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Oz

Bu ¢alismanin amaci; kolektif etkinlik ve katilimcilik duygusunun, ekip performansina etkisinde karar
kalitesinin aracilik ile ekipteki rekabet ortanminin diizenleyici roliiniin olup olmadigini tespit etmektir. Bu
kapsamda ¢alisma,; Gaziantep 'teki bir kamu ve 6zel hastanede, kolayda orneklem yontemiyle 445 saglk
calisamindan anket teknigi kullanilarak elde edilen veriler, yapisal esitlik modeliyle analiz edilmistir.
Yapilan analizler sonucunda; kolektif etkinlik ve katilimcilik duygusunun ekip karar kalitesi ve ekip
performansini, ekip karar kalitesinin de ekip performansini pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Ayrica
kolektif etkinlik ve katilimcilik duygusunun ekip performansina etkisinde, karar kalitesinin kismi aracilik
etkisinin oldugu goriilmiistiir. Yine bu ¢alismada kolektif etkinlik ve katilimciligin ekip karar kalitesine
etkisinde ve karar kalitesinin de ekip performansina etkisinde, yiiksek rekabetin diizenleyici bir roliiniin
oldugu bulgularina ulasilmistir. Bu ¢alismanin sonuglarina gore; ekipteki kolektif etkinlik ve katilimcilik
duygusu artik¢a, ekibin karar kalitesi artmakta ve ekipteki karar kalitesi arttik¢a da ekip performansi
artmaktadir. Ayrica ekipte rekabet duygusu yiiksek ise kolektif etkinligin ekip karar kalitesine pozitif etkisi,
negatif yone doniismektedir. Yani yiiksek rekabetin oldugu ekiplerde kolektif etkinlik, ekibin karar
kalitesini diisiirmekte ve dolayisiyla ekip performansi da diismektedir.

Anahtar Kelimeler: Ekip performansi, ekip karar kalitesi, kolektif etkinlik, katilimcilik duygusu

Abstract

This research aim is to analyze the effect of collective efficacy, participatory sense-making, and the role
of decision quality on team performance through the moderator role of competition inside the team. Within
this scope, the data is collected from employees of a public and a private hospital located in Gaziantep. 5
points Likert scale is used as a data collection method and a total of 445 surveys have been completed.
Structural Equation Model is set to analyze the hypotheses of this research. Results showed that the
collective efficacy and participatory sense making inside the team affected the team decision quality
positively and also the team decision quality affected the team performance significantly. Additionally, it
is found that there is a positive moderating role of decision quality between the effect of collective efficacy
and participatory sense-making on team performance. Also, in this research, the mediation role of team
hyper-competition has a role in both the effect of the collective efficacy and participatory sense-making
on the team decision quality and the effect of the quality decision on the team performance.

Keywords: Team performance, team decision quality, collective efficacy, participatory sense-making.

Atif/ to Cite (APA): Aytekin, M. ve Giivener, H. (2022). Kolektif etkinlik, katiimcilik duygusu ve ekip karar kalitesinin ekip
performansina etkisi. Iktisadi Idari ve Siyasal Arastirmalar Dergisi, 7(17), 68-89

Dog. Dr., Gaziantep Universitesi, [IBF, isletme Béliimii. aytekin@gantep.edu.tr

Doktora Ogrencisi, Gaziantep Universitesi, IIBF, Isletme B&liimii, hakanguvener@gantep.edu.tr

68


https://dergipark.org.tr/tr/pub/iktisad
https://orcid.org/0000-0001-5464-0677
https://orcid.org/0000-0002-9159-7708

Iktisadi idari ve Siyasal Arastirmalar Dergisi Journal of Economics Business and Political Researches
Yil: 2022, 7(17): 68-89 Year: 2022, 7(17): 68-89

Extended Abstract

Research Problem:

In this study, the effect of collective efficacy and the sense of participation on the team decision quality, the
team decision quality’s mediation role of collective efficacy and participation on the team performance, the
existence of the moderating role of team hyper-competition have been analyzed.

Research Questions:

In this study, answers to the following questions will be sought: Do collective efficacy and participation
positively affect team decision quality? Does team decision quality have a mediating role in the impact of
collective efficacy and participation on team performance? Does the feeling of competition in the team have a
moderating role in the effect of collective efficacy and participation on team decision quality? Does team
decision quality affect team performance positively? Does the feeling of competition in the team have a
moderating role in the effect of team decision quality on team performance?

Literature Review:

In the literature, many studies have been conducted on the factors affecting collective efficacy, team decision
quality, and team performance. For example; Li et al., (2020) examined the effect of the employee-organization
relationship on collective efficacy and performance; Katz-Navon and Erez (2005) examined the effect of
collective and individual skill on team performance; Tasa et al., (2007) examined the development of collective
efficacy in teams; Stajkovic et al., (2009) and Myers et al., (2004) examined the effect of collective efficacy
and group power on performance, and Lin et al., (2019) examined the effect of knowledge internalization and
team decision quality. On the other hand, we haven’t found any study in this subject in Turkey. The research
subject, the model developed for the research, the applied sector (health services), the scope of the research,
the analysis technique of the data obtained in the research subject, and the findings are the first time in Turkey.
The findings obtained as a result of the research support the results of studies conducted in this field in the
international literature. As in all sectors, especially in the health sector, team performance is of vital importance
in the success and continuity of the service provided.

Methodology:

This is a quantitative study. The 5-point Likert Scale has been used as the data collection method. The
population of this study consists of the staff working at hospitals in Turkey-Gaziantep. Within the scope,
between 01/06/2021 and 15/07/2021, by using the convenience sampling method among the team members
working at the public and private hospitals in Turkey-Gaziantep, the data have been collected from 445 people
via face-to-face interviews. In order to measure the factors used in the research, the scale developed by Lin et
al., (2019: 392-393) has been used. The gathered data and the hypotheses of the research are analyzed with the
structural equation model by using the AMOS program.

Results and Conclusions:

As aresult of the analyses which have been got from the study, it has been identified that the collective efficacy
and participation affect the team decision quality (H1, H3); the team decision quality affects the team
performance positively and significantly (H5). It has also been figured out that the team decision quality has
partly a moderating role on the effect of the participation and collective efficacy on team performance (H2,
H4). Besides, it has been figured out that collective efficacy and participation have a moderating role on team
performance (H6, H7, H8). According to the results, it has been defined that collective efficacy and
participation decrease the team decision quality in the teams through which there is hyper-competition and the
team decision quality decreases the team performance.
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1. Giris

Bireyler arasinda yardimlagma ve toplu olarak hareket etme olgusu, insanlik tarihi kadar eski olmakla
birlikte toplu ¢alisma zorunlulugu, bireylerin yapmak istedikleri isi tek baslarina ve belirlenen zaman
diliminde bagaramayacaklarini idrak etmelerine kadar uzanir (Yardimci vd., 2012:132). Ekipler gerek
dogal yasam gerekse insan topluluklarinda 6nemli bir yer tutarlar. Ekip calismasi; yalniz ¢aligsarak
ulagsamayacak ve olduk¢a karmasik hedeflere ulasilmasini saglayabilir (Filho, 2019:1). Ekipler ve
ekip halinde is gérme modern isletme yapilarinin 6nemli ve gii¢lii unsurlarinin basinda gelmektedir
(Kerr ve Tintale, 2004:623).

Ekiplerin ve ekip ¢alismasinin giiniimiiz isletmeler i¢in olmazsa olmazlarin basinda gelmesi;
ekibi ve dolayisiyla ekip performansini etkileyen faktorlerin de 6nem kazanmasina neden olmaktadir.
Literatiirde ekip performansina etki eden iki yaklasim gelistirilmistir (Lin vd., 2019:378). Bu
yaklagimlardan birisi kaynak temelli yaklasimdir. Kaynak temelli yaklasim hem somut kaynaklarin
hem de maddi olmayan bilgi temelli kaynaklarin siirdiiriilebilir rekabet edebilirligin artirilmasinda
nasil kilit rol oynadigina iliskin agiklamalar sunmaktadir. Ayrica kaynak temelli yaklasim; hangi
kaynaklarin, ekip karar kalitesine ve performansina kritik etkileri oldugunu belirlemek ve ekip
dinamigini olusturmak icin onemli bir teorik yapi olusturmaktadir (Durmusoglu ve Barzcak,
2011:321; Kalpic ve Bernus, 2006:40). Ikinci yaklasim ise sosyal bilissel teoridir. Sosyal bilissel
teori; ekip performansi ile Onciilleri arasindaki birincil baglantilarin derinlemesine anlagilmasini
saglar (Kim ve Shin, 2015:693). Sosyal bilissel teori, kolektif etkinligin 6n planda oldugu (Salanova
vd., 2014:450) ve katilimci duygu olusturmanin (Kano, 2014:50) ekip performansinda kilit rol
oynadigini belirtmektedir. Bu ¢alismada somut kavramlarin disinda ifade edilen soyut kavramlar
kullanilmis olup ¢aligsmanin test edilen modeli hem kaynak temelli yaklasim hem de sosyal bilissel
yaklagim ile uyumludur.

Literatiirde; kolektif etkinlik, ekip karar kalitesi ve ekip performansina etki eden faktorler
ozelinde bircok ¢alisma yapilmistir. Ornegin; Li vd., (2020) ¢alisan-orgiit iliskisinin kolektif etkinlik
ve performansa etkisini; Katz-Navon ve Erez (2005) kolektif ve bireysel becerinin ekip
performansina etkisini; Tasa vd., (2007) ekiplerde kolektif etkinligin gelisimini; Stajkovic vd., (2009)
ve Myers vd., (2004) kolektif etkinlik ve grup giiciiniin performansa etkisini ve Lin vd., (2019)’de
bilginin igsellestirilmesi ve ekip karar kalitesine etkisini incelemislerdir. Diger taraftan Tiirkiye’de
bu caligma Ozelinde bir calismaya rastlanmamis fakat ¢ok az sayida benzer bazi caligsmalar
yapilmistir. Ornegin; Becerikli (2013) ekip ¢alismasi ve performans iliskisinde liderin roliinii;
Yilmazer (2011) ekip performansi 6l¢iim uygulamalarini; Ergiin ve Eyisoy (2019) ise takim ¢aligma
faktorlerinin takim performansina etkisi incelemistir.

