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ÖZET 

Sayısız pozitif çıktıya sahip olan örgütsel güvenin sürekliliğinin 

sağlanması, bir kurum kültürü haline getirilmesi ve geliĢtirilmesi gerekmektedir. 

Yazında örgütsel güven düzeyini etkileyen ve etkileyebilecek her türlü faktörün 

incelenmesinin gerekliliği üzerine vurgular yapılmaktadır. Bu gerekçeyle, bu 

çalıĢmada güç mesafesinin örgütsel güveni ve örgütsel güven boyutlarını etkileyip 

etkilemediğini ortaya koymak amaçlanmıĢtır. Örgütsel güven kapsam bakımından 

yöneticiye güven, çalıĢma arkadaĢlarına güven ve örgüte güven olmak üzere üç alt 

boyutta incelenmiĢtir. ÇalıĢmanın örneklemini bir devlet üniversitesinde çalıĢan 329 

akademik ve idari personel oluĢturmaktadır. Anket vasıtasıyla elde edilen veriler; 

tanımlayıcı istatistikler, korelasyon ve regresyon analizleri kullanılarak 

değerlendirilmiĢtir. Bulgulara göre güç mesafesi örgütsel güveni pozitif yönlü ve 

zayıf bir Ģekilde etkilemektedir. Benzer Ģekilde güç mesafesi örgütsel güvenin 

yöneticiye güven ve çalıĢma arkadaĢlarına güven alt boyutlarını da pozitif ve zayıf 

bir Ģekilde etkilemektedir. Buna karĢın örgüte güvenin güç mesafesinden herhangi 

bir Ģekilde etkilenmediği görülmüĢtür. 

Anahtar Kelimeler: Güç Mesafesi, Örgütsel Güven 

Jel Kodları: D22, M12. 

 

DOES POWER DISTANCE EFFECT ORGANIZATIONAL TRUST? 

 

SUMMARY 

It is required to provide sustainability, to make institutional value and to 

develop organizational trust which has numerous positive outcomes. In literature it 

has been emphasized to examine all kind of factors affecting and might affect 

organizational trust. For this reason, in this study it is aimed to put forward whether 

power distance affects organizational trust and organizational trust dimensions or 

not. Organizational trust was analyzed in three sub-dimensions as trust to managers, 

trust to colleagues and trust to organization in terms of scope. Sample of the study 

consists of 329 academic and administrative staff of a state university. The data 

gathered through survey was analyzed by using descriptive statistics, correlation and 

regression analysis. According to findings, power distance affects organizational 
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trust as weak and on positive direction. Similarly, power distance affects trust to 

managers and trust to colleagues as the sub-dimensions of organizational trust as 

weak and on positive direction. However, it was observed trust to organization 

wasn‟t affected by power distance in any way. 

Keywords: Power Distance, Organizational Trust 

Jel Codes: D22, M12. 

 

 

GİRİŞ 

Ġçinde bulunduğumuz post-modern çağın özellikleri gereği, örgütler 

devamlılıklarını sağlamak ve rakiplerine karĢı rekabet avantajı kazanmak 

gibi temel amaçlarını giderek önemser hale gelmiĢlerdir. Klasik yönetim 

anlayıĢından farklı olarak bu dönemde örgüt ve kuruluĢların baĢarılı 

olabilmeleri, değiĢen çevre koĢullarına ve artan belirsizlik ortamına uyum 

sağlayabilmelerine, kendilerini diğer örgütlerden farklı kılacak özelliklere 

sahip olabilmelerine ve birtakım yeniliklere odaklanabilmelerine sıkı sıkıya 

bağlıdır. Aynı iĢ kolunda faaliyet gösteren benzer firmaların birbirlerinden 

örgütsel performans, finansal performans, çalıĢanların bireysel performansı, 

örgütsel karlılık vb. birtakım yönlerden ayrılmasında çeĢitli faktörler etkili 

olmaktadır. Bu etkenlerden birisi de örgüt kültürü olarak karĢımıza 

çıkmaktadır. 

Örgüt kültürü her iĢletmeye özgü olan ve sözü edilen örgütleri 

birbirinden ayıran soyut bir gerçekliktir. Günümüzde örgütlerin baĢarılı 

olabilmeleri, örgüt çalıĢanlarını birbirine bağlayan, onları bir arada tutan, 

aralarında sinerjik bir ortam ve canlılık yaratan örgütsel kültüre bağlıdır 

(Kaya, 2008:136). AraĢtırmacılar tarafından örgütlerin kültürel özellikleri ile 

baĢarıları arasında güçlü bir iliĢki olduğu vurgulanmaktadır (Erdem ve 

ĠĢbaĢı, 2001:35). Konu bu açıdan ele alındığında kurum kültürünün örgütler 

için önemi oldukça açıktır. 

Örgüt kültürü örgütlerde pozitif bir iklim yaratırken, bazen de 

negatif durumlara yol açabilmektedir. Sahip olunan kültürün örgüt baĢarısına 

yönelik olarak Ģekillendirilmesi bu anlamda önem taĢımaktadır. Yazında 

güvene dayalı bir kurum kültürünün, örgütlere birçok açıdan faydalar 

sağladığı konusunda fikir birliğine varıldığı görülmektedir. Güvene dayalı 

bir iklimin getirdiği olumlu sonuçlar, örgüt ortamında güven, yani örgütsel 

güven kavramını daha yakından incelemeyi gerekli kılmıĢtır. Tıpkı kültür 

gibi örgütsel güven de örgüt baĢarısını etkileyen bir olgu olarak karĢımıza 

çıkmaktadır. Örgütsel güven düzeyinin yüksek olduğu örgütler, örgütsel 

güven düzeyinin görece olarak düĢük olduğu örgütlerden verimlilik, 

çalıĢanların bireysel performansı, örgütsel performans ve çalıĢanların örgüte 

olan bağlılığı gibi konularda daha avantajlıdır (Fard, vd., 2010:30). Örgütsel 
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güven bireysel iliĢkileri yapıcı bir Ģekilde geliĢtiren olmazsa olmaz bir 

kurum değeridir (Puusa ve Alvanen, 2006:2). 

Kültür ve güvenin örgütler açısından önemi bu iki olgunun birlikte 

incelenmesini gerekli kılmaktadır. Bu çalıĢmada kültür boyutlarından biri 

olan güç mesafesi ile örgütsel güven arasındaki iliĢki incelenmiĢtir ve bu 

kapsamda güç mesafesi örgütsel güveni etkiler mi sorusuna yanıt aranmıĢtır. 

ÇalıĢmada ilk olarak örgütsel güven ve güç mesafesine iliĢkin kavramsal 

çerçeveye, daha sonra ise güç mesafesi ile örgütsel güven arasındaki iliĢkiyi 

ampirik olarak test eden bir araĢtırmaya yer verilmiĢtir. AraĢtırma kısmında 

analizler vasıtasıyla elde edilen bulgulara yer verilmiĢ ve sonuç bölümünde 

bu bulgular ilgili yazın kapsamında yorumlanmıĢtır. 

 

1.ÖRGÜTSEL GÜVEN 

Güven tarih boyunca sosyal bilimlerde çok farklı disiplinler 

tarafından ilgi görmüĢ bir kavram olup, her disiplin güveni kendi bakıĢ 

açısına göre açıklamaya çalıĢmıĢtır (Lewickive Bunker, 1996:115; Kipnis, 

1996:39; Malhotra ve Murnighan, 2002:535; Popa, 2005:5; Dietz vd., 

2010:9). Güven üzerinde tanım birliğine varılmamıĢ olması (Arı, 2003:17-

36; Fisman ve Khanna, 1999:79), bu durumun bir göstergesidir.  

Mishra (1996) güveni, bir bireyin karĢı bireyin yetkin, ilgili, açık ve 

güvenilir olduğuna yönelik inancından dolayı o kiĢiye karĢı savunmasız 

kalma istekliliği olarak ifade etmiĢtir. Shaw (1997) ise güveni bir tarafın 

karĢı tarafın olumlu beklentilerini karĢılayacağına dair inanç duyması 

Ģeklinde tanımlamıĢtır. Genel olarak güven, bir iliĢkide bir tarafın karĢı 

tarafın kendisine yönelik zararlı olabilecek bir düĢünce ya da eylem 

içerisinde olmayacağına dair riskli bir inanç içerisinde olması Ģeklinde ifade 

edilebilir. 

