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KURUMLARDA
PSIKOLOJIK GUVENLIK VE
INOVASYON

Calistay Raporu

Xnovate bir Q“IGV programidir.



SIGV

TURKIYE TEKNOLOJI GELISTIRME VAKFI

TTGV; 1991 yilinda kamu-6zel sektdr isbirligi ile Turkiye’de 6zel sektdrin teknoloji
gelistirme ve inovasyon faaliyetlerini destekleyerek teknolojinin gercek dinya ile
bulusturulmasi amaci ile kurulmustur. TTGV; «Teknoloji Ureten Tirkiye» vizyonu
1siginda, teknoloji ve inovasyon alanlarindaki kiresel gelismeleri takip eden, ilham
veren, vizyon saglayan, birlikte 6grenerek gelisen, 6greten ve uygulayan; dinamik
entelektiel sermayesini topluma yaygin etki saglamak amaciyla paylasan tarafsiz,
cevik bir gliven platformu olarak deger tUretmektedir. Ekosistemi dinleyerek, duyarak,
gorerek, ilham alarak, 6grenerek uygulayici bir kurum olarak ihtiya¢ tanimlayarak,
ihtiyaca yonelik yenilikci, 6zgln, yaygin etki Uretecek ve yerele uygulanacak, vizyoner
bakis acisi ile farkli perspektifleri iceren bilgiyi olusturmakta; bilgileri toplamakta
ve/veya Uretmektedir. Bu bilgiyi ekosisteme aktarmak, paylasmak icin yeni, surekli
o6grenen ve degdisen 6zgin modeller tasarlayarak, pilot uygulamalarla denemekte,
gelistirmekte ve uygulamaya gecirmektedir

Xnovate

hack the process - the team

Xnovate; 6zel sektdrde rekabet yaratacak inovasyon sirecleri igin iyi uygulamalarin
yayginlastirilmasini ve insan kaynadinin gelistiriimesini amaclayan bir TTGV
programidir. Cesitli 6l¢eklerdeki organizasyonlarda inovasyon yapanlara; birlikte
6grenen ve gelisen bir komunite icinde yeni fikir ve yontemlerin konusulacadi ve
uygulanacagi ortamlar ve araglar sunmaktadir. Xnovate Programi; teknoloji ve
inovasyon alaninda kisilere yeni ve kesfedilmemis metot ve sirec¢ tasarimlari,
endustriyel inovasyonda devrimsel dedisikliklere isik tutabilecek organizasyonel
yontemleri ve uygulamalari gelistirmelerini ve yayginlastirmalarini katalize edecek
araclar sunar. Bu degerlerle olusturulmus olan Xnovate programi, 2 ana dalda faaliyet
gosterir. ilki degisim dnciist uygulayici topluluk aginin genisletilmesi ve topluluk ici
etkilesimin artirilmasi “birlikte calisarak gelisme” icin gerekli platform ve ortamlarin
saglanmasi; ikincisi ise teknoloji ve inovasyon alaninda gelisimi ve degisimi yasam
felsefesi haline getirmis olan bu agdaki gdnulltlerin birlikte olusturdugu inovatif
fikirlerin, yontem ve metodolojilerin gelistirilmesi ve yayginlastiriimasidir. Programin
merkezinde; inovasyon odakli uygulayici komuniteler vardir.

Bu kitapcik icerisinde yer alan tasarimlar, yazilar, logolar, grafikler de dahil olmak Uzere, ttim yazili ve goérsel
materyale iliskin her ttrli mali, manevi ve ticari haklar yahut bunlari kullanma yetkisi TTGV’ye aittir. S6zu
edilen icerigin kisisel ve ticari olmayan kullanim disinda herhangi bir amagcla kullaniimasi, kopyalanmasi,
islenmesi, herhangi bir sekil veya yontemle, tamamen veya kismen, dogrudan veya dolayli, gecici veya strekli
olarak ¢ogaltilmasi, kiralanmasi, 6¢dlng verilmesi, satisa ¢ikarilmasi veya diger yollarla dagitilmasi kesinlikle
yasaktir. Bandrol Uygulamasina iliskin Usul ve Esaslar Hakkinda Yonetmeligin 5 inci maddesinin ikinci fikrasi
cercevesinde bandrol tasimasi zorunlu degildir.

/ Xnovate
circle

Teknoloji ve inovasyona ilgili kisiler arasinda bir ag olusturmak, bu
ag icerisinde bilginin ve iyi uygulamalarin paylasiimasini saglamak,
inovasyon slrecglerindeki zorluklar Uzerinde ortak c¢alismalar
yapmak ve katilimcilarin birbirlerinden é6grenmelerini desteklemek
amaciyla olusturulan uygulayici topluluk agidir. Bu kapsamda; 2018
yilinda Xnovate Programi tarafindan hayata gecirilen Xnovate Circle;
teknoloji ve inovasyon konusunda konusan, paylasan, sorunlari
glindeme getiren, birlikte 6drenen ve ¢dzim gelistirmeye calisan
komdinite yapilanmasidir. Xnovate Circle komdnitesinin genisleyen
halkalarinda teknoloji ve inovasyon alaninda network kazandiran,
ilham veren, birlikte 6drenen ve Ureten, tecrliibe aktarimini sadlayan
komdinite Uyeleri bir araya gelmeye ve yeni c¢alismalar yapmaya
devam etmektedir. KomuUnitenin 6zinG olusturan “Paylasarak
Gelisiyoruz” mottosuyla, yayginlastiriimaya calisilan inovasyon
kUltlrinn bir parcasi olan komanite UGyeleri; cevabini aradigi sorulari
veya karsilastiklari gtclikleri Circle komUnitesinden destek isteyerek
¢Ozebilir, basari ve basarisizlik hikayelerini paylasabilir, dinleyebilir,
komdinite altinda gerceklesen faaliyetlere katihm gosterebilir.

03



Xnovate

hack the process

KURUMLARDA
PSIKOLOJIK GUVENLIK VE
INOVASYON

Calistay Raporu

Bu c¢alisma, farkli sektérlerde yer alan TTGV Xnovate Circle komUnite
Uyelerinin bir araya gelmesi ile gerceklestirilen “Kurumlarda Psikolojik
Guvenlik ve inovasyon” adli Ortak Akil Calistayr'nda elde edilen bilgiler

dogrultusunda olusturuldu. Bu rapor, X kusagi ¢ Circle komUnite Gyemiz
tarafindan kaleme alinmistir.
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GIRIS

Bu raporu hazirlayan Kisiler olarak bize gére X kusagi tGyelerinin blyUk bir cogunlugdu, aile ortami icinde
ebeveynlerine karsi kendine 6zgi otantik fikirlerini rahatca dile getirememis, hayat hakkinda merak ettigi
sorulari gondl rahathdiyla soramamis, ilk ve orta okulda, lisede ve hatta Universitede 6Jretmeninin sert
tepkisinden cekinerek 6zglrce soru sormaktan korkmus, dogru cevabi bilemez ise 6Jretmeni ya da
arkadaslari tarafindan ayiplanacadi ve yerilecedi endisesiyle kendisine soru sorulmasindan da ¢ekinmis
hatta kacmis, is hayatinda calistiklari kurumlarda da benzer sikintilarla karsilasmis ve bundan anlam
veremedikleri bir rahatsizlik duymus kisilerden olusmaktadir.