Bu caligmada kolektif etkinlik ve katilimcilik duygusunun, ekip performansina etkisinde karar
kalitesinin aracilik rolii ve ekipteki rekabet ortaminin diizenleyici rolii arastirilmaktadir. Bu kapsamda
caligmada kullanilan veriler Gaziantep’teki kamu ve 6zel hastanelerinde anket teknigi kullanilarak
elde edilmis ve calismanin hipotezleri, yapisal esitlik modeli kurularak analiz edilmistir. Bu
kapsamda arastirmanin konusu, arastirma icin gelistirilen model, uygulanan sektor (saglik
hizmetleri), arastirma kapsami, aragtirma 6zelinde elde edilen verilerin analiz teknigi ve tespit edilen
bulgular Tiirkiye’de ilk olma 6zelligini tasimaktadir. Bu ¢alismanin saglik sektoriinde yapilmasinin
nedeni; bu sektorde ekip ¢alismasinin yaygin olarak gerceklesmesi, alinan kararlarda ekip karar
kalitesinin ve ekip performansinin insan saglig1 agisindan hayati 6neme sahip olmasindan dolayidir.
Zira tiim sektorlerde oldugu gibi 6zellikle de saglik sektoriinde ekip performansi, sunulan hizmetin
basar1 ve devamlilifinda hayati dneme sahiptir. Dolayisiyla arastirma konusunun ve elde edilen
bulgularin; karar vericilere, uygulayicilara ve arastirmacilara yol gosterici nitelikte olacagi
diistiniilmektedir.
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2. Kavramsal Cerceve

Literatiirde ekip performansina etki eden iki yaklasim gelistirilmistir (Lin vd., 2019:378). Bu
yaklagimlardan birisi kaynak temelli yaklagim digeri ise sosyal biligsel teoridir. Kaynak temelli
yaklasim, kuruluslarin kaynaklar1 ve kapasiteleri ile bunlarin performanslarini inceler (Barney vd.,
2011:1304; Wernerfelt, 2014:22). Bu yaklasima gore kaynak ve kapasiteleri daha fazla olan
kuruluslar, digerlerinden her zaman daha avantajli olacaktir (Hunt ve Morgan, 1995:4; Morgan,
2012:113; Cortez ve Johnston, 2019:608) Bu yaklasim, kuruluslarin kaynak ile kapasiteleri ve
bunlarin performanslarini; degerlilik, nadirlik, taklit ve ikame edilemezlik Ozelliklerine gore
degerlendirmektedir. Bir kurulusun sahip oldugu benzersiz ve ayirt edici kaynaklari, ona siirekli bir
rekabet avantaj1 saglayacaktir (Barney, 1991:101). Kaynak temelli yaklagim hem somut kaynaklarin
hem de maddi olmayan bilgi temelli kaynaklarin siirdiiriilebilir rekabet edebilirligin artirilmasinda
nasil kilit rol oynadigina iliskin agiklamalar sunmaktadir. Ayrica kaynak temelli yaklasim; hangi
kaynaklarin, ekip karar kalitesine ve performansina kritik etkileri oldugunu belirlemek ve ekip
dinamigini olusturmak icin onemli bir teorik yapi olusturmaktadir (Durmusoglu ve Barzcak,
2011:321; Kalpic ve Bernus, 2006:40).

Sosyal biligsel teori, 6grenme siirecinin biligsel, davranigsal ve ¢cevresel faktorlerden etkilendigi
ve 6grenme deneyiminin bireyin diger insanlarin davranislarini gézlemlemesi sonucunda olustugunu
ileri siirmektedir (Bandura, 1986:3). Insanlar deneme-yamilma yontemine gerek duymadan
baskalarinin davraniglarini gézlem yada model alma yoluyla 6grenebilir. Bu 6grenme diizeyinde,
ogrenenin modelden gozlemledigi davranisi taklit edebilme becerisi onemlidir. Davranisin sonunda
modelin aldig1 miikafat veya ceza bireyin 6grendigini devam edip etmemeyi belirler. Bundan dolay1
sosyal biligsel teoriye gore 6grenmeyi etkileyen faktorlerin basinda model ve gdzlemcinin nitelikleri
gelmektedir (Korkmaz, 2012:250). Sosyal biligsel teori; ekip performansi ile onciilleri arasindaki
birincil baglantilarin derinlemesine anlagilmasini saglar (Kim ve Shin, 2015:693). Sosyal bilissel
teori, kolektif etkinligin 6n planda oldugu (Salanova vd., 2014:450) ve katilimc1 duygu olusturmanin
(Kano, 2014:50) ekip performansinda kilit rol oynadigini belirtmektedir.

Bu calismada da somut kavramlarin disinda ifade edilen soyut kavramlarda kullanilmis olup
caligmanin test edilen modeli (Sekil 1’de) hem kaynak temelli yaklasim hem de sosyal bilissel
yaklagim ile uyumludur. Calismanin modeline gore; kolektif etkinlik ve katilimeilik, karar kalitesine,
karar kalitesi ise ekip performansina dogrudan etki etmektedir. Ayrica kolektif etkinlik ve
katilimeiligin ekip performansina pozitif etkisinde karar kalitesinin aracilik roliiniin oldugu, kolektif
etkinlik ve katilimciligin ekip karar kalitesine etkisinde ve karar kalitesinin de ekip performansina
etkisinde yiiksek rekabetin diizenleyici roliiniin oldugu iddia edilmektedir.

. . Hi i 4
Kolektif Etkinlik = o
3 :

| = |Hz, Ha, Hs 0

& i B [y > by

e o

Katihmeilik ™ :IIL:E = £ [y

Ekipteki Rekabet Duygusu

Sekil 1. Arastirma Modeli
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Kolektif etkinlik, bir ekibin belirli seviyelerde kazanimlar elde etmesi igin gerekli ekip
caligmasi faaliyetlerini diizenleme, yiirlitme becerisine olan giiven olarak tanimlanmakla birlikte,
katilimer bir anlam kazanma, bireylerin kendilerini degerlendirdigi, yorumladig1 ve anladig1 bir
sosyal 6grenme siireci olarak tanimlanir (McCauley-Smith vd., 2015:311). Bandura’ya (1997:18)
gore kolektif etkinlik, bir grubun amaglanan seviyelerde kazanimlar elde edebilmesi i¢in gerekli
eylem planlarini diizenlemesi ve yonetmesi i¢in ekibin birlesik yeteneklerine olan ortak inanci olarak
ifade eder.

Kolektif etkinlikte, ekip liyelerinin algilarinin biitiint, grup algisini olusturmakta, bununla
birlikte bir grubun bireylerinin belirlenmis gorevleri, basarili bir sekilde yerine getirme yetenekleri
hakkindaki algiyla birlikte ayn1 zamanda ekip faaliyetlerindeki etkilesim yonleriyle de iligkilidir
(Rose ve Norwich, 2013:67). Ekip iiyelerinin ekipte yiiksek bir kolektif etkinlik algisi, ortak
faaliyetleri daha etkili yerine getirme ve bu sayede ekip i¢in en iyisini yapma giidiisiinii olusturur
(Chou vd., 2012:383). Lindsley ve digerleri (1995:645), kolektif etkinligi; bir ekipte veya
organizasyon igerisinde iiyelerin ortak hisleri ve amacglanan hedeflere ulasmaya olan inang¢ olarak
ifade eder. Benzer sekilde Kao (2017:725), bireyin ait oldugu ekibinin bir gérevi yapmasi veya bir
hedefe ulasabilme yetenegi hakkindaki degerlendirmelerin biitiinii olarak ifade eder. Ekip olarak
toplu etkinlikten yoksun olma, ekip liyelerinin toplu karar almalar1 i¢in en iyi sekilde koordine
olmalarini engeller (Weaver vd., 2010:211). Aksine olumlu ve analitik diislinceyi temsil eden kolektif
etkinlik (Gibbons ve Weingart, 2001:624); bir ekibin karar vermesini énemli 6l¢iide kolaylagtirabilir
ve bu da ekip performansim iyilestirebilir. Ornegin; Lin vd., (2019:387) kolektif etkinligin karar
kalitesine etki ettigini kanitlamistir. Bu calismada da saglik sektoriinde kolektif etkinligin karar
kalitesi tizerindeki temel etkisini ve ekip performansi iizerinde de dolayl: etkisini incelemek amaciyla
olusturulan hipotezler su sekildedir:

HI. Kolektif etkinlik, ekip karar kalitesine pozitif etki eder.
H?2. Kolektif etkinligin ekip performansina etkisinde, ekip karar kalitesinin araci rolii vardir.

Ekip iiyelerine katilimci duygu kazandirma ekip karar kalitesi acgisindan onemlidir (Lin
vd.,2019:378). Is ve gorevlerin belirsiz ve ongoriillemez oldugu is alanlarinda, ekip siireglerinde
iiyelerin ekip olma hissinin olusmasi, karar verme siirecini olumlu olarak etkiler (Lim ve Klein,
2006:403). Bir anlamda mevcut durum ve alternatifleri zamaninda degerlendirebilen ekiplerin,
kaliteli karar vermeleri muhtemeldir (Kurtz ve Snowden, 2003:462). Literatiirdeki ¢aligsmalar iletisim
kanallarinin ileri teknoloji ile desteklendigi ortamlarda, ekipteki katilimciligin yiiksek oldugu ve ekip
iiyelerinin kaliteden 6diin vermeden hizli kararlar aldigin1 goéstermistir (Berry, 2006:344). Kano
(2014:50) katilimciligin ekip performansinin artirilmasinda kilit rol oynadigii belirtmektedir. Bu
kapsamda ¢aligsmada ekip iiyeleri arasinda katilimciligin, karar kalitesine etkisini ve ekip performansi
iizerinde de dolayl etkisini incelemek i¢in olusturulan hipotezler su sekildedir:

H3. Katilimcilik, ekip karar kalitesine pozitif etki eder.
H4. Katilimciligin ekip performansina etkisinde, karar kalitesinin araci rolii vardur.

