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OZET

Bu tez calismasinda endistriyel proje yonetiminde proje verimliligini arttirmak
icin ihtiya¢ duyulan takim g¢alismasinin verimliliginin arttirlmasi konusunda
arastirmalar yapilmistir. Genel literatlir taramasi ile endustriyel projeler,
organizasyonlar ve takim calismasi konulari incelenerek takim verimliligini
etkileyecek faktorler belirlenmistir. Belirlenen faktorler Uzerinden, endistriyel
faaliyetlerde c¢alisan toplam 68 firmadan 138 calisanin katildigi bir anket galismasi
yapilmistir.  Anket verilerine ait analizler vyapilarak, sonu¢ bdliminde
degerlendirmelerde bulunulmus ve proje yoneticilerine takim galismasina ait, takim

verimliligini ve proje verimliligini arttiracak éneriler sunulmustur.

ANAHTAR KELIMELER: Enddistri, Sanayi, Proje Yénetimi, Takim Calismasi, Verimlilik



SUMMARY

In this study, the team work efficiency necessary for project efficiency in
industrial project management was investigated. Following general literature
investigation in industrial projects, organizations and team work related topics, the
factors that affect team work efficiency was determined. A questionnaire was made
by using these factors in 68 different industrial companies to 138 employees.
Questionnaire analyses was made and evaluated in conclusion section and some
recommendations were given to the project executives that could increase the

team work efficiency and project efficiency.

KEYWORDS: Industrial , Industry, Project Management, Team Work, Efficiency
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GIRIS

Modern endistriyel isletmelerde, pazardaki artan rekabetten dolayr zaman,
kalite, esneklik ve fiyat avantaji glin gectikce 6nem kazanmaktadir. Ayrica modern
endlstride yapilan islerin karmasikhigl ve buyuklGgi isletmeler agisindan takim
calismasini zorunlu kilmaktadir. Endustriyel isletmelerin yoneticileri ve endustriyel
proje yoneticilerinin lzerindeki daha az kisi ile, daha hizli sekilde, daha kaliteli ve
misteri isteklerine esnek ¢6zim bulabilme baskisi, takim ¢alismasindaki verimliligi

arttirma yoniinde baski kurmaktadir.

isletmeler biyiklik ve kiclkliklerine gére organizasyon sekillerini
belirlemekte; bu sayede zamandan, isgliciinden ve yatirim maliyetlerinden kisarak
ve ayni zamanda kaliteyi yukselterek etkin bir sekilde verimliliklerini arttirmaya
¢alismaktadirlar. Organizasyon se¢imi, isletmeler agisindan varmak istedikleri
hedefe ulagsma adina biylik 6nem tasimaktadir. Bunun yaninda her organizasyon,
verilen hedeflerin basarilmasi igin kiicuk gruplardan olusmaktadir. Endustriyel
isletmelerde ¢alisma grubu olarak adlandirilan bu birimler takim unsurundan

farkhdir ve takim haline geldiklerinde en yiksek etkinlige ulasmaktadirlar.

Calisma gruplarinin takim haline gelebilmesi icin isletmeler takim kavramini
anlamali ve bu kavrama etki eden faktoérleri iyilestirme dogrultusunda hareket
etmelidir. Bu nedenle takim kavraminin analiz edilerek, 6ncelikle takim unsurunu
olusturan faktorlerin tespit edilmesi gereklidir. Literatirde takim kavramini
olusturan c¢esitli faktorler verilmekle beraber sinerji, performans hedefleri,
yetenekler, iletisim, glven, yenilige odaklanma ve liderlik 6nemli faktérler

arasindadir.

Bu c¢alismada, endistriyel proje yonetiminde ihtiyac duyulan takim
verimliligini arttirma yoniinde yontemler bulma amaci ile takim ¢alismasini etkileyen

faktorler incelenerek analizler yapilmistir.



Gahsmanin bir, iki ve tGglinct bolimleri makale, kitap ve dergi taramalarindan
elde edilen literatir arastirmalarindan olusmaktadir. Birinci bolimde endistriyel
isletmelerde yOnetim ve organizasyon yapilandirmasi ve modelleri avantaj ve
dezavantajlari ile karsilastirilarak incelenmistir. ikinci bélimde ise isletmelerde
ylritilen proje yonetimine ait takim calismasinin o6zellikleri ve fonksiyonu
incelenmistir. Uclincli bélimde ise takim calismasini etkileyen faktorler tzerinde

durulmus, faktorlerin ayrimi ve 6nemi belirtilmistir.

CGalismanin dérdiinct boliminde ise endstriyel projelerde takim ¢alismasina
yonelik bir uygulama yapilmistir. Uygulamada taslak model olusturulmus ve bu
modele gore hipotezler Uretilmistir. Sonuglar bélimiinde, yapilan uygulamaya ve
anket calismasina yonelik analizlerin sonuclari cikartilmis ve proje yoneticilerine

Oneriler sunulmustur.



BOLUM 1: ENDUSTRIYEL iISLETMELERDE YONETIM VE
ORGANIZASYON YAPILANDIRMASI

Endustriyel isletmelerde niteliksel olarak ve ayni zamanda teknoloji alaninda
zaman icinde blylime vyasanirken, beraberce yiirliyen programlarin
bitiinlestirilmesi giin gectikce 6nem kazanmistir. is akisi esnasinda yasanan
bitlinlestirmenin zorlugu goriinmez tehlike olarak sirketlerde fark edilmistir. Bu
acidan organizasyonun sekillendirilmesi, yonetimin baslica (zerinde durdugu

konular arasinda yerini almigtir.

Tanim olarak organizasyon yapilandirilmasi, verilen gorevlerin en iyi ve en
verimli sekilde yapilabilmesi i¢in insan ve diger kaynaklarin fonksiyonel birimlere
aktarilmasini kapsar. Organizasyon yapilandirmasi, 6zelikle yiksek dinamige ve ¢cok
fonksiyonlu bir yapiya sahip olan glinimiiz pazarinda ve kosullarinda yoneticilerin

en zor gorevlerinden birisi olmaktadir (Thamhain, 1992).

Enddstriyel sirketlerde organizasyon yapisi 4 farkh kategoride ele almak

mUmkunduar. Bunlar:

1 — Klasik (Geleneksel) Organizasyon Yapisi
2 — Matriks Organizasyon Yapisi
3 — Proje Organizasyon Yapisi

4 — Karma (Hybrid) Organizasyon Yapisi

1.1. Klasik (Genel) Organizasyon Yapisi

iki ylzyildan fazladir, klasik yénetim anlayisi varhgini korumustur. Bununla
birlikte 1960’dan sonra baslayan teknolojinin ve mevcut marketin hizli gelismesiyle,
ayni zamanda hissedarlarin artan talepleri, klasik yonetim anlayisinin zorlanmasina

ve gerilmesine neden olmustur.



1900’lu yillarin baslarinda firmalar bir veya en fazla iki Uretim hatti ile
varliklarini sirdirebilmekteydi. Klasik yonetim anlayisinda bu zamanlarda kontrol
yeterliydi ve catismalarda minimum dizeydeydi. Zaman ilerledikce firmalar
varliklarini strdirebilmek icin yeni teknolojinin kullanildigi birka¢ Gretim hattinin
olmasi gerektigi gordiler. Organizasyonlar biylidikce ve olgunlastikca yoneticiler
resmi ve resmi olmayan kanallardan, firma icindeki verimsizligin ve birimler
arasindaki catismalarin arttigini gézlemlediler. Bundan dolayi yoneticiler, klasik
yonetimin artik ihtiyaclara cevap vermedigini bu nedenle bitiinlesmeyi saglayici ve
catismalari Onleyici yeni organizasyon arayislarina basladilar (Thamhain, 1992).

Klasik yonetim anlayisinin genel isleyisi Sekil 1.1’de verilmistir.

| MUHENDISLIK URETIM | | SATI5 PAZARLAMA YONETIM

5% 5% Epg ﬁﬁ e
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Sekil 1.1: Klasik Yénetim Fonksiyonel Organizasyon Béliimlemesi

Klasik organizasyon yapilandirmasi kapali bir sistemdir. Kapali sistem
olmasindan dolayi ¢cevreden veri alamamakta ve kendini gelistirememektedir. Klasik
yaklasima yapilan elestirilerin basinda, bu gorisin ileri strdigu ilkelerin cok genel
bir nitelik tasidigl, bu nedenle uygulamaya yol gostermedigi hususu gelmektedir.
Hatta bazi ilkelerin celiskili oldugu da yapilan elestiriler arasindadir. ikinci bir elestiri,
bu yaklasimin evrensel, her yer ve her isletmede gecerli ilkeler gelistirmek iddiasidir.
Oysa, Ozellikle 2. Diinya savasindan sonra yapilan arastirmalar klasik yaklasimin bu
iddiasinin gecerli olmadigini, teknoloji ve cevre unsurlari dikkate alinmadan tek
basina bu ilkenin ¢ok yararli olmayacagini géstermistir (Eren, 2009). Klasik yoénetim

anlayisinin avantaj ve dezavantajlari Tablo 1.1’de verilmistir.



Tablo 1.1: Klasik yonetim anlayiginin avantaj ve dezavantajlari (Thamhain, 1992)

Klasik Organizasyon Yapisi Avantajlari Klasik Organizasyon Yapisi Dezavantajlari
e Kolay biitce ve maliyet kontroli. e Toplam projeden sorumlu olan direkt bir
e Daha iyi teknik kontrol. personel bulunmamakta.

e Uzmanlarin gruplanabilmesine, bilgi ve | ® Proje gorevini tamamlamak igin gerekli

sorumlulugu  paylasmasina  olanak olan proje odakl yaklasim
saghyor. saglanmamaktadir.

e Personelin farkh projelerde | ® Birimler arasi iletisim karmagsiklasiyor ve
kullanilmasina imkan saghyor. gereken kararlari almak igin stire uzuyor.

e Tum projeler vyiksek teknolojiden | ® Alinan kararlar genelde giicli olan

yararlanabiliyor. (Egitilmis personel her fonksiyonel gruplarin lehine oluyor.
projede calisabilmektedir) e Misteri odaklanmasi yok.
e insan kaynagi kullaniminda esneklik. e Misteriye geribildirim hizi cok disuk.

e Fonksiyonel disiplinlerin devaminda, | ¢ Sorumluluklarin belirlenmesinde zorluk
prosedir ve sorumluluk alanlarinin yasaniyor.
takibinde daha kolay ve anlasilir sekilde | ¢ Motivasyon ve yenilikgilik azahyor.
kontrol saglanabiliyor. e Duslinceler, devam eden projeler
e Hazir limitlerin igcinde seri Uretim Uzerinde katilimi engelleyici olabiliyor.

aktivitelerine kolaylk saghyor.

e Personel Uzerinde iyi bir kontrol
saghyor ¢lnkii bir personel sadece bir
kisiye raporlama yapiyor.

e Hizh geri donis imkani sagliyor fakat bu
fonksiyonel yoneticilerin 6nceliklerine

gore degisiyor.

1.2. Matriks Organizasyon Yapisi

Temel olarak operasyonlarin sekillendirilmesi amaciyla organizasyonlarin iki
secimi vardir. Bunlar fonksiyonel ve projesel secim olarak karsimiza cikar.
Fonksiyonel organizasyon yapisi Sekil 1.1’ de gosterildigi gibi klasik yani geleneksel
organizasyon yapisidir. Kaynaklar belirlenmistir ve yukaridan asagiya net cizgilere

sahiptir. Bununla beraber firma proje aktivitelerine gereksinim duydukca




fonksiyonel cizgileri dikey olarak yayginlastirmasi gerekmektedir. Bu sekilde
yapilanan organizasyonlar matriks organizasyon yapisi olarak adlandiriimaktadir
(Thamhain, 1992). Matriks organizasyon vyapisinin genel isleyisi Sekil 1.2’de

verilmigtir.

| GENEL MUDUR ‘
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—
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Sekil 1.2: Matriks Organizasyon Yapisi

Genel olarak Matriks orgut, ¢ok boyutlu orgitlenmenin 6zel bir turiddr,
burada dikey hiyerarsi basamaklari da islev (fonksiyon) esasi, yatay basamaklarda da
proje esasina gore bir bolimlendirme yapilmaktadir. Bu ikili hiyerarsik yapi matriks
orgitleri, klasik orgiit yapilarindan ayirir. Bu tir orgltlere 1960 yilindan beri

Amerika’da NASA kuruluslarinda rastlanmaktadir (Eren, 2009).

Matriks 6rglitiin uygulanmasinda tepe yoneticilerin tiim yetkileri kendilerinde
toplamalari, islerin kendilerince yapilmasi ve emirlerin yalniz kendilerince verilmesi
uygulamasindan vazgecilmektedir. Bunun icin matriks orgiit uygulamasinda tepe
yonetimin bolim yoneticilerine dogru bir yetki devri olmaktadir. Tepe yoneticileri
gerektiginde bolim yoneticileri ile proje vyoneticileri arasinda c¢ikabilecek
anlasmazliklari tarafsiz bir sekilde sonuca baglamak durumundadirlar. Ayni zamanda
matriks Orgit icinde bolim vyoneticileri ile proje yoneticileri arasindaki
koordinasyonun c¢ok iyi olmasi gerekmektedir. Clinkli bu iki yoneticinin emrinde
calisan alt kademedeki personel her iki yoneticiden de emir alma durumundadir.
Diizenli bir koordinasyon saglanamazsa iyi sonuclar alinamayacaktir (Eren, 2009).

Matriks organizasyon yapisinin avantaj ve dezavantajlari Tablo 1.2'de verilmistir.



Tablo 1.2: Matriks organizasyon yapisinin avantaj ve dezavantajlari (Thamhain, 1992)

Matriks Organizasyon Yapisi Avantajlari

Matriks Organizasyon Yapisi Dezavantajlari

Proje mudurl, projeler Uzerinde
personel ve diger tim kaynaklar
Uzerinde maksimum kontrole sahiptir.
Firma prosedirlerine aykiri olmamak
Uzere, her proje igin ayri, esnek
prosedirler yapilandirilabilir.

Proje  midirli, diger projelerin
kaynaklariyla catismamak Uzere,
firmanin diger kaynaklarindan istifade
edebilmektedir.

Proje ihtiyaclarina gore cok hizli geri
bildirim verilebilmekte, karar
alinabilmektedir.

Her personelin yapacagl gorev bellidir
ve motivasyonu yiksektir. Her personel
icin kariyer planlamasi mevcuttur.
Anahtar personeller paylasilabildigi icin,
program maliyeti minimize edilmistir.
Personel farkl problemler (zerinde
¢alisabilir.

Genis ve glcli bir teknik altyapi
olusturulur ve karmasik problemlerin
¢6zUimi daha kolaydir.

Catismalar minimum diizeydedir.
Zaman, maliyet ve performans

acisindan ¢ok daha iyi bir denge vardir.

e Firma olarak daha fazla personel
gorevlendirildigi  icin  maliyet olarak
ylksektir.

e Her proje kendi icerisinde bagimsiz
gorevler yapmaktadir. iletisim
eksikliginden dolayi bazi islerin ikinci kez
yapilmasina neden olabilir.

e Prosedir ve talimatlarin olusturulmasi icin
daha fazla emek harcanmalidir.

e Her ne kadar proje bazli hizli geri bildirim
olsa da, tim fonksiyonlarin yurataldagu
toplam projede yavaslama s6z konusudur.

e Fonksiyonel ve proje birimleri arasindaki
denge yakindan gozlenmelidir.

e Zaman, maliyet ve performans proje

suresince gozlenmelidir.




1.3. Proje Organizasyon Yapisi

Proje organizasyon yapisinda personel, tesisler, kullanim alanlari dahil tim
kaynaklar, projenin yonetiminden sorumlu proje midiriine veya proje yoneticisine
tahsil edilmistir. Proje yoneticisi bu kaynaklari farkh aktivitelerde paylasma
zorunlulugu olmadan istedigi gibi tasarruf edebilir (Thamhain, 1992). Proje

organizasyon yapisinin genel isleyisi Sekil 1.3’de verilmistir.
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Sekil 1.3: Proje Organizasyon Yapisi

Proje organizasyon vyapisinda, tepe yonetimden sonra gelen yonetim
basamaginda isletme tarafindan Ustlenilmis projelere gére bir boélimlendirme
yaptimistir. Sakincalarindan biri, birden fazla projeyi Ustlenen isletmelerde, bazi
islemler her proje icin ayri ayri tekrarlanmakta ve maliyetlerin ylikselmesine sebep
olmaktadir. Ayrica bazi islerde uzmanlasmis kisilerin belirli proje bolimlerinde
baslangictan bitisine kadar gorevlendirilmeleri, bu kisilerin bazen bos kalmalarina
neden olmakta ve uzmanlardan en iyi sekilde vyararlanilamamaktadir. Proje
organizasyonunda 6nemli olan isletmenin gelecegi degil, projelerin gelisimi daha
onemli tutuldugundan isletmenin aldigi riskler fazlalasmaktadir (Eren, 2009). Proje

organizasyon yapisinin avantaj ve dezavantajlari Tablo 1.3’de verilmistir.



Tablo 1.3: Proje organizasyon yapisinin avantaj ve dezavantajlari (Thamhain, 1992)

Proje Organizasyon Yapisi Avantajlari

Proje Organizasyon Yapisi Dezavantajlari

e Tek proje otoritesi altinda gigclii kontrol

kabiliyeti.

e Cok hizli reaksiyon verebilme.

e Performans zamanlamasini ve maliyet

distimini destekl

e Proje basina personel isciligi vardir.

e Firma disindaki irtibat kisileri ile iletisim

ve goérismede etki

er.

nlik.

e Uretim elemanlarini verimli kullanamama.

e lyilesme icin teknoloji iretmez.

o Gelecek projeler icin calismaz.

e Personel icin kariyer planlama
imkansizligl.

e Proje safhasinda i¢ ve dis is yukind

dengeleme zorlugu vardir.