Buglin ise ge¢cmiste blyudukleri ailelerinde, egitim aldiklari okullarda ve calistiklari kurumlarda yasadiklar
bu sikintinin asli nedenlerinden birisinin psikolojik glvenlik ortaminin eksikligi oldugunu daha net bir
bicimde gbzlemleyen bu raporun yazarlari, Endistri 4.0 devrimi ile evrilen diinyada tlkemiz bakimindan
inovatif fikirlerin diger Glkelere kiyasla yeterince var olamamasinin en 6énemli nedenlerinden birisinin
“Psikolojik Glvenlik” konusunda gerekli bilincin olusamamasi oldugunun farkindaligi ve sorumluluguyla
bu raporu yazma gdérevini Ustlenmislerdir. Hazirlanan bu raporda konunun dnemine istinaden Xnovate
tarafindan dutzenlenen Ortak Akil Calistay’nin ciktilarina yer verilmeden once psikolojik givenlik
kavraminin ne oldugundan ve kurumlarda insasindan bahsedilmis akabinde psikolojik givenlik kavraminin
6nemi irdelenerek konu 6zelinde calisan badimliligi kavramina ve bir kurumda psikolojik glvenlik ortamini
yaratacak liderlerin nasil olmasi gerektigine deginilmistir.

Oyleise, bu aciklamalar isiginda 6ncelikle “Psikolojik Giivenlik” kavraminin ne oldugu sorusunu yanitlamak
gerekmektedir.




PSIKOLOJIK GUVENLIK NEDIR?

TURK DIL KURUMU SézItgu'ne goére; giiven sdyle tanimlanmaktadir:

1. isim Korku, cekinme ve kusku duymadan inanma ve baglanma duygusu, itimat

2. isim Yureklilik, cesaret

Glven U¢ boyutta kendini gdsterir; kendine glivenme, glvenilir olma ve de baskasina glivenme. Glven
ortaminin saglandidi organizasyonlarda, anlamh bir farklilik ortaya ¢cikmakta, calisanlar daha verimli, daha
enerjik ve daha isbirlik¢i davranmaktadirlar. Stresten daha uzakta olup is disi hayatlarinda da daha
mutlu olduklar gézlemlenmektedir.! Gliven ayni zamanda musteri sadakati ve calisan baghhiginin da
olusmasini saglayan en dnemli etkenlerden birisidir.

“Glven” kavrami bir isletme icin bu kadar énemli iken “Psikolojik Glvenlik” ne anlama gelmektedir? Bu
raporun hazirligi esnasinda “Psikolojik Guvenlik” kavrami ile ilgili olarak yapilan arastirmalarda bircok
yazarin atifta bulundugu tanimin Harvard Business School'da 6gretim Uyesi olarak gdérev yapan ve
kurumlari ilk kez 1999 yilinda psikolojik gtvenlik kavrami ile tanistiran Amy Edmonson’in yayinlanmis
bir makalesinde? yer verdigi tanim oldudu gézlemlenmistir. Edmonson’a gére “Psikolojik Givenlik”;
“Takim icerisindeki herhangi bir kisinin, fikrini belirtmesi, en aptalca soruyu sormasi, takim ici ya da
bireysel hatalardan bahsetmesi veya bir durum ile ilgili endiselerini dile getirmesi gibi seylerden dolayi
cezalandirilmayacadina ve kli¢clik duruma diisliriilemeyecegine inanmasi durumudur.”

Bir takimda kisilerarasi risk almanin giivenli olduguna duyulan ortak inan¢ seklinde 6zetlenebilecek
bu tanimdan hareketle, Edmonson, psikolojik gtvenligin iyi ve hos olmak ya da gdérinmekle bir ilgisi
olmadigini vurgularken bu kavramin bir kurumda calisan kisilerin birbirileri ile ilgili olarak icten bir sekilde
ileri bildirimde bulunabilmeleri, yaptiklari hatalari acikca kabul edilebilmeleri ve bireylerin hata yapmak
konusunda kendilerini glivende hissettikleri bir ortamda birbirlerinden 6grenebilmeye hevesli olmalari ile
ilgili oldugunu isabetli olarak ortaya koymustur.

Dolayisiyla, “Psikolojik glivenlik, insanlarin rahat olduklari ve kendilerini ifade ettikleri bir organizasyon
veya ekip iklimini tanimlar.” Boyle bir kultirin olusturulmus ve yayginlastiriimis oldugu bir isletmede

1. Bertay Fisekci - Gliven Ortami Yaratmak / Liderlere Oneriler - https://calisanbagliligi.wordpress.com/2018/06/10/quven
ortami_vyaratmak/
2. https://www.annualreviews.org/doi/abs

3. Felicity Miller - 7 Ways to Foster Psychological Safety in the Workplace - https://i
psychological-safety-in-the-workplace/
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calisanlar “Ben de bir calisanim ve tim bu fikirleri diistinme, arkadaslarimla paylasip tartisma ve faydasini
ve vargilarin dogrulugunu tartma imkanim var.”* seklindeki bir dusince yapisi ile psikolojik giivenlik
ortaminin teminini ayni zamanda bir hak olarak da gérmeye baslayacaklardir.

Ozetle; psikolojik gtven duygusunun vyerlestirildigi isletme calisanlari liderlerinden ya da diger ekip
Uyelerinden rahatca,

-—

Yardim Aciklama ileri bildirim Bir hatay! veya
isteyebilirler. isteyebilirler. isteyebilirler veya bilgi eksikligini
verebilirler. kabul edebilirler. {{r}
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Alternatif bir Bir projeyi Yeni bir sey denemek
bakis acisini dile veya fikri isteyebilirler ve bunu ——— .-~ e
getirebilirler. elestirebilirler. dile getirebilirler.

inovasyon kultirinan de etkisi ile son yillarda dnemi bir hayli artan psikolojik gtvenlik kavrami ayni
zamanda bir biling® tiri de oldugundan Ulkemizde kiiltirel anlamda bu bilincin hem ailelerimizde hem
egitim sisteminde hem de isletmelerde tam olarak yerlestirilebilmis oldugunu soyleyebilmek bugin
itibariyla mimkin degildir. Bunun sosyo psikolojik bakimdan en basit nedeni; tGlkemizin kulttrel alt
yapisinin hentiz korku/gii¢ kiiltiiriinden tam anlamiyla kurtulamamis olmasidir.

Bu farkindalik ile dizenlenen Calistay’da tartisilan hususlarin aydinlatiimasi amaciyla asagidaki bélimde
psikolojik glvenlik kavraminin kurumlarda 6lcUlebilir ve insa edilebilir olup olmadigi sorusuna yanit
aranmis ve bu soruya yanit verildikten sonra giiven ve calisan baghdi kavrami arasindaki ilintiden hareketle
calisan baghliginin gtivenli bir kurum ktltlrG yaratmaktaki dnemine deginilmistir.

