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oz
Bu arastirmada orgiitsel atiklik ve ekip iiye amag
yoneliminin ekip etkililigi iizerindeki etkilerinin
analiz edilmesi amacglanmaktadir. Bu amag
dogrultusunda otomotiv sektoriinde c¢alisan 439
personelden olusan bir 6rneklem ele alinmigtir.
Elde edilen veriler regresyon analizi kullanilarak;
orgiitsel atikligin ekip etkililigi iizerinde anlamli ve
pozitif yonli bir etkiye sahip oldugu tespit
edilmistir. Benzer sekilde orgiitsel atikligin alt
boyutlarindan proaktifligin, radikalin ve uyumun
ekip etkililigi izerinde anlaml1 ve pozitif yonlii bir
etkiye sahip oldugu saptanmistir. Ancak, orgiitsel
atikligin alt boyutlarindan cevap vermenin ekip
etkililigi {izerinde istatiksel olarak anlamli bir
etkiye sahip olmadigi tespit edilmistir. Diger
yandan ekip liye amag¢ yoneliminin ekip etkililigi
iizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir etkiye sahip
oldugu saptanmustir. Benzer sekilde ekip liye amag
yoneliminin alt boyutlarindan yeterlik hedefi ve
performans endisesinin ekip etkililigi {izerinde
anlamli ve pozitif yonlii bir etkiye sahip oldugu
saptanmustir. Ancak, ekip tiye amag yoneliminin alt
boyutlarindan performans hedefi ve yeterlik
endisesinin ekip etkililigi izerinde istatiksel olarak
anlamli bir etkiye sahip olmadig tespit edilmistir.

ABSTRACT

This study aims to analyze the effects of organizational
agility and team member goal orientation on team
effectiveness. To this end, a sample of 439 employees
working in the automotive industry was examined.
Using regression analysis, the data revealed that
organizational agility has a significant and positive
effect on team effectiveness. Similarly, it was
determined that proactivity, radicality and harmony,
which are the sub-dimensions of organizational agility,
have a significant and positive effect on team
effectiveness. However, it was determined that
responsiveness, which is one of the sub-dimensions of
organizational agility, does not have a statistically
significant effect on team effectiveness. On the other
hand, it was determined that team member goal
orientation has a significant and positive effect on team
effectiveness. Similarly, it was determined that
competence goal and performance anxiety, which are
the sub-dimensions of team member goal orientation,
have a significant and positive effect on team
effectiveness. However, it was determined that
performance goal and competence anxiety, which are
the sub-dimensions of team member goal orientation,
do not have a statistically significant effect on team
effectiveness.
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1. Giris

Cesitli firsatlarin ve yildiric1 zorluklarin yasandigi giiniimiizde; kiiresel ekonomiler, yikici etkiye sahip
teknolojiler, farkli gelir diizeylerinin varlig1 ve iklim degisikligi gibi kosullar nedeni ile orgiitler farkli
durumlar ile karsilasmaktadir. Bu yeni diinyada rekabet edebilmek icin isletmelerin ve liderlerinin ¢ok
daha "atik" olmalar1 kacinilmaz hale gelmistir. Kiiresellesme ve yeni iletisim teknolojilerinin ortaya
¢ikmastyla birlikte, her seyin giderek daha fazla birbirine bagimli hale gelmesi nedeniyle, ekip ¢aligmasi
ve ekip etkiligi her zamankinden daha fazla énem kazanmaktadur. Isletmelerin siirdiiriilebilir bir rekabet
iistiinliigii saglayabilmek ve uzun vadede varligin1 devam ettirebilmek i¢in, benzeri gériillmemis bir
degisim ve karmasiklik ortamina uyum saglayabilecek bir atiklik diizeyi gelistirmesi gerekir (Joiner,
2019: 140).

Diinyadaki gelismelerle birlikte ekonominin tekellesmesi sonucu uluslararasi rekabet daha siddetli hale
gelmektedir. Buna paralel olarak firsatlar ve tehditler de biiylimektedir. Bu gelismeler neticesinde i
sorunlart da daha karmasik hale gelmekte ve insanlarin bu sorunlart ¢6zmek igin birlikte galismasi
giderek daha zorunlu hale gelmektedir. Biiyiime stratejilerini takip eden isletmeler, bu biiyiime
sonucunda daha karmasik bir yapiya biiriinmektedirler. Biiyiiyerek hayatta kalabilen isletmeler, basarili
insanlarin yeteneklerinden yararlanabilen kuruluslardir. Ekip caligmasi, bunu gerceklestirmenin
araclarindan biridir. Ekip, “Ortak hedefleri paylasan ve bu hedeflere ulasmak icin birlikte ¢alismasi
gereken bir grup insandir” (Woodcock, 2017). Isletmelerin varligin1 devam ettirebilmesi ve amaglarina
ulagabilmesi, biiyiik 6l¢iide sahip oldugu kaynaklari etkin ve verimli bir sekilde kullanmasina baglidir.
Bu baglamda rekabetin yogun bir sekilde yasandigi giiniimiizde, taklit edilemeyen en onemli Grgiit
kaynaginin insan kaynaklari oldugunu ifade edebiliriz. Ekip halinde ¢alismanin, daha fazla performans
saglayacagi gibi, olumlu sonuglarindan en iist diizeyde yararlanabilmek i¢in, ekip iiyelerinin amaglarin
belirlenmesi siirecine dahil edilmesi, gii¢lii ve zay1f yonlerininin analiz edilerek, endiselerini giderecek
ve performanslarini arttirici uygulamalarin yapilmasi yararl olabilir. Olasi hatalarin insan hayatina mal
olabilecegi ve gorevler baglaminda departmanlar arasi karsilikli bagimlilik gibi 6zellikler dikkate
alindiginda; atiklik, ekip liye ama¢ yonelimi ve ekip etkililiginin otomotiv sektdrii agisindan daha
ayricalikli bir 6neme sahip oldugu ifade edilebilir.