Ekip karar kalitesi; ekip kararlarinin mevcut en iyi bilgilere dayanma derecesi ve ekip stratejisi
ile ekip degerlerinin uyumlu olma hali olarak ifade edilebilir. Literatiirde ekip karar kalitesinin ekip
performansi pozitif etkiledigine iliskin bircok kanit bulunmaktadir. Ornegin; Sundstrom ve
digerleri (1997:241), Tai (2017:82), Urban ve digerleri (1996:301) ayrica Lin ve digerleri (2019:379);
ekip karar kalitesi ile ekip performansi arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugunu gosteren caligmalar
yapmiglardir. Bu arastirmada karar kalitesi ve ekip performansi arasindaki pozitif iligkinin varligini
tespit etmek icin asagidaki hipotez test edilecektir:

H5. Ekip karar kalitesi, ekip performansini pozitif etkiler.
Ekipler ve ekip tyeleri arasindaki yiliksek rekabette, yoneticilerin hangi dereceye kadar
miidahale etmesi gerektigi ekip dinamiginde her zaman 6nemli bir konu olmustur (Lin vd., 2019:382).
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Ekip icerindeki yiiksek rekabet genellikle ekip iiyeleri arasinda olumsuz etkilesimlere neden olur,
iiyelerin kendi hedeflerini tiim ekibin hedefleri {izerinde gormesini tetikler ve sonunda ekip iiyesi
bireysel hedeflerine gore hareket etmeye baslar (Beersma vd., 2003:575; Ryckman vd., 1996:377).
Ozellikle ekip igerisinde olusan yiiksek rekabet, bireylerin kisisel avantaj saglama ugruna ekip igi
catigmalara ve diismanliga sebebiyet verecegi muhtemeldir (He vd., 2014:947) ve bu durum ekip i¢in
gerekli olan kolektif kararlarin géz ardi edilmesine neden olur (Lin vd., 2019:383).

Bir ekibin belirsizlik ya da belirsizlikle basa ¢ikmak i¢in kullandig stratejilerin ve bir durumu
anlama seklinin (yani katilimci bir anlam kazanma) yeni durumlarla basa ¢ikmak i¢in elde
edebilecekleri kaynaklara biiyiik 6l¢iide giivendigini géstermistir (Jones, 1983:472).

Ekipteki rekabet; ekip performansina ve ekip iiyelerine avantaj saglamasinin yaninda ayni
zamanda ylksek rekabet; ekip iiyelerinin manipiilasyon, saldirganlik, somiirii ve baskalarini
reddetmeye yonelme gibi dezavantajlara da sebebiyet verebilir (Ryckman vd., 1996:377). Ekip
iiyeleri arasinda yiiksek rekabet; bireylerin ayni ekipteki diger iiyelerin 6n plana ¢ikacagi endisesi
yaratabileceginden 6tiirii (He vd., 2014:948), nesnel faktorlere agirlik veren ekip karar kalitesinin
yerine (Field, 1979:249) bireylerin kisisel ¢ikarlarini (Smart ve Vertinsky, 1977:651) 6n plana alarak
hareket etmesi; ekibin ortak amag ve hedeflerini sekteye ugratabilir (Skrabski vd., 2004:340). Yiiksek
bir rekabet ortaminda ekip tiyeleri; karar verme siirecinde, ekibin i¢inde bulundugu ortami dikkate
almadan bireysel hedeflere ulagabilmek icin ellerinden gelenin en iyisini yapmaya ¢alisirlar (He vd.,
2014:948). Sonug olarak ekip igerisindeki yiiksek rekabet diizeyi, kolektif ekip karar kalitesi
iizerindeki olumlu etkiyi azaltabilir (Lin vd., 2019:382). Bu calismada kolektif etkinlik ve
katilimeiligin, ekip karar kalitesine etkisinde ve karar kalitesinin de ekip performansina etkisinde,
yliksek rekabetin diizenleyici roliinii incelemek i¢in olusturulan hipotezler su sekildedir:

Ho6. Katilimciligin ekip karar kalitesine etkisinde, ekipteki rekabet duygusunun diizenleyici rolii
vardir.

H7. Kolektif etkinligin ekip karar kalitesine etkisinde, ekipteki rekabet duygusunun diizenleyici
rolii vardir.

HS. Ekip karar kalitesinin ekip performansina etkisinde, ekipteki rekabet duygusunun
diizenleyici rolii vardir.

3. Materyal ve Yontem

Bu calismada kolektif etkinlik ve katilimcilik duygusunun, ekip performansina etkisinde karar
kalitesinin aracilik rolii ve ekipteki rekabet ortaminin diizenleyici rolii aragtirilmaktadir. Bu kapsamda
caligmada elde edilen veriler ile arastirmanin hipotezleri, SPSS ve AMOS programlari kullanilarak
yapisal esitlik modeli ile analiz edilmistir.

3.1. Evren ve Orneklem

Bu c¢alismanin evrenini, Gaziantep ilinde bulunan kamu ve 6zel hastanelerde calisan ekip tiyeleri
olusturmaktadir. Calismada 6rneklem olarak kolayda 6rneklem yontemi kullanilmistir. Bu kapsamda
hastane yonetimlerinden izin alinarak 01.06.2021 — 15.07.2021 tarihleri arasinda, bir kamu ve bir 6zel
hastanede calisan kisiler ¢alismanin Orneklemini olusturmaktadir. S6z konusu bu hastanelerde
kolayda 6rneklem yoluyla anket teknigi kullanilarak elde edilen toplam 445 kisiden kullanilabilir veri
elde edilmistir.

Bu calismada kullanilan veriler; Gaziantep Universitesi, Sosyal ve Beseri Bilimler Etik
Kurulu’ndan 27.04.2021 tarih, 07 sayil1 karar ile etik kurul onay1 alindiktan sonra elde edilmistir.

Bu arastirma; bolgenin ve Gaziantep ilinin en biiylik {iniversite hastanesi (1000 yatak
kapasitesi) ve en biiylikk 6ze/ hastanesinde (600 yatak kapasitesi) yapilmistir. Arastirmada
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hastanelerdeki tiim ¢alisma ekipleri (saglik, teknik ve idari), yani saglik hizmetinin sunumunda goérev
yapan tiim meslek gruplari arastirmaya dahil edilmistir.

Tablo 1. Orneklem Grubuna iliskin Demografik Ozellikler

Cinsiyet Frekans % Egitim Durumu Frekans %

Kadin 186 41.8 Lise 112 25,2
Erkek 259 58,2 | Universite 333 74,8
Meslek Gruplari Frekans % Gorev Frekans %

Hemsire 109 24,5 Ekip Sorumlusu 72 16,2
Doktor 63 14,2 | Ekip Uyesi 373 83,8
Saglik Teknikeri 77 17,3 Calisma Ekibi Frekans %

Hastabakici 20 4,5 Saglik Hizmetleri 269 60,5
Giivenlik 26 5,8 Idari Hizmetler 114 25,5
Teknik Personel 62 13,9 Teknik Hizmetler 62 14,0
Idari Personel 88 19,8 Yas Gruplan Frekans %

Mesleki Kidem Frekans % 29 yas alt1 47 10,6
1-3 y1l arast 75 16,9 30-34 arasi1 152 34,2
4-6 y1l arast 113 25,4 35-39 arasi 133 29,8
7-10 y1l aras1 81 18,2 40-44 aras1 80 18,0
11-15 y1l aras1 98 22,0 45 yas ve listi 33 7,4

16 yil ve iistii 78 17.5 Toplam 445 100

Tablo 1°de goriildiigli iizere arastirmaya katilanlarin %41,8’1 kadin ve %358,2’si erkek
calisanlardan olugmaktadir. Arastirmaya katilan kisilerin %60,5’lik kismi saglik hizmetleri veya
meslek gruplarindan, %39,5°1 ise idari ve teknik hizmetler calisma ekiplerinden olusmaktadir.
Katilimcilarin mesleki kidemlerine gore %57,7°lik kistm 7 yil ve lizerinde bir mesleki tecriibeye
sahiptir. Arastirmaya katilan katilimcilarin; cinsiyet, meslek gruplari, calisma ekibi ve mesleki
kidemlerine gore, elde edilen veriler, dengeli bir dagilimin gerceklestigini gostermektedir.
Arastirmaya katilanlarin %83,8’1 ekip iiyesi, %16,2’1 ekip sorumlusu, %74,8’1 en az lisans mezunu
ve %74,8’si 40 yas alt1 geng calisanlardan olusmaktadir. Bu durum saglik calisanlarinin egitim
seviyesinin dogal olarak yiiksek olmasindan ve her bir ekipte yalnizca bir sorumlu bulunmasindan
kaynaklanmaktadir. Ayrica ¢alismaya katilan kisilerin biiyiik ¢ogunlugunun 40 yas alt1 ¢alisanlar
olmas1 aragtirmanin iiniversite ve 6zel bir hastanede yapiliyor olmasindan kaynaklaniyor olabilir.
Ciinkii bu tiir kurumlarda genelde gencler daha fazla ¢calismaktadir.