Güven, hem bireysel düzeyde hem de örgütsel düzeyde meydana 

gelmektedir (Halis vd., 2007:192; ġakar, 2010:27; Büte, 2011:175; Polat, 

2009:11; Aslan ve Özata, 2009:106). Güvenin örgüt ortamında bireylerin 

birbirleri arasında ve/veya birey ile örgüt arasında gerçekleĢmesi örgütsel 

güveni ifade etmektedir. Tüzün (2007:105)‟e göre örgütsel güven, örgüt 

içinde oluĢan güven iklimi olup, örgütsel rollere, iliĢkilere ve deneyimlere 

dayanarak, örgüt üyelerinin diğer üyelerin niyetlerine ve davranıĢlarına 

yönelik olumlu beklentiler içermesidir. Arslan (2009:276) ise örgütsel 

güveni, örgütsel yapı içerisinde örgüt üyelerinin birbirleri ile olan 

iliĢkilerinde doğruluk, inanç, bağlılık, samimiyet gibi değerlerin oluĢturduğu 

ve bu değerlerin davranıĢlar ile somutlaĢtığı bir süreç olarak açıklamıĢtır. 

Örgütsel güven örgütlere sayısız olumlu çıktı (örgütsel özdeĢleĢme, 

iĢ gören morali, yaratıcılık, bilgi yaratımı ve yönetimi, iletiĢim, örgütsel 

bağlılık, çevreye uyum, örgütsel verimlilik) sağlamaktadır (Polat, 2009:57). 

Örgütsel güvenin yüksek olduğu örgütlerde çalıĢanlar örgütlerine daha 
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bağlıdır (Demirel, 2008), daha yüksek düzeyde vatandaĢlık davranıĢı (Yücel 

ve Samancı, 2009) sergilemektedirler. Örgütsel güvenin çalıĢanlar arasında 

iĢbirliği (Shaw, 1997) ve dayanıĢmayı artırdığı, stres, tükenmiĢlik (Çağlar, 

2011), kaos ve iĢ gören devir oranını azalttığı görülmektedir. Bireysel ve 

örgütsel performans (Davis vd., 2000) güvenden olumlu etkilenirken, 

böylece örgütsel verimliliğin de yükseldiği görülmektedir. Güven bu 

anlamda örgütsel açısından büyük önem taĢımaktadır.  

Yazında örgütsel güven ile ilgili araĢtırmaların büyük çoğunlukla üç 

alanda incelendiği görülmektedir (Tüzün, 2007:113). Bu alanlar; i) çalıĢma 

arkadaĢlarına güven (Mayer vd., 1995; McAllister, 1995), ii) yöneticiye 

güven (Davis vd., 2000; Tan ve Tan, 2000) ve iii) örgüte güven (Tan ve Tan, 

2000; Zaheer vd., 1998) olarak karĢımıza çıkmaktadır. Dolayısıyla, 

yöneticiye güven, örgüte güven ve çalıĢma arkadaĢlarına güvenin, örgütsel 

güvenin genel kabul görmüĢ boyutları olduğu ileri sürülebilir (Börü vd., 

2007:50: Özen, 2003:187). Bu üç güven düzeyi birleĢerek örgüte yönelik 

güveni, yani örgütsel güveni oluĢturmaktadır (Zaheer vd., 1998). 

Yazında örgütsel güvenin birçok değiĢkenle iliĢkilendirildiği 

görülmüĢtür. Bunlardan bazıları örgütsel bağlılık (Tan ve Tan, 2000: Arı, 

2003; TaĢkın ve Dilek, 2010; Demirel, 2008), örgütsel vatandaĢlık davranıĢı 

(Yücel ve Samancı, 2009; Yılmaz, 2009), etik iklim (Büte, 2011), algılanan 

örgütsel destek (Eser, 2011), tükenmiĢlik (Çağlar, 2011), iĢ tatmini (ĠĢcan ve 

Sayın, 2010; Gill, 2008; Appelbaum vd., 2004), örgütsel adalet (ĠĢcan ve 

Sayın, 2010), liderlik (Hassan ve Ahmed, 2011), iĢe adanmıĢlık (Hassan ve 

Ahmed, 2011), örgütsel performans (Davis vd., 2000), çatıĢma (Sullivan vd., 

1981), iletiĢim (Willemyns vd., 2003) ve kültür (Huff ve Kelley, 2003; 

Chathoth vd., 2011; Doney vd., 1998) olarak göze çarpmaktadır. Buna karĢın 

güven teorisi bütünsel bir yapıya kavuĢmadığı için, örgütsel davranıĢ 

alanında bu eksiklik hissedilmekte ve güven ile iliĢkilendirilmeyen halen 

birçok konu bulunmaktadır (Arı, 2003:17-39). Bu konulardan birisi de güç 

mesafesi olarak kabul edilebilir.  

 

2. GÜÇ MESAFESİ 

Kültürel farklılıklar üzerine yapılmıĢ kapsamlı araĢtırmalardan 

birinin Hofstede‟nin IBM çalıĢanları üzerinde gerçekleĢtirdiği araĢtırma 

olduğu görülmektedir (Bakan vd., 2004:82). Yapılan araĢtırmada ulusal 

kültürün örgüt kültürü açısından sonuçları incelenmiĢ ve sonuç olarak dört 

farklı kültür boyutu elde edilmiĢtir. Kısaca bu boyutlar güç mesafesi, 

belirsizlikten kaçınma, bireycilik-toplulukçuluk ve erillik-diĢillik olarak 

ifade edilebilir (Bakan vd., 2004:82). Güç mesafesi Hofstede (1994:28)‟ye 

göre, örgüt üyelerinin statü, zenginlik, yakıĢıklılık, büyüklük ve saygınlıktan 

kaynaklanan gücün eĢit olmayan dağılımını kabul etme derecesidir. Bazı 

toplum bireyleri gücün eĢit olmayan dağılımını olağan karĢılarken, bazıları 
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ise olağan karĢılamamakta ve bu eĢitsizliğin üstesinden gelmeye 

çabalamaktadır (Hatch, 1997:207). Gücün eĢit olmayan dağılımını olağan 

karĢılayan bireylerin güç mesafesi yüksek iken, bu durumun normal 

olmadığını düĢünen bireylerin güç mesafesi düĢük Ģeklinde ifade edilebilir. 

Güç mesafesi düĢük olan bireyler ayrıcalıkları ve statü göstergelerini hoĢ 

karĢılamazken, güç mesafesi yüksek bireyler tarafından yönetici için 

ayrıcalıklar beklenir ve bu durum popülerdir. Yüksek ve düĢük güç 

mesafesine sahip toplumların özellikleri Tablo 1‟de gösterilmiĢtir. 

 

Tablo 1: Güç Mesafesi Yüksek ve Düşük Toplumların Özellikleri 

   Kaynak: Hofstede, G. (1994: 37).  

Güç mesafesi toplumsal düzeyde ele alınabildiği gibi bireysel 

düzeyde de değerlendirilebilmektedir. Çünkü güç mesafesi değerleri 

toplumdaki bireyler arasında farklılık gösterebilir (Zhang ve Begley, 

2011:3602). Bireylerin geçmiĢ deneyimleri, aile yapıları, gelir ve ekonomik 

durumları farklılık arz edebilmektedir. Ortak özellik sergileyen toplum 

bireyleri arasında bile kültür açısından bu nedenle farklılıklar olabilmektedir.   

Yapılan çalıĢmalar incelendiğinde güç mesafesinin dağıtımsal adalet 

(Begley vd., 2002), prosedürel (iĢlemsel) adalet (Begley vd., 2002; Kirkman 

vd., 2009; Loi vd., 2012), iletiĢim (Akyürek, 2001), baĢarı (Altay, 2004), 

liderlik tarzı (Akyol, 2009), cinsel taciz davranıĢı (Yücel ve Koparan, 2010), 

Düşük Güç Mesafesi Yüksek Güç Mesafesi 

*Ġnsanlar arasındaki eĢitsizlik en aza 

indirgenmelidir. 

*Ġnsanlar arasındaki eĢitsizlikler hem 

beklenir hem de istenir. 

*Güçlü ve daha az güçlü insanlar 

arasında belli ölçüde bağımsızlık 

vardır ve olmalıdır. 

