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PROJE YONETIMINDE EKIiP BIRLIKTELIGI ILE i$ DOYUMU
ARASINDAKI ILISKI

Ashihan UYSAL

Glinlimiiz isletme organizasyonlar1 karlilik, rekabet ve siirdiiriilebilirlik i¢in
calisan motivasyonu ve doyumu iizerine odaklanmaktadir. Cesitli is sahalarinda
faaliyet gosteren isletmelerin her biri ayri ihtisas alanlarina yonelmekte bu noktada
ozellikle uzun vade ve proje odakli calisan insaat sektorii firmalarinda ekip calismast
zaruri hale gelmektedir. EKip birlikteligi, birbirinden farkli 6zellikteki ¢alisanlarin ayni
ama¢ dogrultusunda is birligi i¢inde ¢alismasi seklinde tanimlanabilir. Diger yandan
calisanlarin is doyumunu saglama hususu da firmalarin verimliligini etkilemektedir. Is
doyumu ¢alisanin ¢alisma sartlarindan ve gorevinden memnuniyeti seklinde
Ozetlenebilirken; sorun yaratan is doyumsuzlugu ise, isin yapilis sartlar1 ve iste
kullanilan donanimin yetersizligi, maddi imkanlarin smirlilii, takdir edilme ve sosyal
sayginligin yoksunlugu seklinde ifade edilebilir. Firmalar her ¢alisan1 kabiliyeti
dogrultusunda boliimlerde gorevlendirilip bir enerji olusturulabilirse hem ekip
birlikteliginin kalitesi arttiracaktir, hem de bdylelikle c¢alisanin i doyumunu da
saglamis olacaktir.

Proje yonetiminde ekip birlikteligi ve is doyumu arasindaki iligkinin
irdelendigi ¢alismada; katilimcilara Ekip Calismast Tutum Olgegi ve ardindan JSS-Is
doyum 6l¢egi uygulanmistir. Olgeklerden elde edilen verilerin IBM SPSS 17 paket
programi yardimiyla gegerlilik, giivenilirlik analizleri yapilmustir. ki farkli lgegin
degerleri karsilastirildiginda aralarindaki korelasyona iliskin yorumlar nihayetinde,
ekip birlikteligi ve is doyumu arasinda pozitif yonde bir iligki tespit edilmistir.
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ABSTRACT

THE RELATIONSHIPS BETWEEN TEAM COHESION AND
JOB SATISFACTION iN PROJECT MANAGEMENT

Aslihan UYSAL

Today's business organizations focus on the motivation and satisfaction of
working for profitability, competition and sustainability. Each of the enterprises
operating in various fields of business are oriented to separate specialization areas and
teamwork is becoming essential in the construction sector firms, which are especially
long term and project oriented. Team cohesion can be defined as working in
cooperation with the same purpose for the employees of different characteristics. On
the other hand, the business satisfaction of employees is also affecting the efficiency
of firms. The job satisfaction can be summarized as the employee's working conditions
and his/her position; The problem of business insativeness can be expressed in the
form of the work conditions and the lack of hardware used at work, the limitation of
the material opportunities, the appreciation and the deprivation of social dignity. Firms
can be assigned to departments in accordance with the ability of each employee to
create an energy, and will improve the quality of team cohesion, as well as provide the
employee's job satisfaction.

In the study of the relationship between team cohesion and job satisfaction in
project management is examined. The participants were administered team work
attitude scale and then Job Satisfaction scale. The validity and reliability analyzes of
the data obtained from the scales were performed with the help of IBM SPSS 17
package program. When the values of two different scales are compared, we can say
that there is a positive relationship between team cohesion and job satisfaction.

Key Words: Job Satisfaction, Teamwork, Project Management
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1.GIRIS

Ayni hedef dogrultusunda farkli bilgi birimlerine sahip kendi alanlarinda
uzmanlagmis kisilerin, aralarinda giiclii bag kurarak ve kendi ¢ikarlarindan 6nce bag
kurduklar insanlarla ortak ilerledikleri yolda saglayabilecekleri faydalar diistinen ve
bunun igin ¢abalayan insanlarin ¢alisma sistemi, ekip c¢alismasi olarak
adlandirilmaktadir. Ekip ¢alismasi yasamin her alaninda pek ¢ok fayda saglamakla
birlikte son zamanlarda is hayatinda da her sektorde onem kazanmistir. Ekip
calismasi, Ozellikle insanlar arasindaki iletisimin kuvvetlenmesini saglamasi

sayesinde ¢ok tercih edilen bir ¢calisma modeli olmustur.

Insaat sektorii giiniimiizde hala gelismekte olan bir sektordiir. Insaat
sektorilinlin enerjiden plastige, kimyadan makineye pek ¢ok sanayi alaniyla ve bunun
yan1 sira sigortacilik ve bankacilik gibi farkli hizmet alanlariyla iliskisi oldugu i¢in
ekonomiye hareket kazandirmaktadir ve ekonominin lokomotifi olarak

goriilmektedir.

Insaat isletmelerinde c¢ok fazla farkli meslekten kendi alanlarinda
uzmanlagmis insanlar gorev istlenmektedirler. Bu nedenle insanlar arasinda bag
kurulmasi ve bilgi akisinin saglanmasi ¢ok énemlidir. Iletisimin son derece 6nemli
oldugu insaat igletmelerinde ekip g¢alismalar1 faydali bir rol oynamaktadir. Ekip
tiyelerinin motivasyonlarinda ve performanslarinda artiglar yasanmasini saglayan
ekip c¢alismas1 farkli modellerle gelistirilebilir ve c¢alisanlara Oziimsetilebilir.
Gilinlimiizde verimliligin artmas1 ic¢in Ozellikle is giicline dayali isletmelerde

isletmeciler, ekip ¢alismasina agirlik vermeye baslamiglardir.

Bu ¢aligmanin amaci proje yonetiminde ekip birlikteligi ve is doyumu
kavramlarini etkilesimlerinin incelenerek alanyazina katki saglanmasidir. Insaat
sektoriinde calisan bireylerin ekip birliktelikleri ile i3 doyumlar1 arasindaki iligki
aragtirtlmistir. Arastirma sonrasinda ekip birlikteligi ile i3 doyumu arasinda pozitif

iligki tespit edilmistir.



Insaat islerinde proje ydnetimi 6nemlidir. Proje ydnetimi bir ekip galigmasi
isidir. Bu baglamda ¢alismanin ikinci boliimiinde proje yonetiminde siire¢ Ve insaat
isletmelerinde proje yonetimine iliskin konulara yer verilecektr. Genel anlamda bir
proje yonetim siireci tanimlama, planlama, programlama ve kontroldiir. Nitekim her
alan ayn bir ihtisaslagsma gerektirirken; bunun tek elden yapilmasinin miimkiinati
olmamaktadir. Bir proje yoOnetim siirecinde proje kapsam ve faaliyetlerinin
tanimlanmasi, planlanmasi nihayetinde sonucun denetimi projenin basaarisi igin
zaruri adimlardir. Bu adimlarin etkinlik ve verimliligini saglayacak olan ise ekip
calismasidir. Ekip calismasiyla bir proje yonetim siirecinde faaliyetler uzmanliklarina
gore ekipte boliimlenecek her alanda verimlilik saglanirken tiimevarimda basari
yakalanacaktir. Calismanin iiclincli boliimiinde bir ekibi olusturan danisman, destek,
isbirlik, takim, liderlik benzeri kavramlara yer verilecek boylelikle ekibin basarisinda
rol oynayan alt boyutlarin tanimlamalar1 yapilacaktir. Dordiincti bolimde ise,
calismaninda konusunu olusturan insaat isletmelerinde ekip ¢alismasina
deginilecektir. Nitekim uzun vadeye ve genis yelpazede calisma sahalarina hitap
eden is kollarindan biri olan insaat isletmelerinde ekip ¢alismalarinin roli
azimsanamaz. Besinci boliimde ise is doyumunun 6nemi, i doyumu modelleri, ekip
calismast ve is doyumu arasindaki iliskiden bahsedilecektir. Calismanin son
boliimiinde ise proje yonetiminde ekip birlikteligi ile i3 doyumu arasindaki iligki

irdelenecek SPSS programi yardimiyla analiz ve sonuglarina yer verilecektir.



2. PROJE YONETIMIi

Kiiresellesen diinyada her gegen giin rekabet kosullar1 gliclesmektedir. Ve
boylelikle aktif kaynak kullanimi ile en az vadede projelerin tamamlanmasi
gerekmektedir. Bu baglamda proje yonetim siirecinde proje yoneticilerinin ve proje
isletmecilerinin de rakipleriyle miicadele edebilecek donanimda olmasi gereklilik
haline gelmektedir (Kutlu, 2001). Bu noktada isletmelerin destek¢isi ise aktif
teknolojik donanima sahip firmalarin i memnuniyeti, hedefi ve motivesi saglanmis

olan proje yoneticisinin idaresindeki proje ekibi olacaktir.

Yapilan aragtirmalara bakildiginda proje yonetiminin tanimi iizerine pek g¢ok
yorum bulunmaktadir. Tanes ve digerlerine (2011) goére proje yoOnetimi, proje
ithtiyaglarinin giderilmesi maksadiyla proje aktivitelerine veri, kabiliyet, donanim ve
teknikler entegre edilerek hissedarlarin taleplerine erisme nihayetinde fazlasiyla

karsilayabilmektedir.

Hazir ve digerlerine (2014) gbre proje yonetimi yonetilen proje dahilindeki
zaman dilimini programli bigimde planlama ve siirdiirmek icin gerceklestirilmis

faaliyetlerin tamamu olarak nitelendirilmektedir.

Tespit edilen amaglara ulasmada proje yoOnetimi; proje sermayelerinin,
mevcut ortam kosullarinin uygun bi¢imde kullanilmasina imkan vermektedir. Diger
bir ifadeyle proje yonetimini hedefi; giderleri ve vadeyi olabildigince daraltmaktir

(Rengber, 2011).

Bir hedefe erismede gerceklestirilen faaliyet ve aktivitelerin tamami proje
yonetimi olarak ifade edilmektedir. Bir diger tanima gore proje yOnetimi;
problemlerin ifade edilmesi, nihayete erdirilmesi ve uygulanmasinda ihtiya¢ duyulan

biitlin tedbirlerin alinmasidir (Albayrak, 2005).

Bir siire¢ igerisinde, belli amaca ulasmada sermayelerin edinimi, takibi ve
faydalanilmasi proje yonetimi olarak ifade edilmektedir. Bir projeye has aktivitelere

yogunlasan bu idarecilik sekli orjinal bir mamul iiretimi olmakta ve ilk-son agamalari
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saptanmis bir tarihe odakli islemler biitiiniinden meydana gelmektedir. (Luecke,
2009). Bir projenin baslangi¢, planlama, uygulama, kontrol ve tamamlanma siireci
asamalarinda, s6z konusu olan projenin hedeflerine uyumlu ayni zamanda bu
hedeflere tutarli sekilde anlasilan vakit, gider, kabiliyet ve kalite kriterleri dahilinde

erismeye calisan ekibin belli bir zaman diliminde y6netilmesine proje yonetimi denir.

Proje yonetimi; proje kriterlerinin, tekniklerinin, érgiitlenmelerinin ve liderlik
sorumluluklarinin biitiintidiir. Vade, gider, risk ve diger ihtiyaclardan en uygun
bi¢cimde faydalanma ve projeyi buna uygun koordine etme olduk¢a énemlidir (EImas
ve Elmas, 2013).

Proje yonetiminin diger 6zellikleri ise sunlardir;

e Proje yonetimi; durumsal ve sayisal amaglarla saptanmig pozitif bir
degisime erigebilmede bir hayat akisi izlenerek, vade ve gider
kisitlamasi dahilinde sartnamede tespit edilmis essiz bir calisma
temasin1 uygulayabilmek igin beseri ve donanim sermayelerini 6zgiin

bir bicimde organize etme faaliyetleridir.

e Proje yoOnetimi; essiz, kompleks yapidaki, hukuki smirlamalar,

disiplinlinler aras1 ekip ¢alismasi ve is boliimii gibi niteliklere sahiptir.

e Projeler; yatirim, Ar-Ge, sosyal, ticari ve bilisim teknolojileri olarak
siiflandirilabilecegi gibi bolgesel, ulusal veya uluslararasi projeler
olarak da smiflandirilabilir. Proje yoOnetimi, projenin tasarim
asamasindan uygulama sonrasi degerlendirme asamasina kadar ¢ok

¢esitli analiz ve karar alma siireglerini icermektedir (Sar1, 2010).

Proje yonetimi; ihtiya¢ ve taleplerin giderilmesi maksadiyla veri, kabiliyet,
donanim ve tekniklerin etkin kullanilmas1 yaninda tiim siirecin isleyisini basitlestiren
bir egilim gostermektedir (Albayrak, 2005). Proje yonetiminde temel hedef;
belirlenen hedeflere, kisith sermayeyle, belli bir vadede ve belli bir birikimim ile
uygun bi¢imde erigmektir (Kutlu, 2001). Bu baglamda proje yonetiminin amaci,
projelerin bitirilmesi ve son asamaya varilmasidir. Son asamaya tahmin edilen
bicimde diger bir ifadeyle belirli bir gider ve saptanan vade iginde variimasidir

(Newton, 2010). Diger taraftan giiniimiizde aktif proje yonetiminde vazgecilmez



alternatif ise proje yoneticisinin yikiinii hafifleten ve vadeden kazanimi saglayan

ekip ¢alismasi olmaktadir.

Proje yonetiminin hedefinin gergeklesebilmesi i¢in denetim siirecinde tespit
edilen esas problemlerin giderilmesi ve basariya ulasamamadaki temel noksanliklarin

giderilmesi gerekir. Bu noksanliklar iki baslik altinda incelenmektedir:

-Projenin hazirligi ve uygulamasi esnasinda basarinin esas Ogelerinin

bazilarinin dikkat eksikliginden fark edilememesi,

-Rasyonel olmayan karar verme siirecinde ihtiya¢ duyulan prensiplerin eksik

olmasidir.

Ayrica projenin ylriitiilme siirecinde eksik ya da yeteri kadar motive
edilmemis proje ekibi de proje yoOnetiminin hedefi konusunda tahminde

bulunabilmektedir.

Aksaklik olmadan bir projenin siirdiiriilebilmesi ancak etkin bir proje
yonetimi ile miimkiin olacaktir. Burada proje yonetiminin kurumsalligi ve aktifligi

On plana ¢ikmaktadir.

Kurumsal proje yonetimi; yonetimin esas niteliklerini, problemlere ve
tedbirlere dair danismanlik ve proje takiminin bir organizasyon sistemi ig¢inde
orgiitlenmesini, bu takimlarin ve karar mercilerinin ¢esidi ve diizeni ile gorev, yetki
ve karsilikli iligkilerini ifade etmektedir. Boylelikle, proje takimlari ile projeden
etkilenenlerin biitiinlestirilmesini saglar. Proje yonetim siirecinde yetkili personelin
tiimii proje ekibi olarak tanimlanir. Hedef kitle ise projeden etkilenenler, kullanicilar
sistemden yararlanmasi gereken birey ve tesebbiislerdir. Danigmanlik birimi, uzman
veya teknik 6zellikteki veri ve tecriibeye sahip personellerdir. Karar birimi ise, proje
yonetimi ve meydana getirecegi personelden olusur. Bir projenin basariya ulagmasi

ancak bu ekiplerin dayanigsmasi ile miimkiin olacaktir.

Islevsel proje ydnetimi; ydnetim faaliyetlerini idare etmeyi igerir. Yonetim
problemleri, ¢ogunlukla kurumsal yonetimin idari birimlerin vasitasiyla giderilir.
Islevsel yonetimin veri toplama, planlama ve ydneltme faaliyetleri, proje kararlari

i¢in ihtiya¢ duyulan verinin saglanmasinda destekgidir.



"Kurumsal ydnetimde, yapisal yonetim gorevlerini kapsarken islevsel
yonetimde ise yoneticilik ve yoOnetim gorevlerini (planlama, organize etme,

uygulama, kontrol ve degerlendirme) kapsamaktadir” (Albayrak, 2005).

2.1. Proje Yonetim Siirecleri

Belirli bir donemde belli kaynaklarla siirdiiriilen projenin yonetim siireci

tanimlama, planlama, programlama ve kontrol siireclerinden meydana gelmektedir.

2.1.1. Tamimlama

Proje yonetiminin tanimlama adimi; bir projenin basarisinda Kilit noktadadir.
Proje, uygun bir bi¢cimde ifade edilmeli, tanimlamanin mimkiinatindan emin
olunmadan sermayenin biitiinii projeye baglanmamalidir. Projenin agiklamasi net
olmali ve sonunun ne olacagi vadesinin ve birikimin ne olacagi, temalara dair
konulara agiklik getirmelidir. Planlarin bitirilmesinin ardindan ayni anda birtakim
faaliyetlere baslanir. Bu adimin ardindan proje yoneticisinin gorevi, takip asamasini
baglatmaktir. Bu zaman diliminde degiskenler ve amaglar kontrol edilmeli, giderler
takip edilmelidir. Burada projeye zaman tasarrufu saglayacak ve proje yoneticisinin
yiikiinii hafifleterek hata oranini minimize etmek ise 1yi koordine olmus ekibin

olusturulmasiyla miimkiin olacaktir.

Bu sayede ¢iktilar, feed back olarak ilgili islevler idarelere ulastiriimalidir.
Faaliyetlerin teknik fizibilitesinin yapilmasi ya da onemli sermayelerin tahsisi,
projenin devamliligi ve basariyla nihayete erdirilmesi yoniinden gereklidir. Bu
noktada olagabilecek herhangi bir probleme dair projenin tiimiiyle yeniden kontrol
edilmesi gereklidir (Dogruer, 2007).

2.1.2. Planlama

Planlama, proje yoOnetimi siirecinin ikinci evresidir. Uygulama ya da
eylemden oOnceki zorunlu adimdir. Proje planlamasi kapsaminda, hedef
dogrultusunda yerine getirilmesi gereken gorevler ile bu gorevlerin nasil bir sirayla
ve nasil bir zaman ¢ergevesi i¢inde yerine getirilmesi gerektigine karar verilmesi
gerekir (Luecke, 2009). Proje yonetiminde temel amag, tespit edilen amaglara, sinirh
kaynaklarla, belli bir zaman i¢inde ve belli bir biit¢eyle optimum sekilde ulagmaktir

(Kutlu, 2001).



2.1.3. Programlama

Programlama, planlama adiminda belirlenen aktivitelerin vade ile bir araya
getirilerek baslangi¢ ve sona erme vakitlerinin tespit edilmesi seklinde tanimlanir.
Bir diger ifadeye gore proje programlama; sermaye ihtiyacinin ve 6ngoriilen vadede
projenin gilizergahinin programlanmasidir. Proje programlamada birinci adim, her bir
isleme dair ihtiya¢ duyulan vadeyi tespit etmektir. (Kutlu, 2001). Programlar; kimin,

neyi, ne zaman yapacagina karar verir (Stellman ve Greene, 2007).

Planlama ve programlama asamasi birbiriyle yakin bag igerisindedir.
Planlama ve programlama adimlarinda asagidaki faaliyetler meydana gelmektedir
(Karadeniz, 2007):

1. Isin kapsaminin tanimlanmasi, hedeflerin acikca ortaya konmasi ve isi
olusturan faaliyetlerin belirlenmesi.

2. Is miktarinin hesaplanmasi.

3. Faaliyetler arasindaki Oncelik iliskilerinin belirlenmesi ve baglantilarinin
kurulmasi.

4. Kullanilacak kaynaklarin atanmasi.

5. Faaliyet siirelerinin belirlenmesi.

6. Faaliyetlerin baglangi¢ ve bitis zamanlarinin belirlenmesi.

7. Projenin tamamlanma tarihinin belirlenmesi

Plan ve programlama siirecinin sorunsuz islemesi yukarida bahsi gegen
maddelerle beraber ayni zamanda iyi koordine olmus ekibin ¢aligmasiyla miimkiin

olacaktir.

2.1.4. Kontrol

Proje planlama siirecinin bilgi toplama ve degerlendirme siireci Onemli
oldugu kadar kontrol siirecide onemlidir. Uygulanan stratejilerin ve modellerin
kontrol edilmesi ve belirlenen eksiklere gore yeni calisanlarin ve kaynaklarin tahsis
edilmesi kontrol siirecine dahildir. Proje yiirlitme siirecinde, kontrol takimi bir
taraftan bu dilimi her vakit denetlemelidir (Cleland ve Ireland, 2002). Proje
planlama diliminin baglangi¢ asamasinda, gérev ve tanimlamalarin zamanlamasi, bir
tablo ile netlestirilmelidir. Bu tabloda olmasi gereken esas temalar sunlardir

(Wysocki ve Gary, 2003);



e Projede amaglanan hedef ve basarilmak istenen nedir?
e Belirlenen hedefler ne zaman gergeklestirilecektir?
e Kim, hangi gorevlerden sorumludur?

e Proje bittiginde elde edilmek istenen veriler ve sonuglar nelerdir?

Onemli olan olusan problemlerin, zaman kayiplarinin ve degisimlerin kriz
aninda ivedilikle giderilmesidir. Projenin hedefine varmasi igin programli bir
bi¢imde calismaya devam etmek gerekir. Bu noktada bir proje yoneticisinin de
ekibiyle olusan sorunlar1 giderirken, gelecekte meydana gelebilecek olasi1 problemleri
hesaba Kkatarak, detayli ve analitik diisiinceyle bu zaman diliminin idare edilmesi

gerekmektedir.

Proje yonetim siirecinden de goriilecegi lizere dnceden belirlenen hedefe
ulasmada etkin kaynak kullanimi belirlenen vadede kisitli biitceyle ancak iyi
koordine olmus ekip ve bu ekibin ¢alismasmin varligiyla miimkiin olacaktir. S6z
konusu ekip yonetici ve tiyeleri birbirlerini karsilikli olarak etkilesimde ayni hedefler
dogrultusunda zamanda, maliyette ve hedefte kayma olmadan proje slirecini verimli

surdiirebileceklerdir.

2.2. insaat isletmelerinde Proje Yonetimi ve Onemi

Proje yOnetiminin insaat isletmelerinde boyutu, soyut anlamda belirlenen bir
15in fiziki diizeye ulasincaya dek proje donemlerinde isin varsayilan vade, maliyet ve
kalitede bitirilebilmesi amaciyla yararlanilan ihtisaslasmis yOonetim sistemlerinin
tamamindan olugmaktadir. Proje yonetimi, mevcut farkl taraflarin ¢esitli alanlarinin
ve kisitlt sermayelerinin saptanmis amaglara erisebilmesinde bu siirecin etkin sekilde
koordine edilmesini hedeflemektedir. Insaat faaliyetlerinde proje ydnetiminin bu
sekilde aktif bir islevi s6z konusu iken bunun 6nemsenmemesi ya da azimsanarak
dikkate alinmamasi, insaat isletmelerinin projelerinin vadelerinin uzamasina bu
anlamda meydana gelen hukuki uyusmazliklara bu baglamda ek masraflarin
dogmasina sebep olabilmektedir. Durumun bu sekilde gelismesinde ise ingaat
isletmeleri faaliyetlerinde hakim olan asagidaki hususlar gecerlidir (Barutcugil,
1986);



Bu tiir isletmeler projelerinde ihtiya¢ duyulandan daha az personel istthdam
etmektedirler. Isciler is tanimlar1 haricinde birgok isle yiikiimlii
tutulmaktadirlar. Gergeklestirilecek gorev fazla, is¢i orani diisiik kalinca
insaatin sahada eylem seklinde gergeklestirilmesine iliskin c¢alismalara
yogunlasilmakta, planlama, kontrol, organizasyon benzeri islevler yiik olarak
algilanip geri planda tutulmaktadir.

Proje yonetim sistemlerinin bir¢ok sahada ornegiyle karsilasilabilmektedir.
Ancak c¢ogu sektorde uygulanan proje yonetim sistemlerinin ingaat
isletmelerinde  direkt  kullanimi1  yap1  itibariyle hatali  sonuglar
dogurabilecektir. Insaat igletmeleri bu hususu sahalari itibariyle analitik
yonetim sistemlerinin uygulanamaz oldugu insaat sektor ve projelerinde
gereksinimlerini karsilayabilecek bir proje yonetiminin s6z konusu olmadigi
seklinde algilamaktadir.

Insaat sektdriinde genelde mevcut firmalar bir girisimei idaresinde kiigiik ve
orta Olcekli isletmelerden ibarettir. Girisimciler ise alayli olarak
nitelendirilebilecek, tecriibe odakli en alt birimden ihtisaslasarak ilerlemis
kisilerdir. Is yasamlarmin ilk dénemlerinde bu kisilerde yonetim kavramina
ihtiyag  duyulmadigindan gelecek siiregte de bu zihniyetle tutum
gelistirmektedir ~ ve  mesleki  yonetim  sistemlerinin  zaruriyetini
algilayabilmeleri zorlasmaktadir. Tahmin edilen vade, maliyet ve kalitede,
ingaat projelerinin bitirilebilmeleri ancak aktif bir proje yonetimi ile sz
konusu olacaktir. Diger yandan proje yonetim faaliyetlerindeki noksanliklar,
proje amaclarinin  gergeklestirilmesini  gii¢lestirecek birtakim negatif
kosullarin gelismesine sebebiyet verebilecektir. S6z konusu kosullar ise
sOyledir :

Projenin Ongoriilen slirede tamamlanamamasi halinde igverene gecikme
tazminat1 6denmesi s6z konusu olur. Ayrica santiye genel giderleri ve diger
yan harcamalar da santiye acik kaldik¢a devam eder. Bu sebeple proje toplam
maliyeti artar ve kar marj1 diiser, hatta zarara doniisir.

Gergeklesen maliyetlerin yeterli bicimde izlenmemesi halinde proje toplam
maliyeti hi¢cbir zaman tam olarak belirlenemez. Maliyetin gerekli detay
seviyesinde Ol¢iilmemesi durumunda hangi harcama kaleminin kontrol

altinda tutulmasi gerektigi bilinemez.



e Fabrika, baraj, yol, liman gibi sabit sermaye ve altyap: tesislerinin
bitirilmesinde ortaya ¢ikan gecikmeler, bu yatirnmlarin ¢alismaya baslayip
kendilerini amorti etmelerini engellediginden her gecen giin mali agidan
kayip olur.

e Projenin bitirilmesinde meydana gelen gecikmeler, insaat isletmesinin o
santiyeye bagladigi isgiicii ve makine ekipmanin serbest kalmasini ve
bunlarin baska santiyelerde kullanilmasini engeller. Isletmenin yeni is
imkanlarint degerlendirememesine sebep olur.

e Ustlenilen projelerin zamaninda bitirilememesi veya artan toplam maliyet
sebebiyle isin tamamlanamamasi gibi durumlar ingaat isletmesinin sektdrdeki
itibarin1 ¢ok ciddi bi¢imde zedeler. Isverenlerin gelecekteki projelerinde

yiiklenici olarak o firmayi tercih dis1 birakmalarina yol acar.

Deginilen tim bu negatif kosullarin engellenmesi ise aktif bir insaat proje
yonetim sistemleri ile miimkiin olacaktir. Diger yandan etkin proje yonetimi, yonetici
kiiltiirii ile yakindan iliskilidir. Kiltiir kavrami ise kisilerin kosullar1 kavrama,
degerlendirme bicimleri olarak tamimlanabilir. Proje yoneticisi ve ekipteki diger
bireylerin projeye veya yapilacak ise proje yonetimi yoniinden sistemli ve analitik
sekilde yaklagmasi ile ingaat proje yonetiminin aktif sekilde faaliyet gostermesiyle
yakindan iliski i¢indedir. Ayrica proje yonetiminin bir teknolojik gelisimden ziyade
bir yaklasim ve zihniyet olarak goriilmesi daha faydali sonuglar doguracaktir. Ancak
Tiirkiye'de proje yOnetimi iin yapmis birtakim yazilim sistemleri ile
0zdeslestirilmektedir. Vurgulanmak istenen proje yonetim siire¢lerinde bilgisayar
yazilim sistemlerinden ziyade proje yoOneticisi ve yonetim kiiltiiriine odaklanilmasi
gerektigidir. Ciinkii proje yonetim kiiltlirlinden yoksun yonetici ve ekibinin, yiiksek
teknolojilerle donatilmis yazilim sistemleri ve danismanlik faaliyetleri istenen

fayday1 dogurmayacaktir.

Her alanda oldugu gibi insaat sektoriinde de bir takim giincellemeler
meydana gelmekte ancak yeteri kadar 6ziimsenmediginde bu revizeler evraktan oteye
gecememektedir. Dolayisiyla etkin sekilde kullanilmayip yeterli derecede giincel
tutulmayan bilgisayar yazilimlarindan da fayda ummak hatal1 olacaktir. Insaat proje
yonetim sistemleriyle, projeler tahmin edilen vade, maliyet ve kalitede

bitirilebilecektir. Buradaki vade, biitce ve kalite hedefinin gergeklesmesi ise
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siirdiiriilen calismalarda denetime tabi tutulan vade, biit¢e, kalite, is gilivenligi
yonetimi ve sozlesme idareleri ile miimkiin olacaktir. Bu noktada ingaat proje
yonetimiyle, projeler ongoriilen vadede tamamlanmaktadir. Proje yonetiminde vade
anlaminda tutarlilik ise ilk adimdan bitirilecegi doneme dek gegen siiregte denetime
tabi tutulan zaman dilimleriyle miimkiin olmaktadir. Bu sekilde erteleme, gecikme
benzeri Ongoriilen vadeyi asacak kosullarda bu durum Onceden tahmin
edilebilmektedir. Boylelikle gergeklestirecek faliyetlerin - uygulama vaktinin
saptanmasi, bu faliyetler igin ihtiya¢ duyulan sermayenin vaktinde elde edilmesini
saglamaktadir. Diger yandan makine ve techizattan gerekli olan isgiicline kadar tiim
gereksinimler saptanarak, temin plani1 da olusturulmaktadir. Uygulama siirecinde
ivedilikle gelisen kaynak gereksinimleri bu sekilde engellenebilmekte, ek vade ve

maliyetlerinde ortaya ¢ikmasi dnlenebilmektedir.

Proje yonetim sistemlerinin mali a¢idan basarisi ise tahmin edilen miktarda
bitirilecek projeyle odlciilmektedir. Projelerin maliyet ongoriisii ise, olusturulan is
programinin zamana yayili plam ile gelismektedir. Bu siirecte maliyet kontrol
sistemleriyle gelisen biitin masraflar kaydedilmektedir. Cesitli kalemlerde
kaydedilen bu masraflarin ayrinti derecesi de farklilik gosterebilmektedir. Boylelikle
farkli gider hesaplar i¢in ortaya ¢ikan maliyetlerle biitcede tahmin edilen maliyetler
mukayese edilerek meydana gelen farkliliklar vaktinde tespit edilebilmektedir. Diger
yandan bu farkliliklarin giderilmesi adina tedbirlerin vaktinde alinmasi s6z konusu
olacaktir. Aksi halde denetlenmeyen proje maliyetlerinde kar ve zarar tespiti
yapilamaz. Nihayetinde gelisen zararlarin Ongoriilmesi vakit alir ve bunlarin

onlenmesi de imkansiz hale gelir.

Insaat projelerinde vyiiklenici insaat isletmeleri ise, isverenin bekledigi
kalitede taahhiit edilen vadede yapilar1 olusturmaktadirlar. Proje yonetiminde insaat
isletmeleri icin kalite olgusu azimsanacak bir husus olmamakla birlikte; proje
yonetim sistemlerinde vurgulanan kalite Olgiitlerine uyumlu bigcimde olacagi
sOzlesme ve eklerinde garantiye alinmaktadir. Aksi halde kalite kosullarindan yoksun
yapilarin onarimi ya da tekrardan insasi, yiiklenici firmalara ciddi vakit ve mali kayip
olarak geri donmektedir. Diger yandan s6z konusu proje Kkalite kriterlerinin
belirleyicileri ise, firma kalite vizyonu ve anlagma kosullarindan olusmaktadir. Kalite

kriterlerinin denetimi ise gergeklestirilen biitin yapim uygulamalarmin kalite
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vizyonuyla uyumu ve hatali ingaatlarin yinelenmemesi adina tedbirlerle

saglanmaktadir.

Yiiklenici igletmeler i¢in igverenlerle gerceklestirilen her bir yap1 anlagsmasi
hukuki sorumluluk ifade etmektedir. Bu asamada sozlesme idaresi faaliyetleri ise,
ingaat proje yonetim sistemlerinin uzantisi olarak anlagmalardan meydana gelen hak
ve sorumluluklar1 belirlemektedir. Bu birim, sozlesme denetimini yiiklenici
isletmenin proje kapsaminda siirdiirdiigli ¢calismalar1 bazinda s6zlesmeyle uyumuna
bakarak saglamaktadir. Kismen ya da hi¢c uyum yakalanamamasi halinde bu tiir
calismalar1 onlemektedir. Diger yandan sdzlesme idaresi uygulamalarinda, igverenin
anlagsma dahiline alinmayan ek is taleplerine iliskin yiiklenicinin maddi istekleri ve
stire istegi de yer almaktadir. Bu sekilde yiiklenicinin vade ve maddi hak yitimi de
engellenmektedir. Bu sekilde proje yonetim sistemlerinin insaat sektoriinde
uygulanmasi halinde farkli nedenlerle gelisebilen yiiklenici haklar1 da

korunabilmektedir.

Yiikleniciler agisindan is¢i sagligi ve is giivenligi faaliyetleri hem yasal bir
mecburiyet hem de birey yasamina gosterilen ehemmiyet sebebiyle vicdani bir
yikiimliiliiktir. Nitekim genis ¢apli ve karmasik nitelikteki insaat projelerinde,
yapim ¢alismalarinin is giivenligi kriterlerine uygunlugu bakimindan denetlenmesi
glictlir. Bu noktada insaat proje yonetim sistemi, kanunlara ve anlasmaya istinaden is
giivenligi 6lgiitleri bakimindan idare edilmesi gereken galismalari tespit etmekte ve
bunlarin takipgisi olmaktadir. Prensipler saptanir ve bunlar saha kontrolleri ile daimi
denetim kapsaminda tutulur. Nihayetinde is kazalarindan o6tiiri meydana gelen is
glicli kayiplari, vade ertelemeleri ve masraflar 6nlenmektedir. Deginilen faydalarinin
yaninda, insaat proje yOnetiminin caligmalar acisindan bir takim maliyetleri
bulunmaktadir. S6z konusu masraflar ise proje tipi, kapsami, cografi nitelikleri ve

kanuni hiikiim benzeri birtakim faktorlerle baglantilidir. Diger yandan biitiin insaat

projelerine iligkin es yonetim masraflari ise s0yledir (Barutcugil, 1986):

e Planlama, maliyet kontrol, kalite saglama ve kontrol, teknik emniyet
mithendisleri gibi proje yoOnetim unsurlarinda gorev yapan c¢alisanlarin
maaglar1 ve sigorta, prim vb. diger giderleri.

e Bilisim teknolojileri giderleri: Bilgisayar aglari, destek donanimlar ve yazilim

masraflari.
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Ancak bilinmesi gerekir ki; ingaat proje yonetim sistemlerinin ciizi maliyeti
karsisinda insaat firmalarina maksimum fayda sunmaktadir. Gergeklestirilen farkli
incelemelere gore, proje yonetim uygulamalar1 maliyetinin insaat direkt

maliyetlerinin yiizde bir ya da birkagindan daha fazla olmadigini gostermektedir .

Ozetle, insaat isletmelerinde proje yonetimi oOnemlidir. Eger proje
yonetiminin islevi dnmesenmezse bu durum projelerin vadelerinin uzamasina yani
maliyetin artmasina sebep olur. Giiniimiiz sartlarinda ise ekonomi olduk¢a 6nemlidir
ve bu ylizden proje yonetimine gereken 6nem verilmelidir. Siradaki boliimde ekip
caligmasi, ekip caligmasinin amaci, ekip yapisi ve olusturma modelleri ve ekip

birlikteligi kavramlar1 agiklanacaktir.

3. EKiP CALISMASI

Insaat isletmelerinde bazen tek kisi tarafindan yapilmas: giic ve karmasik
gorevler igin projeler ve organizasyon semalart olusturulur. Farkli niteliklerden

olusup toplaminda ayni amaca hizmet eden insan topluluguna ekip denir.

Kurumsal sirketlerde projeler artik o kurumun yap1 taglarini olusturmaktadir.
Bir araya gelen farkli kurum ve kuruluslar ortak bir amag i¢in caligsarak isletmeleri
kalkindirmaktadirlar. Bu da demek oluyor ki, isletmelerin en kiiclik birimi artik
bireylerden degil ekiplerden olugsmaya baslamistir. Bir isletmenin basarili olmasi
blinyesindeki projelerin basarisina ve bu ekipteki ¢alisanlarin zaman, hedef, maliyet,
kalite, olanaklarin kullanim bagliklarini nasil yonettiklerine baglidir. Kurulan ekip ne
kadar cesitli, farkli ozelliklere sahip ve nitelikliyse, sonu¢ da o kadar basarili
olacaktir. Birlikte ¢alisan insanlarin ortaklasa karar vererek sorunlara ¢oziim iiretme
becerisi olduk¢a 6nemlidir. Bireylerin teker teker yaptiklarinda yavas bir siirede
sonuca ulasilmasi sebebiyle ekip ¢aligmasi her zaman daha avantajli bir yontemdir.
Bunun i¢in de ig bolimii yapmak bireyler arasinda destek saglayarak daha giiclii bir

enerji ortaya cikarir.
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3.1. Ekip Calismasi ve Grup Calismasi

EKip; ayn1 hedef etrafinda farkli alanlardan meslek tiyelerinin kendi uzman
olduklar1 konu ile ilgili bilgilerini birbiriyle paylasmak tizere uyumlu bir ¢alisma
seklini Oziimseyerek {iizerlerine diisen gorevi yerine getirirken birbirlerinin
eksiklerini tamamlayan farkli yetenck, bilgi ve Ozelliklere sahip bireylerin
olusturdugu bir topluluk olarak tamimlanir. (Katzenbach, Smith, 2001; Michan;
Rodger, 2002; Ozsoy vd., 2003). Bu topluluga mensup kisiler, saglam bir bag
kurmuslardir ve isin basariya ulagsmasinda sorumlulugu kendi iistlerine alirlar
(MccCallin, 2001; Decker, 2001). Ekip ¢alismasi da, farkli disiplinlerden gelen bu
kisilerin ayn1 hedef etrafinda iizerlerine diisen gorevleri tamamlamasi, fikir ve is

birligi yaparak ¢alismasi esasina dayanmaktadir (Stepars vd., 2002).

Ekip calismasiyla elde edilen sonuglar genellikle bireysel sonuglardan daha
yaratic1 ve verimlidir. Herkes farkli bir bakis agisina, bilgiye ve tecriibeye sahiptir.
Zihinlerini agarak ve bilgi akis1 saglayarak daha iiretken ve yaratici olmaktadirlar
(White, 1998). Ekip g¢alismasi uygulayan isletmelerde verimliligin iki kat arttigi,
tiretim karar mekanizmasindan sorumlu ekipler olusturulmasi sayesinde yiiksek
performans seviyelerine ulasildigi, yoOnetim ihtiyacinin azaldigir goriilmektedir
(Akgeyik, 1998). 1990’l1 yillardan itibaren ekonomik ve sosyal g¢evrede olusan
degisimlerden dolay: isletmelerin yonetim stratejilerinde ve yapilarinda da onemli
degisiklikler olmustur. Bu degisikliklerden biri de ekip ¢aligmasi uygulamalaridir ve
bu uygulamalar igletmelerin temel gereksinimleri arasinda yer almaya baslamistir.
Glinlimiiziin basariy1r yakalamis pek ¢ok isletmecisine gore, rekabet istiinliigiinii
saglamak i¢in ekip c¢alismasi uygulamalar1 fazlasiyla onemlidir. Bu gelismeler
sonucunda, ekip ¢aligmalar1 isletmelerde hizla yayginlagsmistir. Bugiinkii degismekte
ve gelismekte olan kosullar isletmelerin siirekli kendilerini basariya ulastiracak
caligmalar yapmalarin1 gerekli hale getirmistir (Cetin vd., 2001). Gegmisten
giintimiize kadar, tepeden yonetim odakli klasik orgiit modelleri bdliimlere ayrilmis
orgiit anlayislart uygulanmistir. Fakat giinlimiizde bu anlayis yerini, dis ¢evreye kars1
duyarl ve yiiksek performansl yapilanmalar olarak yatay orgiit, sebeke orgiit, matris
orgiit gibi ekip ¢alismasi uygulamalarina ve farkliliklarin yonetimi ile deger elde
etme temelli orgiit yaklasimlarma birakmaktadir (Yilmaz, 1999). Isletmeler, ekip

caligmas1 sayesinde hem personellerinin motivasyonlarimi yiikseltip, hem de onlarin
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aralarindaki baglar saglamlastirmakta, iletisim eksikliklerini ortadan kaldirmakta ve
bu sayede personellerinin bireysel ve dolayisiyla da ekip olarak performansini
yiikseltmektedirler. Grup; bireysel sorumluluklarin baskin oldugu ve tyelerin daha
¢ok bireysel performansi arttirmak onceligiyle hareket ederek bilgi, tecriibe ve
fikirlerini paylastiklari topluluklardir. Uyum saglamak 6nemli bir faktordiir ve sonug

bireysel yapilan ¢aligmalarin toplamina denktir. (Kiigiik, 2008).

3.1.1. Ekip ve Grup Arasindaki Farklar

Ekip c¢aligmasi kavrami is alaninda daha yaygin olarak kullanilir. Pek c¢ok
teorisyen, ekip tanimini grup kavraminin 6zel bir tirii olarak tanimlar. Bazi
teorisyenlere gore ekip ve grup arasindaki fark ekiplerin basit gruplar olmasidir
(Parks ve Sanna, 1999). Etkin bir ekip ayn1 hedefe ulasmak igin birbiriyle iletisim
kuran insanlar toplulugudur (Thomas, 2008). Diger teorisyenler ise ekiplerin ve
gruplarin tutumlari arasindaki farka odaklanmiglardir. Ekipler, belirli gorevleri yerine
getirmek i¢in koordineli etkilesimler gerektiren iyi tanimlanmis ortak hedefler
dogrultusunda galisan insan gruplari olarak tanimlanmistir (Forsyth, 2010). Bu tanim
ekip taniminin anahtar 6zelligini vurgulamaktadir yani bireyler basari elde etmek igin
ortak bir projede c¢alisirlar ve sorumluluk sahibidirler. Calisma ekibi asagidaki ii¢

onemli spesifik 6zellige sahiptir:

1) Bireylerin eylemleri birbirine bagli ve koordinelidir.
2) Her iiyenin belirli bir rolii vardir.

3) Komiin amaci ve hedefleri vardir.

Tablo 3.1. Grup Caligsmas1 ve Ekip Caligmasi Arasindaki Farklar

Grup Calismasi

Ekip Calismasi

Resmi bir lider gorevlendirilir.

Liderlik islevi ve diger sorumluluklar
boliiniir ve iliyeler arasinda dagitilir.

Organizasyonun amaci benimsenir.

Ekibe kimlik veren hedefler belirlenir.

Sonuca,  her  bireysel  faaliyetin
sonuclarinin birikimi ve koordinasyonu
ile ulasilir.

Bireysel ve kolektif faaliyetlerin karigimi
ile sonuca ulasilir.

Her birey kendine diisen

sorumlulugunu {istlenir.

gorevin

Uyeler ortak sorumluluk iistlenirler.

Toplantilar kisa siirelidir ve resmi lider
tarafindan yiirtitiilmektedir.

Toplantilar, tartistigl, karar
verdigi, ortaklasa ¢alistig1 ve uzun siiren

tiyelerin
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bulusmalar halinde gercgeklestirilir.

Uyelere mesleki niteliklerine  uygun | Uyeler ¢oklu ve ¢esitlendirilmis roller
rolleri saglanir. iistlenmeye tesvik edilir.

Bireysel katkilar ddiillendirilir ve taninir. | Toplu basarilar daha coskuyla kutlanir
ve odiillendirilir.

Kaynak: Leroy, J.-F., (2001).

3.2. Ekip Calismasinin Amaci

Isletmelerde ekip calismasma daha g¢ok yer verilmesinin oncelikli hedefi,
isletme planlar1 dogrultusunda daha yiiksek performans saglamaktir. Fakat gliniimiize
kadar ki siiregte gergeklestirilen bir¢ok arastirmanin sonucunda ekip calismasinin
basariyla uygulanmasinin kolay hayata gecirilemedigi, bir¢cok hatanin yapildig1 ya da
ekip calismasiyla birlikte meydana gelen sinerjik giigten yeterince faydalanilamadigi
goriilmustiir. Ekip c¢alismasindan verimli bir sekilde yararlanmayi basarabilen

isletmelerde elde edilen sonuglarin bir kismi, asagidaki sekilde siralanabilir:

- Teknolojinin ¢ok yakindan takip edilmesi,

- Yeniliklerde artis goriilmesi,

- Kalitede ve iiretimde artis,

- Maliyet oranlarinin azalmasi,

- Karar alma siireclerinin hizlanmasi,

- Calisanlarin daha gilivenli ve rahat bir ortamda ¢alismasinin saglanmast,

- Verimlilik ve motivasyonun artarak isgiicii devir hizinin ve ise devamsizlik

oranlarin diigsmesi v.b (Yedievli ve Ersen, 1997).

