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KARMASIK ADAPTIF MEKANIZMALAR, ORGUTSEL SEFKAT
KAPASITESI VE FIRMA YENILIKCIiLiGi ARASINDAKI iLiSKi
Hatice Tuba Etlioglu
Ocak, 2019

Hizla gelisen teknoloji, artan rekabet ve degisen miisteri gereksinim ve istekleri,
orgiitleri yenilik¢ilik yapmaya zorlamaktadir. Yenilikgilik igin ¢evreye uyum
saglamanin 6nemini kavrayan sirketler, adaptif (uyumcul) yeteneklerini gelistirmek
i¢in cabalamaktadirlar. Ote yandan, son 20-30 yilda diinyada gerceklesen politik ve
ekonomik krizler, savaslar, teror saldirilari, dogal felaketler, calisanlarin bireysel;
caligtiklar1 6rgiitlerin de bir biitiin olarak yasadiklari travmalarla basa ¢ikabilmelerini
saglamak icin yoneticileri, is yerinde duygu ydnetimi yapmaya yonlendirmistir.
Ozellikle 2000’lerde yaygimlasan pozitif drgiit bilimi hareketleri ile birlikte, iglerinde
sefkat kavrammin da bulundugu adalet, bagislayicilik, siikran gibi bireysel diizeyde
incelenen pek ¢ok kavram, orgiitsel diizeyde ele alinmaya baglamistir. Bu ¢alismanin
amaci, karmasik bir sistem olarak orgiitlerin sahip olduklar1 karmasik adaptif sistem
mekanizmalariin, firmalarin orgiitsel sefkat kapasitesi ve firma yenilikg¢iligi ile olan
iliskisini ampirik olarak aragtirmaktir. Ayrica, literatiirde, orgiitsel diizeyde sefkati
O6lemek i¢in kullanilan bir 6lcek bulunmamaktadir. Bu g¢alisma ayni zamanda,
firmalarin orgiitsel sefkat kapasitesini 6lgmek icin giivenilirlik ve gecerliligi test
edilmis bir dl¢ek gelistirmeyi de amaglamaktadir. Bu gergevede, karmasik adaptif
mekanizmalar, orgiitsel sefkat kapasitesi ve firma yenilikgiligi ile ilgili literatiir
taramasi yapilmis ve bu teorik ¢ergeveye dayanilarak degiskenler arasindaki iliskilere
ait hipotezler gelistirilmistir. Hipotezleri test etmek icin ¢esitli sektorlerde faaliyet
gosteren firmalarda gorev yapan toplam 171 orta ve iist diizey yonetici ve kidemli
calisan lizerinde bir arastirma yapilmistir. Veri toplama yontemi olarak anket
formlarindan yararlanilmistir. Karmasik adaptif mekanizmalar i¢in Akgiin ve ¢alisma
arkadaslarmin 2014 yilinda gelistirdikleri 6lcek kullamilmustir. Orgiitsel sefkat
kapasitesi 6lcegi, literatiirdeki teorik cerceveye dayanilarak gelistirilmistir. Orgiitsel
yenilik¢iligi 6lgmek icin, Wang ve Ahmed (2004) tarafindan gelistirilen 6lgek
kullanilmistir. Olgeklerin gecerlilik ve giivenilirliklerini 6lgmek amaciyla dogrulayict
faktor analizlerinin yapilmasiin ardindan degiskenlere yapisal esitlik modeli
yontemi uygulanmigtir. Analiz sonucunda, karmasik adaptif mekanizmalarin,
orglitsel sefkat kapasitesi ile oOrgiitsel yenilikcilik arasindaki iliskide araci rol
oynadig1 ortaya ¢ikmuigtir.

Anahtar Kelimeler: Karmasik Adaptif Mekanizmalar, Is Yerinde Sefkat, Orgiitsel
Sefkat, Orgiitsel Sefkat Kapasitesi, Firma Yenilikciligi



ABSTRACT

THE RELATIONSHIP AMONG COMPLEX ADAPTIVE SYSTEM
MECHANISMS, ORGANIZATIONAL COMPASSION CAPACITY AND
FIRM INNOVATIVENESS
Hatice Tuba Etlioglu
January, 2019

Rapidly changing technology, fierce competition, changing customer needs and
expectations force firms to make innovation. The firms that realize the importance of
adapting to the changing environment for innovativeness, make efforts to develop
their adaptive capabilities. On the other hand, political and economical crises, wars,
terrorist attacks, and natural disasters that have occured all over the world in the last
20-30 years have led managers to consider the management of emotions at the
workplace in order to be able to overcome traumas the employees and their
organziations as a whole suffer from. Especially, after the movement of positive
organizational scholarship, individual concepts such as forgiveness, gratitude,
justice, and compassion have become research topics for the organizational-level
studies. The aim of this study is to investigate the relationship among complex
adaptive system mechanisms, the firm capacity for organizational compassion, and
organizational innovativeness. This study also aims to develop a validated and
reliable measurement scale for firm capacity for organizational compassion. In this
respect, a literature review for complex adaptive system mechanisms, organizational
compassion, and organizational innovativeness is provided. Based on the theoretical
framework, a conceptual model is proposed and hypotheses are developed in order to
explain the relationships among those variables. In order to test the hypotheses, data
were collected from 171 senior and mid-level managers and senior employees via
questionnaire forms. In order to measure complex adaptive system mechanisms,
measurements scale devloped in 2014 by Akgiin and his colleagues was used. For
capacity for organizational compassion a new measurement construct was developed
and validated. Also, for organizational innovativeness, the measurement scale
developed by Wang and Ahmed in 2004 was adapted and used. For the validation of
measurement scales confirmatory factor analysis was carried out and then, the
structural equation method was conducted in order to test the hypotheses. This study
provides with the empirical evidence that complex adaptive sysem mechanisms play
a moderator role in the relationship between the capacity for organizational
compassion and organizational innovativeness.

Key Words: Complex Adaptive Systems, Complex Adaptive System Mechanisms,
Compassion at the Workplace, Organizational Compassion, Capacity for
Organizational Compassion, Firm Innovativeness



ON SOz

Birlikte ¢calismaya basladigim ilk giinden itibaren akademik destegin yani sira, hayata
dair her konuda goriis ve diisiinceleri ile bana yol gosteren, motivasyonumu
kaybettigim her zaman sabirla beni tekrar calismam, potansiyelimi kullanmam ve
tiretken olmam konusunda cesaretlendiren ¢ok degerli danisman hocam Prof. Dr.
Halit Keskin’e sonsuz tesekkiirlerimi sunarim. Hem akademik olarak hem de hayatin
diger alanlarinda bana rehberlik eden, ¢alisma motivasyonumu artiran, ilgisi ve
destegini her zaman yanimda hissettigim, anabilim dali bagkanimiz degerli hocam
Esin Can’a ve destekleri i¢in anabilim dalimizin tiim degerli 6gretim liye ve
elemanlarina ¢ok tesekkiir ederim. Bana tez konumu sevdiren ve benimseten,
kendisinden ¢ok sey dgrendigim, tez ¢alismalarimda biiyiik emegi olan Dr. Ogretim
Uyesi Ipek Kocoglu'na; bilgisi ve yetenekleri ile akademik ¢alismalarimda bana
yardimci olan, yol gosteren Ars. Gor Hayat Ayar Sentiirk’e tesekkiirlerimi sunarim.
Hem akademik hem de hayata dair bilgi ve tecriibelerini hi¢gbir zaman esirgemeyen,
kendisini tanima sansina erisebildigim i¢in kendimi sansli hissettigim, ¢ok basarili
bilim insan1 kiymetli Hocam Prof. Dr. Ali Ekber Akgiin’e tesekkiirlerimi sunarim.

Her kotii giiniimde yanimda olan, bana yalniz olmadigimi hissettiren, akademik bilgi
ve gorilislerinden faydalandigim degerli meslektaslarim ve yakin arkadaslarim Ars.
Gor. Eylil Giingor’e, Ars. Gor. Nevzat Giingor’e, Ars. Gor. Semih Yilmazer’e
tesekkiirii bir borg bilirim. En umutsuzluga kapildigim anlarda bile, destekleri ile tez
¢alismalarimi stirdiirmem igin beni motive eden ve cesaretlendiren, basarili olacagim
konusunda bana daima inanan ve giivenen Necmiye Bora ve Tamer Basaran’a ¢ok
tesekkiir ederim.

Sonuncu ama en 6nemlisi, iyl bir egitimin bir evlada birakilabilecek en iyi miras
oldugunu diisiinen, maddi ve manevi desteklerini higbir zaman esirgemeden
bugiinlere gelmemi saglayan, basarili bir akademisyen olacagima inanan ve ¢iktigim
bu yolda emin adimlarla ilerlemem igin beni yiireklendiren annem Nebahat
Etlioglu’na ve merhum babam Osman Etlioglu’na; uzakta da olsalar, maddi ve
manevi desteklerini benden esirgemeyen, kendi ge¢mis akademik tecriibelerine
dayanarak bana yol gdsteren ve beni motive eden agabeyim Emre Etlioglu'na ve ¢cok
degerli esi ablam Derya Ayaz Etlioglu’na ¢ok tesekkiir ederim.

Istanbul; Ocak, 2019 Hatice Tuba Etlioglu
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1. GIRIS

Glniimiiziin hizli degisen ve Ongorillemeyen cevre kosullari, arastirmaci ve
uygulamacilari, geleneksel teori ve yontemlerden uzaklasip, oOrgiitlerin iginde
bulunduklar1 ¢evre sartlarina hizla adapte olmalarmi saglayacak kavram ve
uygulamalara yonelmeye zorlamaktadir. Firmalar, artan rekabet, hizla gelisen
teknoloji ve siirekli degisen miisteri talep ve gereksinimlerine hizla cevap verebilmek

icin yenilikeilik yeteneklerini gelistirmek zorundadir.

Bunun yam sira, hizla degisen ¢evre kosullari, arastirmacilari, karmasik sistemler
olan orgiitlerin, ¢evreye adapte olmalarina olanak veren dinamik mekanizmalar
incelemeye yoneltmistir. Karmasik adaptif sistemler, karmasiklik teorisi altinda ele
alinan onemli ¢alisma alanlarindan bir tanesidir ve 1990°l1 yillarda bilgisayar
bilimcisi John Holland’in ¢aligmalar1 ile 6nem kazanmustir. Siklikla doga bilimleri,
matematik, bilgisayar bilimleri literatiirlerinde kendine yer bulan karmasik adaptif
sistemler, sosyal bilimlerden de arastirmaci ve uygulamacilarin dikkatini ¢ekmis
olup, ozellikle 2000’li yillardan sonra yonetim ve Orgiit caligmalarinin konusu
olmustur. Karmagik adaptif sistem teorisine dayanan orgiit ve yonetim ¢aligmalari
daha cok liderlik, yenilik, yeni iiriin gelistirme literatiirlerinde yogunlasmakla

birlikte, bu alanlarda yapilan ampirik ¢alisma sayisi yok denecek kadar azdir.

Karmagik adaptif sistem teorisi ¢ergevesinde yapilan teorik caligmalar (Uhl-Bien,
2007 gibi) karmagik adaptif sistemlerin Orgiitlerin uyum, Ogrenme ve yenilik
yeneteklerini pekistiren dinamiklerinden, yani “ortam degiskenleri” ve “dinamik
mekanizmalar’dan bahsetmektedirler. Akgiin ve calisma arkadaslari, 2014 yilinda
yaptiklar1 ¢caligmalarda, bu dinamiklerin firma {iriin yenilikgiligi ile arasindaki iliskiyi
ampirik olarak arastirmiglardir; ancak karmagik adaptif sistem dinamikleri ve
orgiitsel yenilik¢ilik arasindaki iliskiyi inceleyen ampirik calisma sayist yok
denilecek kadar azdir. Literatiirdeki bu bosluktan hareketle, bu ¢alismada, yeni iiriin
gelistirme literatliriinde yapilan az sayida ampirik ¢alismaya dayanilarak, karmasik
adaptif sistem mekanizmalarinin firma yenilik¢iligi ile olan iligkisinin arastiriimasi

amaclanmaktadir.



Ote yandan, her ne kadar eski yillarda duygularin is yerine tasmnmasi
profesyonellikten uzak olarak degerlendirilse de, son 20-30 yilda diinyada
gerceklesen politik ve ekonomik krizler, teror saldirilari, savaslar ve dogal afetlerden
kaynakli olarak ¢alisanlarin ve bir biitlin olarak Orgiitlerin yasadig1 travmalar,
isyerinde duygu yonetiminin éneminin artmasina neden olmustur. Ozellikle 2000°li
yillarda baslayan pozitif 6rgiit bilimi dalgasi ile birlikte bireysel diizeyde ele alinan
bagislayicilik, sefkat gibi kavramlar, orglitsel diizeyde incelenmeye baslamistir. Bu
calismada, ampirik caligma sayisi neredeyse yok denecek kadar az olan Orgiitsel

sefkat kavrami ele alinmaktadir.

Sefkat kavrami, agirlikli olarak sosyal psikolojinin ¢alisma alani iginde olmakla
birlikte, felsefe, saglik bilimleri, klinik psikoloji, sosyal psikoloji gibi ¢ok farkli
disiplinlerden arastirmalara konu olmustur. Her ne kadar sefkat kavraminin yonetim
ve Orglit arastirmalarina girmesi Frost’'un 1999 yilinda arastirmacilar1 yaptiklar
arastirmalara “sefkatli bakis acis1” getirmeleri yoniindeki ¢agirisi ile birlikte olsa da,
bu alandaki asil gelisimi Academy of Management Review dergisinin orglitsel sefkat

kavramina iliskin 2012 yilinda yayimlanan 6zel sayisi ile birlikte meydana gelmistir.

Orgiitsel diizeyde sefkat kavrami, bireysel diizeyde sefkat kavraminin literatiirde
yaygin olarak kabul goren tanimina paralel olarak, keder, aci, istirap yaratan bir
trajediden tetiklenen ve bu keder, ac1 ya da istirabin fark edilmesi, hissedilmesi ve bu
aci, keder ya da istirabin hafifletilmesi ya da tamamen ortadan kaldirilmasi igin
eylemde bulunulmasini (duyarli olma/yanit verme) iceren ii¢ asamali sosyal bir

sureci i1fade eder.

Bu calismada ele alinan orgiitsel sefkat kapasitesi kavrami, ilk kez 2012 yilinda
Madden ve g¢aligma arkadaslar tarafindan ortaya konulmustur. Bu tarihten 6nceki
yonetim ve Orgiit ¢aligmalari, gogunlukla orgiitsel sefkati, is yerinde sefkat olarak ele

almaktadir.

Orgiitsel sefkati arastiran ampirik ¢alisma sayis1 yok denecek kadar azdir. Yapilan
ampirik ¢alismalar da genellikle nitel arastirmalardir. Bu durumun bir nedeni,
literatlirde oOrglitsel sefkati 6lgmek icin kullanilan bir 6l¢egin yer almamasidir.
Buradan hareketle, bu ¢alismada, firmalarin orgiitsel sefkat kapasitesini 6lgmek i¢in

kullanilan, giivenilirligi ve gegerliligi test edilmis bir Olgek gelistirilmesi



amaclanmistir. Ayni1 zamanda, Orgiitsel sefkat kapasitesinin, karmasik adaptif

mekanizmalar ve firma yenilik¢iligi ile olan iliskisi aragtirilmaktadir.

Bu baglamda, ¢alismanin ikinci boliimiinde, karmasiklik teorisi 1s1ginda karmasik
adaptif sistemler agiklanmistir. Karmasik adaptif sistem mekanizmalarindan, literatiir
taramas1 sonucunda Orglitsel sefkat kapasitesi ve firma yenilik¢iligi ile iligkili
olabilecegi diisiiniilen rezonans, i¢ i¢ce gegen nodlar (diigiimler) ve ¢oziicii/dagitict

hareketler bilesenleri agiklanmustir.

Uciincii boliimde, bireysel diizeyde sefkat kavramina ait farkli disiplinlerden
tanimlara ve Olceklere yer verilmistir. Daha sonra, Orgiitsel diizeyde sefkat
kavramina iligkin olarak literatiirde yer alan ve ¢ok azi ampirik olan g¢aligmalar
incelenmis ve Madden ve g¢alisma arkadaglarinin (2012) ¢alismasina dayanilarak

orgiitsel setkat kapasitesinin olusumu icin gerekli kosullar agiklanmistir.

Dordiincii boliimde, orgiitsel yenilikgiligin tanimi ve farkli aragtirmacilar tarafindan
yapilan siniflandirmalara yer verilmistir. Wang ve Ahmed’in (2004) siniflandirilmasi
baz alinarak, orgiitsel yenilik¢iligin bes boyutu (iirilin, siire¢, pazar, davranigsal ve

stratejik) aciklanmistir.

Besinci boliimde ¢alismanin kavarmsal ¢ercevesi olusturulmus ve 6nceki boliimlerde
anlatilan teorik ¢ergeveye dayanilarak, yukarida belirtilen ii¢ degiskene ait beklenen

iliskileri gosteren model ve hipotezler gelistirilmistir.

Altinct boliim uygulama boliimii olup, ilk olarak degiskenleri 6l¢mek i¢in kullanilan
Olceklere ve arastirmanin Orneklemine iliskin bilgilere yer verilmistir. Ardindan,
Olceklerin giivenilirlik ve gecerlilik analizleri yapilmis ve degiskenler arasindaki

iligkileri belirlemek amaciyla yapisal esitlik analizi uygulanmistir.

Calismanin son boliimii olan yedinci boliimde, calisma bulgulart 6zetlenmistir.

Ayrica, calismanin kisitlar1 ve gelecek arastirmalar i¢in Onerilere yer verilmistir.



2. KARMASIK ADAPTIF MEKANIZMALAR

2.1. Karmasiklik Teorisi ve Karmasik Adaptif Sistemler

Doga bilimleri, matematik, bilgisayar bilimleri gibi pek ¢ok alanin arastirma konusu
olan karmasiklik teorisi, 1960’larda Meksika’da Santa Fe Enstitiisii’niin kurulusu ile
birlikte ortaya ¢cikmistir. Artan ¢evresel diizensizlik ve karmasa, dis ¢evreye kendini
adapte etmek zorunda kalan Orgiitlerin karsilastiklar1 sorunlara modern orgiit
teorisinin benimsedigi yaklasimlarla ¢6ziim bulunamamasina neden olmustur.
Karmagiklik teorisi, modern oOrgilit teorisi altindaki sistem ve durumsallik
yaklagimlarinin sistem ve parcalar arasindaki “indirgemeci” ve “dogrusal neden-
sonug iliskisi” varsayimlarini reddeder ve Orgiitte meydana gelen dengeden sapma
durumunu yok etmekten ziyade, bu dengesizlik durumunun degisim i¢in gerekli
oldugunu vurgular. Karmasiklik teorisine gore, dis ¢evreden alinan bilgi sistemde bir

kargasa yarattiginda degisim meydana gelir (Bayramoglu, 2016).