1.4. Karma (Hybrid) Organizasyon Yapisi

Enddstriyel isletmelerdeki organizasyon yapisini klasik, matriks yapi ve proje

yapi organizasyonlar arasindan se¢mek kolay degildir. Ozellikle firmalar gesitli olarak

blyuk, kuguk, kisa donemli, uzun donemli projelerle ilgilenirken organizasyonlarinin

esnek olmasi, projeye gore sekillendirilmesi gerekmektedir. Bu nedenle glinimiiz

diinyasinda kullanilan ve endustriyel sirketlerin ihtiyaglarini karsilayan yapilar

genelde bu karma yapilardir (Thamhain, 1992). Bu yapinin genel isleyisi Sekil 1.4’de

verilmigtir.
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is SEGMENTI

PROGRAM A
PROGRAM B

:
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Sekil 1.4: Karma (Hybrid) Organizasyon Yapisi




Karma organizasyon vyapisinda program mudurleri, saha miudurlerinden
birisine rapor etmektedir. Programin bulylkliglu ve dogasi geregi karma yapida
bulunan proje muddirleri cesitli seviyelerde glic, yetki ve sorumluluga dolayisi ile
farkli Gnvanlara sahip olabilmektedir. Unvanlar proje miihendisi, proje midiir,
program mudirl, program direktort gibi kiiclik isletmelerden blyik isletmelere
dogru farklilasmaktadir. Program blylidiikce, program ofisine direkt baglanan
calisan sayisi artmakta; benzer sekilde program kiiclildiikce proje mudirl birkag
projeye bakabilmektedir. Karma organizasyon yapisinin genel karakteristikleri

asagida verilmistir (Thamhain, 1992):

- Program organizasyonu, fonksiyonel organizasyon lizerine yayilimistir.
- Program miidurd, proje basarisi ile direkt sorumlu olan kisidir.
- Program midiri, saha muddrlerinden birisine rapor eder.

- Yapilan isler ve kaynaklar hakkinda sorumluluk fonksiyonel yoneticilere aittir.

- Her fonksiyonel alandaki programin sorumlulugu gorev yOneticisine aittir.
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BOLUM 2: PROJE YONETIMINDE TAKIM CALISMASI

GUnlmuzin dinamik sartlarinda projelerin verimli bir sekilde basariya
ulastiriimasi igcin gorev sorumlularinin organizasyonel ve davranissal degiskenleri
anlayarak, etkili bir takim ¢alismasini yapmalari gerekmektedir. “Takim” ifadesinin
tanimi olarak “Takim, kendilerini degerli kilacak belirli bir amaci, performans
hedefleri ve yaklasimi olan cesitli yeteneklerdeki az sayida kisinin olusturdugu bir
grup” verilebilir (Katzenbach, 1998). Bu nedenle blyik ve karmasik yapilardaki
organizasyonlar kesinlikle bir takim olarak distnllemez, bdyle organizasyonlar
cesitli ve pek ¢ok adet takimlari biinyesinde bulunduran biyik organizasyonlardir,

ag orgutlerdir.

2.1. Takim Karakteristigi ve Ozellikleri

Takimlarin kendilerine has karakteristigi ve oOzellikleri vardir. Genelleme yapilacak
olursa, takimi olusturan oOzellikler olarak dort ana madde de verilebilir (Doug

DeCarlo, 2004):

1- Az Say:i: Takimi olusturan kisi sayisi fazla olmamalidir. Kisi sayisinin fazlaligi
iletisim eksikligi ve karmasa olusturdugundan dolayl koordinasyonu ve
yonetimi zorlastirmakta, bir noktadan sonra verimsizlige neden olmaktadir.
Takimi olusturan kisi sayisi yapilan projenin durumuna gore degismekle
birlikte genelde takim Uye sayisi 4 ila 20 arasinda degismektedir. ideal
takimda, kisi sayisi konusunda farkli gorisler olsa da 4 — 7 arasinda veya 7-12
arasinda ideal kisi sayisi olarak dngoriilmektedir. 9 kisiden sonra iletisimde

ve koordinasyonda zorluklar baslamaktadir.
2- Tamamlayici Ve Bitiinlestirici Tecriibe: Takim Gyelerinin performans ve

hedefleri saglamak icin belirli yeteneklere sahip olmasi gerekmektedir. Bu

yeteneklerin birbirini butlinleyici ve tamamlayici 6zellikte olmasi gerekir.
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3- Ortak Amag, Performans Hedefleri ve Yaklagim: Takimin olusturulabilmesi
icin takim Uyelerinin, projenin sonunda ulasacaklari hedefin degerli olacagini
bilmeleri  gerekir. Ayni  zamanda takim  Qyelerinin  nasil
degerlendirileceklerini bilmeleri ve hedeflere nasil ulasacaklarinin bilmesi
gerekmektedir. Uc elementteki (3P') amag, performans hedefleri ve siireg
takim Gyeleri tarafindan tam olarak bilinmedikce ve 6ziimsenmedikce

takimin butlinligini saglamak mimkin degildir.

4- Ortak Sorumluluk: Ortak sorumluluk modelinde takim Gyeleri kendi
gorevlerini yaparlar ve birbirlerine diger gorevlerde destek olurlar. Baskin
olan yaklasim ya hep beraber kazaniriz veya hep beraber kaybederiz

duslincesidir.

2.2. Takim ve Calisma Grubu Arasindaki Farklar

Beraberce her galisan grubun takim oldugu séylenemez. Takim ile ¢alisma
grubunun arasinda en temel fark, takimin ortak bir amaci olmasi, ¢alisma grubunun
ise her ferdin ayri amaclari olmasidir. En iyi calisma grubu; bilgileri, yaklasimlari ve
isin icerisindeki detaylari grup icerisindeki diger calisanlarin daha iyi is yapmasi
amaciyla birbirleriyle paylasir. Fakat burada da odak noktasi bireysel basarilarin
kazanilmasi ve bireysel deger arttirma cabasidir. Bu durumda olan en iyi calisma
grubu bile takimin verimliligine ulasamaz. Takimlarin, temel olarak c¢alisma
gruplarindan ayrildigi nokta, takimlarda hem bireysel hem de ortak sorumluluk
duygusu bulunmaktadir. Takimlar grup tartismalarina, mizakere ve kararlarina daha
cok saygi ve giiven duyarlar. Takimlar bireylerin bitlinlesmesi ile farkli is ciktilari
elde ederler ve bu sayede bireylerin kendi basina elde edecegi seviyeden daha
yiksek bir seviyede performansa sahip olurlar. Ozetle takim, kendini olusturan
parcalarin toplamindan daha fazlasidir (Katzenbach, 1998). Calisma grubu ve takim

arasindaki farklar Tablo 2.1'de verilmistir.

1 3p Tanimi: ingilizcedeki Purpose, Performance Goals, Process ‘den gelmektedir.
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Tablo 2.1: Calisma grubu ve takim arasindaki farklar (Katzenbach, 1998)

Calisma Grubu

Takim

e Glcli, net bir sekilde lidere odaklidir.

e Bireysel Sorumluluk vardir.

e Grubun amaci biiylik organizasyon
hedefleri ile aynidir.

e Bireysel is ¢iktilari vardir.

e Verimli toplantilar yaparlar.

e Performanslarini dolayl olarak etki
ettikleri bolimlerden 6lgerler. (6rnek:

isin finansal basarisi)

e Tartisirlar, karar verirler, yetkilendirirler.

Paylasilan liderlik rolleri vardir.

Bireysel ve ortak sorumluluk vardir.
Takima 6zel amaci vardir.

Ortak is ciktilari vardir.

Acik uclu toplantilari tesvik ederler ve
aktif problem ¢ézme toplantilari
yaparlar.

Ortak is ciktilarina gore performanslarini
belirlerler.

Tartisirlar, karar verirler ve beraberce isi

gerceklestirirler.

2.3. Is Takimi Tiirleri

Is takimlarinin siniflandirilmasinda farkh yéntemler kullanilmis ve sonucunda

cok cesitli takim tipleri elde edilmistir. Takimlar amaclarina gore, yapilarina gore,

Uyelik durumlarina gore, sirekliliklerine gbre, 6rgit semasindaki yerlerine goére

farkh sekillerde siniflandiriimaktadirlar. Bu takimlarin yapisi, yapilacak ise ve is

yonetimine gore degisir. Takim Uyeleri de duruma gore yalniz, birlikte, sireli veya

surekli takimla calisir. Bu ylzden, en fazla yarar saglanabilmesi icin her takim

yesinin ihtiyaglari bilinmelidir. is takimi tirleri genelde dért ana bashkta

toplanabilir (Gokge, 2011).

1- Problem Coézme Takimlari

2- Kendi Kendini Yéneten Takimlar
3- Capraz Fonksiyonel Takimlar

4- Sanal Takimlar

13




2.3.1. Problem Go6zme Takimlan

Problem ¢6zme takimlari genellikle ayni mesleki faaliyet icinde olan veya ayni
Uniteye bagli olarak calisan ve sayilari 5-10 kisi arasinda degisen gonulli kisilerin
olusturdugu kiguk bir gruptur. Birlikte calismak suretiyle periyodik toplantilar
yaparak, belirlenen problemlerin kaynaklarini, nedenlerini arastiran, bulan, ¢6zen ve
Ust kademe yonetime sunan ¢alisma grubudur. Problem ¢6zme takimlari ayni
mesleki faaliyet icinde veya ayni yonetimin catisi altinda olduklari icin, kurulmalari
ile yonetim c¢alisan arasindaki glveni glglendirirler. Bu sayede, c¢alisanlara
sorumluluk yikleyerek slreg icinde s6z sahibi olmalarini saglarlar. Bu tiir takimlarin
Uyeleri kendi calisma yontemlerini gelistirerek diislince ve fikir paylasimina giderler.
Ancak bu paylasimin sonunda sunulan ¢ézimleri dogrudan uygulamaya sokma
yetkileri yoktur. Fakat takim calismasi slirecinde ortaya c¢ikan ¢aba, isletme agisindan
dusiik maliyetli ylksek verimliligi getirirken, ¢alisan agisindan moral ve motivasyonu
olusturan en kolay yol olarak gorilir. Problem ¢ézme takimlarinin isletmelerde
kullanilmasinin en bliylk sebebi fonksiyonlaridir. Problem ¢ézme takimlarinin gorevi
koordinasyon ve Uretim sorunlarini yoneticilerle birlikte ekip olarak belirlemek ve
¢0ziimlemede ayni sorumluluklari paylagsmaktir. Problem ¢6zme takimlarinin
kurulmasindaki temel distince, bir orgiit veya isletmenin sorunlarinin, sadece Ust
kademeyi degil calisanlar dahil isletmenin tamaminin ilgi alaninda oldugudur. Farkli
kademelerin bir araya getirilmesi yaratici diisiinceyi ve sonucundaki fikir yelpazesini
genisletecektir. Bu takimlara verilecek en iyi 6rnek olarak kalite cemberleri

gosterilebilir (Gokge, 2011).

2.3.2. Kendi Kendini Yoneten (Otonom) Takimlar

Kendi kendini yoneten takimlar genelde 5-10 kisiden olusmaktadir ve
isletmelerdeki kalite kontrol halkalarinin gelismis tirleridir. Kendi kendini yoneten
takimlari otonom takimlar arasinda sayilabilir. Takim Gyelerinin rollerini belirleme ve
¢alisma yontemlerini uygulamada diger takim tirlerine gore daha bagimsizdirlar. Bu
bagimsizlik takimlarin kendi yonetim gruplarini olusturmalarini da kapsar. Bu

yonetim yapisi icerisinde takimlar kendi yonetici kadrosunu olusturarak, hiyerarsiyi
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dizlestirerek, ¢cok yonli ¢alisma ve basari yetenegini arttirarak, istihdam sartlarini
saglayarak ve tek bir statl vererek gercgeklestirmektedir. Buradaki temel amag
kararl, motive olmus, esnek ve sorumlu calisanlarin kalite ve yeniligi yakalama

yetenegi ile sosyal kontrolii saglamaktir (Gokge, 2011).

Kendi kendini yoneten takimlarin temel amaci bireyi orgiitte bircok ¢alisanin
temel 6zelligi olan edilgenlik ve araci konumdan aktif, dinamik birer karar alicilar
haline getirmektir. Kendi kendini ydneten takimlarda sosyal sistemin temel
Ozellikleri olan insan dogasi ve grup davranisi baskin bir karaktere sahiptir. Burada
fikirler, degerler ve inanglar dolayl olarak teknik sistemin 6&zelliklerini isaret

etmektedir.

Otonom takimlarda her grup adeta kiglk bir isletme gibi davranmaktadirlar.
Pazar sartlari igerisinde birbirleri ile is iliskisi kurarlar ve birbirlerini musteri olarak
gormektedirler. Tumdiyle kendi kendini yoneten takimlar kendi Uyelerini de
secebilmekte olup, ayni zamanda her bir liyenin basari durumuna iliskin performans

degerlendirmesi de yapabilmektedirler.

Is yasaminda degisen sartlara uymak amaciyla farkli yénetim ve karar alma
sistemleri denenmektedir. Cesitli seviyelerde ve alanlarda sorumluluklari olan bu
sistemlerden birisi kendi kendini yoneten takimlardir. Kendi kendini ydneten
takimlarda en onemli faktorlerden birisi liderlik yapisidir. Bu takimlarda liderin
verimliligi direkt olarak takimin verimliligini etkilemektedir. Ginimuzde liderlerin
karsilastigl en buylk zorluklardan birisi kendi vizyonlarini ve amacglarini gercek
hayata yansitip, bulunduklari takimi ortak hedeflere dogru yonlendirmeleridir. Bu
fonksiyonu yaparken arastirmalar gostermistir ki etkin bir takim lideri geleneksel ve
yeni liderlik 6zelliklerini beraberce kullanmalidir. Liderin kullanacagl en énemli ve
degerli yetenek ise iletisim yetenegi olarak ifade edilmistir. Kendi kendini yoneten
takim liderinde bu iletisim yeteneginde eksiklik var ise egitim ile bu eksikligin

kapatilma yoluna gidilmelidir (Thomason and Yantis, 2012).
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2.3.3. Gapraz Fonksiyonel Takimlar

Bu takim tlirinde ¢apraz fonksiyonel adlandiriimasindan kasit, ayni hiyerarsik
kademede fakat farkl bolimlerde gorev alan galisanlarin bir araya getirilerek bir
takim olusturulmasidir. GUnidmuiz isletmeleri agisindan 6nemli olan, Grin
gelisiminde kaliteyi yakalarken, misteriler agisindan hizmet kalitesini de ileriye
gotirmektir. Bu tir vizyona sahip isletmelerde, capraz fonksiyonel takimlardan
faydalanmak ¢ok tercih edilen bir yontemdir. Capraz fonksiyonel takimlarda, farkh
departmanlarda ve ayni kademede c¢alisanlarin bir araya getirilmesi ve bu
departmanlarin birbirlerinden haberdar olmalari saglanarak daha karmasik
sorunlarin ¢éziimiinde kolayliga gidilmesi esas alinmistir. Bu calisanlar, karar alma

ve yonetimde etkindirler.

GuUnlmuz endistriyel isletmelerinde vyaygin olarak kullanilan ¢apraz
fonksiyonel takimlarin pek ¢ok etkin avantajlari vardir. Her ne kadar bu avantajlarin
bazilari diger takim tirlerinde bulunsa da c¢apraz fonksiyonel takimlarda etkisini
daha da arttirmaktadir ve bu avantajlar ¢apraz fonksiyonel takimlara 6zgindiir.

Capraz fonksiyonel takimlara 6zgiin alti avantaj asagida verilmistir (Parker, 1994):

1- Hiz: Capraz fonksiyonel takimlar isin tamamlanma siresini kisaltirlar.

Ozellikle tiriin gelistirme safhasinda bu avantaj net bir sekilde gérilir.

2- Karmasik Problem Cozme: Capraz fonksiyonel takimlar karmasik

problemlerin ¢6zimii noktasinda organizasyonun yeteneklerini gelistirirler.

3- Miisteri Odakh: Capraz fonksiyonel takimlar organizasyonun kaynaklarini

musteri memnuniyeti odakli olarak kullanirlar.
4- Yaraticilik: Cesitli tecriibelere sahip ve iyi bir altyapisi olan cesitli insanlari bir

araya getirerek, capraz fonksiyonel takimlar organizasyonun yaraticilik ve

yeniye odaklanma kapasitesini arttirirlar.
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5- Organizasyonel Ogrenme: Capraz fonksiyonel takimlarin tiyeleri, diger takim
turleri Uyelerine oranla ¢ok daha kolay teknik ve profesyonel yeteneklerini
gelistirirler; farkl disiplinleri, farkl stil ve kiltirel durumlari olan diger takim

Uyeleriile birlikte calismayi ¢ok daha kolay bir sekilde 6grenirler.

6- Tek Bir iletisim Kisisi: Capraz fonksiyonel takimlar, bilgi veya karar amacl bir
proje veya misteri hakkinda gorismelerde capraz fonksiyonel takim

calismasinda cok daha etkindir.

2.3.4. Sanal Takimlar

Sanal takimlarin genel ifadesi olarak, beraberce ¢ok yakin ve ig ice galisan bir
grup insanin dinyanin cesitli noktalarinda cografi olarak hatta farkli zaman
dilimlerinde bulunmasi olarak tabir edilebilir. Ayni zamanda ¢apraz fonksiyonel
takimlarin bir proje amaciyla belirli bir zaman diliminde farkl teknolojileri kullanarak
calismasi da sanal takimlarin kapsami alanindadir. Sanal takimin Gyeleri belirli
zaman araliklarinda yiz ylze goriismesi gerekebilir fakat bu istisnadir ve sanal takim

olma durumunu degistirmez (Bal and Foster, 2010).

