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Ekip Calismasinda Catisma Yonetimi ve Havayolu

isletmeciliginde Kabin Ekipleri Uzerine Bir Arastirma

Nihan GENCOGLU

0z

GunUmuzde, insanlari bulundugu noktadan diinyanin baska bir noktaya en hizli ve en
konforlu sekilde goturebilmek ciddi bir 6nem tasimaktadir. Havayolu tasimaciligi
mesafeler agisindan hem is hem de sosyal yasamin devamlihidi icin en 6nemli
etkenlerdendir. Ote yandan havayolu tagimaciligi bir ekip isidir. Sirketlerin her ¢alisan
grubu, birbirleriyle ve kendi iglerinde uyumlu olmalidir. Bu ¢alismada, kabin ekiplerinin,
is geredi ekip olarak calismasinin ortaya c¢ikardidi her turli g¢atisma sirecini nasil
yénettigi ve nasil bir davranis sergiledigi incelenmesi amaglanmistir. Bu kapsamda

Tark Hava Yollari A.O ‘da ¢alisan kabin ekipleri ile saha arastirmasi yapilmistir.

Anahtar Kelimeler: Ekip Calismasi, Catisma Ydénetimi, is tatmini



Team Work Conflict Management And A Research On

An Airline Company Cabin Crews

Nihan GENCOGLU

ABSTRACT

From the point where people are today the world's fastest and most comfortable way to
another point to take on a serious important. Distance air transportation for both
business and social life are among the most important factor for the continuity. On the
other hand, air transport is a team job. With each employee of the company, must be
compatible with each other and themselves. In this study, the need to work as a team
work, cabin crews revealed how all kinds of conflict and how the process of examining
behavior as directed. In this respect Turkish Airlines Inc. conducted field research with

the cabin crews that run.

Key Worlds: Team Work, Conflict Management, Job Satisfaction



ONSOz

Ekip calismasi, bircok is alaninda oldugu gibi havayolu tasimaciliginda da énemlidir.
Kisilerin kisisel kararlar alabilmesinin sinirli oldugu bu is dalinda muisterinin ulastigi en
son nokta kabin ekipleridir. Cok kisitli imkanlarin oldugu bir alanda calisan kabin

ekiplerinin asil gérev oncelikleri ile bilinen is tanimlamalari ¢ok farklidir.

isin dogasi geredi her an ekip halinde calisilir, muisterilerin sorunlari ile ilgili seri
cozumler Uretilmesi gerekir ve bir yandan da birgok farkh kultirden gelen ekip
arkadaglari ile bazen sadece bir saat bazen de on saatlik sureler de uyumlu c¢alisiimasi
gerekir. Cok kisa sureli de olsa ayni ekipte olan calisanlar, her durumda ¢ok dikkatli
olmali, ilk kez tanidi§i ekip arkadasina guvenmeli, gatismalarin operasyonun gidisati
icin olumlu olmasini desteklemeli ve ayni anda onlarca yolcu ile kusursuz iletisim iginde
bulunmalidir. Kurulan ekiplerin liderlerinin surekli degismesi ve dogal olarak her birinin
ayri bir tarzi olmasi ekip Uyesi icin zordur ancak ekip liderleri igcin de her seferinde farkli
performanslara sahip ekip Uyelerini yénetmek zordur. Ekiplerin motivasyonunu ve

kisilerin isten tatmin olarak g¢alismalarini saglamak sikintili bir sregtir.

Calismamizda ekiplerin ¢atisma yonetimi sirasinda etkili olan etkenlerin belirlenmesi ve
bu etkenlerin ekip ¢alismasini ne yonde etkiledigi ele alinmistir. Buna gore calisanlarin
is tatminlerini azaltan unsurlarin énine gecilmesinde ve kisilerin gatismalar ¢ézebilme
yollari hakkinda bilinglenmesi icin isletmenin vermesi gereken destegin 6neminin

vurgulanmasi amacglanmaktadir.

Bu calismamda bana yol gosteren ve degerli destegini esirgemeyen danismanim
Sayin Prof. Dr. Cavide Uyargil'e, ylksek lisansimi bu dalda yapma istegime goénulden
destek vererek beni sevklendiren Yrd. Dog¢. Zahide Ayyildiz’a, degerli vakitlerini ne
zaman ihtiyacim olsa bana harcamaktan cekinmeyen Ars. Grv. Dr. Kadriye Ovgii
Cakmak Otluoglu ve Ars Grv. Dr. Banu Saadet Unsal Akbiyik’a, manevi destekleri igin
aileme, ylksek lisansimi zevkle yapmami saglayan okul arkadaslarima, tezim igin

gereken anketleri yapmamda bana zamanlarini ayiran is arkadaslarima ve sirket

Vi



calisanlarinin gelisimi icin her imkani degerlendirmeye ¢alisan ve bana tezimde destek

olan yoéneticilerime tesekkurlerimi sunarim.
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GiRiS

GUnUmuz ddnyasinda ihtiyaglar arttikgca bunlarin karsiligini verecek olan drtnler
cesitlenmektedir. Degisik ihtiyaclarin dogmasi ve bunlara karsilik yeni bir Grinun ortaya
cikmasi artik ¢ok kisa sureglerde gerceklesmektedir. Teknolojik ilerleme hi¢ durmazken
havayolu tasimaciligi ise bu ilerlemenin éncilerindendir. insanoglunun birbirine en
uzak mesafelere bile kolayca ulagsmasini saglayan oncelikli yollardan olan havayolu
tasimaciligi gelistikge, bu gelisimde rol alan ¢alisanlarinin daha fazla gayret harcadigi

ve ¢ok daha fazla ciddiyetle ¢calismasi gereken bir alan olmaktadir.

Havayolu tasimaciliginda artik yolcu konforunu en Ust seviyeye c¢ikaran tasarimlar,
yuksek kargo kapasiteleri ve ugak ici eglence sistemlerinin gesitliligi oldukga dogal bir
durum olmaktadir. Sirketler masterilerini, ¢esitli ikramlarla uzun saatler boyunca iginde
olduklari durumdan memnun bir sekilde ucgaktan ayriimalarini saglamaya
calismaktadirlar. Bunlarin yaninda havayolu tasimaciligi deyince akla gelen vitrin
konumundaki insanlar vardir ki bunlar ugus ekibi olarak adlandirilan kokpit ve kabin
ekipleridir. Uniformalarindan yasadiklari hayat tarzina kadar oldukga dikkat geken bu is
kolundaki kisiler, yalniz calisma olanagina higbir zaman sahip olamamaktadirlar.
Ortaklagsa calisan bu iki grubun kabin ekibi ayadi yolcularla birebir iletisimde olan

taraftir.

Ugmak fikrini insanlar igin hayal olmaktan ¢ikaran ugaklar mesafeleri kisaltirken kabin
ekiplerinin asil gorevi bilinenin aksine ikram degil yolcu guvenligidir. Ugaklar saglam ve
glvenilir bir tasimacilik kolu olsa da, ylksek derecede dikkatli bir calismayi ve
motivasyonu gerektirir. Kigileri bulunduklari noktadan bir baska noktaya ulastirma
sirasinda gunumuze kadar olan siuregte yasanilan kazalarda ucak icinde c¢alisan
personelin gergekten “ekip” olmasinin énemi sivil havacilik otoriteleri tarafindan kabul
goérmistir. Kabin ekibinin her daim ekip butlinliginde olmasi, ugus operasyonu
sirasinda dogabilecek sorunlari iyi analiz edip ¢dzimlemesi ve yolcu konforunu
sirketinin prosedurlerine goére belirlenmis dizeyde saglamasi gerekmektedir. Surekli
kapall bir mekanda galismasi gereken kabin ekiplerinin ¢galigma sartlari hem fiziki hem

de psikolojik olarak olduk¢a zorludur.



Bahsedilen acgilardan standart ekip ¢calismasi ve ¢atisma yonetimi teorileri pratik olarak
kabin ekipleri icin her zaman gecerli olmamaktadir. Arastirmamizda kabin ekip Gyeleri
acisindan ekip calismasinin 6nemi, zorluklari, ydneticilerle ilgili duastnceleri, is
tatminleri, catismalarin ¢déztmleri, ekip Uyeleri ve liderlerinin sahip olmasi gereken
Ozellikler ile ast st iligkilerinin niteliginden bahsedilip ¢ozimler sunulmaya
cahsilacaktir. ilk iki bélimde ekip calismasi ve catisma ydnetimi (zerine literatir
arastirmasina, Ug¢lincl boélimde kabin ekiplerinin gérev tanimlamalari, c¢alisma
prosedurleri, ekip ¢alismasi ve ¢atismalar agisindan dederlendirmelere, bahsedilen
konularla ilgili THY Kabin Hizmetleri Baskanhdina bagl caligan kabin ekiplerinin anket

yolu ile goruslerine yer verilmistir.



BiRINCIi BOLUM

EKIP GALISMASI

Bircok isletme maliyetleri azaltmak, caliganlarin verimliligi arttirmak veya isin dogasi
geregi ekip ¢alismasini tercih etmektedir. Ancak ekip kavramini tam olarak anlamadan,
dogru Kkisilerle ekibi kurmayi basaramadan ve uygun ekip liderini belirlemeden
olusturulan ekipler basarisiz olmaya mahkdmdur. Ote yandan ekip olusturulmasi igin
konunun ekip yaklagimini gerektirmesi, bir galisanin tek basina saglayamayacagi bilgi,

beceri ve bakis agilarina ihtiyag duyulmasi gerekir.!
1.1 Ekip Kavrami

Ekip kelimesi her ¢alisma ortaminda esitlik, birlik ifadesi vermek igin sik sik kullanilir.
Aslinda is hayatindaki birliklerin ¢gok azi gercekten ekip olmanin tam karsihigini verir.
Bircogu galisma gruplarindan ibarettir. isletme ydnetiminde grup ve ekip calismasi
farkli anlamlara gelmektedir. Cagdas yonetim dusuncesinin evrimine bakildiginda;
calisma ortaminda once gruplarin 6nemi ortaya c¢ikmig, verimlilik Uzerinde grup
calismasinin yararlari vurgulanmaya calisiimistir. 1924 — 1932 vyillari arasinda

gerceklestirilen Hawthorne arastirmalari bu gériislerin bir yerde baslangici olmustur.?

Bir is grubu, bilgiyi paylasmak ve her Uyenin kendi sorumluluk alani icinde is
yapmalarina yardimci olacak kararlar almak icin iletisim igerisinde olan bir gruptur. Is
gruplarinin, birlikte gayretini gerektiren kolektif bir caligsmaya ihtiyaglari ve firsatlari
yoktur. Bu yuzden ortaya koyduklar performans sadece grup uyelerinin kigisel
katkilarinin  toplamidir. Burada dikkat edilmesi gereken nokta, grupta ortak
sorumluluktan ziyade bireysel sorumluluk 6n planda olmaktadir. Halbuki ekip/takim

denilince, koordine edilmis c¢abalar sayesinde olumlu sinerji olusturan, bireysel

! Baltas Acar, Sevil idil, Bir Solukta Ekip Calismasi, istanbul, Remzi Kitap evi, 2006,s.5
% paksoy Mahmut, Gatisma Ortaminda insan ve Toplam Kalite Yonetimi, istanbul
Universitesi Yayinlari No: 4356, 2002, s. 205



girdilerin toplamindan daha fazla bir performans dizeyi sergileyen bir topluluk akla

gelmektedir.?

Calisan 1 Calisan 2

"\ e

AMIR

/ 5

Calisan 3 Calisan 4

Sekil 1.1: Calisma Grubu

Kaynak: Luecke Richard, Bir Takim Yaratmak, istanbul, Tarkiye i§ Bankasi
Yayinlar,2008, s.4

Ekip, 6nceden belirlenmis hedeflere ulagsmak igin bir araya gelmis, birbirlerine bagimli
ve birlikte hareket eden iki veya daha fazla kisinin olusturdugu topluluktur.* Ekibin bir
gorevi, net gizilmis sinirlari, kendi is sureclerini yonetmek icin acikca belirtiimis yetkileri

ve makul bir zaman dilimi igin istikrarl bir Gyelik durumu vardir.®

Ekip; gorevlerinde birbirlerine karsilikh bagimli, sonuglar i¢in sorumlulugu paylasan,
kendilerini saglam bir sosyal varlik olarak goren ve disaridan da ayni sekilde gorulen,

herhangi bir sosyal sistem igine yerlesmis insan toplulugudur.®

* Paksoy, a.g.e, s. 206

* Eren Erol, Orgiitsel Davranis ve Yonetim Psikolojisi, istanbul, Beta Yayincilik, 2008, s.463
® Hackman J. Richard, Leading Teams: Setting the Stage for Great Performances, Boston,
Harward Business School Press, 2002, s.41

® Sundstrom, E., DeMeuse, K., ve Futrell, D. “Work Teams: Applications and
Effectiveness”, American Psychologist,1990, Vol: 45, No: 2, s.120



Bir baska tanimda ise ekip; ideal olarak birbirini tamamlayan ya da benzer yeteneklere
sahip, ortak ve blyuk bir amaca ve ortak degerlere inanmis performans hedefleri olan
ve bu hedeflerle kendilerini degerlendiren, codunlukla az sayida kisiden olusan

organizasyonel bir yapidir.”

Orgltsel bir grubun ekip haline gelebilmesi igin; gdreve yonelik, bicimsel ve Uyeler
arasi baghliginin oldugu bir grup olmalidir. Ekip c¢alismasini, grup calismasindan
ayiran en onemli 6zellik "gbrev basarimina sorumluluk ve sevkle katkida bulunan ve
siirekli iliski halindeki bireylerden olusan kiigiik bir grubun uyumlu eylemi" olmasidir.®

Sekil 1.2 bize ekip icinde olmasi gereken iligkiler agini basitce gostermektedir.

UYE 1 < > UYE 2 <
A A A
EKIP LIDERI
A\ 4 * A\ 4
UYE 3 < > UYE 4
Sekil 1.2: Ekip

Kaynak: Luecke Richard, Bir Takim Yaratmak, istanbul, Tirkiye is Bankasi
Yayinlar,2008, s.5

" Ensari Hosgan, “21. Yuzyil Okullari i¢in Toplam Kalite Yonetimi", Sistem Yayinlari,
istanbul, 1999

® Kiling Tanll, "Takim Kurma ve Gelistirme Yoluyla Orgiit Gelistirme: iligkilere ve Siirece
Yonelik Bir Uygulama", Doktora Tezi, i.U. isletme Fakiiltesi, 1986, s.186



Bir grupta asagida belirtilen 6zellikler mevcutsa o grup “ekip” haline gelmis demektir.

Bunlar:®

- Liderligin paylasilan bir faaliyet olarak mevcudiyeti

- Grubun kendine 6zgli amag¢ ve misyonunun olmasi

- Sorun ¢dézme faaliyetinin grubun yasam tarzi olarak benimsenmesi
- Etkinligin grubun ortak Uranleri ve ¢iktisi ile dlgllmesi

- Grup faaliyetinin gecici nitelik tagimasidir.
Yukarida belirtilenlere dayali olarak ekip taniminda ti¢ dnemli unsurdan bahsedebiliriz.

Uye Sayisi: Ekipler iki veya daha fazla kigiden olusur. En etkili ekip tUye sayisi on bes

kisi olmasina ragmen bazi durumlarda bu sayi yetmis bese kadar ¢ikabilir.

Amag: EKibi olusturan kisilerin ortak amaci vardir ve bu amaca ulasabilmek igin sahip

olduklari kisisel 6zellikleri de kullanarak calisirlar.

Bagimiilik: Kigiler birbirlerine bagimlidirlar ve birlikte hareket ederler. Devamli olarak

karsilikli etkilesim halindedirler.*®

Ekiplerde is bolumunin kesin hatlari olmali ve Kisilerin kendi pozisyonlarinda etkin
olduklarini gostermelerinin éni agiimalidir. Ozellikle ekip galismasinin hayati 6nem
tasidigi madencilik, kabin memurlugu veya kokpitteki gibi islerde kigilerin yeteneklerinin
disinda, kisinin ekip calismasina uygunlugu da g6z 6nunde bulundurulmalidir. Bundan

anlasilan sudur ki sadece ekip unsurlarinin gerceklesmesi yeterli degildir.
Ekibi olusturan bireylerin:
¢ Kisiligi ise uygun olmali,

o Degerleri igin ve kurumun degerleriyle uyusmali ve Kkisi isine saygi ile

yaklagsmali, kicimsememeli,

o Basar yonelimi yuksek olmali,

° Kocel Tamer, “isletme Yéneticiligi”, Beta Yayinevi, istanbul,2010, Genisletiimis Baski
No:12, s.601
% Eren, a.g.e, 5.463



o lyi gecinme becerilerine sahip olmalidir.

Sahip olunan kigilik 6zellikleri, ¢alisanin basarisini dogrudan etkiler. Ornegin hizmet
sektoriinde calisacak kisinin, insanlarin sikintilarini hafifletmekten hoslanmasi, zor
durumdaki insana akil vermek yerine onun duygularini anlayip uygun tepki vermesi
gerekir. Kisi bunu yaparken zorlanmamali hatta ¢6zime ulastiginda kendisi de

memnun olmalidir. **

Ekip olarak adlandirilan ¢alisanlar yukarida bahsedilen tanimlara uygun
calismiyorlarsa ekip olmadiklari asikardir. Bu durumda ekip veya ekipler igletme igin
yarardan ¢ok zarar getirmeye baslayacak ya da arzu edilen yarar seviyesine
ulasilamayacaktir. Ustelik gercek bir ekip bilincine sahip olmadiklarindan, zamani
geldiginde bulunulan isletmede veya baska bir isletme de gercek bir ekip kurulmasi
beklendiginde ciddi uyum problemleri yasanacaktir. Dolayisiyla anlasilacagi gibi “ekip”
kelimesi asil amaci disinda sik sik kullanilan, hakki tam olarak verilemeyen, icermesi

gereken amaca her zaman ulasamayan bir kavramdir.
1.1.1 isletmeler Agisindan Ekip Calismasinin Onemi

GUnumuzde hiyerarsik yapilar ve tek ya da birkag yoneticinin verdigi kararlar ile yogun
rekabet ortaminda ayakta kalmak mimkin degildir. isletmelerde hiyerarsi azalmis,
bireylerde uzmanlagsma artmig, yasadigimiz cevre kosullari degismis, kuresellesme
olgusu hayatimiza girmis, mal ve hizmetler cesitlenmigtir. Bunlarin sonucunda
isletmeler yalnizca kisisel ¢alismalarla sinirlarin zorlanamayacaginin farkina varmistir.
Sonugta ekip calismasinin bazi sartlarda ne kadar da gerekli oldugunun &nemi

anlasiimistir.

isletme olusumu ve isleyisi bakimindan tam anlamiyla bir bigimsel ekiptir ve
biinyesinde birgok ekibi barindirmaktadir. isletmedeki bicimsel iligkiler, planli ve diizenli
iligkilerdir ve olugturulan burokratik yapiya bagh olarak gelistirilir. Bu iligkiler ayni

zamanda igletme 6rgltl igerisinde yer alan kisilerin davraniglarini dizenleyen kurallar

! Baltas, Sevil, a.g.e, s.7



toplulugu goérinimindedir. Kisacasi, isletme orgutleyici tarafindan belirlenmis olan

iliskiler sistemi dogrultusunda olusan ve isleyen bir bigimsel ekiptir.*?

is ve ekip Uyeleri, ekip calismasina uygun olmadiginda kurulan ekipler dagilmis olsa da
basarili olan ekip calismalari isletmelere ciddi basarilar kazandirmistir. Yaptiklari
islerde birbirlerinden hem dusinsel hem fiziki olarak destek alan galisanlar ile mal ve

hizmetlerin sayisinin da kalitesinin de artmasi saglanmistir.

Bireyleri ve kurumlari ekip calismasina ydnelten en temel neden, elde edilen

sonuglarin dstun niteligi oldugunu soyleyebiliriz. Bunlar;

= Verimliligin artmasi,
= jletisim kalitesinin yiikselmesi,
» Yuksek performans gerektiren islerde basari kazaniimasi,

= Etkin kaynak kullaniminin gergeklesmesidir.*?

isletmeler belli bir isi yapmak icin ekip calismasina gercekten ihtiyac olup olmadigini iyi
belirlemelidir. Gorevler basit, siradan oldugunda, calisanlarin iglerini koordine
etmesinde, farkl tecribe ve becerileri gerekli kilmadiginda ekibe ihtiyag yoktur. Ancak,

asagidaki durumlar s6z konusu ise ekip kurmak en iyi yaklagimdir:

= Tek tek bireylerin higbiri, isin yapilmasi icin gerekli bilgi ve tecriibe bilesimine ve
perspektife sahip degilse,
= Bireylerin karsilikli bir bagimhlik iginde birlikte ¢alismasi gerekiyorsa,

» Hedeflenen amag benzersiz bir zorluk iceriyorsa®*

Bir baska agidan bakilirsa ekip galismasi birgok kazanim saglamasina ragmen bir
yandan da negatif etkilere sahiptir. Ekip kurulurken ortamin, kigilerin uygun olmasi
ekiplerin hayatta kalmasina yeterli olmayacaktir. Gruplagsmalar, &6zgun fikirlerini
belirtiememesi, uygun ekip lideri olmamasi gibi sikintilar bas gosterecektir. Kisacasi

hedeflenen mal ve hizmet amaglarina ulasiimis bile olsa isletmeler bu sikintilarla bas

2 Erdogan ilhan, igletmelerde Davranig, istanbul Universitesi isletme Fakiiltesi, 1997, s.321
'* Baltas Acar, Ekip Galigmasi ve Liderlik, istanbul, Remzi Kitap Evi, 2008,s.26
* Luecke, a.g.e, s.9



etmek durumunda kalacaktir. CuUnki bu sorunlar yakin zamanda hedeflerden
uzaklasilmasina, bulunulan noktadan geriye disulmesine yol agacak seviyelere
gelecektir. Bu olasi sebepler nedeniyle isletme yénetiminin hem dogru ekibi kurmasi

hem de dogru lideri belirlemesi gerekmektedir.

isletmenin ekip ¢alismasinda diisinmesi gereken bir diger konu da is tatmini ve dduil
sistemidir. Ekip Uyeleri belirlenmis isletme hedeflerine ulasmak icin beraberce calisirlar
ve gene odulleri de beraberce almak isterler. Elbette ki ekip icinde kisisel basarisi ile
one cikacak Kkigiler olacaktir. Ancak odullerin kisisel olmasi ekip igindeki butunlagu
olumsuz etkileyecegi gibi verimliligin dismesine de yol acgacaktir. Kisiler iglerinden
tatmin olamayacak ve esitlik duygusunu hissedemeyeceklerdir. Tabi bir yandan da
ekip icinde yukumluligunu tam yerine getirmeden ekip arkadaslarina yuk olan Kisilerin
takibi yapiimalidir. Clnku kigisel olarak gercekten basarili olan kigi hak ettigi 6dulu
alamadigini dastndikge, ekip icinde huzursuz olacak hatta ekipten uzaklagmak

isteyecektir.

isletmeler istenen sonuglar igin ekibe ihtiyag duyulup duyulmadigini belirlemeli, ekibi
olusturmak igin dogru Uyeleri bir araya getirmeli, ekip liderinin segimine énem vermeli,
amaglari, sorunlari ve ¢ozumleri kesinlestirmeli, uygun ¢alisma kosullarini saglamalidir.
Calisanlarinin gelisimine destek vermeli, dogru performans o6lgimleri yapmali ve

adaletli bir 6dul sistemi ile is tatmin duzeylerinin yukselmesini saglamahdir.
Performansi yiiksek bir takimin ana dzellikleri olarak sunlar sayilabilir:*°

e Katilimci liderlik: Uyelerinin birbirlerine yardimci olmalari, serbest birakma ve
guclendirme yolu ile Uyeler arasinda kargilikh baghlik yaratmak

e Paylagilan sorumluluk: Tum ekip elemanlarinin kendilerini  grubun
performansindan sorumu gérmelerini saglayici bir ortamin varligi

e Ortak amag: Ekibin neden var oldugu ve neye hizmet ettigi konusundaki ortak
anlayigin mevcudiyeti

o Yiksek iletisim: Glvene dayanan ag¢ik samimi bir iletisim ortaminin varhigi

¥ Kogel, a.g.e, s. 606



e Amagc odaklilik: Ozellikle toplantilarda sonugclara ve sonug lretmeye yonelik
tutum ve yaklasimiar

o Gelecege donlikliik: Degisimi bir blyime ve gelisme firsati olarak gérmek

o Yaratici yetenek: Kisisel yaraticilik ve yetenekleri ortaya ¢ikarici bir ortam

e Cabuk reaksiyon: Firsatlar tespit ve degerlendirme konusunda ge¢ kalmayan

bir karar sureci ve aksiyon

Yukarida belirtilen Ozelliklere sahip ekipler, organizasyon faaliyetlerini, yoneticilerin

karar sdrecini kullanmasini ve davraniglarini degisik sekillerde etkileyebileceklerdir.
1.1.2 Ekip Turleri

Orgltlerde yapilacak olan her isin uzmanhgi, gerekleri, kurallari, yéntemi ve geregleri
farkh farkli oldugundan, bu isler icin kurulmus ekipler birbirlerinden farkh &zelliklere
sahip olacaktir. Gunimuzdeki urin gesitliligi ve karmagik organizasyon yapisi tek tip

ekip turine uygun degildir. Dolayisiyla ortaya bircok ekip turleri cikmigtir.

is hayatinda giin gectikce gok daha dnemli rol oynayan ekipler lizerine bircok arastirma
yapilmis olup ekiplerin sahip olmasi gereken &zelliklerle birlikte tlrleri de belirlenmistir.

En ¢ok yapilan siniflama bigimsel olan ve bigimsel olmayan ekipler seklindedir.

Bicimsel Ekipler: Belirli igleri yapmak, gorevleri yerine getirmek Uzere 6rgut tarafindan

kurulan topluluklardir. Bu tur ekiplerde Uyelerden 6rgit hedeflerini gerceklestirmeye
yonelik davranislarda bulunmalari beklenir.® Bigimsel ekipler érgiit amaglari ile acikca
ve belirgin bir bicimde ilgili 6zel amaglarin basariimasi i¢in yaratilirlar. Bu yizdendir ki
dyelerin ekiplerden ayrilmasi ve vyerlerine yenilerinin gelmesi ekibin yapisini

degistirmez."’

Bicimsel ekipler birgok alt gruplandirmaya ayrilir. Bicimsel ekipleri daha iyi
aciklayabilmek icin asagidaki sekilde bes baslik altinda toplayabiliriz.*®

'® Eren, a.g.e, s. 463

" Drake Richard i., Smith Peter J., Sanayide Davranig Bilimleri, isletme Fakiiltesi Yayin No:
218, istanbul,1989, s.127

'8 Ugman Basak, Endiistride Takim Galismasi Egitiminin is Doyumu, Motivasyon ve Kaygi
Uzerine Etkisi, Yiiksek Lisans Tezi, .U Psikoloji Anabilim Dal1,2006, s. 12- 18
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Diisiince ve Oneri Ekipleri: Fikir Uretme ve odnerilerde bulunma amaciyla
kurulmuslardir. Ginimuzde, bu ekipler genellikle érgutlerin hizmet kalitesi veya ylksek
maliyetler gibi cesitli sorunlara ¢ézimler bulmak amaci tasirlar. Bu tarz ekipler,
Japonya’da ¢ogunlukla guvenlik, kalite ve uretim ile ilgili sorunlarin ¢éziimlne yardimci
olacak oOneriler gelistirmek icin kullanilirlar. Bu tip ekiplerde cesitli alanlardan gelmis
kisiler gbrev alir. Ayrica gorev bitiminde dagildiklari icin galisma sureleri gok uzun
degildir. Ekipler kendi aralarinda fikir Urettikleri icin diger ekiplerle is birligine ¢ok fazla
ihtiyac duymazlar. Bu ekiplerin ¢alismasinin sonucu ortaya g¢ikanlar kararlar, segimler,
teklifler ve dneriler oldugundan bu tir ekiplere 6rnek olarak; komiteleri, kalite kontrol
cemberlerini verilebilir.

Uretim ve Hizmet Ekipleri: Bu ekiplerin herhangi bir mamul Uretimi, satis ve hizmet
konusunda sorumluluklari vardir ve ilk kademede c¢alisanlara yetki verilerek kurulmus
ekiplerdir. Ekipler tedarikcilerden ham maddeleri veya gerekli bilgiyi alip, érgutteki diger
birimlerin de katkisi ile gerekli degisimleri yaparak ¢iktilari magsteriye teslim ederler.
Gunlik igleri yerine getirdikleri igin Uyelerinin herhangi bir konuda uzmanlagmasina
gerek yoktur. Cunku kisa sureli bir egitimle rutin igler 6grenilebilir. Ekip tyeleri surekli
ayni olabilir veya degisebilir. Mugteriler ve tedarikgilerle surekli i¢ ige olan bu ekiplerde
batinlesme ve yardimlasma ¢oktur. Bu ekiplerin ¢aligmasi sonucunda ortaya ¢ikanlar
yiyecek, kimyevi UrGnler, musteri hizmeti oldugundan 6rnek olarak; maden ocaklari,
ucus ekipleri ve bilgi islem ekipleri verilebilir.

