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ÖZ: Bu çalışmada, örgütsel güven değişkeninin önemli olduğu düşünülen sektörler olan sağlık, eğitim ve sanayi 
sektörlerinden hareketle, tüm sektörlerde faaliyet gösteren işletme/kurumlardaki örgütsel güven uygulamalarını 
belirleyebilmek, bilimsel yöntemlere dayanarak geçerliliği ve güvenirliliği yüksek bir ölçme aracı ile ölçebilmek 
için bir “Örgütsel Güven Ölçeği” geliştirilmesi amaçlanmıştır. Çalışma, sağlık, eğitim ve sanayi sektörü olmak üzere 
üç farklı örneklem grubundan elde edilen veriler ile yapılmıştır. Veri toplama aracı olarak çalışma grubu 
tarafından, literatür doğrultusunda 5’li Likert şeklinde hazırlanan 18 maddeden oluşan taslak ölçek kullanılmıştır. 
Veriler paket program ile analiz edilmiştir. Geçerlik ve güvenirlik çalışmaları doğrultusunda KFA ve DFA 
yapılmıştır. Analiz sonuçlarına göre “Örgütsel Güven Ölçeği” üç alt boyut ve 17 maddeden oluşmuştur. Ayrıca, 
yapılan güvenilirlik analizleri sonucunda ölçeğin yüksek düzeyde güvenilir olduğu tespit edilmiştir. Örgütsel 
Güven Ölçeğinin, çalışma arkadaşlarına duyulan güven, yöneticiye duyulan güven ve kuruma duyulan güveni 
içeren üç boyutlu yapısı ile, bundan sonra yapılacak araştırmalarda örgütsel güveni belirlemeye ve ölçmeye 
yönelik önemli bir ihtiyacı karşılayarak alandaki bir boşluğu dolduracağı değerlendirilmektedir. 
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ABSTRACT: In this study, to determine the organizational trust practices in enterprises/institutions operating 
in all sectors, based on the sectors of health, education, and industry, which are the sectors where the 
organizational trust variable is considered to be important, an "Organizational Trust Scale" is It is aimed to be 
developed. The study was carried out with the data obtained from three different sample groups, health, 
education, and industry sectors. As the data collection tool, a draft scale consisting of 18 items prepared by the 
working group in the form of 5-point Likert was in line with the literature that was used as a reference. The data 
were analyzed with a software package program. EFA and CFA were conducted in line with the validity and 
reliability studies. According to the analysis results, the "Organizational Trust Scale" consists of three sub-
dimensions and 17 items. In addition, as a result of the reliability analysis, the scale was found to be highly reliable. 
It is considered that the Organizational Trust Scale will fill a gap in the field by meeting an important need for 
determining and measuring organizational trust in future studies, with its three-dimensional structure, which 
includes trust in colleagues, trust in the manager, and trust in the institution. 
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1. GİRİŞ 
Güven kavramı, örgütsel davranış, psikoloji, ekonomi, antropoloji, sosyoloji, tarih, 

politika ve yönetsel konular gibi pek çok disiplinin teması olmuştur. Güven, bir çalışma 
ortamında insan ilişkilerinin uzun ve sağlıklı olması için gerekli etmenlerden biridir ve 
organizasyon içi işbirliğinin ne ölçüde gerçekleşeceğini belirler (Thomas vd., 2009). Güven 
duygusu, bütün örgüt içi ilişkilerin ve sağlıklı ekip çalışmalarının temelini oluşturur. Genel 
olarak amaç ve hedeflerin belirlenmesinden, taktiklerin oluşturulmasından, ekip kurma ve 
motivasyon çalışmalarına kadar, verimliliği artırıcı organizasyonel uygulamaların tamamı; 
baştan sona kurum üyeleri arasında var olduğu düşünülen güven temeline dayandırılmaktadır 
(Mishra, 1996; Hall vd., 2001).  

Güven, insanları örgütsel amaçlar doğrultusunda yönlendirebilmenin en etkin 
biçimidir. Örgüt içi güven duygusunun oluşturulması ve sürdürülebilirliğinin sağlanması, hem 
bireysel özelliklere, hem de örgütteki varolan ilişkilerin niteliğine bağlıdır (Tang, 2016; 
Bulińska-Stangrecka ve Bagieńska, 2018). 

Güven, kurum içi her tür olumlu ve üretken sosyal süreçte önemli bir unsurdur (Zhang 
vd., 2008). Örgütsel güven olgusu, yönetici ve çalışanlar arasındaki etkileşimi ve 
organizasyonsel başarıyı temelinden oluşturan ve etkileyen önemli bir unsur olarak 
değerlendirilmektedir (Brehrn ve Gates, 2002).  

Genel olarak verimliliği artırıcı organizasyonel uygulamaların tamamı; amaçlar, 
hedefler ve taktiklerin belirlenmesinden ekip kurma ve motivasyon çalışmalarına kadar, 
baştan sona organizasyon üyeleri arasında var olduğu düşünülen güven temeline 
dayandırılmaktadır. Organizasyonel güven eksikliği, söz konusu faaliyetlerden beklenen 
sonuçların gerçekleşmesini büyük ölçüde engelleyebilmektedir (Morrison ve Robinson, 1997, 
Miles vd., 2006). 

Organizasyonel güven, çoğu kişinin sandığından çok daha önemlidir. Güven, 
organizasyonel performansın artırılmasında kilit sözcüklerden biridir. İnsanların en çok ihtiyaç 
duyulan zamanda, sizin sözünüze güven duyup duymayacağı, önceki yıllar içinde kuruluşun ne 
kadar güvenilirlik geliştirmiş olduğuna bağlıdır (Augustine, 1995). 

Örgüt içi tüm ilişkilerin geliştirilmesinde ve bireylerin tutum ve davranışlarının 
belirlenmesinde etkin bir yere sahip olan güven kavramının önemi, insanı odak noktasına alan 
çağdaş yönetim yaklaşımları ile birlikte daha da artmıştır. Örgütlerde güven ortamının tesis 
edilmesinin yanı sıra, güveni anlamaya, güveni öncül ve ardıllarıyla birlikte etkileyen unsurları 
ortaya koymaya, örgüt içi güven ortamını geliştirmeye ve sürdürülebilir kılmaya, etkilerini 
belirlemeye ve tartışmaya yönelik çok sayıda teorik ve uygulamalı çalışma yapılmıştır (Mayer 
vd., 1995; Savolainen vd., 2014; Basit, 2017; Brattström ve Bachmann, 2018; Bulińska-
Stangrecka ve Bagieńska, 2019). 

