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OZET

Doktora Tezi
Miikemmeliyetciligin Is Performansina Etkisi: Istanbul ili Uluslararasi Zincir
Otellerde Calisan Yonetici Ascilar Uzerine bir Arastirma

Serdar EREN

Dokuz Eyliil Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Turizm Isletmeciligi Anabilim Dah

Turizm Isletmeciligi Program

Bu calismanin amaci, orta kademe mutfak yoneticileri ornekleminde,
miikemmeliyetcilik ve is performansi arasindaki etkilesimi incelemektir. Mutfak
orgiitlerinde cahsan orta kademe yoneticilerin is yasaminda kendilerini yeterli
gormeme, Kkendilerine yiiksek standartlar belirleme, baskalarma yonelik
miikemmeliyetci tutumlar ile baskalarinda dayatilan miikemmeliyetci tutumlarin
bireysel is performanslarim etkiledigi varsayillarak ortaya cikarilan hipotezler,
yazinda yapilan calismalarla desteklenmis ve analiz edilmistir.

Miikemmeliyetc¢ilik ve is performansi, psikoloji bilimi arastirmacilarinin son
yillarda iizerinde ¢ok fazla ve nitelikli calismalar ile ortaya koydugu cok boyutlu
bir kavramLARdir. Ancak miikemmeliyetciligin calisma yasaminda yarattig
etkilerin arastirilmasina yonelik cahsmalar olduk¢ca azdir. Bu c¢ahsma
miikemmeliyeciligin is yasaminda ve is performansinda etkili oldugu varsayimina
dayanarak turizm isletmeciligi ve yonetim alanlarinda ilk olma o6zelligini
tasimaktadir.

Sosyal psikoloji ve orgiitsel davrams arastirmacilar1 tarafinda sikhikla
irdelenen bireysel is performansi kavrami ile mitkemmeliyet¢ilik olgusu arasindaki
etkilesimler Tiirkiye sartlarinda irdelenmistir. Yargisal ornekleme ve anket
yonetiminin kullamldig1 calisma otel orgiitlerinde cahsan orta kademe mutfak
yoneticileri ornekleminde uygulanmistir.

Caliymanin en 6nemli bulgusu “miikemmeliyetci beklentiler” adi altinda

yeni bir faktore ulasilmis olmasidir. Calismanin soniucunda, orta kademe

v



mutfak yoneticilerinin miikemmeliyecilik beklentileri ve baskalarina yonelik
miikemmeliyetciliklerinin gorev ve kurumsal performanslan iizerinde olumlu
etkileri oldugu ancak degiskenlerin arasindaki etkilesimin diisiik oldugu
sonuc¢larina ulasilmistir. Bulgular bu baglamda c¢ahsmanin sonunda
tartisilmastir.

Anahtar Kelimeler: Miikemmeliyetcilik, Is Performansi, Mutfak Yoneticileri.



ABSTRACT

Doctoral Thesis
Doctor of Philosophy (PhD)
Effects of Perfectionism to Job Performance; An Investigation on the Middle
Level Kitchen Managers Working in International Chain Hotels of Istanbul.
Serdar EREN

Dokuz Eyliil University
Graduate School of Social Sciences
Department of Tourism Management

Tourism Management Program

The purpose of this study is to analyze the interaction between perfectionism
and job performance in kitchens with the sampling of middle level managers. The
hypothesis have been revealed assuming that the job performance of middle
managers in a Kkitchen area has been affected due to perceiving themselves
unqualified, setting themselves very high standards, having perfectionist attitudes
towards others and the same attitudes imposed on others. These hypothesis have
also been analyzed and supported by the literature.

Perfectionism and job performance are multi-dimensional concepts that
have been displayed in recent years by the psychology scholars via many qualified
studies. Nevertheless, there is a limited number of research on the affects of
perfectionism on work life and job performance, in this sense it can be considered
as the initial unique study in tourism administration and management.

The interaction between the job performance concept and perfectionism
that have been frequently revealed by the social psychology researchers and
organizational behavior scholars, is studied by putting major emphasis on the case
of Turkey specifically. In this perspective, judgemental sampling and survey
management techniques have been used and applied on middle managers in hotel

kitchen areas.
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The remarkable finding derived from this study is that a new factor has
been reached under the name of “perfectionistic expectations”. Research findings
clearly imply that; kitchen area middle managers’ perfectionistic expectations and
other oriented perfectionism have effects on task and institutional performance yet
it has also been found that the interaction among variables are low. In the

concluding part of the thesis, the findings are discussed in more details.

Keywords: Perfectionism, Job Performance, Kitchen Area Managers.
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GIRIS

Miikemmeliyetciligin i3 goren performansma etkilerinin irdelendigi
arastirmanin birinci bdéliimiinde arastirmanm konusu olan miikemmeliyetcilik ve is
gdren performansi: kavramlar1 gergevesinde kuramsal cergeve tartisilmistir. Oncelikle
is goren performansi konusu ele almarak yazinda kabul gérmiis ¢caligmalarin 1s1ginda
i3 goren performansi ile ilgili alt bashklar ile i gdéren performansinin teori ve
yaklagimlar1 incelenmis; ikinci olarak miikemmeliyet¢ilik kavrami psikoloji alaninda
gelisimi ve yonetim alanindaki Onemi tartisilmistir. Bu tartisjma esnasinda
miilkemmeliyetciligin her insanda var olan bireylik 6zelliklerinden biri oldugu
vurgulanmugstir. Farkli caligmalar ile ortaya ¢ikarilan miikemmeliyetcilik yaklasimlar1
ile miikemmeliyetgilik ile ilgili yapilan ¢calismalara yer verilmistir.

Arastirmanin ikinci boliimiinde arastirma konusu, 6nemi, amaci, hipotezler ve
one cikan arastirma sorulart olusturulmus, arastirmanin yazin ¢aligmasindan elde
edilen veriler 1s1¢inda arastirma modeli belirlenmistir. Arastirmanin bu béliimiinde
kullanilan yontem ile bu kapsamda arastirmanin ana kiitlesi ve Orneklemi
aciklanarak, arastirmada gerceklestirilen uygulamalar hakkinda detayli bilgiler
verilmistir. Ayrica arastirmada kullanilan oOlceklerin giivenirlilik ve gecerlilik
analizleri aktarilarak, hipotezleri test etmeye olanak veren regresyon analizi ile
demografik verilerin degiskenlerle aralarindaki farklar1 anlamaya yardimci olan t-
testleri sonucunda arastirma ile ilgili bulgular ve degerlemeler ayrica irdelenmistir.
Bu boliimiin son asamasinda arastrma sonucunda ulasilan genel sonuglar ile
hipotezlerin kabulii veya reddine yonelik sonuclar degerlendirilmistir.

Sonuglardan elde edilen bilgiler 1s18inda genel anlamda insan kaynaklari
yoneticilerine ve sektor uygulamacilarma yonelik, personel se¢imi, kogluk ve egitim,
bireyler arasi etkilesim ve takim calismasi konularinda Oneriler gelistirilmeye

calisilmaktadir.



BIiRINCi BOLUM

YAZIN TARAMASI

1.1. IS PERFORMANSI

Calismanin bu boliimiinde is performans: kavrami tanim ve gelisimiyle
incelenerek bu konuda arastirmacilarin ortaya koyduklar1 modeller ve ilkeler

irdelenmektedir.

1.1.1. is Performansimin Gelisimi

Bireylerin performanslarinin degerlendirilmesi son donem arastirmacilarinin
onemle iizerinde durduklar1 konularindan birisidir. 1920°de Thorndike’m performans
degerlemelerinde yapilan hatalar1 konu ettigi makalesi ile baglayan siire¢, performans
degerleme ve oOzellikle derecelendirmeler {izerinde yapilan g¢aligmalar ile devam
etmistir. Bu ¢alismalar igerisinde farkli derecelendirme Olgiitlerinin, derecelendirme -
siralama Olgiitlerinin karsilastirilmasinin ve performans ile ilgili en nesnel degerleme
yonteminin saptanmasinin énem kazandigi dikkati ¢cekmekte ve arastirmacilarin
genellikle performans degerleme konusunu inceledikleri goriilmektedir.

Gegen ylizyilin ikinci yarisindan itibaren performans arastirmalart hem
psikologlarin hem de insan kaynaklar1 aragtirmacilarinin ilgisini ¢ekmis, calisanlarin
ise alimlar1 ve is yerindeki ¢alisma hayatlar1 boyunca degerlendirilmeleri performans
konusunun oOnemini oldukg¢a arttrmustir. 1980 yilindan itibaren arastirmacilar
calismalarin1  Glgekler ve degerlemelerden daha farkli  yone ¢ekerek;
degerlendiricilerin ya da denetcilerin degerleme esnasindaki tutumlarina’,
degerlendirdikler1 birey ile aralarindaki iliskilerine, degerlemenin c¢alisanlar
{izerindeki etkisine ve degerleme kalitesine odaklanmuslardir®.

Campbell ve arkadaslari, yazinda yapilan arastirmalarda performansa yeterli

derecede Onem verilmediginden bahsederek bu durumun iki nedeni oldugunu

! Frank J. Landy ve James L. Farr. “Performance Rating”. Psychological Bulletin, Cilt: 87, Say:: 1,
1980, ss. 72-107.

* Angelo S. De Nisi. A Cognitive Approach to Performance Appraisal: A Program of Research,
Routledge, London, 1997, ss. 4-8.



belirtmislerdir. Bunlardan ilki yapilan ¢alismalarda arastirmacilarin performansi tek
basma incelememelerinden kaynakli olarak performans ile iliskilendirilen her
calismay1 popiiler konulardan se¢mis olmalar1 iken; ikincisi ise performansin her
calismada genel bir faktor gibi gosterilerek tek boyutlu bir model {izerine oturtulmasi
ve dolayisiyla performansin teorik alt yapisma ok deginmemeleridir.’ Ayni
nedenlerle iligkili olarak Sonnentag ve Frese yirmi yillik siire¢te yayimlanmis 146
adet calisma {izerinde uyguladiklar1 meta-analiz c¢alismasinda Campbell ve
arkadaslarini dogrular nitelikte sonuclara ulasmuslardir®,

1990 yilindan itibaren Campbell’ ve Borman® gibi arastirmacilarin gabalariyla
is performansi konusundaki modeller olusturulmus, arastirmacilar is performansmin
boyutlarmni, yaklagimlarimi irdelemeye baslamuslardir. Avery ve Murphy’, Tlgen ve
Pulakos® yaptiklar1 ¢aligmalarla bireysel is performansi yazininin zaman faktoriiniin
de etkisiyle degisimin yarattigi teknoloji, siirekli 6grenme, takim calismasi gibi
perspektiflere dikkat cekerken diger arastirmacilar bu perspektifleri genisleterek
glinlintimiizde performans konusunu iizerinde ¢ok fazla ve farkli caligmayr i¢inde
bulunduran bir konu haline getirmislerdir. Yazinda bireysel is performansi, sosyal
psikoloji arastirmacilar1 tarafindan calisilmakta ise de, insan kaynaklari, Orgiitsel
davranis ve yonetim alanlarinda da insanin Orgiitteki davranmiglarini incelemek
acisindan 6nem kazanmaya basladig1 goriilmektedir.

Performansin Orgiitler icin amaglara ulasmada, iriinlerin {retilmesinden
teslimatia ve miisteri hizmetlerine kadar olan tiim siireclerde basarili olmasinda ve

pazarda rekabet avantaji yaratmasimnda biiyiik rol oynadig1 gercektir. Orgiitler igin bu

* John P. Campbell, Rodney A. McCloy, Scott H. Oppler, Cristopher E. Sager. “A Theory of
Performance”. Personnel Selection in Organizations. Der. Neal Schmidt, Walter C. Borman ve
digerleri, San Francisco: Jossey-Bass, 1993, (PerfTheo), s.37.

* Sabine Sonnentag ve Michael Frese. “Performance Concepts and Performance Theory”.
Psychological management of individual Performance: A Handbook in the psychology of
management in organizations, Der. Sabine Sonnentag, Chichester: Wiley, 2002, s. 4.

3 John P. Campbell. “Modeling the Performance Prediction Problem in Industrial and Organizational
Psychology”. Handbook of Industrial and Organizational Psychology (Cilt: 1). Der. Marvin D.
Dunette ve Leaetta M. Hough, Palo Alto: Consulting Psychologists Press, 1990, (PerfMod), ss. 687—
732.

® Walter C. Borman. “Job Behavior, Performance and Effectiveness”. Handbook of
Industrial/Organizational Psychology, Der. Marvin D. Dunette ve Leaetta M. Hough, Consulting
Psychologists Press, Palo Alto, CA, 1990, ss. 271-326.

7 Richard D. Avery ve Kevin R. Murphy. “Performance Evaluation in Work Settings”. Annual
Review of Psychology, Cilt: 49, 1998, ss. 141-168.

¥ Daniel R. Ilgen ve Elaine D. Pulakos. The Changing Nature of Performance: Implications for
Staffing, Motivation, and Development, Der. Daniel R. Ilgen ve Elaine D. Pulakos, Jossey-Bass,
San Francisco, 1999, ss. 1-21.



kadar onemli olmasi1 ve konu hakkinda cok fazla calisma yapilmasmna ragmen
davranis bilimleri ve psikoloji bilimindeki 6l¢iim (&lgiit)” sorunu nedeni le
standartlastirilmis ve herkesin kabul ettigi bir performans tanim ve teorisi ortaya
koyulamamuistir. Tlim arastirmacilarin farkh teoriler tizerine kurguladig1 yaklagimlar
ile cok boyutlu bir bicim almasinin yanisira degisen diinyanin getirdigi bir takim
farkli bakis agilar1 ile daha anlasilir olsa da hali hazirda soyut bir kavram oldugu da
aciktir. Olgiim problemini, 20. Yiizyiln basindan 1990’11 yillara kadar inceleyen
Austin ve Villanova, bireylerin is i¢i rol davramiglarmin birbirlerinden farkl
oldugunu isaret ederek bu farkliliklarin Ol¢limii i¢in belirlenen Olgiitlerin de
degismesi gerektigini, s6z konusu degisimin tiim davranis bilimlerindeki konularin
tanim, teori ve kavramsallastirilmasinda ¢ok boyutlu bir bakis acisini yaratacagini

savunmuslardir’.

1.1.2. is Performansinin Tanimi

Uzmanlarim gercek bir ¢ole benzettigi is performansi, bireysel anlamda
bireyin Orgiite kattig1 degerin nicel ve nitel olarak incelenmesi olarak ifade
edilmektedir. Asagida farkli arastrmacilarin performansa bakis agilarina dayali
tanimlar1 yer almaktadir. Bu tanimlar,

Aksiyon ve davrans temelli performans'®; bir érgiitiin bir isi yapmak iizere
ise aldig1 bireyin o isi 1yi yapmasﬂl.

Sonug yonlii Performans'?; performansm belirli bir zaman dilimi igerisinde,
belirli bir is fonksiyonu ya da is falatiyetinde {iretilen sonuglarm kayit altina

almmasi'>.

*Thorndike 6l¢iit kavramii ara dlciit, kesit dl¢iitii ve nihai dl¢iit olarak ii¢ béliimde incelemis, tanim
olarak ¢ogu psikologun makalesinde kullandig1 nihai 6l¢iit kavrami, bireyin ¢alistigi orgiitteki kariyeri
boyunca, o igyerindeki degerini gosteren belirli bir se¢im ve egitim ile iliskili olan toplam performansi
olarak agiklamustir. Krug 6l¢iitii belirli bir standart olarak tanimlayarak, bireyin isindeki basarisimnin
belirli kesitlerinin bu standartlar yardimiyla karsilastirmasi olarak ifade etmistir.

? James T. Austin ve Peter Villanova. “The Criterion Problem:1972-1992”, Journal of Applied
Psychology, Cilt: 77, Say1: 6, 1992, ss. 836-874.

' Sonnentag ve Frese, s. 5

' Campbell ve digerleri, PerfTheo, s. 40

'2'H. John Bernardin, Henry. W. Hennessey Jr, Joseph Peyrefitte. “Age, Racial, and Gender Bias as a
Function of Criterion Specificity: A Test of Expert Testimony”, Human Resource Management
Review, Cilt: 5, Sayi: 1, 1995, ss. 63-77.



Is ortaminda sergilenen ve Orgiitin ama¢ ve hedeflerine uygun olan
davranislar biitiinii'.

Bireylerin yaptiklar1 islerdeki tiim 6zelliklerinin gézlenebilmesi ve bireylerin
davranislar1 ile orgiit i¢indeki degerlerinin belirlenebilmesi acisindan en faydali
6l¢iim unsuru'®, olarak yapilmistir.

Performansin tanimlarinda ortak olarak karsimiza ¢ikan nokta performansin
onem diizeyidir. Giinlimiiz i$ yasaminda ¢alisanlarin zayif ve giliclii 6zelliklerinin
ortaya ¢ikarilmasinda, ise yerlestirme ve egitim ihtiyact gibi insan kaynaklari
planlamasi konularinda performans énemli bir yere sahiptir'®. Viswesvaran’a gore
bireysel i performansi; 6l¢iim ve indekslenme agisindan ve soyut tabiatina baglh
olarak, bireyin sahip oldugu kontrol diizey derecesinde degisebilmektedir.
Tanimlardaki davranis ve aksiyon yonleri kesin bir ayrim olmamakla birlikte yapilan
yiiklemelere ve degerlemenin amacima bagli olarak degisen bir derece meselesidir'’.

Bir performans tanim olarak degerlendirilirken, “6l¢iilen birey ya da nesnenin
belirli bir zaman sonucundaki ¢iktis1”, ya da “bir ¢alismanin sonucu” anlamlarinda
da kullanilabilmektedir. Performans tanimlar1 yapilirken arastirmacilarin karsilagtigi
en 6nemli sorun performansin etkinlik, verimlilik gibi kavramlar ile karistirilmasidir.
Etkinlik kavramini performans sonug¢larmnin degerlenmesi olarak agiklayan Campbell
ve arkadaglari, etkinligin Ol¢limii esnasinda ortaya cikan farkliliklarin, c¢alisanlarin
hal ve hareketleri tarafindan daha fazla kontrol edilebildigini ve bu nedenle etkinligin
calisanlar1 odiillendirmede ya da cezalandrmada performansin bir 6lgiitii olarak
diistiniilmemesi gerektigini 6ne siirmiislerdir'®. Verimlilik ise, ¢calisanin yaptig1 isin
ciktilarmin girdilerine orani olarak ifade edilebilir. Performans hem bireysel hem de
orgiitsel anlamda verimliligi ve etkinligi de kapsayan bir yapida diisiiniilebilir. Bu
ayrimi en uygun olarak Tangen tarafindan gelistirilmis olan “Triple-P modeli” ile

aciklamak miimkiindiir. Model, Sekil 1°de goriilmektedir.

