
Çalışanların potansiyelini 
açığa çıkarmak

İş dünyasında 
bağlılığın yeni tanımı



Önsöz

Günümüzde çalışanlar, işin hayatın geri kalanından
kopuk bir alan olmasını istemiyor . İşin, kişisel
ihtiyaçlarla ve yaşamın akışıyla uyumlu bir şekilde
ilerlediği bir düzen arıyorlar . Bu yüzden iş ve kişisel
yaşamı birbirinden ayırmak yerine, iki alanın da

birbirini desteklediği bir denge kurmaya çalışıyorlar .

Artık işe bağlılık ; “kendini tamamen adamak” ya da

“tamamen geri çekilmek” ikilemine sığmıyor . Bu

araştırmamızda da gördük ki çalışanların işten
uzaklaştığına dair algı artık tam olarak karşılık
bulmuyor ; sanılanın aksine işe bağlılık devam ediyor …
Ancak farklı şekillerde ifade ediliyor .

Çalışanlar b ağ kurulabilen, özen gösteren, gelişimi
destekleyen ve bireyi bütün yönleriyle dikkate alan

kurumlarda çalışmak istiyor . Bu yaklaşımı
benimseyen kurumlar da çalışanların kendi

potansiyellerini en iyi ve doğru şekilde
gerçekleştirebilecekleri bir çalışma ortamı sağlama
konusunda çok daha güçlü bir zemine sahip oluyor .

Bu çalışmamız da eski alışkanlıkların ötesine
geçmeye ve çalışanların işten gerçekten ne

beklediğini anlamaya bir davet niteliğinde . Gelin

çalışma hayatının geleceğini şekillendirecek olan

bağlılığın ve çalışan deneyimin yeni kurallarını birlikte

keşfedel im. Ç ünkü çalışanlar güçlendiğinde
kurumlar da güçleniyor .

Çalışanların bağlılık tanımı değiştikçe kurumların da

bu değişime cevap verecek şekilde dönüşmesi kritik

önem taşıyor . İş dünyasında bağlılık karşılıklı .

Çalışanlar işlerine enerji ve vakit ayırmaya hazır
fakat aynı bağlılığı işverenlerinden de bekliyorlar .

Aurélien Sonet

CEO, Pluxee
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‘’Bu araştırmamızda da 
gördük ki çalışanların işten 
uzaklaştığına dair algı artık
tam olarak karşılık 
bulmuyor; işe bağlılık 
devam ediyor… Ancak farklı 
şekillerde ifade ediliyor.’’



Uluslararası bir çalışma

Bu çalışma, 2025 yılının ilk yarısında Ipsos ile

birlikte yürütüldü . Amacımız farklı ülkelerdeki
çalışanların işe olan bağlılığı nasıl tanımlandığı
geniş bir perspektifte değerlendirmek .

Araştırmamız ; çeşitli ülkelerden ve sektörlerden
yaşam larının farklı evrelerinde olan binlerce

çalışanın görüşünü içeriyor . Elde edilen

uluslararası veriler ve temsil gücü yüksek
örneklemler, insanların işi bugün hayatlarının genel

akışı içinde nasıl ele aldıklarına dair değerli
içgörüler sunuyor .

ABD

Meksika

Romanya

Türkiye

10
ülke

8,700
katılımcı

80
çalışan yorumu

Belçika
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İspanya
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Jean -Baptiste Barféty
Çalışma hayatı, dijital dönüşüm ve 
toplumsal fayda konularına odaklanan 

kamu politikası uzmanı

Jean -Baptiste Barféty , çalışma dinamiklerinin nasıl
değiştiğine dair hem Avrupa hem de kurumsal

dünya perspektif inden görüşler sunuyor . Collège
des Bernardins ’te iş hayatını konu alan araştırma
grubunun eş başkanı , daha önce Fransa Çalışma
Bakanlığında danışmanlık yapmış ve amaç odaklı
şirketleri merkeze alan Notat -Senard Raporu ’nun
yazımında önemli rol oynamış biri olarak, akademik

içgörüleri iş dünyasının gerçekleri ile bir araya

getiriyor . A raştırmacılarla yöneticileri aynı zeminde

buluşturan girişim Projet Sens kapsamında
hazırladığı işler arasında “İşe Anlam Katmak” ve

“Uzaktan Çalışma, Gerçek Liderler : Kapanmadan

Beş Yıl Sonra” gibi çalışmalar yer alıyor . Barféty ,

insanların bugün işte anlam arayışını şekillendiren
yapısal ve politik etkenleri öne çıkarıyor .

Brigid Schulte

New America ‘Better Life Lab ’ ve ‘ Good Life 

Initiative ’ Direktörü, New York Times çok 
satan yazarı

Brigid Schulte , hem bireysel hem de sistematik

dönüşümün insanların daha dolu, anlamlı ve adil bir

hayat sürmesine nasıl katkı sağlayabileceğini
araştırıyor . Pulitzer ödüllü bir gazeteci ve New America

Better Life Lab ’in direktörü olarak, hikaye anlatıcılığını
araştırmayla ve kamusal savunuculukla birleştirip iş ,

cinsiyet ve zaman konularındaki yerleşik kalıpları
sorguluyor . Over Work ve New York Times çok satanı
Overwhelmed kitaplarının yazarı olan Schulte, modern

hayatı şekillendiren kültürel, toplumsal ve kurumsal

dinamiklerin izini sürüyor . Yazıları, konuşmaları ve

Better Life Lab podcastiyle iş, aile ve toplum için daha

dengeli, insan odaklı yaklaşımlar geliştirme ye

odaklanıyor .

İş hayatını odağına 
alan alanında lider 
uzmanlar

Çalışmanın anlamının yeniden tanımlandığı
günümüzde, bu dönüşümü farklı açılardan ele alan

iki uzman ı araştırmamız için bir araya getirdik .

Onların görüşleri hem iş dünyasını şekillendiren
yapısal değişimler e hem de çalışanların bu

süreçte yaşadığı deneyimler e ışık tutuyor ;

çalışanlarına sundukları deneyimi geleceğin
gerekliliklerine hazırlamak isteyen kurumlar için
pratik öneriler sunuyor .
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Dengeli bağlılık : 

İş, büyük 
denklemin 

sadece bir 

parçası

Çalışanlar işlerini, özel hayatlarının ve 
toplumsal sorumluluklarının yanında yaşamın

önemli bir parçası olarak görüyor. İşlerine 
emek veriyorlar fakat bu emek ve bağlılık artık 

hayattaki her şey in önüne geçmiyor . Çalışanlar 
kendi yaşam dengelerini korumak için doğal 

sınırlar koyuyorlar.
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Çalışanlar işteki iyi olma hâllerine 10 

üzerinden 7,8 puan veriyor

Çalışanlarla işyerleri 
arasında beklenmedik bağ

The Office gibi klasik dizilerde ya da Severance gibi yeni

yapımlarında iş hayatı çoğu zaman sıkıcı, kısıtlayıcı ve hatta

absürt bir yer olarak anlatılıyor ; adeta insanların daha büyük
bir anlam arayışıyla kaçmaya çalıştığı bir ortam . Bu anlatım
izleyici için eğlenceli olabilir ama gerçek hayatta durum

farklı : çalışanların çoğu nun iş i ve işyeri ile aslında olumlu bir

bağ ı var .

