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1. Girig

is Yerinde Psikoloji Uygulamalari Neden Gerekli?

is yeri mental sagligi, son on yilda kurumsal yénetimin merkezine tasindi. Ancak pek cok
kurum hala bu alani soyut bir iyilik meselesi olarak goriyor; oysa veriler cok daha somut bir
tablo ortaya koyuyor.

$ 1 Depresyon ve anksiyetenin yalnizca verimlilik kaybi yoluyla kiresel

trilyon

is glctne yillik maliyeti (WHO & ILO, 2022).

o Diinya genelinde kurumsal g¢alisanlarin yalnizca bu kadari isine
/023 bagl hissediyor. Turkiye bu rakamin altinda seyrediyor (Gallup
State of the Global Workplace, 2023).

0/ 60 Calisanlarin yaklasik yizde altmisi baghlik disukligunui is yerinde
0 sessiz kalmakla iligkilendiriyor (Gallup, 2023).

Bu rakamlar bize sunu soyllyor: Calisanlarin konusamadigi, fikir paylasamadigi, hata yapma
korkusu yasadigi ortamlar; yalnizca insan kaybina degil, ciddi ekonomik kayiplara da zemin
hazirliyor.

| "Sessizlik kdiltiird, kurumlar igin en sessiz ama en maliyetli risklerden biridir."

Sessiz istifa, kronik tikenmiglik ve is kazalar; gcogunlukla psikolojik guvenligin zayif oldugu
ortamlarda gun yuzune g¢ikar. Kurumlarin bu konuya yatirrm yapmasi artik bir tercih degil,
stratejik bir zorunluluktur.



2. Psikolojik Guvenlik Nedir?

Psikolojik guvenlik kavrami, Prof. Amy Edmondson tarafindan 1999 yilinda bilimsel literatire
kazandirildi.

"Psikolojik glivenlik; bir ekip i¢inde Kigilerarasi risk almanin glivenli olduguna dair
paylasilan bir inanc¢tir." — Amy Edmondson, 1999

Somut bir ifadeyle psikolojik guvenlik, ¢calisanlarin su davranislari sergileyebildigi bir iklimi
tanimlar:

» Fikir ve onerilerini gekinmeden paylasmak

* Hata yaptiklarinda bunu agik¢a kabul edebilmek

» Bilmedikleri bir konuda soru sorabilmek

* Farkl bir géris oldugunda bunu dile getirebilmek
* Endise ve kaygilarini yoneticileriyle paylasabilmek

Psikolojik Glivenlik Ne Degildir?

Bu kavram zaman zaman yanlis anlasiimaktadir. Psikolojik guvenlik; her seye izin veren bir
hosgoéri ortami ya da performans baskisinin olmadigi rahat bir calisma kultira degildir.
Tersine, yuksek psikolojik glivenlik genellikle ylksek performans beklentisiyle birlikte var olur.

Psikolojik Giivenlik DEGILDIR Psikolojik Giivenlik'tir

— Herkesin her seye katildigi bir ortam — Fikir ayniliklarinin gtivenle ifade
edilebildigi ortam

— Performanssiz bir uzlasi kaltart — Yuksek standartlar + acik iletisim

— Sinirsiz hosgori — Hesap verebilirlik + psikolojik destek



3. Psikolojik Giivenlik Neden Is Performansini
Etkiler?

Google'in Donum Noktasi: Project Aristotle

Google, 2012-2016 yillari arasinda yurGttigu Project Aristotle arastirmasinda sirket icindeki
180'den fazla ekibi inceledi. Aragtirmanin temel sorusu suydu: En iyi ekipleri digerlerinden
farkh kilan nedir?

Aragtirmacilar baglangigta ekip kompozisyonunun (kimlerin bir arada ¢alistiginin) belirleyici
olacagini dustndi. Ancak bulgular farkli bir tablo ortaya koydu: Ekip basarisini en guclu
bicimde yordayan faktor, psikolojik gtivenlikti.

Arastirma sonucu: Psikolojik glivenlik yliksek ekipler, gelir hedeflerini daha sik asti,
yoneticileri tarafindan daha etkili degerlendirildi ve ¢alisan memnuniyeti puanlari
anlamli élglide yiiksek ¢iktl.

