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oz

Ekip bir isteki belki de basari i¢in en onemli faktordiir. Literatiirde ekibin katkilar: ve sekillenmesi
genisce islenmesine ragmen, iliskiler boyutuna pek deginilmemistir. Bu ¢alismada iliskilerin gelismesi
icin uygulanacak olan 360 derece empatetik degerlendirme metodu tamitilmaktadr. Geleneksel 360
derece degerlendirmede paydagslar ¢aligami degerlendirmekteyken, empatetik 360 derecede ¢aligan
paydagslart empati (kendisini bagkast yerine koyarak) kriteriyle degerlendirmektedir. 360 derece
empati ¢alismalarinda kisilerin sosyal ¢evrede yasadiklarmmin farkina varmalari, ¢evrelerinin
verimliliklerine olan etkisini ve empati yeteneklerini gelistirilmeye ¢alisilmaktadwr. Ekiptekilerin
birbirleriyle yardimlasmalari arttirllarak ekip ruhu ortaya ¢ikarilmaktadir. Siirecin ilk asamasinda
icten disa dogru paydaslarla iliskisinin yogunlugu ve kalitesi 10 iizerinden aktif/pasif/duragan olarak
olgiilmektedir. Kars1 tarafin kendisinden beklentisi sorularak empati yapmast istenmektedir. Ikinci
asamada takim ¢alisanlarimin iligkideki degerlerini hatirlatacak, onlarin hassasiyetlerine yonelik
aksiyon plami uygulanmaktadir. Aksiyonun ézii ilgi vermeye dayanmaktadr. Bu aksiyonlar
hatirlaticilar sayesinde rutin hale getirilmektedir. Sonugta ekibin bagarisi karsisindakine deger
vermek, nezaket, empati gostermek gibi insani degerleri hissettirmektir.

Anahtar Kelimeler: Ekip, llisiler, 360 Derece, Empati, Aksiyon, Hatirlatici,
Jel Kodlar: M13, M5
ABSTRACT

Team is probably the most important factor for success in a job. In the literature, although the
contribution and formation of the team have been extensively studied, but the depth of relation is
mostly ignored. In this study, the method of empathetic evaluation-360 degree will be introduced. In
the traditional 360-degree evaluation, stakeholders evaluate the employee, while empathetic 360-
degree employee evaluate stakeholders through empathy (by putting themselves in another) criterion.
In 360-degree empathy studies, people are expected to realize that they live in social environment, to
improve their impact on their productivity and empathy. The team spirit is raised by increasing the
cooperation of the people in the team. In the first phase of the process, the intensity and quality of the
relationship between the stakeholders from the inside to the outside is measured as active / passive /
static over 10. It is asked to make empathy by asking the expectations of the other party. In the second
stage, the action plan for the sensitivities of the team employees will be reminded of their values in
the relationship. Particularly, relations with high work intensity are concentrated. The essence of the
action is based on paying attention. These actions will be part of the habitual routine. Reminders are
the elements that automate what needs to be done. As a result, the success of the team is based on
human values such as valuing, showing relevance, courtesy and empathy.

Keywords: Team, relationship, 360-degree, empathetic, action, reminder,
Jel Codes M13, M5
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360 Derece Empatetik Degerlendirme Metoduyla Ekip lligkisini Geligtirme

1. GiRiS

Ekip mi isi dogurmakta yoksa is mi ekibi dogurmaktadir? Cevabi tavuk-yumurta ikilemi
kadar zordur. Ama sonunda fikirlere hayat verecek ve onlart gerektiginde degistirecek de
ekiptir. Ekibin rolii bu kadar 6nemliyken, ekibin verimliligi nasil gelistirilebilmektedir? Bu
makalede verimlilik artisinin dayanaginin fonksiyonel yapilar yerine “iliski yonetiminden”
gelistigi vurgulanmaktadir. 360 derece empatetik degerlendirme metodu ile iliskilerin
zenginlestirilebilecegi gosterilmektedir. Metodun uygulamalt bir calismasi da yer
almaktadir.

Organizsasyon yapisinda klasik olarak birimlere ayrilan (pazarlama, muhasebe) veya scrum
modelinde oldugu gibi caprazlama birimlerden olugsan takim olusumlart mevcuttur.
Orgiitsel davrams agisindan birbirlerini tamamlamayan ekipler gruptur (Ruth, 2019).
Burada eger ekipteki bir kisinin igini yapmamasi diger kisinin performansini etkilemiyorsa
bu yapiya grup olarak adlandirilir. Tamamlama unsuru orgiitsel davranista temel kistastir
(Naahwandi, 2000; Ruth, 2019). Iste iistlenecek bir kisi eksik oldugunda ekibe
tamamlayici rolde bir kisi alinmaktadir. Ornegin web uygulamasi igin teknik kisinin ekipte
olmamasi durumlarda ekibe yazilimer katilmasi gibi. Bu kistasa gére ayni birimde ve ayni
uzmanlikta ¢aligsan ama farkli konularda yogunlagan ¢alisanlar da bir ekiptir.

