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Abstract: 

It was aimed to develop a scale to evaluate how trust-distrust is structured in the context at the macro level; the 

state, lower organizations, employees and organization managers, decisions and measures regarding the epidemic 

and also communication between the employees and the organization and the changes brought about the way of 

doing business after being declared the outbreak in Turkey COVID-19. For this purpose, online interviews 

conducted with the help of open-ended questions. The obtained data transformed into measurable scale items and 

applied to 150 participants (Male: 78,  Female: 72; Age: 22 - 67, Average: 38.3, SS: 12.43) together with the Socio-

Demographic Information Form, General Job Satisfaction, and Turnover Intention scales. The findings obtained 

revealed that the scale has a three-factor structure: ‘Trust in Manager’, ‘Trust in Organization’ and ‘Trust in 

Employee’. The results of the correlation analysis performed within the scope of the criterion validity showed that 

all the sub-dimensions of the scale are associated with General Job Satisfaction and the Turnover Intention. The 

analyzes carried out to test the discrimination validity showed that there is a significant differences in terms of 

Trust in Organization and Trust in Employees in groups where the perception of work-related health hazard is less 

dangerous and very dangerous. As a result, the findings obtained in this study show that the  COVID – 19 Readiness 

Organizational Trust Scale is a valid and reliable scale whose psychometric properties have been empirically tested 

in the Turkish sample. 
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Öz: 

Bu çalışmada, Türkiye’de COVİD-19 salgını ilan edildikten sonra; makro düzeyde devletin, daha aşağıda 

örgütlerin, çalışanların ve örgüt yöneticilerinin, salgınla ilgili olarak aldığı kararlar, tedbirler, çalışanların kendi 

aralarında ve örgütle kurduğu iletişim, iş yapma tarzı ile ilgili getirilen yenilikler bağlamında çalışan ve örgüt 

arasında kurulan güven-güvensizliğin nasıl yapılandığını değerlendirmeye yönelik bir ölçek geliştirmek 

amaçlanmıştır. Bu amaca yönelik olarak hazırlanan açık uçlu sorular yardımıyla çevrimiçi görüşmeler 

gerçekleştirilmiştir. Elde edilen nitel veri ölçümlenebilir ölçek maddelerine dönüştürülmüş ve Sosyo-demografik 

Bilgi Formu, Genel İş Memnuniyeti, İşten Ayrılma Niyeti ölçekleriyle birlikte farklı sektörlerde çalışan 150 

katılımcıya (Erkek: 78, Kadın: 72; Yaş: 22 - 67, Ort:38.3, SS:12.43) uygulanmıştır.  Elde edilen bulgular ölçeğin 

‘Yöneticiye Güven’, ‘Kuruma Güven’ ve ‘Çalışana Güven’ olmak üzere üç faktörlü bir yapı gösterdiğini ortaya 

koymuştur. Kriter geçerliliği kapsamında gerçekleştirilen korelasyon analizi sonuçları ölçeğe ait tüm alt boyutların 

Genel İş Memnuniyeti ve İşten Ayrılma Niyeti ile ilişkilendiğini göstermektedir.  Ayırt etme geçerliliğini test 

etmek amacıyla gerçekleştirilen analizler işin sağlık açısından tehlike algısının az tehlikeli ve çok tehlikeli olduğu 

gruplarda Örgüte Güven ve Çalışana Güven boyutlarında anlamlı farklılık olduğunu göstermiştir. Sonuç olarak, 

bu çalışmada elde edilen bulgular COVID – 19 Hazırlılığı Örgütsel Güven Ölçeği’nin Türk örnekleminde 

psikometrik özellikleri görgül olarak test edilmiş geçerli ve güvenilir bir ölçek olduğunu göstermektedir. 

Anahtar Kelimeler: Örgütsel Güven, COVID – 19, COVID – 19 Hazırlılığı, Ölçek Geliştirme 

 

 

Giriş 

Ülkemizde COVID – 19 salgınıyla mücadele amacıyla 

devletin tüm kurumları eylem planları geliştirmiş ve 

uygulamaya almıştır. Daha küçük ölçekte iş örgütleri 

salgın sürecinde kayıplarını telafi etmek; örgütün ve işlerin 

salgın sonrasında da devamlılığını sağlamak amacıyla 

eylemlerde bulunmaktadır. Diğer taraftan, salgın 

bireylerin günlük yaşam faaliyetlerini kısıtlamış, 

psikolojik ve ekonomik olarak olumsuz etkilemiş 

görünmektedir. Salgınla mücadelede hem bireysel 

düzeyde hem kurumsal düzeyde (iş örgütleri devlet 

kurumları) farklı ve birbirini tamamlayıcı görev ve 

sorumluluklar ortaya çıkmıştır. Bireylerin kendilerini ve 

çevrelerini korumak için almaları gereken önlemler ve 

kurallar belirlenmiştir.  

Sosyal sermayenin bir türü olan sosyal güvenin (Coleman, 

1988; Fukuyama, 1988), sosyal aktörler arasındaki sosyo-

politik işbirliğini kolaylaştırdığı ve bu işbirliğinin 

gelişmesine katkı sağladığı birçok çalışmada ortaya 

konulmuştur (Coleman, 1988; Putnam, 2000). Yapılan 

araştırmalar, sosyal güvenin bilgi paylaşımını arttırdığını, 

ilişkileri geliştirdiğini, çatışma ve problem çözme 

becerilerini geliştirdiğini, karşılıklı kabul ve açıklığı 

desteklediğini göstermektedir (Six, 2008).  Elde edilen 

bulgular, yüksek güvene sahip bireylerin gönüllülük 

faaliyetlerine daha fazla katıldıklarını (Stolle, 2001), 

toplumun daha aktif üyeleri olduklarını ve daha sağlam 

ilişkiler kurduklarını göstermektedir (Delhey and Newton, 

2003; Newton, Stolle ve Zmerli, 2018). Bu faydalar 

açısından, toplumlar tarih boyunca ekonomik veya 

kurumsal sıkıntılar gibi global zorluklar karşısında 

bireylerin birbirlerine ve kurumlara güvenmelerini 

sağlamaya çalışmışlardır (Kennedy, Kawachi ve Brainerd, 

1998). 

