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TAKIM SEZGISININ PROJE PERFORMANSI UZERINDEKI ETKISINDE
TAKIM LIDERI KONTROLUNUN ARACI ROLU

Furkan Kabakci
Subat, 2022

Gunumuzde kuresellesme ve gelisen teknolojinin etkisiyle artan rekabet
ortaminda, orgutlerin varligini idame ettirebilmesi igin is bolumu ve 6ngoru
gibi kavramlar tartigsiimaya baslanmistir. Bu kavramlarla birlikte is bolimu
igin takim, ongoru ve beklenmedik durumlar igin ise sezgi kavramlari 6nem
kazanmigtir. Kiresellesen ortamda, bu kavramlari etkili olarak kullanabilen
orgutler ve projeler bagariya ulasabilmektedir. Bu iki kavrami etkili olarak
kullanabilmek ise takim lideri olgusundan gecmektedir. Iste bu noktada
arastirmanin amaci; takim sezgisinin, proje performansi Uzerindeki
etkisinde takim lideri kontrolinun rolinu ortaya koymaktir. Aragstirmada Ug
farkh Olgekten yararlaniimistir. Proje performansi icin Chang vd.’nin (2010)
gelistirmis oldugu proje performansi Olgegi, takim lideri kontrol dlgegi icin
Lewis vd. (2002) tarafindan gelistirilen dlgek ve son olarak da Dayan ve
Elbanna (2011) tarafindan gelistirilen takim sezgisi 6lgegi kullaniimigtir.
Toplamda 16 ifadeden olusan Olgeklere, demografik bilgi formu eklenmistir.
Aragtirma, hizli tiketim mallar sektorinde faaliyet gosteren 12 ile 15 kisi
arasinda degisen satis ve pazarlama takimlarina uygulanmis ve toplam 184
adet anket verisi elde edilmigtir.  Arastirmada elde edilen verileri analiz
etmek maksadiyla IBM SPSS Statistics 22 programi kullaniimis ve SPSS
Process v4.0 eklentisinden faydalaniimistir. Olgeklerin glvenilirliklerini
belirlemek amaciyla Cronbach Alpha degerinden hizh tiketim mallan
sektorl calisanlarinin demografik o6zelliklerini belirlemek amaciyla ise
frekans analizinden yararlaniimistir. Son olarak da Pearson korelasyon
analizi ile degiskenler arasindaki iligkinin yonu ve derecesi, regresyon
analizi ile de etki duzeyleri belirlenmisgtir.

Arastirma sonucunda, takim sezgisinin proje performansi Uzerindeki
etkisinde takim lideri kontrolinun kismi aracilik etkisi oldugu sonucuna
ulasiimistir. Literatlrde proje performansi ve takim lideri Gzerine ¢ok sayida
arastirma yapilmig olmasina ragmen takim sezgisi kavrami yeni yeni
arastirmaya baslaniimig ve hakkinda yapilmis ¢ok fazla arastirma
bulunmamaktadir. Calismanin 6zellikle hizli tiketim mallari sektérinde
faaliyet icra eden takimlardaki sezgisellige yodnelik boglugu dolduracagi
dusunulmektedir.

Anahtar Kelimeler: Takim, Takim Sezgisi, Proje Performansi, Takim Lideri



ABSTRACT

THE MEDIATOR ROLE OF TEAM LEADER CONTROL IN THE TEAM
INTUITION EFFECTS ON PROJECT PERFORMANCE

Furkan Kabakci
February, 2022

Today, concepts like division of labor and foresight have started to be
discussed for sustaining the organizations’s existence in such a competitive
environment with the effect of globalization and advanced technology.
Besides these concepts, the concepts of: “team” for division of labor,
“‘intuition” for foresight and unexpected conditions have come into
prominence as well. The organizations and projects which can use these
concepts effectively are able to succeed in a globalized environment. But
being able to use these two concepts effectively is possible by means of the
phenomenon of team leader. At this point, the purpose of the research is to
present the role of team leader control in the effect of team intuition on
project performance. In the research, three different scales have been
utilized. The scale developed by Chang et al. (2010) for the project
performance, the scale developed by Lewis et al. (2002) for the team leader
control and finally the scale developed by Dayan & Elbanna (2011) have
been used. Demographic information form has been added to the scales
consisting of totally 16 statements. The research has been applied to 12-15
person - sales and in marketing teams which are operating in the sector of
fast-moving consumer goods and collected 184 survey data. IBM SPSS
Statistics 22 program has been used to analyze the data obtained in the
research and SPSS process v4.0 plugin has been utilized. In order to
determine the reliability of the scales, the Cronbach Alpha value has been
used and frequency analysis has been used to determine the demographic
characteristics of the fast-moving consumer goods sector employees.
Finally, the direction and degree of the relationship between the variables
have been determined by using Pearson correlation analysis, and the effect
levels have been determined by using regression analysis.

As a result of the research, it has been concluded that team leader control
has a partial mediation effect on the effect of team intuition on project
performance. Although there is much research on project performance and
team leader in the literature, the concept of team intuition has just recently
been researched and there is not much research on it. It is thought that the
study will fill the gap in the intuitiveness of teams operating in the sector of
fast-moving consumer goods.

Key Words: Team, Team Intuition, Project Performance, Team Leader
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1. GIRIS

Gunumuzde organizasyonel ihtiyaclara ve artan rekabet ortamina cevap
verebilmesi agisindan takimlara olan ilgi yliksek seviyelere ulasarak en az ¢alisan
memnuniyeti ve 6rgltsel baglilik kadar énemli hale gelmigtir (Sarihan, 1998). Proje
yénetiminde takim, ortak bir hedef igin is birligi icinde birlikte ¢alisan bir grup
insandir (Kémegoglu, 2017). Organizasyonlarda gruplar veya takimlar en alt
seviyeden en st seviyeye kadar hemen hemen her yerde bulunmaktadirlar.
Takimlarin etkili olabilmesi icin ekip Uyelerinin yetenekleri, tercihleri, kalttrel
normlari ve beklentileri ile ekip Uyeleri arasindaki sosyal dinamikler agisindan
bireyler olarak anlagilabilmesi énemlidir (Cole, 2003). Bunun yani sira takimlar;
kiresellesme, gelisen teknoloji ve artan rekabet ortamiyla birlikte gesitli beceriler
ve bakis agilari getiren bireylerle, giderek daha uluslararasi hale gelerek, Ulkeler
ve kitalar arasinda konumlandirilabilir bir durum almistir. Bazi ekipler ayni cografi
bblgede bulunurken; bazilar birden fazla kurulusu kapsayabilmektedir (Beyerlein
vd., 2001). Gunumuzde artan Covid-19 salginiyla birlikte ¢alisma dunyasinda
fiziksel birliktelikten uzaklasilarak uzaktan yénetim ile sanal ekip calismalari da
giderek yayginlagsmaktadir.  Bununla birlikte ulusal kdltirler de proje bazli

calismalardaki davranislari sekillendirmede hala etkisini strdirmektedirler.

iste bu gelisen kiresellesmeyle birlikte karmasiklagsan ve gelecegin tahmin
edilmesi de bir hayli zor olan bu yeni ortamlarda akil yiritme artik yalnizca bilingli
ve mulzakereye dayall bir sire¢ olarak gérilmemektedir. Bu noktada gegmisten
gelen bilgi ve tecrlibe ile ¢cikmaza girildiginde veya kriz anlarinda sorunlara ani,
beklenmedik ¢6zim bulma davraniglari olarak ifade edilebilen sezgi kavrami

devreye girmektedir (Hodgkinson vd., 2009).

Proje performansi da bu artan rekabet ortaminda 6nem kazanan kavramlardan biri
olmakla birlikte projenin, hedefleri dogrultusunda ne derece basarili oldugunu ifade
etmektedir. Geleneksel anlayisa gbre projenin basarisi, bir projenin siregleri
esnasinda performans gostergelerinin en uygun degerlerde sonug verdigi zaman
elde edilebilmektedir. Bu kapsamda projelerin basari ile sonuglanabilmesi igin

projelerin hedeflenen kalitede, elde dilebilecek en disik maliyet ile ve



gerceklestirilebilecek en az slrede tamamlanmasi beklenmektedir (Navon &
Sacks, 2007).

Bu durumlarda proje lideri ise, mevcut takim arkadaslarinin c¢esitlilik ve
katilimindan yararlanarak sonuglari iyilestirme olanaklarina sahiptir. Her durumda
da proje liderinin ekipleri gelistirme ve yoénetme becerisi ile projeye yon vermesi
hayati 6nem tasimaktadir. Liderlerin tarzlarinin ve vyaklasimlarinin, ekibin
ihtiyaglarina ve basariimasi gereken ise uyarlanmasi gerekmektedir. Liderlik,
vizyon ve yon olusturma, baskalarini ortak bir ama¢ dogrultusunda etkileme,
hizalama ve basariya ulagsmalari i¢in insanlari yetkilendirme ve ilham verme
becerisidir (Gurdogan, 2018). Takim liderinin, hedeflere ulasiimasini tehdit eden
bir konuyu ele almak igin yénlendirici olmasi gereken bazi durumlar olmakla birlikte
hedefe ulasmanin yani sira ekibin gelisimine odaklanmak da en 6énemli vasiflari

arasinda yer almaktadir (Sessa, 2000).

Sonug olarak takim sezgisi ve proje performansi kavramlarini etkili olarak
kullanabilen 6rgltler ve projeler basariya ulasabilmektedir. Bu iki kavrami etkili
olarak kullanabilmek ise takim lideri olgusundan gecmektedir. iste bu noktada
arastirmanin amaci; takim sezgisinin, proje performansi tzerindeki etkisinde takim

lideri kontrolUnun rolinu ortaya koymaktir.

Yukarida bahsi gegen kavramlarin en iyi sekilde anlasiimasi, proje performansinin
basari ile sonuglanabilmesi igin bliylik 6nem arz etmektedir. Calismanin geri kalan
kisminda, takim kavrami, takimlarin turleri, takimlarin karakteristik 6zellikleri, takim
sezgisi, takim lideri, performans ve proje performansi konular ele alinacak ve bu

kavramlar arasinda anlamli bir iligki olup olmadigi arastirilacaktir.



2. TAKIM KAVRAMI

2.1. Takim Kavrami

GuUnumuzde birden fazla disipline ihtiyag duyan ve karmasiklasan projeler igin
bireysel nitelikteki calismalarla ve geleneksel yoneticilik tarzlariyla hedeflenen
sonuglara varmak pek miimkiin olamamaktadir. is diinyasinda yaganan surekli ve
hizli degisimler, kiresellesme ile birlikte isletmeleri ¢ézimi zor olan sorunlar ile
karsl karsiya birakmaktadir. Bu kapsamda isletmelerde sorunlari agma ve firsatlari
degerlendirme, yetenekli ¢aliganlarin bir araya getirilerek etkili yonetilmeleri ile
saglanabilmektedir (Sarithan, 1998). Bu da igletmelerdeki takimlarin énemini
acikca ortaya koymaktadir. Takim igin tek bir tanim yapmanin dogru olmamasiyla
birlikte su sekilde tanimlanabilir: "Takimlar; nispeten slirekli is gruplari olup, her
dlizeyde liyelerine ortak bir amag, baglilik saglamak, orgditiin icinde fonksiyonel bir
biitiin olusturmak amaciyla olusturulan birlesmelerdir' (Ozkalp, 1997, s. 6). Kisaca
yonetimin ve galisanlarin, is prosedurlerini devamli gelistirmek igin 6rgitsel hedef

ve faaliyetler dogrultusunda bir arada etkili olarak galismasina denilebilir.

Takim, ortak bir amag ve hedeflere sahip kisilerden meydana gelen isbirlikgi bir
birimdir. Bu amaglara veya hedeflere ulasmak icin bir arada galigmaktadirlar. Bir
organizasyon semasinda, ekipler karmasik faaliyetleri ve gOrevleri
gerceklestirebilmek i¢in olusturulmaktadir. Burada takim olusturmaktaki amag,
farkli uzmanlik tlrlerinden birbirlerini tamamlayici, takim galismasina yatkin kisileri
bir araya getirerek ve ayni amag¢ dogrultusunda bir sinerji yaratarak ciktiyi elde
edilebilecek en Ust noktaya gikarmaktir. Bir ekip, etkinligi agisindan analiz edilir ve
ekipler, Uyelerinin bir arada ortak bir gérev dogrultusunda meydana gelen bir dizi
faaliyete katkida bulunup bulunamadiklari konusunda degerlendirilir. Bu durum,
gorevi gerceklestirmek icin her zaman bir arada olmalarini gerektirmese de ¢ogu

zaman bir arada olmalarini gerektirmektedir (Adair, 2009).

Cesitli teorilere goére, glglendirilmis ekiplerden daha iyi performans ve sonuglar
alinmaktadir. Bu glglendiriimis ekipleri olusturmak da bireysel uzmanhga sahip
bireylerin bir araya getiriimesiyle olusturulmaktadir. Bir takimin veya bir grup kisinin

Orgutsel basariya ulagsmasi igin, bireylerin kalite performansi ve uyumu ciddi 6nem



arz etmektedir. Bu kapsamda bir organizasyondaki mevcut yetenekler ve
uzmanliklar bir ekip meydana getirirken optimum seviyelerde kullaniimaz ise sonug

uyumsuzluk veya basarisizlik olabilir (Cole, 2003).

Quick (1992) tarafindan organizasyonun basarisina katkida bulunmak icin X ve Y
teorisi olarak bilinen bir modelleme gelistiriimistir. Bu modelleme teorisi, etkili
takimlar olusturmada ¢ok 6énemli kabul edilmektedir. X-teorisi, bir organizasyonda
diktatorluk benzeri, sert ve baskici bir ydnetim anlayiginin olmasinin, o
organizasyonda pozitif bir gelismenin olamayacagini ve organizasyonun kaltarini
negatif etkileyecegini ifade etmektedir. Sebebi ise bu yodnetim anlayisinin,
¢alisanlarin performanslarini olumsuz olarak etkilemesi ve aralarinda olumsuz
duygular yaratmasidir. Bu teori ayni zamanda ne tir bir yénetim anlayisinin
uygulanmamasi gerektigini de gostermektedir. Diger yandan, Y teorisi ise olumlu
sonuglar alabilmek icin organizasyonlarda uygulanmasi gereken yodnetim
anlayisini ifade etmektedir. Bu teori ancak galisanlari guglendiren, onlara daha
fazla inisiyatif ve sorumluluk vererek kendilerini gergeklegtirmelerini saglayan bir
yonetim anlayisi uygulanirsa gelisen bir organizasyonun olusturulabilecegini ifade
etmektedir. Bu durum da organizasyonlarin surekli gelismesine dayanak olarak
gorulmektedir. Bu stratejik teori bir organizasyonun tek bir bireyin cabalariyla
faaliyet gosteremeyecegini ve gelisemeyecegini de anlamaya yardimci olmaktadir.
Kolektif katki slreglerinin ve faaliyetlerinin oldugu bir ekip veya grup her zaman
daha etkili olarak gortlmustir (Quick, 1992). Bu teorileri destekleyici sekilde Cakir
(2015) da organizasyonlarda hiyerarsik yonetim anlayisi yerine ekipleri daha
bltlunlestirici yonetim anlayislarinin calismalarda daha pozitif sonuglar ortaya
koydugunu ifade etmektedir. Bu anlayisa ek olarak bireylerin bir araya gelerek bir
ekip olusturabilmeleri i¢in sahip olmalari gereken Ui¢ 6zellik de Cakir tarafindan su
sekilde ifade edilmigtir: “Birlikte ¢alisan takim Uyelerinin ortak bir amaca hizmet
ediyor olmalari, takimin her Gyesinin ayri bir alanda uzmanliginin olmasinin takim
Gyelerinin birbirine olan bagimhligini arttirarak daha verimli bir ¢alisma ortami
sunmasi ve Uyelerin arasinda bir sinerji olmasi” (Cakir, 2015). Etkili bir takimin
olusmasinda bu Ug 6zellik blylik 6neme sahip olsa da takimlar etkili kilacak birgok
baska 6zellik de literatiirde bulunmaktadir, bu faktérlere calismanin ilerleyen

safhalarinda daha ayrintili olarak deginilecektir.



2.2. Takim Tirleri

Uzerinde calisilacak projenin icerigine gére takim tirleri de farklilik gdstermektedir.
Projenin ne ile alakali olduguna bagh olarak kurulacak takimin tirl farkhlik
gosterse de takim turlerini takimlarin gorevleri ile alakali olarak siniflandirmak
mdamkinddr. Calismanin bu bdliminde 5 takim tlrld incelenecektir. Bu takim
turleri; Kendini Yoéneten Takimlar, Sorun Co6zlclU Takimlar, Sanal Takimlar,
Karsilikli fonksiyonel Takimlar ve Liderlik Takimlari olarak siralanmaktadir (ince
vd.,2004; Sheard & Kakabadse, 2016).