Tamamlayicilik unsuru fonksiyonel iliskiyi getirmektedir. Ekip i¢inde is tanimi
cergevesinde bulunan veya gorev ayrimina gore etkilesim i¢inde olunmaktadir. Fonksiyonel
yontemlerde en biiyiik aciklik kisinin bir ekibe konumlanmasi etkilesim kanallarimi
acmayacag1, dolayistyla maksimum ¢iktinin saglanmayacagidir.

Tamamlayicilik agisindan ekip gelisimi, ekip {iyelerinin birbirlerinin uzmanliklarini anlama
ve is bolimii olusturma siirecidir (Robbins, 1996). Yine bu ilk adimda ekip kurallart
olusmaktadir. Ekibi gii¢clendiren unsur bu normlar konusunda ¢atismanin baslamasi ve
¢Ozlimiin saglanmasi ikinci adimi belirlemektedir. Eger ekip bunu atlatabilirse, kurallart
oturmus halde {iglincii adim atmaktadir. Bundan sonra performansa odaklanmayla dordiincii
adim baglamaktadir (Robbins, 1996; Ruth, 2019). Yine bu etaplar agisindan, gegici olarak
kurulan ekiplerde birinci adimdan hizlica besinci adim olan faaliyet gergeklestirmeye
yonelmektedir. Ama ikinci, iigiincii ve dordiincii adimlar1 gegirmedikleri siirece gegici
ekipler is teslimleri bittikten sonra dagilirlar.

Bu besli adim ekip gelistirmede iligkilerin gelistirmesi igin bir ¢atigmaya gereksinim vardir.
Catigma olmaksizin iligkiler geligtirilemez mi? Ekip i¢inde normlarin olugmast bunlarin
verimliligi arttirict yonde olduklarini géstermez. Sinerji gelismeyebilir. Ayni sekilde ekip
iiyesinin uyumlu olma adma taleplerini bastirmasi ve sessiz kalmasi siklikla goriilen is
hastaliklaridir (Ruth, 2019).

Ekiplerde potansiyel catismalardan Onleme amaciyla catigma yonetimi ve iletisim
gelistirme egitimleri verilmektedir (McShane ve Von Glinow, 2003).

Ekipteki sadece ¢atigmalar1 dnleme amacinin 6tesinde, empatetik 360 derece yontemiyle
ekiptekilerin birbirlerini anlamasi tesvik edilmektedir. Bu makalede ekip iiyelerine
birbirlerine olan destegini hatirlatmada, iliskileri ilerletmede iletisimin, empatinin ve
aksiyonun 6nemi vurgulanmaktadir.

Ekip {iyelerinin arasindaki iletisimin gelismesi girisimin ihtiyag duydugu dayanisma ve
kaynaklarin (yeteneklerin, bilgilerin, tecriibelerin, finansal wvarliklarin, zamanin)
vakfedilmesinde spesifik rol oynamaktadir (Stevens ve Campion, 1994; Munoz-Bullon, vd.,
2015). Ekip tiyelerinin yapist hakkinda bir¢cok calisma varken (iiye sayisi, is deneyimi,
sektor deneyimi, tamamlayicilik) (Brannon vd., 2013; Cruz vd., 2013: Forbes, vd., 2006;

102



C2,S2 AKIN 2019

Harper, 2008), iliskinin ilerletilmesi konusunda ¢alisma sayis1 ¢ok azdir (Munoz-Bullon,
vd., 2015). Makale bu agig1 kapamay1 hedeflemektedir.

1.1. Ekip Calismasi ve Startuplar

Ekip olma biiyiik firmalar agisindan sinerji yaratma agisindan dnemliyken, startuplarda
sinerji yaninda ayakta kalmayi belirleyen unsurdur. Yalniz bir birey tarafindan bagkalarinin
yardimi olmadan kurulan ve uzun siire ayakta kalmay1 basaran higbir girigsim yoktur (Shane
2003). Girisimciler yeni bir ig kurarken kaynak kullanilabilirligi konusundaki kisitlamalarla
kars1 karsiyadirlar. Bu nedenle, baslangi¢ ekibinin niteligi ve aralarindaki iligki girisimin
basaris1 acgisindan kritik 6neme sahiptir. Bu kaynak kisitlhiligini yenmeleri ekip olarak
calisabilme yeteneklerine baghdir. Beraber calisabilme yetenegi nasil gelistirilmektedir?
Duygusal olarak birbirlerine yakin, sosyal olarak kabul goérdiikleri ve rahat olduklar1 ekip
iligkileri i¢inde kisiler gelisebilmektedirler.

