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OZET

Kiiresel pazardaki yogun rekabet sartlari, dis ¢evredeki ve rekabet ortamindaki hizl
degisim, isletmeleri yonetim ve oOrgilitlenme stireglerinde farkli arayislara yoneltmektedir.
Isletmeler sorunlarina ¢dziimler iiretmek ve degisimlere ayak uydurmak igin ekip
caligmasina  yonelmiglerdir. Ekipler yiiksek performanshi igletmelerin  temelini

olusturmaktadir.

Calisma liderlik ile ekip caligmasinin etkinligi arasindaki iligskiyi incelemek amaciyla
yapilmistir. Anket uygulamasi Rize ilinde bir kamu kurumu olan Caykur’a bagl daire
baskanliklarinda calisanlara yapilmistir. Daire bagkanliklarinda ¢alisan 152 personele anket
dagitilmig ve bunlardan 135 tanesi geri donmiistiir. Arastirmada verilerin toplanmasinda yiiz
yiize goriisme yoluyla anket tekniginden yararlanilmistir. Anket formu, calisanlara iliskin
demografik bilgiler ve liderin ekip calismasindaki roliinii incelemeye yonelik ciimleler
olmak {izere iki boliimden olugsmustur. Caligmada katilimcilarin ekip ¢alismasinda liderin
roliinii belirleme yonelik goriislerini incelemek amaciyla frekans analizi yapilmistir. Ekip
calismasinin etkinligini saglayan alt faktorlerle liderin davramis bigimi arasindaki iliskiyi

incelemek amaciyla korelasyon analizi yapilmustir.

Liderin ekip ¢alismasinin etkinliginde yer alan; yetki devri, koordinasyon, iletigim,
katilmcilik ve ekip ruhu, igbirligi ve giiven, yaraticilik ve yenilikgilik gibi alt faktorleri
gerceklestirdigi, ddiillendirme ve iist kademe yonetim anlayisiyla ilgili alt faktorlerde ise

baz1 eksik uygulamalar oldugu goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Ekip, Ekip Calismasi, Liderlik, Liderlik Tiirleri



ABSTRACT

Intensive competition conditions in global market and fast changes in environment
and its competition atmosphere orientated the companies to different ways at the process of
management and organizing. Companies paid attention on team work to solve their

problem and follow innovation.

This study was conducted to investigate the relationship between efficiency of
leadership and team work. Survey was carried out among employees of the personal
department head connected to Caykur General Management which is an public
organization in the city of Rize. Totally 152 surveys delivered to employees, however 135
of them returned. In collecting research data, face to face survey method was carried out.
The information in survey was divided into two parts as demographic information related
with employees and the role of a leader in a team work. In the study, frequency analysis
was performed to investigate opinions of attendees on determining the role of leader in a
team work. Correlation analysis was performed to investigate the relationship between sub-
factors, which provides efficiency of team work, and behavior pattern of leader.

Sub-factors in the leader’s team work activity such as authority transfer,
coordination, connection, participation and spirit of team work, collaboration and trust,
creativity and innovations are implemented, however; the applications about sub-factors

related with awarding and high level management concept were inadequate.

Key Words: Team, Team work, Leadership, Leadership Types
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GIRIS

Geleneksel isletmeler kiiresel rekabet, hizla degisen teknoloji, yliksek kaliteli iiriin,
daha hizli ve esnek olma geregi, kisitli kaynaklar gibi dis faktorlerin ve calisanlarin agir
calisma, diistik ticret, takdir edilmeme diislinceleri gibi i¢ faktorlerin baskisi altindadirlar.
Kurumlar bu baskilara ¢oziim getirmek ve bunlarla basa ¢ikabilmek i¢in uygun stratejiler
gelistirmek zorundadirlar. Kurumlarin ayakta kalabilmesi i¢in ekip c¢alismasi ve ekip

liderligi 6nemli bir konudur.

Etkin bir ekip c¢aligmasi amaglarin iiyeler tarafindan paylasilmasi, ekip icinde
isbirligi ve giiven ortaminin olusmasi, ekip ¢alismalarindaki katilimeilik ve ekip ruhunun
olugmasi, ekip icindeki etkili iletisim, ekibin yaraticilik ve yenilik¢ilige yonelimi gibi

faktorlerinin olusmasi ile saglanabilir.

Ekip ¢aligmasi ve ekip liderligi, yiiksek ekip performansi ve ¢alisma istegi i¢in ¢ok
onemlidir. Etkin ekip lideri ekip elemanlarmin mesleki alanlarda kendilerini
gelistirebildikleri, karsilikli gliven ve sayg1 gosterebildikleri bir ortam yaratmaktadir. EKip
lideri calisanlar arasinda yiiksek moralin olusmasina, yiiksek kalitede bilgi aligverisine ve
herkesin potansiyelini kullanmasina yardimci olmaktadir. Yiiksek ekip performansi, etkin

ekip liderliginin Uriiniidiir.

Geleneksel yonetimlerde karar alma siirecleri cok yavas ve kiiresel rekabete ayak
uyduracak diizeyde olmadiklarindan, bu kosullara ayak uydurmak i¢in yeni arayislara
girmek kagmilmaz olmustur. Giiniimiizde kurumlar, kurumsal yapilarini sorgulamakla
kalmamakta hiyerarsik calisma sisteminin temel modelini de sorgulamaktadirlar.
Kurumlarin etkin olarak varolabilmeleri i¢in ekip ¢alismasi ve ekip lideri 6nemli bir rol
oynamaktadir. Boylece ¢alisanlar yaptiklari isten zevk almakta ve memnun kalmaktadirlar.
Hem caligsanlar performansini arttirarak, hem de kurumlar basar1 ¢izgilerini ylikselterek
daha saglam bir sekilde ayakta durmaktadirlar. Ekip calismasi ve liderin ekipte yapmis

oldugu gorevler; performans, uyum, kalite ve yeniligi arttirdigindan kiiresel rekabete ayak



uydurmak i¢in tercih edilmektedir. Kiiresel rekabet karsisinda kurumlar daha hizli, daha

esnek ve daha uyumlu olmak zorundadirlar.

Calismanin temel amaci, giinlimiiz kosullarinda ekip ¢alismasinin neden gerekli
oldugunu ortaya koymak ve ekibin etkili bir sekilde caligmasinda en 6nemli 6ge olan
liderin sergiledigi davraniglarin ekibi nasil etkiledigini, ¢alisanlarin performansi iizerinde
nasil glcli bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymaktir. Aragtirmanin amaci liderlik ile

ekip ¢alismasinin etkinligi arasindaki iliskiyi incelemektir.

Arastirmada, Oncelikle literatiir taramasi yapilarak konular kavramsal olarak
incelenmistir. Daha sonra, Rize ilinde bir kamu kurumu olan Caykur’a bagl daire
baskanliklarinda calisanlara, ekip c¢alismasinda liderin ve yOnetimin etkisini dlgmeye

yarayan bir anket uygulamasi yapilmistir.

Calisma, ii¢ ana bdliimiinden olugmaktadir. Calismanin birinci béliimiinde ekip
caligmasi, ekibi birarada tutan kuvvetler, ekip liderinin rolii ve dnemi, modern ekip anlayist
ve orgiit kiiltiiriiniin ekip calismasi tizerindeki etkisi gibi konular ele alinmistir. Calismanin
ikinci boliimiinde liderlik kavrami, liderin sahip oldugu ozellikler, liderin 6nemi, genel
liderlik tiirleri, liderin gorevleri, kiiltiirlerarasi liderlik tarzlar1 ve gelismekte olan tilkelerde

tercih edilen liderlik 6zellikleri gibi konular incelenmistir.

Calismanin tglincii bolimde, yapilan alan arastirmasinin amaci ve Onemi
belirtilmistir. Hipotezler agiklanmis, calismanin yontemi verilmistir. Kamu sektoriinde
faaliyet gosteren bir kurumda ekip caligmasinin uygulanabilirligi, liderlik roliiniin nasil
algilandig1 ve liderligin ekip ¢alismasinin etkinligi ile iliskisinin ne ydnde oldugu anket

uygulamasi yapilarak elde edilen veriler ile analiz edilmistir.

Zaman ve ekonomik kaynaklar bakimindan sinirlayici etkenlerin olmasi
aragtirmaya bir takim sinirlamalarin getirilmesini gerekli kilmigtir. Bu duruma dayanarak
anket formu Rize ilinde bir kamu kurumu olan Caykur’da gorev yapan on iki tane daire
baskanlig1 personeline, sube miidiirlerine ve daire bagkanlarina uygulanmistir. Calisma
evreni ¢alisanlarin verilerinin elde edilmesinin gli¢ ve maliyetli olmast dolayisiyla

kurumun biinyesinde bulunan on iki tane daire bagkanligi ile sinirlandirilmastir.



BIiRINCi BOLUM

1. EKIiP CALISMASI

Bu boliimde ekip ¢alismasi ile ilgili kavramlar, ekip ve grup arasindaki farklar,
ekibi birarada tutan kuvvetler, ekip yapisi1 ve ekip iiyelerinin rolleri, ekip liderinin 6nemi

ve Orgiit kiiltlirtiniin ekip ¢aligmasi tizerindeki etkisi incelenmistir.

1.1. Ekip Kavraminin Tanim

Ekip; birbirine bagl toplu calisan, ortak bir amaca yonelmis ve yiliksek kalitede
sonuglar {ireten insan toplulugudur (Dengiz, 2000: 31). Ekipler; gergek rekabetin yasandigi
pazarlar ve kisitlayici para arzi sunan iilke ekonomilerine karsi organizasyonlara kaliteyi
artirmak, maliyetleri azaltmak, yeni iirlinler gelistirmek maksadiyla yardimci olan popiiler

uygulamalardir (Alper ve digerleri, 2000: 625).

Ekip kurmak, ekibe girecek elemanlarin toplu becerilerini, gii¢ ve enerjilerini tek
bir amaca yonlendirme isidir. Ekip caligmasi toplu ¢alismay1 sagladigi icin ekip iiyelerinin
bireysel performanslarini da arttirmaktadir. Ekip bir insan grubudur ama her insan grubu
bir ekip degildir (Dengiz, 2000: 30).

Ekiplerin ortak noktalarini su sekilde siralamak miimkiindiir (Kendiroglu, 2000: 7):

e Bir ekip olusturmak i¢in en az iki veya daha fazla kisi gerekmektedir.

e Ekip iiyeleri dnceden belirlenmis bir hedefi gergeklestirmek ya da belirli bir
amaca ulagmak i¢in biraraya gelmektedirler.

e Ekip iiyelerinden herbiri birbirinden farkli yetenek ve becerilere sahiptirler ve
bunlar1 amaglarin1  gergeklestirmek yolunda biitiinleyici  bir  sekilde
kullanmaktadirlar.

e Ekip igerisinde paylasilan liderlik rolii hakimdir.



e Ekip tyeleri karar alma asamasinda sz sahibidirler.
e Ekip iiyeleri arasinda karsilikli giiven ortami1 hakimdir.
e EKip iiyeleri birbirlerine kars1 sorumludurlar.

e Ekip iiyeleri arasinda kolektif is yapabilme ve kolektif performansin 6l¢iimii
hakimdir.

Yogunlasan rekabet baskilariyla miicadele eden c¢ok sayida yonetici, ekip
yaklagiminin daha yiiksek verimlilik sagladigi, emek maliyetini diislirdiigli ve ¢alisanlart
isletmelere daha bagl hale getirdigi goriisiindedirler (Rees, 1991: 37). Ekip ¢alismasinda
iyl bir sinerjinin yakalanmasi 6nemlidir. Sinerji, bir isletmenin biitiin alt birimlerinin
birlikte ¢calisma durumunun, bireysel olarak ¢aligmalarina gore ¢cok daha fazla verim elde

edilmesini saglayan bir unsur olarak tanimlanmaktadir (Pamela ve digerleri, 1995: 56).

1.2. Ekip Olusturmanin Yararlar

Degisik uzmanlik alanlarinin gerekli oldugu rekabet¢i pazar ortaminda orgiitlerdeki
gorevler ¢cok karmagik bir hal almistir. Ekip c¢alismasi yenilik¢ilik ve yaraticiligi harekete
gecirerek onemli kararlarin alinmasina yol gostermektedir. Ekip ¢aligmasi orgiit i¢inde iyi
bir iletisimin olugmasini, ortak sorumlulugu ve herkesin basari i¢in elinden gelen tiim

cabayi sarf etmesini saglamaktadir (Henry, 1998: 57).

Rees (1991: 38)’e gore isletme agisindan ekip g¢alismasmin ¢iktisi, bireysel
calismalarin ¢iktilarinin birlesiminden ¢ok daha olumlu olmaktadir. Birey olarak ¢aligmak
yerine ekip olarak ¢alismanin daha ¢ok ve daha kaliteli ¢6ziim iiretmek konusunda son

derece bariz bir iistlinliigii bulunmaktadir (Ingram ve Desombre, 1999: 16-17).

Bireyler calisma yasaminda kendi sahip olduklar1 bilgi, tecriibe ve yeteneklerin
sinirlart i¢inde caligmaktadirlar. Aslinda her bireyin sahip oldugu ve saklamaya c¢alistig
baz1 eksikleri vardir. Ekip calismasi sayesinde iiyeler birbirlerinin agiklarimi kapatarak

miitkemmel bir biitiin olusturmaya ¢alismaktadirlar (Scarnati, 2001: 5).

Ekip calismasi, pozitif bir sinerji etkisi yaratarak orgiitiin genel performansini

arttirmak cabasindadir. Yoneticiler boyle bir etki i¢in ekipler olusturmaktadirlar (Yildiz,



2007: 46). Cesitli kaynaklardan gelen bilgileri bir ekibin degerlendirip karar vermesi daha
etkindir. Ayrica ekip tarafindan alinan kararlara ekip sahip ¢ikmakta ve uygulamaktadir.

Ekip kararlar1 genis bir bilgi tabanina dayanmaktadir. Fazla katilim sayesinde
daha degisik c¢oziimler ve disiinceler iretilmektedir. Bunun yaninda kararlarda ekip
elemanlarinin da rolleri olmasindan dolayi, kararlarin kabullenilmesi ve uygulanilmasi
kolaylasmaktadir. Ayrica ekipge alinan kararlar daha demokratik bir yaklasimla
alinmaktadir (Dengiz, 2000: 190).

Gilinlimiizde dinamik teknolojik degisime ve artan kaliteye hizla uyum saglamada
ekip caligsmasi, isletmelerin olumlu gelismeler elde etmesinde etkili olmaktadir. Ekip

caligmasinin baslica yararlari sunlardir (Y1lmaz, 1999: 30):

e Ekip iliskilerinin yaratilmasi, fonksiyonel yaklasimin sakincalarin1 ortadan
kaldirmaktadir.

e Ekip calismasi, oOrgiitte capraz departmanlar arasindaki engelleri yikmakta,
iletisimin artmasi ve sorunlarin dogru ¢ézlime kavusturulmasi olanagini ortaya
cikarmaktadir.

e Ekip tiyeleri, kendi karsilikli etkilesimleriyle hem ekibin hem de orgiitiin
problemlerinin neler oldugunu dogru kavrayabilmektedir.

e Ekip calismasi, isletmenin ¢evre degisimine ve miisteri isteklerine daha duyarh
hale gelmesinde etkili olmaktadir.

e Ekip caligsmasi, ¢alisanlarin moralini arttirmakta ve isleri zenginlestirmektedir.

e Ekip calismasi, kararlarin iist yonetim tarafindan alinmasmin azaltilmasim
saglamaktadir. Ekiplerin meydana getirilmesi, kontrol i¢in yoneticilerin daha az
zaman talep etmesini saglamaktadir.

e FEkip c¢alismasi, kontrol maliyetlerinin en aza inmesini, c¢alisanlarin is
stirecindeki problemleri ¢ozmesinde yliksek performans yaratilmasini
saglamaktadir.

o Ekip calismasinda, personel hem is silirecine hakim olmakta hem de isleri
hakkinda stratejik diisiinebilen capraz fonksiyonel esneklige sahip uzmanlar

haline gelmektedir.



e Ekip caligmasi, personel devir sayisinin diismesini ve bdylece istihdamin
farkinda olunmayan maliyetlerinin en aza inmesini saglamaktadir.

e Ekip caligmasi ile ¢alisanlarin motivasyona iliskin maliyetlerinde siirekli azalma
egilimi ortaya ¢ikmaktadir.

e Ekip calismasi, orgiitte verimliligi arttiran faaliyetleri arttirmakta, siireg
teknolojileri ile ¢alisanlarin performansinin verimliligi lehine uyumunu

saglamaktadir.

Ekipteki bireylerin becerilerinin ve isin nasil yapilacagi konusundaki bilgilerinin
birlesmesi ekiplerin; yenilenme, kalite ve miisteri hizmeti gibi ¢ok yonlii zorluklarla bas
etmelerini saglamaktadir. Ekipler kesin hedefler ve yaklasimlari beraberce gerceklestirmek
suretiyle, gercek zaman ¢ozlimiinii ve insiyatifi destekleyerek iletisim saglamaktadirlar.
Ekipler esnektirler ve degisen olaylar ve taleplere kars1 duyarhdirlar. Bu yiizden ekipler;
yeni bilgi ve zorlamalara, daha biiyliik oOrgiitsel baglantilarin ag1 arasinda sikismis
bireylerden daha c¢abuk, daha siiratli ve daha etkili olarak yaklasabilmektedirler
(Katzenbach ve Douglas, 1993: 34).

Ekip tyeleri arasindaki benzer disiince, bakis agisi, etkilesim kaynagmayi
saglamaktadir. Bu agidan kurumlarda yemek vererek, geziler diizenleyerek kaynagmanin
saglanmasma yardimci olunabilir. Ekip iiyelerinin rekabete karsi birlikte ¢aligma inanci
kaynasmay1 canlandirmaktadir. Insanlar bagarili ekiplere mensup olmak istemekte ve bu
basar1 da kaynasmay: arttirmaktadir. Ekiplerin performanslari, elemanlarinin kaynasma
diizeyine baghdir. Kaynasma, {iyelerin ekibi ne kadar benimsedigine ve ekipte kalma
motivasyonuna gore degerlendirilmektedir. Ekip c¢alismasi yapmak icin kaynasma

gereklidir (Dengiz, 2000: 83).

Ekip kaynasmasinin sonuglari soyle siralanabilir (Dengiz, 2000: 85):

e Ekipte kalma ve ekibe katkida bulunma motivasyonu artmaktadir,
e s iliskileri iyilesmektedir,

o Karsilikli giiven ve iletisim saglanmaktadir,

e Bilgiler daha ¢cok ve daha sik paylasilmaktadir,

e Stresli durumlarda sosyal ve duygusal destek artmaktadir.



Dinamik ve bagarili bir ekibin {iyesi olmanin enerji verici, heyecanlandiric1 bir
Ozelligi vardir. Boyle bir ekipte c¢alisanlar igin ise gitmek daha zevklidir. Ayni amaci
basarmak i¢in birlikte ¢alisilan is arkadaslarinin varligi cesaret verici ve rahatlaticidir

(Geng ve Halis, 2000: 231).

Ekip halinde ¢alisma kisinin yeteneklerinin agiga ¢ikmasina yardimer olmakta ve
bu yeteneklerin etkin bir sekilde kullanilmasini saglamaktadir. Bu durum da yaraticiligi ve
morali {list seviyelere ¢ikarmaktadir (Geng ve Halis, 2000: 233). Aym1 zamanda
problemlerin ¢6zliimiine katilim ¢alisanin motivasyonunu arttirmakta ve bu yonde daha ¢ok

caba sarf etmesini saglamaktadir.

Ekip calismas1 sayesinde calisanlar kendi bilgi, beceri ve deneyimlerini kullanarak
uygulamaya gegebilirler. Calisanlar ekip igerisinde kendilerini daha iyi hissetmekte ve bir

ekip liderinin onciiliigiinde daha yiliksek performansla ¢aligmaktadirlar.

1.3. Ekip ile Grup Arasindaki Farklar

Ekip ve grup sozciikleri kimi zaman birbirlerinin yerine kullanilmasina ragmen ayni
dinamikleri tasimazlar. Ekipler, gruplardan farklidir. Grup; en az iki kisiden olusan
aralarinda diizenli bir etkilesim kuran ve ortak bir amaci paylagan insanlardan meydana
gelmektedir (Rees, 1999: 455). Bazi yazarlar tarafindan literatiirde ekip yerine grup
kavrami da kullanilmaktadir. Ancak ekip kavrami gruba goére daha kapsamli, genis ve

modern bir kavramdir.

Ekip calismasinda ortak bir amag¢ vardir. Bu nedenle ekip iiyeleri ekibe bu amag
dogrultusunda yiiksek bir baglilik gostermektedirler. Gruplarda ise ortak bir amag
olmamast nedeniyle bu tiir bagliliga rastlanmamaktadir. Ekip ve grup iiyelerinin
bagliliklarinda goriilen bu farklilik ekiplerin gruplara gore daha fazla {iretici olmalarim
saglamaktadir. Ekiplerde gruplara gore daha basarili sonuglar alinmasinin bir bagka nedeni
de, ekiplerin gruplara gore ¢ok esnek bir yapiya sahip olmalaridir (Katzenbach ve Douglas,
1993: 54). Ayrica, ekipler ¢alisma gruplarina kiyasla ¢ok daha bariz sekilde bir biitlin

olarak hareket etme egilimi igerisindedirler (Ingram, 1997: 118).



Ekipleri gruplardan ayiran en 6nemli dort 6zellik sunlardir (Charles, 2001: 119):

e Ekiplerin hedef ve sonug odakli ¢alismalart,
e Ekip liyelerinin tamamen bagimsiz olmalari,
e Ekiplerin geri bildirime ihtiya¢ duymalari,

e Ekip liyelerinin sinerji yaratmalaridir.

Ekip calismasi, ortak bir goriis dogrultusunda beraber ¢alisma ve kisisel
tiretkenliklerin kurumsal amaclara yonlendirilmesidir. Grup ise, belirli bir siire icin
aralarinda iletisim bulunan bir topluluktur. Grup genellikle az sayida insandan
olugmaktadir. Grup igerisinde insanlarin birbirleriyle iliskileri aracisiz ve dogrudandir.
Ekip; yiiksek kalitede sonuglar iireten, birbirine bagl ¢alisan, yardimlasan ve ortak bir
hedefe adanmis insan toplulugudur (Dengiz, 2000: 53).

Gruplarda amag¢ bireyin c¢alistifi yerde bireysel acidan basarili olmasini
saglamaktir. Ortak bir ¢aba ile pozitif bir sinerji yaratilarak grubun genel performansini
arttirmak s6z konusu degildir. Grubun amaci orgiitiin amaci ile aynidir ve ¢ogunlukla kati
ve atanmis bir liderlik gerektirmektedir. Ekipler ise, hem bireysel hem de ekip hedeflerine
odaklidir ve paylasilmis liderlik kullanmaktadirlar. Ekip ¢aligmasi, {iyelerinin ve Orgiitiin
ortaklagsa memnuniyetini saglama yolunda tartisma ve karar verme siirecidir (Kurt, 2001:

19).

Ekip ile grup arasindaki farklarin anlasilmasi ger¢ek anlamda bir ekibi ayirt
etmemize yardimer olmaktadir. Disaridan bakildigr zaman birbirlerine ¢cok benzeyen ekip
ve grup olgularinin aslinda ne kadar farkl iki kavram oldugunun anlasilabilmesi i¢in biraz
daha yakindan incelenmeleri gerekmektedir. Bu iki kavram iyi anlagilmamasi nedeniyle
cogu zaman biiyiik bir hata sonucu birbirleri yerine kullanilmaktadir. Cogu zaman kisiler
icerisinde bulunduklar1 grubu, bir ekip olarak nitelendirdikleri ve tanittiklari i¢in bu konu
ile ilgili olarak bir karisiklik yasandigi sdylenebilir. Bir grubun “ekip” olarak algilanmasi
bu yonde yiiksek beklentiler dogmasma neden olmaktadir. Aslinda ekip olarak
nitelendiremeyecegimiz yapilarin bu beklentileri karsilayamamalari ise hayal kirikliklarini

beraberinde getirmektedir (Rees, 1999: 455-456).



Gruplar, bilgiyi paylasmak ve belirli kararlara ulagsmak amaciyla etkilesimde
bulunan, iiyelerinin ilgi alanlarindaki sorumluluklarini basarili bir sekilde yiirlitmelerinde
yardimei olan olusumlardir. Is gruplarinda kolektif bir ¢alismaya ihtiya¢ yoktur ve boyle
bir firsat da s6z konusu degildir. Amag bireyi calistigi yerde bireysel agidan basarili
kilmaktir. Ortak bir ¢aba, ortak bir faaliyet s6z konusu degildir. Dolayistyla pozitif bir
sinerji yaratilarak grubun genel performansini arttirmak s6z konusu degildir. Buna karsin
ekip ¢alismalarinda koordineli ¢abalarla pozitif bir sinerji yaratilarak ¢alisanlarin bireysel
girdilerinin iistiinde bir ¢aba gostermeleri saglanmaktadir. Bu durum da onlarin genel
performans diizeylerini arttirmaktadir. Bu nedenle ekip c¢alismalarinda, bireylerin
gosterdikleri performans grup ¢aligsmalarindan daha {istlindiir. Hatta ekip ¢alismalarinda bir

biitiinlik s6z konusu iken, is gruplarinda bireysel cabayr arttirma hedeflenmektedir

(Katzenbach ve Smith, 1993: 111).

Katzenbach ve Smith ekip ve grup farkliliklarin1 asagidaki gibi 6zetlemistir:

Tablo 1: Ekip ve Grup Kavramlariin Karsilastirilmasi

Grup Ekip
Bilgi Paylasimi Kolektif Amag Performans
Etkisiz veya Negatif Sinerji Pozitif
Bireysel Sorumluluk Karsilikli
Gelisigiizel ve Degisken Yetenek Tamamlayici
Bireysel Liderlik Paylagilan
Bireysel Sonu¢ Kolektif
Tartisma, Karar Verme Tartigma, Paylasma ve s
Isin Bireylere Dagitilmasi Cahsma Tarzi Uzerinde Karara Varma
Is Uzerindeki Etkinin Kolektif Olarak Gergeklesen
Degerlendirilmesiyle Olgiiliir Basan Calismanin Degerlendirilmesiyle Olgiiliir

Kaynak: Katzenbach ve Smith, 1993: 11

1.4. Ekibi Birarada Tutan Kuvvetler

Etkin bir ekip ¢alismasi icin ekibi birarada tutan baz1 kuvvetler vardir. Bu kuvvetler

arasinda yiiksek ekip performansi icin acik iletisim, yliksek ekip morali, karsilikli giiven,

ortak amag, etkin ekip lideri, paylasilan vizyon ve gii¢lii bir ekip ruhu yer almaktadir.



1.4.1. Tletisim

Iletisim; gerceklerin, hislerin, diisiincelerin, karsilikli bir alisverisidir. Kisileri
birbirine baglayan bir siiregtir. Cesitli amaglarla karsilikli bilgi aligverisi ve inandirma
eylemlerinin biitiiniidiir. Cesitli bilgi ve iletilerin konusma, yazisma veya simgelerle

aktarilmasidir (Asikoglu, 1985: 4).

Ekip calismasi bireyler arasinda isbirligi yaratan ve ¢alisanlarin performansinin
artmasma yardim eden bir unsurdur. iletisim ekip elemanlarmin dayanisma iginde
calismalarin1 ve karsilikli sorunlart etkin bir sekilde ¢ézmelerini saglayan en &nemli

yonetsel aragtir. Etkin ekip ¢alismasi bir liderlik tirlintidiir (Dengiz, 2000: 28).

Orgiitsel iliskilerde basariy1 ya da basarisizhig: etkileyen énemli faktorlerden birisi
iletisim siireci ve isleyisidir. Bir orglitsel ekipte tatmin edici iligskilerin kurulabilmesi,
bireylerin diisiincelerini agik¢a ve anlamli bir bigimde iletebilmesi ve ayni sekilde
algilayabilmesine baghdir (Argig, 2002: 23). Bu konuyla ilgili olarak Yapar’in ¢alismasina
(2009: 124) gore, ekip caligmasinda; giiven, iletisim, roller, amaglar ve hedefler olarak

siralanan 6gelerin basari lizerinde ¢ok ciddi bir etkiye sahip oldugu ortaya konulmustur.

Ekip tyeleri giiclii iletisim kurma becerilerine sahip olmalidirlar. Fikirlerini 6zli
bicimde ifade edebilme ve yargilar1 i¢in kuvvetli dayanaklar gosterebilme becerisine ek
olarak, diger arkadaslarinin sdylediklerini i1yi dinlemeli, kendi goriislerini ve diger iiyelerin

goriislerini de dikkate alan bir gergevede dile getirmelidirler (Koparan, 2005: 103).

Degisen {liretim sistemleri anlayisi, yiiksek rekabet ortami, is gilicli devrinin
azaltilmasi, kalitenin giderek Oonem kazanmasi, egitilmis insan giicii ihtiyac1 ve hizla
degisen teknolojiye uyum saglama, oOrgiitlerde esneklik ve iletisim konularinin 6nem
kazanmasma neden olmustur (Oztiirk, 1999: 72). Ekibi birbirine baglayan iletisim
dinamiktir. Farkli insanlarla farkli yollarla iletisim kurabilmek, herkesi dinlemeyi bilmek,
problem ve ¢oziim odakli fikir paylagimlarini yiiriitebilmek gerekmektedir (Yildiz, 2007:
60).
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Ekiplerin performansim1 artirmak icin iletisim Onemli bir paya sahiptir. Ekip
elemanlarina yiiksek performans ruhu asilamak i¢in onlara degerli olduklarini hissettirmek
gerekmektedir. Kisilerarasi iliskilere Onem verilen ve performanslarinin artmasina
yardimc1 olunan bir ortam olusturulmalidir. Acik bir iletisim ortami1 yaratmak ve

elemanlarin fikrini alip katilimlarini saglamak ekip performansini yiikseltmektedir.

Belli bir toplumda insanin kendisinden 6nce varolan kurallar1 6grenmesi, deger ve
inanglar1 belirlemesi ve bunlara uygun olarak kendisine verilen rolleri oynamasi yani
toplumsallasmas1, ancak iletisimle gerceklesmektedir. Insanlar baskalariyla birarada
olabilmek, onlar1 anlayabilmek, kendilerini anlatabilmek ve bagkalarin1 etkileyebilmek i¢in

iletisim kurmaktadirlar (Koparan, 2005: 99).

Agik bir iletigimin saglikli olabilmesi i¢in oncelikle rahat bir ortamin yaratilmast,
elestirilerde yumusak bir yaklasim gosterilmesi, sabirli olup karsidaki bireyin dinlenmesi
gerekmektedir. Ayni zamanda baskalarina saygi gosterip sirayla konugmak ve baskalarinin
sOziinli kesmemek gerekmektedir. Bunun yani sira iyi performans gosterenler fark edilmeli
ve caligmalar1 dviilerek motive edilmelidir. fletisimde sadece sdylenen degil, sdyleme tarzi
da onemlidir. Ses tonunun iyi ayarlanmasi, kirici ve suglayici tarzda konusulmamasi
onemlidir. Elestiriler performans: iyilestirme yoniinde, kisiye yardimci olacak sekilde

yapilmalidir (Dengiz, 2000: 217).

Agiklik tiim iligkiler i¢in temel kuraldir. Geri bildirimler icten, yardimei, diiriist ve
tutarli olmalidir. A¢ik ve samimi iletisim saygmin da en 6nemli noktasidir. Iletisim,
insanlara 6nemli olduklarin1 anlatip onlara ne diislintildiigli ve hissedildigini bilme hakki
tanimaktadir. Sayginin en 6nemli isaretlerinden birisi ¢alisanlarla agik, diiriist ve tam bir
iletisim kurmaktir. lyi bir iletisim orgiitte saygi duygusunu, motivasyonu ve verimliligi
gelistirmektedir. Ayrica iyi bir iletisim i¢in iyi bir dinleyici de olmak gereklidir (Geng ve
Halis, 2000: 145).

1.4.2. Motivasyon

Motivasyon, en genel anlamda bir isi yapma ve siirdliirme istegidir. Dig sartlar

degistirerek insanlarin motivasyonunu yiikseltmek, gecici siireler i¢in miimkiindiir. Bu
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nedenle i¢ motivasyonu yiiksek olmayan kisilerle ekip calismasi yapmak imkansizdir
(Battas, 2002: 26). Motivasyon, insanlari eyleme baglatma ve onlar1 heyecanlandirma

kabiliyetidir (Besenek, 2004: 167).

Motivasyon; ikna, ylireklendirme ve zorlamanin karisimindan olusmaktadir.
Liderler, calisanlarin en derindeki giidiileme gereksinimlerine ve arzularina hitap ederek
muazzam sonuglar liretmelerini saglamaktadirlar. Motive edebilmek i¢in de diiriistliik, adil

olma ve comertlik gibi basit degerlere bagli kalmakta fayda vardir (Mess, 2008: 59).

Bireylerin yiiksek motivasyon ve moral diizeyine sahip olmasi, is basarisinda
onemli bir unsurdur. Yiiksek motivasyon diizeyine sahip olmak sadece 6zendirme
araglariin c¢alisanlara saglanmasi anlamina gelmemektedir. Calisanlar bazi 6zendirme
araglara digerlerinden daha fazla 6nem vermektedir. Bu nedenle etkili bir motivasyon
sistemini tamamlayan temel unsurlardan biri de ¢alisanlara bilingli olarak onun daha ¢ok
arzu ettigi 6zendirme araclarini saglayarak ise, isyerine bagliligini giiclendirmek, is yapma
sevkini yiikselterek sadece verimliligi degil, yaraticilik ve yenilik yapma giiclinii de

arttirmak olmalidir (Eren ve Kaya, 2000: 851).

Ekip motivasyonunun saglanmasi, ekibe ve iyelere asagidaki yararlar
saglamaktadir (Kate, 1996: 60):

e Faaliyetler belirlenmis zaman ve standartlara uygun sekilde yapilmaktadir,

e Bireyler is yaparken zevk almakta, kendilerine deger verildigini
diistinmektedirler,

e Sevdikleri isi yaptiklar1 i¢in daha ¢ok ¢aligmaktadirlar,

e Moral durumu yiiksek olmaktadir ve uygun is ortami saglanmaktadir.

Orgiit amaglarinin  bagariyla gerceklestirilmesinde &nemli rol oynayan ekip
calismasinin yayginlagmasi, dikkatleri odiillendirme sisteminin ekibin verimine etkisi
tizerine ¢cekmistir. Ekip caligmasi uygulayan bir orgiitteki odiil sisteminin odak noktasi,
kisisel performansa bagl ddiil sistemi yerine, ekip ¢aligmasinin performansina bagl 6diil

sisteminin olusturulmasidir. Ekip temelli 6diil sistemi olusturularak, ekip {iyelerini
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isbirligine tesvik etmek ve ekip calismasmin sirketin temel degerlerinden biri oldugu

mesajin1 vermek amaglanmaktadir (Pottinger, 1996°dan aktaran: Ozenli, 2006: 151-152).

Ekip tyeleri degisik ozelliklerdeki bireylerden olusmaktadir. Ekip elemanlar
basarilarinin takdir edilmesiyle ve dOdiillendirilmesiyle motive olmaktadir. Bunun
sonucunda tatmin olmus ekipler yiiksek kalitede liriin vermektedirler. Takdir etmenin
cesitli yollar1 vardir. Bunlar; 6diil verme, terfi, ekonomik yardim, iinvan verilmesi, kademe
ilerlemesi seklinde olabilir. Takdir, arzu edilen davranigsin devam etmesini saglamaktadir.
Yiiksek performans zamaninda ve uygun odiille takdir edilmezse uzun siire stirmeyebilir
(Besenek, 2004: 167). Ekipte yiiksek performans saglamak icin, iyi performansin goriiliip
takdir edilip ddiillendirilmesi ¢ok 6nemlidir. Caliskan bireyler, ¢abalarinin takdir edildigini
gordiikge kendilerinden motive olmakta ve gorevlerini severek yapmaktadirlar. Bu konuyla
ilgili olarak Koparan’in yaptig1 ¢aligmaya (2005: 135) gore; bireylerin ekip ¢alismasina
katilmasi sonucu motivasyonlarinin artti§1 ve buna bagl olarak daha yiiksek performansla

calistiklar1 goriilmiistiir.

Odiillendirmenin &nem derecesi zamana, kisinin deneyim ve durumuna gore
degisebilir. Parasal odiiller ve terfiler yaninda bazi elemanlar seminerleri, konferanslari,
kar pay1 almay, ek bir tatil siiresi verilmesini 6diil olarak degerlendirebilirler. Lider, grubu
ve grubun mensubu olan bireyleri arzu edilen istikamete dogru hareket ettirmelidir

(Besenek, 2004: 167).

Kendisine deger verildigini anlayan herkes motive olabilir. Para yegane odiil

degildir. Odiillendirmede su imkanlar da sunulabilir (Dengiz, 2000: 238-239):

e Ozel biiro,

e Araba tahsisi,

e Ozel park yeri tahsisi,

e Esnek ¢alisma programu,

e Kurum i¢i egitim olanagi,

e Tatil olanaklari,

e Diisiik pirimli ekip saglik ve yasam sigortalari,

e Mesai dis1 egitim bursu.
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Bireylerin ¢ogu, motivasyonlarini en iist seviyede tutmak i¢in liderleri tarafindan
diizenli olarak kabul gormeye ihtiya¢ duymaktadirlar. Calisanin her yoniiyle ilgilenmek,
bireyin motivasyonunu ve bagliligin1 arttirma yollarindan birisidir. Ekip tiyeleri degerli
olduklarini hissettikleri zaman kendilerini ise adamakta ve daha fazla ¢alismaya istekli

olmaktadirlar (Kafali, 2006: 77-78).