Bu baglamda arastirmanin amaci, otomotiv sektorii ¢alisanlari 6rnekleminde, orgiitsel atiklik ve ekip
iilye amag yoneliminin ekip etkililigi {izerindeki etkilerini analiz etmektir. Bu ¢ergevede arastirmanin
temel sorusu; ‘Orgiitsel atiklik ve ekip iiye ama¢ yoneliminin ekip etkililigi tizerindeki etkileri nasil ve
ne yondedir?” seklinde belirlenmistir.

Yapilan literatiir taramas1 sonucunda, orgiitsel atiklik ile ekip etkililigi arasindaki iliskiyi inceleyen
arastirmaya rastlanilamamistir. Benzer sekilde, ekip-liye amag¢ yonelimi ile ekip etkililigi arasindaki
iligkiyi inceleyen arastirmaya da rastlanilamamistir. Buradan hareketle, bu aragtirmanin literatiirdeki bu
boslugu doldurarak katki saglayacagi, ayarica otomotiv sektoriindeki isletme yoneticilerine ve sektor
temsilcilerine yonelik yol gosterici bir rol oynayacagi umulmaktadir.

2. Literatiir Taramasi
2.1. Orgiitsel Atiklik Kavram

Atiklik kavrami, rekabet edebilirlik, yanit verebilirlik ve {irtin gelistirme tizerindeki etkisi nedeniyle
orgiitsel bir Ozellik olarak degerlendirilebilir. Bununla birlikte atiklik, is diinyasinda orgiitlerin
beklenmedik degisimlerle basa ¢ikmalarini saglayan, tehditlerin iistesinden gelmelerini kolaylagtiran ve
firsatlar1 avantaja ¢evirmelerini saglayan bir paradigma olarak goériilmektedir (Kanten vd., 2017: 698).
Diger bir deyisle orgiitsel atiklik, degisen kosullarda karsi karsiya kalan isletmelerin, ¢alisanlarin ve
diger paydaslarin hedeflerine ulagmak amaciyla iiretim faktorlerini kullanmasi i¢in temel olarak gerekli
olan degisime hizla cevap verme veya uyum saglama yetenegini ifade etmektedir. Dolayisiyla bu
sorunlar1 ¢ézmeye yonelik olarak igletmelerin, degisen bir ortama ve 6zellikle pazar ortamina yanit
verirken bilgilerini hizli bir sekilde yonetmelerini gerektirir. Orgiitsel atiklik, is diinyasindaki siirekli
yakin koordinasyonu ifade etmektedir (Cegarra-Navarro vd.,2016: 1544). Bu ¢alismada Lee vd. (2015)
ile Giirbiiz ve Hatunoglu (2022) (Proaktiflik, radikal, cevap verme ve uyum) siniflandirmasi esas
alinmustr.
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Yapilan literatiir taramast sonucunda, dogrudan orgiitsel atiklik ile ekip etkililigi arasindaki iliskiyi
inceleyen arastirmaya rastlanilamamistir. Bu sebeple asagida orgiitsel atiklik ile ilgili yapilan bazi
arastirma sonuclarina yer verilmistir. Economist Intelligence Unit’in 2009°da atik orgiit olusturmaya
yonelik hazirladig1 raporda isletmenin basarisinda atikligin ¢ok yiiksek oranda etkili oldugu sonucu yer
almaktadir. Buna ek olarak Massachusetts Teknoloji Enstitiisii’nde yapilan calisma sonucunda atik
isletmelerin atik olmayan igletmelere karsi tigte bir oraninda daha fazla kazang elde ederek kar paylarim
arttirdig1 sonucuna ulagsmiglardir. Ayrica giiniimiiz teknolojilerinin atik isletme olusturmada etkili oldugu
One siirtilmiistiir (Basri ve Zorlu, 2020: 153).

2.2. Ekip I"Jye Amac Yonelimi Kavrami

Basar1 motivasyonu literatiirlindeki c¢aligmalarda, basar1 hedefi perspektifi kullanilmigtir. Basari
hedefleri, yeterlilikle ilgili davranigin amaci veya biligsel-dinamik odak noktasi olarak goriilmektedir.
Gegmisten giinlimiize kadar yapilan ¢aligmalarin ¢ogunda, ustalik hedefleri ve performans hedefleri
basar1 hedefinin temel vurgusu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ustalik hedefleri, gorev ustaligi yoluyla
yetkinligin gelistirilmesine odaklanirken; performans hedefleri ise yetkinligin gosterilmesine
odaklanir.Basar1 hedeflerinin temelinde yetkinlik yer almaktadir. Yetkinlik ve dolayisiyla basari
hedefleri, nasil tamimlandigina ve nasil degerlendirildigine gore iki temel boyutta farklilastirilabilir.
Yetkinlik, performans degerlendirmede kullanilan referans veya standart agisindan tanimlanir. Yani,
yeterlilik, kisinin bir gérevi anlayip anlamadigina veya bir gorevde ustalasip ustalasmadigina (mutlak
bir standart), performansini artirmasina veya bilgisini veya becerilerini tam olarak gelistirmesine (bir
kisisel standart) gore degerlendirilebilir. Yeterliligin diger temel boyutu degerlik olup; olumlu, arzu
edilen bir olasilik (yani basar1) veya olumsuz, istenmeyen bir olasilik (yani basarisizlik) agisindan
yorumlanmasi bakimindan degerli oldugu ifade edilebilir (Elliot ve McGregor, 2001: 501-502).Bu
calismada, Elliot ve McGregor (2001)’un ekip-liye amag yonelimi boyutlandirmasi (performans hedefi,
yeterlik endisesi, yeterlik hedefi, performans endisesi) esas alinmistir. Yapilan literatiir taramasi
sonucunda, ekip-liye ama¢ yonelimi ile ekip etkililigi arasindaki iligkiyi inceleyen arastirmaya
rastlanilamamigtir. Ekip-iiye amag¢ yonelimi ile ilgili kisith arastirma séz konusu olup, bu
aragtirmalardan bazilarinin sonuglar asagida 6zetlenmistir. Arslan (2011)’in Zonguldak’ta yer alan bir
iiniversitenin egitim fakiiltesinde okuyan 6gretmen adaylarina yonelik gerceklestirdikleri aragtirmanin
bulgularia gore, 6gretmen adaylarinin amag yonelimlerinin ve yapilandirmaciliga iligkin goriislerinin,
okumus olduklar1 boliime gore degismedigi, degiskenler arasinda anlaml bir iliski oldugu sonucuna
ulagsmislardir. Késeoglu ve Demir (2017)’in amag yonelimi ve algilanan iklim uyumunun isgorenleri
tilkkenmislikten koruyup korumayacagini aragtirmak amaciyla banka calisanlari iizerinde bir arastirma
gerceklestirmislerdir. Aragtirmanin bulgularina gore; ego yonelimi ile duygusal tiikkenmislik arasindaki
iligkide ego ikliminin diizenleyici rol oynadigi sonucuna ulagsmiglardir. Bu bulguya ek olarak ego
yonelimi yiiksek katilimcilarin ego iklimine sahip bir ¢calisma ortaminda duygusal tiikkenmisliklerinin
azalacag1 sonucuna ulagsmiglardir.