4. Bertay Fisekci - Psikolojik Olarak Giivenli Ortam Yaratmak / Liderlere Oneriler

5. Felicity Miller - 7 Ways to Foster Psychological Safety in the Workplace

6. Farkindaliklarin birbirleriyle iliskilendirilmesiyle gelismis bilissel sistem (Prof. Dr. Dogan Cliceloglu - Korku Kultard -
Remzi Yayinevi)

KURUMLARDA PSIKOLOJIK GUVENLIK
KAVRAMI INSA EDILEBILIR Mi?

Bu temel soru 1siginda PwC’nin, odakli gruplar, &ncli uzmanlar ve siradan Kisiler ile yaptidi arastirma
sonucunda, “Glven” in gercekten olcilebilecedi gérilmistir ve arastirma makalesinde’, sirketlerin
glven insa etmelerinin G¢ yolu, yetkinlik, deneyim ve degerler Uzerinden anlatilmistir. Bu G¢ yolu
6zetlemek gerekirse; birincisi, glUvenilir, tutarli bir sekilde davranmak; ikincisi, paydaslari duymak,
(sadece “dinledigimizi” sdylemek dedil, onlari gercekten duymak), ¢alisanlarinin ve miisterilerinin ileri
bildirimlerini dinlemek; d¢iinciisii, kurumun benimsedidi dogru ilkeleri yasatmak Uzere deger tirleri
konusunda net olmak kaydiyla kurumlarda giiven insa etmek mamkun olabilmektedir.

Yine de bircok is lideri, glvenilir olmaya deder verse de bunu kurumlarinda tutarli ylritmekte
zorlanabilmekte, sahip olmanin iyi oldugunu, ancak olctlmesinin pratik olarak imkansiz oldudunu
distnebilmektedir. Belki de bunun nedeni, 6zellikle ciddi maliyet baskilari, yetenek sikintilari ve ancak
bunalimli piyasa kosullarinin gecerli oldugu bir zamanda givenin dnemli ama acil olmadigi yanilgisiyla
glven insasinin henliz is glindemlerinin bir parcasi olmamasidir. Oysa, “gtvenilir olmak”, bir isletme icin
giiclii bir varhktir. Glven, kurumdaki calisma ortaminin verimliligine katki saglayan, karlihdi artirabilen
dolayisiyla finansal fayda sagdlayan, calisan baghhdini artiran ve kurum aidiyetine katkisi ile zor zamanlarda
kurumlara yardimci olan, énemli ve somut bir varlik olarak distntlmelidir.

Ozetle, calisan bagliligi ile gliven duygusu arasinda, déngusel bir iliski mevcuttur. Bu noktada, biraz da calisan
baghhdina mercek tutmak faydali olacaktir. Clink0, baghhkla da artan psikoljik gtven, sirketin inovasyonel
gelisimine direkt etki etmektedir.

(o7 o
£ Nlama /505@\\@
2yon,/ Toplulu¥?

Devam Ede®

7. Sridharan Nair - 3 ways to build trust in your business - https:/www.weforum.org/agenda/2016/05/3-ways-to-build-
trust-in-your-business-05866831-1d47-4d4f-8b16-88ad8e0b7e59
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PSIKOLOJIK GUVENLIK KURUMLAR
ICIN NEDEN ONEMLIDIR?

Artik, kuruluslarin faaliyet gdsterdigi kosullar ve iklim daha calkantili bir hale gelmis olup bir kurulusun
rekabette Ustln ve basarill bir hale gelebilmesi bugiin daha da zorlasmis bulunmaktadir. Google, etkili
ekiplerin sirlarina odaklanan Project Aristotle’in sonuclarini yayinladiginda, anilan arastirmada ekip
performansinin en énemli itici gtict olarak “Psikolojik Giivenlik” kavramina vurgu yapildigi géralmustar.
Gercekten yiksek performansli ekiplerin ortak bir noktasi vardir; Psikolojik Giivenlik.2 Psikolojik gtivenlik,
bir organizasyon icindeki kiltlr ve yapinin cesitli ydnleri aracihdiyla basarili olmak icin dogru kosullarin
nasil yaratilacadina dair net bir fikirler dizisidir.

Psikolojik gtivenlik kavramini kendi blnyesinde yerlestirmis bir kurum, st kademe liderlerinin énderliginde
calisanlarindan olusturacadi ekipler sayesinde, yenilikgi fikirlerin yaratiimasini ve dolayisiyla o kurum icinde
inovasyon kiiltiiriiniin yerlesmesini saglayacadi gibi bu sayede karsilasilabilecek tehlikeler ve tehditler
konusunda bir nevi erken uyari sistemine de sahip olacaktir. Yenilikgi fikirler de, karsilasilabilecek tehlikelere
kars! uyarilar da ancak calisanlarin psikolojik olarak kendilerini glivende hissettikleri bir ortamda rahatlikla
dile getirilebilir. Clinki psikolojik glivenlik oldugunda, ekip lyeleri utanma, reddedilme, olumsuz
etiketlenme veya cezalandirilma korkusu olmadan kisilerarasi riskler alabileceklerini hissederler.

Dikkat edilecegi Uzere psikolojik glvenligin bir kurum icin yararindan bahsedilirken, calisanlarin hata
yapma oranini disirdaginden 6zellikle bahsedilmemistir, ¢clinkl bu énerme dogru degildir. Psikolojik
glvenlik tanimi yapilirken atifta bulunulan Amy Edmonson, beklentilerin aksine yUksek performansli
takimlarin aslinda disUk performansli takimlardan, daha fazla hata bildirdigini tespit etmistir. Yani burada
asil 6nemli olan sey, bu takimlarin Gyelerinin daha fazla hata yapmalarindan ziyade bu hatalar hakkinda
rapor vermeye ve konusmaya daha istekli olmalaridir.? Béylece, hatalarin yinelenme ihtimalleri azalir ve
bu sayede birer gelisim aracina dénusurler. Bugln “Spin-Off” ismi verilen sirketlerde “Yikici Yenilikleri”
kapsayan buluslarin, is metotlarinin ya da c¢alisma bicimlerinin olusturulmasi icin calisanlara hata yapma
serbestisi taninmaktadir.

