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TAKIM YONETIMi VE TAKIM ETKINLIGINi BELIRLEYEN
FAKTORLER: SAVUNMA SANAYINDE AR-GE YAPAN
TAKIMLAR UZERINDE BiR SAHA ARASTIRMASI

TEAM MANAGEMENT AND THE DETERMINANTS OF TEAM
EFFECTIVENESS: A FIELD RESEARCH ON THE TEAM OPERATING IN
RESEARCH AND DEVELOPMENT IN DEFENCE INDUSTRY

Cemal ZEHIR, Mehtap OZSAHIN
Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitiisii, fsletme Fakiiltesi

OZET: Takimlardan istenen fayday1 saglamak icin takim etkinliginin artirilmasi
gerekir. Takim etkinligini artrmak i¢in, takim {yelerinin rol ve sorumluluklarinin
belirlenmesi, yeteneklerini gelistirmek i¢in gerekli egitimin takim tiyelerine verilmesi,
takim i¢inde kaynaklarin optimum kullaniminin saglanmasi, tiyeler tarafindan kabul
edilebilir agik performans hedeflerinin ortaya konmasi, takim kiiltiirii ve etkili liderlik
olusturulmasi gerekir. Bu ¢aligmada, savunma sanayindeki takimlarda, lidere giivenin
yiiksek ya da diisiik oldugu veya bu ayrimin yapilmadigi durumlarda; takim sinerjisi,
kaynak kullanimi, yetenekler, iletisim, performans amaglart seklinde ifade edilen
takim etkinligi faktorleri ile yenilik odaklilik ve kalite odaklilik arasindaki iliski ele
alinmigtir. Arastirma, Tirkiye’de savunma sanayi igin liretim yapan 15 takim ve 111
takim iiyesi tizerinde yiriitilmistiir. Arastirmada anket yontemi kullanilmig olup
sonuglar SPSS istatistik programi yardimiyla degerlendirilmistir.

Anahtar Kelimeler: Takim etkinligi ; Kaliteye odaklanma ; Yenilige odaklanma ve
liderlik

ABSTRACT: In order to benefit from teams, the effectiveness of teams should be
increased. The role and responsibilities should be defined, team members should be
educated to improve their skills, performance objectives should be identified,
resources should be used at optimum level, team culture and leadership should be
established to increase the team effectiveness. In this study, we aim to examine the
relationship among the team effectiveness factors —specified as team synergy, use of
resources, skills, communication and performance objectives- innovation orientation
and quality orientation at teams in defense industry while leadership effect is high, low
and absent. Survey is conducted on 15 team producing equipment for defense industry.
Questionnaire form employing five-point Likert Scale is used and data are analyzed
through the SPSS statistical program packet.

Keywords: Team effectiveness ; Quality orientation ; Innovation orientation and
leadership

1. Giris

Teknolojinin her gecen giin gelistigi, rekabet yogunlugunun arttig1 giiniimiiz
kosullarinda, isletmeleri kiiresel pazarlarda ileriye gotiirebilmek ve rakiplere karsi
rekabet giiciinii arttirabilmek icin bireysel karar vermek ve bireysel olarak harekete
gecmek yetersiz kalmaktadir. Bu nedenle gerekli olan bilgi, yetenek ve deneyime
sahip kisiler bir araya getirilerek takim halinde ¢alismalari saglanmaktadir. Dinamik is
ortaminda problemlerin ¢6ziimiinde takimlar kullanilmaktadir. Ancak isletmelerin
iizerinde durmasini gerektiren asil mesele takimlarin kullanilip kullanilmamasi degil
onlardan en etkin sekilde nasil faydalanilacagidir.
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2. Takim

Takimlar ig hayatin1 organize etmenin popiiler bir yolu halini almigtir. Ciinkii degisen
is yasaminin ihtiyaglarini karsilayacak esnekligi isletmelere sunmaktadir (Zobal, 1999:
23). Takim, gérevlerinde bagimsiz olan, sonuglarin sorumlulugunu paylasan, kendileri
ve digerleri tarafindan bir ya da daha ¢ok sosyal sistemde goriilen ve iligkilerini
organizasyonel smirlar gergevesinde yiiriiten bireylerin bir toplamudir (Cohen ve
Bailey, 1997: 239).

Takim, birbirini tamamlayan becerilere sahip az sayida insandan olusan bir gruptur.
Bu insanlarin ortak amaci, performans hedefleri ve birbirlerini karsilikli olarak
sorumlu sayabilecekleri ortak yaklagimlari vardir (Katzenbach and Smith, 1994: 45).
Takim, ortak ve degerli bir amag, hedef, misyon i¢in dinamik, birbirine bagimli ve
uyumlu bir sekilde birlikte hareket eden; her biri yapmasi i¢in 6zel rol veya islemlerle
gorevlendirilmis ve her birinin sinirl bir iiyelik siiresi olan iki veya daha fazla insanin
olusturdugu ayirt edilebilir bir grup olarak tanimlanabilir (Salas vd., 1999: 4).

Bir baska deyisle, takimlar belirli bir amag i¢in bir araya gelen insanlar toplulugudur.
Bir topluluga takim diyebilmemiz igin birtakim kriterleri yerine getirmesi gerekir. Bu
kriterler (Efil, 1999: 3):

e iki veya daha ¢ok kisinin varhg1

e Genel bir takim amacinin olmasi

e Zaman, materyal ve ¢aligma alaninin ayrilmasi

e Amaca ulasmak ve ulagilan noktanin kaliciligini saglamak i¢in para kaynaginin

saglanmasi olarak siralanabilir.