*Az güçlü insanlar daha güçlü insanlara 

bağımlı olmalıdır. 

*Örgütlerdeki hiyerarĢi uyum için 

gerekli olan rollerin eĢitsizliği 

anlamındadır. 

*Örgütlerdeki hiyerarĢi ast ve üstler 

arasında varoluĢsal eĢitsizlik anlamındadır. 

*Adem-imerkezilik 

popülerdir/yaygındır. 

*Merkezilik popülerdir. 

*Örgütün en tepesinde ve en altında 

çalıĢanlar arasındaki maaĢ aralığı 

dardır. 

*Örgütün en üst ve en altında çalıĢanlar 

arasındaki maaĢ aralığı geniĢtir. 

*ÇalıĢanlar kendilerine danıĢılmasını 

beklerler. 

*ÇalıĢanlar kendilerine ne yapacaklarının 

anlatılmasını beklerler. 

*Ġdeal patron bol kaynaklı bir 

demokrattır. 

*Ġdeal patron yardımsever, baba tarzı bir 

otokrattır. 

*Ayrıcalıklar ve statü göstergeleri hoĢ 

karĢılanmaz. 

*Ayrıcalıklar ve statü göstergeleri 

yöneticiler için hem beklenir hem de 

popülerdir.  

*Herkes eĢit haklara sahiptir. *Güçlü olan ayrıcalıklara sahiptir. 
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cam tavan engeli (Jahangirov, 2012), lider üye etkileĢimi (Botero ve Dyne, 

2009), güç kullanım Ģekli (Koslowsky vd., 2009), örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı (Kirkman vd., 2009; Begley vd., 2002) ve kiĢilik tipi (Güleç, 2010) 

ile iliĢkilendirildiği görülmüĢtür. Buna karĢın güç mesafesinin örgütsel 

güven ile iliĢkilendirildiği çalıĢmaların yok denecek kadar az olduğu 

görülmüĢtür. Begley vd. (2002), duygusal güven ile güç mesafesi arasındaki 

iliĢkiyi incelemiĢ ve güç mesafesi ile duygusal güven arasında anlamlı bir 

iliĢkinin olmadığı sonucuna ulaĢmıĢtır. Buna karĢın Polat (2005) eğitim 

örgütlerine yönelik yaptığı araĢtırmada güç mesafesi ile örgütsel güven 

arasında pozitif bir iliĢki bulmuĢtur.  Ġslamoğlu ve Börü (2005) çalıĢanların 

arzuladıkları güç mesafesi ile örgütte hali hazırda var olan güç mesafesi 

arasında uyumun yüksek olması durumunda çalıĢanların örgütsel güven 

düzeyinin görece daha yüksek, uyumun düĢük olması durumunda ise 

çalıĢanların örgütsel güven düzeyinin görece daha düĢük olduğu sonucuna 

ulaĢmıĢtır.  Yazında güç mesafesi ile örgütsel güven değiĢkenlerini bir arada 

inceleyen çalıĢmaların oldukça sınırlı olduğu görülmüĢtür.  Güvenin kültür 

temeli olması (ġakar, 2010:27) ve kültürün güven öncülleri arasında yer 

alması (Polat, 2009:57) gerekçesiyle, bu iki değiĢken arasında birtakım 

iliĢkilerin var olabileceği izlenimini ortaya çıkarmıĢtır. 

 

3. ÖRGÜTSEL GÜVEN VE GÜÇ MESAFESİ 

Polat (2005:268) ulusal kültürün ve buna bağlı olarak geliĢen örgüt 

kültürünün, örgütteki güven düzeyini etkileyebileceğini belirtmiĢtir. 

Ġslamoğlu ve Börü (2005:113) ise araĢtırmasında çalıĢanların sahip oldukları 

güç mesafesi ile örgütteki güç mesafesinin uyum içinde olup olmaması 

durumuna göre örgütsel güven düzeyinin farklılaĢtığını ifade etmiĢtir.  

Örgütlerin çoğu hiyerarĢik yapılara sahiptir (Hatch, 1997:207). 

HiyerarĢik yapılarda doğal olarak gücün eĢit olmayan dağılımı gözlemlenir. 

Örgütler bu yapılarını düĢük güç mesafesine sahip çalıĢanlarına dayattıkları 

zaman sorunlar ortaya çıkmaktadır (Hatch, 1997:207). Güç mesafesi düĢük 

çalıĢanlar karar alınırken kendilerine danıĢılmasını istemektedirler 

(Hofstede, 1994:37). Buna karĢın güç mesafesi yüksek olan çalıĢanlar 

örgütteki kararlara katılımda isteksizdirler ve yöneticilerinin kendilerinin 

yerine karar vermelerini tercih etmektedirler (Khatri, 2009:7). Yüksek ve 

düĢük güç mesafesine sahip çalıĢanların benzer Ģartlarda farklı Ģekilde 

davrandıkları görülmektedir. Sonuç itibariyle örgütte bazı çalıĢanlar sahip 

olmadığı ya da beklemediği, bazı çalıĢanlar ise beklediği veya olağan 

karĢıladığı bir güç mesafesi ile karĢılaĢacağından örgütsel güven 

düzeylerinde de bu nedenle bir farklılaĢma meydana gelebilir. Bu durumda 

çalıĢanların örgütsel güven düzeyinin, hem sahip oldukları güç mesafesinden 

hem de örgütsel güç mesafesinden etkilenen konumda olduğu görülmektedir. 

Örgütsel güven düzeyinin güç mesafesinden olumlu veya olumsuz yönde 
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etkilendiğini ifade etmek ise bu nedenle kolay değildir. Net çıkarımlar 

yapabilmek için çalıĢanların bulunduğu bağlamı her iki açıdan incelemek 

önem taĢımaktadır.   Daha önce de belirtildiği üzere çalıĢanların örgütsel 

güven düzeyi hem çalıĢanların güç mesafesi düzeyinden hem de örgütsel güç 

mesafesi düzeyinden etkilenebilir. Bu iliĢkilerden hareketle test etmek üzere 

aĢağıdaki hipotezler oluĢturulmuĢtur. 

H1:  ÇalıĢanların güç mesafesi örgütsel güven düzeyini etkilemektedir. 

H1a: ÇalıĢanların güç mesafesi yöneticiye güven düzeyini etkilemektedir. 

H1b: ÇalıĢanların güç mesafesi çalıĢma arkadaĢlarına güven düzeyini 

etkilemektedir. 

H1c: ÇalıĢanların güç mesafesi örgüte güven düzeyini etkilemektedir. 

 

4.YÖNTEM 

4.1. Araştırmanın Amacı, Önemi ve Kapsamı 

Bu araĢtırmanın amacı güç mesafesinin örgütsel güveni ve örgütsel 

güven boyutlarını etkileyip etkilemediğini ortaya koymaktır. ÇalıĢmanın 

amacına yönelik bir devlet üniversitesinde çalıĢan idari ve akademik 

personel üzerinde bir araĢtırma gerçekleĢtirilmiĢtir. Bu bağlamda çalıĢanların 

güç mesafesinin örgütsel güven düzeylerini etkileyip etkilemediği 

saptanmaya çalıĢılmıĢtır. 

Yazında güvenin sürekli olarak geliĢtirilmesi ve örgütsel güveni 

etkileyen her türlü faktörün tespit edilmesinin gerekliliği üzerinde 

durulmaktadır (Demirel, 2008:180; Polat, 2005:268; Arı, 2003:19). Örgütsel 

güveni etkileyen en önemli faktörün ise örgüt kültürü olduğu kabul 

edilmektedir (Demircan ve Ceylan, 2003:143). Yazında kültür-güven 

iliĢkisine yönelik ele alınan çalıĢmalar mevcuttur. Özellikle Hofstede‟nin 

ulusal kültür sınıflandırmasından doğan bireyci ve toplulukçu kültürlerle 

örgütsel güven arasındaki iliĢkiye yönelik çalıĢmaların olduğu 

görülmektedir. Huff ve Kelley (2003) ve Chathoth vd. (2011)‟in çalıĢmaları 

bunlara örnek verilebilir. Buna karĢın bir diğer kültür boyutu olan güç 

mesafesi ile örgütsel güven arasındaki iliĢkiye yönelik çalıĢmaların daha 

önce de belirtildiği gibi çok fazla olmadığı ve güç mesafesi ve örgütsel 

güven iliĢkisinin kuramsal düzeyde kaldığı görülmektedir. Bu araĢtırma bu 

eksikliği gidermeye yönelik ele alındığından ve güç mesafesinin örgütsel 

güveni etkileyen bir faktör olup olmadığını ortaya çıkarması bakımından 

önem taĢımaktadır. 

