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Öz 

Bu çalışmada, örgütsel güven ve alt boyutları olan örgüte, yöneticiye ve çalışma arkadaşlarına güven ile iş doyumu 

arasındaki ilişkinin yönünün ve büyüklüğünün ortaya konulması amaçlanmıştır. Bu kapsamda, 83 adet çalışma 

incelenmiş olup 62 adet çalışmadan elde edilen veriler ile meta-analiz uygulanmıştır. 62 adet çalışmadaki 

örneklem sayısı 23.314’tür. Meta-analiz sürecinde, Pearson korelasyon değerleri dikkate alınmış ve rastgele 

etkiler modeli kullanılmıştır. Örgütsel güven ile iş doyumu arasında 0,55, örgüte güven ve iş doyumu arasında 

0,59, yöneticiye güven ile iş doyumu arasında 0,60 ve çalışma arkadaşlarına güven ile iş doyumu arasında ise 

0,49 etki büyüklüğü değerleri elde edilmiştir. Buna göre, yöneticilerin güven yaratan tutum ve davranışları ile 

örgütsel politikaların, çalışanların daha fazla iş doyumu hissetmelerinde etkili olduğu söylenebilir. 

Anahtar Sözcükler: Örgütsel Güven, İş Doyumu, Meta-Analiz 

Abstract 

In this study, it is aimed to determine the relationship between organizational trust with its sub-dimensions, trust 

in the organization, manager and colleagues, and job satisfaction of employees. In this context, 83 studies were 

examined, and meta-analysis was carried out with 62 studies. The sample number in 62 studies is 23.314. In the 

meta-analysis process, Pearson correlation values were considered, and random effects model was applied. An 

effect size (ES) value of 0.55 between organizational trust and job satisfaction, 0.59 ES value between trust in the 

organization and job satisfaction, 0.60 ES value between trust in the manager and job satisfaction, and 0.49 ES 

value between trust in colleagues and job satisfaction were obtained. Accordingly, it can be said that the trust-

creating attitudes and behaviors of managers and organizational policies are effective in making employees feel 

more job satisfaction. 

Keywords: Organizational Trust, Job Satisfaction, Meta-Analysis 

Extended Abstract 

Trust can be defined as the willingness of the parties to be vulnerable, without monitoring or 

controlling each other, after a behavior by one party, the other party will respond favorably or 

not cause harm. Organizational trust, on the other hand, can be defined as being effective, 

transparent, relevant, and reliable in the communication and behavior of the organization, as 

well as finding the value of identification in terms of the values, culture, and norm formation it 

has. Employees' trust in the organization, manager and colleagues contribute to the emergence 

of organizational trust as sub-dimensions. When the literature on organizational trust is 

examined, it is seen that both organizational trust and its sub-dimensions have a positive 

relationship with various subjects and concepts. It is assumed that the concept of job satisfaction 
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has a positive relationship with organizational trust, and it is aimed to reveal the size and 

direction of this relationship with the meta-analysis method. To apply meta-analysis, studies 

dealing with the relationship between both concepts were examined, 83 theses and articles were 

reached, and 62 studies were analyzed. Meta-analysis was carried out by analyzing Pearson 

correlation and sample values in a program called Meta Essentials. The total number of samples 

obtained from 62 studies is 23,314. First, the relationship between organizational trust and job 

satisfaction was examined, and 43 studies with 44 data were analyzed. As a result of the 

analysis, the average effect size value was obtained as ES=0.55. According to this value, there 

is a strong, positive, and statistically significant relationship between organizational trust and 

job satisfaction. According to this result and similar results, high level of organizational trust 

positively and strongly affects the achievement of more job satisfaction or provides a strong 

clue about the existence of such a result. Accordingly, it can be stated that an employee with 

high organizational trust will experience stronger job satisfaction. Within the scope of 

examining the relationship between the sub-dimensions of organizational trust and job 

satisfaction, the relationship between trust in the organization and job satisfaction was 

discussed. According to 17 studies, the effect size was obtained as ES=0.59. To reveal the 

relationship between trust in the manager and job satisfaction, the data obtained from 31 studies 

were used, and as a result, ES=0.60 was obtained. According to these values, there is a strong, 

positive, and statistically significant relationship between trust in both the organization and the 

manager and job satisfaction. Therefore, it can be stated that the employee's trust in the 

organization and the manager affects job satisfaction positively and strongly. According to 18 

studies, an effect size value of ES=0.49 was obtained between trust in colleagues and job 

satisfaction, and it can be said that there is a positive, moderate, and statistically significant 

relationship between employees' trust in their colleagues and their job satisfaction. In general, 

there is a positive and strong relationship between organizational trust and trust in the 

organization and the manager as sub-dimensions and job satisfaction. The fact that the 

relationship between trust in colleagues and job satisfaction is lower than others can be 

attributed to the fact that trust in colleagues has less effect on achieving organizational trust. In 

other words, trust in the organization and the manager contributes more to organizational trust 

than trust in colleagues. In addition, when employees see that the organization is operating in 

the way they believe, their commitment increases, and they can identify themselves with the 

organization. In this context, it can be stated that the attitudes and behaviors of the managers 

and organizational policies affect the trust attitudes of the employees more, thus they contribute 

more to the increase of organizational trust and to the feeling of job satisfaction more strongly. 

Giriş 

Güven, insanlar arası ilişkilerin sürdürülebilirliğinin ve dirençli bir toplumun temel taşlarından 

birini oluşturmaktadır. Aynı zamanda güven, kişilerin; aile, iş ve diğer sosyal çevrelerde olumlu 

ve etkili iletişim kurmasını sağlayan, ilişkilerini sağlıklı bir şekilde sürdürerek psiko-sosyal 

açıdan zarar görebilirliğini önleyebilen bir olgudur. Uzun yıllar boyunca devam eden ve 

tarafların birbirlerini çok iyi tanıdığı ilişkilerde bir harç işlevi görmesine ilave olarak (Costigan, 

İlter ve Berman, 1998: 303), güven kavramı, belirsizlik, muğlaklık ve karmaşıklık ile 

karakterize edilen durumlarda, farklı tarafların sürdürülebilir ilişkilerinin güvence altına 

alınmasında da hayati bir işleve sahiptir (Dietz, Gillespie ve Chao, 2010: 4; Six, 2005: 1). 

Güvenin, günlük yaşamda veya çalışma hayatında birçok hususun gelişmesine katkıda 

bulunduğu ifade edilebilir. Ekonomik büyüme, verimlilik, sosyal bütünleşme, iş birliği, uyum, 

yaşam memnuniyeti, demokratik istikrar ve kalkınma bunlardan bazılarıdır. Ayrıca güven, 

yaşam doyumu, mutluluk, esenlik, ekonomik refah, eğitim, katılım gibi diğer kavramlar 

kümesinin merkezinde olup, sosyal sermayenin temel bir bileşeni veya temel bir göstergesi 

olarak kabul edilebilir (Delhey ve Newton, 2003: 94). Six (2005) güven olgusunun, gerekli 

risklerin alınması konusunda yardımcı olduğunu ifade etmektedir. Güven, öğrenmeye, 

yaratıcılığa ve yeniliğe yardımcı olması sebebiyle değişimin daha kolay gerçekleşmesini 
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sağlamakta, ayrıca sürtüşmeleri azaltan ve sosyal ilişkileri güçlendiren bir işlev üstlenmektedir 

(2005: 1). Güvenin sonuçları göz önüne alındığında hem kişilerarası ilişkiler bağlamında hem 

de örgütsel seviyede birçok olumlu sonucun ortaya çıkmasını sağlayan etkilere sahip olduğu 

ifade edilebilir. 