Takim caligmasi insanlarin biiyiiyebilecegi ve siirekli gelisme i¢in tiim kaynaklari
etkili ve verimli kullanacag bir ¢evre yaratir (Oakland, 1993: 318). Genellikle takim
caligmasiin iki amaci vardir. Bunlardan ilki verimlilik ve rasyonalizasyon yoniinden
gelisimdir. Digeri ise katilimcilarin ¢alisma durumlarinim gelisimidir (Frieling vd.,
1997, syf: 373).

Takim yonetimi, Orgiit yapisinda, siirekli ilerlemeler icin biitiinliigii saglar ve
organizasyonel problemlerin ¢oziimiinii ve firsatlarin  karlihigmi  kolaylastirir.
Takimlar; fikirden, operasyonel ve stratejik baslangiglara harekete gecis aracidir ve
organizasyonel degisimin g¢oklu-disiplinli dogasiyla ilgili pratik anlamlari saglar
(Cleland, 1996: 136). Organizasyon agisindan ele alindiginda basarili bir takimin
organizasyona kazandirdiklari Sekil 1°de gosterilmektedir (Romig, 1995: 12).

Japon
Yonetim
Genis Teknikleri
Vizyon Miikemmellik

Caligma \ [ / Toplam
Miihendisligi \ PR A Kalite
- ~o / T
\ Takim Calismasi ) Yonetimi

-

/ e -
Ogrenen TTTrT T
Organizasyon
Miisteri

Diinya Memnuniyeti
Standartlarinda Siirekli
Uretim Gelisme

Sekil 1. Organizasyonel Basarida Takimin Rolii (Romig, 1995: 12)



268 Cemal ZEHIR, Mehtap OZSAHIN

Endiistri, ticaret ve hizmette yapilan pek ¢ok islem o kadar karmagiktir ki tek bir
bireyin yapilani kontrol etmesi miimkiin degildir. Islem gelisimi ve problemlerle
basa ¢ikabilmenin tek etkili yolu takim caligmasinin bazi formlaridir. Oakland
(1993: 318) problem ¢oziimiine takim caligmasi yaklagiminin, bireylerin ayri
calismasina nazaran ¢ok daha avantajli oldugunu belirtmekte ve bu avantajlar
sOyle siralamaktadir:

e Deneyim ve kaynak birikimi ile daha c¢ok gesitli karmasik problemlerle
ugrasilabilir, bunlar bir bireyin hatta bir bolimiin kapasitesinin
otesindedir.

e Problemler daha biiyiik bilgi, beceri ve deneyimle karsi karsiya kalir ve
daha etkili bigimde ¢oziiliir.

e Takim yaklagimi iyeleri i¢in daha tatmin edicidir. Takim iiyelerinin
problem ¢6zme ve karar verme agamasina katilimi morallerini yiikseltir,
¢Ozlimii ve sorunu sahiplenme duygusunu arttirir.

e Bolimsel veya fonksiyonel sinirlart asan problemlerle daha kolay
ugrasilir ve potansiyel gercek catigmalar daha tanimlanabilir ve
¢Oziilebilir.

e lyi takimlarda karar kalitesi yiiksek oldugundan oneriler bireysel
tavsiyelerden daha uygulamaya yatkindir.

3. Takim Etkinligini Saglayan Faktorler

Ister ticari, isterse kamuya ait olsun, giiniimiiz isletmelerinde takim kavrami ve
takim kiiltiirii artan oranda hayatimiza girmeye baslamistir. Ulkemizde yeni yeni
sekillenmeye baslayan takim kavrami 6zellikle Japonya’nin bu konudaki basarili
uygulamalar1 ve aldigi olumlu sonuglar paralelinde 6nemini daha da fazla
hissettirmeye baglamistir. Takimlar isletmelerde verimliligin, gelismenin, yeniligin,
rekabet giiciiniin ve avantajmnin temel elemanlar1 olarak yerlerini almaya
baslamislardir (Robbins, 1994: 325; Salas vd. , 1992: 3). Takimlara olan bu ilgi,
dogal olarak etkinlik tartigmalarini da beraberinde getirmistir (Eby ve Dobbins,
1997: 275). Takimlarn, etkinligi ve performansi arttirdigini ileri siirenler oldugu
gibi aksini iddia eden pek ¢ok goriis de mevcuttur. Takimlar hakkindaki bu olumsuz
goriisler kaynaklarint ¢ok 1iyi yapilandiramamis takimlardan almakta olup
giiniimiizde iyi organize olmus takimlara bakildiginda isletmeye sagladig: faydalar
acikca goriilmektedir (Gilson, Shalley, Blum, 2001: 250).

Yiiksek performansli ve etkin bir takim olusturabilmek igin yapilmasi gereken pek
cok sey vardir. Oncelikle hedef ve amaglar ¢ok iyi belirlenip ona uygun bir takim
tipi sec¢ilmeli sonra organizasyon gelistirilmelidir (Oakland, 1993: 337). Belirlenen
hedeflere uygun olmayan bir takim tipi basarili sonuglar vermeyecektir. Hangi takim
tipinin olusturulacagi belirlendikten sonra da takim olusturma asamalarina titizlikle
uyularak takim olusturulmalidir. Burada basarili takimlarin 6zellikleri de gdz 6niine
alinmali, yapilanma esnasinda bu 6zelliklere uygun olarak gelistirmelidir.