AraĢtırmada kullanılan değiĢkenlerden güç mesafesi, Hofstede 

(1994)‟nin ulusal kültür sınıflandırmasından gelen güç mesafesinin bireysel 

düzeyde ölçülmesiyle elde edilmiĢtir. Güç mesafesi kiĢinin toplumdaki ve 

örgütteki güç dağılımının eĢitsizliğini kabul edip etmemesine iliĢkin genel 

görüĢünü ve inancını ortaya koymaktadır. Bir diğer değiĢken olan örgütsel 
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güven ise bu çalıĢmada örgüt içi güveni ifade etmektedir. Örgütsel güven 

yöneticiye güven, çalıĢma arkadaĢlarına güven ve örgüte güven olmak üzere 

üç boyutta incelenmiĢtir. Ülkemizde yapılan çalıĢmalara bakıldığında 

örgütsel güveni ölçmede benzer boyutların [ Büte (2011), BaĢ ve ġentürk 

(2011), Arslan (2009), Polat ve Celep (2008), ĠĢcan ve Sayın (2010), 

Demirel (2008) ve Yılmaz (2009) ] kullanıldığı görülmüĢtür. 

 

4.2. Araştırmanın Evreni, Örneklemi ve Kısıtları  

AraĢtırmanın evrenini bir devlet üniversitesinin çeĢitli birimlerinde 

görev yapan tüm akademik ve idari personel oluĢturmaktadır (2431 

personel). Evrenin bir kamu üniversitesi olarak seçilmesinde, verilere 

ulaĢılabilirliğin kolay olması, güven ile ilgili daha önce yapılmıĢ 

çalıĢmaların çok az bir kısmının kamu sektöründe gerçekleĢtirilmiĢ 

olmasından dolayı bu alanda bir eksikliğin hissedilmesi gibi koĢullar etkili 

olmuĢtur. Üniversitelerin hiyerarĢik olarak hem idari hem de akademik 

personeli ihtiva eden farklı bir örgüt yapısına sahip olmasının, güç mesafesi 

düzeyindeki farklılıkları belirlemede diğer örgütlere göre daha uygun bir 

evren olabileceği varsayılmıĢtır. Bu varsayım söz konusu evrenin 

seçilmesinde etkili olan bir diğer faktördür.  

AraĢtırmanın örneklem yöntemi olarak olasılığa dayalı örnekleme 

yöntemlerinden tabakalı (zümrelere göre) örnekleme yöntemi seçilmiĢtir. 

Tabakalı örnekleme yönteminde belli bir değiĢken dikkate alınır ve bu 

değiĢkene iliĢkin evrende var olan özelliklerin örnekte de aynı oranda temsil 

edilmesi söz konusudur (AltunıĢık vd., 2007:130). Bu yöntem özellikle 

değiĢkenlerin öne çıktığı çalıĢmalarda yararlıdır ve örnek kütlenin evreni 

temsil gücünü artırmaktadır (AltunıĢık vd., 2007:130). Bu araĢtırma da 

personel türü değiĢkeni dikkate alınmıĢtır ve evrendeki idari ve akademik 

personelin birbirine oranları tespit edilerek (% 95 güven aralığı dikkate 

alınarak) örneklem büyüklüğüne de bu oranların yansıtılmasına gayret 

edilmiĢtir. 2400 çalıĢanı bulunan bir evrenin temsil edilebilmesi için ise 

yaklaĢık 331 çalıĢanın örnekleme dahil edilmesi gerekmektedir (AltunıĢık 

vd., 2007:127). AraĢtırma için gerekli veriler standardize anket formu 

vasıtasıyla elde edilmiĢtir. Anket formları dağıtılmıĢ ve belli bir süre sonra 

geri toplanmıĢtır. AraĢtırmada kullanılan anket formu iki ayrı ölçekten 

yararlanılarak oluĢturulmuĢtur. Ġlk olarak güç mesafesini ölçen sorular, daha 

sonra örgütsel güven düzeyini ölçen sorular yer alırken, en sonda ise 

katılımcılara iliĢkin demografik sorular bulunmaktadır. 

AraĢtırmaya üniversitede görev yapan 224 akademik ve 116 idari 

personel olmak üzere toplam 340 kiĢi katılmıĢtır. Bu büyüklüğün evreni 

temsil ettiği görülmektedir. Toplamda dağıtılan 500 anketin geri dönüĢ oranı 

% 68 olmuĢtur. Anketlerden 7 tanesinin büyük bir kısmı eksik 
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doldurulduğundan ve 4 tanesinin de geliĢigüzel cevaplandırılmıĢ olmasından 

dolayı 11 anket çıkarılmıĢ olup, 329 anket analize elveriĢli görülmüĢtür. 

AraĢtırmada güç mesafesi bireysel düzeyde ölçülmüĢ olsa da 

örneklemin tek bir ülkeden ve tek bir örgütten elde edilmesinden dolayı, 

araĢtırmaya katılanların benzer kültürel özellikler sergileyebileceği 

varsayımı göz önüne alındığında, sonuçların kültürler arası karĢılaĢtırma 

yapmaya imkân vermemesi araĢtırmanın en büyük kısıtını oluĢturmaktadır. 

Ayrıca örneklemin akademik personeli oluĢturan bölümünde, katılımcıların 

unvana göre dengeli olmayan bir dağılım gösterdikleri görülmüĢtür. Tablo 

2‟den görüldüğü üzere, Profesör ve Doçent unvanına sahip olan 

katılımcıların oldukça az (%9,6), buna karĢın AraĢtırma Görevlisi unvanına 

sahip katılımcıların ise çok olduğu (%54,3) görülmüĢtür. Bu dağılım her ne 

kadar evrende benzer olsa da, araĢtırmanın bir diğer kısıtı olarak kabul 

edilebilir. 

 

4.3. Araştırmada Kullanılan Ölçekler ve Araştırma Modeli 

AraĢtırmada güç mesafesini ölçmek üzere Varoğlu vd. (2000) 

tarafından geliĢtirilen, güvenirliği (α: 0.87-0.91)  ve geçerliliği test edilmiĢ 

Türkçe güç mesafesi ölçeği kullanılmıĢtır. Ölçeğin güç mesafesini bireysel 

düzeyde ölçmesi araĢtırmanın amacına uygun bulunmuĢtur. Varoğlu vd. 

(2000:434) ölçekte yer alan ifadeler arası korelâsyonların yüksek olması 

nedeniyle güç mesafesi boyutunun ölçümünde tutarlı olduğunu belirtmiĢtir. 

Geçerlilik testi amacı ile de faktör analizi uygulamıĢ ve baĢarılı sonuçlar elde 

etmiĢtir. Ölçek 10 sorudan oluĢmaktadır ve ifadeler 5‟li Likert tipi ölçek 

yapısında hazırlanarak katılımcıların sırasıyla “1-Kesinlikle Katılmıyorum, 

2-Katılmıyorum, 3-Ne Katılıyorum Ne Katılmıyorum, 4-Katılıyorum ve 5-

Kesinlikle Katılıyorum” Ģeklinde görüĢleri belirlenmiĢtir. Ölçekten alınan 

puan arttıkça katılımcının güç mesafesinin yüksek, puan azaldıkça güç 

mesafesinin düĢük olduğu sonucuna varılmaktadır. 

Örgütsel güveni ölçmek üzere ise Omarov (2009)‟un geliĢtirdiği 

geçerliliği ve güvenilirliği (α: 0.96) test edilmiĢ Türkçe örgütsel güven 

ölçeği kullanılmıĢtır. Yapısal geçerliliği test etmek üzere açıklayıcı faktör 

analizi yöntemi kullanılmıĢtır. Ölçekteki faktör yükleri tatmin edici düzeyde 

çıkmıĢ ve örgütsel güven boyutlarının açıklanan toplam varyans % 69,485 

olarak elde edilmiĢtir. Ölçekte toplam 22 soru yer almakta olup, ilk 10 soru 

yöneticiye güven, 10-15 arasındaki 5 soru çalıĢma arkadaĢlarına güven ve 

15-22 arasındaki 7 soru ise örgüte güven boyutlarını ölçmektedir. Örgütlerin 

hiyerarĢik yapısında çalıĢanlar yöneticiler ve üst yönetim bulunmaktadır. 