3.2. Veri Toplama Yontemi

Bu c¢alismada veri toplama yontemi olarak anket teknigi kullanilmistir. Arastirmada kullanilan
degiskenleri 6lgmek i¢in Lin vd., (2019:392-393) tarafindan gelistirilen ve toplam 25 ifadeden olusan
Olcek kullanilmigtir. Bu dlgek; bes alt boyuttan olugsmakta olup bunlar; ekip performansi (AVE:0.60-
Crombach’s Alpha:0.88), ekip karar kalitesi (AVE:0.62-Crombach’s Alpha:0.86), kolektif etkinlik
(AVE:0.59-Crombach’s Alpha:0.85), katilimcilik duygusu saglama (AVE:0.54-Crombach’s
Alpha:0.85) ve ekipteki yiiksek rekabet (AVE:0.65-Crombach’s Alpha:0.93)’tir. Lin vd., 6lgegi
uygulamadan 6nce, bir pilot ¢alismasinda kesfedici faktor analizi yapmis ve anketteki bazi sorulari
Olcekten ¢ikarmistir. Daha sonra Lin vd., 6l¢eklerin yapr gegerliligini dogrulamak i¢in dogrulayici
faktor analizi (DFA) uygulamigtir. Calismalarinda DFA'nin 6l¢lim modeli testi, test sonuglar1 ve
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uyum iyiligi indeksleri karsilastirmali uyum indeksi (CFI) ve normsuz uyum indeksi (NNFI) 0,90"
asarken, ortalama kare kok degeri (RMR) 0,05'ten kiigiik ¢cikmistir. Olgeklerin tiimiiniin giivenilirlik
katsayis1 0,70'in iizerinde elde edilmistir. Ayrica yakinsak gecerliligi dogrulama testleri de bu
caligmada Ki kare fark testleri ile yapilmis ve tiim yapr ¢iftleri i¢in ki kare fark: istatistikleri, 0,01
genel anlamlilik diizeyinde deneysel hata oranina dayali olarak kritik degerlerini astigindan, ayirt
edici gegerlilik dogrulanmistir. Lin vd. ¢alismalarinda kullandig1 6lgeklere ait test sonuglari, 6l¢iim
modellerinin ampirik verilerine tam olarak uydugunu destekledigi belirtmislerdir (Lin vd., 2019:385-
389).

Bu arastirmada kullanilan anket, yiiz yiize goriisme ile uygulanmis olup katilimcilarin her bir
ifadeye ne oranda katilip katilmadiklarini belirlemek i¢in 5°li Likert tipi 6l¢ek kullanilmstir.
Arastirmada katilimcilardan (¢aligma arkadaslarinizi veya calisma ekibinizi dikkate alarak) sorulara;
1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kismen 4=Katiliyorum ve 5=Kesinlikle
Katiliyorum seklinde cevap vermeleri istenmistir. Ayrica ¢alisanlarin anket formlarini doldururken
birim sorumlularindan olumsuz etkilenmemeleri i¢in azami dikkat ve 6zen gosterilmistir.

3.3. Gegerlik ve Giivenilirlik Analizi

Bu ¢alismada kullanilan 6lgek icin ¢alismanin basyazarindan (Lin vd., 2019:392-393) 19.03.2019
tarihinde elektronik ortamda yazili izin alinmis ve Tiirk¢eye uyarlamasi (Ek 1°de), gegerlilik ve
giivenilirlik analizleri tarafimizdan yapilmistir. Bu kapsamda oncelikle 6lgegin dil gecerliligini
saglamak icin Tiirkge ve Ingilizceyi iyi bilen Yabanci Diller Egitimi béliimiinden bir 6gretim elemani
tarafindan, 6lgek Ingilizceden Tiirk¢eye cevrilmistir. Sonra konunun uzmam iki kisi tarafindan
dlcekteki sorular en uygun ifadelere doniistiirmiistiir. Daha sonra Tiirk¢eden Ingilizceye geri gevirisi,
daha 6nce anketin Ingilizce halini gormeyen bir Ingilizce dil okutmani tarafindan yapilmis ve dlgegin
Ozglin hali ile kargilagtirllmistir. Boylece olgegin Tiirkge son hali olusturularak dil esdegerliligi
saglanmistir.

Olgegin yap1 gecerligi i¢in kesfedici ve dogrulayici faktor analizleri yapilmistir. Olgegin
gilivenilirligini test etmek icin de Cronbach alfa katsayisi hesaplanarak ve madde analizleri

yonteminden yararlanilmistir. Bu kapsamda oncelikle 6lgegin faktor analize uygun olup olmadigina
karar vermek icin KMO 6rneklem yeterlilik ve Bartlett kiiresellik testi yapilmustir.

Tablo 2. Olgegin KMO ve Barlett Testi Degerleri

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliliginin Olgiimii ,842
Yaklagik Ki-Kare 916,025
Bartlett'in Kiiresellik Testi Df 21
Sig. ,000

Olgegin KMO test sonucunun 1’e yakin olmasi verilerin faktdr analizi i¢in uygun ve yeterli
oldugunu gostermekte ayrica Bartlett kiiresellik testi ile her bir degiskenin birbirleriyle istatistiksel
olarak anlamli olup olmadigini 6lgmekte ve anlamlilik degeri 0.01 ve altinda ise bu verilere faktor
analizi yapilabilmektedir (Malhotra, 1996:609). Buna gére, KMO testi sonucunda 6rneklem yeterlilik
degerinin 0,842 oldugu ve orneklem biiyiikliigiiniin faktor analizi i¢in iyi oldugu belirlenmistir.
Ayrica, Bartlett kiiresellik testinin anlamli olmas1 maddeler arasindaki korelasyon iliskilerinin faktor
analizi i¢in uygun oldugunu gostermektedir. Toplam agiklanan varyans oranina bakildiginda 6l¢egin
toplam varyansin%61,04 1 iinii acikladigi goriilmiistiir.

Olgeklere ait kesfedici faktdr analizi sonrasi elde edilen Dondiiriilmiis Bilesenler Matrisi Tablo
3’te verilmistir. Kesfedici faktor analizinde; “Ekibimiz, is esnasinda alinmast gereken giivenlik
onlemlerine tam ve eksiksiz uyar” ve “Ekip tiyeleri arasinda rekabet ¢ogunlukla ekibe zarar verir”
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ifadeleri ilgili faktorlere yiiklenmedigi icin analizden ¢ikarilmis ve 23 madde ile analizlere devam
edilmistir. Olgeginin bes boyutlu yapis1 dogrulanmustir. Ekip performansi boyutunun faktor yiikleri,
0,794 ile 0,920 araliginda, ekip karar kalitesi boyutunun faktor yiikleri 0,805 ile 0,920 araliginda,
kolektif etkinlik boyutunun faktdr yiikleri 0,820 ile 0,861 araliginda, katilimcilik boyutunun faktor
yukleri 0,812 ile 0,889 araliginda ve ekipteki rekabet duygusu boyutunun faktor yiikleri 0,652 ile
0,808 degerleri aldig1 goriilmiistir.

Tablo 3. Olceklerin Dondiiriilmiis Bilesenler Matrisi

ifadeler 1 (2 |3 |4 |5

Cok yetenekli bir ¢aligma ekibine sahibiz. ,887

Ekibimiz islerini ¢ok etkili bir sekilde yapar. ,920

Calisma ekibimiz verilen gorevi en iyi sekilde yapar. ,896

Calisma ekibimizin hizmet kalitesi yiiksektir. ,854

Ekip iiyeleri, isleri etkili bir sekilde yapabilmek i¢in kendini stirekli gelistirir. ,794

Ekip i¢inde kararlar, gercekei varsayimlara dayanarak alinir. ,859

Ekip kararlar1, ekibimizin mevcut durumunu yansttir. ,920

Ekip kararlari, ekibin stratejileri ile uyumludur. ,897

Ekip kararlari, ekibin performansini arttirir. ,805

Caligirken olusan hatalar ekibimiz kolaylikla diizeltir. ,820

Ekibimiz, yaptig1 islerde kaliteden 6diin vermez. ,861

Ekibimiz, hastane hizmetlerinin degisim (gelisim) hizina ayak uydurabilmektedir. ,848

Ekip iiyelerini etkileyebilecek gevresel faktorler, ekip tarafindan dikkatle takip edilir. ,822

Ekip iiyeleri, ekibin potansiyel sorunlarini belirlemek i¢in gayret gosterir. ,834

Ekip iiyeleri, ¢evresel degisimlerin altinda yatan nedenleri birlikte degerlendirir. ,889

Ekip iiyeleri, cevresel faktorlerin ekip gorevleriyle iligkisini belirlemeye katki saglar. ,859

Ekip iiyeleri, ekibi etkileyebilecek olasi degisimleri tespit etmede aktif rol oynar. ,812

Ekip iiyeleri arasinda rekabet vardir. ,652

Ekibimizde {iyelerin hedef ve beklentileri birbiriyle uyumlu degildir. ,670

Uyelerinin yapacag islerin bazilarma destek verilmekte bazilarina verilmemektedir. , 754

Ekipteki rekabette, liyeler amaca ulasmak i¢in hi¢bir engel tanimazlar. , 743

Ekipte rekabet, iiyeler genellikle ekip disindakiler ile rekabet etmekten geri kalmaz. ,808

Takim i¢inde rekabet varsa ‘kazanan hakli ¢ikar’ prensibi gegerlidir. ,743
1: EKkip Performansi, 2: Ekip Karar Kalitesi, 3: Kolektif Etkinlik, 4: Katihmcilik, 5: Ekipteki Rekabet Duygusu

Bu ¢alismada kesfedici faktor analizi sonucu elde edilen faktor yapilarint dogrulamak amactyla
dogrulayici faktor analizleri yapilmistir. Tiim degiskenlere ait 6lgeklerin dogrulayici faktor analizi
sonuglar1 Sekil 2°de ve analiz sonucunda elde edilen uyum iyiligi degerleri ise Tablo 4’te verilmistir.
Dogrulayici faktor analizinde; katilimeilik boyutunun maddelerinden “Ekip tiyelerini etkileyebilecek
cevresel faktorler, ekip tarafindan dikkatle takip edilir” ve “Ekip iiyeleri, ekibin potansiyel
sorunlarimi belirlemek igin gayret gosterir” ifadelerinin hata terimleri arasinda modifikasyon
yapilmistir. Ayrica ekip performansi boyutunda “Cok yetenekli bir ¢alisma ekibine sahibiz” ve
“Ekibimiz islerini ¢ok etkili bir sekilde yapar.” ifadelerinin hata terimleri arasinda modifikasyon
yapilmistir. Modifikasyona ihtiya¢ duyulmasinin nedeninin sorularin katilimcilar tarafindan yakin
algilanmasindan kaynaklandig: diistiniilmektedir.
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Sekil 2. Olgeklere Ait Dogrulayici Faktor Analizi

Sekil 2°de goriildiigii lizere dogrulayici faktér analizine ait faktor yiikleri; kolektif etkinlik
boyutu i¢in 0,74 ile 0,77; ekip karar kalitesi boyutu i¢in 0,74 ile 0,88; katilimcilik boyutu i¢in 0,75
ile 0,85; ekip performans: i¢in 0,76 ile 0,87 ve ekipteki rekabet duygusu i¢in 0,55 ile 0,80
araligindadir.

srulayic1 Faktor Analizi Uyum lyiligi Degerleri

Tablo 4. Olceklere Ait Do
X2 Df CMIN/df GFI CFI TLI RMSEA
Uyum Degerleri 601,778 218 2,760 0,901 0,954 0.945 0,063
Kabul Edilebilir <5 >,900 >,950 >900 <,080
fyi Uyum Degerleri <3 >,950 >.970 >,950 <,050

Tablo 4’te dlgeklere ait kabul edilebilir ve 1yi uyum degerleri (Mishra ve Datta, 2011:40;
Malhotra, 1996:699-700) ve arastirmada elde edilen uyum degerleri verilmistir. Olcege ait uyum
tyiligi oOlgiitlerinden; CMIN/df, icin iyl uyum degerlerini sagladigt ve RMSEA, GFI, CFI ve TLI
degerinin ise kabul edilebilir uyum ol¢iitii degerlerini sagladigi goriilmektedir.