Karmagsiklik teorisi, karmasik sistemleri konu alir. Karmasik sistemler icin literatiirde
yer alan tek bir tanim yoktur; ancak karmasik sistemlerin sahip olduklari ortak
ozellikler asagidaki gibi siralanabilir (Olmedo, 2010; Saygan, 2014, Bayramoglu,
2016):

e Kendiliginden orgiitlenme
e Ortaya cikis (biitiin, tek tek parcalarin toplamindan daha biiyiiktiir)
e Acik sistemler

e Sistemin pargalar1 arasindaki dogrusal olmayan adaptif iliskiler ve

ongoriilemeyen neden-sonug iliskileri
o Kelebek etkisi (kii¢iik degismler biiyiik etkiler yaratir)
e Birlikte evrim

Karmasik adaptif sistemler (KAS), karmasiklik teorisi altinda ele alinan en 6nemli

aragtirma konularindan biridir ve 1990’lh yillarda bilgisayar bilimcisi John



Holland’in bu alandaki calismalar1 ile 6nem kazanmistir. KAS, yukarida belirtilen,
karmagik sistem o6zelliklerinin tamamina sahiptir. KAS, “birbirleriyle ve ¢evreleriyle
etkilesim iginde olan, deneyimleri sonucunda davranislarini adapte etmede sinirsiz
kapasiteye sahip heterojen ajanlardan” olusur. Baska bir deyisle karmasik bir sistem,
performansi birbirlerine ve toplu olarak sistemin kendisine dayanan ¢ok sayida farkli
ajandan/birimden olusur  (Chiva-Gomez, 2004). Bu ajanlar kendi kendilerine
orgiitlenebilmektedir. Ogrenme ve ¢evredeki degisikliklere karsi kendilerini adapte

etme bu ajanlarin 6zelliklerindendir.

2.2. Orgiit ve Yonetim Calismalarinda Karmasik Adaptif Sistemler

Bir aragtirma alani olarak daha ¢ok doga bilimlerinde kendine yer bulan karmagiklik
teorisi, sosyal bilimlerden ¢ok sayida arastirmaci ve uygulamaciyr da cezbetmistir.
Kamu yonetiminden sagliga, egitime ve hizmet sektoriine kadar genis bir yelpazede
calismalara konu olmakla birlikte, karmasiklik teorisi, orgiit ve yonetim alaninda
nispeten daha yeni bir ge¢mise sahiptir. 1960’lardan sonra, acik sistem yaklagiminin
yayilmas: ile birlikte, orgiit arastirmacilari ¢alismalarina “karmasiklik™ bakis akist
kazandirmiglardir.  Orgiit teorisyenleri tarafindan karmasiklik, “Orgiitleri ve
cevrelerini karakterize eden yapisal bir degisken” olarak ele alinmistir (Anderson,

1999).

Hizli gelisen teknoloji ve siirekli degisen miisteri talep ve beklentilerinin bir sonucu
olarak Ongoriilemez piyasa kosullari, firmalari, dis ¢evreye uyum saglamaya zorlar.
Stirekli ve hizla degisen piyasa kosullarina uyum, firmalarin yenilikg¢ilik ve yeni iirlin
gelistirme yeteneklerini gelistirmeleri ile miimkiin olabilir. Genelde karmasiklik
teorisi, daha Ozelde ise karmasik adaptif sistemler teorisi, firmalarin orgiitsel
yenilik¢ilik  kapasitelerini  gelistirmelerini  saglayan dinamik mekanizmalar
(karmasik sonuglar iireten dinamik davranislar, siirecler ve uygulamalar gibi)

anlamamiza yardimci olur (Uhl-Bien ve dig., 2007).

Karmagsik adaptif sistemler teorisi baglaminda oOrgiitsel ¢alismalar, c¢ogunlukla
liderlik literatiiriinde (Marion ve Uhl-Bien, 2001; Schneider ve Somers, 2006; Uhl-
Bien ve dig., 2007; Uhl-Bien ve Marion, 2009; Lichtenstein, Plowman, 2009 gibi)
yogunlagsmistir. Yenilik¢ilik (Harkema, 2003; Garud ve dig., 2011; Wetering ve dig.,
2017; gibi) ve yeni triin gelistirme (McCarthy, ve dig., 2006; Iiigo ve Albareda,



2016 gibi) alan yazilarinda karmasik adaptif sistemler teorisine dayanan c¢aligmalar

olmakla birlikte ampirik ¢aligma sayis1 yok denilecek kadar azdir.

Karmagik adaptif sistemler cercevesinde ele alinan Orgiit calismalari, karmasik
adaptif sistemleri olusturan “etkilesimler agi, gerilim modeli, bagimsiz iliskiler,
catisan kisitlar, geri besleme, faaliyet kurallar1” gibi “ortam” (context)
degiskenlerden ve “rezonans, sablon/cergceve olusturma birbirlerine eklenerek
¢ogalan nodlar (diigiimler), ¢6ziicti/dagitict hareketler ve enformasyon akisi” gibi
orglitlerin uyum, 6grenme ve yaraticilik yeteneklerinin gelistirilmesini saglayan bazi
“mekanizmalar’dan s6z etmektedirler. (Uhl-Bien ve dig., 2007; Akgiin ve dig.,
2014a; 2014b; ilhan Oztiirk, 2014).

Bu c¢alismada ise, Akgiin ve arkadaslarinin (2014b), karmasik adaptif
meakanizmalar, adaptif yonetim uygulamalari ve firma iiriin yenilik¢iligi arasindaki
iliskiyi inceledikleri ¢alismaya dayanilarak, bu karmasik adaptif mekanizmalardan
rezonans, birbirlerine eklenerek ¢ogalan nodlar (diigimler) ve ¢oziicii (dagitici)
hareketler firma yenilik¢iligini etkileyen karmasik adaptif mekanizmalar olarak ele

alinmustir.

2.2.1. Rezonans

“Birlikte hareket etme” olarak tanimlanan rezonans (Marion and Uhl-Bien, 2007),
firma stratejileri ile firmanin operasyonel kabiliyetleri, ayn1 zamanda da firmanin
operasyonel kabiliyetlerinin, tiim fonksiyonel birim ve firma seviyelerinde firmanin
icinde bulundugu pazara olan uyumudur. Rezonans, giiniimiiziin yiiksek rekabet

igeren pazarinda, firmalar i¢in degerli bir dinamik kabiliyet olarak goriilmektedir.

Firmanin tiim fonksiyonel birimleri, yeni {iriin gelistirme siirecinin tiim alt stirecleri
ile uyum i¢inde olmak zorunda oldugu i¢in, firma da, i¢inde faaliyet gdsterdigi
pazardaki potansiyel miisteri tabani ile uyum i¢inde olmalidir (Akgiin ve dig., 2014b;
[lhan, 2014).

2.2.2. Birbirine Eklenerek Cogalan Nodlar (Diigiimler)

Birbirine eklenerek cogalan nodlar, bir orgiitte “enformasyonun/bilginin, prosediirel
ve gecisken hafiza yoluyla nasil gelistigi ve kendi kendine diizenlendigini” agiklar
(Akgiin ve dig., 2014b). Bir orgiitte birbirine eklenerek ¢ogalan nodlar/ diigiimler, {i¢
sekilde meydana gelebilir:



1. Bir fikir ya da enformasyon/bilgi, art arda gelen yinelemelerle gelisebilir.

2. Bir fikir ya da enformasyon/bilgi, birbirini tamamlayan inanglar/diisiinceler ve 6z

tutarlilikla ilerleyebilir.
3. Bir fikir ya da enformasyon/bilgi, 6rgiitsel hikaye ve semboller yoluyla iiretilebilir.

Rekabet avantajimni siirdiirebilmek igin firmalar, rakiplerinin taklit etmesi zor olan
enformasyonu/bilgiyi depolamali ve fonksiyonel birimler ic¢inde iletimini

saglamalidir (Ilhan, 2014).

2.2.3. Coziicii (Dagitic1) Hareketler

Son olarak, “katalizorlerin (¢Oziicliler ya da dagiticilar) dahil edilmesi ile birlikte
faaliyetlerin hizlandirilma yetenegi” olarak tanimlanan ¢oziicti (dagitict) hareketler,
biiylik resmi goérme, fonksiyonel birimler arasindaki iligkileri anlama ve iletisim
kopukluklarin1 giderme gibi adaptasyon siirecini kolaylastiran faaliyetleri bir araya
getirir. Bu katalizorler, calisanlar, fikirler, hayaller, yeni teknolojiler ya da semboller

olabilir (Akgiin ve dig., 2014).

Katalizorler, mevcut faaliyet ve siirecleri hizlandirict ve kolaylastiric1 6zellige sahip
olabilekleri gibi, dahil edilmemeleri halinde hi¢ gergeklesmeyecek faaliyetlerin de

gerceklesmesini saglayabilirler (Marion and Uhl-Bien, 2001).



3. ORGUTSEL SEFKAT KAPASITESI

3.1. Sefkat Kavram ve Boyutlar:

Budda’nin soyledigi gibi, “keder, kagimilmazdir”. Sevilen bir insanin 6limi, isten
kovulma ya da is yerinde yasanan sikintilar, aile-is yasami dengesinde yasanan
olumsuzluklar, kazalar, 6liimciil hastaliklar, romantik bir iligkinin bitmesi, dogal
felaketler ya da savaslarin bir sonucu olarak maddi ya da manevi olarak zarara
ugramak insanlar1 kedere siiriikler. Sefkat duygusu, hangi nedenden kaynaklanirsa
kaynaklansin, insanlarin kisisel ve profesyonel hayatlarinda yasadigi travmalardan

dogan kederi katlanir hale getirir.

Sefkat kelimesi (Ingilizce “compassion”), Latince “pati” (ac1 ¢ekmek) ve “com”
(birlikte) koklerinden tliremistir. “Birlikte ac1 ¢ekmek, aciyr paylasmak™ anlamina
gelen sefkat kelimesi, insanlik tarihi kadar eskidir. Kokleri, bugiinkii temel dinlerin
anlayislarina dayanan sefkat kavramina, antik Yunan yazitlarinda da rastlamak

miimkiindiir (Nussbaum, 1996).

Budist felsefesine gore, her insan dogustan gelen ve zaman iginde gelisen bir sefkat
kapasitesine sahiptir. Dalai Lama, gercek sefkatin dayanaginin, “baskalarinin da
bizim gibi mutluluk istediginin ve istirabi yenme hakki oldugunun agikc¢a kabul
edilmesi” oldugunu belirtir ve sefkati, “kisinin bagskalarinin kendine tavrina
bakilmaksizin, onlarin iyiligine yonelik bir ilgi gelistirmesi” seklinde tanimlar (Dalai
Lama, 1995, 101). Diger yandan Aristotle setkat kavramimi “baskalarinin
talihsizligine ya da 1stirabina yonelen aci verici bir duygu” olarak tanimlar

(Nussbaum, 1996).

Worline ve Dutton’a gore (2017) sefkat kavramini, sevecenlik, siikran, mutluluk gibi
diger pozitif duygulardan ayiran, bir baskasinin iginde bulundugu istirap ile olan
iliskisidir. Iyilikseverlik, bir baskasmnin gelisimi icin ona goniillii olarak yardim
etmek olarak ifade edilirken; mutluluk, kisisel bir refah durumudur. Siikran ise,
yasanilan bir hayat tecriibesine karst minnettarlik hissetmek ve gostermektir. Sozii

edilen bu ii¢ kavram da pozitif psikolojinin en temel ¢alisma konulari i¢inde olmakla



birlikte arastirmalar, bu {i¢ kavramin da zihni, duygusal ve fiziki saglhig

gelistirmedeki roliinii desteklemektedir.

Sefkat kavrami, zor durumda olan bir insanin i¢ginde bulundugu 1stirab1 yok etmeye,
hafifletmeye ya da daha katlanilir kilmaya yoOnelik olarak bir eylemi iginde
barindirdig1 i¢in, 1stirap igindeki insanin sefkat duygusundan olumlu olarak
etkilenmesi kaginilmazdir. Bununla birlikte, sefkatin, insan beyninin mutluluk
merkezini harekete gegirmesinin yani sira, hayati fonksiyonlarii giiclendirdigi ve
stresin insan viicudu iizerinde yarattiZi olumsuz etkileri azalttigi bilimsel olarak
kamtlanmistir.  Ornegin, Cosley ve arkadaslari, 2010 yilinda yaptiklari bir
aragtirmada sefkatin, disardan alinan sosyal destegin etkinliginin arttirilmasi yoluyla
baskalarina sefkat gdsteren kisideki fizyolojik stres gostergelerinde (kan basinci vb.)
olumlu etkilere yol ac¢tigin1 gdstermislerdir. Diger yandan, Boyatzis ve arkadaslari
2006 yilinda, sefkatin, liderlerin kogluk rollerinden kaynakli olarak yasadiklar
psikolojik (ben merkezcilik ve narsizm-kendini begenmislik egilimi) ve fizyolojik
(glic kaynakli stres) negatif etkileri dengelemeye yardimer oldugunu ampirik olarak

kanitlamislardir.

Glintimiizde sefkat kavrami, agirlikli olarak sosyal psikolojinin ¢aligma alani i¢inde
olsa da felsefeden saglik bilimlerine kadar pek c¢ok disiplinden arastirmaci ve
uygulamacilar1 cezbetmektedir; ancak setkat kavram, farkli arastirmacilar tarafindan
cok farkli sekillerde tanimlanmaktadir. Farkli disiplinlerden gelen arastirmacilar,

sefkat kavraminin farkli boyutlarina odaklanmislardir.

Literatiirde ¢ok farkli sekillerde tanimlansa da, sefkat kavrami, genel olarak, baska
insanlarin kederlerini fark edebilmeyi, empati kurarak bu kederleri hissedebilmeyi ve
bu kederlere karsi duyarli olarak bunlari ortadan kaldirmak veya hafifletmek igin
harekete ge¢cmeyi kapsayan, birbiriyle baglantil1 li¢ asgamadan olusan sosyal bir stireci
ifade eder. Aci ¢eken insanin iginde bulundugu duygu durumu ve kosullarin
algilanmasina iligskin biligsel siireci ifade eden anlamlandirma boyutu, genellikle
tanimlar ic¢inde Ortiilii olarak yer alsa da, son yillardaki ¢alismalarda (Atkins ve
Parker, 2012; Shzad ve Muller, 2016; Worline ve Dutton, 2017;) sefkat kavraminin
dordiincii ve ayr1 boyutu olarak ele alinmaktadir. Bazi arastirmacilara (Lilius ve dig.,
2007; Dutton ve dig., 2014) gore ise anlamlandirma, sefkat siirecinin ayr1 bir alt
siireci olmayip, diger ili¢ alt siirecte (fark etme, hissetme ve duyarli olma)

kendiliginden gerceklesir.



Strauss ve digerlerinin (2016) izledigi metodolojiye benzer bir yaklasimla, Tablo
1’de, farkli disiplinlerden sefkat kavramina yonelik tanimlara ve tanimlarda ortiik

(dolayl) ya da acik olarak gecen ortak ifadelere (boyutlara) yer verilmistir.

Tablo 1: Sefkat Kavramimin Farkh Disiplinlerdeki Tanimlar:

®

Sefkat Kavraminin Tanimi GE’ © E S
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"bagkasinin kederini hafifletmek i¢in ortaya konulan empatik bir eylem" Y Y

(Madden ve dig., 2012)

“bir baskasinin kederini fark etmeyi, empati yaparak bu kederi hissetmeyi ve

kederi hafifletmek i¢in harekete gegmeyi iceren ¢ok boyutlu bir siire¢” (Lilius VAR v

ve dig., 2008)

"bir bagkasinin kederini fark etmeyi, hissetmeyi, anlamlandirmayi ve bu kederi
ortadan kaldirmak i¢in hareke gegmeyi igeren Kisilerarasi bir siireg” (Duttonve | v | vV | V | V
dig., 2014)

" bir bagkasinin kederine taniklik etmekle birlikte ortaya ¢ikan ve yardim etme
istegi uyandiran bir duygu” (George, 2014°ten aktaran Goetz, Keltner & vV v
Simon-Thomas, 2010)

"bir bagkasinin neler yagadigini1 anlamak ve eger miimkiinse yardim etmek

istemek” (Lazarus, 1999)

"basgkalarinin duydugu kedere karsi duyarli olma, kederin farkina varma, kederi
hafifletmek i¢in istek duyma ve insanlarin hata yapmalarina kars1 yargisiz VIV

anlay1s sahibi olma” (Deniz ve dig., 2008)

“bir bagkasinin istirabini fark etmeyi, onun i¢in endige hissetmeyi ve bu istirabi
hafifletebilmek i¢in ona yardim etmeyi igeren {i¢ agsamali bir deneyim” (Frost vV v

ve dig., 2005)

"bir bagkasinin acisini fark etme, onun acisina karsi duygusal bir tepki gosterme
ve acisini hafifletmek ya da ortadan kaldirmak i¢in yardim etmeyi igeren ViV v

birbiriyle baglantili bir siire¢” (Dutton ve dig., 2005)

"insanlar1 bir bagkasinin sartlarini iyilestirmek ya da daha ¢ekilir kilabilmek
icin harekete gegmeye iten, ac1 ya da 1stiraba kars1 empatik bir duygusal tepki” ViV v
(Lilius ve dig., 2003)
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"sefkat bagkalari ile “yakinlik” (biligsel olarak baskalarinin perspektifinden

bakma ya da duygusal olarak empati yoluyla) ve baskalarina kars1 “ilgi” (sozli | v | vV |V | V¥
ya da davranissal yollarla) igerir. (Miller, 2007)

“bagkalarmin algilanan refahina uyumlu olarak baskalarina yonelik duygular”

(Batson, 1991) Y
"kalbin kedere tepkisi" (Kornfield, 1993) VIV
"sicaklik, yakinlik ve nezaket gostererek duygusal olarak hazir bulunma”

(Kahn, 1993) Y v
"baskalarinin kendine kars1 yaklagimina aldirmaksizin, onlarin refahina karsi

duyulan endige” (Dalai Lama, 1981). VIV
"bagkalarinin refahina karsi duyulan endige" (Cosley ve dig., 2010) VARV
"bagkalariyla samimi/yakin baglar kurulmasini kolaylastiran bir duygu” (Shiota

ve dig., 2006) VY
"kendinden daha talihsiz olanlarin ¢ektikleri 1stirab1 hissedebilme™ (Solomon,

1998) AR
"ciddi ya da agir kosullar iginde bulunanlara kars1 hissedilen kayg1” (Blum,

1980) AR

Bu ¢alismada, literatiirdeki yaygin olarak kullanilan sefkat tanimina bagl kalinarak,
sefkat kavrami, “bir baskasinin acisin1 fark etme, bu aciyr empati yaparak hissetme
ve bu aciya duyarli olma; yani aciyr hafifletmek ya da ortadan kaldirmak icin
eylemde bulunma olarak {i¢ alt boyuttan olusan kisilerarasi sosyal bir siire¢” olarak

tanimlanmaktadir.

