I. BOLUM
GIRiS

Artan global rekabet, bilgi teknolojisinin etkisi, is gelisim miihendisligi,
vardiyadan uzman agina kadar dikey gruplandirilmis hiyerarsi ve ekonomideki daralma
gibi degisiklikler sirketlerin daha kiicik is birimlerine yani is gruplarina
odaklanmalarina neden olmustur.

Cok sayida kurumun giinliik aktivite ve karsilikli etkileri grup igerisinde
meydana geldigi i¢in, kurumlardaki calisma ve yonetim gruplarn kurumsal davranis ve
endiistri psikolojisinde 6nemli bir konudur. Gorev ve boliimler arasinda degisim gelisimi
koordine etmek i¢in ekiplerin 6nemli bir seye ihtiyac1 vardir “Verimli gruplara” . Ekip
isine sahip olmak icin yoneticilere biiylik gorev diigmektedir. Yoneticiler is gorenlerini
bireysel yetenekleri, zekalari, fiziki yapilari, tutum ve davraniglari vb. unsurlar
dogrultusunda se¢mektedirler. Bu da isletmelerin kisisel becerilere ne kadar 6nem
verdiklerini gdstermektedir. Oysa bireysel becerilerin  giinlimiizde artik sorunlar
asmaya tek basmna yetmedigi acikca ortadadir. Is icin dogru insam segmede, adayin
sadece se¢iminden sorumlu yoneticiler tarafindan degil, calisma grubu tarafindan da
kabul edilebilir olmas1 gerektigi hesaba katilmalidir. Ister grup bireyi ister birey grubu
reddetsin, sonu¢ ayni derecede vahim olacagi i¢in, bu iki yonli bir siiregtir. Personel
yOneticisi, veya yonetici i¢in g¢alisgan danigman, bunu Onemli bir konu olarak ele
almalidir (Finnigan, 1995).

Departman sayis1 oldukca fazla olan otellerde bir o kadar ekip bulunmaktadir.
Mal ve hizmetlerin {iretim ve sunulmasi1 agamasinda énemli rol iistlenen ekiplerin gerek
ekip iiyeleri ile olsun gerekse diger ekip iiyeleri ile olsun uyum i¢inde birlikte ¢aligmasi

oteller acisindan son derece 6nemlidir.



Tiirkiye’de ¢ogu turizm isletmesi ekip ¢alismasinin 6nemini kavrayamamistir. Ekip
caligmasi sanki igletme i¢in maliyetli bir islem gibi algilanmaktadir. Ayrica ekip ¢aligmasi
bir ¢ok isletmede iistiinkorti yapilmaktadir.Yapilan egitimler, yapmak icin yapilan i¢i bos
olan eylemlerdir. Ulkemizde hala tam olarak ekip ¢alismasinin énemi kavranamamustir.
Turizmdeki diger eylemlerde oldugu gibi ekip ¢alismasinin diizgiin ve sistemli yapilmadigi
bir gercektir.

Aslinda ekip ¢alismasi lilkemizde 6zellikle turizm sektoriinde gerekli bir olgudur.
Yapilmasi ve uygulanmasi sarttir. Ayn1 zamanda gergekten bilimsel olarak yapilmasi daha
faydali sonuclar ortaya koyacaktir. Turizm sektoriinde ekip anlayisinin gelisimi acisindan
iklim envanterlerinin belirlenmesi sarttir.

Artan arastirmalar sonucunda ekip anlayisinin gelisimi agisindan uzmanlar iklim
kavramini ortaya koymuslardir. Rousseau (1988) iklimi ““ Sosyal kurgunun bireysel tanimi
yada kisinin bir parcast oldugu durum olarak tanimlar. Bireysel tanimlar nedir? Yiiksek
mevki ile iliskili kurumun karar verme siirecimi yoksa iklim yapis1 tarafindan etkilenme
mi? Yani iklim ekibin birlikte ¢alisma tavrini belli eder” (Yaghobi, 1998: 20) .

Anderson ve West (1998), grup i¢inde paylasilan iklimin olanakli olabilmesi i¢in {i¢
Olciitiin gerekliligini irdelemiglerdir. Bu kosullarin ilki nadir de olsa bireyler arasinda
karsilikli iletisim ve etkilesim bulunmasidir. ikincisi, bireyleri grup halinde faaliyete
yonlendiren ulasilabilir hedefler ya da bazi belirli amaglarin bulunmasi gerekliligidir. Son
Olclit ise bireylerin paylasilan anlayiglarint  ve beklenen davranig bigimlerini
gelistirebilmeleri icin gorev yoniiyle yeterli diizeyde karsilikli bagimliligin olmasi
gerekliligidir.

Anderson ve West (1996) yaptiklar arastirmalar sonucunda iklim arastirmasi

analizinin farkli evrelerinde iklim dogrulugunu ve iklim bilgisini 6l¢mek icin gerekli



faktorleri; ekip vizyonu, gorev yonelme, yenilik¢ilige olan destek, katilimcilik ve gliven
ortami1 olarak dort etken faktor seklinde gelistirmiglerdir. Bu gelisimin amaci dort etken
faktore bagl ekibin iklim 6l¢iitiinlin gelisim ve psikometrik gegerliligini arastirmaktir.

Ekip kavrami iilkemizde pek calisilmis bir konu degildir. Lakin i birligi
(cooperation), vizyon kavrami yonetim ve isletme literatiiriinde son yillarda sikga
calisilan bir konudur.

Hazir kurulu ekipleri, diger ekiplerden ayiran en belirgin fark hazir kurulu
ekiplerde ise alinan ekip {iiyelerinin bir birlerini taniyor olmasidir. Diger ekiplerde
gecmiste bir birlerini tantyan iiyeler genelde sinirhdir veya hi¢ yoktur.

Ozellikle sezonluk ¢alisan (kiy1 otelleri, kis merkezlerinde bulunan oteller vb.)
turizm isletmeleri agisindan kisa vadede is¢i alimi ve ekip olusturulmasi zor bir istir bu
acidan hazir kurulu ekipler isletmelerin kisa vadede is goren ihtiyacini ve ekip ihtiyacini
gidermektedirler. Bu tiir ekipler kendi i¢lerinde segtikleri bir lider etrafinda toplanan
arkadas gruplandir.

Hazir kurulu ekipler iilkemizdeki otelcilik sisteminin en 6nemli unsurlarindan
biridir. Bu da bir gercegi goremezlikten gelemeyecegimiz anlamina gelmektedir. O
halde otelcilik igletmeleri bu ekipler i¢in neler yapmaktadir? Bu ekiplerin isletmede ki
performans diizeyleri nedir? Ekip iiyelerinin isletmedeki vizyonlar1 nelerdir? Ise alisma
siire¢leri nedir? Ekip tiyeleri i¢indeki katilimcilik ¢abalari ne durumdadir? Yeniliklere ne
kadar agiklar? Bir birleri ile etkilesim dereceleri nedir?Ve bir daha birlikte calisma
istekleri nedir? Sorularina cevap vermek gerekmektedir. Isletmeler bu sorulara cevap
bulamiyor veya cevap aramiyorsa bu o isletmenin is¢i seciminde ne kadar zayif ve

tesadiifi yonetilme ve isleyis i¢inde oldugunu gosterir.



Bu caligmanin iki temel amaci, Anderson ve West (1996) tarafindan 1994 yilinda
gelistirilen ve Yaghobi (1998) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan “ Ekip iklimi Envanteri”ni
kullanarak (1) otel-restoran isletmelerinde ¢alisan hazir kurulu ekiplerin Ekip Iklimini
(otel-restoran igindeki vizyonunu, giiven ortamini, ige yonelme ve yenilik¢ilige olan
desteklerini) saptamak ve (2) ekip iklimi’nin Ekip Uyelerinin Ekipten Memnuniyeti, Ekibi
Arkadaslarina Tavsiye Etme Niyeti ve Ekip Uyelerinin Ekip I¢inde Kalma Istekleri’ne
etkilerini ortaya ¢ikarmaktir.

Arastirma iilkemizdeki farkl turistik yorelerdeki farkli otellerde ve farkh
departmanlardaki ekipler iizerinde anket uygulanarak gerceklestirilmistir. Olgme araci
olarak Anderson ve West (1996) tarafindandan gelistirilmis ve Yaghobi (1998) tarfindan
Tiirk¢e’ye ceviri ve uyarlamasi yapilmis Ekip Iklimi Envanteri (Team Climate Inventory-
TCI) kullanilmistir. Arastirmaya 158 otel ¢alisam katilmistir. Ekip Iklimi Envanteri ile elde

edilen veriler analiz edilmistir.



II. BOLUM
LITERATUR TARAMASI
II. 1. Ekip Kavramm

Tabiatta bulunan biitiin canli yaratiklar, degisik sekil ve derecelerde, kendi tiirleri
ve diger tiirlerle yardimlagma ve dayanigma agisindan, bir miinasebet i¢indedir; yani ekip
caligmasi yapar. Bu durum, hayvanlar aleminde kendi aralarinda oldugu gibi; bitkiler
aleminde hem kendi aralarinda, hem de hayvanlar ve bitkiler arasinda goriilebilir.
Insanogluna gelince; o, yaradilis1 geregi boyle bir ekip caligmasina yatkin, uyumlu ve ayni
zamanda mecbur olarak yaratilmistir. 'Insan, sosyal bir varliktir." derken de, kastedilen,
diger insanlarla konusup anlagma 6zelligidir. Aslinda biitlin insanlar i¢in olmasi gereken bu
ozellik, giiniimiizde maalesef sadece bazi insanlar i¢in, "Filan insan sosyaldir."
sinirlamasiyla, o insanin diger insanlarla konusup anlagabildigini ifade etmek igin
kullanilir.

Insanlik tarihi boyunca, insanin tek basina yasadig1 goriilmemistir, denebilir. Istisna
nevinden goriilenler veya oldugu var sayilanlar da romanlara konu olmustur. Robinson
Crusoe gibi... Bu hadise tarihin ilk donemlerinde bile -sayilart az da olsa- insanlar, derhal
kendi aralarinda is boliimiine gitmisler ve bdylece ilk ekip ¢aligmasini baglatarak, hayati
daha kolay yasanir hale getirmeye gayret etmislerdir. Zaman ilerledikge, bu ¢alisma, daha
verimli bir duruma getirilmis ve halen de getirilmeye devam edilmektedir. Bu sahada
basarili olan kigiler, gruplar ve milletler gelismislik derecelerinin en {ist siralarina
oturmuslardir (Karahisarli,2004:1).

Diinyanin 70 iilkesinden 12.000 egitimcinin katildigi toplantilarda 21.yiizyilin ilk
15 yilma damgasimi vuracak egilimler arasinda siralanan ekip c¢alismasina duyulan

gereksinim giderek artmaktadir (Batlag, 2001:17). Organizasyon yapilarinin temel



performans birimi olarak bireylerin yerini ekipler almaktadir (Katzenbach, ve Smith, 1998;
8). Giiniimiiziin temel 6zelligi haline gelen hizli ve siirekli degisim ortaminda turizm
sektorii de bu degisimin i¢inde yer alacaktir.

Giiniimiizde isletmelerin organizasyon yapisinin ve performansinin temel birimi
haline gelen ve bilimsel arastirmalara konu olan ekip kavramu ile ilgili olarak literatiirde bir
cok tanima rastlanmaktadir. Daft’a (1994) gore “ekip, belirli bir amac1 gergeklestirmek icin
bir araya gelen, birbirleriyle etkilesim i¢inde bulunan ve ¢alismalarin1 koordine eden iki
veya daha fazla insandan olusan gruptur”(Daft, 1991: 458). Katzenbach ve Smith (1998)
ise ekibi “ortak bir amaca ve ortak performans hedeflerine kilitlenmis ve kendilerinin
sorumlu oldugu sey konusunda ortak bir yaklasimlari olan, birbirlerini tamamlayan
ozelliklere sahip kiiciik gruplardir” seklinde tanimlamaktadir (Katzenbach ve Smith, 1998:
121). Robins’e (1997) gore ekip, “gorevler daha karmasik hale gelmeye, uygulama
sirasinda yasanan problemler artmaya, kararlardaki gecikmeler uzamaya basladiginda
dogacak herhangi bir problemin etrafinda olusan gruplar” olarak tanimlamaktadir
(Robbins, 1997: 287). Donelon’a (1998) gore ekip, “kendi aralarinda dagilmis durumdaki
uzmanlik becerilerinin siirekli birlestirilmesini gerektiren bir gérevi yerine getirmek iizere
bir araya gelen insanlar grubudur” (Donellon, 1998: 11). Bir bagka tanima gore ekip,
sorunlar1 tanimlamak i¢in birlikte ¢aligmay1 kabul eden iiyelerden olusan, ne yapilmasi
gerektigi konusunda ortak bir karar alan ve belirli bir gérev ve orgiitsel alanla ilgili gerekli
faaliyetleri uygulayan gegici ve siirekli gorev gruplaridir (Bartel ve Martin, 1991: 8).

Literatiirde, ekip kavrami ile ilgili ¢ok cesitli tanimlarin yer aldigi goriilmektedir.
Ekip kavramimm agiklamaya yonelik belirtilen tiim tanimlarin ortak unsurlarn ele
alimdiginda, kapsamli bir tanim gerceklestirilebilir. Buna goére ekip kavrami, Kendi

aralarinda dagilmis olan uzmanlik becerilerini bir araya getiren, belirli bir amac1 veya



hedefi gerceklestirmek i¢in ne yapilmasi gerektigi konusunda ortak bir karar alan, belirli
bir gorev ve Orgiitsel alanla ilgili gerekli faaliyetleri uygulayan gegici ve siirekli gorev

gruplart olarak tanimlanabilir.

II. 2. EKkip Cesitleri

Glinlimiiz isletmelerinin vazgecilmez unsuru olan ekipleri isletmeler, calisan
personelin uzmanlik derecelerine, ekibin ortak amacina, igletmelerin problemleri, gorev ve
orgiitsel alanina gore siiflandirmaktadir. Mohrman (1993), ekipleri, temel amacg ve
vizyon, zaman, bagimsizlik derecesi ve yetki yapisi olmak {izere dort boyuta gore
siniflandirmigtir (Mohrman, 1993: 109). Bu siniflandirmaya gore ekip tiirleri Tablo I1.1°de

verilmigtir.

Temel ama¢ ve misyon boyutuna gore sirketler, orgiit kaynaklarini optimum
sekilde kullanarak miisterilerine iyi bir hizmet sunmak amaciyla yeni iiriin gelistirme ve
iiretiminde ¢alisma ekiplerinden yararlanirlar. Diger takimlar iyilestirme ekipleri olarak
islev goriirler ve Orgiit tarafindan kullanilan mevcut siireclerin etkinligini arttirmay1 amag
edinmiglerdir. Zaman boyutuna gore bazi ekipler gecicidirler ve belirli bir projenin
gergeklestirilmesi amaciyla olustururlar. Gérev tamamlandiktan sonra bu ekipler dagilirlar.
Bunun yani sira orgiit varoldugu siirece gorev yapan kalici ekipler de bulunmaktadir.
Bagimsizlik dereceleri boyutunda 6rnegin ¢alisma gruplarinda iiyeler, liderlerinin verdigi
kararlar dogrultusunda hareket ederler. Orgiit tarafindan, kendi kritik kararlarin1 alma ve
uygulama konusunda serbest birakilan ve kendini yoneten ekipler olarak adlandirilan
ekiplerin ortaya ¢ikmastyla ¢aligma gruplari popiilerligini kaybetmistir. Son ekibin orgiitle

iletisimini yansitan yetki yapisidir. Bazi ekiplerin orgiitiin fonksiyonlart ile ilgili olarak



orgiitler ile cesitli sekillerde etkilesimi s6z konusudur. Bu etkilesim sekli ekiplerin

yetkilendirilme derecelerine gore ayrimina izin vermektedir (Mohrman, 1993: 109-141).

Tablo II. 1: Cesitli Boyutlara Goére Ekip Tiirleri

Caligma ekipleri Tyilestirme Ekipleri

(Uriin veya hizmetle +“— ( Siireglerin

ilgilenir.) Amag ve Misyon etkinligini
iyilestirmekle
ugrasir.)

Gegici Ekipler Siirekli Ekipler

(Gegici bir siire i¢in +— ( Orgiit varoldugu

Zaman .. ..

olusturulur.) slirece gorev
yapar.)

Calisma Gruplari Kendi kendini

(' Lider.l.er., grup < ) yé'net"en eki'pler .

iiyeleri i¢in karar Bagimsizlik ekip tiyeleri kendi

verirler. ) Derecesi kilit kararlarini
almakta
Ozgiirdiirler.

Islevsel ekipler Capraz Islevsel

( Kendi uzmanlik <+— Ekipler ( Ekip

alanlarinda Yetki Yapist iyeleri farkli

caligirlar.) uzmanlik
alanlarinda olusur.)

Kaynak: Mohrman, S. (1993). Integrating Roles and Structure in The Lateral Organizational.
Editorler J. R. Golbraith ve E. E. Lawler I¢inde Organizing For The Future. San Fransisco. Jossey
Bass. p.109

Ekip kurulus amaglarina gore farkl tiirlerde olabilir. Is ekipleri, Paralel (benzer)
Ekipler, Proje ekipleri, Yonetim ekipleri (Cohen ve Bailey, 1997), Bir seyler tavsiye
eden ekipler, Bir seyler yapan ekipler, Bir seyleri isleten ekipler (Schermerhorn, 1997)
Tavsiye ve istihdam ekipleri, Uretim ve hizmet ekipleri, Proje ve gelistirme ekipleri,
Hareket (is,Eylem) ve goriisme ekipleri (Sundstrom 1990) Calismanin bu bdliimiinde

s0z konusu ekipler ayr1 ayri ele alinacaktir.



II. 2. 1 Cohen ve Bailey’e Gore Ekip Tiirleri

IL 2. 1. 1 is Ekipleri

Is takimlar1 mallar iiretmekten yada hizmetleri sunmaktan sorumludurlar.

Kimin ne yapacagi, nasil yapacagi , neyin yapilacag ile ilgili kararlarin cogunu
veren danismanlarca yonetilen iyl tamimlanmis genelde tam giin olan sabit bir iiyelik

vardir.

IL 2. 1. 2 Paralel ( Benzer ) Ekipler

Kurumun diizenini saglamak i¢in farkli is {initelerinden yada mesleklerden
insanlarin bir araya geldigi ekiplerdir. Genelde otoriteden ¢ok tavsiyede bulunan
ekiplerdir. Paralel ekipler problem ¢ézmek ve aktiviteleri gelistirmek i¢in kullanilirlar.

Kalite gelistirme ekipleri, is¢i isttihdam gruplari, kalite ¢ark1 6rnek olarak bahsedilebilir.

II. 2. 1. 3 Proje EKkipleri

Proje takimlarinda zaman smirhidir. Bir kerelik iiriin iiretirler. Proje ekip tiyeleri
bilgi, fikir ve uzmanliklar1 dogrultusunda ise almirlar. Bu ekipler varolan bir anlayis
yada farkli yeni radikal bir fikir lizerinde caligabilir. Proje ekip iiyeleri denetim ve
islevsel birimden farklidir. Ornegin; yeni iiriin gelistirme ekipleri iiyelerini, pazarlama
biriminden, miihendislik biriminden ve iiretim biriminden secerler. Proje tamamlandigi

zaman iiyeler ya gorev birimlerine geri donerler yada diger projelere devam ederler.

II. 2. 1. 4 Yonetim Ekipleri

Yonetim ekipleri yargilama hakkina sahip olanlarin altindaki alt birimlere
yonetimi saglarlar ve  koordine ederler. Yonetim ekipleri is iinitesinin tiim
performansindan sorumludur. Bu ekip tiyeleri kurum igerisindeki farkli alt birimlerden
sorumludur. Kurumun tepesinde seckin yoOnetim takimi sirketin stratejik yoOnetimini

kurar ve performansini yonetir.