Analizlerine baslamadan once arastirmada kullanilan verilerin giivenilirlik derecesinin analizler i¢in
uygun olup olmadigma bakilmis ve Olceklere iliskin giivenilirlik analizi sonuglart Tablo 5’de
sunulmustur.
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Tablo 5. Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Boyutlar Crombach Alpha Katsayisi Madde Sayisi
Ekip Performansi 917 5
Ekip Karar Kalitesi ,893 4
Kolektif Etkinlik 7197 3
Katilimcilik ,899 5
Ekipteki Rekabet Duygusu ,825 6

Tablo 5’te goriildiigili iizere olgeklere iliskin giivenilirlik katsayilar1 0,797 ile 0,917 arasinda
degismektedir. Bu katsaymin 0,70’in iizerinde oldugu durumlarda 6lgegin giivenilir oldugu kabul
edilir. Dolayisiyla aragtirmada kullanilan 6lgeklerin glivenilirliginin yiiksek oldugu sdylenebilir.

4. Bulgular

Bu caligmada elde edilen toplam 445 verinin analizleri sonucunda ulasilan bulgular asagida sirasi ile

verilmistir.

4.1. Yapisal Esitlik Modeli

Arastirma modeli, yapisal esitlik modeli kurularak analiz edilmistir. Arastirma kapsaminda elde
edilen verilerin analizleri sonucunda yapisal esitlik modeli Sekil 3’te, uyum iyiligi degerleri Tablo
6’da ve regresyon agirliklar1 Tablo 7°de sunulmustur.
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Yapisal esitlik modelinin analiz neticesinde faktor yiikleri kolektif etkinlik boyutu 0,73 ile 0,78
araliginda; katilimcilik boyutu 0,73 ile 0,87 araliginda; ekip performansi: boyutu 0,71 ile 0,84
araliginda ve karar kalitesi boyutunda ise 0,66 ile 0,83 araliginda gerceklesmistir. Katilimcilik
boyutunun maddelerinden “ekip iiyelerini etkileyebilecek gevresel faktorler, ekip tarafindan dikkatle
takip edilir” ve “ekip iiyeleri, ekibin potansiyel sorunlarini belirlemek i¢in gayret gosterir”
ifadelerinin hata terimleri arasinda modifikasyon yapilmistir. Modifikasyona ihtiya¢ duyulmasinin
nedeninin sorularin katilimcilar tarafindan yakin algilanmasindan kaynaklandigi diisiiniilmektedir.
Ayrica ekip performansi boyutunda “Cok yetenekli bir ¢alisma ekibine sahibiz” ve “Ekibimiz islerini
¢ok etkili bir sekilde yapar” ifadelerinin hata terimleri arasinda modifikasyon yapilmistir.

Tablo 6. Yapisal Esitlik Modeli Uyum lyiligi Degerleri

X? Df CMIN/df GFI CFI TLI RMSEA
Uyum Degerleri 707,321 263 2,689 0,910 0,956 0,927 0,062
Kabul Edilebilir <5 >,900 >,950 >900 <,080
Iyi Uyum Degerleri <3 >.950 > 970 > 950 <,050

Tablo 6°da olgeklere ait kabul edilebilir ve iyi uyum degerleri (Mishra ve Datta, 2011:40;
Malhotra, 1996:699-700) ve arastirmada elde edilen uyum degerleri verilmistir. Modele ait uyum
iyiligi olgiitlerinden; CMIN/df i¢in iyi uyum degerini sagladigi ve GFI, CFI, TLI, RMSEA
degerlerinin ise kabul edilebilir aralikta oldugu goriilmiistiir. Analiz neticesinde modelin kabul

edilebilir degerleri sagladig1 goriilmektedir.

Tablo 7. Yapisal Esitlik Modeli Regresyon Agirliklari

Test Edilen Yol Tahmin Std. Hata | Kritik Oran| Anlamhhk
Kolektif Etkinlik =P |Ekip Karar Kalitesi 0,391 0,043 9,025 HoHE
Katilimcilik = | Ekip Karar Kalitesi 0,523 0,044 11,574 Hkk
Ekip Karar Kalitesi —_— Ekip Performansi 0,884 0,077 11,416 Hkk

Tablo 7°de goriildiigi tizere kolektif etkinlik ve katilimeiligin ekip karar kalitesini istatistiksel
olarak pozitif yonde anlamli olarak etkilemektedir. Ayrica ekip karar kalitesi de ekip performansini
pozitif yonde etkilemektedir. Yani aragtirma kapsaminda elde edilen bulgulara gore ekipte kolektif
etkinlik ve katilimcilik duygusu artikga ekibin karar kalitesi de artmaktadir. Ayni sekilde ekibin karar
kalitesinin artmasi ile ekip performansi da artmaktadir. Bu bulgulara gore aragtirma kapsaminda test
edilen “HI. Kolektif etkinlik, ekip karar kalitesine pozitif etki eder.”, “H3. Katilimcilik, ekip karar
kalitesine pozitif etki eder.” ve “HJ5. Ekip karar kalitesi, ekip performansini pozitif etkiler.” hipotezleri
desteklenmistir.

Arastirmada kolektif etkinligin ekip performansina etkisinde ekip karar kalitesinin aracilik
rolliniin belirlenebilmesi i¢in Sekil 4 ve Sekil 5’te Sobel (1982: 290-312) testinin asamalari
verilmistir.

79



Iktisadi idari ve Siyasal Arastirmalar Dergisi
Yil: 2022, 7(17): 68-89

Journal of Economics Business and Political Researches
Year: 2022, 7(17): 68-89

Kolektif Etkinlik >

Ekip Karar Kalitesi

Kolektif Etkinlik

Ekip Performansi

Ekip Karar Kalitesi > Ekip Performansi

Ekip Karar Kalitesi

Kolektif Etkinlik

Ekip Performansi

Sekil 4. Sobel Test Asamalari [

Tablo 8. Sobel Test Sonuglart Analiz I

Bagimsiz Degisken | Bagimh Degisken B Std. Hata B p
1. Adim |Kolektif Etkinlik Ekip Karar Kalitesi 0,537 0,037 0,568 0,000%*
2. Adim |Kolektif Etkinlik Ekip Performansi 0,563 0,037 0,586 0,000*
3. Adim |Ekip Karar Kalitesi | Ekip Performansi 0,715 0,034 0,702 0,000*

Kolektif Etkinlik ) 0,265 0,031 0,303 0,000*
4. Adim - — Ekip Performansi

Ekip Karar Kalitesi 0,555 0,033 0,599 0,000*

Sobel Testi 1. Adimda kolektif etkinligin ekip karar kalitesini (f=0,568, p=0,000), 2. Adimda
ekip performansii ($=0,586, p=0,000) ve 3. Adimda da ekip karar kalitesinin ekip performansini
(B=0,702, p=0,000) pozitif yonde anlaml1 olarak etkilemektedir. 4. Adimda her iki degisken modele
dahil edildiginde ise kolektif etkinligin ekip performansimi (=0,303, p=0,000) ve ekip karar
kalitesinin ekip performansini (f=0,599, p=0,000) pozitif yonde anlaml1 olarak etkiledigi bulgularina
ulagilmistir. 1. Adimda beta katsayis1 0,586 olarak bulunmusken, 4.Adimda 0,303’e diismiistiir. Bu
durum, Baron ve Kenny’in (1986:1173-1182) ortaya koydugu sartlarin gerceklestigi gostermekte ve
kolektif etkinligin ekip performansi arasindaki iligskide ekip karar kalitesinin kismi araci etkiye sahip
oldugunu gostermektedir. Ancak bu aracilik etkisinin anlamli olup olmadigina bakmak i¢in Sobel
(1982:290-312) testine basvurulmustur. Sobel testi sonuglari, Z=7,366; p=0,000 seklinde
gerceklesmistir. Bu sonuglara gore, kolektif etkinligin ekip performansina etkisinde karar kalitesinin
kismi araci etkiye sahip oldugu soOylenebilir. Dolayisiyla arastirmada test edilen “H2. Kolektif
etkinligin ekip performansina etkisinde, ekip karar kalitesinin aracilik rolii vardir” hipotezi
desteklenmistir.
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Katilimcilik

Katilimcilik

Ekip Karar Kalitesi

Ekip Karar Kalitesi

Ekip Performansi

Ekip Performansi

Ekip Karar Kalitesi

Katilimeilik - Ekip Performansi
Sekil 5. Sobel Test Asamalari 11
Tablo 9. Sobel Test Sonuglar1 Analiz II

Bagimsiz Degisken | Bagimh Degisken B Std. Hata B p
1. Adim | Katilimcilik Ekip Karar Kalitesi 0,758 0,033 0,740 0,000
2. Adim | Katilmcilik Ekip Performansi 0,730 0,035 0,700 0,000
3. Adim | Ekip Karar Kalitesi | Ekip Performansi 0,715 0,034 0,702 0,000
4 Adum Ekip Karar Kalitesi Ekip Performanst 0,416 0,049 0,399 0,000