Ancak, örgütsel güvenle ilgili bu faaliyetlerin yerine getirilebilmesi için, öncelikle 
ölçülebilmesi gerçeğinden yola çıkılarak, bu çalışmada, sağlık, eğitim ve sanayi sektörlerinden 
hareketle, tüm sektörlerde faaliyet gösteren işletme/kurumlardaki örgütsel güveni ölçebilmek 
için bir “Örgütsel Güven Ölçeği” geliştirilmesi amaçlanmıştır. 
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2. KAVRAMSAL ÇERÇEVE 
2.1. Örgütsel Güven 

Örgütsel güven, bir işgörenin, kurumun sağladığı desteğe ilişkin algıları, liderin doğru 
sözlü olacağına ve sözünün ardında duracağına olan inancı olarak ifade edilmektedir 
(Shockley-Zalabak vd., 2000). 

Örgütsel güvenin temel şartı, insanların birbirlerini iyi anlayabilecekleri ve 
kaynaşabilecekleri iletişim ortamı içerisinde etkin çalışma ekiplerini oluşturabilmektir (Gilbert 
ve Tang, 1998; Jarvenpaa vd., 1998). Güven, kurum içerisindeki bireyler arasında işbirliği 
davranışını teşvik eden böylelikle işgörenler arasındaki olası çatışmaların azalmasını ve 
kişilerarası bağlılığın kuvvetlenmesini sağlayan önemli bir değişkendir (Lewis ve Weigert, 1985; 
Rousseau vd., 1998; Macmillan vd., 2005). Güven, kurum içi her tür olumlu ve üretken sosyal 
süreçte önemli bir unsurdur (Zhang vd., 2008).  

İşgörenler açısından, örgütsel güvenilirliğinin en önemli göstergesi, işletmenin, 
tutabileceği sözü vermesi ve sözünü zamanında yerine getirmesidir (Atkinson, 2007). Özellikle 
bir kurum için kıymetli olan, çalışanlarının, kendisinden talep edilmediği halde gönüllü olarak 
yerine getirdiği rol davranışları, ve iş ortamına sağladığı katkılardır (Avram vd., 2015). 
Çalışanlar bu tarz davranışları kendi içlerinden geldiği için ortaya koyabildikleri gibi, çalışma 
arkadaşlarına, yöneticilerine ve kurumlarına olan güvenin sonucu olarak da ortaya 
koyabilmektedirler (Yoon ve Suh, 2003).  

2.2. Örgütsel Güven Boyutları 

Güven kavramı kişi ve kurum seviyesinde oluşmaktadır; fakat bireylere duyulan güven 
ve kuruma duyulan güven birbirinden farklı kavramlardır (Colquitt vd., 2012; Kaltiainen vd., 
2018). Shockley-Zalabak ve arkadaşlarının (2000) yapmış olduğu araştırmalara istinaden, 
örgütsel güven kavramı tek bir boyut altında incelenemez. Örgütsel güven ile ilgili alanyazın 
taraması yapıldığında, bireylerin örgütsel güven algılarının tespit edilmesi hususunda çeşitli 
çalışmalar içerisinde farklı ölçüm araçları ve farklı boyutlandırmalar içerisinde kuruma duyulan 
güvenin işletimselleştirildiği gözlenmesine rağmen, genel olarak bireylerin örgütsel güven 
algısının, çalışma arkadaşlarına duyulan güven, yöneticiye duyulan güven ve kuruma duyulan 
güven olmak üzere üç boyut altında incelendiği görülmektedir (Larzelere ve Huston, 1980; 
McAllister, 1995; Cummings ve Bromiley 1996; Nyhan ve Marlowe, 1997; Knoll ve Leidner, 
1998; Shockley-Zalabak vd., 2003; Furumo, 2009). 

2.2.1. Çalışma arkadaşlarına Duyulan Güven 

Çalışanların, iş yeri ortamında her gün beraber olduğu ve ortak bir çalışma alanını 
paylaştığından dolayı birbirlerine güven duyması, örgüt açısından önemli bir faktör 
olabilmektedir (Turunç ve Çelik, 2012). Çalışma arkadaşlarına duyulan güven modelinde, aynı 
iş ortamında bulunan çalışanların, iyi bir niyetinin olduğuna inanmak ve çalışma arkadaşının 
yetenek ve kabiliyetine güvenmek olarak tanımlanabilir (Cook ve Wall, 1980). Çalışma 
arkadaşlarına güven duygusu bireylerde, arkadaşlarının önemli bilgileri saklamayacağı veya 
onu yanlış yönlendirmeyeceği, kuyusunu kazmaya çalışmayacağına itimat etmesiyle 
oluşabilmektedir (Newman vd., 2014; Tu vd., 2020). 

Çalışma ortamındaki bireylerarası ilişkilerde güven temelinin sağlam olması 
önemlidir. Çünkü yüksek düzeyde güvenin var olması, işbirliğinin gelişmesine neden olmakta, 
bu da işletme açısından kazanç sağlayabilmektedir. İş yerinde çalışan bireyler ve gruplar 
arasında güven duygusunun yüksek olması, ilişkilerde pozitif etki göstermesi, örgütsel iklimin 



ÖRGÜTSEL GÜVEN: BİR ÖLÇEK GELİŞTİRME ÇALIŞMASI 

ANTALYA BILIM UNIVERSITY INTERNATIONAL JOURNAL OF SOCIAL SCIENCES ABU-IJSC 
2 (1) 2021, 42-59 

45 

ve örgüt kültürünün istendik yönde oluşmasını sağlayabilmektedir. Çalışma arkadaşlarına 
duyulan güvenin yüksek olduğu işletmelerde, çalışanların iş tatmini, iş performansı gibi 
istendik çıktıların olumlu olarak etkileneceği değerlendirilmektedir (Casimir vd., 2012; 
Nedkovski vd., 2017). 