Newton vd. (2018)’e göre sosyal güven; sosyal bağlılık, 

uyum ve sosyal kararlılık için önemli faktörlerden biri 

olarak değerlendirilirken, Uslaner (2002) ve Delhey 

(2014) tarafından ise sosyal güven; işbirlikçi, prososyal ve 

alturistik davranış ile ilişkilendirilmektedir. Stolle 

(2001)’ye göre yüksek güvene sahip bireyler düşük 

olanlara göre diğerleriyle daha fazla etkileşime 

odaklanmaktadır. Siegrist, Gutscher ve Earle (2005) 

tarafından İsviçre’de yapılan araştırmada, otoriteye ve 

liderlere karşı yüksek güvene sahip bireylerin teknolojik, 

sosyal ve doğal tehlikelere karşı risk algılarının daha düşük 

olduğu bulunmuştur.  Benzer şekilde, Su, Li ve Zhang 

(2019) tarafından gerçekleştirilen çalışmada sosyal güveni 

yüksek bölgelerdeki örgütsel karar vericilerin daha fazla 

riski kabul ettikleri ve riskli önerileri daha fazla 

onayladıkları bulunmuştur. Güvenin yüksek olduğu 

gruplarda riskli durumlar karşısında bireyler riskin 

büyümesini engellemek amacıyla davranışlarını kontrol 

etmektedirler. Bu tür gruplarda bireyler ortak hedef 

yönelimli olarak hareket ederek, bu hedefe ulaşmak 

amacıyla yüksek sorumluluk gösterirler (Schiefer ve Van 

der Noll, 2017). Bu yönelim pandemiyle geniş ölçekte ve 

uzun dönem mücadele amacıyla bireyler arasında iş 

birliğinin oluşturulmasında önemlidir (Van Bavel JJ. vd., 

2020). Pandemi döneminde, bu sonuçları destekleyecek 

şekilde, Kuzey Kore ve Singapur’da gerçekleştirilen vaka 

analizinde sosyal güvenin COVID – 19 salgının 

yayılımının azalmasına ve kontrol altına alınmasına katkı 

sağladığı bulunmuştur (Kye ve Hwang, 2020).  Sosyal 

güven yalnızca bireyin sosyal hayatında değil, iş hayatında 

da önemli bir kavramdır. Katz ve Kahn (1966), örgütleri 

sosyal sistemler olarak tanımlamaktadır. Örgütsel güven 

bağlamında değerlendirildiğinde, bireylerin işyerinde 

olumlu ilişkiler geliştirme ve sürdürmelerinin ve işe 

adaptasyonlarının, örgütün yarattığı sosyal güven iklimi ve 

kişinin sahip olduğu sosyal güvenin karşılıklı 

etkileşiminin bir sonucu olarak ortaya çıktığı 

değerlendirilmektedir (Mamatoğlu, 2020). Örgütsel 

güven, sosyal güvenin özel bir hali olarak örgütlerde; 

işbirlikçi davranma, takım ruhu geliştirme, amaç 

oluşturma (McAllister, 1995; Jones ve George, 1998; 

Mayer vd., 1995) ve bağlılığın artması gibi örgütsel 

süreçlere katkı sunmaktadır (Huff ve Kelley, 2003). Bu 

çıktılar düşünüldüğünde, iş yerinde yeni iş yapış şekilleri 

ve motivasyon kaynakları ortaya çıkaran COVID – 19 

salgınına (Mamatoğlu ve Aksoy, 2021) örgütlerin 

hazırlılıklarına karşı çalışanların ne ölçüde 

güvendiklerinin ve bu güvenin nasıl şekillendiğinin 

ölçümlenmesi önemlidir.  
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Bu çalışmada, Türkiye’de -19 salgını ilan edildikten sonra; 

makro düzeyde devletin, daha aşağıda örgütlerin, 

çalışanların ve örgüt yöneticilerinin, salgınla ilgili olarak 

aldığı kararlar, tedbirler, çalışanların kendi aralarında ve 

örgütle kurduğu iletişim, iş yapma tarzı ile ilgili getirilen 

yenilikler bağlamında çalışan ve örgüt arasında kurulan 

güven-güvensizliğin nasıl yapılandığını ölçümlemeye 

yönelik bir ölçek geliştirmek amaçlanmaktadır. 

Sosyal Güven 

Güven kavramı yalnızca psikolojinin değil, sosyoloji, 

antropoloji, politik bilim, tarih, ekonomi ve yönetim gibi 

farklı disiplinlerin araştırma konusu olmuştur (Lewicki ve 

Bunker, 1996; Gambetta, 1988; Worchel, 1979). Farklı 

disiplinlerin güven konusunda araştırmalar 

gerçekleştirmeleri, güven kavramının tanımlanmasını 

zorlaştırsa da, ilk tanımlamalar bireyin diğerlerinin 

motivasyonlarına ve niyetlerine güveniyle 

ilişkilendirilmektedir (Lewicki, McAllister ve Bies, 1998; 

Deutsch, 1958; Mellinger, 1956; Read, 1962). Bu 

tanımlamalara karşılık, davranış odaklı gerçekleştirilen 

tanımlamalar güveni; güvenilen kişinin güvenen birey 

üzerinde oluşturduğu olumlu beklentiler olarak 

değerlendirmektedir (Barber, 1983; Hosmer, 1995; Read, 

1962). Ancak bahsedilen tanımlamalar güvenin inşa 

edilmesi sürecini ve altında yatan mekanizmaları 

açıklamada yetersiz kalmaktadır (Mamatoğlu, 2020).  

Mamatoğlu (2020), güven kuramlarını sosyo-psikolojik 

kuramlar, sosyo-demografik kuramlar, yaşam deneyimleri 

kuramları ve ideolojik kuramlar şeklinde alt başlıkları 

olan bireysel kuramlar ve ağ kuramları ve ülke düzeyi 

gösterge kuramları alt başlıklarıyla toplumsal kuramlar 

olarak iki genel başlıkta incelenebileceğini ifade 

etmektedir. Mamatoğlu (2020), güven ya da güvensizliğin 

söz konusu tüm düzeyler arasında geçiş ve etkileşimlerine 

işaret etmektedir. Bu bağlamda sosyal güven birey, yakın 

çevresi, toplum, toplumsal kurumlar ve devlet arasında 

karşılıklı olarak ortaya çıkar. Öyle ki; COVİD-19 krizini 

yaşayan birey, içinde bulunduğu sosyal çevre ve 

kurumlara; onların verdiği güven kadar güvenebilir 

(Özkılıçcı ve Mamatoğlu, 2021).  Özkılıçcı ve Mamatoğlu 

(2021), COVİD-19’a ait algılar ve tutumların siyasi lider 

tercihleri üzerindeki yordayıcılığını inceledikleri 

çalışmalarında, koronavirüs salgınıyla baş etmede kişilerin 

kendilerine ve diğerlerine güven algılarını üç boyutlu bir 

ölçek üzerinden değerlendirmişlerdir. Ölçeğin geleceğe 

güven olarak isimlendirilen ilk boyutu yakın gelecekte 

salgının son bulması için tedavi yöntemlerinin 

geliştirileceğine ilişkin güveni; kişisel güven olarak 

isimlendirilen ikinci boyutu salgından kişisel önlemler 

alınarak çözüme sunulacak katkıya güveni ve son olarak 

diğerlerine güven olarak isimlendirilen hastalığın son 

bulması için diğer kişilerin, kurumların ve küresel 

aktörlerin alacağı önlemlere duyulan güveni içermektedir. 