Proje Yénetim Ekipleri: Bu ekipler, ¢ok zor ve benzersiz bir konuda plan yapma,
arastirma, analiz edip rapor olusturma gibi bir sorumluluga sahiptir. Ekip Uyeleri
arasinda ¢ok fazla yardimlagsma vardir. Ekip tyeleri kendi konularinda uzman kisilerdir.
Bu tip ekiplerin ¢alisma sureleri projeden projeye degisebilir. Bazi hallerde proje ekibi
dagilir ya da bireyler yeni projelerde gorevlendirilir. Bu ekipler yaraticillk ve uzman
gorusl gerektiren projelerde galisirlar. Bu tire giren ekiplerin ¢alismasi sonucu ortaya
cikanlar; planlar, tasarimlar, arastirmalar, raporlar, sunumlar ve buluslardir. Ornek
olarak; arastirma gruplarini, mimarlik ve mihendislik ekiplerini verebiliriz.

Hareket ve Miizakere Ekipleri: Bu ekipler konularinda uzman Kigilerden olusur ve

diizenli olarak bulusup anlasmazliklari ortadan kaldirmaya galsirlar. Ozel egitim almis
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uzman Kkisilerden olusan bu ekipler uzun dénemli caligabilirler. isletme icindeki diger
bélimlerle uyum icinde calismalari gerekir. Uzerine calistiklari isler genelde davalar,
kontratlar, ameliyatlar olabilir. Ornek olarak; spor takimlari, ugus ekibi, ameliyat ekibi
verilebilir.*®

Kendi Kendini Yéneten Ekipleri: Bu ekipler, islerin kimler tarafindan yapilacagina karar
vermenin yani sira, kendi gorev alanlarini ilgilendiren Uretim girdilerinin alimini ve
kontrolinu de yapabilir. Bu girdilerin Gretim sirecinde ¢ikti haline doénigum hizini da
yine ekip tayin eder. Uye sayilari genellikle 7 ila 25 kisi arasinda degisir. *° Bu tir
ekipler, yonetici pozisyonlarinin dnemini azaltmakta ve hatta tamamen ortadan
kaldirmaktadir. Bazi firmalarda oyle bir gelismis hale gelmistir ki bu tarz ekipler, isyeri
dizenleme, ise alma, ise son verme, Uretim hedeflerini belirleme kararlarini bile
kendileri almaktadirlar. ?* Volkswagen, Volvo ve Westinghouse gibi birgok firma bu tarz
ekipler kurmusglardir.

Bicimsel Olmayan Ekipler: Bigimsel ekiplerin aksine, bu tir ekipler sosyal iletisim

ihtiyaglarini kargilamak Uzere is ¢evresinde olusan dogal yapilanmalardir. Genellikle
arkadasliklar ve ortak cikarlar cercevesinde olusurlar. % Her bicimsel ekip iginde en az
bir bicimsel olmayan ekip vardir ve bu ekiplerin varligi kabul edilmelidir. Bu ekipler yeri
geldiginde basariy etkileyebilecek etkilesimlerdir. Bilindigi gibi her toplumda ve her
bicimsel ekip icerisinde kKigilerin birbirlerini sevme, begenme dereceleri, yardimlagma
arzulari farkhdir. Benzerlikler ¢ekim gucund, farkhliklarda itim gucuni artiracaktir.
GunUmuz isletmelerinin bicimsel yapilarinin icerisinde bicimsel olmayan ekiplerin
varligi kabul edildigi gibi, igletmenin etkinligi ile bicimsel olmayan ekipler arasinda

énemli bir iliski oldugu da tespit edilmistir.”®

19 Kreitner, Robert., Kinicki, Angelo, Organizational Behavior , (4th Ed.) USA. Irwin /Mc Graw
Hill Inc.,1998, s.47

% Karaca Emel, Orgiitsel Takimlar ve Takim Galismasi ve is Tatmini Arasindaki iligkiyi
Belirlemeye Yonelik Arastirma, Yiiksek Lisans Tezi, i.U, Davranis Bilimleri Anabilim Dali,
1994, s. 29

21 Paksoy, a.g.e, s. 217

2 Erenl, a.g.e, s. 463

# Erdogan, a.g.e, s.308
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1.2 Ekip Olusturma

Bir isletme, ekip ¢alismasina ihtiyaci belirledikten sonra ekibi olusturmak icin gereken
kosullari yaratmaya calisir. isletmenin bu olusum konusunda aceleci davranip bir an
once secilen kisilerden ekip kurmaya c¢alismasi negatif sonuglar dodurabilir. Genelde
ekiplerin olusumu ve dyelerin birbirlerine uyum saglamasi igin bazi evrelerden
gecilmesi gerekiyorsa da havayollarindaki ugus ekipleri gibi kisa surede olusturulan ve

en fazla birkag gun bir arada ¢alisacak ekipler icin bu safhalar ¢ok hizli gegilir.

Ekiplerin calisma tarzi kesin, is 6grenilmis olsa dahi her seferinde farkli kisilerle
calismak olusum sdreglerini tekrar tekrar yasamaya yol acar. Bazi ugus
operasyonlarinda kusursuz sonugclar alinirken bazen ¢ok basit algilama sonuclarindan
bile ciddi uyumsuzluklar ve Uyeler arasi ¢atigmalar yasanmaktadir. Dolayisiyla bu tarz
bir is ortaminin oldugu alanlarda isletme, her seferinde kusursuz uyum ve verim
alabilmek igin ekip olusum safhalarini ve bunun yaninda kisisel farkhliklarin getirilerini
de g6z 6nlnde bulundurmalidir. Calisanlarinin bu konudaki adaptasyonu igin gereken

egitim ve motivasyon destegi onlara sunabilmelidir.

Olusum sirasindaki her evrenin kendine has sikintilari olmakla birlikte olusturulmaya
calisilan ekip, evreleri atlatamayip hi¢bir zaman gergek bir olusum saglayamayabilir.
Sonugta farkh kultirden gelmis, farkh egitimler almis, farkh dallarda uzmanlasmis, farkl
kisiliklere sahip Uyeleri bir araya getirmek veya getirdikten sonra bir arada tutmak kolay
degildir. Buradan da anlasilacagi Uzere yoneticilerin ve ekip liderlerinin, olusum
sureglerinde ortaya cikabilecek zorluklarin farkinda olmalari ve hazirlikli davranmalari

gerekir.

ilgili alanlarda yapilan galigmalar, olusum evresinin bes asamasi oldugunu

gostermektedir.*

1. Kurulug evresi: Uyeler bu evrede birbirlerine 1sinmaya ve birbirlerini karakter
yonunden tanimaya calisirlar. Uyeler ayrica temel kurallarin ne oldugunu ve

kendilerinden ne beklendigini anlayinca kadar bagimlidirlar. Kurulus devresinde

* Eren, a.g.e, s.468-469
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ekip liderleri Gyelere birbirleri ile tanismak icin zaman tanir ve Uyelerin informal
tartismalara girmelerini tesvik eder. (Elbette ki kurulan her ekip icin bdyle bir
tesvik asamasi mumkin degildir. Ozellikle de kisa sureler igin kurulmus ekipler
bu duruma uygun degildir.)

Karisiklik veya karmasa evresi: Bu evre boyunca ekip Uyelerinin kisilikleri 6n
plana ¢ikar. Kisiler kendilerinden beklenenler ve ekip igindeki rolleri konusunda
daha bilinglidirler. Ekip lideri her elemani amaci gergeklestirmek Uzere yapilan
faaliyetlerde aktif rol oynamaya tesvik etmeli, Uyeler cesitli fikirler ileri sirmeli,
birbirleriyle tartismali, ekibin gdrevleri ve hedefleri konusundaki yanlis
algilamalari ve belirsizlikleri ¢gzmeye ¢alismalidirlar.

Bicimlenme evresi: Catismalarin ¢ézime ulastigi ve ekipte birlik ve uyumun
hakim oldugu kisa sureli bir evredir. Lider, ekipte birligin dnemini vurgulamali,
ekip kural ve degerlerinin her Uye tarafindan sipheye yer vermeyecek sekilde
bilinmesini ve benimsenmesini saglamahdir.

Basarma evresi: Bu evre boyunca en ¢ok Uzerinde durulan konu, sorunlarin
¢bzUmi ve ekipten beklenen gorevlerin yerine getirilmesidir. Uyeler sirekli
iletisim halinde bulunmali ve anlagsmazliklara olgunlukla yaklasarak ¢ozimler
aramalidirlar. Bu evre boyunca liderin gorevi ekipten yiuksek bir verim elde
etmeye calismak olmalidir.

Dagilma evresi: Goérev sureklilik arz ediyorsa, ekipte dagiima evresine
gecilmeyecektir. Aksi durumlarda, yani belli bir goérevi icra ettikten sonra
dagilacak olan ekiplerde dagiima veya ayrilma evresi s6z konusudur. Hedefe
ulasildigi icin sevinilirken iligkiler sona erecegi icin ekip Uyeleri Gzulebilir. Bu
evre sonunda lider ekibin dmrind tamamladidini bir téren veya toplantiyla

belirtir. Gérevin basariyla tamamlandigina dair uygun basari édlleri verilebilir.

Daha oncede bahsettigimiz gibi bir ekip nasil tek bir tir olamayacagi gibi yukarida

bahsedilen evrelerin de hepsinden ge¢cmeyebilir. Evreler atlanabilir veya ikisi birden

gecilebilir. Hatta 6nceki evrenin etkileri devam edebilir. Ote yandan en ulagiimasi

gereken evrenin de “bagsarma evresi” oldugu diasunilmemelidir.
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Ekiplerin olusumu dinamik ve karmasik bir strectir. Bu asamalarin 6zellikle ikinci ve
Uglinci asamalarinda asiri derecede zorlanan ekiplerin performansi olumsuz yonde

etkilenebilir.?®

Ekibin Uyelerini secerken yalnizca yeteneklerini degil, ayni zamanda Uyelerin
birbirleriyle nasil etkilesim kurabileceklerini de disinmek yararl olmaktadir. Bireyler
kisa vadeli basaridan c¢ok, daha fazla uzun vadeli ekip basarisina inanmalidiriar.
Onemli gorevleri basarmada kapasiteli insanlar olarak Uyelerin birbirlerine saygi
duymasi ve glvenmesi, belirli bir kisisel farklihgin butinlestiriimesi son derece
onemlidir. Ekip Uyelerinin se¢imi tamamlayicilik ¢cergcevesinde gerceklestiriimelidir. Bu,
farkh kosullar altinda Gyelerin birbirleriyle anlasma, gecinme yetenegine sahip olmalari

anlamina gelmektedir.?®

Ekibin olusum surecinde yoneticilerin olusturulan ekibin surekliligi icin gerceklestirmesi
gereken adimlar vardir. Bunu gerekli bir yol haritasi olarak dustnebiliriz. Cunku kurulan
ekibin neden kuruldugu ve neden varligini surdiurmesi gerektigini kesin ¢izgilerle bilen

bir ekip ve lider kosullara daha iyi uyum saglayacaktir.

1. Ekip misyonunun ve amacinin belirlenmesi: EKibin varlik nedeni ve
amaci ne kadar acik olursa ve bu konuda ne kadar berrak bir gorus
birligi saglanmigsa, ekibin basarisi o dl¢cude yuksek olur. Tam tersi bir
durumda, isletmede belirsizlik hakim olur ve calisanlar bu kosullarda
calismak zorunda kalirlar. Bu da yanls yapma korkusuna, bazi
calismalara katilmaktan kaginma gibi tepkilere yol agar.

2. Ekip ic¢i rollerin dagilimi: EkKip ici rollerin ve iligkilerin net olarak
tanimlanmadigi ekiplerde, gorevlerin yerine getirilmesi konusunda
blylk bir enerji kaybi yasanir. Yapilan isin kalitesi diser, is rollerinin
yerine getirlememesi ve sorumluluklarin ¢gakismasi sonucu karmasa
ortaya cikabilir.

3. Ekip calisma sireclerinin tanimlanmasi: Toplantilarin nasil yonetilecegi,

kararlarin nasil alinacagi, problemlerin nasil g¢ozuleceginin dnceden

* paksoy, a.g.e, 212 )
2 Kecgecioglu Tamer, “Takim Ogrenimi”, Human Resources, Temmuz-Agustos 2000, s.67
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belirlenmesi, ekip Gyelerinin ¢alismalarini etkin hale getirir, basarmak ve
takdir gérmek icin ne yapmalari gerektigini bilmelerini saglar.

4. Ekip ici iliskilerin diizenlenmesi: iletisim ekip i¢in hayati dnem tasir. Ekip
ici iletisimin zayif oldugu durumda Uyeler birbirlerine temkinli yaklasir,
acik ve durust davranmayi risk olarak gordrler, geribildirimi yapici olarak
kullanmazlar.

5. Ekipler arasi iliskilerin diizenlenmesi: Ayni kurum igerisinde bulunan
farkh  ekipler arasindaki iligkiler; ekip  Uyelerinin  bireysel
davraniglarindan, ekip normlarindan ve ekibin geg¢misinden etkilenir.
Ekipler “ biz ve onlar” duygusunu gelistirmeleri nedeniyle isbirligi
yapacaklarina, ¢codu kez rekabete girerek enerjilerini yanlis ve verimsiz

bir sekilde kullanirlar.?’

Yukarida belirtilen hususlar agik ve net olarak belirlendiginde Uyeler ¢aligmalarini arzu
edilen kalitede sUrdurebileceklerdir. Ayrica édal sistemi de belirgin olmalidir. Bir isin
sonuna ulasildiginda veya verilen kararlar sonucunda ne gibi déduller alacagini bilen
kisi daha dikkatli olacaktir. Sadece isin yapiligi degil, sureglerin sonuglari da kesin
olarak belirlenmelidir. Bu kadar kesinlik ve netlik yeni fikirlerin ortaya cikigini
engellermis gibi gézlkse de, hayati risk tasiyan meslek grubu ¢alisanlari igin bu ylksek

motivasyon destegi saglayacaktir.

Tum yoOneticilerin organizasyonda c¢alisanlara guven, acikhk ve durustlik ilkeleri
cercevesinde davranmalari; daha iyi ve mikemmele, calisanlarla birlikte ulasma
konusunda kararli olmalari gereklidir. Acik iletisim ve glven organizasyonda ¢ok buyuk
énem tasimaktadir. ikinci olarak, organizasyon kiiltiirii igerisinde “sinerjik yénetim”
kavrami kurumsallastiriimaldir. Birlikte calismanin daha biylk bir enerji ve momentum
saglayacagi tim c¢alisanlara iyice anlatilmalidir. Ekip ¢alismasi ve daha genel anlamda

sinerjik ydnetim organizasyon kiiltiriiniin bir pargasi olmalidir.”®

Ekip hedefleri ekip olarak basarili olunabilecek sekilde olmalidir. Kisisel basarilar ekip

basarisiyla birlikte artiyor ve ddullendiriliyorsa destekleyici bir ortam saglanmis olur.

*" Baltas, 2008, a.g.e, 5.27-28 _
% Aktan C. Can, 2000’li Yillarda Yeni Yonetim Teknikleri, (4), Sinerjik Yonetim, istanbul,
TUGIAD Yayini, 1999
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Elbette ki ekip lideri ekibin herhangi bir Gyesine tesekklrinu belirtmekte 6zgurdir
ancak ekip Uyesinin kutlanan basarisi digerlerini basarisizligi sonucuysa o ekip artik bir

ekip degildir.

Ekip calismasina yatkinlik bir yetkinliktir. Oncelikle tyelerin tedbirlilik ve uzlasilabilirlik

gibi kisilik 6zellikleri olmalidir.

Tedbirlilik boyutu: Bireysel duzeyde bu 6zellige sahip ekip uyeleri, verimli, uyumlu,
sinerjik, gorevlerini titizlik ve dzdisiplinle yerine getiren, ekibin ¢alismalarina daha fazla

katkida bulunan, normlara ve kurallara uygun davranmaya 6zen gosteren kigilerdir.

Uzlasabilirlik boyutu: Bu 6zellie sahip ekip Uyeleri arasinda isbirligi, dayanisma, bilgi
paylasimi, karsilikli anlayis daha yuksektir. Ekip icindeki sosyal normlarin glcline

isaret eden bu 6zellikler, ayni zamanda ekip performansini da énemli dlgiide etkiler.

isletme, ekiplerinde arzu edilen sonugclarin alinamamasina veya sonuglar elde ediliyor
olsa da, ekip uyumunun kusurlu olmasina yol agan nedenleri de bulmahdir. Uzun
vadede olusturulmus ekipler sorunlarini ¢gézemedikge insan faktérinin isin iginde
olmasindan dolayr huzursuzluklar baslayacaktir. isletme, olusturdugu ekiplerin

yasamasi i¢in zorlamamali, bariz olan veya olmayan sorunlari gdz ardi etmemelidir.

Ekip olusturma sureci bir igbirligini ifade etmektedir. Sinerjik bir galisma yaparak, ekibe
neler katabiliriz ve bu katkilarla neler yaratabiliriz digslincesi énem kazanmaktadir.
Yapilandirma slreci boyunca ekip etkinliginin degerlendiriimesi ve alinacak kararlarla
gelecekte bu etkinligin arttirimasi ve devam ettiriimesinde nelere ihtiyag duyuldugunun

belirlenmesi gibi konularda katilimcilik beklenir.*

isletmelerde ekip galismasinda, lyeler enerjilerini sorun gdzmeye, gérev etkinligine ve
hedeflere ulasmaya yonelik kullanmalidir. Liderlerin ise Uyelerin sahip oldugu

kaynaklari isletmenin maksimum yararina olacak sekilde diizenlemesi gerekir. **

2 Baltas Acar, Rekabette Fark Yaratan Ekip Galigmasi, istanbul, Rgmzi Kitap Evi, 2009, s.14
% Kececioglu Tamer, Takim Olusturma, Alfa Basim Yayim Dagitim, Istanbul, 2005, s.16
31 Keskin Ali, Takim Yénetimi ve Liderlik, Etap Yayinevi, istanbul, 2010, s.18
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Ekiplerde farkh bakis acilari olacagi igin ideal Uye segiminde adaylar su ozellikler

acisindan degerlendirilebilir.®?

»

Adim5:

Sonuglarin

Degerlendirilmesi

Adiml: Sorunlarin veya

firsatlarin farkina varmak

TAKIM CALISMASI Adim2: Bilgilerin
/ \ toplanmasi ve analizi
Adimé4: Adim3:
Faaliyetlerin Faaliyetlerin

uygulanmasi

planlanmasi

Sekil 1.3: Ekip Caligmasi

Kaynak: Kegecioglu Tamer, Takim Olusturma, Alfa Basim Yayim Da@itim, istanbul

2005, s.16

= Kendine ve bagkalarina kargi yuksek dlzeyde saygi ve kisisel gli¢ duygusu,

= Baghhk, grubun bir parcasi olma arzusu ve aidiyet duygusu,

» Catismayi gelismeye donusturme istegi,

=  Yaraticilik,

= Uzlagma arama istegi,

» Sorumlu davranis ve gug,

= ise yararllik, ulagilabilirlik ve dikkatli olma,

= Aciklik ve igtenlik,

= Yardimlagsma ve isbirligi,

= Etkili iletisim(bilgi aktarma, dinleme yetenegi vb.),

= Guvenilir ve inanilir olma.

%2 Katzenbach John R., Smith Douglas K., Takimlarin Bilgeligi, Epsilon Yayincilik, istanbul,

1998, s.22
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1.3 Ekip Calismasi

Ekip calismasinin dérgutlerde buyudk ve etkili degisimlere yol a¢tigi bir gergektir. Birgok

meslek kolunda bireysel ¢alismanin ekip g¢alismasinin yaninda verimliliginin daha az

oldugu anlasiimistir. Bu nedenle bircok isletmenin ekiplerden yararlanmak istemesi

normaldir. Ancak igletmeler dncelikle ekip ¢alismasini etkileyen faktorleri bilmelidir.

1.3.1 Ekip Calismasini Etkileyen Faktorler

insan faktoriiniin ekip calismasinin verimliligi ve etkinligi (izerinde ciddi etkileri vardir.

Bu faktoérlerin en temel olanlari asagida belirtiimigtir.

a)

b)

lletisim: Bu konu hem ekip ici hem de isletme ici slreclerin saghg icin
yoneticiler tarafindan en Onemsenmesi gereken faktorlerin basinda gelir.
Birbirleri ile iletisim kuramayan c¢alisanlar, ¢alisanlari ile aralarinda bir duvar
olan ydneticiler, yanhs secilmis, iletisime kapali liderlerle o isletmeden verimlilik,
etkinlik ve yasaminin devamini beklemek mucize olur. Calisanlar isletmelerinin
nereye gittigini, kendileri ve yapilan islerle ilgili alinan kararlari bilmek isterler.
Yoneticiler calisanlarina belirsiz bir ortam yaratmamaldir. Bilindigi gibi
iletisimden bahsedilebilmesi i¢in bireylerarasinda bir iligki olmahdir.

Liderlik: Liderler ekibin kurulus amacindan sapmamasini, motivasyonunun
yuksek kalmasini saglamakla ve ekip tGyelerine yol géstermekle sorumludur.
Ekip lideri bir amir gibi davranamaz, ancak ekip basarisi icin ¢ok kritik dort
Onemli rolt vardir. Bunlar, 6nayak olma, model olma, uzlagtirma ve ecjiticiliktir.33
Ote yandan ekibin amaglarina ulagmasi igin ok sey yapan, bigimsel olmayan
liderler de vardir. Ekip Uyeleri bu kisilere teknik uzmanligindan,
deneyimlerinden ya da ustun bir gekilde kisiler arasi iligkilerde yetenekli
olmalarindan dolayi ihtiyag duyabilirler. Hem resmi liderin hem de yoneticilerin,
ekibin amacini kendi amaci gibi kabullenmigs lider 6zellikli kisilerin katki

saglamasina imkan vermeleri gerekir.**

% | uecke Richard, a.g.e, s.80
* A.g.e, s.88
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c) Kiiltiir: isletmelerde birgok farkli kiltiirde, aile yapisinda yetismis hatta farkh
ulkelerden gelip calismaya baslayan bir¢cok calisan olabilmektedir. Dolayisiyla
herkesin hayata, is kosullarina, yeni fikirlere bakis acilari ¢ok farkli olacaktir.
Kisiler arasinda birbirlerine farkh kultirler yiziinden uyum saglayamama gibi
sorunlar bas gosterebilir. Ote yandan sirket kiltirine uyum saglayamayan
calisan ya kendi isten ayrilacak ya da isten cikartilacaktir. Dolayisiyla
isletmenin verimliligi icin olusturulmus bir ekipteki Uyelerin kurum kaltlrine de
uyum saglamis olmasi gerekir.

d) Ust yénetim destegi: Bagarili ekipler Ust yonetim destegini arkalarinda hisseden
ekiplerdir. Bu sayede ekibin baslangic asamasindaki heyecani kaybolmaz ve
yonetimin projeyi 6nemsedigi duygusu azalmaz.

e) Egitim: Her calisan farkli sekillerde egitim alirlar ve bu egitimlerden aldiklari
katkilarda farklidir. Dogal olarak kKigileri egitim gecmislerine gore veya sirket ici
aldiklar egitimlerden ne kazandiklarina bakmadan degerlendirmek ve ekstra
beklentilere girmek yanhgstir. Bazi kigilerde deneyim daha 6nemli degisiklikler
yaparken, kimileri de teorik bilgiyle yetinebilir. Yoneticiler galigsanlarinin egitim
programlarini gergek ihtiyaglarini karsilayacak sekilde ayarlamalidirlar.

Bagsarili ekiplerde egitim yoluyla kisiler, gerekli ve vyeterli bilgiye sahip
olmalarinin yani sira ayni dili konusurlar boylece aralarindaki iletisimde yluksek
dizeye cikar.®

f) Catisma: Catismayi, Stoneer ve Freeman “iki ya da daha fazla 6rgit Uyesi ya
da ekip ici ve ekipler arasinda fonksiyonel bagimliligi olan iglerde ¢alismalarinin
gerekliliginden ve/veya farkli statller, amaclar, degerler ya da algilamalara
sahip olmalarindan dolayi ortaya ¢ikan bir anlasmazlik” olarak tanimlar.*
Catisma kelime olarak negatif bir anlam ifade etse de, isletmelerde ortaya ¢ikan
fikir ayriliklari iyi yonetildiginde isletmeye ciddi katkilar saglanacaktir. Onemli
olan fikirlerin rahatga belirtildigi bir ortamda dogru ve herkesi memnun edecek
¢bzume ulasildiktan sonra bunun devamlihgini saglamaktir. Catismalari iyi

ydneten ydneticiler ve ekip liderleri basari yolunda dodru adimlari atacaklardir.

* Baltag Acar, Deger Katan Ekip Galigmasi, istanbul, Remzi Kitap Evi, 2004, s.38
% Kiling Mustafa, Yoénetim ve Organizasyon, Ankara, Nobel Dagitim, 2001, s.88
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1.3.2 Ekip Igi Dayanisma ve Takimdaglik

Ortak bir hedef icin bir araya gelmis kisilerde bireysel ¢alisanlara gére ¢ok daha fazla
etkilesim olmasi kacginilmazdir. Dolayisiyla bireysel ¢alisanlar arasindaki iligkiler ekip
Uyeleri arasindaki iliskilere gbére daha yuzeysel kalacaktir. Ekip kurarken ve bu ekipten

yararli sonuglar beklerken bir lider kigilerarasi iligkilerin dnemini bilmelidir.

Kisiler arasi iligkileri kisaca, iki veya daha fazla insan arasinda gelisen, farkl
ihtiyaclardan kaynagini alan, tanisikliktan samimiyete kadar farkli yogunlukta yasanan,
karsilikli duygusal etkilesim ve davranimlar olarak tanimlayabiliriz. Birey digerleri ile
etkilesime girerken; duygu, didslnce ve davraniglari ile hem karsi tarafi etkilemekte
hem de karsi taraftan etkilenmektedir. Etkileyen ve etkilenen taraflarin zaman ve
durumu degisebildigi, ayni sekilde etkileme ve etkilenmenin de durumsal faktorlere
gore degisebildigi g6z onune alindiginda kisilerarasi iligkilerin  6nemi ortaya

cikmaktadir.®’

is yasaminda kisisel sinirlar, iletisime konu olan konular ve iislup belirlenmistir. isletme
kalturanun getirisi olan yazili veya sdzlu kurallara gore bir iligki vardir. Her ne kadar
profesyonel bir iliskiden s6z ediyorsak da, insan faktoru sebebiyle duygular iletisimi
asgari dizeyde bile olsa etkilemektedir. Birgok basariya imza atmis ekiplerde dogru
ekip Qyeleri secimi ile birlikte dayanisma ve iletisimin basarili oldugunu
g6zlemleyebiliriz. Birbirine saygih, rolinu benimsemis ve isinin gereklerini yerine
getiren kisiler is yasami disinda birbirleri ile samimiyet i¢inde olsalar dahi bu onlarin is
yasamini negatif yonde etkilemeyecek aksine daha da ileriye gidebilmek igin birlik

olmalarini saglayacaktir.

Bir ekip icinde slrekli herkesin iyi anlagsmasi, higbir ¢atisma olmamasi o ekibin
kusursuz oldugunu degil aksine fikirlerin ortaya istenildigi gibi atimadidinin da
gOstergesidir. Dayanisma ise fikirlerin acikga tartisildigi ve gercekten herkesin aklina

yatan ¢ézimlere ulasildiktan sonra hep beraber hedefe ulasilmaya calisiimasidir.

3" Erden imamoglu Seval, Kisilerarasi iligkiler, Yeni insan Yayinevi, istanbul, 2009, s.20
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Paylasim ve katki saglama cabalari 6rgit icinde takimdaslik kavraminin yerlesimini
saglamaktadir. Takimdaslik sirket calisanlarinin ve sahiplerinin tim enerjilerini sirketin
gelecedini givence altina almak icin devreye sokmasidir. Yénetimde bireysel
basarilarin ve gayretlerin yerini artik birlik duygusu yaratan modeller almaktadir. Lider
ve calisanlar verimlilik, kalite ve insan iligkileriyle ilgili sorumlulugu beraber
paylasmaktadir.*® Burada galisanlarin gérevi ya da unvani hi¢ énemli degildir. Sirketin
hayatta kalabilmesi ve gelisebilmesi herkesin katkida bulunmasini igerir. Takimdasin

ozellikleri sunlardir:*°

= [sletmeye ve goérevine karsi biiyiik bir 6zveri sahibidir.

= [sine karsi blyiik bir sevgi duyan ve ¢alismaktan zevk alan kisidir.