Literatiirde etkili takimlarin ortak ozelliklerini tespit etmek {izere bir takim
caligmalar gerceklestirilmis ve bu caligmalarda takim performans ve etkinligini
Olgmek i¢in bazi kriterler 6ne siiriilmiistiir. Bunlardan bazilari; Robbins (1994: 313,
325), Binghman vd. (2001: 216) ve Baterman vd. (2002, 216)’nin yapmis oldugu
calismalardir. Ozellikle takim etkinligini 6lgmek icin dlgek gelistirme calismasi
yapan Baterman ve arkadaslarinin ¢aligmasi, bu arastirmanin yiiriitiilmesine temel
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teskil etmistir. Baterman ve digerleri etkili takim ¢aligmasini 6lgmek igin 7 faktorli
bir Slgek gelistirmislerdir. Bu faktorler; takim sinerjisi, performans amaglari,
yetenekler, kaynak kullanimi, kaliteye odaklanma, yenilige odaklanma ve etkili
liderliktir. Ayrica lidere giiven ve takim igi ve dis1 iletisim (Dirks, 2000: 1004-1012)
etkili takim calismasin1 6lgmekte kullanilabilen diger iki faktordiir. Arastirmamizda
kullanilan takim etkinligi saglayan faktorlerden takim sinerjisi, performans
hedefleri, takim i¢i ve disi iletigim, kabiliyetler, kaynak kullanimi bagimsiz degisken
liderlige giiven ara degisken (moderatdr), kaliteye ve yenilige odaklanma bagimli
degisken olarak incelenmistir. Ayni1 zamanda yenilik ve kalite odaklilik performans
kriteri olarak kabul edilmistir. Bu sekiz ana kriter asagida agiklanmustir.

3.1 Takim Sinerjisi

iki art1 ikinin her zaman dért etmedigi, iyi kurulmus bir takimla yaratilan sinerji
sonucu, bireysel performanslarin toplaminin birkag¢ katina ulasildigi giiniimiizde
sikga goriilen bir durumdur. Insanlarmn belirli bir amag dogrultusunda bir araya
getirilmesi ve amag birliginin olusturulmasi takim sinerjisinin temelini teskil eder.
Tim takim fertleri arasinda boyle bir paylasma ve sahiplik duygusu takimin
etkinligini ve performansini biiyiik oranda artirir (Bingham vd., 2001: 216).

Takimda sinerji yaratabilmek i¢in gruplagsmalarin 6niine gegmek gereklidir. Takim
icinde gruplagsmalar hem takimin performansini diisiiriir hem de takim i¢inde anarsi
egilimini artirabilir (Miller ve Dess, 1996: 431-432). Takim iginde yeterince sinerji
yaratilamamasi1 da verimi dislirecektir. Nihai sorumluluk sahibi olan iiyelerin
gorevlerini yapmakta yetersiz olmalar1 veya sorumluluklarindan daha az katilimci
olmalar1 da hem sinerjiyi diisiirecek hem de performansi azaltacaktir (Juran, 1995:
72).

3.2. Performans Hedefleri

Baglangigtan  itibaren belirlenen performans hedefleri takim etkinligini
yiikseltecektir. Bu hedeflerin agik, anlasilabilir, ayrica gdzleme uygun ve 0l¢iilebilir
olmasi gereklidir. Boylece devam eden prosesler i¢in belirlenen bu hedefler kontrol
edilecek ve gerekli girdiler saglanarak performans artirilacaktir. Bu hedeflerin
belirlenmesinde takim iiyelerinin katiliminin saglanmasi ve bu hedeflerin igletmenin
genel hedefleri paralelinde olmasi gerekir. Katilimin saglanmasiyla takim fertleri,
takim ile ilgili hedeflere dncelik vereceklerdir (Gibson vd., 1997: 215).

Bir takimda verimliligin diisik oldugu gozlendiginde bunun en Onemli
sebeplerinden birisi hedeflerin belirlenmesinde ve bu hedeflere ulasma konusunda
yasanilan sikintilardir. Hedeflere odaklanamamak, hedeflerin politize olmasi,
takimin hedefler konusundaki gevsekligi, bireysel hedeflerin 6ne ¢ikmasi (Larson ve
LaFasto, 1989: 27) gibi faktorler takim performansi iizerinde olumsuz etkiye
sahiptir.

Isletme icerisinde agik ve net olarak belirlenen performans hedefleri ve gérev
tanimlar1 sonucunda herkes herkesin sorumluluklarmi ve yetkilerini bilecek ve
ihtiya¢ duyuldugunda her isi yapabilecektir (Launonen ve Kess, 2000: 207).

3.3. Takim i¢i Ve Dig1 iletisim
Calisanlar, takim tiyesi olarak sik sik sahsi inanglar1 konusunda takim ile bir kisim
celiskiler yasayabilmektedirler. Bu durumda grup igin dogru olan her sey bireyler
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icin dogru olmayabilmektedir. Performans hedeflerinin belirlenmesinde bu faktorler
de goz Oniine almmali ve ortak katilim saglanmalidir. Tiim takim iiyeleri iginde her
tiirli iletisim sorununun ¢oziimlenmesi ve baslangigtan itibaren yeni iletigim
sorunlarinin yaganmamasi igin gerekli tedbirler alinmalidir (Luthans, 1995, 263).

3.4. Kabiliyetler

Takimlarin en 6nemli avantajlarindan birisi de farkli uzmanlik alanlarindan ve farkl
tecriibelere sahip bireylerden olusmasidir. Fakat bu farklilasmanmn bir takim
olumsuz etkilerine maruz kalmamak icin takim liderine Onemli gorevler
diismektedir. Tim takim fertleri yapacaklari is icin gerekli egitimi almis
olmalidirlar. Takimdaki tiim iiyeler gruba katkida bulunmak igin gerekli kabiliyet,
bilgi ya da yetenege sahip olmayabilirler. Bazi fertlerin daha fazla sorumluluk
almasi takim fonksiyonlarimi yavaslatabilmektedir. Takim olusturulurken secilecek
iiyelerin kabiliyet ve bilgi diizeyleri iyi ayarlanmali ve uygun ise uygun kisi
prensibine gore hareket edilmelidir. Siirekli devam eden bir siire¢ olarak egitim asla
ihmal edilmemeli, takim {iyeleri bu konuda bilinglendirilmelidir. Giiniimiiziin siirekli
gelisen ve degigsen ortaminda yenilikleri takip etmenin yolu da devamli egitimden
gecmektedir. Iyi egitim almus insanlardan olusturulan takimlarin ¢ok daha yiiksek
performans sergilemeleri de olagandir (Gibson vd., 1997: 213).

