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OZET

EKIiP CALISMASININ SOSYAL KAYTARMA UZERINDEKI ETKISINI
INCELEMEYE YONELIK BIR ARASTIRMA

OZBUNAR, Seyma
Yiiksek Lisans Tezi, Isletme Ana Bilim Dah
Tez Damismani: Dog. Dr. Nezire Derya ERGUN OZLER
Agustos, 2020, 130 sayfa

Bu ¢alismada ekip galismasi ile sosyal kaytarma kavramlari iizerinde durularak
ekip c¢aligmasinin sosyal kaytarma Ttzerindeki etkisi belirlenmeye ¢alisiimistir.
Calismada ekip calismasi ve alt boyutlari ile sosyal kaytarma davranisi arasindaki etki
incelenmistir. Ayrica arastirma kapsamindaki degiskenlerin demografik degiskenler ile
iligkileri de incelenmistir. Arastirmanin 6rneklemi Kiitahya ili merkez ve ilgelerinde

bulunan tiim 6zel bankalarda ¢alisan 217 kisiyi kapsamaktadir.

Arastirmada  verileri toplamak {izere anket yontemi kullanilmistir.
Arastirmadan elde edilen veriler SPSS paket programi kullanilarak analiz edilmistir.
Verilerin degerlendirilmesinde Faktor analizi, Glivenilirlik Testi, ANOVA, T- Testleri,
Regresyon ve Korelasyon analizi yapilmistir. Arastirma sonucunda ekip ¢aligmasinin

sosyal kaytarma davranigini azalttigi ortaya ¢ikmustir.

Anahtar Kelimeler: Ekip, Ekip Caligmasi, Sosyal Kaytarma
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ABSTRACT

A RESEARCH TO DETERMINE THE EFFECT OF TEAMWORK ON SOCIAL
LOAFING

OZBUNAR, Seyma
M. Sc. Thesis, Department of Business Management
Supervisor: Assoc. Prof. Nezire Derya ERGUN OZLER
August, 2020, 130 pages

In this study, social loafing behaviors were examined with teamwork and a
research was conducted to determine the effect of teamwork on social loafing. In the
study, the relationship between teamwork and its sub-dimensions and social loafing
behavior was examined. In addition, the relationships of the variables in the study with
the demographic variables were also investigated. The sample of the study covers 217

people working in all private banks in the central and districts of Kiitahya.

In the research, survey method was used to collect data. The data obtained
from the study were analyzed using the SPSS package program. Factor analysis,
Reliability Test, ANOVA, T-Tests, Resgression and Correlation analysis were
performed in the evaluation of the data. According to the results of the research, team

work reduces social loafing behavior.

Keywords: Team, Teamwork, Social Loafing.
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ONSOZ

Bu Yiiksek Lisans Tez Calisma Raporumda, Kiitahya’ da faaliyette bulunan
0zel bankalarda yapmis oldugum Faktor analizi, Giivenilirlik Testi, ANOVA, T-
Testleri, Resgresyon ve Korelasyon analizleri sonucunda elde ettigim bilgileri
dikkatinize sunmaktayim. Ozel bankalarda ekip halinde faaliyette bulunan bireylerin
sosyal kaytarma davranigina olan egilimlerinin etkisi {izerine yapilan bu aragtirmayi

bilgilerinize sunmaktayim.

Bu calismay1 hazirlarken gegirdigim siiregte benden deneyimlerini ve bilgi
birikimini esirgemeyen ve yiiksek lisans egitimim boyunca bana her daim destek olan
damisman hocam Sayin Dog. Dr. Nezire Derya Ergun Ozler’e saygilarimi sunar ve

tesekkiirii borg bilirim.

Istatistik ve analiz konusunda desteklerini esirgemeyen Prof. Dr. Aydin

Kayabasi ve Dr. Miirsel Giiler’e tesekkiirii bir borg bilirim.

Ogrenim hayatim boyunca maddi ve manevi desteklerini esirgemeyen, her
daim yanimda olan, kizlari olmaktan her zaman gurur duydugum babam Zeki
Ozbunar’a, annem Selma Ozbunar’a, her kosulda destek¢cim olan ablam Rukiye
Ozbunar’a ve bu siirecte yanimda olan tiim arkadaslarima sevgilerimi sunar ve sonsuz

tesekkiir ederim.
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TEZ METNI



GIRIS
Stirekli degisim ve gelisim igerisinde olan ¢evre kosullari, orgiitlerin basarili
olabilmeleri igin yenilik ve degisimlere agik olmalarini zorunlu hale getirmektedir.
Global rekabet, teknoloji gibi gevresel faktorler orgiitlerin oldugundan daha hizli ve
iiretken olarak faaliyette bulunmalarin1 gerektirmektedir. Orgiitler, hizl1 ve iiretken bir
sekilde faaliyette bulunabilmek i¢in ortak amag¢ dogrultusunda, birbirleri ile iletisim

kurarak Orgiitiin potansiyel imajini temsil edebilecek bireylere ihtiya¢ duymaktadirlar.

Bu dogrultuda orgiitler i¢in yeni bir kavram gibi goriilmesine karsin literatiir
incelendiginde aslinda g¢okta yeni olmadigr goriilen ekip c¢alismasi Orgiitlerin son
zamanlarda siklikla tercih ettikleri bir yontem haline gelmistir. Ekip ¢alismasi, ortak
amag¢ ve hedefler dogrultusunda uzmanliklarini birbiriyle paylasmak {izere bir araya
gelen ve her birinin belirli bilgi ve beceri diizeyine sahip oldugu bireylerin olusturdugu

gruplarin yapmis oldugu c¢alisma olarak ifade edilmektedir.

Orgiitler ekip c¢alismasi sayesinde verimlilik artisi, rekabet {istiinliigii ve
misteri memnuniyeti gibi birgok avantaja sahip olabilmektedirler. Ekip c¢alismasi
yalnizca orgiitler i¢in degil Orgiitte faaliyette bulunan bireyler i¢in de biiylik 6nem
tagimaktadir. Ciinkii sosyal bir varlik olan bireylerin bir grubun {iyesi olma, diger
bireyler ile iletisim kurma gibi sosyal ihtiyaglari bulunmaktadir.  Bireyler bu
ithtiyaclarin1 ekip caligmasi ile gidererek Orgiit icin daha verimli, yaratici ve yenilik¢i

hale gelmektedirler.

Akademik caligmalar, oOrgiitlerin basarili olma ve rekabet stiinliigl
saglayabilme ihtiyaclarinin karsilanmasi i¢in ekip c¢alismasina Onem vermeleri
gerektigini onermektedir. Orgiitler bu gerekliligin farkina vararak ekip calismasini
uyguladiklarinda hem bireylerin bireysel performanslarinda hem de ekip olarak
performanslarinda artis gozlemlemektedirler. Bireylerin performanslarinin artmasinin

orgiitlerin hedeflerine ulasmalarinda 6nemli kolayliklar sagladig1 goriilmektedir.

Orgiitlerde faaliyette bulunan bireyler, cevrelerinden, bir arada calistiklar1 diger
bireylerden ve Orgiitin mevcut yapisindan kolaylikla etkilenmektedirler. Bireyleri

etkileyen s6z konusu faktorler, bazi zaman bireylerde olumlu davraniglar ortaya



cikarabildigi gibi sosyal kaytarma davranigi gibi olumsuz bir takim davranislara da yol

acabilmektedir.

Sosyal kaytarma kavrami, bireylerin bilingli veya bilingsiz olarak grup
ortaminda ortaya ¢ikabilecek sosyal farkindaligin azalmasi nedeniyle, grup igerisinde

yalniz olduklarinda gosterdikleri kadar gayret gostermediklerini ifade etmektedir.

Sosyal kaytarma, orgiit i¢erisinde orgiite en ¢ok zarar veren kavramlardan birisi
olarak goriilmektedir. Yoneticiler siklikla bireylerin performansini artirmanin ve sosyal
kaytarma davranisini  azaltmanin  kaygisim1  yiiksek diizeyde yasamaktadirlar.
Yoneticilerin, ¢alisanlarin performansini artirmak ve sosyal kaytarma davranigini

azaltabilmek i¢in gerekli bilgi ve beceri diizeyine sahip olmalar1 gerekmektedir.

Sosyal kaytarma davranisina yol agabilecek bir¢ok sebep bulunmaktadir.
Bireylerin performanslarinin tek tek 6lgtilememesi, karsilikli olarak sorumlu olduklarini
diistinmemeleri, katkilarinin farkinda olunmadigini diistinmeleri ve ayn1 grup icerisinde
calisan kisi sayisinin ¢ok olmasi vb. durumlar bireyleri sosyal kaytarma davranisinda

bulunmaya yoneltmektedir.

Bu calismanin amaci orgiitlerde ekip calismasinin, orgiitler i¢in tehdit unsuru
olan sosyal kaytarma davranisi iizerindeki etkisini belirlemek ve secilen Orneklem
tizerinde test etmektir. Segilen 6rneklem ile ekip galismasi ve sosyal kaytarma davranisi
diizeylerinin tespit edilmesi, ekip ¢alismasinin sosyal kaytarma tizerindeki etkisi ile bu

etkinin derecesi ve yoniiniin belirlenmesi amaglanmaktadir.

Arastirma ii¢ boliimden olusmaktadir. Aragtirmanin birinci boliimiinde ekip ve
ekip ¢alismasi kavramlari ele alinmistir. Ekip kavraminin, tanimi, 6nemi ve 6zellikleri,
grup kavramu ile iliskisi, ekip olusturma nedenleri, evreleri ve tiirleri ile ekip ¢alismasi
kavraminin, tanimi, 6nemi ve dzellikleri, tarihsel gelisimi, yarar ve sakincalari, liderin

rolii, basar1 ve basarisizlik nedenlerine yer verilmistir.

Arastirmanin ikinci boliimiinde, sosyal kaytarma kavraminin tanimi ve 6nemi,
ortaya c¢ikist ve tarihsel gelisimi, ortaya c¢ikan rol davranmiglari, sosyal kaytarmayi
etkileyen faktorler, davranisin nedenleri, agiklayan ve celisen teoriler, Onciilleri ve
ardillarina yer verilmis sonrasinda ise ekip ¢alismasi ile sosyal kaytarma arasindaki etki

ele alinmistir.



Uciincii ve son boliimde ise, ekip calismasinin sosyal kaytarma davranisi
tizerindeki etkisini ortaya koymaya yonelik analiz sonuglari {izerinde durulmustur. Bu
boliimde aragtirmanin amaci ve Onemi, metodolojisi, arastirmanin bulgular1 ve
yorumlarina yer verilmistir. Yapilmis olan analizler sonucunda ekip ¢alismasinin sosyal

kaytarma tizerinde negatif yonde anlamli bir etkisinin oldugu saptanmustir.



BIRINCI BOLUM
EKIP VE EKiP CALISMASI KAVRAMI



1.1. EKiP KAVRAMI

1990’11 yillardan itibaren orgiitlerin faaliyette bulunduklari sosyal ve ekonomik
cevrenin ugramis oldugu degisimler, orgiitlerin yapisini ve yonetim stratejilerini onemli
onemli Olgiide etkilemistir. Meydana gelen bu degisimler sonucunda orgiitler i¢in ekip

kavrami daha fazla 6nem kazanmaya baglamistir.

Ekip ve takim kavramlar1 yabanci literatiirde aralarinda ayrim goézetilmeksizin
‘team’ olarak kullanilmaktadir. Fakat yerli literatiire bakildiginda daha 6nceki yillarda
cogunlukla takim kavraminin kullanildigi, son zamanlarda ise takim kavrami yerine
ekip kavraminin kullanilmaya basladigi ve c¢ogunlukla ikisinin de ayni anlamda
kullanildig1 goriilmektedir. Literatiir incelendiginde bazi yazarlarin ise bu iki kavram
arasinda bazi anlam farkliliklar1 oldugunu belirttikleri goriilmektedir. Bu ¢alismada ekip
kavrami kullanilmis ve literatiirde sadece ekip kavramimi kullanan ¢alismalardan

yararlanilmistir.

1.1.1. Tanimi, Onemi ve Ozellikleri

Birlikte yasamanin saglayacagi yararlarin farkinda olan tek varlik bireydir.
Insanlik tarihinin varoldugu giinden itibaren bireyler, istek ve ihtiyaglarim gidermek
icin bir arada calismanin yollarin1 aramislardir. Ihtiyaglar, bireyler i¢in en diisiik
seviyeden en karmasik seviyeye kadar farklilik gosterdikge, bireyler bir arada

calismanin yarattig1 avantajlarin farkina varmiglardir (Kara, 2018: 1).

Yakin ge¢gmise kadar orgiitlerde hakim olan anlayis tepe yonetimi odakli iken
giiniimiizde orgiitler degisime uyum saglayabilmek i¢in daha c¢ok ekipler halinde
faaliyetlerini siirdiirmektedirler. Ekip halinde ¢alismaya ge¢is ve yiiksek performans
yaratma ihtiyaci; yatay Orgilit, matris Orgiit vb. ekip caligmasi uygulamalarinin

orgiitlerde daha ¢ok kullanilmasina sebep olmustur (Dal, 2006: 5).

Gilinlimiizde faaliyet gosteren orgiitlerin igleyisinde ve yapilarinda énemli yere
sahip olan ekip kavramu ile ilgili olarak literatiirde asagida Ornekleri verilen farkli

tanimlara yer verilmistir.

Ekip, “ortak bir amaca, ortak performans hedeflerine ve karsilikli olarak

sorumlu olacaklar1 yaklasimlara bagli kalan ve birbirini tamamlayan becerilere sahip



olan az sayida birey toplulugu’’ olarak tanimlanmaktadir (Katzenbach ve Smith, 1993:

41).

Diger bir tanimla ekip, gorevlerinde birbirine bagimli olan, sonuglarin
sorumlulugunu paylasan, kendilerini bir veya daha fazla sosyal sistemle i¢ ice ge¢mis
saglam bir sosyal varlik olarak goren, baskalar1 tarafindan da bdyle goriilen ve orgiitsel
siirlar iginde birbiri ile olan iligkilerini yoneten bireyler toplulugudur” (Johen ve
Bailey, 1997: 241).

Bir bagka ifade ile ekip, 6nceden belirlenmis hedefler dogrultusunda bir araya
gelmis, birbirine bagl ve birbiri ile koordineli hareket eden iki veya daha fazla bireyin

olusturmus oldugu topluluktur (Eren, 2004: 463).

Literatiirde bulunan bu tanimlardan yola ¢ikilarak ekip kavraminin ortak
unsurlar1 goz oniline alindiginda ii¢ 6nemli 6geden s6z etmek miimkiindiir (Eren, 2004:

463):

e Ekibin olusturulabilmesi icin en az iki veya daha fazla bireye ihtiyag
duyulmaktadir. Ekipte bulunan birey sayisi genel olarak on besin altinda
olmakla beraber bazi durumlarda bu say1 yetmis bese kadar ¢ikabilmektedir.

e Ekibi olusturan bireyler birbirine bagimli ve birbiri ile koordineli olarak hareket
etmektedirler. Ekipte bulunan her birey ekip iginde siirekli olarak etkilesim
halinde olmaktadir.

e Ekibi olusturan bireyler ortak amag ve hedeflere ulagsmak i¢in ¢caligmaktadirlar.

Orgiit iginde ortaya ¢ikan ihtiyaglar koordineli ve birbirine bagl faaliyet
gosteren birey topluluklarinin olusmasina neden olmaktadir. Giinlimiizde dinamik
cevre sartlarima uyum saglayabilmek icin Orgiitler degisimleri yakindan takip etmek
zorunda kalmaktadirlar. Bu degisim ihtiyaci Orgiitlerde yeniden yapilanmayi ve bir
arada calismayr gerektirmektedir. Bunun sonucunda Orgiitler gelisen ve degisen
diinyaya uyum saglayabilmek ve rakipler karsisinda ayakta kalabilmek igin ekipler
halinde c¢alismaya baslamislardir. Orgiitlerde ekip calismasma gegisin birgok sebebi
bulunmaktadir. Bu sebepleri asagidaki sekilde siralamak miimkiindiir (Yardimei, vd.,

2012: 132; Mentor, 2010: 18):



e Verimliligin artmasi,

e {letisim kalitesinin artmas,

e Yiiksek performansi gerekli kilan iglerde basarili olunmasi,

e Varolan kaynaklarin etkin kullaniminin saglanmasi,

e Bireylerin motivasyonunun artmasi,

e Ekip sinerjisinin ekibi daha giiclii hale getirmesi,

e Bireylerin problemlere ¢6ziim odakli bakmalarinin saglanmasi,

e Ekipte bulunan bireylerin bilgi ve becerilerine duyulan ihtiyac,

e  Orgiit verimliliginin artmas,

e  Orgiitiin ortak amaglarina bagliligin artmast,

e Bireylere yaraticilik 6zelliklerinin ortaya ¢ikarilma firsati verilmesi,
e Bireylere bir arada ve birbirinden bagimsiz sekilde ¢alisma anlayisinin

kazandirilmasi.

Orgiit i¢inde yasanan bu degisimler sadece orgiitii degil, yonetici ve bireyleri
de dogrudan etkilemektedir. Degisim karsisinda yoneticilerin bilgi ve yetenekleri
yetersiz kalmakta, bireylerin bilgi ve yeteneklerine de ihtiya¢ duyulmaktadir (Mentor,
2010: 18). Bireylerin ihtiyaglari, belirli yetenekler ve bu yeteneklerin gelistirilmesi ile
sinirlandirilmamalidir. Ekipte bulunan her bireyin bilgi, yetenek, deneyim ve beceriye
sahip olmasi, ortak hedefler dogrultusunda ilerlemesi oOrgiit ve oOrgiit iginde bulunan
bireyler igin kolaylik saglamaktadir (Chen, 2002: 12). Orgiitte calisan her bireyin
yeteneklerine ve yaraticiligina duyulan ihtiyacin artmast ile birlikte ekip c¢alismasi

kavrami son zamanlarda orgiitlerde daha sik kullanilmaya baslamistir.

Ekip kavraminin, tanimlar1 ve unsurlar1 agiklanarak, orgiitler i¢in tasidigi dnem
ortaya konulmaya calisilmistir. Ekip kavraminin Orgiitler ve birey i¢in Oneminin
anlasilmasiyla beraber, bireysel ¢calisma yontemlerinin ekiple ¢calisma yontemlerine gore
daha az verimli oldugu bir tartisma konusu haline gelmistir (Jonhson, 1999: 19).
Orgiitlerde ekiplerin yarar ve sakincalari konusunda da birbirinden farkli
degerlendirmeler bulunmaktadir. Bazilarina gore ekip olmanin en onemli yani, ekip
tiyelerinin kendilerine gliven duymasinin saglanmasi ve birbirlerini desteklemeleri
olarak kabul edilirken; bazilar1 ise ekibin en 6nemli yanmin performans oldugunu

vurgulamaktadirlar. Kimileri ekiplerin sadece kisa donemli calismalarda basari



saglayacagint savunurken, kimileri ekibin bireysel c¢alismalar ile performansin
diismesine ve zaman kayiplarma yol agtigini savunmaktadir. Bir bagka goriiste ise
ekibin, hiyerarsik denetimin dagilmas1 gibi Orgiitsel risklere neden olabilecegi
belirtilmektedir (Satman ve Duyan, 2012: 3). Bu agiklamalardan anlagilacagi lizere ekip
olarak c¢aligmanin yararlar1 oldugu gibi bazi sakincalar1 da bulunmaktadir. Burada
onemli olan ekip faaliyetlerinin ekip c¢alismasinin sakincalarini ortadan kaldirma

yetisine sahip bir lider tarafindan siirdiiriilmesidir.

Gilinlimiiz orgiitleri artan rekabetin getirdigi zorluklarla miicadele ederken, ekip
calismasi sayesinde daha etkin ve verimli olarak faaliyetlerini silirdiirebilmektedirler.
Orgiitler ekip calismasini basarili bir sekilde uyguladiklarinda verimlilikleri artmakta,
isgorenlerin motivasyonlar1 yiikselmekte ve maliyetleri azalmaktadir. Bireylerin
motivasyonlarinin artmasi orgiite olan baglhliklarin1 da 6nemli dl¢lide etkilemektedir.
Tiim bu agiklamalardan yola ¢ikarak orgiitler rekabete karsi koyabilmek, rakipleri
karsisinda ayakta kalabilmek, etkili olarak faaliyetlerini siirdiirebilmek ve bireylerin
bilgi ve yeteneklerinden daha fazla fayda saglayabilmek icin degisimlere uyum

saglamal1 ve ekip ¢aligmasini desteklemelidirler.

1.1.2. Ekip Kavraminin Grup Kavram ile iliskisi

Literatiire bakildiginda ekip ile grup kavramlarinin adeta i¢ ice gecmis oldugu
gorilmektedir. Grup kavrami, ekip kavrami ile ayn1 anlama geldigi diisiiniilen ¢cogu
zaman birbirinin yerine kullanilan fakat farkli 6zellikleri i¢inde barindan bir kavramdir.
Gruplar ¢ogu zaman ekip olarak nitelendirilmekle birlikte her grubun bir ekip olmadigi

ifade edilmektedir (Satman ve Duyan, 2012: 2).

Bireylerin ekip olarak adlandirilabilmeleri igin birbirlerine glivenmeleri,
aralarinda bir samimiyetin olmas1 ve baglilik duygularinin varolmasi gerekmektedir.
Bireyler bu oOzellikleri tasimadiklarinda ekiplerden farklilik gdstererek grup
etkinliklerini siirdiirmektedirler (Cafoglu, 1996: 70-71).

Grup, birbiriyle etkilesimde bulunan iki veya daha fazla bireyin, birbirini
etkilemesi ve birbirinden etkilenmesi sonucunda olusan topluluktur (Ozkalp ve Kirel,
2016: 200). Baska bir tanima gore ise grup, ortak norm ve davranig prensiplerini

paylasan, bireyler arasinda rol farklilagsmasin1 ortaya c¢ikaran, ortak bir amag



dogrultusunda birbiri ile etkilesim ve iletisim halinde olan iki veya daha fazla bireyin

bir araya gelmesi ile ortaya ¢ikan sosyal bir olgudur (Kogel, 2018: 622).

Grupla 1ilgili yapilan tanimlara bakildiginda bir grubun varligindan
bahsedebilmek i¢in ii¢ unsurun gerekli oldugu goriilmektedir. Bunlardan ilki, bireylerin
karsilikli etkilesimde bulunmalaridir. Ikincisi, grubu meydana getiren bireylerin
kendilerini bir grup olarak gérmeleridir. Ucgiinciisii ise bireylerin, birbirlerinin farkina

varmalaridir (Sezici, 2015: 169).

Gruplar iki veya daha fazla bireyin bir arada olmasi ile olusmaktadir. Bir
ekibin varligindan s6z edebilmek icin ekip igerisindeki bireylerin bazi temel 6zelliklere
sahip olmalar1 gerekmektedir. Gruplar belli diizen altina alinmis faaliyetlere
basladiklarinda ekip niteligi kazanmis olmaktadirlar. Ekipler gruplardan farkli olarak
ortak bir ama¢ ve hedef dogrultusunda, birbirini tamamlayan becerilere sahip

bireylerden olusmaktadir (Efil, 2005: 158).

Grup ve ekip kavramlarmin her ikisi benzer tanimlara sahip olsa da, bu
kavramlarin tanimlar1 ve her biriyle eslestirilen sonuglar1 dikkat cekici bicimde
birbirinden farkliliklar gostermektedir. Bu farkliliklar asagida Tablo 1.1°de

gorilmektedir.

Tablo 1.1: Grup ve Ekip Arasindaki Farklar

Grup Ekip
Lider Giig, grup liderinde toplanmaktadir. Liderlik rolii ekip iiyelerince
paylasilmistir.
Uyeler Bireyler birbirinden bagimsizdir. Bireyler birbirine baglidir.
.. Bireyler tartisir, karar verir ve temsil Bireyler tartisir, karar verir ve isi birlikte
Siirec ..
ederler. gerceklestirirler.
Is Uriinii Bireysel is iiriinleri. Toplu is iiriinleri.
Odak Bireyler gorev odaklidirlar ve tek bir Bireyler sonug ve ekibe
odak noktalar1 vardir. odaklanmaktadirlar.
Sorumluluk Grup tyeleri faaliyetlerinden bireysel Ekip tiyeleri faaliyetlerinden karsilikli
olarak sorumludurlar. olarak sorumludurlar.
Siire/ zaman Bireyler arasindaki iligki kisa vadelidir.  Bireyler arasindaki iligski uzun vadelidir.
Sinerji Etkisiz / Negatif Pozitif
Hedefler Bilgi paylasma Toplu performans
Beceri Rastgele ve gesitli Tamamlayici
Diizeyleri

Kaynak: Katzenbach ve Smith, 1993: 4; Lunenburg ve Lunenburg, 2015: 2.



10

Tablo 1.1°de gorildigl tlzere gruplar iliski oOzellikleri veya ortak hesap
verebilirligi icermezken, ekipler ortak hesap verebilirlik ile birlikte beklenti ve
hedeflerin tiim yonlerinin agik¢a belirtilmesini saglamaktadirlar. Grup ve ekiplerde lider
ve lyelerin bulunmalarindan kaynaklanan bazi farkliliklarda bulunmaktadir. Gruplarda
tiyeler tarafindan secilen tek bir lider bulunmakta, ekiplerde ise her iiye liderlik
Ozellikleri tasimaktadir. Ekipte bulunan her birey birbirine bagimli bir sekilde
caligmakta, fakat grupta bulunan bireyler c¢alismalarinin lider tarafindan koordine

edildigi varsayimiyla birbirinden bagimsiz olarak ¢alismaktadirlar.

Stire¢ olarak bakildiginda gruplar sadece temsil etmektedirler, fakat ekipler
yapmalar1 gereken isi temsil etmenin diginda birlikte gerceklestirmektedirler. Grup
tiyeleri bireysel olarak iistlerine diisen gorevleri yerine getirmekte fakat ekip tiyeleri

birlikte toplu is liriinleri ¢ikarmay1 hedeflemektedirler.

Grup ve ekip kavramlarinin odak noktalar1 da birbirinden farklidir. Gruplar
goreve odaklanirken, ekipler sonuca odaklanmaktadirlar. Ekip iiyelerinde gorevler
bireysel olarak ayrilmamaktadir. Ekipler ortak amaglar dogrultusunda ulagmak
istedikleri sonuca bilgi ve becerilerini birbirini tamamlar nitelikte kullanarak ulagmay1
hedeflemektedirler. Ayrica ulastiklar1  sonuglardan  karsilikli  olarak  sorumlu
tutulmaktadirlar. Fakat gruplar i¢in aynm1 durum gegerli olmamakta, {yeler
faaliyetlerinden bireysel olarak sorumlu olmaktadirlar. Ekipler gruplara gore daha ¢ok
birliktelik sergiledikleri ve daha yakin iliski kurduklari i¢in tiyeler arasindaki iliski daha
uzun siireli olabilmektedir. Ekiplerde sinerji pozitif yonlii iken, gruplarda ¢ogu zaman

negatif ya da etkisiz olmaktadir.

Tim bu farkliliklar degerlendirildiginde her ekibin bir grup oldugu, fakat her

grubun bir ekip olamayacagini ifade etmek miimkiindiir.

1.1.3. Ekip Olusturma Nedenleri

Orgiitler sadece bireysel calisma ile istedikleri basariy1 elde edemedikleri igin
ekip calismasina yonelmislerdir. Bununla birlikte her durumda ekip galismasinin uygun
olmadig1 goriilmektedir. Ciinkii baz1 isler yapilirken bireysel yeteneklere ve teknik
bilgiye ihtiya¢ duyulmaktadir. Bireysel beceri ve teknik bilgiye ihtiya¢ duyulan

durumlarda ekip ¢alismasi yerine bireysel ¢alismalar tercih edilmektedir. Burada 6nemli
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olan, hangi durumlarda ekip halinde, hangi durumlarda ise bireysel olarak caligilmasi

gerekliliginin agik bir sekilde ortaya konmasidir.

Orgiit i¢inde ekibi basariyla olusturmada onemli olan kosullar1 asagidaki

sekilde siralamak miimkiindiir (Weiss, 1993: 17):

Isin konusunun ekip halinde galismay1 gerektiriyor olmas.

Ekip halinde verilen kararlar1 tartisma ve goriismeye yetecek kadar zaman
olmast.

Bireyin tek basma iken saglayamayacagi bilgi ya da becerilere ihtiyag
duyulmasi.

Ekip ¢alismasinin ekip igerisinde verilen kararlarin benimsenmesini saglamasi
ya da bireylerin moral ve motivasyonlarini yliksek tutmasi.

Ekibin verimliliginin 6rgiit i¢indeki yatay ve dikey iliskileri etkileyebilmesi.
Ekip caligmasinin Orgiit i¢in alman kararlarin ve yapilan iglerin etkinligini
artirmasi.

Ekip ¢alismasinin basarisizlik riskini azaltmasi.

Grup kararlar1 ve eylem planlariin yiiriitiilmesi i¢in birbirinden farkli bilgi ve

beceri diizeyine sahip bireylere ihtiya¢ duyulmasi.

Orgiitlerde bir ekip olusturmanin en genel amaci, bir grup bireyden

saglanabilecek yararin tek bir bireyin saglayabilecegi yarardan daha fazla olmasidir.

Bireyler ekip olarak faaliyetleri yerine getirirken birlikte olmanin bir geregi olarak

birbirlerine saygi duymalidirlar. Ekipte bulunan bireylerin aralarindaki iliskinin

rekabetten uzak ve dayanigsma igerisinde olmasi1 gerekmektedir.

Ekip olusturmanin birgok nedeni bulunmakla beraber bazi ortak nedenleri

asagidaki sekilde siralamak miimkiindiir (Ozalp, 1998: 9):

Fiziki  Yakinhik: Bireyler fiziki yakinliktan dolayr bir ekibin {yesi
olabilmektedirler. Ayn1 boliimde faaliyet gosteren veya is iliskileri yakin olan
bireylerden bir ekip olusturulabilmektedir.

Kararlarda Hiz Saglamak: Ekiplere yetki verilerek yapilan islerde hiz saglanmis
olmaktadir. Ekip tiyeleri isleri fiilen yerine getiren bireyler olduklari i¢in is ile

ilgili ortaya c¢ikan sorunlara daha iyi ¢6ziim yollar1 iiretebilmektedirler. Ortaya
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¢ikan bu sorunlar kaynaginda ¢oziilerek zamandan tasarruf saglanmaktadir.
Boylece kararlarda gecikmeler ortaya ¢ikmadan sorunlar ¢oziilebilmektedir.
Bilgiyi Paylasmak: Orgiitlerin pazar1 genisletmek, finansal durumu iyilestirmek,
kaliteyi artirmak vb. hedefleri bulunmaktadir. Orgiitlerin bu hedefleri basarmasi
ekiplerin kurulmasi ile gerceklestirilebilmektedir.

Birlik Ruhu Yaratma: Ekipte bulunan bireyler birbirinden ¢ok sey timit ederler
ve birbirleriyle siirekli iletisim halindedirler. Bireylerin sergilemis olduklar1 bu
davranig ekip igerisindeki isbirligini ve c¢alisanlarin moral diizeylerini
artirmaktadir. Ekip normlari, bireylerin ilerlemelerinde cesaret verici olmaktadir.
Sorumluluk Paylasilmasi: Ekipler caligmalarda esnekligi saglamada etkili
olabilmektedir. Bu esneklik saglanirken ekipte bulunan bireylerin sorumlulugu
paylagsmalar1 ve bu bilincin yerlesmesi saglanabilmektedir. Ekip iiyeleri
faaliyetlerini yerine getirirken karsilikli olarak birbirlerine bagimhidirlar.
Faaliyetler yerine getirildiginde ortaya ¢ikan sonugtan da toplu olarak sorumlu

tutulmaktadirlar.

Orgiitler agisindan ekip olusturmanin orgiit ve birey agisindan birgok yarar

bulunmaktadir. Bu yararlar1 asagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Berkiin ve Durmaz,
2019: 46):

Ekipte bulunan bireyler ekibin basarili olabilmesi i¢in birbirlerini desteklerler.
Bireyler hedeflerin belirlenmesine ve planlanmasina katkida bulunur, ekip i¢in
gercekei ve gerceklestirilebilir hedefler saptanir.

Ekip {liyeleri birbirlerinin Onceliklerini bilirler ve ortaya bir sorun ¢iktiginda
birbirlerine yardimci olurlar.

Bireyler yeni ve yaratici fikirlerin gelistirilmesi i¢in 6zendirilir.

Alaninda uzman olan bireyler ortaya c¢ikan sorunlarin ¢oziimlenmesini
hizlandirirlar ve daha kolay hale getirirler.

Ortaya cikan sorunlar catismaya neden olmadan firsata doniistiiriiliir.

Ekibin faaliyetleri sonucu ortaya cikan verimlilik ile ekibin i¢inde bulunan

bireylerin bireysel beklentilerinin karsilanmasi arasinda bir denge saglanir.
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1.1.4. EKip Olusumu Evreleri

Ekipler bir grup bireyin bir araya gelmesiyle bir anda olusan topluluklar
degildir. Birbirleriyle iyi koordine olmus, birlikte hareket eden, verimli ve yiiksek
performansl bir ekip elde etmek zaman almaktadir. Bir ekibin performansi hem bireysel
olarak 6grenmeye, hem de ekipte bulunan bireylerin birbirleriyle beraber ¢alismay1 ne
kadar iyi Ogrendiklerine bagli olmaktadir. Literatiirde yaygin olarak belirtilen ekip
olusum modeli, ekiplerin en az bes gelistirme evresinden gectigini varsaymaktadir. lgili
literatiirde, iki psikolog olan Tuckman ve Jensen’ in (1965) gelistirmis olduklart model
standart referans olarak kabul edilmektedir. Tuckman ve Jensen’ e gore ekipler olusum
sirecinde; kurulus, firtina, bigimlenme, performans ve dagilma evrelerinden
gecmektedirler (Straub, 2002: 30). Bir ekibin zamanin bir aninda bulundugu evreyi
belirlemek zor olabilmektedir. Bununla beraber, olusum siirecini anlamak 6nem arz
etmektedir. Olusum stirecinde her evrede, ekip davranislar1 farkli olmakta ve sonug
olarak her evre ekibin ortaya ¢ikardig1 sonuglari etkileyebilmektedir. Bu evreler asagida

Sekil 1.1°de goriilmektedir (Lunenburg ve Lunenburg, 2015: 3).

Sekil 1.1: Ekip Olusum Evreleri

Kurulug | > Firtina —> | Bicimlenme N Performans N Dagilma

Kaynak: Lunenburg ve Lunenburg, 2015: 3.

o  Kurulug (Olusturma/ Forming) Evresi: Bir grup bireyin bir araya gelmeye ve
birbirlerini tanimaya basladiklari, genel olarak belirsizlik ile karakterize edilen
bir baslangi¢ evresidir. Bu belirsizlikten dolayr bireyler birbirlerine bagiml
olduklarmin farkinda olmaktadirlar. Ekip tiyeleri genellikle birbirleri hakkinda,
ayrica isin kapsami ve nasil yaklasilmasi gerektigine yonelik bilgi elde etmeye
ve izlenim olusturmaya odaklanmaktadirlar (Pugalis ve Bentley, 2013: 867). Bu
evrede bireyler, gorevlerini belirlerler, temel kurallar koyarlar, sosyal iliskiler

kurarlar, birbirlerine tavsiyelerde bulunurlar ve birbirlerini degerlendirirler
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(Gottesdiener, 2003: 54). Ekibin her iiyesi, yalnizca liderin rehberligini ve sahip
oldugu yetkisini kabul etmektedir. Digerleri ile nazik ve seviyeli bir iliski
siirdiiren lidere odaklanmaktadirlar. Bu evrede lider bilgiye a¢ olmakla birlikte
ayn1 zamanda kendisine yoneltilecek birgok soruyu cevaplamak i¢in de hazirdir.
Lider ve bireyler igin giiglii ve zayif yonler ile smirlar test edilmektedir.
Gecmiste bireylere nasil davranildigi hakkinda bazi tecriibeler olmasi olasidir
(Wilson, 2017: 2). Bu evre, bebeklik donemine ve kiiclik yastaki ¢ocuklarin
cevreye alisma ve bagimlilik donemine benzetilmektedir (Islamoglu, 2002: 141).
Ekipler resmi olarak ‘kurulduktan’ sonra sekil alma evresi olan firtina evresine
geger.