Söz konusu çalışma (Özkılıçcı ve Mamatoğlu, 2021) 

virüsle baş etmede alınan kişisel tedbirlere güvenin düşük 

olduğu kişilerin daha çok bu dönemde kendileri yerine 

karar alacak, söylemleri ile umut verecek karizmatik 

liderlere yöneldiklerini göstermiştir. Bu çalışmada ise 

koronavirüsle baş etmede genel olarak sosyal güvenden 

ziyade çalışan kesimin bağlı bulunduğu örgüte kurum 

olarak, örgüt liderlerine ve diğer çalışanlara salgınla ilgili 

alınan tedbirlere güvenlerini değerlendiren bir ölçek 

çalışmasına yer verilecektir. Bu bağlamda, toplu halde bir 

arada çalışılan işyerlerinde çalışanın işe devamı, 

motivasyonu ve üretkenliği üzerinde; salgın döneminde 

alınan tedbirlerin çalışanlar tarafından nasıl 

değerlendirildiğinin önemli olduğu düşünülmektedir. Söz 

konusu ölçek çalışmasının ilgili alana katkı sağlayacağına 

inanılmaktadır.  

Örgütsel Güven 

Salgın hastalıklar veya doğal afetler gibi önemli olumsuz 

gelişmeler hizmetlerin sürekliliğini aksatması bakımından 

örgütler için krizler yaratabilmektedir (Morgeson, 

Mitchell ve Liu, 2015). Bu tür süreçlerde çalışanlar kriz 

durumlarında nasıl hareket edeceklerine genel olarak 

sosyal normlara bakarak karar vermektedirler (Cialdini 

vd.., 1991; Harvey veHaines, 2005). Çalışanların sosyal 

normlar ile ilgili algısı diğerlerinin ne yaptığı, neyi 

onayladıkları ve onaylamadıkları temelinde 

şekillenmektedir (Cialdini., 1991). Diğer taraftan, 

yönetimin kriz sürecini ve sosyal normları nasıl yönettiği 

çalışanların örgütsel güven (Koronis Ponis, 2018) gibi 

örgüte yönelik tutumlarını (Bundy., 2017; Harvey Haines, 

2005) etkilemektedir. Güven özellikle belirsizlik ve 

muğlaklık dönemlerinde daha önemli hale gelmektedir 

(Gustafsson 2020).  Örgütsel güven; örgütte işten ayrılma 

niyeti, örgütsel bağlılık, örgütsel vatandaşlık, çalışan 

sinizmi ve iş memnuniyetinin öncülü olarak önemli rol 

oynamaktadır (Archimi vd., 2018; Dirks and Ferrin, 2002; 

Hough vd., 2015; Tourigny., 2019). Yapılan araştırmalar 

örgütsel güven arttıkça örgütsel bağlılık (Diffie-Couch, 

1984; Fairholm, 1994; Fink, 1993; O Reilly, 1994, Pillai 

vd., 1999;; Sonnenburg, 1994; Aktaran: Demircan ve 

Ceylan, 2003) ve örgütsel vatandaşlığın (Pillaivd., 1999; 

Konovsky ve Pugh, 1994; Marlowe ve Nyhan, 1992; 

Aktaran: Demircan ve Ceylan, 2003) arttığını, stresin (Bair 

ve Stamand, 1995; Sonnenburg, 1994, Aktaran: Demircan 

ve Ceylan, 2003) ise azaldığını göstermektedir.  

Özetle güven, örgüt içinde çalışanların örgütsel 

bağlılığının artması, çalışanların performans hedeflerinin 

belirlenmesi ve örgütsel hedeflerin başarılması için 

anahtar bir gerekliliktir (Gilbert ve Li-Ping Tang, 1998). 

Güven seviyesi arttıkça risk alma konusunda daha iyi bir 

pozisyon yakalamak, örgüt kaynaklarını etkili bir şekilde 

kullanmak mümkün olduğu gibi güven örgüte ait tüm 

etkinliklerin gerçekleşmesinde kolaylaştırıcı bir rol oynar 

(Yilmaz ve Atalay, 2009). Bu bağlamda bu çalışmada 

gerçekleştirilecek örgütsel güven ölçeğinin çeşitli örgütsel 

değişkenler ile ilişkisine bakmak ölçeğin kriter 

geçerliğinin test edilmesine katkı sağlayacaktır. Örgütsel 

güven ile işten ayrılma niyeti ve iş memnuniyeti bu amaçla 

bu çalışmada kullanılan iki değişken olacaktır. Güven 

konusu işten ayrılma niyetinin yordayıcısı olarak 

tanımlandığında duygusal (McAllister, 1995) olduğu 

kadar sosyo- bilişsel (Cruise ve McLeary  2018)  bir içerik 

taşır. Bir başka deyişle örgütsel güven bir manada işverene 

güven ve destek duygusudur, işverenin açık ve sözlü 

taahhütlerini yerine getireceği inancı iken bu inancın 

oluşmasında çalışan ilgili davranışlarını bunların 

getireceği yarar ve zararları bilinçli bir şekilde analiz 

etmektedir. Bu bağlamda örgütsel güven çalışanın gerçek 

veya algılanan örgütten ayrılma niyetiyle negatif yönde 

ilişkilidir (Al-Sakarnah ve Alhawary, 2009; Haibo, Liluo, 

Wenquan ve Xiaoming, 2007). Bu çalışmada sosyal güven 

ve işten ayrılma niyeti arasında negatif yönde bir ilişki 

beklenmektedir. Öte yandan; örgütsel güven ve iş 

memnuniyeti arasındaki ilişki pek çok çalışmada ortaya 

konulmuştur (örneğin; Driscoll, 1978; Shockley Zalabak, 

Ellis, Winograd, 2000). Bir kısım görüş çalışanın yaşadığı 

memnuniyet verici iş deneyimlerinin bir süre sonra güven 
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oluşumuna katkıda bulunduğunu ifade ederken (Horppu 

Kuivalainen, Tarkiainen, Ellonen, 2008; Moliner, 

Sanchez, Rodriguez, Callarisa, 2007). Bir diğer görüş açısı 

örgütsel düzenlemelerin çalışanda “örgütüm beni 

destekleyip koruyor işim güvence altında” fikri veren 

güven ortamının iş memnuniyetine neden olduğunu 

(Chiou vePan, 2009; Liu, Siu ve Shi, 2010) ifade 

etmektedir. Böylece bu çalışmada, örgütsel güven ile iş 

memnuniyeti arasında pozitif yönde bir ilişki 

beklenmektedir. 