3.5. Kaynaklarin Kullanim

Takim etkinliginin ve performansinin dnemli gostergelerinden birisi de kaynaklarin
kullanimudir. Isletme elinde mevcut olan kaynaklar1 optimum sekilde kullanmak
durumundadir. Ayn1 sekilde takim da, kendine tahsis edilen her tiirlii imkan1 en iyi
sekilde degerlendirdiginde verimi artacaktir. isletme bazinda; insanlar, tasinmazlar,
ve demirbaglar optimum bir sekilde kullanilmalidir (Bingham vd.,200: 216).

Takim fertlerinin kaynaklarin kullanimindaki etkinligi, her an ihtiyaclar1 olan
donanima erigebilmeleri, kaynak kullaniminda baski altinda olmamalar1 ve isletme
bazinda kaynaklarm verimli kullanilmasi takimlarin performansini da artiracaktir.
Kaynak kullanimindaki psikolojik smirlar asildiginda ve insanlarin kaynaklar
sahiplenmesi durumunda hem malzemeden hem de giigten tasarruf saglanacak ve
etkinlik de otomatik olarak artacaktir.

3.6. Yenilige Odaklanma

Her seyin cok siiratle degistigi ve gelistigi giinlimiiz kosullarinda takimlar da bu
gelismeye agik olmali ve hem yenilikleri takip etmeli hem de yenilik yapmaya
calismalidirlar. Amaglarda, planlarda, yontemlerde ve ¢alismada yenilik, {iriinlerde
ve sistemlerde yenilik ve yeni yontemlerin tiim asamalarda kullanilmasi da verimi
yiikseltecektir. Yenilik iizerine kurulmus bir sistem de yenilik liretecek ve isletmenin
hedeflerine ulasmasinda yardimci olacaktir (Bingham vd., 2001: 216). Yenilik ve
yeni yontemler konusunda takim fertlerini bilinglendirmek, bu paralelde onlari
kanalize etmek ve elde edilen basarilar sonucunda 6diillendirmek takimin
performansini artiracagi gibi motivasyon ve sinerjiyi de ylikseltecektir.

3.7. Kaliteye Odaklanma

Giiniimiizde son kullanici olarak tiiketiciler ¢ok bilinglidirler ve bu bilingle kalite
konusuna daha da onem vermektedirler. Beklentileri artan tiiketici g¢evresi igin
onlarm beklentilerini ve ihtiyaglarin karsilayacak ¢oziimler sunmanin yolu kaliteden
gecmektedir. Proseslerin ¢cok karmasik hale geldigi giiniimiizde bireysel yaklagimlar
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yetersiz olup halen kalite konusunda beklentilere en fazla cevap veren yontem takim
calismasidir. Nitekim toplam kalite yonetiminin temelinde de bireyler ve bunlarin
olusturdugu takimlar vardir (Oakland, 1993: 318; Gibson vd., 1997: 214).

Organizasyonlarda kalite gelistirme takimlarinin kurulmasi; takim se¢imi ve liderlik,
takim hedefleri, takim toplantilari, takim atamalari, takim dinamikleri, takim
sonuglart ve gozden gecirmeler gibi faktorlerin daha saglikli bir sekilde ele
alinmasina yardimci olur. Boylece takim yaklagiminin kullanilmasi sonucunda kalite
cemberleri ve kalite konusunda siirekli gelisme gibi felsefe ve goriisler de ortaya
cikmugtir (Oakland, 1993: 308 - 317).

3.8. Liderlige Giiven

Takim etkinligini ve performansini dogrudan etkileyen ve takimi takim yapan en
onemli etkenlerden birisi de takim lideridir. Iyi yonetilen bir takimda dayanisma ve
sinerji artacak, takimin iiretim seviyesi yiikselecektir. Takim tiyelerinin gilivenini
kazanmus bir lider, takimimni basaridan basariya kosturacaktir. Iyi bir lider dogal
olarak isini ¢ok iyi bilen, esnek, karar almada takim tiyelerine s6z veren ve takimla
ilgili her konuda onerilere agik olandir. Etkin bir lider takim iginde; bir vizyon
olusturacak, degisiklikler yaratacak ve takim fertlerinin yeteneklerini agiga
¢ikaracaktir (Larson ve LaFasto, 1989: 121).

Organizasyonun farkli birimlerinden bir araya getirilen bireyler genellikle takima
kendi bakis agilarini, hedeflerini ve goriislerini de getiriler. Bu da takimi bir arada
tutmay1 zorlastirarak takim yonetimini daha giic hale getirebilir. Takim lideri bu
giicligii yendigi ve beklentileri karsilayip meraklart giderdiginde bu olumsuz etkiler
ortadan kalkacaktir (Ware, 1991: 298).

Takim olusturuldugunda bir siire i¢in takim tyeleri eski tecriibelerini terk etme
konusunda ve daha once sahip olduklar1 otorite giicli ve pozisyonlarini1 birakmakta
isteksizlik gosterebilmektedirler. Iyi bir takim lideri bu énemli sorunun altindan
kalkabilecek esneklige ve diisiince yapisina sahip olmali, takimdaki tiim {yelere
takim ruhunu asilayabilmelidir. Nitekim bu yolla pek c¢ok sorun asilmakta ve
takimdan verim alinabilmektedir (Oakland, 1993: 338).