Ekipler, isletmelerde yiiksek performansin ana unsurlarindan birisidir.
Giinlimiizde, isletmelerde caliganlarin motivasyonlarini artirmak, aralarinda bilgi
akisint saglamak ve performanslarini yiikseltmek icin ekip ¢alismasinin degerinin
anlasilmas1 ¢ok oOnemlidir. Ekip caligmasina dort temel sebepten dolayi ihtiyag

duyulmaktadir. Bunlar (Katzenbach, 1994);

o Ekipler, ekipteki herhangi bir {iyenin deneyim ve becerilerinden daha iistiin
tamamlayic1 yetenek ve becerileri bir araya getirmektedir. Becerilerin ve isin
nasil yapilacagi hakkindaki bilginin genis bir tabanda birlesmesi ekiplerin
yenilenme, kalite ve miisteri hizmetleri gibi bir¢gok konudaki zorlukla daha

kolay basa ¢ikabilmelerini saglamaktadir.
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e Ekipler, kesin hedef ve yaklasimlar1 beraber gelistirmek sartiyla, gergek
zaman ¢Oziimiinii ve insiyatifi destekleyerek iletisim kurmaktadirlar. EKipler,
degisen isteklere ve olaylara karsi esnek yani duyarli olduklarindan dolay1
yeni bilgi ve degisimlere; daha dogru sekilde, daha hizli ve etkili adapte
olabilmektedir.

e Ekipler, isin yonetsel ve ekonomik taraflarin1 gelistiren essiz bir sosyal boyut
yaratmaktadirlar.

e Ekiplerin performanslar1 onlar igin bir eglence haline gelebilmektedir. Ekip
basarisi bireylerin arasindaki bagi giiglendirmekte ve motivasyonunu

artirmaktadir.

3.3. Ekip Yapis1 ve Olusturma Modelleri

Isletmeler ekip calismasma giristiginde, asagidakiler dahil olmak iizere

yapilmasi gereken cesitli degerlendirmeler vardir:

- Ekibin biiytikliigi ve kapsami
- Ekipte amaglanan ¢alisan 6z yonetiminin derecesi

- Denetim modeli

Ekibin biiyiikliigii ve kapsam: Bir ekip, ekibin ¢aligmasi ve bagkalarinin
calismalari arasinda net bir smirin bulundugu 'mantikl’’ bir goérev dagilimi
yapmalidir. Bu sebeple, ekip ¢aligmasi genellikle ¢alismay1 yeniden organize etmeyi
icermektedir. Ornegin, bir {iriinii yapmak icin gerekli olan tiim insanlarm,
teknolojinin ve becerilerin birlikte gruplandirildigi {iriin tabanl hiicreler olusturulur,
daha geleneksel fonksiyonel gruplanma bigiminde ise Ornegin, tiim montajcilar
birlikte galigir, tiim kalite personeli bir araya toplanir vb. Ekip genellikle yonetilebilir
bir say1y1 igermelidir. Biiyiik 6l¢ekli ekiplerin kiigiik dl¢ekli ekiplerden daha az etkili
oldugu goriilmektedir. Ekip ayrica kalite, verimlilik gibi bir takim hususlar1 kapsayan

net ortak hedeflere sahip olmalidir.

Ekipte calisan 6z yonetiminin derecesi: Kendi kendini yoneten bir ekip
tasarimi, calisanlarin iyi durumda olmasinin artmasiyla sonuglanir. Sosyo-teknik
sistemler teorisine dayanan bir tavsiye, ekibin kendi islerinin tiim yonlerini

planlamak ve yonetmek i¢in yeterli 6zerklige sahip olmasi gerektigidir.
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Asagidaki maddeler bu tarz ekiplerin sahip olmasi gereken sorumluluklar

igerir:

-Hedef belirleme, planlama ve zamanlama
-Ekip tiyeleri arasinda gorev dagilimi
-Caligsma yontemlerine karar vermek

-Is performans1 6l¢iimlerini almak ve degerlendirmek

Ekip calismasinin baslatilmasini isteyen isletmeler, farkli ekip c¢alismasi
modellerinin bulundugunu ve sectikleri modelin, ekip calismasinin basarisini ve
calisanlarin refahi iizerindeki etkisini 6nemli Ol¢lide etkileyebileceginin farkinda

olmalidir.

Denetim modeli: Ekip calismasinin modeline iliskin 6nemli bir husus,
denetimin tarzi ve yapisiyla ilgili se¢imler ile ilgilidir. Bir¢ok arastirmaci, denetleyici
tarzin ekip c¢aligmast girisimlerinin basarisizligina katkida bulunabilecegini
belirtmistir (Cummings, 1978; Klein, 1984; Letize, Donovan, 1990; Manz ve Sims,
1987; Walton ve Schlesinger, 1979). Ornegin, Cohen, Ledford ve Speitzer, denetimin
geleneksel ¢alisma ekipleri i¢indeki etkinligi etkilemedigini, aslinda kendi kendini
yoneten ekipler i¢in de zararlt oldugunu bulmustur. Buna ek olarak, Beekun (1989),
ekip etkinligi ile ilgili ¢calismalarin meta-analizinde, denetimli ekiplerin gézetimsiz
olarak calisanlardan daha kotii performans gosterdigini bulmustur. Kendi kendini
yoneten ekip calismasinin gelistirilmesinin Oniindeki en 6nemli engellerden biri,
yoneticilerin “denetleyici” bir davranis sekline biirinmesidir. Kendi kendini yoneten
ekiplerin islerini siirekli olarak diizenlemeleri i¢in yoneticilerin, karar verme
sireglerini  ekiplere birakmasit gerekir. Ekip ¢aligmasinin modeli, geleneksel
denetgilerin veya uygulamali ekip liderlerinin bulundugu bir model oldugunda,
denetleyicinin sadece geleneksel yonlendirme ve kontrol tarzinda hareket etmemesi
icin caba sarf etmesi 6nemlidir. Gerg¢ekten de bu, ekip lideri modeliyle iliskili en
biiyiik risklerinden biridir.

Ekip liderlerinin ekip liyelerine gore daha zengin islere ve daha iyi zihinsel
sagliga sahip oldugu bir¢ok calismada ortaya ¢ikmistir ancak ekip ¢alismasindan ¢ok
az etkilendigi goriilmiistiir. Benzer sekilde c¢alismalar kendi kendini yOneten

ekiplerin ¢aligmasinin tiim faydalarinin ancak ¢ok sayida ekip tiyesinin kendi kendini
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yonetme sorumluluklar iistlendiginde elde edilebilecegini gostermistir. Sadece bir
veya iki liyeden fazla oldugunda, ekip c¢alismasinin uygulanmasinin etkileri ¢ok
faydali degildir. Sirketler bu nedenle, sadece ekip liderlerini degil tim ekip
tiyelerinin 6z yonetim sorumluluklarini iistlenmeleri icin tesvik edilmelerini ve

egitilmelerini saglamalidir (Parker ve Williams, 2001).

Baz1 arastirmacilar, kendi kendini yoneten ekiplerin bile ekip i¢inde bir
cesit denetime ihtiyag duyduklarmi iddia ederler (llgen vd., 1993). Ornegin,
belirlenmis bir ekip lideri olabilir, ekip lideri rolii ekip iiyeleri arasinda periyodik
olarak dondiiriilebilir veya liderlik rolii ekip tiyeleri arasinda paylasilabilir. Kendini
yoneten bir ekibi yOneten birinin 6nemli rolii, “sinir yonetimi” olacaktir. Ekibin
gerekli kaynaklara sahip olmasini saglamak i¢in diger ekiplerle ve diger boliimler ile

baglant1 kurar. Yoneticilerin genellikle bu rolde egitime ihtiyaglart vardir.

Isletmelerde ¢alisma ekipleri ve gruplari karakteristik ozelliklerine gore
geleneksel, yalin iiretim, kendi kendini yoneten ve esnek c¢alisma ekipleri olarak
ayrilabilir. Geleneksel c¢alisma gruplari, temel {iretim gorevlerinin yerine
getirilmesinde birinci kisim yonetici tarafindan kontrol edilmekte ve yonetilmektedir.
Genellikle tam bir ekip ¢alismasi olarak da degerlendirilmeyebilinir. Cogu iiretim
organizasyonunun, ekip c¢alismasini uygulamadan once bazi geleneksel c¢alisma
gruplart vardir. Yalin tiretim, {irlin ve hizmet yaratma siirecini israflardan olmada
sadelestirerek iiretilen iirlin tiriidir. Yalin tiretimde, iiretimin devam etmesini
saglamak icin gerekli olan her seyi yapmak icin ¢ok yakindan calisilir. Bu ¢alisma
gruplari, grup iyelerinin ¢aligmalarini diizenleyen standart isletim prosediirleriyle
karakterize edilir. Tipik olarak grubu yoneten bir ilk hat yonetici vardir ve genellikle
grup tiyelerinin basitlestirme ve standartlastirma prosediirleri {izerinde c¢alistiklar
sirekli 1yilestirme faaliyetleri vardir. Bu nedenle, yalin iiretim gruplarinin
caligmalari, yonetim veya destek faaliyetlerinde ¢ok az g¢alisan katilimi ile yogun

olarak iiretim odaklidir (Barker, 1999; Delbridge, 1998).

Yalin tiretim ekipleri tipik olarak diisiik bir katilim diizeyine ve kendi kendini
yonetme gruplarina veya esnek caligma ekiplerine gore diisiik bir katilim alanina
sahiptir. Bununla birlikte, ¢cevrim i¢i siirekli iyilestirme faaliyetlerinin kullanilmasi,
yalin lretim calisma gruplarmin geleneksel calisma gruplarina gore sahip oldugu

katilimin kapsamini artirmaktadir. Ote yandan, standart isletme prosediirlerinin
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kullanilmasi, yalin {iretim ekiplerinin, iiretim islerini geleneksel is gruplarina gore
yiriitme konusunda nasil daha az oOzerklige sahip olduklarimi gosterir. Kendi
kendilerini yoneten ekipler, yliksek derecede katilim ve 6zerklige sahip olmalariyla
karakterizedir. Bunlar en nadir bulunan caligma ekipleridir. Bu ekiplerin temel
Ozellikleri, ekip performansindan sorumlu olmalaridir ve ayni zamanda calisma
yontemleri belirleme, iiyeler atama gibi konularla ilgili karar verme, iiretimdeki ve
kisileraras1 problemleri ¢6zme ve toplanti yapma gibi gorevleri de kendileri
tistlenirler. Kendi kendini yoneten ekiplerin temel 6zelliklerinin giinliik gorevlerin
yonetiminde yiiksek derecede kendi kaderini tayin etmeleri oldugu savunulmaktadir.
Yalin iiretim ve geleneksel ekiplerde oldugu gibi, ekibi yonetmekten ziyade dis
denetgiler, ekibin kolaylastiricilart olarak hareket ederler. Kendi kendini yoneten
ekiplerin tiimii, yiiksek derecede bir Ozerklik ile karakterize edilmesine ragmen,
kendilerine verilen katilimin kapsami agisindan farklilik gosterme egilimindedirler.
Kendi kendini ydneten ekiplerin liderligi degisir. Isin ashi su sekildedir: Kendini
yoneten ekiplerde, ekibin kendisi haricinde bir yardimcist vardir. EKip liderinin
yalnizca dis personel ve ekip iiyeleri tarafindan biiyiik 6l¢iide kendini yoneten bir
referans noktasi olarak hareket etmesiyle bir ekip liderine sahip olmasidir. Ekip lideri
pozisyonu genellikle ekip iiyeleri arasinda dondiiriiliir ve ekip liderinin se¢imi ekip
tiyeleri tarafindan yapilir. Esnek calisma ekipleri, ekip lyelerinin ¢ok yonlii olup
birbirlerinin goérevlerini yerine getirmelerine yardimci olabilecek ekiplerdir. Bu
durumun verimlilik ve esneklik acisindan fayda saglayacagi diisiiniilmektedir. Esnek
calisma ekipleri, geleneksel ¢aligma gruplarina gore daha biiyiiktiir, ancak kendi
kendini yoneten ekipler kadar fazla katilimi veya 6zerkligi yoktur. Genellikle bir
ekip lideri veya ekip i¢inde g¢alisan bir ekip iiyesi tarafindan yonetilir, ancak bu
kisinin ekip calismasinda da bir rolii vardir. Tipik olarak, ekibin ortak bir hedefi

vardir ve gorevler birbirine bagimhidir (Parker ve Williams, 2001).

Ekip yapisi, bireylerin gruplara ayrildigi, genellikle daha az hiyerarsik olan
yeni bir yapi tiridir. Hedefleri karsilamak i¢in olusturulan iki ana ekip yapisi
vardir. Fonksiyonel ekipler arka planda bir golge gibidir. Aslinda her zaman
ordadirlar ama ¢ok gorinir degillerdir. Bu durum organizasyonun giinliik
operasyonlarimi yiiriitmek igin en gerekli olanidir. Cogu boliim i¢in bu ekipler finans,
satig, pazarlama ve tiim organizasyonun fonksiyonel kolu olarak kabul edilir. Bu tiir

ekipler genellikle sirketin en {iist diizey yoneticileri tarafindan hazirlanan genis
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kilavuzlar ve politikalar altinda calisir ve ¢ok fazla yaygara ve giirtiltii olmaksizin
sorunsuz calisirlar. Bu ekipler, gerekli degerlendirme ve goriismelerle ise alinir ve
yoneticiler tarafindan onceden belirlenen bir rutin izlerler. Cogunlukla isletmede
kalicidirlar. Digeri ise proje ekibidir. Proje ekipleri fonksiyonel ekiplerden farklidir.
Belirli gorevleri yerine getirmek, belli hedeflere ulasmak ya da zamana bagh bir
sekilde bir vizyona ulasmak i¢in bir araya getirilirler. Hedefe ulasildiginda, bu

ekipler cogu durumda dagilir ve ekip tiyeleri rutin gorevlerine geri donerler.

Ekipler deneyimsel ve asamali olarak gelisirler. Ornegin, bir grup iiyesini
ekip olarak gorevlendirmek, ekip gelisiminde sadece ilk adimdir. Bir grubun ekip
haline gelmesi zaman, baglilik ve enerji gerektirir. Etkili hale gelmek icin, ekipler
ortak hedefler belirlemeli ve kisisel ihtiyaclarinin onlinde bu hedeflere
odaklanmalidirlar. Ekip ¢alismasinin amaci, zamanla, ekibin bireysel {iyeleri
arasindaki sinerjiyi ortaya koyan oldukga basarili bir ekibin ortaya ¢ikmasidir. EKip
gelisim agsamalarini gosteren iki model vardir; Tuckman Modeli ve Cog Merdiveni
Modeli. (Dixon, 2012).

3.3.1. Tuckman Modeli

Ekip gelistirme modeli ilk olarak 1965 yilinda Bruce Tuckman tarafindan
Onerilmistir ve ekibin biiylimesi, zorluklarla ylizlesmesi, sorunlarin iistesinden
gelmesi, ¢6ziim bulunmasi, ¢aligma planlamasi ve sonuglarin elde edilmesi i¢in bazi

asamalarin gerekli ve kaginilmaz oldugu séylenmistir.

Tuckman, 1yi calisan ekiplerin olgunlastikca gecirdigi siireci dort asamada
anlatmaktadir. Tuckman modeli, ekip gelisiminin bes tanimlanabilir asamasini sdyle

siralar: Olusum, firtina, diizen, performans ve dagilma(Tuckman, 1965).

Olusum -» Firtina - Diizen m Performans = Dagilma

Sekil 3.1. Tuckman Modeli
Kaynak: Tuckman, 1965
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Tablo 3.2. Tuckman Model’ine gore grup tiyelerin ve takim liderinin gérevi

Stage Characteristics Team Leader Role

(Safha) (Karakteristikler) (Takim Lider Rolii)

Olusum Ekip iyeleri birbirlerini tanirlar, | Hedefi, ekip {iyelerinin, proje
projenin hedefini ve ekip yapisim | iletisim  yapist  ve  temel
Ogrenirler sorumluluklarini anlamalarini

saglamaktir.

Firtina Ekip tyeleri hizla, basit gorevler | Takim lideri proje liderlik
icin verilen duygusal yanitlarin ve | yapisini sinar.
grup ici celigkilerin ortaya c¢iktigi
slirece girer.

Diizen Uyeler beklentileri yerine | Takim liderin asil  gorevi,
getirmek icin caligir. Ekip gerekli | iiyelerin birbirleri ile diizgiin
teknikleri ve prosediirleri | iletisim kurmasini saglamak ve
kullanarak ortaya c¢ikan sorunlari | problemler ¢iktik¢a ¢cozmektir.
halletmek icin caligir.

Performans | Uyeler siki calisma temposu ve | Takim liderinin gorevi yiiksek
yogun katilimin ardindan proje | olan motivasyonunu is bitimine
bitis siirecine girmektedirler. kadar saglamaktir.

Dagilma Uyelerde bir bosluk duygusu ve | Takim lideri proje siiresince,

bir sonraki proje i¢in endise

olusturabilir.

gerginliklerin yasanmadig1 rahat

bir ig ortam1 saglamalidir.

Kaynak: Tuckman, 1965

Olusum: Bu asamada ekip iiyeleri birbirlerine ve ekibe nasil uyduklarini

degerlendirirler. Ekip iiyelerinin hosgdrii smirlart test edilir. Insanlar birbirini tanir.

Bu siire zarfinda gerceklestirilebilecek verimli ¢alismalar, ekip hedefleri iizerinde

anlasmak ve ekibin birlikte nasil g¢alisacagina dair temel kurallar olusturmay:

icermektedir.

Firtina: Firtina asamasinda, tyeler gardlarini indirir ve birbirleriyle

tartigmaya baslarlar. Ancak, catisma lretken bir sekilde kanalize edilmezse, ekip

hayal kiriklig1 riski altindadir. Bu firtina doneminde, ekip yapici tartismay: tesvik

etmek ve fikir farkliliklarina saygi gostermek igin stratejiler gelistirmelidir. Ekiplerin
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farkliliklar1 ile miicadele etmeye basladikga ortaya g¢ikan kaginilmaz g¢atismanin
yaraticilig1 besleyecek ve genis bir yelpazede goriislerin degerlendirilmesine olanak

saglayacak sekilde yonlendirilmesi kritik oneme sahiptir.

Tuckman, firtina agsamasindayken bir liderin, ekibin hareketleri icin yon
belirlemesine izin vermemeyi tercih ettikleri siirece tartigmay1 6grenemeyeceklerini
vurgulamaktadir. Ayrica ekip iiyeleri birbirlerinin farkliliklarina karsi anlayish

olmazlarsa daginik ve verimsiz bir ekip olusur.

Diizen: Bu asamada, ekip iiyeleri birbirlerinin farkliliklarin1 kabul eder ve
takdir eder, ¢atisma yoluyla verimli bir sekilde calismay1 6grenir ve eldeki goreve

odaklanir.

Performans: Performans asamasinda, ekip iyeleri birbirlerine giivenmeye
baslar. Ekip, iiretken ve eglenceli hale gelir. Bu asamada, ekip iiyeleri hedeflere
baglidir, yaratici beyin firtinasina tesvik edilir. Kisisel giindemden ziyade fikirler
tartisilir ve ekip kendi ekip basarilarindan kolektif gurur duyar. Yaratict yiizlesme ve

yenilik¢i problem ¢6zme bu asamay karakterize etmektedir.

Dagilma: Modele sonradan eklenmis bir basamak olup, proje bittiginde yeni
bir is gelmiyorsa ekibin dagilma asamasidir. Bir taraftan verilen gorevin
tamamlanmasinin yarattigi tatmin ile bir ekip olmanin getirdigi ekip ruhunun

dagilacak olmasindan kaynakli hiiziin bir aradadir.

3.3.2. Cog Merdiveni

Cog Merdiveni Modeli, ekip gelismelerinin bir siire¢ oldugunu kabul eder.
Bir grup insanm1 verimli bir takim haline getirmek zaman ve enerji gerektirir. Bireyler
takim gelisim siirecinin gelismesini beklemek icin zaman aywrmalidir. Ekip
arkadaslari, ekip i¢indeki bireylerin rolleri ve ekibin kisiligi gelistik¢e bir ka¢ zorluk
i¢in hazirlikli olmalidirlar. Bu siire¢ bes asamadan olusmaktadir (Charrier, 1974):

Nezaket Asamasi: Bu asama, insanlarin birbirlerini tanimasi ve ekip i¢indeki
bireysel kimliklerini ortaya koymalar1 gibi nezaket ile karakterize edilir. Ekip

iiyeleri, bu erken asamada catismadan kaginir.
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Neden Buradayiz? Asamasi: Bu asamada, ekip iiyeleri ekibin amacini ve
kendilerinin ekibe katkilarin1 diisiinmektedir. Neden orada olduklar1 sorusuna cevap

ararlar.

Gii¢ Asamasi: Bu asamada, ekip igindeki bireylerin geleneksel rolleri ortaya
cikar. Lider, yazar, teknik uzman, gorev yoneticisi, moral direktorii, arabulucu,
yaratici diistinlir vb. roller, ekibin nasil gelisecegini tanimlamaya baslar. Bireylerin
rolleri ortaya ciktikca ekip tiyeleri kibarligi birakip, glic miicadelesi vermeye

baslayabilirler.

Yapim Asamasi: Bu asamada, bireyler, kendileri i¢in en rahat olan roli
yerine getirirken, ekibin diger liyelerini en iyi sekilde destekleyen rolii de yerine
getirmeye caligirlar. Bu asama, ekip iiyelerinin 6ngordiigii ve ekibin amacini tanitan

stratejiler uyguladikca gelismis uyum ile karakterizedir.

Ekip Ruhu Asamasi: Ekip, ekip hedefleri ve basarilarinin sayginligin
paylasmaktadir. Bu siireg, ekip iiyelerinin birbirleriyle olan bagliligini agikga
tanimlamaktadir. Ekip iiyesi olmanin gururunu yasarlar ve ekip arkadaslarinin refahi

ve basarisi i¢in gercek bir 6zen gosterirler.

COG
MERDIVENI

RUH
YAPIM
GUC
NEDEN BURADAY 1Z?

NEZAKET

Sekil 3.2. Cog Merdiveni
Kaynak: Charrier, G. O. (1974). Cog’s Ladder: A Model of Group Development
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Ekip icindeki rollerin farklilagsmasi daha iyi ekip organizasyonuna ve
iretkenlige yol acar. Ekip biiyiikliigii arttik¢a, bireylerin rolleri arasinda ayrim
yapma ihtiyaci artar. Zamanla, ekip iiyelerinin dogal olarak tercih ettigi roller ortaya
cikabilir. Ancak, ekip gelistirme siirecinin baslarinda, ekip rollerinin atanmasi ve
dondiiriilmesiyle ekip verimliligi artirilabilir. Tim ekip tyeleri ekibin amaglarimi
ilerletecek sekilde davranmaktan sorumludur. Herkes, kaliteli bir iiriiniin
tamamlanmasindan, tiim ekip iyelerinin siirece dahil edilmesinden, tiim bireylerin
giiclii yonlerinden yararlanmalarindan ve tiim ekip tiyelerinin yeni beceriler ve bilgi
edindigi bir ortami tesvik etmekten sorumludur. Her ekip, ekip iiretkenligini en iyi
sekilde tesvik edecek rolleri tanimlamalidir. Ornegin bu roller arasinda bir ekip
lideri, bir yazman, bir asistan ve bir sekreter bulunur. Ekip rollerinin haftalik
rotasyonu, tim iiyelerin yeni beceriler 6grenmelerine ve her roliin dogasindaki
zorluklart takdir etmelerine olanak tanir. Ekip toplantisinda roller asagidaki gibi

dagilir:

Ekip Lideri: Ekip lideri ekipteki en biiyiik etkiyi sunar ve genel proje
planlamasi ve tesliminden sorumludur. Ekibin ihtiyaclar1 degistikce etkili liderler
degismelidir. Bir ekibin her toplant1 i¢in farkli bir “lider” tayin etmesi ve liderligi
haftalik olarak dondiirmesi faydalidir. Ekip liderinin sorumluluklarini agagidaki gibi

stralayabiliriz (Sabuncuoglu ve Tokol, 2003):

o Toplant1 glindeminin hazirlanmasi, en az bir giin 6nceden yayinlanmasi ve
dagitilmasi,
o Tiim ekip iiyelerine toplant1 saatini ve yerini hatirlatmak,

J Toplantinin giindeme odaklanmasini saglamak,
o Tiim ekip tiyelerinin katilimini tesvik etmek,
J Ekip iiyelerine saygi duyulan, yaraticiliklarimi tesvik eden, risk alan ve

fikirlerini ifade etmenin giivenli oldugunu hissettiren bir ortam olusturmak,

Ekibin genel amaclarini ve hedeflerini ilerletmek.

Kaydedici: Bir kaydedici ekip kararlar1 hakkinda dogru zamanlamayla ekibi
bilgilendirir. Ekipler her toplanti i¢in bir kaydedici tayin etmelidir ve bu kisi ulasilan
sonuglar1 toplantidan sonraki 24 saat iginde elektronik olarak yayinlamakla ve

paylasmakla gorevlendirilmelidir.
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Kolaylastiric1: Bir kolaylastirici, tiim ekip iiyelerinin goriislerinin ifade
edilmesini ve degerlendirilmesini saglamaktan sorumludur. Ayrica, toplant1 boyunca
ekip birlikteligini saglamakla yiikiimliidiir. Ekip lideri ve yazman rollerinde oldugu
gibi, ekip her toplant: i¢in bir “kolaylastiric’” belirler. Yukaridaki gorevlere ek
olarak, kolaylastirici toplantiy1r belirlenen programa gore hareket ettirmekten

sorumludur.

Irtibat: Bu kisi ekibi disindaki kuruluslarla iletisim kurar. Temas kurma,

taahhiitleri takip etme, bilgi edinme gibi konularda liderlik yapar.

3.3.3. Etkili EKip Olusumunu Saglayan Faktorler

Glinlimiiz isletmelerinde ekip kavrami ve ekip kiiltiirii artarak hayatimizda
yer edinmektedir. Ulkemizde son zamanlarda gelismeye baslayan ekip kavrami
Ozellikle Japonya’nin bu alandaki basarili ¢alismalar1 ve aldiklari olumlu neticeler
paralelinde 6nemini daha da fazla hissettirmeye baglamistir. Ekipler isletmelerde
yeniligin, gelismenin, verimliligin, rekabet giiciiniin ve avantajinin temel etkenleri
olarak yerlerini almaya baslamislardir (Robbins, 1997; Salas, 1992). Ekiplere olan bu
ilgi, dogal olarak etkili ekibin olusumuna etki eden faktorlerin arastirilmasini da
beraberinde getirmistir (Eby ve Dobbins, 1997). Ekiplerin, performansi arttirdigini
dile getirenlerin oldugu gibi tersini iddia eden pek ¢ok fikir de bulunmaktadir.
Ekipler hakkindaki bu olumsuz goriisler kaynaklarini ¢ok iyi yapilandirilmamais
ekiplerden almaktadir ve giinlimiizde iyi organize olmus ekiplere bakildiginda
isletmelere sagladiklar1 yararlar ortadadir (Gilson, 2001). Yiiksek performansh ve
etkili bir ekip meydana getirebilmek i¢in yerine getirilmesi gereken ¢ok sey vardir.
Ekip kurma asamalarina titizlikle uyularak ekip kurulmalidir. Burada basarili
ekiplerin sahip oldugu o6zelliklere dikkat edilmeli, yapilanma siireci bu O6zellikler
dogrultusunda gelistirilmelidir. Literatiirde etkili ekiplerin ortak 6zelliklerini
belirlemek icin bazi caligmalar yapilmis ve bu calismalarda ekip performansini
O0l¢mek icin bazi kriterler One siiriilmiistiir. Bunlardan bazilari; Robbins (1994),
Binghman ve Baterman (2001)’nin yapmis oldugu ¢alismalardir. Ozellikle ekip
etkinligini 6lgmek i¢in 6l¢ek gelistirme calismasi yapan Baterman ve arkadaslarinin
caligmasi, bu arastirmanin yiiriitiilmesine temel olusturmustur. Baterman ve digerleri
etkili ekip galismasini 6lgmek igin 7 faktorlii bir 6l¢ek gelistirmislerdir. Bu faktorler;

ekip sinerjisi, performans amaglari, yetenekler, kaynak kullanimi, kaliteye
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odaklanma, yenilige odaklanma ve etkili liderliktir. Ayrica lidere giiven ve ekip i¢i
ve disi iletisim (Dirks, 2000) etkili ekip ¢alismasin1 6lgmekte kullanilabilen diger iki
etkendir.

Insanlarin ortak bir hedef etrafinda bir araya getirilmesi ve birlik hissinin
saglanmas1 ekip sinerjisinin temelini teskil eder. Tiim ekip tiyeleri arasinda olusan
kuvvetli bag ve sahiplik duygusu ekibin performansii ve etkililigini biiyiik oranda
yiikseltir (Bingham,2001). EKipte sinerji yaratabilmek i¢in ekip i¢i gruplasmalarin
engellenmesi gerekir. Ekip iiyeleri arasindaki gruplasma hem ekip performansini
diistiriir hem de ekibin par¢alanmasina neden olabilir (Miller ve Dess, 1996). Ekip
icinde yeterince sinerji yaratilamazsa verim diiser ve ayrica sorumluluk sahibi olan
liyelerin goérevlerini yapmakta yetersiz olmalar1 da hem sinerjiyi diisiirecek hem de

performansi azaltacaktir (Juran, 1995).

Ekibin olusturuldugu andan itibaren kararlastirilan performans amaglari
ekibin verimini artirir. Bu amaglarin net, anlasilabilir, goézlemlenmesi miimkiin ve
Olgiilebilir olmasi1 ¢ok onemlidir. Bu sayede devam eden prosesler igin belirlenen
amaglar kontrol edilebilir ve gerekli girdiler saglanarak performans artirilir. Bu
amaglarin belirlenmesinde ekip iiyelerinin katiliminin saglanmasi ve bu amaclarin
isletmenin genel amaclar1 dogrultusunda olmast gerekmektedir. Katilimin
saglanmasiyla ekip tyeleri, ekip ile 1ilgili amaglara Oncelik vereceklerdir
(Gibson,1997). Bir ekipte verimliligin diisiik oldugu fark edildiginde bunun en
onemli nedenlerinden birisi amaglarin belirlenmesinde ve bu amaglara ulasma
konusunda yasanilan problemlerdir. Hedeflere odaklanamamak, hedeflerin politik
olmasi, ekibin hedefler konusundaki ilgisizligi, bireysel hedeflerin 6ne c¢ikmasi
(Larson ve LaFasto, 1989) gibi nedenler ekip performansina negatif yonde etki eder.
Isletme igerisinde acgik¢a belirlenen performans hedefleri ve gorev tanimlari
sonucunda ¢alisanlar birbirlerinin sorumluluklarim1 ve yetkilerini bilecek ve

gerektiginde birbirlerine destek olabileceklerdir (Launonen ve Kess, 2000).

Calisanlar, ekibin iiyesi olarak sik sik sahsi inanglar1 konusunda ekip ile bazi
celiskiler yasayabilmektedirler. Bu durumda ekip i¢in dogru olan her sey bireyler
icin dogru olmayabilir. Performans hedeflerinin kararlastirilmasinda bu nedenler de
g6z Oniine alinmal1 ve ortak katilim saglanarak iletisimin dogru kurulmasina 6zen

gosterilmelidir. Tiim ekip lyeleri arasinda biitiin iletisim problemlerinin ¢6ziilmesi
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ve en bastan itibaren iletisim problemlerinin olusmamasi igin gerekli Onlemler

alinmalidir (Luthans,1995).

Ekiplerin sagladigi en 6nemli getirilerden biri de farkli meslek gruplarindan
ve farkli tecriibelere sahip bireylerin bir araya gelmesiyle olusmasidir. Bu
farklilasmanin bir takim olumsuz etkilerine maruz kalmamak igin ekip liderine
blyiik rol diiser. Biitiin ekip iiyeleri yapacaklar1 is i¢in gereken egitimi almis
olmalidirlar. Biitiin bireyler ekibe katkida bulunmak i¢in gerekli kabiliyet, bilgi ya da
yetenege sahip olmayabilirler. Bazi iiyelere daha g¢ok gorev yiiklenmesi ekip
calismalarinin hizimi diisiirebilmektedir. Ekip kurulurken segilecek bireylerin beceri
ve bilgi seviyeleri dogru tespit edilmeli ve uygun goreve uygun kisi prensibiyle
ilerlenmelidir. Daima devam etmesi gereken bir siire¢ olarak egitim ihmal
edilmemelidir ve ekipteki tiyeler bu konu hakkinda bilinglendirilmelidir. Giiniimiiziin
stirekli gelismekte ve degismekte olan ortaminda yeniliklerden haberdar olmanin
yolu da siirekli egitimden geger ve iyi egitim almis bireylerden olusan ekiplerin ¢ok

daha iyi performans sergiledigi goriillmektedir (Gibson, 1997).

Ekip etkililiginin ve performansinin 6énemli gostergelerinden birisi de kaynak
kullamimidir. Isletmenin elinde olan kaynaklar1 en elverisli sekilde kullanmasi
gerekmektedir. Ayni sekilde ekip de, kendine ayrilan her tiirlii imkan1 en 1yi sekilde
degerlendirdiginde verim artacaktir (Bingham ve dig. 2001). Ekip iiyelerinin
kaynaklar1 kullanmadaki aktifligi, her an gerekli olan donanima erigsebilmeleri,
kaynak kullaniminda baski altinda olmamalar1 ve isletme bazinda kaynaklarin
verimli  kullanilmasi  ekiplerin  performansin1  da yiikseltecektir. ~Kaynak
kullanimindaki psikolojik smurlar asildiginda ve ekip {yelerinin kaynaklar
sahiplenmesi durumunda hem malzemeden hem de giicten tasarruf saglanacak ve

boylece verim de otomatik olarak artacaktir.

Giliniimiizde her sey ¢ok hizli gelistigi ve degistigi i¢in ekipler de bu degisime
acik olmalidir. EKipler bir yandan yeniliklerden haberdar olmali bir yandan
yaraticiliklarin1  ortaya koymalidirlar. Hedeflerde, yontemlerde, planlarda ve
calismada yenilik, triinlerde ve sistemlerde yenilik ve yeni yontemlerin tiim
asamalarda kullanilmasinin biiylik katkisi olacaktir Yenilik iizerine kurulmus bir
sistem de yenilik {iretecek ve isletmenin hedeflerine ulagsmasinda biiyiik Gnem

tasiyacaktir. Inovasyon ve yeni metotlar konusunda ekip iiyelerini bilinglendirmek,
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bu dogrultuda onlar1 kanalize etmek ve basarili sonuglar alindik¢a 6diillendirmek

ekibin performansini yiikseltecegi gibi motivasyon ve sinerjiyi de artiracaktir.

Giinlimiiz kosullarinda tiiketiciler ¢ok bilin¢lenmislerdir ve kalite onlar i¢in
Oonemli bir hale gelmistir. Beklentileri yiikselen tliketici ¢evresi i¢in onlarin
beklentilerini ve ihtiyaglarim1 karsilayacak ¢oziimler {iretmenin yolu kaliteli
iretimden gegmektedir. Proseslerin ¢ok karmasik hale geldigi giiniimiizde bireysel
yaklasimlar yetersiz oldugu i¢in hala kalite konusunda beklentilere en fazla cevap
veren yontem ekip c¢alismasidir (Oakland, 1993; Gibson, 1997). Projelerde kalite
gelistirme ekiplerinin olusturulmasi; ekip se¢imi ve liderlik, ekip hedefleri, ekip
toplantilari, ekip atamalari, ekip dinamikleri, ekip sonuglar1 ve degerlendirmeler gibi
etkenlerin daha saglikli bir sekilde ele alinmasina yardimci olur. Bu sayede ekip
yaklagiminin kullanilmasi sonucunda kalite ¢emberleri ve kalite konusunda siirekli

gelisme gibi felsefe ve goriisler de ortaya ¢cikmustir.

Ekiplerde iletisim ¢ok Onemlidir ve Johari Modeli iiyeler arasi iletisim
seviyelerini 6lgmek hedefiyle gelistirilmistir. Bireylerin arasindaki iletisimin
diizeyini ve yapisini test etmek amaglanir. Joseph Luft ve Harry Ingram tarafindan
gelistirilmis olan Johari Modeli’nde dort pencere vardir ve her bir pencere bireylerin
davranig, duygu, ihtiya¢ ve tercihlerine isaret etmektedir. Bireyin hangi pencerede
bulundugu diger bireylerle kuracagi iletisim diizeyine etki etmektedir. Modelde
pencereler ekip psikolojisinin durumunu da gosterir. Johari pencerelerinin

ozelliklerini su sekilde siralamaktadir (Uysal, 2003):

« Arena Penceresi: Uyenin fikirlerinin ve psikolojik durumunun kendisi ve
baskalar1 tarafindan bilinmesidir

« K&r Nokta Penceresi: Uye kendi 6zelliklerini bilmemektedir ama bagkalari
onu niteleyebilmektedir.

» Sakli Alan Penceresi: Diger iiyeler iiyenin diisiincelerini bilmemekte, ama
iiye kendini tanimlayabilmektedir.

» Bilinmeyen Penceresi: Ne {iiye kendisini ne de baskalar {yeyi

niteleyebilmektedir.

Modelde pencereler arasi iliskileri gosteren iki degisim yolu vardir. Bunlar;

Acilim ve Geri Bildirim’dir. Asamalardaki az veya ¢ok olma durumu davranis,
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diisiince ve duygularin dagilimini gosterir ve pencerelerin biiylikliiglinii etkiler.
Acilim asamasi insanin i¢ diinyasini digerlerine agiklama siirecidir. Geri Bildirim
asamasi ise Uyenin i arkadaglarmin diisiince ve duygularini ve onlardaki bilgiyi
ogrenme siirecidir. Uye geri bildirimden yararlanarak Kor Nokta bolgesinde
bulunmay1 Onleyebilir, ekipte iiyeler arasi iletisimin etkinligi Ag¢ilim ve Geri
Bildirim’den yararlanmaya gore degismektedir. Modelin bir varsayimi tyelerin
arasindaki karsilikli bilgi akisinin iletisimi artiracagidir. Luft ve Ingram’a gore Arena
bolgesinin genisligi, karsilikli bilgi aktarimmin yliksek seviyede olmasi anlamina
gelmektedir. Bu da bireylerin birbirlerini daha iyi tanimalar1 anlamina gelmektedir.
Modelin kurucularma goére Arena bolgesi, A¢ilim ve Geri Bildirim’in daha ¢ok
kullanilmas1 ile miimkiindiir. Uyenin kendisini dis diinyaya acabilmesi, diger
tiyelerin duygu, diisiince ve bilgilerini bireye bildirmesini getirecektir. Bu 6zelligi
sayesinde model iletisimin insan yoniinii incelemede bir 6l¢iim aract olmustur. Etkili
liderligin temeli ekibin misyonunu diisiinmede, bunu tanimlamada ve apacik, gozle
goriiliir bir bi¢imde o6rgiite sunmada goriilmekte, lideri hedefleri, oncelikleri ve
standartlar1 tespit eden ve sapma olmamasina nezaret eden kisi olarak algilamaktadir.
Eger basarili olunmak isteniyorsa basarili liderleri takip edenleri tespit edip onlarla

iletisim kurulmasi gerekir (Dixon, 2012).

Lider ve yoneticilerin farklt rollerinin oldugu, bilgi merkezi olma, degisim,
karar alma ve politikalar1 saptama gibi bu rollerde basarinin liderin iletisim etkinligi
ile belirlenecegi soylenmektedir. Cilinkii lider ve astlarin aralarinda yanlis
anlamalarin olmamasi; diisiince ve bilgi akisini saglamalar iletisim ile miimkiindiir.

Taraflarin birbirleri hakkinda bilgilerinin olmasi etkili liderlik siireci igin gereklidir.
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Geri

Az Bidirim Cok
| | | | |
| | | |
Az | 5 10 15 20
5
ARENA KOR NOKTA
110
A¢ilim
| 15
SAKLI ALAN BILINMEYEN
Cok | 20

Sekil 3.3 Johari Penceresi
Kaynak: Hall Jay, (1973).

Ekip tyelerinin bilgi akisina yardim eden Johari Penceresi’nin, verilen
kararlarla alakali bir sekilde ortaya atilan diisiincelerin daha iyi anlasilmasinin
tiyelerin sorumluluk anlayislarmin degerlendirilmesini kolaylastirdigini sdylemistir.
Etkili iletisimi 6grenmek liderin ekibine, meslektaslarina ve kendisine karsi bir
sorumlulugu olarak goriilmektedir ve liderin basaris1 ve ekibin performansi, iletisim
kurabilmede liderin yetenegine baglanmaktadir. Johari’deki dort alani, liderin
benimsemesi ve Ozelliklerinin farkinda olmas1 ve ¢alisanlarin toplam ve ayr1 ayri
hangi pencerede oldugunu bilmesi, lidere iletisimin seviyesini gosterecek ve denetim
islevini yiirlitmesine yarar saglayacaktir. Yoneticilerin sozlii ve yazili iletisim kurma
yetenekleri, etkililigi ve karliligt baska her seyden daha fazla etkilemektedir.
Iletisimdeki problemler, isletme gelirlerinde diisiis, verimlilik ve etkililikte azalma,
tedarik¢i ve distribiitorlerle iliskilerde bozulma, calisanlarin huzur, baglilik ve
tatminlerinde gerileme gibi sorunlara yol acabilmektedir. Iletisimde pencereler arasi
gecis kolayligi olan isletmelerde ast-iist iligkisi aktif olacagindan kararlarda bir
birliktelik gosterilir ve bu da beraberinde sinerjiyi getirir. Bu durum da lideri daha
basarili kilar. Modeldeki A¢ilim ve Geri Bildirim, insanlarin duygu ve diistincelerini

ve bilgi aktarim derecesini list yoneticiye gostermektedir.
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Ekip performansina dogrudan etkisi bulunan ve ekibi ekip haline getiren en
onemli etkenlerden biri ekip lideridir. Dogru yonetilen bir ekipte sinerji ve
dayanigma artar, ekibin dretim seviyesi yiikselir. Ekipteki iiyelerin giivenini
kazanmig bir lider, ekibini basariya ulastirabilir. Diizgiin bir lider yapmasi
gerekenlerin farkinda olan, esnek, karar alinirken ekip iiyelerinin de fikirlerini alan
ve ekibiyle ilgili her konuda 6nerilere agik olan kisidir. Etkin bir lider ekip iginde bir
vizyon olusturacak, degisiklikler yaratacak ve ekip iiyelerinin yeteneklerinin agiga
¢ikmasini saglayacaktir (Larson ve LaFasto, 1989). Organizasyonun degisik
boliimlerinden bir araya getirilmis bireyler genellikle ekibe kendi gériislerini ve
amagclarin1 da getirmis olurlar. Bu da ekibi bir arada tutmayi giiglestirerek ekip
yonetiminin daha zor gelmesine neden olabilir. Ekip lideri bu zorlugu yendigi ve
beklentileri karsilayip soru isaretlerini giderdiginde bu olumsuz etkiler ortadan kalkar
(Uysal, 2003).

Ekip kuruldugunda bir siire i¢in ekip liyeleri eski tecriibelerini terk etme
konusunda ve daha 6nce sahip olduklar1 otorite giicii ve pozisyonlarin1 birakmakta
isteksizlik gosterebilirler. Etkili ekip lideri bu Onemli problemin altindan
kalkabilecek esneklige ve diisiince yapisina sahip olmali, ekipteki tiim {iyelere ekip
ruhunu agilayabilmelidir. Nitekim bu yolla pek ¢ok sorun asilmaktadir ve ekipten
yilksek verim alinabilmektedir (Oakland, 1993). Ekip lideri, iiyelere diisen
sorumluluklarin tamamlanmasinda, ¢ok gerek duyulmadikca detaylara girmemelidir.
Bu tarz yaklasimlar, iiyelere baski altinda olduklarini hissettirebileceginden ekibin
performansint da olumsuz olarak etkileyebilmektedir. Ekiplerin kendilerine ait bir
kisiliklerinin ve kiiltiirlerinin oldugu ve bunlar1 ortaya ¢ikartan etkin bir liderlikle
motivasyonlarinin ve verimlerinin ¢ok arttigi genel olarak iizerinde anlasilan bir

noktadir.

