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ÖZET: Takmlardan istenen fayday sa lamak için takm etkinli inin artrlmas 
gerekir. Takm etkinli ini artrmak için, takm üyelerinin rol ve sorumluluklarnn 
belirlenmesi, yeteneklerini geli tirmek için gerekli e itimin takm üyelerine verilmesi, 
takm içinde kaynaklarn optimum kullanmnn sa lanmas, üyeler tarafndan kabul 
edilebilir açk performans hedeflerinin ortaya konmas, takm kültürü ve etkili liderlik 
olu turulmas gerekir. Bu çal mada, savunma sanayindeki takmlarda, lidere güvenin 
yüksek ya da dü ük oldu u veya bu ayrmn yaplmad  durumlarda; takm sinerjisi, 
kaynak kullanm, yetenekler, ileti im, performans amaçlar eklinde ifade edilen 
takm etkinli i faktörleri ile yenilik odakllk ve kalite odakllk arasndaki ili ki ele 
alnm tr. Ara trma, Türkiye�’de savunma sanayi için üretim yapan 15 takm ve 111 
takm üyesi üzerinde yürütülmü tür. Ara trmada anket yöntemi kullanlm  olup 
sonuçlar SPSS istatistik program yardmyla de erlendirilmi tir.  
 
Anahtar Kelimeler: Takm etkinli i ; Kaliteye odaklanma ; Yenili e odaklanma ve 
liderlik 
 
ABSTRACT: In order to benefit from teams, the effectiveness of teams should be 
increased. The role and responsibilities should be defined, team members should be 
educated to improve their skills, performance objectives should be identified, 
resources should be used at optimum level, team culture and leadership should be 
established to increase the team effectiveness. In this study, we aim to examine the 
relationship among the team effectiveness factors �–specified as team synergy, use of 
resources, skills, communication and performance objectives- innovation orientation 
and quality orientation at teams in defense industry while leadership effect is high, low 
and absent. Survey is conducted on 15 team producing equipment for defense industry. 
Questionnaire form employing five-point Likert Scale is used and data are analyzed 
through the SPSS statistical program packet.  
 
Keywords: Team effectiveness ; Quality orientation ; Innovation orientation and 
leadership 
 
1. Giri  
Teknolojinin her geçen gün geli ti i, rekabet yo unlu unun artt  günümüz 
ko ullarnda, i letmeleri küresel pazarlarda ileriye götürebilmek ve rakiplere kar  
rekabet gücünü arttrabilmek için bireysel karar vermek ve bireysel olarak harekete 
geçmek yetersiz kalmaktadr. Bu nedenle gerekli olan bilgi, yetenek ve deneyime 
sahip ki iler bir araya getirilerek takm halinde çal malar sa lanmaktadr. Dinamik i  
ortamnda problemlerin çözümünde takmlar kullanlmaktadr. Ancak i letmelerin 
üzerinde durmasn gerektiren asl mesele takmlarn kullanlp kullanlmamas de il 
onlardan en etkin ekilde nasl faydalanlaca dr.  
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2. Takm 
Takmlar i  hayatn organize etmenin popüler bir yolu halini alm tr. Çünkü de i en 
i  ya amnn ihtiyaçlarn kar layacak esnekli i i letmelere sunmaktadr (Zobal, 1999: 
23). Takm, görevlerinde ba msz olan, sonuçlarn sorumlulu unu payla an, kendileri 
ve di erleri tarafndan bir ya da daha çok sosyal sistemde görülen ve ili kilerini 
organizasyonel snrlar çerçevesinde yürüten bireylerin bir toplamdr (Cohen ve 
Bailey, 1997: 239). 
 
Takm, birbirini tamamlayan becerilere sahip az sayda insandan olu an bir gruptur. 
Bu insanlarn ortak amac, performans hedefleri ve birbirlerini kar lkl olarak 
sorumlu sayabilecekleri ortak yakla mlar vardr (Katzenbach and Smith, 1994: 45). 
Takm, ortak ve de erli bir amaç, hedef, misyon için dinamik, birbirine ba ml ve 
uyumlu bir ekilde birlikte hareket eden; her biri yapmas için özel rol veya i lemlerle 
görevlendirilmi  ve her birinin snrl bir üyelik süresi olan iki veya daha fazla insann 
olu turdu u ayrt edilebilir bir grup olarak tanmlanabilir (Salas vd., 1999: 4).  
 
Bir ba ka deyi le, takmlar belirli bir amaç için bir araya gelen insanlar toplulu udur. 
Bir toplulu a takm diyebilmemiz için birtakm kriterleri yerine getirmesi gerekir. Bu 
kriterler (Efil, 1999: 3): 

 ki veya daha çok ki inin varl  
 Genel bir takm amacnn olmas 
 Zaman, materyal ve çal ma alannn ayrlmas 
 Amaca ula mak ve ula lan noktann kalcl n sa lamak için para kayna nn 

sa lanmas olarak sralanabilir. 
 
Takm çal mas insanlarn büyüyebilece i ve sürekli geli me için tüm kaynaklar 
etkili ve verimli kullanaca  bir çevre yaratr (Oakland, 1993: 318). Genellikle takm 
çal masnn iki amac vardr. Bunlardan ilki verimlilik ve rasyonalizasyon yönünden 
geli imdir. Di eri ise katlmclarn çal ma durumlarnn geli imidir (Frieling vd., 
1997, syf: 373). 
 