Kurumda hi¢ kimse neler oldugunu, sizin onlardan ne beklediginizi, gelecegin neler
getirecegini bilmezse, bireyler sizin igin fazla bir sey yapmazlar. Eger lider en alttaki
bireye kendisine 6nem verildigini hissettirebilirse, kurulustaki herkes kendisini faydal ve

motive olmus hissedecektir (Mess, 2008: 59-60).

Bazen kisisel tatmin paradan daha ¢ok sey ifade etmektedir. Ama parasal ddiiller de
onemlidir. Bir¢cok birey bilgi ve beceri arttirmanin da kendi basina 6nemli bir ihtiyaci
karsiladigin1 diisiinmektedir. Bu bireyler yeni beceriler 6grenmekten, yeni sorumluluklar

tistlenmekten zevk almakta ve gelisme olanaklarini sevingle karsilamaktadirlar (Dessler,

1997: 325).

1.4.3. Giiven

Isletmenin, isgdrenlerinden istenen verimi elde edebilmesi igin isgdrenlerin siiphe
ve korkularmin giderilmesi gereklidir. Siiphelerin giderilmesi igin isletme ve isgdrenler
arasindaki karsilikli gliven ortaminin saglanmasinin yani sira, isgorenlerin kendi aralarinda
da giiven ortaminin saglanmasi gereklidir. Eger bu giiven ortami olusturulamazsa
isgorenler sadece belirlenen gorevleri ve verilen emirleri uygularlar. Bu durum miisteri
tatminini azaltmakta, yaraticiligi bastirmakta, yeni teknolojilerin ve uygulamalarin uyum
siirecini yavaslatmaktadir. Ekipler, isgorenlerin yonetimle ve kendi aralarinda karsilikli
giiven ortaminin olusturulmasinda ve isletmenin hedeflere ulasmasinda kullanilan en

degerli araglardan biridir (Y1ildiz, 2007: 84).

Ekip ¢alismasinin temeli giiven duygusudur. Giiven duygusunun hayata yansimasi
ise insanlarin birbirlerini ger¢ekten iyi tanimalariyla miimkiindiir (Baltag, 2002: 83-84).
Gliven, aciklik ve diiriistliik bir ¢alisma ortaminda isbirliginin ne dl¢lide gerceklesecegini

belirlemektedir. Insanlara beslenecek olan giiven duygusunun temelinde kendine giiven
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yatmaktadir. Kendine giivenmeyen insan, baskalarmi da giivenmemektedir. Insanmn
kendine giiven duymasi, kendisini ve sinirlarini kabul etmesiyle baslamakta ve kendi i¢
sesine kulak vermesiyle bi¢cimlenmektedir. Kendine giliven, giivenilir olmanin ve

baskalarina glivenmenin temelini olusturmaktadir (Baltas, 2002: 57).

Ekipler birarada olmak icin birbirlerine glivenebilmeli ve bagarmak icin birbirlerine
yardim etmelidirler. Gliven, yiiksek performansh ekiplerin temel diregidir. Giiven, agik
iletisim saglayarak sorunlarin ¢dziimiinii kolaylastirmaktadir. Bunun yaninda kararlarin
daha etkin alimmasimi saglamakta ve ekibin performansini yiikseltmektedir. Giiven, ekip
elemanlarinin sorunlarinin paylasilmasini saglamaktadir. Ekip lideri elemanlar arasinda

gliveni saglamak i¢in onlar1 iyi tanimali ve sorunlarii bilmelidir (Dengiz, 2000: 224).

Ekip lideri, giivenin olusturulabilmesi i¢in su hususlara dikkat etmelidir (Dengiz,
2000: 224-226):

e Arzu edilen diizeyde giiven modeli olusturulmali,

e Sozlerde ve davraniglarda tutarli olunmali,

e Arkadasca iligkilerin kurulmasi desteklenmelli,

e Saygi ve hosgorii gosterilmeli,

e Kazan-kazan stratejisi kullanilmali,

e Yiksek performans Odiillendirilmeli, disik  performansin  nedeni

arastiritlmalidir.

Karsilikli giiven, agik iletisim ve uyumlu calisma ekibin performansini zirvede
tutmaktadir. Giiven bagarili liderligin de bir geregidir. Ayrica bu davraniglar ekibe 6nem
verildigini gostermekte ve kisileraras1 giivenin artmasini saglamaktadir. Giivenin yiiksek
oldugu yerde fikirlerin ve iletisimin akis1 kolaylagmakta, giivenin az oldugu yerde ise her

sey daha karmasiklagsmaktadir.

1.4.4. Ortak Amacg

Ekipler belirli amaglar1 gergeklestirmek igin kurulmaktadirlar. EKiplerden beklenen

bu amaglara miimkiin olan en kisa siirede ulagsmalaridir. Ekiplerin bu amaclara ulasmada

15



gosterdikleri ¢abalardan yiliksek performans elde edebilmeleri i¢in Oncelikle amaglarin tam
olarak tanimlanmasi gereklidir. Ayrintili bi¢imde tanimlanmis, gercek¢i ve ulasilabilir
amagclar, ekibin tiim enerjisini amaglarin basarilmasi i¢in yogunlastirmasini saglamaktadir

(Ozenli, 2006: 93).

Ekip tiyelerinin enerjilerinden en yiiksek verimi elde ederek etkin ve yaratict
olmalar1 i¢in, Oncelikle ekibin amacinin belirlenmesi gereklidir. Ekip amaci; net,
uzlasilmis, ulasilabilir ve gelecege yonelik degerli sonuglar elde etmek icin ortaya konmus
olmalidir. Ekibin verimliligi, amacin iiyeler arasinda nasil ve ne derece paylasildigina
dayanmaktadir. Ekibin amaci, ekip tiiyeleri tarafindan ortaklasa belirlenen, tiyelerin
isbirligine dayanan ve ekip iiyelerine ortak yon veren bir unsurdur. Amac¢ ayni zamanda
ekip tiyeleri i¢in gurur ve sorumluluk kaynagidir. Etkili ekiplerde iiyeler amaglarina ¢ok
onem vermekte, gerekli saygiyi, sorumlulugu gostermekte ve onunla gurur duymaktadirlar

(Yildiz, 2007: 79).

Ekibin amaglar1 tam olarak tanimlandiktan sonra bunlar1 kimin, nasil, ne zaman
yapacagi konular1 sorun olabilir. Amaglara ulagsmak i¢in yapilacak tiim ¢alismalarin ekip
olarak yapilmasmin gerektigi ve elde edilen sonuglarin ekibin basaris1 veya basarisizlig
oldugu tiim tiiyelerce bilinmelidir. Burada esas olan ekip liyelerinin etkin bir igbirligi ile
sinerji yaratarak amaglara ulagsmaya odaklanmalaridir. Bunun saglanmasi icin ekip tiyeleri
arasinda ortak baglar olusturulmalidir. Bu ortak baglar ekibin siire¢ dinamiklerinin iyi
yonetilmesi ile saglanabilir. Uyeler arasinda ortak baglar olusturulmasindan sonra

yapilacak olan amaca ulasmak igin planlar yapmaktir (Ozenli, 2006: 94).

Ekibin ana amacina ulagsmasi i¢in izleyecegi yolda kolaylikla ulagilabilir ara
hedefler belirlenmesi, bu hedeflere ulasildiginda kiiciik zaferler yasanmasina neden
olmaktadir. Bu kiigiik zaferler iiyelerin ekibe olan sorumluluklarinin ve desteklerinin
gelismesinde Onemli rol oynamaktadirlar. Amaglarin agik olmasi  ve siirekli
degerlendirilmesi, kiiciik zaferler sayesinde ana amaca yaklagilmasi ve bunun tiim iiyelerce
bilinmesi, ekip liyeleri arasinda yeri doldurulamaz bir motivasyon giicii olusturulmasina

temel olusturmaktadir (Katzenbach ve Smith, 1993: 54-55).
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1.4.5. Kazan- Kazan Anlayis1

Kazan- kazan anlayis1 zihinsel ve duygusal bir diisiince tarzidir. Biitiin bireyler
etkilesimlerinde siirekli olarak karsilikli yarar arayisindadir. Kazan- kazan anlayisi anlasma
ya da ¢oziimlerin karsilikli yarar ve memnuniyet saglamasi anlamia gelmektedir. Diger
insanlarla iletisimde Ozgiliven, karsilikli 6grenme ve etkileme gibi kisisel yeteneklerin
kullanilmasini igermektedir. Bu zihniyete gore karsilikli yarar1 saglamak basariin temelini
olusturmaktadir. Kazan- kazanda bireylerin veya isletmelerin basarili olmasi digerlerinin
basarisiz olmalart anlamma gelmemektedir. Rekabette igbirliginin kavranmasi ve
uygulamaya gegirilmesi ile baslamaktadir. Kazan- kazan karakterle baslamakta, iligkilere
dogru ilerlemekte ve bundan anlasmalar dogmaktadir. Bu anlayis, yap1 ve sistemlerin

temelinde kazan- kazan olan bir ortamda beslenebilir (Ozdemir, 2002: 105).

Kazan-kazan modelinin amaci, bugiinii basar ile yonetirken gelecege hazirlanmada
hedef belirlemeye yardimci olmaktir. Bununla birlikte yeni diisiinceler, yeni felsefeler,
yeni modeller olusturarak gelecege en iyi sekilde adapte olmanin yollarini agmaya
calismaktir. Giintimiizde organizasyonlarin bagarili olabilmesi hizli, esnek ve devamli
gelisim i¢inde olmalaria baglhidir. Bu agidan liderler, isgdrenlerin devamli gelisime ayak
uydurabilmenin ne kadar zor oldugunu i¢inde bulunduklar1 ¢evrenin de etkisi ile daha iy1
fark edebilmektedirler (Ozdemir, 2002: 106). Bu agidan ekip calismasinin kazan- kazan

anlayisi iizerine kurulmasi calisanlara ve igletmeye biiylik faydalar saglayacaktir.

Bireyler icin ait olma duygusu onemli ve vazgecilemeyen ihtiyac tiirlerinden
birisidir. Ozellikle ekibe ya da 6rgiite baglilik duygusunun yaratilmasi bireylerin ait olma
ihtiyaglarinin tatmin araglarindan birisini olusturmaktadir. Ekiplerde ¢alisanlar ayn1 ekibin
tiyesi olmalar1 nedeniyle ortak amaclarin gergeklestirilmesi niyeti ile bir araya gelmekte,
farkli ekip kiiltiirli, is yapma bicimleri ve iligkiler ag1 gelistirmektedirler (Yilmaz, 1999:
32). Ekip adeta kurallari, normlari, prensipleri ve degerleri olan kiigiik boyutlu bir orgiitsel
iliskiler agini olusturmaktadir. Ekip iiyeleri, ekiplerinin normlarmi bir biitiin olarak
benimsemekte ve bundan da gurur ve tatmin duymaktadirlar (Simsek, 2002: 398). Boyle
bir durumda ekipte ben yerine “biz anlayis1” hakim olmakta ve ekip tliyeleri diger ekip ve
gruplara gore kendilerinin farkli olduklarin1 algilamaktadirlar. Sinerjik ortamin

olusabilmesi i¢in orgiit icerisinde ekip ¢alismasi kiiltlirlinlin olusturulmasi gerekmektedir.
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Bu ekip calismasi kiiltiiriiniin, siirekli bir 6grenme ¢evresi olusturma agisindan oldukga

kritik bir adim olacagi belirtilmistir (Willard, 1994: 9).

1.4.6. Ekip Liderligi

21. yiizyilin lideri, ekip oyuncusudur. Degisik durumlarda degisik inang ve degisik
anlayislardan gelen kisilerle calismasi gerektigini bilmektedir. Omiir boyu 6grenmeye olan
meraki onu bu durumlara hazirlamakta, ona duygusal esneklik kazandirmaktadir. Modern
lider, artik iyi bir liderin tek basina basariya ulagsmasinin giligliigiinii hatta imkansizligin

anlamistir. Bu ¢agdaki en basarili lider, en basarili iliski yoneticisidir (Darbaz, 2004: 553).

Ekip calismasi oncelikle liderligin bir {iriiniidiir. Iyi bir liderlik herkesin
caligmasint etkin ve verimli yapmaktadir. Ekip liderinin ekip elemanlarinin islerinden
memnun oldugu, karsilikli giivenin ve iyi bir iletisiminin oldugu bir ortam yaratmasi
gerekmektedir. Ekipte motivasyonu saglayacak, iyi bir iletisimi kuracak ve giiveni tahsis
edecek olan ekip lideridir. Bu agidan ekip lideri, ekibin olmazsa olmaz temel diregidir.
Ekip ve ekip lideri birbirini tamamlamaktadir. Liderlik, bir grup insanin ekip halinde
calismalarini ortak bir amaca odaklandirmaktir. Liderlik, sizin hesabiniza ¢alismadiklari
halde, insanlarin sizin igin ¢alismalarini saglamaktir (Dengiz, 2000: 240). Bu konuyla ilgili
olarak Erglin’in yaptigi calismaya (2001: 98) gore; liderin ekip iyeleri arasinda

koordinasyonu, iletisimi ve motivasyonu sagladigi goriilmiistiir.

Basarili ekip liderleri, hedeflerinin kendileri de dahil olmak iizere bireysel
basarilara ragmen ekip performansi oldugunu iggiidiisel olarak bilmektedir. Ekip liderleri
amag ve hedefleri netlestirmek, kendine giiven ve baghlig1 yapilandirmak, ekiplerin ortak
kabiliyetleri ve yaklasimlarin1 giliclendirmek, dayatilan engellemeleri uzaklastirmak ve
digerleri i¢in firsat yaratmak icin ¢alismalidirlar. Ekip liderligi i¢in gerekli olan alt1 kavram

su sekildedir (Kegecioglu, 2002: 192-193):

e Hedef, amag, uygun yaklasim ve anlamliligi saglama: Ekipler liderlerinden
misyon, hedef ve yaklagimlarina baglilik ve netlesmesinde ekiplere yardimci

olmada perspektiflerinden yararlanmay1 beklemektedirler.
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e Istekliligi ve giivenilirligi yapilandirma: Lider pozitif ve yapici destekleri hem
kendine hem de ekibe saglamalidir. Pozitif ve yapici destekler, karsilikli
sorumluluk ve giivenin yakitidir. Bu durum da ekip performansinda énemlidir.

e Kabiliyet diizeyi ve karisimini gliglendirmek: Etkin ekip liderleri kabiliyetler
icin tetikte olmalidir.

e Disaridakilerle iligkilerini yonetme: Ekip liderlerinin 6rgiitiin tiimiiyle iliskileri
ve ekip temaslarinin yonetimi agisindan ekibin i¢inden oldugu kadar disindaki
bireylerden de beklentileri vardir. Ekiplerin hedefleri, amaglar1 ve
yaklagimlarimin etkin olarak iletilmesinde ekip liderlerinin 6nemli rolii vardir.

e Digerleri icin firsatlar yaratmak: En iyi firsatlar1 lider elinde tutarsa ekip
performansi i¢in bu olumsuzdur. Liderin miicadelesindeki 6nemli nokta, ekibe
ve insanlara performans firsatlarini sunmaktir.

e Gergek isleri yapmak: Ekip liderleri, ekip ihtiyaglarina katkida bulunmalidir.

Ekip tiyelerinin birbirleriyle uyumlu bir bicimde ¢aligmalari, asagidaki dort temel

sartin saglamasina baglidir (Cetin, 2008: 88):

e Yoneticiler etkin bir bigimde ekiplere destek vermeli,

e Uyeler 6rgiitiin amacini paylasmals,

e Ekip liderleri, ekiplerini etkin bir bicimde yonetmeli,

e Ekip tiyelerinin birbirlerini tanimalar1 ve glivenmeleri i¢in 6rgiit onlara zaman

ayirmall ve olanak tanimalidir.

Ekip olusturma ve bu ekibin etkili bir bicimde g¢alismasindaki en onemli 0ge,
liderlerin ¢alisanlariyla arasindaki statii engelini en aza indirmede gosterdikleri basaridir.
Etkili lider, davranis bi¢imiyle gruptan biri gibi algilanmali, ayn1 zamanda tiim grup
tiyelerinin kendilerini grup i¢inde lider kadar rahat hissetmelerine yardimci olmalidir

(Gordon, 2002: 41).
Ekip liderleri, ¢ok yonlii diisiince yapisina sahip diiriist insanlar olmalidir. Cok

yonlii diisiince yapisina sahip olmak onlarnt siirekli kiyaslamalar yapma durumunda

kalmaktan korumaktadir. Ekip liderleri; vizyon, misyon, strateji, kurumsal yapi, sistem ve
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islemleri en fazla katkiyr elde edecek sekilde siraya koyduklarinda iyi birer model ve

ogretici olmaktadirlar (Koparan, 2005: 31-32).

1.4.7. Paylasilan Vizyon

Vizyon, gelecekle ilgili bir olgudur ve oOrgiitlerin gelecekte ne olmak istedigi ve
gergeklestirebilecegini diisiindiigii yerin resmidir. Vizyon, c¢alisanlara kim olduklarini,
isletme igindeki gorevlerini, rekabetci ortamda degisim ve gelisme i¢in atacaklar1 adimlari
gosteren basit ifadelerdir (Stone, 1996: 1). Vizyonun benimsenebilmesi i¢in basit ifadeler
olmas1 disinda, belirginlik ve tutarlilik ile siirekli bicimde dile getirilme 6zelliklerine sahip
olmas1 gerekmektedir. Ayrica ifadenin acik olmasi, sirketlerin hedeflerini daha anlamli ve

anlasilir kilmak agisindan yararlhidir (Hadginson, 2002: 89-90).

Orgiitlerde, vizyon paylasimimin saglanabilmesi son derece fazla ¢aba gerektiren bir
olaydir. Bunun i¢in, Oncelikle calisanlar arasinda paradigmatik bir uyumun olmasi
gerekmektedir. Paradigmatik uyum, isletme calisanlarmin diinya gorusleri, dogrular1 ve
yanliglar1 ile organizasyonun benzer konulara bakisinin ayni yonde olmasini ifade
etmektedir. Paylasilan vizyon olusturmada da amag¢ bakis agisinin ayni yonde olmasini

saglamaktir (Ibicioglu ve Avci, 2011: 158).

Isletmelerde orgiitsel diizeyde Ogrenmenin saglanabilmesi igin, orgiitiin insan
kaynaklar arasinda isbirligi ve uyumu saglayacak iletisim, paylasilan vizyon, ¢alisanlarin
motive edilmesi, agik fikirlilik gibi ekip yeterliliklerine sahip olmas1 gerekmektedir. Bu
yeterlilikler arasinda yer alan paylasilan vizyon, c¢alisanlara ortak bir bakis agis
kazandirmakta, ayni hedefler i¢in ayn1 yonde hareket etmeyi saglamakta ve gelecegi gérme

fonksiyonunu yerine getirmektedir (ibicioglu ve Avci, 2011: 1).

Lider oncelikle paylasimli bir vizyon gelistirmeli ve bu vizyonu gergeklestirecek
hedefler ve amagclar tiiretmelidir. Hedefi ve gidecegi yeri belli olmayan bir lideri kimse
takip etmez (Dengiz, 2000: 242). Etkin liderler, vizyon yaratmaktan 6te anlamli bir vizyon
yaratabilmelidir. Onemli olan iiyeleri islerin ¢evresel boliimiine degil, merkezine koyabilen

bir vizyondur. Vizyonun paylasilmasiin tek yolu herkese anlamli gelmesidir. Liderler
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davranigsal agidan bu vizyona uyan adimlari belirlemeli ve bu adimlara uyan ekip tiyelerini

odiillendirmelidir (Waren, 1997: 135).

Liderler ileriye doniik calismalar yapmali ve paylasimci vizyon konusuna daha
fazla zaman harcamali, kendi bilgilerinin iizerine daha fazla bilgiler koyarak siirekli
gelisim igerisinde olmalidirlar. Birgok lider bireylerin vizyonerleri gibi olmaktadir. Buddy
Blanton, Rockwell Collins adl1 bir isletmede bir temel program yoneticisi ve ekip liderligi
ile ilgili paylasilan vizyonun onemini vurgulamaktadir. Ekibin hedefleri ve vizyonundaki
basarmin, ortak vizyondan ilham alarak daha etkili olacagmi belirtmistir (Kouzes ve
Posner, 2009: 20-21). Ayrica yapilan bir arastirmada vizyonu olan &rgiitlerin, vizyonu
olmayan orgiitlere gore daha basarili olduklar goriilmiistiir (Thoms ve Greenberger, 1998:
19).

Paradigma, bireylerin i¢ ve dis diinyalarimi algilayip yorumlamasinda etkili olan
unsurlar icermektedir. Paradigmalar; algilama, yorumlama ve bilme siirecleriyle ilgilidir
ve dinamik, diisiinsel bir sistemdir. Paradigmalar dinamiktir ve kisi cogu zaman kullandig1
paradigmanin dahi farkinda degildir (Ciiceloglu, 1997: 71). Genel olarak paradigma, diinya
hakkinda diistinmek, diinyay: algilayip yasananlara anlam vermek i¢in olusturulan bir
diisiince tarzini temsil etmektedir (Eren, 1998: 97). Isletmelerde, paradigmatik uyumu
saglamak i¢in Oncelikle calisanlarin beklentileri ile isletmenin beklentileri arasinda uyum

saglanmalidir (Covey, 1989: 23).

Uyumsuzlugun oldugu, yani paylasilmis vizyon ve degerlere sahip olunmadigi
durumlarda 6rgiitiin basarili olabilmesi imkansizdir (Bart ve digerleri, 2001: 19-20). Kalite
kiiltiirii firmalarin uzun doneme odaklanarak bir vizyon sahibi olmalarini, bu vizyonun
sadece tepe yonetim tarafindan degil tiim ¢alisanlarca olusturulmasi ve benimsenmesini,

diger bir deyisle “paylasilan vizyon” olmasini istemektedir (Pakdil, 2004: 172).

Clantone ve digerlerine (2002: 517) gore, 6grenme yonelimliliginin saglanmasinda,
yonetimin tutumu ve kararlilik, paylasilmis vizyon, acgik fikirlilik ve isletme i¢i bilgi
dagilimi gerekli goriilmektedir. Bu unsurlarin gerekliligini ABD’deki 187 isletme iizerinde
yapilan bir arastirma desteklemistir. Chan ve digerlerine (2003: 231-232) gore, Orgiitsel

o0grenmenin gergeklestirilebilmesi icin, “0grenmede kararlilik, paylasilan vizyon ve agik
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fikirlilik” gerekli goriilmektedir. Ayn1 faktorlerin gerekliligi, daha onceleri Baker ve
Sinkula tarafindan yapilan ¢alisma ile dogrulanmistir (Chan ve digerleri, 2003: 232).

Paylasilan vizyon, Orgiitsel O0grenmede O6grenme i¢in gerekli odaklanmay1 ve
enerjiyi saglama agisindan hayati Oonem tasimaktadir. Bagkalarina uymayr 6grenmek,
vizyon olmadan miimkiin olsa da 6grenme ancak insanlarin kendileri i¢in derinden 6nem
tastyan bir seyi basarma igin ¢aba gdstermeleri halinde miimkiindiir. Ogrenme icin fikirler
soyut ve anlamsiz goriindiigiinde bireyler ancak basari isteklerini hareketlendirecek bir

vizyonla heyecan1 yakalamaktadir (Hadginson, 2002: 90).

Orgiitlerde, bireylerin paradigmalari ile érgiitlerin paradigmalar1 arasinda yakinligin
artmasi, calisanlarin isletme amagclarina daha fazla motive olmalarmi ve verimli
calismalarini saglamaktadir. Ayni durum vizyon agisindan da gegerlidir. Paylasilan vizyon,
calisanlar1 belirlenen amaclara katilm igin cesaretlendirecektir. Vizyonun paylasiima
diizeyi arttikca, Orgiitsel 6grenmenin gerceklesme olasiligi ile birlikte orgiitiin verimliligi

artacaktir (Lindley ve Wheeler, 2001: 115).

Paylasilan vizyon su nedenlerden dolayi ekip ¢alismasinda 6nemlidir (Senge, 2003:
228-231):

e (alismalara tutarlilik kazandirir: Aym1 amaca yonelik c¢abalar, calismalara
tutarlilik kazandirir.

e (Calisanlar arasinda baglilik olusturur: Paylasilan amag¢ duygusu, vizyonu ve
orgiit degerleri birlikte caligsma kiiltiiriiniin olusmasinda temel olusturmaktadir.
Boylece c¢alisanlar arasinda gilivensizlik azalmakta, ortak bir kimlik
olusmaktadir. Ogrenen organizasyonlarda 6grenme igin gerekli odaklanma ve
enerji saglanmaktadir.

e (alisanlarin hedeflerini ve 6zlemlerini yiikseltir: Ekip i¢indeki ¢alismalar daha
biiyiik bir amaca ulagmanin pargasi haline gelmektedir.

e C(Calisan- calisan, calisan- kurum iliskilerini giiclendirir: Isbirligi iginde
caligsmay1 kuvvetlendirmektedir.

e Risk almayr ve denemeyi tesvik eder: Ekip i¢inde amacin paylagimi,

sorumlulugunda ayni oranda paylasimini getirmektedir. Bireylerin tek basina
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veya birkag kisiyle hayata gecgirmeyi goze alamayacaklari bir diisiince, ekipge
paylasilan bir vizyon haline geldiginde risk alma orani artacaktir.

e Uzun doneme baglanmayir saglar: Uzun donem {izerine odaklanildigi ve
beraberce baglanmaya deger bir vizyon yaratildigi zaman, ekip tiyelerinin uzun

doneme baglilig1 gerceklesecektir.

1.4.8. Ekip Ruhu

Ekip ruhu ve Kkararlihigi, ekip tyelerinin birlikte vakit gecirmeleriyle
saglanmaktadir. EKip lideri ekip tiyelerinin birbirleriyle kenetlenmelerini kolaylagtirmakta,
eglenceler, geziler diizenlemekte ve ekip iiyelerini 6diillendirmektedir (Dengiz, 2000: 53-
58).

Japon isletmeleri tarafindan elde edilen basarilarin altinda ekip ruhu, katilimer ve
uzlasmaya dayali yoOnetim anlayis1 yatmaktadir. Japonya’da c¢alisanlar sirket Oneri
programlarina, siirekli iyilestirme faaliyetlerine ve kalite kontrol ¢emberlerine aktif bir
sekilde giinliikk olarak katilmaktadir. Kalite ¢cemberleri de bu baglamda olusturulmus
ekipler olarak, tiretim siirecinin bir unsurunu iyilestirmek i¢in diizenli ¢alisma saatleri
disinda is yapan isci gruplaridir. Bu sistemin temel amaci; kaliteyi, iiretim ve stireci stirekli
olarak iyilestirmek icin ¢alisanlarin kolektif zekasini arttirabilmektir (Geng ve Halis, 2006:
118).

Ekip calismasmin arka planinda 1960’larda Japonya’da hayat bulan kalite
cemberleri yatmaktadir. Kalite gemberleri, sorun ¢6zme konusunda egitim almis insanlarin
goniillii bir sekilde toplanarak firmanin yasadigi sorunlari tespit etmesi ve bunlara dair

¢ozlimler iiretmesi olarak tanimlanabilir (Strachan, 1996: 25-26).

Calisma ekiplerinin ilk Ornekleri Japonya’da firmalarin verimlilik ve kalite
sorunlarina care olmast adina olusturulmustur. Basarilar1 tiim diinyaya yayilan ¢alisma
ekipleri 1970’lerden itibaren Bat1 diinyasinda yaygin bir sekilde kullanilmaya baglanmistir.
Bugiin gelinen noktayr agiklamasi bakimindan carpici bir 6rnek olarak, Avrupa Birligi
iiyesi tilkeler i¢cinde yer alan c¢alisanlarin %40’1min bir ekibin iiyesi olarak calistiklar

sOylenebilir (Sumanski ve digerleri, 2007: 102-116).
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1.5. Ekip Liderinin Sorumluluklari

Ekip lideri, yeni bilgilerin ve bu bilgilere bagli davranislarin 6grenimi ile bunlarin
giinliik calisma hayatina uydurulmasina onciiliik yapmalidir. Gerek ekip {iyeleri gerekse
Orgiitiin timiiyle siki iliski i¢inde olmalidir. Ekibi kontrol etmeye ¢alismak yerine ana
amaglara ulagmak icin ekibe yardimci olmali ve ekibin Oniine ¢ikan veya ¢ikabilecek

engelleri bertaraf edecek dnlemleri almalidir (Ozenli, 2006: 147).

Geleneksel yoneticilerin, yonetimin her asamasindaki karar ve siiregleri kontrol
etmek ve diigiinmek zorunda olmalarina karsin ekip lideri motivasyonu diisinmektedir.
Ekip lideri, tanimlanan zaman c¢ergevesinde tanimlanan projeleri hep beraber calisan
bireyleri koordine ve motive ederek, yerine getirilmesini saglamaktadir. Bunu
basarabilmek i¢in ekip liderinin sahip olmasi1 gereken bazi 6zelliklerden s6z edilmektedir.

Bu o6zellikler asagida belirtildigi gibidir (Ress, 1991: 14-15):

e Kolaylik saglayicidirlar,

e EKip problemlerinin ¢dziimiinde beceriklidirler,

e Ekiplerini nasil motive edeceklerini, koruyacaklarin1 ve gelistireceklerini
bilmektedirler,

e Ekip liyelerinden beklenenin bir modelini olusturmaktadirlar,

e Cok iyi birer dinleyicidirler,

e Ekip iiyelerinin planlara ve kararlara katilimin1 tesvik etmektedirler,

e Ekip tiyelerinin ¢caligmalarina yardimer olmaktadirlar,

e Insanlarin nasil odaklasabileceklerini bilmektedirler,

e Ekibin yapacagi is igin kaynak saglamaktadirlar,

e Ekibin geliserek yiiksek performansli olmasinda beceri sahibidirler,

e (Calisanlar arasinda empati saglamaktadirlar,

e Ekip iiyelerinin uzmanlhgina giivenmektedirler,

e Degisiklikleri kabul etmektedirler,

e Bilgisayar desteginden daha fazla yararlanmaktadirlar.
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Lider; baskalarini etkileyebilen, pesinden siiriikleyebilen kisidir. Liderin baskalarini
etkileyebilmesi i¢in soziinde durmasi, giiven saglamasi, esnek olmasi, giiclinii akillica
kullanmas1 gerekmektedir. Bir ekipte sorun ¢ozme yetenekleri; ekibin havasina,
motivasyonuna ve liderligine bagli olmaktadir. Iletisim etkin bir ekip kurmanim anahtaridir

(Dengiz, 2000: 166).

Ekip lideri takdir ve elestirisini yerinde ve zamaninda kullanmalidir. Isini iyi
yapanlar1 ve isinden gurur duyanlar1 takdir etmek olumlu sonuglar vermektedir. Diger
taraftan olumlu, yapici ve incelikle yapilmis bir elestiri de standartlart giigclendirmekte,
zayif noktalar1 ortaya c¢ikarmakta ve kisilerin katki dilizeyine Onem verildigini
gostermektedir. Liderlikte diiriistliik, igtenlik, adalet ve incelik etkin ekip calismasinin
olugmasint saglamaktadir. Kisisel kavgalar, arkadan konusmalar, entrikalar ve yikic
elestiriler sagliksiz bir ortam yaratmakta ve ekibi zehirleyerek verimini azaltmaktadir. Ekip
lideri, ekip elemanlarini ve ekibi sorgulamadan 6nce kendini sorgulamalidir (Dengiz, 2000:
243-244).

1.6. Ekip Liderinin Onemi

Ekip calismas1 ¢atismaya dayali, duygularla yiiklii ve bilgili olmay1 gerektiren bir
caligma bi¢imi olmasi nedeniyle, ekip lyelerinin farkliliklar1 ortaya koyacak ve fikirleri
biitiinlestirmeyi kolaylastiracak bir ekip liderine ihtiyag vardir. Tiim iiyelerin bu
yeteneklere sahip olmasi oldukca yararli olsa da dinleme, iletisim kurma, gelecegi 6n
gorme, miidahalede bulunma, miizakereye girme, 6grenme ve Ogretme gibi bir dizi
beceriye sahip birinin kolaylastirma roliinii etkin bir sekilde yerine getirmesi ekibin

basarisi i¢in daha faydalidir (Donellon, 1998: 309).

Ekip calismasinda basar1 liderin nitelikleri ile de dogrudan ilgilidir. Ekip lideri,
ekibi amag ve hedeflerine ulagtirmay1, ekip ici sorunlart ¢6zmeyi, ekibi yonlendirmeyi ve
yonetmeyi tistlenen kisidir. Ekip lideri; ekibi ydnlendiren, ekip bilincinin ve ruhunun
gelismesini ve yerlesmesini saglayan, ekip iiyelerinin performanslarindan sinerjik bir giic
elde eden ve bunu amaglara yonlendiren bir birey olarak ekibe olduk¢a dnemli katkilarda
bulunan kisidir. Ekip i¢i sorunlarin, ¢atigsmalarin, anlagmazliklarin ¢6ziimiinde ekip lideri

kadar ekip tiyelerinin de yaklasimlari dnemlidir. Ekip baglilig1 gelismis, etkili bir iletisim
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ve etkilesim olanag1 saglanmis, ekip bilinci yerlesmis {iyeler arasinda uyum ve yaraticiligin

saglandig bir ekipte etkili, yaratict ve yapici ¢oziimler iiretilmektedir (Yildiz, 2007: 71).

Ekip liderleri elemanlarini egiterek gelistirmekte, ekibin Oniinde giderek
yonetmekte, engelleri asmakta, sorunlari ¢ozmekte, 6zgiir diisiinceyi tesvik etmekte ve
kendilerine giiveni yaratmaktadirlar. Geleneksel yoneticilikte ise riski goze almayan bir
kurumsal kiiltiir yaratilmakta, bu da yaraticiligi ve yenilik¢iligi tesvik etmemektedir.

Basarili liderin nitelikleri s6yle siralanabilir (Dengiz, 2000: 248):

e Ozel bir misyona sahiptir, e Duyarhdir,

¢ Biiyiik diisiiniir, e Risk alir,

e Yiiksek ahlaklidir, e Karar vericidir,

e Degisim ustasidir, e Gliciinii akillica kulanr,
e Etkin iletisim kurar, e EKip kurucudur,

e Cesur ve enerjiktir, e Azimli ve kararhdir.

Calisanlarin ¢abalarini siirekli olarak hedeflere yoneltecek bir mekanizmaya ihtiyag
vardir. Bu mekanizma da liderliktir. Lider, isletmenin degisen cevre kosullarima uyum
saglamasini ve kendini yenilemesini saglamaktadir. Lider, bireyler tarafindan saygi
duyulan ve sozii istekle dinlenen kisi oldugundan, kisiler ve gruplararasi catismalarin

¢ozlimiinde 6nemli bir rol oynamaktadir (Geng ve Halis, 2006: 197).

Liderler, ¢alisanlar1 asla gidemeyecegi yerlere gitmeye motive etmektedirler. Hem
kurumlar degistirmek hem de sonuglar iiretmek i¢in onlara ihtiya¢ vardir. Herhangi bir is
ikliminde 1yi bir liderlik, bir isletmenin olabilecek en 6nemli rekabet avantajidir (Mess,
2008: 126). Yildiz’in yaptigi calismaya (2007: 119) gore; ekip ¢aligmasinin etkinligini
arttiran en 6nemli belirleyici faktorlerin basinda, ekip ¢alismasinda uygulanan destekleyici

liderligin yer aldig1 goriilmiistiir.
Lider, insanlar1 anlamli bir misyonla ve agik bir is planiyla esinlendirerek ise

baslamaktadir. Planimni basit mesajlarla iletmekte ve acgik hedefler koymaktadir. Sonra

aradan ¢ekilerek, c¢alisanlari sorumluluk almaya tesvik etmektedir. Onlar, Yyetkiyi
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paylasmakta, calisanlarin yetkinligine glivenmekte ve isletmenin her kademesinde liderler
yaratmaktadirlar (Geng ve Halis, 2006: 255).

1.7. Ekip Uyelerinde Bulunmasi Gereken Ozellikler

Insan kaynaklar1 yonetimi &rgiitlerin basarisinda énemli bir yere sahiptir. Kaliteli
bireyler; verimliligi, karliligi, bliylimeyi ve uzun donemde oOrgiitiin varligini devam
ettirebilmeyi saglamaktadirlar. Ekip calismasinda uygun kisilerin se¢imi basariyr da

beraberinde getirmektedir (Maddux, 1999: 37).

Ekip tiiyelerinin ve liderlerin secilmesinde belirli beceri ve yeteneklerin iizerinde
durulmas1 gerekmektedir. Bir ekip tamamlayict becerilerden, oOzellikle teknik ve
fonksiyonel yeteneklerden mahrum ise ise baslamamalidir. Gerekli bilgi ve beceri
diizeyinde olmayan iiyelerin olusturdugu bir ekip, orgiitiin isteklerine yeterli 6lgiide cevap
verememektedir. Bu tiir ekip becerileri ii¢ grupta toplanabilmektedir (Katzenbach ve
Douglas, 1993: 71-72):

e Teknik veya fonksiyonel yetenek,
e Sorun ¢dzme ve karar verme becerileri,

e Sosyal becerilere dayanan etkili iletisim ve yapici ¢atismalar.

