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“TAKIM KARIYER MODELI” iLE PROJE TAKIMLARINDA
KARIYER GELISTIRME

Adnan Akin"

OZET

Projeyi gerceklestirmek icin biraraya gelerek takim olusturan bireylerden her biri,
kariyerlerini gelistirmek i¢in bir dizi ¢aba igine girmektedirler. Bu amaca yo6nelik olarak gelistirilmis
yeni bir kariyer gelistirme yontemi olan takim kariyer modeli, hem takim genelinin hem de iyelerin
bir proje caligmasi siirecinde mesleki yonden gelismesini hedeflemektedir. Boylece, hem birey hem
de takim boyutlu olmak iizere iki diizeyde kariyer hedeflerine varilmasi amaglanmaktadir. Bu
makalede, takim kariyer modeli ile; genel olarak proje takiminin, 6zel olarak ise iiyelerin kariyer
geligtirilmesi siireci ele alinmaktadir.

Anahtar Kavramlar: Kariyer gelistirme, takim kariyer modeli.

GIRIS

Ozellikle, 80°li yillarin sonlarindan itibaren, Citroen, Toyota, Pepsi, BMW,
GM gibi bir ¢ok biiyiik sirket, geleneksel is yapilanmalarini terk ederek, proje bazli
caligmalarinda takim ¢alismalarini tercih etmektedirler (Zigon, 1999:9-10). Ciinkii,
giintimiiziin 6zellikle kiiresel boyutta faaliyet gosteren isletmeleri, proje bazl takim
caligmast uygulamalarinin, rekabet stiinliigii saglama, insan kaynaklari
potansiyelini degerlendirme, iiretim siireglerinde esneklik saglama, piyasa
taleplerine hizli cevap verebilme ve ucuz maliyetle iiretim yapabilme gibi
avantajlar sagladiklarim1 gormekte ve bu avantajlart kurumlarina tagimak
istemektedirler.

Siirekli olarak yeni mal ya da hizmet iiretmeyi hedefleyen ¢ogu biiyiik
Olgekli isletmelerdeki degisim ve gelisim siireci, insan kaynaklar1 yonetim
anlayislarim1 da etkilemistir/etkilemeye devam etmektedir. Bunun bir sonucu
olarak, mesleki birikim ve becerilerinde farkliliklara sahip bireylerin olusturdugu
caligma takimi {iyelerinin kariyer hedefleri orgiitsel konum ve statiiye gore dikey
degil, yetkinlige gore degerlendirilmeye baslanmistir (Erdogmus, 2002:520). Yeni
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i tlrleri ve organizasyon anlayislarmin, bireylerde yeni kariyer hedefleri
olusturdugunu ileri siiren Bhasin (2000:27)’e gore, is diinyasinda meydana gelen
tim teknik ve sosyal degismeler, ayn1 zamanda, onlarin is becerilerini de
arttirmaktadir. Proje bazli takim c¢aligmalarinin olusmasi da bu siirecin bir
sonucudur. Bu konuda belki de en kapsayici degerlendirmeyi yapan yoOnetim
bilimci Drucker (1992:211-231), takim c¢alismalarinin, gelecegin isletmelerinin
yegane belirleyicisi olacagini, endiistriyel faaliyetlerin ¢ogunun bu ekiplerle
yiiriitiilecegini ileri stirmektedir. Bu baglamda, proje takim c¢alismalari, genel
olarak, bir projenin gerceklestirilmesini, bagarilmasini ve bu arada {iyelerin bireysel
hedeflerine ulagtirilmalarini igermektedir. Proje takim g¢aligmalari, ayn1 zamanda,
takim ve iiyelerin kariyerlerini gelistirmeyi de icermektedir.

Cianni ve Wnuck (1997:57)’un takim kariyer modelinde, takim
yapilanmasinda verimlilik, {iiyelerde ise kariyer gelistirme firsatlarina ve
hedeflerine odaklilik s6z konusudur. Proje calismalarinda kullanildigi sekliyle
takim kariyer modelinin 6ngordiigii kariyer gelistirme siireci, olgunluk ve giiven
kazandirmak suretiyle, hem takimi hem de {iyelerini bir takim olma bilincine
yoneltmeyi hedefleyen bir yaklasimdir. Bu yaklagimla, takim etkinligi iginde,
iiyelere ozellikle gorev basarma duygusu kazandirilmasi hedeflenmektedir. Daha
da Onemlisi, uzun siireli caligma hedefi olan proje takimlari, bu modeldeki
yaklagimlar ile kendilerini yenileme firsati elde edebilmektedirler. Bu model, ayni
zamanda, c¢alisma takimlarinin ve Tyelerinin performansini degerleyerek,
odiillendirme ve gelistirme sistemlerinin olusturulabilmesinde katki saglamaktadir.

Kariyer siireglerine iligkin yeni yaklagimlara bakildiginda (Bird,1994:334-
337; Roberts, 2003:8-9; Peiperl and Baruch, 1997:6-24)), profesyonellesmenin ileri
diizeyde belirleyici oldugu uygulamalarda mesleki is deneyimleriyle gelisme
yerine, bilgi elde etme temeline dayanan gelisme ¢abalarinin yayginlastigi
goriilmektedir. Bu tarz bir gelistirme siirecinde kazanilan bilgi, personelin is
deneyimleri boyunca kazandigi uzmanlik becerilerini ve oOrgiitsel iliskiler agim
yeniden diizenlemektedir. Son donemlerde, isletmecilik anlayigindaki gelismeleri
dikkate alarak kariyer iizerine ¢aligmalar yapan arastirmacilara gore (Bacdayan,
2001:589; Sense, 2003:3), kariyer gelistirme siireci, kariyer stratejileri ve hedefleri
iizerinde yogunlasilmis daha ¢ok birey odakli bir siirectir. Benzer sekilde, Hall ve
Moss (1998:48), bu siireglerde, orgiit calisanlarinda degisen is gereklerine esnekligi
ve uyumlulugu énemseyen kariyer anlayisinin, gittikce yayginlasmaya bagladigim
ileri slirmektedirler.