Peki, insanları her sabah yataktan kalkıp işe gitmeye motive

eden şey ne? Çalışanların yarısından fazlası için bu

motivasyon, yalnızca maaş güvencesi değil ; üstlendikleri rol ya

da çalıştıkları kurumun kendisi de belirleyici oluyor . Üstelik
kurumlarıyla kurdukları bağ daha da derin bir düzeyde,
duygusal bir yön içeriyor . Çalışanlara çalıştıkları kurum

hakkında ne hissettikleri sorulduğunda, % 83 ’ü
“seviyorum” ya da “beğeniyorum” gibi ifadeler kullanıyor .

Buna, tamamen uzaktan çalışmasına rağmen çalıştığı sigorta

şirketiyle ilişkisini “Ben sadece bir çalışan değilim, ailenin

parçasıyım” sözleriyle tanımlayan ABD’li Kimberly de dahil .

Benzer şekilde, çalışanların büyük bölümü zihinsel ve fiziksel

olarak kendilerini işlerinde iyi hissettiklerini belirtiyor ; işteki iyi

oluşlarını genel olarak 10 üzerinden 7,8 olarak

değerlendiriyorlar . Pulitzer Ödüllü gazeteci ve New

America’daki Better Life Lab Direktörü Brigid Schulte’e göre
bu sonuç “beklenenden yüksek” .

Çalışanların işleri ve kurumlarıyla kurdukları bağ güçlü . Hatta

çalışanların yarısından fazlası mevcut görevlerinde devam

etmeyi tercih ediyor . Geleceğe yönelik bu olumlu yaklaşım,
öngörülen “Büyük Kopuş” beklentisiyle de belirgin bir tezat

oluşturuyor . Peki, çalışanların kaçı işe geldikten hemen sonra

ayrılmak istiyor? Her 5 çalışandan 1’i.

Çalışanların büyük çoğunluğu 
şirketini “seviyor” ya da 

“beğeniyor”

Şirketinizle duygusal bağınız ne kadar güçlü ?

22% Seviyorum. Çevremdekilere zaten önerdim.

61% Beğeniyorum. Çalışmak için iyi bir yer; olumlu düşünüyorum.

9% Sevmiyorum. Gerekirse açıkça eleştiririm.

8% Umursamıyorum. Nerede çalıştığımı hiç söylemem.
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İş -yaşam denklemi

Çalışanlar işlerine değer veriyor . Ancak, iş ve özel hayatları
arasında seçim yapmak zorunda kalmak istemiyorlar . Çoğunluk
(%71) işin yaşamlarının önemli bir parçası olduğunu, ancak tek

odak noktası olmadığını söylüyor . Bu görüş özellikle 18-24 yaş
arası ndaki gençler tarafından savunuluyor ve Z kuşağının işe
tamamen ilgisiz olduğu yönündeki yaygın inanışı sorgulatıyor .

Mathis , Fransa’da atık azaltma alanında çalışan 20 ’li yaşlarda genç
bir profesyonel ; kariyerine öncelik vermiş olsa da işi hayatının
yalnızca bir parçası . Haftada 3 – 4 saatini spora ve sosyal

sorumluluk faaliyetlerine ayırıyor ; şehrin kalkınma konseyinde

görev almak ya da Burkina Faso’daki bir çocuğun eğitimine destek

olmak gibi .

Bu geniş yaşam denkleminin tüm parçalarını — kariyer, özel
yaşam ve sosyal sorumluluk — dengelemek birçok çalışan için
zor ; bu durum bazen yetersizlik ya da tükenmişlik hissine neden

olabiliyor . İngiltere’de sosyal hizmetler uzmanı olarak çalışan Em

de işinin anlamlı olmasından memnun, ancak zaman yönetimi
a çısından işin i zorlayıcı buluyor . Üç çocuk babası olarak hem

ailesine hem de topluma daha fazla vakit ayırmak istiyor, işinin de

buna alan tanımasını bekliyor . “Doğru iş -yaşam dengesini bulmak

sürekli bir denge oyunu” diyor . “İşte beklentiler bu kadar

yüksekken kendine zaman ayırmak en kolay feragat edile n alan .

İş fazla zamanımı aldığında hayatın anlamını sorguluyorum .”

Fransa Çalışma Bakanlığı eski danışmanı Jean -Baptiste Barféty
ise bu durumu günümüz çalışma hayatının ortak ikilemi olarak

görüyor : “Çalışanlar hayatlarını iki ayrı parçaya ayıramaz,” diyor .

“Artık insanlar yaşamlarının farklı yönlerini bir bütün olarak

birleştirmek istiyor . Gerçek mesele iş ve yaşamı dengelemek

değil, ikisi arasında bir uyum ve sinerji yakalayabilmek .”

Kuşak fark etmeksizin çalışanlar için iş 
önemli ancak hayatlarının merkezi değil.

18-24 25-34 35-44 45-54 55+

Hadi işinden konuşalım; işin senin için ne kadar önemli?

Kendime zaman ayırabildiğim ve gerçekten benim için 
önemli şeyleri yapabildiğim sürece herhangi bir işte 
çalışabilirim.

İşim önemli ama hayatımın geri kalanı kadar değil. 

İşim, hayatımın geri kalanı kadar önemli.

İşim, hayatımın merkezinde.

%10

%36

%35

%19

Yaş            Ortalama
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Çalışan bağlılığı geniş 
ve dinamik bir yelpaze

İşinize ne kadar dahilsiniz?
%6 Elimden geldiğince az çalışırım.
%14 Sözleşmemde yazanları yaparım, 
fazlasını değil.
%34 Yöneticimin söylediklerini yaparım ama 
gerekirse sınır koyarım.
%46 Elimden geldiğince çok çalışırım.

Canlı ve dinamik 
bir bağlılık yelpazesi
Günümüzde çalışanların iş, özel yaşam ve toplumsal

sorumluluklarını kolayca dengelemelerini sağlayan devrim

niteliğinde bir teknoloji yok . K endileri için gerçekten önemli
olan şeyleri dengeleme konusunda tüm çalışanlar kendi

yolunu bulmak zorunda .