2.3. Ekip Etkililigi

Etkili yeni bir ekip olusturmanin anahtari, ekip iiyelerinin niteliklerinde denge ve belirtilen hedeflere
ulagmak icin gerekli kaynaklarin varligidir. Etkili ekipler, insanlar aracilifiyla yiiksek diizeyde gorev
performansi elde eden ekiplerdir. Etkili, bagaril1 ekiplerin 6zellikleri sunlar igermektedir (Abudi, 2010:
3);

Tiim tGyeler arasinda agik iletisim vardir.

Tiim tiyelerin katildig: diizenli beyin firtinasi oturumu yapilmaktadir.

Ekip tiyeleri arasinda fikir birligi vardir.

Grup tarafindan yapilan problem ¢ézme.

Projeye ve diger ekip iiyelerine baglilik bulunmaktadir.

Diizenli ekip toplantilan etkili ve kapsayicidir.

Projenin dogru yonde ilerlemesini saglamak i¢in ekip iiyelerinden digerlerine zamaninda devir
s6z konusudur.

Tiim ekip iiyeleri arasinda olumlu, destekleyici calisma iligkileri bulunmaktadir.

V. VYVVVVVYYVY

234



Ekip etkililigi ile ilgili baz1 arastirma sonuglar1 6zetlenmistir. Buljac-Samardzic vd. (2010)’nin ekip
etkinligini artirmak ve kanita dayali diizeylerini belirlemek amaciyla ilgili literatiirii gozden
gecirmislerdir. Calisma kapsaminda Ocak 1990 ile Nisan 2008 arasinda Ingilizce olarak yayinlanan ve
saglik hizmetlerinde ekip etkinligini gelistirmeye yoOnelik miidahalelere odaklanan ampirik temelli
caligmalar1 sunan hakemli 48 makaleyi incelemislerdir. Caligmalarinin bulgularina gore; Ekip etkinligini
artirmaya yonelik miidahaleler hakkinda yiiksek kaliteli kanitlara sahip bazi ¢aligmalar mevcuttur. Bu
caligmalar, ekip egitiminin akut (hastane) bakimda multidisipliner ekiplerin etkinligini artirabilecegini
gosterdigi sonucuna ulagmiglardir. Luis-Daniel (2010)’un igyeri maneviyatinin ekip etkinligi tizerindeki
etkisini anlamak amaciyla gerceklestirdigi calismasinin bulgularina gore; Isyeri maneviyatinin drgiit
kiiltliriiniin bir unsuru oldugu ve takim etkililigi {izerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu ileri
striilmiistiir. Cirakli (2012)’nin  saglik kurumlarinda ekiplerin etkililik diizeylerini 6lgmek ve
organizasyon igerisindeki faktdrlerin ekip etkililigini ne sekilde etkiledigini ortaya koymak amaciyla
Ankara’da ii¢ hastanede gerceklestirilen arastirmanin bulgularina gore; organizasyon faktorlerden
miilkiyet durumu, egitim-arastirma hastanesi olup olmama ve ¢alisma seklinin ekip etkililigini 6nemli
Olciide etkiledigi sonucuna ulagsmiglardir.

3. Metodoloji

Aragtirma yontemi kapsaminda, anket formunun diizenlenmesi, érneklem ve veri analiz yontemleri
basliklarina yer verilmistir.

Anket Formunun Olusturulmasi

Bu arastirmada veri toplam teknigi olarak, anket teknigi kullanilmistir. Anket dort bolimii ihtiva
etmektedir. Orgiitsel atiklik diizeyi Lee vd., (2015) tarafindan gelistirilen ve daha sonra Giirbiiz ve
Hatunoglu (2022) tarafindan Tiirk Kiiltiirii’'ne uyarlanan 6l¢ek kullanilarak ol¢iilmiistiir. Bu 6l¢ek;
proaktiflik (3 ifade), radikal(3 ifade), cevap verme (3 ifade) ve uyum (3 ifade) olmak tizere 12 ifadeden
olugmaktadir. Ekip liye amag yonelimi diizeyini 6lgmek amaciyla Elliot ve McGregor (2001) tarafindan
gelistirilen 6lgek bulunmaktadir. Bu dlgek; performans hedefi (3 madde), yeterlik endisesi (3 madde),
yeterlik hedefi (3 madde) ve performans endisesi (3 madde)olmak {izere 4 boyut ve toplam 12 maddeden
olugmaktadir. Ekip etkililigini 6lgmek amaciyla, Awamleh ve Gardner (1999) ve Lurey ve Raisinghani
(2001) tarafindan gelistirilen ve Talip (2019) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan 6lgek kullanilmistir. Bu
Olcek tek boyut ve 11 maddeden olusmaktadir. Ankette 5°1i Likert tipi olcek kullanilmistir. Ayrica
katilimcilarin  demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik sorular da yer almaktadir. Anket
uygulamasia gegilmeden Once, 30 kisi iizerinde bir pilot ¢alisma yapilmistir. Elestiriler ve geri
bildirimler sonucunda anket formuna son hali verilmistir.