Firtina (Storming) Evresi: Bu evre bireyler arasinda tartigmalarin yogunlastigi
ve rol catigmalarinin meydana geldigi evredir. Bireyler birbirlerine kars1 gizli
diismanlik duygular1 beslemeleri nedeni ile giic miicadeleleri vermektedirler
(Gottesdiener, 2003: 54). Firtina evresi ekibin gelismesi ve biiylimesi i¢in
gerekli olmaktadir. Bu evrede bireyler ama¢ ve hedeflere katilim
saglayamayabilmektedirler. Ekibin diger tiyelerinin bilgeligini ve uygunluklarini
sorgulayabilmektedirler. Bireyler  birbirleri arasindaki farkliliklar:
cozlimlediklerinde bilgi ve goriislerini paylasabilecekleri rahat bir ortam
saglamaktadirlar. Bu evre basar1 ile tamamlanamadiginda ekip hig¢bir zaman
etkili bir hal alamamaktadir (Pugalis ve Bentley, 2013: 867). Firtina evresinde
liderin en 6nemli gorevlerinden birisi insanlara farkliliklarin potansiyelini takdir
etmeleri gerektigi konusunda yardimci olmaktir. Bu uyum ve anlagma 1srar
etmeyi gerektirmemektedir. Aksine anlagsmazliklarin degerlendirildigi ve
desteklendigi, uyum i¢in gerekli hafif bir baskinin oldugu bir atmosferin
olusturulmas1 gerekmektedir. Bu sartlar saglandiginda bireyler birbirlerine
acilmaya baglamaktadir (Bennett ve Gadlin, 2013: 6). Bu evre ergenlik
donemine yani, cocuklarin ebeveynlerine ve disipline kars1 olduklar1 donemlere
benzetilmektedir  (Islamoglu, 2002: 141). Bu evrenin basar1 ile
tamamlanabilmesi i¢in her birey almis oldugu elestirileri kendisine bir katki
olarak diistinerek istikrarli iliskiler kurmaya calismaktadir. Diger bireylere
mimkiin oldugunca igten, samimi ve olumlu geribildirimler saglamaya

odaklanilmaktadir (Wilson, 2017: 2).
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Bicimlenme (Kural Koyma/ Norming) Evresi: Bigimlenme evresi bireylerin
birbirlerinin  goriis ve diisiincelerini  anlamalarint  ve  desteklemelerini
icermektedir. Bireyler birbirlerini desteklediklerinde ekip igerisinde birlik ve
beraberlik ruhu olusmus olmaktadir. Boylelikle bireyler arasindaki catigmalar
azalmakta ve bireylerin birbirlerine olan bagliliklar1 artmaktadir. Bireyler
birbirleri ile etkilesimde bulunmaya ve faaliyetlerini yerine getirmeye baslarlar.
Bireyler arasinda uyum sagladiginda bireylerin birbirlerine gostermis olduklari
tolerans dogru orantili olarak artmaktadir. Bireylerin birbirlerine tolerans
gostermeleri sonucunda ¢atismadan kaginilmakta, karsilikli destek, iletisim ve
bireyler arasindaki giiven duygusu giliclenmektedir (Gottesdiener, 2003: 54). Bu
evrede ekip lideri belirlenmekte ve bireyler ekibin devaminin saglanmasi ve
biitiinligliniin korunmasi i¢in ¢aba gostermeye baslamaktadirlar. Ekip liderinin
kim olacag1 ve ekip rolleri acik bir sekilde belirlenmistir. (Islamoglu, 2002:
141). Bu evrede basarinin saglanmasi igin liderler ekip birligini vurgulayarak
normlarin ve ekip rollerinin agiga ¢ikmasini saglamalidirlar. Bu durum liderlere
zaman ve enerji tasarrufu saglamaktadir. Boylelikle liderler deneyim ve fikirler
agisindan daha genis ufuklara odaklanabilmektedirler. Ornegin stratejik
ortakliklar ve planlanma yoluyla odak noktalarini genisletebilmektedir (Wilson,
2017: 2). Bu evre cocuk gelisimindeki sosyallesme donemine benzetilmektedir
(Islamoglu, 2002: 142).

Performans (Is Basarma/ Performing) Evresi: Ekip, performans evresinde artik
sorunsuz bir bi¢imde ¢alismalarini siirdiirmektedir. Lider ve ekip {yeleri
ellerinden gelenin en iyisini yapmayir bu evrede Ogrenmektedirler. Bireyler
arasindaki iligkilere zarar vermeyen saglikli farkli tiir c¢atigmalar ortaya
cikmaktadir (Wilson, 2017: 2). Bireyler ortak bir amaca odaklanmakta ve
izerlerine diisen gorevleri veya ortaya c¢ikan sorunlart etkili bir sekilde ¢ozlime
ulastirmaktadirlar (Bennett ve Gadlin, 2013: 6). Burada ekip liderinin iizerine
diisen gorev yiiksek is performansi saglamaktir (Islamoglu, 2002: 142). Ekip
iginde bulunan herhangi bir birey katkilarinin kabul edilmedigini hissettiginde,
bireyin kirginlig1 bir sonraki goéreve aktarilmakta ve performansinin azaldig
goriilmektedir (Wilson, 2017: 2). Lider bu tarz olumsuz durumlar art1 deger

yaratacak bi¢imde yonettiginde ekip biitiinliigli zarar gérmemektedir. Bu evre,
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hayatin sorunlar1 iizerine odaklanan birey gelisiminin olgunluk asamasina
benzetilmektedir (Arslan, 2004: 75). Bireyler aralarinda meydana gelen
catigmalar1 olgunluk ile karsilayip hizla ¢6ziim arayisi igerisine girmektedirler.
Boylelikle ekip iiyeleri arasinda koordinasyon veya iletisime yonelik olusacak
aksakliklar ortaya ¢ikmadan 6nlenmis olmaktadir.

o Dagilma (Adjourning) Evresi: Dagilma evresi, bireylerin belirli bir siireligine
gorevi gerceklestirmek lizere bir araya gelmesini ve gorevin bitiminde ekibin
dagilmasini ifade etmektedir. Ekibin gorevinin siireklilik arz ettigi durumlarda
bu evre yasanmamaktadir. Dagilma evresini yasayan ekiplerde bulunan bireyler,
sorun ¢oziime ulastirildiginda veya is tamamlandiginda daha onceden faaliyette
bulunduklar1 gérevlerine devam etmektedirler (Islamoglu, 2002: 142). Ekipler
yukarida belirtilmis olan ilk dort evreyi basariyla tamamladiklarinda bireyler
arasinda baghilik duygusu olugmaktadir. Dagilma evresi gergeklestiginde ise
bireylerde baglilik duygusundan kaynakli olan kayip hissi meydana gelmektedir.
Bireyler ayni zamanda ne kadar ilerleme kaydettiklerinin farkina vararak
baskalarima ne kadar katkida bulunduklarim1 6lgmektedirler. Farkina varmig
olduklar1 bu durum bireylerin daha sonra {iyesi olacaklar1 ekipler i¢in olumlu

deger yaratmaktadir (Wilson, 2017: 2).

1.1.5. Ekip Tiirleri

Ekipler kurulus amaglarina gore farkli tiirlerde olabilmektedir. Caligmanin bu
boliimiinde ekip tiirleri; formal, ¢capraz fonksiyonel, kendi kendini yoneten ve problem

¢cozme ekipleri olarak ayr1 ayri ele alinacaktir.

1.1.5.1. Bicimsel (Formal) Ekipler

Bicimsel ekipler, onceden belirlenmis olan isleri gerceklestirmek ve verilen
gorevleri yerine getirmek amaciyla Orgiit tarafindan biraraya getirilmis birey
topluluklart olarak ifade edilmektedir. Bu ekiplerde bulunan bireylerden Orgiitiin
hedeflerini gerceklestirmeleri tizerine davranis sergilemeleri beklenmektedir. Bigimsel
ekipler, orgiitiin amaglar1 ile agik ve net bir sekilde baglantili olan 6zel amaglarin

gerceklestirilmesi i¢in olusturulmaktadir. Bundan dolayi, ekipte bulunan bireylerin
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ekipten ayrilmasi ve o bireylerin yerine farkli bireylerin getirilmesi ekibin yapisinda

herhangi bir degisiklik meydana getirmemektedir (Gengoglu, 2012: 10).

Bicimsel Orgiit yapisinin bir pargasi olarak, belirli faaliyetleri yerine getirmek
iizere olusturulan topluluklar bicimsel ekipler olarak adlandiriimaktadir. Orgiit yapisinin
bir pargasi olarak bi¢imsel ekipler, orgiitiin yatay ve dikey olarak meydana gelen yapisal
iligkilerini ortaya koymaktadir. Bigimsel ekipler kendi igerisinde dikey ve yatay ekipler
olmak tizere ikiye ayrilmaktadir (Eken, 2015: 86).

Dikey ekipler, yonetici ve yOneticinin emir komuta zincirinde faaliyette
bulunan ast konumundaki bireylerden olusmaktadir. Bu nedenden dolay1 dikey ekipler
fonksiyonel ekipler veya emir komuta ekipleri olarak da ifade edilebilmektedir. Bu tiir
ekipler baz1 durumlarda ii¢ veya dort seviyeli hiyerarsik kademeden olusabilmektedir.
Karakteristik olarak dikey ekip orgiit i¢erisinde tek bir departmanda faaliyette bulunan
bireylerden olugmaktadir. Dikey ekiplerin varliklar siireklilik gosterdigi ve sadece bir
boliimi ifade ettigi i¢in boliimsel ekipler olarak da adlandirilmaktadir (Arkan, 2008: 8).

Yatay ekipler, ayn1 hiyerarsik seviyeye mensup, ancak farkli uzmanlik
alanlarindan gelen bireylerin meydana getirdigi ekiplerdir. Bu tiir ekipler daha 6nceden
belirlenmis olan bir gorevi yerine getirmek icin faaliyette bulunmakta ve gérev sonuca
ulastirildiktan sonra dagilmaktadirlar. Gorev tamamlandiktan sonra dagilmalarindan

dolay1 bu tiir ekiplere gecici orgiitsel ekipler de denmektedir (Giirdogan, 2005: 20).

Yatay ekipler yatay yapisinin bir sonucu olarak, orgiitte faaliyette bulunan
diger bireyler ile bilgi aligverisi, Onerilerde bulunma, yeni fikirler liretme vb. konularda

iletisim ve etkilesim i¢cinde olmaktadirlar.

Yatay ekiplerin kendi i¢inde yaygin olarak goriilen tiirleri gorev kuvvetleri ve
komitelerdir. Gorev kuvvetleri ayni zamanda c¢apraz fonksiyonel ekipler olarak da
adlandirilmaktadirlar (Arslan, 2004: 16). Gorev kuvvetleri ¢esitli konularda uzmanliga
sahip olan bireylerden olusan ve birbirinden farkli fonksiyon alanlarini temsil eden
bireylerin olusturdugu ekiplerdir. Bir bagka deyisle oOrgiitte bir sorunun ¢dziime
ulagtirllmast veya oOzel bir faaliyetin yerine getirilmesi i¢in farkli fonksiyonel
alanlardaki bireylerce olusturulmaktadir (Ozalp, 1998: 14). Komiteler genellikle &rgiit
icerisinde tekrar gdsteren sorunlar1t veya gorevleri gozonline almak iizere

olusturulmaktadir.
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1.1.5.2. Capraz Fonksiyonel Ekipler

Capraz fonksiyonel ekipler, birbirinden farkli fonksiyonel alanlardan bireyleri
icinde bulunduran bir proje ekibidir. Genel olarak ekip iiyeleri, Ar- Ge, satin alma, satis,
iiretim, finans ve pazarlama gibi Orgiitte bulunan fonksiyonel boliimlerin hiyerarsik
olarak ayni1 diizeyde bulunan temsilcilerinden olusturulmaktadir (Y1ildiz ve Yayla, 2017:
52). Capraz fonksiyonel ekipler orgiitlerde genel olarak yeni {iriin gelistirme projelerinin
siirdiiriilmesinde kullanilmaktadir. Orgiitler teknolojik yenilik ve beklentilere yanit
verebilmek i¢in birbirinden farkli fonksiyonel ge¢mislere sahip bireyleri bir araya
getirerek yeni iiriinler gelistirmeye c¢alismaktadirlar (Altug, 2017: 23). Ust yonetim
tarafindan, bireylere yetki verilmesi ve sorumlulugun capraz fonksiyonel ekip tiyelerine
dagitilmasi, ortaya ¢ikan sorunlarin ¢6ziime ulastirilmasinda karar vermeyi
cesaretlendirmekte ve proje gelisimine hiz saglamaktadir (Yayla, Yildiz ve Akyliz,

2009: 16).

Orgiitlerde capraz fonksiyonel ekiplerin kullanilmasi; ortaya ¢ikan sorunlarin
hizla ¢6ziilmesi, bireylerin verimliliklerinin ve motivasyonlarinin artmasi, verimlilik
artisi, boliimlerin arasindaki koordinasyon ve biitiinlesmenin saglanmasi, orgiitsel
performansin iyilesmesi gibi bir¢cok yarar saglamaktadir (Yayla ve Hartomacioglu,

2011: 99).

Capraz fonksiyonel ekipler, son zamanlarda caligma ortamlar1 i¢in adeta bir
zorunluluk haline gelmistir. Bu durumun sebebi, departmanlar arasinda isbirliginin
onem kazanmaya baglamis olmasidir. Gilinlimiizde pek ¢ok basarili 6rgiit faaliyetlerini
sirdiirmede capraz fonksiyonel ekipleri siklikla kullanmaktadir. Capraz fonksiyonel
ekip tiirii yaygin olarak kullanilmasina ragmen orgiitler bu ekip tiiriinii olusturmada ve
devamliligin1 saglamada birgok sorun ile karsilasabilmektedirler. Orgiitlerin olusturmus
olduklar1 ¢apraz fonksiyonel ekiplerin etkinligini saglamasi ic¢in asagidaki durumlarin

dikkate alinmas1 gerekmektedir (Efil, 2005: 169-170):

e Dogru ekip tliyelerini segmek.

e Ekibin acik bir misyon bildirgesine ve amacina sahip olmasini saglamak.
e Dogru baglantilar1 kurmak.

e Ulasilabilir ve dikkate deger sonuglar hedeflemek.

e Ekip olusturmak i¢in yogun olarak 6n hazirlik yapmak.



19

e Ekibin temel kurallar1 anlamasi ve iizerinde uzlagsmaya varilmasi.

Orgiitlerde ¢esitli hiyerarsik basamaklardaki yoneticilerin rollerini iistlenen
capraz fonksiyonel ekipler orgilitiin biitiinline ait olmaktadir. Bu nedenle orgiitiin kalite
artirma konusundaki amaglarina ulasabilmesi i¢in tiim departmanlarin ortak katkisina
ihtiya¢ duyulmaktadir. Karmasik projelerini koordine etmek i¢in aralarinda BMW, GM,
FORD ve Chrysler’ in bulundugu birgok otomobil isletmesi ¢apraz fonksiyonel ekipleri
kullanmuslardir (Ozalp, 1998: 14).

1.1.5.3. Kendi Kendini Yoneten Ekipler

Kendi kendini yoneten ekipler; bir iiriin, proje veya hizmet i¢in ortak olarak
sorumluluk alan 6zerk ¢alisma gruplar olarak tanimlanabilmektedir. Bu ekip tiirii, ekip
icinde faaliyette bulunan bireylerin yeteneklerini ortaya koymak iizere tasarlanmigtir
(Salem, Lazarus ve Cullen, 1992: 24) Aymi zamanda ekipler yetkilendirilmis
bireylerden olugmaktadir. Yani ekipler; karar alma, kaynak kullanimi, uygulama ve

sonuclarini takip etme kapsaminda yetki kullanmaktadirlar (Efil, 2005:166).

Kendi kendini yoneten ekipler, bir¢cok orgiit tarafindan bireylerin performansini
ve refahimi artirmanin bir yolu olarak kabul edilmektedir. Ekipte bulunan bireylere
verilen yetkiler bireylerin motivasyonlarini 6nemli dl¢lide artirmaktadir. Kendi kendini
yoneten ekiplerde ekip liderinin davranislart ekibin etkinligini 6nemli olgiide

etkilemektedir (Stoker, 2008: 56).

Kendi kendini yoneten ekip lyeleri, ise alma, problem ¢bézme, egitim, iiriin
veya projelerin kalitesini izleme ve dogrudan miisteri ile ilgilenme iizerinde kontrole
sahiptirler (Alper, Tjosvold ve Law, 1998: 34). Bu ekip tiiriinde bireyler faaliyetlerini
yerine getirirken, {ist yonetime bagl kalmadan almalar1 gereken tiim kararlar1 kendileri

almaktadirlar.

Kendi kendini yoneten ekipler, hem ekip iiyeleri hem de bu tiir ekipleri
kullanan &rgiitler icin yenilik¢i ve faydali bir ekip tiirii olmaktadir. Orgiitsel etkinlik,
katilim ve demokrasiyi gelistirmede Orgiitlere 6nemli yararlar saglamaktadirlar (Nijholt
ve Benders, 2010: 376). Kendilerine verilen tiim gorevleri diizenleyebilen ve birbirine
bagl bireylerden olusan kendi kendini yoneten ekipler, giiven ve 6zerkligin 6nemli

oldugu bir ortam sunmaktadir (Langfred, 2004: 385).
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Kendi kendini yoneten ekiplerin oOzelliklerini asagidaki gibi siralamak

miimkiindiir (Islamoglu, 2002: 150):

e Yonetimin islevleri olan planlama, Orgiitleme ve denetimi bizzat kendileri
yaparlar.

e Upyeler arasinda gorev paylasimi yaparak gerekli durumlarda yeni iiyeleri ekibe
dahil ederler. Ekip i¢cinde kimin ne zaman ne yapacagi net bir bicimde bellidir.

e Hedefler ve oOncelikleri dogrultusunda isin baslayis ve bitis siiresini, ¢aligsma
hizin1 kontrol altina alirlar.

e Stok kontrolii, liretimde meydana gelen firelerin kontrolii, kalite kontrolii ve
diger departman ve ekiplerle yapilan igbirliklerinden sorumludurlar.

e Ekibin etkinligi konusunda gerekli degerlendirmeleri yapip, gerektiginde 6diil ve
cezalara karar verirler.

e Egitim gerekip gerekmedigi konusunda kendileri karar verirler.

1.1.5.4. Problem Cozme EKkipleri

Problem ¢6zme ekipleri faaliyetlerin tamamlanmasi ve is ile ilgili problemlere
uygun ¢oziimlerin gelistirilmesinde gorev almaktadirlar. Bu ekiplerde bulunan birey
sayist genellikle 5 ile 8 kisi arasinda degismektedir (Shonk, 1997: 28). Bireyler
neredeyse her hafta ve birkag saatlifine toplanarak isin kalitesini, etkinligini ve
faaliyette bulunulan ortami1 1iyilestirme vb. problemlerin ¢6ziim yollarini
arastirmaktadirlar. Problemlere bulunan ¢6ziim yollari, onaylanmas i¢in iist kademeye
iletilmektedir. Problem ¢6zme ekiplerinin yaygin bir uygulamasi, ilk olarak Japonya’ da
bir isletmede calisanlarin iiretim siirecinde kaliteyi iyilestirme ve gelistirme yollarina
onem verdigi kalite gemberleridir. Bu tiir ekiplerde faaliyette bulunan bireyler, calisma
bicimleri ve yontemleri iizerinde fikir {iretmekte veya bilgi aligverisinde
bulunmaktadirlar. Fakat bireylerin iretmis olduklart fikirleri uygulatma gibi bir

otoriteleri bulunmamaktadir (Arslan, 2004: 21).

Kalite cemberleri mesleki olarak ayni faaliyette bulunan veya ayni birime bagl
olarak faaliyet gOsteren, sayilar1 5 ile 10 kisi arasinda farklilik gosteren gonilli

kisilerden meydana gelmektedir. Literatiire bakildiginda Ishikawa stili toplam kalite
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yonetimi modeli olarak da adlandirilmaktadir. Kalite ¢emberlerinde bulunan bireyler

boliim i¢indeki sorunlar1 ¢ozmek igin bir araya gelmektedirler (Efil, 2005: 173).

1.2. EKiP CALISMASI

Orgiit performansini artirma ydntemleri konusunda 1990’11 yillardan itibaren
birgok akademik calisma yapilmistir. Bireylerin degisen oOrgiitsel kosullara uyum
saglamasi ve performanslarinin yilikselmesi orgiitlerin {izerine yogunlasmis olduklar

konular arasinda yer almaktadir.

Glinlimiiziin degisen ve gelisen cevre sartlar1 orglitlerin basarili olabilmeleri
i¢in yenilik ve degisim yapmalarini zorunlu hale getirmektedir. Orgiitler ekip calismasi
sayesinde bireylerin motivasyonlarinda artiglar saglayabilmektedirler. Bireylerin ekip
halinde ¢alismalar1 aralarindaki bag1 kuvvetlendirerek, iletisim kopukluklarini
engellemektedir. Bireyler arasindaki iletisim diizenli oldugunda bireylerin performansi

artig gostermekte ve bu artis ekibin performansini dogrudan etkilemektedir.

Esnek yapilar1 sayesinde iiretken bir siire¢ olusturan ekipler, orgiitlerde
performansin ana unsurlarindan birisi olmaktadirlar. Giiniimiiz 6rgiitleri i¢in; bireyleri
motive etmek, becerilerini artirmak, aralarinda bilgi paylasimini saglamak ve
performans artirmak igin ekip ¢alismasina 6nem verilmesi zorunluluk haline gelmistir.
Ekip caligsmasi ile orgiitler daha kaliteli liriin ve hizmeti daha diisiik maliyet ve daha
kisa zamanda iiretebilmektedirler. Ekiplerin kisa siirede bir araya gelebilen, konu
tizerinde ¢abuk odaklanan ve gorev dagiliminda esnek bir yapiya sahip olabilen
Ozelliklere sahip olmas1 Orgiitlerin ekip caligmasini tercih etmeleri agisindan biiyiik

onem tagimaktadir (Serinkan ve Arat, 2015: 279).

1.2.1. Ekip Calismasinin Tanimi

Ekip caligmas1 yakin gegmiste Orgiitler tarafindan biiyilk avantaj kaynagi
olarak goriilmektedir. Orgiitler ekip galismasi ile birgok yarar saglayabilmektedirler.

Ancak bazi durumlarda bir takim sakincalar da ortaya ¢ikabilmektedir.

Ekip caligmas1 son zamanlarda cesitli Orgiitsel ortamlarda pozitif ve diisiik
maliyetli sonuglar elde etmenin en Onemli kolaylastiricilarindan biri  olarak

goriilmektedir. Ekip ¢alismasi bir bireyin orgiite sunabileceginden daha fazla yaraticilik
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ve verimliligi ortaya ¢ikarmaktadir (Xyrichis ve Ream, 2007: 233). Orgiitlerin birgok
sorunun tstesinden gelmesine katkida bulunmakla beraber oOrgiitlerin etkinligini de
etkilemektedir. Ekip calismasmin ilgili literatiire bakildiginda yeni bir kavram
olmamakla birlikte Tiirkiye’ de gegmise gére son zamanlarda daha sik kullanilmaya

basladig1 goriilmektedir.

Ekip caligmasi geleneksel baglamda ekip girdilerinin, ekip siire¢lerinin ve ekip
ciktilarinin siireg icerisinde dizildigini gostermekte olan klasik sistem teorisi agisindan
tammlanmaktadir. Ozellikle gergeklestirilecek gdrevin gerektirdigi ekip dzellikleri ve
bireylerin faaliyette bulunduklari durumun o6zellikleri, bir arada faaliyette bulunan
bireyleri ekip haline getirmektedir. Ekip siireci, ekibin spesifik hedeflerine ulasabilmesi
icin bireyler arasinda gerekli etkilesimi ve esglidimlemeyi olusturmaktadir. Ekip
ciktilar1 ise, ekibin performansindan kaynaklanan iiriinlerden meydana gelmektedir. Bu
dogrultuda ekip ¢alismasi, ekipte bulunan bireylerin birbirleri ile etkilesimde bulundugu
ve ekip ciktilart tiretmek icin birlikte faaliyette bulundugu siire¢ asamasinda

gerceklesmektedir (Baker, Salas ve Barach, 2005: 10).

Ekip ¢alismasi, ortak amag ve hedefler dogrultusunda uzmanliklarini birbiriyle
paylasmak {izere bireylerin bir araya geldigi ve her birinin belirli bilgi ve beceri
diizeyine sahip oldugu bireylerin olusturdugu gruplarin yapmis oldugu calismadir
(Duyan, 2003: 43).

Ekip c¢alismas1 bir diger tanimda, bir gorevi yerine getirirken ekip tiiyeleri
arasinda ortaya cikan birbiri ile iliskili davranislar ve eylemler kiimesi olarak ifade
edilmektedir. Ekip caligmasi, tiyelerin eylem zamanlamasinin ayarlanabilmesi ve ekipte
bulunan diger bireylerin taleplerinin karsilanmasi i¢in gerekli olan mekanizmadir (Salas,

Burke ve Bowers, 2000: 345).

Diger bir deyisle, ekip ¢aligmasi, orgiitte faaliyette bulunan bireylerin 6rgiite
olan baglhligini tesvik etmenin, yaraticilik ve yeniligi kolay hale getirmenin bir ¢6zlimii
olmakla beraber, insan kaynaklar1 stratejilerinin bir parcast olarak da

tanimlanabilmektedir (Rasmussen ve Jeppesen, 2006: 106).

Tim bu tanimlara bakildiginda ekip caligmasinin, ortak amaglart bulunan
iiyelerin hedeflere ulagsmak i¢in karsilikli olarak iliskiler gelistirdikleri bir ¢alisma grubu

oldugu goriilmektedir. Bu kavram ekipte bulunan bireylerin bilgiyi birbiri ile paylasarak
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ve bir¢ok role hizmet verecek kadar esneklik saglayarak ortak bir amag¢ dogrultusunda

bireylerin igbirligi iginde ¢alistiklarini ima etmektedir (Tarricone ve Luca, 2002: 56).

Ekip calismasinda ekipte bulunan bireylerin fonksiyonel ge¢misleri, kiiltiirleri,
bilgi ve becerileri birbirinden farkliliklar gdstermektedir. Ekip ¢alismasinin basarili
olabilmesi i¢in tiim bu bireysel farkliliklarin ekip iiyeleri tarafindan anlagilmasi ve kabul
edilmesi gerekmektedir (Tepeci ve Arkan, 2012: 137). Farkliliklar anlasildig1 ve kabul
edildigi takdirde ekip tiyelerinin birbirini anlamalar1 ve koordineli bir sekilde

calismalar1 kolaylagacaktir.

1.2.2. Ekip Calismasinin Onemi

Bireylerin sonsuz ihtiyaglari bulunmaktadir. Giiniimiizde faaliyette bulunan
orgiitler tarafindan bu ihtiyaglarin karsilanmasi da bireylerin en 6nemli beklentileri
arasinda yer almaktadir. Bireylerin bu beklentilerinin karsilanmasi orgiitte faaliyette

bulunduklar siiregte gostermis olduklar1 performanslari ile dogru orantili olmaktadir.

Maslow’dan bu yana birey ihtiyaglari igerisinde en énemli olan ihtiyaclardan
birisi ait olma ihtiyacidir (Bora, 2012: 4). Orgiitlerde hem miisterilerin hem de faaliyette
bulunan bireylerin tlimiiniin ihtiyaclarma ilgi duyulmas1 gerekmektedir (Johnson, 1999:
15). Bireyler birbirinden farkli beklentilerle gruplara {iye olma egiliminde
bulunmaktadirlar. Giliniimiiz bilgi toplumunda Orgiitlerde faaliyette bulunan bireyler
faaliyetlerini daha 6zerk ve esnek calisabildikleri ve yaraticiliklarina deger verilen
orgiitsel ortamlarda siirdiirmek  istemektedirler. Ustlerine diisen gorevlerin
belirlenmesinden, performans olgiitlerinin olusturulmasina kadar bir¢ok konuda fikir ve
gorlslerini ortaya koyabilen bireyler daha sinerjik ve verimli olmaktadirlar (Bora, 2012:
4). Orgiitte bulunan bireylerden en yiiksek verimi alabilmek i¢in, 6rgiit i¢inde bulunan
tiim bireylerin desteginin alinmas1 gerekmektedir. Burada bahsedilen destegin anlami,
yapilan isin basariyla sonuclanabilmesine 6nem vermek ve yeni gelisimleri ortaya

cikarmak lizere siirekli bir ¢aba igerisinde olmaktir (Johnson, 1999: 15).

Diger yandan global rekabet ve siirekli gelisim ve degisim igerisinde olan
teknoloji gibi ¢evresel faktorler Orgiitlerin daha hizli ve iiretken olarak faaliyette
bulunmalarimi gerektirmektedir. Orgiitlerin kaliteli, miisteri odakli ve verimli olma

zorunluklar rgiit yapilarmi esnek ve yalin hale getirmektedir. Orgiitlerde hiyerarsinin
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giderek azalmasi, Orgilit semalarinin yataylagsmasi, uzmanlagma yerine bir¢cok yetenege
sahip olan bireylerden olusan, belirlenmis gorevlere odaklanmis ekipleri gerekli

kilmaktadir.

Dolayisiyla ekip calismasi orgiitlerin temel ihtiyaclar1 arasinda yer almaya
baslamistir. Giiniimiizde basarili bir sekilde faaliyette bulunan bir¢ok Orgiit rekabet
Ustiinliigii saglayabilmek icin ekip c¢alismasinin gerekliligini ortaya koymaktadir.
Orgiitlerde ekip ¢alismas1 uygulamalar1 sayesinde orgiitte faaliyette bulunan bireylerin
hem bireysel performanslarinin hem de ekip olarak performanslarinin yiikseldigi
goriilmektedir (Berkiin ve Durmaz, 2019: 44-45). Ekip iyelerinin bireysel ve ekip
olarak performanslarinin yiikselmesi ekibin hedeflere ulasmasinda kolayliklar
saglamaktadir. Ekibin hedeflere ulagmasi orgiitlerin rekabet {istlinliigii saglamasina
katkida bulunmaktadir. Performans artis1 ve rekabet iistiinliigli ise oOrgiitleri 6nemli

ol¢iide etkilemekte ve orgiitiin etkinligini artirmaktadir.

Ekipte bulunan bireylerin ve ekip ¢alismasinin etkinligi 6rgiitiin basarili olmasi
ve siirdiiriilebilirligin saglanmasi agisindan 6nem arz etmektedir. Gegmiste ekibin
etkinligi sadece performans ve memnuniyet agisindan goz oniine alinirken gilinlimiizde
nicelik, zaman, kalite, ekip tiyelerinin tatmini ile yetenekleri, baghlik ve giiven
duygularin1 da kapsayacak sekilde genisletilmistir. Bu durum ekip calismasinin ¢ok
boyutlu bir yap1 oldugunu ortaya koymaktadir (Berkiin ve Durmaz, 2019: 44-45). Ekip
tiyelerinin yeteneklerinin ortaya ¢ikarilabilecegi bir ¢aligma ortami oldugunda orgiitler
hedeflerine daha kolay ulagabilmektedirler. Ekip ¢aligmasi sayesinde bireylerin tatmini
artmakta ve bu dogrultuda orgiite olan baghliklar1 ve giivenleri giiglenmektedir.
Bireylerin ekip halinde calismasi, bireysel becerilerini gelistirmelerine olanak
saglayarak bireyler arasinda ortaya cikabilecek catismalar1 Onleyecek yapict geri

bildirim saglamaktadir (Manzoor vd., 2011: 111).

Ekip c¢alismasi oOrgiitiin  faaliyetlerini yerine getirmesi ve rekabete
dayanabilmesi agisindan oOrgiite Onemli Olgiide katkida bulunmaktadir. Bireyler
acisindan  bakildiginda, bireylerin bilgi paylasimi ile aralarindaki iletisim
kuvvetlenmektedir. Bireyler arasinda meydana gelebilecek ¢atismalar avantaja
cevrilerek oOrgiitiin  verimliligine gelecek zararlar1 azaltilabilmektedir. Orgiitlerde

teknolojinin hizla gelismesinden ortaya ¢ikan karmasiklik ekip calismasini orgiitlerin



25

odak noktasi haline getirmistir. Ekip caligmasi, glinimiizde orgiitlerin daha etkin bir

bicimde faaliyetlerini siirdiirmesi i¢in bir zorunluluk haline gelmistir.

Orgiitlerde ekip calismasinin  gerekliliginin nedenlerini asagidaki gibi

siralamak miimkiindiir (Cakiroglu, 2014: 30):

Stirekli degisim igerisinde olan dis ¢evrede meydana gelen gelismeler sonucunda
ortaya ¢ikan bilgi alanlarinin ekip bilgi ve yeteneklerini gerektirmesi.

Orgiitiin verimliliginin arttirilmast.

Ekibin sahip oldugu sinerjinin ekibi daha gii¢lii hale getirmesi.

Uretim ve kalitede artiglarin saglanmas.

Faaliyette bulunan bireylerin motivasyonlarinin arttirilmasi.

Bireylere bir arada ve 6zerk olarak ¢alisma anlayisinin kazandirilmasi.

Yaratici ve etkili fikirlerin tiretilmesi.

Bireylerin orgiite ve birbirlerine olan baglilik duygularinin gelisimine katkida
bulunulmasi.

Orgiit yapismin esnek ve yalm hale getirilmesi.

Bireylerin liderlik ve yaraticilik gibi yeteneklerinin agiga ¢ikmasi konusunda
tesvik edilmeleri.

Verilen kararlarin kalitesinde artis saglanmasi ve sorunlari ¢ézmenin
kolaylastirilmasi.

Orgiitiin amag ve hedeflerine olan bagliligin arttiriimast.

1.2.3. Ekip Cahismasinin Tarihsel Gelisimi

Ekip kavram orgiitler i¢in yeni bir kavram olarak goriilmekle birlikte, literatiir

incelendiginde aslinda ¢ok da yeni bir kavram olmadig1 goriilmektedir. Ekip kavrami,

orgiitlerde etkinlik ve verimliligi artirmak i¢in 6rgiit yapisina yeni bir olusum getirmek

amaciyla orgiitlerin yeniden ortaya ¢ikarttigi bir kavramdir (Islamoglu, 2002: 133).

Giliniimiizde oOrgiitler i¢in neredeyse hayati 6neme sahip olan ekip c¢alismasinin tarihsel

gelisimine bakildiginda ekipler ile ilgili ilk ¢aligmalarm Ikinci Diinya Savasi’ndan sonra

basladig1 goriilmektedir (Islamoglu, 2001: 45).

1980’11 yillardan once ekip calismasi kavrami iizerinde durulmamis, 1980’11

yillara gelindiginde ise orgiitiin hiyerarsik yapisinin etkisinden ¢ikip, bireylere yetki
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verilmesi gerektigi, bireylerin sorumluluk alarak isleri yerine getirebilecekleri
anlagilmistir. 1900’11 yillara gelindiginde orgiitler icin ekip kavrami 6nem tagimaya

baslamistir (Canli, 2010: 5).

Kurt Lewin’in grup dinamikleri lizerinde yapmis oldugu arastirmalar kendi
kendini yoneten ekiplerin ortaya ¢ikmasinda etkili olmustur. Is yasaminim kalitesi ve
Isve¢’ de ortaya ¢ikan sosyo- teknik yaklasim giiniimiizde siklikla kullanilan kendi
kendini ydneten ekip calismasina etki eden en giiclii 6rnekler olmaktadir (Islamoglu,
202: 133). Ekip ¢alismasinin ilk 6rnegi 1951 yilinda maden isletmesi olan Tavistok
Enstitiisii’nde goriilmiistiir. Bahsedilen maden isletmesinde, dnceden belirlenmis maden
yataklarinda birbirinden bagimsiz olan bireyler bir yonetici beraberinde faaliyetlerini
stirdiirmekteydiler. Sonrasinda alinan bir karar ile faaliyetlerini ekip halinde siirdiirmeye
ve kendi kararlarin1 kendileri vermeye baslamiglardir. Orgiit iginde yapilan bu degisiklik
tiretim ve verimliligi 6nemli dl¢lide artirmigtir. Bu degisiklik sonucunda meydana gelen

ekipler sosyo- teknik ekip olarak adlandirilmistir (Arslan, 2004: 25).

Sosyo-teknik yaklagim Peter Gyllenhamar’in Isveg’teki otomobil fabrikasi olan
Volvo’ nun basina getirilmesi ile baglamistir. Sosyo- tekbik yaklagim, orgiitte faaliyette
bulunan bireyler ve sosyal sistem arasindaki uyumu en iyi hale getirmek i¢in ¢aba
gosteren birbirinden bagimsiz is gruplari kurulmustur. Bu gruplara kendilerini
yonetecek yoneticileri segme, gorev dagilimmi ve islerini planlama ve birbirlerini
kontrol etme yetkileri verilmistir. Sosyo- teknik sistem Oncesinde sadece Volvo’ da
uygulanan bu sitem, daha sonra yeni Kalmar fabrikasinda da yeniden yapilanma
gerceklestirilerek kullanilmaya baslamistir. Bir otomobilin meydana getirilebilmesi i¢in
her bir is grubu belirli gorevleri istlenmistir. Her bir otomobilin elektrik sistemi,
direksiyon vs. farkli boliimlerinde faaliyette bulunan her biri iki kisiden olusan yirmi
bes ekip olusturulmustur. Ekiplerin her biri kendi i¢inde ve istedikleri bi¢imlerde
orglitlenmislerdir. Sorumluluk ekiplerde bulunun bireylerce paylasilmistir. Bu yaklagim
sayesinde Volvo fabrikasinda isten ayrilma, ise gelmeme gibi problemler ¢oziime

kavusarak is yasaminin kalitesi de artirilmustir (Islamoglu, 2002: 134).

