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SON BES YIL iCINDE dijital doniisiimiin
sonucu olarak freelance calisma
sisteminin yayginlastigina tamk olduk.
Freelance sistemlere gecis, pandeminin
hayatimiza girmesiyle sirketler ve birey-
ler tarafindan daha fazla tercih edilmeye
basladi ve kiiresel anlamda da bu yénde
biiyiik degisiklikler yagandi. Pandemiyle
birlikte inovasyon ve déntisiim hizimn
rekabet avantajina doniistigii bu cagda,
kurumlarm halihazirda yetenekli insan
acig1 varken durum “kithik” haline
dontistii.

Donusiim hizina yetismek amaciyla
pandemi déneminde gerceklesen
degisikliklerden biri de “esnek ¢caligma”
modellerinin giindeme gelmesi oldu. Son
donemde tiim kurumlarin giindeminde,

Yeni Digtince ve
Arastirmalar

webinarlarda, Clubhouse odalarinda bu
konu konusuldu. Fakat esnek calisma
modelleri yetenekli insan agigim
kapatmak ve siirdiiriilebilir bir bliyiime
elde etmek icin tek basina yeterli degil.
Sadece esnek ¢calismay1 uygulamak,
diistintilenden daha kisa vadede ayirt
edici bir 6zellik haline gelebilir. Buradaki
esas ayirt edici nokta, kismen veya tama-
men uzaktan caligma ortamimni firsata
cevirebilen kurumlarin yetenekli insan
acigim kapatabilmek icin yetenekli insan-
lara ulasabilmeleri ve onlar biinyelerine
katmadan ihtiyaclarim proje bazh olarak
karsilayabilmeleri ile ortaya ¢ikiyor.
Pandemiden énce hibrit calisma,
farkli sehirlerden ¢alisma, online toplan-
tilar, egitimler, global kongre ve seminer-
lerin dijital ortama tasinmasi gibi “yurt
disinda veya farkh sirketlerde olur ama
bize uymaz” denilen pek ¢ok yenilige
kisa stirede gecildigine ve bir yiliginde
bu degisikliklere alisildigina tanik olduk.
Kisa bir dénem iginde de giiniimiizde
karma isglicii yapisina basarih bir sekilde
gecen kurumlarin yetenekli insan agig
problemlerini hizla ¢dzebildiklerini ve bu
yapiya alistiklari gérmemiz miimkiin.
Karma isgiicii kavramz; gliniimiizde
sirketlerin ihtiyac duyduklan yetenek-
lerle calisabilmesine, freelance calisanla-
rin da diizenli is akisi saglamasina olanak
saglayan, iki tarafi da ihtiyaclara yonelik
deger yaratma ekseninde bulusturan bir
“kazan-kazan” ¢0zimii olarak is diinyas1
ligatinda yer edindi. Bu ¢calisma modelig
kurumun hem uzun vadeli stratejik

Harvard Business Review Tirkiye 13
Haziran 2021




ihtiyaclarin hem de kisa vadeli donemsel
isgiicii ihtiyaclarim gozetiyor. Kadrolu
calisanlar ile proje bazinda disandan
hizmet verenlerin bu ihtiyaglara gore

bir plan cergevesinde harmanlanmasi

ile gerceklestiriliyor. Geleneksel olarak
yillardir yapilan, ¢alisan devir izimin
artmasi nedeniyle kadroda agik olugtu-
gunda veya spesifik yeteneklere sahip
olan kisiler kadroda bulunamadiginda
basvurulan “dis kaynak” temininden
farka, bastan stratejik ve taktiksel bir yap1
olarak planlanmis olmasi ve dinamizm
saglamasl.

Nitekim, 2020°de Harvard Business
School ve Boston Consulting Group
Henderson Institute isbirliginde 700
kurumun katihmyla gerceklestirilen
arastirmada, katilan kisilerin ylizde 907
dniimiizdeki dénemde karma isgiicii
modelinin rekabet icin kritik 6nem tegkil
edecegi belirtti.