"> H. John Bernardin ve Richard W. Beatty. Performance Appraisal: Assessing Human Behavior at
Work, MA: Kent Publishing Co, Boston, 1995.

'* Richard S. Williams. Managing Employee Performance: Design and Implementation in
Organisations, Thomson Learning, London, 2002, s. 95.

' Avery ve Murphy, s. 142

'® Chockalingam Viswesvaran ve Deniz S. Ones. “Perspectives on Models of Job Performance”,
International Journal of Selection and Assessment, Cilt: 8, Say1: 4, 2000, s. 216.

'7 Chockalingam Viswesvaran. “Bireysel is Performansi Degerlemesi: Gegen Yiizyilin incelenmesi ve
Gelecege Bir Bakis”, Endiistri, is ve Orgiit Psikolojisi El Kitabi. Der. Neil H. Anderson, Deniz S.
Ones, Handan Kepir Sinangil, Chockalingam Viswesvaran, Cilt: 1, 2009, s. 140.

'8 Campbell ve digerleri, PerfTheo, s. 40



Sekil 1: Tangen'in Performans Modeli

KALITE, TESLIMAT,
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ETKINLIK

\ VERIMLILIK

Kaynak: Stefan Tangen. “Performance Measurement: From Philosophy to Practice”, International
Journal of Productivity and Performance Management, Cilt: 53, Say1: 8, 2004, ss. 726-738.

1.1.3. is Performansiin Kabul Géren Modelleri

Arastirmacilarin genellikle performansin bazi bilesenlerini, bir veya birden
fazla teori ile birlestirmeye calismis olduklar1 ancak performans teorisi adi altinda
somut bir kavramin ortaya ¢ikmadigi goriilmektedir. Baz1 arastirmacilar yazinda en
cok kullanilan iki farkli siniflandirmayi (Borman-Motowidlo Modeli ve Campbell ve
digerleri Modeli) teori olarak nitelendirmis olmasina ragmen, s6z konusu iki model
de bazi eksik yonlere sahiptir. Ozellikle kendi iglerinde sabit bir diisiinceyi
barindirtyor olmalar1 ve bazi yonlerden igi¢ce girmeleri birer sakinca olarak
degerlendirildiginden bu arastirmada teori olarak yer almamiglardir.

Steel ve Van Scotter, ¢aligmalarinda is performansmin teorileri olarak

belirttikleri ¢aligmalarm, ayni ana goriisii paylastiklarini ancak farkli kavramsal




yaklagimlar1 icerdiklerini belirtmislerdir'®. Bu nedenle bu c¢alismada is
performansinin kabul goren smiflandirmalari “yaklagim” olarak
degerlendirilmektedir.

Is performansinin arastirmacilar tarafindan iizerinde onemle durulan
modellerinden bir tanesi Campbell’in “is performansinin belirleyici davranis
modeli”dir. Campbell performansi amagla iligkili bir davranis olarak tanimlamis ve
is performansin belirli bir teori lizerinde ii¢ belirleyici faktor altinda incelenmesi
gerektigini savunmustur™. Bu belirleyici faktorler;

1. Agiklayic bilgi: ne yapacagini bilmek, gergekleri bilmek?'.
2. Yordam bilgisi ve beceriler™.
3. Motivasyon ya da se¢im davranisi® olarak agiklanmuistir.

Campbell ve arkadaglarinin performansin belirleyici faktorleri ve aralarindaki

iliskileri anlattig1 model Sekil 2” de ayrintili olarak sunulmustur.

PC = (DK, PKS, M), PC= fiDK*PKS*M)

Bu esitlikten hareketle;

PC: Is performanst,

DK: Declerative Knowledge yani Agiklayici bilgi (Olaylar, prensipler, Amaglar ve
bireysel bilgi),

PKS: Procedural Knowlegde and Skill yani yordam bilgisi ve beceriler (Bilissel
beceriler, psiko-motor beceriler, bireysel yoOnetim becerileri ve bireyler arasi
beceriler), M: Motivasyon (Yapma karari, c¢abanin derecesi, ¢abanin istikrari)

anlamina gelmektedir.

' Robert P. Steel ve James R. Van Scotter. "The Organizational Performance Cycle: Longitudinal
Assessment of Key Factors." Journal of Business and Psychology, Cilt. 18, Sayi: 1, 2003, s. 32.

20 Campbell, 1990, PerfMod, s. 707

! Rodney A. McCloy, Lohn P. Campbell, Robert Cudeck, “Confirmatory Test of A Model of
Performance Determinants”. Journal of Applied Psychology. Cilt: 79, Say1 4, 1994, s. 494.

22 Campbell ve digerleri, PerfTheo, s. 40

2 Williams, s. 121



Sekil 2: Campbell'in Is Performans1 Modeli
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Kaynak: Campbell, PerfMod, ss. 687-732.

Campbell tarafindan performansin belirleyicileri ile ilgili ortaya konan bu
model, ii¢ belirleyici faktor altinda sekiz boyutludur. Bu boyutlar; ise 6zgii gérev

yetkinligi, ise ©Ozgli olmayan gorev yetkinligi, yazili ve sozli iletisim gorev



yetkinligi, caba gosterme, bireysel disiplini koruma, grup ve takim performansini
lyilestirme/artirma, gereken durumlara gore gozetim/liderlik ve
yoneticilik/idareciliktir. Bu boyutlardan {i¢ tanesi Borman ve Motowidlo modeli’nde
bulunan gorev performans: faktoriiniin asil belirleyici alt faktorleridir™®. Diger bes
boyut ise yine aynt modelde bulunan ortamsal performans faktoriiniin
belirleyicileridir®.

Bu modeli bireysel farkliliklar teorisi olarak tanimlayan Williams, bireyler
arasindaki farkliliklarin ¢alisanlarin is performansi iizerinde olumlu ya da olmusuz
etkileri olabilecegini tartismis, bu farkliliklarin zeka ve bireylik olarak iki 6nemli
faktorden ortaya ¢ikabilecegini savunmustur’®. Bireysel is performansinin dnciilleri
olarak bireyler arasi farkliliklar teorisinin, zeka ve bireylik gibi alt boyutlar1
belirleyen bir takim arastirmacilar pratik zeka, ortiik zeka gibi konular ile bireyligin
bes faktor modelinin i performansmin farkli yonlerini ortaya ¢ikarmada yardimci
ara¢c olduklarint ve bazi durumlarda is performansini etkiledigini ortaya
koymuslardir®’.

Campbell’in  modelinin gilinlimiiziin is diinyasma ve siirekli degisime
uygunlugunu sorgulayan arastirmacilar, 6grenmeve teknolojinin® énemine dikkat
cekerek, Ogrenmenin ve teknolojik gelisimin is performansi faktorleri arasma
katilmas1 gerektigini savunmuslardir. Hesketh ve Neal is performansmi etkileyen
faktorlere uyumlu performans (yeni gorevleri 6grenme ve uygulama, degisimle bas
edebilme esnekligi ve kapasitesi vb.) faktorlinlin de eklenmesi gerektigini

savunmuglardir®®.

2 Campbell, 1990, PerfMod, s. 707

23 Campbell ve digerleri, PerfTheo, s. 49

> Williams, s. 123

" Murray R. Barrick and Michael K. Mount. “The Big Five Personality Dimensions and Job
Performance: A Meta-Analysis”. Personnel Psychology, Cilt: 44, 1991 ss. 1-26.

*® Manuel London ve Edward M. Mone. “Continuous Learning”. The Changing Nature of
Performance; Implications for Staffing, Motivation, and Development. Der. Daniel R. Ilgen ve
Elaine D. Pulakos, San Francisco, CA: Jossey-Bass, 1999, ss. 119-153

? Beryl Hesketh ve Andrew Neal. “Technology and Performance”. The Changing Nature of
Performance; Implications for Staffing, Motivation, and Development. Der. Daniel R. Ilgen ve
Elaine D. Pulakos, Jossey-Bass, San Francisco, CA, 1999, ss. 21-55.

30 Hesketh ve Neal, s. 47.



Waldman ve Spangler gelistirdikleri “biitlinlesmis is performanst modeli’nde
i¢ farklh degiskene yer vermislerdir’'. Bu degiskenler; is performansinin bireysel
belirleyicileri (deneyim, yetenek ve motivasyon), ¢ikt1 degiskenleri ya da sonuca
yonelik degiskenler(is performans: geri bildirimi, maas yiikseltmeleri, is giivenligi),
firsat degiskenleri ya da is cevresi faktorleridir (Liderlik davramsi, takim siiregleri)*.

Is performanst yazminda en ¢ok atif yapilan model, Borman ve
Motowidlo’nun is performansini, gorev performanst ve ortamsal (kurumsal)
performans olarak iki degisken ile inceledikleri modeldir’®. Gorev performansi
bireyin orgiitiin teknik yapisina katkida bulunacak sekilde icra ettigi aktivitelerindeki
bireysel yeterlilik anlamina gelmektedir. Bu katki iiretim iscilerinin dogrudan
katkilar1 ya da ¢alisanlarin veya midiirlerin dolayli katkilar1 seklinde ortaya
ctkmaktadir. Ortamsal (Kurumsal) performans ise orgiitiin teknik yapisina katkida
bulunmayan ancak orgiitiin hedef ve amaclarinin takip edildigi yonetimsel, sosyal ve
psikolojik ¢evreyi destekleyen faaliyetler anlamina gelmektedir’®.

Arastirmacilar, gorev ve ortamsal performans kavramlarmin farklari ile ilgili
olarak ii¢ 6nermeiizerinde durmaktadir®.

1. Gorev performansi ile ilgili faaliyetler isten ise farklilik gosterebilirken, ortamsal

performans ile ilgili faaliyetler her iste aynidir.

2. Gorev performansi yeterlik ile, ortamsal performans ise bireylik ve motivasyon ile
ilgilidir.
3. Gorev performansi kurallara bagl ve bigimsel davranis ile ortamsal performans

istege bagl ve ilave rol davranisi ile ilgilidir.

Borman ve Motowidlo tarafindan ortaya konan is performansi modelinin

degiskenlerinden biri olan ortamsal performansin ortaya ¢ikmasinda etkili olan belli

' Bahar Oz. Dispositional Affectivity and Job Performance: Mediating Effects of Job
Satisfaction, (Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), The Middle East Technical University, Fen
Bilimleri Enstitiisii, Ankara, 2003, s. 5.

32 David A. Waldman ve William D. Spangler. “Putting Together the Pieces: A Closer Look at The
Determinants of Job Performance”. Human Performance, Cilt:2, Sayi:1, 1989, s. 39.

33 Sonnentag ve Frese, s. 6.

** Walter C. Borman ve Stephan J. Motowidlo. “Expanding The Criterion Domain to Include
Elements of Contextual Performance”. Personnel Selection in Organizations. Der. Neal Schmitt ve
Walter C. Borman, Jossey-Bass,New York, 1993,(Criterion), s. 94.

% Stephan J. Motowidlo ve Mark J. Schmit. “Performance Assessment in Unique Jobs”. The
Changing Nature of Performance; Implications for Staffing, Motivation, and Development. Der.
Daniel R. Ilgen ve Elaine D. Pulakos, Jossey-Bass, San Francisco, CA, 1999. s. 60.
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bash kavramlar bulunmaktadwr. Orgiitsel vatandaslik davranisr®®, orgiitiin
fonksiyonlarmi verimli bir bicimde yerine getirmesine yardimci olan, goniillii olarak
diger calisanlara yardim etme davranislaridir’’. Brief ve Motowidlo ayni davranist,
orgiitiin diger tyelerini is ile ilgili gelistirme ve yardim etmek, oOrgiitsel sosyal
davrams olarak tamimlamuslardir’®. Bu iki tanim arasdaki temel farklar orgiitsel
vatandaslik davranisinin kurallar i¢inde bir rol olmasi ve orgiit i¢in olumsuz sonuglar
yaratabilecegi, Orgiitsel sosyal davranisin ise ekstra rol biciminde ortaya ¢ikmasi ve
bireyin bu davranista bulunmasinin ¢alisanlara yardim ve Orgiitii gelistireceginden
otlirii olumlu sonuclar dogurabilecegi seklinde aciklanabilir®.

Ortamsal performansi etkileyen bir diger kavram “asker etkinligi” ya da “ 1yi
asker belirgisi” olarak nitelendirilmistir. Bu davranig digerlerinin yanligini bulma,
onlarla tartisma ve onlar1 sikdyet etme gibi istenmeyen eylemlerin etkinligi oldugu
kadar, is1 zamaninda bitirme, yenilik¢i olma, digerlerine yardim etme ve goniilliik ile
de ilgilidir*’. Borman ve Motowidlo’nun bu tanima ek olarak asker etkinliginin hem
askerlik mesleginin dogas1 geregi gorev performansina, hem de i1yi1 asker belirgisi
nedeniyle ortamsal performansa uygun oldugunu savunduklar1 s6ylenebilir.

Borman ve Motowidlo, Orgiitsel vatandaslik davramsini, Orgiitsel sosyal
davranis ve 1yi asker belirgisi ya da asker etkinli§ini bes ana baslik altinda
siniflandirmistir. Bu bagliklar; a) isteklilik ve ekstra ¢aba, b) isin parcast olmayan
ama isle 1ilgili olan gorevlerde goniilliiliik, ¢) diger ¢alisanlara yardim ve isbirligi, d)
orgiitsel kural ve siireglere uyum, e) orgiitsel amaglar1 onaylamak, desteklemek ve
savunmaktir*'.

Bazi arastirmacilarin ortamsal performansin belirleyicileri olarak goériilen bu

faktorleri, a) bireyler arasi isleri karsilikli kolaylastirma ve b) kendini ise adama

*® Daniel Katz ve Robert L. Kahn. The social Psychology of Organizations. Wiley, New York, 1978,
ss. 397-427.

37 C. Ann Smith, Dennis W. Organ ve Janet P. Near. “Organizational Citizenship Behavior: Its Nature
and Antecedents”. Journal of Applied Psychology, Cilt: 68, 1983, s. 654.

¥ Arthur P. Brief ve Stephan J. Motowidlo. “Prosocial Organizational Behavior”. Academy of
Management Review, Cilt: 11, 1986, s. 711.

3% Walter C. Borman ve Stephan J. Motowidlo. “Task Performance and Contextual Performance: The
Meaning for Personnel Selection Research”. Human Performance, Cilt: 10, 1997(TasPConP), s. 100
* Dennis W. Organ, Organizational Citizenship Behavior: The Good Soldier Syndrome, MA:
Lexington, Lexington, 1988, s. 1990.

“I Borman ve Motowidlo, Criterion, ss. 82-83.
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olarak smiflandirmuslardir®. Borman ve arkadaslari gelistirdikleri modele ek olarak
orgiitsel vatandaslik degiskenini daha once gelistirmis olduklar1 modelde bulunan
kurumsal performans degiskeniyle degistirerek gorev performansina aktarmaya
calismiglar ve Orgiitsel vatandashik performansini tanimlayan, diriist vatandaslik,
bireysel destek ve kurumsal destek olmak {izere ii¢ farkl degisken sunmuglardir®.
Borman ve Brush yoneticilerin performanslari iizerine yaptiklar1 arastirmalarda tiim
modellere ek olarak 18 faktorlii bir model ortaya cikarmiglardir*,

Yazinda ¢ok sik rastlanan Campbell(1990), Cambell ve arkadaslar1 (1993) ve
Borman ve Motowidlo(1993) modellerinin yanisira ortaya konmus olan diger
modeller de bulunmaktadir.

Viswesvaran’in dokuz boyutlu olarak 6nerdigi modelin Campbell (1990)
modeli ile uyumlu yanlar1 bulunmakla beraber, farki; oOrgiitlerin sonu¢ yonli
performanslarmin nicel ve nitel faktorler ile Olciilmesi gerektiginin dnemine isaret
etmesidir. Viswesvaran’in dokuz boyutu; genel is performansi, is performansi ve
iretkenlik, caba, is bilgisi, bireyler arasi iligkilerde yetkinlik, idari yetkinlik, kalite,
iletisim yetkinligi, liderlik ve kurallara uymadur™.

Welbourne ve arkadaslar1 onerdikleri modelde rol teorisi ve bireylik teorisinin
calisanin performansi tierinde etkili oldugunu savunarak, ¢alisanin is performansini
belirleyen farkli davranislar lizerinde durmuslardir. Buna gore is rol davranisi,
kariyer rol davranisi, takim rol davranisi, yonetim rol davramigi ve yenilik¢i rol
davranisi olmak iizere bes farkli degisken belirlemislerdir*.

Podsakoff ve arkadaslarinin, ¢alisan performansmi ¢alisanin takim
calismasina yatkinligi seklinde diisiindiikleri sdylenebilir. Calismalarinda yardim

etme davranis1 olarak agikladiklar1 is performansinin alt degiskenlerini de

“James R. Van Scotter ve Stephan J. Motowidlo. “Interpersonal Facilitation and Job Dedication as
Separate Facets of Contextual Performance”. Journal of Applied Psychology, Cilt: 81, Say1:5, 1996.
s. 525.

* Walter Borman, Darren E. Buck, Mary Ann Hanson, Stephan J.Motowidlo, Stephen Stark ve Fritz
Drasgow. “An Examination of The Comparative Reliability, Validity, and Accuracy of Performance
Ratings Made Using Computerized Adaptive Rating Scales”. Journal of Applied Psychology, Cilt:
86, 2001, s. 967.

* Walter C. Borman ve Donald H. Brush. “More Progress Toward A Taxonomy of Managerial
Performance Requirements”. Human Performance, Cilt: 6, 1993, s. 10

# Cockhalingam Viswesvaran. Modeling Job Performance: Is There A General Factor?,
(Yaymlanmamis Doktora Tezi), University of lowa, lowa City, 1A, 1993

¢ Teresa M. Welbourne, Diane E. Johnson ve Amir Erez. “The Role-Based Performance Scale:
Validity Analysis of A Theory-Based Measure”. Academy of Management Journal, Cilt:41, Say1:5,
1998, ss. 540-555.
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sportmenlik, orgilitsel baglilik, orgiitsel uyum, diiriist tesebbiis, bireysel gelisim ve
medeni erdem olarak ifade etmislerdir®’.