Bir toplantiya baskanlik etmek, bir ekip lideri i¢in 6nemli bir beceridir.
Toplantinin bagkani, her giindem maddesine deginilmesini saglar ve toplantinin
akigini diizenler zamaninda bitirilmesini saglar. Yetersiz yenileme molalar1 ile uzun
siiren toplantilar, katilimcilar arasinda yorgunluga ve dikkat kaybina yol agabilir. Iyi
bir lider, tiim iiyelerin, 6zellikle sorunlarin 6ngoriilmesine aligkin olmayan ve kendi

goriisleri dnceden talep edilmemis olanlarin katilma firsatina sahip olmalarini saglar.
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Giindemde olmayan meseleleri de giindeme getirmek igin toplantilarda zaman

ayirilmalidir. Baslama ve kapanis toplantilari nemlidir (Arici, 2011).

Bir toplantinin baglangici, yeni katilimcilarin kendilerini tanitmalari, proje
hedeflerinin ve son tarihlerin bir tekrar1 ve simdiye kadar kaydedilen ilerlemenin bir
Ozeti i¢in firsattir. Bu eylemler, ekip olarak calismaya alistirmaya yardimci olacaktir.
Ayrica bu eylemler her bir kiginin gérevi tamamlamak i¢in gerekli oldugunu, ekibin

geri kalanina bagimli oldugunu ve bunlara karsi sorumlu oldugunu hatirlatirlar.

Iyi bir ekip calismasi icin en 6nemli bilesenlerden biri giivendir. Giiven,
insanlarin niyet ve davraniglari agisindan birbirlerine karsit duyduklart inang olarak
tanimlanir. Konuyla ilgili uzmanlar, karsilikli giiveni soyle agikliyor: Bagkalarinin
bize giivendiklerini ima eden sekillerde hareket ettiklerini gordiigiimiizde, onlara
daha fazla giivenerek karsilik vermek i¢in daha fazla bertaraf ediliriz ve glivenimizi
ihlal edenlere veya bize giivensizlik duyanlara giivenmeyiz. Giiven farkli yollarla
ifade edilir. Giivenin ii¢ boyutu vardir; genel giiven (adil oyun, ger¢cek ve empati),
duygusal giiven (birisinin sizi baskalarina yanlis beyan etmeyecegine veya ihanet
etmeyecegine olan inang) ve giivenilirlik (s6zlerin ve randevularin tutulacagina ve
vaat edilecegine inanir). Bu farkli boyutlar, ¢cok diisiikten ¢ok yiiksege kadar genis ve
karmasik bir giiven yelpazesine katkida bulunur. Giiven kazanilmalidir, talep

edilemez. Asagidaki alt1 etken giivenin temelini olusturur (Dowling ve Sayles,1978):

Tletisim: Politika ve kararlar1 aciklanmali ve dogru geribildirim saglayarak

ekip tyeleri ve c¢alisanlar bilgilendirilmeli.

Destek: Ulasilabilir olunmali ve ekip tiyelerine ihtiyaglari oldugunda tavsiye

verilmeli, destek saglanmali.
Sayg: Uyeler birbirlerine saygi duymali ve birbirlerini dinlemeli.

Adalet: Tim performans degerlendirmelerinin tarafsiz oldugundan emin

olunmali.
Tutarhhik: Verilen sozler yerine getirilmeli.

Yeterlilik: Profesyonel is anlayisina sahip olunarak ve teknik anlamda yeterli

diizeyde olundugu gosterilerek glivenilirligi artirmaktir.
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Tablo 3. 3. Etkili Ekibin Olusumunu Saglayan Faktorler

Ekibin amaci belirlenir, herkes tarafindan kabul edilir

Acik Hedef ve anlagilir. Bir ¢alisma plani yapilir.

Rahat bir ¢calisma ortamu yaratilir. Ekip i¢in gerginlikler

Formaliteye uymamak | yoktur.

Ekip iiyeleri tartismalara katilir, katilmayanlar fikirlerini

Katilhim dile getirmeleri icin cesaretlendirilir.

Uyeler soru sorma, not alma gibi etkili dinleme

Dinleme teknikleri kullanirlar.

Uyerler aras1 anlasmazlik olsa da ekipte gerilim

Kibar tartismalar yasanmaz, ekibin rahat caligma ortami zarar gérmez.

Onemli kararlar aliirken amag herkesin fikrini
Ortak karar alim sdylemesi ve tartismasini saglamaktir. Uyelerin kendi

fikirlerini agiklamasindan ve herkesin birbirini

anlamasindan sonra karar alinir.

Ekip iiyeleri, ekip ¢aligmasi siirecinde ¢aligmayla ve

Acik iletisim diger liyelerin rolleriyle ilgili fikirlerini agiklamakta
Ozgiir hissederler.
Her tiye kendi gorevinin farkindadir ve diger iiyelerin

Gorev dagilimi gorevleri hakkinda da bilgi sahibidir.

Ekibin resmi bir lideri varken, liderlik fonksiyonlari,

Paylasilan liderlik kosullara ve iiyelerin becerilerine bagli olarak zaman
zaman degismektedir.
Ekip, disarida 6nemli iligkiler kurar, kaynaklar1 harekete

Das iliskiler gecirerek isletmenin diger kismindaki ¢alisanlarla
iletisimde olur.
Ekipte pek ¢ok farkli alandan iglerinde
Cesitlilik profesyonellesmis kisiler bulunur.
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Periyodik olarak ekip, ne kadar ilerledigini dlger ve

Oz degerlendirme durum degerlendirmesi yapar.

Kaynak: Zoglio, 2001

Isbirligi, ekip iiyeleri degerleri ve vizyonu paylastiklarinda, takim ruhu
gelistirdiklerinde, gorevlerini yerine getirmek igin ihtiyag duyduklart bilgileri
aldiklarinda ve birbirleriyle iyi caligmayr 6grendiklerinde en iyi sekilde calisir.
Giiven, diiriistliikk, karsilikli saygi ve tam katilim onemlidir. Ekip tyeleri, ekip
arkadaslarinin destegini hep hissedebilmelidirler. Etkin ekiplerde, tyeler isin
yapilmasi i¢in gereken her seyi yaparlar. Calisma siireci boyunca hedeflerini goz
ontinde bulundururlar. Programin gerisinde kalirlarsa, ekibinin  programi

yakalayabilmesine yardimci olmak i¢in calisirlar.

Daha az etkili ekiplerde, iiyeler bagimsiz olarak calisirlar ve kendi alanlarinin
disindaki gorevlerle ilgilenmezler. Ekip iiyeleri arasinda olusan giiven ve yakinlik,
daha giiglii ekip davraniglarini, daha iyi ¢6ziim arayisini ve daha iyi sonuglara
ulasmak icin daha fazla istekliligi saglayabilir. Ekip iiyeleri, esit olduklarim

diisiindiikleri kisilere ait bilgilere en agik olanlardir.

Ekip calismasi, isin nasil tasarlandigini yeniden yapilandirmak suretiyle
esnekligi arttirmayi hedefler. Ornegin, genis bilgi ve beceri tabani olan calisanlar
birden fazla gorevi yerine getirebilir ve ihtiyaca gore farkli alanlara gidebilirler.
Benzer sekilde, giiclendirilmis c¢alisanlar, baskalarina yiiksek seviye veya uzman
pozisyonlarda ertelenmeye gerek kalmadan ortaya g¢ikan sorunlara daha etkin ve
verimli yanit verebilirler. Eskiden bu kararlar, en 1y1 kararlar1 vermek icin gerekli
bilgiye sahip olan tek kisi olan denetleyicilere, yoneticilere veya uzmanlara kalmisti.
Bu giinlerde, karar verme hiyerarsisini kisaltmak icin gelismeler vardir, boylece 6n
hat calisanlar isteklere veya zorluklara hizli bir sekilde cevap verebilir ve bu da
isletmelerin esnek bir sekilde cevap verme yeteneklerini arttirir. Artik genellikle
kendi kendini yoneten ekipler seklinde bir araya gelmektedirler. Ekip bazli ¢aligmaya
dogru hareket, oncelikle kuruluslarin ekip ¢alismasinin onlar i¢in faydali olacagini
varsaymasindan kaynaklanmaktadir. Etkili bir ekip, bireysel zihinsel sagligi ve is

tatminini tesvik eden bir ekiptir.
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Etkili bir ekip i¢in ¢ok onemli kriterlerden bazilar sdyle siralanabilir (Ulukus, 2010);

-Performans (6rnegin, yiiksek verimlilik, kalite ve maliyet etkinligi)

-Takim tyesi refah1 (6r, Yiksek is memnuniyeti, organizasyonel taahhiit ve
diisiik stres)

-Ekip tiyesi davranis1 (6rnegin, diisiik devamsizlik ve ciro)

-Takim canlilig1 (yani birlikte ¢calismaya devam edebilecek bir takim)

Calisanlarin refahi, takip eden performansla iliskili olup, ¢alisanlarin yiiksek
is tatmini ve ekiplerine baghliklarinin yiiksek oldugu sirketlerin, on yillik bir siire

boyunca daha yiiksek finansal performansa sahip oldugu goriilmiistiir.

Is diizeni ve calisan refahi birbirine baglh kavramlardir. Dolayisiyla, ekip
calismasinin is diizeni lizerindeki olumlu etkisi ¢alisanlarin refah diizeyini de olumlu
yonde etkiler. Benzer sekilde, eger ekip ¢alismasi igin stresli yonlerini arttirirsa,
Ornegin rol ¢atigsmasi, asirt gorev yliklenmesi veya rol belirsizligi gibi, islerde telafi
edici olumlu sonuglar olmadan, daha fazla strese neden olabilir. Campion, Papper &
Medsker tarafindan yapilan bir kesitsel ¢alisma, ekip etkililiginin (hem performans
hem de g¢alisan refahi acisindan) en giiclii belirleyicilerinin siire¢ 6zellikleri (ekip
icindeki sosyal destek ve iletisim derecesi gibi) oldugunu gostermistir. Yakin tarihli
bir meta-analizde, galisanlarin refahi agisindan, is 6zerkligi gibi gorev 6zelliklerinin
en giiclii iliskiye sahip oldugu bulunmustur. Katilimc1 ve destekleyici bireylerin
olusturdugu ekiplerde olmanin, ¢alisanlar1 daha genis capli degisikliklerin olumsuz

etkilerinden korudugu goriilmiistiir.

Ekipler, calisanlarin katilimina izin vermeyen bir sekilde sunulmussa ve ekip
aktiviteleri baskalar1 tarafindan desteklenmediyse, c¢alisanlarin refahi i¢cin olumsuz
etkiler olusabilir. Bu bulgular, ekip ¢alismasinin g¢alisan refahi iizerindeki etkisinin,
ekip c¢alismasmnin g¢alisma Ozelliklerini nasil etkiledigine bagli oldugu iddiasim
desteklemektedir. Ekip ¢alismasi ve isin yapisi arasindaki iliski, asagidaki
faktorlerden etkilenir (Campion vd., 1996):

. Belirli organizasyonel baglam i¢in c¢alisan ekibin uygunlugu (6rnegin,
gorev bagimliligs, kiiltiir, yapi, teknoloji)

J Ekip calismasinin tasarimi (6r, organizasyon tarafindan segilen ekip
caligmas1 modeli) uygulama faktorleri (6rnegin, yonetim taahhiidii, calisan

katiliminin derecesi, yatirilan zaman, kaynaklar)
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Bazi isletmelerde ekip c¢alismasinin basarili olmasi olasit degildir, ¢ilinkii
bireysel yiikiimliiliikler fazladir ve ¢alisanin kendi gorevine odaklanmamasi sonucu
tiretim hatas1 ve benzeri olaylar goriilebilir. Bireysel ¢alismalar 6n plandadir ancak
diger ortamlarda ekip ¢alismasi basarili bir sekilde calisabilir. Isletmelerin ekip

caligmasi i¢in organizasyonel hazirlik yapmasi gereklidir.

[k etapta ekiplerin uygunlugu, gorevlerin ne kadar birbirine bagli olduguna
bagli olacaktir. Yani, boyle bir ¢alisma tarzina uygun olmayan durumlarda ekip
calismasinin uygulanmamis olmasit 6nemlidir. Etkili ekip ¢aligmasi i¢in 6nemli bir 6n
kosul, karsiliklt bagimliliktir; yani, calisanlarin hedeflerine ulasmak i¢in isbirligi
yapmalar1 gerekir. Eger karsilikli bagimlilik diisiikse, ekip calismasinin degeri daha
diisiiktiir ve hatta zararli olabilir. Ekiplerin, is bagimlhiliginda diisiik (yani ekip
caligmasi i¢in uygun olmayan) bir iiretim ortaminda ¢alismasini saglamak, etkililik

tizerinde zararli etkilere yol acabilir (Ulukus, 2010).

Etkili iletisim ve giiglii liderlik, iyi isleyen ekiplerin kalbinde yer alir. Bir
ekibin her bir {lyesi, bireysel sorumluluklarini ve ekibin amaglarina yonelik
yiikiimliiliiklerini yerine getirirken, ekibin tiim {yeleri arasindaki acik ve yapici
iletisim esastir. Tasarim ekipleri igindeki haftalik toplantilar ve ekiple egitmen
arasindaki toplantilar, ekip hedeflerinin ve ilerlemenin ortak anlayisin1 destekler.
Haftalik ekip toplantilari, ekip tiyelerinin proje ile ilgili ilerlemelerini, zorluklarini ve
endiselerini paylagsmalar1 icin bir firsat saglar. Ayrica, proje goérevlerini yeniden
yonlendirmek ve gerektiginde isi yeniden atamak igin bir firsat saglar. Gorevi
yeniden atamalarinin yani sira, ekip toplantilar1 yaratict beyin firtinas1 ve problem
¢ozme i¢in programlanmig bir format olusturur. Ekip etkinligi, ekibin amac ve
hedeflerinin ortak bir vizyonu ve aidiyet duygusu gibi bir¢ok seye baghdir. Ekip
toplantilari, tiim tiyeleri mesgul etmeye ve boylece herhangi bir kisinin istemeden
yabancilasmasin1 6nlemeye hizmet eder. Ekip toplantilar1 ekip etkinligi i¢in gerekli

olsa da, odaklanmayan, siiriiklenen ve verimsiz toplantilar hayal kiriklig1 yaratabilir.

Etkili ekip toplantilarinin gergeklesmesi igin liderlik, 6nceden kararlastirilmig
ve Onceden yayinlanan bir giindeme ihtiyaglar1 vardir. Etkin toplantilar i¢in 6neriler

sunlar1 igerir (Yesilyurt ve Cankaya, 2007):
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- Tiim ekip iiyelerine ekip olusturma becerilerini uygulama firsat1 vermek i¢in
ekip toplantilar1 (lider, kaydedici / yazar, kolaylastirici ve irtibat) diizenlemek.

- Giindem maddelerini 6nceden belirlemek, her {iyeyi toplantiya davet etmek,
her toplant1 i¢in 6zel bir glindem hazirlamak ve her giindem maddesi i¢in zaman
tahminlerine gore programi diizenlemek.

-Uyelerin dikkatlerini yogunlastirabilecek, rahat toplant1 yerleri segmek.

-Ekip toplantilar1 i¢in ikramlar hazirlamak ¢iinkii birlikte yemek insanlarin
baglarin1 kuvvetlendirmesine hizmet eder.

- Her bir toplantinin tamamlanmasindan sorumlu olacak ekip {iyesinin
taahhiidiiyle her toplantidan sonra uygulanacaklar listesi hazirlamak ve toplanti

tutanaklarindaki her islem 6gesi i¢in bitis tarihi olan bir gorev listesi yayinlamak.

Ekip toplantilarinin ekip hedeflerini daha da ileriye tasimak ig¢in iiretken
gecmesi gerekir. Ekip toplantilarina katilim zorunlu olmalidir. Diizenli olarak
planlanmis bir ekip toplantisi kagirilmasinin gerektigi nadir durumlarda, o kisi tiim
ekip tiiyelerini onceden bilgilendirmelidir. Ekip toplantilar1 i¢in kabul edilebilir
davranig kurallar1 {lizerinde mutabakata varilmasi, odaklanmay1 siirdiiren, ekip
toplantilart sirasinda saygi ve diizenin tesvik edilmesi ve catismayir ¢dzmek icin
gerektiginde zaman ayrilmasi verimli bir toplant1 i¢in ¢ok Onemlidir. Verimli bir

toplanti elde edilmesi i¢in etkili diger maddeler de sunlardir (Doyle ve Traus, 1998):

-Zamanlanmig ekip toplantilarinda zorunlu katilim

-Oncelikle giindeme bagli kalmmmasi, ancak giindemdeki maddeler
tamamlandiginda, zaman izin verirse diger giindem dis1 kalemler eklenmesi ve
konusulmasi,

-Eldeki goreve odaklanilmasi,

-Toplantiya zamaninda baglanilmasi ve bitirilmesi,

-Toplantiya hazirlanip gelinmesi,

-Miimkiin olduk¢a problem ¢6zmede analitik, gerceklere dayali bir yaklasim
kullanilmasi,

-Toplant1 siiresinin verimli kullanilmasi,

-Yeni fikirler veya karmasik problemler ortaya ciktifinda beyin firtinasi

yaratilmast,
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-Her bireyin fikirlerinin ifadesine izin verilmesi ve tiim fikirlere ciddi bir
sekilde dinlenmesi, nazik olunmasi,

-Kiric1 olmayacak sekilde elestiriler yapilmasi,

-Tiim kisisel saldirilardan kaginilmast,

-Esneklik gosterilmesi,

-Toplantilarin keyifli hale getirilmesi,

-Miimkiin olduk¢a uzlagilmasi veya uzlasma yoluyla tartismalarin
sonlandirilmasi,

Bir toplant1 giindemi olusturmak, diizenli, odakli ve iiretken ekip toplantilar

i¢cin ortam yaratir.

Tim ekip toplantilart etkili degildir. Bu durumlarda, ekip toplantilarinin
verimliligi hakkinda sikayetler olabilir. Ornegin, toplantinin amaci belirsiz
goriinebilir veya ekip tyeleri toplantiya hazirliksiz gelebilir. Toplantida giindemde
olmayan konular ¢ok zaman almaya baslarsa iiyeler toplantiy1 tekrar giindem
konularia dondiirmek i¢in sohbete egemen olabilirler, tartigmalar1 baslatabilirler ya
da tartismaya aktif olarak katilabilirler. Onceki toplantilarda alman kararlarin takibi
yapilmamasi sonucu sikayetler de ortaya c¢ikabilir. Toplantilar1 saygili bir sekilde
takip etmek ve odaklanmak i¢in tiim ekip tiyelerinin sorumlulugu vardir. Her ekip

iyesi toplantinin sonucundan sorumludur (Arici, 2011).

Ekip {liyeleri arasinda farkli goriisler kagimilmazdir. Zit bakis agilarimi bir
araya getirmek, ekip yaklasiminin giiclii yonlerinden biridir. Ekip bu sayede
farkliliklar1 goérecek ve tiyeler kendi uzmanlik alanlariyla ilgili deneyimlerini kaynak
olarak kullanabilecek ve yaraticilik gerektiren bir problem ¢ozimii evresi igin firsat
olarak degerlendirebileceklerdir. Uyusmazlik riskinin, ekip iyelerinin yapici
onerilerde bulunmalarini engellemesine izin verilmemelidir. Yiizlesme tepkileri ve
bir 'sug¢lama kiiltiirii' ekibi zayiflatabilir. Kisileraras1 ¢atisma, bireyler arasindaki
anlagmazliklar yikicit hale gelebilir. Sorunlarin belirlenmesi ve ¢oziilmesi, ekip
stirecinin 0nemli bir parcasidir ve nedenleri ele almak 6nemlidir. Ekip tiyeleri ve
rakip goriisleri, kisisel tercihleri, goriisleri, degerleri, 6ncelikleri ve ekip rollerini agik
bir sekilde tartisma konularinda tesvik etmelidir. Ekipler genellikle sadece eldeki
goreve ve nadiren takim calismasi siirecine odaklanir. Ekip {iyelerinin kendi kendini

degerlendirme ve kendi kendine inceleme kavramina karsi direngleri bile olabilir.
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Ancak, mevcut seyleri yapmanin yollarini incelemek ve yansitmak i¢in geri adim
atmak da onemlidir. Diizenli gézden gecirmeler, zayif yonleri ve problem alanlarini
tespit etmenin yani sira giliglii yonler ve beceriler konusunda da daha fazla
farkindaliga yol agabilir, bu nedenle bir ekibin devam eden etkinligini saglamak icin
yararli bir yoldur. Ekip iiyelerinin her biri i¢in takim caligmasinin ne anlama

geldigini tartismak baslamak icin iyi bir yerdir (Ulukus, 2010).

Yenilik politikalarinda siirecin isletmeler tarafindan sadece “cikt1” odakl
olmayr terk ederek “siire¢” odakli bir yaklasimla ele alinmasi gereklidir. Siireg
yeniliklerinin bagarisina etki eden faktorlerin en 6nemlilerinden biri de bu yeni siireci

gelistiren ekiplerin 6grenebilme yetenekleridir.

Icinde bulundugumuz dénemde stratejik hedeflere gore islerin kisa siirede
tamamlanmasinin etkisiyle pek cok isletmede boliimler ve birimler is siireclerinde
tiretilmis olan bilgilerle siirekli ve karsilikli yeni diizenlemelere ve iletisim siirecine
ithtiya¢ duyar. Bu evrede olusan gereksinimlerin karsilanmasi birbirine bagh kii¢iik
calisma ekipleri sayesinde miimkiin olur. Isletmelerde bilgi, tecriibe ve farkli bakis
acilarinin birbirleri ile biitiinlestirilmesine ve kaynastirilmasma ihtiya¢ duyulur.
Bunun gergeklestirilmesi i¢in ekip iiyeleri edindikleri yeni bilgileri ve tecriibeleri
ekip icinde ve diger ekiplerle paylasmak suretiyle bilginin etkinliginin artmasina
katkida bulunurlar (Kececioglu, 2000). Insan kaynagmin ekipler vasitasi ile
degerlendirilmesi igletme icerisine yaratict ve yenilik¢i bir ortam saglanmasi ve
bunun da faydali olacak seviyede rekabet¢i bir yapiya doniistiirilmesini
saglayacaktir. Yeni bir seyi bulmanin (invention), bireysel bir faaliyet olmasinin
aksine yenilik (inovasyon) kollektif ¢alismay1 gerektirmektedir ve boylece “yenilik
gelistirme ekipleri” arasinda bir ortaklikla miimkiin olur. Ayrica yenilik, girisimcinin
tek basina yapacagi bir is degildir. Business Week dergisinde yayinlanan en yenilik¢i
sirketler listesinde, sirketlerin hemen hemen tamaminin baslangiglarinin bir yenilik
ile oldugu belirtilmektedir. Apple, Microsft, Google gibi bazilari, ya bir garajda ya
da bir iiniversitede baslamis ve kurucular1 gibi parlak insanlarin katilimi ile
biiyiimiis, yenicag sirketleri olurken, Amazon, Starbucks, eBay gibi sirketler ise
yillardir iriinleri alip bunlardan ciddi bir pazar inovasyonu yaratarak yola ¢ikan,
karliklarin1 artirirken yeni pazarlar bulmus olan sirketlerdir. Bu sirketlerdeki ortak

0zellik, daha ilk giinden yenilikg¢i bir iiriin, hizmet veya is fikri ile yola ¢ikip, calisma
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stilleri, sistemleri ve en énemlisi de ¢alisanlar1 ile bu yenilik¢i tohum {izerine gelisme
siireglerini hizlandirmalaridir. Yenilik, ekiplerle tasarlanabilir (Ozgeng, 2006).
Isletmeler yeniligi ve yaraticilign baslatmak igin organize olabilirler. Her isletmede
ekip ortam1 ve uygun kosullar oldugu durumda degisime agik, merakli, aragtirmay1
seven calisanlar tarafindan yenilik gergeklestirilebilir. Bu duruma yonetimin, kat1 ve
hiyerarsik olmak yerine, yeniligi tesvik eden, esnek ve katilimci bir yapida olmasi
katki saglar. Bir baska sekilde, ekibin yapis1 yeniligi kisitlayan degil, tesvik eden bir
Ozellik tagimalidir. Yenilik¢i ekipler kesin ve kati olmayan bir hiyerarsik yapida,
gorev tanimlarinin kati olmayip i¢ ice gectigi ekip caligmalarinin olusturuldugu
esnek bir durumdadir. Bu tiir ekip yapilarinda yenilik¢i fikirler ortaya cikip
gelisebilmektedir (Eren ve Gunduz, 2002).

Inovasyonun isletmelerde,  giiclendirilmis  insan  kaynaklar1 ile
gerceklestirildigi goriilmektedir. Yenilik yapmak isteyen ekiplerin ya da bireylerin
dikkat etmesi gereken ii¢ tane 6nemli 6zellik vardir; gorev ile ilgili beceriler, yaratici
diisiinme becerilerinin varligi, bireyin ya da ekibin yaraticilik konusundaki istek ve
motivasyonudur. Bununla birlikte bir 6nemli diger 6zellik; her yerde yenilik yapma
becerisinin varligidir. Calisanlar bu konuda egitilmeye ve ekip halinde
yonlendirilmeye ihtiya¢ duyarlar. Calisanlar1 yenilik¢i bireyler haline getirmenin
birinci yolu, onlar igin diizenlenen gelistirme seminerleridir. Yeniliklere agik olan
calisanlarin, diistincelerini dile getirebilme konusunda cesaretlendirilmeleri, ekip
caligmasina katilimlar1 saglanarak ekip caligmalarinda liderlik gorevi almalari, beyin
firtinas1 ve sorun ¢ozme teknikleri gibi konularda egitim verilerek; ekip calismasina
yatkinliklarinin ~ saglanmasindan gegmektedir. Ayni zamanda ekip halinde
calismalara, isletmenin disinda bulunan miisteriler ve diger ilgili paydaslar dahil
edilerek, toplam kalite anlayisi ile calisanlarin yenilik yapma konusundaki
eksiklikleri giderilebilmektedir. isletmelerin varliklarin1 devam ettirebilmeleri icin
yenilik politikalarina 6nem vermeleri kaginilmazdir. Yeniligin artik isletmelerde tek
bir kisinin yetenek ve becerisi sayesinde ortaya ¢iktigi yaklagiminin kabul edildigi
donemin geride kaldigmin fark edilmesi; yenilik yapabilmek igin, isletmede ¢alisan
herkesin yenilik yapan bireyler haline getirilebilecegi is ortaminin olusturulmasinin
zorunluluk oldugunun gorilmesi gereklidir. Bu da ekip galisanlar ile isletmedeki

insanlarin aktif bir sekilde iletisimde olmasi ile miimkiindiir.
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Ekip calismasinin uygulandig isletmelerde, ¢alisanlarin bir yandan bilgileri
bir yandan da performanslari artmaktadir. Ayrica, c¢alisanlarin yenilik istegi
artirtlabilirse ekip ¢alismasinda bir sinerji etkisi yaratilabilir. Kurumsal yapilari, kati
hiyerarsik diizende olan isletmeler, yenilik yapma konusunda cok da aktif
olamayacaklardir. Bu yiizden, orgiitsel yapilar, ¢ok kati olmayan hiyerarsik yapiya
doniistiiriilmeli, yenilik vizyonunu i¢ine alan bir ekip kiiltiirii olusturulmali ve stirekli
gelisme ve egitim konusunda ilerleme saglanarak, 6grenen ve yenilik yaratan ekipler
olusturulmalidir.  Yenilik, isletmelerin stirekliligi saglayabilmelerinin  temel
sartlarindandir. Saglam bir yenilik ¢aligmasi i¢in isletmenin biitiin agamalarina 6zen
gosterildigi, genis ve kapsamli bir yenilik anlayisina gerek duyulmaktadir. Yenilik¢i
bir ekip olusturabilmek, c¢alisanlarin tiimiiniin yenilik fikrine katiliminin
saglanmasindan ge¢mektedir. Ayrica ¢alisanlarin fikirlerini ger¢eklestirebildigi esnek

ve aktif bir yapinin olmasi da yenilik¢i bir ekip i¢in, bir diger unsurdur.

SONUCLARA
DIKKAT ETMEME

SORUMLULUKLARDAN KACINM

BAGLILIK EKSIKLIGi

FIKIiR AYRILIGI KORKUSU

GUVEN EKSIKLIGi

Sekil 3.4. Basarisiz Ekip Calismasinin Temel Nedenleri

Kaynak: Tatar, 2017.

42



Yukaridaki basarisizlik ¢alismasinin temel nedenlerini gosteren seklin yani
sira ekip calismasinin basarili olmasi i¢in gerekli olan bazi noktalara dikkat
edilmez ise basarisizlik kaginilmaz olur. Takim ¢alismasinda basarisizlik

nedenlerin bazilar1 asagida siralanmistir (Kiigtik, 2008):

e Takim i¢i uyum ve uzlagsmaya ¢ok 6nem verilmemesi,

e Asirt anlagsmazlik ve ¢atigmalarin varligi,

e Bireyselligin fazla 6ne ¢ikmast,

e Ozgiiven ve sahiplenme eksikligi,

e Sahte goriis birligi,

e Takim calismasinin tek care olarak goriilmesi,

e YoOnetimin destek vermemesi,

e Amag ve hedeflerin belirsizligi,

e Basari kriterinin olmamasi,

e Yetersiz ve uygun olmayan egitim,

e Bilgiye ulasamama ve paylasilmamast,

o [letisimsizlik,

e Takim liyelerinin devir hizlarinin ¢ok yiiksek olmasi, degisimin hizl
olmasi,

e Uygun olmayan takim kompozisyonu,

e Yanlis lider se¢imi.

3.4. Ekip Birlikteligi

Ekip terimi gerek isletmeler gerekse Orgiit ortamlari i¢in yeni sayllmamakla
birlikte bugliniin sartlarinda her 6rgiit ortamina entegre edilmede de uzmanlasma
siirecini yasamaktadir. Gelisen sartlar alanlarin detaylandirilmasina ihtiyaci arttirmig
dolayisiyla uzmanlasma kag¢milmaz olmustur. Ancak bu durum mikro capta
detaylandirma ve ihtisaslasmay1r saglarken makro diizeyde ise genel analiz
giiclesmeye baslamistir. Karsilagilan giicliikler, tiim meslek mensuplar1 diger
meslektaslar1 ya da farkli sektor tiyeleriyle birlikte ekip birlikteligi, isbirligi ihtiyacin
arttirmistir. Zaman ic¢inde bu kavram "takim/ ekip calismasi" seklinde uygulama da
yer edinmistir (Ozdemir, 1998). Ekip ¢alismas1 planl faaliyet gerceklestirrmeyi goz

onitinde bulunduran, sistemli iletisim sayesinde isbirligi saglayan kiiglik bir grup
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seklinde ifade edilmektedir. Bu anlayis ile {iyeler, hedeflerini tanimladiklarinda
gerceklestirilecek ise fayda saglayarak ekip birlikteligine yardimci olurlar ve

nihayetinde bir ekip ¢alismasini sekillendirirler (Davis, Nowtrow, 1989).

Ekip, kendi i¢inde bilgi yetenek ve bakis agilarini tolere etmeyi amaglar ve
tiim ekip mensuplar1 arasinda karsilikli saygi ortami gegerlidir (Jansen, 2008). Ekip
mensuplarinin her biri kendi uzmanlik alanlar1 dogrultusunda faaliyet saglar (Mc
Clain, 2001). Hizmetler karsilasilan sorunlar1 ¢6zme merkezli islemektedir (Hall,
2001). Literatiirde, kaza ve arzulanmayan durumlarin gelisiminde gegerli olan bir¢ok
faktoriin  klinik kabiliyet yetersizlikten c¢ok ekip calismast yetersizliginden
kaynaklandigini savunan g¢aligmalar s6z konusudur (Manser, 2008). Aktif bir ekip
calismas1 ile faaliyetlerdeki bosluk ve tekrarlar ortadan kalkmakta (Tosun ve
Akbayrak, 2002), zamandan tasarruf edilmektedir (Tong ve dig.2001). Ekip
calismasiyla, iiyelerin birbirlerinin gorev ve statiilerini daha iyi kavradiklari,
sorunlar1 daha iyi ¢o6ziimledikleri (Cheater ve dig.2005), ekipteki iletisimin,
personelin is memnuniyeti ve performansina pozitif etki ettigi disiiniilmektedir
(Hall, 2001).

Gliniimiiz sartlarinda, stratejik hedeflere gore is siireglerinin aktifligi, birgok
firmada boliimler, birimler is silireglerinde saglanmis bilgilerle devamli sekilde
karsilikli revizelere ve iletisim siirecine gereksinimi sart kogmaktadir. Biitiin bu
dénemde meydana gelen gereksinimlerin giderilmesi birbirine bagh kiigiik ¢alisma
ekiplerinin mevcudiyeti ile s6z konusudur. Firmalarda bilgi, deneyim ve c¢esitli
anlayiglarin birbirleri ile biitiinlesmesi ve uyumu zorunludur. Ekiplerin aktif oldugu
organizasyonlarda faaliyetler genellikle yatay olarak saglanmaktadir. Boylelikle daha
iyi orgiitlenme modeli saglanarak bilginin ivedilikle orgiitsel boliimlere erigimi
gerceklestirilir. EKip ¢alismalarinin oldugu organizasyonlarda esas faktor iletisim
zamanlaridir. EKipteki olasi iletisimler, sosyal iliskiler, isle ilgi iliskiler ya da miisteri
ile ilgili iyilesme zamanlaridir. Dolayisiyla miisterilerle aktif iletisimde bulunan ve
miisteri gereksinimlerini tespit eden ekipler ile sorunlara hizli ¢oziimler sunan ekipler
verimli ve esnek donanimlara sahiptirler. Organizasyonlarin birgogu, yonetim ve
tiretime dair uygulamalarin otonom c¢aligma ekipleri, sorun ¢ézme ekipleri, kalite
kontrol ¢emberleri, kalite halkalar1 ve isbirligini gerektiren vb. ekip tiirleri ile

isletilmektedirler. Bu tip oOrgiitsel yapilanmalarin kisi odakli degil takim veya ekip
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esasl nitelikleri bulunmaktadir. EKipler firmalar i¢inde kiigiik bir firma birimi olarak

yiiriitiilmekte ve ise dair tiim dogal kesitleri gergeklestirmektedirler (Baltas, 2000).

Ekip calismalarinda basarty1 yakalamada onemli bir unsur ist diizey
yoneticilerden baslayarak organizasyonda bulunan her kisinin ekibe dayali yaklagimi
benimsemesini saglamaktir. Ekip verimi st diizeyde olursa yoneticiler ekip
calismasma gegisi destekler ve ekip igin gerekli kaynaklara olanak saglamr. Ust
diizey yoneticilerin ekibin uygulamalarina dair baz1 tereddiitleri en aza
diisirememesi durumunda orgiitler organizasyonda aktif olamayacaktir. Ydneticiler
birgok defa ekipsel yardimlarmi kisitlama benzeri bir yonetimsel tutum
sergilemektedirler. Burada etkili olan ekip ile faaliyetlerin yapisi belirgin sekilde
farklilagmakla birlikte, yiikiimliiliikler ekip birlikteliginde gergeklesmektedir. Ote
yandan yoneticiler bazen ekibe anlamli yapida ehemmiyetli faaliyetler
saglayabilmektedirler. Ancak farkliligin meydana getirecegi tedirginlik, yoneticilerin
ekipleri idarede yaklasimin1 desteklemelerinin 6niindeki ciddi sorun olarak
goriilmektedir. Dolayisiyla ekip caligmalarinin bir par¢asini meydana getiren alt

kademe personellerin de yardimini almak 6nemlidir (Gordon, 1998).

Bugiin ise bir firmanin karsilastigi imkanlardan faydalanma yetkinligi,
cogunlukla firmadaki kabiliyetli bireylerin toplanmasi ve aktif bi¢cimde idare
edilmeleri ile es dogrultudadir (Sarthan,1998). Ekip ¢alismasi firmalar bakimindan
cetin rekabet ortaminda istiinliik saglamada ve miisteri tatmini olusturmaya dair
calisma anlayisinin esasin1t meydana getirmektedir. Ekip c¢alismasina dayali bir
organizasyonel yapt c¢ogunlukla yetki isteklerindeki daha kapsamli ¢alisma
yikimliliikleriyle ilgilidir. Ardinda bulunan esas zihniyet ¢ogunlukla daha esnek bir
organizasyon olusturarak miisteri ile daha siki bir birliktelik ve dayanigma meydana
getirmektir. Ekipler firmalarin stratejik hedeflerini saglama konusunda bilgi ve is
stireclerinin performans seviyelerini yiikseltmek maksadiyla ortak is basarisini

olusturma ¢abasindadirlar (Yilmaz, 1999).

Carron (1982) ekip birlikteligini, bir ekibin olusturdugu ve amaglarina
erisgmede bu birlikteligi devam ettirme yaklagimini gosterdigi aktif bir donem olarak
ifade etmektedir. Bu model kapsaminda ¢evresel, bireysel ve liderlik unsurlar ekip
degiskenlerine fayda saglamakta, ekip wunsurlart grup yonlendirmesi, grup

sorumlulugunun 6zelligi, basart istegi, ekip verimlilik prensipleri, ekip kabiliyeti ve
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dengesini kapsamaktadir. Bu sekilde cevresel, bireysel ve liderlik unsurlar1 ekip
birlikteligine yardimci olmaktadir. Diger taraftan birliktelik uyum, performans
aktifligi, denge ve tatmini kapsayan farkli gruplart ve kisisel sonuglar
barmndirmaktadir (Cogan 1991).

Giiniimiiz sartlarinda firma kabiliyeti, beseri ozelliklerin yiikseltilmesine
bagli duruma doniismektedir. Zamanla yiikselen oranda iyilesme gOsteren
organizasyonlar  personelin  devamli  §grenmesinin  saglanmasinin  ekip
verimliligindeki &neminin farkina varmislardir. Ozellikle toplantilarda daha ¢ok
zaman harcayan, ortak kararlar alan ve problemleri ¢dzen takim iiyeleri bu
becerilerini gelistirmek icin 6zel egitimlere ihtiyag duymaktadirlar. Ayrica takim
calismalar1 sayesinde yetki devrine giden, kogluk gorevi iistlenen, degisimi yoneten,
giiven ve motivasyon olusturma cabasi igerisinde olan yoneticiler de bu siireclere
iligkin becerilerini gelistirebilecekleri ve uygulayabilecekleri egitime ihtiyag

duymaktadirlar (Gard ve Digerleri, 2003).

Takimlar olusturmak sadece sosyal bir deneyim degildir. Ayn1 zamanda is
hedeflerine ulagma stratejilerinden birisini olugturmaktadir. Amaglar takimlarin bir
anlamda rotalar1 olarak ifade edilebilir (Sarthan, 1998). Takim iiyelerinin birlikte
ortak amaglar1 etkin bir sekilde basarabilmeleri bu amaglarin neler oldugunun acik
bir sekilde belirlenmesi ile miimkiindiir. Bu hedefler ne kadar yiiksek ve uzak olarak
tayin edilirse amaglar etrafinda organize olmus bir takimin basaris1 da o derece

yiiksek olacaktir (Kutanis, 2002).

Gorevlerin yeniden tanimlanmast takim basarisi ile 1ilgili en Onemli
faktorlerden birisini olusturmaktadir. Orgiit yapisi geleneksel 6rgiit modelinden
takim temelli bir modele gecis yaptiginda kesinlikle ¢alisanlarin rollerinde ve rol
tanimlarinda birtakim degisiklikler meydana gelecektir. Yeni degisim ile birlikte
takim tiyelerinin ve yoneticilerin sorumluluk alanlarinin agikca belirlenmemis olmasi
beraberinde karmasayi getirecektir. Bu manada bazi isler birkag kez yerine
getirilmelidir. Ciinkii ¢ok az insan igin kendi sorumlulugu oldugunu hatirlar, baz
isler hi¢ yapilmadiysa bunun nedeni hi¢ kimsenin sorumlulugunun farkinda
olmamasindan kaynaklanmaktadir. A¢iklik, her takim iiyesinin takimin amacini ¢ok
net bir sekilde anlamas1 ve bu amacin 6rgiitiin vizyonuna ve amaglarina uyumu ile

baslar.
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Takimlarin basaris1 i¢in Orgiitiin yapist ve insanlar temel is siire¢lerini
destekleyecek bir sekilde organize edilmelidir. Cogunlukla orgiit yapis1 geleneksel
fonksiyonlar ve boliimler etrafinda olusmustur. Ayn1 zamanda ¢alisma grubu iyeleri
siirli yeteneklere sahipse, bir alanda ortaya ¢ikan problemler diger problemlerin bir
parcasini olusturmak suretiyle hem bireysel O6grenme hem de miisteri tatmini
engellenmis olmaktadir. Basari, takimlarin ¢ok yonlii yeteneklere ve basarmin
O6nemli bir boliimiinii paylagsma sorumlulugu tasiyan iiyelere sahip olundugu zaman

gelmektedir.

Bununla birlikte orgiitsel yap1 orgiitsel siiregler etrafinda yeniden
diizenlenmis olmasi1 yaninda, basar1 ancak Orglitteki insanlarin bir silirece adapte

olmasi ile miimkiindiir (Kegecioglu, 2000).

Ekipleri aktif bigimde meydana getiren organizasyonlar dis uzmanliklardan
yararlanmaktadirlar. Uzun dénemde basar1 bu uzmanhigin igerideki danigmanlara
sunulup sunulmamasina baghdir. Takim c¢alismalarint  kendi deneyim ve
teknolojilerini igerdeki insanlara transfer etmeden olusturan danigsman kurumlar
danigmanliga bagl bir mantik olustururlar ki bu mantik ile takimin tiim etkinligini
kendi kendilerine kararlastirirlar (Eppler ve Sukowski, 2000). Burada yapilacak is
ancak disaridaki danmismanlardan bilgi edinen bir veya daha fazla takim
damgmanlari  yetistirmektir. I¢ uzmanlar dogrulugu ispatlanmis takim
teknolojilerini kullanarak ve dis uzmanlardan “nasil biliyor’u &grenerek takimla
birlikte basariy1 planlama ve yakalamak i¢in dahili bir kaynak haline gelirler.

Ekibi meydana getiren bireyler arasindaki birliktelik, dayanisma ve ekip
uygulamalarinin saptanmasi, ekip caligmasinin basarisin1 yiikseltecektir (GDC,
2006). Kiiresel anlamda genel egilim goren insaat sektorii; ticari, iktisadi ve
teknolojik alanlarda meydana gelen gelisimlere karsit duyarliligi yiiksek bir sektor
olmas itibariyle etkin bir siire¢ yonetiminde aktif bir ekip birlikteligine her daim

ithtiya¢ duymaktadir.
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3.5. Ekip Birlikteliginde Altboyutlar

a) Ekip Yapisi

Bina tasarlama ve insa etme projeleri ¢ok sayida insani ve biiyiik projelerde
binlerce insani igerebilir. Proje ekibinin yapisi ve bilesimi, proje siiresi boyunca
degisme egilimindedir. Baz1 ekip iiyeleri, yalnizca belirli bir asamada uzman bilgisi
getiren veya uzman bilesenler saglayan ¢ok kisa bir silirece sahip olabilirken, miisteri,
proje yoneticileri veya lider danismanlar gibi digerleri uzun yillar gérev alabilirler.
Proje ekiplerinin en bastan diizgiin bir sekilde yapilandirilmasi ve projeye en iyi
basari umudunu vermek ic¢in ekip iyelerinin dikkatlice se¢ilmesi ¢ok Onemlidir.
Bununla birlikte, bazi projelerin ¢ok erken asamalarda gergekten devam edip
etmeyecegine dair siipheler oldugundan, proje ekibinin tanimlanmasina her zaman
dikkat edilmez. Proje ekibinin bilesimi proje siiresince degisebilir ve birgok iiyeyi
icerebilir, ancak geleneksel bir proje icin gosterge niteliginde bir anahat yapisi

asagida verilmistir.

Y o6netim Kurulu

Proje grubu

Bagimsiz  Miisteri I Kullanici Panelleri

danismani | Proje sponsoru

Proje miidiirii

Sampiyonlar

Bas Danigsman

/ S

Diger Danigmanlar Bag Tasarimci

Miiteahhit Tasarim Takimi

Sekil 3.5. Proje Ekibi Boliimleri
Kaynak: Kovanci, 2013
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b) fletisim
Boliimlere ayrilmis bir organizasyon yapisinin temel dezavantaji, risk

yonetimi ve ingaat faaliyetleri gibi bolim hedeflerinin genel stratejik sirket

hedeflerinden daha 6nemli hale geldigi durumlara yol agmasidir.