2.2.2. Yöneticiye Duyulan Güven 

Organizasyonel güvenin sağlanması konusundaki yük, büyük ölçüde yöneticilerin 
omuzlarındadır. Bu noktada yöneticiye düşen görev, işletmelerde belirsizliğin azaltılmasıdır 
(Perry ve Mankin, 2007). Belirsizliğin azalması güveni artırır. Güven ortamının hâkim olduğu 
bir işletmede organizasyonsel performans artışının gerçekleşmesinin daha kolay olabileceği 
ifade edilmektedir (Tschannen-Moran ve Hoy, 2000). Bu nedenle örgütlerde lider 
pozisyonunda görev alan kişilerin çalışanlara örnek olacak güçlü karakterler olması ve 
çalışanların örgütsel güven hissiyatını artırıcı çabalar içerisinde bulunmaları gerekmektedir. 
Özverili ve sorumluluk sahibi liderler, örgütsel güvenin artmasına katkı sağlamalıdırlar 
(Atkinson ve Butcher, 2003; Douglas ve Zivnuska, 2008). 

Eğer, yöneticilerin uygulamaları, deklare edilmiş ya da taahhüt edilmiş vaatleri ile 
örtüşmüyorsa, yönetim ile çalışanlar arasında güvenin gelişmesi için uygun koşullar 
oluşamamakta, yerine getirilmeyen vaatler olumsuz durum yaratmaktadır. Yöneticinin vaatleri 
ile uygulamaları arasındaki ilişki uyumunun yüksek olması gerekmektedir. (Zhu vd., 2004). 

2.2.3. Kuruma Duyulan Güven 

Kuruma duyulan güven, bireyin kurumun güvenilir olduğuna, işverenin veya 
yöneticinin dürüst olacağına ve taahhütleri doğrultusunda hareket edeceğine dair inancı, 
örgüt ortamında haklarının korunacağına ve etik davranışlarla karşılaşacaklarına ilişkin pozitif 
beklentileri olarak ifade edilmektedir (Akkoç vd., 2012). 

İşgörenlerin, kuruma ve işine karşı gösterdiği olumlu davranışların ve beklenilenden 
fazla katkıların kaynağı çoğunlukla kuruma duyulan güvendir (Li, 2008; Yoon ve Suh, 2003).  

Kuruma duyulan güven tüm bunların yanı sıra organizasyonel bağlılık, iş tatmini, 
çalışmaya tutkunluk, performans artışı gibi kurum içi istendik davranışların da temelini 
oluşturmaktadır. Çalışma hayatında doyum, devamsızlık, başarı seviyesi, tatmin, işe gelmeme 
veya işi bırakma düşüncesi gibi birçok etken kurumsal hizmet kalitesine doğrudan etki 
etmektedir. Çalışanların kuruma duyduğu güven seviyesinin yüksek olduğu örgütlerde, 
örgütsel hakkaniyet bilinci, iş tatmini, örgütsel yurttaşlık davranışlarını gösterme arzusu, 
problem çözebilme kabiliyeti ve yaratıcılık gibi olumlu davranışların gelişimi artmaktadır 
(Çalışkan vd., 2011; Jafri, 2012). Yine aynı şekilde örgütlerde, kuruma duyulan güven 
seviyesinin yüksek olduğu, durumlarda çalışanların, örgütsel bağlılığı ve iş tatminleri artarken; 
kendilerinden örgüt içinde yapıcı davranışlar sergileme eğiliminde oldukları gözlenmektedir. 

Kuruma duyulan güvenin azalması ya da eksikliği çalışanlar için, örgütsel öğrenmeyi 
engellemekte, kurum kültürünü yozlaştırmakta, kurum içi arzu edilen faaliyetlerden beklenen 
sonuçların gerçekleşmesini büyük ölçüde engelleyebilmekte ve kurumsal amaçlara ulaşmayı 
zorlaştırmaktadır (Miles vd., 2006; Hoe 2007; Song vd., 2009; Çalışkan vd., 2011; Lagrosen ve 
Lagrosen 2012). 
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3.ÖLÇEĞİN GELİŞTİRİLMESİ VE YÖNTEM 

3.1.Çalışmanın Sorunsalı 

Örgüt içindeki tüm yapılar, sistemler ve örgütün en değerli kaynağı olan çalışanlar için 
oldukça önem taşıyan dinamik bir olgu olan güven, örgütün yüksek kalite ve etkinlik sağlaması, 
uzun vadede yaşamını devam ettirebilmesi, rekabet avantajını sağlaması ve örgüt üyelerinin 
refahı için oldukça önemli bir bileşendir (Kramer, 2009; Chu vd., 2011; Acosta vd., 2013). 
Örgütsel güvenin, çalışma arkadaşlarına duyulan güven, lidere/yöneticiye duyulan güven ve 
kuruma duyulan güven gibi anahtar özellikler ile yaratılmakta olduğu gözlenmektedir 
(Larzelere ve Huston, 1980; McAllister, 1995; Cummings ve Bromiley 1996; Nyhan ve Marlowe, 
1997; Knoll ve Leidner, 1998; Shockley-Zalabak vd., 2003). 

Bu çalışmada, örgütsel güvenin tesis edilmesinin önemli olduğu düşünülen ve daha 
çok bireysel davranışların baskın olduğu kültürel yapıdaki sektörler olduğu değerlendirilen 
sağlık, eğitim ve sanayi sektörlerinden hareketle, tüm sektörlerde faaliyet gösteren 
işletme/kurumlardaki örgütsel güven uygulamalarını belirleyebilmek, bilimsel yöntemlere 
dayanarak geçerliği ve güvenirliği yüksek bir ölçme aracı ile ölçebilmek için bir “Örgütsel Güven 
Ölçeği” geliştirilmesi amaçlanmıştır. Ayrıca, bu çalışma yönetim ve örgütsel davranış 
disiplinlerine ait alan yazınına, örgütsel güven gibi, örgüt içi pek çok istendik değişkenin öncülü 
ve ardılı olan bir durumun ölçülmesi, kontrol edilmesi, iyileştirilmesi gibi konularda katkıda 
bulunmayı da hedeflemektedir. 

