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oz
Bu arastrmanin  temel problemi, psikolojik
guvenlik algisinin  calisan  sesliligi  tzerinde
etkisinin olup olmadigidir. Psikolojik glivenligin
calisan sesliligi tizerindeki etkisi, her iki degiskenin
de kuramsal olarak dayandirildigt sosyal miibadele
kurami dogrultusunda ele almnmustir. Literatiirde
psikolojik giivenlik ve calisan sesliligi etkilesimi
tizerine yapilan ¢alismalarin sinirli olusu ve banka
calisanlart evreninde ele alinmis bir arastirmaya
rastlanmamis olmasi nedeniyle arastirma 6zellikle
ulusal literatiire katkt saglamast acisindan énemli
gorilmektedir. Literatiirde var olan calismalar,
calisan sesliliginin 6nemini vurgulamakla birlikte
caligan  sesliligini  tegvik  eden  psikolojik
mekanizmalarin da kesfedilmesinin gerekliligini
belirtmektedir. Nicel ve gérgtl olarak tasatlanan
bu ¢alismanin amaci, psikolojik gtivenlik algisinin
calisan sesliligi davranist tzerindekini etkisini
belirlemektir. Bu ama¢ dogrultusunda Istanbul
ilinde faaliyet gésteren kamu ve 6zel bankalarda
calismakta olan 485 banka calisant aragtirmanin
orneklemini olusturmustur. Yapisal esitlik modeli

ABSTRACT

The fundamental problem of this research is
whether the perception of psychological safety
has an impact on employee voice. The effect of
psychological safety on employee voice is
discussed in line with the social exchange theory
on which both variables are theoretically based.
Due to the limited studies in the literature on the
interaction between psychological safety and
employee voice, and the absence of research
conducted specifically in the context of bank
employees, this study is considered significant for
its potential contribution to the national
literature. Studies in the literature emphasize the
importance of employee voice, but also indicate
the need to explore the psychological
mechanisms that encourage employee voice. The
purpose of this quantitatively and empirically
designed study is to determine the effect of the
perception of psychological safety on employee
voice behavior. For this purpose, 485 bank
employees working in public and private banks
operating in Istanbul constituted the sample of

Exchange Theory aracihiftyla elde edilen sonuclara gore psikolojik  the study. According to the results obtained
guvenligin calisan sesliligi tzerinde pozitif ve through structural equation modeling, it was
anlamli bir etkisinin oldugu tespit edilmigtir. determined that psychological safety has a
Aragtirma  sonuglarinin  konuya ilgi duyan positive and significant effect on employee voice.
aragtirmacilara gelecekte yapacaklart arastirma The results of the research are expected to
tasarimlart noktasinda; ayrica rekabet avantaji elde  contribute to future research designs for
etmek isteyen Orglt ve Orglt yoneticilerine ise  researchers interested in the topic and to guide
calisanlarinin psikolojik gtivenliklerini artirma ve  organizations and managers aiming to gain a
onlarin  seslilik davraniglarinda  bulunmalarini  competitive advantage by enhancing their
saglama noktasinda yol gostererek katki sunmast  employees’ psychological safety and encouraging
beklenmektedir. them to engage in voice behavior.
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Girig

Psikolojik gtvenlik algisi, calisanlarin Orgiit icerisinde yardim talep ettiklerinde, goris ve Onerilerini dile
getirdiklerinde, hata yaptiklarinda ve sorumluluk aldiklarinda calisma arkadaslari ve yoOneticileri tarafindan
kendilerine gosterilen tepkilerden olusmaktadir (Edmondson, 1999, s. 351). Orgiitlerde psikolojik giivenlik algtst
yiksek olan c¢alisanlarin, psikolojik giivenlik algis1 disiik olan calisanlara gore stres diizeylerinin daha dustik
oldugu, kendilerini daha degerli hissettikleri ve bunlarin neticesinde de kendilerini ifade ederken daha rahat
olduklart ve is doyumlarinin daha yiiksek oldugu belirtiimektedir (Liu vd., 2014, s. 284). Orgiitler icin
calisanlarinin psikolojik giivenlik algisinin yiksek olmast 6nem arz etmektedir. Ctinki psikolojik agidan kendini
giivende hisseden calisanlar daha yiiksek verimlilikle ¢calismaktadirlar (Nergiz, 2015, s. 225).

Orgiitlerin faaliyetlerini gelistirmesi ve dinamik is kosullarina uyum saglamast gibi rekabet avantajlarint elde
etmesini saglayan unsurlardan birisi de ¢alisanlarinin sergilemis oldugu seslilik davranislaridir. Calisanlarin yapici
bir niyetle is ile ilgili konularda bilgi, gbris, 6neri ve endiselerini dile getirmesi anlamina gelen calisan sesliligi,
Orglitsel bagartya ulasmada 6nemli bir faktor olarak gorillmektedir (Kessel vd., 2012, s. 148). Saglikh bir iletisim
kaltirinin oldugu orgiitlerde, calisanlarin 6rgiitin olumsuz etkilendigi engel ve sorunlar dile getirerek veya is
ile ilgili fikir ve Onerilerini dile getirerek ortaya cikardiklari seslilik davranislarini sergilemeye tesvik etmek,
calisanlarda Srgiite karst aidiyet duygusu yaratmaktadir. Bu sayede ¢alisanlar kendilerini Srgiitsel siireglerin bir
parcast olarak gérerek sorumluluk almakta ve kendilerini 6rgiitle zdeslestirmeye baslamaktadirlar (Ozdemir &
Ugur, 2013, s. 260).

Bireylerin ortak bir hedefe ulasmak ya da bir isi yerine getirmek tizere bir araya geldikleri 6rgiitlerde, duygu ve
diistincelerin rahat bir sekilde dile getirilebilme zotlugu, giiniimiizde énemli bir sorun olarak goriilmektedir. Ote
yandan Orglitlerde kendini s6z sahibi olarak gbrmeyen, degersiz hisseden veya 6rgilite, yoneticilerine ve ¢alisma
arkadaslarina giiven duymayan ¢alisanlarin seslilik davranist géstermeye uzak durduklart bilinmektedir. Buradan
hareketle ¢alisanlarda psikolojik glivenlik algisinin seslilik davranisint etkileyip etkilemeyecegi arastirmanin temel
merak konusu olmustur.

Literatiirde caligan sesliligine dair ¢alismalar, sesliliginin 6nemini vurgulamakla birlikte ¢alisan sesliligini tegvik
eden psikolojik mekanizmalarin da kesfedilmesinin gerekliligini belirtmektedir. Bu noktada psikolojik givenlik
ve calisan sesliligi etkilesimi Gzerine yapilan arastirmalarin sinirh olusu, s6z konusu arastirmalarin bircogunun
seslilik davranisinda psikolojik giivenligin direkt etkisine bakmak yerine kavramin aract veya diizenleyici
etkilerine odaklanmalari, ayrica banka calisanlart Szelinde ele alinmis bir aragtirmaya rastlanmamis olmast
nedenleriyle bu aragtirma, 6zellikle ulusal literatiire katkt saglamasi agisindan 6nemli gériilmektedir.