Verilen tiim bu oOrnekler ekip calismasinin, sorumlulugun bireyler arasinda

paylasilmasin1 ve bireylerin kendi kendilerini denetlemesinin uzun yillar 6ncesinde
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basladigini gostermektedir. Orgiitlerde bireylere verilen bu tiir yetkilerin rgiitiin iiretim

ve verimliligini artirdigini ortaya koymaktadir.

1.2.4. Etkin Ekip Calismasinin Ozellikleri

Ekipler bireylerin bir araya gelmesiyle olusmaktadir. Bu nedenle ekipte
bulunan her birey kendine 6zgii inang, deger, tutum, yetenek, iistiinliik ve zayifliklar1 da
beraberinde getirmektedir. Bireylerin sahip olduklar1 bu 6zelliklerin bazilarint énceden
tahmin etmek miimkiin olmakla beraber bazilar1 bireysel iliskiler gelistikce ortaya
cikabilmektedir. Birbirinden ¢ok farkli 6zelliklere sahip bireylerden olusan bir ekip
olusturuldugunda, bireylerin bu 0&zellikleri baski altina alinsa ve ekibin faaliyet
gosterecegi  belirli bir ¢ercevesi olsa bile, ekip ¢ogu kez Dbasarisizlikla
karsilasabilmektedir. Yani, Orgiitiin en basarili bireylerinden bir ekip meydana
getirildiginde bile ekibin basarisiz olma ihtimali daima mevcuttur. En yiliksek caba ile
faaliyetlerini siirdiiren bireylerden olusan yiiksek performansa sahip bir ekip bile bazi
durumlarda basarisizlikla karsilasabilmektedir. Bireyler arasinda meydana gelen

giivensizlik, hirs, kiskanglik vb. duygular ekip ¢aligmasina zarar verebilmektedir (Efil,
2002: 7-8).

Ekip calismasi, asagidaki Ozellikler ile tanimlanabilecek disiplinli ve hedefe

odaklanmis bir ¢alisma bi¢imidir (Ingram, 1996: 8):

e Bireyler Arasindaki Iliskiler: Ekipler, ekibi meydana getiren bireyler arasindaki
karsilikli ve yiiz yiize iliskiler yoluyla faaliyet gostermektedirler. Bireylerin
birbiri ile olan iliskileri ekibin performans diizeyini dogrudan etkilemektedir.
Bireyler arasindaki iletisimin kaliteli olmas1 ekibin performansini artirmaktadir.

e Sosyallik: Sosyal varlik olan bireyler grup halinde bir arada bulunmay1 sevmekte
ve ekipler sosyal etkilesim birimlerini ve Orgiitte potansiyel memnuniyet
kaynaklarin temsil etmektedirler.

o Amag: Ekipte bulunan bireyler ortak bir hedefe basari ile ulasabilmek icin
birbirleri ile siirekli etkilesim halinde bulunmaktadirlar. Ekip tiyelerinin her
birinin gorevleri ve hedefleri farkli bigimlerde yorumlamalari ekibin basarisizlik

ile karsi1lasmasinda ¢ok etkili olmaktadir.
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e [Kiiltiir: Etkili gruplar icerisinde yer alan ekipler, kendi kurallarini, prosediirlerini
ve kiiltiirlerini meydana getirmektedirler. Bu agidan ekipte bulunan bireylerin
sahip olduklar1 kiiltiir 6zellikleri ekibin basarili olabilmesi agisindan 6nemlidir.
Herhangi bir gruba bir ekip sekli verilebilir, fakat ekibin en iist diizeyde
faaliyetleri yerine getirebilmesi i¢in ekipte belirli kosullarin mevcut olmasi

gerekmektedir.

Yiiksek performansh ekipler, ekipte bulunan bireylerin birbiriyle ve ekibin
tamamiyla Ozdeslestigi karsilikli  yarar ve saygi ¢ercevesinde faaliyetlerini
siirdiirmektedirler. Bu tiir ekipler yalnizca faaliyette bulunduklar is ile ilgili hedeflere
ulagilmas: ac¢isindan degil, bununla birlikte ekipte bulunan bireylerin ¢ikar ve
ihtiyaclarmin tatmin edilmesi agisindan da etkili olmaktadir. Ekiplerin etkili ve verimli
bir bicimde faaliyetlerinin devamini saglayabilmeleri i¢in onlar1 karakterize eden

asagida siralanan 5 temel 6zelligi bulundurmalar gerekmektedir (Weiss, 1993: 14- 15):

o Kendi Kendine Olusan Baghlik: Ekipte bulunan her birey ekibin tamami
hakkinda sahiplik ve kontrol duygusu tasimaktadir. Bireylerin tasimis olduklar
kontrol ve sahiplik duygusu ekibin siiregleri ile faaliyetlerinde 6nemli ve degerli
bir iiye olarak bulunmasindan ve kendi calisma hayatin1 etkileyen kararlarin
verilmesine katilmasindan gelmektedir.

o Uzlagsmaya Dayali Anlasma: Cogunluk tarafindan yonetilen yerde oylamaya
gidilmesi genel olarak bireysel fikir, istek veya duygular1 baski altina
almaktadir. Diger bir yandan uzlasmaya varma ekipte bulunan her bireyin ¢ikar,
istek ve yeteneklerini ortaya koyan karar ve eylemler iiretmektedir.

o Saghkh Bir Catisma Derecesi ve Yaraticilik: Catisma ile yaraticilik ve yiliksek
kaliteli sonuclar elde edildiginde ¢atigsma orgiit ve ekip i¢in saglikli olmaktadir.
Uzlagsma ile sonuca ulasan ¢atisma, Onceki sorunlari ¢déziimlemenin yeni
bicimlerinin bulunmasini ya da yeni sonuglar tesvik etmektedir. Boylelikle,
avantaj yaratacak sekilde yonetilen anlagmazliklar daha 6nceden ortaya ¢ikmis
olan sorulara cevaplar bulunmasi ile sonuglanmaktadir. Bir ekibin ortaya ¢ikan
catigmalar1 kavrama ve saglikli bir bi¢imde yonetme bigimleri etkili ekipleri
etkisiz ekiplerden ayirmaktadir.

e [letisim: Ekipte bulunan her bireyde sorumlu ve uygun davranis bigimlerini

O0zendiren bir ortamin var olmamast etkili bir iletisimin varligimm
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engellemektedir. Ekipte, olumlu geri bildirim kadar olumsuz geri bildirim alma
konusunda istekli olunmasi konusunda sadece yoneticinin degil, ekipte bulunan
tiim bireylerin bu i¢tenlik davranisina 6zendirilmeleri gerekmektedir. Burada her
seyden daha 6nemli olan, etkili bir iletisimin mevcut olmasi i¢in ekipte bulunan
bireylerin birbirlerine saygi ve giiven duymalaridir.

e Yetki Verme: Orgiit igerisinde iist kademede yer alan bireyler ekibe yetki ve
destek vermektedirler. Bu durum tiim Orgiiti etkileyecek bir temel
olusturmaktadir. Ekipler de kendi i¢inde bulunan bireylere ayni bigimde yetki ve
destek saglamaktadir. Orgiit ve ekip igerisinde yetki vermenin var olabilmesi

icin; liderlik, ekibin vizyonu, sorumluluk ve duyarlilik paylasilmalidir.

1960’larda endiistrideki yoneticilerin gelisimlerini incelemeye baslayan
McGregor ve arkadaslari giiniimiizde de 6nemli bir kaynak olan Human Side Of
Enterprise adli kitab1 ortaya ¢ikartmislardir. Bu kitabin son boéliimiinde etkili ve etkili
olmayan ekiplerin 6zellikleri verilmistir (Islamoglu, 2002: 151-152). McGregor’un bu
konuda yapmis oldugu aciklamalar dikkate alindiginda etkin olan ¢aligma gruplarinin
dogal olmasi, grup igerisinde tartisma ortaminin yaratilmasi, yapilan elestiricilerin
yapict olmasi, tartigmalar ve konusmalarin grupta bulunan bireyler tarafindan
yonlendirilmemesi, toplanti i¢in belirlenmis olan kurallarin isler nitelikte olmasi ve
uzlagmaya dayali karar verme siirecinin de isler nitelikte olmasi vb. 6zellikler {izerinde
durulmaktadir (Aktan, 2012: 273). Bu 6zellikler McGregor’ un X ve Y teorileri kadar
etkili olmustur. Etkili ekiplerde asagidaki ozellikler bulunmaktadir (Islamoglu, 2002:
151-152):

e Faaliyette bulunulan ortam birka¢ dakika kadar kisa bir siirelik gozlem ile
anlagilabilecegi gibi rahat, huzurlu ve gayri resmidir. Bireyler kendilerini stres
ve sikintilardan uzak bir bi¢imde islerine vermektedirler.

e Ekipte bulunan tiim bireyler katilim gosterdigi is ile ilgili tartigmalar
yapilmaktadir. Ekibin ortak amag¢ ve hedefleri ekipte bulunan tiim bireyler
tarafindan ¢ok 1yi bir bi¢cimde anlagilmaktadir. Ortak amag¢ ve hedefler
konusunda kuskusu bulunan bireylerin kuskularinin giderilmesi i¢in bu konu
tartisilarak tiim bireylerin istekli olarak islerine devam etmeleri saglanmaktadir.

e Ekipte bulunan bireyler fikirlerini ag¢ik ve net bir bigimde belirtmekten

korkmamakla birlikte tiim bireyler birbirlerini 6zenli bigimde dinlemektedirler.



30

e Ekip igerinde anlagsmazliklarin bulunmasi olagan bir durum olmaktadir. Burada
onemli olan anlagmazliklarin bireyler arasinda siirtiismelere ve diismanliga
sebep olmadan, nedenlerinin ortaya konularak ¢oziime ulasilmasidir. Boylelikle
ekip igerisinde ortaya ¢ikan bu anlagmazliklar ekibin yapisina herhangi bir zarar
vermemektedir.

e Ortak amag ve hedefler dogrultusunda kararlar resmi bir oylama yapilmaksizin
fikir birligi ile verilmektedir.

e Ekibin faaliyetlerini siirdiiriirken karsisina ¢ikarak faaliyetlerini engelleyecek
etmenleri ortadan kaldiracak bigimde elestiriler yapilmaktadir. Yapilan elestiriler
bireyler olumsuz etkilememekle birlikte, 6rgiit ve ekip i¢in yapict olmaktadir.

e Ekip igerisinde gorev paylasimi yapilirken tiim bireylerin goniil rizasi ile
gorevlerini kabul etmeleri saglanmaktadir.

e Ekip icerisinde tartisilan bir konu oldugunda tiim bireyler fikirlerini rahatlikla
ortaya koymaktadirlar.

e Ekip igerisinde bulunan liderlik sartlara gére bireyden bireye gegebilmektedir.

e Lider ekip iizerinde bir istiinliik saglamaya c¢aligmamaktadir. Burada 6nemli
olan, goreve kim tarafindan liderlik edildigi degil, gérevin zamaninda ve
kolaylikla yerine getirilmesidir.

e Ekip yerine getirdigi tiim faaliyetler hakkinda yeterli bilgiye sahip olmaktadir.

e Ekipte bulunan bireyler sistemin isleyisini siklikla inceleyerek karsilaria
cikabilecek engeller i¢in aralarinda tartisarak ¢oziim yollar iiretmektedirler.

Boylelikle sorunlar meydana gelmeden 6nlenmis olmaktadir.

Etkili olarak faaliyetlerini siirdiiren bir ekibin bazi bilgi, beceri ve tutumlara
sahip olmalar1 gerekmektedir. Bunlar asagida Tablo 1.2°de gosterilmektedir (Efil, 2005:
159-160):
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Ekip Calismasinin Ekip Calismasinin Gerektirdigi Ekip C:‘l lls‘lf!as1n1n
© ees mer : Gerektirdigi
Gerektirdigi Bilgiler Beceriler
Tutumlar
Ekibin var olus amact, . .
ulagmasi gereken hedefleri, Ekibin tamaminin ve ekipte bulunun Bireysel degil ekip

onceden belirlenmis olan
kurallar1 ve mevcut kaynaklari
hakkindaki bilgiler.

bireylerin performanslarini
degerlendirme ve izleme becerisi.

yonelimli olmak.

Ekibin faaliyet alan1 hakkinda
yol gosteren gostergeleri

Glinlimiizde hizla meydana gelen
geligsmeler karsisinda esnek bir yapiya
sahip olma ve bu gelismelere hizla

Ekibin ulagmak
istedigi sonucu
gosteren vizyonunu,
ekipte bulunan diger

anlamak. adapte olabilme becerisi. bireyler ile
paylasmak.
Ekip igerisinde gii¢ bir durumla Ekibin birligine

Bireyler arasinda gorevleri
paylastirmada mantiksal bir yol
konusunda anlagsmaya varmak.

karsilagildiginda ekipte bulunan
bireylerin eylemlerini diizetme veya
yanliglik olmadigi durumlarda ise
giiclendirme becerisi.

inanma ve ekipte
bulunan diger
bireylere baglilik.

Ozellikli bir gdrevin nasil
yerine getirilmesi gerektigini
anlamak.

Sahip olunan bilgiyi tamamiyla,
zamaninda ve yanligsiz bir bi¢imde
ekipte bulunan bireylere aktarabilme ve
alma becerisi.

Karsilikli giiven ve
birbirine kars1
diiriistliik.

Ekip igerisindeki bilgi, gérev
paylasimi vb. konularda
bireylerin mevcut rollerini
bilmeleri.

Ekipte bulunan bireylerin moral ve
motivasyonlarini artirma ve onlart
cesaretlendirebilme becerisi.

Ekibin toplu olarak
etkinligine giivenme.

Coziime ulastirilacak bir sorun
hakkinda dogru olan bilgi ile
sahici degerlendirmeler
yapabilmek i¢in gerekli bilgi
diizeyine sahip olmak.

Catigmalarin iistesinden gelirken her iki
tarafi da memnun edebilme becerisi.

Diger ekip tiyelerinin
degerli olduguna
inanmak.

Daha etkili bir ekip ¢aligmasi
icin gerek duyulabilecek
yetenekleri tagimak.

Bireylerin kendilerini ekipte bulunan
diger bireylere dogru ve agik bir
bi¢imde ifade edebilme becerisi.

Sorunlarin ¢ziimlenmesine yonelik
yaklagimlarda planlama, igbirligi yapma
ve paylasma becerisi.

Kaynak: Efil, 2005: 159-160.

Ekip calismasinda yukarida ve daha dnce belirtilen 6zelliklerin mevcut olmasi
ekibin basariya ulagsmasi agisindan son derece 6nemlidir. Ekibin basarili olmasi 6rgiit ve
bireye olumlu katkilar saglamaktadir. Orgiit agisindan verimlilik artisi, maliyetlerde
azalma, kar artig1 vb. bireyler agisindan ise, bireylerin islerinden tatmin olmasi, etkin ve
verimli olarak faaliyetlerine devam etmeleri ve kendilerine olan giiven duygularinin

gelismesi saglanabilmektedir.
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1.2.5. Ekip Cahsmasmnin Yarar ve Sakincalari

Ekip calismast glnimiiz orgiitlerinde siklikla kullanilmaktadir. EKip
caligmasimin Orgiitler acisindan birgok yarar sagladigi kabul edilmekle birlikte bazi
durumlarda sakincalarinin olabildigi goriilmektedir. Ekip c¢alismasinin yarar ve

sakincalarina ¢alismanin devaminda ayrintili bir bicimde yer verilmistir.

1.2.5.1. Ekip Cahismasimin Yararlar

Giintimiiz kosullarinda bir 6rgiitiin basarisi, orgiit igerisinde bir araya getirilen,
birbirinden farkli bilgi ve beceri diizeyine sahip bireylerin etkin bir bigimde yonetimi ile
dogrudan iliskili olmaktadir. Oyle ki, rekabet avantaji yaratma ve miisteri memnuniyeti
gibi ilkeler ekip calismasi diisiincesinin 6ziinde yer almaktadir. Ekiplerin 6zerklikleri,
esnek yapilart ve iretkenlikleri Orgiitin performansinin 6nemli unsurlarindan
olmaktadir. Dolayisiyla bugiiniin orgiitlerinde, faaliyette bulunan bireylerin motive
edilerek yeteneklerinin artirilmasi, bireyler arasinda bilgi paylasimi saglanarak
performanslarinin artirilabilmesi igin ekip ¢alismasina énem verilmesi zorunluluk haline
gelmistir (Glner ve Serinkan, 2017: 483). Diger yandan ise, ekiplerin kolaylikla bir
araya gelebilmeleri, hedefler dogrultusunda hizla odaklanabilmeleri ve bireyler
arasindaki gorev dagiliminda esneklik gdstermeleri gibi 6zelliklere sahip olmalarindan
dolay1 da orgiitler agisindan tercih edilen bir ¢alisma yontemi oldugu goriilmektedir. Bu
dogrultuda, ekip calismasi Orgiitlere daha yiiksek derecede kaliteli iirtin, daha hizl
tiretim ve daha diisiik maliyet gibi yararlar saglamaktadir (Serinkan ve Arat, 2015: 279).

Ekip caligmasinin orgiit i¢in oncelikli olarak yararlar1 orgiitiin verimliliginin,
bireylerin motivasyonun, bireylerin birbirine ve Orgilite olan bagliliklarinin, rekabet
giicliniin, esnekligin, {iriin ve hizmet kalitelerinin artmasi; hiyerarsinin, biirokrasinin,
hatalarin ve maliyetlerin azalmasidir (Bora, 2012: 7). Ekip c¢alismasi ile bireyler
arasindaki iletisim kuvvetlenerek catismalar Onlenebilmektedir. Bireyler arasindaki
kuvvetli iletisim c¢atismalar1 avantaja c¢evirerek Orgiitiin verimliligine katkida
bulunmaktadir. Ekip ¢alismasi bu dogrultuda giderek orgiitler icin 6nemli bir uygulama

haline gelmistir.
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Ekip calismasinin yararlar1 bireylere sagladigi yararlar, yoneticilere sagladigi

yararlar ve Orgiite sagladigi yararlar olmak {izere ii¢ baslik altinda incelenmektedir

(Weiss, 93: 18- 19):

Bireylere Sagladig1 Yararlar: EKiplerde faaliyette bulunan bireyler yaptiklar isi
daha az stresli bulmaktadirlar. Bireylerin sorumlulugu tek basina iistlenmiyor
olmalar1 onlar1 rahatlatmaktadir. Paylasilan sorumluluk ile bireyler zorluklar
karsisinda daha direncli olmaktadirlar. Ekip iiyeleri ekibin basarili sonuglara
ulastigini  gordiiklerinde bu basarmin  kaynaginin  kendileri olduklarin
bilmektedirler. Basari, bireyler i¢in biiylik bir 6diil islevi gérmektedir. Birgok
orgiit bireylerin iretkenligini etkilemesi i¢in ikramiyeler, hediyeler ve daha
farkli maddi 6diiller kullanmaktadir. Aksine, bireylerin islerine, ekibe ve orgiite
olan bireysel bagliliklarini giliglendiren manevi ddiiller birey iizerinde maddi
odiillerden daha fazla etki saglamaktadir. Bahsedilen manevi ddiiller, orgilite ait
olma, basar1 ve kendini ger¢eklestirme duygularini saglamaktadir. Sonug olarak
tiretken ve verimli bir ekip geleneksel ¢alisma birimlerinden daha etkili sonuglar
ortaya cikarmaktadir. Ekip c¢alismasinin bireylere sagladigi yararlar dogrudan
orgiite de fayda saglamaktadir.

Yoneticilere Sagladigi Yararlar: Artan iretkenlik, iyilesen karlilik, yiikselen
motivasyon ve oOrgiite olan bagliligin iyilesmesiyle yoneticiler ekip ¢aligmasinin
yararlarin1  hissetmektedirler. Bu sekilde yoneticilerin ulasmak istedikleri
hedefler daha az stresli hale gelmektedir. Bu yararlara bir ekibin tiyesi olmalari
nedeniyle ekip c¢alismasindan bireysel olarak elde ettikleri yararlar da
eklendiginde yoneticilerin basar1 diizeylerinin yiikseldigi goriilmektedir.

Orgiite Sagladigi Yararlar: Yoneticilerin uygun ekipler olusturarak meydana
getirdikleri  iiretkenlik ve verimlilik artiglarindan  orgiitler de  yarar
saglamaktadirlar. Ekipler oOrgiitin  karlilifinin artmasina, biiyiimesine ve
gelismesine 6nemli katkilarda bulunmaktadirlar. Orgiitiin ekipleri olusturmasi
miisteriler ve rakiplerini etkileyecek olumlu bir imaj yaratmalarina 6nemli
yararlar saglamaktadir. Sonug olarak orgiit, bulundugu ¢evrede ve sektorde lider

konumuna ulasabilmektedir.
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Genel anlamda ekip ¢alismasi gerek birey, gerek yoneticiler, gerekse orgiitler
icin bir¢ok yarar saglamaktadir. Bu baglamda ekip caligmasinin genel yararlarini

asagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Cirakli, Celik ve Beylik, 2015: 141):

e Ekipte bulunan bireylerin her biri birbirinden farkli uzmanlik alanlarma sahip
olduklari i¢in isler orgiit icerisinde farkli alanlara aktarilmamaktadir.

e Bireyler ekip igerisinde kendi kendilerini diizenleyebilecek yeteneklere sahip
olduklari i¢in disaridan kontrol ihtiyaci olmamaktadir.

e Bireyler acisindan ekibin vizyonu 6zel bir ise girisildiginde biiyiik 6énem arz

etmektedir. Bireyler sadece ekibin vizyonu iizerine odaklanmaktadirlar.

1.2.5.2. Ekip Calismasinin Sakincalari

Orgiitler icin ekip calismasi birgok konuda yarar saglamaktadir. Fakat bu
yararlarin yan1 sira ekip ¢aligmasinin bir takim sakincalari da bulunmaktadir. Orgiitii
faaliyetlerini  siirdiiriirken ekip calismasina gidilip gidilmeyecegi konusunda
yoneticilerin karar vermeleri gerektiginde ortaya ¢ikmasi olasi olan sakincalart da
gozoniine bulundurmalar1 gerekmektedir. Ekip c¢alismasinin sakincalarim1 asagidaki
sekilde siralamak miimkiindiir (Serinkan ve Arat, 2014: 283; islamoglu, 2002: 138-
139);

e Giiclerin Yeniden Diizenlenmesi: Orgiitler ekip calismasina gegis yaptiklarinda,
bu gecisten en ¢ok zarar goren kisiler orta ve alt diizeyde faaliyette bulunan
yoneticiler olmaktadir. Ekip iiyeleri kendilerine verilen gorevleri hep birlikte
yerine getirdiklerinde sef konumunda olmasi gereken bir bireye ihtiyag
duyulmamaktadir. Yonetici konumunda olan bireylerin bu duruma uyum
saglamalar1 olduk¢a gii¢ olmaktadir. Bu durumun sebebi ise, faaliyetlerin
devamini siirdiirebilmek icin yeni insan merkezli yontemleri 6grenmek zorunda
olmalaridir.

e FEkibin Sirtindan Geginme: Ekip icerisinde faaliyette bulunan bireyler
kendilerine ¢ikar saglayan gorevleri yerine getirmelerine karsilik {izerine diisen
gorevleri yerine getirmekten kaginabilmektedirler. Bu durum o6zellikle biiytik
ekiplerde goriilmektedir ¢linkii kalabalik bir caligma ortaminda bireyin diger

tiyeler tarafindan fark edilmesi daha zor olmaktadir.
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e Koordinasyon Giderleri: Ekipler onlara verilen gorevleri geregi yiirittiikleri
faaliyetlerde koordinasyonu saglamak igin zaman ve enerji harcamaktadirlar.
Ekiplerin faaliyetlerine baslamadan once kimin, neyi, ne zaman yapacagina
iligkin kararlar almaktadirlar. Bu durum da zaman kayiplarina neden olmaktadir.
Ekiplerin gorevleri i¢in harcamalari gereken zaman yonetim ve bireyleri bir
araya getirmek i¢in harcandiginda o6rgiit icin maliyetlere neden olabilmektedir.

e Yasal Tartismalar: Orgiitlerde ekip halinde ¢alisma arttik¢a, bu durumun yasal
yonleri giderek daha fazla giindeme gelmeye baslamistir. Sendika liderleri
ekipleri desteklemekte ancak yoneticilerin ekipleri destekliyor olmalarini hos
karsilamamaktadirlar. Bunun sebebi sendika liderleri tarafindan, sendikanin
popiilerliginin kaybettirilmesi olarak ileri siiriilmektedir.

e Baskin Kisilerin Ekibe Hakim Olmas:: Ekip icerisinde bulunan bazi bireyler,
diger bireyler lizerinde baski kurmaya calismaktadirlar. Ekip igerisinde meydana
gelen tartigmalar ve toplantilar sadece birka¢ kisinin baskin oldugu bir ortam
haline dontisebilmektedir. Baskin karaktere sahip olan bireylerin yeteneklerinin
diisiik olmast durumunda ekibin sahip oldugu etkinlik azalmaktadir. Bu durum

ekibin isleyisini olumsuz yonde etkilemektedir.

Ekip ¢aligmasi yonetici ve ekip tarafindan dogru bir bigimde organize
edilmediginde orgiitlerde birgok problem ile karsilasmak miimkiindiir. Bireylerin
cikarlart dogrultusunda hareket etmeleri, iist ve orta kademede yonetici konumunda
bulunan bireylerin statiilerini  kaybetmekten endiselenerek objektif kararlar
vermemeleri, etkin olarak kullanilabilecek zamanin gereksiz durumlarda kullanilarak
zaman kayiplarinin yasanmasi, baskin karaktere sahip olan bireylerin ekip icerisinde de
baski kurmaya calismalar1 ve bagka durumlar Orgiitlerin etkinligini ve verimliligini
onemli dl¢ilide etkileyecektir. Bu durumda orgiitlerin karliligi, verimliligi ve dinamizmi
azaltmaktadir. Bu nedenle yoneticilerin ekip ¢alismasina karar verirken daha dikkatli
olmalar1 gerekmektedir. Aksi takdirde orgilitler bircok problem ile karsi karsiya
gelebilecektir.

1.2.6. Ekip Calismasinda Liderin Rolii

Ekip, basitce ortak hedefler dogrultusunda birlikte hareket eden bireylerin

olusturdugu bir topluluk olarak tanimlanmaktadir. Ekipte bulunan bireyler bazi
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durumlarda ekibin basarisi igin kisisel istek ve ihtiyaglarindan fedakarlik
edebilmektedir. En basarili ve iyi ekipler hevesleri yiiksek olan bireylerden olusan
ekiplerdir. Hevesleri yiiksek olan bireyler; firsat arayan, anlasilmaz gibi goriinen
problemleri ¢oziimleyebilen ve iyimser bireylerdir. Ekiplerin basariya ve hedeflerine

ulasabilmeleri i¢in etkili bir liderlige ihtiyaglari olmaktadir (Sohmen, 2013: 4).

Liderlik, ekip tiyelerinin faaliyetlerinin yorumlanmasini etkileyen siiregleri
icermektedir. Bu siireg; hedeflerin se¢imini, hedeflere ulasmak icin faaliyetlerin
diizenlenmesini, ekip iiyelerinin hedeflere ulagsmak icin motivasyonun artirilmasini,
bireyler arasindaki iliskilerin diizenlenmesini, orgiit disindaki bireylerden destek ve

isbirliginin saglanmasini icermektedir ( Sohmen, 2013: 2).

Lider, temel islev olarak toplantilara bagkanlik ve kaynaklarin
esglidimlemesini yapmakta, yeni eylemler baslatmakta, yeni fikirlerin olusmasini
saglamakta, bireyler ile bilgi ve diistince aligverisinde bulunmakta, olgu ve diisiinceleri
inceleyip yorumlamakta, hedefler dogrultusunda gelisimi saptayarak gorevleri
tanimlayip faaliyetleri orgiitleyerek ekibi degerlendirmeye almakta, bicimlendirmekte

ve yonlendirmektedir (Cetin, 1998: 186).

Ekip calismasinda liderlik yapan bireyin ekip igerisindeki islevlerini asagidaki
sekilde siralamak miimkiindiir (Kayike1, 1999: 584):

e  Giiclii Ekiplerin Iyi Liderlere Ihtiyact Olmaktadir: Orgiitlerin ekip calismasina
gecmesiyle birlikte liderlerin birgok siradan ve tepkisel isleri sonuglanmaktadir.
Ekip calismasina gecis basar1 ile tamamlandiginda liderlerin yeni ve daha
mithim rolleri olusmaktadir. Genellikle daha etkin olmay1 gerektiren bu roller,
orglite ve bireylere fayda saglayan roller olmaktadir.

o Fkip Calismasina Gegiste Liderler Gii¢ Kazanmaktadir: Liderler ekipleri ile,
ekipler de liderleri ile daha giiglii olmaktadir. Giiglii ve etkin bir lider ekip i¢in
biiylik 6nem tagimaktadir. Ekip calismasinda liderlik yapan bireyin temel giicii,
fonksiyonlarmn gelisimini saglamak, kaynaklari bulmak, ekibin oniindeki
engelleri ortadan kaldirmak ve ekipte faaliyette bulunan diger bireylerin
potansiyellerine ulasmalarini gergeklestirmekten gelmektedir.

o Liderin Acgik Sozlii Olmasi Gerekmektedir: Ekip liderinin esnek davranislar

sergileyerek, bireylerin hata yapabileceklerini kabul etmesi gerekmektedir.
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Ekip ¢alismasina liderlik yapan bireyin bir takim gorevleri bulunmaktadir. Bu

bireye diisen gorevleri agagidaki sekilde siralamak miimkiindiir (Cetin, 1998: 186):

Amaglar1 ve hedefleri anlamli kilmalidir.

Bireyler arasinda giiven ve baglilig1 olusturmalidir.

Bireylerin sahip olduklar1 beceri seviyelerini ve bu becerilerin olumlu karisimini
kuvvetlendirmelidir.

Ekibin Oniine ¢ikan veya ¢ikabilecek olan engelleri ortadan kaldirmali ve dis
cevreyle olan iletisimi saglamalidir.

Ekipte bulunan diger {iyeler i¢in firsatlar yaratmalidir.

Ekip tiyelerinden farksiz ve ayricaliksiz olarak onlarla birlikte ¢alismalidir.

Etkili liderler tarafindan desteklenen ekip c¢alismast verimli sonuglara

ulagsmaktadir. Ekipte bulunan bireyler ile lider arasindaki iletisimin kuvvetli olmasi,

liderin de ekip tiyeleri ile birlikte faaliyetlerde bulunmasi, bireyleri desteklemesi, moral

ve motivasyonlarini arttirmasi ekibin performansini etkilemektedir.

1.2.7. EKkip Calismasinin Basarisizlik Nedenleri

Orgiitlerde ekip calismasi uygulamalarinda basar1 kadar basarisizlik da ortaya

cikabilmektedir. Ortaya ¢ikan bu basarisizliklar bireylerden, orgiitten ve yoneticilerden

kaynaklanabilmektedir. Ekip caligmasimin basarisiz olmasi ekibin etkinligini 6nemli

Ol¢iide etkilemektedir. Ekip ¢aligmasinin basarisiz olma nedenlerini asagidaki sekilde

siiflandirmak miimkiindiir (Budak ve Budak, 2004: 628- 629; Weiss, 1993: 20- 23):

Bireylerden Kaynaklanan Bagsarisizlik Nedenleri: Bireylerin kisilik yapilar1 ekip
caligmas1 agisindan 6nemli bir faktordiir. S6zgelimi silik ve utangac bir kisilik
yapisina sahip olan bireyler ekip halinde ¢alismaktan korkabilmektedirler. EKip
icerisinde kendilerini savunmakta ve fikirlerini paylasmakta c¢ekimserlik
gostermektedirler. Bireyler yetismis olduklar1 ¢evre kosullar1 ve genetik yapilari
vb. nedenlerle ekip halinde c¢alistiklarinda ekibin iginde kaybolup gidecekleri
endisesine kapilabilmektedirler. Bireylerin bulunun bu endiseler ve kisilik
yapilart onlarin ekip halinde basarili bir bigimde faaliyette bulunmalarini

engellemektedir.
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e Orgiitten Kaynaklanan Bagsarisizlik Nedenleri: Orgiitiin basarisiz olmasmin en
onemli nedeni ekibin yapisidir. Ekibin biirokratik bir yapida olmasi, hiyerarsinin
fazla olmasi ve otoriter iligkilerin hakim olmasi ekip c¢alismasinin basarisini
olumsuz yonde etkilemektedir. Diger yandan bazi Orgiitlerde yetki ve
sorumluluk iliskileri belirgin olmadiginda ekip ¢alismasini basarili bir sekilde
uygulamak kolay olmamaktadir.

e Yoneticiden Kaynaklanan Basarisizlik Nedenleri: Orgiitte faaliyette bulunan
yoneticilerin ekip c¢alismasina karsi engel teskil etmelerinin temel sebebi
statiilerini kaybetme korkular1 olmaktadir. Ekibin ¢ikartacagi bi¢cimsel olmayan
liderin kendi yerine gegecegini diisiinen yoneticiler ekip calismasinin basarisina
engel olmaktadir. Ekibe karar alma ve isgdrme konusunda yoneticiler tarafindan
yetki verilmediginde ekip c¢alismasi basarisizlik ile sonuglanmaktadir.
Yoneticilerin ekipten imkansizi bagarmalarini istemesi ve iyi bir ekip
planlayicisi ve yoneticisi olmamalart ekip ¢alismasinin basarisiz olmasini biiyiik

Olciide etkileyecektir.

Ekip ¢aligmasimin orgiitlerde uygulanmasina engel olan bir takim faktorler de
bulunmaktadir. Bu engelleri tanimak ve onlar1 ortadan kaldirabilecek faktorleri
etkinlestirmek ekip ¢alismasinin basarisi i¢in 6nemli bir adim olmaktadir. Yoneticiler,
faaliyette bulunduklar1 orgiitiin hangi engelleri ortadan kaldirmada zorlanacagini, hangi
araglarla bu engelleri ortadan kaldirabilecegi ile sinirlt kaynaklar ve degerli olan zamamn
nasil yonlendirmesi gerektigini agik bir bigimde belirlemelidir. Aksi taktirde orgiit ve
ekip calismasi basarisizlik ile karsilasacaktir. Genel olarak ekip ¢alismasina engel olan

faktorleri asagidaki sekilde siralamak miimkiindiir (Drew ve Thomas, 1997: 165):

e Ust yonetim desteginin yeterli olmamasi.

e Net bir bigcimde belirlenmis amag ve hedeflerin eksikligi.

e Ekip tiyeleri icin yeterli siirenin verilmemesi.

e Ekibin gostermis oldugu ¢abalarinin ddiillendirilmemesi.

e Egitim ve beceri gelistirmede yetersizliklerin bulunmasi.

e Ekiplere yeterli 6zerklik ve karar verme yetkisinin verilmemesi.
e Bireylerin proje yonetimi becerilerinden eksikliklerin bunulmasi.

e (i¢ politikasinin uygulanmasi.
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e Ekibe dahil olan bireylerin isteksizligi.
e Yoneticilerin sabirsiz davranmalar1 ve kisa vadeli sonuglar i¢in ekip iizerinde

baski kurmalar.

1.2.8. Ekip Calismasinin Basarilh Olmasina Olanak Saglayan Faktorler

Orgiitlerde bagarili olabilmek amaciyla siklikla ekip calismasina gidilmeye
baslandig1 goriilmektedir. Cogu zaman bireysel calismadan ekip calismasina gecis
yeterli olmamakta, ekip calismasinin basarili olabilmesi i¢in bazi basar1 faktorlerine

dikkat edilmesi de gerekmektedir.

Stirekli olarak gelisim ve degisim igerisinde olan orgiitler ekip calismasi ile
bircok konuda iistiinliik saglayabilmektedirler. Orgiit yapisinin, bireylerin ve
yoneticilerin ekip calismast i¢in uygunlugundan emin olmak gerekmektedir. Aksi
takdirde ekibin basarisizlikla karsilasmasi kacinilmaz olmaktadir.  Orgiitlerin ekip
calismasint  uygulamalarinin  basarisina olanak saglayan bir takim faktorler
bulunmaktadir. Ekip ¢aligmasina olanak saglayan bu faktorleri asagidaki gibi siralamak

miimkiindiir (Drew ve Thomas, 1997: 165);

e Ekibin giiclendirilmesi ve kendi kendilerini yonetmelerine olanak saglanmasi.

e Ekip liyelerinin se¢imi ve ekibin olusumuna gerekli 6zenin gosterilmesi.

e Ekip iyelerine yetersizliklerinin bulundugu konularda ve liderlik hakkinda
gerekli egitimleri alabilmeleri i¢in destek olunmasi.

e Ekip icin gerekli olan teknolojilere ulasmalarinin kolaylastirilmas: (e- posta,
telekomiinikasyon vb.)

e Tiim orgiit i¢inde ekip yaklasiminin benimsenmesi.

e Somut ve sembolik olarak ekip bazl 6diillerin kullanilmasi.

e EKibin baskin bir biirokrasiden ¢ikartilmasi.