3.2. Çalışma Grubu ve Ölçeğin Geliştirilmesi 

Örgütsel güvenin ölçümüne ilişkin ifadelerin belirlenebilmesi maksadıyla ilk olarak 
örgütsel davranış ve personel yönetimi konusunda çalışma yapmış ve/veya sahada bizzat 
yönetici olarak çalışmış, alanında uzman, deneyimli akademisyen ve kurum yöneticilerinden 
oluşan 40 kişi ile görüşmek suretiyle oluşturulan odak grubunun çalışması ile örgütsel güvenin 
ölçülmesine yönelik unsurlar maddeler halinde belirlenmiştir. Maddelerin oluşturulmasında, 
bireylerin örgüte, yöneticilere ve çalışanlara duyulan güven algıları dikkate alınmış ve bu üç 
durumda göre organizasyonlarda karşılaşabilecek olaylar ifadelerle betimlenmeye çalışılmıştır. 
Odak grup içerisindeki tüm katılımcıların görüşleri birleştirilerek, 32 ifade içeren bir havuz 
oluşturulmuştur. 

Oluşturulan 32 ifadeli taslak form, altı uzmanın görüşüne sunulmuş, bu uzmanlardan 
gelen dönüşler doğrultusunda yeniden düzenlenmiş ve 18 maddelik “Örgütsel Güven Ölçeği 
Taslak Formu” geliştirilmiştir. 

3.3. Verilerin Toplanması ve İstatistiki Analizler 

Çalışma için geliştirilen anket formunda, çalışmada yer alacak katılımcılar için bir 
bilgilendirme notu, katılımcıların demografik özelliklerini belirlemeye yönelik sorular ve taslak 
ölçeğin 18 ifadeden oluşan son hali yer almaktadır. Ölçekte cevaplar 5’li likert ölçeği ile 
alınmıştır (1=Kesinlikle katılmıyorum, 5=Kesinlikle katılıyorum). Araştırma verilerinin 
analizinde paket veri analiz programı kullanılmıştır. Analizlerde öncelikle betimleyici 
istatistikler yapılmış, her üç örneklem grubunun demografik özellikleri belirlenmiş, daha sonra 
Örgütsel Güven Ölçeğinin geçerlilik ve güvenilirlik analizleri yapılmıştır. 

3.3.4. Evren ve Örneklem 

Araştırma Mersin ve Adana illerindeki sağlık, eğitim ve sanayi sektörlerinde yer alan 
kurum/işletmelerde çalışan personel üzerinde üç farklı örneklem grubu teşkil edilmek 
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suretiyle yapılmıştır. Çalışmada üç farklı örneklem grubu kullanılmasındaki amaç, elde edilen 
bulguların genellenebilirliğinin artırılması gayesidir. Örneklem gruplarına ilişkin sektörlerin 
seçiminde, örgütsel güven değişkeninin olumlu/olumsuz etkilerinin büyük oranda 
hissedilebileceğinin değerlendirildiği sektörler olan sağlık, eğitim ve sanayi sektörleri ön plana 
alınmıştır. Hazırlanan anket formu 01 Eylül 2019 - 20 Aralık 2019 tarihleri arasında olasılıklı 
olmayan örneklem tekniklerinden biri olan kolayda örnekleme tekniği ile yüzyüze görüşme 
imkânı olan ya da mail adresi tespit edilebilen katılımcılara ulaştırılmış ve veriler 
toplanmıştır. Örneklem gruplarına ilişkin detaylı bilgiler aşağıda sunulmuştur. 

3.3.4.1. Birinci Örneklem Grubu 

Birinci örneklem grubu için katılımcılar, Mersin ve Adana illeri ve çevresinde faaliyet 
gösteren kamu ve özel sağlık kurumları çalışanlarıdır. Bu kurumlarda yaklaşık olarak 10000 
personel çalışmaktadır. Ana kütleden %95 güvenilirlik sınırları içerisinde %5’lik bir hata payı 
dikkate alınarak örneklem büyüklüğü 370 kişi olarak hesap edilmiştir (Sekaran, 1992). Bu 
kapsamda kolayda örnekleme yöntemiyle toplam 500 kişiye anket uygulaması yapılması 
planlanmıştır. Gönderilen anketlerden 412’si geri dönmüş ve 407 tanesi analiz yapmak için 
uygun bulunmuştur. 

Birinci örneklem grubunu, Mersin ve Adana illeri ve çevresinde görev yapan 156 erkek 
(% 38.3) ve 251 bayan (% 61.7) toplam 407 kamu ve özel sağlık sektörü çalışanı oluşturmuştur. 
Birinci örneklem grubunun 249’ u evli (% 61.2), 158’ i bekar (% 38.8) olup, 23’ ü (% 5.6) lise, 
97’ si (% 24.0) lisans, 143’ ü (% 35.1) yüksek lisans ve 144’ ü (% 35.3) doktora mezunudur. 
Örneklemin yaş ortalaması 39.02; çalışma süresi ortalaması 17.22 yıl olarak tespit edilmiştir. 

 

3.3.4.2. İkinci Örneklem Grubu 

İkinci örneklem grubu için katılımcılar, kamu ve özel eğitim kurumları çalışanlarıdır. 
Bu kurumlar için, %95 güvenilirlik sınırları içerisinde %5’lik bir hata payı dikkate alınarak 
örneklem büyüklüğü 383 kişi olarak belirlenmiştir. (Sekaran, 1992). Bu kapsamda kolayda 
örnekleme yöntemiyle toplam 500 kişiye anket uygulaması yapılması planlanmıştır. 
Gönderilen anketlerden 467 tanesi geri dönmüş ve 455 tanesi analiz yapmak için uygun 
bulunmuştur. 

İkinci örneklem grubu, eğitim kurumlarında görev yapan 254 erkek (% 55.8) ve 201 
bayan (% 44.2) toplam 455 eğitimciden oluşmuştur. İkinci örneklem grubunun 280’ i evli (% 
61.5), 171’ i bekar (% 37.6) ve 304’ ü kamu (% 66.8), 151’ si özel kurumlardan (% 33.2) olup, 
279’ u (% 61.3) lisans, 167’ sı (% 36.7) yüksek lisans ve 9’ u (% 2.0) doktora mezunudur. 
Örneklemin yaş ortalaması 35.27; çalışma süresi ortalaması 11.05 yıl olarak tespit edilmiştir. 