Takim lideri, iiyelere tahsis edilen gorevlerin icrasinda, ¢ok ihtiyag olmadikca
detaylara girmemelidir. Bu sekildeki yaklagimlar, iyeler iizerinde fazla baskiya
neden olabileceginden takimin etkinligini de olumsuz olarak etkileyebilmektedir
(Eccles, 1994: 202). Genel olarak iizerinde anlasilan bir nokta da takimlarin
kendilerine ait bir kisiliklerinin ve kiiltiirlerinin oldugu ve bunlar1 ortaya ¢ikartan
etkin bir liderlikle motivasyonlarmin ve verimlerinin ¢ok arttigidir (Oakland, 1993:
321).

4. Arastirma Yontemi ve Amaci

Anket yonteminin kullanildigi bu calisma, savunma sanayi igin Ar-ge ¢aligmasi
yapan 15 takim iizerinde toplam 111 kisiyi kapsayacak sekilde yiiriitiilmiistiir.
Takimlarin biri 6zel, ikisi 6zerk, dordi karisik (kamu ve 6zerk) ve sekizi de kamu
kurulusunda faaliyet gostermektedir. Bu takimlar yukarida bahsedilen sinerji,
performans hedefleri, iletisim, kabiliyetler, kaynaklarn kullanimi, yenilige
odaklanma, kaliteye odaklanma ve etkili liderlik faktorleri agisindan
degerlendirilmisler ve bu kriterler paralelinde etkinlikleri dl¢lilmeye caligilmistir.
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Bahsedilen sekiz faktorii 6lgmek i¢in kullanilan 66 soru 5°1i likert 6lgegine gore
hazirlanmugtir.

Bu ¢aligma ile savunma sanayine dogrudan ya da dolayli olarak {iretim yapan resmi
ve 6zel kurumlarda calisan ve arastirma — geligtirme faaliyetleri icra eden takimlarin
yenilige ve kaliteye odaklanmalarini etkileyen faktorler ve bu takimlarin yenilik ve
kaliteye odaklanmalarinda lidere / liderlige giiven faktoriiniin etkileri analiz
edilmeye caligilmigtir. Bu arastirmada liderlige giiven faktorii incelenirken lider /
liderlige yiiksek ve diisiik giiveni Olgebilmek igin arastirma verileri ikiye
boliinmiistiir. Bu verilerin ikiye béliinmesinde bu faktoriin ortalama degeri dikkate
alimmugtir. Ortalama deger olan 4.05’in iizerindekiler Lidere / liderlige giivenin
yiiksek oldugunu, altindaki degerler de Lidere / liderlige giivenin diisiik oldugunu
gostermektedir. Lidere / liderlige giivenden bagimsiz durum ise, bdyle bir ayrima
gidilmeden degerlendirmenin yapildigini gdsterir.

5. Arastirma Yontemi

Saha arastirmast uygulama anketinde toplanan veriler, SPSS for Windows Release
10.0.1 istatistik programi vasitasiyla degerlendirilmis ve faktdr analizleri,
giivenilirlik analizi, korelasyon analizi, regresyon analizleri, ortalama ve standart
sapma degerlerine yer verilmistir.

6. Arastirma Modelleri ve Hipotezler
Arastirmada temel olarak iki model iizerinde durulmus olup bu modeller agagida
agiklanmustir.

6.1. Model 1

Lidere / liderlige giivenin diisiik ve yiliksek oldugu durumlarda etkili takim
caligmasint olusturan takim sinerjisi, iletisim, kaynaklarin kullanimi, performans
hedefleri ve yetenekler olmak iizere toplam 5 ana faktoriin takimi yenilige
yonlendirmesi / odaklamasi arastirilmis ve bu dogrultuda Sekil 2’deki model
olusturulmustur.

Lidere f Liderlige
Glven

Yenilige
DOdaklanma

Kaynaklann Kullanirr .
-
Performans Amacglar

Kigisel Yetenekler

Sekil 2. Lidere / Liderlige Giivenin Takimdaki Yenilige Odaklanmaya EtKisi
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6.2. Model 2

Lidere / liderlige giivenin diisiik ve yiliksek oldugu durumlarda etkili takim
caligmasint olusturan takim sinerjisi, iletisim, kaynaklarin kullanimi, performans
hedefleri ve yetenekler olmak iizere toplam 5 ana faktoriin takimi kaliteye
yonlendirmesi / odaklamasi arastirilmis ve bu dogrultuda Sekil 3’teki ikinci
modelimiz olusturulmustur.

Lidere I Liderlige
Giliven

LME
Kaynaklarin Kullanimi 3
b B
Performans Amaglar
Kigisel Yetenekler

Sekil 3. Lidere / Liderlige Giivenin Takimdaki Kaliteye Odaklanmaya Etkisi

Kaliteye
Odaklanma

6.3. Hipotezler

- Etkili takim g¢aligmasini olusturan ve yukarida sayilan bes ana faktoriin
lidere/liderlige giiven unsuru ile birlikte takimin yenilige odaklanmasi tizerindeki
etkileri konusunda 5 adet;

- FEtkili takim c¢aligmasini olusturan ve yukarida sayilan bes ana faktoriin
lidere/liderlige giiven unsuru ile birlikte takimin kaliteye odaklanmasi tizerindeki
etkileri konusunda 5 adet olmak iizere toplam 10 adet hipotez asagida sunulmustur.

H;: Takim i¢inde lidere/liderlige giiven unsuru yiiksek iken takim sinerjisi takimin
yenilige odaklanmasinda pozitif yonde etki yapar.

H,: Takim iginde lidere/liderlige giiven unsuru yiiksek iken takim igi iletigim
takimin yenilige odaklanmasinda pozitif yonde etki yapar.

H;: Takim iginde lidere/liderlige giiven unsuru yiiksek iken takim dahilinde
kaynaklarin etkin kullanimi takimimn yenilige odaklanmasinda pozitif yonde
etki yapar.