Arastirmanin evrenini Adana merkezli olup, Kayseri, istanbul ve Osmaniye illerinde subeleri bulunan
ve Otomotiv sektoriinde faaliyet gosteren bir isletmede calisanlar olusturmaktadir. Arastirmanin
yapildigi donemde so6z konusu isletmelerde c¢alisan personel sayisinin 750 oldugu, st diizey
yoneticilerle yapilan gériismeler sonucunda tespit edilmistir. Tam sayim yontemi esas alinmis olup, tiim
calisanlara anket formu dagitilmistir. Dagitilan anket sayis1 750°dir. Geri donen anket sayis1 446°dir. 7
anketin tamami veya biiylik bir boliimii bos olmasi nedeniyle degerlendirilmeye dahil edilmemistir.
Degerlendirilmeye alinan anket sayisi 439’dur. Evrenin 750 oldugu bir arastirmada 6rneklem hacminin
en az 254 olmasi gerektigi tespit edilmistir (Ural ve Kilig, 2005: 43). Bu baglamda, 439 anketin evreni
temsil etme yeteneginin oldugu ifade edilebilir.

Arastirma Olgeklerinin gegerliligi ve giivenilirligi; Bas (2001: 188) igerik gecerliligini, konu ile ilgili
uzman kisilerin goriisleri alinmasi olarak ifade etmektedir. Bu arastirmada da “igerik gecerliligi”
uygulanmistir. Cronbach’s Alpha katsayisindan yararlanilarak da arastirmanin giivenilirligi tespit
edilmistir.
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Tablo 1: Olceklerin Giivenirlik Analizi Sonuclart

Olgek ifade Sayisi (o)
Orgiitsel Atiklik 12 0.90
Proaktiflik 3 0.87
Radikal 3 0.82
Cevap Verme 3 0.83
Uyum 3 0.88
Ekip Uye Amag Yénelimi 12 0.65
Performans Hedefi 3 0.83
Yeterlik Endigesi 3 0.86
Yeterlik Hedefi 3 0.84
Performans Endisesi 3 0.63
Ekip Etkililigi 11 0.79

Tablo-1’de, arastirmada kullanilan &lgeklerin  giivenilirlik katsayilarinin = (Cronbach Alpha
Katsayilarinin) 0.60’1n iizerinde oldugu goriilmektedir.

Arastirmanin model ve hipotezleri asagidadir.

#| | Proakifiic

8| [ Radikallic \

&

E Cevap Verme

k<]

=E§ ‘ Uwvum |~
¥

EKIP ETKILILIGI

F

o ‘ Performans Hedefi |—

A

ﬁE ‘ Yeterlik Endigesi

B

i ;

Eg ‘ Yeterlik Hedefi l'

(7 .

‘ Performans Endigesi

Sekil 1: Arastirma Modeli

Hipotez 1:Orgiitsel atiklik, ekip etkililigi iizerinde anlamli ve pozitif etkiye sahiptir.

Hipotez 1a:Orgiitsel atikligin alt boyutlarindan proaktiflik, ekip etkililigi iizerinde anlamli ve pozitif
etkiye sahiptir.

Hipotez 1b: Orgiitsel atikligin alt boyutlarindan radikallik, ekip etkililigi {izerinde anlamli ve pozitif
etkiye sahiptir.

Hipotez 1¢: Orgiitsel atikligin alt boyutlarindan cevap verme, ekip etkililigi iizerinde anlamli ve pozitif
etkiye sahiptir.
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Hipotez 1d: Orgiitsel atikligin alt boyutlarindan uyum, ekip etkililigi iizerinde anlaml1 ve pozitif etkiye
sahiptir.

Hipotez 2:Ekip iiye amag yonelimi, ekip etkililigi tizerinde anlamli ve pozitif etkiye sahiptir.

Hipotez 2a: Ekip iiye ama¢ yoneliminin alt boyutlarindan performans hedefi, ekip etkililigi tizerinde
anlaml1 ve pozitif etkiye sahiptir.

Hipotez 2b: Ekip iiye ama¢ yoneliminin alt boyutlarindan yeterlik endisesi, ekip etkililigi lizerinde
anlamli ve pozitif etkiye sahiptir.

Hipotez 2c¢: Ekip {iye amag¢ yoneliminin alt boyutlarindan yeterlik hedefi, ekip etkililigi {izerinde
anlaml1 ve pozitif etkiye sahiptir.

Hipotez 2d: Ekip iiye amag yoneliminin alt boyutlarindan performans endisesi, ekip etkililigi izerinde
anlamli ve pozitif etkiye sahiptir.

Verilerin analizi sonucunda elde edilen bulgular asagida sunulmustur.

Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine Iligkin Bulgular; Katilimeilarin demografik 6zellikleri
Tablo-2’de verilmistir.