Güven olgusu, ortaya çıkardığı sonuçlar sebebiyle birçok disiplinde ele alınan bir konu olmuş, 

örgütsel bağlamda etkileri incelenmiş ve birçok kavram ile pozitif ilişkisi olduğu ortaya 

konulmuştur. Örgütsel bağlılık (Li, Liu, Qin, Cui, Zeng, Ji, Lan, You ve Li, 2021: 6; Altaş, 

2021: 883; George, Aboobaker ve Edward, 2020: 262; Özer ve Tursun, 2020: 63), örgütsel 

adalet (Güripek ve Güzel, 2020: 1927; Lin ve Shin, 2021: 887; Öztürk ve Vatansever, 2020: 

3622; Demirdağ, 2017: 139), işe adanmışlık (Ceylan ve Türkyılmaz, 2021: 1309; Öztürk ve 

Vatansever, 2020: 3622; Tekingündüz, Karabel, Zekioğlu ve Sünbül, 2020: 1196), örgütsel 

vatandaşlık davranışı (Özgür ve Turan, 2020: 396), algılanan örgütsel destek (Altaş, 2021: 883; 

Shateri ve Hayat, 2020: 304; Sarıkaya ve Kara, 2020: 452-453; Uzun, 2018: 142; Akkoç, 

Çalışkan ve Turunç, 2012: 212), liderlik (Özgür ve Turan, 2020: 396; İlyas, Abid ve Ashfaq, 

2020: 200; Sökmen, 2019: 922), iş performansı (Yorulmaz ve Karabacak, 2020: 126; 

Tekingündüz ve diğerleri, 2020: 1196; Bitmiş ve Ergeneli, 2013: 176; Akkoç, Çalışkan ve 

Turunç, 2012: 212), algılanan kaliteli iletişim (Kıylıoğlu ve Özgenel, 2020: 414; Silla, Gamero 

ve Picazo, 2020: 1279), örgütsel özdeşleşme (George, Aboobaker ve Edward, 2020: 262; Uzun, 

2018: 142; Li ve diğerleri, 2021: 6; Kahya, Ceylan, Yıkılmaz ve Sürücü, 2021: 626; Altaş, 

2021: 883; Tekingündüz ve diğerleri, 2020: 1196), bilgi paylaşımı (Shateri ve Hayat, 2020: 

304; Lin ve Shin, 2021: 887), psikolojik ve sosyal sermaye (Taştan, Küçük ve İşiaçık, 2020: 

220), yenilikçi davranış gösterme (Lin ve Shin, 2021: 887), işyerinde mutluluk (Taştan ve 

diğerleri, 2020: 220), öz yeterlilik (Oğuzhan, 2020: 442) güven ile pozitif yönde ilişkisi olduğu 

ortaya konulan çalışmalardan bazılardır.  

Güven ile pozitif ilişkili çalışmaların yanı sıra, negatif ilişkisi bulunan; politika algısı 

(Çetinkaya ve Gülbahar, 2021: 162), kayırmacılık (Gülay ve Kahveci, 2020: 510), psikolojik 

sözleşme ihlali (Güripek ve Güzel, 2020: 1927; Koyuncu ve Büyükyılmaz, 2020: 1196), 

işyerinde yalnızlık (Güripek ve Güzel, 2020: 1927), iş stresi (Haynes, Leone, Keena, May, 

Ricciardelli ve Lambert, 2020: 631),cam tavan sendromu (Örücü ve Akgül, 2019: 194), 

yıldırma (Demirdağ, 2017: 139), örgütsel sinizm (Oğuzhan, 2020: 442), kadercilik (Üngüren, 

Arslan ve Koç, 2017: 44), işten ayrılma niyeti (Sökmen, 2019: 922; Uzun, 2018: 142; Öktem, 

Kızıltan ve Öztoprak, 2016: 175) gibi bazı kavramların tartışıldığı çalışmalar da literatürde yer 

almaktadır. 

Örgütsel güvenin pozitif ve negatif ilişkili olduğu konu ve kavramlarla ilgili çalışmaların yanı 

sıra, iş doyumu ile pozitif ilişkisini ortaya koyan çalışmalar da literatürde geniş bir yer 

tutmaktadır. Zira iş doyumunun, çalışanın hazzını ve mutluluğunu artırması, işyerinde stresi 

azaltması, iş-yaşam kalitesini yükseltmesi, performansı artırması, işten ayrılmayı azaltması ve 

örgüte bağlılığı artırması gibi sebepler dolayısıyla (Arı, 2021: 93; Çelik, 2021: 44; Deveci, 

2021: 68; Deniz, 2020: 74; Ersoy, 2020: 51; Menişa, 2006: 68) örgütler için önemi artmakta ve 

güven ile ilişkisi daha anlamlı hale gelmektedir. Çünkü örgütsel güven ile iş doyumunun ilişkili 

olduğuna ve güvenin varlığı ile iş doyumunun artabileceğine yönelik güçlü bir ihtimal 

mevcuttur. İş doyumunun örgütler için önemi ve güvenin de iş doyumuna olumlu katkı yapması 

sebebiyle, çeşitli sayıda ve türde araştırmalarla örgütsel güven ile iş doyumu ilişkisinin 

incelendiği görülmektedir. Meta-analiz de bu araştırma yöntemlerinden biri olup, literatürdeki 

benzer çalışmalara ait sonuçların birleştirilmesi esasına dayanmaktadır. Böylece, iş doyumu ve 

güven ilişkisine ait araştırma sonuçlarının tek bir çalışmada birleştirilmesi, değerlendirilmesi 

ve bir yargıya varılabilmesi mümkün olabilmektedir. Bu husus da güven ile iş doyumu 

ilişkisinin daha güçlü ve açık bir şekilde anlaşılmasını sağlamaktadır. 

Ancak, meta-analizin güçlü katkısı ve örgütsel güven ve iş doyumu arasındaki ilişkiyi inceleyen 

çok sayıda çalışmaya karşın, bir diğer deyişle zengin veri setine rağmen, bu alanda yapılmış 
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meta-analiz uygulamasının az sayıda olduğu görülmektedir. Güven kavramı ve iş doyumunun 

meta-analiz yöntemiyle incelendiği çalışmalar ele alındığında; Akar (2018) tarafından güven 

ile iş doyumu, Tetik (2020) tarafından lidere olan güven ile iş doyumu arasındaki ilişkinin ele 

alındığı çalışmaların olduğu görülmektedir. Güven ile iş doyumu arasındaki meta-analiz 

çalışma sayılarının düşük olması literatürde bir boşluk oluşturmakta, ayrıca iş doyumu ile güven 

arasındaki ilişkinin daha açık ve kapsayıcı bir şekilde anlaşılabilmesini ve genel bir yargıya 

varılabilmesini kısıtlayabilmektedir. Mevcut çalışmaların sunduğu veri seti ile kapsamlı bir 

meta-analiz çalışmasının yapılmasının bu alandaki boşluğu dolduracağı, iki değişkene ait 

ilişkiyi genel bir bakış açısı ile değerlendirmenin mümkün olacağı ve bu bağlamda literatüre 

katkı sağlayacağı değerlendirilmektedir. 

Örgütsel güven ile iş doyumu ilişkisinin meta-analiz yoluyla incelenmesi kapsamında ilk olarak 

kavramlara ilişkin literatür bilgisi ve araştırma modeli sunulmuştur. Yöntem bölümünde, 

yöntem hakkında genel bilgi verilmiş olup, çalışma seçim kriterleri ile verilerin nasıl analiz 

edildiği anlatılmıştır. Analiz sonucu hem örgütsel güvenin iş doyumu ile hem de örgüte güven, 

yöneticilere güven ve çalışma arkadaşlarına güven ile iş doyumunun ayrı ayrı analizleri 

gerçekleştirilmiş ve elde edilen sonuçlar aktarılmıştır. Sonuç ve tartışma kısmında, bulgular 

yorumlanmış, diğer çalışmalarla benzer ve farklı yönleri ortaya konularak, öneriler 

sıralanmıştır. 

1. Kavramsal Çerçeve 

1.1. Güven, Örgütsel Güven ve Alt Boyutları 

Güven, tarafların birbirlerini izlemeksizin veya kontrol etmeksizin, bir tarafın ortaya koyacağı 

bir davranış sonrası, diğer tarafın olumlu karşılık vereceğine ya da zarar vermeyeceğine yönelik 

savunmasız olma istekliliği olarak tanımlanabilir. Zira güvenen kişi, karşı tarafın dürüst 

olacağına ve fırsatçılık yapmayacağına yönelik bir inanç taşımaktadır (Mayer, Davis, 

Schorman, 1995: 712; Bromiley ve Cummings, 1995: 223-224). Kişi zarar görmeyeceğine 

yönelik olumlu bir beklentiye sahip olsa da zarar görebilme ihtimali her zaman mevcuttur. 