Belirli bazi teknik ve fonksiyonel beceriler disinda birgok bireyde ekiplerin
gereksinim duydugu becerileri 6§renme potansiyeli de bulunmaktadir. Ancak ekipteki
O0grenme potansiyelinin kuvvetli olmasi, ekibin ayn1 zamanda gii¢lii iletisim becerilerine
sahip bireylerden olusturulmasini gerektirmektedir. Iletisim becerileri giiclii kisilerden
olusturulmus bir ekibin lyeleri, kisisel amaclar ve ekibin performans hedeflerinin
zorlanmasiyla kendi bireysel katkilarim1 géstermek icin harekete gececek ve bunun sonucu
olarak da, ekipte iletisimsel beceri potansiyeli varoldugu miiddet¢ce bir ekibin dinamigi
zayif olarak goriilen becerilerin gelismesine yol acacaktir (Katzenbach ve Douglas, 1993:
73).

Ekipte farkli bakis acilar1 olacagi icin ideal iiye se¢iminde adaylar su oOzellikler

acisindan degerlendirilebilir (Weiss, 1993: 110):
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e Kendine ve baskalarina karsi yiiksek diizeyde saygi ve kisisel gii¢ duygusu,
e Baglilik, grubun bir pargasi olma arzusu ve aidiyet duygusu,

e (atismayi gelismeye doniistiirme istegi,

e Yaraticilik,

e Uzlagsma arama istegi,

e Sorumlu davranis ve giic,

e Ise yararlilik, ulasilabilirlik ve dikkatli olma,

o Aciklik ve ictenlik,

e Yardimlagma ve isbirligi,

e Etkili iletisim (bilgi aktarma kadar dinleme yetenegi),

e Glivenilir ve inanilir olma.

Ekip calismasini basariya ulastiracak olan bireyler olacagina gore ekibi olusturacak
tiyelerin secilmesine son derece dikkat edilmesi gerekmektedir. Baskalariyla birarada
calisabilecek, iletisim yetenegi giiclli, stratejik diislinebilecek, yaratici, yenilige agik,
konuyla ilgili teknik bilgisi yiiksek, isbirligi ve yardimlagsmaya agik kisilerin ekibe
secilmesi suretiyle amaclara ulagilabilmektedir. Yanlis secilmis bir iiye bile ekibi ¢ikmaza

sokabilecektir (Koparan, 2005: 30).

Ekip caligmasi icinde basarili olan kisilerin en belirgin 6zelligi olumlu veya yapict
insan iligkilerine sahip olmalaridir. Ekip ¢alismasina yatkin kisilerin 6nemli bir 6zelligi de
hosgoriilii ve esnek olmalaridir. Ekip calismasinda basarili olan kisiler, olumlu insan
iliskilerine sahip olmay1 6nemseyen, hosgoriilii ve esnek olmayi bilen, yaptigi isi seven

bireylerdir (Battas, 2002: 32-33).

1.8. Ekip Yapisi ve Ekip Uyelerinin Rolleri

Ekip kurma bir liderlik yetenegidir. Liderlik yetenegi performans diizeyi ve basariy1
etkilemektedir. Lider ekip kurarken ekibe iiye se¢gmede, elemanlarin rollerini ve
sorumluluklarmi agik¢a gostermede etkili bir konuma sahiptir. Bir ekibin basaris1 onun
liderinin, degisik nitelikte insanlardan olusan bir toplulugu yonetme ve etkileme

yeteneklerine baghdir (Dengiz, 2000: 166).
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Ekip etkinligi; ekibin biiylikligiine, cesitliligine ve kimlerden olustuguna baghdir.
Ekip kendini olusturan elemanlarin benzerlikleri, farkliliklari ve ekipte hangi rolii
istlenmek istediklerine bagli olarak olugmaktadir. Etkin bir ekibin elemanlar1; ekibin
gorevlerini listlenmeye azimli, ekibin hedeflerini benimsemis, beraber calisan, ekibin
kurallarina uyan, karsilikli glivene 6nem veren ve toplumcu davranislar sergileyen
bireylerden olusmaktadir. Ekip elemanlarinin 6zellikleri ve tistlendikleri roller ekibin
performansinmi etkilemektedir. Bir ekipte gorev, iliskiler ve kisiyle ilgili sorunlar1 ¢ézme
yontemlerini bilen ve davranis rollerini istlenebilen iiyeler olmasi yararhidir (Dengiz,

2000: 72-73).

Ekipte iiye sayis1 arttikca iiyeleri kontrol etmek ve birarada tutmak zorlasmaktadir.
Bu durum da yapilacak ekip toplantilarinda karar alinmasi ile ilgili olarak neticeye ulasmak
zorlasacak ve ortak hedeften sapmalar ortaya ¢ikabilecektir. Bu nedenle ekibin iiye sayilari
belirlenirken miimkiin oldugu kadar az iiyeden olusmasina dikkat edilmelidir (Koparan,
2005: 31-32).

Ekip iiyelerinin rolleri konusunda 80 {ilkede farkl kiiltlir yapisina sahip endiistri
kollarinda toplam 115.000 kisi iizerinde arastirma yapilmistir. Yapilan arastirma
sonucunda, etkili bir ekip olusturmak icin ekip iiyelerinin sahip olmasi gereken dokuz

temel yetkinlik asagidaki sekilde belirtilmistir (Margerison, 2001: 117-118):

e Tavsiye Verme: Bilgi toplamak ve raporlamak,

e Yenilik Yaratma: Yeni fikirler yaratmak veya bir probleme yeni bakis agisi
gelistirmek,

e Terfi Etme: Firsatlar kesfetmek ve sunmak,

e Gelisim: Fikirleri degerlendirmek ve gelistirmek i¢in yeni yollar denemek,

e Organize Etme: Bir hizmet ya da mal iiretmek igin islerin nasil yiiriiyecegini
diizenleyen bir yap1 olusturmak,

e Bir ¢ikt1 iiretme: Bir hizmet ya da mal iiretmek igin verilen goérevleri yerine
getirmek ve sonug yaratmak,

e Denetleme: Uriinleri veya calisma sistemlerini yiiksek kalitede tutmak igin

kontrol etmek,
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e Bakim Yapma: Ekibin verimli c¢alisabilmesi i¢in gerekli olan yapimin
giivenilirligini kontrol etmek,

e Iliskilendirme: Ekip iiyelerinin ¢alismalarini koordine ve entegre etmek.

Ekip iiyeleri arasinda birbirine giiven diizeyi arttik¢a ekipler daha verimli ¢aligmaya
baslamaktadir. Ciinkii giiven artis1 birgok ara kontrol sistemini gereksiz kilmakta ve
yapilan islere deger katmayan birgok islem devreden c¢ikarilmaktadir. Bu kosullarin

olusmadigi ekipler basarisiz olmaktadir (Koparan, 2005: 8).

1.9. Ekip Calismasinin Gerekliligi

Ekip calismalarinin sonuglar1 dncelikle ¢alisanlar tarafindan yapilan isin kalitesini,
miisteri memnuniyetini ve Uretimi arttirmaktadir. Ayrica israfi hissedilir derecede azaltan
ekip calismalarinda, bireyler alinan kararlardan kendileri sorumlu olduklari i¢in yonetimi
suclama egilimleri azalmaktadir. YoOnetim tarafindan ekiplerin yaptiklari Onerilerin,
bireylerin yaptiklarindan daha fazla dikkate alinmasi c¢alisanlarin motivasyonunun da
artmasini saglamaktadir. Bunlarin yami sira etkili ekip calismasi c¢alisanlar arasindaki
sorunlarin ¢oziimi, tretim artist ve gelismis liretim hedefleri belirleme gibi kazanglarda
saglamaktadir. Tiim bu nedenlerden dolay1 ekip ¢aligmasi isletmeler i¢in biiylik 6nem

tasimaktadir (Ozenli, 2006: 63).

Ekip calismalarinda iiyelerin farkli alanlarda ihtiyaglari olmasina ragmen, her biri
bir digerinin tecrilbbe ve giicline daha etkili olmak amaciyla gereksinim duymaktadir.
Sonugta bir grup olarak calisarak, en uygun kararlara ulagsmak ve amagclarini

gerceklestirmek zorunlulugu ile biraraya gelmektedirler (Y1ldiz, 2006: 46).

Orgiitlerde ekip anlayisina gecisin nedenlerini asagidaki bashklar etrafinda
siralamak miimkiindiir (Sarthan, 1998: 279):

e Dis cevrede yasanan hizli gelismelerin 1518inda ortaya c¢ikan yeni bilgi
alanlarmin ekip bilgi ve becerisini gerektirmesi,
e Ekip sinerjisinin ekibi tek tek bireylerden daha giiclii yapmasi,

e Orgiitsel verimliligin arttirilmas,
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e Uretim ve kalite artisinin saglanmast,

e s miikkemmelligi anlayisina ulasilmast,

e (Calisanlarin motivasyonlarinin arttirtlmast,

e (Calisanlara birlikte ve 6zerk ¢alisma anlayisinin kazandirilmast,

e Orgiit gercegine uygun, etkili fikirlerin {iretilmesi,

e Bireylerin baglilik duygulariin gelisimine katkida bulunmasi,

e s tatmininin ve drgiitsel baglilik duygularmin gelismesinin saglanmasi,

e Esnek ve yalin orgiit yapisinin olusturulmasi,

e Calisanlarin liderlik ve yaraticilik yeteneklerinin ortaya ¢ikmasi konusunda
tesvik edilmeleri,

e Kararlarin kalitesinin arttirilmasi ve problem ¢éztimlemenin kolaylagtiriimast,

e Orgiitsel amag ve hedeflere olan bagliligin arttiriimast.

1.10. Klasik ve Modern Anlayisa Gore Ekipler

Klasik anlayisa gore ekip ¢alismasi, kendiliginden gelisme géstermistir ve herhangi
bir Ol¢iim olmadan, arastirma olmadan, Kkisilerarast sorunlar iizerine fazla Onem
gostermeden bu anlayis devam etmistir. Klasik anlayista zayif olan kisileraras: ilgi ve
iletisim tarzlarini gliglendirmek gerekmektedir. Modern c¢alisma alanlar ile klasik ¢aligma
alanlarindaki karakteristik ¢alisma unsurlart su sekilde karsilastirilmaktadir (Hollp, 1999:
23):
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Tablo 2: Klasik ve Modern Anlayisa Gore Ekiplerin Farki

Klasik Anlay1s Modern Anlayis

Is Tasarimu Tek birey/Tek is Ekip ve ekip ¢alismasi
OrganizasyonYapis1 Uzun ve kisitl Genis ve anlagilir
Tazminat Diizenli yiikselis (zam) Performansa bagli/Tesvik edici
Karar Verme Ust diizey Paylasimci
Is Giivenligi Omiir boyu siiren Degisken
Denetleme Kisilerin basinda Koordineli
Calisanlarin Iliskisi Diismanca Isbirlikgi
Egitim Plansiz Planl
Amag lyi geginmek Performans: gelistirmek
Liderlik Resmi lider Degisen veya proje liderligi
Diizey Ust diizey ve profesyonel Biitiin diizeyler
Etkinligin Olgiimii Nasil yaptin Nasil hissediyoruz
Egitim Grup . be.CPTrileri, N kisilerarast | Ekip _bec_erileri, kalite araglari, iletisim

beceriler, kisisel geligim becerileri
Diizenli is gdrevleri Cok az ya da hig Yeni is iinvanlar1 ve islevler
Omrii Gegici Stirekli
Performans Degerlendirme Bireysel Ekip

Kaynak: Hollp, 1999: 23

Yirmibes y1l dncesinde endiistrideki ekip calismalarinin isleyisi ile giiniimiizdeki
ekip ¢aligmalarimin isleyisi birbirinden farklidir. Glintimiizdeki ekiplerin klasik ekiplerden

farki ise tabloda karsilastirilmali olarak verilmistir.

1.11. Gelismekte Olan Ulkelerde Ekip Calismasi ve Iletisim Etkinligini

Arttirmak Icin Oneriler

Ekiplerin ¢cogunda, ekip tiyeleri kendi bilgi ve yetkinliklerine gbre atanmaktadir.
Ancak gelismekte olan iilkelerde grup ici ve grup dist iiyelerin giicleri farklilik
gostermektedir. Ekip tiyesini gruplarmin disindaki birisiyle calismaya ikna etmek zor
olabilmektedir. Aslinda onlara, kendilerini gostermeleri icin ekip dostluk iliskileri
cercevesinde sans verilmektedir. Ekiplerdeki kisilerin uyumu gorevi basarmaktan daha
onemlidir. Bu nedenle ekipteki tiyelerin “bilmedigim biriyle ¢aligamiyorum” gibi sorunlari
azaltilabilir (Aycan, 2002: 1-5).
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Ekip uyumunu saglayabilmek icin ekip calismasinda adil iliskiler ve biitlinliik
gerekmektedir. Bazi tecriibeli ve bilingli ekip tiyeleri, ekipteki pozisyonlarini korumak i¢in
diger tiyelerle igbirligi ve bilgi paylasiminda isteksiz hareket edebilir. Bu durum yalnizca
ekip biitiinliglinii bozmakla kalmamakta ayni1 zamanda gorevlerin tamamlanmasinda
gecikmelere neden olmaktadir. Bununla birlikte grup i¢i rekabet, iistiin 6vgii ve takdir
almak icin olusabilir. Gelismekte olan iilkelerde, ekip g¢aligmasinda iletisim etkinligini

artirmak i¢in bazi 6neriler sunlardir (Aycan, 2002: 1-13):

e Yiiksek performans ve kisilerarasi iyi iliskilere sahip lider ekip ¢alismasinda etkin
bir durumdadir. Lidersiz ve 6zerk gruplarin basarili olma olasilig: diistiktiir.

e Liderler, {yeler arasindaki giivensizligi amimsayabilmelidir. Liderler
gruplarindaki iiyelerin kaynasmasinmi arttirmali, grup ici rekabeti en aza
indirmelidir ve bunun i¢in liderler dnemli zamanlarini ayirmalidirlar.

e Belirsizlikleri ve sosyal farkliliklardan dogan problemleri azaltmak igin
bireylere diisen bireysel sorumluluklari agik¢a belirtmektir. Ek olarak ekibin
hedefleri iyi tanimlanmis olmali ve yonetim tarafindan acik¢a ifade edilmelidir.

e Uyelere ekip caligmasinin etkinligini artirmak igin yapilmas1 gerekenler
hakkinda egitim verilmesi yararli olacaktir. Performans yonetimi ve iletisim
konusunda egitim tiyeler i¢in yararli olmaktadir.

e Birlikte ¢alismaya baslamadan once, ekip iiyelerinin zorluklarla nasil basa
cikabilecekleri iizerinde toplantilar ve diizenlemeler yapilabilir. Ik olarak
gruplardan cekilmeyi ve personelin istifalarini azaltmak ic¢in gruplardaki
tiyelerin ekip igindeki iligkilerinin belirli bir normda kurulmas: gerekmektedir.

e Ekibi olusturan {iyelerin iliskileri agisindan uyumluluguna 6nem verilmelidir.
Bu yalnizca ekiplerde “yakin arkadas” ¢alismasi gerekli demek degildir. Ancak
unutulmamalidir ki; etkili bir ekip ¢alismasi isleyisi i¢in kisilerarasi catigmalara
miidahale gerekmektedir.

e Ekip {yelerinin biitiinligii ve sosyal iliskilerini arttirmak icin sosyal
faaliyetlerin organize edilmesi gereklidir. Bireyler birlikte c¢alismaya
baglamadan Once biribirlerini tanimak i¢in zamana ihtiyag duymaktadirlar,
bundan dolay: sosyal faaliyetler 6nem tagimaktadir.

e Ekip iyelerinin performans degerlendirmeleri ayri ayr1 yapilmamalidir.

Bununla birlikte kotii performans diizenli periyodik sekilde takip edilmelidir.
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Grup toplantilar1 yapilip degerlendirmeler ve gozlemler sunulmalidir. Ekip
lideri veya yonetici bazi 6zel toplantilarda negatif etki gosterebilir. Bununla
birlikte gruplara “6diil” verilebilir.

e Oncelikle érgiitsel davranislarm yapildig1 ¢ogu calismalar gdsteriyor ki; liderlik
ve ekip ¢alismasinin anahtar orgiitsel etkinliktir. Ancak belirli bir liderlik tarzi
veya ekip caligsmasi siireci farkli kiiltiirlerde baglayici bir etkide olmayabilir. Ne
yazik ki teorilerin ve uygulamalarin ¢ogunlugu Kuzey Amerika modelindeki
kigileraras1 iligkilere dayanmaktadir. Diinya niifusunun yiizde seksenini
kapsayan gelismekte olan iilkelerdeki liderlik ve ekip c¢alismalari
tartisilmaktadir. Bununla birlikte bu iilkelerdeki benzer sosyal, kiiltiirel, tarihsel,
ekonomik ve politik karakteristikler dikkate alinarak olusturulan yoneticilere

Oonem verilmigtir.

Kurum i¢i iletisimin iki onemli islevi vardir; yonetici ve calisanlar arasindaki
iletigimi iyilestirmek ve etkilesimi artirmak ile c¢alisanlarin kendi aralarindaki iligkilerini
diizenleyerek isbirligini gelistirmek icin, karsilasilan sorunlara yaratici ¢oziimler bulmaya
6zendirmek ve bu yolla calisanlarda kurumsal aidiyet duygusunu giiclendirmektir.
Giliniimiizde tiim orgiitlerde birey unsurunun daha iyi kosullar altinda ¢alisabilmesi igin
gerekli sartlarin olusturulmasina gayret edilmektedir. Calisanlar iicret olarak, calisma
yerindeki saglik kosullar1 olarak tatmin edilmis olmasina ragmen, beklenilen verimlilige
bir tiirlii kavusamayan isletmelerin sayis1 kiiglimsenecek bir miktarda degildir. Kurum ve
firmalarin oniindeki bu tehdit ¢alisan verimliligini arttirmaya yonelik daha farkli yaklagim
ve uygulamalarin ele alinmasi yolunda bir baski olusturmaktadir (Goksel ve Yurdakul,

2002: 217-218).

Calisanlardan olusturulan c¢alisma ekipleri, kurumun ihtiya¢ duydugu pek c¢ok
alanda hizmet sunarken farkli bolimlerdeki c¢alisanlari biraraya getirerek her birinin
deneyimlerinden yararlanma olanagi sunmakta ve tanimlanan resmi mesai saatlerinin ve
gorev tanimlarinin disinda kurum igin c¢alisan dev bir goniillii ordusu kazanilmaktadir.
"Egitimde Kalite Sozligi" adli eserde calisma grubu, "genellikle bilgiyi, en iyi
uygulamalar1 veya bakis agilarin1 paylasmak ve her bireyin kendi sorumluluk alanindaki
performansini nasil gergeklestirecegine karar vermek i¢in iiyelerin birbirleriyle yogun iliski

kurdugu ekipler" olarak tanimlanmistir (Saran ve digerleri, 2004: 28).
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Toplam kalite yonetimi felsefesinde siklikla yararlanilan iyilestirme ekiplerine
benzer gorevler iistlenen goniillii ¢aligma gruplari, kurumu ilgilendiren farkli alanlarda
¢oziim Onerileri getirebilmekte, yaratici uygulamalar1 temellendirebilmekte ve bu yolla
kurumsal imajin gelistirilmesinde etkin olabilmektedirler. Goniillii ¢calisma gruplari, iist
yonetim ve astlar1 arasinda ¢ift yonlii iletisimi miimkiin kilan bir orgiitsel iletisim
yontemidir. Bilgi paylagimi ve ihtiya¢ duyulan alanlara iligkin ¢6ziim 6nerilerinin {iretimi
bu gruplar igerisinde etkin olarak yonetilmekte ve gerceklestirilmektedir. Cift yonlii bilgi
paylasimi, kararlarin miimkiin olan en alt kademelerde isin nasil yapilmasi gerektigini en
iyi bilen calisanlar tarafindan alinmasini kolaylagtirarak, karar alimini ve is performansini
iyilestirebilir. Katilim diizeyindeki bu artis da calisan memnuniyetine ve c¢alisma

yasaminin kalitesine katkida bulunabilir (Grunig, 2005: 7).

Kararlarinin ve proje Onerilerinin hayata gectigini goren ¢alisanlarin kuruma olan
aidiyetleri artmakta ve kurumun gelismesinde daha fazla rol almak istemektedirler. Eger bu
gruplar dogru yonetilirler ise, her bir ¢alisma grubunda yer alan goniillii kurum ¢alisani bir
slire sonra goniillii bir halkla iliskiler uzmanina doniisebilmektedir ki, bu da kurumun
ozellikle dis hedef kitleleri ile olan iletisim silirecinde ¢ok sayida iletisim uzmanina sahip
olmasi anlamma gelmektedir. Ozellikle ekip ¢alismasinin oldugu ortamlarda sosyal
iliskilerin O6nemi daha da artmaktadir. Ekiplerin basarisinda {iyelerinin birbiri ile
kaynagmasi1 yatmaktadir. Yonetimin ¢aliganlarin psikososyal ihtiyaclarini karsilamalarina
yardimc1 olmak i¢in igyerindeki sosyal iligkileri giiclendirmeye yonelik ¢aba harcamasi is

tatmini ve performansi arttirmada yararli bir uygulama olmaktadir (Bozkurt, 2011: 5).

Kurum i¢i iletisimin saglanmasinda calisanlara yonelik halkla iliskiler, sirket ici
iletisimi  hedeflemektedir. Halkla iliskiler, c¢alisanlar1 kurumun c¢alismalarindan,
hedeflerinden varsa sorunlarindan haberdar ederek, ekip ruhu olusturmayr ve kurum
bilincini yerlestirmeyi amaclamaktadir. Bunun icin sirket dergisi ¢ikarmak, c¢alisanlarin
kaynagmalarini saglamak i¢in personel geceleri organize etmek, piknikler diizenlemek,
oryantasyon programlar1 hazirlamak, aym en basarili ¢alisanini secerek ddiillendirmek gibi
motivasyonu ve iletisimi arttiracak ¢esitli etkinlikler yapmaktadir. Kurum i¢i iletisim ayni
zamanda kurumsal imajla da baglantilidir. Kurumsal kiiltiirii tireten ¢alisanlarin kurumsal

davraniglari, manali bir sekilde kurumun imajina katkida bulunmaktadir (Giirel, 2010: 22).
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Teknolojik gelismelerle birlikte kurum ig¢i iletisimde “on-line iletisim” adi
verilebilecek iletisim araglar1 giindeme gelmistir. Bunlar; e-posta, voice mail, intranet, on-
line newsletter gibi siralanabilmektedir. Intranet, yonetim ve calisanlar arasinda hizli, cift
yonlii, frekans siklig1 olanagi tanimasi ve etkin bilgi aligverisi saglamasi acisindan 6nem
kazanmaktadir. Intranetle birlikte tiim ¢alisanlar; kurumun finansal durumu hakkinda bilgi
alabilir, proje programlarini giincelleyebilir, bilgisayar biilten panosundaki mesajlar
degistirebilir, daha sik danisabilir, beyin firtinasi ve ¢alisma ckipleri i¢in canli chat

ortamlarina dahil olabilirler (Giirel, 2010: 25).

1.12. Ekip Cahsmasinda Basarisiz Olma Sebepleri

Ekiplerin basarisiz ve etkisiz olmasina isletmelerin tutumlari sebep olmaktadir.
Bugiin biiyiik cogunlugu “ekip” ve “ekip ¢aligmas1” kavramlarini dillerinden diisiirmeyen
pek cok isletmenin uygulamada ekip performansini Slgmedigi bir gergektir. Bu gercek
ciddi bir tehlikeyi de beraberinde getirmektedir. Calisanlara bireysel hedefler verilmekte,
basarilar1 bireysel hedeflere ulasma derecelerine gore Olgiilmekte ve bu bireysel basari
diizeyine gore odiillendirmeye gidilmekte, buna karsilik ekip olmalar1 sdylenip bu yonde
egitilmeleri i¢in ciddi kaynaklar harcanmaktadir. Bu acik paradoks sonucunda, dogal
olarak insanlar birbirlerine destek olmaktan ¢ok bireysel hedeflere ulagsmay1
yeglemektedirler. Sonucta, ekip olma ve ekip calismasi yapma gercek anlamda isletme
performansini arttirma araci olarak goriilmek yerine, bir yonetim modasi olarak algilanir

hale dontismektedir (Kiling ve Akbal, 2001: 107).

Ekiplerin basarisiz olmalarinin sebepleri; heyecan veren bir amaci paylagmamalart,
rol ve sorumluluklarin iyi belirlenmemis olmasi, kurumun vizyon ve misyonundan
habersizlik, ¢alisanlarin beklentileri karsilayacak egitim ve gelisim imkanlarindan yoksun
olmasi, duygusal olgunluk diizeyinin diisiik olmasi, adil ve objektif bir performans

degerlendirme sisteminin olmamasidir (Baltas, 2002: 5).

Ekip ¢alismasinda ortaya cikabilecek sikintilar su sekilde siralanabilir (irmek, 2004:
297-298):
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e Ekip tiyelerinin birbirlerinin yaptiklar1 isi tamamlayamamalari, bosta gérevlerin
olmasi,

e Ekip tyelerinin birbirini yeterince tanimamasi ve birbirlerinin beklentileri
konusunda fikir sahibi olmamalari,

e Ekibe yeni katilanlarin ya da ayrilanlarin yarattigi rahatsizliklar,

e Ekip ici rol ve statii belirsizlikleri,

e Ekip i¢i iletisimin zarar gormesi,

e Ekip icinde sahte eslesmeler olmasi,

e Ortak karar almada zorluklar yaganmasi,

¢ O ana kadar yapilan ¢aligmalarin yeterince takdir edilmedigi duygusu,

e Uyelerin riske girme ya da yeni bir fikri deneme gibi konularda g¢ekingen

davranmasi.

1.13. Orgiit Kiiltiiriiniin Ekip Cahsmas1 Uzerindeki Etkisi

Gliniimiizin ¢ok disiplinli ve karmagik nitelikteki projeleri i¢in birey bazindaki
caligmalar ve klasik nitelikteki yoneticilik girisimleriyle istenilen sonuglara ulagmak
miimkiin degildir. Is diinyasinda siirekli olarak yasanan yogun gelismeler ve degisimin
artan hizi, beraberinde getirdigi kiiresel 6lgekli sorunlar1 ¢6zme noktasinda isletmeleri zor
durumda birakmaktadir. Giinlimiizde bir isletmenin Oniine ¢ikan firsatlar1 kullanma
becerisi, genellikle isletme i¢indeki yetenekli insanlarin biraraya getirilmesi ve etkili bir

sekilde yonetilmeleri ile dogru orantilidir (Sarthan, 1998: 276).

Ekip calismasi isletmeler agisindan rekabet iistiinliigli kazanmaya ve miisteri
memnuniyeti saglamaya yonelik ¢alisma diisiincesinin temelini olusturmaktadir. Ekip
caligmasina dayali bir orgiitsel yapi1 genellikle yetki taleplerinde daha genis g¢alisma
rollerine iliskindir. Bunun arkasinda yatan temel mantik genellikle daha esnek bir orgiit
yaratarak miisteri ile daha yakin bir igbirligi olusturulmasidir. Ekip ¢alismasi, c¢alisanlarin
ve yOnetimin is siireclerini ve yontemlerini siirekli olarak gelistirmek ve orgiitsel faaliyet
ve amaglari tespit etmek i¢in birlikte ¢alismalar1 seklinde tanimlanabilir. Ekip ¢aligsmasi,
ekibin birlikte caligma siiregleri {izerine odaklandigi, ekip iiyelerinin katilimlarim
degerleyen ve tesvik eden bir hava yaratmak igin harekete gectigi bir ¢abadir (Gard ve
digerleri, 2003: 97).
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Geleneksel orgiitlerde ekip calismasi ya uygulanamamakta ya da tesadiifen ortaya
cikmaktadir. Ekip c¢alismasinin tercih edilen bir ¢alisma bi¢imi olarak kabul gdérmesi
oldukca zordur. Ciinkii bu kurumun kiiltiiriinde, degerlerinde ve normlarinda bir
degisiklige isaret etmektedir (Braham, 1998: 35). Giiniimiizde geleneksel yoOnetim
anlayislari yerini demokratik, katilimer ve bireyin 6nemini dikkate alan yonetim anlayigina
birakmakta, calisanlarin yonetime katilimi desteklenmektedir. Calisanlarin yonetime
katilimlarinin saglanmasinda en etkili yollardan birisi ekip ¢alismasidir. Ekip ¢alismalarini
baslatmak oOrgiit yonetimi i¢in alinan stratejik bir karardir, ancak ekip c¢alismalarmin
getirilerinden yararlanmak sadece uygulama kararmin alinmasiyla saglanamamaktadir.
Ekip caligmalarindan istenilen faydanin saglanabilmesi icin Orgiitte gerekli yonetim

yapisinin ve sistemin olmasi gerekmektedir.

Orgiitiin ekip calismasi igin gerekli olan uygun ydnetim yapisi ve sistemi
olusturmasi, etkin bir ekip ¢aligsmasi i¢in yeterli olmayacaktir. Ciinkii sistemin ¢alismasini
saglayanlar bireylerdir ve bu nedenle yoneticiler ile calisanlarin kisilik 6zelliklerinin ve
yeteneklerinin ekip ¢alismasina yatkin olmasi gereklidir. Otokratik, astlarina giivenmeyen,
esnek olamayan, paylasma ve yetki devretmekten kacinan yoneticilerin ¢cogunlukta oldugu
orgiitlerde basarili ekip calismasit uygulamalarinin  gergeklestirilmesi neredeyse

imkansizdir (Ozenli, 2006: 103).

Orgiitte ekip calismalarina baslamadan &nce ekibin icinde yasayacagi ve verimli
olacag1 dogru kiltiirii olusturmak gerekmektedir. Ekip ne kadar iyi olursa olsun, ekibi
icinde bulundugu ¢evreden izole etmek miimkiin olmayacaktir. Ekip olusturmak aym
zamanda ekipler i¢in dogru kiiltiiri saglayacak orgiitii de olusturmak olacaktir (Owen,

1996 31).

Ekip caligmasma uygun Kkiiltiirlin olusturulmast i¢in dikkat edilmesi gereken

unsurlart su sekilde siralayabiliriz (Geng, 1993: 32-33):
e Orgiit kiiltiiriiniin degistirilmesi igin ilk ihtiyag duyulan, 6rgiitiin gelecekteki

yoniinii belirten agik bir vizyon ve bu vizyona ulagsmak i¢in ihtiya¢ duyulan

degerler ve davranislarin belirlenmesidir.
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e Ust yonetim kiiltiir degisimini kesinlikle desteklemelidir. Ekip diisiincesini
acmali, ekip i¢in sorumluluk ve otoriteden 6diin vermeye hazirlanmalidir.

e Ust yoneticiler davranislar1 ile astlar1 igin yeni kiiltiiriin modeli olmalidirlar.
Istenilen degerler, beklentiler ve davranislari sergilemelidirler.

e Orgiitiin yapis1, insan kaynaklar1 sistemleri, yonetim tarzi ve uygulamalari
istenilen kiiltiirli destekleyecek sekilde degistirilmelidir.

e Orgiit {iyelerinin yeni kiiltire uyum saglamalar1 igin gerekli egitim,

bilgilendirme toplantilar1 gibi 6nlemler alinmalidir.

Ekip c¢aligmasinin verimli olabilmesi icin uygulamalarin tepeden baslamasi ve
tabana yayilmasi gereklidir. Bir orgiitteki en dnemli ekip, iist diizey yonetici ekibidir ve
isletmenin kalan boliimii {izerinde biiyiik etkiye sahiptir. Bu nedenle oOrgiit icindeki
kiiltiirin degisimi iist seviyelerden baslamalidir. Yonetim anlayisindaki degisimin basarisi
iist yonetimin destegine bagli oldugundan, {ist diizey yoneticilerin bir ekip anlayist icinde
calismalar1 ekip calismasinin alt diizey calisanlarca kabuliinii kolaylastiracaktir (Ergiin,

2001: 24).

Ekip ¢alismasinda basarili olabilmek igin 6rgiit i¢indeki her kademedeki liderler ile
birlikte ¢alisilan bireyler arasindaki iligki itaate degil, goriis aligverisine dayanmalidir.
Liderlik, bir siirii karmasik teknikleri kullanarak c¢alisanlara yapmalar1 istenilenleri
yaptirmak degil, calisanlarin yapilmas istenilen seyleri yapmak istemelerini saglamaktir.
Bu nedenle ekip caligmasi i¢in uygun ortam hazirlamak isteyen Orgiit yonetimlerinin,
oncelikle orgiit i¢indeki her seviyedeki liderligi; otoriter, kontrol edici ve yonlendirici
liderlikten, katilimci ve destekleyici liderlige dontistiirmeleri gereklidir (Freiberg, 1996:
299).

Ekip calismalarinin bir 6rgiitte basarili olabilmesi i¢in, dncelikle katilimer yonetimi
destekleyen bir orgiit yapis1 gereklidir. Orgiit, calisanlarin becerilerini desteklemeli ve
tesvik etmelidir. Kaynaklar ¢alisanlarin gelisimine, ekip calismasiin desteklenmesine ve
iletisim kanallarimin agilmasma yardimer olmalidir. Ciinkii, ekip {iyeleri normalde
calisanlara dagitilmayan bazi kaynaklara ve bilgilere gereksinim duyacaklardir. (Nalbant,
1993: 119).
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IKiNCi BOLUM

2. LIDERLIK VE LIDERLIKLE iLGIiLi KAVRAMLAR

Bu boéliimde liderlikle ilgili kavramlar, liderin sahip oldugu 6zellikler, genel liderlik
tiirleri, liderin gorevleri, kiiltiirleraras liderlik tarzlari ve gelismekte olan iilkelerde tercih

edilen liderlik ozellikleri incelenmistir.

2.1. Liderlik Kavrami ve Tanimi

Liderlik; belirli sartlar altinda, belirli kisisel veya grup amaclarin1 gerceklestirmek
izere, bir kimsenin bagkasinin faaliyetlerini etkilemesi ve yonlendirmesi siireci olarak

tanimlanabilir (Kogel, 1999: 583).

Liderligin bir organizasyonun basarili ya da basarisiz olmasi ile ilgili kritik bir
faktor olduguna dair bir mutabakat vardir. Kusursuz organizasyonlar kusursuz liderlikle
baslamakta, basarili organizasyonlar basarili liderligin adeta bir yansimasi olmaktadir.
Liderler, isgorenlerine uyguladiklar: davranislarin isletmelerinin amaglarina hizmet etmesi
oraninda basarili olmaktadirlar. Bunun da 6tesinde liderlik; bir ekibin, kurumun, isletmenin
basarisinda belirleyici olan yegane kritik faktor olarak da tanimlanmaktadir (Hayward,
2005: 17).

Liderlikle 1ilgili bir¢ok tanim vardir. Bunlardan bazilar1 asagida siralanmistir

(Yildiz, 2007: 5):

e Ortak gayeye ulagmak igin isbirligi ortami yaratmak ve devam ettirmek
faaliyetidir.
e Ortak gayeler ugruna, goniilden caba harcamalar1 i¢in Kkisileri etkileme

sanatidir.



e Insanlari ikna etme sanatidir.

e insanlarin tavir ve hareketlerine etki etme sanatidir, yonetim kabiliyetidir.

e Herhangi bir gaye ve hedefe ulasmak i¢in insanlar bulmak ve bu insanlari
gayeye dogru tek bir kuvvet halinde birlestirerek sevk etmek kabiliyet ve
teknigidir.

e Insan davranislarii anlama, tahlil etme, dnceden kestirme ve kontrol edebilme

yetenegidir.

Liderlik yolculuguna oncelikle bir diisle bagslanmakta ve bu diis bir takim hedefler
saptayarak, niyetler ile eylemler birbirine yakinlastirilirsa gergeklige dontisebilmektedir.
Oncelikle liderlik yasam boyu siiren bir yolculuktur. Lider olarak ciddi bir sey yapmak
istiyorsaniz, uygun zamani ve sartlari beklememeniz gerekmektedir. Ciinkii bir takim
sorunlar nedeniyle bu zaman hicbir zaman gelmeyecektir. Ayrica gelecegin ne getirecegini

onceden bilmenin de garantisi yoktur (Altilar, 2004: 19).

Lider, grup tiiyeleri tarafindan hissedilen ancak agikliga kavugmamig olan ortak
diistince ve arzular1 benimsenebilir bir amag¢ bi¢ciminde ortaya koyan ve grup iiyelerinin
potansiyel giiclerini bu amag¢ etrafinda faaliyete getiren kimsedir. Grubu ydnetebilmek
liderin etkileme giiciine baglidir. Liderin bu giicii kisisel 6zelliklerinden, bilgi, yetenek ve
toplum icindeki sayginligindan gelmektedir. Bu giiciinii kaybetmemek ve devamliligini
saglamak icin yasalarin tanidigi yetkiler, ddiillendirme, cezalandirma ve kurallar gibi bir

kisim araglardan yararlanabilmektedir (Talukan, 1999: 1).

Lider, yasamimin kontroliinii ele ge¢irmeyi ogrenmelidir. Liderlik, amaclariniza
ulagabilmeniz ic¢in yolculugunuzu siirdiirmeniz ile gerceklesmektedir. Daha oOnceden
yaptiginiz caligmalar, daha sonralar1 yapacaginiz caligmalara faydali olacaktir. Eger
amaciiza giden yolda vazgegmezseniz, amacimzi gergeklestirmeniz kacinilmazdir.
Liderlik, belirsizliklerle miicadele etmektir. Lider kim oldugunu ve nereye gittigini bilen
kisidir. Liderlik elinizdeki giicii dogru yerde ve zamanda kullanabilmektir (Altilar, 2004:
19-20).