Bu baglamda, makalede, oncelikle, kariyer gelistirme ve proje takimlarinin
nitelikleri hakkinda kavramsal diizeyde bilgiler verilmektedir. Daha sonra, takim
kariyer modeline iliskin sosyal siiregler ortaya konmaktadir. Buna bagli olarak,
proje takimlar1 kapsaminda, modelin asamalarindaki kariyer gelistirme siireci ele
alinmaktadir. Son olarak da, bir kariyer gelistirme teknigi olarak takim kariyer
modelinin, takim ¢aligmalarima genel anlamda katkilar1 ortaya konmaktadir.



I. LITERATUR INCELEMESI

Isletmecilik alanindaki gelismelere paralel olarak, kariyer beklentileri ve
hedeflerini sorgulayan ve gelistiren yaklasimlarin nitelikleri degismektedir. Bu
alanda yapilan ¢aligma yasamina iliskin ¢aligmalardan bazilari sunlardir: Yonetim
bilimci Peters (1997:288)’in ¢alismasinda, takim calismalarina yonelik genel bir
degerlendirme yapilarak, g¢alisma takimi iiyelerinin farkli sosyal ve mesleki
kokenden gelmelerinin daha verimli bir is atmosferine zemin hazirladigini ileri
stirerek, iiyelerin yeteneklerini gelistirecek kariyer firsatlart doguran her diisiince
ve eylemin isletmelerde verimlilige Onemli katkilarda bulundugunu ifade
etmektedir. Mukhopadhyay ve arkadaglarinin (2000:1647) ¢aligmalarina gore, bilgi
teknolojisi araclarmmdan yararlanmaya daha g¢ok yer verilmesiyle, proje takimi
olarak basarilabilecek, iistiin nitelik ve birikim isteyen karmasik ve matriks
yapilardaki personel se¢iminde titizlik gdsterilmesinin giderek 6nemsendigi ileri
stiriilmektedir. Kariyer {izerine caligmalar yapan diger bir arastirmact Beer’e
(1995:127) gore ise, bir proje takimindaki personelin uzmanlik alanlarina bagh
olarak yeteneklerinin gelistirilmesini saglayan her faaliyet, daha olgunlagmis bir
personel yapisina sahip olmayi1 beraberinde getirmektedir. Hall (1996:48)’in
caligmasinda da, bir hizmet isletmesindeki proje takimlarinda gesitli orgiitsel rolleri
yerine getiren, Orgiitsel sorumluluklar1 paylagsmis ve ortak proje ¢alismalar1 yapan
bireylerin, diger orgiitsel yapilardakine gore kendilerini gelistirmeleri daha ileri
diizeyde miimkiin olmaktadir. Ote yandan, Carson (1997:71)’a gére de, bir proje
takimin en kidemsiz personeli, kariyerinin baslarinda iken, isletmedeki diger
caliganlara gore daha etkin bir ¢aligma siirecine yonelebilmektedir. Ona gore, boyle
bir uygulama, ayni1 oOrgiitsel bagliligi saglayici bir unsur olarak, bireyin kariyer
gelisiminde saglikli etkilerde bulunmaktadir.

Ilgili calismalardan temel olarak 6ne ¢ikan bazilari, arastirmayi yapanlar ve
caligma konulartyla birlikte asagida tablo haline getirilmistir (Tablo 1).

Tablo 1: Takim Kariyeri Uzerine Yapilan Baz1 Arastirmalar

Arastirmaci ve Arastirma | Arastirma Arastirma Konusu
Yih Orneklemi
Peters, (1982) Isletme Personeli Proje Takiminda Catisma
Y onetimi
Salas ve Guzzo, (1995) Proje Takimlari Takim Performansi ve Etkinligi
Leonard, (1996) Kiiciik Is Takimlar1 | Sibernetik ve Proje Calismasi
Hoegl ve Proserp, (2001) Proje Takimi Uyeleri | Yenilik¢i Proje Takimlari
Tambe, (1999) Deney Ekipleri Proje Takim Uyeleri Uzerinde
Ogrenme Dinamiklerini Tespit
Susman ve Ray, (1999) Proje Ekibi Uriin Gelistirme Takimlarinda
Uyelere Orgiit Destegi
Tranfield vd., (2000) Stratejik Proje Tepe Yonetimi Destekli Proje
Takimi Takiminda Gelistirme Siiregleri
Mannix vd., (2003) Proje Takimlar1 Takim Performansi




II. KAVRAMSAL CERCEVE
A. TAKIM ve PROJE TAKIMI OLGUSU

1. Genel Olarak Takim Kavrami

Takim kavramui farkli agilarindan tanmimlanabilir: Uyelerinin ortak ve belli
bir amaca yonelik olarak baglilik iginde oldugu fonksiyonel birim
(Roberts,2003:78); olumlu bir sinerji i¢inde bir arada ¢alisan personelin, amaglara
ulastiracak belli performansi gostermek {izere calistigi yapilanma (Robbins,
1997:294); birarada ¢alisan bireylerin 6zel ve genel amaglara ulagmak i¢in orgiitsel
karar alma siireglerine katilarak kendini gelistirme firsatlarini elde ettigi ve sorun
coziicli iletisim becerilerini kullanarak bireysel is tatmini sagladigi olusumlar
(Hellriegel, 1997:538), gibi tanimlar bunlardan bir kagidir.

Organizasyonlardaki calisma takimlar1 genel olarak {i¢ grupta
toplanmaktadir (Hellriegel vd.,1998:272-273; Goodman vd.,1997:300). Bunlar:

Otonom takimlar; 10-15 bireyden olusan ve bir ig’e iligkin ortak karar alma
ve kontrol ile is tanimlar1 vb. konular lizerinde ¢aligmay1 icermektedir.

Problem ¢ézme takimlari;, 5-15 bireyden olusan ve ¢alisma ortami
sorunlarina yonelik sorun ¢oziicii calismalar1 yapmak temeline dayanmaktadir.

Proje takimlary; bir projeyi gerceklestirmek amaciyla, organizasyonun
farkl1 boliimlerinden bireylerin bir araya gelerek, kurumsal hedefler igin sinerji
olusturduklar1 takimlardir.