Departmanlastirilmis bir organizasyon yapisinin 6zelligi olan yonelimli
iletisim kaliplar1 bu durumlarin gelismesine katkida bulunabilir. Ornegin, yatay
iletisim en sik olarak yalnizca esit veya karsilastirilabilir seviyedeki personel iiyeleri
arasinda gerceklesirken, dikey modeller tipik olarak bir isletmenin i¢ komuta zinciri
ile ilgilidir. Iyi bir yatay iletisim sisteminin yoklugunda, bu durum proje yéneticileri
veya denetcilerin kendilerini siirekli olarak birden fazla kidemli boliim baskanina

cevap verir bulmasina yol agabilir.

c) Liderlik

Projenin en 6nemli rolii liderin, etkin bir proje organizasyonu olusturmasi ve
stirdiirmesidir. “Teamthink™ yaklasimi tesvik edilmeli ve yakinsak ve farkli diisiince
(ve iletisimi) arasindaki bir denge proje lideri tarafindan yonetilmelidir. 'Teamthink’,
tim tyelerin diger ¢6ziimlerin aydinlatilmasi yoluyla c¢esitli sorunlara en iyi
¢Ozlimleri bulmak i¢in zaman harcadiklar1 yerdir. Bu siiregte tiim gorlis ve
diisiincelere adil bir sans verilir, ancak daha sonra en iyi ¢6zliimii belirlemek icin

degerlendirilir (Murray ve Langford, 2004).

Takim genellikle dort asamada gelisir: Olusturma, firtina, norm ve
performans. Olusturma, takimin ilk kuruldugu ve herkesin birbiriyle tanistigi
zamandir. Firtina, farkli insanlarin ilk kez birlikte ¢alismasi gerektiginde kacinilmaz
olan erken anlagmazliklarin oldugu asamadir. "Norming', ekibin miimkiin olan en iyi
sonuclar1 elde etmek icin birlikte calismanin etkili yollarini belirledigi asamayi ifade
eder. Performans, ekibin Onerilen sorunlara etkili ve verimli ¢oziimler liretmeye
basladig1 ve olgun, iyi isleyen bir grup haline geldigi noktadir. Cogu takim, maalesef

bu siirece dogal olarak maruz kalma liiksiine sahip degildir (Ipek, 2012).

d) Karsihikh Destek

Ortaklar daha once birlikte galismislarsa basarili ortakliklar kurmak daha

kolaydir. Ortakligin temel amaci, proje performansini optimize etmektir. Ekip tiyeleri
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belirlendiginde, ekibin projenin ana sonuglarinin ve hedeflerinin tartigilabilecegi
tarafsiz bir mekanda toplanmasi 6nemlidir, bu takim ruhunu gelistirir ve iletisimi
arttirir. Mimar, optimum tasarim diye bir seyin olmadigini hatirlamali bu nedenle
tasarim siireci devam etmeli, tiim Oneriler kabul edilmeli ve denenmelidir. Béyle bir
calismanin temel amaci, ekip tiyeleri arasinda isbirligini tesvik etmektir. Proje lideri
her durumu okuma ve ardindan her bir olaya uygun sekilde tepki verme
sorumluluguna sahip olmalidir. Bununla birlikte, sanal ekiplerin (teknik patlamanin
bir sonucu olarak) diizenli olarak yiiz ylize goriisen ekipler kadar basarili olmadig
unutulmamalidir. Giiniimiizde hizla degisen organizasyonel kosullar ¢alisanlarin bir
isi tek baslarina tamamlamalarin1 imkansiz hale getirmistir. Ekip icinde karsilikli
destek cetin rekabet ortaminda hedeflere istenilen sekilde ulasmada en Onemli
kriterdir. Glinlimiiz sartlarinda basarinin bir 6l¢iitii de zamandir. Karsilikli destek ile
zamandan tasaaruf edilir ve bu durumda maliyeti etkileyen en onemli unsurdur
(Simsek, 2007; Efil, 2006).

Ozetle, ekipler isletmelerde yeniligin gelismenin rekabet giiciiniin ve
avantajinin temel etkenleri olarak yerlerini almaya baslamuslardir. Iyi olusturulmus
bir ekip ile yaratilan sinerji sonucu bireysel performanslarin birka¢ katina ulastigi
giinimiizde oldukc¢a sik goriilmekte olan bir durumdur. Ekip c¢alismasindan
faydalanmay1 basarabilen isletmelerde verimlilik ve motivasyon artar, ise
devamsizlik oranlar1 diiger. Siradaki bdliimde insaat isletmelerinde proje ekibi
kurmak ve yoOnetmek, insaat isletmelerinde ekip olusumu, ekip olusum siirecini
etkileyen faktorler ve ekip calismasinin calisanlara kattiklar1i  kavramlar

aciklanacaktir.

4 INSAAT ISLETMELERINDE EKIP CALISMASI

4.1. Insaat Isletmeleri

Insaat bina, altyapi, endiistriyel sanayi yapilari gibi insan ihtiyaclarina

karsilik gelen, liretime dayali hercesit yapmin amacina uygun insa etme siirecidir.
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Belli bir bolgedeki bina, altyapi, havaalani, baraj gibi genis anlamda yap1 veya yapi
cevresinin olusturulma asamalarini igermektedir. Yani birden fazla isin ayni1 anda
yapildig1 bir zaman dilimidir ve proje mimari, insaat miithendisi, makine miihendisi,
elektrik miithendisi, harita miithendisi gibi pek ¢ok meslek grubundan profesyoneller
tarafindan  denetlenmektedir ve biitlin isler proje yoOneticisi tarafindan

yonetilmektedir.

Insaat, genelde yapim faaliyeti ve isi anlaminda kullamilir ve bilinen
anlamiyla sadece bina yapimini ifade etmemektedir. Toplumun refah diizeyini
yiikseltecek pek ¢ok tesis de insaatin kapsaminda yer almaktadir. Barajlar, altyapi, su
depolari, kanallar, acik ve kapali su hatlari, kaldirim taslari, ¢evre diizenlemeleri
(peyzaj), demiryollari, meydanlar, havaalanlari, karayollari, parklar gibi topluma
hizmet amagli kullanilan tesisler belli hizmet dénemleri igin insa edilirler. Ayrica,
bina s6z konusu olsun veya olmasin, kamuya ya da kisilere ait arazilerdeki yol,
meydan, tiinel, koprii, petrol veya su kuyusu, hava alani, liman, su kanali, baraj ve
golet, maden galerisi, kanalizasyon, havagazi borulari, telefon hatt1 ve elektrik hat ve
tesisleri, duvar, kazi, demiryolu ve ray tesisi, ¢gesme, anit, spor kompleksi vs. gibi

hususlara iligkin yapim isleri de insaat kavrami kapsaminda yer almaktadir.

Insaat sektdrii, yapist ve saglanan hizmetler agisindan genis bir faaliyet
alanimi igerir. Bu ¢alisma alanlari; “mimarlik ve miihendislik hizmetleri, Teknik
Miisavirlik Hizmetleri ve Miiteahhitlik Hizmetleri olarak siniflandirilabilir. Insaat
sektorii, bu faaliyetlerin tiimiiniin belli bir diizen igerisinde olacak sekilde bir arada
gerceklestirilmesi ile ortaya ¢ikmaktadir. insaat sektorii, ileri-geri baglantilartyla gok
fazla faaliyet alanin ilgilendiren bir sektor oldugundan dolayr ekonomiler agisindan
bliylik 6nem tagimaktadir. Yani ingaat sektorii kendisine bagli 200°den fazla alt
sektoriin tirettigi mal ve hizmete talep yaratan konumundadir. Bu yaygin etki, insaat
sektoriiniin ekonominin lokomotifi olma 6zelliginin en 6nemli gostergesidir. Yiiksek
derecede yerli sanayiye dayanmasi ve disa bagimli olmamasi, malzeme
gereksinimlerinin biiylik boliimiiniin i¢ kaynaklar ile karsilanmasi ve bu sayede yan
sanayileri de desteklemesi, yiiksek katma deger olusturmasi, tasidig1 yiiksek istihdam
potansiyeli ve yurtdisinda yapilan projelerin doviz kazandirict 6zelligi lokomotif
olarak tanimlanmasii destekler niteliktedir. Insaat isletmeleri genelde yogun

rekabet ortaminda, karmasik ve birgok uzmanlik alanina ait aktiviteleri koordine
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eden, siire, kaynak ve maliyet sinirlamasi igerisinde farkl tiirde ve nitelikte yapilara

iliskin yapim faaliyetlerini planlayan gergeklestiren ve kontrol eden isletmelerdir.
Insaat firmalarindaki baslica calisma birimleri sunlardir:

e Baskan / Yonetim Kurulu

e Personel Yonetimi

e Tasarim Birimi

e Santiye Kontrol Birimi

e Miihendislik Hizmetleri Birimi
e Teklif Hazirlama Birimi

e Muhasebe ve Finans Birimi

e Pazarlama Birimi

e Satin alma ve Sevkiyat (Lojistik) Birimi
e Fabrikalar ve Atolye Birimleri
e Depo Birimi

e Bakim ve Onarim Birimi

e Bilgi — Islem Birimi

o Temsilcilikler
Insaat Projelerinde ana taraflar da asagida siralandig1 gibidir:

e Mal sahibi (Isveren)

e Yiiklenici

e Tasarimci

e Alt yiikleniciler

e Tedarik¢iler (Malzeme & ekipman)

e Teknik kontrol (yap1 denetim, lab, v.b.)
e Mal Sahibi ( Giircanli 2013)

Insaat projelerini diger projelerden ayiran birtakim dzellikler vardir. Bunlarin
en Onemlileri sOyle siralanabilir: Seri {liretim yapilan endiistrilesmis sistemlerin
haricindeki geleneksel binalarin projeleri sadece bir kereye mahsustur. Proje
cizimleri, siirece katilan firma ve kisiler, degiskenlerin 6nem siralari, her projede

farklilik gdsterecektir. Proje siireci, girisimden insaatin tamamlanmasina kadar siiren
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uzun bir zaman dilimidir. Projenin biiylikliigline, nakit akisinin hizina ve bagka 6zel
nedenlere bagli olarak bu siirenin uzunlugu degisiklik gosterebilir. Bazi imalat
sektorlerinde dakikalar, hatta saniyeler ile ol¢iilen iiretim siireci, insaat sektoriinde
aylar hatta yillar alabilmektedir. Her projede projenin 6zelliklerine gore gorev almak
icin bir araya gelen kisiler ve her projede karsilagilan miisteri, yiklenici, alt

yiiklenici, kullanici, vs. birliktelikleri farklilik gosterecektir (Giircanli, 2008).

Insaat sektoriinde maliyetin dnceden belirlenmesi kolay degildir. Bunun en
biiyiik sebebi ise her proje i¢in girdilerin degisiklik gostermesi, proje siiresince basta
belirlenen isteklerin degistirilebilmesi ve projenin tamamlanma siiresidir. Proje
diizeyinde bakildiginda, her insaat projesinde dort onemli geliski yaratan etken
vardir. Bunlar: estetik, islev, maliyet ve zaman parametreleridir. Her projede bu
Olgiitin 6nem siras1 degisir. Misterinin isteklerinin bu o6l¢iitiin belirlenmesinde
bliyiilk payr vardir. Estetik, insanlarin siibjektif goriislerini tatmin etme
gereksinimlerini ifade eder. Islev tim teknik ve fiziksel gereksinmeleri ifade
etmektedir (Gtircanli, 2013).

Maliyet, binanin tiim hayati boyunca harcanan miktarin tamamini ve zaman
da binanin tamamlanmasi agisindan gereken zamani ifade eder. Her insaat projesinde
degiskenler farklilik géstermektedir ve her firma, her sahis ve hatta her insaat i¢in bu
kriterlerin 6nem sirasi ¢ok degisik olabilmektedir. Bu sirasinin belirlenmesindeki en
onemli etken miisteridir. Miisterinin talepleri dogrultusunda oncelik siras1 degisir.
Hangi degisken daha Oncelikliyse, projenin ve proje siirecinin belirlenmesinde o
degisken etkindir. Insaat konusunda deneyimleri olan bilingli miisteriler, proje
yoneticiligini kendileri yapmak isteyebilirler ve tim insaat siirecinde bulunmay1
segebilirler. Bir ingsaat projesinde proje yoneticisi, C. Kormanski tarafindan
tanimlanmis olan “Tuckman Modeli” ismi ile bilinen ekip kurma yontemi ile ekibine
bilingli bir sekilde yaklasabilir ve dogru liderlik modelini uygulayabilir. Proje
yOneticisi proje siiresince, gerginliklerin yasanmadigi rahat bir is ortami saglamalidir.
Proje ¢alismalarinda genel kabul, proje yoneticisinin, projenin tiim ilerleyisinden,
kilavuzlugundan, kaynaklarin motivasyonundan ve kontroliinden sorumlu olmasidir

(Giircanli, 2008).
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4.1.1. Tiirkiye’de insaat Sektorii

Ulkemiz, hizmet ticareti acisindan; insan kaynag, bilgi birikimi, teknolojik
alt yapi, kabiliyet donanimi v.b. agilardan belli 6lclide istiinliiklere sahiptir. Bu
baglamda ingaat sektoriinin de dahil oldugu bazi sektorler onemli potansiyel
tasimaktadir. Ulkemizde insaat sektdriindeki faaliyetler, 1970’lerin basinda
baslamistir. 1973-74 petrol krizi ile petrol fiyatlarinin hizli ylikselmesinin OPEC
(petrol ihra¢ eden iilkeler Orgiitli) iiyesi iilkelerde yol agtig1 finansal kaynaklarin
Ozellikle yatirimlara kanalize edilmesi ve ayrica bu donemde gelismekte olan bazi
iilkelerde yatirm amaglh verilen dis krediler, insaat sektoriine yonelik talebin
olugmasina imkan saglamistir. Tiirk miiteahhit firmalarinin uluslararasi sahadaki asil
etkinligi ise 1972 yilinda 6zellikle Libya’da gerceklestirilen projelerle baslamistir.
Tiirkiye’nin klasik pazarlari olarak nitelenebilecek olan Kuzey Afrika ve Orta Dogu,
uzun siire bu 6zelligini korumustur. 1980’11 yillarin sonu itibariyle ise eski Sovyet
pazarlarina girilmistir. 1990 yillarindan sonra bu pazarlara ilaveten yeni Pazar
arayislarma da girilmistir. Insaat, gelir agisindan yiiksek getirisi olan en 6nemli
hizmet sektorlerindendir. 1984-1997 yillart arasinda, insaat sektorii ihracat gelirinde
genel olarak artan bir ivme yasanmistir. Fakat kiiresel finansal krizin bu sektore olan
istegi negatif yonde etkilemesi nedeniyle 1998 itibariyle gelirlerde azalma
yasanmustir. Insaat hizmeti ithalat: ise, 1984-2003 doneminde sadece iki y1l siirmiis,
1996 yilinda 26 milyon dolarlik, 1997°de ise 150 milyon dolarlik ithalat yapilmistir.
Bu yillar haricinde insaat sektorii, her zaman ihracat¢1 pozisyonunda bulunmustur.
Fakat ekonomimize biiyiik katkisi olan ingaat sektorii 1993-2003 yillari arasinda
durgunluk yasamistir. Bu siirecte ekonomimiz % 26,1 biiylirken, insaat sektorii %
22,4 gerilemistir. 1980’lerin sonunda altin ¢agini yasayan sektor, 4 Nisan 1994’te
baslayip arka arkaya gelen ekonomik krizler ve 17 Agustos 1999’da Marmara’da
yasanan deprem nedeniyle durgunluk dénemine girmis ve sektordeki kii¢iilme 2002

yilinda rekor diizeye ulasmistir (Mag, 2007 ).

Ulkemiz giiniimiizde giiclii ekonomiye gecis asamasindadir. G-20’nin de
iiyesidir. Ingaat sektoriiniin ekonomik degisimlere hassasiyeti yiiksektir. Yani iiretim
genel olarak ekonomik hareketlilige bagli olarak degisim gostermektedir. Fakat son
zamanlarda sektordeki aktivitenin seyrinde, piyasanin kendi i¢ dinamiklerinin de
onemli bir rol oynadig1 goriilmektedir. Insaat sektdriindeki bilyiime 2016 yilinda
yillik bazda %5,4 ile %3,2 olan GSYH biiyiimesinin iizerindedir. Sektdrdeki yillik
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bliylime 2017°nin ilk ii¢ ceyreginde %10,2 ile %7,4’lik GSYH biiyiimesini
gecmistir. Ingaat yatirimlar bu donemde bir énceki yilm ayni1 dénemine gore %16 ile
hizli bir artis kaydetmigtir. 2017 yilinin t¢lincii ¢eyreginde reel bazda ekonomik
aktivitedeki %11,1°lik hizl1 yiikselisle, insaat sektorii de %18,7 ile yilin ilk yarisina

oranla gii¢lii bir performans sergilemistir.
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4.1.2. insaat Sektériinde Organizasyon Yapisi

Genis capl insaat calismalarinda kapsamli ve ¢ok yonlii konular yonetim
sorunu olarak ortaya ¢ikabilir. Normal isletmelerin mesai saatleriyle sinirh
yonetimine karsin insaat sektoriinde tiim giinii dolduran bir yonetim siireci sz
konusudur. Insaat isletmelerinde organizasyon yapilarmin gelisimi fonksiyonel
organizasyonlar, proje bazli organizasyonlar, matris organizasyonlar ve karma

organizasyonlar olarak siralanabilir.

Fonksiyonel  organizasyonlar  geleneksel organizasyon olarak da
isimlendirilebilir yani tamamen yoneticinin kontroliindedir. Ustiin yonlerine; kalict
bir merkeze sahip oldugu icin giiclii istikrar ve yiiksek profesyonellik standardi
olmasini, teknoloji hakimiyetini ve sahip oldugu bilgi birikimini drnek verebiliriz.
Zayif yonlerine ise; projeye az uyum saglama, proje hedeflerini kavramada eksiklik
yasanmasini, sert isletme kurallarini, degisime karsi koyulmasini ve yoneticilerin
kendilerini her agidan gelistirmesine olanak vermemesini 6rnek verebiliriz. Bu tarz
organizasyonlarin basarisinda anahtar rol proje yoneticilerindedir. Proje tabanl
organizasyonlarda proje ekipleri, tiim fonksiyonlariyla kendi kendine yeten ekipler

icin uygundur. Fonksiyon organizasyonu isletmelerde, merkeze yakin olmayan
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projelerde tercih edilmektedir. Proje tabanli ekip yaklagimi ise yakin insan
iliskilerine agirlik vermekte, yeni fikir ve metotlara duyarlilik gostermektedir. Proje
tabanli organizasyonlarin gii¢lii yonleri; yiiksek uyum seviyesi, proje hedeflerini iyi
anlamak ve uygun liderle iyi bir ekip ruhu gelistirilebilmektir. Zayif yonlerine ise
istikrar ~ eksikligi, calisanlara  siireklilik  olanagi  sunulmamasi  Ornek
gosterilebilmektedir. Her proje farkli oldugu igin ekibin biriktirdigi bilgi arsivi
kisithdir. Uyelerin arasindaki baglarin giiglenmesi igin ekip iiyelerinin ayn1 noktada

bulusmasi en iyi sonucu vermektedir.

Matris organizasyonlarin yapisinda yetki akimiyla ilgili bir matris
kurulmaktadir. Fonksiyonel béliimler i¢inde yetki, iist diizey yoneticilerden alt diizey
yoneticilere dogru dikey dogrultudadir. Proje boliimleriyle fonksiyonel bdliimlerin
yonetim diizeyleri arasinda da yatay olarak akmaktadir yani iki yonlii bir matris
olusturmaktadir. Bundan dolayr bu organizasyona, matris organizasyon
denilmektedir. Fonksiyonel boliimlerde ¢alisan, miihendis, uzman, teknisyen ve
benzeri gorevliler, bir projeyle ilgili olarak 6diing alinabilmektedirler fakat 6ncelikle
kendi boliimlerine baghdirlar. Bu organizasyon semasinda oklar, yatay ve dikey

yonde yetki akigini gostermektedir.

Matris organizasyonlarin bazi temel oOzellikleri asagida belirtilmektedir

(Taskin 1984):

Uzmanlasma: Uzmanlasma bir tarafta fonksiyonel alanda gergeklesirken

diger bir tarafta proje, iiriin veya bolge alaninda olur.

Standartlasma: Rollerde ve yontemlerde belli ilkelerin diizenlenmesi ve
karsilagilan ~ durumlarda nasil  davranilacaginin  Onceden  belirlenmesi ile
gerceklestirilir. Standartlagmanin en zor saglandigi yapi matris yapr olsa da
biitceleme, programlanmis bilgi akisi gibi standartlasmaya yol agacak yontemler

buralarda kullanilabilmektedir.

Hiyerarsi ve Denetim Alani: Bu organizasyon yapilarn ikili hiyerarsi
igcermektedir. Bir proje, iiriin veya bolgede ¢ok sayida fonksiyonun olmasi denetim

alanlarinin saptanmasini zorlastirabilir.
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Karmagsikhk: Bir ekipte karmasiklik derecesi, yapilan rollerin ve kullanilan
yontemlerin miktar1 ve zaman stiresi ile belirlenebilir. Basit isletmelerde karmasiklik

derecesi az olmasina karsilik matris yapida en yiiksek derecededir.

Esneklik: Ekiplerde, cevresel etkilere karsi hizli tepki gosterme yeteneginin
gelistirilmesi, stirekli degisimlerle ugrasabilen boliimler olusturmak, ¢evresel etkileri
isletme ici Oonlemlerle azaltma kapasitesini ylikseltmek, yenilikleri uygulamaya agik
olmak, esnekligi saglama yoniindeki ¢abalar sayilabilir. Bu tanima dayanarak, yap1

olarak en esnegi matris modeldir.
Maliyetler: Maliyet oranlarina gore en pahali sistem matris modeldir.

Kullanim Alami: Uluslararasi alanda hizli biiyiimeyi hedefleyen, ¢ok sayida
iriinii olan, is alanlarinin niteligi nedeniyle ¢alismalarin yakindan denetimi gereken

isletmelerde, matris Orgiit yapisi basarili olmakta, esneklik saglanabilmektedir.

Matris organizasyon yapisi zamanla daha yiiksek diizeylerde kullanilmakta ve
benimsenmektedir. Tirkiye'de de ozellikle insaat alaninda calisan igletmeler bu
organizasyonun  ¢esitli  bigimlerini  kendi  yapilarina  uygun  olarak
kullanabilmektedirler. Ornegin; bir baraj projesinde, bir petrol rafinerisinde bu
organizasyon modelinin uygulanmasi miimkiindiir. Matris organizasyon, cagdas
isletmelerin yonetiminde projenin kesin bir bitis tarihi oldugunda ve belirli bir zaman
kesitinde isin bitirilmesi gerektiginde ya da maliyetle ilgili sinirlamalar oldugunda
kritik bir etken olmaktadir. Bu sebeple ¢alismalarin tamamlanabilmesi igin
koordinasyon gerektiren farkli alanlarda uzmanlagsmis kisilere (miithendis, uzman,
teknisyen vb.) ihtiya¢ duyuldugunda ¢alisanlar agisindan projenin yeni oldugu

durumlarda en fazla 6nem tagimaktadir.

Sonu¢ olarak bu o6zellikler genellikle, biiyiikk ve yogun teknoloji kullanan
projelere uygundur. Matris organizasyon Ozellikle, maliyet, zaman ve kalite kritik
etkenler oldugunda ve geleneksel organizasyon yapilart yetersiz kaldiginda

kullanilabilir (Taskin, 2011).

Liderlik genel olarak organize halindeki bir ekibi, belli bir hedef etrafinda
toplayabilme ve bu hedefleri gergeklestirmek icin onlarn harekete gecirme,

etkileyebilme becerisidir. Insaat sektoriinde ise liderlik, yoneticilerin, ¢alisanlarmin
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en st diizeyde performans gostermeleri icin sergiledikleri tutum ve davraniglarin
biitiinii olarak tanimlanmaktadir (Walker, 1996). Literatiirde, insaat sektoriinde
liderlik ile ilgili calismalar yapan arastirmacilarin, yapi iiretim siirecinin her farkl
asamasinda liderlik modelinin degismesi gerektigini ve degistigini belirttikleri

goriilmiistiir (Giritli ve Oraz, 2004).
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Kaynak: Clelland ve King (1968)

Fizibilite ¢aligmalar1 ve insaat s6zlesmelerinin hazirlanmasi siirecinde proje
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yoneticilerinin sahip olduklar1 destekleyici liderlik modellerinin yapim siirecinde

yonlendirici liderlige doniistiigi goriilmektedir.

Ingiltere’de santiyede calisan yoneticilerin liderlik stillerini belirlemeye
yonelik yapilan ¢alismada, santiyede calisan yoneticilerin daha ¢ok gorev odakli bir
liderlik stiline sahip olduklari belirlenmistir. Bunun yaninda liderlik tarzlar ile
egitim, yas, deneyim siiresi vb. degiskenler ile iliskili olmadigi goriilmiistiir.
Liderlik, degerlendirilmesi ve Ol¢iilmesi gii¢ bir kavram oldugu igin, hangi liderlik
stilinin ingaat sektoriine en uygun ve etkin stil oldugu sorusunun kesin bir cevabi
yoktur. Fakat literatiirde, liderlik kavrami pek c¢ok kez tanimlanmis, ¢ok sayida
liderlik teorileri gelistirilmis ve liderlik stilleri farkli arastirmacilar tarafindan farklh
kategorilerde siiflandirilmistir (Tannenbaum, Schmidt, 1973). Doniisiimct liderlik,
izleyiciyle olumlu aktif bir etkilesime girerek izleyicilerin sahip oldugu enerjiyi
digar1 ¢ikararak ekip amaglari dogrultusunda harekete gecirmektir (Krishnan, 2001).
Doniistimeti liderler, ekiplerindeki iiyelerin ¢abalarini somut hedefler yerine, bir
vizyona yoneltmektedirler. Uzun donemli bir bakis acisina sahip olan doniisiimcii
liderler, astlarin tiim yetenek ve becerilerini ortaya ¢ikarmalarini ve sahip olduklari
Ozgiiveni artirip onlardan normalde beklenenden daha iyi bir sonug elde etmeyi
amaclamaktadirlar (Tabak, 2005). Déniistimeii liderlik dort kategoride incelenebilir;

ideallestirilmis etki, telkinle giidiileme, entelektiiel uyarim ve bireysel destektir.

Ik kategoride liderin etkisi, davranislar1 ve &zellikleri, izleyenleri tarafindan
ideallestirilmistir (Giliney, 2000). Bu sebeple ideallestirilmis etki, davranis olarak ve
atfedilen ideallestirilmis etki olarak iki farkli alt sifta incelenmektedir.
Ideallestirilmis etki liderin izleyenleri ile etkilesimde bir vizyon olusturma ve misyon
belirleme davraniglarin1 icermektedir (Karip, 1998). Lidere atfedilen etkiler
sunlardir: Liderin astlarin kendisi ile ¢alismaktan gurur duymalarini saglamasi, ekibe
faydali olacak seyleri kendi c¢ikarlarindan {istiin tutmasi, izleyenlerin saygi
duymalarini saglamasi ve kendine giivenen gii¢lii biri oldugu izlenimini vermesi gibi
etkileri igermektedir. Izleyenleri igin miikemmel bir rol model olmalidir.
Ideallestirilmis etkide lider izleyenlerin giiven ve saygisini kazanarak ekip igin iyi
kararlarin alinmasim1 saglar ve izleyenler, liderin istenilen sonuglara ulastigini
gordiiklerinde onun tutum, davranis ve degerlerine 6zenmeye, onun gibi davranmaya

calisirlar (Avolio, 1990). Davranis alt sinifi; liderin 6nem verdikleri ve inanglari
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hakkinda konusmasi ayni zamanda bir hedef duygusuna sahip olmanin ne kadar
onemli olduguna deginmesi, kararlarin ahlaki ve etik sonucglarin1 dikkate almasi ve
ortak bir hedef duygusuna sahip olmanin 6nemine deginmesi ve benzeri hareketleri
icermektedir. Bir diger kategori olan telkinle giidiileme liderin sembol, slogan gibi
basit duygusal ogeleri kullanarak astlarinda giiglii bir ortak hedef duygusu
yaratmasidir. Bir baska deyisle liderin, izleyenleri ekibin vizyonunu benimseme ve
ekibe baglanmalar1 i¢in gilidiilemesidir. Bu sayede lider, izleyenlere moral verir.
Lider telkinle giidileme yoluyla, ekibin hedeflere ulagsmasi icin ve ekibin
performansini artirmak igin ekip ruhunu tesvik eder ve aymi zamanda izleyenlere
moral veren konusmalar yaparak onlarin iyimserliklerini ve coskularini artirir (Bass,
1990). Ayn1 zamanda gelistirdigi yaratici is teknikleriyle ¢alisanlarin is yiikiinii ve

gorevlerini azaltma yollarin1 bulmaya galigir.

Diger kategori olan entelektiiel uyarimer liderler, izleyenleri problemlere
farkli bakis agilart ile bakmalar1 konusunda cesaretlendirerek, yaraticiligi
desteklerler. Problemlerin altindaki varsayimlari yeniden diisiinmenin ve test
degerlendirmenin 6nemini dile getirirler. Problemlerin ¢dziilmesinde, bir yandan
akillarin1 bir yandan da sezgilerini kullanirlar. Bu sayede izleyenler, lider yardimi
olmadan da iyi bir problem ¢6ziicii ve yenilik¢i kisilere doniisebilirler. Dontistimcii
liderler, izleyenlerini hepsi benzer, ayni ihtiya¢ ve 6zelliklere sahip bireyler olarak
degil, ayr1 bir birey ve kisilik olarak gérmektedirler. Calisanlar1 farkli birer kisilik
olarak goriirler ve onlar1 dinlerken ayni zamanda 6zgiivenlerinin artmasini saglarlar.
Lider, ayrica bir nevi danismanlik rolii iistlenmektedir. Bir danigsman olarak lider
izleyenlerin kendi gii¢lii ve zayif yonlerinin farkina varmalarina yardimci olur.

Onlarin hedeflerine ulagmasi i¢in gerekli olan kaynaklara ulagmasina yardim eder.

Islemci liderlikte ise lider ve iiyeler arasindaki iliskiler degerli bir seyin
aligverisine dayanmaktadir. Lider, insanlara onlarin sahip olduklar1 yetenegin veya
becerinin kullanilmasi amaciyla yaklagsmaktadir. Verimliligi artirict liderlik tarzi
olarak benimsenmis olan islemci liderlikte lider; ¢alisanlara yol gdsteren, onlari
giideleyen, ekibin hedeflerini, {iyelerin rollerini ve sorumluluklarini agik bir sekilde
ortaya koymaya calisan kisidir (Bateman, 2002). Islemci liderligin ise ii¢ alt sinifi
vardir. Bunlar; kosullu 6diil, istisnalarla yonetim ve smirsiz 6zgiirliik alan1 yaratan

lider olarak siralanabilir. Kosullu 6diil sinifindaki lider, astlari i¢in gorevleri ve
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hedefleri belirlemektedir. Astlar hedefleri gergeklestirdiklerinde alacaklar1 odiillerin
farkindadirlar. Istisnalarla yonetimde ise lider sadece hatalar ve problemler ortaya
¢iktiginda miidahale eder. Liderin asil hedefi, olaganiistii ya da istisna olarak olagan
performansin altinda kalan, hata yapilan noktalar1 ve problemlerin oldugu alanlari
bulmak ve bunlar1 diizeltmektir. Istisnalarla yonetim “aktif yonetim” ve “pasif
yonetim” olmak tizere iki ayr1 alt sinifta incelenebilir. Aktif istisnalarla yonetimde,
Lider hatalarin kayitlarini tutar ve standartlar yerine sapmalar ilizerinde odaklanir.
Istisnalarla pasif yonetimde ise lider problemler kroniklesinceye kadar miidahalede
bulunmaz ve hi¢bir zaman ¢alisanlar ile ilgilenmez. Liderler, istenilen standartlara
ulasilamadiginda miidahale ederler. Istisnalarla yonetim, ozellikle kendi kendisini
yonetme konusunda gelismis ¢alisanlar tizerinde etkin bir yonetim tarzidir (Hartog ve

dig., 1997).

4.2. insaat isletmelerinde Proje Ekibi Kurmak Ve Yénetmek

Insaat isletmelerinde proje ekibi kurmak belirli profesyonel yetkinligi olan
insanlarin kararlart dogrultusunda yapilmasi gereken bir beceridir. Her ekip aym
donanima ve Ozelliklere sahip olamayacagi gibi, buna bagli olarak her projenin
ihtiyaclart ve organizasyon semalar1 farklilik gosterir. Bu dogrultuda ingaat
isletmesinin ihtiyaglarina gore ekip caligmasi yapilmasi gerekir. Bu ihtiyaglar
belirlenirken, projenin 6zellikleri, projenin organizasyonu, projenin yapim bicimi,
proje yoneticilerinin ve ¢alisanlarinin 6zellikleri, projenin sartlar1 gibi pek ¢ok konu
dikkate alinir. Proje tanimlarinda ortak olan bu genel 6zelliklerin disinda aslinda her
isletme yonetilme ve ekip kurmada farkli 6zelliklere ihtiya¢ duyar. Bu ylizden insaat
isletmelerinde ekip ¢aligmasinin tek bir kuralla smirlandiramayiz.  Ornegin;
isletmenin kiiltiirii, 13 yapma big¢imi, proje yaparken yaptigi se¢imler, organizasyon

semalar1, yapilan isin biiytikliigii vb. isletmelerdeki ekibin kurulmasini etkileyecektir.

Insaat Isletmelerindeki ekip calismasii kurmak pek c¢ok beceriyi bir arada
istedigi i¢in bunu proje yoneticileri tek baslarma yapmazlar. Bu yiizden de projeyi
yoneten birimi tek bir insana vermek yerine, yonetim alanina proje birimi olarak
bakilmaktadir. Bu da demek oluyor ki proje yonetimi tek elden ¢ikip, daha genis bir
perspektifi kapsamaktadir (Eker, 2008).
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4.2.1. insaat Isletmelerinde Ekip Kurmak

Ortak bir amag igin bir ekip olusturmak pek ¢ok acidan faydalidir. Ozellikle
mekanikten, statige, mimariden, elektrige kadar bircok dalda birlikte g¢alismay1
gerektiren insaat isletmelerinde bir faydadan daha c¢ok gerekliliktir diyebiliriz. Bu
sebeple dogru yoneticiler tarafindan kurulan ekip projeyi ve isletmeyi ¢ok daha
ileriye tasiyacaktir. Ekip farkli 6zelliklere, farkli beklentilere, farkli alt yapilara ve

yetkinliklere sahip bireylerin bir araya toplanmasiyla olusmaktadir.

Bir isletmeyi yoneten proje yoneticisi veya gorev liderleri, kurumsal engelleri
asmak icin, is giivenligi, sigortalar vb. prosediirleri saglikli bir sekilde yiiriitebilmek
icin birgok farkli daldan ve hiyerarsiden insanla muhatap olmak zorunda kalabilir.
Yonetici hem is yiikiinii hafifletmek, hem de zamandan istifade etmek i¢in bu
diizende farkli egilim ve uzmanliklar1 olan insanlar1 bir araya toplayip onlara verimli
bir ¢alisma alant sunmalidir. Kurumsal ve davranigsal degisimleri ne kadar iyi
gozlemlerse, bir yonetici o kadar iyi bir ekip kuracaktir. Farkli niteliklere sahip ekip
calisanlar1 basarili, vizyon sahibi yonetici tarafindan yonetildikleri zaman, isletmenin

caligmalar1 daha basarili, projeler daha etkin ve hizmetler de daha basarili olacaktir.

Ekip kurmay: farkli enerjiye sahip bir¢ok bireyin enerjisinin tek kaynaga
analize olmasiyla ortaya cikan giicler birligi olarak da tanimlayabiliriz. Bu enerjiyi
bir degisim siireci olarak da gorebiliriz. Isletmelerde ekip olusturmak sanildig: kadar
zor olmasa da, projenin biiytikliigii, isletmenin beklentileri ve en 6nemlisi projenin ne
kadar karmagik olduguyla dogrudan iliskilidir. Bu yiizden proje yoneticisine basarili
bir ekip olusturmak i¢in oldukga biiylik bir is diiser. Proje yoneticisinin basarili bir
ekip kurabilmek igin, her bireyi ayr1 ve iyi analiz etmis olmasi gerekir. Gorev
gruplarinin organizasyon semalarini bu veriler dogrultusunda tasarlar. EK olarak, bu
ekibi kurarken ekipte calisan bireylerin faaliyetlerini engellemeden en verimli sonucu

almaya ¢aligsmak yine yoneticinin gorevidir (Eker, 2008).

4.2.2. insaat Isletmelerinde Ekip Calismasimin Onemi

Insaat isletmelerinde ekip kurmanin hem ¢alisanlar i¢in hem de kurumlar i¢in
birgok faydasi vardir. Ortak sorunlara, ortak ¢oziimler bulmaya ¢abalamak siireci
hizlandiracaktir. Insaat isletmelerinde ekip c¢alismasmin 6nemini basliklar halinde

toplarsak:
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Ekip calisanlart birbirlerini, hem bireysel olarak hem de projenin daha iyi
olmasi i¢in desteklerler.

Oncelikle ydneticiler isletmenin, dolayl olarak projelerin amaglarini belirler,
bu amaclara uygun olarak uygulama siirecini planlarlar. Bu sayede
olusturulan ekip i¢in daha gercekei bir yol haritasi ¢izmis olunur.

Ekip elemanlar1 olumlu veya olumsuz her kosulda birbirlerine destek olurlar.
Boylece ayni hedefe ¢ok daha kisa siirede ve ¢cok daha az kayipla varilir.
Farkli fonksiyonel gruplarin bir arada olmasi ¢ok ¢esitliligi destekleyecektir.
Boylece yeni ve birbirinden farkl1 birgok fikir ortaya ¢ikacaktir. Insanlar arasi
iletisim daha ¢ok olacaktir. Daha fazla iletisim olan yerde ise sorunlar
azalacagi i¢in kaygi ortadan kalkacaktir.

Isletme ekiplerinde farkli nitelikten ve yetkinlikten olusan insanlar oldugu
icin, ¢alisanlar sorun yasadiklar1 zaman bunu ¢ézmek i¢in bir st birimine
kolaylikla ulasabilecekler ve bdylece yasanan sorunlar daha hizli ve kolay
¢Oziimlenecektir.

Gorev tanimlarinin 1yi belirlendigi bir ekipte calisanlar kendilerinden ne
istendigini daha net bir bi¢imde anlarlar ve bu sekilde is yiikii azaltilmis olur.
Ekibin i¢inde bulunarak hizli geri bildirim almak da bagka bir avantajdir. Bu
sayede performans geri doniisii daha kolay alinir.

Ekip i¢indeki insanlar elbette catisacaklardir. Bu durum ise krizden firsat
¢ikarmayi saglayabilir. Caligsanlar bir siire sonra bu ¢atigsmalar1 normal kabul
etmeye baslayabilirler hatta sorunlar yikici bir hale gelmeden ekip ¢alisanlari
tarafindan tartisilir ve ¢6ziime ulastirilir.

Ekibin verimli olmasi projenin ilerlemesine katki saglayacagi i¢in, ekip
elemanlarmin kisisel beklentileri dnem arz etmektedir. Bu sayede projenin
hizlanmasi saglanmis olur.

Farkli nitelikteki insanlarin isletmede toplanmasi, onlarin farkli alanlarda da
kendilerini denemelerine olanak saglar. ileriki zamanlarda farkli dallarda da
kendilerini gelistirebilirler. Ozellikle ekipteki insanlar buna 6zendirilebilir.
Ekip calismasinin bir diger artis1 ise, yapilan tiim islerin negatif ve pozitif
sonuglart bir havuz gibi ekibin is ortaminda toplanmasidir. Bu veriler
kullanilarak daha verimli, yararli veya dogru sonuglar alinabilir (Senge, 1996;
Coskun, 2007).

64



4.2.3. Proje Ekibi Yonetimi

Insaat isletmelerinde kurulan ekipler kendi i¢inde bir koordinasyonu olsa dahi
bir ekip lideri veya yonetici tarafindan yonetilmek zorundadir. Olusturulan her proje
ekibinin kendine has dinamikleri, 6grenilmesi gereken alanlar1 vardir. Hatta bir proje
caligmasi yiirliten ekibin baslangi¢ asamasindan bitis asamasina kadar yonetilmesi
gereken c¢ok sayida gorev vardir. Ornegin bir projenin planlamasi ilk asama olmak
kaydi ile yoneticinin en biiyiik gorevi o ekibin ¢alisacagi is planinin iyi yapilmasidir.
Ikinci olarak ekiple olusturduklari planin yolunda gidip gitmedigini &grenmek,
projeyi takip etmek ve isleyisi kontrol etmek yine yoneticinin gorevidir. Biitce
olusturmasi ve olusturulan biitgenin takibi, projede meydana gelecek riskleri dnceden
tespit etmeye c¢alismak ve ekip calisanlarini olasi risklere karsi hazirlamak ekip
yoneticisinin gorevidir. Ekip arasindaki sorunlar1 ¢6zmek, kisiler arasi koordinasyon
saglamak, olusturulan planlarin ve bu planlarin isleyisinin kagida dokiilmesi,
dokiimantasyon takibi, son olarak da yaptig1 islerin raporlamasi tabii ki yine ekip

yoneticisinin gorevidir (Kutlu 2000).

Proje yoneticisi isletmelerdeki ekibin asil amiri degildir. Ozerk olusturulan
ekiplerin basinda bulunan ydneticiler olsa dahi, ekip ¢aligmalarinda koordinasyon
proje yoneticisinin gérevinden daha 6nemli bir rol oynar. Bu yiizden ekip yoneticisi,
ekip calisanlar1 i¢inde mutlak otoritedir demek yanlis olacaktir. Ciinkii ekip
yOneticisinin bile gorevleri simirlidir. Her ekipte ayni olusum ve gdrev paylagimi
olamayacag gibi, her yonetici de ayn1 vasifta olmak zorunda degildir. Ornegin bazi
ekip yoneticilerinin daha genis yetkileri olabilir. Bir ekip lideri ekip ¢aliganlariyla ne
kadar samimi bir iliski kurarsa, projede yaratilacak enerji de o kadar biiyiik ve yararli
olacaktir. Liderin samimiyeti, karsindakini anlama becerisi, empati yapma becerisi,
ikna kabiliyeti vb. nitelikleri ne kadar gii¢liiyse, ekip arkadaslariyla da iletisimi 0
kadar iyi olacaktir. Ciinkii insanlar duygusal bag kurduklar1 bir ekipte, iste daha
mutlu calisirlar. Basarili yoneticiler, basarili ekipler yetistirir, basarili ekipler ise
basarili sonuglar yaratirlar. Iyi bir ekip yoneticisi yetistirebilmek i¢in kurumlara da
cok is diismektedir. Bir kurum biinyesindeki yoneticilerinden, ekip c¢alisanlarina
kadar ne denli iyi egitimler verirse, birimler arasi koordinasyonu da o kadar iyi
saglamis olur. Bir baska deyis ile psikolojideki temel kavramlardan olan “6diil ve
ceza” sistemi ekip yoneticisi ve ekip calisanlar1 arasinda da yasanmaktadir. Bir

yonetici, performans puani, terfi degerlendirmesi, proje ek iicreti, mesai 6diilii vb.
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odiiller vererek hem kendi otoritesini saglamlastirir, hem de calisanlarini motive

etmis olur (Goldman 2006; Appelbaum ve Roy-Girard 2007).

Ekip c¢alismalarinda gorev dagilimi yaparken de yoneticilere yine ¢ok is
diismektedir. Calisanin kisisel 6zelliklerine ve mesleki yetkinliklerine gore ona en
uygun gorevi verebilmek yine yoneticinin becerisidir. Biitiin ekip calisanlari ayni
amag icin c¢alistyor dahi olsa, duruma ve sartlara gore calisanlarin yetkinliklerine
gore birimlerini degistirebilme yetkisi ve karar verme becerisi de yOneticinin
basarisidir. Bunun i¢in pek cok teknik vardir. Bunlardan en c¢ok kullanilani
Avustralyal1 yazar, yonetim bilimci Peter F. Drucker’in baglangi¢ taslagini ortaya
attigt SMART teknigidir. “SMART” kurulan bir ekipte yoneticinin, hangi kriterlere
gore hedefleri olusturacagina ve bu yolda nasil bir yon izleyecegine yardimci bir
aractir. Bu terimi tam anlamiyla “SMART” konseptine getiren ise yayimct George T.
Doran’dir. Daha sonra Prof. Robert S. Rubin’in de “Sanayi ve Orgiit Psikolojisi
Toplumu” i¢in olan bir makalede yine SMART dan bahsetmistir. Fakat ilk tanim

Geroge T. Doran’dan gelmistir.

Doran’a gore “Hedeflerinizin net ve erisilebilir oldugundan emin olmak i¢in

asagidaki ozellikler olmalidir” (Doran, 1981):

1 Spesific: Spesifik

2 Measurable: Olgiilebilir

3. Achievable: Ulasilabilir

4 Relevant: Ilgili

S, Time-Bound: Zaman Smirli” olarak ilk planlamay1 yapmis ve ekip

yoneticilerine yol gostermistir.