Psikolojik glvenlik, belirsizlikle karsi karsiya kalan veya inovasyona ihtiya¢ duyan herhangi bir ise son
derece de@er katacak bir unsurdur. Amy Edmondson’in, strateji danismani Per Hugander’in liderlik ve
organizasyonel gelisim baskani oldugu SEB’de (“iskandinav Finansal Hizmetler Grubu”) gerceklestirdigi,

8. Stuart Powell - Psychological Safety: what it is and why it matters - https:/www.igd.com/learning/free-courses-and-on-
demand-learning/viewer/t/psychological-safety-what-it-is-and-why-it-matters/i/22465?gclid=CjwKCAjwn8SLBhAyEiwAHN
TJbQ-jgirYonRSuYx_YpZISp5vygeanlK8nyvmEZn67CmXagaaphl6AuhoCW7QQAvD_BwE

9. Felicity Miller - 7 Ways to Foster Psychological Safety in the Workplace

psikolojik glvenlik ve diyalog becerilerinin gelistirilmesi suretiyle stratejik ilerlemenin iyilestirilmesi konulu
4 aylik bir programinin ciktilari &nemli ve ilgi cekicidir.1©

Ozetle, 21. ylzyilin basarisi baska bir sisteme baghdir; karmasik sorunlari cézmeye ve isbirlikci iliskileri
gelistirmeye izin veren, pozitif duygunun insa edilmesi ve genisletilmesi. Kuzey Carolina Universitesi'nden
Barbara Fredrickson’a gore, “Kendimizi glivende hissettigimizde daha acik fikirli, esnek, motive ve
Israrci oluruz. Hatta, mizah, ¢6ziim bulma ve farkli diisiinme (yaraticiligin altinda yatan bilissel siire¢
gibi) artar.”

10. Amy C. Edmondson - Per Hugander - Is Yerinizde Psikolojik Glivenligi Artirmak icin 4 Adim - https:/hbrturkive.com
blog/is-yerinizde-psikolojik-guvenligi-artirmak-icin-4-adim
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CALISAN BAGLILIGININ PSIKOLOJIK
ACIDAN GUVENLI BIR KURUM
KULTURU YARATMAKTAKI ONEMI

Psikolojik glivenlik kavraminin belki de bir isletmeye sagladigi en 6nemli katkilardan birisi calisan baghgini
g6zle goralur bir bicimde artirmasidir. Bir anlamda, ¢alisan baghhdi ile gliven duygusu arasinda, déngisel
bir iliski mevcuttur. Bu noktada, biraz da c¢alisan baghhdina mercek tutmak faydali olacaktir. Cankd,
baghlikla da artan psikolojik giiven, sirketin inovasyonel gelisimine direkt etki etmektedir.

Calisan baglihgr kavrami irdelendiginde, dne ¢ikan su 2 konuya odaklanilabilir:

1. Baglilik Konusunun iyi Anlasiimasi:

Calisan baghhdi “calisan tatmini” degildir. Tatmin olmus bircok calisan bagdli olmadan calisiyor olabilir. Bu
calisanlar her gln ise gidip bekleneni yapanlardir, bundan azini veya cogunu yapma egiliminde dedillerdir.
Bagli calisanlar daha fazlasini yaparlar ve sirkete daha fazlasini katarlar. Sirkete baglilik beklenenden
fazlasini yapma motivasyonu ve eylemini iceren duygusal ve zihinsel bagdir. Bu, her giin imkansizi yapma
kararhhginda calisan insanlar toplulugu demektir. Basitce, calisan baghligi calisanlarin kalpten gelerek
sirketin misyonu icin ¢alisabilmesi demektir. Bunun saglanmasi icin gerekenler ise sdyle siralanabilir:

Amac
birlikteligi

Gelisim
olanaklari

Psikolojik
glvende
hissetme

Etki
yapabilme
imkani

2. Calisanlarin Karar Mekanizmasina Katilmasi:

Calisanlar, sirkette etkileri oldugunu goérdiklerinde daha da istekli, gdnilden calisirlar. Bunu saglayacak
imkanlar calisan baghligini artirir. Sirkette belli kararlarin “ortak” alindiginin gosterildigi projeler buna
fayda saglar. Calisan baghhgdi “dikte” ettirilebilecek, “talimat” ile artirilabilecek bir sey dedildir, strekli ve
emek gerektiren bir strectir. Calisan bagliligi, saglanan Psikolojik Glven ile calisanlarla birlikte arttirabilir.
97.000’den fazla anketin incelenmesi ile ayrilma nedenleri (zerine bir calisma yapilmis ve su verilere
ulasiimistir."

)

isini ilging ve isyerinde gucl

is Tatminsizligi [SImelEm uygun zorlukta taraflarini
olma bulmama kullanamama

Kurumsal
yatirimlarin
azligi

Karsilanmayan
bireysel
ihtiyaclar

Fikirlerinin
dinlenmemesi

isinde
eglenememe

Kurum

kulttrtnn Kurum ¢ Midiirind
is ve 6zel kaltGrinun saglik Zakyl Ik h u lurun en
hayat ayrimini ve iyi yasami takimdash oylanmama

desteklememesi desteklememesi

Takimlarin
bireyi yeterince
desteklememesi

Takimlarin
etkisiz olmasi

Sirketin
vizyonunda
kendini gbrememe

Sirkette kariyer
gelecegini
gdérememe

Sirketle
uyumsuzluk

11. Bertay Fisekei - Ekip liderleri icin calisanlarinizla gértisme rehberi - https://calisanbagliligi.wordpress.com/category,
sirket-kulturu/guven-ortami
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Gallup tarafindan yapilan baska bir anketten anlasildigi Uzere, Tiirkiye’deki ¢alisanlarin % 83’ii kendilerini
sirketlerine bagl hissetmemektedir, yani su anki durum, olmasi gerekenin ¢cok uzaginda gériinmektedir.
Cahisanlar bagliik duymadiklarinda, islerinin sadece “yapmalari gereken” kismini tamamlayip, olusacak
basarisizlikta “suclu” ilan edilmeyecek kadar calismayi tercih etmektedirler.'? Dolayisiyla, bir sirkette
ybneticinin séylem ve eylemleri arasindaki makas ac¢ildikca, psikolojik giivende hissetme ve calisan
badliligi azalmaktadir. Baglhlik, davranis, bag, amac birlikteligi, dinlenilmek, ciddiye alinmak, gelisme
olanaklarinin saglanmasi, etki alaninin genislemesi gibi etkenlerle artis gdstermektedir. Istatistik verilerine
gore, genc kusagin (Y) kendi hayat misyonu ile calismak istedikleri sirketin yaptiklarinin uyumuna dikkat
ettikleri goértlmektedir.

Verilere gore, Y kusagr'nin; % 75 toplumsal konularda sorumluluk sahibi bir firmada ¢alismak icin maasinin
disUrdlmesini kabul etmekte, % 76’si ise girmeden once sirketin sosyal sorumluluk alanindaki islerini
incelemekte, % 64’0 ise “Eger bir sirket toplumsal sorumluluk konusunda istenen diizeyde degilse, orada
calismam.” seklinde diisinmektedir.™

%76 %64

ise girmeden 6nce sirketin
sosyal sorumluluk alanindaki
islerini incelemekte,

Toplumsal konularda
sorumluluk sahibi bir firmada
calismak i¢in maasinin
dusurdlmesini kabul etmekte.

“Eger bir sirket toplumsal
sorumluluk konusunda
istenen dlzeyde degilse,
orada calismam” seklinde
distinmekte.