Aragtirmada 6rgtlerin basarili olmasinda kritik bir dnemi oldugu distiniilen calisan sesliligini tesvik eden bir
faktor olarak psikolojik glivenligin 6nemi vurgulanirken, sosyal mibadele kuramindan faydalanilarak 6rgiit
yoneticilerinin ¢alisanlarla, psikolojik olarak giivende hissedecekleri iliskiler kurmalarinin ¢ahisanlarin seslilik
davranglarint gelistirecegi ileri striilmektedir. Bu bilgiler 1s181nda arastirmanin amaci, psikolojik giivenligin
calisan sesliligi tizerindeki etkisini ortaya ¢ikarmaktir. Bu dogrultuda “psikolojik glivenlik calisan sesliligini
ctkilemekte midir?” sorusuna cevap aranmistir.

Kavramsal ve Kuramsal Cergeve

Psikolojik Giivenlik

Psikolojik gilivenlik kavramu literatiirde ilk olarak 1965 yilinda Schein ve Bennis tarafindan, calisanlarin
kendilerini 6rgiit igerisinde giivende hissetmelerine ve karstlasacaklart zorluklarla miicadele edebileceklerine
inanmalarina destek olan bir olgu olarak ifade edilmistir (Aktaran: Edmondson & Lei, 2014, s. 24). Kahn (1990,
s. 708)a gore psikolojik givenlik bireyin kariyerini, imajini ve statisini olumsuz yonde etkileyebilecek
durumlardan endise etmeden, kendisini ifade ederek 6rgiit faaliyetlerini gerceklestirmesidir. Psikolojik giivenlik
orgtitteki destekleyici yénetimi, ifade 6zgtirligiini ve rol agikligint yansitmaktadir. Yoneticilerinden destek géren
ve gorislerini ¢ekinmeden rahatlikla ifade edebilen calisanlar, 6rgiit icerisinde kendilerini psikolojik olarak
giivende hissetmektedirler (Kahn, 1990, s. 709).

Psikolojik giivenlik, “calisanlarin kisiler arast iliskilerinde risk almanin sonuglarina dair algilarint” ifade eder. Oyle
ki psikolojik gtivenlik ile ilgili arastirmalar ¢aliganlarin inisiyatif alma, bilgi paylasma ve seslilik gibi calistiklart
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Orglitlerine fayda saglayacak davransglarin 6nliniin acilmasina iligkin ¢abalarin temelinde inga edilmektedir
(Edmondson & Lei, 2014, s. 24). Orgiitsel isleyis ve performansin iyilestirilmesi ve gelistirilmesine iliskin
gorislerini 6ne siirmek veya degisim icin dustincelerini dile getirmek gibi davranslar, calisanlar icin bireysel
olarak bazi riskleri de beraberinde getirmektedir. Calisanlar 6rgiite katkt saglayabilecek fikirleri olmasina ragmen
bireysel riskler sebebiyle sessiz kalmayi ve bilgi paylasmamayi tercih edebilmektedirler. Ornegin calisanlar
kariyerlerine ve imajlarina zarar gelme korkusundan dolayt baskalarindan yardim talep etmek, problemleri
tartismak, kendi hatalarini kabul etmek gibi davranislardan kacinmayi tercih edebilitler (Edmondson, 1999, s.
351). Farkli ve yenilik¢i distincelerin ifade edilmesi mevcut diizene meydan okuma anlamina geldigi icin 6rgtitte
bulunan bazi ¢tkar gruplarinin menfaatlerini etkileyerek olumsuz tepkilere, diger yandan s6z konusu diistinceler
yonetim tarafindan énemsenmez veya uygulanmast sonucu basarsizlikla sonuclanirsa disiincesini ifade eden
birey adina 6rglitte negatif ve dislayici bir tavira yol agabilir. Calisanlarin Srgiitlerinde bu tip riskler almalari,
digerlerinin bu eylemlere nasil bir reaksiyon vereceklerine iliskin bilgi, tahmin ve algilart cercevesinde
olusmaktadir. Bu noktada tim calisanlarin distincelerini rahat ve 6zglr bir sekilde dile getirebilmeleri icin
psikolojik acidan kendilerini glivende ve rahat hissedecekleri bir 6rgiit iklimi ve calisma ortami insa edilmesi
temel rol oynamaktadir (Sagnak, 2017, s. 1108).

Calisan Sesliligi

Calisan sesliligi kavrami 6rglit ve calisanlar acisindan 6nemli 6ncil ve ardillara sahip olmast nedeniyle
arastirmacilarca uzun yillar incelenmis ve halen ilgi duyulan bir kavram olmaya devam etmektedir. Orgiitsel
davranis literatiriinde seslilik kavraminin ortaya ctkist Hirschman (1970)’in “Exit, Voice and Loyalty (Cikss,
Seslilik ve Sadakat)” isimli kitabina dayandirilmaktadir. Hirschman (1970, s. 30) sesliligi, calisanlarin tatmin
olmadiklart bir durum karsisinda ka¢mak yerine yonetimi degisiklige zorlamalarini iceren bir girisim olarak
tanimlamaktadir. Calisanlar, 6rgttlerini daha ileriye gétiirebilecek yenilikei fikirlere sahip olabilmektedirler. Fakat
farklt sebeplerden Otiirti bu fikirlerini her zaman dile getiremeyip zaman zaman sessiz kalmayt tercih
edebilmektedirler (Yavuz, 2021, s. 49).

Van Dyne ve Le Pine (1998, s. 109) calisan sesliliginin yalnizca elestiride bulunmak olmadigini, ayni zamanda
6rgutiin olumlu yonde degisimini ve gelisimini amaglayan bir tiir meydan okuma oldugunu belirtmektedirler.
Bunun yaninda ¢alisan sesliligi, diger 6rglit tiyeleri tarafindan onaylanmasa dahi var olan prosediirlerde degisiklik
yapilmast i¢in Onerilerde bulunmaktir. Yine Van Dyne vd. (2003, s. 1369) ¢alisan sesliligini, ¢alisanlarin tiyesi
olduklart 6rgiite olumlu anlamda katk: saglamak amactyla bilgi, fikir ve diistincelerini s6zIli olarak ifade etmesi
seklinde tanimlamiglardit.

