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iNSAN KAYNAKLARI YONETIMI

IK Calisanlarin Giivenini Nasil
Kaybetti - ve Nasil Geri Kazanabilir?

Joseph Grenny, Derek Cullimore

Cogu IK departmaninin isleyis tarzi calisanlarin lehine degil. 993 katilimciy-

la yaptigimiz son ¢alismaya gore calisanlar bir sorunlari oldugunda (6rnegin
yoneticileri veya akranlar tarafindan kotii davranildiklarinda) IK disinda birine
basvuruyorlar. Boyle bir durumda calisanlar oncelikle yoneticilerine gidiyor.
Sonrasinda ise giivendikleri bir is arkadaslarina yoneliyorlar. Bu destek nokta-
lar1 fayda saglamazsa durumu kendileri ¢cozmeye calisiyorlar. Aslina bakilirsa,
calisanlar IK’ya basvurmaktansa kurumlarindaki bagka bir lidere gitmeyi veya
hicbir sey yapmamayi tercih ediyor!

Bunlar ¢ogu insan icin yeni bilgiler degil. ironik bir bicimde, IK’nin evrimi on



yillardir devam ediyor. Hedef, gecmisteki tepkisel ve uyum odakli IK modelini
donustirmekti. Liderlerin glivenilen yonetici ortaklari ve calisan savunucula-
11 olmas1 amaclaniyordu. Bu yaklasimda IK liderlerinin liderlik masasinda bir
yeri vardir. Yoneticilere kultiir hakkinda tavsiyelerde bulunurlar ve ¢alisanlarin
ihtiyaclar icin savunuculuk yaparlar.

Ancak, arastirmamiz agik bir bicimde IK islevlerinin savunuculuk konusunda
pek iyi olmadigimi gosteriyor. Uyum memuru olmaktan ¢alisan savunuculugu-
na gecis cabalarina ragmen calisanlar iK’ya giivenmiyor. Bu énemli mi? Onem-

liyse ne yapilmali?

Baz1 iK liderleri calisanlarin yoneticilerinden yardim istemesinin iyi bir sey
oldugunu iddia ederek bu bulgular1 6nemsemeyebilir. Bununla birlikte, aras-
tirmamiza gore bir yoneticiyle konusmayi tercih etmek, ekip liderlerine olan
giivenden ziyade iK’ya olan giivensizligi gosteriyor. Katilhmcilarimizin yaklasik
yarisi (yiizde 47) hayal kirikliklarini yoneticileriyle paylasmak konusunda da
givenli hissetmiyor. Yoneticilerinin savunuculuk yapacaklarim diissinmiiyor-

lar.

Sonuc olarak, biiytlik veya kiiciik bircok ¢alisan sorunu duyulmuyor veya ¢o-

zilmiiyor. Liderler bu riski almay1 goze almamali.

Calisanlarin IK’ya bagvurma isteksizligini arastirdigimizda, katilimcilarin
yiizde 37’sinin IK’min kendilerinden ziyade sirketin savunuculugunu yaptigini
diisiindiigiinii gordiik. Calisanlarin IK’yla paylasmakta rahat hissettikleri so-
runlarin basinda cinsel taciz, ayrimcilik ve etik gibi genel politika ve uyum me-
seleleri geliyor. Ote yandan, zararl kisiler aras1 ¢catismalar, liderlerin ekipleriyle
nasil iletisim kurdugu, strateji, vizyon ve yonergelerin nasil iletildigi konulari-
na gelince IK’ya giivenilmiyor. Katilimcilar, iK liderlerinin degisim yaratama-
yacagini, yaratsa bile sirketin ihtiyaclarinin 6n planda olacagini diisiintiyorlar.
Peki ne yapilabilir? IK ekipleri sadece sirketi savunmak yerine ¢alisanlarin

endiselerini onceliklendiren bir yapiya nasil gecebilir?



Onemli olan herkesin duyulmay1 hak ettigi ve susturulmamasi gerektigi, 6zel-
likle de calisan deneyimi s6z konusu oldugunda. idealde her calisan dogrudan
calistigi kisilerle (yoneticileri veya is arkadaslariyla) sorunlarini paylasmak
konusunda rahat hissetmeli. Ancak, son 30 yildir yurittiigimiz arastirmalara
gore insanlar duygusal veya riskli konularda seslerini ¢ikartmakta zorlaniyor-
lar. Iste bu noktada iK devreye girerek calisanlara savunuculuk yapabilir.

Calisanlar IK’y1 uyum memurlar yerine kog, mentor ve arabulucu olarak
gormeye basladiklarinda, oncelikle calisan ihtiya¢larini savunan bir sisteme
giivenmeye baslayacaklardir. Bir iK biriminin lideri veya calisaniysaniz asagi-
da benimsemeniz gerektigine inandigimiz ii¢ yaklasim sunuyoruz. Boylelikle
calisanlarin yasadigi kisiler arasi zorluklar ve kiiltiirel sorunlar1 daha iyi ele

alabilirsiniz.