Katilimcilik 0,414 0,047 0,407 0,000

Tablo 9°da goriildiigii tizere 1. Adimda katilimciligin ekip karar kalitesini (=0,740, p=0,000),
2. Adimda katilimciligin ekip performansini ($=0,700, p=0,000) ve 3. Adimda da ekip karar
kalitesinin ekip performansini (f=0,702, p=0,000) pozitif yonde anlamli olarak etkilemektedir. 4.
Adimda her iki degisken modele dahil edildiginde ise ekip karar kalitesi, ekip performansini
(B=0,399, p=0,000) ve katilimciligin ekip performansini (f=0,407, p=0,000) pozitif yonde anlamli
olarak etkiledigi bulgularina ulasilmistir. Dolayisiyla 1. Adimda beta katsayist 0,740 olarak
bulunmusken 4. Adimda beta katsayis1 0,407°ye diigmiistiir. Bu durum, katilimcilik ile ekip
performansi1 arasindaki iliskide ekip karar kalitesinin kismi araci etkiye sahip oldugunu
gostermektedir. Ancak bu aracilik etkisinin anlamli olup olmadigina bakmak i¢in Sobel testine
basvurulmustur. Sobel testi sonuglari, Z=7,963; p=0,000 seklinde gerceklesmistir. Bu sonuglara gore;
katilimeiligin ekip performansina etkisinde ekip karar kalitesinin kismi araci etkiye sahip oldugu
sOylenebilir. Bu baglamda yapilan aracilik testleri sonucunda; “H4. Katilimciligin ekip
performansina etkisinde, ekip karar kalitesinin aracilik rolii vardir.” hipotezi desteklenmistir.
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Sekil 6. Ekipteki Rekabet Duygusunun Diizenleyici Etkisine Iliskin Model I

Kolektif etkinlik ve katilimciligin, ekip karar kalitesine etkisinde ekipteki rekabet duygusu
degiskeninin diizenleyici (moderatdr) etkisini 6l¢mek i¢in kurulan model Sekil 6’da ve modele iliskin
regresyon agirliklart Tablo 10’da verilmistir. Modelde; Etkilesim 1=katilimcilik*ekipteki rekabet
duygusu ve Etkilesim 2=toplu etkinlik*ekipteki rekabet duygusu anlamina gelmektedir.

Tablo 10. Diizenleyici Etki Modeli 1’e iliskin Regresyon Agirliklari

Test Edilen Yol Tahmin Std. Hata | Kritik Oran | Anlamhhk
Kolektif Etkinlik —p Ekip Karar Kalitesi 0,431 0,029 14,693 HoHE
Katilimcilik —  Ekip Karar Kalitesi 0,206 0,032 6,467 HE
Rekabet —  Ekip Karar Kalitesi -0,261 0,034 -7,734 Hkk
Etkilesim 1 — Ekip Karar Kalitesi -0,086 0,007 -12,733 Hrk
Etkilesim 2 —  Ekip Karar Kalitesi 0,138 0,007 19,480 Hkk

Tablo 10°’da kolektif etkinligin ekip karar kalitesine etkisinde ekipteki rekabet duygusunun
diizenleyici roliinii gosteren Etkilesim 1 ve katilimciligin ekip karar kalitesine etkisinde yiiksek
rekabetin diizenleyici roliinii gosteren Etkilesim 2 goriilmektedir. Etkilesim 1’de ekipteki rekabet
duygusu, kolektif etkinligin ekip karar kalitesine etkisini 0,431°den -0,086’ya diistirmektedir. Buna
gore ekipte rekabet duygusunun varligi, kolektif etkinligin ekip karar kalitesi lizerindeki pozitif
etkisini negatif yone ¢evirmektedir. Yani yiiksek rekabetin oldugu ekiplerde kolektif etkinlik, ekibin
karar kalitesini diistirmektedir. Etkilesim 2’de goriildiigii iizere ekipteki rekabet duygusu;
katilimeiligin ekip karar kalitesine etkisini 0,206’dan 0,138’e diisiirmektedir. Yani ekipteki yiiksek
rekabet; katilimciligin ekip karar kalitesine etkisinde azaltici rol oynamaktadir. Bu sonuclara gore;
“Ho6.Kolektif etkinligin ekip karar kalitesine etkisinde, ekipteki rekabet duygusunun diizenleyici rolii
vardir.” hipotezi ve “H7. Katilimciligin ekip karar kalitesine etkisinde, ekipteki rekabet duygusunun
diizenleyici rolii vardir.” hipotezleri desteklenmistir.
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Sekil 7. Ekipteki Rekabet Duygusunun Diizenleyici Etkisine Iliskin Model 2

Ekip karar kalitesinin, ekip performansina etkisinde ekipteki rekabet duygusu degiskeninin
diizenleyici etkisini dlgmek icin kurulan model Sekil 7°de ve modele iliskin regresyon agirliklar
Tablo 11°de verilmistir. Bu modelde; Etkilesim 3=ekip karar kalitesi *ekipteki rekabet duygusu
anlamina gelmektedir.

Tablo 11. Diizenleyici Etki Modeli 2’ye iliskin Regresyon Agirliklari

Test Edilen Yol Tahmin Std. Hata | Kritik Oran | Anlamhhk
Karar Kalitesi | === | Ekip Performansi 0,314 0,033 9,609 Hrk
Rekabet ——p | Ekip Performansi -0,357 0,035 -10,067 HkE
Etkilesim 3 —p | Ekip Performansi 0,022 0,001 15,650 Hkk

Tablo 11°de ekip karar kalitesinin ekip performansina etkisinde, ekipteki rekabet duygusu
degiskeninin diizenleyici etkisi verilmistir. Etkilesim 3’de ekipteki rekabet duygusu, ekip karar
kalitesinin ekip performansina etkisini 0,314’ten 0,022’ye diisiirdiigli goriilmektedir. Yani aragtirma
verilerine gore yiiksek rekabet; ekip karar kalitesinin ekip performansina etkisini azaltmaktadir. Yani
ekip icerisinde yiiksek rekabet var ise ekip karar kalitesinin ekip performansina etkisi azalmaktadir.
Bu durumda arastirma kapsaminda test edilen “HS. Karar kalitesinin ekip performansina etkisinde,
ekipteki rekabet duygusunun diizenleyici rolii vardir.” hipotezi desteklenmektedir.

Ozetle calisma kapsaminda; kolektif etkinlik ve katilimcilik duygusu ekip karar kalitesini, ekip
karar kalitesi de ekip performansini pozitif yonde etkilemektedir. Kolektif etkinlik ve katilimcilik
duygusunun ekip performansina etkisinde karar kalitesinin kismi aracilik etkisi vardir. Kolektif
etkinlik ve katilimeilik duygusunun ekip karar kalitesine etkisinde, ayrica ekip karar kalitesinin de
ekip performansina etkisinde ekipteki rekabet duygusunun diizenleyici rolii oldugu bulgularina
ulagilmistir.

5. Tartisma

Bu calismada genel olarak kolektif etkinlik ve katilimcilik duygusunun, ekip performansina etkisinde
karar kalitesinin aracilik rolii ve ekipteki rekabet ortaminin diizenleyici rolii analiz edilmistir. Bu
kapsamda c¢aligmada, ekipteki kolektif etkinligin ekip karar kalitesine pozitif etki ettigi tespit
edilmistir. Elde edilen bu sonug literatiirle uyumludur. Ornegin; Lin vd., (2019:387) yapmus olduklar1
caligmalarinda kolektif etkinligin, karar kalitesine pozitif etki ettigini kanitlamiglardir. Dolayisiyla
ekipteki kolektif etkinlik algisinin yiiksek olmasi, ekip iiyelerinin ortak faaliyetlerde daha verimli
olmalarma ve ekip i¢in en iyisini yapma isteginin artmasina katki saglamaktadir (Chou vd.,
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2012:383). Diger taraftan ekipte kolektif etkinligin olmamasi, ekip tiyelerinin birlikte karar alma ve
koordine olmalarini olumsuz etkilemektedir (Weaver vd., 2010:211). Ekipteki katilimcilik
duygusunun da ekip karar kalitesine pozitif etki ettigi bu ¢alismada tespit edilmistir. Kano (2014:50)
ve Lin vd., (2019:387)’de ekipteki katilimcilik duygusunun ekip karar kalitesine pozitif etkiledigini
kanitlamislardir. Zira ekip tiyelerinin katilime1 duygu sahibi olmalar1 ekip karar kalitesi agisindan
onemlidir. Ozellikle gérevlerin belirsiz ve dngoriilemez oldugu siireclerde, katilimeilik duygusu karar
verme siirecini olumlu etkilemektedir (Lim ve Klein, 2006:403). Katilimcilik duygusuna sahip olan
ekiplerin; bir anlamda mevcut durum ve alternatifleri zamaninda degerlendirebilme, kaliteli karar
vermeleri muhtemeldir (Kurtz ve Snowden, 2003:462).

Bu ¢aligmada elde edilen diger bir sonug; ekip karar kalitesinin ekip performansina pozitif etki
ettigidir. Literatiirde ekip karar kalitesi ile ekip performansi arasinda pozitif yonlii bir iligski oldugunu
gosteren calismalar vardir. Ornegin; Urban vd., (1996:301); Tai (2017:82) ve Lin vd., (2019:379)
caligmalarinda bu iligkinin varligini kanitlamislardir. Ciinkii ekip karar karar kalitesi; alinan kararlarin
ve yapilacak planlarin dogru ve giivenilir olmasina, ekip faaliyetlerin etkin ve verimli olmasina,
dolaysistyla ekip performansinin yliksek olmasina katki saglar.

Arastirma kapsaminda, katilimceilik ve kolektif etkinligin ekip performansina etkisinde karar
kalitesinin kismi araci etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Ekipteki kolektif etkinlik ve katilimciligin
tek bagina varligi, ekip performansi icin yeterli degildir. Zira yanlis kararlar, yanls planlamalar, ekip
faaliyetlerin basarisizliga, dolayisiyla da ekip performansinin diisiik olmasina sebep olur. Bu neden
caligmada elde edilen bu sonu¢ dogaldir. Lin vd., (2019:388)’de yapmis oldugu c¢alismalarinda,
kolektif etkinlik ve katilimciligin ekip performansina etkisinde, karar kalitesinin aracilik roliiniin
varligini kanitlamiglardir.