Ekip calisanlar1 kendi yetkinliklerine gore ne kadar iyi siniflandirilirsa, o
kadar basarili ve etkin sonuglar alinir. Ornegin her ¢alisanin calisma saati, calisma
yeri ayni olmayabilir. Ciinkii her c¢alisanin goérev tanmimi ve yetkinligi farklhidir.
Bundan daha dogal bir siire¢ diisiiniilemez. Bu yiizden bazi ekip calisanlar1 tam giin
ingaat isletmelerinde yer alirken, bazilarmin kisith zaman durmasi beklenebilir.
Sahadaki proje miidiirii ile elektrik mithendisinin ig boliimleri ve ilgilendikleri alanlar
birbirlerinden ¢ok farkli oldugu i¢in, bu iki gruptan proje miidiirii daha fazla mesai

harcamak zorunda kalabilir. Ekip miidiirii ise bu esnada biitiin ekip calisanlarinin
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koordineli bir sekilde ¢alistigindan emin olmak zorundadir. Ekipteki insanlarin giris
cikis saatleri, is yiiriitebilme becerileri vb. konular1 ekip yoneticisi siirekli takip edip
raporlamak durumundadir. Bunun sonucunda ¢ikan aksakliklari ise yine yonetici

kendi basarisi ile ¢ozmelidir.

Insaat Isletmelerinde birimler aras1 farkli ekipler de olusturulabilir. Buna
kisaca “Insaat Isletmelerindeki Ozerk Gruplar” da diyebiliriz. Bu ekipleri yoneten
calisanlar bu ekipteki ¢alisanlarin terfisinden, izin zamanlarina kadar sorumludur.
Kiiciik ekipleri bir yoneticiye baglamak hem g¢alisan memnuniyeti agisindan pozitif
sonuglar verecek, hem de ¢alisanlar1 daha rahat yonetmeyi saglayacaktir. Aksi halde
adaletli olmayan bir yonetim sisteminde calisanlar izinlerinden, aldiklar terfilerden
memnun olmayabilirler. Bu da ekip iginde bir kargasa sebep olabilir. Bu kargasa da
ekipte ¢alisma verimliligini azaltacaktir. Bir ¢alisan mutlu olmadig1 zaman bu yaptig1
isten, is arkadaslartyla iliskisine kadar her seyi etkileyecektir. Belki is daha ileri
gidip arkadaslarin1 veya projeyi sabote etme durumuna dahi gerebilir. Dolayisiyla
ekip calismasinin bdyle bir domino etkisi de vardir. Ekip calisaninin problemini
zamaninda dinlemek ve olusabilecek risklere karsi onlem almak daha mutlu bir

ekibin dolayisiyla daha iyi bir igin meydana ¢ikmasini saglayacaktir (Eker, 2008).

4.3. Insaat Isletmelerinde Ekip Olusumu

Insaat isletmelerinde miisterinin istegi dogrultusunda biitce ve sartname
dahilinde proje yoneticileri ve ekipler projenin zamaninda tamamlanmasi igin
calisirlar. Insaat sektdrii ekonominin 6nemli bir pargasidir. Ekonomide gayri safi
hasilaya 6nemli 6lgiide katkida bulunmaktadir. Insaat projelerinin cogunda, mimar
projeyi tasarlar. Miiteahhit tasarlanan bu projeyi gergeklestirebilmek igin isgi ve
malzeme temin eder. Miiteahhit, sahibi oldugu insaat1 istenilen malzemelerle yapmali
ve sozlesme tarihine kadar tamamlamalidir. Bunun i¢in de projenin biiyiikliigiine
gore is giicline gerek duyulmaktadir. Bu is giliciinden en yiiksek verimi elde etmek
icin uygulanan stratejilerden belki de en 6nemlisi ekip c¢alismasidir. Ekip calisma
modelleri sayesinde de ¢alisanlarin genel olarak daha iyi performans gdsterebilmesi
planlanmaktadir. Insaat isletmeleri farkli uzmanliklardan yararlamlan bir sektdr

oldugu i¢in ekip ¢alismasina ¢ok yatkindir.
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Teknolojideki biiyiik gelismeler ve projelerin artan karmasikligi, ¢ok farkl
alanlardan insanlarin beraber galismasini zorunlu hale getirmistir. Ekip ¢aligsmasi,
bireyleri, bireyselliklerini kaybetmeden, daha iiretken olmaya sevk etmelidir.
Bireyler birlikte calistiklarinda, kendi baslarina olduklarindan daha verimli olurlar.

Ekibin hedefleri ile projenin hedeflerinin ayni1 olmasi saglanmalidir (Chan, 2002).

Ekip c¢alismasinin, c¢alisanlar iizerinde motivasyon arttirict etkisi vardir.
Oncelikle motivasyon konusu, yonetim biliminin tarihsel gelisim siirecinde yer alan
yaklagimlar agisindan ele alinirsa, klasik teori icinde yer alan bilimsel yonetim
yaklasiminda calisanlarin sadece ekonomik araglarla motive edilebilecekleri
varsayllmaktadir. Uyelerin daha gok para kazanma diirtiisii ile harekete gegtiklerinin
kabul edildigi goriilmektedir. Neo-klasik teoride ise calisanlarin, sosyal bir varlik
olarak ekonomik araglarin haricinde igyerlerinde sosyal ortam tarafindan da motive
olduklari kabul edilmektedir. Calisanlarin is doyumu artttkga ¢alisma

motivasyonlarinin da artacagi varsayilmaktadir.

Gilinlimiizde ¢alisanlar Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde yer alan fizyolojik
ihtiyaclar ve giivenlik ihtiyacindan daha fazlasina gereksinim duymaktadirlar. Maag
ve giivenlik ihtiyaci artik tek basina motivasyon etkeni olmaktan ¢ikmistir. Calisanin
is tatmininin yiikselmesi, yoneticiler, ek imkanlar, olas1 ddiiller, ¢alisma kosullari, is
arkadaglar1, isin yapisi, iletisim gibi boyutlarin motivasyonu etkiledigi ortaya
konmustur. Is tatmini, bireyin isi veya is durumu hakkinda pozitif veya negatif
degerlendirme hiikmii veya calisanlarin igyerinde ihtiya¢ ve isteklerinin karsilanma
derecesi seklinde tanimlanabilir. Bireylerin islerini sevme veya islerinden keyif alma
Olgtileriyle iliskili olan is tatmini hem durumsal hem de ruhsal faktorlerden
etkilenmektedir (Keller et al. 2013; Yang ve dig.,2014).

Is yerinde yasanilan gerginliklerin, isten tatmin saglayamamanin hem nedeni
hem sonucu olabilecegi One siiriilmekte ve is tatminsizliginin nedeni de sonucu da
olsa gerginligin bas ve mide agrisi, kusma, sindirim sorunlar1 gibi psikosomatik
rahatsizliklara yol a¢tig1 belirtilmektedir (Sun, 2002). Literatiirde is tatmininin yasam
tatmini, stres, saglik, is kazasi, performans, verimlilik, karlilik, devamsizlik ve devir

hiz1 gibi sonuclarda etkisi oldugu belirtilmektedir.
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Motivasyonun varligindan séz edilebilmesi i¢in ¢alisanlarin belirli amaglari
gerceklestirmek icin biitlin yeteneklerini, bilgilerini ve enerjilerini harcamasi
gerekmektedir. Motivasyonun temel siirecinde {ic ana unsur rol oynamaktadir.
Bunlar; organizasyonel hedefler, kisilerin gosterdigi gayret ve kisilerin ihtiyag¢laridir.
Verimlilik agisindan bakildiginda, ¢alisanlarin gosterdigi ¢abalarin organizasyonun
hedefleri dogrultusunda olmasi ve bu ¢abalarin kalitesi 6nem tasimaktadir. Bu
yiizden motivasyon organizasyonel amaglarin gerceklestirilmesine yonelik olarak
yiikksek diizeyde caba gosterme istekliligi anlamina gelmektedir. Ekip c¢alismasi
motivasyonun temel taslarindadir. Ekip calismasi, ¢alisanlarin motivasyonunu
yiikselterek ayni1 amag etrafinda, dayanisma igerisinde en verimli sekilde projelerin
ilerlemesini ve tamamlanmasmi saglar. Bu yiizden ¢esitli meslek alanlarinda
profesyonel olmus insanlarin birlikte hareket etmesinden dogan ekip ¢aligsmasi, insaat
sektorilinlin temel taslarindan biridir. Etkili ekip calismalar1 sayesinde, daha iyi is
iliskilerinin kuruldugu ve daha verimli sonuglar elde edildigi kanitlanmistir. insaat
sektoriinde {iriin teslimatindaki yetersiz performansin nedenlerinin bir kismi, proje
katilimeilarinin isbirligi i¢inde g¢alisamamalarindan dolayidir. Giiniimiize kadarki
siirecte, insaat isletmelerinde ekip c¢alismasi degisimlere ugramistir ve farkli
yonleriyle gelismeye baslamistir. Ekiplerle ilgili literatiiriin cogu, yonetim ve sosyal
bilimler ile uygulayicilar arasindaki aragtirmacilarin dikkatini ¢ekmistir. Yapilan
arastirmalarin ¢ogu ekip calismasi sorunlarindan ziyade sadece ekip basarisi i¢in
gerekli olan unsurlara odaklanmistir. Arastirmalar, ekip tiyelerinin 6ngériillemeyen
durumlara uyum saglamalari, birbirlerinin davranislarini izlemeleri ve genel ekip
performansini iyilestirmek igin yapict geri bildirim sunabilmeleri gerektigini
gostermistir. Ekip tiyelerinin, gorevle ilgili bilgileri paylasma, ¢atigmalar1 ¢ézme
becerisinin yani sira, kendileri arasinda motivasyonel gli¢lendirme, yap1 ve
orgiitlenme saglama konusunda atilganlik sergileme gibi ekibi korumak i¢in gereken

becerilere sahip olmalar1 gerekir (Cannon-Bowers ve dig., 1998).

Insaat proje ekipleri yeni bir projeye baslar baslamaz olusturulur. Amag, bir
ekibin projede sergileyecekleri performans boyunca isbirligi iginde olmayi
istemelerinin saglanmasidir. Insaat ekiplerinin projelerini basarili bir sekilde
tamamlamasint saglamak i¢in insaat sirketlerinin ekiplerinin etkinligini tesvik
etmeleri, 6lgmeleri ve degerlendirmeleri gerekmektedir. Her ne olursa olsun, bunu

gerceklestirmek zor bir istir, ancak insaat sirketlerinin ekipler icin etkili bir 6lgiim
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sistemine ihtiyag duymasinin altinda yatan sebepler vardir. Bireysel performansin
Olctimii, ekip kullannomindaki artisa ragmen, ¢ofu arastirmanin ve birgok
degerlendirme ve 0diil sisteminin odak noktasidir. Ekip yapilari, isyerinde etkinlik,
kalite, verimlilik ve g¢alisanlarin tutumlarinda basarili gelismeler yaratmak icin tek
basina yeterli degildir. Ayrica, destekleyici ¢alisma ekibi yapisina iligkin maliyet,
paydaglar tarafindan bakildiginda yatirim getirisini saglamaya yardimci olacaktir.
Ingaat ekipleri, farkl1 gegmislere sahip bireyler igerdiginden, her birinin kendine dzgii
bir takim gereksinimleri vardir. Arastirmacilarin ve yoneticilerin farkli fonksiyonel
alanlarda, bolimlerde veya tesislerdeki ekipleri karsilagtirmasi  genellikle
imkansizdir. Bu nedenle, ekip liderlerinin tiim ekip tiyelerinin beklentilerinin genel
projenin hedefleri ile uyumlu olmasini saglamanin en iyi yolunu belirlemesi ¢ok
onemlidir. Ekip {yelerinin zaman zaman birlikte ne kadar iyi calistiklarim
yansitmalar1 yararli olabilir. Bu, ekip iiyeleri ve proje sahibi tarafindan iyi calistigin
disiindiikleri, neyin iyi ¢alismadigi ve nasil gelistirilebilecegi konusunda
degerlendirme yapilarak ele alinabilir. Tipik bir insaat projesi, “ingaat projesi ekibi”
olusturmak icin bir araya getirilen bir takim farkli organizasyonlar1 igeren ortak bir
girisimdir. Insaat proje ekibi, projenin émrii boyunca toplu olarak, her bir asama
olustukca degismekte olan ayni ekip iiyesinin islevi ile hareket eder. Ayrica, insaat
proje ekibinin {yeligi projenin biiyiikliigiine, tiirline ve karmagsikligina gore
degisebilir. Ekip performansi ekipler arasi verimlilik ve ekip i¢i verimlilik agisindan
degerlendirilir. Etkili bir ekibin 6zelligi odak, uyum, giiven, iletisim ve karsilikli
bagimliligi icerir. Ekip iiyeleri birbirlerine saygi duydugunda, giiven ortami da
saglanir. Giiven sayesinde saglanan diiriist iletisim sayesinde etkili bir ¢caligma ekibi
yaratilir. Bir ekibin ¢aligma performansi proje maliyeti, zamanlama ve kalite ile
Olctlebilir. Giivenlik ve saglik, islevsellik, cevresel performans da bunlara ek olarak
gosterilebilir. Bir proje ekibinin degisim sipariglerini isleme bi¢imi, degisikliklerle
ilgili hizmetleri ve maliyetleri, zamanlama ve Kkalite ile ilgili hizmetleri insaat

projesinde ¢ok onemlidir (Khoshtale, 2016).

Etkili bir ekip calismasmmin olmamasi yanlhis kararlara ve giivenlik
problemlerine de yol acabilir. Ekip {iyeleri birbirine bagimli olduklarindan, stirekli
iletisim kurmali, bilgi akigi saglamali, uyart vermeli, giivenli davranislari
giiclendirmeli ve giivenligi konusmahdirlar. insaat, iscilerin risk almanin isin bir

pargast oldugunu hissedebilecekleri bir sektordiir. Ekip ¢alismasi daha giivenli bir
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caligma alani inga etmek i¢in hayati bir bilesendir. Ekip iiyelerinin sosyal yakinliklari
ile ekibin performansi yiikselir. Birbirlerinin yeteneklerini ve zayifliklarin1 bilirler
bunun sonucunda eksiklikler dayanisma ile tamamlanir. Fiziksel olarak birbirlerine
yardim etmek is yiikiinii adil bir sekilde dagitir, verimliligi artirir, morali artirir ve

yaralanma riskini azaltir (Akat, 1994).

Icinde yasadigimiz sosyal yapida tiim iliskilerin temeli ve siirekliligi iletisime
dayanmaktadir. Iletisim; insanlar arasindaki iliskileri, toplumlar1 olusturan ve bir
arada tutan en Onemli kavramlardan birisidir. Bir isletme igerisinde personelin
birbirleri ile iyi iletisimde bulunmasi kisiye tatmin duygusu ve mutluluk verir. Ekip
calismalar1 insanlarin bir arada calismasimi sart kilarken bu siirecte birbirlerini
tanimalar1, anlamalar1 ve saygi duymalar1 saglanir. Bunun sonucunda aralarindaki
iletisim gelismektedir. Calisanlar arasinda iletisimin giiclii olmasi isletmeyi
giiclendirecegi gibi biitiin ¢alisanlar icin yasam daha giizel olacaktir. Iletisimde
etkinligin saglanabilmesi icin ekip iiyelerini dinleme, onlar1 anlamaya calisma ve
proje siirecinde yasanan gelismeler hakkinda onlar1 bilgilendirme gibi becerilerin

hayata gecirilmis olmasini gerektirmektedir (Giir, 2008).

Ekip calismasi, ekip iiyelerinin tek bir c¢alisma birimi olarak birlesmesini
icermektedir. Ekip iiyeleri arasinda kisilik, bilgi, beceri ve deneyim diizeyinde
farkliliklar olmas1 miimkiindiir. Bu farkliliklar olmadan ekibin goérevini basarili bir
sekilde yerine getirmesi miimkiin olmamaktadir. Ekip ¢aligmasi, farkli yetenek ya da
anlayislarin, tiyelerin birlik halinde hareket etmesini saglayacak sekilde birlestirilip
biitiinlestirilmesini igermektedir. Ekip ¢alismasinin paradoksu, farklilastirma ile
birlestirme arasinda dengeleyici bir unsur olmasi gerekliliginde yatmaktadir

(Donnollen, 1998).

Ekip tiyelerinin iletisim kurma kabiliyetleri yiikksek olmalidir, birbirlerinin
fikirlerine 6nem vermelidirler. Aralarindaki uyum ¢ok 6nemlidir ancak bu uyum hig
catisma olmadig1 anlamma gelmez. Onemli olan bu farkli diisiincelerin birbirine
olumlu etkide bulunmasidir. EKibin yiiksek performans sergileyebilmesi igin ekip
icindeki {lyelerin birbirlerine uyum saglamasi i¢in gerekli her tiirlii cabanin
gosterilmesi gereklidir. Bu c¢abanin gosterilmesinde ekip {iyelerinin her birinin
uyumlu ¢alismanin 6nemini kavramalarina ve ¢ikabilecek uyumsuzluklar1 gidermede

ortak hareket etmelerine ihtiya¢ duyulmaktadir.

71



Ekip iiyeleri arasinda uyumlu

bir ¢alisma ortaminin saglanmasi tzerinde ekip

liderlerinin de biiyiik rolii vardir. Eger uyum varsa ekip calismasinda calisanlar

olumlu yonde motive olur, tiyeler arasinda saglikli bir iletisim saglanir ve bu sayede

ekibin performansi yiikselir (Akbag, 2007).

ORGANIZASYON ICERIGI

“ !
]
1
350 .
3 EKIP CALISMASI
2
g
5D
[5°]
m
e A
Tutum Sonuglart: Yapisal Degisiklikler:
7 -Is Tatmini -Daha az karmagiklik
g -Personel Kafilim1 -Tamam
E -Bagimlilik -Tamamlanma siiresinin azalmasi
%’ -Gliven -Kayiplarin azalmasi
=
g Davranigsal Degisiklikler:
= -Devamsizligin azalmasi
-Baska iglerde de rol alma
-Uyumlu kontrol
) v
Operasyonel Sonuclar:
-Uretim
a -Kalite d
% -Yenilik
D -Esneklik
e v 4
g Finansal Sonuclart:
)c%? -Katma deger
-Karlilik
-Nakit akig1
-Maliyet

Sekil 4. 3. Ekip Calismasinin Organizasyonda Yarattig1 Sonuclar
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4.3.1. Ekip Cahsmasinda Orgiitlenme

Isletmelerde bir araya

gelen ekip lyelerinin bir arada uyum igerisinde

calismasi, dogru senkronize olmasi igin ¢esitli Orgiitleme becerisi olan liderler
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tarafindan yonetilmeleri gerekmektedir. Bu yilizden yeni kurulan ekiplerde kimin ne
yapacagi, hangi faaliyetlerin nasil gruplandirilacagi, hangi bireylere hangi gorevler
verilecegi, ekipte bireylerin yetkinliklerinin yeterli olup olmadigi, gibi sorular daima

cogalir.

Ekibe yeni atanan bir ¢alisan veya yeni terfi almis bir ekip liyesi, bu orgiit
yapisi igerisinde bagka bir deyisle bu ekipte cesitli gorevlerde yer alabilir. Bu sayede
isleri daha 1iyi yiriitebilmek i¢in liderler tarafindan alinmis kararlar daha net
goriilebilir. Bir ekibe yeni girmis insanlar veya yeni terfi almis ekip calisanlari ilk
basta ekip kurmak durumunda kalmazlar. ilk olarak kendi sorumluluklarini en iyi
sekilde yerine getirir, ekip iiyelerine maksimum fayda saglamaya c¢alisirlar. Ekibi
orgiitlemenin, bir arada tutmanin siirecini, nedenini, amacin1 ve hangi ilkelere
dayandigini ne kadar iyi dgrenirlerse, boliimde o kadar kalict olurlar ve ileride ekip

kurma sanslar1 o kadar artar (Iscan ve Timuroglu,2007).

4.3.1.1. insan Orgiitleme Siireci

Orgiitlenme, birey ve gruplarim koordineli bir sekilde plan program semasi
olusturularak yonetilmesi olarak agiklanabilir. Ozellikle insaat isletmelerinde biiyiik
projelerde Orgiitlenme siireci bir yapinin yeniden tasarlanmasini igerebilir. Bunun
yani sira her zaman biiyilik projelerde degil, diger alt fonksiyonlarda da ekip i¢inde
birlik olabilme, oOrgiitlenebilme ayni derece Onemlidir. Bu yOnetimin 1iyi

yapilabilmesi de birimler arasi iletisimin 1yi olmasina baghdir (Aydin, 1988).

Basarili bir ekip calismasi kurabilmek i¢in bireyler arasindaki dayanisma,
birlik, beraberlik etkin rol oynayacaktir. insaat projelerinde belirlenmis hiyerarsik bir
diizen vardir. Bu diizen ekip iiyelerinin yetkinlii ve becerisi goz Oniine alinarak
yapilandirilmistir. Gorev organizasyonu yapilirken resmi rollere ve iliskilere dayanan
bir organizasyon yardimi da alinir. Fakat giinlimiiz iligkiler diinyasinda sadece resmi
olmayan baz1 gayri resmi aglar da belirli bir diizeye kadar organizasyon semasinda
yer alabilir. Burada yine ekip icindeki insan iligkilerinin kuvvetinin ve dneminin
altim1 gizmek gerekir. Ikinci olarak; bir araya gelmis ekipler higbir zaman duragan
olmayacaktir. Insanlar her giin degistigi gibi ekipler de her gecen giin kendini
gelistirmektedir. Tyi bir ekip lideri bu degisimleri iyi gdzlemleyerek ekibini daha iyi
yonetebilmektedir. Ugiincii olarak; ekip iiyeleri pek ¢ok farkli nitelige, nicelige ve

yetkinlige sahip insandan olusur. Beraber calismaya alismis bu insanlar bir sekilde
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birbirleri ile is birligi yapmayi, yardimlagsmay1 6grenmis bireylerdir. Her bireyin is
giiciine ya da yaptirim kapasitesine bagli olarak ekip liderleri yonetim kademelerini
sekillendirmek zorunda kalabilir. Ciinkii dogru yerlestirilmis bir ekip, basarili
sonuclar elde edilmesini saglayacaktir. Her ne kadar esit bir yap1 olamasa da adaletli
olabilecektir. Kusursuz isleyen ideal yapiya sahip olmayi her isletme ister. Fakat
bunun ilk yolu ¢alisanlardaki sorunlari ve krizleri tespit edip en kisa zamanda
bunlara bir ¢6zliim sunabilmekten geger. Dordiincii olarak; ekibin bir araya gelmesini
etkileyen, ekibin dayanigma halinde olup olmamasini etkileyen pek ¢ok yan faktor
vardir. Ekibin bir araya gelme amaci, bir araya geldigi ortam, bir araya gelme sartlari
vb. buna 6rnek verilebilir. Ekip igerisinde ¢ok farkli nitelikte insanlar1 barindirdig
icin biirokratik bir yapidan s6z etmek miimkiin olmayabilir. Bunun bir nedeni ise
ingaat projelerinin ne kadar kagit iizerinde hesab1 yapilsa dahi, sahada bambaska
sorunlar dogurabilmesidir. Insaat sektdrii ve isletmeleri bu yiizden oOnceden
ongoriilebilir veya diizenli degildir. Isletme yapisinin, o isletmede kurulan ekibin,
orgiitlenme semasina kadar etkilemesinin bir sebebi de budur. Bu isgletmeler kriz
anlarinda ekipler arasi koordinasyon ile ¢dzemedikleri sorunlart disaridan
danigmanlik alarak da ¢ozebilmektedir. Dolayisiyla bir ekip disaridan destekli veya
kendi biinyesinde ne kadar ¢ok ¢esitliyse, o ekibin birbiri ile orgiitlenmesi o kadar

kolay olur ve bu ekiplerin basarisi da bir o kadar artar (Nikolova vd., 2009).

4.3.1.2. insan Orgiitlemenin Onemi

Basarili bir ekip calismasi iyi bir orgiitlenmenin sonucudur. Bir takim
igerisinde bireyler ayn1 amag¢ dogrultusunda isleri yoluna koymak i¢in ne kadar iyi
hazirhik yaparlarsa o kadar iyi sonug alirlar. Iyi bir ekip orgiitlenmesi yaratabilmek

belli bash sartlar gerektirir. Bu sartlar kisaca (Yigit, 2002) ;

e Ekip icindeki her bireyin amaglarinin teker teker netlestirilmis olmasi
gerekir. Boylece takimin da amaci netlesmis olacaktir.

e Ekip iyeleri amaglarint kesinlestirdikten sonra ilk olarak bireysel,
ikincisi ekip olarak bu amaglara nasil ulasilacagi hakkinda bir yol
haritas1 ¢izmelidirler.

e Olusturulan amaglar haritasinda her bireyin amaci diger birey ile
karsilagtirilip ¢akismanin Oniine gecilmelidir. Boylece tekrarlardan

kacinip zaman kazanilmis olunur.
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Herkesin amaglarinin seffaf oldugu bir ortamda bireyler daha verimli

calisirlar.

e Ekip tiyelerinin yaptiklari iglerin kendi ig¢inde tekrarlanmadigindan da
emin olunmasi gerekir. Bu sayede projede duraganlifin Oniine
gecilebilir.

e Biiyiik bir is hattin1 alt birimlere bolmek isi daha kolaylastiran bir
¢Oziim olabilir. Fakat burada s6z konusu alt birimler ¢ok iyi kontrol
edilmelidir. Ciinkli boyle bir diizenleme goriiniiste iyi olabilirken, alt
birimlerin tecriibesizligi sebebiyle zaman kaybina sebep olabilir.
Ekibin kendi igindeki motivasyon ve organize olma durumu ise bu
durumu tamamen tersine ¢evirip olumlu sonu¢ alinmasini saglayabilir.

e Ekip ¢aligmasinin en 6nemli 6zelliklerinden biri de koordine halinde
ve siirekli iletisimde olarak ¢alisilmasidir.

e Ortak amag icin calisan ekip iiyelerinin liderler tarafindan bagarili
yonetilmesi de iyi bir ekip orgilitlenmesini dogurur. Birimler, bireyler
aras1 basarili uyum saglayabilen yoneticiler birbirine bagli ekipler
olusturmaktadir.

e Ekip liderlerine diisen bir diger gorev ise ekip calisanlarina kars
esnek olmayr &grenebilmeleridir. Sistemin islemesi i¢in esnek
olabilmek, degisen durumlarda, ortaya ¢ikan zorluklarda daha hizli bir
sonu¢ elde edilmesini saglayacaktir.

e Ekipteki orgiitlenmenin bir diger pozitif katalizorii ise ekip i¢indeki
bireylerin kendi sorumluluklarin1 ve yetki alanlarini net bir sekilde
bilmeleridir.

e Son olarak basarili bir ekip lideri ekip liyelerinin yeteneklerine ve
kapasitelerine gore onlar1 ayirir. Boylece kendi yetkinliklerine gore
dagilan insanlar, kendi islerinde daha basarili olurlar. Yiiksek i¢
motivasyona sahip ekip {iyeleri birbirlerini de olumlu yodnde

etkileyerek gelistireceklerdir.

4.4. EKip Olusum Siirecini Etkileyen Faktorler

Basarili bir ekip projeyi ve isletmeyi her zaman bir adim 6ne tagiyacaktir. Bu

yiizden ekibin kendi dinamiginde verimli uyumlu ve mutlu olmasi ¢ok 6énemlidir. Bu
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yiizden daha oOnce de belirtildigi gibi secilecek ekip arkadaslar1 ¢ok dikkatli

se¢ilmelidir ve bu kurulum siireci ¢ok i1yi organize edilmelidir.

Ekipteki ¢alisanlarin daha 6nce ayni isletmede, projede ¢alismis olmasi ekip
icin de isletme i¢in de bir avantajdir ama ortak ¢alisan insanlar daha 6nceden sorun
yasadilarsa bu da bir dezavantaj olarak ekibe yansiyacaktir. Ekipteki insanlar
yalnizca niteliklerine ve yetkinliklerine gore degil ayn1 zamanda kisisel 6zelliklerine
bakilarak da secilebilir. Ornegin ekip ¢alismalarinda toplulugun yarar1 ve projenin
isleyisi acisindan, kisilerin kolay anlasilabilir ve uyumlu bireyler olmasi 6nemli bir

faktordiir (Bediik vd., 2004).

Ekip kurarken daha 6nce hi¢ ¢alismamis olan insanlar diginda farkli kiiltiirden
gelen ekip arkadaslari da uyum siirecinde bazi asamalardan gecebilir. Bu uyum
siireci basarili yonetilebilirse, farkli kiiltiirlerin bir araya gelmesi zenginlik
olusturabilir. Dezavantaj avantaja cevrilebilir. Ozellikle yurt dis1 projelerinde veya
yurtdist kaynakli destek alinan herhangi bir projede yetkinligi olan insanlarin bir

araya gelmesi beceri ve deneyim ortaminin gelismesine katki saglayacaktir.

Cok ¢esitli kiiltiirlerden olusan ekip ¢alismalarinin bir dezavantaji ¢alisanlarin
farkli kiiltiirlerdeki ekip arkadaslarinin gerisinde kalmalaridir. Isletmelerdeki
projelerde deneyim ve beceri yetersizligi yasayan farkl kiiltiirde calisanlar, ayni

kiiltiirdeki ¢alisanlara nazaran kendilerini daha yetersiz gorebilirler.

Proje yoOneticisinin gorevini burada bir kez daha vurgulamak biiyiik bir 6neme
sahiptir. Ciinkii burada ekip ¢alisanlarinin art1 ve eksi yonlerini iyi tespit edip, onlar1
demoralize etmeden, onlara dogru gorevi verebilmek yoOneticinin becerisine
kalacaktir. Ek olarak, ¢alisanlar eksik yonlerine gore egitimlere katilabilir, hatta diger
calisanlarla isbirligi yapmalar saglanabilir. Interaktif bir ekip ¢alismasi her zaman

daha verimli sonuglar verir.

Ekip caligsanlarini olustururken ilk olarak nitelikler degerlendirilse de, goniillii
ekip calisanlarina Oncelik vermek, onlar1 desteklemek grubun enerjisini
yiikseltecektir. Insanlar duygusal bag kurabildigi bir projede, ekipte her zaman daha
basarili olmaya meyillidir. Ote yandan nitelikleri uygun olmasina ragmen, kisisel
olarak ekipte olmak istemeyen bir ¢alisanin ekibe alinmasi ekip i¢in ciddi sorunlara

yol acabilir. Burada bireylerin kisisel fikirleri ve hissiyatlar1 da 6nem arz etmektedir.
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Bireyleri daha iyi anlayip daha iyi bir ekip kurabilmek i¢in daha kiigiik ekipler
kurarak baslanabilir. Yatay organizasyon yapist buna en iyi 6rneklerdendir. Yatay
organizasyon yapisi hiyerarsik yapinin bagka bir deyisle alt-iist iliskisinin olmadigi
organizasyon yapisidir. Ekipler farkli gruplar halinde kendi kendilerini yonetirler. Bu
sayede ekipler kendi kendilerini yonettikleri i¢in dogru orantili olarak performanslari
da artar. Yoneticinin etkin bir rol oynadifi yatay organizasyon yapisinin en iyi
ozelliklerinden birisi digartya karsi esnek olabilmesidir. Bu sayede kriz anlarinda
daha kolay ¢6ziim bulunabilir. Yenilige acik oldugu i¢in de her zaman sisteme,

zamana Ve isletmeye ayak uydurabilmektedir (Fapohunda, 2013).

Gorev organizasyonlarinda ekip c¢alisanlarina ayricalikli gorevler yerine
donemsel olarak her bir ekip c¢alisanina yetkilendirmeler verilmesi daha dogru
olabilir. Ekip i¢inde alt-iist siniflandirmasinin olmamasi grup igindeki ¢atigsma
olasiligmi da azaltir. Bu sayede biitiin ekip tek bir yoneticiye bagli olacaktir
Isletmelerde ekip kurarken c¢alisacak insanlar hakkinda cevreden bilgi toplamak,
0zgecmis incelemesi yapmak, onlarla yliz ylize miilakat yapmak ve Onceki
calistiklar1 yerlerden referans toplamak calisanin segilmesi siirecinde daha dogru
adimlarin atilmasini saglar. Ekibe alindiktan sonra ise, kisinin farkli alanlardaki
basarisi, gelisimi gozlemlenir ve ilerideki alanlar i¢in daha dogru bir degerlendirme
yapilabilir. Siirecleri yoneten ekip lideri i¢in bu hususta en 6nemli hassasiyetlerden

biri de gizlilik olacaktir (Baltas, 2000).

Isletmenin biinyesindeki projeler i¢in kurulacak ekibin bir diger dzelligi ise,
proje biiyiikliigiine, projenin karmasikligina gore se¢ilmeleridir. Bir proje ne kadar
biiyiilk ve karmasik ise biinyesinde kurulacak ekip de o kadar biiylik ve farkli
niteliklerden olusan calisanlardan kurulur. Projenin biiyiikliigiine gore yonetici
yetkinligi de farklilik gosterecektir. Ekip liderinin ilk gorevi, takim i¢inde huzuru
saglayabilmek icin, dogru bir iletisim ag1 olusturmak ve ekibe gore kurallar
koymaktir. Liderlerin kuracag farkli 6zellikteki ekipler, proje ekipleri i¢in de degisik
bir deneyim olacaktir. Biiyiik igletmelerde farkli ekiplerden olusan gruplar arasi
¢ekisme ise beklenen bir sonug¢tur. Bunun olumlu ve olumsuz sonuglar1 vardir.
Olumlu olarak ele aldigimiz zaman serbest piyasa, rekabet ekiplerin daha fazla

gayret gostermesini saglayacaktir.
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Ekipler daha yaratici ¢oziimler bulmak durumunda kalacak, boylece biiyiik bir

gelisim saglanmis olacaktir (Gard,Lindstrom, Dallner,2003).

Olumsuz ag¢idan bakildiginda bu siire¢ dogru yonetilemezse, ekipler arasi
¢ekisme, calisanlar arasinda motivasyon diistikliigline, moral bozukluguna sebep
olacaktir. Bu da ekibin verimliligini gozle goriiliir bir sekilde diisiirecektir. Sonug
olarak rekabet ortami i1yl yonetildigi zaman verimlilik ve kalite hi¢ kuskusuz

artacaktir.

Insaat isletmelerinin kendi biinyesinde ekiplerini kurarken, ¢alisanlarindan
uymalarm istedikleri belirli prosediirler, kurallar vardir. Is siirecleri, sirket
politikalari, isletme yonetim politikalar1 ve giivenlik politikalar1 bu prosediirlerden

bazilarina o0rnek olarak verilebilir.

Ekip, isletmenin siireclerine uyum saglamak icin ve giivenligi saglamak i¢in
bu prosediirlere uyum saglamak durumunda kalabilir, hatta projeye bagli olarak
sOzlesme yapmak durumunda kalabilir. Bu sayede isletme kendini gilivence altina

almis olur. Ekip agisindan bakildigi zaman ise sunlar1 ekleyebiliriz.

Ekibin uyumunu bozan bir calisan bu sozlesmeler sayesinde ekipten
cikarilabilir. Boylece kriz anlarinda sorunlar en hafif sekilde atlatilabilir. Cikarilan
ekip lyesinin yerine daha uygun bir calisan aranir ve bdylece projenin aksamasi
onlenir. Bu sayede ekip iiyeleri de olumsuz etkilenmemis olur. Isletmelerde ekibi
kurduktan sonra, ekip liderinin isi tam olarak bitmis olmaz. Bundan sonraki siiregte

calisanlarinin gozlemi, ekibin isleyisi vb. konular siirekli takip etmesi gerekir. Bu

¢ikarimda bulunmalidir (Sumer, 2018);

e Ekipteki kisiler arasinda iletisim nasil?

e Karsilagilan durum hakkinda nasil is birligi saglaniyor?

e Bireysel mi yoksa birlikte mi hareket ediliyor? Ekiplerin basarili olmasindaki
temel unsur “BiZ” olabilmektedir.

e Herkes konu hakkinda fikirlerini paylasiyor mu?

e Ekip igerisinde keyif, cosku ve dinamizm ne seviyede?

e Isteksizlik var mi? Varsa bunun sebebine inip ¢dziime kavusturmak

gerekmektedir.
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e Ekip i¢indeki kisilerin birbirine olan giivenleri ne durumda?
e Beden dilleri yeterince kullaniliyor mu?

e Zamanin kullanimi nasil?

Ekip lideri bu sorular yonelterek ekip hakkinda ¢ikarima varmaya caligabilir.
Bu durum ekipte meydana gelen olumsuzluklarin ortadan kalkmasina yardimeci
olacaktir. Ekip lideri bu sorular1 hem birey bazinda empati kurarak hem ekip adina
empati kurarak cevaplamak zorundadir. Bu sayede kendi ¢6ziim odakli bir yol
izleyebilir. Ekip liderinin ilk bilmesi gereken kural, kendi basaris1 ekibin basarisini
etkileyecektir. Ekipten birinin basarisizlig1 ise tiim ekibin ve isletmenin basarisiz
olmasina neden olacaktir. Bu sebeple ekip calismasi ¢ok onemlidir. Yiizeysellikten
uzak daha derin iliskiler kurabilen ekip liderleri ve ekip calisanlar1 daha verimli
sonuglar alacaklardir. Gizlilik esas alinarak ekip lideri, ekip calisaninin 6zel bir
sorununu dahi oturup konusabilir. Boylece ekip lideri ekipte calisan bireylerin

giivenini kazanmis olacaktir (Yigit, 2002).

4.4.1. Dogru Cahsma Ortam Yaratmak

Her birey i¢in bulundugu ortam, yasam kosullar1 énem arz eder. Giiniiniin
onemli bir boliimiinii is yerinde gegiren modern insan i¢in 1§ ortaminin onemi ilk
siralarda yer almaktadir. Yasadigimiz, calisti§imiz ortam ne kadar kaliteli, temiz ise
kendimizi de o kadar iyi ve degerli hissederiz. Yasadigimiz, vakit gecirdigimiz ortam
psikolojimiz ile dogru orantilidir. Kendini daha degerli hisseden insan daha iyi
beceriler ortaya koyabilmektedir. Bu yiizden dogru ¢alisma ortami ekip ruhu i¢in ¢ok
onemlidir. Ekip ¢alisanlarina kendilerini gelistirebilecekleri imkanlar1 yaratmak,
kendilerini gelistirmelerini saglayacaktir. Ek olarak c¢aligma ortaminda verdigi
kararlar1 uygulayabilme giicli vermek, buna olanak saglayacak sekilde bir otonomi
sistemi saglamaktadir. Isletmelerde ekibin beraber calistifi ortam o ekibin
ozelliklerine ve is yetkinliklerine gore secilebildigi zaman daha etkili sonuglar
alindigr  gozlemlenmistir. Ekibin temel gereksinimlerine uygun ortamlar
yaratabilmek, ekibe gore degisen esnek ¢alisma saatleri saglayabilmek daha verimli
sonuglar alinmasini saglamistir. Bagarili olusturulmus bir ¢alisma ortaminda stiregler
ve faaliyetler de daha basarili sekilde yiirtiyecektir. Ekibin ¢alisma ortaminin iyi bir
sekilde olusturulmasi i¢in ekibin 6zelliklerinin, ihtiyaglarinin ¢ok iyi analiz edilmesi

gerekmektedir. Her bireyin ihtiyacin1 karsilamak miimkiin olmasa da ihtiyag
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listelerinde daha cesitlilik olusturan c¢oziimler ortaya atmak olumlu sonuglar
doguracaktir. Ekibin iginde ¢esitli otonomi yetkinlikleri vermek bile bireylerin o
ekibe aidiyetlerini arttiracaktir. Is kapsamindaki gesitlilikler, ilgi ¢ekici ¢alisma
ortamlar1 ve sistemleri, kaliplarin disina ¢ikabilen sistem kurallar1 olabildigince ¢ok
cesitlilik yaratacaktir. Resmiyetten daha uzak bir ortam ekip liyelerinin stresini en
aza indirgeyecektir. Baska bir bakis agisiyla, daha ergonomik tasarlanan g¢alisma
ortamlari ekip c¢alisanlar1 i¢in daha mutlu, saglikli, stresten uzak ve giivenli bir ortam

saglar.

4.4.2. Takim Ruhu Olusturma

Isletmelerdeki ekiplerin sadece yapisal olarak degil mental olarak da
gelismeye ihtiyaglar1 vardir. Bir birey kendini ne kadar gelistirebilirse ¢evresine o
kadar yararli olacaktir. Bir ekip igerisinde kendini gelistirmis her birey ekibin
gelisimini saglayacaktir. Ekip liderlerinin ¢alisanlarini ilgi ¢ekici is firsatlarina tegvik
etmesi beklenir. Bu sayede ekipte ¢alisan bireyler kendi farkindaliklarini yasarlar, bu
gelisim ise hem bireyi dolayli olarak da ekibi ve isletmeyi ileriye tagir. Bu sayede
ekipteki bireyler daha basarili olacaklardir, kariyerleri boyunca kendilerine yardimci
olacak deneyimler edineceklerdir. Daha donanimli olan ekip tyeleri de ilerideki

kariyerlerinde daha iyi yerlere geleceklerdir.

Gelisim sadece ¢alisma ortamiyla olmamakla beraber, devamli egitim
merkezlerinin de biiyilik katkilar1 vardir. Ekip iginde farkli nitelikleri ve yetkinlikteki
insanlar birbirlerine egitim verebilirler. Bu sayede daha verimli bir ortam
saglanabilir. Burada ekip liderinin 6nemi yine biiyiiktiir. Cilinkii bu yetkinligi
verebilecek ekip yoneticilerine ihtiya¢ vardir. Ekip ¢alisanlarina ne kadar konforlu ve
kendilerini gelistirebilecekleri bir alan verilirse 0 kadar olumlu sonuglar alinir. Bir
calisana verilen her yeni gorev ona yeni bir seyler 6grenme firsati vermek demektir.
Ayrica calisan igin de rutinden kacis imkanidir. Interaktif ¢alisan bir ekipte ise
birbirlerine farkli alanlarda destek olmalari daha kolay bir ilerleme saglayacaktir

(Fapohunda, 2013).

4.4.3. Takim Arkadaslarim1 Tanimanin Onemi

Basaril1 bir ekip, ekip lideri ve ekip ¢alisanlar1 arasindaki saglikli iletisimden

meydana gelir. Calisanlar ve ekip lideri etkilesim halinde olduklar1 zaman,
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beklentilerini daha iyi ifade ederler. Ekipte ¢alisanlar ekip liderini ancak dogru
anlayabildigi zaman dogru sonuclar ortaya cikar. Bu da yine c¢alisma ortamini
etkileyen bir bagka etkendir. YOneticinin daha sicak ve emrivakiden uzak tavri
ekipteki insanlarin daha goniillii calismasini saglar. Isletmenin standartlarinin disina
cikildig1 durumlarda ekip lideri kati olmak durumunda kalabilir. Bu da 6zellikle
insaat sektoriinde kalfadan proje miidiiriine kadar olan genis nitelikli bir alanda

zorunluluk halini alabilir.

Bir ekibe dogru davranmak demek her zaman iyi olmak anlamina gelmez.
Diisiik performans gosteren bir ekip calisant elbette bir bedel 6demelidir. En
O6nemlisi makul nedenler ¢ercevesinde ekip liderinin sert ve yumusak tavrini dengede
tutabilmesidir. Boylece ekip lideri calisanlarina hem disiplinli hem de severek
calistiklar1 bir ortam sunabilir. Isini severek yapan bir ekip basarili projelere imza

atacaktir. Basarili projeler ise basarili isletmeler ortaya ¢ikaracaktir.

4.4.4. Ekipler Arasi Destek Olusturma

Isletmelerde ekip liderleri uygun calisma ortamiin olusturulabilmesinde
biiyiik bir 6neme sahiptir. Ekip liderinin dogru yol gosterebilmesi, ekip ¢alisanlarina
dogru davranabilmesi onun liderlik kabiliyetini belirler. Ekip calisanlar1 tarafindan
baktigimiz zaman ise; dogru iletisim yOnetimi en az ekip calisan1 ve lideri arasinda
oldugu kadar, ekip ¢aliganlari arasinda da 6nemlidir. Bir birey takimindaki her tiyeyi
ne kadar 1yi tantyorsa o kadar iyi iletisim kuracaktir. Takimindaki insanlarin zayif ve
giiclii yonlerini bilmek, ekip lideri i¢in de organizasyon semasini kurarken énemli bir

kuramdir.

