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OZET

ORGUTSEL ATIKLIiK VE EKiP UYE AMAC YONELIMININ EKiP
ETKILILIGINE ETKILERI

Abdullah Halil ibrahim iSOT

Nevsehir Hac1 Bektas Veli Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Isletme Ana Bilim Daly, Yiiksek Lisans, Nisan2023
Tez Damismani: Prof. Dr. Metin KAPLAN

Bu arastirmanin amaci, orgiitsel atiklik ve ekip iiye ama¢ yoneliminin ekip etkililigi
tizerindeki etkilerin analiz etmektir. Arastirmanin 6rneklemi otomotiv sektdriinde ¢aligan439
personel olusturmaktadir. Regresyon analizi sonuglarma gore; oOrgiitsel atikligin ekip
etkililigi lizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir etkiye sahip oldugu saptanmistir. Benzer
sekilde orgiitsel atikligin alt boyutlarimdan proaktifligin, radikalin ve uyumun ekip etkililigi
lizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir etkiye sahip oldugu saptanmistir. Ancak, Orgiitsel
atikligin alt boyutlarindan cevap vermenin ekip etkililigi iizerinde istatiksel olarak anlamli
bir etkiye sahip olmadig: tespit edilmistir. Diger yandan ekip liye amag yoneliminin ekip
etkililigi ilizerinde anlamlh ve pozitif yonlii bir etkiye sahip oldugu saptanmistir. Benzer
sekilde ekip iiye ama¢ yoOneliminin alt boyutlarindan yeterlik hedefi ve performans
endisesinin ekip etkililigi {izerinde anlamli ve pozitif yonli bir etkiye sahip oldugu
saptanmistir. Ancak, ekip liye amag¢ yoneliminin alt boyutlarindan performans hedefi ve
yeterlik endisesinin ekip etkililigi lizerinde istatiksel olarak anlamli bir etkiye sahip olmadig1
tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Atiklik, Ekip Uye Amag Yo6nelimi, Ekip Etkililigi

vi



ABSTRACT

THE EFFECTS OF ORGANIZATIONAL AGILITY AND TEAM MEMBER
OBJECTIVE ORDER ON TEAM EFFECTIVENESS

Abdullah Halil ibrahim iSOT

Nevsehir Haci Bektas Veli University, Institute of Social Sciences Department of

Business Administration, April 2023
Supervisor: Prof. Dr. Metin KAPLAN

The purpose of this research is to analyze the effects of organizational agility and team
member goal orientation on team effectiveness. The sample of the research consists of 439
personnel working in the automotive sector. According to the results of the regression
analysis; It has been determined that organizational agility has a significant and positive
effect on team effectiveness. Similarly, it was determined that proactivity, radicalism and
cohesion, which are sub-dimensions of organizational agility, have a significant and positive
effect on team effectiveness. However, it was determined that responding, one of the sub-
dimensions of organizational agility, did not have a statistically significant effect on team
effectiveness. On the other hand, it was determined that team member goal orientation had a
significant and positive effect on team effectiveness. Similarly, efficacy goal and
performance anxiety, which are sub-dimensions of team member goal orientation, were
found to have a significant and positive effect on team effectiveness. However, it has been
determined that performance goal and competence anxiety, which are sub-dimensions of
team member goal orientation, do not have a statistically significant effect on team
effectiveness.

Key Words: Organizational Agility, Team Member Goal Orientation, Team Effectiveness.
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GIRIS
Cesitli firsatlarin ve yildiric1 zorluklarin yasandigi giliniimiizde; kiiresel ekonomiler,
yikict etkiye sahip teknolojiler, farkli gelir diizeylerinin varlig1 ve iklim degisikligi
gibi kosullar nedeni ile Orgiitler farkli durumlar ile karsilagmaktadir. Bu yeni
diinyada rekabet edebilmek icin igletmelerin ve liderlerinin ¢ok daha "atik" olmalari
kacinilmaz hale gelmistir. Kiiresellesme ve yeni iletisim teknolojilerinin ortaya
cikmasiyla birlikte, her seyin giderek daha fazla birbirine bagimli hale gelmesi
nedeniyle, ekip c¢alismasi ve ekip etkiligi her zamankinden daha fazla Gnem
kazanmaktadir. Isletmelerin siirdiiriilebilir bir rekabet iistiinliigii saglayabilmek ve
uzun vadade varligin1 devam ettirebilmek icin, benzeri goriilmemis bir degisim ve

karmagiklik ortamina uyum saglayabilecek bir atiklik diizeyi gelistirmesi gerekir

(Joiner, 2019: 140).

Diinyadaki gelismelerle birlikte ekonominin tekellesmesi sonucu uluslararasi rekabet
daha siddetli hale gelmektedir. Buna paralel olarak firsatlar ve tehditler de
biiylimektedir. Bu gelismeler neticesinde is sorunlart da daha karmasik hale gelmekte
ve insanlarin bu sorunlar1 ¢ézmek icin birlikte ¢alismasi giderek daha zorunlu hale
gelmektedir. Biiylime stratejilerini takip eden isletmeler, bu biiylime sonucunda daha
karmasik bir yapiya biirlinmektedirler. Biiyliyerek hayatta kalabilen isletmeler,
basarili insanlarin yeteneklerinden yararlanabilen kuruluslardir. Ekip ¢aligmasi, bunu
gergeklestirmenin araglarindan biridir. Ekip, 'Ortak hedefleri paylasan ve bu
hedeflere ulagmak i¢in birlikte calismast gereken bir grup insandir (Woodcock,
2017). Isletmelerin varligin1 devam ettirebilmesi ve amaglarina ulasabilmesi, biiyiik
Olciide sahip oldugu kaynaklar1 etkin ve verimli bir sekilde kullanmasina baglidir. Bu
baglamda rekabetin yogun bir sekilde yasandigi gliniimiizde, taklit edilemeyen en
onemli Orgiit kaynaginin insan kaynaklar1 oldugunu ifade edebiliriz. Ekip halinde
calismanin, daha fazla performans saglayacagi gibi olumlu sonuclarindan en iist
diizeyde yararlanabilmek icin, ekip tiyelerinin amaclarin belirlenmesi siirecine dahil
edilmesi, giicli ve zayif yonlerininin analiz edilerek, endigelerini giderecek ve
performanslarini arttirict uygulamalarin yapilmasi yararli olabilir. Olas1 hatalarin
insan hayatina mal olabilecegi ve gorevler baglaminda departmanlar aras1 karsilikli

bagimlilik gibi 6zellikler dikkate alindiginda; atiklik, ekip iiye amag yonelimi ve ekip



etkililiginin otomotiv sektorii agisindan daha ayricalikli bir dneme sahip oldugu ifade

edilebilir.

Bu baglamda aragtirmanin amaci, otomotiv sektorii calisanlari ornekleminde,
orgiitsel atiklik ve ekip liye amag¢ yoneliminin ekip etkililigi iizerindeki etkilerini
analiz etmektir. Bu ¢ergevede arastirmanin temel sorusu; ‘Orgiitsel atiklik ve ekip iiye
amacg yoneliminin ekip etkililigi tizerindeki etkileri nasil ve ne yondedir?’’ seklinde

belirlenmistir.

Yapilan literatiir taramas1 sonucunda, oOrgiitsel atiklik ile ekip etkililigi arasindaki
iliskiyi inceleyen arastirmaya rastlanilamamistir. Benzer sekilde, ekip-iiye amag
yonelimi ile ekip etkililigi arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmaya da
rastlanilamamigtir. Buradan hareketle, bu arasgtirmanin literatiirdeki bu boslugu
doldurarak katki saglayacagi, ayarica otomotiv sektoriindeki isletme yoneticilerine ve

sektor temsilcilerine yonelik yol gdsterici bir rol oynayacagi umulmaktadir.

Bu ¢aligma iki boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde, teorik arka plan ve literatiir
taramasi ve ikinci boliimde ise alan aragtirmasi ile elde edilen verilerin analizi

sonucunda arastirma bulgular yer almaktadir.



BIRINCI BOLUM
TEORIK ARKA PLAN VE LITERATUR TARAMASI

Bu kisimda orgiitsel atiklik, ekip etkililigi, ekip amag {iye yonelimi kavramlar ile

ilgili detayl bilgiler ve bu kavramlarla ilgili arastirma bulgular1 ele alinmaktadir.

1.1.ORGUTSEL ATIKLIiK

Orgiitsel atiklik kavramini aciklamadan &nce orgiit ve atiklik kavramlari

aciklanacaktir. Bu kavramlara iliskin tanimlar asagida verilmistir.

1.1.1. ORGUT KAVRAMI

Yunancada ‘‘organon (organ)’’ kelimesinden tiiretilmis olan oOrgilit kavramu,
bireylerin bir amag¢ dogrultusunda grup halinde c¢aba, bilgi ve yeteneklerini
birlestirmelerini ve bu amaglarina ulasmalarini miimkiin kilan bir is boliimii ve
koordinasyon sistemi, diizen veya yap1 seklinde ifade edilebilir. Yapi, orgiitiin temel
amaglart dogrultusunda personelin birbirleri ile iligkilerini saglayan bir ¢ercevedir
(Simsek, 2010: 30). Orgiit, ortak alinmis amagclar1 basarmay1 kolaylastirmak iizere
islev ve sorumluluklarin dagitilmasi yoluyla iggérenin uyumlastirilmasi anlamina
gelmektedir (Leblebici, 2008: 123). Bernard’a gore orgiit, belirli amaglar
gergeklestirmek i¢in insanlar arasinda kurulmus bir isbirligidir. Etzioni’ye gore de
orgiitler, belirli amaglar1 gergeklestirmek iizere olusturulmus sosyal iiniteler veya

insan gruplaridir (Scott, 2003; 99).

Orgiit kavrami, teskilatlanma ya da organize etme siireci sonucunda olusan yapi

anlaminda kullanilmaktadir. Bagska bir deyisle orgiit, belirli bir gorevi devamli,



ahenkli ve uyumlu olarak yapmak amaciyla bir kisinin yonetiminde teskilatlanmig
insan toplulugudur. Kisaca orgiit, bir¢ok kisinin bilingli bir sekilde olusturdugu giic
ve eylem birligidir. Bir insan toplulugunun 6rgiit olabilmesinin temel sartlar1 olan

rol, faaliyet, yetki ve sorumluluklarin belirlenmis olmasi gerekir (Giiney, 2007a: 27).

1.1.2. ATIKLIK KAVRAMI

Atikligin kokeni, tedarik zincirindeki degisikliklere uyum saglamanin hem esneklik
hem de ¢eviklik gerektirdigi imalat endiistrisinden gelmektedir. Atiklik ve atik
liretimin ge¢misi, yalin iiretimden kaynaklanmaktadir (Harraf vd., 2015: 677).
Degisen pazar ortaminda etkin bir sekilde rekabet edebilmek igin isletmelerin
proaktif olmasi ve degisimi 6ngdérmesi gerekir. Bunu basarmak i¢in organizasyonel
yapilar, esneklik ve yanit verme yoluyla daha fazla atiklige izin vermelidir (Zitkiené

ve Deksnys, 2018: 116).

Kiiresellesme, pazarlarin, teknolojilerin ve isletmelerin birbirine daha bagli olmasina
neden olmustur. Dis kaynak kullanimi, kiiresel ortakliklar ve genel olarak
uluslararasilagsma, bu degisimi gostermektedir. Rekabet avantaji, kiiresel rekabetin
yogunlugu nedeniyle giderek gecici hale gelmektedir. Miisteriler cazip fiyatlar,
yuksek kalite ve hizli teslimat beklemektedir. Tiiketici tercihinin degisen dogasinin
otesinde, teknolojideki degisiklikler belirsizlige, kiiresel rekabete ve rekabet
yogunluguna katkida bulunur. Hizla degisen teknolojik ortam nedeniyle aragtirma ve
gelistirme, bir kurulusun genel basarisi i¢in giderek daha 6nemli hale gelmistir. Bilgi
genislemesi, degisikliklere uyum saglama hizi ile ilgilidir. Bilgiye erisilebilirlik ve
bilgi transferinin kolayligi, c¢eviklik ihtiyacina 6nemli 6lgiide katkida bulunur. Bu
noktada atiklik, uyum saglamay1 ve yanit vermeyi miimkiin kilar ve gliniimiiziin
rekabet¢i ortaminda organizasyon basarisiyla giderek daha fazla baglantili hale gelir

(Harraf vd., 2015: 676).

Atiklik ile ilgili literatiirde farkli tanimlamalara rastlamak miimkiindiir. Atiklik,
kuruluglarin degisen pazar durumuna, miisteri beklentilerine uyum saglamasina
olanak tanir ve tliketici odakli ortamda kurulusun hayatta kalmasinda énemli bir rol
oynar (Zitkien¢ ve Deksnys, 2018:116). Kidd (1994)’e gore atiklik, gelismis ve iyi

bilinen teknolojilerin ve iiretim yontemlerinin sentezlenmis bir kullanimidir. Diger
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bir tanima gore atiklik, sonuglar acisindan, dinamik, baglama 06zgii, agresif bir
sekilde degisimi kucaklayan ve biiyiime odakli, basarili, kazanan, pazar payi ve
miisteri olarak tanimlanmistir. Ebner vd. (1988) ve Kidd (1996)’e gore atiklik bir
isletmenin siirekli ve 6ngoriilemeyen degisimin rekabetci bir pazarinda biiylime, iiriin
ve hizmetlerin miisteri temelli degerlemesi tarafindan yonlendirilen hizla degisen
pazarlara hizli bir sekilde yanit verme yetenegidir. Tiim bu tanimlardan yola ¢ikarak
atiklik, yeniden yapilandirilabilir kaynaklarin ve en iyi uygulamalarin entegrasyonu
yoluyla rekabet¢i temellerin (hiz, esneklik, inovasyon proaktifligi, kalite ve karlilik
gibi) hizla degisen pazar ortaminda basarili bir sekilde kesfedilmesidir (Yusuf vd.,
1999: 35-36).

1.1.3. ORGUTSEL ATIKLIK KAVRAMI

Hizla degisen pazar ortaminda rekabet avantaji elde etmek ve siirdiirmek icin ana
araglardan biri olarak organizasyonel atikligin 6nemi giderek artmaktadir. Atiklik,
igverenlerin calkantili ortamlara uyum saglamak ve rekabet¢i kalabilmek igin
aradiklar1 temel kurumsal 6zelliklerden biri haline gelmistir. Isletmeler rekabetci
kalabilmek i¢in, yalnizca iyi iirlin veya hizmet saglamakla kalmamali, ayn1 zamanda
bunlar1 siirekli degisen miisteri zevklerine ve beklentilerine uyacak sekilde
degistirmeye ve ozellestirmeye hazir olmahdir (Zitkiené ve Deksnys, 2018: 115-

116).

1990'larin baslarinda, dinamik ve degisen bir ortami yoOnetmek i¢in yeni ¢dziim
olarak atiklikten s6z edilmeye baglanmistir. Atik {iretim, miisteri tanimli {iriin ve
hizmetler tarafindan yonlendirilen, degisen pazarlara hizli ve etkin bir sekilde tepki
vererek, slirekli ve ongdriilemeyen degisimin oldugu rekabet¢i bir ortamda hayatta
kalma ve gelisme yetenegini ifade etmektedir (Nafei, 2016: 272). "Atiklik" kavrami
ilk olarak 1991 yilinda Lehigh Universitesi Iacocca Enstitiisii'ndeki akademisyenler
tarafindan sunulan ‘“Yirmi Birinci Yiizy1l Imalat Isletmesi Stratejisi’’baghkli bir
raporda popiiler hale getirilmistir (Trinh, 2012: 34).lacocca Enstitiisii (ABD)
tarafindan atiklik, pazarin hizla degisen ihtiyaglarimi karsilamak i¢in yeteneklere
(teknolojiler, insan kaynaklari, egitimli yonetim, bilgi) sahip bir liretim sistemi olarak
tanimlanabilir. Atikligin kokii veya kokeni atik iiretimden tliremistir ve bu daha

sonraki yillarda irdelenmeye baslanmistir (Nafei, 2016: 272).



Orgiitsel atiklik, ¢ok boyutlu ve karmasik bir konu olmakla birlikte bir¢ok
arastirmaci tarafindan farkli agilardan ele alinmaktadir. Organizasyonel atikligin
kokleri iiretim baglamindadir. Degisen bir pazarin ihtiyaclarini karsilayabilen,
degisen miisteri ihtiyaglarina uyum saglamak i¢in iiriinler arasinda ger¢ek zamanh
olarak hizla gecis yapabilen bir iiretim sistemi olarak tammlanmistir. {lk atiklik
arastirmalariatikligi, pazardaki ongorilemeyen degisikliklere yanit vermek igin
liretim  sistemini yeniden yapilandirma yetenegi olarak nitelendirmistir.
Organizasyonlar, mevcut teknolojileri ve iiretim yontemlerini sentezleyerekyonetim
ve iiretim araglariniinsan ve siireclerin yardimiyla birlestirerek atiklige ulasabilirler

(Zitkiené ve Deksnys, 2018: 117).

Atiklik kavrami, rekabet edebilirlik, yanit verebilirlik ve iiriin gelistirme tizerindeki
etkisi nedeniyle oOrgiitsel bir 6zellik olarak degerlendirilebilir. Bununla birlikte
atiklik, is dlinyasinda orgiitlerin beklenmedik degisimlerle basa ¢ikmalarini saglayan,
tehditlerin {istesinden gelmelerini kolaylastiran ve firsatlar1 avantaja ¢evirmelerini
saglayan bir paradigma olarak goriilmektedir (Kanten vd., 2017: 698). Diger bir
deyisle orgilitsel atiklik, degisen kosullarda karsi karsiya kalan igletmelerin,
calisanlarin ve diger paydaslarin hedeflerine ulasmak amaciyla iiretim faktorlerini
kullanmasi i¢in temel olarak gerekli olan degisime hizla cevap verme veya uyum
saglama yetenegini ifade etmektedir. Dolayisiyla bu sounlar1 ¢ozmeye yonelik olarak
isletmelerin, degisen bir ortama ve 6zellikle pazar ortamina yanit verirken bilgilerini
hizl1 bir sekilde yonetmelerini gerektirir. Orgiitsel atiklik, is diinyasindaki siirekli

yakin koordinasyonu ifade etmektedir (Cegarra-Navarro vd.,2016: 1544).

21. yiizy1l calisma alaninda atiklik, Orgiitlerin belirsiz, stirekli degisen ve esnek
kosullarla basa c¢ikabilmeleri i¢in rekabet¢i bir kaynak olarak goriilmektedir.
Gilinlimiizde 15 hayatindaki hiz, karmasiklik ve agir durumlar nedeniyle
organizasyonel atiklik daha fazla 6nem kazanmistir. Bununla birlikte, kuruluslarin
miisteri ihtiyaglarina zamaninda cevap verme ve yeni iriinleri teslim etme veya
tyilestirme is siireglerine uyum saglama gerekliligi, atikligi siirdiirmek i¢in gereklidir

(Kanten vd., 2017: 698).



Francis (2001: 199) tarafindan gelistirilen orgiitsel atiklik modeli, Sekil 1’de verilmis

olup, bu modelin unsurlar1 asagida agiklanmaistir.

Algisal Kararhhk

Dinamik Ogrenme
ve Ogrenmeden
Cikarma

iki Beyinli Problem
Cozme

i¢ Girisimcilik

Degisime Liderlik

Ortaklik Etme

Sekil 1: Orgiitsel Atiklik Modeli

Kaynak: (Francis, 2001: 199)

Orgiitsel atiklik modelinde yer alan yetkinlikleri kisaca sdyle aciklayabiliriz (Francis

2001: 200);

Algisal Kararhiik; Atik firmalarda c¢ok sayida bireyingok sayida karar aldig
goriilmektedir. En iist kademede bulunan kisiler ihtiya¢ duyulan kararlar1 zamaninda
alamamasi1 durumunda, duyarli, hizli hareket eden kuruluslarda algisal kararhilik
kaginilmazdir. Orgiitsel hiyerarside alt siralarda yer alan kisiler, firmanin gelecegini
sekillendiren kararlar alabilir veya alamazlar. Risklerin, segeneklerin ve olasi
sonuclarin degerlendirilmesi anahtar kavramlardir. Karar verme, bir kararin ne
zaman gerekli oldugunu anlama, segenekleri bulma ve tartma ve bir karar1 eyleme
gecirme becerisini gerektirir. Karar vericinin hem anlayishh hem de kararli olmasi

gerekir.



Iki beyinli problem ¢ozme; Problemleri bulmak ve ¢dzmek, uzun yillardir yonetici
roliiniin bir unsuru olmustur. Ancak son zamanlarda, rasyonel tekniklerin (beynin sol
tarafinda yer alan) sezgi ve duyguyla (beynin sag tarafinda yer alan)
zenginlestirilmesi gerekliligi dogmustur. 'Iki beyinli' problem ¢ézme, hem rasyonel

hem de sezgisel yaklagimlari birlestirme gdrevini tistlenmektedir.

Coklu ekip olusturma, 1960'larin uzay endiistrisinde ekip olusturma gelistirildiginde,
temel gereksinim, ortak hedefleri paylasan yiiksek performansl gruplar olusturmakti.
Bugiiniin yoneticilerinin birden ¢ok ekip kurma ve yok etme becerilerine sahip
olmasi gerekmektedir. Beceriler arasinda katilma, kolaylagtirma, s6zlesme yapma,

liderlik etme ve ¢ikma yer almaktadir.

Degisime Liderlik Etme; Artan ve donilisimsel degisim donemlerinde farkll
becerilere ihtiyag vardir. Kademeli degisim donemlerinde yonetici, kendini
begenmislikten kacgimarak ve iyilestirme yapmak ic¢in sayisiz firsat bularak bir
katalizor goérevi goriir. Donlisiimsel degisime Onciiliikk etmek, vizyon, kapsamli
planlama, koordineli girisimler ve siklikla ydnetilen kiltir degisikligi

gerektirmektedir.

Ortaklik; Atik yoneticiler, organizasyon igindeki ve digindaki insanlarla ortak olurlar.
Ortak yonetim tarzi tedarikgilere, yiiklenicilere, miisterilere ve diger bagh
kuruluglara kadar uzanir. Ortaklik, bir¢ok iligkinin en iyi esitlik ve sorumluluk
oldugunda calistig1 inancina dayanmaktadir. Kolay ve acik iletisim gereklidir.
Ortaklik, miizakere edilen anlagsmalarla yonetmeyi gerektirir. Yoneticilerin, gercek
kazan-kazan iliskileri gelistirme ve katkilar1 takdir etme becerileri kazanmalari

gerekmektedir.

