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Yeni Ürün Geliştirme Takımlarında Güven ve Takım Öğrenmesi  

Team Trust and Team Learning in New Product Development Teams 

Volkan POLAT(1), Gary S. LYNN(2), Onur EMRE(3) 

ÖZ: Farklı örgütsel seviyelerde güven ve öğrenme üzerine yapılan çalışmaların yanı 

sıra, güvenin takım bağlamında bilgi paylaşımı ve edinimi için önemli bir faktör 

olduğunu bildiren birtakım çalışmalar bulunmaktadır. Ancak bugüne kadar yeni ürün 

geliştirme takımlarında (new product development – NPD) Takım Güveni ve Takım 

Öğrenmesi ilişkileri hakkında çok az tartışma yapılmıştır. Bu çalışma, Takım 

Güveninin, çeşitli takım faktörleri (Takım Üyesi Deneyimi, Takım İstikrarı ve Takım 

Otonomisi) ve Takım Öğrenimi arasında arabuluculuk etkisi olup olmadığını 

incelemeyi amaçlamaktadır. 

Anahtar Kelimeler: Takım yönetimi, Yeni ürün geliştirme, Öğrenme 

Abstract: Besides studies on trust and learning at different organizational levels, 

there are a number of studies reporting that trust is an important factor for knowledge 

sharing and acquisition in team context. So far, however, there has been little 

discussion about Team Trust and Team Learning relations in NPD teams. This study 

focuses on examining whether there is a mediational effect of Team Trust between 

various team level factors and Team Learning. 

Keywords: Team management, New product development, Learning 

JEL Classifications: M110, M3,  

1. Giriş 
Güven, takım çalışması araştırmalarında incelenen en önemli faktörlerden biridir. 

(Mathieu ve diğerleri, 2008). Akademik yazında güven ve performans arasındaki 

ilişkiler; örgüt (Zaheer ve diğerleri, 1998, Sako, 1998), meslek (Colquitt ve diğerleri, 

2007, Mayer ve Gavin, 2005), liderlik  (Jung ve Avolio, 2000), pazarlama (Aulakh ve 

diğerleri, 1997, Atuahene-Gima ve Li, 2002) ve grup / takım (Dirks, 1999, Costa ve 

diğerleri, 2001, Costa, 2003, Dayan, 2010) bağlamlarında incelenmiştir. 

Güven, herhangi bir ilişkinin farklı evrelerinde kilit ve merkezi bir unsurdur (Hewett 

ve Bearden, 2001). Güven, karşılıklı ilişkide olan kişilerin birbirlerine karşı kurdukları 

savunma mekanizmalarını zayıflatmakta (Zand, 1972) ve takımlarda üyelerin 

karşılıklı bağlılığına yol açarak, etkileşimi mümkün kılmaktadır (Tjosvold ve 

diğerleri, 2004). Örneğin, Wickramasinghe ve Widyaratne (2012)’a göre bir takımda 

güven bilgi paylaşımını kolaylaştırdığından, organizasyonun başarısı için önem 

taşımaktadır. Diğer taraftan güven eksikliği, doğrudan veya dolaylı olarak 

organizasyonların performansını ve üyelerin davranışsal sonuçlarını etkileyen bir dizi 

olumsuz faktörlerle ilişkilidir. Moe ve Šmite (2008)’in vaka çalışmaları; güven 

eksikliğinin sosyalleşmenin ve sosyo-kültürel uyumun azalmasına, tutarsızlığa ve 

uygulamalarda farklılıklara ve takımda diğer üyelerin iyi niyetlerine ilişkin şüphelere 

neden olduğunu göstermektedir. 

Bu bağlamda, Kostopoulos ve Bozionelos (2011) güven duygusunun, üyelerin 

hatalarını ortaya koymalarına ve hatalarını tanımlamalarına olanak tanıyan bir 
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“platform" sağladığını vurgulamaktadır. Güven ortamında takım üyeleri kendileri için 

çözümler üretmek üzere tartışmalar yapmaktan, hatalarını ortaya koymaktan 

çekinmemekte ve bu sayede hatalarından ders alabilmektedirler. 

Joo ve diğerlerine (2012) göre güven, takımda yaratıcılığı destekler ve takıma daha 

iyi bir öğrenme ortamı sunar (Krecic ve Grmek, 2008, Andres ve Shipps, 2010). 

Güven; uyumluluk, yaratıcılık, öğrenme vb. gibi özel yetenekler gerektiren belirsizlik 

ve karmaşıklığın hakim olduğu ortamlarda özellikle önemli olmaktadır. (Dogson, 

1993, Lynn ve diğerleri, 1999, Souder ve diğerleri, 1998). 

Pek çok bilim insanı, takım yönetiminin ve inovasyon yönetiminin; belirsizlik, 

karmaşıklık ve dalgalanma gibi unsurları gözlemlemek için oldukça net alanlar 

olduğunu ifade etmiştir (Han ve diğerleri, 1998, Eisenhardt ve Tabrizi, 1995, Floricel 

ve Miller, 2001, Suikki ve diğerleri, 2006). Takım yönetimi ve yenilik yönetimi 

literatüründeki en önemli tartışmalardan biri; yeni ürün geliştirme (NPD) projeleridir 

(Keller, 2001, Olson ve diğerleri, 2001, Akgün ve diğerleri, 2012). NPD projelerini 

tasarlamak ve uygulamak oldukça yüksek maliyetlidir. Takeuchi ve Nonaka (1986) 

'ya göre örgütler, rekabetçi piyasalarda hız ve esneklik sağlamak için NPD projelerini 

diğer projelere kıyasla farklı bir yaklaşımla yönetmelidirler. Başka bir deyişle, sürekli 

iyileştirme ve sürekli öğrenme, NPD takımları için hayati önem taşımaktadır. Bu tür 

uygulamalar sayesinde organizasyonlar, günümüz iş dünyasının ve pazarların 

karmaşıklığında fırsatlardan daha iyi yararlanabilirler (Bartezzaghi ve diğerleri, 

1997).  