Tablo 2: Anketi Cevaplayan Katilimcilarm Demografik Ozellikleri

Demografik Ozellikler  f % Demografik Ozellikler f %

Cinsiyet Medeni Durum

Erkek 293 66.7 Evli 272 62.0

Kadm 146  33.3 Bekar 167 38.0

Yas Calismakta Oldugunuz

25 yas ve agagist 45 103 Boliim

26-30 yas arast 100 22.8 Servis 86 19.6

31-35 yas arasi 129 294 Satis 95 21.6

36-40 yas arast 70 159 Mekanik - Elektrik 71 16.2

41 ve daha fazla 95  21.6 Insan Kaynaklar 13 3.0
Kaporta - Boya 48 10.9

Egitim Durumu Tkinci El 20 4.6

[kogretim 68 15.5 Muhasebe 34 7.7

Lise 107 244 Yikama 39 8.9

Onlisans 67 153 Diger 33 7.5

Lisans 188  42.7

Master / Doktora 9 2.1

n= 439

Bulgulara gore; katilimcilarin %66.7’sinin erkek, %33.3’liniin kadin oldugu goriilmektedir. Medeni
durum degiskeni agisindan; %62.0’sinin evli, %38.0’inin bekar oldugu anlasilmaktadir. Katilimeilarin
yas araligi dagihmina bakildiginda; %10.3’linlin 25 yas ve asagisi, %22.8’inin 26-30 yas arasi,
%29.4’1iniin 31-35 yas arasi, %15.9’unun 36-40 yas arasi ve %21.6’smin ise 41 yas ve ilizerinde oldugu
goriilmektedir. Ankete katilan g¢alisanlarin %15.5’inin ilkégretim, %24.4’lniin lise, %15.3{ini{in
Onlisans, %42.7’sinin lisans ve %2.1’inin ise master / doktora egitimine sahip oldugu tespit edilmistir.
Calisilan boliim agisindan bakildiginda ise; %19.6’sinin Servis, %21.6’simmin Satis, %16.2’sinin
Mekanik-Elektrik, %3.0’mininsan Kaynaklari, %10.9’ununKaporta-Boya, %4.6’sinmn Ikinci El,
%7.7’sininMuhasebe, %8,9’unun Yikama ve %7.5’inin ise Diger boliimlerde calistig1 tespit edilmistir.

Degiskenler Arasindaki Korelasyon Analizi Sonuclari; Orgiitsel atiklik ve alt boyutlar1 olan
proaktiflik, radikal, cevap verme ve uyum; ekip iiye amag yonelimi ve alt boyutlar1 olan performans
hedefi, yeterlik endisesi, yeterlik hedefi ve performans hedefi ile ekip etkililiginin degerleri Tablo-3’te
verilmistir.
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Tablo 3: Tanmlayic Istatistikler, Degiskenler Arasindaki Korelasyonlar ve Cronbach Alpha Degerleri

Art. Std.
ort.  Sapma 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1
1.Orgiitsel Atiklik 411 0.67 (0.90)
2. Proaktiflik 417 093 803%*  (0.87)
3. Radikal 3.60 098 746%% 37T (0.82)
4. Cevap Verme 4.34 0.74 820%*  556*%*  501*%*  (0.83)
5. Uyum 433 075 799%F  502%F  404%F  604%*  (0.88)
6. Ekip Uye Amag 3.92 044 385%F  366%F  204%F  203*x  357%F  (0.65)
Yonelimi
7. Performans Hedefi 450 061 366  321%*% _180**  286**  392%*  518%*  (0.83)
8 Yeterlik Endisacsi 239 117 -027 003 004 _ -039 _ -066 _ 602%* -116*  (0.86)
9. Yeterlik Hedefi 461 058 471%% _400%%  221%%  380%F  524%F  425%F  460%F  -202%* (0.84)
10. Performans Endisesi 414 077 2777 276%™ __173%* __216%% _210°* _636** _ 223%* _097* _ .162** _ (0.63)
11. Ekip Etkililii 418 049 503%F 5000  374%F  466%*  551%%  279%F  306™* - 142%*  466%%  258*F  (0.79)

** p= 0.0ldiizevinde anlamlidr. (2-tailed)
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Tablo-3’teki korelasyon analizi sonuglarina gore; orgiitsel atiklik ile ekip etkililigi arasinda (= 0.593;
p< 0,01) pozitif yonlii ve anlaml bir iliski oldugu, benzer sekilde orgiitsel atikligin alt boyutlar1 olan
proaktiflik ile ekip etkililigi arasinda (r= 0.502; p< 0,01) pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu,
radikal ile ekip etkililigi arasinda (r= 0.374; p< 0,01) pozitif yonlii ve anlamh bir iliski oldugu, cevap
verme ile ekip etkililigi arasinda (r= 0.466; p< 0,01) pozitif yonlii ve anlaml1 bir iliski oldugu ve uyum
ile ekip etkililigi arasinda (r= 0.551; p< 0,01) pozitif yonlii ve anlaml bir iliski oldugu sonucuna
ulagilmistir. Diger yandan ekip iiye amag yonelimi ile ekip etkililigi arasinda (r= 0.279; p< 0,01) pozitif
yonlii ve anlamli bir iliski oldugu, benzer sekilde ekip iiye amag¢ yoneliminin alt boyutlar1 olan
performans hedefi ile ekip etkililigi arasinda (r= 0.306; p< 0,01), yeterlik hedefi ile ekip etkililigi
arasinda (r= 0.466; p< 0,01) ve performans endigesi ile ekip etkililigi arasinda (r= 0.258; p< 0,01)
arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki oldugu sonucuna ulasilmistir. Ancak, ekip liye amag
yoneliminin alt boyutlarindan yeterlik endisesi ile ekip etkililigi arasinda (r= -0.142; p< 0,01) negatif
yonlii ve anlamli bir iliski oldugu ortaya konulmustur.

Regresyon analizi sonuclari; Orgiitsel atikligin ekip etkililigi iizerindeki etkisini belirlemek amaciyla
yapilan basit regresyon analizi sonuglar1 Tablo-4’te verilmistir.

