Calisanlarinizi CANLANDIRIN Lo\

Giiniimiiz ekonomisinin daha da zorlastirdigi rekabet kosullarinda e
sirketler, yaratici olduklar élciide birbirlerine iistiinliik saglayabiliyorlar.
Bu anlamda daha etkin bir organizasyon icin calisanlara yapilan

yatinnmlar 6n plana cikiyor ’ﬁv "‘Lﬁ
Rekabet glicinu arttirmak isteyen her organizasyon siradan ¢alisanindan
alisilmisin disinda yiiksek performans elde etmek zorunda. Ozellikle >

calisanlari motive etmede ilk akla gelen ¢éziimlerden "maas arttinmi” ve y

"primler"in iyice kisildigi ginimuzde organizasyonlar yeni strateji arayislarina li

giriyorlar. Sirketler bu manada c¢alisanlarindan daha etkin verimlilik !

yakalayabilmek icin yaratici ¢cozimler gelistirmeye ihtiya¢ duyuyorlar. Artik yéneticiler ¢calisanlarini
motive etmek icin pozisyonlarinin yarattigi glict kullanmak yerine, onlari etkileyecek fikirler gelistirmek
zorundalar.

Calisanlarin yaratici olmasi gerekliliginin 6n plana ¢iktigi glinimuzde tehdit ve gézdag vererek is
yaptirma tabiki distinilemez. is diinyasi ve dolayisiyla calisanlar 10 yil dncesine gére cok daha
degisik bir yapiya sahip. Dolayisiyla eskinin geleneksel, terfi, prim verme ve isten ¢cikarma ile tehdit
etme gibi motivasyon metodlari is yasaminda artik pek de etkili degil. Calisanlar (izerinde korku
yaratarak is yapmalarini saglamanin verimliligi ve yaraticiigi 8ldurdigu bir gercek. Ayni noktada maas
arttinmi ve terfi ile de galisandan en iyi verimi yakalamak ve gelecekte firmaya bagli kalmasini
saglamak miimkiin olamayabiliyor. iste bu noktada yéneticilerin calisanlarindan haftanin her giinii en
iyi verimi alabilmek icin ne gibi yeni motivasyon teknikleri kullanmalari gerektigi sorunu ortaya cikiyor.

Gayretli calisan eleman yaratmak

Her seyden 6nce ydneticilerin basta organizasyon icerisinde kendilerini analiz etmesi gerekiyor. Acaba
sirketin icerisindeki ydneticiler calisanlarin hatalarini yakalamak icin mi caba sarfediyor? Organizasyon
igerisindeki kultir 6vgu yerine elestiriye mi dayaniyor? Eger bdyle ise hi¢ bir zaman bu sekildeki bir
organizasyonun calisanlardan yiksek verimlilik beklenemez. Bu durumda calisanlar sadece
kendilerine verilen isi yapmaktan 6teye gegemezler. Otoriter ve zorlayici yonetici tipi ginimuizde
calisanlarinin davraniglarini sekillendirme konusunda basarili olamiyor. Basarili yoneticiler ise
calisanlarini zorlamak yerine etkileyen ve destekleyici ¢alisma ortamlar yaratanlar arasindan ¢ikiyor.
Bu tip yoneticiler basta organizasyondaki giictin kendileriyle bagladigina inaniyorlar. Yani yénetici,
¢alisanlar igin drnek teskil ettiginin bilinciyle hareket ediyor. Ayrica ne istediklerini direkt sdyleyerek,
kesin ve net bicimde ortaya koyuyorlar. Calisan ve ydnetici arasindaki iliskinin gliven (zerine
kuruldugu bildik tim isletme ydnetimi kitaplari arasinda yer alir. Fakat gercekten de giiven olmadan
calisanlari motive etmek mimkin degildir.

Enerjik calisma ortami

Calisan ve yoénetici arasindaki birebir iliski etkin bir verimlilik i¢in en gerekli unsurlardan biri olarak
ortaya ¢iksa da, yOneticinin ¢alisanlar yonlendirmek icin daima yanlarinda olmasi mimkin degil. Bu
sorunun ¢6zUmu ve iglerin yoénetici olmadan da yurtyebilmesini saglamak icin enerjik bir calisma
ortami yaratmak gerekiyor. Boyle bir ortam igin ise basta calisanlarin kendilerini glivende hissetmeleri
gerekiyor. Bir organizasyonun ¢alisanlar igin rahat bir ortam yaratma konusunda basarili olup olmadigi
tek bir soruyla ortaya cikabilir. Acaba calisanlar yoneticiye kot bir haberi iyi haberi verdigi kadar rahat
bir ortamda ulastirabiliyor mu? Eger bu soruya verilen cevap hayir ise bu noktada o organizasyonun
basarili olamadigi ortaya cikiyor. Burada unutulmamasi gereken bir nokta daha var. Herkes hata
yapabilir. Clnkd isler hata yaparak égrenilir.

iletisim kanallarini agin

Bilgi cagi olarak adlandinlan glinimizde organizasyonlar igerisindeki iletisimin hizli saglanmasi biyk
6nem kazaniyor. Bilginin hizli ve etkin bir bicimde organizasyon igerisinde iletilebilmesi girketi rakipleri
karsisinda daha avantajli hale getiriyor. Calisanlarin agik ve samimi bir sekilde iletisim kurabilmeleri
organizasyonun basarili isleyebilmesi icin kritik bir Sneme sahip. Calisanlar ve ydneticiler arasindaki
iletisimin énlndeki engelleri kaldirmak, onlari konugma ve dneriler sunabilme ydninde



cesaretlendirmek organizasyon icin yarar sagliyor.