Takm yönetimi, örgüt yapsnda, sürekli ilerlemeler için bütünlü ü sa lar ve 
organizasyonel problemlerin çözümünü ve frsatlarn karll n kolayla trr. 
Takmlar; fikirden, operasyonel ve stratejik ba langçlara harekete geçi  aracdr ve 
organizasyonel de i imin çoklu-disiplinli do asyla ilgili pratik anlamlar sa lar 
(Cleland, 1996: 136). Organizasyon açsndan ele alnd nda ba arl bir takmn 
organizasyona kazandrdklar ekil 1�’de gösterilmektedir (Romig, 1995: 12). 
 

 
ekil 1. Organizasyonel Ba arda Takmn Rolü (Romig, 1995: 12) 

Takm Çal mas 

Japon 
Yönetim 
TeknikleriGeni  

Vizyon Mükemmellik 

Ö renen 
Organizasyon 

Sürekli 
Geli me 

Çal ma 
Mühendisli i 

Mü teri 
Memnuniyeti Dünya 

Standartlarnda 
Üretim 

Toplam 
Kalite 
Yönetimi 



268 Cemal ZEH R, Mehtap ÖZ AH N 

 

Endüstri, ticaret ve hizmette yaplan pek çok i lem o kadar karma ktr ki tek bir 
bireyin yaplan kontrol etmesi mümkün de ildir. lem geli imi ve problemlerle 
ba a çkabilmenin tek etkili yolu takm çal masnn baz formlardr. Oakland 
(1993: 318) problem çözümüne takm çal mas yakla mnn, bireylerin ayr 
çal masna nazaran çok daha avantajl oldu unu belirtmekte ve bu avantajlar 
öyle sralamaktadr:  

 
 Deneyim ve kaynak birikimi ile daha çok çe itli karma k problemlerle 

u ra labilir, bunlar bir bireyin hatta bir bölümün kapasitesinin 
ötesindedir. 

 Problemler daha büyük bilgi, beceri ve deneyimle kar  kar ya kalr ve 
daha etkili biçimde çözülür. 

 Takm yakla m üyeleri için daha tatmin edicidir. Takm üyelerinin 
problem çözme ve karar verme a amasna katlm morallerini yükseltir, 
çözümü ve sorunu sahiplenme duygusunu arttrr. 

 Bölümsel veya fonksiyonel snrlar a an problemlerle daha kolay 
u ra lr ve potansiyel gerçek çat malar daha tanmlanabilir ve 
çözülebilir. 

 yi takmlarda karar kalitesi yüksek oldu undan öneriler bireysel 
tavsiyelerden daha uygulamaya yatkndr. 

 
3. Takm Etkinli ini Sa layan Faktörler 
ster ticari, isterse kamuya ait olsun, günümüz i letmelerinde takm kavram ve 

takm kültürü artan oranda hayatmza girmeye ba lam tr. Ülkemizde yeni yeni 
ekillenmeye ba layan takm kavram özellikle Japonya�’nn bu konudaki ba arl 

uygulamalar ve ald  olumlu sonuçlar paralelinde önemini daha da fazla 
hissettirmeye ba lam tr. Takmlar i letmelerde verimlili in, geli menin, yenili in, 
rekabet gücünün ve avantajnn temel elemanlar olarak yerlerini almaya 
ba lam lardr (Robbins, 1994: 325; Salas vd. , 1992: 3). Takmlara olan bu ilgi, 
do al olarak etkinlik tart malarn da beraberinde getirmi tir (Eby ve Dobbins, 
1997: 275). Takmlarn, etkinli i ve performans arttrd n ileri sürenler oldu u 
gibi aksini iddia eden pek çok görü  de mevcuttur. Takmlar hakkndaki bu olumsuz 
görü ler kaynaklarn çok iyi yaplandramam  takmlardan almakta olup 
günümüzde iyi organize olmu  takmlara bakld nda i letmeye sa lad  faydalar 
açkça görülmektedir (Gilson, Shalley, Blum, 2001: 250). 
 
Yüksek performansl ve etkin bir takm olu turabilmek için yaplmas gereken pek 
çok ey vardr. Öncelikle hedef ve amaçlar çok iyi belirlenip ona uygun bir takm 
tipi seçilmeli sonra organizasyon geli tirilmelidir (Oakland, 1993: 337). Belirlenen 
hedeflere uygun olmayan bir takm tipi ba arl sonuçlar vermeyecektir. Hangi takm 
tipinin olu turulaca  belirlendikten sonra da takm olu turma a amalarna titizlikle 
uyularak takm olu turulmaldr. Burada ba arl takmlarn özellikleri de göz önüne 
alnmal, yaplanma esnasnda bu özelliklere uygun olarak geli tirmelidir.  
 
Literatürde etkili takmlarn ortak özelliklerini tespit etmek üzere bir takm 
çal malar gerçekle tirilmi  ve bu çal malarda takm performans ve etkinli ini 
ölçmek için baz kriterler öne sürülmü tür. Bunlardan bazlar; Robbins (1994: 313, 
325), Binghman vd. (2001: 216) ve Baterman vd. (2002, 216)�’nin yapm  oldu u 
çal malardr. Özellikle takm etkinli ini ölçmek için ölçek geli tirme çal mas 
yapan Baterman ve arkada larnn çal mas, bu ara trmann yürütülmesine temel 
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te kil etmi tir. Baterman ve di erleri etkili takm çal masn ölçmek için 7 faktörlü 
bir ölçek geli tirmi lerdir. Bu faktörler; takm sinerjisi, performans amaçlar, 
yetenekler, kaynak kullanm, kaliteye odaklanma, yenili e odaklanma ve etkili 
liderliktir. Ayrca lidere güven ve takm içi ve d  ileti im (Dirks, 2000: 1004-1012) 
etkili takm çal masn ölçmekte kullanlabilen di er iki faktördür. Ara trmamzda 
kullanlan takm etkinli i sa layan faktörlerden takm sinerjisi, performans 
hedefleri, takm içi ve d  ileti im, kabiliyetler, kaynak kullanm ba msz de i ken 
liderli e güven ara de i ken (moderatör), kaliteye ve yenili e odaklanma ba ml 
de i ken olarak incelenmi tir. Ayn zamanda yenilik ve kalite odakllk performans 
kriteri olarak kabul edilmi tir. Bu sekiz ana kriter a a da açklanm tr. 
 