I¢ Girisimcilik; Birgok nesil boyunca, bireyler girisimci oldular ve bir seylerin
gerceklesmesini sagladilar ve isler kurarakkazang elde ettiler. 20. yiizyilin sonlarina
kadar bu tiir insanlar biiylik Ol¢iide kurumsal hayatin disinda basarili oldular.
Firsatcilik bastirildigr i¢in yerlesik kuruluglar girisimciler i¢in uygun olmayan
yerlerdi. 20. yiizyilin son on yilinda, firmanin zirvesindeki sadece birka¢ kisi

pazarlama odakli atiklik ihtiyacini karsilayamadigi i¢in bu durum degismeye basladi.



Calisanlarin is kurucular gibi diisiinmesi ve yenilikei fikirleri savunmasi gerekiyordu.
Firmalar i¢inde girisimcilik firsatlar1 yaratan kisiler i¢in yeni bir terim olan 'girisimci’
kavrami literatliire girmistir. Becerileri arasinda yenilik yonetimi, is kurma,

savunuculuk ve risk degerlendirmesi yer almaktadir.

Dinamik Ogrenme ve Ogrenmeden Cikarma; Yonetimi atikligi, atik bir zihin
gerektirir. Atikligin Oniindeki engellerin ¢ogu psikolojiktir - insanin zihninde
bulunurlar. Atik bir organizasyon haline gelmek, insanlarin olaylar1 sorgulamaya
acik olarak gérme konusundaki mevcut yollarini algilamay1 6grenmelerini gerektirir.
Hi¢ kimse aligkanliklar, uygulamalar ve rutinler olmadan calisamaz. Atik bir
diinyada, diisiince ve uygulamanin aliskanlik haline getirilmesi istenmez. Insanlarin
yeni diisiinme ve yapma yollarina ihtiyact vardir. Bu, yeni becerilerin basit bir
sekilde edinilmesi degil, islerin yapilma seklinin temelden yeniden degerlendirilmesi
Ogrenimini gerektirir. Buna "dinamik 6grenme" denmekte - ¢iinkii amag yeni bilgi ve

beceriler edinmek ve ayn1 zamanda 6grendiklerini unutmak degildir.

Orgiitsel atiklik kavramu, atik bir organizasyonun performans dzelliklerinden tiiretilir
ve “Orgilitsel uyum saglama” ve “Orgiitsel esneklik”  kavramlarindan
kaynaklanmaktadir. Atik bir organizasyon, ongoriilebilir degisiklikleri karsilamak
icin yalnizca "esnek" olmakla kalmaz, ayn1 zamanda ongoriillemeyen degisikliklere
hizli ve verimli bir sekilde yanit verebilir ve uyum saglayabilir. Atik bir
organizasyon, yalnizca veri toplama ve analiz yoluyla etkili bilgi yonetimi ve
O0grenme yetenegi degil, ayn1 zamanda degisikliklere yanit vermede etkili karar
verme ve hizli ¢oziim dagitimi gerektirir (Molla ve Peszynski, 2012: 171). Pazar
lideri olan baskin firmalar, daha 6nce deneyimledikleri finansal basar1 karsisinda
kordiirler ve bir ekonomik gerileme ile karst karsiya kaldiklarinda, yerlesik
endiistriler genellikle mevcut yOnetim rutinlerine ve yapilarima derinden bagh
olduklar1 i¢in uygun sekilde yanit verme atikliginden yoksundurlar (Boyles, 2016:
233).  Bu noktada belirsizligi gidermek, hedefleri gergeklestirmek, isgdren
iletisiminin saglikli ilerlemesi ile orgiit yarar1 eylemlerin gergeklestirilmesi i¢in bir
¢Oziim modeli belirlemek biiyiik bir 6neme sahiptir. Tasarlanan 6rgiit modeli sadece
o Orgiitiin yapisina uygun olarak tasarlanmalidir. Atik 6rgiit modeli miisteri odakl

hareket ederek gerektiginde esnek ve dinamik olabilmektedir. Orgiit yapisinda



hiyerarsi daha az énemlidir. Onemli olan ekip ¢alismas1 uygulamasidir (Cosar, 2020:

617).

Atiklik, yalnizca bir isletme, degisiklikleri hizli bir sekilde tanima ve Oziimseme
yetenegine sahipse miimkiindlir. Bunu yapmak icin isletmelerin pazar
degisikliklerine kars1 tetikte olmalari, i¢ ve dis bilgileri degerlendirmeleri ve bilgiden
yararlanmalar1 ve bilgileri dahili olarak ilgili karar vericiler tarafindan 6ziimsemeleri
gerekir. Dolayisiyla atikligi kazandiran siire¢ aslinda bir organizasyon i¢inde bilgiyi

yonetme siirecidir (Molla ve Peszynski, 2012: 172).

Bir isletmenin atik sayilabilmesi i¢in asagidaki oOzelliklere sahip olmasi
gerekmektedir (Coskun, 2019: 36-37):
» Miisteri isteklerini karsilayabilecek, isletme ile ilgili detayli bilgi ve
donanima sahip kalifiye ¢alisanlart bulunuyor ve esnek yapida ise,
> lsletme calisanlar1 giincel bilgilere sahip, girisimci kabiliyetleri mevcut ve
bunlarin olmasi i¢in isletme tarafindan tesvik ediliyor ise,
» Teknoloji kullanim1 ve giiniimiiz kosullarina entegresini saglayabilecek bilgi
ve beceriye sahip yeterlilikte ise,
> lgsel ve dissal koordinasyonda yiiksek verim gosteriyor ise,
» Calisanlarin igletmeye bagliliklari, miisteri odakli eylemlere sahip ve
calisanlarin isletme basarisi i¢in ortak sorumluluk iistlenmeleri o isletmenin

ve isletme ¢alisanlarinin atik 6zelliklere sahip olduklari sdylenebilmektedir.

Isletmelerin atik olmak igin uyarlanabilir, esnek olmasi ve birkag hiyerarsi seviyesi,
gayr1 resmi ve degisen yetki hatlar, agik ve gayri resmi iletisim, islev ve birimler
arasinda gevsek smnirlar gibi organik organizasyonun oOzelliklerini benimsemesi

gerekmektedir (Sherehiy vd., 2007: 458).

Kavramsal ¢alismalar ile beraber bazi yazarlar, atik bir isletme yapisina ulagmanin
faydalarindan bahsetmislerdir. Ornegin; Lin ve Digerleri (2008), cevik bir isletme

yapisinin isletmelere saglayacagi faydalar asagidaki sekilde ifade etmiglerdir.

* Degisen pazar ihtiyaclarina hizla ve etkili cevap verebilme yetenegine sahip olmak
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* Miisterilere 6zel {iriin ve hizmet sunabilme yetenegine sahip olmak

* Maliyet agisindan verimli bir sekilde yeni iiriin ve hizmet sunabilme yetenegine

sahip olmak

« Uretim maliyetlerini azaltmak

* Miisteri memnuniyetini arttirmak

* Deger katmayan faaliyetlerden uzaklagmak

* Rekabet yetenegini arttirmak olarak siralamiglardir (Bottani, 2009).

1.1.4. ORGUTSEL ATIiKLiGIN BOYUTLARI

Farkli sektorlerdeki sirketler, kendilerine uyan ve kendi 6zel kosullariyla iligkili olan
stratejik yetenekleri géz Onilinde bulundurarak degisikliklere farkli tepkiler verir
(Zhang ve Sharifi, 2000: 506). Arastirmacilarin orgiitsel atiklik boyutunu farkli
sekilde smiflandirdiklar1 goriilmektedir. Ornegin; Zhang ve Sharifi (2000)’1n
smiflandirmas:  (hiz, yanit verebilme, esneklik ve yeterlilik) bulunmaktadir.
Calismamizda Lee vd. (2015) ile Giirbiiz ve Hatunoglu (2022) (Proaktiflik, radikal,
cevap verme ve uyum) smiflandirmasi esas alinmistir. Bu boyutlar asagida kisaca

aciklanmustir.

1.1.4.1.  Proaktiflik

Proaktiflik terimi, Webster's Ninth New Collegiate Dictionary'de "gelecekteki
problemlerin, ihtiyaclarin veya degisikliklerin beklentisiyle hareket etmek" olarak
tanimlanmaktadir. Bu nedenle, proaktiflik, yenilik¢i veya yeni girisim faaliyetleri ile
birlikte ileriye doniik bir bakis acisi 6nerdiginden, girisimcilik yonelimi i¢in ¢ok
onemli olabilir (Lumpkin ve Dess, 1996: 146). Isletmelerin durumlar1 éngérerek ve
proaktif olarak yanit vererek yeni firsatlar1 rakiplerin Oniinde yakalama yetenegi
olarak tanimlanmaktadir (Lee vd., 2015: 405). Proaktiflik, bir firmanin yeni giris
stirecinde pazar firsatlariyla nasil iliski kurdugunu ifade eder. Bunu, "gevreyi
sekillendirmek", yani egilimleri etkilemek ve hatta belki de talep yaratmak igin

inisiyatif alarak ve firsat¢1 davranarak yapar (Lumpkin ve Dess, 1996: 147).
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1.1.4.2. Radikallik

Radikallik, yeni pazarlara girmek i¢in yeni is modelleri uygulayarak radikal stratejik
hareketler baglatma yetenegi olarak tamimlanmaktadir (Lee vd., 2015: 405).
Radikallik kokli degisimlerin olacagini ifade etmektedir. Dolayisiyla, stratejik
hareketlerin boyutlar1 ¢ok biiylik olacagindan dolay1 yasanan olumsuzlukta isletmeler
biiylik zararlar gorebilir. Meydana gelen zararlarin telafisi de kolay olmayacagi igin
bu tip kararlarda dikkatli hareket edilmeli ve yeterince analiz ¢alismalar1 yapildiktan
sonra eyleme gecilmesi gerekmektedir (Bozkurt, 2015: 95). Radikal yenilikler,
mevcut pazarin donistiiriilmesini kapsadigi gibi, ¢arpict degisiklikler olusturmak
amaciyla gergeklestirilen yeni pazar olusturma eylemini de igermekedir. Ciddi riskler
barindirmasina ragmen basarili olundugu takdirde iiretim maliyetlerinin azalmasina
ve isletme icerisindeki calisanlarin performans iyilestirmelerinde olumlu gelismeler
ile sonuclanmaktadir. Isletme icin olmas: muhtemel radikalligin basarili olabilmesi
icin, giicli bir orgiit yapisinin bulunmasinin yani sira etkin bir lider ile isletmeyi

benimsemis ¢alisanlarin varlhigina ihtiya¢ duyulmaktadir (Turan, 2022: 96-97).

1.1.43. Cevap Verme

Atiklik, radikal bir sekilde degisebilen bir ortama hizli ve etkili bir sekilde tepki
verme konusunda Orgiitsel bir yetenektir ve ongoriilemeyen degisikliklere hizli yanit
verme ve karlilik ile yanit verme yetenegini ifade etmektedir. Ayrica atiklik, hizli ve
kolay hareket etme ve diisiinceli bir yontemle hizli diisiinme yetenegini ifade eder.
Cevap verme atikligi siireci, isin sonuclarini gecikmeden agiklamak igin cesitli
kaynaklara gore ilgili bilgileri, kaynaklarin yeniden yapilandirilmasini ve yeni
rekabetci  prosediirlerin  gelistirilmesini ~ yonlendiren  eylem  planlarinin
gelistirilmesiyle birlikte toplama, biriktirme, yeniden yapilandirma, degerlendirme ve
yoruma dayali olarak firsatlar1 ve tehditleri belirleme yetenegidir (Nafei, 2016: 272-
274). Isletmenin degisikliklere basarili bir sekilde yanit vermesi ve uyum saglamasi
icin kullanilabilecek yeni teknolojiler, uygulamalar ve {iretim, yonetim ve
organizasyon yontemlerinin belirlenmesi i¢in pazar ve is ortami izlenmelidir

(Sherehiy vd., 2007: 458).
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1.1.44. Uyumluluk

Uyumluluk, ‘‘is modellerini uyarlama ve gelisen endiistriye ayak uydurma yetenegi
icin en iyl uygulamalar’® seklinde tanimlanmaktadir (Lee vd., 2015: 405). Ekip
calismalar sirasinda ekip iiyeleri arasinda acik bir iletisim olmalidir. Ekip igerisinde
acik bir iletisimin varligi koordinasyonun saglanmasina yardimci olmaktadir.
Koordinasyon eksikligi iletisim kopukluguna sebep olabilmektedir. Dolayisiyla
iletisim kopukluklari, planlamanin aksamasina ve hatalarin artmasina neden
olabilmektedir (Erdem, 2018: 47). Isletmelerde ekiplerin iletisiminin saglikli
ilerleyebilmesi ve gelisen cevre sartlarina ayak uydurmanin temeli uyumluluk

kavraminin etkin bir bigimde kullanilmasi ile olusabilmektedir.

Literatiirdeki ¢aligmalarda yer alanbazifarkli boyutlarin tanimlamalar1 agsagida kisaca

verilmigtir.

Hiz; Atiklik, uyumlu bir grubun bir amaca ulasmak ic¢in cevresindeki c¢evrenin
yaptig1 degisikliklere hizli tepki vermesi olarak tanimlanabilir. Isletmenin potansiyel
ihtiyaclar1 karsilayan ¢oziimleri dnceden saglamanin yani sira beklenmeyen firsatlara
hizli ve etkili bir sekilde yamit verme yetenegidir. Isletme igin hizli olmak demek
egisen pazarlara hizli yanit vererek ve ister iirlin ister hizmet olsun, miisterilerin istek
ve ihtiyaglarim1 karsilayarak, siirekli degisen beklenmedik bir rekabet ortaminda
hayatta kalma ve bliylime yetenegidir (Nafei, 2016: 273). Gorevleri ve islemleri
miimkiin olan en kisa siirede gergeklestirme yetenegidir ve yeni iriinlerin pazara
giris siiresinde ¢abukluk, iiriin ve hizmet sunumunda hiz ve zamanindalik,
operasyonlarda c¢abukluk (kisa operasyon hazirlik stireleri) gibi 6gelerden
olugmaktadir (Zhang ve Sharifi, 2000: 507). Alinan kararlarin eyleme gecirilme
stirecini icermektedir. Ayrica Akkaya ve Tabak (2018)’e gore isletmelerde
yoneticilerin degisen kosullara aninda cevap verebilmesinin verilen kararlarla ilgili
oldugu ve isletmelerde bu hiza sebep olan gercek zamanli bilgi kullanimi, aktif
catisma ¢Oziimi kullanimi, deneyimli danisman kullanimi gibi faktorler oldugu ifade
edilmektedir (Akkaya ve Tabak, 2018: 189). Atik orgiitiin hiz kabiliyetinin temel
Ozelligi olarak;miimkiin olan en kisa silirede Ogrenme, gorev ve islemleri

gerceklestirme ve degisiklik yapma, islem siiresi, liretim degisikligi siiresi,
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tirtin/hizmet teslim siiresi,6grenme siiresi ve degisime uyum saglama siiresi olarak de

aciklanmaktadir (Sherehiy vd., 2007: 457).

Esneklik; Teknolojik gelismelerin ve dijitallesmenin hizi, artan kiiresellesme ve
isletmelerin sosyal ve ¢evresel zorluklar1 ele alma arayislari, is ortamini etkileyen
temel faktorlerdir. Hizli degisen ve son derece belirsiz is ortami, firmalarin degisime
kars1 siirekli olarak uyarilmasini gerektirir. Is ortamindaki degisikliklere siirekli
uyum saglamak ve bunlara tepki verebilmek ve rekabet avantajlarini siirdiirebilmek
icin isletmelerin stratejik olarak esnek olmalar1 gerekmektedir (Ademi vd., 2021: 3).
Orgiitsel esneklik, bir isletmenin, ortamdaki degisikliklere dnceden belirlenmis bir
yanitta igyapilarin1 ve siireclerini ayarlama kapasitesini temsil etmektedir. Esneklik,
kurumsal kaynaklarin hazir olma durumunu ve kaynak seferberliginin kolayligini
vurgularken, uyarlanabilirlik, kurumsal operasyonlarin ¢evrelerine uygunlugunun
temelini olusturur. "Atiklik" kavrami hem esnekligi hem de uyarlanabilirligi
kapsamaktadir (Nafei, 2016: 272). Diger bir deyisle esneklik, ayn1 tesislerle farkl
isleri yiiriitme ve farkli hedeflere ulasma yetenegidir. Uriin hacmi esnekligi, iiriin
modeli/konfigiirasyon esnekligi, organizasyon ve organizasyon sorunlart esnekligi,
kisi esnekligi gibi 6gelerden olusmaktadir (Zhang ve Sharifi, 2000: 508). Esneklik ile
ilgili  farkli tanimlamalar bulunmaktadir. Eppink (1978) esnekligi "bir
organizasyonun kendisini Ongoriilemeyen c¢evresel degisimlere karsi daha az
savunmasiz hale getiren veya basarili bir sekilde yanit vermek icin daha iyi bir
konuma getiren bir 6zelligi" olarak tanimlamaktadir. De Leeuw (1996) ve Volberda
(1996), esnekligin hem yonetsel gorev hem de organizasyon tasarim gorevi olarak
ele alinmasi gerektigini 6ne siirmekte ve De Leeuw (1996) esnekligi, ‘‘yOnetimin
kontrol kabiliyetini arttirmak ve organizasyonun ve ¢evrenin kontrol edilebilirligini
iyilestirmek icin bir organizasyonun ¢esitli fiili ve potansiyel prosediirlere sahip olma
derecesi ve bu prosediirleri uygulayabilme hiz1’’ olarak tanimlamaktadir. Volberda
(1996)’ya gore esneklik, ‘‘yonetim kontrol kapasitesini artirmak ve kuruluslarin
kontrol edilebilirligini gelistirmek i¢in bir kurulusun gesitli yonetsel yeteneklere
sahip olma derecesi ve bunlarin etkinlestirilebilecegi hiz” olarak ifade edilmektedir
(Ademi vd., 2021: 14-15).

Yetkinlik (Yeterlilik): Concise Oxford Dictionary'ye gore, yeterlilik, bir seyi “yapma

becerisini” veya “bir gorev i¢in yetenegi” ifade eder. Macquarie Muhtasar SozIigi,
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yetkinligi, "yeterli olma kalitesi" olarak tanimlar; burada yetkin, "uygun sekilde
nitelikli" veya "yetenekli" anlamina gelmektedir. Kisaca yetkinlik, baz1 gorev(ler)in
tatmin edici bir sekilde tamamlanmasin1 saglayacak yetenek veya yetenege sahip
yetkin kisilerdir. Yetkinlik, temel olarak insanlarin yetenekleri veya yetenekleri ile
uygun gorevin tatmin edici bir sekilde tamamlanmasi arasindaki bir iligkidir (Hager
ve Gonczi, 1996: 15-16). Bir sirkete ama¢ ve hedeflerine ulagsmada iiretkenlik,
verimlilik ve etkinlik saglayan kapsamli bir yetenekler (stratejik vizyon, uygun
teknoloji veya yeterli teknolojik yetenek, bilgili, yetkin ve yetkin kisiler, operasyon
verimliligi ve etkinligi, maliyet etkinligi, iirin/hizmet kalitesi gibi) listesidir (Zhang
ve Sharifi, 2000: 507). Yetkinlik, basar1 hedefi yapisinin kavramsal 6ziinde yer alir.
Yani, yeterlilik, kisinin bir gorevi anlayip anlamadigina veya bir gérevde ustalasip
ustalagmadigina (mutlak bir standart), performansini artirmasina veya bilgisini veya
becerilerini tam olarak gelistirmesine (bir kisisel standart) gore degerlendirilebilir ve

bu cercevede tanimlanabilir (Elliot ve McGregor, 2001: 501).

Dort yetenek tiirii arasinda, atik olmasi gereken herhangi bir isletme igin yanit
verebilirlik temel yetenektir. Diger iicii, yanit verebilirligi saglamak i¢in gerekli

unsurlardir (Zhang ve Sharifi, 2000: 508).

1.1.5. ORGUTSEL ATIKLIKILE ILGILI CALISMALAR

Yapilan literatlir ataramas1 sonucunda, dogrudan orgiitsel atiklik ile ekip etkililigi
arasindaki iligkiyi inceleyen arastirmaya rastlanilamamigtir. Bu nedenle asagida

orgiitsel atiklik ile ilgili yapilan bazi aragtirma sonuglarina yer verilmistir.

Economist Intelligence Unit’in 2009°da atik orgiit olusturmaya yonelik hazirladigi
raporda isletmenin basarisinda atikligin ¢ok yiiksek oranda etkili oldugu sonucu yer
almaktadir. Buna ek olarak Massachusetts Teknoloji Enstitiisii’'nde yapilan ¢alisma
sonucunda atik isletmelerin atik olmayan isletmelere karsi {icte bir oraninda daha
fazla kazan¢ elde ederek kar paylarimi arttirdigi sonucuna ulagmiglardir. Ayrica
giinimiiz teknolojilerinin atik isletme olusturmada etkili oldugu One siiriilmiistiir
(Basri ve Zorlu, 2020: 153).