Ġnsan davranıĢları, iletiĢim, etkileĢim ve benzeri olgular bu üçlü grup 

arasında gerçekleĢmektedir.  Ölçeğin yöneticiye güven, çalıĢma 

arkadaĢlarına güven ve örgüte güven boyutlarından oluĢması, bu anlamda 

araĢtırmanın amacına uygun bulunmuĢtur. Ölçek 5‟li Likert tipinde 
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hazırlanmıĢ olup katılımcılardan sırasıyla “1-Kesinlikle Katılmıyorum, 2-

Katılmıyorum, 3-Ne Katılıyorum Ne Katılmıyorum, 4-Katılıyorum ve 5-

Kesinlikle Katılıyorum” Ģeklinde değerlendirmeleri istenmiĢtir. Ölçekten 

alınan puan arttıkça örgütsel güven yüksek, puan azaldıkça örgütsel güven 

düĢük olarak ele alınmıĢtır. AraĢtırmanın amacına uygun olarak oluĢturulan 

araĢtırma modeli ġekil 1‟de gösterilmiĢtir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Şekil 1: Araştırma Modeli 

 

 

5. BULGULAR 

5.1. Katılımcılara İlişkin Demografik Özellikler 

AraĢtırmaya katılan çalıĢanların demografik özelliklerine genel 

itibariyle bakıldığında, katılımcıların büyük çoğunluğunun erkek (%64,1), 

26-30 yaĢ aralığında (% 33,4), lisansüstü eğitim düzeyinde (% 52,9), 0-2 

yıldır çalıĢmakta (% 40,7) ve 2001-3000 TL aylık gelir düzeyine sahip (% 

58,1) olduğu görülmektedir. Akademik personelin unvanı açısından ise 

katılımcıların büyük çoğunluğunun araĢtırma görevlisi (% 54,3) olduğu göze 

çarpmaktadır. Katılımcıların demografik özellikleri detaylı bir Ģekilde Tablo 

2‟de sunulmuĢtur. 

 

 

 

Güç 

Mesafesi  

Örgütsel 

Güven 

Yöneticiye 

Güven 

ÇalıĢma Ark. 

Güven 

Örgüte 

Güven 

H1 

H1b 

H1c 

H1a 
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Tablo 2: Katılımcılara İlişkin Demografik Özellikler 

Cinsiyet Kadın 118 35,9 

Erkek 211 64,1 

 

 

 

 

Yaş 

18-25 50 15,2 

26-30 110 33,4 

31-35 69 21,0 

36-40 37 11,2 

41-45 27 8,2 

46-50 23 7 

51 ve üzeri 13 4 

 

 

Eğitim Düzeyi 

Lise 24 7,3 

Ön Lisans 28 8,5 

Lisans 103 31,3 

Yüksek Lisans 89 27,1 

Doktora 85 25,8 

 

 

Çalışma Süresi (Yıl) 

0-2 134 40,7 

3-5 56 17 

6-8 44 13,4 

9-11 24 7,3 

12-14 29 8,8 

15 ve üzeri 42 12,8 

Personel Kadrosu Akademik Personel 220 66,9 

Ġdari Personel 109 33,1 

 

 

Akademik Personel 

Unvanı 

Prof. Dr. 11 5,0 

Doç. Dr. 10 4,6 

Yrd. Doç. Dr. 50 22,8 

Öğr. Gör. 10 4,6 

Arş. Gör. 119 54,3 

Diğer (Uzman,vs.) 19 8,7 

 

 

Aylık Gelir 

1000 ve altı 3 0,9 

1001-2000 83 25,2 

2001-3000 191 58,1 

3001-4000 36 10,9 

4001-5000 7 2,1 

5001 ve üzeri 9 2,7 
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5.2.Güvenilirlik ve Geçerlilik Analizleri 

AraĢtırmada kullanılan güç mesafesi ve örgütsel güven ölçeklerinin 

ilk olarak güvenilirlik değerlerine bakılmıĢ, ardından geçerliliklerini test 

etmek üzere ilgili ölçeklere faktör analizi uygulanmıĢtır. Güvenilirlik ve 

faktör analizlerinden sonra bazı ifadelerin analizden çıkarılması uygun 

görülmüĢ ve kalan ifadeler tekrar güvenilirlik analizine tabi tutulup nihai 

güvenilirlik değerleri elde edilmiĢtir. 

Ġlk yapılan güvenilirlik analizi sonucu güç mesafesi ölçeğinin 

güvenilirlik değeri α: 0.60, örgütsel güven ölçeğinin güvenilirlik değeri ise 

α: 0.92 olarak elde edilmiĢtir. Sonra her iki ölçeğin toplam madde 

korelasyonlarına bakılmıĢ ve 0.25 değerinden küçük olması sebebiyle güç 

mesafesi ölçeğinden 2 ve örgütsel güven ölçeğinden 1 ifade analizden 

çıkarılmıĢtır. Daha sonra ölçeklerin faktör analizine uygun olup olmadığı 

tespit etmek üzere Kaiser-Meyer-Olkin testi uygulanmıĢ ve her iki ölçeğinde 

faktör analizine uygun olduğu saptanmıĢtır. Uygulanan faktör analizi sonrası 

güç mesafesi ölçeğinden 1 ifade faktör yükünün 0.500 değerinden küçük 

olması nedeniyle ve örgütsel güven ölçeğinden 1 ifade aynı anda iki boyutu 

birden açıklaması sebebiyle ölçeklerden çıkarılmıĢtır. Faktör analizi 

sonrasında güç mesafesi ölçeği 7 ifadeye ve örgütsel güven ölçeği ise 19 

ifadeye düĢmüĢtür. Kalan ifadelerin orijinal ölçekteki boyutlar ile bire bir 

örtüĢtüğü görülmüĢtür. Kalan ifadelerin güvenilirlik değerleri ise Tablo 

3‟teki gibi elde edilmiĢtir. Buna göre güç mesafesi ölçeğinin güvenilir ve 

örgütsel güven ile alt boyutlarının ise oldukça güvenilir olduğu ifade 

edilebilir. 

 

Tablo 3: Ölçek ve Alt Boyutların Güvenilirlik Değerleri 

Ölçek Cronbach Alpha 

(α) 

İfade Sayısı 

(N) 

Güç Mesafesi  0,687 7 

Örgütsel Güven  0,931 19 

Yöneticiye Güven Alt Boyutu 0,936 9 

ÇalıĢma ArkadaĢlarına Güven Alt Boyutu 0,870 5 

Örgütte Güven Alt Boyut  0,910 5 

 

5.3. Değişkenlere İlişkin Tanımlayıcı İstatistikler 

Güç mesafesi ve örgütsel güven düzeyleri kendilerini oluĢturan ifade 

sayılarına bölünerek ortalama olarak elde edilmiĢtir. Benzer Ģekilde örgütsel 

güven alt boyutları da bu Ģekilde saptanmıĢtır. DeğiĢkenlere iliĢkin ortalama, 

standart sapma ve varyans değerleri Tablo 4‟te sunulmuĢtur. Buna göre 

katılımcıların güç mesafesi ve örgütsel güven düzeylerinin ortanın üzerinde 

olduğu görülmektedir. Örgütsel güven alt boyutlarına bakıldığında ise 
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katılımcıların en fazla çalıĢma arkadaĢlarına güven duydukları 

görülmektedir. 