Diinya Ekonomi Forumu’nun éngori-
siine gore, 2027 yilinda diinya isgliciin-
deki her iki kisiden biri freelance modelde
cahsan olacak. Bu bilgiler 1s1§inda, hem
Tiirkiye’de freelance calisma modeline
talebin hizla artacagl hem de freelancer-
larile calisma kaslarim gelistirmis olan
biiyiik global kurumlarm yetenekli insan
aciklarimi kapatmak igin Tiirkiye'deki
yetenekli calisanlar da radarlarna alacag
ongoriilerinde bulunulabilir.

Tiirkiye’deki is Yapis Sekli de Degisiyor
Workflex liderliginde, Great Place to
Work Tiirkiye isbirligi ile gerceklestirilen
is Giicii Yapisi, Calisan Tercihleri ve
Gelecegin Calisma Modelleri Tiirkiye
2021 arastirmast da tilkemizde serbest
cahisma ve karma is modelinin gelisimine
151k tutmak amaciyla gerceklestirildi.
Arastirmaya gore kurumlar ve bireyler,

bundan sonra is yapis sekillerinin eskisi
gibi olmayacag konusunda hemfikir.

“is yapis sekillerimiz bundan sonra
eskisi gibi olmayacak” ifadesine kurum
yéneticileri ve bireysel katilim saglayan
calisanlar sirastyla yiizde 88 ve ylizde 84
oranlar ile benzer seviyelerde katildikla-
rim belirtti.

Kurumlann yiizde 96’s1 freelance
calisanlann yiizde 10’un altinda oldu-
gunu belirtirken, yiizde 60’1 freelance
calisanlar igeren bir uygulamalar olma-
digini belirtti. Katilan her iki firmadan
birinde yar1 zamanh ¢alisma modeli veya
belirli siireli sézlesmeli calisma modeli
yok. Diger taraftan arastirmaya katilan
sirketlerin yiizde 85'i mevcut durumda
yetenekli insan aciklarn oldugunu veya
gelecekte olacagim belirtiyor.

Niyet Karma Modele Gegmek
Covid-19 siirecinde ortayan ¢ikan
sonuclar, her dért kurumdan birinin dig
kaynaga bagvurdugunu, her dort kurum-
dan ficiiniin gelecege hazirhkh oldugunu
diisiindiigiinii ve yine her dort kurum-
dan ti¢iiniin karma isglicli yapisina
gecmeyi diigiindiiglinii gosteriyor.

Aym aragtirmada cikan bir diger
sonug da Tiirkiye’de her dort kurumdan
iiciiniin karma isglicli yapisina gecmeyi
degerlendiriyor olmasi. Bu yaptya
gecmek istemelerinin nedenleriyse su
sekilde siralaniyor:

» Cevik ve esnek hareket etme ihtiyaci

(yiizde 75),

» Covid-19°un getirdigi belirsizlik

(yiizde 52),

« Kritik Snemde yetenekleri elde tuta-

mama (yiizde 35),

. Maliyet baskisi (yiizde 24),
« Artanrekabet (yiizde 20).

Bircok kurumun karma igglicii
yapisina gegmek istedigi dogru olsa da
halihazirda yetenekli calisanlara sahip
olma giiven diizeyi ile teknolojik altyap:
ve cahsan dinamikleriile gelecege hazir-
Tikh olma kriterlerinin birbiriyle pozitif
iliskiye sahip olduguna ulasildi. Buda
yetenekli alisan a¢1g1 oldugunu diigi-
nen kurumlarin inovasyon ve ¢alisan
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dinamiklerine dair gelecek stratejilerini
kurgulamada da paralel olarak yetersiz
hissettigini gdsteriyor.