= Sirketinin hedeflerini son derece iyi bilen ve bu amaclar dogrultusunda eksiksiz
hareket eden bir yapisi vardir.

= Sorumluluk sahibidir.

= |sletme icinde ve disinda kurdugu tiim iletisim modellerinde agik ve diiriisttir.

» Hatalarini baskasina ylUklemek yerine, kendisinde arar. Bunlardan dersler
cikarir.

= Urinin ya da hizmetin kalitesini korumak ve gelistirmek icin blyilk gaba
gOsterir.

= g disipline ve otokontrole sahiptir.

= Gorevini daima zamaninda, dogru ve eksiksiz tamamlar.

Dayanisma ekip igindeki esitsizlik duygusunun da ortadan kalkmasina destek olacaktir.
Kigiler kendi degerinin fark edilmedigini veya vyaptiklarinin hak ettigi karsihgi
almadigini, bir baska Uyeye daha fazla olanak sunuldugunu, hatta o kisinin hatalarinin
gbrmezden gelindigi hissiyatina sahip bir ekipte dayanigsmanin gelismesi mimkin
olmayacaktir. Ekiplerin ortak bir hedefi oldugu gibi édullerinde ekipce basari sonucu
alinabilmesi gerekir. Rolleri dogru dagitilmis ekipte, liderin her Gyenin adaptasyonuna
ve kendini gergekten o ekibe ait hissetmesi igin destekte bulunmasi ortam yaratmasi

gerekir.

¥ Keskin, a.g.e, .20
¥ A.g.e s.20
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Adams’a (1965) gore, birey kendini esit olmayan bir iliski igcinde buldugunda ya da
iliskisinin esit olmadidina iliskin inang gelistirdigi anda, stres yasamaya baslamaktadir.
Ne kadar cok esitsizlik yasaniyor ya da Oyle algilaniyorsa, o oranda da stres

olusmaktadir.*

Yoneticilerin, ekip igindeki her gerginlikten, endise, kaygi ve stres yaratan durumdan
haberdar olmalari gerekir. Kisi ekibini surekli gézlem altinda tutmali ve gerektiginde
Uyelerle ekip ile ilgili konusmalidir. Lider bu gézlem ve dinleme sirasinda ekibin strese
kars! tepki olarak savasma veya kagma egiliminde oldugunu fark edecektir. Savasan

ve kagma egilimli ekipleri su sekilde agiklayabiliriz:**

= Savasan ekipler, toplantilarda veya ekip tartismalarinda misilleme yapmak igin
zaman harcarlar. Birbirlerinin eksikliklerini ve hatalarini bulmak igin yarisirlar ve
bulunan hatalarn insanlari cezalandirmak icin hemen kullanirlar. Gdstergeler
olarak; iligkilerin bozulmasi, saygisizigin artmasi, dismanhk ve guvensizlik
duygularinin ortaya ¢ikmasi belirtilebilir.

= Kagma egilimi icindeki ekiplerde toplantilar tartismasiz geger, cogu Kisi
dusuncesini sdylemekten kacinir, yalnizca birkac Kisi tartismaya girer. Kisiler
ekip olarak degil, ayri c¢aligirlar. Kisiler inisiyatif almaktan 6zellikle kaginirlar,
karar alma durumlarinda genellikle lideri yalniz birakirlar. Kararlarin
sorumlulugunu paylasmak istemezler. Gdstergeler olarak; dogrudan temaslarin
azalmasi, ortak amaglar igin gaba harcamaktan kaginilmasi, ise gelmeme ya da
ge¢ kalma sikliginin artmasi, saglik sorunlarinin yogunlagsmasi ve ¢alisan devir

hizinin yikselmesi seklinde kendini gosterir.

Dayanigsma iginde olan ekip uyelerin verimlilikleri birbirlerine yakindir. Kisilerin uyum
icinde olmasi, ortak c¢dzimlere sahip olmalari verimliliklerinin de ortak olmasini
saglayacaktir. Ekibin verimliligi bir butliin olarak ele alindiginda arastirma bulgulari,
dayanisma igindeki ekiplerin daha verimli olabileceklerini ama verimlilik derecesinin
Uretim ve ekip arasindaki iliskiye bagh oldugunu ortaya koymustur. Bu yizden ekipte

dayanismanin yuksek olmasi her zaman verimlilik seviyesinin de yuksek olmasini

“° Erden, a.g.e, s.40
i Barutcugil Ismet, Organizasyonlarda Duygularin Yonetimi, Kariyer Devoloper Yonetim
Serisi:10, istanbul, 2004, s.164
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gerektirmez. Yuksek verimlilik diizeyine sahip olan ekiplerin basari normlarinin guglu,

orglit amaglariyla uyumlu, ekip igin uyum ve dayanismanin da yilksek olmasi gerekir.*?
1.3.3 Ekip Calismasinin Yararlari ve Sakincalari

GuUnUmuzin karmasik is yasaminin ekip calismasini zorunluluk haline getirmesiyle
birlikte intiya¢c olmadigi halde kurulmus ekipler veya yanlis kurulan ve yonetilen
ekiplerin isletmelere zarar verdigi aciktir. Ekip Uyelerinin birbirleriyle olan farkliliklar
kisilerin gelisimine, yeni fikirlerin ortaya c¢ikmasina, sorumluluklarin paylagiimasinin
getirdigi guvene yol agmakla birlikte uyumsuz ekiplerin kigilerin is motivasyonu ve

verimliliklerini digtrdugu gézlemlenmistir.

Ekip calismasi, gruptaki bireylerin kendilerinin iyi yonlerini tanidigi ve birbirleri ile
isbirligi yaptig1 zaman olusturulabilir. Amaclar ve grup icinde kimin kiminle nasil igbirligi
yapacad! uyelerce bilinirse 0 zaman isler kolaylasir. Amag belli dedilse ekipten ve ekip

calismasindan s6z edilemez.*®

Ekiplerin yararlar ve zararli Uzerine birgok arastirma yapilmaktadir. Bu arastirmalar
ekiplerin igletmeye sagladigi yararlari bizlere gosterirken g6z ardi edilen bazi

durumlarin nasil zararlara yol acabildigini de gbzler 6nine sermektedir.

Bir Amerikan Arastirma sirketinin ekipler ile ¢alisan 230 firma ile yaptigi arastirmanin
sonuclari ekip calismasinin 6nemi konusunda bazi ipuglart vermektedir. Bu

aragtirmaya gore ekip galismasindan yararlanmaya baglayan firmalarda;

= Uretkenlik %77 dolayinda artmistir,

= s kalitesindeki artis %72 seviyesindedir,

= Katilimcilarin %55’i israfin hissedilir bir bicimde azaldigini belirtmislerdir,
= Mesleki tatmin %65 oraninda artmistir,

= Misteri memnuniyetinin arttigi firma oransal olarak %55'tir.**

4 Karmyshakova Kenjaiym, Ekip Galigmasinda Liderin Duygusal Zekasinin Onemi ve Bir
Uygulama, Yiksek Lisans Tezi, I.U isletme Ana Bilim Dali, 2006, s. 32

3 paksoy, a.g.e, s.213

* White Rupert Eales Nasil Daha iyi Takim Lideri, Timas Yaynlari, istanbul 1998, s.54
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Ekipler geleneksel calisma gruplarindan farklh sekilde yararlara sahiptir. lyi calisan bir

ekibin pek cok avantaji vardir:*

= Yaratici ¢gdzimler Uretebilirler.

= Grup kararlari alinmasi, karari uygulayacak insanlarin da destegini saglar.

= Ekipler, ¢dzllmesi zor problemler icin farkli igslevlere sahip insanlarin becerilerini

bir araya getirir.

= Ekipler, Uyeleri iletisim icinde olduklari gevreler sayesinde daha fazla bilgi

edinebilir.

= Sirket icinde daha iyi haberlesme ve isbirli§gi yaratabilir.

Sayilan faydalarin yani sira ekiplerin belirli bir maliyeti vardir. Ekibi olusturmak icin

gereken liderlik, kaynak ve eleman vasiflarini bir araya getirmek zaman alir; ayrica

kurulan ekiplerin uygun bir maharet ve dikkatle yonetilmesi gerekir. Siradan bir “olustur

ve unut” is rutininin aksine, ekip ¢alismasi ve igbirligi surekli ilgi ister. Ekip Uyelerinin

ortak bir amag etrafinda toplanmama riski de s6z konusudur. Ayrica, kisisel farkhlik ve

cikarlar ekip basarisini engelleyebilir. Bu bakimdan, her ekip kurma tesebbusu mutlaka

basarili olacak diye bir sey yoktur.

Tablo 1.1: Uyelerin Farkliliklarinin Olumlu ve Olumsuz Etkileri

OLUMLU

OLUMSUZ

Sorunlara farkli
saglanir.

perspektiflerden bakilmasi

iletisim bozuklugu yaganabilir.

Yeni ve uretici fikirler ortaya atilir.

Bir konuda uzlagi saglama zorlugu yasanabilir.

insanlarin problem ¢dzme kabiliyetleri artirilir.

Karar alma zorluklari yasanabilir.

insanlar daha ¢ok sey 6grenebilirler.

Belirsizlikler yasanabilir, 6nlem alinmazsa

kaosa girilebilir.

Kaynak: Dereli Tirkay, Baykasoglu Adil, Kalite ve Hayata izdiisiimleri, Ankara,

2003, s.281

** Luecke, a.g.e, 5.9-10

25




Farklihk ve catisma yonetimi, ekip basarisi i¢in ¢ok blyulk bir 6nem arz etmektedir.

Catismalarin ve farkliliklarin etkin ydnetilmesi ve bunlarda ortak karar olan bir yol

izlenmesi gereklidir. Clnki bu tekniklerin de yarar ve zararlari mevcuttur. Ornegin

‘farkliliklarin’ dozu iyi ayarlanamazsa, ‘farkliliklar’ bir bumerang gibi geri dénecek ve

ekip icerisinde zararli bir atmosferin dogmasina neden olacaktir.*°

Tablo 1.2: Ekiplerin Olumlu ve Olumsuz Etkileri

OLUMLU

OLUMSUZ

Ekip icerisindeki farkli kisilikler ile dustince, fikir ve
bilgi cesitliligi saglanir.

islemler zaman alici olabilir.

Kisisel ve profesyonel gelisim icin firsat kapilari
acilr.

Ekip Gyelerini  bir zorluk

cekilebilinir.

araya getirmekte

Ekip UGyeleri arasinda ve organizasyon igerisinde
etkin iletisim saglanir.

Uyelerin sorumluluklari ekip icinde karistirilabilir,

Ekiplerin verdigi kararlar Gyeler tarafindan daha
¢ok desteklenir, anlasilir ve kabul edilir.

Ekip icindeki baz u(yeler, aksini digundukleri
halde, ekibin ¢ogunlugunun fikrine katilmaya
meyilli  olabilirler, kendilerini baski altinda
hissedebilirler.

Organizasyon gereksinimleri ekipler tarafindan
daha iyi temsil edilir,

Yetersiz catisma yOnetimi nedeniyle, bagimsiz
gatismalar, kisisel catismalara donebilir.

Engeller ve problemler ekip sinerjisi ile asilir.

Ekip Uyelerinin roller karismis olabilir.

Alinan kararlarin glgli olarak uygulanmasina
olanak saglar.

Bilgiler ve fikirler paylasilir.

Gegmis daha iyi irdelenir ve hatalar daha iyi
ayiklanir.

Kaynak: Dereli Tiirkay, Baykasoglu Adil, Kalite ve Hayata izdiigiimleri, Ankara, 2003,

s. 281

“® Dereli Tlrkay, Baykasoglu Adil, Kalite ve Hayata izdiisiimleri, Ankara, 2003, s. 281
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Ekip calismasinin ve uyelerin farkliliklarinin olumlu ve olumsuz etkilerinin sonucunda

isletmeler icin ekip ¢alismasinin yararlarini asagidaki gibi toparlayabiliriz.*’

= Ekip calismasi, orgutte departmanlar arasindaki engelleri yikmakta, iletisimi
artirmakta ve sorunlarin dogru ¢6zime kavusturulmasi olanagini ortaya
cikmaktadir.

= Ekip Gyeleri, karsilikl etkilesim ile hem ekibin hem de o6rgutin problemlerinin
neler oldugunu dogru kavrayabilmektedir.

= Ekip calismasi, isletmenin ¢evre degisimine ve musteri isteklerine daha duyarli
hale gelmesinde etkili oimaktadir.

» Ekip calismasi, karar alma surecinin Ust yonetim tarafindan daha fazla
paylasilir hale gelmesini saglamaktadir. Ekiplerin meydana getirilmesi, Kigileri
yetkili ve sorumlu olmaya sevk ederek, kontrol igin yoneticilerin daha az zaman
harcamasini saglamaktadir.

= Ekip calismasi, kontrol maliyetlerinin en aza inmesini, c¢alisanlarin is
surecindeki problemleri ¢6zmesinde ylksek performans yaratilmasini
saglamaktadir.

= Ekip ¢alismasinda, personel is slrecine hakim olurken, isleri hakkinda stratejik
duslUnebilen uzmanlar haline gelmektedirler.

= Ekip calismasi, personel devir oraninin dismesi ve bodylece istihdamin farkinda

olunmayan maliyetlerinin en aza inmesini saglamaktadir.

Ekip calismasi calisanlarda gudilenmeyi artirsa da negatif yanlari da vardir ve ekip
liderleriyle yoneticilerin bunlarin farkinda olmasi gerekir. Ekip calismasinin zararlarini
Baltas, asagidaki gibi siralamistir:*®

Grup disiincesi: Bu durum lUlkelerin ve sirketlerin felakete surtkleyen bir dislince
bicimi ve karar alma bigimidir. Belirtilerini ekibin giclni abartmak, haklihigini mutlak
gbrmek ve ahlaki degerleri gdz ardi etmek, kapal fikirlilik yani distan ve iceriden gelen

uyaranlara tavir alma, ayni olmaya yonelik baski kurma olarak siralayabiliriz.

*" Yilmaz Hiseyin, igletme Yénetiminde Takim Yaklagimi ve Avantajlari, Standart Dergisi,
Haziran, 1999, s.30
“® Baltas, 2008, a.g.e, S.26
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Ekibin fazla yakinlasmasi: Ekip lideri etrafta degilken ekip fazla calismaz, performansi
distk olan varsa bile ekip icinde kabul ve saygi gorur, ekip Gyeleri yiksek performans
gosterenlerin alttan alta cesaretlerini kirar, ekip liderini ve disaridakileri dislama egilimi

vardir.

Sosyal kaytarma: Tek basinayken belki daha fazla calisacak olan kisi az caba

gOstermeyi normal gordar.

Sosyal etki: Baskasinin ya da grubun etkisi altinda kalarak kisinin kendi fikirlerinin

yargilarinin degiskenlik gdstermesidir.

Uyma davranigi: Kisinin kendi gorasini grubun goérist dogrultusunda degistirmesidir.

Ustelik yanhs oldugunu bildigi disiinceye bile uyma durumu vardir.
1.4 Ekip Calismasinda Lider

insanoglu yiiz yillardir pesinden gidecegi, kendisine yén gosterecek, kararlar alacak
kisilere ihtiyag duymustur. Sosyallesme ihtiyacinin getirdigi bir arada yasamak
beraberinde bir lider belirlemeyi de getirmigtir. Aile reisi kavrami belki de liderligin en
basite indirgenmis halidir. Kisiler kendileri adina konusacak veya kendi fikirlerini

sOyleyebilmek igin kisiyi cesaretlendirecek bir bagkasina ihtiya¢ duyarlar.

is dinyasinda ise lider, calisanlarin is motivasyonun vyiikselmesine, calisma
ortamlarinin kisilere zevk veren, iglerini sevmelerine yol acan mekanlara dénlismesine,
kisilerin isletme icin hep beraber ¢calismalarinda etkili olmustur. Yetiskin bir insanin ¢ok
istedigi halde beceremedigi is konularinda birilerinden yardim istemesi énemli bir
adimdir. Zaman zaman kisi kendine esit seviyedeki ¢alisanlardan yardim istemektense

kendi Ustlinden yardim istemeyi tercih eder.

is dinyasinda lider isletmenin sirekli yenilenmesinden, calisanlarin hedefleri ile
isletme hedeflerinin tutarlihdindan, isletme hedeflerinin abartili ve kisileri agsmayacak
sekilde olmasindan, dogru calisanlari isletme blnyesine katmaktan ve rekabet
ortaminda ayakta kalmak icin atilmasi gereken adimlari atmaktan sorumlu olan kKisidir.

Sirket yoneticisi olmanin itibari fazla olmakla birlikte sorumlulugu da ayni sekilde
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fazladir. Dolayisiyla calisanlarin hatalari daha kolay tolere edilip ¢6zim bulunurken

yonetici hatalarinda bu mimkin olmayabilmektedir.

Lider, organizasyonlarda insanlarin gayretlerini belirlenen amaclari gergeklestirmek
tizere birlestiren, harekete gegiren ve etkili bicimde yoneten kisidir. insanlari galismaya
O0zendirir, en etkin calisacak bicimde gruplasmalarini ve butlin yeteneklerini ortaya
koymalarini saglar. Lider, organizasyonla calisanlar arasindaki amac birligini
saglayarak, her iki tarafin da beklentilerini en Ust dizeyde gerceklestirmeye caba

gosterir.*

Lider, is ahlaki kurallarini temel alan, yaraticilik ve degisim odakl yonetim anlayisinin
oncusudur. Bu makamda gorev alan Kisilerin amaci ayricalik kazanmak ya da statu
sahibi olmak degildir. Gergcek amaglari, bireyleri sinerji yaratarak ortak hedefler
dogrultusunda calistirmak ve isletmeyi rakiplerinin 6ntine gecirmektir. Bu farkhlik ve

basari yaratan davranislara liderlik yetkinligi denilir.

Liderlik, belirli sartlar altinda, belirli kisisel veya grup amaclarini gergeklestirmek Uzere,
bir kimsenin baskasinin faaliyetlerini etkilemesi ve yonlendirmesi sireci olarak
tanimlanir.® Liderlik kavrami bir pozisyon degil bir siregtir. Liderlik siireci degisik
boyutlar, kaliplar ve kapsama sahip olabilir. Bir ustabagi da liderlik yapabilir, bir genel
mudur de liderlik yapabilir. Aralarindaki fark kendilerini izleyenlerin sayisi,

gerceklestirmek istedikleri amaglarin niteligi, icinde bulunduklari kosullardir.>

Lider kisi, ekip Uyelerinde motivasyonu saglayici, isin yapilmasi konusunda
yonlendirici, korkulan degil saygi duyulan, danigmaktan cekinilmeyen ancak kigilerin
hata yapmaktan ¢ekinmesini saglayacak kisidir. Lider, sahip oldugu 6zellikler, isindeki
deneyimi ve uzmanligi ile bulundugu pozisyonu elde etmigtir. Yani one gecmigtir.
Ancak sadece isinde iyi olmak lider olmak icin yeterli degildir. Clnku liderin topluluk ile

de iyi geginmesi de gerekir.*®

49 Barutgugil, a.g.e, s.265
%0 Keskin, a.g.e, s.11

* Kogel, a.g.e, s.569

2 A.g.e, 5572

*3 Baltas, 2009, a.g.e, s.6
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Bir isletmenin sahibi, 6rgltsel iliski icerisinde kendisine 6zellikli bir yer ayirip, sahiplige
bagh olarak tabii liderlik 6zelliginden vyararlanabilir. Ulkemizde orta biyuklikteki
isletmelerin sahipleri profesyonel yoneticilere glivenmeme veya kendi etkinliklerine
inanmalarina bagh olarak, tim bigimsel orgutin liderligini Gstlenmekte, hatta diger alt

ekiplerin liderlerini de bu yaklasimla belirlemektedir.>
Ekip liderleri basarili bir ekip icin asagidaki stratejileri uygulamaldir.>

e Ekibe bilgi saglama,

e Ekiplerin amaglarini tanimlama,
¢ Rolleri netlestirme,

e Normlari olusturma,

e Planlari tasarlama,

e Soru sormayi cesaretlendirme,
o Bilgileri paylasma,

e Katilimi saglama,

e Basarilari térenle kutlama,

o Ekip etkinligini degerleme.

Yukarida basarili ekipler icin 6ngorulen stratejiler belirtilmigtir. Bunlarin yani sira
basarili ekiplerin liderlerinin o6zelliklerinin de neler olmasi gerektigi asagida ele

alinacaktir.
1.4.1 Liderin Ozellikleri

Liderler orgut iginde sahip olduklari 6zelliklerle yoneticilerden kesin bir ¢izgi ile ayrilir.

Bu 6zellikler asagida belirtilmistir:>°

= Degisim mihendisidir ve yeniliklere daima agiktir.

= Vizyon ve misyon olugturan kigidir. Gelecedi dngdrebilme yetenegdine sahiptir.

* Erdogan,a.g.e,s.319
*° Kegecioglu, 2005, a.g.e, s.46
%% Keskin, a.g.e, s.13
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» Organizasyondaki bilgileri anlama ve yorumlama yetenegine sahiptir. Sirekili
yeni bilgi edinmeye c¢aligir.

= Micadelecidir, ¢caliskanlik ve atilim guclne sahiptir. Organizasyonu basariya
dogru surukleyen kisidir.

= Orgiit icinde gelismeyi tesvik ve motive edici bir hava yaratir.

= |letisim yetenegi ¢ok gelismistir.

= Entelektlel ve sorgulayicidir. Hatalarindan daima ders ¢ikarir.

= Calisanlara drnek olacak sekilde davraniglarinda acik ve tutarlidir. S6z ve
davraniglari uyum igindedir.

= Gugclu ve zayif yonleri iyi bilen ve hatalarindan ders ¢ikaran kisidir.

= Piyasadaki gelismeleri ve trendi, tlketicinin ihtiyaclarindaki degisme ve
gelismeleri analiz etme yetenegine sahiptir. Degisen sartlara kolayca uyum
gOsterebilme esnekligine sahiptir.

= Ekip ruhu felsefesine inanir. Paylagimcidir. Basarinin tim c¢aligsanlara ait

olduguna inanir.

Ekiplerde lider bir patron gibi davranirsa bunun faydalarini géremez. Bunun yerine ekip
lideri Ug yeni rol Ustlenir: 6nayak olma, model olma ve egitimci rolu. Ayrica ekibin

calisan bir tiyesi olarak da katki saglamalidir.>’

Etkin liderler mikemmel tiketici hizmetleri sadlama ve Kkaliteli UGrin ve hizmeti
Uretmede arzulanan ruhu yansitir. Ekip disindaki énemli oyuncularla ve tim ekip
Uyeleriyle iletisim kurma yetenegine sahip olmalidirlar. Agik bir ¢cevre yaratabilen lider
Uyelerin diartst ve samimi bir bicimde goéruslerini ifade etmede 6zglr hissederler.
Statuko ile micadele ederler ve risk alma ve yenilikgilige dogru gitme konusunda

desteklerler.®

Ekip liderliine soyunan Kkisiler o©ncelikle geleneksel liderlik becerilerin sahip
olmalidirlar. Bunlari; bagkalarinin takip edecegi istikameti belirleme kabiliyeti, iyi iletisim
becerisi, geri bildirim verme ve alma kabiliyeti ve basari i¢in ylksek standartlar, olarak

siralayabiliriz. Potansiyel ekip lideri ayrica ekip g¢alismasina kargi olumlu bir tavir

" | uecke, a.g.e, .35
°% Kegecioglu, 2005, a.g.e, s.45
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takinmali ve tercihen ekip calismasinda tecriibeli olmalidir. Ekip lideri olarak secilen

kisi kesinlikle geleneksel bir amir gibi davranmamalidir.>®
Ekip liderlerinin 6zelliklerini Adair asagidaki gibi siralamistir:®°

= Sevk verici,

= Gulvenilirlik, darastlik, battnlik gibi deger yargilari olan,

= Ornek olan,

» Taraftarlari arasindan iyi liderler yetistiren,

= Kendi davraniglarinin ve ¢evresindekilerin davranislarinin farkinda olan,

= Gorevin gerektirdiklerini karsilayabilecek zek3,

= Liderlik ettigi grubun ve bireylerin ihtiyaclarinin farkinda olan,

» Taraftarlari arasinda gliven saglayan,

= Liderlik ettigi kisileri organizasyon iginde, organizasyonu da liderlik ettigi Kisiler

arasinda temsil edebilen kisidir.

Ekip lideri, ekibin her bir (yesinin ilgiye ve &nemsenmeye ihtiyaci oldugunu
unutmamaldir. TUum gorislere agik olmasi gereken lider, ekip iginde herhangi bir fikir
ayrihg1 olustugunda, fikir ayriligina dusen Uyelerin bu durumun gerekgelerini
aciklamasina izin vermelidir. Daha sonra ekibin kalan diger Uyeleri ile bir karara
varilmalidir. igbirlikgi ve ekibin tim (yeleri ile gergekten ilgilenen bir lider, takimin

kiiltiiriiniin ve calismasinin somut géstergesi olmaktadir.®*

Ekip calismasini anlamak bir bakima, grup dinamigini bilmekten gecer. Ekip ¢alismasi,
grup dinamiklerinin Uzerine yeni bir takim gelismeleri koymakla, ortaya c¢ikmistir
denilebilir. Bu nedenle grup ve grup dinamiklerini iyi bilmeyen bir yoOnetici, ekip

galismasi ve grubun farkini tam olarak algilayamaz.®

% |uecke, a.g.e, s.35

0 Adair John, Effective Team Building, Babiali Kiiltir Yayincilidi, istanbul, No:56, Yénetim 7,
2003, s.152-153

ot Ergin Nalan, Takim Galigsmasinda Liderin Rolii ve Tiirk Havayollari Ugak Bakim
Unitesinde Bir Uygulama, Anadolu Universitesi S.B.E Sivil Havacilik Yénetimi Anabilim Dall,
2001, s.58

%2 paksoy, a.g.e, s.206
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Ekip lideri kisilere geri bildirim yapmak konusunda eksik olmamalidir. Gdsterilen
cabanin karsiligini almak kisiye sonraki ¢alismalarina da ayni heyecanla sariimalarini
saglar. Sadece olumsuz geribildirimlerin oldugu vyapilarda, calisanin motive

eksikliginden yakinmak yoneticinin hakki olamaz.
1.4.2 Liderlik Turleri Agisindan Catisma Cozumu

Gunumuzde degisen yonetim tarzlari, misteri beklentileri, uzmanlasmanin ve egitimin
getirdigi calisan davranislari ortaya bir¢ok liderlik tarzi dogmasina sebep olmustur.
Sonu¢ olarak su anda birgok arastirmanin ve degisen fikirlerin 1s1ginda liderlik

tirlerinden bahsedebiliriz.®

a) Otokratik Liderlik: Kararlarin alinmasi, amaglarin belirlenmesi, calisma ortami
gibi her konuda yetkilinin yonetici oldugu, astlarin fikir vermede disarida kaldigi
liderlik tipidir. Astlar yalnizca emirleri uygularlar. Otokratik liderler iglerine daha
fazla yodunlagir, karar sureci kisadir, kendilerini etkili ve rahat hissederler.
Ancak, Otokratik liderlerde asiri bencil olduklari, Uyelerin inan¢ ve duygularini
hi¢ dikkate almadiklari gorulir. Bu durumda galisanlarda ise kargi tatminsizlik,
grup ici gatismalar, yaraticihigin yok olmasi gibi sonuglar ortaya ¢ikar.

b) Demokratik Liderlik: Lider gdrevlerinin bir kisminin dagitiimasini saglamis,
kisilere yetkiler vermis ve fikirlerini dikkate almis oldugundan Uyelerde ise karsi
tatmin yuksektir. Fikirlere katildiklarinda yaraticilik isletmenin lehine olacak
sekilde artar. Ancak karar alma sureglerinde zaman kaybina sebep olan bu tarz
acil durumlarda sikintilara yol acabilmektedir. Kisiler uzmani olmadiklari
konularda net kararlar veremeyeceklerinden fikir beyan edemedik¢e zor
durumda kalabilirler veya yanlis fikirler ortaya atilabilir.

c) Tam Serbestlik Taniyan Liderlik: Liderler, yetkiye sahip ¢ikmamakta ve yetki
kullanma haklarini tamamiyla astlara birakmaktadirlar. Kigilerde bireysel
yaraticilik en Ust seviyededir ¢inkl Gyeler amag, plan ve politikalarini kendileri
saptayip icra ederler. Ancak liderin otoritesi yok olmakta, ortak hedefte Uyelerin

toplanmasi zor olmaktadir.