2.2.1. Kendini Yoneten Takimlar

Kendini yoneten takimlarin kullanimi ilk olarak Japonya'da baglamis ve daha sonra
1980'lerde Amerika Birlesik Devletleri'nde kullanilmak tGzere uyarlanmistir. Bu
takim tarzinin arkasindaki temel teori, buttnun pargalarin toplamindan daha buyuk
olmasidir, bu da kolektif kalite performansinin daha énemli oldugunu ve beklenen
sonuglarin, iyi performans gosteren birkac kisi ile geri kalan ekibin beklentilerin
altinda performans gostermesine yol actigi diger ekiplerden daha etkili oldugu
anlamina gelmektedir. Kendini yoneten ekipler genellikle 5-10 tiyeden olusmakta
ve ortak hedeflere ulasmak icin kendi uzmanlik alanlarinda birlikte calisan bir grup
insan olarak tanimlanmaktadir (Cakir, 2015). Genel olarak, ekip disindaki kigiler
veya onlarin i¢ ekip liderleri bu ortak hedefleri tanimlamaktadir. Bireyler daha sonra
bu hedeflere en iyi sekilde nasil ulasacaklarini kendileri belirlemektedir. Bu tir bir
ekip yapisinin avantaji, liderin bir takim oyuncusu olmasi ve bir patron roll
oynamamasidir. Bu nedenle grupta iletisim etkinligi artmaktadir. Bu tur takimlarda
bir danismana olan ihtiya¢ zaman icerisinde o kadar azalmaktadir ki; bir noktadan
sonra boyle bir role ihtiyag dahi kalmamaktadir (Ozkalp, 1997). Bu da yoneticilerin
sadece yonlendirmek ve kontrol etmek yerine dgretmesine, kogluk yapmasina,
gelistirmesine ve kolaylastirmasina olanak tanimaktadir. Kendi kendini yoneten
ekipleri kullanmak, sirket hedefleri hakkinda acik iletisim kurmayi gerektirmektedir.
Bu tur ekipler daha hedef odakli olmaktadir ve ekip Uyeleri diger ekip Uyelerinden
o6grenme sansi elde ettikge katilmlari ve ig birlikleri de artmaktadir. Bu tir yapilarda
takim Uyeleri sorunlarini kendi kendilerine gozmeyi 6grenmektedirler. Bu tur takim
yapilarinda, bir yonetim kademesi ortadan kalkmakta ve Uyeler daha organizasyon
odakl hale gelmektedir. Ayrica Lowe (2000), bu tur bir ekip gelistirme yaklasiminin
bir avantajinin da gelecekteki liderligi inga etmeye ve geligtirmeye yardimci olan
karar vermeyi iceren guven ve becerilerin olusturulmasinda yardimci oldugunu

belirtmektedir. Bu tlr bir ekip yapisinin dezavantaji ise ekip i¢inde birlikte Gretken
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bir sekilde ¢alismak icin gerekli becerilere ve yeteneklere sahip olmayan ¢ok az
kisinin olabilmesidir. Bu durum ekip Gyeleri igin blyime yolunu etkili bir sekilde
azaltmakta, egitim maliyetini artirmakta ve genellikle isten ayrilma oranlarini
artirmaktadir. Ayrica bu yaklasim, dis liderlere olan bagimliligi azaltirken ayni
zamanda kontrol ve dengeleri ortadan kaldirmaya da hizmet edebilir, bu da genel

sirket hedeflerine ulasmada bir kopukluk meydana getirebilmektedir.

2.2.2. Sorun Gozucu Takimlar

Bu takim tdrQ, acil kurumsal zorluklara yaratici ¢oézimler olusturmak igin
olusturulmus bir ekip turaddr. Bu tar takimlar G¢ temel beceriye sahiptir. Bunlar;
yenilikgi disliinme yetenegi, esnek ve yaratici disinme yetenegi ve zorluklarla
yuzlesmek igin ciddi baglilik ve motivasyon olarak adlandiriimigtir. Problem ¢ézme
ekipleri tipik olarak, organizasyonel problemleri ¢ézmenin yollarini tartismak igin
belirli bir siklikta bir araya gelen ayni departman igindeki bes ile on arasinda
tiyeden olusmaktadir (ince vd., 2004). Orgiitsel sorunlara érnek olarak verimlilik
azalmasi, ¢alisan verimliligi gibi durumlar gosterilebilir. Bu tlr bir ekipte ekip Gyeleri
arasinda konularla ilgili iletisim ylksektir. Takim Uyeleri birbirileri ile fikirlerini
paylasmakta ve birbirlerine geri bildirimde bulunmaktadirlar (Yenersoy, 1997).
Bazen, bir problem ¢6zme ekibine oOnerilen eylemlerden herhangi birini kendi
baslarina uygulama yetkisi verildigi durumlar da bulunmaktadir. Bu tur takimlara,
ince vd. (2004) ve Cakir (2015), Kalite Kontrol Cemberlerini 6érnek olarak

gOstermektedirler.

Problem ¢6zme ekiplerinin avantajlari, Gye katilmiyla konu ile ilgili daha fazla bilgi
ve Dbelgenin paylasilabilmesi, daha fazla sayida c¢esitli alternatiflerin
geligtirilebilmesi ve ekibin sorunlari gozmeye daha fazla odaklanmasidir. Problem
¢dzme ekiplerinin dezavantajlan ise ¢ogunlukla ekip arkadaslari arasindaki is
birliginin etkili olmamasidir. Bu tir takimlarda ¢atisma ¢ikma olasiligi yuksektir.
Catisma nedeniyle, bir sorunu ¢ézmek i¢cin zaman harcanir ve bu da kararlarin
gecikmesine neden olabilmektedir. Cogu zaman, birkag Uye karar verme sirecine
hakim olabilir ve bu durumun da fikirlerin dikkate alinmamasina sebebiyet verme
ihtimali bulunmaktadir. Bu tlr durumlar, ekip Uyeleri arasinda birbirlerine karsi sert
duygulara neden olabilmekte ve ekibin uygunsuz g¢alismasina neden
olabilmektedir (ince vd., 2004).



2.2.3. Sanal Takimlar

Sanal takimlar diger takim turlerine gére nispeten yeni bir gelismedir. Bazi teknoloji
turlerinin gelismesi ve egemenligi 6ncesinde bu takim tirine rastlamak mimkin
degildi. Beyerlein vd. (2001), sanal bir ekipte tGyelerin diger tyelerle fiziksel olarak
etkilesime giremeyebilecegini ve ¢cogu zaman ortak bir hedefe ulasmak igin sanal
olarak iletisim kurduklarini belirtmektedir. Bu durum sanal kisi, kisilerin video
konferans, e-postalar ve diger sanal ortamlar aracihdiyla cevrimici is birligi
yapmasina olanak tanimaktadir. Bu tur bir ekip yapisinin avantajlari, zaman ve
maliyet agisindan etkin olmasidir. Ayrica, herhangi bir cografi engel olmaksizin ¢ok
cesitli uzmanlklar elde edilebilmektedir. Bu tur bir ekibin en blyuk dezavantaji,
farkli ekip tyelerinin cografi konum nedeniyle zaman farkinin, dogru yonetiimezse
sorun olabilecegidir. Bu durumda fiziksel iletisim yoluyla elde edilen avantajlar
gerceklestiriliemez. Coju zaman, sanal iletisim yoluyla diger ekip tyelerinin s6zIU
ve s0zlu olmayan ipuclarini anlamak zor olmaktadir. Ayrica, ekip Gyeleri bilgisayar
ve internet erisimi olmadan iletisim kuramamaktadirlar. Bu tir ekiplerin énemi,

Covid-19 pandemisi doneminde ¢ok daha etkili bir sekilde gortlmustir.

2.2.4. Karsilikli Fonksiyonel Takimlar

Karsilikh  fonksiyonel takimlar, genellikle benzer hiyerarsik dizeydeki
calisanlardan olusmaktadir (ince vd., 2004). Capraz islevli bir ekip, bir sirketin
birincil organizasyon yapisi bigimini barindirabilmekte veya bir sirketin ana
hiyerargik yapisindan bagimsiz olarak var olabilmektedir. Ekip Uyelerinin uzmanlik
alanlari birbirinden farkhdir. Ornegin, pazarlama, mihendislik, satis ve insan
kaynaklari uzmanlarinin ortak bir hedefi gerceklestirmek icin birlikte ¢alismasi
seklindedir. Ekip Uyelerinin ¢esitli uzmanlik dogasi, onlarin bilgi alisverisinde
bulunmalarina, karmasik sorunlari ¢ézmelerine ve gorevleriyle ilgili karmasik
projeler ve diger organizasyonel konular hakkinda bilgi aligverisinde bulunmalarina
olanak saglamaktadir. Parker (2003), karsilikh fonksiyonel ekiplerde, kaliteli
performans ve hedeflere zamaninda ulasiimasi igin hizli ve kaliteli is ile yeniligin
birlegsmesinin ¢ok dnemli oldugunu belirtmektedir. Ozkalp (1997) ise, bu tir
takimlari bunyesinde barindiran sirketlere 6rnek olarak Boeing ugak firmasini
gOstermis; karsilikl fonksiyonel takimlar ile galismanin avantajlarindan birisi olarak
ise daha koordine edilmis bir is ortami yaratilmasini gdstermektedir. Karsilikh
fonksiyonel takimlarin avantajlari, sorunlarn bilgi isleme yoluyla ¢ézebilmeleridir.
Karsilikli  fonksiyonel takimlar, burokratik yapilandiriimis organizasyonlarda

genellikle bulunmayan cevik iletisim kanallari olusturmaktadir. Bu tur bir ekip



yapisl, teknik veya profesyonel mikemmellik sunmaktadir. Karsilikli fonksiyonel
takimlarin diger avantajlari, isleri halletmek igin gereken zamani azaltmalari ve
ekipteki uzmanlik gesitliliginin mevcudiyeti nedeniyle karmasik sorunlari kolayca
¢dzebilmeleridir. Yaraticilik unsuru ylksektir ve ekip Gyeleri yeni profesyonel ve
teknik becerileri daha kolay gelistirebilmektedirler. Ekip Gyelerinin, islevler arasi
ekiplerin parcasi olmayanlara goére birbirlerinden bir seyler 6grenmesi daha olasi

olmaktadir (Kegecioglu, 2000).

Karsilikli fonksiyonel takimlarin her ne kadar fazla avantajli yanlari olsa da negatif
yonleri de bulunmaktadir. Bu negatif yonlere ilk 6rnek, bu tur takimlarin kurulum
asamalaridir. Birbirinden farkli uzmanliklara sahip bir¢cok kisiyi bir takimda
birlestirmek ve bu insanlarin birbirini anlamasini saglamak kolay bir beceri degildir.
Bu ylzden karsllikli fonksiyonlu takimlarin olusturulmasi zorlu bir stregtir. Dyer vd.
(1990), bu tdr takimlarda bulunan Kisilerin birbirine alisip, birbirlerini
benimsemesinin zaman alacagini belirtmektedir. Ozkalp (1997), bu tir problematik
durumlarda takim kurucular ve yoneticilerin bu takimlara desteklerini gostermesi
gerektigini ve bir sinerji yaratilabilmesi icin caba sarf etmeleri gerektigini

savunmaktadir.

2.2.5. Liderlik Takimlari

Sheard ve Kakabadse (2016) tarafindan, bir grup veya liderlik ekibi tarafindan
liderlik, bazi organizasyonlarin gesitli avantajlari elde etmek ve diger turlerin
yarattigi ¢esitli engellerin Ustesinden gelmek igin benimsedigi cok verimli bir ekip
olusturma yaklagimi seklinde belirtiimektedir. Boyle bir grupta, liderlik pozisyonunu
ve niteliklerini elinde bulunduran bir ekip icinde birden fazla lider, gruba bir batin
olarak yon verilmesine katkida bulunabilir. Liderlik takimlarinin avantajlari, artan
yaraticilk, disik maliyetler ve kigilmedir. Bazi kuruluslarin diger tur takimlarda
fark ettigi gibi, bir ekibin liderligi genellikle ¢gok pahalidir. Bir liderlik takimi olmadan
iligkili diger maliyetler, ekibe katillan patronun calisma siresinin gereksiz yere
kesintiye ugramasi ve ekipler Uzerindeki gereksiz ve verimsiz kisittamalardir. Bir
liderlik takiminda, bireysel nitelikler bir butin olarak grupta sergilenmekte ve bu
nedenle gruplarindaki gesitli ve yaratici 6zellikleri ortaya ¢ikarmaktadir. Liderlik
takimi, projenin herhangi bir agsamasinin ustesinden gelmek igin en uygun ekiptir
(Sheard & Kakabadse., 2016).

Ek olarak, her ekip Uyesi yUksek dizeyde yetkilendirmeyi deneyimleme firsatina
sahip oldugundan, bu durum uyeleri motive etmekte ve basari dongusinu

beslemektedir. Liderlik ekiplerinin dezavantaji ise liderlik stilleri farkli oldugundan,



genellikle bireysel liderler arasinda ortaya c¢ikan catismalardir. Bu takim tarzi
catismalara neden olabilir ve bu da takimin genel performansi Gizerinde veya genel
olarak grubun hedefini gerceklestirmede istenmeyen sonuclar dogurabilmektedir.
Bir grup lider toplandiginda, her lider kendine 6zgli bir dizen olusturmaya
calisacagindan kisilik catismalari yaygindir. Cogu birey, esitlerden olusan bir
takima hizmet etmeye aliskin dedildir ve bu kisiler bir takimda hizmet etmek yerine
bir takima liderlik etmeye daha uygun olabilmektedir. Fakat bir takim sinerjisi
olusturulduktan sonra bu tur bir takim, iginde bulundugu projeye ve binyeye en iyi
sekilde hizmet edecek takim tirlerinden bir tanesi haline gelmektedir (Sheard &
Kakabadse, 2016).

2.3. Takimlarin Karakteristik Ozellikleri

Ekiplerin tanimlayici 6zellikleri konusunda literatirde genis bir fikir birligi vardir.
Katzenbach ve Smith (1993) takimi “bir takim, birbirini karsilikli olarak sorumlu
tuttuklari ortak bir amaca, performans hedeflerine ve yaklasima kendini adamis
tamamlayici becerilere sahip az sayida insandir” olarak agiklamaktadir. Buna ek
olarak, duzenli iletisim, koordinasyon, ayirt edici roller, birbirine bagl gorevler ve
paylasilan normlar 6nemli 6zelliklerdir (Brannick & Prince 1997). Genellikle
takimlar, kaynaklari kullandiklari girdi, dahili stirecler olarak verim ve belirli Griinleri
ifade eden cikti Urettikleri ¢ agsamal bir sistem olarak gorulmektedir. Bu modeli
varsayarsak, gerekli 6n kosullar (girdi), takimlarin bakiminin suregleri (verim) ile
birlikte etkili ekiplerin dzelliklerini tanimlamaktadir. Onciil kosullarin ve ekip
sureclerinin analizi, genellikle ekip gelistirme ve egitimle ilgili sorunlari
vurgulamaktadir. Bunlarin aksine sonuglar (¢ikti) ise genellikle takim etkinligini

degerlendirmek i¢in kullaniimaktadir.

Pek ¢cok kuramci, koordinasyon ve kontrolln nispeten istikrarli prosedtrlerine atifta
bulunarak, ekip ¢alismasinin yapisal ézellikleri hakkinda tavsiyeler sunmaktadir.
En yaygin olarak tanimlanan yapisal 6zelliklerden sekizi, ortak amag ve vizyona
sahip olmak, saglikh iletisimin olusturulmasi, saghkh bir catisma alani ve
yaraticilik, takimsal yetkilendirme, takima ait olma duygusu, ortak sorumlulugun
paylasiimasi, takima bagllik, bireysel gelisimin desteklenmesi 0Ozelliklerini
icermektedir (ince vd., 2004). Bu listelenen 8 karakteristik takim 6zelligi asagida

detayli olarak incelenecektir.



2.3.1. Ortak Amag ve Vizyona Sahip Olmak

Organizasyonlar ya agikga misyon beyanlari yoluyla ya belirli varsayimlarla ya da
davraniglar yoluyla hareket etmektedirler. West (1994) organizasyonlarin, temel
degerlerini kapsayan net bir vizyona sahip olma ihtiyacini vurgulamistir. Misyon
ifadeleri, bu paylasilan degerleri organizasyon geneline iletir ve senkronize eder,
bdylece bireyleri amaglar dogrultusunda mesgul ederken ayni zamanda motive de
etmis olur. Misyon ifadesinden net ve olgulebilir ekip hedefleri ¢ikarilabilir. Ekip
Uyeleri, hedeflerin belilenmesine ve dnceliklendiriimesine katildikga, goérev
gereksinimlerini daha iyi anlamakta ve onlara ulasmak igin daha fazla motive
olmaktadirlar (Kirkman & Rosen 1999). Hedef anlasmasi genellikle kurulusun
ihtiyaclarina ortak bir taahhitle elde edilmektedir (Headrick vd., 1998). Buradan,
organizasyonel ekiplerin organizasyonun misyonunu sdrdurirken uygun hedefleri
belirlemesi ve bunlari hem ekip hem de profesyonel hedeflerle iliskilendirmesi
gerekmektedir (Maple, 1987). Ozetlemek gerekirse, basarili bir ekibin karakteristik
Ozelliklerinden bir tanesi olan ortak amacg ve vizyona sahip olmak, takimin hangi
yone dogru nasll ilerleyecegi konusunda onemli yardimlari olan bir konudur.
Bundan 6tirl, orgutlerin takimlarina gosterdikleri agik amacg ve hedefler takimi

basariya gotiren etkili bir etken olarak belirlenmistir.

2.3.2. Saglikl iletisimin Olusturulmasi

Farkli inang, distince ve temele sahip bireylerin bir arada g¢alisabilmelerinin
temelinde ortak dili konusabilmeleri yani iletisim yer almaktadir (ince vd., 2004).
Saglikli  bir iletisim ortaminin olusturulmasi ise ortak kultir degerlerinin
olusturulmasi ile saglanabilmektedir. Bu ortak kaltir, genellikle konusulmadigr ve
yazilmadigi igin anlasiimasi zor bir kavramdir ve genel olarak insanlar arasindaki
dinamiklerle ilgilidir. Bir sirket icindeki farkli takimlar kendi kulttrlerini ortaya
koyabilirler ancak genellikle bir bitin olarak takimlar, sirket kadltirinden
etkilenmektedirler. Takimlar taninmali ve organizasyonlarina entegre edilmelidir
(Pearce & Ravlin 1987). Organizasyonlarin, tim ekipler igin beklentilerini ve hesap
verebilirlik mekanizmalarini acgik¢a tanimlamalari gerekir (Sundstrom vd.,1990).
Orgitsel kultiriin - paylagilan degerleri davranis normlarina dénustiirmesi
gerekmektedir. Ornegin, ekip basarisi, paylasilan basari deneyimlerini iceren bir
kaltir tarafindan tesvik edilmektedir. Ekonomik rasyonalizm zamanlarinda ise
standartlari koruma ve orgutlerin misyonuna bagl kalma normlari arasinda kulturel
catisma ve tutarsizlik olabilir (Firth-Cozens, 1998). Daha yuksek statiye sahip ekip

Uyeleri, ekip normlarina daha az saygi gOstererek i¢ catismayi siddetlendirebilir
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(Kane, 1975). Bdyle durumlarda organizasyonlarin devamlihdi icin mimkin
oldugunca ekip kultlriine paralel hareket ederek ve saglikli iletisim ortamina sadik

kalarak catisma durumu minimum seviyeye indirgenmelidir.

2.3.3. Saghkh Bir Catisma Alani ve Yaraticilik

Catisma, orgutsel hedeflere ulasiimasini engellemedigi ve 6rgitsel sorunlari iflasa
gbtirmedigi surece, Orgitsel hedeflere katki saglayacak yapici bir nitelik
kazanabilmektedir. Takim calismasi surecinde bazi gelismeler takim Uyelerinin
bilgi ve beceri dizeylerinin tUzerinde gergeklesebilir veya ¢ézllmesi ¢ok zor olan
bazi konularin tartigsilmasi mimkun olabilir. Bu yasanan sirecte ekibin ortak karar
alma cabasi, ekip Uyelerinin kendi yaraticiliklarini gdstermelerini ve disince

ufuklarini gelistirmelerine imkan verebilir (ince vd., 2004; Gordon, 1998).