Performans Uzerindeki Etki Mekanizmalari

Ekip Ogrenmesi / Siirekli Geligim

Psikolojik guvenlik yuksek ekiplerde bireyler, bildiklerini paylagmaktan cekinmez; bu da
kolektif 6grenmeyi hizlandirir. Edmondson'in arastirmalari, hastane ekiplerinde psikolojik
guvenlik ile tibbi hata raporlama sikhgi arasinda gugli bir pozitif iliski buldu — hatalar daha
sik raporlandi ¢lnkl ¢alisanlar cezalandiriima korkusu duymadi.

inovasyon ve Yaraticilikta Artig

McKinsey arastirmalarina gore psikolojik glvenlik ylksek ekiplerde calisanlar, yenilikgi fikir
onerme olasiliginin iki katindan fazla oldugunu bildiriyor. Yaraticilik; risk almayi, denemeyi ve
zaman zaman yanilmayi gerektirir — bunlarin hepsi psikolojik guvenligin sagladigi iklimde
yeserir.

is Giivenligi Kurallarina Uyum ve Dikkat
EU-OSHA (Avrupa is Saghigi ve Giivenligi Ajansi) psikososyal risk faktorlerini is kazalariyla
dogrudan iligkilendiriyor. Calisanlarin tehlikeli durumlari bildiremedigi, soru soramadigi
ortamlar; fiziksel guvenlik riskini de artiriyor.

Calisan Bagliligi ve Elde Tutma

Gallup verilerine gore psikolojik glvenligi yuksek ekiplerde isten ayrilma niyeti belirgin bigimde
disuk seyrediyor. Bagh calisanlar yalnizca daha uzun sire kalinmiyor; ayni zamanda
kurumlarina daha fazla katki saghyor.



4. Psikolojik Guvenligi Zedeleyen Faktorler

Psikolojik guvenlik soyut bir iyimserlik degil; somut organizasyonel ve liderlik pratiklerinin
sonucudur. Ayni sekilde onu zedeleyen faktorler de somuttur.

Psikososyal Risk Faktorleri (EU-OSHA & WHO)

1. Asini s Yiikii ve Zaman Baskisi

Kronik asiri yuk, calisanlari hata yapmaya zorlarken hatalarini gizlemeye de iter. Soru soracak
ya da geri bildirim alacak bant genisligi kalmaz; 6grenme durur, otomatik pilot devreye girer.

2. Rol Belirsizligi

Beklentilerin net olmadigi ortamlarda g¢aliganlar, "yanhg bir sey mi yapiyorum?" belirsizligiyle
yasar. Bu belirsizlik, soru sormay! daha da zorlastirir; ¢inkl soru sormak yetersizlik isareti
olarak algilanabilir.

3. Adaletsizlik Algisi

Kayirmacilik, seffaf olmayan kararlar ve esit olmayan muamele; calisanlarin kuruma olan
temel glvenini asindirir. GUven olmadan psikolojik guvenlik de olmaz.

4. Liderlik Davraniglari

Aragtirmalar, psikolojik glvenlik Gzerinde en guglu etkiye sahip faktorin liderlik tarzi oldugunu
tutarli bicimde gdsteriyor. Elestiriyi cezalandiran, hiyerarsiyi katan ya da duygusal tepkiler
sergileyen liderler; ekiplerinde sessizlik kultura yaratir.

5. iletigsim Eksikligi
Kararlarin nasil alindigi, sirketin nereye gittigi ve degisimlerin neden yasandigi konusundaki

belirsizlik; calisanlarda kontrol kaybi hissi yaratir. Bu his, kronik strese ve baglilik dusukligine
zemin hazirlar.

6. Kronik Stres ve Tiikenmislik

WHO, 2019'da tikenmisligi (burnout) resmi bir mesleki fenomen olarak tanimladi. TUkenmislik
yalnizca bireysel bir sorun degil; organizasyonel bir sinyaldir. Psikolojik guvenligi dusuk
ortamlarda tukenmislik riski belirgin bigcimde artmaktadir.