% Eren, a.g.e, s. 457-459
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d) Déniistiimcii Liderlik: Bernard M. Bass’in makalesi ile 6nem kazanmis olan bu
liderlik tipi takipgilerine guc¢ vererek onlari yapabileceklerinden fazlasini
yapmaya tesvik eden, olarak tanimlanabilir.®* Siirecten cok fikirlerle ilgilenen bu
lider tipi, bu fonksiyonlarini yerine getirebilmek icin hem bir karizmaya sahip
olmali hem de iyi davranislari tesvik etmelidirler. Bu anlamda hem davranigsal
hem de &zellikler teorilerinin Griiniidir. ®° Bu liderlik tipi ile liderin kisiliginin
onemi ¢ok daha fazla artt.

e) Degisimci Liderlik: Bu tarz liderlerde gecmise baglhk azdir. Kisa surece orgut
performansinda 6nemli degisikliklere yol agabilirler. Degisimci liderler, yeni
ortama uyumu arttirmak icin, astlara becerileri ve basarilarini arttirmak igin
sorumluluk yiUkleyecek direnci azaltabilir. Bu liderler, degisim gereksinimi fark
ederek Kilit yoneticileri ikna ederler ancak, degisim icin en iyi zaman islerin
kétlye gittigi zamanlar olmamalidir. Ciinkii performans daha da diisebilir. ®

f) Karizmatik Liderlik: Her ne kadar bu liderlik tipinin ortaya ¢ikisi Max Weber'e
dayanmaktaysa da liderlik olarak ele alinigi 1960’larda isletme ydnetiminde
sistem yaklasimi ile olmustur. Karizmatik liderlik birgok bilim dali tarafindan ele
alindigindan tam bir taniminin yapilmasi gu¢ olmustur. Karizmatik liderler ikna
glicli cok yliksektir, baskalarini kendi istedikleri sekilde yonlendirebilirler. iste bu
sebeple karizmatik liderligin negatif etkileri de buyuk olmaktadir. Kisiler
liderlerinin yaptiklarina ve soylediklerinden cok emindirler. Bu tarz liderler
tyeleri olumlu dusinmeye tegvik ederler. Ancak karizmatik liderligin sonucu
olarak gelisenleri ifade edebilmek i¢cin ginumuzde verilebilecek en rahat érnek

pozitif karizmatik lidere Mustafa Kemal Atatlrk negatif lidere ise Adolf Hitler'dir.

Havayollarinin, sik degisim goOsteren piyasa kosullari nedeniyle, mevcut vizyonlarina
ulagsmak icin stratejilerini yeniden olusturmalari gerekmektedir. Bundan dolayi
havayollari, tim birimlerinde olusturacaklar takimlara liderlik edebilecek karizmatik

lidere ihtiyag duymaktadirlar. Southwest ve Continental Havayollar’'nin ekonomik

® Bass Bernard M., Leadership and Performance Beyond Expectations, New York, 1985
% Keskin, a.g.e, 5.23
% Keskin, a.g.e, .24
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dalgalanmalara karsin, Kkarlliklarini sdrdiren havayolu olmalarinin  temelinde,

karizmatik lider yapisina sahip liderler olmasi yatmaktadir.®’

Kabin ekiplerindeki liderler ise yolcu igin bile karizmatik bir yapiya sahip olmaldir. Hem
surekli degisim halinde olan ekipler yoénlendiriciligini yapabilmeli hem de yolcu
hizmetinde ¢ikan sorunlari hem ekibini hem de yolcuyu memnun edebilecek sekilde
¢ozebilmesi gerekir. Elindeki kisitli imkanlarla yapabilecedinin en iyisini yapmaya
calismali Ustelik bunu yapmaya calistigini da hem yolcuya hem de ekibine kabul

ettirmelidir.

ilk bélimde anlatilanlarin 1siginda ¢alismanin ikinci bélimiinde ekiplerde ortaya ¢ikan
catismalardan ve uyeler ile liderlerin bu catismalarda ne gibi ¢dzUm yontemleri

kullanabileceginden bahsedilecektir.

87 «“Executive Stress”, Airline Business, March 2001, s.9 ; Nalan Ergiin,a.g.e, s.52
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IKINCi BOLUM

CATISMA YONETIMI

Catisma, yasam surdikce olmasi kaginilmaz bir olgudur. Tim canlilar diinya Ustindeki
kaynaklardan yararlanma ihtiyacindadir. Ancak, kaynaklarin sinirsiz olmamasi, algi ve
dusunsel farkhliklar, sahip olunan glc gibi her tirli etmen ¢atismanin dogmasina yol

acar. insanlik tarihi ne kadar eskiyse ¢atisma kavrami da o kadar eskidir.

Birgok bilim dali ¢atisma kavrami (zerinde durdugundan catisma igin kesin bir
tanimlama olmamakla birlikte arastirmacilarin godu catismanin sadece koéti bir anlam
ifade etmedigi konusunda hemfikirdirler. Catisma, bireylere yaraticilk ve ¢dzime

odaklanmayi saglar. Catisma sosyal hayatin olmazsa olmazlarindandir.

Catisma, organizasyonlarda yasamin normal bir kosulu olarak kesinlikle kaginilmazdir.

Yalnizca varligi kabul edilmesi gereken bir is gergegidir.®®
2.1 Catisma Kavrami

Catisma cesitli anlamlarda kullanilan bir sézcuktir. En genel olarak bu terim, standart
karar verme mekanizmalarinda bir bozulma anlaminda kullaniimaktadir. Bu bozulma

sonucunda birey ya da grup, bir eylem segcmekte giigliige ugrar.®

Catisma, iki kisi arasindaki beklenti, deger ya da algi farkliliklarindan kaynaklanan
anlasmazlik veya uyusmazliktir ve genellikle bireyin, sahip oldugunu dislindigu
imajina ve saygisina yonelik tehditler algiladiginda ortaya gikar.” Birbirinden bagimsiz

iki kisi veya taraf arasinda ihtiyag, amag veya fikir farkliliklarindan dogan rekabettir. *

08 Barutgugil, a.g.e, s. 115 ) .

% March James, Simon Herbert A., Orgiitler, Turkiye-Ortadogu Amme Idaresi. Enst., 1975,
s129

© Solmus Tarik,Gatismalar Nasil Goziilmeli, Kariyer.net Dergisi, Haziran 2007

" Baltas, 2008, a.g.e, s. 100
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Birey iki seyden birini tercih etmede gugclikle karsilastiinda bir catisma s6z
konusudur. Dolayisiyla iki farkh kisinin tercihleri de farkli olabilecegi icin her konuda
anlasmalari mimkin degildir. Ayni sekilde grup icinde, iliskide olan &rgutler ve
toplumlar arasinda ayni secenekler Gzerinde her zaman uyum saglamak olanak disi

oldugundan, hangi diizeyde olursa olsun ¢atisma kaginilmazdir.”

Organizasyonel acidan bakarsak g¢atisma, birlikte calisan insanlar arasindaki ¢ikarlarin,
intiyaclarin ve degerlerin, gergcek veya algilanan sekliyle nedeniyle ortaya cikan
anlasmazliklardir. Catisma organizasyonda farkli sekiller alabilir. Gelirlerin nasil
bdllinecedi, isin naslil yapilacagi ve kKisilerin ne kadar zamanda ne kadar zor kosullarda

calismasi konusunda fikir ayriliklari olur.”

Orgltlerin iginde ortaya cikan cesitli diizeylerdeki catismalar ve bunlarin yoénetimi,
yoneticilerin zaman ve enerijilerini dnemli dlglide alan konulardir. Ote yandan, modern
yonetim anlayisina gore bir drgutteki catismalari tamamen ortadan kaldirmak mumkadn
degildir. Dolayisiyla yoneticiye disen bu catismalari, érgutiin yasama ve gelismesine

katkida bulunacak yonde ydnetmektir.”
Organizasyonlarda gatisma yonetiminde, dért farkli agi degerlendirilmelidir.”

1) Catisma dogurucu kosullar: Kaynak kithgi, farkh politikalar vb. kosullar.

2) Duygusal durumlar: Gergin, huzursuz, tedirgin, yorgun ve benzeri durumlardaki
bireyler ve bunlarin ¢catismaci duygusal yapilari.

3) Kavrayis dizeyleri: Algilamada, kavramada, yorumlamada c¢atisma dodurucu
celisik duzeyler.

4) Catismaci davranislar: Bireylerin pasif direnisten acik saldirganiiga kadar

degisen uyumsuz davraniglari.

2 can Halil, Organizayon ve Yénetim, Adim Yayincilik, istanbul, s.287

3 Johnson Richard Arvid, Management, Systems and Society: An Introduction, Pacific
Palisades, California;: Goodyear Pub. Co., 1976, s.142

74 Helriegel Don, Slocum John W., Organizational Behavior, South Western, Cengage
Learning, 2008, s.387

’® Barutcugil, a.g.e,s.116
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Calismamiz ekip icindeki catismalarla ilgili oldugundan bundan sonra kisaca catisma

turlerinden ve gatisma yaklasimlarindan bahsedip daha sonrasinda ekip ici catismayla

alakal bir bicimde yer verilecektir.

2.2 Catisma Turleri

Afzalur M. Rahim ve Thomas V. Bonoma c¢atismayi taraflarina gére bes ayr tire

ayirmistir. Bunlar:

1) Bireyin kendi i¢ catismasi

2) Bireylerarasi catisma

3) Ekip ici catisma

4) Ekiplerarasi catisma

5) Orgltler arasi catisma

Bu ayirima gore ¢atisma turleri bundan sonraki bolimde aciklanacaktir.

Orgiitsel

Catisma

Bireysel Bireylerarasi
t
Catisma Gausma
A 4
Takim Igi Takimlararasi Orgiitler Arasi
Catisma Catisma Catisma

Sekil 2.1: Orgiitsel Catisma Tiirleri

Kaynak: Afzalur M. Rahim, Thomas V. Bonoma, Managing Organizational Conflict:

A Model forDiagnosis and Intervantion, Psychological Report, V.44, 1979, s.1324
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2.2.1 Bireyin Kendi i¢ Catismasi

icsel catismayi kisinin kendisinden bekleneni anlamadig§i veya beklenenin kendisi igin
fazla veya yetersiz oldugunu distindigl durumlar olarak agiklayabiliriz. Kisi kendini
ifade etmekte zorlaniyor veya yetenekleri ve algilar ifade edilmek isteneni
anlayabilmek konusunda yetersiz kaliyor olabilir. Ote yandan kisi oldugu pozisyonun
kendisi igin yetersiz oldugunu distnUyor olabilir ki, bu dogru olmasi muhtemel

durumlardan biridir.

March ve Simon’a gore basit kararlarda kisi se¢enekleri arasindan hangisi daha iyiyse
onu segecek ve benimseyecektir. Ancak, yasamda kisi her zaman bu sekilde kolay
kararlar verecek durumda dedildir. Bu da karar vermenin glglesmesine yol acar ve

ortaya (¢ tiir catisma ¢cikmasina sebep olur: "®

e Birey, her bir secenedin olasilik dagihmini ve her birinin doguracagi sonuglari
bilir ama bunlarin higbiri kabul edilebilir duzeyde degildir.

o Karsilastinilmazlik catismasi adi verilen ikinci tlr g¢atismada ise birey yine
sonuglarin olasilik dagilimini bilir ama hangisinin daha iyi oldugunu kestiremez.

o Belirsizlik ¢atismasi adi verilen Uglncl tir ¢atismada ise birey tercihler ve

sonuglarinin olasilik dagilimi konusunda bilgili degildir.

Yazarlara goére kisi icinde bulundugu duruma bes farkli agidan bakar. Kisiye goére
sonuglar iyi, kétd, ihmli, karmasik ve belirsizdir. Yukaridaki ¢ ¢atisma tirtne karsilik
kisinin ¢ segcenege karsl saydigimiz bes tavri ortaya on bes ayri ¢atisma tirt ¢ikarir.
Kisi secenekleri iyi ve 1hmh goérlyorsa catisma yasamayacak kendisi icin iyi olani
secgecektir. Ancak, kKisi icin her iki segenek de ihmli veya her iki se¢cenek de kot ise ve

tercih etmesi gerekiyorsa catisma ortaya cikacaktir.

Bireysel catismada kisilerin icine dustlkleri bu agmazlar daha ¢ok psikolojinin alanina

girmektedir. Psikologlar sayilan catismalari (i¢ ayri grup altinda toplamislardir.”

® James, Herbert, a.g.e, s.130
7 a.g.e, s.131 _ _
8 Ciceloglu Dogan, Insan ve Davranigi, Remzi Kitapevi, Istanbul, 2004, s. 282-283
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Yaklagma-yaklagma ¢atismasi: Her iki secenekde kisi igin olumludur. Ne var ki ikisini
ayni anda elde etmek mimkin degildir. Ornegdin, ¢ok uzun zamandir gérmedigi
arkadaslarini gorebilmek icin bir davete katilan kisinin sabah verecegi konferans icin

erkenden uyumak istemesi.

Kaginma-kaginma catigmasi: ilk tiriin tam tersi olarak da burada her iki kéti
secenekten birinin sec¢imi vardir. Kisi her iki segenegini de gerceklestirmek
istememektedir. Ornegin, okumak istemeyen ama babasinin kendisine sundugu

ciraklik segenegini de istemeyen bir dgrenciden bahsedebiliriz.

Yaklagma-kaginma catigmasi: Kiginin i¢cinde bulundugu durum hem iyi hem de
kotudar. Bu da kisinin kararindan hem mutlu hem de mutsuz olmasina yol acar. Buna
ornek olarak da yeni terfi alan birinin gururlanmasi ama yeni ofis arkadaslari ile eski

arkadaslari kadar iyi anlasamamasini verebiliriz.
2.2.2 Bireylerarasi Catisma

iki bireyin birbirleriyle gesitli fikir, duygu ve gorls ayriliklarina diismeleridir. Orgitlerde
en c¢ok rastlanan bireylerarasi ¢atisma turleri ast-Ust gatismalari ile kurmay-komuta
yoneticileri arasindaki kisisel anlasmazliklardan dogdan c¢atismalardir. Ayrica
pozisyonlari ayni olan kKigiler arasinda bireysel farkliliklar sebebiyle de c¢atismalar
yasanabilir. iki isginin gegimsizlikleri, mudurler, sefler ve memurlar arasindaki gorus,

fikir ve gikar ayriliklarini bu tiiriin altinda érnekleyebiliriz.”

Kisilerin birbirine karsit davraniglari giderek sabotaj ve fiziksel saldirilara dénusurse,

gatisma 6rgiit igin blyik sorunlar yaratabilir.®
Bireylerarasi catismayi ¢dézmek icin ortaya gikan sonuglara gore (g tiir strateji vardir:®

Kaybet-kaybet stratejisi: Sonuclari sebebiyle her iki tarafinda memnun olmasi

mumkun degildir.

" Eren a.g.e, s.561

% Johns Gary, Organizational Conflict: Understanding and Managing Life at Work,

New York: Harper Collins College Publisher, 1996, s.446

8 Bumin Birol, isletmelerde Organizasyon Gelistirme ve Catisma Yoénetimi, Ankara, 1990,
S.68
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Kazan-kazan stratejisi: Birey ve orgut acisindan arzulanan sonug her iki tarafin da
sonuclardan tatmin oldugu durumdur. Burada anlasilacagi Uzere Kigiler enerjilerini

¢6ziime odaklamis ve sonugtan memnun kalmislardir.

Kazan-kaybet stratejisi: Rekabetin yogu oldugu bir ortamdan bahsederken bir tarafin
kendi ihtiyaglarini karsilamak icin elinden geleni yaparken, karsi tarafin kaybetmesini

istemektedir.

Bu stratejilerin sonuglarinin iyi tahlil edilmesi ve yararli sonuglari olacak mi emin

olunmalidir.
2.2.3 Ekip Ici Catisma

Bir araya gelmis tiUm insan gruplarinda oldugu gibi, ekiplerde de ¢atisma c¢ikma
olasihgr vardir. Aslinda ekip icinde bir araya getirilen farkli dislince ve beceriler
catisma olasihgini artirir. Farkh diginme ve profesyonel is yapma tarzlari uyum iginde
olacak diye bir sey yoktur. Ekip icindeki bir veya birka¢ kisi bir slreci yeni bastan
yapilandirmak isterken digerleri buna karsi gikabilir. Catismalar yok edilemediginden
ve edilmemesi gerektiginden ekipler bunlari ydonetmeyi ve bunlardan fayda saglamayi
ogrenmelidir.®? Catisma bir ekip olusumu igerisinde gok sayida kaynaktan ortaya gikar.

Yéneticiler ve ekip tiyeleri catismanin dnceden tahmin edilememesini anlamalidirlar.®

Ekip ici catisma daha ¢ok, kisilerin grup tarafindan belirli normlar kabule zorlanmalari
ile olugur. Grup amaglarini ve normlarini benimsemeyen kisiler grup ile gatisma haline
gelecektir. Bu kKigiler, ayni zamanda grup Uyesi ise bu takdirde gruplarin kendi igindeki

gatismadan s6z edilecektir.®

Yoneticiler ve ekip liderleri, 6rgit icinde kendiliginden olusmus olan bigimsel olmayan
gruplarda olugabilecek catismalari da géz éniinde bulundurmaldirlar. is disinda da
belli ortak 6zellikleri ile bir araya gelmig bir grupta bir kiginin bir sure sonra o grupla

catismasi ve bunun is ortamina da yansimasi olasiliklarini unutmamak ve hazirlikli

8 | uecke, a.g.e, s.100 )
83 Kegecioglu Tamer, Takim Kimyasi ve Mimarisi, Istanbul, Literatur Yayincilik, 2002, s.122
8 Akat ilter, Budak Goniil, Budak Giilay, isletme Yonetimi, Baris Yayinlari, izmir, 2002, s.405

41



olmak gerekir. Bicimsel olmayan ekip Uyeleri arasinda ortaya ¢ikan olumsuzluklar

kisinin is tatmininin dismesine hatta kisinin isten ayriimak istemesine yol acgabilir.

Catisma siklikla iki ekip Uyesi arasindaki tartismalarda oldugu gibi, ekiple ilgili degil gibi
gériinen acik bir engellemeyle baslar. insanlar benzer kosullar ortaya g¢iktiginda
otomatik olarak tepki verir ve anlasmazliklar Gzerinde endiseyle durur. Catismalar
kontrol edilmeden kaldiginda insanlar sure giden c¢atismalari ya buyuturler ya da
sessizlesirler, kendi durumlarinin hakhhgini ortaya koyarak anlagsmazliklari bayutarler
ve mevKkilerini kendiliginden saglamlastirmaya baslarlar. Daha yaralayici olmamasi igin
insanlar, sakinmaya c¢alisirlar ki bundan dolayi catismanin kaynagiyla asla etkin olarak

ilgilenilmemistir.®®

Bir araya gelen herkesin bir anda kusursuz bir ekip olmasini beklemek kuskusuz
mucize beklemek olur. Kimi ekip arkadasini kendine rakip olarak gorir, kimi de sosyal
yonu zayif olan biri olabilir. Yapilacak is icin en iyisi gibi gorinen Kigiler bile ekibin
ahengini bozan asil kisi konumuna gelebilir. Onemli olan ekipteki kisilerin en iyi olmasi
degil, bir araya geldiklerinde en iyiye ulagilabilmeleridir. Kigisel gindemler, ekip ici
cekismeler, kiskangliklar ve zayif sosyal beceriler bir dereceye kadar her ekipte
mevcuttur. Bunlar kontrol edilmez veya etkisiz hale getiriimezse ekip ¢alismasinin

etkinligini bozar.®®

Thedore M. Mills’e goére, ekip ¢alismasina uygun olmayan Kisiler pozisyon ve statl igin
gruptaki bagkalariyla mucadeleye girmek icin gug¢ ararlar. Hak edilen taninmanin
olmadigini ve odullerin yanhs dagitildigini sik sik dustnen ekip Uyeleri bu 6duller igin

digerleriyle rekabet igine girerler.®’

Ekip olmanin énlne engel olarak ¢ikan, ileride dnlenemez ¢atismalar ¢cikmasina neden

olacak, hatta ekibin dagilmasina yol agacak bes temel aksakliktan bahsedebiliriz.®®

% Kececioglu,2002, a.g.e, s.124

% Luecke, a.g.e,s. 72

8 Mills Theodore M., The Sociology of Small Groups, Englewood Cliffs, N.J.: Prentice-Hall,
s. 14-17

% | encioni Patrick, The Five Dysfunctions of a Team, 2002, kitabindan derlenmistir.
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1. Giiven eksikligi: Kisiler icinde bulunulan herhangi bir kosulda kendini glivensiz
hissetmekten hogslanmaz. Ayni sey ekip calismasi icinde gecerlidir. Kisiler
fikirlerini belirtmekten, yargilanmaktan korkuyorlarsa, kendi zayif yanlarini ekip
arkadaslari tarafindan kotlye kullanilabilecegini distnlyorlarsa, ekibin kisa
zamanda dagiimasi olasidir. Hatta yara alma korkusu duyan ekiplerde iletisim
bozukluklarina, yardim istememe, gorulen yanlislarin sdylenmemesi seviyesine
bile ulagabilir. Yeri geldiginde ekip Uyeleri kKisisel ¢ikarlarini ekiplerin ve
sirketlerinin ihtiyaclari icin feda edebilmelidir. Kendi kariyer basarisina
odaklanan bir kisi Oncelikle ekibin bagsarina sonra da kendi kariyerinin

ilerlemesine istemeden de olsa engel olabilir.

2. Catisma korkusu: Ekiplerdeki en tehlikeli durumlar yapay bir huzur ortamiyla
olur. Kisiler yapici elestirel ortamlardan kagindikga ve buna gerekge olarak da
huzuru gésterdiklerinde aslinda ekiplerin sonunu hazirlamaklardir. insanlar
fikirlerini agiklamaz ve fikirlerine kulak verildigini gérmezse, gercekten katihmci
olmazlar. insanin, sesini duyurmaya ve katkilarinin dikkate alindigini bilmeye
gereksinimi vardir. Catismaktan korkan ekiplerde, sikici toplantilar dizenlenir,
su yuzune c¢ikmayan ayak oyunlarini ve kisisel saldirilari besleyen ortamlar
yaratilir, ekibin basarisi igin kritik 6nem tasiyan tartismali konular géz ardi edilir,

ekip Gyelerinin tim fikir ve gériglerini alinmaz.

3. Bagllik eksikligi: Boyle bir eksiklik ekiplerde, ekip icinde tutulacak yol ve
oncelikler konusunda belirsizlikler yaratir, asiri analiz ve gereksiz gecikmelerle
firsat pencerelerinin kapanmasina seyirci kalinir, glven eksikliginin ve
basarisizlik korkusunun artmasina neden olur. Tartismalara ve kararlara tekrar
tekrar donulir. Ekip Gyeleri arasinda surekli varsayimlar dretilmesini tegvik
eder. Burada amag verilen kararla ilgili basta sikinti duyulsa da, kisinin sonunda
ekibin verdigi son karar i¢in elinden geldigince calismasidir. Heves kagmamali
ve Kigiler gerektiginde elini tagin altina koymalidir. Her hangi bir sorunda kisi
olayin sorumlulugunu almaktan kacginiyorsa eger, gercek bir ekip Uyesi degildir.
Verilen kararlar akillarda soru isareti kalmayacak sekilde tam olarak
aciklanmalidir. Hedefler igin tarihler belirlenmeli ve bu tarihlere sadik

kalinmalidir. Olasiliklar ve en koéti senaryo analizleri yapilmalidir. Fikri basta
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benimseyememis ekip Uyesi bile, ekibin kararina riayet edip calisirken kot
senaryolara da ekiple birlikte hazirlikli olacagindan ekibe baglihgi
azalmayacaktir. Lider kisi grubu, hem meseleler etrafinda birlik saglamaya,
hem de ekipge belirlenmis programlara sadik kalmaya surekli zorlamalidir.
Lider kisilerden her durumda kesin emin olmalarini ve mutabakata varmalarini

beklememelidir.

Hesap sorulabilirlikten kagcma: Ekip calismasi baglaminda bu deyim, ekip
Uyelerinin calisma arkadaslarindan ekibe zarar verebilecek eylem ya da
davraniglarindan 6tliri hesap sormaya hazir olmalari anlamina gelir. Degisik
performans dlzeyindeki ekip Uyeleri arasinda huzursuzluk olur, hedeflere
ulasma tarihleri kagar, disiplini saglayan tek kisi olarak ekip liderinin Uzerine
asiri yuk biner. Ekipteki herkesin gorevi net olarak belli olmali, kimin ne
yapmasi gerektigi hususundaki eksiklerinin ekibe nasil yansiyacagi kesin olmali
ve elbette ki ekipten istenen basari agikga belli olmalidir. Bdylece is
arkadaslarinin birbirleri Gzerinde olumlu bir baskisi olur. Kisilere davranis ve
performanslari ile ilgili geribildirimler olmaldir. Ast-Ust arasi iliskilerden daha
cok esit konumdakiler arasi hesap sorabilirlik daha énemlidir. Odiiller bireysel

olarak degil ekiplerin buttintine verilmelidir.

Sonuglar dikkate almama: Kigiler sonuclardan daha ¢ok kendi bireysel ya da
ekibine ait hedefleri tutturarak basarili oldugunu daslinlyorsa sirket icin katkisi
yakinda azalacak demektir. Sirket basarili olamaz, arzu ettigi kar ve diger
hedeflerini tutturamazsa, bu elde edilen basarilarin hi¢bir édnemi kalmaz.
Odiiller sonug temelli olursa, ekipler daha kolay sonuglara adapte olacaklardir.
Ekip lideri sonuclar disinda baska bir konuya ilgi gdsteriyorsa, ekip de ayni

sekilde davranacak, dikkatler dagilacaktir.

Ekip calismasi yayginlastikga ekip i¢i ¢atismalarin siniflandiriimasi da g¢esitlenmistir.

1954’te ilk kez Guetzkow ve Gyr ¢atigsmayi, ekibin yerine getirdigi asil gorev ile ilgili ve

ekip Uyeleri arasindaki duygusal iligkilere gore ikiye ayirmasi ile baslayan ve ginimize

kadar gelen arastirmalar ekip i¢i catismayi g tipe ayirmaktadir.
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Goreve dayali catisma, ekip uyelerinin ekibin odaklandigi proje veya yerine getirdigi
gorev ile iliskili farkl bakis acilarinin, fikir ve dislinceler konusunda anlasmazligin var

oldugunun farkina varmalaridir.

iligkiye dayal gatigma, gérev ile iligkili olmayan, toplumsal olaylar, dedikodular ve
dinya haberleri gibi konulara dayali, ekip Uyelerinin arasinda olusan anlasmazlik ve
uyusmazliklardir. Daha ¢ok kisisel problemlerle sinirli olan bu ¢atisma turinde Kisiler

aralarindaki gerginligi cozemezlerse ekip uyumu negatif yénde etkilenecektir.®

Siire¢ catismasi, gorevin nasil tamamlanmasi gerektigi, kimin ne icin sorumlu
oldugunu, takim Gyelerinin ne kadar sorumluluk tasiyacaklari ve gérev dagiliminin nasil

yapilmasi gerektidi gibi konularla ile iliskili olan bir catisma tiiriidiir.*°

Ekip olmanin tek gercek Olcitl "sonu¢ elde etmektir". Hedefler keskin ve hedefe
ulagsma yollari belirgin olmalidir. Ekiplerin elde etmesi beklenen sonuglar da bu
hedeflerdir. istenen sonuglara ulagsamayan gruplarin "ekip" olarak adlandiriimasinin bir

onemi olmaz. Bu kisiler sadece insan toplulugudur.
2.2.4 Ekiplerarasi Catisma

Orgltlerde ekipler ya da bollimler arasi rekabet bir dereceye kadar basariyi arttiric
niteliktedir. Ama bu rekabette orgutiin amaci unutulup, kisa donemli boliumsel amaclar
Ustlin tutulursa, islevsel olmayan gatisma ortaya cikar. Ornegin, bir isletme érgitiinde
Uretim bolumdad, boélimsel basari amaciyla dretimi en Ust dizeye ¢ikarabilir ancak satis
bélimu yeterli satigsa ulasamiyorsa depolama masraflari artacaktir. Keza finansman
boéluml bu Uretim artisini yuksek faizli kredilerle karsilamak durumundaysa, uretim

bolimiiniin basarisi, érgiitsel basarisizlik olur.”

Ekiplerarasi c¢atismalar daha c¢ok ayni bdlim ydneticisine bagh olan ekiplerin
birbirleriyle miicadeleye girmelerinden dogar. Orgitlerde bigimsel olarak kisimlar

arasinda dugunce, planlama ve uygulama yollari bakimindan veya bazen duygusal

% K. A. Jehn, E.A Mannix, The Dinamic Nature of Conflict: A Longitudianal Study of
Intragroup Conflict and Group Performance, Academy of Management Journal, 2001 Vol.44,
Issue 2, s.238

% Jehn, Mannix, a.g.e, s.238

% can, a.g.e, s.291
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bakimdan anlasmazliklar dogabilir. Ayrica ayni bdlimde c¢alisan personel kendi
iclerinde cikarlar, zevkler ve duygular bakimindan klguk gruplara ve kliklere ayrilirlar.
Sonugta klikler arasi gi¢ mucadelesi de bicimsel olmayan gruplar arasi ¢atismalar
niteligindedir. Ayrica isletmelerde kurmay gruplari ile komuta yoneticileri bazi planlama

ve uygulama agisindan karsilikli ekipler olarak anlasmazliklara diisebilir.%?
2.2.5 Orgltler Arasi Catisma

Tahmin edilebilecegi gibi ayni sektérde ayakta kalmaya calisan iki isletme birbirlerinin
rakibi pozisyonundadir ve bu dogal bir catismaya yol agacaktir. Birinin dne gegcisi

digerinin geride kalmasi ve piyasada etkisizlesmesi demektir.