Yukarida siralanan faktorler orgiit tarafindan, ekip i¢in saglandiginda ekip
caligmasina olanak saglanmis olmaktadir. Bu olanaklarin yan1 sira ekiplerin
faaliyetlerini basarili bir bigcimde siirdiirmelerinde rol oynayan bazi faktorler de
bulunmaktadir. Bu faktorleri de asagidaki sekilde siralamak miimkiiniidiir (Serinkan ve
Arat, 2015: 280):
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Amag¢ Odaklilik: Mevcut ekibin amaglar1 ekipte bulunan bireyler tarafindan ne
derece benimsenmis ve paylasilmis ise ekibin basarili olma oran1 da o derece
yiikselmektedir.

Dogru Uyelere Sahip Olmak: Ekibin hedefleri dogrultusunda dogru ve yeterli
beceri ve yetenege sahip ekip tiyelerinin bulunmasi gerekmektedir.

Konu Uzerinde Calisacak Yeterli Zaman Sahip Olmak: Ekip faaliyetlerini
stirdiiriirken bir¢cok sorunla karsilasabilmektedir. Bu sorunlara her zaman kisa
siirede ¢Ozlim bulmalar1 beklenmemelidir. Uzun siirede de olsa dogru ¢6zlimiin
bulunmasi daha 6nemli olmaktadir.

Ekip Calismasi Onceliklidir: Ekip calismasinin 6ncelikli oldugu y&netim
tarafindan da kabul edilmelidir. Yo6netim tarafindan olusturulan yapilacak islerin
listesinde ekip ¢alismasinin ilk sirada yer almasi gerekmektedir.

Yonetimin Katilimi Vardir: Ekip lyeleri tarafindan yonetim destegi olarak
algilanacak bigimde yonetimin katiliminin saglanmasi gerekmektedir.
Miikemmel Bir Iletigim: Ekibin sadece kendi igerisinde degil, ydnetim ve drgiitte
bulunan diger birimler ile de etkin bir iletisim igerisinde bulunmasi
gerekmektedir.

Iyi Derecede Bilgi Sahibi Olmak: Ekip ortaya cikan problemleri ¢dzme
yontemleri konusunda egitimli olmasi ve gerekli olan kaynaklari bulma ve
toplama becerisine sahip olmas1 gerekmektedir.

Giiven: Ekipte faaliyette bulunan bireylerin fikirlerini hiir bir bi¢imde
sOyleyebilmeleri gerekmektedir. Bireyler diger {yelerin onlar ile alay
etmeyeceginden veya zarar gormeyeceginden emin olmalidir.

Destek: Ekip iiyelerinin birbirlerine gerekli konularda destek olmalar
gerekmektedir. Bu dogrultuda aralarinda birlik ve beraber duygusu
giiclenmektedir.

Iletisim: Ekipte faaliyette bulunan bireylerin tiimiiniin birbiri ile karsilikl1 olarak
iletisim ve etkilesim igerisinde bulunmalar1 gerekmektedir.

Ekibin Hedefleri: Ekip ilk kuruldugunda ekipte bulunan bireylerin her birinin
birbirinden farkli goriisleri bulunmaktadir. Ekip ortak hedefler dogrultusunda
faaliyette bulunmaya devam ettiginde bu gorisler ortak hedefler dogrultusunda

degisim gostermektedir.
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o Catismalarin Coziimlenmesi: Ekip icerisinde meydana gelen ¢atigsmalarin
gormezden  gelinerek  degil ¢6ziime  ulastirilarak  sonuglandirilmasi
gerekmektedir.

e Upyelerin Kullanilmas:: Her birey birbirinden farkli bilgi ve tecriibelere sahip
olmaktadir. Ekipte faaliyette bulunan her bireyden en fazla yararin saglanmasi
esas olmaktadir.

e Kontrol: Ekipte faaliyette bulunan tiim bireyler, ilgili iletisim ve gerekli
kontrollerin gergeklestirilmesinden sorumlu olmaktadir.

e Calisma Ortami: Faaliyette bulunulan calisma ortami herkese agik ve ekipte

bulunan iiyelerin sayginlik kazandiklar1 bir ortam olmasi gerekmektedir.

1.2.9. EKip Calismasi Olceginin Alt Boyutlar

Ekip calismasi dlgegi ekibe katilim, yeni fikirlere destek olmak, ekip hedefleri

ve gorev uyumu olarak 4 boyuttan olusmaktadir.

1.2.9.1. Ekibe Katilim

Niifuz sahibi olmak, bireyler ile etkilesimde bulunmak ve bilgi paylagmak
yoluyla verilen kararlarin siireclerine ne kadar c¢ok birey katilirsa, verilmis olan
kararlarin sonuglar1 ve gelismis yeni calisma yollari i¢in diger fikirlere yatirnm yapma
olasilig1 o kadar yiiksek olmaktadir (West ve Anderson, 1998: 240). Bireylerle birlikte
alinan kararlar tek bir bireyin almis oldugu karardan daha etkili olabilmektedir. Bu
yiizden istler tarafindan astlara katilim hakki tanindiginda birlikte hareket edip daha

isabetli kararlar vermek miimkiin olabilmektedir.

Orgiitlerde faaliyette bulunan bireylerden olusturulan ekiplerin hedefler
dogrultusunda motive edilmelerinin orgiitiin ana hedeflerine ulagmasina 6nemli katkida
bulunacagi diisiiniilmektedir. Ekibe katilim saglayan bireyler arasinda olusan rekabet
bireysel performansin yiikselmesine de katki saglamaktadir. Bu dogrultuda bireylerin

ekibe katilim saglamalar orgiitlin basarili olmasi agisindan hayati neme sahiptir.
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1.2.9.2. Yeni Fikirlere Destek Olmak

Yeni fikirlere destek olmak, faaliyette bulunulan ortamda yeni ve gelismis
yollarin tanitimiyla ilgili girisimlere onay ve pratik destek verilmesi olarak
tanimlanmaktadir (West ve Anderson, 1996: 684). Yeni fikirlere destek ekipler arasinda
anlatildigr ve yasalastirildigi kadar degigsmektedir. Yapilan aragtirmada acikga dile
getirilen destegin personel belgelerinde, politika bildirimlerinde bulunabilecegi veya
bireylere sozlii olarak da ifade edilebilecegi savunulmaktadir. Sadece mafsalli (belden)
destegin tersine, grubun inovasyonu ic¢in gerekli olan bir sartin desteklendigi ve bu
sayede yenilik¢i davranislar i¢in aktif olarak destegin saglandigi da ifade edilmektedir
(West ve Anderson, 1998: 240).

Ozellikle ekibe yeni katilan bireylerin fikirlerinin degerlendirilmesi ekibin
gelecekteki performansi agisindan 6nem tasimaktadir. Fikirlerinin desteklenmedigini
diistinen ekibe yeni katilmis olan bireyler ileride ekibin alacagi kararlara katilim
saglamada pasif kalmak isteyebilmektedirler. Beyin firtinasi tekniginin uygulandig
calismalarda ekip liderinin tiim bireylerin fikirlerini degerlendirmeye almasi bireylerin
diisiincelerini 0zgiir bir sekilde ifade edebilmeleri i¢in zemin hazirlamaktadir. Tim
bireylerin 6zgiirce fikirlerini belirtmesi genis bir fikir yelpazesini olusturmakta bu

durum da alternatifler arasindan en dogru kararin alinmasini saglayacaktir.

1.2.9.3. Ekip Hedefleri

West 1990 yilinda vizyonu, daha iist diizey bir hedef ve Orgiitte motive edici
bir giicli temsilde bulunan degerli bir fikir olarak tanimlamistir. Gruplarin hedefleri
acikca belirlendiginde, bireylerin hedeflere odaklanmis ve yoOnlendirilmis olmalar
nedeniyle hedefe uygun olarak yeni ¢aligma yontemleri gelistirmeleri de daha olasi
olmaktadir (West ve Anderson, 1998: 240).

Ekip hedefleri bireylerin performanst g6z Oniinde bulundurularak
hazirlanmalidir. Ekibe katilan bireyler belirlenen hedeflere ulasamayacaklarini
diisiindiiklerinde hedef dogrultusundaki gayretlerini azalmakta ve bunun sonucunda
bireylerin verimlilik ve performanslarinda diisiis meydana gelmektedir. Yeni ekip

hedefleri bir 6nceki hedeflere kiyasla kademeli olarak artirildiginda hedefler bireyler
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icin daha anlamli hale gelmektedir. Bu dogrultuda bireyler ekibin hedeflerine ulagmak

icin daha ¢ok gayret gostereceklerdir.

1.2.9.4. Gorev Uyumu

Gruplarda, gorev uyumu faktorii bireysel ve ekip olarak hesap verilebilirlige
vurgu yaparak kanitlanmistir. Performansin degerlendirilmesi ve degistirilmesi iizerine,
kontrol sistemleri; faaliyette bulunma yontemleri ve ekip performansi iizerine
degerlendirme; ekip ici tavsiye; geri bildirim ve isbirligi; birbirini izleme; bireylerin
fikirlerinin ve sergilemis olduklar1 performanslarinin degerlendirilmesi; kesin sonug
kriteri; birbirine zit olan fikirlerin aragtirllmasi; yikict olmaktan ziyade yapici
tartismalarin yapilmasi ve gorev i¢in gosterilen performansin kalitesinin en iist dereceye
cikarma kaygisi olarak ifade edilmektedir. Sonug olarak bu faktor, dnceden belirlenmis
olan politikalar, prosediirler ve yontemlerde iyilestirmenin kabul edilmesine yardimeci
olan bir ortam beraberinde gorev performansinda miikemmellige genel bir bagliligi

ifade etmektedir (West ve Anderson, 1998: 240).

Ekip hedefleri boyutunda belirtildigi tizere Orgiitin hedeflerinin ekibin
basarabilme yetenekleri dogrultusunda planlanmasi gerekmektedir. Ulagilmasi gereken
hedefler politika, prosediir ve yontemler dogrultusunda tasarlanmalidir. Belirlenen bu
yontemlerle ekibe katilan bireylerin yeteneklerine gore igbolimii  yapilmasi
gerekmektedir. Bireyler hedefler dogrultusunda gorevlendirilirken birey ve gorev

uyumunun g6z oniinde bulundurulmasi gerekmektedir.



IKINCIi BOLUM
SOSYAL KAYTARMA KAVRAMI
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2.1. SOSYAL KAYTARMA

Orgiitlerde faaliyette bulunan bireyler, cevrelerinden, birlikte calistiklar1 diger
bireylerden ve oOrgiitin yapisindan etkilenebilmektedirler. Bireylerin etkilenmis
olduklar1 bu unsurlar, bazen bireylerde olumlu davraniglar yaratabildigi gibi bazen de
bireyleri olumsuz davranislara yoneltebilmektedir. Orgiit igerisinde rgiite en ¢ok zarar

veren davraniglardan birisi de sosyal kaytarma kavramidir.

Gruplarda faaliyette bulunan bireyler en az dort agidan daha yiiksek
performans gostermektedir; yaraticiligi tesvik etmek, bilgi biriktirmek, kendini anlama
becerilerini gelistirmek ve kararlar toplu olarak alindiginda memnuniyeti arttirmak.
Gruplar halinde faaliyette bulunmanin yukarida belirtildigi gibi bircok avantaji olmasina
ragmen, yapilan aragtirmalar grubun yiikiimliliikleri ile ilgili diger bazi durumlarin
olabilecegini de ortaya koymaktadir. Yani grup, fikir retimini engellemekte ve
catismalar yasanabilmektedir. Grup buna ek olarak, bazi bireylerin daha az gayret
gosterdigi ve bireylerin birbirinden yararlanma egiliminde bulundugu bir ortam haline
gelmektedir. Bahsedilen bu olgu, sosyal gayret gerektiren orgiitlerde verimlilik kaybinin
yaygin olarak kabul edilmesine makul bir neden olarak goriilen bu kavram sosyal
kaytarma olarak ifade edilmektedir (Singh, Wang ve Zhu, 2019: 350- 368).

2.1.1. Sosyal Kaytarma Kavraminin Tanim ve Onemi

Bireyler, bilingli veya bilingsiz olarak grup ortaminda ortaya ¢ikabilecek sosyal
farkindaligin azalmasi nedeniyle, grup ortamlarinda kendi baslarina gosterdikleri kadar
gayret gostermemektedirler. Bu durum sosyal kaytarma kavraminin ortaya ¢ikmasina

neden olmaktadir (Liden, vd. 2004: 286).

Kokenleri ‘Ringelmann Etkisi’ ne dayanan sosyal kaytarma kavraminin kelime
anlami, bireylerin yalniz bagina faaliyette bulunma isteklerinin ve g¢abalarinin grup
icerisinde faaliyette bulunma arzu ve cabalarindan farkliik gdstermesine
dayanmaktadir. Literatiire bakildiginda bu kavramin ‘Sosyal Aylaklik’ olarak da ifade
edildigi goriilmektedir (Akgiindiiz, vd., 2014: 517).

Sosyal kaytarma, bireylerin grup igerisinde faaliyette bulunurken gostermis
olduklar1 gayreti azaltma egiliminde bulunma durumu olarak tanimlanmaktadir. Bir

baska deyisle, grup icerisinde ¢alisan bireylerin, bireysel olarak c¢alistiklar1 durumdan
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farkli bicimde daha az gayret gdsterme egilimi sergilemeleri sosyal kaytarma davranisi
olarak ifade edilmektedir. Orgiitte faaliyette bulunan bireyin, grup icerisindeki diger
bireylere gore is siireglerinde sahip oldugu motivasyon diizeyinin ve gostermis oldugu
gayretin azalmasi, bireyin sosyal kaytarma davranis1 sergiledigini ortaya koymaktadir.
(Kanten, vd. 2018: 563). Bireylerin sergilemis olduklart bu davranigin, bireyler, orgiitler
ve toplumlar i¢in olumsuz sonuglar meydana getiren sosyal bir hastalik oldugu o6ne

stiriilmiistiir (Williams ve Karau, 1993: 681).

Diger bir ifade ile bireylerin bireysel islerine yogunlastigi, ¢aba gosterdigi,
onemsedigi kadar grup halinde ¢aligmalara, Orglitsel ¢alismalara 6nem vermemesi ve
grupta bulunan diger bireylerin de aymi sekilde davranig sergiledigini diistinerek
minimum diizeyde destek ile faaliyette bulundugu orgiitiin ¢alismalarini siirdiirmesine
sosyal kaytarma denilebilmektedir (Oneren, vd. 2019: 310). Orgiitte faaliyette bulunan
bireylerin, diger bireylerin de aymi sekilde diisiindiigii kanisina vararak kaytarma
davranig1 igerisine girmeleri Orgiitiin verimlili§ini ve bireylerin performanslarini

olumsuz bir bigimde etkilemektedir.

Literatiir incelendiginde sosyal kaytarma kavramu ile ilgili bir¢ok farkli tanim
yapildig1 goriilmektedir. Literatiirde bulunan tanimlardan yola ¢ikarak genel anlamda
sosyal kaytarmayi, orgiit igerisinde grup halinde faaliyette bulunan bireylerin, grup
icinde fark edilemeyeceklerini diislinerek, bireysel olarak gosterdikleri gayretten daha

az diizeyde gayret gdstermeleri olarak tanimlamak miimkiin olmaktadir.

Siirekli gelisim ve degisim igerisinde bulunan giiniimiiz 6rgiitleri ekip halinde
faaliyette bulunmanm verimlilik ve performans artisi saglamak ag¢isindan 6nemli
oldugunu ifade etmektedirler. Bunula birlikte, ayn1 hedefler dogrultusunda bir arada
faaliyette bulunan bireylerin bazilarinin kaytarma davranig1 sergilemeleri diger

bireylerin verimlilik ve performanslarinin diismesinde etkili olacagi diisiiniilmektedir.

Sosyal kaytarma davraniginin bireylerin performanslart {izerinde olumsuz
etkilerinin kanitlanmis olmasina ragmen bazi durumlarda tam tersi olumlu etkileri
olabilecegi de ifade edilmektedir. Baz1 durumlarda grupta bulunan bireyler kaytarma
davranig1 sergileyen diger bireylerin eksikliklerini giderebilmek i¢in daha fazla gayret
gostererek daha fazla c¢aligmaktadirlar. Bu durumda grupta bulunan bireylerden

herhangi biri kaytarma davranis1 sergiliyorsa iki farkli sonu¢ meydana gelebilmektedir.
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Bunlardan ilki, diger grup tiyeleri kaytarma davranisi sergileyen bireyi telafi etmekte;
ikincisi ise, grupta kaytarma davranisinda bulunmayan bireyler kaytarma davranisi
sergilemeye karar verebilmektedirler (Yildiz, is¢i ve Tasc1, 2016: 107). Grupta bulunan
bireyler ortak hedefler dogrultusunda faaliyette bulunduklarindan dolayi, grup igerisinde
kaytarma davranigi sergileyen bireylerin {izerine diisen gorevleri de yapmak i¢in daha
fazla gayret gostermek durumunda kalabilmektedirler. Bu durumda kaytarma davranigi
sergilemeyen bireylere diisen isyiikii artmaktadir. Orgiit ierisinde bir grupta faaliyette
bulunan herhangi bir bireyin kaytarma davranisinda bulunmasi sadece o bireyi degil
faaliyette bulunan diger bireyleri de dogrudan etkileyebilmektedir. Bu dogrultuda

Orgiitiin ve grubun verimliligi azalmaktadir.

Sosyal kaytarma kavrami Orglite en fazla zarar veren davranislar arasinda yer
almaktadir. Orgiitte faaliyette bulunan bireylerin &rgiit ile yapmis olduklari is
sozlesmesi geregince yapmakla sorumlu olduklar1 gorevleri tam anlamiyla
gerceklestirmeleri yoneticiler agisindan biiyilk 6nem tagimaktadir. Yoneticiler ¢cogu
zaman performanst arttirmanin ve sosyal kaytarmayi azaltmanin kaygisini 6nemli
Olglide yasamaktadirlar. Fakat yoneticilerin bu konularda yeterince bilgi sahibi
olmamalari, sorunun c¢Oziimiinde istedikleri  Olg¢iide  basarili  olmalarim

engelleyebilmektedir (Ilgin, 2013: 239).

2.1.2. Sosyal Kaytarma Kavraminin Ortaya Cikisi ve Tarihsel Gelisimi

Sosyal kaytarma kavrami 1913’ ten beri aragtirmacilarca arastirilan ve tartisilan
bir kavramdir. Uzun yillardir incelenmesine karsin, gelisen ve degisen teknoloji, daha
fazla ¢alisma icin arastirmacilara genis bir firsat sunmaktadir. Bu konuda yapilan ilk
calisma Fransiz bir ziraat miihendisi olan Maximilien Riglemann tarafindan 1913
yilinda gergeklestirilmistir  (Simms ve Nichols, 2014: 58-59). Riglemann’in
gerceklestirmis oldugu bu c¢aligma ilk sosyo psikolojik c¢alisma olarak kabul
edilmektedir (Kravitz ve Martin, 1986: 937). Sosyal kaytarma kavraminin, halat ¢gekme,
giiriiltii Giretme, kuvvet iiretimi gibi fiziksel olarak gayret gerektiren birbirinden farkli
gorevlerde meydana geldigi yapilan arastirmalar sonucunda belirlenmistir. Bu etkilerin
ek olarak biligsel gayret gerektiren (fikir iiretme, beyin firtinas1 vb.) gorevler iginde

gecerli oldugu bazi ¢alismalarda ortaya konulmustur (Kayikei, 2019: 73).
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Riglemann’in gergeklestirmis oldugu deneyde; bireyler yalnizken halati
ortalama olarak 63 kg’lik bir kuvvetle cekmektedirler. Ayn1 bireylerden meydana gelen
3 kisilik bir gruptan halati ¢ekmeleri istendiginde, ortalama olarak kuvvet 53 kg
olmaktadir. Gruptaki birey sayisinin 8’¢ ¢ikartilmasi durumunda ise grubun ortalama
kuvveti 31 kg’ a diismektedir. Ringelmann gergeklestirmis oldugu bu deneyde ¢ikacak
sonucun, bireylerin yalnizken sarf ettikleri ¢abanin toplamina esit olmasini beklemisti.
Ancak sonuglar Riglemann’in beklentilerini ile ayn1 olmamustir (Uslu ve Cavus, 2014:
52). Ringelmann, bir grup bireyin toplu bi¢imde bir halat1 ¢ektiklerinde ortaya ¢ikan
¢iktinin, bireysel olarak ipi ¢ektiginden daha az oldugunu gézlemlemistir (Simms ve
Nichols, 2014: 58-59). Bununla birlikte 1972 yilinda Steiner bireylerin
performanslarinin diislisii icin iki olast neden belirtmistir. Bunlardan ilki bireysel
motivasyonun azalmasi, ikincisi ise koordinasyon kaybidir. Steiner ortaya atmis oldugu
bu iki neden ile bireylerin gayretlerini maksimum verimli bir bi¢cimde senkronize
edemedikleri sonucuna varmistir, drnegin diger bireylerin duraksadiklari sirada halati
cekmeye baslamalari. Bu sekilde daha az iiretkenligin daha az gayret gerektirmedigi

sonucuna ulasilmistir (Karau ve Williams, 1993: 682).

Ringelmann’in gozlemis oldugu bu durum iizerinde 1974 yilina kadar daha
fazla diistiniilmemistir. Gayret azaltma ve koordinasyon kaybini birbirinden ayirmak
icin 1974 yilinda Ingham, Levinger, Graves ve Peckham tarafindan tekrar bu durum
tizerinde calisilmaya baslanmistir. Bu ¢alismada grup biiyiikliigli arttikca performans
diizeyi azalmaya devam etmistir. Bununla birlikte grup biiyiikliigiiniin kitle boyutu ile
ters orantili olarak degisim gosterdigi de ortaya ¢cikmistir (Krau ve Williams, 1993:
682). Ingham, Levinger, Graves ve Peckham, gruplar halinde faaliyette bulunan
bireylerin, bireysel olarak faaliyette bulunan bireylere gore daha az miktarda gayret
gosterdiklerini belirtmis ve bu kavramin bireyler ve faaliyette bulunduklari orgiit
tizerinde zararli bir etkiye sahip oldugunu ifade etmislerdir (Simms ve Nichols, 2014:
58-59).

1979 yilinda Latene ve digerleri kitle biiyiikliigiinii sabit tutarak daha once
ortaya ¢ikmis olan bulgulari kavramsal olarak tekrarlamislardir (Krau ve Williams,
1993: 682). Latene ve digerleri yapmis olduklar1 deneyde, bir grup erkek 6grenciden
ellerini ¢irparak miimkiin oldugunca ¢ok ses ¢ikartmalarini istemistir. Denekler tek

baslarina, iki, dort ve alt kisilik gruplar halindeyken ellerini ¢irparak ses ¢ikartmiglardir.
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Deneyin sonucunda deneklerin tek baslarina ¢ikarttiklar sesin iki, dort ve alt1 kisiden
olusan gruplarda g¢ikartmis olduklar1 sesten ¢ok daha fazla oldugu ortaya ¢ikmustir.
Grupta bulunan birey sayisi ile ¢ikartilan ses sayisi ters orantili olarak hareket etmistir.
Yani grupta bulunan kisi sayis1 arttik¢a, ¢ikan ses azalmistir (Uslu ve Cavus, 2014: 52)
Latene ve digerleri grup performanslarinda meydana gelen diislistin 6nemli bir
boliimiiniin, koordinasyon kaybindan farkli olarak bireysel ¢abadaki azalmaya bagh
oldugunu ortaya koymuslardir. Kitle boyutunun da bu sonuglar1 agiklamadigini
gostermisler ve gruplar halinde faaliyette bulunmanin yikici etkilerini agiklamak igin

‘sosyal kaytarma’ kavramini ilk kez ortaya atmislardir (Krau ve Williams, 1993: 682).

1974’den sonra gerceklestirilen bir¢ok calismada fiziksel gorevler haricinde,
biligsel gorevler (fikir tiretme, beyin firtinasi), degerlendirici gorevler (siir, gazete yazisi
ve terapistleri Ozelliklerine goére siraya koyma) ve algisal gorevler (bilgisayar
ekranlarindaki labirent testi ve dikkat testi) yer almaktadir. Bunlara ek olarak hem
laboratuvar deneylerinde hem de saha c¢alismalarinda, birbirlerinden farkli yas, cinsiyet
ve kiiltiirlerde bulunan katilimcilarla caligmalar gerceklestirilmistir. Gergeklestirilmis
olan tiim ¢aligmalar yiiksek oranda birbiriyle benzer sonuglar1 ortaya koymustur (Ilgin,

2013: 243).

2.1.3. Sosyal Kaytarma Davramsmm Ortaya Cikardign Iki Rol Davramsi:
Bedavaci EtKisi (Free Rider Effect) ve Somiiriilme Etkisi (Sucker Effect)

Sosyal kaytarma ve bedavact etkisi grup ortaminda meydana gelen azaltilmig
olan emegin iki seklidir. Gruplarin verimliliinde meydana gelen diisiis bireysel
motivasyonun diismesine bagli oldugunda, bireylerde sosyal kaytarma davranisi

meydana gelmektedir (Kayikg1, 2019: 76).

Kerr, Riglemann’in sayis1 gittikge artan bireyden meydana gelen gruplarin
verimliliklerinin disiik olacagi fikrini gelistirerek arastirmalara 1983 yilinda devam
etmistir. Kerr, gruplarda eforun dagitilabilirligini incelemis ve bedavaci etkisi ile
somiiriilme etkisi oldugunu ortaya koymustur (Hildreth, 2015: 2). Kerr bedavaci etkisi
ve somiiriilme etkisini grup motivasyonu azaltan tiirler olarak ele almistir (Szymanski
ve Harkins, 1987: 892). Kerr, birey yerine mevcut her grup igin bir biitiin olarak
derecelendirilen, bireyler arasinda paylasilan gorevleri baz alarak, grupta bulunan bazi

bireylerin, gruptaki diger bireylerin, c¢alismalarinin ¢ogunun ‘“bedavaci” olarak
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faaliyetlerini siirdiirmelerine izin verme egiliminde olduklarini belirtmistir. Ek olarak
gruptaki bazi iiyelerin, grubun diger iiyeleri gibi sert goriinmedigini ve “somiiriilen”
olmak istemediklerini, gruptaki bireylerin yaptiklari ortalama isten daha fazla is yapma

hissinden kag¢inarak gayretlerini azalttiklarin1 da ortaya koymustur (Hildreth, 2015: 2).

Bedavaci etkisi ve somiiriilme etkisi, sosyal kaytarma davranisinin meydana
geldigi gruplarda bireylerin biirtinmiis olduklar1 rollerdir. Bedavaci roliine biiriinen
bireyler, grubun gorevlerini yerine getirmek i¢in yeterli gayreti géstermeyen, ancak
gayret gosteren grup tyeleri ile aym 06diill ve ficretlere sahip olabilen bireyler
olmaktadir. Kaytaranlarin veya bedavacilik roliine biirliinen bireylerin eksik birakmig
olduklar1 gorevleri iistlenen ve dolayisiyla daha fazla gayret gostermek zorunda kalan

grup tyeleri ise somiiriilme roliinii tistlenmis olmaktadirlar (Akgiindiiz, vd., 2014: 517).

Orgiit icerisindeki gruplarda faaliyette bulunan bireylerin sosyal kaytarma
davranig1 sonucunda bedavacilik ve somiirme rollerine biirinmeleri grubu ve oOrgiitiin
tamamimi  etkilemektedir.  Bireylerin  bedavacilik ve  sOomiirme  rollerini
gerceklestirmeleri, grupta bulunan diger bireylerin de motivasyonlarinin diismesine

neden olabilmektedir.

2.1.4. Sosyal Kaytarmay: Etkileyen Faktorler

Ozellikle gruplar halinde faaliyette bulunan orgiitler icin 6nemli bir tehdit
unsuru olan sosyal kaytarma kavrami Kkiiltiir, cinsiyet ve kisilik 6zelliklerinden
etkilenmektedir. Bireylerin i¢inde bulundugu kiiltiirel 6zellikler onlarin is ve 6zel
hayatlarin1 6nemli 6l¢iide etkilemektedir. Benzer sekilde bireylerin sosyal kaytarma
davranig1 sergilemeleri cinsiyetleri acgisindan da farklilik gosterebilmektedir. Bunun
yaninda bireylerin sahip olduklar1 kisilik 6zellikleri de kaytarma davranisimi etkileyen
bir diger faktordiir. Sosyal kaytarma kavramimi etkileyen, kiiltiir, cinsiyet ve kisilik
kavramlarina ve bunlarla ilgili yapilan arastirmalara asagida ayrintili bir bigimde yer

verilmistir.
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2.1.4.1. Kiiltiir

Kiiltiir, bireylerin toplumcu kiiltiirel o6zelliklere ya da bireysel kiiltiirel
Ozelliklere olan uygunlugundan dolay1 sosyal kaytarmayi etkilemektedir. Bireylerin
kiltirel o6zellikleri ile sosyal kaytarma arasindaki iligki hakkinda, literatiir

incelendiginde bir¢ok arastirmanin yapildig goriilmektedir.

Gabrenya, Wang ve Latene (1985: 226- 227) bireysellik ile sosyal kaytarma
arasindaki mevcut iliski 1s18inda, sosyal kaytarma olgusunun ABD’ den daha az
diizeyde bireysel olarak faaliyetlerini siirdiiren kiiltiirler icin genelleme yapilip
yapilamayacagini incelemek {izere bir arastirma yapmuslardir. Yaptiklar: bu arastirmada
bir Amerikan {iniversitesinde lisans ve lisansiistii programlarda Ogrenim goren
Ogrencilerin kaytarma davranisi sergilemelerine karsin, Cinli lisansiistii 6grencilerin
grup halinde faaliyette bulunduklarinda daha fazla gayret gosterdikleri sonucuna

ulagsmiglardir.

Earley (1989: 557-578) yaptig1 ¢aligmada ise, toplu ¢alisma gosteren bireylerin
bulundugu bir kiiltirde kaytarma davranisinin sergilendigi sartlarin, bireysel bir
kiiltirdekinden 6nemli dl¢tide farkliliklarinin olacagini ortaya konulmustur. Bireylerin
giidiilerinin kiiltirel yapilardan etkilendigi ve bu giidiilerin grup halinde caligmada
onemli bir rol oynadigi belirtilmistir. Toplu calisma gosteren bireylerden olusan
kiiltirlerde kaytarma davranisinin, bireysel bir kiiltiirdekinden daha az oldugu ifade

edilmistir.

Karau ve Williams (1993: 686) calismalarinda sosyal kaytarma davranigini
dogu ve bati kiiltiirii olarak incelemistir. Calismanin sonucunda Japonya, Tayvan ve Cin
gibi dogu iilkelerdeki kaytarma davranisinin ABD ve Kanada gibi bati {ilkelerinden
daha fazla oldugu ortaya ¢ikmustir.

Klehe ve Anderson 2007 yilinda lisans Ogrencileri iizerinde bir arastirma
yapmistir. Yapmis olduklar1 arastirmada bireysel kiiltiirlerden olan bireylerin kaytarma
davranigina daha yatkin oldugu, ortaklasa kiiltiirlerden olan bireylerin ise gruplar
halinde faaliyette bulunurken daha fazla motive olduklari ortaya konulmustur. Sonug
olarak yiiksek giic mesafesine sahip olan bireylerin, diisiik giic mesafesine sahip olan
bireylere gore daha ¢ok kaytarma davranisinda bulunduklart sonucuna ulagmislardir

(Simms ve Nichols, 2014: 62)
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Kiiltiir ile sosyal kaytarma arasindaki iliski ile ilgili olarak yapilmis olan
arastirmalardan genel olarak ortaya ¢ikan sonug, bireysel kiiltiirlerden olan bireylerin
sosyal kaytarma davranisina daha egilimli olduklari, topluluk¢u kiiltiirlerden olan

bireylerin ise bu davranisa daha uzak olduklaridir.

2.1.4.2. Cinsiyet

Hem kadin hem erkek katilimcilari igeren cinsiyet ¢alismalari sosyal kaytarma
davranisi acisindan 6nemli bir rol oynamaktadir. 1983 yilinda Kerr tarafindan yapilan
bir arastirmada erkek katilimcilarin kadin katilimcilara gore daha fazla kaytarma
davraniginda bulunma olasiliklarinin oldugunu ortaya koymustur (Simms ve Nichols,

2014 64),

Krau ve Williams (1993: 686), son zamanlarda yapilan cinsiyet arastirmalarina
gore kadimlarin erkeklere nazaran grup halinde c¢aligmaya daha yatkin olduklarim
belirtmiglerdir. Yapilan arastirmalar, erkeklerin bireyci ve rekabetgi davranislara,
kadinlarin ise kisilerarasi ve isbirlik¢i davranislara yoneldiklerini ortaya koymaktadir.
Erkek ve kadinlarin yoneldikleri bu davraniglarin mantiginin sosyal kaytarmaya
uyarlanmasi1 sonucunda, kadinlar i¢in kolektif gorevlerde iistiin performans gostermenin
erkeklere gore daha 6nemli oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Bundan dolay: her iki cinsiyette
sosyal kaytarma davranislar1 meydana gelmesine ragmen, erkeklerin kadinlara gore

daha fazla sosyal kaytarma davranis1 egilimi gosterdikleri goriilmektedir.

Kugihara tarafindan 1999 yilinda 18 erkek ve 18 kadin ile, cinsiyetin sosyal
kaytarma davranisi sergileme tizerindeki etkisini belirlemeye yonelik bir aragtirma
yapilmistir. Yapilan bu arastirmada kadinlarin erkeklere gore daha az sosyal kaytarma
egiliminde olduklar1 ortaya c¢ikmistir. Arastirma sonucunda, bireysel c¢alisma
diizeninden toplu calisma diizenine gecildiginde erkeklerin gayretlerinin birdenbire
diismesinin aksine kadinlarin gayretlerinde herhangi bir degisiklik olmadig
gorilmistiir. Sonu¢ olarak kadinlarin toplu c¢alisma diizenine daha c¢ok egilim
gosterdikleri, kisileraras: iligkilere daha c¢ok ©Onem verdikleri ve bireysel olarak
yapilmas1 gereken gorevlerin yerine grup halinde gerceklestirilmesi gereken gorevlere
daha ¢ok 6nem verdiklerini sdylemek miimkiindiir (Dogan, Bozkurt ve Demir, 2012:
63).
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Sosyal kaytarma ve cinsiyet arasindaki iliski bir¢ok arastirmaci tarafindan
ortaya konulmaya calisilmistir. Fakat 2013 yilinda Stratilat ve Semeckhin sosyal
kaytarma ve cinsiyet arasindaki iliskiyi ortaya koymak igin yeterince arastirmanin
yapilmadigmi ve bu farkliligin mevcut oldugunu sdyleyebilmek igin bir¢ok faktoriin
daha dikkate alinmasini gerektigini iddia etmiglerdir (Stratilat ve Semeckhin, 2013: 174-
177).

2.1.4.3. Kisilik Ozellikleri

Klehe ve Anderson (2007: 252) yapmis olduklari arastirma ile kisilik ve sosyal
kaytarma arasindaki iliskiyi ortaya koymaya c¢alismislardir. Arastirmada vicdanlilik,
uyumluluk ve deneyime agiklik olmak iizere {i¢ boyut kullanilmis fakat arastirma
sonucunda hipotezlerinin aksine, kisiligin ii¢ boyutunun higbirinin bireyin sosyal
kaytarma egilimi tizerinde etkiye sahip olmadig1 ortaya ¢ikmistir (Simms ve Nichols,

2014 62).

Kisilik 6zellikleri ve sosyal kaytarma arasindaki iligkiyi incelemeye yonelik bir
diger aragtirma ise 2008 yilinda yapilmistir. Arastirmada Tan ve Tan (2008: 89-103)
sosyal kaytarmayi etkileyen kisilik, glidii ve baglamsal rolleri incelemislerdir. Proje
gruplarinda ¢alisan 341 kisiden olusan bir 6rneklem {izerinde yaptiklar: bu arastirmada,
calisanlarin vicdanliliginin sosyal kaytarma ile negatif yonde iliskili oldugu sonucuna
ulasmiglardir. Vicdanliligin sosyal kaytarma ile negatif yonde iliski olmasinin kisiligin
sosyal kaytarma tizerindeki etkisini anlamlandirma yolundaki ilk adim oldugunu

belirtmislerdir.

2.1.5. Sosyal Kaytarma Davramsinin Nedenleri

Orgiit igerisinde  faaliyette bulunan bireyler kaytarma davransi
sergileyebilmektedirler. Bireylerin sosyal kaytarma davranisini sergileme nedenlerini

asagidaki sekilde belirtmek miimkiindiir (Taner ve Istin, 2017: 28- 29):

e Bireyleri grup icinde faaliyette bulunduklar1 zaman gostermis olduklar1 gayretin
gbzden kaybolup gidecegini diisiindiikleri i¢in kaytarma davranisi egilimi

gosterebilmektedirler.
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e Grupta bulunan bireyler, bireysel c¢iktilarinin  fark edilemeyecegini
diisiindiiklerinde kaytarma davranisi egilimi gosterebilmektedirler.

e Bireylerin, gruptaki diger bireylerin kaytarma davranis1 sergileyecekleri
diistincesine  kapilmalar1 sonucunda kendi gayretlerini azaltarak esitlik
saglayabileceklerini diisiinmeleri nedeni ile kaytarma davranist egilimi
gosterebilmektedirler.

e Bireyler grup halinde gergeklestirmis olduklar1 faaliyetlerde kendilerine gerek
olmadig1 diisiincesi ile kaytarma davranisi sergileyebilmektedirler.

e Grupta bulunan bireylere 06diil- ceza verilmiyor olmasi bireylerin sosyal
kaytarma davranigi egilimi gostermelerine neden olabilmektedir.

e Grupta bulunan bireyler arasinda iletisim bozukluklari ve bunun sonucunda
ortaya ¢ikan giivensizlik durumu bireylerin sosyal kaytarma davranigi egilimi

gostermelerine neden olabilmektedir.

