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EKIiPLER

Yuksek Performansli Ekipler
Nasil Guiven Olusturur?

Ron Friedman

Tecribeli bir liderseniz, son yillarda glivenin degeri hakkinda ¢ok sey duymus-
sunuzdur. Kuruluslarina gtivenen calisanlar daha ytiiksek baglilik, yaraticilik
ve Uretkenlik gosterirler. Glivenmeyenler ise daha fazla stres ve tiitkenmislik
yasarlar ve isi birakma olasiliklar1 daha ytiiksektir. Dolayisiyla gliven olustur-
mak, yiiksek performansh bir ekip olusturmak isteyen her lider icin hayati bir
zorunluluktur.

Is yerinde giivenin gelistirilmesi s6z konusu oldugunda genellikle yoneticiler
ve calisanlar arasindaki iliskiye odaklanilir. Yararl olmasina ragmen bu yakla-
sim denklemin yalnizca yarisini temsil eder. Ekip arkadaslari arasinda giiven



kurmak da en az o kadar, hatta belki de daha 6nemlidir. Sonucta, ¢alisanlarin
cogu ekipler halinde calisiyor ve giinliik deneyimin en biytik bolimi, genel-
likle bir patronun yoklugunda meslektaslariyla etkilesimi iceriyor.

Peki, en iyi ekipler kendi aralarinda giiveni nasil insa ederler?

Bunu 6grenmek icin, ignite80’deki ekibimiz, yiiksek performansh ekipleri
digerlerinden ayiran davranislari belirlemeyi ve onlarin yaklagimindan neler
ogrenebilecegimizi anlamay1 amaclayarak ABD’de bulunan bin ofis ¢alisaniyla
anket yapti.

Yiiksek performansl ekiplerin tiyelerini belirlemek icin, katilimcilardan isye-
rindeki tutumlar, deneyimleri ve davraniglar1 hakkinda bir anketi tamamla-
malarini istedik. Anketimizde calisanlardan sunlar isteyen maddeler vardi: 1)
ekiplerinin etkinligini degerlendirmek ve 2) ekiplerinin performansim sektorle-
rindeki diger ekiplerle karsilastirmak. Her iki maddede de ekiplerine 10 tize-
rinden 10 puan veren calisanlar, yiiksek performansh ekiplerin iiyeleri olarak
belirlendi ve bu da onlarin davraniglarini diger herkesin davraniglariyla karsi-
lastirmamiza olanak sagladi.

Arastirmamiz, yiiksek performansh ekiplerin son derece nadir oldugunu orta-
ya ¢ikardi. Katilhmcilarin sadece ytlizde 8,7’si kendi ekiplerine nitelikli puanlar
verdi. Ayrica bu ekipleri birbirinden ayiran, giivenle ilgili bes temel davranis
belirledik.

Yiiksek Performansli Ekipler isbirligini Sansa Birakmaz

Bir projeyi baslatirken bircok ekip ongoriilebilir bir tempoyu takip eder: Gorev-
leri paylagirlar ve calismaya baslarlar. Ote yandan, yiiksek performansh ekip-
lerin ilk olarak birlikte nasil calisacaklarini tartisarak baslama olasiliklar ti¢
kattan fazladir. Bu da ileride daha az yanlis anlamanin ve daha sorunsuz isbirli-

ginin 6nund acar.

Isbirligi konusunda tam olarak nasil konusmalisiniz? Michael Bungay Stanier,



How to Work with (Almost) Anyone adli yeni kitabinda, ekip arkadaslarinin bir
projeye baslamadan once “Temel Konusmalar” olarak adlandirdig: seyi gercek-
lestirmek icin kullanabilecegi bir dizi ipucu sagliyor. Meslektaslar sirayla sun-
lan paylasiyor: 1) basarili olduklar gorevleri, 2) iletisim tercihlerini ve 3) gec-
miste deneyimledikleri basarili ve basarisiz igbirliklerini. Kritik olarak, Stanier
ayrica islerin ters gittigi durumlarda proaktif bir strateji olusturmayi da 6neri-
yor. Ekip uiyelerini, igbirliginde herhangi bir aksaklik olmasi durumunda nasil
basa ¢ikacaklarina dair bir plan gelistirmeye davet ediyor.