Pulakos ve arkadaslari, performanst uyumluluk olarak ele almis ve alt
degiskenlerini acil durumlar ve kriz durumlariyla bas edebilme, is stresi ile bas
edebilme, sorunlar1 yaraticilikla ¢dzebilme, gorevleri, teknolojileri ve siiregleri
ogrenebilme, bireyler arasi uyum saglama, kiiltiirel uyum gosterebilme ve fiziksel
uyum gosterebilme olarak belirlemislerdir®.

Johnson c¢aligmasinda performansin Motowidlo ve arkadaslarmmin ortaya
koydugu modeldeki gorev performansi degiskenine ek olarak uyumlu performans ve
vatandaslik performansi degiskenini de ele almis ve bu ii¢ degiskeni yeniden
sekillendirmeye calismistir. Modele gore gorev performansmin belirleyicileri; isle
ilgili gorev performansi, isle ilgili olmayan gorev performansi, yazili ve sozli
iletisim becerileri, yonetim ve idarecilik, gdzetim ve diiriist tesebbiistiir. Vatandaglik
performansi, diiriist vatandaslik, bireysel destek ve kurumsal destek olarak sunulmus,
uyumlu performans ise belirsiz iglerle bas edebilme ve karar verme becerisi olarak
tanimlanmstir® .

Bazi arastirmacilar ¢alisanlarin is performansini énceden anlama ve onlem
alma davranis1 olarak ele almiglardir. Performansin 6nceden anlama ve 6nlem alma
(pro-aktif davranis) degiskenlerini, bireysel tesebbiis®’, genel pro-aktif davrans,
belirli durumlara gore pro-aktif davranis®', pro-aktif problem ¢éziimii, pro-aktif
fikiiretimi®”, bagkasmnin isi bile olsa 6rgiitiin biitiinii i¢in sorumluluk alabilmek™

olarak nitelendirmislerdir.

7 Philip M. Podsakoff, Scott B. MacKenzie, Julie Beth Paine, Daniel G. Bachrach. “Organizational
Citizenship Behaviors: A Critical Review of The Theoretical and Empirical Literature and
Suggestions for Future Research”. Journal of Management, Cilt: 26, Sayi: 3, 2000, ss. 513-563.

*8 Elaine D. Pulakos, Sharon Arad, Michelle A. Donovan ve Kevin E. Plamondon. “ Adaptability in
The Workplace: Development of A Taxonomy of Adaptive Performance”. Journal of Applied
Psychology, Cilt: 85, Sayi: 4, 2000, ss. 612—624.

* Jeff W. Johnson. “Toward A Better Understanding of The Relationship Between Personality and
Individual Job Performance”. Personality and Work: Reconsidering The Role of Personality in
Organizations. Der. Murray Barrick and Ann Marie Ryan San Francisco: Jossey-Bass, 2003, ss. 83-
120.

%% Michael Frese ve Doris Fay. “Personal Initiative: An Active Performance Concept for Work in The
21st Century”. Research in Organisational Behavior, Der. Robert 1. Sutton ve Barry M. Staw,
Elsevier Science, Amsterdam, Cilt: 23, 2001, ss. 133—-187.

31 J. Michael Crant. “Proactive Behavior in Organizations”, Journal of Management, Cilt: 26, Sayi:
3, 2000, ss. 435-462.

52 Sharon K. Parker, Helen M. Williams ve Nick Turner. “Modeling the Antecedents of Proactive
Behavior at Work”, Journal of Applied Psychology, Cilt: 91, Say1: 3, 20006, ss. 636—652
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Griffin, Neal ve Parker, is rol performansi adini verdiklerini modellerini ii¢
farkli alt grup degiskeni ile agiklamislardir. Bu degiskenler; a) yeterlilik (bireyin
isiyle ilgili bicimlendirilmis roliiniin gerekliliklerini yerine getirmesi), b) uyumluluk
(bireyin is yasamindaki ya da is rollerindeki degisimlere uyumu), ve c) pro-aktivite
(bireyin is yasamindaki ya da is rollerindeki herhangi bir degisim karsisinda kendi
kendini idare edebilmesi), olarak agiklanmaktadir*.

Bazi arastirmacilar, is performansinin sabit kalmayacagini ve zaman ig¢inde
degisim gosterecegini savunmuslardir. Bu goriise gore performans 6l¢iimlerinin sik
sik yapilmas1 gerektigi sonucu dogmaktadir. Dolayisiyla, is performansmin degisimi,
zamana goOre farklilasma, calisanlarin devamli 6grenme becerileri, uzun dénemli
bireysel ve oOrgiitsel degisimler ve yenilikler ile performansin 6l¢timiindeki
gelismeler gibi faktorlere baglhidir.

Murphy, performansin degisim siirecini iki farkli asamaya aymrmistir. Bu
asamalara gore ¢alisanin igse yeni girisinden bir baska deyisle isi yeni 0§renmeye
basladig1 zamandan, isle ilgili belirli standartlar1 6grendigi zamana kadar gegen
siireye “gecis zamanr” adini vermistir. Bu siirede calisanin biligsel yetenekleri 6n
plandadir. Isle ilgili tiim gdrev performansini ilgilendiren her tiirlii bilginin égrenilip
uygulanmast bir bagka anlatim ile verilen gorevlerin yapilmasmin otomatiklestigi
zamana da “siirdiirme zaman1” adin1 vermistir. Siirdiirme esnasinda bireyde bilissel
yetenekler daha az 6nemli hale gelmekte bunlarin yerini motivasyon, ilgi ve degerler
gibi yatkmliga dayal yetkinlikler almaktadir’.

Ilgen ve Pulakos, calisan performansinin zaman i¢indeki degiskenligini igin
dogasindaki faktorlerin degisimi ile aciklamislardir. Bu faktorleri; is ile teknolojinin
birbirine karigmasi, islerin 6ziindeki degisimler, sarth ¢alisan durumundaki bireylerin
i3 dilinyasma girmeleri, siirekli Ogrenmeye Onem verilmesi, performans

standartlarinin miisteriler tarafindan distan kontrol edilmesi, liderlik ve gozetimdeki

>3 Elizabeth Wolfe Morrison ve Corey C. Phelps. “Taking charge: Extra-Role Efforts to Initiate
Workplace Change”. Academy of Management Journal, Cilt: 42, Sayi: 4, 1999, ss. 403-419.

% Mark A. Griffin, Andrew Neal ve Sharon K. Parker. “A New Model of Work Role Performance:
Positive Behavior in Uncertain and Interdependent Contexts”. Academy of Management Journal,
Cilt: 50, Say1: 2, 2007, ss. 327-347.

> Kevin R. Murphy. “’Is The Relationship Between Cognitive Ability and Job Performance Stable
Over Time?”’ Human Performance, Cilt: 2, Say1: 3, s. 187.
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limitler ve 1sin dogasinin bireysellikten takim calismasina kaymasi olarak
aciklamuslardir®.

Teknolojinin motivasyon, yordam bilgisi ve bildirimsel bilgi konularindan
calisana bir avantaj saglayacagina dolayisiyla performansm bir Onciilii olmasina,
calisanin Onceki bilgilerine destek saglayacagindan, gorev karisikliklarini ¢ozmede
ve hatalar1 azalttigindan dolay1 yine performansin bir belirleyicisi olmasi gerektigine
isaret eden Heskett ve Neal, teknolojinin uzun donemde degismesinin g¢alisanin
performansinda degismelere yol acacagini ortaya koymuslardir®’.

Calisan performansinin siirekli degisim igerisinde olduguna kanit olabilecek
faktorlerden bir digeri “siirekli 6grenme”dir. Pulakos ve arkadaglari, onerdikleri
uyumlu performans modelinde 6grenmeyi Onemli bir performans o6lgiitii olarak

belirlemislerdir®®.

1.1.4. is Performansinin Degerlendirilmesi Siireci

Performans degerleme, “calisanin mevcut is kosullarinda belirlenen hedeflere
ne derece uyacak sekilde calistiginin, yapilan nesnel ve 6znel testlerle belirlenmesi”
olarak tanimlanabilir. Bu tanimdan hareketle performans: degerleyen yoneticinin,
degerlenen calisanin bireylik, yeterlilik ve davramiglarinin 6rgiitiin amaclartyla ne
derecede uyumlu olduguna iliskin goriislerini belirli sistematik bir degerleme siireci
icerisinde Slgerek, degerlendirdigi goriilmektedir’’. Bu degerleme isleminin
sonucunda ¢alisganin performansmin orgiitiin basarisin1 etkileyen alanlarda ne
derecede etkin oldugu belirlenmektedir®. ise alma, ¢alisan motivasyonu ve 6grenme,
insan kaynaklar1 ve isle ilgili birbirinden farkl siire¢ler olup, calisan performansinin
gelistirilmesinde ve performans degerlemesi yoluyla c¢alisanin etkinliginin

artirilmasinda 6nemli bir rol oynamaktadirlar. Performans degerlemesinin uygun

%% Jlgen ve Pulakos, s. 8.

57 Hesketh ve Neal, s. 47.

% Pulakos ve digerleri, s. 621.

% Kelly Woodford ve Jeanne D. Maes. Employee Performance Evaluations: Administering and
Writing them Correctly in The Multi-National Setting, Equal Opportunities International, 2002,
Cilt: 21, s. 5.

5 Annick Bourguignon. “Performance Management and Management Control: Evaluated Managers'
Point of View”, European Accounting Review, Cilt: 13, Sayi: 4, 2004, s. 663.
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Olgtimlerle yapilmamasi durumunda Orgiitiin insan kaynaklarmi ilgilendiren bu {i¢
6nemli fonksiyonu etkin bir bigimde kullanilamayacaktir®'.

Degerleme siirecinin ilk asamasi olarak sayilan “amaclarin belirlenmesi”
asamasinda, Orgiitiin calisan performansini neden degerlemek istedigiyle ilgili
beklentileri 6nem kazanmaktadir. Orgiitlerin bu beklentilerini tam olarak ifade
edemedikleri durumlarda yanlis yontem kullanimi yiiziinden ortaya c¢ikabilecek
hatalar1 da ©nlemeleri miimkiin degildir. Orgiitlerin ¢alisan performansini
degerlemelerindeki baslica nedenler; a) calisanlarin geribildirimi ve egitimi, b) maas
artirimlarinin  belirlenmesi, c) terfi ve oOdiillendirme kararlari, d) isten ¢ikarma
kararlar1 ve personel hakkinda daha fazla bilgi edinmek istenmesidir.

Performans degerlemenin amaclar1 orgiitiin i¢ginde bulundugu durum, zaman
ve cevresel faktorler/kiiltiirel smirliliklar gibi  faktorlere gore degisiklik
gostermektedir. Ornegin; ekonomik durgunluk dénemlerinde, orgiitiin ekonomik
sikintiya diismesi durumunda performans plani yapilirken ¢alisan performansmin
gelistirilmesi ve kisa vadeli amaglarin gerceklestirilmesi 6n planda olacaktir®.

Performans degerleme calismalar1 6rgiitiin yapisina gore yilda bir, alt1 ayda
bir veya li¢ ayda bir yapilabilmektedir. Bu zaman dilimlerinden en uygunu yilda bir
yapilanidir, zira performans degerleme formlarmmn alt1 aylik donemlerde ya da fi¢
aylik donemlerde yenilenmesi, yeni planlarin ortaya koyulmasi ve bu formlarin
degerleme esnasinda doldurulmasi zaman alicidir®.

Cevresel faktorler/kiiltiirel smnirhiliklar ise, calisanlarin is c¢evresinde
yasadiklar1 smirliliklardir. Ornegin; 6rgiitiin ddiillendirme igin yeterli miktarda bir
biitcesi yok ise, niimerik sistem ile yapilandirilan bir performans sistemi ise
yaramayacaktir. Bu acidan orgiitiin amaclarmi belirlerken ve performans planlarmni
olustururken i¢inde bulunduklar1 durumu ve gelecege yonelik ihtiyaclariyla ilgili

tahminlerini yapmis olmalar1 6nemlidir. Cleveland ve Murpy, performans degerleme

%! Tigen ve Pulakos, ss. 5-7

62 Clive Fletcher. “Appraisal: An Individual Psychological Perspective”. Psychological Management
of Individual Performance, der. Sabinne Sonnentag, Chichester West Sussex: John Wiley ve Sons
Ltd. 2002, s. 119.

% Gesa Drewes ve Bernd Runde. “Performance Appraisal”, Psychological Management of
Individual Performance, der. Sabinne Sonnentag, Chichester West Sussex: John Wiley ve Sons Ltd,
2002, s. 145.
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sisteminin Orgiitlerde alt1 6nemli amaca hizmet ettigini belirtmektedir. S6z konusu
amaglar“;

Stratejik amagclar; Orgiitlin ve ¢alisanlarin amaglarini1 birlestirme yoluyla
orgiitiin nihai basar1 amacina yonelik davranislar1 giiglendirmektir.

Idari amaclar: ¢aliganlar hakkinda karar vermede gecerli ve faydali bilgi
kaynagidir. Bu kararlar, maas artirimlari, atamalar, iste tutma-isten ¢ikarma, {istiin
performanst destekleme, yetersiz performans: belirleme, uzaklastirma ve
odiillendirme ile ilgili kararlardir.

[letisim amaglar: ¢aliganlara performanslar1 hakkinda bilgiler vermek, belirli
alanlarda gelisimlerini takip etmek, Stratejik amaclar; Orgiitiin ve ¢alisanlarin
amagclarini birlestirme yoluyla Orgiitiin nihai basar1 amacma yonelik davranislari
giiclendirmektir ve denetimcinin sistem ve yapilan i hakkindaki dnemli gordiikleri
diistincelerinin ortaya ¢ikarilmasini saglamak gibi amaglardir.

Gelistirmeye yonelik amaclar: Stratejik amaglar; Orgiitiin ve calisanlarin
amagclarini birlestirme yoluyla Orgiitiin nihai basar1 amacina yonelik davranislari
gliclendirmektir. Belirlenen planlar dogrultusunda yoneticilerin ¢alisanlarin
performansini istenen seviyelere ¢ikartabilmek i¢in ¢alisanlara kogluk etmesi ve geri
bildirim saglama ile ilgili amaglardir.

Orgiitsel siirdiiriilebilirlik: ¢alisanlarin yetenek ve yeterlilikleri, yiikselme
potansiyelleri, egitim ve Ogrenme gereklilikleri, insan kaynaklar1 verimliligi ve
calisan performansmin degerlendirilmesi konularina yonelik amaglardir.

Belgeleme: Personel se¢imi, ¢alisan performansi ve orgiitiin bu performans
degerlemeleriyle ilgili idari goriis ve diisiinceleri ile ilgili tlim bilgilerin diizenli bir
bigimde kayt altma almmasidir®.

Landy ve Farr 510 oOrgiit lizerinde yaptiklar1 arastirma sonucunda performans
degerlemelerinin Orgiitlerde alt1 farkli amaca hizmet ettigini ortaya ¢ikarmislardir. Bu
amaglar; a) liyakat artiglarinin hesaplanmasi, b) ¢alisanlara performanslar1 hakkinda
geri bildirim saglayic1 bir ortam yaratilmasi, c¢) c¢alisanlarla beraber is basarisi

iizerinde hedefler tayin etmek, d) egitim ve gelisim ihtiyaclarmin belirlenmesi, e)

6% Jeanette N. Cleveland, Kevin R. Murphy, and Richard E. Williams. “Multiple Uses of Performance
Appraisal: Prevalence and Correlates”, Journal of Applied Psychology, 1989. Cilt: 74, Say1: 1, ss.
130-135

% Herman Aguinis. Performance management, 2. Baski, Pearson Prentice Hall, Upper Saddle River,
NJ, 2009, s. 6.
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ylikselme potensiyeline sahip calisanlarin belirlenmesi ve f) 0Ozel yetenek ve
kabiliyete sahip olan galisanlarmn belirlenmesidir®.

Orgiitlerde performans degerlemeleri belli bir amaca hizmet ederken, bu
amagclarin gerceklestirilmesinde performans degerleyicilerin islevi ¢ok Onemlidir.
Bazi orgiitler degerleme i¢in insan kaynaklar1 boliimiine bagh olarak calisan takimlar
kurarken, digerleri istlerin astlarmi degerlemesi yolunu se¢mektedirler. Calisan
performansinin kimler tarafindan degerlendirilecegi konusunda yazinda bir¢ok
calisma mevcuttur. Son yillarda ortaya c¢ikan 360 derece degerleme sistemiyle bu
degerleme isleminin ¢alisanin, denetleyicileri, calisma arkadaslari, ailesi ve sosyal
arkadaslar1 ve oOrgiitiin miisterileri tarafindan degerlendirilmesi gerektigi savunulsa
da bu durumun her meslek grubuna uyarlanabilmesi oldukca zor ve karmasik bir
siireci, beraberinde getirmektedir.

Calismanin orneklem grubu olarak secilen ascilarin miisteri ile bire bir
temasinin olmamasi, eslerinin ve sosyal arkadaslarmin calistiklar1 Grgiitiin
performans standartlar1 hakkinda bilgilerinin olmamasi, ¢alisma arkadaslarmin ise
performans konusunda yeteri kadar nesnel olmamalar1 gibi nedenlerden dolayi,
orgiitlerde bu degerlemelerin %90 oraninda denetleyiciler ve yoneticiler tarafindan
uygulanmasmi gerektirmektedir®’.

Bununla birlikte bazi arastrmalar da®® farkli gruplarin ¢alisan performansini
degerlemeleri konusunda yapmis olduklar1 korelasyon analizlerinin sonuglarina gore;
yoneticilerin ve denetleyicilerin degerleme yaptiklar1 durumda, miimkiin olan en
anlaml iliskiye ulasildigi saptanm1$t1r69.

Yazinda yapilan ¢aligmalarda 6nem verilen unsurlardan biri de performans
degerleme boyutlaridir. Degerleme boyutlari; a) bireylerin 6zellikleri, b) yetkinlikler

ve ¢) gorev tipleri ya da amaclar olarak ayrilmaktadir.

5 Frank J. Landy ve James L. Farr. The Measurement of Work Performance: Methods, Theory,
and Applications, Academic Press, NY, 1983.

7 John H. Bernardin ve Richard W. Beatty. Performance Appraisal: Assesing Human
Performance at Work, Kent Publishing Company. Boston. USA, 1984.