2.3.4. Takimsal Yetkilendirme

Ekipler; organizasyona somut bir katki saglayan, ekibin amaci, yetenekleri ve
tutumlari ile tutarh olan gérevler gerektirmektedir. Gorevlerin, ekip Uyelerinin basari
icin paylasma sorumlulugu ve hesap verebilirlik i¢in yeterince motive edici olmasi
gerekmektedir (Sundstrom vd., 1990). Takimin belirli bir dizlemde, belirlenen
hedefe dogru ylrimesinde 6nceden belirlenmis gérevler 6nem teskil etmektedir.
Takimin icindeki butun uyeler Uzerine dugsen goérevin ne oldugunu bildiginde
takimin da genel olarak isi kolaylagsmakta ve kaos ortaminin olusmasi engellenmis
olmaktadir. Bununla birlikte belirlenmis gdrev ve hedefler, takimin basari ve

motivasyonu igin ulasilabilir oimalidir (ince vd., 2004).

2.3.5. Takima Ait Olma Duygusu

Bir ekip icinde, bireysel rollerin netlestiriimesi ve herkes tarafindan anlagiimasi
gerekmektedir. Bununla birlikte, rol ingasi kisisel beklentilerden, organizasyonel ve
kisilerarasi faktorlerden etkilenebilmektedir (Maple 1987). Bu nedenle, rollerin
bireysel farkhliklar, kisisel gelisim ihtiyaclarini ve Uyelik degisikliklerini
karsilayacak kadar esnek olmasi gerekmektedir (Blechert vd., 1987). ideal olarak,
bireyler benzersiz ve anlamli gorevleri yerine getirmek igin rollerini muzakere
edebilmeli ve takim rolleri birbirinin yerine gegebilir olmalidir (Brannick & Prince
1997). Bununla birlikte, farkli rollere sahip bireyler duygusal olarak bir takima ait
oldugunu hissetmeli ve farkl rollere sahip olsalar da ortak amag igin galistiklarini
hissetmelidirler (ince vd., 2004).
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2.3.6. Ortak Sorumlulugun Paylasiimasi

Takimlar uygun gérevler icin kisilerarasi beceriler karisimina ve ¢esitliligine sahip,
dogru sayida Uyeye ihtiyac duymaktadir. Uyelerin becerilerinin, ilgi alanlarinin ve
gecmislerinin homojenligi ve heterojenligi arasinda bir denge tercih edilmektedir
(Hackman, 1990). Homojen ekipler, gorevleri minimum catisma ile verimli bir
sekilde tamamlayan benzer kigilerden olugsmaktadir. Buna Kkarsilik, heterojen
takimlar ise Uyelik gesitliligini birlestirmekte, bu nedenle inovasyonu ve problem
cbzmeyi kolaylagstirmaktadir (Pearce & Ravlin 1987). Her halUkarda proje igin
uygun nitelikleri tagiyan takim Gyeleri ile galismak hem projenin basarisi igin hem
de diger takim Gyelerinin iglerini daha verimli bir sekilde yapabilmesi igin gerekli bir
karakteristik Ozelliktir. Bu kapsamda farkli rol ve yeteneklere sahip bireyler
takimlarin hedefleri dogrultusunda ortak sorumluluga sahip olmalidirlar (ince vd.,
2004).

2.3.7. Takima Baglhik

Ayri ayri ekibin her bir Gyesinin, ekibin hedef ve amaglarina karsi hissi ve kisisel
baglihg! vardir. Takim ruhu seklinde adlandirilan ve takimin birlikte hareket etme
motivasyonunu olusturan bu kavrama ekip Uyeleri tarafindan sonsuz bir inang s6z
konusudur (Ensari, 1999). Ekip Uyeleri arasindaki iliskiler saygi, sevgi, sorumluluk,
gliven, paylasim ve is birligi Uzerine kuruludur (ince vd., 2004). Uyeler siirekli
olarak takim ruhu hissine sahiptirler ve takim sadakatini, takimin ¢ikarlari ve

hedeflerine ulagilmasi icin siirekli olarak diistinmektedirler (inceler Sarihan, 1998).

2.3.8. Bireysel Geligimin Desteklenmesi

West (1994), organizasyonlarin ekiplere yeterli mali kaynaklar, idari ve teknik
destek ve mesleki egitim saglamasi gerektigini vurgulamistir. Ekip Uyelerinin
birbirine yakin g¢alistigi guvenli bir fiziksel ortam, iletisimi ve uyumu
gelistirebilmektedir (Sundstrom vd., 1990). Ekip c¢alismasini kurmanin ve
surdurmenin gergcek maliyetleri resmi olarak taninmali ve yeterince kaynak
saglanmalidir (Loxley 1997). Kaynaklarin yeterli olmadigi durumlarda takimlar
gerekli adimlari atmakta zorlanabilir ve bu da projenin basarili olmasinin 6ninde
buyuk bir engel teskil edebilir. Ayrica takim bireylerinin bireysel gelisim ve
motivasyonlarinin arttiriimasi i¢in saglanan mali kaynak tek bagina yeterli degildir,
bireyleri takdir etme ve terfi gibi Odullendirme araglariyla da desteklemek
gerekmektedir (ince vd., 2004).
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2.4. Takim Sezgisi

2.4.1. Sezgi Kavrami

Gunumuzde kiresellegsme ile birlikte karmagiklasan ve gelecegin tahmin edilmesi
bir hayli zor olan bu yeni ortamlarda akil yuritme artik yalnizca bilingli ve
mizakereye dayall bir slre¢ olarak gorilmemektedir. Sezgi ne icgidiyle ne de
anlama yetenegiyle es deger bir kavramdir. Bazi arastirmacilar bu kavramlar
karistirsa da icgidi otonom olarak yapilan refleksler seklinde ifade edilebilirken
sezgi ¢lkmaza girildiginde ve kriz anlarinda sorunlara ani, beklenmedik ¢6zim

bulma davraniglari olarak ifade edilebilmektedir (Hodgkinson vd., 2009).

Sezginin kelime anlami acik bir kanit olmaksizin, olmus ya da olacak bir seyi
kestirme anikh@l ya da gergegin deneye veya akla vurmadan dogrudan dogruya
kavranmasi olarak ifade edilmektedir. Sezgi kelimesinin kokleri ise Latince intueor
veya intueri kelimelerine kadar uzanmaktadir ve “bakmak, iceriden bakmak veya
bilmek” olarak tercime edilmektedir (Hodgkinson vd. 2009). Psikologlar da karar
vermede sezginin kullaniminin yaraticiia ve 6grenmeye kadar cesitli bilissel
sureclerdeki Gnemini kabul etmektedirler (Klein, 2003). Sezgi, bilis ve kisilik teorileri
ile bireysel farklilik teorilerinin temelinde yer almaktadir. Ayni zamanda, uzman-
acemi farkliliklarinda da bir temel olarak ortaya konulmustur, tiptan yénetime kadar
cesitli bilgi alanlarinda potansiyel bir glgli agiklayici yapi olarak kabul edilmigtir.
Bunun yani sira, sosyal biligssel sinirbilim alaninda yapilan son ¢alismalar da bu

alanda sezginin kullanimini ortaya koymaya baglamistir (Kahneman, 2000).

Stankov (2003), zekayi farkli turlerdeki bilissel karmasikliklarla basa ¢ikma
yetenedi olarak tanimlarken, kendine 6zgu bilgi olarak adlandirabilecegimiz
sezginin, sorunlara ¢6zUm Uretirken ortaya c¢ikan akilli davraniglara katkida
bulundugunu belirtmigtir. Stankov (2003), zek& ve sezgi arasindaki bu
tanimlanamamisg iligkinin, biligssel sireglerde ve karmasik goérevlerde kullanilan

sezgisel problem ¢dézme yetenegine baglanabilecegini savunmustur.

Sezme yetenedi, deneyim ve Ogrenme yoluyla kazanilir ve oruntu tanima
sureglerine dayanir (Erricson, 1996). Yapilan bir deneyde, satrang ustalarina ve
caylaklarina rastgele dizilmis bir sekilde satrang taslari gdsterilmis ve bu dizilimleri
hatirlamalari istenmistir. Ayni gorev rastgele dizilmis satrang taslan ile sirekli
olarak tekrar edildiginde uzmanlarin ¢aylaklardan taglarin yerini dogru hatirlama
yetkinligi acisindan yaklagik %25 fazla puan almasiyla sonuglanmistir. Bu da

satrang ustalarinin akillarinda yalnizca bir kalip dizi hakkinda degil, ayni zamanda
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kalibin altinda yatan énem hakkinda da bilgi sahibi olduklarinin bir gostergesi
olarak yorumlanmaktadir (Simon, 2013). Buradan yola c¢ikildiginda bir uzmanin
sezgisel yetenegdinin, blyuk 6l¢ctide uzun sureli bellekte tutulan ¢ok sayida kalipla
ve tecriibeyle dogru orantili oldugu goérilmektedir. Sezgi yeteneginin olusmasinda
kulucka evresinin de var oldugunu bu deney gostermektedir. Sezginin psikolojik ve
bilissel incelemesinden yola cikildiginda, orgitsel takim davraniglarinda da
bireysel sezgilerin énemli bir rol oynayacagini sdylemek yanlig olmayacaktir.
Calismanin sonraki kisminda ise sezgi kavraminin takimlar boyutundaki etkileri

aciklanacaktir.

2.4.2. Takim Sezgisi

Gectigimiz birkag yilda, bazi bilim insanlari, st dizey ydneticilerin firmalari igin
onemli, karmasik ve rutin olmayan Kkararlar alirken sezgi kavramindan
faydalandiklarini vurgulamistir (Crossan & Bedrow, 2003). Daha da onemlisi,
onceki calismalar, hizli karar verme (Wally & Baum, 1994), gelistiriimis firma
performansi (Ritchie vd., 2007) ve diger gelismis kararlar gibi stratejik karar verme
sureglerinde sezgisel kullanimin yararlarini vurgulamaktadir. Stratejik karar alma-
verme suregleri, Ust yonetim ekiplerinin organizasyonlarini etkilemesinin en temel
yollarindan biridir (Hambrick & Mason, 1984). Ust ydénetim ekipleri, firmalarin amag
ve hedeflerine ulasma sorumlulugunun organizasyon hiyerarsisinin en Ust
dizeyinde bulunan yoéneticiler grubuna dagitildigi karmasik sosyal ortamlardir
(Reichard & Johnson, 2011). Bunun yani sira, stratejik karar verme
arastirmalarinda sezginin kullanimina iligkin énceki arastirmalarin, yénetim kurulu
baskanlarina odaklandigi gérilmektedir. Bu hem stratejik liderlik stregleri hem de
karar verme slrecleri arastirmalari igin problem teskil etmektedir ¢linkii karmasik
organizasyonlarin yonetim ve liderligi genellikle Gst yonetim ekip Uyeleri arasinda
paylasilan faaliyetleri icermektedir (Friederich vd., 2016). Bu noktada, stratejik
karar verme sureglerinde sezginin kullanimina iligkin teorinin eksik kaldigi

g6zlemlenmektedir.

Stratejik karar verme slrecgleri arastirmacilarinin  aksine, daha genis
organizasyonel suregleri arastirmacilari, sezginin genellikle takimlar gibi karmasik
sosyal ortamlarda ortaya ciktigini ifade etmektedirler (Akinci & Sadler-Smith,
2012). Sonug¢ olarak, bilim insanlari artik sadece bireysel karar verici
mekanizmalarin degil, ayni zamanda ekiplerin de sezgilerini incelemektedirler.
Takim ortamlarinda sezgi kullanimina atifta bulunmak icin ise "takim sezgisi" terimi

benimsenmistir (Elbanna, 2015). Son arastirmalar, takim sezgisini yeni Urin
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gelistirme (Dayan & Elbanna, 2011), tedarik¢i performansi (Kaufmann vd., 2014)
ve orgutsel 6grenmeye (Akinci & Sadler-Smith, 2012) baglamaktadir.

Bazi arastirmacilar bir ekipte ¢alisan bireylerin sezgilerini aciklarken (Dayan ve
Elbanna, 2011; Kaufmann vd., 2014), bazi arastirmacilar bir ekip Uyesinin
sezgilerinin ekip tarafindan paylasildigi ve yorumlandigi modelleri agiklamaktadir
(Akinci & Sadler-Smith, 2012). Dolayisiyla bu parcalanma ve kavramsal netlik
eksikligi, ekiplerin karar verme faaliyetlerinde sezgiyi nasil kullandiklarina iligskin

kafa karigikh@r yaratmaktadir.

Sezgi Uzerine yapilan calismalarin buyidk bir kismi, bireysel analiz dizeyinde
gerceklestiriimistir.  Aslinda birgok yorum, vyalnizca bireylerin sezgiler
Uretebilecegini 6ne surmektedir (Crossan & Bedrow, 2003). Fakat bireysel
dizeyde bir kavram olarak ele alinan sezgi gértsine son zamanlarda farkl bakis
acilari getiriimis ve bu alandaki arastirmacilar tarafindan c¢alisma ekiplerinde
sezginin nasil ortaya ¢iktigi arastiriimaya baslanmistir (Akinci & Sadler-Smith,
2012).

Takim sezgisi Uzerine arastirmalar, teorik acidan boélinmis olsa da hedefinde
tutarlidir. Ornegin ekip sezgisinin, ekip performansini iyilestirmek (Elbanna, 2015),
yeni Urlnler igin pazara giris hizini artirmak (Dayan & Elbanna, 2011) ve orgutsel
o6grenmeyi gelistirmek icin bir yol sagladigi gértulmektedir (Akinci ve Sadler-Smith,
2012). Arastirmacilar ayrica ekip sezgisinin bilgileri toplu olarak yorumlamak igin

dinamik yetenekler saglayabilecegini de 6nermektedir (Agikgdz vd., 2014).

Yeni urun gelistirme projeleri, sure¢ ve gevresel belirsizligin yani sira ylksek
duzeyde gorevle ilgili is karmasikligl icermektedir. Boylesine karmasik ve calkantili
bir ortamda c¢esitli faaliyetlerde bulunan yeni Grin gelistirme proje ekiplerinin,
digerleri arasinda yeni bir Grln fikri se¢gmek gibi proje sireci sirasinda sezgisel
kararlar vermesi gerekebilir, bu ylzden yeni arin gelistirme ekipleri kendi sezgisel
yargilarina givenerek hareket edebilirler. Literatir de sezginin, c¢alisanlarin
deneyim ve bilgilerini bilingsiz bir sekilde duyarl ve Uretken karar alma sireclerine
ve Ozellikle hizla degisen, calkantili ¢evresel slregler altinda yenilikgi ¢ézim
kararlarina entegre edebilecegini 6ne surmektedir (Glaser, 1995). Ayrica literatir,
mimkin olan en iyi ¢dzime veya karara ulasmak igin 6zellikle farkh suregler
arasindaki denge ihtiyacina odaklanarak karar vermede sezgisellik ve yaraticiliga
rehberlik etmektedir (Shapiro & Spence, 1997).

Literatir, tecrubeli ekip Uyelerinin bile zorlu kosullar altinda sezgiyi kullandigini

fakat zorlu kosullarin olusturdugu stresin, érgutsel sonuglar Gzerindeki sezgisel ve
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yaratici kararlarin etkisini olumsuz etkileyebilecegini géstermektedir. Ancak, yeni
Urin gelistirme proje ekiplerinin karar verme esnasindaki calkantili kosullar,
deneyim, stres ve yaraticilik arasindaki karsilikli iligkiler arastiriimamistir. Ozetle,
mevcut literatir henltz yeni Urlin gelistirme proje ekipleri tarafindan yapilan
sezgisel yargilari, bunlarin ¢alistiklar genellikle zorlu ve stresli ortamlardan nasil
etkilenebilecedini ve ekibin yaraticiliginin nasil etkilenebilecegini yeterince
arastirmamistir. Yeni Grin gelistirme projelerinin bir o kadar ¢ok takim temelli
oldugu g6z éndne alindiginda, bu proje ekiplerinin karar verme sirecini ve dzellikle
de ekibin sezgisel yargilarinin ve yaraticihiginin Grunleri pazara getirme yetenegini

nasil etkiledigine iliskin anlayigsimizi gelistirmek énemli bir arastirma konusudur.

Takimlarda sezginin nasil igledigi konusunda literatiir henliz net degildir. Ornegin
Dayan ve Elbanna (2011), yeni UrlGn gelistirme takimlarinin bilgi sikintisi ile karsi
karslya kaldiklarindan, asir g¢alkantili kosullarda kararlar almak icin siklikla sezgi
kullanmalari gerektigini savunmaktadir. Arastirmacilar takim sezgisini, ekip
Gyelerinin zihinlerini kesfetmek, kendi sezgileri ve kisisel yargilari agisindan
tanimlamiglardir. Bu aciklamalara dayanarak, takim kavraminin takim sezgisinde
ne gibi bir rol oynadigi henliz belirsizdir. Diger calismalar, bireysel karar vericilerin
sezgilerinin ekip diizeyine nasil yiikseltilebilecegini vurgulamaktadir. Ornegin,
Kaufmann vd. (2014) ekip sezgisini, ekip Uyelerinin sezgilerinin toplami olarak
kavramsallastirirken, Eling vd. (2014) ise ekibin bireylerin sezgilerini uygulamadaki
roline odaklanmistir. Ayrica, Akinci ve Sadler-Smith (2012), Ali vd. (2016) ve
Salas vd. (2010), uzmanlarin sezgilerinin diger ekip Uyeleri tarafindan nasil kabul
edildigini aciklamaktadir; bu da sezgilerin toplu olarak paylasiimasini ve

yorumlanmasini yani sezgilerin kolektiflestirilebilecegini dnermektedirler.

Bu calisma genelinde ortaya konulan takim sezgisi ile ilgili arastirmalar, tanimlar
ve aciklamalar genellikle bireysel sezgiler Uzerine yapilmis olan aragtirmalardan
alindigi icin sezginin kapali olarak yalnizca bireysel karar vericilerden ortaya ¢iktigi
anlasiimaktadir. Bununla birlikte, bu alanda yapilmis olan énceki ¢alismalarin
bircogu, bireylerin sezgiler Urettiklerini agiklayarak baslar ve sonrasinda ekipleri bir
bilgi ve tecribe kaynagi seklinde agiklamaktadir (Akinci ve Sadler- Smith, 2019;
Kaufmann vd., 2014). Bu yaklasimda, takimlar, ekip Gyelerinin bireysel tUretmig
olduklari sezgilerin kabul gérdigli ve uygulandigi ortamlar olarak kabul
edilmektedir (Dayan ve Elbanna, 2011). Bu yaklasimlara ek olarak, birkag
arastirma, takim sezgisi olusumunun bireylerin bir araya gelerek olusturmus
oldugu grup veya takimin kendisinden kaynaklanabilecegini belirtmektedir.

