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ÖZ 
Psikolojik güvenlik, çalışanların fikirlerini ifade ederken, hata yaptıklarında ya da belirsizlik yaşadıkla-
rında cezalandırılma korkusu duymamalarını sağlayan bir iklim yaratarak örgüt içinde açıklığı ve öğ-
renmeyi teşvik etmektedir. Böyle bir ortamda çalışanlar kendilerini daha güvende hissettiklerinden işe 
yönelik enerjileri ve bağlılık düzeyleri artmaktadır. Dolayısıyla psikolojik güvenliğin yüksek olduğu ör-
gütlerde çalışanların işe bağlılık düzeyleri genellikle daha güçlü olmakta, çalışanlar işlerine daha fazla 
katılım göstermektedir. Bu çerçevede araştırmanın amacı, çalışanların psikolojik güvenlik algılarının işe 
bağlılık düzeyleri üzerindeki etkisini incelemektir. Araştırma evreni Çorum ilinde yaşayan, özel ve kamu 
kurumlarında çalışan bireylerden oluşmaktadır. Veriler yüz yüze ve online anket formu kullanılarak 265 
katılımcıdan toplanmıştır. Anket formunda, araştırma kapsamında sorgulanan iki ayrı değişkeni ölçüm-
lemek üzere 22 ifade, çalışanların demografik özelliklerini tespit etmeye yarayan 6 ifade olmak üzere 
toplam 28 ifadeye yer verilmiştir. Araştırma modelinin test edilmesinde PLS-SEM analizi kullanılmış-
tır. Araştırma sonucunda psikolojik güvenlik olgusunun işe bağlılık üzerinde olumlu bir etkisinin ol-
duğu bulunmuştur. Sonuç olarak bu araştırmanın hem yöneticiler hem de çalışanlar açısından işe bağ-
lılık ve psikolojik güvenlik olgusunu güçlendirmeye yönelik uygulamalara rehberlik edebilecek önemli 
içgörüler sunacağı düşünülmektedir. 
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ABSTRACT 
Psychological safety promotes openness and learning within an organization by creating a climate where 
employees feel free to express their ideas without fear of punishment when they make mistakes or expe-
rience uncertainty. In organizations with high psychological safety, employees' levels of work enga-
gement are generally stronger, and employees show greater involvement in their work. Within this fra-
mework, the aim of the research is to examine the effect of employees' perceptions of psychological safety 
on their levels of work engagement. The research population consists of individuals living in the province 
of Çorum and working in private and public institutions. Data were collected from 265 participants 
using face-to-face and online survey forms. The survey form included a total of 28 statements: 22 state-
ments to measure two separate variables investigated within the scope of the research and 6 statements 
to determine the demographic characteristics of the employees. PLS-SEM analysis was used to test the 
research model. The research found that psychological safety has a positive effect on work engagement. 
As a result, it is believed that this research will provide important insights that can guide practices aimed 
at strengthening work engagement and psychological safety for both managers and employees. 
Keywords: Psychological Safety, Work Engagement, Quantitative Research, Structural Equation Mo-
deling 
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1. GİRİŞ 

Günümüzün yoğun rekabet koşulları altında örgüt-

lerin sürdürülebilirliğini sağlaması ve etkin bir şe-

kilde faaliyet göstermesi, büyük ölçüde çalışanların 

örgüte ve işe olan bağlılık düzeyine bağlıdır. Ku-

rumlar, rekabet avantajı elde edebilmek için insan 

kaynaklarını stratejik bir unsur olarak değerlendire-

rek çalışanların işe bağlılığını güçlendirmeye yönel-

mektedir. İşe bağlılık, bireyin işine yüksek düzeyde 

enerji, adanmışlık ve yoğun bir şekilde katılım gös-

termesi olarak tanımlanmakta, çalışanın işini an-

lamlı bulması, işine tutkuyla bağlanması ve yaptığı 

işle özdeşleşmesi durumunu ifade etmektedir 

(Schaufeli & Bakker, 2004: 294). Bireylerin işlerini 

yaşamlarının merkezine yerleştirmeleri, işin çalışan-

ların kimliğinin bir parçası haline gelmesi, çalışanın 

yalnızca işteyken değil iş dışında da sıklıkla işle ilgili 

konuları düşünmesi ve görev süresinin ötesinde gö-

nüllü olarak çalışmaya devam etmesi işe bağlılık ta-

nımlarındaki ortak vurgular olarak ifade edilmekte-

dir (Veranyurt, 2009: 70). 

Çalışanların işlerine yüksek düzeyde bağlılık göster-

meleri, örgüt içi sosyal ilişkileri ve çalışma ortamı-

nın kalitesini olumlu yönde etkileyerek, bireysel 

memnuniyetin kurumsal üretkenlik ve kârlılığa dö-

nüşmesini sağlamaktadır. Ayrıca, güçlü bir bağlılık 

kültürü, yetenekli çalışanların elde tutulmasına, 

müşteri sadakatinin artmasına ve genel anlamda ku-

rumsal performansın ve paydaş değerinin yüksel-

mesine katkı sunmaktadır. Bu bağlamda, çalışanla-

rın işe bağlılığı yalnızca bir örgütsel davranış un-

suru değil, aynı zamanda örgütlerin rekabet gücünü 

belirleyen stratejik bir başarı faktörü olarak değer-

lendirilmektedir (Budriene & Diskiene, 2020: 42). 

Bununla birlikte, çalışanların işe bağlılık düzeylerini 

etkileyen örgütsel ve psikososyal faktörler arasında, 

son yıllarda giderek daha fazla dikkat çeken kav-

ramlardan biri psikolojik güvenlik ortamıdır. Ed-

mondson (1999: 350), psikolojik güvenliği, bireylerin 

iş ortamında fikirlerini, endişelerini ya da hatalarını 

ifade ederken cezalandırılma, küçümsenme veya 

dışlanma korkusu duymadıkları bir iklim olarak ta-

nımlamaktadır. Bu tür bir ortam, çalışanların öğ-

renme, yenilik ve iş birliği süreçlerine aktif olarak 

katılmalarını kolaylaştırmakta, örgüt içinde açık ile-

tişimi ve güven temelli ilişkileri desteklemektedir 

(Carmeli, 2007: 33). Psikolojik güvenlik, özellikle bil-

giye dayalı işlerde yaratıcılık, öğrenen örgüt kültürü 

ve takım performansı açısından vazgeçilmez bir un-

surdur (Kahn, 1990: 703; Newman vd., 2017: 523). 

Psikolojik güvenliğin yüksek olduğu örgütlerde, ça-

lışanlar kendilerini ifade etme, yeni fikirler üretme 

ve hata yapma konusunda daha cesur davranmakta, 

bu durum bireysel gelişimi ve örgütsel yenilenmeyi 

desteklemektedir (Edmondson & Lei, 2014: 28). 

Böyle bir ortam, çalışanların işlerini daha anlamlı 

bulmalarına, yaptıkları işten doyum elde etmelerine 

ve örgüte karşı daha güçlü bağlılık geliştirmelerine 

zemin hazırlamaktadır. Nitekim, Kahn (1990) çalış-

masında, psikolojik güvenliğin bireyin işe kendini 

tam anlamıyla dahil edebilme kapasitesini artırdı-

ğını ve işe bağlılık düzeyinin önemli bir belirleyicisi 

olduğunu ortaya koymuştur. 

Sonuç olarak, psikolojik güvenlik ortamı ve işe bağ-

lılık kavramları birbirini besleyen iki önemli unsur 

olarak karşımıza çıkmaktadır. Psikolojik olarak gü-

venli bir iklim, çalışanların duygusal refahını des-

tekleyerek örgüt içindeki bağlılık, yaratıcılık ve per-

formans düzeylerini yükseltmektedir (Frazier vd., 

2016: 129). Bu nedenle, örgütlerin sürdürülebilir bir 

başarı elde edebilmeleri için yalnızca yapısal faktör-

lere değil, aynı zamanda çalışanların kendilerini gü-

ven içinde hissettikleri bir iş ortamı oluşturmaya da 

öncelik vermeleri gerekmektedir. Bu çalışma, psiko-

lojik güvenlik ortamının çalışanların işe bağlılık dü-

zeyleri üzerindeki etkisini inceleyerek, yerli litera-

türe katkıda bulunmayı amaçlamaktadır. 

2. KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

2.1.Psikolojik Güvenlik 

Schein ve Bennis (1965: 45) psikolojik güvenlik olgu-

sunu, insanların kendilerini güvende hissederek 

yeni şeyler denemelerini ve değişime yetkin biçimde 

katılabilmelerini sağlayan önemli bir kavram olarak 

vurgulamaktadır. Söz konusu araştırmacılar, psiko-

lojik güvenliğin algılanan tehditleri azalttığını, deği-

şimin önündeki engelleri ortadan kaldırdığını, ge-

çici denemeleri teşvik eden ve misilleme, vazgeçme 

veya suçluluk duygusu olmadan başarısızlığı tolere 

eden bir ortam yarattığını öne sürmüşlerdir.  Kahn 

(1990: 708)’a göre psikolojik güvenlik, insanların iş 

rollerine bağlılık hissetmeleri için gerekli bir koşul 

olmakla birlikte, kişinin kendi imajı, statüsü veya 

kariyeri üzerinde olumsuz sonuçlar doğuracağın-

dan korkmadan kendini gösterebilme ve kullana-

bilme hissi olarak tanımlanmıştır. Edmondson 

(1999: 350)’a göre psikolojik güvenlik, bir takımın 

üyeleri tarafından paylaşılan, takımın kişilerarası 

risk alma açısından güvenli olduğuna dair inançtır. 
Buradaki kavram, diğer bir ifade ile bir kişinin ko-

nuştuğu için küçük düşürülmeyeceği, reddedilme-

yeceği ya da cezalandırılmayacağına dair bir güven 

duygusunu ifade etmektedir. Schein ve Bennis, 

(1965) ile Kahn (1990) psikolojik güvenliğin bireysel 

algılarına odaklanırken, Edmondson (1999)’ın ilk 
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çalışması psikolojik güvenliği grup düzeyinde bir 

kavram olarak ele almaktadır. 