Pandemi Döneminde COVID - 19 Hazırlılığı Örgütsel 

Güven  

COVID-19 salgınıyla birlikte, örgütler hazırlılıklarını 

arttırmak amacıyla, çalışanları uzaktan çalışma 

yönlendirmişler veya bazı işverenler mücbir sebeplerle 

işletmelerini geçici süreliğine/sürekli kapatmak zorunda 

kalmışlardır. Ancak, yakın zamanda gerçekleştirilen 

çalışmalar uzaktan çalışmanın her örgüt için uygun 

olmadığını, bunun yapılan işin niteliği ve örgütün uzaktan 

çalışmaya sağladığı imkanlara göre değişkenlik 

gösterebileceğini ortaya koymaktadır (Hatayama vd., 

2020). Gerçekten de, hizmet sektörünün büyük bölümünü 

evden çalışmaya yönlendirebilirken, ağırlıklı olarak inşaat, 

imalat, tarım ve turizm gibi sektörler bunu 

gerçekleştirmesi pek de mümkün olamamaktadır (ILO 

2020). Her ne kadar pandemiden dolayı çalışanların işten 

uzak kalması gerekse de, bu durum çalışanların işyerinde 

bulunma gerekliliğini ortaya çıkarmaktadır. Ek olarak, 

bulgular birtakım çalışanların COVID – 19 salgınına 

rağmen işten atılma korkusu, kendini işverene gösterme, 

ev sorunlarından kaçma, iş bağımlılığı gibi 

motivasyonlarla işyerinde bulunduklarını göstermektedir 

(Mamatoğlu ve Aksoy, 2021). Ayrıca, normalleşme 

adımlarıyla birlikte örgütler çalışanlarını işyerlerine geri 

çağırmaya başlamışlardır. Ancak, Aksoy ve Mamatoğlu 

(2020) gerçekleştirdikleri çalışmada, bulaşma riskinin 

yarattığı olumsuzluklar nedeniyle çalışanların işten 

uzaklaştıkları işe gitmeme eğilimi taşıdıkları görülmüştür. 

Diğer taraftan, bu dönemde salgın riskine karşı sağlık 

otoriteleri tarafından örgütlerde denetimler arttırılarak, 

uygunsuzluk görülen işletmeler veya işletmelerin ilgili 

bölümlerinde üretim veya hizmet durdurulmaktadır. 

Belirtilen sebepler ve örgütsel güvenin örgüte katkıları 

değerlendirildiğinde, örgütlerin COVID – 19 salgınına 

yönelik hazırlılıkları ve bu hazırlıklara çalışanın ne kadar 

güvendiği daha önemli gelmektedir.  

Yöntem 

Örneklem 

Araştırmanın nitel araştırma fazında farklı sektörlerden 9 

çalışanla uzaktan ve telekonferans yöntemiyle görüşmeler 

gerçekleştirilmiştir. Ölçeğin faktör yapısı, iç güvenirliği, 

kriter geçerliliği ve ayırt etme geçerliği 150 kişilik 

örneklem üzerinden incelenmiştir. Katılımcılardan 

kolayda örnekleme yöntemi ile veri toplanmıştır. 

Katılımcılar 22-67 yaş aralığında (Ort.= 38.3 SS = 12.43), 

78’i erkek 72’si kadın, %62’si büyükşehirde yaşayan, 

%58’i evli, %49’u 2500-5000 TL arası bireysel gelire 

sahip, %59’u lisans mezunu, %57’si özel sektör 

çalışanıdır. 

Araçlar 

Demografik Bilgi Formu 

Demografik bilgi formu yaş, cinsiyet, yaşanılan yer, 

medeni durum, gelir düzeyi, eğitim durumu, çalışılan 

sektör ve işin sağlık açısından tehlike durumu 

değişkenlerinden oluşmaktadır. 

İşten Ayrılma Niyeti 

Katılımcıların işten ayrılma niyetlerini ölçmek amacıyla 

‘Çalıştığınız kuruluştan ayrılmak istiyor musunuz?’ sorusu 

sorulacak ve 6’lı likert tipi (1=Kesinlikle Uygun Değil, 

6=Kesinlikle Uygun) ölçek ile derecelendirilecektir. 

Genel İş Memnuniyeti 

Katılımcıların genel memnuniyet düzeylerini ölçmek 

amacıyla ‘Genel olarak, işinizden / çalıştığınız kuruluştan 

ne kadar memnunsunuz?’ sorusu sorulacak ve 6’lı likert 

tipi (1=Hiç Memnun Değilim, 6=Çok Memnunum) ölçek 

ile derecelendirilecektir. 

COVID – 19 Hazırlılığı Örgütsel Güven Ölçeği 

Çalışma kapsamında geliştirilen ölçek çalışanların, 

çalıştıkları organizasyonların COVID-19 salgınına 

hazırlılıklarına güvenini ölçmek amacıyla hazırlanmış 13 

maddeden oluşmaktadır. Ölçek maddelerine ‘Üstlerim 

Kovid-19 riski konusunda bilinçlidir’, ‘İşyerimde 

çalışanlar Kovid-19 riski ile mücadelede ortak sorumluluk 

bilinciyle hareket eder’, ‘Çalıştığım kurumun önceliği 

üretimden önce çalışanlarını Kovid-19 riskine karşı 

korumaktır’ örnek olarak verilebilir. Ölçek 6 aralıklı 

(1=Kesinlikle Katılmıyorum, 6=Kesinlikle Katılıyorum) 

Likert tipi şeklinde derecelendirilmiştir. Ölçeğin faktör 

yapısı geçerlilik ve güvenirlik analizi sonucu elde edilen 

psikometrik özellikleri bulgular bölümünde verilmiştir. 