İnsanların sınırlı zamanı ve enerjisi, hayatlarının her alanına ne

kadar bağlılık, odak ve emek harcayacaklarını doğal olarak

etkiliyor . Bu durum, profesyonel ve kişisel olarak bireylerin

bağlılık düzeylerini belirliyor . Bağlılık, bir şirketin dayatmasıyla
gelişen bir kas veya “ya hep ya hiç” olarak nitelendirilebilecek

bir konu değil . Aksine, sürekli dönüşen, canlı ve dinamik bir

yelpaze — bazen yalnızca gerekeni yapmaktan bazen ise en

yüksek performansı göstermeye kadar ulaşan geniş bir

spektrum . Günümüz iş dünyasında farklı bağlılık biçimleri var

ve söz konusu kariyer olduğunda çoğumuz bu yelpazenin aktif

tarafındayız . Bu da elimizden gelenin en iyisini yapmayı
seçenlerin (%46 ) veya gerekeni yaparken sınırlarını
koruyanların (%34 ) arasında olabileceğimiz anlamına geliyor .

İlk grup “Aşırı Bağlılık”, ikinci grup ise Jean -Baptiste Barféty’nin
tanımıyla “Dengeli Bağlılık” olarak adlandırılıyor .
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Dengeli b ağlılık : 
S ınırlarını koruyarak 
adanmak

İçinde bulunduğumuz bağlılık yelpazesi oldukça geniş ; ancak

“dengeli bağlılık” kavramını daha yakından ele almakta fayda

var . Jean -Baptiste Barféty’nin de belirttiği gibi, araştırmamız bu

kavramı öne çıkaran ilk çalışmalardan biri .

Barféty’ye göre “dengeli bağlılık”, tüm kuşaklarda gözlemlenen
tutarlı bir olgu ve yaş grubuna göre %32 ile %35 arasında
değişiyor . Diğer bir deyişle ister 18 yaşında olun ister 55

yaşında, ne kadar çaba ortaya koyacağınız konusunda

kontrollü davranırken yöneticinizin beklentilerini karşılama
olasılığınız da yüksek . Bu grup çalışanlar , sınırlarını, kişisel
değerlerini ya da iş -yaşam -toplum dengelerini bozmadan,

bilinçli bir şekilde işlerine bağlanmayı tercih ediyor . Peki

“dengeli bağlılığın” cazibesi ne? Burada anahtar, çalışanlara,
aşırı yük altında hissetmeden işlerine dahil olabilecekleri bir

denge sunmak . Aynı zamanda işini severek yapan, kariyerinde

ilerleyen insanların özel yaşamlarından ya da toplumsal

sorumluluklarından ödün vermeden var olabilmesini sağlamak .

Kısacası, “dengeli” kavramı burada her şeyi anlatıyor : aşırı
taleplerle dolu bir dünyada çalışanların dengeyi koruma

stratejisi .

Dengeli b ağlılık kavramı, geleneksel “herkese uyan tek tip”
bağlılık anlayışının artık geçerli olmadığını ortaya koyuyor .

Günümüz iş dünyasında, her çalışanın bağlılık yolculuğu tıpkı
yaşamı gibi kendine özgü ve oldukça kişisel .

Dengeli b ağlılık kuşaklar 
arasında tutarlı lık gösteriyor

18-24 25-34 35-44 45-54 55+

“Yöneticimin söylediklerini yaparım ama gerekirse sınır koyarım. ”

“Dengeli b ağlılık , işine bağlı ancak kişisel 
yaşamını korumak ve sosyal 
sorumluluklarını devam ettirmek için net 
sınırlar çiz meyi ifade ediyor.’’

Jean -Baptiste  Barféty

35 %
33%

32%
34% 34%

Yaş
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%35

%33
%32

%34
%34

BAĞLILIĞIN GELECEĞİNE DAİR 
PLUXEE GÖRÜŞÜ

“Yöneticiler, ekiplerinin gerçekten neye değer 
verdiğini anlamak için onları aktif şekilde dinleyip 
geri bildirim toplayarak iş ortamında ‘Dengeli 

b ağlılık ’ sağlanmasını teşvik edebilirler. Bu 
içgörülere kulak verip aksiyon aldıklarında, 
çalışanların kişisel ve profesyonel yaşamları 
arasında kendi dengelerini kurabilecekleri bir 
ortam yaratabilirler.”

Laure Pourageaud , CHRO , Pluxee Group



Peki ‘Dengeli b ağlılık ’ 
nasıl olu r ?

Çalışanların işe bağlılık konusunda neyin onları motive

ettiğini daha iyi anlamak için dünya genelinde 80

çalışanla derinlemesine görüşmeler yaptık . Verdikleri

samimi yanıtlar, bireylerin işe katılım biçimlerine dair

çok yönlü ve değerli içgörüler sundu .

İşte bu görüşmelerden bazı alıntılar :

Brooke , köpeğiyle birlikte ABD’nin 
Atlanta kentinde yaşayan uzaktan 
çalışan bir süreç mühendisi. Bir kâğıt 
ve tüketim malları üretim şirketinde 
çalışıyor.

Brooke , “topluma katkı sağlamak, kişisel gelişim ve hayatın
tadını çıkarmak” arasında denge kurmaya çalıştığını söylüyor .

Mevcut işinin sonsuza kadar sürmeyeceğini biliyor ama

hayatında istikrarı ve faturalarını ödeyebiliyor durumda olmayı
önemsiyor . Zaman zaman tekrarlayan işinde (problem çözme
ve süreç iyileştirme) tamamen bağlanmadan motive kalmak

için çeşitli yöntemler uyguluyor . Çevreye zarar veren bir

sektörde çalışmanın kendi değerleriyle çeliştiğini
hissettiğinde ise bunu gönüllülük faaliyetleri ile dengelemeye

çalışıyor .

Bhavana , Hindistan’ın Bangalore

kentinde eşi ve geniş ailesiyle birlikte 
yaşıyor. Bir yazılım hizmetleri firmasında 
iki kişilik bir ekibin finans müdürü ve 2 kez 
terfi aldı.

Bhavana , iki yıl içinde iki kez terfi etmiş olmaktan gurur 
duyuyor. Öte yandan aile, kariyer ve toplumsal 
sorumlulukları arasında kendi iyi oluşunu bilinçli olarak 
önceliklendiriyor. Bhavana , “kendine zaman ayırmak, 
kendinle baş başa kalmak ve bazen yalnız vakit geçirmek 
de bir tür bağlılık” diyerek kendi yaklaşımını açıklıyor.

Tilman , Brüksel’de yaşıyor 
ve kamu sektöründe 
yönetim kontrolörü olarak 
çalışıyor.

Kendini “işine orta düzeyde bağlı” olarak tanımlıyor. Sekiz 
yıldır sürdürdüğü bu görevde, bilinçli olarak bir adım geri 
çekilmeye karar vermiş. Tilman , artık işinin kendisini 
şaşırtmadığını veya yeni bir şey öğretmediğini kabul ediyor. 
Bu nedenle odağın da kişisel yaşamı ve genel refahı var . 