68 James M. Conway ve Allen I. Huffcutt. “Psychometric Properties of Multi-Source Performance
Ratings: A Meta-Analysis of Subordinate, Supervisor, Peer, and Self-Ratings”. Human
Performance, Cilt: 10, Sayi: 4, 1997, s. 351

% Cockhalingam Viswesvaran, Deniz S. Ones ve Frank L. Schmidt. “Comparative Analysis of The
Reliability of Job Performance Ratings”. Journal of Applied Psychology, Cilt: 81, Say1: 5, 1996, s.
567
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Bireylik odakli performans degerleme boyutlar: calisanin giivenilirlik,
diirtistliik, kibarlik gibi bireylik 6zelliklerine odaklanmis boyutlardir. Bireylik odakl
performans degerleme Ol¢lim araglar1 geri bildirim yOniinden zayif kaldiklar1 ve
calisganin gelisimi i¢in yeterli bilgi saglamadiklar1 i¢in pek fazla tercih
edilmemektedirler. Ornegin; denetleyicinin performans degerlenme sonucunda
calisanin sorumluluk ve arkadaslariyla iyi ge¢inme konularinda yetersiz oldugunu
sOylemesi, ¢alisan1 kendini savunmaya yonelik bir duruma gecirecektir. Calisan is
yerindeki yetersizligine iliskin 6rnekler verilmesini istediginde denetleyicinin buna
kars1 tek tavsiyesi daha fazla sorumluluk almasi ve arkadaslariyla iy1 ge¢inmesi
olacagindan calisanin davranislarimi diizeltmesi i¢in yeterli ve gelistirici bir kanit
olmayacaktir.

Yetkinlik (yeterlilik) odakli performans degerleme boyutlari: Calisanlarin
bilgi birikimi, yetenek ve becerileri lizerinde odaklanan performans boyutlaridir.
Ornegin; yazi yazma becerileri, sunum yapma becerileri, araba kullanma becerileri
calisanlarin  yetkinlik (yeterlilik) odakli performans boyutlaridir. Yetkinlik
(yeterlilik) odakli performans degerlemelerinin en 6nemli faydasi denetleyicilerin ve
yoneticilerin kolay geri bildirim almalar1 ve ¢alisanlardaki yetersizlikleri daha rahat
saptamalaridir.

Gorev odakli performans degerleme boyutlari: Gorev odakli boyutlar, yerine
getirilen gorevlerin birbirine benzer 6zelliklerinden olusmaktadirlar. Denetleyiciler
ve yoneticiler ¢calisanlar1 gbzlemlerken ayni tiirde gorevleri nasil yerine getirdikleri
iizerine odaklanmaktadrlar. Gorev odakli performans degerlemeleri diger boyut
degerlemelerine gore oldukea kolaydir.

Amag¢ odakli performans degerleme boyutlari: Performans degerleme,
calisanlarin hedeflerini gerceklestirme derecesi dikkate aliarak yapilir. Amag odakl
performans degerlemelerinin faydasi ¢alisanlarin beklenen davraniglar1 anlamalarina
yardimc1 olmasidir. Hedeflenen amag ile ortaya konan amacin uyusmamasi halinde
ortaya koyduklar1 davranislarin yetersiz kisimlarin1 gorerek nasil davranmalari
gerektigi konusunda bilgi sahibi olacaklardir.

Ortamsal (Kurumsal) performans degerlemesi: Yukaridaki dort farkli odak
noktalar1 isin yapilmasi esnasindaki teknik 6zellikleri i¢inde barindiran boyutlardir.

Kurumsal performans, rgiitiin gelismesine yardime1 olmasi bakimindan énemli olan
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davranis bicimi olmakla birlikte tiim is tipleri i¢in aymi davramiglar gecerli
oldugundan performans degerlemelerinde O6nem verilmesi gereken davranis
bi¢imleridir.

Performans boyutlarinin puanlanmasi hangi boyutun daha énemli oldugunun
belirlenmesi agisindan 6nemlidir. Farkli puanlama sistemlerinin kullanimi rasyonel
olarak kabul edilse de, orgiitler cogunlukla bu boyutlarin puanlarmi esit olarak kabul
etmektedir. Bunun nedeni, hem kolay ve c¢abuk kayit tutulmasi hem de ¢alisanlara
aciklama yapilmasinin elverisliligidir.

Performans degerlemesinde iizerinde diisliniilmesi gereken bir diger onemli
karar, calisanlar arasinda siralama yoluyla ve nesnel dl¢iim sistemiyle degerleme
yapilmasmin gerekliligi konusundadir. Bu degerlemelerden calisanlarin birbirleriyle
karsilastirildig: 6l¢timler, ¢alisanlarin isimlerinin alt alta yazilmasi yoluyla bir sekil
elde edilmesi ve bunu basit bir eslestirme ile her calisanin digeriyle karsilastirilmasi
seklindedir. Az sayida c¢alisana sahip Orgiitlerde daha hizli ve giivenilir sonuglar
vermektedir. Cok calisani olan orgiitler bir performans belirleyicisi konusunda ¢ok
fazla sayida karsilastirma yapmak gerekli oldugu icin pek tercih edilmemektedir.

Bireysel 13 performansinin degerleme yOntemleri genel olarak nesnel
degerleme verileri olarak ifade edilen “Orgiitiin sagladig1 veriler” ile 6znel degerleme
verileri olarak ifade edilen ‘“calisanlarinin birbirilerini degerleme”si seklinde
degerlemeler olarak iki sekilde incelenebilmektedir. Uretim yonlii orgiitlerde
kullanilan performans degerlemeleri genelde nesnel tekniklerle, profesyonel yonetim
yonlii orgiitlerde kullanilan performans degerleme sistemleri ise daha ¢ok 6znel
tekniklerle gergeklestirilmektedir’®. Buradan hareketle 6rgiit kayitlarmm somut,
oznel degerlemelerin soyut verilere dayandid1 sdylenebilmektedir. Oznel
degerlemeler, derecelendirmeler gibi 6l¢iit temelli olabilecegi gibi siralamalar gibi
norm temelli de olabilmektedir’".

Orgiit kayitlar1 orgiitiin sonraki degerlemelerinde basvuracagi kaynaklardir.
Bu kaynaklar gecmis donemlerde uygulanmis olan degerlemelerin eksik yonlerinin
gelistirilmesi ve uzun donemde oOrgiite ihtiyag duyacagi calisanlarin 6zelliklerini

belirlemesinde yardime1 olmaktadir. Orgiit kayitlar1 3 boliimde incelenebilir; a) “Is

" Michael G. Aamodt Industrial/Organizational Psychology: An Applied Approach, 6. Baski,
Wadsforth Cengage Learning, Belmont, CA, 2009, ss. 245-259.
" Viswesvaran, s. 138.
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bazli bireysel bilgi envanteri’’; ise ge¢ gelme, kazalar, gelisim ticretleri, gelir kayitlari
gibi belgeler insan kaynaklarindaki dokiimanlar taranarak ortaya cikarilmaktadir.
Belirlenen performans standartlariyla her birey i¢in ayr1 olmak iizere
karsilastirilmaktadir. b) “Bilgisayarli izleme teknigi’; ¢alisilan zaman birimi, mola
zamanlari, hata tipleri ve miktarlary, vardiya igerisinde yapilan isler gibi kontrol
gerektiren faktorlerin bilgisayarlar tarafindan kayit edilmesi ve monitoér yoluyla
izlenerek daha oOnceden belirlenen standartlarla karsilastirilmasidir. Ve c¢) “Cikni
Olgiitleri teknigi”; degerlemenin hatali olmamasi icin Orgiitlerde basvurulan bir
tekniktir. Performans puanlamalar1 yapilirken hem bireyler hem de yaptiklar islerin
ciktilar1 agisindan Orgiit nezdinde farkli degerler yaratildigindan bu isler ayni
Olgtitlerle degerlendirilmemelidir. Bunun disinda yil bazinda toplam is deneyimi,
daha uzun siire deneyimi olanlarin tiretkenliginin daha yiiksek olacagi varsayimiyla
dikkate alinmalidir.

Nesnel Ol¢iimler a) yapilan isin miktari, b) yapilan isin kalitesi, c¢) katilim,
giivenlik ve d) gorevin tamamlanma siiresi olarak dort boliimde incelenebilmektedir.

Oznel (nitel, yargilayic1) performans degerleme tekniklerini ise bes boliimde
incelemek uygundur’?.

a) Yazil aciklamalar yontemi; ¢alisan performansinin nezaretgiler tarafindan
isin gereklerine uygun bir bicimde yazilmigs metin ya da metinler ile
degerlendirilmesidir. Metin  verilerek c¢alisanlarin  anladiklarin1  aktarmasi
istenmektedir. Nezaretciler ya da degerlendiriciler onceden belirlenen standartlara
uygun olan kelimelerin igerik analizini yaparak calisanlarin performanslarini
degerlendireceklerdir.

b) Calisan liyakat degerlemesi; isin ve yapilis tarzinin nesnel bir bicimde
degerlendirilebilmesi i¢in isin Olgiitlerini olusturan standartlarin belirlenmesidir.
Puan Cetveli Teknigi; orgiitler calisanlarini, isbirligi, denetleme yetenegi, zaman
yonetimi, sorumluluk alabilme ve ise devam etme gibi belirli gorevler lizerinden
degerlemektedirler. Cogu Orgiit bu degerlemeleri, gegmis yillarda yapilmis olan

degerlemeler ile karsilastirarak kesin sonuca varmak egilimindedir.

?2 Cavide Uyargil. isletmelerde Performans Yonetimi Sistemi, 2. Baski, Arikan Basim Yayim,
Istanbul, 2008, s. 54.
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c¢) Swralama yontemi; denetleyiciler ¢calisanlar1 en yiiksekten en diisiige ya da
en iyiden en kotiiye dogru listeyerek birbirleri arasinda is yeterliligi agisindan
karsilastirma yapmak sureyiyle performanslarma karar vermektedrler”.

d) Esli karsilastirma yontemi; siralama yonteminde oldugu gibi calisanlarin
birbirleri arasinda degerlenmesi mantigina dayanmaktadir. Ancak bu degerleme
yapilirken tiim olas1 eslesmeler dikkate alinmakta ve boylelikle tiim ¢alisanlar diger
calisanlar ile ayr1 ayr1 karsilagtirilmis olmaktadir.

e) Zorunlu dagilim yontemi; daha fazla ¢alisan1 olan 6rgiitlerde tercih edilen
bir sistemdir. Deneyleyicilerin sabit oranlar yardimiyla degerleme yapmalari

anlamina gelmektedir.

7 Dursun Bingél. insan Kaynaklar1 Yonetimi, 5. baski, Beta Basim Yayin, istanbul, 2003, s. 292.
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1.2. MUKEMMELIYETCILIK

Giinliik hayatta sikca kullanilan “miikemmel” kavrami toplumun en alt
kesiminden en iist kesimine kadar yapmak istedikleri iste, olmak istedikleri konum
ya da hayal ettikleri insanlar olabilmeleri igin yiiksek bir degerleme 06l¢iitii

sayllmaktadir.

1.2.1. Miikemmeliyetcilik Tanim ve Yaklasimlan

Bousman’a gore, gilinliik hayatin miikemmel is, miilkemmel c¢alisma,
milkemmel oyun ve milkemmel performans betimlemeleri bireylerin, bireylik
ozellikleri ve  davramiglarinin = essiz bir  birlesimini yans1tmaktad1r74.
Miikemmeliyet¢ilik kavrami; bireyin en yiiksek iyiye ulagsmasini saglayan manevi
karakter doktrini’>, miilkemmelligin digindaki hi¢bir diizeni kabul etmemek olarak
tanimlanmaktadir’®.

Miikemmeliyetciligin tarihsel gelisimine bakildiginda ilk olarak Freud’un
bireylik 6zellikleriyle ilgili ¢alismalarinda kullanilmistir. Freud, mitkemmeliyetciligi
psikanalitik yaklasim ile agiklamis, ylksek basart i¢cin kat1 istekler belirleyen
abartilmis siiper egonun bir gostergesi olarak kabul etmisitir. Psikanalitik yaklagimin
mitkemmeliyetciligi nasil ele aldigin1 anlamak i¢in, siiper egoyu nasil agikladigini
bilmek gerekmektedir. Freud, bireydeki siiper egonun aileden kaynakladigmni ve
cocukluk doneminde ailenin istekleri dogrultusunda sekillendigini, belirtmektedir.

Siiper egonun kusursuz olma istegi milkemmeliyetciligi temsil etmektedir’’. Bu

™ Lindsay A. Bousman. The Fine Line of Perfectionism: Is it A Strength or Weakness in The
Workplace, Yaymlanmamis Doktora Tezi, University of Nebraska, 2007, s. 2

> Webster cevrimi¢i sozligi, 2011a, http:/www.merriam-webster.com/dictionary/perfectionism ,
10.01.2011.

" Webster ¢evrimici sozliigii, 2011b, http://www.merriam-webster.com/dictionary/perfectionism ,
10.01.2011.

7 Banu Tuncer. Kaygi Diizeyleri Farkh Universite Hazirhk Smmfi  Ogrencilerinin
Miikemmeliyetcilik Ozelliklerinin incelenmesi, (Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Hacettepe
Universitesi, Fen Bilimleri Enstitiisii, Ankara, Tiirkiye, 2006, ss. 14-15; Luke Monck. The Impact of
Perfectionism on Work Attitudes and Behavior, Yayimlanmamis Doktora tezi, City University of
New York, NY, USA. 2009, s. 6; Robert W. Hill, Karen Mclntire, Verne R.Bacharach. ‘“Perfectionism
and The Big Five Factors”. Journal of Social Behavior and Personality, Cilt: 12, 1997, s. 257.
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durum bireyleri farkli alanlarda isleri kusursuz yapmaya ittiginden, ideal bir koca,
ideal bir evlat veya ¢alisan olmalarini gerektirmektedir’®.

Ancak miikemmeliyetciligi sadece olumlu degil olumusuz ydnleri ile ele alan
arastirmacilarda yazinda oldukc¢a yogundur. Horney, miikemmelliyetciligi, kendine
gilivensizlik sonucu olusan, ideal benligi gerceklestirmeye yonelik nevrotik bir
gereksinim olarak sagliksiz (olumsuz) yoniiyle ele almis, miikkemmelliyet¢ileri, her
zaman en 1yl olmaya, biiylik basarilar kazanmaya c¢alisarak kendilerine olan
giivensizliklerini yenmeye calisan bireyler seklinde tanimlamistir. Horney’ e gore
miilkemmeliyetci birey nevrotiktir ve yapabileceginin en iyisini yapmis olmak ona
gore yeterli degildir, o baska bir yoldan daha iyisini yapmus olmay1 diisiinmektedir”’.

Hollander, miikemmeliyetciligi hatasiz davraniglarda bulunmaya caligma
yoluyla basariya ulagma, bu yolla ailenin ve ¢evrenin kabuliinii saglama girisimi
olarak tanimlamaktadir. Hollander, bu tanimiyla miikemmeliyet¢i bireyleri bazi
ozelliklerinden dolayr is yasaminda yiikselmelerinin miimkiin olmadigin1 da

belirtmektedir®.

“Miikemmeliyetciler genel olarak yaratici insanlar degildirler sadece
verilen gorevleri yerine getiren titiz insanlarlardir. Gorevlerini ne kadar
iyi yaparlarsa yapsinlar yine de tatmin olamazlar, gorevi icin daha iyi
bir performans derecesi bulduklarinda bunu amag edinip, bu amaca
ulasmak igin stirekli denemeye devam ederler, iyi bir ¢calisan olmalarina
karsin, orgiitlerde operasyonun genelini goremedikleri icin uzun
donemde asla iyi bir yonetici de olamazlar™'.

Beck’ e gore miilkemmeliyetciligin temelinde biligsel hatalar ve bireyin
kendine, diinyaya ve gelecege yonelik duygusal bozukluklarinin temelini olusturan
olumsuz diisiinceleri vardir™. Ellis (1962) mitkemmeliyetgiligi, bireyin degerli

olabilmesi i¢cin her yoniiyle, tamamen, yeterli, yetenekli, hi¢ hata yapmayan ve her

8 Karen Horney. New Ways of Psychoanalysis, W. W. Norton ve Company, New York, NY, 1996,
s. 207.

 Horney, ss. 207-209; Gordon L. Flett, Avi Beser ve Paul L. Hewitt. “Perfectionism, Ego Defense
Styles, and Depression: A Comparison of Self-Reports Versus Informant Ratings”, Journal of
Personality, Cilt: 73, Say1: 5, 2005, s. 1358

% Mark H. Hollander. “Perfectionism”, Comprehensive Psychiatry, Cilt: 6, Sayi: 2, 1965, ss. 94-
103.

*! Hollander, s. 101.

%2 Tuncer, s. 18; Gary P. Brown ve Aaron T. Beck. “Dysfunctional Attitudes, Perfectionism, and
Models of Vulnerability to Depression”. Perfectionism: Theory, Research, and Treatment, Der.
Gordon L. Flett ve Paul L. Hewitt. Washington, DC, American Psychological Association, 2002, s.
231.
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seyin lstesinden gelebilen bir birey olmasi gerektigini savunan akilct olmayan
inanglar yaklasimiyla agiklamaktadir®.

1970-1980 yillar1 arasinda mikemmeliyet¢iligin  Klinik Psikoloji ve
Psikopatoloji ¢alismalariyla 6nem kazanmaya basladig1 goriilmektedir. Bu donemin
en 6nemli arastirmacilar1 Pacht, Hamacheck ve Burns miikemmeliyet¢ilik olgusuna
farkli pencerelerden bakmislar, miikemmeliyet¢iligi kavramsallagtirmaya yonelik
farkli tanimlar, tartismalar ve sonuglar ortaya koymuslardir. Bu tartigmalarinin
6ziinde mitkemmeliyetgiligin bir bireylik 6zelligi oldugu ortaya ¢ikmustir®.

Hamacheck arastirmasinda milkemmeliyetciligi “normal” ve “norotik™ olarak
iki temelden olusan bir yapr lizerine inga etmistir. Bu yapimin temel 6gretisi
miikemmeliyetciligin tek basina davraniglarin agiklanmasina yonelik olmamasi
bireyin kendi davraniglariyla ilgili igsel yOnelimi sayesinde miikemmeliyetci
oldugudur™.

