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Calisan Deneyimi 101

Galisan Deneyimi denildiginde isin

puf noktalari basittir. Calisanlarinizi
segmentlere ayirirsiniz. Bunu yaparken
sadece demografik 6geleri degil, etnografik
6geleri de dikkate alirsiniz. Boylelikle
personalar olusturur ve ¢alisanlari bu
personalar altinda gruplarsiniz. Sonra
anketler, odak grubu ¢alismalari, veri
analizleri, sahada gozlem ve teke tek
toplantilar ile kurumdaki iK ve IK dig|
sureglerde, fiziki ortamlar, calisanlar ve
sirket disindaki diger paydaslar ile olan
temaslarini da dikkate alarak ¢alisanlarin
deneyim haritalarini gikarirsiniz; personalar
bazinda oncelikli noktalar ile aci ve haz
noktalarini belirlersiniz. Ve nihayetinde
olumlu deneyimleri surdurulebilir kilip
yayginlastirmak, olumsuz deneyimleriise
ortadan kaldirmak igin gerekli aksiyonlari
belirleyip hayata ge¢irmeye calisirsiniz.
Sonrasinda bu aksiyonlarin sonuglarini
dlgmeye, gbzlemlemeye odaklanirsiniz. Ve
bu dongu bu sekilde devam eder, durur.

Galisan Deneyimi aslinda ¢ok yeni bir
kavram olmasa da, populer IK kultir

ve pratiginde kendine yer edinmesi
2010'u yillarda gergeklesti. Peki, neydi bu
donemin ozelligi? Cok hizli hatirlayalim:
Dunya ekonomisi 2008 buhrani sonrasi
yUkselise ge¢misti. Dijitallesme, buytk veri
ve mobilite ile birlikte ortaya ¢ikan farkli
calisma modelleri buytk bir dontstime 6n
ayak olmustu. Y ve Z kusaklarinin isgtctne
katilmasi kurum kulturlerini temelden
sarsmisti. Ozellikle nitelikli isglictine bariz
bir aclik s6z konusu idi ve ¢alisan devir hizi
endise verici boyutlara ulagsmist. Durum
boyle olunca, sirketler “Calisanlarim

bana ne kadar bagli ve motive?” veya
“calisanlarimi mutlu ve mutsuz eden
konular nedir?” sorulari yerine, farkli
sorulari kendilerine sormaya basladilar.
Iste tam bu noktada “deneyim” konusu 6n
plana ¢ikmaya basladi; isveren vaadi ve
markasinin da ayrilmaz bir parcasi haline
geldi.

Acaba "Adaydan Mezuna” yolculugu
boyunca, farkli streg, nokta ve asamalarda;
farkl ozelliklere, dnceliklere ve beklentilere
sahip bireyler (adaylar/¢alisanlar/mezunlar)
sirketimizde naslil deneyimler yasiyorlar

ve bu deneyimler onlara ne ifade ediyor?
Bunlarin olasi sonuglari nelerdir ve sirkete
nasil etkileri olur? Daha iyiyi calisanlarimiz
ile birlikte nasil buluruz? Islerin tabir
yerinde ise “tikirinda gittigi” bu on seneyi
askin donemde yetenek dinyasinda
glindem iste bu sekilde olusmustu.
Galisanlar profesyonel alanda Maslow'un
ihtiyaglar piramidinin en tepesine

gozlerini dikmislerdi. Kedini gelistirme ve
gerceklestirme... Amag ve anlam anlay|§|...°
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Calisan Deneyimi 201

Simdi ise 2020'lerdeyiz ve hepimizin bildigi
Uzere bu doneme “bambaska” bir baslangi¢
yaptik. ister Yeni Normal deyin, ister baska
bir isim bulun sonugta her sey degisiyor,
degisecek de... Ve tabii ki Calisan Deneyimi
de bundan payini almaya basladi. 2019
yilinin son ¢eyreginde yapmis oldugunuz bir
Galisan Deneyimi projesinin sonuglari 2020
yilinin ilk ceyreginin sonunda tekrarlansa
acaba nasll sonuglar elde ederdiniz? Ya da
ayni personalar, ayni deneyim yolculugu
haritalari ile ilerlemek ne derece anlamli
olurdu? Kabul edelim: Kartlar yeniden
dagitildi. En azindan ortaliktaki bu yogun
sis tabakasi ortadan kalkincaya dek

calisan deneyimine etki edecek faktorler,
dolayisiyla calisan deneyimi eskisi ile ayni
olmayacaktir. Gelelim nelerin degistigine...
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1. Calisanlarin Oncelikleri Degisti:

Bes ana baslik altinda toparladigim degisimi
anlatmaya ¢alisirken, hem ilk sirayr Calisan
Onceliklerine ayirmak istedim. Ne de olsa
Galisan Deneyimi deyince, merkezinde
Calisan var... Su anda ne ¢alisanlar, ne
calisanlara bu deneyimleri sunan kurumlari
temsil eden yoneticiler alisildik bir psikoz
icinde degiller. En basta dncelikler ve
hassasiyetler degisti. Bunun sonucunda
calisanlarin sirketlerinden beklentileri ve bu
beklentilerin kendi aralarindaki siralamasi
eskisiyle ayni degil. Deneyimi etkileyen
anahtar kelimeler olarak empati ve glcli
iletisim, glivende hissetme, tavizsiz saglk
ve zindelik, is srekliligi, sosyal sorumluluk
ve hassasiyet, kapsayici liderlik, etkin kaygi
yonetimi, dijital is modeline gegiste uyum ve
destek gibi basliklari sayabiliriz. Dengelerin
biraz degistigini sdyleyebiliriz. Yakin zamana
kadar sirketler ¢alisanlarindan aidiyet
beklerken, simdi calisanlar da sirketlerden
bir sahiplenme bekliyorlar. Ustelik
calistiklari kurumlarin, sadece kendilerini
degil; ailelerini, ekosistemdeki paydaslari,
toplumu ve Ulkelerini sahiplendiklerini
gormek istiyorlar.
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Galistiklari kurumlarin “Sosyal Sirket”
misyonu ile hareket ettiklerini ve daha
buyuk bir etki biraktiklarini hissetmeyi
arzuluyorlar. Ayrica kendi sirketlerinin
icinde ve diger sirketlerle olan kiyaslamalar
her zamankinden bile daha revagta

olursa sasirmayin. Bu stregte personalari
belirlerken bir dolu yeni kategori karsimiza
¢ikabilir: Caresiz ebeveynler, kronik saglik
sorunu olanlar, yuksek kaygililar, dijitale
mesafeliler, uyum sampiyonlari, ekmeginin
derdindekiler, stirekli sorgulayanlar, kafasi
kanisiklar gibi. Bazi demografik 6geler

de tekrar 6n plana ¢ikacaktir. Ornegin
daha is hayatina yeni atilmis genclerin ne
olduklarini bile anlamadan kariyerlerine
boylesine alisiimadik bir baslangig
yapmalari, emeklilik ddnemi yaklasan
calisanlarin icinde bulunduklari karmasik
ruh hali, yoneticilik roline uyum saglarken
bu salginla karsilasan orta yash ¢alisanlarin
yasadiklari farkli zorluklar aslinda
kusaklarin ve yasin 6n plana cikabilecegini
bize anlatiyor. insan kaynaklari alaninda
politikalar ve uygulamalar adeta bir
sinavdan geciyor. Yan haklarda bile
ihtiyaclar degisiyor. Sizce 6rnegin evden
calisanlarigin sirketin destek saglayacagi
alanlar olarak yemek fisi, personel servisi,
benzin 6denegi, sirket araci mi anlamli,
yoksa yazicl, monitdr, internet paketi ve
ergonomik mobilyalar mi? Ve tim bunlarin
dtesinde, “Is - Ozel Yasam Dengesi” icinde
bulundugumuz dénemde ne yazik ki “Is

- Ozel Yasam Gegiskenligi"ne evrildi. Ne
zaman yaslyoruz, ne zaman calislyoruz

ya da artik ikisi de ayni sey mi, belli degil...
iste bu ylzden sirketler ezber bozmali,
burada calisanlarindan gelen agik mesajlari
ve Ustl ortulu sinyalleri takip edip, iyi
okumali ve aksiyon almalilar. CinkU bundan
boyle Calisan Deneyiminden 6te “Birey
Deneyimi”ni konusuyor olacagiz.
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2. Deneyimleme Alani Degisti:

Bu dénemde, bir yandan personadan,
segmentasyondan bagimsiz neredeyse
herkes icin ortak diyebilecegimiz deneyim
alanlari ve sinir uglari var. Yani daha genis
bir deneyim yelpazesinden gorece daha
dar bir alana sikismis durumdayiz. Temas
cesitliligi ve derinligi dramatik bir sekilde
azaldi. Sozgelimi, isi icabr dinyayi gezen
biri simdi bir eve, hatta is saatleri agisindan
baktiginizda bir odaya tikildiginda eski
deneyimlerle su anki deneyimleri bir
tutamayiz. Ya da gorintdlt toplantilarda
bir araya gelsek bile, bir misterimizle is
yemegi yiyemeyiz. Yeni basladigimiz bir
iste en azindan su an igin bircok sirkette
yeni ofisimizi gezemeyiz veya gezsek bile
birlikte calisacagimiz is arkadaslarimizin
bircogu ile fiziken tanismak icin belirsiz bir
sure daha beklememiz gerekir. Bu bakisg
acistile yanhs yikama programina atilmis
bir giysi gibi, calisan deneyimi de adeta
cekecek, daralacaktir. Bununla birlikte
daha dnce hayatimizda olmayan dijital
suregler ya da doneme 6zel ilging vakalar

tam tersine deneyimlere cesitlilik katacaktir.

Bir diger ilging degisim ¢alisma saatleri

ve sUresinde gerceklesti. Verimli calisma,
etkin zaman yonetimi, fazla mesai, is-yasam
dengesi gibi strekli duymaya alistigimiz
kavramlari bir hatirlayalim. Bir de bunlarin
yanina COVID-19 sonrasi hayatimiza

sanki bir standartmis gibi giren "7 / 24
calisabilmemiz” beklentisini ekleyelim.

Bu su anlama geliyor: Ayni seyleri bile
yapsak, bunlari neredeyse her an yapar
hale geldik. Ozetle: Calisma mekani daraldi,
calisma zaman genisledi. Streglerin, is
yapls sekillerinin, mekanlar, zamanlar ve
calisma kosullarinin boylesine donustigu
bir ortamda, ¢alisan deneyiminin ayni
kalmasini bekleyemeyiz. TUm bunlar
gerceklesirken, calisan deneyimine girdi
saglayacak veriler bile degisiyor. Calisan
deneyimini artik benzer bir gecmisle degil,
olsa olsa farkli bir gecmisle ve farkli bakis
agilartile kiyaslayabiliriz.

3. Deneyimleme Seklimiz Degisti:

Bir yandan yeni deneyimler hayatimiza
girerken, diger yanda bazi deneyimlerin
ya tamamen hayatimizdan ¢iktigini ya da
en azindan bir sdreligine rafa kalktigini
paylasmistim. Bunlarin 6tesinde, su

anda ayni seyleri daha farkli sekilde
deneyimliyoruz. Surecler, aktiviteler
dzlerinde tipatip ayni olabilir. Ama onlari
nerede, nasil, ne hizda, ne kadar zor

ya da kolay, ne derece etkin ve verimli
yuratttgumuz farklilasti. Onlardan elde
ettigimiz sonuglar farklilasti. SUphesiz
bunun en basit drnegi evden calisma, o
yUzden oraya girmeyecegim bile. Ama
lGtfen sadece evden ¢alisanlara ya da beyaz
yakaya odaklanip ufkumuzu sinirlamayalim.
Evde olmayip; ofiste - sahada - fabrikada
calismaya devam edenler de ayni isleri
eskisi ile ayni sekilde yapmiyorlar. Is -
calisan saghgi ve isyeri glvenligi ile ilgili

ek bir dolu farkli kural ve uygulama s6z
konusu. Mesela eskiden sadece bazi
mesleklere 6zel olarak kullanilan maskeler,
yUz siperlerivb. aksesuarlar su anda ¢ok
daha yayginlasti, hatta neredeyse standart
hale geldi. Artik kaynak yapan bir ustamiz
ile bir sipermarketteki kasa gorevlimiz
ayni sekilde yUz siperligi takarken, yemek
sirketinde musterilerine servis yapan bir
gorevli ve ofisteki bir satin alma uzmani
gene benzer maskeleri kullaniyorlar.

Ofislere gitmeye devam eden calisanlar,
ayni katta, yan yana calistiklari is
arkadaslart ile kendi odalarindan ¢ikmadan
sanal platformlar Gzerinden toplantilarini
gerceklestiriyorlar. Her sey mesafeli, her
sey sanal, her sey asiri dikkatli olunca,

bu ister istemez ¢alisan deneyimine

de yansiyor. Dijital mecralar ve araglar

her ne kadar bu dénemde is surekliligi
adina imdadimiza yetismis olsalar da,
insani temasil, bireyler arasi geleneksel
baglantiyl kaybetmis olmamiz énemli

bir risk olarak karsimiza ¢ikiyor. Cunku
hepimizin sekli, 6l¢Usy, tarifi farkli bile