Gunlmuzde internet kullaniminin isletme igcinde yayginlasmasi ile olusturulan
intranet ve extranet sistemleri, sanal calisanlari ve sanal takimlari giindeme
getirmistir. Ozellikle 6rgiitlerde yeni teknolojilerin kullanimi ve gelismis bilgi
teknolojilerinin kullanimi bireylerin yiz yize karsilagtigl durumlarla sinirlanmis olan
orgit ve takim kavramini farkhlastirmistir. Gliniimuizde artik ayni isletmede gérev
yapan bireyler birbirlerinden oldukca uzak mesafelerde olmasina ragmen bilgisayar
ortaminda elektronik haberlesme imkanina kavusmustur. Sanal takimlar araciligiyla
bireyler belirli mekan, program ve kuruluslara bagliik tasimaksizin ve daha
demokratik ve merkezi de olmayan bir calisma anlayisina sahip olmaktadirlar. Genel
olarak bu siire¢ ses, video ve konferans alternatiflerini de kapsayan gelismelerle
desteklenmekte, tim bunlara cep telefonlari ile saglanan sinirsiz iletisim imkani ve
internet araciligiyla interaktif bilgi agl da eklenince sanal takimlar ortaya

¢cikmaktadir.
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Sanal takimlar genelde duygusal olmaktan 6te objektif bilgilerle etkilesip
kurumsal kararlar alirken meydana gelmektedirler. Sanal takimlarda goérev alan
bireyler 6zellikle birkag konuda uzmanhga sahip, iletisim kurma becerisi yiksek,
kabiliyetli, yenilik¢i ve yaratici olan bireylerden olusmaktadir. Sanal takimlar,
orglitlerde calisanlarin gorisme olanaginin bulunmadigi durumlarda maliyet
verimliligi, hizli iletisim saglama ve duygusal etmenlerden ok gercekler lzerinde
karar almaya imkan saglama gibi bir takim avantajlara sahiptirler. Bunun yani sira
orglitlin bir sosyal sistem oldugu gercegi sanal takimlarda ihmal edilmis bir anlayisi
temsil etmektedir. Ozellikle kararlarin alinmasinda kiiltiirel degerlerin ve toplumsal
kosullarin dikkate alinmama riski hep varligini sirdirmektedir. Verimli bir sanal

takimin asagidaki 6zelliklere sahip olmasi gerekmektedir (Bal and Foster, 2010):

- Yolculuk ve email kaynakli gecikmeler gibi katma deger saglamayan
aktivitelerde azalma.

- Problemlere hizli ve esnek bir sekilde yanit verebilme.

- Tartismalarin dogal zeminini olusturan tasarim ve baslangi¢ asamasinda
daha dikkatli dinleme ve anlama.

- Uriin gelistirmenin baslangic asamasinda %50ye varan zaman kazancinin

mumkiin oldugunu bilmek.

2.4. Takim Olma Evreleri

Proje sponsoru ve takim personeli temin edildikten sonra takim ruhunun ve
takim olgusunun olusturulmasi gerekmektedir. Bu ise belli bir zaman alacak ve belli
surecleri gerektirecektir. Takim Uyelerinin birbirini tanimasi ve birbiri ile etkilesim
halinde olmasi sayesinde birbirlerini anlayip ortak hareket edebilme kabiliyetini
kazanmalari saglanacaktir. Takimlar olusturulduktan sonra birka¢ evreden gectikten
sonra olgunlasir. Takim Gyeleri baslangicta takim icinde uyulmasi gereken kurallari
belirlemek, Gyelerin rollerini tespit etmek ve isbolimi yapmak ihtiyaci duyarlar. Bu
sayede lyeler dizenli bir sekilde isleyen bir bitlinin bir parcasi haline gelirler.

Liderlerin gorevi, takimi iyi gozlemleyerek takimin hangi evrede oldugunu tespit
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edip, o evreye uygun olan tedbirleri almaktir. Takimlar, Sekil 2.1 ve Sekil 2.2’de

gorildugl gibi 4 asamada olgunlasir ve tam takim olma 6zelligini kazanir (DeCarlo,

2004). Proje bittiginde, takimin yapacagi farkli bir proje olmayacaksa, dagilma

asamasli da besinci asama olarak verilebilir.

KURULUS [OLUSMA) ASAMASI

il

KARMASA (BOGUSMA) ASAMASI

Ll

BiCIMLENME (BULUSMA) ASAMASI

JLl

BASARMA, (ULASMA) ASAMASI

J Ll

DAGILMA ASAMASI

Yiksek

isin Tamamlanmasi

Diisiik

r
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2.4.1. Kurulus Asamasi

Bu evrede lyeler bir araya gelip birbirlerinin karakterlerini, ¢evrelerini
tanimaya ve kendilerini takimin diger lyelerine tanitmaya calisirlar. Bu safhada
belirsizlik yiiksektir. Uyeler takim icerisinde kendisinden ne beklendigi ve diger
Uyelerle beraber bir calisma yapilip yapilamayacagl hakkinda sorulara cevap ararlar.
Bu asamanin basarili bir sekilde yuritilebilmesi icin genellikle bir lidere ihtiyag

duyulur.

2.4.2. Karmasa Asamasi

Bu asamada takim Uyeleri, takim igerisindeki rollerini ve kendilerinden ne
beklendigini daha iyi anlamislardir. Bu evrenin en blyilik 6zelligi catisma ve fikir
ayriliklarinin meydana gelmesidir. Ortak ciktilari bulunan alt gruplar arasinda
takimin genel kurallari ve bu kurullara ulagsmak i¢in uygulanacak yéntemler hakkinda
catismalar ¢ikabilir. Takimlar bu evreyi gecemezlerse istenilen koordinasyon
saglanamaz ve yiksek bir basari seviyesi yakalanamaz veya daha da kotilisi takim

dagilabilir. Bu evrede grup liderlerine 6nemli bir gérev diser.

2.4.3. Bicimlenme Asamasi

Bu asamada Uyelerin arasindaki anlasmazliklar ortadan kalkar, takimda birlik
ve uyum saglanir ve ¢atismalar ¢6ziime ulastirilir. Elemanlarin arasindaki takim ruhu
gelisir. Uyeler ortak bir amag¢ dogrultusunda kendilerine diisen gérevleri yerine
getirmeye baslarlar. Uyeler birbirlerini tanirlar ve kabullenirler. Liderin kim oldugu

ve takim elemanlarinin gorevlerinin neler oldugu anlasiimistir.
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2.4.4. Bagsarma Asamasi

Bu asamada sorunlarin ¢6ziilmesi ve lyelerden beklenen goérevlerin yerine
getirilmesi hakkinda konularinin Uzerinde durulur. Hedeflerin gergeklesmesini
saglayacak tim konular teker teker ele alinmali ve sonuca ulastirilmalidir. Sorunlara
¢O6zuim getirebilmek igin Uyeler birbirleriyle etkilesim ve isbirligi icerisinde olmall,
cikabilecek  anlasmazlklarda  sogukkanli  davranarak ¢6zim  yaratmaya
calhismalidirlar. Bu evrede liderler takimdan yiksek bir verim elde etmek icin caba

harcamalidirlar.

2.4.5. Dagilma Asamasi

Takim evrelerinin son asamasi bu asamadir. Onceden belirlenmis bir gérevi
yerine getirmek icin bir araya gelmis takimlarda dagilma asamasi s6z konusudur. Bu
asama boyunca calismalarin hizi azalir ve gittikce yavaslayarak durur. Artik en
onemli sey gérevi yerine getirmek degil, baslanmis gérevlerin bitirilmesidir. Uyeler
arasinda giiclii bir bag olusmustur. Uyeler, sonuca ulastiklari icin mutlu olurlar fakat
iliskileri sona erecegi icin bir kaygl duyarlar. Bu evreden sonra takim lideri takimin
gorevini tamamladigini bir téren ya da toplanti yoluyla bildirebilir ve dilerse gorevin
basariyla tamamlandigini belirten basari 6dulleri, tesekkir mektuplari veya plaketler

dagitir (Eren, 2001).
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BOLUM 3: TAKIM ETKINLiGiNi BELIRLEYEN FAKTORLER

is takimlari, 6zellikle yakin gegcmiste organizasyonel sistemlerde giderek artan
temel bir unsur olarak gériilmektedir. is takimlari isletmeye yeni bir esneklik, cesitli
fonksiyonlu bilgiler ve vyeni istekler igin hizli tepki verebilmeyi saglayan
mekanizmalar saglamaktadir. is takimlari yeni bir olusum degildir fakat 6zellikle
telekomiinikasyon alanindaki bilgi teknolojileri, takimin katkilarini en yiksek diizeye

cikartmistir (Alavi and Keen,2012).

isletmelerin 6zellikle tizerinde durmalari gereken husus takim etkinligini nasil
Ust diizeye cikartabilmelerinin yollarinin arastirilmasi ve bu faktorlerin en etkin ne
sekilde kullanilabileceginin bulunmasidir. Dinamik is ortaminda zaman, kalite, miktar
artirimi ve kayiplarin azaltilmasi konusunda, 6zellikle rekabetin giderek arttig1 global
piyasalar icerinde takim etkinliginin arttirilmasi giderek artan 6neme sahiptir. Bu
nedenle etkili ve yliksek performansli takimlarin kurulmasi, sistemlerin buna uygun
olarak tasarimlarinin saglanmasi glin gectikce 6nem kazanmaktadir. Takimlarin
kurulmasinda takim bireylerinin farkh ihtiyaclari, farkli gegmisleri ve tecribelerinin
birlestirilerek verimli bir is birimine donugstlrilmesi amaglanmaktadir. (Thamhain

and Wilemon, 1987)

Etkin bir takim g¢alismasinin saglanabilmesi igin faktorler mevcuttur ve bu

faktorler asagida siralanmistir:

Takim Sinerjisi
Performans Hedefleri
Yetenekler

lletisim

Guven

Yenilige Odaklanma

Liderlik

V V V V V V V V

Takim Verimliligi
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3.1. Takim Sinerjisi

Takim c¢alismasinin saglanabilmesi igin sinerji vazgecilmez bir kavram haline

gelmistir ve takim ruhunu simgelemektedir. Becerilerin ve teknik yetkinliklerin yani

sira takim Uyelerinin duygusal olgunlugu ve yaklasimlari da takim calismasini

etkileyen unsurlardir. Bu nedenle takim Gyelerinin segciminde, bu kavramin dikkate

alinarak secimin yapilmasi takim performansini 6nemli sekilde etkilemektedir.

Sinerji olusturan ve olusturmayan yaklasimlar Tablo 3.1’de verilmistir (Baltas, 2003).

Tablo 3.1: Asinerji ve Sinerji Kargilagtirmasi (Baltas, 2003)

Asinerjiye Egilimli Kisiler

Sinerjiye Egilimli Kigiler

Guglaklere ve problemlere yonelir.

Cozlime ve sonuca yonelir.

ise yaramayacagini gdstermeye calisir.

Nasil yararli olacagini bulmaya calsir.

Fikirlerde bosluk arar

Fikrin olumlu tarafini bulup gelistirmeye

cahsir.

Tartismak ve yargilamak icin dinler.

Anlamak icin dinler.

S6z keser olumlusuz beden dili 6zellikleri

gosterir.

Baskalarina kendilerini ifade etmek icin

zaman tanir.

Kisileri ve fikirleri 6Gnemsemez.

Baskalarinin gorislerini hesaba katar.

Mutlaka hakl olmaya calisir.

En iyi ¢c6zime ulasmaya calisir.

Engelleri “imkansizliklar” olarak gordr.

Engelleri, asilacak zorluklar olarak gorr.

So6ze “ama” diye baslar.

S6ze “ anhyorum” diye baslar.

“Yanhshklar” yakalamayi beceri sayar.

Karsisindakinin olumlu 6zelliklerini bulur ve
ifade eder, “dogrulari yakalamayi” beceri

sayar.

Sinerji yani takim ruhunun

olusturulmasi amaciyla egitimler fayda

saglamaktadir. Takim calismasi hakkindaki egitimler de iki yaklasim vardir (Daniel et

al, 1998). Bu egitim yaklasimlari asagida verilmistir:

1 — isbirligi egitimi
2 — Grup dinamigi
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isbirligi egitimi, rekabetin negatif etkileri ortadan kaldirilarak saglanir. Her ne
kadar rekabet ¢ogu zaman ayri bir motivasyon kaynagl olarak goriilse de,

0grenmeye negatif etkisi oldugu gortlmuistur.

Grup dinamigi, grubun nasil ¢alistigina odaklanmistir. Burada grubun veya
takimin nasil daha fazla islevlik kazanacag incelenir. Yapilan grup calismalari ile

grubun kendi arasinda ¢alisma prensiplerini bulmasi saglanir (Daniel et al, 1998).

Sinerji takim Gyeleri arasinda amaca ulasmak icin yayilmis bir tir duygudur.
Yapilan aragtirmalar neticesinde “Sinerji”nin takim etkinligini belirleyen faktorlerden
birisi oldugu ortaya ¢ikmistir (Bateman et al, 2002). Bu goériise uygun olarak hipotez

1 gelistirilmistir.

Hipotez 1: Takim igerisindeki sinerji, liderin etkisinde takim verimliligini olumlu

ybnde etkilemektedir.

3.2. Performans Hedefleri

Takim icerisinde uygulanabilir, is aktivitelerini ve seviyelerini belirleyen, ve
tiim proje siiresince herkes tarafindan bilinen ve gézlemlenebilen agik ve anlasilir
hedeflerin olmasi takim performansi agisindan dnemlidir. (Bateman et al, 2002).
Hedeflerin acik ve anlasilabilir olarak tiim takim Gyelerinde kabul edildigi takdirde
bu takimin moral ve sinerjisine de katkida bulunacaktir. Dolayisi ile hedeflerin dogru

sekilde tanimlanmasin takim performansina pek ¢ok noktada etkisi bulunmaktadir.

Hedeflerin belirlenmesi konusunda SMART yaklasimi literatiirde 6nemli bir
kavramdir. Turkce anlami akilli, gizel manasina gelen SMART kelimesi aslinda
hedeflerin belirlenmesi konusunda yaklasimlari ifade eden ingilizce kelimelerin bas

harflerinden olusmaktadir. SMART yaklasiminin aciklamasi asagida verilmistir:
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Specific : Ozel, belirli. Hedeflerin kesin ve net tanimi yapiimaldir.
Measurable: Olciilebilir. Hedefler 6l¢ilebilir olmalidir.

Accepted: Kabul edilen. Hedefler takim Uyeleri tarafindan kabul edilmelidir.

YV V V V

Reasonable: Mantikli, Gergek¢i, Makul. Hedefler mimkin, ulasilabilir ve
yapilabilir olmalidir.
» Time-Bound: Zamana Bagl. Hedefler net bir zaman takviminde erisilebilir

olmalidir.

Takim icerisinde verilecek olan hedefler organizasyon cevresi ile direkt iligki
icerisinde degildir. Agik hedeflerden kasit takim Gyelerinin takim hedeflerini anlamli
bulmasi, hedefleri anlamasi ve takim performansina dair olusacak sonuglari gérmesi
hedeflenmistir. Takimin ayni dizlikte ve dogrultuda bulundurulmasi agisindan
hedefler dnemlidir. Ozellikle giinimiizde takim {yeleri yeni teknolojik iletisim
cihazlarini takip eden geng Uyelerden olusmaktadir. Kiiresellesme ve modernlesme,
genc Uyeleri fazlasiyla facebook, twitter, msn gibi imkanlari kullanmayi saglamasi ile
Ozellikle takim yoneticilerinin takim Uyelerini hedeflerde tutmasinda zorluk
yasatmaktadir. Bu acidan hedeflerin belirlenmesi takimin performansi icin 6nemlidir
(Lee et al, 2013). Performans hedefleri bir faktor olarak alinarak, hipotez 2

gelistirilmistir.

Hipotez 2: Takim performans hedefleri, liderin etkisinde takim verimliligini

olumlu yénde etkilemektedir.

3.3. Yetenekler

Takim Uyeleri, yeterli dizeyde egitimli ve yapacaklari is hakkinda yetkinlige
sahip olmalidirlar.  Ayrica esnek olarak, yeteneklerini farkli islerde
kullanabilmelidirler (Bateman et al, 2002). Takim Gyelerini secerken gerekli bilgi,
beceri ve yeteneginin yaninda egitim, tecriibe ve 6grenim alanindaki kabiliyetler de
dikkate alinmalidir. Sinerji bélimiinde anlatildigi sekilde takim ¢alismasi yetenegi de
egitimli olarak kazanilabilir ve gelistirilebilir. lyi egitim almis ve sahip oldugu bilgileri
surekli gincelleyen calisanlardan olusturulan takimlar ¢ok daha etkin ve yiksek
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performans sergileyebilmektedir. Yetenekler bir faktér olarak alinarak tez igin

hipotez 3 gelistirilmistir.

Hipotez 3: Takim icerisindeki bireylere ait yetenekler, liderin etkisinde takim

verimliligini olumlu yénde etkilemektedir.

Bir takimin igerisinde takimin hedeflerini gergeklestirmek igin bulunmasi
gereken vyetenekler vardir. Bu vyetenekler (¢ kategori iginde ele alinabilir

(Katzenbach, 1998). Yeteneklere ait kategoriler asagida verilmistir:

1- Teknik ve fonksiyonel tecriibe
2- Problem ¢dézme ve karar alma yetenegi

3- Bireysel yetenekler

3.3.1. Teknik ve Fonksiyonel Tecriibe

Takimi olusturan kisilerin farkh alanlarda teknik ve fonksiyonel tecriibeye
sahip olmasi gerekmektedir. Bu sayede birbirini bltlnleyici sekilde c¢alisabilirler.
Ornek olarak doktorlar ve avukatlar birbiri ile tamamen farkli alanlarda olsalar da,
ilgili bir davada yapacaklari ortak calisma ile faydali sonuglar Uretebilirler. Ayni
sekilde bir proje igerisinde pazarlama ve miihendislik kanadinda ¢alisan kisilerin

tecrlibesi farkli olsa da, proje igerisinde birbirlerini tamamlayici sekilde galisirlar.

3.3.2. Problem Cozme ve Karar Alma Yetenegi

Takimlar problemleri gormeyi, birbirinden ayirt etmeyi ve ¢ozerek karar
alinmasini saglamak durumundadirlar. Bir¢cok takim problem ¢ézme isini baslatmak
icin uygun bir takim Uyesine ihtiya¢ duyar, bu asamadan sonrasinda ise c¢ok kisi

tarafindan gelistirme yapilabilir ve problemler ¢éziime kavusturulur.
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3.3.3. Bireysel Yetenekler

Etkili bir iletisim ve yapici ¢atismalar olmadan ortak bir anlayis ve amaca
gitmek muimkin degildir. Bu iletisimin saglanmasi da takim igerisinde bireysel
yeteneklerin olmasini gerekli kilar. Risk alma, yapici elestiri, objektif bakabilme,

aktif dinleme, farklilhklari yakalayabilme bunlardan bazilaridir.