Çeşitli araştırmalar NPD takımlarında “öğrenme” kavramını doğrudan veya dolaylı 

olarak etkileyen faktörleri ele almaktadır (Adams ve diğerleri, 1998, Sarin ve 

McDermott, 2003, Lynn ve diğerleri, 2000, Lynn ve diğerleri, 2003, Hughes ve 

Chafin, 1996, Enkel ve diğerleri, 2005). Brooks (1994, s.215)’a göre takım öğrenmesi; 

sorunları ortaya koyma, bilgi ve fikirlerin paylaşılması, yeni elde edilen bilgilerin 

birleştirilmesi, dışarıdan veri toplanması ve yeni bilgilerin yaygınlaştırılması 

süreçlerini içermektedir. Öğrenme, bir kolektif bilgi üretme, yaygınlaştırma ve 

uygulama sürecidir (Lynn ve diğerleri, 2003). Öğrenme aynı zamanda sorular sorma, 

geri bildirim isteme, deneme ve hataları tartışma veya grup etkileşimi gibi faaliyetleri 

gerektirir (Edmondson, 1999). İnsanlar, ortak inançlara ve birlikte çalışmak 

konusunda güçlü bir bağlılık duygusuna sahip olabilirler; ancak rekabet ve farklı 

öncelikler, farklı geçmişler takımlardaki karşılıklı ilişkileri ve bunların sonuçlarını 

etkileyebilir (Edmondson, 2012). Bunlar karşılıklı öğrenme ilişkisini kaçınılmaz hale 

getirirken, karşılıklı bir ilişki kurmanın anahtarı olarak güven ortaya çıkmaktadır. 

Son zamanlarda araştırmacılar, hem firma düzeyinde (Sengün ve Onder, 2011, Niu ve 

diğerleri 2012) hem de örgütsel düzeyde (Swift ve Hwang, 2013, Lagrosen ve 

Lagrosen, 2012) güven ve öğrenme ilişkilerine ilgi göstermektedirler. Farklı örgütsel 

seviyelerde güven ve öğrenme üzerine yapılan çalışmaların yanı sıra, güvenin takım 

düzeyinde bilgi elde etme ve bilgi paylaşımı için önemli bir faktör olduğunu öne süren 

çalışmalara da rastlanmaktadır (Ding ve diğerleri, 2013, Maurer, 2010, Park ve Lee, 

2013). Ancak, NPD takımlarında, takım güveni ve takım öğrenme ilişkileri hakkında 

çok az çalışma yapılmıştır. Önceki çalışmalarda takım güvenini etkilediği gösterilen 

takım faktörleri; takım üyesi deneyimi, takım otonomisi ve takım istikrarı olarak 

görülmektedir (Rajagopal ve Rajagopal, 2006, Hisrich ve diğerleri, 2010, Weick ve 

Roberts 1993, Jones ve Jones, 2011, Akgün ve Lynn, 2002). Bu çalışma takım 
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düzeyindeki faktörler ile takım öğrenimi arasında takım güveninin aracılık etkisi olup 

olmadığını incelemek üzerine tasarlanmıştır. 

Takımın etkinliği için duygusal, davranışsal ve bilişsel aracılık süreçlerine ihtiyaç 

duyulduğu bilinmektedir (Ilgen ve diğerleri, 2005). Buna ek olarak, takımları 

tasarlarken kullanılan faktörlerin, özellikle takım üyelerinin motivasyonu ve 

davranışları üzerinde önemli etkiye sahip olduğu bilindiğinden, takım faktörlerini 

dolaylı ilişkilerle incelemek suretiyle daha anlamlı bir bilgiye ulaşmak mümkün 

olabilir (Rousseau ve Aubé, 2013). Bu çalışma, geçmiş araştırmalardan farklı olarak 

NPD takımlarında; takım otonomisi, takım üyelerinin deneyimi ve takım istikrarı 

kavramları kullanarak, güven ve öğrenme arasındaki ilişkiyi incelemektedir. 

Çalışma ilk bölümlerde kuramlara dayanarak hipotezler geliştirmektedir. Sonrasında, 

araştırmanın yöntemleri ve elde edilen sonuçlar rapor edilmiştir. Sonraki bölümlerde 

araştırmanın sonuçları tartışılmakta, çalışmanın sınırlılıklardan ve gelecek 

araştırmalara yönelik önerilerden bahsedilmiştir. 