II. 2. 2 Sundstrom’a Gore Ekip Tiirleri
I 2. 2. 1 Tavsiye ve Istihdam Ekipleri

Bu ¢esit ekiplerde genis oranda ¢alisanlar {iretime odaklidir. Kurumlardaki tiim
calisanlar fikirleri yada teklifleri ortaya ¢ikarmak icin bu ekiplerde gorevlendirilebilirler.
Bu ekipler, hizmet kaliteleri yada fiyat indirimi ile ilgili problemleri diizenli olarak
¢O6zmekte basarili ve is gruplarini giiglendirmekte birebir ekiplerdir.
IL 2. 2. 2 Uretim ve Hizmet Ekipleri

Mal ve hizmetlerin {iretilmesi ve satilmasi bu ekiplerin sorumlulugundadir. Ekip
verilen zamanin {izerinde ¢aligabilir. Ekip mal ve hizmet {iretimini kapsayan genis bir
calisan kitlesinden olusur. Genellikle miisteriler, tedarikg¢iler ve diger ekiplerle birlikte
calisirlar.
II. 2. 2. 3 Proje ve Gelistirme Ekipleri

Mallan iiretme amaci ile planlama, arastirma, analiz etme ve raporlama bu
ekiplerin sorumlulugundadir. Uyeler genelde konularinda uzmanlasmis kisilerden
olugmaktadir. Ekip iiyeleri arasinda yiiksek koordinasyon vardir.
II. 2. 2. 4 is (Eylem) ve Gériisme EKipleri

Bu tiir ekiplerin tiyeleri 6zel yetenekli uzman kisilerden olusur. Personel arasi
iliskileri gelistirmek i¢in diger iiyelerle iyi bir koordinasyon i¢indedirler. Personelle sik

sik goriisiip problemlere ¢oziim ararlar.

II. 2. 3 Diger Arastirmacilara Gore Ekip Tiirleri
IL. 2. 3. 1 Formal (Bicimsel) Ekipler
Ekipler orgiitiin bigimsel (formal) organizasyon yapisinin bir pargasi olarak ve

orgiit calisanlarimin  katilimini  arttirmak  i¢in  olusturulan ekipler seklinde de
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siniflandiriimaktadir. Orgiitiin organizasyon yapisinin bir parcasi olarak bicimsel ekipler,
dikey ekipler ve yatay ekipler olmak iizere iki tiire ayrilabilir. Bu tiir ekipler orgiitiin
dikey ve yatay yapisal iligkilerini yansitirlar. Dikey ekip, bir yonetici ve onun emir
komuta zincirindeki astlarindan olusur. Bu nedenle bu tip ekipler fonksiyonel ekipler ya
da emir komuta ekipleri olarak da adlandirilirlar. Bazi durumlarda bir fonksiyonel
departman iginde ti¢ ya da dort hiyerarsik kademeyi i¢ine alirlar. Tipik olarak dikey ekip
organizasyondaki tek bir departmanin ¢alisanlarindan olusur. Her bir béliim bigimsel bir
yap1 olusturur. Ekip iiyeleri gorevlendirilir veya ekipten alinirlar. Ayni1 departmanlardaki
cesitli birimlerden iiyelerin faaliyetlere katilmi ve etkilesimleri s6z konusudur.
Muhasebe, personel, kalite kontrol vb. departmanlarin hepsi dikey ekiplerdir. Yatay
ekipler aym hiyerarsik diizeydeki fakat farkli uzmanlik alanlarindan gelen calisanlarin
olusturdugu ekiplerdir. Yatay ekip birka¢ departmanin ¢alisanlarindan olusur, belirli bir
gorevi vardir ve gorevini tamamladiktan sonra dagilabilir. Yatay ekiplerin en yaygin
tiirleri gorev kuvvetleri ve komitelerdir. Goérev kuvvetleri ¢apraz fonksiyonel ekipler
olarak da adlandirilmaktadir. Gorev kuvvetleri belirli bir faaliyetle ilgili olarak farkli
boliimlerden gelen calisanlardan olusan ve gorev tamamlanincaya kadar var olan
ekiplerdir. Farkli bdliimlerin calisanlarindan olusmasit ve pek ¢ok goriis agisinin
degerlendirilmesi nedeniyle gorevler, yatay bir ekiple en iyi sekilde yerine getirilir. Bir
komite genellikle uzun Omiirlidiir ve organizasyon yapisinin kalici bir parcasini
olusturabilir. Komite iiyeleri kisilerin uzmanlik alanindan ¢ok {invanlar1 ya da
makamlar goz Oniine alinarak belirlenir. Komiteler 6zellikle tekrarlanan gorev ya da
sorunlar1 ele almak iizere olusturulur. Caliganlarin yakinlarini ele alan bir sikayet
komitesi, ¢calisanlarin tazminat ve is uygulamalan ile ilgili 6neriler gelistiren bir danisma

komitesi 6rnek olarak verilebilir (Daft, 1994: 585-586).
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IL. 2. 3. 2 Capraz Fonksiyonel Ekipler

Capraz fonksiyonel ekipler giiniimiiziin ¢alisma ortaminda artik bir zorunluluk
halini almigtir. Ciinkii departmanlar arasi igbirligi onem kazanmaya baglamis ve pek ¢ok
basarili igletme bu tiir ekipleri yaygin sekilde kurmaya baslamistir (Efil, 1999: 14).
1980’lerin sonlarina dogru zor ve karmasik problemlerin ¢oziilmesi ve projelerin
gergeklestirilmesi, yeni modellerin gelistirilebilmesi i¢in Toyota, Honda, Nisan, BMW,
GM, Ford, Motorola, GE, Boeing gibi baz1 biiyilkk firmalar capraz fonksiyonel
ekiplerden yararlanmislardir (Daft, 1994: 585). Ornegin Boeing firmasinda miihendislik
, imalat vb. finansaman departmanlarindan gelen katilimcilarinolusturdugu iiye sayist 5
ile 15 arasinda degisen 200 capraz fonksiyonel ekip kurulmustur (Efil, 1999: 14).

Capraz fonksiyonel ekipler, ayni hiyerarsik diizeyde, fakat farkli calisma ve
uzmanlik alanlarindaki calisanlarin 6zel bir degisimi gergeklestirmek ve belirli bir
problem ile ilgili onerilerde bulunmak amaciyla gegici olarak bir araya gelmesinden
olusan gorev ekipleridir. Bireyler boyle bir gérev ekibinde yer aldiklar1 zaman, asil iiyesi
olduklan dikey (emir-komuta) ekiplerdeki iiyelikleri de devam eder ve normal rutin
islerine devam ederler. Alaninda uzman ve deneyimli kigilerden olusan c¢apraz
fonksiyonel ekipler ¢aligsanlar arasinda giiclii bir igbirligi yaratarak, belirli sorunlarin kisa
stirede ¢ozlilmesini saglar. Bu ekipler 6zellikle yaraticiligin ve yeniligin hizlandirilmasi

icin en uygun araglardir. (Robbins, 1997: 330).

II. 2. 3. 3 Kendi Kendini Yoneten Ekipler
Kendi kendini yoneten ekipler son yillarda isletmeler ve uzmanlar agisindan
Oonem goren iltimash ekipler olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu ekipler, 6zerk ekipler, 6z

yonetim ekipleri, {istlin performans ekipleri ve siiper ekipler olarak da adlandirilmaktadir
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(Efil, 1999; Straup, 2002; Weiss, 1993; Kececioglu, 2002). Giiniimiizde, kiiresel 6lcekte
faaliyet gosteren bircok biiylik firma, faaliyetlerini kendi kendini yoneten kiigiik ekipler
temelinde organize etmekte ve yiiriitmektedir. Is diinyasindaki gelismeleri yansitan
Fortune dergisinin diinyanin en biiyiik 1000 firmasi listesinde yer alan firmalardan %
68’inin yiiksek performans ekipleri kurmus olduklar1 ve toplam personelin % 10 unun
bu ekiplerde yer aldig1 saptanmistir (Efil, 1999: 11).

Kendi kendini yoneten ekipler, genelde iiye sayilar 7-14 arasinda degisen, kendi
hedeflerini belirleme ve bu hedeflere ulagma yollarimi saptama konusunda 6zgiir hareket
edebilen gruplardir (Bartol ve Martin, 1991: 573). Ozerk olarak sorun ¢ézme ve karar
verme faaliyetlerini yerine getirmek amcinda olan bu ekiplerde yonetici, ekip tiyelerinin
iistlenebilecekleri sorumluluklardan vazgecmistir. Boylece ekip iiyelerine yetki
devredilmekte, buna paralel olarak amaca ulagsma sorumlulugu da onlara ge¢cmektedir
(Weiss, 1993: 123-124). Bu ekipler kaynak kullanma, karar verme uygulama ve
sonuclarini izleme anlaminda yetki kullanmaktadir (Efil, 1999: 11). Amaglan ve is
gorme yontemlerini kendileri saptamaktadir. Ekip iiyeleri is bolimii yapma ve ¢alisma
fonksiyonu ayarlamada tamamen kendi insiyatiflerini kullanmaktadirlar. Ayrica, ekip
iiyeleri ekipten ayrilan birinin yerini alacak yeni iiye se¢me ve sinama hakkina da
sahiptirler (Cetin ve digerleri, 2001: 290). Kendi kendini yoneten ekipler, sorun ¢ézme,
calismalan tasarlama, adaylarla goriisme, finansal raporlar hazirlama vb. konularda
kendi islerini yapmak i¢in genis 6l¢iide egitim aldiklarindan yetkilendirilirler. Bagka bir
deyisle, bu ekipleri diger ekip tiirlerinden ayiran en 6nemli 6zelligi yetkilendirme
dereceleridir (Arslan, 2004: 19)

Kisacasi, ekibin  performanst tiim  ekip iyelerinin  sorumlulugu

altindadir.(Schermerhorn 1997) Kendi kendini yoneten ekipler isletmelerde iiretkenligi
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gelistirmek ve kaliteli mal ve hizmeti ucuza mal etmek icin gelistirilmis

ekiplerdir.(Cohen ve Bailey 1997)

II. 2. 3. 4 Problem Co6zme EKkipleri

Calisanlarin katilimini esas alan, en ¢ok bilinen ve en yaygin ekip tiirlerinden biri
de problem ¢oziicii ekiplerdir. Tipik olarak ayni boliimde ¢aligsan 5-12 kigiden olusan ve
hemen her hafta birkac¢ saatligine bir araya gelen ekip isin kalitesini, etkinligini ve
caligma ortamim iyilestirme gibi belirli sorunlarin ¢6ziim yollarini tartisir. Coziim
Onerileri onay igin iist yonetime iletilir. Bu ekipler, genellikle bir firmanin calisanlarin
katilimim1 daha ¢ok arttirmaya yonelik ilk adiminmi olusturur. Bu tiirden bir ekip
caligmasinin en c¢ok bilinen uygulamasi, ilk olarak Japonya’da firma g¢alisanlariin
iretim siirecinde kaliteyi gelistirme yollarina odaklandig1 kalite ¢emberleridir (Datft,
1994: 587). Bu ekiplere liye olanlar kendi aralarinda, ¢alisma tarzlari ve yontemleri
iizerinde fikir iiretir veya bazi goriisleri paylasirlar. Ancak bu ekiplerin firettikleri
fikirleri uygulatma gibi bir otoriteleri s6z konusu degildir. Sadece belirli konular
iizerinde tartisip fikir iiretirler ve dnerilerde bulunurlar (Robbins, 1997: 339). Bu tiirden
ekipler, verimlilikte goriilen ani bir diislisii tekrar eden makine arizalari, miisteri
hizmetleri departmaninda aniden ortaya ¢ikan sikayet artiglari, araliklarla ortaya ¢ikan
problemler, tekrar eden kronik problemler vb. problemleri arastirmak {izere bir

departman sorumlusu tarafindan kurulurlar (Straup, 2002: 20).

I1. 2. 3. 5 Hazair Kurulu Ekipler
Hazir kurulu ekipler de emir-komuta ekipleri gibi genelde departman yoneticileri

emrinde ¢alisan ekiplerdir. Hazir kurulu ekipleri diger ekiplerden ayiran en belirgin fark
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ise alinan ekip tiyelerinin bir birlerini uzun yillardir taniyor olmasidir. Diger ekiplerde
geemiste bir birlerini taniyan tiyeler sinirlidir veya bazen hig¢ yoktur.

Hazir kurulu ekipler baglangigta birka¢ samimi arkadagin bir araya gelmesi ile
olusur daha sonra her arkadagin ekibe, ekibin vasiflarina uyan arkadaslarini tavsiye
etmesi sonucunda yeni tiyelerin ekibe katilimi saglanir. Ekip olusumu bir birlerine baglh
ve bir birleri ile uyumlu kisilerden olusana kadar devam eder. Ekip iiyeleri her ne kadar
degisse de ekibin kurulusunda rol oynayan ekip iiyeleri kolay kolay degismez . Degisen
ekip tiyesinin yerine gelecek kisi ekipten birinin arkadasi olmasa bile ekibin vasiflarina
uygun Ozellikte olmakla birlikte hemserisi, aynm1 okul ¢ikisli olmasi da ekibe katilimi
saglayacaktir. Hazir kurulu ekipler kontratlarim yaparken ekibin ana catisini olugturan
ekip tyeleri ve ekip liderinin belirledigi sartlar dogrultusunda hareket ederler. Yapilan
kontratlar genelde yilliktir. Bunun sebebi de isletmelerin diger sezonda bu ekibi elinde
bulundurma ¢abasidir. Bu ekipler genelde isini iyi bilen iyi organize olmus ekiplerdir bu
tiir ekipler genelde turizm isletmelerinde mutfak, servis, 6n biiro departmanlarinda yer

alir.

Bu tiir ekiplerde ¢alisan iiyeler sik sik bir araya gelirler ve islerin daha yiiksek
standartta yapilmasi icin birbirlerini izleyip yonlendirirler ve yapabileceklerinin en iyisini
yapmak i¢in birbirlerine faydali fikirler verip gerekli yardimi saglarlar. Ekip isletmenin
amagclart dogrultusunda hareket eder ve kendi igindeki fikirlere 6nem verir ve diger

ekiplerin fikirlerine 6nem vermezler. Ciinkii ekip c¢alisanlarindaki birliktelik duygusu
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yogun oldugundan olsa gerek ekip kendini diger ekiplerden daha iistiin goriir. Bu tiir

ekipleri, ekip lideri olusturdugundan alinan karalarin uygulamasit ekip liderinin

insiyatifindedir.
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Hazir kurulu ekiplerin isletmede kalicigini saglamak isletme acisindan ciddi bir
sorundur. Isletmeler bu ekiplerle anlasamadiklari zaman ekip iiyelerinin biiyiik bir kismi
islerinden istifa ederler bu da isletmeyi ciddi bir sorunla kars: karsiya birakir. isletme ciddi
anlamda ekipten ayrilan personelin yerine personel bulmakta zorluk ¢eker hatta bu sorunla
sezonun tam ortasinda karsi karsiya kalma durumu isletme icin miithis derecede

karsilanmasi zor bir durumdur.

II. 3. Ekiplerin Olusum Siireci

Ekipler bir anda olusuveren topluluklar degildirler. Bir araya gelmis bir grup
yabancinin olusturdugu kiimeden birlik icinde hareket eden, iyi koordine edilmis bir
grup olusturmak zaman alir ve grup tliyeleri arasinda biiyiik miktarda etkilesim gerektirir.
Grup {yeleri birbirleri ile etkilesime girecek vakit bulamiyorsa, grubu iyi organize
edilmig bir ekip haline getirmek miimkiin olmayabilir. Ekip olustuktan sonra birkag
evreden gecerek olgunlasir. Yeni kurulmus ekiplerle olgunluga erigmis ekipler arasinda
bazi farklar vardir. Bir ekibe yeni girdiginiz zamani hatirlayin: Bu okul i¢inde bir egitsel
kol olabilir, ya da smifta verilen bir 6devi yapmak i¢in kendi aranizda kurdugunuz kiigiik
bir grup olabilir. Baslangicta ekip tiyeleri birbirlerini tanimak, ekip i¢indeki rolleri ve
uyulmasi gereken kurallar1 tespit etmek, is boliimii yapmak ve ekibin gorevini
tanimlamak geregi duyarlar. Bu sekilde kisiler diizenli bir sekilde isleyen bir biitiiniin
parcasi haline gelirler. Liderlerin gorevi, ekibin hangi gelisim safasinda oldugunu tespit
etmek, isleyisine yardime1 olmak tedbirleri almaktir. Aragtirma bulgular1 ekiplerin belli
evrelerden gecerek olgunluga ulastiklarmi ortaya koymaktadir. Bu evreler degisik
basamaklar halinde gosterilebilir. En yaygin olarak kullamilan smiflamada bes evre

mevcuttur. Baski altinda bulunan veya sadece birkag giinliik bir gérevi icra etmek iizere



kurulmus olan ekiplerde bu evreler ¢ok hizli bir sekilde gerceklesir. Her basamakta grup
liderini ve iiyelerini bekleyen o evreye 6zgii sorunlar bulunmaktadir. S6z konu evreler
sunlardir (Eren, 2001: 374)

II. 3. 1 Kurulus Evresi (Forming)

Kurulus dénemi tamisma ve yonelis donemidir. Uyeler bu evrede birbirlerine
1sinmaya ve birbirlerini karakter yoniinden tanimaya calisirlar. Bu saftha boyunca
belirsizlik ¢ok yiiksektir ve grup iiyeleri resmi ve gayri resmi liderlerin otoritesini ve
giiciinii kabullenme egilimindedirler. Uyeler ayrica temel kurallarn ne oldugunu ve
kendilerinden ne bekledigini anlayincaya kadar bagimhidirlar. Bu baslangi¢ devresinde,
“Benden beklenen sey nedir?”, “Kabul goren davramis sekilleri nelerdir?”, “Ekibe
uyabilecek miyim?”, gibi sorularin cevaplarini ararlar. Kurulus devresinde ekip liderleri
iiyelere birbirleri ile tanismak igin zaman tanir ve iiyelerin informal tartigmalara
girmelerini tegvik ederler.

IL. 3. 2 Karisiklik veya Karmasa Evresi (Storming)

Bu evre boyunca ekip iiyelerinin kisilikleri 6n plana ¢ikar. Kisiler kendilerinden
beklenenler ve ekip i¢indeki rolleri konusunda daha bilinglidirler. Bu evrenin en 6nemli
ozelligi catisma ve anlasmazliklardir. Uyeler ekibin gorevlerini farkli sekilde
algilayabilirler. Ortak ¢ikarlar1 bulunan alt gruplar arasinda koordinasyon kurulabilir ya
da bu alta gruplar arasinda ekibin genel kurallar1 ve bunlara nasil ulagilacagi konusunda
catismalar olabilir. Ekip elemanlar1 arasinda bir birlik bulunmayabilir. Ekipler bu evreyi
basariyla atlatamazlarsa yiiksek bir basar1 seviyesini yakalayamayabilirler veya
dagilabilirler. Karmasa devresi boyunca, ekip lideri her eleman1 amac1 gergeklestirmek

iizere yapilan faaliyetlerde aktif rol oynamaya tesvik etmeli, liyeler ¢esitli fikirler ileri
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siirmeli, birbirleriyle tartismali, ekibin gorevleri ve hedefleri konusundaki yanlis
algilamalar1 ve belirsizlikleri ¢ozmeye ¢aligmalidirlar.
II. 3. 3 Bicimlenme (Norming) Evresi

Davranig bigimlerinin yerlesmesi evresi olarak kabul edilecek bu evrede
catismalar ¢Oziime ulastirilir ve ekipte birlik ve uyum hakim duruma gelir. Liderlerin
kim oldugu, giiciin kimin elinde bulundugu ve ekip elemanlarinin rolleri hakkinda bir
fikir birligine varilir. Uyeler birbirlerini tanirlar ve kabullenirler. Uyeler arasi farkliliklar
ortadan kalkar. Elemanlar arasinda ekip ruhu gelisir, Kisa siireli olan bu sathada, ekip
lideri ekipte birligin 6nemini vurgulamali, ekip kural ve degerlerinin her {iye tarafindan
siipheye yer vermeyecek sekilde bilinmesini ve benimsenmesini saglamalidir.
IL. 3. 4 Basarma (Performing) Evresi

Basarma devresi boyunca en ¢ok iizerinde durulan konu, sorunlarin ¢éziimii ve
ekipten beklenen gorevlerin yerine getirilmesidir.Elemanlar ekibin amaglarina ulagsmasi
icin ellerinden gelen her seyi yapmaya calismahidirlar. Birbirleriyle siirekli iletisim
halinde bulunmali ve anlagmazliklara olgulukla yaklasarak ¢oziimler aranmalidirlar.
Amacin ger¢eklesmesini saglayacak biitiin sorunlar tek tek ele alinmali ve ¢dziime
ulastirilmalidir. Elemanlar birbirleriyle iletisin halinde bulunmali ve amaca ulagmay1
kolaylastirici tartigmalar yapmalidirlar. Bu evre boyunca liderin gorevi ekipten yiiksek
bir verim elde etmeye ¢alismak olmalidir.
II. 3. 5 Dagilma (Adjourning) Evresi

Ekibin gorevi siireklilik arz ediyorsa, gelisim icra agsmasinda tamamlanir. Aksi
durumlarda, yani belli bir gorevi icra ettikten sonra dagilacak olan ekiplerde dagilma
(task forces) veya ayrilma devresi s6z konusudur. Bu devre boyunca ¢alismalar gelisim

devresindeki hizin1 kaybeder ve gittikce yavaslayarak durur. Artik en 6nemli sey gorevi
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yerine getirmek degil, baglanmis gorevlerin bitirilmesidir. Uyeler duygusal olarak
yliksek morallidirler, aralarinda giiclii bir bag olugmustur ve etkinin dagilacak
olmasindan kaygi duymaktadirlar. Hedefe ulastiklart igin sevinirken, iligkileri sona
erecegi icin tizilmektedirler. Bu evre sonunda ekip lideri ekibin dmriinii tamamladigini
bir téren veya toplantiyla, dilerse goérevin basariyla tamamlandigini belirten basari
odiilleri, tesekkiir mektuplar1 veya siltler dagitarak gorkemli bir torenle ilan eder.