Zaman ve enerjisi olduğunda bir hayvan yardım 
kuruluşunda ya da kapsayıcılık ve çeşitlilik alanında çalışan 
bir organizasyonda gönüllü olmayı düşünüyor.
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Bağlılık artık siyah -beyaz değil; 
tamamen var ya da yok şeklinde 

tanımlanmıyor . Çalışanlar hayatlarının 
farklı evrelerinden geçerken bağlılık 

da doğal olarak şekil değiştiriyor .

Bağlılığın 8 farklı 
tonu: Yaşama 
göre şekil alan 
bir kavram
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BİREYSEL TOPLUMSAL

HAYATIM

İŞİM

Sistemin dışında

(17%)

Arayış içinde

(17%)

İş odaklı

(13%)

Bağlı

(10%)

Kuralcı

(18%)

Fayda odaklı

(9%)

Tam adanmış

( 12%)

Topluluk odaklı

(4%)

Bağlılığın sekiz tonu

Bağlılık da tıpkı bireyler gibi kişisel . Araştırmamızda bağlılığı
etkileyen iki ana unsuru ele aldık : hayata karşı işe verilen önem
ve çalışanın odağını n bireysel mi yoksa daha toplum odaklı mı
olduğu . Bu unsurlar, çalışanların kariyerleri boyunca

deneyimleyebileceği sekiz farklı bağlılık biçimini ortaya

çıkarıyor .
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Bu sekiz çalışan profilinden dördü, iş 
yaşamlarında bağlılığa daha dengeli bir 
yaklaşım sergiliyor.

Bağlı (10%)

Bağlılık profili :

Bu grupta olumlu bir ruh hâli hakim ; hem işlerini hem de kişisel
yaşamlarını eşit derecede değerli görüyorlar . Şirketlerini
çalışmak için harika bir yer olarak değerlendiriyor, hem

gezegenin geleceği hem de kendi gelecekleri konusunda

iyimserler . Topluma daha fazla katkıda bulunmayı istiyorlar .

Kendi sözleriyle :

“Değerlerimle işim arasında bir bağ görüyorum . E mpati , sorumluluk,

saygı … B unları hem kişisel hem de profesyonel yaşamımda
uyguluyorum . Huzurevinde gönüllü olmak gibi faaliyetlerde bulunmak

istiyorum . En zor kısmı, kendime zaman ayırırken suçluluk
hissetmeden bunu yapabilmek .” Manuel , Meksika, kamu sektöründe
ekonomist

Bağlılık profili :

Bu neşeli grup için aile ve kişisel yaşam, işten daha önemli .

Şirketlerini ve şirketlerinin önemli toplumsal konulara verdiği
desteği içtenlikle takdir ed iyorlar ancak bu onlar için belirleyici

bir unsur değil . Toplumlarına değerli bir katkı sağlayabileceklerini
düşündüklerinde gönüllü olabilirler ancak işi ve gönüllülük
faaliyetlerini ayrı tutmaya özen gösterirler .

Kendi sözleriyle :

“Çocuklarım ve eşimle birlikte olduğum için ne kadar şanslı olduğumu
fark ediyorum . Başkalarına yardım etmek bana enerji veriyor . Uzun

vadeli toplumsal çalışmalarımın yanı sıra —arabuluculuk ve plazma

bağışı gibi — tükenmişlik hakkında dersler aldım, böylece bu durumu

yaşayanlara yardımcı olabiliyorum . Bazen bu yaptıklarımdan işte
arkadaşlarıma bahsederim ama abartmam .” Rudy , Belçika, nükleer
endüstride sistem ve süreç uzmanı

Arayış içinde (17%)

Bağlılık profili :

Bu çalışanlar, gelecek kaygıları nedeniyle sık sık uykusuz

kalıyorlar . Hayatta anlam bulma arzuları, işin öneminin önüne
geçiyor ve bu da kurumlarından kopuk hissetmelerine yol

aç ıyor . İş yerinde çalışma koşulları ve ad il uygulamalara

odaklanmaları, uzun vadeli bağlılık olasılığını azaltı yor . Şirket,
onların toplumsal faaliyetlerini desteklemese bile bu

aktiviteler onlar için büyük anlam taşıyor .

Kendi sözleriyle :

“Takdir görmeden yapılan günlük görevlerden usanmış durumdayım .

Eskiden toplumsal faaliyetlerden ve başkalarına yardım etmekten

keyif alırdım ; daha iyi bir dünya yaratabileceğimize inanırdım . Şimdi ise

en büyük engel zaman .” Alejandro , eşi ve iki kızıyla İspanya’da
yaşayan bir endüstri mühendisi

Kuralcı (18%)

Bağlılık profili :

Kişisel ve profesyonel yaşamları arasında denge kurma

konusunda ustalar ; toplumsal faaliyetlere aktif katılım sağl ıyor
ve konforlu bir yaşam sürüyorlar . İşleri ilgi çekici projeler

içerdiği sürece sadık lar ve aynı değerleri paylaştıkları
kuruluşları tercih ediyorlar .

Kendi sözleriyle :

“İş yerinde bağlı kalmak benim için öncelikli, çünkü bu sayede katkı
sağlayabiliyor, yeni insanlarla tanışabiliyor ve maaş artışı, prim gibi

avantajlardan yararlanabiliyorum . İş dışında da bir hayır kurumu

aracılığıyla kırsal bir bölgede yaşayan bir genç kıza mentorluk

yapıyorum ; ona becerilerini geliştirmesi ve yükseköğretim fırsatlarını
keşfetmesi konusunda yardımcı oluyorum . Az bir çabayla faydalı
hissediyorum ; bunun onun hayatında büyük bir fark yaratabileceğinin
farkındayım .” Laura, Fransa, 29 yaşında, müşteri yöneticisi .

Partneriyle birlikte yaşıyor ve çocuğu yok .
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Bu dengeli yaklaşımların ötesinde, üç profil hem 
işine hem topluma — ya da her ikisine birden —
“son derece bağlı” olarak öne çıkıyor:

T oplu luk odaklı ( 4%)

Bağlılık profili :

Bu fedakâr öncüler, geleceğe ve hayatın diğer alanlarına
güvenle bakıyorlar . Kariyerlerinden çok toplumu ön planda

tutuyor ; sosyal konulara, gençlik girişimlerine, eğitime, siyasete

ve çevre sorunlarına destek vermek istiyorlar .

Kendi sözleriyle :

“Profesyonel hayatta bağlılığımı sürdürmek bazen zor olabiliyor,

özellikle işler tekrarlayıcı hale geldiğinde . Bu yüzden büyük resme

odaklanıyorum . İş dışında en sevdiğim uğraş mı? Yazın sokak partisi

organize etmek — komşuları bir araya getirmek, çocuklarla ilişki
kurmak ve topluluk ruhunu güçlendirmek için harika bir yol .”—
Isabel, Birleşik Krallık . İnsan Kaynaklarında çalışıyor ve yerel

padel topluluğunda aktif olarak yer alıyor .