Sefkat, bir baska insanmn kederinden ya da cektigi istiraptan tetiklenir. Oliimler,
hastaliklar, ayriliklar, kayiplar, kazalar, felaketler, savaslar, ekonomik ya da politik
krizler gibi insanlarin maddi ya da manevi olarak zarara ugramasina neden olan her
sey sefkat siirecinin tetikleyicisi olabilir. Sefkat siirecinin ilk boyutu olan fark etme,
bir insanin yasadigi aci, keder ya da istiraba kars1 farkindalik kazanmay: igerir.
Sefkat siirecinin ikinci agsamasi olan hissetme, ac1 ¢eken kisiye kars1 duyulan empatik
ilgi olarak tanimlanmaktadir. Bu alt siire¢, sefkat duygusu gelistiren kisi ile ac1 ¢geken
kisi arasinda duygusal bir bag kurar. Perspektif alma (kisinin kendisini bir baskasinin
yerine koyma) da bu siirecte dnemli rol oynar. Duyarli olma, bir bagkasinin acisini,
kederini, hafifletmek, tamamen ortadan kaldirmak ya da ig¢inde bulundugu istirabi

daha cekilir kilmak i¢in harekete ge¢cmeyi ifade eder. Sefkat kavraminmi empati
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duygusundan ayiran, bu alt boyuttur (Kanov ve dig., 2004; Lilius ve dig., 2007;
Lilius ve dig., 2008).

3.2. Sefkat Kavrammin Olciilmesi

Literatiirde, sosyal psikoloji, klinik psikoloji, saglik gibi c¢esitli alanlarda, sefkat
yorgunlugu (Figley 1995;1999; Gentry ve dig., 2002;), sefkat korkusu (Gilbert ve
dig., 2011) sefkat tatmini (Stamm, 2002), 6z sefkat (kendine yonelik sefkat) (Neff,
2003; 2006), sefkatli sevgi (Sprecher ve Fehr, 2005) gibi sefkat ile iligkili kavramlari
Olcmek i¢in Slgekler bulunmakla birlikte, dogrudan sefkat kavramini 6lgmek icin
kullanilan genel kabul gérmiis bir dlgek yer almamaktadir. Sefkati 6l¢gmeye yonelik
sorular, genellikle, Pommier’in 2010 ve Martins’in 2013 yilinda yaptiklar
calismalardaki gibi, sefkati olusturan bilesenleri (farkindalik, iyilikseverlik, empati
gibi) Olgmek i¢in ¢esitli alanlardan arastirmalarda kullanilan olgeklerin bir araya
getirilmesi ya da uyarlanmasi ile olusturulmustur. Bazi c¢alismalarda ise, Pozitif
Duygulara Yatkinlik Olceginde oldugu gibi, farkli kavramlar1 6lgmek igin kullanilan

Olceklerde, sefkat boyutunu dlgemeye yonelik sorulara da yer verilmistir.

Literatlirde yaygin olarak, “fark etme, hissetme ve duyarl olma boyutlarindan olusan
sosyal ve kisilerarasi bir siire¢” olarak tanimlanan sefkat kavrami i¢in, giivenilir ve
gecerli bir 6lgek heniiz gelistirilmemistir. Bu tanima en yakin 6l¢ek, 2014 yilinda
Chang ve arkadaslar tarafindan gelistirilen iki boyutlu (empati ve 1stirabi hafifletme)
26 soruluk Bagkalarmin Hayatlarina Kars1 Sefkat Olgegidir; ancak bu dlgekte, sefkat
stirecinin fark etme boyutuna iliskin sorulara yer verilmemistir. Bunun yani sira,
orgiitsel diizeyde sefkat kavramini 6lcemeye yonelik bir Olcek de literatiirde yer

almamaktadir. Tablo 2’de, farkli literatiirlerde yer alan sefkat 6l¢ekleri gosterilmistir.

Tablo 2: Sefkat Kavramu I¢cin Farkh Disiplinlerde Kullanilan Olgekler

Olcek Adi Calisma Disiplin
Sefkat Olcegi — Pommier Pommier (2010; 2011) Psikoloji
Santa Clara Kisa Sefkat Olgegi Hwang, ve dig. (2008) Psikoloji
Sefkat Olgegi- Martins Martins, ve dig. (2013) Saglik
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Sefkatli Baglilik ve Davrams Olgegi) Gilbert, ve dig. (2016) Klinik Psikoloji

Bagkalarinin Hayatlarina Kars1 Sefkat Olgegi Chang, ve dig. (2014) Psikoloji
Yakinlara ve Insanliga Kars1 Sefkatli Sevgi Pozitif Orgiitsel
. ) Sprecher & Fehr (2005)

Olgegi Davranis
Pozitif Duygulara Yatkinlik Olcegi Shiota, ve dig. (2006) Psikoloji
Sefkat Korkusu Olgegi Gilbert, ve dig. (2011) Psikoloji

. ; (Neff, 2003) / (Neff ve o
Oz Sefkat Olgegi - Neff Psikoloji
dig., 2006)

Sagligin Profesyonel Kalitesi Olcegi Stamm (2002) Saglik

Crocker & Canevello

Sefkat ve Oz Sayg1 Hedefleri Olgegi Sosyal Psikoloji
Ve s (2008)
. . 4 . ) Pozitif Orgiitsel
Is Yerinde Tecriibe Edilmis Sefkat Lilius, ve dig. (2008)
Davranis
Kabullenici Sefkat Olgegi Caterino ve dig. (2014) Klinik Psikoloji
Sefkat Yorgunlugu Olgegi Figley (1995) Klinik Psikoloji

3.3. Orgiitsel Sefkat Kavram

Sefkat kavrami, felsefeden tip ve saglik bilimlerine kadar ¢ok farkli alanlarda
arastirma konusu olarak yer edinmisse de yonetim caligmalarinda yeteri kadar ilgi
gorememistir. Orgiitsel sefkat ile ilgili ¢alismalarin sayis1 olduk¢a azdir. Orgiitsel
sefkat ile ilgili yapilan caligmalarin cogu ise oOrglitsel sefkati, bir orgiitte yer alan
calisanlarin toplu olarak koordineli ve organize sekilde, bir c¢alisanin acisini,
kederini, 1stirabint fark etmek; onun kederini, acisini, istirabin1 empatik olarak
hissetmek ve bu aciy, kederi, 1stirab1 hafifletmek, tamamen ortadan kaldirmak ya da
icinde bulunulan zor durumu daha c¢ekilir kilmak i¢in harekete ge¢gmek olarak
tanimlamislardir. ilk kez Madden ve ¢alisma arkadaslar1 (2012) bir 6rgiitsel sefkat
kapasitesinin varligindan s6z etmislerdir. Diger yandan, orgiitsel diizeyde sefkat

kavraminin 6l¢egi bulunmamaktadir. Bu ¢alismada, orgiitsel sefkat kavramina iliskin
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genis bir literatiir taramasina yer verilmis; orgiitsel sefkat kavrama, literatiirde verilen
tanim genisletilerek orgiitsel kapasite olarak ele alinmis ve orgiitsel sefkat kapasitesi
Olcegi gelistirilmistir.

Eski zamanlarda, is yerinde duygularin yonetimi profesyonelligin disinda olarak
goriilse de 1990’larin sonu itibariyle is yerindeki duygularin rolii hem ¢alisanlar hem
de orgiitlerin biitiinii icin 6nem kazanmustir. Ornegin Solomon (1998), is yerinde
duygularla ilgilenmeyi c¢alisan i¢in bir “likks ikramiye”, sirket i¢in ise “tehlikeli bir
sorumluluk” olarak degerlendiren yonetim literatiiriinii elestirerek, duygularin is
yerine getirilmesinin, her ne kadar profesyonellikten uzak goriinse de, c¢alisanlar ve
sirket arasinda “karsilikli bir adanmiglhik” ve “giiven duygusu” yaratilmasinda sirkete
getiri saglayacagini ifade etmistir. Ayrica, son yirmi-otuz yilda diinya genelinde
yasanan savaslar, dogal felaketler, ekonomik ve politik krizler, yoneticiler igin,
calisanlarin is yerlerine tasidiklar1 duygularint yonetme konusunda bir baski unsuru
olusturmuslardir. Biitiin bu gelismelerin yani sira, 2000°’li yillarda akademide
baslayan pozitif oOrgiitsel bilim hareketleri ile birlikte, yonetim ve oOrgiit
arastirmacilart ¢calismalarina “duygusal” bir bakis acis1 getirerek sosyal psikolojinin
calisma alani arasinda yer alan ilgi, adalet, bagislayicilik, siikran ve sefkat gibi

kavramlar1 orgiitsel diizeye tasimislardir.

Her ne kadar is yerinde sefkat, 1999°da Frost’un yonetim ve organizasyon
arastirmacilarina, calismalarina “sefkatli bir bakis acis1” getirme g¢agrist ile ilgi
gormeye baslasa da, orgiitsel sefkat kavraminin temelleri, Taylor’un 1930’lardaki
stratejik  yonetim kavramlastirmasina dayanir. 2001°de Amerika Birlesik
Devletleri’nde yasanan 11 Eyliil olay:1 sonrasinda, sirket yoneticilerinin, ¢alisanlarin
yasadig1 travmalarla basa ¢ikmasi icin is yerinde sefkate iliskin ¢aligmalara olan ilgi
daha da artsa da, Academy of Management Review dergisinin 2013 yilinda
orgiitlerde sefkate iliskin yayimlanan 6zel sayisina kadar orgiitsel sefkat kavrama,
hak ettigi Oonemi gorememistir. YOnetim ve Orgiit yazininda is yerinde sefkat
kavrami, ¢ogunlukla, is yerinde goriilen bir trajediye kars1 bireysel (Atkins ve Parker,
2012) ya da kolektif (Lilius ve dig., 2003; Dutton ve dig., 2006; Lilius ve dig., 2008;
Lilius ve dig., 2011) tepkiler baglaminda arastirilmistir. Bu aragtirmalarda, bireysel
diizeyde sefkat kavraminin tanimina paralel olarak, orgiitsel diizeyde sefkat kavrami
da, is yerindeki tiim calisanlarin kolektif ve koordineli olarak, bir ¢alisanin iginde

bulundugu kederi, aciy1, 1stirabi fark edebilmesi, empatik olarak bu aciy1, kederi ve
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1stirabi hissetmesi ve bu aciyi, kederi, 1stirab1 ortadan kaldirmak, hafifletmek ya da
daha ¢ekilir kilmak i¢in eylemde bulunmasi olarak tanimlanmaktadir. Dutton ve
arkadaslar1, 2014 yilindaki ¢alismalarinda, yukarda sozii edilen {i¢c boyutun birbirini
takip eden bir sirada gergeklesmeyebilecegini belirtmekte; ayrica, hem sefkat
gosteren hem de sefkat alan kiginin aci verici durumu ve bu durumun tetikledigi
sefkat siirecindeki kisisel rollerini algilamaya ¢alistiklart anlamlandirma boyutunu da

sefkat slirecinin dordiincii bir boyutu olarak ele almaktadirlar.

Madden ve c¢alisma arkadaslari, 2012 yilinda yaptiklar1 bir arastirmada, Orgiitlerin
formal yonlendirme olmadan oOrgiitsel sefkat kapasitesi gelistirebileceklerini ileri
stiren bir teori 6ne slirmektedirler. Olusturulan model, orgiitsel sefkatin ortaya cikis
stirecini dort adimda inceler. Buna gore, orgiit icinde yer alan aktorlerden birinin
yasadig1 kisisel bir trajedinin orgiitiin diger iiyeleri tarafindan fark edilmesi ve
hissedilmesi orgiitteki giinliik rutini bozar ve aktorlerin giinliik rol gerekliliklerinden
uzaklasarak ortaya ¢ikan trajediye odaklanmalari sonucunda tim sistem bir
dengesizlik durumuna siiriiklenir. Aktorler arasi farklilasmanin, birbirine bagliligin
ve sosyal etkilesimlerin yiiksek seviyede oldugu orgiitlerde, bu diizensizlik

durumundan orgiitsel sefkat kapasitesi ortaya gikar.

Yazarlara gore, orgiitsel sefkat kapasitesi, dogru kosullar altinda yaratilabilir ve
orgiitsel sefkatin ortaya ¢ikmasi igin gerekli en az ii¢ kosul bulunmaktadir: ilk kosul
olan orgiit icindeki aktorler arasindaki gesitlilik, Orgiitlerin hayatta kalmalar1 icin
kritik 6nem tasityan yaraticilik ve adaptasyon yeteneginin kaynagidir. Bir orgiitiin
tiyeleri arasindaki farklilik derecesi arttikga ve liyeler birbirleriyle bilgi paylagiminda
ve etkilesimde bulundukga, birbirlerinin davraniglarin1 6grendikge ve birbirlerinin
davraniglarina kendilerini adapte ettikge, sistemin karmasiklik derecesi artar ve
tiyeler arasinda, yoneticilerin yonlendirmesi olmadan bir orgiitlenme ortaya ¢ikar. Bu
calismada aktor cesitliligi li¢ boyutta ele alinmistir. Biligsel cesitlilik, 6rgiit i¢indeki
aktorlerin bilgi birikimi, inanig ve tercihleri arasindaki farkliliklar anlamina gelir.
Duygusal cesitlilik, aktdrlerin duygularini nasil yasadiklar1 ve ifade ettiklerine iligkin
farkliliklardir. Kaynak ¢esitliligi, aktorlerin, iistlendikleri roller dolayisiyla sistem
icindeki kaynaklara ulasmasindaki farkliliklardir. Bir 6rgiit icinde yer alan aktorler
arasindaki bilissel cesitlilik, duygusal c¢esitlilik ve kaynak c¢esitliligi arttikca,

aktorlerin Orglit icinde ortaya ¢ikan trajediyi, sirasiyla, fark etme, hissetme ve
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trajediye tepki verme olasiliklari, dolayisiyla da orgiitsel sefkat kapasitesi ortaya

¢ikma olasiligi artar.

Orgiitsel sefkat kapasitesinin yaratilmasi igin gerekli olan ikinci kosul orgiit i¢indeki
aktorlerin tstlendikleri rolleri yerine getirmek i¢in birbirlerine baglh oluglaridir. Bir
aktoriin yasadig1 kisisel trajedi dolayisiyla orgiit icinde iistlendigi rolii yerine
getirememesi, kendi gorevlerini yerine getirebilmek i¢in ona bagimli olan diger
aktorlerin bu trajediyi fark etme, hissetme ve buna tepki vermelerine olanak saglar.
Orgiitteki bireylerin rolleri geregi birbirlerine bagimlilik derecesi arttik¢a, aktdrler
birbirlerinin davranislarini ve duygularint 6grenir; ortaya ¢ikan trajedinin Orgiitteki
diger aktorler tarafindan fark edilme ve hissedilme olasilig1 artar. Ayrica rol
bagimlilig1 arttikca aktorler, davranislarini koordine etmeyi Ogrenirler ve ortaya

c¢ikan trajediye kars1 teki verme olasiligi artar.

Orgiitsel sefkat kapasitesi i¢in gerekli olan son kosul, bilgi paylasiminda bulunan,
Ogrenen ve Ogrendiklerini adapte eden aktorler arasindaki devamli sosyal
etkilesimdir. Aktorler arasindaki sosyal etkilesimin niceligi ve niteligi arttikca, orgiit
icinde ortaya ¢ikan trajedinin fark edilme, hissedilme ve bu trajediye tepki verilme
egilimi artar.

Bu ii¢ kosulun varligi altinda, orgiit icindeki aktorler, ortaya ¢ikan trajedi etrafinda,
yoneticilerinin yonlendirmesi olmaksizin kendi kendilerine 6&rgiitlenirler. Bu
orgiitlenme, bireylerin bireysel tepki gdsterme eylemlerinin toplamindan daha giiglii
ve biiytik bir tepki olusturur ve oOrgiit geneline yayildiginda ve orgiitiin yapisi,
kiiltiirli, rutinleri ve trajedilere tepki verme mekanizmalar: ile biitiinlestiginde,

orgiitsel sefkat kapasitesinin yaratildigindan s6z edilebilir.

Bu ¢alismada, sefkat kavrami, orgiitsel diizeyden ziyade orgiitsel bir kapasite olarak
ele alinmis ve Orglitsel sefkat kapasitesinin, karmagsik adaptif mekanizmalar ve firma

yenilikgiligi ile iliskilendirilmesi amag¢lanmistir.
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4. FIRMA YENILIKCILiGi

Yenilik, 2005 yilinda OECD ve Eurostat tarafindan yayimlanan Oslo Rehberinde,
“isletme i¢i uygulamalarda, isyeri organizasyonunda veya dis iligkilerde yeni veya
onemli derecede iyilestirilmis bir {iriin (mal veya hizmet), veya bir siire¢, yeni bir
pazarlama yOntemi ya da yeni bir organizasyonel yontemin gergeklestirilmesi” olarak
tamimlanmaktadir. Orgiitsel yenilik¢ilik ise, bir orgiitin yenilik¢i davrams ve
stireglerini stratejik uyumu ile birlestirerek piyasaya yeni {irlinler sunma ya da yeni

pazarlar agma kabiliyetidir (Wang ve Ahmed, 2004).

Yenilik kavraminin, firma performansi ve siirdiiriilebilir rekabet avantaji agisindan
onemi ampirik olarak kanitlamigsa da, literatiirde kabul gormiis ortak bir yenilik
siniflandirmast bulunmamaktadir. Ornegin Knight (1967), iiriin/hizmet yeniligi,
tiretim/stire¢ yeniligi, orglitsel yap1 yeniligi ve insan yeniligi olmak tizere dort farkl
yenilik tipi Onermektedir. 1970’lerden sonra ortaya konulan ikili yenilik
siniflandirmalart yeniligi, Uriin/stire¢, yOnetimsel/teknik, koklii (radikal)/artimh
olarak gruplandirir. Oke ve arkadaglari (2007), iiriin ve hizmet yeniligini birbirinden
aywrarak, siireg, iriin ve hizmet olarak i¢ yenilik tipi belirlemiglerdir. Tidd ve
arkadaslar1 (2005) yenilikg¢igi, tiriin yenilikgiligi, siire¢ yenilik¢iligi, konumlandirma

yenilik¢iligi ve paradigma yenilik¢iligi olarak dort grupta incelemektedirler.

Bu calismada, Wang ve Ahmed (2004)’in simiflandirilmasi baz alinarak, orgiitsel
yenilikg¢ilik, iirlin, pazar, siireg, davranigsal ve stratejik olmak iizere bes grupta ele

alinmaktadir.

4.1. Uriin Yenilikciligi

Uriin yenilikgiligi, firmalar tarafindan piyasadaki rekabet avantajim siirdiirebilmek
icin en sik olarak kullanilan yenilik tipidir ve temel olarak “liretilen iirlin ve
hizmetlerdeki degisiklikler” olarak tanimlanabilir. Literatiirde, yeni {iriin gelistirme
cabalariin pazar payim siirdiirme ve firma performansin arttirma tizerindeki roliinii
ortaya koyan ¢ok sayida ampirik ¢alisma bulunmaktadir. Artan rekabet ve kisalan

triin Omiirleri, firmalar1 irettikleri liriin ve hizmetlerin kalite, kisisellestirme ve
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tasarimlarinda degisiklik yapmaya zorlar. Ayrica firmalar, rekabet avantajini
stirdiirebilmek i¢in, yeni iiriin gelistirme yoluyla, yasal degisiklikler, miisteri tercih
ve isteklerindeki degisimler ve teknolojik gelismelere cevap verme gereksinimi
icindedir (Tidd ve dig., 2005).