Bireyin psikolojik güvenlik algısının oluşmasında li-

der davranışı (Ahmad & Umrani, 2019: 534; Carmeli 

vd., 2010: 250), yönetim stili (Erkutlu & Chafra, 2015: 

72), ast-üst arasındaki ilişki kalitesi (Carmeli vd., 

2009: 894) ve örgüt kültürü (Newman vd., 2017) et-

kili olmaktadır. Liderin destekleyici ve koçluk te-

melli bir tutum sergilemesi, ayrıca eleştiriler ya da 

sorgulamalara karşı savunmacı yaklaşmaması, üye-

lerin takımı psikolojik açıdan güvenli bir ortam ola-

rak değerlendirmelerini kolaylaştırmaktadır.  Buna 

karşılık, liderlerin otoriter ya da cezalandırıcı bir tu-

tum sergilemesi, takım üyelerinin hatalar üzerine 

konuşmak gibi kişilerarası risk içeren öğrenme dav-

ranışlarından uzak durmasına neden olabilmektedir 

(Edmondson, 1996: 24). Yöneticilerin çalışanlarına 

düzenli ilgi göstermesi, onları dikkatle dinlemesi ve 

gerekli durumlarda harekete geçmesi, çalışanlara 

dürüst iletişimin güvenli olduğunu hissettirmekte-

dir. Bu durum da çalışanların örgütteki psikolojik 

güvenlik algısını güçlendirmektedir (Bass & Riggio, 

2006; Edmondson, 2003: 1443). Örgüt içerisinde, ki-

şilerarası ilişkiler destekleyici ve güven verici oldu-

ğunda bireylerin psikolojik güvenlik algıları art-

maktadır. Bu bağlamda birey ilişki sonuçlarından 

herhangi bir endişe duymamakta ve ilişkiyi devam 

ettirme konusunda istekli olmaktadır (Kahn, 1990: 

708). Normlar, bir toplumda bireylerin davranışla-

rını, düşüncelerini, yargılarını ve dünya algılarını 

yönlendiren kurallar bütünüdür (Stamper vd., 2000: 

15). Örgütsel normlarla uygun çalışma ve davranış 

şekillerinin belirlendiği örgütlerdeki işgörenler, ör-

gütsel normların olmadığı veya belirsiz olduğu ör-

gütlerdeki işgörenlere göre kendilerini daha fazla 

güvende hissetmektedirler (Kahn, 1990: 712). 

Psikolojik güvenlik ortamı, hataların veya başarısız 

girişimlerin, çalışanların sosyal imajı üzerinde ciddi 

bir olumsuz etki yaratmayacağına dair güvence sağ-

layarak korku duygusunu azaltmaktadır. Böyle bir 

ortam, grup üyelerinden gelen değerlendirme bas-

kısını azaltmakta ve dolayısıyla grup içindeki orta-

lama başarısızlık korkusunu düşürmektedir (Deng 

vd., 2017: 1119). Psikolojik güvenlik çalışanlara de-

ğişen bir dünyada büyüyebilmek, öğrenebilmek, 

katkıda bulunabilmek ve etkili bir biçimde perfor-

mans gösterebilmek için iş yerinde kendilerini gü-

vende hissetmelerini sağlayan temel bir unsur ola-

rak görülmektedir (Edmondson & Lei, 2014, s. 23).  
Psikolojik güvenlik, çalışanların iş yerinde kendile-

rini ifade edebildikleri ve hatalardan korkmadan 

risk alabilecekleri bir ortam yaratmaktadır. Bu gü-

ven duygusu, onların daha açık, dürüst ve yapıcı bir 

iletişim kurmalarını sağlamaktadır. Çalışanlar yeni 

fikirler sunmaktan ve öğrenmekten çekinmedikleri 

için hem bireysel hem de ekip performansı artmak-

tadır. Bu tür bir ortamda iş ahlâkı güçlenmekte, çalı-

şanlar kendilerini korumak için bilgi saklama gibi 

savunmacı davranışlardan uzak durmaktadırlar 

(Brown & Leigh, 1996: 358).  Geri bildirim süreçleri 

etkin bir şekilde işlemekte ve iş birliği kültürü güç-

lenmektedir. Sonuç olarak hem iş süreçlerinin gü-

venliği hem de genel çalışma atmosferi iyileşmekte-

dir (Sayan, 2025: 199) Güvenliğin olmadığı durum-

larda insanlar; benliklerini gizlemekte, enerji ve ya-

ratıcılıklarını geri çekmektedirler (Kahn, 1990: 703). 

Yerli ve yabancı literatür incelendiğinde, psikolojik 

güvenlik kavramının çeşitli örgütsel ve bireysel de-

ğişkenler üzerindeki etkisini ele alan çok sayıda ça-

lışmanın bulunduğu görülmektedir. Psikolojik gü-

venliğin  iş güvencesizliğini azaltmada önemli bir 

role sahip olduğu  (Kim & Kim, 2020; Naswall vd., 

2005),  genel anlamda politik taktik davranış ve spe-

sifik olarak alt boyutları arasında orta ve düşük dü-

zeyli negatif yönlü bir ilişki (Horuz & Taşgit, 2020: 

1513), örgütsel destek (Tucker, 2007) ve örgüte du-
yulan güven (Carmeli & Zisu, 2009) ile pozitif ilişki, 

üretkenlik karşıtı iş  davranışları üzerinde negatif 

yönlü ilişki (Ertuklu vd., 2019: 166), iş yerindeki psi-

kososyal tehlikeleri azaltarak psikolojik sağlık ve ça-

lışan güvenliğini artırdığı (Zadow vd., 2017; Law 

vd., 2011), samimi geribildirim verme, anlaşmazlık-

ları dile getirme ve hataları amire bildirme eğilimini 

arttırdığı (Tynan, 2005: 223), yenilikçi düşünme, risk 

alma gibi proaktif davranışları ortaya çıkardığı (Pa-

lanski & Vogelgesang, 2011: 259; Baer & Frese, 2003), 

bilgi paylaşımı (Siemsen vd., 2009) ve örgütsel ses 

(Liang vd., 2012: 71; Burris vd., 2008; Walumbwa & 

Schaubroeck, 2009) gibi davranışsal özellikler ile po-

zitif ilişki, iş tatmini ve iş biçimlendirme üzerinde 

olumlu etki (Tosun & Kibaroğlu, 2023; Moin vd., 

2021;  Kim ve Kim, 2020), çalışanların iş ahlâkını 

olumlu yönde etkilediği (Brown & Leigh, 1996), ekip 

ve bireysel öğrenmeyi teşvik ettiği (Sanner & Bun-

derson, 2013), çalışanların iş stresi (Yu & Li, 2019; 

Newman vd., 2017) ve tükenmişlik seviyelerini dü-

şürdüğü (Sjöblom vd., 2022)  ve çalışma ortamında 

güvensiz davranışları azalttığı (Bronkhorst & Ver-

meeren, 2016), kuruma olan bağlılığa olumlu katkı 

(Chen vd., 2014; De Clercq & Rius, 2007), bireylerin 

karşılıklı güven ve aidiyet duygularını güçlendire-

rek, örgütsel vatandaşlık davranışlarını desteklediği 

(Carmeli vd., 2009), insiyatif alma ve hoşgörü dav-

ranışı ile ilişkisi (Koçak & Yener, 2019: 951; Yener, 

2015), sorumlu liderlik (Ahmad vd., 2023; 

Nembhard & Edmondson, 2006; Tatlı, 2025: 705),  

dönüşümcü liderlik (Detert & Burris, 2007), etik li-
derlik (Walumbwa & Schaubroeck, 2009), 
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hizmetkâr liderlik (Schaubroeck vd., 2011: 870), li-
der-üye etkileşimi (Coombe, 2010), lidere duyulan 
güven (Madjar & Ortiz-Walters, 2009) ile pozitif iliş-

kileri çalışılan araştırmalar arasındadır. 

2.2.İşe Bağlılık  

İş ve işe bağlılık kavramı daha çok ekonomik yö-

nüyle ele alınırken, günümüzde bu bakış açısı geniş-

lemektedir. Artık işin, bireye sağladığı psikolojik 
faydalar (örneğin, anlam bulma, aidiyet hissi, öz-

saygı, motivasyon, kendini gerçekleştirme, vb.) da 

ön plana çıkmaktadır. Bu nedenle iş ve işe bağlılık 

konusu, sadece ekonomi veya yönetim açısından de-

ğil; endüstri ve örgüt psikolojisi gibi bireyin iş yaşa-

mındaki duygusal ve zihinsel süreçlerine odaklanan 

alanlarda da yoğun biçimde araştırılan bir konu ha-

line gelmektedir (Knoop, 1995: 643). Bu bağlamda, 

birçok araştırmacı işe bağlılığı farklı açılardan ta-
nımlamakta ve bileşenlerini çeşitli perspektiflerden 

ele alarak açıklamaktadır. 

Lodahl ve Kejner (1965: 24) işe bağlılık tanımında bi-

reyin işiyle kurduğu psikolojik ve duygusal ilişkiyi 
vurgulamaktadır. Onlara göre işe bağlılık, sadece bir 

görevi yerine getirmek değil; kişinin kendini işiyle 
özdeşleştirmesi ve işini yaşamının önemli, anlamlı bir 
parçası olarak görmesidir. Lawler ve Hall (1970: 

310)’a göre işe bağlılık, bireyin iş yaşamına atfettiği 

önemin derecesini ifade eden bir kavramdır. İşine 

yüksek düzeyde bağlılık gösteren birey, işini benlik 

kimliğinin bir unsuru olarak algılamakta ve özsaygı 

gibi temel psikolojik ihtiyaçlarını bu alanda karşıla-

dığı için işinden kişisel düzeyde yoğun biçimde et-

kilenmektedir. Saleh ve Hosek (1976: 215) işe bağlı-

lığın yalnızca işe yönelik bir tutum değil; aynı za-

manda bireyin özsaygısı, kimlik algısı ve motivasyonu 
ile yakından ilişkili bir psikolojik durum olduğunu 

ortaya koymaktadır. Başka bir ifadeyle, Saleh ve Ho-

sek (1976)’e göre işe bağlılık, bireyin işini ne kadar 
benimsediği, işine ne kadar dahil olduğu ve iş başarı-
sını kişisel kimliğinin bir göstergesi olarak ne ölçüde 
gördüğü ile ilgilidir. Benzer şekilde Aryee (1994: 321) 

ve Blau (1985: 277) da işe bağlılığı çalışanın iş perfor-
mansıyla kendi değer algısı ve özsaygısı arasındaki 
ilişki üzerinden değerlendirmektedirler. Kahn’ın 