İşlem 

Ölçek çalışması kapsamında COVID -19 salgını 

başladıktan sonra mümkün olan tüm kaynaklar aracılığıyla 

(yazılı, görsel basın, birebir telekonferans görüşmeleri, 

bireysel deneyimler, yakın çevre deneyimleri vb.) sürecin 

çalışanlar üzerindeki etkileri gözlemlenmiştir. Araştırma 

kapsamında öncelikle 9 çalışan ile nitel görüşmeler 

gerçekleştirilmiştir. Nitel görüşmelerde elde edilen veri, 

iki araştırmacının ortak bulguları ve fikir birliği sonucunda 

sonraki aşamada ölçülebilir ölçek maddelerine 

dönüştürülmüştür. Ölçülebilir hale getirilen maddeler 

uygulama öncesinde bir çalışana okutulmuş ve maddelerin 

anlaşılabilirliği değerlendirilmiştir. Uygulama aşamasında 

ölçeğin kriter geçerliğini değerlendirmek amacıyla, 

geliştirilen ölçekle birlikte genel iş memnuniyeti ve işten 

ayrılma niyeti ölçekleri uygulanmıştır. Ölçeğin ayırt etme 

geçerliği ise sağlık açısından algılanan tehlike gruplarının 

(az tehlikeli, tehlikeli, çok tehlikeli) ve salgın sonrasındaki 

çalışma düzenindeki farklılıklar (Uzaktan çalışma, tam 

zamanlı vardiyalı/dönüşümlü çalışma, ücretsiz izne 

çıkarılma, çalışma saatlerinin düşürülerek vardiya/nöbet 

sistemine geçilmesi, esnek çalışma, salgın nedeniyle artı 

çalışma saati eklenmesi, yarı zamanlı çalışma, işyerinin 

kapanması, işine son verilmesi) karşılaştırılmasıyla 

gerçekleştirilmiştir. Bu karşılaştırmalardan yalnızca 

anlamlı sonuç elde edilen sağlık açısından işin tehlike 

algısı gruplarının karşılaştırma sonuçları bulgular ve 

tartışma bölümünde verilmiştir.  Çalışmaya katılmayı kabul 
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çalışmanın gerçekleştirile bilmesi için Bolu Abant İzzet Baysal 

Üniversitesi İnsan Araştırmaları Etik Kurulundan (26.05.2020 / 
Protokol  No: 2020/137) ve Sağlık Bakanlığından onay alınmıştır. 

 

 

 

 

Bulgular 

COVID – 19 Hazırlılığı Örgütsel Güven Ölçeği Faktör 

Yapısı 

Çalışanların örgütlerine COVID – 19 hazırlılığı konusunda 

güvenlerinin alt boyutlarını ortaya belirlemek amacıyla 

hazırlanan on beş maddeden oluşan ölçeğe faktör analizi 

yapılmıştır.  Maximum Likelihood Direct Oblimin 

rotasyonu ve faktörlerin üçe sabitlenmesi sonucunda 

ölçeğin özdeğeri 1’in üzerinde üç faktör altında toplandığı 

ve bu faktörlerin toplam varyansın 81’ini açıkladığı ortaya 

çıkmıştır. Ölçeğe ait Barlet Spherecity değerinin anlamlı 

(p = .00 < .05) ve KMO değerinin (.95) yüksek olduğu 

görülmüştür. Ölçeğe ait faktör yükleri ise .46 ile .98 

arasında değişmektedir (Tablo 1). 

 

Tablo 1. 

COVID - 19 Hazırlılığı Örgütsel Güven Ölçeği’ne ait Faktör Analizi Sonuçları 

  Faktör 1 Faktör 2 Faktör 3 

Yöneticiye Güven       

1.Üstlerim Kovid-19 riski konusunda bilinçlidir. .91   

2.Üstlerim Kovid-19 riskine karşı çalışanlarla sürekli iletişim halindedir. .80   

3.Üstlerim Kovid-19 riskine karşı güvenliği sağlamada yetkindirler. .71   
4.Üstlerim her çalışanın diğer çalışana Kovid-19 bulaştırabileceğinin farkındadır. .73   

Kuruma Güven    

5.Çalıştığım kurumun önceliği üretimden önce çalışanlarını Kovid-19 riskine karşı korumaktır.  .53  

6.Çalıştığım kurumda Kovid-19'a karşı alınan önlemler yeterlidir.  .90  

7.Çalıştığım kurumun Kovid-19’a karşı nasıl hareket edilmesi konusunda bir yol haritası vardır.  .74  
8.Çalıştığım kurum Kovid-19'a karşı gerekli önlemlerin alınması konusunda erken davranmıştır.  .79  

Çalışana Güven    

9.İşyerimde çalışanlar Kovid-19 riskine karşı işyerinde gerekli kişisel tedbirleri alır.   .46 

10.İşyerimde çalışanlar Kovid-19 riski ile mücadelede ortak sorumluluk bilinciyle hareket eder.   .68 

11.İşyerimde çalışanlar bir diğerine Kovid-19 bulaştırma ihtimaline karşı gerekli hassasiyeti 
gösterir. 

  
.98 

12.İşyerimde çalışanlar diğer çalışanları Kovid-19'a karşı önlem alması konusunda uyarırlar.   .86 

 

Ölçeğin üç faktörlü yapısı incelenmiş ve alt boyutlar 

‘‘Yöneticiye Güven’’(1., 2., 3. ve 4. maddeler), ‘‘Kuruma 

Güven’’ (5., 6., 7.  ve 8. maddeler), ‘‘Çalışana Güven’’ (9., 

10., 11. ve 12. maddeler) şeklinde isimlendirilmiştir. Buna 

göre, ölçek alt boyutlarından çalışana güven; işyerinde 

COVID -19 tedbirleri anlamında çalışanların hem 

kendilerini hem diğerlerini korumaya yönelik olarak 

alacakları ya da aldıkları tedbirlere, bu konuda ortak 

mücadele ruhuna ne denli güven duyulduğunu 

değerlendirmektedir. Yöneticiye güven, COVID-19 

konusunda yöneticilerin farkındalığına, çalışanla kurduğu 

iletişime ve aldığı tedbirlere duyulan güveni 

değerlendirmektedir. Kuruma güven, COVID-19 

konusunda örgütün çalışanları korumaya yönelik aldığı 

tedbirlere, izlediği yola ve planlamasına duyulan güveni 

değerlendirmektedir. Ölçeğin alt boyutlarından 

‘’Yöneticiye Güven’’ kümülatif olarak toplam varyansın 

%70’ini açıklarken, ‘‘Kuruma Güven’’ alt boyutunun 

kümülatif olarak toplam varyansın %77’sini ve 

‘‘Çalışanlara Güven’’ alt boyutunun kümülatif olarak 

toplam varyansın %81’ini açıkladığı görülmüştür. Ölçek 

maddeleri ve faktör yükleri Tablo 1’de verilmiştir. Faktör 

analizi sonucunda faktör yükü .30’un altında olan üç 

madde analizlerden çıkarılmış ve ölçeğe 12 madde ile son 

hali verilmiştir. Ortaya çıkarılan üç faktörlü yapının 

doğrulayıcı faktör analizi ile model uyumu test edilmiştir. 