Calisan sesliligi kavramu ile ilgili yapilan tanimlarin ortak 6zelliklerinden ilki; calisan sesliliginin s6zIli bir ifade
sekli olarak kavramlastiriimasidir. Tkinci ortak 6zellik ise seslilik davranisinin bireyin olumlu niyetine ve kendi
istegiyle bu davranist gdstermesine dayanmaktadir. Bu davranislart benimseyen calisanlarin amact birinden ya da
bir durumdan sikéyet ederek icindekileri d6kmek veya olay ¢ikartmak degil, gelisim gstermek ve 6rgiitiin olumlu
yonde degisimine katki vermektir. Bu baglamda seslilik, mevcut diizeni sorgulayan fakat esasinda yapict ve
destekleyici bir yaptya sahip olan ekstra rol davranslaridir (Cetin & Cakmaket, 2012, s. 4). Bununla birlikte seslilik
davransglart proaktif davranislar olarak da goriilmektedir. Proaktif davraniglar birey tarafindan bagslatilan, ileriye
déniik ve su anki durumun veya bireyin kendini gelistirmesini ve pozitif anlamda degistirmesini saglayan
davraniglardir (Yavuz, 2021, s. 50). Calisan sesliligini diger benzer eylemlerden ayiran en 6nemli 6zelligi, bilingli
bir sekilde alinan karatlarin sonucunda ortaya ¢ikmasidir. Bu sebeple hesapsiz fevri davranslar calisan sesliligi
davranist kapsamina girmemektedir. Ayni sekilde bir davranisin calisan sesliligi davranist olarak kabul
edilebilmesi i¢in is veya 6rglit hakkinda bilgi, gbriis ve diislinceleri icermesi gerekmektedir (Mir vd., 2022, s. 38).

Calisan sesliligi davranisi, calisanlarin problemlerini rahatlikla ifade edebilecekleri, goris ve Onerilerini
paylasabilecekleri, ydnetimin karar alma stireclerine katki: saglayabilecekleri bir katalizér gérevi gérmektedir. Bu
davranislar 6rglit yonetimi acgisindan ortaya koyulan fikirlerin is giicti araciligiyla test edilebilmesi, 6rgiitsel isleyis
ve sorunlarla alakali c¢alisan perspektifinden geri bildirimler alinmast imkanini saglamaktadir. Yonetici ve
calisanlar arasinda seslilik davranislari, resmiden gayri resmiye donebilir ve 6rgiit genelinde cesitli seviyelerde
ortaya ctkabilir (Paulet vd., 2021, s. 8).
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Psikolojik Giivenlik ve Caligan Sesliligi Iligkisi

Psikolojik giivenlik ve calisan sesliligi kavramlarinin dayandirildigt ortak kuram sosyal miibadele kuramidir.
Orgiitlerde yapict miibadeleler konusunda ¢alisma arkadaslari ile yoneticilerinin desteginin ve giiveninin var
olmast calisanlarin karsiikhilik hissini ve seslilik davranslarinda bulunma motivasyonlarint arttirmaktadir
(Soyalin, 2019, s. 80). Calisma ortamlarinda karsidiklt giiven ortami saglanmadan calisanlar sosyal mitbadelede
bulunmaya arzulu olmayacak ve bu nedenle kisiler ve gruplar arasinda paylasim gerceklesmeyecektir. Sosyal
mibadele kuramina gore, karsiliklilik normuna dayali olarak yaptiklart isten tatmin olan, is arkadaslar ve
yoneticilerine duygusal anlamda baglt olup giiven duyan calisanlar 6rglitin degisimi ve gelisimi i¢in yapict
Onerilerde bulunmaya daha istekli olmaktadirlar (Qi ve Ming-Xia, 2014, s. 233).

Psikolojik giivenlik sosyal degisim iliskilerinde 6nem arz eden giiven kavrami temelinde sekillenmektedir.
Karsilikl iletisimin, iligkilerin, karar alma stiregleri ve etkilerinin gliven temeli tzerine inga edildigi ¢alisma
ortamlari, calisanlarin psikolojik olarak giivende hissetmeleri noktasinda 6nem arz etmektedir (Ahmad ve
Umrani, 2019, s. 538). Sosyal miibadele baglaminda sekillenen iliskiler, bireylerde pozitif bir davranisa karsilik
ayni sekilde pozitif bir davranis ile yanit verme yikiimliligini dogurmaktadir. Orgiitsel baglamda
degerlendirildiginde ise giiven temelli bir is ortaminda psikolojik giivenlik algisinin gelisecegi ve béylelikle
orgutsel ctktilarda olumlu sonuglar elde edilecegi distnilmektedir (Walumbwa ve Schaubroeck, 2009, s. 1276).

Sosyal miibadele kurami, calisanlarin seslilik davranisina yonelmeden 6nce muhakkak bir fayda/maliyet analizi
yaptiklarini belirtmektedir (Pauksztat vd., 2011, s. 306). Bu davranisin ¢alistiklart 6rgiite bir fayda saglamasinin,
kendilerine de bir fayda saglayip saglamayacagini mukayese ederek eyleme ge¢mektedirler. Morrison (2011) bu
durumu guvenlik veya risk seklinde tanimlamis ve caliganlarin seslilik davranislarinin muhtemel sonuglarinin
mubhasebesini yaparak bireysel ve orglitsel sonuglarinin olumlu ya da olumsuz olmasina gbre davranacagini
belirtmistit.

Psikolojik gtivenlik, ¢alisanlar arasindaki iligkilerin temelinde giivenin oldugu ve bu sayede calisanlarin riskli
davraniglarda bulunma noktasinda kendilerini rahat hissettikleri ¢alisma ortami veya iklimini vurgulamaktadr.
Psikolojik gtivenlik algist, 6rgiitlerde risk potansiyeli bulunan davramiglara karst calisanlarin duyduklart endiseyi
azaltabilir. Bu sayede, ¢alisanlarin fikir ve distncelerini dile getirme konusunda algilayacaklari faydalart ortaya
cikarabilir (Edmondson, 1999, s. 355).

Psikolojik giivenlik, seslilik davranislarina yonelik negatif algt ve yonelimleri azaltabilir. Orgiit igerisinde calisanlar
kendilerini ifade ettiklerinde olumsuz bir tepkiyle karsilasmayacaklari algisina sahip olduklarinda, bir bagka
ifadeyle calisanlar kendilerini psikolojik a¢indan gliven igerisinde hissettiklerinde sergilemis olduklart riskli
davransglar, algilanan tehditleri daha c¢ok belirsiz hale getirmektedir. Dolayisiyla, psikolojik giivenlik ¢alisan
sesliligi davranislarinin potansiyel zararlarini azaltarak, calisanlarin seslilik davranisinda bulunmalarint olumlu
yonde etkileyebilmektedir (Liang vd., 2012, s. 73).

Psikolojik giivenlik algisinin yliksek oldugu Orgiitlerde calisanlar bilgi, fikir, gbriis ve Onerilerini belirtmeleri
durumunda olumsuz bir tavirla karsilasma endisesi duymadan kendilerini gésterme imkanina sahiptirler. Bu tarz
Orglit ortamina sahip olan ¢aliganlar, 6rgiit icerisinde kurmus olduklar iligkileri tehdit edici olmayan ve giivenilir
sekilde nitelendirmektedirler. Psikolojik giivenligin hakim olmadigt 6rgiitlerde ise calisanlar, refah diizeylerinin
azalacagl ya da kendilerine herhangi bir zarar gelecegi endisesiyle seslilik davranist sergilemek yerine sessizlige
burtnebilitler (Ge, 2020, s. 10).