Ancak, elde edilecek kazançların kayıplardan daha fazla olarak algılanması, geçmişte yaşanmış 

etkileşim ve deneyimler, güven kararı alınmasında önemli etkenler olmaktadır (Zand, 1972: 

230; Robbins ve DeCenzo, 2003: 330). Çünkü geçmişte fayda değişimlerinin karşılıklı olarak 

başarılı bir şekilde yapılması ile arada güven doğmuş olmaktadır. Sözleşme olmayan 

durumlarda bu tarz bir ilişki karşılıklı desteğin ve yatırımın bir işareti konumundadır (Neves ve 

Caetano, 2006: 353). Covey ve Merrill (2018), güven kararının hız ve maliyet gibi iki temel 

sonuç doğurduğunu, güven ile işlemlerin hızı artarken, işlem maliyetlerinin azaldığını dile 

getirmektedir (2018: 30). Diğer yandan, kişinin sahip olduğu yetenekler ile davranışlarında 

doğruluk, dürüstlük, iyilikseverlik, tutarlılık gibi özelliklere ortaya koyması, güven ilişkisini 

güçlendiren diğer faktörler olarak sıralanabilir (Butler ve Cantrell, 1984; Robbins ve DeCenzo, 

2003; McAllister, 1995; Mayer, Davis, Schorman, 1995). Tüm bu hususlar dikkate alındığında, 

güven ilişkisinde kontrol ve izlemenin olmadığı, taraflar arasında olumlu bir beklentinin 

olduğu, savunmasız olma istekliliğinin bulunduğu, karşılıklılığın olduğu, zarar görebilme 

ihtimali olsa da rasyonel karar alma süreçlerini taşıdığı anlaşılmaktadır. Ayrıca, fayda-maliyet 

analizi yapılmasının yanı sıra, geçmiş deneyim ve etkileşimlerin de güven kararında önemli 

rollerinin olduğu ifade edilebilir. Bu sebeple, güven hem kişilerarası ilişkilerde hem de örgütsel 

seviyede dikkat çeken ve önem verilen bir kavram durumundadır.  

Güven kavramının örgütsel seviyede önem kazanması, değişen ve gelişen bazı faktörlerle 

ilgilidir. Çevresel ve teknolojik ilerlemeler, esneklik ve iş birliğine yönelik artan ihtiyaçlar, 

takım çalışmalarına duyulan ihtiyaç, çalışma ilişkilerinin yapısının değişmesi ve kariyer 

planlarının farklılaşması bu faktörlerden sayılabilir (Shamir ve Lapidot, 2003: 466). Diğer 

taraftan, bireyin psikolojik durumu, algılanan deneyimler, çalışanların yetenek ve becerilerine 

olan güven ve risk alma istekliliği de örgütsel yapı içinde çalışanlardan kaynaklanan ve güveni 

etkileyen faktörler olarak düşünülebilir (Jiang ve Chen, 2017: 2059). Söz konusu ihtiyaçların 
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karşılanması, değişen ve gelişen iç-dış çevre ile teknolojik gelişmelere uyum gösterilmesi, 

güven ile daha kolay başarılan sınamalar olarak düşünülebilir. Ayrıca, örgütlerin kendi itibar 

ve imajlarını korumaları, çalışanlarının davranış birlikteliği sağlaması ve dış temaslara ortak 

cevap vermeleri de güven ile elde edilen bazı başarılardır. Böylece, örgütlerde güven ile 

harmanlanmış rutinler, süreçler ve ortak bir kültür elde edilmiş olur (Blomqvist ve Stahle, 2000: 

4). Tüm bunların elde edilmesi hem kurumsal bir yapının işleyişi hem de kişilerarası ilişkilerin 

varlığı ile mümkündür. Güven kavramının örgütsel olarak ortaya çıkması, yaşaması ve 

gelişmesi böyle bir ortamda daha kolay gerçekleşir.  

Örgütsel güven, organizasyon içinde yatay ve dikey güven olarak ortaya çıkabilir. Yatay güven, 

benzer istihdam pozisyonunu paylaşan iş arkadaşları veya eşit statüler arasındaki güven ilişkisi 

olurken; dikey güven, çalışanlar ile yakın konumdaki yöneticiler, orta ve üst düzey yöneticiler 

arasındaki güven ilişkisini ifade etmek için kullanılır (Guinot, Chiva ve Mallen, 2013: 561). 

Shockley-Zalabak, Morreale ve Hackman (2010) ise örgütsel güveni, örgütün iletişim ve 

davranışlarında etkin, şeffaf, ilgili ve güvenilir olmasının yanı sıra; sahip olduğu değerler, 

kültür ve norm açısından özdeşleşmeye değer bulunması şeklinde ifade etmektedir (2010: 12). 

Bu atmosferde çalışanların örgütsel işleyişi ve diğer çalışanların davranışlarını öngörebilmeleri 

ve kendileri için faydalı olabilecek sonuçlar için olumlu beklenti içinde olmaları söz konusudur 

(Akın, 2015: 177). Buna göre örgütsel güvenin, çevresel ve örgütsel ihtiyaçlar doğrultusunda, 

yatay ve dikey olarak örgütsel faaliyetlerin daha etkin yürütülmesi, örgütün itibar ve imajının 

korunması için önem verilen ve örgüt faaliyetlerine entegre edilen bir anlayış olduğu 

söylenebilir. Dolayısıyla etkin bir örgütsel güven yapısından bahsedilebilmesi için, örgütün 

toplumda kabul gören davranışları ortaya koyması, açık, şeffaf ve güvenilir olması, değer ve 

amaçları özümseyen personele sahip olması ve personelin de örgüt iklimine ve diğer çalışanlara 

yönelik olumlu beklenti ve öngörüye sahip olması gerekir.  

Bu açıklamalar doğrultusunda örgütsel güvenin bazı bileşenlere sahip olduğu, genel bir güven 

algısından bahsedebilmek için bunların bir araya gelmesi gerektiği ifade edilebilir. İlk olarak, 

amaç, vizyon ve uygulanan politikalar sebebiyle örgütün kendisine duyulan bir güvenden 

bahsedilebilir. İkinci olarak, örgütün politikalarını uygulatmak ve takibini sağlamaktan sorumlu 

olan yöneticilere duyulan güven ve üçüncü olarak ise, çalışma arkadaşlarının desteğine göre 

şekillenen güven tutumları söz konusudur. Buna göre örgütsel güvenin, “örgüte güven”, 

“yöneticiye güven” ve çalışma arkadaşlarına güven” şeklinde üç alt boyutta ele alınması 

mümkündür.  

1.1.1. Örgüte Güven 

Çalışanın örgüte duymuş olduğu güven, dinamik ve canlı bir yapıda olup, sürekli değişme ve 

gelişme içindedir (Raynolds, 1997: 37). Örgüte güven sürecinde, çalışan sürekli olarak 

gözlemde bulunmaktadır (Tan ve Tan, 2000: 245). Haklarının korunduğunu, ayrımcılık 

yapılmadığını, örgütsel işlemlerde adaletin gözetildiğini, verilen sözlerin tutulduğu, 

sorumlulukların yerine getirildiği, açık ve şeffaf politikaların yürütüldüğü, çalışanlara kulak 

verildiği, güven telkin edildiği, ulaşılabilir olunduğu, iş birliğinin sağlandığı, yardım için 

samimi çaba gösterildiği, suçlamalardan uzak durulduğu, doğru ve adil davranıldığını 

gözlemlediğinde çalışanın örgüte olan güveni artacaktır (Raynolds, 1997: 37; Brownell, 2000: 

11; Tan ve Tan, 2000: 242).  

Söz konusu eylemler, çalışanların örgüte olan güvenini artıran temel kıstaslar olarak, örgütün 

kolektif yetenekleri, örgütsel eylemleri ve kurumsal eylemleri olarak ifade edilebilir. Örgütün 

sorumluluklarını etkin bir şekilde yerine getirmesi kolektif yetenekler, çalışanların iyiliğini ve 

mutluluğunu gözeten politikalar ortaya koyması örgütsel faaliyetler, etik ilkeler ile adalet ve 

dürüstlük çerçevesinde davranılması ise kurumsal eylemler olmaktadır (Gillespie ve Dietz, 

2009: 129). Dolayısıyla, çalışanın örgüte duyduğu güven ile örgütün ortaya koyduğu 

davranışlar arasında yakın bir ilişki olduğu düşünülebilir. Buna göre, çalışanın beklenti, öngörü 
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ve algıları ile örgüt politikalarının ne kadar örtüştüğü ve bunların ne kadarının örgüt tarafından 

karşılandığı hususlarının örgüte duyulan güven ile doğrudan ilgili olduğu söylenebilir.  

1.1.2. Yöneticiye Güven 

Örgütsel yapıda dikey güven olarak adlandırılan güven ilişkisi, çalışanlar ile tüm yöneticiler 

arasındaki ilişkiyi kapsamaktadır (Guinot ve diğerleri, 2013: 561). Yöneticiler, örgütsel politika 

ve amaçların çalışanlara aktarılmasında doğrudan sorumlu olduklarından (Tan ve Tan, 2000: 

243), dikey güven ilişkisinin güven atmosferinin gelişmesine önemli ölçüde katkıda bulunduğu 

ifade edilebilir. Her ne kadar, çalışanlar ile üst düzey yöneticiler arasındaki sözlü ya da fiili 

etkileşim düşük seviyede olsa da bu iki grup arasındaki güven ilişkisi örgütsel politikaların 

sonuçlarına göre şekillenebilmektedir (Costigan ve diğerleri, 1998: 304). Diğer yandan, 

çalışanların alt ve orta düzey yöneticilerle etkileşimi daha fazla olmakta, güven ilişkisi de bu 

etkileşime göre şekillenmektedir. Çalışanın bu yöneticilerle olan ilişkisi, örgüte olan güvenini 

etkileyebilir, yöneticiye duyulan güven, genelleşerek örgüte yansıyabilir (Tan ve Tan, 2000: 

243). Bu sebeple, çalışanların örgüte güven duymalarında, kurumun sahip olduğu değer, amaç 

ve normları özümsemelerinde yöneticilere duyulan güvenin doğrudan etkisinin bulunduğu 

söylenebilir. 