Ote yandan sendikalar ve isletmeleri, catisan érgitler olarak degerlendirebiliriz. Bir
bakima gruplar arasi ¢atismaya benzeyen oOrgltler arasi catismada da, bir tarafin

ihtiyacinin giderilmesi digerinin geri adim atmasi anlamina gelebilmektedir.

Ekonomik rekabetle sinirli kalmak kosuluyla érgltler arasi gatismalar rekabetgci ve agik
sistem anlayisina dayali bir ekonomik ve is dizeninde arzulanan durumlar olusturur.
Bu tur catismalarin kaliteli yeni drtnlerin, teknolojilerin ve hizmetlerin gelistiriimesine ve

diisiik fiyatlarla birlikte ok etkili kaynak kullanimina yol agacaklari kabul edilmektedir.*
2.3 Catisma Nedenleri

Catismayi en iyi sekilde yonetebilmek ve isletme icin en iyi sonuca ulagabilmek igin
oncelikle gatismanin gergek sebebinin anlagiimasi gerekir. Catismanin sebebini veya
sebeplerini tam olarak kavrayan lider ¢ozume gidecek stratejiyi daha rahat

belirleyecektir. Ayrica, gatismanin tekrarlanmasindan da kaginiimig olunacaktir.

Her ne kadar ¢atisma nedenlerine birgok érnek verilebiliyor olsa da, asagidaki gibi ana

basliklar altinda toplamak mumkuandur.

% Eren, a.g.e, s. 561 )
% Simsek Serif M., Yonetim ve Orgiit, Ankara, Nobel Yayin Dagitim,1999, s.281
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2.3.1 Fonksiyonel Bagimlilik

isletme igindeki bazi kisilerin veya ekiplerin kendi islerini gergeklestirebilmek igin bir
digerinin ¢calismasini bitirmesine, ¢iktisina, hizmetine, bilgisine veya destegine ihtiyaci
olabilir. Birbirine bagl islerde, taraflardan biri ise baglamak icin digerinin isi bitirmesini
beklemek durumunda kaliyorsa ve o taraf isini zamaninda bitiremiyorsa ¢atisma igin

zemin hazir olacaktir.®

Uyum saglanmadigi slrece performans dusukligi gorilen kisilerin veya ekiplerin
bagimli olduklari kigilerin performanslarina negatif etkide bulunduklari, ihtiyaglarina
destek vermedikleri iddia edilebilir.

Ornegin yolcu hizmetleri ve operasyon birimleri ucaklarin zamaninda kalkmasi igin
hemen kapi kapanigi isterken, kabin ekipleri ugak i¢i givenlikten emin olmadigi veya
havada yolcuya sunulacak hizmetlerde eksiklik oldugu muddetge kapi kapanisini
istemeyecektir. ki taraf birbirlerine bagimli sekildedir ve ¢atisma ¢6ziilene kadar da
ugus operasyonu tikanir. Coézim isletme igin en saglikli olani olmalidir ve bazi
durumlarda igletmenin saglikli ¢ézimler elde etmesi igcin bazi maddi giderleri

kabullenmesi gerekir.
2.3.2 Sinirh Kaynaklarin Paylagilmasi

isletmeler, insan giicii, makine, para, bina ve techizatlar vb. kaynaklarin bir araya gelisi
ile olusurlar. Ancak bu kaynaklar sinirsiz olmadigindan kaynaklarin isglcu tarafindan
paylasiimasi gerekmektedir. Kisiler ya da ekipler istediklerinden daha az kaynak ile
calistiklarinda veya baskasinin kendilerinden fazla kaynada sahip oldugunu

distinduklerinde, ayni is yukine sahip olduklarini belirterek ¢atismaya gireceklerdir.

Bir baska ornek ise isletmedeki bdlim ydneticilerinin bltceden daha fazla pay
alabilmek igin ¢ekismeleri, catisma sebebi olabilecek rekabet hallerine verilebilecek

glizel érneklerdir.”®

94 Simsek, a.g.e, s. 285
% Akat, Budak, Budak, a.g.e, s.406
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2.3.3 Amag ve Cikar Farkliliklari

Orgiitlerde bireysel arzu ve ihtiyaglar kisiden kisiye farkliliklar géstermektedir. Bunun
nedenini bireylerin degisik kultdr, yetisme tarzlari, duygulari, zevkleri gibi kisilik
farkhliklarinda aramak gerekir. Bireyler farkli amaglara sahip olduklari i¢in olaylar

karsisinda davranis ve tutumlari da degisiktir.%

Amaclar Uzerindeki catisma ¢ok daha subjektiftir, degiskenlik gosterir ve neyin elde
edilmesi Uzerine dodan bir anlasmazliktir. Gerek bireysel gerek organizasyonel
anlamda c¢ok daha fazla adanma ve risk Ustlenme gerektirdiginden, daha cetin bir
kavgaya yol acabilir. Organizasyon igin neyin iyi oldugunu tartisan taraflar, ayni
zamanda kendileri icin de, neyin iyi oldugunu dusunmek durumundadirlar. Bu tlr
catismalari yonetirken kritik olan nokta, isin icine giren sibjektif unsurlarin en az

objektif unsurlar kadar is ahlakina uygun olmasinin saglanmasidir.®’
2.3.4 iletisim Eksikligi

iletisim; bir bireyden baska bir bireye bilgi, duygu, diisiince ve anlayisin aktarimasi
siireci olarak tanimlanabilir.*®Orgiitsel iletisim ise; isletmenin amaglarina ulasmasini
saglamak amaciyla, hem isletmeyi olusturan c¢esitli birim ve unsurlar, hem de isletme
ve cevre arasinda gelisen bilgi ve dislince aligverisi olup, birimler arasinda gerekli

iliksilerin kurulmasina olanak saglayan bir siiregtir.*

Bir kisinin aldigi mesaji kendi algi bicimine gére yorumlamasi olasi oldugu gibi bu
mesajl baska birine, gene kendi algiladigi sekilde aktarmasi olayin sonucunda

catismalara yol agabilmektedir.

Kdlturlerin iletisim tarzindaki bazi ince nUanslar bile karsi tarafin tepki géstermesine
veya istenileni anlamamasina yol agabilir. iste bu yiizden iki farkli iilke arasinda is

yapmak oldukg¢a zordur. Bir Turk ile bir Uzak Dogu’lunun birebir ayni zevkleri

% Eren, a.g.e, s.557

" Barutgugil, a.g.e, 5.125

% Ertiirk Mimin, isletme Biliminin Temel ilkeleri, Beta Yayinevi, istanbul, 2001,s.161

% Sendur Fulya Edibe, Orgiitsel Gatigsma ve Catisma Yonetimi, Yiksek Lisans Tezi, Cag
Universitesi S.B.E, Mersin, 2006, s.16
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paylasmasi, is ortaminda ayni durumlardan tatmin yasamasi veya ayni tepkileri

vermeleri beklenemez.

Calisan iki kisi arasindaki yas farki, yetistiriime tarzlari, egitim seviyeleri, kisisel
farkliliklar kisilerin iletisim becerilerinin farkli olmasina sebep olacaktir. Ornegin, hava
yolu isletmelerinde calisan, sayilari bes bini gegcen ve birgok farkli konularda egitim
almis, farkl sehirlerde ve aile tarzlarinda yetismis kabin ekiplerinin her an birbirleri ile

kusursuz bir iletisim icinde olmasi oldukca zordur.
2.3.5 Kisilik Farkhliklar

Calisanlarin ¢ogu yas, cinsiyet, egitim, gelir durumu, ailenin egitim dizeyi gibi birgcok
etkilesim sonucu dogustan gelen karakterinin olusumunu tamamlamistir. insanlar
birbirlerinden o kadar farkh bakis acilarina sahiptirler ki eger kendisi iyi oldugunu
dusinmuyorsa bir baskasinin onun i¢in iyi oldugunu disundugu bir sey énemsiz kalir.
Yasl ve tecribeli personelin g¢alistigi oturmus kurumlarda gatisma daha azdir. Eski
personel, gruba yeni giren personeli kisa strede benimsemekte zorlanir. Personel

devir hizinin diisiik oldugu durumlarda catisma diizeyi de diismektedir.*®

Bir bagka agidan degerlendirmek gerekirse de, yenilige ve dedisime kargi tavir alan bir
kisilik yapisinin catismalara neden oldugu; kendisine saygisi olmayan insanlarin
digerlerini disman olarak algilamalarinin gatismayi destekleyici bir faktor oldugu da

g6z ardi edilmemesi gereken bir durumdur. ***
2.3.6 Statu Farkliliklar

Kigiler kendi pozisyonlarini bir bagkasindan ustun gorebilecegi gibi, Ustu olan Kisiyi
yasinin kendinden kuguk olmasi, egditim seviyesini pozisyona uygun goérmemek,

sektorde deneyimsizlik gibi fikirlerle kabullenmeyebilir.

Kimi ¢alisanlar pozisyonlari geregi yeni geleni kabullenmek istemez, destek vermeyi
veya is 6grenme sirasindaki kiguk hatalarini hos gérmezler. Ortaya ¢ikan ¢atigmalar

kisinin is motivasyonunu kétl etkileyebilecegi gibi gereksiz zaman ve enerji kaybina yol

19 Ertiirk Mumin, isletmelerde Yonetim ve Orgiit, Beta Yayinevi, istanbul, 2000, s.229

191 Akat, Budak, Budak, a.g.e, s.406
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acar. Ayrica bazi bolimler kendilerini bir diger bélimden daha ustin oldugunu
dustnebilir veya karsilarindaki boélumi gerektigi Olclide dikkate almayip isin

aksamasina neden olabilir.
2.3.7 Rolden Memnun Olmama

isindeki rolden memnun olmayan, rol belirsizli§i yasayan birey hem kendi icinde
gorevine karsl, hem de beraber calistigi insanlarla bir catisma yasayacaktir. Bu iki
catisma arasindaki iliskiyi inceleyen bir arastirmaya gore birey eger yuksek bir gliven
duygusuna sahipse c¢atismay! sadece icinde yasayacaktir. Ancak glven zayifsa bu

catismay! diger arkadaslari arasindaki iliskilerine de yansitacaktir.'*
2.3.8 Yetkinin Belirsizligi

Orgltlerde iliski iginde olan taraflarin yetki sinirlarinin agik segik olmamasi ile
birbirlerine karsi sorumluluklari olan taraflarin sorumluluk sinirlarinin belirsizligi, taraflar
arasinda gatigmanin kaginilmaz olmasini saglar. Ote yandan 6rglit icinde rol tanimlari
belirlenmis ise, taraflar birbirlerinden belirli davraniglar bekleyecek ve catisma igin
sebepler azalacaktir.'®® Bu belirsizligin en kotii etkisi ortaya cikan sorunlarin ve
sonuglarin - sorumlulugunu kimsenin almamasi ve sorumlulugu bir digerine

yuklemesidir.
2.4 Catisma Yonetimi ve Cozum Yontemleri

Catismayi ¢ézme ihtiyaci, 6rgltsel sistemlerin isleyis tarzinda yeni arayiglar gerektirir
ve taraflari, birbirlerinin bakis agilarini bilmeleri ve anlamalari yéninde motive eder,
yeni fikir ve yaklagimlarin ele alinmasini cesaretlendirir, érgutsel degisimi, yaraticiligi
ve uyumu arttirabilir. Aralarindaki catismayi ¢dzebilen taraflar, gelecekte aralarinda
cikabilecek sorunlarin da g¢ozulebilecegine inanmalarindan dolayi birbirlerine daha
fazla oranda glvenmeye baslarlar ve gatismanin ¢dzimu, taraflarin kendilerine

duyduklari saygiyr artirir. Bununla birlikte, catismalar, kisilerarasi iligkiler, orgutsel

192 Simon T. Tidd, Heather H. Mcintyre, Raymond A. Friedman, The Importance Of Role

Ambiguity And Trust In Conflict Perception:Unpacking The Task Conflict To Relationship
Conflict Linkage, The International Journal Of Conflict Management Vol. 15, No. 4, s. 375
193 Bumin,2000, a.g.e,s.13
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sureclerin isleyisi ve 6rgutsel etkinlik agisindan birtakim olumsuz sonuglara neden olur.
Catismalar, calisanlar arasinda destekleyici ve guvenilir iligkilerin kurulmasini
zorlastirir. Stres ve tukenmislik yaratir, takim calismasini zedeler, 6rgitsel iletisimde
azalma ve bozukluklara yol agar, is doyumunu, motivasyonu ve performansi

disurirken isten ayrilmalari ve isten kagmalari artirir.***

Kisiler catismanin kendilerine yarari olup olmadigi soruldugunda net tepkiler
veremezken, olumsuz sonuglar soruldugunda bunun gayet rahat cevaplandirdiklar
gOrulir. Bunun nedeni; catismanin olumsuz etkisi daha sik karsilasilan bir olgudur ve
olumlu etkilere nazaran, daha yaygin, etkili ve dikkat ¢ekicidir. Dikkati ceken ve daha
¢ok yasanan olaylar, daha ¢ok hatirda kaldigindan dolayi ¢atismanin olumsuz etKkisi

daha siklikla vurgulanmaktadir.’®
lyi ydnetilen catismanin bireye ve érgiite saglayacag yararlari séyle siralayabiliriz;'%

e Dahaiyi iligkilerin olusturulmasi,

¢ Psikolojik olgunluk,

e Bireyin kendisine saygisinin geligtiriimesi,

e Bireysel gelisim,

o Etkililigin ve verimliligin geligtiriimesi,

e Problemlerin farkina varmak ve problemleri tanimak,
o Daha iyi ¢gozlimler olusturmak,

e Orgitsel degisimi saglamak,

e Monotonlugu azaltmak, ahenkli bir takim calismasi olusturmak.

Catismanin ortaya koydugu olumsuz sonuglari ise su sekilde siralayabiliriz:**’
e Catisma catigsan taraflarin her birinin zihinsel ya da bedensel sagligini
zedeleyen bir durum yaratabilir.

e Catisma dusmanlik hislerine ve saldirganlik davraniglarina neden olabilir.

194 50lmus, a.m.

195 R A Baron, Positive Effect of Conflict: A Cognitive Perspective, Employee
Responsibilities and Right Journal, 1991 Vol.4, Issue 1, s. 27

196 Karip Emin, Gatigma Yonetimi, Pegem Yayincilik, Ankara, 1999, s.2

197 Baysal Ayse Can, isletme igin Davranis Bilimleri, Avciol Yayinevi, istanbul, 1996, s.289
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e Catisma zamanin, paranin ve enerjinin bosa gitmesine neden olabilir.

e Catisma catisan taraflarin kendi amaglarini, sistemin bitlintine ait amaclardan
Ustlin gérmelerine yol agar.

e Catisma morali ve tatmini olumsuz etkileyerek verimliligi dusarir.

e Catisma glven duygusunun kaybedilmesine neden olabilir.

Yukarida belirtilen olumsuz sonuglara ragmen, érgutte catisma yoksa bu bastiriimig bir
yapinin goéstergesidir. Hicbir fikir ayrihginin olmadigi bir ortamda yapilacak is ve
yapilan isi gelistirmek icin ise alinan farkli yetenekte ve 6zellikteki insanlarin bir arada
calismasinin higbir anlami yoktur. Yoneticilerin yapmasi gereken, catismalari
bastirmak degil, bu ¢atismalardan olabildigince yarar saglamak, buyime igin gereken

yeni fikirleri elde etmek olmalidir.

Yoneticiler ve liderler gcatismayi en iyi sekilde analiz edebilmeli ve o g¢atismanin
nedenlerini iyi anlamalidirlar. ileriye déniik bir bakis agisina sahip olabilen bir yénetici,
sonugclari olumsuz olabilecek g¢atigsmalari bliyimeden fark eder ve olumlu olabilecek

catismalari ise hizlandirarak yarar saglamaya cahgir.

Bir organizasyonda asagida siraladigimiz gibi Ozellikler dikkat ¢ekici Olgtude
g6zlemleniyorsa, yakinda ciddi ¢catismalarin olmasi kaginilmazdir. Etkili bir yonetici, bu
Ozellikleri fark ettiginde bunlari olasi ¢atisma nedenleri olarak dikkate almali ve

hazirliklarini yapmalidir.*®

e Birbirine zit kigilik ya da deger sistemleri,

e Sinirh kaynaklar,

e Birbirlerine bagimli igler,

¢ Acik olmayan politikalar, standartlar ya da kurallar,

o Karmasik orgutsel yapi, asiri hiyerarsi ve fonksiyonel béliumlenme,
e Kolektif karar verme durumlari,

e Zaman baskisi ya da igleri zamaninda bitirme zorluklari,

e CozlUlmemis ya da bastiriimis ¢gatismalar,

e Uygun olmayan beklentiler,

198 Barutgugil, a.g.e, 5.120
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e Fazla genis tutulan ya da agik olmayan is sinirlari,

o Yetersiz iletisim,

Catisma halindeki taraflar elde edilen ¢6zimi bir seyler kazanmak olarak anliyorsa,
her biri bazi gucliklere sahipse, iki taraf arasinda i¢sel bagimlilik/etkilesim varsa,
catismanin muzakere slreci yoluyla verimli olarak ¢6zlime olasihg yuksektir.

Anlasmazliklarin ¢dzillmesinde taraflar hep birlikte asagidaki sorulari yanitlamalidir.*%°

1) Sorun nedir?

2) Diger kisilerin soruna katkilari ne olacaktir?

3) Diger kisilerden ne istiyor veya neye ihtiya¢ duyuyorsunuz?
4) Soruna nasil katkida bulunacaksiniz?

5) Sorunu ¢dézmeyi Ustlendiginde ilk adimda ne yapacaksin?

Etkin bir yonetime gecmenin bedeli, cephelesmelerle dogrudan ugrasmaya gonullt
olmaktir. insanlarin ihtiyaglarinin  karsilanmadi§i ve sonuglarin gatisma ve
yabancilasma oldugu durumlari, bitin zorluklarina ragmen fark etmek yodneticilerin
gorevidir. Catisma ele alinmadigi surece, isyeri iligkilerini bozacak, motivasyonu yavas
yavas asindiracak ve ekip veya cgalisma grubunun performansini zedeleyecektir.
Yoneticiler ve liderler gatismalarin ele alinmasina engel olan nedenleri ortadan

kaldirmahdirlar.**°
Bahsettigimiz engelleri agagidaki gibi siralayabiliriz:

- Kisilerarasi ¢atisma korkusu,

- Kisinin, igyerinden bir baska kisiyle sorunu oldugunu fark edememesi,

- Kisinin, catismalarin digerlerin hatasi olduguna inanmasi,

- Durumu dizeltmeye calisirsa bile kisinin, digerlerinin degismeyecegdi kanisina
sahip olmasi,

- Durum sonuglarini yonetmeye hazirlikh olunmadigindan mevcut durumu kabul
etme arzusu,

- Sorunun kendi kendine ¢dzlilecegdi inancina sahip olunmasidir.

199 Kegecioglu, a.g.e, 2002, 5.127

19 Harward Business School Press, Zor Etkilesimleri Yonetmek, Optimist Yayinlari 2009, s.18
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- Catismalari yonetmek icin bazi asamalar vardir.

TANI MUDAHALE CATISMA ETKILILIK
Olgme Liderlik Derecesi Birey
Analiz > Kultur > Yénetim > Grup
Stratejisi .
Yapl Orgit

Geri Besleme

Sekil 2.2: Orgiitsel Catismayi Yénetme Siireci

Kaynak: M.Afzalur Rahim, Toward a Theory of Managing Organizational,
International Journal Of Conflict Management, 2002, Vol.13, No:3, s.222

Yukaridaki sekle gore ¢atismalarin ¢6zimu icin gecilmesi gereken asamalar; var olan
catismalarin belirlenmesi, bu c¢atismalarin nedenlerinin anlasilmasi ve kaynaginin
belirlenmesi, catismayi ¢dzebilmek icin kullanilabilecek ¢dézimlerin belirlenmesi, bu
yéntemlerden birinin segilip ¢éziime ulasiimasi ve son olarak ¢dézimin sonuglarinin

denetlenmesi olarak belirtebiliriz.
2.4.1 Catisma Cozum Yontemleri

Cesitli catisma ¢6zim ydntemleri olmakla birlikte bunlarin en temel besi; kaginma, glg

kullanma, yatistirma, uzlagsma ve problem ¢ézmedir.

Kaginma: Bu yontemi uygulayan yonetici veya calisanlarda ortada hi¢bir anlagsmazlik
yokmus gibi bir tavir vardir. Anlasmazliklarin kendiliginden ¢ézimlenecegi dusunalir
veya Oyle umulur. Konu 6nemsizse veya daha 6ncelikli sorunlar varsa, yonetici durumu

korumak istiyor ve butin farkh fikirlerin ortaya ¢ikmasini bekliyorsa, catisma
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konusunda birbirlerine baglh olmayan gruplar ya da kisiler arasindaysa bu yaklasim

yararlh olacaktir.

Catismada kaginma davranisi gosteren kisiler grup iginde de higbir fikir belirtmeden
tarafsiz kalmaya calisir. Kaginilmaz bir bicimde catisma cikmissa ya orayi terk ederler
ya da ¢ok énemli ugraslari varmis gibi baska hicbir seyle ilgilenmeyip sadece yaptiklari

ise bakarlar.'!

Kaginma davranisinin uygun olmadigi durumlar; konu yonetici veya ¢alisan igin dnemli
ise, karar kisinin sorumlulugunda ise, taraflar geri adim atmaya isteksiz Ustelik ¢6zim

zorunlu ise ve acilen ¢oziim gerekiyorsa seklinde siralanabilir.**2

Gili¢ Kullanma: Kisi baskalarinin cikarlarini dikkate almadan ve iliskileri strdirmeyi
distinmeden kendi c¢ikarlarina yonelir, dogruluguna inanilan bir seyi sonuna kadar

savunur ve yalnizca kazanma icin galisma tutumu sergilenir.**

Bu tavri benimsemis kigiler ya pozisyon gicuni ya da fiziki gucunu kullaniyor
olabilirler. Bu guglerini kullanan kigilerde 6zguven eksikligi olabilir veya hosgorusuz bir
insan olabildikleri gibi ¢abuk karar verilmesi gereken bir durumda olup, dnceligini

karsisindaki kisinin distincelerindense isin bitmesine vermis olabilirler.

Bu yontem ile ¢ozulen catismalarda kazan-kaybet durumu vardir. Yonetici yetkisini
kullanarak gatismay! bu sekilde sonlandirabilir ancak bu tavra sik sik basvurulmasi
personel Uzerinde negatif etki yaratacaktir. Kigiler ya da ekipler sirekli kaybeden
tarafmig gibi hisseder, calismalarinin ya da fikirlerinin dikkate alinmadigini
distnurlerse ya da ydnetici verdigi kararlarin nedenini agiklamaktan surekli kaginirsa,

saglikli bir calisma ortami mimkin olmayacaktir.

Kisa donemde oOzellikle, astlarla Ustler arasindaki ¢atismalarin ¢ézimlenmesinde en
kestirme yol olarak goéziikse de, uzun dénemde orgutsel etkililik Gzerinde olumsuz

etkileri goérulir. Ancak, konu kisi icin 6nemliyse, karmasiksa, her iki taraf esit glce

1 Ciiceloglu Dogan, Yeniden insan insana, Altin Kitaplar Yayinlari, 1997, s.189

12 Karip, a.g.e, 67
113 Barutgugil, a.g.e, 5.130
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sahipse, ast olan kisi yiksek dizeyde yeterlilige sahipse ve acil bir karara varmaya

gerek yoksa bu yéntemden kacinilmahdir.***

Yatistirma: Kisa vadeli ¢ikar hesaplari yerine uzun vadede igbirligi ihtiyacini ve bunun
taraflara getirecegi yararlari vurgulama ve durumun vahim ve acil bir nitelik

tasimadigini belirterek vaziyeti oldugundan daha iyi gésterme tavridir.**®

Bu yontemde kigiler dogrudan fikirlerini ifade edemedigi gibi gerilimler de devam eder.
Ancak ortada bir sikinti yokmus gibi davraniimasi ve hasiralti edilmesi sorunlarin daha
da biylmesine yola acabilir. Taraflardan biri kendisinin yanlis olabilecegini
dusiunlyorsa, yuzde yuz hakhlgindan emin degilse, baska bir sonu¢ elde etmek igin o
catismada kaybetmeye raziysa veya bir taraf daha zayifsa ve iligkinin devamliligi ¢ok
onemliyse bu yontem etkili olabilir.’*® Ancak, tam tersi durumlarda ydntemin
uygunsuzlugu bir yana o6rgut icinde dedikodunun yayginlasmasi kaginilmaz olur.
Cozumler yuzeyseldir hatta ortada aslinda bir ¢6zum yoktur. Dolayisiyla buyuk ¢apli bir

catismanin daha da bluyumesine yol aciimis olunur.

Uzlagsma: Bu yontemde taraflar karsilikli olarak kabul edilen ve her iki tarafi da

memnun edecek orta yol bulmak icin ¢aligirlar.**’

Zaman baskisi varsa ve her iki taraf esit derecede gice sahipse bu yontem etkili
olacaktir. Kigiler istediklerinin tamamini alamayacaktir. Ancak buradan da anlagilacagi
gibi bu ¢6zim gecici bir yontem olacak ve ileriki dbnemde ortaya tekrar bir fikir
ayrihginin gikmasi kaginilmaz olacaktir. Aslinda bir bakima gig¢ kullanma yéntemine de
benzeyen bu tavir, taraflarin birbirlerine yenisemedikleri durumlarda ya da inatlagsmalari

igletmeye ciddi zararlar verecekse gorulur.

Varilan nokta higbir grubun idealindeki degildir. isci isveren iliskilerinde toplu pazarlik

gérusmeleri, isletmelerde satin alma ve satis goérismeleri bu stratejiye érnek olarak

14 Karip, a.g.e, s.64

15 Eren, a.g.e, s.566
18 Karip, a.g.e, 5.67
17 Barutgugil, a.g.e, s.131
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verilebilir.1*®

Uzlasma yonteminde pazarlik, oylama, farkliliklarin paylasimi gibi
yontemler kullanilabilir. Her iki taraf taviz veriyorsa da sonuglar her zaman olumsuzdur

diyemeyiz.

Problem Co6zme: Bu yontem taraflar agisindan kalici ¢ézimler getirecektir. Vakit
sikintisi yok ise, yOneticiler ve liderler bu yontemi kullanmaya yatkin olmali ve
calisanlari da bu yonde tesvik etmelidirler. Sorunlarin tamamiyla ¢éziimlenmemesi
taraflarin ileride tekrar ayni sorun ile karsi karsiya kalmalari gibi can sikici bir duruma

mahal vermedigi gibi, birlikte calismaya saglikli devam edilmesine de yardimci olur.

Sorun ¢dzme igin, oncelikle sorunun ne oldugunu arastirmak ve anlasmazligin hangi
farkhliklardan kaynaklandigini belilemek gerekir. *°Bu gibi durumlarda yénetici catisan
taraflar karsl karsiya getirmekte ve sorunu bitin yonleriyle tartistiracak bir ortam
hazirlamaktadir. Burada taraflar teker teker kendi géruslerini gerekceleriyle birlikte
ortaya koyarken, kargi tarafin goéris ve iddialarini da cevaplandirmak igin yogun ¢aba
harcarlar. Bu calismalar taraflar belirli bir anlasmaya varincaya kadar devam eder ve
bu nedenle oldukca uzun bir zaman alir.**

Konu karmasik, ¢d6zim icin goruglerin sentezi gerekli ise ve bu ¢dzimler icin karsi
tarafin katkisina ihtiya¢ varsa, sorunlari ¢ozmek icin yeterli zaman varsa, tek basina
¢6zumlenemeyecek ve diger tarafin kaynaklarina da ihtiyag duyuluyorsa bu yontem en
etkili yontem olacaktir. Ancak, problem basit, zaman kisitli, diger taraf sonucla
ilgilenmiyor ve problem ¢dzme yetenegine sahip degilse gereksiz zaman kaybi ve

enerji kaybina yol acan bir ydntem olacaktir.***

Her ne kadar farkh durumlarda farkl yontemler uygulaniyor olsa da en gecerlisi, kesin

ve uzun sureli sonug vereni her zaman problem ¢ézmedir.

Thomas ise, gatisma ydnetimi stilleri modelini “igbirligi” ve “kararli davranis” olarak

nitelendirdigi iki eksen Uzerine kurmustur.