2. Teorik altyapı ve model 
2.1 Takım Güveni 

Güven, sıklıkla kullanılan bir terim olmakla birlikte tanımı konusunda fikir birliği 

bulunmamaktadır. Güven, sosyoloji, ekonomi ve psikoloji gibi disiplinlerden bilim 

adamları tarafından incelenmiştir (Costa, 2003) ve güvenin çok boyutlu bir kavram 

olduğu, farklı örgütsel seviyelere bağlı olarak farklı sonuçlara yol açtığı görülmüştür 

(Schoorman ve diğerleri, 2007, Argyris, 1962, Driscoll, 1978, Farris ve diğerleri, 

1973). İlk çalışmalar çoğunlukla kişilik farklılıkları, kurumsal ve kültürlerarası 

unsurlar ve kişiler arası ilişkiler gibi çeşitli bağlamlarda güven kavramını 

tartışmaktadırlar (Jarvenpaa ve diğerleri, 1998, Argyris, 1962, Driscoll, 1978, Farris 

ve diğerleri, 1973). Güven kavramını "Grup" veya "Takım" açısından inceleyen 

çalışmalar daha sonraki dönemlerde ortaya çıkmaktadır (Friedlander, 1970, Boss, 

1978). 

Takım güvenini etkileyen; ortak dil, anlayış, birbirine aşinalık, resmi ve gayri resmi 

iletişim, kişilerarası ilişkiler, takımın istikrarı, takım otonomisi, güç, takım üyesi 

deneyimleri, yetki düzeyi vb. gibi birçok takım unsuru bulunmaktadır (Rajagopal, 

1994, Rajagopal ve Rajagopal, 2006, Zárraga-Oberty ve De Saá-Pérez, 2006, Harris 

ve Moran, 1999). Bu yalnızca takım otonomisi, takım istikrarı ve takım üyesi 

deneyimi faktörleri bakımından güven kavramını incelemektedir. 

2.2 Takım Otonomisi ve Takım Güveni 

Otonomi, “görevin planlanması ve uygulanmasında kullanılacak usullerin 

belirlenmesinde sağlanan serbestlik, bağımsızlık ve takdir hakkı sağlama derecesi” 

olarak tanımlanır (Hackman ve Oldham, 1980) ve takım üyesinin kendi çalışma 

faaliyetleri üzerindeki sorumluluk derecesini yansıtır (Gerwin ve Moffat, 1997a). 

Önceki araştırmalar, takım otonomisinin çeşitli psikolojik iyi oluş göstergeleri 

(Mierlo ve diğerleri, 2007) ve yeni ürün geliştirme takımlarında (NPD) ve bilgi 

takımlarında (Janz ve diğerleri,1997) performans elde edebilmek için özellikle önemli 

olduğunu belirtmektedir (Gerwin ve Moffat, 1997b, Patanakul ve diğerleri, 2012). 

Bazı araştırmacılar takım içi güvenin, takım otonomisini etkilediğini öne sürerken; 

bazıları da takım otonomisinin takım güvenini etkilediğini ifade etmektedirler. Diallo 

ve Thuillier (2005), güvenin bağımsız ya da bağımlı değişken olma durumunun, 
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güvenin duygusal veya bilişsel temelli ele alınmasına bağlı olduğunu belirtmektedir. 

Langfred (2004, 2007), otonomi ve güven düzeyinin, duruma göre takım 

performansını farklı seviyelerde etkilediğini öne sürmektedir. Langfred (2007)’ e göre 

takım düzeyinde otonomi bireysel otonomilerin bir toplamından ibaret değildir. 

Takım üyelerinin her biri aynı düzeyde otonomiye sahip olmayabilir veya bazı üyeler 

hiç otonomi sahibi olmayabilirler. Bundan dolayı takımlarda uyumsuzluklar, 

ilişkilerde ve uygulamada problemler ortaya çıkabilir. 

 

Rolfsen ve Langeland'a (2012) göre takım otonomisi doğrudan ve dolaylı olarak 

başarı ve üretkenlikte önemli bir yer tutar. Takımın sahip olduğu otonomi, bürokratik 

kısıtlamaları azaltır ve takım üyelerinin kolay bir şekilde ilişki kurmalarını sağlar 

(Cordery ve diğerleri, 2010). Otonomi üyelerin takımı sahiplenmesini sağlar ve takım 

içi müzakereleri artırır. Böylece takım üyeleri karşılıklı görüşme ve güven geliştirme 

fırsatı bulur. Bu yaklaşıma göre otonomi güvenin öncüllerinden biridir (Hart ve 

diğerleri, 1986) ve otonomi üyeler arası iş birliğini geliştirir (Jassawalla ve Sashittal, 

1998). Bu nedenle bu çalışmada takım otonomisinin takım güvenini olumlu yönde 

etkilediği öne sürülmüştür. 

H1: Takım otonomisi Takım Güveni ile pozitif ilişkilidir 

2.3 Takım İstikrarı ve Takım Güveni 

Akademik yazında bir görüş istikrarlı takımların örgütler için faydalı olduğunu öne 

sürerken, diğeri özellikle belirsiz koşullar altında dinamik grupların tercih edilmesi 

gerektiğini iddia etmektedir. İnovasyon ve NPD takımlarında üyelerin takımlarda 

geçirmiş oldukları zaman özellikle önemlidir (Akgün ve Lynn, 2002a, Akgün ve 

Lynn, 2002b, Slotegraaf ve Atuahene-gima, 2011). 

Takım üyeleri sadece işlevsel rollerini değil, aynı zamanda kişisel özelliklerini de 

takıma yansıtırlar (Senior, 1997). Takım üyelerinin ortak hedefler doğrultusunda 

yaptıkları işbirliği, teknik, operasyonel sistemlerin ve takım üyelerinin 

entegrasyonunu gerektirir (Ernst ve Chrobot-mason, 2011). Takım istikrarı, üyelere 

birbirlerini tanıma ve aralarında güçlü ilişkiler geliştirme şansı verir. İstikrar 

bireylerin başkalarının çalışma tarzlarına ve düşünme biçimlerine aşina olmalarına 

yardımcı olabilir ve takımda iş birliğini destekleyebilir (Pelled ve diğerleri, 1999). 