Ornegin, Eisenhardt (1999) kolektif sezginin, gercek zamanli genis bilgilerin
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paylasilmasina odaklanan ydnetici ve ekip arasindaki etkilesimlerden
kaynaklandigini aciklamistir. Bu etkilesimlerin sonucunda sezgi veya i¢gudu
olusur ve bu da liderlere ve yodneticilere degisken zorlu rekabet dinamikleri
konularinda Ustln bir anlayis sadlar (Eisenhardt, 1999). Dahasi, stratejik planlama
Uzerine yapilmis bir vaka arastirmasinda, arastirmacilar stratejik planlama
sureglerinde kullanilan sezgiyi bazen CEO gibi 6nem arz eden bir kisiye ithaf
ederken, bazen de sezginin yaraticisinin o kadar da net belirlenemedigini ortaya
koymaktadir (Crossan & Bedrow, 2003).

Daha yakin gecmigte, Ali vd. (2016), yeni Urun gelistirme takimlarinin farkli
alanlardan uzmanlara sahip olmasi sebebiyle, takimlarin uzmanlarinin bireysel
sezgilerine guvenmesinin gerekliligine vurgu yapmis ve daha sonra, "bu bireysel
uzmanlar bir grupta bir araya geldiklerinde, bir ekip olarak kolektif olarak calisirlar
ve bir takim sezgisini paylasirlar® (Ali vd., 2016, s. 11) gobrislini ortaya
koymuslardir. Bagka bir ifadeyle, sezgiler ayni zamanda bir ekibin ortaklasa
¢alismasiyla meydana gelen durumlar olabilmektedir, ayni zamanda ekibin
Ozelliklerini karakterize etmekte ve ekip baglami, girdisi, stregleri ve ¢iktilarinin bir

islevi olarak farklilik gosterebilmektedir (Marks vd., 2001).

Sezgisel veya analitik distinme tarzlarindan hangisinin daha iyi kararlar verdigini
belirlemek, arastirmacilar tarafindan énemli bir calisma konusu olmustur (Rusou
vd., 2013). Arastirmacilar arasinda, karar verme surecindeki niteliksel bilginin farkh
iki diginme tarzini da igerdigi baglaminda énemli bir fikir birligi bulunmaktadir,
fakat bu iki distinme tarzinin sureg igerisinde etkilesime girme yollarina iliskin farkli
bakis acilari bulunmaktadir (Kahneman & Frederick, 2002). Bazi arastirmacilar, iki
distnme tarzinin sirayla isledigini savunurken, bazi arastirmacilar ise iki diginme
tarzinin birbirleriyle paralel olarak g¢alistigini ve karar ortamina baglh olarak farkh
seviyelerde kullanildigini savunmaktadirlar (Epstein, 1994). Her bir dislinme
tarzinin stireg igerisinde tercih edilebilir ve kullanilabilir oldugu kosullar belirlemek,

her bir tarzin avantajlarini anlamlandirmaya da yardimci olmaktadir.

Mevcut arastirmalara bakildiginda, organizasyonlarin sezgiyi, yoneticilerin esnek
gérevler icerisinde, rasyonel analizler yapabilmek icin énemli kriterler eksik
oldugunda ve ylksek belirsizlik altinda hizli ve dogru kararlar almalarina yardimci
olmada bir rehber olarak algiladiklarini vurgulamaktadir (Dane & Pratt, 2007).
Takim sezgisi, 6zelikle inovasyon sireglerinde karsilasilan sorunlari hizla
¢c6zebilmek igin faydali olarak gérulmektedir. Takim sezgisi, tecribe aktarimini ve

bireysel ortuk bilgileri ekibe aktararak daha acik hale getirmeyi icerdiginden,
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sezginin bireysel ve ekip dizeyinde gelisiminin paralel oldugunu sdyleyebilmek

mumkindr.

Sporcular hakkinda yapilan bazi arastirmalarin sonuclari, sezgisel kararlar
alabilen sporcularin analitik kararlar almayi benimseyen sporculardan daha hizlh
kararlar aldigini ve daha iyi performans gosterdigini 6ne sirmektedir (Raab &
Laborde, 2011). Tipik bir rasyonel yénetici, mantiksal analizler ve gelecekle ilgili
plan ve tahminler yapmak icin gegmisten gelen acgik ve saglam kanitlara guvenir.
Sorunlar basit, rutin ve yapilandirilabilir oldugunda, gereken kanitlar ve bilgiler
genellikle mevcut ve kullanilabilirdir. Bu noktada rasyonellik, organizasyonlarin
acik bilgilere dayanarak sorunlara mudahale etmesine yardimci olur. Bununla
birlikte sezgi ise insanlarin kaliplarin disinda dislnmesine, yeni ara¢ ve amag
kombinasyonlari Ureterek sorunlara ¢6zim bulmasina yardimci olur. Dane vd.
(2005) analitik karar verme sureclerinin karar verme organlarinin yiksek dizeyde
yapilandiriimig goérevlerle karsi karsiya kaldiklarinda en uygun yaklasim oldugunu
sdylerken, sezgisel karar verme slreglerinin ise karar verme organlarinin zayif
yapilandirilmis gorevlerle karsi karsiya kaldiginda daha etkili oldugunu

belirtmektedir.

Bazi arastirmalar yukarida belirtilenlerden farkli olarak sezgi ve rasyonel karar
verme arasindaki catisma ile ilgili 6nemli noktalari vurgulamaktadir. Rasyonalite,
karar verme igin analitik, kural tabanli, sistematik ve acik bir mekanizma anlamina
gelmektedir. Rasyonaliteyi kullanmayi tercih eden organlar, karar verme surecinde
oncelikle sorunlari tanimlama ve formilize etme, eldeki bilgileri toplama ve
degerlendirme, alternatifler olusturma, bu alternatiflerin maliyetlerini ve fayda
analizlerini yapma ve sonucunda da mantikli bir se¢im yapma adimlarini takip
etmektedir (Callon, 2009). Rasyonel karar verme, yapilandiriimis ve sistematik
dogasi degerlendirildiginde zahmetli ve zaman alici olabilmektedir. Bu sebeple
rasyonel karar verme, inovasyon sureclerinde karmasiklik, belirsizlik ve zaman
baskisiyla basa ¢ikabilmek igin her zaman uygun olmamaktadir. Bu tarz durumlarla
karsilasildiginda karar verme organlari sezgisel bir karar verme sirecini tercih

etme egiliminde olmaktadirlar.

Sezgi, karar vericilerin sadece belirsiz durumlarla bas edebilmelerine yardimci
olmamakta, ayni zamanda yeni fikirler, problem ¢ozimleri ve yeni is imkanlarinin
arastiriimasi ve olusturulmasi igin gerekli olan yaratici disincelere de temel
olmaktadir (Elbanna, 2006). Bu tarz karar verme sureclerinde, karar verme

mekanizmalari ilgili gostergeleri algilayarak bir sorunu bilingli olarak tanir, sorunla
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ilgili buttn bilissel semalar bilingli olmayarak harekete gegirir ve bilissel semalar
arasinda bilingsizce iligkiler kurar ve bilingli olarak ¢éziUm Uretirler. Karar verme
organlarinin, ise 6zgu uzmanliklari ve tecribeleri arttikga karar almada bu kesinlik

duygusu daha normal hale gelmektedir.

Cogdu bilimsel arastirma, temel karar verme mekanizmalari olarak rasyonalite ve
sezginin &zelliklerini ayri ayri detaylandirmaya dedinmis olsa da stratejik karar
vermenin her ikisini de gerektirebilecegi yaygin olarak kabul gérmektedir (Elbanna
& Child, 2007). Yine de sezgi ve rasyonalitenin karar verme esnasinda nasil
etkilesime girdigini cdzumleyebilmek buyuk bir zorluk olarak kalmistir. Sezgi, karar
verme mekanizmasinin daha sonra rasyonel disinme adimlariyla isleyebilecegi
yeni bilgiler saglamaktadir. Bireylerin sezgiye glivenmekten rasyonaliteye veya
tam tersine hangi durumlarda ve ne zaman gegtigini gézlemlemek olduk¢a zordur
(Salas vd., 2010). Bireysel seviyede gecis yapmanin zorluklarinin dstesinden
gelebilmek icin, bazi aragtirmacilar bir sezgisel-rasyonalite gerilimini yonetmenin
uygulanabilir bir yolunun grup dizeyinde farkli uzmanlarla biligsel g¢esitlilik
yaratmak oldugunu, yani farkli karar verme ve bilgi isleme uzmanliklarina sahip
bireyleri harmanlamak oldugunu 6ne sirmektedirler (Callon, 2009). Bununla
birlikte, bireyleri farkli karar verme tarzlariyla karistirmanin etkisini deneysel olarak
inceleyen arastirmalar yetersiz ve sonugsuz kalmaktadir. Rasyonalitenin ve
sezginin temelde farkh oldugu, ancak ayni zamanda etkili stratejik karar verme igin
her iki strece de ihtiyag duyuldugu gergegi bir ikilem yaratmaktadir. Bunun yerine,
stratejik karar verme asamalarinda sezginin, rasyonel karar vermeyi destekleyici

bir gui¢ olarak kullaniimasi daha saglikh olacaktir.

2.5. Takim Lideri

2.5.1. Liderlik Kavrami

Liderlik, insanoglunun baslangiciyla ortaya c¢ikmis bir kavramdir. Sosyal ve
korumaci yapiya sahip olan insan i¢ gudusel olarak bir arada yasama egilimindedir.
insanoglu varolusuyla birlikte hayatta kalabilmek igin gruplar olusturmus ve bu
sekilde hayatlarini idame ettirmistir. Uygarlk tarihinin gelismesiyle birlikte bu
sosyal gruplar toplumlara dénismus ve yasama standartlarini daha komplike bir
hale getirmistir. Bu sosyal gruplar i¢inde ise bazi bireyler daha baskin bir bicimde

on plana ¢ikarak liderlik kavraminin olusmasina zemin hazirlamislardir.
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Glnumuzde kiresellesmenin ve toplumlarin gelismesiyle beraber sosyal cevre,
ekonomi, iletisim, siyaset, ulasim, yonetim sekli ve teknoloji kavramlarinin da
ilerlemesi insanoglunu c¢ok farkl boyutlara sahip olan bir yasam alanina tagimistir.
Bu farkh ve cesitli boyutlarin bulundugu ortamlarda, kiresellesmeyle birlikte
isletme ve kurumlarin da kizginlasan rekabet ortaminda temel amaclari olan var
olabilme, kar edebilme ve strdurulebilirligini devam ettirebilme igin iyi seviyede
yonetiimesi ve dedisikliklere de kisa sirede adapte olabilmesi gerekmektedir.

Bunun igin de ginimz igletmeleri etkili liderlere ihtiyag duymaktadir.

En basit ifadeyle lider; belirli sartlar altinda, ekip Gyelerini drgutsel hedeflerine
gonullh olarak ulasmaya tesvik eden, ortak hedeflere ulagmalarina yardimci olan,
deneyimlerini paylasan ve Uyelerinin uygulanan liderlik tarzindan memnun
olmalarini saglayan kisidir. Liderlik kavrami ise hedeflere ulasmak icin grubun

faaliyetlerini etkileme sureci olarak tanimlanmaktadir (Glrdogan, 2018).

LiteratUrde liderlik kavrami ¢ok farkl formlarda ele alinmistir. Cok farkl formlarda
ele alinmasina ragmen belirli ortak cerceve etrafinda sekillenmektedir. Farkli

formlarda yapilan liderlik tanimlamalarina su sekilde érnekler verilebilir;

o Cooley (1902) Sosyal hareketin 6zeginde yani merkezinde olmak,

o Bogardus (1934) sadece kisilik ve grup olaylari degil ayni zamanda birgok
kisinin zihinsel kontagl ve bu kontak iginde bazi kisilerin diger Kkisiler
Uzerinde baskin ve etkin oldugu bir surec,

e Wescher ve Massarik (1961) iletisim slrecinin yasandigi bir ortamda
onceden belirlenmis hedeflere ulagsmak igin ydnlendirilmis kisiler arasindaki

etkilesim sureci olarak tanimlamigladir.

2.5.2. Liderlik Yaklagimlari

Liderligin gelisim sureci incelendiginde ge¢cmisten ginimuze 3 farkli yaklasimdan
bahsedebilmek mumkuindur. Bunlar 6zellikler yaklagimi, davranigsal yaklagim ve

durumsallik yaklasimi seklindedir.

2.5.2.1. Ozellikler Yaklagimi

20’nci yuzyilin baslarinda liderlikle ilgili sistematik ¢alismalarin baslangi¢ noktasi
sayilan bu yaklagim liderlerin dogustan gelen kisisel 6zelliklerine odaklanmaktadir
(Istk, 2014). Bu yaklasim liderlik 6zelliklerinin sonradan kazanilmadigi sadece

dogustan gelen dzelliklerle kazanildigi dislincesine odaklanmaktadir.
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Ozellikler yaklagsiminin ortaya ¢ikisi I. Diinya Savasi esnasinda Amerika Birlesik
Devletleri'nin subay ve asker se¢gmeleri i¢in bir grup psikologu gérevlendirmesi
sonucu ortaya c¢ikmistir. Gorevlendirilen psikologlarin c¢alismalari sonucunda
gelistirmis olduklari “Alfa Zeka Testi” ve birgok se¢im aracinin diger sektorlerde de

kullaniimaya baslanmasiyla bu yaklasimin temeli atilmistir (Simsek, 2006).

Bu yaklasimin amaci, gelecegin liderlerini yetistirebilmek icin onlari etkili kilan
Ozellikleri bulmak ve buna paralel olarak hareket etmektir. Liderlerin dogustan
gelen oOzellikleriyle her kosulda kendilerini belli edecekleri duguncesine
odaklanmaktadir (Simsek, 2006). Basarili liderlerin basarisizlara goére liderlik
Ozelliklerine daha fazla oranda sahip oldugu belirlenmis ve bu kapsamda ortak

liderlik 6zellikleri ortaya konulmaya caligiimistir (Aykan, 2002).

2.5.2.2. Davranigsal Yaklagim

Ozellikler yaklasimini izleyen sirecte 1940'l yillardan itibaren davranissal
yaklasim ortaya ¢ikmistir. Ozellikler yaklasiminin tek basina yeterli olmadig,
liderin 6zelliklerinden ziyade sergiledigi davraniglar, etrafinda biraktigi davranigsal
izlerin etkili oldugu gorilmus ve lideri basaril olmasini saglayan davranislar

arastirilmaya baslanmistir (Sagir & Memisoglu, 2012).

Diger bir deyisle davranigsal yaklasimin, 6zellikler yaklagsimindan farkh bir sekilde
lidere takipgilerinin yanina inerek onlarin gézinden bakmayi sagladigi ifade
edilebilir. Davranigsal yaklasim, liderlerin ne tarz 6zelliklere sahip oldugunu degil,
takipgilerine karsl tutumunun ve davranislarinin incelenmesine odaklanmaktadir
(Isik, 2014).

Yénetim bilim adamlari tarafindan yapilan gesitli uygulamali ve teorik ¢alismalar,
davranigsal yaklasim teorisinin gelisimine katkida bulunmaktadir. Baglicalari
sunlardir: Ohio Eyalet Universitesi liderlik calismalari, Blake ve Mauton'un ydnetim
semas! modeli, Michigan Eyalet Universitesi galismalari, Mcgregor'un X ve Y
Teorileri galismasi. Tim bu arastirmalarin temeli, liderlerin davraniglarini
sergilerken iki konuya énem goéstermeleridir. Bunlardan biri "is veya gorev odakl
olma", digeri ise "kisi odakli olma" boyutlardir. Bu yapilan ¢alismalar sonucunda
cesitli liderlik tarzlar belirlenerek etkinlikleri arastirilmistir. Davranis yaklasim,
liderlik sirecine gok dnemli katkilar saglamis olsa da gevresel duruma ve iginde
bulunulan kosullara 6nem vermedigi igin c¢esitli arastirmacilar tarafindan

elestiriimektedir (Tengilimoglu, 2005).
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2.5.2.3. Durumsal Yaklagim

1950'lilerden itibaren ortaya cikan durumsallik yaklasimi da sadece liderlerin
davraniglarinin belirlenmesinin yeterli olmadigini, liderlerin davranis kaliplarinin
icinde bulunduklari ortama goére sekil degistirdigini savunmaktadir. Orglit yapisinin
kosullarina ve bicimine goére farklilk gdsteren liderlerin davraniglari, ekibin
Ozelliklerine, ig iletigim tarzina ve organizasyona hakim olan kulturel forma gére de
farkhliklar goéstermektedir. Bu nedenle liderin davranis kaliplarinin dnceden

belirlenmig tanimlarla sinirlandirilamayacagi 6ne surtlmektedir (Arun, 2008).

Bagka bir ifadeyle, iginde bulunulan kosullarda meydana gelebilecek farkli
durumlara gore farkl liderlik tarzlari sergilenmesi gerekmektedir (Giderler, 2005).
Liderlik kavramini i¢inde bulunulan kosullari da g6z &éninde bulundurarak
aciklamaya calisan bu yaklasima gore liderlerin etkililigini ortaya ¢ikaran mevcut
kosullardir. Buradan yola c¢ikacak olursak liderlik sureci, liderin, takipcilerin ve
onlarin icinde bulunduklari kosullar arasindaki iligkileri iceren kompleks bir stirectir
(Tengilimoglu, 2005).

2.5.3. Liderlik ve Yonetici Kavramlari Arasindaki Farklar

Liderlik ve yoneticilik kavramlari birbirine bagl kavramlar gibi algilansa da aslinda
birbirinden farkli kavramlardir. Lider toplumdaki kendiliinden kazandidi rollyle
belki ydneticinin konum ve yasal guclne sahip olamayabilir fakat ideal bir yonetici

liderin sahip oldugu 6zelliklere sahip olmak zorundadir (Saraman, 2017)

Genellikle yoneticilik mantiksal, rasyonel, sayisal ve maddi degerlere odaklanan
Ozellikler tasirken liderlik ise lider ve takipgileri arasinda duygusal bag olusturarak
onlari yénlendirme yeteneklerine odaklanir (Efil, 2004). Bu baglamda lider sireci
insani yonuinden ele alirken yonetici daha ¢ok idari yonetim ve prosedurlerle
ilgilenir. Yonetici, organize etme, planlama, tatbik etme ve uygulama alanlarinda
etki gosterirken lider insanlari duygusal motivasyonla harekete gecirerek hedefe

ulasma kapsaminda etki géstermektedir.