Calismada kolektif etkinlik ve katilimciligin ekip karar kalitesine etkisinde, karar kalitesinin de
ekip performansina etkisinde, ekipteki rekabet duygusunun diizenleyici roliiniin varlig1 tespit
edilmistir. Bu ¢alismaya gore ekipte rekabet duygusu var ise kolektif etkinligin ekip karar kalitesine
pozitif etkisi, negatif yone donlismektedir. Diger taraftan ekipteki rekabet duygusu; katilimciligin
ekip karar kalitesine etkisini diisiirmektedir. Ayrica arastirma sonuglarina gore yiiksek rekabet; ekip
karar kalitesinin ekip performansina etkisini azaltmaktadir. Ekipteki rekabet; ekip performansina
olumlu katki saglamasinin yaninda, ekip iiyelerinin manipiilasyon, saldirganlik, somiirii ve
bagkalarini reddetmeye yonelme gibi dezavantajlara da sebebiyet verebilir (Ryckman vd., 1996:377).
Ekip tiyeleri arasinda yiiksek rekabet; bireylerin aymi ekipteki diger iiyelerin on plana ¢ikacagi
endisesinden otiirii (He vd., 2014:948), kisisel ¢ikarlarin (Smart ve Vertinsky, 1977:651) 6n plana
alarak hareket etmesi; ekibin ortak amag ve hedeflerini sekteye ugratabilir (Skrabski vd., 2004:340).

6. Sonug¢ ve Oneriler

Bu aragtirmada saglik sektoriinde anket teknigi kullanilarak elde edilen veriler ile ekipteki kolektif
etkinlik ve katilimcilik duygusunun ekip karar kalitesine, karar kalitesinin de ekip performansina
dogrudan etkisi ayrica kolektif etkinlik ve katilimeilik duygusunun ekip performansina etkisinde
karar kalitesinin aracilik rolii ve ekipteki rekabet duygusunun s6z konusu bu etkilesimlerdeki
diizenleyici rolii analiz edilmis ve elde edilen sonuclar su sekildedir.

Ekipteki kolektif etkinlik ve katilimcilik duygusunun ekip karar kalitesine pozitif etki ettigi
tespit edilmistir. Yani bu ¢alisma kapsaminda; ekipteki kolektif etkinlik ve katilimcilik duygusu
artikca ekibin karar kalitesi de artmaktadir. Bu ¢alismada elde edilen diger bir sonug; ekip karar
kalitesinin ekip performansina pozitif etki ettigidir. Yani bu arastirmaya gore ekipteki karar kalitesi
arttikca ekip performansi da artmaktadir. Aragtirma kapsaminda, katilimcilik ve kolektif etkinligin
ekip performansina etkisinde karar kalitesinin kismi araci etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Yani
caligma sonuglarina gore kolektif etkinlik ve katilimcilik, ekip performansina dogrudan etki
etmemekte, karar kalitesi aracilig ile etkilemektedir. Bu ¢aligmada kolektif etkinlik ve katilimciligin
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ekip karar kalitesine etkisinde, karar kalitesinin de ekip performansina etkisinde, ekipteki rekabet
duygusunun diizenleyici roliiniin varlig1 tespit edilmistir. Bu ¢aligmaya gore ekipte rekabet duygusu
var ise kolektif etkinligin ekip karar kalitesine pozitif etkisi, negatif yone doniismektedir. Yani yiiksek
rekabetin oldugu ekiplerde kolektif etkinlik, ekibin karar kalitesini diisiirmektedir. Diger taraftan
ekipteki rekabet duygusu; katilimciligin ekip karar kalitesine etkisini diisiirmektedir. Yani ekipteki
yiiksek rekabet; katilimciligin ekip karar kalitesine etkisinde azaltici rol oynamaktadir. Ayrica
arastirma sonuclarina gore yliksek rekabet; ekip karar kalitesinin ekip performansina etkisini
azaltmaktadir.

Ekip karar kalitesi ve ekip performansinin gelisimine yonelik yapilan bu ¢calismada elde edilen
sonuclara gore asagidaki bazi 6nerilerde bulunulabilir.

Ekiplerde; kolektif etkinlik ve katilimcilik duygusu olmalidir. Bu dogrultuda kolektif etkinlige
ve katilmeiliga katki saglayacak ortam ve siirecler olusturulmali ve dikkatle takip edilmelidir.
Basarili ekipler, iiyelerinin gelisimlerine imkan saglayacak ortami sunmasinin yaninda, ekip
kararlarina tiyelerin dahil edilmesini saglayacak iklimi sunan ekipler oldugu unutulmamalidir.

Ekip performansinin dolayisiyla isletme performansinin artirilmasinda ekip karar kalitesi
onemlidir. Ciinkii kaliteli kararlar, ekip faaliyetlerinin etkinligine ve verimliligine olumlu katk1
saglamakta, kalitesiz veya yanls kararlar ise ekibin faaliyetlerini yanlis yonlendirmekte ve olumsuz
etkilemektedir. Bunun sonucunda ekip performansi ve dolayisiyla isletme performans: diismektedir.
Bu yiizden karar vericiler ekip karar kalitesinin arttirilmasina yonelik sorumlulugunun farkinda
olmali ve unutmamalidir.

Ekip igerisinde yiiksek rekabet ortami; ekip tliyeleri arasinda (terfi, licret 6diillendirmeleri vb.
gibi) performansi artirict etkisi ile birlikte, dezavantajlara (manipiilasyon, saldirganlik, somiirii ve
baskalarini reddetme gibi) sebebiyet verebilecegi goz ardi edilmemelidir. Yoneticiler yiiksek rekabet
ortaminda ekip tiyeleri arasindaki iliskileri yakindan takip etmeli ve siireci iyi yonetmelidir.

Literatiirde ekip karar kalitesi ve ekip performansina etki eden faktorler 6zelinde Tiirkiye’de
cok az caligma yapildigr i¢in aragtirmacilarin bu eksikligi gidermesi onerilmektedir. Bu ¢aligma
Tiirkiye-Gaziantep ilinde saglik sektoriinde yapilmistir. Gelecekte farkli sektér ve orneklem
gruplarina yonelik caligmalar yapilabilir. Ayrica gelecek ¢alismalarda modele yeni degiskenler
eklenebilir. Ornegin ekip iiyeleri arasindaki iletisim ve giiven, ekip iiyelerinin kalitesi ve uyumu, ekip
iyeleri arasindaki esitlik ve adalet duygusu gibi degiskenler arastirma modeline eklenebilir.

Son olarak; bilim ve teknolojideki bas dondiiriicii gelismeler saglik hizmetlerinde teshis, tedavi
ve rehabilitasyon hizmetlerinde bagar1 oranini artirmakta ve ayni oranda saglik profesyonellerinin,
sunulan hizmetin basar1 ve devamliligina da etki etmektedir. Bununla birlikte tiim sektdrlerde oldugu
gibi 6zellikle de saglik sektoriinde ekip performansi, sunulan hizmetin basari ve devamliliginda hayati
oneme sahiptir.

Kaynak¢a

Bandura, A. (1986). Social foundations of thought and action: a social cognitive theory. New Jersey:
Prentice-Hall:3.

Bandura, A. (1997). Self-efficacy: the exercise of control. Newyork: W.H. Freeman and Company:
18.

Barney, J.B. (1991). Firm resources and sustained competitive advantage. Journal of Management,
17(1), 101.

Barney, J.B., Ketchen, D.J., Wright, M. (2011). The future of resource-based theory: revitalization or
decline? Journal of Management, 37(5), 1304.

85



Iktisadi idari ve Siyasal Arastirmalar Dergisi Journal of Economics Business and Political Researches
Yil: 2022, 7(17): 68-89 Year: 2022, 7(17): 68-89

Baron, R. ve Kenny, D. (1986). The moderator-mediator variable distinction in social psychological
research — conceptual, strategic, and statistical considerations. Journal of Personality and
Social Psychology, 51(6), 1173-1182.

Becerikli, Y. (2013). Takim calismalar1 ve verimlilik iligkisi: karar alma siireglerinin etkinlik
kazanmasinda liderin rolii. Verimlilik Dergisi, (3), 93-116

Beersma, B., Hollenbeck, J., Humphrey, S., Moon, H., Conlan, D., Iigen, D. (2003). Cooperation,
competition, and team performance: toward a contingency approach. The Academy of
Management Journal, 46(5), 575.

Berry, G. (2006). Can computer-mediated asynchronous communication improve team processes and
decision-making? Learning from the management literature. Journal of Business
Communication, 43(4), 344.

Chou, H., Lin, Y., Chou, S. (2012). Team cognition, collective efficacy, and performance in strategic
decision-making teams. Social Behavior and Personality: An International Journal, 40(3), 383.

Cortez, R.M. ve Johnston, W.J. (2019). Marketing role in B2B settings: evidence from advanced,
emerging and developing markets. Journal of Business & Industrial Marketing, 34(3), 608

Durmusoglu, S. ve Barczak, G. (2011). The use of information technology tools in new product
development phases: Analysis of effects on new product innovativeness, quality, and market
performance. Industrial Marketing Management, 40(2), 321.

Ergiin, E., ve Eyisoy, M.E. (2019). Takim caligma faktorlerinin takim performansi {izerindeki
etkilerini belirlemek icin bir arastirma. Isletme ve Yonetim Calismalari: Uluslararas: Bir Dergi,
6(49), 1460.

Field, G. (1979). A critique of the Vroom—Yetton contingency model of leadership behavior. The
Academy of Management Review, 4(2), 249.

Filho, E. (2019). Team dynamic stheory: nomological network among cohesion, team mental models,
coordination, and collective efficacy. Sport Sciences for Health, 15(1), 1.