Barem Research Sirketinin Tiirkiye’de Atik Sirket Arastirmasi sonuglarina gore ‘‘En

Atik 12 Sirket’’ sirasiyla su sekildedir (fleri ve Soylu, 2010: 20).
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Tablo 1: En Atik 12 Sirket Siralamasi

Sira Firma adi
1 Turkceell
2 Argelik
3 Ulker
4 Vestel
5 Coca Cola
6 Unilever
7 Garanti
8 Pfizer
9 Kog
10 Yap1 Kredi
11 Beko
12 Efes Pilsen

Kaynak: Ileri ve Soylu, 2010: 20

Listede yer alan sirketlerinotomotiv, gida, beyaz esya, bankacilik, iletisim gibi
sektorlerde hizmet alaninda faaliyet gosterdigi goriilmektedir. Ayrica bu
organizasyonlarin esnek yapida olmalari, degisen cevre kosullarina hizli uyum
saglayabilmeleri uzun omiirlii atik organizasyonlar olmalarin1 saglamistir. Harward
Business Review Tiirkiye Dergisi (2020) Tiirkiye’de atik orgiit olarak Vodafone
sirketini degerlendirmis ve su bilgiler paylasilmistir. Atik orgiit olarak Vodafone
miisteri odakli yaklagimi benimsemistir. Bu dogrultuda miisteri gereksinimlerine
fazla Onem verilmis ve miisteri gereksinimleri en dogru ve en hizli sekilde
karsilanmaya calisilmistir. Calisanlarin istek ve gereksinimlerine 6nem verilmis, atik
orgiit olma yolunda cesitli egitimlerle calisanalr desteklenmistir. Organizasyon
semast yalin bir bi¢imde uygulanmig, hiyerarsi sadelestirilerek hizli karar alma
mekanizmasi faaliyeti siirdiiriilmiistiir. Bu sayede Vodafone atik bir orgiit olarak
miisteri sayisinda artis kaydederek ciddi bir rekabet avantaji elde etmistir (Inanir,

2020: 74-75).
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Tiirkiye’de atik isletmeler iizerine yapilan bir arastirma sonucuna gore (ileri ve
Soylu, 2010: 21);
» Tirkiye’de sirketlerin = %30-40’likk  bolimi  5-10 yillik  isletmelerden
olusmaktadir.
» Bu sirketlerin ortalama yaslari ise 18.2 civarindadir.
> “‘Diinya’nin En Biiyiik Isletmesi’’ siralamasinda yer alan isletmelerin 40-50
yil yasam siiresine sahip oldugu goriilmektedir.
> Ulkemizde degisime ayak uydurabilmis uzun Omiirli isletmeler de

bulunmaktadir (Ornegin; Turkcell, Eczacibasi, Zorlu, Ko¢ Holding gibi).

Sekman (2009)’a gore; iilkemizde ve Diinya’da isletmelerin kisa omiirlii olmast
yasanan hizli degisimler sonucu isletmelerin bu duruma ayak uyduramamalar ve atik
isletme ruhunun eksikligidir. Sekman (2009)’a gore yapilmasi gereken ise, degisen
kosullara hizli uyum saglayabilmek ve esnek bir bicimde davranabilmek oldugunu

belirtmistir.

1.2. EKIP UYE AMAC YONELIMI
Bu béliimde; ekip ve ekip ¢alismasi, ekip tiirleri, amag¢ ve amag¢ yonelimi kavramlari

ve bu konuda yapilan arastirma sonuglarina yer verilmistir.

1.2.1. EKIP VE EKiP CALISMASI KAVRAMI

Ekipler ve ekip olusturma c¢abalari, giiniimiiziin calisma ortaminda popiiler
terimlerdir. Bireyleri igyerinde bir araya getirmek ve etkili bir ekip olarak birlikte
calismalarin1 saglamak zorlu bir istir (Grusenmeyer, 2009: 1-2). Ekipler, kiiresel,
degisken ve misteri odakli bir ekonomide oOrglitsel basarida temel bir rol
oynamaktadir (Delgado Pina vd., 2008: 16). Ekip performansinin bir gdstergesi
olarak son zamanlarda biiylik ilgi uyandiran kilit bir degisken, ekip hedef
yonelimidir. Ekip hedefi oryantasyonu, ekip iiyelerinin, ekiplerinin iklimi ve basar1
hedefleri ile ilgili ortak algilarini ifade etmektedir. Dweck (1986), hedef yonelimini
basar1 durumlarinda yetenek gelistirmeye veya gostermeye yonelik bir egilim olarak
tanimlamistir (Mehta vd., 2009: 1027-1028-1209). Literatiirde ekip kavramu ile ilgili
farkli tanimlamalara rastlamak miimkiindiir. Buna gore ekip, ‘‘ortak bir amaca, bir

dizi performans hedefine ve kendilerini sorumlu tuttuklar1 bir yaklagima bagl,
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tamamlayict becerilere sahip az sayida insandir’’ seklinde tanimlanmistir (Spencer,

1993: 101).

Is yerindeki ekip temelli yapilar birgok isletme icin bir gerekliliktir ve diger
isletmelerde bireysel temelli ¢aligmaya uygun bir alternatif sunmaktadirlar (Honts
vd., 2012: 312). Ekipler her zaman olustuklar1 organizasyonlarda énemli basarilara
katkida bulunmaktadirlar. isletmelerin bugiin giderek daha fazla kars1 karsiya kaldig
genis tabanli degisim tiirlerinde ekipler, yukaridan asagiya liderligin yoniine ve
kalitesine konsantre olmaya, yeni davraniglar1 tesvik etmeye ve islevler arasi
faaliyetleri kolaylastirmaya yardimci olabilir. Ayrica, bir kurulustaki insanlar
arasinda ortak bir yon duygusu gelistirmenin en pratik yoludur. Ekipler, hiyerarsiyi
zayiflatmadan duyarli hale getirebilir, organizasyon sinirlarini asan siireglere enerji
verebilir ve zor sorunlarla basa ¢ikmak i¢in birden fazla yetenek getirebilir. Ekipler
genellikle diger gruplardan ve bireylerden daha iyi performans gosterir. Yiiksek
performansli isletme icin gerekli olan genis tabanlh degisiklikleri desteklemenin en
iyi yollarindan birini temsil ederler. Ekipler i¢inde, her ekip iiyesinin ortak bir amaca
bagliligindan ve grubun kendisini ortaklaga sorumlu tuttugu ilgili performans
hedefleri kiimesinden daha énemli bir sey yoktur (Katzenbach ve Smith, 2015: 9-13-
19).

Birey topluluklarini veya gruplart ekip yapan; isletme kiiltiirii, ekip rolleri, baghlik,
cok yonlii iletisim, ortak amag¢ gibi bazi karakteristik Ozelliklerdir (Cirpan ve
Koyuncu, 1998; Oncii, 2016; Ozdemir ve Goren, 2017; Anil, 2010; Ozer 2015). Bu

ozellikleri kisaca soyle aciklayabiliriz.

Isletme kiiltiirii; bireylerin birbirleriyle kurduklari iletisim ve isletmenin karar verme
bi¢imini tanimlamaktadir. Yazili bir durum s6z konusu degildir. Isletme igerisindeki
calisanlarin davranislarinin gézlenmesi ile ekip kiiltiirii ile ilgili bilgi edinilebilir.
Ekibin nasil ¢alistigi, nasil is yaptigi gibi durumlart belirleyen yazili olmayan
varliklar1 kapsamaktadir. Ekip kiiltiirinde amag, olumlu bir ¢aligma ortami yaratarak
calisanlar1  birlestirmek ve ortak hedefler dogrultusunda yonlendirmektir

(https://www.ticimax.com/).
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Ekip rolleri; bireysel kabiliyet ve 6zelliklere dayanarak ekibe saglanan katkilar1 ifade
etmektedir. Etkili ekiplerde her zaman, zamanla meydan okuma, yorumlama,
destekleme, biitiinlestirme, hatirlama ve Ozetleme gibi onemli sosyal ve liderlik
rolleri iistlenen ekip iiyeleri bulunur. Bu roller, ekibin basarisi i¢in gerekli olan
karsilikli giiveni ve yapici catigmay1 gelistirmeye yardimer olur. En iyi takimlarda,
her iiye duruma gore farkli sosyal roller {istlenir. Sonug olarak ekipler, birbirlerine
enerji vermek, onlar1 desteklemek ve birbirlerini diiriist ve dogru yolda tutmak igin

kendi benzersiz siireclerini gelistirirler (Katzenbach ve Smith, 2015: 53).

Baghlik; Baghlik, hedefe ulagmanin miimkiin oldugu beklentisinin ve takim
hedeflerine ulasmaya verilen ¢ekiciligin veya degerin bir fonksiyonudur. Kavramsal
olarak, bir hedefe yiiksek diizeyde bagli olan bireyler, bilissel ve davranigsal
kaynaklarin1 hedefe ulasmaya yonlendirmektedirler (Aube ve Rousseau, 2005: 190).
Hedefe baglilik, amaca ulagsmak icin ¢aba gésterme niyeti, amaca ulagsma siirecinde
1srar ve amaca ulagsmak i¢in ¢abadan vazgecmek istememe gibi birgok ozelligi
icermektedir (Chai vd., 2017: 140). Bunun yani sira diisiik hedef bagliligina sahip
kisiler, kendilerine verilen hedeften uzaklasabilir ve hedefi icsellestirmedikleri igin
ilgisiz  faaliyetlere ¢aba gosterebilirler. Takim hedef baghliginin takim
performansindaki rolii, performansin kavramsallagtirilmasina baglidir. Hedefe
baglilik performans iizerinde ana etkiye sahip olabilir. Bu nedenle, eger bireyler
hedeflere bagliysa, zor hedefler kolay hedeflere gore daha yiiksek performans
seviyelerine yol acabilir (Aube ve Rousseau, 2005: 190). Takim ortamlarinda, takim
hedefi bagliligi, takim iiyelerinin takim hedeflerine ulagma kararhiligi, takim
hedeflerine bagliliklari, takim hedeflerine ulagsmak i¢in ¢aba gosterme niyetleri ve
takim iiyelerinin hedefleri takip etmedeki 1srar1 anlamina gelmektedir (Chai vd.,

2017: 140).

Takim baghlig, takim iyelerinin takima dahil olmalarimin ve takimla
0zdeslesmelerinin goreli giicii olarak anlagilabilir. Ekip baglilig1 yiiksek oldugunda,
ekip tiyeleri iliskiye deger verir ve onu siirdiirmek ve yiiritmek i¢in ¢aba gostermeye
istekli davranirlar. Takimin ¢ikarlar1 ve hedefleri 6nemli hale gelir. Takim tiyelerine

birbirlerine yardim etme sorumlulugu duygusu yiikler. Bu yiikiimliilik duygusu,
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ekibe, ilgili ve faydali bilgiler saglama konusunda calisanlar1 daha istekli hale

getirebilir (Buvik ve Tvedt, 2017: 8).

Cok Yénlii Iletisim; letisim, ekiplerin gérev ve ekiple ilgili siireglerinin iizerine insa
edildigi genel bir temeldir. Ekip, diger ekiplerle veya ekip tiyeleriyle iletisim kurmali
ve karsilikli iligkiler ve ittifaklar kurmali ve ekip disindaki bireylerle etkilesime
girmelidir. Ekip i¢i iletisim saglandiginda, ekibin kendi gii¢lii ve zayif yonlerini daha
iyl tanimasin1 saglayabilecegi beklenmektedir. Ek olarak, ekipler arasi iletisim,
ekibin ait oldugu daha genis organizasyon tarafindan rutin olarak saglanmayan

bilgiler saglayabilir (Pdysa Tarhonen vd., 2016: 3-4).

Ortak Amag; Isletmelerin stratejik olarak basarili olabilmelerine isletme kiiltiiriiniin
etkisi yiiksektir. Isletme kiiltiirii kavrami c¢alisanlarm farkli deger bicimleriyle
(normlar, amaglar, inaniglar gibi) ifade edilmektedir. Ancak amaclarin farklilagmasi
ve calisanlarin istlendikleri farkli roller nedeniylebireylerin ortak amaca yonelmesi,
uyum saglanmasmm giiglestirebilir. Orgiitsel stratejiler; isletmenin ¢evre kosullarmi
degerlendirerek kosullara uyum saglamayi kolaylastirir ve isle ilgili 6ngorii imkéani
vermektedir. Boylece isletme kendini degerlendirerek, isletme iginde bir biitiin olarak
ortak amaca yonelme ve tutarlilik olusturarak yonetimin verimini artirmaya katki

saglamaktadir (Ozer, 2015: 79).

Isletmeler verimi ve iiretkenligi arttirmak amaciyla tek lider idareciliginden
uzaklasarak ekip caligmasina yonelmislerdir. Cesitli bireylerden ekip olusturulurken
dikkat edilmesi gereken bazi 6zellikler bulunmaktadir. Bu 6zellikler (Toprak, 2006:
67-68);

» Ekipte yer alacak bireylerin yeterli donanima sahip bireylerden olmasi
gerekmektedir. Dolayisiyla isletme ydneticileri bu bireyleri segerken en iyi
olan ¢aligana yonelmeleri gerekmektedir.

> Isin gereklerini saglamayan bireyler yerine, isinde uzman yetkinliklere sahip,
calisma prensiplerine O6zen gosteren bireylerden se¢im  yapilmasi

gerekmektedir.
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» Yeterli diizeyde bilgi birikimine sahip bireylerin sadece en alt kademede
degil, tepe noktasindan en alt kademeye kadar olan tiim alanlarda istihdam
edilmesi gerekmektedir.

» Olusturulan ekip igerisinde yer alan bireylerin meslek alanlar1 dogrultusunda
egitimlerle destelenmesi gerekmektedir.

» Ekipler, birbirleriyle uyum igerisinde ¢alismay1 basarabilecek bireylerden
olusturulmalidir.

» Yeterli donanima sahip ekip calisaninin, kendisine liderlik eden bireyin
talimatlarina uygun ¢alismay1 kavramis ve kabul edebilecek nitelikte olmasi

gerekmektedir.

Ekip ¢aligmasiin orgiitsel ve bireysel diizeyde bazi yararlari s6z konusu olabilir.

Bunlar Tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2: Ekip Calismasinin Orgiitsel ve Bireysel Yararlar

ORGUTSEL YARARLAR

BIREYSEL YARARLAR

Bireylerin  kapasitelerini asan  birbirine
bagimli 6geleri olan, karmagik gorevlerin
basarilmasi.

Bireyin dayanigma arzularmin tatmini.

Yeni ve yaratici fikirlerin ve ¢odziimlerin
iiretilmesi.

Bireyin performans ilintili glivenini ve bir
gruba ait olma duygusunu gelistirmek. -

Birimleraras1 ¢abalarin diizenlenmesi ve Bireylere sahip olduklar yeti, bilgi, deneyim

ayarlanmasi. ve realite algilamalarin1  karsilagtirma
olanagi.

Degisken bilgiye ve degerlendirmeye dayali, Bireyin bir gruba ait oldugu duygusuyla

karmasik sorunlarin ¢éziimii igin, bir daha giivencede ve kaygidan uzak

mekanizmanin olusturulmasi. Karmagsik hissetmesini saglamak.

kararlari  yasama  gegirme  sansinin

yiikseltilmesi

Yeni katilan bireylerin sosyallesmesi ve
egitimi.

Bireysel sorunlari da asabilmek icin bir
¢Oziimleme yontemi saglamak.

Ekiplerin karliliga, biiyiimeye ve gelismeye
onemli katkilarda bulunmasi.

Bireyin kendini daha fazla organizasyonun
parcasi olarak hissetmesi.

Ekipler olusturduktan sonra, kamuoyunda
hem miisterileri hem de muhtemel
elemanlar1 cezbeden bir imaj yaratmasi.

Ekip icindeki statiiniin bir biitiin olarak
organizasyon igindeki statliye donlismesi.

Kaynak: Toprak, 2006: 90

Ekip ¢aligmasinin yukarida belirtilen bireysel ve oOrglitsel yararlarina ek olarak, bu

arastirma baglaminda ekip etkililigini de arttirdig1 ifade edilebilir.
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1.2.2. EKiP TURLERI

Genel olarak, ekip calismasi giderek artan bir sekilde orgiitsel sagligi iyilestirmenin,
yapiy1 yeniden tasarlamaninve kaliteyi ileriye gotlirmenin bir araci olarak goriiliiyor.
Literatiirde ifade edilen birgok ekip tiirii vardir. Ornegin Huszco (1990),
komitelerden, gérev giiclerinden, kalite gemberlerinden, ¢alisan katilim gruplarindan,
ortak sendika-yonetim ekiplerinden, eylem komitelerinden, proje ekiplerinden,
denetleme kurullarindan ve 6zerk veya kendi kendini yoneten ¢alisma ekiplerinden
bahsetmektedir (Ingram ve Teare, 1997: 118). Asagida baz1 ekip tiirleri kisaca

aciklanmistir.

1.2.2.1.  Tislevsel Ekip

Yonetici ve belirli fonksiyonel alanlardaki bireylerden olusan ve isletme yapisinin
temel tas1 olarak kabul edilen ekiplerdir. Yetki, liderlik ve karsilikli etkilesim siireci
basit ve belirgin bir yapidadir. Temel iiretim ve diger destek faaliyetlerinin

yiiriitiilmesinde etkin bir sekilde ¢alismaktadirlar (Ozalp, 1998: 13).

1.2.2.2.  Capraz Islevsel Ekip

Koordinasyonu ve biitiinlesmeyi gelistirmeye, orgiitsel sinirlart agmayave dongi
siiresini  kisaltmaya calistiklar1 i¢in c¢apraz-fonksiyonel ekiplerisletmelerde hizla
yayilmaktadir. Islevler aras1 ekipler pek c¢ok bigcim alir, ancak bunlar ¢ogunlukla
calisma gruplar1 olarak yapilandirilir, bir kurulusun hiyerarsisinde daha diisiik
kararlar almak i¢in olusturulur, birden ¢ok alt birim ile baglantilidir (Denison vd.,
1996: 1005-1006-1007). 1980’11 yillardan sonra poplilerlesen ¢apraz islevsel ekipler,
farkli konularda uzmanlig1 bulunan bireylerden olusan ve farkli fonksiyon alanlari
temsil eden bireylerin olusturdugu ekip tiiriidiir. Isletmelerde varolan bir problemin
cozlimii veya Ozellikli calismalarin yapilabilmesi amaciyla farkli fonksiyonel
alanlardan bireyler ile olusturulan ekiplerdir. Organizasyonun biitiiniine ait olan bu
ekip tiirlinde isletmede yer alan cesitli kademelerdeki ydneticilerin rollerini

iistlenmektedirler (Ozalp, 1998: 4).
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1.2.2.3. Kaplan Ekip

Kaplan ekip, proje sorun giderme arag¢ setinin kalbidir. Problem ¢6zme icin ¢ok
uygun olan kaplan ekipler sorunlar1 hizla ¢ozebilir. Bu yiiksek performansh ekipler
cok nadir olmakla birlikte, kasitli olarak kurulabilir ve gelistirilebilirler. Hem
kontrolden ¢ikmig krizlerle hem de giinliik rutin problem ¢6zmeyle basa ¢ikmada
etkilidirler (Pavlak, 2004: 5).

1.2.2.4.  Ozel Ekip (Gorev Ekibi)

Olagan gorevler haricinde belirli bir zamanda, belirli bir gdrevi yerine getirmek
amacityla alaninda uzman kisiler bir araya getirilerek olusturulmus ekiplerdir. Yerine

getirilmesi gereken gorev tamamlandiktan sonra ekip dagitilmaktadir.

1.2.2.5. Komite

Komiteler, farkli ¢ikar gruplarimi temsil eden kisilerden olustugu i¢in genellikle
takim degildir. Genellikle endiseleri paylasirlar, ancak ortak bir eylem taahhtidiinden
yoksundurlar. Komiteler, ekip olmasaydi olmayacak seyleri gerceklestirebilirlerdi.

Komitelerin ekiplere katkilarini su sekilde siralayabiliriz (Woodcock, 2017);

» Bir aile gibi, iiyelerine destek ve yardim saglayabilirler.
Bireylerin faaliyetlerini koordine edebilirler.

Baglilik yaratabilirler.

Y V V

Insanlarin temel bir ait olma ihtiyacini karsilamak igin bir 'olacak yer'
saglayabilirler.

Egitim ve gelisim ihtiyaglarini belirleyebilirler.

Ogrenme firsatlari saglayabilirler.

[letisimi gelistirebilirler.

YV V VYV V

Tatmin edici, tesvik edici ve keyifli bir caligma ortami saglayabilirler.

Isletmelerin gelecekte olusabilecek tehlikeleri éngdrmeleri, olusabilecek sorunlarin
¢oziimii i¢in gerekli planlamalarin yapilmasi ve risk yonetiminin sorunsuz
uygulanabilmesi amaciyla komiteler olusturulabilmektedir (Tanyeri ve Memis, 2017:

68).
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1.2.3. KURUMSAL YONELIMIN TANIMI

Bireyler tarafindan gergeklestirilen kurumsal ¢alisma, kurulusun degerlerine,
tirlinlerine ve davraniglarina yerlestirildigindeo zaman 6rgiit kiiltiiriiniin bir pargasi
haline gelir. Kiiltiir, bireylerin 6rgiitsel isleyisi anlamalarina yardime1 olur ve onlara
kurulustaki davranig normlarini saglar. Kurumsal yonelim daha sonra kendi basina
stratejik bir yon haline gelir, yani organizasyondaki bireylere daha iyi performans
elde etmeleri i¢in rehberlik eden bir yonelimdir (Chaney vd., 2018: 243-244).
Kurumsal yonelim, tedarik zincirindeki firmalarin davranislart {izerindeki sosyal
cevresel etkiler i¢in ikna edici bir agiklama saglar. Bagka bir deyisle, tedarik zinciri
tiyelerinin davraniglart resmi ve/veya gayri resmi prosediirler, rutinler, normlar ve
geleneklerden etkilenir. Bir tedarik zincirinde, giiclii bir kurumsal oryantasyon, bir
firmanin ortaklariyla olumlu iligkiler kurma ve siirdiirme isteginin sosyal baglari ile
artmast anlamina gelir. Kurumsal teoriye gore, kurumsal yonelim, belirli kural veya
yasalarin ortaya ¢ikmasi, eklenlenmesi ve kabul edilmesi anlamina gelir. Kurumsal
yonelim, sosyal sermayenin bilissel boyutuyla iligkilidir (Cheng vd Fu, 2013: 475-
476).

Isletme icerisinde calisanlarin motive edilmesi, isletme gelecek hedeflerinin
belirtilmesi ve isletme amaglarininin ne oldugunun tanimlandigi gibi bir takim

kavramlar bulunmaktadir. Bu kavramlardan bazilar1 asagida a¢iklanmistir.

