TEORIDE

Calisan Deneyimine Farkli Bir
Pencereden Bakabilmek

Yeni Diigiince ve
Arastirmalar

y

NSAN KAYNAKLARI LiDERLERI,
genellikle bir sirketin calismak icin ideal
bir ortam olarak 6n plana ¢ikmasinda,
beceri egitiminden tutun da evcil hayvan
sigortasina ve hatta langirta kadar bir-
birinden ¢ok farkl rekabetci avantajlar
saglamasi gerektigini diisiintirler. Yeni
arastirmalara gore, bu goriis gegerliligini
kaybetti. Baghlik ve elde tutma konu-
sunun yan haklarla iligkisi bulunmuyor.
Calisanlar maddi olanaklardan ziyade
artik calistiklarn sirket hakkinda nasil
hissettiklerini daha ¢cok 6nemsiyorlar. Bu
da farkli bir yaklasim gerektiriyor.

Fortune 500 sirketleri, yan haklar ve
ayricaliklar icin, calisan basina yilda orta-
lama 2 bin 500 dolarla her zamankinden
daha fazla harciyor. Ancak arastirma ve
damismanlik firmasi Gartner tarafindan
5bin caligan ve 150°den fazla iK lideriyle
yapilan kiiresel anketlerden olusan bir
arastirma, calisan baghhiginin 2016’dan
beri sabit kaldigini ortaya koyuyor.
Ornegin, calisanlarin sadece yiizde
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31’ sirketlerinin benzersiz imkanlar
sundugunu séyliiyor. IK liderlerinin
ise yalnizca yiizde 23’i, cogu calisanin
pandemi sona erdikten sonra sirkette
kalmasim bekliyor.

Gartner’in IK bagkan yardimcilarin-
dan ve ilgili calismanin yazarlarindan
Carolina Valencia, durumu soyle
yorumluyor: “Sirketler en iyi avantajlari
sunmak icin siki bir yarig icindeler.
Fakat temel ihtiyaclar karsilandiginda,
duygular insanlart maddi 6zelliklerden
daha fazla motive eder. Bugiin calisanlar,
sadece calisan olarak degil, insan olarak
da muamele gérmek istiyor.”

Arastirmacilara gore bu, sirketlerin
tlim calisan tekliflerini degistirmesi
gerektigi anlamina gelmiyor. thtiyag
duyulan sey, odak noktasinin degis-
mesi: Siirekli artan tekliflerden olusan
bir portfoy olusturmak yerine; yan hak
yoneticileri, calisanlarin finansal, fiziksel
ve duygusal olarak 6nemsendiklerini
hissettiren “insani bir sozlesmeye”
odaklanmali. Pandemi ve sivil kargasanin
bir arada yasandig1 bircok tilkedeki ikili
krizler gbz 6niine alindiginda, boyle bir
degisime kesinlikle ihtiyac var. Gartner’in
Ocak 2021°de gerceklestirdigi ankette,
calisanlarin yiizde 47’si streslerinin kari-
yerleri boyunca yasadiklar her seyden
daha yiiksek oldugunu bildirdi. Ayrica,
yalmizca yiizde 37’si sirketlerinin kisisel
yasamlarinda ve aileleri icin neye ihtiyag
duyduklarini anladigini kabul etti.

Isverenler, cahisanlarnina deger gor-
diiklerini ve desteklendiklerini hissetti-
recek insani bir sozlesme gelistirebilir:

Caliganlarin is disindaki yagamlariyla
baglanti kurmak. Sirketler genellikle
mahremiyet endiseleri nedeniyle is
dis1 konular hakkinda soru sormaktan
kacinmaktadir. Ancak aragtirmacilara

gore pandemi siiresince sinirlar bulanik-
last1 ve calisanlar artik is hayatlarn ve is
dis1 yasamlari ayriymis gibi davranmak
istemiyor. Calisanlarin yiizde 60’mndan
fazlasi, ailelerine ve toplumlarina 6zen
gosterme konusunda sirketlerinin
kendilerine destek saglamasinin 6nemli
oldugunu séyliiyor. Yine Gartner’in iK
bagkan yardimcilarindan ve ¢calismanin
yazarlarindan Dion Love, “Calisanlar
yoneticilerinin kisisel baglhiliklar hak-
kinda bilgi sahibi olmalarini ve miimkiin
olan noktalarda uzlasma saglamalarini
istiyor” diyor ve “Giliven bunun anahta-
ndir” diye de ekliyor. Bu gercekleri kabul
eden AT&T, yoneticilerin insanlarin
kisisel bilgilerini kendileriyle paylasma
konusunda ne kadar rahat oldugunu
ogrenmelerine yardimci olmak icin bir
calisan giiven anketi tasarladi. Calisanlar
ve yoneticileri, sonuclari tartisiyor ve
eksik olan alanlarda giiveni giiclendir-
menin yollarim belirliyor.

Ozerkligi saglamak. Bircok orga-
nizasyon, en azindan belirli zaman-
larda uzaktan calismaya izin veriyor.
Ancak, calisanlarn tercihen kiminle,

ne lizerinde ve ne kadar ¢alisacakla-

rina karar verdigi “radikal esnekligi”
hedefleyerek daha da ileri gitmeliler.

Bu, elbette her rolde miimkiin degil.
Ancak aragtirmacilara gore, beyaz yakali
olmayan calisanlara bile programlar
lizerinde daha fazla kontrol verilebilir ve
verilmesi de gerekir. flac sirketi Novar-
tis’te her ekip, kendileri icin en etkili
calisma modelini secerek esnek calisma
icin kendi sinirlarin belirliyor. Hagere
kontrol sirketi Rentokil’de esnek calisma
uygulamalarina yonelik basaril ¢6ziim-
ler organizasyon genelinde paylasiliyor.
Gartner’in bulgulari, radikal esnekligin
benimsenmesinin yiiksek performansh
olarak tanimlanan calisan sayisini yiizde
40 oraninda artirdigini gosteriyor.