Startup organizasyon semast altinda genis kadro icermemesi nedeniyle, yeni baglayan
girisimcilerin rold, etkili prosediirler gelistirmesini, kendi kaynaklarini verimli kullanmasini
ve dis kaynaklarin ¢ekilmesini saglamaktir (Brush ve Manolova 2004: 75). Girisimciler
fikirlerini yeni firmalara doniistiirmek i¢in gereken kaynaklardan yoksun olma egiliminde
olduklarindan dolay1 ekibin yapis1 dnemlidir (Carroll ve Hannan, 2000).

Kaynak kisitlamalarinin iistesinden gelmek igin birbirileriyle ve disardakilerle sosyal
iligkiler agin1 olusturmak ve gelistirmek gereklidir (Gartner vd., 1994). Her tye kritik
kaynaklara dogrudan ya da dolayli olarak diger sosyal aglar arasinda kopriileme baglar
olusturarak erigme imkani saglamalidir (Burt, 1992: 69; Fern, Kardinal ve O'Neill 2012:
430; Grossman, Yli-Renko ve Janakiraman 2012: 1764).

1.2. Ekibin Rolii

Uyumlu bir ekibin g¢abasiyla basari yakalanmaktadir. Tablo 1’de gosterildigi iizere,
bliyimeyen piyasada zayif bir ekiple baslanirsa, X miktar1 kadar diisiikk bir gelir
kazanilmaktadir. Eger biiyliyen piyasa uyumsuz ekiple birlesirse veya biiylimeyen piyasa
kaliteli bir ekiple daha fazla kazanilmakta, 4X kadar olabilmektedir. Ama miikemmel bir
piyasa kaliteli ekiple bulusursa 16X’lere ve hatta yaratilan sinerji dalgasiyla ¢ok daha fazla
dahi olabilmektedir (Tablo 1). Ekibin her bir iiyesi bagimsiz olarak yetenekli insanlar
olabilmekte ama bir isin basarisi ekip olarak c¢alisabilmeye dayanmaktadir. Ekibin
uyumunu arttirmak basariya giden yoldur.

Tablo 1. Ekip
Zayif ekip Giiglii ekip
Zayif piyasa X miktari satig 4x
Giiclii piyasa 4x 16x

Ekiple c¢alismada iiyelerin verimli olarak birbirlerine dayanisma gdstermesi
amaclanmaktadir.

Ekibin rollerini isletme i¢in dnemini gdstermek amaciyla siralandiginda:

Is firsatlarmi ekip iiyelerinin kaynaklar1 (bilgi, beceri, sermaye, sosyal iliskileri)
saglamaktadir. Yiiksek performansa ulasilmasi bu kaynaklarin mobilize edilmesini
icermektedir (Grossman, Yli-Renko ve Janakiraman 2012; Milanov ve Coban 2013;
Villanueva, Van de Ven ve Sapienza 2012; Ruth, 2019). Bu kaynaklardan isletmenin
faydalanmasi, ekibin uyumlu ¢alismasma dayahdir. Ozelliklede nispeten daha heterojen
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ekiplere sahip olma farkli kaynaklara ulagsma ihtimallerini yiikseltmektedir (Newbert, vd.,
2013: 100). Ancak Ote taraftan heterojen ekiplerde iliski yOnetiminin kurulmasi daha
zordur. Ekipler olusurken, sosyal kimlikler ortak bir baglanma kaynagi saglamaktadir.
Ornegin, benzerlik secimi, sadakati saglamak ve kisisel giicii siirdiirmek icin bir mekanizma
olarak gorev yapabilmektedir (Ruef, vd., 2003: 198). Benzer sekilde, bireyler siklikla ortak
bir sosyal kimlige sahip olan digerlerinin de kendileri gibi diisiinme egiliminde olduklarini
varsaymaktadirlar (McPherson, vd., 2001: 418). Takimdaki baglilig1 olusturmada sik sik
takimla ortak degerlere, normlara, inanclara veya diger temel Ozelliklere sahip kisiler
hedeflenmektedir (Forbes vd., 2006: 230; Lim, vd., 2013: 50; Brannon,vd., 2013: 108). Bu
yiizden yeni ortaya ¢ikan girisimcilerin yakin arkadas ve aileleri ekip iiyelerinden se¢cmeleri
muhtemeldir (Ruef, vd., 2003: 200). Bundan dolay1 6zellikle de heterojen ekiplerde empati
gelisimi daha 6nemli hale gelmektedir.

Ekibin deneyimi, giinliik faaliyetlerdeki belirsizligi en aza indirmelerini ve kendilerini rahat
hissetmelerini saglamaktadir (Wellman ve Wortley, 1990: 560).