Dolayısıyla üyeler birbirleri arasında olumlu ilişkiler geliştirirken, kendi grupları 

tarafından korunup kollandıklarını hissetmelidirler (Ernst ve Chrobot-mason, 2011). 

H2: Takım istikrarı, takım güveni ile pozitif ilişkilidir 

2.4. Takım Üyesi Deneyimi ve Takım Güveni 
Takımlar, teknik uzmanlığa ve becerilere sahip bireylerden oluşmaktadır (Leede ve 

diğerleri, 1999). Takımlar, takım içindeki ve dışındaki insanlarla çalışmak için ideal 

bir çalışma ortamı oluşturmak hedefi doğrultusunda, doğru becerileri ve yetenekleri 

olan üyeleri bir araya getirmelidir. Ancak, başarı için üyelerin işe ilişkin bilgi ve 

yetenekleri tek başına yeterli olmayabilir. Takım çalışmasının doğası, sosyal 

yetenekler ve kişilerarası iletişim becerileri de gereklidir (Stevens ve Campion, 1994). 

Takım üyeleri, diğer üyelerle ve yabancılarla uzlaşabilme becerisine sahip 

olmalıdırlar (Muhammad ve Ha-Brookshire, 2011, Burdett, 2003). 

Gerekli bilgi ve beceriye sahip olan takım üyeleri, takım içinde sosyalleşme ve takıma 

bağlılık düzeylerini arttırırlar (Ohland ve diğerleri, 2012). Üyeler böylece  
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birbirleriyle daha kolay koordinasyon kurarlar (Hackman ve Wageman, 2005). 

Üyelerin bilgi ve becerileri, takımdaki sorunları çözmeye katkıda bulunur. Bu 

sorunlar, hem iş ile ilgili hem de sosyal ilişkiler ile ilgili olabilir. Deneyimli takım 

üyeleri, takım tarafından karşılaşılan sorunlara karşı nasıl davranılacağını ve nasıl 

çözüm üretilebileceğini bilirler. Öte yandan, bilgi ve tecrübeye sahip olmak, üyelerin 

özyetkinliklerini öne çıkarmaktadır (Bandura, 1994) ve özyetkinliği yüksek olanlar, 

bulundukları ortamlarda daha az yabancılık hissetmekte (Harvey ve diğerleri, 2004) 

ve birlikte çalıştıkları kişilere daha iyi niyetle yaklaşmaktadırlar (Garrison ve 

diğerleri, 2010). 

H3:Takım üyelerinin deneyimi takım güveniyle pozitif ilişkilidir. 

2.5 Takım Güveninin Takım Seviyesi Faktörleri ve Takım Öğrenmesi 

Arasındaki Aracı Etkisi 

Piyasaların karmaşıklığının ve piyasalarda rekabetin artması NPD'nin geleceğini ve 

başarıya ulaşmak için takip edilmesi gereken yolları değiştirdi. Örneğin, Porter ve 

Lilly (1996) daha önceki yıllarda, NPD'nin bilgi paylaşımı ve entegrasyona ihtiyaç 

duyduğunu, pazar için ideal bir ürün bulunması gerektiğini, ancak ürünlerin 

tamamlanması ve üretilmesi için çok da hızlı olmak gerekmediğini ileri 

sürmekteydiler. Bununla birlikte, bugünün pazar yapısının getirdiği baskılar, 

örgütlerin ideal ürün için inovatif olmalarını ve bunu hızlı bir şekilde 

gerçekleştirmelerini zorunlu kılmaktadır. (Lynn ve diğerleri, 1999, Chen ve diğerleri, 

2005). Bu durum, NPD projelerinin yönetimini, yoğun rekabet ortamında hayatta 

kalabilmek için daha karmaşık bir hale getirmiş ve bu konu önem kazanmıştır. 

Her projenin ve sürecin kendi belirsizlikleri ve zorlukları vardır ve bunların çözülmesi 

için farklı yaklaşımlar ve farklı yollar gerekir. Takım üyelerinin sahip oldukları farklı 

arka plan, bilgi düzeyleri, sahip oldukları normlar; doğrudan veya dolaylı olarak 

ilişkileri ve takım çıktılarını etkileyebilir (Edmondson, 2012). Takım üyeleri, 

başkalarıyla olan ilişkilerinde güven eksikliği, samimiyet ve duygusal bağlılık 

eksikliği ile karşı karşıya kalabilirler. Buna ek olarak, günümüz iş teknolojilerinin 

getirdiği bir durum olarak takımlar farklı fiziksel coğrafyalarda yerleşik bulunabilir 

ve ortak çalışmalarına nadiren yüz yüze görüşerek devam edebilirler. Bu durumlarda, 

takım üyeleri karşılıklı sorunlarının üstesinden gelmekte zorlanabilirler. 

Alanlarında beceri ve deneyime sahip olan insanlar bilgi paylaşımında daha 

isteklidirler (De Vries, 2006). Ancak, bilgi sadece bireylerde değil, aynı zamanda 

takım arasındaki etkileşmelerde ve sosyal ilişkilerde de mevcuttur (Jonassen ve 

diğerleri, 2006). Güven eksikliği olan üyeler takıma daha az katkıda bulunma ve 

takımla daha az iş birliği yapma eğiliminde olabilirler (Henttonen ve Blomqvist, 

2005). Bu tür durumlarda takım güveni ön plana çıkmaktadır. 