Ote yandan literatiirde kavramlar arasindaki iliski veya etkilesime dair gérgiil arastirmalarin genellikle aract
mekanizmalar tizerine yogunlastigt gérilmistiir. Yang vd. (2021), psikolojik gtivenligin ses davranist ile pozitif
iligkili oldugunu ortaya koyarken; Li vd. (2024), Lee vd. (2021), Miao vd. (2020), Yang ve Wang (2020) ile Elsaied
(2019) calisan sesliliginde psikolojik giivenlik algisinin énemli bir aract mekanizma oldugunu tespit etmisler;
benzer sekilde Kerse vd. (2024) psikolojik giivenlik ve ise adanmishgin ¢alisan sesliligine aracilik yaptiklarini
bulgulamuslardir. Huang vd. (2023), hata yoénetimi kiltiiriiniin psikolojik glivenlik ve gliclendirme mekanizmalari
araciligryla calisan sesliligini artirabilecegini iddia etmisler; Ge (2020) ise psikolojik glivenligin ise adanmuslik
tizerindeki etkisinde ¢alisan sesliliginin tam aracilik rolii stlendigini bulgulayarak psikolojik gtivenlik algisina
sahip calisanlarin seslilik tutumlarinin daha yiksek olacagini ifade etmistir.

Tum bu bilgiler 151§1nda arastirmanin hipotezi asagidaki gibi olusturulmustur.
H: Psikolojik giivenlidin ¢alisan sesliligi jigerinde pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlaml bir etkisi vardsr.
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Metodoloji

Aragtirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmanin amaci, banka caliganlarinin algiladiklart psikolojik gtvenlik diizeylerinin calisan sesliligi
tzerindeki etkisini belirlemektir. Calisanlarin kendilerini psikolojik olarak giivende hissedebilmeleri acisindan
Orglit ortaminda gorls ve Onerilerini ¢ekinmeden rahatlikla dile getirebilmeleri biyikk 6nem tasimaktadir.
Calisanlarin psikolojik gtivenlige sahip olmalart yenilikei fikirlerinin Orgiit icerisinde kolay bir sekilde dile
getirilebilmesini saglayacaktir. Bu baglamda rekabet avantaji yakalamak isteyen 6rgltlerin yenilikei fikirlere
ulagabilmeleri icin calisanlarinin kendini glivende hissettikleri bir Orgiite sahip olmalart gerekmektedir.
Calisanlarin psikolojik giivenlik algilarinin yitksek oldugu 6rgiitlerde, ¢alisanlar yoneticileriyle kolay bir sekilde
iletisime gecmekte ve calisanlar giclendirilmektedir (Soyalin, 2019, s. 4). Literatir taramast yapildiginda
psikolojik glvenlik ve calisan sesliligi etkilesimi tzerine yapilan arastirmalarin sl oldugu gbrilmis ve
psikolojik giivenlik ile calisan sesliligi degiskenlerinin banka calisanlari evreninde ele alindigr bir arastirmaya
rastlanmamustir. Arastirmanin Szellikle ulusal literatiire katki saglamasinin yami sira is dinyasina, psikolojik
givenligin saglanmast ve bu sayede calisan sesliliginin artirilmasi noktasinda yol gdstermesi ve Onerilerde
bulunmasi bakimindan énemli oldugu distinilmektedir.

Aragtirmanin Yontemi

Bu arastirma gbrgtl bir arastirmadir; amact bakimindan kesfedici (psikolojik giivenligin ¢alisan sesliligi tizerindeki
etkisini belirlemeye déniik bir amact bulunmasi sebebiyle), yontem acisindan nicel-tarama (anket yonteminin
uygulanmasi ve nicel verilere dayali olmast bakimindan), siire bakimindan kesitsel (belitli bir siire icerisinde anket
yapilmast) ve analiz birimi a¢isindan birey dizeyinde (banka calisanlari ile yapildig icin) tasarlanmugtir.

Veri Toplama Araci

Aragtirmada verilerin toplanmasinda anket yéntemi tercih edilmistir. Tlgili anket formu ii¢ bélimden
olusmaktadir.

- Demografik Ozellikler: Anket formunun birinci bélimii, katiimeilarin demografik 6zelliklerini
belirmek amactyla cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, sektér, calisma yilt ve mesleki kidem
degiskenlerinden olugsmaktadir.

- Psikolojik Giivenlik Olgegi: Anketin ikinci bolimde “Liang vd. (2012) tarafindan gelistirilen ve
Soyalin (2019) tarafindan Tirkgeye uyarlanan”, 5 ifadeden olusan “psikolojik giivenlik 6lgegi” yer
almaktadir. Olgek, “calistigim kurumda isim ile ilgili gercek duygularimi ifade edebilirim.”, “calistigim
kurumdaki diger calisanlardan farkl fikirlere sahip olsam bile hi¢ kimse beni ayiplamaz.” gibi ifadeler
icermektedir.

- Galigan Sesliligi Olgegi: Anketin {igiincii ve son boliimiinde bélimde “Van Dyne ve Le Pine (1998)
tarafindan gelistirilen ve Cetin ve Cakmaket (2012) tarafindan Turkceye uyarlanan”, 6 ifadeden olusan
“calisan sesliligi 6lcegi” yer almaktadir. Olgek, “calistigim kurumu ilgilendiren konularla ilgili 6nerilerde
bulunurum.”, “yeni proje veya degisikliklerle ilgili diisiincelerimi agtk¢a séylerim.” gibi ifadeler
icermektedir.

Psikolojik glivenlik ve c¢alisan sesliligi Slgekleri 5’1 Likert tiirtindedir, “1=Kesinlikle Katilmiyorum,
2=Katilmiyorum, 3= Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum” seklindedir. Olgekteki tiim
ifadeler olumludur.

Aragtirmanin Kapsami

Arastirmanin evrenini, Istanbul ilinde faaliyet gésteren kamu ve 6zel bankalarda calisan 84.728 banka calisant
olusturmaktadir (tbb.org, 2023). Turkiye Bankalar Birligi verilerine goére evrenin 84.728 kisi olarak
belirlenmesinden sonra, ulasiimasi gereken 6rneklem sayisinin yapilan dl¢timlerin ardindan “%95 giivenilirlik ve
%5’lik hata orani ¢ercevesinde en az 383 kisi olmast” gerektigi saptanmustir (Giirbliz ve Sahin, 2018, s. 129).
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Arastirmanin rneklemi, zaman ve maliyet kisitlart nedeniyle kolayda 6rnekleme yontemiyle ulagilmig, géniillt
olarak arastirmaya katilan ve aktif olarak calismaya devam eden s6z konusu kamu ve 6zel bankalarin toplamda
485 calisanindan olugmaktadir. Bankacilik sektériintin hizla gelisen alanlardan biri olmast ve bu gelismeler
sonucunda farkli bircok problemin ortaya ¢tkmasindan dolay1 psikolojik glivenligin ¢alisan sesliligi tizerindeki
etkisi banka calisanlari evreninde incelenmek istenmistir.