Liderlik, giiciin diger insanlarin diisiince ve eylemlerini etkilemek {izere

kullanilmasii gerektirir. Liderlik giiciin akillica kullanilmasini1 gerektirir. Gii¢ etkili bir
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liderlikle kazanilmaktadir. Gii¢ iliskide bulunanlar gili¢lendirme ile gelismektedir. Giiciin
tehlikeli bir yonii de vardir. Giiciin tehlikesi, giice sahip olanin onu kendi ¢ikar igin
kullanma egiliminde olmasidir. Genellikle gilice sahip olanlar onu kotiiye kullanmaya
calismakta ve bu durumda giiclin kaybedilmesine neden olmaktadir. Bu yiizden lider sahip
oldugu giicii adil bir sekilde kullanmalidir. Liderlik, olumsuzluklar1 olumluya cevirme

yetenegidir. Lider bu agsamada su 6zelliklere sahip olmalidir (Altilar, 2004: 63-69):

e Yasantiniz rotadan ¢ikti§1 zaman buna kars1 dayanikli olmali,
e Basiniza gelen felaketleri armaganlara doniistiirmeli,

e Adaletsiz gelismelere karsi etkin bir sekilde miicadele etmeli,
e Kendinize olan giiveninizi arttirmals,

e (Cok sayida bireyle miicadele etmede etkin olmali,

e Beklenmedik durumlar karsisinda hazirlikli olmalidir.

2.2. Liderin Onemi

Kurum kiiltiirti alanindaki gelismeler liderlik anlayisinda degisimleri de beraberinde
getirmistir. Bu durumun temelinde yatan neden, isletmeler acgisindan kurum kiiltiiriiniin
olusturulmasi, korunup pekistirilmesi ya da degistirilmesi asamalarinda liderlik
mekanizmasinin istlendigi roldiir. Kurum kiiltliriiniin her asamasinda liderler, kurum
calisanlarini agikladiklar1 goriisler dogrultusunda motive etme ya da belirlenen bireysel ve
kurumsal amaclar dogrultusunda etkileme giiciine sahip kisiler olarak goriilmektedirler. Bu
perspektiften bakildiginda kurum kiiltiiriinde liderlik; kiiltiirin olusturulup korunmasinda,
pekistirilmesinde ve degistirilmesinde olmak iizere lic asamada etki gostermektedir (Dinger

ve Bitirim, 2012: 61).

Yogun rekabet baskisi, artan ¢evresel ¢alkanti ve karmagiklik tarafindan alevlenen
yenilik yonetimi, ¢cagdas organizasyonlarda 6nemi gittikce artan bir faaliyet olmaktadir.
Organizasyonel yenilik, organizasyon icerisinde deger yaratacak mal ve hizmetlerin
gelistirilmesini ve organizasyonun amaglarina ulasmasini saglayan bir faaliyettir. Bu

faaliyetin ortaya ¢ikmasi liderlik anlayigini gerekli kilmaktadir (Davis, 1999: 295).
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Liderlik, insanlik tarihinin baslangicindan beri var olmustur. Ancak liderin ortaya
cikist, cesitli donemlerde farkli nedenlere bagli olarak agiklanmaya ¢alisiimistir.
Demokratik gelenegin yayginlagsmasiyla katilimer liderlik rolleri gelisirken, teknolojik
ilerlemeler, etkinlik ve verimlilik amaciyla koordinasyon saglamaya yonelik liderligi bir
ihtiya¢ olarak ortaya c¢ikarmistir. Diger bir deyisle, sosyal bir canli olan insan gruplarinin
hayat tarzlari ile liderlere her zaman ihtiya¢ duyulmus ve degisik liderlik tarzlarini ortaya
cikarmistir.  Liderligin, organizasyonun amaglarinin gercgeklestirilebilmesinde tiim
calisanlarin gayretlerine yon vermesi gerekmektedir. Liderlik veya rehberlik olmadikga
bireysel ve organizasyonel amaclar arasindaki baglar gevseyebilir. Boyle oldugu takdirde
tim olarak organizasyon amaglarini gerceklestirmede yeteneksiz oldugu halde, bireyler
ancak kisisel amaglarin1 gergeklestirebilmek igin calisacaklardir (Liderlik (t.y.) http:

/lwww.maximumbilgi.com).

Liderleri lider yapan sey, felaketleri zafere doniistiirmektir. Felaketleri avantajlara,
trajedileri basariya doniistiirmek liderin birincil gorevlerindendir. Basarili insanlar bir
problemle karsilastiklar1 zaman c¢ocukga bir tavir takinmayanlardir. Onlarin yeni ve zor
durumlara uygulanabilecek onceden tasarlanmis fikirleri vardir. Ayrica tim engel ve
zorluklardan uzak bir yasam giic ve imkanlar1 sifira indirecektir. Sorunlarin olmamasi
yaraticilig1 da ortadan kaldirmaktadir. Tarihte adi1 gecen liderlerin birgogu zorluklar iginde

biiylimiisler ve icatlarini gergeklestirmislerdir (Altilar, 2004: 88).

2.3. Yonetici ve Lider Arasindaki Farklar

Yonetim ve yonetici kelimeleri, dilimizdeki idare, sevk ve idare, idareci, sevk ve
idareci, miidiir gibi terimlerin karsiligi olarak kullanilmaktadir. Yonetim ve yonetici
terimleri, her zaman bu terimlerin tam Kkarsiligin1 anlatmamakla beraber bagkalarina is
gordiirme, bagkalar1 araciligi ile is basarma ve amaglara ulasmanin s6z konusu oldugu her

yerde kullanilmaktadir (Kogel, 1999: 17).

Liderlik degisimle ugrasma, stratejik giindemi belirleme ve gerekirse oyunun
kurallarin1 degistirmeyle ilgilidir. Y6netim ise aksine idarenin karmasikligiyla ugrasmakla
ilgilidir. Iyi yonetimi olmayan karmasik sirketler kendi varliklarim tehdit edecek sekilde

karmasik hale gelebilirler. Kisacas1 yonetim, oyunun mevcut kurallarinin izlenmesinde
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etkili olmakla ilgilidir. Liderlik ise bu kurallarin gerek teskilat iginden gerekse teskilat

disindan gelen zorluklara gore degistirilmesiyle ilgilidir (Shevtsova, 2005: 211).

Yonetim, bir isletmedeki faaliyetleri amaclar dogrultusunda planlama, Orgiitleme,
koordine ve kontrol etme ¢abalaridir. YoOnetme ise bu yonetim fonksiyonlarini
gerceklestirmek igin gerekli yetkiye sahip olma ve istenen ¢aligmalar1 yapma islemidir.
Yani yonetici, bir isletmenin insanlar1 yonetmekle gorevlendirdigi kisidir. Liderlik
yonetimin 6nemli araglarindandir. Yonetim, yonetici, liderlik ve lider kavramlar1 genel
hatlar1 ile birbirine yakin kavramlardir. Ancak bu kavramlar arasinda 6nemli ve anlaml
farkliliklar vardir. Oncelikle liderlik, bir kisiyi degil bir siireci ifade etmektedir. Y&netici
pozisyonundaki kisi, insanlar1 grup veya orgiit hedeflerine dogru yonlendirmekte yetersiz

kalabilir ve boyle bir etkilemeyi gergeklestiremeyebilir (Ates, (t.y.) http: //www.merih.net).

Yoneticilik ve liderlik birbirinden pek ¢ok noktada ayrilan farkli olgulardir.
Yoneticilik bagkalarina is gordiirme, baskalar1 araciligiyla is basarma ve amaglara
ulagmadir. Liderlik ise bir grup insan1 belirli amagclar etrafinda toplayabilme ve bu amaglari
gerceklestirmek icin onlar1 harekete gegirme bilgi ve yeteneklerinin toplamidir. Ydnetici,
grubunu hedeflere yonlendirmedeki etkileme yetenegini yasal gili¢ olan otoriteden alir.
Lider ise giiclinii yonlendirdigi gruptan alir (Gen¢ ve Halis, 2006: 39). Lider, bir grup
insan1 belirli amaglar etrafinda toplayabilen, bu amaglar i¢in onlar1 etkileme, harekete
gecirme yetenek ve bilgilerine sahip kisidir. Yonetici ise bagkalar: tarafindan o pozisyona
getirilmis, baskalar1 adina ¢alisan, onceden belirlenmis hedeflere ulasmak icin ¢aba

gosteren, igleri planlayan, uygulatan ve denetleyen kisidir (Geng ve Halis, 2006: 46).

Liderin en onemli Ozelligi, heyecan yaratmasidir. Liderin mesaji vardir. Lider
mesajint  izlemekte, c¢alisanlar da lideri izlemektedir. Belirli ortak amaclarin
gerceklestirilmesi i¢in liderlik son derece Onemlidir. Liderlik, birey ve gruplarin

davranislari, performansi tizerinde giiglii bir etkiye sahiptir (Battas, 2002: 110).

Lider, grup tiyelerini biraraya toplayan ve onlar1 grup amaglarina giidiileyen kisidir.
Yonetici baskalar1 adina calisan, Onceden belirlenmis amaglara ulasmak i¢in c¢aba
harcayan, isleri planlayan, uygulatan ve sonuclar1 denetleyen kisidir. Lider ise bagh

bulundugu grubun amagclarim1 belirleyen, bu amaglar dogrultusunda grup iiyelerini
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etkileyen ve davranisa yonelten kimsedir. Yonetici ile lider arasindaki temel fark da
buradan kaynaklannaktadir. Yonetici bagkalarinin belirledigi amaglara hizmet etmekte
lider ise amaglar1 kendisi belirlemektedir. Yonetici giiclinli yasa, yonetmelik, tiiziik gibi
bicimsel yapidan almaktadir. Lider ise baskalarina is yaptirma giiciinii yasal yetkilerden
degil, kisisel ozelliklerden ve iginde bundugu durumdan almaktadir (Geng ve Halis, 2006:
44).

Liderlik ve yoneticilikle ilgili kaynaklardan yola ¢ikarak asagidaki farkliliklardan
kisaca soz edilebilir (Ilgar, 1996: 29):

e Her lider az ¢ok yoneticidir, her yonetici lider degildir.

e Liderlikte baski degil inandirma vardir. Yonetici ise kendisine verilen yetkilerle,
baski ile is yaptirabilir.

e Lider, otoritesini daha ¢ok kisiliginden ve kendi grubundan almakta, yoneticisi
ise otoritesini mevzuattan almaktadir. Yani otoritesinin kaynagi biirokratiktir.

e Kisinin lider olabilmesi i¢in ona tabi olan (izleyen) insanlarin varligi
zorunludur. Oysa yoneticiler i¢in bdyle bir zorunluluk yoktur.

e Lider, grubu tarafindan secilip liderlik konumuna getirilmekte, yonetici
genellikle atama yoluyla o statiiye sahip olmaktadir.

e Liderin en oOnemli gorevi etkilemedir, yoneticinin goérevi ise yOnetim
fonksiyonlarimi yerine getirerek orgiitsel amaca ulagmadir.

e Lider, yoneticiye kiyasla daha az gorevle kars1 karsiyadir. Yonetici ise calistigi
kurumun her seyinden sorumludur.

e Liderler genellikle calisana yonelikken, yoneticiler ise isin yapilmasina yonelik
caligmaktadirlar.

e Genis acidan bakildiginda lider, biiyiik planlarin yaraticis1 ve baslaticisidir.
Yonetici ise bu planlarin gergeklesmesini saglamaktadir.

e Liderlikte grup fliyeleri isteyerek liderin emirlerine uyarlar. Yoneticilikte ise
boyle bir keyfiyet s6z konusu degildir.

e Lider yenilik yapmakta, yoneticisi ise idare etmektedir.

e Lider gelistirmeyle ve degismeyle ilgilenmektedir. Yoneticisi ise muhafaza

ederek, yapiy1 korumakla ilgilenmektedir.
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e Lider, insan iizerine; yonetici, yap1 ve sistem iizerine yogunlasmaktadir.

e Lider giiven ve ilham vermektedir. Yonetici kontrole giivenip diizenlemektedir.

e Liderin uzun bir perspektifi vardir, vizyon sahibidir. Yonetici ise kisa
gorusliidiir, liste ve biitge sahibidir.

e Liderin paylasilmis amaca dayali giicli vardir. Yoneticinin ise 6diil ve cezaya
dayali giicii vardir.

e Lider yetkilerini astlarmma dagitirken, yonetici yetkileri kendi elinde
toplamaktadir.

e Lider katilima 6nem vermekte, yoneticisi ise uyuma énem vermektedir.

e Lider giicliidiir, yonetici ise yetkilidir.

e Lider dogru isi yapmakta, yonetici ise isi dogru yapmaktadir.

Kets De Vries (2007: 234)’e gore liderler ve yoneticiler su noktalarda ayrilirlar:

e Yoneticiler simdiki zamana odaklanirken, liderler gelecege ilgi duymaktadirlar.
e Yoneticiler istikrar tercih ederken, liderler degisime ilgi duymaktadirlar.

e Yoneticiler talimat vermeye yonelirken, liderler vizyona baglidir.

e Yoneticiler “nasil” ile ilgilenirken, liderler “nicin” ile ugrasmaktadirlar.

e Yoneticiler karmasikliktan hoslanirken, liderler basitlestirmeyi bilmektedirler.

e Yoneticiler mantiga glivenirken, liderler sezgilerini kullanmaktadirlar.

e Yoneticiler sirket kaygilariyla mesgulken, liderler sosyal kaygilar1 da igeren

daha genis bir bakisa sahiptirler.
Liderler, insanlar1 harekete gecirmek i¢in nasil giicli imajlar yaratacaklarini
bilmektedirler, iyi hikdye anlatmaktadirlar, semboller ve dekorlarla bir fikri nasil
anlatacaklarin1 bilmektedirler. Ayrica dil konusunda ustadirlar (Kets De Vries, 2007: 240).

2.4. Liderde Bulunmasi Gereken Ozellikler

Liderlik, engel tanimaz bir ruha sahip olmaktir. Engel tanimaz ruh liderin karsina

cikan engelleri, zorluklar1 bariyerleri agmasini saglamaktadir. Lider diistiigli zaman ayaga
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kalkmay1 bilen, tim zorluklara ragmen yola devam eden, ayakta kalmayi1 basarabilen,

yiiziine kapanan kapilari tekrar aralayabilen kisidir (Altilar, 2004: 88).

Liderlerin sahip oldugu bir takim 6zellikler sunlardir (Altilar, 2004: 93):

e Her an ger¢ege donlismeye hazir diisleri vardir,

e Gergek hedeflerine kendilerini adamislardir,

e Tiim olumsuzluklari olumluya ¢evirmeye ¢alismislardir,

e Yaratici ¢oziimler liretmeye ¢aligmaktadirlar,

e Sartlara teslim olmak yerine, sartlara hakim olmaktadirlar,
e Ellerine gecen firsatlar1 degerlendirmislerdir,

e Sartlar ne olursa olsun gelecege biiylik bir umutla bakmaktadirlar.

Gergek liderler atesli kisilerdir. Onlar, isleri ger¢eklestirmek ve rakipleri yenilgiye
ugratmak isteyen insanlardir. Bir seyler basarmaktan hoslanirlar ve eylem yonelimli
insanlardir. Kendilerinden emin olduklari i¢in, insanlari kendi istekleri dogrultusunda isler
yapmaya yonlendirebilirler. Etkin liderlerin ¢ogu, ortalama analitik zekddan daha fazlasina

sahiptir. Bu onlara stratejik diisiinme imkan1 vermektedir (Kets De Vries, 2007: 209).

Basarili liderler, sosyal becerilere sahip bireylerdir. Liderler, zamanlarmin ¢ogunu
insanlarla ilgilenerek geg¢irmekte ve isin bu yanindan zevk almaktadirlar. Liderler yeni
fikirlere ve yeni deneyimlere agiktirlar, maceraci bireylerdir. Liderler sdylediklerini
yapmakta, yaptiklarin1 sdylemekte, calisanlardan bekledikleri davranislar1 kendileri de
gostermekte ve adil davranmaktadirlar (Baltas, 2002: 57). Etkin liderler uzlasilabilir
bireylerdir. Iyi liderler isbirlik¢idir, esnek ve hoslanilir bireylerdir. Aynm1 zamanda zor
durumlar1 olumlu bir sekilde yeniden cercevelendirirler. Etkin liderler vicdanh kisilerdir.
Kendilerinden bir sey yapmalar1 istendiginde bunu yapan giivenilir kisilerdir ve sonuna
kadar gitmektedirler (Kets De Vries, 2007: 209).

Duygusal zeka, kisilerin kendi duygularmin farkinda olmalaridir. Kisinin
amaglarina ulasmak i¢in duygularin1 yonlendirebilmesidir. Glinlimiizde artik bir sirketin en

tepesindeki yonetici bir yonetici olarak degil, bir is lideri olarak algilanmaktadir. Liderin
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kalitesi, duygusal zekas1 ve diger ozellikleri sirkette ¢alisan herkesi etkilemekte ve bu

durum isletmenin deger sistemini yapilandirmaktadir (Baltas, 2002: 72).

Liderin vizyona ulagmas1 ancak insanlari motive etmesi ve onlara ilham vermesiyle
mimkiin olabilir. Lider 6nemli engellere ragmen, insanlar1 dogru yonde harekete
gecirmektedir. Bunu yaparken de onlarin duygularma ve deger sistemlerine
seslenmektedir. Basarili liderler, duygularim1 nasil yoneteceklerini ve bagkalarinin
duygularin1 okumay1 bilmektedirler. Empati sahibi olmak bu kisileri farklilastirir.
Gergeklik duygusuna sahip olduklart icin giiclii ve zayif yanlarinin farkindadirlar.
Duygusal bakimdan da istikrarli kisilerdir (Kets De Vries, 2007: 210).

Liderligin 6nemli 6zelliklerinden birisi de empati kurmaktir. Ekip ¢alismalarinin
giderek yayginlagmasi, kiiresellesme olgusunun ve yetenekli kisilere duyulan ihtiyacin
giderek artmasi empatiyi zorunlu kilmaktadir. Ekip calismasinda duygular ¢cok 6nemlidir.
Uyelerin ortak bir karara varmasi oldukga zordur ve ekibin iiye sayisi arttikga bu daha da
zorlagmaktadir. Bu nedenle ekip lideri herkesin goriisiinii sezmeli ve anlamalidir (Argig,

2002: 11).

Kisinin baska insanlarin duygularini, ihtiyaglarini ve kaygilarini anlayabilmesi
empatiyle gerceklesir (Baltag, 2002: 72). Liderler calisanlarla tutkulu ve gercekei bir
empatiye girmeli ve yaptiklar1 islere yogun Ozen gostererek onlara karsi acik sozli

olmalidirlar (Goleman, 2000: 164).

Etkin liderler, kendi farkliliklarindan yararlanmaktadirlar. Boyle liderler,
kendilerini 6zgiin kilan yanlari kullanarak bir sosyal mesafe yaratmakta ve ayri
olduklarinin sinyalini vermektedirler. Bu durum da c¢alisanlar1 daha iyi performans
gosterme yoniinde motive etmektedir (Goleman, 2000: 164). Liderler bir zayiflig1 ya da
farkliligt ne zaman agiga vuracaklarimi anlamak icin biiyiilk Olglide sezgilerinden
faydalanmaktadirlar. Boyle liderler, ortamdan gelen sinyalleri alabilirler ve kendilerine

acikca soylenmesine gerek kalmadan, olup bitenleri sezebilirler (Goleman, 2000: 169).

Liderlerin genel &zelliklerine bakildiginda sunlari gérmek miimkiindiir (Ince ve

digerleri, 2004: 438):
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e Lider insan sevgisine sahip olan kimsedir,

e Lider insanlar arasindaki iligkileri yonetebilme becerisine sahiptir,

e Lider kendine olan inanc1 ve giivenini kaybetmeyen kimsedir,

e Lider is tutkunudur,

e Lider demokratik kiiltliriin ve katilimc1 yonetimin gelistirilmesine 6nem
vermektedir,

e Lider bir degisimin aktoriidiir,

e Lider calisanlarinin basarilarindan mutluluk duymaktadir,

e Lider bir mesajin sahibidir,

e Lider orgiitte heyecan ve adanmislik duygusunu yaratan kimsedir,

e Lider yalnizca insanlari degil, ayn1 zamanda bilgiyi yonetmeyi bilen kimsedir.

2.5. Genel Liderlik Tiirleri

Bu baslik altinda liderlik tiirleri arasinda yer alan; otokratik, hiimanist, liberal,
demokratik, karizmatik, transaksiyonel ve doniistiiriicii liderlikler incelenmistir. Ekip
yonetmenin cesitli yollar1 vardir. Iyi bir lider cesitli yonetim tarzlarini bilmeli ve bunlari
duruma gore esnek bir sekilde uygulamalidir. Ciinkii her bir yonetim seklinin ¢alisanlarin

ozelliklerine ve duruma gore olumlu ya da olumsuz etkileri vardir.

2.5.1. Otokratik Lider

Klasik yoOnetim diisiincesine sahip yoneticiler, oOrgiitin amaglarmin gercek
sahiplerinin kendileri olduklarini diisiinmekte ve yonetim uygulamalarini bu diisiince
dogrultusunda gelistirmektedirler. Bu yoneticiler igin lider, her seyi bilen ve kararlar1 alan
kisidir. Bu tiir liderlik tarzin1 benimseyen yoneticiler, astlarina yetki ve sorumluluk
vermekten kaginmalart nedeniyle calisanlarin fikirlerinden ve yaraticiliklarindan yeteri
kadar yararlanamazlar. Ger¢ek anlamda liderler ise gruplar ve ekip ¢alismasi {izerine
yogunlagarak, calisanlar1 yetkilendirip gili¢lendirerek ¢alisanlarin tiim yaraticiligindan

faydalanmakta ve daha iiretken bir ¢calisma ortami olusturmaktadirlar (Ozenli, 2006: 106).

Klasik anlamda liderlerin asil amaci gii¢ kazanmak, kontrolii ele almak ve hizmet

etmektir. Ancak etkin bir lider caligsanlarina yetki devri yapmakta, onlar1 serbest
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birakmakta ve onlarla birlikte hizmet etmektedir. Caligsanlar1 istenilen sekilde
yonlendirmek i¢in hiyerarsik giliciin degil, kisisel etkileme giiciiniin kullanilmasi, onlarin
yaptiklar1 ise olan bagliliklarin1 arttirmakta ve tiim enerjilerini ise harcayarak beklenenden

daha fazla is yapmalarini saglamaktadir (Karaduman, 2002: 43).

Otokratik ya da yetkeci liderler giicii kendilerinde merkezilestirmektedirler. Bu
liderler sOyleneni yapan isgoérenleri i¢in tiim is ortamini yapilandirmakta, tim yetki ve
sorumlulugu kendi iizerlerinde toplamaktadirlar. Karar verme, diisiinme tistlerin gérevidir.
Ustiin diisiindiiklerini ve kararlarini uygulamakta astin gorevidir. Bunlara gore astlar
emirlere direnen, zorlanmayinca ¢alismayan, orgiitii diisiinmeyen, gerekirse kendi yarari
icin Orgiitli zarara sokan, yalnizca cikarlarini diisiinen, sorumluluktan kagan kisiler olarak

algilanmaktadir (Giiney, 1997: 20).

Otokratik liderler genelde iiretime dayali bireylerdir, tekliflere kapalidirlar, karar
verme Yyetkisine sahiplerdir, elestiriye kapalidirlar. Hicbir zaman tartigsmaya agik bir
davranig gostermemektedirler. En iyi ve dogruyu kendilerinin bildigini diisiinmektedirler
(Y1ldiz, 2007: 28-29). Otokratik yonetim tarzin1 uygulayan liderler otoritelerini ve
sorumluluklarin1 baskalarma devretmemektedirler. EKip tyeleri kararlarda aktif rol
oynayamamaktadir. Bu tip yonetimde elemanlar arasinda giiclii baglar olusmamaktadir

(Dengiz, 2000: 205).

Otokrasi en sancilt ve en zevksiz yonetim tarzidir. Ancak batmanin kiyisina gelmis
bir kurumda lider adeta acil servise gelmis bir hastayr kurtaran operatore benzetilebilir.
Operatdr hastayr kurtarmak i¢in gerekiyorsa belli uzuvlarini kesebilir. Benzeri durumdaki

bir sirketi kurtarmaya ¢alisan lider de kotii adam roliindedir (Berkman, 2004: 405).

Otokratik liderlik tiirii genellikle biirokratik, otoritenin hakim oldugu orgiitlerde
goriilmektedir. Otokratik liderler esas itibariyle izleyicileri yonetim disinda tutmaktadirlar.
Yani amagclarin, planlarin, politikalarin belirlenmesinde izleyicilerin hi¢bir s6z hakki
yoktur. Onlar sadece liderden aldiklar1 emirleri yerine getirmekle yiikiimliidiirler. Y6netim
yetkisinin tamami liderde toplanmaktadir. Liderin baskili ve saldirgan bir kisiligi vardir.
Liderin kesin emri olmaksizin hi¢bir uygulama yapilamaz. Tek karar alicidir, emirleri

vermekte ve diger kisiler itaat etmektedir. Ekip ¢alismasinda otoriter liderlik yaklagiminin,
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birgok zarar1 olabilmektedir. Bu zararlardan bazilar1 su sekilde siralanabilmektedir (Caty

ve Knight, 1997: 216):

e Ekip tyeleri, ddiillendirileceklerini diisiinerek veya cezalandirmalarin Oniine
gecmek icin liderlerine sadece se¢ilmis mesajlar yollamaktadir.

e Otoriter liderlik yaklagimi, ekip iyeleri arasinda iftiralara, arkadan
konusmalara, olaylarin istiinii ortmelere neden olabilmektedir. Bu giic
miicadelesi bireyselligi 6n plana ¢ikarma, liderin goziine iyi goriinme isteginden
ortaya c¢ikmaktadir. Ekip elemanlart gii¢ c¢atigmasi sonucu boyun egen,
kosullara ayak uyduran birer zayif girisimci haline doniismektedir. Bu da ekip
iiyelerinin verimsizlesmesine neden olmaktadir.

e FEkip iiyeleri arasinda basarisizliga ugrayanlar, cezalandirma olasiliginin
etkisiyle gligsiiz kalabilmektedir. Boyle bir durumda, ekibin biitiinligi
bozularak dagilma olasilig1 giindeme gelmektedir.

e Ekip iiyelerinden bazilar1 ekip calismasindan hem psikolojik hem de fiziksel
olarak ¢ekilebilmektedir. Bu tiir iiyeler fikir bildirmeyi reddedebilir veya

cezalandirilma korkusuyla ise karigmayabilirler.

Otokratik liderlik modelinin en Onemli sakincasi, liderin asir1 Ol¢lide bencil
davranmasi, orgiit iiyelerinin inan¢ ve duygularini higbir sekilde dikkate almamasidir. Bu
durum is gérme arzusunu olumsuz bi¢imde etkilemekte ve isgorenlerde psikolojik acidan
tatminsizlikler olusturmaktadir. Zamanla yonetime kars1 nefret, moral diigiikliigii, grup ici
catisma ve anlagmazlik glindeme gelmektedir. Yaraticilik ve yenilik faaliyetleri
azalmaktadir. Liderin dogal otoritesi gittikce kaybolmaktadir. Bu tiir liderlik stili, ¢abuk
karar verilmesi gereken durumlarda ya da egitimsiz ve motivasyonsuz personeli kisa
stirede Ozellikle baski ve korku yoluyla harekete gecirmede bir an i¢in faydal
olabilmektedir. Ayrica bu tiir liderlikte karar siireci hizlanmakta ve zaman kayiplar

asgariye inmektedir (Toprak, 2006: 27).

Baskici ve saldirgan niteligi olan otokratik lider, kesin bir emir vermedigi siirece
kimse bir sey yapamamaktadir. Tek karar alici olmasi nedeniyle, emirleri kendi vermekte
orgiit liyeleri de itaat etmektedir. Daha ¢ok korku, tehdit ve ceza sisteminin hakim oldugu

bu liderlik tipinde, yukaridan asagiya dogru bilgi akisina itimat edilmekte, tersi bir durum
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ise kuskuyla karsilanmaktadir. Bu nedenle liderin siirekli isin basinda olmasi
gerekmektedir. En 6nemli sakincasi, liderin asir1 derecede bencil olmasindan kaynaklanan

anlayis sonucunda Orgiit iiyelerinin inang¢ ve duygularinin dikkate alinmamasidir (Cetin ve

Beceren, 2007: 121).

2.5.2. Hiimanist Lider

Hiimanist liderler babacan davraniglar sergilemekte ve korumaci roliinii
tistlenmektedirler. Karar alirken bazen orta basamaktakilerin fikirlerini almalarina ragmen,
genellikle patron adina kendileri yetkilidirler. Odiil sistemini agirhkli  olarak
kullanmaktadirlar. Duygusal yonlendirmeleriyle motive etmektedirler. Zorunlu kalmadik¢a

ceza uygulamamaktadirlar (Cetin ve Beceren, 2007: 122).

Hiimanist pozisyonda olan yoneticiler, liderlerin ve yoneticilerin biyografilerini ve
deneyimlerini toplamaktadirlar. Yiiksek mevkilerde gbrev yapan insanlarin dikkate deger
liderlik uygulamalarini ve bilgi birikimini bir 6ykii bi¢giminde ve biyografik o6zellikte ele
almaktadirlar (Yesilyurt, 2007: 79).

2.5.3. Liberal Lider

Liberal liderlik anlayisina goére, ne pahasma olursa olsun otoritenin yetkilerinin
sinirlandirilmas1 gerekmektedir. Bireyin c¢ikarlarini hi¢ kimse ondan daha 1yi bilemez.
Miidahaleci otorite, toplumun refah diizeyinin artmasini engellemekten baska bir ise
yaramamaktadir. Bu yiizden liberal otorite anlayisinda miimkiin oldugu kadar toplum
kendi haline birakilmaktadir. Birakiniz yapsinlar, birakiniz gegsinler ilkesini benimseyen
bu otorite tipi, liberal ekonomi anlayisinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmistir. Liberal
otorite anlayisina gore, en iyi hiikiimet en az hiikmedendir. Liberal devlet, bireyler
arasindaki ekonomik ve toplumsal farkliliklardan dogan esitsizlikleri diizeltmeye
calismamaktadir. Ciinkii otoritenin gorevi hakemlik ve jandarmalik yapmaktan ibaret

goriilmektedir (Kozleme, 2013: 243).

Bu liderlik tipine “Sembolik Lider”, “Tam Serbesti Taniyan Lider” ya da “Laissez-

Faire Lider” de denilmektedir. Tamamen oto-kontrol sistemine dayanmaktadir. Bu liderler
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yonetim yetkisine en az ihtiya¢ duyan, izleyicileri kendi haline birakan ve her izleyicinin
kendisine verilen kaynaklar dahilinde amag, plan ve program yapmalarina imkan taniyan
davraniglar gostermektedirler. Baska bir ifadeyle, yetkiye sahip ¢ikmamakta ve yetki
kullanma haklarin1 tamamiyla astlarina birakmaktadirlar. Bu liderlik sekli grup iiyelerinin
amag, plan ve politikalarin1 kendilerinin belirlemesi, uygulama ile ilgili kararlar
kendilerinin alip uygulamasi, her iiyenin bireysel egilim ve aktivitesini harekete gegirmesi

nedeniyle yararhidir (Toprak, 2006: 29).

Calisanlar kendilerini yetistirip problemlere en iyi ¢oziim sekli bulma konusunda
giidiilenmislerdir. Gerekli gordiigli zaman isteyen kisi istedigiyle grup olusturarak sorunlari
cozmekte, yeni fikirlerini test etmekte en uygun kararlar1 almaktadir. Burada liderin gorevi
ise malzeme ve kaynak saglayarak, bunlarla ilgili sinirlar1 ¢izmektir. Bu tiir liderlik bigimi,
mesleki uzmanlik hallerinde, bilim adamlarinin c¢alismalarinda, orgiitlerin arastirma
gelistirme departmanlarinda sorumluluk duygusuna sahip ve sorumluluktan kagmayan
kisilerin oldugu durumlarda uygulanabilir. Aksine egitim diizeyi diisiik, iyi bir is
boliimiiniin ve sorumluluk duygusuna sahip olmayan kisilerin bulundugu gruplarda bu tiir

bir liderlik bi¢iminin yiiriimeyecegi agiktir (Toprak, 2006: 29-30).

2.5.4. Demokratik Lider

Demokratik liderler, calisanlarin kendi hedeflerini etkileyecek kararlarda ve islerin
nasil ytriitiilecegi konusunda s6z sahibi olmalarina izin vererek, esnekligi ve sorumlulugu
daha ileriye gotiirmektedirler. Bununla birlikte calisanlarin endiselerine kulak vererek,
morali yliksek tutmak i¢in ne yapilmasi gerektigini 6grenmektedirler. Ayrica, calisanlara
hedefleri belirlemede ve basariyr degerlendirmede sz hakki verilmesi sayesinde,
demokratik bir sistem iginde ¢alisanlara yapilabilecek ve yapilamayacak seyler konusunda

gercekei olmaktadirlar (Goleman, 2000: 77).

Demokratik yonetim tarzinda yoneticiler ekip {iyelerini, sorunlar1 ¢6zmeye ve karar
almaya katilmalarini 6zendirmektedirler. Bu tip yonetimde giiclii bir ekip ruhu, karsilikl
giiven, saygl ve yardimlasma ortami olusturmaya calisilmaktadir. Danisma ve katilim 6n

plandadir. Ekip elemanlari amaca yonelik g¢abalarini arttirmaya 6zen gostermektedirler

(Dengiz, 2000: 206).
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Demokratik liderlik sekli demokratik ve insanin merkeze alindigi oOrgiitlerde
goriilmektedir. Bu liderler yonetim yetkisini izleyicilerle paylasma egilimi tasimaktadirlar.
Bu nedenle amagclarin, plan ve politikalarin belirlenmesinde, is boliimiiniin yapilmasinda
ve is emirlerinin yerine getirilmesinde lider daima astlarindan fikir ve diisiinceler almakta
ve bu diisiinceler dogrultusunda liderlik davranisi belirlemeye c¢aligmaktadir. Astlarin
planlama, karar alma, orgiitleme faaliyetlerine katilmalarini tesvik etmektedirler. Bu tiir
liderler calisanlarina deger vermekte ve nazik davranmaktadir. Yukaridan asagiya ve
asagidan yukartya her tiirlii iletisime aciktirlar. Odiil sistemi vardir, ceza sistemi yoktur. Bu
tip liderler, astlarmin yoneticilik yeteneklerini gelistirmelerine yardimci olmaktadirlar.

Grubun basar1 kazanma duygusu ile birlikte is tatminine ulasilmaktadir (Eren, 1998: 453).

Demokratik tarzin kendine 6zgili piiriizleri vardir. Bu yaklasimin en can sikici
sonuglarindan biri, fikirlerin yeniden pisirilerek sunuldugu sonu gelmez toplantilar
yapilmasi, bir tiirlii anlasmaya varilamamasi ve yeni toplantilar i¢in zaman belirlenmesidir
(Goleman, 2000: 77). Bir liderin sergiledigi tarzlar ne kadar ¢ok olursa o dlgiide iyi
sonuclar ortaya cikmaktadir. Basta giiven verici, demokratik, yakinlik saglayici ve
yonlendirici tarzlarda ya da daha ¢ok tarzda ustalagmis olan liderler en iyi iklimi ve is

performansini elde etmektedirler (Goleman, 2000: 84).

Demokratik liderlik tarz1 sayesinde grup ici catigmalar ortadan kalkmakta, yerini
yiiksek c¢aligma giicli ve moral almaktadir. Demokratik davranan lider, grup igerisindeki
biitliin karar ve faaliyetler icin iiyelerle tartisma ortami gelistirmekte ve iiyelerin kendi
calisma eslerini kendilerinin se¢mesine izin vermektedir. Demokratik liderlik stilinin
sakincalari ise, karar siirecine ¢ok fazla kisinin katilmasi nedeniyle karar siirecinin uzamast
ve sistemin yavas islemesidir. Acil durumlarda karar almak gerektiginde bu liderlik tiirii
kismen basarisiz olmaktadir. Hatta bazen kararlar alinamamaktadir (Sabuncuoglu, 1998:

177).
2.5.5. Karizmatik Lider
Karizma, bireyleri etkileyebilme ve etkisi altina alabilme yetenegidir. Karizma

dogustan var olan bir karakter ozelligidir, ancak her zaman sevimli olmakla esdeger

olmayabilir (Akbulut, 2004: 35).
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Karizmatik ve doniisiimcii liderlik terimleri, oOrgiit iiyelerinin beklentileri ve
davraniglarinda biiylik degisimler yaratma ve Orgiitin yeni gorev ve hedeflere uyum
saglama siireciyle esdeger anlamlarda ifade edebilir. Karizmatik liderler daha ¢ok
orgiitlerin ge¢is donemlerinde ve stresli durumlarda ortaya ¢ikmaktadirlar. Karizma, resmi
otoritenin etkisini kaybettigi ciddi krizlerde ve geleneksel deger ve diisiincelerin

kaybedilmeye baslandig1 durumlarda ortaya ¢ikmaktadir (Ozkaya, 2000: 164).