Güven, bilgi paylaşımı gibi birçok olumlu grup davranışı ile pozitif ilişkilidir 

(Schaffer ve diğerleri, 2008). Güven, takım üyelerinin kişisel savunma 

mekanizmalarını gevşetmelerine izin verir (Holton, 2001) ve takım üyelerini bir araya 

getiren harç görevi görür (Ochieng ve Price, 2010). Bu nedenle, takım üyeleri 

niteliklerini takım arkadaşlarına güvenerek işe yansıtabilir ve takım öğrenmesine 

katkıda bulunabilirler. 

H4: Takım güveni, takım faktörleri ile takım öğrenmesi arasında aracılık etkisi yapar. 
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3. Araştırma Yöntemi 
3.1.Ölçme Araçları 

Araştırmanın hipotezlerini test etmek için bu alandaki önemli çalışmalar temel 

alınarak yeni bir anket tasarlanmıştır. Kanawattanachai ve Yoo'nun (2002) 

çalışmasına ait 4 soru aslından uyarlanarak takım güveni ölçümünde kullanılmıştır. 

Takım otonomisi için kullanılan üç soru Sethi (2000) çalışmasından uyarlanarak 

kullanılmıştır. Takım üyesi deneyimi ile ilgili dört soru Akgün ve diğerleri (2006) 

çalışmasından alınarak ankete eklenmiştir. Takım istikrarını değerlendirmek için, 

Akgün ve Lynn (2002) çalışmasından 5 soru bu çalışma için uyarlanmıştır. Takım 

öğrenmesini değerlendirmek için Lynn ve diğ. (2000) tarafından tasarlanan sorular 

kullanılmıştır. Ankette likert tipi ölçek kullanılmış ve katılımcılar, ifadelere katılma 

derecelerini 0: kesinlikle katılmıyorum; 10: tamamen katılıyorum şeklinde 

belirtmişlerdir. 

3.2.Örneklem         

Ön testler ve gerekli görülen küçük düzeltmelerin ardından, Amerika Birleşik 

Devletleri'nin kuzeydoğu bölgesindeki çeşitli teknoloji şirketlerinden seçilen ürün 

veya takım yöneticisi/lideri olan birer kişi ile irtibata geçilmiştir. Bu çalışmada analiz 

birimi olarak NPD takımına odaklandığından, ürün veya takım yöneticilerinin takım 

faktörlerini daha doğru ve makro bir bakış açısı ile değerlendirecekleri 

düşünülmüştür. Böylece daha güvenilir ve tarafsız verilere ulaşmak amaçlanmıştır. 

Bu çalışmadaki örneklem, inovasyon konusunda önceki araştırmalarda kullanılan 

örneklemlerle benzer özellikler göstermektedir (örn., Ettlie ve Rubenstein, 1987, 

Larson ve Gobeli, 1988, Rochford ve Rudelius, 1992, Thamhain, 1990). 

Her katılımcıdan en son tamamladığı NPD projesini ele alarak soruları cevaplaması 

istenmiştir. Daha başarılı projelerin daha iyi hatırlanması olasılığı göz önünde 

bulundurularak sadece katılımcı tarafından etkin görev alınmış bir projenin seçilmesi 

istenmiştir. Ayrıca, performanslarını daha doğru bir şekilde değerlendirmek için 

seçilen ürünler ticarileştirilmiş ve ürünün piyasaya en az 6 ay önce sürülmüş olması 

şartı konulmuştur. Katılımcıların yanıtlarının gizli kalacağı ve herhangi bir şirket veya 

ürün adı ile ilişkilendirilmeyeceği konusunda katılımcılara güvence sunulmuş ve 

böylece katılımcılarla tam işbirliği sağlanmıştır. 

 

Çalışma için toplam 625 anket dağıtılmış ve 435 tamamlanmış anket toplanmıştır (% 

69,6 yanıt oranı). Katılımcıların sektörlere dağılımı telekomünikasyon (% 35.1), 

askeri / savunma (% 11.5), makine / imalat (% 11.2), bilgisayar ve elektronik (% 10), 

petrol / kimyasal maddeler (% 9.7), kamu 7%), havacılık (% 4.8), diğer (% 9.6) 

şeklinde olmuştur.  

3.3.Geçerlik ve Güvenirlik                                                                                                             

Ölçme aracı geçerlik, güvenirlik, yapı geçerliği (yakınsama ve ayırt edici geçerlik) 

bakımından ele alınmıştır (Anderson ve Gerbing, 1988; Fornell ve Larcker, 1981). İlk 

olarak, bir dizi keşfedici faktör analizi gerçekleştirilmiştir. Bu analizlerde, eşik 

Eigenvalue değeri 1 olarak kabul edilmek suretiyle her bir sorunun ölçtüğü faktör test 

edilmiştir. Sonrasında yapılan doğrulayıcı faktör analizine (CFA) göre ilk model 

toplanan verilere uyum göstermemiş ve tüm uyumsuz maddeler stepwise prosedürle 

ortadan kaldırılmıştır. Elde edilen uyum istatistikleri, beş faktörlü yapının uygun 

olduğunu göstermekte ve uyum indeksleri de bu sonuca destekleyici kanıt 

sağlamaktadır (RMSEA= .052, NFI= .95, CFI= .97). Standartlaştırılmış madde 
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yüklemeleri, her öğenin kendi yapısında önemli derecede yüklendiğinden yakınsama 

geçerliliği de desteklenmiştir (tüm yükleme 0.6'dan daha büyük).  