Bulgular

Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Bu arastirmada kullanilan psikolojik gtivenlik ve ¢alisan sesliligi 6lceklerinin yapisal gegerliligini belirlemek i¢in
“dogrulayict fakt6r analizi ve verilerin giivenilitligini tespit edebilmek amaciyla 6lgeklere iliskin Cronbach’s Alpha
degerleri” hesaplanmistr.

Psikolojik Giivenlik Olgegine Iliskin Gegerlilik Analizi

Psikolojik giivenlik 6lgeginin yapisal gegerliligini belirlemek maksadiyla dogrulayict faktor analizi yapimistir. Tek
boyut ve bes ifadeden olusan psikolojik giivenlik 6l¢egdi icin yapilan DFA sonucunda 6lgege ait tim ifadelerin
%5 anlamhlik seviyesinde anlamli oldugu ve analizlerin yapilabilmesi icin yeterli buyiiklitkte oldugu saptanmustir
(p>0,05). Psikolojik gtivenlik Olceginin dogrulayict faktdr analizi sonuglarina iliskin hata degetleri ve
standartlastirilmis regresyon degerleri Sekil 1°de verilmistir.

Sekil 1. Psikolojik Giivenlik Ol¢egi DFA

Sekil 1’de oklarin Gzerinde bulunan degerler Slgek ifadelerinin regresyon degerlerini gostermektedir. “Regresyon
degeri, gbzlenebilen degiskenlerin gizli olan degiskenleri tahmin glicint, baska bir ifadeyle faktér ytklerini
gostermektedir (Karagdz, 2017, s. 481)”. Faktor yuki; 0,70’in tzerinde olan degetler “miikemmel”, 0,63’tin
tzerinde olan degerler “

«

cok iyi”, 0,55’in tzerinde olan degerler “iyi”, 0,45’in tlzerinde olan degetler “kabul
edilebilir” ve 0,32’nin tzerinde olan degetler zayif olarak kabul edilirken, faktér degeri 0,30’un altinda olan
ifadeler analizlerden ¢tkarilmaktadir (Tabachnick ve Fidell, 2018, s. 509). Yapilan dogrulayict faktor analizi
sonucunda psikolojik glivenlik Olcegi maddelerinin faktér yiklerinin 0,74 ile 0,81 degerleri arasinda oldugu
goriilmektedir. Psikolojik giivenlik 6lcegi ifadelerine iliskin faktor yiiklerinin timiiniin istatistiki acidan iyi
dizeyde oldugu anlasilmaktadir (p=0,00). p degerinin istatistiki olarak anlamli ¢ikmasi, 6lcek ifadelerinin
faktorlere dogru bir sekilde ytiklendigi anlamini tasimaktadir. Ayrica dogrulayict faktor analizi sonucunda ortaya
ctkan uyum degetlerine bakildiginda (“CMIN/df” = 2,664; “RMSEA” = 0,59; “GFI” = 0,978; “CFI” = 0,991;
“NFI” = 0,987; “IFI” = 0,974; p = 0,00) psikolojik gtivenlik 6l¢eginin uyum indekslerinin kabul edilebilir bir
uyuma (Karagéz, 2017, s. 466) sahip oldugu ifade edilebilir. DFA sonucunda elde edilen 6lgek yapisinin Soyalin
(2019) tarafindan olusturulan yapi ile uyumlu oldugunu ve arastirmada psikolojik giivenlik Slgeginin tek boyutta
incelenebilecegi agiklanmaktadur.
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Calisan Sesliligi Olgegine Iliskin Gegerlilik Analizi

Calisan sesliligi 6lceginin yapisal gecerliligini belirlemek icin DFA yapidmistir. Tek boyut ve alt1 ifadeden olusan
calisan sesliligi Slcegine iliskin yapilan DFA sonucunda 6lgege ait tim ifadelerin %5 anlamlilik seviyesinde
anlamh oldugu ve analizlerin yapilabilmesi icin yeterli buyiiklikte oldugu tespit edilmistir (p>0,05). Calisan
sesliligi Slceginin dogrulayict faktér analizi sonuglarina iliskin hata degerleri ve standartlastirdmus regresyon
degerleri Sekil 2’de verilmistir.

Sekil 2. Calisan Sesliligi Olgegi DFA

Calisan sesliligi Sl¢egine yonelik yapilan DFA sonucunda Slgek ifadelerine ait faktSr yiklerinin 0,67 ile 0,81
degerleri arasinda oldugu goriilmektedir. Calisan sesliligi dlcegine ait tiim ifadelerin faktor ylklerinin istatistiki
bakimdan kabul edilebilir oldugu anlagilmaktadir (p=0,00). p degerinin istatistiki olarak anlamh ¢ikmasi, ¢alisan
sesliligi Slcegine ait ifadelerin faktérlere dogru bir sekilde yiklendigini géstermektedir. Bunun yaninda galisan
sesliligi 6lceginin faktSr yapisinin dogrulanmasi igin analiz sonucundan elde edilen uyum degerlerine bakildiginda
(“CMIN/df” = 1,515; “RMSEA” = 0,37; “GFI” = 0,989; “CFI” = 0,996; “NFI” = 0,989; “IFI” = 0,996; p =
0,00) calisan sesliligi Slceginin uyum degerlerinin kabul edilebilir bir uyum (Karagoz, 2017, s. 466) icinde oldugu
s6ylenebilir. DFA sonucunda elde edilen ¢alisan sesliligi 6l¢ek yapisinin Cetin ve Cakmaket (2012) tarafindan
olusturulan yapi ile uyumlu oldugunu ve arastirmada calisan sesliligi 6lgeginin tek boyutta incelenebilecegi
anlasilmaktadir.

Ote yandan yapisal gegerlilikle birlikte degiskenlerin birlesim gegerliliginin de analiz edilmesi gerekmektedir. Bu
amagcla “CR (Bitlesik Guvenilirligi) ve AVE (Ortalama Agiklanan Varyans) ile verilerin giivenilirligini tespit
edebilmek amaciyla Cronbach’s Alpha degeri” hesaplanmistir.

Tablo 1. Degiskenlere Iliskin Cronbach’s Alpha ile CR ve AVE degerleri

Degiskenler Ifade Sayist Cronbach’s Alpha CR AVE
Psikolojik Giivenlik 5 0,88 0,88 0,59
Caligan Sesliligi 6 0,82 0,81 0,55

Tablo 1 incelendiginde Cronbach’s Alpha degerlerinin; psikolojik giivenlik 6lgegi icin 0,88 ve calisan sesliligi
6lgegi icin 0,82 olarak elde edildigi gbriilmektedir. Dolayisiyla her iki degiskenin de ylksek glvenilirlige sahip
oldugu tespit edilmistir. Diger yandan psikolojik gtivenlik (CR=0,88; AVE=0,59) ve ¢alisan sesliligi (CR=0,81;
AVE=0,55) degiskenlerinin “CR degetlerinin 0,60’1n tzerinde ve AVE degetlerinin 0,50’nin tizerinde olma
sartlart” saglanmistir (Fornell ve Lacker, 1981). Her iki degisken icin de “CR ve AVE degerlerinin istatistiksel
bakimdan kabul edilebilir seviyede” oldugu s6ylenebilir.
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Tanimlayici Istatistikler

Arastirmada kullanilan psikolojik gtivenlik ve calisan sesliligi 6l¢eklerinin “tanimlayict istatistikler ve carpiklik ile
bastklik degerlerine” Tablo 2’de yer verilmisgtir.