Faaliyetlerin 6grenme egrilerine tabi oldugu g6z Oniline alindiginda, ekibin Onceki
deneyimleri, gereken kaynaklari kullanmadaki etkinligini arttirmaktadir. Tecriibeli ekipler
bu nedenle hem firsatin potansiyelini hem de kendi mevcut girisimcilik ¢abalarini daha
dogru bir sekilde degerlendirmektedirler (Gist ve Mitchell 1992).

Is olusturma siirecinde daha 6nce deneyime sahip olan ekipler, organizasyonu hizl sekilde
insa etmektedirler (Davidsson ve Honig 2003: 305; Rotefoss and Kolvereid 2005: 110).

Uriin ve hizmetlerinin kalitesinin ve pazarlanabilir olduklarinin kanitlarmin gdsterilmesi
gerektiginden, yeterli tecriibeye sahip bir kurucu ekibin varligi, gerekli finansal kaynaklar1
elde etmek igin ¢ok Onemli olacaktir (Packalen 2007: 875; Vanaelst, vd., 2006: 250).
Ozellikle startuplarda firmalarinda basar1 igin biiyiik belirsizlik, firmanin kurulmasi
konusundaki 6nceki deneyimler, baslangi¢ ekiplerine mesruiyet kazandirmakta, gerekli
kaynaklart elde etmelerini kolaylastirmaktadir. Bir yatirimci goziiyle yatirnmi segerken
birinci Onceligin ekipte oldugunu belirtilmektedir (Dayinlarli, 2015). Ancak tamamlama
unsuru sadece fonksiyonelligi degil duygusal ve sosyal zekay1 da icermektedir.  Ekibin
birbirini tamamlayan, zor anlarda destekleyen, anlayabilen ve tolere edebilen bir takim
olmalar1 gerekmektedir (Daynlarli, 2015).

Sonug itibariyle, firmanin basarisi ekibe baglidir. Ekip ruhunun ortaya ¢ikmasi, iiyelerinin
birbirleriyle empati yeteneklerini gelistirerek olmaktadir. Empati yetenegi nasil
kazandiriimaktadir?

2. EKiP CALISMANIN VERIMIN ARTTIRILMASI: GELENEKSEL 360 DERECE
VE EMPATETIK 360 DERECE

Cok kaynakl1 geri bildirim genellikle 360 derece degerlendirme olarak adlandiriimaktadir.

Bu bilgi ve davranis degerlendirme meslektaslardan toplanacak geri bildirimlerden
olusmaktadir. Ornegin hastanelerde 360 derece calismasi yapildiginda doktorlari,
hemsireleri, eczacilari, hastalar1 ve refakatcileri igermektedir. Bu paydaslar birbirlerini
degerlendirmektedir. Degerlendiricinin her biri i¢in farkli sorular olugsmaktadir (Lockyer,
2003).

Geleneksel 360 derecede paydaslar caligani degerlendirmektedir. Ama empatetik 360
derecede calisan paydaslar kendi acig1 iizerinden degerlendirmektedir. Bu i¢ten disa dogru
degerlendirme siireci empati yetenegini ve ekip nosyonunu gelistirmesi agisindan ¢ok
faydalidir. Empatetik 360 derece degerlendirme kullanicilarin  sosyal ortamdaki
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durumlarinda i¢lerindekini disartya dogru dokmeleri, oklar ve notlama araglarinin
kullanilmasidir (sekil 1).

Geleneksel 360-derecede katilimcilarin  goéziinden ¢alisan1  degerlendirmek varken,
empatetik 360-derecede c¢aliganin goziinden c¢evresini degerlendirmesi yatmaktadir.
Ozellikle empati yani kisinin kendisini baskasimin yerine koymasina gayret
gosterilmektedir. Calisanin  baskalarina olan ilgisinin degismesi, kendisine olan
davraniglarinin degisimini tetikleyecektir. 360 derecedeki amaclarindan biride iistlerin
astlarina karsida bir sorumluluk sahibi olduklarini hissetmelerini saglamaktir. Astlarin
ezildigi, kendilerini mutsuz hissettikleri ve ifade kanallarinin kapali oldugu sirketlerde hem
devir hiz1 yiiksek olmakta hem de inovasyon yollar1 kapanmaktadir.

Sekil 1. Empatetik 360 Derece

Empatetik 360 derece degerlendirmesinde, dnce kisinin organizasyonda iliskide oldugu
kisilerin paydas haritas1 ¢ikartilmaktadir.