Grup igerisinde faaliyette bulunan bireylerin tek tek gayretlerinin
belirlenememesi sosyal kaytarma davranisina etki eden en 6nemli nedenlerden birisidir.
Grup halinde faaliyette bulunma neticesinde odiiller tiim bireylere esit bir bigimde
dagitiliyorsa, bu durum bireylerin daha az gayret goésterme egilimlerine neden
olabilmektedir. ‘’Kalabalik i¢inde kaybolma’’ olarak adlandirilan bu durum bireylerin
sosyal kaytarmaya olan egilimlerini onemli 6l¢iide artirmaktadir. Grup biiyiikligi,
Sosyal Etki Teorisi ve sosyal kaytarma kavramlar1 arasindaki iligki arastirmacilar
tarafindan incelenmis ve grup biiylidiik¢e bireylerin tek bagina ilizerine diisen etkinin
azalmasi nedeniyle bireylerde sosyal kaytarma egiliminin artis gosterdigi sonucuna
ulagilmigtir. Liden tarafindan 2004 yilinda yapilan bir baska arastirmada ise, grup
icerisinde faaliyette bulunan bireylerin gayretlerinin belirlendigi durumlarda bireylerin
bireysel olarak performanslarinda artislarin meydana geldigi, aksi durumda ise
bireylerin kaytarma davranisi egilimi gosterdigi sonucuna ulagilmistir (Sesen ve

Kahraman, 2014: 44).

Latene ve digerleri tarafindan 1979 yilinda yapilan arasgtirmalar grup
faaliyetlerinin bireysel verimliligini engelleyebilecegini ortaya koymaktadir. Bu
arastirma dogrultusunda sosyal kaytarma davranisinin asagida siralanan ii¢ sebebinin

oldugunu one siirmiislerdir (Aydemir, 2018: 263):
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e Atfetme ve Egitlik: Bireylerin bilingaltinda bulunan grup ¢alismasinda kaytarma
davranmiginin  olacagi algis1 bireylerin daha az gayret gostermesine neden
olabilmektedir.

e En Ust Kapasitenin Altinda Amag Belirleme: Bireyler onlara yardim eden diger
bireylerin bulunmasi durumunda hedefe daha kolay ulasacaklarini diistindiikleri
icin daha az ¢alisabilmektedirler.

o Degerlendirme Yanilgisi: Bireyler grup halinde faaliyette bulunduklari durumda

hak ettiklerini alamayacaklarini diisiinebilmektedirler.

2.1.6. Sosyal Kaytarmay1 Aciklayan ve Destekleyen Teoriler

Sosyal kaytarmayi agiklamaya ve desteklemeye yonelik teoriler; sosyal etki

teorisi, beklenti- deger teorisi, ortaklasa caba modeli ve sosyal degisim teorisidir.

2.1.6.1. Sosyal Etki Teorisi

Orgiitlerde sosyal kaytarmay1 agiklamak iizere temel alian teorilerden biri
Sosyal Etki (Social Impact) Teorisi’dir. Bu teori 1981 yilinda Latane tarafindan yapilan
bir aragtirma ile ortaya atilmistir (Karau ve Williams, 1993: 682). Sosyal etki, bir
bireyin diger bireylerin gergek, gizli veya hayali varligi sonucunda ortaya ¢ikan ¢ok
cesitli degisikliklerden herhangi biri olarak tanimlanabilmektedir. Sosyal etki teorisi ise,
bu etkileri, belirli agilardan 15181, sesin, yer¢ekiminin ve digerlerinin iletimini
yonlendiren fiziksel kuvvet alanlarina benzeyen sosyal kuvvet alanlari acisindan

tanimlamaktadir (Wolf ve Latane, 1981: 440).

Latene’nin sosyal etki teorisine gore, bireyler sosyal etkinin hedefleri ya da
kaynaklar1 olarak goriilebilmektedir. Belli bir durumda ortaya c¢ikan sosyal etki
miktarinin, mevcut kaynaklarin ve hedeflerin giicliniin, yakinliginin ve sayisiin bir
fonksiyonu oldugu diistiniilmektedir (Karau ve Williams, 1993: 682). Sosyal etki teorisi,
bireyin diger bireylerden gelen sosyal giiglerin bir hedefi olarak bulundugunda, hedef
birey tlizerindeki sosyal baski miktarmin, diger bireylerin giiciiniin, yakinliginin ve
sayisinin carpimsal bir fonksiyonu olarak artmasi gerektigini savunmaktadir. Fakat,
birey grubun disindan gelen toplumsal giiclerin hedefi durumunda olan bir grubun tiyesi

oldugunda, bu kuvvetlerin herhangi bir birey {izerindeki etkisi grup tiyelerinin giicii,
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yakinlig1 ve sayist ile ters orantili olarak azalmaktadir (Latane, Williams ve Harkins,

1979: 823).

Sosyal etki teorisi, bireylerin grup halinde caligmalarinda bireysel
performanslarinin net bir bi¢imde belirlenemedigi durumlarda faaliyette bulunan birey
sayisinin artmasi sonucu grup igerisinde bazi bireylerin daha az faaliyette bulunma
egilimi gostereceklerini varsaymaktadir. Bu teoride temel konu sosyal giic alani
olmaktadir. Grup igerisinde faaliyette bulunan birey sayisinin artmasi yoneticinin gii¢
alaninin genis bir alana yayilmasina neden olmakta ve dolayisiyla bazi bireylerin
kaytarma egilimlerinin gézden kagmasina neden olabilmektedir (Sokmen ve Yakin,

2018: 402).

Latene vd. 1979 yilinda sosyal etki teorisi ile aciklamis olduklari {i¢ teori 6ne

stirmiislerdir. Bunlar1 asagidaki sekilde belirtmek miimkiindiir (Ilgin, 2013: 244):

e Eger bir birey sosyal etkilerin hedefi konumunda ise, diger bireylerin sayisinda
meydana gelen artis bu birey lizerindeki etkiye bagli olarak sosyal baski
miktarini artirmaktadir.

e Eger bir bireyin gruba olan katkilar1 ayirt edilebilir degilse, bu birey daha az
faaliyette bulunabilmektedir.

e Eger bir bireyin yapmis oldugu is pargalara ayriliyorsa ve bekledigi 6diil
miktarinda azalmalar meydana geliyorsa, bu birey grup igerisinde daha az

faaliyette bulunmaktadir.

2.1.6.2. Beklenti — Deger Teorisi

Beklenti- deger teorisi genel olarak ii¢ bilesenden meydana gelmektedir. Bu
bilesenler, beklenti, aragsallik ve degerdir (Shepperd, 2001: 3). Bu bilesenlerden ilki
olan beklenti, kisinin algilamis oldugu bir ihtimali ifade etmektedir. Bu ithtimal bireyin
gostermis oldugu gayretin bir 6dill ile ddiillendirilecegi yoniinde olmaktadir. Eger birey
gayret sarfettigi durumda bir 6diil elde edebilecegine inaniyorsa daha fazla gayret
gostermektedir. Aragsallik kavrami ise bireyin belirli bir gayret ile belirli bir diizeyde
gostermis oldugu performans:t ifade etmektedir. Bireyin gostermis oldugu bu
performans da belirli bir bicimde o6diillendirilebilmektedir. Bu odiillendirme birinci

derece sonug olarak diisliniilmektedir. S6z gelimi, birinci derece sonug olarak bireyin
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maaginda bir artis saglama olabilmektedir. Deger kavrami ise, bireyin belirli bir gayret

sarf ederek sahip olacagi 6diilii arzulama derecesini belirtmektedir (Kogel, 2018: 651).

Beklenti- deger teorisine gore, bir gorev icin gayret gostermeye yonelik
bireysel motivasyon, deger verilen ¢iktilara ulasmada sarf edilen gayretin aragsalligina
bagli olmaktadir. Gayrete iliskin beklenti- deger teorisi, bir grup igerisinde faaliyette
bulunan, bireylerin gayretleriyle beklemis olduklar1 ¢iktilarin iliskisine yonelik
algilamalarina nasil etki ettigini aciklamak i¢in de kullanilabilmektedir (Ilgin, 2013:
245). Arastirmacilar, beklenti- deger teorisi kapsaminda grupta faaliyette bulunan
bireyin beklenti diizeyine gore calisma isteginin artis gosterebilecegini One
stirmektedirler. Bu dogrultuda bireyler daha fazla ddiillendirecegini diislindiiklerinde
daha ¢ok motive olmakta ve beklentilerine paralel olarak da daha fazla gayret
gostermektedir. Fakat tam tersi bir durum séz konusu oldugunda, yani bireylerin
beklentilerinin  karsilanamamasi durumunda sosyal kaytarma davranist ortaya

cikmaktadir (S6kmen ve Yakin, 2018: 403).

2.1.6.3. Ortaklasa Caba Modeli

Ortaklasa Caba Modeli (Collective Effort Model- CEM) Karau ve Williams’in
1993 yilinda yapmis olduklar1 bir arastirma sonucunda ortaya c¢ikmistir (Karau ve
Williams, 1993: 681). Ortaklasa caba modeli, bireylerin sadece kisisel olarak gdstermis
olduklar1 cabalarinin, kisisel olarak deger verecekleri sonuglar elde etmede aragsal
olmasmi bekledikleri derecede, toplu bir gorev iizerinde ¢alismaya istekli olduklarimni
one slirmektedir. Bireysel ¢abalarin grup ve grupta bulunan diger bireyler i¢in olumlu
bir sonuca katkida bulunacagi sartlar altinda, birbiri ile uyumlu gruplar halinde
faaliyette bulunduklarinda, ortaklasa caba modelini esas alarak sosyal kaytarmanin
azaltilabilecegi veya ortadan kaldirilabilecegi diisiiniilmektedir. Ayrica ortaklasa caba
modeli, grubun uyumlulugunun belirli sartlar altinda motivasyon kazanimlar1 {iretme

giiciine sahip olabilecegini belirtmektedir (Karau ve Williams, 1997: 157).

Ortaklasa caba modeli, ortaklasa gorevlerde bireysel cabalarla tamamlanmis bir
model olarak ifade edilmektedir. Bu model bireysel diizeydeki beklenti- deger teorisini
grupsal diizeye uyarlamaktadir. Bu model uyarlamay1 gerceklestirirken, motivasyona
0zgii ortaya cikabilecek tehditler lizerinde durmakta ve ortaklaga faaliyette bulunurken

hangi ¢iktilara bireyler tarafindan deger verilecegine netlik getirebilmek iizere gruplarda
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bireysel degerlendirme teorilerini ele almaktadir. Sonug¢ olarak, belirli bir calisma
grubunun, grubun biiylkligli veya gorevin yapisi gibi herhangi bir odak noktasi olan
Ozelliginin bireylerin motivasyonlarina olan etkisini ortaya koyan bir c¢ergeve

saglamaktadir (Ilgin, 2013: 246).

Ortaklasa ¢aba modeli, bireylerin gorev ya da durum hakkinda mevcut olan
tim bilgileri sistematik olarak isleme koyma ihtimalinin diisiik oldugu, bunun yerine
dikkat ¢eken Ozelliklere odaklanma ihtimalini ileri siirmektedir. Bundan dolayi, bazi
durumlar bireylerin daha 6nceden var olan bir ¢aba senaryosuna otomatik olarak cevap
vermesine sebep olabilirken, diger durumlar bireylerin ortaklasa g¢abalarini stratejik
olarak artirmasina ya da azaltmasina neden olabilmektedir (Karau ve Wiiliams, 1997:
166).



Sekil 2.1: Ortaklasa Caba Modeli
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Kaynak: Karau, Williams, 1993: 685
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Yukaridaki ortaklaga caba modelinde bulunan en iistteki iki sira, beklenti deger

teorisi tarafindan belirlenmis olan, bireysel gorevlerle ilgili olan psikolojik durumlari ve

performans ihtimallerini gostermektedir. Alt satir, toplu gorevlerle ilgili ek performans
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kosullarin1 belirtmektedir. Bireysel ¢iktilar ve grup ¢iktilart adi altinda belirtilen madde
isaretli olarak belirtilen 6geler gruplardaki 6z degerlendirme siiregleri ile ilgili olan
faktorleri vurgulamaktadir. Dikey oklar ise, bireysel ve ortaklasa performans arasindaki
ortak ihtimalleri vurgulamakta ve bu ihtimallerin psikolojik durumlarla nasil eslestigini

ortaya koymaktadir (Karau ve Williams, 1995: 136).

2.1.6.4. Sosyal Degisim Teorisi

Sosyal degisim teorisi sosyal davranislarin en eski teorilerinden biri olarak
goriilmektedir. Sosyal degisim teorisi, bireyler arasindaki herhangi bir etkilesim veya
kaynak aligverigi olarak ifade edilmektedir. Bireyler arasinda degistirilen kaynaklar
sadece somut kaynaklar (para, mal vb.) degil, soyut kavramlar (sosyal imkanlar ve
dostluk vb.) da olabilmektedir. Sosyal etkilesim teorisinin temel varsayimi, taraflarin
degisimi gerceklestirmelerinin o6diillendirici olacagi beklentisi ile birbirleri ile iligki
kurmalar1 ve iligkilerini bu yonde siirdiirmeleri olmaktadir (Lambe, Wittmann ve

Spekman, 2001: 4).

Sosyal degisim teorisine gore, bireyler birbirinden farkli kaynaklara sahiptir ve
farkli kazan¢ ve harcamalar yasamaktadirlar. Bireyler baskalarmin kendilerine
gostermis olduklar1 olumlu davramiglardan faydalanmakta ve bu kazanimlara cevap
verebilmek i¢in sahip olduklar1 kaynaklari kullanmaktadirlar. Yani sosyal degisim
teorisi, bireylerin kendilerine yapilan iyilikleri karsi tarafa iade etmekle yiikiimlii
olmalar1 ve yiikiimliliiklerini karsilikli olarak yerine getirmek istemelerine
dayanmaktadir. Bireyler arasinda meydana gelen bu karsiliklilik, bireyler arasindaki
degisim iligkilerinin temelini meydana getirmektedir. Genel anlamda sosyal etkilesim
teorisini, iki taraf arasinda fayda saglama ve karsilikli iligki saglama siirecinde bir

degisiklik olarak ifade etmek miimkiindiir (Akgiindiiz ve Eryilmaz, 2018: 43).

Bazi aragtirmacilar sosyal kaytarma davranisini bireylerin yoneticileri ile
aralarindaki diisiik derece meydana gelen degisim ilkesine bir cevap olarak
tartigmiglardir. Arastirmacilarin hipotezlerine gore bireyler ile yonetici arasinda diisiik
derecede kaliteye sahip bir iliski mevcut ise gayretlerinin tamamini harcamak igin istek
duymayabilmektedirler. Cilinkii bireylerin ve gruplarin istlerine diisen gorevlerde
gostermis olduklari performanslar mevcut yoneticinin de performansina katkida

bulunmaktadir. S6z gelimi, bireyler ile yoneticiler arasinda yiiksek dereceli bir degisim
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iligskisi bulundugunda, bireyler ve gruplar sosyal kaytarma davranisinda bulunmayarak
yoneticilerine destek olmaktadirlar. Grupta bulunan bireylerin grubun diger iyeleri ile
degisim iliskilerinin yiiksek olmasi durumunda daha az sosyal kaytarma davranisinda
bulunacaklari, aksi durumda ise bireylerin sosyal kaytarma davranisi sergilemekten

tereddiit etmeyecekleri sdylenebilmektedir (Balci, 2016: 120).

2.1.7. Sosyal Kaytarma ile Celisen Teoriler

Literatiir incelendiginde sosyal kaytarma ile ¢elisen birtakim teorilerin oldugu
goriilmektedir. Caligmanin devaminda bu teorilerden sosyal kolaylastirma, sosyal telafi,

degerlendirilme endisesi ve kohler etkisi teorilerine deginilmistir.

2.1.7.1. Sosyal Kolaylastirma Teorisi

Sosyal kolaylastirma, baska bireyler oldugunda, bireylerin performanslarinda
meydana gelen degisiklikler olarak ifade edilmektedir. Kolaylastirma kavrami, baska
bireyler mevcut oldugunda performansin arttigi gozlemlerini ifade etmektedir (Aillo ve
Douthitt, 2001: 163).

Sosyal kolaylastirma ve sosyal kaytarma kavramlarinin, literatiir
incelendiginde ayr1 arastirma konular1 olarak ele alindig1 goriilmektedir (Harkins, 1987:
1). Bu kavramlar bagska bireylerin varoldugu durumlarda bireylerin gorev performanslari
tizerindeki etkiyi ortaya koymaya yonelik olan iki farkli alan olmaktadir. Sosyal
kolaylastirma arastirmasi, Triplett’in deneyine dayanirken, sosyal kaytarma arastirmasi
ise daha oOnce belirtilen Riglemann’in deneyine dayanmaktadir. Yapilmig olan bu
deneyler, grup performans: ile ilgili yapilan ilk sosyo psikolojik deneyleri olarak
literatiirde yerini almaktadir. Bununla birlikte, sosyal kolaylastirmada birlikte ¢alismak,
yalniz ¢alismadan daha iyi performans saglarken, sosyal kaytarmada, birlikte ¢alismak,

yalniz caligmadan daha kotii performansa yol agmaktadir (Sanna, 1992: 774).

Sosyal kolaylastirma teorisi hakkinda yapilan caligmalar sosyal psikolojinin
kendisi kadar uzun bir ge¢mise dayanmaktadir. Ilk sosyo psikolojik laboratuvar
arastirmasinda, Triplett 1898 yilinda, liyelerin toplu olarak performans gosterdikleri
zaman, bireysel olarak gosterdikleri performanstan daha yiiksek bir performans

gosterdiklerini saptamistir (Geen ve Gange, 1267: 1977). Triplett, bisiklet yarisinda
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olan bireylerin performanslarin1 gézlemlemistir. Bireylerin zamana kars1 birbirleri ile
yarisirken, yalniz baglarma gosterdikleri performanstan daha yiiksek diizeyde bir
performans gosterdiklerini gozlemlemistir. Bisiklet yarisindan elde etmis oldugu
sonuglarin  dogrulugunu test etmek ve diger bireylerin bulunmasinin, bireyin
performansi lizerinde meydana gelen olumlu etkinin varligin1 anlayabilmek yaslar1 9 ile
13 arasinda olan 40 cocuk ile bir deney daha gergeklestirmistir. Bu deneyde,
¢ocuklardan oltanin makarasini ¢evirebilecekleri en hizli bi¢imde ¢evirmeleri istenmis
ve cocuklarin hem yalniz baslarmma hem de birbirleri ile yarisirken ki basarilar
kaydedilmistir. Sonug olarak ¢ocuklarin birbiri ile yarisirken daha yiiksek performans

gosterdikleri ortaya ¢ikmistir (Kdse, Oral ve Tiiresin, 2012: 289).

Bu durum ilerleyen zamanlarda birka¢ arastirmaci tarafindan incelenmis ve
1960’11 yillarin ortalarina kadar ¢oziilmemis bir paradoks yaratmistir. 1965 yilinda
Zajonc, 1930’lu yillarin sonuna kadar sosyal kolaylastirma ile ilgili ¢alismalarin
oldukga aktif bir bigcimde gergeklestirildigini, fakat II. Diinya Savasi’nin etkisiyle bu
ilginin 6nemli 6l¢iide azaldigini ifade etmistir (Geen ve Gange, 1267: 1977).

1965 yilinda Zajonc, basit olan islerde baska bireylerin varolmasinin bireyin
performansii artirdigini, fakat karisik islerde bireyin performansini diisiirdiiglini
belirtmistir. Zajonc, baska bireylerin varlig1 bireylerin basit olan islerdeki diirtii
seviyesini artirdik¢a, buna dogru orantili olarak performanslarinin da arttigimi ifade
etmistir. Aksi durumda, karisik olan islerde ise yliksek diirtii seviyesi bireylerin
performansini olumsuz yonde etkilemektedir. Bunun sebebi, karisik ve zor olan islerin,

basit islere gore daha cok biligsel enerji gerektiriyor olmasidir (Metiner, 2019: 16).

2.1.7.2. Sosyal Telafi Teorisi

Sosyal telafi teorisi, Williams ve Karau’nun 1991 yilinda yapmis olduklar ii¢
deney ile belgelenmistir. Sosyal telafi teorisi, bireylerin diger grup iiyelerinin beklenen
zayif performanslarimi telafi etmek iizere, toplu olarak faaliyette bulunduklar1 gérevler
tizerindeki ¢abalarini arttirmasidir (Karau ve Williams, 1997: 158). S6z gelimi, grup
ortamlarindaki bireyler is arkadaslarmin performans yeteneklerinin nispeten diigiik
oldugunu fark ettiklerinde, gayretlerini artirarak ortaklasa hedefe daha fazla katkida
bulunmak zorunda kalmaktadirlar (Domeinski, vd., 2007: 578).
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Karau ve Williams yapmis olduklar1 calismalarinda, bazi sartlar altinda,
bireylerin, sosyal telafi olarak adlandirilan bir etki olan, gruplarindaki diger bireyleri
telafi etmek lizere ortak bir ortamda bireysel bir ortamda oldugundan daha fazla
caligabileceklerini ifade etmislerdir. Ayrica sosyal telafiyi iiretebilecek faktorlerden
birinin, diger grup iiyelerinin yetersiz performans gosterme beklentisi oldugunu ortaya
koymuslardir. Bu sartlar altinda, bireylerin, is arkadaslarinin yetersiz katkida
bulunduklar1 durumda onlan telafi etmek iizere ortaklasa hedefe daha fazla katkida
bulunmak zorunda kaldiklar1 ifade edilmistir. Katkinin yetersiz oldugu algisi, katkilar
diger bireylerin katkilariyla birlestirildiginde yiiksek performans gostermeleri i¢in diger
bireylerin giivenilirligine duyulan genel giivensizlikten ya da is arkadaslarinin yetersiz
gayretleri veya yetenekleri hakkinda dogrudan bilgi sahibi olmasindan

kaynaklanabilecegini sdylemislerdir (Karau ve Williams, 1991: 571).

Plaks ve Higgins’in (2000: 962) yapmis olduklari arastirmalarinda 4 deney
kullanarak ekip arkadaslar1 hakkindaki klise bilgilerin toplu goérevler sirasinda sosyal
kaytarma ve telafiyi nasil etkiledigini incelemislerdir. Yapmis olduklar1 her deneyde,
katilimcilarin, eslerinin klise giigleri ile gdrevin gerekleri arasinda zayif bir uyum
oldugu durumda biligsel gorevler lizerinde daha yiiksek performans gosterdiklerini 6ne
stirmislerdir. Aragtirmalarmin sonucunda daha onceki arastirma bulgular ile tutarl
olarak, caliskan ortag1 olan katilimcilarin sosyal kaytarma yapma egiliminde olduklari
ve ¢aliskan olmayan ortagi olan katilimcilarin ise sosyal olarak telafi etme egiliminde

olduklari ortaya ¢ikmustir.

Hart, Britget ve Karau (2001: 181) yaptiklar1 arastirmada hem bireylerin is
arkadaslarinin yetenekleri hem de is arkadaslarinin gayret beklentilerinin toplu
performans iizerindeki etkilerini incelemislerdir. Arastirma sonucunda, grup {lyeleri
ortaginin diisiik yetenekli olduguna inandiginda telafi ettikleri, ortaginin yiiksek

yetenekli olduguna inandiginda ise kaytarma davranisinda bulunduklar1 saptanmustir.

2.1.7.3. Degerlendirilme Endisesi Teorisi

Degerlendirilme endisesi teorisi, ilk olarak Cottrell tarafindan 1972 yilinda
yapilan bir arastirma ile ortaya konulmustur. Degerlendirilme endisesi, baska
bireylerden olumlu degerlendirme alacagi ya da en koti ihtimal ile olumsuz

degerlendirilmeyecegine dair bireyin aktif endisesi olarak tanimlanabilmektedir. Bu
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durumlarin sebep oldugu endise; olumsuz sonuglar meydana getirecegi korkusu,
bagkalar1 i¢in de istenmeyen bir izlenim olusturmakda isteksizlik veya bireysel

sayginlig1 korumak sebebiyle ortaya gikabilmektedir (Taner ve Istin, 2017: 32).

Cottrell 1972 yilinda bireylerin diger bireylerden aldiklar1 onaylanma veya
onaylanmama gibi sosyal 6diil veya cezalarin, diger bireylerin kendilerini nasil
degerlendirdiklerine dayali oldugunu ¢ok hizli bir bicimde 6grendiklerini iddia etmistir.
Bu dogrultuda, onaylayan veya onaylamayan bireylerin var olmasi diger bireylerin
performanslarinda bir takim degisiklikler ortaya ¢ikarabilmektedir. Degerlendirilme
endigesi teorisi, bireylerin bagkalarinin g6z Onilinde faaliyette bulunduklarinda,
digerlerinin onlar hakkinda ne diisiinecekleri endisesi ile performanslarinda artis ve
azaliglarin meydana geldigini ortaya koymaktadir. S6z gelimi, ilk kez sahne deneyimi
yasayan bir birey, baska bireylerin orada bulunmasindan ziyade, begenilmeme ve alay
edilme endisesiyle kendisini yetersiz olarak hissedebilmekte ve buna bagl olarak
performansini gergeklestirirken daha ¢ok gayret gosterebilmektedir (Ilgin, 2010: 109-
110).

Harkins ve Szymanski (1989: 935)’ e gore bireylerin degerlendirilme ihtimali,
sosyal kaytarmayi ortadan kaldirabilecek en 6nemli faktor olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Bireylerin yapmis olduklari islerden elde ettikleri ¢iktilart fark edilebilir oldugunda ve
bu ¢iktilar grupta bulunan diger Tyeler karsilagtirildiginda birey kendi 6z
degerlendirmesini  gerceklestirecek ve sosyal kaytarma davranist  ortadan

kaldirilabilecektir.

2.1.7.4. Kohler Etkisi

Kohler etkisi ilk olarak 1920’lerde Alman endiistriyel psikolog olan Otto
Kohler tarafindan rapor edilmistir (Kerr ve Hertel, 2011: 44). Bu etki, Otto Kohler
tarafindan, grup halinde faaliyette bulunan bireylerden, daha az yetenek ve beceri
diizeyine sahip olan bireylerin grubun performansina uyum saglayabilmek i¢in, bireysel
olarak gostermis olduklar1 gayretten daha ¢ok gayret gosterme egilimleri olarak ifade
edilmistir (Kerr, vd., 2005: 376). Bu durum Riglemann etkisi ile ifade edilen sosyal

kaytarma kavramu ile zithk tagimaktadir.
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Witte 1989 yilinda Kohler’ in 1926 ve 1927 yillarinda yapmis oldugu
calismasint kaydeden ilk c¢agdas sosyal psikologtur. Kohler, erkek kiirek kuliibii
iiyelerinden birey veya c¢ift olarak basit bir motor gorevini yerine getirmelerini
istemistir. Kohler 6zellikle grup yeteneginin grup performansi tizerindeki etkileri ile

ilgilenmistir (Hertel, Kerr ve Messe, 2000: 581).

Literatiirde, Kohler etkisi i¢in iki genel teorik agiklama onerilmistir. Bunlardan
ilki, sosyal karsilastirma siireclerini vurgulamaktadir. Ikinci genel agiklama ise, bireyin
gruba karsi vazgegilmezligini vurgulamaktadir (Kerr, vd., 2007: 829). Degerli bir
gorevde, yetenekli bireyler ortaklasa faaliyette bulunurken, bireyler kisisel performans
hedeflerini  yukar1 dogru revize edebilmektedirler. Bireyin gruba karsi
vazgecilmezligindeki temel diisiince ise, grup ¢iktisi bireyin kendi katkisi ile giiclii bir
bicimde belirlendiginde, sosyal sorumluluk normlari, gruplarin basarisi ve bireyin
duygular gibi cesitli gayretleri artiran endigelerin ortaya ¢ikabilecegi olmaktadir. Genel
olarak, gayretleri grup ya da bireysel sonuglar i¢in ne kadar vazgegilmez bir birey olarak
algilanirsa, bireyin o kadar fazla gayret gostermesi gerekmektedir. S6zii edilen bu
psikolojik mekanizma toplu giidiilerle, bireysel giidiilerle ya da her ikisi ile birden
beslenebilmektedir (Kerr ve Hertel, 2011: 44- 45).

2.1.8. Sosyal Kaytarmamn Onciilleri

Liden ve arkadaslar1 (2004: 286-287) sosyal kaytarmanin bireysel ve grup
diizeyinde Onciillerini incelemek iizere bir arastirma yapmislardir. Sosyal kaytarmanin
bireysel diizeydeki Onciillerini; gorevde birbirine bagimlilik, gorev goriiniirligi,
bireylerin dagitimsal ve prosediirel adalet algilarmma duyduklar ihtiya¢ olarak ifade
etmiglerdir. Grupsal diizeyde onciillerini ise, grup biiylkliigl, grup kaynasmasi ve is
arkadaslarinin algilanan kaytarmasi olarak ifade etmislerdir. Caligmanin devaminda bu

onciiller bireysel ve grupsal diizeyde ele alinarak tek tek agiklanacaktir.

2.1.8.1. Bireysel Diizeyde Onciiller

Sosyal kaytarmanin bireysel diizeyde onciillerine, gorevde birbirine bagimlilik,
gbrev goriiniirliigli, bireylerin dagitimsal ve prosediirler adalet algilarina duyduklar

ihtiyag olarak yer verilmistir.
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2.1.8.1.1. Gorevde Birbirine Baghhk

Shea ve Guzzo 1987 yilinda, gorevde birbirine baglilik kavramini, grupta
bulunan bireyler arasinda, gorev odakli olan etkilesimin derecesi olarak ifade
etmektedirler. Bireylerin gorevlerini yerine getirirken birbirlerine baglilik hissetmeleri,
yapmis olduklari islerinde bireysel basari elde etme duygusunu hissetmelerini giderek
zorlastirabilmektedir. Gorevde birbirine baglilik, grupta bulunan bir bireyin
davraniglarinin  gruptaki diger bireylerin performanslarini etkileme derecesi olarak
tanimlanabilmektedir. Gorevde birbirine bagliligin yiikksek olmasi durumunda, grupta
bulunan bireyler gérevin basari ile sonuglanabilmesi i¢in birbirleri ile etkilesimli olarak
katki saglarken, birbirine bagliligin diisiik oldugu durumda ise grupta bulunan bireyler

birbirlerinden bagimsiz olarak faaliyetlerini siirdiirmektedirler (Taner ve Istin, 2017:

33).

Liden ve arkadaslarinin 2004 yilinda yapmis olduklari aragtirma sonucunda,
sosyal kaytarma ile gorevde birbirine baglilik kavrami arasinda olumlu bir iligki oldugu
ortaya ¢ikmistir (Simms ve Nichols, 2014: 61). Gorevde birbirine baglilik algist yiiksek
oldugunda, bireyler gayretlerinin diger is arkadaslarinin ortaya koymus olduklar
gayretten ayirt edilemeyecek olduguna inanmakta ve bireysel basar1 firsatlart meydana
gelmedikge gayretlerini azaltmanin en iy1 yol oldugunu diislinebilmektedirler. Tersine,
gorevde birbirine baglilik algist diisiik oldugunda, bireyler gayretlerinin diger is
arkadaglan tarafindan ortaya konulan gayretten ayirt edilebilecegine inanabilmekte ve
bdylece birey isi icin artan taninirligin gayret géstermeye degecegini diisiinebilmektedir

(Liden, vd., 2004: 287).

2.1.8.1.2. Gorev Goriiniirligii

Gorev gorliniirliigli kavrami, bir bireyin diger bireylerin gayretlerinin farkinda
olduguna inanma derecesi olarak ifade edilmektedir. Gorev goriliniirliigi diizeyi, biiyiik
Olclide calisma durumunun bireysel performansin izlenmesine ve degerlendirilmesine
izin verip vermedigine bagli olmaktadir. Genel anlamda, bireyler yalniz faaliyette
bulunduklarinda, gorev goriniirligii yiiksek olmaktadir, fakat bireyler bir grubun
parcas1 olarak diger bireyler ile bir arada ¢aligtiklarinda gérev goriiniirliigii diisiik olma
egilimindedir. Gorev goriinirligiinin diisiik olarak algilandigi durumda, bireyler

kalabalik iginde saklanmayr veya kalabaligin i¢inde kaybolmayr tercih
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edebilmektedirler. Bunun sebebi ise, harcanan ek gayretlerin diger bireyler tarafindan
fark edilmemesinin kabul edilmesi olarak ifade edilebilmektedir. Bu durumda
katkilarinin belirlenmedigini diisiindiikleri i¢in bireylerin gayret gosterme egilimleri de
az olmaktadir (Hoon ve Tan, 2008: 93).

George (1992: 192-199) gore gorev goriiniirliigii diisiik oldugunda ve bireyler
fark edilemeyeceklerine inandiklarinda sosyal kaytarmanin meydana gelebilecegini,
aksi durumda algilanan gorev goriiniirliigiiniin yliksek oldugunda, bireyler gayretlerinin
tistleri tarafindan fark edildigine inandiklarinda sosyal kaytarma egiliminin azalacagini
ifade etmektedir. Bu dogrultuda gorev goriiniirliigii ile sosyal kaytarma arasindaki iligki
negatif yonlii olmaktadir. 1992 yilinda yapilan bu aragtirma sonucunda bireylerin gorev
goriintirliigiiniin diistik oldugunu diisiindiiklerinde sosyal kaytarmanin daha olas1 oldugu

saptanmistir.

2.1.8.1.3. Dagitimsal Adalet

Dagitimsal adalet, 6diil ve tazminatlarin grupta bulunan bireyler arasinda adil
bir bicimde dagitildig1 algis1 olarak ifade edilmektedir (Folger ve Konovsky, 1989:
115). Kidwell ve Bennet 1993 yilinda yapmis olduklari arastirma ile haksiz 6diil
dagitimi1 algisinin, bireylerin bireysel calisma gayretlerinde degisiklikler meydana
getirecegini ortaya koymuslardir. Yapilan arastirmalar, prosediirel adalet ile sosyal
kaytarma arasinda anlamli bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir ve bireyin dagitim
adaleti algilari, grup olarak faaliyette bulunduklar1 gorevlerdeki ¢abalarini
etkileyebilmektedir. Yapilan aragtirmalar sonucunda ortaya ¢ikan bu varsayimlari
destekleyen, esitlik teorisi ilizerine yapilmis birgok arastirma bulunmaktadir (Piezon ve
Ferre, 2008: 4- 5). Adams’in Esitlik Teorisi’ ne gore, girdi ve ¢iktinin dengeli olmasi
durumunda bireyler doyuma ulagsmaktadir. Bireye hak ettiginden fazla ya da hak
ettiginden az 6diil verilmesi durumlarin de bireyi etkilemektedir. Bireye hak ettiginden
daha fazla 6diil verilmesi bireyde doyumsuzluga neden olurken, daha az 6diil verilmesi
ise bireyde adaletsiz tutumlara sebep olabilmektedir. Bu durumun sonucunda, bireylerde

celiski ve zihninde rahatsizlik meydana gelmektedir (Kilig, 2016: 198).

Iktisat literatiirii incelendiginde, yapilan bircok arastirmada odiil ve tazminat
dagitimindaki adaletin, bireylerin sosyal kaytarma davranisi ile olumsuz iliskili oldugu

ifade edilmektedir. Orgiitsel davranis literatiiriinde ise, bireylerin dagitim adaletine
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veya tcretlerin degerlerine gore odendigine olan inanglarinin, bireyleri gayret
gostermeye motive ettigi gosterilmektedir. Liden ve arkadaslar tarafindan (2004: 288-
289) yapilan arastirmada sosyal kaytarma ve dagitimsal adalet arasinda negatif bir iliski

oldugu sonucuna ulasilmustir.

2.1.8.1.4. Prosediirel Adalet

Prosediirel adalet, Odiillerin veya tazminatlarin dagitildigt  kural ve
prosediirlerin adilligine odaklanmaktadir (Alexendar ve Ruderman, 1987: 178). Yasal
ve politik alanda yapilan arastirmalar, prosediirel adaletin sistem veya kurumsal
ozelliklerin degerlendirilmesi ile daha yakindan iligkili oldugunu ortaya koymaktadir.
So6zgelimi, Lind ve Tyler’ in 1988 yilinda yaptiklar arastirma ile, prosediirel adaletin,
kurumlar veya yetkililer hakkindaki tutumlar {izerinde 6zellikle giiclii etkileri oldugu

sonucuna varilmistir (Folger ve Konovsky, 1989: 115)

George (1995: 327) kosullu odiillerin ve cezalarin, davraniglar tizerindeki
asimetrik etkisini incelemek {izere bir arastirma yapmistir. Yapmis oldugu arastirmada
kosulsuz cezalarin sosyal kaytarma ile pozitif iligkili, kosullu o6diillerin ise sosyal
kaytarma ile negatif iligkili oldugu sonucunu saptamistir. Saptamis oldugu bu sonug,
gorevlere gayret gosterme derecesi ile ilgili bireysel kararlarda prosediire iliskin adaletin

dikkat ¢ekmesi gerektigini ortaya koymaktadir (Liden, vd., 2004: 289).