Calisma ortaminda saglikli geri doniisler alabilmek i¢in sik toplant1 yapmak
da bireyler arasindaki iliskiyi olumlu yonde etkiler. Bu sayede bireyler projeler, ekip
arkadaglari, kariyer hedefleri, kariyer goriisleri vb. konularda fikir sahibi olurlar.
Yoneticiler acisindan ise performans yonetimi icin olumlu sonuclar getirecektir.
Bunun yam sira sadece toplantilar degil, giinlik yasamda da etkilesimde olmak
bireylerin birbiri hakkinda bilgi sahibi olmasina yardimer olur. Giindelik hayatta bir
insanla ne kadar iletisim halinde olursaniz onu o kadar 1yi tanima firsat1 bulursunuz.
Birinci dereceden iletisim iginde olmak sadece ekip tiyeleri agisindan degil, 6zellikle
ekip lideri agisindan da onemlidir. Ekip yOneticisi yonettigi takimin i¢inde aktif

oldugu siirece, onlarla giindelik paylasimlar yaptig1 siirece onlar1 daha yakindan
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tamima firsatin1 bulacaktir. Ekip c¢alisanlar1 ise daha kolay iletisim kurabildikleri

liderlerini daha iyi benimseyeceklerdir.

4.5. Ekip Calismasinin Calisanlara Kattiklar

Gliniimiiz diinyasinin siiratli bir sekilde her giin daha fazla degismesinden
dolay1 insanlar artik ¢cogu isi tek baslarina yapamamaktadir. Ozellikle konu insaat
gibi pek cok fonksiyon ve organizasyonun bir arada kullanildig1 dinamikler oldugu
zaman ekip ¢alismasi ayrica bir 6nem kazanmaktadir. Ekip calismasi yapmak ¢oklu
¢Oziim bulmaya da yardimci olacaktir.

Organize c¢alismak zamandan da tasarruf etmeyi saglayacaktir. Ortak
yiiriitiilen projelerde ekipler ortak kararlar alacagi i¢in bu sayede sorumluluk tek bir
kisinin omzuna da binmeyecektir. Birlikten giic dogacaktir. Ekiplerin bir araya
gelmesi sadece grup bazinda degil kisilere de ¢ok sey katmaktadir. Bunlari asagidaki
sekilde siralamak miimkiindiir (Oztiirk, 2003;Karsl1, 1998);

e Ekip elemanlar1 daha basarili c¢aligma ortami olmast igin birbirlerini
desteklerler. Daha iyi projeler ortaya koymak isteyen ekip iiyeleri bu sayede
kendi kisisel gelisimlerini de saglamis olurlar. Ustelik bunu hem daha ¢ok
yonlii bir sekilde hem de daha hizli basarirlar.

e Ekip iiyeleri ayr1 ayr yetkinliklere ayrildig: i¢in, her biri ayr1 alanlarda
kendini gelistirebilir. Cok yonlii ¢alisan bireyler hem proje karar asgamasinda
etkin rol oynadiklar1 igin hem hedefleri belirledikleri i¢in olaya biitiinsel
olarak bakabilmektedirler. Bu projenin gelisimi agisindan bir art1 oldugu gibi
calisanlara da daha farkli alanlarda deneyim imkani sunar.

e Ekip elemanlart sik vakit gegirdikleri igin birbirlerini iyi tanirlar. Bir siire
sonra aile gibi olan ekip iiyeleri herhangi bir sorunla karsilastiklarinda
birbirilerine yardim ederler.

e Ekip caligmalar1 esnek ve nitelik odakli kuruldugu icin bireyler arasi
etkilesim ¢ok yliksektir. Esnek ¢alisma ortami bireylere rahat iletisim kurma
imkan1 verir. Boylece ekip calisanlar1 daha 6zgiir bir ortamda daha yenilikei
fikirler ortaya atabilir. Ayni1 zamanda kendi kaygilarin1 dahi konusabilecekleri
bir ortam yaratildig1 i¢in iletisim daha rahat olacaktir.

e Ekip calisanlarinin farkli nitelikte ve yetkinlikte insanlar olmasina ragmen
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ayni ortamda calisabilmeleri, daha az yetkinlige sahip c¢alisanlar i¢in ¢ok
bliyiik bir avantajdir. Projenin yiirlitiilmesi esnasinda ortaya c¢ikacak bir
sorunda uzman kisiye kolayca ulasabilmek de ayr1 bir avantajdir.

Esnek calisma ortami ve seffaf ekip ortami sayesinde ekip ¢alisanlari
kendilerinden ne istendigini net bir sekilde bilir. Yatay bir organizasyon
semast oldugu icin de kendilerini seffaf ve gercekei bir sekilde degerlendirme
imkan1 bulurlar. Bu sayede kendi performanslari hakkinda saglikli geri
besleme de alirlar.

Coklu becerilere sahip bir ekipte bulunmak insan iligkileri agisindan da daha
esnek olmay1 O6gretecektir. Stirekli birbirleri ile ¢alismak durumunda kalan
ekip arkadaslar1 bir siire sonra birbirlerini tolere etmeyi 6greneceklerdir. Bir
slire sonra bireyler arasi catigsmalar normal sayilacaktir. Hatta ekip ¢alisanlari
krizden firsat ¢ikarmay1 6greneceklerdir. Ciinkii ekipte olusan bir sorundan
yikict bir sonu¢ elde edilmemesi gerektigi i¢in, bireyler kisisel iletisim
becerilerini gelistirmek durumunda kalacaktir.

Ekip kurulurken bireylerin kisisel istekleri de goz oniinde bulundurulursa
daha saglikli bir ¢alisma ortami saglanir. EKip iiyelerinin beklentilerinin
gozetilmesi proje ve de isletme agisindan olumlu sonu¢ doguracaktir. Kendi
bireylik haklarinin sayildig: bir ekipte calismak da kisinin kendini daha iyi
hissetmesini ve aidiyet duymasini saglayacaktir.

Ekip iyelerine proje siiregleri boyunca farkli yetkinlikler verilerek farkli
alanlarda kendilerini sinamalar1 saglanir. Boyle bir felsefe ile kurulan ekipte
bireyler kendini farkli gorevlerde tanima firsati yakalar. Ekip iiyeleri hem
kendi yeteneklerini kesfeder hem de daha giiglii bir uygulayan olmalari
saglanir. Aynm1 zamanda yapilan toplantilarda ekipteki ¢alisanlarin fikir
iiretmeleri, 6neri sunmalar1 desteklenir. Bu sayede hem yaratici fikirler ortaya
¢ikar hem de bireyin kendine olan giiveni artar.

Farkli deneyimlerden ve farkli kiiltiirlerden gelen bireyler bir ekip iginde
kolektif bir havuz olusturur. Bu sayede her ekip iiyesi havuz biiyiikliigiince
bilgiye ulagma imkani bulur. Bireyler kendilerini daha yonli gelistirirler. Bir

ekip ne kadar seffaf olursa karar alma asamasi o kadar saglikli olacaktir.
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4.5.1. insanin Ogrenme Ihtiyaclarim1 Anlama

Her giin degisen diinyada insanlar arasindaki en biiyiik farklili§1 yaratan bilgi
birikimi ve 6grenme becerisidir. Bir ekip ne kadar bilgili, kalifiye insanlardan
olusuyorsa o kadar giiglii olacaktir. Daha nitelikli ekip de daha nitelikli projeler
yaparak daha nitelikli isletmeler olusturacaktir. Ogrenmenin tanimini yeni bir bilgiyi
anlamak, daha sonrasinda hatirlamak ve yeri geldigi zaman kullanmak olarak
yapabiliriz. Ogrenmenin getirdigi en bilyilk sonuglardan birisi de &grenim

gergeklestikten sonra bireyin davraniglarinda degisim goriilmesidir.

Ekip yoneticisi takiminda her zaman daha yetenekli, bilgili ve de kendini
gelistirmeye adamis bireyleri ister. Bu sebeple ekip ¢alismalarinda 6grenmenin ne
kadar 6nemli oldugunu anlasilir. Siirekli kendini gelistiren bireyler siirekli gelisen
ekip anlamina gelmektedir. Proje siireglerinde ekibe disaridan destek olacak insanlar
aktarilabilir ancak bu insanlarin grup iyeleri ile uyum saglayabilmeleri de belirli bir
zaman gerektirecektir. Uyum siirecinin diginda yeni katilan ekip tliyelerinin de is ile
alakali 6grenmesi gereken cok sey vardir. Burada da ekip igerisinde verilecek
egitimler onem kazanmaktadir. Ekip arkadaslarinin da verecegi destekle yeni katilan
bireyler daha hizli bir adaptasyon ve 6grenme siirecine girebilirler. Boylece yeni
taleplerle ve yeni zorluklarla karsilastiklart zaman aldiklari egitim sayesinde daha

rahat ¢6ziim bulabilirler (Aydin, 1999).

Ekip olustururken en 6nemli unsurlardan biri de siirekli egitici ve 6gretici bir
ortamda bulunabilmektir. Giinlimiiz diinyasinin ve de basarili biiyiik sirketlerin ilk
sirada gelen olmazsa olmaz birimi “inovasyon” dur. Ekipte bir birey dahi egitim
almis olsa, o birey diger ekip arkadaslarina yardimci olacaktir. Bu sayede ekip olarak
kalkinacaklardir. Isletmelerdeki ihtiyaclar arttitkca egitimin arttirilmasi tesvik
edilmelidir. Bireyler 6z yonetimli 6grenmeye tesvik edilirse 6grenme siireglerinde
her birey etkin rol oynayacaktir. Her bireyin kendini gelistirdigi ekipte, farkli
bilgilerden olusan bir mozaik ortaya ¢ikacaktir. Toplu halde yapilan bu eyleme ise
“dgrenme kiiltiirii” adi verilir. Bu kiiltiirii ekip ruhuna yaymasi gereken kisi ise ekip
lideridir. Ekip lideri ekibe merak duygusunu asilayabilirse, ekibi farkli konulari
ogrenmek konusunda tesvik edebilirse bu kiiltiir devam edecektir. Kendi ekibi ile
yakin iligkilere sahip olan bir ekip lideri ekip calisanlarinin ihtiyaglarini daha iyi
gozlemleyecektir (Fapohunda, 2013).
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Bir takim lideri ekibiyle beraber projeye baslarken ilk olarak projede gerekli
olan bilgi ve becerileri saptar. Bu sayede ekibini iyi taniyan bir lider bu projenin
ekibi icin ne kadar dogru olup olmadigimi anlayabilir. Eksiklikleri saptayan ekip
lideri olusturacagr O0grenme programi ile mevcut takim iiyelerinin seviyelerini
gelistirebilir. Buradan ¢ikacak sonuca gore ise daha basarili ve etkin bir gorev profili
olusturur. Yeni bir ekip liyesi ekibe katildig1 zaman baslangi¢c asamasinda egitim
gormesi icin ekip lideri tarafindan desteklenir. Yeni iiyenin yapmakta zorunlu oldugu
gorevler belirtilir. Bu asamada talimatlar sistematik ve dogru bir sekilde yeni iiyeye
ogretilirse planin ilk asamasinin isledigi gozlemlenir. Ekip lideri bu baslangi¢
egitiminin sorumlulugunu ekipten birine de verebilir. Ekip {iyesinin yeni ekip
tiyesiyle direkt iletisimde olmasi da iki iiye iginde olumlu bir iletisim dogurur.
Burada 6nemli olan baslangi¢ egitimini kimin verdigi degil, egitimi veren insanin
dogru ozellikte ve beceride olmasidir. Baska bir acidan bakildigi zaman ekipteki
birinin yeni gelen iliyeye baslangi¢ egitimini 6gretmesi, o iiye i¢in de kendinden emin

olmasini saglayacaktir (Ipek, 2012).

Ogrenmek ekip icindeki etkilesimi en ¢ok gelistiren dagilimlarin basinda
gelmektedir. Takim tyeleri her gorev dagiliminda daha farkli alanlarda &gretme
firsat1 yakalayacaklardir. Boylece her birey tek tek bilgiye ulasmaya ¢alisacagina,
biitiin bireyler ortak olarak ulagabileceklerdir. Toplu olarak 6grenme etkilesimleri
oncesi yapilan degerlendirme toplantilarinda bireyler kendi bilgi, beceri ve
yetkinliklerini gorebilme imkan1 da bulacaklardir. Bazen ekipteki bir birey herhangi
bir konuda tam yetkinlige sahip olmayabilir. Ama yine de lideri tarafindan bu
yetkinlikte gorevlendirilmis olabilir. Bu durumda o birey kendi ekibi igerisinden
birinden ek rehberlik talep edip isini onun yardimi sayesinde yapabilir. Ekip liderinin
bu politikay1 izlemesi hem ekip liderinin risk almasin1 gerektirir, hem de ¢alisanina
glivenini belli ettigi i¢in onu bir anlamda desteklemis olur. Ekip lideri ekip iiyesine
belirli bir dereceye kadar yetkinlik verir ve onu izlemeye baslar. Ekip iiyesinin
kendini ne kadar zorlayabildigini sinirlarin1 ne kadar asabildigini de test etmis olur.
Ekip iiyesinin ¢ok zorlandigini gordiigii noktada ise ona destek ¢ikarak yardim eder.
Burada ekip liderinin ekip calisaninin son anina kadar beklemesinin sebebi, ekip
liyesine yeni kabiliyetler kazandirmaktir. Aksi halde miidahaleci bir ekip lideri biitiin
is ylkiinii kendi lizerine alacaktir. Kendi baslarina 6grenemeyen ekip iiyeleri ise

ileride ekip liderine daha biiyiik sikintilar ¢ikartacaklardir. Burada ekip liderinin en
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bliyiik riski ekip liyelerine hata yapmalari i¢in sans tanimaktir. Ciinkii ekip tlyeleri,
durum c¢ok kotiiye gitmedigi siirece, miidahale edilmeyip hata yapmalarina izin

verildigi zaman 6grenebilir ve ilerleyebilir (Akgakaya, 2010).

Her igletmede yapilan egitimin ardindan geri besleme almak faydali olacaktir.
Bu yiizden egitimin hemen sonrasinda ekip iiyelerinden olumlu veya olumsuz geri
dontsler alinmalidir. Ekip liderleri bu sayede ekip tiyelerinin ne 6grendigini anlamig
olacaklardir. Hem de ekip iiyelerinin bilgileri pekisecektir. Egitimin ardindan ise
ekip tiyelerine eksik olduklar1 yerlerde kendilerini gelistirip gelistirmek istemedikleri
sorulabilir. Bireyler kendilerini diledigi alanda gelistirdiklerinde ise ortaya daha

faydali ve verimli bir ekip ¢ikacaktir.

Ozetle, insaat isletmelerinde ekip kurmanin hem calisanlar hem de kurumlar
i¢in birgok faydasi vardir. Insaat isletmelerinde zaman olduk¢a énemlidir. Uzman
ekipler ile aym hedefe cok kisa siirede ulasmak miimkiindiir. Insaat sektorii
teknolojik alanda meydana gelen gelismeler karst duyarliligi yiiksek bir sektor
olmasi nedeniyle aktif bir ekip birlikteligine her zaman ihtiya¢ duymaktadir. Siradaki
boliimde is doyumunun o6nemi, ekip birlikteligi i3 doyumu iliskisi, is doyumu

modelleri ve proje yonetiminde is doyumu kavramlari agiklanacaktir.

5. 1S DOYUMU

[s tatmini terimi, insan kaynaklarinin y&netimi ile ilgili tartismalarda belirgin
bir sekilde ortaya ¢ikmaktadir. Is tatmini, bir insanin calismak ig¢in motivasyon
gorevi goren isten duydugu memnuniyeti ifade etmektedir (Ibid, Rao, P. Subba,
2010). Burada bahsedilen kendini tatmin etme kisisel mutluluk degil isin insana
verdigi tatminidir. Is tatmini, bir bireyin isi ile ilgili kaygisidir (Barbara Murphy,
2004). Cok sayida faktorden etkilenebilir. Bu terim, bir birey ile parasini aldig
igveren arasindaki toplam iligki ile ilgilidir. Memnuniyet, herhangi bir hedefin
gerceklestirilmesine eslik eden basit duygu durumu anlamma gelir. Is tatmini terimi

Hoppock (1935) tarafindan 6n plana ¢ikarilmistir.

86



Hoppock is tatminini, isinden memnun oldugunu sdyleyen kisinin psikolojik,
fizyolojik ve c¢evresel kosullarinin birlesimi olarak tanimlamaktadir (Mirza S

Saiyadain, 1996).

Is tatmininin bircok boyutu vardir. Yaygm olarak not edilen yonler, isin
kendisinden memnuniyet, iicretler ve taninma, denetciler ve is arkadaslari ile

uyumluluk ve ilerleme sansidir (Hammer W. Clay ve Dennis W. Organ, 1978).

Her boyut, bireyin isin kendisinden genel olarak tatmin olma hissine katkida
bulunur, ancak farkli insanlar “isi” farkli sekilde tanimlarlar. Memnuniyetsizligin ¢

onemli boyutu vardir (K. Aswalhappa, 1996):

1. Is tatmini kisinin isine karsi duydugu hissi ifade eder. Sadece ¢ikarim
yapilabilir ancak goriinmeyebilir ( E.A. Locke, 1976).

2. Is tatmini, genellikle sonuglarin beklentileri ne kadar iyi karsiladig veya
astig1 ile belirlenir. Birinin isindeki memnuniyet, resmi gereklerin yerine
getirilmesinde bagliligin artmasi demektir. Kisisel performansa ve zamana is
performansina yatirim yapma konusunda daha fazla istekli olmaktir.

3. Is tatmini ve is tutumlar1 terimleri genellikle birbirlerinin yerine kullanilir.
Her ikisi de, bireylerin, su anda isgal ettikleri is rollerine yonelik bdliimleri
tizerindeki etkili yonelimleri ifade etmektedir (Robert Kreitner and Angelo
Kinicki, 1995). Is tatmini ve tutum terimleri birbirinin yerine kullanilsa da,
ikisi arasinda farkliliklar vardir. Tutum yanit vermeye yatkinligi ifade
etmektedir. Is tatmini ise performans faktérleriyle ilgilidir. Tutumlar kisinin
bireylere, organizasyonlara ve nesnelere yonelik duygularini yansitir. Ancak
memnuniyet, birinin ise karsi tutumunu ifade etmektedir. Is tatmini, bu
nedenle, belirli bir tutum alt kiimesidir (D.C. Feldman ve H.J. Arnold, 1983).

Tutumlar genel olarak duragandir. Ancak is tatmini dinamiktir,
gelistirildiginden daha hizli bir sekilde diisebilir. Bu nedenle yoneticiler, su anda
yiiksek memnuniyete yol agan kosullar1 tespit edemez ve ardindan ihmal ederse,
calisanlarin ihtiyaglar1 aniden degisebilir. Yoneticilerin siirekli olarak is tatminine

dikkat etmesi gerekir ( Robert Kreitner ve Angelo Kinicki, 1995).
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5.1. Is Doyumunun Onemi

Is tatmini calismasi, yonetimi karar vermede ve orgiitsel politikalarin ve
davranislarin yolunu diizeltmede kolaylastiran is, ¢alisan, ¢cevre vb. ile ilgili bir dizi
bilgi ile zenginlestirmektedir. Kurulustaki programlari, politikalar1 vb. Hakkinda
genel memnuniyet seviyesini gostermektedir. Ikincisi, calisanlarm sorunlarini
tanimak, degisiklikleri etkilemek ve en az direncgle diizeltmek icin tanisal bir aragtir
(Keith Davis and J.W. Newstrom, 1989). Uciinciisii, organizasyonun iletisim
sistemini giiclendirir ve yonetim gelecekteki eylem planini sekillendirmenin
sonucunu tartisabilir. Dordiinciisii, ¢alisanlarin ise karsi tutumlarini gelistirmede
yardimc1 olur ve calisanin kurulusla entegrasyonunu kolaylastirir. Kurulusun
verimliliginde genel bir artisa yol acan ait olma duygusu ve katilim duygusuna ilham
vermektedir. Besinci olarak, sendikalarin calisanlarin tam olarak ne istedigini ve
hangi yonetimin yapildigin1 bilmesini saglar. Bdylece, sikayetlerin ve diger
istenmeyen durumlarin karsilikli olarak ¢oziimlenmesini kolaylastirmaktadir. Son
olarak, hem c¢aliganlarin hem de organizasyonun egitim ve gelisim ihtiyaglarini

belirlemede yardimc1 olmaktadir (Andrew J. Du Brin, 1988).

Is doyumu ve moral iyilestirilebilirse, is performansi da artar. Yakin zamanda
yonetimler bu yeni kavrayistan yararlanmaya basladi. Ilk olarak, calisan
memnuniyetini arttirma ¢abalarini nereye yogunlastiracagini bilmek i¢in ¢alisanlarin
durumunu 6lgme girisimleri baslatildi. Ikincisi, yoneticilerini, 6zellikle birinci seviye
denetleyicilerini, astlarinin tutum ve duygularina dikkat etmeleri konusunda
bilgilendirdi. Isyerinde is tatmini konusu giiniimiizde daha da fazla 6nem
kazanmaktadir. Is tatmini, isi yaparken hissedilen memnuniyettir. Is tatmini, sadece
calisanlarin  verimliligini degil aym zamanda devamsizlik, kazalar, vb. Is
davraniglarin1 etkileyen 6nemli faktorlerden biridir. EKip basarisi igin is tatmini
olduk¢a Onemlidir. Memnun c¢aligsanlar bir kurulusun en biiylik varliklar1 iken

memnuniyetsiz ¢alisanlar en biiyiik yiikleridir (Shah, Arun Kumar, 1990).

Aslinda higbir o6rgiit, kurulusunu olusturanlar, islerinde tatmin olmadikga
amac¢ ve misyonunu basariyla gerceklestiremez. Memnuniyetsizlik bulasicidir ve
diger ¢alisanlara hizla yayilir ve diger ¢alisanlarin moralini ve ¢alismasini olumsuz
etkiler. Memnuniyetsizligin kurulusun imajin1 etkilemesi de muhtemeldir. Is

tatminindeki memnuniyetsizlik mevcut is durumlartyla ilgili cesitli faktorlerin

88



sonucudur. Bu gesitli faktorler kariyer gelisimi igin firsatlar, isyerinde gerginlik
miktari, meslektaslar ve silipervizorlerle iliskiler, haklarin taninmasi, yeterli
yumusama ve iyi ¢calisma kosullari, sikayetlerin kaldirilmasi, yorgunluk ve yalnizlik
hissi ve organizasyonun gizliligidir. Is tatmini, insan kaynaklar1 yoneticilerinin
calisanlarinin ¢ogunun islerinin uygun sekilde o&diillendirildigine inanmadigini

anlamalar1 i¢in karmasik ve 6nemli bir kavramdir (Daftaur, Chitranjan N. 1982).

Herzberg 1959°da isyerinde tatmin edici ve tatminsiz insanlar tizerinde
calistigindan dolayi, ¢alisan motivasyonunu arttirmak i¢in is tatminine daha ¢ok
onem verilmeye baslandi. Bu gelisme ile birlikte bireysel tretkenlik, is siiresi ve
orgiitsel verimlilik artti. Giiniimiizde insan kaynaklari yoneticileri, ¢alisanlarin neden
tatmin edilmesi gerektigine degil, calisanlarin nasil memnun edilecegini konusuna
onem vermektedirler. Gergekte, calisanlar ve yoneticilerin i memnuniyetini
artiracak orgiitsel kosullar istemek i¢in farkli nedenleri olabilir. Calisanlar ¢alisma
saatlerinin ¢ogunu iste, is hakkinda diislinerek, is i¢cin dinlenerek veya is icin
hazirlanarak gegirirler, ¢iinkii is giinlik ekmegin yani sira giinliik anlami ifade
etmektedir. Is her zaman is¢ilerin memnuniyet duydugu bir yer degildir ( Srivastava
S.K. 2004).

Insan kaynaklar1 miidiirii, calisanlarin is doyumlarindan, ¢alisanlarindan farkli
nedenlerle endiselenebilir. Fedakar yoneticiler memnun c¢alisanlar ister ¢iinki
calisanlarin1 6nemserler. Sonu¢ odakli yoneticiler memnun c¢alisanlar ister ¢iinkii
memnun ¢alisanlar daha iyi performans gosterebilir ve islerine daha az devamsizlik
yaparlar. Memnun g¢alisanlar ayrica memnuniyetsiz gruplarindan daha kaliteli isler
iretme egilimindedir. Aslinda, isyerini insancillagtirmaya yonelik ¢alismalar,
memnun ¢alisanlarin daha iretken oldugunu ve memnun c¢alisanlara sahip

kuruluglarin daha verimli oldugunu gostermektedir.

5.2. EKip Birlikteligi ile Is Doyumu iliskisi

Ekip birlikteligi birbirinden farkl nitelikteki bireylerin ayn1 ama¢ dogrultusunda is
birligi i¢inde ¢aligmasina denilmektedir. Eger her birey yetenegi oldugu birime gore
gorevlendirilip bir enerji olusturulabilirse hem ekip ¢alismasinin kalitesi artacaktir,
hem de bu sayede bireyin i3 doyumu saglanmis olacaktir. Ekip g¢alismalar1 ve

sonuclart her zaman basarili sonuglar vermeyebilir. Burada ekip liderine cok is
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diismektedir. Bu siiregte de liderlik vasfi olan insanin pozitif tutumu, destekleyici

tavr1 yine olumlu sonuglar verecektir.

Birey hayatinda aktif konuma sahip olan is, Orgiitsel sahalarda da belli
donemde yapilan, ekip iliskileri araciligryla ticret karsiliginda mal ve hizmet sunma

ciktist saglayan faaliyetler biitiniidiir (Kavlak ve Cinar 2009).

Is doyumu Latincede yeterli anlamima gelen “satis” kelimesinden tiiretilmis
bir kelime grubudur. Is doyumu calisanlarin beklentileri dogrultusunda fiziksel,
ruhsal ve sosyal gereksinimlerini degerlendirerek gelistirdigi ise yonelik duygusal
tepkiler olarak tanimlanabilir (T6ziin ve dig., 2008; Cavus, 2014; Durmus ve Gilinay,
2007; Ersan ve dig., 2013; Cinar ve Kavlak, 2009; Sencan ve dig., 2013; Aksoy ve
Polat, 2013; kahraman ve dig., 2011). Bir bagka tanimda ise, i doyumunun kisinin is
deneyimlerinin sonucunda ortaya ¢ikan olumlu ruh hali oldugu ifade edilmektedir. Is
doyumu calisanlarin isine devamliligi, bagliligi, isini ¢ekici bulmasi ve verimliligi
icin son derece 6nemli bir faktdrdiir. Is doyumunu etkileyen faktorler bireysel ve
orgiitsel olarak iki grupta ele alinir. Is doyumunu etkileyen baslica bireysel faktérler;
yas, cinsiyet, 0grenim diizeyi, medeni durum, isyerindeki statii, hizmet siiresi,

sosyokiiltiirel ¢cevre ve kisilik yapis1 olarak siralanabilir.

Bunun yaninda; is ve niteligi, yonetim ve denetim, iicret, gelisme ve
yiikselme olanaklari, isyerinin fiziksel kosullar1 ve isyerinin sosyal ortami gibi
baslica orgiitsel faktorlerin de is doyumu iizerinde 6nemli etkileri vardir (T6ziin ve
dig., 2008; Cavus, 2014;Durmus ve Gilinay, 2007; Mallirau ve dig., 2009; Chang ve
dig., 2009; Kahraman ve dig., 2011; Tekir ve dig., 2016).

Calisanlarin i doyumu diizeyleri meslek gruplar1 arasinda degisiklik
gosterebilecegi gibi, ayni meslek grubunda, iilkeler, bolgeler ve hatta kurumlar
arasinda da farkliliklar gosterebilir. Is doyumsuzlugu isin yapilis kosullar1 ve iste
kullanilan donanimin olumsuzlugu, maddi olanaklarin siirliligi, takdir edilme ve
sosyal sayginligin eksikliginden kaynaklanmaktadir. Doyumsuzluk yaratan unsurlar
calisanlarin sadece islerinden doyumsuz olmasina sebep olmaz, ayni zamanda
calisanlarda isten ayrilma istekleri i¢in de giiclii bir gerekge olusturur (Cavus, 2014;
Cinar ve Kavlak, 2009;Durmus ve Giinay, 2007).
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Adams tarafindan gelistirilen esitlik kuramina gore is doyumu ele
alindiginda, bireyin ise verdikleri ile isten aldiklarin1 bagkalar ile karsilastirmasinda
kendini esit olarak algiliyorsa doyum, aksi halde doyumsuzluk ortaya ¢ikmaktadir.
Herzberg ve arkadaslarinin ortaya attig1 ¢ift etken kurami dogrultusunda doyum ve
doyumsuzlugun birbirinin karsit1 olmadigi, ancak doyum ve doyumsuzlugu etkileyen
faktorlerin birbirinden farkli oldugunu soéyleyebiliriz. Dolayis1 ile bu kuram
cergevesinden Dbakildiginda, doyum saglayan faktorlerin isin kendisine ait,
doyumsuzluk olusturan faktorlerin ise is ¢evresine ait oldugu ongdriilebilir (Mallirau,

2009; Durmus ve Giinay, 2007).

Is doyumu hem bireysel, hem sosyal, hem de kurumsal agidan &nemlidir.
Bireysel ve sosyal acgidan bakildiginda, birey hayatinin biiyiikk bir kismimni is
ortaminda gecirmektedir. Bireyin is hayatinda is ile dogrudan veya dolayl faktorlere
bagli mutlulugu veya mutsuzlugu sosyal yasamini da etkilemektedir. Dolayist ile is
hayatindaki mutluluk ya da mutsuzluk en yakinindakilerden baslayarak tiim ¢evreye
yansitilabilmektedir. Kurumsal c¢ergeveden ele alindiginda ise, is doyumunun
bireysel is performansi ile de yakindan iligkisi 6n plana ¢ikmakta, is doyumu diisiik
olan kisiden yiiksek bir is performansinin beklenemeyecegi gergegi ile
karsilasilmaktadir. Boyle bir durumda da kisinin isini igten gelen bir arzuyla
yapmasi, Orgilite sadakat duygusuyla baglanmast ve Orgiitsel amaglarn

gerceklestirmesi miimkiin olamamaktadir (Cavus, 2014; Dagdeviren ve dig., 2010).

Ekip etkililigi bir ekibi degerlendirmede kullanilan ana kriterdir. Etkili bir
ekip isbirligi ve ekibin de8isen durumlara uyum saglayabilmesi i¢in ii¢ ana nokta
bulunmaktadir. Bunlardan ilki kurumda kaliteli hizmet i¢in tiim ekip tiyelerinin bir
arada ve ortak hedefe hizmet etmesidir. Ikincisi ortak hedefe ulasmak icin ortak bir
plan dahilinde ¢alisma ve etkili kaynak ydnetimini gerceklestirmedir. Ugiinciisii ise
ortak hedeflere ulagmak i¢in ekip iiyelerinin sahip oldugu birikim ve deneyimlerin
niteligidir (Yardimer ve dig, 2009; Millward ve Jeffries, 2001; Cirakli ve dig, 2012).
Ekip calismasiyla birlikte, ekip i¢indeki iiyelerin birbirlerinin rol ve pozisyonlarini
daha 1yi anladiklari, karsilastiklar1 sorunlar1 daha iyi ¢ozdiikleri, ekip igindeki
sinerjinin ¢alisanlarin is doyumu ve performansina olumlu yansidigi bilinmektedir.
Dolayist ile iyi bir ekibin “ortak bir strateji ve plana” sahip oldugu sdylenebilir

(Yardimcer ve dig.2009;Millward ve Jeffries, 2001).
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5.3. Is Doyumu Modelleri

Is doyumu ile ilgili teoriler iki grupta toplanabilir:

a) Is doyumunu neyin sagladigini ortaya koyan igerik teorileri. Ornek:
Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi teorisi.

b) Is doyumunun nasil saglandigini ortaya koyan siire¢ teorileri. Ornek:
Adams’1n esitlik teorisi. Is doyumuna iliskin modeller asagidaki basliklar diizeyinde

incelenecektir.
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5.3.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Modeli

Kendin
Gergek
lestirme
Ihtivact

Estetik Thtiyac1

(Simetri, diizen,

Biligsel Ihtiyaclar

(Bilme, Anlama, Arastirma)

Sayg Ihtiyaci (Yetki, Statii Kazanma)

Ait olma ve Sevgi ihtiyaci

Giivenlik Ihtiyac1 (Giivende Hissetme)

Fiziksel Ihtiyaglar (Aglik, Susuzluk vs.)

Sekil 5.1. Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi

Kaynak: Nalgaci ve Ercoskun, 2005
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Maslow, gergeklestirdigi ¢alismalar nihayetinde bireylerin biyolojik, sosyal
ve psikolojik bir varlik olarak bir takim gereksinimlere sahip oldugunu ve bu
ihtiyaclar1 tatmin etmek zorunda oldugunu gdérmiistiir (Sencan, 2011). Maslow’a
gore, insan1 harekete geciren gereksinimler giderilemeyen gereksinimlerdir.
Karsilanan gereksinimlerin kisinin tutumlarina etkisi bulunmamaktadir. Maslow’un
Teorisine gore insanin ihtiyaglari yedi temel sinifta toplanir. Fiziksel ihtiyaglar,
giivenlik ihtiyaci, ait olma ve sevgi ihtiyaci, saygi ihtiyaci, biligsel ihtiyaglar, estetik

ihtiyac1 ve kendini gergeklestirme ihtiyaci.

Esas gereksinimlerin hava, su, beslenme vb. saglanamamasi bireyin iist
diizeydeki gereksinimlerini diisiinmesine firsat vermemektedir. Ikinci diizeydeki
barinma, i3 gilivenligi, sosyal giivenlik benzeri gereksinimlerinin tatmininin
saglanmastyla birlikte temel gereksinimlerinde giderilmesi ardindan birey igin diger
gereksinimleri tatmin etme algis1 gelisecektir. Bu noktada gereksinimler tutumlari

sekillendiren etkenlerdir.

5.3.2. Herzberg’in Cift Faktorler Modeli

Herzberg, is ortaminda doyuma ve doyumsuzluga yol acan faktorleri iki
grupta toplamistir. Birinci gruptaki faktorler is doyumu saglayan faktorlerdir. Bu
faktorlere 6rnek olarak basari, taninma, isin kendisi, sorumluluk, iste ilerleme imkani1
ve statii verilebilir. Herzberg is doyumu saglayan faktorleri ayn1 zamanda
motivasyon faktorleri olarak isimlendirmistir. Bu faktorlerdeki olumlu gelismeler
calisanlar1 motive edecektir. Herzberg’e gore calisanlarin isyerinde kalma nedenleri
ikinci grupta yeralan igsel faktorlerdir. Icsel faktdrler arasinda; isyeri politikasi ve
yonetimi, denetim, iicret, ¢calisma kosullari, isyeri kosullari, kisilerarasi iligkiler ve is
giivenligi sayilabilir (Oriicii, ve bask., 2006). Bu iki grup faktérden is doyumu
saglayan faktdrler calisanin isyerinde kalma nedenlerini olusturmaktadir. Isyerini

terketme nedenleri ise i¢sel faktorlerdeki olumsuzluklarla ilgilidir.

5.3.3. Alderfer’in VIG Modeli

Bu model gore birgok gereksinim bireyleri kapsama alanina ¢ekmektedir.
Ihtiyaglar Teorisiyle de benzesen bu yaklasim personelin alt diizeydeki
gereksinimlerini karsilamasi sonrasi iist diizeydeki gereksinimlerini karsilamaya

yoneltmektedir.
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Fakat iist diizeydeki gereksinimlerinin doyum saglamamasi halinde personelde diis

kiriklig1 yagsatmaktadir (Giiney, 2008).

5.3.4. Mc Clelland’in Basarma ihtiyact Modeli

Bu teoriye gore kisiler ii¢ grup ihtiyacin etkisinde davranis sergilerler.
Birincisi iliski kurma ihtiyacidir. Iliski kurma ihtiyaci, kisinin yasamimi yalniz
siirdiirememesi ve toplumsal niteli§e sahip olmasi nedeniyle diger kisilerle iliski
icinde bulunacag diisiincesine dayanir. Diger ihtiyaglar ise giic kazanma ve basarma
ihtiyacidir (Tiirk, 2007). Bu ihtiyaglar1 yiliksek olan kisiler arkadaslik ve sosyal
faaliyetlerden zevk almakta, bir gruba katilarak kimlik duygusuna erigsmek

istemektedirler.

5.3.5. Vroom’un Beklenti Modeli

Vroom’a gore calisanlar belli bir ¢aba sonucu belirli bir diizeyde performans
gostermekte ve bu performans ile birinci ve ikinci derecede sonuglar elde etmektedir.
Birinci derecede sonuglar o isi yapmayla dogrudan iligkili olup verimlilik,
devamsizlik, isgiicii devri ve verimliligin niteligi ile ilgilidir. Ikinci derece sonuglar
ise birinci derecedeki sonuglarin doguracagi 6diill ve cezalar olup iicret artisi,
yiikselme, grup tarafindan kabul veya reddedilmedir (Sencan, 2011). Teoride bir
diger kavram olan aragsallik ise birinci derecedeki sonuclarin ikinci derecedeki

sonugclarla iliskisi konusunda kisinin algisin1 agiklamaktadir.

5.3.6. Lawler ve Porter’in Beklenti Modeli

Vroom'un beklenti modeline birtakim eklemeler yapilarak genisletilen bu
modelde bireyin ugras1 dogrultusunda kabiliyet, bilgi diizeyi ve algilama derecesine
bagli performans d&diillendirmesi s6z konusudur. Bu noktada bireyin kendisine
algiladigi rol 6nem arz etmektedir. Nitekim tiim personelin arzuladiklar potansiyeli
saglayabilmeleri  isletmelerinin ~ hedefleriyle = uyumlu  rol  anlayisinin
benimsenmesinden ge¢cmektedir. Diger yandan durumun istenildigi gibi ilerlememesi
personelleri rol c¢atismasina sokacak potansiyelerini olumsuz etkileyecektir. Bu
yaklasim kapsaminda yiiksek potansiyelin yiiksek tatmin saglayabilmesi personelin
beklentileri ile 6diil arasindaki dengeye ve ¢alisma ortamindaki adil 6diil sistemine

baglidir.
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5.3.7. Adams’in Esitlik Modeli

Esitlik modeli, bireyin basarisi ve is tatmini is sahasindaki esitlik ve adaleti
algilama diizeyiyle ilgilidir. Is doyumu bireyin gosterdigi ugras ve gordiigii
muameleyle aynm1 ortamdaki diger personellerin gosterdikleri ¢aba ve gordiikleri
muamelenin mukayesesine gore sekillenmektedir (Sigr1 ve Basim, 2006). Bireyin
calisma ortamindaki kabiliyet, tecriibe, yas benzeri sagladigi o6diil, maas benzeri
sonuclar arasindaki benzerlik/farklilik diizeyi arasinda esitlik veya denklik soz
konusu ise problem teskil etmemektedir. Diger yandan kiyasta denklik s6z konusu
degilse birey bu adaletsizligi/esitsizligi elimine etmek icin diizeyine bagli tutumlar

gelistirecektir.

5.3.8. Locke’un Amag¢ Modeli

Amac¢ modeli kapsaminda personel, is taniminda kendine uygun hedefler
saptar ve bu amaglari mumkiin kilmak igin ¢abalar. Personel hedeflerini
gerceklestirdiginde motive olur. Bu yaklasima goére belirlenecek amag, birtakim
Ozelliklere gore saptanir. S6z konusu 6zellikler ise amacin netligi, amag¢ odaklanmasi
ve amag zorlugudur. Netlik amacin nicel belirliginligini, zorluk saglamada yeterlik
seviyesini, odaklanma/yogunluk ise amaca ulasma yollarini sunmaktadir (Can,

Akgiin, Kavuncubasi, 2001)

5.4. Proje Yonetiminde Is Doyumu

Mevcut ortam sartlarinda proje yonetimi, projenin gecerlilik siirecine ait
kaynaklarin  optimum  kullanimin1 ifade etmektedir. Projelerin  planlama,
organizasyon, izleme ve degerlendirme adimlarmin esnek yapisi proje ydnetimini
firma yonetiminden ayirmaktadir. Proje yOnetimlerindeki hedef ise projenin
amaglarii mevcut kaynaklarla saglamaktir. Proje yonetimlerindeki orgiitlenleme
stireci, cesitli alanlarda ihtisaslasmis birey ve takimlarin s6z konusu projeyi
yirlitmek maskadiyla birlesmelerini ve projenin sona erdiginde dagilmalarini
kapsamaktadir. Ekip ¢alisma siirecine odaklanan proje yonetimi, bir¢ok kisi ve ekibe
gereksinim duymakta, projede yer alan her personelin istirak ve destegini talep
etmektedir. Tim bunlar c¢alisan, kaynak ve siire arasinda adaptasyon ve

dayanismayla miimkiin olmaktadir (Albayrak, 1998).
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Projelerde gorevli olan idareciler, is saatlerinin biiyiikk bir ¢ogunlugunu
santiye ortaminda gecirmektedirler. Santiye sartlariin giigliigli diger is sahalar1 ve
isletme tiirlerinden oldukc¢a farklidir. Olumsuz hava kosullari, uzun ¢aligma saatleri
is doyumu ve motivasyonu diisiiren etkenlerdir. Is sahasi itibariyle, proje
midiirlerinin g¢alisma Saatleri uzun bir alana yayilmistir ve bu durum yogun is
sorumlulugunu beraberinde getirmektedir. Alanyazinda alisagelmis is tanimlarinda
gorevli calisanlar i¢in is yiiki, is doyumu ve motisvasyonunu diisiiren faktor olarak
algilanmaktadir. Insaat proje yoneticileri iginse is yiikii isin devamliliginin bir
teminati seklinde goriilmekte; bu baglamda is yiikii, is doyumu ve motivasyonunu
yiikseltmektedir. Dolayisiyla proje yoneticilerinin her sektordeki ortak yonii, artan is
kaygist i3 doyumunu diisiirmekte, artan motivasyon ise is doyumunu ylikseltmekte

olarak goriilmektedir.

Donemsel niteligi bulunan ingaat projelerinin yonetimi, her farkl iste yeniden
orgiitlenmeyi gerekli kilmaktadir. Ayrica her yeni proje, yeni bir takim ve yeni is
tanimlamas1 gerektirmekte, yOneticilerin stresini Ve is yiikiinii arttiran bir durum
olarak goriilmektedir. Dolayisiyla proje yoneticilerinin yaslar1 ve is gecmisleri

tecriibelerinin bir ibaresi olarak goriilmektedir.

Ozetle, is doyumu hem bireysel hem sosyal hem de kurumsal acidan
onemlidir. Birey yasaminin biiylik bir kismimi is ortaminda gecirmekte, is
hayatindaki mutlulugu veya mutsuzlugu sosyal yasamini da etkilemektedir. Hicbir
kurulusta o kurulusu olusturanlar islerinde tatmin olmadik¢a ama¢ ve misyonunu
gerceklestiremezler. Sonugta is doyumu disiik bir kisiden yiiksek bir performans
beklenemez. Siradaki boliimde arastirmanin amaci, modeli, hipotezleri, yontemi,
kullanilan 6lgekler agiklanacak, insaat sektorii calisanlarinin ekip ¢alismasi tutumlari

ve 1 doyumlar 6lgiilecek ve sonuglar yorumlanacaktir.

97



6. VERI VE YONTEM

6.1. Arastimanin Amaci

Bu c¢aligmanin amaci ekip birlikteligi ile is doyumu arasindaki etkilesimin
aciklanmasidir. Bununla birlikte arastirmanin temel degiskenlerinin demografik

faktorler baglaminda farklilik gosterip gostermedigi incelenmistir.

6.2. Arastimanin Modeli

Ekip Birlikteligi »|[s Doyumu

Demografik faktorler

Sekil 6.1. Arastirmanin Modeli

Tez calismasinda yapilan aragtirmaya esas teskil eden arastirma modeli Sekil

6.2 de oldugu gibi belirlenmistir.

6.3 Arastimanin Hipotezleri

Hi: Proje yonetiminde ekip birlikteligi ile i3 doyumu arasinda pozitif iligki

vardir.

H2: Ekip birlikteligi ile is doyumu demografik faktorler baglaminda farklilik

gostermektedir.
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6.4 Arasttmanin Evreni ve Ornekleme

Evren tanim itibariyle arastirma sonuclarinin genellenmek istendigi canli ve
cansiz elemanlarin biitiinii olarak ifade edilebilir (Karasar, 2010). Bu aragtirmanin
evrenini Istanbul ilinde bulunan kamu ve 6zel sektdrde ¢alisan mithendis ve mimarlar
olusturmaktadir. Anket calismasi kolayda 6rnekleme yontemi ile Silivri de bulunan
kamu ve Ozel sektorde calisan 193 kisi tiizerinde uygulanmistir. Arastirma
gerceklestirilmeden oOnce gerekli onaylar alinmis, anket uygulamasi nisan 2019

tarihinde yuriitilmustiir.

6.5. Arastimanin Simirhiliklar

Arastirmanin tiim insaat sektorii calisanlarini temsil etmemesi, insaat
sektorliniin  devlet/6zel sektor paydaslarinin tamamini kapsamamasi ¢alismanin
smirliligint olusturmaktadir. Ayrica arastirma kullanilan oSlgeklerle ve toplanan

bilgilerle sinirhdir.