(1990) işe bağlılık tanımı, literatürde en temel ve en 

çok atıf alan tanımlardan biridir. Kahn (1990: 694)’a 

göre işe bağlılık, çalışanların iş rollerine fiziksel, biliş-
sel ve duygusal olarak kendilerini adaması ve psikolo-
jik olarak işte mevcut olması durumudur. Schaufeli 

vd. (2002: 74)’nin tanımı, işe bağlılığı duygusal ve 
motivasyonel bir durum olarak ele almaktadır. Bu 

yaklaşımda işe bağlılık, bir tutumdan ziyade kişinin 
işine yönelik yaşadığı pozitif bir ruh hali olarak görül-

mektedir. Schaufeli vd. (2002: 74), işe bağlılığı bir 

enerji (çalışırken yüksek düzeyde enerji ve zihinsel 

dayanıklılık, işe emek verme istekliliği ve zorluklara 

rağmen ısrarcı olma), adanmışlık (anlam, coşku, il-

ham, gurur ve meydan okuma duygular) ve yoğun-
laşma hali (kişinin işe tam anlamıyla odaklanması ve 

kendini işine kaptırması) olarak değerlendirmekte-

dir. Kısaca ifade etmek gerekirse, işe bağlılık, bireyin 
işine yüksek düzeyde enerji, coşku ve tam katılımla yö-
nelmesini sağlayan, olumlu ve doyum verici bir psiko-
lojik durumdur. Hafer ve Martin (2006: 3), işe bağlı-

lığı bireylerin işlerini, işin niteliği ve özel yaşamla-

rıyla ne ölçüde bütünleştirdiklerine bağlı olarak de-

ğerlendirmeleri biçiminde tanımlamaktadır. İşe bağ-

lılık, çalışanın hem kendine güvenini hem de işe yö-

nelik enerjisini yükselten, içsel motivasyonu yüksek 

bir çalışma durumudur (Maslach & Leiter, 2008: 

498). Innanen vd. (2014: 39)’nin vurguladığı nokta, 

işe bağlılığın beden, zihin ve duyguların uyumlu bir 
şekilde işe yönelmesiyle ortaya çıkan bütünsel bir ka-
tılım hali olduğudur. Başka bir deyişle, işe bağlı çalı-

şan, işine yalnızca aklını değil, kalbini ve enerjisini 

de koymaktadır. Umukoro ve Egwakhe’ye (2020: 44) 

göre işe bağlılık, çalışanın tüm benliğiyle (duygusal, 
zihinsel ve fiziksel olarak) kurumun başarısına katkı 

sağlama isteğini temsil etmektedir.  

Bu tanımlar, ortak bir anlam çekirdeği taşımaktadır. 

İşine bağlı kişi, işin yaşamının çok önemli bir parçası 

olduğunu düşünen, iş durumu (işin kendisi, iş arka-

daşları, şirket vb.) tarafından derinden etkilenen ki-

şidir. Buna karşılık, işe bağlı olmayan çalışanlar ya-

şamlarını iş dışında şekillendirmektedir. İş, onların 

psikolojik dünyasında önemli bir yer kaplama-

makta, ilgi alanları çoğunlukla iş dışında kalmakta-

dır. Ayrıca benlik algıları, yaptıkları işin niteliğin-

den ya da işlerini ne kadar iyi yaptıklarından belir-

gin biçimde etkilenmemektedir (Lodahl & Kejner, 

1965: 25). Özet olarak işe bağlılık, bireyin işine karşı 

sürekli ve kalıcı bir ilgi ve motivasyon geliştirdiği, 

dışsal faktörlerden bağımsız hem olumlu duygular 

hem de bilişsel olarak yoğunlaşma ve odaklanmayı 

kapsayan bir psikolojik durumdur (Salanova vd., 

2000). 

Shin vd. (2022: 11)’nin vurguladığı üzere, işe bağlılık 

düzeyi yüksek olan çalışanlar, işlerine içten gelen bir 

istekle yönelmekte ve yalnızca maaş, ödül veya terfi 

gibi dışsal unsurlar için değil, işlerini sevdikleri ve 

örgütün başarısına katkı sağlamayı gerçekten arzu-

ladıkları için çalışmaktadırlar. Bu içsel motivasyon, 

onların işlerine daha fazla enerji, dikkat ve sorumlu-

lukla yaklaşmalarını sağlamaktadır. Sonuç olarak, 

bu tür çalışanlar daha üretken olmakta, örgütün he-

deflerine ulaşmasına aktif biçimde katkıda bulun-

makta ve örgüt kültürünün olumlu yönde gelişme-

sine destek olmaktadırlar.  
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İşe bağlılık çalışanların performansını ve öz yeterli-

lik inançlarını güçlendiren önemli bir unsurdur. 

İşine bağlı çalışanlar, görevlerini sadece yerine getir-

mekle kalmamakta, aynı zamanda başarılı olmayı iç-

ten bir şekilde istemektedirler. Bu başarı isteği, on-

ları daha fazla çaba göstermeye ve performanslarını 

sürekli geliştirmeye yönlendirmektedir. Çalışan, 

işinde başarı elde ettikçe kendi yetkinliklerine olan 

inancı, yani öz yeterlilik düzeyi artmaktadır. Böy-

lece işe bağlılık, bireyin hem motivasyonunu hem de 

kendine güvenini besleyen bir süreç haline gelmek-

tedir (Blau ve Boal, 1987: 290). Aksi düşünüldü-

ğünde, işine bağlı olmayan birey, yaptığı işi anlamlı 

bulmamakta ve bu durum zamanla kendisini amaç-

sız, motivasyonsuz hissetmesine yol açmaktadır. 

Kişi, yaptığı iş ile kendi değerleri veya hedefleri ara-

sında bir bağ kuramadığında, çalıştığı kuruma karşı 

da bir uzaklık ve ilgisizlik geliştirmektedir. Bu süreç, 

çalışanın örgütle olan duygusal bağını zayıflatmakta 

ve örgütsel yabancılaşma hissini artırmaktadır. Do-

layısıyla işe bağlılığın düşük olması, sadece perfor-

mansı değil, aynı zamanda çalışanın kurumla olan 

psikolojik bağını da olumsuz yönde etkilemektedir 

(Hafer & Martin, 2006: 3). 

İlgili yerli ve yabancı literatür tarandığında söz ko-

nusu kavramın çeşitli değişkenler ile çalışıldığı gö-

rülmektedir. Bu çalışmalara örnek olarak, işe bağlı-

lık - örgütsel vatandaşlık davranışı arasındaki pozi-

tif yönlü ilişki (Mathieu & Zajac, 1990; Van Scotter, 

2000; İnan, 2020: 336), işe bağlılık ve iş tatmini ara-

sındaki ilişkide lider özerkliği desteğinin aracı rolü 

(Türkyılmaz, 2024: 229), öğrenen liderliğin iş tatmi-

nine ve işe bağlılığa etkisi (Qadırı & Zorlu, 2021), ko-

ronafobinin işe bağlılık üzerindeki olumsuz etkisi 

(Tanış & Yanık, 2021), destekleyici örgüt ikliminin 

işe bağlılık üzerindeki pozitif etkisi (Doğru, 2019), 

işe bağlılığın performans üzerindeki olumlu etkisi 

(Ercan vd., 2025: 211; Reig-Botella vd., 2024; Truss 

vd., 2013; Kaya & Selçuk, 2007: 176), iş tatmini ve işe 

bağlılığın işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisi (Bi-

çer & Erdoğan, 2025: 105; Çağlar & Akça, 2022; Ön-

gel, 2022; Sökmen & Kenek, 2020; Romadhoni vd., 

2020; Bulutlar & Öz, 2010: 77;  Tüzün, 2007: 129; Ha-

fer & Martin, 2006: 14; Godwin vd., 1997: 924; Mael 

& Ashforth, 1995:314), işe bağlılığın iş devir oranı 

üzerinde etkisi  (Siegel & Ruh, 1973; Blau & Boal, 

1987), işe bağlılığın çalışan performansı üzerindeki 

etkisi (Egenius vd., 2020; Erdem, 2020; Yeşiltaş vd., 

2019; Nystedt vd., 1999), işe bağlılığı etkileyen de-

mografik özellikler (Özdemir & Taşhan, 2021; Kara-

caoğlu, 2005: 54; Spector, 1997; Morris & Sherman 

1981; Angle & Perry, 1981; Reitz & Jewell, 1979), işe 

bağlılığın bireylerin ruhsal ve bedensel sağlıkları ile 

anlamlı düzeyde ilişkisi (Peterson vd., 2008; 

Hakanen vd., 2006; Schaufeli & Bakker, 2004;  Deme-

routi vd, 2001), işe bağlılığın tükenmişlik ve depres-

yon gibi negatif duygular üzerindeki etkisi (Hanci & 

Randman, 2022; Tanrıverdi & Sarıhan, 2013; Schau-

feli & Bakker, 2004: 293, Schaufeli vd., 2002: 81), işe 

bağlılığın çalışan verimliliği üzerindeki pozitif etkisi 

(Hanaysha, 2016: 61; Anitha, 2014; Abraham, 2012; 

Echols, 2005), işe bağlılığın kariyer tatmini üzerinde 

olumlu etkisi (Güneş & Ataç, 2022; Gordon & Shi, 

2021; Taris vd., 2020; Zhang vd., 2020; Abid vd., 

2018; Ilkhanizadeh & Karatepe, 2017; Kesen & Ak-

yüz, 2016; Burke, 2001; Dilmac, 2009; Glavas & Pide-

rit, 2009; İşmen &Yıldız, 2005) verilmiştir. 