12. https:/www.gallup.com/workplace/238079/state-global-workplace-2017.aspx?utm_source=link_ wwwv9&utm
campaign=item_231668&utm_medium=copy

Su halde psikolojik gtivenlik ile baglantisi bakimindan, calisanlari en éne koymak suretiyle aidiyet, yiksek
verimlilik, yuksek karlilik, isveren markasina olumlu katki, masteri memnuniyetinde artis, daha az hastalik
izni, daha az stres vs. seklinde siralanabilecek 7 avantaja erisilebildigi gériimektedir.”®

Work Institute tarafindan yayinlanan, 2018 Calisan Bagliligi Raporu/234.000 is sonu gorismesindeki
degerli bilgileri bir araya toplamistir.4

Benzer sekilde, 2021 Calisan Yénetim Raporu'> da dnemli verileri icermektedir. (K6tii bir yéneticisi olan
calisanlarin %63’liniin éniimiizdeki 12 ay icinde sirketlerinden ayrilmayi diisiindiigiin(i gdsterir.)

Calisan Baghiligi raporuna gore;

Calisanlarin isten ayrilma sebepleri de sdyle listelenmistir':

Fiziksel veya
kaltarel sorunlar

Emeklilik Gelisim ihtiyaclari, basari
ve (psikolojik) glvenlik

/ duygusunun azhgi

Tasinma

is - 6zel hayat

dengesizligi
Maas ve yan
haklar
isten cikariima Mudaran
davranislari

isin niteligi,
yapilabilirligi Fiziksel, duygusal
veya ailevi sorunlar

13. https://www.inc.com/gordon-tredgold/seven-fabulous-benefits-of-putting-your-people-first.html
14. https://calisanbagliligi.wordpress.com/category/sirket-kulturu/guven-ortami/

15. www.predictiveindex-com.translate.goog/learn/inspire/resources/surveys-reports/people-management-
report/?source=popup&medium=website&content=pmr21&_x_tr_sl=en&_x_tr_tl=tr&_x_tr_hl=tr&_x_tr_pto=nuisc
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Raporun sonunda bagliligin arttiriimasi icin ise, su 6nerilerde bulunulmustur:

Sgcye)
oRlanyan

Calisanin baglhhgi,
stratejik olarak ele
alinmal.

Calisanlardan “dardstce”
cevap verebilecekleri sekilde
ileri bildirim alindigi bir kaltar
sonuclarinin farkinda e ortami yaratilmali (baglihda
olunmall. tam da dokunan bir madde).

Calisanin ayrilmasi ve yeni
cahisanin ise baslamasi
slirecinin finansal

!

Organizasyonda
rrgerceku
konusulabilmeli.

. . " ¥
Veriler Uzerinden -
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analiz ve eyleme . vt
gecilmeli.

Calisanlar isten ayrilmada %21 oranla, gelisim ihtiyag¢lari, basari ve (psikolojik) giivenlik duygusunun
azhgini bir gerekce olarak bildirmislerdir.'® (Diger detaylar icin linke gidiniz)

16. https://calisanbagliligiwordpress.com/2018/06/10/guven_ortami_yaratmak/

Daha dustk gtven ortami olan firmalarla karsilastirildidinda, yiksek giiven ortamina sahip firmalardaki
calisanlarda asagidaki 6zellikler gdzlemlenmistir:

daha az daha fazla daha verimli daha az daha fazla hayatlarindan daha az
stres enerji calisma hastaliktan baghhk daha fazla psikolojik
dolayi kayip is tatmin olma yikim
gunu

Yukarida paylasmis oldugumuz tiim bilimsel ¢calismalar gdsteriyor ki, ¢6ziim “giliven ortami” yaratmaktan
gecmektedir. Glven ortaminin saglandigi organizasyonlarda, anlamli bir farklilik ortaya c¢ikmakta,
calisanlar daha verimli, daha enerjik ve daha isbirlik¢i davranmaktadirlar. Stresten daha uzakta olup is
disi hayatlarinda da daha mutlu olduklari gézlemlenmektedir."”

Simon Sinek “Leaders Eat Last” isimli kitabinda, liderlerin glvenli bir ortam olusturmadaki
sorumluluklarindan bahsederken, liderlerin calisanlari sadece finansal sonuclari getirecek araclar olarak
goérmemeleri gerektigini belirtir. “Giivenlik gemberi” kavramiyla, psikolojik glvenligin dnemini vurgulayan
Sinek, sonucta bir organizasyon icinde insan baglantisinin gelistiriimesi geregini vurgulamaktadir. Bununla
birlikte “Giivenli bir daire yaratarak, lider grup i¢i tehdidi azaltir ve grubun sirketi korumak i¢in disaridan
gelecek baskilara karsi zamanini ve enerjisini aktarmasini saglar” ifadesiyle, takimin pazardaki blyuk

17. Bertay Fisekgi - Psikolojik Olarak Giivenli Ortam Yaratmak / Liderlere Oneriler


https://calisanbagliligi.wordpress.com/2018/06/10/guven_ortami_yaratmak/

firsatlari da gorebilecegine dikkat cekmektedir.’® isin, “sonsuz oyun”'™® oldugunu ve bir ana amac icin
yapildigini, para ve sonuglarin da bu ana amaca ulasmak icin yakit sagladigini vurgulamaktadir. Bu konuda
yapilan bir baska ¢alisma da duygusal olarak glivende hisseden calisanlarin “daha badli, daha verimli ve
yaratic1” olduklari ydnindedir.20

Buraya kadar psikolojik glvenlik kavrami, 6nemi ve bu kavramin kurumlarda insa edilebilir olup olmadigi
irdelendikten ve giiven kavraminin calisan baglhdi ile olan dénguUsel iliskisine dikkat cekildikten sonra
psikolojik givenligi destekleyen liderlik tarifinden bahsedilmis, son bélimde ise psikolojik glvenlik
eksikliginden dogan sikintilarin, Xnovate programi araciligiyla yapilan Ortak Akil Calistayr’nda katilimcilarin
deneyimleriyle paylasildigi érneklere yer verilmistir. Bu sikintilarin yasanmasiyla icine distlen negatif
deneyimlerden edinilecek farkindaliklar sayesinde psikolojik glvenlik kavraminin degerinin ve édneminin
gerek isletme sahipleri gerek yoneticiler ve gerekse calisanlar tarafindan cok daha iyi bir sekilde anlasilacadi
dastnllmektedir.