Bu alandaki farkli dugtince ve yaklagimlardan yola ¢ikarak bir genelleme yapacak
olursak liderler, genis ve uzun vadeli bakis agisina sahip, yaratici, yenilik¢i, gicinu
takipcilerinden alarak ekip motivasyonu olugturan, sorgulayici, vizyoner ve sureKili
gelisim bakis acgisina sahip etkili kisilerdir. Yoneticiler ise mevcut statlyu korumaya
¢alisan, yeniliklere kapall, kisa vadeli planlar yapan, gicuni yasal otoriteden alan,
elestirel bakis agisina uzak, analitik disince yapisina sahip kisilerdir (Sarioglu
Ugur & Ugur, 2014).
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2.5.4. Takim Lideri

Tipik orgitsel takimlari tanimlayan birkag temel 6zellik bulunmaktadir. ilk olarak,
etkili performans, ekip sonuglarinin sorumlulugunu paylasan birden ¢ok kisinin
koordineli ve senkronize eylemlerinden kaynaklanmaktadir (Sessa, 2000). Ekip
Uyelerinin belirli ve genellikle benzersiz rolleri bulunmakta ve bu rollere iligkin
performanslari, kolektif basariyi dogrudan etkilemektedir. O halde basariya
ulasabilmek igin, takimin bir batin olarak bu rollerin basarisini takima entegre
etmesi gerekmektedir. Bu duruma gore, takim performansi genellikle bireysel
Uyelerin gerekli gérev yeteneklerine sahip olmadiklari igin degil, daha ziyade bir
takim olarak bir araya gelip yeteneklerini koordine edemedikleri i¢in bozulmaktadir.
ikincisi 6zellik ise 6zellikle daha yiiksek organizasyon seviyelerinde olan ekipler ve
liderler, genellikle karmasik ve dinamik ortamlarda performans gdstermeye ihtiyag
duymaktadir. Bu gereklilik, ekip Gyelerinin bireysel eylemlerini koordine etme
ihtiyacini, Ozellikle performans alanlari olumsuz hale geldikge arttirmaktadir.
Ayrica, ekip Uyelerinin genellikle cevresel dedisiklikleri nceden tahmin etmeleri ve
olasi durumlara proaktif veya tepkisel olarak yanit verebilmeleri gerekmektedir.
Organizasyon ekipleri, hatta 6ncelikli olarak kendi kendini yoneten Kkisiler olarak
kabul edilenler bile, ekip etkinliinden birincil sorumlu olduklar liderlik rollerini
Ustlenmektedirler. Liderlik performansi gerekliliklerinin dogasi farkli seviyelerde
degisse de temel liderlik sorumluluklari, kolektif hedefleri ve stratejileri tanimlamayi
ve bunlari bagsarmak igin birimi yapilandirmay! icermektedir (Zaccaro, 2001). Ayni
sekilde, etkili ekip surecleri, liderlik gorevlerinin yudrutilimesini ve etkinligini
artiracaktir. Ornegin, son derece uzman veya tecriibeli Uyelerden olugan uyumiu
ekipler, cesitli liderlik islevlerini Ustlenebilir. Bu nedenle, basarili bir organizasyonel
ekip performansi, birlikte etkili ekip ve liderlik stireclerine bagli olmaktadir (Zaccaro
& Klimoski, 2002).

Bu noktalar, 6rgitsel arastirmalarda 6nemli bir hedefin, organizasyonlarda kolektif
basariyl artirmak igin liderlik ve ekip sureglerinin nasil koordine edildigini anlamak
olmasi gerektigini ifade etmektedir. Bununla birlikte hem liderlik hem de ekip
dinamikleri tGzerine blyuk teorik ve ampirik literatirler olmasina ragmen liderlerin
basari igin ekip sureglerini nasil yarattiklarn ve yonettikleri hakkinda nispeten az
arastirma bulunmaktadir (Forsyth, 1990). Hackman ve Walton (1986), mevcut
liderlik teorileri arasinda gruplarin organize olamamasinin, takim liderinden
memnun olmama ile arasindaki iligskisini inceleyen bir ¢alisma gézlemlenemedigini
ifade etmektedir. Benzer sekilde Kozlowski vd. (1996), ekip gelistirme ve liderlik

alanlarinda mevcut modeller ve arastirmalarin, takim liderligine rehberlik edecek
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ve ekip gelisimini artiracak yetenekler konusunda sinirli kaldiginin altini gizmistir.
Bircok takim etkinligi modeli, liderlik sireclerini tamamen g6z ardi etme
egilimindedir (Hirokawa, 1980). Aksine, bu tir slrecler takim performansinin
yalnizca birkag itici gliciinden biri olarak tanimlanmaktadir (Gladstein, 1984). Yine
de liderlik sureclerinin, dzellikle de liderlerin, sistem dinamiklerinin merkezi olarak
kuruldugu organizasyonlarda, takim performansinin en énemli belirleyicilerinden
biri olarak kabul edilmesinde fayda vardir. Bu gozlemler hem liderlik etkilerini hem
de ekip dinamiklerini butlnlestiren kavramsal performans modellerine duyulan
ihtiyaca isaret etmektedir (Zaccaro & Klimoski, 2002).

Liderlik stregleri ekip performansi Uzerinde dogrudan bir etkiye sahip olsa da
bunlarin daha blyUk bir etkisi, ¢esitli ekip sureglerini kolaylastirarak ekip Gyeleri
arasinda daha etkili etkilesimleri tesvik etmek de olabilir. Zaccaro vd. (2001)
liderlerin ekip sdreclerinin  dort bilesenini nasil etkiledigini su sekilde
aciklamaktadirlar; bilissel, motivasyonel, duyussal ve koordinasyon. Liderler,
takimin performans ortamini anlamlandirarak ve bu duyguyu takim Uyelerine
ileterek etkili paylasilan takim zihinsel modellerinin ortaya ¢ikmasini
kolaylastirmaktadirlar (Marks vd., 2000). Ekibin goérevini yerine getirirken
gerceklestirdigi bilgi isleme faaliyetlerini kolaylastirmak da takim liderinin
sorumluluklari arasinda bulunmaktadir. Karmasik ortamlarda ekip performansi igin
kritik olan bu tir sireglerden biri toplu Ust bilistir. Bu Ust bilis, Uyelerin ekip
problemlerini nasil olusturduklari, olasi gézumleri nasil degerlendirdikleri ve secilen
¢ozUimleri nasil uyguladiklari Uzerine bireysel ve toplu disinmeyi temsil
etmektedir. Zaccaro'nun (2001) belirttigi gibi: “Bu, bagslatiimasi ve basariyla
tamamlanmasi zor bir suregctir. Bir takim bir gérevde basarili oldugunda, Gyeler
kolektif bilgi isleme ve etkilesim kaliplan (zerine disinme ihtiyacini
gbremeyebilirler. Bir takim basarisiz oldugunda, Uyelerin bu tir dislincelere girme
olasiligi daha yiUksektir ancak hatayi dizeltmeye odaklanabilir ve bu da sonraki
takim uyumu ve etkinligi igin olumsuz sonuglara yol agabilir. Takim liderinin,
gerektiginde ortaya ¢ikmasi ve bu sireci ydnetmesi gerekir. Ancak bu ekibi

guglendiren yapici bir egzersizdir.”

Benzer sekilde, takim liderinin énemli bir gérevi de ekip Uyelerini ekip adina ¢gok
c¢alismalari igin motive etmek ve harekete gecirmektir (Jesuino, 1996). Liderler,
ekip uyumunun ortaya ¢ikisini ve ekibin kolektif etkililik duygusunu kolaylastirarak
basariya giden yolu takimlari adina kolaylastirabilmektedirler (Kozlowski vd.,
1996). Takimin belirli bir gdrevi bagariyla tamamlayabilecegine dair kolektif

inancina atifta bulunmaktadirlar. Bu takim ruhunu olusturabilmek, ekip Gyelerinin
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toplayici kaynaklari gérevin basarisina ayirma olasilhigini artirmaktadir (Zaccaro
vd, 1997).

Zaccaro vd. (2001) ayrica etkili liderlik sureclerinin stres altindaki ekiplerde kolektif
duygulanimin modilasyonuna katkida bulundugunu ileri strmektedir. Liderler,
tehditleri firsat olarak tanimlayarak sosyal destegi ve takim Uyeleri arasinda uyumu
saglamakla mukelleftir (Ganster vd., 1986). Arastirmalar, ekip Uyeleri arasinda
olumlu bir ruh halinin daha fazla is birligini, daha fazla katilimi, daha az ¢atismayi
ve daha gugclu sosyal uyumu tesvik edecegdini gostermektedir. Toplu olumsuz ruh
halleri daha fazla i¢ ¢atismaya ve ekip Uyelerinin birbirleriyle ¢alismaya daha az
istekli olmalarina neden olmaktadir. Bunun sonucunda da motivasyon ve
koordinasyon slreclerinde bozulma ve daha disik grup performansi olusmaktadir
(George, 1995). Etkili iklim ayni zamanda grup bilgisi islemeyi de etkilemektedir.
Kolektif olumlu ruh hali, ekiplerde igslenen bilgi miktarini ve Uye katkilarinin
yaraticihgini artirmaktadir (Zaccaro & Klimoski, 2002). Az sayida ¢alisma liderligin
bu sureglerdeki roliint incelemis olsa da ekip liderlerinin olumlu duygusal durumlari
modelleyerek, olumsuz davranis sergileyen Uyeleri cesaretlendirerek veya onlara
danismanlk yaparak grubun duygusal iklimine énemli dlgtuide katkida bulunduklari

gorulmektedir (Zaccaro, 2001).

Son olarak da liderler ekip koordinasyon slreclerini c¢esitli sekillerde
etkilemektedirler (Kozlowski vd., 1996). ilk olarak, gérev basarisina katkida
bulunma olasiligi en yuksek olan ekip Uyelerinin katkilarini belirler ve entegre
ederler. Ikincisi, ekip Uyelerine etkili ekip calismasina entegre edilmesi gereken
rolleri ve gorevleri 6grenmeleri igin egitim, talimat ve firsatlar saglarlar. Odak
noktasi, bireysel rolleri 6grenmek degil, ekip basarisi i¢in gerekli etkilesim
kaliplarini gelistirmektir. Ve son olarak da takim lideri, ekip icinde bu kaliplari
diizenleyen ve standartlastiran mekanizmalar gelistirmelidir. ideal olarak, bunlar
bir kez olusturulduktan sonra, takim Uyeleri, ortak eylemlerini izledikge bu
mekanizmalari guglendirirler. Takim kosullari rutin  olmayan etkilesimler
gerektirdiginde, takim liderlerinin ekip kaynaklarini yeniden gdézden gecgirmesi,
bunlari daha uygulanabilir koordinasyon modellerinde yeniden birlestirmesi ve ekip
dizenleme mekanizmalarini yeniden ydnlendirmesi gerekmektedir (Kozlowski vd.,
1996).

Takim suregleri liderlik streglerini etkilemektedir. Simdiye kadarki odak noktamiz,
liderligin ekip suregleri ve performansi Uzerindeki etkileri Gzerineydi. Bununla

birlikte, ekip sureglerinin de ekip lideri Uzerinde guglu bir etkisi olabilecedi bir
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gercektir (Zaccaro & Klimoski, 2002). Ornegin, ekiplerdeki yiiksek dizeyde
dagitilmis uzmanlik, organizasyonel liderler igin gerekli olan sinirlari kapsayan
anlamlandirma faaliyetlerine katkida bulunmaktadir (Zaccaro, 2001). Ekip Uyeleri
arasindaki bu tir bir uzmanlik, liderin karmasik problemlerde ¢6ézim Uretme ve
¢6zim degerlendirme faaliyetlerine de katkida bulunmaktadir (Zaccaro, 2001).
Benzer sekilde, ekip Uyelerinin ve bir butin olarak grubun diger 6zellikleri liderlik
sureglerinin yerini alabilmektedir. Ornegin Kerr ve Jermier (1978), ikincil deneyim
ve profesyonel yonelimin destekleyici ve aragsal liderligin yerini alabilecegini
belirtmislerdir. Grup uyumu, bu iki liderlik bigiminin ikamesi de olabilir. Esasen, bu
takim Ozellikleri mevcut oldugunda, ekip icindeki liderlik uygulamasini
degistirmektedirler. Bu noktadan hareketle, takim lideri ve takim arasindaki iliskinin
genel olarak varsayildigi gibi tek yonlu degil, cok yonla bir iliski oldugunu séylemek

mumkundir (Zaccaro & Klimoski, 2002).

Urtin gelistirme, potansiyel olarak hayati bir rekabet avantaji ve organizasyonel
yenilenme kaynagidir fakat basarinin yakalanmasi genellikle gugtir. Uriin
gelistirme projeleri, dis talepler ile i¢ yetkinlikler, kendiligindenlik ve yapi ihtiyaglari,
degisim arzulari ve istikrar arasindaki catismalari tetiklemektedir. Gorlnulste
celiskili bulgulari anlamlandirmak igin, arastirmacilarin daha kapsamli teorik
cergevelere ihtiyaci vardir. Quinn (1988), ayni anda genis ve ayrintili yonetim
anlayislarini gelistirebilecek alternatif bir yaklagim énermektedir. Arastirmacilarin
daha genel yonetim vyeteneklerini veya tarzlarini inceleyerek acil durum
calismalarini genisletebileceklerini iddia etmektedir. Yoénetim tarzi, degisen
karmasiklik ve belirsizlik baglamlarinda yoneticilerin yararlandigi belirli bir eylem
repertuarini destekleyen temel bir diisiinme ve davranis bigimini ifade etmektedir.
Tarihsel olarak, arastirma literatliri kutuplasmis ydnetim tarzlarina sahiptir ve
bunlari yakinsak / iraksak distinme, islemsel / déntsimsel liderlik, teori X / teori Y
gibi terimlerle c¢ercevelemektedir (Doughtery, 1992). Benzer sekilde, Urln
gelistirme arastirmacilari da genellikle ortaya ¢ikan ve planlanan stil arasindaki
farkliigi vurgular. Bazilari, yaraticiligi ve dogaclamayi tesvik etmenin bir yolu
olarak ortaya ¢ikan, akigkan bir yénetim tarzini savunmaktadir (Moorman & Miner,
1998).

Yine de her iki stilin savunuculari da denge ihtiyacinin farkindadir. Vaka
¢alismalari, ortaya ¢ikan ve planlanan stillerin etkilesimini zengin bir sekilde tasvir
etmektedir. Ornegin Laufer'in (1997) vaka galismalari, istisnai proje yéneticilerinin
celigsen taleplere yanit olarak zit stiller arasinda yinelemeli olarak nasil hareket

edebildigini gdstermektedir. Bununla birlikte, bugiine kadar, drin gelistirme
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literatlir(i, net kavramsallastirmalardan ve proje yonetimi tarzlarinin karsilik gelen
onlemlerinden yoksundur. Bu sekilde bakildiginda, takim liderinin bu tir énemli
proje takimlarinda oynadigi rolin énemli oldugunu séylemek mumkindur (Laufer,
1997).

Proje Yonetim Enstitlis(, proje performansi tzerinde bir basari faktéri olarak proje
liderligi tarzini degerlendirmek i¢in kapsamli bir arastirma calismasi baslatmistir
(Turner& Mdller, 2005). Turner ve Miuller, cesitli arastirma c¢alismalarina
dayanarak, liderlik tarzi ve yeterliligin, yoneticinin is performansi Uzerine etkisi
oldugunu tespit etmis fakat proje yodnetimi literatirinde bdyle bir iligki
bulamamiglardir. Yine de Turner ve Mailler, proje yasam doéngusindn farkh
asamalarinda farkl proje liderligi tarzlarinin uygun oldugunu ve proje yoneticisinin
proje ekibi igin etkili bir calisma ortami yaratmada liderlik rolline sahip oldugunu
O6ne surmektedirler. Bu ikinci bulgu, liderligin proje performansini artirmadaki
rolunu kegfetme firsati saglamaktadir. Liderlik tarzi ve yetkinligi proje basarisiyla
dogrudan iliskili olmasa da liderlik roliiniin proje performansina katkida bulunan
cesitli proje basari faktorlerini kolaylastirmada c¢ok &onemli oldugu ileri
surulmektedir. Dahasi, bir proje yoneticisinin bir proje ekibine ve paydaslara karsi
liderlik rollerinin ve sorumluluklarinin proje sonuglarini ve performansini etkiledigi
iddia edilmektedir (Turner& Miiller, 2005). Literatur, Turner ve Mdller'in (2005)
gbzlemledigi gibi, liderlik tarzlarina odaklanan birka¢ arastirma c¢alismasinin
oldugunu gostermistir; ancak, proje yoneticisinin proje ekibi Gyelerine kargi belirli
liderlik rolleri ve sorumluluklari ve proje basarisindaki rolleri proje yonetimi
literatirinde ele alinmamistir. Proje yonetimi baglaminda, iyi liderlerin iligkilere
uygun dnemi vermesi, degerlerini iletmesi ve ayni zamanda sureglere uygun 6nemi
vermesi gerekmektedir (Miller & Turner, 2006). Proje basarisinda proje yénetimi
sureclerinin ve ekip Uyelerinin dnemi g6z 6nlne alindidinda, takim lideri hem
yonetim hem de liderlik rollerine dikkat etmelidir; vurgu, projenin boyutuna ve

Ozelliklerine bagl olarak bir rolden digerine degismektedir (Muller vd., 2011).