Empati degerlendirmede, ekipteki olan kisilerle iliski derecesinin dnemini (10 {izerinden)
ve seviyesini (art1, eksi, duragan) ile degerlendirilmesi talep edilmektedir (statii haritasi).
Sag kolu niteligindeki birisi 10 olabilir. +8 ise iligki seviyesinin 6nemli ve kaliteli oldugu
yoniinde yorumlanabilmektedir. Sonraki agamada 6nem listesinde iliskileri 10 degilse 10
yapmak ilizere ne yapmasi gerektigi iizerinde durulmaktadir (empatetik degerlendirme).
Ozellikle burada sorulacak soru mesai arkadaslarinin, astlarmin ve iistlerinin kendisinden
10 olmasi i¢in ne beklediklerinin sorulmasidir? Dikkat edilirse, diger ¢alisanlarin kendisine
ne yapabilecegi degil, baskalarina kendisinin ne yapacagi (empati olusturma)
sorulmaktadir.

Ozellikle verimli ve verimsiz ¢alisma ortamlar1 bu degerlendirmelerde ortaya ¢ikmaktadir.
Takim olarak ¢aligabilme ahenginden uzak takimlarda verimlilik diisiik olmaktadir (Sekil 1,
Tablo 2). Duragan ve eksi iligkilerin iyilestirilmesi ilk adimm atilmasiyla
gerceklesmektedir. Ama ilk adimin herkesin birbirinden beklendigi bir ortamda iliski
gelismez ve sorunlarin yiginlagsmasi siirmektedir. Bu da ekibin verimliligini etkilemektedir.
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Biitiin kor diiglim iligki yumagini aniden degistirme imkansizligindan otiirdi, iligkilerde
yiiksek baglilik gosterene odaklanilir (ana iliski).

Ertesi aymn hedefi ekip arkadasinin hassasiyet gosterdigi bir konuda ilerleme kaydetme ve
aksiyon planini olustururken bir hatirlatici eklemektir (Duhigg, 2012). Dikkat edilirse,
aksiyonun ne olacagini kendisinin belirlemesi istenmektedir (Goldsmith ve Silvester, 2018:
50). Ciinkii, kendisinin zorlanan degil ama inandig1 bir siire¢ olmalidir. Hatirlatici bir
“oturmug aligkanlif1” oturmasi istenen bagka “alisgkanlikla” eslestirmedir. Bu oturmus
aligkanligin diger aligkanlikla uyumlu olmasina gayret gosterilmektedir.

Hassasiyet gosterilen konuda meslektasa saygi gosterme ve emek verme, igteki verimlilikte
ciddi artislara sebep olmaktadir (Dunn ve Norton, 2014: 110).

Vermek, kendimize saklamaktan daha fazla mutlu etmektedir (Dunn ve Norton, 2014).
Dunn vd.’nin (2014) gerceklestirdikleri deneyde, bazi takimlara, kendilerinin harcamasi
icin para verilmektedir. Ancak diger takima, "paray1 takim arkadaglarina harcamalar1” talep
edilmektedir. Sonunda parayi bireysel harcayanlara gore takimin mutluluk seviyesi ve
satiglar1 artmaktadir.

360 derece empati ¢alismalarinda kisilerin sosyal ¢evrede yasadiklarinin farkina varmalari,
cevrelerinin  verimliliklerine olan etkisini ve empati yeteneklerini gelistirilmeye
calisilmaktadir. Ekiptekilerin birbirleriyle yardimlagmalari arttirilarak ekip ruhu ortaya
cikartilmaktadir (Tablo 2).

Tablo 2. 360 Derece Empatinin Uygulanmasi

« Paydas haritas:: Isini gerceklestirmek iizere iliskide oldugun kisilerin listesinin
yazilmasi

« Statii haritasi: Bu kisilerle isin gergeklesmesi i¢in 10 iizerinden notlanmasi
* Bu kisilerle iligkinin olumlu/olumsuzluk/duragan niteligi agisindan degerlendirilmesi

sizden beklentileri nelerdir? sorusunun yonlendirilmesi.

* Empatetik degerlendirme: 10 ve olumlu olmasi igin ne yapilabilir ve bu kisilerin ]
S

* Ana iliski:Ekipteki ana iliskilere odaklanma
J
+ Aksiyon plan1 ve hatirlatici: Onem sirasinda olan kisilere yonelik 10'a ¢ikarmak igin
aksiyon planinin kendisinin yapmasi ve hatirlaticiya baglanmasi.
J
« Kullanic1 Giinliik Haritast: Yeni aksiyon planina gére takvimin ¢ikartilmasi.
J

) °{-C-Ce €G-

2.1. Ekip lliskilerini ilerletme

Bir sirketin ekibinde calisan 4 kisi var. Aralarindaki bir ¢aliganin g¢evresindeki {i¢ tane
mesai arkadasini degerlendirmesi istenmektedir (Tablo 3). Listedeki ilk iki kisi isi
yapmasinda ¢ok Onemlidir. Bu kisilerin beklentisi ne oldugu yoniinde sorunun
cevaplanmas: istenmektedir. Iliskisinin kalitesi yoniinden ozellikle ilk kisiyle sikintilari
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vardir (Tablo 3). Bu kisi i¢in kizgin ve titiz 6zellikleri tanimlanabilmektedir. Sakinlestirme
ve zamaninda isleri yetistirme hassas oldugu noktalardir.