3.1 Takm Sinerjisi  
ki art ikinin her zaman dört etmedi i, iyi kurulmu  bir takmla yaratlan sinerji 

sonucu, bireysel performanslarn toplamnn birkaç katna ula ld  günümüzde 
skça görülen bir durumdur. nsanlarn belirli bir amaç do rultusunda bir araya 
getirilmesi ve amaç birli inin olu turulmas takm sinerjisinin temelini te kil eder. 
Tüm takm fertleri arasnda böyle bir payla ma ve sahiplik duygusu takmn 
etkinli ini ve performansn büyük oranda artrr (Bingham vd., 2001: 216).  
 
Takmda sinerji yaratabilmek için grupla malarn önüne geçmek gereklidir. Takm 
içinde grupla malar hem takmn performansn dü ürür hem de takm içinde anar i 
e ilimini artrabilir (Miller ve Dess, 1996: 431-432). Takm içinde yeterince sinerji 
yaratlamamas da verimi dü ürecektir. Nihai sorumluluk sahibi olan üyelerin 
görevlerini yapmakta yetersiz olmalar veya sorumluluklarndan daha az katlmc 
olmalar da hem sinerjiyi dü ürecek hem de performans azaltacaktr (Juran, 1995: 
72). 
 
3.2. Performans Hedefleri  
Ba langçtan itibaren belirlenen performans hedefleri takm etkinli ini 
yükseltecektir. Bu hedeflerin açk, anla labilir, ayrca gözleme uygun ve ölçülebilir 
olmas gereklidir. Böylece devam eden prosesler için belirlenen bu hedefler kontrol 
edilecek ve gerekli girdiler sa lanarak performans artrlacaktr. Bu hedeflerin 
belirlenmesinde takm üyelerinin katlmnn sa lanmas ve bu hedeflerin i letmenin 
genel hedefleri paralelinde olmas gerekir. Katlmn sa lanmasyla takm fertleri, 
takm ile ilgili hedeflere öncelik vereceklerdir (Gibson vd., 1997: 215). 
 
Bir takmda verimlili in dü ük oldu u gözlendi inde bunun en önemli 
sebeplerinden birisi hedeflerin belirlenmesinde ve bu hedeflere ula ma konusunda 
ya anlan skntlardr. Hedeflere odaklanamamak, hedeflerin politize olmas, 
takmn hedefler konusundaki gev ekli i, bireysel hedeflerin öne çkmas (Larson ve 
LaFasto, 1989: 27) gibi faktörler takm performans üzerinde olumsuz etkiye 
sahiptir. 
 

letme içerisinde açk ve net olarak belirlenen performans hedefleri ve görev 
tanmlar sonucunda herkes herkesin sorumluluklarn ve yetkilerini bilecek ve 
ihtiyaç duyuldu unda her i i yapabilecektir (Launonen ve Kess, 2000: 207). 
 
3.3. Takm çi Ve D  leti im 
Çal anlar, takm üyesi olarak sk sk ahsi inançlar konusunda takm ile bir ksm 
çeli kiler ya ayabilmektedirler. Bu durumda grup için do ru olan her ey bireyler 
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için do ru olmayabilmektedir. Performans hedeflerinin belirlenmesinde bu faktörler 
de göz önüne alnmal ve ortak katlm sa lanmaldr. Tüm takm üyeleri içinde her 
türlü ileti im sorununun çözümlenmesi ve ba langçtan itibaren yeni ileti im 
sorunlarnn ya anmamas için gerekli tedbirler alnmaldr (Luthans, 1995, 263). 
 
3.4. Kabiliyetler 
Takmlarn en önemli avantajlarndan birisi de farkl uzmanlk alanlarndan ve farkl 
tecrübelere sahip bireylerden olu masdr. Fakat bu farklla mann bir takm 
olumsuz etkilerine maruz kalmamak için takm liderine önemli görevler 
dü mektedir. Tüm takm fertleri yapacaklar i  için gerekli e itimi alm  
olmaldrlar. Takmdaki tüm üyeler gruba katkda bulunmak için gerekli kabiliyet, 
bilgi ya da yetene e sahip olmayabilirler. Baz fertlerin daha fazla sorumluluk 
almas takm fonksiyonlarn yava latabilmektedir. Takm olu turulurken seçilecek 
üyelerin kabiliyet ve bilgi düzeyleri iyi ayarlanmal ve uygun i e uygun ki i 
prensibine göre hareket edilmelidir. Sürekli devam eden bir süreç olarak e itim asla 
ihmal edilmemeli, takm üyeleri bu konuda bilinçlendirilmelidir. Günümüzün sürekli 
geli en ve de i en ortamnda yenilikleri takip etmenin yolu da devaml e itimden 
geçmektedir. yi e itim alm  insanlardan olu turulan takmlarn çok daha yüksek 
performans sergilemeleri de ola andr (Gibson vd., 1997: 213).  
  