18 Uysal isa, Orgiitsel Catisma Yonetimi ve Tiirkiye Cumhuriyet Merkez Bankas)’na

Yoénelik bir Uygulama, Yayinlanmamig Uzman Yeterlilik Tezi, Ankara, 2004,s.35

19 Morisson Emily K., Leader ship Skills: Developing Volunteers for Organizational
Success, 1994, s.150

120 Eren, a.g.e, 567

2L Karip, a.g.e, 5.67
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Kararli A

Davranmak Rekabet is Birligi

Kararli Davranis Uzlagma

Kararli

Davranmamak Kacinma Uyum
is Birligi is Birligi is Birligi
Yapmamak Yapmak

Sekil 2.3: Thomas’in Catisma Yonetimi Stilleri Modeli

Kaynak: Thomas Kennerth W., Ruble Thomas L., Support a Two-Dimensional
Model of Conflict Behavior, Organizational Behavior and Human Performance,
1977, Vol: 16, s.145

Bu modelde igbirligi, bireyin baskalarinin isteklerini tatmin etme derecesini ifade
ederken kararli davranis ise, bireyin kendi isteklerini tatmin etme veya kigisel

amaglarini gergeklestirme derecesidir.

Isbirligi stili, her iki tarafi da tatmin edecek bir ydntemdir. Taraflar, bir arada galismak
ve amaglarini gergeklestirmek icin catismalarin kékenine inerek, anlasmazliklarin

gercek nedenini bulmaya calisirlar.

Kacginma stilinde gikarci davraniglar olamadidi gibi igbirligi de yoktur. Anlagsmazliklarin
gormezden gelindigi yaklagim bazen gatismanin ¢dézumlenmesine yardimci olurken,
bazen de gatismayi artirici daha olumsuz sonuglarin ortaya ¢ikmasina neden olabilir.
Bu stilin slrekli ve sik kullanimi, diger bireyler tarafindan ¢ok az desteklenen bir

durumdur.

Rekabet stilinde kisiler kendi ¢ikarlarina gore hareket eder ve igbirligine yanasmaz. Kigi

ya da ekip karsi tarafin amaglarini digtinmek istemez, sadece kazanmak ister.
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Uyma stili ise rekabet stilinin tam tersi olarak isbirligine yanasilip c¢ikarlarin
distnulmedigi durumdur. Taviz verilmeye acgik olan bu kisiler genelde pozitif tepkiler

alsa da zayif olarak gortlebilirler.

Uzlasma stili, orta dlizeyde isbirlikgi ve kararli davraniglari igerir. Bu stil, catismanin

¢6ziimiinde gogunlukla kabul edilen bir ydntemdir. *2
2.4.2 Ekip Ici Catismalarin Coziimlenmesi

Ekip icindeki catismalarda genellikle bir kisi ekibin diger Gyeleri ile ¢atisma halindedir.
Ekip liderine kars! birlesmis bir grup halini alabilirler veya ekipten goérmedikleri diger
Uyeyi dislayabilirler hatta kisi grup disuncesi psikolojisine girip kendi fikirlerini ters
disme korkusu ile belitmekten kacgindikga uyum sorunu yasamaya basglayabilir.
Uyusmazlik ¢ikaran kisiyle bas edebilmek igin iki farkli yaklasim vardir. Bunlardan biri

acik ekip toplantisi yapmak, digeri de 6zel konusmaktir. 123

Acik ekip toplantisinda her Uye bir digeri icin yorum yaparak, iyi ve kotu oldugu
dusindlen davraniglardan, kisinin nasil farkh davranmasi gerektiginden ve o kisiden ne
beklediginden bahsedebilir. Ekip Uyeleri geribildirimlerle hareket tarzlarini
degistirebilirler. Ancak bu yontem Kkigiler arasinda oldukga fazla glven gerektirir ve
vakit alan bir suregtir. Ayrica kisilerde etkin calisma igin kolaylastiricilik becerileri
olmasi gerekir. Ozel konusma yaklagiminda ise, ekip lideri veya roli ekip iligkilerini
devam ettirmek olan ekip Uyesi sorunlu kisi ile 6zel bir toplanti yapar. Kisi, sorunlu
gorulen kisiye sorun yaratan davranigini, bu davranisin etkilerini anlatir, alternatif
davranis bicimi sunar ve sonug yaratan davranisa devam edildiginde sonuglarinin neler
olacagindan bahseder. Ekip Uyeleri karsilastiklari g¢atismalari ¢o6zilebilir olarak
tanimladiklarinda, onlarla bas etmeye daha ¢ok motive olmaktadirlar ve bdylece bu tir

sorunlarin gergekten ¢oziilmekte oldugu gorilmektedir.'*

2 Thomas Kennerth W., Ruble Thomas L., Support a Two-Dimensional Model of Conflict

Behavior, Organizational Behavior and Human Performance, 1977, Vol: 16, s.145-146
123 | uecke, a.g.e, s.112

124 3ehn K.A., A Qualitative Analysis of Conflict Types and Dimension in Organizational
Group, Administrative Science Quarterly, 1997 s. 545

59



Catisma ¢oziimlenmesi icin en az basarili stratejiler uzlasma veya itaatle, zorlama,

saldirganlik ve tehdidi icermektedir. Cogunlukla en basarili stratejiler Onerilerin

butiinligiyle ilgileniimesi, karsilikli faydali sonuglara dogru calismaktir.*?

Cozimiu her Uye isteyecektir ancak ¢6zimuU isteyen ekip Uyelerinin de guvenilir

olmalari 6nemlidir. Yararli ve guvenilir olan kisilerin bir araya geldigi ekiplerde en

azindan Kisisel ¢catismalarin azalacagi kesindir.

Guivenilir ekip iyesi olabilmek igin;**°

Sadece yapllabilecekler igin s6z verilmeli,
Tamamlanamayacak gorevler i¢in asla taahhut altina giriimemeli,

Gorevlere hazirlikh olunmali, vaktinde katilinmali ve gorevleri is programina

go6re tamamlamali,
Soz, senet olmall,

insanlar herhangi bir konuda degerlendirme istediginde samimi ve nesnel

olunmalidir.

Sorunlari ¢gézmenin en iyi yollarindan biri agik ve net davranis kurallari olusturmaktir.

Olusturulan kurallar temel olarak asagidaki konularla ilgilidir.**’

Devamsizlik: Ekip Uyeleri ve liderlerin sk devamsizlikla iglerin
ylriimeyecegini anlamalari gerekir. Ozellikle bir lider veya liderler strekli

devamsizlik yapiyor ya da geg kaliyorlarsa Uyeler de bunu taklit edecektir.

Kesintiler: Bazi durumlarda ekibin yapmakta oldugu seyin bircok ihtiyagtan
onemli oldugu bilinmelidir. Dikkat daginikligi olmadan bitirilmis bir is
sonucunda ise ekiplere kisisel ugraslariyla vakit gecirebilecek zamanlar

yaratiimalidir.

125

Kegecioglu, a.g.e, 2002 s. 230

126 | yecke, a.g.e, s.159
127 Katzenbach Jon R., Smith Douglas, The Discipline of Teams, Harvard Business School
Press, 2008, s.118
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o Hicbir sey elegtirilemez degildir: Higbir sorunun ve konunun tartismadan
muaf tutulmayacadi konusunda hemfikir olunmaldir. Ekip, yapiimasi
gerektigini diuslindugu bir degisikligin yoneticilerin canini sikacagdini bilse
bile dile getirmekten gekinmemelidir. Ydneticinin olasi itirazlari gérmezden
gelmesi, herkese ekibin ve faaliyetlerinin anlamsiz oldugu mesajini

verecektir.

e Yapici elestiri: Sorun ¢bzme cabalari dodal olarak birbirine rakip ¢6zim
yollari Uretecektir. Ekip oyunculari, aralarindaki fikir ayriliklarini yapici bir

Uslupla ortaya koyacaklarini 6grenmelidir.

e Gizlilik: Bazi konular hassas olabilir. Tum ekip Uyeleri sdylenenlerin ekip

icinde kalacagindan emin olmadikgca konuyu serbestce tartismayacaklardir.

o faaliyet odakli olma: Ekiplerin gergek amaci harekete gegmek ve sonuglar
uretmektir. Faaliyet odakli olmak, “herkesin gercek isini yapmasi” ve

“herkesin Uzerine is alip, onu tamamlamasi” demektir.
2.4.3 Catisma Yonetiminde ve Cézimlerinde Ekip Liderinin Onemi

Ekip galismasinda liderlik en énemli fonksiyon olarak gosterilebilir. Her ne kadar ekip
bircok Uyeyi kapsasa da ekip performansi liderin performansi ile genelde es
degerdedir. Lider kisi ekiplerin hayatta kalabilmesi igin gereken iletisim, motivasyon ve
organize calismanin saglayicisi konumundadir. Kabullenilmis bir lider o ekipteki
tyelerin kendilerini daha guvende hissetmelerini ve fikirlerini daha kolay ortaya
koyabilmesini saglar. Ekip caligsmasi, batuncil bir anlayigin Grinu olmakla birlikte,

bunun basariya ulasmasi, biyiik 6lgiide ekipteki liderin etkili olmasina baglidir.*?®

Bilinmelidir ki ekip c¢alismasina inanmayan bir ekip liderinin etkili bir lider olmasi
mimkin olmayacak, dogal olarak da ekip bagarili olamayacaktir. Ote yandan ekip
lideri, Gyelerini iyi tanimaya calismaldir. Uyelerin kisilik 6zellikleri ve yetenekleri ekip

icindeki gorevlerini yerine getirecek uygun kisi olup olmadiklarini gosterir. Ekip lideri

128 Elma Cevat, Egitim ve Yonetimde Yeni Yaklagimlar: Egitim Kurumlarinda Takim

Calismasi, Bilim ve Aklin Aydinhiginda Egitim Dergisi, Sayi 33, 2002
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geribildirimlerini nasil yapmasi gerektigini de bu o6zelliklerden anlayabilir. Surekli
Uyelerin degistigi durumlarda elbette ki ekip lideri herkesi tek tek tanima sansina sahip
degildir. Ancak bu ekiplerin liderliklerini yapan kisilerde kisa bir slire sonra kisilerin
karakterlerini en hizli sekilde anlama yetenegi gelisecektir. Lider, takimin stratejilerine
uygun sekilde ekip icinde olusan anlasmazliklari gidermek ve takimdaki olumlu

heyecani canli tutmakla sorumludur.*?
Bir ekip liderinin asagidaki fonksiyonlari yerine getirmesi beklenmektedir.**

e Bir davranis modeli belirlemek

Ekip faaliyetlerini dizenlemek

Ekip ideolojilerini belirlemek

Ekibi iyi bir sekilde temsil etmek

Ekip Gyeleri arasindaki tartismalari yonlendirmek

Sonug olarak ekip liderinin, ekip icindeki etkilesimin, iletisimin ve ekibin hayatta
kalabilmesi icin kan damarlari gérevi yapti§ini sdyleyebiliriz. Iyi bir ¢alisma planina
sahip olan ekip, etkili bir liderinin sagladidi iletisim ile performansinin en Ust seviyesine
ulagabilecektir. Lider, motivasyon ve moral destegi verdikgce, saglikh geribildirimler
yaptik¢ca, ekibine kendisinin bekledigi tarzda saygiyla yanastikca isletme igin yarar

saglayacak olan ve ig tatmini yuksek bir ekibi yonetiyor olacaktir.

Catisma kavraminin, nedenlerinin, ¢o6zUmlerinin ve ekip liderinin 6neminden
bahsedilen bu bdlimin ardindan Ugunclt bolimde arastirmanin gergeklestirildigi

isletmedeki kabin ekiplerinin ¢atisma yonetim stilleri incelenecektir.

129 7accaro, J.S.; Rittman, L.A.; Marks, A.M., Team Leadership, The Leadership Quarterly,

12(4) 2001, s. 451-483.

130 Ozkalp, Enver, Takim Galigmasinin Giiniimiiz Yénetim Sistemlerindeki Yeri ve Takim
Yonetim Tekerlegi, Anadolu Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler fakiiltesi Dergisi, Eskisehir,
Cilt 13 1997, Sayi 1-2,

62



UCUNCU BOLUM

KABIN EKIPLERINDE CATISMA YONETIMi VE BiR ARASTIRMA

Kabin ekiplerinin Gyeleri gunumuzde hala kisaca hostes olarak adlandirilsa da bu
meslek grubundakiler yalnizca kadinlar degildir ve hosteslik ¢ok genel bir tanimlama
olarak kalmaktadir. Ugak iginde gdrev alan bu kisilerin tim didnyadaki gegerli ismi kabin
ekibidir. Firmalar igin gecerli ortak adlandirma “cabin crew” veya kokpit ekibini de dahil

edersek “flight attendant” seklindedir.

Birlesik Krallik’da Imperial Airways’de 1920’li yillarda erkek bir kabin memurunun goérev
aldigi biliniyor da olsa aslinda dunyanin ilk kadin havayolu gorevlisi olan Ellen Church
yirminci yuzyihin gen¢ kizlarina yeni ve heyecan verici bir meslek olusturmustur.
Calistigi United States Hava Yollarinda “Sky Girls” adi altinda énci grubun kurulmasini
saglamisgtir. 1904 yilinda dogan Ellen Chuch aslinda San Fransico’da ¢alisan bir
hemsireydi. Kendisi, dinyanin en blyuk ucak ureticilerinden olan Boeing Air Transport
firmasinin yetkileri ile goruserek ugak igerisinde yolcularin givenligi ve tasinan yarali
askerlere destek olabilme acgisindan kaptanlar disinda birilerinin daha olmasi
konusundaki fikrini kabul ettirmistir. Béylece Ellen Chuch ile birlikte toplamda yedi
hemsire ugus personeline eklenmis oldu. Hemsireler ilk uguslarini 15 Mayis 1930°da
San Fransisco ile Chicago arasi gerceklestirmistir. ikinci diinya savasinda aktif rol
oynayan Ellen Chuch bugin hem hemsirelerin hem de kabin ekiplerinin génliinde 6zel

bir yere sahiptir.***

ilk hostes Uiniformasi dayanikli, pratik ve yolculara giiven verecek sekilde tasarladi.
United Airlines'in ilk hostesleri yesil bere, yesil atki ve hemsire ayakkabisi giyiyordu.

Diger havayollari hosteslerine hemsire iiniformasi giydiriyordu.**

B hitp://www.angelfire.com/ab5/WW Tanks/People/United States/Ellen Church/Bio.html
132 hitp://tr.wikipedia.org/wiki/Havahostesi
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Tlrkiye’de su anda 7 bin civarinda kabin ekibi gérev almaktadir. Ote yandan havayolu
firmalarinin blylimesi ve yeni firmalarin acilmasiyla birlikte bu sayl gin gectikce
artmaktadir. Farkli dallarda egitim almis bir¢cok Universite mezunu, meslegdin cazip
olanaklarindan dolayi bu sektére yonelmektedir. Seyahat edip bir¢ok Ulke gormeyi, iyi
para kazanmayi, pratik distinmeyi ve gdzlem yeteneginin gelismesini saglayan bu
meslek gérindugunden ¢ok daha zorlu bir istir. Hem fiziki hem de manevi yorgunlugu
cok fazla olan kabin ekibi ¢aliganlarinin yilbasi, bayram veya hafta sonu gibi duzenleri
yoktur. Calisma saatlerinin dizensizligi, Ulkeler arasindaki saat farkliliklari, maruz
kalinan basing ve radyasyonun yan etkileri kigileri zorlarken, isitme kaybi, bel fitigi,
boyun fitigi ve menuskus gibi meslek hastaliklarina yakalanirlar. Ayrica meslegin,
surekli farkli insanlarla ¢alisip farkli davranis stillerine sahip yolcularla iletisim icinde

olmanin verdigi psikolojik yorgunlugu da vardir.

Tadrk Hava Yollar1 “ICAO, Annex 6,Chapter 12, JAR-OPS | subpart O* kurallarina gére
Tarkiye’'de kabin egitimi veren tek kurulustur. Bu egitimler, deneyimli uzman egitimciler
tarafindan verilmektedir. Havacilik sektdriinde "Ugus Emniyeti" en énemli ilkedir. Bu
ilke, ugus ekiplerinin, Uluslararasi Havacilik Otoriteleri'nin belirledigi kurallara gore,

organize edilerek, bu kurallara gbre donatilmis egitim tesislerinde, egitiimeleri ile
133

gerceklestiriimektedir.
Meslege yeni baslayan adaylara verilen egitimler asagidaki konulari kapsar:
e Uluslararasi sivil havacilik organizasyonlari ve kurallari
e Kabin memuru gorev ve sorumluluklari
e Yolcu hizmetleri
o Ucusta servis
e Yolcu iligkileri

e Normal emniyet usulleri

133 http://www.turkishairlines.com/tt-tr/services/trainingservices/flighttrainingservices/

cabincrewtraining.aspx
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e Acil durum kurallar
e ilkyardim
o Ekip kaynaklari yonetimi

Tip Egitimi ( Farkli ugak Uretim firmalarina ait ugak egitimi. Orn: Boeing 737 veya
Airbus 320 vb.)

e Genel ugak
e Kabin tanitimi
e Tahliye araglari
o Oksijen sistemi
¢ Yanginla mucadele kullanilan malzemeler
e Acil durum kurallari & tahliye
e Mock-up’da uygulamal egitim
Tazeleme Egitimi

e BuUtin kabin ekibi c¢aliganlar, yilda bir kez tazeleme egitimi alma

zorunlulugundadir.

Kabin ekiplerinde goérev alan kabin amirleri ve kabin memurlarinin goérev
tanimlamalarint THY A.S dokimantasyon yonetimi tarafindan yayinlanmis olan sekli

asagidaki gibidir.***

KABIN AMIRI

Is Tanimi: Ugus gorevinin icrasinda Ortaklik talimatlarina uygun olarak yolcu emniyeti

ve konforundan Sorumlu Kaptan Pilot’a kargi sorumlu gegerli sertifikaya sahip gorevli

134 http://gorevt.thy.com/unvan-alp.asp
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kabin ekibini calisma talimatlari dogrultusunda koordine ederek gorevlerinin aksaksiz

yerine getiriimesini saglar.

Gorev:

1.

10.

11.

12.

13.

Ucgus oncesi ugus ekibi ve kabin ekibi ile bilgilendirme toplantisi yapar.
Kabin ekibi arasinda gorev dagilimi yapar.

Ucakta teknik ve acil durum malzemelerinin kontrollerini “check-list” ile yapar,

ikram malzemelerini teslim alir.

Yolculari karsilar, yerlesimlerine yardimci olur, sorunlarini ¢bzer. Ortakhk
standartlarina uygun olarak ugus goérev sorumluluklari cergevesinde hizmet

sunar ve sunulmasini saglar.
Yerde ve ugusta yolcu ile ilgili emniyet tedbirlerini alir.
Ucgus boyunca Ortakligimizin temsilcisi olarak yolcu konforunu temin eder.

Refakatli ve refakatsiz gocuklarla ilgili olarak Ortaklikga belirlenmis hukdmleri

uygular.

Hastalanan yolculara temel ilk yardim egitimi gergevesinde gerekli midahalenin

uygulanmasini saglar.

Ortaklikga planlanmis ve programlanmis anonslari yapar. Video sistemini

cahistirir.

Olaganustu acil durumlarda Sorumlu Kaptan Pilot'un direktiflerine gore ilgili

proseduru uygular.
Kabinde tespit edilen arizalari kabin ariza defterine yazar.

Ugusla ilgili olarak anormal durumlari sozlu ve yazili olarak Kabin Hizmetleri

Bagkanligrna rapor eder.

Ucus sonunda ekibi ile ugus degerlendirme toplantisi yapar.
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14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

Resmi giyim yénetmeligine uyar, bu konuda ekibini denetler.

Ortaklik yonetmelik, genelge, yonergeleri ile temel gorevlerine iliskin duyurular

takip eder ve uygular.

Temek gorev ve sorumluluklari ile ilgili teknik ve idari malzeme ve dokimanin

eksiksiz olmasini saglar.

Gorev aldigi sureci kapsamina alan ve sorumluluk atayan tim dokimanlara
uygun hareket eder. Gergeklestirdigi tim faaliyetleri dokimanlarda tanimlanmis
kurallara uygun olarak yerine getirir. Gereken kayitlari eksiksiz olarak muhafaza

eder.

Ortakhgin politikalari dogrultusunda hareket ederek, gorev aldigi surecin tim

hedeflerine ulagsmasina katkida bulunur.

Saptadigi, tanik oldugu ya da yasadigi kazayi, kazaya neden olabilecek
potansiyel bir durumu, tehdit ve tehlikeleri, Ortakligin iletisim olanaklarini

kullanarak ilgili dokimanlarda tanimlanmis birimlere en kisa surede bildirir.

Ulusal ve Uluslar arasi kanun ve sivil havacilik kurallari geredi dizenlenen ve

kendisine atanan egitimlere katilir.

Gorev aldigi surecin dizeltici ve onleyici faaliyetlerinin yerine getiriimesinde

gorev alir, degdisiklikleri uygular.

22. Bir Ust amirinin temel gorevi ile ilgili verecegi diger isleri yapar.
Yeterlilikleri:

1. istekli ve 6zverili olmak

2. Genel goérunum ve tutumunda 6zenli olmak

3. lyi derecede ingilizce bilgisi

4. EKkip ¢alismasina yatkinlik
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iletisim becerisi
inisiyatif kullanabilme becerisi
Diksiyon

Sorumluluk bilinci

KABIN MEMURU

Is Tanimi: Ugus gorevinin icrasinda Ortaklik talimatlarina uygun olarak yolcu emniyeti

ve konforundan Sorumlu Kaptan Pilot'a ve Kabin Amiri'ne karsi sorumlu, gecerli

sertifikaya sahip kabin ekibi Uyesidir.

Gorev:

10.
11.

Ucus Oncesi bilgilendirme toplantisina katilir.

Ucaktaki teknik ve acil durum malzemelerinin kontrollini “check-list” ile yapmak
ve yuklenmis temizlik malzemelerini kontrol etmek.

Yolculari kargilamak, yerlesimlerine yardimci olmak, Ortaklik standartlarina
uygun olarak ugus gorev sorumluluklari ¢gergevesinde hizmet sunar ve ugurlar.
Yerde ve ugusta yolcu ile ilgili emniyet tedbirlerini alir.

Ugus boyunca Ortakligin temsilcisi olarak yolcu konforunu temin eder.

Refakatli ve refakatsiz gocuklarla ilgili olarak Ortaklikga belirlenmis hukdmleri
uygular.

Hastalanan yolculara temel ilk yardim egitimi ¢ergevesinde gerekli midahalenin
uygulanmasini saglar.

Kabin Amiri tarafindan gorevlendirildigi takdirde yolculara Ortaklik¢a planlanmig
ve programlanmis anonslari yapar.

Olaganustt durumlarda Sorumlu Kaptan Pilotun ve Kabin Amiri’nin
direktiflerine gore ilgili prosedurt uygular.

Ucak kabininde tespit ettigi arizalari Kabin Amirine bildirir.

Ucusla ilgili olarak anormal durumlari s6zli ve yazili olarak Kabin Hizmetleri

Bagkanligrna rapor eder.
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12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

Ucus sonu degerlendirme toplantisina katilir.

Resmi giyim yénetmeligine uyar.

Ortaklik yonetmelik, genelge, yonergeleri ile temel gorevlerine iliskin duyurulari
takip eder ve uygular.

Temel gorev ve sorumluluklariyla ilgili teknik ve idari techizat ve dokiimana
eksiksiz olarak sahip olur.

Gorev aldigi sureci kapsamina alan ve sorumluluk atayan tim dokimanlara
uygun hareket eder. Gergeklestirdigi tim faaliyetleri dokiimanlarda tanimlanmis
kurallara uygun olarak yerine getirir. Gereken kayitlari eksiksiz olarak muhafaza
eder.

Ortakhgin politikalari dogrultusunda hareket ederek, gérev aldigi sirecin tim
hedeflerine ulasmasina katkida bulunur.

Saptadigl, tanik oldugu ya da yasadigi kazayi, kazaya neden olabilecek
potansiyel bir durumu, tehdit ve tehlikeleri, Otakligin iletisim olanaklarini
kullanarak ilgili dokimanlarda tanimlanmis birimlere en kisa surede bildirir.
Ulusal ve Uluslar arasi kanun ve sivil havacilik kurallar geregi dizenlenen ve
kendisine atanan egitimlere katilir.

Gorev aldigi surecin dizeltici ve onleyici faaliyetlerinin yerine getiriimesinde
gorev alir, degdisiklikleri uygular.

Bir Ust amirinin temel gorevi ile ilgili verecedi diger igleri yapar.

Yeterlilikleri:

© ® N o g b~ D PRE

istekli ve dzverili olmak

Genel géruinim ve tutumunda 6zenli olmak
lyi derecede ingilizce bilgisi

Universite mezunu olmak

Ekip calismasina yatkinlik

iletisim becerisi

inisiyatif kullanabilme becerisi

Diksiyon

Sorumluluk bilinci
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Kabinde calisan kisiler kidemlerine gore siniflandirmalara ayrilirlar. Gegtigimiz yillarda
bu kidem siralamasi c¢ogunlukla isletmenin ihtiyaci dogrultusunda ortaya c¢ikan
pozisyonlara Kkigilerin sirayla yerlestirimesi seklindeydi ve oncelikli olan calisma
suresiydi. Ancak son iki yildir bu siniflandirmalar kisilerin performans sistemindeki
durumuna gére olusmaktadir. Kabin icinde c¢alisan iki grup vardir ve bunlar kabin
amirleri ve kabin memurlaridir. Kabin memurlari ise yeni girdikleri zaman 0-3 aylik bir
deneme sirecine tabi tutulurlar ve bu sirecgte F kodu ile adlandirilirlar. Bu 3 aylik siireg
sonlandiginda kabin memurlari Z kodu ile adlandirilirlar. Z sinifi kabin memurlari
performans sisteminin sonuglarina gére kidemli kabin memuru pozisyonuna gegcmeye
hak kazanirlar. Airbus firmasinin A340 ucak tipinde gorev aliyorlarsa Y sinifina, Boeing
777 ugak tipinde gorev aliyorlarsa E sinifina girmis olurlar. Kabin amiri olan kigiler ise
oncelikle B sinifi kabin amiri olarak gorev alirlar. Kidem yukseldikge 6nce K daha sonra
P kodu ile adlandirilirlar. Yalnizca P koduna sahip kabin amirleri hem A340 hem de

B777°de gorev alma hakkina sahiptir.

Kabin ekiplerinin sahip olmasi gereken ozellikler ve almasi gereken egitimler 1s1ginda
kisilerin catisma yonetim stilleri demografik o6zellikleri ve is tatminlerine goére

incelenecektir.
3.1 Arastirmanin Amaci ve Onemi

Ekip calismasi ve c¢atisma yonetimi (zerine teorik bilgiler 6nceki bdlimlerde
anlatiimigtir. Bu bélimde, kabin ekiplerinde c¢atisma yoOnetimi stilleri Uzerine yapilan

arastirmanin bulgulari Gzerinde durulacaktir.

Bu arastirma, kabin ekiplerinin devamli ekip halinde c¢alismak zorunda olmasi,
meslegin getirdigi riskler ve gerceklesebilecek olaylar ¢ercevesinde ekiplerin bakis
acllarini fark edebilmek agisindan énem arz etmektedir. Ekip Gyelerinin tutumlari, ekip
calismasina vyatkinliklari, iletisim yetenekleri ve islerinden memnuniyet seviyeleri
catisma yonetimleri Uzerinde etkilidir. Bu sebeple arastirmada kisilerin is tatmini
dlclilimiis ve Minnesota is Tatmini Olgegi kullaniimistir. Ayrica Thomas Catisma

Yonetimi Stilleri modeli ile ekiplerin gatisma yonetim stilleri incelenmistir.
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Arastirmamizin amaci ekip ¢alismasindaki catisma yonetimi stillerini ortaya koymak ve
kisilerin demografik 0Ozellikleri agisindan catisma yonetimi stillerindeki farkliliklari
belirlemektir. Bir diger amaci da is tatmininin catisma yonetim stilleri ile olan iligkisini
incelemektir.

3.2 Arastirmanin Modeli, Kapsami ve Varsayimlari

Arastirma kapsaminda kabin ekibi Uyelerinin ¢catisma yonetim stilleri dlgtilmektedir ve
veri toplamak igin kullanilan anketler Turk Hava Yollar’'nda ¢alisan kabin amirleri ve
kabin memurlari ile yapiimistir. Bununla birlikte Tlrk Hava Yollari ¢alisani olmalarina
ragmen Anadolu Jet adina ugus gerceklestiren ve Ankara’da ikamet eden kabin ekip
Uyeleri ile ise yeni baglamis olan 0-3 aylik deneme surecine tabi F sinifi kabin ekip

Uyeleri kapsam digi birakilmiglardir.