Ozellikle teknik ve fonksiyonel yetenekler olmadan bir takimin takim
calismasina baslayamayacagl aciktir. Teknik yeteneklerin yani sira duygusal
yetenekler de takim performansinda énemli bir yer tutmaktadir. Ozellikle bes biyiik
kisilik faktori bu yeteneklerde 6ne gikmaktadir. Bunlar duristlik, disadénuklik,

duygusal denge, uyumluluk, deneyimlere acik olmaktir (Kichuk and Wiesner, 1997).

3.4. iletisim

Takim batlnlGguniin saglanmasi, motivasyon ve sineriji icin etkili bir takim
iletisiminin saglanmasi cok dnemlidir. iletisim bireyleri, drgiitleri ve toplumlari ortay
payda altinda toplayan bir olgudur, en yalin ifadesiyle anlasilabilir mesajlarin
alinmasi ve gonderilmesi ilkesine dayanmaktadir. Daha genis manada ifade edilecek
olursa iletisim kisiler, gruplar, orgitler ya da toplumlar arasinda haber, olgu ya da

fikirlerin degisim sireci olarak da tanimlanabilmektedir.

lletisim, etkilesimde bulunmak icin kullanilan bir ara¢ olup, en az iki kisinin
birbirine iliskin mesaj alisverisi olarak ifade edilmekte ve isletmelerin takim
¢alismasina yonelmesi ile birlikte birden fazla kisinin bir araya gelerek faaliyet
gostermesi s6z konusu oldugundan iletisimin isletmeler acgisindan tasidigi 6nem de
artmistir. Calisanlarin isteklerini, dnerilerini ve bilgilerini ilgili yerlere etkin bir sekilde
iletememesi veya ayni sekilde alinamamasi takimin etkinligi konusunda buiyik sorun
acmakta, zamaninda ¢6zim getirilemeyen ve sorun haline gelmis anlasmazliklar
takimdan ve isten ayrilma gibi istenmeyen sonuglara yol acabilmektedir. isletmenin
icerisinde ve takimda olusan cekismeler ve catismalarin temelinde iletisim eksikligi

bulunmaktadir (Bahadirli, 2010).
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Ozellikle giinimiizde endistriyel projelerde projeler cok karmasik ve biiyik
yapildigindan ve rekabet icin farkli birlikteliklerin yapilandiriilmasindan dolayi
kiiresellesen diinyada takimlarin kendi icerisinde hatta takimlarin diger takimlarla
birleserek kiiresel bir takim olusturmasi gerekmektedir. ilerleyen teknoloji ve
iletisim araglari sayesinde ayri tesislerde veya ayri cografik bolgelerde bulunmasina
ragmen etkin bir takim ¢alismasi yapilabilmektedir. Béyle takimlara “sanal takimlar”
denilmekte ve cografi olarak farkh bolgelerde, hatta farkli saat dilimlerinde
olmalarina ragmen yakin bir sekilde galisan kisi toplulugu olarak tanimlanmaktadir.
Ayrica ayni proje Uzerinde calisan, birka¢c teknolojiyi beraberce yiriten capraz
fonksiyonel is gruplari olarak da tanimlamasi yapilabilmektedir. Sanal takimlar
elektronik email, sesli email, fax, sesli ve gortintili konferans gibi gliniimiz yaygin
teknolojisi ile etkinlestirilmistir. Bu nedenle iletisim mevcut takim ici icin 6nemlidir

fakat sanal takimlar igin hayati 6nem arz etmektedir (Bal and Foster, 2010).

Takim icerisinde iletisimin daha iyi bir diizeyde saglanmasiyla, takim icerisinde
olan isbirligi dolayisi ile takimin etkinligi de artacaktir. Takim igerisindeki isbirliginin
motive ve glizel bir ¢alisma ortaminda calisan takim Uyeleri icerisinde daha iyi
oldugu gorilmistir. lyi bir takimin iliskilerindeki artis ise bir siire sonra iletisimin ve
koordinasyon ihtiyacinin azalmasini  doguracak ¢lnkld is arkadasinin nasil
davranacagini ve neler istedigini bilen ve tahmin eden diger takim (iyesi buna gore
davranmaya baslayacak ve iletisime bu noktada eskisi kadar ihtiya¢ duyulmayacaktir

(Patel et al, 2011). iletisim bir faktér olarak alinarak hipotez 4 gelistirilmistir.

Hipotez 4: Takim igerisindeki iletisim, liderin etkisinde takim verimliligini olumlu

yénde etkilemektedir.
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3.5. Giiven

Guven unsuru takim igerisinde bulunan c¢atismalarin uygun bigimde
yonetilerek ve catismalarin zararl etkisini minimize ederek takim performansina
katki saglamaktadir. Takim icerisinde 2 tiir catisma s6z konusudur (Simons and

Peterson, 2000). Catisma tirleri asagida verilmistir:

1- Gorev Catismasi

2- iliski catismasi

1- Gorev Catismasi: Takim icerisinde kisiler arasinda olusan farkh kararlardan,

farklh distincelerden ve farkl gorus agilarindan kaynaklanan algidir.

2- iliski Catismasi: Takim icerisinde kisiler arasinda olusan uyumsuzluk, gerilim,
rahatsizlik, nefret ve kin gibi duygulardan kaynakl algidir. Duygusal ¢atisma

olarak da adlandirilir.

Gorev ve iliski ¢atismasi arasindaki farkhligi anlamak, takimin yoénetimi igin
onemlidir. Takim igerisinde gorev ve iliski catismasi seviyesine gore sistem

gelistirerek takim performansi kontrol edilebilecektir.

Gorev catismasinin birbirinden ayri iki 6nemli yarari vardir. Gorev ¢atismasini
saglayan takimlar, gérev catismasini yapmayan gruplara gére ¢ok daha iyi kararlar
aldigi gézlemlenmistir. Ayrica gorev catismasinin yasandigl takimlarda, takim Gyeleri
alinan kararlara ¢ok daha fazla sahip ¢ikmaktadir. Bu sekilde alinan takim
kararlarinin takim Gyelerini tatmin etmesi saglanabilmektedir. Bunun altinda yatan
sebeplerden birisi her takim (yesinin yapilan toplantilarda kendi sesini
duyurabilmesi ve takimin kendi fikirlerine dolayisi ile kendisine deger verildiginin
gosterilmesidir. Bununla beraber gorev catismasi her zaman takim performansina
pozitif etki etmemektedir. Yiiksek dlizeylerde olan gorev ¢atismasi, takim tyelerinde
memnuniyetsizlige ve tatminsizlige yol agmaktadir. Ayrica kararlar alinirken takim

Uyelerinin seslerinin ylksek ¢itkmasindan dolayi da olumsuz bir etki olusmaktadir.

29



lliski catismasi ise gorev catismasinin bir golgesi olarak gorilebilir. iligki
¢atismasi hakkinda tarih boyunca pek ¢ok arastirma yapilmistir ve iliski catismasinin
takim ve gruplar icin olumsuz etkileri yazilmistir. iliski catismasi ayni zamanda takim
ve grup kararlarini da (i¢ noktada olumsuz etkilemektedir (Simons and Peterson,

2000). Bunlar:

1- iliski catismasi, grup icerisinde olan bilgi akisini kisitlar. Grubun uyeleri
grubun yararina olacak bilgileri konusmaktansa kisiler hakkinda konusmayi
secerler.

2- iliski catismasi, grup Uyelerinde olusan stres ve gerilimden dolayi gérevlerini
iyi bir sekilde yapmalarini kisitlar.

3- iliski catismasi, grup icerisinde diismanca davranislara yol acarak diger grup

Uyelerinin davranislarina olumsuz etki ederler.

Yukarida bahsedildigi sekilde gorev catismasi takim performansini pozitif
yonde ve iliski catismasi gorev performansini negatif yonde etki ettigine gore;
yuksek takim performansi igin gorev catismasinin olmasi saglanmali ve iliski
catismasi ise engellenmelidir. Fakat arastirmalar gorev catismasi ile iliski
catismasinin birbiri ile cok yliksek diizeyde ilgili oldugunu ve korelasyonlarinin ¢ok
yiksek oldugunu gostermistir. Ozetle gérev catismasini yitksek olan rapor edilen
takimlar ayni zamanda, iliski catismasini da yuksek olarak rapor etmislerdir. Bu
nedenle gorev c¢atismasinin saglanmasi icin yapilacak islemler ayni zamanda iliski

catismasi riskini de beraberinde getirecektir.

Takim iginde olusan gliven algisi ile gorev gatismasindan kaynaklanan, iligki
¢atismasinin olumsuz yonleri giderilmektedir. Glven unsuru bu nedenle takim
performansini etkileyen énemli faktorlerden birisidir (Simons and Peterson, 2000).

Bu goris dogrultusunda hipotez 5 gelistirilmistir.

Hipotez 5: Takim icerisindeki giiven, liderin etkisinde takim verimliligini olumlu

yénde etkilemektedir.
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Takim igi glven, takima gosterilen guvenin bir gostergesidir. Gilven ayni
zamanda takim icinde isbirligini saglayan en oOnemli faktorlerden birisidir.
Arastirmalar takimin zaman iginde gegirdigi evreler iginde isbirligi arttikga glivenin
gelistigi ve glvenin arttikca isbirliginin gelistigini gostermistir. Eger takim ici gliven
isbirligine  donustlirilemez ise, glvenin takim  performansina etkisi
gorilmemektedir. Bu agidan takim performansinin yikseltilmesi igin, takimdaki
glvenin isbirligine donustirilerek, takim evreleri icerisinde birbirini degerini

arttiran faktorler haline getirilmesi gerekmektedir (Chiocchio et al, 2011).

3.6. Yenilige Odaklanma

Takim, her zaman Urlnleri ve sistemleri gelistirmek lzerine yeni yontemler
arastirmalidir (Bateman et al, 2002). Ozellikle teknolojinin ve iletisim imkanlarinin
hizla gelistigi ginimuzde takimlarin ve takim Uyelerinin yeni gelismeler karsisinda
glncelliklerini korumalari takim performansi agisindan ¢ok 6nemlidir. Yapilan
projelerde, yeni teknoloji gelismeler ile daha kolay ve pratik, bunun yaninda
zamandan ve maliyetten kazang saglayarak kaliteyi arttiran yeni yontemler proje
performansina direkt katkida bulunacaktir. Bu goris dogrultusunda hipotez 6

gelistirilmistir.

Hipotez 6: Takim icerisindeki yenilige odaklanma, liderin etkisinde takim

verimliligini olumlu yénde etkilemektedir.

3.7. Liderlik

Takim etkinligini ve performansini dogrudan etkileyen en énemli faktorlerden
birisi de takim lideridir. lyi yénetilen bir takimda dayanisma, motivasyon ve dolayisi
ile sinerji artacak takim Uyelerinin takim liderine olan giiveni ile takimin basarisina
etki edecektir. lyi bir lider dogal olarak isini cok iyi bilen, esnek, karar almada takim
Uyelerine soz veren ve takimla ilgili her konuda 6nerilere acik olan kisidir. Etkin bir

lider takim vizyonu olusturacak ve takim fertlerinin yeteneklerini agiga cikartacaktir.
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Organizasyonun farkh birimlerinden bir araya getirilen bireyler genellikle
takima kendi bakis acilarini, hedeflerini ve gorislerini de getirirler. Buda takimi bir
arada tutmayr ayrica takimin batUnlGgind ve yonetimini saglamayr da
zorlastiracaktir. Takim lideri bu gicligl yendigi ve beklentileri karsiladigl takdirde,

bu durumun olumsuz etkileri ortadan kalkacaktir (Zehir ve Ozsahin, 2008).

Takim olusturuldugunda bir siire igin takim Uyeleri eski tecriibelerini terk etme
konusunda ve daha Once sahip olduklari otorite glicii ve pozisyonlarini birakma
konusunda isteksizlik gosterebileceklerdir. lyi bir takim lideri bu énemli sorunu
¢Ozebilecek esneklik ve diislince yapisina sahip olmali, takimdaki tim Gyelere sineriji

ve takim ruhunu verebilmelidir.

Takim lideri, takim gérevlerinin icrasi sirasinda ¢ok ihtiya¢ olmadikg¢a detaylara
girmemelidir. Bu sekilde yaklagimlar, takim Uyeleri Gzerinde fazla baskiya neden
olacagindan, takim etkinligini olumsuz ydnde etkileyebilmektedir. Belirtiimesi
gereken bir diger nokta da, takimlarin kendilerine ait kisiliginin ve kultlirinlin
oldugu ve bunlari ortaya cikartabilen liderin takim performansini arttirabilecegidir.

(Zehir ve Ozsahin, 2008).

Liderlik yetenekleri dogustan gelecegi gibi bazi yetenekler ise 6grenilerek de
kazanilabilecektir. Cesitli sanatlara yatkinlik, hitap etme glic(, yargi giicu, Ustiin zeka
gibi yetenekler dogustan gelmekle birlikte planlamada harekete ge¢cme, sorunlari
¢O6ziimleme, haberlesme kanallarini acik tutma, etkili calistirma, sorumluluk

yuklenme gibi yetenekler sonradan kazanilabilir veya gelistirilebilir (Eren, 2009).

Etkin bir liderde bulunmasi gereken o6zellikler ve yetenekler (i¢ ana baslik

altinda toplanmistir:
1- Liderin entelektlel 6zellikleri

2- Liderin karakterine iliskin 6zellikleri

3- Liderin sosyal 6zellikleri
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3.7.1. Liderin Entelektiiel Ozellikleri

lyi bir liderin entelektiiel 6zellikleri asagida verilmistir:

Genel kiltur: Tek konuda uzmanlasmak yerine birgok konuda ve isletme

fonksiyonu hakkinda bilgi sahibi olmak.

Mantikhlik: Genelden ayrintilara,ayrintilardan genele ulasma.
Analiz ruhu: Olayin nedenlerini analitik olarak inceleme.
Sentez ruhu: Olayin degiskenlerini bir araya getirme.

Sezgi giicli: imkan ve firsatlari nceden gérme. (basiret => kalp gozii)

Hayal glicli: Gelecege iliskin olaylarin muhtemel gelismelerini zihinde

canlandirma
Muhakeme giicii: Iyi kétii, hakli-haksiz, dogru yanlis ayrimi.
Disincelerini konu ve sorunlara odaklastirabilme.

Distincelerini agik secik ifade edebilme.

3.7.2. Liderin Karakterine iliskin Ozellikleri

lyi bir liderin karakterine ait genel ézellikler asagida verilmistir:

Akil duygu arasinda denge

Degisen kosullara, ortamlara ve degisik kisilikteki insanlara
gosterebilme

Dikkatlilik

ihtiyathhk

Giriskenlik

Hafiza glici

Dinamiklik

Azim ve sebatkarlik => tehlikelerden yilmamak
Tertip ve dlzenlilik

Yontemlilik

Siratlilik => isleri biriktirmeden zamaninda yiritmek

Ciddilik => her ise gereken 6nemi vermek

uyum
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3.7.3. Liderin Sosyal Ozellikleri
lyi bir liderin sosyal 6zellikleri asagida verilmistir:

e Dis gorintsl ile cevreden kabul gormeli.

e Gruba hitap edebilmeli.

e Grup yapilarini, ortak amag ve degerlerini anlayabilmeli.

e Kotlu ahskanliklarla micadele edip iyi is aliskanliklarinin yerlegsmesi igin
¢ahismal.

o Kendisiyle ¢alisanlarla ishirligi edebilmeli.

e Her kisi ve olayin 6zelligine gore olclll ve dengeli hareket etmeyi bilmelidir.

e Bilgi, tecriibe, adalet, gliven, otorite sahibi, 6zel hayatina dikkat eden, ikna

glcl olan kimse olmalidir.
Yonetici kavrami ile lider kavrami birbirinden farkh kavramlardir. Lider kavrami
yonetici kavramini kapsamakta buna ilave olarak takimin basarisini saglayan

ozelliklerdedir. Tablo 3.2’de yonetici ve lider arasindaki farkliliklar belirtilmistir.

Tablo 3.2: Yonetici ve lider karsilagtirmasi

YONETICI LIDER
idare eder Yenilik yapar
Kopya alir Orijinaldir
Surdirir Gelistirir
Sistemi yapiya odaklar Sistemi insana odaklar
Kisa vadeli goris Uzun vadeli gorus (Vizyon)
Astlarini gorir Herkesi gorir
Taklit eder Yaratir
Statilyl korur Statlikoyla miicadele eder
isleri dogru yapar Dogru isleri yapar
istikrar, diizen, etkinlik Gizerinde durur Esneklik, yenilik, adaptasyon lzerinde durur
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Proje takimlarinda liderlik ise diger tipik, fonksiyonel ydnetici ve liderlik
rollerinden daha zor ve daha karmasiktir. Bunun sebebi proje kelimesinden de
anlasilacagl lzere projeler genellikle benzersiz, tek bir sefere mahsus, c¢ok
bilinmeyenli degiskenlere sahip, karmasik ve belirsizdir. Bu nedenle proje
yoneticileri veya liderleri genelde planlar acaba degisir mi diye sorgulamazlar, ne
zaman, ne degisecek ve hangi oranda degisecek sorularina yanit arayarak
planlamalarini buna gore ve risk analizlerini ortaya koyarak yaparlar. Liderler gliciini
ve yeteneklerini, performans hedeflerini bu glic ve zor calisma sartlarinda yerine
getirmek icin takim Uyelerini degisime, farkli dogrultuda is yapmaya ve beraberce
takim olarak is yapmaya ikna etmek igin kullanirlar. Proje lideri takim igerisinde

glveni saglamak icin ¢ok kritik bir gorev Gstlenmistir (Anantatmula, 2010).

3.8. Takim Verimliligi

Takim verimliligi veya takim performansi, takimin etkinligini gosteren bir
faktordir. Etkin bir takiminin gostergesi proje basarisidir ve projenin basarisi
takimin verimliligi ile dogru orantilidir. Verimlilik arttikga basari artar, verimlilik
azaldikca basari disecektir. Clink( endustriyel isletmelerdeki takimlarin veya diger
degisle proje takimlarinin verimliligindeki diisiis, zaman ve maliyet kayiplarina yol

acacaktir.