3.5. Kaynaklarn Kullanm 
Takm etkinli inin ve performansnn önemli göstergelerinden birisi de kaynaklarn 
kullanmdr. letme elinde mevcut olan kaynaklar optimum ekilde kullanmak 
durumundadr. Ayn ekilde takm da, kendine tahsis edilen her türlü imkân en iyi 
ekilde de erlendirdi inde verimi artacaktr. letme baznda; insanlar, ta nmazlar, 

ve demirba lar optimum bir ekilde kullanlmaldr (Bingham vd.,200: 216). 
 
Takm fertlerinin kaynaklarn kullanmndaki etkinli i, her an ihtiyaçlar olan 
donanma eri ebilmeleri, kaynak kullanmnda bask altnda olmamalar ve i letme 
baznda kaynaklarn verimli kullanlmas takmlarn performansn da artracaktr. 
Kaynak kullanmndaki psikolojik snrlar a ld nda ve insanlarn kaynaklar 
sahiplenmesi durumunda hem malzemeden hem de güçten tasarruf sa lanacak ve 
etkinlik de otomatik olarak artacaktr. 
 
3.6. Yenili e Odaklanma 
Her eyin çok süratle de i ti i ve geli ti i günümüz ko ullarnda takmlar da bu 
geli meye açk olmal ve hem yenilikleri takip etmeli hem de yenilik yapmaya 
çal maldrlar. Amaçlarda, planlarda, yöntemlerde ve çal mada yenilik, ürünlerde 
ve sistemlerde yenilik ve yeni yöntemlerin tüm a amalarda kullanlmas da verimi 
yükseltecektir. Yenilik üzerine kurulmu  bir sistem de yenilik üretecek ve i letmenin 
hedeflerine ula masnda yardmc olacaktr (Bingham vd., 2001: 216). Yenilik ve 
yeni yöntemler konusunda takm fertlerini bilinçlendirmek, bu paralelde onlar 
kanalize etmek ve elde edilen ba arlar sonucunda ödüllendirmek takmn 
performansn artraca  gibi motivasyon ve sinerjiyi de yükseltecektir. 
 
3.7. Kaliteye Odaklanma 
Günümüzde son kullanc olarak tüketiciler çok bilinçlidirler ve bu bilinçle kalite 
konusuna daha da önem vermektedirler. Beklentileri artan tüketici çevresi için 
onlarn beklentilerini ve ihtiyaçlarn kar layacak çözümler sunmann yolu kaliteden 
geçmektedir. Proseslerin çok karma k hale geldi i günümüzde bireysel yakla mlar 
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yetersiz olup halen kalite konusunda beklentilere en fazla cevap veren yöntem takm 
çal masdr. Nitekim toplam kalite yönetiminin temelinde de bireyler ve bunlarn 
olu turdu u takmlar vardr (Oakland, 1993: 318; Gibson vd., 1997: 214).  
 
Organizasyonlarda kalite geli tirme takmlarnn kurulmas; takm seçimi ve liderlik, 
takm hedefleri, takm toplantlar, takm atamalar, takm dinamikleri, takm 
sonuçlar ve gözden geçirmeler gibi faktörlerin daha sa lkl bir ekilde ele 
alnmasna yardmc olur. Böylece takm yakla mnn kullanlmas sonucunda kalite 
çemberleri ve kalite konusunda sürekli geli me gibi felsefe ve görü ler de ortaya 
çkm tr (Oakland, 1993: 308 - 317). 
 
3.8. Liderli e Güven 
Takm etkinli ini ve performansn do rudan etkileyen ve takm takm yapan en 
önemli etkenlerden birisi de takm lideridir. yi yönetilen bir takmda dayan ma ve 
sinerji artacak, takmn üretim seviyesi yükselecektir. Takm üyelerinin güvenini 
kazanm  bir lider, takmn ba ardan ba arya ko turacaktr. yi bir lider do al 
olarak i ini çok iyi bilen, esnek, karar almada takm üyelerine söz veren ve takmla 
ilgili her konuda önerilere açk olandr. Etkin bir lider takm içinde; bir vizyon 
olu turacak, de i iklikler yaratacak ve takm fertlerinin yeteneklerini aç a 
çkaracaktr (Larson ve LaFasto, 1989: 121). 
 
Organizasyonun farkl birimlerinden bir araya getirilen bireyler genellikle takma 
kendi bak  açlarn, hedeflerini ve görü lerini de getiriler. Bu da takm bir arada 
tutmay zorla trarak takm yönetimini daha güç hale getirebilir. Takm lideri bu 
güçlü ü yendi i ve beklentileri kar layp meraklar giderdi inde bu olumsuz etkiler 
ortadan kalkacaktr (Ware, 1991: 298). 
 
Takm olu turuldu unda bir süre için takm üyeleri eski tecrübelerini terk etme 
konusunda ve daha önce sahip olduklar otorite gücü ve pozisyonlarn brakmakta 
isteksizlik gösterebilmektedirler. yi bir takm lideri bu önemli sorunun altndan 
kalkabilecek esnekli e ve dü ünce yapsna sahip olmal, takmdaki tüm üyelere 
takm ruhunu a layabilmelidir. Nitekim bu yolla pek çok sorun a lmakta ve 
takmdan verim alnabilmektedir (Oakland, 1993: 338). 
 