Çalışanlar ile yöneticiler arasındaki güven kendiliğinden oluşmaz. Çalışma yaşamında 

yöneticilerin, emrinde çalışan kişilere güven duyması uzun zaman alan bir süreç olup, işyeri 

kural ve süreçleri ile uygulanacak yaptırımlar genellikle güvensizlik üzerine kurulmuştur 

(Çakır, 2020: 163-165). Yöneticiler ile çalışanlar arasındaki güven ve güvensizlik çeşitli 

davranışlar sonucu ortaya çıkmaktadır. Çalışanlar, yöneticilerin kendilerinden bilgi sakladığına 

inandıklarında kendilerine güven duyulmadığını düşünebilirler (Reina ve Reina, 2006: 37) ve 

bunun sonucunda kendileri de bilgi paylaşmama yönünde güvensizlik davranışı ortaya 

koyabilirler. Bu sebeple, açık iletişim, zamanında karşılık verme ve geribildirim sağlanması 

gibi düzenli iletişim öğeleri, taraflar arasında güven yaratan kaynaklar olarak değerlendirilebilir 

(Henttonen ve Blomqvist, 2005, 114). Bu hususlara ilave olarak, yöneticilerin tutarlı, 

ulaşılabilir, doğru sözlü ve dürüst olmaları, saygılı, ilgili ve açık davranmaları ve sözlerinde 

durmaları güven yaratan diğer davranışlar olarak söylenebilir (Brownell, 2000: 11; Robbins ve 

DeCenzo, 2003: 331; Mishra ve Mishra, 2013: 62). Yöneticilerin çalışanlara güvenmesi 

sonucunda, çalışanlarda bir tatmin duygusu oluşmasının yanı sıra (Tan ve Tan, 2000: 254), 

çalışanların faydalı bilgileri paylaşmaları ve sorunları çekinmeden dile getirmeleri söz konusu 

olacaktır (Zand, 1997: 95). 

1.1.3. Çalışma Arkadaşlarına Güven 

Çalışanların birbirlerine duydukları güven, örgütsel güvenin bir parçasıdır. Kişinin çalışma 

arkadaşlarına olan güveni, onların adil, inanılır ve ahlaki ilkeleri benimseyen tutum ve 

davranışlar içinde olacaklarına yönelik inancıdır (Tüzün, 2007: 109). Çalışma arkadaşlarına 

güven duyulması hem örgütün uzun dönem istikrarı hem de çalışanların iyiliği ve mutluluğu 

için önemlidir (Cook ve Wall, 1980, 39). Çalışma arkadaşlarına olan güvenin iki boyutu vardır. 

Bunlar, kişinin yeteneklerine güvenilmesi ile iyi niyetlerine inanılmasıdır (Cook ve Wall, 1980, 

39-40). Böylece, akranların sözlerine ve eylemlerine itimat edilmesi ve buna göre hareket 

edilmesi söz konusu olacaktır (Ferres, Connell ve Travaglione, 2004: 610). Buna göre, çalışma 

arkadaşları arasındaki güven ilişkisinin, birbirlerinin yeteneğine, sözlerine ve davranışlarına 

olan güven ile niyetlere olan inancı ifade ettiği, örgütün istikrarına ve çalışanların mutluluğuna 

doğrudan etki ettiği düşünülebilir. Aynı zamanda Hurdin (2006), modern çağda güven 

ilişkilerinin karşılıklılık prensibine dayandığını, insanların güven ilişkilerini geliştirirken 

karşılıklı olarak birbirleri için ne yaptığına veya yapacağına ilişkin beklentiden etkilendiklerini 

belirtmiştir (2006: 8). Bu nedenle kişilerin yetenekleri, söz ve eylemleri arasındaki tutarlılık 

kadar birbirleri için gerçekleştirdikleri eylemler ve karşılıklılık prensibine uyumları da çalışma 

arkadaşları arasındaki güvenin içeriğini oluşturmaktadır.  
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1.2. İş Doyumu 

İş doyumu, etkinlik ve verimlilik açısından örgütler için oldukça önemli bir konu olmasının 

yanı sıra; çalışanlara bir insan olarak odaklanılması, isteklerinin ve ihtiyaçlarının dikkate 

alınması gerektiğini vurgulayan modern yönetim anlayışının da merkezinde olan kavramlardan 

biri durumundadır (Aziri, 2011; 78-79). Bu sebeple, çok sık ele alınan, çeşitli değerlendirmeler 

yapılan ve üzerinde farklı tanımlar geliştirilen bir kavram olmuştur. En genel tanımıyla iş 

doyumu, çalışanın, işiyle ilgili olarak sahip olduğu olumlu veya olumsuz duyguların bir 

birleşimidir. İş doyumunun kurumsal, duygusal ve bilişsel yönlerinin olduğu ifade edilebilir. İş 

doyumunun kurumsallığı, işle ilgili yönetim, iş arkadaşları, ücret ve terfi gibi şartlarla ilgilidir 

ve bu faktörler sıklıkla çalışanın örgütsel algısını etkiler (Wang, Pollock ve Hauseman, 2018: 

74). İş doyumunun duygusal yönü, çalışanın işini ve işyerini değerlendirerek, işine karşı olumlu 

bir duygu ve tutum geliştirmesidir. Bu hususu Jenaibi (2010: 60), çalışanın işini iyi yaptığına, 

süreçten hoşnut olduğuna ve emeğinin karşılığını en iyi şekilde aldığına dair bir inanç taşıması 

şeklinde ifade etmektedir. Duygusal yaklaşımda öznel bir değerlendirmenin olduğu 

anlaşılmaktadır. Biliş odaklı iş doyumu ise, duygusal odaklı iş doyumundan farklı olarak, 

bilinç, algı, sebep-sonuç, fırsatlar, çıktılar gibi hususları içerir. Ayrıca, biliş odaklı iş 

doyumunda farklı işlerle veya imkanlarla karşılaştırma yapılması ve nesnel bir 

değerlendirmenin varlığı söz konusudur (Wang ve diğerleri, 2018: 74).  

İş doyumunun yüksek olması hem çalışanlar hem de örgütler için çeşitli faydalar içermektedir. 

Mincu (2015), iş doyumunun çalışanların duygularını içermesi nedeniyle, kişisel ve örgütsel 

refahı etkilediğini, yaşam memnuniyeti üzerinde olumlu bir etki taşıdığını, verimliliği 

artırdığını, devamsızlığı azalttığını ve işten ayrılma oranını önemli ölçüde azalttığını ifade 

etmektedir.   

1.3. Örgütsel Güven ile İş Doyumu İlişkisi ve Araştırma Modeli 

Örgütsel güven ile iş doyumu ilişkisini inceleyen birçok çalışma yapılmış olup, çalışma 

sonuçları genel olarak bu ilişkinin pozitif olduğu yönündedir (Sayın, 2009; Yılmaz ve Karahan, 

2011; Semercioğlu, 2012; Taş, 2012; Reçıca, 2017; Bil 2018; Boğa, 2018; Güçlü, 2018; 

Sarıkaya, 2019; Narin 2019; Bulut, 2019). Dolayısıyla, örgütsel güvenin yüksek olarak 

algılanmasının iş doyumunu artıracağı, ayrıca; örgütün kendisine, yöneticilere ve çalışma 

arkadaşlarına olan güvenin de iş doyumunun artması ile pozitif bir ilişkisinin olacağı 

varsayılmıştır. Araştırmanın hipotezleri aşağıdaki gibi olup, araştırma modeli ise Şekil:1’de 

sunulmuştur.  

H1: Örgütsel güven ve iş doyumu arasında pozitif, güçlü ve anlamlı bir ilişki vardır. 

H1a: Örgüte güven ve iş doyumu arasında pozitif, güçlü ve anlamlı bir ilişki vardır. 

H1b: Yöneticiye güven ve iş doyumu arasında pozitif, güçlü ve anlamlı bir ilişki vardır. 