2.3.Psikolojik Güvenlik ve İşe Bağlılık İliş-
kini İnceleyen Çalışmalar 

Bireylerin ve örgütlerin performansı üzerinde dik-

kate değer bir etkiye sahip olan işe bağlılık ve psiko-

lojik güvenlik olguları yakından ilişkili kavramlar-

dır (Sjöblom vd., 2022: 1). Psikolojik güvenliği önce-

likli bir konu olarak gören örgütlerde, daha yüksek 

iş tatmini, çalışan bağlılığı ve genel örgütsel başarı 

görülme olasılığı daha yüksektir (Kyambade vd., 

2023: 282). İnsanlar, çalıştıkları ortamda kendilerini 

psikolojik açıdan güvende hissettiklerinde, iş rolle-

rine daha fazla bağlılık göstermeye eğilimlidirler. Bu 

nedenle psikolojik güvenlik işe bağlılığın teşvik edil-

mesinde kritik öneme sahiptir (Singh, 2023). Ek ola-

rak, psikolojik güvenlik, bireylerin başarısızlıktan ya 

da olumsuz sonuçlardan endişe etmeden deneme 

yapmalarına ve risk almalarına imkân tanımaktadır 

(Liu vd., 2023: 1211). Bu durum, çalışanların öneri-

lerde bulunmalarını, mevcut durumu sorgulamala-

rını ve yaratıcı riskler almalarını teşvik eden bir kül-

tür yaratmaktadır. Risk alabilme yetisi, bireylere ba-

ğımsızlık ve güçlenme duygusu vererek bağlılığı ar-

tırmakta ve yaratıcılığı teşvik etmektedir. Bireylerde 

ve örgütlerde psikolojik güvenlik, kapsayıcılık ve 

destek duygusunu da güçlendirmektedir. İnsanların 

kabul, saygı ve değer gördüklerini hissetmeleri, on-

ların işlerine ve örgüte olan bağlarını kuvvetlendir-

mektedir. Bu aidiyet duygusu, olumlu bir iş ortamı 

yaratarak stres seviyelerini düşürmekte, genel refahı 

artırmakta ve işe bağlılığı teşvik etmektedir (Purani-

tee vd., 2022). İşyerinde psikolojik güvenlik, kaygı 

ve korkuyu azaltmaktadır. İnsanlar kendilerini öz-

gürce ifade edebildiklerinde, düşüncelerini paylaşa-

bildiklerinde ve endişelerini dile getirebildiklerinde 

olası sonuçlardan korkmamaktadır. Böylelikle hu-

zurlu ve olumlu bir iş ortamı ortaya çıkmaktadır. 

Daha düşük kaygı ve korku düzeyleri, çalışanların 

işlerine daha fazla odaklanmalarına olanak tanı-

makta, olumsuz sonuçlardan endişe etmek yerine 
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işlerine yoğunlaşmaları, işe bağlılığı artırmaktadır 

(Zampetakis, 2023: 553). 

Literatür incelendiğinde psikolojik güvenliğin işe 

bağlılık üzerindeki dolaylı ya da doğrudan ekilerini 

ele alan çalışmalara rastlanmıştır. Kahn (1990: 695), 

işe bağlılık üzerinde iş, sosyal ve kişisel faktörlerin 

etkilerini psikolojik koşullar aracılığıyla açıklayan 

bir model geliştirmiştir. Araştırmada, bir mimarlık 

firmasında ve bir yaz kampında toplam 32 katılım-

cıyla yapılan gözlemler ve derinlemesine görüşme-

ler aracılığıyla, çalışanların iş rollerine hangi psiko-

lojik koşullar altında kendilerini kattıkları incelen-

miştir. Bulgulara göre, işe bağlılığı belirleyen üç te-

mel psikolojik koşul bulunmaktadır: anlamlılık (çalı-

şanın yaptığı işin değerli ve önemli olduğuna inan-

ması) güvenlik (bireyin fikirlerini ifade ederken ce-

zalandırılmayacağına inanması) ve kullanılabilirlik 

(çalışanın işe katılım için yeterli fiziksel, zihinsel ve 

duygusal kaynaklara sahip olması). Kahn, bu üç ko-

şulun bir arada gerçekleştiği durumlarda çalışanla-

rın işlerine daha fazla enerji, dikkat ve duygu kattık-

larını, böylece yüksek düzeyde işe bağlı olduklarını 

ortaya koymuştur. 

May vd. (2004: 11), Kahn’ın (1990) ortaya koyduğu 

işe bağlılık modelini nicel olarak test etmek ve bu 

modeldeki üç psikolojik koşulun (anlamlılık, güven-

lik ve kullanılabilirlik) çalışanların işe bağlılık dü-

zeyleri üzerindeki etkisini ampirik biçimde incele-

mek amacıyla bir çalışma gerçekleştirmiştir. Araş-

tırma, ABD’de sigorta şirketinde 207 çalışan üze-

rinde anket yöntemiyle yürütülmüştür. Bulgular, 

Kahn’ın modelini büyük ölçüde desteklemiş ve üç 

psikolojik koşulun da işe bağlılık üzerinde anlamlı 

etkileri olduğunu göstermiştir. Özellikle anlamlılık 

işteki bağlılığın en güçlü yordayıcısı olarak belirlen-

miş; güvenlik ve kullanılabilirlik koşullarının da çalı-

şanların işlerine duygusal, bilişsel ve fiziksel enerji-

lerini yansıtmalarında önemli roller oynadığı bulun-

muştur. Sonuç olarak çalışma, bireylerin işine bağlı-

lık gösterebilmek için yaptıkları işi anlamlı bulma-

ları, kendilerini ifade ederken güvende hissetmeleri 

ve yeterli kişisel kaynaklara sahip olmalarının kritik 

öneme sahip olduğunu ortaya koymuştur. 

Kark ve Carmeli (2009: 785), psikolojik güvenliğin 

duygusal bileşenlerini incelemiş ve psikolojik gü-

venliğin canlılık duygularını teşvik ettiğini, bunun 

da bireyin yaratıcı işe katılımını etkilediğini ileri sür-

müştür. Örneklem, İsrail’de büyük bir üniversitede 

yarı zamanlı yüksek lisans öğrencisi olan 128 çalışan 

yetişkinden oluşmuştur. Sonuçlar, çalışanların psi-

kolojik güvenlik hissinin canlılık hissi ile önemli öl-

çüde ilişkili olduğunu ve bunun da yaratıcı işe katı-

lıma yol açtığını göstermektedir. 

Chen vd. (2014: 1112)’nin çalışmasının amacı, resmî 
mentorluk ilişkilerinin çalışanların iş performansı ve tu-
tumları üzerindeki etkilerini incelemek ve bu ilişkide psi-
kolojik güvenliğin aracılık rolünü test etmektir. Araş-
tırma, Çin’de farklı sektörlerde görev yapan 208 çalı-
şan ve onların mentorları üzerinde nicel bir yöntemle 
yürütülmüştür. Bulgular, resmî mentorluk ilişkilerinin 
çalışanlarda yüksek düzeyde psikolojik güvenlik ya-
rattığını ve bu güven duygusunun iş performansı, öğ-
renme motivasyonu ve işe bağlılık üzerinde pozitif et-
kiler doğurduğunu göstermiştir.  

Ariani (2015: 34) Endonezya’da özel şirketlerde çalışan 
191 katılımcı ile yürüttüğü çalışmasında, psikolojik gü-
venlik ile çalışanların işe bağlılıkları arasında güçlü ve 
olumlu bir ilişki olduğunu rapor etmiştir.  

Lyu (2016: 1359) örgütsel adaletin çalışanların işe bağ-
lılık düzeyleri üzerindeki etkisini ve bu ilişkide psikolo-
jik güvenliğin aracılık rolünü test etmiştir. Araştırma, 
Çin’deki özel okullarda çalışan 254 öğretmen üzerinde, 
anket tekniği kullanılarak gerçekleştirilmiştir. Bulgular, 
örgütsel adaletin çalışanların işe bağlılığını anlamlı ve po-
zitif yönde etkilediğini göstermiştir. Ayrıca, psikolojik 
güvenliğin örgütsel adalet ile işe bağlılık arasındaki 
ilişkide kısmi aracılık rolü üstlendiği belirlenmiştir. Bir 
başka deyişle, adil uygulamaların hâkim olduğu iş ortam-
larında çalışanlar kendilerini daha güvende hissetmekte, 
bu güvenlik duygusu da onların işe daha fazla enerji, dik-
kat ve bağlılıkla katılmalarını sağlamaktadır.  

Tiwari ve Lenka (2016: 22)’nın çalışmasının amacı, 

ekonomik durgunluk sonrasında örgütlerde çalışan 
bağlılığını artırmak için psikolojik güvenlik kavramı-

nın nasıl güçlendirilebileceğini ortaya koymaktır. 

Çalışma, nitel bir yaklaşımla hazırlanmış kavramsal 

bir makaledir ve doğrudan bir saha araştırması ye-

rine literatür taramasına dayanarak teorik bir çer-

çeve sunmaktadır. Yazarlar, küresel ekonomik kri-

zin ardından çalışanların iş güvencesine ilişkin en-

dişelerinin, örgüte olan güvenin ve motivasyonun 

azaldığını, bu nedenle yöneticilerin örgüt içinde psi-

kolojik güvenliği yeniden tesis etmelerinin kritik 

önem taşıdığını vurgulamaktadır. Bulgular, psikolo-

jik güvenliğin açık iletişimi, karşılıklı saygıyı, lider 

desteğini ve hatalardan öğrenme kültürünü teşvik 

ederek çalışanların kendilerini işlerine daha fazla 

adayabilecekleri bir ortam yarattığını göstermekte-

dir.  

Basit (2017: 1)’in deneticiye duyulan güvenin işe 

bağlılık üzerindeki etkisine aracılık eden iki psikolo-

jik mekanizma olarak psikolojik güvenlik ve hissedi-
len yükümlülüğü incelediği çalışmasında Ma-

lezya’nın Kuala Lumpur kenti yakınlarında bulunan 

bir devlet hastanesinde görevli 337 hemşireden veri 

toplanmıştır. Bulgular, psikolojik güvenliğin işe 

bağlılıkta önemli bir rol oynadığını ortaya koymak-

tadır. Psikolojik güvenlik ihtiyacının bu tatmininin, 

çalışanlar tarafından önemli bir sosyo-duygusal 

fayda olarak yorumlandığı ve bu durumun da 
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onların örgütlerine, artan düzeyde işe bağlılık aracı-

lığıyla geri ödeme yükümlülüğü hissettiklerini or-

taya koymaktadır. 

Dramanu vd., (2020: 17) psikolojik güvenliğin öğret-
menlerin işe bağlılık düzeyleri üzerindeki etkisini in-

celemiş ve bu ilişkide psikolojik esnekliğin düzenle-

yici rolünü test etmiştir. Araştırma, Gana’daki dev-

let liselerinde görev yapan 263 öğretmen üzerinde 

anket tekniği kullanılarak yürütülmüştür. Bulgular, 

psikolojik güvenliğin iş bağlılığını anlamlı ve pozitif 
yönde etkilediğini ortaya koymuştur. Ayrıca, psikolo-
jik esnekliğin bu ilişkiyi güçlendirdiği; başka bir ifa-

deyle, değişen koşullara uyum sağlayabilen ve 

stresle başa çıkabilen öğretmenlerin, güvenli bir ça-

lışma ortamında daha yüksek düzeyde işe bağlılık 

sergiledikleri belirlenmiştir.  