Su halde, ekip olusumunda o6nce ekip {iyeleri secilir ve ilk bulusma
gergeklestirilir. Ardindan bir 1sinma devresi yasanir. Bu devrede elemanlar grubun
gorevinin ne oldugu ve hedefe nasil ulasilacagi yolunda bilgilenmeye ve bilgi
paylasmaya c¢alisirlar. Bu evrenin ardindan hemen kontrol, miicadele dénemi ve “Lider
kim olacak?” sorusu giindeme gelir. Bu soru cevaplandiktan ve hiyerarsi belirlendikten
sonra ana gorev bir ekip alt gorevlere ayrilir. Bunlar kimler tarafindan ne zaman-ne
kadar gerceklestirilecegi saptanir. Yani ekip i¢in organizasyon tanimlanir. Gorev icra
edildikten sonra ekip dagilir. Ekipler bazen ilk veya ikinci asamanin Gtesine gegemezler,
bu da gorev tamamlanmadan ekibin dagilmasi demektir. Bu durumda ekiplerin belli
asamalarn atlattik¢a daha etkin bir hale geldikleri varsayilabilir. Baz1 kisiler ekiplerin
ileri seviyelerde daha etkin olduklarini savunurlar. Bu varsayim genel hatlariyla dogru
kabul edilebilir, ama yinede ekibin ne dl¢iide etkin bir ekip oldugunu hangi faktoriin
belirledigine karar vermek zordur. Bazi durumlarda ekip i¢indeki ¢atigmanin biiytikligii
ekibin daha etkili bir basar sergilemesini saglar (Eren, 2001: 375-377).

Ayni zamanda Margerison ve Mc Cann yliksek enerjili bir ekip olusturmak i¢in
belirli prosediirlerden gecirmesi gerektigini bu prosediirleri sorularla ifade etmislerdir
(Fettahligil, 2004). (1) biz kimiz?:ne zaman ekip {iyeleri kendi aralarinda giiclerini,

zayifliklarini, is tercihlerini, deger ve inanclarini digerleri ile paylasirsa farkliliklar ve
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sorunlar daha otaya c¢ikmadan goriilir ve giderilmeye calisilir. (2) neredeyiz ve ne
yapiyoruz?: ekiplerin giicli ve zayif olduklar1 taraflar1 belirlemeye caligilir. (3) nereye
gidiyoruz? Ekipler geleceklerine iligkin vizyon sahibi olmalidir. Misyonlar1 amaglari
ulagsmak istedikleri hedefleri olmalidir. (4) Ulagsmak istedigimize nasil ulasabiliriz? Ekip
icindeki her birey hedeflerini birlestirmek zorundadir. Boylece kimin ,neyi, nasil yapacagi
ortaya cikar. (5) Bizden ne yapmamiz bekleniyor? Ekip performansinin artmasi i¢in tiyeler
isle ilgili sorumluluklar1 ve otorite alanlarii bilmelidirler. (6) Bu isi tamamlamak i¢in ne
tiir bir destek veya yardima ihtiyaci var? Bunu nereden alacagim? Uyelerin almis oldugu
egitimin ve bu egitimin seviyesini bilmek gerekir. (7) Amaca ulasmada ne kadar etkiliyiz?
diizenli olarak yapilan niteliksel ve niceliksel performans degerlendirmeleri ekip
amagclarina ulasilip ulasilmadigimi yansitir.  (8) Bunun sonucunda bizi nasil bir 6diil
bekliyor? bazen agik¢a 6diil sdylenir ima edilir.

Ekip olustururken Onemli unsurlar dikkatle gozden gegirilmelidir. Tek tek ele
almmalidirlar. Ekip icinde ama¢ ve yon duygusundaki agiklik belirlenmelidir. Ekip
kurulurken amac¢ ve hedefler agik, ulasilabilir ve anlamli bicimde tanimlanmalidir. Ekip
iiyelerince paylasilmalidir. Ekip iginde etkili liderlik olmalidir. Ekip ¢alismasi biitiinciil bir
anlayisin iiriinii olmakla birlikte bunun basariya ulagmas: biiyiik olctide ekipteki etkili
liderin olmasina baghdir.Ekip i¢inde etkili iletisim saglanmalidir. Ekip lideri ile tiyeler ya
da iiyeler arasi iletisim icin ortam saglanmalidir. Ekip igindeki sorunun etkili ¢oziimii
gerekir. Ekip lideri ve ekip tiyeleri anlagmazlik, ¢atigma sorunlart akici bir sekilde ¢cozmeye
caligmalidir. Ekip i¢inde uyum gerekir. Ekip i¢i uyum saglama, ekip i¢i sinerji ile dogru
orantilidir. Ekip icinde sorumluluklarin paylagimi yapilmalidir. Ekip iiyeleri belirlenen
gorevleri ve gerekleri uygun bigimde iistlenmelidir. Ekip i¢inde yaraticilik ¢ok énemlidir.

Ekip amaclarina ulasmada etkili yaraticilik sarttir. Uyelerin yaraticiliklarini arttiric
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olanaklar saglanmalidir. Iyi ekipleri olusturma belli bir prosediirii icerir. Elbette isletmenin
tiirline, amacina, misyonuna, hedeflerine, miisteri profiline gore ekip kurma basamaklari
veya unsurlari degigsmektedir. Giiniimiiz isletme anlayisinda rekabetin gittikce artmasi
isletmeleri stirekli yeni ekipler kurma veya kurulan ekipleri iyi hale getirmeyi
gerektirmektedir (Yilmaz, 1999).

Ekip kurmanin temel amaglar1 birbirine destek veren, isi zamaninda tamamlayan,
birbirinin deger farkliliklarmma deger veren ve saygili olan etkili ekibi olusturup
gelistirmektir. Bu temel amacin yaninda daha belirli amaglar da belirtmekte yarar vardir
(Bennis, 1990). (1) Her grup iiyesinin kendine has ve diger grup iiyelerinin ondan farkli
olan stilleri anlayip onlar bir araya getirme ve etkili kilmak. (2) Ekibin organizasyondaki
toplam fonksiyonlar i¢indeki yerini ve amacim belirginlestirmek . (3) Ekip tiyeleri arasinda
etkili bir iletisim saglayip, bunu devamli gelistirmek. (4) Ekip tiyeleri arasinda karsilikli bir
anlayis gelistirip, Ttyelerin birbirine destek verenlerini ve yardimci olmalarini
kolaylagtirmak. (5) Ekip siireclerin daha iyi bir bicimde anlamak. (6) Ekibin sorunlariyla
daha etkili bir bicimde ugrasip sorunlarina ¢éziim getirmek. (7) Catigmalari olumlu yonde
degerlendirip ve kullanip olumlu degismeler yaratabilmek. (8) Ekip iiyeleri arasinda
rekabetten ¢cok dayanismaya ve birlikte ¢aligmaya dayali bir ortam gelistirmek. (9) Ekibin
diger ekiplerle birlikte anlayis igerisinde ve iiretken olarak ¢alisma yetenegini arttirmak.
(10) Ekip iiyeleri arasinda karsilikli bagimliligr arttirmak, ekip iiyelerinin birindeki bir
zayiflig1 bir digerinin kuvvetli yaniyla destekleyerek gelistirmek. Bdylece ekip tiyeleri
arasinda bir biitiinlik ve birliktelik saglamak. (11) Ekip {iyeleri i¢in gerekli rol
davraniglarin1 daha iyi bir bigimde anlamalarini saglamak ve farkli tercihleri olan iiyelerin
bu rollere uymalarin1 saglamak. Ayrica Bennis ekip kurmada olmamas1 gerekenleri ise

sOyle belirtmistir. (1) Asla kisa donemli olmamalidir. (2) Gelip gecici kurulan ekipler
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zamana kars1 dayaniksiz olurlar. (3) Sadece ekibin bazi iiyeleri i¢in ekip kurulmamalidir.
(4) Ekip tyelerine,ekip islerini gilinliik islermis gibi hissettirilmemelidirler. (5) Kisisel
sorumluluklar i¢in bir unsur olusturmamalidir. (6) Celiskileri ve aykiriliklar1 ig¢inde
barindirmamalidir.

(Berger ve Vanger, 1986) ekip olusturma dongiisiinii baz1 asamalarla agiklamistir.
Bu asamalar ¢esitli is ve sorumluluklari beraberinde getirmektedir. Bu asamalar (1)
Sorunun farkina varma ve degerlendirme (problem, evaluation), sorunlar kisaca iiyeler
arasinda olusan diismanliklar, devamli ge¢ kalma, toplantilara katilamama, diisiik standart
ve liretim diizeyi, olumsuz dedikodular, birbirlerini alaya alma, yanlis anlasilmalarin karar
vermeyi etkilemesi, sorumluluk almada isteksizlik, ekip iyelerinin yardimlagmamasi
olabilir. Bu sorunlarin bir takim noktalara dikkat etmek gerekir.
*QGrup diginda olan insanlarla iletisim :Ekip i¢inde alinan kararlari disariya bildirmek.
*Liderlerine olan agir1 baglilik : Ekip i¢i uyumsuzlugu yaratir.
*Gerceklesmemis kararlar : Bu kararlarin gergeklesmemesi ekip icinde siipheler yaratir.
*@Gizlenen catigmalar : Catismalar ortaya ¢ikarilip etkili ekip olusturulur.
*Cozlimsiiz tartigsmalar veya kavgalar : Ekibi biitlinliikten uzaklastirir.
*Sadece kendi cikarlarmi diisiinen alt gruplarin olusumu : Ekibin genel c¢ikarlarini
tehlikeye diistiriir.
(2)Veri toplama ve analiz asamasi (data gathering), ekibin i¢inde bulundugu durum
hakkinda dogru bilgi toplamak gerekir. Bu islem miilakat veya anket seklinde olabilir.
Miilakatta her ekip tiyesiyle ayr ayr1 goriisme yapilir. Problemler saptanir. Ekip {iyelerine
problemler bildirilir. Sorunlar1 iiyelere bildiren goriismecinin orgiit disindan bir uzman
olmasi sorunun yansiz olarak ortaya konulmasini kolaylastirir. Anket tekniginde ise, yazil

sorular dagitilir ve yansiz bir bigimde doldurulmasi istenir. Bu yontemlerle sorunlar tespit
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edilip icerikleri analiz edilir. Onemli sorunlar saptanir. Ekip iiyelerine sunulur. (3) Sorunun
tanimlanmasi teshis ve degerlendirme (diagnosis and implementation), ekip i¢in 6nemli
olan konular belirlendikten sonra bu konular1 aydinlatacak bilgiler tanimlanir ve paylasilir.
Grubun giindemine getirilen konulari grup kendi yapisi iginde ¢oOzebilir. Olumlu
sonuglarda grubun sorun ¢dzmesi tatmini arttiracaktir. Grubun ¢dzemeyecegi konular
yetki vererek diger kisilerce ¢oziilmesi saglanir. (4) Sorunu ¢ézmek igin hareket plani
belirlemek (Planning) : Alt gruplar kurularak sorunlar ¢oziilebilir. Bazen de uzman kisilere
danisilir. Hareket ve eylem plani olusturulur.hareket plani genelde sorunun tanimu,
Onerilebilecek ¢oziim yollari, ¢6ziim i¢in kimlerden faydalanilabilecegini ve sonuclari elde
edebilecegi son tarihi igeren bir kapsamdir. (5) Uygulama, degerleme ve hareket planlarina
siireklilik kazandirma (progress) Sorun ¢dzme asamasi, hareket planlariin yapildigi, bu
eylemlerle ilgili uygulamalarin yer aldig1 ve sonuglar ile ilgili bilgilerin tartisildigr ve
kararlara baglandigi oturumlardir. Eylem planlar1 degisiklik yaratacaksa hemen
uygulanmalidir. Basarn degerlendirmesi yapilip, sonraki islemlerin ne olacagi
tartisilmahidir. Ekip lideri siireklilik toplantilarinda (follow up meeting) bu sonuclari
agiklar ve motive eder (Berger ve Vanger, 1986).

Basarili ekip kurma, c¢alisanlarin iretkenligini gelistirmek ig¢in bir ¢aba
gostermedir(Adams, 1988). Ekip olusturma, her ¢abanin basarisinda bir kriterdir (Sanow,
2004). Orgiitler her basarili performansta ekip olusturma c¢abalar1 daha iyiye dogru
gelistirmelidir. Bu gelistirme siirecini etkileyen en onemli yer aslinda ekip olusturmada
yasanan siiregtir. Ayrica bu siiregte girdi bolimiinde yapilan islemlerin orgiit hedef ve
amagclarina uygunlugu denenmis olur. Ekip kurma bir bakima ekip i¢cinde giiven yaratma
ve etkili iletisimi bireyler arasina yansitma siirecidir(Berger ve Vanger, 1986). Bu

unsurlarda yapilan etkilesim aslinda daha basarili bir ekipm kurmayi olumlu etkiler.
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Ekiplerin basarisi, ekip calismasi sonucunda elde edilen bilginin paylasimi ve ekibin
yapisal cesitliligi arasindaki degerdir(Hayashi, 2004). Bu bilgiye kisa zamanda ve
zahmetsizce ulagmak basarili olusturulmus ekiplerle olur. Bu siiregte kisa zaman ve
zahmetsiz elde edilen bilgiye ulagsmay1 saglayacak ekibin karsilasacagi sorunlar olacaktir.
Ekipler bu siirecte meydana gelen sorunu tanimlamalidirlar. Bu sorunlart ekip tyeleri
ozellikle lider veya liderler iyi analiz etmelidirler. Ayrica bu sorunun nedenleri
arastirilmalidir. Ekibin tiim {iyelerine bilgi tam ve dogru iletilmelidir. Bu siirecin basarisi
aslinda girdilerin giicii ile ilgilidir. Ekipler bu siirecte meydana gelen sorunu
tanimlamalidirlar. Sorunun tespiti ve iyi analiz edilmesi c¢esitli tekniklerle ve bilimsel
yollarla daha kolay olacaktir. Ekip kurmada bilimsel verilerin kullanilmasi1 gerekir. Ekip
calismasinda problemlerin arastirilmasinda, veri toplanmasinda ve analizinde temel
istatistik araglarinin kullanilmasi gerekir (Aktan, 1999). Sorunun ¢6ziimii i¢in gesitli
uzmanlardan faydalanilabilir. Burada yine ekip iiyelerinin karakteristik 6zelligi sorunu
¢ozmeye yardimcei olur. Ekip icindeki farkli yapidaki iiyelerin etkinligi s6z konusu olabilir.
Yine bu sorunun ¢ikmasina ekip iiyelerinin farkli yapida olmasi kolaylastiric1 etmendir.
Sorun ¢ozmede hareket plant 6nemli bir yer tutar. Cesitli alt gruplar kurulabilir. Eylem
planlar1 hazirlanir. Eylem planinda ¢6ziim yollari, ¢ziimde hangi kisilerden yaralanilacagi
ve sonuglart elde etmek i¢in son tarih belirtilir (Berger veVanger, 1986). Ekip lideri
stireklilik toplantilariyla (follow-up meeting) sorunlar1 ¢ézmek i¢in uygun sartlar1 saglar.
Eylem planlarinda degisiklik yapilacaksa bunlar ele alinir.Basari degerlendirmesi
yapilmalidir. Tartisma ortami yaratilarak ekip iiyelerinin fikirleri dikkate alinir. Sonuglar
aciklanarak iiyeler devamli motive edilir.

Ekip olusturmada yasanan siire¢ kismima bakildiginda, ekip iiyelerinin karsilikli

iletisim, ortak hedeflere odaklanma, hedeflere ulasmada ortak fikre yaklasma, birbirlerini
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motive etme davranislari, basariya istekli olmaya geri bildirim gibi paylasimlarda olduklar
goriilmektedir. Ekip kurma ve devamlilig1 igin, grup iiyelerinin kendilerini ekip olarak
gormesi ve basari i¢in birbirleriyle olan bagimlilig1 ve iletisim halinde olmalar1 gerekir.
Ekip olusturmada, sorunlar1 ¢6zme ve bilgileri paylagsma isteginin olmasi1 ekip tiyelerinin
tiim igleri yapabilme yeteneginin olmasina baglhidir. Sonug olarak, ekip kurabilme ve daha
iyi ekip olabilmenin ne boyutta gergeklestiginin ortaya ¢ikarilmasi, siirecin iyi bir sekilde
anlagilmasiyla miimkiin olabilecektir.

Ekip olusturmada istenen amac Orgiitiin hedefine olan uygunlugudur. Basarili ekip
kurma ve bu ekibin basarisini siirekli hale getirmek gerekir. Bunun i¢in ekip olusturma
siirecinin her asamasinda geri besleme yapmak dogru olacaktir. Boylelikle hedeflenen
amagcla varilan yer arasindaki yanilgi giderek azalacaktir. Yine ekip i¢inde yaratilan sinerji
siddetini kaybetmeyecektir. Ekibin sorun yaratan kisimlar ileride meydana gelebilecek
biiyiikk sorunlara neden olamayacaktir. Ekibin sinerjisini siirekli hale getirme, sorunlarin
¢Oziimii, ekibin tatminini yiikseltme bu asamada dikkat edilecek kisimlardir. Ekip tiyeleri
arasinda karsilikli etkilesimin yaratilmasi bir bakima sinerjinin siirekliligini saglayacaktir.
Ekip tiyeleri birbiriyle devamli etkilesim halinde olmalidir. Bu basarinin siirekliligi
acisindan Onemlidir. Ayrica sorun ¢6zmenin verecegi haz ekipte tatmini yaratirken
rahatlamay1 da artiracaktir. Boylece diger sorunlar siddetini arttirabilir bu agsamada buna
daha dikkat etmek gerekebilir. Daha iyi ekipler gelistirirken bilgiyi paylagsma gerekir
(Hayashi, 2004). Paylasilan bu bilgi hem ekip iiyesinin ekip i¢inden elde ettigi bilgi hem de
ekip disindan arastirarak buldugu bilgi olabilir. Onemli olan ekip iiyesinin bu bilgiyi ekip
iiyelerine dogru ve uyumlu bir sekilde aktarmasidir. Diger bir hususta daha iyi ekip
olusturmada ekibin yapisal cesitliligi de onemlidir (Hayashi, 2004). Cesitli projelerde

calisan ekibi yapilan isin kalitesi, i3 sonunda elde edilen sonucun yansimasi, yonetim
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siireci ve ekibin performans: ekibin basaris1 hakkinda bize ipuglar1 verir. lyi ekiplerde
bilgiyi paylasma ve yapisal ¢esitlilik sorunlari ¢6zmede kullanilan verilerin yenilikleri
Oonemlidir. Ayrica yapilan eylem planlariyla gergeklesen ¢6ziim daha iyi performansl
ekipler olusturur. Ekibin yapisal ¢esitliliginden kasit aslinda bireylerin cinsiyeti, yasi,
iyenin isinde kalabilme hakki gibi unsurlar1 kapsamaktadir (Hayashi, 2004). Ekip
olusturma yapilacak tiim projelerin etkili olmasini saglamaktadir(Raiden, Dainty, Neale,
2002). Isletmelerin karmasik projeleri bireylerin tek basma yapacaklar1 projeler degildir.
Bu anlamda ekip kurma her projenin gerceklesmesinde biiylik 6nem tasimaktadir.
Basarisizliklarda ekip kurma agsamasinin diizgiin yapilmadigin1 gosterebilir. Ayrica ekip
etkinligi dlgiilemeyebilir veya karar verme asamasinda dikkatsizlik yapilabilir. Iste bu gibi
sorunlarin siire¢ i¢cinde gerceklesmesine izin vermemek icin ekip kurma isleminin her bir
asamasi bilinmelidir. Ekip tiyelerinin iletisimi, uyumu ve etkilesimi devamli geri besleme
ile kontrol edilmelidir.