1.2.3.1. Misyon

Ingilizce ‘‘mission’” kelimelesinin Tiirkce karsilig1 olmakla birlikte, Latince kokenli
“‘mittere’” veya ‘‘missus’’ kelimesinden tiiremistir. Firlatmak, atmak anlamlarina
gelmektedir. Tiirk Dil Kurumu (TDK)’ na gore ise gérev anlaminda kullanilmaktadir
(Muslu, 2014: 154). Misyon, bir kurulusun bugiinkii varolus nedenlerinin agik, 6zl
ve kalict bir ifadesidir. Misyon, varligin mevcut nedenidir. Bu organizasyon neden is
yapiyor? Pazarlama grubunun amaci nedir? Genel nedene nasil katkida
bulunabilirim? Misyon bildirimi ayni1 zamanda is stratejisini c¢ergevelemeye
baslamaya da hizmet eder. Misyon bildiriminde igin kapsami, miisteri hedefleri ve
rekabet alani ele alindigindan, dogal olarak is stratejisinin unsurlarini tanimlamaya

baslamaya hizmet eder. Iyi bir misyon, ‘‘Hangi islev yerine getirilir? Islev nasil
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gerceklestirilir? Islev kimin icin yapilir? ve Islev neden gergeklestirilir?’sorularma
cevap verebilmelidir (Horwath, 2009: 1-2). Misyon, vizyona erigsmek i¢in 6énemli bir
aractir. Misyon ayrica uzun vadede isletmeye hayatta kalma yetenegi kazandirir.
Isletme iist kademesinin hedeflerini belirlemesine yardimci olur. Misyon
belirlenirken amag, strateji, degerler ve davranis standartlart gibi dort ogeyi

icermelidir (Muslu, 2014: 154).

1.2.3.2.  Vizyon

b

Ingilizce ‘‘vision”> kelimelesinin Tiirkge karsiligi olmakla birlikte, Latince’de
“‘vide’’ kelimesinden gelmekte ve gormek anlamina gelmektedir. Tiirk Dil Kurumu
(TDK)’na gore ise goriiniim, llkii, ileri gorlis anlamlarinda kullanilmaktadir. Vizyon
cok boyutlu olarak olusturuldugundan birlestirici etkisi bulunmaktadir (Muslu, 2014:
161). Vizyon, bir organizasyonun ulagmaya calistig1 istek uyandiran varolusun
zihinsel bir resmini saglayarak gelecekteki amaci temsil eder (Horwath, 2009: 1-2).
Vizyon, firmanin gelecekte ne olmak istedigini ve ulasmak istedigi seviyeyi
aciklayan ve arzu edilen gelecek ile ilgili hayalin iletisimidir. Giiglii bir vizyon, bir
isletmenin gelecekteki olaylar1 tahmin etmesine, degisikliklere ve yeniliklere
hazirlanmasina, gelecekle yiizlesmede cesur olmasina, miisterilerin taleplerindeki
degisiklikleri tahmin etmesine ve calisan verimliligini artirmasina yardimer olur. Iyi
bir vizyon ifadesi, firmay1 digerlerinden ayiran sira dis1 bir 6zelligi vurgulamali ve

organizasyonun i¢ ve dis cevresini dikkate alarak planlanan gelecekteki tiim

faaliyetleri kapsamalidir (Taiwo vd., 2016: 128).

Orgiitsel amag ve hedeflerin dzeti iki ifadede yer almaktadir. ikisi bir organizasyon
icin farkli amaglara hizmet eder ancak bazen birbirleriyle karistirilirlar. Bir misyon
ifadesi, sirketin "simdi" ne yapmak istedigini agiklarken, bir vizyon ifadesi bir
sirketin gelecekte ne olmak istedigini listeler. Bartkus ve digerleri (2004), misyonun
simdiki zamanda kars1 karsiya oldugunu agiklamis; miisteri(ler)in ana siireclerini
tanimlar ve kurulusu istenen performans seviyesi hakkinda bilgilendirir. Vizyon ise
gelecege doniik; bir ilham ve motivasyon kaynagidir. Genel olarak, sadece firmanin
gelecegini degil, ayn1 zamanda firmanin bir degisiklik yaratmayr umdugu endiistri
veya c¢evrenin gelecegini de agiklar (Taiwo vd., 2016: 128-129). Misyon ve vizyon
arasindaki fark Tablo 2’de agiklanmistir.
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Tablo 3: Misyon ve Vizyon Arasindaki Fark

Misyon Bildirimi Vizyon Bildirimi
Hakkinda Olmak  istediginiz  yere  ““NASIL””> ““NEREDE”’ olmak
ulasacagmizi anlatir. Miisteri ihtiyaclar1 ve istediginizi Ozetler.
ekip degerleri ile ilgili organizasyonun Isletmenin  degerleri ve
amaci ve ana amaci agiklanir, amaglarn ifade edilir
Yanit “Biz ne yapiyoruz?” Bizi farkli kilan nedir?” “Nerede olmay1
sorularna yanit veriyor. hedefliyoruz?” sorusuna
yanit verir.
Zaman Gelecege dogru giden simdiki zamandan Gelecekten bahsediyor
bahsediyor.
islev rgiitiin kurulmasi i¢in genis hedeflerin ana Kurulusun bundan birkag yil
hatlarini ¢izer. Temel islev i¢seldir; Bu, goze sonra  kendisini  nerede
carpan kurulusun basar1 Olgiisiinii veya goreceginin ana hatlarim
Olciitlerini agiklar ve ana kitlesi liderlik, ekip ¢iziyor. Firmay1 elinden
ve hissedarlardir. gelenin en iyisini yapmaya
motive eder. Orgiitiin var
olma nedeninin
anlasilmasini saglar.
Degisim Degisebilir, ancak yine de firmanin temel Organizasyon gelistikce,
degerlerine, miisteri  ihtiyaglarina ve vizyonu degistirmek cazip
vizyonuna bagli olmalidir. gelebilir. Bununla birlikte,
ifadeler kurulugsun temelini
agiklar, bu nedenle,
minimum degisiklikte bir
azalma olmalidir.
Bildirim Bugilin ne yapiyoruz? Kimin i¢in? Ne Nereye gidiyoruz? (0]
Gelistirmek faydasi var? Yani, yaptigimiz seyi neden asamaya ne zaman
yapiyoruz? Ne, Kimin Igin ve Neden? geliyoruz?  Bunu  nasil
yapacagiz?
Etkili  bir Kurulusun gerekgesi ve etigi: Kurulusun Acgik, 6z ve net olmalidir:
ifadenin birincil “miisterisi” (paydaslar1) kimlerdir? Mutlu bir gelecegi anlatmak
ozellikleri Kurumun onlara kars1 gérevleri nelerdir? (Umut); Dikkat c¢ekici ve

ilging ifade; dogru 6zlemler,
kurulusun  degerleri  ve
kiiltiiri ile olas1 uyum.

Kaynak: Taiwo vd., 2016: 129

1.2.4. HEDEF VE AMACLAR

Tiirk Dil Kurumu (2009)’a gore amag, ilk olarak ulasilmak istenilen sonug, maksat,
ikinci olarak ise gaye seklinde tanimlanirken; amag belirleme ise, bir etkinlige, bir
eyleme ya da bir ise baglarken erisilmek istenilen, ilgili siirece biitiinliikk ve anlam
kazandiran hedef seklinde tanimlanir. Amagclar, bireyin davranislarina istikamet
olusturur ve gelisimlerinin kontrolii i¢in seviye belirleme araci olarak kullanilirlar

(Demir, 2013: 63).
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1.2.5. AMAC KAVRAMININ TANIMI

Sozliik anlam erisilmek istenen sonug, gaye, maksat olarak tanimlanmaktadir. Bagka
bir deyisle amag, bireylerin ulagmak icin birtakim araglar kullandig1 ve eylem

gerceklestirdigi hedeftir (nedir.com).

1.2.6. AMAC YONELIMI VE TURLERI

Amag yonelimleri 6grenme ortamlarina dahil olma durumundauygulamakta olduklari
stratejiler ve birgok duyussal ozellikler ile iliskilidir (Arslan, 2011: 109). Amag

yonelimi tiirlerinden bazilar1 asagida kisaca aciklanmaistir.

1.2.6.1. Tletisim

Insanlar genellikle, algilar1 ve inanglar1 temelinde hareket eder. Dolayisiyla, insan
iletisimi konusunda belirli bir goriisiimiiz varsa, o zaman bu goriise gore hareket
ederiz. Eger hatali bir bakis agimiz varsa, o zaman davraniglarimiz sorunlara neden
olabilir (Hartley ve Bruckmann, 2008: 12). Ekipteki herkes karsilikli olarak
haberlesebilmeli ve duygularini agiklamalhidir (Toprak, 2006: 82). Iliskiler,
kisileraras1 ortamlarda mesajlar1 yapilandirmanin, degerlendirmenin ve anlamanin
onemli bir pargasidir. Kisilerarasi iletigim, etkilesim siirecinin énemli bir pargasidir
ve bu nedenle iliskilerin ve aglarin siire¢sel bir unsuru olarak kabul edilebilir

(Olkkonen vd., 2000: 404-405).

1.2.6.2. Ogrenme

Orgiitsel 6grenme kavrami, Lev Semenovich Vygotsky'nin 1920'lerde ¢ocuk egitimi
ile ilgili ¢alismalarina kadar uzanmaktadir. 1960'larda, Cangelosi ve Dill (1965),
O0grenme potansiyelini etkileyebilecek cevresel, orgiitsel ve insani 0Ozellikleri
belirlemek ve hangi durumlarin ongoriilmesine ve tanimlanmasina izin verdigini
saptamak i¢in bireysel ve oOrgiitsel 6grenme arasindaki etkilesimleri inceleme
ihtiyacina dikkat ¢ekmistir. Cagdas ekonomide, yonetimin ve personelin entelektiiel
kapasitesini dikkate almak elzem hale gelmistir. Bilgi, gercekten de sosyal ve
ekonomik ilerlemede anahtar bir kavram olarak ortaya cikmistir. Ancak bilgi

kavramiin yaratilmasini ve kalici olarak benimsenmesini saglayan dinamik bir
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siiregle, yani 6grenmeyle tamamlanmas: gerekmektedir. Ogrenme, agikca, yiiksek bir
esneklik potansiyeline sahip bir organizasyonun olusturulmasini igerir, ancak
kavram, sirket personelinin 6grenme gereksinimlerine hizli bir sekilde tepki verme
becerisini gerektirir. Sirketler yeni bilgi edineceklerse, basarili bir sekilde hayatta
kalmalarin1 desteklemek icin verimli 6grenme siiregleri olusturmalidirlar. Bir
firmanin operasyonel seviyesinde bilgi edinme ve onu bilgiye doniistiirme siirecini
yakalayan ve tanimlayan kavramlara atifta bulunmak i¢in kullanilan terim “orgiitsel

o0grenme” dir (Franco ve Haase, 2009: 628).

1.2.6.3. Ogrenme Yaklasimi ve Ogrenmeden Ka¢inma

Ogrenme yaklasimi oryantasyonunda daha yiiksek olan ekip iiyeleri, gorevlerle ilgili
yeterliliklerini gelistirmekle ilgilenirler. Sonug olarak, gorevleri tam olarak anlamak
icin daha fazla caba sarf etmeye egilimlidirler. Ogrenme yaklasimi oryantasyonuna
yanstyan derinlemesine bir anlayis kazanmaya odaklanma, ekip tiyelerini bir ekip
icindeki farkli bakis agilarin1 kesfetmeye motive eder ve onlar1 daha agik fikirli ve
farkl1 bakis agilarini daha fazla kabul eder hale getirir (Nederveen Pieterse vd., 2013:
786).

Geleneksel olarak, orgiitsel 6grenme dinamik bir siire¢ degil, yalnizca bir sonug
olarak kabul edilmistir. Senge'ye (1990) gére 6grenen bir organizasyon, insanlarin
gercekten arzu ettikleri sonuglar1 yaratmak icin kapasitelerini siirekli olarak
gelistirdikleri, yeni ve genigleyen diisiince kaliplarinin beslendigi, kolektif 6zlemin
serbest birakildig1 ve insanlarin siirekli olarak 6grenmeyi 6grendigi bir yerdir. Bu
nedenle, 0grenen organizasyonlarda bireyler sadece gorevlerini yerine getirmek i¢in
degil, ayn1 zamanda aktivitelerini tatmin, yaraticiilk ve takim ruhu ile
gergeklestirmek ve bireyselliklerine ve oOzerkliklerine saygi duyulmak iizere
egitilirler (Franco ve Haase, 2009: 629-630). Ogrenen organizasyonlar, calkantili
ortama uyum saglamak icin kalict bir degisim siireci i¢inde olabilen bir
organizasyonun g¢abalarini, slirekli 6grenen, uyum saglayan, degisen bir sistem, yapi
ve profesyoneller araciligiyla entegre etmeyi amaglamaktadir (Junior ve
Vasconcelos, 2004: 60-61). Ogrenme yaklasimi odakli ekip iiyeleri, sosyal etkilesim
ve koordinasyonun daha az belirgin oldugu, kiiltiirel olarak farkli ekiplerde

calismanin getirdigi zorluklarla da motive olabilir, ¢ilinkii bu ekip liyeleri zorlu
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durumlart 6grenme ve gelisme i¢in firsatlar olarak goriirler. Bu nedenle, 6grenme
yaklagimi oryantasyonunda daha yiiksek tiyelere sahip ekiplerin, kiiltiirel ¢esitlilikle
karsilastiklarinda bilgi detaylandirmasina katilma olasiligi daha yiiksek olabilir,
clinkii tiyeler kiiltiirel ¢esitliligin dogasinda bulunan ¢esitli bilgi havuzunu kesfetmek

icin daha fazla motive olurlar (Nederveen Pieterse vd., 2013: 786).

Ogrenmeden kaginma, istenmeyen sonuclardan etkili bir sekilde kagindig1 igin ortaya
¢ikan davranistir. Ogrenmeden kagimma yonelimi de performans degerlendirmesi igin
kendine atifta bulunan veya mutlak bir norma sahiptir, ancak ayn1 zamanda bir bilgi
ve yeterlilik kaybindan kaginmaya odaklanma; yani, kisi bilgi, uzmanlik veya
becerilerinin azalmasindan kaginmay1 veya bir gérevde ustalasamamayi istemektedir
(6rnegin, 6grendigini unutmaktan kaginma). Ogrenmeden kaginma yoneliminin odak
noktasi, bilgi, beceri ve uzmanlik agisindan kayiptan kaginmaktir. Bu odaklanma,
Ornegin uygulamay1 beceri seviyelerini korumaya ve "6grenmemekten" kaginmaya
motive edebilir, ancak potansiyel 6grenme firsatlarin1 kesfetmek igin igsel bir
motivasyon ve yeni bilgi ve i¢gdriiler i¢in bir hevesle acikea iliskili degildir. Kiiltiirel
cesitlilige 6zgii bilgi ve bakis acgilarim1 genisletme firsatlar1 daha “gizlidir”; yani
insanlar genellikle orada olduklarmi fark etmezler. Sonu¢ olarak, farkli ekiplerde
kaginma yonelimini Ogrenmenin, bu bilgi kaynagimi kesfetmek i¢in bilgiyi
detaylandirmay1r motive etmesi olasi degildir. Ogrenmeden kaginmanin, kiiltiirel
cesitlilikle ilgili farkli bakis agilarinin ekip calismasinit motive etmesi veya azaltmasi
beklenemez. Ogrenmeden kaginma ydnelimi, sosyal gevreyle ilgilenmekten ziyade
gorevde ustalasmaya odaklanmay1 davet eder ve bu nedenle, bireyleri ne yiizeysel
farkliliklarin 6tesine bakmaya (yani, sosyal siniflandirmay1 azaltacak) ne de bu tiir
farkliliklara asir1 odaklanmaya (yani, sosyal cevreyi davet edecek) davet eder

(Nederveen Pieterse vd., 2013: 783-786-787).

1.2.7. EKIiP UYE AMAC YONELIMi KAVRAMI

Basari motivasyonu literatliriindeki calismalarda, basar1 hedefi perspektifi
kullanilmistir. Basar1 hedefleri, yeterlilikle ilgili davranisin amaciveya biligsel-
dinamik odak noktasiolarak goriilmektedir. Ge¢misten giinlimiize kadar yapilan
calismalarin ¢ogunda, ustalik hedefleri ve performans hedefleri basar1 hedefinin

temel vurgusu oalarak karsimiza c¢ikmaktadir. Ustalik hedefleri, gorev ustaligi
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yoluyla yetkinligin gelistirilmesine odaklanirken; performans hedefleri ise
yetkinligin gosterilmesine odaklanir. Basar1 hedeflerinin temelinde yetkinlik yer
almaktadir. Yetkinlik ve dolayisiyla basar1 hedefleri, nasil tanimlandigina ve nasil
degerlendirildigine gore iki temel boyutta farklilagtirilabilir. Yetkinlik, performans
degerlendirmede kullanilan referans veya standart agisindan tanimlanir. Yani,
yeterlilik, kisinin bir gorevi anlayip anlamadigina veya bir gorevde ustalasip
ustalasmadigina (mutlak bir standart), performansini artirmasina veya bilgisini veya
becerilerini tam olarak gelistirmesine (bir kisisel standart) gére degerlendirilebilir.
Yeterliligin diger temel boyutu degerlik olup; olumlu, arzu edilen bir olasilik (yani
basar1) veya olumsuz, istenmeyen bir olasilik (yani basarisizlik) acisindan
yorumlanmas1 bakimindan degerli oldugu ifade edilebilir (Elliot ve McGregor, 2001:

501-502).

1.2.8. EKIiP UYE AMAC YONELIMi BOYUTLARI
Bu calismada, Elliot vd. (2001)’nin ekip-iiye ama¢ yonelimi boyutlandirmasi
(performans hedefi, yeterlik endisesi, yeterlik hedefi, performans endisesi) esas

alinmis olup, bu boyutlar agagida kisaca agiklanmistir.

1.2.9. Performans Hedefi

Performans hedefleri, basariy1 pozitif olarak yordamaktadir. Performansa yaklasma
hedeflerinin, ustalagsmaya yaklasma hedeflerine (yani, ustalifa ve Ogrenmeye
odaklanan hedeflere) kiyaslameydan okumadan kacinma gibidogast geregi
gerceklestirdikleri yiiksek olas1i maliyetlere sahiptir (Mouratidisa vd., 2018: 127).
Yetkinlikleri gosterme veya yeteneklerin baska bireylerin yetenekleri ile mukayese
edilmesine yonelik eyleme performans hedefi denilmektedir. Performans hedefine
sahip bireyler, yetkinliklerini iistlendikleri pozisyonda gdstermek isterler. Ayrica
yeteneklerini ortaya koyabilmek amaciyla daha fazla emek harcarlar. Performans
hedefine sahip bireyler sergiledikleri eylemler i¢in aldiklar1 geri bildirimleri kendi
gelisimlerini saglayacak elestiri olarak degerlendirirler (Turung vd., 2011: 136).
Performans hedefi yonelimi, bireylerin baskalarina gore yeterliliklerini kanitlamaya
ve yeterliliklerine iligkin olumsuz degerlendirmelerden kaginmaya ne oOlgiide
odaklandiklarin1 ele alir. Performans hedefi yiiksek olan bireyler, yetenek

seviyelerinin sabit olduguna inanma, yetenek seviyelerini diger bireylerin yetenek
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seviyelerine kiyasla degerlendirmeve yeteneklerini gdstermelerine ve kaginmalarina

izin veren gorevleri segme egilimindedirler (Heinz ve Johnson, 2004: 7).

1.2.10. Yeterlik Endisesi

Duygu, ¢evrenin hizli bir sekilde degerlendirilmesine ve olumlu ortamlari siirdiirmek
veya olumsuz durumlar1 degistirmek i¢in aninda tepkilere izin veren biyolojik olarak
uyarlanabilir yetenekler olarak tanimlanmistir. Duygu diizenleme ve endise arasinda
bir bag bulunmaktadir (Mathews vd., 2016: 162). Yeterlilik endisesi yasayan bireyler
bildiklerini aktaramama endisesi yasamaktadirlar (Powell, 2004: 801). Yeterliligi
gostermeye odaklanmanin, iyi performans gosterme olasiliginin 6zellikle yiiksek
olmadig1 durumlarla (ve davraniglarla) ilgilenme motivasyonunun azalmasi anlamina

gelmesidir (Nederveen Pieterse vd., 2013: 785).

1.2.11. Yeterlik Hedefi

Ozel o6zbilinci yiiksek olan bireylerin, yeterlilik olusturmak gibi icsel olarak
yonlendirilen motivasyonlara odaklandig1 goriilmiistiir (Heintz ve Johnson, 2004: 6).
Bireyler kendilerinde yeterli gordiikleri kabiliyetleri ile ilgili olarak hedefler
belirlerler ve bu hedeflere en iyi sekilde ulasmayr amaglarlar. Yeterliklerini diger
bireylere gostermek amaciyla cesitli stratejiler gelistirirler. Performanslarini

yeterlikleri ile en list diizeye ¢ikarmaya calisirlar.

1.2.12. Performans Endisesi

Performans endisesi, abartili, genellikle yetersiz kalan, toplum iginde performans
gosterme korkusudur. Diger herhangi bir fobide oldugu gibi, semptomlar, kan
dolagimindaki adrenalin artiglarinin iyi bilinen tiim etkileri dahil olmak f{izere,
otonom sinir sisteminin sempatik kolu olan viicudun acil durum sisteminin
aktivasyonu ile tretilen semptomlardir. Bireylerde asagilanma veya rezil olma
korkusu da benzer derecede duygusal panik iiretebilir (Wilson ve Roland, 2002: 47).
Bireylerin performans endisesine sahip olmas1 gosterdikleri yeteneklerin ¢ok altinda

performans gostermelerine neden olmaktadir (Powell, 2004: 801).
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1.2.13.EKiP AMAC YONELiMi ILGILIi YAPILAN ARASTIRMA
SONUCLARI

Yapilan literatiir taramast sonucunda, ekip-liye amag¢ yonelimi ile ekip etkililigi
arasindaki iligkiyi inceleyen arastirmaya rastlanilamamistir. Ekip-liye amag¢ yonelimi
ile ilgili kisth arastirma s6z konusu olup, bu aragtirmalardan bazilarinin sonuglar

asagida ozetlenmistir.

Arslan (2011)’in 6gretmen adaylariin amag yonelimleri ile yapilandirmaciliga
iligskin goriisleri arasindaki iligkiyi ortaya koymak amaciyla Zonguldak’ta yer alan bir
tiniversitenin ~ egitim  fakiiltesinde okuyan Ogretmen adaylarina  yonelik
gerceklestirdikleri arastirmanin  bulgularina gore, O8retmen adaylarinin amag
yonelimlerinin ve yapilandirmaciliga iliskin goriislerinin okumus olduklar1 boliime
gore degismedigi ve bu iki degisken arasinda anlaml bir iliski oldugu sonucuna

ulagmiglardir.