Sirketlerin kendi sektérlerine uygun
olarak dogru stratejiyi belirlemesi igin
kendi dinamiklerine 6zel detayh bir
analiz yaptirmasi bu noktada kritik.
Burada da performans yénetimi ve
dlciim araglannin etkin kullamlmasi
karma isgiicil yapisina gecerken biiyik
bir avantaj saghyor. Bu konuda son
dénemde KPI’1 (Key Performance Indica-
tors) tahtindan indirmeye ve kurumlarda
yaygmlagmaya baslayan OKR (Objectives
and Key Results) dl¢iim aracinin kadrolu
cahsanlarda oldugu gibi, freelancerlar
icin de bu engeli ortadan kaldirmalk i¢in
coziim olacag éngoriiliiyor. Bu arag;
hedefleri, beklenen ¢iktilar, bunlarn
nasil takip edilecegini ve nasil 6lctilebi-
lecegini de net olarak ortaya koymakta
fayda saghyor.

Karma Modelin Oniindeki Engeller

Performans yonetimi ve dl¢limiinden

sonra bu modele gecisin éniine gecen

bes ana konu arastirmada su sekilde

swralandi:

« Performans, ydnetim ve 6l¢tim zorluk-
lan (yiizde 39)

« Regiilasyon ve ig hukukundaki mev-
zuat eksikligi (yiizde 35)

o Kurum kiiltiirii (yiizde 32)

. Stratejik isgiicii planlama yetkinligi
eksikigi (ylizde 20)

« Bilgi gizliligi (yiizde 16)

Giivenilir ve etkin bir kaynak saglayici
bulunmamasi etkenine ¢éziim olarak
Tiirkiye’de “pazaryeri yapisindaki
platformlar” grubuna giren Upwork,
Fiverr gibi par¢a bagt islerin yapildig,
acik pazaryeri yapisindaki platformlarn
kullanim giderek artiyor. Buradaki
potansiyeli géren 740 milyon kullaniciya
sahip LinkedIn de bir siire 6nce, freelan-
cerlar icin yeni bir “pazaryeri” platformu
gelistirdigini actklada.

Calisma modellerini incelemek
amaciyla kurumlara odaklanan bu

arastirmaya paralel olarak yiiriitiilep
| Caligan Tercihleri ve Gelecegin Calisma




Modelleri Tiirkiye Arastirmast, bireylerin
goriiglerini kapstyor ve bdylece gereken
ihtiyaclan ve dngoriileri tespit etmeyi
hedefliyor. Bu arastirmada, kuruma
bagl calismanin sagladigl en biiyiik tig
faydamin sirasiyla diizenli gelir, gelisim
firsatlan/kariyer ve yan haklar olarak
goriildiigiine ulasild. Aym konuda en
cok zorlamlan ti¢ alan da sirasiyla gelisim
ve kariyer firsatlarinin limitli olmasi ve
¢ok uzun siirmesi, kurumun belirledigi
mekan ve saatlerde caligma zorunlulugu,
yonetici ve iligki yonetimi olarak secildi.
Duygusal-psikolojik zorluklara gelin-
diginde cahsanlar en ¢ok rutin iglerden
biklanhgy, ikinci sirada adaletsizlige/
haksizhga ugrarmslik hissini, tigiincii
siradaysa kariyerde ilerleyememe/
kendini gelistirememe hissini en énemli
tic neden arasina koydu.

Bagimsiz ¢calisma modeline bakal-
diginda, en biiyiik faydamin mesai
saatlerinden bagimsiz, esnek ¢alisma
firsat1 olduguna ve en ¢ok zorlanilan ti¢
alanin sirasiyla is siirekliligini saglama,
yeni miisteri bulma ve nakit akisi
problemleri olduguna ulagild. isveren-
lere gore ise ilk {i¢ fayda daha iyi gelir
kazanma, esnek calisma ve deger odakh
caligma; en ¢ok zorlanilan fi¢ alan da
gelir belirsizligi, gelecek kaygisi ve insan
yonetimiydi.