Tablo II. 2 Basaril1 ve iyi takim olusturma modeli

Girdi Siirec Cikt1
*Takim i¢inde etkili liderlik | *Sorunlarin tespiti ve analizi | *Sorunlarin ¢6ziimii
*Takim i¢i iletigim *Sorunun tanimlanmasi *Takim sinerjisinin
*Takim i¢i uyum teshis ve degerlendirme stirekliligi
*Takimda sorumluluklarin *Uzman kigilerle iletisim *Takimin tatminini
paylasimi *Sorunun ¢oziimii i¢in yiikseltme
*Takim i¢i yaraticilik hareket plani *Etkili takim gelistirme i¢in
*Takim i¢inde amag ve yon | *Hareket planini uygulama olanak saglamasi
duygusundaki aciklik ve slireklilik kazandirma *Etkili takim kurma basarisi
ve motivasyon

II. 4. Ekip Calismasi, Onemi ve Avantajlari
Glinlimiizde sosyo-politik ve ¢evresel degisikliklerin yani sira goriillmemis pazar

gelisim hiz1 ve yeni pazarlarin ortaya ¢ikmasi, kurumlar akil almaz sasirtict bir degisim
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hiziyla karsimiza c¢ikarmaktadir. Artan global rekabet, bilgi teknolojisinin etkisi, is
gelisim miihendisligi, vardiyadan uzman agina kadar dikey gruplandirilmis hiyerarsi az
insan ige alan kiiciik sirketler ve bir iirlin yapmaktan hizmet sunmaya kadar yasanan bu
degisimler sirketlerin daha kii¢iik is birimlerine bagka bir deyisle is gruplarina
odaklanmalarina neden olmaktadir.

Cok sayida kurumun giinliik hareketler (aktiviteler) ve karsilikli etkilerinin grup
icerisinde meydana geldigi i¢in, kurumlardaki ¢aligma ve yonetim gruplar1 kurumsal
davranis ve endiistri psikolojisinde 6nemli bir konudur.

Gruplar kurumsal yasamin kagmilmaz ve faydali bir 6zelligidir. Ydnetici isinin
onemli bir parcas1 olarak gruba ve ekip ¢aligmasina kendini adamalidir. Kisacasi, ekip isi
ve ig gruplart ¢ok sayidaki kurumda daha da 6nem kazaniyor ve ¢ok miktarda risk ve
firsatlar sunuyorlar. Bu yiizden etkili ekip, is yada is gruplarinin 6zelliklerini anlama
ihtiyaci vardir.

Hem davranig¢t bilim adamlarma hem de yoneticilere gore gruplarin onemi
caligma gruplarinin sosyolojide, sosyal psikolojide, kurumsal davranista, insan
kaynaklarinda en azindan 3 nedenden o6tiirii asil revagta olan bir arastirma olmalarina
rehberlik etmekti.

Birincisi, grup ¢ogu kiiltiirdeki sosyal sirada 6nemli bir unsurdur, ¢iinkii sosyal
degerler ve sosyal normlar1 anlamak i¢in bireylere 6nemli bir yonetim kaynag saglar.

Ikincisi, grup bireyler ve toplum arasinda énemli bir ara bulucu gibi davranir.

Uciinciisii, gruplar daha az karmasikliga sahiptir ve kurumlar karsilastirmaya
calisma daha kolaydir. (Kirkman ve Sharpo 1997)

Ileri bilgi teknolojisi toplam kalite ydnetimi ve global rekabetten &tiirii 5grenme

kurumlarimin  tanimi  kurumsal yapilarda ekiplerin  kullanimina yonelik  belli
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degisikliklere Onciiliik etmistir.Bu gelismeler gorev karmasasiyla karsilasan is
gruplarinin, yonetimin ve bireysel yoneticilerin 6zlinli degistirdi. Bundan dolay1 ekipler
giiniimiiz kurumlarmin énemli bir unsuru haline geldi. Ornegin ‘Kahraman olarak takim’
baslikli makalesinde (Reich,1987) ekibin Onemini su sozlerle aciklamistir. “ Eger
bugiiniin diinyasi ile rekabet edeceksek tiim gayretleri bireysel katkilarin toplamindan
daha bilyiik olan c¢aba gostermeleri, kolektif is idaresi ortakligin1 kutlamaya
baslamaliyiz. Ekiplerimizi ¢ok, agresif liderlerimizi ve farkli zekalilann daha az
onurlandirmalhiy1z.”
IL. 4. 1. Ekip Calismasi

Gilinliik yasamda hemen hemen her alanda ¢ok sik kullandigimiz ekip ve ekip
caligmas1 kavramlari organizasyonlar1 basariya gétiiren bir performans birimi ve ¢alisma
yontemi olarak bugiin farkli bir anlam tasimaktadir. Bireyler ekip ¢alismasi igin bir
araya geldiklerinde birikim, yetenek, kisilik 6zellikleri, onyargilar gibi olumlu ve
olumsuz 6zelliklerin yani sira daha 6nceden var olan tiim i 6zelliklerini ekip ortamina
tasimaktadir. insan kaynaklarmin ortak bir amaca nasil yonlendirilecegi konusundaki
karsiliklt anlayis ve bilinglenme sayesinde bir ekip hedeflere ulasmadaki en iyi
yaklagimi gelistirmektedir. Bdylesine uzun ve zaman zaman zor olan etkilesimde
gergekte, kimin hangi gorevlere uygun oldugu ve bireysel rollerin nasil bir araya
geleceginin igtenlikle acgiklandigi bir eylem olusturma siireci yer almaktadir. Bu siire¢
icinde amaca uygun olarak ekip caligmasi gerceklestirilmekte ve ekip amaglarindan
yararlanilmaktadir (Katzenbach ve Smith, 1998:128).

Ekip c¢alismasi, ekibi olusturan iiyelerin birbirlerinin performansini takip
etmesini ve degerlendirmesini, liyeler arasinda etkin iletisim kurulmasini,faaliyetleri

siiresince ekip tiyelerinin birbirlerini desteklemeye istekli, hazirlikli ve egilimli olmasini,
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iiyelerin kolektif bir bakis acisiyla grubu gozlemlemesini, ekip icindeki karsilikli
bagimlilig: giiclendirmeyi hedefler.

Ekip caligmasi, kosullarin bir fonksiyonu olarak degisen davranigsal hiinerlerin
esnek bir repertuar tarafindan karakterize edilir. Bagka bir deyisle ekip ¢alismasini
meydana getiren Ozel bir davramig seti yoktur. Ekipler farkli durumlara gore
davraniglarint degistirebilme, kosullara uygun davraniglar gosterebilme yetenegine
sahiptirler(Guzzo ve Salas, 1995: 23-40)

Ekip Caligsmasi, karsilikli dayanismaya dayanir. Bir bireyin karsilikli dayanisma
yani biz anlayisina sahip olmasi bir gelisimin gostergesidir. Uyelerin karsilikli
dayanismaya, “biz” anlayisina ulasilabilmesi, onun sosyal durumu, i¢inde bulundugu
durum ile ilgili olmay1p psikolojik olgunluk derecesinden kaynaklanir. Once sen sonra
ben anlayisindan gegilerek karsilikli dayanigma bilincine ulasilmalidir. Bu durum,
iiyelerin psikolojik siire¢lerinde olgunlugu ifade eder. Bu asamaya ulasabilmek ig¢in
gecirilmesi gereken bagimlilik (sen anlayisi) ve bagimsizlik (ben anlayisi) asamalar
vardir. Onemli olan hangi asamada olunursa olunsun, adim adim gelisme gdstererek
kargilikli dayanigmaya ulagilabilmektir (Cetin ve digerleri, 2001:293)

Otel isletmeleri emek-yogun ve c¢ogunlukla hizmet iiretimi yapan isletmelerdir.
Miisteri ile otel ¢alisanlar1 arasindaki iliskiler yogundur. Otel ¢aliganlar {iretim sirasinda
oldugu gibi, liretilen mal ve hizmetlerin sunumu asamasinda da énemli bir konumdadir.
Otel calisanlar1 arasinda siki bir isbirliginin tam bir uyum ve yardimlagmanin olmasi
gerekmektedir (Akdogan, 1998: 8-9; Sener, 2001: 14-15). Bu o6zelliklerin tiimii otel

isletmelerinde ekip calismasini zorunlu kilmaktadir.
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II. 4. 2. Ekip Calismasinin Onemi ve Avantajlari

Ustten ydnetim yerine, ekip ¢alismasi, delege etme yerine yetki ve sorumlulugu
bir arada devretme, yakin kontrol yerine kendi performansini planlayabilme kavramlari,
isletmelerin tizerinde durdugu avantajli konular olmaktadir.

Ekipler gerek caligma yasaminda gerekse kisisel yasantida Onemli bir yer
tutmaktadir. Ekipler, c¢alisanlarin karsilikli anlayiglarin1  gelistiren giiven ortami
olusturarak isletmeyi hedeflerine ulastiran degerli araglardir. Ekip c¢alismasi farklhi
becerileri ve deneyimleri olan kisilerin olusturdugu ortak hedefe dogru giden bir grubun
icinde yer almak anlamina gelmektedir. Bu yaklasimda dogru bilgi ve becerilere sahip
dogru kisileri bir araya getirmenin beklenen sonuglar1 yaratabilecegi inanc1 yatmaktadir.
Glinlimiiziin ekipleri istiin bir performans diizeyi yakalamaya yonelik caligmalar
yapmaktadir. Bu ekipler varolan siirecleri gelistirmeyi, verimi artirmayi, yeni lriin ve
hizmetler i¢in fikirler gelistirmeyi, belirli problemleri ¢ézmeyi, kaliteyi ve hizmeti
artirmanin yollarini kesfetmeyi, insanlarin is doyumunu artirmayi ve hiyerarsik baskilar
azaltmay1 hedeflemektedirler. Ancak beklentiler ekiplerin bundan daha da fazlasim
yapabilecegi yoniindedir (Cetin ve digerleri, 2001: 299).

Giiniimiizde dinamik teknolojik degisime ve {iriin konfigiirasyonlarindaki artan
kaliteye hizla uyum saglamada, ekip yaklasimi, isletmelerin olumlu gelismeler elde
etmesinde etkili olacaktir. Ekip yaklagiminin baslica avantajlart sunlardir Yilmaz,
(1998):

1) Ekip iliskilerinin yaratilmasi, fonksiyonel yaklasimin dezavantaj ve ihmalleri

ortadan kaldirmaktadir.
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2) Ekip kavrami, organizasyonda c¢apraz departmanlar arasindaki engelleri
yikmakta, iletisimin artmasi ve sorunlarin dogru ¢dziime kavusturulmasi olanagi
ortaya ¢ikmaktadir.

3) Ekip fyeleri, kendi amaglarinin pesine kor bir sekilde diismek yerine,
karsilikli  etkilesim ile hem ekibin hem de organizasyonun problemlerinin neler
oldugunu dogru kavrayabilir.

4) Ekip kavrami, isletmenin ¢evre degisimine ve miisteri isteklerine daha duyarh
hale gelmesinde etkili olmaktadir.

5) Calisanlari moralini arttirir, boliimsel gorevleri daraltmaktan ziyade biiyiik
projelerdeki calisanlarin etrafindaki  sevkli - hevesli calisanlar igine alir, isler
zenginlestirilir.

6) Ekip anlayis1, stten yonetimin azaltilmasini saglar. Ekiplerin meydana
getirilmesi, asag1 hiyerarsiyi yetkili ve sorumlu olmaya sevk etmekte, kontrol igin
yoneticilerin daha az zaman talep etmesine yol acar.

7) Ekip kavrami, isletme calisanlar1 ile miisteri gereksinmeleri arasinda
dogrusal bir iligki kurulmasmi ve bdylelikle c¢aliganlarin miisteri isteklerine
odaklanmasinda etkili olur.

8) Ekip yaklasimi, kontrol maliyetlerinin az aza inmesine, calisanlarin is
stirecindeki problemleri ¢ozmesinde yiiksek performans yaratilmasint saglar.

9) Ekip yaklagimimi benimseyen igletmeler, dis ¢evrenin desteginden daha fazla
yararlanmanin ve pazarmn kalitesinin miisteriye deger katan iirlinlerle arttirilmasinin

optimal olanaklarini elde edebilirler.
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10) Dis cevreye duyarh, miisteri feedback' inin siiresini azaltan ekip yaklagimi,
isletmedeki ¢ozlim siire¢lerinin  kalitesini arttirirken, toplam maliyetler icerisindeki
kalitesizlik maliyetlerinin azalmasina yol agar.

11) Ekip yaklasiminda, ¢alisanlar ig siirecine hakim olurken, isleri hakkinda
stratejik  diisiinebilen capraz fonksiyonel esneklige sahip uzmanlar haline gelirler.

12) Ekip yaklasimi yoneticilerin geleneksel rollerini de ortadan kaldirmakta, daha
az yoneten, is siirecine hakim, optimal stratejileri gelistirebilen, proses teknolojilerinin
performansini yatay bir uyum siireci ile arttirmay1 diisiinen antrendrler haline gelmelerini
saglar.

13) Ekip yaklasimi ile birlikte organizasyondaki calisanlarin is basarilan ile
miisteri tatmini arasindaki bag yeniden formiile edilerek miisteri lehine diizeltilir.

14) Ekip yaklasimi ¢alisan devir sayisinin diismesine ve boylece istihdamin
farkinda olunmayan maliyetlerinin en aza inmesine yol agar.

15)  Ekip yaklasimi ile calisanlar daha fazla tatmin olurken motivasyona iligkin
maliyetlerde siirekli azalma egilimi ortaya cikar.

16) Ekip kavrami, organizasyondaki verimliligi arttiran faktorleri besler, siireg
teknolojileri ile ¢alisanlarin performansinin verimliligi lehine uyumunu saglar.

17) Hiyerarsinin azaltimi ile yonetici odakli ig siireci yerini miisteri odakli ¢6ziim
stirecine terkeder. Kontroliin ve komutanin minimize edilmesi organizasyon diizeyinde
bilginin performansindan daha fazla deger elde edilmesini olanakli hale getirir.

18) Ekip yaklasimi ile yoneticiler daha az yonetirken, operasyonel siiregler yerine

stratejik yonetim odakli yonetim tarzini uygulamaya yonelirler.
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Tim bu avantajlar, ekip yaklasiminin isletmelerin yasam egrilerini uzatmada
yararlanmalar1 gereken bir anlayis oldugunu ortaya g¢ikarmaktadir. Ekip yaklasimi,
isletmelerin eski yapilanmalarmi rakipleri yerine kendilerinin ortadan kaldirilmasini
boylelikle kaos ve karmasiklikta etkin bir organizasyon modelini bir strateji olarak
benimsemelerinde optimal bir anlayis olmaktadir.

Ulkemizde hala tam olarak ekip calismasinin 6nemi kavranamamustir. Turizm
sektoriindeki diger eylemlerde oldugu gibi ekip caligmasmin diizgin ve sistemli
yapilmadig1 bir gercektir. Fakat internette herhangi bir otelin veya acentanin web sayfasina
ulastigimizda ekip ¢alismasimi isletmenin vizyonu, misyonu, yonetim anlayisiyla beraber
sOylenmesi, ekip caligmasinin degerinin anlasildigimi gostermektedir. Zaten bu isletmelerin
gelirlerine, miisteri memnuniyetine, siirekli karliligina, sektérdeki rekabet durumuna
bakildiginda ekip calismasinin katkisi yadsinamaz bir gergektir. Ya da otellerin insan
kaynaklar1 boliimiindeki yetkili kisilerle herhangi bir sohbette veya dergilere verdigi
yazilarda ekip ¢alismasi kavrami siirekli tekrar edilen bir kavramdir. Ekip ¢alismasinin
nasil yapildigi ve gelistirildigi, ekiplerin nasil olusturuldugu, performanslarinin nasil
olgiildiigli, verilen odiillendirmelerin seviyesinin nasil oldugu, liderligin etkisinin ne
diizeyde oldugu, iletisim ve sinerji kavramlari ne kadar etkili bu gibi sorularin siddeti belli
olmal1 ve devamli kontrol edilmelidir.

Hazir kurulu ekiplerdir sosyal iletisim ihtiyacin1 karsilamak {izere is ¢evresinde
olusan dogal yapilanmalardir. Genellikle arkadasliklar ve ortak c¢ikarlar g¢evresinde
olusurlar.

Turizm isletmelerini hazir kurulu ekiplere yonelten bir ¢cok sebep vardir. Bunlarin

en onemlileri sunlardir:
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1. Turizm yatinmlar biiyilk sermaye gerektiren yatirimlar oldugu i¢in isletme
sahipleri yaptiklar1 yatirnmlar1 kisa vade de garantilemek isterler. Bunun ic¢inde
isletmenin kisa siirede igletmeye agilmasi i¢in hazir kurulu ekiplerden faydalanirlar.
Bunun neticesinde sistemli yapilanmay1 géz ard1 ederler.

2. Tirk insaninin yapisinda olan duygusallik neticesinde gerek isletmedeki
yoneticiler gerekse isletme sahipleri tanidik, cevre ve arkadas yakinlari ve de
arkadaslarini ise alirlar ve bu kisilerle ¢alismak zorunda kalirlar.

3. Isletmede yénetici ve isletme sahibine yakin calisan personelin tavsiyeleri
neticesinde tanidik arkadas ve akrabalarin alimi da s6z konusudur.

4. Isletme sahipleri isletmeyi agmadan dnce benzer isletmelerde begendigi ve
yakinlik duydugu personel veya personelleri isletmesine ¢ekme ¢abasina girer.

5. Ekip lideri daha once galistigr isletmede kendine yakin buldugu personeli

yanina ¢ekmek ister.

Sonug olarak ekip calismasi iilkemizde Ozellikle turizm sektoriinde gerekli bir

olgudur. Yapilmasi ve uygulanmasi sarttir. Ekip calismasini yapmak i¢in yapmak ya da

yeni bir egilimmis gibi gayri ihtiyari bir bicimde yapmak islemleri tersine dondiirecek ve

isletmeye zarar verecektir. Turizm isletmelerinin ne kadar esnek bir sektorde is gordiigiinii

hesaba katarsak sonuglarinin ne kadar etkili olacagini tahmin etmek ¢ok zor degildir. Ekip

caligmasi her turizm igletmesi igin gereklidir. Ama dogru uygulamak ve siirekli kontrol

etmek gerekir. Bunun i¢in ekip ¢alismasini uzman kisilerle beraber ve devaml iletisim

halinde yapilmasi daha faydali olacaktir. Calismanin her bdliimiinde geri besleme

yapilmalidir.
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II. 5. Ekiplerde is Atmosferi (Ekip iklimi)

Iklim kavrami son 40 yilda endiistri-orgiitsel psikologlar ve organizasyonel
sosyologlar tarafindan 6nemli Ol¢iide ele alinmaktadir.Cok sayida deneysel galisma
yapilmakta ve arastirma bulgulari diizenli olarak gozden gegirilmektedir.(Temel gézden
gecirmeler:Campbell, Dunnette, Lawler ve Weick, 1970; Joyee ve Slocum, 1984;
Rentsch, 1990; Rousseau, 1988; Schneider ve Reichers, 1983; Schneider 1990).iklim
kavraminin bir ¢ok tanimi yapilmaktadir. Ancak iki yaklasim bu tanimlar i¢inde 6nemle
ele alinmaktadir; zihinsel modeller yaklasimi ve paylasilan algilamalar yaklagima.
Birincisi iklimi kigilerin yapisal betimlemeleri ya da onlarin is c¢evrelerinin zihinsel
modeli olarak kavramlastirilmaktadir ve kisilerin yakin is ¢evresini anlamlandirmalarim
ortaya cikaran girisimleri kullanilmaktadir.(Ashforth, 1985; James ve Jones, 1974;
James ve Sells, 1981; Schneider ve Reichers, 1983). Ornegin James ve Sells (1981)
iklimi, kisiler i¢in psikolojik anlamini1 ve 6nemini ifade eden kisilerin yakin ¢evrelerini
zihinsel betimlemeleri olarak tanimlamaktadirlar. Diger yazarlar iklim diisiincesinin
temeli olarak paylasilan algilarin 6nemini vurgulamaktadir. (Joys ve Decottis, 1991,
Payne, Fineman ve Wall,1976; Uttal, 1983). Boylece Reichers ve Schneider (1990)
organizasyonel iklimi paylasilan algilar olarak tanimlamaktadir daha acik olarak, iklim;
organizasyonel politikalarin, uygulamalarin ve prosediirlerin paylagilan algilaridir. Bu
yaklagimin adaptasyonunda aragtirmacilarin karsilastigi zorluk algilarin dogru olarak
organizasyon iyeleri arasinda paylasimi gosteren en diisiik seviyelerde anlagma kriterleri
iizerinde fikir birligi elde etmektedir (Guion, 1973; Jackofsky ve Slocum, 1988; Joyce ve
Slockum, 1984; Patterson, West ve Payne, 1992; Payne, 1990). Zihinsel modeller ve
paylasilan algilar yaklasimlar1 prensip olarak birbirleriyle uyum igindedir ve karsilikli

birbirlerini diglamamaktadir (Anderson ve West, 1998: 235).
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Paylagilan algilar iizerindeki artan odaklanmaya ragmen, calisma grubu ya da
takimmi daha genis organizasyon ya da kisisellikten ayri bir analiz seviyesi olarak
anlatan arastirmalar yetersizdir. Gergekte organizasyonel iklim kavrami giinliik
kullanima girmistir, fakat bir ¢ok organizasyonun ¢esitliligi ve biitiinliigii caligma grubu
veya takimi seviyesinde paylagimcilik i¢in daha ¢ok mikro analitik incelemeyi ileri
siirmektedir (Anderson ve West, 1998: 236).