6.6. Arastimanin Yontemi Ve Uygulanmasi

Toplam 193 anket tez sahibi tarafindan firmalara ve Silivri belediyesine
gidilerek dagitilmis bir siire sonar tekrar gidilerek teslim alinmistir. Bir kisim anket

de uygulayicinin yaninda doldurulup teslim edilmistir.

6.6.1. Arastimada Kullanilan Olgekler

Arastirmada veriler anket yontemiyle toplanmistir. S6z konusu anket iig
boliimden olusmaktadir. Anketin birinci boliimiinde arastirmanin amaci, ikinci
bolimiinde aragtirmaya katilanlarin demografik 6zelliklerini (Yas, Cinsiyet, Egitim
Durumu, Meslek) belirlemeye yonelik sorular yer almistir. Son kisminda ise sirasiyla

ekip caligmasi tutum 6l¢egi ve is doyum 6lgegi yer almistir.

6.6.1.1. Ekip Cahsmas1 Tutum Olcegi

Baker et al. (2008) tarafindan gelistirilen, Yardimci ve ark. (2012) tarafindan
uyarlanan ekip olarak calisma tutumlarinin degerlendirilmesine iligkin *“ Ekip
Calismas1 Tutum Olgegi) dir. Olgek; ekip yapist (6 soru), liderlik (6 soru), durum

izlemi (6 soru), karsilikli destek (5 soru), iletisim (5 soru) olmak {izere 5 bolim 28
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sorudan olugmaktadir ve sorular 5 li likert tipindedir (1- Tamamen Katilmiyorum, 5-
Tamamen Katiliyorum).
6.6.1.2. Is Doyum Olcegi

Arastirmada is doyumunu 6l¢mek i¢in, Spektor (1985) tarafindan gelistirilen
ve Yelboga (2009) tarafindan Tiirkce’ye uyarlanan Is Doyumu Olgegi ile
dl¢iilmiistiir. Olgek dokuz alt boyuttan olusmakta, her boyut dort madde icermekte,
toplamda 36 sorudan olusmaktadir. Her madde 1-Hi¢ Katilmiyorum, 5-Tamamen

Katiliyorum arasinda derecelendirilmistir.

6.7. Arastirmanin Bulgular:

6.7.1. Demografik Veriler

Aragtirmaya katilan c¢alisanlara iliskin demografik degiskenler ve dagilimlar

asagidaki tabloda sunulmustur.

Tablo 6.1. Demografik Degiskenlere iliskin Dagilimlar

Degiskenler Frekans %

20-25 18 9
26-35 61 32

Yas Gruplari
36-45 80 41
45 Ustii 34 18
Kadin 84 44
Cinsiyet

Erkek 109 56
Egitim Lisans 170 88
Durumu Yiiksek Lisans 23 12
Mimar 65 34
Insaat Miihendisi 66 34
Meslek Makina Miihendisi 23 12

Elektrik Miihendisi 18 9
Harita Mihendisi 21 11
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Insaat sektorii ¢alisanlarinin yas gruplari incelendiginde 20-25 yas araliginda
18 kisi (%9), 26-35 yas araliginda 61 kisi (%32), 36-45 yas arasinda 80 kisi (%41),
45 yas lstii 34 kisi (%18) oldugu goriilmektedir. Cinsiyetleri incelendiginde kadinlar
84 kisi (%44), erkekler ise 109 kisi (%56)’dir. Egitim durumlarini inceledigimizde
cogunlugun lisans mezunu 170 kisi (%88) oldugunu gormekteyiz. Yiiksek lisans
mezunlari ise 23 kisi (%12)’dir. Arastirmaya katilanlarin miihendislerin meslekleri
incelendiginde ise ¢ogunun insaat miihendisi 66 kisi (%34) oldugu gériilmektedir.
Insaat miihendisini 23 kisi ile (%12) Makina miihendisi, 21 kisi ile (%11) Harita
mihendisi, 18 kisi ile (%9) Elektrik miihendisi izlemektedir. Arastirmaya katilan
Mimar sayis1 65 kisi (%34)’dir.

6.7.2. Ekip Calismasi Tutum Olgegine iliskin Bulgular

Sosyal Bilimciler kavramlarin birbiri ile iliskisini arastirirken, bu kavramlar
dogrudan matematiksel olarak Olgiilemedigi icin bunlar1 tanimlayan davraniglari
ifadelere doniistiirerek oOlcekler gelistirirler. Olgeklerde bulunan ifadeler faktdr

analizi yardimiyla analiz edilmekte ve alt boyutlara indirgenmektedir.

6.7.2.1. Ekip Cahsmasi Tutum Olgegi Gegerlilik ve Faktor Analizi

Olgegin gecerliligi Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi ile dl¢iilmektedir. KMO
degeri ayn1 zamanda 6l¢egin gegerlilik degeridir. Bu degerin 0,50’den biiyiik olasi
Ol¢egin faktdr analizine uygunlugunu gosterir. Bu deger 0,50°den kiigiik c¢ikarsa
faktor analizi yapilamaz. Faktor analizi yapabilmek ic¢in ifadeler arasinda belirli
oranda korelasyon iligkisi bulunmasi istenir. Bu baglamda Barlett kiiresellik testi
degiskenler arasinda yeterli oranda iliski olup olmadigini gdstermektedir. Barlett
testinin p degeri 0,05 anlamlilik diizeyinden diisiik ise Ol¢ek faktoér analizine

uygundur.

Ekip caligmasi tutum o6lgeginin KMO degeri 0,737; Barlett testi sonucu ise
p=0,000 olarak bulunmustur. KMO degerinin 0,50’den yiiksek olmasi1 ve Barlett testi

sonucunun p<0,05 olmasi dlgegin faktor analizine uygun oldugunu gosteriyor.
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Tablo 6.2. Ekip Calismas1 Tutum Olgegi Faktdr Analizi

Aciklanan
. Faktor
Faktor Adi Ifade Varyans
Agirhgi
(%)
Proje yoOnetimi , islerin ekipler halinde 517
gergeklestirilmesiyle miimkiin olur. ’
Proje  yonetimi  dogrudan insaat ca4
ekiplerinin bagarisini etkiler. ’
Ekibin  amaci ekip  iyelerinin
o 741
_ amagclarindan daha 6nemlidir.
Ekip Yapisi 20,544
Basarili  ekip iyeleri, diger ekip
iiyelerinin ihtiyaglarin1 6nceden tahmin | ,482
edebilir.
Insaat sektdriinde basarili ekipler diger
sektorlerdeki basarili ekipler ile ortak A72
ozellikleri paylasmaktadir.
Liderler i¢in ekip tyeleri ile bilgi 542
paylasimi dnemlidir. ’
Liderler ekip iiyeleri arasinda bilgi £50
paylasimi i¢in firsatlar yaratmalidirlar. 1
Liderler her bir proje i¢in takim
o iiyelerinin planlan ile ilgili gorigmek | ,657
Liderlik ve
i¢cin zaman ayirmak zorundadir.
Durum 10,030
. ) Ekip  liderleri  gerektiginde  ekip
Izlemi o
tiyelerinin birbirlerine yardim etmelerini | ,660
saglamalidir.
Her  calisanin  meslegiyle  ilgili 639
yeterlilige sahip olmas1 gerekir. ’
Proje siirecini takip etmek, etkili takim 655
performansina 6nemli katki saglar. ’
Kisisel koruyucu donanimlari
Durum
. kullanarak c¢alismak kazalara neden , 758 8,431
Izlemi

olabilir.
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Calisanlarin hizli ve aceleci olmalari

performansi ve kaliteyi artirir.

112

Bir ekip iiyesinin ¢ok yorgun veya isi
yapamayacak kadar baski altinda olan
diger ekip lyesine yardim Onermesi

uygundur.

,623

Karsilikli
Destek

Bir ekip iiyesinden yardim istemek
bireyin isini nasil basarili yapabilecegini

bilmediginin gostergesidir.

,831

Ekip iiyelerine yardim etmek, bireyin
yapacak yeterince isi olmadiginin

gostergesidir.

,832

Isleri yapabileceginden emin oluncaya
kadar bir ekip ile bir arada ¢alismamak

uygun bir tutumdur.

672

6,375

[letisim

Etkili iletisimi olmayan ekiplerin hata

yapma riskleri 6nemli dl¢iide artar.

,690

Proje hatalarmin en yaygin sebebi

yetersiz iletisimdir.

,700

Projede yonetici ve teknik elemanlarla
bilgi aligverisinin siirdiiriilmesi yoluyla

olumsuz olaylar azaltilabilir.

,739

Verdigim bilgiler hakkinda soru soracak

ekip tiyeleri ile ¢calismayi tercih ederim.

(11

Projenin her asamasinda bilgi paylagimi
icin standart bir yOntemin olmasi

onemlidir.

,602

6,185

Yapilan faktor analizi sonucunda 6rnekleme yeterliligi 6l¢iisii 0,50 degerinin
altinda kalan, tek soru olarak faktor olusturan, birbirine yakin faktor agirliklar: olan
sorular incelenmis ve faktor agirligi 0,40°dan kiiclik olanlar analiz dis1 birakilmstir.
Analiz sonucunda farkli boyutlarda bulunan toplam 6 ifade diisiikk faktor

agirliklarindan dolay1 ¢ikarilarak analize dahil edilmemistir. Bu ifadeler ve boyutlari

asagida belirtilmigtir:
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1-Ekip Yapist Boyutu: “Mal sahiplerine projeyle ilgili geri bildirimde bulunmak
onemlidir”

2-Liderlik Boyutu: “Basarili liderler diiriistliikle ifade edilen hatalari bir 6grenme
firsatt olarak goriirler”; “Uygun takim davranisini modellemek bir liderin
sorumlulugundadir”

3-Durum Izlemi Boyutu: “Calisma sirasinda kendi duygusal ve fiziki durumlarini
kontrol eden ekip tiyeleri daha basarilidirlar”

4-Karsiliklt Destek Boyutu: “Basarili olabilmek icin, ekip iiyeleri diger ekip iiyesi
arkadaslarinin islerini anlamalidirlar”; “Ekip arkadasina isi ile ilgili yardim 6nermek

ekip performansini arttirmak i¢in etkin bir yontemdir”

Analiz sonucunda birinci faktériin bes maddeden olustugu ve herbirinin
faktor agirliklarinin 0,472-0,741 arasinda degistigi agiklanan varyans oraninin 20,544
oldugu tespit edilmistir. Ikinci faktoriin alti maddeden olustugu, durum izlemi
boyutunun iki sorusunun liderlik boyutuyla birlestigi, faktor agirliklarinin 0,550-
0,660 arasinda degistigi aciklanan varyans oraninin 10,030 oldugu tespit edilmistir.
Uciincii faktdriin {ic maddeden olustugu ve herbirinin faktér agirliklarinin 0,623-
0,738 arasinda oldugu ve agiklanan varyans oraninin 8,431 oldugu tespit edilmistir.
Doérdiincii faktoriin tic maddeden olustugu ve herbirinin faktér agirliklarinin 0,672-
0,832 oldugu ve agiklanan varyans oraninin 6,375 oldugu, besinci faktoriin bes
maddeden olustugu ve herbirinin faktor agirliklarinin 0,602-0,739 oldugu ve
aciklanan varyans oraninin 6,185 oldugu tespit edilmistir. Elde edilen bes faktore ait

toplam varyans %51,565 olarak bulunmustur. Ekip Calismas1 Tutum Olgegine iliskin

faktor analizi 6zet sonuglari yukarida Tablo 6.2°de verilmistir.

6.7.2.2. EKkip Cahsmasi Tutum Olgegi Giivenilirlik Analizi

Bilimsel arastirmalarda en Onemli konulardan birisi giivenilirliktir.
Giivenilirlik analizi ankete verilen yanitlarin tutarlihigmi olger. Sosyal bilimler
alaninda pek ¢ok giivenilirlik analizi olmasiyla birlikte en ¢ok kullanilan yontem
Cronbach’s Alpha yontemidir. Bu yonteme gore analiz sonucu ¢ikan veriler 0-1
arasinda puanlandirilir. Bire yaklastikca giivenilirlik artar. Ekip caligmasi tutum
Olcegine ait Cronbach’s Alpha degeri 0,661°dir. Bu deger dl¢egin giivenilir diizeyde

oldugunu gostermektedir.
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6.7.3. Is Doyumu Olcegine iliskin Bulgular

6.7.3.1. Is Doyumu Olcegi Gecerlilik ve Faktor Analizi

Is doyumu 6lcegine iliskin KMO degeri 0,892 olup, Barlett testi sonucu 0,000

ctkmistir. Her iki test sonucu degerlendirildiginde Is Doyumu Olgegine iliskin

verilere faktor analizi yapilmasinin uygun olacagina karar verilmistir.

Tablo 6.3. Is Doyumu Olgegi Faktor Analizi

Aciklanan
. Faktor
Faktor Adi Ifade Varyans
Agirhgi
(%)
Isimin karsihiginda bana saglanan hak ve 850
O0deneklerden memnun degilim. ’
Isyerinde aldigimiz hak ve &denekler ™
adildir. ’
Isyerimde verilen hak ve 6denekler diger 803
Ucret ve Yan pek ¢cok isletmeden kadar iyidir. ’
- 38,243
Haklar Ucretimdeki artislardan memnunum. 757
Yaptigim is karsiliginda adil bir {icret -
aldigimi diistiniiyorum. ’
Bana verdikleri iicreti diisiindiiglimde 249
takdir gormedigimi hissediyorum. ’
Isyerimde {icret artislar1 az oluyor. ,576
Yaptigim isten gurur duyuyorum. ,869
Isyerimde aptigim islerden
Yy yapug 854
. hoslantyorum.
Isin Dogas1 _ 11,542
Isimden hoslantyorum. ,840
Bazen yaptigim isin c¢ok anlamsiz 71
oldugunu hissediyorum. ’
Yiikselmek i¢in yeterli sansa sahip 900
oldugumu diistiniiyorum. ’
Terfi Firsatlar: 8,023
Bu isyerindeki insanlar diger a58
isyerlerindeki kadar hizli |
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ylikselmektedirler.

Isini iyi yapana adil bir sekilde yiikselme

o ,839
sansi veriliyor.
Isimde yiikselme sansim ¢ok diisiiktiir. ,836
Bu isyerinde c¢alisanlar ¢ok az
Y ,805
odiillendiriyorlar.
Isimi  iyi aptigtm  zaman  takdir
Primler ; ] y- yapis 773 6,030
edilmekteyim.
Cabalarimin gerektigi kadar 246
odiillendirildigini sanmiyorum. ’
Birlikte ¢alistigim insanlar1 seviyorum. 871
Calisma ,
Is arkadaglarimdan hoslantyorum. ,862 5,350
Arkadaslart _
Isyerimde cok fazla ¢ekisme ve kavga var. 154
Yoneticim yaptig1 iste oldukca yeterlidir. ,793
Y Oneticimi seviyorum. , 759
) Y oneticim bana kars1 adil degildir. ,688 4,295
Denetim
Yoneticim, ¢alisanlarinin hislerine ¢ok az -
ilgi gosterir. ’
Cogu zaman bu isyerinde neler oldugunu 799
bilmedigimi hissediyorum. ’
. Isyerimdeki iletisimin iyi  oldugunu
Iletisim , 793 3,318
diisiiniiyorum.
Bu isyerinin hedefleri bana agik ve 571
belirgin gelmiyor. ’
Isyerinde yapmam gereken ¢ok is var. 878
Operasyonel
Bu isyerinde ¢ok fazla yazisma ve benzeri 3,192
Prosediirler 877

islerle ugragsmak zorundayim.

Yapilan faktor analizi sonucunda 6rnekleme yeterliligi dl¢iisii 0,50 degerinin

altinda kalan, tek soru olarak faktor olusturan, birbirine yakin faktor agirliklar: olan

sorular incelenmis ve faktor agirhigi 0,40°dan kiigiik olanlar analiz dis1 birakilmistir.

Analiz sonucunda farkli boyutlarda bulunan toplam 6 ifade diisiik faktor

agirliklarindan dolayi ¢ikarilarak analize dahil edilmemistir. Bu ifadeler ve boyutlari

asagida belirtilmistir:
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1-Operasyonel  Prosediirler: “Isyerimdeki kurallar isi hakkiyla yapmamu
zorlastirmaktadir.”; > Iyi bir is yapmak i¢in harcadigim ¢abalar nadiren formalite isler
tarafindan engellenir.”

2-Primler: “Yaptigim isten hosnut olmadigimi diisiiniiyorum.”

3-Calisma Arkadaglari: “Birlikte ¢alistigim insanlarin az olmasindan dolay: isimde
daha ¢ok caligmak zorundayim.”

4-Yan Haklar: “Isyerinde almamiz gerekip de almadigimiz ek &denekler ve haklar
var.”

5-fletisim: “Yapmam gereken isler yeterince agik ve net degildir.”

Analiz sonucunda birinci faktoriin yedi maddeden olustugu, iicret ve yan
haklarin birlesitigi ve herbirinin faktér agirliklarinin 0,749-0,850 arasinda degistigi
aciklanan varyans orammin 38,243 oldugu tespit edilmistir. Ikinci faktdriin dort
maddeden olustugu, faktér agirliklarinin 0,771-0,869 arasinda degistigi agiklanan
varyans oranmin 11,542 oldugu tespit edilmistir. Ugiincii faktdriin dért maddeden
olustugu ve herbirinin faktor agirliklarinin 0,836-0,900 arasinda oldugu ve agiklanan
varyans oraninin 8,023 oldugu tespit edilmistir. Dordiincii faktoriin iic maddeden
olustugu ve herbirinin faktor agirliklarinin 0,746-0,805 oldugu ve agiklanan varyans
oraninin 6,030 oldugu, besinci faktoriin tic maddeden olustugu ve herbirinin faktor
agirliklarinin 0,754-0,871 oldugu ve agiklanan varyans oraninin 5,350 oldugu tespit
edilmistir. Altinci faktdriin dort maddeden olustugu ve herbirinin faktor agirliklarinin
0,405-0,793 oldugu ve agiklanan varyans oraninin 4,295 oldugu tespit edilmistir.
Yedinci faktoriin lic maddeden olustugu ve herbirinin faktér agirliklarinin 0,671-
0,799 oldugu ve aciklanan varyans oraninin 3,318 oldugu tespit edilmistir. Sekizinci
faktoriin tic maddeden olustugu ve herbirinin faktér agirliklarinin 0,877-0,878 oldugu
ve agiklanan varyans oraninin 3,192 oldugu tespit edilmistir. Elde edilen sekiz
faktore ait toplam varyans %79,993 olarak bulunmustur. is Doyumu Tutum Olgegine

iliskin faktor analizi 6zet sonuglar1 yukarida Tablo 6.3’de verilmistir.

6.7.3.2. Is Doyumu Olc¢egi Giivenilirlik Analizi

Is Doyumu &lgeginin giivenirlik katsayisi incelendiginde, olcege ait
Cronbach’s Alpha degerlerinin 0,931 olarak hesaplandigi goriilmektedir. Bu deger

Olcegin " giivenilir " diizeyde oldugunu gdstermektedir.
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6.7.4. Ekip Calismas1 Tutum Olcegi ve Is Doyumu Olceklerinin

Korelasyon Analizi

Korelasyon analizinde iki degiskenin birbirleri arasindaki iliskinin yonii ve

siddeti belirlenmektedir. Ekip Calismas1 Tutum Olgegine ait Pearson Korelasyon testi

sonucunda elde edilen bilgiler Tablo 6.4’de gosterilmistir. Korelasyon katsayilarinin

degerlendirilmesi i¢in 1<0,40 oran1 zayif, r=0,40 ile 0,59 oranlar1 orta, r=0,60 ile 0,74

oranlari iyi ve r>0,75 ise miikemmel olarak kabul edilmektedir.

Tablo 6.4. Ekip Birlikteligi, Is Doyumu ve Alt Boyutlar1 Arasindaki Iliski
s | 2 5 | 5 z2 | % . E | 4
= 2 § | E z £ Elsy| = N E £ g s |2
= 2 = | £ 3 g 2|52 = | € 8 2 | =z S
= = s S 2 3 E | =2 &
g 5 5 §& = | 2 z &
S = = 5 V; =)
< =
-
Ucret Yan |1
Haklar
Isin Dogas1 |,393™ |1
Terfi 4087 [,3327 |1
Firsatlari
Primler  ],594™ [,303™ ],443™ |1
Calisma  |,283™ |,555™ |,353™ [,214™ |1
Arkadaslari
Denetim [,564™ [563™ |,413™ |,510™ [,519™ |1
fletisim ,033 193 |-,074 |,027 ,099 ,108 1
Operasyonel |-,249™ |-,066 [-,100 |-,218™ |-,141 |[-,219™ [,149" |1
Prosediirler
Ekip Yapist |,058 175" |-,075 |,002 ,090 ,085 ,362™ 1,090 1
Liderlik -,014 |,089 -013 [-,032 |179" [,020 ,273™ 1,005 370" |1
Durum izlemi
Durum izlemil-,053 |[-,125 |,063 -,032 [,015 ,010 ,093 -,088 [-,027 |,013
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Karsihkli  [,161° |,013 ,082 ,008 -,049 1,007 -,191 [-,150" |-,240™ [-,277™ |,139 1

Destek

fletisim ,033 193™ |-,074 |,027 ,099 ,108 1,000™ [,149" |,362™ [,273™ |,093 -191™ (1

15 Doyumu |,691" |,723™ |,665™ |,671™ |[,637" |,771" ,248™ 1,038 ,139 ,085 -,037 |-,008 ],248™ |1
Ekip ,086 112 ,013 -,009 1,109 ,089 577 |-,026 |,464™ |,409™ |,604™ ],338™ |577" |,155"

Birlikteligi

**Korelasyon 0.01 seviyesinde anlamli (2-yonlii).

*. Korelasyon 0.05 seviyesinde anlamli (2-yonlii).

Isin dogasi ile iicret ve yan haklar arasinda pozitif ydnde korelasyon
bulunmustur (Pearson korelasyon degeri= ,393). Terfi firsatlar1 ile {icret ve yan
haklar arasinda pozitif yonde korelasyon bulunmustur (Pearson korelasyon degeri=
,408). Terfi firsatlar ile igin dogasi arasinda pozitif yonde korelasyon bulunmustur
(Pearson korelasyon degeri= ,332). Primler ile ticretler ve yan haklar arasinda pozitif
yonde korelasyon bulunmustur (Pearson korelasyon degeri= ,594). Primler ile isin
dogas1 arasinda pozitif yonde korelasyon bulunmustur (Pearson korelasyon degeri=
,303). Primler ile terfi firsatlari arasinda pozitif yonde korelasyon bulunmustur
(Pearson korelasyon degeri= ,443). Calisma arkadaslar1 ile {icret ve yan haklar
arasinda pozitif yonde korelasyon bulunmustur (Pearson korelasyon degeri= ,283).
Isin dogas1 ile ¢alisma arkadaslar1 arasinda pozitif yonde korelasyon bulunmustur
(Pearson korelasyon degeri= ,555). Terfi firsatlar1 ile ¢alisma arkadaslar1 arasinda
pozitif yonde korelasyon bulunmustur (Pearson korelasyon degeri=,353). Primler ile
calisma arkadaslar1 arasinda pozitif yonde korelasyon bulunmustur (Pearson
korelasyon degeri= ,214). Denetim ile licret ve yan haklar arasinda pozitif yonde
korelasyon bulunmustur (Pearson korelasyon degeri= ,564). Denetim ile isin dogasi
arasinda pozitif yonde korelasyon bulunmustur (Pearson korelasyon degeri= ,563).
Denetim ile terfi firastlar1 arasinda pozitif yonde korelasyon bulunmustur (Pearson
korelasyon degeri= ,413). Denetim ile primler arasinda pozitif yonde korelasyon
bulunmustur (Pearson korelasyon degeri= ,510). Denetim ile ¢alisma arkadaslari
arasinda pozitif yonde korelasyon bulunmustur (Pearson korelasyon degeri= ,519).
Iletisim ile iicretler ve yan haklar arasinda pozitif yonde korelasyon bulunmustur
(Pearson korelasyon degeri= ,033). Iletisim ile isin dogasi arasinda pozitif yonde

korelasyon bulunmustur (Pearson korelasyon degeri=,193). Iletisim ile terfi firsatlari
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arasinda negatif yonde korelasyon bulunmustur (Pearson korelasyon degeri= -,074).
Iletisim ile primler arasinda pozitif ydnde korelasyon bulunmustur (Pearson
korelasyon degeri= ,027). iletisim ile calisma arkadaslar1 arasinda pozitif yonde
korelasyon bulunmustur (Pearson korelasyon degeri= ,099). Iletisim ile denetim
arasinda pozitif yonde korelasyon bulunmustur (Pearson korelasyon degeri= ,108).
Operasyonel prosediirler ile licret ve yan haklar arasinda negatif yonde korelasyon
bulunmustur (Pearson korelasyon degeri= -,249). Operasyonel prosediirler ile isin
dogas1 arasinda negatif yonde korelasyon bulunmustur (Pearson korelasyon degeri=
-,066). Operasyonel prosediirler ile terfi firsatlar arasinda negatif yonde korelasyon
bulunmustur (Pearson korelasyon degeri= -,100). Operasyonel prosediirler ile primler
haklar arasinda negatif yonde korelasyon bulunmustur (Pearson korelasyon degeri= -
,218). Operasyonel prosediirler ile ¢alisma arkadaslar1 arasinda negatif yonde
korelasyon bulunmustur (Pearson korelasyon degeri= -,141). Operasyonel
prosediirler ile denetim arasinda negatif yonde korelasyon bulunmustur (Pearson
korelasyon degeri= -,219). Operasyonel prosediirler ile iletisim arasinda pozitif
yonde korelasyon bulunmustur (Pearson korelasyon degeri= ,149). Ekip yapisi ile
ticret ve yan haklar arasinda pozitif yonde korelasyon bulunmustur (Pearson
korelasyon degeri= ,058). Ekip yapisi ile isin dogasi1 arasinda pozitif yonde
korelasyon bulunmustur (Pearson korelasyon degeri= ,175). Ekip yapisi ile terfi
firsatlar1 arasinda negatif yonde korelasyon bulunmustur (Pearson korelasyon
degeri= -,075). Ekip yapis1i ile primler arasinda pozitif yonde korelasyon
bulunmustur (Pearson korelasyon degeri= ,002). Ekip yapist ile ¢caligma arkadaslar
arasinda pozitif yonde korelasyon bulunmustur (Pearson korelasyon degeri= ,090).
Ekip yapisi ile denetim arasinda pozitif yonde korelasyon bulunmustur (Pearson
korelasyon degeri= ,085). Ekip yapisi ile iletisim arasinda pozitif yonde korelasyon
bulunmustur (Pearson korelasyon degeri= ,362. Ekip yapis1 ile operasyonel
prosediirler arasinda pozitif yonde korelasyon bulunmustur (Pearson korelasyon
degeri= ,090). Liderlik ve durum izlemi ile iicret ve yan haklar arasinda negatif
yonde korelasyon bulunmustur (Pearson korelasyon degeri= -,014). Liderlik ve
durum izlemi ile isin dogas1 arasinda pozitif yonde korelasyon bulunmustur (Pearson
korelasyon degeri= ,089). Liderlik ve durum izlemi ile terfi firsatlar1 arasinda
negative yonde korelasyon bulunmustur (Pearson korelasyon degeri= -,013). Liderlik
ve durum izlemi ile primler arasinda negatif yonde korelasyon bulunmustur (Pearson

korelasyon degeri= -,032). Liderlik ve durum izlemi ile ¢aligma arkadaslar1 arasinda

110



pozitif yonde korelasyon bulunmustur (Pearson korelasyon degeri=,179). Liderlik ve
durum izlemi ile denetim arasinda pozitif yonde korelasyon bulunmustur (Pearson
korelasyon degeri= ,020). Liderlik ve durum izlemi ile iletisim dogasi arasinda
pozitif yonde korelasyon bulunmustur (Pearson korelasyon degeri=,273). Liderlik ve
durum izlemi ile operasyonel prosediirler arasinda pozitif yonde korelasyon
bulunmustur (Pearson korelasyon degeri= ,005). Liderlik ve durum izlemi ile ekip
yapisi arasinda pozitif yonde korelasyon bulunmustur (Pearson korelasyon degeri=
,370). Durum izlemi ile iicret ve yan haklar arasinda negatif yonde korelasyon
bulunmustur (Pearson korelasyon degeri= -,053). Durum izlemi ile isin dogasi
arasinda negatif yonde korelasyon bulunmustur (Pearson korelasyon degeri = -,125).
Durum izlemi ile terfi firsatlar1 haklar arasinda pozitif yonde korelasyon bulunmustur
(Pearson korelasyon degeri= ,063). Durum izlemi ile primler haklar arasinda negatif
yonde korelasyon bulunmustur (Pearson korelasyon degeri= -,032). Durum izlemi ile
calisma arkadaslar1 arasinda pozitif yonde korelasyon bulunmustur (Pearson
korelasyon degeri= ,015). Durum izlemi ile denetim arasinda pozitif yonde
korelasyon bulunmustur (Pearson korelasyon degeri= ,010). Durum izlemi ile
iletisim arasinda pozitif yonde korelasyon bulunmustur (Pearson korelasyon degeri=
,093). Durum izlemi ile operasyonel prosediirler arasinda negatif yonde korelasyon
bulunmustur (Pearson korelasyon degeri= -,088). Durum izlemi ile ekip yapisi
arasinda negatif yonde korelasyon bulunmustur (Pearson korelasyon degeri= -,027).
Durum izlemi ile liderlik ve durum izlemi arasinda pozitif yonde korelasyon
bulunmustur (Pearson korelasyon degeri= ,013). Karsilikli destek ile {icret ve yan
haklar arasinda pozitif yonde korelasyon bulunmustur (Pearson korelasyon degeri=
,161). Karsilikl1 destek ile isin dogas1 arasinda pozitif yonde korelasyon bulunmustur
(Pearson korelasyon degeri= ,013). Karsilikl1 destek ile terfi firsatlar1 arasinda pozitif
yonde korelasyon bulunmustur (Pearson korelasyon degeri= ,082). Karsilikli destek
ile primler arasinda pozitif yonde korelasyon bulunmustur (Pearson korelasyon
degeri= ,008). Karsilikli destek ile caligma arkadaslar1 arasinda negatif yonde
korelasyon bulunmustur (Pearson korelasyon degeri= -,049). Karsilikli destek ile
denetim arasinda pozitif yonde korelasyon bulunmustur (Pearson korelasyon degeri=
,007). Karsilikli destek ile iletisim arasinda negatif yonde korelasyon bulunmustur
(Pearson korelasyon degeri= -,191). Karsilikli destek ile operasyonel prosediirler
arasinda negatif yonde korelasyon bulunmustur (Pearson korelasyon degeri= -,150).

Karsilikli destek ile ekip yapisi arasinda negatif yonde korelasyon bulunmustur
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(Pearson korelasyon degeri= -,240). Karsilikli destek ile liderlik ve durum izlemi
arasinda negatif yonde korelasyon bulunmustur (Pearson korelasyon degeri= -,277).
Karsiliklt destek ile durum izlemi arasinda pozitif yonde korelasyon bulunmustur
(Pearson korelasyon degeri= ,139). Iletisim ile iicret ve yan haklar arasinda pozitif
yonde korelasyon bulunmustur (Pearson korelasyon degeri= ,033). iletisim ile isin
dogasi arasinda pozitif yonde korelasyon bulunmustur (Pearson korelasyon degeri=
,193). lletisim ile terfi firsatlar1 arasinda negatif yonde korelasyon bulunmustur
(Pearson korelasyon degeri= -,074). Iletisim ile primler arasinda pozitif ydnde
korelasyon bulunmustur (Pearson korelasyon degeri= ,027). iletisim ile ¢alisma
arkadaslar1 arasinda pozitif yonde korelasyon bulunmustur (Pearson korelasyon
degeri= ,099). Iletisim ile denetim arasinda pozitif yonde korelasyon bulunmustur
(Pearson korelasyon degeri= ,108). Iletisim ile operasyonel prosediirler arasinda
pozitif yonde korelasyon bulunmustur (Pearson korelasyon degeri=,149). iletisim ile
ekip yapis1 arasinda pozitif yonde korelasyon bulunmustur (Pearson korelasyon
degeri= ,362). iletisim ile liderlik ve durum izlemi arasinda pozitif yonde korelasyon
bulunmustur (Pearson korelasyon degeri= ,273). Iletisim ile durum izlemi arasinda
pozitif yonde korelasyon bulunmustur (Pearson korelasyon degeri=,093). iletisim ile
karsilikli destek arasinda negatif yonde korelasyon bulunmustur (Pearson korelasyon
degeri= -,191). Is doyumu ile iicret ve yan haklar arasinda pozitif yonde korelasyon
bulunmustur (Pearson korelasyon degeri= ,691). Is doyumu ile isin dogas1 arasinda
pozitif yonde korelasyon bulunmustur (Pearson korelasyon degeri=,723). Is doyumu
ile terfi firsatlar1 arasinda pozitif yonde korelasyon bulunmustur (Pearson korelasyon
degeri= ,665). Is doyumu primler arasinda pozitif yonde korelasyon bulunmustur
(Pearson korelasyon degeri=,671). Is doyumu ile ¢alisma arkadaslari arasinda pozitif
yonde korelasyon bulunmustur (Pearson korelasyon degeri= ,637). Is doyumu ile
denetim arasinda pozitif yonde korelasyon bulunmustur (Pearson korelasyon degeri=
,771). Is doyumu ile iletisim arasinda pozitif ydnde korelasyon bulunmustur (Pearson
korelasyon degeri= ,248). Is doyumu ile operasyonel prosediirler arasinda pozitif
yonde korelasyon bulunmustur (Pearson korelasyon degeri= ,038). Is doyumu ile
ekip yapis1 arasinda pozitif yonde korelasyon bulunmustur (Pearson korelasyon
degeri= ,139). Is doyumu ile liderlik ve durum izlemi arasinda pozitif ydnde
korelasyon bulunmustur (Pearson korelasyon degeri= ,085). Is doyumu ile durum
izlemi arasinda negatf yonde korelasyon bulunmustur (Pearson korelasyon degeri= -

,037). Is doyumu ile karsikl1 destek arasinda negatif yonde korelasyon bulunmustur
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(Pearson korelasyon degeri= -,008). Is doyumu ile iletisim arasinda pozitif yonde
korelasyon bulunmustur (Pearson korelasyon degeri=,248). Ekip birlikteligi ile iicret
ve yan haklar arasinda pozitif yonde korelasyon bulunmustur (Pearson korelasyon
degeri= ,086). Ekip birlikteligi ile isin dogas1 arasinda pozitif yonde korelasyon
bulunmustur (Pearson korelasyon degeri= ,112). Ekip birlikteligi ile terfi firsatlari
arasinda pozitif yonde korelasyon bulunmustur (Pearson korelasyon degeri= ,013).
Ekip birlikteligi ile primler arasinda negative yonde korelasyon bulunmustur
(Pearson korelasyon degeri= -,009). Ekip birlikteligi ile ¢alisma arkadaslari arasinda
pozitif yonde korelasyon bulunmustur (Pearson korelasyon degeri= ,109). Ekip
birlikteligi ile denetim arasinda pozitif yonde korelasyon bulunmustur (Pearson
korelasyon degeri= ,089). Ekip birlikteligi ile iletisim arasinda pozitif yonde
korelasyon bulunmustur (Pearson korelasyon degeri= ,577). Ekip birlikteligi ile
operasyonel prosediirler arasinda negatif yonde korelasyon bulunmustur (Pearson
korelasyon degeri= -,026). Ekip birlikteligi ile ekip yapis1 pozitif yonde korelasyon
bulunmustur (Pearson korelasyon degeri= ,464). Ekip birlikteligi ile liderlik ve
durum izlemi arasinda pozitif yonde korelasyon bulunmustur (Pearson korelasyon
degeri= ,409). Ekip birlikteligi ile durum izlemi arasinda pozitif yonde korelasyon
bulunmustur (Pearson korelasyon degeri= ,604). Ekip birlikteligi ile karsilikli destek
arasinda pozitif yonde korelasyon bulunmustur (Pearson korelasyon degeri= ,338).
Ekip birlikteligi ile iletisim arasinda pozitif yonde korelasyon bulunmustur (Pearson
korelasyon degeri= ,577). Ekip birlikteligi ile i doyumu arasinda pozitif yonde

korelasyon bulunmustur (Pearson korelasyon degeri=,155).

Alanyazinda is doyumu ile orgiitsel baghlik iizerine korelasyon sonuglarini
Olcen Sigmaz (2017), is doyumu ve ise devam degiskeni arasinda pozitif yonlii iligki

gbzlemlemistir.

Karciglu vd., (2009) is tatmini boyutu ile iletisim boyutu degiskenlerinin
birbirleriyle anlamli iliskisini saptamislardir. Is tatminin iletisim boyutu ile es

dogrultuda pozitif iligkisi oldugunu vurgulamislardir.

Elde edilen verilerde p>0.05 oldugu i¢in ekip birlikteligi ile is doyumu
arasinda pozitif yonde korelasyon bulunmustur (Pearson korelasyon degeri= ,155).
Bu sonuca gore ekip birlikteligi ve is doyumu arasinda pozitif yonde bir iligki vardir.

H1 hipotezi kabul edilmistir.
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6.7.5. Ekip Calismas1 Tutum Olcegi ve Is Doyumu Olgeklerinin Regresyon
Analizi

Regresyon analizi bagimli degisken ile bir veya daha ¢ok bagimsiz degisken
arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla kullanilan bir istatiksel analiz yontemidir.Bir
tek bagimsiz degiskenin kullanildigi regresyon tek degiskenli regresyon analizi,
birden fazla bagimsiz degiskenin kullanildig1 regresyon analizi de ¢oklu regresyon

analizi olarak adlandirilir.

Tablo6.5’de yapilan regresyon analizleri, bagimli ve bagimsiz degiskenler
aras1 etkilesimler verilmigtir. Regresyon analizinde biitlin bir boyut olarak is
doyumuna iliskin tutumlar ve sonrasinda her boyut ayri ayri bagimli degisken,
bagimsiz degiskenler ise ekip yapisi, liderlik ve durum izlemi, durum izlemi,

karsilikl1 destek, iletisim degiskenleri olarak alinmustir.

Tablo 6.5. Regresyon Analizleri Tablosu

Regresyon Analizi Sonuglar:
Bagimh Degisken : is Doyumu (Biitiinciil)

Bagimsiz Degiskenler : B t p

Ekip Yapisi ,060 , 7155 451
Liderlik ve Durum Izlemi ,016 ,200 842
Durum izlemi -,067 -,927 ,355
Karsilikli Destek ,065 ,869 ,386
Iletisim 241 3,112 ,002

R=0,267 ; Diizeltilmis R?= 0,047 ; F=2,877 ; p= ,016

Regresyon Analizi Sonuclar

Bagimh Degisken : Ucret ve Yan Haklar

Bagimsiz Degiskenler : B t p
Ekip Yapisi ,088 1,078 282
Liderlik ve Durum Izlemi -,002 -,29 977
Durum Izlemi -,083 -1,139 ,256
Karsilikl1 Destek ,202 2,639 ,009
Iletisim ,048 614 540
R= 0,209 ; Diizeltilmis R?= 0,018 ; F=1,704; p= ,136

Regresyon Analizi Sonuclari
Bagimh Degisken : isin Dogas
Bagimsiz Degiskenler : B t p
Ekip Yapisi 122 1,533 127
Liderlik ve Durum Izlemi ,027 ,342 732
Durum Izlemi -,153 -2,138 ,034

114




Karsilikli Destek ,104 1,391 ,166
Iletisim 175 2,271 ,024
R=0,279 ; Diizeltilmis R?= 0,053 ; F=3,162; p= ,009

Regresyon Analizi Sonuclari
Bagimh Degisken : Terfi Firsatlar
Bagimsiz Degiskenler : B t p
Ekip Yapisi -,051 -,625 533
Liderlik ve Durum izlemi ,038 471 ,638
Durum izlemi ,058 187 432
Karsilikli Destek ,061 ,780 437
Iletisim -,060 -, 753 452
R=0,128 ; Diizeltilmis R>=-0,10 ; F=0,625 ; p= ,681

Regresyon Analizi Sonuglar:
Bagimh Degisken : Primler
Bagimsiz Degiskenler : B t p
Ekip Yapisi ,003 ,036 972
Liderlik ve Durum Izlemi -,042 -512 ,609
Durum Izlemi -,037 -,495 ,621
Karsilikli Destek ,011 ,138 ,891
Iletisim ,043 ,538 591
R= 0,062 ; Diizeltilmis R?=-0,023 ; F=0,142; p= ,982

Regresyon Analizi Sonuglar:
Bagimh Degisken : Calisma Arkadaslar:
Bagimsiz Degiskenler : B t p
Ekip Yapisi ,013 ,162 871
Liderlik ve Durum Izlemi ,163 2,035 ,043
Durum izlemi ,007 ,101 919
Karsilikli Destek ,008 ,102 919
Iletisim ,051 ,646 519
R= 0,187 ; Diizeltilmis R2= 0,009 ; F=1,362; p= ,240

Regresyon Analizi Sonuclar:
Bagimh Degisken : Denetim
Bagimsiz Degiskenler : B t p
Ekip Yapisi ,066 ,801 424
Liderlik ve Durum Izlemi -,021 -,261 794
Durum Izlemi -,002 -,021 983
Karsilikl1 Destek ,036 461 ,646
Iletisim ,097 1,221 224
R=0,126 ; Diizeltilmis R?=-0,010; F=0,606; p= ,695

Regresyon Analizi Sonuclari
Bagimh Degisken : Operasyonel Prosediirler
Bagimsiz Degiskenler : B t p
Ekip Yapisi ,036 444 ,657
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Liderlik ve Durum izlemi -,081 -1,016 311
Durum Izlemi -,082 -1,129 ,260
Karsilikli Destek -, 125 -1,643 ,102
Iletisim ,142 1,809 ,072

R= 0,223 ; Diizeltilmis R?= 0,025 ; F=1,966; p= ,0086

Regresyon analizlerinin sonucglarina gore insaat sektorii calisanlarinin
biitiinciil i doyumuna iligkin tutumlart iizerinde Orgiitte algilanan ekip yapisinin
etkisi (p =,060 p = ,451), liderlik ve durum izlemi (f = ,016 p =,842), durum izlemi
(B =-,067 p =,355), karsilikl1 destek (B =,065 p =,386), iletisim (p = ,241 p =,002)
olarak hesaplanmistir. Sadece iletisimin is doyumu iizerinde anlamli etkisi
gozlenmigtir (p < ,05 oldugu icin). Bu bulgu alanyazindaki caligmalarla uyum
gostermektedir. Nitekim literatiirde pek ¢ok arastirmayla is doyumu ile iletigim
arasinda bir iligkinin varlig1 ortaya konmustur. Buna gore Akkirman ve Harris(2004),
kurum igindeki zayif iletisimin diisiikk verimlilik, yiiksek devamsizlik ve ayrilma
niyetinde etkili oldugunu ifade etmislerdir. Dolayisiyla ters etkide yiliksek iletisim is
doyumunu artiracaktir. Yine alanyazinda Staples (2001), diisiik is doyumu ve diisiik
yOnetici-calisan gliveni yasayan personellerin tiim bu sonuglarla karsilasmasini
diisiik iletisim diizeyiyle iliskilendirmistir. Hilgermann (1998) ise, ekip ici etkin

iletisimle 13 doyumu iliskini dogrulamistir.

Ucret ve yan haklar alt boyutu iizerinde 6rgiitte algilanan ekip yapisinin etkisi
(B =,088 p =,282), liderlik ve durum izlemi ( =-,002 p =,977), durum izlemi ( = -
,083 p = ,256), karsilikli destek (B = ,202 p = ,009), iletisim (B = ,048 p = ,540)
olarak hesaplanmistir. Sadece karsilikli destegin {icret ve yan haklar iizerinde anlamli
etkisi gdzlenmistir. Tipki biitiinciil is doyumunda oldugu gibi Ucret ve yan haklar
boyutunda da ekip yapisi, durum izlemi, liderlik ve durum izleminin anlamli bir

etkisi hesaplanmamustir.

Isin dogasi alt boyutu iizerinde orgiitte algilanan ekip yapisinin etkisi (B =
,122 p =,127), liderlik ve durum izlemi (f =,027 p =,732), durum izlemi ( = -,153
p =,034), karsilikli destek (B = ,104 p = ,166), iletisim (B = ,175 p = ,024) olarak
hesaplanmustir. Iletisim ve durum izlemininin isin dogas1 alt boyutu iizerinde anlamli
etkisi gozlemlenmistir. Bu durumda iletisim biitiinciil olarak is doyumu ile

ortlismektedir.
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Regresyon analizlerinin sonucuna gore terfi firsatlar1 {izerinde algilanan ekip
yapist etki katsayis1 (B = -,051 p = ,533), liderlik ve durum izlemi (B = ,038 p =
,638), durum izlemi (B = ,058 p =,432), karsilikli destek (B =,061 p =,437), iletisim
(B = -,060 p = ,452) olarak hesaplanmistir. Terfi firsatlar1 alt boyutu {izerinde bes
degiskenin de anlamli bir etkisi gézlemlenmemistir. Tipki biitiinctil is doyumunda
oldugu gibi terfi firsatlar1 boyutunda da ekip yapisi, durum izlemi, liderlik ve durum

izlemi ve karsilikli destegin anlamli bir etkisi hesaplanmamustir.