Koseoglu ve Demir (2017)’in amag¢ yonelimi ve algilanan iklim uyumunun
isgorenleri tiikenmislikten koruyup korumayacagini arastirmak amaciyla banka
calisanlar1 ilizerinde bir arastirma gerceklestirmiglerdir. Arastirmanin bulgularina
gore; ego yonelimi ile duygusal tiikkenmislik arasindaki iligkide ego ikliminin
diizenleyici rol oynadigi sonucuna ulagmiglardir. Bu bulguya ek olarak ego
yonelimine sahip calisanlarin ego iklimine sahip bir ¢aligma ortaminda duygusal

titkenmisliklerinin azalacagi sonucuna ulagmislardir.

1.3. EKIiP ETKILILIiGi

Bu baglik altinda grup ve ekip kavramlari, ekip gelisiminin kavranmasi, etkili ekip

ozellikleri gibi kavramlarin tanimlamalarina yer verilecektir.

1.3.1. GRUP VE EKiP KAVRAMI

Ekip kavrami ile ilgili literatiiriinde bir¢ok tanim kullanilmaktadir. Katzenbach ve
Smith (1993) ekibi, “ortak bir amaca, bir dizi performans hedefine ve karsilikli
olarak sorumlu olduklar1 bir yaklasima bagli, tamamlayici becerilere sahip az sayida

insan” olarak tanimlar. Benzer ve biitiinlestirici bir tanim Cohen ve Bailey (1997)

32



tarafindan,‘‘Ekip, gorevlerinde birbirine bagli olan, bir veya daha fazla biiyiik sosyal
sistemde (Ornegin, is birimi veya sirket) ve iligkilerini orgiitsel sinirlar Otesinde
yonetenler, sonuclarin sorumlulugunu paylasan, kendilerini ve bagkalar1 tarafindan
bozulmamis bir sosyal varlik olarak goriilen bireylerin bir toplamidir.”” seklinde
tanimlanmistir. Bu tanimlar c¢ergevesinde ekip, “kendilerini bir ekip olarak
tanimlayan ve sorumluluklarini paylastiklart ve karsilikli olarak sorumlu tuttuklari
belirli ortak hedeflere ulasmak icin bir ekip olarak etkilesime giren ayirt edilebilir bir
bireyler toplulugu” olarak tanimlanabilir (Vangrieken vd., 2017: 4-5).

Gruplar, genel olarak ortak bir sosyal kategorizasyonu ve kimligi paylasan bireyler
toplulugu olarak tanimlanabilir. Grup terimi c¢ogunlukla farkli olasi sosyal
siniflandirmalart kapsayan bir semsiye terim olarak kullanilmaktadir (Vangrieken

vd., 2017: 4-5).

Gruplarda bir takim 6zellikler bulunmaktadir. Grubun 6zellikleri asagidaki sekilde

verilmistir.

BIiRBIRINi
ETKILEYEN iKi
VEYA DAHA
FAZLA KiSIDEN
OLUSUR

UYELER GRUBUN
KENDILERINi DENGELI BiR
GRUP OLARAK YAPIYA SAHiP

ALGILAR OLMALI

Sekil 2: Grubun Ozellikleri
Kaynak: Ozalp, 1998: 4
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Sekil 2’de goriildiigii lizere, gruplarin 6zellikleri; iki veya daha fazla kisinin sosyal
etkilesim icinde olmasi grup ile birlikte akla gelmektedir. Kisiler grupta birbirlerini
etkileyerek sozlii ya da sozsliz etkilesim mevcuttur. Diger nitelik gruplarin dengeli
bir yapiya sahip olmalaridir. Grupta yer alan kisilerde degismeler yasanabilir. Her ne
degisiklik yasanirsa yasansin aslolan grubun dengeli bir yapida kalmasi esastir.
Grupta yer alan iyeler ortak amaglar1 paylagsmaktadir. Grup olayanlardan ayirt
edilebilmesi icin gruptaki bireylerin kendilerini grup olarak algilayabilmeleri

gerekmektedir (Ozalp, 1998: 4).

Literatiirde takimlardan gruplar olarak ve gruplardan takimlar olarak

bahsedilmektedir. Is gruplari ile ekip arasindaki farklar asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 4: Is Gruplari ile Ekip Arasindaki Farklar

IS GRUPLARI EKIiPLER
Is ciktis1 Bireysel Ortak
Sorumluluk Kisisel Ortak ve karsilikli
Yetenek Kisisel Tamamlayici
Liderlik Gilicli Paylasilir
Amaglar Organizasyon ile ayni Ekibe zittir

Kaynak: Ozalp, 1998: 4

Kazemak ve Albert, takimlar ve gruplar arasindaki farkin, takimlarin acik ve ortak
bir amaci olmasi ve liyelerinin, bunlarin higbirine sahip olmayan gruplarin aksine,
birbirlerine bagimli olduklarini anlamasi meselesi oldugunu iddia etmektedir.
Takimlar, bir hedefe ulasilmasina veya bir gérevin tamamlanmasina yonelik yiiksek
derecede karsilikli bagimliliga ihtiya¢ duyar. Ayrica Stott ve Walker, bir grubun bir
hedefe ulagmak icin birlikte ¢aligsan iki veya daha fazla kisiden olusmasina karsin, bir
ekip tanimimnin bu basit gerekliligin 6tesine gegmesi ve onu genisleten ozellikler

igermesi gerektigine inaniyor (Fisher vd., 1997: 232).

1.3.2. EKIP GELIiSIMINI KAVRAMA
Bir ekibin gelisimi ¢esitli asamalardan gecerek meydana gelmektedir. Bu
asamalarasagida agiklanmis olup, ekibin hangi evrede oldugunu ve sonraki evrede

neler olabilecegini agiklamaya yardimci olmaktadir.
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1.3.2.1. Olusum

"Olusum" asamasi, ekip birbiriyle ilk tanistiginda gerceklesir. Bu ilk toplantida, ekip
tiyeleri her biriyle tamistirilir. Gegmisleri, ilgi alanlar1 ve deneyimleri hakkinda bilgi
paylasirlar ve birbirleri hakkinda ilk izlenimlerini olustururlar. Uzerinde ¢alisacaklari
projeyi Ogrenirler, projenin amaglarini/hedeflerini tartisirlar ve proje ekibinde nasil
bir rol oynayacaklarini diislinmeye baglarlar. Heniliz proje lizerinde ¢aligmiyorlar.
Etkili bir sekilde "birbirlerini hissediyorlar" ve birlikte nasil calisabilecekleri
konusunda yollar buluyorlar. Ekip biiyiimesinin bu ilk asamasinda, ekip liderinin
ekip hedefleri konusunda ¢ok net olmasi ve projeyle ilgili net bir yon vermesi

onemlidir (Abudi, 2010: 1).

Ekip olusturmanin ilk amaci, verilecek olan islerin en kisa siirede ve dogru bir
sekilde tamamlanmasi i¢in, birbirini destekleyen, giivenen, dayanisma ile hareket
eden bireyleri bir araya getirmektir. Olusum siirecinde, ekip icindeki bireyler birlikte
hareket ederek karsilasilan sorunla ilgili bilgileri bir araya getirirler. Biitiin ekip
tiyeleri bu problemin ¢oziimiii¢in bir araya gelerek verileri analiz ederek hareket
plan1 hazirlarlar. Hareket plami ilizerinde yogunlasan ekip son diizenlemeleri
tamamlayarak hareket planini uygulamaya gecirirler. Tiim bu siireci takip ederek
hareket planinin basarili olup olmadigi denetlenir. Hareket plan1 olumlu sonug
vermemis ise siire¢ analiz edilerek yeni hareket plan1 hazirligina baslanir. Ekipler bu

dongiiyii gerekli oldugu siirece uygulamaya devam ederler (Toprak, 2006: 71).
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Adim 1:
Sorunlarin ve
Firatlarin Farkina
Varmak

Adim 5: Adim 2: Bilgilerin
Sonuglarin Toplanmasi ve
Degerlendirilmesi Analizi

Ekip
Calismasi

Adim 4:
Faaliyetlerin
Uygulanmasi

Sekil 3: Ekiplerin Olusum Siireci
Kaynak: Toprak, 2006: 71

Olusum asamasinda, insanlar sosyal olarak uygun bir sekilde hareket ederler. Kendi
bolgelerine odaklanma, isleri yerlesik sekilde yapma ve iist yonetime parmakla isaret
etme egilimindeler. Bu asamada pek bir sey yapilmaz. Olusum asamasi ilerledikge,
bir toplantidan sonra salonda veya ofislerde birileriyle veya bir seyle ayni fikirde

olmayan insan y1ginlar toplanmaya baglamaktadir (Mackey, 1999: 90).

1.3.2.2. Firtina veya Karmasa

Ekip birlikte ¢alismaya bagladiginda "firtina" asamasina gegerler. Bu asamada ekip
tiyeleri statii ve fikirlerinin kabulii i¢in birbirleriyle yarisirlar. Ne yapilmasi gerektigi
ve nasil yapilmasi gerektigi konusunda farkli goriislere sahipler - bu da ekip i¢inde
catismaya neden oluyor. Bu asamadan gecerken ekip liderinin rehberliginde sorunlari
birlikte ¢6zmeyi, hem bagimsiz hem de ekip olarak birlikte hareket etmeyi, ekipteki

rol ve sorumluluklar1 yerine getirmeyi 6grenirler (Abudi, 2010: 1).

Firtina evresinde insanlar birbirlerine meydan okur, savunmaya geger ve kavga eder.
Yapilacak dogru sey yerine, kimin hakli oldugu konusunda tartisirlar. Bir araya gelen

her insan grubunda catisma yasanacagi asikardir. Firtina evresinde, insanlar
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farkliliklar yasamakla ve onlarla nasil basa ¢ikacaklarin1 6grenmekle mesguldiirler.
Insanlar, saldirmadan ve baskalarim suglamadan sorunlari giindeme getirme
konusunda giiven kazanmaya baslarlar. Ayrica, savunmaya ge¢cmeden baskalarinin
endigelerini dinlemeyi de Ogrenirler. Catigmayla basarili bir sekilde basa ¢ikmak,
ekip lyelerine gruba sorun getirebilecekleri ve grubun bunlarla basa ¢ikacagi
duygusu verir (Mackey, 1999: 91). Ekip birbirini daha fazla kabullendiginde ve
projenin iyiligi i¢in birlikte nasil ¢alisilacagini 6grendiginde bu asama sona erecektir.
Bu noktada, takim lideri, takima daha fazla bagimsizlik saglamak i¢in bazi karar
alma siireglerine ge¢is yapmaya baglamalidir, ancak yine de herhangi bir
anlagsmazligr miimkiin olan en kisa siirede ¢6zmek i¢in isin i¢inde kalmalidir. Ancak
bazi ekipler bu asamanin 6tesine gegmez ve tiim proje ¢atisma iginde, diisiik moral
ve motivasyonla harcanir ve bu da projenin tamamlanmasini zorlastirir. Genellikle
profesyonel olarak olgunlagsmamis iiyelerden olusan ekipler bu asamay1 gecmekte

zorlanirlar (Abudi, 2010: 1)

1.3.2.3. Bicimlenme

Ekip ‘‘bicimlenme’’ asamasma gegtiginde, ekip olarak daha verimli calismaya
baslarlar. Artik bireysel hedeflerine odaklanmiyorlar, bunun yerine birlikte
calismanin bir yolunu (siliregler ve prosediirler) gelistirmeye odaklaniyorlar.
Birbirlerinin fikirlerine saygi duyarlar ve farkliliklarina deger verirler. Takimdaki bu
farkliliklarin degerini gérmeye baslarlar. Ekip olarak birlikte calismak daha dogal
goriinliyor. Bu asamada ekip, birlikte ¢alismak i¢in ekip kurallari, bilgileri nasil
paylasacaklar1 ve ekip catismasini nasil ¢ozecekleri ve isi yapmak i¢in hangi araglari
ve siirecleri kullanacaklar1 konusunda anlasmislardir. Ekip iiyeleri birbirlerine
giivenmeye bagslar ve aktif olarak yardim ve girdi i¢in birbirlerini ararlar. Birbirlerine
kars1 rekabet etmek yerine, artik ortak bir hedefe dogru ¢aligmak i¢in birbirlerine

yardim ediyorlar (Abudi, 2010: 2).

1.3.2.4. Cahsma

Ekibin kendisinden beklenen eylemleri gerceklestirdigi asamadir. Bu asamada ekipte
yer alan bireyler aralarindaki iletisimi koparmamali, ekibin hedeflerine ulasmasi i¢in
gerekenleri tistlenmelidir. Ekibin verimli ¢alismasina destek olmak lider i¢in bu

asamada onemlidir (Toprak, 2006: 71).
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Calisma asamasinda, ekipler ¢ok yliksek bir seviyede c¢aligirlar. Odak noktasi, bir
ekip olarak hedefe ulasmaktir. Ekip {iyeleri birbirlerini tanimaya, birbirlerine
giivenmeye basladilar. Ekip, isi bitirmek icin yliksek motivasyona sahiptir. Hizl1 ve
etkin bir sekilde karar verebilir ve problem ¢ozebilirler. Ayni fikirde olmadiklarinda,
ekip tiyeleri bunun iizerinde ¢alisabilir ve projenin ilerlemesini kesintiye ugratmadan
fikir birligine varabilir. Ekip siireclerinde bir degisiklik olmasi gerekiyorsa - ekip,
ekip liderine giivenmeden kendi baslarina siiregleri degistirme konusunda anlagmaya

varacaktir (Abudi, 2010: 2).

1.3.2.5. Dagilma

Calismalar bicimlenme ve galisma evresinde oldugundan daha yavas ilerlemekte ve
sonrasinda durmaktadir. Bu agsamanin 6nemi, baglanan ¢alismanin nihayete ermesidir
(Toprak, 2006: 71). Dagilma asamasinda proje sona eriyor ve ekip iiyeleri farkli
yonlere dogru ilerliyor. Ekip lideri, ekibin projenin basarisin1 kutlamasi ve gelecekte
kullanmak iizere en iyi uygulamalar1 yakalamasi i¢in zaman olmasini saglamalidir.
(Ya da basaril1 bir proje degilse - olanlar1 degerlendirmek ve gelecekteki projeler igin
Ogrenilen dersleri almak i¢in). Bu ayn1 zamanda ekibe bir sonraki c¢abalarin
stirdiiriirken birbirlerine veda etme ve sans dileme firsat1 verir (Abudi, 2010: 3). Bu
evre sonunda ekip lideri, ekibin 6mriinii tamamladigin bir téren veya toplantiyla ilan

eder (Toprak, 2006: 71).

1.3.3. ETKILi BiR EKiBIN OZELLIiKLERI
Bir ekibin bir grup olarak birlikte etkin bir sekilde calisip calismadigina dair ¢esitli
gostergeler vardir. Etkili, basarili ekiplerin 6zellikleri sunlar1 icermektedir (Abudi,

2010: 3);

» Tiim liyeler arasinda agik iletisim vardir.
Tiim tiyelerin katildig: diizenli beyin firtinasi oturumu yapilmaktadir.
Ekip tiyeleri arasinda fikir birligi vardir.
Grup tarafindan yapilan problem ¢ézme.

Projeye ve diger ekip iiyelerine baglilik bulunmaktadir.

vV V V V V

Diizenli ekip toplantilar etkili ve kapsayicidir.
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» Projenin dogru yonde ilerlemesini saglamak icin ekip iiyelerinden digerlerine

zamaninda devir s6z konusudur.

» Tim

ekip Ttyeleri

arasinda olumlu, destekleyici c¢alisma iliskileri

bulunmaktadir.

Etkili yeni bir ekip olusturmanin anahtari, ekip iiyelerinin niteliklerinde denge ve

belirtilen hedeflere ulagsmak icin gerekli kaynaklarin varligidir. Yoneticiler gerekli

uzmanlik ve bilginin ekip i¢inde var oldugundan emin olmak isterler. Bu, liye

olmayanlar tarafindan yaratict problem ¢6zme ve sonuglart kabul etme olasiligin

artiracaktir. Tablo 5'de listelenen ekip 6zelliklerinin ekip ortamlarin1 degerlendirmek

icin temel olarak kullanilabilecegi varsayilmaktadir (Mealiea ve Baltazar, 2005: 142-

144-145).
Tablo 5: Ekip performansiyla iliskili Takim Ozellikleri
_ Ekip Ekip Perfromansi ile Iliskisi
Ozellikleri
Acik Amacg Grup tyelerinin grubun hedefleri iizerinde hemfikir oldugu durumu ifade
eder. Bu paylasilan hedefler, net bir yonlendirme ve satin alma saglayarak
grup c¢abasini harekete gegirir.
Konsensus Gruplar, tiim tiyelerin goriislerini ve tercihlerini acikca ifade etmelerine ve

Karar Verme

var olabilecek herhangi bir anlagsmazlig1 tartigmalarina izin verdiginde
ortaya c¢ikar. Mutabakatla karar alma siirecinde, tiim {iyelerin hangi
alternatifin dogru oldugu konusunda bir fikir birligi olustururken
"mahkemede giinlerini gecirmelerine" izin verilir. Bazi liyeler hala daha iyi
bir alternatif olduguna inanabilir, ancak diger grup {yelerinin aldig:
pozisyonu kabul edebilir.

Paylasilan
Liderlik

Katkida bulunan, isbirlik¢i, meydan okuyan, kolaylastirici ve denetleyici
gibi liderlik rolleri yalnizca grubun lideri yerine grup iiyeleri tarafindan
yerine getirildiginde ortaya g¢ikar. Bu tiir paylasilan liderlik, durumdan
duruma degisiklik gosterecektir ve her zaman aym kisi tarafindan
yiiriitiilmeyebilir.

Dinleme

Kisilerarasi anlayigsa ulagsmak ve kisilerarasi duyarlilig1 kolaylastirmak igin
grup iyelerinin bagkalarim1 dinlemeye istekli oldugunu yansitir. Ekip
iiyeleri, agik iletisim kanallarinin siirdiiriilmesini saglamak icin aktif olarak
dinleme firsatlar1 arayacaklardir.

Acik iletisim

Grup tyeleri iletisim firsatlarindan yararlandiginda, duygularini agikga
paylastiginda, zamaninda ve ilgili geri bildirimde bulundugunda ve diger
grup liyeleriyle ilgili bilgileri paylastiginda ortaya ¢ikar.

Oz
degerlendirme

Gruplarin ve iiyelerinin performansi, degisen ortamlar1 ve mevcut hedefleri
degerlendirmesine olanak tanir. Bu tiir bir degerlendirme, gruplarin, grup
basarisin1 saglamak igin ne zaman degisiklik yapilmasi gerektigini
belirlemesine olanak tanir.

Uygar
Anlasmazhk

Gruplarin, gruplar i¢inde meydana gelen tiim catismalart yonetmek igin
gerekli olan uygun i¢ mekanizmalar ve Kkisilerarasi hassasiyetler
gelistirdigini ima eder.
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Stil Cesitliligi

Grup tiiyeleri sadece stil ve davranigsal farkliliklara kars1 hoggoriilii olmakla
kalmayip, ayni zamanda performans ve gelisme icin gerekli olan bu
farkliliklar aktif olarak aradiginda ortaya cikar.

Ag Olusturma  Grup iiyelerinin grup disindaki diger kisilerle baglanti kurma yetenegini ve
istekliligini yansitir. Hedefe ulagilmasimi kolaylastirmak icin gerektiginde
bilgi, destek ve yardim i¢in bu tiir temaslardan yararlanilabilir.

Katilhm Grup faaliyetleri ve kararlarinin genis bir yelpazesinde grup iiyeleri
tarafindan iiye katilimini kolaylagtirir. Katilim ayrica strateji gelistirmeyi
kolaylastirir ve liyelerin 6z yeterliligini artirir.

Gayri Resmi Rahat ve rahat bir atmosferle karakterize edilebilecek bir grup ortaminda

Mliskiler gerceklesir. Bu kosullar altinda, iiyeler birbirleriyle rahat hissettikleri i¢in
kisilerarasi etkilesimler aranir ve siirdiiriiliir.

Rolleri ve Grup lyeleri rollerini ve gorevlerini net bir sekilde anladiginda ve diger

Atamalari grup iyeleri de ayni fikirde oldugunda ortaya ¢ikar.

Temizle

Paylasma Grup iyelerinin, diger grup iyelerinin sahip oldugu bilgi, deneyim,

Istekliligi duygusal destek, enerji ve arag/gere¢lerden yararlanmasini saglar.

Bagimsizlik Grup tiiyelerinin gerekli gorevleri yerine getirmek igin gerekli becerilere

icin hazirlandi

sahip olma olasiligimi artirir. Bu, resmi egitim, kogluk veya kisisel gelisim
yoluyla elde edilebilir.

Yapisal destek  Acik iletisim kanallari, takim bazli 6diil sistemi gibi grup performansini
kolaylagtirmak icin tasarlanmuis bir ¢alisma ortami yaratir.

Lider/Yonetim Yoneticinin ¢alisanlarin = 6zgiivenini, kendi kendini yOnetmesini ve

Tarz kisilerarasi etkilesimlerini kolaylagtirmak icin personelini destekleme,
tesvik etme, kogluk yapma ve yetkilendirme becerisiyle ilgilidir.

Ogrenme Grup/orgiit ortaminin, grup {yelerinin kendi deneyimlerinden ve

ortam digerlerinin deneyimlerinden Ogrenmelerine ne o6lgiide izin verdigiyle

ilgilidir.

Kaynak: Mealiea ve Baltazar, 2005: 144-145

1.3.4. EKIP CALISMASININ ONEMIi

Ekiplerin diizgiin ¢aligmasi i¢in, yeterli iletisim ve iddiali tutumlara ek olarak saygi,

glic dengesi, degerler ve esitlie dayali temel kurallarin olmasi1 gerekir. Ekip i¢i

iletisim ¢ok onemlidir ¢iinkii ekibin basarisi i¢in bir gerekliliktir. Ekip ¢aligmasinda

atilganlik 6nemli bir yere sahiptir. En uygun ve pekistirici davranig tlirli olan

atilganlik, baskalarina saygi duymay1 ve karsiliginda saygi beklemeyi, ilgili taraflar

arasinda bir uzlasmaya varmayi ve bireylerin kendilerini 6zgiirce ifade etmelerine ve

hedeflerine ulagmalarina izin vermeyi icermektedir.

Ekipler iddiali iletigim

kullanarak iiyeleri arasinda daha akici, samimi ve dogrudan iletisim gelistirebilir.