2. Proje Takimlarmin Niteligi
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Giliniimiizde, “ortak amaglar i¢in bir araya gelmis”, “vizyon sahibi” ve
“sinerjik bir yapilanma bi¢imini” almis olan proje takimlari ile endiistriyel
faaliyetlerde verimli ve etkili ¢aligmalar yapma egilimi ve uygulamalar gitgide
yayginlagmaktadir. Bu baglamda, proje takimlarmin olusum ve etkinlik siireci de,
belli bir zaman i¢inde bir projenin gergeklestirilmesi amaciyla bireylerin bir araya
gelmesini kapsamaktadir (Lee and Sweeney, 2001:16-17). Bu agidan, proje
takimlar;, bir projenin  gergeklestirilmesini  hedefleyen ve  projenin
tamamlanmastyla sona eren yapilanmalardir (Sense, 2003:4-7). Bir proje ¢alismasi
icin ¢esitli kisi, kaynak ve takimlara farkli zaman ve zeminde ihtiya¢ duyulmakta
oldugunu ileri stiren Kogel (2001:242)’e gore, proje yapilanmalari, bu yoniiyle,
tekdilize bir yap1 arz etmeyen, sik sik degisebilen ve farkli disiplinlerden gelen
bireyleri bir araya toplayan yapilardir.

Yonetim bilimei Senge (1993:219)’ye gore, proje ¢alismalar1 kapsaminda
degerlendirilen kariyer etkinlikleri; isletmelerin hiyerarsik yapisini, {iyelerin
niteliklerinin ve beceri gereklerinin yeni bastan tanimlanmasini gerekli kilmaktadir.
Roberts (2000:55-56)’a gore de, proje takimlari olusturulmasinin temel amaci,
takim kiiltiirii ve ilkelerine sahip olan bireylerle birlikte ve her bireyde varolan



beceri ve birikimleri sinerjik bir ortamdaki takim etkinliginde degerlendirerek, bir
projeyi gerceklestirmektir. Buna gore, proje caligmalarindaki takimlarin orgiit igi
etkinliklerin her asamasinda meydana gelen her gelismeden etkilendigini sdylemek
miimkiindiir. Bu baglamda, proje takimlarinin i¢ isleyisine bakildiginda, tepe
yoneticisinin karar alict roliiyle stratejik boyutlu yeni c¢alisma yontemleri
gelistirmekte oldugu gorilmekte iken; orta kademe yoneticilerinin, islerin
yuriitiilmesi asamalarindaki siire¢ bilgisiyle proje takimlar1 olusturarak, hem
kendilerini hem de isletmelerini gelistiren bir yapilanma ve caba icine girmekte
oldugu goriilmektedir.

B. GENEL OLARAK KARIYER ve KARIYER GELISTIRME

Giliniimiiz organizasyonlarinda, yatay kariyer hareketliliginin arttig1, is
degistirmelerin yogunlastigi, kurumsal kariyer firsatlarmin sunulmadigi, siirekli
istihdamin s6z konusu olmadigi, personelin, orgiitsel tanimlamadan ¢ok mesleki
tanimlamay1 6nemsedikleri, yiliksek gelirli ve kendi isini kurmay1 hedefleyen bir
yaklasimin hakim oldugu yapilanmaya dogru gidilmektedir (Miner and Robinson,
1994:352-353; Baruch and Peiperl, 1997:10). Bu organizasyonlarla ilgili bir diger
onemli nokta da, giiniimiizde is degisikliklerinin fazlalagsmasi, kariyer firsatlari
olusturmada kurumsal duyarliligin beklenenin altinda olmasi ve uzun siireli
istthdam garantisinin olmamas1 gibi nedenlerden dolayi, bireyin kariyer yagaminda
orgiitsel ve mesleki gesitlilik sahibi olma egilimleri artmaya baglamigtir (Hall and
Mirvis, 1996:15).

1. Kariyer Kavram

Kariyer, bireyin, sorumlu oldugu isin yeniden yapilandirilmasi yoluyla
psikolojik olarak tatmin oldugu bir siire¢ (Gutteridge and Hutcheson, 1984:12-13);
kisinin yasam boyunca edindigi ise iliskin deneyim ve faaliyetler ile ilgili olarak
algiladigi bir tutum ve davraniglar dizisi (Can, 2001:24) ve personelin yaptigi ise
yonelik deneyim kazanmasi yaninda, o ise iliskin egitim gormesiyle elde ettigi
gerek mesleki gelisim gerekse kendini gerceklestirmedir (Applebaum and Batt
1994:16). Mannix ve Karen (2003:11) ‘a gore ise, ¢alisanlarin is yasami boyunca
stirekli olarak kazandiklar1 ve bdylece kendilerini gelistirdikleri is deneyimleridir.

2. Kariyer Gelistirme Kavram

Kariyer gelistirme, personelin becerilerini, kisiligini ve yeteneklerini
gelistirebilecekleri sosyal ve teknik donamimlara sahip olma siirecleri
(Bird,1994:337); bireylerin is yasamlarinda kendilerini gelistirebilmeleri ve
ilerleme cabalarimin olmas1 (Eugene, 1999:17) ve yine bireylerin belirledikleri
meslek tercihine, 6rgiit yonetiminin katki sagladigi bilingli faaliyetler (Uzun, 2005)
olarak tanimlanmaktadir.



Bu yoniiyle, genel olarak, organizasyonlardaki kariyer gelistirme
stireclerinden hedeflenen; bireyin sahip oldugu yeteneklerini gelistirerek, onu, hem
bireysel hem de orgiitsel amaglar i¢in degerlendirmesidir. Bu yonde, orgiit igindeki
her bireye c¢esitli destekler saglanmaktadir. Bu destekler, organizasyonun ig
biinyesinde yapilabilecegi gibi, kisinin kendi kariyerini ydnetmesi ve bireysel
kariyer planlamasinda sahip oldugu yeteneklerini kullanarak gerceklestirmesi ile de
miimkiindiir (Ataol, 1989:2). Buna gdre, organizasyonlar, personelin segimlerini
saglamakla kalmayip, daha da 6nemlisi onlarin kisisel doyumlar1 ve 6zlemlerinin
gergeklesmesini saglayan bir kaynak ozelligi de tasimaktadir. Bu siiregte, ayni
zamanda, personel hem cesitli kariyer firsatlarindan hem de oOrgiitce saglanan
odiillerden yararlanmaktadir. Orgiitsel boyuttaki bu iliskiyi, bireylerin niteliklerinin
arttirilmasina paralel etkin bir siire¢ olarak degerlendirebiliriz.