Ge (2020), Çin'de bir imalat şirketinde çalışan 153 

kişi ile psikolojik güvenliğin çalışanların ses çıkarma 
davranışı ve işe bağlılık üzerindeki etkilerini incele-

miş ve bu değişkenler arasındaki etkileşimleri or-

taya koymuştur. Bulgular, psikolojik güvenliğin çalı-
şan sesi ve işe bağlılık üzerinde anlamlı ve pozitif bir 
etkisi olduğunu göstermiştir.  

Özer vd. (2021: 26)’nin bilgi gizleme, psikolojik gü-

venlik ve işe bağlılık arasındaki ilişkilerin incelen-

mesini amaçladığı çalışması, Turkiye’nin belirli ille-

rinde çalışan 324 kişi ile anket yöntemi kullanılarak 

gerçekleştirilmiştir. Çalışmanın sonuçları, bilgi giz-

leme ve psikolojik güvenlik ile bilgi gizleme ve işe 

bağlılık değişkenlerinin negatif ilişkili olduğunu, 

psikolojik güvenlik ve işe bağlılık arasında pozitif 

ilişki olduğunu göstermektedir. 

Xu vd. (2022: 1) algılanan örgütsel desteğin hem-

şirelerin işe bağlılık düzeyleri üzerindeki etkisini 

incelemiş ve bu ilişkide psikolojik güvenliğin 
aracılık rolünü ortaya koymuştur. Araştırma, Co-
vid-19 pandemisi sürecinde Çin’de görev ya-
pan 689 hemşire üzerinde nicel bir yöntemle yürü-

tülmüştür. Bulgular, algılanan örgütsel desteğin 
işe bağlılığı anlamlı ve pozitif yönde etkiledi-
ğini, ayrıca psikolojik güvenliğin bu ilişkide 
kısmi aracılık rolü oynadığını göstermiştir. Diğer 

bir söylemle, kurumlarının onları desteklediğini his-

seden hemşireler, kendilerini daha güvende hisset-

mekte ve bu güven duygusu onların işe daha fazla 

enerji, özveri ve motivasyonla bağlılıklarını sağla-

maktadır.  

Rabiul vd. (2023)’nin Kamboçya’daki otellerde çalı-

şan 294 kişiyle yaptıkları araştırmada bulgular, dö-
nüştürücü ve hizmetkâr liderlik tarzlarının çalışan-

larda yüksek düzeyde psikolojik güvenlik yarattı-

ğını; bu güvenliğin, çalışanların iş yerinde öğrenme, 

gelişme ve yenilikçi davranışlarını teşvik ederek işe 
bağlılığı artırdığını göstermiştir.  

Kassandrinou vd. (2023: 1) öğretmenlerde çalışan ses-
sizliği, tükenmişlik ve işe bağlılık arasındaki ilişkide 
psikolojik güvenliğin aracı rolünü incelemiştir. Araş-

tırma, Yunanistan’daki 235 öğretmen üzerinde nicel 

bir yöntemle yürütülmüştür. Bulgular, psikolojik gü-
venliğin çalışan sessizliği ile işe bağlılık ve tükenmişlik 
arasındaki ilişkide anlamlı bir aracı değişken oldu-

ğunu göstermiştir. Özellikle, psikolojik güvenlik dü-

zeyi düşük olan öğretmenlerin, fikirlerini ifade et-

mekten kaçınarak daha yüksek düzeyde tükenmiş-

lik yaşadıkları ve işe bağlılıklarının azaldığı saptan-

mıştır. Buna karşın, yüksek psikolojik güvenlik or-

tamlarında çalışan öğretmenlerin daha az sessizlik 

sergiledikleri, kendilerini daha fazla işe adadıkları 

ve duygusal olarak daha sağlıklı oldukları bulun-

muştur.  

Kyambade vd. (2024: 51) Uganda'daki devlet üni-

versitelerinde çalışan 214 akademik personel üze-

rinde psikolojik güvenlik ve işe bağlılık arasındaki 

ilişkiyi tespit etmek amacıyla bir çalışma yürütmüş-

tür. Analiz, uygun çalışma koşullarına ve psikolojik 

güvenliğe sahip bir üniversitede çalıştığını hisseden 

akademik personelin daha yüksek düzeyde işe bağ-

lılık sergilediğini ortaya koymuştur. 

Hasırcı (2025: 511) psikolojik güvenlik ile iş yerin-
deki arkadaşlık yaygınlığının hemşirelerin işe 
bağlılık düzeyleri üzerindeki etkilerini incelemiş-

tir. Araştırma, Türkiye’de kamu hastanelerinde gö-

rev yapan 511 hemşire üzerinde yürütülmüştür. 

Bulgular, psikolojik güvenliğin hemşirelerin işe bağ-

lılığını anlamlı ve pozitif yönde etkilediğini, ayrıca 

iş yerindeki arkadaşlık ilişkilerinin bu etkiyi güçlen-

dirdiğini göstermiştir.  

Literatürde, psikolojik güvenlik ve işe bağlılık ara-

sındaki ilişkiyi açıklamak için sosyal değişim teorisi 

kullanılmaktadır (Khairy vd., 2023: 3). Söz konusu 

teori çerçevesinde, örgüt–çalışan ilişkisi karşılıklı 

fayda ve karşılıklılık normuna dayalı bir değişim sü-

reci olarak ele alınmaktadır. Bu perspektife göre ça-

lışanlar, örgütten aldıkları maddi ve manevi kay-

nakları değerlendirerek tutum ve davranışlarını şe-

killendirmektedir (Bahar, 2019: 240). Örgüt tarafın-

dan sağlanan güven ortamı, çalışan açısından 

önemli bir sosyal ve duygusal kaynak niteliği taşı-

makta, algılanan sosyal maliyetleri azaltmakta ve ai-

diyet ile değer görme duygusunu güçlendirmekte-

dir. Sosyal değişim teorisi doğrultusunda çalışanlar, 

kendilerine sunulan bu olumlu örgütsel koşullara 

karşılık olarak daha yüksek düzeyde enerji, adan-

mışlık ve yoğunlaşma ile karakterize edilen işe bağ-

lılık davranışları sergileme eğiliminde olmaktadır 
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(Blau, 1964). Dolayısıyla psikolojik güvenlik algısı-

nın artması, karşılıklılık ilkesi temelinde işe bağlılı-

ğın güçlenmesini sağlayan önemli bir örgütsel kay-

nak olarak değerlendirilmektedir.  

Yukarıda belirtilen hususlar çerçevesinde temel 

araştırma sorusu;  

“Çalışan bireylerin psikolojik güvenlik algıları, işe 

bağlılık düzeylerini etkilemekte midir?” şeklinde 

oluşturulmuştur. Temel araştırma sorusu, ilgili ya-

zında var olan söz konusu çalışmalar ve sosyal deği-

şim teorisinden yola çıkarak aşağıdaki hipotez geliş-

tirilmiştir. 

H1: Psikolojik güvenlik ortamının işe bağlılık üze-

rinde olumlu etkisi bulunmaktadır. 

Araştırma modeli Şekil 1’de sunulmuştur. 

 

Şekil 1. Araştırma Modeli 

3. YÖNTEM 

Bu araştırma görgül bir araştırmadır. Ek olarak, psi-

kolojik güvenliğin işe bağlılık üzerindeki etkisini be-

lirlemeye dönük bir amacı bulunması sebebiyle 

açıklayıcı araştırma türü esas alınmıştır. Açıklayıcı 

araştırmalar, değişkenler arasındaki nedensel bağ-

ları çözümlemeyi hedefleyen çalışmalardır. Bu tür 

çalışmalarda araştırmacı, ortaya koyduğu hipotez-

leri sınayarak değişkenlerin birbirleri üzerindeki et-

kisinin yönünü ve gücünü belirlemeye çalışmakta-

dır. Böylece hangi değişkenin diğerini nasıl biçim-

lendirdiği bilimsel olarak ortaya konmaktadır (Tu-

tar & Erdem, 2020: 59). Yöntem açısından nicel-ta-

rama (anket yönteminin uygulanması ve nicel veri-

lere dayalı olması bakımından) modeli çerçevesinde 

yapılandırılmıştır. Nicel tarama modeli, seçilmiş bir 

örneklem grubundan anket, ölçek ya da yapılandı-

rılmış görüşme gibi araçlar kullanılarak sistematik 

veri toplamayı amaçlayan bir araştırma yaklaşımı-

dır. Bu yöntem sayesinde bireylerin belirli bir ol-

guya ilişkin algıları, tutumları, eğilimleri ve davra-

nışları veriler üzerinden analiz edilerek ortaya çıka-

rılmaktadır (Büyüköztürk vd., 2022: 16; Gürbüz & 

Şahin, 2018: 105). Süre bakımından kesitsel (belirli 

bir süre içerisinde anket yapılması) ve analiz birimi 

açısından birey düzeyinde (çalışanlar ile yapıldığı 

için) tasarlanmıştır.  

Araştırma kapsamında psikolojik güvenlik olgusu-

nun işe bağlılık üzerindeki etkisine yönelik oluştu-

rulan kavramsal modeli analiz etmek ve modeldeki 

değişkenler arasındaki ilişkileri değerlendirmek için 

“Kısmi En Küçük Kareler Yapısal Eşitlik Modelle-

mesi (PLS-SEM)” kullanılmıştır. PLS-SEM, örnek-

lem sayısı ne kadar düşük olursa olsun güvenilir so-

nuçlar üretebilmesi (Hair vd., 2012: 429), normal da-

ğılım göstermeyen verilerle çalışmaya uygun olması 

ve tek ya da iki ifadeden oluşan değişkenleri modele 

dâhil edebilme esnekliği (Sarstedt vd., 2016: 4007) 

sayesinde bu araştırmada tercih edilmiştir. 

3.1. Araştırmanın Amacı ve Önemi 

Araştırmanın temel amacı, çalışanların psikolojik 
güvenlik algılarının işe bağlılık düzeyleri üzerin-
deki etkisini incelemektir. Çalışmada, bireylerin ör-

güt ortamında kendilerini ifade etme, hata yapma ya 

da risk alma konularında ne ölçüde güvenli hisset-

tiklerinin, işe yönelik tutum ve davranışlarını nasıl 

etkilediği araştırılmaktadır. Mevcut literatürde psi-

kolojik güvenlik kavramı çoğunlukla takım perfor-

mansı, öğrenme davranışı ve yenilikçilik çıktıları 

bağlamında ele alınmış; işe bağlılık ise genellikle li-

derlik tarzları, örgütsel destek veya iş tatmini pers-

pektifinden incelenmiştir. Ancak psikolojik güvenli-

ğin doğrudan işe bağlılık üzerindeki etkisini açıkla-

yan ve bu ilişkiyi bütüncül bir kuramsal çerçevede 

test eden çalışmaların sınırlı olduğu görülmektedir. 