H1c: Çalışma arkadaşlarına güven ve iş doyumu arasında pozitif, güçlü ve anlamlı bir ilişki 

vardır. 
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Şekil 1. Araştırma Modeli 

 

2. Yöntem 

2.1. Araştırma Modeli 

Çalışmada nicel bir araştırma yöntemi olan meta-analiz tekniği kullanılmıştır. Meta-analiz ile 

değişkenler arasındaki ilişkilerin ortaya konulması, birleştirilmesi ve ortak bir değer elde 

edilmesi mümkündür (Christensen, Johnson ve Turner, 2015: 17). Meta analiz yönteminde, 

dahil edilen her bir veri kullanılarak etki büyüklüğü hesaplanmakta ve bunlar birleştirilerek 

genel etki büyüklüğü elde edilmektedir (Borenstein, Hedges, Higgins ve Rothstein, 2013: 3). 

Böylece aynı konu hakkında birçok çalışmadan elde edilen ortak verilerin birleştirilerek daha 

genel ve güçlü sonuçlara ulaşmak mümkün olabilmektedir.  

Bu çalışmada meta-analiz uygulanması için, dahil edilme kriterlerine uygun makale ve 

tezlerden elde edilen ve Pearson korelasyon (r) ve örneklem (n) değerlerini içeren veriler 

birleştirilerek, etki büyüklüklerine ulaşılmıştır. 

2.2. Çalışma Örneklemi ve Seçim Kriterleri 

Örgütsel güven ve iş doyumu arasındaki ilişki, literatürde ampirik araştırmalarla sıkça ele alınan 

konulardan biridir. Bu sebeple meta-analiz uygulanması için yeterli sayıda veriye ulaşılması 

mümkün olmuştur. Literatürde var olan çalışmalara ulaşabilmek amacıyla Ulakbim, YÖK 

Ulusal Tez Merkezi, EBSCO, Google Akademik ve Dergipark veri tabanları incelenmiştir. Bu 

inceleme yapılırken “güven”, “örgütsel güven”, “iş doyumu” ve “iş tatmini” anahtar kelimeleri 

kullanılmıştır.  

Her bir çalışmanın, bazı seçim kriterlerine uygun olmasına dikkat edilmiştir. Bu kriterler; 

çalışmaların 2000-2021 yılları arasında Türkiye’de yapılmış olması, Türkçe ve/veya İngilizce 

dillerinde yazılmış olması, bilimsel kriterlere göre yapılan tez, makale, proje vb. olması, 

Pearson korelasyon (r) ve örneklem (n) değerlerini içermesi, örgütsel güven ve alt boyutlarının 

iş doyumu ile ilişkisini içeren verilere sahip olmasıdır. 

Bahse konu taramanın yapılması sonucunda 83 çalışmaya ulaşılmış, dahil edilme kriterlerine 

uygun 62 adet tez ve makale ile meta-analiz gerçekleştirilmiştir. 21 adet çalışma ise uygun 

kriterlere sahip olmadığı için çalışmaya dahil edilmemiştir. Ayrıca, tezlerden makaleye 

dönüştürülen çalışmalar, verilerin mükerrer olmaması için kapsam dışı tutulmuştur. Analize 

dahil edilen çalışmalara ilişkin akış diyagramı Şekil:2’de aktarılmıştır.  
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Şekil 2. Dahil Edilen Çalışmaların Seçim Akış Diyagramı 

 

 

Dahil edilen çalışmaların 6’sı doktora tezi, 27’si yüksek lisans tezi ve 29’u ise makaledir. 

Örneklem grubu, kamu ve özel sektörün çeşitli alanlarında ve farklı sektörlerinde bulunan 

çalışanlardan oluşmakta olup, 62 çalışmadaki toplam örneklem sayısı N=23.314’tür. 

Örneklemin yapısı dikkate alındığında, doktor, hemşire ve diğer sağlık çalışanlarını kapsayan 

ve sağlık sektörünü inceleyen çalışma sayısı 14 adettir. 11 adet çalışma ile öğretmenler ikinci 

sırada yer almaktadır. Otel çalışanları ile ilgili 9 çalışma olup, banka çalışanlarının olduğu 

çalışma sayısı ise 5’tir. Konaklama, otomotiv ve tekstil sektörünü kapsayan 2’şer çalışma 

bulunmakta olup, diğer 17 çalışma ise, çeşitli sektörlerin farklı örneklem grupları arasında 

dağılım gösteren birer çalışmadan oluşmaktadır. Dahil edilen çalışmaların sayısı, çeşitliliği, 

farklı sektörleri kapsaması ve yüksek sayıda örnekleme sahip olması çalışmanın içerik 

zenginliğini, önemini ve özgünlüğünü artırmaktadır.  

Bu çalışmada bazı sınırlılıklar mevcuttur. Bunlar;  

 Taranan 83 adet çalışmanın 21 tanesinin korelasyon değerlerine sahip olmaması, bir adet 

çalışmanın da ulaşılamaması nedeniyle hariç tutulması,  

 Literatürdeki çalışmaların çoğunun örgütsel güven ile iş doyumu arasındaki korelasyon 

değerlerini içermesi; ancak bir kısmında alt boyutlar seviyesinde ya da örgütsel güven 

seviyesinde korelasyon verilerini içermemesi,  

 Elde edilen sonuçların doğruluk ve kesinliğinin, meta-analize dahil edilen çalışmalardaki 

verilerin doğruluk ve kesinliği kadar olmasıdır. 

2.3. Verilerin Analizi 

Çalışmalardan elde edilen veriler, Pearson (r) korelasyon ile örneklem (n) değerleri kullanılarak 

analiz edilmiştir. Pearson korelasyon değeri, etki büyüklüğü olup (Cohen, Manion ve Morrison, 

2007: 521) ilişkinin gücünü ve yönünü ifade eder (Shelby ve Vaske, 2008: 101). Korelasyon 

değeri, pozitif ve negatif olarak ilişkinin yönünü ifade etmekte, ayrıca -1 ile +1 arasında bir 

değer alarak gücünü ortaya koymaktadır (Cohen ve diğerleri, 2007: 521). Elde edilen sonucun 

pozitif olması, değişkenler arasında doğrusal bir ilişkinin olduğunu, değerlerden birinin artması 

durumunda diğerinin de arttığını göstermektedir. Negatif olması durumunda ise, ters orantılı 

bir ilişkinin olduğu, bir diğer deyişle bir değer artarken, diğerinin azaldığı anlaşılmaktadır. 

Burada dikkat edilmesi gereken husus ise, elde edilen ilişkinin doğrudan bir sebep-sonuç ilişkisi 

olmadığı, bunun olabileceğine dair güçlü bir ipucu özelliği taşımasıdır. Pearson (r) korelasyon 
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değerlerinin yorumlanması, aşağıda gösterilen ifadelere göre yapılmıştır (Cohen vd., 2007: 

521). 

< 0 + / - 0.1…..Zayıf  

< 0 + / - 0.3…..Düşük 

< 0 + / - 0.5…..Orta 

< 0 + / - 0.8…..Güçlü 

≥ + / - 0.8…..Çok Güçlü 

Çalışmada ilk olarak örgütsel güvenin, iş doyumu ile ilişkisi meta analiz ile ortaya konulmuş 

ve elde edilen sonuçlar yorumlanmıştır. İkinci olarak, örgütsel güvenin alt boyutları olan örgüte 

güven, yöneticiye güven ve çalışma arkadaşlarına güven ile iş doyumu arasındaki ilişkinin yönü 

ve derecesi ortaya konulmuştur. Böylece genel olarak örgütsel güvenin ve örgütsel güvenin alt 

boyutlarının ayrı ayrı olarak iş doyumu ile ilişkisi açıklanmaya çalışılmıştır. 

Meta-analiz ile etki büyüklüğü değerlerinin elde edilmesinin yanı sıra, bu değerlerin nasıl 

dağılım gösterdiğini anlamak da mümkün olabilmektedir (Borenstein, Higgins, Hedges ve 

Rothstein, 2016: 5). Böylece analiz sonucunda çeşitli yorumlamaların yapılabilmesi mümkün 

olabilmektedir. Bazı bilgisayar programları ile bu analiz süreci daha etkin yapılabilmekte, elde 

edilen sonuçlar çeşitli grafiklerle güçlü bir şekilde yorumlanabilmektedir. Bu çalışmada Meta 

Essentials adlı program kullanılarak analizler gerçekleştirilmiş olup, her bir çalışmaya ait etki 

büyüklüğü, %95 güven aralığı, tahmin aralığı, çalışma ağırlıkları, toplam etki büyüklüğü ve 

heterojenlik değerleri hem sayısal olarak hem de çeşitli tablo ve grafikler kullanılarak sunulmuş 

ve yorumlanmıştır.  