 

3.3.4.3. Üçüncü Örneklem Grubu 

Üçüncü örneklem grubu için katılımcılar, Mersin ve Adana illeri ve çevresinde sanayi 
sektöründe faaliyet gösteren işletmelerin çalışanlarıdır. Bu işletmelerde yaklaşık olarak 25000 
personel çalışmaktadır. Ana kütleden %95 güvenilirlik sınırları içerisinde %5’lik bir hata payı 
dikkate alınarak örneklem büyüklüğü 378 kişi olarak hesap edilmiştir (Sekaran, 1992). Bu 
kapsamda kolayda örnekleme yöntemiyle toplam 800 kişiye anket uygulaması yapılması 
planlanmıştır. Gönderilen anketlerden 704’ü geri dönmüş ve 686 tanesi analiz yapmak için 
uygun bulunmuştur. 
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Üçüncü örneklem grubunu, Mersin ve Adana illeri ve çevresindeki işletmelerde 
çalışan 464 erkek (% 67.6) ve 222 bayan (% 32.4) toplam 686 sanayi sektörü çalışanı 
oluşturmuştur. Üçüncü örneklem grubunun 350’ si evli (% 51.0), 335’ i bekar (% 49.0) olup, 
242’ si (% 35.2) lise, 373’ ü (% 54.3) lisans, 67’ si (% 9.8) yüksek lisans ve doktora mezunudur. 
528’ i çalışan (% 76.9), 158’ i yönetici (% 23.1) pozisyonundadır. Örneklemin yaş ortalaması 
32.68; çalışma süresi ortalaması 14.35 yıl olarak tespit edilmiştir. 

3.3.5. Ölçeğin Geçerliliğine İlişkin Bulgular 

Geçerlilik, ölçeğin amaçlandığı kullanıma hizmet etme derecesi olup, ölçülmek 
istenen özelliğin, herhangi başka bir özellikle karıştırılmadan ölçülebilme derecesidir (Ercan ve 
Kan, 2004). Bu çalışmada geliştirilmek istenen “Örgütsel Güven Ölçeği” için yapısal geçerlilik 
çalışılmıştır. Yapısal geçerlilik, ölçme aracında yer alan maddelerin belirlenen özellikleri ne 
derece doğru ölçtüğü ve faktörler arasındaki ilişkilerin de kurama uygun olması durumudur 
(Westen ve Rosenthal, 2003). Örgütsel Güven Ölçeğinin yapısal geçerliliğe sahip olup 
olmadığını belirleyebilmek için keşfedici ve doğrulayıcı faktör analizleri kullanılmıştır.  

3.3.5.1.Keşfedici Faktör Analizi 

Keşfedici faktör analizi (KFA), çok sayıda gözlenen değişkenden birbirleri ile tutarlı 
daha az sayıda değişken elde etmek, üzerinde çalışılabilir düzeyde faktörleri belirlemek ve 
belirlenen faktörleri isimlendirmek amacıyla kullanılır (Büyüköztürk, 2006; Gürbüz ve Şahin, 
2018). Bu çalışmada, birinci ve ikinci örneklem grupları için KFA yapılmıştır. KFA’ da ilk olarak, 
verilerin faktör analizine uygun olup olmadığının belirlenmesi maksadıyla Kaiser Meyer-Olkin 
(KMO) ve Barlett Küresellik Testleri yapılmıştır. Birinci örneklem için KMO katsayısı 0.910 ve 
Barlett-Sphericity testi değeri 2665,38 (p<.001) olarak, ikinci örneklem için KMO katsayısı 
0.937 ve Barlett-Sphericity testi değeri 6107,34 (p<.001) olarak tespit edilmiştir. Bu sonuçlara 
göre toplanan verilerin, faktör analizi için uygun olduğu anlaşılmıştır (Kalaycı, 2006: 321, Hair 
vd., 2010: 95-96). KFA yapılırken çıkarsama yöntemi olarak temel bileşenler analizi 
kullanılmıştır. Döndürme yöntemi olarak ise varimax yöntemi tercih edilmiştir. Ölçek 
maddelerine ait faktör yükleri, özdeğerler ve açıklanan varyanslar Tablo 1’de sunulmuştur.  

Birinci örneklem için KFA’ ne toplam 18 madde ile başlanmıştır. Oluşturulan 
korelasyon matrisindeki determinant = 0.001 olarak tespit edilmiştir. Oluşturulan matriste, 
eşik değeri geçen ve çapraz yük alan ifade olmadığı tespit edilmiştir. Anti imaj korelasyon 
matrisinde eşik değer olan 0,5’ in altında kalan ifade olmadığı için hiçbir madde çıkarılmamıştır. 
KFA sonucunda ölçeğin özdeğeri 1’den büyük üç faktör altında toplandığı görülmüştür. Üç 
faktörün ölçeğe ilişkin açıkladığı toplam varyans ise % 65.341’dir. Bu analizde 8. madde, birden 
fazla boyutta yüklendiği ve yer aldığı faktörlerdeki değerlerin aralarındaki farkın 0.10’dan 
küçük olması nedeniyle binişik madde olarak kabul edilmiş ve ölçekten çıkarılmıştır 
(Büyüköztürk, 2006; Tavşancıl, 2010). Bu işlemin ardından, ikinci örnekleme ait veriler ve 18 
madde ile KFA aynı şartlarda yeniden yapılmıştır. Oluşturulan korelasyon matrisindeki 
determinant = 0.001 olarak tespit edilmiştir. Oluşturulan matriste, eşik değeri geçen ve çapraz 
yük alan ifade olmadığı tespit edilmiştir. Anti imaj korelasyon matrisinde eşik değer olan 0,5’ 
in altında kalan ifade olmadığı için hiçbir madde çıkarılmamıştır. Ölçeğin yine üç faktör altında 
toplandığı, ölçeğe ilişkin açıklanan toplam varyansın % 66.15 olduğu görülmüştür. Ölçekten 
çıkarılan madde olmamış ve ölçek üç boyutlu, 17 maddeli son haline gelmiştir. Ayrıca, tüm 
maddelere ilişkin faktör yüklerinin 0.6’ nın üzerinde bir değere sahip olması analiz sonuçlarının 
iyi seviyede olduğunu göstermektedir (Meyers vd., 2005). 
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Bu noktada geliştirilen Örgütsel Güven Ölçeği’ nin, KFA sonucunda oluşan üç alt 
boyutunun isimlendirme faaliyeti yapılmıştır: 7 maddeden oluşan birinci boyut “Çalışma 
Arkadaşlarına Duyulan Güven”, 5 maddeden oluşan ikinci boyut “Yöneticiye Duyulan Güven” 
ve 5 maddeden oluşan üçüncü boyut ise “Kuruma Duyulan Güven” olarak isimlendirilmiştir. 