Son olarak, arastirmanin ortaya
koydugu bulgulardan sasirtic1 bir gika-
rima ulagildi: Kurumlarin ¢ahganlarim
gelecege hazirlamalk i¢in somut adimlar
attigim disiinen yoneticilerin oram
yiizde 80 iken bireylerde bu oran yilizde
40. Aymi sekilde gelecekte teknoloji
nedeniyle igini kaybetmekten endige
duydugunu belirtenlerin orani bireylerde
yiizde 22 iken kurumlar i¢in bu oran
yiizde 65.

Calisanlarin ve Kurumlarin ihtiyag

Analizi Farkh

Bireyler, bagimsiz calismaya gectiginde

en cok gelisime ihtiyag duyacaklan

yetkinlikleri su sekilde siraliyor:

1. Network olusturma ve siirdiirme

(ylizde 56)

2. Biitce ve nakit akigi yonetimi (yiizde
51)

. Is, tiriin ve pazar gelistirme (ylizde 39)

. Miisteri yénetimi (ylizde 28)

. Zaman yonetimi (yiizde 26)

. Proje yonetimi (yiizde 16)

. Etkin iletigim becerileri (ylizde 9)
Kurumlar ise proje bazh bagimsiz

calisacak kisilerde gormek istedikleri

yetkinlikleri su sekilde siraliyor:

1. Etkiniletisim becerileri (yiizde 66)

2. Proje yonetimi (yiizde 55)

3. Zaman yonetimi (yiizde 53)

4. Miisteri yonetimi (ylizde 17)

Bu tablodan, iki farkli perspektifin
birbiriyle paralel olmadigina ulagili-
yor. Calisma modeli degistirmek gibi
biiyiik bir yap1 degisikligine ge¢meden
once bu konuya dair algiy1 dlgmek ve
farkindahk kazanmak hazirlhk stire-
cinde kritik bir adim. Kurumlarn bu
yap1 ve modellere gecmek icin analiz,
planlama, egitim yatirimlar da dahil
cok boyutlu calismalar yapmast;
bireylerden bu modele gegis yapmak
isteyenlerin ise kendilerini gelistir-
mevye, alanlarindaki uzmanhklarim
derinlestirmeye simdiden zaman ve
biitce ayirmaya baslamalar faydal
olacaktir.

~N o kAW

® ARASTIRMA HAKKINDA “Is Glicli Yapsi, Calisan
Tercihleri ve Gelecegin Calisma Modelleri
Tiirkiye 2021"- Great Place to Work Tiirkiye ve Work
Flex (Nisan2021)

“Calisma Sekilleri
Bir Daha Eskisi
Gibi Olmayacak”

Diinyada pandemiyle birlikte, geleneksel
calisma modelinin yerini yetenek ekonomisi
aliyor. Gevik yetenekler, karma iggiici kullanimi
ve hibrit calisma yiikselen degerler olarak 6ne
cikiyor. Global aragtirmalar organizasyonlarin
yiizde 90'indan fazlasinin disanidan yetenek
kullanimina gidecegini Gngoriiyor. Peki is
diinyasi Tiirkiye'de de ayni yolu mu izleyecek?
Kurumsal galiganlarla birlikte freelance olarak
adlandirilan bagimsiz galisma modelini segenler
organizasyonlardan neler bekliyor? GPTW ile
birlikte karma igglicinii masaya yatiran bir
aragtirmaya imza atan Workflex'in Kurucusu
Zeynep Bilgic ile aragtirmanin bulgulari ve karma
isgliciine ydnelik beklentileri konustuk.

Yetenekli insan kaynag agigi uzun siiredir

is diinyasinin giindemindeydi. Pandemiyle
birlikte bu yéndeki beklentilerin giderilmesi
¢ok daha da acil hale geldi. Pandemiyle gelen
esnek galisma modeli yetenekli insan kaynagi
agigini kapatabilir mi? Bu agigin kapanmasi
iin ¢oziim nedir?