Gibbons, D. ve Weingart, L. (2001). Can I do it? will I try? Personal efficacy, assigned goals, and
performance norms as motivators of individual performance. Journal of Applied Social
Psychology, 31(3), 624.

He, H., Baruch, Y., Lin, C. (2014). Modeling team knowledge sharing and team flexibility: the role
of within-team competition. Human Relations, 67(8), 947-948.

Hunt, S.D. ve Morgan, R.M. (1995). The comparative advantage theory of competition, Journal of
Marketing, 59(2), 4.

Jones, G. (1983). Psychological orientation and the process of organizational socialization: an
interactionist perspective. The Academy of Management Review, 8(3), 472

Kalpic, B. ve Bernus, P. (2006). Business process modeling through the knowledge management
perspective. Journal of Knowledge Management, 10(3), 40.

Kano, T. (2014). Extended mind and after: socially extended mind and actor-network. Integrative
Psychological and Behavioral Science, 48(1), 50.

Kao, R. (2017). Task-oriented work characteristics, self-efficacy, and service-oriented organizational
citizenship behavior: a cross-level analysis of moderating effect of social work characteristics
and collective efficacy. Personnel Review, 46(4), 725.

Katz-Navon, T.Y. ve Erez, M. (2005). When collective- and self-efficacy affect team performance:
the role of task inter dependence. Small Group Research, 36(4), 437-465.

Kerr, N. ve Tintale, S. (2004). Group performance and decision making. Annual Review of
Psychology, 55(1), 623.

Kim, M. ve Shin, Y. (2015). Collective efficacy as a mediator between cooperative group norms and
group positive affect and team creativity. Asia Pacific Journal of Management, 32(3), 693.

Korkmaz, 1. (2012). Sosyal Ogrenme Kurami. Egitim Psikolojisi Gelisim-Ogrenme-Ogretim. Ed.
Binnur Yesilyaprak, Ankara, Pegem Akademi: 250

Kurtz, C. ve Snowden, D. (2003). The new dynamics of strategy: sense-making in a complex and
complicated world. IBM System Journal, 42(3), 462.

86



Iktisadi idari ve Siyasal Arastirmalar Dergisi Journal of Economics Business and Political Researches
Yil: 2022, 7(17): 68-89 Year: 2022, 7(17): 68-89

Li, J., Jia, L., Cai, Y., Kwan, HK., You, S. (2020). Employee-organization relationships and team
performance: role of team collective efficacy. Frontiers in Psychology, 11, 206.

Lim, B. ve Klein, K. (2006). Team mental models and team performance: a field study of the effects
of team mental model similarity and accuracy. Journal of Organizational Behavior, 27(4), 403.

Lin, C., Chen, K., Liu, C., Liao, C. (2019). Assessing decision quality and team performance:
perspectives of knowledge internalization and resource adequacy. Review of Managerial
Science, 13 (2): 377-393.

Lindsley, D., Brass, D., Thomas, J. (1995). Efficacy-performing spirals: a multi-level perspective.
Academy of Management Review, 20(3), 645.

Malhotra, N.K. (1996). Marketing research an applied orientation. New Jersey: Prentice Hall, 609 -
700.

McCauley-Smith, C., Williams, S., Gillon A., Braganza, A. (2015). Making sense of leadership
development: developing a community of education leaders. Studies in Higher Education,
40(2), 311.

Mishra, P., ve Datta, B. (2011) Perpetual asset management of customer-based brande quity-the pam
evaluator. Current Research Journal of Social Science, 3(1), 40.

Morgan, N.A. (2012). Marketing and business performance. Journal of the Academy of Marketing
Science, 40(1), 113.

Myers, N.C., Feltz, D.Y., ve Short, S.E. (2004). Collective efficacy and team performance: a
longitudinal study of collegiate football teams. Group Dynamics: Theory, Research, and
Practice, 8(2), 126-138.

Rose, J. ve Norwich, B. (2013). Collective commitment and collective efficacy: a theoretical model
for understanding the motivational dynamics of dilemma resolution in inter-professional work.
Cambridge Journal of Education, 44(1), 67.

Ryckman, R., Hammer, M., Kaczor, L., Gold, J. (1996). Construction of a personal development
competitive attitude scale. Journal of Personality Assessment, 66(2), 377.

Salanova, M., Rodriguez-Sanchez, A., Schaufeli, W., Cifre, E. (2014). Flowing together: a
longitudinal study of collective efficacy and collective flow among workgroups. The Journal
of Psychology Interdisciplinary and Applied, 148(4), 450.

Skrabski, A., Kopp, M., Kawachi, 1. (2004). Social capital and collective efficacy in Hungary: cross
sectional associations with middle aged female and male mortality rates. Epidemiology and
Community Health, 58(4), 340.

Smart, C. ve Vertinsky, I. (1977). Designs for crisis decision units. Administrative Science Quarterly,
22(4), 651.

Sobel, M. (1982). A symptotic confidence intervals for indirect effects in structural equation models.
Sociological Methodology, 13, 290-312.

Stajkovic, A.D., Dongseop, M., ve Nyberg, A.J. (2009). Collective efficacy, group potency, and
group performance: meta-analyses of their relationships, and test of a mediation model. Journal
of Applied Psychology, 94(3), 814-828.

Sundstrom, E., Busby, P., Bobrow, W. (1997). Group process and performance: interpersonal
behaviors and decision quality in group problem solving by consensus. Group Dynamics:
Theory, Research, and Practice, 1(3), 241-242.

Tai, Y. (2017). Earnings management in family firms: the role of inside directors. Corparate
Management Review, 37(1), 82.

Tasa, K., Taggar, S., ve Seijts, G. (2007) The development of collective efficacy in teams: a multi-
level and longitudinal perspective. Journal of Applied Psychology, 92(1), 17-27.

Urban, J., Weaver, J., Bowers, C., Rhodenizer, L. (1996). Effects of work load and structure on team
processes and performance: implications for complex team decision making. Human Factors:
The Journal of the Human Factors and Ergonomics Society, 38(2), 301.

87



Iktisadi idari ve Siyasal Arastirmalar Dergisi Journal of Economics Business and Political Researches
Yil: 2022, 7(17): 68-89 Year: 2022, 7(17): 68-89

Weaver, S., Rosen, M., Salas, E., Baum, K., King, H. (2010). Integrating the science of team training:
guidelines for continuing education. Journal of Continuing Education in the Health
Professions, 30(4), 211.

Wernerfelt, B. (2014). On the role of the RBV in marketing. Journal of the Academy of Marketing
Science, 42(1), 22.

Yardimci, F., Bagbakkal, Z., Beytut, D., Muslu, G., Ersun, A. (2012). Ekip ¢alismas1 tutumlari
Olceginin gegerlilik ve giivenilirlik calismasi. Anadolu Psikiyatri Dergisi, (13), 132.

Yilmazer, A. (2011). Takim esasli performans 6lgme sistemlerinin uygulanmasinda etkili olan
faktorlerin tespitine yonelik bir inceleme. Bilgi Ekonomisi ve Yonetimi Dergisi, 6(2), 114-124.

88



Iktisadi idari ve Siyasal Arastirmalar Dergisi Journal of Economics Business and Political Researches
Yil: 2022, 7(17): 68-89 Year: 2022, 7(17): 68-89

Ekler

Ek 1: Anket Sorular1

(Calisma arkadaslarinizi veya calisma ekibinizi dikkate alarak asagidaki her bir ifadeye katilim
diizeyinizi yansitan secenegi liitfen isaretleyiniz (1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum,
3=Kismen 4=Katiliyorum ve 5=Kesinlikle Katiliyorum).

EKip Performansi

Cok yetenekli bir ¢calisma ekibine sahibiz.

Ekibimiz islerini ¢ok etkili bir sekilde yapar.

Calisma ekibimiz verilen gorevi en iyi sekilde yapar.

Calisma ekibimizin hizmet kalitesi yiiksektir.

Ekip iiyeleri, isleri etkili bir sekilde yapabilmek i¢in kendini stirekli gelistirir.

Ekip Karar Kalitesi

Ekip i¢inde kararlar, gercekei varsayimlara dayanarak alinir.

Ekip kararlari, ekibimizin mevcut durumunu yansitir.

Ekip kararlari, ekibin stratejileri ile uyumludur.

Ekip kararlari, ekibin performansini arttirir.

Kolektif Etkinlik

Calisirken olusan hatalar1 ekibimiz kolaylikla diizeltir.

Ekibimiz, is esnasinda alinmasi gereken giivenlik dnlemlerine tam ve eksiksiz uyar.

Ekibimiz, yaptig1 islerde kaliteden 6diin vermez.

Ekibimiz, hastane hizmetlerinin degisim (gelisim) hizina ayak uydurabilmektedir.
Katihhmcilik Duygusu

Ekip iiyelerini etkileyebilecek ¢evresel faktorler, ekip tarafindan dikkatle takip edilir

Ekip iiyeleri, ekibin potansiyel sorunlarini belirlemek i¢in gayret gosterir.

Ekip iiyeleri, ¢cevresel degisimlerin altinda yatan nedenleri birlikte degerlendirir.

Ekip iiyeleri, benzer ¢evresel faktorlerin ekip gorevleriyle iligkisini belirlemeye katki saglar.
Ekip iiyeleri, ekibi etkileyebilecek olas1 degisimleri tespit etmede aktif rol oynar.

Ekipte Rekabet Duygusu

Ekip iiyeleri arasinda rekabet vardir.

Ekibimizde tiyelerin hedef ve beklentileri birbiriyle uyumlu degildir.

Ekip iiyelerinin yapacag islerde bazilarina destek verilmekte bazilarina verilmemektedir.
Takim iiyeleri arasinda rekabet olustugunda, ekip tiyeleri amaca ulagsmak i¢in hicbir engel tanimaz.
Takim i¢inde rekabet s6z konusu oldugunda, ekip tiyeleri genellikle ekip disindakilerle de rekabet
etmekten geri kalmaz.

Takim i¢inde rekabet varsa ‘kazanan hakli ¢ikar’ prensibi gecerlidir.

Ekip iiyeleri arasinda rekabet cogunlukla takima zarar verir.
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