Kisisel gelisimi tesvik etmek. Cogu
organizasyon, profesyonel gelisimi
tesvik etmek icin programlar sunar.
Ancak calisanlarin yarisindan fazlasi ayni
zamanda kisisel gelisim firsatlar1 da talep
ediyor. Bu, kariyer koclugundan goniilli
calismalara ve hatta dil derslerine kadar
her seyi kapsiyor. Danismanlik hiz-
metleri firmasi EY calisanlari, 6grenme




firsatlarini belirliyor ve bu firsatlan takip
etmek icin calisan deneyimi fonundan
yararlaniyorlar. Bunun gereklerinden
biri, bagkalarmni firsatlara ulastirmaya
istekli olmaktir. “Gelistirme” tanimim
bu sekilde genisletmek hem performansi
hem de sirkette kalma niyetini yiizde 6
oramnda artirtyor. Valencia, “Isle ilgili
olmasa bile yeni bir sey 6grenmek, cali-
sanlarin 6grenme becerilerini gelistirir-
ken igverenlere de fayda sagliyor” diyor.
Ortak amag asilamak. Calisanlar, dis
diinyayla etkilesim yollar1 da dahil olmak
iizere, organizasyonlarinin amacina yati-
rnim yapildigini hissetmek isterler. Cali-
sanlarin yiizde 53’1 liderlerinin sadece
ara sira aciklamalarda bulunmanin 6te-
sinde ilgilendikleri toplumsal konularda
bir tavir almalarini istediklerini soyliiyor.
Liderler genellikle bunu zaten cogu
calisandan habersiz olarak yapiyorlar.
IK direktérlerinin yaklagik yiizde 66’s1,
sirketlerinin sosyal konular dogrultu-
sunda hareket ettigini bildiriyor. Ancak
calisanlarin yalnizca yiizde 32’si onlarla
ayni fikirde. Liderler, kendilerinden
farkl goriislere sahip calisanlari yabanci-
lagtirma korkusuyla aktivizmleriyle 6ne
citkmak konusunda cekinebilirler, ancak
bunlar abartili endiseler. Calisanlarin
yiizde 70, sirketleri onayladiklari bir
tavir aldiginda kendilerini isin icinde
hissediyor. Yiizde 68’1 ise onaylamasalar
bile kendilerini dahil edilmis hissediyor.
Dion Love, “Bu sorunlar gecistirmek
yerine onlarla dogrudan yiizlesin” diyor.
Sirketler, ortaya ¢ikan sorunlar tartig-
mak icin diizenli toplantilar yapabilir ve
bu sorunlarin nasil ele alinacagina karar
vermek ve sonuclari organizasyon gene-
linde seffaf bir sekilde paylasmak i¢in bir
cerceve olusturabilir. Bazi sirketler ayrica
calisanlarin kendiliginden harekete

gecmelerini tegvik ediyor. Griffith
Foods’ta calisanlar, sirketin belirtilen
amac1 hakkinda bilgi edinmek ve kendi
destekledikleri fikirlerle ortak nokta-
larini belirlemek icin kisisellestirilmig
“amac planlan” gelistiriyor. Calisanlar,
siirdiiriilebilir tarim hakkinda okuma
ve yerel gida bankalarinda goniilliiliik
yapmak gibi etkinlikler yoluyla ortak
noktalar dogrultusunda hareket etmeye
tesvik ediliyor.

Biitiinciil esenlik olanaklari sunarak
calisanlari bunlardan yararlanmaya tegvik
etmek. Cogu biiyiik sirket cesitli esenlik
programlari sunuyor ancak cok az ¢alisan
bunlardan yararlaniyor. Bu, asilmasi zor
bir engel. Ne var ki sirketler ise ihtiyacla-
rin kisiden kisiye ve zamanla degistigini
kabul ederek baglayabilir. Orta Dogu’nun
onde gelen finans kuruluglarindan biri
olan Mashreq, ¢alisanlarimi kendi esenlik
seviyelerini aile huzuru ve finansal saglk
gibi alt1 boyutta degerlendirmeye ve
organizasyonun olanaklarim gelistirecek
bir eylem plani olusturup bu plana bagh
kalmaya tegvik ediyor. Liderler ayrica
mental saglk gibi konular hakkinda da
ictenlikle konusabilir ve yoneticilere
yapilmasi ve yapilmamasi gerekenler
konusunda bilgi verebilirler (calisanlara
nasil olduklarini sorun, gerekirse onlari
uygun kaynaklara yonlendirin ama onla-
rin danismani olmaya ¢alismayin).

Arastirmacilar, ¢calisanlarin eksik-
siz birer birey olarak goriilmek ve
sirketlerine derinden bagh hissetmek
istediklerini vurguluyor. Gliiniimiiziin
katiisgiicii kosullarinda bu endiselere
yonelik organizasyonel ilgi diizeyinde bir
artisa neden olabilecegini de soyliiyor-
lar. Ancak tiim bunlar gecici bir egilim
olarak gormek yanlis olur. Love, “Sadece
maas ve bazi yan haklar elde etmek icin
ise gelme giinleri sona erdi. Pandemi,
calisan-isveren iligkisinin sinirlarini yeni-
den cizdi ve artik 6nde gelen igverenler
buna gore davranacak” diyor.
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