Buna ¢&ziim iiretebilmek i¢in, tncelikle gelinen
noktanin ardindaki dinamikleri iyi anlamamizda
ve giiniimiizdeki degigimlere bakmamizda
fayda var. Artikisin dogasi degisiyor. Mekanik,
siireglerle ilerleyen, bireysel is performansina
odaklanma yerini gevik takimlar halinde, proje
bazli calismaya ve hiza, inovasyona, iligkilere
ve Uiretilen degere odaklanmaya birakiyor.
Calisanlarin tercihleri ve 6ncelikleri de evriliyor.
Yapilan arastirmalarda, hangi jenerasyondan
olursa olsun dzellikle kariyerinin baginda veya
son noktasinda olan caliganlarin dnceliklerinde
amag, anlamli ig, esneklik ve kisisel deneyimler;
ig istikrari ve is glivenliginin yerinialiyor. 4
Teknoloji, organizasyonlari farkli isgiicline
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ulasabilmeleri ve yonetebilmeleriigin
dénlistiirliyor. Geleneksel kadrolu
calisanlarin yani sira, isgiiciinii
cesitlendirip gliclendirecek yeni
bakis agilarina gegis yapabilmek igin
teknoloji elzem.

Tilirkiye'deki genel uygulamaya
baktigimizda, esnekligin karsiiginin
sadece ¢alisma lokasyonu
esnekliginden ibaret oldugunu
goriiyoruz, Ancak bu orta-uzun
vadede ayirt edici bir dzellik
olmaktan gikacak ve rekabet
avantajl saglamayacaktir. Mutlak
ihtiyacimiz olan bu insanlari daha
esnek ve bagimsiz birakmak, ihtiyag
oldukga bir araya getirmek ve deger
iiretmeye odaklanmak igin isgiiciini
bir ekosistem olarak gorebilmek.
Yani isgiiciiniin sadece kadrolu i¢
calisanlardan ibaret olmadifindan;
digaridan kontratli, proje bazli, hizmet
saglayici, freelancer vb. alanlarinda
uzman olan yetenekli kigilerin de
dahil oldugu gesitli oyunculardan
harmanlanarak olusan karma isgiicii
yapisina gegmekten bahsediyorum.

Global arastirmalar
organizasyonlarin karma isgiiciine
daha fazla y8neldigini, bagimsiz
calisanlari iggiiciine katmayi
planladiklarini gosteriyor.
Freelance galismanin gok da yaygin
olmadig iilkemizde durum nasil?
Yaptigimiz arastirma bize Tiirkiye'de
farkli sektdrlerde faaliyet gbsteren
baz sirketlerin pandemi 6ncesinde
de iglerinin ve sirketlerinin gelecegini
tasarlamak lizere teknoloji,
organizasyon, operasyon ve ig
siiregleri, yetenek yonetim stratejisi
gibi alanlari gozden gecirmeye
baslamis olduklarini ve bu durumun
bu dénemde daha da ivme kazandigini
gosterdi. Gelecege hazirlanmaya
baslayan bu organizasyonlar,

karma isgiicil yapisina gegiste de
dnderlik roliinii listlenecek gibi

gbziikiiyorlar. Oncil olmak isteyen

bu organizasyonlar, karma isglicii
yapisina gegmeyi degerlendirmeye
baglamig ve yaratacagi rekabet
avantajini fark edip yola gikmig
olsalar da bu modelin Amerika'daki
seviyeye gelmesi icin dniimiizde

hala kat edilmesi gereken uzun

bir yol oldugunu séyleyebiliriz.
Arastirmamizda elde ettigimiz veriler
bize Tiirkiye'de de bu konuda belli
bir olgunluk ve farkindalik seviyesine
gelindigini gbsteriyor.

Arastirmaya dair en garpici bulgular
sizce nelerdi?