5. Psikolojik Giivenlik is Yerinde Nasil Goriiliir?

Kurumlar psikolojik glvenligi soyut bir kavram olarak ele aldiginda dlgmek ve gelistirmek
glglesir. Oysa gunluk is hayatinda gézlemlenebilir davranissal isaretler vardir.

Psikolojik Giivenlik YUKSEK Psikolojik Giivenlik DUSUK

— Toplantilarda farkli gorusler dile getirilir — Toplantilar tek sesli ilerler, herkes liderle
hemfikirdir

— Hatalar saklanmaz, acikga paylasilir — Hatalar gizlenir ya da bagkasina yuklenir

— Calisanlar soru sormaktan ¢gekinmez — Calisanlar "aptal gérinmemek" igin soru
sormaz

— Geri bildirim karsilikh ve dizenlidir — Geri bildirim yalnizca yukaridan asagiya
akar

— Riskler 6nceden raporlanir — Sorunlar patlak verene kadar sessizce
bayar

— Yeni fikirler test edilebilir — Yenilik¢i 6neriler riskli bulunur, ertelenir

ISG Perspektifinden Psikolojik Giivenlik

is saghg ve givenligi profesyonelleri, psikolojik giivenligin fiziksel giivenlikle dogrudan
baglantisini giderek daha fazla kabul ediyor. Calisanlarin tehlikeli durumlari bildiremedidi,
kurallara itiraz edemedigi ya da uyarilarinin dikkate alinmayacagini dusindugu ortamlarda ig
kazasi riski anlamh dlgide artiyor.

EU-OSHA raporlari, psikososyal risklerin yalnizca mental saghgi degil; is kazasi
sikligini ve siddetini de etkileyen bagimsiz bir faktoér oldugunu ortaya koyuyor.



6. Kurumlar Neden Nereden Baslayacak?

Psikolojik gtivenlik kavramina ilgi duyan pek ¢ok kurum, eyleme ge¢cme asamasinda duraklar.
Bu duraksama bir isteksizlikten degil, yapisal engellerden kaynaklanir.

En Sik Karsilagilan Engeller

» Konu yenidir ve operasyonel is gindemine henuz tam anlamiyla girmemigtir.

Psikolojik guvenlik arastirmalari son 15 yilda hiz kazandi; ancak kurumsal uygulamalar
akademik bilginin gerisinde kalmaktadir.

+ Olglim araglari bilinmemektedir.

"Psikolojik gtivenligi nasil dlgeriz?" sorusu, konuya yeni baslayan kurumlarin en sik sordugu
sorular arasindadir. Genel memnuniyet anketleri bu konuya yanit vermez.

* Yoneticiler bu konuda nasil davranacaklarini bilmemektedir.

Psikolojik guvenligi destekleyen liderlik pratikleri, geleneksel yonetim egitimlerinin i¢eriginde
yer almaz. Yoneticiler iyi niyetli olsalar da dogru aragsiz kalirlar.

* Mental saglik konusulmasi zor bir alan olarak algilanmaktadir.

Bircok kurum mental saglik konularini gindeme tasimaktan ¢ekiniyor — yanlis anlasiima,
damgalanma ya da "sorun agcmak" korkusuyla. Oysa sessiz kalmak sorunu buyutr.

Bu engellerle karsilasmak bir basarisizlik degil; pek cok kurumun gectigi dogal bir esik

noktasidir. Onemli olan dogru adimlari dogru sirayla atmaktir.



7. Psikolojik Giivenlik Nasil Olgiiliir?

"Olgemediginiz seyi ydnetemezsiniz." Bu ilke psikolojik giivenlik icin de gegerlidir. Kurumlarin
mevcut durumu anlamasi ve ilerlemeyi takip edebilmesi icin yapilandiriimis él¢im araclarina
ihtiyaci vardir.

Bilimsel Olgiim Yaklagimlari

Psikolojik Giivenlik Olgegi

Edmondson (1999) tarafindan gelistirilen 7 maddelik Olgek, akademik ve kurumsal
arastirmalarda en yaygin kullanilan aragtir. Ornek maddeler:

* Bu ekipte risk almak guvenlidir.
* Bu ekipte hata yapmak zaman zaman diger Uyelerin aleyhine kullantlir.
* Bu ekipteki tyeler birbirinden farkli sorunlari ve zor konulari tartigabilir.