Bu durum, özellikle çalışanların içsel motivasyo-

nunu ve işlerine yönelik olumlu tutumlarını açıkla-

mada önemli bir kavramsal boşluğa işaret etmekte-

dir. 

Psikolojik güvenlik, çalışanların örgüt içinde düşün-

celerini açıkça ifade edebildikleri, hata yapmaktan 

korkmadıkları ve fikirlerinin değer gördüğü bir ik-

limi temsil etmektedir. Böyle bir ortamın, çalışanla-

rın işe olan duygusal ve davranışsal bağlılıklarını 

güçlendireceği öngörülmektedir. Bu çalışma, psiko-

lojik güvenlik ile işe bağlılık arasındaki ilişkiyi nicel 

bulgularla ortaya koyarak literatürdeki bu sınırlı 

ampirik alanı genişletmeyi amaçlamaktadır. Ayrıca 

söz konusu ilişkiyi kuramsal temellerle açıklayarak 

yönetim literatüründe iki önemli değişken arasın-

daki bağlantıyı daha net biçimde konumlandır-

makta ve yöneticilere psikolojik güvenli bir çalışma 

iklimi oluşturmanın işe bağlılık üzerindeki stratejik 

önemine ilişkin somut çıkarımlar sunmaktadır. Bu 

yönüyle çalışma, hem teorik düzeyde kavramsal bü-

tünlüğü güçlendirmekte hem de uygulamaya dö-

nük yönetim pratiklerine katkı sağlamayı hedefle-

mektedir. 

3.2. Araştırmanın Evreni ve Örneklem Büyük-
lüğü 

Araştırmanın evrenini Çorum ilinde bulunan, özel 

ve kamu sektörlerinde çalışan bireyler 
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oluşturmaktadır. Çorum ili, kamu ve özel sektör is-

tihdamının birlikte yoğunluk gösterdiği, farklı ör-

gütsel yapılara sahip kurumları barındırması nede-

niyle araştırma değişkenlerinin test edilmesi açısın-

dan uygun bir saha sunmaktadır. Araştırma verileri 

hazırlanan anket formu ile yüzyüze ve online olarak 

toplanmıştır. Online anketler Google Forms aracılı-

ğıyla elde edilmiştir. Araştırma verilerinin toplan-

ması sürecinde ana kütleye ulaşmayı kolaylaştıran, 

zaman açısından avantaj sağlayan ve maliyeti düşü-

ren bir yöntem olması sebebiyle kolayda örnekleme 

(Malhotra, 2004: 321) yöntemi tercih edilmiştir. Top-

lamda 265 adet online ve yüzyüze anket elde edilmiş 

ve analizler gerçekleştirilmiştir.  

PLS-SEM yöntemine ilişkin öneriler, analiz için 

200’ün üzerindeki örneklem büyüklüğünü yeterli 

kabul etmektedir (Dash & Paul: 2021: 4). Kline 

(2015:16)’da benzer şekilde örneklemleri 100 birimi 

küçük, 100–200 arası orta ve 200’den fazlasını büyük 

olarak tanımlamaktadır. Dolayısıyla bu çalışmada 

elde edilen 265 kişilik örneklem, gerekli minimum 

büyüklük şartını karşılar niteliktedir. 

3.3. Araştırmada Kullanılan Ölçekler ve An-
ket Formunun Hazırlanması 

İşe Bağlılık Ölçeği: Utrecht Work Engagement Scale 

(UWES): UWES, Schaufeli vd. (2002) tarafından çalı-

şanların işe bağlılıklarını ölçmek için geliştirilmiştir 

ve 17 maddeden oluşmaktadır. Türkçe uyarlaması 

Eryılmaz ve Doğan (2012) tarafından yapılmıştır. 

Ölçekteki her bir madde 5’li Likert tipi ölçeğe göre 

(1=Kesinlikle Katılmıyorum, 2=Katılmıyorum, 3= 

Kararsızım, 4=Katılıyorum, 5= Kesinlikle Katılıyo-

rum) derecelendirilmiştir.  Cronbach’s alpha güve-

nirlik katsayısı 0,94'tür. 

Psikolojik Güvenlik Ölçeği: Çalışamada Liang vd. 

(2012) tarafından geliştirilen ve Soyalın (2019) tara-

fından Türkçeye uyarlanan, 5 ifadeden ve tek boyut-

tan oluşan ölçek kullanılmıştır. Ölçekteki her bir 

madde 5’li Likert tipi ölçeğe göre (1=Kesinlikle 

Katılmıyorum, 2=Katılmıyorum, 3= Kararsızım, 

4=Katılıyorum, 5= Kesinlikle Katılıyorum) derece-

lendirilmiştir. Cronbach’s alpha güvenirlik katsayısı 

0,88’dir. 

Anketin ilk bölümünü takiben ikinci bölümde ise ce-

vaplayıcıların demografik özelliklerinin (yaş, cinsi-

yet, medeni durum, eğitim, sektör ve kıdem) tespi-

tine yönelik 6 ifadeye yer verilmiştir. Anket for-

munda, demografik özelliklere ait sorular da olmak 

üzere toplam 28 ifade kullanılmıştır. Ankette yer 

alan bölümler, kullanılan ölçekler ve ifade sayıları 

Tablo 1’de görülmektedir. 

 

Tablo 1. Ölçekler ve İfade Sayıları 

Ankette Yer Alan Bölümler İfade Sayısı 
Psikolojik Güvenlik Ölçeği 5 
İşe Bağlılık Ölçeği 17 
Demografik Özellikler 6 
Toplam 28 

Hazırlanan anket forumunun uygulanabilirliği için 

Bursa Uludağ Üniversitesi Sosyal ve Beşerî Bilimler 

Araştırma ve Yayın Etik Kurulundan 31.10.2025 ta-

rih ve E-92662996-044-245750 sayılı etik kurul onayı 

alınmıştır. 

4. BULGULAR 

Araştırmada modeli, PLS-SEM yaklaşımı kullanıla-

rak sınanmıştır. PLS-SEM analizleri SmartPLS 4 ya-

zılımı ile gerçekleştirilmiş, katılımcılara ait demog-

rafik verilerin değerlendirilmesinde ise Jamovi 2.3.9 

paket programından faydalanılmıştır. 

4.1. Demografik Bulgular 

Araştırmaya katılan toplam 265 kişinin cinsiyet, yaş, 

medeni durum, sektör, eğitim ve kıdem olmak üzere 

demografik özelliklerine göre dağılımı Tablo 2’de 

gösterilmektedir. 

 

Tablo 2. Katılımcıların Demografik Özellikleri 

Değişkenler Kategoriler Sıklık Yüzde 

Cinsiyet 

Erkek 115 43,4 

Kadın 150 56,6 

Toplam 265 100,0 

Yaş 

15-25 36 13,6 

26-40 189 71,3 

41-50 31 11,7 

51 üstü 9 3,4 

Toplam 265 100,0 
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Medeni Durum 

Evli 117 44,2 

Bekar 144 54,3 

Diğer 4 1,5 

Toplam 265 100,0 

Sektör 

Kamu 130 49,1 

Özel 135 50,9 

Toplam 265 100,0 

Eğitim 

İlköğretim 4 1,5 

Lise 13 4,9 

Üniversite 147 55,5 

Lisansüstü 101 38,1 

Toplam 265 100,0 

Kıdem 

1 yıldan az 22 8,3 

1-5 yıl 124 46,8 

6-10 yıl 50 18,9 

11-15 yıl 46 17,4 

16 yıl ve üstü 23 8,7 

Toplam 265 100,0 

Tablo 2 incelendiğinde, çalışanların %56,6’sının ka-

dın (n=150), %43,4’ünün ise erkek (n=115) bireyler-

den oluştuğu ve kadın katılımcıların daha yüksek 

olduğu görülmektedir. Yaş değişkenine bakıldı-

ğında, katılımcıların büyük bir çoğunluğunu 

(%71,3) 26–40 yaş aralığındaki çalışanlar oluştur-

maktadır. Bu bulgu, araştırmaya katılanların ağır-

lıklı olarak çalışma yaşamının aktif döneminde yer 

alan bireylerden oluştuğunu göstermektedir. Bu-

nunla birlikte, 15–25 yaş aralığında %13,6 (n=36), 41–

50 yaş aralığında %11,7 (n=31) ve 51 yaş üstü grupta 

%3,4 (n=9) oranında katılımcı yer almaktadır. Çalı-

şanlar medeni durumları açısından değerlendirildi-

ğinde, %44,2’sinin evli (n=117), %54,3’ünün bekâr 

(n=144) ve %1,5’inin (n=4) diğer kategorisinde ol-

duğu görülmektedir. Bu dağılım, örneklemin yarı-

dan fazlasının bekâr bireylerden oluştuğunu ortaya 

koymaktadır. Sektör değişkeni ele alındığında, katı-

lımcıların %49,1’i kamu sektöründe (n=130), %50,9’u 

ise özel sektörde (n=135) çalışmaktadır. Bu oran, 

araştırmanın her iki sektörden de dengeli bir katılım 

sağladığını göstermektedir. Eğitim durumu incelen-

diğinde, katılımcıların büyük çoğunluğunun üni-

versite mezunu (%55,5; n=147) veya lisansüstü eği-

tim düzeyine sahip (%38,1; n=101) olduğu görül-

mektedir. Lise mezunu katılımcılar %4,9 (n=13) ora-

nında, ilköğretim mezunu katılımcılar ise %1,5 (n=4) 

oranında yer almaktadır. Bu bulgu, örneklemin eği-

tim düzeyinin genel olarak yüksek olduğunu göster-

mektedir. Kıdem değişkenine ilişkin bulgulara göre, 

katılımcıların %46,8’i (n=124) 1–5 yıl arası iş 

deneyimine sahipken, %18,9’u (n=50) 6–10 yıl, 

%17,4’ü (n=46) 11–15 yıl ve %8,7’si (n=23)16 yıl ve 

üzeri kıdeme sahiptir. Ayrıca %8,3 (n=22) oranında 

katılımcı 1 yıldan az iş deneyimine sahiptir. Bu da-

ğılım, araştırma grubunun çoğunlukla erken ve orta 

kariyer evresindeki çalışanlardan oluştuğunu gös-

termektedir. 

4.2. Ölçüm Modelinin Değerlendirilmesi ile 
Elde Edilen Bulgular 

Ölçüm modeli, her bir gizil değişken ile ona ait gös-

tergeler arasındaki ilişkiyi tanımlamaktadır. Ölçüm 

modelinin değerlendirilmesi, yapı ölçümlerinin gü-

venilirliğinin ve geçerliliğinin değerlendirilmesini 

içermektedir.  