Anderson ve West (1998), yakin calisma grubunu, isle ilgili gérevleri yerine
getirmek amaciyla birbirlerini iyi taniyan ve 6zdeslesen ve birbirleriyle etkilesim i¢inde
bulunan bireylerden olusan siirekli ya da gecici ekip olarak tanimlamistir. Bu yaklagimda
gruptaki bireylerin birbirlerini yakindan tanimalar1 ve siiregelen mevcut sosyal yapiya
bagli olmalan olasidir. Bu tamimda gorev yoniiyle karsilikli bagimlilik s6z konusudur.
Anderson ve West (1998) isyerinde iiyeler arasinda sosyal ayrimciligi ve hiziplesmeyi
tamamen diglamaktadir. Isyerinde bireyler genellikle birden fazla grubun iiyeleri olabilir
ama arastirmanin odaklandig1 grup isle ilgili giinliik gorevleri ve faaliyetleri yerine
getiren gruptur. Anderson ve West (1998), yakin calisma grubunun, orgiite yerlesmis
olan ve aktif sosyal yap1 icinde yavas yavas gelisen paylasilan iklimi 6l¢gmenin temel
birimi oldugunu 6ne siirmiistiir (Anderson ve West, 1998: 237).

Anderson ve West (1998), grup i¢ginde paylagilan iklimin olanakli olabilmesi i¢in
ii¢ Olciitiin gerekliligini irdelemislerdir. Bu kosullarin ilki nadir de olsa bireyler arasinda
karsilikl iletisim ve etkilesim bulunmasidir. ikincisi, bireyleri grup halinde faaliyete
yonlendiren ulasilabilir hedefler ya da bazi belirli amaglarin bulunmasi gerekliligidir.
Son o6lciit ise bireylerin paylasilan anlayiglarimi ve beklenen davranis bigimlerini
gelistirebilmeleri icin gorev yoniiyle yeterli diizeyde karsilikli bagimliligin olmasi

gerekliligidir.Bu ii¢ kriter paylasilan iklim i¢in var olmasi gereken sartlarn vermektedir.
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Ancak yeterli sartlar1 degil; hepsi bir grupta var olsa bile, paylasilmayan bir iklim ortaya
¢ctkmayabilir (Schneider ve Reichers, 1983). Yakin ¢aligma grubuyla 6zdeslesen ve is
arkadaglariyla karsilikli iletisim ve etkilesimde bulunan bireylerin paylagilan davranig
normlar1 ve anlayislarini gelistirmesi giiglii bir olasiliktir. Boyle bir durumda paylasilan
iklimin gelismesi i¢in gerekli firsatlar ve olanaklar s6z konusudur (Campion, Medsker
and Higgs, 1993). Tabiki ortak iklimler baska vasitalarla da ortaya ¢ikabilir. Kisiler
benzer sosyallesme asamalarindan ge¢cmis olabilirler ve onlarin ortak deneyimleri
paylasilan algilara neden olmaktadir. Hiyerarsi icerisinde farkli seviyelerde olan kisiler
benzer bir sekilde iklimin paylasilan algilarima neden olan ortak deneyimlere maruz
birakilmig olabilir. Organizasyonu yonetenler organizasyonun vizyonu, kiiltiiri ve
stratejileri ile ilgili dylesine giiglii ortak bir mesaj verirler ki is¢iler bir noktada ortak
algilarin1 gelistirirler. Bu sekilde, paylasimcilik organizasyondaki gesitli stratejiler
sonucu ortaya ¢ikabilmektedir ve ¢esitli faktorlerden etkilenebilmektedir (Anderson ve
West, 1998: 235).

Anderson ve West (1998), ekip iklimini yenilik¢ilik (innovation) kavramiyla
iligkilendirerek ele almistir (Anderson ve West, 1998: 239). West ve Farr (1989),
yenilik¢iligi “bireye, gruba ya da daha genis bir topluluga fayda saglamay1 amaclayan,
grup, organizasyon ya da daha genis bir topluluk i¢inde yeni {riinlerin, siireglerin ve
yontemlerin  tanitim1  ve uygulanmasi” olarak tanimlamistir. Bu tanimlama,
yenilik¢iligin, degisimden beklenen fayday1 saglamak igin bilingli ¢abalarla sinirlandigi
diisiincesini kapsamaktadir. Bu yaklasim, beklenen faydalar {izerinde daha genis bir
bakis acisini (ekonomik fayda vb. tek bir unsurdan 6te ¢ok yonlii fayda beklentileri)
benimsenmistir. Bdylece, yonetimsel etkinlik, uzmanlik, kisisel gelisim, artan doyum,

grup uyumunda iyilesme, daha iyi kisiler arasi iletisim ve bunlarin sonucunda da
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iiretkenlik artig1 ve ekonomik gelisme gibi olasi tiim faydalar bu tanimda yer almaktadir.
Yenilik¢ilik yaklasimi ayrica, yalnizca bireye, gruba ve organizasyona degil daha da
genis topluluklara fayda saglayacak yeni fikirlerin ortaya ¢ikmasina da izin vermektedir.
Bunlarin yan1 sira yenilikg¢ilik tanimi teknolojik degisimle siirlt degildir. Yonetim ve
insan kaynaklar1 yonetimindeki yeni disiinceler ve uygulamalart da i¢ine almaktadir.
Ote yandan bu tanimlama yenilikgiligin diisiince boyutunun yani sira bir de uygulama
boyutunun bulunmasimi gerektirmektedir. Bir ekibin orgiitiine bir baska orgiitiin yeni
fikirler getirmesi de bu tamimlama iginde yenilikcilik olarak kabul edilmektedir
(Anderson ve West, 1998: 239).

Bir ekip orgiitteki rutin uygulamalara yonelik olarak bir ¢ok yenilik getirebilir.
Ornegin bir ydnetim ekibi orgiit faaliyetleri ve ydnetiminde degisime gidebilir. Bir
pazarlama ekibi {irlin tamitim yaklagimlarini degistirebilir, Bir montaj ekibi iiriin
imalatinda yeni ve gelismis yontemler olusturabilir. Grup iklimi ile baglantili bir sonug
olarak caligma grubu yenilik¢iligi iklim arastirmalarinda biiyiik 6nem tasimaktadir
(Anderson ve West, 1998: 239).

Daha o6nceki yenilik¢i davraniglar, orgiit ¢calisanlarinin is tanimlariin Gtesinde
ekstra bir rol olarak diisiiniilmekteyken son yillarda hizla degisen is diinyasinda
isletmelerin uzun dénemde varliklarii siirdiirebilmeleri i¢in yasamsal bir rol niteligi
kazanmig ve sosyal bilimcilerin ilgi odagi olmustur. Yeni is kosullarinda isletme
yoneticileri, ¢aliganlarini yeni fikirler, yontemler, uygulamalar ve bunlarin sonucunda
yeni lirlinler yaratmaya yonlendirme ve bu amagla uygun c¢alisma kosullarini olusturma
gibi bir zorunlulukla karsi karsiya kalmislardir. Orgiit calisanlarimin dikkatini ve
faaliyetlerini yenilik¢ilige dogru yonlendirmede iklim bir baski unsuru olarak 6nemli bir

rol oynamaktadir. Anderson ve West (1996a) yenilik¢i ekip iklimini 6lgmek amaciyla
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1990 yilinda baglayan ve cesitli arastirmalardan elde edilen sonuglar dogrultusunda bir
ekip ikimi envanteri (Team Climate Inventory-TCI) gelistirmisler ve basarili bir ekip
ikliminin olugmas1 i¢in dort faktoriin etkili oldugunu saptamiglardir. Bu faktorler, ekip
vizyonu, katilimcilik ve giiven ortami, géreve yonelme ve yenilikgilige olan destektir

(Anderson ve West, 1996a: 59; Anderson ve West, 1998:239).

IL. 5. 1. Ekip Vizyonu (Vision)

Vizyon iste bir motivasyon giiciinii ve daha yiiksek siralardaki bir hedefi
betimleyen sonu¢ diislincesidir (West, 1990: 310). Ekipler, calisma metotlarma uygun
acikca tamimlanmis ve gergekci olarak belirlenmis amag ve hedefler gelistirmelidirler
(West, 1990). Anderson ve West, (1998) Ekip vizyonunun dort bileseni oldugunu
belirtmektedir. Bunlar aciklik, vizyon dogasi, elde edilebilirlik ve paylasilabilirliktir.
Agiklik, vizyonun tiim ekip iiyeleri tarafindan anlagilabilirlik derecesidir. Vizyon dogasi,
ekip igindeki bireyler icin tasidigi degeri ifade etmekte ve iiyelerin ekip amaglarina
bagliliklarimi icermektedir. Elde edilebilirlik, yeniligi ve yaraticilign kolaylastirici, somut,
gergeklestirilebilir, ulagilabilir motive edici amagclari ifade etmektedir. Paylasilabilirlik ise
vizyonun ekip iyelerinin timii tarafindan kabul edilerek benimsenmesi anlamim

tagimaktadir (Anderson ve West, 1998: 240)

IL. 5. 2. Katihmcilik ve Giiven Ortam (Participative Safety)

Katilimcilik ve giliven ortami, kisilerin yargilanmadigi ve tehdit edilmedigi bir
ortamda, ekip iiyelerini karar vermeye motive eden ve gii¢lendiren olasiliklar1 igeren tek
bir psikolojik yap1 olarak sunulmaktadirlar (West, 1990: 311). West, ne kadar cok kisi

birbirleri ile etkilesim icinde bulunarak ve bilgiyi paylasarak karar verme mekanizmasina
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katilirlarsa o kadar da cok bu kararlarin sonuglarina yatirim yaparlar ve yeni, gelismis
calisma yollar i¢in fikirler sunarlar demektedir. Ortak karar verme olgusu, bilgi paylagimi
ve etkilesim siklig1 arttikca, ekip iiyesi alinan kararlara ve sonuglarina daha fazla sahip
cikmakta, yeni ve yapict Onerilerde bulunmaktadir. Kimsenin kendi disiincelerini
yargilamayacagini bilen ekip iiyesi kendini giivende hissederek yaratici, yenilik¢i ve farkli
yaklasimlar1 rahat bir bicimde ortaya koyabilir (Anderson ve West, 1998: 240

IL 5. 3. Goreve Yonelme (Task Orientation)

Paylagilan vizyon ya da sonuglarla iliski icinde en yiiksek is performansini
hedefleyen ekip iiyeleri bunu gergeklestirmek amaciyla ekip iginde gerekli
degerlendirmeleri ve ayarlamalar1 yaparak belirli kontrol sistemleri olusturur (West, 1990:
313) Ekip i¢inde goreve yonelme faktorii su sekilde gosterilmektedir: kisisel ve ekip
sorumlulugu iizerindeki vurgu, karsilikli gozlemleme, performans ve diigiincelerin
degerlendirilmesi, performansi degerlendirmek ve tanimlamak ic¢in kontrol sistemleri,
calisma metotlar1 ve takim performansinin Olciiliip bicilmesi, takim ici tavsiyeler, geri
bildirim ve isbirligi, acik sonu¢ kriterleri karsi diisiincelerin kesfi, yap1 tartismasi
(Tjosvold, 1982) ve is performansinin niteligini arttirma ilgisi. Bu faktér var olan
politikalar, prosediirler ve metotlarin gelisimlerine adapte olmayi destekleyen  bir
atmosferle birlikte is performansinda milkemmeliyet i¢in genel katilimi tasvir etmektedir

(Anderson ve West, 1998: 240)

IL. 5. 4. Yenilikgilige Olan Destek (Support For Innovation)
Ekibin is yerinde yeni fikirler ve daha dnce uygulanmamis yontemler gelistirmesine

olan destektir (West, 1990: 38)
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Yenilik¢ilige olan destek hem agik bir sekilde dile getirildigi oranda hem de
yasalastirildig1 oranda ekiplerde sekillenmektedir. Bu sebeplerden dolay: yenilik¢ilige olan
destek; resmi destek ve acik destek olmak tizere ikiye ayrilir. West, resmi destegin, orgiit
politikalar1 ve kurallar igerisinde yazili olarak veya sozlii olarak yapilabildigini iddia
etmektedir. Ekip i¢i yenilik¢ilige olan destek i¢in gerekli sartin resmi destek oldugu 6ne
stirlilmektedir, West, ayn1 zamanda resmi destegin aksine, acik destegin yenilik¢ilige olan
destegi sagladigini iddia etmistir. Daft (1986), yenilik¢ilige olan destegin gelistirilebilmesi
icin kaynaklarmm faydalanabilir hale getirilmesine ihtiya¢ oldugunu ileri slirmiistiir.
Schroeder, Van de Ven, Scrundder and Polley (1989) yenilikgilige olan destegi yiiriirliige
koymak icin yoneticilerin giiclinden destek almanin 6nemini vurgulamistir (Anderson ve
West, 1998: 241).

Sonug olarak, West ve Anderson’un ortaya koydugu bu dort faktoriin basarili bir
ekipte yer almasi gereken faktorler oldugunu yadsimamak gerekir Bu dort faktoriin turizm
ekiplerinde uygulanmasi1 ve gelistirilmesi gerekir. Ekip iklimi Envanteri (TCI) ile ekip
iiyelerinin ekipten memnuniyetleri, ekipteki iiyelerin birbirine baghliklari, ekip iiyelerinin
liderlerine olan bagliliklari, ekibin amaclarinin ekip iiyelerince ne derecede bilindigi, ne
derecede is birligi i¢inde olduklari, ekibin goreve yonelmelerinin ne derecede saglandigi,
ekip {iyelerinin igletmenin vizyonunu ne derecede bildikleri, yenilige agik olma
derecelerinin ne oldugu, katilimci olma derecelerinin ne oldugu, birbirleri ile etkilesim
derecelerinin ve bu ekiplerin bir daha bir araya gelme derecelerinin tespiti son derece

isletme acisindan 6nemlidir.
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III. BOLUM

ARASTIRMA YONTEMI

IIL. 1. Orneklem

Mevcut aragtirmanin evreni, Tiirkiye’de faaliyet gosteren ve turizm isletme belgeli
oteller ile turistik restoranlarda bulunan hazir kurulu ekip {iyeleridir. Arastirmamiza konu
olan Hazir Kurulu Ekipler (Hemsgeri, tamidik ekipleri) tim isletmelerde
bulunamayacagindan dolay1 bu tiir ekiplerin varligindan haberdar olan Mersin Universitesi
Turizm Isletmeciligi ve Otelcilik Yiiksek Okulu 6grencileri vasitastyla bu ekiplere ulasilip
anket doldurmalar1 saglanmistir. Ogrencilere yaz aylarinda calismaya gitmeden once,
derslerde calismanin amaci ve igerigi anlatilmig ve bu tip ekiplere ulasip ulasamayacaklari
sorulmus, veri toplamaya yardimci olabileceklere bir zarf i¢inde 20’ser anket ve ¢alismay1
ve anketin doldurulma talimatimi anlatan iist yazi verilmistir. Ogrenciler vasitasiyla ulasilan

17 isletmenin 25 ekibinden kullanilabilir donen anket sayis1 158dir.
III. 2. Ol¢me Araci

Arastirmada kullanilan ve ekip iklimi boyutlarini 6lgen Ekip Iklim Envanteri (Team
Climate Inventory-TCI) Anderson ve West (1996a) tarafindan 1994 yilinda gelistirilmistir
Olgek 4 boyut ve 48 maddeden/sorudan olusmaktadir. Ekip vizyonu, yenilikcilige olan
destek, katilimcilik ve giiven ortami ve goreve yonelme ekip iklimini belirleyen
faktorlerdir (Anderson ve West,1996a: 57). Ekip iklimi Envanteri’nin Tiirk¢e versiyonu ve
uyarlamast Yaghobi (1998) tarafindan yapilan arastirmada kullanilmistir (Yaghobi,
1998:44). Envanter verilecek cevaplarda kesinlikle katilmiyorum’dan (1), kesinlikle

katiliyorum’a (5) dogru siralanan bes basamakli Likert dl¢egi kullanilmistir.
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Ekip Iklimi Envanterinin gelistirilmesi siirecinde West’in (1990) grup
yenilik¢iligini anlamaya yonelik olarak one siirdiigii “dort faktor modeli” s6z konusu
6lgme aracinin temelini olusturmaktadir. Ekip iklimi Envanteri ilk olarak ingiltere’de 27
hastanenin liye sayilar1 4 ile 19 arsinda degisen iist yonetim ekiplerinden 155 kisinin
katilimiyla ve yeniklik¢i yoniiyle ekip iklimini 6lgmek amaciyla Anderson ve West (1994)
tarafindan gelistirilen bir arastirmada kullanilmistir. Bu ¢aligmada giivenirlik analizi
sonucunda envanterin her boyutu icin Cronbach Alpha katsayis1 0,84 ile 0,95 degerleri

arasinda ¢ikmistir (Anderson ve West, 1996a: 57-60)

Ekip Iklim Envanteri, bu ¢alismanin sonrasinda Ingiltere’de hastanelerin acil servis
ekipleri (35 ekip, 73 kisi), psikiyatrik bakim ekipleri (20 ekip, 118 kisi), cesitli kamu
kuruluslarindan sosyal hizmet ekipleri (42 ekip, 360 kisi) ve bir uluslararasi petrol
sirketindeki yonetim ekiplerinden (24 ekip, 220 kisi) toplam 121 ekip ve bu ekiplerde
gorevli 971 kisinin katilimiyla hem ekip hem de birey diizeyinde gergeklestirilen bagka bir
aragtirmada da kullanilmis; ekip ikliminin boyutlar1 yoniiyle sdz konusu ekipler arsindaki
farkliliklar incelenmistir (Anderson ve West, 1998: 250-256). Bu orneklem gruplarina
yonelik calismadaki faktor analiz sonucunda, orijinal c¢alismada ekip ikliminin
“katilmecilik ve giiven ortami” faktoriiniin bir alt boyutu olarak yer alan “iletisim siklig1

boyutu” envanterin besinci faktorii (Cronbach Alpha 0,84) olarak ortaya ¢ikmistir.