4.2. Pazar Yenilikgiligi

Wang ve Ahmed (2004), pazar yenilik¢iligini “hedef pazara girmek ve niifiiz etmek
icin firmalarin benimsedikleri yeni yaklasimlar” olarak tanimlamaktadirlar. Pazar
yenilik¢iligi, yeni bir hedef pazar ya da bir 6zel bir pazar bolmesi belirleyerek en ileri
teknolojilerle yeni firiinler piyasaya siirmek olabilecegi gibi, mevcut iiriin ve
hizmetleri piyasaya tanitmak icin yeni pazarlama yaklagimlar1 edinilmesi seklinde de

olabilir.

4.3. Siire¢ Yenilikgiligi

“Uriin ve hizmetlerin iiretilmesi ve dagitilmasindaki degisiklikler” olarak tanimlanan
stire¢ yenilikgiligi de, rekabet avantaji saglayan giiclii kaynaklardan bir tanesidir
(Tidd ve dig., 2015). Siire¢ yenilik¢iligi ayn1 zamanda, “hi¢ kimsenin yapamadigini

yapma ya da herkesin yapabildiginden daha iyi yapma” olarak da tanimlanmaktadir.

Siire¢ inovasyonu, iiretim ve dagitim siireclerindeki “atiklar1”, yani deger yaratmayan
gereksiz faaliyetleri ortadan kaldirmak seklinde olabilecegi gibi, performansi
artirmak i¢in yeni siirecler kesfetmek seklinde de olmaktadir (Francis ve Bessant,
2005).

4.4. Davramssal Yenilikcilik

Bir firmada davranigsal yenilik¢ilik, bireysel, takim ya da yonetim diizeyinde
gerceklesebilir ve yenilik¢i bir orgiit kiiltiirli olusturulmasina olanak saglar. Bireysel
diizeyde yenilikgilik, temel olarak degisime isteklilik olarak tanimlanirken, takim
yenilik¢iligi, yenilik¢i bireylerin toplamindan ziyade, grup dinamiklerine dayanan
sinerjiyi ifade eder. Yonetimsel yenilik¢ilik ise, yonetimin degisim istegidir; ayni
zamanda da yonetimin yeni yontemler ve yeni fikirler gelistirilmesini

cesaretlendirmesini ifade etmektedir (Wang ve Ahmed, 2004).
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4.5. Stratejik Yenilikgilik

Wang ve Ahmed (2004)’e gore stratejik yenilik¢ilik, firmanin hedeflerine ulasma
kapasitesini 6lger. Firmalar, kisith kaynaklarini en yaratici sekilde kullanabilmek i¢in

ellerindeki kaynaklarla hedefleri arasindaki farklilig: belirlerler.
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5. KAVRAMSAL CERCEVE VE HiPOTEZ GELISTIRME

Bu boliimde, literatiir taramasina dayanilarak kavramsal model olusturulmus ve
degiskenler arasindaki iliskileri belirlemek amaciyla hipotezler gelistirilmistir.

Onerilen kavramsal model Sekil 1°de gosterilmistir.

5.1. Karmasik Adaptif Mekanizmalar ve Orgiitsel Sefkat Kapasitesi Arasindaki
Mliski

Madden ve calisma arkadaslari, 2012 yilinda gelistirdikleri modelde, orgiitsel sefkat
kapasitesinin ortaya c¢ikist icin gerekli kosullari, orgiit icindeki aktor cesitliligi,
aktorlerin birbirlerine olan bagimliligi ve aktorler arasi sosyal etkilesim olarak
belirlemiglerdir. Ayrica, li¢ boyutlu olarak ele aldiklari, orgiit icinde yer alan
aktorlerin c¢esitliliginin yani sira, aktorlerin i¢inde bulunduklarn etkilesim aglarinin
karmagiklik derecesi gibi, aktor ¢esitliliginin farkli boyutlarla ele alinmasinin faydali
olabilecegini diisiinmektedirler. Bu tli¢ kosul disinda, 6rgiit misyonu ve yapist gibi
orgiitsel sefkat kapasitesini etkileyen diger faktorlerin de arastirilmasini
onermektedirler. Bu c¢ercevede, oOrgilitsel sefkat kapasitesinin karmasik adaptif

mekanizmalar ile iliskili oldugu diisiiniilmektedir.

Hla: Orgiitsel Sefkat Kapasitesinin fark etme boyutu Karmasik Adaptif

Mekanizmalar ile pozitif iligkilidir.

Hlb: Orgiitsel Sefkat Kapasitesinin hissetme boyutu Karmagik Adaptif

Mekanizmalar ile pozitif iliskilidir.

Hlc: Orgiitsel Sefkat Kapasitesinin duyarli olma boyutu Karmasik Adaptif

Mekanizmalar ile pozitif iligkilidir.

5.2. Karmasik Adaptif Mekanizmalar ve Firma Yenilik¢iligi Arasindaki Miski

Diger yandan, literatiirde, karmasik adaptif mekanizmalar ve firma yenilik¢iligi
arasindaki iligkiyi ampirik olarak ortaya ¢ikaran caligmalar (Akgiin ve dig., 2014a;
2014b) bulunmaktadr.
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Akglin ve arkadaglarinin 2014 yilinda yaptiklart ¢alismaya gore, ¢alisanlar1 sirketin
icsel ve digsal cevreleri ile uyum i¢inde olmaya zorlayan rezonans, “farkli ve karsit
gorls, fikir ve kabiliyetlere maruz” kalma yoluyla, ¢alisanlarin yeni fikir ve
kavramlar gelistirmelerine yardimei olurlar. Ayrica, rezonans, farkli fonksiyonel
birimlerin adaptasyon siirecinde igbirligi icinde olmasini gerektirdigi i¢in, ¢alisanlar,
farkl1 fonksiyonel birimlerin perspektifini alarak yeni {irlin gelistirme g¢abalarini

beslerler.

Enformasyonun/bilginin tiim orgiit icindeki iletimini saglayan birbirine eklenerek
cogalan nodlar/diigiimler, ¢alisanlar arasindaki sosyal etkilesimi arttirarak ¢alisanlar
ve fonksiyonel birimler arasinda dayanisma ve isbirligi yaratir. Bu “fonksiyonlar
arasi isbirligi ve biitlinlesme”, calisanlara yeni {iriin gelistirme siireci hakkinda daha
derin bilgi edinme ve {iriinle ilgili problemlere daha kolay ¢ézlimler getirme olanagi

saglayarak yeni iiriin gelistirme siirecini tesvik eder (Akgiin ve dig., 2014).

Cozicii/dagitict hareketler, birbirleriyle baglant1 iginde olan g¢aliganlarin arasindaki
etkilesimin bir sonucu olarak dinamik adaptasyon siirecini anlamamiza yardimci
olur. Katalizorler, ¢alisanlara ya da fonksiyonel birimlere, ortiik bilginin agik bilgiye
donistiiriilmesinde; yeni zihin modelleri kesfedilmesinde; ortak goriisler, bakis
acilart ve ortak bir dil gelistirilmesinde ve sirketin uyum siirecinin derinlemesine
anlasilabilmesinde yardimci olurlar. Katalizorler, aslinda, sinirli biligsel kabiliyete
sahip calisanlarin, kendi kabiliyet ve ¢abalari ile elde edebileceklerinden daha etkin
sonuglara nasil ulasacaklarmi ortaya koyarlar (Ilhan, 2014). Bu cercevede,
katalizorler, “geri besleme, yaraticilik ve girisimciligin beklendigi ve onaylandigi bir
cevre yaratan” dinamik mekanizmalar olarak goriiliirler ve basarili bir firma
yenilik¢iliginin kaldiract olan kolektif 6grenmeyi tesvik ederler (Akgiin ve digerleri,

2014).

Literatiirde, ampirik olan ortaya konan karmasik adaptif mekanizmalarin boyutlar1 ve
firma driin yenilik¢iligi arasindaki iliskiden hareketle asagidaki hipotez ortaya

konulmustur.

H2: Karmasik Adaptif Mekanizmalar Firma Yenilik¢iligi ile pozitif iliskilidir.
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5.3. Orgiitsel Sefkat Kapasitesi ve Firma Yenilikciligi Arasindaki Iliski

Dutton ve Worline (2017), is yerindeki sefkatin firma yenilikgiligini iki sekilde
etkileyecegini belirtmektedirler. Ik olarak, bir firmanin hedefleri, 1stirabi ortadan
kaldirmakla baglantili oldugunda, bu insan odakli yaklasim ve calisanlar1 islerine
olan sefkat cagrisi, yaraticihig: artirarak yenilikgiligi tetikler. ikinci olarak, sefkat,
tasarim siirecinde de yenilik¢iligi motive edebilir. Giiglii yeni fikirler genellikle,
kullanicilar ile isbirligi icinde olusturulan empatik tasarimlarin sonucudur.
Kullanicilarla etkilesim, tasarimcilarin bu bakis agisin1 benimsemelerine ve

deneyimleriyle ilgili endise duygularini ortaya koymalarina yardimer olabilir.

Diger yandan, Madden ve ¢alisma arkadaglarina gore (2012), orgiitsel sefkat
kapasitesinin yaratilmasi i¢in gerekli olan orgiit icindeki aktorler arasindaki ¢esitlilik,
orgiitlerin hayatta kalmalart icin kritik Oonem tasiyan yaraticilik ve adaptasyon
yeteneginin kaynagidir. Dolayisiyla orgiitsel sefkat kapasitesinin, karmasik adaptif
mekanizmalarin olanak sagladigi yaraticiligin ve kolektif 6grenmenin aracilign ile
firma yenilik¢iligini etkiledigi sdylenebilir.

H3: Karmasik Adaptif Mekanizmalar, Orgiitsel Sefkat Kapasitesi ile Firma
Yenilik¢iligi Arasindaki liskide Araci Rol oynamaktadir.
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Orgiitsel Sefkat Kapasitesi

e Fark Etme
e Hissetme
e Duyarli Olma (Yanit Verme)

H3 (mediator)

KarmasikAdaptif Mekanizmalar

H1

v

Rezonans
Birbirlerine eklenerek ¢cogalan nodlar
Coziicti/dagitici hareketler

Sekil 1: Onerilen Model
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6. METODOLOJi VE UYGULAMA

Bu boliimde yukarida agiklanan kavramsal cergeveye ve onerilen modele iliskin
olarak ileri siiriilmiis olan arastirma hipotezlerini test etmek igin yapilan ampirik

calismanin sonuglaria yer verilmistir.

6.1. Ol¢geklerin Belirlenmesi

Boliim 5°te one stiriilen hipotezleri test etmek icin ¢oktan seg¢meli oOlcek
kullanilmigtir. Katlimeilara, 5°1i Likert olgegi  (1=kesinlikle katilmiyorum -
5=kesinlikle katiliyorum) kullanilarak 4 bolimden olusan toplam 147 ifadenin yer
aldig1 anket formlar1 dagitilmistir. ilk boliim ¢alisan ve firma bilgilerini (¢alisan
tinvani, gorev yapilan birim, firma yasi, firmanin calisan sayisi, faaliyet gosterdigi
endiistri kolu), ikinci boliim Orgiitsel sefkat kapasitesi (79 ifade), liclincli boliim
karmasik adaptif mekanizmalar (56 ifade) ve dordiincii boliim firma yenilikgiligi (12

ifade) degiskenlerini igermektedir.

Olgek ifadeleri belirlendikten sonra, taslak bir anket olusturulmus ve séz konusu
aragtirma konusunda uzman olan Tiirkiye’deki iki akademisyenden sorularin
anlamlilig1 ve anlasilabilirliginin degerlendirilmesi istenmistir. Gerekli revizyonlar
yapildiktan sonra Ozel sektorde calisan 10 yiliksek lisans Ogrencisi ile On test
gerceklestirilmistir. Ayrica icerik gecerliligini saglamak iizere Istanbul’da faaliyet
gosteren tesadiifi olarak secilmis farkli sektorlerdeki dort firmanin st diizey
yoneticisine ulasilarak sorularin igerigini ve anlamlarin1 degerlendirmeleri
istenmistir. Sorularin {ist diizey yoOneticiler tarafindan da teyit edilmesinin ardindan

arastirma anketine son sekli verilmistir.

6.1.1. Karmagik Adaptif Mekanizmalar Ol¢egi

Karmagik adaptif mekanizmalar1 6lgmek igin, Akglin ve calisma arkadaglar
tarafindan 2014 yilinda gelistirilen 6l¢ek kullanilmistir. Bu 6l¢ek, karmasik adaptif
mekanizma bilesenlerini 6l¢mek i¢in literatiirde halihazirda var olan ifadelerin adapte

edilmesi ve liteatiirdeki teorik gergeveye dayanilarak yeni ifadelerin olusturulmasiyla
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ortaya c¢ikan sorulardan olugmaktadir. Tablo 3’te, karmagsik adaptif mekanizmalara

iligkin 6lgek ifadelerine yer verilmistir.

Tablo 3: Karmasik Adaptif Mekanizmalar Degiskenine Ait ifadeler

Rezonans

1. Firmamizda miisteri gereksinimleri ile orgiitsel yetenekler uyum igerisinde olup ayni ¢izgide
ilerlemektedir.

2. Firmamizin operasyonel yetenekleri ile pazar arasinda siirekli bir baglanti ve uyum mevcuttur.

3. Firmamuz biitiin seviyelerinde ve departmanlar arasinda siirekli bir baglant1 ve uyum mevcuttur.

4. Firmamizin stratejisi ile faaliyet yetenekleri arasinda siirekli bir iligki ve uyum mevcuttur.

5. Firmamizin yetenekleri ile rekabete girmeyi hedefledigi pazar kisimlar1 arasinda tutarlilik ve
stratejik bir uyum mevcuttur.

6. Firmamizdaki bireyler arasinda birbirlerinin sinirlarini, kaynaklarini, sorumluluklarini ve
yeteneklerini takdir etme seklinde kargilikli bir anlayis mevcuttur.

7. Firmamizda Ar&Ge, faaliyetler ve pazarlama fonksiyonlari; siirekli bir geri besleme, danigma ve
uyarlama siireci i¢cersinde uyumlu bir sekilde yiiriitiilmektedir.

8. Firmanin ¢ok ¢esitli fonksiyonlarindan ve deger zincirinden (tedarik¢iden miisteriye kadar biitiin
asamalardan) edinilen enformasyon, firma stratejisinin gelisimi ve siirekli olarak gézden gegirilmesi
amaciyla dikkate alinmakta ve bu siirece dahil edilmektedir.

9. Firmamizda, orgiitsel siiregler ile igsel stratejik planlamanin igerigi ve olusturulmasi uyum igin
ayarlamalar yapilmaktadir.

10. Ar&Ge, liretim ve pazarlama fonksiyonlarinin rol ve sorumluluklari 6yle bulaniklagmistir ki;
bunlar teknik bir tanim1 ya da fonksiyona has miyopiyi (korliigli) agsmaktadir ve firmayi
etkilemektedir.

11. Firmamizdaki fonksiyonel sinirlar, net degildir/bulaniktir.

12. Firmamizda mevcut stratejik hedefleri karsilayan rutin ve davranislarin da yer aldig1 net bir
bi¢cimde tanimlanmig yonetimsel ve boliimsel bir yap1 mevcuttur.

13. Firmamizda, emir ve talimatlar, kesintisiz bir diyalog ortamu araciligi ile yerlerini enformasyon,
tavsiye ve bilgi paylasimina (organik bir sistemin bilesenleri) birakmistir.

14. Firmamizda, fonksiyonlar arasindaki faaliyetler birbiriyle iligkilidir.

15. Firmamizda bireyler, bir uyum igersinde hareket etmektedir.

16. Firmamizda, bireylerin davraniglari, karsilikli olarak bagimlilik tasiyan bir nitelik tagimaktadir.

Birbirine Eklenerek Cogalan Nodlar (Diigiimler)

1. Firmamizda, yeni fikirler ve bilgiler hizla genisler ve yayilir.

2. Firmamizda fikirler, bilgiler ve enformasyonlar, etkilesim yoluyla siirekli ¢ogalmaktadir.

3. Firmamizda, yeni fikirler ve bilgiler kar tanelerinin yapisarak kar topunu olusturmalar1 gibi
biitiinleserek artmaktadir.

4. Firmamizda yeni fikirler ile bilgi/enformasyon, sozlii olarak boliimler halinde yayilmaktadir.

5. Firmamizda yeni fikirler ve bilgi/enformasyon; metafor, dykii, semboller vasitasiyla dalga dalga
yayilmaktadir.

6. Firmamizda yeni fikir veya bilgi/enformasyon birikimi, kendi i¢inde tutarli, tamamlayici, ve
muhakeme eder bir tarzda olugsmaktadir.

Coziicii (Dagitic1) Hareketler

25



1. Firmamizda, bireylere ait bir kisim faaliyetleri olasi hale getirmek ya da hizlandirmak amaciyla,
firma hayatina bir anlam katan ve ona bir yon veren istek ve tutkularin meydana getirdigi hayallerin
tohumlar: ekilmektedir.

2. Firmamizda, bireylere ait bir kisim faaliyetleri olas1 hale getirmek ya da hizlandirmak amaciyla
duygular1 harekete gecirmede ¢ok cesitli terim ve semboller kullanilmaktadir.

3. Firmamizda, bireylere ait bir kisim faaliyetleri olas1 hale getirmek ya da hizlandirmak amaciyla
bireyler arasindaki iligkilerin gelisimini ve informal iletisim kanallarinin olusumunu kolaylastirmak
amaciyla hikayeler ve metaforlar kullanilmaktadir.

4. Firmamizda, belirli faaliyetleri olasi hale getirmek ya da hizlandirmak amacryla bireylerin biiyiik
resmi (asil problemi) gérmelerine ve bu resmi olusturan unsurlar arasindaki karsilikli iliskileri
anlamalarina yardimei olunulmaktadir.

5. Firmamizda, belirli faaliyetleri olas1 hale getirmek ya da hizlandirmak amaciyla bireylerin biiytik
resmi (asil problemi) gérmelerine ve bu resmi olusturan unsurlar arasindaki karsilikli iliskileri
anlamalarina yardime1 olunulmaktadir.

6. Firmamizda, bireylerin belirli faaliyetleri olas1 hale getirmeleri ya da hizlandirmalarina yardime1
olmak amaciyla eski ve artik kullanilmayan bilgi birikimini ortadan kaldirilmakta ve yeni ve faydali
bilgi edinimi ve yaratilmasi saglanmaktadir.

7. Firmamizda ¢aliganlarin veri toplama ve analiz etme, bu verileri siizme, konu ve sorunlari
giincelleme, ve diyalog ortaminin devamliligini saglama siirecine kesintisiz katilimlart
saglanmaktadir .