İş odaklı  (13%)

Bağlılık profili :

Bu grup için hayat neredeyse tamamen “iş, iş, iş …” demek —
toplumsal katılıma neredeyse hiç ilgileri yok . İşlerini seviyorlar

ve mümkün olduğunca uzun süre çalışmayı planlıyorlar . Ancak,

geçim kaynaklarını tehdit edebilecek olası risklere karşı daima

tetikteler ve bu risklerin hiç gerçekleşmemesini umuyorlar .

Kendi sözleriyle :

“İşimi seviyorum çünkü çevresel iyileştirme ve suyun kaynaklarının
korunmasına odaklanıyor — bunlar geleceğimiz için çok önemli . İşe
bağlı kalabilmem için kendimi adamam ve şirketimin hedefleriyle uyum

içinde olmam gerekiyor . Eskiden dini etkinliklere de katılırdım ama

artık işim zamanımın çoğunu alıyor .” Ronak , Hindistan, İ ş G eliştirme
müdürü . Yeni evli, eşiyle birlikte ailesinin yanında yaşıyor .

T am adanmış ( 12%)

Bağlılık profili :

Bu grup için toplumsal katılım bir yaşam biçimi . İşe öncelik
verseler de topluluk etkinliklerine — hatta siyasete — aktif

katılım gösteriyorlar . Genellikle 45 yaş ve üzerinde olan bu

çalışanlar, ekip yönetmeye tutkuyla bağlı ve şirketlerinin
başarılarını desteklemesini çok önemsiyorlar . Bu uyum, hem

başarılarını hem de hayata ve geleceğe dair olumlu bakış
açılarını güçlendiriyor .

Kendi sözleriyle :

“İşime olan bağlılığım, meraklı olmayı ve araştırma yapmayı içeriyor .

Değerlerime göre yaşamayı hedefliyorum ve gizliden gizliye DJ olmayı,
seyahat etmeyi ve insanları bir araya getiren partiler düzenlemeyi
hayal ediyorum . İş -yaşam dengem bazen çatışmalı olsa da dinlenmek

bağlılığımı artırıyor .” Shanice , ABD, sağlık sektörü nde yönetici
asistanı .Gençlik gruplarıyla ve kilisesinde gönüllü olarak çalışıyor .

Son profil tamamen kendi hayatına odaklanmış, 
çok az sorumluluğu olan kişilerden oluşuyor.

Sistemin dışında (17%)

Bağlılık profili :

Bu grup çalışanlar işten çok bireysel yaşamı ön planda tutuyor

ve daha fazla boş zaman sunan işlerle yetiniyor . Genellikle 45

yaş ve üzerindeler, şirketlerine daha az bağlılar ve işten ayrılma
olasılıkları yüksek . İşe çoğunlukla sadece faturaları ödemek için
bir araç olarak bakıyorlar . Geleceğe dair daha az iyimser olan bu

grup, kişisel yaşamlarına çekilmeye daha yatkın .

Kendi sözleriyle :

“Şirketi sevmiyorum . İ ş , mülakatta konuşulanlarla uyuşmuyor . Yine de

uzaktan çalışma sayesinde hayatımı iyi dengeliyorum ; bu, günlük işleri
halletmemi ve hafta sonlarını diğer aktivitelere ayırmamı sağlıyor .

Çocuğumun olmaması da bunu kolaylaştırıyor .” Fanny , Belçika, gıda
sektöründe marka müdürü . İş dışında hiçbir faaliyete katılmıyor .
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“Çalışanlar, kendi yollarını bulmak için 
zamana ve alana sahip olduklarında 
hayatlarının kontrolünü daha fazla ellerinde 
hissetme eğiliminde oluyor. Bu da tatmin 
edici bir güç duygusuna ve artan öz -

yeterliliğe yol açıyor .”

Brigid Schulte

BAĞLILIĞIN 
GELECEĞİNE DAİR 
PLUXEE GÖRÜŞÜ

“Farklı yaşam evrelerine göre uyarlanmış 
esnek çalışma koşulları, Belçika’daki 
çalışanlar için kesinlikle önemli bir tercih 
nedeni. Esneklik yalnızca uzaktan çalışma 
kararı vermekten ibaret değil; işi verimli bir 
şekilde yönetme ve bilinçli kararlar alma 
yeteneğini de kapsıyor. Bunun 
gerçekleşebilmesi için insanların kendileri 
için en uygun olanı seçebilecekleri koşulları 
sağlamak gerekiyor.”

Linda De Coene

İK Direktörü, Pluxee Belçika &

Lüksemburg

Hayatın evreleri, bağlılığın 
tonunu belirl iyo r

Bağlılı ğın tonları üzerine yaptığımız analiz, Jean -Baptiste

Barféty’nin dediği gibi “çalışanın yaşam evresine ve

önceliklerine bağlı olarak değişen bir tablo çiziyor : İşlerine
sınırlar koyarak bağlı kalıyorlar ; fırsat bulduklarında sosyal

konulara zaman ayırıyorlar ; ihtiyaç duyduklarında ise

enerjilerini hem yakın çevrelerinde hem de iş ve sosyal

faaliyetleri aracılığıyla yeniden topluyorlar .”

Sonuç olarak, “şirket dışında bağlılık oranları büyük ölçüde
değişiyor : çalışanların %26 ’sı hiç bağlı değil, %17’si aktif olarak

bağlı, %25 ’i ise duruma göre bağlı .” Bağlılık artık sürekli bir

görev olarak değil, koşullara göre devreye sokulabilen bir

seçenek olarak görülüyor . Brezilya’dan üst düzey yönetici
Alexandre, gerektiğinde topluluk faaliyetlerine katılıyor . Geçen
yılki sellerde insanlar ın birbirine ulaşmasını kolaylaştırmak için
bir web sitesi geliştirmiş, ancak şu anda topluluk

faaliyetlerinde yer almıyor . Hayatın evrelerinin bu bağlılık
yelpazesindeki yerimizi etkilemesi, yaşlandıkça neden kişisel
yaşama daha fazla odaklandığımızı — örneğin, aile bakımı gibi

konuların öncelikli hale gelmesini — açıkça gösteriyor . Aynı
zamanda, üniversiteden yeni mezun olmuş birinin ya da

kariyerinde önemli bir dönüm noktası yaşayan 49 yaşındaki bir

kadının neden işe öncelik vermeye daha eğilimli olabileceğini
de net bir şekilde açıklıyor .

Çalışanlar yaş aldıkça hayat ı
daha fazla önceliklendiriyor

18-24 25 -29 30 -34 35 -39 40 -44 45 -49 50 -54 55+

Bağlılık yaşa göre nasıl değişiyor:
Sistem im

dışında

İş odaklı
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İ yi yaşamın sırrı : Zamanı 
verimli kullanmak 

Tahminlere göre, çoğumuz hayatımız boyunca yüz binlerce

saatimizi çalışarak geçireceğiz . Zamanın bir çalışanın en

değerli kaynağı olduğu düşünülürse b u rakam, daha da çarpıcı
hale geliyor — sonuçta geri alamadığımız tek şey zaman .