Takm lideri, üyelere tahsis edilen görevlerin icrasnda, çok ihtiyaç olmadkça 
detaylara girmemelidir. Bu ekildeki yakla mlar, üyeler üzerinde fazla baskya 
neden olabilece inden takmn etkinli ini de olumsuz olarak etkileyebilmektedir 
(Eccles, 1994: 202). Genel olarak üzerinde anla lan bir nokta da takmlarn 
kendilerine ait bir ki iliklerinin ve kültürlerinin oldu u ve bunlar ortaya çkartan 
etkin bir liderlikle motivasyonlarnn ve verimlerinin çok artt dr (Oakland, 1993: 
321). 
   
4. Ara trma Yöntemi ve Amac 
Anket yönteminin kullanld  bu çal ma, savunma sanayi için Ar-ge çal mas 
yapan 15 takm üzerinde toplam 111 ki iyi kapsayacak ekilde yürütülmü tür. 
Takmlarn biri özel, ikisi özerk, dördü kar k (kamu ve özerk) ve sekizi de kamu 
kurulu unda faaliyet göstermektedir. Bu takmlar yukarda bahsedilen sinerji, 
performans hedefleri, ileti im, kabiliyetler, kaynaklarn kullanm, yenili e 
odaklanma, kaliteye odaklanma ve etkili liderlik faktörleri açsndan 
de erlendirilmi ler ve bu kriterler paralelinde etkinlikleri ölçülmeye çal lm tr. 
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Bahsedilen sekiz faktörü ölçmek için kullanlan 66 soru 5�’li likert ölçe ine göre 
hazrlanm tr. 
 
Bu çal ma ile savunma sanayine do rudan ya da dolayl olarak üretim yapan resmi 
ve özel kurumlarda çal an ve ara trma �– geli tirme faaliyetleri icra eden takmlarn 
yenili e ve kaliteye odaklanmalarn etkileyen faktörler ve bu takmlarn yenilik ve 
kaliteye odaklanmalarnda lidere / liderli e güven faktörünün etkileri analiz 
edilmeye çal lm tr. Bu ara trmada liderli e güven faktörü incelenirken lider / 
liderli e yüksek ve dü ük güveni ölçebilmek için ara trma verileri ikiye 
bölünmü tür. Bu verilerin ikiye bölünmesinde bu faktörün ortalama de eri dikkate 
alnm tr. Ortalama de er olan 4.05�’in üzerindekiler Lidere / liderli e güvenin 
yüksek oldu unu, altndaki de erler de Lidere / liderli e güvenin dü ük oldu unu 
göstermektedir. Lidere / liderli e güvenden ba msz durum ise, böyle bir ayrma 
gidilmeden de erlendirmenin yapld n gösterir. 
 
5. Ara trma Yöntemi 
Saha ara trmas uygulama anketinde toplanan veriler, SPSS for Windows Release 
10.0.1 istatistik program vastasyla de erlendirilmi  ve faktör analizleri, 
güvenilirlik analizi, korelasyon analizi, regresyon analizleri, ortalama ve standart 
sapma de erlerine yer verilmi tir.  
 
6. Ara trma Modelleri ve Hipotezler 
Ara trmada temel olarak iki model üzerinde durulmu  olup bu modeller a a da 
açklanm tr. 
 
6.1. Model 1 
Lidere / liderli e güvenin dü ük ve yüksek oldu u durumlarda etkili takm 
çal masn olu turan takm sinerjisi, ileti im, kaynaklarn kullanm, performans 
hedefleri ve yetenekler olmak üzere toplam 5 ana faktörün takm yenili e 
yönlendirmesi / odaklamas ara trlm  ve bu do rultuda ekil 2�’deki model 
olu turulmu tur. 
 
 

 
 

ekil 2. Lidere / Liderli e Güvenin Takmdaki Yenili e Odaklanmaya Etkisi 
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6.2. Model 2 
Lidere / liderli e güvenin dü ük ve yüksek oldu u durumlarda etkili takm 
çal masn olu turan takm sinerjisi, ileti im, kaynaklarn kullanm, performans 
hedefleri ve yetenekler olmak üzere toplam 5 ana faktörün takm kaliteye 
yönlendirmesi / odaklamas ara trlm  ve bu do rultuda ekil 3�’teki ikinci 
modelimiz olu turulmu tur. 

 

 
 

ekil 3. Lidere / Liderli e Güvenin Takmdaki Kaliteye Odaklanmaya Etkisi 
 
6.3. Hipotezler 
- Etkili takm çal masn olu turan ve yukarda saylan be  ana faktörün 
lidere/liderli e güven unsuru ile birlikte takmn yenili e odaklanmas üzerindeki 
etkileri konusunda 5 adet; 
- Etkili takm çal masn olu turan ve yukarda saylan be  ana faktörün 
lidere/liderli e güven unsuru ile birlikte takmn kaliteye odaklanmas üzerindeki 
etkileri konusunda 5 adet olmak üzere toplam 10 adet hipotez a a da sunulmu tur. 
 
H1: Takm içinde lidere/liderli e güven unsuru yüksek iken takm sinerjisi takmn 

yenili e odaklanmasnda pozitif yönde etki yapar. 
H2: Takm içinde lidere/liderli e güven unsuru yüksek iken takm içi ileti im 

takmn yenili e odaklanmasnda pozitif yönde etki yapar.  
H3: Takm içinde lidere/liderli e güven unsuru yüksek iken takm dahilinde 

kaynaklarn etkin kullanm takmn yenili e odaklanmasnda pozitif yönde 
etki yapar. 

H4: Takm içinde lidere/liderli e güven unsuru yüksek iken takmda olu turulan 
açk performans hedefleri takmn yenili e odaklanmasnda pozitif yönde etki 
yapar.  
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H5: Takm içinde lidere/liderli e güven unsuru yüksek iken takm üyelerinin sahip 
olduklar ki isel yetenekler takmn yenili e odaklanmasnda pozitif yönde etki 
yapar.  