Psikososyal Risk Degerlendirmesi

EU-OSHA ve WHO cerceveleri, is yuku, kontrol, destek, iliskiler, rol ve degisim gibi
psikososyal boyutlar sistematik bicimde degerlendiren yapilandiriimis araglar sunar. Bu
degerlendirmeler; psikolojik guvenligi zedeleyen organizasyonel faktorleri tespit etmek igin
kritik dneme sahiptir. Elpis’in gelistirdigi 10 alt boyutu olan psikososyal risk degerlendirme
aracl bulunmaktadir.

Ekipleri Psikolojik Giivenlik Deneyimin incelenmesi

Bireysel anketlerin 6tesinde, ekip dinamiklerini, iletisim oruntilerini ve liderlik davraniglarini
inceleyen nitel ydntemler de dnemli bulgular saglar. Odak gruplari, yapilandiriimis gérismeler
ve davranigsal gozlemler bu kapsamda kullanilabilir. Bu alanda isbirliginin nasil kurulacagi,
duyurular ve calisanin yuksek katilimini saglayacak yaklasimin tasarlanmasi kritik 6nem
tasimaktadir.

Birgcok kurum psikolojik glivenligi 6lgmek igin yapilandirilmig ¢alisan arastirmalarindan
yararlanir. Ancak bu araglarin yalnizca veri toplamak degil, kurumun ihtiyaglarina uygun
sekilde tasarlanmis ve dogru yorumlanmig olmasi kritik 6nem tasir.
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8. Kurumlar icin Aksiyon Plani

Psikolojik guvenligi gelistirmek icin tek bir dogru yol yoktur; ancak basarili kurumsal
donltsumler incelendiginde birbirine benzer bir yapi ortaya c¢ikar. Asagidaki doért adim, bu
doénlsumun iskeletini olusturur.

Mevcut Durumu Anlamak

Psikososyal risk degerlendirmesi ve ¢alisan deneyimi arastirmalari ile mevcut
tablo netlegtirilir. Hangi ekiplerde, hangi birimlerde, hangi liderlik altinda psikolojik
glvenlik zayif, ekiplerin potansiyel kaynaklari neler? Tum bu veriler gizilecek yol
haritasi i¢in gereklidir.

Yoneticileri Hazirlamak

Psikolojik glivenligin en gui¢li 6ngdrtcisu liderlik davraniglaridir. Orta kademe
yoneticilere yonelik uygulamali “psikolojik glivenlik” egitimleri; ekiplerinde glivenli
iklim olusturma becerilerini geligtirir.

Calisan Farkindaligi Olusturmak

Psikolojik glivenlik yalnizca liderlik meselesi degildir; ekipler bu kulttrQ birlikte insa
eder. Stres yonetimi, iyi olus, psikolojik saglamlik gibi konularda ¢alisan odakl
programlar bu kilttri tabandan da besler.

Kurumsal Destek Mekanizmalari Kurmak

Bireyler zor donemlerinde profesyonel destek alabilmelidir. Calisan destek
programlari, birebir psikolojik danigsmanlik ve sirket ici yonlendirme mekanizmalari
bu agsamada hayata gegirilir.

Yonetici Destek Mekanizmalari Kurmak

Yoneticiler ekiplerinin performansindan sorumlu olsa da mental saglik olgularini
yonetmek icin gereken klinik bilgi ve araglardan yoksundur. Bu durum yalnizca
sonugsuz kalmakla kalmaz; cogu zaman durumu agirlastirir. Bunu 6nlemek icin

yOneticilere zor olgularda “calisma psikoloji danismanhgi” vermek koruyucu bir
destektir.