Primler alt boyutu {izerinde algilanan ekip yapis1 etki katsayisi (B =,003 p =
,972), liderlik ve durum izlemi (B = -,042 p = ,609), durum izlemi (f = -,037 p =
,621), karsilikli destek (B = ,011 p = ,891), iletisim (B = ,043 p = ,591) olarak
hesaplanmistir. Primler alt boyutu iizerinde bes degiskenin de anlamli bir etkisi
gozlemlenmemistir. Tipk1 biitiinciil is doyumunda oldugu gibi primler boyutunda da
ekip yapisi, durum izlemi, liderlik ve durum izlemi ve karsilikli destegin anlamli bir

etkisi hesaplanmamustir.

Calisma arkadaslari alt boyutu tizerinde algilanan ekip yapisi etki katsayisi (
=,013 p =,871), liderlik ve durum izlemi (B =,163 p =,043), durum izlemi (p = ,007
p =,919), karsilikl1 destek (B = ,008 p = ,919), iletisim (B = ,051 p = ,519) olarak
hesaplanmistir. Sadece liderlik ve durum izleminin ¢alisma arkadaslar1 alt boyutu
tizerinde anlamli bir etkisi gdézlemlenmistir. Tipki biitiinciil i doyumunda oldugu
gibi ¢alisma arkadaslar1 boyutunda da ekip yapisi, durum izlemi, karsilikli destegin

anlamli bir etkisi hesaplanmamastir.

Denetim alt boyutu {izerinde algilanan ekip yapisi etki katsayis1 (f =,066 p =
,424), liderlik ve durum izlemi (B = -,021 p =,794), durum izlemi (B = -,002 p =
,983), karsilikli destek (B = ,036 p = ,646), iletisim (B = ,097 p = ,224) olarak
hesaplanmistir. Denetim alt boyutu iizerinde bes degiskenin de anlamli bir etkisi
gozlemlenmemistir. Tipki biitiinciil is doyumunda oldugu gibi denetim boyutunda da
ekip yapisi, durum izlemi, liderlik ve durum izlemi ve karsilikli destegin anlamli bir

etkisi hesaplanmamustir.

Operasyon prosediirler alt boyutu iizerinde algilanan ekip yapisi etki katsayisi
(B =,036 p =,657), liderlik ve durum izlemi ( =-,081 p =,311), durum izlemi ( = -
,082 p = ,260), karsilikli destek (B = -,125 p =,102), iletisim (B = ,142 p = ,072)
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olarak hesaplanmistir. Operasyon prosediirler alt boyutu iizerinde bes degiskenin de
anlamli bir etkisi gozlemlenmemistir. Tipki biitiinciil is doyumunda oldugu gibi
operasyon prosediirler boyutunda da ekip yapisi, durum izlemi, liderlik ve durum

izlemi ve karsilikli destegin anlamli bir etkisi hesaplanmamustir.

6.8. Demografik Ozelliklere Gore Farklihk Analizleri

Fark testi analizleri kapsaminda iki farkli test yonteminden yararlanilmistir.
Grup sayist iki olan demografik verilerde Bagimsiz t testi kullanilmistir. Grup sayisi

ikiden fazla demografik faktorler icin ise Anova testi kullanilmstir.

6.8.1. T Testi Analizleri

Arastirmaya katilan insaat sektorii ¢alisanlariin ekip birlikteligi, is doyumu
ve bunlarin alt boyutlari i¢in verdikleri cevaplarin demografik etkenlere gore farklilik
gosterip gostermedigi cinsiyet ve egitim durumu 6zelinde bagimsiz gruplar t testi ile

incelenmistir.

Baslangicta degisken gruplarin varyans esitligini test etmek i¢in Levene testi
uygulanmistir. Sonuglarda p degeri 0,05’ten biiyiikse iki yonlii p degeri siitununun ilk
satirinda bulunan deger dikkate alinir. Eger p degeri 0,05’ten kiiglikse t testi
tablosunda yer alan iki yonlii p degeri siitununun ikinci satirindaki degere bakilir.
0,05’ten kiiciikse degiskenler arasinda anlamli bir fark vardir denir. 0,05’ten biiyiikse
degiskenler arasinda anlamli bir farkin olmadig1 sonucuna varilir.

6.8.1.1 Cinsiyete Gore T Testi Analizi

Tablo 6.6. Cinsiyet degiskenine iligkin t testi sonuglari

Levene'in
Varyans t-test
Esitligi Testi
. Sig.
F Sig. t df
(2 Kuyruklu)
) Varyans 6,731 ,010 [-1,063 191 ,289
Ucret Yan Haklar
Esit olmayan varyans -1,083| 188,364 ,280
] Varyans 3,937 | ,049 |[-1,553 191 122
Isin Dogasi
Esit olmayan varyans -1,533| 168,766 ,127

118



Varyans 1,007 | ,317 ,150 191 ,881
Terfi Firsatlar
Esit olmayan varyans ,151 | 183,074 ,880
Varyans ,214 ,644 ,639 191 524
Primler
Esit olmayan varyans ,640 | 180,221 523
Varyans ,204 ,652 | -,198 191 ,844
Calisma Arkadaslari
Esit olmayan varyans -, 197 | 175,958 ,844
Varyans 1,297 ,256 | -,607 191 ,545
Denetim
Esit olmayan varyans -601 | 171,884 549
) Varyans ,189 ,664 | -,370 191 712
Iletisim
Esit olmayan varyans -,366 | 170,677 715
Operasyonel VaryanS 5,125 ,025 '1,510 191 ,133
Prosediirler Esit olmayan varyans -1,487] 166,916 ,139
Varyans 1,861 | ,174 | -,674 191 ,501
Ekip Yapist
Esit olmayan varyans -,685 | 187,476 ,494
) Varyans 1918 ,168 | -,400 191 ,690
Liderlik Durum Izlemi
Esit olmayan varyans -,388 | 155,692 ,698
) Varyans 3,687 | ,056 |1,440 191 ,151
Durum Izlemi
Esit olmayan varyans 1,401 | 156,675 ,163
Varyans 1,796 | ,182 ,304 191 ,761
Karsilikli Destek
Esit olmayan varyans ,299 | 165,926 , 765
] Varyans ,189 ,664 | -,370 191 712
Iletisim
Esit olmayan varyans -,366 | 170,677 , 715
] Varyans ,953 ,330 | -,978 191 ,329
Is Doyumu
Esit olmayan varyans -,987 | 183,931 325
Varyans 5,317 | ,022 ,366 191 , 715
Ekip Birlikteligi
Esit olmayan varyans ,354 | 151,668 724

Yukaridaki tabloda yeralan t testi sonuglar1 incelendiginde arastirmada

kullanilan hig¢bir 6l¢ek ve boyutunun cinsiyete gore farklilasmadig: goriilmektedir.

Is doyumu diizeyinin cinsiyete gore karsilastirmasini yapan Ozarslan (2010),
t testi sonuglarinda is doyumunun, cinsiyete gore istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik gostermedigini tespit etmistir.
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6.8.1.2 Egitim Durumuna Gore T Testi Analizi

Tablo 6.7. Egitim durumu degiskenine iliskin t testi sonuglari

Levene'in Varyans

Esitligi Testi t-test
F Sig. t df Sig. (2 Kuyruklu)

Varyans ,679 411 -1,990 191 ,048
Ucret Yan Haklar

Esit olmayan varyans -2,083 | 29,136 ,046
) Varyans 21,013 ,000 -2,726 191 ,007
Isin Dogas1

Esit olmayan varyans -5,030 | 66,694 ,000

Varyans ,108 743 -1,232 191 ,220
Terfi Firsatlari

Esit olmayan varyans -1,247 | 28,510 ,222

Varyans 1,744 ,188 -, 741 191 ,459
Primler

Esit olmayan varyans -, 780 | 29,238 441

Varyans 12,632 ,000 -2,372 191 ,019
Calisma Arkadaslart

Esit olmayan varyans -3,892 | 50,369 ,000

Varyans 12,005 ,001 -2,910 191 ,004
Denetim

Esit olmayan varyans -4,511 | 45,198 ,000
) Varyans 6,826 ,010 -2,187 191 ,030
Iletigim

Esit olmayan varyans -3,339 | 44,039 ,002
Operasyonel Varyans 1,620 ,205 ,017 191 ,987
Prosediirler Esit olmayan varyans ,018 29,787 ,986

Varyans 3,306 ,071 -1,988 191 ,048
Ekip Yapist

Esit olmayan varyans -2,828 | 39,487 ,007
Liderlik Durum Val’yanS 2,677 ,103 ',650 191 ,517
Izlemi Esit olmayan varyans -,833 | 34,728 ,410

] Varyans ,142 ,706 -1,426 191 ,156

Durum Izlemi

Esit olmayan varyans -1,605 | 30,740 119

Varyans ,196 ,659 -,636 191 ,526
Karsilikl1 Destek

Esit olmayan varyans -,563 | 26,510 ,578
] Varyans 6,826 ,010 -2,187 191 ,030
Iletisim

Esit olmayan varyans -3,339 | 44,039 ,002
Is Doyumu Varyans 6,875 ,009 -2,994 191 ,003
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Esit olmayan varyans -4,132 | 37,906 ,000

Varyans 2,010 ,158 -2,867 191 ,005

Ekip Birlikteligi

Esit olmayan varyans -3,232 | 30,767 ,003

Tablo 6.9°da yer alan degerler incelendiginde is doyumu boyutlarindan iicret
ve yan haklarin [t (191) = -1.990, p=0,048] insaat sektoriinde calisanlarin egitim
durumlarina goére yani lisans veya yiiksek lisans mezunu olma durumlarina gore
farklilik gosterdigi goriilmektedir. Tablo 6.8’de yer alan ortalamalar incelendiginde
lisans mezunlarmnin iicret ve yan haklar ortalamasinin (X=3.1756, S$S=1.08508)
yiiksek lisans mezunlarinin iicret ve yan haklar ortalamasmdan (X=3.6522
SS=1.02186) daha diisiik oldugu goriilmektedir. Bu bulguya gore egitim diizeyi
arttikca artan iicretin benzer dogrultuda is doyumunu arttirdigi soylenebilir. Artan
ticret baglaminda artan is doyumu bulgusu alanyazindaki bazi galigmalarla uyum
gostermektedir. Eginli (2009), is doyumu ile ticreti diizeyini irdeledigi calismasinda
calisanlarin ticret diizeyi arttifinda isten duyduklari doyum diizeyinin de arttigini

saptamistir.

Is doyumu boyutlarindan isin dogasmnin [t (191) = 66.694 p=0,000] insaat
sektorlinde calisanlarin egitim durumlarina gore yani lisans veya yiiksek lisans
mezunu olma durumlarma gore farklilik gosterdigi goriilmektedir. Tablo 6.8’de yer
alan ortalamalar incelendiginde lisans mezunlarinda isin dogasinin ortalamasinin
(X=3.8588, SS=1.13246) yiiksek lisans mezunlarinin igin dogas1 ortalamasindan
(X=4.5109 SS=.46146) daha diisiik oldugu goriilmektedir. Bu bulgu alanyazinda is
doyumunu etkileyen oncii faktorlerin basinda isin dogasinin geldigini savunan
caligmalarla uyusmaktadir. Buna gére Kaya (2007), is tatminini etkileyen faktorler
calismasinda is tatminini en ¢ok etkileyen faktorlerin “amirler, isin dogas1 (fiziksel

ve fiziksel olmayan faktorler), iletisim ve biitiinliikk oldugunu ifade etmistir.

Is doyumu boyutlarindan ¢alisma arkadaslarmn [t (191) = 50.369, p=0,000]
ingaat sektoriinde ¢alisanlarin egitim durumlarina gore yani lisans veya yiiksek lisans
mezunu olma durumlarma gore farklilik gosterdigi goriilmektedir. Tablo 6.8’de yer
alan ortalamalar incelendiginde lisans mezunlarinda c¢alisma arkadaslarinin
ortalamasimim (X=3.8608, SS=1.08221) yiiksek lisans mezunlarinin g¢alisma
arkadaslar1 ortalamasindan (X=4.4058 SS5=.54082) daha diisik oldugu
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gorilmektedir. . Egitim diizeyi arttikca benzer dogrultuda artan ¢alisma arkadasi alt
boyunun is doyumunu arttirdigin1 savunan bu bulgu alanyazindaki g¢alismalarla
ortiismektedir. Nitekim Asik (2010), egitim diizeyi yiiksek calisanlarin genel is
doyumlarinin, egitim diizeyi daha diisiik ¢alisanlara gore daha yiiksek oldugunu ifade
etmistir. Diger yandan Akinc1(2002), calismasinda hizmet isletmelerinde kisinin is
kosullarindan daha ¢ok kisilerarasi iliskiler gibi sosyo-psikolojik faktorlerin etkisi ile

is doyumunun ya da doyumsuzlugunun sekillendigini belirtmistir.

Is doyumu boyutlarindan denetimin [t (191) = 45.198, p=0,000] insaat
sektoriinde calisanlarin egitim durumlarina gore yani lisans veya yiiksek lisans
mezunu olma durumlaria gore farklilik gdsterdigi goriilmektedir. Tablo 6.8’de yer
alan ortalamalar incelendiginde lisans mezunlarinda denetimin ortalamasinin
(X=3.6941, SS=1.03695) yiiksek lisans mezunlarmin denetim ortalamasindan
(X=4.3370 SS=.56713) daha diisik oldugu goriilmektedir. Egitim diizeyi
farkliliginin benzer dogrultuda is doyumu alt boyutu denetimle es ilerledigini

savunan bu bulgu, alanyazindaki bazi ¢alismalarla 6rtiismektedir.

Is doyumu boyutlarindan iletisimin [t (191) = -1.988, p=0,048] insaat
sektorlinde calisanlarin egitim durumlarina gore yani lisans veya yiiksek lisans
mezunu olma durumlarma gore farklilik gosterdigi goriilmektedir. Tablo 6.8’de yer
alan ortalamalar incelendiginde lisans mezunlarinda iletisimin ortalamasinin
(X=4.1094, SS=.64177) yiiksek lisans mezunlarinin iletisim ortalamasindan
(X=4.4087  SS=.35918) daha diisiik oldugu goriilmektedir. Bu bulgu alanyazinda
calisanlarin i tatmin diizeylerinin iletisim boyutunun egitim durumuna gore farklilik
gosterdigi ¢aligmalarla ortiismektedir. Dehaghani ve digerleri (2012) calismalarinda
35 hemsire tizerinde yaptiklar1 arastirmalarda kisisel iletisim yetenekleri egitiminin,

is tatminini etkiledigini ifade etmislerdir.

Ekip birlikteligi boyutlarindan ekip yapismin [t (191) = 44.039, p=0,002]
ingaat sektoriinde ¢alisanlarin egitim durumlarma gore yani lisans veya yiiksek lisans
mezunu olma durumlarma gore farklilik gosterdigi goriilmektedir. Tablo 6.8’de yer
alan ortalamalar incelendiginde lisans mezunlarinin ekip yapisinin ortalamasinin
(X=4.0729,  SS=.50263) yiiksek lisans mezunlarmin ekip yapisi ortalamasindan
(X=4.2870 S$S=.31233) daha diisiik oldugu goriilmektedir. is doyumu boyutu
incelendiginde [t (191) = 37.906, p=0,000] insaat sektoriinde c¢aligsanlarin egitim
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durumlarina gore yani lisans veya yiiksek lisans mezunu olma durumlarina gore
farklilik gosterdigi goriilmektedir. Tablo 6.8’de yer alan ortalamalar incelendiginde
lisans mezunlarinin is doyumunun ortalamasmm (X=3.5451, SS=.61335) yiiksek
lisans mezunlarinin is doyumu ortalamasindan (X=3.9392 SS=.39792) daha
diisiik oldugu goriilmektedir.

Ekip birlikteligi boyutu incelendiginde [t (191) = -2.867, p=0,005] insaat
sektoriinde calisanlarin egitim durumlarma gore yani lisans veya yliksek lisans
mezunu olma durumlarma gore farklilik gosterdigi goriilmektedir. Tablo 6.8’de yer
alan ortalamalar incelendiginde lisans mezunlarinin ekip birlikteligi ortalamasinin
(X=3.3824, SS=.29166) yiiksek lisans mezunlarinn ekip birlikteligi ortalamasindan
(X=3.5652 SS=.24927) daha diisiik oldugu goriilmektedir.

6.8.2. Anova Analizleri

Arastirmaya katilan insaat sektorii ¢alisanlarinin ekip birlikteligi, is doyumu
ve bunlarin alt boyutlari i¢in verdikleri cevaplarin ikiden fazla gruplu demografik
etkenlere gore farkliliklart Anova analizi ile 6l¢lilmiistiir. Bu analizde de t testinde
oldugu gibi demografik verilere 6nce Levene homojenlik testi uygulanir. Homojen
gruplarda (p>0.05) veriler anova analizine uygundur. Anova analizinde p degerinin
0,05’den kiigiik olmas1 durumunda (p<0.05) homojenlik tasiyan gruplar arasindaki
ortalamalar arasindaki farkliligin hangi demografik gruplar arasinda oldugunun tespit
edilebilmesi maksadiyla ¢oklu karsilastirma testleri uygulanir. P degerinin 0,05’ten
biiyiikk olmas1 durumunda (p>0,05) ise gruplar arasinda istatiksel olarak anlamli bir

farkin olmadigt kabul edilir.

6.8.2.1. Yas Degiskenine Gore Anova Testi

Tablo 6.8. Arastirmada kullanilan degiskenler ile yas degiskenine ait Anova

analizi sonuglari

Kareler Ortalama
Toplam1 df Kare F Sig.
Gruplar
,914 3 ,305 1,284 ,281
Ekip Yapisi arasi
Gruplar ici 44,855 189 ,237
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Toplam 45,770 192
Gruplar
,252 3 ,084 ,418 741
arasi
Liderlik Durum Izlemi o
Gruplar igi 38,028 189 ,201
Toplam 38,280 192
Gruplar
, 794 3 ,265 ,495 ,686
arasi
Durum zlemi o
Gruplar i¢i | 100,929 189 ,534
Toplam 101,723 192
Gruplar
2,833 3 ,944 1,683 172
arasi
Karsilikli Destek o
Gruplar ici 106,046 189 561
Toplam 108,880 192
Gruplar
1,555 3 ,518 1,348 ,260
arasi
Tletisim o
Gruplar ici 72,703 189 ,385
Toplam 74,258 192
Gruplar
1,693 3 ,564 1,557 ,201
arasi
Is Doyumu ..
Gruplar ici 68,515 189 ,363
Toplam 70,207 192
Gruplar
,256 3 ,085 ,997 ,395
arasi
Ekip Birlikteligi o
Gruplar ici 16,165 189 ,086
Toplam 16,421 192
Gruplar
2,500 3 ,833 ,703 551
arasi
Ucret Yan Haklar o
Gruplar ici 224,054 189 1,185
Toplam 226,554 192
Gruplar
4,846 3 1,615 1,356 ,258
arast
Isin Dogas1 ..
Gruplar ici 225,189 189 1,191
Toplam 230,035 192
Gruplar
Terfi Firsatlar: ,990 3 ,330 ,210 ,889

arasi

124




Gruplari¢i | 297,064 189 1,572
Toplam 298,054 192
Gruplar
10,281 3 3,427 2,345 ,074
arast
Primler o
Gruplar igi 276,160 189 1,461
Toplam 286,441 192
Gruplar
4,685 3 1,562 1,435 ,234
arast
Calisma Arkadaslar1 .
Gruplari¢i | 205,695 189 1,088
Toplam 210,380 192
Gruplar
,331 3 ,110 ,106 ,957
arast
Denetim o
Gruplar igi 196,836 189 1,041
Toplam 197,167 192
Gruplar
1,555 3 ,518 1,348 ,260
arast
Tletisim o
Gruplar igi 72,703 189 ,385
Toplam 74,258 192
Gruplar
3,784 3 1,261 ,881 ,452
arast
Operasyonel Prosediirler .
Gruplar igi 270,623 189 1,432
Toplam 274,407 192

Tablo 6.8’in incelenmesi sonucunda arastirmaya katilanlarin yaslari ile ekip
yapis1 (F=1.284, p=.281), liderlik ve durum izlemi (F=.418, p=.741), durum izlemi
(F=.495, p=.686), karsilikl1 destek (F=1.683, p=.172) iletisim (F=1.348, p=.260 ), is
doyumu (F=1.557, p=.201), ekip birlikteligi (F=.997, p=.395), iicret ve yan haklar
(F=.703, p=.551), isin dogas1 (F=1.356, p=.258), terfi firsatlar1 (F=.210, p=.889),
primler(F=2.345, p=.074), ¢alisma arkadaslari( F=1.435, p=.234), denetim (F=.106,
p=.957), operasyonel prosediirler (F=.881, p=.452) diizeylerinde anlamli farklilik
olmadig1 tespit edilmistir. Alanyazinda arastirma bulgulariyla benzer bulgulara

rastlanilmistir. Ozarslan (2010), farkli yas arahigindaki calisanlarda, is doyumu

puanlar1 agisindan anlamli bir farklilik gézlemlememistir.
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6.8.2.2. Meslek Degiskenine Gore Anova Testi

Tablo 6.9. Arastirmada kullanilan degiskenler ile meslek degiskenine ait

Anova analizi Sonuglar

Kareler Ortalama .
Toplamu af Kare F 319,
Gruplar arast 443 4 111 ,459 , 766
Ekip Yapist Gruplar i¢i 45,327 188 ,241
Toplam 45,770 192
Gruplar arast 529 4 ,132 ,658 ,622
Liderlik Durumizlemi |Gruplar igi 37,752 188 ,201
Toplam 38,280 192
Gruplar arast 1,039 4 ,260 ,485 747
Durum izlemi Gruplar i¢i 100,683 188 ,536
Toplam 101,723 192
Gruplar arast 2,574 4 ,644 1,138 ,340
Karsilikli Destek Gruplar igi 106,305 188 ,565
Toplam 108,880 192
Gruplar arast ,848 4 ,212 ,543 , 705
Hetisim Gruplar i¢i 73,410 188 ,390
Toplam 74,258 192
Gruplar arast 1,411 4 ,353 ,964 429
Is Doyumu Gruplar igi 68,797 188 ,366
Toplam 70,207 192
Gruplar arast 231 4 ,058 ,671 ,613
Ekip Birlikteligi Gruplar igi 16,189 188 ,086
Toplam 16,421 192
Gruplar arast 5,537 4 1,384 1,178 322
Ucret Yan Haklar Gruplar i¢i 221,016 188 1,176
Toplam 226,554 192
Gruplar arasi 3,243 4 ,811 672 ,612
Isin Dogasi Gruplar i¢i 226,792 188 1,206
Toplam 230,035 192
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Gruplar arast 6,885 4 1,721 1,111 ,352
Terfi Firsatlar1 Gruplar i¢i 291,169 188 1,549

Toplam 298,054 192

Gruplar arast 9,532 4 2,383 1,618 171
Primler Gruplar i¢i 276,909 188 1,473

Toplam 286,441 192

Gruplar arast 4,694 4 1,174 1,073 371
Calisma Arkadaslar1 Gruplar i¢i 205,686 188 1,094

Toplam 210,380 192

Gruplar arast 2,573 4 ,643 ,621 ,648
Denetim Gruplar igi 194,594 188 1,035

Toplam 197,167 192

Gruplar arast ,848 4 ,212 ,543 , 705
Hetisim Gruplar i¢i 73,410 188 ,390

Toplam 74,258 192

Gruplar arast 6,625 4 1,656 1,163 ,329
Operasyonel ..
Prosediirler Gruplar igi 267,781 188 1,424

Toplam 274,407 192

Tablo 6.9’lin incelenmesi sonucunda arastirmaya katilanlarin yaslari ile ekip
yapis1 (F=.459, p=.776), liderlik ve durum izlemi (F=.658, p=.622), durum izlemi
(F=.485, p=.747), karsilikl1 destek (F=1.138, p=.340) iletisim (F=.543, p=.705 ), is
doyumu (F=.964, p=.429), ekip birlikteligi (F=.671, p=.613), iicret ve yan haklar
(F=1.178, p=.322), isin dogas1 (F=.672, p=.612), terfi firsatlar1 (F=1.111, p=.352),
primler(F=1.618, p=.171), ¢alisma arkadaslari( F=1.073, p=.371), denetim (F=.621,
p=.648), operasyonel prosediirler (F=1.163, p=.329) diizeylerinde anlamli farklilik

olmadig tespit edilmistir.

127




7. SONUC

Insaat sektoriindeki en onemli dzelliklerden birisi kolektif bir ekip ¢alismasi
olmasidir. Ingaat projelerinde farkli uzmanlik alanlarmin ekip ¢aligmasma ve bu
ekiplerin birbiri ile uyum i¢inde olmasina ihtiya¢ duyulur. Bu nedenle belkide ekip
calismasinin en 6nemli oldugu sektdr insaattir. Cilinkii insaatin kaba kismindan
baslayarak boya, siva, al¢i, ince is¢ilikler vb. hep ekip isidir ve bir is bitmeden

digerine baslanilmaz. Dolayisiyla isin zamanida teslimi i¢in ekip ¢aligmasi sarttir.

Is doyumu biitiin sektdrlerde &nemlidir ¢iinkii yapilan arastirmalar
gosteriyorki is doyumu olan kisiler yeni gorevlere daha ¢abuk adapte olurlar, is
kazas1 oranlari azalir, daha az hastalanirlar, is arama egilimleri azalir. Orgiit
acisindan bakildiginda da gruplar arasi iyi iligkiler artar, kalite artar, orgiitsel baglilik

artar, miisteri memnuniyeti ve ciro artar.

Globallesen diinyada artan rekabet ortami ve islerin fazlasiyla karisik hale
gelmesi nedeniyle firmalarin daha fazla koordineli ve verimli bir sekilde, daha az
insan kaynag ile isleri organize etme cabalari ortaya ¢ikmis ve bu noktada projeler
onemli bir konuma gelmistir. Projeler kendilerine has 6zelliklere sahip oldugundan,
yine kendilerine has 6zelliklere sahip olan proje yonetimi bilimi ile yonetilirler. Proje
yonetim bilimi bazi tekniklerden olusmaktadir. Proje yonetim teknikleri ile projenin
zaman analizini ve buradan elde edilecek bilgilerle maliyet analizini yapmak
miimkiindiir. Projeler, yonetimleri ve yapilar1 itibariyle isletmelerden farklilik
gosterdigi gibi kendi icerisinde de uygulandig1 sektore gore farkliliklar gosterirler.
Bu dogrultuda ozellikle ingaat isletmelerinde proje evreleri, zaman ve maliyet
analizleri incelenerek, s6z konusu insaat projesinin 6zellikleri ortaya ¢ikar. Bir ingaat
projesinin yonetimi ne kadar iyi yapilirsa zaman ve maliyet tasarrufu o derece fazla

olur. Bu durum {ilke ekonomisine 6nemli katki saglar.

Bu c¢alismada proje yonetiminde ekip birlikteligi ile is doyumu arasindaki

iliski incelenmis ve anket ¢alismas1 gerceklestirilmistir. One siiriilen hipotezlere ait
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degerlendirmeler ve korelasyon analizi sonucunda ekip birlikteligi ile is doyumu
arasinda pozitif bir iliski vardir diyebiliriz. Alanyazinda is doyumu ile Orgiitsel
baglilik {lizerine korelasyon sonuglarini dlgen Sigmaz (2017), is doyumu ve ise
devam degiskeni arasinda pozitif yonlil iligki gézlemlemistir. Karciglu vd., (2009) is
tatmini boyutu ile iletisim boyutu degiskenlerinin birbirleriyle anlamli iligkisini
saptamiglardir. Is tatminin iletisim boyutu ile es dogrultuda pozitif iliskisi oldugunu
vurgulamiglardir. Ancak arastirmamizda orneklem sinirlidir. Bu sebeple genelleme

yapmamiz dogru olmaz. Ileride yapilacak arastirmalarda daha iyi sonuglar elde
edilebilir.

Bu boliimde, ekip birlikteligi ile is doyumu arasindaki iliskinin demografik
faktorler baglaminda farklilik gosterip gostermedigine iliskin sonuglar tartisilmis ve
yorumlanmustir. Calismanin bagimli degiskenleri; Is Doyumu, Ucret ve Yan Haklar,
Isin Dogas1, Terfi Firsatlari, Operasyonel Prosediirler, Primler, Calisma Arkadaslari,
Denetim faktorleri iken; bagimsiz degiskenleri ise; Ekip Yapisi, Liderlik ve Durum
Izlemi, Durum Izlemi, Karsilikli Destek, Iletisim' dir. Béliim siiresince arastirmada

s0z konusu degiskenlerin bulgular iki agidan degerlendirilecektir.

1. Proje yonetiminde ekip birlikteligi ile is doyumu arasindaki iliskinin
diizeyine yonelik sonugclar;

Arastirma degisken gruplarindan sadece iletisimin is doyumu {izerinde
anlaml etkisi gézlenmistir. Diger bir ifadeyle iletisim biitiinciil olarak is doyumu ile
ortiismektedir. Bu bulgu alanyazindaki caligmalarla uyum gostermektedir. Nitekim
literatiirde pek ¢ok arastirmayla is doyumu ile iletisim arasinda bir iligkinin varlig
ortaya konmustur. Buna gore Akkirman ve Harris(2004), kurum ig¢indeki zayif
iletisimin diisiik verimlilik, yliksek devamsizlik ve ayrilma niyetinde etkili oldugunu
ifade etmislerdir. Dolayisiyla ters etkide yiiksek iletisim is doyumunu artiracaktir.
Yine alanyazinda Staples (2001), diisiik is doyumu ve diisiik yonetici-¢alisan giiveni
yasayan personellerin tiim bu sonuglarla karsilasmasini diisiik iletisim diizeyiyle
iligkilendirmistir. Hilgermann (1998) ise, ekip i¢i etkin iletisimle is doyumu iliskini
dogrulamistir. Nihayetinde ekip birlikteligi ile 15 doyumu iligkisini yordama
diizeyinde ekip birlikteligi ile is doyumu arasinda pozitif yonde korelasyon bulunmus

boylelikle Hi hipotezi kabul edilmistir.
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2. Ekip birlikteligi ile i3 doyumunun demografik faktorler (egitim durumu,
yas, cinsiyet, meslek) baglaminda farklilik gosterip géstermemesine iliskin sonuglar;

Calismada yararlanilan higbir 6lgek ve boyutunun demografik faktorlerden
cinsiyet degiskenine gore farklilagmadigi gorilmistir. Diger bir deyisle ekip
birlikteliginin i3 doyumu iizerindeki etkisinin irdelenmesinde cinsiyet farkliliginin
olmadig1 gozlemlenmistir. Is doyumu diizeyinin cinsiyete gore karsilastirmasini
yapan Ozarslan (2010), t testi sonuglarinda is doyumunun, cinsiyete gore istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik gdstermedigini tespit etmistir.

Is doyumu ve egitim durumu degiskeni baglaminda bulgulara gore;

Calismanin demografik degiskenlere (egitim durumu) gore is doyumunu
etkileyen bulgularinda is doyumu alt boyutlarindan iicret ve yan haklarin ingaat
sektoriinde calisanlarin egitim durumlarina gore yani lisans veya yiiksek lisans
mezunu olma durumlarina gore farklilik gosterdigi goriilmiistiir. Diger bir ifadeyle
lisans mezunlarinin i doyumu boyutu iicret ve yan haklar ortalamasmin yiiksek
lisans mezunlarinin iicret ve yan haklar ortalamasindan daha diisiikk oldugu
gozlemlenmistir. Bu bulguya gore egitim diizeyi arttikca artan licretin benzer
dogrultuda is doyumunu arttirdig1r soylenebilir. Artan iicret baglaminda artan is
doyumu bulgusu alanyazindaki bazi caligmalarla uyum gostermektedir. Eginli
(2009), is doyumu ile icreti diizeyini irdeledigi calismasinda g¢alisanlarin iicret

diizeyi arttiginda isten duyduklar1 doyum diizeyinin de arttigin1 saptamistir.

Calisma bulgularina gore, is doyumu alt boyutlarindan isin dogasinin insaat
sektorlinde calisanlarin egitim durumlarina gore yani lisans veya yiiksek lisans
mezunu olma durumlarina gore farklilik gosterdigi goérilmektedir. Bu bulgu
alanyazinda is doyumunu etkileyen oncii faktorlerin basinda isin dogasinin geldigini
savunan ¢aligmalarla uyusmaktadir. Buna gore Kaya (2007), is tatminini etkileyen
faktorler caligmasinda is tatminini en ¢ok etkileyen faktorlerin “amirler, isin dogasi

(fiziksel ve fiziksel olmayan faktorler), iletisim ve biitiinliik oldugunu ifade etmistir.

Calismanin bir diger bulgusuna gore is doyumu alt boyutlarindan ¢aligma
arkadaslarinin ingaat sektoriinde c¢alisanlarin egitim durumlarina gore yani lisans
veya yiiksek lisans mezunu olma durumlarina gore farklilik gosterdigi goriilmektedir.
Bir diger ifadeyle lisans mezunlarinda ¢alisma arkadaslarinin ortalamasinin ytiksek

lisans mezunlarinin ¢aligma arkadaglar1 ortalamasindan daha diisiik oldugu
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gorilmistir. Egitim diizeyi arttikga benzer dogrultuda artan calisma arkadasi alt
boyunun is doyumunu arttirdigin1 savunan bu bulgu alanyazindaki g¢alismalarla
ortiismektedir. Nitekim Asik (2010), egitim diizeyi yiiksek calisanlarin genel is
doyumlarinin, egitim diizeyi daha diisiik ¢alisanlara gore daha yiiksek oldugunu ifade
etmistir. Diger yandan Akinc1(2002), calismasinda hizmet isletmelerinde kisinin is
kosullarindan daha ¢ok kisilerarasi iliskiler gibi sosyo-psikolojik faktorlerin etkisi ile
is doyumunun ya da doyumsuzlugunun sekillendigini belirtmistir. Calismanin bir
bagka bulgusuna gore is doyumu alt boyutlarindan denetimin insaat sektoriinde
calisanlarin egitim durumlarina gére yani lisans veya yiiksek lisans mezunu olma
durumlarina goére farklilik gosterdigi goriilmektedir. Bir diger deyisle lisans
mezunlarinda denetimin ortalamasinin  yiiksek lisans mezunlarmin denetim
ortalamasindan daha diisikk oldugu goézlemlenmistir. Egitim diizeyi farkliliginin
benzer dogrultuda is doyumu alt boyutu denetimle es ilerledigini savunan bu bulgu,

alanyazindaki baz1 ¢alismalarla 6rtiismektedir.

Calismanin bir diger bulgusuna gore is doyumu alt boyutlarindan iletisimin
insaat sektoriinde calisanlarin egitim durumlarina gore yani lisans veya yiiksek lisans
mezunu olma durumlarina gore farklilik gosterdigi goriilmektedir. Bir diger ifadeyle
lisans mezunlarinda iletisimin ortalamasinin yiiksek lisans mezunlarinin iletigim
ortalamasindan daha diisiik oldugu go6zlemlenmistir. Bu bulgu alanyazinda
calisanlarin is tatmin diizeylerinin iletisim boyutunun egitim durumuna gore farklilik
gosterdigi ¢aligmalarla ortiismektedir. Dehaghani ve digerleri (2012) ¢alismalarinda
35 hemsire tlizerinde yaptiklar1 arastirmalarda kisisel iletisim yetenekleri egitiminin i

tatminini etkiledigini ifade etmislerdir.

Nihayetinde is doyumu boyutu incelendiginde insaat sektoriinde ¢alisanlarin
egitim durumlaria gore yani lisans veya yiiksek lisans mezunu olma durumlarina
gore farklilik gosterdigi goriilmektedir. Boylelikle Hz hipotezine gore "is doyumu
demografik faktorler baglaminda farklilik gostermektedir" kanisiyla Hz hipotezinin is
doyumu boyutu kabul edilmistir.

Ekip birlikteligi ve egitim durumu degiskeni baglamindaki bulgulara gore;
Ekip yapisinin insaat sektoriinde ¢alisanlarin egitim durumlarina gore yani
lisans veya yiiksek lisans mezunu olma durumlarma gore farklilik gdsterdigi

goriilmektedir. Ekip birlikteligi boyutu incelendiginde insaat sektoriinde ¢aliganlarin
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egitim durumlarina gore yani lisans veya yiiksek lisans mezunu olma durumlarina
gore farklilik gosterdigi goriilmektedir. Buna gore H» hipotezinin "ekip birlikteligi
demografik faktorler baglaminda farklilik gostermektedir" kanisi dolayisiyla H2
hipotezinin ekip birlikteligi boyutu kabul edilmistir.

Calismada yararlanilan hi¢bir 6lcek ve boyutunun demografik faktorlerden
yas degiskenine gore farklilasmadigr goriilmistiir. Alanyazinda arastirma
bulgulariyla benzer bulgulara rastlanilmistir. Ozarslan (2010), farkli yas araligindaki

calisanlarda, is doyumu puanlari agisindan anlamli bir farklilik gézlemlememistir.

Calismada yararlanilan higbir dlgek ve boyutunun demografik faktorlerden

meslek degiskenine gore farklilasmadigr goriilmiistiir.

Tiirkiye’de ekip birlikteligi konusunda yapilan ¢aligmalarin sayis1 maalesef
azdir. Bu ¢alismanin proje yonetiminde ekip birlikteligi ve i3 doyumu konusunda

bundan sonra arastirma yapacak arastirmacilar i¢in faydali olacagi diistiniilmektedir.
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EKLER

EK 1: Ekip Calismasi Tutum Olcegi

EKIiP YAPISI

Tamamen

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Tamamen Katiliyorum

1. Mal sahiplerine projeyle ilgili geri bildirimde
bulunmak 6nemlidir.

2. Proje yonetimi , islerin ekipler halinde
gerceklestirilmesiyle miimkiin olur.

3. Proje yonetimi dogrudan insaat ekiplerinin basarisini
etkiler.

4. Ekibin amaci ekip tliyelerinin amaglarindan daha
onemlidir.

5. Basarili ekip tiyeleri, diger ekip tiyelerinin ihtiyaclarini
onceden tahmin edebilir.

6. Ingaat sektoriinde basarili ekipler diger sektorlerdeki
bagarili ekipler ile ortak 6zellikleri paylagsmaktadir.

LIiDERLIK

7. Liderler i¢in ekip liyeleri ile bilgi paylasimi 6nemlidir.

8. Liderler ekip iiyeleri arasinda bilgi paylasimi i¢in
firsatlar yaratmalidirlar.

9. Basarili liderler diiriistliikle ifade edilen hatalar1 bir
ogrenme firsat1 olarak goriirler.

10.Uygun takim davranigin1t modellemek bir liderin
sorumlulugundadir.

11. Liderler her bir proje i¢in takim iiyelerinin planlari
ile ilgili goriigmek i¢in zaman ayirmak zorundadir.

12. Ekip liderleri gerektiginde ekip iiyelerinin
birbirlerine yardim etmelerini saglamalidir.

DURUM IZLEMi

13. Her ¢alisanin meslegiyle ilgili yeterlilige sahip
olmasi gerekir.
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14. Proje siirecini takip etmek, etkili takim
performansina énemli katki saglar.

15. Kisisel koruyucu donanimlar1 kullanarak ¢aligmak
kazalara neden olabilir.

16. Calisanlarin hizli ve aceleci olmalar1 performansi ve
kaliteyi artirir.

17. Bir ekip iiyesinin ¢ok yorgun veya isi yapamayacak
kadar baski altinda olan diger ekip liyesine yardim
onermesi uygundur.

18. Calisma sirasinda kendi duygusal ve fiziki
durumlarini kontrol eden ekip tiyeleri daha bagarilidirlar

KARSILIKLI DESTEK

19. Basaril1 olabilmek i¢in, ekip iiyeleri diger ekip iiyesi
arkadaslarinin islerini anlamalidirlar.

20. Bir ekip iiyesinden yardim istemek bireyin igini nasil
basgarili yapabilecegini bilmediginin gostergesidir.

21. Ekip tiyelerine yardim etmek, bireyin yapacak
yeterince isi olmadiginin gostergesidir.

22. Ekip arkadasina isi ile ilgili yardim 6nermek ekip
performansini arttirmak i¢in etkin bir yontemdir.

23.Isleri yapabileceginden emin oluncaya kadar bir ekip
ile bir arada ¢alismamak uygun bir tutumdur.

ILETISIM

24. Etkili iletisimi olmayan ekiplerin hata yapma riskleri
onemli Olglide artar.

25. Proje hatalariin en yaygin sebebi yetersiz
iletisimdir.

26.Projede yonetici ve teknik elemanlarla bilgi
aligverisinin siirdiiriilmesi yoluyla olumsuz olaylar
azaltilabilir.

27. Verdigim bilgiler hakkinda soru soracak ekip tiyeleri
ile calismayi tercih ederim.

28. Projenin her asamasinda bilgi paylasimi i¢in standart
bir yontemin olmasi 6nemlidir.

(Baker Et.Al, 2008)
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EK 2: Is Doyum Ol¢egi

JSS - iS DOYUM OLCEGI

Sayin Katilimei, asagida verilen ifadelere katilma durumuna gore;
(1) Hig katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Kismen
katilmiyorum, (4) Kismen katiliyorum, (5) Katiliyorum segenekleri
arasindan segerek isaretleyiniz.

Hic Katilmivorum

Katilmiyorum

Kismen Katilmiyorum

Kismen Katiliyorum

Katilivorum

Yaptigim is karsiliginda adil bir ticret aldigimi diisiiniiyorum.

Isimde yiikselme sansim ¢ok diisiiktiir.

Yoneticim yaptigi iste oldukca yeterlidir.

Isimin karsiliginda bana saglanan hak ve ddeneklerden
memnun degilim.

1simi iyi yaptigim zaman takdir edilmekteyim.

Isyerimdeki kurallar isi hakkiyla yapmami zorlastirmaktadir.

Birlikte calistigim insanlar1 seviyorum.

Bazen yaptigim isin ¢ok anlamsiz oldugunu hissediyorum.

OoNoo &~ (WN|F-

Isyerimdeki iletisimin iyi oldugunu diisiiniiyorum.

jsyerimde ticret artislar az oluyor.

Isini iyi yapana adil bir sekilde yiikselme sansi veriliyor.

Yoneticim bana karsi adil degildir.

Isyerimde verilen hak ve ddenekler diger pek ¢ok isletmeden
kadar iyidir.

Yaptigim isten hosnut olmadigimi diisiiniiyorum.

Iyi bir is yapmak i¢in harcadigim ¢abalar nadiren formalite
isler tarafindan engellenir.

16

Birlikte ¢alistigim insanlarin az olmasindan dolay1 isimde
daha c¢ok calismak zorundayim.

17

Isyerimde yaptigim islerden hoslaniyorum.

18

Bu isyerinin hedefleri bana acik ve belirgin gelmiyor.

19

Bana verdikleri ticreti diislindiigiimde takdir gormedigimi
hissediyorum.

20

Bu isyerindeki insanlar diger isyerlerindeki kadar hizli
yukselmektedirler.

21

Yoneticim, calisanlarinin hislerine cok az ilgi gosterir.

22

Isyerinde aldigimiz hak ve 6denekler adildir.

23

Bu isyerinde calisanlar ¢cok az odiillendiriyorlar.

24

Isyerinde yapmam gereken ¢ok is var.

25

Is arkadaslarimdan hoslanryorum.

26

Cogu zaman bu isyerinde neler oldugunu bilmedigimi
hissediyorum.

27

Yaptigim isten gurur duyuyorum.

28

Ucretimdeki artislardan memnunum.

29

Isyerinde almamiz gerekip de almadigimiz ek 6denekler ve
haklar var.

30

YoOneticimi seviyorum.
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Bu isyerinde ¢ok fazla yazisma ve benzeri islerle ugragsmak

31
zorundayim.

32 | Cabalarimin gerektigi kadar ddiillendirildigini sanmiyorum.

33 | Yiikselmek icin yeterli sansa sahip oldugumu diisiiniiyorum.

34 | Isyerimde cok fazla cekisme ve kavga var.

35 | Isimden hoslaniyorum.

36 | Yapmam gereken isler yeterince acik ve net degildir.

* Yelboga, A. (2009). Validity and reliability of the Turkish version of the job
satisfaction survey (JSS). World Applied Sciences Journal. 6(8), 1066-1072

147