Projeler genellikle benzersizdir ve ¢ogu zaman bilinmeyenler, karmasikliklar ve
belirsizliklerle iligkilendiriimektedir. Aciktir ki bir proje yodneticisinin rold, tipik,
islevsel bir yoneticininkinden daha zordur. Geleneksel olarak iglevsel yoneticileri
desteklemek icin tasarlanmis iglevsel ve organizasyonel ortamlarda ¢alismaya ek
olarak, proje yoneticisinin belgelenmemis, resmi otorite olmadan liderlik saglama
ve komuta birliginin sorun oldugu matris organizasyonlarda galisma gibi baska
zorluklari da bulunmaktadir (Cleland, 1995). Sonug olarak, proje yodneticilerinin

ekip uyeleri Uzerinde ¢gok az dogrudan kontrole sahip farkl bir grup insana liderlik
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ettigi dustintlmektedir (Cleland, 2007). Ek olarak, projeler iki nedenden dolayi
karmasik bir calisma ortaminda ekipler kullanilarak yénetilmektedir: Birincisi, her
proje benzersizdir ve ikincisi, tipik bir organizasyon yapisinin sundugu gibi ekip
secimi ve motivasyon kosullari genellikle ideal olmaktan uzaktir (Smith, 2001) Ekip
seciminde sorunlar bulunmakta ve bir¢cok organizasyonda bir proje yoéneticisi proje
ekibini se¢cme yetkisine sahip olmamaktadir. Durumu daha da derinlestiren proje
ekibinin bazi Uyelerinin birden fazla projede yer aliyor olmasidir. Kerzner (2017),
moral yetersizligi, motivasyon eksikligi, zayif insan iligkileri, zayif Uretkenlik ve
calisanlarin baglihk eksikligi nedeniyle projelerin zaman ve maliyet hedeflerini
kargilayamadigini  gézlemlemistir. Kerznerin goézleminden, insanlarla ilgili
konularin proje performansinda ¢ok 6nemli bir rol oynadigi ve bir proje yoneticisinin
yénetim ve liderlik rollerinin dnemini vurguladidi agik¢a anlasiimaktadir. Yonetim
ve liderlik arasindaki farki anlamak her zaman kolay degildir. Onceki bliimde de
belirtildigi gibi yonetim genellikle planlama, organize etme ve kontrol etme gibi
klasik islevlere odaklanmaktadir. Genel olarak yonetim, operasyonel verimliligi ve
etkinligi artirmak icin suUregler ve islevler hakkinda kararlar almakla
ilgilenmekteyken 6te yandan liderlik, insanlari potansiyellerini gerceklestirmeleri ve
daha zorlu organizasyonel hedeflere ulasmalari icin motive etmek ve
yonlendirmekle ilgilenmektedir. Bu durumda bir takim liderinden beklenen
davranig, takimi Uzerinde c¢alisilan projeye tamamen entegre ederek Kigilerin

moralini ve ise olan baghligini yiksek tutmaktir (Selzer & Bass, 1990).

2.6. Proje Performansi

2.6.1. Proje

Proje, latince bir kelime olan “projectum” kékeninden gelmekte ve herhangi bir seyi
ileri tasima anlamina gelmektedir. Turkgeye ise Fransiz dilinden girmigtir (Duran,
2016). Alniak’a (2011) gore ise proje, bir plan gergevesinde, belirli kaynaklarla,
belirli bir zaman diliminde, digerlerinden bagimsiz olarak gerceklestirilebilen,
birbirleriyle dogrudan iligkili faaliyetler butinudur. Bir diger ifadeyle belirli bir hedefe
ulagsmak igin baslangi¢ ve bitis zamanlarinin belirli oldugu, bir defaya mahsus

yapilan, kaynaklarin etkili kullanildigi iglemlerdir diyebiliriz (Duran, 2016).
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2.6.1.1. Projelerin Ozellikleri

Genel olarak tanimindan vyola c¢ikarak projelerin Ozelliklerini su sekilde

siralanmaktadir;

e Bir hedefi gerceklestirmek veya sorunu ¢ézimlemek amacinda olmasi
e Bir defaya mahsus gerceklestiriimesi

e Belirlenmis bir butge dahilinde olmasi

e Baslangi¢ ve bitis zamanlarinin belirlenmis olmasi

o Belirsizliklere ve risklere sahip olmasi

o Karmasik surecler icermesi

Projelerin yapisinin her birinin farkh olmasindan kaynakh bunlarin disinda

kendilerine 6zgu cesitli 6zelliklere de sahiptirler (Duran, 2016).

2.6.2. Proje Performansi

Projeler, organizasyonlarda degisim ve gelisim icin 6nemli araclar haline gelmistir.
Ayrica, gunumuzde degigimin ve donusumun hizli yasanmasi ile birlikte
¢alisanlarin yeteneklerinin ve gdérevlerinin ne derecede gercgeklestirebildiklerinin
belirlenebilmesi ihtiyaci performans kavramini ortaya c¢ikarmaktadir (Karabat,
2017). Akal (2011), en genis ifadeyle performansi, planli ve amagch bir faaliyet
sonucu elde edileni, nicel ve nitel olarak ortaya koyan kavram olarak

tanimlamaktadir.

Projeler i¢in de performans taniminin ¢ok farkh olmadigini séylemek mimkuandur.
Yalniz, performans igin nicel veya nitel bir degerleme ortaya konulacagindan dolayi
proje baslamadan o6nce bir takim kiyaslama verilerinin elde bulundurulmasi
gerekmektedir. Bunlar genelde projeye baglamadan 6nce olusturulmus kalite,
butce ve zaman gibi planlamalar olabilmektedir (Duran, 2016). Bununla birlikte,
proje performansi, projenin hedefleri dogrultusunda ne derece basarili oldugunu
ifade etmektedir. Geleneksel anlayisa gore projenin basarisi ise bir projenin
surecleri esnasinda performans gostergelerinin en uygun degerlerde sonug verdigi
zaman elde edilmektedir. Bu kapsamda projelerin basari ile sonuglanabilmesi igin
projelerin hedeflenen kalitede, elde dilebilecek en dislik maliyet ile ve
gerceklestirilebilecek en az sirede tamamlanmasi beklenmektedir (Navon &
Sacks, 2007).

Proje performansi basarisini degerlendirmenin birgcok boyutu varken, proje

basarisizhdini  belirleme konusunda fikir birligi gelistrmek daha kolay
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gérinmektedir. Bir takim belgesel veriler ile endustriler, devlet kurumlari ve ulusal
sinirlar igerisindeki yulksek proje basarisizlik oranlarinin raporlarini gérmek
muamkindir (Cringely, 1994). Bununla birlikte, projelerin tek seferlik dogasi
nedeniyle bir organizasyon, etkili bilgi aktarimi eksikliginden dolayi onceki
basarilarindan  veya basarisizliklarindan  genellikle ¢ok az fayda

saglayabilmektedir.

Proje performansini incelemeye yonelik bir bagka yaklasim da performansin
belirleyicileri olarak kritik bagari faktorlerinin incelenmesi yoluyladir. Ornegin, Pinto
(1986) proje misyonundan, ust ydnetim destedinden, proje planindan, masteri
danismanhgindan, personel alimi/segimi ve egitiminden, teknik gorevlerden,
musteri kabulinden, izleme ve geri bildirimden, iletisimden sorun gidermeye kadar
degdisen 10 tane kritik bagari faktort belirlemigtir. Bu durumda organizasyonlarin
bir sonraki adimi, bu kritik basari faktorlerini sistematik olarak nasil

gerceklestirebilecekleri olmalidir.

Batdn bu yaklasimlar sonucunda projenin planlanan performansi ile gergeklesen
performansi karsilastirilir ve veriler elde edilir. Elde edilen verilerde bir sapma s6z
konusuysa, bu veriler proje lideri icin uyari anlamina gelmektedir. Bu sapmalar
projenin verimsiz yonetilmesinden veyahut gercekgi olusturulmamis hedeflerden
kaynaklanabilmektedir (Navon & Sacks, 2007). Gergek¢i olusturulmayan
hedeflerden kaynaklanmasi durumunda planlamalar gbézden gegiriimelidir.
Sapmalar projenin verimsiz yonetilmesi sonucu meydana gelmis ise proje lideri

istenen performansa yaklasabilmek icin gerekli tedbirleri almahdir (Duran, 2016).

2.6.2.1. Proje Performansi Alaninda Kullanilan Yontemler

Gunumuzde teknolojik gelismeler ve yénetim anlayisindaki yenilikler, isletmelerin
calisma sureglerinin daha iyi yonetilmesi ihtiyacini ortaya ¢ikarmaktadir (Duran,
2016). Bu kapsamda calisma sireglerinin daha verimli ydnetilebilmesi igin
performans kriterlerinin net bir sekilde belirlenmesi, bu slrecler ile strateji
arasindaki iligkinin kurulmasi ve performans yonetim ve &6lgim sistemlerinin

olusturulmasi gerekmektedir (Yuregir, 2007).

Yalnizca maliyet, zaman, kalite ve teknik gereksinimleri kargilama gibi basari
kriterlerini takip eden geleneksel proje yonetimi sistemleri etkisiz kabul edilmigtir
(Bourne vd., 2000; Walton & Dawson, 2001). Ortak bir yaklasim, birden ¢ok
paydasin beklentilerine odaklanmaktir. Paydaglarin ihtiyaglarinin yonetilmesi ve

Olcllmesi genellikle zor oldugundan ve bazen geleneksel kriterlerin Otesine
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gecmeye direng gosterildiginden, performansi 6lgmek icin model gelistirmede ticari
baskilar gibi yeni bir dizi zorluklara yol agmistir (Chan vd., 2003). Bu zorluklar,
proje ortamlari i¢in daha butlinsel performans degerlendirme cercgevelerine iliskin
sinirli literatlirle sonucglanmistir. Literatirde, toplam kalite yénetimi ve proje
yonetiminin surekli iyilestirme ve o6rgitsel basari elde etmek igin 6rgutlerde
uygulanan iki anahtar yonetim yaklasimi oldugu goértlmektedir (Bryde, 2003).
Toplam Kalite Yoénetimi uygulamalari ile drgitsel performans arasinda pozitif bir
iliski bulunmustur (Barad ve Raz, 2000). Benzer sekilde Proje Ydnetimi ile
organizasyonlarin stratejik hedeflerine ulasma, organizasyonel degisimi ydonetme
ve sistematik bir sekilde faaliyetlerin planlamasi, ydruttilmesi ve kontroll arasinda
olumlu bir iliski bulunmustur (Kerzner, 2003; Meredith & Mantel, 2009). Literatar,
proje yonetimi ve toplam kalite yénetimi arasinda iki yonla bir baglantinin var
oldugunu goOstermektedir (Broetzmann vd., 1995). Proje yonetimi,
organizasyonlarda toplam kalite yonetimi uygulamalarinin uygulanmasi igin etkili
bir metodoloji olarak kabul edilmektedir. Benzer sekilde toplam kalite ydnetimi de
kuruluslarin proje yonetiminden yararlanmasini kolaylastiran bir ortam saglamada
rol oynamaktadir (Bryde, 2003). Bu bulgular, bilinen toplam kalite yodnetimi
modellerini kullanarak koruyucu bakim uygulamalarini 6lgmek icin bir temel saglar.
Toplam Kalite Yénetimi felsefesine dayanan EFQM mukemmellik modelinin etkili
bir performans degerlendirme modeli oldugu konusunda bir grup arastirmaci
arasinda bir dereceye kadar fikir birligi vardir (Neely vd., 2007). Bu nedenle, EFQM
modelinin, koruyucu bakim ortamina uyarlayarak proje ydnetimi performansinin
degerlendiriimesinde yararli bir sekilde uygulanabilecegini sdylemek vyanlis
olmayacaktir. Ornegin Westerveld'in (2003) Proje Mikemmelligi Modeli, EFQM
modelinin bir uyarlamasidir ve proje basari kriterlerini kritik proje basari
faktorleriyle iligkilendirmektedir. Onun modeli 12 temel organizasyonel alandan
olusmaktadir ve kritik basari faktorlerini igceren organizasyonel alanlarin proje
basari kriterlerini igceren sonuglar alanini etkileyen kolaylastiricilar oldugu

varsayimi Uzerine inga edilmistir.

2.6.2.2. Proje Basarisini Etkileyen Faktorler

Projelerde Rubin ve Seeling’in (1967) ¢alismalarinda ilk kez ortaya konulan basari
ve basarisizlk kriterleri, Baker vd. (1983) yilinda zaman ve maliyet kavramlariyla
gelistiriimis ve daha sonrasinda Maloney’in (1990) arastirmalarinda kalite ve
musteri memnuniyetinin de degerlendirilmesi ihtiyacinin gerekliligi belirtilmigtir
(Duran, 2016).
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Daha onceki bolimlerde de belirtmis oldugumuz gibi projeler, benzer genel
Ozelliklere sahip olsalar da kendilerine has yapi ve karakteristik 6zelliklere
sahiptirler. Buradan yola ¢ikarak her proje icin bu basari kriter ve faktorlerinin farkl
etkilere sahip oldugunu sdylemek mumkindir (Duran, 2016). Bu kapsamda
Forcada vd.nin (2008) bu faktorleri; proje yonetim faaliyetlerinden kaynaklanan,
insanla ilgili, dis cevre ile ilgili, proje ile ilgili ve proje proseduiri ile ilgili proje basari

faktorleri olarak 5 grup altinda topladiklarini gézlemlemekteyiz.

2.6.3. Proje Performansi ve Takim Lideri Arasindaki iligki

Etkili proje performansinda cesitli boyutlarin varligina ragmen, liderlik en dnemli
unsur olarak kabul edilmektedir (Sohmen, 2013). Whetten ve Cameron (2011),
liderligin, projelerin bagaril bir sekilde uygulanmasini saglamak icin gerekli yetkin
proje ekiplerini olusturmanin yani sira, etkili proje yonetiminin saglanmasinda ve

proje basarisinin artirimasinda da énemli bir rol oynadigini savunmaktadir.

Richard (2006), calismalarinda liderlik tarzlarinin tlkeden tlkeye degistigini, clinki
isletmelerin farkl yollarla ytradigunua ve ekip Gyelerinin kultirleri ve ihtiyaglarinin
ayni olmadigini ortaya koymustur. Turner vd. (2008) diger arastirmacilardan daha
derine inmis ve ayni Ulke icinde bile gerekli lider stilinin projeden projeye
degisebilecegini sdylemektedirler. Projeler ana 6zelliklerinden ziyade kendilerine
has karakter ve yapidalardir. Bu durumda ayni kiltir igerisinde olsalar bile farkli

liderlik tarzlar gerektirebilirler.

Otokratik liderlik, karizmatik liderlik, déntusumcu liderlik, demokratik liderlik gibi
cesitli liderlik tarzlarina bagl olarak liderlik, proje yénetiminde ve performansinda
onemli roller oynamaktadir. Buna bagli olarak 6rnegin, yoneticilerin veya liderlerin
karar alma surecinde proje ekibinin, tartismaya ve proje konularina katimina veya
dahil olmasina izin veren demokratik liderlik tarzinin proje performansi ve basarisi
tizerindeki 6nemi yiksektir (Winkler, 2010). Ote yandan, Muller vd. (2012) gibi bazi
arastirmacilar, 6zellikle otokratik liderlik tarzinda, liderlerin batin kararlari tek
basina vermesi, bunun da proje ekibinin direnigini gerektirmesi ve sonucunda proje

basarisinin olumsuz etkilemesi durumunu tartismaktadirlar.

Proje yonetimi ve performansi bir suregten meydana gelmektedir. Bu sureg
icerisinde en dnemli rollerden birisi de bu slreci yoneten kKisi olan takim liderinin
Uzerine dusmektedir. Burada en 6nemli noktalardan bir tanesi, takim liderinin hangi
tarz liderlik yaklagimi ile ekip ruhunu canl tutacagini ve ekibi projeye basaril bir

sekilde entegre edebilecegini bilmesinden gegcmektedir.

32



3. TAKIM SEZGISININ PROJE PERFORMANSI UZERINDEKI
ETKiSINDE TAKIM LIDERi KONTROLUNUN ARACI ROLU

Arastirmanin bu safhasinda, hizli tiketim mallari sektérinde faaliyetlerini strdiren
bir sirketin calisanlar Gzerinde yapilmig olan arastirmanin; amaci, 6nemi,
kapsami, varsayimlari, sinirhliklari, veri toplama yontemi, modeli ve hipotezleri,
Olgeklerine iliskin betimleyici analizleri, hipotezlerini test etmek maksadiyla
yapilmis olan korelasyon ve regresyon analizlerini ve en sonunda da arastirmanin

bulgulari ve yorumlari agiklanacaktir.

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Proje yonetiminde takim, ortak bir hedef icin is birligi icinde birlikte ¢alisan bir grup
insandir. Organizasyonlarda gruplar veya takimlar en alt seviyeden en Ust
seviyeye kadar hemen hemen her yerde bulunurlar. Bu sebepten giinimizde
rekabetci piyasalarin gelisimlerine, organizasyonel ihtiyaclarin artmasina ve
calisan profillerindeki degisimlere cevap verebilmesi agisindan takimlara olan ilgi
yuksek seviyelere ulasarak ¢ok dnemli bir hale gelmistir. Bu durumlarda proje
liderleri, takim liderleri ise, mevcut takim arkadaslarinin cesitlilik ve katihmindan
yararlanarak sonugclar iyilestirme olanaklarina sahip bireyler olarak én plana
¢cikmaktadirlar. Liderlerin tarzlarinin ve yaklasimlarinin, ekibin ihtiyaglarina ve
basariimasi gereken ise gore uyarlanmasi gerekmektedir. Liderlik, vizyon ve yon
olusturma, bagkalarini ortak bir amag¢ dogrultusunda etkileme, hizalama ve
basariya ulagmalari icin insanlari yetkilendirme ve ilham verme becerisidir. Diger
yandan deneyim, yetkinlik ve degerlerin cok dnemli hale geldigi ginimuzde liderlik
kavrami da hizla degisiklik géstermektedir. GUnimuizde artan girdilerle dedisen
piyasada liderlerin sadece uzmanlik ve pozisyonel gugleri yeterli olmamakta
piyasanin degisikliklerine ayak uydurmalari ve 6n goérilemeyen beklenmedik
durumlara karsi hareket tarzlari ve adaptasyonu da ¢ok 6nemli hale gelmektedir.
iste bu gelisen kiresellesmeyle birlikte artan rekabet ortaminda goérilemeyen
durumlarla ilgili takim liderlerinin ve ekibin projeyi hedeflerine basariyla
ulagtirabilmesi igin lideri, ekibi ve bireyleri ayri ayri kapsayan takim sezgisi kavrami

on plana ¢ikmaktadir.
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Bu baglamda arastirmanin temel problemi; “Takim sezgisinin proje performansi
Uzerindeki etkisinde takim lideri kontrolinin etkisi var midir?” seklindedir.
Literatlrde proje performansi ve takim lideri Gizerine ¢ok sayida arastirma yapilmis
olmakla birlikte takim sezgisi kavrami yeni yeni arastirmaya baslaniimis ve
yapilmis ¢cok fazla arastirma bulunmamaktadir. Bu ¢ kavrami bir arada ele alan
herhangi bir calismaya da rastlanilmamistir. Ayrica Tirkiye’de rekabet ortaminin
¢ok cabuk sekil degistirdigi ve beklenmedik durumlarin hizla gelistigi hizh tiketim
mallari sektériinde takim sezgisi kavrami Uzerine yapiimis c¢alismaya
rastlaniimamasi da arastirmanin énemini ortaya cikarmaktadir. Orgiitsel davranig
alaninda yapilmis olan bu arastirmanin literatire ve hizli tiketim mallari

sektorinde faaliyet icra eden firmalara katki saglamasi hedeflenmektedir.