8. Firmamizda, bireylere ait bir kisim faaliyetleri olasi hale getirmek ya da hizlandirmak amaciyla
yeni performans 6lgiimleri ve standartlari tanimlanmaktadir.

9. Firmamizda, bireylere ait bir kisim faaliyetleri olasi hale getirmek ya da hizlandirmak amaciyla
gerektigi durumlarda statiiko (mevcut durumu) zorlanmaktadir.

10. Bireylere ait bir kisim faaliyetleri olas1 hale getirmek ya da hizlandirmak amaciyla elektronik
araclar kullanilmaktadir.

11. Firmamuzda, belirli faaliyetleri olas1 hale getirmek ya da hizlandirmak iizere bireyleri motive
etmek i¢in aciliyet hissi olusturan suni (yapay) glindemler yaratilmaktadir.

12. Firmamizda, bireylere ait bir kisim faaliyeti olasi hale getirmek ya da hizlandirmak amaciyla
yapici (katki koymaya yonelik) aragtirmalar desteklemektedir.

13. Firmamuzin, belirli faaliyetleri olast hale getirmek ya da hizlandirmak amaciyla sosyal
davraniglar1 ¢ok ¢esitli yollarla yorumlama ve bu davraniglara anlam yiikleme kapasitesi mevcuttur.

14. Firmamizda bireyler, belirli faaliyetleri olasi hale getirmek ya da hizlandirmak amaciyla ¢ok
cesitli bilgi sahalar1 arasinda baglantilar kurabilmektedir.

15. Firmamizda bireyler, 6ngoriilen ¢oziimlere ya da ¢iktilara ulagsmaya katki saglayacak basarili
miidahaleleri belirlemek i¢in etraflica diisiinmektedir.

6.1.2. Orgiitsel Sefkat Kapasitesi Olcegi

Literatiirde, Orgiitsel Sefkat kapasitesine iliskin bir 6lcek bulunmamaktadir.
Literatiirdeki bu bosluktan hareketle, orgiitsel sefkat kapasitesini 6lgmeye yonelik
olarak bir oOl¢ek gelistirilmesi amaglanmistir. Bu dogrultuda, orgiitsel sefkat
kapasitesinin yaratilmasi i¢in gerekli kosullar1 ortaya koyan Madden ve calisma
arkadaglarinin ¢aligsmasi (2014) temel alinarak, teorik bilgi ¢ergevesinde yeni soru
ifadeleri olusturularak Orgiitsel sefkat kapasitesi dlcegi gelistirilmistir. Tablo 4’te,

orgilitsel sefkat kapasitesine iliskin 6lgek ifadeleri gosterilmistir.
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Tablo 4: Orgiitsel Sefkat Kapasitesi Degiskenine Ait ifadeler

Fark Etme

1. Firmamizda, ¢aliganlar, birbirlerinin is hayatindaki rollerinin (gérevlerinin) yan1 sira ig digindaki
hayatlar1 hakkinda da bilgi sahibidirler.

2. Firmamizda insan odaklilik (calisana deger verme), kurumsal bir deger olarak vurgulanmaktadir.

3. Firmamizda, sikintilarimizi (acilarimizi, kederlerimizi vb.) paylasmamiza rehberlik eden normlar
vardir.

4. Baskalarinin sikintilarini (acilarini, kederlerini vb.) fark edebilmenin kurumsal bir deger oldugunu
biliriz.

5. Firmamizda, ¢alisma arkadaslarimizin sikintilarini (acilarini, kederlerini vb.) fark etmek,
kurumsal bir uygulama olarak degerlendirilmektedir.

6. Firmamizda ¢aligsma arkadaglarimizin sikintilarini (acilarini, kederlerini vb.) fark etmemizi
cesaretlendiren normlar vardir ve biz kendimizi bu normlara gére yonlendiririz.

7. Firmamizda, ¢alisma arkadaslarimizin sikintilarini (acilarini, kederlerini vb.) fark edebilmek,
deger verilen bir rol olarak goriiliir.

8. Calisma arkadaglarimizin sikintilarini (acilarini, kederlerini vb.) fark edebilmek i¢in kendi
aramizda etkilesimde ve bilgi alis-veriginde bulunuruz.

9. Calisma arkadaslarimizin sikintilarini (acilarini, kederlerini vb.) fark edebilmek igin resmi
rollerimizin (gorevlerimizin) disinda hareket edebiliriz.

10. Firmamizda, ¢alisma arkadaslarimizin sikintilarina (acilarina, kederlerine vb.) iliskin
farkindaligimizi arttirmaya olanak saglayan iligkisel aglar (network) bulunmaktadir.

11. Is iliskilerimiz, ¢alisanlarin “fark edildiklerini, tamindiklarini, yalniz olmadiklarini”
hissetmelerini saglayan giiglii baglar igerir.

12. Bir ¢aligma arkadasimizin sikintisini (acisini, kederini vb.) ilk olarak fark eden (hisseden) galisan
firmadan ayrilabilir. Boyle durumlarda dahi diger ¢alisanlar, mevcut ve gelecekteki olasi sikint1 (act,
keder vb.) tetikleyicilerini (kaynaklarini) fark etmeye devam ederler.

13. Calisma arkadaslarimizin sikintilarini (acilarini, kederlerini vb.) fark edebilmek igin, siirekli
olarak is rollerimizi degistirir ve sefkat (merhamet) duygusunu is rollerimizin i¢ine dahil ederiz.

14. Caligma arkadaglarimizla aramizdaki uyum, bir ¢alisma arkadasimizin her zaman oldugundan
farkli goriindiigiinii durusundan ve yiiz ifadelerinden fark edebilmemize olanak saglar.

15. Firmamizda, ¢alisanlarin kisisel sikintilarina (acilarina, kederlerine vb.) 6nem atfedilmesi,
calisma arkadaglarimizin sikintilarini (acilarini, kederlerini vb.) fark edebilmemizi cesaretlendirir.

16. Firmamizda, kisisel sikintilarimizi (acilarimizi, kederlerimizi vb.) ¢alisma arkadaglarimizla
paylagsmamizi cesaretlendiren politikalar bulunmaktadir.

17. Calisanlarin, yasadiklar1 ciddi saglik problemlerini ivedilikle {ist yonetime bildirmeleri kurumsal
bir politikadir ve bu politika sayesinde, calisma arkadaglarimizin sikintilarini (acilarini, kederlerini
vh.) fark edebiliriz.

18. Caligsanlarin ya da aile fertlerinin ciddi bir saglik sorunu yasamasi ya da vefatt durumunda {ist
yonetimin ivedilikle bilgilendirilmesi kurumsal bir politikadir.

19. Firmamuzda, periyodik/diizenli olarak (haftalik/aylik vb.) ¢alisanlara dagitilan haber biiltenleri,
caligma arkadaglarimizin sikintilarini (acilarini, kederlerini vb.) fark etmemize imkéan verir.

20. Firmamizda periyodik/diizenli (haftalik/aylik vb.) olarak yapilan yiiz yiize toplantilar, caligma
arkadaglarimizin sikintilarini (acilarini, kederlerini vb.) fark edebilmemize olanak saglar.

21. Firmamizdaki acik ¢alisma alanlari, ¢aligma arkadaslarimizin sikintilarini (acilarini, kederlerini

27




vb.) fark etmemize olanak saglar.

22. Firmamizda, siirekli olarak, sikinti (aci, keder vb.) tetikleyicilerine (kaynaklarina) nem
atfederiz.

23. Firmamizda, gelecekteki olas1 sikinti (ac1, keder vb.) tetikleyicilerini (kaynaklarini) fark
edebilmemizi saglayan tarama siire¢lerimiz/mekanizmalarimiz vardir.

24. Caliganlar, birbirlerinin ve toplumun sikintilarina (acilarina/kederlerine vb.) karsi hassastirlar.

25. Calisanlar, sikinti (act, keder vb.) veren bir durum sonrasinda birbirlerinin ihtiyaglarini kolayca
fark edebilirler.

Hissetme

1. Firmamizda, sicaklik ve ilgi/yakinlik ifadesi kurumsal bir deger olarak vurgulanir.

2. Calisma arkadaglarimizin sikintilarini (acilarini, kederlerini vb.) hissetmek, kurumsal bir
uygulama olarak degerlendirilmektedir.

3. Firmamizda, bagkalarina kars1 gosterilen insanlik (yardimseverlik) ve ilgi/yakinlik hakkindaki
hikayeler (6ykiiler) kabul gérmekte ve desteklenmektedir.

4. Firmamizda, giinliik konusma dili sevgi, sefkat ve umut gibi kelimeleri igerir.

5. Liderlerimiz, kamuya agik resmi etkinliklerde, firmamizi sembolize eden sefkat (merhamet edici)
davranislari sergilerler.

6. Firmamizda, duygularin isyerinde nasil sergilenecegi ile ilgili normlar vardir ve biz kendimizi bu
normlara gore yonlendiririz.

7. Firmamizda, ¢alisma arkadaslarimizin sikintilarini (acilarini, kederlerini vb.) hissetmemizi
cesaretlendiren normlar vardir ve biz kendimizi bu normlara gore yonlendiririz.

8. Firmamizda, ¢alisma arkadaslarimizin sikintilarini (acilarini, kederlerini vb.) hissedebilmek, deger
verilen bir rol olarak goriiliir.

9. Calisma arkadaglarimizin sikintilarini (acilarini, kederlerini vb.) hissedebilmek i¢in kendi
aramizda etkilesimde ve bilgi alis-veriginde bulunuruz.

10. Calisma arkadaslarimizin sikintilarini (acilarini, kederlerini vb.) hissedebilmek i¢in resmi
rollerimizin (gbrevlerimizin) disinda hareket edebiliriz.

11. Firmamizda, ¢alisma arkadaglarimizin sikintilarinin (acilarinin, kederlerinin vb.) hissedilmesine
olanak saglayan iligkisel aglar (network) bulunmaktadir.

12. Bir ¢alisma arkadasimizin sikintisini (acisini, kederini vb.) ilk olarak fark eden (hisseden) ¢alisan
firmadan ayrilabilir. Boyle durumlarda dahi diger ¢alisanlar, mevcut ve gelecekteki olasi sikint1 (act,
keder vb.) tetikleyicilerini (kaynaklarini) hissetmeye devam ederler.

13. Caligma arkadaglarimizin sikintilarini (acilarini, kederlerini vb.) hissedebilmek i¢in, siirekli
olarak is rollerimizi degistirir ve sefkat (merhamet) duygusunu is rollerimizin igine dahil ederiz.

Duyarh Olma

1. Calisma arkadaglarimizin sikintilarina (acilarina, kederlerine vb.) yanit vermek (duyarli olmak),
kurumsal bir uygulama olarak degerlendirilmektedir.

2. Calisma arkadaslarimizin sikintilarina (acilarina, kederlerine vb.) yanit verebilmek (duyarh
olabilmek) i¢in nasil davranacagimiz (kurumsal uygulamalari nasil yiiriitecegimiz) konusunda ortak
bir anlayis gelistiririz.

3. Calisanlarin sikintilari (acilar, kederleri vb.) ile etkili bir sekilde ilgilenilmesinin kurumsal
degerler arasinda oldugunu biliriz.

4. Firmamizda, kurumsal degerlerin sefkat davraniglarini/ merhamet edici davranislari destekledigini
biliriz.

5. Calisma arkadaglarimizin sikintisini (acisini, kederini vb.) hafifletmeyi bir davranis normu olarak
icsellestiririz.
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6. Calisma arkadaslarimizin sikintilarina (acilarina, kederlerine vb.) yanit verebilmek (duyarlh
olabilmek) i¢in sefkatli olmay1 (merhamet edici davranisi) kurumsal inang ve degerlerimizin bir
pargast olarak i¢sellestiririz.

7. Firmamizda, ¢aligma arkadaslarimizin sikintilarina (acilarina, kederlerine vb.) yanit vermemizi
(duyarli olmamizi) cesaretlendiren normlar vardir ve biz kendimizi bu normlara gore yonlendiririz.

8. Calisma arkadaglarimizin sikintilarina (acilarina, kederlerine vb.) sefkatle / merhametle yanit
verebilmeyi (duyarli olmay1) kurumsal uygulamalarimizin 6nceligi olarak goriiriiz.

9. Calisma arkadaglarimizin sikintilarina (acilarina, kederlerine vb.) list yonetimin yonlendirmesi
olmadan kendiligimizden yanit vermek (duyarli olmak) i¢in resmi gérevlerimizi (rollerimizi)
degistirebilir veya arka plana atabiliriz.

10. Firmamizda ¢alisma arkadaglarimizin sikintilarina (acilarina, kederlerine vb.) yanit verebilmek
(duyarl1 olabilmek), deger verilen bir rol olarak goriiliir.

11. Caligma arkadaglarimizin sikintilarina (acilarina, kederlerine vb.) yanit verebilmek (duyarlt
olabilmek) i¢cin kendi aramizda etkilesimde ve bilgi alig-veriginde bulunuruz.

12. Caligma arkadaglarimizin sikintilarina (acilarina, kederlerine vb.) olas1 yanitlardan olusan bir
davranis repertuarimiz vardir ve ¢aligma arkadaslarimizin sikintilarina (acilarina, kederlerine vb.)
yanit verebilmek (duyarli olabilmek) i¢in nasil davranislar sergileyecegimiz konusunda 6nceden
hazirlikliyizdir.

13. Calisma arkadaslarimizin sikintilarina (acilarina, kederlerine vb.) yanit verebilmek (duyarl
olabilmek) igin potansiyel kaynaklarimizi kullanir ve sinerji yaratiriz.

14. Firmamizda, kaza veya hastalik durumlarinda ¢alisma arkadaslarimiza ve ailelerine hizmet
edebilmek icin sosyal iliski aglar1 (network) kurariz.

15. Firmamizda, sosyal trajediler, ¢evresel felaketler ya da ekonomik ve politik krizler sonrasinda
topluma hizmet edebilmek i¢in sosyal iliski aglar1 (network) kurariz.

16. Sefkat (merhamet edici) davraniglarini resmi goérevlerimizin (is rollerimizin) bir sorumlulugu ve
oOrgiitsel vatandaslik gorevi olarak goriiriiz.

17. Caligma arkadaslarimizin sikintilarina (acilarina, kederlerine vb.) genellikle iist yonetimin
yonlendirmesi olmadan yanit veririz (duyarlilik gosteririz).

18. Caligma arkadaglarimizin sikintilarina (acilarina, kederlerine vb.) yanit verebilmek (duyarlt
olabilmek) i¢in resmi gorevlerimizin (rollerimizin) diginda hareket edebiliriz.

19. Bir sikintiya (actya, kedere vb.) yanit vermek (duyarli olmak) i¢in davraniglarini degistiren bir
calisma arkadasimizi gordiigiimiizde, davraniglarimizi degistirip sefkat (merhamet edici) davranislar
sergileriz.

20. Calisma arkadaslarimizin sikintilarina (acilarina, kederlerine vb.) karsi verecegimiz gelecekteki
olasi yanitlari (duyarliliklari), birbirimizin sefkat (merhamet edici) davranislarini temel alarak
olustururuz.

21. Firmamizda, sefkat davraniginin (merhamet edici davranisin) 6nemi ve gerekliligi, ¢alisanlar
arasindaki sosyal etkilesim ve bilgi paylagimi yoluyla artmaktadir.

22. Calisma arkadaslarimizin sefkat (merhamet edici) davranislar1 hakkinda bilgi paylagiminda
bulunuruz ve birbirimizin gefkat (merhamet edici) davramiglarindan 6greniriz.

23. Firmamizda, galisanlar, etkilesim i¢inde oldukg¢a ve birbirlerinin sefkat (merhamet edici)
davraniglarindan 6grendikce, sefkat (merhamet edici) davranislart gozle goriiniir hale gelir
(somutlagir/belirginlesir).

24. Firmamizda, toplu olarak sergiledigimiz sefkat (merhamet edici) davraniglar: biitlinliik iginde
koordine edilir.

25. Calisma arkadaslarimizin davranislarini kolaylikla taklit ederiz (kendimize adapte ederiz) ve
toplu olarak sefkat (merhamet edici) davranislari sergilemek i¢in eylem biitiinliigii olustururuz.

26. Calisma arkadaslarimizla aramizdaki giiven baglari, toplu olarak sergiledigimiz sefkat
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(merhamet edici) davranislarini koordine etmeyi saglar.

27. Firmamizda, ¢aligma arkadaglarimizin sikintilarini (acilarini, kederlerini vb.) fark edebilmek,
hissedebilmek ve onlara yanit verebilmek (duyarli olabilmek) i¢in kisisel olarak sergiledigimiz
sefkat (merhamet edici) davraniglarimizi birlestirir ve sinerji yaratiriz.

28. Siknt1 (ac1, keder vb.) verici durumlar sonrasinda ¢alisma arkadaglarimizin ve ailelerinin
ihtiyaglarina ivedilikle yanit verebilmek (duyarli olabilmek) i¢in birden ¢ok kurumsal aga/baglantiya
(network) erisim sahibiyiz.

29. Calisma arkadaslarimizin sikintilarina (acilarina, kederlerine vb.) hizl bir sekilde yanit
verebiliriz (duyarlilik gosterebiliriz) ¢ilinki sikinti (act, keder vb.) verici durumlar sonrasinda
calisma arkadaglarimizi ve toplumu destekleyebilecegimiz gerekli finansal kaynaklara sahibiz.

30. Bir ¢alisma arkadasimizin sikintisini (acisini, kederini vb.) ilk olarak fark eden (hisseden) ¢alisan
firmadan ayrilabilir. Boyle durumlarda dahi diger ¢alisanlar, mevcut ve gelecekteki olasi sikinti (ac,
keder vb.) kaynaklarina yanit vermeye (duyarli olmaya) devam ederler.

31. Calisma arkadaslarimizin sikintilarina (acilarina, kederlerine vb.) yanit verebilmek (duyarli
olabilmek) icin, siirekli olarak is rollerimizi degistirir ve sefkat (merhamet) duygusunu is
rollerimizin i¢ine dahil ederiz.

32. Firmamizda, sikint1 (ac1, keder vb.) verici durumlar sonrasinda izne ihtiyaci olan ¢alisma
arkadaslarimiz i¢in {icretli izin ve/veya kisisel giin izinlerimizi bagislamamiza yonelik politikalar
mevcuttur. Bu politikalar, sefkat (merhamet edici) davraniginin yayginlastirtimasini ve
mesrulastirilmasini saglar.

33. Firmamizda, acil durumla kars1 karsiya kalan ¢aligma arkadaglarimiza finansal destek saglamak
lizere diizenli olarak katkida bulunabildigimiz resmi “galisan destekleme programlari / sandiklari /
fonlar1” mevcuttur.

34. Calisma arkadaslarimiza ve ailelerine, yasadiklari sikinti (ac1, keder vb.) verici durumlar
sonrasinda destek verebilmek i¢in kolektif kaynaklarimizi kullaniriz.

35. Firmamizda, yasadiklar1 sikint1 (ac1, keder vb.) verici durumlar sonrasinda ¢aligma
arkadaslarimizin ve ailelerinin kayiplarini telafi edebilmek i¢in 6zel olarak ayirdigimiz kolektif
finansal kaynaklarimiz / fonlarimiz vardir.