Yansıtıcı ölçüm modelinde göstergeler gizil değişke-

nin fonksiyonları olarak kabul edilmektedir (Duarte 

& Amaro, 2018: 299). Bu çalışmada yansıtıcı ölçüm 

modeli kullanıldığı için, yansıtıcı ölçüm modellerine 

yönelik değerlendirilme kapsamında güvenilirlik 

analizi, yakınsama geçerliliği ve ayrışma geçerliliği 

kontrolleri gerçekleştirilmektedir (Hair vd., 2017: 

111). Güvenilirlik analizinde Cronbach’s Alpha ve 

bileşik güvenilirlik (CR) değerleri ele alınmakta 

olup, bu değerlerin 0,70’ten büyük olması gerektiği 

önerilmektedir (Rahman vd., 2013: 123; Dash ve 

Paul, 2021: 7). Yakınsama geçerliliği analizinde her 

bir değişkeni oluşturan ifadelerin faktör yükleri ile 

AVE değerleri dikkate alınmakta ve faktör yükleri-

nin en az 0,60; AVE değerlerinin 0,50’nin üzerinde 

olması beklenmektedir (Hair vd., 2019: 14; 
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Yaşlıoğlu, 2017: 82; Malhotra vd., 2006: 1866). Ay-

rışma geçerliliği kontrolünde ise HTMT değerlerinin 

kontrol edilmesi önerilmekte olup, bu değerlerin 

0,90’nın altında bir değer alması gerekmektedir 

(Hair vd., 2020: 104). 

 

Tablo 3. Araştırma Modelinde Yer Alan İfadelerin Faktör Yükleri ile Güvenilirlik ve Yakınsama Geçerliliği 

Değerleri 

Değişkenler İfadeler Faktör Yükleri 
Cronbach’s 

Alpha 
Bileşik Güvenilirlik 

(CR) AVE 

İşe Bağlılık 

İB1 0,88 

0,95 0,96 0,60 

İB2 0,84 
İB3 0,78 
İB4 0,63 
İB5 0,78 
İB6 0,68 
İB7 0,78 
İB8 0,86 
İB9 0,84 
İB10 0,79 
İB11 0,75 
İB12 0,83 
İB13 0,66 
İB14 0,72 
İB15 0,79 
İB16 0,76 

Psikolojik Güvenlik 

PG1 0.80 

0,90 0,92 0,71 
PG2 0,87 
PG3 0,86 
PG4 0,80 
PG5 0,87 

“Araştırmada yapılan güvenilirlik analizi sonucunda işe bağlılık ölçeğine ait bir ifade (İB17) ölçekten çıkartılmıştır”. 

Tablo 3 incelendiğinde, modelde yer alan değişken-

lere ait Cronbach’s Alpha değerlerinin (0,95 ve 0,90) 

ve CR değerlerinin (0,96 ve 0, 92) kabul gören değer 

olan 0,70’in üzerinde olduğu görülmektedir. Aynı 

tabloda yer alan AVE değerleri ise (0,60 ve 0,71) 0, 

50’nin üzerindedir ve beklenen değerleri karşıla-

maktadır. Elde edilen bulgular çerçevesinde, çalış-

mada kullanılan ölçüm modelinin güvenilirlik ve 

yakınsama geçerliliği kriterlerini karşıladığı görül-

mektedir.  

Ayrışma geçerliği değerlendirmesi, gizil değişken-

leri içeren her araştırmada çoklu doğrusal bağlantı 

sorunlarının önlenmesi için zorunludur. Bu amaçla 

en yaygın kullanılan yöntemlerden biri heterotrait-

monotrait (HTMT) değerleridir. Bu analiz, ölçülen 

nedensel ilişkileri temsil eden gizil yapıların gerçek-

ten birbirinden farklı olduğunu temin etmek için 

gerçekleştirilmektedir. HTMT değerinin 0,90 sınırını 

aşmaması önerilmektedir (Henseler vd., 2015: 122). 

Tablo 4. Araştırma Modeline İlişkin Ayrışma Geçer-

liliği (HTMT) Değerleri 

Değişkenler Psikolojik Güvenlik 

İşe Bağlılık 0,73 

Tablo 4’te verilen ayrışma geçerliliğinin değerlendi-

rilmesinde kontrol edilmesi önerilen HTMT değeri-

nin 0,90 değerinin altında olduğu görülmektedir. 

Dolayısıyla bu değerler araştırmada ortaya konulan 

ölçüm modelinin ayrışma geçerliliğini sağladığı şek-

linde yorumlanabilmektedir. 

4.3. Yapısal Modelin Değerlendirilmesi ile 
Elde Edilen Bulgular 

Ölçüm modeline ilişkin güvenilirlik ve geçerlilik 

analizlerinden elde edilen bulguların yeterli ve ka-

bul edilebilir düzeyde olduğu belirlendikten sonra, 

PLS-SEM sürecinin ikinci aşaması olan yapısal mo-

delin değerlendirilmesine geçilmektedir. Yapısal 

model, araştırmada ele alınan gizil değişkenler ara-

sındaki nedensel ve yordayıcı ilişkilerin test edilme-

sine olanak sağlayan bir çerçeve sunmaktadır. Bu 

kapsamda modelin uygunluğunu belirlemek için bir 

dizi istatistiksel göstergeye başvurulmaktadır. Yapı-

sal modelin değerlendirilmesinde başvurulan gös-

tergeler VIF (çoklu doğrusal bağlantı) değerlerinin, 

R2 değerlerinin, f2 etki büyüklüğünün, Q2 değerinin 

ve yapısal modelin yol katsayılarının değerlendiril-

mesinden oluşmaktadır. Söz konusu değerler Tablo 

5’te sunulmaktadır. 
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Tablo 5. VIF, R2, f2 ve Q2 Değerleri 

Hipotez Yol VIF R2 f2 Q2 
H1 Psikolojik Güvenlik ® İşe Bağlılık 1,00 0,48 0,93 0,27 

Tablo 5’e bakıldığında, değişkenler arasındaki VIF 

değerinin 5’in altında bir değer almış olması (1,00) 

çoklu doğrusal bağlantı probleminin olmadığını 

göstermektedir (Hair vd., 2022: 160). R2 değeri, mo-

delin bağımlı değişkeni ne ölçüde açıkladığını gös-

termektedir ve literatürde 0,75 yüksek, 0,50 orta, 

0,25 zayıf şeklinde vurgulanmaktadır. Araştırmada 

R2 değerinin 0,48 olması modelin orta düzeyde bir 

açıklama gücüne sahip olduğunu göstermektedir 

(Cohen, 1988). f2 her bir bağımsız değişkenin ilgili 

bağımlı değişken üzerindeki katkı düzeyini belirle-

mek için kullanılmaktadır ve alanyazında 0,02-0,15 

= düşük, 0,16-0,35 = orta ve 0,35 > = yüksek etki şek-

linde yorumlanmaktadır  (Hair v.d., 2017). f2 değe-

rine bakıldığında, psikolojik güvenlik olgusunun işe 

bağlılık üzerindeki etki büyüklüğünün 0,93 olduğu 

ve yüksek düzeyde bir etkinin varlığı göze çarpmak-

tadır. Yapısal modelin tahmin gücünün değerlendi-

rilmesinde kullanılan ölçüt Stone-Geisser Q² testidir. 

Bu test, blindfolding prosedürüyle elde edilmekte 

ve bağımlı değişkenin model tarafından ne ölçüde 

doğru tahmin edildiğini değerlendirmektedir. 

Q²’nin sıfırdan büyük olması, modelin öngörüsel ge-

çerliliğe sahip olduğunu göstermektedir (Henseler 

vd., 2009). Çalışmada Q2 değeri 0,27 olarak hesap-

lanmıştır. Elde edilen Q2 değerinin 0’dan büyük ol-

ması yapısal modelin gerekli şartları sağladığını ve 

bağımlı değişkeni tahmin gücüne sahip olduğunu 

ifade etmektedir. Yapısal modelin yol katsayılarının 

anlamlılıklarına ilişkin kontrolde ise t ve p değerle-

rinden yararlanılmaktadır (Hair vd., 2011). İlgili de-

ğerlendirme sonuçları Tablo 6’da yer almaktadır. 

Tablo 6. Yapısal Modelin Yol Katsayısı, t ve p Değerleri ile Hipotez Sonucu 

Hipotez Yol Yol Katsayısı t İstatistiği p Değeri Hipotez Sonucu 

H1 Psikolojik Güvenlik ® İşe Bağlılık 0,69 12,88 0,00 Kabul 
1,65 (sig. level 10%), 1,96 (sig. level 5%), 2,58 (sig. level 1%) (Hair vd., 2017) 

Tablo 6 incelendiğinde psikolojik güvenlik ve işe 

bağlılık arasındaki 0,69 olan yol katsayısının istatis-

tiki olarak anlamlı olduğu (p<0,01) görülmektedir. 

Bulunan t istatistiği (12,88), tüm kritik değerlerden 

(özellikle en katı olan 2,58) çok daha büyüktür. Bu 

sonuçlar çerçevesinde H1 kabul edilmiştir. Tablo 

6’da sunulan değişkenler arasındaki yol katsayısının 

büyüklüğü Şekil 2’de yer almaktadır. 

 
Şekil 2. Yapısal Modelin Yol Katsayıları 

5. SONUÇ ve TARTIŞMA 

Çalışma imkânlarının varlığı, bireylerin sosyal ve 

ekonomik hayatta var olabilmelerini sağlayan temel 

bir gerekliliktir. Bir iş, yalnızca gelir elde etme aracı 

olmanın ötesinde bireyin gıda, barınma, sağlık ve fi-

nansal güvenlik gibi temel ihtiyaçlarını karşılama-

sına yardımcı olmaktadır. Bu anlamda, istihdam bi-

rey için bir hayatta kalma stratejisidir ve anlamlı 

ekonomik faaliyete katılan bireyler, yaşam kalitele-

rini sürdürülebilir bir biçimde inşa etme imkânı 
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bulmaktadırlar. Ancak bireyin işyerinde yalnızca 

var olması yeterli değildir. Örgüt üyeliği, bir bedel 

karşılığında yapılan işle sınırlı kalmamalı, aynı za-

manda çalışan için bağlılık ve özdeşleşme düzeyine 

dönüşmelidir. Çünkü çalışma ortamında geçirilen 

zamanın verimli ve üretken olabilmesi, çalışanın işe 

bağlılığına, motivasyonuna ve adanmışlığına bağlı-

dır. İşe bağlılık, çalışanın kurumuna duyduğu duy-

gusal bağlılık, kurumda kalma isteği ve yaptığı işe 

anlam verme süreçleriyle doğrudan bağlantılıdır. 