Günümüzde insanlar, zamanlarını yalnızca kariyerleri için değil ;

sevdikleriyle vakit geçirmek, kendilerine özen göstermek ve

dinlenmek için de anlamlı biçimde kullanma özgürlüğü nü arıyor .

Brigid Schulte’un belirttiği gibi : “Başkalarıyla ve sevdiklerimizle

kurduğumuz bağdan sonra birçok çalışan kendine zaman

ayırmayı ve keyif aldığı şeyleri yapmayı iyi bir yaşamın en

önemli unsuru olarak görüyor .”

Ancak “iyi yaşam”, aile ve ev sorumlulukları altında ezilen

birçok çalışan için hâlâ ulaşılması zor bir hedef olmaya devam

ediyor . Bu durum özellikle aile bireylerinin bakımını üstlenenler
veya küçük çocuk sahibi ebeveynler için geçerli . İspanya’da
bir mobilite şirketinde analist olarak çalışan Irene, hem işinde
hem evinde katkılarından gurur duyduğunu söylüyor ancak

aynı zamanda suçluluk hissediyor, gelecekte yerel gönüllülük
faaliyetlerine zaman bulmayı umuyor . Irene : “En büyük zorluk,

her şeye zamanında yetişmek, sürekli hareket halindeymişim
gibi hissetmek ve bu stresin kızları etkilememesini sağlamak .

Kendime vakit ayırmak zor . Fırsat bulduğumda kızlarla
kanepeye uzanıp oyunlar oynuyorum ya da onlar uyuduğunda
biraz televizyon izleyerek rahatlıyorum .”

Çalışanlar, yaşamlarını kendileri için anlamlı bir şekilde
düzenlemeye çalıştıkça zaman daha da anlam kazanıyor .

Brigid Schulte bunu bir adım daha ileri götürerek şöyle diyor :

“Artık ‘iş -yaşam dengesi’ yerine ‘iş -yaşam esenliği’ kavramını
düşünmenin zamanı geldi . İşte mükemmelliğin, evde ise

mutluluğun anahtarı bu .”

Çoğu çalışan, fazladan zamanını 
kişisel yaşamına ayırmayı tercih eder.

Haftada fazladan 4 saatin olsaydı ne yapardın?

Ailem ve sevdiklerimle daha fazla vakit geçirirdim.

Sağlıklı kalmak için egzersiz yapardım.

Daha fazla para kazanmak için ek bir iş bulurdum.

Güzel vakit geçirirdim.

%37

% 15

%14

%12
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Karşılıklı fayda: 
Çalışanların 
bağlılığını arttıran 
temel etken

Çalışanlar, şirketlerin onların bağlılıklar ı 
karşılığında somut faydalar, gelişim 

fırsatları, özerklik ve destekleyici bir 
çalışma ortam ında ilişkiler kurma fırsatı nı

sunmasını bekliyor.
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Bağlılık : K arşılıklı 
bir alışveriş

Günümüzde bağlılık konusundaki tartışmaya çalışanlar yön
veriyor . Yaşam koşulları değiştikçe çalışanlar , işlerine olan

bağlılıkları nı yeniden şekillendiriyor ve büyük bedeller ödemek
pahasına kariyerlerine yatırım yapmayı reddediyorlar . Ancak

bağlılığın kuralları yeniden yazılırken şirketler de bu

durumu bir fırsat olarak değerlendirebilir .

Bir kuruluşun çalışanlarıyla ilişkisi, kişisel ilişkilerimize
benzetebiliriz ; devamlılık için her iki tarafın da karşılıklı olarak

vermesi ve alması gerekir . Çaba veya yatırım dengesizliği
olduğunda güvensizlik, kırgınlık veya “neden uğraşayım ki?”
hissi ortaya çıka bilir .

İyi haber şu ki, çalışanlar iş yerlerinde sundukları katkının
karşılığında ne istediklerini tam olarak biliyor . % 43 ’ü samimi ve

destekleyici bir iş ortamının en önemli tatmin kaynağı
olduğunu söylerken % 38 ’i çabalarının görülmesini ve takdir

edilmesini istiyor . Çoğunluk adil bir çalışma ortamı, eşit
muamele ve iş güvencesi bekliyor . Ancak tüm çalışanlar, çevre
koruma, yönetimde cinsiyet dengesi veya çeşitlilik gibi

konulara öncelik verilip verilmediğini eşit derecede

önemsemiyor .

Çalışanlar özellikle şu üç alana odaklanan şirketlerde çalışmak
istiyor : gelişim ve özerklik, güçlü sosyal ilişkiler ve maddi

faydalar .

Çalışanların ilgiye, takdire ve 
desteklenmeye ihtiyacı var

İşinizde seni tatmin eden şey ne?

Samimi ve destekleyici bir iş ortamı

Gösterdiğim çabanın tanınması

Görev çeşitliliği

Özerklik ve karar alma yetkisi

%43

%36

%38

%34

Samimi ve destekleyici 

bir iş ortamı , iş yerinde 
memnuniyetin  #1 etken i. 
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Bürokrasiyi azaltmak ve büyüme ile özerkliği
teşvik etmek

Çalışanlar, s ürekli değişim ve yapay zekânın yükselişi
karşısında bıkkın bir zihniyete kapılmak yerine işlerini kontrol

altında tutmaya istekli . Çalışanların üçte birinden fazlası,
özerklik sahibi olmanın, kendini güçlü hissetmenin, farklı
görevler yapmanın, sağlıklı ve motive edici bir ortamda

çalışmanın ve sürekli yeni şeyler öğrenmenin iş tatmini için
önemli olduğunu söylüyor .

Geleceğin gerekliliklerine uygun bir beceri seti geliştirmek,
hem çalışanların geleceğe dair daha iyimser hissetmesini

sağlıyor hem de kontrol duygusunu güçlendiriyor . Brigid

Schulte’un da belirttiği gibi : “Dinamikler sürekli değişirken iş, bir

kişinin kimlik, amaç ve dünyadaki etki duygusuyla derinden

bağlantılı hale geliyor .”

Çalışanların iş yerinde kendinden emin hareket etmesinin

önündeki en büyük engellerden biri, süreçlerin karmaşıklığı .

Romanya’da IT sektöründe iş geliştirme ve operasyon

direktörü olan George’un da belirttiği gibi, “işimde en

sevmediğim şey bürokrasi .” Buradaki pragmatik görüş, çalışanın
enerjisinin idari görevler veya verimsiz toplantılar yerine anlamlı
işler başarmaya harcanması gerektiği yönünde . Bu tür
verimsizlikler, işte geçirilen zamanı arttırarak enerjiyi tüketir ve

kişisel yaşamdan zaman çalar ; bu da motivasyon kaybına,
tükenmişliğe ve hoşnutsuzluğa yol açabilir .