Elde edilen sonuçlar üç faktörlü yapıya ait model uyum 

indekslerinin iyi düzeyde olduğunu göstermiştir (χ2=139, 

df=51, χ2/df=2,72, p < .001, RMSEA= .079, SRMR=  

.076, NFI: .957, RFI: .945, IFI: .973, TLI: .964, CFI: .972, 

PGFI= .601, PNFI= .740 ). 

Alanyazında yer alan örgütsel güven ölçekleri genel 

olarak; örgüte, yöneticiye ve çalışma arkadaşlarına güven 

olmak üzere üç alt boyutta (Ellonen vd., 2008; Özkılıçcı 

ve Mamatoğlu; 2021; Tokgöz ve Seymen, 2013) ele 

alındığı gibi, örgüte güven ve yöneticiye güven şeklinde 

iki alt boyutta da ele alınmaktadır (Nyhan ve Marlowe, 

1997; Demircan, 2003). Bu çalışmada da üç boyutlu bir 

yapı ortaya konulmuştur. Bu ölçeğin diğerlerinden farkı 

sadece genel olarak örgütsel güveni ve alt boyutlarını 

değil; COVID - 19 ile ilgili olarak diğer çalışanların hem 

kendilerini hem diğerlerini korumaya yönelik aldıkları 

tedbirlere, örgüt yöneticilerine ve genel olarak örgütün 

izlediği yola ve ileriye dönük korunma planlamasına 

duyulan güveni değerlendirmesidir.  

COVID - 19 Hazırlılığı Örgütsel Güven Ölçeği İç 

Güvenirliği 

COVID - 19 Hazırlılığı Örgütsel Güven Ölçeği’nin iç 

güvenirliğini test etmek amacıyla Cronbach’s Alpha 

katsayısı hesaplanmıştır. Toplam ölçeğe ait Cronbach’s 

Alpha değeri .96 iken; Yöneticiye Güven alt boyutunun 

Cronbach’s Alpha değeri .90, Kuruma Güven alt 

boyutunun Cronbach’s Alpha değeri .92, Çalışanlara 

Güven alt boyutuna ait Cronbach’s Alpha değeri .93 olarak 

bulunmuştur. 

 

 

Tablo 2.  
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COVID - 19 Hazırlılığı Örgütsel Güven Ölçeği’ne Ait Güvenirlik Analizi Bulguları 

Maddde no 
Düzeltilmiş Madde 

Toplam Korelasyonu 

Madde Silinirse 

Crobach's Alpha  

Maddde No 

(Devamı) 

Düzeltilmiş Madde 

Toplam Korelasyonu 

Madde Silinirse 

Crobach's Alpha  

CHÖG1 .77 .96 CHÖG9 .79 .94 

CHÖG2 .77 .96 CHÖG10 .82 .95 
CHÖG3 .83 .95 CHÖG11 .78 .92 

CHÖG4 .77 .94 CHÖG12 .75 .96 

CHÖG5 .81 .93       
CHÖG6 .84 .96       

CHÖG7 .82 .95       

CHÖG8 .81 .93       

Toplam Ölçek Cronbach's Alpha Katsayısı: .96 

CHÖG: COVID - 19 Hazırlılığı Örgütsel Güven Ölçeği 

Ölçeğe ait düzeltilmiş madde toplam korelasyonları .75 ile 

.84 aralığındadır. COVID - 19 Hazırlılığı Örgütsel Güven 

Ölçeği’ne ait ilgili maddelerin elenmesi halinde ortaya 

çıkan yeni Cronbach’s Alpha değerleri ve düzeltilmiş 

madde toplam korelasyonları Tablo 2’de verilmiştir.  

Yapılan analizler sonucunda, COVID - 19 Hazırlılığı 

Örgütsel Güven Ölçeği’nin alt boyutları ve toplam ölçek 

olarak iç güvenirliğinin yüksek olduğu söylenebilir. 

 

COVID - 19 Hazırlılığı Örgütsel Güven Ölçeği Kriter 

Geçerliliği 

COVID - 19 Hazırlılığı Örgütsel Güven Ölçeği’nin kriter 

geçerliğini test etmek amacıyla toplam ölçek ve alt 

boyutları ile işten ayrılma niyeti ve genel iş memnuniyeti 

ölçekleri arasındaki ilişkiye Pearson korelasyon analizi ile 

bakılmıştır (Tablo 3).  Korelasyon analizi sonucunda 

COVID - 19 Hazırlılığı Örgütsel Güven Ölçeği’nin toplam 

ölçek ve alt boyutları ile genel iş memnuniyeti ve işten 

ayrılma niyeti arasında ilişkiler bulunmuştur. 

Tablo 3. 
Genel İş Memnuniyeti, İşten Ayrılma Niyeti, COVID - 19 Hazırlılığı Örgütsel Güven ve Alt Boyutları Arasındaki İlişkiler 

  GİM İAN YG KG ÇG ÖG 

GİM 1      

İAN -.534** 1     
YG .484** -.298** 1    

KG .526** -.338** .832** 1   

ÇG .517** -.336** .758** .785** 1  
CHÖG .548** -.348** .933** .945** .906** 1 

GİM: Genel İş Memnuniyeti, İAN: İşten Ayrılma Niyeti, YG: Yöneticiye Güven, KG: Kuruma Güven, ÇG: Çalışanlara Güven, CHÖG: 