3.2. Arastirmanin Kapsami

Takim sezgisinin proje performansi Uzerindeki etkisinde takim lideri kontrolinln
araci rolinu ortaya koyan bu g¢alismada arastirmanin ana grubunu hizl tiketim
mallar1 sektdriinde calisan satis ve pazarlama takimlari olusturmaktadir. Hizli
tuketim mallari deyince akla hizla satilabilen, degistirilebilen ve 1 yil icerisinde
tuketilen drlnler gelmektedir. Hizh tuketim mallarn sektért, sagladig istihdam
olanaklari ve ekonomiye dogrudan ve dolayli katkilari nedeniyle Turkiye'de ve
dinyada hizmet sektorinin en énemli kollarindan biridir (Turkiye Hizli Tuketim
Mallari Perakendeciligi Sektor incelemesi On Raporu, 2021). Bakkal, Bife ve
kGigik marketlerden olusan geleneksel kanalin agirhdini korudugu Turkiye’de, hizli
tiketim mallari sektéri ginden gine gelisim kaydetmektedir. Bunun yani sira son
yillarda sektdriin gelismesiyle birlikte organize yerel ve ulusal zincirler de devreye
girmis ve sektér rekabetin kizistigi karmasik bir hal almigtir. Ginimuizde gelisen
kiresellesme ve teknolojiyle birlikte en yukaridaki zincir magazalardan en
asagidaki mahalle bifelerine kadar kapsamli olan bu sektdrde tlketici ihtiyaclari
¢ok cabuk degisebilmekte ve her an beklenmedik durumlarla kargilasa
bilinmektedir. Bu degiskenleri goz dnine aldigimizda degisen tiketici ihtiyaglarina
ve beklenmedik durumlara hizli cevap vermek, sektérde pazar payini arttirmak igin
proje performansi, takim lideri kontrolli ve takim sezgisi kavrami 6n plana

¢lkmaktadir.

Orneklemin buyikligu, %95 glven araliinda %8 hata payi ile 150 olarak
belirlenmigtir. Arastirma ile ilgili web tabanli olarak Google Forms Uzerinden

hazirlanan anketler, bayaklaga 10-15 kisi ile degisen 14 satis ve pazarlama
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takimina uygulanmis ve 186 6rneklem elde edilmistir. 2 adet anket, analiz igin
uygun bulunmamasi sebebiyle arastirma érnekleminden ¢ikariimis ve geriye kalan

184 adet anket ile arastirma analizleri tamamlanmistir.

3.3. Arastirmanin Varsayimi

Anket uygulanan bireyler tarafindan 6l¢eklerde bulunan ifadelerin dogru anlagildigi
ve herhangi bir zorlama altinda olmadan kendi istek ve arzulariyla génalli olarak

yanit verdikleri varsayiimaktadir.

3.4. Arastirmanin Sinirhiliklari

Anket uygulanan hizh tuketim mallarn sektoru calisanlarinin sektorin getirmis
oldugu yuksek is yogunluklari sebebiyle zamansal kisitlamalarinin var olmasi

arastirma ile ilgili sinirhliklar olusturmaktadir.

3.5. Veri Toplama Yontemi

Arastirmada kullanilan veriler anket yontemi ile elde edilmistir. Birinci bolimde
katihmcilarin cinsiyet, medeni durum, yas, 6grenim durumu, ¢alistigi departman,
unvani, toplam caligma suresi gibi demografik 6zelliklerini belirlemeyi amaclayan

sorular bulunmaktadir.

ikinci bdlimde katihmcilarin proje performansi diizeyini dlgmek maksadiyla
Chang, Sheu, Klein ve Jiang (2010)'in Proje Performansi Olgegi kullaniimistir.
Olgek 7 sorudan olugsmaktadir ve 5'li likert 6lgegi ile olusturulmus ifadelere
katiimcilarin ~ “Hi¢c  Katilmiyorum”, “Katilmiyorum”, “Ne Katiliyorum Ne
Katilmiyorum”, “Katiyorum?”, “Tumuyle Katiliyorum” seklinde 1 ve 5 arasinda bir

puan verilmesi istenmistir.

Uglincli bélimde katilimcilarin, takim liderinin etki dizeyi algilarini Slgmek
maksadiyla Lewis, Welsh, Dehler ve Green (2002)in Takim Lideri Kontroll
Olgeginden faydalaniimistir. Olgek 3 sorudan meydana gelmektedir ve 5'li likert
Olcedi ile belirlenmis olan ifadelere ankete katilmig bireylerden “Hi¢ Katilmiyorum”,
“‘Katilmiyorum”, “Ne Katihyorum Ne Katiimiyorum®, “Katiliyorum”, “Tumuyle

Katiliyorum” seklinde 1 ve 5 arasinda bir puan verilmesi istenmistir.

Anketin son bolimunde ise calisanlarin takim sezgisi algisini 6lgmek amaciyla
Dayan ve Elbanna (2011)’nin Takim Sezgisi Olgeginden yararlaniimigtir. Olgek 6

sorudan olugsmakta ve 5'li likert dOl¢edi kullaniimistir. Belirlenmis ifadelere
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katilimcilardan “Cok Az Olglide”, “Az Olguide”, “Kararsizim”, “Bliyiik Olgiide”, “Cok

Blyk Olgiide” seklinde 1 ile 5 arasinda bir puan verilmesi belirtilmistir.

3.6. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirmada hizli tiketim mallan sektéri galisanlarinda takim sezgisinin proje
performansi Uzerindeki etkisinde takim lideri kontrolinin araci roli etkisi
incelenmigtir. Calisanlarin takim sezgisi algisi aragtirmanin bagimsiz degigkenini,
proje performansi ise bagimh degiskenini olusturmaktadir. Arastirmada bagimsiz
ve badimh degisken arasindaki iligki, takim lideri kontrolinin etkisine gore

incelenecektir.

Arastirmanin mevcut degiskenlerini ile analizler igin olusturulmus arastirma modeli
Sekil 1’de ifade edilmistir.

Takim Lideri
Kontrolu

Takim Proje
Sezgisi Performansi

\ 4

Sekil 1: Aragstirma Modeli

Hi.: Caliganlarin takim sezgisi algisinin, proje performansi algisi Uzerinde pozitif ve

anlamli bir etkisi vardir.

Hia: Calisanlarin takim sezgisi algisinin, proje performansi boyutlarindan kalite

algisi Uzerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

Hip: Galisanlarin takim sezgisi algisinin, proje performansi boyutlarindan hedef

algisi Uzerinde pozitif ve anlaml bir etkisi vardir.

H»: Calisanlarin takim sezgisi algisinin, takim lideri kontrolu algisi Uzerinde pozitif

ve anlamli bir etkisi vardir.
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Hs: Calisanlarin takim lideri kontroli algisinin, proje performansi algisi Uzerinde

pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

Hsa: Calisanlarin takim lideri kontrolu algisinin, proje performansi boyutlarindan

kalite algisi Uzerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

Hsp: Calisanlarin takim lideri kontroli algisinin, proje performansi boyutlarindan

hedef algisi Uzerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

Hs: Calisanlarin takim lideri kontrolG algisi, takim sezgisi algisi ile proje

performansi algisi arasindaki iliskide aracilik etkisine sahiptir.

Hsa: Calisanlarin takim lideri kontrolU algisi, takim sezgisi algisi ile proje

performansi boyutlarindan kalite algisi arasindaki iliskide aracilik etkisine sahiptir.

Ha: Calisanlarin takim lideri kontroli algisi, takim sezgisi algisi ile proje

performansi boyutlarindan hedef algisi arasindaki iliskide aracilik etkisine sahiptir.

3.7. Arastirma Bulgulari

Arastirmada elde edilen verileri analiz etmek igin IBM SPSS Statistics 22 programi
kullaniimis ve SPSS Process v4.0 eklentisinden yararlaniimigtir. Arastirmada
kullaniimis olan olgeklerin glvenilirliklerini tespit etmek maksadiyla Cronbach
Alpha degerlerinden faydalaniimigtir. Hizh tiketim mallari sektoéri ¢alisanlarinin
demografik 6zelliklerinin  belirlenmesinde ise frekans analizi yapilmistir.
Arastirmada kullanilan anket yontemiyle elde edilen verilerle takim sezgisi, proje
performansi ve takim lideri kontroll degiskenlerine ait standart sapma ve aritmetik
ortalama degerleri program yardimiyla hesaplanmistir. Son olarak da Pearson
korelasyon analizi ile degiskenler arasindaki iliskinin yonu ve derecesi incelenmis
olup arastirmanin gegerliligini saptamak maksadiyla degiskenler arasindaki etki

dizeyini belirlemek icin regresyon analizi uygulanmigtir.

3.7.1. Demografik Verilerin Analizi

Anket arastirmasina katilan 184 Hizh tiketim mallari sektéri ¢alisanlarinin yas,
medeni durum, cinsiyet, 6grenim durumu, unvan, ¢alisma suresine iligkin veriler

Tablo 1’de goésterilmigtir.
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Tablo 1: Demografik Verilerin Analizi

Frekans Yizde (%)
Cinsiyet Erkek 177 96,2
Kadin 7 3,8
Medeni Durum | Bekar 51 27,7
Evli 133 72,3
Yas 21-30 64 34,8
31-40 79 42,9
41-50 39 21,2
51-60 2 1,1
Ogrenim Ortaokul 4 2,2
Durumu Lise 106 57,6
On Lisans 31 16,8
Lisans 38 20,7
Yiksek Lisans/Doktora 5 2,7
Unvan Sorumlu 18 9,8
Uzman Yardimcisi 8 4,3
Uzman 120 65,2
Sorumlu Uzman 15 8,2
Yonetici 23 12,5
Calisma 1-3 Yl 52 28,3
Suresi 4-6 Yl 28 15,2
7-9 Yl 25 13,6
10-14 Y1l 37 20,1
15 Yil ve Uzeri 42 22,8

N=184

Anket arastirmasina katilmis olan g¢alisanlarin tamami 20 yasin tzerinde ve 60 yas
altindadir. Arastirmaya katilan g¢alisanlarin ¢odunlugunu %42,9 ile 31-40 yas
araligi olusturmaktadir. Bu ylzdeyi %34,8 ile 21-30 yas arali§i takip etmektedir.
Calisanlarin, calisma sureleri incelendiginde katihmcilarin %28,3’'nun 1-3 yil arasi,
%15,2’nin 4-6 yil arasi, %3,6’sinin 7-9 yil arasi, %20,1’nin 10-14 yil arasi,
%22,8’nin 15 yil ve Uzeri arasi kideme sahip ¢alisanlar oldugu gortlmektedir. Bu
da bize hizli tiketim mallari sektorl satis ve pazarlama departmani genellikle sicak
satis prensibine dayali oldudu i¢in fiziksel olarak 40 yas Uzerine yonetici olarak yer
vermekte, katihmcilarin %28,3'nin 1-3 yil arasi ¢galismasindan kaynakli da uzun
yillar ayni sektorde kalmadiklarini ve vyeni ig arayiglarinda oldugunu

gostermektedir. Calisanlarin 6grenim ylzdelerine bakildiginda %23,4’Unln lisans
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ve Uzeri, unvanlarina bakildiginda %20,7’sinin sorumlu uzman ve yonetici oldugu
gorulmektedir. Bu da bize 6grenim durumu ve statt durumlarinin paralel oldugunu
gostermekte ve kendini gelistiren calisanlarin yikselebilme potansiyelinin var

oldugunu géstermektedir.

Anket arastirmasina katilmis olan calisanlarin %96,2’si erkek, %3,8’i kadindir.
Hizli tiketim mallari sektéri satis ve pazarlama departmanlarinda genellikle sicak
satis yontemi kullaniimasi sebebiyle erkek calisan sayisi fazladir, arastirma
sonuglari da bu durumu desteklemektedir. Anket katilimcilarinin medeni durumlari

incelendiginde ise %72,3'U evli, %27,7’si bekar olarak gérilmektedir.

3.7.2. Olgeklere iligkin Betimsel istatistik Analizi

Takim sezgisi, proje performansi ve takim lideri kontrolli &lgeklerine yonelik
arastirma verileri ile yapilmis olan betimsel istatistiksel analiz sonuglar tablo 2’de

ifade edilmistir.

Tablo 2: Betimsel istatistik Analizi

N Ortalama Standart
Sapma
Proje Performansi 184 4,50 0,54
Takim I:lderl 184 4.61 0,64
KontrolQ
Takim Sezgisi 184 4,01 0,78

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin verilerine bakildiginda ortaya ¢ikan dlcek aritmetik
ortalama ve standart sapma analiz sonuglarina gore, proje performansi dlgegine
ait aritmetik ortalama 4,50 ve standart sapma 0,54, takim lideri dlgegine ait
aritmetik ortalama 4,61 ve standart sapma 0,64, takim sezgisi 6lgegine ait aritmetik
ortalama 4,01 ve standart sapma 0,78 olarak bulunmustur. Bu betimsel istatistik
analiz sonuglarina gore, proje performansi ve takim lideri kontrolu dlgeklerindeki
ifadelerin “tumuyle katihyorum” secenegine daha yakin oldugu gorulurken, takim
sezgisi Olgegindeki ifadelerin “katiliyorum” segenegine daha yakin oldugu

gOrilmektedir.
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3.7.3. Normallik Testi

Arastirma verilerinin normallik testi sonucglarina gére takim sezgisi degiskeninin
carpikhk degeri -0,45, basiklik degeri -0,14, proje performansi degiskeninin
carpikhk degeri -1,17, basikhk degeri 0,82, takim lideri kontroli degiskeninin
carpikhk degeri -1,64, basiklik degeri 1,61 ¢ikmigtir. Literatlre gére carpiklik ve
basiklik degerlerinin +/- 1 degerleri arasinda olmasi verinin mikemmel bir sekilde
normal dagildigini ifade etmekte olsa bile +/-2 degerleri arasinda olmasi da normal
dagildig1 seklinde kabul edilmektedir (George, 2011). Analiz sonuglarina goére
degiskenlerin garpiklik ve basiklik dederlerinin bu araliklarda kalmasi sebebiyle

verilerin normal dagildigi kabul edilmis ve parametrik yontemler kullaniimigtir.

3.7.4. Guvenilirlik Analizi

Takim sezgisi, proje performansi ve takim lideri kontroll &lceklerinin glvenilirlik

analizleri Cronbach’s Alpha yontemiyle yapilmistir.

Takim sezgisi dlgeginde bulunan 6 ifade ile gergeklestirilen glvenilirlik analizi
sonucunda gdzlemlenen Cronbach’s Alpha degeri 0,842'dir. Olcekte ters

kodlanmis herhangi bir ifade yer almamaktadir.

Proje performansi dlceginden faktdr yiikiinii disiirmesi sebebiyle cikartilan 5. ifade
(Planlanan butgeye sadik kalinir.) sonucunda 6 ifade ile gergeklestirilen givenilirlik
analizi ile elde edilen Cronbach’s Alpha degeri 0,756°dir. Olgekte ters kodlanmig

herhangi bir ifade bulunmamaktadir.

3 ifadeden olusan Takim lideri kontroll 6lgegdi icin ise gerceklestirilen guvenilirlik
analizi sonucunda elde edilen Cronbach’s Alpha degeri 0,885 olarak

go6zlemlenmigtir. Olgekte ters kodlanmis herhangi bir ifade yer almamaktadir.

Sosyal Bilimler literatiriinde genel olarak kabul gérmis glvenilirlik analizi
Cronbach’s Alpha degeri 0,7 ve Uzeridir. Arastirmada kullanilan takim sezgisi,
proje performansi ve takim lideri kontroll élgeklerinin Cronbach’s Alpha degerleri

sirasiyla 0,842, 0,799 ve 0,885 oldugundan dlgekler glivenilir kabul edilmistir.

3.7.5. Faktor Analizi

Bu bélimde arastirmanin takim sezgisi, proje performansi ve takim lideri kontroll
dlgeklerinin faktor analizi degerlendiriimistir. Oncelikle aragtirmada kullanilmig olan
verilerin faktér analizine uygunlugunu belirlemek amaciyla KMO (Kaiser-Meyer-
Olkin) ve Barlett Kuresellik testi uygulanmistir. Genel olarak kabul edilen KMO

araligi 0,001-1,000 degerleri arasidir. Faktér analizini, élgeklere saglikh bir sekilde
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uygulayabilmek icin KMO degerinin en az 0.500 diizeyinde olmasi beklenmektedir.
KMO katsayisi 1,000 degerine ne kadar fazla yakin olursa &lgek ifadelerinin
faktorlesmeye de o kadar uygun oldugu kabul edilmektedir. Katsayi 0,500-0,700
arahginda orta, 0,700-0,800 arahginda iyi, 0,800-0,900 araliginda ¢ok iyi ve 0,900-
1,000 arahginda ise mikemmel olarak degerlendiriimektedir. Degiskenler arasinda
anlamli bir iligkinin var olup olmadigini belirleyebilmek igin ise kismi korelasyonlar
temelinde Barlett Kuresellik Testiyle inceleme yapilmaktadir. Bu inceleme
sonucunda ortaya c¢ikan chi-square degerinin anlamli olmasi degiskenlerin

birbirleriyle arasinda korelasyon oldugunu géstermektedir (Kosovali, 2017:46).

Takim sezgisi, proje performansi ve takim lideri kontrol élgekleri igin yapilan KMO
ve Barlett Kuresellik Testi sonucunda elde edilen degerler sirasiyla Tablo 3, Tablo4

ve Tablo 5’de gosterilmistir.