Karizmatik liderlerin bazilarinin olumlu, bazilarinin ise olumsuz davranislari
oldugu goriilmiistiir. Baz1 liderler kriz zamanlarinda kurtarici oldugu gibi bazilar1 da bunun
tam tersi olarak izleyicilerini kotli durumlara sokmaktadir. Bu olgu “karizmanin karanlik
tarafi (negatif karizmatik liderlik)” olarak adlandirilmaktadir. Pozitif karizma ile negatif
karizma arasindaki farki agiklayabilmek hala yonetim bilimi agisindan bir problemdir.
Burada o6nemli olan c¢iktilardir. Egitim seviyesi diisik ve katilimci sistemleri tam
gelismemis ve demokratik kurallarin tam c¢alismadigir toplumlarda karizmatik bir lider

toplumu arzu edilmeyen yonlere gétiirebilir (Berkman, 2004: 406).

Omek olarak, Atatiirk pozitif bir karizmatik lider olurken, Hitler ise negatif bir
karizmatik lider olarak tanimlanabilir. Bununla beraber biitiin karizmatik liderler
kendilerine tam bir katilim istemektedirler. Bu katilim esnasinda negatif liderlerde
takipgilerin kendini adamasi ideolojilerden once gelirken, pozitif liderlerde ideolojiler daha

once gelmektedir (Y1ldiz, 2007: 23).

Karizmatik liderin, grup iiyelerini pesinden siiriikkleyen biiyiileyici bir yapisi vardir
ve bu durumdan dolayi etkinligi yiiksektir. Kararlar1 kendisi vermekte ve sozii emir olarak
kabul edilmektedir. Calisanlarla arasinda belirgin bir mesafe olmasina karsin emirlerine

itaat edilmektedir (Cetin ve Beceren, 2007: 124).
2.5.6. Etkilesimci (Transaksiyonel) Lider
Bu liderlik bi¢ciminde liderler, ge¢cmis elli y1l icinde gelistirilen yonetim tekniklerini

verimli ve kurallara uygun bi¢cimde hayata ge¢irmektedirler. Bu liderler yonetici ile ¢aligan

iligkilerini bir degis tokus slireci olarak gormektedirler. Bu tip liderler, calisanlarin
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kurallara uyum, yiiksek performans gibi olumlu davraniglar1 karsisinda &diil, kurallara
kars1 gelme ve diisiik performans gibi olumsuz davraniglar1 karsisinda ise ceza verme
taraftaridirlar. Etkilesimci liderlerin astlardan beklentileri ise genellikle mevcut sistemler
gergevesinde sekillenmektedir. Bu durumun nedeni ise, bu tip liderlerin mevcut sistemlere
bagliliklarinin yiiksek olmasi ve mevcut sistemler ile sirket kiiltiiriinii degistirmekten ¢ok
giiclendirme egiliminde olmalaridir. Bu tip bir liderlik yaklagiminin yaraticilik yoni azdir.
Basari grafigi normal artis gostermekte ve atilim olmamaktadir. Durgun biiylime ve
tasarruf politikasin1 benimsemis organizasyonlara uygundur (Yavuz, “Liderlikte Giincel

Yaklasimlar”, 10.09.2013, www.humanresourcesfocus. com).

Etkilesimci lider, orgiitte izleyicilerin rol ve gorevlerini acgikliga kavusturmak
suretiyle belirlemis oldugu amaclar dogrultusunda onlar1 giidiileyen ve rehberlik eden
kisidir (Robbins, 1996: 438). Etkilesimci liderlik, liderin izleyicilere degisim i¢in 6diil
sagladig1 ve lider ile izleyicileri arasinda degisim siireci sonunda ortaya ¢ikan bir modeldir

(Eisenbach ve digerleri, 1999: 83).

Etkilesimci liderin sahip oldugu yonetim Ozelliklerini s$dyle siralayabiliriz
(Robbins, 1996: 439):

e Kosullu édiillendirme: Lider iyi performans sergileyenleri 6diillendirmekte ve
bagariy1 takdir etmektedir.

e Aktif istisnalarla yonetim: Lider, standartlardan ve kurallardan olan sapmalari
arastirmakta, takip etmekte ve diizeltici eylemde bulunmaktadir.

e Pasif istisnalarla yonetim: Lider, c¢alisanlara yalmizca standartlara
ulagilamadiginda miidahale etmektedir.

e Birakiniz yapsinlar (Laissez-Faire): Lider, sorumluluklarini devrederek karar

almaktan kaginmaktadir.
2.5.7. Doniistiiriicii (Transformasyonel) Lider
Gilinlimiizde, 6zellikle bir¢ok orgiitiin i¢cinde bulundugu etkileyici degisim kosullar

ve Orgiitiin basarili bir sekilde degisim veya doniisiimiinde sahip oldugu kritik 6nem
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nedeniyle donistiiriicti liderligin daha ¢ok dikkate alinmasini zorunlu kilmistir (Certo,
1997: 368).

Doniistiirticti lider, orgiit liyelerini derinden etkileyerek, orglitsel amaclarin orgiit
tiyelerinin kendi kisisel beklentilerinin 6niine ge¢mesine neden olmaktadir. Yani orgiitsel
amaglar, iiyeler i¢in daha fazla 6nem kazanmaktadir. Boyle bir durumda orgiit tiyeleri i¢in
oncelik orgiitiin amaglarinin gergeklestirilmesidir. Bu nedenle kendi beklentilerini ikinci
plana atmakta ve gorevlerine yogunlasarak sorumluluklarini arzulu ve istekli bir sekilde

yerine getirmektedirler (Ulgen ve Mirze, 2004: 377).

Doniistiirticti liderin sahip oldugu yonetim 6zellikleri asagidaki gibi gosterilebilir
(Robbins, 1996: 439):

e Karizma: Lider, izleyicilere bir misyon duygusu ve vizyon yaratarak gurur
astlamakta ve boylece onlar da saygi ve giiven kazanmaktadirlar.

e ilham verme: Lider, sahip oldugu yiiksek beklentileri semboller araciligiyla
izleyicilere yansitmakta ve Onemli amaglara basit yollarla ulagmayi
ogretmektedir.

e Zihinsel uyarim: Lider, izleyicilerin zekd, mantik ve dikkatli sorun ¢6zme
yeteneklerinin gelismesine yardimci olmaktadir.

e Bireysel ilgi: Lider, izleyicilere bireysel ilgi gostererek herkesle yakindan

ilgilenmekte ve rehberlik etmektedir.

Déniistiiriicti liderlik modeli, alisilmadik durumlara cevap vermek icin en uygun
model olup, isletmeler i¢in ¢evrede meydana gelen degismelere adaptasyon s6z konusu
oldugunda en ¢ok kullanilan ve kabul goren liderlik modelidir. Doniistiiriicii liderlik
modeli, orgiit i¢inde ekip halinde karar verme ve davranigsal kontrolii tesvik eden bir
kiiltlir yaratarak degisim stirecini kolaylastiran ve yaratilan bu kiiltiirii bireysellestirilmis
diisiince ile destekleyerek ortaya c¢ikmasi muhtemel direnmeleri etkisiz kilabilen bir
modeldir. Bu liderlik modelinin 0Orgiitsel degisim siirecinin  yonlendirilmesinde
kullanilmast degisimin basarili bir sekilde gerceklestirilmesini saglamaktadir. Diger

taraftan dondstiiriicii liderin yarattigi anlamli ve ¢ekici bir vizyon ile orgiitiin gelecege
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iliskin stratejiler olusturmasi ve bunu gergeklestirmek icin ¢aba harcamast miimkiin

olmaktadir (iraz ve Simsek, 2004: 115).

Bu liderlik tarzi transaksiyonel liderlige gore, daha gelismis ve ¢agdas bir liderlik
tarzidir. Dondistlirlicii liderler, arkalarindaki gruba yeni bir form veren, bir anlamda
arkalarindaki toplulugun ya da ekibin ihtiyaglarini, inanglarini ve deger yargilarini
degistiren kisilerdir. Doniistliriicti liderler astlarinin  yetenek ve becerilerini ortaya
cikararak ve kendilerine olan giivenlerini arttirarak, onlar1 motive etmektedirler. Bu tip
liderler yaraticiliga ve yenilige yonelik organizasyonlarda reform ve yenilik baglatan
kisilerdir. Misyonda, vizyonda, stratejide, faaliyet ve fonksiyonlarda degisim yaparak
calisanlar1 etkilemektedirler. Kisa donemde orgiitii zora sokup basariy1 diistirebilmektedir.

Ancak uzun donemde olaganiistii basar1 sigramasi gergeklestirmektedir (Sabuncuoglu,

1988: 181).

Déniistiiriicti lider, orgiit icinde ekip halinde karar verme ve davranigsal kontrolii
tesvik eden bir kiiltliir yaratarak degisim siirecini kolaylastirabilir. Bu kiiltiirlin
bireysellestirilmis diislince ile desteklenmesi, degisim siirecinde ortaya ¢ikabilecek olasi
direnmeyi de etkisiz kilabilir. Dontistiiriicii liderin dikkat etmesi gereken hususlardan biri
de orgiitteki degisim siirecinin genis bir calisan kitlesi ile gergeklestirilmesi gerektigidir.
Aksi takdirde, lider yalnizca kendi c¢ikarlari icin calisan biriymis gibi algilanir ve
calisanlarda olusan bu algilama, degisim siirecinde lideri basarisiz kilacak dnemli diizeyde
bir direnmeyi ortaya ¢ikarabilir. Bu diisiince doniistiirticti liderleri, orgiitte ¢alisan herkesi
icine alan bir degisim kiiltiiriini yaratmaya mecbur kilmaktadir (Eisenbach ve digerleri,

1999: 85).

Déniistiiriicti liderler, takipgilerini motive etmek ve ilham vermek igin gelecegin
vizyonunu yaratan karizmatik liderlerdir (Handsome, 2009: 37). Gelecekte istedikleri
konumda olmak ig¢in takipgilerini heyecanlandiracak ve onlar1 harekete gecirecek bir
vizyon olusturmaktadirlar. Doniistiirlicii liderlerin olusturduklar1 vizyonlarin bir takim
ozellikleri vardir. Girisimsel vizyonlarin en 6nemli 6zellikleri takipgilere ilham verme,
yenilik¢i olma, iyimser olma ve risk alma gibi bir takim 6zelliklerdir. Vizyonun isletmenin
biitiinlinde benimsenmesi, doniistiiriicli liderin vizyon yaratirken takipgilerini de isin igine

katmasiyla saglanabilir. Bu durum, arzulanan gelecek icin daha istekli olan, isletmeyle
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0zdeslesen ve sorumluluk almaktan ¢ekinmeyen ¢aliganlarin ortaya ¢ikmasini saglayacaktir

(Ensley ve digerleri, 2006: 250).

Doniistiiriicti liderler, yaptiklari doniisiimlerle organizasyonlarin1 gegmisten farkl
kilmaktadirlar. Dontisiimleri basariyla gergeklestirmek icin karizmalarmi kullanmakta,
takipcilerine bireysel ilgi gostermektedirler. Takipgilerinin farkli diistinmelerini ve
yenilik¢i yonlerinin gelismesini saglamak icin entelektiiel tesvikte bulunmakta ve
takipgilerinin amaglara dogru hareket etmelerini saglamak i¢in onlara ilham
vermektedirler. Dontistiiriicii liderler; stratejik diisiince yapisina sahip olan, c¢alisanlarina
deger veren, risk alabilen, iyimser ve kararli olan, igsel kontrol odagina sahip, belirsizlige
kars1 tolerans gosterebilen liderlerdir. Doniistiiriicii liderler degisim ihtiyacini
tanimlamaktadirlar. Degisim ihtiyact i¢in gerekli cabay1 gostererek takipcilerini ikna
etmekte, degisimi  gerceklestirmekte ve  degisimi  siirekli kilmak  admna
kurumsallastirmaktadirlar. Bu sayede organizasyonlar koklii bir sekilde degismektedir
(Keegan ve Den Hartog, 2004: 609).

2.6. Liderin Gorevleri

Liderin gorevleri arasinda yer alan; vizyon ve strateji belirleme, iletisim ve giliveni
saglama, ekip kurma, ekip tiyelerini etkileme, yaraticilifi ve yeniligi tesvik etme gibi

unsurlar incelenmistir.

2.6.1. Vizyon ve Strateji Belirleme

Glinlimiizde liderlik, baskalar1 i¢in bir vizyon gelistirerek, kendilerinden ve
baskalarindan aldiklar1 gii¢ ile bu vizyonu gercege doniistiiriip basariya ulasma yontemidir.
Etkin liderlerin bagkalarini etkileme ve vizyonu gercege doniistiirme yaklasimlarina
bakildiginda liderlik 6zellikleri ve becerileri; esneklik, merak, zeka, yaraticilik, enerji,
stresi tolere edebilme, sorumluluk alma arzusu, sosyal g¢evre ile barigiklik, devamlilik,
kesinlik, kavramsallik, sosyallik, diplomasi, etkin iletisim ve orgiitsel idari yap1 kurabilme

olarak siralanabilir (Durgun, 2005: 11).
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20. yiizyildan 21. yiizyila tasan en gizemli, en popiiler konulardan birisi vizyondur.
Ciinkii 20.yiizyilda vizyon niteliginde birgok gelisme 2000°li yillar1 sekillendirmeyle
baslamistir. Vizyonu olan, vizyonuyla gelecegi goren, gelecegi diislinen, gelecegi
gergeklestiren, gelecegi yaratan bir¢ok kisi, lider, isletme, kurum ve iilke ya diinya ile yon

almakta ya da diinyaya yon ¢izmektedir (Day1, 2005: 7).

Orgiitsel anlamda vizyon; orgiite iliskin diislenen bir gelecegi tasarlayabilme,
gelistirebilme ve paylasabilme ozellikleri ile birlikte Orgiitsel gelecegin resmedilmesi
seklinde tanimlanabilir. Vizyon bir orgiitiin gelecege yonelik hedeflerinin belirtilmesidir.

Vizyon arzulanan gelecegin resmidir (www.insanbilimleri.com, 18.11.2013).

Iyi tanimlanmis bir vizyon, bir kurulusun sadece ne olmak istedigini degil, uzun
donemli amaglarini gergeklestirmek igin gerekli asamalart ve bu asamalarin birbiri ile
baglantisin1 da agiklamaktadir. Orgiitte, tiim calisanlar tarafindan paylasilan bir vizyonun
olmas1 amaglarin siirekliligini ve gilinliik sorunlarin dtesine ge¢meyi saglamakta, biiyiime
ve gelecege anlam katmakta, biitlin calisanlara harekete gecme giicli vermektedir.
Ulagilmak istenen uzak hedeflerin bilinmesi, dinamik ve enerjik bir ¢aligma ortami

yaratmaktadir (Ozalp ve digerleri, 1999: 350-351).

Orgiit iginde paylasilan bir vizyonun ortaya ¢ikmasi zaman almaktadir. Ortak
vizyonlar, konusarak ve paylasarak agiga ciktiklari icin calisanlarin bireysel tutkulari
tizerinde durulmali ve igyerinde calisanlarin birbirlerinin tutkularini karsiliklt olarak
konusabilecekleri bir ortam yaratilmalidir. Ciinkii ortak diisler yalnizca konusarak ve
paylasilarak aciga cikabilmekte, vizyonlar aciklik kazanabilmektedir. A¢iklik kazandikca
vizyonun saglayacag yararlara duyulan istek de artabilmektedir (Senge, 1996: 16).

Liderler ahenk yaratacak bir vizyon olusturmak i¢in, dikkatlerini 6nce kendilerinin
ve bagkalarmin duygularina vermelidirler. Bir vizyonun cazip olmasi i¢in insanlarin
yiiregine hitap etmesi gerekmektedir. Bireyler, orgiitiin degerlerini ve vizyonunu gérmeli,
hissetmeli ve elle tutabilmelidirler. Bireyler kendi hayallerinden, kendi inang ve
degerlerinden 0diin vermeksizin Orgiitiin  hayaline uzanabildiklerini  hissetmek

istemektedirler (Goleman ve digerleri, 2006: 232).

60



Lider, vizyonu biitiin isletmeyle paylasarak biitiin ¢alisanlarin katki ve katilimini
saglamaktadir. Lider, herkesin vizyonun sekillenmesine katilimini saglayarak caliganlar
arasinda baglilik yaratmaktadir. Vizyon ilkesini izleyen liderler yiiksek performansli bir
isletme yaratmaktadirlar (Geng ve Halis, 2006: 152). Lider insanlara odaklandiginda
duygusal baglar kurulmaktadir. Boylece insanlar iyi giinde de kotii giinde de o lideri
izlemektedirler. Calisanlar aralarinda konusmali, giilmeli, Oykiilerini paylagmalidirlar

(Goleman ve digerleri, 2006: 232).

Orgiitiin gelecegi ile ilgili paylasilan bir vizyona sahip olmasi, ekip iiyelerinin
oOrgiitiin amaclar1 konusunda net bir diisiinceye sahip olmasini saglamaktadir. Boylece ekip
tiyeleri bu amaglar dogrultusunda daha kolay koordine olmakta ve kaynaklari daha etkin
kullanmaktadirlar (Ozenli, 2006: 106).

2.6.2. Tletisim ve Giiveni Saglama

Lider iletisimde agiklik yaratmali ve ekip ftyelerini diizenli olarak
bilgilendirmelidir. Uyelerden bilgiler almali, onlarin fikirlerini dinlemeli ve onlar1 takip
etmelidir. Sorunlar1 ¢dzmek ve yeni fikirler iiretebilmek i¢in karsilikli giiven ortamini
saglamalidir (Dengiz, 2000: 244). Ekip calismasimin temeli giiven duygusudur. Giiven
duygusunun hayata yansimasi ise insanlarin birbirlerini ger¢ekten iyi tanimalariyla

miimkiindiir (Baltas, 2002: 83-84).

Ekibi iiretken ve piiriizsiiz isler halde tutan kilit unsur iletisimdir. Bagkalarinin
katkilarina deger veren lider, biitiin ekip iiyelerini ellerinden gelen en biiylik katkiy
yapmaya Ozendirir (Pocket, 2006: 53-55). Lider, ekip tiyelerine karar alma siirecinin aktif
katilimcilar1 olma firsatin1 vermelidir. Lider, farkli fikir ve kanaatlerin paylasiimasini

tesvik etmelidir (Pocket, 2006: 61).

Liderler soylediklerini yapmakta, yaptiklarm sdylemekte, calisanlardan
bekledikleri davraniglari kendileri de gostermekte ve adil davranmaktadirlar (Battas, 2002:
68). Liderlikte ve yonetimde ilk can alici kural agiklik olmali ve bu durumu giiven takip

etmelidir. Her seyden once takipciler liderlerine inanmak ve giivenmek istemektedirler.
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Basaril1 liderler, degisik inanglara sahip farkli ¢cevrelerin insanlariyla iliski kurma ve ahenk

saglama konusunda giiglii bir yetenege sahiptirler (Altilar, 2004: 457).

2.6.3. Ekip Kurmak

Liderin, ekip iyelerinin diisiincelerinin benimsenildigi ve dinlenildigi bir ortam
olusturmas1 gerekmektedir. Ekiplerin igerisindeki kisileri tesvik etmesi, onlar1 takdir edip
odiillendirmesi gerekmektedir. Ekip ruhu yaratmali, anlagsmazliklar1 tatliya baglamali ve
esprilerle gidermelidir. Bunun yaninda ekibin performansinin yiikselmesi i¢in yardim

etmelidir (Dengiz, 2000: 243).

Ekip liderleri, ekip iiyelerinin is siireglerinde gerek duyduklar1 veya duyacaklari
becerileri kazanmalarina yardimei olmalidir. Yeterli beceri seviyesindeki ekip tiyeleri, iyi
calismakta ve anlamli sonuglar alabilmektedir. Ancak ekip lideri, iiyelerin teknik ve
yonetsel becerilerine ek olarak bir takim kilit sorumluluklara da sahip olmalarina yardimci

olmalidir. Ekip liderine diisen sorumluluklari sdyle siralayabiliriz (Cleland, 1993: 92):

e Lider, ekip iiyelerinin toplantilara diizenli bir bigimde katilmasini saglamalidir.

e Lider ¢esitli islerin sorumlulugunu vermeli ve sorumlu olan {iyenin bunlarla
ilgili raporlari, ekibin kalan bdliimiine sunmasina olanak tanimalidir. Eger
herhangi bir gelisim yoksa bu da rapor edilmelidir. Ciinkii gézden kacan
herhangi bir nokta, diger ekip iiyelerince fark edilebilmektedir.

e Lider, ekip tiyelerinin goriislerini dinlemeli ve saygi duymalidir. Boylece diger
tim iyeler, birbirlerini dinlemeleri ve saygi duymalarn gerektigini
anlayacaklardir. Zaman zaman beyin firtinasi yontemi ile goriisler alinmalidir.
Bu yontemde ¢ok ilgisiz konular ortaya atiliyor gibi goriinse de, bazi giizel
fikirler de cikabilmektedir. Ancak fikirler farkli olsa bile dinlenmeli ve saygi
gosterilmelidir. Bu davranis tiyeleri katilim igin tesvik edecektir.

e Lider, tiyelerin ekip calismasi icin bireysel ve ortak gorevler igin yeteneklerini
sunabilmelerine ve sorumluluk almalarina olanak tanimalidir. Ekibin geligsmesi

icin iiyeler tartismalarda bulunabilmelidir.
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Liderlik ekip iiyelerine deger vermeyi, katilimi koordine etmeyi ve ekibin birlikte
yaptig1 isleri nigin yaptigi konusundaki goriisiinii bicimlendirmeyi gerektirir. Liderlik,
ekibi ylice amacima varabilmek i¢in, anlasmazlhigi ve kafa karigikligin1 sebatla agmay1
motive etmek demektir (Pocket, 2006: 11). Etkin bir ekip, birbirinden bagimsiz ¢alisan
yetenekli insanlardan daha iyi kararlar alabilmekte, daha hizli hareket edebilmekte ve
sorunlart daha biiyiik bir yaraticilikla ¢ozebilmektedir. Ayni zamanda ¢ok sayida insan

ekipler halinde ¢alismaktan hoslanmakta ve motive olmaktadir.

Ekip kurmanin yararlar arasinda sunlari siralayabiliriz (Pocket, 2006: 18):

e Genis bir bilgi ve deneyim sayesinde daha iyi performans,

e Sorunlara ¢oziim liretmekte daha biiylik yaraticilik, daha genis bakis agis1 ve
daha fazla etkinlik,

e Degisikliklere tepki verme ve risk alma istegi,

e Gorev Ustlenmekte ortak sorumluluk ve hedeflere ortak baglilik,

e Gorevlerin daha etkin devri,

e Ekip iiyeleri icin daha tesvik edici ve daha motive edici bir ortam saglanir.

2.6.4. Etkilemek

Etkin ekipler kurmak, ekiplere amaclar1 hakkinda bilgi vermek ve bunlarin neden
gerekli oldugunu acgiklamak liderin gorevleri arasindadir. Bdoylece ekibe yiiksek
performans ruhu agilayarak, ekibin moralini yonetebilecektir. Liderin ekip elemanlarim
etkilemesi gerekmektedir. Bunun i¢in acik bir iletisim kurmali ve karsilikli gliveni
saglamalidir. Bunun yaninda giiciinii de akillica kullanmasi 6nemli bir husustur (Dengiz,

2000: 243).

Lider, grubun duygusal rehberidir. Lider kisilerin duygularimi etkilemekte en
yiiksek giice sahiptir. Bireylerin duygulart cosku diizeyine itilebilirse, performans
yiikselebilir (Goleman ve digerleri, 2006: 17). Liderin ruh hali ve eylemleri onciiliik ettigi
bireylerin duygularini, dolayisiyla da performanslarini etkilemektedir. Bu acidan, liderin
ruh haline ne derece hakim oldugu ve diger calisanlarin ruh halini nasil etkiledigi,

isletmenin gosterecegi basarida da bir etmen olmaktadir (Goleman ve digerleri, 2006: 30).
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Liderler, mutlaka bagkalar1 {izerinde etki birakmaktadirlar. Eger, etkileme giiciine
sahip degilseniz, asla baskalarini yonlendiremezsiniz (Altilar, 2004: 427). Lideri lider
yapan durum etkileme sanatini iyi kullanabilmesidir. Ustiin liderlerin bir ekibe, boliime ya
da sirkete yone verirken izledigi ¢ok farkli tarzlar vardir. Bazilar1 sakin ve analitiktir,
bazilar ise karizmatiktir ve sezgilerine gore hareket eder. Farkli durumlar, farkli liderlik

tiirlerini gerektirir (Goleman, 2002: 11).

Giglii ve etkili bir lider olmak igin su 6zellikler gereklidir (Altilar, 2004: 427):

e Diiriist olmak,

e Baskalarma giliven ve cesaret vermek,

e Bagkalarma “sen degerlisin” hissini vermek,

e Onlerindeki engelleri kaldirip, onlara bir yol agmak,
e Potansiyellerini arttirabilmek igin onlar1 gelistirmek,

e Diislerini ger¢eklestirmelerine yardimci olmak.

Liderligin 6zii etkilemedir. Bir bireyi etkilemeye calisirken amaciniz onu
kullanmak degil, motive etmek olmalidir. Bireyleri kullanirsaniz nefret olusmasina neden
olabilirsiniz. Onlar1 motive ettiginizde ise, ise olan sevklerini arttirabilirsiniz. Bireyleri
kendinize ¢ekme dereceniz onlarda birakacaginiz etkiye baghdir. Lider takipgileri olan
kisidir (Altilar, 2004: 428).

2.6.5. Yaraticihigr ve Yeniligi Tesvik Etme

Hizl1 degisimin yasandigi ¢agimizda orgiitlerin geleceginden sorumlu olan fist
diizey yoneticilerinin gorevleri ve ilgi alanlarinda degisiklikler olmustur. Yenilik yaratmak,
yogun rekabet ortaminda Orgiitlerin basarisi i¢in vazgecilmez kosullardan birisi haline
gelmistir. Bu nedenle orgiitiin basarist igin g¢alisan ve bunun gergeklesmesi amaciyla bir
cok kararlar verip uygulamaya koyan yoneticilerin stratejilerini yaraticilik ve yenilikgilik

lizerine kurmalar1 bir zorunluluk olmustur (Ozenli, 2006: 11).

Yaraticihk sadece degisim amagh bir yaklasim degildir. Orgiitin ¢alisma

yontemlerini ve tirlinlerini rakiplerinden ayirt edecek farkliliklari olusturan veya ge¢miste
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¢oziimlenememis problemleri ¢6zmeye yarayan bir aragtir. Dogru bir sekilde
uygulandiginda yaraticilik hem 06zgiin fikirler tiretmek hem de ilerlemeyi engelleyen
sorunlar1 ¢ozmek ic¢in bir ara¢ olarak kullanilabilir. Bir orgiitiin basarili olabilmesi ig¢in
yaraticiligin  Orgiit genelinde desteklenmesi gerekmektedir. Bu nedenle bireyin
yaraticilligin ortaya ¢ikarmada yonetime onemli gorevler diismektedir. Orgiitiin ortami
yaraticiliga uygun degilse birey yaraticiligini kullanma olanagi bulamaz (Aksoy, 2000:
106). Yaraticilik; diisiinebilme, kavramlar ve olaylar arasinda iliskiler kurabilme ve
bunlarla ilgili olarak sonuglar ¢ikarabilme yetisi olarak, insam1 diger canli varliklardan

ayiran en onemli 6zelliktir (Yildirim, 1998: 11-18).

Liderler tanimi geregi yenilik¢idirler. Onlar diger bireylerin yapamadigi veya
cesaret edemedigi seyleri yapmakta, eski seyleri yeni yapmaktadirlar. Gegmisten 6grenme
yoluyla, gelecegi gozlemlemekle birlikte simdiyi yasamaktadirlar (Bennis, 2009: 135).
Ekip lideri ekip tiyelerine saygi duyar, giiven gosterir, sorumluluklarini paylasir, yenilikgi
ve yaratict olmalarini tesvik ederse ekip iyeleri de ellerinden geldigince ¢alisarak
liderlerini 6diillendirirler. Bunun yaninda lider, {iyelerine esya gibi bakarsa sonu¢ hos

olmayacaktir (Dengiz, 2000: 243).

Orgiitler, eski ydnetim ve liderlik yaklasimlarmin ana unsurlar1 olan denetim, emir
ve tahmin ile ge¢cmiste basarili olabilmislerdir, ancak gelisen ve degisen diinyada orgiitler
bu unsurlar1 kullanmaya devam ettiklerinde degisim siirecine ayak uyduramayip yok olup
gideceklerdir. Degisen diinyanin orgiitler agisindan degisen ¢ehresi icerisinde orgiitlerin ve
liderlerinin yaratict vizyona sahip bir Orglit kiiltlirii olusturmalart zorunluluk haline
gelmistir (Cafoglu, 1997: 135) Bu zorunluluk sorunlara yaratici ¢ézlimler bulabilme, orgiit
tiyelerinde yeni diisiinceler {liretme ve eylemler yapma istegi olusturma, Orgiitte yaratici
diisiince ve eylemleri gelistiren yenilik¢i bir ortam yaratma seklinde olmalidir (Ergetin,

1997: 127).

2.7. Liderlikle ilgili Kiiresel ve Kiiltiirel Yaklasimlar

Bu baslik altinda kiiresel cagda liderlik anlayislari, kiiltiirlerarasi liderlik tarzlar1 ve

gelismekte olan iilkelerde tercih edilen liderlik 6zellikleri incelenmistir.

65



2.7.1. Kiiresel Cagda Liderlik

Giliniimlizde yonetim alaninda bir¢ok yeni konu ve kavramin konusulmaya ve
tartisilmaya baslanmasina ragmen, giincelligini hi¢ yitirmeden kalan ve eskimeyen tek
kavram degisim kavramidir. Ozellikle isletmelerin ¢evresinde meydana gelen degismelerin
bir taraftan eskiye oranla olaganiistii bir hiza kavustugu diger taraftan da etkilerinin daha
hizl1 ve daha siddetli hissedilmeye baslandig1 goriilmektedir. Ozellikle son otuz yilda
kiiresel devrim olarak da adlandirilan bilgisayar ve iletisim teknolojilerinde meydana gelen
olaganiistii gelismeler, degisimin etkilerinin isletmelerce daha ¢abuk algilanmasini ve
hissedilmesini saglamistir. Isletmelerin kars1 karsiya kaldiklari bu degisime, yapi ve
stireclerini yeniden yapilandirarak karsilik vermek i¢in harcadiklar1 c¢abalarin yani sira
isgliciiniin demografik yapisinda ve nitelik gereklerinde ortaya c¢ikan degismeler ile
yiikselen kiiresel rekabet isletmelerde gelecegin liderlerine iliskin yepyeni beklentilerin

ortaya ¢ikmasina neden olmustur (iraz ve Simsek, 2004: 115).

Kiiresel baglamda bir lideri belirleyen 6zellikler arasinda kendi kendini yonetmek
vardir. Liderler kendi standart ve odillerini kendileri belirleyebilmelidir. Kisisel
hedeflerini kendileri koyabilmelidir. Kendilerini nasil 6diillendireceklerini bilmelidirler.
Bu yetenege sahip liderler tipik olarak 6grenmeye hevesli ve ¢cabuk uyarlanabilir kisilerdir

(Kets De Vries, 2007: 283).

Kaiser ve arkadaglarinin liderlik ve Orgiitlerin durumunu inceledigi calismada,
sosyal kurumlar ve oOrgitlerdeki basar1 veya basarisizik i¢in liderligin Onemi
diinyamizdaki gerceklerle birlikte ele alinmistir. Liderlik anlayisinin, liderlerin sorumlu
olduklar1 orgiitler veya ekiplerdeki performanslar1 agisindan degerlendirilmesini
onermektedir. Bu konuda litaratiirde yapilan g¢alismalar, yapilan anketler ve deneysel
caligmalar liderlik hakkinda sunu gostermektedir: “Liderlerin bireysel ve yonetsel
kariyerlerindeki basarilar;; Orgiitler, ekipler ve gruplarin 6nde gelen kisilerinin
basarilarindan daha o6n planda gelmektedir”. Bu baglamda, liderlerin performans
etkilerinin, orgiitlerde 1yi ya da kotii durumlara neden oldugu yazarlar tarafindan bir kanit

olarak gosterilmistir (Kaiser ve digerleri, 2008: 96).
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Liderlik hakkindaki baz1 psikolojik ¢aligmalarda, olduk¢a kapsamli genel anlayislar
bulunmaktadir. Bunlar liderlik tarzi, liderlik performansi ve potansiyelinin bireysel yetenek
ve kisilik arasindaki baglantilarin1 icermektedir (Judge ve Piccolo, 2004: 755-768).
Psikologlar bazi liderlik tarzlarmmi incelemisler ve liderlerin astlarinin is tatminini
gelistirdigi, ekiplerine daha bagli yiiksek performans ekipleri oOlusturduklarini
belirtmislerdir (Judge ve digerleri, 2004: 36-51).

Kiiresellesme olgusu, her alanda faaliyet gdsteren isletmeleri degisim kavramiyla
kars1 karsiya birakmustir. Bugiin tiim isletmeler i¢in 6nemli olan bir konu varolan insan
kaynagimin kurum catisi altinda ortak degerler etrafinda nasil toplanacagi ve herbiri
birbirinden farkli 6zelliklere sahip olan insan kaynaginin kurumsal verimlige hangi yollarla

ve nasil katkida bulunacagidir.

Kurum kiiltiiriiniin yeniden inga edilmesinde ve korunup pekistirilmesinde liderler
stratejik onem tasimaktadir. Gliniimiizde tiim liderlik becerilerini kapsayan ancak standart
liderlik anlayisinin daha da Gtesine gegerek “Once insan” ve “hizmet odaklilik” felsefesini
temel alan “hizmetkar liderlik” ekolii ortaya ¢ikmistir. Bu felsefe iginde hizmetkar liderler
sahip olduklari iletisim becerileri ile “yapilan ise ruhunu koyma” anlayisint kurum kiiltiiri
haline getirerek kendi takipgilerini yaratmakta ve bdylece kurum kiiltiiriiniin hizmetkar

liderlik ilkeleri dogrultusunda pekistirilip korunmasini saglamaktadirlar (Dinger ve Bitirim,
2012: 61).

Geleneksel, otokratik ve hiyerarsik liderlik tarzlari, yerlerini ¢ok boyutlu yeni bir
model olan “hizmetkar liderlik” anlayigina birakmak durumunda kalmigtir. Hizmetkar
liderlik anlayis1 her isletmenin kendi i¢ dinamiklerine gore kurgulandigindan, isletmenin i¢
ve dis misterilerinin 6zgiin beklentilerini karsilamak icin, basta lider konumundaki
yetkililer olmak iizere tiim ¢alisanlarin “kosulsuz hizmet” felsefesini i¢sellestirmeleri ve bu
yaklasimin kurum kiiltiirii olarak benimsenmesini saglamalar1 gerekmektedir. Her ne kadar
s0z konusu durumun biiylik bir paradigma degisimi olarak zorlu bir siirece isaret ettigi
diisiiniilse de 6zellikle giinlimiiz diinyasinda liderlerin, insanlarin yagamlarina dokunarak
bir fark yaratabilmeleri i¢in hizmetkar liderlik ruhunu yansitacak sekilde diisiiniip hareket
etmelerinin, insan kaynaginin ve kurum kiiltiiriiniin gelistirilmesinde biiyiik bir avantaj

olabilecegi sodylenebilmektedir. Bu yoniiyle her konumdan calisanin yonetime dahil
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olmasini saglayarak isletmelerin basarisint arttiracak hizmetkar liderlik anlayisi; bu
anlayisin takipgileri olarak geleneksel kaliplardan 6teye gecen, liderlik sinirlarini zorlayan,
isletmelere kendi kisisel Ozelliklerinden katarak arti degerler kazandiran, etik davranisi
yasam felsefesi olarak benimseyen hizmetkar liderler giliniimiiz diinyasinda biiyiik bir

onem tasimaktadir (Dinger ve Bitirim, 2012: 61).

Sanayi toplumundan bilgi toplumuna gegis siireci toplumlarin kiiltiirlerinde,
yonetim tarzlarinda ve liderlik anlayislarinda 6nemli degisimler meydana getirmistir.
Kiiresel ¢agda birey; bilgiyi iireten, isleyen, yoneten en 6nemli faktordiir. Bireyin énem
kazandig1 bilgi toplumunda bilgi bireylerin degerini yiikseltmektedir (Yenigeri, 2002: 57).
Bu baglamda liderleri ve calisanlar1 beceriksiz, yeteneksiz olan toplumlarin gelismesi ve
kalkinmasi beklenmemelidir. Giiglii bir orgiitiin oncelikle giiclii bir ydneticiye ihtiyaci
vardir. Liderin giicii ise sahip oldugu bilgiye ve bu bilgiyi dogru kullanabilmesine baglidir.
Toplumlar ve orgiitler, bir liderin pesinden liderin kisisel 6zellikleri i¢in degil, liderin

ortaya koydugu iiriin ve vizyonu i¢in gitmektedirler (Sahin ve Temizel, 2007: 183).

2.7.2. Kiiltiirlerarasi Liderlik Tarzlar

Kiiltiire bagli olarak degisik liderlik tarzlart vardir. Hollanda, Japonya ve
Iskandinavya gibi iilkelerde mutabakatg1 bir liderlik tarzi gegerlidir. Bu iilkelerde grubun
karar almas1 g¢ekirdek bir degerdir. Bu kiiltiirde bireyleri ise dahil etme ve herkese s6z

hakk1 verme gelenegi vardir (Kets De Vries, 2007: 220).