H6: Takm içinde lidere/liderli e güven unsuru yüksek iken takm sinerjisi takmn 
kaliteye odaklanmasnda pozitif yönde etki yapar.  

H7: Takm içinde lidere/liderli e güven unsuru yüksek iken takm içi ileti im 
takmn kaliteye odaklanmasnda pozitif yönde etki yapar.  

H8: Takm içinde lidere/liderli e güven unsuru yüksek iken takm dahilinde 
kaynaklarn etkin kullanm takmn kaliteye odaklanmasnda pozitif yönde etki 
yapar. 

H9: Takm içinde lidere/liderli e güven unsuru yüksek iken takmda olu turulan 
açk performans hedefleri takmn kaliteye odaklanmasnda pozitif yönde etki 
yapar.  

H10: Takm içinde lidere/liderli e güven unsuru yüksek iken takm üyelerinin sahip 
olduklar ki isel yetenekler takmn kaliteye odaklanmasnda pozitif yönde etki 
yapar. 

 
7. Analizler 
7.1. Faktör Analizi ve Korelasyon Analizleri 
Anket sorularndan elde edilen bulgularn faktör analizleri sonraki sayfada bulunan 
Faktör Analiz sonuçlar Tablo 1�’de Korelasyon Analiz de erleri ile ortalama ve 
standart sapma de erleri Tablo 2�’de yer almaktadr.  
 

Tablo 1. Faktör Yükleri Tablosu 
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Takmmzda lider karar vermede takm üyelerinin 
katlmn cesaretlendiriyor. ,829        

Takmmzda etkili ve uygun liderlik vardr. ,777        
Takmmzda lider, i e profesyonelce yakla r ve 
kendisini i e adam tr. ,758        

Takmmzda üyeler takm liderine güvenir. ,739        
Takmmzda liderlik esnektir ve ko ullarn 
ihtiyacna göre çal anlar kararlarda yer alr. ,701        

Takmmzda lider performanslarn nasl 
iyile tirilece i konusunda önerilere açktr. ,695        

Bireyler kendilerini takm üyesi gibi hissederler.  ,746       
Her zaman anlamad m, yanl  anlad m veya 
yanl  gitti ini dü ündü üm bir ey olursa soru 
sorarm. 

 ,730       

Takm içinde herkes kabiliyetinin en iyisini 
gösterir.  ,571       

Takmda moral yüksektir.  ,563       
Bireyler takm üyesi olmaktan gurur duyarlar.  ,548       
Takm içinde geli me ödüllendirilir.   ,717      
Ürün ve görev ile ilgili problemler hemen 
tanmlanr.   ,676      

Takm üyeleri yeni görev ve metotlar için 
heveslidir.   ,630      

Takm yeni geli meler içinde yer alr.   ,589      
Standartlar düzgün esaslarla denetlenir.    ,834     
Standartlarn denetimi yönündeki geri bildirimler 
takmlara düzgün esaslar verir.    ,824     
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Tablo 1�’in devam 
Denetim sonuçlarnn ölçülebilir standartlar vardr.    ,771     
Takm içinde pratik çal ma standartlar açkça 
tanmlanr.    ,554     

Takmmzdaki üyeler proje boyunca en az ayda bir 
kez proje toplantlarnda alnan kararlar inceledi.     ,739    

Takmmzn yapt  toplantlarda yaplmas 
planlanan kararlar düzenli olarak kaydedilir.     ,633    

Takmmzda rekabet avantajn sa layan faaliyetler 
hakknda devaml bir bilgi ak  vard.     ,599    

Takmmzda yeni bir fikir ortaya atld  zaman 
takm üyeleri onu denemeye genellikle isteklidir.     ,527    

Gereken kaynaklar mevcuttur.      ,794   
Ekipman ve binamzn maksimum kapasitede 
kullanld ndan eminiz.      ,713   

Atllar (atl kapasite/kaynak) minimumda tutulur.      ,650   
Kaynak izlenebilirli i ve kontrolü için sistemler 
yerindedir.      ,644   

Takm faaliyetleri için belli finansal hedefler vardr.       ,857  
Takmmz finansal ve i letme faaliyetleri 
amaçlarna uyar.       ,610  

Çal ma seviyeleri için hedefler vardr.       ,597  
E itim ihtiyaçlar için uygun bir tanmlama sistemi 
vardr.        ,794 

E itim ve geli me ihtiyaçlar sistematik olarak 
tanmlanr.        ,665 

 
 

Tablo 2. Korelasyon Analizleri Tablosu 
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Liderli e 
Güven 

= 
,9134 

       4,0565 ,7706 

Takm 
Sinerjisi 

,648** = 
,8455 

      4,0378 ,7143 

Yenili e 
Odaklanma 

,524** ,643**  = 
,8289 

     3,7680 ,7618 

Kaliteye 
Odaklanma 

,416** ,350** ,481**  = ,8582     3,6419 ,7874 

leti im ,543** ,532** ,629** ,567** = 
7919 

   3,6779 ,7412 

Kaynak 
Kullanm 

,452** ,413** ,447** ,384** ,518** = 
,7897 

  3,5135 ,8026 

Performans 
Hedefleri 

,360** ,420** ,491** ,420** ,487** ,408**  = 
,7034 

 3,3994 ,8395 

Yetenekler ,411** ,359** ,479** ,505** ,473** ,382** ,343** =,8085 3,5495 ,8789 
Pearson Korelasyon, Sig. (2-Kuyruklu) ** : Korelasyon 0,01 düzeyinde anlamldr.  
 