Anketin güvenilirlik değerleri (Cronbach’s α), takım üyesi deneyimi için α= .77 iken 

takım güvenliği için α= .91 olarak belirlenmiş ve kabul edilebilir düzeyde oldukları 

saptanmıştır. Ayrışma geçerliliğini kontrol etmek için, her bir yapı için çıkarılan 

varyans, yapı çiftleri arasındaki faktör korelasyonlarının karesinden daha büyük 

olduğu görülmüştür. Bu testten sonra modelin yeterli güvenirlik, ayırt edici geçerlik 

ve yakınsama geçerliliği olduğu sonucuna varılmış ve bu sonuçlara ilişkin rakamlar, 

tanımlayıcı istatistikler ile birlikte Tablo 1'de gösterilmiştir. 

Tablo 1. Korelasyonlar ve Açıklayıcı İstatistikler      

Ort. Std. Sap.   1 2 3 4 5 

6.72 2.25 1 Takım Otonomisi -     

6.38 1.93 2 Takım Üyesi Deneyimi .28* -    

6.85 
2.70 3 Takım İstikrarı .35* 

.

31* -   

7.17 
1.51 4 Takım Güvenliği .40* 

.

32* 

.

42* -  

5.32 
2.80 5 Takım Öğrenmesi .24* 

.

24* 

.

16* 

.

29* - 

   Composite Reliability .85 .77 .85 .91 .86 

   Cronbach’s α .85 .77 .83 .91 .84 

* p < .01       

 

4. Analizler ve Sonuçlar 
Araştırmanın hipotezlerini test etmek için Yapısal Eşitlik Modeli, Maksimum 

Likelihood (ML) yaklaşımı AMOS 20.0 programı aracılığı ile gerçekleştirilmiştir 

(H1, H2, H3, H4) (Bentler, 1995, Kline, 1998). Modelin istatistiksel anlamlılığını 

değerlendirmek için, bootsrapping yöntemi ile tek adımlı aracılık (mediator) 

yaklaşımı kullanılmıştır (95% güven aralığında ve 5000 bootstrap örneklem) (Hayes 

2009). Analiz sonuçları Şekil 1’de sunulmuştur.  

 

Şekil 1. Analiz Sonuçları 

Bulgular, takım faktörlerinin takım güveniyle pozitif doğrusal ilişkili olduğuna ilişkin 

hipotezi desteklemektedir. Takım Otonomisi, H1 (t: 4.70, β: .26, p <.01), Takım 
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İstikrarı, H2 (t: 5.01, β: .27, p <.01) ve Takım Üyesi Deneyimi, H3 (t: 2.96, β: .17, p 

<.01), Takım Güveni ile anlamlı derecede pozitif ilişkilidir. 

Arabulucu etkileri içeren H4 hipotezi takım güveniyle takım faktörleri ve takım 

öğrenmesi açısından test edilmiştir. Sonuçları değerlendirmek için geleneksel Baron 

ve Kenny (1986) yaklaşımından farklı bir uygulama olan Zhao, Lynch ve Chen (2010) 

arabuluculuk tipolojisi kullanılmıştır.  

 

Tablo 2. Aracılık Etkisi 

Takım Öğrenmesi 
Takım 

Otonomisi 
Takım İstikrarı 

Takım Üyesi 

Deneyimi 
  

Doğrudan Etki .053 .901 .025   
Dolaylı Etki (Takım 

Güveni aracılığıyla) 
.001 .001 .018 

  

 
Tamamlayıcı 

Aracılık 

Sadece Dolaylı 

Aracılık 

Tamamlayıcı 

Aracılık   

Uyum Ölçümü İçsel Yapı Nihai Model   

R2 Takım Güveni  .28   

 
Takım 

Öğrenmesi 
 .12 

  

Otonomi ve takım üyeleri deneyimi ve takım öğrenmesi arasında tamamlayıcı 

arabuluculuk (Baron ve Kenny (1986) yaklaşımına göre kısmi arabuluculuk) ilişkisi 

görülmektedir. Ayrıca, takım istikrarı ve takım öğrenmesi arasında dolaylı 

arabuluculuk (Baron ve Kenny (1986) yaklaşımı ile tam arabuluculuk) ilişkisi vardır. 

Dolayısıyla takım güveni; takım faktörleri ve takım öğrenmesi arasında ilişkiye 

aracılık etmektedir. Takım güveni takım faktörleri üzerindeki değişkenliğin % 28'ini 

(R2= .28) açıklamaktadır. Benzer şekilde takım güveni takım öğrenme üzerindeki 

değişkenliğin % 12'sini (R2= .12) açıklamaktadır. 