3. Kariyer Yaklasimlari

Kariyer gelisimlerini, yalnizca, organizasyon i¢indeki etkinliklere
baglamayan bireysel egilimler giiniimiizde gitgide yayginlasmaktadir (Hollenbeck
and Wright,1997:67). Bu tarz bir yonelme, mesleki niteliklerini arttirarak,
kariyerlerini gelistirmeyi hedefleyen 6zellikle 6grenen orgiit anlayisin1 benimsemis
organizasyon caliganlarinda goriilmektedir (Hall and Moss, 1998:23). Calisma
yasaminda One ¢ikan baglica kariyer yaklasimlari arasinda sunlar sayilmaktadir
(Peiperl and Baruch, 1997:6-24):

Kurumsal Kariyer Yaklasimi: Genel olarak, organizasyonlardaki teknik
personelin de yonetsel pozisyonlarda kolayca ilerleyebilmeleri igin gelistirilmis bir
yaklagimdir. Boylece, teknik elemanlarin  hiyerarside yukariya dogru
hareketliligine firsat saglayarak, personel yonetsel uzmanlik birikimini gelistirmek
amaglanmaktadir.

Bireysel Kariyer Yaklasumi: Kurum personeli, gorevlerinin gerektirdigi
niteliklerin neler oldugunu bilmek durumundadir. Bireylerin sahip oldugu deneyim
ve yetenek, organizasyonlarda yiikselmek i¢in Onemli parametre olarak
goriilmektedir.

Esnek Kariyer Yaklasimi: Bu yaklasimla, personele, kendi kariyerlerini
yonetmeleri sorumlulugu verilmesi oOngoriilmektedir. Bu dogrultuda, kurum
yonetiminden beklenen ise, personelin yeteneklerini gelistirmeleri i¢in uygun
kosullar1 ve araglar1 saglamalaridir. Bdoylelikle, organizasyon ve birey arasinda
daha profesyonel iliskiler kurulabilmektedir.

Stnrsiz Kariyer Yaklagimi: Tek bir kurumda ¢alismaktan ote, is firsatlarinin
degerlendirilmesi, bu yaklasimin Oziini olusturmaktadir. Bireyin kariyer
hareketliligi, bagska kurumlara dogru olabilecegi gibi, calistigt kurumun farkl is
boliimlerine de olabilecektir.

Portféy Kariyer Yaklagimi: Personel, bir isletmede tam zamanl
caligmaktan c¢ok, profesyonel hizmet vermeyi benimsemektedir. Tek bir Orgiite
bagl olmamak egilimindedir. Kurumsal 6diillendirme yerine, bir gérevi basariyla
yerine getirmenin saglayacagi motivasyonu degerlendirmek istemektedir.



Cagdas Kariyer Yaklagimi: Kariyer beklentilerinin kurum disinda
gergeklestirilmesi, bireyin istegidir. Gegici kariyerler, kisilere bir taraftan
bagimsizlik saglarken, diger yandan firsatlara hizli cevap verebilmeleri esnekligi
saglamaktadir. Bu isleyiste, terfi ve ddiillendirme belirleyici degildir. Yeni gelir
alanlar1 yaratma ve bireylerin kendilerini gelistirmesi diger hedeflerdir.

Cok Boyutlu Kariyer Yaklasimi: Personel, profesyonelligi geregi is odakl
hareket etmektedir; calistigi orgiitle siirekli is anlasmasi1 yapmak zorunda degildir.
Organizasyon da, paralel sekilde, personelin kariyerini gelistirmek i¢in kaynak ve
ortam hazirlamay1 taahhiit etmemektedir.

III. “TAKIM KARIYER MODELI” ILE PROJE TAKIMLARINDA
KARIYER GELISTIRME

Verimli ve etkili bir ¢aligma birimi olarak proje takimlari ile orgiitsel
islevleri  ylirlitmek, giinlimiizin  gegerli is etkinligi egilimi olarak
yayginlagmaktadir (Bhasin, 2000:27). Proje takimlariyla yiiriitilen faaliyetler,
orgiitsel hedefleri dikkate alarak planlanmis olan proje ¢aligmalarini igermektedir
(Inkeri and Vartiainen, 2005:374). Bu faaliyetlerin yiiriitiilmesi siirecinde, 6rgiitiin
kdiltiird, is ve gorev tanimlari, 6nderlik tipleri, is yeri diizenlemeleri ve ¢alisanlarin
orgiitsel rolleri, caligmalar1 dogrudan etkilemektedir (Sunstrom vd., 1990:120).
Buna gore, ortak performans hedeflerine yonelmis olan takim {iyelerinin, proje
gereklerini  yerine getirecek niteliklere sahip olma acisindan birbirlerini
tamamlayici ¢abalar i¢ine girebilmeleri s6z konusu olabilmektedir.

Takim kariyer modeli, bireyin kariyer gelisiminde siirekliligi hedefleyen bir
yaklasimdir ve takim genelinin performans diizeyinin yiikseltilmesini
hedeflemektedir. Dogal olarak, bu ortak hedeflere ulagsmanin yaratacagi sinerji
etkisiyle takim iiyelerinin kariyer gelisimi de etkilenebilmektedir. Bu amagla,
takim kariyer modeliyle kariyer gelistirme siirecinde, Oncelikle bazi sosyal
stireclerin gergeklesmesi s6z konusudur. Sistemin isleyisinde belirleyici olan bu
sosyal siire¢ler sunlardir (Cianni and Wnuck, 1997:112):

1. Dogru takim ve uygun bireylerle ¢alisma: Organizasyon yonetimi, takim
kariyer modeline gore is tiplerini belirleyerek, takim c¢aligmasini yonlendirmeye
baslar. Ust diizey is gerekleri ve siireg becerileri bir kriter olarak degerlendirilerek,
hem bireyi hem de takimi gelistirici ¢alismalarda dikkate alinir. Buna bagli olarak,
orgiit yonetimi, zorluk dereceleri farkli ve cesitli orgiitsel birimlerdeki gorevleri,
bireylerin kendilerini gelistirecek sekilde yerine getirmeye ¢alismaktadir. Boylece,
orgilit yonetiminin, sectigi takim iiyelerini, karmasik problemlerin ¢6zlimiinde
gorev alan hat-kurmay iliskilerinde aktif olarak degerlendirmeleri de miimkiin
olabilmektedir.