18. Simon Sinek/The Infinite Game

19. Sonsuz oyun kavraminin yaraticisi olan ¢cagdas filozof olarak adlandirabilecegimiz James P. Carse, (maalesef hentiz
Turkge’ye cevrilmemis) dnemli eseri “Finite and Infinite Games - Sonlu ve Sonsuz Oyunlar” isimli kitabinda, oyunun hi¢
bitmedigini ve bir kazanani olmadigini belirtir. Cink{ sonsuz oyun kazanmak icin dedil, oyunu strdidrmek amaciyla oynanir.
Bir anlamiyla, gercek bir kazanc icin, kazan kaybet sinirlarinin étesinde bir bakis ve bir akis 6nerir, “sonlu oyuncular sinirlarin
icinde oynarlar, sonsuz oyuncular ise sinirlarin kendisi ile oynarlar” (Carse, 1986, s. 10) ifadelerini kullanir. (Ali GUlam, Yakin
Gelecegin Kilit Becerileri Olarak Birlikte Yaratmak ve Kocluk, sh.9)

20. Dr. Todd Hall - 3 Ways to Promote Psychological Safety in Your Team - https:/www.drtoddhall.com/3-ways-to-
promote-psychological-safety-in-your-team

PSIKOLOJIK GUVENLIGI DESTEKLEYEN
LIDERLIK TARIFI

Buraya kadar yapmis oldugumuz aciklamalarda dikkat ¢ceken unsur, aslinda kurumdaki psikolojik givenligin,
yukaridan asagiya, yani liderden calisana dogdru yayilan bir durum olduguna isaret etmektedir. Ust yoénetim
liderleri, bu yetkinlige sahip olduklarinda ve bunu sergileyerek, ekiplerinde, dolayisiyla kurum genelinde
psikolojik glvenligi tesis ettiklerinde, bunu 6drenen organizma ve alt yonetim liderleri de asadiya dogru
bu aktarimi yapabilecek ve boylelikle, yatay ve dikey olarak, bu etki, bir iklim yayilacaktir. Bu ¢ercevede
hem calisan baglligini, hem de psikolojik gliiven ortamini saglayacak olan bir liderlik modeli ihtiyaci éne
ctkmaktadir. Bu konuda, Mc Kinsey Company arastirma verileri, ilham verici bilgiler ortaya ¢cikarmistir.

Mc Kinsey Company’nin arastirmasinda, kuruluslarda psikolojik giivenligin, nasil gelistirebilecegi
ortaya konulmustur. Liderlerin belirli beceriler gelistirerek daha gtivenli ve daha ylksek performansli bir
calisma ortami yaratabilecegi éngoérilmektedir.2! Arastirmaya gére, psikolojik giivenlige elverisli ortamin,
organizasyonun “en tepesinde” basladigini géstermektedir. Kidemli ve st dizey liderler, kurulus
genelinde olumlu liderlik davranislarini tesvik eden bir kapsayicilik kiltlrd olusturmaya basladiklarinda,
yani, kendilerinden farkli olabilecek fikirleri arayarak ve baskalarina saygil davranarak, destekleyici,
danisan ve meydan okuyan bir liderlik perspektifi sunmus olmaktadirlar.

Bu baglamda psikolojik guvenligin tesisinde, rol alan liderlik modeli yatay dizlemde destekleyici
“Hizmetkar Liderlik’tir. Kathleen Patterson (2003) ise doktora tezinde hizmetkar lideri tanimlarken
“Onlar TAKIMLARINA odaklanarak érgiitlere liderlik ederler, hatta en biiylik 6ncelikleri ekipleridir ve
orglitsel konular dis yiizeyde kalir.” demistir. Patterson’a gore takimlar, liderin astlaridir ve ast ile calisan
kavramlari dénistimli olarak kullanilabilir (Patterson, 2003). Hizmetkar liderlik, takimda bulunan en iyi
yonleri ortaya ¢ikarmaya dayali bir temel olusturmaktadir. Uzun vadeli diisiinen ve temel amaci gézden
kacirmayan hizmetkar liderler, calisanlara deger veren, onlari strece katan, iletisimini buna gore yapan,
birbirine glivenen takimlar olusturan, insanlarin birbirlerine cekinmeden “elestirilerini” sdyleyebilecekleri
calisma ortamlari yaratan liderlerdir. Bunu yaptiklarinda sirketin vizyonu, eylemleri ve musteriye bakisi
ayni yolda birlesmektedir. Toksik kdltr argimanlarinin olusumuna izin vermeyen uzun vadeli liderlik
kaltirinde, calisan bagliigr ile karsilikli uyum ve psikolojik given vardir. Burada, hizmetkar liderin,
psikolojik glvenlik kaltGrinG tesvik etmek Gzere uyguladidi anahtarlar; nihai hedef olarak ¢alisanlari
biiyiitmeye odaklanmak, calisanlar icin 6grenme firsatlarini aktif olarak tesvik etmek, giivenli bir sekilde
savunmasiz olmak, suclamayi merakla degistirmek seklinde siralanabilir.

21. https://www-mckinsey-com.translate.goog/-/media/mckinsey/business%20functions/people%20and%20
organizational%20performance/our%20insights/psychological%20safety%20and%20the%20critical%20role%200f%20
leadership%20development/svgz-psychologicalsafety-exl.svgz?_ x_tr_sl=en& x_tr_tl=tr& x_tr_hl=tr& x_tr pto=nui,sc
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ORTAK AKIL CALISTAYINDA ELDE
EDILEN CIKTILAR

Buraya kadar anlatilanlar isiginda Xnovate Ortak Akil Calistayr’na katilanlar arasinda olusturulan gruplar,
https://agilepeople.com/psysafegame/ linkinde yer alan “Agile People” isimli web sitesinin icine gémul
olan bir kisinin/takimin/sirketin yasam déngusi boyunca hata yapmaktan endise duymaksizin gériislerini
aciga vurabildigi ve paylasabildigi psikolojik giivenlik agini artirmayi hedefleyen “The Psychological
Safety Game” isimli online oyunda yer alan kartlardan hareketle kurumsal hayatta edinmis olduklari
tecribeler 1siginda karsilastiklari iyi ve kbt uygulama 6érneklerinden alintilar yapmak suretiyle cok énemli
cikarimlarda bulunmuslardir.

Bu kapsamda, Calistay gruplarinca kurumlarda psikolojik gtivenligin tesis edilmesi icin (1) gelisime acik
alanlara, (2) sirketlerdeki iyi uygulamalara dikkat cekilmistir.

Bu dogrultuda,

a. Gelisime acik alanlar; ‘gercek zamanli iletisim eksikligi’, ‘cesitlilige acik olmak’, ‘bilmeme
o6zgiirliigii’, ‘kayirmak’, ‘adil davranma ortamr’, ‘merakli olmak ve ¢ok soru sormak’ ve
‘diger kisilerin karakterlerine sayginin sinirli olmasr’ olarak belirlenmis,

b. Sirketlerde kendine daha fazla yer bulmasi gerektigi distintlen iyi uygulamalar ise; ‘farkl
ve otantik olma 6zgiirliigii’, ‘bagimsiz calisirken rahat hissetmek’, ‘gérmek istedigi
degisimi 6nce kendisi gbstermek’, ‘takim liyelerinin, problem alanlarini ve zorlayici

hususlari giindeme getirebilmeleri’ ve ‘6nce dinlemek’ olarak belirlenmistir.

Bunu takiben yukarida belirlenmis olan alanlar ve iyi uygulamalar 6zelinde grup Uyelerince asagidaki
gorus ve degderlendirmeler paylasiimistir.