H,: Takim iginde lidere/liderlige giliven unsuru yiiksek iken takimda olusturulan
acik performans hedefleri takimin yenilige odaklanmasinda pozitif yonde etki

yapar.
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Takim i¢inde lidere/liderlige giiven unsuru yiiksek iken takim tiyelerinin sahip
olduklari kisisel yetenekler takimin yenilige odaklanmasinda pozitif yonde etki
yapar.

Takim i¢inde lidere/liderlige giiven unsuru yiiksek iken takim sinerjisi takimin
kaliteye odaklanmasinda pozitif yonde etki yapar.

Takim i¢inde lidere/liderlige giiven unsuru yiiksek iken takim ici iletisim
takimin kaliteye odaklanmasinda pozitif yonde etki yapar.

Takim iginde lidere/liderlige giiven unsuru yiiksek iken takim dahilinde
kaynaklarin etkin kullanimi takimin kaliteye odaklanmasinda pozitif yonde etki
yapar.

Takim iginde lidere/liderlige giiven unsuru yiiksek iken takimda olusturulan
acik performans hedefleri takimin kaliteye odaklanmasinda pozitif yonde etki

yapar.

: Takim i¢inde lidere/liderlige giiven unsuru yliksek iken takim tiyelerinin sahip

olduklari kisisel yetenekler takimin kaliteye odaklanmasinda pozitif yonde etki
yapar.

7. Analizler

7.1. Faktor Analizi ve Korelasyon Analizleri

Anket sorularindan elde edilen bulgularin faktor analizleri sonraki sayfada bulunan
Faktor Analiz sonuglart Tablo 1°de Korelasyon Analiz degerleri ile ortalama ve
standart sapma degerleri Tablo 2’de yer almaktadir.

Tablo 1. Faktor Yiikleri Tablosu

Liderlige
Giiven
Takim

Sinerjisi

Yenilige

Odaklanma
Kaliteye
Odaklanma
fletisim
Kaynak
Kullanimi
Performans
Hedefleri
Yetenekler

Takimimizda lider karar vermede takim tiyelerinin
katilimini cesaretlendiriyor.

o0
33
o

Takimimizda etkili ve uygun liderlik vardir.

~
~J
-

Takimimizda lider, ise profesyonelce yaklasir ve
kendisini ige adamustir.

b
G
oo

Takimimizda iiyeler takim liderine giivenir. ,739

Takimimizda liderlik esnektir ve kosullarmn
ihtiyacina gore ¢aliganlar kararlarda yer alir.

,701

Takimimizda lider performanslarin nasil
S . ,695
iyilestirilecegi konusunda onerilere acgiktir.

Bireyler kendilerini takim {iyesi gibi hissederler. ,746

Her zaman anlamadigim, yanlis anladigim veya
yanlis gittigini diisiindiigiim bir sey olursa soru ,730
sorarim.

Takim iginde herkes kabiliyetinin en iyisini
gosterir.

,571

Takimda moral yiiksektir. ,563

Bireyler takim iiyesi olmaktan gurur duyarlar. ,548

Takim iginde gelisme ddiillendirilir. 717
Uriin ve gorev ile ilgili problemler hemen
tanimlanr.

,676

Takim tiyeleri yeni gorev ve metotlar i¢in
L ,630
heveslidir.

Takim yeni gelismeler iginde yer alir. ,589

Standartlar diizgiin esaslarla denetlenir. ,834

Standartlarin denetimi yoniindeki geri bildirimler 304
takimlara diizgiin esaslar verir. ’




Takim Yonetimi ve Takim Etkinligini Belirleyen Faktorler 275

Tablo 1’in devamm

Denetim sonugclarmin dl¢iilebilir standartlar vardir. 771

Takim i¢inde pratik ¢aligma standartlar1 agik¢a
554
tanimlanir.

Takimimizdaki iiyeler proje boyunca en az ayda bir 739
kez proje toplantilarinda alinan kararlari inceledi. ’

Takimimizin yaptigi toplantilarda yapilmasi
planlanan kararlar diizenli olarak kaydedilir.
Takimimizda rekabet avantajini saglayan faaliyetler 599
hakkinda devamli bir bilgi akigi vardi. ’
Takiminmizda yeni bir fikir ortaya atildig1 zaman 597
takim iiyeleri onu denemeye genellikle isteklidir. i
Gereken kaynaklar mevcuttur. ,794
Ekipman ve binamizin maksimum kapasitede
< S ,713
kullanildigindan eminiz.
Atillar (atil kapasite/kaynak) minimumda tutulur. ,650
Kaynak izlenebilirligi ve kontrolii i¢in sistemler
. : ,644
yerindedir.
Takim faaliyetleri i¢in belli finansal hedefler vardir. ,857
Takimimiz finansal ve isletme faaliyetleri 610
amaglarina uyar. ’
Caligma seviyeleri icin hedefler vardir. ,597
Egitim ihtiyaglar i¢in uygun bir tanimlama sistemi 794
vardir. i
Egitim ve gelisme ihtiyaglar1 sistematik olarak 665
tanimlanir. ’

,633

Tablo 2. Korelasyon Analizleri Tablosu

Liderlige
Giiven
Takim
Sinerjisi
Kaliteye
Odaklanma
Iletisim
Kaynak
Kullanm
Performans
Hedefleri
Yetenekler
Ortalama.
Std.
Sapma

Yenilige
Odaklanma

Liderlige o= 4,0565|,7706
Giliven 9134
Takim ,648%* o= 4,0378| ,7143
Sinerjisi ,8455
Yenilige ,524%% | 643%* o= 3,7680] ,7618
Odaklanma ,8289
Kaliteye A16%* | 350%*% | 481%* o =,8582 3,6419],7874
Odaklanma

JS43%% | 532%% [ 629%* | 567** | o= 3,6779| ,7412
7919
Kaynak ASRE L AT3HE | A47RE | 384¥* [ S]8** o= 3,5135(,8026
Kullanim 7897
Performans | ,360%* | ,420%* | 491** [ 420%* | 487%*| ,408%*| o= 3,3994( ,8395
Hedefleri ,7034
Yetenekler | ,411%* | 359%* [ 479%* | 505%* | 473%*| 382%*| 343** [g=_8085|3,5495|,8789