Ayrica diger insanlara saygi diizeyi artacak ve calisma ortami ortak amaclara

ulagmak i¢in ideal olacaktir (Garcia-Campayo vd., 2016: 405-406).
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1.3.5. ISLETMELERDE ETKILILiK VE BENZER KAVRAMLAR
Isletmelerde etkililige benzer bazi kavramlar bulunmaktadir. Bu kavramlardan

bazilar1 asagida kisaca agiklanmustir.

1.3.5.1.  Etkililik

Etkili ekipler, insanlar aracilifiyla yiiksek diizeyde goérev performansi elde eden
ekiplerdir. Performans, kriterler ve hedefler olmak iizeere etkinligin ii¢ ana yolla
degerlendirilebilecegi onerilmistir. Literatiirde etkililik ile ilgili farkli tanimlamalara
rastlamak miimkiindiir. The Chambers Dictionary (1993) etkililigi genel anlamda
sOyle tanimlar: “etki giicline sahip olmak; bir seyin bir sonu¢ veya etki yaratmada
basarili olmasina neden olmak; giiclii; kullanilabilir”. Johnson ve Scholes (1989),
etkinligin bir kurulusta hangi kaynaklarin kullanilabileceginin bir dl¢iisii oldugunu
ileri stirer; insanlarin, sermayenin, pazarlamanin, arastirma bilgisinin, iretim
sistemlerinin ve maddi olmayan varliklarin mantikli kullanimi. Hofer ve Schendal
(1986), etkililigin 6nemli oldugunu c¢iinkii bir sirketin basarisinin belirleyicisi
oldugunu ve gevreyi tatmin etmekle ilgili oldugunu savunuyor. Etkililigin, gercek ve
istenen ¢iktilar arasindaki uygunluk derecesi oldugunu iddia ederler. Schein (1988)
etkililigi, "hedef ilerlemenin ne kadar hizli, ucuz veya verimli bir sekilde meydana
geldigi" acisindan tanimlar. Drucker (1974: 561) etkililigi “istenen sonucun
gerceklestirilme derecesi” olarak tanimlar. Blake ve Mouton (1964), yonetim hem
tiretim hem de insan merkezli olmayr basardiginda orgiitsel etkililigin ortaya

ciktigina dikkat ¢ekiyor (Ingram ve Teare, 1997: 119).

1.3.5.2.  Verimlilik
Verimlilik genellikle etkinlikle karistinilir. Sekil 4’te gortldiigii gibietkinlik
kavramsal bir sonu¢ olsa da, etkinligin ¢iktilarin girdilere ger¢ek orani oldugunu

gostermektedir (Ingram ve Teare, 1997: 119).
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Johnson ve Scholes (1989), etkinligin, kaynaklarin ne kadar iyi kullanildiginin bir
Olciisii oldugunu, etkinligin ise bu yetene§i dis c¢evre ile uyumlu hale getirme

yetenegi oldugunu gozlemlemektedir (Ingram ve Teare, 1997: 119).

1.3.5.3. Uyumluluk

Uyumluluk 6zelligi, bencillik, giivensizlik ve diismanliga karsit nezaket, giiven ve
sicaklik olarak tanimlanir. Uyumluluk diizeyi yiiksek kisiler diisiinceli, diirtist,
yardimsever ve destekleyicidir. Uyumluluk diizeyi diisiik olan kisiler umursamaz,
hosgoriisiiz, anlayissiz ve elestireldir. uyumluluk, isbirligi iceren ve baskalariyla
diizgiin iligkiler iceren gorevler i¢in yiiksek yordama gecerliligine sahip gibi
goriinmektedir (Driskell vd., 2006: 254). Uyumluluk, kisiligin ¢ok diizeyli
biitiinlesmesini ve bagskalariyla olumlu iliskiler siirdlirmek igin stratejilerin yerlesik
kullantminm1 analiz etmek i¢in iyi olabilir. Uyumluluk baskalariyla olumlu iligkiler

siirdiirme giidiileriyle ilgilenir (Jensen-Campbell ve Graziano, 2001: 325).

1.3.54. Vicdanhhk
Vicdanli olma 6zelligi, yeterlilik, diizen, basar1 ¢abas1 ve gorev bilinci dahil olmak
tizere bir dizi yonle iliskilendirilmistir. Vicdanllik, ¢aliskan, hazirlikli ve diizenli

olma, yiikiimlilikklere ve gorevlere bagli olma, isleri eksiksiz ve zamaninda
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tamamlama ve gilivenilir olma egilimini yansitir. Vicdanlilig1 diisiik olan kisiler fevri,

sorumsuz ve diizensizdir (Driskell vd., 2006 : 256).

1.3.6. EKiP ETKILiLiGi IiLE ILGILI YAPILAN ARASTIRMA
SONUCLARI

Ekip etkililigi ile ilgili baz1 aragtirma sonuclar1 asagida 6zetlenmistir.

Buljac-Samardzic vd. (2010)’nin ekip etkinligini artirmak ve kanita dayal
diizeylerini belirlemek amaciyla ilgili literatiirii gozden gecirmislerdir. Calisma
kapsaminda Ocak 1990 ile Nisan 2008 arasinda Ingilizce olarak yayinlanan ve saglik
hizmetlerinde ekip etkinligini gelistirmeye yonelik miidahalelere odaklanan ampirik
temelli calismalar1 sunan hakemli 48 makaleyi incelemislerdir. Calismalarinin
bulgularina gore; Ekip etkinligini artirmaya yonelik miidahaleler hakkinda yiiksek
kaliteli kanitlara sahip yalnizca bazi calismalar mevcuttur. Bu calismalar, ekip
egitiminin  akut (hastane) bakimda multidisipliner ekiplerin  etkinligini

artirabilecegini gosterdigi sonucuna ulagsmislardir.

Luis-Daniel (2010)’un isyeri maneviyatinin ekip etkinligi iizerindeki etkisini
anlamak amaciyla gerceklestirdigi calismasmin  bulgularma  gore; Isyeri
maneviyatinin orgiit kiiltiiriintin bir unsuru oldugu ve takim etkililigi tizerinde 6nemli

bir etkiye sahip oldugu ileri siiriilmiistiir.

Cirakli vd. (2015)’nin saglik kurumlarinda ekiplerin etkililik diizeylerini 6l¢gmek ve
organizasyon icerisindeki faktorlerin ekip etkililigini ne sekilde etkiledigini ortaya
koymak amaciyla Ankara’da {i¢ hastanede gergeklestirilen arastirmanin bulgularina
gore; organizyon faktorlerden miilkiyet durumu, egitim-aragtirma hastanesiolup
olmama ve calisma seklinin ekip etkililigini 6nemli 6l¢iide etkiledigi sonucuna

ulagmislardir.
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IKiINCi BOLUM
ORGUTSEL ATIKLIK VE EKIP UYE AMAC YONELIMININ

EKIP ETKILILIiGINE ETKILERINI BELIRLEMEYE YONELIK
UYGULAMA

2.1. ARASTIRMANIN KONUSU

Arastirmanin konusu; orgiitsel atiklik ve ekip liye ama¢ yoneliminin ekip etkililigi

tizerindeki etkileriniotomotiv sektorii calisanlar1 6rnekleminde belirlenmesidir.

2.2. ARASTIRMANIN AMACI

Aragtirmanin amaci, orgiitsel atiklik ve ekip iiye amac¢ yoneliminin ekip etkililigi

uzerindeki etkilerini analiz etmektir.

2.3. ARASTIRMA KONUSUNUN ONEMI

Gilintimiizde bir¢ok sektorde yapilan iiretim ve hizmet ¢alismalarinin altinda, gerek
insanlarin gerekse diger canlilarin ihtiyaclarini daha verimli bir sekilde karsilamak
yatmaktadir. Otomotiv sektoriinde faaliyet gosteren isletmeler de benzer sekilde,
insalnarin ulasim, giivenlik, zaman yonetimi gibi ihtiyaclarin1 karsilamak amaciyla
ulagim araclar1 lreterek fayda saglama cabasi icerisndenir. Bu siiregte, insan
haklarindaki gelismeler, insanlarin dogaya karsi daha sorumlu bir tutum sergilemeye
baslamasi, satin alma tercihlerindeki degisim, teknolojik gelismeler, artan rekabet,
cevreye karsi duyarli bir yonetim anlayis1 gibi gelismeler, s6z konuus isletmelerin
yonetim anlayislarinda da degisimi zorunlu hale getirmistir. Bu cercevede, miisteri
beklentilerine en iist diizeyde karsiluk verebilmek ve rekabet {stiinliigii

saglayabilmek icin isletmeler farkli stratejilere yonelmektedirler. Bu baglamda, ¢
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proaktif anlayisla, radikal degismlere odaklanarak, degisimlere cevap verebilen ve
uyum saglayabilen bir anlayisla orgiitsel atiklik diizeyini arttirarak ve ¢aliganlarin bir
ekip lyesi olarak yeterliklerini ve performanslarini arttirarak ve bu konudaki
endiselerini azaltacak uygulamlar ve bunlarin neticesinde etkili ekip calismasi ile
uzun vadede varligin1 devam ettirebilir ve ortalama gelirin iizerinde bir gelir elde
etme firsatin1 yakalayabilir. Bu agiklamalar 1s1ginda arastirmanin amaci, otomotiv
sektorii ¢alisanlar1 6rnekleminde, orgiitsel atiklik ve ekip iiye amag yoneliminin ekip
etkililigi lizerindeki etkilerini analiz etmektir. Bu cer¢evede arastirmanin temel
sorusu; ‘Orgiitsel atiklik ve ekip iiye amag yoneliminin ekip etkililigi iizerindeki

etkileri nasil ve ne yondedir?’’ seklinde belirlenmistir.

Bu arastirmanin sonuglarmin gerek sektér temsilcilerine gerekse isletme

yoneticilerine yol gosterici bir rol oynayacagi umulmaktadir.

2.4. ARASTIRMANIN VARSAYIMLARI

Bu arastirmanin varsayimlari su sekilde ifade edilebilir:
. Orneklem hacminin evreni temsil yeteneginin oldugu,

. Arastirmanin O0rneklemini olusturan otomotiv sektorii ¢alisanlarinin, anket
sorularin1 arastirmanin amaci dogrultusunda algiladiklari ve doru bir sekilde

cevapladiklari,

. Anket sorularinin olusturulmasinda yararlanilan Olgeklerin ve arastirma

yontemininin, aragtirma sorusunun ¢oziimiine uygun oldugu,

. Verilerin analizinde izlenen analiz tekniklerinin, arastirmanin amacina ve

hipotezlerin test edilmesine uygun teknikler oldugudur.

2.5. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Arastirma, otomotiv  sektorii calisanlart {izerinde Dbelirli donemde
gerceklestirilmis olmasi ve anketi cevaplayanlarin algilamalarina dayali olmasi

nedeniyle bazi sinirliliklar tasidigi ifade edilebilir:
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*  Aragtirma, otomotiv sektorii calisanlari ile sinirlandirilmisgtir.

* Arastirma, ekip etkililigini etkileyen orglitsel atiklik ve ekip liye amag

yonelimi bagimsiz degiskenleriyle sinirlandirilmistir.

* Arastirma 2022 yil1 Aralik ay1 i¢inde yapildigindan arastirmanin dénemsel

acidan da sinirliligr oldugunu belirtmek gereklidir.

2.6 ARASTIRMANIN YONTEMI

Aragtirma yontemi kapsaminda, anket formunun diizenlenmesi, 6rneklem ve veri

analiz yontemleri bagliklarina yer verilmistir.

2.6.1. Anket Formunun Diizenlenmesi

Anket teknigi, arastirmanin veri toplama teknigini olusturmaktadir. Anket dort

bolimu ihtiva etmketdir.

Anketin birinci bolimiinde, orgiitsel atiklik diizeyi Lee vd., (2015) tarafindan
gelistirilen ve daha sonra Giirbiiz ve Hatunoglu (2022) tarafindan Tiirk Kiiltiirii’ne
uyarlanan Ol¢ek kullanilarak Sl¢iilmiistiir. Bu 6lgek; proaktiflik (3 madde), radikal(3
madde), cevap verme (3 madde) ve uyum (3 madde) olmak tizere 4 boyut ve toplam
12 maddeden olusmaktadir. 5°li Likert tipi (/=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=
Katilmiyorum, 3= Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4=Katiliyorum, 5= Kesinlikle
Katiliyorum) 6lgek kullanilmstir.

Anketin ikinci boliimiinde ekip iiye amag yonelimi diizeyini 6lgmek amaciyla Elliot
ve McGregor (2001) tarafindan gelistirilen ol¢ek bulunmaktadir. Bu 0dlgek;
performans hedefi (3 madde), yeterlik endisesi (3 madde), yeterlik hedefi (3 madde)
ve performans endisesi (3 madde)olmak {izere 4 boyut ve toplam 12 maddeden
olusmaktadir. 5’1i Likert tipi (/=Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Ne
Katiliyorum Ne Katilmiyyorum, 4=Katilyyorum, 5= Kesinlikle Katilyyorum) olgek

kullanilmustir.
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Ucgiincii béliimde ise ekip etkililigini 6lgmek amaciyla, Awamleh ve Gardner (1999)
ve Lurey ve Raisinghani tarafindan gelistirilen ve Talip (2019) tarafindan Tiirkce’ye
uyarlanan 6l¢ek kullanilmistir. Bu 6l¢ek tek boyut ve 11 maddeden olusmaktadir. 5°1i
Likert tipi 6l¢ek kullanmlmistir (/ =Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Ne
Katilyyorum Ne Katilmiyorum, 4=Katilryyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum).

Son boliimiinde ise; katilimcilarin cinsiyet, medeni durum, yas, egitim diizeyi ve
calisilan departman ile ilgili demografik 6zellikleri belirlemeye yonelik sorular yer

almaktadir.

Anket uygulamasina ge¢ilmeden 6nce, 30 kisi iizerinde bir pilot ¢alisma yapilmuistir.

Elestiriler ve geri bildirimler sonucunda anket formuna son hali verilmistir.

2.6.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini Adana merkezli olup, Kayseri, istanbul ve Osmaniye illerinde
subeleri bulunan ve Otomotiv sektoriinde faaliyet gdsteren bir isletmede calisanlar
olusturmaktadir. Arastirmanin yapildigi donemde s6z konusu igletmelerde calisan
personel sayis1t 750 oldugu, {ist diizey yoneticilerle yapilan goriismeler sonucunda
tespit edilmistir. Tam sayim yontemi esas alinmis olup, tiim ¢alisanlara anket formu
dagitilmistir. Dagitilan anket sayist 750°dir. Geri donen anket sayisi 446°dir. 7
anketin tamami veya biiyiik bir boliimii bos olmasi nedeniyle degerlendirilmeye dahil
edilmemistir. Degerlendirilmeye alinan anket sayis1 439°dur. Evrenin 750 oldugu bir
arastirmada 6rneklem hacminin en az 254 olmas1 gerektigi tespit edilmistir (Ural ve
Kilig, 2005: 43). Bu baglamda, 439 anketin evreni temsil etme yeteneginin oldugu
ifade edilebilir.

2.6.3. Verilerin Analizi

Verilerin analizinde, Sosyal Bilimler igin Istatistik Analiz Programi olan SPSS 21.0
paket programi kullanilmistir. Arastirmanin amaci dogrultusunda ve arastirmanin
hipotezleirni test etmek amacilya; tanimlayici istatistikler, korelasyon ve coklu

regresyon analizleri uygulanmustir.
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2.7. ARASTIRMA OLCEKLERININ GECERLILiGI VE GUVENILIRLIGI

Bas (2001: 188) igerik gecerliligini, konu ile ilgili uzman kisilerin goriisleri alinmasi
olarak ifade etmektedir. Bu arastirmada da “icerik gecerliligi” uygulanmstir.
Cronbach’s Alpha katsayisindan yararlanilarak da arastirmanin giivenilirligi tespit

edilmistir.

Ankette kullanilan o6lceklerin, gilivenilirlik katsayilar1 asagidaki tabloda

gosterilmistir.
Tablo 6: Olgeklerin Giivenirlik Analizi Sonuglari

Olgekler Madde Sayisi Cronbach
Alpha (0)

Orgiitsel Atiklik 12 0.90

Proaktiflik 3 0.87

Radikal 3 0.82

Cevap Verme 3 0.83

Uyum 3 0.88

Ekip Uye Amac Yénelimi 12 0.65

Performans Hedefi 3 0.83

Yeterlik Endigesi 3 0.86

Yeterlik Hedefi 3 0.84

Performans Endisesi 3 0.63

Ekip Etkililigi 11 0.79

Tablo-6’da, arastirmada kullanilan 6l¢eklerin giivenilirlik katsayilarinin (Cronbach

Alpha Katsayilarinin) 0.60’1n lizerinde oldugu goriilmektedir.

2.8. ARASTIRMANIN MODELI VE HIPOTEZLERI

Aragtirmanin amact dogrultusunda asagidaki model ve hipotezler kurulmustur.
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Sekil 4. 1. Arastirma Modeli

Hipotez 1:Orgiitsel atiklik ekip etkililigi {izerinde anlaml1 ve pozitif etkiye sahiptir.

Hipotez 1a:Orgiitsel atikligin alt boyutlarindan proaktiflik ekip etkililigi {izerinde

anlamli ve pozitif etkiye sahiptir.

Hipotez 1b: Orgiitsel atikligin alt boyutlarindan radikal ekip etkililigi {izerinde

anlamli ve pozitif etkiye sahiptir.

Hipotez 1c: Orgiitsel atikligin alt boyutlarindan cevap verme ekip etkililigi {izerinde

anlamli ve pozitif etkiye sahiptir.

Hipotez 1d: Orgiitsel atikligin alt boyutlarindan uyum ekip etkililigi iizerinde

anlamli ve pozitif etkiye sahiptir.

Hipotez 2:Ekip liye amag¢ yonelimi ekip etkililigi iizerinde anlamli ve pozitif etkiye

sahiptir.
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Hipotez 2a: Ekip iiye ama¢ ydneliminin alt boyutlarindan performans hedefi ekip

etkililigi iizerinde anlamli ve pozitif etkiye sahiptir.

Hipotez 2b: Ekip {iye amag¢ ydneliminin alt boyutlarindan yeterlik endisesi ekip

etkililigi iizerinde anlamli ve pozitif etkiye sahiptir.

Hipotez 2c: Ekip liye amag¢ yoneliminin alt boyutlarindan yeterlik hedefi ekip

etkililigi iizerinde anlamli ve pozitif etkiye sahiptir.

Hipotez 2d: Ekip iliye amag¢ yoneliminin alt boyutlarindan performans endisesi ekip

etkililigi lizerinde anlamli ve pozitif etkiye sahiptir.

2.9. ARASTIRMANIN BULGULARI

Verilerin analizisonucunda elde edilen bulgular asagida sunulmustur.

2.9.1. Katimcilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Katilimcilarin demografik 6zellikleri Tablo-7’de verilmistir.
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Tablo 7: Anketi Cevaplayan Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Demografik f %  Demografik Ozellikler f %

Ozellikler

Cinsiyet Medeni Durum

Erkek 293  66.7 Evli 272 62.0

Kadin 146 33.3 Bekar 167 38.0

Yas Calismakta Oldugunuz

25 yas ve asagisi 45 10.3 Boliim

26-30 yas arasi 100 22.8 Servis 86 19.6

31-35 yas arasi 129 294 Satig 95 21.6

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

41 ve daha fazla 95 21.6 Insan Kaynaklari 13 3.0
Kaporta - Boya 48 109

Egitim Durumu Ikinci El 20 4.6

[kogretim 68 15.5 Muhasebe 34 17

Lise 107 24.4 Yikama 39 8.9

Onlisans 67 153 Diger 33 7.5

Lisans 188 42.8

Master / Doktora 9 2.1

n=439

Tablo-7’deki ¢alisanlarin demografik 6zellikleri ile ilgili arastirma sonuglarina gore;
katilimcilarin %66.7’sinin erkek, %33.3’iiniin kadin oldugu goriilmektedir. Medeni
durum degikeni agisindan; %62.0’sinin  evli, %38.0’inin bekdr oldugu
anlagilmaktadir. Katilimcilarin yas araligi dagilimina bakildiginda; %10.3’iiniin 25
yas ve asagisi, %22.8’inin 26-30 yas arasi, %29.4 liniin 31-35 yas arasi, %15.9’unun
36-40 yas aras1 ve %21.6’sinin ise 41 yas ve iizerinde oldugu goriilmektedir. Ankete
katilan ¢alisanlarin %15.5’inin ilkdgretim, %24.4’{iniin lise, %15.3’1linlin Onlisans,
%42.8’inin lisans ve %2.1’inin ise master / doktora egitimine sahip oldugu tespit
edilmigtir. Caligilan boliim agusndan bakildiginda ise; %19.6’sinin ~ Servis,
%21.6’smin  Satis, %16.2°sinin Mekanik-Elektrik, %3.0’minInsan Kaynaklar,
%10.9’ununKaporta-Boya, %4.6’smin ikinci El, %7.7’sininMuhasebe, %8,9 unun

Yikama ve %7.5’inin ise Diger boliimlerde calistig1 tespit edilmistir.