Takim verimliliginin genel elemanlar olarak kalite, yapilan isin miktari,
verimliligi, planlamasi ve genel performansi gosterilebilir. Bu elemanlar (zerinde
yapilacak olan iyilestirmeler takimin verimliliginin arttirilmasina dolayisi ile takim

basarisini saglayacaktir (Driedonks et all, 2014).

Her organizasyonun, calistirdigi takimlara ait performansini 6lgmek ve
bildirmek icin kendilerine has farkli yontemleri vardir. Bununla beraber, basarili
teknik proje takimlari icin mevcut kultirel ve psikolojik farkhliklara ragmen
muhendislik proje yoneticilerinin genel olarak Uzerinde fikir birligine vardigi
performansi ifade eden ortak faktorler vardir. Bu ortak faktorler, onem diizeyine

gore asagida verilmistir (Thamhain and Wilemon, 1987):
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e Teknik Basari
e Zamanlama Performansi

e Biitce Performansi

Proje yoneticilerinin Ustlinde 1srarla durdugu bir diger nokta da, yiksek
performansh mihendislik takimlari sadece zamaninda ve belirlenen biitcesine gore
iyi teknik sonuglar UGreten gruplar degildirdirler. Bu takimlarin ayni zamanda 06zel
gorevlerle birlikte insani iliskiler boyutunda da belli bir kalite seviyesine gelmis
durumda oldugu gozlenmistir (Thamhain and Wilemon, 1987). Proje takimlarinin bu
sayede yiiksek takim verimliligine ulasilabildigi gériilmektedir. Ozel gérevlere ait ve
insan ile ilgili konularda iyi olan yiksek performansli proje takimlarinin karakteristik

yapisi Tablo 3.3’de verilmistir.

Tablo 3.3: Yiiksek Performansli Proje Takimlarinin Karakteristigi (Thamhain and Wilemon, 1987)

Gorev ile ilgili Kalite Maddeleri insan ile ilgili Kalite Maddeleri

e Teknik basariya odaklanmistir. e Yiksek katilimci, calismaya istekli ve

e Sonug odakli sekilde projeyle enerji dolu.

bltlnlesmistir. e Sorunlari ¢ézme ve engelleri asma

e Yenilik¢i ve yaraticidir.

Kaliteye odaklanmistir.

Gerekli gorildigi takdirde proje
planini degistirmeye isteklidir.
Trendleri ve egilimleri takip
edebilme kabiliyetindedir.
Zamanlama performansi iyidir.

Biitce performansi iyidir.

yetenegine sahip.

iyi iletisime sahip.

Takim ruhuna sahip.

Karsilkli glivene sahip.

Kendini yenileyebilen takim
Gyelerine sahip.

Etkin organizasyonel yapiya sahip.

Basariya ihtiyaci olan.
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Proje basarisi ile sorumlu olan takim liderinin proje planlamasi ve zamanlama
performansinin takibi icin cesitli aracglari vardir. Proje degerlendirme ve godzden
gecirme teknigi (PERT), kritik yol metodu (CPM) bunlardan bazilaridir. Bu araglar ile
proje basarisini ve daha detayr ile takimlarin verimliliginin kontroll
yapilabilmektedir. Fakat bunlar sadece liderin proje planlamasi icerisinde planlanan
kose taslarini  kontrol etmesini saglar, gorevlerin kendisinin yapilmasini
saglamayacaktir. Hommadde, personel, hedefler, destek gibi diger farkh girdiler ise

isletme tarafindan saglanmahdir (McComb et al, 2008).
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BOLUM 4: ENDUSTRIYEL PROJELERDE TAKIM
CALISMASININ VERIMLILIGINI INCELEYEN BIiR
UYGULAMA

4.1. Calismanin Amaci

Bu calismada, takim c¢alismasini etkileyen faktorlerin, endistriyel projelerde
uygulanan takim calismasi lizerine etkilerinin incelenmesi amaclanmistir. Bu sayede
endistriyel projelerin takim verimliliginin arttiriimasi, dolayisi ile proje verimliliginin
arttirlmasi yoninde cikarimlar yapilarak, endustriyel proje yonetimine katkida

bulunulmasi hedeflenmistir.

4.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirmanin baslangicinda kurulan model, Sekil 4.1'de verilmistir.

Sekil 4.1: Arastirma Modeli
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Bu modele gore takim c¢alismasini etkileyen faktérler olarak Sineriji,
Performans Hedefleri, Yetenekler, iletisim, Giiven ve Yenilige Odaklanma faktérleri
bagimsiz degisken olarak alinmigtir. Liderlik veya “Lidere Gliven” seklinde
isimlendirilen faktor ise ara degisken olarak alinmistir. Takim Verimliligi faktoru ise
bagimh degisken olarak modelde verilmistir. Arastirmanin modeline uygun olarak,

bolim 3’de olusturulan 6 ayri hipotezin 6zeti Tablo 4.1’de verilmistir.

Tablo 4.1: Arastirma Hipotezleri

Takim icerisindeki sineriji, liderin etkisinde takim verimliligini olumlu yonde
Hipotez 1:

etkilemektedir.

Takim performans hedefleri, liderin etkisinde takim verimliligini olumlu
Hipotez 2:

yonde etkilemektedir.

Takim icerisindeki bireylere ait yetenekler, liderin etkisinde takim
Hipotez 3:

verimliligini olumlu yonde etkilemektedir.

Takim icerisindeki iletisim, liderin etkisinde takim verimliligini olumlu yonde
Hipotez 4:

etkilemektedir.

Takim icerisindeki glven, liderin etkisinde takim verimliligini olumlu yénde
Hipotez 5:

etkilemektedir.

Takim icerisindeki yenilige odaklanma, liderin etkisinde takim verimliligini
Hipotez 6:

olumlu yénde etkilemektedir.

4.3. Anket Formunun Hazirlanmasi

Anket sorulari yaklasik 1,5 ay slren literatiir analizinden elde edilen bilgiler

Isiginda hazirlanmistir. Anket form olarak 2 ayri sekilde hazirlanmistir. Bunlar:

1- Microsoft Word programinda olusturulan ve email ile endstriyel ¢alisanlara
iletilen form?.
2- internet lizerinde olusturulan ve bir link uzantisi ile endustriyel calisanlara

iletilen form>.

>Ek I'de verilmistir.
*Ek 2’de gorsel detay! verilmistir. internet izerinden olusturulan anket linki ise asagidadir:
Anket linki: https://docs.google.com/forms/d/17HUSXXfWJVVTYRsd3 toMAoBPK6gzLAyH-
3jkcojKgs/viewform
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Anket, demografik sorular ve 0&lgek sorulari olmak Uzere 2 kisimdan
olusmaktadir. Demografik kisimda toplam 8 soru sorulmus ve ankete katilan kisilerin
genel 6zellikleri alinmistir. Olcek kisminda ise kurulan modele gére toplam 36 soru
sorulmus ve analizleri yapilmistir. Yaklasik 1,5 ay slresince yapilan anket

calismalarinda, ankete 68 endistriyel firmadan toplam 138 galisan katilmistir.

4.4. Arastirmada Kullanilan Olgekler

Arastirmada, sorulan toplam 36 &lgcek sorusunda 5’li Likert Olgegi
kullanilmistir. Demografik sorularda ise ¢oklu se¢im yapilmasini saglayacak sekilde

sorular sorularak veriler alinmistir.

Sinerji, Yetenekler ve Yenilige Odaklanma faktorlerine ait Olcekler “Reklam
Ajanslarinda Takim Calismasi: Takim Etkinligine Yonelik Alan Arastirmasi” doktora
tezinden (Bahadirli, 2010) adapte edilmistir. Sinerjiye faktorine ait 5 (Ek 1, SO1-S05),
Yetenekler faktoriine ait 3 (Ek 1, S09-S11), Yenilige Odaklanma faktoriine ait 4 (Ek 1,
S$20-S23) ifadeli 6lgekler kullaniimistir.

Performans hedeflerine ait 6lcek “Team attributes and performance of
operational service teams: An emprical taxonomy development” isimli makaleden
(Lee et all, 2013) derlenerek 3 (Ek 1, S06-S08) ifadeli bir olcek olarak ankete

katilmistir.

lletisim faktdrii “Measuring Sharedness of Team-Related Knowledge: Design
and validation of a shared mental Model Instrument” isimli (Johnson et all, 2007)

makaleden derlenerek 3 (Ek 1, S12-S14) ifadeli bir 6lcek olarak ankete katiimistir.

Guven veya takim ici gliven dlcegi “Task Conflict and Relationship Conflict in
Top Management Teams: The Pivotal Role of Intragroup Trust” isimli makaleden
(Simons and Peterson, 2000) derlenerek 5 (Ek 1, S15-S19) ifadeli bir 6lgcek olarak

ankete katiimistir.
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Liderlik veya Lidere given seklinde isimlendirilebilen faktor ise “Takim
Yonetimi Ve Takim Etkinligini Belirleyen Faktorler: Savunma Sanayinde Ar-Ge Yapan
Takimlar Uzerinde Bir Saha Arastirmasi” isimli makaleden (Zehir ve Ozsahin, 2008)

derlenerek 6 (Ek 1, S24-S29) ifadeli bir 6lcek olarak ankete katilmistir.

Takim verimliligini ifade eden faktore ait 6lgek “Success factors for sourcing
teams: How to foster sourcing team effectiveness” isimli makaleden (Driedonks et

all, 2014) derlenerek 7 (Ek 1, S30-S36) ifadeli bir 6lcek olarak ankete katiimistir.

4.5. Arastirma Verilerinin Analizi

Arastirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences)
for Windows 21.0 programi kullanilarak analiz edilmistir. Verileri degerlendirilirken
tanimlayici istatistiksel metotlari (Sayi, Ylzde, Ortalama, Standart sapma)

kullanilmistir.

Niceliksel verilerin karsilastirilmasinda iki grup arasindaki farki Mann-Whitney
U, ikiden fazla grup durumunda parametrelerin gruplar arasi karsilastirmalarinda
Kruskall Wallis testi ve farkliiga neden olan grubun tespitinde Mann-Whitney U testi

kullanilmistir,

Arastirmanin bagimh ve bagimsiz degiskenleri arasindaki iliskiyi Pearson

korelasyon, etki ise regresyon analizi ile test edilmistir.

Elde edilen bulgular %95 gliven araliginda, %5 anlamhlik diizeyinde

degerlendirilmistir.
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4.5.1. Glivenilirlik ve Faktor Analizleri

Olgegin yapi gecerliliginin ortaya koymak icin aciklayici (acimlayici) faktor
analizi yontemi uygulanmistir. Faktor analizi, aralarinda iliski bulunan cok sayida
degiskenden olusan bir veri setine ait temel faktorlerin (iliskinin yapisinin) ortaya
cikarilarak arastirmaci tarafindan veri setinde yer alan kavramlar arasindaki

iliskilerin daha kolay anlasilmasina yardimci olur (Web 1, 2014).

Faktor analizinin test edilebilmesi igcin 6n varsayimlardan biri olan Barlett testi
sonucunda faktor analizine dahil olan degiskenler arasinda bir iliski olmasi beklenir.
Barlett degerinin p < 0.05 durumunda degiskenler arasinda bir iliskinin oldugu kabul
edilir (Buyukozturk, 2009). Yapilan Barlett testi sonucunda (p=0.000<0.05) faktor

analizine alinan degiskenler arasinda iligskinin oldugu tespit edilmistir.

Faktor analizinin test edilebilmesi igin diger bir varsayim ise KMO testidir.
KMO degeri olciilen degiskenler icin 6rnek (gozlem) blyukliginin yeterli oldugunu
gosteren degerdir. KMO degerinin 0,60’dan biyik olmasi durumunda 6rnek
sayisinin yeterli oldugu kabul edilir (BlylUkoztirk, 2009). Yapilan test sonucunda
(KM0=0.901>0,60) o6rnek buylkliglinin faktor analizi uygulanmasi icin yeterli

oldugu tespit edilmistir.

Faktor analizi uygulamasinda varimax yontemi secilerek faktorler arasindaki
iliskinin yapisinin ayni kalmasi saglanmistir. Faktor analizi sonucunda degiskenler
toplam agiklanan varyansi %66.806 olan 5 faktor altinda toplanmistir. Glvenirligine
iliskin bulunan alpha ve agiklanan varyans degerine gore, 6lcegin gecerli ve glivenilir
bir ara¢ oldugu anlasilmistir. Olcege ait olusan faktor yapisi Tablo 4.2, Tablo 4.3,
Tablo 4.4 ve Tablo 4.5’'de verilmistir.

Faktor analizi sonrasinda ortaya cikan bagimsiz degiskenlere ait glivenirligini

hesaplamak igin i¢ tutarlilik katsayisi olan “Cronbach Alpha” hesaplanmistir. Olgegin

genel givenirligi a (alpha) = 0.920 olarak cok yiiksek bulunmustur.
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Tablo 4.2: Bagimsiz Degiskenler Faktor Yapisi

Faktor Yiiki
Boyut Madde 1 2 3 4 5
S18 | Takim Uyeleri olarak biz, birbirimize tam giivenebilecegimizden kesinlikle eminiz. 0,760
S16 | Tim yonetici konumundakiler, tam diirtstlik gosterirler. 0,747
GUVEN
B S17 | Takim Uyeleri olarak biz, birbirimizden tam gergekleri bekleriz. 0,718
(Ozdeger=8.347)
S19 | Takim Uyeleri olarak biz, birbirimizin sdylediklerine kesinlikle deger verilecegine glveniriz. 0,690
S15 | Takim lyeleri olarak biz, birbirimizin yetkinliklerine tam saygi gésteririz. 0,563 0,534
S21 | Takimda yenilige odaklanma édullendiriimektedir. 0,825
YENILIGE S20 | Takim, galismaya yonelik yeni metotlar deneme yoniinde cesaretlendiriimektedir. 0,720
ODAKLANMA S23 | Takim galismasinda problemlere ¢6zim Uretmek, 6grenme ve gelisim igin bir firsat olarak gortilmektedir. 0,669
(Gzdeger=1.512) | 522 | Takim calismasina yénelik problemler kisa siirede tespit edilmektedir. 0,606
S11 | Galisanlarin egitimi ve gelisimi igin gerekli kaynaklar mevcut ve kolay erisilebilir durumdadir. 0,501 0,477
S04 | Bireyler takimin bir pargasi olmaktan gurur duyarlar. 0,773
SINERJI S03 | Bireyler takimin tyeleri olarak kendilerini degerli hissederler. 0,773
(Ozdeger=1.365) | S01 | Takim icinde ortak bir amaca sahip olma hissi mevcuttur. 0,699
S02 | Takim yeleri kendi rolleri hakkinda net bilgiye sahiptir. 0,468
S10 | Tam takim Uyeleri profesyonel anlamda gérevlerini gerektigi sekilde yerine getirmektedir. 0,791
YETENEKLER
. S09 | Tim takim Gyeleri mesleki alanlarina yonelik yeterli diizeyde egitim gormdislerdir. 0,791
(Ozdeger=1.110)
S05 | Takimdaki her birey elinden gelenin en iyisini ortaya koymaktadir. 0,720
S12 | Takimim, takim gérismelerinde ortak kelimeleri kullanir. 0,697
ILETiSIM
. S14 | Takimim, etkili dinleme yeteneklerini siirekli olarak gosterir. 0,625
(Ozdeger=1.028)
S13 | Takimim, takim goérevleri stiresince birbirleri arasinda resmi olmayan sekilde iletisim kurarlar. 0,504
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Tablo 4.3: Bagimsiz Degiskenler Faktor Yapisi

Boyut Madde Faktor Yiikii Agiklanan Varyans Cronbach's Alpha
S18 | Takim Uyeleri olarak biz, birbirimize tam glivenebilecegimizden kesinlikle eminiz. 0,760
. S16 | Tum yonetici konumundakiler, tam duristlik gosterirler. 0,747
GUVEN
. S17 | Takim Gyeleri olarak biz, birbirimizden tam gergekleri bekleriz. 0,718 16,447 0,864
(Ozdeger=8.347)
S19 | Takim Uyeleri olarak biz, birbirimizin soylediklerine kesinlikle deger verilecegine gliveniriz. 0,690
S15 | Takim Uyeleri olarak biz, birbirimizin yetkinliklerine tam saygi gosteririz. 0,563
S21 | Takimda yenilige odaklanma édillendirilmektedir. 0,825
YENILIGE S20 | Takim, galismaya yonelik yeni metotlar deneme yoniinde cesaretlendirilmektedir. 0,720
ODAKLANMA S23 | Takim galismasinda problemlere ¢6ziim liretmek, 6grenme ve gelisim icin bir firsat olarak gortilmektedir. 0,669 14,616 0,811
(Ozdeger=1.512) |22 | Takim calismasina yonelik problemler kisa siirede tespit edilmektedir. 0,606
S11 | Gahsanlarin egitimi ve gelisimi icin gerekli kaynaklar mevcut ve kolay erisilebilir durumdadir. 0,501
S04 | Bireyler takimin bir pargasi olmaktan gurur duyarlar. 0,773
SINERJi S03 | Bireyler takimin tyeleri olarak kendilerini degerli hissederler. 0,773
. 12,616 0,821
(Ozdeger=1.365) S01 | Takim iginde ortak bir amaca sahip olma hissi mevcuttur. 0,699
S02 | Takim Uyeleri kendi rolleri hakkinda net bilgiye sahiptir. 0,468
S10 | Tum takim Uyeleri profesyonel anlamda gorevlerini gerektigi sekilde yerine getirmektedir. 0,791
YETENEKLER
. S09 | Tum takim Uyeleri mesleki alanlarina yonelik yeterli diizeyde egitim gormuslerdir. 0,791 12,127 0,813
(Ozdeger=1.110)
S05 | Takimdaki her birey elinden gelenin en iyisini ortaya koymaktadir. 0,720
o S12 | Takimim, takim gorismelerinde ortak kelimeleri kullanir. 0,697
ILETISIM
. S14 | Takimim, etkili dinleme yeteneklerini strekli olarak gosterir. 0,625 11,000 0,689
(Ozdeger=1.028)
S13 | Takimim, takim gorevleri siiresince birbirleri arasinda resmi olmayan sekilde iletisim kurarlar. 0,504

Toplam Varyans %66.806
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Tablo 4.4: Ara Degisken Faktor Yapisi

Boyut Madde Faktor Yiikii Aciklanan Varyans Cronbach's Alpha
S25 | Takimimizda etkili ve uygun liderlik vardir. 0,903
S27 | Takimimizda Uyeler takim liderine guivenir. 0,865
) . S26 | Takimimizda lider, ise profesyonelce yaklasir ve kendini ise adamistir. 0,855
LIDERLIK 71,316 0,919
S24 | Takimimizda lider, karar vermede takim tyelerinin katimini cesaretlendiriyor. 0,853
S28 | Takimimizda liderlik esnektir ve kosullarin ihtiyacina gore galisanlar kararlarda yer alir. 0,795
S29 | Takimimizda lider, performanslarin nasil iyilestirilecegi konusunda 6nerilere agiktir. 0,791
Tablo 4.5: Bagimsiz Degisken Faktor Yapisi
Boyut Madde Faktor Yiikii Agiklanan Varyans Cronbach's Alpha
S33 | Takimin islemlerinin verimliligi yuksektir. 0,844
$32 | is milkemmeliyeti agisindan takimin itibari yiiksektir. 0,829
S31 | Takim, yiiksek kalitede veya ylksek dogrulukta is Gretmistir. 0,825
TAK?M . S35 | Zamanlama ve gorev programi hedeflerine uyulmasi konusunda takimin kabiliyeti yuksektir. 0,818 62,017 0,893
VERIMUILIC! S30 | Takim, blyuk miktarda veya ylksek diizeyde is tretmistir. 0,754
$36 | Ust ydnetim performans beklentilerinin karsilanmasi konusunda takimin kabiliyeti iyidir. 0,747
S34 | Takim personelinin morali ylksektir. 0,683

45



Olgegin faktdr analizi degerlendirilmesinde dzdegeri birden biiyiik faktérlerin
ele alinmasina, degiskenlerin faktor icerisindeki agirhgini gésteren faktor yiklerinin
yuksek olmasina, ayni degisken igin faktor yiklerinin birbirine yakin olmamasina
dikkat edilmistir. Olcegi olusturan faktérlerin giivenirlik katsayilari ve agiklanan
varyans oranlarinin yiksek olmasi Olgegin gicli bir faktor yapisina sahip oldugunu

gostermistir.