Tablo 4: Değişkenlere İlişkin Tanımlayıcı İstatistikler 

 n Ortalama Standart 

Sapma 

Varyans 

Güç Mesafesi  329 3,5332 0,66205 0,438 

Örgütsel Güven 329 3,4921 0,66073 0,437 

Yöneticiye Güven 
329 3,4347 0,81830 0,670 

ÇalıĢma ArkadaĢlarına Güven 
329 3,8681 0,72431 0,525 

Örgüte Güven 
329 3,2195 0,89353 0,798 

 

5.4. Demografik Değişkenlere Göre Güç Mesafesi ve Örgütsel 

Güven 

Demografik değiĢkenlere göre güç mesafesi ve örgütsel güvenin 

farklılaĢıp farklılaĢmadığı incelemek üzere bağımsız t-testi ve tek yönlü 

Anova testleri kullanılmıĢtır. Yapılan analizlerde güç mesafesinin eğitim 

düzeyi (F:4,350; p:0,002<0,05), çalıĢma süresi(F:2,443; p:0,034<0,05), 

personel kadrosu (F:3,279; p:0,000<0,05) ve gelir (F:4,946; p:0,001<0,05) 

değiĢkenlerine göre farklılaĢtığı görülmüĢtür. Buna karĢın örgütsel güven 

hiçbir değiĢkene göre farklılaĢmamıĢtır. 

Eğitim düzeyine göre güç mesafesi incelendiğinde, lise eğitim 

düzeyinden doktora eğitim düzeyine gidildikçe güç mesafesinin düĢtüğü 

görülmüĢtür. Scheffe testi sonuçlarına göre ise farklılığın en çok doktora 

eğitim düzeyinden kaynaklandığı gözlemlenmiĢtir.  

Personel kadrosu değiĢkenine güç mesafesi incelendiğinde ise 

akademik personelin güç mesafesi düzeyinin idari personelin güç mesafesi 

düzeyinden daha düĢük olduğu gözlemlenmiĢtir. Bu farklılığın eğitim düzeyi 

ve gelirle ilgili olduğu ileri sürülebilir. Gelir ve eğitim düzeyi yüksek olan 

bireylerin kendilerini diğer bireylere göre daha az bağımlı hissetmesi, 

dolayısıyla daha düĢük düzeyde güç mesafesine sahip olması beklenen bir 

Ģeydir. Çünkü güç mesafesi bağımlılık iliĢkileriyle ilgilidir (Hofstede, 

1994:27). 

Güç mesafesi gelire göre incelendiğinde ise gelir grupları arasında 

oldukça anlamlı bir farklılığın olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Scheffe testi 

sonuçlarına göre ise farklılığın en çok 1001-2000 ve 2001-3000 TL aylık 

gelire sahip olan katılımcılardan kaynaklandığı görülmüĢtür.  1001-2000 TL 

aylık gelire sahip katılımcılar güç mesafesi en yüksek grup iken 5001 ve 

üzeri aylık gelire sahip olan katılımcılar güç mesafesi en düĢük grup olarak 
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göze çarpmaktadır. Genel itibariyle çalıĢanların gelir düzeyi yükseldikçe, 

güç mesafesi düzeyinin düĢtüğü ya da bunun tam tersi sonuçlar elde 

edilmiĢtir.  

Güç mesafesi bakımından farklılık oluĢturan bir diğer demografik 

değiĢken çalıĢma süresidir. En yüksek güç mesafesi düzeyine sahip 

çalıĢanların 3-5 yıldır çalıĢanlar olduğu, buna karĢın en düĢük güç 

mesafesine sahip çalıĢanların 9-11 yıldır çalıĢanlar olduğu görülmüĢtür. 

Scheffe testi sonucuna göre ise farklılığın en çok 3-5 yıl ve 6-8 yıl çalıĢma 

sürelerinden kaynaklandığı tespit edilmiĢtir. ĠĢe yeni baĢlayan ve 3-5 yıldır 

çalıĢanların güç mesafesi yüksek iken, çalıĢma süresi 6-8 ve 9-11 

düzeylerine ulaĢtığında güç mesafesinin düĢtüğü görülmüĢtür. Fakat 12-14 

ve 15 ve üzeri çalıĢma düzeylerine gelindiğinde çalıĢanların güç mesafesi 

tekrardan yükselmiĢtir. Bu tablonun da yine bağımlılık iliĢkileriyle iliĢkili 

olduğu ileri sürülebilir. ĠĢe yeni baĢlayan çalıĢanlar iĢten çıkarılma korkusu 

ve kendini gösterme çabası içinde olabilir. Bu durum onların tepe 

yönetimine, yöneticilere ve örgüte kendilerini bağımlı hissetmelerine yol 

açabilir.   

 

5.5. Değişkenlere İlişkin Korelâsyon ve Regresyon Analizleri 

ÇalıĢanların güç mesafesi, örgütsel güven ve örgütsel güven alt 

boyutlarına yönelik yapılan korelâsyon analizi sonucunda, güç mesafesi ile 

örgütsel güven arasında pozitif yönlü zayıf bir iliĢki bulunmuĢtur (r = 0.192; 

p < 0.01). Buradan çalıĢanların güç mesafesi düzeyi yükseldikçe, örgütsel 

güven düzeyinin de yükseleceği sonucuna ulaĢılabilir. Toplumdaki veya 

örgütteki gücün eĢit olmayan dağılımını daha çok kabul ettikçe, çalıĢanların 

örgütsel güven düzeyi de daha yüksek düzeyde beklenebilir. HiyerarĢik yapı 

örgütteki gücün eĢit olmayan dağılımının bir göstergesidir. HiyerarĢik yapıyı 

kabul eden, gücün dağılımının olağan bir eĢitsizlik durumu olduğunu 

düĢünen ve bu durumu daha çok kabul eden çalıĢanlar, daha yüksek düzeyde 

örgütsel güvene sahip olacaktır. ÇalıĢanların güç mesafesi ile yöneticilerine 

duydukları güven düzeyi (r = 0.150; p < 0.01) ve çalıĢma arkadaĢlarına 

duydukları güven düzeyi (r = 0.248; p < 0.05) arasında da pozitif yönlü zayıf 

iliĢkilerin varlığına rastlanmıĢtır. ÇalıĢanların güç mesafesi düzeyi 

yükseldikçe, yöneticilerine ve çalıĢma arkadaĢlarına duydukları güven 

düzeylerinin de yükseleceği ileri sürülebilir. ÇalıĢanların güç mesafesi ile 

örgüte güven düzeyi arasında ise pozitif yönlü oldukça zayıf bir iliĢkinin 

varlığına rastlanmıĢtır fakat bu iliĢki istatistikî açıdan anlamlı 

bulunamamıĢtır (r = 0.090; p > 0.05). Tüm bu iliĢkiler Tablo 5‟te 

özetlenmiĢtir. 
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Tablo 5: Değişkenlere İlişkin Korelâsyon Analizleri 

Korelasyonlar 

 GM ÖG YG ÇG Ö 

 

GM 

Pearson 

Korelasyon 

 

1 

 

Anlamlılık  

 

ÖG 

Pearson 

Korelasyon 
 

0,192** 

 

1 

 

Anlamlılık 0,000  

 

YG 

Pearson 

Korelasyon 
 

0,150** 

 

0,893** 

 

1 

  

Anlamlılık 0,006 0,000  

 

ÇG 

Pearson 

Korelasyon 
 

0,248** 

 

0,691** 

 

0,428** 

 

1 

 

Anlamlılık 0,000 0,000 0,000  

Ö Pearson 

Korelasyon 

 

0,090 

 

0,779** 

 

0,512** 

 

0,424** 

 

1 

Anlamlılık 0,102 0,000 0,000 0,000  

       ** . p<0,01 anlamlılık seviyesinde iliĢki anlamlı 

       *. p<0,05 anlamlılık seviyesinde iliĢki anlamlı 

       (GM: Güç Mesafesi, ÖG: Örgütsel Güven, YG: Yöneticiye Güven,  

         ÇG:  ÇalıĢma ArkadaĢlarına Güven, Ö: Örgüte Güven) 

Güç mesafesinin örgütsel güven ve örgütsel güven alt boyutlarına 

etkilerini incelemeye yönelik yapılan regresyon analizleri sonucu, güç 

mesafesinin örgüte güven boyutu hariç, örgütsel güveni ve diğer alt 

boyutların tümünü birden etkilediği görülmüĢtür. Regresyon analizi 

sonuçları Tablo 6‟da gösterilmiĢtir. 