36. Firmamizda, sosyal trajediler, ¢cevresel felaketler ya da ekonomik ve politik krizler sonrasinda
toplumun kayiplarini telafi edebilmek i¢in ayirdigimiz 6zel finansal kaynaklar / fonlar vardir.

37. Firmamizda, sergiledigimiz sefkat (merhamet edici) davraniglarindan &tiirii takdir ediliriz /
odiillendiriliriz.

38. Firmamizda, sikint1 (ac1, keder vb.) i¢indeki ¢aligma arkadaglarimizi rahatlamaya tesvik edici
kurumsal politikalar vardir.

39. Sikinti (ac1, keder vb.) igindeki ¢alisma arkadaslarimiza kolektif hediye verme ve hatirlanmalar
gibi gerceklestirdigimiz aligkanliklarimiz/adetlerimiz/rutinlerimiz vardir.

40. Firmamizda, is yerinde sefkatle (merhametle) davranabilecek (duyarli olabilecek) ¢alisanlari ige
almak amaglanir. Bunun i¢in davranissal miilakat teknikleri uygulanir ve olasi ¢alisanlarin,
firmamizda hakim bir sefkat kiiltlirii yaratilmasi ile ilgili dusiinceleri sorulur.

41. Calisma arkadaslarimizin sikintilarina (acilarina, kederlerine vb.) kendiligimizden yanit vermek
(duyarl1 olmak) i¢in giinliik i rutinlerimizi/aligkanliklarimiz1 degistirebiliriz.

6.1.3. Firma Yenilikgiligi Olcegi

Firmalarin yenilik¢ilik kapasitelerini 6lgmek amaciyla Wang ve Amed’in 2004
yilinda gelistirdikleri orgiitsel yenilik¢ilik 6l¢eginden uyarlanan 12 soruluk firma
yenilikg¢iligi 6lgegi kullanilmistir. Tablo 5°te Orgiitsel yenilik¢iligi 6lgmek igin

kullanilan 6l¢ek ifadeleri yer almaktadir.
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Tablo 5: Orgiitsel Yenilik¢ilik Degiskenine Ait ifadeler

Orgiitsel Yenilik¢ilik

1. Firmamiz yeni iiriin ve hizmet sunumunda genellikle pazarda &ncii durumundadir.

2. Yeni iiriin ve hizmetlerimiz genellikle tiiketiciler tarafindan da orijinal olarak algilanmaktadir.

3. Yeni iirlin ve hizmetlerimiz 6nceki tiriin ve hizmetlerimizden sadece ufak farkliliklar
icermektedir.

4. Firmamizin yeni iirliin ve hizmetleri, bizi ¢ogunlukla rakiplerin karsisinda iistiin hale
getirmektedir.

5. Rakiplerle karsilastirildiginda son bes yilda firmamiz daha yenilikgi iiriin ve hizmetleri pazara
stirmistiir.

6. Rakiplerle karsilastirildiginda firmamiz yeni iiriin ve hizmetleri pazara siirmede daha hizli
davranmustir.

7. Rakiplerle karsilastirildiginda firmamiz pazara yeni iiriin ve hizmet siirmede daha diisiik bir basar1
gostermektedir.

8. Firmamizin Ar&Ge yada yeni iiriin gelistirme kaynaklari, yeni {irin ve hizmet gelistirme
ihtiyacimizi karsilamada yetersiz kalmaktadir.

9. Uretim siireclerimizin yapisi temel rakiplerimize gore daha yenidir.

10. Isletmemizdeki biitiin siireclerimizde siirekli iyilestirmeler yapmaktayiz.

11. Firmamiz, liretim metotlari rakiplerine kiyasla daha hizl bir sekilde degistirmektedir.

12. Yeni iiretim metotlarina gelecekte ayirdigimiz yatirimlar, yillik ciroda dnemli bir yer
tutmaktadir.

6.2. Orneklem Secimi

“Kisisel olarak yonetilen anket yontemi” uygulanarak anketler, “en az 30 ¢alisana
sahip ve 5 yildan fazla siiredir faaliyet gosteren” firmalarda (Akgiin ve c¢alisma
arkadaslarinin 2009 yilindaki calismalarinda izledikleri yonteme uygun olarak),
calisan, iist ve orta diizey yoneticilere ve kidemli ¢alisanlara dagitilmistir. Bu kisiler,
firmalarin siire¢ ve faaliyetlerini, yetenek ve yenilik¢ilik kapasitelerini daha nesnel
ve dogru degerlendirebilecekleri diistintildiigii i¢in secilmistir. (Kumar ve dig., 1993).
Orneklem seciminde, Podsakoff ve Organ’im, (1986) yoneticilerin nesnel ve giivenilir
bilgiler saglayabilecegini belirtmesi ve Huber ve Power’in (1985) kritik bilgilere
sahip kaynaklarin, ¢ok sayida kaynaktan elde edilebilecek bilgilere tercih

edilebilecegini vurgulamasi da etkili olmustur.

Anket 200 firmaya iletilmis ve 175 firmadan geri doniis alinmistir. Anket formunda,
farkl1 sayfalarda ayni sorulara yer verilerek, anketi sorularinin igsel gegerliligi
kontrol edilmistir. Bu sorulara tutarli cevap alinamayan anketler analiz dist

tutulmustur. Veriler SPSS programina gecirilirken gézden gecirilmis olup; yapilan
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degerlendirme sonucunda tutarsiz oldugu anlasilan 4 anket analiz dis1 birakilmistir;

analize 171 firmadan gelen veriler dahil edilmistir.

Katilimcilarin ¢alistiklar1 firmalardaki invanlarina, ¢alistiklar: birimlere (departman)
ve firmalarin faaliyet gosterdikleri sektorlere iligkin bilgiler asagida yer alan Tablo 6,

7 ve 8’de gosterilmistir.

Tablo 6: Katimeilarin Unvanlar

Pozisyon %
Bagkan/Sahip 3
Genel Miidiir 4
Uriin/proje miidiirleri 8
Boliim Midiiri 37
Kidemli Miidiir/Teknik Baskan 3
Diger (kidemli ¢aliganlar) 45

Tablo 7: Katihmcilarin Cahstiklar: Birimler

Birim %
Miihendislik/Tasarim 22
Pazarlama 17
Imalat 8
Insan Kaynaklari 5
Finans/Muhasebe 29
Diger (kidemli ¢alisanlar) 19

Tablo 8: Firmalarin Faaliyet Gosterdigi Sektorler

Sektor %
Finans 12
Makine ve Imalat 14
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Kimya/Enerji 7
Telekomiinikasyon 5
Otomotiv 2
Saglik 6
Egitim/Danismanlik 6
Bilisim Teknolojileri 10
Sigortacilik 2
Gida 5
Insaat 6
Tekstil 9
Diger 16

6.3. Olcek Gegerliligi ve Giivenilirligi

Olgek gecerlilik ve giivenilirlikleri, AMOS 23.0 yazilim programi kullanilarak
Dogrulayic1 Faktor Analizi (DFA) ile test edilmistir. (Fornell ve Larcker, 1998;
Anderson ve Gerbing, 1988). Buna gore 7 degisken i¢in tek bir DFA modeli
olusturulmustur. (N=171). Ki-kare degeri ve sd (serbestlik derecesi) degeri,
karsilagtirmali uyum indeksi (CFI), Tucker-Lewis indeksi (TLI), artirrmsal uyum
indeksi (IFI), hatalarinin ortalama karekokii (RMSEA) ve standartlastirilmis hata
kareleri ortalamasinin karekokii (SRMR) degerleri kontrol edilereck model-veri
uyumu test edilmistir (Hair ve dig., 2010). CFI, TLI ve IFI degerlerinin 0.90’1n
tizerinde olmasi 6ngoriilen modelin ideal bir model oldugunu (Bagozzi and Yi, 1988;
Byrne, 1994); RMSEA ve SRMR degerinin ise 0.05 ile 0 arasinda deger almasi ise
kabul edilebilir bir uyum iyiligi degerine sahip oldugunu (Schermelleh- Engel,
Moosbrugger, 2003) ifade etmektedir. Model-veri uyumununun iyiligini gosteren
diger bir sonu¢ da y2/df oraninin 5’ten kiigiik olmasidir (Joreskog, S6rbom, 1993).
Buna gore, capraz yiiklere sahip problemli sorular elendikten sonra elde edilen sonug
modelinin veri seti ile kabul edilebilir degerler igerisinde uyumlu oldugu
goriilmiistiir: ¥2(1089) = 1685.749, CFI = .89, IFI= .89, TLI = .88, y2/df = 1.548,
SRMR = .053 ve RMSEA = .057 olarak hesaplanmistir. Ayrica, Normlagmis
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Tutumluluk Uyum Indeksi (PNFI) = .70 olarak hesaplanmis olup bu deger kesme

noktasi ile esittir.

Ayrica sorularin her biri ait oldugu degiskene anlamli bir sekilde yiiklenmistir (en
diisiik t- degeri 2.50). Gostergelerin istatistiki olarak anlamli bir sekilde kendi
faktorlerine yiiklenmesi yakinsama gecerliliginin saglandigin1  gostermektedir.

Degiskenleri yansitan sorularin faktor yiikleri Tablo 9’da gdsterilmektedir.

Tablo 9: Tablo DFA Faktor Yiikleri

Degisken 1 2 3 4 5 6 7
Rezonans
Rezl .702
Rez4 .750
Rez5 .801
Rez6 126
Rez7 725
Rez8 752
Rez12 .669
Nodlar
Nod1 157
Nod2 744
Nod3 776
Nod4 751
Nod5 756
Nod6 .806
Coziicii Hareketler
Chl .645
Ch3 743
Ch4 .796
Ch5 731
Ch7 715
Ch8 757
Ch12 124
Ch14 733
Hissetme
His2 .618
His7 749
His8 .626
Hisll 718
His12 701
His13 647
Duyarhhk
Yanit2 .720
Yanit6 .662
Yantl0 .670
Yanitl5 .692
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Yanit24 .673

Yamt27 .683

Yanit28 124

Yanmt29 .685

Yanit33 .702

Yanit34 711

Yanit35 .656

Yamt37 .665

Yanit38 .682

Yanit40 .696

Fark Etme

Fel0 .702

Fel2 720

Fel3 .683

Fe22 714

Yenilik

Yend .691
Yen6 156
Yenll .655
Yenl2 .669

Tablo 10°da degiskenlerin giivenilirlikleri, korelasyon katsayilar1 ve 6rneklemle ilgili
tanimlayict degerler (ortalama ve standart sapma) yer almaktadir. Tablodaki
giivenilirlik ve gecerlilik degerleri olarak, 1) alfa katsayist (coefficient alpha), 2)
ortalama agiklanan varyans (average variance extracted- AVE) degerleri ve 3)
AMOS-tabanli  bilesik  giivenilirlik  (composite reliability-CR)  degerleri
hesaplanmistir. Biitiin degerler Fornell ve Larcker (1981) tarafindan Onerilen

degerlerin iistiinde veya o degerlerle uyum igerisindedir.

Tablo 10: Giivenilirlik, Gegerlilik ve Korelasyon Katsayilar:

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7
Rezonans 1

Nodlar 547 |1

Coziicii Hareketler | .62 | .76™" | 1

Hissetme 667 | 377 | 447 |1

Duyarhlik 737 | 4™ | 607 | 797 |1

Fark Etme 597 | 397 | 477 | 78" | 69T | 1

Yenilik 60" | 647" | 657 | 427 | 56T | 367 |1
Ortalama 347 |360 |354 |329 |333 [326 |361
St. Sapma .76 .80 75 .18 74 .84 81
AVE .53 .58 .53 48 49 .50 49
CR .89 .89 .90 .83 .92 .83 .78
Cronbach alpha .89 .88 .90 .83 91 .83 7
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6.4. Hipotez Testleri

Kavramsal c¢ergeveye dayanarak olusturulan hipoetzler, AMOS 23 programi
araciligiyla, yapisal esitlik analizi yontemi kullanilarak test edilmistir. Karmasik
adaptif mekanizmalarin, Orgiitsel sefkat kapasitesi ve firma yenilik¢iligi arasindaki
iligkide oynadig1 ara degisken etkisi (mediatdr etki), yine ayni program kullanilarak,

Baron ve Kennedy’nin (1986) yontemi takip edilerek test edilmistir.

6.5. Yapisal Esitlik Analizi

Orgiitsel sefkat kapasitesi, karmasik adaptif mekanizmalar ve firma yenilikgiligi
degiskenleri arasindaki, yapisal esitlik modeli kullanilarak tespit edilen iligkiler

Tablo 11°de gosterilmistir.

Tablo 11: Yol Modeli

Hipotezler Yol Yol degeri | T degeri Sonug¢
Duyarlilik — Rezonans -
.80 7.37
Duyarlilik — Nod - )
Hla .67 8.72 Desteklendi
Duyarhlik — Coziicii ..
.67 8.93
Hareketler
Hissetme — Rezonans .
) -15 -2.59
Hissetme — Nod " )
H1lb . -.59 -9.11 Desteklenmedi
Hissetme — Coziici .
-.58 -9.35
Hareketler
Fark etme — Rezonans .
.22 3.60
Fark etme — Nod . .
Hlc .30 6.21 Desteklendi
Fark etme —  Cozici .
.38 7.62
Hareketler
Rezonans — Yenilikgilik .
.24 3.21
Nod — Yenilikgilik . ]
H2 .38 2.57 Desteklendi
Coziici Hareketler — -
.35 2.35
Yenilikeilik

**p < .05, ***p < 01

Tablo 11’e gore, Onerilen kavramsal model ile veri uyumludur. CFI, IFI ve TLI
degerleri 0.80 ve 0,90 degerleri arasinda oldugundan kabul edilebilir diizeydedir.
Kikare ve serbestlik derecesi oran1 onerildigi gibi 5’ten kiigiik bir degerdir (y2/d.f.=
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1,899). 0.07 olan RMSEA degeri, yiiksek bir uyumu ifade etmektedir (Schermelleh-
Engel ve Moosbrugger, 2003).

Ik olarak, karmasik adaptif mekanizma bilesenleri olarak ele alinan rezonans, i¢ ige
gecen nodlar (diiglimler) ve ¢oziicli/dagitici hareketler degiskenleri ile 6rgiitsel sefkat
degiskenleri arasindaki iliski arastirtlmistir. Elde edilen bulgulara gore, H1
hipotezinde, orgiitsel sefkat kapasitesi alt boyutlarindan duyarliligin, rezonans (B =
.80 p <.01), nodlar (B = .67 p <.01) ve ¢oziicii/dagitict hareketler (B = .67 p < .01)
ile pozitif iliski igerisinde oldugu tespit edilmistir. Dolayisiyla Hla hipotezi
desteklenmektedir. Yine H1 hipotezinde, orgiitsel sefkat kapasitesi alt boyutlarindan
hissetmenin, etkilesim (B =-.15 p <.01), nodlar (f =-.59 p <.01) ve ¢6ziicli/dagitict
hareketler (B = -.58 p <.01) degiskenleri ile anlamli; ancak negatif bir iliski i¢inde
oldugu belirlenmistir. Buna gére H1b hipotezi desteklenmemektedir. H1 hipotezinde,
son olarak, orgiitsel sefkat kapasitesinin fark etme boyutunun rezonans (f = .22 p <
.01), nodlar (B = .30 p < .01) ve ¢oziicii/dagitici hareketler (B = .38 p < .01)
degiskenleri ile pozitif iliskili oldugu saptandistir. Buna gére Hlc hipotezi

desteklenmektedir.

Karmasik adaptif mekanizmalar ve firma yenilik¢iligi arasindaki iliski (H2)
arastirildiginda, karmasik adaptif mekanizma degiskenleri olan rezonans (f = .24 p <
.01), nodlar (B = .38 p <.05) ve ¢oziicii/dagitici hareketler (B = .35 p <.05) ile firma
yenilikg¢iligi arasinda pozitif ve anlamli bir iligki oldugu saptanmistir. Bu nedenle H2
hipotezi desteklenmektedir.

6.6. Ara Degisken Etkisi

KAM degiskenlerinin, orgiitsel sefkat kapasitesi degiskenleri ve firma yenilik¢iligi
arasindaki iligkideki ara degisken rolii, Baron ve Kenny (1986)’nin yaklasimi
kullanilarak arastirtlmistir. Buna goére bagimsiz bir degisken (X) ile bagimli bir

degisken (Y) arasindaki iliskiye tli¢iincti bir degisken (M) dahil oldugunda;
1. X, Y ile anlaml1 bir sekilde iliskiliyse;
2. X, M ile anlamli bir sekilde iliskiliyse;
3. X kontrol altinda tutulurken M, Y ile hala anlaml1 bir sekilde iligkiliyse ve

4. M kontrol altinda tutulurken X-Y arasindaki iliskisi ortadan kalkiyorsa;
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bu degisken (M), bagimsiz bir degisken (X) ile bagimli bir degisken (Y) arasindaki
iliskide araci role sahiptir. “b” ve “c” adimlart aracilik etkisinin tespitinde temel
adimlar olarak gosterilirken, “d” adimui ise aracilik etkisinin derecesini, yani sadece
tam araci etkisini gostermek icin gereklidir. Ayrica, ara degiskenin (M) olmadig:
durumlar ile karsilastirildiginda M’nin varligi bagimsiz degiskenin ¢ikti iizerindeki
etkisini azaltmalidir. Dahasi, ara degisken, YEM modelini esas alan modele dahil
edildiginde R?de anlamli bir artisa neden olmalidir. Bu sekilde, Tablo 12’de
gosterilen ti¢ farkli YEM modeli gelistirilmistir. Buna gore:

1. Orgiitsel sefkat degiskenleri olan duyarllik, hissetme ve fark etme (x) ile
firma yenilik¢iligini (y) igeren Model 1 incelendiginde; duyarlilik (f =
75, p < .01) ve hissetmenin (B = -.21, p < .l1) firma yenilik¢iligi ile
iligkisi oldugu goriiliirken, fark etme degiskeninin firma yenilikeiligi (B =
010, p > .1) ile anlamh iligkisi tespit edilememistir. Ayrica bu
degiskenlerin firma yenilik¢iligi {izerindeki agiklama giicii R?yenilikgilik=

.62 olarak bulunmustur.

2. Orgiitsel sefkat kapasitesi alt boyutlar1 olan duyarlilik, hissetme ve fark
etme (x) ile KAM alt boyutlarini olusturan rezonans, nod ve ¢oziici

hareketleri (m) i¢eren Model 2’de tiim iliskiler anlamlidir.

3. Model 3’te, orgiitsel sefkati olusturan tiim degiskenler kontrol altina
alindiktan sonra KAM degiskenlerinden olan rezonansin firma
yenilik¢iligi (B = .24, p < .01) ile pozitif iliskili oldugu belirlenmistir.
Ayrica, KAM degiskenleri orgiitsel sefkat kapasitesi degiskenlerinin
firma yenilik¢iligi tizerindeki etkilerini yok etmektedir ve KAM
degiskenlerinin modele dahil edilmesi firma yenilikgiliginin R?’sini

arttirmaktadir (R%yenilikgilik = .87).