Genel anlamda, prosediirel adalet ddiillerin dagitimina yonelik olan sistemin
belirlenmesi gibi personel kararlarini almak i¢in kullanilan prosediir veya politikalarin
adalet algisina atifta bulunmaktadir. Bireylerin prosediirlerin adilligine dair algilari,
bireylerin performans-sonug¢ beklentilerini ve goérev igin gostermis olduklar1 gayret
diizeylerini etkileyebilmektedir. Sonug olarak sosyal kaytarma ve bireylerin prosediirel
adalet algilar1 arasindaki negatif bir iligkili oldugu ifade edilmektedir (Liden, vd., 2004:
289).

2.1.8.2. Grupsal Diizeyde Onciiller

Sosyal kaytarma davranisinin grupsal diizeyde Onciillerine, grup biiyiikligii,
grup kaynasmasi ve is arkadasinin algilanan kaytarmasi olarak 3 bashik altinda yer

verilmisgtir.
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2.1.8.2.1. Grup Biiyiikliigii

Bireyler grup olarak faaliyette bulunduklarinda, grubun elde etmis oldugu
ciktinin anlamlhi ya da 6nemli olduguna inanmadiklarinda kendilerini grup igerisinde
gereksiz olarak gorebilmekte ve performanslarimi ortaya koymakta isteksiz
davranabilmektedirler. Gruplarda bulunan bireylerin sayisinin artmasi, grupta bulunan
bireylerin bireysel katkilarinin ayirt edilebilirligini azaltmaktadir. Grup biiyiikligii
arttikca, grupta bulunan bireylerin motivasyonlarinda diisiislerin meydana geldigi ve
gruplarin denetlenebilirliginin azaldig1 ifade edilmektedir. Grupta bulunan bireyler,
grubun biiytlikliigiinde artis meydana geldiginde, ortaklasa faaliyette bulunmanin grubun
ciktilara etki edemeyecegini diisiinmeleri sebebiyle bilingli ya da bilingsiz olarak

performanslarini azaltabilmektedirler (Biiylikgdze ve Demirkasimoglu, 2018: 185).

Bireylerin bilingli olarak performanslarimi diisirmeleri, daha az gayret
gostererek ayni odilleri kazanma ve daha diisik maliyetle daha fazla fayda
saglayacaklarmi hesaplamalar1 olarak ifade edilmektedir. Her ne kadar bu sekilde
bilin¢li bir sekilde gayret azalmasi miimkiin olsa da, bireyler biiyiik bir grubun iiyesi
olduklarinda gostermis olduklar1 gayretin farkinda olmayabilmekte ve bu nedenle
bilingsiz bir performans diislisii meydana gelebilmektedir. Yapilan laboratuvar deneyleri
ile ayn1 gorev icin calisan bireylerin sayisinin artirilmasi ortalama bireysel gayrette
diisiislerin meydana geldigini ortaya koymaktadir (Liden, vd., 2014: 289) Yani
bireylerin faaliyette bulunduklar1 gruplardaki birey sayis1 artirildiginda bireyler
performanslarint  ve  gayretlerini  diiglirerek  sosyal kaytarma  davranisinda

bulunabilmektedirler.

Bireyler yalniz faaliyette bulunduklarinda sorumlulugun yalnizca kendilerine
ait oldugunu diisiinmektedirler. Ancak grup olarak faaliyette bulunduklarinda
sorumlulugu diger bireyler ile paylasmaktadirlar (Mefoh ve Nwanosike, 2012: 236).
Bireyler bilingli veya bilingsiz bir bi¢imde, ortaya ¢ikan performanstan daha az sorumlu
olduklarin1 hissettiklerinde, yani sorumlulugu diger bireyler ile paylastiklarinda

gayretlerini azaltabilmektedirler (Ingham, vd., 1974: 382).
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2.1.8.2.2. Grup Kaynasmasi

Grup kaynasmasi, grupta bulunan bireylerin birbirlerine karsi sahip olduklari
yakinlik diizeyinin, grubun bir pargasi olarak kalmayi, fonksiyon gérmeyi istemeleri ve
grup iyeliginin diger iiyeler tarafindan degerlendirilme derecesinin bir 6l¢iisii olarak

ifade edilmektedir (Tan ve Tan, 2010: 95).

Mudrack 1989 yilinda grup kaynasmasi kavramini, grupta bulunan bireylerin
birbirlerine ¢ekilme derecesi ve bir arada olma arzusu olarak ifade etmistir. Grupta
bulunan bireyler birbirlerini sevmedikleri ve birbirlerine karsi siki sikiya baglilik
hissetmedikleri durumda sosyal kaytarma davranisinda bulunabilmektedirler. Aksine
bireyler arasinda “biz” hissi meydana geldiginde, bireyler sosyal kaytarma davranisini
grupta bulunan diger bireyleri hayal kirikligin1 ugratacak bir davranig olarak
yorumlayabilmektedirler. Yapilan arastirmalar sonucunda grup kaynasmasi ve sosyal
kaytarma kavramlar1 arasinda negatif iliski oldugu ortaya ¢ikmistir (Liden, vd., 2004:
290).

Karau ve Williams (1993: 696) yapmis olduklari aragtirma ile grup
kaynagmasinin, sosyal kaytarma davranigini azaltabilecegini ya da ortadan
kaldirabilecegini ve grubun ortaya cikarmis oldugu sonuglarin bireyler tarafindan
degerli hale gelecegini ifade etmislerdir. Karau ve Hart’da 1998 yilinda, sosyal
kaytarma davranisinin yalnizca kaynasma derecesinin diisiik ya da hi¢ olmadigi
gruplarda ortaya ¢iktigini, kaynasma derecesinin yliksek oldugu gruplarda ise grupta
bulunan bireylerin birlikte ¢alistiklarinda yalniz ¢alistiklar kadar ¢ok calistiklarini ifade
etmislerdir (Siinnetgioglu, Korkmaz ve Koyuncu, 2014: 24).

2.1.8.2.3. is Arkadaslarinin Algilanan Kaytarmasi

Is arkadaglarinin algilanan kaytarmasi, grupta bulunan bireylerin, is
arkadaglarinin sosyal kaytarma davranisinda bulunma derecesini ifade etmektedir. Grup
halinde faaliyette bulunan bireylerde meydana gelen diger is arkadaslarinin kaytardigi
algisi, bireylerin de kaytarma davranisi sergilemelerine sebep olabilmektedir. Birey
tarafindan algilanan kaytarma, sadece grupta bulunan bireyler tarafindan
faydalanilmaktan kag¢mmmak istemekle kalmayip, ayni zamanda etkileme hissini

azaltarak bireyin kendi kaytarmasini tesvik edebilmektedir (Comer, 1995: 647- 677).
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Is arkadaslarmin kaytardigmin algilanmasi hem grupta bulunan bireyleri hem
de oOrgiiti olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Bireyler, kaytardigin1 disiindiigii is
arkadaglarinin onlardan faydalanmasindan kaginirken anti-sosyal davraniglar1 da
tetikleyebilmektedirler. Tetiklenen anti-sosyal davramiglarin hem o6rgiit hedeflerine
ulagsma hem de diger bireylerin refahi iizerinde olumsuz etkileri olabilmektedir (Hung,
Chi ve Lu, 2009: 258).

Algilanan kaytarmanin ger¢ek kaytarmayi kusursuz bir bi¢imde yansitabilmesi
icin, grupta bulunan tiim iiyelerin gayretlerinin diger iiyeler tarafindan gozlemlenmesi
ve dogru bir sekilde yorumlanmasi gerekmektedir. Sosyal kaytarmanin diger bireyler
tarafindan algilanmasi durumunda, azaltilmig gayretin bu bireylerin motivasyonlari
lizerinde olumsuz bir etkisinin olmasi beklenmemektedir. Orgiitsel davranis alaninda
yapilan aragtirmalar, tutum ve davraniglarin 6nemli dl¢lide gercek sartlar1 yansitabilecek
veya yansitmayacak algilara dayandigini gdstermektedir. Bu sebepten dolayi, grupta
bulunan bireylerin algilarinin gercekligine bakilmaksizin, kaytarma davraniginin grupta
bulunan bireylerin motivasyonu iizerindeki sonug¢larini ele almak ve incelemek oldukga
onemli olmaktadir (Mulvey ve Klein, 1998: 63-34).

2.1.9. Sosyal Kaytarmanin Ardillar

Sosyal kaytarma, bireylerin toplu bir bi¢imde faaliyette bulunduklarinda
motivasyonlarinda ve performanslarinda genel olarak bir azalmanin meydana gelmesi
olarak ifade edilmektedir (Czyz, vd., 2016: 3). Sosyal kaytarma kavrami orgiitlerde,
gruplarda ve bireylerde bircok olumsuz sonucun meydana gelmesine neden

olabilmektedir.

Sosyal kaytarma kavrami bireylerin performanslarini diistirmekte, orgiitlerin
karliligint azaltmakta ve grupta bulunan tiim bireyler i¢in fayda diizeyini de 6nemli
dl¢iide azaltmaktadir (Latene, Williams ve Harkins, 1979: 831). Orgiitlerde meydana
gelen sosyal kaytarma gibi olumsuz davraniglar, bir¢ok olumsuz davranisi da

beraberinde getirmektedir.

Sosyal kaytarma davranisinda bulunan bireyler grup icin gostermeleri gereken
gayreti diger bireylerden daha az diizeyde tutarak, gruba daha az katkida bulunmakta ve

grupta bulunan diger bireylerin gayretlerinden yararlanmaktadirlar. Bu duruma ragmen
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grupta bulunan biitiin bireyler ayni iicreti almaktadirlar. Sonug¢ olarak, grupta bulunan
bireyler sosyal kaytarmadan kaynaklanan adaletsizlik nedeniyle hosnhutsuz
olabilmektedirler (Teng ve Luo, 2015: 260). Yani sosyal kaytarma davranisinin
sergilendigi bir grupta, bu davranis1 sergilemeyen bireyler yapmis olduklar isten ve
almis olduklar ticretten memnun olmayabilmektedirler. Bu durum sonucunda bireylerin

orgiite olan bagliliklari ve isten tatmin olma derecelerinin azalacagi diistintilmektedir.

Algilanan sosyal kaytarma, grupta bulunan bireyin, grupta bulunan diger
bireylerin gruba kendilerinden daha az katkida bulunduklarina inanmalar1 olarak ifade
edilmektedir. Grupta bulunan diger bireylerin daha az katkida bulunduklarina inanilmasi
gruplarda; algilanan kaytarmanin reddedilmesi, haksizlik algilari, gruptan
memnuniyetin azalmas1 ve diger bireylerin kaytardigina inanan bireylerin
performansinin diismesi gibi bir takim sonuglari ortaya ¢ikarabilmektedir. Dolayisiyla
algilanan sosyal kaytarma, grubun performansinda olumsuz sonuglarin ortaya ¢ikmasina

neden olmaktadir (Lee, Chen ve Liou, 2015: 173).

Literatiirde ¢ogunlukla toplumsal bir hastalik olarak ifade edilen sosyal
kaytarma kavrami Orgiitler, gruplar ve bireyler iizerinde bir¢ok olumsuz sonucun
meydana gelmesine sebep olabilmektedir. Ornegin bireylerin sorumlulugu paylastyor
olmasindan kaynaklanan gayret azaltmalari, fark edilmiyor olduklarini diisiinmelerinden
kaynaklanan performans diistikliigii vb. Ayrica oOrgiitlerin karliliklar1 verimlilikleri,
bireylerin motivasyonlar1 ve gruplarin etkinlikleri de 6nemli 6l¢iide zarar gérmektedir.
Tiim bu sebeplerden ve ortaya ¢ikarmis oldugu sonuglardan dolay:r sosyal kaytarma
kavramu orgiitler, gruplar ve bireyler acisindan 6nemli bir tehdit unsuru olmaktadir. Bu
yiizden gruplar halinde faaliyette bulunan orgiitlerde sosyal kaytarma davranisinin

Onlenmesi ya da azaltilmas1 gerekmektedir.

2.1.10. Sosyal Kaytarmay1 Onlemek i¢in Alinabilecek Onlemler

Sosyal kaytarma davranisi yukarida bahsedildigi iizere bir¢ok olumsuz sonuca
neden olmaktadir. Orgiitleri, gruplari ve bireyleri ciddi anlamda etkileyen ve olumsuz
durumlarin  ortaya c¢ikmasina neden olan bu davranist Onleyebilmek ya da

engelleyebilmek orgiitler i¢in bilyiikk 6nem arz etmektedir.
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Grup olarak faaliyette bulunmay1 gerektiren oOrgiitlerde, bireylerin sosyal
kaytarma davranisina olan egilimlerini 6nlemek i¢in, grup igerisinde bulunan bireylerin
bireysel performanslarini 6lgebilecek bir yonetim stratejisi olusturmak gerekmektedir.
Boyle bir yonetim stratejisi gelistirildiginde bireylerin performanslarini fark etmeleri
saglanmakta, sosyal kaytarma davranisina olan egilimleri azaltmakta ve gorevlerine
yonelik gayretleri artirilabilmektedir. Yonetici konumunda bulunan birey, grupta
faaliyette bulunan diger bireylerin performans degerlendirmelerini gergeklestirerek,
bireylere performanslari konusunda geribildirim de bulunarak, onlarin yeterli bilgi ve
beceriye sahip olmalarini saglayabilmektedir. Grupta bulunan bireyler, yoneticilerinden
performanslari hakkinda geribildirim aldiklarinda, gostermis olduklar1 gayretlerini
orgiitiin hedefleri ile iliskilendirebilmektedir. Performans degerlendirmesi sayesinde,
bireylerin giiglii ve zayif yonleri ortaya koyulacagindan, bireylerin etkin performans
gostermelerine engel teskil eden faktorler ortadan kaldirilarak bireylerin zayif olduklar
yonlerinin iistesinden gelebilmeleri i¢in uygun olacak egitim ve gelistirme programlari
kullanmak miimkiin olabilmektedir. Etkili bir performans degerlendirmesi ile yonetici
kademesinde bulunan birey ve grupta bulunan diger bireyler arasindaki iletisim de
kuvvetlenerek anlam kazanmaktadir. Bu dogrultuda bireyler motive edilebilmekte,
gorev goriiniirliigii artmakta ve gorev daha anlamli hale gelmektedir (Taner ve Istin,

2017: 37).

Yapilan bir arastirmada, Orgiitlerin  performans  degerlendirmesini
gerceklestirirken sosyal kaytarma davranmisini onlemek veya engellemek icin grupta
bulunan biitiin bireyleri birlikte degerlendirmek yerine her bir bireyi Onceden

belirlenmis olan basari kalitesi ile degerlendirmek 6nerilmektedir (Aydemir, 2018: 264).

Sosyal kaytarma ile ilgili yapilan bir diger arastirmada, sosyal kaytarma
davraniginin basit gorevlerde daha ¢ok gorildiigii ifade edilmektedir. Bireylerin
gayretlerine ihtiya¢ duyulmadigi yoniindeki algilar1 bu davranisina olan egilimlerini
artirmaktadir. Aksi durumda yani gorev zor ve karmasik oldugunda bireylerin
performanslarinda herhangi bir diislisiin meydana gelmedigi ortaya ¢ikmistir. Gorevin
zor ve karmagik olmasi bireylerin grupta bulunan diger bireylerden farkli ve benzersiz
bir katki saglayabilecek olduklarin1 diisiinmelerine neden olarak daha fazla gayret
gostermelerini saglamaktadir (Harkins ve Petty, 1982: 1214- 1229). Dolayisiyla gorevin

zor ve karmagik olmasi bireylerin sosyal kaytarma davranigini sergilemelerini 6nlemede
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onemli bir etken olmaktadir. Hatta sadece onlemede degil, bireylerin gayretlerini ve

performanslarini artirmalarinda da etkili olabilmektedir.

Orgiitler i¢in ciddi bir olumsuz davranis olan sosyal kaytarma davranisini

ortadan kaldirmaya yonelik birtakim onlemler bulunmaktadir. Bu dnlemleri asagidaki

sekilde agiklamak miimkiindiir (Dogan, Bozkurt ve Demir, 2012: 58-59):

Orgiitte gruplar halinde faaliyette bulunan bireylerin grup igerisinde bireysel
katkilarinin fark edilir olmasi yoniinde faaliyetlerde bulunulmalidir.

Bireyler gruba ve orgiite saglamis olduklar1 katkilari i¢in 6diillendirilmelidir.
Grupta bulunan birey sayisina dikkat edilmelidir, eger grupta bulunan birey
say1st ¢ok ise bu say1 azaltilmalidir.

Grup igerisinde bulunan her bir bireyin faaliyetlerini gerceklestirirken sergilemis
oldugu performansi tanimlanabilir veya Glgiilebilir hale getirilebilmelidir.

Grupta bulunan bireylerin toplu olarak sorumlu olmalarinin yani sira, her bireyin
bireysel olarak sorumlu oldugu ¢iktilar1 belirlenebilmelidir.

Yerine getirilen gorevler birbirine bagimli hale getirilebilmelidir.

Sosyal kaytarma davraniginin etkilerini Onlemek veya azaltmak {izere

yoneticilerin, grup iiyelerini hedefler dogrultusunda dogru ydnetme noktasinda ve

gayretleri artirmada bazi yontemler kullanmalar1 gerekebilmektedir. Bu ydntemleri

asagidaki sekilde siralamak miimkiindiir (Uslu ve Cavus, 2014: 53):

Davranis kurallarin1 gelistirmek.

Grubun boyutunu uygun bir bigimde belirlemek.

Bireylere sadece toplu sorumluluklar degil, bireysel sorumluluklar da yiiklemek.
Grupta bulunan bireyleri birbirlerine olan sadakatleri dogrultusunda tesvik
etmek.

Grup sozlesmesini olugturmak.

Grupta bulunan bireyleri belirlerken birbirlerini tamamlar nitelikte olmalarina
gerekli 6zeni gostermek.

Her bireyin gorevleri agik ve net bir bigimde belirlemek.

Bireyler arasindaki mevcut iletisime 6nem vermek.
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Sosyal kaytarma davranigin1 6nlemek veya engellemek iizere bir¢ok yontem
oldugu goriilmektedir. Ancak bu yontemlerin yanisira ekip calismasinin da kaytarma
davranigin1 azaltacagi diisliniilmektedir. Arastirmanin devaminda sosyal kaytarma

davranisi ile ekip calismasi arasindaki iliskiye yer verilmistir.

2.2. EKiP CALISMASININ SOSYAL KAYTARMA UZERINDEKI ETKIiSi

Orgiitler siireklilik saglamak ve basarili olabilmek igin ortak hedefler
dogrultusunda birlikte hareket edebilen, saglikli iletisim kurabilen, gorev paylasimi
yapabilen ve karsilikli olarak sorumluluk alabilen bireylere ihtiya¢ duymaktadirlar
(Duyan, 2003: 43). Ekip ¢alismasi hem bireylerin hem de 6rgiitiin performansini artiran

onemli bir unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Orgiite katilan her bireyin beceri ve yetenekleri birbirinden farkli olmaktadir.
Orgiitteki bireylerin yetenekleri orgiit yoneticileri tarafindan dogru saptanmayabilmekte
ve bireyler sahip olduklar1 yeteneklerinden farkli bir alanda ya da pozisyonda gorev
alabilmektedirler. Bir bireyin en iyi performansi sevdigi ve yapmak istedigi isi yaparken
ortaya ¢ikmaktadir. Bununla birlikte bireyler memnun kalmadiklar1 pozisyondan ve
yapmak istemedigi isten dolayr yoneticiye itiraz edemeyebilmektedir. Bu durumun
ortadan kaldirilabilmesinde orgiitlerde bireylerin ekip halinde ¢alismalar1 tesvik
edilmelidir (Cirakli, Celik ve Beylik, 2015: 141).

Ekip icinde gorev alan bireyler ekibin yapacagi isler belirlenirken kendileri igin
uygun gordiikleri gorevlere yonelebilmektedirler. Ayrica ekip lideri ekipteki bireylerin
beceri ve yetenekleri hakkinda bilgi sahibi olacagindan bireyleri en uygun olduklar
alanlarda gorevlendirebilmektedir. Bir bireyin bireysel olarak yapmak istediginde
iistesinden gelemeyecegi bir gorev ekip arkadaslarinin destekleri ile tamamlanir bir hal
alabilmektedir. Ekip c¢aligmasi bireylerin bireysel eksikliklerini tamamlamakta ve

bireylerin verimliliklerini artirmaktadir.

Orgiitlerin basarisina temel teskil eden unsurlardan biri de 6rgiitsel iletisimdir.
Orgiitsel amaclarin olusturulmast bu amaglarin bireylere iletilmesi ve bireylerin

yoneltilebilmesi i¢in orgiit icinde bir iletisim aginin mevcut olmasi gerekmektedir

Bagaril1 bir orgiit kiiltiiriinlin olugturulabilmesi 1iyi bir iletisim aginin olmasi ile

miimkiin olmaktadir. Bireylerin ekip halinde caligmalar1 aralarindaki iletisim bagini
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kuvvetlendirmekte, hem bireyler arasinda hem de yonetici- birey iligkilerindeki iletisim

kopukluklarini ortadan kaldirmaktadir.

Bireyler orgiit icerisinde faaliyette bulunduklarinda bireysel olarak fark
edilmeyeceklerini diisiindiikleri igin bireysel olarak faaliyette bulunduklar1 kadar gayret
gostermeyebilmektedirler. Bireylerin bu tiir davramiglarda bulunmasi orgiitler igin
onemli bir tehdit unsuru olan sosyal kaytarma kavraminin ortaya ¢ikmasina neden

olmaktadir.

Sosyal kaytarma kavrami bireylerin bilingli ya da bilingsiz bir sekilde orgiit
icinde ¢aligtiklarinda kendi baglara gostermis olduklar1 kadar gayret gostermemeleri
olarak ifade edilebilmektedir (Liden, vd. 2004: 286). Ozellikle bireysel olarak
performansin Olgiilemedigi Orgiitlerde bireylerin davraniglarinin takip edilmedigi

durumlarda sosyal kaytarma davranigi ortaya ¢ikmaktadir

Sosyal kaytarma davranigi bireylerin bireysel olarak verimliliklerini
diistirmekle birlikte, ayn1 ortamda ¢alisan diger bireylere diisen is yiikiini de
artirabilmektedir. Orgiitte ¢aligan bireyler gérev dagilimi, iicret ve terfi gibi kriterlerle
kendilerini diger bireyler ile karsilagtirmaktadirlar. Bireyin sosyal kaytarma egiliminde
oldugu diger bireyler tarafindan hissedildiginde; gorev dagilimi, iicret ve terfi gibi
kriterlerin adil olarak belirlenmedigi diistincesi olusabilmektedir (Teng ve Luo, 2015:
260). Bu durum sonucunda birey ile orgiit arasindaki bag zarar gorebilmekte, yani
bireyin Orgiite olan bagliligi azalmaktadir. Sosyal kaytarma davranisi nedeniyle
bireylerin 6rgiite olan baghlig1 azaldiginda orgiitiin verimliliginde ve performansinda da

azalmalar meydana gelebilmektedir.

Sosyal kaytarma egilimlerinin 6nlenebilmesi i¢in oncelikle bireylerin bireysel
faaliyetlerin azaltilmasi ya da ekip c¢alismasinin artirilmasi gerekmektedir. EKip
caligmasinin gruptan farkli olarak sosyal kaytarma davranigina olan egilimi azaltacag:
diisiiniilmektedir. Ekip calismasinin grup c¢alismasi halindeki c¢alismalara kiyasla bazi
avantajlar1 bulunmaktadir. Grup calisanlarindan farkli olarak ekipteki bireyler tartisma
ve Kkarar verme asamalarinda birlikte hareket etmekte, ekip olarak sonuglara
odaklanmakta ve birbirlerini tamamlar nitelikte toplu olarak faaliyette bulunmalar

gerektiginin farkinda olmaktadirlar.
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Sosyal kaytarma davraniginin bireylerin toplu ¢alisma ortaminda kendilerinin
fark edilmeyecegini diisiinerek gayretlerini azaltmasi olarak ifade edilmesinden yola
cikarak, bireylerin ekibe katilimlar1 saglandiginda bireylerin kendilerini ekip igin degerli
hissederek kaytarma davranislarinda daha az bulunacaklarini soylemek miimkiindiir. Bu
dogrultuda bireylerin, ekibin faaliyetlerine ve kararlara katilimlarinin saglanmasi

orgiitler, ekipler ve bireyler i¢in biiylik 6nem tagimaktadir.

Gruplar halinde faaliyette bulunan bireylerin 06zgiir bigimde fikirlerini
belirtebilmeleri bireyler agisindan olduk¢a 6nemlidir. Yeni fikirlerin bireyler tarafindan
belirtilmesinin yani sira yonetim tarafindan bu fikirlere verilen destegin de bireylerin
kaytarma davranisinda bulunmasini Onleyebilecegi disiiniilmektedir. Bireylerin
fikirlerinin destek gormesi, bireylerin kendilerini o grup igerisinde degerli ve onemli
hissetmelerine katki saglamaktadir. Ciinkii sosyal kaytarma kavraminin temelinde

bireylerin kendilerini grubun i¢inde fark edilmez ve 6nemsiz gérmeleri bulunmaktadir.

Sosyal kaytarma egiliminde bulunduklart gérevlerin diger bireylere yiiklenmesi
sonucunda sosyal kaytarma davraniginda bulunmayan bireyler ulagmalar1 gereken hedef
dogrultusunda daha ¢ok gayret gostermek zorunda kalabilmektedirler. Ancak bir ekibin
hedefleri agik bir bigimde belirlendiginde, bireylerde bu hedeflere odaklanmis ve
yonlendirilmis olacaklarindan sosyal kaytarma davranisi sergilemek yerine yeni ¢alisma
yontemleri gelistirmelerine olanak saglanabilecektir. Bu dogrultuda bireyler ayni

hedefler dogrultusunda ekip ¢aligmast ile birlikte hareket edebilmektedirler.

Sosyal kaytarma davramisinin sergilendigi bir grupta bireysel performansin
yiiksek diizeyde olmasinin ¢ok miimkiin degildir. Bu dogrultuda goérev uyumu ile
belirlenen politikalar, prosediirler ve yontemlerde iyilestirmelerin gergeklestirilmesi
bireylerin kaytarma davranisina olan egilimlerinin azalmasi iizerinde etkili

olabilmektedir.



UCUNCU BOLUM
EKIiP CALISMASININ SOYAL KAYTARMA UZERINDEKI ETKISINi
BELIRLEMEYE YONELIK BIR ARASTIRMA
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3.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Gliniimiizde ekip g¢alismasi faaliyetleri orglitler ve yoneticiler i¢in oldukca
biiyiik 6nem tasimaktadir. Orgiitler igin, drgiitte faaliyette bulunan bireylerin motive
edilerek bilgi ve yeteneklerinin artirilmasi, bireyler arasinda bilgi paylasimina yonelik
gercek girisimlerde bulunulmasi ve bireylerin performanslarinin artirilabilmesi i¢in ekip
calismasi adeta bir zorunluluk haline gelmistir. Bu dogrultuda ekip ¢alismasinin ekibin
kolay bir sekilde bir araya gelebilmesi, hedeflere hizla odaklanabilmesi ve gorev
dagilimlarinda bir takim esnekliklerin bulunmasi gibi 6zelliklere sahip olmasi hem
yoneticiler hem de orgiitler agisindan yararli sonuglar dogurmaktadir. Bunun yaninda,
birden ¢ok bireyin bir arada faaliyette bulundugu ortamda, bazi bireyler yalniz
olduklarinda gosterdikleri kadar gayret gostermektedir. Bu durumda sosyal kaytarma
davranis1i ortaya ¢ikmaktadir. Ancak ekip calismasi faaliyetleri uygun big¢imde
gerceklestirildiginde, bireylerin sosyal kaytarma davranigina olan egilimlerinin azalmasi

beklenmektedir.

Bu aragtirma ekip calismasit ve boyutlarinin, sosyal kaytarma iizerinde bir
etkisinin olup olmadigin1 ortaya koymaya yonelik olarak gergeklestirilmistir.
Aragtirmada Kiitahya merkez ve ilgelerinde bulunan tiim 6zel bankalarda calisan
bireylerin ekip c¢alismasinin sosyal kaytarma {izerindeki etkisinin belirlenmesi

amaglanmaktadir.

3.2. ARASTIRMANIN METODOLOJISI

Calismanin bu boliimiinde, arastirmanin evreni, Orneklemi, Kkisitlari, veri
toplama araclar1 ve arastirmada kullanilmis olan istatistiki yontemler hakkinda bilgi

verilecektir.

3.2.1. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evreni Kiitahya ili merkez ve ilgelerinde bulunan tiim bankalarda
calisan bireylerden olusmaktadir. Evrenin tamamina ulagsma imkani olmadigindan,
aragtirmanin Orneklemi Kiitahya ili merkez ve ilgelerinde bulunan tiim 6zel bankalar
olarak belirlenmis ve Aralik 2019- Mayis 2020 tarihleri arasinda 217 banka calisani ile

uygulama yapilmistir.
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Yapilan calismanin drneklemi: Is Bankasi (6 sube), Akbank (4 sube),
Denizbank (5 sube), Garanti Bankasi (4 sube), Yap1 Kredi (2 Sube), TEB (2 sube),
Kuveyt Tiirk (2 Sube), Albaraka (2 sube), QNB Finansbank (2 sube), Tiirkiye Finans (1
sube), ING (1 sube) ve Sekerbank (1 sube) olmak {izere toplam 32 adet 6zel banka

subesinden olugmaktadir.

Arastirma kapsaminda cevaplandirilmasi icin, Is Bankas1 (42), Akbank (44),
Denizbank (34), Garanti (37), Yap1 Kredi (19), TEB (13), Kuveyt Tiirk (11), Albaraka
(13), QNB Finans (17), Tiirkiye Finans (8), ING (4) ve Sekerbank (8) olmak iizere
toplam 250 banka personeline anket formu dagitilmis ancak kiiresel salgin (Covid-19)
nedeniyle bankalarin tam kapasite ile ¢alismamasi yliziinden tiim ¢alisanlara ulagmak
miimkiin olmamistir. Anket ¢alismasinda 230 katilimcidan cevap alinmistir. Cevaplanan
anket formlarmin kontrol edilmesi sonucunda 13 anket formunun arastirma kapsami
disinda tutulmasina karar verilmis, uygun ve eksiksiz olan 217 anket formu ise istatistiki

analizlerin yapilmasi i¢in kullanilmistir.

3.2.2. Arastirmanin Kisitlar

Yapilan bu arastirmada genellenebilir ve gercekei sonuglarin elde edilmesinin
oniine gecen bazi kisitlar, smirliliklar ve varsayimlar bulunmaktadir. Bu kisitlar,

sinirliliklar ve varsayimlar asagida siralanmstir:

e Arastirmaya katilmis olan banka c¢alisanlarinin, hazirlanan anket ifadelerine
dogru, icten ve samimi cevaplar verdikleri kabul edilmistir.

e Arastirma 2020 yilinda Kiitahya il merkezi ve ilcelerinde bulunan G6zel
bankalarda faaliyette bulunan isgorenlerden elde edilen verilerle sinirlidir.

e Arastirma sadece banka sektoriinde yapilarak, diger sektorler aragtirma kapsami
disinda birakilmistir.

e Arastirma sadece bir il kapsaminda yapilarak, devlet bankalari arastirma

kapsami disinda birakilmistir.
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3.2.3. Arastirmanin Veri Toplama Araclari

Arastirma yOnteminin nicel olmasi sebebiyle verilerin toplanmasinda nicel
arastirmanin yapisina uygun olarak veri toplama araci olan anket yontemi kullanilmistir.

Anket formu ti¢ boliim ve 54 ifadeden olugsmaktadir.

Anket formunun birinci boliimiinde cinsiyet, yas, medeni durum, egitim
diizeyi, calisma siiresi ve faaliyette bulunulan pozisyon olmak iizere 6 ifadeden olusan

demografik degiskenler yer almaktadir.

Anket formunun ikinci bolimiinde ekip c¢alismasini 6lgmek tizere kullanilan
ekip iklimi envanteri yer almaktadir. Literatiirde ekip calismasi ic¢in farkli Slgekler
bulunmasina ragmen en yaygin olarak kullanilan 6lgek Anderson ve West (1998)
tarafindan gelistirilen ve 38 ifadeden olusan “Ekip Iklimi Envanteri” dir. Anderson ve
West (1998) tarafindan gelistirilen bu 6lgek arastirmada kullanilmak {izere uzman kisi
tarafindan Tiirk¢e’ ye ¢evrilmistir. Bu envanter 4 boliim seklinde tasarlanmistir. “Ekibe
Katilim” ve “Yeni Fikirlere Destek Olmak™ bolimleri 5° 1i likert (1: Kesinlikle
Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4: Katiliyorum,
5: Kesinlikle Katiliyorum) olarak, “Ekip Hedefleri” ve “Gorev Uyumu” boliimleri 7’li
Likert (1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Biraz Katilmiyorum, 4: Ne
Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 5: Biraz Katiliyorum, 6: Katiliyorum, 7: Tamamen

Katiliyorum) olarak olusturulmustur.

Anket formunun tiglincii boliimiinde ise sosyal kaytarma 6lgegi yer almaktadir.
Literatlirde sosyal kaytarma i¢in sinirli sayida 6lgek bulunmakla birlikte bu dlgeklerden
en yaygin olarak kullanilan George (1992) tarafindan gelistirilmis olan 6l¢ektir. George
(1992) tarafindan gelistirilen 6lgek arastirmada kullanilmak tizere uzman kisi tarafindan
Tiirkge’ ye ¢evrilmistir. “Sosyal Kaytarma” 6l¢egi 10 ifadeden olugmakta ve 5’ li likert
(1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4:

Katiliyorum, 5: Tamamen Katiliyorum) olarak hazirlanmstir.

3.2.4. Arastirmada Kullanilan Istatistiki Analizler

Arastirma kapsaminda 250 anket formu dagitilmis ve 230 anket formu geri

donmiistiir. Anket formlarmin kontrol edilmesi sonucunda 13 anket formu arastirma
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kapsami disinda tutulmus, uygun ve eksiksiz olan 217 anket formu ise istatistiki

analizlerin yapilmasi i¢in kullanilmistir.

Arastirma kapsaminda gergeklestirilmis olan anket uygulamasi sonucunda elde
edilen verilerin istatistiki analizinde SPSS (18.0) paket programi kullanilmistir.
Arastirma amacini ortaya koymak lizere cesitli istatistiki analizler uygulanmistir. Tiim
analizlerde anlamlilik diizeyi %5 (p=0,05) alinmig ve istatistiki anlamlilik acisindan
p<0,05 diizeyi aranmistir. Arastirmanin hipotezleri dogrultusunda elde edilen verilerin
degerlendirilmesinde Faktor analizi, Gilivenilirlik Testi, ANOVA, T- Testleri,

Resgresyon ve Korelasyon analizi yapilmistir.

3.3. ARASTIRMANIN MODELI VE HIPOTEZLERI

Arastirmanin bu boliimiinde, yapilan ¢alismada kullanilmak tizere olusturulmus
olan model ve bu model temel alinarak olusturulan hipotezler hakkinda bilgi

verilmektedir.

3.3.1. Arastirmanin Modeli

Bu aragtirmanin modeli kurulurken ekip ¢alismasinin alt boyutlar1 olan ekibe
katilim, yeni fikirlere destek olmak, ekip hedefleri, gérev uyumu ve sosyal kaytarma

davranig1 arasindaki etkiyi ortaya koymaya yonelik olarak c¢alisilmistir.
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Sekil 3.1: Arastirma Modeli

EKiP CALISMASI
EKIBE KATILIM
H\
YENI FIKIRLERE DESTEK His > SOSYAL KAYTARMA
OLMAK
™We
EKiP HEDEFLERI
QP
GOREV UYUMU

Aragtirmanin amaci dogrultusunda ekip ¢alismasi ve boyutlarinin sosyal
kaytarma tizerindeki etkisine yonelik olarak olusturulmus model Sekil 3.1° de yer

almaktadir.

3.3.2. Arastirmamin Hipotezleri

Aragtirmanin amaci dogrultusunda test edilecek olan hipotezler kurulurken,
teoride daha once test edilen degiskenlere ait ¢alismalar incelenerek asagida kisaca ele
alimmistir. Kesen (2015), calismasinda psikolojik giliclendirme ile sosyal kaytarma
davranigi arasindaki etkiyi incelemistir. Arastirma sonucunda psikolojik giiclendirmenin
boyutu olan anlamliligin sosyal kaytarmayi negatif ve anlamli etkiledigi sonucuna

ulasilmastir.