Tablo 4: Orgiitsel Atkligin Ekip Etkililisi Uzenndeki Etkisine Iliskin Basit Regresyon
Analizi Sonuclar

Stn. Stn.Edi Diiz. Tol

Bagimsiz Edilmem Stn.S Imis Sig. ) R? D-W —
<. . apma R

Degisken is S

F (1-437=

237.185 .000 ** .352 .350 1.841

Sabit 2396 117

Orgiitsel .

Atiklik 434 .028 .593 .000 1 1

¥ p=0,05; ¥* p=0,01
Bagimh Degisken: Elap Etlaliliz

Tablo-4’ teki regresyon analizinde: bagimsiz degisken; oOrgiitsel atiklik, bagimli degisken ise ekip
etkililigidir. Model anlamlidir (R*= 0.352; Fi.437= 237.185; p=0.000<0.01). Bulgulara gore; orgiitsel
atiklik, ekip etkililigindeki degisimin % 35.2’sini agiklamaktadir. Bu bulguya gore, orgiitsel atikligin
(B= 0.434; p=0.000< 0.01) ekip etkililigini pozitif yonde etkiledigi saptanmistir. Bu sonuca gére H1
kabul edilmistir.

Orgiitsel atikligin alt boyutlar1 olan proaktiflik, radikal, cevap verme ve uyumun ekip etkililigi
tizerindeki etkilerine yonelik bulgular Tablo-5’de sunulmustur.

En yiiksek VIF degeri 1.932°dir. En diisiik tolerans degeri 0.518’dir. Bu degerlere gore(Gujarati, 1999:
27; Hair vd., 2006) c¢oklu bagint1 sorunu olmadig1 ifade edilebilir. Durbin-Watson katsayis1 1.857dur.
Bu bulguya gore otokorelasyonsorunu olmadigl ve verilerin regresyon analizi agisindan bir problem
olusturmadigi anlagilmaktadir.
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Tablo 5: Orgiitsel Atikligin Alt Boyutlarmm Ekip Etkililigi Uzerindeki Etkisine Higkin
Coklu Regresvon Analizi Sonuclan

Stn. Stn.Ed Diiz.

Bagimsiz Edilm "> iimis  Sig. 5 R? D-W Toler —VIF

o . apma R ans
Degiskenler emis
F (4-434=
64.304 000 ** 372 366 1.857
Sabit 2318 .123
1. Proaktiflik 114 026 217 000** 583 1.714
2. Radikal .059 022 117 .009** 727 1.375
3.Cevap 063 .035 094 075 518 1.932
Verme
4.Uyum .209 .034 319 000** 534 1.872

* p=0,05; ** p=0,01
Bagimh Degisken: Elip Etlililis

Orgiitsel atikligin alt boyutlar1 (proaktiflik, radikal, cevap verme ve uyum) bagimsiz degisken ve ekip
etkililigi ise bagiml degisken olarak modele girilmistir. Model anlamlidir (R?>= 0.372; F (4434= 64.304;
p=0.000 < 0.01). Bu modelde orgiitsel atikligin alt boyutlari, bagimli degisken olan ekip etkililigindeki
degisimin % 37.2’sini aciklamaktadir. Orgiitsel atikligin alt boyutlarindan proaktifligin (B = 0.114; p<
0.01) ekip etkililigi lizerinde anlaml1 ve pozitif yonlii bir etkiye sahip oldugu saptanmistir. Bu sonuca gore
Hipotez 1a kabul edilmistir. Benzer sekilde orgiitsel atikligin alt boyutlarindan radikalin (§ = 0.059; p<
0.01) ekip etkililigi tizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir etkiye sahip oldugu ortaya konulmustur. Bu
sonuca gore Hipotez 1b kabul edilmistir. Orgiitsel atikligin alt boyutlarindan uyumun (B = 0.209; p<
0.01) ekip etkililigi iizerinde anlaml1 ve pozitif yonlii bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Bu bulguya
gore Hipotez 1d kabul edilmistir. Ancak, orgiitsel atikligin alt boyutlarindan cevap vermenin (= 0.063;
p=0.075> 0.05) ekip etkililigi izerinde istatiksel olarak anlamli bir etkiye sahip olmadigi tespit edilmistir.
Bu bulguya gore Hipotez 1¢ red edilmistir.

Ekip liye amag yoneliminin ekip etkililigine yonelik etkileri ile ilgili bulgular Tablo-6’da verilmistir.

Tablo 6: Ekip Uve Amac Yéneliminin Ekip Etkililigi Uzerindeki Etkisine Iliskin Basit
Regresyon Analizi Sonuglan

Stn. Stn.Edi Diiz. Tol

Bagimsiz Edilmem Stn.S Imis Sig. ) R? D-W eran VIF
- . apma R

Degisken i$ S

F (1.437=

36.767 .000 ** .078 .075 1.925

Sabit 2963 202

Ekip Uye

Amag 311 .051 279 .000 ** 1 1

Yonelimi

* p<0,05; ** p<0,01
Bagimh Degisken: Ekip Etkiligi

Tablo-6" daki regresyon analizinde; ekip liye ama¢ yonelimi bagimsiz degisken, ekip etkililigi ise
bagimli degisken olarak modele girilmisti. Model anlamhidir (R?>= 0.078; Fau37= 36.767;
p=0.000<0.01). Bulgulara gore; ekip liye amag¢ ydnelimi, ekip etkililigindeki degisimin % 7.8’ini
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aciklamaktadir. Bu bulguya gore, ekip iiye amag yoneliminin (f= 0.311; p=0.000<0.01) ekip etkililigi
iizerinde anlamli ve pozitif yonli bir etkiye sahip oldugu saptanmistir. Bu sonuca goére H2 kabul
edilmistir.

Ekip iiye amag¢ yoneliminin alt boyutlart olan performans hedefi, yeterlik endisesi, yeterlik hedefi ve
performans endisesinin ekip etkililigi tizerindeki etkilerine yonelik bulgular Tablo-7’de sunulmustur.