Demokratik iilkelerde toplumun kiiltlirii devlet yonetimine daha bariz bir sekilde
yansimaktadir. Latin tarzi yonetim modeli olarak tanimlanan ve iilkemizin de i¢inde yer
aldig1 yonetim modelinde; daha fazla devlet miidahalesi, daha fazla korumacilik,
isletmelerin biirokratik yapilanma derecesinin fazla olmasi, sezgiye dayali yonetimin daha
agirhikli olarak goriilmesi ve aile sirketlerinin sayisinin ¢ok fazla olmasi gibi temel
ozellikler yer almaktadir. Devletin 6zellikle yaptig1 yatirimlarla ekonomik alanda agirligini
hissettirmis olmasi bu lilkelerde gelisen yonetici tipini ve yonetim bi¢imini etkilemistir.
Ozellikle kamu yéneticilerinin, hissedarlarin tatmini gibi kaygilardan bagimsiz olarak daha
az risk alma ve otokratik yOnetim anlayisi iizerine kurulmus bir yonetim felsefesi

olusturmalaria neden olmustur (Cuhadar, 2005: 14-15).
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Anglo-Sakson ve Latin tilkelerinde karizmatik model gegerlidir. Kuzey ve Giiney
Amerikalilar liderlerinin kendinden emin ve kararli kisiler olmasimni beklemektedirler.
Liderlerinin sorumluluk {istlenmesini ve bunu basariyla yapmasimi istemektedirler.
Liderlerin renkli kisiler olmasindan ve siirekli goriiniir olmasindan hoslanmaktadirlar (Kets

De Vries, 2007: 220).

Cin, Malezya, Singapur, Endonezya, Hindistan, ¢ogu Afrika iilkesi ve Ortadogu
tilkelerinde babacan liderlik modeli goriilmektedir. Buralarda liderlerin bireylere bakmasi
beklenmektedir. Bu model baz1 Afrika ve Ortadogu iilkelerinde birgok lideri tiran haline
getirmis olan “bliylik adam” kavramiyla sonuclanmistir. Buna karsilik Kuveyt ve Suudi

Arabistan gibi Arap iilkelerinde babacan liderlik modeli danigmaci bir yana sahiptir (Kets

De Vries, 2007: 221).

Toplumlarin sahip oldugu kiiltiirel degerlerin birey davranmiglart tlizerinde etkili
oldugu ve olaylara farkli toplum iiyelerinin farkli tepkiler verebilecegi bilinmektedir. Bu
diisiince farkli alanlarda yapilan bilimsel ¢aligmalarda 6énemli bir degisken olarak dikkate
alimmaya baglanmistir. Liderlik calismalar1 kiiltiir ile ¢ok yakindan iliskili olarak ele
alinmaya baslanmistir. Hem liderin eylemleri hem de izleyenlerin yanitlar1 kacinilmaz
olarak onlarin toplum i¢inde uygun ve yasal olmasi ile ilgili olan davranis formlarina
yansimaktadir. Kiiltiiriin hayati derecede onemli rol oynamasi yiiziinden, kiiltiirlerarasi
liderlik ¢aligmalar1 son kirk yilda arastirmacilarin dikkatini ¢ekmistir. Ancak ¢ogu liderlik
teorileri Kuzey Amerika orjinlidir. Bu teorilerin biitiin diinyada &zellikle de Amerikan
kiltiiriinden farkli olan kiiltiirlerde uygulanmasi uygun olmayabilir. Liderlik ¢aligmalari
sadece farkli kiiltiirlerde g¢alisanlar tarafindan tercih edilen liderlik stillerinin farklilik
gosterdigini degil, ayn1 zamanda bu stillerin yansittigt 6zel davraniglar bakimindan da
kiiltiirden kiiltiire farklilik gosterdigini ortaya ¢ikarmistir. Kiiltiirel farkliliklar yeni liderlik
paradigmalarinin evrenselligini sinirlayabilir (Shahin veWright, 2004: 500-501).

Shahin ve Wright tarafindan yapilan ¢alismaya (2004: 509) gore, ulusal kiiltiiriin
liderlik stilleri tizerinde etkili oldugu bulunmustur. Pasa tarafindan yapilan galismaya
(2000: 423) gore, farkli toplumlarin kiiltiirel degerlerinde benimsenen yonetici davranislar

ve liderlerden bekledigi 6zellikler arasinda belirgin farkliliklar oldugu tespit edilmistir.
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Liderlik yaklagimlarinin ortaya ¢ikmasinda onciiliik yapan Kuzey Amerika ve Batili
toplumlarda gozlemlenen liderlik yaklasimlari Dogu kiiltiiriinde uygulanabilirligi test
edilmek suretiyle incelenmistir. Bunun yaninda 1970’11 yillardan baglamak iizere Bati’da
gelistirilen liderlik yaklasimlarinin Dogu toplumlarinda gegerliliginin incelenmesinin
Otesinde Dogu toplumlarma 6zgii liderlik anlayislariin neler olabilecegi arastirilmaya
baglanmistir. Bu arastirmalarda ilklerden biri Tayvan’da yapilmistir ve Bati’daki liderlik
yaklasimlarindan farklilik oldugu tespit edilmistir (Silin, 1976’dan aktaran: Cerit ve
digerleri, 2011: 88). Bu arastirmalarin sonuc¢larindan hareketle Dogu toplumlarinda
benimsenen liderlik anlayisinin, Batili toplumlardan farklilik gostermesinin nedeni olarak
bu toplumlar arasindaki kiilttirel farkliliklar gosterilmistir. Yapilan bir ¢alismada da liderlik
davraniglarinin ~ kiiltiirden  kiiltiire farklilik gosterebilecegi belirtilmistir. (Hofstede,
2001’den aktaran: Cerit ve digerleri, 2011: 88). Dogu toplumlarinda yapilan liderlik
calismalarinda Bati’da fazla goriillmeyen bir liderlik yaklasimi olarak “paternalist liderlik”

yaklagimi ortaya ¢ikmustir.

Ulkemizde calisanlarin ¢ikarlarmi kollayan, onlarin sorunlarina veya sevinglerine
ortak olan, katilimci, agik, is disindaki sorunlarla da ilgilenen, mesleki gelisime 6nem
veren ve Orgiitte bir aile ortami yaratan liderlerin Tirk kiiltiirel ortaminda tercih edildigi
gozlenmektedir. Ayrica yoneticilerin caligsanlarla birebir iligki i¢inde olmalar1 ve onlarla
bireysel agidan ilgilenmeleri de beklenen bir 6zelliktir (Aycan ve Kanungo, 2000: 524).
Tiirkiye’de ¢aligmalarda paternalist liderligin yiiksek diizeyde yaygin bir liderlik yaklagimi
oldugu ortaya ¢ikmistir (Aycan ve digerleri, 2000: 218; Pellegrini ve Scandura, 2006: 275).

2.7.3. Gelismekte Olan Ulkelerde Tercih Edilen Liderlik Ozellikleri

Gelismekte olan iilkelerde liderlerin en carpict Ozelliklerinden birisi yiiksek
otoriteye sahip kisiler olmalar1 ve astlariyla olan kisilerarast yakin iliskilerinin
kurulmasinda biiyiik gorev iistlenmeleridir. Astlar genelde liderlerinden karsilikl iligki,
yakin rehberlik, koruma ve denetim beklemektedirler. Liderler, astlarindan ve onlari takip
edenlerden sorumludurlar ve bunun karsiliginda onlardan sadakat, baglilik ve islerine olan
bagliliklarin1 arttirmalarini beklemektedirler. Bununla birlikte liderler ve astlar1 arasindaki
etkilesim, gelismis iilkelerde ebeveyn ¢ocuk iliskisine benzemektedir. Bu ¢ok yaygin olan

liderlik tarz1 “paternalizm” olarak adlandirilmaktadir (Aycan, 2002: 1-5).
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Paternalist iligkide lider; hiyerarsik, koruyucu bir rol almakta, baska bir deyisle
“baba gibi” de adlandirilmaktadir. Astlar ise kendi istegiyle sadakat ve saygi
gostermektedirler. Lider astlar1 i¢cin “daha iyisini bilen” olarak varsayilmaktadir. Bu
nedenle lider, astlarina hayatin her alaninda rehberlik yapmaktadir. Paternalist lider bazen
ogilit vermekte, calisanlarina tavsiyelerde bulunmaktadir. Bu tavsiyeler arasinda; kendi
adma kariyer planlamasi yapmak, profesyonel davranma konusunda bilgiler vermek, aile
ile ilgili konularda evlilik danigmanligr yapmak, esler arasindaki anlasmazliklar1 ¢6zmek
gibi konular yer almaktadir. Bunun yani sira calisanlarina ve astlarina mali yardimda
bulunmaktadir. Bagis, kredi, konut, saglik ve ¢ocuklarinin egitim giderleri konularinda
onlara yardimci olmaktadir. Liderler, c¢alisanlarin ve astlarmin bir giin islerini
birakabileceklerini de diislinerek onlarin sorunlarini bu noktaya gelmeden ¢ézmek igin

ugras vermektedirler (Aycan, 2002: 10-13).

Liderlerden yiiksek otoriteye sahip devlet kurumlariyla, destekleyici kurumlarla ve
partilerle iyi iligkiler kurmasi beklenmektedir. Liderler kurumlarmin politik, teknik ve
ekonomik durumunu korumak i¢in Onemli bir ¢aba ve zaman ayirmakta, yatirim
yapmaktadirlar. Kurulan bu ag ve diplomasi gelismekte olan iilkelerdeki “etkin liderlerin”

ortak dzellikleridir (Aycan, 2002: 13).

Liderlerin ortak 6zelliklerine yonelik baz1 genellemeler yapilmakla birlikte, kiiltiirel
farkliliklar iginde yetisilen ¢evre, egitim durumu, ¢alisma siireleri, edindikleri deneyimler
ve donemin sartlar1 onlar1 ¢ok farkli kilmaktadir. Bir kiiltiirden digerine davranislari,
sOylemleri ve amaglanani anlamakta ve degerlendirmekte gii¢liik ¢eken liderlerin, kitleleri
peslerinden siiriiklemeleri imkansizdir. Diger taraftan toplumlarin gelismislik ve
kurumsallagsma diizeyi ile yonetim bi¢imi hem is hem de kamu hayatinda 6ne c¢ikan
liderlerin o6zelliklerini farklilastirmaktadir. Dolayisiyla tek bir liderlik tiplemesi olmadig:
gibi, degisen ve kiiresellesen diinyanin ihtiyaci olan liderler iilkeden iilkeye, kiiltiirden
kilttire farkli 6zellikleri olan kisilikler olacaktir. Bu farkli kisiliklerden de farkli liderlik
davraniglar1 ortaya ¢ikabilecektir (Alkin, 2006: 143).

21. yiizyilda diinyada baslayan hizli degisim ve gelisim boyutunda, teknolojik

geligsmelerin ve kiiresellesmenin 15181 altinda orgiit yapilarinda, yonetim anlayiglarinda ve

liderlik tarzlarinda 6nemli degisim ve gelisim yasanmaktadir. Yasanan bu hizli degisimde
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en zor rolii liderler istlenmistir. Cilinkii ge¢miste liderlerin otorite diizeyleri belirgindi.
Liderler rasyonel, mantiga dayali ve goreve yonelik liderlik yaklasimi gostermekteydiler.
Liderlik anlayisi, gorev-yonelisli lider davranisi yerini kisi-yoneligli lider davranisina
birakmaktadir. Kisi yonelisli davranisin en 6nemli 6zellikleri demokratik, destekleyici,
dostluk ve karsilikli tam giivendir (Toduk, 2004: 257).

Gelismekte olan iilkelerdeki calisanlar genellikle geng ve iyl e8itim almis
bireylerden olusmaktadir. Liderler bu bireylerden karar alma siirecinde daha fazla
yararlanmaktadir. Ideal bir lider ayn1 zamanda bir ekibinde lideridir. Etkin ekip calismasi
gelismekte olan iilkelerde zor olabilmektedir. Liderler ekip calismasi i¢in ¢alisanlart son
derece etkili bir sekilde motive etmektedir. Gelismekte olan {ilkelerdeki ideal lider profili
su sekildedir (Aycan, 2002: 10-12):

e Iinsanlara gii¢lii olduklarini hissettirir,

e Katilimcidir ve kararhdir,

e Giivenilir, bilgili, becerili ve idareci bir yetkiye sahiptir,

e Babacan ve uyumludur,

o Ogzellikle kisilerarasi iliskilerde verdigi kararlarda adildir,

e Diplomatiktir,

e Statii farkliliklarin1 algilar, ayn1 zamanda algak goniillii ve miitevazidir,

e Ekibin en etkilisidir ve karar vericidir.

Bilgi teknolojilerinde meydana gelen gelismelerle sekillenen bilgi toplumu
kavrami, sanayi toplumundan her yoniiyle ayrilmakta ve yeni bir toplum tiirii olarak ortaya
cikmaktadir. Daha c¢ok gelismis lilkeleri etkisi altina alan bilgi toplumu yavas yavas
gelismekte olan iilkelerde de etkisini gostermeye baslamistir. Bu baglamda, gelismislik
diizeyinin stirekliligini saglamak i¢in bilime, teknolojiye ve egitime daha fazla 6nem
verilmelidir. Tiirkiye gibi diger gelismekte olan iilkeler de gelismis iilkelerin seviyesine
gelebilmek i¢in bilgi teknolojilerinden her alanda yararlanmalidirlar. Bilgi ¢aginda birey
bilgiyi lireten, yoneten en Onemli faktordiir. Buna bagli olarak liderleri yeteneksiz ve
gelismelere ayak uyduramayan toplumlarin gelismesi beklenmemelidir. Bu yiizden
liderlerin ¢aga ayak uydurabilen, bilgiyi ve bilgi teknolojilerini dogru kullanabilen kisiler

olmasi gerekmektedir (Sahin ve Temizel, 2007: 184).
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Ulkemizde gelismekte olan bir iilkedir ve burdaki yénetim anlayisinda; Tiirk Kamu
Yonetiminde de biirokratik 6rgiitlenmenin, bilyiik 6l¢iide merkeziyetci devlet geleneginin
ve siyasal gii¢ yapilanmasinin belirleyiciligi altinda sekillenmesi; vatandas odakli ve esnek
yonetim anlayigsinin 6ngordiigli yerinden yonetime ve bagimsiz merkezlere dayali orgiitsel
olusumlarin ortaya ¢ikmasina firsat tanimamaktadir. Kati1 hiyerarsi onceliklerine dayali
biirokratik yapinin, merkezi planlama, merkezi otorite ve disiplin, komuta birligi, bigimsel
kurallara baglilik gibi temel Ozellikleri; toplumsal degisim taleplerine ve birey
onceliklerine duyarli 6zerk ve bagimsiz odaklarin ortaya ¢ikmasina imkan vermedigi gibi,
kamu orgiitlerinde katilimc1 ve demokratik yonetimin gerektirdigi niteliklere sahip liderlik

yapisinin gelismesini de engelledigi goriilmektedir (Sahin ve Temizel, 2007: 184).

Kamu hizmeti kalitesinin yiikseltilmesinde liderligin rolli, iist ydnetimin
kararliligin1 saglamanin yaninda kiiresel ve toplumsal degisim talepleri dogrultusunda
Orgiitlin, stratejik yapilanma gereklerini karsilama konusunda da onemli bir agirliga
sahiptir. Bu c¢ercevede Tiirk Kamu Yonetimi i¢inde yer alan Orgiitlerin, siyasal sisteme ve
merkeziyetei gelenege biiylik Olgiide bagimli olmalari nedeniyle stratejik yoOnetim
anlayisinin gerektirdigi vizyon, misyon, strateji ve aksiyon boyutlarini yeniden yapilanma
ihtiyacinin gerektirdigi olclide hayata gegirmeleri giic goziikkmektedir (Sahin ve Temizel,

2007: 185).

Isletmelerin, gerekli doniisiimleri saglayarak amaglarma ulasabilecegi diisiincesi,
dontistimleri gerceklestirmeye yonelik bir liderlik anlayist olan doniistiiriicti liderligi on
plana c¢ikarmaktadir. Giinlimiiziin hizla degisen cevre sartlarinda rekabet ederken kokli
degisimleri gerceklestirmek ve bunun sonucunda ayakta kalmak basarilmasi zor bir
durumdur. Bu zor durumda basarili olmak, koklii degisimlerin yonlendirici giicli olan
dontstiiriicii liderlik uygulamalariyla miimkiindiir. Dontistiiriicii liderlik davraniglarinin
calkantili ¢cevre kosullarindaki olumlu sonuglar vermesi ve ¢agin ihtiyaclarina uygun bir
liderlik modeli olmas1 sebebiyle hakkinda bir¢cok calisma yapilmaktadir (Karcioglu ve
Kaygin, 2013: 101). Bu agidan gelismekte olan iilkelerde doniistiiriicii liderlik modelinin

uygulanmasi faydali sonuglar verecektir.

Modern bir liderlik anlayist olan dontstiiriicii liderlik; liderin takipgileriyle

aralarinda kurdugu psikolojik bir bag sayesinde takipgilerden beklenenden daha fazlasini
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yapmalarint saglayan bir liderlik anlayisidir. Doniistiiriicii  liderler takipgilerinin
ihtiyaglarini, inanglarini ve degerlerini doniisiimlere ugratan liderlerdir. Takipgilerinde
olusturduklar1 dontistimlerle onlar1 bir orgiitsel vatandas haline getirmektedirler. Kendileri
ile takipgileri arasinda giiglii 6zdeslesme saglamakta, gelecekte paylasilan bir vizyon
yaratmaktadir. Takipgilerinin daha yaratici ve yenilik¢i olmalarini saglayarak doniistimlere
onciiliik etmektedir (Karcioglu ve Kaygin, 2013: 101). Bu konu ile ilgili olarak Karaca’nin
yaptig1 ¢alismaya (2008: 140) gore; doniisiimcii liderlik ve ddiillendirme 6zelligine sahip
orta kademe yOneticilerinin ¢aliganlarin is tatminini arttirdig1 ortaya ¢ikmistir. Ayrica yine
bu yoneticilerin pasif yonetici olmalar1 ve islere miidahale etmemeleri sonucunda

calisanlarin is tatmininin azaldigi ortaya ¢ikmugtir.

Degisim bugiiniin modern kiiresel ekonomisinde isletmelerin olagan giindemidir
(Duening ve digerleri, 2010: 61). Bir organizasyonun degismesi kalplerinin ve akillarinin
degismesi anlamina gelmektedir. Organizasyonun degismesi bireylerin duygu, diisiince ve
faaliyet durumlarinin degismesidir (Shields, 2006: 79). Degisim ve liderlik yakindan
iligkilidir. Degisim liderlere olan ihtiyacin artmasina neden olmakta ve liderler degisimi
saglamaya caligmaktadirlar (Adair, 2002: 220). Degisimle ilgili olan liderler takipgilerin
bakis acilarinda, inanglarinda, oOzelliklerinde ve motivasyonlarinda doniistimii

gerceklestirmektedirler (Parry, 1998: 86).

Déniistiiriicii liderlerin basarili bir doniisiimii saglamalar1 glinlimiizde doniistimlerin
ozelliklerini bilmeleriyle yakindan ilgilidir. Doniistiiriicli degisim bugiin organizasyonlarin
karsilastig1 en karmasik olan degisimdir ve en az anlasilir olanidir. Bu degisim, basarili bir
sekilde meydana geldigi zaman olaganiistii bir ilerleme elde edilmesine vesile olabilir.
Basarisiz bir sekilde gerceklestigi zaman organizasyonun tamaminda bozulmalarina neden
olabilir. Doniisiim, liderler i¢in en zorlu ve firsatlarla dolu olan potansiyel olarak tatmin

edici girisimlerden birisidir (Anderson ve Anderson, 2010: 59).

Dontistiirticti liderlik 6nemli degisimleri meydana getiren yliksek diizey amaglara
ulagsmak icin liderlerin ve takipgilerin gayretlerini diizenlemesi sayesindeki katilimct bir
siirectir. Dontistiiriicii  liderligin  6nemi, gerekli doniistimleri yapmasindan ve cevre
sartlarina cevap verebilme 6zelliginden ileri gelmektedir. Degisim ve doniistimler orgiitler

icin bir yasam yolu olmaktadir. Giiniimiizde siirekli olarak degisen ¢evre kosullari,
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isletmeleri basariya tasiyacak ve doOniisiimleri basariyla gerceklestirebilecek olan
doniistiirticii liderlere olan ihtiyaci daha fazla hissettirmektedir (Ensley ve digerleri, 2006:
250). Hem kurumlara hem de ¢alisanlara sagladigi yarar agisindan dontstiiriicii liderlik

tercih edilmelidir.

Doniistiiriicii liderlik, vizyon olusturma, ilham saglama ve rol modeli olma,
entelektiiel tesvik saglamak, grup amaclarinin kabuliinii gerceklestirmek, takipgilerden
yiiksek basar1 beklemek ve onlara bireysel ilgi gostermek gibi bir takim o6zellikleri
icerisinde barindiran bir anlayistir. Bu 0Ozellikler takipgileri cesaretlendirmekte, onlari
harekete gecirmekte, is yapma isteklerini arttirmakta ve beklenenden daha fazlasini
yapmalarini saglamaktadir. Bu anlayis doniisiimleri gergeklestirmeye odakli bir anlayistir.
Déoniistiiriicti liderler yaraticiligr tesvik ederek ve yeniligi destekleyerek basari elde
edebilir. Bunun igin yaraticiligi tesvik edecek ve gelistirecek bir ortam olusturulmali, ekip
caligmasina 6nem verilmeli, bireylerin kisisel gelisimlerini saglayacak egitimler verilmeli,
arastirma gelistirme faaliyetlerine énem verilmelidir. Isletmelerde yaraticilik ve yenilik
faaliyetlerinin dontistiiriicii liderlik tutum ve davranmiglariyla desteklendigi bir kiiltiir

olusturulmalidir (Karcioglu ve Kaygin, 2013: 108-109).
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UCUNCU BOLUM

3. EKIP CALISMASININ LIDERLIKLE OLAN ILIiSKISININ
INCELENMESIYLE ILGILI BIR ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Amaci, Problemi ve Hipotezleri

Bu baglik altinda arastirmanin amaci, 6nemi, problemi ve hipotezleri incelenmistir.

3.1.1. Arastirmanin Amaci

Arastirma liderin ekip c¢alismasindaki roliinii ve liderlik ile ekip calismasinin
etkinligi arasindaki iliskiyi ortaya koymak amaciyla yapilmistir. Caykur’da uygulanan
yonetim anlayiginin, lider ve calisanlar tizerinde nasil bir etkiye sahip oldugu incelenmistir.
Ciinkii ekip ¢alismasmin etkin bir sekilde yapilmasinda kurumun uyguladigi yonetim
anlayist 6nemli bir rol oynamaktadir. Ayni zamanda kurumlarda uygulanan yonetim
anlayisi, liderin ve calisanlarin sergiledigi davranmis bi¢imleri {izerinde toplumsal kiiltiir
biiyiik bir etkiye sahip olmaktadir. Ancak toplumsal kiiltiir ¢calismanin kapsami disinda

tutulmustur.

3.1.2. Aragtirmanin Onemi ve Gerekliligi

Isletmelerde rekabetin artmasiyla birlikte ekip ¢alismasi, daha yiiksek verimliligin
saglanmasina yardimci olmakta ve ¢alisanlar1 isletmelere daha bagli hale getirmektedir. Bu
acidan, isletmeler rekabetin yogunlastigi ortamda daha basarili ve kalic1 olmak istiyorlarsa,
calisanlarin yeteneklerinden daha fazla yararlanabilmek igin yeniden yapilanmali ve
ekiplere yonelmelidirler. EKibin olusturulmasini ve basarili olmasini saglayan lider ise,

bireylerin davranisi ve performansi lizerinde giiglii bir etkiye sahiptir.



3.1.3. Arastirmanin Problemi

I. Liderlik ile ekip ¢alismasinin etkinligi arasinda bir iliski var midir?
Il. Liderin davraniglar1 ekip calismasinin etkinligini olumlu yonde etkilemekte

midir?

3.1.4. Arastirmanin Hipotezleri

Bu aragtirmadaki hipotezler agagida sunulmustur;

H;: EKip ¢alismasinda liderin davranig bigimiyle yetki devri arasinda anlamli bir
iliski vardir.

H,: EKip c¢alismasinda liderin davranis bigimiyle ekip iyeleri arasinda
koordinasyonun saglanmasi arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hs: EKip ¢alismasinda liderin davranis bigimiyle ekip iiyeleri arasinda agik bir
iletisimin saglanmasi arasinda anlamli bir iligki vardir.

H,: Ekip ¢alismasinda liderin davranis bigimiyle 6diillendirme arasinda anlamli bir
iligki vardir.

Hs: Ekip galismasinda liderin davranig bigimiyle katilimeilik ve ekip ruhu arasinda
anlamli bir iligki vardir.

He: EKip c¢alismasinda liderin davranis bigimiyle isbirligi ve giiven ortaminin
saglanmasi arasinda anlamli bir iligki vardir.

H7: EKip calismasinda liderin davranig bigimiyle yaratici ve yenilik¢i bir diisiinme
ortaminin saglanmasi arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hs: Ekip c¢alismasinda iist kademe yonetim anlayisi ile calisanlarin davranisi

arasinda anlaml bir iligki vardir.

3.2. Veri ve Yontem

Bu baglik altinda arastirmanin yapildig: alan, 6lgme araglari, arastirmanin modeli ve

anket formu incelenmistir.
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3.2.1. Orneklem

Arastirma Rize ilinde bir kamu kurumu olan Caykur’a baglh daire bagkanliklarinda
calisanlara yapilmistir. Kurumda on iki tane daire baskanligi bulunmaktadir. Daire
baskanliklarinda ¢alisan 152 personele anket dagitilmis ve bunlardan 135 tanesi geri
donmiistiir. Arastirmada verilerin toplanmasinda yiiz yiize goriisme yoluyla anket
tekniginden yararlanilmistir. Anket formu; ¢alisanlara iliskin demografik bilgiler ve liderin
ekip calismasindaki roliinii incelemeye yonelik climleler olmak ftizere iki bolimden
olusmustur. Ankete katilanlar, beyaz yakali olarak tabir edilen yonetici, proje gelistiren

personel ile bir kisim kidemli mavi yakali personeli de kapsayacak sekildedir.

3.2.2. Olcme Araclar:

Aragtirma bulgular1 yurt i¢inde ve yurt disinda, ilgili literatiiriin taranmasi ve anket

ve Olgek uygulanmasi sonucunda elde edilen verilere dayanilarak olusturulmustur.

Anket formunda liderligin niteligini, ekip ¢alismasimin etkinligini ve iist kademe
yonetimin liderliginin ¢alisanlar iizerindeki etkisini Olgmeye yonelik climleler
bulunmaktadir. Ankette, likert tipi sayisal 6lgek kullanilmigtir. Béylece ankete katilanlarin,
“evet-hayir” gibi iki cevapli dar bir gergeve igerisinde birakilmadan konu, olay veya
sisteme ait diisiincelerini serbestce ifade etmeleri saglanmistir. Anket ifadeleri 5'li 6lgek

seklinde diizenlenmistir. Buna gore;

e Kesinlikle katiliyorum (5 puan),

e Katiliyorum (4 puan),

e Kismen katiliyorum (3 puan),

e Katilmiyorum (2 puan),

e Kesinlikle katilmiyorum (1 puan), olmak {izere her ifade 5 ile 1 arasinda deger

almistir.

Calismada bagimsiz degisken olarak liderin davranig bi¢imleri, bagimli degisken

olarak ise ekip calismasinda yetki devri, koordinasyon, iletisim, ddiillendirme, katilimcilik
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ve ekip ruhu, isbirligi ve giiven, yaraticilik ve yenilikgilik, {ist kademe yonetim anlayisi ele

alimustir.

3.2.3. Arastirmanin Modeli

Anketin birinci bolimiinde, hazirlanan dokuz soru ile ankete katilanlara ait
demografik bilgiler edinilmeye c¢alisilmistir. Anketin ikinci boliimiinde arastirmada
kullanilan ekip calismasinin etkinligini dlgmeye yonelik ciimleler “Isletmelerdeki Orgiitsel
Kiltir Yapisinin EKip Anlayisina Etkisi” adli yiiksek lisans tezinden faydalanilarak
olusturulmustur (Ozenli, 2006: 178).

Anketde mevcut olan liderin davranis bigiminin ekip c¢alismasi tizerindeki etkisini
Olgmeye yonelik ciimleler ve ekip caligmasinin alt faktorlerinin gruplandirtlmas: “EKip
Calismasinda Liderin Rolii ve Tiirk Hava Yollar1 Ugak Bakim Unitesinde Bir Uygulama”
adli yliksek lisans tezinden faydalanilarak olusturulmustur (Koparan, 2005: 142-144).
Ankette yer alan list kademe yOnetimin ¢alisanlarin davranisi lizerindeki etkisini 6lgmeye

yonelik ctimleler ise, konuyla ilgili edinilen literatiir bilgisi sonucunda olusturulmustur.

3.2.4. Veri Analizi

Calismada 135 kisiden toplanan verilerin istatistik analizi SPSS (Statiscal
Programme for Social Sciences) 11.5 istatistik programi kullanilarak yapilmistir. Verilere
ilk olarak giivenilirlik analizi uygulanmistir. Giivenilirlik analizi ile sorularin i¢ tutarlhilig
Ol¢lilmiigtiir. Verilerin genel olarak giivenilirlik diizeyi 0.96 c¢ikmustir. Kalayci (2009:

405)’ya gore bu sonug verilerin yiiksek derecede giivenilir oldugunu gostermektedir.

Calismada katilimcilarin ekip c¢alismasinda liderin roliinii belirlemeye yonelik
katillm durumlarini incelemek igin frekans analizi yapilmistir. EKip c¢aligmasimin alt
faktorleriyle liderin davranig bi¢imi arasindaki iliskiyi incelemek i¢in korelasyon analizi
yapilmistir. Spearman sira korelasyonu kullanilmigtir. Kalayer (2009: 117)’ya gore
degiskenlerin dagiliminin normallikten uzak oldugu durumlarda spearman sira korelasyonu

kullanilmalidir.
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3.3. Bulgular ve Tartisma

Arastirma sonucu elde eilen bulgular, “Katilimcilara iliskin Demografik Bilgiler”
ve “Ekip Calismasmin Alt Faktodrleriyle Liderlik Arasindaki iliski” basliklari altinda
degerlendirilmistir.

3.3.1. Katihmcilara Ait Demografik Bilgiler

Bu baslik altinda ankete katilanlarin; cinsiyet, egitim seviyesi, yas, medeni durum,

aylik gelir, meslek deneyimi ve meslek degiskeni yer almaktadir. Katilimcilara ait

demografik bilgiler Tablo 3’de gériilmektedir.
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Tablo 3: Katihmeilara iliskin Demografik Bilgiler

Demografik Degiskenler N % Demografik Degiskenler N %
L Kadin 39 | 289 Bekar 27 20
Cinsiyet . -
Erkek 96 | 71,1 | Medeni durum Evli 104 | 77
Lise 15 | 111 Bosanmig 4 3
Egitim Universite 111 | 82,2 1000-2000 23 17
Master/ Doktora | 9 | 6,7 2000-3000 61 | 452
Aylik Gelir
18-29 16 | 11,9 3000-4000 41 | 30,4
30-39 47 | 34,8 4000 ve Uzeri | 10 | 7,4
Yas 40-49 23 | 17 Daire. Bsk. 4 3
50-59 38 | 28,1 Isci 6 4,4
60 ve Uzeri 11 | 81 Meslek Memur 72 | 53,3
1-5 Y1l 20 | 14,8 Miihendis 41 | 30,4
L 6-10 Y1l 22 |16,3 Sube Miid. 12 | 89
Meslek Deneyimi
11-15 Y1l 26 | 19,3
15 Uzeri 67 | 49,6
1-5 Y1l 22 |16,3
Caykur’da Cahsma 6-10 Yil 20 | 14,8
Siiresi 11-15 Y1l 26 | 19,3
15 Uzeri 67 | 49,6
Personel Dairesi Baskanligi 14 10,4
Mubhasebe ve Mali Isler Baskanlig 1 | 8.1
Idari Sosyal isler Bagkanlig 9 6,7
Satin Alma Dairesi Baskanlig1 10 7,4
Aragtirma Planlama ve Koordinasyon Baskanligi 9 6,7
5 Pazarlama Dairesi Bagkanligi 8 59
(f);l?i)l’lkgl:;:: ]]::f:l Isletme V'e Uretim Dairesi Baskanlig1 9 6,7
Bilgi Islem Dairesi Bagkanlig1 5 3,7
Cay Tarim Dairesi Bagkanlig1 8 59
Enerji Dairesi Bagkanligi 12 8,9
Makine Dairesi Bagkanlig1 10 7,4
Insaat ve Projesi Daire Bagkanlig 22 | 16,3
Hukuk Miisavirligi 8 5,9

Tablo 3’de demografik degiskenlere bakildiginda cinsiyet bakimimdan erkeklerin
cogunlukta oldugu, egitim bakimindan iiniversite mezunlarinin ¢ogunlukta oldugu, yas
bakimindan 30-39 yas grubunun g¢ogunlukta oldugu, medeni durum bakimindan evli

olanlarin ¢ogunlukta oldugu, aylik gelir bakimmdan 2000-3000 TL alan katilimcilarin
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cogunlukta oldugu, meslek bakimindan memurlarin ¢ogunlukta oldugu, meslek deneyimi

bakimindan 15 yil lizeri ¢alisanlarin ¢ogunlukta oldugu goriilmiistiir.

3.3.2. Katiimeilarin EKip Calismasinda Liderin Roliinii Belirlemeye Yonelik

Ciimlelerinin Degerlendirilmesi

Bu baslik altinda anket formunun ikinci boliimiinde yer alan, ekip calismasinda
liderin roliinii belirlemeye yonelik olusturulmus 45 ciimle ile katilimcilarin katilma
durumlart incelenmis, tespitlere iliskin bilgiler Tablo 4’de verilmistir. Tablo 4’de;
(1) Kesinlikle katilmyyorum’, (2) Katilmiyorum’, (3) Kismen katiliyorum’,
(4) Katilyyorum’, (5) Kesinlikle katiliyorum’ ifadelerini temsil etmektedir.

Tablo 4: Katihmcilarin EKip Calismasinda Liderin Roliinii Belirlemeye Yonelik

Katilim Durumlari

IKINCI BOLUM SORULAR

Liderimiz, ekiple ilgili kararlar
1 |alirken eKip tiyelerinin fikrini 17 |112,6 |17 |126| 27 | 20 | 55 | 40,47 | 19 | 14,1
almaktadir.

Lider, isimi yaparken gerekli
2 | ozerklige ve sorumluluga sahip 8 59 (14104 | 32 |23,7| 52 | 325 | 29 | 215
olmamu saglar.

Ekip liderim bir gorev verdiginde,
gorevin ne sekilde ve nasil yerine
getirilecegine dair kararlar1 bana
birakir.

10 | 74 |24 |178| 30 |222| 48 | 356 | 23 17

Liderim olmadig1 ve bir an 6nce
4 |karar alinmasi gereken zamanlarda | 17 12,6 |25 |18,5| 29 |21,5| 37 274 | 27 20
karar alma yetkisine sahibim.

5 Ekip ¢alismasi snasngda alman OO |6laa 5 37| 50 | 437 | 65 | 481
kararlarin sorumlulugunu tagirim

g | EKip icerisindeki gbreviyerine 1y | 571 31 55 | 21 |156| 63 | 46,7 | 47 | 348
getirmemde liderim bana giivenir.

Ekip ¢aligmasi sirasinda liderim,
7 | sorumluluklarini iiyeler ile 6 44 (13| 96 | 37 |27,4| 54 40 25 18,5
paylasir.

Ekip i¢inde bir gérevin ne zaman,
8 |kim tarafindan yerine getirilecegi 6 44 13|96 | 22 |16,3| 70 | 51,9 | 24 17,8
bellidir.
Liderimiz ekibin yaptig1 isleri bir 8
biitlin olarak gdrmemizi saglar.

59 |19 |141| 39 |289| 48 | 356 | 21 | 15,6

Ekip olarak olusan bir problemi 6

10 birlikte ¢ozeriz.

44 113|196 | 33 |244| 55 | 40,7 | 28 | 20,7
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Tablo 4’iin Devami

11

Herhangi bir problem olustugunda,
ekip elemanlari problemin hangi
kismuyla ilgilenecegini bilir.

11

8,1

33

24,4

65

48,1

22

16,3

12

Liderim, ekibin is siireclerindeki
koordinasyonunu en iyi sekilde
saglar.

2,2

12

8,9

46

34,1

44

32,6

30

22,2

13

Liderim ekip arkadaglarimla yakin
ve destekleyici bir iligski kurmanu
saglar.

2,2

17

12,6

33

24,4

53

39,3

29

21,5

14

Liderim ekip tiyelerini orgiit ya da
boliim gelismelerinden zamaninda
haberdar eder.

18

13,3

33

24,4

56

41,5

24

17,8

15

Ekip i¢indeki sorunlarimi liderim
ile paylagirim.

4.4

11

8,1

24

17,8

59

43,7

35

25,9

16

Ekip igindeki degisikliklerden
zamaninda haberdar olurum.

52

22

16,3

37

27,4

47

34,8

22

16,3

17

Liderim ekip toplantilarinin sik
araliklarla yapilmasina dikkat eder.

16

11,9

31

23

36

26,7

33

24,4

19

141

18

Tim ekip tiyeleri, ¢calistigimiz
proje hakkinda olumlu ya da
olumsuz fikirlerini kolayca
aciklayabilir.