Taner ve Istin (2017), Liden ve arkadaslarinin 2004 yilinda sosyal kaytarma ile
gorevde birbirine baglilik, gorevin goriiniirliigii, dagitimsal adalet ve prosediirel adalet
arasindaki iliskiyi incelemis olduklar1 arastirmalarinda; goérevde baghiligin yiiksek

oldugu durumda grupta bulunan bireylerin bazilarinin ¢abalarin1 azaltabildigi; gorevde



84

bagliligin diisiik oldugunda ise aksine bazi bireylerin c¢abalarinin artirabildigi
sonucundan hareketle gérevde birbirine baglilik ile sosyal kaytarma arasindaki iliskiyi

incelemislerdir.

Universite dgrencilerinin grup ¢alismalarinda sosyal kaytarma davranislarina
iliskin goriislerini inceleyen bir ¢alisma yapan Biiylikgdze ve Demirkasimioglu (2018)
ise Ogrencilerin diledikleri ¢aligma grubuna dahil olduklarinda kaytarma davranisinin

ortaya ¢ikmasinin azalacagini ifade etmislerdir.

Aydemir ve Keles (2019) Lider davranislarinin sosyal kaytarma tizerindeki
etkisini otel isletmelerinde incelemislerdir. Liderlik davranislarinin sosyal kaytarma

davranigini azalttig1 sonucuna ulagmislardir.

Arastirmanin modeli ve daha 6nce yapilmis olan arastirmalar dogrultusunda
ekip c¢alismasi ve boyutlarinin sosyal kaytarma davranisi iizerindeki etkisinin

belirlenmesine yonelik olusturulan hipotezler asagida siralanmistir:

Hi: Ekip calismasiin sosyal kaytarma davranisi iizerinde negatif bir etkisi

vardir.

Hia: Ekip c¢aligmasmin alt boyutlarindan olan goérev uyumunun sosyal

kaytarma davranisi lizerinde negatif bir etkisi vardir.

Hib: Ekip calismasmin alt boyutlarindan olan ekip hedeflerinin sosyal

kaytarma davranisi lizerinde negatif bir etkisi vardir.

Hic: Ekip ¢alismasiin alt boyutlarindan olan yeni fikirlere destek olmanin

sosyal kaytarma davranisi tizerinde negatif bir etkisi vardir.

Hid: Ekip calismasinin alt boyutlarindan olan ekibe katilimin sosyal kaytarma

davranisi iizerinde negatif bir etkisi vardir.

3.4. ARASTIRMANIN BULGULARI VE YORUMLAR

Arastirmanin bu boliimiinde arastirma sonucunda elde edilen demografik
degiskenler dogrultusunda tanimlayicr istatistik bulgulari, faktoér analizi ve giivenilirlik
sonuglart T- Testi ve ANOVA testi sonuglari, korelasyon ve regresyon analizlerinin

sonuglar1 dogrultusunda yorumlanmakta ve yapilan analizler 6zetlenmeye ¢alisiimistir.
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3.4.1. Demografik Degiskenlere iliski Tamimlayici Istatistikler

Arastirmanin bu boliimiinde anket ¢alismasina katilim saglayan 217 banka
calisaninin demografik degiskenlerine ait istatistiki bilgilere yer verilmistir. Anket
caligmasia katilim saglayan calisanlara ait demografik ozellikler Tablo 3.1°de yer

almaktadir.

Tablo 3.1: Anket Calismasina Katilan Calisanlara Ait Demografik Degiskenler

DEGISKEN N %
Cinsiyet

Kadin 71 %32,7
Erkek 146 %67,3
Toplam 217 100,0
Yas

18-25 7 %3,2
26-33 94 %43,3
34-41 84 %38,7
42+ 32 %14,7
Toplam 217 100,0
Medeni Durum

Evli 159 %73,3
Bekar 58 %26,7
Toplam 217 100,0
Egitim Seviyesi

Lise 25 %11,5
Onlisans 11 9%05,1
Lisans 165 %76,0
Yiiksek Lisans 16 %7,4
Toplam 217 100,0
Calisma Siiresi

1 Yildan Az 7 %3,2
1-4 Y1l 31 %14,3
5-8 Yil 65 %30,0
9-12 Y1l 39 %18,0
13-16 Y1l 40 %18,4
16 Y1l Ve Uzeri 35 %16,1
Toplam 217 100,0
Pozisyon

Miidiir 17 %7,8
Uzman 11 %5,1
Kobi Miisteri Iliskileri Yoneticisi 27 %12,4
Operasyon Servis Sorumlusu 27 %12,4
Portfoy Yoneticisi 26 %12,0
Gise Memuru 34 %15,7
Bireysel Miisteri Temsilcisi 43 %019,8
Giivenlik 28 %12,9
Diger 4 %1,8

Toplam 217 100,0
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Tablo 3.1’e bakildiginda; ankete katilim saglayan bireylerin cinsiyet
degiskenine iligkin bulgularda %32,70’lik (71 kisi) kisminin kadinlardan, %67,30’1uk

(146 kisi) kisminin ise erkeklerden olustugu goriilmektedir.

Tablo 3.1’e¢ bakildiginda; ankete katilan bireylerin yas degiskenine iliskin
bulgularda ankete katilanlarin %3,2’lik (7 kisi) kismimin 18-25 yas araliginda,
%48,3’liikk (94) kisminin 26-33 yas araliginda, %38,7’lik (84 kisi) kisminin 34-41 yas
araliginda, %14,7’lik (32 kisi) kisminin 42 yas ve iizerinde oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.1’e bakildiginda, ankete katilan bireylerin medeni hal degiskenine
iligkin bulgularda, %73,3” lik (159 kisi) kisminin evli, %26,7’lik (58 kisi) kisminin ise

bekar bireylerden olustugu goriilmektedir.

Tablo 3.1°e bakildiginda, ankete katilan bireylerin egitim seviyesi degiskenine
ilisgkin bulgularda, %11,5’luk (25 kisi) kismmin lise mezunu, %S5,1’lik (11 kisi)
kisminin 6n lisans mezunu, %76,0’lik (165 kisi) kisminin lisans mezunu ve %7,4’°lik

(16 kisi) kisminin yiiksek lisans mezunu oldugu goriilmektedir.

Tablo 3.1.’e bakildiginda, ankete katilim saglayan bireylerin bankada ¢alisma
stireleri degiskenine iligskin bulgularda, %3.2°lik (7 kisi) kisminin 1 yildan az, %14-
3’lik (31) kisminin 1-4 yi1l arasi, %30,0’lik (65 kisi) kisminin 5-8 yil aras1 %18,0’lik
(39 kisi) kismimin 9-12 yil arasi, %18,4° lik (40 kisi) kismmin 13- 16 yil arasi,
%16,101uk (35 kist) kisminin 16 y1l ve tizeri ¢alisanlardan olustugu goriilmektedir.

Tablo 3.1’¢ bakildiginda, ankete katilan bireylerin pozisyon degiskenine iligkin
bulgularda, %7,8’lik (17) kismimin midirlerden, %5,1°lik (11 kisi) kisminin
uzmanlardan, %12,4’lik kisminin (27 kisi) kobi miisteri iliskileri yoneticilerinden,
%12,4’ Tik kisminin (27 kisi) operasyon servis sorumlularindan, %12,0’lik (26 kisi)
kisminin portfoy yoneticilerinden, %15,7°lik (34 kisi) kisminin gise memurlarindan,
%19,8’lik (43 kisi) kisminin bireysel miisteri temsilcilerinden, %12,9’luk (28 kisi)
kismimin gilivenlik personelinden, %1,8’lik (4 kisi) kisminin ise dier pozisyonlarda

gorev alan bireylerden olustugu goriilmektedir.

3.4.2. Arastirmada Kullanilan Olgeklere Iliskin Giivenilirlik ve Faktor Analizleri

Yapilan arastirmada ekip iklimi envanteri ve sosyal kaytarma Olgekleri

kullamlmistir.  Olgeklerin  giivenilirliklerini test etmek iizere giivenilirlik analizi
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yapilmistir. Yapilan giivenilirlik analizi sonucunda giivenilirlik (Cronbach’s Alpha
degerleri) katsayilarinin O ile 1 arasinda degerler aldig1 goriilmektedir. Her iki 6lgek igin
yapilan giivenilirlik analizi sonucunda her iki ifade grubunun da giivenilirligi yiiksek

diizeyde ¢ikmustir.

Ekip iklimi envanteri 4 boyut ve 38 degiskenden olusmakta, sosyal kaytarma
Olcegi ise tek boyut 10 degiskenden olusmaktadir.

Literatiir incelendiginde yapilan arastirmalarin genelinde Cronbach’s Alpha
katsayist belirli kriterler dogrultusunda degerlendirilmektedir. Bu kriterleri asagidaki
sekilde siralamak miimkiindiir (Y1ldiz ve Uzunsakal, 2018: 18):

e 0<a<0.40 ise giivenilir degil.
e 0.40<0a<0.60 ise diisiik giivenirlikte.

e 0.60 <a<0.80 ise oldukga giivenilir.
e 0,80 <a<1.00 ise yiiksek giivenilirlikte.

3.4.2.1. EKip Calismasi Icin Giivenilirlik ve Faktor Analizi

Aragtirmanin bu bdlimiinde ekip ¢aligmasi ve boyutlar1 giivenilirlik ve faktor
analizine tabi tutulmustur. Ekip calismasi Olgeginin giivenilirlik analizine iliskin

sonuglar: Tablo 3.2°de goriilmektedir.

Tablo 3.2: EKip Calismasi Olgegine iliskin Giivenilirlik Analizi Sonuglari

OLCEK CRONBACH ALPHA DEGERIi iFADE SAYISI
EKIP CALISMASI 0,96 34

Gorev Uyumu Boyutu 0,94 7

Ekip Hedefleri Boyutu 0,95 11

Yeni Fikirlere Destek Olmak Boyutu 0,92 8

Ekibe Katilim Boyutu 0,86 8

Tablo 3.2°de gorildiigli lizere ekip c¢alismasi dlgeginin giivenilirlik analizi
sonucunda; ekip caligmasinin Cronbach’s Alpha Degeri 0,96 ve 6lgegin giivenilirlik
diizeyinin oldukga yiiksek oldugu goriilmektedir.

Ekip calismasi alt boyutlarinin giivenirlilik analizi sonucunda; gérev uyumu
boyutunun, Cronbach’s Alpha Degeri, 0,94, ekip hedefleri boyutunun Cronbach’s Alpha
Degeri, 0,95, yeni fikirlere destek olmak boyutunun Cronbach’s Alpha Degeri, 0,92 ve
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ekibe katilim boyutunun Cronbach’s Alpha Degeri ise 0,86 oldugu goriilmiistiir. Bu

sonuclara gore boyutlarin oldukea giivenilir oldugunu séylemek miimkiindiir.

Arastirmada kullanilmis olan ekip ¢alismasi 6lgeginin faktor yapist belirlenmek
tizere faktor analizine tabi tutulmustur. Ekip calismasi 6l¢egine iliskin faktor analizi

Tablo 3.3’de goriilmektedir.

Tablo 3.3: EKip Calismasi1 Olgegine iliskin Faktdr Analizi Sonuglar

Faktor Cronbach's Agiklanan
Yiikii Alpha Varyans

Ekip Hedefleri

Sizce bu hedefler ne dlgiide gergekei ve gerceklestirilebilir? 0,84
Sizce bu hedefler ekibe ne kadar deger katiyor? 0,83
Sizce ekibinizin hedeflerine ne 6l¢iide ulasilabilir? 0,82
Bunlarin ne 6l¢giide yararli ve uygun hedefler oldugunu 082
diistiniiyorsunuz? '
Bu hedeflerin toplumun daha genis kesimleri i¢in ne kadar degerli 08
oldugunu diisiiniiyorsunuz? '
Bu hedeflerin sizin i¢in ne kadar degerli oldugunu diistiniiyorsunuz? 0,79 0,95 525
Bu hedeflerle ne kadar uzlastyorsunuz? 0,77
Sizce ekibiniz iiyeleri bu hedeflere ne 6lciide baglidir? 0,75
Sizce diger ekip iiyeleri bu hedeflere ne 6l¢iide katiliyor? 0,73
Sizce ekibinizin hedefleri, ekibin diger liyeleri tarafindan ne dlglide 071
anlagiliyor? '
Ekibinizin hedeflerinin ne oldugu konusunda ne kadar eminsiniz? 0,65
Yeni Fikirlere Destek Olmak
Ekip iiyeleri yeni fikirler ve onlarin uygulamalar i¢in pratik destek 079
saglar. '
Bu ekipteki insanlar her zaman sorunlara yeni bakis agilar arar. 0,76
Bu ekip degisime agik ve duyarhdir. 0,74
Yeni fikirler geligtirilmesine yardim edilir. 0,73
Bu ekipte yeni fikirler gelistirmek i¢in gereken zamani ayiririz. 0,66 0,92 11,246
Ekibin iiyeleri, yeni fikirlerin uygulanmasina yardimci olacak 066
kaynaklar1 saglar ve paylasir. ’
Ekipteki insanlar yeni fikirler gelistirilmesine ve uygulanmasina 065
yardimet1 olmak i¢in is birligi yapar. ’
Bu ekip her zaman yeni ¢oziimlere ulagsma yoniinde hareket eder. 0,64
Gorev Uyumu
Ekip tiyeleri arasinda ekibin en yiiksek performans standartlarina

o . . 0,72
ulagmasi gerektigine dair gergek bir istek varmi?
Siz ve ekip arkadaslariniz, daha yiiksek bir ¢aligma standardini 071

stirdiirmek i¢in birbirinizi izliyor musunuz? 0,94 4,172
Ekip meslektaslariniz (arkadaslariniz) size isi en iyi sekilde

. L ) . 9 0,71
yapabilmeniz i¢in yararl fikirler ve pratik yardim sagliyor mu?

Ekip tiyeleri, ekibin ne yaptigini sorgulamaya hazirliklt midir? 0,7
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Tablo 3.3: (Devam) Ekip Calismas1 Olgegine Iliskin Faktor Analizi Sonuglar:

Ekip miimkiin olan en iyi sonucu elde etmek i¢in yapilan isin

potansiyel zayifliklarini elestirel olarak degerlendiriyor mu? 0,69
Ekibin, ekip olarak mitkemmellik elde etmek i¢in iiyelerin 063
kargilamaya ¢alistiklart agik kriterleri var mi? '
Ekip tiyeleri, miimkiin olan en iyi sonucu elde etmek igin

birbirlerinin fikirlerini esas aliyor mu? 0,63
Ekibe Katihim

Siklikla etkilesimde bulunuruz. 0,69
Ekip olarak birbirimizle iletisim halindeyiz. 0,66
Bilgileri kendimize saklamak yerine genellikle ekip i¢inde 0.66
paylasiriz. ‘
Eklpte .herkes.blrb|r|nden.etkllenmektedlr.. . 0,65 0,86 45782
Hepimiz "Bu iste beraberiz" tutumuna sahibiz. 0,63
Insanlar ise iliskin konular hakkinda birbirlerini bilgilendirir. 0,62
Birbirimizle diizenli araliklarla temas kurariz. 0,57
Ekipteki insanlar birbirleri tarafindan anlasildiklarini ve kabul 0,56

edildiklerini hissederler.
Toplam Agiklanan Varyans: 66,450

Tablo 3.3” de goriildiigii lizere yapilmis olan faktor analizi sonucunda ifadeler
4 faktor altinda toplanmaktadir. Diisiik faktor yiikiinden dolayr 6. ve 12. ifadeler
literatiire uygun faktorlesmedigi icinde 7. ve 10. ifadeler arstirma kapsami disinda

birakilmigtir. Ortaya ¢ikan 4 faktor, toplam varyansin %66’ sin1 agiklamaktadir.

Yapilan aragtirmada verilerin anlamliligini ortaya koyan, kiiresellik derecesini

belirten KMO ve Barlett’s Testi Tablo 3.4’ de goriilmektedir.

Tablo 3.4: Ekip Caligmasina Iliskin KMO (Kaiser- Meyer- Olkin) ve Bartlett’s Testi

Kaiser- Meyer- Olkin Ornekeleme Yeterlilik Ol¢iisii (KMO) 0,95

Ki- Kare degeri 6269,876
Kiiresellik Testi Df (Serbestlik Derecesi) 630
Sig. (Anlamhhk) ,000

Ekip calismasinin alt boyutlarina iliskin yapilan analiz sonucunda KMO
degerinin 0,95 oldugu belirlenmistir. Bu bulgu dogrultusunda 6rneklem biiyiikliigiiniin
faktor analizi yapmak i¢in iyi oldugu sonucuna ulagilmistir. Ayrica Bartlett kiiresellik
testi sonuglarina bakildiginda, elde edilen ki-kare degerinin anlamli (}2)= 6269,876
oldugu goriilmektedir.
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3.4.2.2. Sosyal Kaytarma Ol¢egine I¢cin Giivenilirlik ve Faktor Analizi

Arastirmanin bu boliimiinde Sosyal Kaytarma dlgegi giivenilirlik analizine tabi
tutulmustur. Sosyal Kaytarma o6lgeginin giivenilirlik analizine iliskin sonuglar Tablo

3.5’de goriilmektedir:

Tablo 3.5: Sosyal Kaytarma Olgegine Iliskin Giivenilirlik Analizi Sonuglar

OLCEK CRONBACH ALPHA  iFADE SAYISI
DEGERI
SOSYAL KAYTARMA 0,89 9

Tablo 3.5’de goriildiigii lizere sosyal kaytarma giivenilirlik analizi sonucuna
gore Cronbach’s Alpha Degeri 0,89 ve dlgegin giivenilirlik diizeyinin yiiksek oldugu

goriilmektedir.

Arastirmada kullanilan sosyal kaytarma olgeginin faktor yapisi belirlenmek
tizere faktor analizine tabi tutulmustur. Sosyal kaytarma dlgegine iliskin faktor analizi

Tablo 3.6° de goriilmektedir.

Tablo 3.6: Sosyal Kaytarma Olgegine iliskin Faktor Analizi Sonuglar

Faktor Yiikii
Sosyal Kaytarma
Miisteri hizmeti faaliyetlerini, mevcut olan diger ¢alisanlara birakir. 0,82
Diger ¢aliganlar mevcut isi yapmak i¢in etraftalarsa isi hafife alir. 0,75
Calisanlar- miisterilere hizmet vermek i¢in baska calisanlar varsa- miisterilere 075
yardimci olmak i¢in daha az zaman harcarlar. !
Birlikte ¢alistigim arkadaslarimdan bazilari, ¢alisma grubunun diger 074

tiyelerinden daha az ¢aba gosterir.
Calisanlar iste lizerine diigen gorevleri yerine getirmezler. 0,74
Caligma arkadaglarimdan bazilari, giinliik islerini yapmaktan miimkiin

oldugunca kaginir. 0,72
Calisma arkadaslarimdan bazilari, is yapan bagka calisanlar varsa is i¢in daha 072
az c¢aba sarf ederler. !
Bunu yapmak i¢in bagka bir ¢alisanin mevcut olmas1 halinde miisteri ile 066
ilgilenme olasilig1 daha distiktiir. '
Calisma arkadaslarimdan bazilari, lizerine almasi gereken sorumluluklar 064

diger ¢aligsanlara birakir.

Toplam Agiklanan Varyans: %53.19°

Tablo 3.6’da goriildiigii lizere yapilmis olan faktor analizi sonucunda ifadeler
tek faktor altinda toplanmaktadir. Faktor analizi sonucunda diisiik faktor yiikiinden
dolay1 7. ifade analizin kapsami disinda birakilmistir. Ortaya ¢ikan tek faktor, toplam

varyansin %53.19’unu agiklamaktadir.
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Yapilan aragtirmada verilerin anlamliligin1 ortaya koymak tizere, kiiresellik
derecesini ortaya koyan KMO ve Barlett’s Testi Tablo 3.7’de goriilmektedir
Tablo 3.7: Sosyal Kaytarma Olgegine iliskin KMO (Kaiser- Meyer- Olkin) ve
Bartlett’s Testi

Kaiser- Meyer- Olkin Ornekeleme Yeterlilik Olgiisii (KMO) 0,88
Ki- Kare degeri 903,227
Kiiresellik Testi Df (Serbestlik Derecesi) 36
Sig. (Anlamhlhik) ,000

Tablo 3.7°de yapilan analiz sonucu Orneklemin yeterlilik Ol¢iisiiniin 0,88
oldugu goriilmektedir. Mevcut oranin 1’ e yakin olmasi 6rneklemin iyi oldugunu ortaya
koymaktadir. Bartlett’s Test sonucunda ise anlamlilik degerinin 0,000 (p<0,005) oldugu
goriilmektedir, bu deger ise verilerin normal dagilima sahip oldugunu ortaya

koymaktadir.

3.4.3. Demografik Degiskenler Acisindan “t Testi” ve “ANOVA” Testine iliskin

Sonuglar

Arastirmanin bu boliimiinde demografik degiskenlerin (cinsiyet, yas, medeni
durum, egitim diizeyi, ¢alisma siiresi, pozisyon) ekip ¢alismasi ve boyutlarinin sosyal
kaytarma tizerindeki etkisini belirlemeye yonelik olarak yapilan “t Testi” ve “ANOVA”

testi sonuclarina ait bulgular yer almaktadir.

3.4.3.1. “t Testi” Sonuclarna Iliskin Bulgular

Cinsiyet ve medeni durum degiskenleri ile ekip ¢alismasi ve boyutlari, sosyal
kaytarma arasinda anlamli bir farklilik olup olmadigi dogrultusunda “t Testi” sonuglari
Tablo 3.8 ve 3.9’da goriildigi gibidir. Anket ¢alismasina katilan bireylerin

cinsiyetlerine iligkin “t Testi” sonuglari tablo 3.8” da goriilmektedir.



Tablo 3.8: Katilimcilarin Cinsiyetlerine iliskin “t Testi” Sonuglari
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Std.

Cinsiyet N Ortalama s P Sonug
apma

Gorev Kadin 71 5,37 0,94
Uyumu Erkek 146 5,28 1,24 0,63 053  Red
Ekip Kadin 71 5,04 1,02
Hedefleri — Erkek 146 5,10 123 0,38 070 Red
Yeni Kadin 71 4,02 0,68
Fikirlere
Destek Erkek 146 4,01 0,66 0.06 085  Red
Olmak
Ekibe Kadin 71 4,29 0,58
Kathm _ Erkek 146 4,21 0,64 0,97 0,33 Red
Sosyal Kadin 71 2,83 0,86
Kaytarma  Erkek 146 2,84 0,89 -0.07 0,94 Red
Ekip Kadin 71 4,69 0,69
Calismasi Erkek 146 4,67 0,81 0,20 0,84 Red

Yapilmis olan “t Testi” sonuglarina gore gorev uyumu, ekip hedefleri, yeni

fikirlere destek olmak, ekibe katilim ve sosyal kaytarma degiskenleri ile ankete katilan

bireylerin cinsiyet degiskeni arasinda anlamli (p>0,05) bir farklilik olmadigi

goriilmektedir. Ortaya c¢ikmis olan bu sonuglara gére hem kadin hem de erkek

calisanlarin ekip calismasi ve sosyal kaytarma davraniglarinin ayni diizeyde oldugunu

s0ylemek miimkiin olmaktadir.

Anket calismasina katilan bireylerin medeni durumlarina iliskin “t Testi”

sonuglar1 Tablo 3.9°da goriildigi sekildedir.

Tablo 3.9: Katilimcilarin Medeni Durumlarma Iliskin “t Testi” Sonuglar

Medeni N Ortalama Std. t P Sonug
durum Sapma
Gorev Evli 159,00 5,28 1,12
Uyumu Bekar 58,00 5,38 1,23 0,55 0,58 Red
Ekip Evli 159,00 5,06 1,15
Hedefleri  Bekar 58,00 5,16 122 057 0,57 Red
Yeni Evli 159,00 3,97 0,64
Fikirlere Bekar 58,00 4,13 0,73 151 0,13 Red
Destek
Olmak
Ekibe Evli 159,00 4,19 0,64
Kathm  Bekar 58,00 4,35 057 L8 0,08 Red
Sosyal Evli 159,00 2,86 0,88
Kaytarma  Bekar 58,00 2,75 0,87 0,83 041 Red
Ekip Evli 159,00 4,64 0,76
Calismast  Bekar 58,00 477 0,80 -1,08 0,28 Red
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Yapilmis olan “t Testi” sonuglarina gore ekip calismasi ve alt boyutlar1 olan;
gorev uyumu, ekip hedefleri, yeni fikirlere destek olmak, ekibe katilim ve sosyal
kaytarma degiskenleri ile ankete katilan bireylerin medeni hal degiskeni arasinda
anlaml (p>0,05) bir farklilik olmadig1 goriilmektedir. Bu sonuglar dogrultusunda hem
evli hem de bekar calisanlarin ekip calismasi ve sosyal kaytarma diizeylerinin ayni

oldugu ortaya ¢ikmaktadir.

3.4.3.2. “ANOVA” Testi Sonuclarma iliskin Bulgular

Ankete katilim saglayan bireylerin yas, egitim seviyesi, bankada ¢alisma siiresi
ve pozisyon degiskenleri ile ekip ¢alismasi ve alt boyutlari, sosyal kaytarma arasinda
anlaml1 bir farklilik olup olmadigina iliskin ANOVA Testi sonuglar1 Tablo 3.10, 3.11,
3.12 ve 3.13’de goriildiigi sekildedir.

Ankete katilan bireylerin yas degiskenine iliskin ANOVA testi sonuglar1 Tablo
3.10° da goriilmektedir.

Tablo 3.10: Katilimcilarm Yaslarma Iliskin ANOVA Testi Sonuglar

Degiskenler Yas N Ortalama F P Sonug
18-25 7 5,51
) 26-33 94 5,26
lﬁ/ﬁ]vu 34-41 84 5,24 0,83 0,48 Red
42+ 32 5,58
Toplam 217 5,31
18-25 7 5,91
Eki 26-33 94 4,89
He de'f‘l’eri 34-41 84 5,12 274 0,04 Red
42+ 32 5,37
Toplam 217 5,08
~ 18-25 7 4,27
F.Y.e”' 2633 94 4,00
ikirlere )77 84 3,97 0,62 0,6 Red
Destek
Olmak A2+ 32 4,10
Toplam 217 4,01
18-25 7 4,31
. 26-33 94 413
Ié'::ﬁfn 34-41 84 4,12 1,33 0,27 Red
42+ 32 4,35
Toplam 217 4,16
18-25 7 246
Sosval 2638 94 2,92
Kaﬁfg’fma 34-41 84 2,92 19 0,13 Red
42+ 32 2,62

Toplam 217 2,86
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Tablo 3.10: (Devam) Katilimcilarin Yaslarmna Iliskin ANOVA Testi Sonuglari

18-25 7 5,07
. 26-33 94 4,60
Ekip
Calismasi 34-41 84 4,65 1,85 0,14 Red
s 42+ 32 4,89
Toplam 217 4,68

Tablo 3. 10°da goriilmekte olan ANOVA testi sonuglarina gore ekip galismasi
ve alt boyutlar1 olan, gérev uyumu, ekip hedefleri, yeni fikirlere destek olmak, ekibe
katilim ve sosyal kaytarma degiskenleri ile anket ¢alismasina katilan bireylerin yas

degiskeni arasinda anlamli (p>0,05) bir farklilik olmadig1 goriilmektedir.

Tablo 3.11: Katilimeilarin Egitim Diizeylerine iliskin ANOVA Testi Sonuglari

Degiskenler Egitim Diizeyi N Ortalama F P Sonuc¢

Lise 25 5,06

Cirev O_nlisans 11 5,53
Uyumu Lisans . 165 5,34 0,56 0,64 Red

Yikseklisans 16 5,29

Toplam 217 5,31

Lise 25 4,67

Eki Onlisans 11 4,98
He de:‘f)eri Lisans _ 165 5,13 1,46 023  Red

Yikseklisans 16 5,35

Toplam 217 5,08

Lise 25 4,03

L. Onlisans 11 4,24
E)(z‘t'e';'glrr'rfgi Lisans _ 165 3,99 053 066  Red

Yikseklisans 16 4,07

Toplam 217 4,01

Lise 25 4,04

. Onlisans 11 4,20
Ifa‘zﬁ fn Lisans 165 4,18 1,03 0,38 Red

Yiikseklisans 16 4,21

Toplam 217 4,16

Lise 25 2,76

s | Onlisans 11 2,72
Ka;tsg’fma Lisans _ 165 2,85 1,23 03 Red

Yikseklisans 16 3,24

Toplam 217 2,86

Lise 25 4,45

Exi Onlisans 11 4,76
Cahsl‘ﬁ’m Lisans _ 165 4,70 0,91 044  Red

Yikseklisans 16 4,77

Toplam 217 4,68

Tablo 3.11’de goriildiigii lizere ankete katilan bireylerin egitim diizeylerine

iliskin degisken ile, ekip calismasi ve alt boyutlari; gérev uyumu, ekip hedefleri, yeni
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fikirlere destek olmak, ekibe katilim ile sosyal kaytarma degiskenleri ile arasinda

anlamli (p>0,05) bir farklilik olmadig1 goriilmektedir.

Tablo 3.12: Katilimcilarin Calisma Siirelerine Iliskin ANOVA Testi Sonuglari

Cahisma
Degisken Siiresi N Ortalama F P Sonug
1- 7 5,76
1-4 31 4,96
G 5--8 65 5,27
Uy‘:ri]vu 9--12 39 5,44 2,15 0,06 Red
13-16 40 5,08
16+ 35 5,72
Toplam 217 5,31
1- 7 5,95
1-4 31 4,61
Eki 5--8 65 5,01
He de;ﬁ’eri 9--12 39 5,16 3,4 0,01 Kabul
13-16 40 4,91
16+ 35 5,56
Toplam 217 5,08
1- 7 4,52
. 1-4 31 3,80
F.:({.erl" 58 65 4,01
['Dgsrt:lie 9-12 39 4,04 251 0,03 Red
Olmak 1316 40 3,88
16+ 35 4,23
Toplam 217 4,01
1- 7 417
1-4 31 3,91
. 5-8 65 4,15
Igzﬁfn 9-12 39 4,21 2,12 0,06 Red
13-16 40 4,13
16+ 35 4,40
Toplam 217 4,16
1- 7 2,61
1-4 31 2,84
sosval 5B 65 3,01
Ka;f;’fma 9-12 39 2,79 1,72 0,13 Red
13-16 40 3,01
16+ 35 2,58
Toplam 217 2,86
1- 7 514
1-4 31 4,35
Eki 5-8 65 4,65
Cahsr'r'?as] 9-12 39 4,74 3,6 0 Kabul
13-16 40 4,54
16+ 35 5,02

Toplam 217 4,68
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Yapilan ANOVA testi sonuglarina gére gérev uyumu, yeni fikirlere destek
olmak, ekibe katilim ve sosyal kaytarma degiskenleri ile anket ¢alismasina katilan
bireylerin ¢alisma siireleri degiskeni arasinda anlamli (p>0,05) bir farklilik olmadigi

gorilmektedir.

Ekip hedefleri ve ekip calismasi degiskenlerinin ¢alisma siiresi degiskeni ile
arasinda anlamli (p<0,05) bir farklilik oldugu goriilmektedir. EKip hedefleri degiskenine
iliskin Post Hoc testi ile ayrintilar Tablo 3.13’de goriilmektedir.

Tablo 3.13: Ekip Hedefleri ile Calisma Siiresi Degiskenlerine Iliskin Post Hoc Testi

Degisken () Calisma Siiresi (J) Calisma Siiresi N I—S|:E:':a P
1-4 y1l 31 0,47 0,06
5-8 yil 65 045 031
1 yildan Az 9-12 yil 39 047 054
13- 16 yil 40 0,46 0,23
16 yil tizeri 35 0,47 0,96
1 yildan az 7 0,47 0,06
5-8 y1l 65 0,25 0,59
1-4yil 9-12 yil 39 0,27 0,34
13-16 yil 40 0,27 0,88
16 yil iizeri 35 0,28 0,01
1 yildan az 7 0,45 0,31
1-4 y1l 31 0,25 0,59
5-8 yil 9-12 yul 39 0,23 0,99
13- 16 yil 40 0,23 1,00
Ekip 16 y1l lizeri 35 0,24 0,19
Hedefleri 1 yildan az 7 047 054
1-4 y1l 31 0,27 0,34
9-12 y1l 5-8 yil 65 0,23 0,99
13- 16 yil 40 0,26 0,92
16 yil tizeri 35 0,26 0,65
1 yildan az 7 0,46 0,23
1-4 yil 31 0,27 0,88
13- 16 yil 5-8 yil 65 0,23 1,00
9-12 y1l 39 0,26 0,92
16 yil tizeri 35 0,26 0,13
1 yildan az 7 0,47 0,96
1-4 y1l 31 0,28 0,01
16 yil lizeri 5-8 yil 65 024 019
9-12 y1l 39 0,26 0,65

13-16 yil 40 026 0,13
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Yapilan Post Hoc analizi sonucunda 1-4 yil (p=0,01) ve 16 yil iizeri (p=0,01)
calisma siiresi olan bireyler ile ekip c¢alismasimin alt boyutu olan ekip hedefleri
degiskeni arasinda anlamli bir farkliligin oldugu Tablo 3.13” de goriilmektedir. Yapilan
analiz %95 giiven araliginda oldugundan dolayr fark anlamli olmaktadir. Analiz
sonuclarina gore, 1-4 yil arast ve 16 yil lizeri calisma siiresi olan bireylerin ekip
hedeflerine verdikleri 6nemin diger c¢alisma siiresine sahip olan bireylere oranla daha

fazla olmasi1 beklenmektedir.

1-4 il aras1 siiredir bankada faaliyette bulunan bireylerin ekip hedeflerine
verdikleri 6nemin, diger siirelerde bulunan bireylere gore daha fazla olmasimnin sebebi
olarak, ekibe yeni dahil olmus olmalar1 ve faaliyette bulunduklar1 ekibe adapte olma
cabalarindan kaynakli olarak daha fazla ekip hedefleri dogrultusunda hareket

etmelerinden kaynaklanabilecegini sdylemek miimkiindiir.

16 yil ve tizeri stiredir ayni ekip igerisinde bulunan bireyler genellikle banka
miidiirti, uzman ve operasyon servis sorumlusu pozisyonunda olduklarindan ekibin
hedefleri onlar i¢in diger pozisyonlarda olan bireylere gore daha fazla Onem

tasimaktadir.

Ekip ¢alismasi degiskenine iliskin yapilmis olan Post Hoc Testi sonuglari ile

ayrintilar Tablo 3.14’de goriilmektedir.
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Tablo 3.14: Ekip Calismasi ile Calisma Siiresi Degiskenlerine iliskin Post Hoc Testi

(I) Calisma (J) Calisma Std.

Degisken Siiresi Siiresi N Hata P
14 yil 31 0,31 0,12
5-8 yil 65 0,30 0,55
1 Yildan Az 9-12 yil 39 0,31 0,78
13- 16 il 40 03l 037
16 yil iizeri 35 0,31 1,00
1 yildan az 7 0,31 0,12
5-8 yil 65 0,16 0,44
1-4 Y1l 9-12 yil 39 0,18 0,25
13-16 y1l 40 0,18 0,88
16 y1l tizeri 35 0,18 0,00
1 y1ldan az 7 0,30 0,55
1-4 y1l 31 0,16 0,44
5-8 yil 9-12 yil 39 015 0,99
13- 16 yil 40 0,15 0,98
Ekip 16 yil tizeri 35 0,16 0,16
Caligmas 1 y1ldan az 7 0,31 0,78
1-4 yil 31 0,18 0,25
9-12 yil 5-8 yil 65 015 099
13- 16 yil 40 0,17 0,85
16 yil iizeri 35 0,17 0,58
1 yildan az 7 0,31 0,37
1-4 yil 31 0,18 0,88
13- 16 yil 5-8 yil 65 015 098
9-12 yil 39 0,17 0,85
16 y1l iizeri 35 0,17 0,07
1 y1ldan az 7 031 1,00
1-4 yil 31 0,18 0,00
16 y1l lizeri 5-8 yil 65 0,16 0,16
9-12 y1l 39 0,17 0,58
13-16 y1l 40 0,17 0,07

Tablo 3. 14’de Post Hoc analizi sonucunda 1-4 yil (p=0,00) ve 16 yil iizeri
(p=0,00) galisma siiresi olan bireyler ile ekip ¢alismasinin boyutu arasinda anlamli bir
farkliligin oldugu Tablo 3.14’de goriilmektedir. Yapilan analiz %95 giiven araliginda
oldugu i¢in fark anlamli olmaktadir. Analiz sonuglarina gore, 1-4 yil arast ve 16 yil
lizeri ¢alisma siiresi olan bireylerin ekip ¢alismasina olan egilimlerinin, diger ¢alisma

siiresine sahip olan bireylere oranla daha fazla olmas1 beklenmektedir.
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1-4 yil arasi siiredir ekip icerisinde ekip ¢alismasi halinde faaliyette bulunan
bireylerin ekip ¢aligsmasina olan egilimlerinin diger calisma siiresine sahip olan bireylere
gore daha fazla olmasmin sebeplerinden bazilari, bireylerin kiiltiirleri, sosyallesme
dereceleri, yetenekleri, saglikli bir iletisim kurmalar ve firsatlar1 diger ¢calisma siiresine

sahip olan bireylere gore daha iyi degerlendirebilir olmalaridir.