 

Tablo 6: Değişkenlere İlişkin Regresyon Analizleri 

Bağımlı  

Değişkenler 

Sabit R R
2 

Uyarlanmış 

 R 

β Standart 

 Hata 

Anlamlılık 

Örgütsel 

Güven 

2,816 0,192 0,037 0,034 0,192 0,054 0,000 

Yöneticiye 

Güven 

2,779 0,150 0,023 0,020 0,355 0,076 0,000 

ÇalıĢma 

Ark. Güven 

3,306 0,140 0,020 0,016 0,174 0,072 0,017 

Örgüte 

Güven 

2,718 0,114 0,013 0,010 0,153 0,078 0,052 

  (Güç Mesafesi =2,816+0,192(Örgütsel Güven) 

  (Güç Mesafesi =2,779+0,355(Yöneticiye Güven) 

  (Güç Mesafesi =3,306+0,174(ÇalıĢma ArkadaĢlarına Güven) 

 

Tablo 6‟dan görüldüğü üzere, çalıĢanların güç mesafesi örgütsel 

güven düzeyi üzerinde pozitif bir etkiye sahiptir (β: 0.192). Bu etki zayıftır 
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ve güç mesafesindeki değiĢim örgütsel güven düzeyindeki değiĢimin % 

3,7‟sini açıklayabilmektedir. Bu sonuç güç mesafesinin örgütsel güven 

üzerinde etkisi olduğuna yönelik kurulan H1 hipotezinin kabul edildiğini 

göstermektedir.  Güç mesafesinin çalıĢanların yöneticilerine güven düzeyi 

(β: 0.355) ile çalıĢma arkadaĢlarına güven düzeyi (β: 0.174) üzerinde de 

pozitif yönlü zayıf etkilerinin varlığına rastlanmıĢtır. Güç mesafesindeki 

değiĢim yöneticiye güven düzeyindeki değiĢimin % 2,3‟ünü 

açıklayabilirken, çalıĢma arkadaĢlarına güven düzeyindeki değiĢimin % 

2‟sini açıklayabilmektedir. Bu sonuçlar ise güç mesafesinin yöneticiye 

güven üzerinde etkisi olduğuna yönelik kurulan H1a hipotezi ile güç 

mesafesinin çalıĢma arkadaĢlarına güven düzeyi üzerinde etkisi olduğuna 

yönelik kurulan H1b hipotezinin kabul edildiğini göstermektedir. Son olarak 

güç mesafesinin çalıĢanların örgüte güven düzeyi üzerinde istatistikî açıdan 

anlamlı bir etkisinin olmadığı görülmüĢtür (p>0.05). Bu sonuç ise 

çalıĢanların örgüte güven düzeyi üzerinde etkisi olduğuna yönelik kurulan 

H1c hipotezinin reddedildiğini göstermektedir.  

Yukarıdaki sonuçlara bakıldığında güç mesafesinin örgütsel güvene 

etkisinde, güç mesafesinin yöneticiye güven ve çalıĢma arkadaĢlarına güven 

alt boyutlarına olan etkilerinin rolü olduğu görülmektedir. Örgütsel güven 

sonuç itibariyle alt boyutlarının toplamından oluĢmaktadır. Buna karĢın güç 

mesafesinin örgütsel güven üzerindeki etkisinde güç mesafesinin örgüte 

güven alt boyutuna etkisinin rolü olmadığı görülmektedir. 

 

5.6. Araştırma Sonrası Hipotezler ve Araştırma Modeli 

AraĢtırmada test edilen hipotezlerin sonuçları Tablo 7‟de ve 

araĢtırma sonrasında elde edilen model ġekil 2‟de gösterilmiĢtir. Buna göre 

H1, H1a, H1b hipotezleri kabul edilmiĢ, H1c hipotezi ise reddedilmiĢtir. 

 

Tablo 7: Araştırma Hipotezleri Sonuçları 

Hipotez Sonuç 

H1: ÇalıĢanların güç mesafesi örgütsel güven düzeyini 

etkilemektedir. 

KABUL 

H1a: ÇalıĢanların güç mesafesi yöneticiye güven düzeyini 

etkilemektedir. 

KABUL 

H1b: ÇalıĢanların güç mesafesi çalıĢma arkadaĢlarına güven 

düzeyini etkilemektedir. 

KABUL 

H1c: ÇalıĢanların güç mesafesi örgüte güven düzeyini 

etkilemektedir. 

RED 
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*(-) iĢareti bağımsız değiĢken ile bağımlı değiĢkenler arasında 

anlamlı bir etkinin olmadığını ifade etmektedir. 

Şekil 2: Araştırma Sonrası Elde Edilen Model 

 

 

SONUÇ 

Günümüzde örgütlerin baĢarılı olabilmelerinin koĢulları arasında 

onları diğer örgütlerden ayıran, farklılık oluĢturan, örgütün kendine has olan 

birtakım değerlere sahip olmaları, çevresel değiĢimlere hızlı bir Ģekilde 

uyum sağlayabilmeleri gibi bazı faktörler bulunmaktadır. Örgüt dinamik bir 

yapıya sahip olduğundan, onu ayakta tutan değerlerin ele alınması ve bu 

değerlere gerekli hassasiyetin gösterilmesi gerekmektedir. Özellikle örgüt 

adına farklılık yaratan insan unsuruna gerekli önemin verilmesi kaçınılmaz 

hale gelmiĢtir. ÇalıĢanların tatmin olması, çalıĢtıkları örgüte bağlı olması, 

aidiyet hissine sahip olması gibi örgüt ve çalıĢanlar açısından olumlu 

göstergeler ise güvene dayalı bir kurum kültürüne bağlıdır.  Örgütsel güven 

çalıĢanları bir arada tutan sosyal bir yapıĢtırıcı olarak nitelendirilebilecek bir 

kurum değeri olarak karĢımıza çıkmaktadır. 

Yazında oldukça hayati çıktıları olan örgütsel güvenin sürekli olarak 

geliĢtirilip bir kurum değeri haline getirilmesi hususunda vurgular 

β:0,192 

R
2
:0,037 

p: 0,000 

β:0,355 

R
2
:0,023 

p: 0,000 

H1 

H1a 

β:0,174 

R
2
:0,020 

p: 0,017 

H1b 

H1c (-) 

Örgütsel 

Güven 

Yöneticiye 

Güven Güç 

Mesafesi  

ÇalıĢma Ark. 

Güven 

Örgüte 

Güven 
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bulunmaktadır. Örgütler açısından bu denli önemli bir değerin incelenmesi, 

örgütteki güven ortamını olumlu ya da etkileyebilecek her türlü faktörün 

analiz edilmesinin gerekliliği üzerinde durulmaktadır. Örgütsel güveni 

etkileyen bireysel, toplumsal ve çevresel birçok faktör bulunmaktadır. 

KiĢisel özellikler, yönetici tarzı, örgüt kültürü, ulusal kültür bunlardan 

sadece bazılarıdır. Bu araĢtırmada güç mesafesinin örgütsel güven ve 

örgütsel güven boyutlarını etkileyip etkilemediğini ortaya koymaya 

çalıĢılmıĢtır. 

ÇalıĢanların güç mesafesi ile örgütsel güven düzeyi arasında pozitif 

yönlü zayıf bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu bulgu güç mesafesi 

yüksek çalıĢanların yüksek düzeyde örgütsel güvene sahip olduğu anlamına 

gelmektedir. Bir baĢka ifade ile çalıĢanların güç mesafesi yükseldikçe 

örgütsel güven düzeyinin de yükselmesi, buna karĢın çalıĢanların güç 

mesafesi düĢtükçe örgütsel güven düzeyinin de düĢmesi beklenebilir. Bu 

sonucun ortaya çıkmasında birey-örgüt kültürünün uyumu da etkili olmuĢ 

olabilir. Türk toplumun güç mesafesi genel itibari ile yüksektir ve örgütsel 

güç mesafesinin yüksek olması çalıĢanların örgütsel güven düzeyleri 

üzerinde pozitif etki oluĢturmuĢ olabilir. Benzer iliĢki güç mesafesi ile 

yöneticiye güven ve çalıĢma arkadaĢlarına güven arasında da 

gözlemlenmiĢtir. Güç mesafesi yükseldikçe çalıĢanların yöneticilerine ve 

çalıĢma arkadaĢlarına güven düzeyi de artmaktadır.  Bunun yanında 

çalıĢanların güç mesafesi ile örgüte güven boyutu arasında herhangi anlamlı 

bir iliĢkiye rastlanmamıĢtır. Güç mesafesinin örgütsel güven ile pozitif yönlü 

iliĢkisi sonucu yerli yazındaki karĢılaĢılan çalıĢmanın (Polat ve Doyuran, 

2005) sonuçları ile paralellik göstermektedir. 