7.2. Regresyon Analizleri 
Yaplan de erlendirmeler sonucunda elde edilen regresyon analizleri sonuçlar 
Tablo 3�’te sunulmu tur. 
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Tablo 3. Regresyon Analizleri Tablosu 
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Yenili e Odaklanma  
(Liderli e Güven Ba msz) ,369*** ,274*** ,038 ,133* ,157** 27,498*** ,567 

Kaliteye Odaklanma 
(Liderli e Güven Ba msz) -,014 ,351*** ,043 ,142 ,280*** 14,659*** ,411 

Yenili e Odaklanma 
(Liderli e Güven Yüksek) ,341*** ,342** ,165 ,153 ,048 6,933*** ,441 

Yenili e Odaklanma 
(Liderli e Güven Dü ük) ,391*** ,231* -,108 ,119 ,254** 11,113*** ,521 

Kaliteye Odaklanma 
(Liderli e Güven Yüksek) -,056 ,186 ,085 ,018 ,0430*** 3,973*** ,311 

Kaliteye Odaklanma 
(Liderli e Güven Dü ük) -,021 ,230 ,080 ,370*** ,159 8,209*** ,446 

***: p <= 0,01 ; **: p <= 0,05 ; *: p <= 0,10 
 
7.3. Hipotez Test Sonuçlar 
Verilerin analizi sonucunda yukarda saylan hipotezlere ili kin bulgular a a da 
srasyla açklanm tr. 
 
Hipotez 1: Yapt mz analizler neticesinde bu hipotezimiz p <= 0,01 güven 
aral nda 0,005 hata pay ile kabul edilebilir oldu u görülmektedir. Fakat burada 
dikkat edilmesi gereken nokta, lidere güvenin dü ük oldu u durumda da takm 
sinerjisi ile takmn yenili e odaklanmas arasnda pozitif ili ki oldu udur (Sig = 
0,002).  
 
Hipotez 2: Bu hipotezimiz, p <= 0,05 güvenilirlik aral nda 0,014 hata pay ile kabul 
edilmi tir. Fakat burada dikkat edilmesi gereken di er bir nokta lidere güvenin dü ük 
oldu u durumda da ileti im ile yenili e odaklanma arasnda p<0,1 anlamllk 
düzeyinde ili ki bulunmasdr (Sig = 0,086). Buradan her iki durumda da ileti imin, 
yenili e odaklanmay pozitif bir ekilde etkiledi i sonucuna varabiliriz.  
 
Hipotez 3: Liderli e güven unsuru yüksek iken kaynak kullanmnn yenili e 
odaklanma üzerine etkisi p <= 0,10 güvenilirlik aral nda 0,224 hata pay ile kabul 
edilebilir de ildir. Ayn ekilde liderli e güven unsuru dü ük iken de kaynaklarn 
kullanmnn 0,346�’lk hata pay ile yenili e odaklanmada herhangi bir etkisi olmad  
görülmektedir. Böylece bu hipotezimizin 0,10 güvenilirlik aral nda kabul edilebilir 
olmad n görmekteyiz. Her iki durumda (liderli in yüksek ve dü ük oldu u) ve 
hipotez 3�’de de belirtildi i gibi kaynaklarn kullanm ile takm yenili e odaklama 
arasnda herhangi bir anlaml ili kiye rastlanamam tr. 
 
Hipotez 4: Yaplan analizler sonucunda lidere güvenin yüksek oldu u durumlarda 
performans hedefleri ile yenili e odaklanma arasnda herhangi bir anlaml ili kiye 
rastlanamam tr. Burada 0,230 olarak çkan hata pay, p <= 0,10 e ik de erimizin 
üstünde olup bu hipotezimizin kabul edilebilir olmad  göstermektedir. Ayn ekilde 
liderli e güvenin dü ük oldu u durumda da p <= 0,10 güvenilirlik aral nda 0,360�’lk 
hata pay ile performans hedefleri ile takmn yenili e odaklanmas arasnda da anlaml 
bir ili ki olmad n göstermi tir. Hipotez 4�’de de belirtti imiz gibi performans 
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hedeflerinin yenilik üzerinde liderli e güvenden ba msz olarak ksmi bir etkisi 
mevcuttur. 
 
Hipotez 5: Lidere güven yüksek iken takm üyelerinin yetenekleri ile takm yenili e 
odaklama arasndaki ili ki anlaml kabul edilmemi tir (Sig=0,699). Elde etti imiz 
bulgular bu hipotezimizin aksine lidere / liderli e güven dü ük iken ki isel 
yeteneklerin takm yenili e odaklamada pozitif yönde etki etti ini göstermektedir 
(Sig=0,034). Sonuç olarak, �“takm içinde lidere / liderli e güven unsuru dü ük iken 
takm üyelerinin sahip olduklar ki isel yetenekler, takmn yenili e odaklanmasn 
pozitif yönde etkiler�” eklinde bir yargya varlabilir. 
 
Hipotez 6: Yapt mz analizler neticesinde bu hipotezimiz 0,664 hata pay ile p <= 
0,10 güvenilirlik seviyesinden yüksek çkm  olup hipotezimizin belirlenen anlamllk 
düzeyinde kabul edilebilir olmad  görülmü tür. Ayn ekilde liderli e güven 
dü ükken de 0,871 hata pay ile takm sinerjisinin, kaliteye odaklanmada anlaml bir 
etkiye sahip olmad  görülmektedir.  
 