COVID - 19 Hazırlılığı Örgütsel Güven Toplam Ölçek 

COVID - 19 Hazırlılığı Örgütsel Güven Ölçeği ve alt 

boyutları ile genel iş memnuniyeti ve işten ayrılma niyeti 

arasındaki ilişkiler incelendiğinde; genel iş memnuniyeti 

ve yöneticiye güven alt boyutu (r = .484, p <  .01 ), kuruma 

güven alt boyutu ( r= .526, p < .01), çalışanlara güven alt 

boyutu (r = .517, p < .01) ve toplam ölçek (r = .548, p < 

.01) arasında pozitif yönde anlamlı ilişkinin olduğu 

görülmüştür. İşten ayrılma niyetinin yöneticiye güven alt 

boyutu (r = -.298, p < .01), kuruma güven alt boyutu (r = -

.338, p < .01), çalışanlara güven alt boyutu (r = -.336, p < 

.01) ve toplam ölçek (r = -.348, p < .01) ile negatif yönde 

anlamlı ilişkilendiği görülmüştür. Gerçekleştirilen 

analizler sonucunda COVID - 19 Hazırlılığı Örgütsel 

Güven ölçeğinin; yöneticiye güven, kuruma güven ve 

çalışanlara güven alt boyutlarının tümünün genel iş 

memnuniyeti ile pozitif ve işten ayrılma niyeti ile negatif 

ilişkilendiği görülmüştür. Elde edilen bulgular, belirsizlik 

ve muğlaklığın yoğun olduğu pandemi döneminde örgütün 

çalışanların sağlığını düşündüğünü taahhüt etmesinin ve 

gerekli önlemleri almasının, çalışanların memnuniyetini 

arttırdığını ve işten ayrılma niyetinden uzaklaştırdığına 

işaret etmektedir. Yine bulgular, örgütsel taahhütleri 

uygulamakla yetkili kişi olan yöneticilerin de, çalışanların 

COVID – 19 salgınına karşı çalışanların aynı amaçlar 

doğrultusunda ve şeffaflıkla hareket ederek, gerekli alt 

yapı ve çalışanlar arasında uyumun sağlamalarının yine 

çalışanların memnuniyetini artırdığı ve işten ayrılma 

niyetini düşürdüğü şeklinde yorumlanabilir. Çalışana 

güven alt boyutu virüsün bulaşabilirliği açısından 

değerlendirildiğinde, çalışan; diğer çalışma arkadaşlarının 

COVID – 19 riski karşısında aldıkları tedbirlerin aynı 

zamanda iş arkadaşlarını koruma anlamı taşıdığını 

kavramaktadır denilebilir. Bu olumlu algının da çalışana 

güven alt boyutunun iş memnuniyetiyle olumlu ve işten 

ayrılma niyetiyle negatif yönde ilişkilenmesine neden 

olduğu söylenebilir.  

Örgütsel güvenin duygusal (McAllister, 1995) olduğu 

kadar sosyo- bilişsel (Cruise ve McLeary  2018) bileşenleri 

düşünüldüğünde; COVID -19 konusunda işyerinde alınan 

tedbirlerle ilgili olarak işverenin açık ve sözlü 

taahhütleriyle ilgili olarak çalışanların bir bütün halinde; 

örgüt/kurum, örgüt yöneticileri ve diğer çalışanların 

tutumlarını bilinçli bir şekilde analiz ettiği, bu analizler 

sonucu alınan tedbirlerin kendisine verilen değerin bir 

sonucu olduğunu düşündüğü, duygusal olarak hissettiği 

iyilik halinin işinden doyumuna yol açtığı söylenebilir. 

Salgın döneminde çalışanın yaşadığı memnuniyet verici 

işyeri deneyimlerinin bir süre sonra alan yazının işaret 

ettiği gibi (Horppu Kuivalainen, Tarkiainen, Ellonen, 

2008; Moliner, Sanchez, Rodriguez, Callarisa 2007) güven 

oluşumuna katkıda bulunduğu söylenebilir. Salgın 

döneminde iş güvencesinin zayıfladığı bilinen bir 

gerçektir. Ancak COVID - 19 hazırlığını eksik yaparak 

çalışanların işyerinde güvenle çalışması için ideal koşulları 
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yaratan örgüt; çalışanların hem sağlığını hem işini güvence 

altına almaktadır. Örgütün çalışanı destekleyip koruması 

işini güvence altına alması örgütsel güven ve iş 

memnuniyeti arasındaki pozitif ilişkiyi (Chiou and Pan, 

2009; Liu, Siu, Shi, 2010) güçlendirmektedir denilebilir. 

Öte yandan söz konusu analizlerin doğal bir sonucu olarak 

çalışanın; Covid-19 riski karşısında kollandığı, çalışması 

için ideal şartların hazırlandığı üstelik bu çetrefil dönemde 

işyerinde çalışmaya devam ederek işten atılma riskinin 

bertaraf edildiği koşulları yaratan örgütünde kalma istediği 

artacaktır. Böylece COVID - 19 hazırlığı konusunda, 

kuruma, yönetici ve diğer çalışanlara duyulan güven 

çalışanın gerçek veya algılanan örgütten ayrılma niyetiyle 

ilgili alan yazının işaret ettiği gibi (Al-Sakarnah ve 

Alhawary, 2009; Haibo, Liluo, Wenquan ve Xiaoming, 

2007) negatif yönde ilişkili olmaktadır denilebilir.   

COVID - 19 Hazırlılığı Örgütsel Güven Ölçeği Ayırt 

Etme Geçerliği 

COVID - 19 Hazırlılığı Örgütsel Güven Ölçeği alt 

boyutlarının işin sağlık açısından tehlikesi algısına göre 

farklılaşıp farklılaşmadığını test etmek amacıyla tek yönlü 

ANOVA analizi gerçekleştirilmiştir.  Tek yönlü ANOVA 

analizi sonuçlarına göre Kuruma Güven ( F(2, 147)=  8.08, 

p < .05), Çalışanlara Güven ( F(2, 147)=  5.64, p < .05) alt 

boyutları ve COVID - 19 Hazırlılığı Örgütsel Güven ( F(2, 

147)=  6.14,  p < .05) toplam ölçek puanı bakımından 

gruplar arasındaki fark anlamlıdır. Tek Yönlü Varyans 

analizi sonuçları Tablo 4’te verilmiştir. 

 

Tablo 4. 