Gerçek bağlar çok değerli, çünkü para her

şey değil
Çalışanların büyük bir kısmı “insan ilişkilerine ” değer veriyor .

Bunun en önemli nedeni, samimi ilişkilerin profesyonel iyi

oluşu ve tatmini artırması . Brigid Schulte’un da belirttiği
gibi, başkalarından öğrenmek, bilgiyi genç çalışanlarla
paylaşmak ve ekip arkadaşlarının gelişimine katkıda
bulunmak son derece tatmin edici . ABD’de bir insan

kaynakları yönetimi firmasında satış danışmanı olan Aaron,

iş yerinde bağlılığı göstermenin —ve yöneticilerin takdirini

kazanmanın — en iyi yollarından birinin, departmandaki

diğer çalışanlara destek olmak olduğunu söylüyor . Zor

durumları birlikte aşmak, zamanında iş teslimi yapmak ve

karmaşık projelerde iş birliği yapmak çoğu çalışan için en

değerli anlar . Küçük bir yazılım şirketinde operasyon

direktörü olan Carlos da benzer tecrübelere sahip : “En
güzel anım, bir projeyi birlikte başlattığımız gündü . Tüm ekip

geç saate kadar kaldı, pizza söyledik, her şey sorunsuz

ilerledi ve bir aile gibi kutladık .”

Maddi faydalar, bir şirketin tercih edilmesinin

temel unsurları olmaya devam ediyor

Dünya sürekli bir değişim içindeymiş gibi görünse de bazı
şeyler değişmiyor — çalışanların adil ücret ve güvence
isteği gibi . “İyi maaş” hâlâ çalışanların yarısından fazlası
için en önemli unsur . Maaşı, “ihtiyaçlara uygun yan

haklar” takip ediyor . Brigid Schulte’a göre bu durum,

önceki araştırmaların bulgularını doğruluyor : “Çalışan
maaşları, yan haklar ve umut vadeden kariyer fırsatları,
şirketleri en cazip kılan unsurlar .”

Bu üç beklenti y e cevap vermek , şirketlerin
çalışanlarıyla karşılıklı olumlu ilişkiler kurması için
oldukça önemli . Çalışan bağlılığını güçlendirmek
isteyen kurumlar için çalışanlarını daha yakından
tanı yara k ve eşsiz birer bir ey olarak onları anlayarak

bir adım öteye geçmek gerekiyor .

BAĞLILIĞIN GELECEĞİNE 
DAİR PLUXEE GÖRÜŞÜ

“Teknolojinin sıklıkla insan ilişkileri ile çeliştiği 
düşünülüyor. Ancak gelecekte, çalışanlarına 
verdikleri değeri işin ötesine de taşıyarak 
göstermek isteyen şirketler için teknolojinin 
değerli bir müttefik olacağına inanıyorum. 
Teknoloji , her bireyin benzersiz ihtiyaçlarına göre 
kişiselleştirilmiş İK politikaları ve faydalar 
sunmamızı kolaylaştıracak.”

Fabiana Galetol

İnsan Kaynakları ve Sürdürülebilirlik Direktörü, 
Pluxee Brezilya

%53
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%30
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Deneyiminize göre bir şirketi cazip kılan şey nedir?
(Birden fazla seçenek mümkün)

#1 İyi maaşlar

#2  İhtiyaçlarıma uygun yan haklar

#3  Gelecek vaat eden kariyer fırsatları

Yan haklardan halihazırda yararlanan çalışanlar için oran %39.

Çalışanlar gelişim fırsatları ve takdir bekliyor



Yan hakların geleceği 
destek olmak, bağ 
kurmak ve önemsemek 
üzerine kurulu
Bazen sadece insanlara istediklerini vermek gerekir — çalışan
ve işveren ilişkisinde de durum tam olarak böyle . Bir şirketi
tercih etmek için gereken temel unsurlar sorulduğunda
çalışanların üçte birinden fazlası gerçekten ihtiyaçlarını
karşılayan yan hakları önceliklendirdi .

Hayatın belirsizliklerini adresleyen uygulamalar

geliştirmek, şirketlerin çalışanların gerçek potansiyelini

ortaya çıkarması için en etkili yollardan birkaçı . Bu

durumun ne anlama geldiğini daha iyi anlamak için biz de

iki uzmana danıştık : “Araştırma, her bireyin kendi öncelikleri, 
kısıtlamaları ve yaşam evreleri 
doğrultusunda şekillenen benzersiz bir 
yaşam yolculu ğunda olduğunu gösteriyor. 
Şirketler, çalışanlarını yalnızca profesyonel 
rollerine göre değil, bir bütün olarak —
kişisel, toplumsal ve mesleki yönleriyle —
tanımalı. Kuruluşlar, çalışanların hem işte 
hem iş dışında karşılaştıkları çeşitli 
ihtiyaçları göz önünde bulundurarak 
çözümler geliştirmeli. İnsanların yaşamının 
farklı yönlerinin bir arada uyum içinde var 
olmasına imkân tanıyan dengeli bir 
yaklaşım sunmak, geleceğin yan hak 
dünyasının merkezinde olmalı . Sonuç 
olarak, yan hakların geleceği, bu çatışma 
ve örtüşmeleri ortadan kaldırmak yerine, 
bireyin tüm yönlerini destekleyen 
çözümler üretme k üzerine şekillenecek .”

Jean -Baptiste  Barféty

“Bu veriler, çalışanların iş dışında 
geçirdikleri zamanı koruyan ve 
zenginleştiren yan haklar sunmanın ne 
kadar önemli bir fırsat olduğuna işaret 
ediyor. İnsanların keyif aldıkları şeylere 
ve sevdikleriyle geçirdikleri anlamlı 
anlara zaman ayırmalarını teşvik eden 
yan haklar, hem işte hem de evde 
öğrenmeyi ve gelişimi destekleyen 
deneyimleri de beraberinde getiriyor. 

İnsan K aynakları , esnek çalışma 
düzenleri, gerçekten dinlenmeyi teşvik 
eden yıllık izin politikaları ve iş ile özel 
yaşamı daha uyumlu hale getiren 
uygulamalar gibi esnek faydalar 

tasarlayarak çalışanların iyi oluşuyla 
performans arasındaki bağı 
güçlendirilebilir. Ayrıca, çalışanların 
gerçek ihtiyaçlarına uygun ödüller de bu 
sistemin bir parçası olmalı. Esnek 
faydalar aynı zamanda, kutlama, 
paylaşma ve güçlü ilişkiler kurma 
fırsatları yaratarak insani bağları da 
güçlendirmeli. Tüm bunlar, dengeli bir 
yaşamı destekle rken işte  üretkenliği, 
yaratıcılığı ve bağlılığı da besl iyor. ”

Brigid  Schulte

21C0 Public  — 2025



İleri görüşlü işverenler, çalışan 
bağlılığının sadece özenle ve anlayışla 

geliştirilebileceğini biliyor. Kişiye özel 
deneyimler sunarak çalışanların kendi 

amaçlarını tanımlamalarına ve kişisel 
hedeflerini gerçekleştirmelerine olanak 

tanıyorlar.