Normal miikemmeliyet¢iler zahmetli ¢alismalarindan gergcek anlamda zevk
alan ve durum izin verdigi siirece kesin hareket etmekten yana olan bireylerdir.
Normal miikemmeliyetciler, herkes gibi kabul edilmeyi arzulamakta ve
istemektedirler. Kabul edilmeyi islerinin en yiiksek seviyesinde olduklarmin isareti
sayarken bunu islerine devam ederek daha iyisini yapmak iizere bir cesaretlendirme
arac1 olarak kullanmaktadirlar. Norotik miikkemmeliyetgiler ise, islerini hatta en 1iyi
seviyedeki calismalarini bile higbir zaman yeterli olarak gormeyen, her zaman
digerlerinin kendilerinden daha 1iyi ¢alistiklarini diisiinen bireylerdir86. Hamacheck’in
iki temelli teorisi ortaya atilan milkkemmeliyetgilik kuramlarmin 6ziinii olugturmakta
ve ¢alismanin ileriki bolimlerinde agiklanacak olan olumlu-olumsuz, uyumlu-
uyumsuz gibi  milkemmeliyetcilik tanimlarinin  ortaya ¢ikmasina zemin
hazirlamaktadir.

Pacht de Hamacheck gibi miikemmeliyetciligi normal ve ndrotik olmak iizere

iki temelli bir yap1 lizerine oturtmus ancak sosyolojideki miikemmeliyetcilik

% Tuncer, s. 21; Ece Tuncay. Predictive Role of Perfectionism on Martial Adjustment,
(Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Middle East Technical University, Fen Bilimleri Enstitiisi,
Ankara, 2006, s. 34

% Kenneth A. Locicero ve Jeffrey S. Ashby. “Multidimensional Perfectionism in Middle School Age
Gifted Students: A Comparison to Peers from the General Cohort”, Roeper Review, Cilt: 22, Sayi:3,
2000, s. 183.

% Don E. Hamacheck. “Psychodynamics of Normal and Neurotic Perfectionism”, Psychology, Cilt:
15, 1978, ss. 27-33.

% Hill, McIntire ve Bacharach, s. 257.
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tanimindan yola c¢ikarak aslinda miikkemmel diye bir olgunun olmadigini ve
dolayisiyla taniminin yapilmasinin bu agidan zor oldugunu savunmustur. Bireylerin
dogasinda bulunan en biiyiik problemlerin olmayan olgulara ya da tanimlanamayan
nesnelere ulagmaya caligmaktan ortaya c¢iktigini ve miikemmeliyet¢iligin de bu
olgulardan biri olduguna isaret etmistir’’. Patch’in Hamacheck’ten ayrildigi en
onemli nokta; miikemmeliyet¢iligi normal ve norotik olmak iizere iki temelli bir
yapiya oturmasma karsin, normal miikemmeliyetciligi araliksiz devam eden bir
belirgi olarak tanimlamasi ve psikopatolojinin bir par¢asi oldugunu savunmasidir®®.

Tek boyutlu miikemmeliyetgilik yaklasiminin Onciilerinden olan Burns,
miilkemmeliyetciligi  olumsuz  bir bireylik  6zelligi olarak ele alarak,
miikkemmeliyetciligin kdkeninde hata yapmaktan korkma egilimi oldugunu One
sirmektedir. Mitkemmeliyetgilerin ulagilmasi zor olan yiiksek standartlara ulasmak
igin gereksiz ve mantiksiz hedefler Dbelirlediklerini ifade etmektedir®.
Miikemmeliyet¢ilerin diisinme bi¢imlerini renklerle betimleyen Burns’e gore, her
karsilagtiklar1 deneyim ya da sorun ya siyah ya da beyazdir ve gri olabilecek
herhangi bir nokta yoktur™.

1990’11 yillardan itibaren yapilan caligmalarda miikemmeliyet¢iligin daha
fazla boyutu ya da temeli oldugu ortaya koyulmaya baslanmistir. Ancak Onceki
calismalarda yapilan tek ve ¢ift temelli yapilardaki tanimlamalar da gelistirilerek
kullanilmaya devam etmistir.

Hewitt ve Flett, cok boyutlu olarak kurguladiklar1 miikemmeliyet¢iligin
giidiisel ve bireyler arasi iligkilere dayanan bilesenleri oldugunu ve buna bagli olarak

genelde negatif yonlii bir bireylik 6zelligi oldugunu savunmuslardir’.

87 Asher R. Patch. “Reflections on Perfectionism”. American Psychologist, Cilt: 39, 1984, ss. 386-
390.

88 Bousman, s. 6.

% David D. Burns. “The Perfectionist's Script for Self-Defeat”. Psychology Today, 1980, s. 34;
Murray W. Enns ve Brian J. Cox, “The Nature and Assessment of Perfectionism: A Critical
Analysis”. Perfectionism: Theory, Research, and Treatment, Der. Gordon L. Flett ve Paul L.
Hewitt, Washington, DC, American Psychological Association, 2002, s. 33.

% Burns, s. 38.

! Paul L. Hewitt ve Gordon L. Flett. “Dimensions of Perfectionism in Unipolar Depression”. Journal
of Abnormal Psychology, Cilt: 100, 1991, (Unipolar), ss. 98-101; Paul L. Hewitt ve Gordon L. Flett.
“Perfectionism in The Self and Social Contexts: Conceptualization, Assessment, and Association with
Psycho-Pathology”. Journal of Personality and Social Psychology, Cilt: 60, 1991,(SelfandSocial)
ss. 456-470.
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Frost’a gore miikkemmeliyet¢iligin tanimlanmasindaki en 6nemli sorun, basari
diizeyi yiiksek ve yetenekli bireyler ile miikemmeliyetci insanlar arasindaki ayrimin
net bir sekilde yapilamamasidir’>. Miikemmeliyetcilik bireyin elestirel yaklasimla
calisrken  yiiksek  standartlara ulagsma istegi olarak  tanimlanmaktadir.
Miikemmeliyetcgilerde bireyin performansit ve basarillar1 hakkinda tam bilgi
ulasincaya kadar kararsizlik egilimi vardwr. Bu insanlar anne ve babalarmin
beklentilerini yerine getiremeyeceklerini diisiinmekte ve performanslarindan dolay1
yiiksek oOlciide elestiri beklemektedirler®.

Miikemmeliyetg¢ilik, kusursuzluk i¢in ¢abalayan, performans i¢in ¢ok yiliksek
standartlar koyan ve her zaman bu duygulari tasiyan insanlarin genel davranislari
olarak tanimlanmaktadir’™. Bu tanima ek olarak miikemmeliyet¢iligin bir bireylik
ozelligi oldugunu bu nedenle bireylerin tiim davranislarinda etkili olabilecegini
belirtmekte fayda vardir. Milkkemmeliyet¢i birey, genel anlamda kusursuzluga
ulagsmaktan zevk alan, bu durumu yasamlarmin bir pargasi haline getiren, her zaman
reddedilmenin endise ve korkusunu tagiyan ve bu duygusal tepkiler ile herhangi bir
tehdit unsuru olduguna inandig1 durum ya da durumlar karsisinda yogun derecede
heyecan ve stres ile karsi karsiya kalan bireylerdir%. Anthony ve Swinson,
miikkemmeliyetcilik tanimini yaparken boyut farki gozetilmeksizin
miilkemmeliyetcilerin iki farkli 6zelligini vurgulamiglardir.  Bu 6zellikler; a)
Miikemmeliyet¢i bireyler ulasilmasi zor ya da ulasilmasi zor olan bir takim
standartlara ve beklentilere sahiptirler, b) yiiksek standartlarn normal bir bireyin
gelismesine yardimec1 olmasina ragmen, miikemmeliyet¢i bireylerde s6z konusu
standartlarn  yiiksekligi onlarn  performanslarin1  ortaya koymalarmi da

engellemektedir”.

92 Randy O. Frost, Patricia Marten, Cathleen Lahart ve Robin Rosenblate. “The Dimensions of
Perfectionism”. Cognitive Therapy and Research, Cilt: 14, 1990, s. 450.

%% Tuncay, s. 38.

% Robert W. Hill, Mark C. Zrull ve Shelly Turlington. Perfectionism and Interpersonal Problems.
Journal of Personality Assessment, Cilt: 69, 1997, s. 81; Gordon L. Flett ve Paul L. Hewitt,
“Perfectionism and Maladjustment: An Overview of Theoretical, Definitional, and Treatment Issues”.
Perfectionism: Theory, Research, and Treatment, Der. Gordon L. Flett ve Paul L. Hewitt,
Washington, DC, American Psychological Association, 2002, s. 5.

% A Marie Habke ve Carol A. Flynn. “Interpersonal Aspects of Trait Perfectionism”. Perfectionism:
Theory, Research, and Treatment, Der. Gordon L. Flett ve Paul L. Hewitt, Washington, DC,
American Psychological Association, 2002, s. 157.

% Martin M. Antony ve Richard P. Swinson. When Perfect Isn't Good Enough: Strategies For
Coping With Perfectionism, New Harbinger, Oakland, CA, 2009, s. 11.
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Karina ve digerleri, Antony ve Swinson’un bu bakis agis1 ile
mitkemmeliyetciligi, “patolojik miikemmeliyet¢ilik” ve “patolojik olmayan
miikemmeliyet¢ilik” olarak incelemektedirler. Patolojik olmayan
miilkemmeliyetcilerin yiiksek performans standartlar1 koyan ve o standardin
miilkemmeli basarmak icin gerekli olduguna inanan, bdyle standartlar koymanin
bireysel maliyetini ve faydalarini bildiklerinden dolayi performanslarmmin esnek
olmasma izin veren bireyler olduklarin1  diisiinmektedirler.  Patolojik
mitkemmeliyetcilerin ise, agir1 ve kati performans standartlar1 koyan ama yine de asla
bu standartlardan vazgecmeden isini takip eden bireyler olduklarmi

belirtmektedirler’’.

1.2.2. Miikemmeliyetcilik Tartismalar:

Miikemmeliyetgilik 1ile 1ilgili arastrmalarda sikgca karsilasilan durum,
arastrmacilarin gerek tanimsal gerekse kavramsal anlamda ortak bir noktada
bulusamadiklaridir. Bu durum genelde arastrmacilarin psikoloji ve psikiyatri
alanindaki farkl caligmalar ile kliniksel ve klinik dis1 deneysel calisma farklar1 ile

aciklanabilmektedir.

1.2.2.1. Boyutsal Tartismalar

Bu tartismalar miikemmeliyet¢iligin tek boyutlu ya da ¢ok boyutlu bir olgu
olduguna dair yapilan tartismalardir. Tek boyutlu tartigmalar Ellis’in akilc1 olmayan
inanglar1 ve normal dis1 davraniglar ya da Burns’iin islevsel olmayan tutumlar1 gibi
bilissel faktorlere odaklanmaktadirr®. Tek boyutlu Slgeklerden en 6nemlisi olan
“Burns Miikemmeliyetcilik Olgegi”, Burns tarafindan 1980 yilinda Weismann ve
Beck tarafindan gelistirilmis “Fonksiyon Dis1 Davranis Olgeginin” alt dlgeklerinden
biri olan miikkemmeliyetciligin gelistirilmesiyle ortaya ¢ikarilmustir. Olgekten alinan

toplam  puan  mikemmeliyetcilik  derecesini  vermektedir. Bu  Olgek

%7 Karina Franco-Paredes, Juan Manuel Mancilla-Diaz, Rosalia Vazquez-Arevalo, Xochitl Lopez-
Aguilar ve Georgina Alvarez-Rayon. ’ Perfectionism and Eating Disorders: A Review of the
Literature’’, European Eating Disorders Review, Cilt: 13, Sayi: 1, 2005, s. 62.
% Flett ve Hewitt, s. 10; Inci Pmar Ulu. An Investigation of Adaptive and Maladaptive Dimensions
of Perfectionism in Relation to Adult Attachment and Big Five Personality Traits,
(Yaymlanmamis Doktora Tezi), Middle East Technical University, 2007, s. 15.
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mitkemmeliyetciligi en kolay 6l¢tiigii diisiintilen 5°1i likert sistemi ile tasarlanmig 10
onermeden olugsmaktadir. Patolojik ve tek boyutlu bakis agisina sahip olmasi ise
zayif yonii olarak kabul edilmektedir””.

Hewitt ve Flett’in Cok Boyutlu Miikemmeliyetcilik Olgegi, 1991 yilinda
gelistirilmistir. Kendine karsi, baskalarina karsi, Baskalarinca belirlenen (sosyal)
olmak iizere ii¢ adet alt Olgegi bulunmaktadwr. Her alt 6lgek 15 adet sorudan
olusmaktadir ve 7’1 likert tip1 kullanilmastir.

Yukarida da belirtildigi gibi Hewitt ve Flett’e gore miikemmeliyetciligin,
kendine karst milkkemmeliyetcilik, baskasina karsi milkemmeliyetcilik ve
baskalarinca belirlenen miikemmeliyetcilik olmak tizere {i¢ boyutu vardir. Kendine
kars1 miikemmeliyetgilikte miikemmeliyet¢i davranislar bireyin kendisine ait olan
ulagilamayacak ve mantik dis1 yiiksek standartlar koyma ile kendini elestirme olarak
ortaya cikarken, baskalarma karsi miikemmeliyet¢ilikte bireyin, baska bireylerin
yapabilecekleri hakkindaki inaniglar1 ve beklentileri 6nemli rol oynamaktadir.
Bireyin digerlerine yiiksek standartlar koyma, digerlerinin miikemmel olduguna
inanarak onem kazandwrma ve digerlerinin performansini ¢ok sert bir bigimde
degerleme gibi davraniglar1 da bu boyut igerisinde goriilmektedir. Bagkalarinca
belirlenen miitkemmeliyet¢ilikte ise bireyin kendisine, belirli diger bireyler tarafindan
mantik dis1 yiiksek standartlar koyuldugu, degerlemelerin bireyin performansinin
tamamen miikemmel olup olmamasina gore yapildig1 gibi diisiince ve algilar ortaya
cikmaktadir'®.

Bunun yaninda Frost ve arkadaslar1 ortaya koyduklar1 modelde; hatalara kars1
asirt ilgi, yiiksek standartlar, yiiksek ailevi/ebeveynsel beklentiler, ailevi elestiri
algis1, kendi hareketlerinin kalitesine karsi kuskuculuk, diizen ve orgiit ile ilgili
tercihler olmak iizere alt1 boyuttan olustugunu vurgulamislardir'®".

“Frost Cok Boyutlu Miikemmeliyet¢ilik Olcegi”, Frost ve ¢alisma arkadasla r1
tarafindan 1990 yilinda gelistirilmistir. Ozelliklere ve davramslara dayanan alt1 adet
alt dlcegi vardir. Bu oOlgekler; a) hatalara karsi asir1 ilgi (9 adet soru), b) yiiksek
bireysel standartlar (7 adet soru), c) yiiksek ailevi beklentiler (5 adet soru) ve ailevi

elestiri algis1 (4 adet soru), d) kendi hareketlerinin kalitesine kars1 kuskuculuk (4 adet

% Enns ve Cox, ss. 33-35.
1% Hewitt ve Flett, Unipolar, ss. 98-101.
"9 Frost ve digerleri, s. 455.
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soru), e) diizen ve orgiit ile ilgili tercihlerdir (6 adet soru). Bu iki cok boyutlu model
arasindaki en anlamli fark, iki farkli arastirmaci grubunun miikkemmeliyetcilige bakis
acisinin birbirlerinden farkli olmasindan kaynaklanmaktadir. Hewitt ve Flett
miikkemmeliyetciligi bireyler arasi etkilesim olarak ele alirken Frost ve arkadaslari ise
miilkemmeliyetciligi bireysel yani bireyin kendisiyle 1ilgili olarak kabul
etmektedirler'**.

Miikemmeliyet¢iligi kavramsallastirma ¢abasindaki bir diger grup ise Slaney
ve arkadaslaridir. “Hemen hemen miikemmeliyet¢ilik olgcegi ni de gelistirmis olan
Slaney ve arkadaglarmna gore, milkemmeliyet¢ilik uyumlu ve uyumsuz olmak {izere
iki bolimde incelenebilen ve ii¢ temel alt Slcegi bulunan bir degisken modeldir'®.
Bu alt 6lgekler; a) yiiksek standartlar (7 Adet soru), b) diizen ve orgiit (4 adet soru),

104 7°1i likert kullanilan bu Slgekte

ve ¢) celiski (12 adet soru) olarak belirlenmistir
yiiksek standartlar alt 6lgegi bireyin miikemmeliyet¢i olup olmadigini, diizen ve
orgiit alt 6lgegi ile celigki alt 6lgegi ise miikkemmeliyet¢iligin uyumlu ya da uyumsuz

oldugunu ayirmak i¢in kullanilmaktadir'®.

1.2.2.2. Ozellik — Durumsallik Tartismalar

Ozellik olarak miikemmeliyet¢ilik, arastirmacilar tarafindan farkli sekillerde
aciklanmis, bireyin kendisi tarafindan hedef koyma egilimi'®®, bireyin kendisi
tarafindan gergek¢i olmayan yitksek hedef koyma egilimi'®’, bireyde kendisine

baskalar1 tarafindan yiiksek hedefler konuldugu izlenimi, hatalardan ka¢mmaya

102 Wayne D. Parker ve Karen K. Adkins. "Perfectionism and The Gifted.", Roeper Review, Cilt: 17,
Sayi: 3, 1995, ss. 173-174; Enns, vd. 2002, s. 46.

195 Robert B. Slaney, Kenneth G. Rice, Michael Mobley, Joseph Trippi ve Jeffrey S. Ashby. “The
Revised Almost Perfect Scale”. Measurement and Evaluation in Counselling and Development,
2001, (Yaymlanmis), s. 135; Bousman, s. 68.

1% Robert B. Slaney, Michael Mobley, Joseph Trippi, Jeffrey S. Ashby ve Douglas P. Johnson.
Almost Perfect Scale-Revised, (Yaymlanmamis Olcek), The Pennsylvania State University,
University Park, 1996, (Yaymlanmamis).

195 Jeffrey S. Ashby ve Terry Kottman. “Inferiority as A Distinction Between Normal and Neurotic
Perfectionism”. Individual Psychology, Cilt: 52, 1996, ss. 237-245.

% Denise B. Accordino, Michael P. Accordino ve Robert B. Slanley. “An Investigation on
Perfectionism, Mental Health, Achievement and Achievement Motivation oin Adolescents”.
Psychology in Schools, Cilt: 37, Sayi: 6, 2000, s. 536.

197 Hollander, s. 94; Burns, s. 34; Patch, s. 387; Hewitt ve Flett, SelfandSocial, s. 456.
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yonelik asir1 davranislar ', diizen ve 6rgiit konularinda ihtiya¢'® gibi farkli tanmimlar
yapilmistir. Bu tanimlarin ortak noktasi bireyin kendisine siirekli kurallar koymasi ve
bu is1 sabit bicimde huy edinmis olmasidir.