2. Takim ve birey niteliklerini belirleme: Orgiit yapis1 ve cesidine gore
degismekle beraber, pazarlama becerileri, bilgi teknolojisi araglari kullanimu,
planlama-orgiitleme-iletisim gibi belli teknik ve mesleki nitelikler iiyelerin



takimdaki rollerinin belirlenmesinde ve performans gelisimlerinde belirleyici ve
etkileyici olmaktadir.

3. Takim ve birey niteliklerini, performans degerlendirme arag¢lariyla
belirleme: Takim kariyer modelinin yonetimindeki en zor adim uygun performans
degerleme Olceklerinin belirlenmesidir. Modelde, orgiitsel basariya odaklilik temel
alinmistir. Bir biitiin olarak, takim performansini 6lgme ve sonuglari izleyerek
degerleme ve oOdiillendirme, iiyelerin de ¢aligma yeterlilikleri iizerinde bir basari
kriteri olarak etkili olmaktadir. Bununla birlikte, uygulanacak gelistirme
¢abalarinin bagarisi agisindan uzmanlik alanlarina gore bireysel ve takim nitelikleri
degerlenirken, tiim iiyelerin gelisme sorumlulugunu da degerlemek gerekli
goriilmektedir.

4. Performans degerleme araglarina bagh stratejiler gelistirme: Yiiksek
performans diizeyine ulasan takimlarin 6diillendirilmesi, organizasyonlardaki yeni
strateji olusturma siirecinde tiim takim iiyelerini motive etmektedir. Dolayisiyla, bu
asamada, takimin yerine getirmekle sorumlu oldugu islerin karmasiklig1 ve zorluk
derecesine gore oOdiillerin kalitesi de artmaktadir. Yiiksek performans gerektiren
islerin odiillendirme diizeyi de yiiksektir. Yine bu asamada, bireysel tesvikte
kullanilan o6dillendirmeler, takim odakli becerilerin  kazanilmasinda etkili
olmaktadir. Ote yandan, takim iiyelerinin, performans gelistirme araglariyla takim
amaglarmi gergeklestirebilmek i¢in giiglii bir iiye destegine ihtiyaci da soz
konusudur.

5. Takim olusturma siirecinde damsmanlik saglama: Takimlarin
performans diizeyini artirmak uzun ve yogun bir karar alma siirecini igermektedir.
Zaman kazandiran, verimlilik kayiplarini azaltan ve Orgiitsel baglilik yaratan bu
siirecler, proje takiminin olusmasinda 6nemlidir. Ciinkii, projelerin
gergeklestirilebilmesi i¢in gerekli bireysel niteliklerin kazandirilabilmesinde
mesleki ve teknik egitimi saglayacak danigmanlara bu siiregte gerek duyulmaktadir.

6. Kariyer gelistirmeyi amaglamis takim iiyelerinin performansin izleme:
Takim {iyelerinin performans diizeylerini gézlem altinda tutan bir degerlendirme
sistemiyle bireysel gelisme siireglerinin izlenmesi 6nemlidir. Bu yoniiyle, takim
iyelerine yeni beceriler kazandirilmasini saglayan kariyer gelistirme siireglerindeki
cabalar, bireysel performansi arttirict olmalidir. Bu amagcla, kariyer gelistirme
faaliyetlerinde performans gelismeye odaklanma gecerli bir anlayis olarak kabul
edilmektedir.

Bu sosyal siireclerin, takim kariyer modeliyle kariyer gelistirmeye ne tiir
yansimalari oldugu énemlidir. Ciinkii, boylelikle, yiiksek performansi hedefleyen
bireyin davraniglarinin gelisimi ve doniisiimiinii asamali olarak takip edebilmek
miimkiin olacaktir. Yukarida belirtilen sosyal siireglerde, islev olarak birbirinden
farkli, ancak birbiriyle baglantili, ayn1 zamanda, bireyin gelisimine odakli iki
degiskenin 6ne ¢iktig1 goriilmektedir. Bunlar; bireyin nitelikleri ve performansidir.
Modelin 1, 2, 3 ve 5. siiregleri, ig gerekleri ile bireylerin nitelikleri arasinda



uygunlugu; 4. ve 6. siiregler ise, ulasilmak istenen oOrgiitsel amaglar
karsilayabilecek bireysel performansin gosterilmesini igcermektedir. Modele gore,
proje takimlarindaki kariyer gelistirme asamalar1 bu iki faktdr baglaminda ele
almacaktir.

Tablo 2: Takim Odakli Kariyer Modeliyle Kariyer Gelistirme

TAKIM KARIYER MODELIYLE KARIYER GELIiSTIRME
Kariyer Gelistirme Siireclerinde Asamalar

Takim Kariyer Modeli |Takim Kariyer Modeli Takim Kariyer Modeli
Asama 1 Asama 2 Asama 3

Takim Uyelerinde Nitelik| Takimda Sorun Cézme Ogrenen Orgiit Amaglarina
Gelistirme Egitimi Uygunluk

Proje Becerileri Gorev Rotasyonu Liderlik Potansiyeli

Takim Kurma Performans Degerleme Liderlik Rotasyonu

Beceri Degerleme Ozel Rehberlik (Coaching) Takim Yonlendirme

Personel Degerleme

Kaynak: M. Cianni and D. Wnuck, “Individual Growth and Team Enhancement: Moving
Toward A New Model of Career Develepment”, The Academy of Management, 1997, 11,
p. 111.