ÇalıĢanların güç mesafesinin örgütsel güven üzerinde etkisinin olup 

olmadığına yönelik yapılan regresyon analizi sonucu ise pozitif yönlü zayıf 

bir etkinin varlığına rastlanmıĢtır. Örgütsel güven düzeyinin yükselmesinde 

çalıĢanların güç mesafesinin etkisi bulunmaktadır. Benzer Ģekilde güç 

mesafesi çalıĢanların yöneticilerine ve çalıĢma arkadaĢlarına güven 

duymalarında da etkilidir. Bu etkiler her ne kadar zayıf olsa da istatistikî 

açıdan anlamlı bulunmuĢtur. Buna rağmen çalıĢanların güç mesafesinin 

örgüte güven boyutu üzerinde herhangi bir etkisinin olmadığı saptanmıĢtır.  

Güven ortamının varlığında çalıĢanların örgüte bağlılığın artması, 

daha yüksek düzeyde örgütsel vatandaĢlık davranıĢı sergilemeleri, iĢ tatmin 

düzeylerinin yükselmesi, etkin örgütsel performans ve finansal performans 

gibi birçok olumlu çıktı elde edilmektedir. Örgütsel güven çalıĢanları 

birbirine ve örgüte bağlayan, kaosu, iĢ gören devir oranını, çalıĢanların stres 

düzeyini azaltan bir kurum değeridir. Güvenin yokluğunda ise birçok 

olumsuz sonuç ortaya çıkmaktadır. Bu nedenle örgütsel güvenin kamu ya da 

özel sektör ayrımı yapılmadan tüm örgütlerde maksimum seviyeye 

yükseltilmesi gerekmektedir. Bunun için tüm örgüt yönetiminin bu kadar 
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önemli çıktıları olan bir değere sahip çıkması gerekmektedir. Örgütsel 

güveni etkileyen tüm faktörler analiz edilmeli, gerekli önlemler alınmalı ve 

eyleme dönüĢtürülmelidir.  

Genel itibariyle örgütsel güven düzeyini yükseltmek için; 

 Yönetim çalıĢanların adalet algılarını pozitif yönde etkileyecek karar 

ve eylemler gerçekleĢtirmelidir. EĢit iĢe eĢit ücret politikası gütmek, 

çalıĢanların tümüne birden eĢit sosyal haklar sağlamak gibi onların 

eĢitliğini öne çıkararak adalet algılamalarını pozitif yönde 

etkileyecek faaliyetlerde bulunulmalıdır. 

 Ġyi bir iletiĢim sisteminin örgütte çalıĢanlar ile yönetici arasındaki 

etkileĢim sıklığını artırarak, birbirlerine daha yakın hale gelmesine 

yardımcı olacağından, çalıĢanların örgütsel güven düzeyini 

yükseltici etkisi bulunmaktadır. Dolayısıyla örgüt yönetimi iyi bir 

iletiĢim ve güçlü bir geribildirim sistemini benimsemelidir. 

 ÇalıĢanlara yapacakları iĢ ile ilgili yetki vermek onların özgüvenini 

artıracağından, örgüt yönetimi personel güçlendirme çalıĢmalarını 

sürekli hale getirmelidir. 

 Örgüt yönetimi söz ve eylemlerinde tutarlı olmaya gayret etmelidir. 

 Örgüt yönetimi ve yöneticileri çalıĢanlarına daima ilgili 

davranmalıdır. 

 Yönetici ve çalıĢanlar iĢlerinde uzman olan yetenek sahibi kiĢilerden 

oluĢturulmalıdır. Bu durum bireyler arası güven düzeyinin 

artmasına, böylelikle örgütsel güven düzeyinin yükselmesine katkıda 

bulunabilir. 

Örgütsel güven düzeyini maksimum düzeyde tutmak amacıyla, bu 

araĢtırmada etkileyen bir faktör konumunda olan güç mesafesine iliĢkin 

olarak aĢağıda birtakım öneriler sunulmuĢtur.  

Örgüt yönetimi tarafından hem örgütsel güç mesafesi hem de 

çalıĢanların güç mesafesi ölçülerek herhangi bir Ģekilde birey-örgüt kültürü 

arasında uyumsuzluğunun var olup olmadığı ortaya çıkarılabilir. 

Örgütsel güç mesafesinin yüksek ve çalıĢanların güç mesafesinin 

düĢük olduğu durumlarda; 

 Yönetim tarafından örgütsel güç mesafesi düĢürülebilir. Bunu 

gerçekleĢtirebilmek için demokratik yönetim tarzları benimsenmeli 

ve demokratik tarzda yöneticiler örgütte göreve getirilmelidir. 

Katılmalı yönetim anlayıĢı benimsenebilir ve kararlara katılımda 

çalıĢanlara daha çok önem verilebilir. ÇalıĢanlar ile yönetim 

arasında etkin ve açık bir iletiĢim kurulabilir, iyi bir geri bildirim 

sistemi örgüte kazandırılabilir. ÇalıĢan bu durumda arzu ettiği ya da 

inandığı Ģekilde bir güç mesafesi ile karĢılaĢacağından, örgütsel 

güven düzeyi de olumlu yönde etkilenebilecektir.  
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 Yönetim tarafından çalıĢanların güç mesafesi yükseltilebilir.  

Örgütsel güç mesafesinin düĢük ve çalıĢanların güç mesafesinin 

yüksek olduğu durumlarda; 

 Yönetim tarafından örgütsel güç mesafesi yükseltilebilir.  Örgüt içi 

iĢlerin yürümesinde resmiliğin artırılması, kuralların daha katı hale 

getirilmesi ve babacan tarzda yöneticilerin göreve getirilmesi 

vasıtasıyla örgütsel güç mesafesi yükseltilebilir. 

 Yönetim tarafından çalıĢanların güç mesafesi düĢürülebilir. Eğitim 

ve gelir düzeyinin yükselmesi kiĢinin güç mesafesi düĢmesine neden 

olan faktörlerdendir. Bu bağlamda çalıĢanların gelir düzeyinin 

artırılması ve örgüt içi ya da örgüt dıĢı birtakım eğitim 

programlarından çalıĢanların faydalandırılması vasıtasıyla güç 

mesafesi düĢürülebilir. 

Ġzleyen çalıĢmalarda; 

 Güç farklılıklarını kabul eden çalıĢanlar ile az kabul eden ya da hiç 

kabul etmeyen çalıĢanlar arasındaki fark onların adalet algısı ile 

iliĢkilendirilebilir. Adalet hissi düĢük olan çalıĢanlar ile yüksek olan 

çalıĢanların örgütsel güven düzeyleri bu nedenle farklılık arz 

edebilir. Çünkü adalet örgütsel güvenin temel öncüllerinden birisidir 

ve çalıĢanların adalet algısı sahip olduğu güç mesafesi kültürüne 

göre değiĢken olabileceği için örgütsel güven düzeyini etkileyebilir. 

Güç mesafesi ve örgütsel güven iliĢkisinde örgütsel adaletin rolüne 

iliĢkin çalıĢmalar yapılabilir. 

 AraĢtırmanın bir benzeri özel sektörde yapılarak, kamu sektöründe 

yürütülen bu araĢtırma ile sonuçlarının benzer ve farklı yönleri 

karĢılaĢtırılabilir. 

 AraĢtırmanın bir benzeri çok daha büyük bir örneklem kütlesiyle ve 

farklı ölçekler kullanılarak yapılarak, bu araĢtırmanın sonuçları ile 

karĢılaĢtırılabilir. 

 Zaman ve mekân kısıtları ortadan kaldırılarak, güç mesafesi yüksek 

ve güç mesafesi düĢük varsayılan iki farklı ülkede araĢtırma 

yapılarak, örgütsel güven düzeyleri karĢılaĢtırılabilir ve böylece 

uluslararası düzeyde karĢılaĢtırma yapmaya imkân tanıyan 

araĢtırmalar elde edilebilir. 

 Diğer ulusal kültür boyutlarının da örgütsel güveni ne yönde ve nasıl 

etkilediği gelecek araĢtırmalar ile ortaya çıkarılabilir. 
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