En degerli yatinm calisana yapilan yatinmdir

Calisanlarin gereksinimleri kargilanarak, aslinda organizasyonun ihtiyaglari giderilir. EQitim ve destek
olanaklar yaratmadan calisanlardan becerilerini arttirmalari beklenemez. Bu &nerileri dikkate alarak
isletmenin etkinligini, verimliligini ve calisanlarin organizasyona bagimliigini arttirmak mimkdn olabilir.
Bu yénde basarili drnekler sunmak da miimkiin. Unlii fast food zinciri Pizza Hut'in Bagkani sirket
icerisindeki gereksiz kagit islemlerini kaldirmak ve calisma ortamini gelistirme konusunda
calisanlarinin dnerilerini dikkate alarak satislarda ytzde 40'lik bir artis sagladi. Sonuglar ortada;
calisanlari organizasyon i¢inde daha etkin kilmak icin uygulanan tim faaliyetler gercekte sirkete
yapilan yatirnm anlamina geliyor.

Sirketlerin 3 tiir askeri
KEREM OZDEMIR / Tel: (0212) 505 64 18 / kozdemir@simge.com.tr

Blyuyen sirketlerde "caligsanlarinin neye benzedigi" konusu, yoneticiler icin giderek azalan bir nem
tasiyor. Ancak az sayida personeli bulunan ve farkliliklar sayesinde ayakta durabilecekleri her gecen
gln daha iyi anlasilan yeni ekonomi sirketleri i¢in tam tersi gecerli. Bu sirketlerin yatirmcilar agisindan
dikkat cekiciligi, borsa uzmanlarinin yeni ekonomi sirketlerinin calisan profili ile daha yakindan
ilgilenmesine de yol agiyor. Motley Fool'dan Rob Landley'in Robert X.Cringely'nin Accidental Empires
adli kitabindan alinti yaparak yeni ekonomi sirketlerinin ¢alisan tiplerini incelemesi ve bunun sirketlerin
basarisi ile baglantisini degerlendirmesi, bu durumun sonucu. Cringley, yeni sirketlerin basarisi
Uzerinde sirket dmrindn belirli ddnemlerinde ortaya c¢ikan, farkli becerilere sahip Ug¢ calisan tipinin
etkili oldugunu vurguluyor ve bunu asker siniflari ile baglantili olarak anlatiyor.

Komandolar

Cikartma bolgesinde ilk boy gdsteren grup olan komandolarin sirketteki karsilidi, "hizli ve ucuza
calisan" elemanlar. Sirket komandolari, bir distinceyi Uriine dénistirebilen, yani yoktan var eden
kisiler. Sorunlarin karsisina dogru bir konumlandirma ile ¢ikarildiginda, bu kisilerden sadece biri,
onlarca siradan ¢alisanin yaptigini gerceklestirme giiciine sahip bulunuyor. Komandolari olmayan bir
yeni sirketin hicbir sansi bulunmuyor.

Piyadeler

Komandolarin yarattigi elverisli kosullar kullanan ikinci dalga piyadelerden geliyor. Piyadeler, daha
sistematik gelistirme, Uretim ve satis ¢cabalari ile sirketi kar eden bir isletmeye dénustirtyor. Bu grup,
sirketin yapisini olusturarak, bir diizine arkadasin arasindaki iliskinin 6tesindeki bir isleyisi oturtuyor.
Komandolarin kosullarini olusturdugu basari boylece saglaniyor.

Polis giicii

Sirketin komandolar ve ardindan piyadelerin cabasi ile piyasada edindigi yeri tutacak gicu, polis
olusturuyor. Kurumsal istikrarin glivencesi olan bu gii¢, orta yonetim tabakasi olarak kendisini
gosteriyor. Orta kademe yoneticisinin gorevi, genel midure yakin bir yerden ¢ikanlarin disindaki
fikirlerin 65nlinU kesmek oluyor. Koca sirketin catirdamasina yol acacak hareketililikleri engelleyen bu
kesim, harcamalarin kisiimasina da en azindan satigin artirilmasi kadar dnem veriyor.

Gerilimler

Bir arada calisabilseler bile komandolar ile piyade arasinda kaginilmaz bir gerilim bulunuyor. Birgcok
sirketin kurucularinin halka arzin ardindan sirketi terk etmesi, bunun iyi bir géstergesi. Katlanilabilir
isleyis ise, yaraticilik gerektirmeyen iglerin yikintn piyadeye kaydiriimasi ve komandolara
yaraticiliklarini kullanabilecekleri ortamlarin saglanmasiyla mimkun oluyor. Piyadeler, gedikler acarak
orta kademe ydneticilerin arasinda kendilerine yer saglayarak var olmayi basarirken, piyadelere bile
dayanamayan komandolarin bdyle bir sansi bulunmuyor. Bu kesim, daha piyadelerin yarattig
sorunlardan sikilarak hisse opsiyonlarini alarak uzaklagiyor.

Bunun disiplin ya da baghlik eksikligi ile degil, yaratici kisilik 6zellikleri ile ilgisi bulundugunun alti
ciziliyor. Komandolarin haftada 90 saate ulasan galisma sureleri, bu yondeki bir iddianin zaten
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gecersizlesmesine yol agiyor.

Sirketlerin saglikh bir yasam sirdtrmesi, farkli 6zelliklere sahip ¢alisanlarini bir araya tikistirmasindan
degil, farkh ydnlerini koruyarak var olmasindan geciyor. Bdylece bir yandan yenilenen bir yandan da
isleyisini glivence altinda tutan bir sirket yapisi saglanabilir. Bunu yapmak ise sdylendigi kadar kolay
degil. Bu nedenle, bunu bagarabilen sirketler ve ydneticileri adlarini ¢cok ylikseklere yazdirabiliyor.