22C0 Public  — 2025

Tek tip 

çözümlerden 
kişiselleştirilmiş 
deneyimlere



Amacı yeniden 
tanımlamak

Çalışan bağlılığını ele alırken amaca değinmeden geçmek
mümkün değil, çünkü çoğumuz için işe anlam katan en önemli
unsurlardan biri işimizin bir amaca hizmet etmesi . İşveren -

çalışan ilişkisinin yeni dinamiklerini anlamaya çalışırken
günümüzün değişen dünyasında “amaç” kavramının ne ifade

ettiğini yeniden ele almak gerekiyor .

Geleneksel olarak, şirketler söylemlerin ötesine geçen ortak

bir amaç ve kültür oluşturmak için ciddi zaman ve çaba
harcar . Bu amaç, organizasyonu yalnızca kâr odaklı olmaktan

çıkararak ilham veren bir değer hâline getirir . Ayrıca
çalışanların dörtte birinden fazlası, bir şirketi cazip kılan
unsurlar arasında “vizyon ve amaç” konularının çok önemli
olduğunu söylüyor .

Ancak araştırmalarımız, insanların aynı zamanda işlerini kişisel
gelişim ve anlamla ilişkilendirdiklerinde motive olduklarını
gösteriyor . Bu nedenle Brigid Schulte, yukarıdan aşağıya inen

tek bir amaç yerine birbirine bağlı çoklu amaçların
benimsenmesini ; şirketin amacının ise çalışanların kendi

anlamlarını keşfetmeleri için bir başlangıç noktası olmasını
öneriyor . Jean -Baptiste Barféty de hemfikir ve güçlü bir şirket
amacının, çalışanlara kendi bireysel hedeflerini takip etme

özgürlüğü sunduğunu vurguluyor .
“Şirketlerin işe anlam vermesi gerekmez; 
bunun yerine, her çalışanın kendi 
seviyesinde anlam bulmasını sağlama ları 
yeterli .”
Jean -Baptiste  Barféty

GELECEĞİN BAĞLILIK ANLAYIŞI 
ÜZERİNE PLUXEE GÖRÜŞÜ

“Burada asıl konu kolektif amaç ile 
bireysel amaç arasında denge kurmak 
olacak. Birey olarak bir amaca kendini 

adama k çok önemli ancak bu aidiyet 

ortak amacın gücünü zayıflatmamalı. 
Şirketler in çalışanlarına önemli bir 
amacın parçası olduklarını 
hissettirmeleri ve bunu sürdürmeleri 
çok değerli.”

Laure Pourageaud , CHRO, Pluxee

Group
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“Çalışanlar mutlu olduğunda ,

bireysel yaşamlarına zaman 

ayırabildiklerinde ve iş süreçleri 
gerçekten önemli başarıları
ödüllendirecek şekilde 
tasarlandığında, herkes kazanır.”

Brigid Schulte

Tonlar farklı olsa da 
duygular aynı

İş yerinde bağlılığın tanımı yeniden şekilleniyor . Günümüz
çalışanları, önceliklerine göre kendi yollarını güvenle çizerken
kişisel değerlerini de keşfediyorlar .

Günümüzde iş yerinde aidiyeti arttırmak için en öncelikli
adım , her bir çalışanı kariyeri boyunca değişen ihtiyaçlarına
uyum sağlayacak bir yaklaşımla desteklemek . Bu yaklaşım,
çalışanlara işverenleri tarafından gerçekten görüldüklerini ve

takdir edildiklerini hissetti rdiği için çok değerli . Çalışan bağlılığı
konusunda en dikkat çeken nokta, bağlılık skorları aynı olsa bile

insanların yaşamlarının ve kariyer yollarının birbirinden farklı
olması . Örneğin, “Bağlı’’ kategorisinde yer alan Luna , Belçika’da
yaşayan 26 yaşında, bekar bir kadın . Vergi ve muhasebe

danışmanı olarak kariyerine odaklanmış durumda . Çalışma
ortamını güvenli, zorlu ve zaman zaman stresli olarak tanımlıyor .

Şu ana kadar işi dışında büyük bir sorumluluk üstlenmemiş olsa

da profesyonel olarak daha olgun bir noktaya geldiğinde
toplumsal faaliyetlere katılmayı planlıyor .

Aynı bağlılık profiline sahip bir diğer kişi ise 49 yaşındaki Sandra .

Maddi zorluklarla karşılaşmasına rağmen bir anne olarak kişisel
yaşamı ile sevdiği işi arasında kurduğu dengeyi çok önemsiyor .

Bir cam üfleme atölyesini yöneten Sandra, bu işin ona yaratıcılık
ve yenilik sunduğunu, anlam arayışını beslediğini söylüyor .

Sandra a yrıca hayvan hakları nı savunmak ve yaşlılara destek

olmak için gönüllü faaliyetlere katılıyor .

Bu iki çalışan aynı kategorideler ancak ihtiyaçları birbirinden

tamamen farklı . Çalışanlar, iş yerlerinin bu çeşitliliği fark etmesini

ve gelişimlerini bu anlayışla desteklemesini bekliyor . Jean -

Baptiste Barféty ve Brigid Schulte de bu yeni yaklaşımı
destekliyor : Artık işverenin herkese uyan tek bir çözüm sunması
yeterli değil ; bunun yerine, bireysel gelişimi teşvik eden bir ortam

yaratması oldukça kritik . Her ikisi de tam bağlılığın yaşandığı bir

işyeri modelini tanımlarken aynı tanımlamayı kullanıyor :

potansiyellerin, kişiliklerin ve farklı yönelimlerin bir araya gelerek

şekillendiği bir alan .

“İş yerinde, yaşamlarında bulundukları 
evreye göre işe aidiyeti değişen bir çalışan 
tasviri, işveren – çalışan ilişkisine bakış 
açısında köklü bir değişimi temsil ediyor .

Artık çalışan yalnızca bir ‘insan kaynağı’ 
olarak görülmüyor . A ksine kariyerinden, 

kişisel yaşamından ve topluluğundan 
edindiği kaynakları kullanarak tam 
anlamıyla kendini gerçekleştiriyor.”

Jean -Baptiste Barféty
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Çalışan deneyimi ve yan haklar 
dünyasının lideri olarak, yepyeni 
bir bakış açısıyla çalışanların 
hayatlarında değer verdikleri 
deneyimleri diledikleri gibi 

yaşayabilecekleri renkli bir 
dünyaya kapı açıyoruz. Bugün 
faaliyet gösterdiğimiz 28 ülkede 
Çalışanı Mutlu Eden Dünya 
yaratmak için çalışıyoruz.
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