4.1. Tartışma                   

Bu çalışma takım yönetimi faktörleri (otonomi, istikrar, üye deneyimi), takım güveni 

ve NPD proje takımlarında öğrenmeyle ilgili potansiyel karşılıklı ilişkileri anlamak 

ve araştırmacılara ve uygulayıcılara bunlarla ilgili bir model sunarak teknoloji ve 

inovasyon yönetimi literatürüne katkıda bulunmayı amaçlamaktadır. Örgütlerde 

güven her ne kadar birçok çalışmada ele alınmış olsa da, bu çalışma örgütün alt birimi 

olan takım yönetimi alanında takım güvenine yönelik bu konudaki birikimi 

genişletmektedir. Bu çalışmanın bulguları takım faktörlerinin, takım güveninin ve 

takımın öğrenmesinin kavramsallaştırılmasına ilişkin teorik çerçeveden uyarlanan 

hipotezlerimizi desteklemektedir. Çalışma aynı zamanda takımların sahip olduğu 

otonominin, takım üyelerinin deneyimi ve takım öğrenmesi üzerinde etkili olduğunu 

ve güvenin bu ilişkilere aracılık ettiğini göstermektedir. Bulgular takımın sahip 

olduğu otonominin takım üyelerinin kişisel özellikleri ile bağlantılı olduğunu 

göstermektedir. Otonomi, takım üyeleri arasındaki bürokratik ilişkileri azaltacak bir 

çalışma ortamını teşvik eder. Otonomi ile bireyler farklılıklarını daha açık bir şekilde 

gösterebilmekte ve özellikle kişilerin sosyal boyutları ön plana çıkabilmektedir 

(Barrick ve Mount, 1993). Böylece, üyelerin birbirlerini tanıması ve güven 
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geliştirmesi sağlanabilmektedir. Öte yandan, otonomi devamsızlık ile ters yönlü bir 

ilişki içindedir (Rousseau ve Aubé, 2013). Takım üyeleri otonomi halinde 

muhtemelen daha az devamsızlık göstermekte ve takım çalışmasına daha düzenli ve 

etkili bir şekilde katılmaktadırlar. Bu bağlamda takım üyeleri iş yükünün daha adaletli 

dağıldığını düşünerek güven ortamına katkıda bulunurlar. 

Bu çalışma, takım istikrarının takımda güven üzerinde etkili olduğunu ortaya 

koymaktadır. Takıma katılan yeni bireylerin sosyalleşmesi zaman aldığından, 

istikrarsız takımlarda yeni takım üyeleri, diğerleri tarafından kolayca kabul 

edilemeyebilir (Akgün ve Lynn, 2002). Takım üyeleri ancak kabul gördükleri bir 

takımda iyi ilişkiler içinde bulunabilirler. Bu nedenle takımdaki istikrar, bu sorunların 

üstesinden gelmeye yardımcı olur. İstikrarlı olan takımlarda takım üyeleri birbirlerini 

tanıma şansına sahip olacak ve kimsenin yabancılık hissetmeyeceği bir atmosfer 

oluşturabileceklerdir. 

Kuşkusuz takımlar, görevleri yerine getirmek için gerekli beceri ve tecrübeye sahip 

üyelere ihtiyaç duyar. Bununla birlikte, öncesinde de belirtildiği gibi, yalnızca gerekli 

beceri ve bilgiye sahip olmak, etkili performansın sürdürülmesi için yeterli değildir. 

Takımlarda sosyal beceriler de önemlidir. Yetkinlik seviyesi daha az olan takım 

üyeleri, takım çalışmasında yetersizliklerini farkına varamamakta, zaman zaman 

takıma yaptıkları katkıyı olduğundan fazla değerlendirebilmektedirler (Ohland ve 

diğerleri, 2012). Bu durumda takımda huzursuzluk görülmekte ve güven ortamı 

zedelenmektedir. Etkin performans gösteren üyeler hem bireyler arası rekabete hem 

de diğer üyelerin bakış açılarına ve düşüncelerine saygı duyarak, sağlıklı çalışma 

ilişkileri geliştirme yetkinliğine sahiptirler (Medsker ve Campion 1998). 

Takımlarda güven, takımdaki çıktıları ve süreçleri dolaylı olarak etkileyerek ve takım 

içerisindeki ilişkileri ön plana çıkmaktadır. Bu çalışmanın sonuçları da takım 

güveninin değişkenler arasındaki ilişkileri ve etki derecesini değiştirdiğini 

göstermektedir. Bu durum, örgüt çalışmalarında önemli bir değişken olan güvenin, 

NPD takımları için de aynı derecede önemli olduğunu göstermektedir. Çalışmamızda, 

güvenin, takım faktörleri ve takım öğrenmesi arasındaki ilişkilere aracılık ettiği 

görülmektedir. Güven bir harç vazifesi görerek, takımı bir araya getirir ve takım 

halinde ilişkiler ve sosyal ağ geliştirip yoğun rekabet ortamında hayatta kalmanın 

yollarını açar. Örneğin, sahip olunan otonomi, üyelerin kendi kararlarını ve zaman 

planlamalarını yapmalarını sağlar. Bu nedenle üyeler, çalışmalarıyla ilgili daha fazla 

bilgi sahibi olmalarını sağlayacak yollar seçerler ve bu doğrultuda kararlar verirler 

(Leach ve diğerleri, 2005). Ancak takım üyeleri doğal olarak kendileri için değerli 

gördükleri ve önem verdikleri bilgileri paylaşma eğiliminde olmayabilir veya diğer 

takım üyeleri tarafından yanlış anlaşılmaktan veya eleştirilmekten çekinebilirler 

(Ardichvili ve diğerleri, 2003). Güven, üyeler arasında "iki yönlü" bir köprü oluşturur. 

Böylece, birbirlerine güvenen üyeler, bilgilerini diğerleriyle paylaşabilir ve aynı 

zamanda bilgiyi paylaşarak ilişkileri ve birbirlerine karşı olumlu tutum geliştirebilirler 

(Hsu ve diğerleri, 2007). 