Tablo 2. Degiskenlere Tliskin Tanimlayici Tstatistikler ile Carpiklik-Basiklik Degerleri

Degigkenler Aritmetik Ortalama Standart Sapma Carpiklik Basiklik
Psikolojik Giivenlik 3,38 1,08 - 475 -,918
Caligan Sesliligi 3,46 0,98 -,555 -,660

Degiskenlerin garpiklik ve basiklik degerlerine gére tek degiskenli normal dagilimin belirlenmesinde; Joanes ve
Gill (1998) -1 ile +1 aradiginda olmasinin, George ve Mallery (2021) -2 ile +2 arasinda olmasinin yeterli oldugunu
belirtmislerdir. Bu dogrultuda degiskenlerin normal dagilmasinda ¢arpiklik ve basiklik degerlerine bagli olan sart1
sagladigl anlagtlmaktadir. Cok degiskenli normallik dagiliminin tespitinde ise AMOS programi ile “Mardia
katsayist” hesaplatilmis (Mardia=32,899) ve ilgili katsay1, “p*(p+2) formili (p=gbzlenen degisken sayist)” ile
elde edilen sonug (11*¥13=143) ile karsilastirilmis ve Mardia katsayisinin ilgili degerden kii¢tik olmast nedeniyle
verilerin “cok degiskenli normal dagilima” sahip oldugu kabul edilmistir (Teo vd., 2023). Ayrica olasi bir ortak
metot varyanst sorununun tespiti amactyla dncelikle “Harman’in tek faktor testi” yapilmis, daha sonra “VIF
degeri” hesaplanmustir. Olgege ait tiim ifadelerin agiklayict faktdr analizi araciligiyla faktér sayisinin 1 ile
stntrlandirilmast sonucunda elde edilen toplam varyans %49,1 olarak hesaplanmustir. Bu degerin, %050’nin altinda
olmast (Aguirre-Urreta ve Hu, 2019) ve VIF degerinin (VIF=1,00) 3,4’ten kii¢iik olmasi (Kock, 2015) ise ortak
metot varyansi sorununun olmadigini géstermektedir.

Diger yandan Tablo 2’deki aritmetik ortalama degerleri, 5li likert kapsaminda “1,00-2,33” zayif diizey, “2,34-
3,66” orta diizey ve “3,67-5,00” yiksek dizey olarak kabul edildiginde; arastirmaya katthm saglayan banka
calisanlarinin psikolojik giivenlik algilari (3,38) ile calisan sesliligi davranslarinin (3,46) orta diizeyde oldugu
anlagilmaktadir.

Yapisal Esitlik Modeli

Aragtirma hipotezini test etmek icin AMOS programi aracihigiyla yapisal esitlik modeli kurulmustur. Arastirmada
psikolojik giivenlik degiskeni bagimsiz ve ¢alisan sesliligi degiskeni ise bagimli degisken olarak tanimlanmis ve
tasarlanan yapisal esitlik modeline Sekil 3’te yer verilmistir.

Sekil 3. Psikolojik Giivenligin Calisan Sesliligi Uzerindeki Etkisine Tliskin YEM

Yapisal esitlik model sonucuna gére uyum degerlerinin iyi dizeyde oldugu gorilmektedir. Yapilan analiz
sonucunda model-veri uyumunun oldugu belirlenmistir. Tablo 3’te modele dair uyum degerleri gérilmektedir.
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Tablo 3. Yapisal Esitlik Modeli Uyum Degetleri

Uyum Indeksleri Iyi Uyum Kabul Edilebilir Hesaplanan Uyum Sonug
Degeri

CMIN/df <3 <5 1,392 fyi Uyum
RMSEA <0,05 <0,08 028 fyi Uyum
GFI 20,90 0,89-0,85 0,978 1}& Uyum

CFI >0,97 >0,95 0,987 fyi Uyum

NFI >0.95 0.94-0,90 0971 fyi Uyum

IFI >0,95 0,94-0,90 0,987 fyi Uyum

Psikolojik gtivenligin calisan sesliligi tizerindeki etkisini belitlemeye yonelik yapilan yapisal esitlik modeli analizi
sonucunda ortaya ¢ikan uyum degerlerine bakildiginda (“CMIN/df” = 1,392; “RMSEA” = 0,28; “GFI” = 0,978;
“CFI” = 0,987; “NFI” = 0,971; “IFI” = 0,987; p = 0,02) iyi diizeyde olduklart séylenebilir. Yapisal esitlik
modeline iliskin bulgular Tablo 4’te sunulmustur.

Tablo 4. Yapisal Esitlik Modeli Bulgulari
Etki R? B S.E. C.R P

Psikolojik Giivenlik = Caligan Sesliligi ,325 ,570 ,051 9,493 ook

Tablo 4’teki verilere gore; ¢alisan sesliligine dair degisimin %32,5’inin (R2=0,325) psikolojik giivenlik algist ile
aciklanabilecegi, ayrica psikolojik glivenligin ¢alisan sesliligi tizerinde pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlaml
bir etkisinin oldugu tespit edilmistir (8=0,570 p<0,005). Arastirma kapsaminda olusturulan “psikolojik
gtvenligin calisan sesliligi Gizerinde pozitif yonlii ve istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir” seklindeki Hy
hipotezi desteklenmistir.

Sonug ve Tartigma

Guniimizde 6rgiit calisanlar is streglerinin en yakin takipgisi olmalart sebebiyle, 6rgltler icin en degerli
kaynaklardan biri olarak degerlendirilmektedir. Orgiitler icin son derece 6nemli olan calisanlarin, Srgiitte
kendilerini rahat ve glivenli hissetmeleri sonucunda hissedilen psikolojik giivenlik, calisanlarin yoneticileri ve
calisma arkadaglart tarafindan cezalandirlma, dislanma ve ayiplanma korkusu duymadan kendilerini ifade
etmelerini yansitmaktadir. Calisanlarin Srgiit ortaminda diistince, bilgi, talep ve Onerilerini dile getirmeleri ise
calisan sesliligi olarak tanimlanmaktadir. Orgiitlerin rekabet ortamlarinda istiinlitk elde edebilmeleri ancak
sunmus olduklart mal ve hizmetlerde farklilasabilmeleri ile mimkindir. Bu noktada 6rgitlerin rekabet
Ustinligl saglayabilmeleri, calisanlarinin yaratict diistince ve Onerilerini rahatlikla ifade etmelerine ve alinan
kararlarda distincelerini ¢ekinmeden sdyleyebilmelerine baglidir. Psikolojik giivenlige sahip olan calisanlarin
diger calisanlara gire daha fazla yenilikei fikir ve 6nerilerde bulunmalari beklenmektedir. Buna karsilik psikolojik
glivenlige sahip olmayan calisanlar ise dislanma veya cezalandirilma endisesiyle seslilik davranist gdstermekte
zotlanabilmektedirler. Banka calisanlarinin yenilikgi fikir ve 6nerilerinin yOneticiler tarafindan dikkate alinarak
rahat bir sekilde dile getirebilecekleri gvenli ortamun saglanmasi, bankacilik sektSriiniin hizli gelisim ve
degisimiyle birlikte ortaya ¢tkan bir¢ok sorunun ¢éziimine yardimer olabilecegi disiincesiyle arastirma, banka
calisanlar1 Gzerinde yapimistir. Calisanlarinin psikolojik giiven algilarinin yitksek olmasint saglayan banka
yoneticileri, yenilik¢i fikir ve bilgilerin 6rglit icerisinde rahat bir sekilde ifade edilebilmesini saglayarak
problemlere ¢6ziim bulma noktasinda ciddi bir avantaj elde edebilirler.