Bu bağlamda, bir organizasyon toplam çalışan ve-

rimliliğini ve sürdürülebilirliğini sağlamak için, sa-

dece iş imkânı yaratmaktan öteye geçmeli, işin an-

lamlı, güvenli ve gelişime açık hale gelmesini sağla-

malıdır. Çalışma koşullarının iyileştirilmesi, çalışan-

lara kariyer gelişimi sunulması, iş güvencesinin sağ-

lanması ve psikososyal destek sunulması, bireylerin 

bağlılıklarını güçlendirebilmektedir. Böylece çalı-

şanlar, yalnızca ekonomik olarak değil, aynı za-

manda psikolojik olarak da kurumla bütünleşmekte 

ve uzun vadeli bağlılık geliştirmektedir. Sonuç ola-

rak, çalışma imkânlarının varlığı birey için temel bir 

gereksinimi karşılarken, işyerinde oluşturulan bağ-

lılık ve aidiyet duygusu hem çalışan refahının hem 

de örgütsel başarının temellerinden biridir.  

Leiter ve Bakker (2010) tarafından tanımlanan işe 

bağlılık, çalışanların performansına ve iş tatminine 

doğrudan katkıda bulunan, işle ilişkili bir iyi oluş 

hâlidir. Bağlılık, çalışanların işe yönelik enerjileri-

nin, motivasyonlarının ve tutumlarının dorukta ol-

duğu; yaptığı işe duyduğu coşku, anlam ve bağlılık 

hissiyle karakterizedir. Yüksek düzeyde işe bağlılık 

sergileyen çalışanlar, yalnızca fiziksel varlık göster-

memekte, entelektüel ve duygusal olarak da tama-

men işlerine dâhil olmaktadırlar. İşe bağlılık düzeyi 

yüksek olan bireyler, örgütsel sorunları çözme, ye-

nilikçi düşünme ve hedeflere ulaşma konusunda 

daha etkin olmaktadır. Böyle bir motivasyonel du-

ruş, sadece rutin görevlerin yerine getirilmesinin 

ötesine geçmektedir. Bağlı çalışanlar, sahip olduk-

ları içsel enerjiyi hem sosyal (başkalarıyla iş birliği, 

iletişim) hem de stratejik (yeni yollar, yaratıcı çö-

zümler) biçimlerde kullanabilmektedirler. Bu du-

rum, bireysel performansın artmasına ve örgütsel 

başarıya doğrudan katkı sağlamaktadır. İşe bağlılığı 

sadece bir motivasyon durumu olarak değil, aynı za-

manda çalışanların potansiyelini tam anlamıyla kul-

lanmalarını sağlayan dinamik bir kaynak olarak ele 

almaktadır. Organizasyonlar için stratejik bir kaza-

nım olarak görülebilecek bu durum çalışan bağlılı-

ğını, inovasyonu ve sürdürülebilir performansı des-

teklemek adına özellikle değerli bir kavramdır. 

Psikolojik güvenlik, çalışanların fikirlerini özgürce 

dile getirebildiği, hata yapma korkusu olmaksızın 

yardım isteyebildiği ve risk alırken desteklendiği bir 

iş ortamını ifade etmektedir. Psikolojik güvenlik, her 

zaman iyi olmak veya üretken çatışmadan kaçınmak 

demek değildir. Aksine, sorunları çözmeye ve iş sü-

reçlerini iyileştirmeye yönelik dürüst diyalog ve ya-

pıcı fikir ayrılıkları için gerekli olan güveni tesis et-

mekle ilgilidir. Bu kavram, çalışanların duygusal 

olarak korunmuş hissettikleri bir iklim yaratmakta-

dır. Böylece kurumla çalışan arasında güçlü bir bağ 

oluşmasına zemin hazırlamaktadır. Psikolojik gü-

venliği yüksek bir ortamda çalışanlar, yöneticilerin-

den ve iş arkadaşlarından olası olumsuz tepkilerden 

çekinmeden görüşlerini paylaşmakta, bu durum gü-

ven, saygı ve karşılıklı sorumluluk duygularını bes-

lemektedir. 

Çalışanların işyerindeki bağlılıklarını artırmak için 

onların psikolojik güvenlik algılarının dikkate alın-

ması önem arz etmektedir. Schaufeli (2013), çalışan-

ların işe bağlılıklarını güvence altına almak için on-

ların psikolojik güvenlik düzeylerinin hayati öneme 

sahip olduğunu belirtmiştir. Çalışanların psikolojik 

güvenlik algıları, onların işe bağlılıklarını, bağlantı 

kurmalarını, değişim göstermelerini ve görevlerini 

yerine getirmek için yeni yollar öğrenmelerini, ay-

rıca örgütün gelişimine katkıda bulunmalarını sağ-

lamaktadır. 

Bu çalışmanın amacı, çalışanların psikolojik güven-

lik algılarının işe bağlılık düzeyleri üzerindeki etki-

sini incelemektir. Bu doğrultuda, psikolojik güven-

lik ile işe bağlılık arasındaki ilişki (Hipotez 1) test 

edilmiştir. Gerçekleştirilen analizler sonucunda H1 

(Psikolojik güvenlik ortamının işe bağlılık üzerinde 

olumlu etkisi bulunmaktadır) kabul edilmiş, psiko-

lojik güvenlik ile işe bağlılık arasında pozitif bir 

ilişki bulunmuştur. Diğer bir ifadeyle, araştırma bul-

guları çalışanların psikolojik güvenlik algılarının 

artması durumunda işe bağlılıklarının artacağı yö-

nündedir. Bu sonuç, literatürdeki bulguları destek-

lemektedir (Hasırcı, 2025; Kyambade vd., 2024; Kas-

sandrinou vd., 2023; Rabiul vd., 2023; Xu vd., 2022; 

Özer vd., 2021; Ge, 2020; Dramanu vd., 2020; Basit, 

2017; Tiwari ve Lenka, 2016; Lyu, 2016; Ariani, 2015; 

Chen vd., 2014; Kark ve Carmeli, 2009; May vd., 

2004; Kahn, 1990). Çalışma, psikolojik güvenliğin işe 

bağlılıkta önemli bir rol oynadığını ortaya koymak-

tadır. Psikolojik güvenliğin sağlandığı iş ortamla-

rında çalışanlar daha özgür davranma, iş birliği 

yapma ve görevlerini yerine getirirken risk alma ko-

nusunda kendilerini daha rahat hissetmektedir. Bu 

durum, çalışanların işlerine daha fazla bağlılık gös-

termelerine ve daha yüksek verimlilik elde etmele-

rine katkıda bulunmaktadır. Özetle, çalışanların 

kendilerini ifade etmekten çekinmedikleri ve hata 

yapma korkusu olmadan işlerine katılabildikleri bir 
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ortam yaratmak, onların bağlılık düzeylerini artıra-

caktır.  

Bu araştırmanın sonuçları, özellikle yöneticiler ve 

örgütler açısından önemlidir. Çalışanların işlerini 

daha anlamlı deneyimlemeleri için görev tasarımı, 

rol tanımları ve katkılarının görünür hâle getirilmesi 

gerekmektedir. Çalışanların kendilerini ortaya ko-

yabilecekleri güvenli bir ortam yaratmak için, des-

tekleyici liderlik, açık iletişim ve yapıcı geribildirim 

kültürü önemlidir. Çalışanların elverişli olmalarını 

sağlamak için, iş yüklerinin dengelenmesi, tüken-

mişliği azaltacak uygulamalar ve kişisel yaşamla iş 

arasındaki dengeye dikkat edilmelidir.  Bu nedenle, 

yöneticilerin destekleyici, açık iletişime dayalı ve 

kapsayıcı bir iş ortamı yaratmaları kritik öneme sa-

hiptir. Psikolojik güvenlik, çalışanları sürece dahil 

etmek için önemli bir araçtır. Örgütler, çalışanlara 

bilgi paylaşımı, yeni beceriler öğrenme ve yüksek 

riskli projelerde yer alma fırsatları sunulan psikolo-

jik olarak güvenli bir ortam oluşturmalıdır. Bu yak-

laşım, çalışanların iş, kariyer, eğitim-gelişim ve yö-

netsel konulardaki meseleleri yönetimle rahatça tar-

tışmalarına yardımcı olmaktadır. Çalışanları önemli 

birer varlık olarak görmek, onların sadakat ve güve-

nini kazanmayı sağlamaktadır. 

Bu araştırma hem yöneticiler hem de tüm çalışanlar 

için işe bağlılık ve psikolojik güvenlik olgusunu ar-

tırmaya yönelik uygulamalara ışık tutacak değerli 

bulgular sunmaktadır. Sonuç olarak, bu çalışma, 

psikolojik güvenliğin çalışan bağlılığını artırmada 

önemli bir faktör olduğunu ve kritik bir rol üstlendi-

ğini göstermektedir. Bu çalışma psikolojik güvenlik 

ile işe bağlılık arasındaki ilişkiyi daha geniş perspek-

tiften ele alarak bu iki değişken arasındaki ilişkinin 

daha iyi anlaşılmasına katkı yapmıştır. Araştırma 

sonuçları psikolojik güvenlik ile çalışan performansı 

arasındaki ilişkiyi araştıran önceki çalışma sonuçla-

rını hem desteklemesi hem de genişletmesi açısın-

dan önemlidir. 

Araştırmanın literatüre yukarıdaki katkıları olma-

sına rağmen birtakım kısıtları da söz konusudur. Bu 

araştırma, Çorum ilinde çalışan bireyler üzerinden 

yürütülmüştür. Bu nedenle bulguların genellenebi-

lirliği sınırlıdır. Kesitsel bir tasarım kullanıldığın-

dan, nedensel ilişkiler hakkında kesin çıkarımlar ya-

pılamamaktadır. Gelecekte yapılacak çalışmalarda 

değişkenler arasındaki ilişkilerin nedenselliğinin 

daha kabul edilebilir olması için verilerin boylamsal 

veya deneysel yöntemlerle toplanması gerekir. Ge-

lecekteki araştırmalar, bu kavramların farklı örgüt-

lerde, farklı kültürel bağlamlarda ve nitel ve karma 

yöntemlerle sınanmasını gerektirmektedir. 
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