Saboonchi ve Lundh, 6zellik ve durumsal miikemmeliyetgilik iligkisini
arastirdiklar1 ¢alismada, Ozellik miikemmeliyetciliginin genelde bireynin basarma
istekleri lizerinde etkili oldugunun, dolayisiyla milkemmeliyetciligin bireyin yasadigi
deneyimlere gore farklilik gosterebilecegi sonucuna varmuslardir''°.

Abac1 ve Kalkan, durumsal miikkemmeliyetcilik kavramini durumluk
(durumsal) kaygi olarak ifade etmekte, bireyin i¢cinde bulundugu durumlardan dolay1

siirekli olarak yasadig1 korku olarak agiklamaktadir''!

. Durumluk (durumsal) kaygi
bireyde uyarilmalar sonucu ortaya cikan terleme, sararma, kizarma gibi fizyolojik
degisimlerin yasanmasina neden olmaktadir. Stresin artis1 ve azalisina bagl olarak

kaygi1 seviyesinde dogru orantili olarak artis ve azalislar goriilmektedir''*.

1.2.2.3. Uyumlu- Uyumsuz Tartismalarn

Son donemde yapilan arastirmalar, miikemmeliyetciligi sadece uyumsuz
yansimalar1 olan bir bireylik degiskeni olarak ele almanin yanlis olacagina dikkati
cekmektedir. Bu arastirmalarda, miikemmeliyet¢ilik uyumlu ve uyumsuz yansimalar1
olan ¢ok boyutlu bir bireylik o6zelligi olarak goriilmektedir'”’. Uyumlu
miikkemmeliyetcilik yapisina sahip bireylerin kendilerinin ve yeterliklerinin farkinda
olduklar1 i¢in belirledikleri standartlar da daha ger¢cek ve ulasilabilir nitelikte

olmaktadir. Dolayisiyla bu bireylerin standartlarin1 karsilayabilme ve performansa

"% Randy O. Frost ve Patricia A. Marten. “’Perfectionism and Evaluative Threat’’, Cognitive
Therapy and Research, Cilt: 14, Say1: 6, 1990, s. 559; Hewitt ve Flett, SelfandSocial, s. 456.

19 Frost ve digerleri, s. 450; Accordino ve digerleri, s. 536.

"0 Fredrik Saboonchi ve Lars-Gunnar Lundh. “Perfectionism, Self-Conscientiousness, and Anxiety”.
Personality and Individual Differences, Cilt: 22, Sayi: 6, 1997, ss. 921-922.

""" Ramazan Abaci ve Melek Kalkan. “The Correlation between Teacher’s Pupil Control Ideology and
Burnout”, The 20th International Conference of the Stress and Anxiety Research Society, Cilt:
38, Cracow, 1999.

"2 Necla Oner kaygi ve Ayhan Le Compte. Siireksiz Durumluk/ Siirekli Kaygi Envanteri El
Kitaba, 2. Baski, Bogazici Universitesi Yayinevi, Istanbul, 1985, s. 1.

'3 Slaney ve digerleri, Yaymlanmus, s. 132; L. A. Terry-Short, R. Glynn Owens, P. D. Slade ve M. E.
Dewey. “’Positive and Negative Perfectionism’’. Personality and Individual Differences, Cilt: 18,
Sayi: 5, 1995, s. 664; Kenneth G. Rice ve Karen J. Preusser. “The Adaptive and Maladaptive
Perfectionism Scale”, Measurement and Evaluation in Counselling and Development, Cilt: 34,
2002, s. 211.
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yansitabilme ihtimalleri de daha fazladir. Ayrica uyumlu miikkemmeliyet¢ilerin
kendilerinden sart ve kosullarin izin verdigi oranda miikemmellik beklemeleri de
onlarin hatalara kars1 esneklik payini artirabilmektedir. Bu nedenle bu bireyler elde
ettikleri basarilarm ardindan kendilerine doniik olumlu ¢ikarimlar yapabildikleri gibi
herhangi bir basarisizlik durumunda bunu kabul edilebilir olarak gorebilmektedirler.
Yiiksek standartlarin var olmasi boylesi bir yaklasimda bireylerin kendilerini
yenileyip gelistirebilmelerine katki saglayarak yasamin pek cok alaninda basarili
olabilmelerine katki saglayabilmektedir''*.

Uyumsuz miikemmeliyetcilik yapisina sahip bireylerin ise belirledikleri
yiiksek standartlarin kendileriyle Ortiismeyen nitelikte asir1 ve mantik dis1 oldugu
bilinmektedir. Ulasilmas:1 olanaksiz nitelikte standartlar belirleme egilimi bu
bireylerin basarisizlik durumu ve duygusuyla sik sik kars1 karsiya gelmelerine neden
olabilmektedir. Uyumsuz miikkemmeliyetcilerin hatalara karsi tahammiillerinin
olmamas1 ve durum ve sartlara gore degerleme yapma yoksunlugu basarisizligin
yansira yetersizlik ve asagilik duygularini da gelistirebilmekte ve bireyi umutsuzluga
gotlirebilmektedir. Miikemmeliyet¢i olmayan bireylerin hayata dair hedef ve
beklentilerinin miikemmeliyet¢i bireyler kadar yogun olmadigi diistiniildiglinde
yasanilan psikolojik yondeki sikintilarin daha az yasanilmasi gerekmektedir. Bu
durumda, miikemmeliyet¢i olmayan bireylerin ¢esitli psikolojik belirtilerden uyumlu
milkemmeliyetcilere gore daha yiliksek diizeyde sikint1 c¢ekiyor olmalari
miilkemmeliyetcigin yalnizca olumsuz bir bireylik 6zelligi olmadigmi destekler
niteliktedir. Sonu¢ olarak; yasanilan sikintilar ve psikolojik belirtiler agisindan
miikemmeliyet¢i bireylik yapisindan daha ¢ok ne tiir bir miikemmeliyetcilik yapisina
sahip olundugu énemlidir'"”.

“Uyumlu ve uyumsuz miikemmeliyet¢ilik ol¢egi”, Rice ve Preusser tarafindan
2002 yilinda gelistirilmistir. Uyumlu ve uyumsuz mikemmeliyet¢ilik bireyin
giidiilerine gore degisiklik gostermektedir. Bu giidiiler bireysel zevkler ve sosyal
zevkler seklinde karsilikli olarak ortaya c¢ikmaktadir. Olgegin; a) hatalara karsi
hassasiyet (9 adet soru), b) sarth 6zsaygi (8 soru), c¢) zorlayicilik (6 adet soru), d)

hayran olma ihtiyaci (4 adet soru) olarak belirlenen dort adet alt Olgegi

14 Hamacheck, s. 28.
115 Robert B. Slaney ve Jeffrey Ashby. “Perfectionists: Study of a Criterion Group”. Journal of
Conselling & Development, Cilt: 74, 1996, s. 397; Slaney ve digerleri, Yaymlanmais, s. 134.
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bulunmaktadir. 4’1i likert kullanilan 6lgegin her alt dlgeginden en yiiksek puani
alanlar uyumsuz miikemmeliyet¢i olarak kabul edilmektedirler. Bu 6lgegin disinda,
Slaney ve digerleri tarafindan uyumlu ve uyumsuz miikemmeliyet¢iligi dlgmek i¢in
gelistirilmis olan ‘’Hemen hemen miikemmel’’ 6lgeginde, milkemmeliyetcilik karma

bir model olarak ele alinmaktadir''®

. Yiksek standartlar (7 adet soru), diizen (4 adet
soru) ve tutarsizlik (12 adet soru) olmak iizere ii¢ alt dlcegi bulunmaktadir. Olcekte

7’11 likert kullanilmustir.

1.2.2.4. Olumlu-Olumsuz Tartismalar

Roedell, calismasinda miikemmeliyet¢iligin olumlu ve olumsuz olmak tizere
iki boyutu oldugunu vurgulamis, miikkemmeliyet¢iligi her iki boyutta da
kullanilabilecek bir enerjiye benzetmistir. Olumlu miikemmeliyet¢iligin uygun
kullanildig1 takdirde bireysel mesleki gelisimi, akademik basariy1 ve ruhsal gelisimi
saglayacagini, olumsuz olarak kullanildigi durumda ise, bireyde kusku ve giiven
eksikligi olusturacagini, mutlulugun sadece dissal nedenlere baglanacagni ve aci
verici olacagmi dne stirmektedir' .

Stoeber ve Otto, miikemmeliyet¢iligin iki boyut altinda incelenerek, bu
boyutlarin birbirinden farkli olarak irdelenmesi gerektiginin altin1 ¢izmektedirler.
Stoeber ve Otto’nun belirledigi boyutlar; a) performans i¢in yiiksek standartlar
belirleme egilimi ve b) kusursuzluga ulagsma ¢abasidir. Buna gore yazinda daha once
ifade edilen, olumlu miikkemmeliyetcilik boyutunun, normal saglikli ve uyumlu
olarak, olumsuz miikemmeliyet¢ilik boyutunun ise, norotik, sagliksiz ve uyumsuz
olarak incelenmesi gerekmektedir''®.

Olumsuz ya da uyumsuz miikemmeliyet¢ilik boyutu, Bieling ve arkadaglarina
gore, sinav heyecani, olumsuz olarak degerlendirilme endisesi ve diisiik 6z saygi gibi

olumsuz sonuglar yaratirken; olumlu ya da uyumlu miikemmeliyetcilik boyutu,

yiiksek akademik performans, basarma kabiliyeti oldugunu hissetme ve dayaniklilik

' Slaney ve digerleri, Yaymlanmamus; Slaney ve digerleri. Yaylanmus, ss. 130-145.

"7 Wendy C. Roedell. "Vulnerabilities of Highly Gifted Children", Roeper Review, Cilt: 6, Sayi: 3,
1984, ss. 127-130.

"% Joachim Stoeber ve Kathleen Otto. “Positive Conceptions of Perfectionism: Approaches, Evidence
and Challenges”. Personality and Social Psychology Review, Cilt: 10, Sayi: 4, 2006, s. 295.
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"% Olumlu ve olumsuz mitkkemmeliyetgilik Olgegi

gibi olumlu sonugclar yaratmaktadr
Terry-Short vd. tarafindan 1995 yilinda gelistirilmistir. Mitkkemmeliyet¢ilik olumlu
ve olumsuz destekleri olan normal yapidadir. Burns, Hewitt ve Flett ile diger klinik
calismalardan derlenen sorular kullanilmistir. Olumlu miikkemmeliyetcilik (18 adet
soru) ve olumsuz miikemmeliyet¢ilik (22 adet soru) olmak iizere iki tane alt dlcegi

vardir. 5°1i likert sistemi kullanilmigtir'*°.

1.2.3. Miikemmeliyetcilikle Ilgili Yazinda Yapilan Arastirmalar

Calismanin, bu bolimiinde miikemmeliyetcilik ve bireysel is performansi
konularinda 6nemli olarak degerlendirilen ¢alismalar1 iceren tablo yer almaktadir,
Miikemmeliyetcilik konusunda yapilan diger calismalari igeren tablolar ise ekler

(Bknz; EK.2) boliimiinde verilecektir.

119 peter J. Bieling, Anne L. Israeli ve Martin M. Antony. “Is Perfectionism Good, Bad, or Both?
Examining Models of The Perfectionism Construct”. Personality and Individual Differences, Cilt:
36,2004, s. 1373.

120 Terry-Short ve digerleri, ss. 663-668.
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Tablo 1: Miikemmeliyetcilik ile Ilgili Yapilan Arastirmalar

YAZAR(LAR) ARASTIRMA YAYIN BILGISI AMACI SONUC
Joachim Stoeber ve Perfectionism and efficiancy | Journal of Research in Ogrencilerin milkemmeliyetgilik | Yiiksek standartlar belirleme ve farklilik
Michael W. Eysenck Accuracy, response bias and | Personality, 42, 2008, iliskilerinin diizelterek okuma | degiskenleri diizelterek okuma performansiyla
invested time in proof reading | 1673-1678. performanslar ile iliskisi. pozitif yonlii olarak iligkilidir.
performance.
Alex Nounopoulos, Coping Resources, Perfectionism, | Psychology in the schools, | Mikemmeliyet¢iligin ogrencilerin | Uyumlu miikemmeliyetgilik akademik giiveni
Jeffrey Ashby ve Rich and  academic  performance | 43(5),2006, 613-622. basa ¢ikabilme davraniglart  ve | ve dolayisiyla not ortalamalarini olumlu yonde
Gilman among adolescents. akademik performanslari ile iligkisi etkilemektedir.

Kenneth Rice ve P.
Jacqueline Dwello

Perfectionism and Self-
Development: Implications for
College adjustment.

Journal of Counselling &
Development, 80,2002,
194-195.

Ogrencilerin {iniversiteye uyumunda
mitkemmeliyetgilik ve  bireysel
gelisimin rolii

Uyumlu miltkemmeliyetgiler ve
mitkkemmeliyet¢i olmayanlarda, akademik ve
duygusal uyum, uyumsuz milkemmeliyetgilere

oranla daha yiilksek oldugu sonucuna
vartlmigtir,
Flett, L. Gordon ve The Perils of Perfectionism in | Current Directions in Miikemmeliyet¢ilik ve kazanma / | Mikkemmeliyet¢i bireylerin  kazanma ve
Hewitt, L. Paul Sports and Exercise. Psychological Science, kaybetme performansi kaybetme performanslari kendilerine

14(1), 2005, 14-18.

atfettikleri bireysel amaglartyla yakindan
iliskilidir.

Anshel H. Mark ve
Mansouri Hossein

Influence of Perfectionism on
Motor Performance,

Affect, and Causal Attributions in
response to Critical Information
Feedback

Journal of Sports Behavior,
28,2005, 99-124

Miikemmeliyet¢iligin bireylerin geri
bildirim performanslarina olan etkisi

Deneysel  durumlar  dikkate alindiginda
bireylerin toplam miikemmeliyetgilik puanlari
geri bildirimi negatif yonlii etkilemektedir.

Joachim Stoeber,
Chesterman Daryl ve

Perfectionism and task
performance, Time on task

Personality and Individual
Differences, 48, 2010, 458-

Gorev zamant araci degiskeni ile
mitkemmeliyetgilik ve gorev

Miikemmeliyetgilik ¢abasi gérev zamani ve
performansiyla pozitif yonli bir iliski ve

Tarn Terry-Anne mediates  the  perfectionistic | 462. performanst iliskisi. etkilesim iginde oldugu sonucuna varilmstir.
strivings - performance
relationship.
Shulamit Mor, Day I. Hy | Perfectionism, Control, and | Cognitive Therapy and Miikemmeliyet¢ilik ile performans | Kendine  yonelik  ve  sosyal  yonli
ve Flett L. Gordon Components of Performance | Research, 19,207-225. korkusu ve amaca yonelik tatmin | mikemmeliyet¢ilerde performans korkusunun

(1995)

Anxiety in Professional Artists.

iliskilerinin belirlenmesi

yiiksek ve amaglara yonelik tatminin diisik
oldugu sonucuna vartlmistir.

Oliver Stoll, Lau
Andreas, Stoeber
Joachim (2008)

Perfectionism and Performance in
a new basketball training task:

Does striving for perfection
anchance or undermine
performance?

Psychology of Sport and
Exercise, 9, 620-629.

Miikemmeliyetgiligin
performanslarina etkisi

sporcularin

Miikemmeliyet¢ilik, —antrenman  esnasinda
verilen yeni gorevlere karst sporcularin
performanslarina olumlu yonde etki
etmektedir.
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YAZAR(LAR)

ARASTIRMA

YAYIN BILGiSI

AMACI

SONUC

Joachim Stoeber, Oliver
Stoll, Eva Pescheck,
Kathleen Otto

Perfectionism and achievement
goals in athletes: Relations with
approach and avoidance
orientations in mystery and
performance goals.

Psychology of Sport and
Exercise, 9, 102-121..

Miikemmeliyetgiligin sporcularin
performanslarina yonelik amaglarina
etkisi

Miikemmeliyetgilige ulasma ¢abasi sporcularin
performanslarina ulagsmaya yonelik amaglarina
olumlu yonde etki etmektedir.

Coreen Hralbuik

The Dark Side of Goal Setting:

Examining the Relationship
between  Perfectionism  and
Maximum Versus Typical

Employee Performance

Unpublished Doctoral
Dissertation, Joseph L.
Rothman School of
Management, University of
Toronto, Toronto, Canada.
2009, ss. 43-44.

Polis memurlarinda
miltkemmeliyet¢iligin azami ve tipik
performans ile iliskileri

Miikemmeliyetgilerin amag belirleme
davranislariyla azami i performanslar
arasinda pozitif yonlii bir iliski olacagini, tipik
performans durumunda ise
miltkemmeliyet¢iligin is performanst ile negatif
bir iligkide olacagim 6ne stirmiistiir.

Lindsay A. Bousman

The Fine Line of Perfectionism:
Is it a strength or weakness in the
workplace

Unpublished Doctoral
Dissertation, University of
Nebraska, 2007, ss. 174-
179

Miikemmeliyet¢iligin  is yasaminin
dinamiklerine etkileri

Uyumlu ve uyumsuz mikemmeliyetgilerin
performanslari birbirinden farklidir. Uyumsuz
milkemmeliyetgiler  isyeri igin  zayiflik
gostergesi  sayilabilirler, Miikemmeliyetgilik
yiiksek stres ve tiikenmislikle agiklanabilir.

Luke Monck,

The Impact of Perfectionism on
Work Attitudes and Behavior.

Unpublished Doctoral
Dissertation, City
University of New York,
NY, USA., 2009, s.

Miikemmeliyet¢iligin i yasami ve
davranislara olan etkisi

Miikemmeliyet¢ilik, is performansinin alt
konularindan biri olan orgiitsel vatandaslik
davramis1 ile kuvvetli ve pozitif bir iliski
icerisindedir.

Roy Baker ve Stephanie
Newport

Dysfunctional managerial
behaviour in the workplace:
Implications  for  employees,

supervisors, and organisations

Problems and Oerspectives
of Management, Business
Perspectivesl, 2003, ss.
108-113

Normal dis1 yoneticilik davranist ve is
yerinde birlikte ¢alistiklari alt kademe
personele etkileri

Normal dist yonetici olarak nitelendirdikleri
mitkkemmeliyetgiler ile birlikte ¢alisanlarin
sabit stres ile bas edememeleri, fazladan izin
giinii istemeleri, kapasitelerini etkin
kullanamamalart  ve kendilerini  Grgiitten
ayirdiklart  gibi  olumsuz etkilere maruz
kaldiklarini agiklamiglardir
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1.3. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Yazinda yer alan bilgilerin kuramsal olarak degerlendirilmesinden sonra
arastirma boliimiinde Olgiilecek hipotezlerin olusturulmas1 ve ifade edilmesi
geremektedir. Bu boliimde miikemmeliyetgiligin is performansina etkisini test etmek

iizere asagidaki hipotezler gelistirilmistir.