Takim kariyer modeliyle kariyer gelistirme silireci ii¢ asamadan
olugsmaktadir (Tablo 2) (Cianni and Wnuck,1997:109-113). Siirecin ilk asamasinda,
yiiksek performans diizeylerine ulagmasi planlanan takim iiyelerinin niteliklerinin
ist diizeye getirilmesi igin beceri eksenli gelistirme planlar1 yapilmasi
ongoriilmektedir.  Baglangic  asamasinda, proje ¢alismalari  baglaminda
degerlendirildiginde, takim iiyelerinin niteliklerinin kritik edilerek, hangi goérevleri
ve sorumluluklar: iistlenebileceginin belirlenmesi 6nemlidir. Bu amagla, takim
iiyelerine gerekli niteliklerin kazandirilmasi, ¢atisma ¢éziim stratejisi gelistirme ve
grup iletisim becerileri eksiklerinin giderilmesi miimkiin oldugunca bu dénemde
saglanmalidir. Cilinkii, bu asamada, birey nitelikleriyle gorev gerekleri arasinda bir
uyumsuzluk olmasi halinde, gerek iiyeler gerekse takim bu gelismelerden olumsuz
olarak etkilenebilmektedir. Projeyle ilgili beceri ve teknik donanimmi kullanacak
bireylerin kariyer gelisimlerinde, onlara, yetki devredilmesi de, etkili takim
caligmasi icin katki saglamaktadir.

Modelin ilk asamasinda, 1, 2, 3 ve 5. sirada yer alan sosyal siirecler,
sistemin islerligi ve basarisinda siireklilik saglanmasi agisindan kritik 6neme
sahiptir. Bu amagla, agik¢a belirlenmis takim yapilanmasi ve birey niteliklerini
proje takimlarinda islevsel hale getirmek onemlidir. Takim tiiyelerinin istlendigi
islerin gerektirdigi bireysel nitelikler ile proje takimi yapisi arasindaki uyum, takim
basarisini, dolayistyla, bireylerin kariyer gelisimlerini dogrudan
etkileyebilmektedir. Cianni ve Wnuck (1997:113)’a gore, bu asamada, ayrica,
takim iyelerinden gerek duyanlara kariyer danigmanligi yapmak, onlarin, orgiit
calisma kosullarinda karsilasacaklar1  belirsizlikleri gidermelerinde ve s
catigmalarin1 ¢ozmelerinde katki saglayacaktir. Bu sekilde, takim {iyelerinin



niteliklerinin yiikseltilebilmesi, dolayisiyla, kariyer gelisimlerinin saglanmasi1 daha
kolay ger¢eklesebilmektedir (Tablo 2).

Diger taraftan, iiyelerden bazilarmin proje ¢aligmalarindaki kritik orgiitsel
gorevlerinin 6nem diizeyi, takimin geneli {izerinde bir baski unsuru olmaktadir
(Cianni and Wnuck,1997:113-114). Gorevin icerdigi bu baski, orglitsel
faaliyetlerin yiiriitilmesinde bir risk unsurudur. Yine, yeni bir {irlin gelistirme
caligmasmin yapildig1 bir proje ¢aligmasinda, takim iiyelerinin yenilik konusunda
istekli ve deneyimli olmamasi, takim calismalarinda verimliligi olumsuz ydnde
etkileyebilecek diger bir risk unsurudur. Buna paralel olarak, {iyelerin nitelikleri,
deneyimi ve konsantrasyonu bir proje ¢aligmasini yiiriitebilecek takim yeterliligine
sahip degilse, kariyer gelistirme siireci bu durumdan olumsuz etkilenebileceginden,
siire¢ riske agik olmaktadir (Hamilton and Bell,1990:192). Bu durumda, takim
tiyelerinin iistlendigi islerin gerektirdigi bireysel nitelikler ile proje takimi yapisi
arasindaki uyum, takim basarisini, dolayisiyla, bireylerin kariyer gelisimlerini
dogrudan etkileyebilmektedir.

Siirecin ikinci asamasinda, kariyer gelistirme faaliyetleri, bireyin gelisimini
saglayacak tarzda, gerek ileri teknik egitim veren bilgilerin kazandirilmasina,
gerekse cesitli operasyonel siireclere aktif katilimda bulunma istekliligine
odaklanmaktadir. Bu dinamik siirecte, takimin kariyer hedeflerine bagli olarak,
iiyelerin hem sorun ¢ézme hem de fonksiyonel gorev gereklerini yerine getirme
sorumlulugu daha 6nemli konuma gelmektedir. Cianni ve Wnuck (1997:110)’a
gore, yiiksek performans yetenegine sahip bir takimin {iyelerinin, takim kariyer
modeliyle mesleki olgunlagsmasinin saglanabilmesi, modelin 4. ve 6. siire¢lerindeki
islevlerin gerceklesmesine baglidir. Bu siireclerin ger¢eklesmesiyle orgiitte ortaya
cikan motivasyonel ortamdan, genel olarak proje takimi performansinin; 6zel
olarak ise, takim iiyelerinin performansinin olumlu yonde etkilenme ihtimali
yiiksektir. Bu durum, dogal olarak, bir organizasyondaki takim iiyelerinin kariyer
geligimlerine olumlu yanstyabilecektir.

Organizasyondaki ¢alisma takimlarinin ve bireylerin gelisim firsatlarinin,
performans odakli olarak degerlendirildigi bir sistem olusturulmasi, modelin bu
asamasinin temelini olusturmaktadir. Bu baglamda, Cianni ve Wnuck (1997:110-
111) tarafindan, sistemde, kariyer gelistirmeyi tesvik eden bir yapi ile, orgilitsel
gorevlerin gerektirdigi bilgi ve becerilerin hangi bireye hangi asamada verilecegine
dair bir disiplin olusturulmasi 6nerilmektedir. Bu siiregte, takim iiyelerinin sorun
¢cOzebilme yetenegi ve yeterliliginin uyumlastiriimasi hedeflenmektedir. Boylelikle,
performansi arttirilan takim tiyelerinin kariyer gelistirme firsatlarini daha kolay
degerlendirebilmeleri miimkiin olabilmektedir.

Bu asamada, takimlara ve iiyelerine, proje caligmalarinda kazandirilan
becerilerin geri beslemesini yapabilecekleri performans degerleme firsatlar
sunulmaktadir. Bu baglamda, bireysel acindan bakildiginda, modelin, proje
caligmalarima katilan her takim {iyesine birden fazla isi yapabilme yetenegi
kazandirdig1 goriilmekte iken; takim geneli agisindan bakildiginda, ¢alisan iiyelerin
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yarattiklar1 katma degerin bilyilikliigii, modelin, toplam takim performans diizeyini
ylkseltmesiyle agiga ¢ikmaktadir.