Tablo 12: Ara Degisken Etkisi

iliski Model 1 Model 2 Model 3
Duyarlilik— Yenilikgilik 75" -.03
Hissetme — Yenilikgilik =217 A1

Fark etme— Yenilikgilik .010 -.20
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Duyarlilik — Rezonans 797 797
Duyarlilik — Nod 87 87
Duyarliik — Céziicii Hareketler 66" 65"
Hissetme — Rezonans 14" 147
Hissetme — Nod -59"" -59"
Hissetme — Coziicii Hareketler -.58™" -.58™"
Fark etme — Rezonans 237 237
Fark etme — Nod 31 327
Fark etme — Coziicii Hareketler .39 .39
Rezonans — Yenilikgilik 24"
Nod — Yenilikgilik 37
Coziicii Hareketler — Yenilik¢ilik .52

39




7. SONUC

Bu calismada, karmasik adaptif sistem mekanizmalarindan rezonans, birbirine
eklenerek ¢ogalan nodlar (diiglimler) ve ¢oziicii/dagitici hareketler degiskenleri; {i¢
alt boyuttan olusan orgiitsel sefkat kapasitesi ve firma yenilikgiligi arasindaki iliski

arastirilmastir.

Literatiirde, karmasik adaptif sistem mekanizmalar ile yenilikgilik arasindaki iligkiyi
arastiran ampirik calisma sayisi ¢ok azdir. Diger yandan, daha ¢ok sosyal
psikolojinin c¢alisma alam1 iginde olan sefkat kavrami, yonetim caligmalarinda
nispeten daha yeni bir gegmise sahip bir arastirma konusu olmakla birlikte, bu alanda
yapilmis ampirik ¢alisma sayisi yok denilecek kadar azdir. Ayrica, literatiirde
orgiitsel sefkati 6lgmeye yonelik bir 6lgek bulunmamaktadir. Ek olarak, literatiirde,
orgiitsel sefkat, karmasik adaptif mekanizmalar ve Orgiitsel yenilikgilik arasindaki

iligkiyi teorik ya da ampirik olarak arastiran bir ¢alismaya rastlanmamustir.

Bu calismanin 6zgiinliigli, yonetim literatiirine, orgiitsel diizeyde sefkati Olgcen
“oOrgiitsel sefkat kapasitesi” dl¢egini kazandirmis olmasidir. Diger yandan, yapilan
literatiir taramasi ile, orgiitsel sefkat ile ilgili olarak gilinlimiize kadar yapilmis olan
teorik ve ampirik caligmalara bir arada yer verilmistir. Ayrica, bu calisma ile
literatiire, karmasik adaptif mekanizmalar ve firma yenilik¢iligi, karmasik adaptif
mekanizmalar ve orgiitsel sefkat kapasitesi ve oOrgiitsel sefkat kapasitesi ve firma

yenilik¢iligi arasindaki iligkilere ait ampirik bulgular sunulmustur.

7.1. Arastirmanin Bulgular

Karmagik adaptif mekanizmalar, oOrgiitsel sefkat ve firma yenilik¢iligi ile ilgili
yapilan literatiir taramas1 sonucu, Sekil 1’de yer alan kavramsal model onerilmis ve
bes hipotez gelistirilmistir. Hipotezleri test etmek amaciyla, 175 firmadan orta ve tist
diizey yoneticiler ile kidemli ¢alisanlardan anket yolu ile veri toplanmig; toplanan
anketlerden 4 tanesi tutarsizlik dolayisiyla analiz disi birakilmistir. Hipotezler,

yapisal esitlik modeli yontemi ile test edilmistir.
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Ampirik bulgulara gore; karmagsik adaptif mekanizmalar ile orgiitsel sefkat kapasitesi
arasinda pozitif ve anlamli bir iliski bulunmaktayken; karmasik adaptif
mekanizmalar ile firma yenilik¢iligi arasinda da pozitif bir iliski vardir. Diger
yandan, karmasik adaptif mekanizmalar, Orgiitsel sefkat kapasitesi ve firma

yenilik¢iligi arasindaki iligkide aract degisken etkisine sahiptir.

7.2. Arastirmanin Kisitlar1 ve Gelecek Arastirmalar icin Oneriler

Her ¢alismada oldugu gibi, bu calismanin da baz1 kisitlar1 bulunmaktadir. 11k olarak,
calismanin 6rneklem sayisi artirilabilir ve iist ve orta diizey yoneticiler ve kidemli

calisanlar diginda, tiim ¢alisanlar tizerinde bir arastirma yapilabilir.

Ikinci olarak, bu ¢alismada, karmasik adaptif mekanizma bilesenlerinden rezonans,
i¢ ice gecen nodlar/diigiimler ve ¢oziicii/dagitict hareketler ele alinmustir.
Arastirmaya, sablon cerceve olusturulmasi, enformasyon akisi gibi literatlirde yer
alan diger mekanizma bilesenleri dahil edilebilir. Ayrica, karmasik sistem
mekanizmalarinin yani sira, etkilesimler agi, gerilim modeli, bagimsiz iliskiler,
catisan kisitlar, geri besleme, faaliyet kurallari gibi, literatiirde karmasik sistem ortam
(context) degiskenleri olarak yer alan degisknelerin de firma yenilikgiligi ve orgiitsel

sefkat kapasitesi ile iligkisi incelenerek arastirma kapsami genisletilebilir.
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EKLER

Ek 1. Anket Formu
Sayn Ilgili,

Bu anket formu, Yildiz Teknik Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Isletme
Boliimii 6gretim elemanlar: tarafindan tamamen bilimsel amagclarla yiiriitiilen “Karmasik
Adaptif Mekanizmalar, Orgiitsel Sefkat Kapasitesi ve Firma Yenilikciligi Arasindaki
Mliski” konulu arastirmanin uygulama kismu ile ilgilidir. Génderilecek cevaplarda firmalarla
ilgili bilgiler kesinlikle gizli tutulacak olup, elde edilecek sonuglar sadece akademik amach
kullanilacaktir. Bu ¢aligmadan elde edilen sonuglarla yonetim biliminin ilerlemesine ve Tiirk
is diinyasinin gelisimine katkida bulunmay1 arzuluyoruz. Anketi olusturan sorular
cevaplandirmak siiphesiz ¢ok kiymetli zamaninizin bir kismini alacaktir; ancak is diinyasi ile
iiniversite arasindaki iligkileri gliclendirmek ve elde edilen sonuglardan ortaklasa
yararlanmak diisiincesi ile bize yardimci olacagimizi iimit etmekteyiz. Birbirine benzeyen ve
tekrar gibi goriinen sorular, aragtirma teknigi acisindan sorulmasi zorunlu sorulardir.
Dolayisiyla biitiin sorularin cevaplandirilmast degerlendirmenin saglikli yapilabilmesi i¢in
biiyiik 6nem arz etmektedir. Ilginiz igin tesekkiirlerimizi sunar, ¢alismalarimizda basarilar
dileriz.

Prof. Dr. Halit KESKIN
Arag. Gor. Tuba ETLIOGLU

Kisisel Bilgiler

e Calistiginiz bolim:

____ Mihendislik/tasarim ___ Pazarlama ______ Imalat _____ Finans/Muhasebe
__ Insan Kaynaklari_____ Diger:

e Firmadaki unvaniniz? (litfen birini seciniz)

— 1 Bagkan/Sahip 2 Genel Mudir ___ 3 Uriin/ProjeMiidiirii

4 Bolim Mudiri 5 Kidemli Miihendis/Teknik Baskan ___ 6 Dider

Firmanizdaki calisan sayisi:
Firmaniz kag yildir faaliyet gésteriyor?:
Firmanizin sektorii (iskolu):

Endiistri sekli: 1 Imalat/iiretim 2 Hizmet/servis
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cevaplayiniz.

(1=Kesinlikle Katilmiyorum; 2=Katilmiyorum; 3=Kararsizim; 4=Katiliyorum; 5=Kesinlikle
Katiliyorum)

Fark Etme

Firmamizda, ¢alisanlar, birbirlerinin is hayatindaki rollerinin (gérevlerinin) yani sira is

digsindaki hayatlari hakkinda da bilgi sahibidirler .............cocoeiiiii e, 1234
Firmamizda insan odaklilik (calisana deger verme), kurumsal bir deger olarak
VUIGUIANMAKEAAIT......ceieee e e 1234
Firmamizda, sikintilarimizi (acilarimizi, kederlerimizi vb.) paylasmamiza rehberlik

€0EN NOMMIAE VAIAIT ....iiiiiiiiiiiie ettt e ettt e e e sttt e e e e e enssteea e e e s e eeannteeaaeeannees 1234
Baskalarinin sikintilarini (acilarini, kederlerini vb.) fark edebilmenin kurumsal bir

deder oldugunu DIlIFIZ ... e 1234
Firmamizda, ¢alisma arkadaslarimizin sikintilarini (acilarini, kederlerini vb.) fark

etmek, kurumsal bir uygulama olarak degerlendirilmektedir ............cccccocevviiiiniieeninneen. 1234

Firmamizda g¢alisma arkadaslarimizin sikintilarini (acilarini, kederlerini vb.) fark
etmemizi cesaretlendiren normlar vardir ve biz kendimizi bu normlara gére

1700 01 (=T o 14T PP 1234
Firmamizda, galisma arkadaslarimizin sikintilarini (acilarini, kederlerini vb.) fark

edebilmek, deger verilen bir rol olarak gortllr ..............ooocuiiiiiiiiiie e 1234
Calisma arkadaslarimizin sikintilarini (acilarini, kederlerini vb.) fark edebilmek igin

kendi aramizda etkilesimde ve bilgi alig-verisinde bulunuruz .............................. 1234
Calisma arkadaslarimizin sikintilarini (acilarini, kederlerini vb.) fark edebilmek igin

resmi rollerimizin (gorevlerimizin) disinda hareket edebiliriz .....................oooene. 1234
Firmamizda, ¢alisma arkadaslarimizin sikintilarina (acilarina, kederlerine vb.) iliskin
farkindahgimizi arttirmaya olanak saglayan iliskisel aglar (network) bulunmaktadir.... 1 2 3 4
is iligkilerimiz, calisanlarin “fark edildiklerini, tanindiklarini, yalniz oimadiklarini”

hissetmelerini saglayan gugli baglar iCerir. .........cccocoii i 1234

Bir calisma arkadasimizin sikintisini (acisini, kederini vb.) ilk olarak fark eden

(hisseden) calisan firmadan ayrilabilir. Béyle durumlarda dahi diger galisanlar, mevcut

ve gelecekteki olasi sikinti (aci, keder vb.) tetikleyicilerini (kaynaklarini) fark etmeye

AEVAM EUETIET ... .ottt e ettt e e ettt e e e s abe e e e e e eaens 1234
Calisma arkadaslarimizin sikintilarini (acilarini, kederlerini vb.) fark edebilmek igin,

surekli olarak is rollerimizi degistirir ve sefkat (merhamet) duygusunu is rollerimizin

IGINE ANl EAEIIZ ... e ———————— 1234
Calisma arkadaslarimizla aramizdaki uyum, bir calisma arkadagimizin her zaman

oldugundan farkh gériindiiglini durusundan ve yiz ifadelerinden fark edebilmemize

01ANAK SAFIAT ... .. 1234
Firmamizda, galisanlarin kigisel sikintilarina (acilarina, kederlerine vb.) 6nem

atfedilmesi, ¢alisma arkadaslarimizin sikintilarini (acilarini, kederlerini vb.) fark

edebilmemizi CeSAretleNUINIr .........ooceiiiee e 1234
Firmamizda, kisisel sikintilarimizi (acilarimizi, kederlerimizi vb.) galisma
arkadaslarimizla paylasmamizi cesaretlendiren politikalar bulunmaktadir ................... 1234

Calisanlarin, yasadiklar ciddi saglik problemlerini ivedilikle tst yonetime bildirmeleri
kurumsal bir politikadir ve bu politika sayesinde, galisma arkadaglarimizin sikintilarini

(acilarini, kederlerini vb.) fark edebilifiz ...........cccoviiiiiii 12 3 4
Calisanlarin ya da aile fertlerinin ciddi bir saglik sorunu yasamasi ya da vefati
durumunda ust yonetimin ivedilikle bilgilendirilmesi kurumsal bir politikadir ................. 1234

Firmamizda, periyodik/diizenli olarak (haftalik/aylik vb.) calisanlara dagitilan haber

biltenleri, galisma arkadaslarimizin sikintilarini (acilarini, kederlerini vb.) fark

etmemize IMKAN VETIN ... e 1234
Firmamizda periyodik/duzenli (haftalik/aylik vb.) olarak yapilan yiz yiize toplantilar,

¢alisma arkadaslarimizin sikintilarini (acilarini, kederlerini vb.) fark edebilmemize

01aNAK SAGIAK .. ... s 1234
Firmamizdaki acik ¢calisma alanlari, galisma arkadaslarimizin sikintilarini (acilarini,
kederlerini vb.) fark etmemize olanak saglar ............cccoooiiiiii e 1234

Firmamizda, sirekli olarak, sikinti (aci, keder vb.) tetikleyicilerine (kaynaklarina)
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Onem atfederiz ... ... 1234
Firmamizda, gelecekteki olasi sikinti (aci, keder vb.) tetikleyicilerini (kaynaklarini) fark

edebilmemizi saglayan tarama siireglerimiz/mekanizmalarimiz vardir ..................... 1234
Calisanlar, birbirlerinin ve toplumun sikintilarina (acilarina/kederlerine vb.) karsi

NASSASIFIAr ... e 1234
Calisanlar, sikinti (aci, keder vb.) veren bir durum sonrasinda birbirlerinin ihtiyaglarini

kolayca fark edehilifler ... 1234

(1=Kesinlikle Katilmiyorum; 2=Katilmiyorum; 3=Kararsizim; 4=Katiliyorum; 5=Kesinlikle
Katiliyorum)

Hissetme

Firmamizda, sicaklik ve ilgi/yakinlik ifadesi kurumsal bir deger olarak vurgulanir............... 123
Calisma arkadaslarimizin sikintilarini (acilarini, kederlerini vb.) hissetmek, kurumsal bir

uygulama olarak degerlendirilmektedir ..o 123
Firmamizda, bagkalarina karsi gésterilen insanlk (yardimseverlik) ve ilgi/yakinhk

hakkindaki hikayeler (6ykuler) kabul gormekte ve desteklenmektedir .............ccceevuerenee. 123
Firmamizda, glinlik konusma dili sevgi, sefkat ve umut gibi kelimeleri icerir ................ 123
Liderlerimiz, kamuya acik resmi etkinliklerde, firmamizi sembolize eden sefkat

(merhamet edici) davranislar sergilerler ... 123
Firmamizda, duygularin isyerinde nasil sergilenecegi ile ilgili normlar vardir ve biz

kendimizi bu normlara gére yonlendiririz .............coooiiiii i 123
Firmamizda, ¢alisma arkadaslarimizin sikintilarini (acilarini, kederlerini vb.) hissetmemizi
cesaretlendiren normlar vardir ve biz kendimizi bu normlara gére yénlendiririz.................. 123
Firmamizda, ¢alisma arkadaslarimizin sikintilarini (acilarini, kederlerini vb.)

hissedebilmek, deger verilen bir rol olarak gorlllr. ............c.coviiiiiiiiieeea 123
Calisma arkadaslarimizin sikintilarini (acilarini, kederlerini vb.) hissedebilmek igin kendi

aramizda etkilesimde ve bilgi alig-verisinde bulunuruz....................coc, 123
Calisma arkadaslarimizin sikintilarini (acilarini, kederlerini vb.) hissedebilmek igin resmi
rollerimizin (gorevlerimizin) disinda hareket edebiliriz..............cccooiiiiiii i 123
Firmamizda, ¢alisma arkadagslarimizin sikintilarinin (acilarinin, kederlerinin vb.)

hissedilmesine olanak saglayan iligkisel adlar (network) bulunmaktadir.......................... 123

Bir caligsma arkadasimizin sikintisini (acisini, kederini vb.) ilk olarak fark eden (hisseden)

calisan firmadan ayrilabilir. Béyle durumlarda dahi diger ¢alisanlar, mevcut ve

gelecekteki olasi sikinti (aci, keder vb.) tetikleyicilerini (kaynaklarini) hissetmeye devam

(=T [T 4 = O T PP P PP PPPPP PP 123
Calisma arkadaslarimizin sikintilarini (acilarini, kederlerini vb.) hissedebilmek igin,

surekli olarak is rollerimizi degistirir ve sefkat (merhamet) duygusunu is rollerimizin igine

ANIT EUEIIZ ... 123

(1=Kesinlikle Katilmiyorum; 2=Katilmiyorum; 3=Kararsizim; 4=Katiliyorum; 5=Kesinlikle
Katiliyorum)

Yanit Verme (Duyarli Olma)

Calisma arkadaslarimizin sikintilarina (acilarina, kederlerine vb.) yanit vermek (duyarli

olmak), kurumsal bir uygulama olarak degerlendirilmektedir ..............ccccoeveevieiiicinnnenn. 1234
Calisma arkadaslarimizin sikintilarina (acilarina, kederlerine vb.) yanit verebilmek

(duyarli olabilmek) i¢in nasil davranacagimiz (kurumsal uygulamalar nasil

yurltecegimiz) konusunda ortak bir anlayig gelistiririz...........c.cccvieiiiiiie e 1234
Calisanlarin sikintilari (acilari, kederleri vb.) ile etkili bir sekilde ilgilenilmesinin

kurumsal degerler arasinda oldugunu bilifiZ .............ooeeiiiiiiiiiriii e s 12314
Firmamizda, kurumsal degerlerin sefkat davraniglarini/ merhamet edici davranislari

destekledigini biliriz.............. .. crereeere e enreeeeeeee. L 20 3 4

Calisma arkadaslarimizin sikintisini (acisini, kederini vb.) hafifletmeyi bir davranis
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NOrMU Olarak IGSEIESHIMITIZ. ... s
Calisma arkadaslarimizin sikintilarina (acilarina, kederlerine vb.) yanit verebilmek
(duyarli olabilmek) i¢in sefkatli olmayi (merhamet edici davranisi) kurumsal inang ve
degerlerimizin bir pargasi olarak igsellestiririz...............coooiiiii i
Firmamizda, ¢alisma arkadaslarimizin sikintilarina (acilarina, kederlerine vb.) yanit
vermemizi (duyarl olmamizi) cesaretlendiren normlar vardir ve biz kendimizi bu
normlara gére yONIeNdirifizZ. . ... .. ...
Calisma arkadaslarimizin sikintilarina (acilarina, kederlerine vb.) sefkatle /
merhametle yanit verebilmeyi (duyarli olmayi) kurumsal uygulamalarimizin énceligi

Lo E= =1 qe o] U U
Calisma arkadaslarimizin sikintilarina (acilarina, kederlerine vb.) st ydnetimin
yonlendirmesi olmadan kendiliimizden yanit vermek (duyarli olmak) i¢in resmi
gbrevlerimizi (rollerimizi) degistirebilir veya arka plana atabiliriz...............................
Firmamizda g¢alisma arkadaslarimizin sikintilarina (acilarina, kederlerine vb.) yanit
verebilmek (duyarh olabilmek), deger verilen bir rol olarak gorldr.................ccccee...
Calisma arkadaslarimizin sikintilarina (acilarina, kederlerine vb.) yanit verebilmek
(duyarli olabilmek) i¢in kendi aramizda etkilesimde ve bilgi alis-verisinde bulunuruz....