Badimsiz Degiskenler Bagimh Dedisken

Calisanlarin;

- Cinsiyetleri

- Yaslan

- Egitim dazeyleri

- Medenidurumlan

% 3 Catisma
- Calisma sureleri
- Gorevleri Yénetim
Stilleri

Calisanlarin;

- Istatminleri

Sekil 3.1: Aragtirmanin Modeli
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Calisanlarin yaslari, cinsiyetleri, egitim dizeyleri, kidemleri ve is tatminleri bagimsiz
degiskenler olarak kabul edilmis olup catisma yonetim stilleri bagimh degisken olarak

kabul edilmigtir.

Calismamiza arastirmaya katilan batin galisanlarin sorulari ayni sekilde algiladiklari

ve gercekgi yanitlar verdikleri varsayilmistir.
3.3 Arastirmanin Hipotezleri

Calismamizda, arastirmanin gerceklestirildigi isletmedeki kabin ekiplerinin catisma
yonetim stilleri is tatminlerine, gorevlerine, egitim dlzeylerine, medeni durumlarina,
calisma surelerine, cinsiyetlerine ve yaslarina gore farklilasip farklilasmadiklari tespit
edilmeye calisiimistir. Bu amag dogrultusunda ve arastirmanin modeli kapsaminda test

edilmek Uzere su hipotezler geligtirilmigtir:
H1:Kabin ekiplerinin catisma ydnetim stilleri cinsiyete gore farklilik géstermektedir.

H2:Kabin ekiplerinin ¢atisma yoOnetim stilleri medeni duruma goére farklilik

gOstermektedir.
H3:Kabin ekiplerinin catisma ydnetim stilleri yasa goére farkhlik géstermektedir.
H4:Kabin ekiplerinin catisma ydnetim egitim dizeyine gore farkhlik géstermektedir.

H5:Kabin ekiplerinin gatisma yonetim stilleri isletmede ¢aligma stresine gore farklilik

gOstermektedir.
H6:Kabin ekiplerinin catisma yonetim stilleri géreve gore farklilik gdstermektedir.

H7:Kabin ekiplerinin is tatminleri ile gatisma ydnetim stilleri arasinda iligki vardir.
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3.4 Ana Kiitle ve Orneklem

Arastirmanin ana kitlesini Turk Hava Yollar’'nda c¢alisan kabin ekipleri olusturmaktadir.
Son alimlarla birlikte yaklasik 6500 kabin ekibi calisanina sahip olan Tirk Hava
Yollar’nda ugus gorevleri sirasinda kisilerden anket doldurmasi istenmemis ve kisiler
nobet goérevi veya dinlenme slrelerinde anketleri doldurmuslardir. Kisilerin hepsine
ulasma sansi olmadigindan kolayda érneklem yontemi kullanilarak 200 adet anket
dagitiilmis ve bunlarin 171’i geri donmdustir. Anketler acgik olarak verilmis ve kapal

olarak geri toplanmigtir. Geri dénls orani % 85,5'tir.
3.5 Arastirmanin Veri Toplama Yontemi Ve Araci

Arastirmada veri toplama araci olarak anketten yararlaniimistir. Arastirmada kullanilan
anket formu U¢ bdlimden olusmaktadir. Birinci bdlimde c¢alisanlarin demografik
Ozellikleri ( cinsiyet, yas, egitim, medeni durum, drgutte ¢alisma slresi ve gorevleri) ile
ilgili sorular bulunmaktadir. ikinci bélimde, kisilerin islerinden duyduklari tatmin
dlclilmustir. Uglincli bélimde ise kisilerin ekipler, astlari, (stleri veya diger calisma
gruplan ile arasinda c¢ikan catigsmalardaki davraniglarini belirlemeye yonelik sorular

bulunmaktadir.

Veri toplamak igin kullanilan anket igin konuyla ilgili kapsamli bir literatlr arastirmasi
yapilmis ve bu inceleme sonucunda iki dlgekten olusan bir anket hazirlanmistir.

Olgeklerin glvenilirligini saptamak igin Cronbach Alfa katsayisina bakilmistir.

Arastirmada yer alan ilk Odlcek Minnesota is tatmini (MSQ) Olcegidir. Literatur
taramasinda saptanan orijinal 6lgek olup David J. Weis, Rene V. Dawis, George W.
England ve Lloyd H. Lofquist tarafindan gelistirilmistir.'*® MSQ, 100 maddeli uzun
versiyonu ve 20 boyutlu kisa formuyla iki farkl sekilden olusmaktadir. MSQ, dissal,
icsel ve ikisinin toplamindan olusan genel tatmini dlgmektedir. MSQ testini yorumlamak
icin yuzdelik degerler kullanilir. Sorulara yanit olarak verilen beg alternatifin agirlik

puanlari ‘1’ numaray! bir saymak Uzere ‘5’e kadar ¢ikar. Denegin isaretine gore her bir

13 Weis, Dawis, England, Lofquist, Manual for the MN Satisfaction Questionnaire, Work

Adjustment Project Industrial Relations Center University of Minnesota, 1967
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belirleyici icin verilmis olan agirlik puanlari toplanarak ham puan elde edilir. Genel is

doyumu puani 20 — 100 arasinda olmak durumundadir. YUzdelik deger olarak;

DisuUk is doyumu .......... % 25 ve alt
Orta ig doyumu .......... % 26 -74 arasi
Yiiksek is doyumu........... % 75 ve lizerini ifade eder. **®

Asagida Tablo 3.1’de géruldugu gibi elde edilen Cronbach a katsayilarina gore is

tatmini 6lgeginde yer alan ifadelerin hepsi tutarli sonuglar vermektedir.

Tablo 3.1: is Tatmini Olgegine Ait Giivenilirlik Analizi Sonuglari

IFADELER ifade Cikarildiginda
o degeri

isimden beni her zaman mesgul etmesi bakimindan ,881

isimden, tek basima calisabilme olanaginin olmasi bakimindan ,881

isimden, zaman zaman degisik seyler yapabilme olanagimin olmasi | ,877
bakimindan

isimin toplumda saygin biri olma sansini bana vermesi bakimindan ,870
Yo6neticimin astlarini ydnetme biciminden ,865
Yo6neticimin karar almadaki yeteneginden ,867
isle ilgili alinan kararlarin uygulanmaya konmasi bakimindan ,868
isimin bana is glivencesi saglamasi agisindan ,878
isimde diger insanlar icin bir seyler yapabilmem sansim acisindan ,870
isimden, yaptiklarimin vicdanima ters diismemesi bakimindan ,882

Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin olmasi | ,869
bakimindan

isimi yaparken kendi yéntemlerimi deneme sansim agisindan ,870
Yaptigim is miktari ve karsihdinda aldigim lcret bakimindan ,870
Bu isteki terfi olanaklarim bakimindan ,865
Digerlerine ne yapacaklarini séyleme sansina sahip olmam agisindan ,876
Kendi kararlarimi alip, inisiyatif kullanabilmem acisindan ,873
isimin, calisma sartlari bakimindan ,866
Calisma arkadaslarimin birbirleriyle gecginebilme ve is birligi agisindan 877
Yaptigim iyi bir is kargiliginda takdir edilmem bakimindan ,863
Yaptigim isin Ustesinden geldigimi hissetmem acisindan ,878
Ifade Sayisi: 20 Denek Sayisi: 171 Toplam a degeri:
,881

13 Sevimli Figen, iscan Omer Faruk, Bireysel ve is Ortamina Ait Genel Etkenler Agisindan ls
Doyumu, EAB, Cilt 5, Sayi 1-2, Ocak-Temmuz 2005, s.60
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Ankette yer alan ikinci dlcek Thomas ¢atisma ydnetimi stilleri 6lcegidir. Kennerth W.
Thomas ve Thomas L. Ruble tarafindan 1977’de gelistiriimistir. Kisilerdeki rekabetgi,
uzlasmaci, kaginma, uyma ve isbirlikgi tarzlarini digmeye yoneliktir. Ankette érgutsel
catismanin yoénetimine iliskin Kkisilerin kullandiklari veya kullanabilecekleri Thomas
modeli yontemleri olan rekabet, kacinma, uyma, uzlasma ve isbirligi yontemleri 15

yarg! ile ele alinmistir.™*’

Asagida Tablo 3.2'de goérildugu gibi elde edilen Cronbach a katsayilarina gére ¢atisma

yonetimi stilleri dlgceginde yer alan ifadelerin hepsi tutarli sonuglar vermektedir.

Tablo 3.2: Gatisma Yoénetimi Stilleri Olgegine Ait Giivenilirlik Analizi

Sonuglari

IFADELER ifade Cikanldiginda a
degeri

Amaclarimi izlemekte genellikle kararliyim , 732
Daima kazanmak igin oynarim ,739
Digerleriyle aligveriste bazi isteklerimden vazgecerim 725
Farkliliklarin her zaman endiselenmeye degmedigine inanirim 714
Diger kisilerle orta noktay! bulmaya c¢aligirim ,696
Pazarliga yaklasimimda karg! tarafin isteklerini géz éniinde , 707
bulundurmaya calisirm
Kendi durumumun mantigini ve yararlarini géstermeye caligirim , 726
Sorunun, daima dogrudan tartigiimasi egilimindeyim ,706
Her iki tarafin da kazang ve kayiplarinin adil bir bilesimini bulmaya , 707
calisinm
Aramizdaki farkliliklarin hemen gideriimesine calisirim ,679
Sevimsiz goérundigim bir durum yaratmaktan kaginirim ,699
Karsi tarafin duygularini yatistirarak iligkileri korumaya ¢aligirm , 705
Tam konu ve kugkulari hemen ortaya koymaya ¢aligirim ,715
Bazen durumumu géstermeyerek tartisma yaratmaktan kaginirim 725
Karsimdakinin duygularini incitmemeye calisirim , 704
Ifade Sayisi: 15 Denek Sayisi: 171 Toplam a degeri: ,737

Ozet olarak is tatmini ve catisma ydnetimi stilleri dlgeginde yer alan ifadeler 5'li Likert
dereceleme tiiriinde hazirlanmis olup, toplam 35 maddeden olusmaktadir. is tatmini
Olcedinde ¢ok memnunum 5, hic memnun degilim 1 puan ile derecelendirilmigtir.
Catisma yonetimi stilleri anketinde ise kesinlikle katiliyorum 5, kesinlikle katiimiyorum 1

puan ile derecelendirilmigtir.

3" Thomas Kennerth W., Ruble Thomas L., a.g.e, s.153
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3.6 Verilerin Analizinde Kullanilan istatistiksel Yontemler

Verilerin analizinde, SPSS 17 Multilanguage programi kullaniimistir. Analizlerde anketi
cevaplayanlarin demografik  6zelliklerinin  ve Olceklerdeki sorularin  frekans
dagilimlarina bakilmig, ¢atisma yonetim stillerinin cinsiyet ve medeni duruma gore
farkhlasip farklilasmadigini élgmek icin bagimsiz t testi, diger demografik &zelliklere
gore farkliigini saptamak amaciyla da tek yonli varyans analizi (ANOVA)
kullaniimistir. Kabin ekiplerinin ¢catisma yonetim stilleri ile is tatminleri arasindaki iligkiyi

incelemek icin Pearson korelasyon t testinden yararlaniimistir.
3.7 Bulgular ve Degerlendirme

Aragtirmanin bu bélimunde kabin ekip tUyelerinin demografik 6zellikleri ve tanimlayici

istatistiklerin sonugclari yer almaktadir.
3.7.1 Demografik ozellikler

Arastirmaya katilan kabin ekip uyelerinin cinsiyetlerine goére dagilimlar Tablo 3.3'de
gosterilmektedir. Kabinde c¢alisanlarin %70’inin kadin, %30’nun ise erkek oldugu
gorulmektedir ve bu dagilim beklenen bir durumdur. Tim havayolu igletmelerinde bu
meslek kolunda hem basvuranlarin ¢ogu kadindir hem de isletmeler c¢ogunlukla

kadinlar tercih etmektedirler.

Tablo 3.3: Cinsiyetlere Goére Dagilim

Frekans Yuzde
Kadin 120 70
Erkek 51 30
Toplam 171 100

Arastirmaya katilan kabin ekiplerinin %51’i bekar ve %49’u evlidir. (Tablo 3.4)
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Tablo 3.4: Medeni Durumlara Gore Dagilim

Frekans |Yuzde
Bekar |87 51
Evli 84 49
Toplam |171 100

Arastirmaya katilan kabin c¢alisanlarinin yaslarina goére dagilimlari incelendiginde
(Tablo 3.5) calisanlarin yaridan fazlasinin (%51) 25-29 yas araliginda olduklar
gorulmustur. 30 ile 34 yas arasinda olanlar %30’i olustururken, 35 ile 39 yas arasi
olanlar %11, 20 ile 24 arasi ve 40 yas Ustu olanlar %4 oranlarindadirlar. THY’de kabin
memuru ve kabin amiri ihtiyaca gore alindigindan yas ve c¢alisma suresi araliklari dar
tutulmustur.  ihtiyaca gére pozisyonlar dolduruldugundan dolay: kisilerin kurumsal

sicillerinde bir sorun yok ise kidem siralamasina gore gorev almaktadirlar.

Tablo 3.5: Yaslara Gore Dagilim

Frekans Yuzde
20-24 7 4
25-29 87 51
30-34 51 30
35-39 19 11
40 yas ve Uzeri |7 4
Toplam 171 100

Arastirmaya katilan kabin ekibi Uyelerinin ¢calisma surelerine bakildiginda (Tablo 3.6)
%43’Undn 1-5 yil araliginda isletmede c¢alisan kisiler oldugunu, 6 ile 10 yil arasinda
calisanlarin ise %35 oraninda oldugu gorilmektedir. 11-15 yil calisma slresi %9
oranindayken, calisma suresi 3-12 ay arasindakilerle 15 yil Uzerinde olanlar sirasiyla

%7 ve %6 oranindadirlar.
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Tablo 3.6: Kabin Ekip Uyesi Olarak Calisma Siiresi

Frekans |Yuzde
3-12 Ay 12 7
1-5 il 72 43
6-10 yil 60 35
11-15 15 9
15 yil ve Uzeri |11 6
Toplam 171 100,0

Arastirmaya katilan kabin ekip Uyelerinin egitim dizeylerine bakildiginda Tablo 3.7’deki
sonuglar gorilmektedir. Universite mezunlarinin biyik cogunlugu (%73) olusturdugu
Uyelerin %18'’i lise mezunudur. %7’si yiksek lisans ve %2’si de doktora yapmislardir.
Sadece son bes yildir Universite mezuniyeti sarti araniyor olmasina ragmen buyuk
¢ogunlugun Universite mezunu olmasinin sebebi THY’nin de blylime oranlarinin son

bes yilda katlanmasi olarak gosterebiliriz.

Tablo 3.7: Egitim Diizeylerine Gore Dagilim

Frekans Yizde
Lise 31 18
Universite 124 73
Yuksek Lisans 12 7
Doktora 4 2
Toplam 171 100

Arastirmaya katilan kabin ekip Uyelerinin sirket icindeki gorevlerine iliskin dagihm Tablo
3,8’de gosterilmektedir. Tabloda belirtilen Z (%8), Y (%19) ve E (%40) siniflari kabin
memurlarini, B (%18) ve K (%11) siniflari kabin amirlerini, P (%4) ise sorumlu kabin

amirlerini gostermektedir.

78



Tablo 3.8: Gorevlerine Gore Dagilim

Frekans Yizde
Z Sinifi 14 8
Y Sinifi 32 19
E Sinifi 69 40
B Sinifi 31 18
K Sinifi 19 11
P Sinifi 6 4
Toplam 171 100,0

3.7.2 Tanimlayici Analizler

Arastirmamiza katilan kabin ekip Uyelerinin is tatminleri ve ¢atisma yonetim stillerine

iliskin tanimlayici analizleri Tablo 3.9'da gosterilmektedir.

Kabin ekip dyelerinin is tatminlerinin ortalamasinin 3,40 oldugu gorulmektedir ve bu da
orta diizeyde bir is tatminini gdstermektedir. igsel ve digsal is tatminlerinin ise sirasiyla
3,62 ve 3,07 oldugu goérulmektedir. Bu durumda kigilerin islerinden duyduklari igsel
tatminlerinin digsal tatminlerinden daha ylksek oldugu anlasiimaktadir. Caligsanlarda
digsal tatmin kisilerin astlari ve Usteleriyle olan iligkilerinde, isletmeye ve yoneticilere
karsi olan fikirlerini gdstermektedir. Catisma yonetimi stillerine bakildiginda ise
ortalamalarin rekabet davranigi i¢in 3,90, uzlasma davranisi igin 3,91, kacinma
davranigi igin 3,54, uyum davranigi icin 4,13 ve igbirligi davranigi igin 3,63 oldugu
gorulmektedir. Kabin ekip Gyelerinde en sik goérilen davranis stilinin uyum davranigi
oldugu goérilmektedir. Uyum davranisina sahip kisilerin taviz vermeye yatkin kisiler
olduklari disundlirse bu sonucun ¢ok da olumlu bir sonu¢ olmadigini belirtebiliriz.
Rekabet davraniginin tam tersi olan uyum davranisina sahip kisiler bencil olmayan
davraniglar sergiledikleri gibi kendi tatminleri icin ugrasmazlar ancak zayif olarak

gorulebilmektedir.

79



Tablo 3.9: Tanimlayici Analiz Sonuglari

N Minimum |Maximum |Ortalama |[Std. Sapma
Uyum Stili 171 2,67 5,00 4,1345 ,46804
Uzlasma Stili 171 2,67 5,00 3,9103 ,53237
Rekabet Stili 171 2,00 5,00 3,9006 ,67823
isbirligi 171 2,00 5,00 3,6316 ,73302
icsel is Tatmini 171 2,25 4,67 3,6262 ,48863
Kaginma Stili 171 1,67 5,00 3,5380 ,86263
is Tatminleri 171 1,80 4,80 3,4038 ,56670
Digsal Is Tatmini [171 1,13 5,00 3,0702 , 78075

3.7.3. Hipotez Testleri

Arastirma kapsamindaki hipotezleri test etmek i¢cin bagimsiz t testi, tek yénli varyans

analizi (ANOVA) ve Pearson korelasyon testinden yararlaniimigtir.

Yapilan bagimsiz t testinden elde edilen sonuglar (Tablo 3.10) dogrultusunda,
arastirmamiza katilan kabin ekip Uyelerinin ¢catigsma yonetimi stillerinin cinsiyete gore
farklilk goéstermedigi saptanmistir. Rekabet, uzlasma, kaginma, uyum ve igbirligi
davraniglarinin cinsiyete goére p=0,254; 0,228; 0,350; 0,106; 0,582 1 0,05 oldugundan
H1 hipotezi reddedilmistir.
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Tablo 3.10: Catigma Yonetim Stillerinin Cinsiyete Gore Farklilasip

Farklilasmadigini inceleyen Bagimsiz t test Sonuglari

F Sig. t df Sig. (2 tailed)
Rekabet | Varyanslar 1,310 ,254 ,639 169 524
esit
Davranigi
Varyanslar
esit degil 674 107,160 ,501
F Sig. t df Sig. (2 tailed)
Uzlasma | Varyanslar 1,461 ,228 447 169 ,655
esit
Davranisi
Varyanslar
esit degil 423 84,030 673
F Sig. t df Sig. (2 tailed)
Kaginma | Varyanslar 877 ,350 -,883 169 378
esit
Davranigi
Varyanslar
esit dedil -,873 91,909 ,385
F Sig. t df Sig. (2 tailed)
Uyum Varyanslar 2,643 , 106 ,663 169 ,508
esit
Davranisi
Varyanslar
esit degil ,606 78,423 ,546
F Sig. t df Sig. (2 tailed)
isbirligi Varyanslar ,304 ,582 427 169 ,670
esit
Davranigi
Varyanslar
esit degil ,430 95,997 ,668
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Tablo 3.11: Catisma Yonetim Stillerinin Medeni Duruma Gore Farklilasip

Farklilasmadigini inceleyen Bagimsiz t test Sonuglari

F Sig. t df Sig. (2 tailed)
Rekabet | Varyanslar 4,667 ,032* -2,763 169 ,006*
Davranigl | esit
Varyanslar
esit degil 2,773 164,165 ,006*
F Sig. t df Sig. (2 tailed)
Uzlasma | Varyanslar ,059 ,809 1,383 169 ,168
esit
Davranigi
Varyanslar
esit degil 1,385 168,852 ,168
F Sig. t df Sig. (2 tailed)
Kaginma | Varyanslar ,302 ,584 1,338 169 ,183
esit
Davranigi
Varyanslar
esit degil 1,338 168,752 ,183
F Sig. t df Sig. (2 tailed)
Uyum Varyanslar ,818 ,367 -,446 169 ,656
esit
Davranigi
Varyanslar
esit dedil -, 447 167,508 ,655
F Sig. t df Sig. (2 tailed)
isbirligi Varyanslar 5,844 ,017* -1,173 169 ,243
esit
Davranisi
Varyanslar
esit dedil -1,178 162,789 241

Arastirmamiza katilan kabin ekiplerinin ¢atisma ydnetimi stillerinin medeni durumlarina

gore farklilagip farklilagsmadiginin saptanmasi igin yapilan bagimsiz t testinin sonuglari

Tablo 3.11’de gorulmektedir.
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Buna go6re kabin ekiplerinin catisma yonetimi stillerinde rekabet ve isbirligi
davraniglarinda kisilerin medeni durumuna goére farklilik goésterdigi ancak diger Ug
davranigta medeni durumun bir etkisi olmadigi saptanmistir. Evli olan kisilerin rekabet
puanlari yiksekken bekar kisilerin daha isbirlikci bir davranis sergiledikleri
gorulmektedir. Rekabet ve isbirligi icin sirasiyla p=0,32; 0,17<0,05’dir. Uzlasma,
kacinma ve uyum davraniglari icin ise sirasiyla p=0,809; 0,585; 0,367(10,05dir. H2

hipotezi kismen kabul edilmistir.

Yapillan ANOVA testinden elde edilen sonuglar (Tablo 3.12) dogrultusunda,
arastirmamiza katilan kabin ekiplerinin ¢atisma yonetimi stillerinin yaslarina gore
farkhlik gdstermedigi saptanmistir. (P=0,211; P=0,565; P=0,242; P=0,1180,05 ve
P=0,038<0,05) H3 hipotezi reddedilmistir.

Tablo 3.12: Gatigma Yonetim Stillerinin Yaga Gore Farkhlagip Farkhlagmadigini
Inceleyen ANOVA testi Sonuglari

Kareler

Toplami df F p

Rekabet Davranigi Gruplar Arasi 2,692 4 1,479 211
Toplam 78,199 170

Uzlasma Davranigi Gruplar Arasi ,845 4 741 ,565
Toplam 48,181 170

Kaginma Davranisi Gruplar Arasi 4,080 4 1,383 ,242
Toplam 126,503 170

Uyum Davranisi Gruplar Arasi 1,604 4 1,868 ,118
Toplam 37,240 170

isbirligi Davranisi Gruplar Arasi 5,399 4 2,607 ,038*
Toplam 91,345 170

Yapilan ANOVA testinden elde edilen sonuglar (Tablo 3.13) dogrultusunda,
arastirmamiza katilan kabin ekiplerinin catisma yodnetimi stillerinin egitim duzeylerine
gore farkhhk gosterdigi saptanmigtir. Kisilerin egitim duzeyleri yukseldikgce daha
uzlasmaci bir davranig sergiledikleri gorilmustir. (p=0,272; p=0,148; p=0,184110,05 ve
p=0,20; p=0,006<0,05) H4 hipotezi kismen kabul edilmistir.
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Tablo 3.13: Gatigma Yonetim Stillerinin Egitime Gore Farkhlagip
Farklhilagmadigini Inceleyen ANOVA testi Sonuglari

Kareler

Toplami df F p

Rekabet Davranisi |Gruplar Arasi 1,803 3 1,314 272
Toplam 78,199 170

Uzlasma Davranigi |Gruplar Arasi 1,515 3 1,807 ,148
Toplam 48,181 170

Kaginma Davranigi |Gruplar Arasi 7,220 3 3,369 ,020*
Toplam 126,503 170

Uyum Davranigi Gruplar Arasi 1,060 3 1,630 ,184
Toplam 37,240 170

isbirligi Davranisi  |Gruplar Arasi 6,592 3 4,330 ,006*
Toplam 91,345 170

Tukey testi sonuglari incelendiginde yuksek lisans mezunlari ile diger egitim duzeyleri

arasinda anlamli bir farkhlik bulunmustur. Yiksek lisans mezunlarinin diger kabin ekip

Uyelerine gore daha dusuk isbirligi davranis puanlari vardir.

Tablo 3.14: Egitim igin igbirligi Davranigi Tukey Tablosu

Std.
Farkhlik Sapma P
Tukey HSD Lise Universite ,02419 , 14305 ,998
Yiksek Lisans 71595 ,24220 ,019
Doktora -,47849 ,37848 ,587
Universite Lise -,02419 ,14305 ,998
Yiiksek Lisans 69176 21537 ,009
Doktora -,50269 ,36190 ,508
Yuksek Lisans Lise -,71595 ,24220 ,019
Universite -,69176° 21537 ,009
Doktora -1,19444° ,41130 ,022
Doktora Lise ,47849 ,37848 ,587
Universite ,50269 ,36190 ,508
Yiksek Lisans 1,19444 41130 ,022
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Kabin ekibi olarak gérev alabilmek igin Gniversite mezuniyeti sarti vardir. Daha dnceki
is deneyimi veya yuksek lisans, doktora gibi dereceler dikkate alinmaz. Kabin ekipleri
arasinda yuksek lisans yapanlar genelde is degistirme fikrine sahip kisilerken kabin
ekibi olarak ise devam edip doktora yapanlar sadece kendini gelistirmek i¢in doktora

yapmaktadirlar.

Catisma yoOnetimi stillerinin  ¢alisma slreleri gore farlilasip farkhlasmadiginin
incelenmesi icin yapilan ANOVA analizi sonuglar Tablo 3.15'de goruldugu gibidir.
(p=0,104; p=0,104; p=0,328[1 0,05ve p=0,048; p=0,12<0,05) H5 hipotezi kismen kabul

edilmigtir.

Tablo 3.15: Gatigma Yonetim Stillerinin Galigma Siirelerine Gore
Farklilagip Farklilagmadigini Inceleyen ANOVA testi Sonuglari

Kareler

Toplami df F p

Rekabet Davranigi |Gruplar Arasi 3,519 4 1,955 ,104
Toplam 78,199 170

Uzlagsma Davranigi |Gruplar Arasi 2,684 4 2,448 ,048*
Toplam 48,181 170

Kaginma davranigi |Gruplar Arasi 9,417 4 3,338 ,012*
Toplam 126,503 170

Uyum Davranigi Gruplar Arasi 1,674 4 1,953 ,104
Toplam 37,240 170

Isbirligi Davranisi  |Gruplar Arasi 2,497 4 1,166 ,328
Toplam 91,345 170

P degeri hem uzlasma hem de kaginma davranisi i¢in 0,05’in altinda olmasina ragmen
Tukey testleri sadece uzlagsma davranigi igin farkliik oldugunu gdstermistir. Tablo
3.16’da uzlasma davranisi i¢cin Tukey test sonuglari gortulmektedir. Tabloya gore
calisma suresi 3 ile 12 ay arasi olan kabin ekip uyeleri ile 6 ile 10 yil ve 15 yil Uzeri
calisma suresine sahip Uyeler ile arasinda farklilik goértlmektedir. Calisma suresi 3-12

arasl olanlarin uzlagma davranis puanlari daha yuksektir.
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Tablo 3.16: Galigma Siireleri igin Uzlasma Davranisi Tukey Tablosu

Std.
Farkhlik Sapma P
Tukey HSD 3-12 Ay 1-5Yil 41667 , 16324 ,084
6-10 yil 47222 ,16555 ,039
11-15 ,45833 , 19992 ,152
15 yil ve lizeri ,60606" ,21853 ,048
1-5Yil 3-12 Ay -,41667 , 16324 ,084
6-10 yil ,05556 ,09151 974
11-15 ,04167 , 14469 ,998
15 yil ve Gzeri ,18939 , 16948 797
6-10 yil 3-12 Ay -47222°| 16555 ,039
1-5Yil -,05556 ,09151 974
11-15 -,01389 , 14730 1,000
15 yil ve Gzeri ,13384 17171 ,936
11-15 3-12 Ay -,45833 ,19992 ,152
1-5Yil -,04167 , 14469 ,998
6-10 yil ,01389 , 14730 1,000
15 yil ve Gzeri 14773 ,20505 ,952
15 yil ve lizeri 3-12 Ay -,60606| 21853 ,048
1-5vil -,18939 , 16948 197
6-10 yil -,13384 17171 ,936
11-15 -,14773 ,20505 ,952

Yapillan ANOVA testinden elde edilen sonuglar (Tablo 3.17) dogrultusunda,
arastirmamiza katilan kabin ekiplerinin ¢atisma ydnetim stillerinin goérevlerine gore
farkliik gosterdigi saptanmistir. Rekabet, kaginma ve isbirligi davraniglari igin p=0,046;
p=0,014; p=0,042<0,05 olarak goérulmektedir. Uzlasma ve uyum icin ise p=0,054;
p=0,061[] 0,05H6 hipotezi kismen kabul edilmigtir.
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Tablo 3.17: Kabin Ekip Uyelerinin Gérevlerinin Catisma Yonetim Stilleri

Uzerine Etkisine Yonelik ANOVA Analizi Sonuglari

Kareler

Toplami df F p

Rekabet Davranigi Gruplar Arasi 5,118 5 2,311 ,046
Toplam 78,199 170

Uzlagsma Davranigi  |Gruplar Arasi 3,045 5 2,226 ,054
Toplam 48,181 170

Kacinma Davranigi  |Gruplar Arasi 10,350 5 2,940 ,014
Toplam 126,503 170

Uyum Davranigi Gruplar Arasi 2,289 5 2,161 ,061
Toplam 37,240 170

isbirligi Davranisi Gruplar Arasi 6,122 5 2,367 ,042
Toplam 91,345 170

Rekabet ve kaginma davraniglari igin Tablo 18 ve Tablo 19°da Tukey test sonugclari
gorulmektedir. Buna goére rekabet davranigi igin (Tablo 18) K sinifi ile Z sinifi arasinda
anlamh bir farkhlik bulunmaktadir. Gorevlerine gére Z sinifi kabin ekipleri ise yeni
baslayan en fazla bir senelik kabin memurlarini olustururken K sinifi ise P sinifi olmak
icin son terfisini bekleyen kidemli kabin amirleridir. Her iki grubunda bir Gst pozisyon
icin kendini kanitlamasi gereken performans sureci vardir. Bu durumda iki tarafinda

daha rekabetgi bir yapi sergiliyor olmasi beklenebilecek bir durumdur.