[k empati ¢abalarmi listedeki dnceliklere gére vermesi gerekmektedir (Tablo 4). Siranin en
altindaki kisinin is yapmada onemi diisiiktiir. Bundan dolay1 aksiyon planinin igine dahil
edilmektedir.

Tablo 3. 360 Derece Uygulamasi

Cevresindeki Is Yapabilmesi I¢in Iliskisinin | Empati: Sizden Beklentisi Nedir?
Kisilerin Listesi Onemi 10 Uzerinden: | Kalitesi

1. Kisi 9 Duragan Kizgm oldugu anlarda
sakinlestirmemi beklemektedir.
Sabahlari raporlart hazir etmemi
beklemektedir.

2. Kisi 7 Iyi Sohbet etmemi, hal hatir
sormami, sorunlartyla
ilgilenmemi beklemektedir.

3. Kisi 3 Duragan Is konularinda kendisini
bilgilendirmemi beklemektedir.

Aksiyon plani, gelecek ay kisinin hassas oldugu bir konuda ilerleme kaydetme ve
bu ilerletmenin bir hatirlaticiya baglama ile gergeklesmektedir (Tablo 4).

Tablo 4: Kullanici1 Giinliik Haritasi: Aksiyon Plani ve Hatirlatict

1.glin 2.glin 3.glin 4. glin 5.glin

1.kisi Hatirlatic Hatirlatici

Sabah rutininde | Sabah rutininde

kahve igtikten | kahve igtikten

sonra sonra

Aksiyon: Aksiyon:

raporlart  hazir | raporlar1  hazir

etme etme
2.kisi | Hatirlatica Hatirlatica Hatirlatica

Ogle yemegi Ogle yemegi Ogle yemegi

Aksiyon Aksiyon: Aksiyon

Ogle yemegini Ogle yemegini Ogle yemegini

beraber yeme beraber yeme beraber yeme
3 kisi

3. GENISETILMIiS EMPATETIK 360 DERECE

Empatetik 360 derece yaklasimini daha genis perspektife oturtulabilir. Siklikla, ¢alisanlarin
birbirlerini ne istedikleri bilmediklerini veya bildiklerini zannettikleri durumlarla
karsilagilmaktadir.

Bu durumda empatetik 360-derece ¢alismasiyla biitiinleyici olarak, beklentileri anlamak
acisindan empati, deneyim, ve motivasyon haritas1 ¢ikarilmalidir (Kumar, 2012; Liedka
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vd., 2014). Empati haritas1 paydasin yapmakta, diisiinmekte ve hissetmekte olduklarin
ifade etmektedir. Deneyim haritas ise duygusal, sosyal, biligsel ve kiiltiirel deneyimlerini
gostermektedir.  Motivasyon  haritasi  birbirleriyle  ¢alisma  motivasyonlarini
gozlemlemektedir.

Genigsletilmis Modeldeki Adimlar:

. Paydaslar haritasi: Bircok paydasin baglant1 ve karsilikli bagimlilik ihtiyaclarini ve
zorluklarini belirlenmesi

. Empati ve deneyim haritasinin ¢ikartilmasi: Kullanicinin is ortamryla ilgili ne
diistindiigii ve hissettigi empati haritasiyla ortaya ¢ikartilmaktadir. Deneyim haritasiyla is
ortaminda yasamis oldugu iyi ve kotii hadisenin biligsel, duygusal, sosyal ve kiiltiirel
deneyimleri dgrenilmektedir.

. Motivasyon haritasi: Motivasyonlar1 ve degisim degerleri analiz edilmekte ve her
iiye i¢in tesviklerin neler olacagini anlagilmaktadir.

. Ana iliski: Onemli iliskilere odaklanilmaktadir.

. Empatetik degerlendirme: 10 iizerinden iliskinin degerlendirilmesi ve 10 ve
olumlu olmasi i¢in ne yapilabilir ve bu kisilerin sizden beklentileri nelerdir? sorusunun
yonlendirilmesi.

. Aksiyon plani: Onem sirasinda olan kisilere yonelik 10'a ¢ikarmak icin aksiyon
planimin kendisinin yapmasi ve hatirlaticrya baglanmasi.