Calisma arkadaslarimizin sikintilarina (acilarina, kederlerine vb.) olasi yanitlardan
olugan bir davranis repertuarimiz vardir ve ¢calisma arkadaslarimizin sikintilarina
(acilarina, kederlerine vb.) yanit verebilmek (duyarli olabilmek) igin nasil davranislar
sergileyecegimiz konusunda dnceden hazirliKiy1zdir...........c.oooiiiiiiineniei i
Calisma arkadaslarimizin sikintilarina (acilarina, kederlerine vb.) yanit verebilmek
(duyarli olabilmek) icin potansiyel kaynaklarimizi kullanir ve sinerji yaratiriz.................
Firmamizda, kaza veya hastalik durumlarinda galisma arkadaslarimiza ve ailelerine
hizmet edebilmek icin sosyal iliski aglar (network) kurariz.............cc.ccoeee vevveeviieeiiiieenns
Firmamizda, sosyal trajediler, cevresel felaketler ya da ekonomik ve politik krizler
sonrasinda topluma hizmet edebilmek icin sosyal iliski aglari (network) kurariz.............
Sefkat (merhamet edici) davranislarini resmi gérevlerimizin (is rollerimizin) bir
sorumlulugu ve orgutsel vatandagslik gorevi olarak gorlriz...........cccovvieieneeinvneeesiieene
Calisma arkadaslarimizin sikintilarina (acilarina, kederlerine vb.) genellikle Ust
yonetimin yonlendirmesi olmadan yanit veririz (duyarlilik gosteririz)..........cccccoovveinnennns
Calisma arkadaslarimizin sikintilarina (acilarina, kederlerine vb.) yanit verebilmek
(duyarli olabilmek) icin resmi gorevlerimizin (rollerimizin) disinda hareket edebiliriz......
Bir sikintiya (aciya, kedere vb.) yanit vermek (duyarli olmak) icin davraniglarini
degistiren bir calisma arkadasimizi gérdigimiizde, davraniglarimizi degistirip sefkat
(merhamet edici) davraniglar Sergileriz ............cooooiiiiii i
Calisma arkadaslarimizin sikintilarina (acilarina, kederlerine vb.) karsi verecegimiz
gelecekteki olasi yanitlari (duyarliliklar), birbirimizin sefkat (merhamet edici)
davraniglarini temel alarak OlUSTUIUIUZ. ............oooiiiiiiiiic e
Firmamizda, sefkat davranisinin (merhamet edici davranigin) nemi ve gerekliligi,
calisanlar arasindaki sosyal etkilesim ve bilgi paylasimi yoluyla artmaktadir.................
Calisma arkadaslarimizin sefkat (merhamet edici) davranislari hakkinda bilgi
paylasiminda bulunuruz ve birbirimizin sefkat (merhamet edici) davranislarindan

Lo (=1 0111 PP
Firmamizda, ¢alisanlar, etkilesim icinde oldukga ve birbirlerinin sefkat (merhamet
edici) davraniglarindan 6grendikge, sefkat (merhamet edici) davraniglari gézle gorinir
hale gelir (somutlasir/belirginleSir)....... ..o
Firmamizda, toplu olarak sergiledigimiz sefkat (merhamet edici) davraniglari bittinlik
icinde KOording €dilir...........ou i
Calisma arkadaslarimizin davranislarini kolaylikla taklit ederiz (kendimize adapte
ederiz) ve toplu olarak sefkat (merhamet edici) davranislan sergilemek igin eylem
DBULANIGGU OIUSTUIUIUZ. ... et a e e e e e e
Calisma arkadaslarimizla aramizdaki gliven baglari, toplu olarak sergiledigimiz sefkat
(merhamet edici) davranislarini koordine etmeyi saglar............ccccceveieiiiiiiieei e,

Firmamizda, ¢alisma arkadaslarimizin sikintilarini (acilarini, kederlerini vb.) fark
edebilmek, hissedebilmek ve onlara yanit verebilmek (duyarli olabilmek) i¢in kigisel
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olarak sergiledigimiz sefkat (merhamet edici) davraniglarimizi birlestirir ve sinerji
(L= L1 - PP PP PP PO TOTOTOPRPIRE

Sikinti (acl, keder vb.) verici durumlar sonrasinda galisma arkadaslarimizin ve
ailelerinin ihtiyaglarina ivedilikle yanit verebilmek (duyarli olabilmek) igin birden gok
kurumsal aga/baglantiya (network) erisim sahibiyiz..................cocoiiin i,
Calisma arkadaslarimizin sikintilarina (acilarina, kederlerine vb.) hizl bir sekilde yanit
verebiliriz (duyarlilik gosterebiliriz) clinkl sikinti (aci, keder vb.) verici durumlar
sonrasinda calisma arkadaglarimizi ve toplumu destekleyebilecedimiz gerekli finansal
Kaynaklara SahIbIzZ...........cccuviiiiiii s
Bir calisma arkadasimizin sikintisini (acisini, kederini vb.) ilk olarak fark eden
(hisseden) calisan firmadan ayrilabilir. Béyle durumlarda dahi diger galisanlar, mevcut
ve gelecekteki olasi sikinti (aci, keder vb.) kaynaklarina yanit vermeye (duyarli
olmaya) devam €derler..... ...
Calisma arkadaslarimizin sikintilarina (acilarina, kederlerine vb.) yanit verebilmek
(duyarli olabilmek) icin, surekli olarak is rollerimizi degistirir ve sefkat (merhamet)
duygusunu is rollerimizin igine dahil €deriz.............coooiiiiiiiiiii e
Firmamizda, sikinti (aci, keder vb.) verici durumlar sonrasinda izne ihtiyaci olan
calisma arkadaslarimiz igin Ucretli izin ve/veya kisisel gun izinlerimizi bagiglamamiza
yonelik politikalar mevcuttur. Bu politikalar, sefkat (merhamet edici) davranisinin
yayginlastirimasini ve mesrulastiriimasini saglar..............cocoviiiiiiiiiiiiceen
Firmamizda, acil durumla karsi karsiya kalan galisma arkadaslarimiza finansal destek
saglamak Uzere dizenli olarak katkida bulunabildigimiz resmi “calisan destekleme
programlari / sandiklari / fonlar’” meveuttur..............coooviiiiiiii

Calisma arkadaslarimiza ve ailelerine, yasadiklari sikinti (aci, keder vb.) verici
durumlar sonrasinda destek verebilmek igin kolektif kaynaklarimizi kullaniriz.............
Firmamizda, yasadiklar sikinti (aci, keder vb.) verici durumlar sonrasinda ¢alisma
arkadaslarimizin ve ailelerinin kayiplarini telafi edebilmek icin 6zel olarak ayirdigimiz
kolektif finansal kaynaklarimiz / fonlarimiz vardir............cccoooiiiireiie e
Firmamizda, sosyal trajediler, cevresel felaketler ya da ekonomik ve politik krizler
sonrasinda toplumun kayiplarini telafi edebilmek igin ayirdigimiz 6zel finansal
kaynaklar / fONnIar Vardir..........oouuiii i
Firmamizda, sergiledigimiz sefkat (merhamet edici) davranislarindan &tiiri takdir
ediliriz / SAUNENAIFlIFIZ. ... e
Firmamizda, sikinti (aci, keder vb.) icindeki ¢galisma arkadaslarimizi rahatlamaya
tesvik edici kurumsal politikalar vardir........... .o
Sikinti (aci, keder vb.) icindeki calisma arkadaglarimiza kolektif hediye verme ve
hatirlanmalar gibi gergeklestirdigimiz aliskanliklarimiz/adetlerimiz/rutinlerimiz

1722 1o 11 T PP PP UP PP PPPPP
Firmamizda, is yerinde sefkatle (merhametle) davranabilecek (duyarli olabilecek)
calisanlari ise almak amaglanir. Bunun icin davranigsal mulakat teknikleri uygulanir ve
olasi ¢alisanlarin, firmamizda hakim bir sefkat kulttru yaratiimasi ile ilgili dustnceleri
o] LU 1 PP
Calisma arkadaslarimizin sikintilarina (acilarina, kederlerine vb.) kendiligimizden yanit
vermek (duyarli olmak) i¢in glnlik is rutinlerimizi/aligkanhklarimizi degistirebiliriz......

(1=Kesinlikle Katilmiyorum; 2=Katiimiyorum; 3=Kararsizim; 4=Katiliyorum; 5=Kesinlikle

Katiliyorum)

Orgiitsel Yenilikgilik

Firmamiz yeni Uriin ve hizmet sunumunda genellikle pazarda 6énct durumundaditr.........
Yeni Urtin ve hizmetlerimiz genellikle tiketiciler tarafindan da orijinal olarak

F= 1o 11 =TT .0 F=1 g =T | OO PP UPPURRTN
Yeni Uriin ve hizmetlerimiz dnceki Urtin ve hizmetlerimizden sadece ufak farklliklar

oTcT 40 T (=T [ T TP TP PPPTPUPPPTPR



Firmamizin yeni rlin ve hizmetleri, bizi gogunlukla rakiplerin kargisinda Ustiin hale

GElIMMEKEEAIN. ..o e e 12314
Rakiplerle karsilastiriidiginda son bes yilda firmamiz daha yenilikgi Griin ve hizmetleri

PAZAra SUMMUSTUL......eeeitii et ee e e as 1234
Rakiplerle karsilastirildiginda firmamiz yeni Griin ve hizmetleri pazara siirmede daha

RIZIE AAVIANMISTIE. ...t e et e e e e e aeeeeaeeeaes 1234
Rakiplerle karsilastirildiginda firmamiz pazara yeni Urtin ve hizmet siirmede daha

dUsuk bir bagari gostermektedir. ... ..o 12314
Firmamizin Ar&Ge yada yeni Urln gelistirme kaynaklari, yeni Grin ve hizmet gelistirme

ihtiyacimizi karsilamada yetersiz kalmaktadir..............oooiiiii i, 12314
Uretim siireglerimizin yapisi temel rakiplerimize gére daha yenidir..............c.cccccocueue.... 1234
Isletmemizdeki biitiin siireclerimizde siirekli iyilestirmeler yapmaktayiz.................... 1234
Firmamiz, Uretim metotlarini rakiplerine kiyasla daha hizl bir sekilde degistirmektedir... 1 2 3 4
Yeni Uretim metotlarina gelecekte ayirdigimiz yatinmlar, yillk ciroda énemli bir yer

LL0 (g E= Q= To || PP RPUSOUPRRTN 1234
(1=Kesinlikle Katilmiyorum; 2=Katilmiyorum; 3=Kararsizim; 4=Katiliyorum; 5=Kesinlikle
Katiliyorum)

Rezonans (iligkili eylemler)

Firmamizda musteri gereksinimleri ile 6rgitsel yetenekler uyum icerisinde olup ayni

cizgide ilerlemektedir. .. ... . ..o 1234
Firmamizin operasyonel yetenekleri ile pazar arasinda surekli bir baglanti ve uyum

LTSN o1 1 (U | PP 1234
Firmamiz bitln seviyelerinde ve departmanlar arasinda surekli bir baglanti ve uyum

MEVCUTIUT . . e e aeas 1234
Firmamizin stratejisi ile faaliyet yetenekleri arasinda surekli bir iligki ve uyum

BV CUTIUT . .. e et 1234
Firmamizin yetenekleri ile rekabete girmeyi hedefledigi pazar kisimlar arasinda

tutarlilik ve stratejik bir uyum meveuttur.............ooi 1234
Firmamizdaki bireyler arasinda birbirlerinin sinirlarini, kaynaklarini, sorumluluklarini ve
yeteneklerini takdir etme seklinde karsilikh bir anlayis meveuttur....................o 1234
Firmamizda Ar&Ge, faaliyetler ve pazarlama fonksiyonlari; strekli bir geri besleme,

danisma ve uyarlama sureci icersinde uyumlu bir sekilde yurutilmektedir.................... 1234
Firmanin ¢ok gesitli fonksiyonlarindan ve deger zincirinden (tedarikgiden musteriye

kadar bltlin asamalardan) edinilen enformasyon, firma stratejisinin gelisimi ve strekli

olarak gézden gecirilmesi amaciyla dikkate alinmakta ve bu strece dahil edilmektedir... 1 2 3 4
Firmamizda, érgltsel suregler ile i¢csel stratejik planlamanin igeridi ve olusturulmasi

uyum icin ayarlamalar yapilmaktadir........ ..o 1234
Ar&Ge, Uretim ve pazarlama fonksiyonlarinin rol ve sorumluluklari dyle bulaniklasmistir

ki; bunlar teknik bir tanimi ya da fonksiyona has miyopiyi (kérliigii) asmaktadir ve

firmayi etkilemeKtedir....... ... oo 1234
Firmamizdaki fonksiyonel sinirlar, net degildir/bulaniktir...................coooiiinn. 1234
Firmamizda mevcut stratejik hedefleri karsilayan rutin ve davranislarin da yer aldigi net

bir bigcimde tanimlanmis yénetimsel ve bélimsel bir yapi mevcuttur............................ 1234
Firmamizda, emir ve talimatlar, kesintisiz bir diyalog ortami araciligi ile yerlerini

enformasyon, tavsiye ve bilgi paylasimina (organik bir sistemin bilesenleri) birakmigtir... 1 2 3 4
Firmamizda, fonksiyonlar arasindaki faaliyetler bir biriyle iligkilidir ............................ 1234
Firmamizda bireyler, bir uyum icersinde hareket etmektedir..........................L 1234
Firmamizda, bireylerin davraniglari, karsilikl olarak bagimlilik tasiyan bir nitelik

LA MAKEAI. ... 12314
(1=Kesinlikle Katilmiyorum; 2=Katilmiyorum; 3=Kararsizim; 4=Katiliyorum; 5=Kesinlikle
Katiliyorum)

Birbirlerine eklenerek gogalan nodlar (Onemi hizla artan ve ilgili fikirlerle

birlesen fikirler)

Firmamizda, yeni fikirler ve bilgiler hizla genisler ve yayilir ... 12345
Firmamizda fikirler, bilgiler ve enformasyonlar, etkilesim yoluyla strekli cogalmaktadir 1 2 3 4 5

Firmamizda, yeni fikirler ve bilgiler kar tanelerinin yapisarak kar topunu olugturmalari
gibi butiinleserek artmakiadir......... ... 12345

g o1 o1 ;g



Firmamizda yeni fikirler ile bilgi/enformasyon, s6zli olarak bélimler halinde

D2 T2 L= 1= T LT 12345
Firmamizda yeni fikirler ve bilgi/enformasyon; metafor, 6yku, semboller vasitasiyla

dalga dalga yayllmaKtadir. ... ... 12345
Firmamizda yeni fikir veya bilgi/enformasyon birikimi, kendi iginde tutarli,

tamamlayici, ve muhakeme eder bir tarzda olusmaktadir..................ooo 12345

(1=Kesinlikle Katilmiyorum; 2=Katilmiyorum; 3=Kararsizim; 4=Katiliyorum; 5=Kesinlikle
Katiliyorum)

Coziicii/Dagitici Hareketler

Firmamizda, bireylere ait bir kisim faaliyetleri olasi hale getirmek ya da hizlandirmak

amaciyla, firma hayatina bir anlam katan ve ona bir yén veren istek ve tutkularin

meydana getirdigi hayallerin tohumlari ekilmektedir....................coo, 12345
Firmamizda, bireylere ait bir kisim faaliyetleri olasi hale getirmek ya da hizlandirmak

amacilyla duygulari harekete gegirmede ¢ok ¢esitli terim ve semboller kullaniimaktadir 1 2 3 4 5
Firmamizda, bireylere ait bir kisim faaliyetleri olasI hale getirmek ya da hizlandirmak

amaciyla bireyler arasindaki iligkilerin gelisimini ve informal iletisim kanallarinin

olusumunu kolaylastirmak amaciyla hikayeler ve metaforlar kullaniimaktadir............. 12345
Firmamizda, belirli faaliyetleri olasi hale getirmek ya da hizlandirmak amaciyla

bireylerin blytk resmi (asil problemi) gérmelerine ve bu resmi olusturan unsurlar

arasindaki karsilikl iligkileri anlamalarina yardimci olunulmaktadir .......................... 12345
Firmamizda, belirli faaliyetleri olasi hale getirmek ya da hizlandirmak amaciyla
bireyler arasindaki iletisim eksiklikleri giderilmektedir.................cooeiiiiiiiinnn. 12345

Firmamizda, bireylerin belirli faaliyetleri olasi hale getirmeleri ya da hizlandirmalarina

yardimci olmak amaciyla eski ve artik kullaniimayan bilgi birikimini ortadan

kaldiriimakta ve yeni ve faydali bilgi edinimi ve yaratiimasi saglanmaktadir ............... 12345
Firmamizda galisanlarin veri toplama ve analiz etme, bu verileri sizme, konu ve

sorunlari giincelleme, ve diyalog ortaminin devamliligini saglama stiirecine kesintisiz

katilimlari saglanmaktadir ... 12345
Firmamizda, bireylere ait bir kisim faaliyetleri olasi hale getirmek ya da hizlandirmak
amaciyla yeni performans olglimleri ve standartlari tanimlanmaktadir....................... 12345
Firmamizda, bireylere ait bir kisim faaliyetleri olasI hale getirmek ya da hizlandirmak
amaciyla gerektigi durumlarda statiiko (mevcut durumu) zorlanmaktadir.................. 12345

Bireylere ait bir kisim faaliyetleri olasi hale getirmek ya da hizlandirmak amaciyla
elektronik araglar

KUlaNImMaKtadIr. ... 12345
Firmamizda, belirli faaliyetleri olasi hale getirmek ya da hizlandirmak lzere bireyleri

motive etmek icin aciliyet hissi olusturan suni (yapay) gindemler yaratiimaktadir...... 12345
Firmamizda, bireylere ait bir kisim faaliyeti olasi hale getirmek ya da hizlandirmak

amaciyla yapici (katki koymaya yonelik) arastirmalar desteklemektedir. .................. 12345

Firmamizin, belirli faaliyetleri olasi hale getirmek ya da hizlandirmak amaciyla sosyal
davraniglari ¢ok cesitli yollarla yorumlama ve bu davraniglara anlam yukleme

Kapasitesi MEVCULIUN. ... ... e 12345
Firmamizda bireyler, belirli faaliyetleri olasi hale getirmek ya da hizlandirmak

amaciyla ¢ok cesitli bilgi sahalari arasinda baglantilar kurabilmektedir.................. 12345
Firmamizda bireyler, dngorilen ¢dziimlere ya da giktilara ulasmaya katki saglayacak

basarili miidahaleleri belirlemek igin etraflica dliginmektedir................................. 12345
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