59

17

12,6

27

20

21

37,8

32

23,7

19

Liderimiz ekip olarak is disinda
aileleri de kapsayan toplantilar
(piknik, yemek vb.)

diizenlenmesine 6nem verir.

43

31,9

38

28,1

24

17,8

20

14,8

10

74

20

Ekip iiyeleri ise iliskin konularda
birbirlerini daima haberdar eder.

6,7

19

14,1

39

28,9

54

40

14

10,4

21

Ekipdeki insanlar birbirleri
tarafindan anlagildiklarini ve kabul
edildiklerini hisseder.

5,2

19

14,1

35

25,9

60

44,4

14

10,4

22

Ekip ¢alismasinda liderimiz
basarilarimizi ddiillendirir.

40

29,6

28

20,7

31

23

26

19,3

10

7.4

23

Liderimiz, ekip iiyeleri arasinda
adil bir performans
degerlendirmesi yapar.

30

22,2

13

17

39

28,9

31

23

12

8,9

24

Ekip ¢alisgmasim destekleyen
odiillere kurumumuzda énem
verilir.

52

38,5

33

24,4

30

22,2

17

12,6

2,2

25

EKip ¢alismasinda liderim beni
odiillendirdiginde isime daha fazla
Ozen gosteririm.

17

12,6

10

7,4

26

19,3

57

42,2

25

18,5

26

Liderim ekip tiyeleri arasinda
herhangi bir ayirim yapmaz.

20

14,8

17

12,6

32

23,7

43

31,9

23

17

27

Ekibin amaglarina tiim tiyeler
katilmakta ve bu amaglara ulagsmak
i¢in ¢aba sarf etmektedirler.

17

12,6

39

28,9

57

42,2

18

13,3

28

Ekip tiyeleri “hepimiz bu isin
i¢inde beraberiz” diisiincesine
sahiptir.

6,7

15

11,1

35

25,9

59

43,7

17

12,6

29

Ekipte azinlikta olsa bile herkesin
fikri dinlenir.

44

24

17,8

26

19,3

64

47,4

15

111
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Tablo 4’iin Devami

Ekibin bir pargasi olmak ekip

30 |. . . ) 4 3 |2 ]178| 33 |244| 55 | 40,7 | 19 | 141
iiyeleri i¢in en 6nemli seydir.

31 Ekip tiyeleri birbirlerine glivenir ve 3 |22 113| 96| 33 |244]| 59 | 437 | 27 20
saygl duyar.

Ekip icerisindeki herkes samimi bir 3

32 sekilde bilgiyi paylasir.

22 (19|141| 38 |28,1| 54 40 21 | 15,6

Ekip tiyelerinin birbirlerine ve 5

33 ekiplerine bagliliklar yiiksektir.

3,7 141104 | 46 |34,1| 55 | 40,7 | 15 | 111

Ekip tiyeleri, islerin daha yiiksek
standartta yapilmasi i¢in 3
birbirlerini izleyip
yonlendirmektedir.

34 22 |20 |148| 44 |326| 52 | 385 | 16 | 119

Ekip tiyeleri birbirlerinin
35 | fikirlerinden yararlanarak yeni 7 | 52]18(133| 31 | 23 | 56 | 415 | 23 17
fikirler tiretmektedirler.

3¢ | EKIp lyeleri hata yapma korkusu | 44 | g9 |51 [156| 42 |311| 43 | 319 | 18 | 133
olmadan karar vermektedirler.

Ekip tyeleri yaptiklari igin
37 |kendilerini kisisel olarak 9 6,7 |17 |1136| 36 |26,7| 51 | 37,8 | 22 | 16,3
gelistirdigi inancina sahiptirler.

Ekipdeki yeni fikirler her zaman
destek gormektedir.

38 15 111,120 (148 | 45 |333| 43 | 319 | 12 8,9

Isletmemizin ¢alisanlarin
39 | fikirlerine deger veren bir yonetim | 29 |21,5|25(185| 44 [32,6| 30 | 22,2 7 5,2
anlayig1 vardir.
Isletmemizde adil bir iicret
N 45
dagilimi vardir.
Ekip tiyeleri arasinda orgiite giiglii
S L 24
bir aidiyet hissi mevcuttur.

Kurumda yaratici diisiinmeyi 44

40 333|25|185| 36 |26,7| 22 | 16,3 7 52

41 178|25|18,5| 48 |356| 27 20 11 8,1

42 saglayan bir orgiit kiiltiiri vardir. 326321237 31 23 191 141 9 6.7

43 |Kurumda calisanlar uzunstire -\ 59 | 50715 | 148 | 36 |26,7| 36 | 26,7 | 15 | 11,1
burada ¢aligmay1 diistinmektedir.

44 Isletmemizde kariyer sisteminin 36 [26,7]29|215| 41 |304] 19 | 141 | 10 7.4

objektifligine 6nem verilmektedir.
Isletmemizde ekip ¢aligmasina
yonelik kalite iyilestirme araglari
45 | (balik kil¢1g1 diyagrami, beyin 49 (36,328 20,7 33 [ 24,4 19 14,1 6 4.4
firtinasi, pareto analizi vb.)
kullanilmaktadir.

“Liderimiz, ekiple ilgili kararlar alirken ekip iyelerinin fikrini almaktadir”
climlesine katilimcilarin %40,17’s1 ‘katiliyorum’, %14,1°1 ‘kesinlikle katiliyorum’ cevabi
vermigstir. Katilimeilarin %54,27’sinin bu ciimleye katildigi goriilmektedir. Katilimeilarin
bu ciimleye verdikleri cevaplar dikkate alindiginda, liderin ekiple ilgili kararlar alirken

ekip tiyelerinin fikrinden yararlandigi sdylenebilir.
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“Lider, isimi yaparken gerekli 6zerklige ve sorumluluga sahip olmami saglar” climlesine
katilimcilarin %32,5°1 ‘katiliyorum’, %21,5’1 ‘kesinlikle katiltyorum’ cevabi vermistir.
Katilimcilarin %54’{inlin bu climleye katildig1 goriilmektedir. Katilimecilarin bu climleye
verdikleri cevaplar dikkate alindiginda, liderin ekip tiyelerinin islerini yaparken gerekli

0zerklige ve sorumluluga sahip olmalarini sagladig1 s6ylenebilir.

“EKip liderim bir gorev verdiginde, gorevin ne sekilde ve nasil yerine getirilecegine
dair kararlar1 bana birakir” climlesine katilimcilarin %35,6’s1 ‘katiliyorum’, %17’si
‘kesinlikle katiliyorum’ cevabi vermistir. Katilimeilarin %52,6’sinin bu ciimleye katildig:
goriilmektedir. Katilimcilarin bu ciimleye verdikleri cevaplar dikkate alindiginda, liderin

ekip tiyelerinin kararlarindan yararlandigi sdylenebilir.

“Liderim olmadigi ve bir an 6nce karar alinmasi gereken zamanlarda karar alma
yetkisine sahibim” cilimlesine katilimcilarin %27,4’0 ‘katiliyorum’, %20’si ‘kesinlikle
katiliyorum® cevabr vermistir. Katilimcilarin - %47,4’lntin - bu ciimleye katildig
goriilmektedir. Katilimeilarin bu climleye verdikleri cevaplar dikkate alindiginda, ekip

tiyelerinin lider olmadig1 zamanlarda karar alma yetkisine sahip oldugu sdylenebilir.

“EKip calismasi sirasinda alinan kararlarin sorumlulugunu tasirim” ciimlesine
katilimcilarin %43.7’s1 ‘katiliyorum’, %48.1°1 ‘kesinlikle katiltyorum’ cevabi vermistir.
Katilimeilarin %91.8’inin bu ciimleye katildigr goériilmektedir. Katilimeilarin ¢ok biiyiik
bir kismmin bu ciimleye katilmasi ekip ¢alismasina ve sorumluluk almaya istekli

olduklarini gosterebilir.

“Ekip icerisindeki gorevi yerine getirmemde liderim bana giivenir” climlesine
katilimcilarin %46.7°s1 ‘katiliyorum’, %34,8’1 ‘kesinlikle katiliyorum’ cevabi vermistir.
Katilimcilarin %81,5’inin bu ciimleye katildigi goriillmektedir. Buna gore liderin verilen

gorevi yerine getirmede ekip tiyelerine glivendigi soylenebilir.

“EKip ¢alismasi sirasinda liderim, sorumluluklarini tiyeler ile paylasir” climlesine
katilimeilarin %40°1 ‘katiliyorum’, 9%18,5’1 ‘kesinlikle katiliyorum’ cevabi vermistir.
Katilimeilarin %58,5’inin bu ciimleye katildigi goriilmektedir. Buna gore kurumda yetki

devrinin gerceklestigi sdylenebilir.
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“Ekip i¢inde bir gorevin ne zaman, kim tarafindan yerine getirilecegi bellidir”
climlesine katilimcilarin %51,9’u ‘katiliyorum’, %17,8’1 ‘kesinlikle katiliyorum’ cevabi
vermistir. Katilimcilarin %69,7’sinin bu ciimleye katildigi goriilmektedir. Sonuglara gore

ekip tiyelerinin is siireglerindeki pozisyonlarinin belirlenmis oldugu sdylenebilir.

“Liderimiz ekibin yaptig1 isleri bir biitiin olarak gormemizi saglar” climlesine
katilimeilarin %35,6°s1 ‘katiliyorum’, %15,6’s1 ‘kesinlikle katiliyorum’ cevabi vermistir.
Katilimcilarin %51,2’sinin bu climleye katildigi goriilmektedir. Buna gore liderin ekip

tiyeleri arasinda is biitiinliiglinti sagladigi soylenebilir.

“Ekip olarak olusan bir problemi birlikte ¢6zeriz” climlesine katilimcilarin %40,7’si
‘katiliyorum’,  %20,7’si  ‘kesinlikle katiliyorum’ cevabi vermistir. Katilimcilarin
%61,4’tintin bu climleye katildig1 goriilmektedir. Katilimin fazla olmasi ekip tiyelerinin biz

anlayisina sahip oldugunu gosterebilir.

“Herhangi bir problem olustugunda, ekip elemanlar1 problemin hangi kismiyla
ilgilenecegini bilir” climlesine katilimcilarin %48,1°1 ‘katiliyorum’, %16,3’0 ‘kesinlikle
katiliyorum® cevabir vermistir. Katilimcilarin = %64,4’iintin - bu ciimleye katildig

goriilmektedir. EKip tiyelerinin gorev siireglerindeki konumlarinin belirlendigi sdylenebilir.

“Liderim, ekibin is siireglerindeki koordinasyonunu en iyi sekilde saglar” climlesine
katilimeilarin %32,6’s1 ‘katiliyorum’, %34,1°1 ‘kismen katiliyorum’, %22,2’s1 ‘kesinlikle
katiliyorum® cevabr  vermistir. Katilmeilarin = %54,8’inin - bu  climleye katildigt
goriilmektedir. Buna gore liderin ekip iiyelerinin koordinasyonunu sagladig: sdylenebilir.
Ekip tyeleri arasinda koordinasyonun saglanmasi hem {yelerin gorevlerini agikca

gormelerini hem de olusabilecek hatalarin azaltilmasini saglayabilir.

“Liderim ekip arkadaslarimla yakin ve destekleyici bir iligki kurmami saglar”
climlesine katilimcilarin %39,3’1 ‘katiliyorum’, %21,5°1 ‘kesinlikle katiliyorum’ cevabi
vermistir. Katilimcilarin %60,8’inin bu ciimleye katildig1 goriilmektedir. Buna gore liderin

ekip tiyeleri arasinda samimi bir iliski kurulmasini sagladigi soylenebilir.
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“Liderim ekip iiyelerini orgilit ya da boliim gelismelerinden zamaninda haberdar
eder” climlesine katilimcilarin %41,5’1 ‘katiliyorum’, %17,8’1 ‘kesinlikle katiliyorum’
cevabr vermistir. Katilimcilarin %59,3’tiniin bu cimleye katildigi goriilmektedir. EKip
liderinin iiyelerle birebir iletisim halinde oldugu, ekip ve kurum arasinda iletisimi sagladigi

sOylenebilir.

“EKip igindeki sorunlarimi liderim ile paylasirim” ciimlesine katilimcilarin
%43,7’s1 ‘katiliyorum’, %25,9’u ‘kesinlikle katiliyorum’ cevabi vermistir. Katilimcilarin
%69,6’s1n1n bu ciimleye katildig1 goriilmektedir. Buna gore ekip iiyelerinin ekip i¢indeki
sorunlart liderleri ile paylasabildikleri, olumlu ve olumsuz fikirlerini agiklayabildikleri

sOylenebilir.

“Ekip igindeki degisikliklerden zamaninda haberdar olurum” cilimlesine
katilimcilarin %34,8’1 ‘katiliyorum’, %16,3’1i ‘kesinlikle katiliyorum’ cevabi vermistir.
Katilimcilarin - %51,1’inin  bu ciimleye katildigi goriilmektedir. EKip liderinin ekip

tiyeleriyle her tiirli degisikligi paylastig1 ve onlar1 bilgilendirdigi sdylenebilir.

“Liderim ekip toplantilarinin sik araliklarla yapilmasina dikkat eder” climlesine
katilimeilarin %11,9’u ‘kesinlikle katilmiyyorum’ %23°1 katilmiyorum’, “%26,7°s1 ‘kismen
katiliyorum’, %24,4°0 ‘katilyyorum’, %14,1°1 ‘kesinlikle katiliyorum’, cevabi vermistir.
Katilimeilarin %38.5’inin katildig1, %34.9’unun ise katilmadig1 goriilmektedir. Liderin sik
araliklarla ekip toplantilar1 yaptigina hemen hemen katilan ekip iiyeleri kadar katilmayan
tiyelerinde oldugu goriilmiistiir. Bu durum kurumda her bir daire baskanliginda farkh
liderin olmasina baglanabilir. Katilim oranmin diisiik olmasi ekip liderinin sik araliklarla
ekip tiyelerini kapsayan toplantilar yapmadigini, daha ¢ok birebir iletisim yontemini tercih

ettigini gosterebilir.

“Tim ekip iyeleri, ¢alistigimiz proje hakkinda olumlu ya da olumsuz fikirlerini
kolayca aciklayabilir” ciimlesine katilimeilarin %37,8°1 ‘katiliyorum’, %23,7’si ‘kesinlikle
katiliyorum® cevabr  vermistir. Katilmeilarin = %60,5’inin - bu  climleye katildig1
goriilmektedir. EKip tiyelerinin, ¢alistiklari proje hakkinda olumlu ya da olumsuz fikirlerini
aciklayabildikleri goriilmiistiir. Buna gore ekip liderinin iletisimi etkin kilmak i¢in gerekli

ortam1 olusturdugu sdylenebilir.
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“Liderimiz ekip olarak is diginda aileleri de kapsayan toplantilar (piknik, yemek
vb.) diizenlenmesine Onem verir” climlesine katilimcilarin  %31,9’u  ‘kesinlikle
katilmiyorum’, %28,1°1 ‘katilmiyorum’ cevabi vermistir. Katilimcilarin %60’1nin bu
ciimleye katilmadigi goriilmektedir. Buna gore liderin ekip olarak is disinda aileleri de
kapsayan etkinliklere 6nem vermedigi goriilmiistir. Kurum disindaki toplantilar iiyeler
arasinda kaynasmayi1 saglayacagindan dolayr etkin iletisimin saglanmasinda Onemli bir

rolii oldugu unutulmamalidir.

“Ekip ftyeleri ise iligkin konularda birbirlerini daima haberdar eder” ciimlesine
katilimcilarin %401 ‘katiliyorum’, %10,41 ‘kesinlikle katiliyorum’ cevabi vermistir.
Katilimcilarin %50,4’iiniin bu climleye katildig1 goriilmektedir. EKip tiyeleri arasinda is ile

ilgili konularda iletisimin oldugu sdylenebilir.

“Ekipdeki insanlar birbirleri tarafindan anlasildiklarin1 ve kabul edildiklerini
hisseder” ctimlesine katilimcilarin %44,4°0 ‘katiliyorum’, %10,4’1 ‘kesinlikle katiliyorum’
cevabi vermistir. Katilimcilarin %54,4’tiniin bu ciimleye katildigi goriilmektedir. EKip

tiyelerinin birbirlerini anladiklar1 ve kabul edildikleri goriilmiistiir.

“EKip caligmasinda liderimiz basarilarimizi 6diillendirir” ciimlesine katilimcilarin
%29,6’s1  ‘kesinlikle katilmiyorum’, %20,7°si  ‘katilmiyorum’ cevabi vermistir.
Katilimcilarin - %50,3’tiniin bu ciimleye katilmadigi goriilmektedir. Buna gore ekip
liderinin, ekip iiyelerinin &diillendirme ile ilgili beklentilerini tam olarak karsilayamadig
goriilmiistiir. Odiillendirme subjektif oldugundan dolay: ekip iiyeleri arasinda farkli
sekillerde algilandigi soylenebilir. EKip liyelerinin bazilart rahat ¢alisma kosullari, takdir
edilme gibi unsurlar1 ddiillendirme olarak algilamasina karsin, bazilar1 da maddi degeri

olan seyleri 6diillendirme olarak algilayabilir.

“Liderimiz, ekip iiyeleri arasinda adil bir performans degerlendirmesi yapar”
climlesine katilmecilarin  %22,2’si  ‘kesinlikle katilmiyorum’ %17’si  katilmiyorum’,
©%28,9°u ‘faismen katiliyorum’, %23°0 ‘katiliyorum’, %8,9’u ‘kesinlikle katilryyorum’,
cevabr vermistir. Katilimcilarin  %31,4’tintin - katildigi, 9%39,2’sinin ise katilmadig
goriilmektedir. Buna gore liderin ekip iiyeleri arasinda adil bir performans degerlendirmesi

yapmadig1 goriilmiistiir.
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“Ekip caligmasini destekleyen odiillere kurumumuzda 6nem verilir” ciimlesine
katilimcilarin %38,5°1 ‘kesinlikle katilmiyorum’, %24,4’{ ‘katilmiyorum’ cevabi vermistir.
Katilimcilarin %62,9’unun bu ciimleye katilmadigr goriilmektedir. Buna gore kurumda
ekip calismasini destekleyen odiillere 6nem verilmedigi goriilmiistiir. EKip tiyeleri arasinda
motivasyonu saglayacagindan dolayr ekip ¢aligmasmi destekleyen oOdiillere 6nem

verilmelidir.

“EKip c¢alismasinda liderim beni oOdiillendirdiginde isime daha fazla Ozen
gosteririm”  ciimlesine katilimcilarin = %42,2°si ‘katiliyorum’,  %18,5’1  ‘kesinlikle
katiliyorum® cevabr vermistir. Katilimcilarin - %60,7’sinin - bu ciimleye katildig
goriilmektedir. EKip tiyelerinin 6diillendirildigi zaman islerine daha siki baglanacaklari ve
motive olacaklar1 sdylenebilir. Sonuglara gore ddiillendirmenin daha ¢ok maddi olarak

algilandig1 disiiniilebilir.

“Liderim ekip tyeleri arasinda herhangi bir ayirim yapmaz” cilimlesine
katihmcilarin %31,9’u ‘katiliyorum’, %17°si ‘kesinlikle katiliyorum’ cevabi vermistir.
Katilimcilarin %48,9’unun bu ciimleye katildigi goriilmektedir. EKip liderinin ekip tiyeleri

arasinda ayrim yapmadig1 gorilmiustiir.

“Ekibin amaglarina tiim tiyeler katilmakta ve bu amaglara ulagsmak i¢in gaba sarf
etmektedirler” ciimlesine katilimcilarin  %42,2’si  ‘katiliyorum’, %13,3’i  ‘kesinlikle
katiliyorum® cevabr  vermistir. Katilimcilarin =~ %55,5’inin - bu  climleye katildig1
goriilmektedir. EKip iiyelerinin arasinda katilimin oldugu ve kurumun amaglarina ulagsmasi

icin ¢aba sarf ettikleri goriilmiistiir.

“Ekip tyeleri hepimiz bu isin i¢inde beraberiz diisiincesine sahiptir” climlesine
katilimeilarin %43,7’si ‘katiliyorum’, %12,6’s1 ‘kesinlikle katiliyorum’ cevabi vermistir.
Katilimcilarin %56,3’iiniin bu ciimleye katildigi goriilmektedir. EKip iiyelerinin ekibi
birarada tutan kuvvetler arasinda yer alan ekip ruhuna ve biz anlayisina sahip oldugu

sOylenebilir.

“Ekipte azinlikta olsa bile herkesin fikri dinlenir” ciimlesine katilimcilarin %47,4°i

‘katiliyorum’, %11,1°1 ‘kesinlikle katiliyorum’ cevabi vermistir. Katilimcilarin %58,5’inin
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bu climleye katildigi goriilmektedir. Liderin ekip iyelerinin fikirlerine deger verdigi

gorilmiistiir.

“EKibin bir pargas1 olmak ekip tyeleri i¢in en Onemli seydir” ciimlesine
katilimcilarin %40,7°s1 ‘katiliyorum’, %14,1°1 ‘kesinlikle katiltyorum’ cevabi vermistir.
Katilimeilarin %54,8’inin bu climleye katildigi goriilmektedir. EKip tiyeleri arasinda

biitiinliigiin saglandig1 ve ekip ¢alismasinin 6nemsendigi sdylenebilir.

“Ekip tyeleri birbirlerine giivenir ve saygi duyar” ciimlesine katilimcilarin
%43,7’s1 ‘katiliyorum’, %20°si ‘kesinlikle katiltyorum’ cevabi vermistir. Katilimcilarin
%63’lintin, bu climleye katildigi goriilmektedir. EKip tiyeleri arasinda giiven verici bir
ortamin oldugu soylenebilir. EKip iiyelerinin ekibi birarada tutan kuvvetler arasinda yer

alan giiven duygusuna sahip oldugu soylenebilir.

“Ekip igerisindeki herkes samimi bir sekilde bilgiyi paylasir” cilimlesine
katihmcilarin %40°1 ‘katiliyorum’, %15,6’s1 ‘kesinlikle katiliyorum’ cevabi vermistir.
Katilimcilarin %55,6’sinin bu ciimleye katildigi goriilmektedir. EKip tiyeleri arasinda bilgi

paylasiminin gergeklestigi sOylenebilir.

“Ekip tyelerinin birbirlerine ve ekiplerine baghliklar1 yiiksektir” ciimlesine
katilimcilarin %40,7’s1 ‘katiliyorum’, %11,1°’1 ‘kesinlikle katiliyorum’ cevabi vermistir.
Katilimeilarin %51,8’inin bu ciimleye katildigi goriilmektedir. EKip tyelerinin birlikte

hareket ettigi ve birbirlerine bagli oldugu goriilmiistiir.

“Ekip tyeleri, islerin daha yiiksek standartta yapilmasi i¢in birbirlerini izleyip
yonlendirmektedir” climlesine katilimcilarin %38,5’1 ‘katiliyorum’, % 32,6’s1 ‘kismen
katiliyorum’,  %11,9’u  ‘kesinlikle katiliyorum’ cevabt  vermistir. Katilimcilarin
%50,4’linin bu climleye katildigi goriilmektedir. Ekip iiyelerinin gorevlerin yerine

getirilmesinde birbirlerine yardimci olduklar1 goriilmiistiir.

“Ekip tiyeleri birbirlerinin fikirlerinden yararlanarak yeni fikirler iretmektedirler”

climlesine katilimcilarin %41,5’1 ‘katiliyorum’, %17’°si ‘kesinlikle katiliyorum’ cevabi
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vermistir. Katilimcilarin %58,5’inin bu ciimleye katildigi goriilmektedir. EKip tiyeleri

arasinda fikirlerin paylasilarak yeni fikirler iiretildigi gortilmustiir.

“EKip tyeleri hata yapma korkusu olmadan karar vermektedirler” ciimlesine
katilimeilarin %31,1°1 ‘kismen katiliyorum® %31,9’u ‘katiliyorum’, %13,3i ‘kesinlikle
katiliyorum®  cevabt  vermistir. Katilimecilarin - %45,2’sinin - bu ciimleye katildig

gorilmektedir.

“Ekip tyeleri yaptiklart isin kendilerini kisisel olarak gelistirdigi inancina
sahiptirler” citimlesine katilimcilarin = %37,8’i  ‘katiliyorum’, %16,3’i  ‘kesinlikle
katiliyorum® cevabr vermistir. Katilimcilarin - %54,1’inin - bu ciimleye katildig

goriilmektedir. EKip iiyelerinin yaptiklart isten memnun olduklari sdylenebilir.

“Ekipdeki yeni fikirler her zaman destek gormektedir” ciimlesine katilimcilarin
%33,3’1i ‘kararsizim’, %31,9’u ‘katiliyorum’, %38.,9’u ‘kesinlikle katiliyorum’ cevabi
vermistir. Katilimcilarin %40,8’inin bu ciimleye katildigi goriilmektedir. Kararsiz olan
ekip iyelerinin fazla olmasi, ekipde yeni fikirlerin her zaman destek gérdiigiinden emin

olmadiklarini gosterebilir.

“Isletmemizin calisanlarin fikirlerine deger veren bir ydnetim anlayist vardir”
climlesine katilimeilarin = %21,5’1  ‘kesinlikle katilmiyorum’,%18,5’1 katilmiyorum,
%32,6’s1 ‘kismen katiliyorum’ cevabi vermistir. Katilimeilarin %40’ min bu ctimleye
katilmadig1 goriilmektedir. EKip iiyelerinin ¢ogu kurumda fikirlerine deger verildigini

disiinmemektedir.

“Isletmemizde adil bir iicret dagilimi vardir” ciimlesine katilimcilarm %33,3’ii
kesinlikle katilmiyorum’, %18,5’i° katilmiyorum’ %26,7’si ‘kismen katiliyorum’ cevabi
vermistir. Katilimeilarin %51,8’inin bu climleye katilmadigi goriilmektedir. EKip tiyeleri
ticretlerin adil dagitiimadigin diistinmektedirler. Kurumun uyguladig iicret politikasindan
calisanlarin memnun olmadig: s6ylenebilir.

“Ekip tyeleri arasinda Orgiite giiclii bir aidiyet hissi mevcuttur” cilimlesine

katilimcilarin %17,8°1 kesinlikle katilmiyorum’, %18,5’i* katilmiyorum’ %35,6’s1 ‘kismen
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katiliyorum® cevabr vermistir. Katilimeilarin - %36,3°tiniin  bu climleye katilmadig

goriilmektedir. Buna gore ekip tiyeleri arasinda orgiite bagliligin zayif oldugu séylenebilir.

“Kurumda yaratic1 diisiinmeyi saglayan bir orgiit kiiltiiri vardir” ciimlesine
katilimcilarin = 9%32,6’s1  kesinlikle katilmiyorum’, 9%23,7°si  ‘katilmiyorum’ cevabi
vermistir. Katilimcilarin %56,3’{iniin bu climleye katilmadigi goriilmektedir. Kurumda
yaratict diisiinmeyi tesvik eden herhangi bir uygulamanin yapilmadigr gorilmiistiir.
Yonetimin yaratici diistinmeyi tesvik eden bir ortam yaratmasi yeni fikirlerin dogmasini

saglayabilir. Bu durum ekip iiyelerinin motivasyonunun artmasini da saglayabilir.

“Kurumda ¢alisanlar uzun siire burada calismayi diisiinmektedir” climlesine
katilimcilarin = %20,7°s1  ‘kesinlikle katilmiyorum’ %14,8°1 katilmiyorum’, ‘“%26,7’si
‘kismen katilyyorum’, %26,7°si ‘katiliyorum’, %11,1°1 ‘kesinlikle katiliyorum’, cevabi
vermistir. Katilimeilarin %37,8’inin katildigi, %35,5’inin ise katilmadigi goériilmektedir.
Kurumda caligsmay1 diisiinenler ve diistinmeyenler hemen hemen ayni oranda ¢ikmistir. Bu
durum ekip dyelerinin farkli personel dairelerine bagli olarak ¢alismalarindan
kaynaklanabilir. Kurumda uzun siire ¢alismay1 diistinmeyenlerin fazla olmasi1 yonetimden

memnun olmadiklarini gosterebilir.

“Isletmemizde kariyer sisteminin objektifligine 6nem verilmektedir” ciimlesine
katilimeilarin %26,7’si Kesinlikle katilmiyorum’, %21,5°1 ‘katilmiyorum” %30,4’1 ‘kismen
katiliyorum® cevab1 vermistir. Katilimcilarin = %48,2°sinin  bu ciimleye katilmadig1
goriilmektedir. Ekip yelerinin kariyer sisteminin objektifligine inanmadiklar
goriilmistiir. EKip iiyelerinin yonetime karsi giivenmedikleri, kariyerleriyle ilgili olarak

hak ettikleri yerde olmadiklarini diistindiikleri sdylenebilir.

“Isletmemizde ekip calismasina yonelik kalite iyilestirme araglar (balik kilgigt
diyagrami, beyin firtinasi, pareto analizi vb.) kullanilmaktadir” ciimlesine katilimcilarin
%36,3’ii  kesinlikle katilmiyorum’, %?20,7’si  ‘katilmiyorum’ cevabi  vermistir.
Katilimcilarin = %57’sinin - bu ciimleye katilmadigr goriilmektedir. Kurumda ekip
calismasina yonelik kalite iyilestirme araclarinin kullanilmadigi goriilmiistiir. Kurumun

ekip calismasiyla ilgili araglar1 kullanmasi ve g¢alisanlart bu konuda bilgilendirmesi hem
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kurumun amaglarini gergeklestirmesini hem de ekip tiyelerinin biitiin bilgi ve birikimlerini

kullanmasin1 saglayabilir.

3.3.3. Ekip Cahsmasimin Alt Faktorleriyle Liderlik Arasindaki liski

Ekip calismasimin alt faktorleriyle ekipde uygulanan liderlik arasinda anlamli bir
iliski olup olmadigimi belirlemek ve hipotezleri test etmek amaciyla korelasyon analizi
uygulanmistir. Calismada yetki devri, koordinasyon, iletisim, ddiillendirme, katilimcilik ve
ekip ruhu, isbirligi ve giliven, yaraticilik ve yenilikgilik ve iist kademe yonetim anlayisi
ekip caligmasinin alt faktorleri olarak ele alinmistir. Ankette yer alan 1, 2, 3. climlelerde
liderin davranmis bigimiyle 21, 22, 23, 24. ciimlelerde yetki devri arasindaki iliski
incelenmistir. 4, 5. ciimlelerde liderin davramis bigimiyle 25, 26, 27. ciimlelerde
koordinasyon arasindaki iligki incelenmistir. 6, 7, 8, 9. ciimlelerde liderin davranig
bicimiyle 28, 29, 30, 31. ciimlelerde iletisim arasindaki iligski incelenmistir. 10, 11, 12.
climlelerde liderin davranis bi¢imiyle 32, 33. ciimlelerde ddiillendirme arasindaki iliski
incelenmistir. 13. ciimlede liderin davranis bi¢cimiyle 34, 35, 36. ciimlelerde katilimcilik ve
ekip ruhu arasindaki iliski incelenmistir. 14. cimlede liderin davranis bi¢imiyle 37, 38, 39,
40. ctimlelerde isbirligi ve gliven arasindaki iligki incelenmistir. 15, 16. climlelerde liderin
davranig bi¢imiyle 41, 42, 43. ciimlelerde yaratici ve yenilik¢i diislince arasindaki iliski
incelenmigtir. 17, 18, 19, 20. climlelerde iist kademe yoOnetim anlayisiyla 44, 45.

climlelerde ¢alisanlarin davranisi arasindaki iligski incelenmistir.

3.3.3.1. Liderin Davrams Bicimiyle Yetki Devri Arasindaki iliski

Tablo 5’de ekip ¢aligmasinin alt faktorlerinden olan yetki devriyle liderin

davraniglar1 arasindaki iliski korelasyon analizi ile test edilmistir.
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Tablo 5: Yetki Devri Ciimleleri Arasindaki Iliski ve Korelasyon Analizi Sonuclar

1 2 3 4 5 6
Spearman korelasyon 614(**)
Onem diizeyi ,000
(N) 135
Spearman korelasyon A54(**) | ,543(*)
Onem diizeyi ,000 ,000
(N) 135 135
Spearman korelasyon 265(**) | ,265(**) | ,501(**)
Onem diizeyi ,002 ,002 ,000
(N) 135 135 135
Spearman korelasyon ,179(%) 205(%) | ,265(**) | ,236(**)
Onem diizeyi ,037 ,017 ,002 ,006
(N) 135 135 135 135
Spearman korelasyon 385(**%) | ,439(**) | ,541(**) | 371(**) | ,388(**)
Onem diizeyi ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
(N) 135 135 135 135 135
Spearman korelasyon 936(**) | ,587(**) | ,528(**) | ,365(**) | ,223(**) | ,507(**)
Onem diizeyi ,000 ,000 ,000 ,000 ,009 ,000
(N) 135 135 135 135 135 135

**pP=0,01

“Liderimiz, ekiple ilgili kararlar alirken ekip iiyelerinin fikrini almaktadir” ile
“Lider, isimi yaparken gerekli 6zerklige ve sorumluluga sahip olmami saglar” ciimleleri
arasinda (r=0,61) anlamli bir iliski bulunmustur. Sonuglar incelendiginde, ekip liderinin
gorevin yerine getirilmesinde sorumlulugu ekip iyelerine verdigi ve onlarin fikirlerinden

yararlandig1 goriilmiistiir.

“ Lider, isimi yaparken gerekli 6zerklige ve sorumluluga sahip olmami saglar” ile
“Ekip liderim bir gorev verdiginde, gorevin ne sekilde ve nasil yerine getirilecegine dair
kararlar1 bana birakir” climleleri arasinda (r=0,54) anlamli bir iliski bulunmustur. Sonuglar
incelendiginde, ekip liderinin yetki devrinin gerceklesebilmesi igin ekip iyelerine isin
yapilma sorumlulugunu verdigi ve gorevin yerine getirilmesinde kararlar1 calisanlara

biraktig1 goriilmiistiir.

“Liderim olmadigi ve bir an 6nce karar alinmasi gereken zamanlarda karar alma

yetkisine sahibim” ile ““ EKip igerisindeki gdorevi yerine getirmemde liderim bana giivenir”
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climleleri arasinda (r=0,37) anlamli bir iliski bulunmustur. Sonuglar incelendiginde, ekip
liderinin gorevlerini yerine getirmede ekip iyelerine giivendigi ve gerekli durumlarda

liderligin ekip tiyeleri arasinda paylasildigi goriilmiistiir.

“Ekip calismasi sirasinda alman kararlarin sorumlulugunu tagirim” ile “EKip
icerisindeki gorevi yerine getirmemde liderim bana giivenir” climleleri arasinda (r=0,39)
anlamli bir iliski bulunmustur. Sonuglar incelendiginde, ekip tiyelerinin yetkilendirilerek

kararlara ortak edildigi ve alinan kararlarin sorumlulugunu tasidiklar1 goriilmistir.

“Lider, isimi yaparken gerekli 6zerklige ve sorumluluga sahip olmami saglar” ile
“Ekip ¢alismasi sirasinda liderim, sorumluluklarini iyeler ile paylasir” climleleri arasinda
(r=0,59) anlaml1 bir iliski bulunmustur. Sonuglar incelendiginde, ekip liderinin ekip iyeleri

arasinda sorumluluk duygusunu gelistirdigi goriilmiistiir.

Tablo 6: Yetki Devri ile Liderin Davrams Bi¢imi Arasindaki iliski

M S.S Spearman korelasyon Onem diizeyi
Liderlik 3,3802 ,92430 7070 000
Yetki devri 3,8593 1711928

**p=0,01

Tablo 6’da goriildigii gibi liderin davranis bigimiyle yetki devri arasinda (r= 0,70)
anlaml bir iliski bulunmus ve birinci hipotez kabul edilmistir. Analiz sonuglarina gore,
ekip liderinin ekip calismasi sirasinda yetki devrinde bulundugu goriilmiistir. EKip
liderinin yetki devrini gergeklestirdigine dair kattlmin  (M: 3,85) olmasi liderin

demokratik ve liberal liderlik 6zelliklerini tagidigini gostermistir.

3.3.3.2. Liderin Davrams Bicimiyle Koordinasyon Arasindaki Tiski

Tablo 7’de ekip calismasmin alt faktorlerinden olan koordinasyon ile liderin

davraniglar1 arasindaki iliski korelasyon analizi ile test edilmistir.
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Tablo 7: Koordinasyon Ciimleleri Arasindaki iliski ve Korelasyon Analizi Sonuclar

8 9 10 11
Spearman korelasyon ,574(**)
9 Onem diizeyi ,000
(N) 135
Spearman korelasyon ,446(**) ,632(**)
10 Onem diizeyi ,000 ,000
(N) 135 135
Spearman korelasyon ,520(**) ,493(**) A54(**)
11 Onem diizeyi ,000 ,000 ,000
(N) 135 135 135
Spearman korelasyon ,516(**) ,129(**) ,622(**) ,593(**)
12 Onem diizeyi ,000 ,000 ,000 ,000
(N) 135 135 135 135

**p=0,01

“Liderimiz ekibin yaptig1 igleri bir biitiin olarak gérmemizi saglar” ile “Liderim,
ekibin is siireglerindeki koordinasyonunu en iyi sekilde saglar” ctimleleri arasinda (r=0,73)
anlaml1 bir iligki bulunmustur. Buna gore ekip igerisinde koordinasyonu saglayan liderlerin

ekip tiyelerinin isi bir biitiin olarak gérmelerini sagladigi goriilmiistiir.