Bir kog¢ gibi savunuculuk yapin

IK liderleri endiseli calisanlara is arkadaslari ve yoneticileriyle nasil zorlu
konusmalar yapacaklarn konusunda koc¢luk yaparak savunuculuk yapabilir.
Ornegin, yoneticinize tiikkenmislik yasadiginmiz nasil soyleyebilirsiniz? Bir proje
takvimi konusunda is arkadasinizla farkli fikirde oldugunuzu nasil paylasabilir-
siniz? Toksik bir kiiltiire nasil karsi koyabilirsiniz?

Calisanlar bu tur kisiler arasi1 catismalarda desteklemek, ¢alisani dinleyerek,
yargilayici olmayan acik uclu sorular sorarak baslar. Sonrasinda ¢alisanin yapa-
cagl konusmayi karsilikli canlandirabilirsiniz. Yoneticisiyle veya is arkadasiyla
konusmanin uygun yollarini tartisabilir, etkilesimin nasil yol alacagi hakkinda

icgoru sunabilirsiniz.

So6z konusu konusma gerceklesirken orada olmak zorunda degilsiniz. Calisanin
bu konusmaya hazirlanmasina yardimci olun, i¢goriiler sunun ve sorunlarini
cOzmelerini saglamak i¢in ek koc¢luk seanslariyla takip edin. Ko¢luk yapmak,
bir kisiyi tek seferlik ¢oziilecek bir sorun gibi gormek demek degil, calisanin



gelisimiyle ilgilenmek demektir. Boylelikle ¢alisanlar da koclara giivenir des-

teklerini isterler.

Bir mentor olarak savunuculuk yapin
Bir calisan iK’ya ¢6ziilemeyen Kisiler arasi catismalarla geldiginde bunu men-
torluk firsat1 olarak goriin. Ornegin 6nemli projelerde anlasmaya varilamamasi,

farkl iletisim tarzlar ve hatta saygisizlik s6z konusu olabilir.

Durumu belgelemek veya diizeltmek yerine notr bir kurul gibi davranin. Ca-
lisandan o anki soruna faydasi olabilecek ge¢mis deneyimlerini diisiinmesini
isteyin. Gecmiste veya o anki ¢catismada iyi olmadigi alanlari1 beraber belirleyin.
Miidahaleler ve eylemler onerin. Destek ve cesaret verin.

Mentorlar ayn1 zamanda saglikl kisiler arasi beceriler sergileyebilmelidir. Orne-
gin, adaletsiz olabilecek yargilara gore hareket etmeden 6nce kendinize anlat-
tiginiz hikayeye hakim olmalisiniz. Catisma halinde olsaniz bile ortak bir amag
aramalisiniz. Saygi ve anlayis gostererek diger kisilerin diyaloga girmesini
giivenli hale getirmelisiniz. insanlar aradiklar bu nitelikleri tasiyan kisilerden
tavsiye ve destek istemek konusunda daha rahat hisseder.

Bir arabulucu olarak savunuculuk yapin

Uctincii yaklasim, calisanin karsilastigi durum tek basina ¢oziilecek gibi degilse
arabulucu olarak devreye girmektir. Bu durumda, iki taraftan ayr bakis agilan
dinleyebilir, sonrasinda iki tarafi bir araya getirerek saglikl ve iiretken bir ko-
nusmaya davet edebilirsiniz. Toplantinin basinda belirli kurallar belirleyin. Iki
taraf da kendi hikayesini anlatmali. Iki taraftan da olgulardan ve davramigslar-
dan bahsetmelerini isteyin, ¢ikarimlardan degil. Ornegin “tembel ve becerik-
siz oldugumu diistiniiyorsun” yerine “sesini ytiikselterek son tarihin gerisinde
kaldigimi soyledin” denmelidir. iki tarafin da bakis acisini tekrar dillendirin.
Boylece duyulduklarini hissederler ve ortak bir amag ve saygi etrafinda alan-
lar belirleyebilirler. Ornegin “ikiniz de yiiksek kaliteli bir iiriin ortaya koymak

istiyorsunuz” dedikten sonra ¢oziim arayisina baslayabilirsiniz. iki tarafi da



cozliime davet etmek tiretken bir yaklasim olabilir. Notr ve tarafsiz bir sekilde

arabuluculuk yapmaniz ¢cok onemlidir.

Su anda calisanlar size sorunlarini paylasmak i¢in gelmiyor olabilir. Calisan-
larin giivenli hissetmeleri i¢in iK islevinin itibarim geri kazanmasi gerekiyor.
Yukarida anlatilan ti¢ roliin gerektirdigi becerilere yatirnm yaparak desteginizi
bekleyen calisanlara yardimci olacaginiz gibi kendinize de yardimci olursunuz.
Giivenilen calisan savunucular olarak goriilen IK liderleri kiiltiirel ve operas-
yonel zorluklar daha iyi anlayabilir ve bu zorluklarn ¢ozdiiklerinde sirketin

basarisina katkida bulunurlar.
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