Etki büyüklüğü değerlerinin heterojen olup olmadıkları, Q ve I2 değerlerine bakılarak analiz 

edilmiştir. Heterojenlik ile etki büyüklüğü değerlerinin tutarlılığı anlaşılmakta, etki 

büyüklüklerinin dağılımı, değişkenlikleri ve kesinlikleri hakkında bilgi sahibi olunmaktadır 

(Del Re, 2015: 43). I2 değeri, 0-100 arasında bir değer almaktadır. %0-%25 arası düşük, %25-

%50 arası orta, %50-%75 arası yüksek ve %75-%100 arası ise çok yüksek heterojenlik 

anlamına gelmektedir (Borenstein, Higgins, Hedges ve Rothstein, 2016, s. 5). Heterojenlik 

değerinin düşük olması durumunda dahil edilen çalışmaların yüksek benzerliğe sahip oldukları 

anlaşılmaktadır.  

Meta analiz yönteminde veriler, sabit ve rastgele etkiler modeline göre analiz edilmektedir. 

Sabit etkiler modeline göre, çalışmalarda olabilecek hatalar sadece örneklemden 

kaynaklanmakta, diğer tüm değişkenler aynı kalmaktadır. Sabit etkiler modelinde elde edilen 

sonuçlar, dahil edilen çalışmalar kümesinin dışında, diğer durumlar için 

genelleştirilememektedir. Rastgele etkiler modelinde ise varyans sıfır olmayıp, etki büyüklüğü 

farklılıkları sadece örneklemden değil diğer farklılıklardan da kaynaklanabilmektedir. Bu 

sebeple rastgele etkiler modelinde dahil edilen çalışmalar daha geniş bir çalışma evreninin 

parçası olarak düşünülmekte ve elde edilen sonuçlar, çalışma kümesinin ötesinde 

genelleştirilebilmektedir. Böylece, benzer bir çalışma yapılması durumunda, sonucun ne 

olacağı ile ilgili çıkarımda bulunmak mümkün olabilmektedir (Del Re, 2015: 42). Bu durumda 

rastgele etkiler modelinin sosyal bilimler alanında yapılacak meta-analiz çalışmalarına daha 

uygun olduğu söylenebilir.  

Yayım yanlılığının olup olmadığının anlaşılabilmesi için huni grafiğinden yararlanılmıştır. 

Yayım yanlılığı, dahil edilmeyen çalışmaların meta analizi etkileyip etkilemediğini öğrenmek 

amacıyla uygulanır (Basu, 2017: 7). Sonuçları pozitif ve anlamlı olan çalışmaların yayımlanma 

eğilimi göz önüne alındığında, sonuçları negatif olan çalışmaların dışarıda bırakılması meta-

analizde bir yanlılık meydana getirebilir (Song, Hooper ve Loke, 2013: 72). Huni grafiğinde 

yayım yanlılığının olmaması durumunda çalışmaların birleşik etki büyüklüğünün iki yanında 

ve grafiğin üst kısmında simetrik olarak dağılması gerekir. Yanlılığın olması durumunda ise, 

çalışmaların grafiğin alt kısmında bir tarafa doğru yığılması söz konusudur. Bu durum, küçük 
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çalışmaların ortalamadan daha büyük etkiye sahip olması durumunda yayımlanma ve böylece 

istatistiksel anlamlılık kriterini karşılama olasılıklarının daha yüksek olması anlamına gelir. Bu 

şartlar altında, etki büyüklüğünün olması gerekenden daha yüksek değerde gözükmesi söz 

konusu olacaktır. (Smoking.pdf (meta-analysis.com), 23.  

3. Bulgular 

3.1. Örgütsel Güvenin İş Doyumu ile İlişkisinin İncelenmesi 

Örgütsel güvenin iş doyumu ile ilişkisinin incelenmesi amacıyla uygun kriterlere sahip 43 

çalışmadan elde edilen 44 adet ilişkisel veri meta analiz yöntemiyle birleştirilmiş olup, 

çalışmalardaki örneklem sayısı N=13.922 olarak elde edilmiştir. Rastgele etkiler modeline 

analizi gerçekleştirilen örgütsel güven ile iş doyumu arasındaki ilişkinin orman grafiği 

Şekil:3’te sunulmuştur. 

Şekil 3: Örgütsel Güven-İş Doyumu İlişkisi Orman Grafiği 

 

Rastgele etkiler modeline göre uygulanan meta analizde, çalışmalara ait veriler analiz edilmiş 

ve Şekil:3’te görülen orman grafiği elde edilmiştir. Orman grafiğinde, ortalama etki büyüklüğü 

değeri ES=0,55 olarak, tüm çalışmalara ait etki büyüklüklerinin pozitif alanda, güçlü ve 

istatistiksel olarak anlamlı olduğu görülmektedir. Elde edilen bu sonuca göre, H1 hipotezi kabul 

edilmiştir. 

Orman grafiğinde verilen Q=1025,33 ve I2=95,81 değerlerine göre, elde edilen ortalama etki 

büyüklüğünün çok yüksek düzeyde heterojen olduğu ifade edilebilir. Bu durum, meta analize 

dahil edilen çalışmaların aynı popülasyona ait çalışmalar olarak nitelendirilemeyeceğini 

göstermektedir. Heterojenliğin nedeninin anlaşılması için alt grup ya da moderatör analizlerinin 

yapılması gerekir. Bu sebeple, tez türü, örneklem grubu ve çalışılan sektörler bağlamında alt 

grup ve moderatör analizleri yapılmış ancak, heterojenliğin bunlardan kaynaklanmadığı 

anlaşılmıştır. Dolayısıyla çalışmada ortalama etki büyüklüğü yerine yatay zeminde siyah çizgi 

ile gösterilen ve güven aralığı olarak ifade edilen 0,48-0,61 değerlerinin dikkate alınması daha 

https://www.meta-analysis.com/downloads/Smoking.pdf
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uygun bir yaklaşım olacaktır. Söz konusu değerlere göre, örgütsel güven ile iş doyumu arasında 

büyük bir oranda güçlü bir ilişkinin olduğu anlaşılmaktadır. Ayrıca grafikte yatay zeminde yeşil 

renkle gösterilen ve 0,06 ile 0,82 arasında değerler alan tahmin aralığı ise, örgütsel güven ve iş 

doyumu arasındaki ilişkiyi ölçmek amacıyla yapılacak çalışmalarda elde edilmesi muhtemel 

değerler aralığını göstermektedir. Buna göre örgütsel güven ile iş doyumu arasında yapılacak 

çalışmalarda elde edilecek sonuçların pozitif alanda, zayıf ile çok güçlü değerler arasında 

dağılım gösterebileceğine dair tahminde bulunulabilir. 

Şekil 4: Örgütsel Güven-İş Doyumu İlişkisi Huni Grafiği 

 

 

Şekil:4’teki huni grafikte 44 adet değerin çoğunlukla grafiğin üst kısımlarında ve birleştirilmiş 

etkinin iki yanında simetrik olarak dağıldığı görülmektedir. Bu durum bir yanlılığın olmadığını 

göstermektedir. Ancak, trim and fill testine göre sol tarafta üç adet çalışmanın eksik olduğu 

görülmektedir. Bu durum, birleştirilmiş etki büyüklüğünün olduğundan biraz daha büyük 

görünmesine sebep olmakla birlikte, güçlü ilişkinin varlığını bozucu nitelikte değildir. Kırmızı 

renk ile gösterilen uyarlanmış etki büyüklüğünün, birleştirilmiş eki büyüklüğüne göre biraz 

daha solda olduğu görülmektedir. Rosenthal Failsafe-N değeri 3465 olarak elde edilmiştir. Bir 

diğer deyişle, çalışmanın anlamsız olabilmesi için 3465 çalışmanın araştırmaya dahil edilmesi 

gerekir. Başka bir deyişle, etkinin sıfırlanması için gözlemlenen her bir çalışma için 79 adet 

çalışmaya ulaşılması gerekir. Bu durum, yanlılığın olmadığını ya da çok düşük seviyede 

olduğunu, birleştirilmiş etki büyüklüğünü bozucu nitelikte olmadığını göstermektedir.  

3.2. Örgütsel Güvenin Alt Boyutları ile İş Doyumu Arasındaki İlişkinin İncelenmesi 

Örgütsel güvenin alt boyutları olan örgüte, yöneticiye ve çalışma arkadaşlarına güven ile iş 

doyumu arasındaki ilişkinin incelenmesi amacıyla toplam 31 çalışmadan istifade edilmiştir. Söz 

konusu çalışmalardaki toplam örneklem sayısı N=18.443’tür. Her bir ilişkinin incelenmesi 

kapsamında orman ve huni grafikleri sunulmuştur.  