Tablo 1. KFA Sonuçları 

Boyutlar 

1. Örneklem (Sağlık Kurumları) 2. Örneklem (Eğitim Kurumları) 

 1. Faktör 2. Faktör 3. Faktör  1. Faktör 2. Faktör 3.Faktör 

Özdeğer 6.60 3.18 1.31 Özdeğer 5.66 3.25 1.32 

Açıklanan 
Varyans  38.85 18.73 7.76 

Açıklanan 
Varyans 39.19 19.17 7.78 

Madde 
Kodu 

Faktör Yükleri Madde 
Kodu 

Faktör Yükleri 

S2 ,819   S2 ,828   
S3 ,808   S4 ,804   
S1 ,766   S1 ,771   
S4 ,763   S6 ,770   
S5 ,748   S5 ,770   
S7 ,719   S3 ,752   
S6 ,716   S7 ,738   
S8 ,702   S8 Bu madde ölçekten çıkarılmıştır. 
S12  ,862  S12  ,866  
S14  ,839  S14  ,836  
S15  ,798  S15  ,804  
S13  ,787  S13  ,800  
S11  ,720  S11  ,716  
S25   ,764 S24   ,756 
S24   ,763 S25   ,754 
S23   ,736 S23   ,747 
S22   ,717 S21   ,723 
S21   ,697 S22   ,709 

Toplam Açıklanan Varyans % 65,34 Toplam Açıklanan Varyans % 66,15 

 

Bu aşamada, ölçüm araçlarında yer alan tüm boyutların tek başına da geçerli 
olabilmesi için diğer boyutlarla ayrışması gerekliliğinden dolayı, ayrışma geçerliliği analizi 
yapılmıştır. Ayrışma geçerliliği, ölçek içerisindeki herhangi bir boyutun diğer bir boyuttan 
farklılaşma düzeyini açıklamaktadır (Fornell ve Larcker, 1981). Örgütsel Güven Ölçeği boyutları 
arasındaki korelasyon katsayıları Tablo 2’ de verilmiştir. Boyutlar arasındaki ayrışmanın anlamlı 
seviyede olabilmesi için korelasyon katsayılarının 0,85’in altında olması gerekmektedir 
(Schweizer, 2014; Stieler, 2017). Analiz sonucunda boyutlar arasındaki ayrışmanın makul 
seviyede olduğu tespit edilmiştir. 
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Tablo 2. Örgütsel Güven Ölçeği Ayrışma Geçerliliği Analizi 

Örgütsel Güven Ölçeği Çalışma Arkadaşlarına 
Duyulan Güven 

Yöneticiye Duyulan 
Güven 

Kuruma Duyulan Güven 

Çalışma Arkadaşlarına 
Duyulan Güven 

1,00   

Yöneticiye Duyulan 
Güven 

,338** 1,00  

Kuruma Duyulan Güven ,505** ,258** 1,00 

**p<0,001. 

3.3.5.2. Doğrulayıcı Faktör Analizi 

Doğrulayıcı faktör analizi (DFA), daha önce geliştirilmiş veya sağlam bir kuramsal 
temeli olan ölçek veya yapıların veri ile doğrulanması amacıyla kullanılır (Gürbüz ve Şahin, 
2018; Çalışkan vd., 2019). Sağlık ve eğitim sektörleri gibi farklı iki örneklem üzerinde geliştirilen 
“Örgütsel Güven Ölçeği” nin, sanayi sektörü gibi farklı üçüncü bir örneklem üzerinde 
doğruluğunu ortaya koymak üzere, DFA yapılmıştır. DFA, istatistiki paket program kullanılarak 
yapılmış, tespit edilen uyum iyiliği değerleri Tablo 3’de verilmiştir. Literatürde NFI, GFI, AGFI 
ve CFI değerlerinin 0.90 civarında ve üzerinde, RMSEA değerinin ise 0.10'dan düşük çıkması, 
çalışma modelinin gerçek verilerle uyumu için bir gösterge olduğu belirtilmektedir (Steiger, 
1990; Byrne, 1994; Schermelleh-Engel vd., 2003; Schumacker ve Lomax, 2004; Çalışkan, 2019). 
DFA neticesinde elde edilen uyum iyiliği değerlerinin (RMSEA, NFI, GFI, AGFI ve CFI) iyi uyum 
değerleri gösterdiği tespit edilmiştir (Meydan ve Şeşen, 2011; Ocak, 2020). Yani, DFA 
sonucunda, KFA’ da ortaya konulan yapının doğrulandığı görülmüştür. Bu sonuç, oluşan 
örgütsel güven ve alt boyutları olan çalışma arkadaşlarına duyulan güven, yöneticiye duyulan 
güven ve örgüte duyulan güven ölçeklerinin de, istatistiksel olarak anlamlı olduğunu ve 
doğrulandığını göstermektedir. DFA ile elde edilen model Tablo 3’ de ve Şekil 1’ de 
sunulmuştur. 

Tablo 3. Üçüncü Örneklem (Sanayi Sektörü) DFA Sonuçları 

Örgütsel Güven Ölçeği ΔX2 df ΔX2/df RMSEA NFI GFI AGFI CFI 

Kabul Edilebilir Uyum   ≤5df ≤0,10 ≥0,90 ≥0,90 ≥0,85 ≥0,95 

İyi Uyum   ≤3df ≤0,05 ≥0,95 ≥0,95 ≥0,90 ≥0,97 

Örneklem 3 
Birincil Seviye DFA 

322.7 123 2.61 .03 .96 .96 .95 .98 

*p<0,001. 