Ekip Iklimi Envanteri’nin Tiirk¢e’ye cevrilmis ve uyarlanmis versiyonu Yaghobi
tarafindan (1998) yapilan arastirmada kullanilmistir. Ceviri ve uyarlama islemi Marmara
Universitesi’nde gorevli psikologlar, dilbilimciler ve diger &gretim iiyelerinden olusan
sekiz kisilik bir uzmanlar grubuna yapilmistir. Yaghobi (1998), Istanbul ve cevresinde
faaliyet gosteren kii¢iik ve orta dlcekli alt1 sanayi isletmesinde calisan toplam 306 kisinin

katilimiyla gerceklestirdigi c¢alismasinda, envanterin Tiirkge versiyonunun yapisal
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gecerliligini test etmis ve Orgiitsel baghlik ile yenilik¢i ekip iklimi arasindaki iliskiyi
aragtirmigtir. Caligmanin giivenirlik analizi sonucunda Cronbach Alpha katsayisi testin
biitiiniinde 0,85 olarak hesaplanmistir. Faktor analizi sonucunda, envanterin orijinalinde
bulunan dort temel faktore ek olarak “algilanan deger” ve “sosyal kabul edilebilirlik”
faktorleri olmak iizere toplam alt1 faktdr ortaya cikmustir. Arastirmada, Ekip Iklimi
Envanteri’nin giivenilir ve gegerli bir 6l¢gme araci olarak {ilkemizde de kullanilabilecegi ve
ayrica Orgiitsel baglilik ile ekip iklimi arasinda pozitif bir iliski bulundugu sonucuna

ulasilmistir (Yaghobi, 1998: 39-64)
III. 3. Veri Toplama

Anketin uygulanacagi isletme  belirlemesi yapilirken yaz aylarinda turizm
isletmelerinde c¢alisan turizm egitimi alan {iniversite Ogrencilerine, otel ve restoran
isletmelerinde, tanidikliktan veya hemserilikten dolay1 bir lider etrafinda bir araya gelen
Hazir Kurulu (hemseri, tanidik) ekiplerde, ekip iiyeleri arasindaki iligkileri ortaya
cikarmayr amacladigimizi ve calistiklari otel veya restoran igletmesinde veya
cevrelerindeki diger turizm isletmelerinde boyle “HEMSERI EKiBI” “BOLULULAR
VEYA BURSALILAR” tiiriinden ekiplere ulasip EKIP UYELERINE anketi
doldurtabilecek Ogrencilere 20 adet anket zarflarda teslim edilmistir. Calisacaklar
isletmelerde veya ¢evrelerinde boyle ekip oldugunu ve aragtirmaya katkida bulunacaklarini
belirten 6grencilere yaklagik 340 adet anket verilmistir. Sezon sonunda okullarina dénen
ogrenciler doldurttuklar1 anketleri arastirmaciya teslim etmislerdir. Geri donen toplam 165

anketten 158 tanesi kullanilabilir bulunmus ve analizlere dahil edilmistir.
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III. 4. Veri Analizi

Ekip Iklimi kullanilarak elde edilen veriler ile analiz gerceklestirilmistir. 158
kiginin doldurdugu anket formlar1 ile toplanan verilerin istatistik analizi “SPSS 10 For
Windows” istatistik programi kullanilarak yapilmistir. Verilerin analizinde p (anlamlilik

diizeyi) 0,05 olarak belirlenmistir.

Toplanan verilere ilk asamada, anket sorularnin i¢ tutarliligini 6l¢gmek amaciyla
giivenirlilik analizi ve birbirleri ile iliskili faktorleri gruplandirmak amactyla faktor analizi
uygulanmistir. Daha sonra faktdr boyutlar ve otel-restoran calisanlarinin ekiple tekrar
calisma istegini, Ekip calisanlarinin yakin bir arkadasina bu ekibe girmesini tavsiye
etmesini ve ekip c¢alisanlarinin ekip i¢ci memnuniyetlerinin cesitli degiskenlere gore
farkliliklarinin olup-olmadigimi ortaya ¢ikarmak igin varyans analizilANOVA) ve t-testi

kullanilmistir.
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IV BOLUM
ANALIZ VE BULGULAR

Yz elli sekiz otel ve restoran ¢alisanindan toplanan ankete verilen cevaplar SPSS
for Windows 10 istatiksel paket programin yardimiyla degerlendirilmistir. Verilerin dogru
sekilde girildigi, betimleyici istatistikler ve ankete girilen degerler karsilagtirilarak
saglanmistir. Analizlerde Oncelikle otel ve restoran ¢aliganlarinin demografik 6zellikleri
siniflandirlmustir. ikinci olarak Ekip Iklimi Olceginin (Team Climate Inventory, TCI)
faktor yapisini ortaya ¢ikarmak i¢in faktor analizi yapilmistir. Daha sonra faktér boyutlar
ve otel-restoran ¢alisanlarin ekiple tekrar caligma istegini, Ekip ¢alisanlarinin yakin bir
arkadasimma bu ekibe girmesini tavsiye etmesini ve ekip c¢alisanlarinin ekip ici
memnuniyetlerinin ¢esitli degiskenlere gore farkliliklarmin olup-olmadigim1 ortaya
ctkarmak i¢in varyans analizi ve t-testi kullanilmistir. Bir sonraki analiz korelasyon analizi,
calismada kullanilan (siirekli) degiskenler arasindaki iligkileri agiklamasi ve yapilan
regresyon analizinin yorumlanmasina yardimci olmasi acisindan 6nemlidir. Son olarak
TCI’'nin ekip c¢alisanlarmin ekipte kalma istegine ve ekibi arkadaglarina tavsiye etme

egilimlerini etkisini ortaya ¢ikarmak icin regresyon analizi yapilmstir.

IV. 1. Ekip Cahsanlarimin Demografik Ozellikleri

Tablo IV.1’den de goriilebilecegi gibi anketi dolduran ekip ¢alisanlarinin % 74,4’
erkek, % 25,6’s1 bayan, % 77,11 bekar, % 22,9’u evli, % 14,7’si ilkdgretim, % 51,371 lise
ve % 34’1 iniversite mezunudur. Ekip calisanlarinin isletme igindeki pozisyonlarina
baktigimizda % 89,51 is¢i ve %10,5°1 sef olarak caligmaktadir. Departman bazinda ekip
calisanlarinin % 15,31 mutfak, % 38,9’u restoran, %24,2’si 6n biiro, % 7,6’s1 kat

hizmetleri ve % 14’1 diger departmanlarda gorev yapmaktadir. Ekiplerin kisi sayisina gore
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dagilimia baktigimizda % 12’sinin 2-7 arasi, % 32’sinin 8-12 arasi, % 36’sinin13-20 aras1
ve % 20’sinin 21 ve sti kisiden olustugu goriilmektedir.

Tablo IV.1: Otel Calisanlarinin Demografik Ozellikleri

Demografik Degiskenler Kategori n %
Cinsiyet Erkek 116 74,4
Bayan 40 25,6
Toplam 156 100
Medeni Hal Bekar 118 77,1
Evli 34 22,9
Toplam 152 100
Egitim [kogretim 23 14,7
Lise 80 51,3
Universite 53 34
Toplam 156 100
Isteki iinvan-pozisyon Isci 128 89,5
Sef 15 10,5
Toplam 153 100
Ekiplerin Kisi Sayisma Gore | 2-7 arasi 3 12
Dagilimi 8-12 arasi 8 32
13-20 aras1 9 36
21- Ustii 5 20
Toplam 25 100
Departmanlarina ~ Goére  Ekip | Mutfak 5 20
Sayisi Restoran 7 28
On biiro 8 32
Kat Hizmetleri 2 8
Diger 3 12
Toplam 25 100
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IV. 2. Faktor Analizi

Arastirmada kullanilan ve ekip iklimi boyutlarii &lgen Ekip Iklimi Olgegi (Team
Climate Inventory, TCI) Anderson ve West (1996a) tarafindan 1994 yilinda gelistirilmistir.
Ekip Iklimi Olgegi'nin Tiirkge’ye cevrilmis ve uyarlanmis versiyonu Yaghobi (1998)
aragtirmasinda kullanilmistir. Bu arastirmacinin uyguladigi gibi turizm isletmelerinde
calisan ekiplerden toplanan veriler {izerinde de temel bilesenler yontemi ve varimax
doniistiirmesine gore faktdr analizi yapilarak TCI’nin boyutlan ortaya cikarilmistir.
Yapilan ilk faktor analizinde 6 faktdr elde edilmistir. Ancak bu alti faktdr i¢in yapilan
icerik analizi sonucunda diisiik yiikleme degerine(<,40) sahip ve/veya anlamli olmayan 22
madde bir sonraki faktor analizine dahil edilmemistir. Kalan 22 maddenin faktor analizine
tabi tutulmasi sonucunda yiliklenme degeri .46’nin ve 6zdegeri 1’in iizerinde toplam
varyansin yaklasik % 59.4 ‘iinii a¢iklayan anlamli 4 faktor elde edilmistir.Kaiser-Meyer-
Olkin orneklem yeterliligi,.889 (p<,000), verinin faktér analizine uygun oldugu
gostermektedir.

Tablo IV.2 her bir faktérdeki maddelerin yiiklenme degerini, her bir faktoriin
Ozdegerini ve agikladigi varyansi ve faktorlerin gilivenirlik (i¢ tutarlilik) degerlerini
gostermektedir. Faktor analizi sonucunda ekip ikliminin dort boyutunun mevcut oldugu
ortaya ¢ikmistir. Ekip ikliminin orijinal versiyonunda katilimcilik ve giiven ortami, vizyon,
yenilik¢ilige olan destek ve goreve yonelme olmak iizere dort faktdr bulunmaktadir.
TCTI’nin bu ¢aligmada bulunan faktor yapisi, West ve Anderson (1996) calismasindaki ve
Ekip iklimi Envanteri’nin Tiirkce’ye ¢evrilmis ve uyarlanmis versiyonu Yaghobi (1998)
faktor yapilariyla benzerlik gostermekle birlikte Anderson ve West’in (1996) 4 faktor
yapisindan Yenilik¢ilige Olan Destek faktoriiniin hazir kurulu ekiplerde yer olmadigi

gbzlenmistir. Bu arastirmada Anderson ve West’in(1996) 4 faktor yapisinda Yenilikgilige
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Olan Destek faktoriiniin yerine Amaglardan Beklenen Fayda faktor yapisi ortaya ¢ikmaistir.
Amaglardan Beklenen Fayda faktor yapisit “vizyon™ faktoriiniin alt boyutudur (Anderson
ve West, 1996a: 58). lletisim siklign boyutu, Anderson ve West (1998) tarafindan
Ingiltere’de toplam 121 ekibin (971 kisi) katilimiyla gerceklestirilen baska bir arastirmada
Ekip Iklimi Envanteri’nin besinci faktorii olarak ele alinmistir (Anderson ve West, 1998:
249). Iletisim sikhigi boyutu ayrica Finlandiya’daki bir arastirmada yapisal gegerlilik
yoniiyle tercih edilmesi gereken bes faktorlii versiyonun bir boyutu olarak yer almistir
(Kiwimaki ve digerleri, 1997: 387). Agrell ve Gustafson’nun (1994) calismasinda
envanterin Isve¢ versiyonunun faktdr analiz sonucunda, “katilimcilik”, “grup amagclar1”,
“normlar” ve “gbreve yonelme” boyutlar1 ortaya ¢ikmistir (Agrell ve Gustafson, 1994:
146). Yaghobi’'nin (1998) calismasinda envanterin Tiirkge versiyonunun faktor analizi
sonucunda orijinal versiyona ek olarak “algilanan deger” ve “sosyal kabul edilebilirlik”
boyutlar1 ortaya ¢ikmistir (Yaghobi, 1998: 44). Ekip Iklimi Envanteri’nin ¢esitli
versiyonlarmin faktor sayist ve igerigi agisindan farklilik géstermesinin, s6z konusu
arastirmlarin yapildigi 6reklem gruplarmin 6zelliklerinin ve daha genel bir bakis acisiyla
dort iilkenin oOrgiit kiiltiirlerinin ve ¢alisma iklimlerinin farkli olmasindan kaynaklandigi
distiniilmektedir.

TCI i¢in en yiiksek varyansi aciklayan (% 39.86) Faktor 1 (Ekip Vizyonu), 8
maddenin bir araya gelmesiyle olusmustur. Bu sekiz madde Ekip {iyelerinin igletmenin ve
ekibin amag¢ ve hedeflerini iyi bildiklerini ortaya koymaktadir. Faktor 2 (Katilimcilik ve
Giiven Ortami) varyansin % 7.13’linii aciklayip 6 maddeden olugsmustur. Bu maddeler
Ekip lyelerinin bir birlerine olan baghliklarim, fikir alig verislerinde birbirlerinden
etkilendiklerini ve yaptiklar1 hatalar1 sorgulaya bildiklerini ve en 6nemlisi ekibin en yiiksek

performans1t saglamasi acgisindan ekip iiyelerinin birbirlerinden en 1iyi derecede
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etkilendiklerini gostermektedir. Faktor 3 (Goreve yonelme) varyansin %7.11° 11 agiklayip
5 maddeyi icermektedir. Bu maddeler ekibin birbirleri olan etkilesiminin ve alisma
stirecinin ne kadar kuvvetli oldugunu ve de ekip iiyelerinin birliktelik ruhunun ne kadar
etkili oldugunu gostermektedir. Faktor 4 (Amaglardan Beklenen Fayda) varyansin
%5.31°1n1 agiklayip 3 maddeden olusmustur. Bu maddeler gerek ekip gerek orgiit gerekse
toplum ag¢isindan ekiplerin amaglarini gayet iyi bildigini ve amaglara ulagmak agisindan ne
derecede basarili olduklarini gdstermektedir. Faktor analizi sonuglart Anderson ve West
(1996) arastirmalar1 sonucunda ortaya ¢ikan faktorlerden (Faktor 1: Ekip Vizyonu, Faktor
2: Yenilikgilige olan destek Faktor 3: Katilimcilik ve Giiven Ortami ve Faktor 4: Goreve
Yonelme) Yenilikcilige Olan Destek faktoriine ait maddelerin bir arada yada diger
faktorlerde pek ortaya ¢ikmadigimi gostermektedir. Bu faktoriin belirlenememesi ve diger
faktorler icinde yer almamasi Hazir Kurulu ekiplerde yenilige olan destegin pekte
olmadigin1 gdstermektedir. Bunun da sebebinin hazir kurulu ekiplerde ¢aligan personelin
birbirlerini yakindan tanimalar, kapali bir grup 6zelligi tasimalari ve disaridan gelen
Onerilere, fikirlere, yeniliklere a¢ik olmamalaridir.

Faktorlerin giivenirlik (i¢ tutarlilik) kat sayilar1 Cronbach alpha ile hesaplanip Tablo
V.2 de sunulmustur. Bu katsayilar ,7653 ve ,8784 arasinda olup faktorlerin i¢ tutarliliklarini
sagladiklarin1 gostermektedir. Diger yandanFaktor analizi ve bagimli degiskenlere verilen
cevaplara baktigimizda Faktor 1 (Ekip Vizyonu)’in ortalamasmin 3,68, Faktor 2
(Katilimculik ve Giiven Ortami) nin ortalamasinin 3,70, Faktor 3 (Géreve yonelme) in
ortalamasinin 3,91, Faktdr 4 (Amacglardan Beklenen Fayda)’in ortalamasinin 4,03 ve
bagimli degiskenler olarak Ekipte kalma niyetinin 3,88, Yakin bir arkadasa ekibe girmeyi
tavsiye etme 3,60 ve Ekipten memnuniyet 3,84 ortalamasi, ve ekiplerin bu faktérlerden

olumlu etkilendigini bize gostermektedir.
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Faktorler Faktor | Figen | Aciklanan | Cronbach
yiikleri | deger varyans alpha
Faktor 1 Ekip Vizyonu 8,77 39,86 ,8784
32, Ekibin amaglarini ne kadar yararli ve uygun 771
goriiyorsunuz?
31, Ekip hedefleriniz size ne kadar agik ve belirgin ,758
geliyor?
35, Sizce ekibin amaglari, ekibin diger liyeleri ,751
tarafindan ne kadar anlasilmaktadir?
36, Sizce ekip amacina gercekte ne kadar ulasabiliyor? ,708
6, Ekipte yeni fikirlerin gelistirilebilmesi igin gereken ,664
zamani ayiririz.
34, Sizce ekibin diger iiyeleri ekibin amaglarini ne ,651
6lgitide kabul ediyorlar?
33, Ekibin amaglarina ne kadar katiliyorsunuz? ,555
24, Bu ekip daima yeni ¢dziimlere ulagma yoniinde ,522
hareket eder.
Faktor 2 Katilimcilik ve Giiven Ortami 1,57 7,13 ,8168
43, Siz ve ekip arkadaslariniz islerin daha yiiksek ,721
standartta yapilmasi igin birbirinizi izleyip
yonlendiriyor musunuz?
42, Ekip arkadaslariniz yapabileceginizin en iyisini ,716
yapmak i¢in size faydal fikirler verip gerekli yardimi
sagliyorlar mi?
45, Ekibiniz, en iyi sonuca ulagmak i¢in yapilan igin , 710
olasi zayifliklarini elestirel bir sekilde degerlendirebilir
mi?
46, En iyi sonucu elde edebilmek i¢in ekip tiyeleri ,658
birbirlerinin fikirlerinden kaynaklanan yeni fikirler
tiretirler mi?
5, Birbirimizle diizenli araliklarla temas kurariz. ,547
47, Ekip iiyelerinde, ekibin en yiiksek performansi ,459
saglamst i¢in gercek bir istek var m1?
Faktor 3 Goreve Yonelme 1,56 7,10 ,7653
16, Ekip tiyeleri ise iliskin konularda birbirlerini daima ,755
haberdar ederler.
13, Hepimiz “bu isin iginde beraberiz” tutumuna ,752
sahibiz.
15, Ekip kendi alaninda diger ekiplerden ¢ok daha ,662
iyidir.
4, Ekip daima yapabileceginin en iyisini yapar. ,580
14, Birbirimizle sik sik etkilesim ig¢inde oluruz. ,521
Faktor 4 Amaglardan Beklenen Fayda 1,17 5,31 ,7754
39, Ekibin amacina ulagmasinin sizce genel olarak ,846
topluma ne derece yarar1 vardir?
38, Ekibin amacina ulagmasinin sizce orgiite ne derce 714
yarar1 vardir?
37, Ekibin amacina ulagmasinin size ne derecede yarari ,601
vardir?
Agiklanan Toplam Varyans (59,40)

Notlar: Varimax Rotasyonlu Temel Bilesenler Faktor Analizi. Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi= .889.
Bartlett’s Test of Sphericity: p<.000 (Chi-Sguare 1252.63, df=231
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IV.3. Ekip iklimi Envanteri Faktor Boyutlar1 ve Ekip Calisanlarinin Ekipte Kalma
Niyetleri, Ekipten Memnuniyetleri ve Yakin Bir Arkadasina Ekibe Girmesini Tavsiye
Etme Egilimlerinin Degiskenlere Gore Farkhiliklar:

Orneklemdeki ekipler arasinda (cinsiyet, medeni durum gibi) faktér boyutlari ve
ekip calisanlarmin ekipte kalma niyetleri, ekipten memnuniyetleri ve yakin bir arkadasina
ekibe girmesini tavsiye etme egilimleri agisindan farklar olup olmadigini ortaya ¢ikarmak
icin varyans analizi (One-Way Anova) ve t-test kullanilmigtir. T-testi sonucu cinsiyet ve
medeni durum acisindan bagimh degiskenler ve Ekip iklimi faktor ortalamalari agisindan
bir fark bulunamamistir (p>,05). Yapilan varyans analizi sonucu ekip ¢alisanlarinin egitim
seviyeleri (ilkdgretim, lise, iiniversite) agisindan bagimli degiskenler ve Ekip iklimi
faktor ortalamalar acisindan bir fark bulunamamistir (p>,05). Calisilan departmana gore
ekip sayis1 az oldugundan calisilan bolim ve bagmmli degiskenler ve Ekip Iklimi faktor

ortalamalar1 agisindan farklar olup-olmadigi i¢in anova analizi yapilmamuistir.

IV.4. Betimleyici Istatistikler ve Korelasyonlar

Tablo IV.3 bu calismada 6lgiilen siirekli degiskenlerle ilgili ortalama, standart hata
ve degiskenler arasindaki korelasyonlar1 gdstermektedir. Orneklemdeki ekip ¢alisanlarinin
yas ortalamasi yaklagik 25, Ekipteki personelin ekip lideri ile g¢aligma siirelerinin
ortalamalar1 19 ay, Isletmede calisilan siire ortalamasi 19 ay, isletmede ekiplerin bir
haftada calistiklari sure ortalama 58 saat ve ekiplerde ¢alisan kisi sayisi ortalama 20 kisidir.