3.2.1. Örgüte Güvenin İş Doyumu ile İlişkisi  

Örgüte güven ile iş doyumu arasındaki ilişkinin incelenmesi amacıyla uygun kriterlere sahip 17 

çalışma ile meta-analiz uygulanmış olup, çalışmalardaki toplam örneklem sayısı N=7760’tır. 

17 çalışmanın meta analizi sonucu elde edilen orman grafiği Şekil:5’te, huni grafiği Şekil:6’da 

sunulmuştur. 
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Şekil 5: Örgüte Güven-İş Doyumu İlişkisi Orman Grafiği 

 

Rastgele etkiler modeline göre yapılan meta analizde, 17 çalışmaya ait değerler birleştirilmiş 

olup, ES=0,59 olarak pozitif, güçlü ve istatistiksel olarak anlamlı bulunmuş olup, H1a hipotezi 

kabul edilmiştir. Heterojenlik olup olmaması, Q=640,98 ve I2=97,50 değerlerine bakılarak 

anlaşılabilir. Bu değerlere göre, çok yüksek düzeyde heterojenlik olduğu ifade edilebilir. 

Heterojenlik olması sebebiyle, %95 güven aralığı değerlerine odaklanılması yerinde olacaktır. 

Grafikte sunulan 0,46-0,69 değerlerine göre örgüte güven ile iş doyumu arasında orta ve güçlü 

bir ilişki mevcuttur. Yatay zeminde yeşil renkle gösterilen tahmin aralığı değerlerinin 0,02 ile 

0,87 arasında bulunması ise, yapılacak çalışmalarda örgüte güven ile iş doyumu arasında pozitif 

değerlerin elde edilebileceğini göstermektedir. 

Şekil 6: Örgüte Güven-İş Doyumu İlişkisi Huni Grafiği 

 

 

Şekil:6’da sunulan grafik huni grafiği incelendiğinde, örgüte güven ile iş doyumu arasındaki 

ilişkide çalışmaların birleşik etki büyüklüğünün üst kısmında ve iki tarafında dağıldığı, bu 

sebeple yanlılığın olmadığı ifade edilebilir. Yayım yanlılığının olup olmamasını gösteren 

Rosenthal Failsafe-N değeri 17 çalışmaya göre 503 olarak elde edilmiş olup, bu değere göre 

yayım yanlılığının olmadığı değerlendirilebilir.  
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3.2.2. Yöneticiye Güvenin İş Doyumu ile İlişkisi  

Yöneticiye güven ile iş doyumu arasındaki ilişkinin incelenmesi amacıyla 31 çalışma ile meta-

analiz uygulanmış olup, çalışmalardaki toplam örneklem sayısı N=13.113’tür. 31 çalışmaya ait 

orman grafiği Şekil:7’de, huni grafiği Şekil:8’de sunulmuştur. 

Şekil 7: Yöneticiye Güven-İş Doyumu İlişkisi Orman Grafiği 

 

Yöneticiye güven ile iş doyumu arasındaki ilişkiyi ortaya koyabilmek amacıyla uygulanan meta 

analizde, 31 çalışmaya ait değerler birleştirilmiş, ortalama etki büyüklüğü ES=0,60 olarak 

pozitif, güçlü ve anlamlı bulunarak, H1b hipotezi kabul edilmiştir. Diğer taraftan Q=1437,87 ve 

I2=97,91 değerleri çok yüksek düzeyde heterojenlik olduğunu göstermektedir. %95 güven 

aralığı değerlerine bakıldığında, 0,50-0,68 arasında bir değer aralığının olduğu, buna göre 

yöneticiye güven ile iş doyumu arasında güçlü bir ilişkinin mevcut olduğu ifade edilebilir. 

Yatay zeminde yeşil renkle gösterilen tahmin aralığı değerlerinin -0,01 ile 0,88 arasında 

bulunması ise, yapılacak çalışmalarda yöneticiye güven ile iş doyumu arasında çok büyük 

oranda pozitif değerlerin elde edilebileceğini göstermektedir.  

Şekil 8: Yöneticiye Güven-İş Doyumu İlişkisi Huni Grafiği 
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Şekil:8’de yayım yanlılığı olup olmadığını gösteren grafikte, çalışmaların çoğunlukla grafiğin 

üst kısmında toplandığı görülmektedir. Ancak Trim and Fill testine göre grafiğin sol tarafında 

iki çalışmanın eksik olduğu görülmektedir. Buna göre, yöneticiye güven ile iş doyumu 

arasındaki ilişkide negatif sonuca sahip iki çalışmanın ilave edilmesi ile yanlılığın ortadan 

kalkabileceği ifade edilebilir. Ancak bu oldukça düşük bir seviyededir. Zira, yayım yanlılığını 

gösteren bir diğer test olan Rosenthal Failsafe-N değeri 1421 olarak elde edilmiş olup, bu 

değere göre yayım yanlılığının olmadığı veya çok düşük olduğu ifade edilebilir. Bu değere göre 

dahil edilen her bir çalışma için 46 geçersiz çalışmaya ulaşılabilmeli ki, çalışma geçersiz 

olabilsin. Bu kadar çalışmaya ulaşabilmenin mümkün olmadığı düşünüldüğünde yayım 

yanlılığının ortalama etki büyüklüğünü bozucu bir etki göstermediği ifade edilebilir. Zaten 

grafikte uyarlanmış etki büyüklüğünün, ortalama etki büyüklüğünün bir miktar solunda yer 

aldığı görülmektedir. Bu durumun yöneticiye güven ile iş doyumu arasındaki güçlü ilişkiyi 

bozucu bir nitelik taşımadığı söylenebilir. 

3.2.3. Çalışma Arkadaşlarına Güvenin İş Doyumu ile İlişkisi  

Çalışma arkadaşlarına güven ile iş doyumu arasındaki ilişkinin incelenmesi amacıyla 18 

çalışma ile meta-analiz uygulanmış olup, çalışmalardaki toplam örneklem sayısı N=7218’dir. 

18 çalışmaya ait orman grafiği Şekil:9’da, huni grafiği ise Şekil:10’da sunulmuştur. 

Şekil 9: Çalışma Arkadaşlarına Güven-İş Doyumu İlişkisi Orman Grafiği 

 

 

Çalışma arkadaşlarına güven ile iş doyumu arasındaki ilişkinin gücü ve yönünü öğrenebilmek 

amacıyla 18 çalışma ile meta analiz uygulanmış, Şekil:9’da görüldüğü gibi ortalama etki 

büyüklüğü ES=0,49 olarak pozitif, orta büyüklükte ve anlamlı bulunmuştur. Bu değere göre 

H1c hipotezi kısmen kabul edilmiştir. Q=544,83 ve I2=96,88 değerleri çok yüksek düzeyde 

heterojenlik olduğunu göstermektedir. %95 güven aralığı değerleri 0,49-0,62 arasında bir değer 

aralığında bulunmakta, buna göre çalışma arkadaşlarına güven ile iş doyumu arasında orta ve 

güçlü büyüklükte bir ilişkinin mevcut olduğu söylenebilir. Yatay zeminde yeşil renkle 

gösterilen tahmin aralığı değerleri -0,09 ile 0,82 arasında bulunmakta, yapılacak çalışmalarda 

çalışma arkadaşlarına güven ile iş doyumu arasındaki ilişkinin, küçük seviyede negatif ile çok 

güçlü pozitif değerler arasında elde edilebileceği anlaşılmaktadır. 
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Şekil 10. Çalışma Arkadaşlarına Güven-İş Doyumu İlişkisi Huni Grafiği 

 

Şekil:10’da sunulan huni grafiğinde çalışmalara ait değerlerin, birleştirilmiş etki büyüklüğünün 

üst kısmında ve iki yanında dağıldığı, dolayısıyla yayım yanlılığının olmadığı anlaşılabilir. 

Rosenthal Failsafe-N değeri ise 381 olarak elde edilmiştir. Bu değer elde edilen sonucun 

geçersiz olabilmesi için ulaşılması gereken çalışma sayısı olup, bu değere göre yayım 

yanlılığının olmadığı ifade edilebilir. 

Tartışma ve Sonuç 

Örgütsel güven ile örgüte güven, yöneticilere güven ve çalışma arkadaşlarına güvenin iş 

doyumu ile ilişkisini ortaya koyabilmek amacıyla meta-analiz uygulanmıştır. Literatürde her 

iki kavram arasındaki ilişkiyi inceleyen çalışmalar taranmış, 83 adet tez ve makaleye ulaşılmış 

ve 62 çalışma ile meta-analiz gerçekleştirilmiştir. Meta-analiz, Pearson korelasyon ve örneklem 

değerlerinin analizi ile gerçekleştirilmiştir. 62 adet çalışmadan elde edilen toplam örneklem 

sayısı 23.314’tür.  