Not: ΔX2 =Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square, df = Degrees of Freedom, RMSEA= Root Mean 
Square Error of Approximation, NFI= Normed Fit Index, GFI= Goodness of Fit Index, AGFI= Adjusted Goodness of 
Fit Index, CFI = Comparative Fit Index. 
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Şekil 1. Üçüncü Örneklemin DFA Yapısı 

3.3.6.İç Tutarlılığa İlişkin Bulgular 

Ardından ölçeğin güvenilirliğine ilişkin analizler yapılmıştır. İç tutarlılık güvenilirliği, 
ölçek içerisinde yer alan maddelerin, kendi aralarında tutarlı olup olmadığını ifade eder (Bayık 
ve Gürbüz, 2018; Çalışkan ve Pekkan, 2020). Ölçeklerin güvenilirliğinin tespit edilmesinde, tüm 
maddeleri dikkate alarak, doğru ve istikrarlı sonuçlar veren bir metot olması nedeniyle, sıklıkla 
başvurulan yöntemlerden biri Cronbach Alfa testidir (DeVellis, 2003; Pekkan ve Çalışkan, 
2020). Cronbach Alfa katsayısı ölçek içinde bulunan maddelerin iç tutarlılığının, homojenliğinin 
bir ölçüsüdür (Tezbaşaran, 1996). Cronbach Alfa katsayısının 0.70’den büyük olması ölçeğin 
yüksek seviyede güvenilir olduğu anlamı verir (Gürbüz ve Şahin, 2018). Örgütsel Güven 
Ölçeğinin iç tutarlılığını ölçmek maksadıyla, her üç örneklem grubu için ölçeğin bütününün ve 
alt boyutlarının iç tutarlılıkları hesaplanmış ve Tablo 4’de gösterilmiştir. Ayrıca ölçeğe ait 
maddelerin düzeltilmiş madde toplam korelasyonlarının tamamının varsayılan eşik 
değerinden (0,20) yüksek olduğu tespit edilmiştir (Büyüköztürk, 2006). Sonuç olarak bu 
bulgular önerilen ölçeğin iç tutarlığının sağlandığını ve ölçeğin yüksek düzeyde güvenilir 
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olduğunu göstermektedir. Ayrıca, Tablo 4’ de faktörler arası korelasyon değerleri de 
verilmiştir. 

Tablo 4. İç Tutarlılık Sonuçları 

 
Ölçek ve 
Boyutları 

 
Madde 
Sayısı 

 
Ortalama 

Cronbach α Korelasyonlar 

Sağlık Eğitim Sanayi YDG KDG 

Örgütsel Güven 
Ölçeği 

17 3.80 .90 .93 .90   

 ÇADG 7 3.98 .91 .92 .94 .34** .52** 

 YDG 5 3.68 .90 .95 .86  .26** 

 KDG 5 3.72 .88 .94 .88   

**p<0,001. 

 

SONUÇ  

Örgüt içi güven algısının tespit edilebilmesi başarılı ve etkin bir şekilde 
gerçekleştirilebilmesi, keşfedilmesi, ölçülmesi ve belirlenmesi ile yakından ilişkili olacağı 
düşünülerek yapılan bu çalışmada nitel ve nicel araştırma yöntemleri kullanılarak 
işletmeler/kurumlarda yer alan bireyler için örgütsel güvenin özellikleri belirlenmeye çalışılmış 
ve bu özellikleri ölçmeye yönelik bir ölçek geliştirilmiştir. Örgütsel güvenin olumlu/olumsuz 
etkilerinin yoğunlukla hissedilebileceğinin düşünüldüğü sektörler olarak değerlendirilen sağlık, 
eğitim ve sanayi sektörlerine ait işletme ve kurumlarda görev yapan bireylerden oluşan üç ayrı 
örnekleme 18 maddelik “Örgütsel Güven Ölçeği Taslak Formu” ulaştırılmış, veriler toplanmış 
ve analiz edilmiştir. 

Ölçeğin yapısal geçerliliğinin test edilmesi amacıyla öncelikle sağlık ve eğitim 
sektörlerinde faaliyet gösteren kurumlarda yer alan bireylerden oluşan iki örneklem grubuna 
ait verilere ayrı ayrı KFA yapılmıştır. Her iki örnekleme ait KFA sonuçları incelendiğinde, 
özdeğeri 1’den büyük olan üç faktörlü bir yapı elde edilmiştir. Analiz sonucunda toplam 17 
ifade ve üç boyuttan oluşan bir ölçek elde edilmiştir. Boyutlardaki ifadelerin içerikleri dikkate 
alınarak ilk 7 ifadeden oluşan alt boyuta “Çalışma Arkadaşlarına Duyulan Güven”, sonraki 5 
ifadeden oluşan alt boyuta “Yöneticiye Duyulan Güven” ve son 5 ifadeden oluşan alt boyuta 
ise “Kuruma Duyulan Güven” adları verilmiştir. Ardından, Örgütsel Güven Ölçeğinin, KFA 
sonucu elde edilen üç faktörlü yapısının farklı bir sektörde doğrulanıp doğrulanmayacağını 
ortaya koymak üzere DFA uygulanmıştır. DFA ile ölçeğin, çalışma arkadaşlarına duyulan güven, 
yöneticiye duyulan güven, kuruma duyulan güven isimli üç faktörlü yapısının doğrulandığı 
sonucuna ulaşılmıştır. Ulaşılan tüm sonuçlar, Örgütsel Güven Ölçeği’ nin geçerli bir ölçme aracı 
olduğuna kanıt olarak değerlendirilebilir. 

Örgütsel Güven Ölçeğinin güvenilirliğini tespit edebilmek için, her üç örneklem grubu 
ayrı ayrı Cronbach Alfa testine tabi tutulmuştur. Örgütsel güven değişkeni bir bütün olarak ve 
çalışma arkadaşlarına duyulan güven, yöneticiye duyulan güven, kuruma duyulan güven alt 
boyutlarının iç tutarlılıkları hesaplanmış, sonucunda ölçeğin yüksek düzeyde güvenilir olduğu 
tespit edilmiştir. Örgütsel Güven Ölçeği, aslen bir bütün olarak kullanılacak şekilde 
tasarlanmış olmakla birlikte, ölçeğe ilişkin alt boyutların iç tutarlılık değerleri oldukça yüksek 
olduğundan, her bir alt boyutun münferiden uygulanması da söz konusu olabilecektir. 
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Organizasyonların bu ölçekten istifade etmek suretiyle, örgütsel güvenin nasıl 
yükseltecekleri ve bu durumdan nasıl faydalanacakları konusunda önemli kazanımlar elde 
edecekleri değerlendirilmektedir. Geliştirilen ölçeğin sadece örneklem gruplarında bulunan 
sağlık, eğitim ve sanayi sektörlerinde değil, gerek kamuda, gerekse özel sektörde faaliyet 
gösteren, işletme/kurumların yer aldığı diğer tüm sektörlerde de kullanılabilecektir. 
Literatürde bu kadar farklı örneklem grupları üzerinde geçerlemesi ve güvenirliliği yapılmış bir 
ölçeğe rastlanılmadığı için, Örgütsel Güven Ölçeği’ nin tüm sektörlerde yer alan işletme ve 
kurumlar için önemli bir boşluğu dolduracağı değerlendirilmektedir. Ayrıca, ölçek geliştirilmesi 
çalışmaları için, yerli yayınların yanı sıra çok sayıda yabancı yayından da yararlanılmıştır. Bu 
katkı, ölçeğin evrensel temsil etme niteliğini güçlendirmekte ve ölçeğin diğer ülkelerde farklı 
kültürlerde de kullanılabileceğini düşündürmektedir. 