olsa is hayatimizda bir manevi tatmine
ihtiyacimiz var.Deneyimleme seklimizdeki
degisim; motivasyon, baglilik, ilham alma
ve verme, amag ve anlam bulabilme adina
onemli degisiklikleri beraberinde getirme
potansiyeline sahip. Deneyimlerle beraber,
tepkiler nasil evriliyor? Yaptigimiz hangisi?
Benimsemek, uyum saglamak, gecici olarak
idare etmek, uyum sagladigimizi sanmak,
kabullenememek, tercihlerimizde degisiklik
yasamak...
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4. Sirketlerin Oncelikleri Degisti:
Oncelikleri degisen sadece ¢alisanlar degil.
Sirketler COVID-19 ile birlikte gecirdikleri
zor donemlerde ¢elisen 6ncelikler arasinda
bocalamamaya gayret gosteriyorlar. Hem
sirketin finansal agidan surdurdlebilirligini
saglamak, hem calisanlarinin saglik ve
refahlarini gozetmek, hem musterileri

ile iyi ve siki bir iliskiyi surdurebilmek,

hem de tedarikgilerini hayatta tutmak ve
tdm bunlari yapmaya ¢abalarken, kanun
koyucunun ¢izdigi yoldan sapmamak pek
kolay olmasa gerek. Her sey “normal” iken,
neler konusuyorduk? MUsteri odaklilik,
inovasyon, ¢alisan deneyimi, buydme
yolculugu, markanin gcd, uluslararasi
pazarlara acilim... Ah, o gtizel, o sihirli
kelimeler! Oysa bu soylemler dillendirilirken
bile sirketlerde arka fonda yasanan farkli
bir realite s6z konusuydu. Ay sonu rakamlar
ne olacak, her ¢ceyrek yatirmcilara ne
anlatacagiz, yilsonu ne kadar temettu
ddeyecegiz gibi fani sorularin hep 6n

plana ¢iktigini gdz dnidnde bulundurursak,
“Deger nasil yaratilir?” sorusuna verdigimiz
yanit hep maliyetleri kismak ve verimlilik
odagl ile oluyordu. Hatta dijitallesmeyi bile
katabilecegi stratejik fayda penceresinden
degil, “Teknoloji sayesinde nasll daha

az insan calistirirm?” bakis acisi ile

ele aldigimiz igin her ne kadar calisan
deneyimi adina glzel seyler yapmak istesek
de, farkinda ya da farkinda olmadan,
bunun tersine aksiyonlar almakta idik.

Bu 6zel donemde, bu yaklasimin iyice
keskinlestigini gormekteyiz. Ancak daha
fazlasini yapmak durumundayiz. Hayatta
kalma adina verdigimiz reflekslerin yaninda,
yaplimasi gerekenler:

e Belirsizlik sirasinda guglt-sakin-tutarli-
pozitif-kapsayici-seffaf bir liderlik
gostermek,

e Calisanlarimizi korumak-onlarin
sagliklari, kariyerleri, finansal durumlari,
hatta hayatin geneliile ilgili kaygilarini
yonetmelerinde yanlarinda olmak,

Zindelik ve calisan saghgini fiziki-zihinsel-
bedensel-ruhsal saglik ve zindelik olarak
en genis boyutu ile ele almak,

Dijital calisma modeline ve kilttrdne
geciste isglicimuzy dogru sekilde
yonlendirip desteklemek,

Yeni ¢alisma modellerini destekleyecek
teknolojik altyapi ve kaynaklari
calisanlarimiza en iyi sekilde sunmak,

« iletisimi glicli-makul-empatik-verimli
tutmak; bir yandan ¢alisanlarimizin yalniz
hissetmelerini onlerken; bir yandan da
bunu onlari bunaltmadan yapmak,

Takimdaslik, ortak amag-ortak fayda ve
isbirligini en Ust seviyeye cikarmak,

insan Kaynag ve Yetenek Yonetimi adina
politika ve uygulamalarimizda surekliligi
saglamak ve gereken yerlerde esnek

ve cevik bir sekilde dénemsel kosullara
uygun degisiklikleri hayata gecirmek,
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e Sosyal Sorumluluk adina kurum
olarak topluma bu zor dénemde
katabildiklerimizi calisanlarimiza en iyi
sekilde anlatmak,

* Degerler-ilkeler-amaglar-vizyon-stratejiler-
hedefler-beklentiler ekseninde birlikte
hareket etme gldimzU korumak; hatta
glclendirmek,

seklinde ¢zetlenebilir. Ancak tim bunlari
belirli bir basari duzeyinde uyguladigimiz
takdirde bu zor dénemde ¢alisanlarimiza
onlari motive edecek ve iyi kendilerini iyi
hissettirecek bir deneyimi sunma sansimiz
olacaktir.
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