Proje calismalarma katilan iiyelere, bazen, bireysel hedefleri oncelikle
gerceklestirmeleri Onerilmektedir. Buna gore, iiyelerin performanslari, hedeflerine
ulasma derecelerine gore bir degerlemeye tabi tutulmaktadir. Dogal olarak, iiyeler,
“takim hedefi”’nden cok, “bireysel hedef”’lere ulasmay1 amaglamaktadirlar Bununla
birlikte, burada dikkate alinan, iyelerin bir “takim” olmalart igin gosterilen
cabalarin ortaya c¢ikardig1 “bireysel performans™tir (Kiling ve Akkavuk, 2001:107).
Kuskusuz, her iki hedefin birlikte gergeklestirilmesi i¢in caba gostermek, genel
orgiitsel cikarlar agisindan gereklidir. Yine bu asamadaki 6nemli performans
etkenlerinden birisi de, birey kisilik yapisidir. Uyelerin kisilik 6zellikleri, onlarin
performans diizeylerini onemli diizeyde etkileyebilmektedir (Dessler, 1997:386).
Buna gore, iiyelerin beceri, insiyatif, sezgi, girisimci ruha sahip olma gibi nitelikler
acisindan ortaya ¢ikan performansi; onunla ilgili gelisimi ve terfisinde belirleyici
olabilecektir.

Ote yandan, organizasyonlarda takim kariyerini gelistirmeyi siirekli kilmak
icin dyelerin rolleri ve gorevlerinde bilgi ve beceri edinme amagli rotasyon
uygulamas1 yapilmasi ongoriilmektedir (Cianni and Wnuck,1997:110). Buna bagh
olarak, zaman i¢inde artan bilgi ve beceri diizeyi, takim iiyelerinin {istlendigi
sorumluluklari arttirmaya zemin hazirlayabilmektedir. Bu amacla, bu asamadaki
kariyer gelistirici siireclerde, disardan damigsman veya uzman g¢agrilarak liyelerin
egitiminin saglanmasi egilimi azalmakta; genellikle, daha gelismis takimlardaki
kariyer siireglerindeki paylagarak 6grenmenin sagladigi kolayliklardan dolayi, 6zel
rehberlik (coaching) uygulamasinin yapilmasi dngdriilmektedir.

Ugiincii agsamada ise, takim kariyer modeline gore yapilandirilmis proje
caligmalarinda hangi liderlik anlayisinin etkili olacagi, c¢alisma kosullarina,
istlenilen gorevlere ve birey niteliklerine bagli olarak belli olmaktadir. Aym
zamanda, bireyin Orgiitsel statiisii, rolleri, is yapist da gerek orgiit gerekse proje
takimlarindaki liderlik siirecine etki yapmaktadir. Buna gore, proje caligmalarinda
gerek duyulan takim liderliginin yonlendirici giicli, kosullara ve iiyelerin
yonetebilme kapasite ve birikimlerine bagl olarak degisebilmektedir (Tablo 2)
(Cianni and Wnuck 1997:106). Diger taraftan, gerek motive edici gerekse hijyen
faktorlerin, proje  takimlarinda liderlik  siireglerine etki  edeceginden
bahsedilmektedir (Gibson and Donnely,1985:121). Bu baglamda, takim kariyer
modelinde, liderlik siireclerine iliskin olarak, bireysel nitelikleri dikkate alan
karizmatik ve yoOnlendirici liderlik anlayiglarinin tercih edilmekte oldugu
sOylenebilir.

Yukarida ele alman her iic asamada, gelisme potansiyeline sahip proje
takimi1 iyelerinin, hiyerarsik kademelerde yatay-dikey yonlii olarak hareket
edebilmelerinin, kendilerinin kariyer gelisimleri agisindan daha verimli oldugu
goriilmektedir. Takim tiyeleri, bir profesyonel olarak birden fazla 6rgiitle ayn1 anda
caligmak durumunda kalabilmektedirler. Bu nedenle, orgiitsel aidiyetten ¢ok takim
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aidiyetine duyarlidirlar. Bu durum, ¢agdas kariyer yaklagiminin tipik bir 6rmegidir.
Ayrica, farkli islevleri yerine getirebilen farkli yetenekleri olan bireyler,
organizasyonlarda Onemli ve ayricalikli bir yere sahip olmaktadirlar.
Organizasyondaki faaliyetlere baghh kariyer siiregleri belli smirlar iginde
degerlendirilmemekte, genis bir mesleki birikimin elde edilmesini saglayan boyutta
ele alinmasi 6nemsenmektedir. Bu duruma gore, takim kariyer modeliyle proje
takimlaridaki kariyer gelisim siirecinde, agirlikli olarak, esnek ve sinirsiz kariyer
uygulamalarinin kullanildigini sdylemek miimkiindiir.

IV. “TAKIM KARIYER MODELI iLE KARIYER GELISTIRME”
SURECININ PROJE TAKIM  CALISMALARINA GENEL
KATKILARI

Genel olarak degerlendirildiginde, takim g¢alismalarinda sorumluluk
iistlenen takim {yelerinin, bu c¢aligmalar1 yaparken kariyer gelisimlerini
hedeflemelerinin kaginilmaz oldugu bilinmektedir. Bu ¢alismalarin takim ve iiyeler
acisindan pek ¢ok olumlu sonu¢ doguracagini sdylemek miimkiindiir. Bu
sonuglardan 6zellikle 6ne ¢ikan bazilari sunlardir (Buchholz and Roth, :176):

-Sorumlulugun paylasildigi bir ¢aligma ortaminin olugmasi.

-Takim iiyelerinin taleplerine duyarli agik ve diirlist bir iletigim
atmosferinin olugmasi.

-Biiyiime firsatlari1 degerlendirerek, gelecege odaklanma.
-Projedeki gorevi tamamlamanin benimsendigi sonuglara odaklanma.
-Bireysel yaraticiliga zemin hazirlanmasi.

-Gelistirme firsatlarin1 degerlendiren takim personelinin yetigmesi.