İşin Sağlık Açısından Tehlike Algısına Göre COVID - 19 Hazırlılığı Örgütsel Güven Ölçeği ve Alt Boyutlarında Farklılık 

Olup Olmadığına Yönelik Gerçekleştirilen Tek Yönlü Varyans Analizi Sonuçları 
 

          Değişken    

İşin Sağlık 

Açısından Tehlike 

Algısı 

N Ort SS F p Anlamlı Fark 

 1.Az Tehlikeli 59 4.74 1.21 2.77 .64 Fark yok 
Yöneticiye Güven 2.Tehlikeli 48 4.45 1.18    

 3.Çok Tehlikeli 43 4.31 1.45    

        
 1.Az Tehlikeli 59 4.67 1.23 8.08 .00 (1) - (3) 

Kuruma Güven 2.Tehlikeli 48 4.23 1.21    

 3.Çok Tehlikeli 43 3.88 1.61    
        

 1.Az Tehlikeli 59 4.84 1.03 5.64 .00 (1) - (3) 

Çalışanlara Güven 2.Tehlikeli 48 4.52 1.14    

 3.Çok Tehlikeli 43 4.28 1.33    

        

 1.Az Tehlikeli 59 4.75 1.06 6.14 .00 (1) - (3) 
COVID - 19 Hazırlılığı Örgütsel Güven Toplam Ölçek 2.Tehlikeli 48 4.40 1.09    

  3.Çok Tehlikeli 43 4.15 1.38       

 

COVID - 19 Hazırlılığı Örgütsel Güven ölçeği ve alt 

boyutlarının işin hangi düzeyindeki tehlike algısına göre 

anlamlı olarak farklılaştığını test etmek amacıyla Tukey 

testi kullanılmıştır. Kuruma Güven alt boyutunda, çok 

tehlikeli (Ort: 3.88) ve az tehlikeli (Ort= 4.67) gruplar 

arasında anlamlı fark olduğu görülmüştür.  Çalışanlara 

güven alt boyutunda çok tehlikeli (Ort: 4.28) ve az 

tehlikeli (Ort= 4.84) gruplar arasında anlamlı farklılık 

gözlenmiştir. Son olarak COVID - 19 Hazırlılığı Örgütsel 

Güven toplam ölçeği için çok tehlikeli (Ort: 4.15) ve az 

tehlikeli (Ort= 4.75) gruplar arasında anlamlı fark 

bulunmuştur.  

Elde edilen bulgular, sağlığı açısından çok tehlikeli işlerde 

çalıştığı algısına sahip çalışanların sağlık açısından az 

tehlikeli işlerde çalıştığı algısına sahip çalışanlara göre; 

diğer çalışanlara, kuruma ve genel olarak örgüte daha az 

güvendiklerine işaret etmektedir. Ancak yöneticiye 

güvenen çalışanın işini ne denli tehlikeli ya da tehlikesiz 

algılamasından bağımsız görünmektedir. Sağlık açısından 

yaptığı işin çok tehlikeli olduğunu düşünen çalışanlar; 

COVID  - 19 salgınıyla birlikte bu tehlikenin belki de 

katlandığını düşünmektedir.  

Artan tehlike algısı ile birlikte, belki de çalışanlar sağlık 

riski konusunda hassaslaşmakta, örgütlerinden ve diğer 

çalışanlardan daha fazla önlem alınmasını ve dikkatli 

olunmasını beklemektedir.  Belirsizliğin ve karmaşanın üst 

düzeyde olduğu pandemi döneminde, sağlık açısından 

artan tehlike özellikle yaptığı işi daha tehlikeli olarak 

tanımlayan çalışanların işyerlerinde mevcut imkan ve 

kaynaklarla alınan tedbirleri yetersiz görmelerine ve 

işyerinde yöneticilerine, diğer çalışanlara, kuruma olan 

güvenlerini düşürmektedir denilebilir.  

 Bulgular, ilgili yakın dönem alanyazınla tutarlıdır. 

Örneğin; Bish & Michie (2010) ve Chuang vd. (2015) 

pandemi dönemlerinde sağlık riskini önleyici 

davranışların sosyal güven ile ilişkili olduğunu 

bulmuşlardır. Benzer şekilde COVID – 19 pandemi 

dönemine özgü olarak Chambon vd. (2020) tarafından 

gerçekleştirilen çalışmada ise; sağlık riskini önleyici 

davranışların otoriteye güven ile ilişkili olduğu ortaya 

konulmuştur. 

Sonuç 

Bu çalışmada, Türkiye’de Covid-19 salgını ilan edildikten 

sonra; makro düzeyde devletin, daha aşağıda örgütlerin, 

çalışanların ve örgüt yöneticilerinin, salgınla ilgili olarak 

aldığı kararlar, tedbirler, çalışanların kendi aralarında ve 

örgütle kurduğu iletişim, iş yapma tarzı ile ilgili getirilen 

yenilikler bağlamında çalışan ve örgüt arasında kurulan 

güven-güvensizliğin nasıl şekillendiğini değerlendirmeye 

yönelik bir ölçek geliştirmek amaçlanmıştır. Çalışmada, 

COVID - 19 Hazırlılığı Örgütsel Güven ölçeğinin 

yöneticiye güven, kuruma güven ve çalışana güven olmak 



Cyprus Turkish Journal of Psychiatry & Psychology Vol.3 Issue.3 

 

Mamatoğlu, N. & Aksoy, Ş.  (2021).  190 

 

üzere üç boyutlu bir yapısı olduğu ortaya konulmuştur. 

Yapılan analizler; COVID - 19 Hazırlılığı Örgütsel Güven 

Ölçeği’nin Türk örnekleminde psikometrik özellikleri 

görgül olarak test edilmiş geçerli ve güvenilir bir ölçek 

olduğunu göstermektedir. 

Geliştirilen ölçek, özellikle pandemi döneminde işten 

ayrılmaların yoğun olarak yaşandığı sağlık çalışanlarının 

örgütsel COVID-19 hazırlılıklarına güvenlerinin 

değerlendirilebilmesine ve diğer değişkenlerle olan 

ilişkisinin ortaya konulabilmesine imkan 

sağlayabilecektir.  

Elde edilen bulgular pandemi döneminde çalışanların 

memnuniyetleri için örgütlerin COVID – 19 

hazırlılıklarını iyileştirmeyi ciddi şekilde gündeme 

almaları gerektiğini ortaya koymaktadır.  

Özellikle sağlık açısından tehlikeli işlerin yapıldığı ya da 

en azından çalışanın algısında yapılan işin çok tehlikeli 

olduğu örgütlerde pandemi döneminde çalışanların 

güvenini kazanmanın önemli olduğu, çalışanlarda güven 

oluşturmak için örgütün ileri düzey stratejiler geliştirilmesi 

gerektiği söylenebilir.  
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