1.3.1. Arastirmamin Hipotezleri

Kendine kars1 miikemmeliyetcilikte miikemmeliyet¢i davraniglar bireyin
kendisine ait olan ulasilamayacak ve mantik dis1 yiiksek standartlar koyma ile
kendini elestirme olarak ortaya ¢ikar'?'. Bu durum kisinin gdrev performansimni
olumlu ya da olumsuz bir bi¢gimde etkileyebilmektedir. Stoll, Lau ve Stoeber
arastirmalarinda sporcularin antrenman esnasidaki gorev performansini inceleyerek,
kendine yoOnelik miikkemmeliyet¢i bireylerin ilk denemelerindeki hata yapma
korkusunun gorev performansini olmusuz yonde etkiledigini ve sonraki denemelerde

122 .
. Kobori ve

performanslarinda biiyiik 6lciide artis saglandigini ortaya koymuslardir
Tanno arastirmalarinda miikemmeliyet¢i bireylerin kendilerine yonelik yiliksek
standartlar belirlemeleri dogrultusunda gorevlerinde hata yaptiklari, bu hatalarin
diizeltilmeleri neticesinde gorev performanslarinda olumlu degisimler gozlendigini
belirtmektedirler'>.

Kendine yonelik miikkemmeliyet¢iler belirledikleri yiiksek standartlarda
gorevleri iistlenmeleri ve bu gorevlerdeki performans ¢iktilar1 6rgiitiin kurumsal
performanst ile dogrudan ilgilidir. Bilgi ve beceriye dayali gorevlerde, ozellikle
denetleme ve karsilastirma yoluyla performans degerleme durumlarinda, bireyin
kendine yonelik miikkemmeliyet¢ilik 6zellikleri dolayli bir bigimde 6rgiitiin ortamsal
(kurumsal)  performansmmi  etkileyebilir. ~ Calisanlarm  kendine  yonelik

miikkemmeliyetcilik 6zelliklerinin gorev performanslari lizerinde etkili oldugunun

Olciilmesinde 6ngoriilen hipotezler;

121 Hewitt ve Flett, Unipolar, ss. 100-101

122 Stoll ve digerleri, ss. 625-626

123 Osamu Kobori ve Yoshiko Tanno.  Self-Oriented Perfectionism and its Relationship to Positive
and Negative Effect: The Mediation of Positive and Negative Perfectionism Cognitions”, Cognitive
Theraphy and Research, Cilt: 9, Sayi: 5, 2005, s. 565.
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Hipotez 1: “Calisanlarin kendine yonelik miikemmeliyet¢ilik ozelliklerinin
gorev performanslart iizerinde anlamli bir etkisi bulunmaktadir”

Hipotez 2: “Calisanlarin kendine yonelik miikemmeliyet¢ilik ozelliklerinin
ortamsal (kurumsal) performanslart iizerinde anlamli bir etkisi bulunmaktadir”
seklinde olusturulmustur.

Bagkalarmma yonelik miikkemmeliyetcilik calisanlarin  digerlerine yonelik
gercek dis1 standartlar belirlemeleri, miikemmelligi baskalarindan beklemeleri ve siki
bir bi¢imde bagskalarmi takdir etmek ya da elestirmek gibi belirtiler gostermektedir.
Stoeber ve Childs’a gore baskalarma yonelik milkemmeliyetcilik bireylerin
sorumluluklar1 ve ise Ozgili yeterlilikleriyle yakindan ilgilidir. Bu yeterlilikler
bireylerin birbirleriyle olan iliskilerinde catigsma ve sorgulama gibi sebeplerle
performanslarinda  degisikliklere  yol  acabilir. 124 Baskalarmna yonelik
miilkemmeliyetci bireyler diger bireylerin calismalar1 iizerinde yiliksek standartlar
belirleyerek, bu standartlara ulagmasi halinde onlar1 kabul etme egilimindedirler.
Performans degerlemelerinde yonetim tarafindan yapilan karsilastirma durumlarinda
bireyler, kendilerini koruma amacgh olarak, diger bireylerle zayif dercede iliskiler
kurabilir, diger bireylerin tliretkenlik caba ve belirli gorevlerdeki basarisizliklarina
isaret edebilirler. Bu durum bireylerin gorev ve ortam performanslarini olumsuz

etkileyebilmektedir'*

. Uygulanan donemsel performans degerlemelerinde, orgiit
tarafindan daha Once belirlenen hedeflere ulasilamadiginda baskalarina karst
mitkemmeliyet¢i bireyler farkli rol davranislart igerisine girerek, kendi hedeflerini
digerlerine kabul ettirmeye ¢alismaktadirlar. Diger c¢alisanlarin performans
degerlemelerinin yiiksek ¢ikmasi durumunda baskalarina karsi mitkemmeliyetcilerin

performansinda tutarsizliklar gériilmektedir'?’. Bu tutarsizliklar is performansimin,

calisan moralinin bozulmasi gibi etkileriyle bilinen tiikenmislik ve stres gibi

124 Joachim Stoeber ve Julian H. Childs. “The Assesement of Self-Oriented and Socially Prescribed
Perfectionism: Subscales Make A Difference”, Journal of Personality Assessment, Cilt: 92, Sayi: 6,
2010, s. 577-579.

123 Bieling ve digerleri, ss. 1373-1375.

126 Kenneth G. Rice ve Robert B. Slaney. “Clusters of Perfectionists: Two Studies of Emotional
Adjustment and Academic Achievement”, Measuremnt and Evaluation in Counselling and
Development, Cilt: 35, 2002, s. 36; Stoeber ve Otto, s. 318.
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faktorlerin de devreye girmesini tetiklemektedir'®’. Bu calismalar dogrultusunda
belirlenen hipotezler;

Hipotez 3: “Calisanlarin  baskalarina  yonelik  miikemmeliyetcilik
ozelliklerinin gorev performanslart iizerinde anlaml bir etkisi bulunmaktadir”

Hipotez 4: “Calisanlarin  baskalarina  yonelik — miikemmeliyetcilik
ozelliklerinin ortamsal (kurumsal) performanslar: iizerinde anlamli bir etkisi
bulunmaktadir” seklinde olustrulmustur.

Calisanlarin bagkalar1 tarafindan degerlendirilmeleri, elestirilmeleri ya da
takdir edilmeleri gibi orgiit i¢in davranislarin sebepleri arasinda ¢aligsanlarin
arasindaki rekabet, birbirlerine katlanamamalar1 ve diger bireylere odaklh

128 Bununla birlikte

suclamalarda bulunmalar1 gibi sebepler bulunmaktadir
calisanlarin  bagkalarinca belirlenen miikkemmeliyetcilik 6zellikleri  karsilikl
iligkilerde kontrollii ve sorumlu davraniglar sergileme egilimleri seklinde de ortaya
ctkmaktadir. Bu durum ¢alisanlari birbirlerine dogrudan ve sert bir bicimde hitap
etmeleri ya da birbirleriyle hi¢ konusmamalari seklinde sonuglar yaratmaktadir'®.
Bireylerin birlikte caligtiklar1 is arkadaslari ve miidiirleri tarafindan yapilan
degerlendirmelerin yine o bireyler iizerinde, elestiriye agik olmama, kisiler arasi
yetkinlikler konusunda basarisizhk'?® gibi ortamsal performansm belirleyici
faktorlerinin de i¢inde bulundugu davranislar ile bireysel yetkinliklerini tam olarak
ortaya ¢ikaramama seklinde gelistigi goriilmektedir. Bu durumda orgiitiin ulasmaya
calistigi amaclardan biri olan takim g¢alismasi ve bireysel yetkinliklere dayanan
gorevlerin aksamasi gibi olumsuzluklar ortaya c¢ikmaktadwr. Bu caligmalardan
yararlanilarak olusturulan hipotezler;

Hipotez S: “Calisanlarin baskalarinca belirlenen miikemmeliyet¢ilik

ozelliklerinin gorev performanslart iizerinde anlamli bir etkisi bulunmaktadir”.

127 Toon W. Taris, Ilona van Beek ve Wilmar B. Schaufeli. “Why do Perfectionists have A Higher
Burnout Risk than Others?”, The Mediational Effect of Workaholism”, Romanian Journal of
Applied Psychology, 2010, Cilt: 12, Say:: 1, ss. 5-6.

128 "Gordon L. Flett, Paul L. Hewitt, Kirk R. Blankstein, Cyrill B. Dynin. “Dimensions of
Perfectionism and Type A Behavior”, Personality and Individual Differences, 1994, Cilt: 16, ss.
477-485.

12 Habke ve Flynn, s. 164.

139 Kirk R. Blankstein, Gordon L. Flett, Paul L. Hewitt, Allan Eng. “Dimensions of perfectionism and
irrational fears: An examination with the fear survey schedule”, Personality and Individual
Differences, 1993, Cilt: 15, Say1: 3, ss. 323-328
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Hipotez 6: “Calisanlarin baskalarinca belirlenen miikemmeliyet¢ilik
ozelliklerinin ortamsal (kurumsal) performanslar: itizerinde anlamli bir etkisi

bulunmaktadir "seklinde ifade edilmistir.

1.3.2. Arastirma Sorusu

Miikemmeliyetciligin bireysel is performans: lizerindeki etkisinin ve bu
etkinin yOniiniin ortaya ¢ikarilmaya c¢alisildig1 arastirmanin yapilan yazin taramasi
sonrasinda ortaya ¢ikan degiskenleri ve alt boyutlar1 kapsaminda belirlenen arastirma
sorusu asagida yer almaktadir;

» Mikemmeliyet¢iligin bireysel is performansina etkisi varmidir?
» Bu etkinin yonii nedir?
» Arastirmada yer alan degiskenler, ¢calisanlarin demografik 6zelliklerine gore

farklilik gostermekte midir?
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IKiNCi BOLUM

ARASTIRMANIN YONTEMI

Turizm Orgiitlerinde insan kaynaklar1 ve Orgiitsel davranis konular1 son
yillarda 6nemli bir ¢alisma alan1 olmaya baslamistir. Calisanlarin farkli bireylik
ozelliklerinin i¢inde bulunduklar1 ¢aligma ortamina ne Ol¢iide yansidigir hakkinda
yapilan caligmalar liretatiirde olduk¢a fazladir. Bu calismanin temel amaci
miikkemmeliyetciligin ¢aliganlarin bireysel is performansina olan etkisini 6lgmektir.
Bu temel amagla birlike ¢calismanin sonuglarmin, otel orgiitlerinde ¢alisanlarin se¢imi
ve performans degerleme siireclerinde insan kaynaklar1 birimine faydali olacagi

diistiniilmektedir.

2.1. ARASTIRMANIN KAPSAMI

Bu arastirma c¢alisanlarin miikemmeliyetcilik 6zelliklerinin  bireysel is
performanslar1 tlizerindeki etkisine yonelik uluslararast zincir otel orgiitlerinin
mutfakta calisan orta kademe yonetici ascilar lizerinde yapilmis teorik ve ampirik
arka plani olan bir aragtirmadir.

Arastrmada yer alan bagimsiz degisken “miikemmeliyetcilik” “kendine
yonelik miikemmeliyetgilik (self-oriented perfectionism)”, baskalarina yonelik
mitkemmeliyetcilik” (other-oriented perfectionism)” ve “baskalarinca belirlenen
mitkemmeliyetgilik (socially described perfectionism)” olmak tizere 3 alt boyuttan
olusmaktadir. Arastirmanin bagiml degiskeni olan bireysel is performansi, “gorev
performansi (task performance)” ve “ortamsal performans (contextual performance)”
olmak tizere iki alt boyuttan olugsmaktadir.

Istanbul ilinde faaliyet gosteren iig, dort ve bes yildizli uluslararasi zincir
otellerde calisan orta kademe yonetici ascilara uygulanmistir. Butik oteller ile 2
yildizli oteller ¢aligmanim yapildig: Istanbul ili ve civarinda az sayida olduklari, otel
biiytikliikleri agisindan is tanimlarindaki farkliliklar, calisanlarinin  egitim
seviyelerinin ¢ok diisiik olmas1 ve aragtirmanin gerekleri goz oniinde bulundurularak,

arastirma kapsamina alinmamaistir.
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2.2. ARASTIRMANIN VERi TOPLAMA YONTEMi VE KULLANILAN
OLCEKLER

Arastirmanin birinci bdliimiinde yazin taramasi yapilmis; kitaplar, dergiler,
tezler, siireli yayinlar, kiitiiphaneler, internet ve veritabanlar1 incelenmistir. Kuramsal
cercevenin olusturulmasinin ardindan uygulama bdliimii olusturulmustur.

Arastirmac1 ve katilimcilar i¢cin maliyet ve zaman agisindan kolaylik
saglanmasi, deneklere kolayca ulastirilabilmesi, tutum Ol¢limii ve sayisal verilerin
elde edileblmesi i¢in en kullanisli Olciit olmasi gibi nedenler dolayisiyla bu
arastirmada veri toplamada anket tekniginin kullanilmasina karar verilmistir.
Arastrmada iki farkli Olgek kullamilmistir. Ayrica c¢alisanlarin  demografik
ozelliklerini tespit etmeye yonelik demografik sorular da sorulmustur. Bu kapsamda

arastirmada kullanilan 6lgeklerler ve icerikleri su sekildedir;

Miikemmeliyetcilik:

Oriyjinali Hewitt ve Flett(1990) tarafindan gelistirilen, “Cok Boyutlu
Miikemmeliyetcilik  Olcegi™nin (Multi-dimensional Perfectionism Scale), Oral
tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanmis bigimi kullanilmustir™'. Buna gore; kendine yonelik
miikemmeliyetcilik, bagkalarma yonelik miikemmeliyetgilik ve bagskalarinca
belirlenen miikemmeliyetcilik olmak tizere 3 boyuttan olusan 6lgegin her bir
boyutunda 15’er Onerme yer almaktadir. Kendine yonelik miikemmeliyetgilik
boyutunda 4, baskalarina yonelik miikemmeliyetcilik boyutunda 9 ve baskalarinca
belirlenen miikemmeliyetgilik boyutunda 5 Onerme olumsuz oldugu igin ters
kodlanmistir. Ancak bu arastirmada farkli olarak 6lgegin orijinal hali olan 7°1i Likert
hali degistirilmis ve 5°1i Likert tipi olgcek (1 = Kesinlikle Katilmiyorum, 5 =
Kesinlikle Katiliyorum) kullanilmistir. Bu degisikligin yapilmasinin nedeni, 5’°li
Likert tipi 6lgegin daha yaygin olarak kullanilmasi ve cevaplayicilar agisindan

cevaplanmasimin daha kolay olmasidir.

131 Muradiye, Oral. “’The Relationship between Dimensions of Perfectionism, Stressful Life Events
and Depressive Symptoms in University Students: A Test of Diathesis-Stress Model of Depression’’
Yaymlanmamis Doktora Tezi, Middle East Technical University, Fen Bilimleri Enstitiisii, 1999, s.
54.
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Bireysel Is performansu:

Bireysel i3 performans Olceginin  hazirlanmasinda Borman  ve
Motowidlo(1993)’nun gorev performansi ve ortamsal (kurumsal) performans modeli
ile Viswesvaran (1993) tarafindan gelistirilen dokuz boyutlu performans modeli
kullanilmistir. Ayrica Viswesvaran’in degerleme formuna ek olarak hali hazirda
uluslararasi1 zincir otellerin degerleme kriterleri dikkate alinmigtir. Viswesvaran’in 9
boyutu (liretkenlik, caba, is bilgisi, bireyler arasi iligskilerde yetkinlik, idari yetkinlik,
kalite, iletisim yetkinligi, liderlik, kurallara uyma ve otoritenin kabulii) ile Borman
ve Motowidlo’nun 2 boyutu ( gorev performansi ve ortamsal (kurumsal) performans)
altinda maddeler halinde smiflandirilarak ¢ok boyutlu yeni bir degerleme formu
olusturulmustur. Bu form EK.1’de diger anket sorular1 ile birlikte goriilmektedir.
Maddelerin her biri (1) kabul edilemez performans’tan (5) olaganiistii performans’a

dogru derecelendirilen 5°1i likert 6lgegi kullanilarak degerlendirilmistir.
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Bireysel Bilgi Formu:

Isgorenlerin demografik 6zelliklerinin arastirma konusuna nasil etki edecegi
ve ne derecede Onemli olacagini smmamak amaciyla hazirlanan bireysel bilgi
formunda; a) cinsiyet, b) yas, c¢) egitim diizeyi, d) Medeni durumu, e) isyerindeki
iinvany, f) su anda calistig1 orgiitde kag yildir ¢calistigl, g) meslegini kag yildir yaptigi,
1) meslek kararindan olusan 8 adet soru yer almaktadir.

“Cok Boyutlu Miikemmeliyetcilik Olcegi” ve “Bireysel Bilgi Formu” adlar1
altinda olusturulan anket formlar1 Istanbul ilinde faaliyet gdsteren uluslararasi zincir
otellerde ¢alisan ascilar ile yapilmis, formu dolduran her asciya bir say1 verildikten
sonra, birlikte calistig1 as¢1 basinin her calisan1 degerlemesini saglayan “Performans
Degerleme Formu” yine asg¢ibasi tarafindan doldurulmustur.

Yukarida ayrintilariyla agiklandigi tizere anket formunda toplam 63 adet soru
bulunmaktadir. Katilimcilarmm anket formundaki ifadeleri 5°1i likert {izerinden
cevaplamalar1 istenmistir.

Anket yoluyla toplanan bilgilerin analizinde sosyal bilimler i¢in gelistirilmis
olan SPSS istatistik paket programi kullanilmistir. Veriler, tanimlayict ve ¢ikarimsal
istatistik bazinda ele alinmis ve faktor analizi, T-testi, giivenirlilik analizi, varyans
analizi, korelasyon analizi ve regresyon analizi yapilmistir. Tanimlayict istatistik
bazinda Oncelikle demografik verilerin frekans dagilimlar1 ele alinmis ve

degerlendirilmistir.