Hipotez 7: Veriler üzerinde yapt mz analizler sonucunda p <= 0,10 güvenilirlik 
aral nda bu hipotezimizin kabul edilebilir olmad  görülmü tür (Sig=0,214). Ayn 
ekilde lidere güvenin dü ük oldu u durumda da 0,111 hata pay ile ileti imin, kaliteye 

odaklanmada anlaml bir etkisi olmad  görülmü tür.  
 
Hipotez 8: Bu hipotezimiz de p <= 0,10 güven aral nda kabul edilebilir de ildir (Sig 
= 0,571). Ayn ekilde lidere güvenin dü ük oldu u durumda da 0,512�’lik hata pay ile 
kaynaklarn kullanmnn, kaliteye odaklanmada anlaml bir etkiye sahip olmad  
görülmektedir. Böylece bu hipotezimizin de kabul edilebilir olmad  görülmü tür.  
 
Hipotez 9: Liderli in yüksek oldu u durumda performans hedefleri ile kaliteye 
odaklanma arasnda anlaml bir ili kiye rastlanamam tr (Sig = 0,892). Bu durumda 
bu hipotezimizin de kabul edilebilir olmad  görülmektedir. Burada elimizdeki 
verilerden, lidere güvenin dü ük oldu u durumda performans hedeflerinin takmn 
yenili e odaklanmas üzerinde pozitif bir etkisi oldu unu görülmektedir (Sig = 0,01). 
  
Hipotez 10: Elde etti imiz tablolara bakt mzda takm üyelerinin bireysel 
yeteneklerinin takmn kaliteye odaklanmasnda son derece etkili oldu u, bu 
hipotezimizin p <= 0,01 aral nda 0,002 hata pay ile kabul edilebilir oldu u 
görülmektedir. Bireysel yeteneklerin ayn zamanda yenili e odaklanma konusunda da 
önemli rolü oldu unu 5 numaral hipotezimizde görmü tük. Kaliteye olan etkisini de 
gördükten sonra takm olu tururken ki ilerin yetenekleri konusunda çok dikkatli 
olunmas gerekti i sonucuna varabiliriz. yi seçilmi  bireysel yetenekler takmn 
ba ars konusunda çok önemli rol oynamaktadr. 
 
8. Sonuç  
Yaplan saha çal mas sonucunda elde edilen bulgular ksaca u ekilde 
özetleyebiliriz. Etkili takm çal masn olu turan be  ana faktörü; takm sinerjisi, 
ileti im, kaynaklarn kullanm, performans hedefleri ve yetenekler olarak saymak 
mümkündür. Saylan bu ana faktörlerden takm sinerjisi, ileti im, performans hedefleri 
ve yetenekler takmn yenili e odaklanmasna do rudan pozitif yönlü etki 
etmektedirler. Burada özellikle sinerji ve ileti im ön plana çkm  olup daha sonra 
yetenekler ve nihayetinde performans hedefleri gelmektedir. Kaynaklarn kullanm 
faktörünün ise herhangi bir etkisinin olmad n görmekteyiz. Bu be  faktörden 
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ileti im ve yetenekler takmlarn kaliteye odaklanmalarnda do rudan pozitif bir rol 
oynamakta olup di er üçünün kaliteye odaklanmada herhangi bir etkileri yoktur. 
 
Yenili e odaklanmada liderli e güvenin yüksek ve dü ük oldu u durumlarda takm 
sinerjisi, ileti im, kaynaklarn kullanm ve performans hedeflerinin pek fazla etkili 
olmadklarn fakat liderli e güvenin dü ük oldu u durumlarda yeteneklerin ön plana 
çkarak takm yenili e odaklama yönünde pozitif etki etti ini görüyoruz. Burada bir 
husus da ileti imde mevcut olup liderlik yüksek iken ileti imin yenili e odaklanmada 
pozitif rol oynad n fakat liderlik dü ükken bu rolün ksmen azald n görmek 
mümkündür. Liderli e güvenin yüksek oldu u durumlarda kaliteye odaklanma 
konusunda yeteneklerin pozitif etkide bulunduklar görülmektedir. Liderli e güvenin 
dü ük oldu u durumlarda ise performans hedeflerinin kaliteye odaklanmada pozitif bir 
rol oynad n ortaya çkm tr. Burada lidere güven yüksek iken takm fertleri kendi 
ki isel yeteneklerini kullanma konusunda daha istekli olduklarndan kaliteye 
odaklanmada yetenekler ön plana çkmakta, lidere güvenin eksik oldu u durumda ise 
takmlar açk ve net olarak belirledikleri performans hedefleri ile bu eksikli i 
giderecek ekilde kaliteye odaklanmaktadrlar. 
 
Yaplan testlerde elde edilen tüm R2 de erleri p <= 0,01 güvenilirlik aral nda çkm  
olup bu elde etti imiz sonuçlarn sa lkl oldu unu göstermektedir. Ayrca korelasyon 
tablosundan da görülece i üzere tüm faktörlerin  güvenilirlik de erleri 0,70�’in 
üzerinde çkm  olup bu sonuçlar modelimizin tüm de i kenlerinin kendi içlerinde 
oldukça güvenilir oldu unu göstermektedir. Yukarda saylan bu sekiz kriter ve 111 
ki i ile 15 takm üzerinde yaplan uygulama anketinden de görüldü ü gibi hayatmzn 
hemen her safhasna girmeye ba layan takm olgusu ar-ge kurulu larnda etkinlik ve 
verimi artrc bir araç olarak ba aryla kullanlmaktadr.  
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