Kaginma davranisi igin ise E ve B siniflari arasinda anlamli bir farklihk bulunmaktadir.
E sinifi kidemli kabin memurlugu yapan ortalama 3 ve 6 senedir ¢alisan ekiplerdir. B
sinifi ise yeni kabin amiri olmus E sinifinin terfi aldiktan sonraki pozisyonudur. B sinifi
kabin amirleri ydneticilik konumuna yeni gegmis oldugundan catismalarda kaginma

davranigi sergilemesi beklenen bir sonugtur.
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Tablo 18: Gorevlere Gore Rekabet Davranigi Tukey Tablosu

Std.
Farkhlik Sapma P
Tukey HSD Z Sinifi Y Sinifi -,48661 ,21326 ,207
E Sinifi -,32643 ,19508 ,551
B Sinifi -,30415 ,21430 ,715
K Sinifi -,72180° 23441 ,029
P Sinifi -,563175 32474 ,575
Y Sinifi  Z Sinifi , 48661 , 21326 , 207
E Sinifi ,16018 , 14234 ,870
B Sinifi ,18246 ,16772 ,886
K Sinifi -,23520 ,19275 ,826
P Sinifi -,04514 ,29607 1,000
E Sinift  Z Sinifi ,32643 ,19508 ,551
Y Sinifi -,16018 ,14234 ,870
B Sinifi ,02228 ,14390 1,000
K Sinifi -,39537 , 17243 , 203
P Sinifi -,20531 ,28326 ,979
B Sinifi  Z Sinifi ,30415 ,21430 , 715
Y Sinifi -,18246 ,16772 ,886
E Sinifi -,02228 ,14390 1,000
K Sinifi -,41766 ,19390 ,265
P Sinifi -,22760 ,29683 ,973
K Sinifi  Z Sinifi ;72180 23441 ,029
Y Sinifi ,23520 ,19275 ,826
E Sinifi ,39537 , 17243 , 203
B Sinifi 41766 ,19390 ,265
P Sinifi ,19006 ,31166 ,990
P Sinift  Z Sinifi ,53175 32474 575
Y Sinifi ,04514 ,29607 1,000
E Sinifi ,20531 ,28326 ,979
B Sinifi ,22760 ,29683 ,973
K Sinifi -,19006 ,31166 ,990
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Tablo 3.19: Gorevlere Gore Kaginma Davranigi Tukey Tablosu

Std.
Farkhlik Sapma P
Tukey HSD Z Sinifi Y Sinifi 22173 ,26885 ,963
E Sinifi ,16149 ,24594 ,986
B Sinifi ,73886 ,27017 ,074
K Sinifi ,59398 ,29552 ,341
P Sinifi ,35714 ,40940 ,953
Y Sinifi  Z Sinifi -,22173 ,26885 ,963
E Sinifi -,06024 ,17945 ,999
B Sinifi ,51714 ,21144 ,147
K Sinifi ,37226 ,24300 ,644
P Sinifi ,13542 ,37326 ,999
E Sinift  Z Sinifi -,16149 , 24594 ,986
Y Sinifi ,06024 ,17945 ,999
B Sinffi 57737 ,18141 ,021
K Sinifi ,43249 , 21738 ,353
P Sinifi ,19565 ,35711 ,994
B Sinifi  Z Sinifi -,73886 ,27017 ,074
Y Sinifi -,51714 ,21144 ,147
E Sinifi -57737 ,18141 ,021
K Sinifi -,14488 , 24446 ,991
P Sinifi -,38172 37421 ,911
K Sinifi  Z Sinifi -,59398 ,29552 341
Y Sinifi -,37226 ,24300 ,644
E Sinifi -,43249 , 21738 ,353
B Sinifi ,14488 ,24446 ,991
P Sinifi -,23684 ,39291 ,991
P Sinift  Z Sinifi -,35714 ,40940 ,953
Y Sinifi -,13542 ,37326 ,999
E Sinifi -,19565 ,35711 ,994
B Sinifi ,38172 ,37421 ,911
K Sinifi ,23684 ,39291 ,991
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Catisma yonetimi stilleri ile is tatminleri arasindaki iligkiyi incelemek igin Pearson
korelasyon analizine basvurulmustur. Yapilan analiz sonucu rekabet davranisi ile
anlaml bir iligki bulunmamigtir. (p=0,950(1 0,05)

Tablo 3.20: Kabin Ekip Uyelerinin is Tatminlerinin Rekabet Davranisi
Uzerine Etkisine Yonelik Pearson Korelasyon Analizi Sonuglari

is Tatmini Rekabet Davranigi
is Tatmini Pearson Korelasyon 1 0,005
p ,950
Toplam 171 171
Rekabet Pearson Korelasyon 0,005 1
Davranigi p 950
Toplam 171 171

Yapilan analiz sonucu is tatmini ylksek olan Kkigilerin daha uzlagsmaci bir tavir
sergiledikleri goérilmektedir. (p=0,000<0,05) Korelasyon degeri olan 0,457 bize bu

iliskinin orta duzeyde bir iligki oldugunu gostermektedir.

Tablo 3.21: Kabin Ekip Uyelerinin is Tatminlerinin Uzlasma Davranisi

Uzerine Etkisine Yonelik Pearson Korelasyon Analizi Sonuglari

is Tatmini Uzlasma Davranisi
is Tatmini Pearson Korelasyon 1 AST**
p ,000
Toplam 171 171
Uzlasma Pearson Korelasyon LAST** 1
p ,000
Davranisi Irop1am 171 171

Yapilan analiz sonucu is tatmini ile kigilerin kaginma davranigi arasinda pozitif yénde
bir iliski gorilmektedir. (p=0,000<0,05) Korelasyon degeri 0,361 olmasi iliskinin pozitif
yonde olmasiyla birlikte guglu bir iligki olmadigini gostermektedir. (Tablo 3.22)
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Tablo 3.22: Kabin Ekip Uyelerinin is Tatminlerinin Kaginma Davranisi

Uzerine Etkisine Yénelik Pearson Korelasyon Analizi Sonuglari

is Tatmini Kaginma Davranigi
is Tatmini Pearson Korelasyon 1 ,361**
p ,000
Toplam 171 171
Kaginma Pearson Korelasyon ,361** 1
p ,000
Davranist —|1459m 171 171

Yapilan analiz sonucu uyum davranigi ile is tatminleri arasinda pozitif yonde iliski

gorulmektedir.(p=0,000<0,05) Korelasyon degeri 0,297 oldugundan bu pozitif iligkinin

guclu bir iligki olmadigi gorulmektedir.

Tablo 3.23: Kabin Ekip Uyelerinin ig Tatminlerinin Uyum Davranisi Uzerine

Etkisine Yonelik Pearson Korelasyon Analizi Sonuglari

is Tatmini Uyum Davranisi
i§ Tatmini Pearson Korelasyon 1 ,297**
p ,000
Toplam 171 171
Uyum Pearson Korelasyon ,297** 1
p ,000
Davranisi Irop1am 171 171

Yapilan analiz sonucu isbirligi davranigi ile is tatminleri arasinda pozitif yonde iligki
goralmektedir.(p=0,000<0,05)

Isbirligi

davranisinin

korelasyon degeri

oldugundan pozitif yondeki bu iligkinin guclu bir iliski olmadigini belirtebiliriz.




Tablo 3.24: Kabin Ekip Uyelerinin is Tatminlerinin igbirligi Davranisi

Uzerine Etkisine Yonelik Pearson Korelasyon Analizi Sonuglari

is Tatmini |isbirligi Davranisi
is Tatmini  |Pearson Korelasyon 1 ,192**
p ,000
Toplam 171 171
isbirligi Pearson Korelasyon ,192** 1
,000
Davranist |1 01am 171 171

is tatminin catisma ydénetim stilleri ile korelasyon analizine bakildigindan rekabetci
davranis disinda tum davranis tarzlari ile pozitif yonde bir iliskiye sahip oldugu
gorulmektedir. Ote yandan korelasyon degerlerinin 0 ile 0,5 arasinda degisiyor olmasi
kisilerin is tatminleri ile gatisma yonetim stilleri arasindaki iligkinin pozitif yonde oldugu
halde beklenen gugla iligkiye sahip olmadigini gostermektedir. Buna gore H7 hipotezi

kismen kabul edilmistir.
3.9 Arastirmadan Elde Edilen Sonuglar

isletmelerde gorev alan tiim calisanlarin belirli bir catisma yénetim stili vardir ve buna
gbre davranirlar. Thomas'in bes farkli boyutta degerlendirdigi catisma ydnetim
stillerinin  kigilerin demografik 06zelliklerden ve is tatminlerinden etkilenebilecegi
distnudlmastir. Arastirmamiza konu olan kabin ekiplerinin, strekli farkli Kkisilerle
calismasi ve yalniz galisabilme olanaginin olmamasi ¢atismalarin sik sik glindeme
gelmesine neden olmaktadir. Yapilan analizler sonucunda elde edilen bulgular

asagidaki gibidir.

Kabin ekip uyelerinin ¢atisma ydnetim stillerinin, cinsiyetlerine gére anlamh bir farklilik
gOstermedigi saptanmigtir. Buna gbre kabin ekip Uyeleri arasinda ortaya c¢ikan
catismalarin  yonetiminde Kkisilerin sergiledikleri davraniglarla cinsiyetlerinin ilgisi

olmadigi soéylenebilir. Bilimsel olmayan genel kani her zaman erkek kabin ekip
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Uyelerinin daha uzlasmaci bayanlarin ise daha rekabetci bir yapiya sahip oldugu

yoéninde ise de yapilan arastirma bdyle bir sonug ortaya koymamistir.

Kabin ekip dyelerinin medeni durumlarina bakilarak c¢atisma yonetim stilleri
degerlendirildiginde anlamh bir farkllik gérdlmustar. Evli kisilerin daha rekabet¢i bir
tavir sergiledigi gortlmektedir. Bunun sebebi olarak ise isin zamansiz ve yogun
dizeninin evlilik siUrecinde yasattigi zorluklar oldugunu sdyleyebiliriz. Esgini ve
cocuklarini dizenli olarak géremeyen kabin ekiplerinin 6zellikle ¢alisma sirasinda daha
rekabetci bir tavir sergiledikleri gortiimustir. Ote yandan bu meslek grubu igin genel
kani evlilik ile birlikte yuritilebilecek uygun bir meslek olmadigi yéniindedir. Ozellikle
kadin calisanlar hem isinde hem evliliginde iyi oldugunu kanitlamak ihtiyaci

hissetmektedirler.

Kabin ekip Gyelerinin yaslari ile catisma yonetim stilleri arasinda bir farklilik gorilmedigi
belirlenmistir. isin belli standartlari olmasi ve ige giris yasinin 20 ile 28 yas gibi genis bir
aralikta olmasindan dolayi ve herkesin ayni dizeyden baglamasi bu farkliligin olmasini
engellemektedir. Herkesin belli gérevleri oldugundan yasi ne olursa olsun verilen gérev

yapilmaktadir.

Kabin ekip Uyelerinin egitim dizeylerine bakildiginda yuksek lisans yapmis Kigilerin tim
diger egitim duzeyine sahip kisilerle arasinda igbirligi davranisi puanlarinin diger egitim
dizeyindeki kigilere gore daha disuk oldugu goézikmektedir. Bunun da nedeninin
yuksek lisans yapan kisilerde isini degistirme gibi bir distuince oldugundan bu surecte

daha isbirliginden uzak bir tavir sergiledikleri distnilmektedir.

Calismamizin diger bulgusu da kisiler kidemli kabin memuru iken isinde daha hakim bir
tavir sergilerlerken yeni kabin amiri olduklarinda daha c¢ekingen bir yapi
gostermektedirler. Kabin memuru olarak gorev aldigi dénemde, yapilan hatalari fark
eden, uyaran ve yol gosteren bir amire sahipken artikk bu pozisyona kendileri
gectiklerinde yoneticiligin zorluklarini anlamaya baslamaktadirlar. Her kisi yoneticilik
yetenegine sahip olmadigindan yeni kabin amirleri gatisma durumunda kaginma tavri
gosterebilmektedir. Ote yandan Z sinifi kabin memurlari ile K sinifi kabin amirleri

arasinda rekabet davranigi agisindan anlaml bir farklilik gérilmektedir. Bunun sebebi
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ise Z sinifinin yeni isine uyum saglarken gecirdigi dénem ile son terfisini bekleyen K

sinifi kabin amirlerinin daha rekabet¢i bir tutum sergilemektedir.

Kabin ekip dyelerinin is tatminleri ile catisma yonetim stilleri arasinda iliskiye
bakildiginda, is tatminleri ile rekabet stili arasinda bir iliski olmadigi ancak uzlasma,
uyum, kacinma ve igbirligi stilleri arasinda pozitif iliski oldugu goérilmektedir. is
tatminleri yiksek olan kisilerin daha uzlagmaci, uyumlu ve igbirlik¢i bir tavir sergilemesi
beklenen bir sonuctur ancak kaginma stilinin ayni sekilde pozitif iliskiye sahip olmasi
beklenmemektedir. is tatminlerinde maddi degerlere énem veren kisilerin islerini
kaybetmek korkusu ile ¢atismalarda daha ¢ekingen bir tavir iginde kaginma davranigi

gOsterecekleri dusundlebilir.

Yapilan arastirma sonucunda kabin ekip Uyelerinin i¢sel tatminlerinin ortalamanin
Ustinde oldugu ancak digsal tatminlerinin orta dizeyde oldugu gorulmektedir.
Arastirmaya katilan kabin ekip Uyelerinin iglerinden memnun olup ast-Ust iligkisi

acisindan daha dugsuk bir tatmine sahip olmalari dnemli bir bulgudur.

Calismamizda ekip uyelerinin ¢atisma ydnetim stillerinin  cinsiyetlerine, medeni
durumlarina, egitim duzeylerine, yagslarina, gorevlerine, calisma surelerine ve is
tatminlerine gore farkhlk gosterip gostermediginin tespit edilmesine ¢alisiimistir. Bunun
ekiplerdeki catisma yodnetim stilleri hakkinda ayrintil bilgiler elde edilmesinde ve gerekli

tespitler yapilmasinda yararl oldugu disindimektedir.
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SONUG

Dinyanin gelismede gdsterdigi hiz, gelinen bu noktada insanlarin birlikte hareket
etmesi geregi yadsinamaz bir kaide olmustur. Degisim gercgeklestikge ortaya ¢ikan yeni
ihtiyaclar tek bir kisinin calismasi ile olmamaktadir. Karmasik sistemler sadece
teknolojik yapilarda degil sosyal yapilarda da ortaya ¢ikmaktadir. Kiltirlerin i¢ ice
gectigi, iletisimde mesafelerin 6nemsiz oldugu bir zamanda beraber c¢alismak bir
gerekliliktir. Bu gerekliliklerin getirdigi birlikte c¢alisma olgusu ise kigisel olarak

anlasmaktan degil profesyonel bir ekip olmaktan gegmektedir.

isletmeler ortaya koyduklari hizmetlerin kusursuz olmasi icin dogru kisilerden olusmus
ekiplere ihtiyag duymaktadirlar. insan kaynadini dogru kullanabilmek isletmenin
hedeflerine ulasabilmesinin asil sartidir. Ekip olarak c¢alisan kisiler eger gercekten ekip
olmayi basarmislarsa beraber c¢alismanin verdigi kuvvetten yararlanacak, surekli fikir
aligverisinde bulunacak ve gayret sarf etmekten korkmayacaktir. Kisisel yeteneklerini
ekip icinde kullanmak ve belirlenen hedeflere ulasmak bu kisiler icin énemli bir
motivasyon kaynagidir. Calisma ortamlarinda buna sahip olan ¢alisanlarda ylksek is
tatmini gériilmektedir. isletmelerde uygun calisma ortamini, ulasilabilir ancak zorlayici
hedefleri ve dogru bir édul sistemini saglayabiliyorlarsa ekiplerin basarisiz olmasi igin

herhangi bir neden dogmayacaktir.

Ote yandan sosyal bir varlik olan insanin bulundugu ortamda siirekli bir diizen olmasi,
kendi iradesine ve farkl standartlara sahip kigilerin bir araya gelmesi sonucu fikir
ayriliklarinin yasanmamasi miimkiin olamamaktadir. insanlar ortaya gikan durumlara
kargi farkh farkli tepkiler vermektedirler. Buradan anlasilacagi Uzere ¢atismalar dogal
bir sonuctur. insan dogasi geregi kendini ve yakinlarini koruma icgiidiisiine sahiptir. Is
ortaminda kendinin veya ekibinin hakli olduguna inanan bir kisi fikrini savunmak
isteyecektir ancak kimi kigiler ¢atisma yasamaktan cekinmez ve fikirlerine sahip

cikarken kimisi savunmasini sonuna kadar devam ettiremeyecek ve geri ¢cekilecektir.

GunUmuzde ortaya ¢ikan bu catismalari iyi analiz edebilen, taraflari memnun edecek
¢bzumler ortaya koyabilen ve ayni anda ortaya koydugu hizmetin kalitesini bozmayan

isletmeler yiikselmektedir. insan kaynagini dogru yéneten ydneticilerin galisanlari ile
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glvensizligi olmadigindan yapilacak yeni atiimlar ve yatirnmlara kolayca odaklanma

sansi vardir.

Arastirmamiza konu olan havayolu isletmelerinin ise insan kaynagini neredeyse
hatasiz yonetmeleri gerekmektedir. Tek bir eksik parcanin élimcul kazalara bile yol
acma ihtimali olan bir is kolunda iletisim ve ekip butinligli olmazsa olmazdir.
Ydneticisinden bagaj yuklemecisine kadar surekli dikkat isteyen bir operasyon olan
havayolu tasimaciligi itibarli oldugu kadar yUksek riskli bir alandir. Yolcuyu ulasmak
istedigi noktaya goéturlip bagajlarini tekrardan geri teslim edene kadar durmaksizin
isleyen bir sure¢ olan havayolu tasimaciliginda géz énune en ¢ok cikan Kisiler kabin
ekipleridir. Ucak deyince akla gelen ilk kisilerin kabin ekiplerinin olmasi bu kigilerin

yaptiklari ise daha ¢ok dikkat cekmektedir.

Asil goérevleri yolcu guvenligi olan kabin ekipleri tamamiyla kapali, arzu edilen bir anda
uzaklagsma ihtimalinin olmadidi bir alanda kigilerin ayaklarinin yerde olmadigi
hissiyatini konfora gevirebilmek igin ugrasan oéncelikli kisilerdir. ikram ve ucgak igi
eglendirici sistemlerin destegi ile mesafeleri kisaltan ugaklarda havayolu sirketlerinin
musteriye ulasan son Kisileridir. Kabin ekipleri adindan da anlasilacagi Uzere her daim
ekiptirler. Ustelik sirekli degisim halinde olan ekiplerdir. Her belirlenmis ugus
operasyonunda farkl kigilerle ¢alisan kabin ekiplerinde ¢atismalarin ¢ézimleri ¢ok hizli
olmalidir. Kabin ekibinde bir sorun oldugunda ikramin mikemmel olmasi, koltuklarin
¢ok rahat olmasi veya istenilen her filmi izleme sansinin olmasinin yolcu igin higbir
onemi kalmamaktadir. Kabin ekiplerinin tek baslarina ¢alisma olanagi olmadigi gibi
yuksek risk orani olan bir is dalinda olmalari sebebiyle kisisel kararlar almalari mimkdin
degildir. Farkh kilttrlerden yetisen, farkli yasam standartlarina sahip bu kisiler ugak

icersinde bir bitline dénlstr ve ayni hedef igin ¢alisirlar.

Kabin ekiplerinde ast Ust iliskisi bazi durumlarda fikirlerin ortaya agikga konamamasina
ve tehlikelerin ortaya ¢ikmasina sebep olmaktadir. Dolayisiyla ugus operasyonlari
sirasinda herkesin goérevlerini tam gerceklesmesi igin ellerinde geleni yapmasinin yani
sira gerektigi durumda gortisini ortaya koyabilmesi gerekmektedir. Dogru ekip liderleri
ekiplerinde bu agik gorisluligla saglayabilen kisidir. Kabin amirlerin strekli farkl

kisilerden olusan ekiplerde catismalarin iletisimsizlige dénlismesini engelleyecek, adil
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ve demokratik bir ydnetim sergilemesi gerekmektedir. isletme yonetimi kabin ekiplerinin
sadece bir servis elemani olmadiginin bilincinde olmali, kabin ekiplerini dogru se¢meli

ve uygun ekip liderleri belirlemelidir.

Calismamizda kabin ekiplerinin ekip olarak calisirken yasadiklari c¢atismalar
belirlenmeye calisilmistir.  Calisanlarin is tatminlerinin yaptiklari ise yansimalarina,
isletme iginde yasadiklari sikintilarin nedenleri ortaya konmaya calisiimistir. Bu
dogrultuda calismanin ilk bélimunde ekip kavramindan bahsedilip, ekip ¢alismasinin
gerekliliklerinden ve ekip liderlerinden bahsedilmistir. Ayrica ekipte yer alacak Kisilerin
dzelliklerinin ekipleri ne sekilde etkiledigi anlatilmistir. ikinci bélimde ¢atisma kavrami
konu edilmis ve ekiplerde ortaya ¢cikmasi muhtemel ¢atismalardan bahsedilmistir. Bu
catismalarin analizinde ve c¢6zuminde ekip liderlerinin 6nemi ortaya konmaya
calisiimistir. Son boélimde ise kabin ekiplerinde gérev alan kabin memurlari ve kabin
amirlerinin belirlenmis rollerinden ve bu rollerin gerekliliklerinden bahsedilip THY’de
¢alisan kabin ekipleriyle yapilan anket sonuglari analiz edilmistir. Demografik 6zellikleri
ve is tatminlerinin 1s1ginda kisilerin gatisma yonetim stilleri ve ¢atismalarin kaynagi

belirlenmeye ¢alisiimistir.

Arastirma tek bir isletmede gerceklestirildigi icin sektore bir genelleme yapilmasi
amaglanmamis sadece arastirmanin gercgeklestirildigi isletmedeki kabin ekip UGyeleri
arasinda ¢ikan ¢atismalarda éne ¢ikan davranis stili ve buna uygun ¢6zim sunulmasi
amaglanmigtir.  Elde edilen bulgular ile arastirmanin amacina ulastig

soylenebilmektedir.
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EKLER

EK 1: ANKET

Sayin Katilimcl,

Ekteki anket formundan, istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitisii insan
Kaynaklari Yoénetimi Bilim Dal’'nda hazirlamakta oldugum “Ekip calismasinda ¢atisma
yonetimi ve bir arastirma” konulu yiksek lisans tezimin arastirma kisminda

yararlanilacaktir.

Yardimlarinizdan dolayi tesekkur eder, iyi calismalar dilerim.
Saygilarimla

Nihan Gengoglu

Yiiksek Lisans Ogrencisi
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Egitim Durumunuz (LGtfen Bolim Belirtiniz)

THY’de Kabin Ekibi Olarak Calisma Sireniz:

Kabin Ekibi Olarak Su An ki Pozisyonunuz

Kadin

Bekar
Lise

Universite

Yuksek Lisans

Doktora
Z Sinifi

Q-E Sinifi

K Sinifi

Erkek

Evli

Y Sinifi

B Sinifi

P Sinifi

Asagida isiniz ve igyerinize ait gesitli sorular yer almaktadir. Bu ifadelerin

herkes igin ortak ve dogru yaniti yoktur. Her ifadeyi okuduktan sonra, sizin igin

en uygun ve genel fikriniz olani "X" harfiyle isaretleyiniz. (Minnesota is tatmin

olcegi)

Hig
Memnun
Degilim

Memnun | Kararsizim

Degilim

Memnunum

Cok

Memnunum

isimden beni her zaman mesgul
etmesi bakimindan

isimden, tek basima calisabilme
olanaginin olmasi bakimindan

isimden, zaman zaman degisik
seyler yapabilme olanagimin
olmasi bakimindan

isimin toplumda saygin biri olma
sansini bana vermesi bakimindan
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5 Yoéneticimin astlarini ydnetme
bigiminden

6 Yo6neticimin karar almadaki
yeteneginden

7 isle ilgili alinan kararlarin
uygulanmaya konmasi bakimindan

8 | Isimin bana is giivencesi saglamasi
agisindan

9 isimde diger insanlar igin bir seyler
yapabilmem sansim agisindan

10 | isimden, yaptiklarimin vicdanima
ters dismemesi bakimindan

11 | Kendi yeteneklerimi kullanarak bir
seyler yapabilme sansimin olmasi
bakimindan

12 | Isimi yaparken kendi yéntemlerimi
deneme sansim agisindan

13 | Yaptigim is miktari ve karsiliginda
aldigim Ucret bakimindan

14 | Bu isteki terfi olanaklarim
bakimindan

15 | Digerlerine ne yapacaklarini
sdyleme sansina sahip olmam
agisindan

16 | Kendi kararlarimi alip, inisiyatif
kullanabilmem agisindan

17 | Isimin, galisma sartlari bakimindan

18 | Calisma arkadaslarimin birbirleriyle
gecinebilme ve is birligi agisindan

19 | Yaptigim iyi bir is karsihdinda takdir
edilmem bakimindan

20 | Yaptigim isin Ustesinden geldigimi

hissetmem agisindan
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8. Sizden bu isletmede ekibinizde, astlarinizla, Ustlerinizle veya sizin ekibiniz ile

diger calisma gruplari arasinda herhangi bir gatisma (anlasmazlik, uyusmazlik)

oldugunda nasil davrandiginizi hatirlayarak asagida verilen davraniglari ne

derecede gosterip godstermediginizi belirtmeniz istenmektedir.

“Kesinlikle

Katilmiyorum”, “Katilmiyorum”, “Kararsizim”, “Katiiyorum”, “Kesinlikle

Katilyorum” secgeneklerinden en uygun olaninin altina (X) isareti koyarak

belirtiniz. (Thomas Catigsma Yonetimi Stilleri Modeli)

Kesinlikle
Katiimiyorum

Katiimiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle
Katiliyorum

Amaglarimi
izlemekte
genellikle
kararliyim

Daima kazanmak
icin oynarim

Digerleriyle
alisveriste bazi
isteklerimden
vazgecerim

Farklihklarin her
zaman
endiselenmeye
degmedigine
inanirm

Diger kisilerle orta
noktayl bulmaya
galigirnm

Pazarliga
yaklagimimda
karsi tarafin
isteklerini g6z
onunde
bulundurmaya
calisirim

Kendi
durumumun
mantigini ve
yararlarini
gOstermeye
calisirim

Sorunun, daima
dogrudan
tartisiimasi
egilimindeyim

107




Her iki tarafin da
kazang ve
kayiplarinin adil
bir bilesimini
bulmaya ¢alisirm

10

Aramizdaki
farkhliklarin
hemen
giderilmesine
calisirm

11

Sevimsiz
gOrindiugim bir
durum
yaratmaktan
kaginirm

12

Karsi tarafin
duygularini
yatistirarak
iligskileri korumaya
calisirm

13

Tdm konu ve
kuskulari hemen
ortaya koymaya
galigirom

14

Bazen durumumu
gOstermeyerek
tartisma
yaratmaktan
kaginirm

15

Karsimdakinin
duygularini
incitmemeye
Calisirim
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