Ayrıca, çalışmanın gerek uzman bilim insanları ile, gerekse sağlık, eğitim ve sanayi 
sektörü çalışanlarının bir kısmı ile yapılan birebir görüşmeleri esnasında, Örgütsel Güven 
Ölçeğinin kolayca anlaşılabilir, uygulaması basit bir ölçek olduğu, katılımcıların örgütsel güven 
olgusu ile ilgili algılarını net bir şekilde ifade etmelerine imkan tanıdığı bilgilerine ulaşılmıştır. 

Örgütsel Güven Ölçeğinin, çalışma arkadaşlarına duyulan güven, yöneticiye duyulan 
güven ve kuruma duyulan güven kavramlarını içeren üç boyutlu yapısı ile, bundan sonra 
yapılacak araştırmalarda örgütsel güven değişkenini belirlemeye ve ölçmeye yönelik önemli 
bir ihtiyacı karşılayarak alandaki bir boşluğu dolduracağı değerlendirilmektedir. Konu ile ilgili 
gelecekte yapılacak olan araştırmalarda, ölçeğin farklı örneklemlerde uygulanmasının, farklı 
değişkenler ile birlikte etkileşiminin incelenmesinin, ölçeğin güvenirlilik ve geçerliliğine ilişkin 
bu çalışmada elde edilen bulguları daha da güçlendireceği söylenebilir. 
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ÖRGÜTSEL GÜVEN ÖLÇEĞİ 

Çalışma Arkadaşlarına Duyulan Güven 

 Çalışma arkadaşlarımın sahip olduğu iş becerilerine güvenirim. 

 Çalışma arkadaşlarımın özü, sözü birdir. 

 Çalışma arkadaşlarım fedakârdır, ihtiyacım olduğunda yardım istemekten çekinmem. 

 Çalışma arkadaşlarımla, işle ilgili her türlü düşüncemi rahatlıkla paylaşırım. 

 Çalışma arkadaşlarımın bana verdiği sözleri tutacaklarına güvenirim. 

 Çalışma arkadaşlarım, kendi menfaatleri için bana zarar vermez. 

 Genel anlamda iş arkadaşlarım oldukça güvenilirdir. 

 

Yöneticiye Duyulan Güven 

 Yöneticimin benim yaptığım işi kontrol edebilecek ve geliştirebilecek bilgisi vardır. 

 Yöneticim, ihtiyaç duyduğumda yardıma hazırdır. 

 Yöneticime, kendisi ile paylaştığım bilgiyi başkasına söylemeyeceği konusunda güvenirim. 

 Bana karşı kullanmayacağını bildiğim için her türlü düşüncemi yöneticim ile tartışabilirim. 

 Üstümün bana verdiği sözleri tutacağına dair güvenim tamdır. 

 

Kuruma Duyulan Güven 

 Kurumumuzun geleceğini ilgilendiren doğru kararlar alınması hususunda güvenim tamdır. 

 Bu kurumda her şey yasalara uygun bir şekilde açıklıkla yürür, gizli saklı uygulamalar yoktur. 

 Kurum, özlük haklarımızı adil olarak karşılar. 

 Kurum çalışanlarına her konuda destek olur. 

 Kurum politikaları ile ilgili öneri geliştirmekten ve düşüncelerimi belirtmekten çekinmem. 
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1. Boyut: Çalışma Arkadaşlarına Duyulan Güven 

1 Çalışma arkadaşlarımın sahip olduğu iş becerilerine güvenirim. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

2 Çalışma arkadaşlarımın özü, sözü birdir. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

3 
Çalışma arkadaşlarım fedakârdır, ihtiyacım olduğunda yardım istemekten 
çekinmem. 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

4 Çalışma arkadaşlarımla, işle ilgili her türlü düşüncemi rahatlıkla paylaşırım. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

5 Çalışma arkadaşlarımın bana verdiği sözleri tutacaklarına güvenirim. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

6 Çalışma arkadaşlarım, kendi menfaatleri için bana zarar vermez. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

7 Genel anlamda iş arkadaşlarım oldukça güvenilirdir. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

2. Boyut: Yöneticiye Duyulan Güven 

8 
Yöneticimin benim yaptığım işi kontrol edebilecek ve geliştirebilecek bilgisi 
vardır. 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

9 Yöneticim, ihtiyaç duyduğumda yardıma hazırdır. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

10 
Yöneticime, kendisi ile paylaştığım bilgiyi başkasına söylemeyeceği konusunda 
güvenirim. 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

11 
Bana karşı kullanmayacağını bildiğim için her türlü düşüncemi yöneticim ile 
tartışabilirim. 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

12 Yöneticimin bana verdiği sözleri tutacağına dair güvenim tamdır. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

3. Boyut: Kuruma Duyulan Güven 

13 
Kurumumuzun geleceğini ilgilendiren doğru kararlar alınması hususunda 
güvenim tamdır. 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

14 
Bu kurumda her şey yasalara uygun bir şekilde açıklıkla yürür, gizli saklı 
uygulamalar yoktur. 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

15 Kurum, özlük haklarımızı adil olarak karşılar. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

16 Kurum çalışanlarına her konuda destek olur. ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

17 
Kurum politikaları ile ilgili öneri geliştirmekten ve düşüncelerimi belirtmekten 
çekinmem. 

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

 