Ekip Vizyonu (x =3,7; t = 10,95, p<01), Katilimcilik ve Giiven Ortami(x = 3,7; t =
10,55, p<01), Goreve Yonelme (x = 3,9; t = 15,40, p<01), Amacglardan Beklenen Fayda (x
=4;t= 14,72, p<01), Ekipte Kalma Niyeti (x = 3,8; t = 11,47,p<01) Ekipten Memnuniyet

(x=3,8; t=-5,58; p<01) ve Ekibi Arkadasina Tavsiye Etme (x = 3,6;t = 9,83) faktorlerinin
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Tablo V.3 Siirekli Degiskenlerin Betimleyici Istatistikleri ve Korelasyonlar

X SH | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 | 11 | 12

1.Yas 248 | 47 1 | 43| 42 |-15|,06 | ,07 | ,01 |,13 |-03]| ,07 |-09 | ,05
2. Liderle 19,4 2,1 1 91 | -06 | 27 | )23 | ,13 | ,21 | ,08 | ,13 | -,07 | ,16
caligma siiresi

3. Isletmede 19,5] 2,1 1 |-13],26|.,12|,05|,13],05 | .,05|-07|,09
calisilan siire

4. Isletmede 58,6 1,3 1 04 | -13 | -,11|-02] ,04 | -,10 | ,10 | -,05
calisilan saat

5. Ekipte ¢aligan | 19,8 | ,92 1 21 1,08 | ,25 | ,07 | ,16 | -,10 | ,15
kisi sayis1

6 Ekip vizyonu 371,73 1 604 | )57 | )52 | 71 | -,28 | ,53
7. Katilimeilik 3,7 | ,81 1 49 | )55 | )55 | -,15 | ,49

ve gliven ortami

8. Goreve 39 | )72 1 41 | ,65 | -30 | ,57
yonelme

9. Amaglardan 4,0 | ,86 1 42 | -,19 | ,30
beklenen fayda

10. Ekipte 3,8 | ,97 1 [-281.,73
kalma niyeti

11. Ekipten 381 1,3 1 1-25
memnuniyet

12. Ekibi 36 | 1,3 1
arkadasina

tavsiye etme

Degiskenler arasindaki >.22 korelasyonlar0.01,.>.18 ise 0.05 diizeyinde anlamlidir

besli Likert Ol¢egindeki ortalama deger olan 3’den anlamli olarak biiylik olmasi
orneklemdeki ekip calisanlarinin Ekip Iklimi Envanterinin faktdr analizi sonucunda ortaya
¢ikan boyutlar1 ekip olarak benimsediklerini (katiliyorum) gdstermektedir. Ote yandan
faktorler icinde Amaglardan Beklenen Fayda faktoriiniin en yiiksek degerde olmasi ekip
calisanlarinin bu faktorii daha ¢ok benimsediklerini, ekipge hissettiklerini gostermektedir.

Buda ekibin amacimin topluma, orgiite yararli bir ekip olma egiliminde oldugunu bize
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gostermektedir. Anderson ve West’in (1998) arastirmalarinda Ekip Iklimi faktor analizi
sonucunda Katilimcilik ve Giiven Ortami en yiiksek deger olarak ortaya c¢ikmistir. Bu
farkligin sebebi de Anderson ve West’in ¢alismalarimi farkli ekiplerde uygulamasindan
kaynaklidir. Bu ¢alismada sadece hazir kurulu ekipler yer almaktadir.

Korelasyon analizi siirekli degiskenler arasindaki bire-bir iligkileri agiklamasi
acisindan Onemlidir. Regreasyon analizinde bagimsiz degiskenler bagimli degiskeni
aciklarken birbirleriyle iligki (etkilesim) i¢inde oldugundan, korelasyon analizine bakilarak
her bir siirekli degiskenin birbirleriyle olan iliskisi goriilebilir. Degiskenler arasindaki
korelasyonlara bakildiginda Liderle calisma siiresi arttik¢a ekip iiyelerinin géreve yonelme
(r =21, p<,05) ve ekip vizyonlarinda (r =,23, p<,01) olumlu bir gelisme yasadiklar
gozlenmektedir. TCI faktorleri arasindaki korelasyonlar -,15 ile ,71 arasinda
degismektedir.

Ekip Iklimi Olgegi faktorleri ile bagimli degiskenlerin korelasyonlarina
baktigimizda Ekip Vizyonu boyutunun ekipte kalma niyeti (r = ,71, p<,01) ve Ekibi
arkadasia tavsiye etme (r =,53, p<,01) egilimleriyle, Katilimcilik ve Giiven Ortami
boyutunun ekipte kalma niyeti (r =55, p<,01) ve Ekibi arkadasina tavsiye etme (r =49,
p<,01) egilimleriyle, Goreve Yonelme boyutunun ekipte kalma niyeti (r = ,65,p<,01) ve
Ekibi arkadasina tavsiye etme (r =,57, p<,01) egilimleriyle ve son olarak Amaglardan
beklenen fayda boyutuna baktigimizda ekipte kalma niyeti ( r =42, p<,01) ve Ekibi
arkadagma tavsiye etme (r =,30, p<,01) egilimleriyle TCI faktorlerinin anlamli pozitif

iligki icinde oldugu goziikmektedir.
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IV.5. Regresyon Analizi

Yaghobi (1998) arastirmasinda Anderson ve West’in (1996) ortaya koydugu Ekip
Iklimi Envanteri’nin Tiirkiye’de uygulanabilirligini ve Arastirmasinda ortaya ¢ikan faktdr
boyutlarinin ekip ¢alisanlarinin ekibe baglilik tlizerindeki etkisini analiz etmistir. Yaptigi
calismanin sonucu yenilik¢i ekip ortamina sahip kisilerin organizasyonlarini tanimada daha
goniillii olduklarin1 ve organizasyonlarina daha bagli olduklarini gostermistir.

Bu ¢alismada Demografik degiskenlerin ve Ekip iklimi Olcegi boyutlarinin Ekipte
Kalma Niyeti, Ekipten Memnuniyet ve Ekibi Arkadasina Tavsiye Etme egilimlerine
etkisini ortaya c¢ikarmak ic¢in regresyon analizi kullamilmistir. Sirasiyla Bagimh
degiskenlere baktigimizda Tablo IV.4’ten de goriilebilecegi gibi demografik degiskenlerin
ekip calisanlarmin gelecekte bu ekipte ¢alisma egilimleri lizerinde anlamlh bir etkisi
olmamistir. (F=1,220, p>,05).

Tablo IV.4 Demografik Degiskenler ve Ekip Iklimi Envanteri Faktdrlerinin Ekip
Calisanlarmin Gelecekte Bu Ekipte Calisma Isteklerine Etkilerinin Regresyon Analizi

Beta R? R? degisim F-test
Demografik degiskenler ,01 ,06 1,220
Yas ,03
Liderle ¢aligma siiresi ,52
Isletmede calisilan sure =51
Isletmede calisilan saat -,09
Ekipte calisan kisi sayis1 ,15
TCI faktorleri 57 ,55 32,500%*
Ekip vizyonu ,31*
Katilimeilik ve gliven ortami ,05
Goreve yonelme AT
Amaglardan beklenen fayda ,14

*p<.01



56

Ekip iklimi Olgegi faktorleri ekip c¢alisanlarnin gelecekte bu ekipte calisma
egilimlerini % 55 oraninda agiklamistir. (F= 32,500, p<,01). Ekip Vizyonu (Beta = ,31,
p<,01) ve Goreve Yonelme (Beta = ,47, p<,01) ekip calisanlarinin gelecekte bu ekipte
caligma egilimleri lizerinde anlamli bir etkisi olmustur. Ekip Vizyonu ve Goreve YoOnelme
Faktorlerinin ekip calisanlarinin gelecekte bu ekipte calisma egilimleri tizerinde anlamli bir
etkisinin olmas1 ekibin amaclarini yararli ve uygun gormelerinden, ekip hedeflerinin agik
ve belirgin olmasindan, ekibin amaclarinin ekibin diger iiyeleri tarafindan anlasilmasindan
ve ekipte yeni fikirlerin gelistirilebilmesi i¢in gereken zamani ayrilmasindan, ekibin
amagclarina katihmin tam olarak saglanmasindan, ekip {iiyeleri ise iliskin konularda
birbirlerini daima haberdar etmelerinden, Ekibin diger ekiplerden daha iyi olmasi
fikrinden, Ekip daima en iyisini yapar fikrinden ve son olarak ekibin birbirleri ile sik sik
etkilesim i¢inde olmalarindan kaynaklidir.

Demografik degiskenler ve Ekip Iklimi Envanteri (TCI) faktorlerinin ekip
calisanlarinin  ¢alistifi  ekipten memnuniyetlerine etkilerinin regreasyon analizine
baktigimizda Tablo IV.5’ten de goriilebilecegi gibi demografik degiskenlerin ekip
calisanlarinin galigtig1 ekipten memnuniyet egilimleri {izerinde anlamli bir etki olmamistir

(F = 1,202, p>,05).

Ekip Iklimi faktorleri ekip calisanlarinin calistigi ekipten memnuniyet egilimlerini % 35
oraninda agiklamistir. (F= 13,780, p<,01). Katilimcilik ve giiven ortam1 (Beta =,32, p<,01)
ve Goreve Yonelme (Beta = ,38, p<,01) ekip ¢alisanlarinin ¢alistig1 ekipten memnuniyet
egilimleri lizerinde anlamli bir etkisi olmustur. Katilimcilik ve Giiven Ortami ve Goreve
Yonelme Faktorlerinin ekip ¢alisanlarinin ¢alistigi ekipten memnuniyet egilimleri lizerinde
anlamli bir etkisinin olmasi ekip iiyeleri ise iliskin konularda birbirlerini daima haberdar

etmelerinden, ekibin diger ekiplerden daha iyi olmasi fikrinden, ekip daima en iyisini yapar
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fikrinden, ekibin birbirleri ile sik sik etkilesim i¢inde olmalarindan, ekip iiyelerinin ekip
arkadaglarini islerin daha yiiksek standartta yapilmasi igin birbirlerini yonlendirmelerinden,
ekip iiyelerinin ekip arkadaslarina yapabileceklerinin en iyisini yapmalart i¢in faydal
fikirler verip gerekli yardimi saglamalarindan, Ekip iiyelerinin en iyi sonuca ulagmak i¢in
yapilan isin olas1 zayifliklarini elestirel bir sekilde degerlendirebilmelerinden, En iyi
sonucu elde edebilmek i¢in ekip tiyeleri birbirlerinin fikirlerinden kaynaklanan yeni fikirler
iiretmelerinden, Birbirleri ile diizenli araliklarla temas kurmalarindan ve son olarak ekip
iiyelerinde, ekibin en yiiksek performansi saglamsi icin gercek bir istegin olmasindan

kaynaklidir.

Tablo IV.5 Demografik Degiskenler ve Ekip iklimi Envanteri Faktdrlerinin Ekip
Calisanlariin Calistigi Ekipten Memnuniyetlerine Etkilerinin Regresyon Analizi

Beta R? R? degisim F-test
Demografik degiskenler ,01 ,06 1,202
Yas ,01
Liderle ¢aligma siiresi ,54
Isletmede calisilan sure -,49
Isletmede calisilan saat -,02
Ekipte calisan kisi sayis1 ,14
TCI faktorleri ,35 ,35 13,780%*
Ekip vizyonu ,11
Katilimcilik ve giiven ortami ,32%
Goreve yonelme ,38*
Amaclardan beklenen fayda -,10

*p<.01

Son olarak Demografik degiskenler ve Ekip Iklimi Envanteri faktorlerinin ekip
calisanlarinin yakin arkadaslarina ekibe girmeyi tavsiye etme egilimlerine etkilerinin

regresyon analizine baktigimizda Tablo IV.6’dan da goriilebilecegi gibi demografik




58

degiskenlerin ekip calisanlarinin yakin arkadaslarina ekibe girmeyi tavsiye etme egilimleri

tizerinde anlamli bir etki olmamistir (F = 1,202, p>,05).

Tablo IV.6 Demografik degiskenler ve Ekip Iklimi Envanteri (TCI) Faktorlerinin Ekip
Calisanlarmin Yakin Arkadaglarina Ekibe Girmeyi Tavsiye Etme Egilimlerine Etkilerinin

Regresyon Analizi

Beta R? R? degisim F-test
Demografik degiskenler ,01 ,06 1,202
Yas -,08
Liderle ¢aligma siiresi -,09
Isletmede calisilan sure -,02
Isletmede calisilan saat ,12
Ekipte calisan kisi sayist -,08
TCI faktorleri ,14 ,16 4,666
Ekip vizyonu -,04
Katilimeilik ve gliven ortami ,07
Goreve yonelme ,36%
Amaglardan beklenen fayda 15

* p<.01

Ekip iklimi faktorleri ekip calisanlarinin yakin arkadaslarina ekibe girmeyi tavsiye
etme egilimlerini % 16 oraninda agiklamistir. (F= 4,666, p<,01). Goreve Yonelme (Beta =
,36, p<,01) ekip calisanlarinin yakin arkadaslarina ekibe girmeyi tavsiye etme egilimleri
iizerinde anlamli bir etkisi olmustur. Goreve Yonelme Faktoriiniin ekip calisanlarinin yakin
arkadaglarina ekibe girmeyi tavsiye etme egilimleri {izerinde anlamli bir etkisinin olmasi
ekip iyeleri ige iliskin konularda birbirlerini daima haberdar etmelerinden, Ekibin diger
ekiplerden daha iyi olmasi fikrinden, Ekip daima en iyisini yapar fikrinden ve son olarak

ekibin birbirleri ile sik sik etkilesim i¢inde olmalarindan kaynaklidir.
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V. BOLUM
SONUC

Bu c¢alisma (1) Ekip Iklimi Envanteri (TCI) kullanilarak Hazir kurulu (hemseri,
tanidik) ekiplerde ekip iklimi boyutlarinin belirlenmesi ve (2) iklim boyutlarimin ekip
iiyelerinin ekipten memnuniyeti, ekibi arkadaglarina tavsiye etme niyeti ve ekip iiyelerinin
ekip i¢inde kalma isteklerine etkilerini saptamak amaciyla yapilmistir. Calismanin énemli
bulgularindan birisi Ekip iklimi Envanteri’nin bu ¢alismada bulunan faktor yapisi, West ve
Anderson (1996) ¢alismasindaki ve Ekip Iklimi Envanteri’nin Tiirk¢e’ye cevrilmis ve
uyarlanmig versiyonu Yaghobi (1998) faktor yapilartyla benzerlik gostermekle birlikte
farkliliklarinin da oldugudur. Anderson ve West’in (1996) 4 faktoér yapisindan,
Yenilik¢ilige Olan Destek faktoriiniin hazir kurulu ekiplerde yer almadigi gézlenmistir. Bu
aragtirmada Anderson ve West’in(1996) 4 faktor yapisinda Yenilik¢ilige Olan Destek
faktorii  yerine Amaglardan Beklenen Fayda faktdr yapisi ortaya ¢ikmustir. Ekip Iklimi
Envanteri’nin g¢esitli versiyonlarmin faktér sayisi ve icerigi acisindan farklilik
gostermesinin, s6z konusu arastirmalari yapildigi érneklem gruplarinin 6zelliklerinin ve
daha genel bir bakis agisiyla arastirmaya konu olan iilkenin orgiit kiiltiirlerinin ve ¢alisma
iklimlerinin farkli olmasindan kaynaklandig1 diisiiniilmektedir. Dahada spesific diisiinecek
olursak bu sonucun, ortaya ¢ikmasinin sebebinin hazir kurulu ekiplerin olusumundan, ekip
iiyelerinin birbirlerini iyi tanimalarindan ve belirli bir amac1 gergeklestirmek igin bir araya
gelmelerinden kaynaklandigi diisiiniilebilir. Arastirma kapsaminda hazir kurulu ekiplerden
elde edilen verilerin faktdr analizi sonucunda ekip iklimi boyutunun giivenirliliginin
yiiksek degerlerde ¢ikmasi Anderson ve West (1996) tarafindan 1994 yilinda gelistirilen ve
Yaghobi (1998) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan “Ekip iklimi Envanteri”’nin giivenilir bir

Olcme araci olarak kullanilacagim ortaya koymustur. Bu sonugtan hareketle ekip iklimi
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envanterinin otel isletmelerindeki ekip calismasina yonelik olarak yapilabilecek baska

aragtirmalarda da kullanilabilecegi diistiniilmektedir.

Mevcut aragtirmanin evreni, Tiirkiye’de faaliyet gosteren ve turizm isletme belgeli
oteller ile turistik restoranlarda ¢alisgan hazir kurulu ekipleri ve calisanlardir.
Aragtirmamiza konu olan Hazir Kurulu Ekipler (Hemseri, tamidik ekipleri) tiim
isletmelerde bulunamayacagindan dolay1 bu tiir ekiplerin varligindan haberdar olan Mersin
Universitesi Turizm Isletmeciligi ve Otelcilik Yiiksek Okulu &grencileri vasitastyla bu
ekiplere ulasilip anket doldurmalar1 saglanmistir. Ogrencilere yaz aylarinda calismaya
gitmeden Once, derslerde ¢aligmanin amaci ve igerigi anlatilmis ve bu tip ekiplere ulasip
ulasamayacaklar1 sorulmus, veri toplamaya yardimci olabileceklere bir zarf icinde 20’ser
anket (gerektiginde ¢ogaltmalar1 sOylenmis) ve calismay1 ve anketin doldurulma talimatini
anlatan iist yaz1 verilmistir. Ogrenciler vasitasiyla ulasilan 17 isletmenin 25 ekibinden

kullanilabilir donen anket sayis1 158“dir.

Anketin uygulanacagi isletme  belirlemesi yapilirken yaz aylarinda turizm
isletmelerinde c¢alisan turizm egitimi alan {iniversite Ogrencilerine, otel ve restoran
isletmelerinde, tanidikliktan veya hemserilikten dolay1 bir lider etrafinda bir araya gelen
Hazir Kurulu (hemseri, tanidik) ekiplerde, ekip iiyeleri arasindaki iligkileri ortaya
c¢ikarmayr amagcladigimizi ve c¢alistiklart otel veya restoran igletmesinde veya
cevrelerindeki diger turizm isletmelerinde boyle “Hemseri Ekibi” “Bolulular Veya
Bursalilar” tiiriinden ekiplere ulasip Ekip Uyelerine anketi doldurtabilecek dgrencilere 20
adet anket zarflarda teslim edilmistir. Calisacaklan isletmelerde veya ¢evrelerinde boyle
ekip oldugunu ve arastirmaya katkida bulunacaklarimi belirten 6grencilere yaklasik 340

adet anket verilmistir. Sezon sonunda okullarina dénen 6grenciler doldurttuklar1 anketleri
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arastirmaciya teslim etmislerdir. Geri donen toplam 165 anketten 158 tanesi kullanilabilir

bulunmus ve analizlere dahil edilmistir.

Orneklemdeki ekipler arasinda cinsiyet, medeni durum ve egitim seviyeleri
(ilkogretim, lise, {iniversite) faktor boyutlar1 ve ekip calisanlarinin ekipte kalma
niyetleri, ekipten memnuniyetleri ve yakin bir arkadasina ekibe girmesini tavsiye etme
egilimleri acisindan farklar olup olmadigina bakildiginda bagimli degiskenler ve Ekip
Iklimi Faktor Boyutlar1 ortalamalar1 agisindan bir fark bulunamamistir. Bunun sebebinin

de ekip tiyelerinin birbirlerini yakindan tanimalarindan kaynakli oldugu diisiiniilmektedir.

Demografik degiskenlerin ve Ekip iklimi boyutlarinin Ekipte Kalma Niyeti,
Ekipten Memnuniyet ve Ekibi Arkadasina Tavsiye Etme Egilimlerine sirasiyla
baktigimizda demografik degiskenlerin ekip calisanlarinin gelecekte bu ekipte calisma
istekleri iizerinde anlamli bir etkisinin olmadigi ve Ekip Iklimi faktdrlerinden Ekip
Vizyonu ve Goreve Yonelme, ekip c¢alisanlarimin gelecekte bu ekipte caligma istegi
iizerinde anlamli bir etkisinin oldugu saptanmistir. Ekip Vizyonu ve Goreve Yonelme
Faktorlerinin ekip ¢alisanlarinin gelecekte bu ekipte ¢alisma egilimleri {izerinde anlamli bir
etkisinin olmas1 ekibin amaclarini yararli ve uygun gormelerinden, ekip hedeflerinin agik
ve belirgin olmasindan, ekibin amaglarinin ekibin diger tiyeleri tarafindan anlagilmasindan
ve ekipte yeni fikirlerin gelistirilebilmesi i¢in gereken zamani ayrilmasindan, ekibin
amaglarina katilimin tam olarak saglanmasindan, ekip tiiyeleri ise iliskin konularda
birbirlerini daima haberdar etmelerinden, Ekibin diger ekiplerden daha iyi olmasi
fikrinden, Ekip daima en iyisini yapar fikrinden ve son olarak ekibin birbirleri ile sik sik
etkilesim icinde olmalarindan kaynaklidir.