*  ‘Ger¢cek zamanl iletisim eksikligi ve 6nce dinleme’ badlaminda, calisanlarin farklilasan
kisilik 6zellikleri nedeniyle belli bir yetkinlik matrisine sahip liderlerin secilmesinin dnemine
vurgu yaplilarak bu liderlerin, calisanlar arasinda etkin iletisimin, cevik ve ileri bildirim
aliskanhgdinin tesis edildigi ve hakim oldugu bir ydnetisim anlayisinin olusturulmasina
rehberlik etmesi gerektigi, bunun icin de hem liderin hem de ekip arkadaslarinin birbirlerini
10 dk-5 dk kurali cercevesinde etkin dinlemeye ve boylelikle herkesin fikirlerini serbestce
aciklayabilecedi bir glven ortaminin olusturulmasina 6zen gdéstermelerinin inovatif
faaliyetleri tetikleyecek isbirligi ruhunun gelistiriimesi acisindan bldyUtk énem tasididi
belirtilmistir.
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‘Cesitlilige acik olmak’ baglaminda, kurum icinde farkli &zelliklere sahip calisanlara
-kurumda calistiklari stre de gbzetilerek- dzel egitimler verilerek, bireysel 6zgUnlik ve
yetkinliklerin ayristiriimasi ve éne ¢ikartilmasi suretiyle calisanlarin farklh gérislerine ortam
acan, boylelikle, is performansini ve organizasyonel basariyi gelistirmek icin degdisen
pazar kosullarina ve gereksinimlerine ¢ok daha efektif bir sekilde adapte olabilen, kurum
ici cesitlilik sayesinde stattkonun sorgulandigi, risklerin yeniden tanimlandidi ve cevik
yoénetisim ilkelerinin uygulandi§i ¢cok daha isbirlik¢i ve yaratici olan sadlikli bir rekabet
ortami yaratilabilecegine vurgu yapilmistir.

‘Adil davranma ortamr’ baglaminda, kurum ya da ekip icinde isini yapanlar ile yapmayanlarin
aynistirilarak bunlar arasindaki adaletin yani dengenin tesis edilmesi, buna bagdli olarak
sinirlarl iyi ¢izilmis sorumluluk alanlari icerisinde aldiklari kararlar ile bu kararlarin
sonuclarinin sorumlulugunu Ustlenen calisanlarin, tam aksi yonde davranan calisanlar
karsisinda hak ettikleri sekilde muamele gérmelerinin ve takdir edilmelerinin éneminden
bahsedilmistir.

Kurumlarda ‘farkli ve otantik olma 6zgiirliigiiniin’ deneyimlenebilmesi icin calisanlarin
otantikliklerini yani kendiliklerini yasayabilmeleri ve bunu yaparlarken dogustan getirdikleri
biricik 6zelliklerini -digerlerinden ayrismak pahasina da olsa- ifade edebilmeleri amaciyla
ekip liderleri tarafindan -her seyin rahatca konusulabildigi ve sorgulanabildigi bir 6zglrlik
ortami- yaratilarak farkliliklarin kucaklandigi ve tesvik edildigi, yapilanlarin daha sik takdir
edildigi, yemek/kahve sohbetleri esliginde sorunlarin etkin bir sekilde dinlendigi ve
¢c6zimlendigi otantik bir liderlik anlayisina ihtiyac duyuldugu belirtilmistir.

‘Merakli olmak ve ¢ok soru sormak’ baglaminda, fikri milkiyet hukukunda uzmanlasmis
olan bir hukukcunun stratejik yonetim danismanhdi hizmeti verdigi bir sirketin patent
portféyinde yer alan buluslara ydnelik bir uyusmazhgin ¢6ziminde ya da bu buluslarin
-Ggunch kisilerin patent haklarini ihlal etmeksizin- ticarilestirilmesini mimkin kilan
stratejilerin belirlenmesinde sirketin Ust ydnetimi, stratejik birimi ve Ar-Ge birimi ile takim
olusturarakisbirligiicinde calismasi gerekliliginden bahsedilmistir. Bu gereklilikten hareketle,
bulusu hukuki acidan en dogru sekilde nitelendirebilmek icin bulusun teknik &zelliklerini
6grenmek ve koruma kapsamini anlamak zorunda olan hukukcunun bu minvalde merak
ettigi sorulari -mahcup olma, marjinal olarak damgalanma veya bir sekilde ayiplanma
korkusu olmaksizin- takim Uyelerine sormasi ve takim Gyelerinin de bu sorulara en dogru
yanitlari vermesi gerektiginden séz edilmistir. Hal boyle iken, icine dogdugumuz toplumda
yaygin olan -erkek egemen feodal kdltlrin- bir sonucu olarak fazla soru soran ve cok
merakl olanin korkutuldugu ve kendisine farkli bakildiginin alti ¢izilirken etkin iletisim icin
bunun asiimasi gerektigi belirtilmistir.

‘Bagimsiz calisirken rahat hissetmenin’ hayatimiz boyunca kendimiz gibi olabilmemiz,

kararlarimizin tUm sorumlulugunu alabilmemiz bakimindan 6nemli oldudu Uzerinde
durulmustur. Bu dogrultuda, kurumdaki inovasyon calismalari kapsaminda fikir gelistirme,
uygulama ve yonetim streclerinde -sorumluluk alani tanimli olan- ¢alisana bu sorumluluk
alanticerisinde kendine ait dokunus yapma ve karar alma 6zgUrltgd tanindiginda daha fazla
yaratici oldugu ve bunun da basariy! tetikledigi belirtilmistir. Ote yandan, bag kurmadan
ag kurulamayacadi, dolayisiyla, kurum ile calisan arasinda gliven iliskisinin kurulmasi
sayesinde calisanin kuruma olan baghhdinin arttigindan ve ydnetilebilir hale geldiginden
bahsedilmis ve fakat calisanlarin sirket kaltrlnin énlne gectidi durumlarda dlzenin
bozulabileceginden dem vurularak calisanlarin egitilmesi gerekliligine vurgu yapilmistir.

* ‘Diger kisilerin karakterlerine sayginin simirh olmasr’ konusunda bazi kurumlarin
calisanlarin 6z-degerleri ile kisiliklerine yonelik olarak ¢atisma psikolojisi uyguladiklari, bu
minvalde, Ust ydnetimdeki kisilerin, calisanlari degerlendirme kriterlerinin diger calisanlar
tarafindan sorgulanmadan aynen benimsendigi ve farkli bakis acilarina karsi toleransin zayif
oldugu, bunun da Ust yonetimin bedenmedigi bir calisanin yikselme imkaninin ortadan
kalkmasi ile sonuclandigdi belirtilmistir. Bdyle bir ortamin ancak cok seslilige imkan veren,
yatay hiyerarsinin ve insan-insana iletisimin benimsendigi, cogulcu bir anlayisla herkesin
sevme ve sevilmeye layik oldugu, herkesin saygin oldugunun kabul edildigi, calisanlarin is
birligi yapmalari, 6grenmeleri, katki sadlamalari ve baslarina geleceklerden korkmaksizin
statlkoyu sorgulayabildikleri psikolojik acidan gtvenli bir ortamin yaratilmasi suretiyle
degisiklige ugratilabilecedi ileri sGrdlmastir.