Tablo 3: Takim Sezgisi KMO ve Barlett Kuresellik Testi Bulgulari

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Olglim Testi ,810
Barlett Kiresellik Ki-Kare 447,585
Testi
df 15
Sig. ,000

Tablo 4: Proje Performansi KMO ve Barlett Kiiresellik Testi Bulgulari

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Olglim Testi ,738
Barlett Kiresellik Ki-Kare 330,467
Testi
df 15
Sig. ,000

Tablo 5: Takim Lideri Kontrolii KMO ve Barlett Kiiresellik Testi Bulgulari

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi Olglim Testi ,738
Barlett Kuresellik Ki-Kare 305,089
Testi
df 3
Sig. ,000

41



inceleme sonucunda takim sezgisi dlceginin KMO katsayisinin 0,810 oldugu
gézlemlenmistir. Olgegin KMO katsayisi, 0,800-0,900 arasinda oldugundan dolayi
cok iyi seviyededir, p<0,05 oldugundan dolay! da Barlett Kiresellik Testi sonucu
da anlamli bulunmustur. Proje performansi 6lcegi KMO katsayisinin ise 0,738 ile
iyi seviyede oldugu ve Barlett Kiresellik Testi sonucunun da p<0,05 degeri ile
anlamh oldugu gézlemlenmistir. Son olarak da takim lideri kontroli 6lgeginin KMO
katsayisi incelendiginde 0,738 degeri ile iyi seviyede oldugu belirlenmis ve p<0,05

degeri ile Barlett Kuresellik Testi sonucu anlamh bulunmustur.

KMO ve Barlett Kuresellk Testi sonuglarinda degiskenlerin arasindaki
korelasyonun ylUksek oldugu ve dlgeklerin de faktdr analizi icin uygun olduklari

gbzlemlenmigtir.

Takim sezgisi Olgedi igin yapilmis olan faktér analizi bulgulari Tablo 6’da

belirtilmistir.

Tablo 6: Takim Sezgisi Faktor Analizi Bulgular

Faktor g
Olgek ifadeleri . . | Aciklamasi Boyut
Agirhgi
(%)
Projede ¢cogu durumda, ellerinde yeterli
bilgi olmayan ekip uyeleri, bazi kararlar
vermek zorunda kaldilarsa, sizce bu
: . C ,803
projedeki ekip Uyeleri ne dlgude
“sezgilerine bagl” olarak karar vermis
olabilirler?
Sizce ekip Uyeleri, proje sirasinda énemli
bir karar vermeleri gerektiginde A74
onsezilerine guvenmis midir?
Sizce ekip Uyeleri, insanlar ve olaylar Takim
hakkinda sezgilerine geregdinden fazla mi 761 56,42 Sezgisi

guvenmektedir?

Sizce ekip Uyeleri, proje sirasinda karar
verirken sezgilere, veriden daha fazla mi , 756
onem vermistir?

Ekip Gyelerinin sezgileri genellikle hep

dogru mu ¢ikmigtir? 712
Sizce galistiginiz projedeki tyeler bireysel
sezgilerine/yargilarina ne odl¢ide ,697

guvenirler?
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Hicbir ifade ¢ikarilmadan 6 ifade ile yapilan varimax rotasyon tabanli takim sezgisi
Olcedi faktdr analizi sonucunda butin ifadelerin tek faktér altinda toplandigi

g6zlemlenmistir. Olugan faktor toplam varyansin %56,42’sini agiklamaktadir.

Proje performansi Olgeginin faktér analizi sonucunda elde edilen bulgular Tablo

7’de gosterilmistir.

Proje performansi 6lgceginin hangi boyutlardan meydana geldigini belirlemek igin
yapilan varimax rotasyon tabanli faktér analizi sonucunda iki faktér elde edilmigtir.
Her iki faktorde de birbirine yakin faktér yuka ¢ikarmis 5.ifade Olgekten ¢ikartiimis

ve analiz toplam 6 ifade ile tamamlanmistir.
Elde edilen faktérler toplam varyansin %66,61’ini agiklamakta olup su sekildedir;
1. Faktér: Kalite Boyutu

2. Faktér: Hedef Boyutu

Tablo 7: Proje Performansi Faktor Analizi Bulgulari

Faktor | , [aktor
Olgek ifadeleri - . | Aciklamasi Boyut
Agirhgi
(%)
Gorevler etkili bir bigimde yurGtalur. ,832
is/ler, yiiksek bir moralle yapilir. JT77 Kalite
48,203
Boyutu
Tamamlanan is ylksek kalitededir. 157
Planlanan is takvimine sadik kalinir. ,658
Proje hedeflerine ulasilir. ,851 Hedef
18,408
Hedeflenen isler tamamlanir. ,835 Boyutu
Toplam 66,612

Takim lideri kontroli dlgedi icin yapiimis olan faktoér analizi bulgulari Tablo 8'de

ifade edilmistir.
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Tablo 8: Takim Lideri Kontrolii Faktor Analizi Bulgulari

Faktor
.. . Faktor
Olcek Ifadeleri . .. | Aciklamasi Boyut
Agirhgi
(%)
Proje lideri  hedeflerin  belirlenmesi,
kaynaklarin dagitilmasi ve is akis planinin ,914
olusturulmasi sureglerine hakimdir.
Sroie Tider onin isleyisi(Terloyish Takim
roje lideri projenin isleyisi (ilerleyisi
) Pro) SV ys 81,287 Lideri
hakkinda takim uyelerinden geribesleme | ,911 .
Kontrolu
alir.
Proje lideri projenin detaylarina vakif olup, 879
is akis programina hakimdir. ’

3 ifade ile yapilan varimax rotasyon tabanl takim sezgisi dlgegi faktdr analizi
sonucunda butln ifadelerin tek faktor altinda toplandigi gézlemlenmistir. Olusan

faktor toplam varyansin %81,29'unu agiklamaktadir.

3.7.6. Arastirma Hipotezlerine iliskin Bulgular

Arastirmanin temelini olusturan takim sezgisi, proje performansi ve takim lideri
kontroll degiskenleri arasindaki iligkileri incelemek amaciyla Korelasyon analizi
uygulanmigtir. Arastirma verilerimizin normallik testi sonucunda parametrik olarak
dagildigi gozlemlendigi icin Pearson Korelasyon analizinden faydalaniimistir.
Korelasyon analizi, bagimsiz ve bagimh degiskenler arasindaki iliskinin yoni ve
siddetini belirlemek amaciyla kullaniimaktadir. Bu analiz yapilirken -1 ve +1
arasinda degisen korelasyon katsayisindan faydalaniimaktadir. Katsayinin isareti,
negatifse ters yonll, pozitifse ayni yonli olmasini ifade ederken katsayi degeri
0’dan +/-1’e dogru yaklastikca iligkinin siddetinin arttigini ifade etmektedir. 0-0,5
arasi zayif, 0,5-0,9 arasi orta, 0,9-1 arasi kuvvetli iliski seklinde yorumlanmaktadir.
Genellikle bu katsayisi “r’ harfi ile ifade edilmektedir (Yilmaz, 2006).

Arastirmanin degiskenleri olan takim sezgisi, kalite ve hedef alt boyutlariyla birlikte
proje performansi ve takim lideri kontrolt arasindaki parametrik korelasyon analizi

bulgulari tablo 9'da g0Osterilmistir.
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Tablo 9: Degiskenlerin Pearson Korelasyon Analizi Bulgulari

Takim Proje Kalite Hedef Takim
Sezgisi | Performansi |  Boyutu Boyutu Lideri
° y y Kontroli

Takim 1

Sezgisi

Proje AT 1

Performansi 1000

Kalite 270% ,654** 1

Boyutu ,000 ,000

Hedef A22% 948+ 379** 1

Boyutu ,000 ,000 ,000

Takim Lideri | 436" ,658** ,331** ,666** 1

agtrold ,000 ,000 ,000 ,000

p<0,01, N=184

Korelasyon analizi bulgularina bakildiginda takim sezgisi ile proje performansi
arasinda olumlu ve anlamli bir iliski oldugu gézlemlenmistir (r=,44, p<0,01). Takim
sezgisi degiskeninin proje performansi alt boyutlariyla iliskisi incelendiginde ise
ayni yonla ve anlamli bir iliskiye sahip olduklari tespit edilmistir. Takim sezgisinin
kalite boyutu ile zayif dizeyde bir iligkisi tespit edilirken (r=,27, p<0,01) hedef
boyutu ile orta dizey bir iligki tespit edilmistir (r=,42, p<0,01). Takim sezgisi ve
takim lideri kontroli degiskenleri arasindaki iliskiye bakildiginda ise orta dizeyde
olumlu ve anlami bir iligki oldugu go6zlemlenmistir (r=,44, p<0,01). Proje
performansi degiskeninin alt boyutlari olan kalite ve hedef boyutlarinin takim lideri
kontrolu degiskeni ile arasindaki iligki incelendiginde ise sirasiyla kalite boyutu ile
zayif dlizeyde ayni yonlu ve anlamli bir iligki tespit edilirken (r=,33, p<0,01) hedef
boyutu ile orta dizeyde ayni yonli ve anlamh bir iliski oldugu gdézlemlenmistir
(r=,67, p<0,01). Takim lideri kontroll degiskeninin proje performansi degiskeni ile
arasindaki iligkiyi inceledigimizde ise orta duzeyde ayni yonli ve anlaml oldugu
bulgusuna ulasiimistir (r=,66, p<0,01).

Takim sezgisi, proje performansi ve takim lideri kontroli degiskenlerinin birbirleri
ile olan iligkilerinde birbirlerini ne derecede etkilediklerini agiklamak maksadiyla
regresyon analizinden faydalaniimistir. Korelasyon analizi ve regresyon analizi
birbirleri ile baglantili degerlendirmelerdir. Daha 6nce uygulamis oldugumuz

korelasyon analizi degiskenler arasindaki iligkiyi dlgumlerken regresyon analizi ise
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birbirleriyle iligkili olan degiskenler arasindaki etkiyi bir diger ifade ile neden-sonug

iliskisini 6lgimlemektedir (Simbuloglu, 2019).

Arastirma modelinin ve hipotezlerinin gecerliligini dlgimlemek maksadiyla dncelikli
adimda takim sezgisi algisinin proje performansi ve boyutlari tzerinde, sonraki
adimda takim lideri kontrolinin proje performansi ve boyutlari Gzerinde ve en son
adimda da takim lideri kontrolli degiskenin araci roll ile takim sezgisi algisinin
proje performansi ve boyutlari Uzerindeki etkisi regresyon analizleri ile

arastiriimistir.

H.: “Calisanlarin takim sezgisi algisinin, proje performansi algisi iizerinde
pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.” hipotezine ait regresyon analizi sonuglari
tablo 10’da belirtilmigtir.

Tablo 10: Takim Sezgisi Algisinin Proje Performansi Uzerindeki Etkisi

Model Ozeti®
Duzeltilmis Durbin-
2
Model R R R? Std. Hata | \3oeeon
1 4372 , 191 ,187 ,49099 1,780
a. Acgiklayicilar: (Sabit), Takim Sezgisi
b. Bagimli Degisken: Proje Performansi
ANOVA?
Serbestlik
Model Kareler Derecesi Kareler F p
Toplami Ortalamasi
(df)
Regression 10,377 1 10,377 43,045 ,000°
1 |Residual 43,874 182 ,241
Total 54,251 183
a. Bagimli Degisken: Proje Performansi
b. Aciklayicilar: (Sabit), Takim Sezgisi
Katsayilar?
Standardize Edilmemis | Standardize
Model Katsayilar Katsayilar ¢ D
B Std. Hata Beta
(Sabit) 3,254 , 191 17,062 ,000
1 Takim
- ,306 ,047 437 6,561 ,000
Sezgisi
a. Bagimli Degisken: Proje Performansi
N=184
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Tablo 10’da belirtilmis olan regresyon analizi verilerine gére, 6ncelikle degiskenler
arasinda otokorelasyon olup olmadigina bakiimistir. Otokorelasyon incelemesi icin
Durbin-Watson degerine bakilmis ve 1,78 oldugu gézlemlenmistir. Durbin-Watson
degerinin 1,5-2,5 araliginda olmasi degiskenler arasinda otokorelasyon olmadigini
ifade ettiginden dolay1 otokorelasyon olmadigi kabul edilmistir (Kalayci, 2009).
Model o6zetine bakildiginda takim sezgisi ile proje performansi degiskenleri
arasinda %44 iliski oldugu ve takim sezgisinin tek basina proje performansi
degiskeninin %19'unu acikladi§i sonucuna ulasiimistir (r=0,437, R2=0,191).
Anova tablosu incelendiginde ise p=0,000<0,05 bulundugu igin modelin
istatistiksel olarak anlamli oldugu kabul edilmigtir. Basit dogrusal regresyon analizi
denkleminin Y=a+ b*X oldugu kabul edildiginde arastirmamizin denkleminin Proje
Performansi=3,254+0,306*Takim Sezgisi seklinde olustugu gézlemlenmektedir.
Bu denklemden yola gikacak olursak takim sezgisi degiskenindeki 1 birimlik artis
proje performansi degiskeni tUzerinde 0,306 birimlik artis olarak gézlemlenecektir.
Katsayilar tablosuna bakildijinda ise bu model igerisindeki katsayilarin anlamhlik
degeri p=0,000<0,05 olarak gozlemlendiginden anlamh oldugu kabul edilmistir.
Batin bu analizler sonucunda takim sezgisinin proje performansi lzerinde pozitif

ve anlamli bir etkisi oldugu tespit edildiginden dolayi H1 hipotezi kabul edilmistir.

Hia: “Caligsanlarin takim sezgisi algisinin, proje performansi boyutlarindan
kalite algisi lizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.” hipotezine iligskin

regresyon analizi sonuglari tablo 11°de gdsterilmistir.

Oncelikle Durbin-Watson degerinin 2,108 olmasindan dolayl takim sezgisi
degiskeni ile proje performansi boyutlarindan kalite arasinda otokorelasyon
olmadigi sonucuna ulagiimistir. Model Ozeti incelendiginde ise takim sezgisi ile
kalite boyutunun %27 iligkili oldugu ve takim sezgisinin tek basina kalite boyutunu
%7 oraninda agikladigi gézlemlenmistir (r=0,270, R?=0,073). Anova tablosundan
ise  modelin istatistiksel olarak anlamh oldugu sonucuna ulasiimigtir
(p=0,000<0,05). Katsayilar tablosundan ise regresyon denklemi kalite
boyutu=3,825+0,195*takim sezgisi olarak olusturuimus ve p=0,000<0,05
oldugundan dolayi katsayilar anlamli bulunmustur. Takim sezgisi degerindeki 1
birimlik artis kalite boyutuna 0,195 birim artis olarak yansimaktadir. Analizler
sonucunda takim sezgisinin kalite boyutu Uzerinde pozitif ve anlaml etkisi

gorildigunden dolayl Hia hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 11: Takim Sezgisi Algisinin Kalite Boyutu Uzerindeki Etkisi

Model Ozeti®
Duzeltilmis Durbin-
2
Model R R R? Std. Hata Watson
1 ,2702 ,073 ,068 ,54213 2,108
a. Acgiklayicilar: (Sabit), Takim Sezgisi
b. Bagimh Degisken: Kalite Boyutu
ANOVA?®
Kareler Serbestlik Kareler
Model Derecesi F p
Toplami Ortalamasi
(df)
Regression 4,192 1 4,192 14,262 ,000°
1| Hata 53,492 182 ,294
Toplam 57,683 183
a. Bagimli Degisken: Kalite Boyutu
b. Aciklayicilar: (Sabit), Takim Sezgisi
Katsayilar?
Standardize Edilmemis | Standardize
Model Katsayilar Katsayilar ¢ D
B Std. Hata Beta
(Sabit) 3,825 211 18,164 ,000
1
Takim 195 052 270 3,777 000
Sezgqisi
a. Bagimli Degisken: Kalite Boyutu

N=184

Hiw: “Calisanlarin takim sezgisi algisinin, proje performansi boyutlarindan
hedef algisi lizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.” Hipotezine ait

regresyon analizi verileri tablo 12’de ifade edilmigtir.

Model 6zeti tablosu incelendiginde Durbin-Watson degeri 1,893 oldugu gorulmus
ve takim sezgisi algisi ile hedef boyutu arasinda otokorelasyon olmadigi sonucuna
ulasiimistir. Yine ayni tablo incelendiginde takim sezgisi degiskeni ile hedef boyutu
arasinda %42 oraninda iliski oldugu ve takim sezgisinin tek basina hedef boyutunu
%18 agikladigi goérilmastir (r=0,422, R?=0,178). Anova tablosunda anlamlilik
degerinin p=0,000<0,05 oldugu géruldiginden dolayr model istatistiksel olarak

anlamh kabul edilmistir. Bu hipotez icin yapilan analizler sonucunda ise regresyon
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denklemi hedef boyutu=2,969+0,362*takim sezgisi seklinde olusturulmustur.

Takim sezgisindeki 1 birimlik degisim hedef boyutu Uzerinde 0,362 birimlik

degisime sebep olmaktadir.

Katsayilar tablosundaki

anlamliik  degerinin

p=0,000<0,5 oldugu gézlemlendiginden dolayi katsayilar da anlamli bulunmustur.

Hedef boyutu Uzerinde takim sezgisinin pozitif ve anlamli bir etkisi analizler

sonucunda ortaya ¢iktigindan Ha, hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 12: Takim Sezgisi Algisinin Hedef Boyutu Uzerindeki Etkisi

Model Ozeti®
Duzeltilmis Durbin-
2
Model R R R2 Std. Hata Watson
1 4222 , 178 , 173 ,60721 1,893
a. Aciklayicilar: (Sabit), Takim Sezgisi
b. Bagiml Degisken: Hedef Boyutu
ANOVA®
Kareler prerbestlig Kareler
Model Derecesi F p
Toplami Ortalamasi
(df)
Regression 14,503 1 14,503 39,334 ,000°
1| Hata 67,105 182 ,369
Toplam 81,607 183
a. Bagimli Degisken: Hedef Boyutu
b. Aciklayicilar: (Sabit), Takim Sezgisi
Katsayilar?
Standardize Edilmemis | Standardize
Model Katsayilar Katsayilar ¢ D
B Std. Hata Beta
(Sabit) 2,969 ,236 12,586 ,000
1
Takim 362 058 422 6,272 000
Sezgisi
a. Bagimli Degisken: Hedef Boyutu

N=184

Hz: “Caligsanlarin takim sezgisi algisinin, takim lideri kontrolii algisi iizerinde

pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.” hipotezine iliskin regresyon analizi verileri
tablo 13’de ifade edilmistir.
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Oncelikle Durbin-Watson degerine bakildiginda 1,815 oldugu gérilmis ve 1,5-2,5
arasinda oldugundan dolayi otokorelasyon olmadigi sonucuna ulasiimistir. Model
Ozeti tablosundan ise takim sezgisi algisi ile takim kontrolli degiskeni arasinda
%44 oraninda bir iliskinin var oldugu ve takim sezgisi algisinin takim lideri kontrolu
degiskenini tek basina %19 oraninda acgikladigi goriimustir (r=0,436, R?=0,190).
Modelin istatistiksel ola