2.9.2. Degiskenler Arasindaki Korelasyon Analizi Sonuclar:
Orgiitsel atiklik ve alt boyutlar1 olan proaktiflik, radikal, cevap verme ve uyum; ekip
liye amag yonelimi ve alt boyutlar1 olan performans hedefi, yeterlik endisesi, yeterlik

hedefi, ve performans hedefi ile ekip etkililiginin aritmetik ortalamalari, standart
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sapmalar1, degiskenler arasindaki korelasyon katsayilart ve cronbach alpha degerleri

Tablo-8’de verilmistir.
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Tablo 8: Tamimlayici Istatistikler, Degiskenler Arasindaki Korelasyonlar ve Cronbach Alpha Degerleri

Art. Std.
Ort. Sapu 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
1.0rgiitsel Atiklik 4.11 0.67 (0.90)
2. Proaktiflik 4.17 0.93 803**  (0.87)
3. Radikal 3.60 0.98 J46*F  377FE(0.82)
4. Cevap Verme 4.34 0.74 820**  556**  501*%*  (0.83)
5. Uyum 4.33 0.75 J99%%  502%%  404%%  604**  (0.88)
6. Ekip Uye Amag .o (4 385k 366v  214% 203k 3s7ee (0.65)
Yonelimi
7. Performans Hedefi 4.52 0.61 366%%  321%%  180**  286%*  392%*  518*%*  (0.83)
8.Yeterlik Endisaesi 2.39 1.17 -027 003 004 -039  -066  .602%* -116*  (0.86)
9. Yeterlik Hedefi 4.61 0.58 ATIFE 400%%  221%%  380%%  524%%  4D5%%  460%%  -202%% (0.84)
10. Performans Endigesi  4.14 0.77 277 276%%  173%%  216%F  210%%  636%*  223%%  097*  162**  (0.63)
11. Ekip Etkililigi 4.18 0.49 593%k  502%%  374%%  466%*  551%%  D79%x  306%* - 142%%  466%F  258%F  (0.79)
roE p< 0.01diizeyinde anlamlidir. (2-tailed)
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Tablo-8’deki korelasyon analizi bulgularina gore; orgiitsel atiklik ile ekip etkililigi
arasinda (r= 0.593; p< 0,01) pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu, benzer sekilde
orgiitsel atikligin alt boyutlar1 olan proaktiflik ile ekip etkililigi arasinda (r= 0.502;
p< 0,01) pozitif yonlii ve anlaml1 bir iliski oldugu, radikal ile ekip etkililigi arasinda
(r= 0.374; p< 0,01) pozitif yonlii ve anlaml1 bir iliski oldugu, cevap verme ile ekip
etkililigi arasinda (r= 0.466; p< 0,01) pozitif yonlii ve anlaml bir iligski oldugu ve
uyum ile ekip etkililigi arasinda (r= 0.551; p< 0,01) pozitif yonlii ve anlamli bir iligki

oldugu tespit edilmistir.

Diger yandan ekip iiye amag yonelimi ile ekip etkililigi arasinda (= 0.279; p< 0,01)
pozitif yonli ve anlamli bir iligki oldugu, benzer sekilde ekip iiye amag yoneliminin
alt boyutlar1 olan performans hedefi ile ekip etkililigi arasinda (r= 0.306; p< 0,01),
yeterlik hedefi ile ekip etkililigi arasinda (r= 0.466; p< 0,01) ve performans endisesi
ile ekip etkililigi arasinda (r= 0.258; p< 0,01) arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir
iliski oldugu tespit edilmistir. Ancak, ekip iliye ama¢ yoneliminin alt boyutlarindan
yeterlik endisesi ile ekip etkililigi arasinda (r= -0.142; p< 0,01) negatif yonlii ve

anlamli bir iliski oldugu ortaya konulmustur.

2.9.3. Regresyon Analizi Sonuc¢lar:
Orgiitsel atikligin ekip etkililigi iizerindeki etkisini belirlemek amaciyla yapilan basit

regresyon analizi sonuglart Tablo-9°da verilmistir.

Tablo 9: Orgiitsel Atikligin Ekip Etkililigi Uzerindeki Etkisine liskin Basit Regresyon
Analizi Sonuglari

Stn. Stn.  Stn.E Diiz. Tol VIF
Bagimsiz  Edilme Sap dilmis Sig. R2 R? D-W era
Degisken  mig ma ns
F a7~
237.185 000 ** 352 350 1.841
Sabit 2396 117
Orglitsel 434 028 593 .000 ** (I
Atiklik ' ) ' )

* p<0,05; ** p<0,01
Bagimh Degisken: Ekip Etkililigi
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Tablo-9’ daki regresyon analizinde; oOrgiitsel atiklik bagimsiz degisken, ekip
etkililigi ise bagiml degisken olarak modele girilmistir. Model bir biitiin olarak 0,01
diizeyinde anlamlidir (R?>= 0.352; Faasn= 237.185; p=0.000<0.01). Analiz
sonuglarina gore; Orgiitsel atiklik, ekip etkililigindeki degisimin % 35.2°sini
aciklamaktadir. Bu bulguya gore, orgiitsel atikligin (= 0.434; p=0.000< 0.01) ekip
etkililigi lizerinde anlamli vepozitif yonli bir etkiye sahip oldugu saptanmistir. Bu

sonuca gore Hipotez 1 kabul edilmistir.

Orgiitsel atikligin alt boyutlar1 olan proaktiflik, radikal, cevap verme ve uyumun ekip
etkililigi iizerindeki etkilerini belirlemek amaciyla yapilan ¢oklu regresyon analizi

sonuclar1 Tablo-10’da sunulmustur.

Coklu regresyon analizinde en yiliksek VIF degeri 1.932°dir. Bu deger en iist sinir
olarak kabul edilen 10’ dan kii¢iiktiir (Gujarati, 1999: 27). En diisiik tolerans degeri
0.518’dir. Bu deger en alt sinir degeri olan 0.10°dan biiytiktiir (Hair vd., 2006). Bu
degerlere gore, modelde coklu baginti sorunu olmadig1 goriilmektedir. Analiz sonucu
elde edilen Durbin-Watson katsayis1 1.857°dir. Bu bulguya gore degiskenler arasinda
otokorelasyon olmadigi ve verilerin regresyon analizi acisindan bir problem

olusturmadig1 anlasilmaktadir.

Tablo 10: Orgiitsel Atikligin Alt Boyutlarinin Ekip Etkililigi Uzerindeki Etkisine iliskin
Coklu Regresyon Analizi Sonuglari

Stn. Stn. Stn.E Diiz.

Bagimsiz Edilm Sap dilmis Sig. , R D-W Tole  VIF
o . R rans

Degiskenler emis ma

F (4-434=

64.304 000 ** 372 366 1.857

Sabit 2318 123

1. Proaktiflik .114 026 217 .000%* 583 1.714

2. Radikal .059 022 117 .009** 727 1.375

3.Cevap 063 .035 094 .075 518 1.932

Verme

4.Uyum .209 034 319 000%* 534 1.872

* p<0,05; ** p<0,01
Bagimh Degisken: Ekip Etkililigi
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Orgiitsel atikligin alt boyutlar1 (proaktiflik, radikal, cevap verme ve uyum) bagimsiz
degisken ve ekip etkililigiise bagimli degisken olarak modele girilmistir. Bir biitlin
olarak model 0,01 anlamhlik diizeyinde anlamlidir (R?>= 0.372; F (4434~ 64.304;
p=0.000 < 0.01). Bu modelde orgiitsel atikligin alt boyutlari, bagimli degisken olan
ekip etkililigindeki degisimin % 37.2’sini aciklamaktadir. Analiz sonuglarina gore,
orgiitsel atikligin alt boyutlarindan proaktifligin (B = 0.114; p< 0.01) ekip etkililigi
tizerinde anlaml1 ve pozitif yonlii bir etkiye sahip oldugu saptanmistir. Bu sonuca gore
Hipotez 1a kabul edilmistir. Benzer sekilde orgiitsel atikligin alt boyutlarindan
radikalin (B = 0.059; p< 0.01) ekip etkililigi iizerinde anlamli ve pozitif yonli bir
etkiye sahip oldugu ortaya konulmustur. Bu sonuca gore Hipotez 1b kabul edilmistir.
Orgiitsel atikligin alt boyutlarindan uyumun (B = 0.209; p< 0.01) ekip etkililigi
tizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Bu bulguya
gore Hipotez 1d kabul edilmistir. Ancak, orgiitsel atikligin alt boyutlarindan cevap
vermenin (f = 0.063; p=0.075> 0.05) ekip etkililigi tizerinde istatiksel olarak anlamli
bir etkiye sahip olmadig1 tespit edilmistir. Bu bulguya gére Hipotez 1c¢ red edilmistir.

Ekip liye amag¢ yoneliminin ekip etkililigi tizerindeki etkisini belirlemek amaciyla

yapilan basit regresyon analizi sonuglar1 Tablo-11’de verilmistir.

Tablo 11: Ekip Uye Amag Yéneliminin Ekip Etkililigi Uzerindeki Etkisine iliskin Basit
Regresyon Analizi Sonuglar1

Stn. Stn.  Stn.E Diiz. Tol VIF
Bagimsiz  Edilme Sap dilmis Sig. R2 R? D-W era
Degisken  mis ma ns
F  aa7=
36.767 000 ** 078 .075 1.925
Sabit 2.963 202
Ekip Uye
Amag 311 051 279  .000 ** 1 1
Y onelimi

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

Tablo-11" deki regresyon analizinde; ekip iiye amag¢ yonelimi bagimsiz degisken,
ekip etkililigi ise bagimli degisken olarak modele girilmistir. Model bir biitiin olarak
0,01 diizeyinde anlamhdir (R?>= 0.078; Fa-437= 36.767; p=0.000<0.01). Analiz
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sonuclarina gore; ekip liye amag yonelimi, ekip etkililigindeki degisimin % 7.8’ini

aciklamaktadir. Bu bulguya gore, ekip liye amag¢ yoneliminin (f= 0.311; p=0.000<

0.01) ekip etkililigi lizerinde anlamhi ve pozitif yonlii bir etkiye sahip oldugu

saptanmistir. Bu sonuca gore Hipotez 2 kabul edilmistir.

Ekip liye ama¢ yoneliminin alt boyutlar1 olan performans hedefi, yeterlik endisesi,

yeterlik hedefi ve performans endisesinin ekip etkililigi tizerindeki etkilerini

belirlemek amaciyla yapilan coklu regresyon analizi sonuglar1 Tablo-12’de

sunulmustur.

Tablo 12: Ekip Uye Amag¢ Yéneliminin Alt Boyutlarinin Ekip Etkililigi Uzerindeki Etkisine

[liskin Coklu Regresyon Analizi Sonuglari

Stn. Stn. Stn.E Diz. Tole VIF
Bagimsiz Edilm Sap dilmis Sig. , R D-W
o . R rans
Degiskenler emis ma
F (4-434)=
38.455 000 ** 262 255 1.886
Sabit 1974 208
1.
Performans .065 .038 .080 .091 764 1.309
Hedefi
2.Yeterlk o3 018 _072 090 939 1.065
Endisesi
3.Yeterlik o
Hedefi 326 040 .385 .000 760  1.316
4Performans |15 g7 g4 oo 927 1.079
Endisesi

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

Bagimh Degisken: Ekip Etkililigi

Tablo 12°deki Tolerans, VIF ve Durbin-Watson degerlerine gore, modelde ¢oklu

bagint1 ve otokorelasyon sorunu olmadigi ifade edilebilir.

Ekip iiye amag yoneliminin alt boyutlar (performans hedefi, yeterlik endisesi, yeterlik

hedefi ve performans endisesi) bagimsiz degisken ve ekip etkililigi ise bagimlh

degisken olarak modele girilmistir. Bir biitiin olarak model 0,01 anlamlilik diizeyinde

anlamhidir (R?= 0.262; F (4-434= 38.455; p=0.000 < 0.01). Bu modelde ekip iiye amag
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yoneliminin alt boyutlari, bagimli degisken olan ekip etkililigindeki degisimin %
26.2°sini agiklamaktadir. Analiz sonucglarma gore, ekip iiye amag¢ yOneliminin alt
boyutlarindan yeterlik hedefinin (B = 0.326; p< 0.01) ekip etkililigi {izerinde anlamh
ve pozitif yonlii bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Bu sonuca goére Hipotez 2¢
kabul edilmistir. Benzer sekilde ekip liye amag¢ yoneliminin alt boyutlarindan
performans endisesinin (f = 0.117; p< 0.01) ekip etkililigi iizerinde anlaml1 ve pozitif
yonlii bir etkiye sahip oldugu ortaya konulmustur. Bu sonuca gore Hipotez 2d kabul
edilmistir. Ancak, ekip liye ama¢ yoneliminin alt boyutlarindan performans hedefinin
(B = 0.065; p=0.091> 0.05) ekip etkililigi lizerinde istatiksel olarak anlamli bir etkiye
sahip olmadig: tespit edilmistir. Bu bulguya gore Hipotez 2a red edilmistir. Benzer
sekilde, ekip liye amag¢ yoneliminin alt boyutlarindan yeterlik endisesi (f = -0.030;
p=0.090> 0.05) ekip etkililigi lizerinde istatiksel olarak anlamli bir etkiye sahip
olmadigi tespit edilmistir. Bu bulguya gore Hipotez 2b red edilmistir.

Otomotiv sektdrii calisanlart Ornekleminde orgiitsel atiklik ve ekip {liye amag
yoneliminin ekip etkililigi {izerindeki etkilerini belirlemek amaciyla kurulan

hipotezler ile ilgili sonuglar, Tablo-13’de sunulmustur.
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Tablo 13: Hipotezlere iliskin Sonuglar

HIPOTEZLER SONUC
Hipotez 1: Orgiitsel atiklik ekip etkililigi {izerinde anlamli ve pozitif
etkiye sahiptir. KABUL
Hipotez 1a: Orgiitsel atikligin alt boyutlarindan proaktiflik ekip
etkililigi iizerinde anlamli ve pozitif etkiye sahiptir. KABUL
Hipotez 1b: Orgiitsel atikligin alt boyutlarindan radikal ekip etkililigi
iizerinde anlamli ve pozitif etkiye sahiptir. KABUL
Hipotez 1c: Orgiitsel atikligin alt boyutlarindan cevap verme ekip
etkililigi iizerinde anlamli ve pozitif etkiye sahiptir. RED
Hipotez 1d: Orgiitsel atikligin alt boyutlarindan uyum ekip etkililigi
tizerinde anlamli ve pozitif etkiye sahiptir. KABUL
Hipotez 2: Ekip liye amag yonelimi ekip etkililigi iizerinde anlamli ve
pozitif etkiye sahiptir. KABUL
Hipotez 2a: Ekip liye amag¢ yoneliminin alt boyutlarindan performans
hedefi ekip etkililigi lizerinde anlaml1 ve pozitif etkiye sahiptir. RED
Hipotez 2b: Ekip liye amag¢ yoOneliminin alt boyutlarindan yeterlik
endisesi ekip etkililigi izerinde anlaml1 ve pozitif etkiye sahiptir. RED
Hipotez 2c: Ekip liye amag¢ yoneliminin alt boyutlarindan yeterlik
hedefi ekip etkililigi lizerinde anlaml1 ve pozitif etkiye sahiptir. KABUL
Hipotez 2d: Ekip iliye amag¢ yoneliminin alt boyutlarindan performans
KABUL

endisesi ekip etkililigi lizerinde anlaml1 ve pozitif etkiye sahiptir.
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SONUC

Bu calismada otomotiv sektorii calisanlar1 6rnekleminde orgiitsel atiklik ve ekip tiye
ama¢ yoneliminin ekip etkililigi iizerindeki etkileri analiz edilmistir. Korelasyon
analizi sonuglarina gore; orgiitsel atiklik ile ekip etkililigi arasinda pozitif yonlii ve
anlamli bir iligki oldugu, benzer sekilde Orgiitsel atikligin alt boyutlar1 olan
proaktiflik ile ekip etkililigi arasinda pozitif yonli ve anlamli bir iliski oldugu,
radikal ile ekip etkililigi arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki oldugu, cevap
verme ile ekip etkililigi arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu ve uyum
ile ekip etkililigi arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir.
Diger yandan ekip iiye amag¢ yonelimi ile ekip etkililigi arasinda pozitif yonlii ve
anlamli bir iliski oldugu, benzer sekilde ekip iiye ama¢ yoneliminin alt boyutlari olan
performans hedefi ile ekip etkililigi arasinda yeterlik hedefi ile ekip etkililigi arasinda
ve performans endisesi ile ekip etkililigi arasinda arasinda pozitif yonlii ve anlaml
bir iliski oldugu tespit edilmistir. Ancak, ekip iiye amag¢ yoOneliminin alt
boyutlarindan yeterlik endisesi ile ekip etkililigi arasinda negatif yonlii ve anlamli bir

iliski oldugu ortaya konulmustur.

Regresyon analizi sonuglarina gore; orgiitsel atikliginekip etkililigi tizerinde anlamli
ve pozitif yonlii bir etkiye sahip oldugu saptanmistir. Benzer sekilde orgiitsel atikligin
alt boyutlarindan proaktifligin, radikalin ve uyumun ekip etkililigi tizerinde anlamli ve
pozitif yonlii bir etkiye sahip oldugu saptanmistir. Ancak, Orgiitsel atikligin alt
boyutlarindan cevap vermenin ekip etkililigi {izerinde istatiksel olarak anlamli bir

etkiye sahip olmadigi tespit edilmistir.

Diger yandan ekip iiye amag¢ yoneliminin ekip etkililigi {izerinde anlamli ve pozitif
yonlii bir etkiye sahip oldugu saptanmistir. Benzer sekilde ekip liye amag yoneliminin
alt boyutlarindan yeterlik hedefi ve performans endisesinin ekip etkililigi {izerinde
anlamli ve pozitif yonlii bir etkiye sahip oldugu saptanmistir. Ancak, ekip iiye amag
yoneliminin alt boyutlarindan performans hedefi ve yeterlik endisesinin ekip etkililigi

tizerinde istatiksel olarak anlamli bir etkiye sahip olmadig1 tespit edilmistir.



Arastirma bulgular1 cergevesinde ekip etkililigini arttirabilmek amaciyla su oneriler

sunulabilir;

>

A\

Miisteri istek ve ihtiyaglarindaki degisimi, rakiplerin manevralarini,
teknolojik gelisimleri ve yenilik¢i davranislart dnceden ongdrebilmek icin
calisanlarin  karar vermelerinde inisiyatif kullanabildikleri ve 0&zerk
davranabildikleri bir 6rgiit kiiltiirii olusturulmast,

Koklii degisimlerin olabilecegi radikal stratejik hareketlerin baglatilmasi,

Is modellerinin gelisen endiistriye uyumunun saglanmast,

Ekip tiyeleri arasinda etkin bir iletisim sistemi kurarak, koordinasyon yoluyla
uyumun saglanmasi,

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

Calisanlarin performans endiselerini azaltabilmek i¢in uzmanlik alanlariyla
ilgili gorevlendirmelerin yapilmasi ve bu konuda gerekli egitimlerle

personelin desteklenmesi faydali olabilir.

Bu calismanin temel kisitlayicisi, anket arastirmasinin otomotiv sektoriinde faaliyet

gosteren Adana merkezli Kayseri, Osmaniye ve Istanbul illerindeki calisanlar ile

sinirlt tutulmus olmasidir. Dolayisiyla, yapilacak olan degerlendirmeler sadece bu

Olcekte gegerli oldugu vurgulanmalidir. Bu arastirma sonuclari, diger sektorler

ornekleminde gerceklestirilecek ¢aligmalar i¢in yol gosterici bulgular sunabilecegi

umulmaktadir. Bu bulgularin diger sektorlerde gecerli olup olmadigi, s6z konusu

sektorlerde yapilacak calismalar sonucunda ulasilan bulgularla karsilagtirilmasi

sonucunda goriilebilir.

61



KAYNAKLAR

Abudi G (2010) The five stages of team development: a case study. Project

Management, Project Smart.

Ademi B, Klungseth NJ & Olsson N (2021) Strategic flexibility and business model

mnnovation: a literature review.

Akkaya B & Tabak A (2018). Orgiitsel geviklik 6lgeginin Tiirkgeye uyarlanmast:
Gegerlik ve giivenirlik ¢alismasi. Is ve Insan Dergisi, 5(2), 185-206.

Anil D (2010) Uluslararas1 6grenci basarilarin1 degerlendirme programi (PISA)’nda
Tirkiye’deki 6grencilerin fen bilimleri basarilarini etkileyen faktorler. Egitim

ve Bilim, 34(152), 87-100.

Aube C & Rousseau V (2005) Team goal commitment and team effectiveness: the
role of task interdependence and supportive behaviors. Group Dynamics:

Theory, Research, and Practice, 9(3), 189.

Arslan A (2011) Ogretmen adaylarimin amag yonelimleri ile yapilandirmacilifa
yonelik goriislerinin  incelenmesi. Ondokuz Mayis University Journal of

Education Faculty, 30(1), 107-122.

Awamleh R ve Gardner WL (1999) Perceptions of leader charisma and effectiveness:
the effects of vision content delivery, and organizational performance. The

Leadership Quarterly, 10(3), 345-373.

Basri S & Zorlu K (2020) Orgiit kiiltiirii algisinin orgiitsel ceviklik iizerindeki
etkisinin incelenmesi. Sosyal Ekonomik Arastirmalar Dergisi, 20(39), 147-164.

Bas Tiirker (2001) Anket. Ankara: Seckin Yayinlari.

Bottani E (2009) On theAssessment of Enterprise Agility: IssuesFromTwo Case
Studies. International Journal of LogisticsResearchand Applications. 12. (3),

213-230.

Boyles JL (2016) The isolation of innovation: Restructuring the digital newsroom

through intrapreneurship. Digital journalism, 4(2), 229-246.

Bozkurt O (2015) Sosyal hizmet isletmelerinde yenilik yonetimi. Siileyman Demirel
Universitesi Vizyoner Dergisi, 89-106.



Buljac-Samardzic M, Dekker-van Doorn CM, van Wijngaarden JD & van Wijk KP
(2010) Interventions to improve team effectiveness: a systematic

review. Health policy, 94(3), 183-195.

Buvik MP & Tvedt SD (2017) The influence of project commitment and team
commitment on the relationship between trust and knowledge sharing in

project teams. Project Management Journal, 48(2), 5-21.

Cegarra-Navarro JG, Soto-Acosta P & Wensley AK (2016) Structured knowledge
processes and firm performance: The role of organizational agility. Journal of

Business Research, 69(5), 1544-1549.

Chai DS, Hwang SJ & Joo BK (2017) Transformational leadership and
organizational commitment in teams: The mediating roles of shared vision and

team-goal commitment. Performance Improvement Quarterly, 30(2), 137-158.

Chaney D, Carrillat FA & Zouari A (2019) Uncovering institutional orientation as a
new strategic orientation in industrial marketing. Industrial Marketing

Management, 80, 242-250.

Cheng JH & Fu YC (2013) Inter-organizational relationships and knowledge sharing
through the relationship and institutional orientations in supply

chains. International Journal of Information Management, 33(3), 473-484.

Cosar B (2020) Dijital ve cevik orgiit kiltiirii 6lgeginin gelistirilmesi. In 5.
International EMI  Entrepreneurship and Social Sciences Congress

PROCEEDINGS E-BOOK, September, 615.

Coskun MS (2019) Orgiitsel Bilgi paylasimi ve orgiitsel cevikligin rekabet avantaj

tizerine etkisi (Doctoral dissertation, Marmara Universitesi (Turkey).

Crrakli U (2012) Ankara’da yer alan ii¢ hastanede ekip etkililiginin

degerlendirilmesi (Master's thesis, Saglik Bilimleri Enstitiisii).