16 yil ve tizeri siiredir ekip halinde faaliyette bulunan bireylerin diger ¢alisma
siirelerine sahip olan bireylere gore ekip ¢alismasi egilimlerinin daha fazla olmasinin 16
yil ve iizeri siiredir faaliyette bulunan bireylerin daha ¢ok lider pozisyonlarinda olmalari
ve bundan kaynakli olarak daha cok tecriilbeye ve bilgi diizeyine sahip olmalari,
karsilikli olarak sorumluluk almanin daha ¢ok bilincinde olmalari ve ekip hedeflerinin

onlar i¢in daha 6nemli olmasindan kaynaklandigini sdylemek miimkiindiir.

Tablo 3.15’de ankete katilan bireylerin pozisyonlarina ilisgkin ANOVA testi

sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 3.15: Katilimcilarin Pozisyonlarina iliskin ANOVA Testi Sonuglart

Degisken  Pozisyon N Ortalama F P Sonug
Miidiir 17 5,53
Uzman 11 5,60
Kobi Miisteri Iliskileri
Y Oneticisi 27 5,44
Operasyon Servis

Gorev _Sorumlusu 27 517

Uyumu Portfoy Yéneticisi 26 548 072 067  Red
Gise Memuru 34 4,99
Bireysel Miisteri Temsilcisi 43 5,37
Giivenlik 28 5,27
Diger 4 4,96
Toplam 217 5,31
Miidiir 17 5,87
Uzman 11 5,26
Kobi Miisteri Iliskileri
Y Oneticisi 27 5,02
Operasyon Servis

Eki Sorumlusu 27 5,19

Hedefleri Portfoy Yoneticisi 26 530 167 011  Red
Gise Memuru 34 4,88
Bireysel Miisteri Temsilcisi 43 4,82
Guvenlik 28 5,00
Diger 4 4,66
Toplam 217 5,08
Miidiir 17 4,04

Yeni Uzman 11 4,07

Fikirlere Kobi Miisteri Iliskileri 0,85 0,56 Red

Destek  Yoneticisi 27 411

Operasyon Servis 27 3,88
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Tablo 3.15: (Devam) Katilimeilarin Pozisyonlarina iliskin ANOVA Testi

Sorumlusu
Portfoy Yoneticisi 26 4,13
Gise Memuru 34 3,81
Bireysel Miisteri Temsilcisi 43 4,03
Giivenlik 28 4,07
Diger 4 4,34
Toplam 217 4,01
Miidiir 17 4,46
Uzman 11 4,08
Kobi Miisteri Iliskileri
Y Oneticisi 27 427
Operasyon Servis
Ekibe  Sorumlusu 27 421
Katihm  Portfoy Yoneticisi 26 4,29 1,57 014 Red
Gise Memuru 34 3,99
Bireysel Miisteri Temsilcisi 43 4,12
Giivenlik 28 4,04
Diger 4 4,10
Toplam 217 4,16
Miidiir 17 2,52
Uzman 11 2,70
Kobi Miisteri Iliskileri
Y Oneticisi 27 2,82
Operasyon Servis
Sosyal Sorumlusu 27 292
Kaytarma Portfoy Yoneticisi 26 3,00 145 018  Red
Gise Memuru 34 3,11
Bireysel Miisteri Temsilcisi 43 2,93
Giivenlik 28 2,56
Diger 4 3,13
Toplam 217 2,86
Miidiir 17 5,05
Uzman 11 4,78
Kobi Miisteri Iliskileri
Y Oneticisi 27 4,74
Operasyon Servis
Ekip _Sorumlusu 27 467
Calismasi Portfoy Yoneticisi 26 4,84 116032 Red
Gise Memuru 34 4,46
Bireysel Miisteri Temsilcisi 43 4,60
Giivenlik 28 4,62
Diger 4 4,46
Toplam 217 4,68

Tablo 3.15’de goriildiigii lizere ankete katilan bireylerin pozisyonlarma iliskin
degisken ile, ekip ¢aligmasi ve alt boyutlari; gérev uyumu, ekip hedefleri, yeni fikirlere
destek olmak, ekibe katilim ile sosyal kaytarma degiskenleri ile arasinda anlamli

(p>0,05) bir farklilik olmadig1 goriilmektedir.
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3.4.4. Hipotezlerin Test Edilmesi

Arastirmanin bu boliimiinde arastirma dogrultusunda olusturulan hipotezlerin
test edilmesine iliskin korelasyon ve regresyon analizleri sonuglarina ait bulgulara yer

verilmistir.

3.4.4.1. Korelasyon Analizine Ait Bulgular

Korelasyon iki ya da daha fazla degigsken arasindaki iliskinin biiylikligilind,
diizeyini ve yoniinii belirlemek tizere kullanilan istatistiksel bir yontemdir (Glirbiiz ve
Sahin, 2014: 255). Korelasyon katsayis1 “r” ile gosterilmektedir. Korelasyon katsayis1 -
17 ile “+1” arasinda degisiklik gosteren degerler almaktadir. Korelasyon katsayisinin
“+1” e yaklasmasi degiskenler arasindaki iligskinin “gii¢lii bir dogrusal iliski” oldugunu,
“-1” e yaklagmasi, “zayif bir dogrusal iligski” oldugunu, “+0,5” e yakin olmasi ise “ orta

kuvvetli bir dogrusal iliski” oldugunu ifade etmektedir (Uzgoren, 2012: 350- 352).

Korelasyon katsayisinin giiciinii ifade etmek {izere kullanilan kriterler

asagidaki gibi ifade edilmektedir (Biiyiikoztiirk 2012: 31- 33):

e (.30 Zayif Diizeyde Iliski
e 0.30- 0.70 Orta Diizeyde iliski
e 0.70- 1.00 Yiiksek Diizeyde Iliski

Ekip caligmasi ve boyutlarmin sosyal kaytarma iizerindeki etkinin
belirlenmesine yonelik olarak yapilan korelasyon analizi sonuglar1 Tablo 3.16° da

gorilmektedir.
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Tablo 3.16: Korelasyon Analizine iliskin Bulgular

Korelasyon
Yeni
N=217 Fikirlere
- Ekip Sosyal Gorev Ekip Destek Ekibe
Cahismasi Kaytarma  Uyumu  Hedefleri Olmak Katilim
EKkip Caligmasi 1,00 -0,41** 0,88** 0,87** 0,81** 0,71**
Sosyal 1,00 -0,38** -0,32** -0,33** -0,37**
Kaytarma
Gorev Uyumu 1,00 0,64** 0,73** 0,60**
Ekip Hedefleri 1,00 0,53** 0,41**
Yeni Fikirlere 1,00 0,65**
Destek Olmak
Ekibe Katihm 1,00

** Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir. (2- uglu).

Tablo 3.16°da ekip calismasi ve sosyal kaytarma degiskenleri arasindaki iligki
belirlemek iizere yapilmis olan Korelasyon analizi sonuglarina goére Korelasyon

katsayilarinin almis oldugu deger ve anlam diizeyleri goriilmektedir.

Tablo 3.16’da goriildigii gibi Korelasyon analizi sonuglarina gore ekip
calismasi ile sosyal kaytarma arasindaki iliskiye yonelik korelasyon katsayisinin almis
oldugu deger -0,41’ olarak belirlenmistir. Yani ekip ¢alismasi ve sosyal kaytarma
degiskenleri arasinda negatif yonde, anlamli ve ortay diizeyde bir iligski bulunmaktadir.
Ekip caligmasi seviyesi artis gosterdikce sosyal kaytarma davramiginin azaldigi

gorilmektedir.

Ekip calismasinin alt boyutlarindan olan gérev uyumu ile sosyal kaytarma
arasindaki 1iliskiye yonelik korelasyon katsayisinin aldigi deger °-0,38° olarak
belirlenmistir. Yani gérev uyumu ve sosyal kaytarma degiskenleri arasinda negatif
yonde, anlamli ve orta diizeyde bir iligki bulunmaktadir. Gérev uyumunun artmasinin

sosyal kaytarma davranisinda azalmaya neden oldugu goriilmektedir.

Ekip c¢alismasinin alt boyutlarindan ekip hedefleri ile sosyal kaytarma
arasindaki iligkiye yonelik korelasyon katsayisinin almis oldugu degerinin ‘-0,32°
oldugu goriilmektedir. Yani ekip hedefleri ile sosyal kaytarma arasinda negatif yonde,
anlamli ve orta diizeyde bir iliski bulunmaktadir. Ekip hedeflerinin tasidigi 6énemin

artmasi sosyal kaytarma davranigini azalttig1 goriilmektedir.
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Ekip caligmasmin alt boyutlarindan yeni fikirlere destek olmak ile sosyal
kaytarma arasindaki iliskiye yonelik yapilan korelasyon analizi sonucu ortaya ¢ikan
korelasyon katsayisinin ‘-0,33” oldugu goriilmektedir. Yani yeni fikirlere destek olmak
ile sosyal kaytarma arasinda negatif yonde, anlamli ve orta diizeyde bir iliski
bulunmaktadir. Yeni fikirlere destek olma seviyesinin artmasit sosyal kaytarma

davranisini azaltmaktadir.

Ekip c¢alismasinin alt boyutlarindan ekibe katilim ile sosyal kaytarma
arasindaki iliskiye yonelik korelasyon katsayisinin ‘-0,37° oldugu goriilmektedir. Yani
ekip hedefleri ile sosyal kaytarma arasinda negatif yonde, anlamli ve orta diizeyde bir
iligki bulunmaktadir. Ekibe katilim derecesinin artmasi sosyal kaytarma davranigini

azaltmaktadir.

Ekip calismasi ile gbérev uyumu boyutu arasindaki iliskiye yonelik korelasyon
katsayist ‘0,88 olarak belirlenmistir. Yani ekip calismasi ile goérev uyumu arasinda
pozitif, anlamli ve yiiksek diizeyde bir iliski oldugu goriilmektedir. Ekip calismasi

diizeyinin artmasi gérev uyumunun artmasina neden olmaktadir.

Ekip ¢aligmasi ile ekip hedefleri boyutu arasindaki iliskiye yonelik korelasyon
katsayis1 ‘0,87 olarak belirlenmistir. Yeni ekip calismasi ile ekip hedefleri arasinda
pozitif, anlamli ve yiiksek diizeyde bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir. EKip

calismasi diizeyinin artmasi ekip hedeflerine verilen 6nemin artmasini saglamaktadir.

Ekip calismast ve yeni fikirlere destek olmak boyutu arasindaki iliskiyi
belirlemeye yonelik korelasyon katsayist ‘0,81 olarak belirlenmistir. Yani ekip
calismasi ile yeni fikirlere destek olmak boyutu arasinda pozitif, anlamli ve yiiksek
diizeyde bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir. Ekip calismasi diizeyinin artmasi yeni

fikirlere destek olunma diizeyini de artirmaktadir.

Ekip calismasi ve ekibe katilim boyutu arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik
korelasyon katsayisinin ‘0,71’ oldugu goriilmektedir. Yani ekip calismasi ile ekip
hedefleri arasinda pozitif, anlamh ve yiiksek diizeyde bir iliski oldugu sonucuna
ulagilmaktadir. Ekip ¢alismasi diizeyinin artmasi sonucunda bireylerin ekibe katilim

diizeyleri de artmaktadir.
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3.4.4.2. Regresyon Analizine Iliskin Bulgular

Ekip calismasi ve alt boyutlarimin sosyal kaytarma iizerindeki etkisini
belirlemeye yonelik olarak kurulan hipotezlerle ile ilgili olarak regresyon analizi

yapilmistir. Regresyon analizine iliskin sonuglar asagidaki tablolarda gosterilmektedir.

Tablo 3.17: Ekip Calismas1 ve Alt Boyutlar ile Sosyal Kaytarma Arasinda Regresyon

Analizi Sonuglari

. R R2 Std.H. F P
Ekip Calismasi ve Sosyal Kaytarma 0.41 017 0.80 43.63 0.00
Sabit B S.H Beta t P

5,03 0,34 14,92 0,00
EKIP CALISMASI -0,47 0,07 -0,41 -6,61 0,00
SOSYAL KAYTARMA-= 5,029- 0,470 (EKIP CALISMASI)
Ekip Calismas1 Alt Faktorlerinin Sosyal R R2 Std.H. F P
Kaytarmaya Etkisi 0,43 0,18 0,80 11,90 0,00
Sabit B S.H Beta t P
5,29 0,40 13,17 0,00
Ekip Calismasi Alt Boyutu Gorev Uyumu -0,13 0,08 -0,17 -1,64 0,10
Ekip Caligmas1 Alt Boyutu Ekip Hedefleri -0,10 0,06 -0,13 -1,56 0,12
Ekip Calismas1 Alt Boyutu Yeni Fikirlere 0,01 013 0,01 0,06 0,96
Destek Olmak
Ekip Calismasi Alt Boyutu Ekibe Katilim -0,31 0,12 -0,22 -2,60 0,01

SOSYAL KAYTARMA=5,286- 0,31 (EKIBE KATILIM)

Ekip ¢alismasinin sosyal kaytarma iizerindeki etkisinin ortaya konmasina

yonelik olarak regresyon analizi yapilmustir.

Ekip ¢alismasinin alt boyutlar1 olan ekibe katilim, ekip hedefleri, gorev uyumu,
yeni fikirlere destek olmanin bagimsiz, sosyal kaytarmanin bagimli degisken oldugu
regresyon modeli %95 giiven araliginda (p=0,00<0,005) anlamlhidir. Belirlilik katsayisi
R?= 0,17 olarak bulunmus olup, sosyal kaytarma davramsindaki degisimin %17’ sinin

ekip ¢aligmasi tarafindan agiklandigini séylemek miimkiindiir.

Gorev uyumu, ekip hedefleri ve yeni fikirlere destek olmak alt faktorlerinin
sosyal kaytarma tizerinde bir etkisinin olmadigi ancak ekibe katilim alt faktoriiniin

sosyal kaytarma davranisini diisiirdiigli belirlenmistir.

Yapilan analiz sonucunda; “Hi: EKip ¢alismasimin sosyal kaytarma
davramsi iizerinde negatif bir etkisi vardir” hipotezi kabul edilmistir (p= 0,00<0,05).
Yani ekip caligmasinin sosyal kaytarma iizerinde %95 giiven araliginda istatiksel olarak

negatif yonde anlamli bir etkisi bulunmaktadir. Orgiit icerisinde ekip ¢alismasi halinde
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faaliyette bulunan bireylerin sosyal kaytarma davranisina olan egilimlerinin diistiigii

goriilebilmektedir.

“Hia: EKip calismasinin alt faktorlerinden olan gorev uyumunun sosyal
kaytarma davranisi iizerinde negatif bir etkisi vardir” hipotezi red edilmistir (p=
0,10>0,05). Yani gérev uyumu boyutunun sosyal kaytarma davranigi iizerinde %95

giiven araliginda istatiksel olarak anlamli bir etkisinin olmadig1 sdylenebilir.

“Hib: EKkip cahismasimin alt faktorlerinden olan ekip hedeflerinin sosyal
kaytarma davramsi iizerinde negatif bir etkisi vardir” hipotezi red edilmistir (p=
0,12>0,05). Yani ekip hedefleri boyutunun sosyal kaytarma davranigi iizerinde %95

giiven araliginda istatiksel olarak anlamli bir etkisinin olmadig1 goriilmektedir.

“Hic: EKip cahsmasmin alt faktorlerinden olan yeni fikirlere destek
olmanin sosyal kaytarma davrams iizerinde negatif bir etkisi vardir” hipotezi red
edilmistir (p=0,96>0,05). Yani yeni fikirlere destek olmak boyutunun sosyal kaytarma
davranig1 lizerinde %95 giiven araliginda istatiksel olarak bir etkisinin olmadig

goriilmektedir.

“Hid: EKip calismasinin alt faktorlerinden olan ekibe katimin sosyal
kaytarma davramsi iizerinde negatif bir etkisi vardir” hipotezi kabul edilmistir (p=
0,01<0,05). Yani ekibe katilim boyutunun sosyal kaytarma iizerinde %95 giiven
araliginda istatiksel olarak negatif yonde anlamli bir etkisi bulunmaktadir. Ekip
caligmas1 halinde faaliyette bulunan bireylerin ekibe katilimlarimin olmasi sosyal

kaytarma davranisina olan egilimlerini diistirmektedir.

Tablo 3.18: Hipotezlerin Genel Degerlendirme Tablosu

Hipotezler P Sonu¢
Ha: Ekip ¢aligmasinin sosyal kaytarma davranisi tizerinde negatif bir etkisi 0,00 Kabul
vardir.
Hia: Ekip ¢aligmasinin alt faktorlerinden olan gérev uyumunun sosyal 0,10 Red
kaytarma davranisi iizerinde negatif bir etkisi vardir.
Haib: Ekip caligmasinin alt faktdrlerinden olan ekip hedeflerinin sosyal 0,12 Red
kaytarma davranisi {izerinde negatif bir etkisi vardir.
Haic: Ekip ¢aligmasinin alt faktorlerinden olan yeni fikirlere destek olmanin 0,96 Red
sosyal kaytarma davranigi iizerinde negatif bir etkisi vardir.
Haia: Ekip calismasinin alt faktorlerinden olan ekibe katilimin sosyal 0,01 Kabul

kaytarma davranisi {izerinde negatif bir etkisi vardir.
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Tablo 3.18’de goriildiigii izere Hi ve Hig hipotezleri kabul edilmis, H1a ,H1b Ve
Hic hipotezleri red edilmistir. Yani ekip ¢alismasi ve alt boyutlarindan olan ekibe
katilim boyutunun sosyal kaytarma iizerinde negatif yonde anlamli bir etkisi vardir.
Ancak ekip calismasmin diger alt boyutlar1 olan gérev uyumu, ekip hedefleri ve yeni
fikirlere destek olmak boyutunun sosyal kaytarma tiizerinde bir etkisinin olmadigi

sonucuna ulasilmistir.
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SONUC VE ONERILER

Bu calismanin amaci ekip c¢aligmasinin sosyal kaytarma iizerindeki etkisini
belirlemeye yoneliktir. Calismanin birinci boliimiinde ekip ¢aligsmasi, ikinci boliimiinde
sosyal kaytarma kavrami ile kavramin ekip c¢alismasi tlizerindeki etkileri tizerinde
durulmustur. Calismasinin {igiincii ve son bdliimiinde ise ekip c¢aligmasi ve sosyal
kaytarma kavramlar1 arasindaki etkiyi belirlemeye yonelik olarak yapilan analiz

sonucunda elde edilen bulgulara ve yorumlara yer verilmistir.

Ekip calismasi, ortak ama¢ ve hedefler dogrultusunda farkli bilgi ve beceri
diizeyine sahip olan bireylerden olusan ¢aligma grubu olarak tanimlanmaktadir. Ekip
calismasi bu ¢alismada ekibe katilim, yeni fikirlere destek olmak, ekip hedefleri ve
gérev uyumu olmak {iizere 4 boyut olarak incelenmistir. Ekip ¢alismasi orgiitlerin
performansini ve verimliligini olumlu yonde etkiledigi ve olumsuz davranislarin ortaya

¢ikmasini 6nlemde etkili oldugu i¢in orgiitler agisindan biiyiik oneme sahiptir.

Sosyal kaytarma, bireylerin grup igerisinde faaliyette bulunurken gostermis
olduklar1 gayreti azaltma egiliminde bulunma durumu olarak tanimlanmaktadir. Sosyal
kaytarma kavrami bu calismada tek boyut olarak ele alinmustir. Sosyal kaytarma
davranig1 Orgiitlerin ve bireylerin performans ve verimliliklerini olumsuz yonde
etkilemesi nedeni ile orgiitte istenmeyen bir davranis olmaktadir. Bireylerin kaytarma
davranisinda bulunmalari, kaytarmayan bireyler lizerindeki isytlikiinii artirarak Orgiite
olan baghliklarimin azalmasina neden olabilmektedir. Bu sebeple orgiitler acisindan

oldukgca tehlikeli bir davranis olarak goriilmektedir.

Ekip calismas1 halinde faaliyette bulunan bireyler birbirlerini tamamlar
nitelikte faaliyette bulunduklari, kuvvetli ve saglikli iletisim kurduklari i¢in sosyal
kaytarma davranis1 gibi olumsuz sonuglarin dogmasint onleyebilmektedir. Bu agidan
bakildiginda ekip c¢aligmasi ve boyutlarindan bazilar1 sosyal kaytarma davranigini

azaltmada 6nemli rol oynamaktadir.

Demografik degiskenlere iliskin yapilan t testi sonucunda ankete katilan
bireylerin cinsiyet ve medeni durum degiskenleri ile ekip calismasi ve alt boyutlar
ekibe katilim, yeni fikirlere destek olmak, ekip hedefleri, gérev uyumu ve sosyal

kaytarma degiskeni ile aralarinda anlamli bir farklilik olmadig1 goriilmiistiir.
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Demografik degigkenlere iliskin yapilan ANOVA testi sonucunda ankete
katilan bireylerin yas, egitim diizeyi, pozisyon degiskenleri ile ekip caligmasi ve alt
boyutlari, ekibe katilim, yeni fikirlere destek olmak, ekip hedefleri, gérev uyumu ve

sosyal kaytarma degiskenleri arasinda anlamli bir farklilik bulunamamustir.

Demografik degiskenlere iliskin yapillan ANOVA testi sonucunda
katilimcilarin galisma siiresi degiskeni ile ekip ¢alismasi ve ekip hedefleri alt boyutu
arasinda anlamli bir farkliligin oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu sonu¢ dogrultusunda
yapilan Post Hoc analizi sonuglarina gore farkliligin 1-4 yil aras1 ve 16 yil iizeri siiredir
calisan bireylerde oldugu tespit edilmistir. Yani 1-4 yil aras1 ve 16 yil {izeri ¢alisma
stiresi olan katilimcilarin ekip hedeflerine vermis olduklari 6nemin diger ¢alisma siiresi

araliklarina oranla daha fazla oldugu sonucuna ulasilmistir.

Demografik degiskenlere iliskin yapilan ANOVA testi sonucunda
katilimcilarin ¢alisma siiresi degiskeni ile ekip ¢alismasi degiskeni arasinda anlamli bir
farklilik oldugu bulunmustur. Bu dogrultuda Post Hoc testi yapilarak bu farkliligin 1-4
yil arast ve 16 yil {lizeri ¢alisanlarda oldugu sonucuna ulasilmistir. Yani 1-4 yil aras1 ve
16 yil tizeri caligma siiresine sahip olan bireylerin ekip ¢aligmasina olan egilimlerinin
diger c¢alisma siiresi aralifinda bulunan bireylere oranla daha fazla oldugu

gorilmektedir.

Yapilan korelasyon analizi sonucunda ekip c¢aligmasi ve alt boyutlari, gorev
uyumu, ekip hedefleri, yeni fikirlere destek olmak, ekibe katilim ile sosyal kaytarma
degiskeni arasinda negatif yonde, anlamli ve orta diizeyde bir iligski oldugu sonucuna
ulasilmigtir. Yani ekip calismasi diizeyinin artmasinin bireylerin sosyal kaytarma
davranigina olan egilimlerini azaltmasi agisindan Onem tasidigini  séylemek

mimkindiir.

Yapilan korelasyon analizi sonucunda ekip caligmasi ile alt boyutlari, gérev
uyumu, ekip hedefleri, yeni fikirlere destek olmak ve ekibe katilim arasinda pozitif
yonde, anlaml1 ve yiiksek diizeyde bir iliski oldugu tespit edilmistir. Yani ekip ¢alismasi
diizeyinin artmasinda, gérev uyumu, ekip hedefleri, yeni fikirlere destek olmak ve ekibe

katilimin 6nemli rol oynadigini séylemek miimkiindiir.

Yapilmis regresyon analizi sonuglarima gore arastirmanin ana hipotezi olan

“Ekip calismasinin sosyal kaytarma {izerinde negatif bir etkisi vardir” kabul edilmistir.
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Yani ekip calismast halinde faaliyette bulunmasi bireylerin sosyal kaytarma
davraniglarina olan egilimlerini azaltmaktadir. Aragtirmanin alt hipotezlerinden olan Hig
“ Ekip ¢alismasinin alt boyutlarindan olan ekibe katilimin sosyal kaytarma iizerinde
negatif etkisi vardir” hipotezi kabul edilmistir. Yani ekibe katilimin olmasi sosyal

kaytarma davranisini azaltmaktadir.

Literatiir incelendiginde dogrudan ekip ¢alismas1 ve sosyal kaytarma arasindaki
etkiyi inceleyen sinirli sayida arastirmanin oldugu goriilmiistiir. Literatiirde bu konu ile
dogrudan ilgili olmasa da Kesen’ in (2015) psikolojik gili¢lendirme ile sosyal kaytarma
davramis1 arasindaki etkiyi inceledigi arastirma, Taner ve Istin’ in (2017) gdrevde
birbirine baglilik ile sosyal kaytarma arasindaki iliskiyi inceledikleri arastirma,
Biiyiikgoze ve Demirkasimoglu’nun (2018) iiniversite &grencilerinin  grup
caligmalarinda sosyal kaytarma davramigsina iliskin  goriislerini  inceledikleri

aragtirmalarin oldugu goriilmektedir.

Plaks ve Higgins (2000), bireylerin ekip halinde calismalar1 durumunda ekipte
bulunan bir bireyin yapmakla ylikiimli oldugu gorevleri yerine getirirken gorev
alanindaki partneri ile kiyasla daha ¢ok ¢aba gosterip gdstermeyecegini aragtirmislardir.
Aragtirma sonucunda sosyal kaytarma egiliminde bulunan ve bireysel performansi
diisiik olan bireylerin ekip halinde faaliyette bulunduklarinda ekibin diger iiyelerini
ornek alarak daha cok gayret gosterdikleri ortaya cikmistir. Ilgin (2013), son
zamanlarda Orgiitlerde ekip caligmasinin agirlik kazanmasi ile sosyal kaytarmanin

azaltilmasi gerektigini orgiitlerin basar1 kosulu olarak ifade etmektedir.

Bu calisma ile ulasilan, ekip caligmasinin sosyal kaytarma davranisini
azaltmasi sonucu literatiirde yer alan diger arastirmalarin sonuclar1 ile paralellik

gostermektedir.
Gelecek aragtirmalar i¢in Oneriler asagida siralandig gibidir:

e Bu arastirma Kiitahya ilinde yapilmistir. Sonuclarin genellenebilirligi agisindan
farkli il, bolge, tilke geneli veya farkli lilkelerde yapilmasinin literatiire katki
saglayacag1 ve sonuglarin karsilastirilabilir hale gelecegi diisiiniilmektedir.

e Bu arastirma yalmizca 6zel banka calisanlar1 {izerinde yapilmistir. Bundan
sonraki arastirmalar kamu bankalarinda yapilabilir.

e Bu arastirma banka sektoriinden farkli sektorlerde yapilabilir.
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e (Cogu zaman birbiri yerine kullanilan ve karistirilan ekip, takim ve grup
kavramlar ile ilgili kavram kargasasinin ortadan kaldirilabilmesi i¢in teorik ve

uygulamali caligsmalarin artirilmasina ihtiyag oldugu diistiniilmektedir.



EKLER
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Ek -1: Anket Formu

Bu anket Kiitahya Dumlupmar Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii’ nde
yiiriitiilen bir yliksek lisans ¢alismasinda veri toplama amaciyla diizenlenmistir. Anket,
bankalarda ekip ¢aligmasi faaliyetinde bulunan bireylerin sosyal kaytarma egilimlerini
ortaya koymaya yonelik olarak diizenlenmistir. Sizlerden elde edilen bulgular tamamen
gizli tutulacak ti¢iincii kisi, kurum ya da kurumlarca paylasilmayacaktir. Anket bulgular
ulagsmak istenen amaca dogrudan katki saglayacagi i¢in vereceginiz yanitlarin
dogrulugu bliyiik 6nem tasimaktadir.

Anketimize vereceginiz destek icin tesekkiir ederiz.
Seyma OZBUNAR Nezire Derya ERGUN OZLER

Yiiksek Lisans Ogrencisi Danigsman

Demografik Bilgi Formu

1) Cinsiyet:
( ) Kadin
() Erkek
2) Yas:
()18-25 ()26-33
()34-41 () 42 ve iizeri
3) Medeni hal:
() Evli
( ) Bekar
4) Egitim diizeyi:
() Lise
( ) On lisans
() Lisans
() Yiiksek Lisans
() Doktora
5) Calisma siiresi (y1l):
() Bir yildan az ()1-4wyl
()5-8wl ()9-12wyl
()13-16y1l () 16 y1l ve iizeri
6) Banka biinyesinde faaliyette bulunulan departman (b6liim)
() Midiir () Uzman
( ) KOBI miisteri iliskileri yoneticisi () Operasyon servis sorumlusu
() Portfoy yoneticisi () Gise memuru
() Bireysel miisteri temsilcisi () Giivenlik
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1.BOLUM

EKIiBE KATILIM

Bu boéliim ekibinize ne kadar katilim oldugu ile ilgilidir. Liitfen her soru i¢in size en

uygun yaniti isaretleyiniz.

Ne
Kesinlikle Katiliyorum Tamamen
Katilmiyorum Katiliyorum
Katilmiyorum Ne Katiliyorum
Katilmiyorum
1 2 3 4 5

Bilgileri kendimize saklamak yerine genellikle ekip i¢inde

1 1(2]3|4]5
paylasiriz.

2 | Hepimiz “ Bu iste beraberiz” tutumuna sahibiz. 112|345

3 | EKipte herkes birbirinden etkilenmektedir. 112|314 |5
Insanlar ise iliskin konular hakkinda birbirlerini

4 r o 112|314 |5
bilgilendirirler.
Ekipteki insanlar birbirleri tarafindan anlagildiklarini ve

5 o 1(2]3|4]5
kabul edildiklerini hissederler.

6 | Azinlikta olsa bile herkesin goriisii dinlenir. 112|314 |5
Ekip i¢inde bilgi paylasmaya yonelik gergek girisimler

-, p1¢ gl paylasmaya y ZereeK giriy 1121345
vardir.

8 | Birbirimizle diizenli araliklarla temas kurariz. 112314 |5

9 | Siklikla etkilesimde bulunuruz. 112314 |5

10 | Cok fazla karsilikl1 isbirligi vardir. 112|345

11 | EKip olarak birbirimizle iletisim halindeyiz. 112|345
Ekip tiyeleri hem resmi hem de gayri resmi olarak sik sik

12 112|345
toplanirlar.
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2.BOLUM YENI FIKIRLERE DESTEK OLMAK

Bu boliim ekibinizdeki degisime karsi tutumlarla ilgilidir. Liitfen asagidaki

ifadelerden her birini, ekibinizin bir agiklamas1 olarak ne kadar giiclii bir sekilde

katilip katilmadiginizi uygun sayiy1 daire i¢ine alarak belirtin.

Ne
Kesinlikle Katiliyorum Tamamen
Katilmiyorum Katiliyorum
Katilmiyorum Ne Katiliyorum
Katilmiyorum
1 2 3 4 5

. Bu ekip her zaman yeni ¢éziimlere ulagma yoniinde hareket 2lalals
eder.

2 | Yeni fikirler gelistirilmesine yardim edilir. 213|415

3 | Bu ekip degisime acik ve duyarhdir. 213|415
Bu ekipteki insanlar her zaman sorunlara yeni bakis agilari

4 213|415
arar.
Bu ekipte yeni fikirler gelistirmek i¢in gereken zamani

5 &= s s 2131415
ayIrriz.
Ekipteki insanlar yeni fikirlerin gelistirilmesine ve

6 . . . . . . 2 3 4 5
uygulanmasina yardimci olmak i¢in isbirligi yapar.

. Ekibin iiyeleri, yeni fikirlerin uygulanmasina yardimeci 213 lals
olacak kaynaklar1 saglar ve paylasir.

8 Ekip tiyeleri yeni fikirler ve onlarin uygulamalart i¢in pratik 2 l3lals
destek saglar.
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3.BOLUM EKIP HEDEFLERI

Anketin bu kismi ekibinizin hedefleri ile ilgilidir. Asagidaki ifadeler ekibinizin
hedeflerini anlamanizla ilgilidir. Her ifadenin ekibinizi ne kadar acikladigini

belirtmek i¢in uygun sayiy1 daire i¢ine alin.

Katilmiyorum Biraz Katiltyorum Tamamen Katiltyorum

1 2 3 4 5 6 7

Ekibinizin hedeflerinin ne oldugu konusunda ne

kadar eminsiniz?

Bunlarin ne 6lgiide yararli ve uygun hedefler

2 11213 (4|56 |7
oldugunu diistiniiyorsunuz?

3 | Bu hedeflerle ne kadar uzlagiyorsunuz? 112|3|4|5|6]|7
Sizce diger ekip tiyeleri bu hedeflere ne dlgiide

4 112 (3|4(5|6]|7
katiliyor?

Sizce ekibinizin hedefleri, ekibin diger iiyeleri

tarafindan ne 6l¢iide anlasiliyor?

Sizce ekibinizin hedeflerine ne dlcilide

6 112|3|4|5|6]|7
ulasilabilir?
Bu hedeflerin sizin i¢in ne kadar degerli oldugunu

7 112(3|4(5|6]|7
diisiiniiyorsunuz?

8 | Sizce bu hedefler ekibe ne kadar deger katiyor? 112 (3|4|5|6]|7

Bu hedeflerin toplumun daha genis kesimleri i¢in

ne kadar degerli oldugunu diistintiyorsunuz?

Sizce bu hedefler ne dl¢giide gergekei ve
10 112|3|4]5|6 |7
gerceklestirilebilir?

Sizce ekibinizin iiyeleri bu hedeflere ne 6l¢iide
11 1123|456 |7
baglidir?
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4 BOLUM GOREV UYUMU

Bu boliim, ekibin yaptig isi nasil izledigini ve degerlendirdigini hissettiginiz ile
ilgilidir. Asagidaki sorularin her birinin ekibinizi ne dl¢iide agikladigini diisiiniin.

Liitfen ekibinizi en iyi tanimladigini diistindiigiiniiz yanit1 daire igine alin.

Cok Az Bir Dereceye Kadar Biiyiik Olgiide

1 2 3 4 5 6 7

Ekip mesleklektaglariniz (arkadaslariniz) size isi en
1 | iyi sekilde yapabilmeniz i¢in yararh fikirler vepratik | 1| 2 [ 3 |4 |5 |6 |7

yardim sagliyor mu?

Siz ve ekip arkadaglariniz, daha yiiksek bir ¢alisma
2 | standardini siirdiirmek i¢in birbirinizi izliyor 11213 |4|5]6 |7

musunuz?

Ekip tiyeleri, ekibin ne yaptigini sorgulamaya

hazirlikli madir?

Ekip miimkiin olan en iyi sonucu elde etmek i¢in
4 | yapilan isin potansiyel zayifliklarini elestirel olarak 112(3|4|5]6]|7

degerlendiriyor mu?

Ekibin iiyeleri, miimkiin olan en 1yi sonucu elde

etmek i¢in birbirlerinin fikirlerini esas alryor mu?

Ekip tiyeleri arasinda ekibin en yiiksek performans
6 | standartlarina ulagsmasi gerektigine dair gercek bir 11234 ]5|6]|7

istek var m1?

Ekibin, ekip olarak miikemmellik elde etmek igin

iyelerin karsilamaya calistiklari agik kriterleri var m1?
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Ne
Kesinlikle Katiliyorum Tamamen
Katilmiyorum Katilmryorum Ne Katihiyorum Katiliyorum
Katilmiyorum
1 2 3 4 5

Calisma arkadaslarimdan bazilari, {izerine almasi gereken

! sorumluluklar diger ¢alisanlara birakir. 21340
Calisma arkadaslarimdan bazilari, isi yapan bagka caliganlar

: varsa is i¢in daha az c¢aba sarf eder. 21314

3 | Calisanlar iste iizerine diisen gorevleri yerine getirmezler. 213|415
Calisanlar-miisterilere hizmet vermek i¢in baska ¢alisanlar

4 | varsa- miisterilere yardimei olmak i¢in daha az zaman 213415
harcarlar.
Birlikte ¢alistigim arkadaslarimdan bazilari, ¢alisma

> grubunun diger iiyelerinden daha az ¢aba gosterir. 1P

6 (Calisma arkadaslarimdan bazilari, giinliik islerini 213 lals
yapmaktan miimkiin oldugunca kaginur.
Birlikte calistigim arkadaslarimdan bazilari, gercekten

! tamamlanmasi gereken bir gorev i¢in igini birakir. 1P

g Bunu yapmak i¢in bagka bir ¢alisanin mevcut olmast 213lals
halinde miisteriyle ilgilenme olasilig1 daha diisiiktiir.

9 Diger calisanlar mevcut isi yapmak i¢in etraftalarsa isi 2 l3lals
hafife alir.

10 Miisteri hizmeti faaliyetlerini, mevcut olan diger calisanlara 213 lals
birakir.
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