Psikolojik giivenligin calisan sesliligi tizerindeki etkisini tespit etmek amactyla yapisal esitlik modellemesi
uygulanmustir. Yapilan analiz sonucunda psikolojik giivenligin ¢alisan sesliligi izerinde istatistiksel olarak anlaml
ve pozitif yonli bir etkisinin oldugu ortaya ¢tkmustir. Bu bulgu, Huang vd. (2023), Eggers (2011), Derin (2017)
ve Erdem’in (2021) yapmis olduklari ¢alismalardaki sonuglarla paralellik géstermektedir. Bu sonuca gore banka
calisanlarinin seslilik davraniglarinda bulunmalar icin psikolojik glivenlik algisina sahip olmalari gerektigi
gOriilmistir. Ayrica elde edilen bulgu, psikolojik gtivenlik algist ile ¢alisan sesliligi davranislart arasinda pozitif
yonla bir iliski tespit eden; Yang vd. (2021), Ge (2020), Cheng vd. (2014), Schaubroeck (2011), Siemsen ve
digerlerinin (2009) sonuglart ile de benzerlik géstermektedir. Bu sonuca gore 6rgiit ortamlarinda kendilerini
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psikolojik olarak givende hisseden banka calisanlarinin is stireclerinde ve alinan kararlarda fikir, bilgi ve
Onerilerini rahat bir sekilde dile getirebildikleri séylenebilir.

Psikolojik gtivenlik ve calisan sesliligi kavramlarinin dayandirildigt sosyal miibadele kuramina gére is arkadaslar
ile yoneticilerinin destegini ve givenini kazanan calisanlar, 6rgltin degisimi ve gelisimi igin seslilik
davraniglarinda bulunmaya daha istekli olmaktadirlar. Sosyal 6grenme kurami ise calisanlarin 6rgiit ortaminda
tutarlt ve destekleyici iliskilere sahip oldugu durumlarda 6grenmeye olan isteklerinin artacagini ve bununda
calisanlarda seslilik davranslarini arttiracagini 6ne strmektedir. Yine planli davranig kurami, calisanlarin
gosterme niyetinde olduklari seslilik davranislart dncesinde bu davranislarin kendileri veya 6rgiit icin faydali olup
olmayacagini sorgulamakta ve eger calisanlarin kontrol algilart yikselir ve kendilerini giivende hissederlerse
seslilik davranisinda bulunabileceklerini iddia etmektedir. Son olarak sessizlik sarmalt kuramina gére, calisanlar
fikirlerini dile getirmekte ve hareket etmekte 6zgiir olmadiklart ortamlarda ¢ogunluk tarafindan desteklenen
diisinceleri dikkate almak zorunda kalmaktadirlar. Calisanlar kendilerine giiven ve destegin duyulmadigi bu tir
ortamlarda seslilik davranisinda bulunmak yerine sessiz kalmay1 tercih etmektedirler. Psikolojik glivenlik ve
calisan sesliligi kavramlarinin dayandirildigt sosyal mibadele, sosyal degisim, sessizlik sarmali ve beklenti
kuramlarinin iddialart dikkate alindiginda, bu iddialarin arastirmada elde edilen bulgularla paralellik gosterdigi
anlagilmaktadir.

Psikolojik givenlik ve calisan sesliligi degiskenlerine iliskin tanimlayict istatistik sonuglarina bakildiginda
arastirmaya katilim saglayan banka ¢alisanlarinin sahip olduklari genel psikolojik gtivenlik algilarinin orta diizeyde
oldugu aynt sekilde genel calisan sesliligi davranislarina iliskin algilarinin da orta diizeyde oldugu tespit edilmistir.
Buna gore giniimiizde banka ¢alisanlarinin is ortamlarinda kendilerini psikolojik olarak tam anlamiyla giivende
hissetmedikleri ve is ve karar alma sireclerinde gereken dizeyde goris ve Onerilerini dile getirmedikleri
s6ylenebilir. Ayrica banka calisanlarinin sahip olduklari genel psikolojik givenlik ve calisan sesliligi algilarinin
orta diizeyde olmasi, Hofstede’in kiiltiirel boyutlart cercevesinde Tirk toplumunda “belirsizlikten kaginma
diizeyi” ve “glic mesafesinin” yliksek olmast sebebiyle ¢alisanlarin seslilik davranislarinda bulunmaya ¢ok fazla
istekli olmadiklart yontindeki distincemiz ile Srtismektedir.

Oneriler

Bu calismanin literatiir taramasi ve arastirma sonunda elde edilen bulgulardan yola ¢tkarak érgiitlere, yoneticilere
ve calisanlara bazi 6neriler sunulabilir:

Calisanlarin  kendilerini  giivende hissettikleri 6rgiit ortamlarinda goriis, Oneri ve taleplerini rahatlikla
belirtebilecekleri anlagilmustir. Diger yandan kendilerini givende hissetmeyen ¢alisanlar sessiz kalmayi tercih
ederek fikirlerini belirtmekten kacinacaklardir. Yoneticilerin rgiitiin basarist ve ¢alisanlarin daha etkili olabilmesi
adina calisanlarin geri bildirim yapabilecekleri, tecribelerini, bilgilerini ve endiselerini dile getirebilecekleri
givenli bir ¢alisma ortamiu saglamalart gerekmektedir. Bunun igin grup toplantilart gibi resmi faaliyetlerle
beraber yemek, piknik ve tatil programlart gibi gayri resmi faaliyetlerle de bu firsatlar sunulabilir.