Faktor analiz tablosunda siralama en yliksek varyansi olan faktérden en dislik

varyansi olan faktére gére yapilmistir. Buna gore:

Birinci faktorde yer alan maddeler “Glven” olarak ele alinmistir. Given
faktorind olusturan 5 maddenin glvenirligi alpha= 0.864 olarak, aciklanan varyans

degeri %16.447 olarak saptanmistir.

ikinci faktérde yer alan maddeler “Yenilige Odaklanma” olarak ele alinmistir.
Yenilige odaklanma faktoriini olusturan 5 maddenin givenirligi alpha= 0.811 olarak,
aciklanan varyans degeri %14.616 olarak saptanmistir. S11 nolu yetenekler Olgegine
ait ifade ise ankete katilanlar tarafindan yenilige odaklanma seklinde algilanmistir.

Bu nedenle S11 nolu ifade yenilige odaklanma faktori igerisine alinmistir.

Uclincti faktorde yer alan maddeler “Sinerji” olarak ele alinmistir. Siner;ji
faktorini olusturan 4 maddenin glivenirligi alpha = 0.821 olarak, agiklanan varyans

degeri %12.616 olarak saptanmistir.

Dordinct faktérde yer alan maddeler “Yetenekler” olarak ele alinmistir.
Yetenekler faktorini olusturan 3 maddenin glvenirligi alpha= 0.813 olarak,
aciklanan varyans degeri %12.127 olarak saptanmistir. SO5 nolu sinerji 6lgegine ait
ifade ise ankete katilanlar tarafindan yetenekler seklinde anlasiimistir. Bu nedenle

SO5 nolu ifade yetenekler faktori icerisine alinmustir.
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Besinci faktdrde yer alan maddeler “iletisim” olarak ele alinmistir. iletisim
faktorind olusturan 3 maddenin gilivenirligi alpha = 0.689 olarak, agiklanan varyans

degeri %11.000 olarak saptanmistir.

Bagimsiz degiskenlerden biri olarak 6lglilmek istenen “Performans Hedefleri”
faktora faktor analizinde tespit edilememistir. Ankete katilan katilimcilar tarafindan
sorularinin  farkh algilandigi faktér analizinde gorilmektedir. Bu nedenle

“Performans Hedefleri” faktori arastirmaya dahil edilmemistir.

Olgekteki faktérlerin puanlari hesaplanirken faktérdeki maddelerin degerleri
toplandiktan sonra madde sayisina bollinerek (aritmetik ortalama) faktér puanlari

elde edilmistir.

Lidere guiven Olgegi icin yapilan guvenirlik analizi sonucunda guivenirligi 0,919
olarak yuksek bulunmustur. Yapilan faktor analizi sonucunda KMO degeri 0,890
olarak, Barlett degerinin p<0,05 olarak bulunmustur. Bu dlcegin tek faktorli olarak

guvenilir ve gegerli 6lgme araci oldugu saptanmistir.

Takim verimliligi 6lgegi icin yapilan glivenirlik analizi sonucunda glivenirligi
0,893 olarak ylksek bulunmustur. Yapilan faktér analizi sonucunda KMO degeri
0,875 olarak, Barlett degerinin p<0,05 olarak bulunmustur. Takim verimliligi

Olceginin tek faktorli olarak giivenilir ve gecerli bir 6lgme araci oldugu saptanmustir.

4.5.2. Arastirmaya Katilanlarin Frekans Dagilimlari

Bu bolimde, arastirma probleminin ¢6zimi icin, arastirmaya katilan
calisanlarin o6lcekler yoluyla toplanan verilerin analizi sonucunda elde edilen
bulgular yer almaktadir. Elde edilen bulgulara dayali olarak aciklama ve yorumlar

yapiimistir. Genel frekans dagilimlari Tablo 4.6’da 6zet olarak verilmistir.
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Tablo 4.6: Genel Frekans Dagilimlari

Tablolar Gruplar Frekans (n) | Yiizde (%)
26-30 Yas 28 20,3
31-35Yas 65 47,1
Yas 36-40 Yas 26 18,8
41 Yas Ve ustl 19 13,8
Toplam 138 100,0
Erkek 127 92,0
Cinsiyet Kadin 11 8,0
Toplam 138 100,0
Lise 6 4,3
Universite 94 68,1
Egitim Durumu
Lisansustli / Doktora 38 27,5
Toplam 138 100,0
Yurt igi 63 45,7
) Yurt Disl 13 9,4
Agirlik Proje Isleri i
Yurt I¢i Ve Yurt Disl 62 44,9
Toplam 138 100,0
Calisan 59 42,8
Firmadaki Pozisyonu Yonetici 79 57,2
Toplam 138 100,0
1Yildan Az 11 8,0
1-3 Yil Arasi 29 21,0
Takimda Yer Alma Siresi
3 Yildan Fazla 98 71,0
Toplam 138 100,0

Ankete katilan ¢alisanlarin yas degiskenine gore 28'i (%20,3) 26-30 yas, 65'i
(%47,1) 31-35 yas, 26's1 (%18,8) 36-40 yas, 19'u (%13,8) 41 yas ve Ustili olarak

dagiimaktadir.

Ankete katilan galisanlarin cinsiyet degiskenine gore 127'si (%92,0) erkek, 11'i

(%8,0) kadin olarak dagilmaktadir.
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Ankete katilan g¢alisanlarin egitim durumu degiskenine gore 6'si (%4,3) lise,

94'(i (%68,1) Universite, 38'i (%27,5) lisanslistl / doktora olarak dagiimaktadir.

Ankete katilan calisanlarin agirlik proje isleri degiskenine gore 63'lU (%45,7)
yurtici, 13'U (%9,4) yurt dis1, 62'si (%44,9) yurt ici ve yurt disi olarak dagilmaktadir.

Ankete katilan ¢alisanlarin firmadaki pozisyonu degiskenine gére 59'u (%42,8)

calisan, 79'u (%57,2) yonetici olarak dagilmaktadir.

Ankete katilan galisanlarin takimda yer alma siresi degiskenine gore 11'i
(%8,0) 1 yildan az, 29'u (%21,0) 1-3 yil arasi, 98'i (%71,0) 3 yildan fazla olarak

dagiimaktadir.

4.5.2.1. Arastirma Degiskenlerinin Ortalamalan

Arastirmaya katilan calisanlarin “Glven” dizeyi yiksek (3,865 = 0,771);
“Yenilige odaklanma” diizeyi yliksek (3,500 + 0,796); “Sinerji” dizeyi yiksek (3,917 +
0,652); “Yetenekler” diizeyi yiiksek (3,761 + 0,783); “iletisim” diizeyi yiiksek (3,655 *+
0,692); “Lidere Guven” dlzeyi yiksek (3,746 + 0,867); “Takim Verimliligi” dizeyi
yiksek (3,801 + 0,693); olarak saptanmistir. Tablo 4.7’de arastirma degiskenlerinin

ortalamalari verilmistir.

Tablo 4.7: Arastirma Degiskenlerinin Ortalamalari

N Ort Ss Min. Max.
Glven 138 3,865 0,771 2,000 5,000
Yenilige Odaklanma 138 3,500 0,796 1,200 5,000
Sinerji 138 3,917 0,652 1,000 5,000
Yetenekler 138 3,761 0,783 1,670 5,000
iletisim 138 3,655 0,692 1,670 5,000
Lidere Giiven 138 3,746 0,867 1,000 5,000
Takim Verimliligi 138 3,801 0,693 1,570 5,000
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4.5.2.2. Arastirma Degiskenlerinin “Yasa” Gore Ortalamalari

Arastirmaya katilan galisanlarin gliven puanlari ortalamalarinin yas degiskeni
acisindan anlamh bir farklilk gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan
Kruskal Wallis H-Testi sonuclarina gore; grup ortalamalari arasindaki fark anlaml

bulunmustur (KW=8,538; p=0,036<0.05).

Farkhligin hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek tGzere Mann Whitney U
testi uygulanmistir. Buna gore; yas 31-35 yas olanlarin gliven puanlari (4,068 +
0,671),yas 36-40 yas olanlarin given puanlarindan (3,608 + 0,916) vyiksek
bulunmustur. Yas 31-35 yas olanlarin gliven puanlari (4,068 £ 0,671), yas 41 yas ve

Ustl olanlarin gliven puanlarindan (3,621 + 0,822) yiiksek bulunmusgtur.

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin 5 faktor (Yenilige Odaklanma, Sineriji,
Yetenekler, iletisim, Lidere Giiven) (zerinde yapilan puanlari ortalamalarinin egitim
durumu degiskeni agisindan anlamli bir farklihk gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalari
arasindaki fark anlamli bulunmamistir (p>0.05). Buna gore bu 5 faktor acisindan
(Yenilige Odaklanma, Sinerji, Yetenekler, iletisim, Lidere Giiven) Egitim Durumuna

gore yorum yapilmasi hatali olacaktir.

Arastirmaya katilan calisanlarin takim verimliligi puanlari ortalamalarinin yas
degiskeni agisindan anlamh bir farkhlik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalari arasindaki fark
anlamh bulunmustur (KW=11,961; p=0,008<0.05). Farklihigin hangi gruptan
kaynaklandigini belirlemek (izere Mann Whitney U testi uygulanmistir. Buna
gore; yas 31-35 yas olanlarin takim verimliligi puanlari (3,987 + 0,553), yas 36-40 yas
olanlarin takim_verimliligi puanlarindan (3,484 + 0,718) yuksek
bulunmustur. Yas 31-35 vyas olanlarin takim verimliligi puanlari (3,987 +
0,553), yas 41 yas ve Ustu olanlarin takim_verimliligi puanlarindan (3,519 + 0,837)

ylksek bulunmustur. Tablo 4.8’de “Yas”’a gore ortalamalar verilmistir.
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Tablo 4.8: Aragtirma Degiskenlerinin “Yaga” G6re Ortalamalari

Grup N Ort Ss KW p
26-30 Yas 28 | 3,800 | 0,716
31-35Yas 65 | 4,068 | 0,671
Glven 8,538 0,036
36-40 Yas 26 | 3,608 | 0,916
41 Yas Ve st 19 | 3,621 | 0,822
26-30 Yas 28 | 3,357 | 0,870
31-35Yas 65 | 3,659 | 0,742
Yenilige Odaklanma 6,507 0,089
36-40 Yas 26 | 3,223 | 0,840
41 Yas Ve Usti 19 | 3,547 | 0,718
26-30 Yas 28 | 3,893 | 0,636
31-35Yas 65 | 4,008 | 0,627
Sinerji 4,817 0,186
36-40 Yas 26 | 3,721 | 0,705
41 Yas Ve st 19 | 3,908 | 0,673
26-30 Yas 28 | 3,655 | 0,814
31-35Yas 65 | 3,923 | 0,742
Yetenekler 7,520 0,057
36-40 Yas 26 | 3,449 | 0,843
41 Yas Ve st 19 | 3,790 | 0,687
26-30 Yas 28 | 3,750 | 0,706
] 31-35Yas 65 | 3,774 | 0,581
lletisim 6,633 0,085
36-40 Yas 26 | 3,359 | 0,760
41 Yas Ve st 19 | 3,509 | 0,827
26-30 Yas 28 | 3,673 | 0,872
31-35Yas 65 | 3,885 | 0,845
Lidere Gliven 4,347 0,226
36-40 Yas 26 | 3,628 | 0,899
41 Yas Ve ustu 19 | 3,544 0,887
26-30 Yas 28 | 3,857 | 0,724
31-35Yas 65 | 3,987 | 0,553
Takim Verimliligi 11,961 0,008
36-40 Yas 26 | 3,484 | 0,718
41 Yas Ve ustu 19 | 3,519 0,837
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4.5.2.3. Arastirma Degiskenlerinin “Egitim Durumuna” Gore

Ortalamalari

Arastirmaya katilan g¢alisanlarin tim faktérler Uzerinde yapilan puanlari

ortalamalarinin egitim durumu degiskeni agisindan anlamli bir farkhlik gosterip

gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi sonuglarina gore;

grup ortalamalari arasindaki fark anlamh bulunmamistir (p>0.05). Buna goére 7

faktdr acisindan (Giiven, Yenilige Odaklanma, Sinerji, Yetenekler, iletisim, Lidere

Guven, Takim Verimliligi) “Egitim Durumuna” gére yorum yapilmasi hatali olacaktir.

Tablo 4.9: Arastirma Degiskenlerinin “Egitim Durumuna” Gore Ortalamalari

Grup N Ort Ss KW p

Lise 6 | 3,967 | 0,585

Glven Universite 94 | 3,775 | 0,804 | 3,803 | 0,149
Lisansustlu / Doktora 38 | 4,074 | 0,679
Lise 6 | 3,567 | 0,427

Yenilige Odaklanma Universite 94 | 3,470 | 0,876 | 0,034 | 0,983
Lisansustlu / Doktora 38 | 3,563 | 0,620
Lise 6 | 4,167 | 0,492

Sinerji Universite 94 | 3,880 | 0,663 | 1,199 | 0,549
Lisansustu / Doktora 38 | 3,967 | 0,648
Lise 6 | 4111 | 0,720

Yetenekler Universite 94 | 3,695 | 0,769 | 2,244 | 0,326
LisansUstu / Doktora 38 | 3,868 | 0,818
Lise 6 | 3,333 | 0,558

iletisim Universite 94 | 3,656 | 0,692 | 1,743 | 0,418
LisansUstl / Doktora 38 | 3,702 | 0,714
Lise 6 | 3,417 | 0,848

Lidere Gliven Universite 94 | 3,723 | 0,910 | 1,427 | 0,490
LisansUstl / Doktora 38 | 3,855 | 0,760
Lise 6 3,714 | 0,711

Takim Verimliligi Universite 94 | 3,763 | 0,741 | 1,001 | 0,606
LisansUstl / Doktora 38 | 3,910 | 0,557
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4.5.2.4. Arastirma Degiskenlerinin “Proje islerine” Gére Ortalamalari

Arastirmaya katillan calisanlarin tim faktorler Uzerinde yapilan puanlari
ortalamalarinin agirlikh proje islerine gore degiskeni agisindan anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi
sonuglarina gore; grup ortalamalari arasindaki fark anlamli bulunmamistir (p>0.05).
Buna gore 7 faktdr agisindan yorum yapilmasi hatali olacaktir. Tablo 4.10’da

“Agirlikh Proje isleri” ne gére ortalamalar verilmistir.

Tablo 4.10: Arastirma Degiskenlerinin “Agirlikh Proje islerine” Gore Ortalamalari

Grup N Ort Ss KW p

Yurt igi 63 | 3,851 | 0,818

Gulven Yurt Disl 13 | 3,892 | 0,819 | 0,007 | 0,997
Yurt ici Ve Yurt Disi 62 | 3,874 | 0,724
Yurt igi 63 | 3,473 | 0,824

Yenilige Odaklanma Yurt Disi 13 | 3,477 | 1,127 | 0,021 | 0,990
Yurt ici Ve Yurt Disi 62 | 3,532 | 0,694
Yurt igi 63 | 3,905 | 0,715

Sinerji Yurt Disl 13 | 3,885 | 0,682 | 0,471 | 0,790
Yurt ici Ve Yurt Disi 62 | 3,936 | 0,585
Yurt igi 63 | 3,862 | 0,837

Yetenekler Yurt Disi 13 | 3,718 | 0,961 | 3,003 | 0,223
Yurt ici Ve Yurt Disi 62 | 3,667 | 0,680
Yurt igi 63 | 3,651 | 0,699

iletisim Yurt Disl 13 | 3,667 | 0,805 | 0,219 | 0,896
Yurt ici Ve Yurt Disi 62 | 3,656 | 0,672
Yurt igi 63 | 3,754 | 0,871

Lidere Gliven Yurt Disl 13 | 3,821 | 1,085 | 0,353 | 0,838
Yurt ici Ve Yurt Disi 62 | 3,723 | 0,828
Yurt igi 63 | 3,821 | 0,721

Takim Verimliligi Yurt Disi 13 | 3,967 | 0,813 | 1,167 | 0,558
Yurt ici Ve Yurt Disi 62 | 3,747 | 0,641
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4.5.2.5. Arastirma Degiskenlerinin “Takimda Yer Alma Siiresine” Gore

Ortalamalari

Arastirmaya katilan g¢alisanlarin tim faktérler Uzerinde yapilan puanlari

ortalamalarinin takimda yer alma siiresine gére degiskeni agisindan anlamli bir

farkhlik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Kruskal Wallis H-Testi

sonuglarina gore; grup ortalamalari arasindaki fark anlamli bulunmamistir (p>0.05).