Pearson Korelasyon, Sig. (2-Kuyruklu) ** : Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir.

fletisim

7.2. Regresyon Analizleri
Yapilan degerlendirmeler sonucunda elde edilen regresyon analizleri sonuglari
Tablo 3’te sunulmustur.
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Tablo 3. Regresyon Analizleri Tablosu

Bagimsiz Degiskenler
Eg| 2% 5
- o £ E 5 E g8 =
Bagimli Degiskenler % g z § § g E % o Y
=] 9 = < 0O =
=& = 2 Q 5T 5]
Y ~ >
Yenilige Odaklanma 369%%% | D74%xx | 038 | ,133% | |157** | 27,498%** | 567
(Liderlige Giiven Bagimsiz)
Kaliteye Odaklanma . Kk .
(Liderlige Giiven Bagimsiz) -,014 | ,351 ,043 ,142 ,280 14,659 411
Yenilige Odaklanma . - .
(Liderlige Giiven Yiiksek) ,341 ,342 ,165 ,153 ,048 6,933 441
Yenilige Odaklanma . % s s
(Liderlige Gitven Diisiik) ,391 ,231 -,108 ,119 ,254 11,113 ,521
Kaliteye Odaklanma . .
(Liderlige Giiven Yiiksek) -,056 ,186 ,085 ,018 11,0430 3,973 311
Kaliteye Odaklanma Kk .
(Liderlige Gitven Diisiik) -,021 ,230 ,080 |,370 ,159 8,209 ,446
*r*p<=0,01; ¥ p<=0,05; *p<=0,10

7.3. Hipotez Test Sonugclari
Verilerin analizi sonucunda yukarida sayilan hipotezlere iliskin bulgular asagida
sirastyla agiklanmugtir.

Hipotez 1: Yaptifimiz analizler neticesinde bu hipotezimiz p <= 0,01 giiven
araliginda 0,005 hata pay1 ile kabul edilebilir oldugu goriilmektedir. Fakat burada
dikkat edilmesi gereken nokta, lidere giivenin diisiik oldugu durumda da takim
sinerjisi ile takimin yenilige odaklanmasi arasinda pozitif iliski oldugudur (Sig =
0,002).

Hipotez 2: Bu hipotezimiz, p <= 0,05 giivenilirlik araliginda 0,014 hata pay1 ile kabul
edilmistir. Fakat burada dikkat edilmesi gereken diger bir nokta lidere giivenin diisiik
oldugu durumda da iletisim ile yenilige odaklanma arasinda p<0,1 anlamlilik
diizeyinde iliski bulunmasidir (Sig = 0,086). Buradan her iki durumda da iletisimin,
yenilige odaklanmay1 pozitif bir sekilde etkiledigi sonucuna varabiliriz.

Hipotez 3: Liderlige giiven unsuru yiiksek iken kaynak kullaniminin yenilige
odaklanma iizerine etkisi p <= 0,10 giivenilirlik araliginda 0,224 hata pay: ile kabul
edilebilir degildir. Ayn1 sekilde liderlige giiven unsuru diisiik iken de kaynaklarin
kullaniminin 0,346°lik hata pay: ile yenilige odaklanmada herhangi bir etkisi olmadig:
goriilmektedir. Boylece bu hipotezimizin 0,10 giivenilirlik araliginda kabul edilebilir
olmadigimi gormekteyiz. Her iki durumda (liderligin yiiksek ve diisiik oldugu) ve
hipotez 3’de de belirtildigi gibi kaynaklarin kullanimu ile takimi yenilige odaklama
arasinda herhangi bir anlamli iliskiye rastlanamamustr.

Hipotez 4: Yapilan analizler sonucunda lidere giivenin yiiksek oldugu durumlarda
performans hedefleri ile yenilige odaklanma arasinda herhangi bir anlaml iliskiye
rastlanamamigtir. Burada 0,230 olarak c¢ikan hata payi, p <= 0,10 esik degerimizin
iistiinde olup bu hipotezimizin kabul edilebilir olmadig1 gostermektedir. Ayni sekilde
liderlige giivenin diisiik oldugu durumda da p <= 0,10 giivenilirlik araliginda 0,360’lik
hata pay1 ile performans hedefleri ile takimin yenilige odaklanmasi arasinda da anlaml
bir iligki olmadigini gostermistir. Hipotez 4’de de belirttigimiz gibi performans
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hedeflerinin yenilik iizerinde liderlige giivenden bagimsiz olarak kismi bir etkisi
mevcuttur.

Hipotez 5: Lidere giiven yiiksek iken takim iiyelerinin yetenekleri ile takimi yenilige
odaklama arasindaki iliski anlamli kabul edilmemistir (Sig=0,699). Elde ettigimiz
bulgular bu hipotezimizin aksine lidere / liderlige giliven diisiik iken kisisel
yeteneklerin takimi yenilige odaklamada pozitif yonde etki ettigini gostermektedir
(Sig=0,034). Sonu¢ olarak, “takim i¢inde lidere / liderlige giiven unsuru diisiik iken
takim tiyelerinin sahip olduklart kisisel yetenekler, takimin yenilige odaklanmasini
pozitif yonde etkiler” seklinde bir yargiya varilabilir.

Hipotez 6: Yaptigimiz analizler neticesinde bu hipotezimiz 0,664 hata payi ile p <=
0,10 giivenilirlik seviyesinden yiiksek ¢ikmis olup hipotezimizin belirlenen anlamlilik
diizeyinde kabul edilebilir olmadigi goriilmistiir. Ayni sekilde liderlige giiven
diisiikken de 0,871 hata pay1 ile takim sinerjisinin, kaliteye odaklanmada anlamli bir
etkiye sahip olmadigi goriilmektedir.