“Ekip i¢inde bir gorevin ne zaman, kim tarafindan yerine getirilecegi bellidir” ile
“Herhangi bir problem olustugunda, ekip elemanlari problemin hangi kismiyla
ilgilenecegini bilir” climleleri arasinda (r=0,52) anlamli bir iliski bulunmustur. Buna gore
ekip iyelerinin igin hangi kisminda yer alacaklarmi bildikleri ve liderin ekip icindeki

koordinasyonu sagladig1 gorilmiistiir.

“Liderim, ekibin is siireglerindeki koordinasyonunu en iyi sekilde saglar” ile “Ekip
olarak olusan bir problemi birlikte ¢ozeriz” climleleri arasinda (r=0,62) anlaml bir iliski
bulunmustur. Buna gore liderleri tarafindan koordinasyonu saglanan ekip tyelerinin

birlikte hareket edebildikleri gorilmiistiir.

Tablo 8: Koordinasyon ile Liderin Davrams Bicimi Arasindaki iliski

M S.S Spearman korelasyon Onem diizeyi
Liderlik 3,5222 97327 7560+ 000
Koordinasyon 3,6642 ,83208

**p=0,01
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Tablo 8’de gorildigi gibi liderin davranis bigimiyle koordinasyon arasinda
(r=0,75) anlaml bir iliski bulunmus ve ikinci hipotez kabul edilmistir. Analiz sonuglarina
gore, ekip liderinin ekip tyeleri arasinda koordinasyonu sagladigi gorilmiistiir. EKip
liderinin koordinasyonu gergeklestirdigine dair katilmin (M: 3,66) olmasi liderin

demokratik liderlik 6zelliklerini tagidigini gostermistir.

3.3.3.3. Liderin Davrams Bicimiyle iletisim Arasindaki Iliski

Tablo 9’da ekip ¢alismasinin alt faktorlerinden olan iletisimle liderin davraniglar

arasindaki iligki korelasyon analizi ile test edilmistir.

Tablo 9: Tletisim Ciimleleri Arasindaki iliski ve Korelasyon Analizi Sonuglar:

13 14 15 16 17 18 19 20
Spearman korelasyon | ,575(**)
14 Onem diizeyi ,000
(N) 135
Spearman korelasyon | ,553(**) | ,384(**)
15 Onem diizeyi ,000 ,000
(N) 135 135
Spearman korelasyon | ,528(**) | ,616(**) | ,367(**)
16 Onem diizeyi ,000 ,000 ,000
(N) 135 135 135
Spearman korelasyon | ,492(**) | ,581(**) | ,443(**) | ,509(**)
17 Onem diizeyi ,000 ,000 ,000 ,000
(N) 135 135 135 135
Spearman korelasyon | ,502(**) | ,536(**) | ,307(**) | ,447(**) | ,331(**)
18 Onem diizeyi ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
(N) 135 135 135 135 135
Spearman korelasyon | ,345(**) | ,391(**) | ,230(**) | ,369(**) | ,560(**) ,154
19 Onem diizeyi ,000 ,000 ,007 ,000 ,000 074
(N) 135 135 135 135 135 135
Spearman korelasyon | ,493(**) | ,489(**) | ,345(**) | ,536(**) | ,493(**) | ,365(**) | ,357(**)
20 Onem diizeyi ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
(N) 135 135 135 135 135 135 135
Spearman korelasyon | ,453(**) | 514(**) | ,329(**) | ,494(**) | ,354(**) | ,456(**) | ,337(**) | ,504(**)
21 Onem diizeyi ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
(N) 135 135 135 135 135 135 135 135

**p=0,01
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“Liderim ekip arkadaslarimla yakin ve destekleyici bir iliski kurmami saglar” ile
“Liderim ekip tiyelerini orgiit ya da bolim gelismelerinden zamaninda haberdar eder”
ciimleleri arasinda (r=0,58) anlamli bir iliski bulunmustur. Buna gore ekip liderinin ekip

tiyeleri arasinda etkin bir iletisim ortami sagladig1 gorilmiistiir.

“Liderim ekip iiyelerini orgilit ya da boliim gelismelerinden zamaninda haberdar
eder” ile “EKip i¢indeki degisikliklerden zamaninda haberdar olurum” ciimleleri arasinda
(r=0,62) anlamli bir iligski bulunmustur. Buna gore liderin ekip tiyelerini gorevleriyle ilgili

konularda haberdar ettigi goriilmiistiir.

“Liderim ekip iiyelerini orgilit ya da boliim gelismelerinden zamaninda haberdar
eder” ile “Liderim ekip toplantilarinin sik araliklarla yapilmasina dikkat eder” ciimleleri
arasinda (r=0,58) anlamli bir iligki bulunmustur. EKip dyelerinin biyiik bir kismi
liderlerinin kendilerini gelismelerden haberdar ettigine dair ciimleye katilmaktadir. EKip
tiyelerinin daha kiigiikk bir kismu ise; ekip liderlerinin sik araliklarla toplantilar
diizenledigine katilmaktadir. Buna gore iletisimin lider tarafindan birebir gergeklestirildigi

sOylenebilir.

“Liderim ekip arkadaslarimla yakin ve destekleyici bir iliski kurmami saglar” ile
“Liderimiz ekip olarak is disinda aileleri de kapsayan toplantilar (piknik, yemek vb.)
diizenlenmesine 6nem verir” climleleri arasinda (r=0,35) anlamli bir iliski bulunmustur.
Liderin ekip iiyeleri arasinda kaynasmay1 saglayabilmesi ve ekip ruhunu olusturabilmesi

i¢in is disinda aileleri de kapsayan toplantilar diizenlemesi gerektigi sdylenebilir.

“Liderim ekip arkadaglarimla yakin ve destekleyici bir iligki kurmami saglar” ile
“Ekip i¢indeki sorunlarimi liderim ile paylagirim” ctimleleri arasinda (r=0,55) anlamli bir
iliski bulunmustur. Liderin ekKip tiyelerinin sorunlarin1 dinledigi ve sorunlarin ¢dziimiinde
yardimct oldugu goriilmiistiir. Buna gore ekip ¢aligmasinda liderin davranis bigiminin

iletisimin gerceklestirilmesinde etkili oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 10: Tletisim ile Liderin Davrams Bicimi Arasindaki iliski

M S.S Spearman korelasyon Onem diizeyi
Liderlik 3,1667 ,89776 74804 000
Tletisim 3,4833 ,78298
**pP=0,01

Tablo 10’da goriildiigii gibi liderin davranis bi¢imiyle iletisim arasinda (r=0,74)
anlamli bir iliski bulunmus ve ticilincii hipotez kabul edilmistir. Analiz sonuglarina gore,
ekip liderinin ekip tiyeleri arasinda (M: 3,48) etkin bir iletisimi sagladigi gortilmistiir.

3.3.3.4. Liderin Davrams Bicimiyle Odiillendirme Arasindaki iliski

Tablo 11’de ekip c¢alismasiin alt faktorlerinden olan odiillendirme ile liderin

davraniglar1 arasindaki iligki korelasyon analizi ile test edilmistir.

Tablo 11: Odiillendirme Ciimleleri Arasindaki iliski ve Korelasyon Analizi Sonuclari

22 23 24 25
Spearman korelasyon ,575(**)
23 Onem diizeyi ,000
N) 135
Spearman korelasyon ,615(**) ,302(**)
24 Onem diizeyi ,000 ,000
N) 135 135
Spearman korelasyon ,088 ,134 ,093
25 Onem diizeyi 311 121 283
N) 135 135 135
Spearman korelasyon ,529(**) ,616(**) ,392(**) ,079
26 Onem diizeyi ,000 ,000 ,000 ,360
N) 135 135 135 135
**p=0,01

“Ekip calismasinda liderimiz basarilarimizi Odiillendirir” ile “Ekip calismasini
destekleyen odiillere kurumumuzda 6nem verilir” ciimleleri arasinda (r=0,62) anlamli bir
iliski bulunmustur. EKip tiyelerinin biiyiik bir kism1 ekip ¢alismasini destekleyen odiillere

kurumda o6nem verildigine inanmamakta ve ekKip ¢alismasinda liderin basarilari
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odiillendirdigine katilmamaktadir. Kurumun o6diillendirmeye yeterince 6nem vermedigi

sOylenebilir. Ayn1 zamanda 6diillendirme kisiden kisiye farkli sekillerde algilanabilir.

“EKip c¢alismasinda liderimiz basarilarimizi 6dillendirir” ile “EKip calismasinda
liderim beni o6diillendirdiginde isime daha fazla 6zen gOsteririm” climleleri arasinda
(r=0,09) anlamli bir iligki bulunmustur. Buna gore iliskinin diisiik ¢ikmasi, ekip tiyelerinin
liderleri tarafindan basarilarinin ddiillendirildigine ¢ogunlukla katilmamalariyla ve ekip
tiyelerinin liderleri tarafindan o6dillendirildiginde islerine daha fazla 6nem vereceklerine

cogunlukla katilmalariyla agiklanabilir.

“Liderimiz, ekip iyeleri arasinda adil bir performans degerlendirmesi yapar” ile
“Liderim ekip tiyeleri arasinda herhangi bir ayirim yapmaz” ciimleleri arasinda (r=0,62)
anlamli bir iligki bulunmustur. EKip liderinin ekip iiyeleri arasinda herhangi bir ayrim
yapmadigl goriilmistiir. Ancak ekip tyeleri liderin adil bir performans degerlendirmesi
yaptigin1 diistinmemektedirler. Bu ¢eliski kurumda c¢alisanlarin istedikleri konuma

gelemedikleri diisiincesiyle aciklanabilir.

Tablo12: Odiillendirme ile Liderin Davranis Bigimi Arasindaki Iliski

M S.S Spearman korelasyon Onem diizeyi
I:iderlik 2,8568 1,09237 4370 000
Odiillendirme 2,8111 ,89956

**p=0,01

Tablo 12’de goriildiigii gibi liderin davranis bi¢imiyle Odiillendirme arasinda
(r=0,43) anlamli bir iliski bulunmus ve dordiincii hipotez kabul edilmistir. Analiz
sonuglarina gore, liderin odiillendirme yaptigina dair katilimin (M: 2,81) diger alt
faktorlere gore biraz daha diisiik oldugu goriilmiistiir. Odiillendirmenin katilimcilarin deger

yargilarina ve algilamalarina bagl olarak farkli sekillerde algilandig1 sdylenebilir.
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3.3.3.5. Liderin Davrams Bicimiyle Katihmcihik ve Ekip Ruhu Arasindaki
Miski

Tablo 13’de ekip c¢alismasinin alt faktorlerinden olan katilimcilik ve ekip ruhuyla

liderin davranislart arasindaki iliski korelasyon analizi ile test edilmistir.

Tablo 13: Katihmeilik ve Ekip Ruhu Ciimleleri Arasindaki Iliski ve Korelasyon

Analizi Sonuclar

27 28 29
Spearman korelasyon J721(%%)
28 Onem diizeyi ,000
N) 135
Spearman korelasyon ,569(**) ,567(**)
29 Onem diizeyi ,000 ,000
N) 135 135
Spearman korelasyon ,492(**) ,552(**) ,465(**)
30 Onem diizeyi 000 000 000
N) 135 135 135

**p=0,01

“Ekibin amaglarina tiim tyeler katilmakta ve bu amaglara ulasmak i¢in ¢aba sarf
etmektedirler” ile “EKip tiyeleri hepimiz bu isin i¢inde beraberiz” diislincesine sahiptir”
climleleri arasinda (r=0,72) anlamli bir iligki bulunmustur. Buna gore ekip iiyeleri arasinda

katilimin ve birlikteligin saglandigi, biz anlayisinin var oldugu sdylenebilir.

“Ekibin amaglarina tiim tyeler katilmakta ve bu amaglara ulasmak igin ¢aba sarf
etmektedirler” ile “Ekipte azinlikta olsa bile herkesin fikri dinlenir” climleleri arasinda
(r=0,57) anlamli bir iligki bulunmustur. Buna gore liderin ekip tiyelerinin fikrini dinledigi
ve kurumda katilimi sagladigi s6ylenebilir.

“Ekip tiyeleri hepimiz bu isin i¢inde beraberiz diisiincesine sahiptir” ile “Ekibin bir
parcasi olmak ekip iyeleri igin en énemli seydir” climleleri arasinda (r=0,55) anlamli bir

iliski bulunmustur. EKip tiyeleri arasinda ekip ruhu anlayiginin varoldugu sdylenebilir.
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Tablo 14: Katihmeihik ve Ekip Ruhu ile Liderin Davrams Bicimi Arasindaki fliski

M S.S Spearman korelasyon Onem diizeyi
Liderlik 3,4296 1,04768 61304 000
Katilimeilik ve ekip ruhu 3,4667 87265

**pP=0,01

Tablo 14’de goriildiigii gibi liderin davranis bigimiyle katilimcilik ve ekip ruhu
arasinda (r=0,61) anlamli bir iliski bulunmus ve besinci hipotez kabul edilmistir. Analiz
sonuglarina gore, ekip liderinin tiyeler arasinda (M: 3,46) katilimi1 ve ekip ruhu anlayisini

sagladig1 goriilmiistiir. Liderin ekip tiyelerinin fikirlerine 6nem verdigi goriilmiistiir.

3.3.3.6. Liderin Davrams Bicimiyle Isbirligi ve Giiven Arasindaki iliski

Tablo 15°de ekip calismasimin alt faktorlerinden olan isbirligi ve giivenle liderin

davraniglar1 arasindaki iliski korelasyon analizi ile test edilmistir.

Tablo 15: Isbirligi ve Giiven Ciimleleri Arasindaki Iliski ve Korelasyon

Analizi Sonuclari

31 32 33
Spearman korelasyon J37(*%)
32 Onem diizeyi ,000
(N) 135
Spearman korelasyon ,734(**) ,141(*%)
33 Onem diizeyi ,000 ,000
(N) 135 135
Spearman korelasyon ,673(**) ,659(**) ,698(**)
34 Onem diizeyi 000 000 000
(N) 135 135 135

**p=0,01

“Ekip icerisindeki herkes samimi bir sekilde bilgiyi paylasir” ile “EKip tiyelerinin
birbirlerine ve ekiplerine baghliklar yiiksektir” ciimleleri arasinda (r=0,74) anlamli bir
iliski bulunmustur. Buna gore ekip iiyeleri arasinda isbirligi ve giiven ortaminin oldugu

sOylenebilir.

102




“Ekip tiyelerinin birbirlerine ve ekiplerine bagliliklart yiiksektir” ile “EKip tiyeleri,
islerin daha yiiksek standartta yapilmasi icin birbirlerini izleyip yonlendirmektedir”
ciimleleri arasinda (r=0,70) anlamli bir iliski bulunmustur. EKip tiyelerinin gorevlerinin

yapilmasi i¢in birbirlerine yardim ettigi ve tiyelerin ekiplerine bagl oldugu goriilmiistiir.

Tablo16: Isbirligi ve Giiven ile Liderin Davrams Bi¢imi Arasindaki iliski

M S.S Spearman korelasyon Onem diizeyi
!_iderlik 3,6074 1,15317 5500+ 000
Isbirligi ve giiven 3,5259 ,85969

**p=0,01

Tablo 16’da goruldigi gibi liderin davranis bigimiyle isbirligi ve giiven arasinda
(r=0,55) anlamli bir iligki bulunmus ve altinci hipotez kabul edilmistir. Analiz sonuglarina
gore, liderin ekip tiyeleri arasinda (M: 3,52) samimi ve giivenilir bir ortami olusturdugu

gOriilmiistiir.

3.3.3.7. Liderin Davrams Bicimiyle Yaraticihk ve Yenilikcilik Arasindaki liski

Tablo 17°de ekip ¢aligmasinin alt faktorlerinden olan yaraticilik ve yenilikle liderin

davraniglar1 arasindaki iliski korelasyon analizi ile test edilmistir.

Tablo 17: Yaraticihk ve Yenilikcilik Ciimleleri Arasindaki iliski ve

Korelasyon Analizi Sonug¢lar:

35 36 37
Spearman korelasyon ,504(**)
36 Onem diizeyi ,000
(N) 135
Spearman korelasyon ,498(**) A41(**)
37 Onem diizeyi ,000 ,000
(N) 135 135
Spearman korelasyon ,551(**) A97(**) ,567(**)
38 Onem diizeyi 000 000 000
(N) 135 135 135

**p=0,01
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“Ekip tyeleri birbirlerinin fikirlerinden yararlanarak yeni fikirler tiretmektedirler”
ile “Ekipdeki yeni fikirler her zaman destek gormektedir” ciimleleri arasinda (r=0,55)
anlamli bir iliski bulunmustur. Buna gore liderin ekip iiyelerinin yeni fikirlerini

destekledigi goriilmiistiir.

“Ekip tyeleri birbirlerinin fikirlerinden yararlanarak yeni fikirler tiretmektedirler”
ile “EKip tyeleri hata yapma korkusu olmadan karar vermektedirler” ciimleleri arasinda
(r=0,50) anlamli bir iligski bulunmustur. EKip iiyeleri arasinda fikirlerin paylasildigi ve hata
yapma korkusunun olmadig1 goriilmiistiir.

“Ekip tyeleri yaptiklart isin kendilerini kisisel olarak gelistirdigi inancina
sahiptirler” ile “Ekipdeki yeni fikirler her zaman destek gérmektedir” climleleri arasinda
(r=0,57) anlaml bir iliski bulunmustur. EKip tiyelerinin gérevlerinden memnun oldugu ve

fikirlerini rahatga agiklayabildikleri bir ortamin olusturuldugu soylenebilir.

Tablo 18: Yaraticihk ve Yenilikcilik ile Liderin Davrams Bicimi Arasindaki Iliski

M S.S Spearman korelasyon Onem diizeyi
iderli 2,7556 1,02554
Liderlik 6470 000
Yaraticilik ve yenilikgilik 3,4099 89863

**pP=0,01

Tablo 18’de goriildigii gibi liderin davranis bigimiyle yaratict ve yenilik¢i bir
ortamin olugsmasi arasinda (r=0,64) anlaml bir iligki bulunmus ve yedinci hipotez kabul
edilmistir. Analiz sonuglarina gore, ekip liderinin iiyeler arasinda (M: 3,40) yeni fikirlerin

destek gordiigii yaratict ve yenilik¢i bir ortami olusturdugu goriilmiistiir.

3.3.3.8. Ust Kademe Yénetim Anlayisiyla Cahsanlarin Davramis1 Arasindaki
Tiski

Tablo 19’da ekip c¢alismasinin alt faktorlerinden olan iist kademe yoOnetimle

calisanlarin davraniglar1 arasindaki iliski korelasyon analizi ile test edilmistir.
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Tablo 19: Ust Kademe Yénetim Anlayisi Ciimleleri Arasindaki Tliski ve

Korelasyon Analizi Sonuc¢lar:

39 40 41 42 43 44
Spearman korelasyon ,587(**)
40 Onem diizeyi ,000
(N) 135
Spearman korelasyon ,567(**) | ,561(**)
41 Onem diizeyi ,000 ,000
(N) 135 135
Spearman korelasyon J713(**) | ,604(**) | ,643(**)
42 Onem diizeyi ,000 ,000 ,000
(N) 135 135 135
Spearman korelasyon A33(%%) | ,234(%%) | 4L7(*%) | ,442(*%)
43 Onem diizeyi ,000 ,006 ,000 ,000
(N) 135 135 135 135
Spearman korelasyon ,579(**) | ,603(**) | ,515(**) | ,636(**) | ,488(**)
44 Onem diizeyi ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
(N) 135 135 135 135 135
Spearman korelasyon A95(%%) |, 447(**) | ,442(**) | ,522(**) | ,401(**) | ,569(**)
45 Onem diizeyi ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
(N) 135 135 135 135 135 135
**p=0,01

“Isletmemizin ¢alisanlarin fikirlerine deger veren bir yonetim anlayisi vardir” ile
“Kurumda yaratict diislinmeyi saglayan bir orgiit kiiltiirii vardir” climleleri arasinda
(r=0,71) anlaml bir iliski bulunmustur. EKip tiyeleri kurumda ¢alisanlarin fikirlerine deger
verildigine ve kurumda yaratici diisiinmeyi saglayan bir orgiit kiiltiiri olduguna
katilmamaktadirlar. Analiz sonuglarina gore liderin ekip iiyeleri arasinda yeni fikirleri
destekledigi, ekip iyelerinin sorunlarini paylastigi goriilmistiir. Ancak ekip iyeleri

kurumun bu degerlere 6nem verdigine katilmamaktadirlar.

“Isletmemizde adil bir iicret dagilimi vardir” ile “Isletmemizde kariyer sisteminin
objektifligine Onem verilmektedir” cilimleleri arasinda (r=0,60) anlamli bir iliski
bulunmustur. EKip iiyelerinin ¢ogunlugu kurumda adil bir iicret dagiliminin olduguna ve

kariyer sisteminin objektifligine 6nem verildigine katilmamaktadirlar.
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“Ekip tyeleri arasinda orgiite giiclii bir aidiyet hissi mevcuttur” ile “ Kurumda
calisanlar uzun siire burada c¢alismay1 diisiinmektedir” climleleri arasinda (r=0,42) anlamli
bir iliski bulunmustur. EKip tiyeleri arasinda orgiite gii¢lii bir aidiyet hissi olduguna
katilmayanlar ve kararsiz olanlar fazladir. Bu climlede kararsiz kalanlarin fazla olmasi ekip
tiyelerinin orgiite bagli olmadiklarini gosterebilir. EKip tiyeleri arasinda uzun siire kurumda
calismay1 dislinenler ve diisiinmeyenler hemen hemen ayni cogunlukta c¢ikmistir. Bu
durum calisanlarin farkli daire baskanliklarinda gérev yapmasindan kaynaklanabilir. Ayn1

zamanda ekip tiyelerinin genel yonetim anlayisindan memnun olmadig1 da sGylenebilir.

“Kurumda yaratic diisiinmeyi saglayan bir orgiit kiiltiirii vardir” ile “Isletmemizde
ekip calismasina yonelik kalite iyilestirme araglar1 (balik kil¢ig1 diyagrami, beyin firtinasi,
pareto analizi vb.) kullanilmaktadir” climleleri arasinda (r=0,44) anlamh bir iliski
bulunmustur. Kurumda ekip ¢alismasmna yonelik kalite iyilestirme araglarinin
kullanilmadigr goriilmiistiir. Ayn1 zamanda kurumda yaratici diisiinmeyi saglayan bir orgiit

kiiltiirlintin de olmadig1 goriilmiistiir

Tablo 20: Ust Kademe Yonetim ile Cahsanlarin Davrams Bicimi Arasidaki Tliski

M S.S Spearman korelasyon Onem diizeyi
I:iderlik 2,4907 ,99786 666(*%) 000
Ust kademe yonetim 2,8741 1,04510

**p=0,01

Tablo 20°de goriildigii gibi iist kademe yonetim anlayisiyla caligsanlarin
davraniglarinin olugmasi arasinda (r=0,66) anlamli bir iliski bulunmus ve sekizinci hipotez
kabul edilmistir. Analiz sonuglarina gore, list kademe yonetim anlayisiyla ilgili cimlelere

(M: 2,87) katilimin biraz daha diisiik oldugu goriilmiistir.
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SONUC VE ONERILER

Bu c¢alisma ekip c¢alismasimin etkin olarak yerine getirilmesinde liderin roliinii

gormek, ekip ¢alismasinin liderlikle iliskisini degerlendirmek amaciyla yapilmistir.

Ekip calismasinin basarili bir sekilde uygulanmasi igin birgok alt faktor etkili
olmaktadir. Bu alt faktorler arasinda; yetki devri, koordinasyon, etkin iletisim,
odiillendirme, katilimcilik ve ekip ruhu, igbirligi ve giiven ortami, yaraticilik ve yenilikgilik
ve iist kademe yonetim anlayisi yer almistir. Caykur’da ekip ¢aligmasinin uygulanabilmesi
icin bu alt faktorlerin yonetim anlayisina dahil edilip edilmedigi incelenmistir. Liderin

davranis bigiminin ekip {iyelerinin algilamalar1 tizerinde etkisi aragtirilmistir.

Analiz sonuglarina gore Caykur’da goérev yapan liderlerin is siireclerinde
yetkilendirme yoluna gittikleri sdyelenebilir. EKip lideri bir gérev verdiginde, gorevin ne
sekilde ve nasil yerine getirelecegine dair kararlar1 g¢alisanlarin verdigi gorilmiistiir.
Liderin ekiple ilgili kararlar alirken ekip iiyelerinin fikrini aldigi ve ekip c¢alismasi
sirasinda sorumluluklarini iiyelerle paylastigi goriilmiistiir. Ekip calismasinin basariya
ulagmasinda liderlerin, ekip tyelerini alinan kararlara ortak etmesi hem daha dogru
kararlarin alinmasina hem de alinan kararlarin ekip iyeleri tarafindan benimsenmesine
firsat saglayabilir. Kurumda alman kararlarin benimsenmesi, ¢alisanlarin goérevlerini

severek yapmalarini saglayacaktir.

Analiz sonuglart incelendiginde Caykur’da goérev yapan ekip liderinin
koordinasyonu sagladigi goriilmiistiir. Herhangi bir problem olustugunda, ekip iiyelerinin
problemin hangi kismiyla ilgileneceklerini bildikleri goriilmiistir. EKip tyelerinin
problemleri birlikte ¢ozdiikleri ve ekip olarak yaptiklari isleri bir biitiin olarak gordiikleri
ortaya ¢cikmistir. Calisanlarin isleri bir biitiin olarak gérmeleri, ekip i¢inde her bir tiyenin
kendisini degerli hissetmesini saglayarak karsilikli saygi ve giiven ortaminin

olusturulmasina imkén taniyabilir.



Caykur’da gorev yapan liderlerin ekKip iiyeleri arasinda etkin bir iletisimi sagladigi
goriilmistiir. Liderin ekip iiyelerini orgiit gelismelerinden zamaninda haberdar ettigi, ekip
tiyeleri arasinda yakin ve samimi bir iliski kurulmasimi sagladigr goriilmiistiir. Ancak
sonuglar incelendiginde, liderin sik araliklarla ekip toplantis1 yapmadigi ve is disinda

aileleri de kapsayan toplantilara 6nem vermedigi gorilmistiir.

Ekip calismasinda etkin iletisimin saglanmasinda en kolay ve giivenilir
yontemlerden biri olan ekip toplantilarina yer verilmelidir. EKip toplantilar1 bilgilerin en
kisa zamanda en ¢ok iiyeye ulagmasini, liyelerin en dogru ve giivenilir bilgilere ulasmasini
saglayacaktir. Ayn1 zamanda ekKip toplantilar1 farkli goriislerin de ele alinmasina ve
gelistirilmesine imkéan taniyacaktir. Liderlerin is disinda aileleri de kapsayan toplantilar
diizenlenmesi ekip tiyeleri arasinda karsilikli anlayis ortaminin gelismesini saglayabilir.

Boylece ekip tiyeleri is ortaminda birbirleriyle daha uyumlu hale gelebilirler.

Analiz sonuglarma gore ekip iyelerinin liderleri tarafindan yeterince
odillendirilmedikleri gorilmistiir. Ekip tyeleri hem liderlerin hem de genel yonetim
politikasinin ddiilllendirme yapmadigi gorisiindedirler. EKip calismasimi destekleyen
odiillere kurumda Onem verilmedigi goriilmistir. “EKip ¢alismasinda liderim beni
odiillendirdiginde isime daha fazla 6zen gosteririm” ciimlesine katilimin fazla olmasi,
calisanlarin Odillendirilmeyi istediklerini gostermektedir. Buna gore kurumda genel
yonetim politikasinin ve liderlerin odiillendirmeyi yeterince kullanmadiklar1 ya da
odiillendirme poltikasinin ¢alisanlarin  beklentilerini  karsilayacak sekilde olmadigi
soylenebilir. Caliganlar &diillendirmeyi farkli sekillerde algilayabilir. Odiillendirme
politikas1 maddi anlamda olmayabilir. Bunlar egitim gezileri, teknik geziler, tatiller,
seminerler, kurumun sagladigi her tiirlii firsat ve her tiirlii imkan seklinde de uygulanabilir.

Sonuglara gore ddiillendirmenin daha ¢ok maddi olarak algilandig: sdylenebilir.

Caykur’da gorev yapan liderlerin katilimcilik ve ekip ruhunu sagladigi goriilmiistiir.
Ekipte azinlikta olsa bile herkesin fikrinin dinlendigi, ekibin amaglarma tiim tyelerin
katildig1 goriilmistiir. EKip tyeleri arasinda biz anlayisinin olustugu ve ekip ruhunun
varoldugu soylenebilir. EKip ruhu ve biz anlayis1 ekibi birarada tutan kuvvetlerdir. Liderin,

ekip iiyeleri arasinda gerekli olan giiveni ve saygiy1 sagladigi goriilmiistiir. EKip igerisinde
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giiven ortaminin olugmasi, tliyeler arasinda bagliligin giiclenmesini ve bilginin samimi bir

sekilde paylasilmasini saglamaktadir.

Caykur’da gorev yapan liderlerin, liyeler arasinda yeni fikirlerin dogmasi igin
gerekli olan yaratici ve yenilik¢i bir ortami sagladigi goriilmiistiir. EKip {tyelerinin
birbirlerinin fikirlerinden yararlanarak yeni fikirler irettikleri goriilmiistir. Ancak
kurumun yonetim anlayisinda yaratici diisiinmeyi saglayan bir orgiit kiiltiirliniin olmadig1
gorilmistiir. Kurumun uyguladigi yonetim anlayist ile liderlerin davranislar1 arasinda bir

celigki goriilmiistiir.

Caykur’da ekip fyeleri, yonetim tarafindan fikirlerine Onem verilmedigini
diisiinmektedirler. Ancak iiyeler liderleri tarafindan fikirlerine ©Onem verildigini
diistinmektedirler. Bu durumda iist kademe yonetim anlayist ile liderlerin davranislar:
arasinda bir ¢eliski ¢ikmistir. EKip tiyeleri kurumda adil bir {icret dagilimi ve objektif bir
kariyer sisteminin olmadigi goriisiindedirler. EKip ftiyelerinin, hak ettikleri noktada
olmadiklarin1 disiindiikleri soylenebilir. Bu sonuglara gore c¢alisanlarin yonetimin
uyguladig1 politikalardan memnun olmadiklari s6ylenebilir. Kurumda ekip calismasina
yonelik kalite iyilestirme araglarmin kullanilmamasi yonetimin profesyonel bir ekip
caligmas1 uygulamasi yapmadigini gosterebilir. Bu analizler, ekip iiyelerinin ydnetime

kars1 giivensiz olduklarini gosterebilir.

Analiz sonuclarindan elde edilen bulgular 15181inda asagidaki oneriler siralanabilir:

Liderin davranis bi¢cimiyle kurumun uyguladigi yonetim politikast uygun hale

getirilmelidir. Boylece liyeler arasinda giiven ortami saglanabilir.

e EKip igerisinde iletisimim saglanmasinda is dis1 toplantilar diizenlenmesi
faydali olabilir.

e Kurumun ve liderlerin odiillendirme politikalarini iiyelerin beklentilerini
karsilayacak sekilde olusturmalari, ekip iiyelerinin motivasyonlarinin artmasini
saglayabilir.

e Liderlerin kendilerini gelistirmelerine yonelik hizmet i¢i egitim programlarinin

olusturulmasi ve bunlarin uzman kisiler tarafindan verilmesi Onerilebilir.

Yoneticilerin liderlik davranigini sergileyebilmeleri i¢in 6ncelikle kurumlarin
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gerekli olan belli kural ve prosediirleri yerlestirmeye yonelik bir yapilanmay1

tamamlamalar1 gerekmektedir.

Bu c¢alisma mevcut bir arastirmanin gelistirilmis bir modelidir. Bu arastirmanin
farkli sektorlere ve isletmelere, farkli illerde farkli kisilik Ozelliklerine sahip olan
katilimcilara uygulanmasi Onerilebilir. Farkli sektorlerdeki ekiplerde yonetim anlayist ve
tiyelerin demografik o6zellikleri farklilasacagindan dolay1 sektorlerarasi karsilagtirma
yapmak faydali sonuglar verecektir. Aym1 zamanda orgiit kiiltiirleri birbirlerinden farkli
olacag: i¢in farkli toplumlarda yapilan aragtirmalarda yararli olacaktir. Her toplumun
kiiltiirel ozellikleri birbirinden farkli oldugundan dolayr daha degisik sonuglar elde

edilecektir.
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GENEL MUDURLUGUNDE BiR UYGULAMA
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B- Asagidaki boliimii, ¢alismakta oldugunuz kurumdaki meveut durumu gdz dniine alarak belirtilen dlcege gore (X) ile

isaretleyiniz.

Kesinlikle Katilmiyorum(1) Katilmiyorum(2), Kismen Katiliyorum(3), Katiliyorum(4), Kesinlikle Katiliyorum(5)

Liderin Davrams Bicimiyle Ilgili Ciimleler

Liderimiz, ekiple ilgili kararlar alirken ekKip iiyelerinin fikrini almaktadir.

Lider, isimi yaparken gerekli 6zerklige ve sorumluluga sahip olmami saglar.

Liderim olmadig1 ve bir an dnce karar alinmasi gereken zamanlarda karar alma yetkisine sahibim.

Liderimiz ekibin yaptig1 isleri bir biitiin olarak gdrmemizi saglar.

Liderim, ekibin is siire¢lerindeki koordinasyonunu en iyi sekilde saglar.

Liderim ekip arkadaslarimla yakin ve destekleyici bir iligki kurmami saglar.

Liderim ekip iiyelerini érgiit ya da béliim gelismelerinden zamaninda haberdar eder.
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Liderim ekip toplantilarinin sik araliklarla yapilmasina dikkat eder.

Liderimiz ekip olarak is disinda aileleri de kapsayan toplantilar (piknik, yemek vb.) diizenlenmesine
Onem verir.

10 | Ekip ¢alismasinda liderimiz basarilarimizi ddiillendirir.

11 | Liderimiz, ekip liyeleri arasinda adil bir performans degerlendirmesi yapar.

12 | Liderim ekip iiyeleri arasinda herhangi bir ayirim yapmaz.

13 | Ekipte azinlikta olsa bile herkesin fikri dinlenir.

14 | Tiim ekip {iyeleri, calistigimiz proje hakkinda olumlu ya da olumsuz fikirlerini kolayca agiklayabilir.

15 | Ekipdeki yeni fikirler her zaman destek gormektedir.

16 | Kurumda yaratici diisiinmeyi saglayan bir 6rgiit kiiltiirii vardir.

17 | Isletmemizin calisanlarin fikirlerine deger veren bir yénetim anlayisi vardir.

18 | Isletmemizde adil bir iicret dagilimi vardr.

19 | Isletmemizde kariyer sisteminin objektifligine énem verilmektedir.
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Isletmemizde ekip galigmasina yonelik kalite iyilestirme araglari (balik kilg1g1 diyagrami, beyin
20 .
firtinasi, pareto analizi vb.) kullanilmaktadir.

Ekip Calismasinn Alt Faktorleriyle ilgili Ciimleler

Ekip liderim bir gorev verdiginde, gorevin ne sekilde ve nasil yerine getirilecegine dair kararlar1 bana

21 birakir.

22 | Ekip ¢aligmasi sirasinda alinan kararlarin sorumlulugunu tagirim.

23 | EKip igerisindeki goérevi yerine getirmemde liderim bana giivenir.

24 | EKip ¢aligmasi sirasinda liderim, sorumluluklarini iiyeler ile paylagir.

25 | EKip i¢inde bir gorevin ne zaman, kim tarafindan yerine getirilecegi bellidir.

26 | EKip olarak olusan bir problemi birlikte ¢dzeriz.

27 | Herhangi bir problem olustugunda, ekip elemanlar1 problemin hangi kismiyla ilgilenecegini bilir.

28 | EKip igindeki sorunlarimi liderim ile paylagirim.

29 | EKip igindeki degisikliklerden zamaninda haberdar olurum.

30| EKip iiyeleri ise iliskin konularda birbirlerini daima haberdar eder.

31 | Ekipdeki insanlar birbirleri tarafindan anlagildiklarini ve kabul edildiklerini hisseder.

32 | EKip ¢aligmasini destekleyen 6diillere kurumumuzda 6nem verilir.

33 | EKip ¢aligmasinda liderim beni 6diillendirdiginde isime daha fazla 6zen gosteririm.

34 | EKibin amaglarina tiim iiyeler katilmakta ve bu amaglara ulagsmak i¢in ¢aba sarf etmektedirler.

35 | Ekip iiyeleri “hepimiz bu igin i¢inde beraberiz” diisiincesine sahiptir.

36 | Ekibin bir pargas1 olmak ekip iiyeleri i¢in en 6nemli seydir.

37 | EKip iiyeleri birbirlerine giivenir ve saygi duyar.

38 | EKip igerisindeki herkes samimi bir gekilde bilgiyi paylasir.

39 | EKip iiyelerinin birbirlerine ve ekiplerine bagliliklar yiiksektir.

40 | EKip iiyeleri, islerin daha yiiksek standartta yapilmasi i¢in birbirlerini izleyip yonlendirmektedir.

41 | EKip iiyeleri birbirlerinin fikirlerinden yararlanarak yeni fikirler iiretmektedirler.

42 | Ekip uiyeleri hata yapma korkusu olmadan karar vermektedirler.

43 | EKip iiyeleri yaptiklar1 igin kendilerini kigisel olarak gelistirdigi inancina sahiptirler.

44 | EKip iiyeleri arasinda orgiite giiglii bir aidiyet hissi mevcuttur.
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45 | Kurumda caliganlar uzun siire burada ¢alismay1 diislinmektedir.
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