Buna gore incelenen faktorler agisindan takimda yer alma siiresine gore yorum

yapilmasi hatali olacaktir.

Tablo 4.11: Arastirma Degiskenlerinin “Takimda Yer Alma Siiresine” Gore Ortalamalari

Grup N Ort Ss KW p

1Yildan Az 11 | 4,291 0,524

Glven 1-3 Y1l Arasi 29 | 3,890 | 0,794 | 4,013 | 0,134
3 Yildan Fazla 98 | 3,810 0,778
1Yildan Az 11 | 3,364 | 0,789

Yenilige Odaklanma 1-3 Yil Arasi 29 | 3,586 0,809 0,874 0,646
3 Yildan Fazla 98 | 3,490 0,799
1Yildan Az 11 | 4,046 0,611

Sinerji 1-3 Y1l Arasi 29 | 3,905 | 0,536 | 0,239 | 0,887
3 Yildan Fazla 98 | 3,906 | 0,690
1Yildan Az 11 | 3,939 | 0,611

Yetenekler 1-3 Yil Arasi 29 | 3,736 | 0,838 | 0,346 | 0,841
3 Yildan Fazla 98 | 3,748 0,788
1Yildan Az 11 | 3,667 0,422

iletisim 1-3 Yil Arasi 29 | 3,828 | 0,640 | 3,844 | 0,146
3 Yildan Fazla 98 | 3,602 0,727
1 Yildan Az 11 | 3,697 | 0,839

Lidere Glven 1-3 Yil Arasi 29 3,632 0,872 0,996 0,608
3 Yildan Fazla 98 | 3,786 0,874
1 Yildan Az 11 | 3,714 | 0,742

Takim Verimliligi 1-3 Yil Arasi 29 | 3,813 | 0,750 | 0,164 | 0,921
3 Yildan Fazla 98 | 3,808 0,676
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4.5.2.6. Arastirma Degiskenlerinin “Cinsiyete” Gore Ortalamalari

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin  tim faktorler ({izerinde yapilan puanlari
ortalamalarinin takimda yer alma siresine gore degiskeni agisindan anlamli bir
farkhlik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi
sonuclarina gore; grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel acidan anlamh
bulunmamistir (p>0.05). Buna goére 7 faktor agisindan (Glven, Yenilige Odaklanma,
Sinerji, Yetenekler, iletisim, Lidere Giiven, Takim Verimliligi) cinsiyete gdre yorum

yapilmasi hatali olacaktir. Tablo 4.12’de “Cinsiyet” e gore ortalamalar verilmistir.

Tablo 4.12: Arastirma Degiskenlerinin “Cinsiyete” Gore Ortalamalari

Grup | N [ Ort | Ss MW p

Erkek |127 {3,865 (0,793
Gulven 636,500 10,625
Kadin |11 (3,873]0,476

Erkek [127 |3,498 |0,811
Yenilige Odaklanma 676,000 |0,859
Kadin |11 |3,527 (0,634

Erkek |127 (3,919 |0,664
Sinerji 643,000 |0,660
Kadin |11 {3,886 (0,517

Erkek (127 (3,738 0,794
Yetenekler 584,000 |0,362
Kadin |11 |4,030 (0,605

) Erkek {127 {3,672 |0,700
lletisim 562,500 |0,278
Kadin |11 (3,4550,583

Erkek |127|3,747 10,878
Lidere Gliven 648,000 |0,690
Kadin |11 (3,742 0,769

Erkek (127 (3,782 0,690
Takim Verimliligi 580,000 |0,350
Kadin |11 (4,026|0,711
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4.5.2.7. Arastirma Degiskenlerinin “Firmadaki Pozisyonuna” Goére

Ortalamalari

Arastirmaya katilan g¢alisanlarin tim faktérler Uzerinde yapilan puanlari
ortalamalarinin firmadaki pozisyonuna gore degiskeni agisindan anlamli bir farkhhk
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi
sonuclarina gobre; grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel acidan anlamh
bulunmamistir (p>0.05). Buna goére 7 faktor agisindan (Glven, Yenilige Odaklanma,
Sinerji, Yetenekler, iletisim, Lidere Giiven, Takim Verimliligi) firmadaki pozisyonuna
gore yorum vyapilmasi hatali olacaktir. Tablo 4.13’de arastirma degiskenlerinin

“Firmadaki Pozisyonuna” gore ortalamalar verilmistir.

Tablo 4.13: Arastirma Degiskenlerinin “Firmadaki Pozisyonuna” Gore Ortalamalari

Grup |N [ Ort | Ss MW p

Calisan |59 (3,851 (0,668
Guven 2 204,500 (0,586
Yonetici |79 (3,876 (0,844

Calisan (593,563 (0,727
Yenilige Odaklanma 2 198,000 |0,567
Yonetici |79 |3,453 |0,845

Calisan {593,975 (0,555
Sineriji 2 224,500 |0,645
Yonetici |79 13,873 (0,716

Calisan |59 (3,893 (0,731
Yetenekler 1 934,000 (0,084
Yonetici |79 |3,662 (0,810

_ Calisan {593,774 (0,653
lletisim 1 906,500 (0,064
Yonetici |79 13,565 (0,711

Calisan {593,715 (0,885
Lidere Gliven 2 255,000 (0,744
Yonetici |79 13,770 (0,859

Calisan (593,862 (0,682
Takim Verimliligi 2 112,000 |0,345
Yonetici |79 (3,756 (0,701
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4.5.3. Korelasyon Analizleri

Arastirmaya yonelik yapilan korelasyon analizleri sonucunda faktorlerin
birbirleri ile ylksek seviyede iligkili oldugu gortlmustir. Korelasyon analizlerine ait

bilgiler Tablo 4.14’de verilmistir.

Tablo 4.14: Korelasyon Analizleri

Yenilige . Takim
Giliven Sinerji Yetenekler lletisim Lidere Giiven
Odaklanma Verimliligi
r 1,000
1-Giiven
p| 0,000%*
2-Yenilige r 0,575 1,000
Odaklanma p 0,000%** 0,000%**
r 0,610 0,562 1,000
3-Sinerji
p 0,000** 0,000** 0,000**
r 0,527 0,491 0,576 1,000
4-Yetenekler
p 0,000** 0,000** 0,000%** 0,000**
. r 0,595 0,456 0,503 0,467 1,000
5-lletisim
p 0,000** 0,000** 0,000%** 0,000** 0,000**
r 0,756 0,637 0,649 0,560 0,555 1,000
6-Lidere Giiven
p 0,000%** 0,000%** 0,000%* 0,000%** 0,000%** 0,000%**
7-Takim r 0,711 0,613 0,660 0,646 0,612 0,745 1,000
Verimliligi p| 0,000%* 0,000%* 0,000%* 0,000%* 0,000%* 0,000%** 0,000%**

*p<0,05 **p<0,01

Yenilige Odaklanma ile gliven arasinda istatistiksel agidan anlamh bir iliski
bulunmustur (r=0.575; p=0,000<0.05). Buna gore yenilige odaklanma arttik¢a gliven

artmaktadir.

Sinerji ile gliven arasinda istatistiksel acidan anlamli iliski bulunmustur (r=0.61;

p=0,000<0.05). Buna gore sinerji arttikca gliven artmaktadir.

Sinerji ile yenilige odaklanma arasinda istatistiksel acidan anlamh iliski
bulunmustur (r=0.562; p=0,000<0.05). Buna gore sinerji arttikca yenilige odaklanma

artmaktadir.
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Yetenekler ile gliven arasinda istatistiksel agidan anlamli iliski bulunmugstur

(r=0.527; p=0,000<0.05). Buna gore yetenekler arttik¢a gliven artmaktadir.

Yetenekler ile yenilige odaklanma arasinda istatistiksel agidan anlamh iliski
bulunmustur (r=0.491; p=0,000<0.05). Buna gore yetenekler arttikca yenilige

odaklanma artmaktadir.

Yetenekler ile sinerji arasinda istatistiksel acidan anlaml iliski bulunmustur

(r=0.576; p=0,000<0.05). Buna gore yetenekler arttik¢a sinerji artmaktadir.

lletisim ile giliven arasinda istatistiksel acidan anlamli iliski bulunmustur

(r=0.595; p=0,000<0.05). Buna gore iletisim arttikca gliven artmaktadir.

lletisim ile yenilie odaklanma arasinda istatistiksel agidan anlamli iliski
bulunmustur (r=0.456; p=0,000<0.05). Buna gore iletisim arttikca yenilige

odaklanma artmaktadir.

lletisim ile sinerji arasinda istatistiksel acidan anlaml iliski bulunmustur

(r=0.503; p=0,000<0.05). Buna gore iletisim arttikca sinerji artmaktadir.

lletisim ile yetenekler arasinda istatistiksel acidan anlamli iliski bulunmustur

(r=0.467; p=0,000<0.05). Buna gore iletisim arttikca yetenekler artmaktadir.

Lidere gliven ile gliven arasinda istatistiksel agidan anlamli iliski bulunmustur

(r=0.756; p=0,000<0.05). Buna gore lidere giliven arttik¢a gliven artmaktadir.

Lidere glven ile yenilige odaklanma arasinda istatistiksel acidan anlamli iligki
bulunmustur (r=0.637; p=0,000<0.05). Buna gore lidere giliven arttikca yenilige

odaklanma artmaktadir.

Lidere gliven ile sinerji arasinda istatistiksel acidan anlamli iliski bulunmustur

(r=0.649; p=0,000<0.05). Buna gore Lidere gliven arttikca sinerji artmaktadir.
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Lidere glven ile yetenekler arasinda istatistiksel agidan anlamli iligki
bulunmustur (r=0.56; p=0,000<0.05). Buna gore lidere gliven arttikca yetenekler

artmaktadir.

Lidere gliven ile iletisim arasinda istatistiksel agcidan anlamli iliski bulunmustur

(r=0.555; p=0,000<0.05). Buna gore lidere glven arttikca iletisim artmaktadir.

Takim Verimliligi ile glven arasinda istatistiksel agidan anlamli iliski
bulunmustur (r=0.711; p=0,000<0.05). Buna gore takim verimliligi arttikca gliven

artmaktadir.

Takim Verimliligi ile yenilige odaklanma arasinda istatistiksel acidan anlamli
iliski bulunmustur (r=0.613; p=0,000<0.05). Buna goére takim verimliligi arttikca

yenilige odaklanma artmaktadir.

Takim Verimliligi ile sinerji arasinda istatistiksel agidan anlamli iliski
bulunmustur (r=0.66; p=0,000<0.05). Buna goére takim verimliligi arttik¢a sinerji

artmaktadir.

Takim Verimliligi ile yetenekler arasinda istatistiksel acidan anlamh iliski
bulunmustur (r=0.646; p=0,000<0.05). Buna gore takim verimliligi arttik¢a

yetenekler artmaktadir.

Takim Verimliligi ile iletisim arasinda istatistiksel agidan anlamli iliski
bulunmustur (r=0.612; p=0,000<0.05). Buna gore takim verimliligi arttikca iletisim

artmaktadir.

Takim Verimliligi ile lidere giliven arasinda istatistiksel acidan anlamli iliski

bulunmustur (r=0.745; p=0,000<0.05). Buna gore takim verimliligi arttikca Lidere

glven artmaktadir.
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4.5.4. Ara Degisken Rolii

degiskenin ara degisken olabilmesi icin aranan sartlar asagida siralanmistir:

edilmistir. Regresyon analizleriyle ¢ikan sonuglar Tablo 4.15’de verilmistir.

Baron ve Kenny’nin aracilik roli kuramina gére (Baron ve Kenny 1986), bir

1- Bagimsiz degiskenin bagimh degiskende bir etkiye sahip olmasi (Tablo

4.15'de verilen Model 1)

4.15'de verilen Model 2)

Bagimsiz degiskenin ara degisken Uzerinde bir etkiye sahip olmasi (Tablo

Ara degiskenin bagimli degisken Uzerinde bir etkiye sahip olmasi (Tablo

4.15’de verilen Model 3) ve ara degisken modele eklendiginde, bagimsiz

degiskenlerin bagiml degisken Uzerindeki etkisini kaybetmesi (tam ara

degisken) veya etkisinde azalma olmasi (kismi ara degisken) (Tablo 4.15’de

verilen Model 4) sarti aranir.

Bu kuramin sartlarina uygun olarak, uygulamaya ait arastirma modeli analiz

Tablo 4.15: Lidere Giiven Faktoriiniin Aracilik Rolii

Takim Verimliligi

Lidere Glven

Takim Verimliligi

Takim Verimliligi

Model 1 Model 2 Model 3 Model 4

Bagimsiz

B t p B t p B t p B t p
Degisken
Sabit 0,189 | 0,814 0,417 -0,571 | -1,953 0,053 1,573 8,953 0,000 0,309 | 1,357 | 0,177
Gliven 0,259 | 3,952 0,000*%* | 0,495 5,985 0,000** - - - 0,155 | 2,165 | 0,032*
Yenilige

0,135 | 2,367 0,019 * | 0,229 3,183 0,002** - - - 0,087 | 1,516 | 0,132
Odaklanma
Sinerji 0,184 | 2,453 0,015 * | 0,235 2,48 0,014 * - - - 0,135 | 1,812 | 0,072
Yetenekler 0,210 | 3,662 0,000** | 0,103 1,426 0,156 - - - 0,188 | 3,367 | 0,001**
ileti§im 0,171 | 2,649 0,009** | 0,082 1,003 0,318 - - - 0,154 2,453 0,016*
Lidere Given - - - - - - 0,595 13,017 | 0,000** | 0,211 3,152 | 0,002**
F 54,232 53,302 169,447 49,907
Model (p) 0,000 0,000 0,000 0,000
R’ 0,660 0,656 0,551 0,682

*p<0,05 **p<0,01
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Guvenin takim verimliligi Gzerindeki etkisi Lidere Glivenin modele dahil olmasi
ile azalmistir. Bu sonug giiven ile takim verimliligi arasinda Lidere Glvenin kismi ara

degisken oldugunu gostermektedir.

Yenilige odaklanmanin takim verimliligi Gzerindeki etkisi Lidere Guvenin
modele dahil olmasi ile kaybolmustur. Bu sonug¢ yenilige odaklanma ile takim

verimliligi arasinda Lidere Glivenin tam ara degisken oldugunu gostermektedir.

Sinerjinin takim verimliligi UGzerindeki etkisi Lidere Gilivenin modele dahil
olmasi ile kaybolmustur. Bu sonug sinerji ile takim verimliligi arasinda Lidere

Guvenin tam ara degisken oldugunu gostermektedir.

Yetenekler ve iletisimin lidere gliven Uzerinde etkisi bulunmamaktadir
(p>0,05). Yetenekler ve iletisim takim verimliligini dogrudan etkiledigi tespit

edilmistir.

Model 1'de gorildigu Gizere gliven, yenilige odaklanma, sinerji, yetenekler,
iletisim ile takim verimliligi arasindaki iliski belirlemek Uzere yapilan regresyon
analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=54,232; p=0,000<0.05). Takim
verimliligi dizeyinin belirleyicisi olarak glven, vyenilige odaklanma, siner;ji,
yetenekler, iletisim degiskenleri ile iliskisinin (aciklayicilik glictinilin) ¢ok giicli oldugu
gorilmastir (R2=0,660). Arastirmaya katilan c¢alisanlarin giliven dizeyi takim
verimliligi diizeyini arttirmaktadir (8=0,259). Arastirmaya katilan ¢alisanlarin yenilige
odaklanma dizeyi takim verimliligi diizeyini arttirmaktadir (8=0,135). Arastirmaya
katilan galisanlarin sinerji dizeyi takim verimliligi dlizeyini arttirmaktadir (3=0,184).
calisanlarin yetenekler dizeyi takim verimliligi duzeyini arttirmaktadir (R=0,210).
Arastirmaya katilan calisanlarin iletisim dlzeyi takim verimliligi dizeyini

arttirmaktadir (R=0,171).

Model 2'de gorildigu Gzere gliven, yenilige odaklanma, sinerji, yetenekler,
iletisim ile lidere gliven arasindaki iliski belirlemek Uizere yapilan regresyon analizi

istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=53,302; p=0,000<0.05). Lidere giiven
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diizeyinin belirleyicisi olarak giiven, yenilige odaklanma, sinerji, yetenekler, iletigsim
degiskenleri ile iliskisinin (agiklayicilik glicliniin) ¢ok glgli oldugu gorilmistir
(R2=0,656). Arastirmaya katilan calisanlarin given dizeyi lidere gliven dizeyini
arttirmaktadir (R=0,495). Arastirmaya katilan g¢alisanlarin yenilige odaklanma diizeyi
lidere glven dilzeyini arttirmaktadir (8=0,229). Arastirmaya katilan g¢alisanlarin
sinerji dizeyi lidere glven diizeyini arttirmaktadir (R=0,235). Arastirmaya katilan
calisanlarin  yetenekler dizeyi lidere gliven dlizeyini etkilememektedir
(p=0.156>0.05). Arastirmaya katilan ¢alisanlarin iletisim dizeyi lidere gliven diizeyini
etkilememektedir (p=0.318>0.05).

Model 3’de goruldiigi tzere lidere gliven ile takim verimliligi arasindaki iligki
belirlemek Uzere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamh bulunmustur
(F=169,447; p=0,000<0.05). Takim verimliligi dlzeyinin belirleyicisi olarak lidere
glven degiskenleri ile iliskisinin (aciklayicilik glictiniin) cok glicli oldugu gorilmustir
(R2=0,551). Arastirmaya katilan ¢alisanlarin lidere glven dizeyi takim verimliligi

diizeyini arttirmaktadir (R=0,595).