Cirpan H & Koyuncu M (1998) Isletme kiiltiiriiniin alt kademe yoneticileri
iizerindeki etkisi: bir 6rnek olay ¢alismasi. Oneri Dergisi, 2(9), 223-230.

63



Delgado Pifia MI, Maria Romero Martinez A & Gomez Martinez L (2008) Teams in
organizations: a review on team effectiveness. Team Performance

Management: An International Journal, 14(1/2), 7-21.

Demir T (2013) Ilkogretim 6grencilerinin yaratici yazma becerileri ile yazma
ozyeterlik algisi iliskisi lizerine bir calisma. Uluslararasi Tiirk¢e Edebiyat

Kiiltiir Egitim (TEKE) Dergisi, 2(1), 84-114.

Denison DR, Hart SL & Kahn JA (1996) From chimneys to cross-functional teams:
Developing and validating a diagnostic model. Academy of Management

journal, 39(4), 1005-1023.

Driskell JE, Goodwin GF, Salas E & O'Shea PG (2006) What makes a good team
player? Personality and team effectiveness. Group Dynamics: Theory,

Research, and Practice, 10(4), 249.

Drucker PF (1974) Management: Tasks, responsibilities, practices, heinemann,

London.

Ebner ML & Vollmann ET (1988) Manufacturing systems for the 1990s, 1st
International Conference on Expert Systems and Leading Edge in Production
Planning and Control, University of South Carolina, The Benjamin Cunnings

Publishing Company, Redwood, CA, 317-337.

Elliot AJ & McGregor HA (2001) A 2x 2 achievement goal framework. Journal of
personality and social psychology, 80(3), 501.

Erdem Z (2018) Ekip kaynak yonetiminde kabin ekiplerinin iletisim, ekip ¢alismasi
ve stresle basa ¢ikma tutumlari ile kisilik yapilart etkilesimi: kabin ekipleri
iizerinde bir ¢alisma (Doctoral dissertation, Istanbul Kiiltiir Universitesi/Sosyal

Bilimler Enstitiisii/Isletme Anabilim Dali/Isletme Bilim Dali).

Fisher SG & Hunter TA (1997) Team or group? Managers’ perceptions of the
differences. Journal of Managerial Psychology, 12(4), 232-242.

Francis D (2001) Managing people in agile organizations. Agilemanufacturing: the
21st. century competitive strategy ig¢inde, A.Gunesekaran, UK: Elsevier, 193-
202.

64



Franco M & Haase H (2009) Entrepreneurship: an organisational learning
approach. Journal of small business and enterprise development, 16(4), 628-

641.

Garcia-Campayo J, Puebla-Guedea M, Herrera-Mercadal P & Daudén E (2016).
Burnout syndrome and demotivation among health care personnel. Managing

stressful situations: The importance of teamwork. Actas Dermo-Sifiliograficas

(English Edition), 107(5), 400-406.

Gujarati DN (1999) Temel Ekonometri, cev. Umit Senesen, Giilay Giinliik Senesen.
(LiteratiirY ayincilik, Istanbul).

Gliney S (2007a) Yonetim ve organizasyonun bazi temel kavramlari. S.Gliney

(Ed.),Yonetim ve Organizasyon.( 2. Baski1), Nobel Yayin Dagitim, Ankara.

Giirbiiz FG & Hatunoglu SB (2022) Assessment of organizational agility: Adaptation
and validation of the scale for application in Turkey. Journal of Management

Marketing and Logistics, 9(1), 27-37.
Grusenmeyer D (2009) Mission, vision, values & goals.
Hager P & Goncezi A (1996) What is competence?. Medical teacher, 18(1), 15-18.

Hair JF, Black WC & Babin BJ (2006) ‘‘Multivariate data analysis. New Jersey:
Pearson Prentice Hall, Upper Saddle River.

Harraf A, Wanasika I, Tate K & Talbott K (2015) Organizational agility. Journal of
Applied Business Research (JABR), 31(2), 675-686.

Hartley P & Bruckmann C (2008)Business communication. Routledge.

Heintz JrP & Steele-Johnson D (2004) Clarifying the conceptual definitions of goal
orientation dimensions: Competence, control, and evaluation. Organizational

Analysis, 12(1), 5-19.

Honts C, Prewett M, Rahael J & Grossenbacher M (2012) The importance of team
processes for different team types. Team performance management: an

international journal, 18(5/6), 312-327.

Horwath R & Drucker P (2005) Discovering purpose: Developing mission, vision &

values. Strategic Thinking Institute, 1(9).

65



Ileri YY & Soylu Y (2010) The concept of competitive advantage as a tool for the
agility and organizational structure. J. Selcuk Univ. Vocat. Sch. Soc. Sci, 13(1-
2), 13-28.

Inanir A (2020) Orgiitsel ¢eviklik 5. boliim. Modern Isletmecilikte Yonetsel Konular,
Egitim Yayinevi.
Ingram H, Teare R, Scheuing E & Armistead C (1997) A systems model of effective

teamwork. The TOM Magazine, 9(2), 118-127.

Jensen-Campbell LA & Graziano WG (2001) Agreeableness as a moderator of
interpersonal conflict. Journal of personality, 69(2), 323-362.

Joiner B (2019) Leadership Agility for organizational agility. Journal of Creating
Value, 5(2), 139-149.

Janior F & de Vasconcelos MCRL (2004) Empreendedorismo e learning
organization: estudo de caso numa instituigdo de ensino superior

brasileira. Revista Portuguesa e Brasileira de Gestdo, 3(3), 60-73.

Kanten P, Kanten S, Keceli M & Zaimoglu Z (2017) The antecedents of
organizational agility: organizational structure, dynamic capabilities and

customer orientation. PressAcademia Procedia, 3(1), 697-706.

Katzenbach JR & Smith DK (2015) The wisdom of teams: Creating the high-

performance organization. Harvard Business Review Press.

Kidd PT (1994) Agile Manufacturing: Forging New Frontiers, Addison-Wesley,
Reading, MA.

Kidd P (1996) Agile manufacturing: A strategy for the 21st Century, IEE
Colloquium Digest No. 96/071, March.

Késeoglu R & Demir H (2017) Amag Yénelimi ve Tiikenmislik Arasindaki Iliskide
Amag Ikliminin Moderatdr Etkisi. Ege Akademik Bakis, 17(3), 337-349.

Lee OK Sambamurthy, V Lim KH & Wei KK (2015) How does IT ambidexterity
impact organizational agility?. Information Systems Research, 26(2), 398-417.

Leblebici D Nadi (2008) “Orgiit kuraminin temelleri”, C.U. Iktisadi ve Idari Bilimler
Dergisi, (9- 1), 111-129.

66



Luis Daniel J (2010) The effect of workplace spirituality on team
effectiveness. Journal of management development, 29(5), 442-456.

Lumpkin GT & Dess GG (1996) Clarifying the entrepreneurial orientation construct
and linking it to performance. Academy of management Review, 21(1), 135-
172.

Lurey JS, Raisinghani MS (2001) An empirical study of best practices in virtual
teams, Information & Management 38 (2001), 523—-544.

https://www.ticimax.com/.Sirket Kiiltiiri Nedir? Sirket Kiltiirti Nasil Olusturulur?
Erisim adresi: 23.03.2023

Mackey K (1999) Stages of team development. /[EEE Software, 16(4), 90-91.

Mathews BL, Koehn AJ, Abtahi MM & Kerns KA (2016) Emotional competence
and anxiety in childhood and adolescence: A meta-analytic review. Clinical

child and family psychology review, 19, 162-184.

Mealiea L & Baltazar R (2005) A strategic guide for building effective teams. Public
Personnel Management, 34(2), 141-160.

Mehta A, Feild H, Armenakis A & Mehta N (2009) Team goal orientation and team
performance: The mediating role of team planning. Journal of

Management, 35(4), 1026-1046.

Molla A & Peszynski K (2012) Enterprise systems and organizational agility: a
review of the literature and conceptual framework. Communications of the

Association for Information Systems, 31(1), 8.

Mouratidis A, Michou A, Demircioglu AN & Sayil M (2018) Different goals,
different pathways to success: Performance-approach goals as direct and
mastery-approach  goals as indirect predictors of grades in

mathematics. Learning and Individual Differences, 61, 127-135.

Muslu S (2014) Orgiitlerde Misyon ve Vizyon Kavramlarinin Onemi. Hak I
Uluslararasi Emek ve Toplum Dergisi, 3(5), 150-171.

Nafei WA (2016) Organizational agility: The key to organizational

success. International Journal of Business and Management, 11(5), 296-309.

67



Nederveen Pieterse A, Van Knippenberg D & Van Dierendonck D (2013) Cultural
diversity and team performance: The role of team member goal

orientation. Academy of management journal, 56(3), 782-804.

Nedir. Com.
https://www.nedir.com/ama%C3%A7#:~:text=Ama%C3%A7%20nedir%3F%
20(Felsefe).eylemler%20ve%20i%C5%9Flemler%20tarat%C4%B 1ndan%20b
elirlenmi%C5%9Ftir, Erisim Tarihi: 07.04.2023.

Olkkonen R, Tikkanen H & Alajoutsijarvi K (2000) The role of communication in

business relationships and networks. Management Decision.

Oncii GT (2016) Kardiyak rehabilitasyonun tanimi, ekip ¢alismasinin énemi ve ekip

iiyelerinin rolleri. Journal of Cardiovascular Nursing, 7(Sup 2), 35-40.

Ozalp 1 (1998) Isletmelerde grup ve ekip kavrami. Anadolu Universitesi Iktisadi ve
Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 14(1), 1-16.

Ozdemir M & Géren SC (2017) Psikolojik giiclendirme, liderlik uyumu ve 6gretmen
performansi iliskisinde drgiitsel bagliligin araci rolii. [lkégretim Online, 16(1),

342-353.

Ozer MA (2015) Isletmelerde stratejinin Onemi lizerine
degerlendirmeler. Uluslararas: Iktisadi ve Idari Incelemeler Dergisi, 7(14), 69-

84.

Pavlak A (2004) Project troubleshooting: Tiger teams for reactive risk

management. Project Management Journal, 35(4), 5-14.

Powell DH (2004) Treating individuals with debilitating performance anxiety: An
introduction. Journal of clinical psychology, 60(8), 801-808.

Poyséd-Tarhonen J, Elen J & Tarhonen P (2016) Student teams’ development over
time: Tracing the relationship between the quality of communication and
teams’ performance. Higher Education Research & Development, 35(4), 787-
799.

Scott WR (2003) Organizations: Rational, natural and open systems. Pearson

Education International, 5th Ed., New Jersey.

68



Sherehiy B, Karwowski W & Layer JK (2007) A review of enterprise agility:
Concepts, frameworks, and attributes. International Journal of industrial

ergonomics, 37(5), 445-460.

Spencer KL (1993) The wisdom of teams: Creating the high-performance

organization.

Simgek $ (2010) Yonetim ve Organizasyon.(12.Basim). Konya: Egt. Akademi

Yayinlari.

Talip Makbule (2019) Etik liderlik ve makyavelizmin ekip etkililigi tizerine etkileri:
orgilit temelli Ozsayginin diizenleyici rolii. Nevsehir Haci Bektas Veli
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim Dali, Yiiksek Lisans

Tezi, Nevsehir.

Taiwo AA & Lawal FA (2016) Vision and mission in organization: Myth or heuristic

device?. The International Journal of Business & Management, 4(3).

Tanyeri A & Memis MU (2017) Bagimsiz denetimin etkinligi agisindan i¢ kontrol
sisteminin incelenmesi ve komitelerin 6nemi. Sosyal ve Beseri Bilimler
Dergisi, 9(1), 61-77.

Toprak A (2006) Isletmelerde liderlik ve ekip calismasi (Master's thesis, Sosyal

Bilimler Enstitiisii).

Trinh PT (2012) Enterprise systems and organisational agility: Developing and
exploring a Causal Model (Doctoral dissertation, RMIT University).

Turan H (2022) Yenilik yoOnetimi. Disiplinleraras1 girisimcilik ve yenilik¢ilik
calismalart, Efe Akademik Yayincilik, Istanbul.

Turung O, Altay M & Bilgin N (2011) Hiyerarsik plato ve kendini isletmeden
hissetme durumunun performans hedefine yonelim ve yenilik¢i davranisa

etkisinde orgiitsel ozdeslesmenin rolii. Dokuz Eyliil Universitesi Isletme

Fakiiltesi Dergisi, 12(1), 133-157.

Ural A. ve Kilig 1. (2006) Bilimsel Arastirma Siireci ve SPSS ile Veri Analizi. (2.
Baski). Ankara: Detay Yayincilik.

69



Wilson GD & Roland D (2002) Performance anxiety. The science and psychology of
music performance: Creative strategies for teaching and learning, 10(7), 47-

ol.
Woodcock M (2017) Team development manual. Routledge.

Vangrieken K, Boon A, Dochy F & Kyndt E (2017) Group, Team, or Something in
Between? Conceptualising and Measuring Team Entitativity. Frontline

Learning Research, 5(4), 1-41.

Yusuf YY, Sarhadi M & Gunasekaran A (1999) Agile manufacturing: The drivers,
concepts and attributes. International Journal of production economics, 62(1-

2), 33-43.

Zhang Z & Sharifi H (2000) A methodology for achieving agility in manufacturing
organisations. international  Journal  of  operations &  Production

management, 20(4), 496-513.

Zitkiene R & Deksnys M (2018) Organizational agility conceptual model.
Montenegrin Journal of Economics, 14(2), 115-129.

70



EKLER
Ek 1- ANKET FORMU

ORGUTSEL ATIKLIK VE EKiP UYE AMAC YONELIMININ EKiP
ETKILILIGINE ETKILERINi OLCMEYE YONELIiK ANKET FORMU

Sayin Katilimet,

Bu anket, Nevsehir Hac1 Bektas Veli Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme anabilim
dalinda “Orgiitsel Atiklik ve Ekip Uye Ama¢ Yoneliminin Ekip Etkililigine Etkileri” bashkl yiiksek
lisans tezinin uygulama kismina veri toplamak amaciyla hazirlanmistir. Arastirma bilimsel bir amagla
yapilmakta olup, arastirmanin amacina ulagmasi 6zenle vereceginiz cevaplarla saglanacaktir. Arastirmaya

yapacagmiz katkilardan dolay1 simdiden tesekkiir eder, calismalarinizda basarilar dileriz.
Dog¢. Dr. Metin KAPLAN Abdullah Halil ibrahim iSOT

Nevsehir Hac1 Bektas Veli Universitesi Nevsehir Hac1 Bektas Veli Universitesi

A. Orgiitsel Atiklik ile ilgili asagidaki ifadelere katilma derecenizi, yan tarafta bulunan

kutucuklardan uygun olanini1 X] bigiminde isaretleyerek belirtiniz.

Orgiitsel Atiklik ile lgili ifadeler

£
£
£ =
=
E g 2
> ] =
KAYNAK: g ;f =
Glirbliz, F. G., Hatunoglu, S. B. (2022). Assessment of organizational agility: § = z %
adaptation and validation of the scale for application in Turkey. Journal of|| ¥ || 5 ? £ V]
Management, Marketing and Logistics, 9(1), 27-37. ﬁ S ;5 2 2
EE|Z |2 |2
Lee, O. K., Sambamurthy, V., Lim, K. H., & Wei, K. K. (2015). How does IT E = :f E ;Ev;
ambidexterity impact organizational agility?. Information Systems Research, 26(2), = |
398-417.
PROAKTIF 1231 4f|-
1.Bu igyerinde, yeni is firsatlar1 6nceden 6ngoriiliir.
2. Bu igyerinde, yeni is firsatlar1 arastirilir. 1 2 3 4 5

3. Bu isyerinde, pazarin gelecekteki ihtiyaclarini karsilayabilmek i¢in yeni yaklagimlar

gelistirilir.

RADIKAL




4. Bu isyerinde, yiiksek gelir getirebilecek yiiksek riskli projeler arastirilir. 3 5
5. Bu igyerinde, kesin olmayan getirilere ragmen is deneyimleri desteklenir. 3 5
6. Bu isyerinde, rekabet istiinliigii saglayabilecek radikal degisimler icin kaynaklar 3 s
tahsis edilir.
CEVAP VERME
7. Bu igyerinde, miisteri ihtiyaclarindaki degisimlere hizli bir sekilde cevap verilir. 3 5
8. Bu isyerinde, pazardaki degisimlere hizli bir sekilde cevap verilir. 3 5
9. Bu igyerinde, yeni diizenlemeler, globallesme gibi ¢evresel degisimlere hizli bir 3 s
sekilde cevap verilir.
UYUM

10. Bu igyerinde, mevcut is modellerine uyum saglanir. 3 5
11. Bu igyerinde, mevcut is slireglerine uyum saglanir 3 5
12. Bu isyerinde, diger isletmeler tarafindan gercgeklestirilen en iyi uygulamalara hizli 3 s

bir sekilde uyum saglanir.

B. Ekip Uye Amac Yonelimi ile ilgili asagidaki ifadelere katilma derecenizi, yan tarafta bulunan

kutucuklardan uygun olanimi [X] bi¢iminde isaretleyerek belirtiniz.

Ekip Uye Amac Yénelimi ile Tlgili ifadeler

g
o £
Z S
KAYNAK: . 5l EEgle|z2
Elliot, Andrew J. And McGregor, Holly A. (2001). A * 2 Achivement Goal |& gl 2 g = E =
. . Ml M |l X =
Framework, Journal of Personality and Social Psychology, 80(3): 501-519. E Z
X

PERFORMANS HEDEFi
1. Diger ekip arkadaslarimdan daha iyisini yapmak benim i¢in 6nemlidir 2 4 5
2. Bu is yerindeki diger ¢alisanlara kiyasla daha basarili olmak benim i¢in 6énemlidir 2 4 5
3. Bu i yerindeki amacim, diger calisanlarin ¢cogundan daha iyi bir hizmet vermektir. 2 4 5

YETERLIK ENDISESI

4. Bu iste 6grenebilecegim her seyi 6grenemeyecegimden endiseleniyorum 2 4 5
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5.Bazen bu isin igerigini istedigim kadar iyi anlayamayacagimdan endiseleniyorum. 1 2 3 4
6. Siklikla bu is yerinde 6grenilecek her seyi hak etmedigimden korkuyorum. 1 2 3 4
YETERLIK HEDEFI
7. Bu is yerinde miimkiin oldugunca ¢ok sey 6grenmek istiyorum. 1 2 3 4
8. Bu isin igerigini olabildigince iyi anlamak benim i¢in énemlidir. 1 2 3 4
9. Bu is yerinde sunulan materyallerde tam anlamiyla ustalagmak istiyorum. 1 2 3 4
PERFORMANS ENDISESI
10. Bu is yerinde istedigim tek sey, basarisiz isler yapmaktan kaginmaktir. 1 2 3 4
11. Bu is yerindeki amacim kotii performans gostermekten kaginmaktir. 1 2 3 4
12. Bu is yerinde kétii performans sergileme korkusu, genellikle beni motive eder. 1 2 3 4

C. Ekip Etkililigi ile ilgili asagidaki ifadelere katilma derecenizi, yan tarafta bulunan kutucuklardan

uygun olanimi [X] biciminde isaretleyerek belirtiniz.

Ekip Etkililigi ile Tlgili ifadeler

KAYNAK: c

Awamleh R, Gardner W.L. (1999). Perceptions of leader charisma and effectiveness: || g 2

the effects of vision content delivery, and organizational performance. The Leadership || £ z s

Quarterly, 10(3), 345-373; Sle || £ g || &
Ef2 3 [5 [z
= 5

Lurey JS, Raisinghani MS (2001) An empirical study of best practices in virtual teams, || .3 E‘ z S

Information & Management 38 (2001) 523-544). 2 = E s (=

= = =

= || & £ < E

Aktaran: Talip, Makbule (2019). Etik liderlik ve Makyavelizmin Ekip Etkililigi % El g

Uzerine Etkileri: Orgiit Temelli Ozsayginin Diizenleyici Rolii, Nevsehir Hac1 Bektas || X = =

Veli Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim Dali, Yiiksek Lisans z

Tezi, Nevsehir.

1. Yoneticim, ekip tiyelerinin etkililigine gliclii bir katki saglar 1 2 3 4 5

2. Yoneticimin eylemleri neticesinde ekip iiyeleri iyi isler ¢ikarir. 1 2 3 4 5

3. Yoneticimin davranig bi¢imi, ekibin etkililigi acisindan kritik dneme sahiptir. 1 2 3 4 5

4. Gegmiste ekip, hedeflerine ulagmada etkili olmustur. 1 2 3 4 5

5. Bugiin, ekip hedeflerine ulasabilmektedir. 1 2 3 4 5

6. Ekip, genellikle ¢aligmalarini biitgeyi agmadan tamamlar. 1 2 3 4 5

73




7. Ekipte bireylere saygi gosterilmektedir. 1 2 3 4 5
8. Ekip iiyeleri, ekibe sagladigim katkinin degerli oldugunu diigiinmektedir. 1 2 3 4 5
9. Ekip tiyelerinin morali oldukga yiiksektir. 1 2 3 4 5
10. Caligtigim ekibin bir {iyesi olmaktan memnuniyet duyuyorum. 1 2 3 4 5
11. Gelecekte, baska bir ekibe katilmay1 daha cazip buluyorum. 1 2 3 4 5

DEMOGRAFIK OZELLIKLERE iLiSKiN SORULAR

1. Cinsiyetiniz 2. Medeni durumunuz
O Erkek O Evli

O Kadin O Bekar

3.Yasimz 4. Egitim Durumunuz

0 25 yas ve asagist 3 26-30 aras1 (3 31-35 aras1 (3 36-40 | O {lkégretim O Lise 3 Onlisans

araslt 3 41 yas ve tizeri
0 Lisans 0 Master ve Doktora

5. Cahsmakta oldugunuz departman
O3 Servis Departman1 (3 Mekanik-Elektrik O Kaporta-Boya O Muhasebe O Yikama

O3 Satig Departmant 0 insan Kaynaklar1 (3 2.El departmanm1 O Diger............... (belirtiniz)

KATKILARINIZDAN DOLAYI TESEKKUR EDERIZ.
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Bilimsel Aragtirmalar ve Yaym Etik Kurulu
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yiiksek lisans tezi hakkinda aliman 27.10.2022 tarih ve 2100141156 savili basvuru dosyasinin
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