Birey ve kurum perspektifinden
sonuglara baktigimizda her iki tarafin
da hemfikir oldugu bir konu var.

0 da galisma sekillerinin bir daha
eskisi gibi olmayacag. Aragtirmaya
katilan her 10 kurumdan dokuzu

bu konularin lizerinde galistigini
belirtiyor. Kurumlarin sadece ylizde
15°i biinyelerinde ihtiyag duyduklar
yeterli yetenekleri olan galisanlara
sahip olduklarini ve ileride de
olacaklarini diigiiniiyor. Diger
yandan bireyler iizerinden yaptigimiz
arastirmada, rutin iglerden bikkinlik,
haksizliga ugramislik hissi ve kariyer/
gelisim firsatlarinin sinirli olmasi
hem yeni nesil hem de deneyimli
calisanlari, yine pandeminin
yarattigi gerceklikle de baglantili
olarak, daha esnek ve bagimsiz
caligma modellerine tegvik ediyor.
Aragtirmaya katilan tam zamanli
kadrolu galisanlarin sadece yiizde
17’si gelecekte meveut calisma
seklini korumak istedigini belirtiyor.
Yiizde 83'ii degisim istiyor, Yaklasik
beste ikisi ¢calisma hayatlarina
bagimsiz danisman olarak veya

kendi igini kurarak devam etmek
istiyor. Diger yandan tekrar kurumsal
hayata dénmek isteyen bagimsiz
calisanlarin veya danigsmanlarin
orani ise sadece yiizde 3.

Arastirmada calisanlarin

pandemi sonrasi calismaya iligkin
beklentileriyle organizasyonlarin
beklentilerinin oldukga farkli
oldugu ortaya gikiyor. Bu iki grup
ortak bir noktada nasil bulugabilir?
Bu iki grubun ortak bulusma noktasi,
taraflarin ortak faydaya, yani

iiretilen degere odaklanacagi ve
kargilikli gliven izerine kurulacak
“kazan-kazan” nitelikli bir caligma
modeli olacaktir. Taraflarin fayda
hissedebilmeleri igin gereken ise

her iki tarafin da ihtiyag, istek

ve beklentilerinin anlagilmasi ve
bulusturulurken en iyi olmalarinin
yanina, denkleme, birbirleriigin o
projede veya iste en uygun olmalarinin
da eklenmesidir.

Hangi organizasyonlar karma
isgiiciine gegiste daha avantajli
goriiniiyor?

Karma isglicii yapisina gecis her
sektdrde miimkiin olmakla birlikte,
bu gelismeleri fark edip erken
harekete gegen, teknolojik alt yapisi
giiclii olan ve her alanda gerekli
yatinmlari zamaninda ve dogru ¢oziim

ortaklari ile gerceklestirenlerin daha
avantajli olacagini soyleyebiliriz.
Organizasyonlarda sektdr, faaliyet
alani, yapi, iklim gibi gesitli
faktorler karma isgilcl yapisinda
harmanlanacak ihtiyaglarin oranlarini
degistirecektir. Bunun i¢in bir analiz,
tabiri caizse bir check-up yaparak
mevcut durumu belirlemek ve
gelecege hazirlanmak icin bir yol
haritasi olusturmak kritik Sneme
sahip olacaktir.

Tiirkiye’de bagimsiz caligma
modelinin uygulanmasinin Gniindeki
engeller neler?

Bu soruyu arastirmamizda kurumlara
sordugumuzda onlarigin ilk sirada
performans yonetimi ve dlgiim
zorluklarinin geldigini gordiik.

ilk tige baktigimizda ise bu engeli
sirasiyla, regiilasyon ve ig hukuku
mevzuatindaki eksikliklerle birlikte
kurum kiiltiirii takip ediyor. Tiirkiye'de
bu modelde galismak isteyen kisilerle
organizasyonlari bir araya getiren
giivenilir ve etkin bir kaynagin
bulunmamasi da engeller araggnda
yer aliyor.
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