Sonucta, ekibinizin isbirligi normlarini olusturmak icin kullandig: kesin yon-
lendirmeler, birlikte nasil calisacaginiz konusunda bir diyaloga girmekten daha
az onemlidir. Konusma yapmak, birbirlerinin gili¢li yonlerine ve tercihlerine
saygl duyuldugunun sinyalini verir, siire¢ izerinde anlagsmaya varilmasini
saglar ve ekip tiyelerini gelisme firsatlarini fark ettiklerinde konusmaya davet
ederek giivene katkida bulunur.

Yiiksek Performansli Ekipler Meslektaslarini Gelismelerden Haberdar
Eder

Yiiksek performansl ekipleri farklilastiran bir diger faktor ise bilgileri proaktif
bir sekilde paylasma egilimleridir.

Daha fazla seffafligin yalnizca giiveni artirmakla kalmay1p ayni zamanda ya-
raticiligl, performansi ve karliligi da artirdigi kanmitlanmistir. Bunun aksine,
meslektaslarin ekip arkadaslarindan bilgi saklamasi durumunda genellikle
daha derin sorunlar ortaya c¢ikar. Akademik literatiirde “bilgi saklama” olarak
adlandirilan bu durum, genellikle psikolojik giiven eksikligi veya altta yatan bir
glic micadelesi olduguna isaret eder.

Calismamizda, yiiksek performansl ekiplerin tiyelerinin, bir yoneticiden in-
sanlar bilgilendirmesini beklemek yerine, kendilerinin bu sorumlulugu tistlen-
me olasiliginin 6nemli 6l¢iide daha yiliksek oldugunu bulduk. Baska bir deyis-
le, sadece bilgi istiflemekten kacinmakla kalmiyorlar, ayni zamanda bir katihim



kiiltiirii yaratarak meslektaslarini gelismelerden haberdar etmek icin ellerin-
den geleni yapiyorlar.

Yiiksek Performansli Ekipler Ovgiiyii Paylasir
Iyi yapilan bir is icin 6vgii almak sadece 6diillendirici degildir. Bu ayn1 zaman-
da ytliksek performansh ekiplerin siklikla yararlandigi 6nemli bir ekip olustur-

ma firsatini da igerir.

Yiiksek performansl ekiplerin iiyelerinin, ovgiiyl tek basina almak yerine
basarilarinda rol oynayan ekip arkadaslarini takdir ederek veya onlara tesek-
kiir ederek basarilarinin taninmasini takim arkadaslariyla paylasma olasiliklar
daha ytiksektir. Bunu yaparak, meslektaslarinin takdir edilme olasiligini artirir-
lar ve karsiliklilik normunu tesvik ederler. Bunlarin her ikisi de giiven deneyi-

mine katkida bulunur.

Bu akillica bir yaklasimdir ama yalnizca daha iyi ekip ¢alismasini tesvik ettigi
icin degil. Ayni zamanda, son zamanlarda yapilan arastirmalar, basarilarimizin
ovgisiuni paylastigimizda daha sempatik goriindiigimiizi ve daha az yete-

nekli algilanmadigimizi gosteriyor.

Yiiksek Performansli Ekipler Anlagsmazliklarin Onlari Daha iyi Hale Ge-
tirdigine inanir

Yillar 6nce, psikolog John Gottman mutlu evliliklerde tuhaf bir sey fark etti:
Saglikh ciftler mutsuz olanlardan daha fazla kavga ediyorlardi. Gottman’in
aragtirmasi su sonucu ortaya koyuyor: Anlasmazliklarin sayisindan daha
onemli olan, ¢iftin bu anlasmazliklarla nasil basa ¢iktigidir.