Bu raporda yer alan tim aciklamalar ve Ortak Akil Calistayr’nin ¢iktilari da géz énline alindiginda glinimuz
sartlarinda isletmelerde calisanlarin kendilerini psikolojik glvenlik ortaminda hissetmelerinin dnemi ¢ok
daha net bir bicimde anlasiimaktadir. Yukarida da dile getirmis oldugumuz Uzere bir isletmede psikolojik
glvenlik ortami yaratildiginda ekip Gyeleri utanma, reddedilme, olumsuz etiketlenme veya cezalandiriima
korkusu olmadan kisilerarasi riskler alabileceklerini hissetmektedirler, bu da calisan bagliligini, is birligini
ve verimi arttirmaktadir. Psikolojik gltvenlik kavraminin isletmelere sagladigi bir baska cok énemli katki
da kurum ici inovasyon kulttrinin yayginlasmasina sebep olmasidir. Bu kiltlrd icine yerlestirmis, kendi
icinde yenilikci fikirlerin olusmasina ortam yaratmak suretiyle katma degeri yiksek Grlnler Ureten, is
yapis modelleri benimseyen sirketlerin sayisinin artmasi Glkemiz icin son derece 6nemlidir.22 Keza bugiin
Ozellikle Batili Glkelerin ekonomileri katma degeri yUksek Grtnler Gretmeye muktedir ekonomiler haline
gelmis olup bu ekonomilerde Uretilen Grlnlerin blyldk bir cogunlugunu da yiksek katma degerli fikri
Urinler olusturmaktadir.2® Bu ilkelerle rekabet edebilecek bir seviyeye Ulke olarak gelebilmemiz ve
ekonomik anlamda ddzltge cikabilmemiz icin inovasyon kulltlrine, bunun icin de kurumlarda psikolojik
glvenlik ortaminin yaratilmasina ihtiyacimiz bulunmaktadir.

22. Prof. Dr. Selguk Sirin - Yol Ayirimindaki Tirkiye - Dogan Kitap

23. Av. M. Fatih Gucla, "Fikri Urtin Yaratimi ile Bu Urtinler Uzerindeki Haklarin Korunmasinin Ulkemiz icin Onemi” ./. www.
ozdenguclulegal.com/fikri-urun-yaratimi-ile-bu-urunler-uzerindeki-haklarin-korunmasinin-ulkemiz-icin-onemi
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"3 ITU Tekstil Muhendisi
- FCPC-Profesyonel Kog, Egitmen, Mentor
1990 yilinda ITU Tekstil Milhendisligi’lnden mezun olan ipek Citak, yaklasik
15 yiIl mesleki sektoriinde tekstil profesyoneli olarak ¢alistiktan sonra, 2009
- 2019 da, kariyerini Network Marketing Sektériine tasiyarak, Oriflame
Turkiye’'de, Kidemli Satis Mudirl olarak, kurumsal is hayatina devam
etti. Boylelikle, tekstil Gretim endustrisi ve satis sektdér deneyimlerini
harmanlayarak, hayatta, deger Ureten, sirdlrilebilir, anlamli, kiymetli izler
olusturabilmek tutkusu ve karariyla, 2020 Ocak itibariyle, “Coaching&Training
by IPEKCITAK” isimli 6zgln bir girisim yolculugu baslatti. Bu hedefi
dogrultusunda, FLOW Coaching Institute’ta, ICF ACTP Profesyonel Koc¢luk J

b/

Sertifikasyonu’nu tamamlayip; FCPC unvanini alarak, Profesyonel Ko¢ ve

Flow Egitmeni olarak calismaya basladi. Eskisehir’li olan ipek, hayat amacina 3
paralel olarak, 6zellikle gencler ve kadinlar basta olmak Uzere, bireylere ve t
kurumlara, farkindalik, déndsim ve girisim odakli profesyonel faaliyetlerini k
yUrttmekte, bunun yanisira bir ¢cok sosyal sorumluluk projesinde aktif rol e ———

almaktadir. %

Av. M. Fatih GUCLU

Mentor / Marka Vekili / Avukat

1970 yilina Istanbul’da dogan Giicl, 1992 yilinda istanbul Universitesi Hukuk
Fakultes’nden mezun olmustur. 1995 yili ila 2009 vyillari arasinda ¢esitli
hukuk burolarinda serbest avukat olarak calismistir. 1998 yilindan bu yana
Turk Patent ve Marka Kurumu nezdinde marka vekili sifatina haiz olup bu
alandaki calismalarina devam etmektedir. Yine 1998 yilinda istanbul Ticaret
Universitesi Dis Ticaret Enstitisi'nde 2 vyillik yiksek lisans programini
tamamlayan GuclU, hayat ve kurum koclugu sertifikasi sahibi olup avukatlik
mesleginde uzmanlik alani olarak Fikri ve Sinai Haklar Hukuku’nu se¢cmistir.
Halen ortadi Av. Onder Ozden ile kendi ofislerinde serbest avukatlik ve
marka vekilligi gorevlerine devam etmekte, LES Turkiye-Teknoloji ve
LisansYoneticileri Dernegi’nin tyeligi ile AIPPI Turkiye-Fikri Mulkiyet Haklari
Koruma Dernegi Uyeligi gorevlerini strdirmektedir.
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Av. Onder OZDEN

Mentor / Fikri Haklar Uzmani

1976 vyilina istanbulda dogan Ozden, 1997 yilinda istanbul Universitesi
Hukuk Faklltesinden mezun olmustur. 1997 yili ila 2006 yillari arasinda
cesitli hukuk birolarinda serbest avukat olarak calismistir. 1999 yilindan bu
yana Fikri Haklar Hukuku alaninda ¢alismalarina devam etmektedir. Halen
ortadl Av. M.Fatih Guclu ile birlikte serbest avukatlik meslegini icra eden
Ozden, gecmis ddnemlerde Ydnetim Kurulu Gyeligi ve Baskan Yardimciligi
yaptigi AIPPI Turkiye-Fikri Mulkiyet Haklari Koruma Dernegi ile LES Turkiye-
Teknoloji ve Lisans Yoneticileri Dernedi’nin Gyesi olup, fikri haklarin ulusal,
bdlgesel ve uluslararasi diizeyde en genis anlamda korunmasi, gelistiriimesi,
tesvik edilmesi ve yayginlastiriimasi amaciyla bilimsel ve uygulamaya déniik
calismalarini araliksiz ve yogun bir bicimde slrdirmektedir.
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hack the process « empower the team

xnovate.org

TTGV Merkez
CYBERPARK CYBERPLAZA
B Blok Kat: 5-6
Bilkent 06800 ANKARA - TURKIYE
+90 312 265 02 72

TTGV istanbul Temsilciligi
ARI TEKNOKENT Ari 2 Binasi
A Blok Kat:7
iTU Ayazaga Yerleskesi, Koruyolu
Maslak 34469 [STANBUL - TURKIYE
+90 212 276 75 62

iletisim icin:
join@xnovate.org

¥ in O X

www.ttgv.org.tr
#TeknolojiUretenTiirkiye
#Xnovate

Xnovate bir Q'II'G\I programidir.
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