Ekip iklimi faktorlerinden, Katilimcilik ve giiven ortami ve Géreve Ydnelme ekip

calisanlarinin ¢alistigi ekipten memnuniyet egilimleri iizerinde anlaml bir etkisi olmustur.
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Katilimcilik ve Giiven Ortami ve Goreve Yonelme Faktorlerinin ekip calisanlarinin
calistig1 ekipten memnuniyet egilimleri tizerinde anlamli bir etkisinin olmasi ekip tiyeleri
ise iliskin konularda birbirlerini daima haberdar etmelerinden, ekibin diger ekiplerden daha
iyi olmasi fikrinden, ekip daima en iyisini yapar fikrinden, ekibin birbirleri ile sik sik
etkilesim iginde olmalarindan, ekip lyelerinin ekip arkadaslarimi islerin daha yliksek
standartta yapilmasi i¢in birbirlerini yOnlendirmelerinden, ekip {iyelerinin  ekip
arkadaslarina yapabileceklerinin en iyisini yapmalan i¢in faydali fikirler verip gerekli
yardimi saglamalarindan, Ekip {iyelerinin en iyi sonuca ulagmak i¢in yapilan isin olasi
zayifliklarim elestirel bir sekilde degerlendirebilmelerinden, En iyi sonucu elde edebilmek
icin ekip {iyeleri birbirlerinin fikirlerinden kaynaklanan yeni fikirler iretirlerinden,
Birbirleri ile diizenli araliklarla temas kurmalarindan ve son olarak ekip tiyelerinde, ekibin
en yiiksek performansi saglamsi igin gergek bir istegin olmasindan kaynaklidir.
Son olarak ekip ¢alisanlarinin yakin arkadaslarina ekibe girmeyi tavsiye etme egilimlerine
baktigimizda demografik degiskenlerin ekip calisanlarinin yakin arkadaslarina ekibe
girmeyi tavsiye etme egilimleri iizerinde anlamli bir etkisi olmamustir. Ekip iklimi
faktorlerinden Goreve Yonelme faktorii ekip calisanlarmin yakin arkadaglarina ekibe
girmeyi tavsiye etme egilimleri iizerinde anlamli bir etkisi olmustur. Goreve Yonelme
Faktoriiniin ekip calisanlarinin yakin arkadaslarina ekibe girmeyi tavsiye etme egilimleri
iizerinde anlamli bir etkisinin olmasi ekip tiyelerinin ise iliskin konularda birbirlerini daima
haberdar etmelerinden, Ekibin diger ekiplerden daha iyi olmasi fikrinden, Ekip daima en
iyisini yapar fikrinden ve son olarak ekibin birbirleri ile sik sik etkilesim icinde
olmalarimdan kaynaklidir.

Ozetle, Hazir kurulu ekipler, isletmeler agisindan kisa donemde vaz gecilmez bir

unsur olarak diisliniilmektedir. Turizm yatinmlar biiylik sermaye gerektiren yatirimlar
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oldugu i¢in isletme sahipleri yaptiklar1 yatinmlan kisa vade de garantilemek isterler.
Bunun iginde igletmenin kisa siirede isletmeye agilmasi i¢in hazir kurulu ekiplerden
faydalanirlar. Bunun neticesinde sistemli yapilanmay1 goz ardi ederler. Ancak bunun yani
sira isletme agisindan negatif bir etkiye sahip oldugu da diistiniilmektedir. Bunun sebebi de
Hazir kurulu ekiplerin kurulus itibari ile birbirlerini taniyan ve aymi deger yargilarini
tagtyan kigilerden olugmasi ve karsilikli bagimlilik duygusu yogun ekip olmalaridir. Bu
durum ekip acisindan ve is atmosferi acisindan olumlu goziikse de; usta, ¢irak iliskisi
itibariyle ekip i¢inde kati bir hiyerarsi s6z konusudur. Hazir kurulu ekiplerin isletmede
kalicigim1  saglamak isletme agisindan ciddi bir sorundur. Isletmeler bu ekiplerle
anlagsamadiklar1 zaman ekip iyelerinin biiyiik bir kismi islerinden istifa ederler bu da
isletmeyi ciddi bir sorunla kars1 karsiya birakir. Isletme ciddi anlamda ekipten ayrilan
personelin yerine personel bulmakta zorluk ¢eker hatta bu sorunla sezonun tam ortasinda
kars1 karsiya kalma durumu igletme igin miithis derecede kargilanmasi zor bir durumdur.
Kisacas1 bu ekiplerin avantajlar1 ve dezavantajlarini belirlemek ve bu duruma gore ekip
amacini belirlemek isletmeler agisindan son derece dnemlidir.

Ekip ¢aligmasini yapmak i¢in yapmak ya da yeni bir egilimmis gibi gayr ihtiyari
bir bi¢imde yapmak iglemleri tersine dondiirecek ve isletmeye zarar verecektir. Turizm
isletmelerinin ne kadar esnek bir sektdrde is gordiigiinii hesaba katarsak sonuglarinin ne
kadar etkili olacagimni tahmin etmek ¢ok zor degildir. Ekip c¢aligmasi her turizm isletmesi
icin gereklidir. Ama dogru uygulamak ve siirekli kontrol etmek gerekir. Bunun i¢in ekip
calismasin1 uzman kisilerle beraber ve devaml iletisim halinde yapilmasi daha faydal

olacaktir. Caligmanin her boliimiinde geri besleme yapilmalidir.
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Ekip calismasinin turizm isletmelerindeki avantajlarin1 veya gerekliligini hem
calisana, hem ekibe, hem de organizasyona sagladig1 fayda agisindan bakmak daha yararl
olacaktir.

Turizmde calisan personelin ekibe dahil olmasi igin stresini daha az seviyeye
indirmesini saglar. Sorumlulugun paylasimi da bireyin kendini ekibin bir pargasi olarak
algilayarak sosyo-duygusal bir rol benimsemesinden dolay1r daha fazla tatmin edici olur.
Diger taraftan gerek ekip iiyesi olarak gerekse ekip halinde elde edilen is basarilan tiim
organizasyona yansiyacagindan calisanlar ekip araciligiyla kendinden fazla s6z ettirilir ve
ekibin katkilarina daha fazla konsantre olur. Ekip kavramui, isletme ¢alisanlar ile miisteri
gereksinmeleri arasinda dogrusal bir iligski kurulmasimi ve boylelikle ¢alisanlart miisteri
isteklerine odaklanmasinda etkili olur. Calisanlarin moralini arttirir. Isletmedeki calisanlara
stratejik diisiinmeyi 6gretir. Is siirecinde ise hakim olmay1 ve isten kopmamay1 saglar. Ekip
caligmas1 ile birlikte organizasyondaki caliganlarim is basarilar1 ile miisteri tatmini
arasindaki bag yeniden formiile edilerek miisteri lehine diizeltilir. Ekip {iyesinin isle ilgili
yaraticiligia olanak saglar.

Ekip tiyeleri kendi amaglarinin pesine kor bir sekilde diismek yerine, karsilikli
etkilesim ile hem takimm hem de organizasyonun problemlerinin neler dogru oldugunu
kavrayabilir. Ekipte sinerjinin olmasi etkili ve verimli ekip ¢aligmasina katki saglar, ekip
calismasinin bir fonksiyonu olur. Turizm sektorii gibi karmasik yapili sektdrlerde ekip
bilincine sahip isletmelere siirekli personel saglama, sorumlulugu paylagma, sorunlara
etkili ¢6ziim bulma gibi kolayliklan getirir.

Organizasyona ekip ruhu yerlestirilebilirse olumlu bir atmosfer yaratilir.
Organizasyonda catigmalari ortadan kaldirir. Karar verme siirecinde yararh sonuglar elde

edilir. Organizasyonun misyon, vizyon, ve cesitli amaclara ulagsmasinda en kolay ve
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sistematik yol ekip calismasinin yaratilmasidir. Orgiit igindeki birlikteligi siirekli hale
getirir. Isletmelere siirekli karlilik saglamada bir asamadir.Isletmelere maliyeti yiiksek olan
islemler icin kontrol ve ucuz bir yol saglar. Istihdam, maliyet planlama, yiiriitme
islemlerinde pratik kazandirir. Orgiitiin isleri birbirine gecen disli gibi destekleyici ve gii¢
verici bigimde olur. Rekabet ortaminin yiiksek oldugu turizm sektoriinde rekabet tistiinliigi
saglar. Turizm sektoriinde yaraticilik her zaman olumlu bir 6zelliktir. Ekip ¢alismasi
yaraticiliga her zaman olanak saglamasi isletmeye ya da orgiite fayda saglar .

Bu tiir avantajlardan dolay1 turizm sektoriinde ekip caligmasi gereklidir ve basarili
bir sekilde yapilmalidir.

Turizm sektoriinde hizmet veren isletmelerin basarili ekip ¢alismasi igin bazi
ilkelerin mevcut olmasi gerekir. Ekibin gorevleri ve amaglar1 acik bir sekilde tespit
edilmelidir. Calisma atmosferi daha az resmi ve rahat olmalidir. Ekip igindeki tartigmalar
yeterli diizeyde ve seviyede olmalidir. Ekip tiyeleri birbirini dinlemelidir. Elestiriler yikici
degil, yapici olmalidir. Ekip icindeki toplantilarda fikir ayriliklar1 ve fikir catigmalar
normal karsilanmali ve tolerans gosterilmelidir. Ekip tiyeleri birbirinin duygularini da
anlamalidir. Liderlik etkili ama esnek yapida olmalidir. Ozellikle turizm gibi sektdrlerdeki
isletmelerde bu ¢ok 6nemlidir. Ekip iiyeleri faaliyetlerini devamli gézden gecirmelidir.
Kurallar ve normlar tespit edilip uygulanmalidir. isbirligi ve birliktelik saglanmalidir.
Sinerji yaratilmalidir. Ekip tliyelerine verilen gorev ve sorumluluklar agik olmalidir. Ekip
iiyelerinin kapasitelerinin iistiinde veya altinda gorev vermek ekibi olumsuz etkilemektedir.
Buna daha ¢ok dikkat edilmelidir. Ekip iiyelerinin ne yapacaklarini iyi bilmesi gerekir.
Turizm isletmelerinde yonetim bu fonksiyonu belirtmelidir. Yapilacak herhangi bir
uygulama hatasi igletmenin hassas ortamda kotii sonuglarla karsilasmasina neden olacaktir.

Ekibin ¢alisma ortaminda ne gibi ihtiyaclara gerek duyacagi belirtilmeli ve saglanmalidir.
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Ekip calismasinda bazi isler bireysel olarak bazi isler de ekip halinde yapilmaktadir. Bu
gibi islerin niteligi belirtilmelidir. Hangi kisi veya kisiler tarafindan gergeklestirilecegi
tespit edilmelidir. Ekip iiyelerine yaraticiliklart igin firsatlar saglanmalidir. Turizm
sektoriinde miisteri memnuniyeti ¢ogu isletmenin misyonu arasindadir. Miisteriye yapilan
her hizmet miisteri karsisinda isletmeyi temsil edeceginden, iiyelerin davraniglari sinirl
ama esnek olarak yapilandirilmalidir. Karar verme siirecinin iyi tanimlanmasi gerekir. Ekip
arasinda acik etkili bir iletisim sarttir.Bilimsel yaklagimlar turizm isletmelerinde mutlaka
kullanilmalidir. Problem ¢6zme ve karar verme islemlerinde bilimsel verilerin kullanilmasi
ve analizlerde istatistik araglarindan faydalanilmasi gerekir. Ortak vizyon ve misyon
olmalidir. Karsilikl1 giiven ve toplam katilim saglanmalidir.Isbirligi ve uzmanlasma sarttir.
bunlarin yaninda etkin liderlik gerekir. Ekipte paylasilan ve benimsenen liderligin olmasi
gerekir. Sinerjinin saglanmasi gerekir. “Biz” diisiince bi¢iminin benimsenmesi ve
uygulanmasi1 gerekir.Ekip tyeleri arasinda karsilikli etkilesim ortaminin yaratilmasi
gerekir. Tiim bu girdiler tek tek ele alinmalidir. Daha sonra her bir girdinin giicli ve
birbirine etkisi dl¢iilmeli ve degerlendirilmelidir.

Ekip caligmalarinda asil asama tiim bu girdileri iyi koordine edilmesidir. Ayrica
kontrol ve siireklilik sarttir. Yukarida belirtilen tiim girdiler, turizm isletmesindeki ekip ve
ekip liderine agik sekilde belirtilmeli ve Onemi tanimlanmalidir. Bu girdiler siireg
asamasinda planlanmalidir. Turizm isletmeleri rekabetin yogun oldugu, ¢evrenin devaml
yeniliklere agik oldugu ve esnek bir sektorde hizmet verirler. Dolayisi ile ekip ¢aligmasini
tam anlamiyla yerine getiren isletmeler daha etkin, verimli ve karlilig1 siirekli hale gelmis
olacaktir. Bu siire¢ i¢inde ekip iiyeleri ¢esitli nedenlerden dolay1 sorunlarla karsilasacaktir.
Bu sorunlar1 ¢ézme isleminde acik iletisim ve yardimlagma 6nem tagir. Ayn1 zamanda

karar verme siireci bu asamada ekibin basar1 boyutunu etkileyecektir. Sinerji kavrami
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siiregte 6nemli rol oynamaktadir. Sinerjiyi siirekli hale getirmek i¢in ekip lideri ve tiyeleri
gayret etmelidirler. Turizm isletmeleri maliyetleri diisiirerek, planlanan karlilik ile
gergeklegsen karlillk arsinda agikligi ortadan kaldirmak igin ekip ¢alismasinin
potansiyelinden yararlanmalidir. Sorumluluk dagitimini yaparak, sorumlulugun nasil
kullanildiginin  stirekli  kontrol edilmesi gerekir. Etkin ve basarili ekipler, turizm
isletmelerinde hem yonetime hem de ekip bazinda herkese olumlu sonug¢ saglar. Turizm
sektoriinde stres devamli artan ve ortami geren bir yapidadir. Bagarili ekiplerin aslinda
ekip caligmasi siiresince Oniinil kestigi olgu strestir. Stresten uzak olan ekipler daha az
sorunla karsilasmislardir. Boylelikle zaman kaybi ve yipranma daha az olmustur. Bu
asamada yine iiyeler arasi giiven ve samimiyet korunmalidir. Isin verecegi bikkinlik veya
rehavet iyi baglanmuis isi kotii sonuglara itebilir. Birliktelik duygusu hatirlatilmalidir. Ortak
amag , misyon ve vizyon tekrar giindeme getirilmelidir. Ekip lideri {iyeler arasinda sonra
dogabilecek sorunlarin  6niinii  kesmelidir. Uyelere yaraticiliklarini sergileyecekleri
olanaklar saglamalidir.Turizm sektoriinde hizmetin soyut 6zelligi ile ekiplerin ¢alismasi
arasinda iyi bir baglanti vardir. Aslinda yapilan her ekip caligmasi sunulan soyut
ozellikteki hizmetin miisteri zihnindeki yerini belirler. Onun i¢in yapilan ekip ¢alismasi
aslinda sunulan hizmetin bir yansimasidir. Turizm sektoriiniin ¢esitli boliimlerinde farkli
yapida ekipler olusturulmalidir. Bu siireg i¢inde ekip c¢alismasi belirlenen amag
kapsaminda bir anlayis, felsefe ve yaklasim olarak benimsenmesi ve yayginlastirilmasi
gerekir. Isletme igindeki farkli yapili ekipler iyi koordine edilmelidir. Siiregte meydana
gelecek sorunlar1 ve ¢atismalar1 1limli karsilamali ve ¢6ziim yollar saptanmalidir. Devamli
geri besleme ile dogacak sorunlara meydan vermemek ekibin giicliinii ve hizim
kesemeyecektir. Ayrica ekip icinde egitim ve ekip iiyelerinin gelisimi takip edilmeli ve

performanslar baglangictaki durumlan ile karsilagtirilmalidir. Degisen ve gelisen durumlar
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hemen tespit edilmelidir. Ekip icinde toplantilar diizenlenmelidir. Baslangictaki hedeften
sapmamaya dikkat edilmelidir. Uzman yardimi gerekirse alinmalidir. Turizm isletmelerinin
bu stireci dnceden hesap ederek ise baslamasi gerekir. Sezon ortasinda veya basinda hizli
ve ciddiyetsiz i¢inde olusturulan ekip igletmeyi hedeflerine ulastirmadigi gibi isletmeye
zarar verecektir. Bu siiregte aslinda girdilerin kontrolii , denetimi, uygulanmasi ve gerekli
yerlerde miidahale etme konularina deginilmistir.

Ekip calismasi sonucunda ekip iiyeleri yapilan isle ilgili deneyime, beceriye ve yeni
bilgiye sahip olacaktir. Boylelikle yapilan ¢alisma ile ilgili uzmanliga gidebilecektir.
Ogrenme tiim iiyelere olumlu bir sekilde yansiyacaktir. Bilgi paylasimi ve yeni islemler
ogrenme hem ekibe hem de iiyelere art1 bir degerdir. Ekip iiyeleri bu boliimde yiiksek bir
motivasyon ve tatmin icinde olacaktir. Isi basarmanin vermis oldugu haz ekip iiyelerini
diger isleri basarmada motive edici unsur olacaktir. Ekip iiyelerinin ve isletmenin
verimliligi artacaktir. Ekip {yelerinin isletmeye bagliligi saglanacaktir. Turizm
isletmelerinde kolay bulunan ama siirekli hale getirilemeyen ekipler diisiiniildiigiinde
ekibin ve tiyelerin isletmeye baglilig1 bir ¢ok maliyeti azaltacaktir. Zaman daha ekonomik
kullanmay1 saglayacaktir. Ekip yliksek bir performansla diger islere yonelecektir. Caligma
sonunda is basarimi i gorenin motivasyonunu ve orgiitsel bagliligini giiclendirirken,
isletme diizeyinde verimliligi, kaliteyi ve karliligi arttirmaktadir. Toplam kalite
yonetiminde ekip ¢aligmasi isletmeye yarar saglayacaktir. Boylelikle bir Oneri sistemi
olusmasint saglayacaktir. Siirekli 1iyilestirmeyi gerektiren olaylarda ekibin basarili
calismas1 isletmeye yarar saglar. Odiillendirme sekli de burada 6nem kazanir.
Toplantilarda yapilan kutlama veya sdylenen onur verici bir s6z ekip iiyelerine olumlu bir

sekilde yansiyacaktir. Ekip ve birey bazinda hedeflere ulasildiginda basarili ekip ¢alismasi
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yapilmis olur. Ayn1 zamanda isletme belirledigi hedeflerine ulasildigi zaman etkili bir ekip
caligmasi yapilmistir denilebilir.

Bu c¢aligmanin sonucu 25 hazir kurulu ekip 158 katilimci modeliyle
sinirlandirilmigtir. Bu arastirma 3 yildiz ve iizeri otellerde uygulanmigtir. Otel miidiirleri ve
ekip liderleri ile yliz ylize goriisiilmiis ve kendilerinden higbir etki altinda kalmadan olaya
tarafsiz ve bilgileri dogrultusunda katilmalari istenmistir. Ekip iiyelerinden anketleri tek tek
hic¢bir etki altinda kalmadan doldurmalari istenmistir.

[leriki caligmalarda, farkli isletmelerdeki hazir kurulu ekiplerden faydalanarak daha
genis modelli ekip diizeyinde ¢alisma tekrar1 ve yeni isletmelere giden 6grenciler ile
baglantili olarak Ekip Iklimi Olcegi (Team Climate Inventory)’nin gecerliligi ve Ekip
Iklimi faktérlerinin ekip iiyelerinin ekipten memnuniyeti, ekibi arkadaslarina tavsiye teme
niyeti ve son olarak ekip iiyelerinin ekipte kalma istegi {lizerinde etkisinin ne boyutta

oldugunun arastirilmasi amaglanmaktadir.
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