Model 4’de gorildigu Gzere gliven, yenilige odaklanma, sinerji, yetenekler,
iletisim, lidere giiven ile takim verimliligi arasindaki iliski belirlemek Uzere yapilan
regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=49,907; p=0,000<0.05).
Takim verimliligi dizeyinin belirleyicisi olarak glven, yenilige odaklanma, sineriji,
yetenekler, iletisim, lidere gliven degiskenleri ile iliskisinin (aciklayicilik glicliniin) ¢ok
glcli oldugu gorilmustiir (R2=0,682). Calisanlarin given dizeyi takim verimliligi
diizeyini arttirmaktadir (8=0,155). Calisanlarin yenilige odaklanma diizeyi takim
verimliligi dizeyini etkilememektedir (p=0.132>0.05). Arastirmaya katilan
c¢alisanlarin  sinerji  dizeyi takim verimliligi dizeyini etkilememektedir
(p=0.072>0.05). Calisanlarin yetenekler diizeyi takim verimliligi dlzeyini
arttirmaktadir (8=0,188). Arastirmaya katilan calisanlarin iletisim dizeyi takim
verimliligi dizeyini arttirmaktadir (8=0,154). Arastirmaya katilan calisanlarin Lidere

glven dizeyi takim verimliligi diizeyini arttirmaktadir (8=0,211).
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SONUC

Arastirmanin Sonucu ve Degerlendirmeler

Yapilan analiz ve istatistiki degerlendirmeler sonucuna gore, arastirmanin
basinda kurulmus olan hipotezlere ait ¢ikarimlar olusturulmustur. Hipotezler
“liderlik” faktoriniin etkisinde olup olmamasina, ayni zamanda tam aracilik veya
kismi aracilik etkisine gore degerlendirilerek kabul veya kismi kabul seklinde

sonuglandiriimistir.

Yapilan analizler neticesinde endistriyel projelerde olan takim ¢alismalarinda
sinerji faktoru, lidere gliven faktorinin “tam aracilik” etkisinde takim verimliligine
olumlu yonde etki etmektedir. Takim iginde lider vasitasi ile olusturulacak yuksek

sinerji takim verimliligini arttiracaktir.

Yapilan analizler neticesinde performans hedefleri faktori anlamli

¢tkmamistir. Bu nedenle faktor analizine ve diger analizlere dahil edilmemistir.

Yapilan analizler neticesinde endiistriyel projelerde olan takim calismalarinda
yetenekler faktori, lidere gliven faktérinin araciligl etkisine girmemektedir ve
yetenekler faktorli takim verimliligine direkt etki etmektedir. Bu agidan hipotez
2’nin liderin etkisi kabul edilmemistir. Takim icindeki ¢calisanlara ait yetenekler direkt

takim verimliligine olumlu yénde etki etmektedir.

Yapilan analizler neticesinde enduistriyel projelerde olan takim ¢alismalarinda
iletisim faktord, lidere gliven faktoriniin araciligl etkisine girmemektedir ve iletisim
faktoru takim verimliligine direkt etki etmektedir. Bu acidan hipotez 4’deki liderin
etkisi kabul edilmemistir. Takim icindeki calisanlara ait iletisim direkt takim

verimliligine olumlu yonde etki etmektedir.

Yapilan analizler neticesinde endistriyel projelerde olan takim calismalarinda

glven faktor, lidere glven faktoriinin “kismi aracilik” etkisinde takim verimliligine

63



olumlu yénde etki etmektedir. Takim iginde lider etkisi ile olusturulacak giiven takim

verimliligini arttiracaktir.

Yapilan analizler neticesinde endiistriyel projelerde olan takim calismalarinda
yenilige odaklanma faktor, lidere gliven faktoriinin “tam aracilik” etkisinde takim
verimliligine olumlu yonde etki etmektedir. Takim iginde lider vasitasi ile

olusturulacak yenilige odaklanma takim verimliligini arttiracaktir.

Olusturulan hipotezlere ait sonuglar Tablo 4.16’da 6zet olarak verilmistir.

Tablo 4.16: Kurulan Hipotezlere Ait Sonug Tablosu

Takim icerisindeki sineriji, liderin etkisinde takim
Hipotez 1: KABUL
verimliligini olumlu yonde etkilemektedir.

Hipotez 2: Performans hedefleri faktori analizden cikartiimistir. ANALIz DISI

Takim icerisindeki bireylere ait yetenekler, liderin etkisinde )
Hipotez 3: KISMI KABUL
takim verimliligini olumlu yonde etkilemektedir.

Takim icerisindeki iletisim, liderin etkisinde takim )
Hipotez 4: KISMI KABUL
verimliligini olumlu yonde etkilemektedir.

Takim icerisindeki glven, liderin etkisinde takim
Hipotez 5: KABUL
verimliligini olumlu yonde etkilemektedir.

Takim icerisindeki yenilige odaklanma, liderin etkisinde
Hipotez 6: KABUL
takim verimliligini olumlu yénde etkilemektedir.

Kurulan hipotezlerin yani sira arastirmada incelenen demografik 6zelliklerden
yasa gore yapilan frekans analizinde anlamli ¢ikan bazi sonuclara varilmistir. Takim
icerisindeki givenin anlamli olarak en fazla 31-35 yas araliginda ¢ikmasi ve takim
verimliligin en fazla yine 31-35 yas araliginda c¢ikmasi dikkat cekicidir. Diger
demografik ozelliklerde analizler sonucunda anlamhl bir istatistiki bilgiye

ulasilamamistir.
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Arastirmanin Kisitlari ve Oneriler

Bu arastirma, takim verimliligini etkileyen, 6 bagimsiz faktér ve 1 ara faktor
Uzerinden yapilmistir. Takim verimliligini etkileyen farkh faktorler de gelecekteki
arastirmalara ve tezlere konu olabilir. Motivasyon, kaynaklarin kullanimi, kaliteye
odaklanma, yaraticilik gibi farkli faktorler takim g¢alismasini etkileyen faktorler
arasinda literatlirde ge¢mektedir. Ayrica bu arastirma icinde performans hedefleri
Olcegi istatistiksel acidan anlamli ¢ikmadigindan, performans hedefleri faktoriine ait
farkh olcekler denetilerek takim verimliliginin endistriyel projelerde nasil etkilendigi

farkh bir agidan incelenebilir.

Yapilan bu arastirma takim verimliligini genel olarak degerlendirmistir. Takim
verimliligi kalite, zaman ve buitge basarisi olarak farkh kategorilere ele alinarak farkli

Olceklerle incelemesi yapilabilir.

Yapilan anket uygulamasinda endistriyel isletmeler genel olarak ele almistir.
EndUstrinin otomotiv, 1sitma-sogutma, Uretim gibi farkli kollarinda, detaylandiriimig

calismalar yapilmasi gelecek tezlerde konu olarak islenebilecektir.

Proje Yoneticilerine Oneriler

Yapilan arastirma sonuglarina goére sinerji, yenilige odaklanma, takim igi
glven, yetenekler ve iletisim; liderlik faktorl ile beraber takim verimliligine etki
etmektedir. Literatlir arastirmalarinda da belirtildigi Gzere, takim verimliligi de proje
verimliligini etkilediginden, yiksek proje verimi igin bu faktorlerin takim igerisinde

proje sliresince yiksek tutulmasina ve iyilestirilmesine ¢alisiimahdir.

Sinerji ve vyenilige odaklanma direkt lider ile baglantili sekilde takim
verimliligine etki ettiginden liderin bu konuda cok dikkatli olmasi takim icinde
sinerjinin ve yenilige odaklanmanin olusturulmasini saglamalidir. Ayni sekilde sineriji
ve yenilige odaklanma faktorleri kadar etki etmese de takim ici giiven de liderin

ozelliklerine ve liderin yeteneklerine bagli olarak takim verimliligine etki etmektedir.
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Bu nedenle lider, takimda bu faktoérlerin yiksek dizeye gikartilmasi konusunda
gayret gostermelidir, eger kendisinde bu konularda eksiklik gorlyor ise egitim ile

eksiklerin giderilmesine galigilmalidir.

Yetenekler ve iletisim faktorleri takim verimliligine olumlu yénde ve direkt etki
etmektedir fakat lidere glvene bagimh degildirler. Bununla birlikte takim
calisanlarinin seciminde bu unsurlara dikkat edilmelidir. Lider, takim calisanlarini
secerken; gorevli bulundugu projenin verimini yiksek tutmak dolayisi ile takim
verimliligini ylkseltmek i¢in; takima, takim c¢alismasina ve amaglarina uygun
yeteneklerde ve iletisim kabiliyeti yliksek kisiler segcmelidir. Bu sayede yliksek takim

verimliligine dolayisi ile yiiksek proje verimliligine ulasilabilecektir.
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EKLER

Ek 1: Anket Formu 1

Degerli Katilima,

sorularda, asagida numaralandinimig ifadelere wygun olarak, kutucuk icerisine

mouse ile tek isaretlemede bulununuz:

Sayglanmia

Serkan KARNIACIK

[ serkankarmiscik@esmail com

Bu anket “Endiistriyel Proje Yénetiminde, Takim Calismasimin Preje Verimlilifine Etkisi" konusunu
inceleyerek, projelerin daha verimli uygulanabilmesi igin dnerilerinizi almak amaciyla hazrrlanmigtr. Siz
degerli yoneticilerimizin ve g¢alsanlanmizin verecegi cevaplar sadece bilimsel arastrma amacryla
kullanilacaktir. Higbir sekilde birim isimleri ile verilen cevaplar bagdastnimayacak ve sadece toplu
senuglar degerlendirilerek bilimsel amagla kullanilacakur. Bir takimin dyesi olarak, igtenlikle yanit
vererefiniz anketimize degerli vaktinizi ayinp, arastrmaya katkida bulundugunusz icin TESEKKOR EDERIZ.

Kesinlikle Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum Kesinlikie
katlmiyarum Katilnyorum
1 2 3 4 5

2 al|s
501 | Tekim iginde ortak bir amaca sahip olma hissi mevcuttur. Hinlinlinlln
502 | Takam dyeleri kendi rolleri hakkinda net bilgiyve sahiptir. HigERiEEnE
503 | Bireyler takimin Gyelen olarak kendilerini degerli hissederler. : : : : :
504 | Bireyler takimin bir parcasi olmaktan gurur duyarlar. : : : : :
505 | Takimdaki her birey elinden gelenin en iyisini ortaya koymaktadir. miinliniinlin
S06 | Takamimin hedefleri degerli ve anlamhidir. miinliniinlinm
507 | Takwumun dyeleri, takimin hedeflerini bilir ve anlamistor. : : : : :
S08 | Hedeflere ulagiimas ile takimimizin basan veya basansizhf arasinda net bir iliski vardir. Hiinlinlinlin
S09 | Tam takim Oyeleri mesleki alanlanna yanelik yeteri dizeyde egitim gdrmislerdir. : : : : :
510 | Tum takim dyeleri profesyonel anlamda garevierini gerektigi sekilde yerine getirmektedir. 1 O 1001
511 | Calisanlanin egitimi ve gelisimi icin gerekli kaynaklar meveut ve kolay erisilebilir durumdadir. L1 O [ CT O]
512 | Takarum, takim gérusmelerinde ortak kelimeleri kullanir. : LI : : LI
513 | Takinmm, takim gdrevieri siresince birbirleri arasinda resmi olmayan sekilde iletisim kurarlar. HiInEinlinlin
514 | Takarmim, etkili dinleme yeteneklerini strekli olarak gdsterir. Hiinlinlinlin
515 | Takam Uyeleri olarak biz, birbirimizin yetkinliklerine tam sayg) gosteririz. Hiinlinlinlin
S16 | Tum yonetic konumundakiler, tam dirastik gosterirler. 1 O[O0
517 | Takim Gyeleri olarak biz, birbirimizden tam gergekleri bekleriz. : : : : :
518 | Takim Gyeleri olarak biz, birbirimize tam givenebilecegimizden kesinlikle eminiz. miinliniinlin
519 | Takam Oyeleri olarak biz, birbirimizin sdylediklerine kesinlikle deger verilecegine gliveniriz. miinlinlinjin
520 | Takim, calismaya yonelik yeni metotlar deneme yaninde cesaretlendirilmektedir. HigERiEEnE
521 | Takimda yenilig= odaklanma adillendirilmektedir. miinliniinlin
522 | Takim calismasina yanelik problemler kisa sirede tespit edilmektedir. Hiinlinlinlin
523 | Takim calismasinda problemlere coziim dGretmek, GErenme ve gelisim igin bir firsat olarak gardimektedic. || O] [ | [ [
524 | Tekimumizda lider, karar vermede takim iyelerinin katlimini cesaretlendiriyor. miinliniinlin
525 | Takormmizda etkili ve uygun liderlik vardir. : : : : :
S26 | Takimimizda lider, ise profesyonelce yaklasr ve kendini ise adamistir. HiInEinlinlin
527 | Takormmizda Gyeler takim liderine glvenir. Hiinlinlinlin
528 | Takinumizda liderdik esnektir ve kosullann ihtiyvacna gore calizanlar kararlarda yer alir.
529 | Takiimizda lider, performanslarin nasil iyilestirilecegi konusunda Gnerilere agiktir. O] OO | C1 O T
530 | Takim, biyiik miktarda veya yiksek dizeyde is Oretmistir. 1 O[O0
531 | Takim, yaksek kalitede veya yiksek dogrulukta is Gretmigtir. : : : : :
532 | Is mikemmeliyeti agsindan takimin itiban yilksektir. HiInEinlinlin
533 | Takarmin islemlerinin verimliligi yiksektir. Hilnliniinlin
%34 | Takim personelinin morali yiksektir. : : : : :
535 | Zamanlama ve gorev programi hedeflerine uyulmasi konusunda takimin kabiliyeti ylksektr. miinliniinlin
536 | Ust yénetim performans beklentilerinin kargilanmasi konusunda takimin kabiliyeti iyidir. HinEinliniin

Kizisel Sorular:

Yagmiz :
Cinsiyet : : Erkek : Kadin
Egitim Durumu : L | Lise || Universite |:| LizansUstiifDoktora
Calisti@ Firma ismi
Calstig Bolim : L_| Proje Arge |_|Uretim Kalite
[Birden Fazla Isaretlenshilir) [ ] Pazarlama Satis WE satinflma [ ] Diger
Firmadaki Pozisyonunuz : : GCalisan : Yanetici : Uzt Diizey Yanetici
Agirlikl Proje Isleri - | L Yurtici L ¥urt Dismt || ¥urt Igi ve Yurt Cigi
Takimda Yer Alma Sdreniz : 1 yildan az 1-3 yil arasi 3 yil dzeri
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Ek 2: Anket Formu 2

Endistriyel Proje Yonetiminde, Takim Gahgmasinin

Proje Verimliligine Etkisi

Dederli Katlimaoi,

Bu anket “Endistrivel Proje Yénetiminde, Takim Calismasimin Proje Verimliligine Etkisi”
konusunu inceleyerek, projelerin daha verimli uygulanabilmesi icin dnerilerinizi almak amaciyla
hazirlanmistir. Siz dederli yoneticilerimizin ve calisanlanmizin verecedi cevaplar sadece bilimsel
arastirma amaciyla kullanilacaktir. Birim isimleri ile verilen cevaplar bagdastinimayacak ve
sadece toplu senuclar dederlendirilerek bilimsel amacla kullanilacakhr. Bir takimin dyesi
olarak, ictenlikle yanit verecediniz anketimize degderli vaktinizi ayinp, arastrmaya katkida
bulundugunuz igin TESEKKUR EDERIZ...

Form toplamda 44 sorudan olugmaktadir (8 adet demografik soru ve 36 adet dlcek sorusu).
Yaklagik 10 dakikada anket tamamlanabilmektedir. Takim ifadesinde “calismakta oldugunuz
veya son calistdiniz, caligma grubunu® disinerek; sorularda, agadida numaralandinimig
ifadelere uygun olarak, izaretiemede bulununuz.

Kesinlikle Katlmiyorum  Katlmiyorum Kararsizm  Katliyerum  Kesinlikle Katiliyorum
1 2 3 4 5

Sayailanmla
Serkan KARMIACIK
( serkankarniaciki@gmail.com )

= Gerekli

Demografik Sorular:

Yagmz *

Cinsiyet *
Erkek
Kadin
Edgitim Durumu *
Lise
Universite
Lizandstd f Doktora

Gahstij Firma ismi *

Cahstign Boliim *
(Birden fazla haldm izaretlenehbilir

Froje

Arge

Uretirm

Kalite

Fazarlama

Satg

S5H (Satis Sonrasi Hizmetler)
Satin Alma

Dider

Firmadaki Pozisyonunuz *
Calizan
anetici
st Diizey Yonetici
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Adirhikh Proje igleri *
Yurtici
Yurt Digl
Yurt igi we Yurt Digl

Takimda Yer Alma Siireniz *
1 yildan az
1- 3yl aras
3yl dzeri

Devam et » — 2
%450 tamamland

Fowered by Buigerik Google tarafindan olusturulmamig weva enaylanmamighr.

b Google Drive Kitive Kullanim Bildirme - Hizmet Sartlan - Dider Sartlar

Endiistriyel Proje Yonetiminde, Takim Calismasinin

Proje Verimliligine Etkisi

Takim uyeleri olarak biz, birbirimize tam giivenebilecegimizden kesinlikle eminiz. *
S3

123 435

Kesinlikle Katimiyorum Kesinlikle Katiliyorum

(Yukaridaki gorsel ornek bir soruya aittir. Toplam 36 Olgek sorusu yukaridaki gorsel

seklinde sunulmustur ve anket tamamlandiginda asagidaki gorsel ¢cikmaktadir)

Ganaer | ——

Google Formlar izerinden asla sifre gondermeyin. %100: Baganyla tamamladiniz

Powered by Bu igerik Google tarafindan olusturulmamis veya cnaylanmarmigtir.

E Gﬂﬂglc Forms Kitiye Kullamm Bildirme - Hizmet Sartlan - Diger Sartlar
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