Tablo 7: Ekip Amac Yéneliminin Alt Bovutlarmm Ekip Etkililigi Uzerindeki Etkisine
Miskin Coklu Regresvon Analizi Sonuglan

Stn. Stn.Ed Diiz.
Bagimsiz Edilme - ilmis Sig. ) R? D-W Toler — VIF
o . apma R ans
Degiskenler mig
F (4432=
38.455 000 ** 262 255 1.886
Sabit 1974 208
I Performans oo o3¢ 080 097 764 1309
Hedefi
2. Yeterlik ~030 018 -072  .090 939 1.065
Endisesi
3. Yeterlik 326 040 385  .000%* 760 1316
Hedefi
4Performans |15 07 jg4 gow 927  1.079
Endisesi

* p<0,05; ** p<0,01
Bagimh Degisken: Ekip Etkililigi

Tablo 7°deki Tolerans, VIF ve Durbin-Watson degerlerine gore, modelde ¢oklu bagint1 ve otokorelasyon
sorunu olmadig ifade edilebilir.

Ekip iliye amag¢ yoneliminin alt boyutlar1 (performans hedefi, yeterlik endisesi, yeterlik hedefi ve
performans endigesi) bagimsiz degisken ve ekip etkililigi ise bagimli degisken olarak modele girilmistir.
Model anlamlidir (R?>= 0.262; F (4.434= 38.455; p=0.000 < 0.01). Bu modelde ekip liye amag yoneliminin
alt boyutlar1, bagimli degisken olan ekip etkililigindeki degisimin % 26.2’sini agiklamaktadir. Analiz
sonuglarina gore, ekip liye amag yoneliminin alt boyutlarindan yeterlik hedefinin (f = 0.326; p< 0.01)
ekip etkililigi lizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulagilmigtir. Bu sonuca
gore Hipotez 2¢ kabul edilmistir. Benzer sekilde ekip liye amag¢ yoneliminin alt boyutlarindan
performans endisesinin (B = 0.117; p< 0.01) ekip etkililigi lizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir etkiye
sahip oldugu ortaya konulmustur. Bu sonuca gore Hipotez 2d kabul edilmistir. Ancak, ekip iiye amag
yoneliminin alt boyutlarindan performans hedefinin (B = 0.065; p=0.091> 0.05) ekip etkililigi tizerinde
istatiksel olarak bir etkiye sahip olmadigi sonucuna ulasilmistir. Bu bulguya goére Hipotez 2a red
edilmistir. Benzer sekilde, ekip iiye amag¢ yoneliminin alt boyutlarindan yeterlik endisesi ( = -0.030;
p=0.090> 0.05) ekip etkililigi lizerinde istatiksel olarak anlamli bir etkiye sahip olmadig1 sonucuna
ulagilmistir. Bu bulguya gore Hipotez 2b red edilmistir.
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Sonu¢

Bu calismada otomotiv sektorii ¢alisanlar1 drnekleminde orgiitsel atiklik ve ekip liye amag¢ yoneliminin
ekip etkililigi tizerindeki etkileri incelenmistir. Bulgulara gore; orgiitsel atiklik ile ekip etkililigi arasinda
pozitif yonde bir iliski oldugu, benzer sekilde orgiitsel atikligin alt boyutlar1 olan proaktiflik ile ekip
etkililigi arasinda pozitif yonde bir iliski oldugu, radikal ile ekip etkililigi arasinda pozitif yonlii ve
anlaml bir iliski oldugu, cevap verme ile ekip etkililigi arasinda pozitif yonlii ve anlaml bir iliski oldugu
ve uyum ile ekip etkililigi arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki oldugu tespit edilmistir. Diger
yandan ekip iiye amag¢ yonelimi ile ekip etkililigi arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu,
benzer sekilde ekip iiye amag yoneliminin alt boyutlar1 olan performans hedefi ile ekip etkililigi arasinda
yeterlik hedefi ile ekip etkililigi arasinda ve performans endisesi ile ekip etkililigi arasinda pozitif yonlii
ve anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Ancak, ekip iiye ama¢ yoneliminin alt boyutlarindan yeterlik
endisesi ile ekip etkililigi arasinda negatif yonlii ve anlaml1 bir iligski oldugu ortaya konulmustur.

Regresyon analizi sonuglarina gore; orgiitsel atikligin ekip etkililigi izerinde anlamli ve pozitif yonlii bir
etkiye sahip oldugu saptanmustir. Benzer sekilde orgiitsel atikligin alt boyutlarindan proaktifligin,
radikalin ve uyumun ekip etkililigi izerinde anlaml1 ve pozitif yonlii bir etkiye sahip oldugu saptanmistir.
Ancak, orgiitsel atikligin alt boyutlarindan cevap vermenin ekip etkililigi lizerinde istatiksel olarak
anlaml1 bir sekilde etkilemedigi tespit edilmistir.

Diger yandan ekip liye amag yoneliminin ekip etkililigi tizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir etkiye sahip
oldugu saptanmistir. Benzer sekilde ekip liye amag¢ ydneliminin alt boyutlarindan yeterlik hedefi ve
performans endisesinin ekip etkililigi {lizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir etkiye sahip oldugu
saptanmistir. Ancak, ekip iiye amag¢ yoneliminin alt boyutlarindan performans hedefi ve yeterlik
endisesinin ekip etkililigi tizerinde istatiksel olarak anlamli bir etkiye sahip olmadigi tespit edilmistir.
Calismanin bulgular, calisan davraniglarmin orgiitsel uygulamalar ve calisma diizeni tarafindan
sekillendigini ortaya koyan 6nceki ampirik aragtirmalarla da uyumludur. Nitekim Elden (2025), uzaktan
calisma uygulamalarinin ¢alisanlarin iste var olma egilimlerini (presenteeism) anlamli bi¢imde
etkiledigini tespit ederek, calisma kosullarindaki yapisal diizenlemelerin ¢aligan tutum ve performansinda
belirleyici oldugunu gostermistir (Elden, 2025).Aragtirma bulgulari ¢ercevesinde ekip etkililigini
arttirabilmek amaciyla su 6neriler sunulabilir;