Hipotez 7: Veriler iizerinde yaptigimiz analizler sonucunda p <= 0,10 giivenilirlik
araliginda bu hipotezimizin kabul edilebilir olmadig1 goriilmiistiir (Sig=0,214). Ayn1
sekilde lidere giivenin diisiik oldugu durumda da 0,111 hata payi ile iletigimin, kaliteye
odaklanmada anlamli bir etkisi olmadig1 goriilmiistiir.

Hipotez 8: Bu hipotezimiz de p <= 0,10 giiven araliginda kabul edilebilir degildir (Sig
=0,571). Ayn1 sekilde lidere giivenin diisiik oldugu durumda da 0,512’1k hata pay1 ile
kaynaklarin kullaniminin, kaliteye odaklanmada anlamli bir etkiye sahip olmadig:
goriilmektedir. Boylece bu hipotezimizin de kabul edilebilir olmadigi goriilmiistiir.

Hipotez 9: Liderligin yiiksek oldugu durumda performans hedefleri ile kaliteye
odaklanma arasinda anlamli bir iliskiye rastlanamamustir (Sig = 0,892). Bu durumda
bu hipotezimizin de kabul edilebilir olmadigi goriilmektedir. Burada elimizdeki
verilerden, lidere giivenin diigiikk oldugu durumda performans hedeflerinin takimin
yenilige odaklanmasi iizerinde pozitif bir etkisi oldugunu goriilmektedir (Sig = 0,01).

Hipotez 10: Elde ettigimiz tablolara baktigimizda takim iiyelerinin bireysel
yeteneklerinin takimin kaliteye odaklanmasinda son derece etkili oldugu, bu
hipotezimizin p <= 0,01 araliginda 0,002 hata pay1 ile kabul edilebilir oldugu
goriilmektedir. Bireysel yeteneklerin ayni1 zamanda yenilige odaklanma konusunda da
onemli rolii oldugunu 5 numarali hipotezimizde gérmiistiik. Kaliteye olan etkisini de
gordiikten sonra takimi olustururken kisilerin yetenekleri konusunda g¢ok dikkatli
olunmas1 gerektigi sonucuna varabiliriz. lyi secilmis bireysel yetenekler takimin
basarist konusunda ¢ok énemli rol oynamaktadir.

8. Sonuc¢

Yapilan saha ¢alismast sonucunda elde edilen bulgulart kisaca su sekilde
Ozetleyebiliriz. Etkili takim g¢aligmasini olusturan bes ana faktorii; takim sinerjisi,
iletisim, kaynaklarin kullanimi, performans hedefleri ve yetenekler olarak saymak
miimkiindiir. Sayilan bu ana faktorlerden takim sinerjisi, iletisim, performans hedefleri
ve yetenekler takimin yenilife odaklanmasina dogrudan pozitif yonli etki
etmektedirler. Burada o6zellikle sinerji ve iletisim 6n plana ¢ikmis olup daha sonra
yetenekler ve nihayetinde performans hedefleri gelmektedir. Kaynaklarm kullanimi
faktoriiniin ise herhangi bir etkisinin olmadigmi gérmekteyiz. Bu bes faktérden
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iletisim ve yetenekler takimlarin kaliteye odaklanmalarinda dogrudan pozitif bir rol
oynamakta olup diger ii¢iiniin kaliteye odaklanmada herhangi bir etkileri yoktur.

Yenilige odaklanmada liderlige giivenin yiiksek ve diisik oldugu durumlarda takim
sinerjisi, iletisim, kaynaklarin kullanimi ve performans hedeflerinin pek fazla etkili
olmadiklarmi fakat liderlige gilivenin diisiik oldugu durumlarda yeteneklerin 6n plana
¢ikarak takimi yenilige odaklama yoniinde pozitif etki ettigini goriiyoruz. Burada bir
husus da iletisimde mevcut olup liderlik yiiksek iken iletisimin yenilige odaklanmada
pozitif rol oynadigini fakat liderlik diisiikken bu roliin kismen azaldigini gérmek
miimkiindiir. Liderlige giivenin yiiksek oldugu durumlarda kaliteye odaklanma
konusunda yeteneklerin pozitif etkide bulunduklar1 goriilmektedir. Liderlige giivenin
diisiik oldugu durumlarda ise performans hedeflerinin kaliteye odaklanmada pozitif bir
rol oynadigmni ortaya ¢ikmistir. Burada lidere giiven yiiksek iken takim fertleri kendi
kisisel yeteneklerini kullanma konusunda daha istekli olduklarindan Kkaliteye
odaklanmada yetenekler 6n plana ¢ikmakta, lidere gilivenin eksik oldugu durumda ise
takimlar agik ve net olarak belirledikleri performans hedefleri ile bu eksikligi
giderecek sekilde kaliteye odaklanmaktadirlar.

Yapilan testlerde elde edilen tiim R* degerleri p <= 0,01 giivenilirlik arahgnda ¢ikmus
olup bu elde ettigimiz sonuglarm saglikli oldugunu gostermektedir. Ayrica korelasyon
tablosundan da goriilecegi iizere tiim faktorlerin o giivenilirlik degerleri 0,70’in
iizerinde ¢ikmig olup bu sonuglar modelimizin tiim degiskenlerinin kendi i¢lerinde
oldukga giivenilir oldugunu gostermektedir. Yukarida sayilan bu sekiz kriter ve 111
kisi ile 15 takim {izerinde yapilan uygulama anketinden de goriildiigli gibi hayatimizin
hemen her safhasina girmeye baslayan takim olgusu ar-ge kuruluslarinda etkinlik ve
verimi artirici bir arag olarak basariyla kullanilmaktadir.
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