Bu adimlar birer kez uygulanip kapanacak projeler degil; kurumun DNA'sina islenecek
stiregelen pratiklerdir. Baslangi¢ noktasi genellikle mevcut durumu anlamaktir — ¢linkd
Olgtilmeyen sey gelismez.
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9. Psikolojik Guvenlik Bir Proje Degil, Kulturdur

Psikolojik guvenligi tek seferlik bir egitim ya da bir anket kampanyasiyla olusturmak mimkin
degildir. Bu, zaman icinde insa edilen, tutarli davraniglar ve kararli liderlikle strdurtlen bir
kiltir meselesidir.

Kulturel Donlisiumiin Temel Bilesenleri

Siireklilik

Psikolojik guvenligi destekleyen davraniglarin — geri bildirim verme, hata kabul etme, soru
sorma — gunlik is hayatinin parcasi olmasi gerekir. Yillik anketler ve tek seferlik egitimler
baslangi¢ noktasi olabilir, ama son nokta dedgildir.

Liderlik Tutarhihg:

Liderler sdyledikleri kadar — ve belki daha fazla — yaptiklariyla kiltiri sekillendirir. Bir liderin
toplantida farkli bir fikri sessizce gegistirmesi ya da hatayr kamuoyu 6ninde elestirmesi,
onlarca egitimin yarattigi giiveni tek seferde sarsar.

Kurumsal Sistemler

Performans degerlendirme sistemleri, terfi kriterleri, toplanti yapilari ve iletisim kanallari;
psikolojik glvenligi ya destekler ya da zayiflatir. Kilttrel dénisim, bu sistemlerin de gdzden
gecirilmesini gerektirir.

Olgme ve lyilestirme Déngiisii

Kultir goérinmez gibi hissettirse de dlgulebilirdir. DUzenli psikososyal degerlendirmeler ve
calisan arastirmalari, kurumun ilerleyip ilerlemedigini somut verilerle ortaya koyar.

Psikolojik gtivenlik, bir kurum igin en giiglii rekabet avantajlarindan biridir. Insanlarin
konusgabildigi, 6grenebildigi ve katki saglayabildigi ortamlar; yalnizca daha saglikli degil,
ayni zamanda daha basarili ortamlardir.
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10. Sonucg

Gulvenli ve saglikh galisma ortamlar yalnizca kurallarla degil; insanlarin konusabildigi,
duyuldugunu hissettigi ve katkilarinin deger gérdugu kultarlerle mumkadn olur.

Psikolojik glivenlik, calisanlarin mutlulugunu desteklemek igin giizel bir ek degildir. is birligini,
6grenmeyi, inovasyonu ve guvenli davranisi mimkun kilan temel bir kosuldur.

Kurumunuzun bu yolculuga nereden baslayacagi, yapiniza ve onceliklerinize gore degisir.
Ama baslangi¢ noktasi hep aynidir: Mevcut durumu anlamak.

"En iyi ekipler en zeki bireylerden dedil, birbirlerine glivenle konusabilen insanlardan
olusur."— Amy Edmondson
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ELPIS YAKLASIMI

Kurumunuzda psikolojik gtivenligi insa etmek igin buradayiz.

Elpis; arastirma, egitim ve danismanlik alanlarinda kurumlarin organizasyonel saghk
yolculugunda yanlarinda yer alir. Yaptigimiz her ¢alisma veriye dayalidir, kurumun gercek

baglamina 6zeldir ve uzun vadeli kiltirel dénidsimua hedefler.

Arastirma Konulari Egitim Danismanhk

— Psikososyal risk — Psikolojik glivenlik ve — Zor olgularin yénetimi /
degerlendirmesi liderlik egitimleri Aylik yonetici destek programi
— Calisan mental saglk — Yonetici gelisim — Kitlesel travma ve ig
arastirmalari programlari kazalarina miudahale

— Ekiplerin psikolojik — Calisan iyi olus — Psikolojik gtivenlik yol
glvenlik deneyimi programiari haritasi / Online 1 seans

Danismanlik streglerimizde kurumun onceliklerini, sektdr dinamiklerini ve organizasyonel

yapisini merkeze aliriz. Hazir ¢éztmler degil, kurumunuza 6zgu yol haritalari sunariz.

Psikolojik giivenlik yolculugunuzda nereden baslayacaginizi birlikte kesfedelim.
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