Mutlu ciftler, anlasmazliklar daha verimli hale getiren bircok sey yaparlar. isim
takmaktan ve alay etmekten kacinirlar, partnerlerinin basarisizliklari yerine
kendi ihtiyaclarina odaklanirlar ve partnerlerini daha az savunmaci hale getire-
cek sekilde iletisim kurmak icin “ben” ifadelerini kullanirlar.



Basarili evliliklerde oldugu gibi, ytiksek performans gosteren ekipler de daha
az catisma yasamaz. Farklilastiklar1 nokta, anlasmazliklar1 yorumlama ve bun-

lara yanit verme bicimleridir.

Bulgularimiz, yiiksek performansh ekiplerin isyerindeki anlasmazliklarin (ilis-
kilere zarar vermek yerine) daha iyi kararlara yol actigina inanma olasiliklarinin
daha ytiksek oldugunu gosteriyor. Ayrica, ekip arkadaslarinin anlasmazliklarin
kisisellesmesini Onleme konusunda daha etkili oldugunu diistintiyorlar.

Bu iki gozlem biiyiik olasilikla birbiriyle baglantihidir. Is yerindeki bir anlasmaz-
lik bir firsat ya da tehdit olarak algilanabilir ve yorumumuz tepki verme sekli-
mizi etkiler. Yiiksek performansh ekipler arasinda, catismayi bir gli¢c kaynagi
olarak gormek, anlagsmazliklar1 daha az korkutucu hale getirir ve meslektasla-
rin sert tepki gosterme sikligini azaltir.

Yiiksek Performansli Ekipler Gerilimi Proaktif Bir Sekilde Ele Alir
Yiiksek performansl ekiplerin tiyeleri, catismayi yalnizca daha uyumlu bir
sekilde yorumlamakla kalmiyor, aymi1 zamanda catismay1 ¢6zme konusunda
inisiyatif almaya da daha yatkinlar. Calismamizda, yiiksek performansh ekiple-
rin “bir takim arkadasini tiztip izmediklerini 6grenmekle” 6nemli dl¢iide daha
fazlailgilendiklerini ve “bir takim arkadasiyla aralarinda bir seyler yolunda git-
mediginde” proaktif olarak iletisime gecmeye daha istekli olduklarini gordiik.

Her iki yamit da, yiiksek performansli ekipler arasinda, meslektas iliskilerinde
gelisim odakl bir anlayis1 benimseme egilimini yansitiyor. Bu terim genellikle
basarili insanlarin engellerle nasil basa ¢iktigini tanimlamak icin kullanilir. Ba-

sarili insanlar caba, 6grenme ve azimle daha iyi olacaklarina inanirlar.

Yiiksek performansh ekiplerin tiyeleri, isyeri iliskileri konusunda benzer bir
bakis acisina sahiptir. Anketimizde, bu tiir ekiplerin “en iyi is iliskilerinin bile
inisleri ve cikislar vardir” ve “cogu is iligkisi zarar gorebilir ve onarilabilir” ifa-

delerine katilma egilimleri 6nemli 6lctide daha yuksekti.



Baska bir deyisle, gerilimin gecici olduguna ve biraz ¢abayla zorlu iliskilerin
kurtarilabilecegine inaniyorlar. Bu gortisler, ara sira yasanan iligkisel aksaklik-
lar karsisinda harekete gecme olasiliklarini artiriyor.

Yiiksek performansl ekiplerin temelinde giivenin yer almasi sasirtici degildir.
Arastirmamizin ortaya koydugu sey ise, daha iyi iletisimi ve daha gticli ekip
calismasim kolaylastiran glinliik meslektaslar arasi etkilesimlerin bir sonucu
olarak bu giivenin ne 6lctide ortaya ¢iktigidir.

Isyerinde giiven olusturmak yalnizca yonetime diisemez ve diismemelidir.
Sonucta giiven yukaridan asagiya aktarilmaz. Organik olarak, tim ekip tyeleri-
nin sergiledigi ve herkesi en iyi calismasini iiretmeye tesvik eden davraniglarin

temeli tizerine inga edilir.
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