» Misteri istek ve ihtiyaclarindaki degisimi, rakiplerin manevralarini, teknolojik geligimleri ve
yenilik¢i davraniglart 6nceden Ongorebilmek igin g¢alisanlarin karar vermelerinde inisiyatif
kullanabildikleri ve 6zerk davranabildikleri bir 6rgiit kiiltiirii olusturulmasi,

Koklii degisimlerin olabilecegi radikal stratejik hareketlerin baslatilmast,

Is modellerinin gelisen endiistriye uyumunun saglanmast,

Ekip iiyeleri arasinda etkin bir iletigim sistemi kurarak, koordinasyon yoluyla uyumun
saglanmasi,

Calisanlarin yeterlilik ile ilgili hedeflerinin acik ve somut bir sekilde belirlenmesi ve ¢alisanlara
iletilmesi,

Calisanlarin  performans endiselerini  azaltabilmek i¢in uzmanlik alanlariyla ilgili
gorevlendirmelerin yapilmasi ve bu konuda gerekli egitimlerle personelin desteklenmesi faydali
olabilir.

YV V VVV

Bu aragtirmanin ana kisitlayicisi, anket aragtirmasimnin otomotiv sektoriinde faaliyet gosteren Adana
merkezli Kayseri, Osmaniye ve Istanbul illerindeki calisanlari ile kisitlanmis olmasidir. Bu nedenle,
yapilacak olan degerlendirmelerin yalnizca bu 6lgekte gegerli oldugu vurgulanmalidir. Bu arastirmanin
bulgulari, ¢alisma yapilmayan sektdrler ornekleminde yapilacak ¢aligmalar i¢in yol gosterici sonuglar
sunabilecegi umulmaktadir. Bu sonuglarin diger sektorlerde ne derece etkili olacagi, sozii edilen
sektorlerde yapilacak calismalar neticesinde elde edilen sonuglarla karsilastirilmasi neticesinde
goriilebilir.
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EXTENDED SUMMARY

In this study, the effects of organizational agility and team member goal orientation on team
effectiveness were examined in a sample of automotive industry employees. Within the scope of the
research method, the titles of the organization of the survey form, sampling and data analysis methods
are included. The survey technique constitutes the data collection technique of the research. The survey
contains four sections. The level of organizational agility was measured using the scale developed by
Lee et al. (2015) and later adapted to Turkish Culture by Giirbiiz and Hatunoglu (2022). This scale
consists of 12 statements, namely proactivity (3 statements), radical (3 statements), responsiveness (3
statements) and compliance (3 statements). There is a scale developed by Elliot and McGregor (2001)
to measure the level of team member goal orientation. This scale consists of 4 dimensions and a total of
12 items, namely performance goal (3 items), competence concern (3 items), competence goal (3 items)
and performance concern (3 items). In order to measure team effectiveness, a scale developed by
Awamleh and Gardner (1999) and Lurey and Raisinghani and adapted to Turkish by Talip (2019) was
used. This scale consists of a single dimension and 11 items. A 5-point Likert-type scale was used in the
survey. There are also questions to determine the demographic characteristics of the participants. Before
the survey was implemented, a pilot study was conducted on 30 people. As a result of the criticisms and
feedback, the survey form was finalized. The universe of the research consists of employees working in
a company operating in the automotive sector, which is headquartered in Adana and has branches in
Kayseri, Istanbul and Osmaniye. It was determined as a result of interviews with senior managers that
the number of personnel working in the companies in question was 750 during the period the research
was conducted. The complete count method was used and survey forms were distributed to all
employees. The number of surveys distributed was 750. The number of surveys returned was 446. 7
surveys were not included in the evaluation because they were completely or mostly empty. The number
of surveys taken into evaluation was 439. It was determined that the sample size should be at least 254
in a study where the universe was 750 (Ural and Kilig, 2005: 43). In this context, it can be stated that
439 surveys have the ability to represent the universe. According to the findings; it was determined that
there is a positive relationship between organizational agility and team effectiveness, similarly there is
a positive relationship between proactivity and team effectiveness, which are sub-dimensions of
organizational agility, there is a positive and significant relationship between radical and team
effectiveness, there is a positive and significant relationship between responsiveness and team
effectiveness, and there is a positive and significant relationship between harmony and team
effectiveness. On the other hand, it was determined that there is a positive and significant relationship
between team member goal orientation and team effectiveness, similarly there is a positive and
significant relationship between performance goal and team effectiveness, which are sub-dimensions of
team member goal orientation, between competence goal and team effectiveness, and between
performance anxiety and team effectiveness. However, it was revealed that there is a negative and
significant relationship between competence anxiety, which is one of the sub-dimensions of team
member goal orientation, and team effectiveness. According to the regression analysis results; it was
determined that organizational agility has a significant and positive effect on team effectiveness.
Similarly, it was determined that proactivity, radicalness and harmony, which are sub-dimensions of
organizational agility, have a significant and positive effect on team effectiveness. However, it was
determined that responsiveness, which is one of the sub-dimensions of organizational agility, does not
have a statistically significant effect on team effectiveness. The main limitation of this research is that
the survey research was limited to employees working in the automotive sector in Adana, Kayseri,
Osmaniye and Istanbul provinces. Therefore, it should be emphasized that the evaluations to be made
are only valid at this scale. It is hoped that the findings of this research can provide guiding results for
studies to be conducted in the sample of sectors where the study was not conducted. The extent to which
these results will be effective in other sectors can be seen by comparing them with the results obtained
from studies to be conducted in the mentioned sectors.
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