Orgiit yoneticileri, calisanlarin seslilik davranisinda bulunmalart igin psikolojik giivenlige sahip olmanin temel
bir gereklilik oldugunu kabullenmeli ve psikolojik gtivenlik ikliminin insast ve strdirilebilirligini saglamanin
yollarint aramalidirlar. Psikolojik gtivenlik ile iliskilendirilen grup diizeyinde 6grenme, calisanlar arast iletisim,
bilgi paylagiminda génillalik ve isteklilik, hatalardan 6grenme gibi olgulara 6nem verilmelidir. Ayrica psikolojik
olarak giivenli bir ¢alisma ortaminin saglanmast icin Orgiitler alt, orta ve st yOneticilerine egitim programlari
verebilitler. Bu egitim programlari sonucunda yoneticiler iletisime 6nem verdiklerini gdsteren actk kapi
politikalarina yénelebilirler. Orgiitlerde uygulanan bu agik kapt politikalart sayesinde calisanlar yoneticilerine is
ile ilgili bir konuyu rahatlikla dile getirebileceklerdir. Bu sayede calisanlariyla ilgilenen onlart dinleyen ve
problemlerine ¢6ziim bulan yoneticiler orgiit icerisinde etkin bir iletisimin olugsmasina da katk: saglayacaklardir.

Orgiitler, yoneticiler ve calisanlarin ardindan ileride yapilacak olan galismalar igin arastirmacilara da bazt
onerilerde bulunulabilir. Bu calisma, Istanbul ilinde calismakta olan banka calisanlartyla sinirlandirildig icin
gelecekteki calismalarin daha genis 6rneklemde farkli illerde bulunan banka ¢alisanlart veya farkli sektor
calisanlari Uzerinde yapilmasinin faydalt olacagi distintilmektedir. Arastirma verileri, daha 6nce hazirlanmis olan
degiskenlere ait Slcekleri ve demografik bilgileri iceren anket formuna bagl olarak elde edilmistir. Gelecekte bu
konuyla ilgili yapilacak olan arastirmalarda milakat veya odak grup goriismesi gibi nitel yontemler kullaniabilir.
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Konunun daha kapsamli bir sekilde ele alinabilmesi icin farkli degiskenlerin de arastirma kapsamina dahil
edilmesi 6nerilmektedir. Psikolojik giivenlik ve ¢alisan sesliliginin énemli ardillarindan birisi olabilecek 6rgiitsel
yenilik, yeni bir degisken olarak arastirma modeline entegre edilebilir. Ayrica ¢alisanlarin gbriis ve 6nerilerini dile
getirirken algilamis olduklart belirsizlik ve riskleri azalttigi disiinilen etik liderlik, psikolojik giivenligin ¢alisan
sesliligi tzerindeki etkisini belirlerken aract degisken olarak modele eklenerek farkli arastirma tasarimlart
kurgulanabilir.
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EXTENDED SUMMARY

The petception of psychological safety consists of the reactions of employees and their colleagues and managers
when they request help within the organization, express their opinions and suggestions, make mistakes and take
responsibility (Edmondson, 1999). It is stated that employees with a high perception of psychological admitted
in organizations have lower stress levels, feel more valuable, and as a result, they are more comfortable
expressing themselves and have higher job satisfaction than employees with a low perception of psychological
admitted (Liu et al., 2014). It is important for organizations to have a high perception of psychological safety of
their employees. Because employees who feel psychologically safe work with higher efficiency (Nergiz, 2015).
One of the factors that enable organizations to gain competitive advantages such as improving their activities
and adapting to dynamic business conditions is the voice behavior of their employees. Employee voice, which
means that employees express their information, opinions, suggestions and concerns on work-related issues
with a constructive intention, is seen as an important factor in achieving organizational success (Kessel et al.,
2012).

On the other hand, it is known that employees who do not see themselves as having a say in organizations, who
feel worthless or who do not trust the organization, their managers and colleagues stay away from showing
voice behavior. In this direction, it has been deemed necessary to focus on the voice behaviors that can be
provided by the perception of psychological safety in employees. The research emphasizes the importance of
psychological safety as a factor that encourages employee voice, which is thought to be of critical importance
in the success of organizations. In this research, by utilizing social exchange theory, it is suggested that
organizational managers establishing relationships with employees in which they feel psychologically safe will
improve employees’ voice behaviors. In this regard, the answer to the question “Does psychological safety affect
employee voice?” has been sought.

When the literature review is made, it is seen that the researches on the interaction of psychological safety and
employee voice are limited, and there is no research in which the variables of psychological safety and employee
voice are discussed in the universe of bank employees. In addition to contributing to the national literature, the
research is thought to be important in terms of guiding and making suggestions to the business world in terms
of ensuring psychological safety and thus increasing employee voice.

Structural equation modeling was applied to determine the effect of psychological safety on employee voice. As
a result of the analysis, it was revealed that psychological safety had a statistically significant and positive effect
on employee voice. This finding is in line with the results of the studies conducted by Huang et. al. (2023),
Eggers (2011), Derin (2017) and Erdem (2021). According to this result, it was seen that bank employees should
have a perception of psychological safety in order to engage in voice behaviors. In addition, the finding is similar
to the results of Yang et. al. (2021), Ge (2020), Cheng et al. (2014), Schaubroeck (2011), Siemsen et al. (2009),
who found a positive relationship between psychological safety perception and employee voice behaviors.
According to the theory of social exchange, which is the common theory on which the concepts of psychological
safety and employee voice are based, employees who gain the support and trust of their colleagues and managers
are more eager to engage in voice behaviors for the change and development of the organization. Social learning
theory, on the other hand, suggests that when employees have consistent and supportive relationships in the
organizational environment, their desire to learn will increase and this will increase the voice behaviors of
employees. Again, the theory of planned behavior questions whether these behaviors will be beneficial for them
or the organization before the voice behaviors that employees intend to show, and claims that if employees'
perceptions of control increase and they feel safe, they can engage in voice behaviour. Finally, according to the
spiral of silence theory, employees are forced to take into account the opinions supported by the majority in
environments where they are not free to express their opinions and act. Employees prefer to remain silent
instead of acting voice behaviour in such environments where they are not trusted and supported. Considering
the claims of social exchange, social change, spiral of silence and expectation theories on which the concepts of
psychological safety and employee voice are based, it is understood that these claims are parallel to the findings
obtained in the research.

When the descriptive statistical results regarding the variables of psychological safety and employee voice were
examined, it was determined that the general psychological safety perceptions of the bank employees
participating in the study were at a moderate level, and their perceptions of general employee voice behaviors
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were also at a moderate level. Accordingly, it can be said that bank employees do not feel completely safe
psychologically in their work environment today and do not express their opinions and suggestions at the
required level in business and decision-making processes. In addition, the moderate level of general
psychological safety and employee voice perceptions of bank employees coincides with our opinion that
employees are not very eager to engage in vocal behaviors due to the level of uncertainty avoidance and high
power distance in Turkish society within the framework of Hofstede’s cultural dimensions.

Since this study is limited to bank employees working in Istanbul, it is thought that it would be beneficial to
conduct future studies on bank employees in different provinces or employees in different sectors in a larger
sample. In addition, it is recommended to organizational innovation, which is considered to be one of the
important results of psychological safety and employee voice, can be added to the research model as a variable.
On the other hand, ethical leadership, which is thought to reduce the uncertainty and risks perceived by
employees while expressing their opinions and suggestions, can be added to the model as an intermediary
variable when determining the effect of psychological safety on employee voice.
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