. Kullanici giinliik haritasi: Yeni aksiyon planina gore takvimin nasil gegileceginin
yazilmast

Tablo 5. Empatetik 360 Derece Empatinin Genisletilmis Hali

* Paydas Haritas1: Isini gerceklestirmek iizere iliskide oldugun kisilerin listesinin
yazilmast

* Empati ve deneyim haritast: Ekiptekilerin i ortamiyla ilgili deneyimlerinin ortaya
cikartilmasi

* Motivasyon haritasinin ¢ikartilmasi:

« Statii haritasi: Bu kisilerle isin gerceklesmesi igin 10 {izerinden notlanmasi
* Bu kisilerle iligkinin olumlu/olumsuzluk/duragan niteligi agisindan degerlendirilmesi

* Empatetik Degerlendirme: 10 ve olumlu olmast i¢in ne yapilabilir ve bu kisilerin
sizden beklentileri nelerdir? sorusunun yonlendirilmesi.

» Ana Iliski: Ekipteki ana iligkilere odaklanilmasi

* Aksiyon plani: Onem sirasinda olan kisilere yonelik 10'a ¢ikarmak igin aksiyon
planinin kendisinin yapmasi ve hatirlaticiya baglanmasi.

« Kullanici Giinliik Haritast: Yeni aksiyon planina gére takvimin ¢ikartilmasi.

> (oL C-C-C-
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3.1. Genisletilmis Empatetik 360-Derece Kapsamh Uygulama
Bu drnekte dort kisi kademeler ve is boliimii sekilde organize olmaktadir.

Birinci adimda paydas haritasi ¢ikarilmaktadir: miidiir, miidiir yardimcisi, sef ve alt eleman.

Ikinci paydaslardaki her {iyenin adimda, empati ve deneyim haritasimin gikartilmasidr.
Tablo 6’da miidiir yardimcisinin empati ve deneyim haritalari ¢ikartildi.

Tablo 6. Miidiir Yardimcisi1: Empati, Deneyimi

Ne yapar Bilgisini kullanir
Iliski kurar

Ne diisiiniir Miisterileriyle iliski gelistirilmesi
Sektordeki gelisiminin takibi
Miigterilerin problemin anlama

Ne hisseder Gorevimde bagarili olmasi endigesi

Biligsel deneyim Maasiyla ay sonunu getirme
Maliyet rekabetiyle kargilama
Yeni isler 6grenme

Kariyerde ilerleme

Duygusal deneyim Stres azalmasi

Sosyal ve kiiltiirel deneyim Kariyerde ilerleme

Ekip i¢inde ¢aligma motivasyonu Miisteriler i¢in daha iyi ¢dzlimler liretme
Miisteriye daha hizli hizmette bulunma
Kariyerinde ilerlemeye destek

Sektor hakkinda bilgi sahibi olma

Ust yénetimin planlarmi 6grenme

Ucgiincii adimda, ¢alisanlarim birbirleriyle calisma motivasyonlari eslestirildi (tablo 7).

Tablo 7. Motivation Matriksi

Katkist Miidiir Miidiir yrd. Sef Alt eleman
Midiir -Beraber calisma | -Beraber ¢alisma -Beraber ¢alisma
firsat1 firsat1 firsat1
-Kariyerine destek -Kariyerine destek -Kariyerine destek
-Sektor bilgisi -Sektor bilgisi -Sektor bilgisi
-Ust yonetimden bilgi -Is yiikiinii
aktarma azaltma
Miidiir -Is yiikiinii -Beraber ¢alisma -Beraber ¢alisma
yardimcist hafifletme firsati firsati
-Giinliik -Kariyerine destek -Kariyerine destek
raporlari -Sektor bilgisi -Sektor bilgisi
ulastirma
Sef -Is yiikiinii hafifletme -Beraber ¢alisma
-Giinliik ~ raporlarin firsati
hazirlanmasinda -Kariyerine destek
yardimci olma -Sektor bilgisi
s yiikiinii
azaltma
Alt eleman -Is yiikiinii azaltma
-Verimsiz isleri
yapma

Dérdiincii adimda iligkiler 10 {izerinden degerlendirildi ve iligkilerin genel olarak iyi olmasi
sebebiyle hepsine odaklanild1 (tablo 8).
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Tablo 8. 360 Derece Uygulamasi: Miidiir

Cevresindeki Is Yapabilmesi Igin | iliskisinin Empati: Sizden Beklentisi Nedir?
Kisilerin Listesi | Onemi 10 | Kalitesi

Uzerinden:
Miidiir 10 iyi Sektor bilgisini saglamam
yardimeist Sohbet etmemi beklemekte
Sef 8 Iyi Miidiir yardimcisi olarak yiikselmek

istemektedir

Alt eleman 6 iyi Yeni ig yiiklememek

Aksiyon plani, gelecek ay kisinin hassas oldugu bir konuda ilerleme kaydetme ve bu

ilerletmenin bir hatirlaticiya baglama ile ger¢eklesmektedir (Tablo 9).