Bunun yaninda, kariyer gelistirici niteligi olan her yontem gibi takim
kariyer modelinin de, proje ¢alismalar1 yapan organizasyonlarin hem yonetsel hem
de islevsel yapisina katkilari olacagi agiktir. Bu baglamda, Cianni ve Wnuck
(1997:110), proje caligmalarina dayali kariyer gelistirme siirecinde yliksek
performans takimlarini ortaya ¢ikaracak takim kariyer modelinin organizasyona
saglayacagi baslica katkilar olarak sunlari saymaktadirlar:

1. VYiiksek Verimlilik: Takim {tyesi olmanin getirdii motivasyonla
saglanacak basarilar, takimin birlikte ge¢irdigi zamanla pekistirilir. Takim kariyer
modeli ile saglanan takim ruhu, proje takimi ¢alismalarinda verimliligi
arttirmaktadir.

2. Baghhik: Takim fyeleri, kendilerine, kariyer gelistirme firsatlarim
saglayan proje takiminin bir {iyesi olmay1 benimsemektedirler.
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3. Orgiitsel Esneklik: Takim iiyelerinin beceri cesitliliklerinin fazlalig1,
sorun ¢dzme siireclerine direkt olarak yansimaktadir. Ornegin, bir isletmedeki
takim c¢alisanlari, bilgi sistemlerinin dizayni, kigiler arasi iletisim, etkili problem
¢ozme ve yeni lirin gelistirme siireglerinde, pazarlamadan miisteri hizmetlerine
kadar tiim fonksiyonel calismalarda beceri gelistirerek kariyer gelisimlerini daha
gliclendirebilmektedirler.

4. Cografi Esneklik: Sanal takim iiyeleri, cografi olarak farkli bolgelerde
yerlesik durumdadirlar. Bu durum, birlikte calisma deneyimi agisindan bir
dezavantaj olsa da, bu sorunun c¢aligmalar esnasinda giderilmesi kolaydir.

5. Yiiksek Performans Yetenegi: Takimin olgunlagmasina bagli olarak,
tiyelerin beceri diizeyleri daha net ortaya ¢ikabilmektedir. Takim ve bireyin, takim
kariyer modeliyle, kisa siirede, daha yliksek beceriler elde edebilmesi miimkiindiir.

Bu baglamda, takim kariyer modelindeki takim gelistirme dinamikleri
acisindan, c¢atigma ¢ozme stratejilerini ve grup iletisim becerilerini miimkiin
olabildigince erken gerceklestirmenin onemli oldugunu sdyleyebiliriz. Proje
takimindaki iiyelerden herbiri, ancak bu sekilde, bir digerinin ¢aligma
aligkanliklarint ve nitelik diizeylerini kavrayarak enerjisi, yetkinlikleri ve
potansiyel birikimlerini daha verimli degerlendirme firsati bulabilmektedirler.

SONUC

Bir biitiin olarak ele alindiginda, takim kariyer modeline dayali proje
caligmalariin yiirtitiildiigii stireglerde, bireyin ve takimin birlikte gelistirilmesi
miimkiin géziikmektedir. Bu siirecte, bireyler, proje calismalari yapan bir takimda
yer almakla, hem bireysel hem de takim sorumluluklarimi birlikte yerine getirmekte
oldugunun farkindadirlar. Bu durum, takim iiyelerinin gorev ylikiimliiliiklerini
yerine getirmedeki katkilar1 yaninda, {iyeler arasi bilgi paylasiminin, karar alma
stireclerinde daha hizli ve etkili hizmetler sunmasini da saglamaktadir.

Yeni isletmecilik anlayisimin etkiledigi oOrgiitsel siireglerde, orgiitlerin,
yalnizca bicimsel yapisinin degismesi so6z konusu olmamakta; is tiirleri, islerin
yapilig tarzlari, personel dokusu ve bireysel becerilerin yonlendirilmesi de ileri
diizeyde etkilenebilmektedir. Organizasyonlarin kariyer gelistirmeyi hedefleyen
politika ve uygulamalari, insan kaynaklar1 politika ve uygulamalarmin dogal ve
islevsel bir uzantisidir. Bu politika ve uygulamalar, bir yandan, orgiitsel amagclar ve
ilkelerden etkilenmekte iken; 6te yandan, bireysel ve oOrgiitsel kariyer hedeflerini
etkileyebilmektedir. Bunun sonucunda, organizasyonlarin personel se¢me, ise
alma, is egitimi, bagar1 ve performans degerleme, 6diillendirme ve {icretlendirme
islevlerini dogrudan yoénlendirebileceklerdir.

Takim kariyer modeliyle yapilan proje calismalari, mal ya da hizmet
iiretmek amaciyla bir araya gelen ve birbirleri ile bilgi ve deneyim aligverisinde
bulunan bireylerin, yaratici ve iretken tutum ve davraniglarda bulunmasini

13



icermektedir. Bireylerin deger, ihtiyag ve algilamalarini yonlendirerek onlar
motive eden bu sistemde, entelektiiel ve fiziksel etkinliklerden daha fazla,
bireylerin kariyer hedeflerine yonelme ¢abalari tesvik edilmektedir. Takim kariyer
sisteminin igleyisinde sorumluluk, iiyeler, takim ve Orgiit yOnetimi arasinda
paylastirilmigtir. Siire¢ sonunda, takim iiyelerinin kariyer gelisiminin, genel takim
performansina bagli olarak sekillenmesi s6z konusudur. Ayni zamanda, siireg
igerisinde takim ve birey performansina iliskin geri beslemeler yapilarak, {iyelerin
organizasyona katkilariin arttirilmas: saglanabilir. Bunun igin, 6rgiit yonetiminin
belli periyotlarla proje takimi iiyelerinin performanslarin1 degerlendirmesini, takim
tiyelerinin de benimsemis olmalar1 gereklidir.

Kariyer hedefine yonelmis olan bir takimin tiim iiyelerinin, amaglarma en
kisa ve etkili sekilde ulagmay1 saglayabilecek bir yonteme sahip olmasi, modelin
Ozellikli bir yoniidiir.  Yine, model, proje gelistirme dinamikleri agisindan
degerlendirildiginde, takimin her iiyesine, ¢atigma ¢dzme becerisi ve grup iletisim
becerisi de kazandirabildigi goriilmektedir. Bu baglamda, proje takimindaki
iiyelerden her biri, bir digerinin ¢alisma aligkanliklarini ve nitelik diizeylerini
kavrayarak enerjisi, yetkinlikleri ve potansiyel birikimlerini daha da verimli
degerlendirebilme firsati bulabileceklerdir.
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