İlk olarak, örgütsel güven ve iş doyumu arasındaki ilişki incelenmiş olup, 43 adet çalışmadan 

elde edilen 44 verinin analizi yapılmıştır. Analiz sonucunda, ortalama etki büyüklüğü değeri 

ES=0,55 olarak elde edilmiştir. Bu değere göre, örgütsel güven ve iş doyumu arasında güçlü, 

pozitif ve istatistiksel olarak anlamlı bir ilişkinin varlığı söz konusudur. Bu sonuç, literatürde 

bulunan birçok çalışma ile benzerlik göstermektedir (Bilişik, 2010; Taş, 2012; Yalçın, 2014; 

Demirdağ, 2015; Aydın, 2017; Boğa, 2018; Güçlü, 2018; Artantaş, 2019; Bulut, 2019; 

Karabulut, 2019; Narin, 2019; Sarıkaya, 2019). Akar tarafından yapılan meta-analizde de güven 

ile iş doyumu arasında güçlü bir ilişkinin olduğu görülmektedir (Akar, 2018: 294). Elde edilen 

bu sonuca ve diğer benzer sonuçlara göre, yüksek düzeyli örgütsel güven, daha fazla iş doyumu 

elde edilmesini olumlu ve güçlü yönde etkilemekte ya da böyle bir sonucun varlığına dair güçlü 

bir ipucu sunmaktadır. Buna göre, örgütsel güveni yüksek olan bir çalışanın daha güçlü iş 

doyumu yaşayacağı ifade edilebilir. 

Örgütsel güvenin alt boyutlarının iş doyumu ile ilişkisinin incelenmesi kapsamında, örgüte 

güven ile iş doyumu arasındaki ilişki ele alınmış, 17 çalışmaya göre, etki büyüklüğü ES=0,59 

olarak elde edilmiştir. Yöneticiye güven ile iş doyumu arasındaki ilişkiyi ortaya koyabilmek 

amacıyla 31 çalışmadan elde edilen veriler kullanılmış, ES=0,60 olarak elde edilmiştir. Bu 

değerlere göre hem örgüte hem de yöneticiye güven ile iş doyumu arasında güçlü, pozitif ve 

istatistiksel olarak anlamlı bir ilişki mevcuttur. Dolayısıyla, çalışanın örgüte ve yöneticiye olan 

güveninin, iş doyumunu pozitif ve güçlü bir şekilde etkilediği ifade edilebilir. Çalışma 

arkadaşlarına duyulan güven ile iş doyumu arasında ise 18 çalışmaya göre ES=0,49 etki 

büyüklüğü değeri elde edilmiş olup, çalışanların kendi iş arkadaşlarına duydukları güven ile 

hissettikleri iş doyumu arasında pozitif, orta büyüklükte ve istatistiksel olarak anlamlı bir 

ilişkinin olduğu söylenebilir. 
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Örgütsel güvenin alt boyutları ile iş doyumu arasındaki ilişki incelendiğinde, örgüte ve 

yöneticiye duyulan güven ile iş doyumu arasında daha güçlü bir ilişkinin varlığı söz konusudur. 

Literatürde bu sonuçları destekleyen çalışmalar mevcuttur. Silla, Gamero ve Picazo (2020: 

1279) tarafından lidere duyulan bireysel güven ile iş doyumu arasında güçlü bir ilişkinin olduğu 

ifade edilmiştir. Ayrıca (Sayın, 2009; Omarov, 2009; Terekli, 2010; Demirdağ, 2015; Aydın, 

2017; Boğa, 2018; Kumdakçı, 2018; Artantaş; 2019; Erdal, 2020; Yorulmaz ve Karabacak; 

2020) tarafından yapılan çalışmalarda, örgüte ve yöneticiye duyulan güven ile iş doyumu 

arasında pozitif ve güçlü bir ilişkinin olduğu ifade edilmektedir. Tetik (2020), lidere duyulan 

güven ile iş doyumu arasında güçlü bir korelasyonun varlığını ortaya koymuştur (2020: 2979).  

Sonuç olarak, örgüte ve yöneticiye güven ile iş doyumu arasında pozitif ve güçlü bir ilişkinin 

varlığı söz konusudur. Çalışma arkadaşlarına olan güven ile iş doyumu arasındaki ilişkinin 

diğerlerine göre daha düşük olması, örgütsel güvenin elde edilmesinde arkadaşlara duyulan 

güvenin daha az etkili olmasına bağlanabilir. Bir diğer deyişle, örgüte ve yöneticiye duyulan 

güven, çalışma arkadaşlarına duyulan güvene nazaran örgütsel güvene daha çok katkı 

yapmaktadır. Tan ve Tan (2000), çalışanın yöneticilerle olan ilişkisinin örgüte olan güvenini 

etkileyebileceğini, yöneticiye duyulan güvenin genelleşerek örgüte yansıyabileceğini ifade 

etmektedir (2000: 243). Ayrıca, Uslu ve Oklay (2015)’ın uyguladığı meta-analizde paternalist 

lider hariç olmak üzere, diğer tüm liderlik türleri ile örgütsel güven arasında pozitif ve oldukça 

güçlü bir ilişkinin olduğu görülmektedir (2015:88). Çakmak, Öztekin ve Karadağ (2015) 

tarafından uygulanan meta analizde de liderlik ile iş doyumu arasında olumlu bir ilişki 

mevcuttur (2015: 36). Diğer yandan çalışanlar, örgütün inandıkları şekilde faaliyet gösterdiğini 

gördüklerinde örgüte bağlılıkları artmakta ve örgütle özdeşleşebilmektedir (Shockley-Zalabak, 

Morreale ve Hackman, 2010: 40). Banerje ve Perucci (2010), içinde terfi imkânı ile adil ve 

tatmin edici ücretin olduğu destekleyici örgüt ortamı, destekleyici yönetici davranışları ve 

destekleyici çalışma arkadaşlarının varlığı durumunda, çalışanların iş doyumunun arttığını 

ifade etmektedirler (2010: 54). Her ne kadar çalışma arkadaşlarına duyulan güvenin iş 

doyumuna olumlu etkisi olsa da, tüm bu hususlar, yöneticilerin tutum ve davranışları ile 

örgütsel politika ve faaliyetlerin çalışanların güven tutum ve algılarını daha çok etkilediğini ve 

bunun sonucunda daha fazla iş doyumu elde edildiğini göstermektedir.  

Örgütsel güven ve alt boyutları ile iş doyumu arasındaki ilişkinin incelenmesi ile bazı sonuçlara 

ulaşılmıştır. Elde edilen bu sonuçlar doğrultusunda, araştırmacılara, çalışma hayatındaki 

aktörlere ve politika yapıcılara çeşitli öneriler sunulabilir. Buna göre; 

 Örgütsel güven ile iş doyumu arasında güçlü bir ilişkinin varlığı sebebiyle, çalışanların daha 

fazla güven duymalarını sağlayacak tedbirlerin yürürlüğe konulması, 

 Özellikle yöneticilere ve örgüte duyulan güvenin iş doyumunu daha güçlü etkilediği göz 

önüne alındığında; yönetici davranışları ile örgütsel politikaların bu doğrultuda oluşturulması, 

 İnsan faktörünün sübjektif algıları ile şekillenen güvenin, çalışma yaşamı içinde örgütsel 

adaleti sağlayacak etik ilke ve uygulamaların yardımıyla objektif süreçlere dönüştürülmesi, 

böylece işin kendisinden ve örgütsel ortamdan beslenen iş doyumu boyutlarının 

güçlendirilmesi,  

 Çalışanların iş doyumunu belirleyen maddi ve manevi unsurlar, kişilerarası ilişkiler ve 

örgütsel politikalara ilişkin unsurların birlikte ele alınarak, güven ortamının tesisini 

kolaylaştırıcı, destekleyici, açık, şeffaf ve iletişime açık bir yönetim politikasının izlenmesi, 

 İş doyumu ile örgütsel güven arasında, farklı değişkenlerin (demografik, farklı meslek veya 

sektör vb.) ele alındığı nitelik ve nicelik olarak zenginleştirilmiş meta-analiz çalışmaların 

yapılması, 

 Nicel çalışmaların daha geniş bir analiz yelpazesine sahip olması, böylece farklı analizlerin 

yapılmasına imkân sağlayacak veri tabanına sahip olunması, 

 İş doyumunu artıran örgüte ve yöneticilere olan güvenin bilişsel ve duygusal boyutlarının 

neler olduğuna dair nitel araştırmaların yapılması öneriler arasında sayılabilir. 



Yavuz TANĞ & Özlem ÇAKIR                                                                                                                   2021 / 5(2) 155-180 

 

E-ISSN: 2651-4036 / Journal of Management and Labour  172 
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