Tablo 9. Kullanici Giinliik Haritast: Aksiyon Plani ve Hatirlatict

1.glin 2.giin 3.giin 4. giin 5.giin
Miidiir Hatirlatict Hatirlatict
ardimeist . -
Y Sabah rutininde | Sabah rutininde kahve
cay ictikten sonra igtikten sonra
Aksiyon:  Sektor | Aksiyon:
bilgisini aktarma o
Sektor bilgisi aktarma
Sef Hatirlatici Hatirlatica
isten ¢ikmadan 5 Ogle yemegi
dakika goriisme i
Aksiyon
Aksiyon S .
Gelisimi hakkinda geri
Bu hafta bildirimde bulunma
yapilacaklarin
listesinin ~ {istiinde Terg] 1k glmasu}dan
mutlulul uyacagimi
geeme bildirme
Alt eleman Hatirlatict
Grup toplantisinda
Aksiyon
Bu hafta yapilacaklarin
listesinin ustiinde
gecerken herkese adil is
paylagimin yapilmasi
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3. SONUC

Koétii bir fikri iyi bir fikre doniistiirecek olan ekiptir. Yiiksek biiylime ve basarili girisimler
ekip bazindadir (Foo, vd., 2006: 390). Bir isin basarilmasindaki en dnemli faktor ekiptir.
Calisanlarin CV’lerinde egitim, tecriibe ve hatta hobiler ile ilgili bdlimler varken, ekip
calismast ile ilgili bir boliim yoktur. Esas olmasi gereken konuyu is diinyasi atlamaktadir.
Ekip is firsatlarin1 kaynaklarini kullanarak saglamakta, giinliik faaliyetlerdeki belirsizligi en
aza indirmekte, mevcut kaynaklar1 kullanmadaki etkinligini artirmakta, organizasyonu hizl
sekilde insa etmektedir.

Ekibin iiye sayisi, is deneyimleri, sektorel deneyimleri, tamamlayicilik hakkinda bir¢ok
calisma varken iligkinin ilerletilmesi konusunda ¢aligma sayisi ¢ok azdir. Ekipteki iiyelerin
verimliliklerinin artmasi birbirileriyle iletisimlerinin ve hassasiyetlerinin artmasiyla
ilgilidir.

Ekibin iletisiminin artmasi empati gelistirerek olmaktadir. Birbirini diisiinen ekiplerde
verimlilik artist gergeklesmektedir. Empati gelistirmek ig¢in 360 derece degerlendirme
formatindan faydalanilmaktadir. Empatetik 360 derece is ortaminda iletisimi ve empatiyi
gelistirerek verimliligi arttirma ve is tatminin saglama amacim giitmektedir. Takimdaki
herkesin katkisi ¢gok 6nemlidir. Takimlarin giiglii {irlinler yaratma ve sistemleri doniistiirme
potansiyelleri vardir. Empatetik 360 derece tasariminin amaci da, olusmus veya olusacak
takimlardaki bu giiciin ortaya ¢ikarilmasi ve sekillenmesini saglamaktadir.

Ancak bu defa geleneksel 360 derece yontemin aksine, empatetik 360 derecede igten disa
dogu sekilde calisanin diger paydaslarla iliskisini degerlendirmesi istenmektedir.
Degerlendirme 10 tiizerinden aktif/pasif/duragan olarak notlandiktan sonra, beklentilerin
yazilmasina geg¢ilmektedir. Paydaslarin kendisinden ne bekledigi sorulmaktadir. Buradan
hareketle bir aksiyon plani ve hatirlatict olusturulmaktadir. Takimdaki kiginin bekledigi
hassasiyetleri cevaplama, dayanisma gosterme, ilgisini hissettirme olaganiistii pozitif bir
ortam yaratmaktadir. Ekipteki diger {iyeye nasil davranilacagi konusunda aksiyon
olusturulmaktadir. Siirece hatirlatic1 (tetikleyici) yerlestirerek aksiyona istikrar kazandirma
ve otomatiklestirme hedeflenmektedir.

Ekip iyeleri onemsendikleri hissettikleri ortamlarda ekibin basarisi igin ugrasmakta,
hayatlar1 anlam kazanmakta ve kaynaklarin1 kullanmaktadirlar.

Siklikla karsilagilan bir durumda ekip iiyelerinin birbirlerinin beklentilerini bilmemeleridir.
Bu durumda degerlendirme Oncesi, is ortaminda gegirmis olduklari olumlu ve olumsuz
deneyimler, beklentileri ortaya koymasi i¢in aragtirilmaktadir.
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