Bu çalışmadan ortaya çıkan önemli sonuçlardan biri, takım güveninin, takım istikrarı 

ve takım öğrenmesi arasındaki ilişkiye tam aracılık etmesidir.  Lynn ve Akgün’e 

(2002) göre, takım istikrarının NPD projeleri gibi zorlayıcı koşullar altında takım 

öğrenmesi üzerinde önemli bir etkisi olmadığını öne sürmektedirler. Bu çalışmadan 

elde edilen sonuçlar da bu iddiayı desteklemektedir. Bu araştırmanın sonuçları, takım 
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üyelerinin birbirlerine güvenmeleri durumunda, takım üyeleri için öğrenme ortamı 

sağlanabileceğini ortaya koymaktadır. Dolayısıyla, eğer takımda güven sağlanmamış 

ise takım üyeleri uzun süredir beraber çalışıyor olsalar dahi, takım öğrenmesine bir 

katkı sağlayamayabilirler. 

4.2. Sınırlılıklar ve Öneriler                                                                                                               

Bu çalışma, özellikle araştırma örnekleminden ve anket çalışmalarına özgü 

sınırlılıklara tabidir. Bunların başında, araştırmanın bulgularının tek kaynaktan elde 

edilmesi, katılımcıların kendi beyanlarına dayanması ve geriye dönük raporlama 

kullanılması gelmektedir. Çeşitli araştırmacılar (Gupta ve Beehr, 1982), tek 

kaynaktan veri elde eden bir metodoloji kullanan çalışmaların yapay interkorelasyona 

maruz kalabileceğini belirtmişlerdir.  Fakat Avolio ve diğ. (1991)’a göre, verileri tek 

kaynaktan toplamanın daha düşük geçerlilik sağlayacağını varsaymak genelleyici bir 

yaklaşım olmaktadır. Yanıtların potansiyel olarak yanlı olabileceği ve bunun olası 

etkileri küçümsenmemelidir. Ancak bu araştırmada aranan sonuçlar ve elde edilmesi 

beklenen veriler, veri toplamada kullanılan yöntemler uyumludur. 

Bir başka kısıt olarak, projelerin tamamlanma zamanı ile veri toplanması arasındaki 

zaman gecikmesi gösterilebilir. Geçmişe yönelik ifadeler içeren sorularda cevapların 

kesinliği sorgulanabilir. Miller ve diğ. (1997), raporlanan ölçeklerin güvenilir ve 

geçerli olması koşuluyla, geçmişe dönük veri kullanımının kabul edilebilir bir yöntem 

olduğunu ileri sürmüştür. Daha önce belirtildiği gibi, bu araştırmada kullanılan 

ölçekler literatürde yerleşik ölçekler olmakla birlikte yeterli güvenilirlik ve geçerlilik 

sağlamaktadırlar. Bu alanda yapılacak diğer çalışmalar tek kaynaktan veri toplama ve 

kolayda örnekleme hususları bakımından gelişmeye açıktır. Örneğin, bir ürün 

geliştirme ekibinde bazı bilgiler proje lideri tarafından sağlanabilirken, diğer bilgiler 

pazarlama temsilcisi tarafından sağlanabilir. Bu yaklaşımın bir başka biçimi, birden 

fazla kaynaktan eksiksiz veri elde etmektir; böylece alanlar arası güvenilirlik ve 

yanıtların yanlılığı gibi sorunlar azaltılabilir. 

Mevcut çalışma, Amerika Birleşik Devletleri kuzeydoğu bölgesindeki teknoloji 

temelli şirketleri incelemiştir ve dolayısı ile sonuçlar bu bölge ve endüstriye ait 

bulguları yansıtmaktadır. Ayrıca, ele alınan ürün geliştirme projelerinin çoğunluğu 

büyük ölçekli firmalarda gerçekleşmiştir. Gelecekteki benzer araştırmalar, Avrupa ve 

Asya gibi diğer endüstrilerden ve dünyanın diğer bölgelerinden her boyutta firmaların 

örneklerini kullanarak araştırma sorularını ve sonuçları genelleştirebilirler. Ayrıca 

Türkiye’ de faaliyet yürüten teknoloji şirketleri ile de benzer çalışmalar yapılarak 

sonuçların karşılaştırılmasına imkân sağlanabilir. 

Bu çalışma takım güveninin takım araştırması için aracılık etkisi olduğuna ilişkin 

ampirik kanıt sağlarken, gelecek araştırmalar bu ilişkinin takım çıktılarını ve 

performanslarını nasıl etkilediğini ele alabilirler. Örneğin gelecekteki araştırmalar 

takım güveninin ve takımın öğrenmesinin yeni ürün başarısına, pazara giriş hızına 

veya takım verimliliğine nasıl katkıda bulunduğu incelenebilir. Bu çalışmada takım 

otonomisi, takım üyesi deneyimi ve takım istikrarı olmak üzere üç faktör 

araştırılmıştır. Gelecekteki çalışmalar, takım güçlendirmesi, yönetim katılımı ve 

yönetim desteği vb. gibi diğer faktörleri araştırma modellerine dâhil edebilirler. Son 

olarak zaman, güvenin geliştirilmesi ve sürdürülmesinde önemli bir rol oynar 

(Schoorman ve diğerleri, 2007) ve değişkenler hakkında daha derinlemesine sonuçlar 

elde edebilmek için uzlamsal nitelikte çalışmalar yapılabilir. 
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