2.2.1. Arastirmanin Orneklemi

Arastirmada Ornekleme yOntemi olarak, tesadiifi olmayan (ihtimalsiz)
ornekleme yontemlerinden amaca gore (purposive) ornekleme yontemi olarak da
bilinen yargisal (judgemental) 6rnekleme yOntemi tercih edilmistir. Arastirmanin
konusuna giren as¢ilar Istanbul bdlgesinde faaliyet gdsteren uluslararasi zincir otel
orgiitlerinde calisan orta kademe yOnetici as¢ilardir. Bu amaca uygun olarak amaca
yonelik Orneklemede arastirmaci ilgisine, uzmanligina ve sececegi Ornegin ana
kiitleye benzerligi ile ilgili degerlemesine dayanarak, ana kiitlenin pargasi olan daha

kiigiik bir gruptan Ornek se¢cmektedir. Amaca gore Ornekleme belirli, sinirlayict
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ozelliklere sahip bireyler iizerinde yapilmaktadir'**

. Amacli 6rneklemede birimlerin
ornekleme girme olasiliklar1 ayni1 degildir ve bilinmez. Bu nedenle sonuglar evrene
genellenememekte ve evren parametreleri kestirilememektedir. Ana kiitle ne derece
homojen ise ve arastirmaci ana kiitleyi ne derece 1yi tantyorsa, bu yontemle secilen
ornekler ¢ok iyi sonuglar verecektir'>.

Arastirmanin drneklem grubunu Istanbul ilinde faaliyet gdsteren uluslararasi
zincir otellerde calisan orta kademe yonetici ascilar olusturmaktadir. Orta kademe
asc¢ilar mutfaktaki gorev tanimlarina gore; as¢ibasi yardimeisi (Sous Chef), bolim
sefi (executive Chef de Partie), parti sefi(Chef De Partie) ve sef yardimcist (Demi
Chef) olarak belirlenmistir. Bu belirleme yapilirken yazindaki is tanimlarindan ve
otel oOrgiitlerinde mutfaklarin is tanimlarmin en kabul gérmiis olanlarindan
faydalanilmistur.

Orneklem grubunun ana evrenini belirleme asamasinda dncelikle Kiiltiir ve
Turizm Bakanligi’nin istatistiklerinden faydalanilmis ve otellerin listesi ile bu
otellerde c¢alisan toplam personel sayilar1 bulunmustur. Bu konu ile ilgili yazin
incelendiginde Tiirkiye’de 6rneklem belirleme ve mevcut calisanlarin bolimlere gore
dagilimi ¢alismalarda farkl sonuglar ortaya ¢iktig1 goriilmektdir.

Himmetoglu ve Tural’1 izmir bdlgesinde yaptiklari ¢alismanin verilerine gore
bir oda i¢in diisen personel sayisi; ii¢ yildizli otellerde 0,58, dort yildizli otellerde
0,77 ve bes yildizli otellerde ise 1,05 olarak bulunmustur'**. Antalya Bélgesinde
bulunan 106 otel Orgiitiinde yapilan baska bir arastirmanin sonuclarinda otellerin
boliimleri ve bu boliimlerde calisan personelin toplam personele oranlar1 yiizdeler
halinde verilmistir. Buna gore yiyecek ve igecek calisanlarinin tiim bolimler i¢indeki
yerinin %35-%45 arasinda oldugu ortaya konmustur'>>.

Arastirmanin 6rneklem grubunun belirlenmesinde pilot oteller belirlenmis ve
bu otellerin insan kaynaklar1 miidiirleri ile yapilan goriismeler neticesinde alinan
toplam ¢alisan bilgileri, ¢alisanlarin boliimlere gore dagilimlar1 ve her boliimde

calisan yoOnetici asc¢1 sayilar1 belirlenmistir. Ortaya ¢ikan rakamlar toplam oda

132 Adnan Erkus. Bilimsel Arastirma Sarmal, Seckin Yaymcilik Ankara, 2005, s. 83.

133 Charles Teddy ve Fen Yu. “Mixed Methods Sampling: A Typology with Examples”, Journal of
Mixed Methods Research, 2007, ss: 82-85.

13 Biilent Himmetoglu ve Nazim Tural. “Tiirk Konaklama Endiistrisinde insan Giicii Arastirmas:”,
Turizm Yilhgi, 1990, Tirkiye Kalkinma Bankas1 Yayini, Ankara, 1991, s.38.

135 Ahmet Aktas ve Cemil Boyaci. “Konaklama Sektoriinde insan Giicii Arastirmasi ve Antalya
Ormegi”, Anatolia Turizm Arastirmalar Dergisi, Cilt: 6, Say1: 3-4, Aralik 1995, s. 53.
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sayisina boliinerek orta kademe yonetici as¢1 sayilart bes yildizli, dort yildizli ve ¢
yildizl1 oteller bazinda oranlar yardimai ile belirlenmeye calisilmistir. Bu belirleme ile
ilgili agsamalar bir tablo ile Ekler (Bknz; Ek-3) boliimiinde gosterilmistir.

Elde edilen veriler neticesinde bes yildizli otellerde 0.07(748 asc1), dort
yildizl1 otellerde 0,05 (206 asc1), ii¢ yildizli otelde ise 0,035(8 asc1) olmak iizere
toplam 962 bireyin arastirmanin evrenini olusturdugu sonucuna ulasilmistir. Elde

136 Formiilde

edilen bu say1 asagida gosterilen 6rneklem formiiliinde hesaplanmistir
yer alan simgelerin anlamlari ise asagidaki gibidir:

n= 0rneklem biiylikligi
p= tesadiifi olarak ¢ekilen bir 6rnekteki belirli 6zellige sahip olanlarin orani

q=1-p d= duyarhlik diizeyi z= tahminin giiven aralig1

n=962.(1.96%).(0.5).(0.5) / 962. (0.04*)+(1.96).( 0.5).(0.5) n=275

Formiilden c¢ikan sonuglara gore 962 as¢iyr 275 birey temsil etmektedir.
Anakiitle temsil yetegini saglamak i¢in istatistik yazininda yer alan Orneklem
biiytikligli hesaplamalar1 dikkate alindiginda da 275 bireyin ana kiitley1 temsil ettigi
ortaya ¢ikmustir'>’. Ancak arastrmada ne kadar ¢ok bireye ulasilirsa elde edilen
sonuclar o diizeyde saglikli sonuglar verecektir. Arastirma sonunda doldurulan 370

adet anketten 320 tanesi degerlendirmeye uygun bulunmustur.

2.2.2. Arastirmanin Sinirhhiklar

Otel oOrgiitlerinde yasanan yiiksek isgiicli devir hizi nedeniyle daha once
arastirmaya katilmak istedigini belirten bazi oteller sonradan bu fikirlerini

degistirmislerdir. Bu durum Tiirkiye’de bilimsel aragtirmanin ¢ok zor kosullar altinda

136 William G. Zikmund. Business Research Methods, 7. Baski, Thomson-South Western, 2003, s.
427.

37 Uma Sekaran., Research Methods for Business: A Skill Building Approach, John Wiley, 4.
Baski, 2002, s. 295; Tirker Bas. Anket, Seckin Yayimncilik ve San. Ve Tic. As. Ankara. 2001, s. 43;
Remzi Altunisik, Recai Coskun, Engin Yildirim ve Serkan Bayraktaroglu. Sosyal Bilimlerde
Arastirma Yontemleri-SPSS Uygulamali, Adapazari: Sakarya Kitabevi, 5. Baski, 2007, s. 59.
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yapiliyor olmasi ve orgiitlerin arastirmaya énem vermemelerinin bir sonucu olarak,
bu arastirmanin smirliliklar: arasinda gosterilebilir.

Arastirmanim diger bir sinirliligmi, arastirmaya katilan as¢ilarin bir kisminin
egitim durumlarimm alt seviyede olmamalarindan dolay1r bazi sorular1 anlamakta
giicliik cekmeleri ve yanlis isaretleme egilimleri olusturmaktadir.

Performansin zamana gore degistigi prensibi dikkate alindiginda sadece
2011-2012 yillart arasinda is gorenlerin ¢aligtigi belirli bir zaman dilimini dikkate
almmistir. Sonuglar ve tartismalar o zaman dilimine mahsus olup, is gorenin tiim
calisma hayat1 boyunca devam eden performans degerlemeleri seklinde

genellenememektedir.

2.2.3. Anketin Uygulanmasi

Anketler hazirlandiktan ve konu ile ilgili uzman 6gretim tiyelerinin goriisleri
alindiktan sonra Eylil 2011 tarihinden itibaren arastrmaci nezaretinde otel
orgiitlerine giderek uygulanmistir. Aragtirmanin sinirliliklarinda da belirtildigi tizere
bazi otel orgiitlerinin olumsuz tutumlar1 sonucunda Ocak 2012 tarihine kadar gerek
otel orgiitlerinde gerekse ascilik ve mutfak alanlarinda Istanbul bdlgesinde yapilmis
olan toplantilarda ve seminerlerde uygulanmasi uygun goriilmiistiir. Anketlerin
uygulandig: orgiitler bazinda bakildiginda 3 ve 4 yildizli uluslararasi otellerden %35
oraninda, bes yildizl1 uluslararasi otellerden % 65 oraninda anket geri doniistim
oranlarma ulasildig1 goriilmektedir. Uygulama sonunda doldurulan 370 anketten, 320
tanesinin degerlendirmeye uygun bulunmustur. Toplanan anketler arastirma

evreninin %34 int temsil etmektedir.
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2.3. ARASTIRMANIN BULGULARI

Bu kisimda arastirmadan elde edilen verilerin analizi ile ulasilan verilerin

yorumu ile konular ve degiskenlerle ilgili degerlemeler yer almaktadir.

2.3.1. Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Arastrmaya katilan calisanlarin  demografik 6zellikleri ve bunlarin
dagilimlar1 Tablo 2’de verilmistir. Bu tabloda verilerin yer aldig1 alanin ve dagilim
biciminin belirlenmesi ile ilgili tanimlamalarm, uygulamalari ve formiillerin biitiinii
tanimlayici istatistik altinda incelenmektedir'*®. Istanbul ili uluslararas: zincir otel
orgiitlerinde ¢alisan orta kademe asci1 yoneticileri ile ilgili olarak yapilan bu anket
formunda tanimlayic1 istatistikler, anket uygulamasina katilan yoneticilerin genel
demografik ozelliklerini, diger bir deyisle; cinsiyet, yas dagilim, egitim durumu,
medeni durumu, {invani, ¢caligma siiresi ve mesleki kararlar1 kapsamaktadir.

Anketi yanitlayan asc¢i yoOneticilere yonelik olarak yer alan demografik
sorularda ilk olarak katilimcilarin cinsiyet durumlarma yonelik sorular sorulmustur.
Elde edilen verilerin analiz edilmesi sonucu erkeklerin % 74,7 ile 239 birey,
kadinlarin % 25,3 ile 81 bireyden olustugu goriilmektedir. Bu sonugtan hareketle bu
alanda ¢alisan erkek yogun meslegin cinsiyet agisindan dengelenmeye basladigi ve
son yillarda ascilik ve mutfak sanatlarinin gelismesi dolayisiyla kadinlarin da bu
meslekte yiiksek pozisyonlar almaya basladiklar1 sdylenebilir.

Anket verilerine gore orta kademe as¢1 yoneticilerin yas gruplarina ait
sonuglara bakildiginda toplam 320 birey icinde en yiiksek orani 29-35 yas arasi
%36,6 ile 117 birey olusturmaktadir. Ikinci biiyiik grup ise 36-42 yas aras1 %27,5 ile
88 bireyden olustugu ve bunu izleyen grubun 22-28 yas arast %19 ile 63 birey
oldugu goriilmektedir. Bu veriler ile Istanbul ili’nde faaliyet gosteren uluslararasi
zincir Orglitlerin 22-42 yas aras1 geng sayilabilecek insanlar1 calistirmay1 uygun

gordiigli seklinde agiklanabilir.

1% Donald R. Cooper ve Pamela S. Schindler. Business Research Methods, 8. Baski, McGraw-Hill,
Boston, 2003, s: 281.
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Tablo 2: Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Frekans ve Yiizdeler
Tablosu.

Demografik Ozellikler F %

Cinsiyet Kadm 81 25,3
Erkek 239 74,7

22-28 Arasi 65 20,3
Yas Dagihm 29-35 Arasi 117 36,6
36-42 Arasi 88 27,5

43-49 Arasi 26 8,1

50 ve Uzeri 24 7,5
Ik6gretim 86 26,9

Lise 113 35,3

Egitim Durumu On-Lisans 81 25,3
Lisans ve usti 40 12,5
Bekar 115 35,9

Medeni Durum Evli 205 64,1
Sef Yardimcisi 94 29,4
Is Yerindeki Unvam Kisim Sefi 111 34,7
Kisim Sefi yardimceisi 97 30,3

Diger 18 5,6

1-5 Y1l 24 7,5

6-10 Y1l 74 23,1
Meslekte ¢calisma Siiresi 11-15 Yil 103 32,2
16-20 Yil 52 16,3
21 Yil ve iistu 67 20,9

Bir Yildan Az 57 17,8
Halen Calismakta Oldugu 1-5 Y1l 107 33,4
Isletmede Toplam Cahsma 6-10 Yil 98 30,6
Siiresi 11 Yl ve iistii 58 18,1
Meslek Karari Kendi Kararim 251 78,4
Ailemin Karar1 69 21,6

Ankete katilanlarin egitim durumlarina gore analiz sonuglari, lise
mezunlarini % 35,3 ile 113 bireyden olustugunu, bu grubu % 26,9 ile 86 bireyden
olusan Ilkdgretim mezunlari, % 25,3 ile 81 bireyden olusan &nlisans mezunlar1 ve
%12,5 ile 40 bireyden olusan lisans derecesi ve iizerindekilerin takip ettigini
gostermektedir. Tirkiye’de as¢ilik alaninda lisans alaninda egitim veren
iniversitelerin sayis1 oldukca azdir. Mesleki egitim programlar1 meslek liselerinin

ascilik boliimleri ile tiniversitelerin iki yillik 6nlisan bdliimlerinde yogunlagmaktadir.
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[Ikdgretim okulu mezun olaranlarin ikinci biiyiik grubu olusturmalarinin nedeni ise
as¢ciligin crrakliktan ustaliga yiikselen bir meslek olarak goriilmesi seklinde
acgiklanabilir.

Arastirma verilerine gore ankete katilan orta kademe asci yoneticilerin
medeni durumlarinda evli olanlar % 64,1 ile 205 bireyden olusurken, medeni durumu
bekar olanlar % 35,9 ile 115 bireyden olusmaktadir. Uluslararas: otel orgiitlerinin
emek yogun mutfak caligmalari i¢in daha fazla diizenli hayati olan evli ¢alisanlar1
tercih ettigi soylenebilir.

Ankete katilan ¢alisanlarmn is yerindeki iinvanlarina gore analiz sonuglari,
kisim seflerinin %34,7 ile 111 bireyden, kisimsefi yardimcilarinin %30,3 ile 97
bireyden, sef yardimcilarinin % 29,4 ile 94 bireyden olustuklar1 goriilmektedir. Bu
durum uluslararasi otel orgiitlerinin her boliimiin sefi ile yardimecilarinin ayni oranda
olmasini sagladiklarindan dolayr boliimleri olustururken dikkatli davrandiklar1 ve
uluslararas1 standartlara uygun olarak personel planlamasi yaptiklar1 seklinde
yorumlanabilir.

Uluslararast zincir otel orgiitlerinde ¢alisan orta kademe yonetici ascilarin
meslekteki calisma siireleri incelendiginde 11-15 yildir bu meslekte olanlar % 32,2
ile 74 bireyden olusarak ilk siray1 almiglardir. Ardindan 6-10 yildir ¢calisanlar % 23,1
ile 74 birey, 21 yil ve {istii yildir calisanlar % 20,9 ile 67 birey, 16-20 yildir ¢alisanlar
% 16,3 ile 52 birey ve 1-5 yildir ¢alisanlar % 7,5 ile 24 bireyden olusmaktadir. Bu
sonuclar otelllerin insan kaynaklar1 planlamasi1 yaparken, personelin deneyiminin
boliimlere gore esit diizeyde dagittiklar: ve her boliimiin ortalama deneyim diizeyinin
yiiksek olmasini hedefledikleri seklinde yorumlanabilir.

Calismada ankete katilanlara halen c¢alistiklar1 orgiitte calisma siireleri de
sorulmustur. Elde edilen veriler, 1-5 yildir ¢calisanlarin % 33,4 ile 107 bireyden, 6-10
yildir ¢calisanlarin % 30,6 ile 98 bireyden, 1 yildan daha az siiredir calisanlarin %
17,8 ile 57 bireyden, 11 yil ve lstii ¢alisanlarin %18,1 ile 58 bireyden olustuklar1
goriilmiistiir. Ortaya ¢ikan sonug, otellerin isgilicii devri konusunda sikint1 yasadiklar1
ve orta kademe yonetici bulmakta zorluk yasadiklari, ¢alisanlarin belirli oteller
arasinda siirekli bir transfer seklinde calistigi, otellerin ¢alisanlarni ellerinde uzun

siireler tutamadiklar1 seklinde agiklanabilir.
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Ankete katilan calisanlara meslek kararlarim1 kimin verdigi sorulmustur.
Meslek se¢iminin kendi karar1 oldugunu soyleyenler % 78 ile 251 birey iken
ailesinin karar1 oldugunu belirtenler %21,6 ile 69 bireyden olusmustur. Bu oranlar
bize ascilik mesleginin bireylerin istedikleri i¢in segtikleri bir meslek olma ydniinde
biiyiik bir ipucu vermekte, “baba meslegi” kavramidan oldukca uzaklastigi seklinde

aciklanabilmektedir.

2.3.2. Giivenilirlik Analizleri

Giivenilirlik bir test ya da ankette yer alan sorularm birbirleri ile olan
tutarliligint ve kullanilan Glgegin ilgilenilen sorunu ne derece yansittigmni ifade
etmektedir. Elde edilen Ol¢imler iizerindeki yorumlar ve daha sonra ortaya
cikabilecek analizler i¢in temel teskil eder'””. Bu baglamda arastirmada kullanilan
Olceklerin giivenilirligini test etmek iizere i¢ tutarlilik analizi yapilmastir.
Giivenilirlik analizi icin alpha, split-half reliability, guttman, parallel ve strictly
parallel gibi bircok istatistiksel yontem bulunmakla beraber, en c¢ok kullanilani
Cronbach’s alpha (Cranbach a)’dir. Bu yontem sorular arasindaki korelasyona bagli
uyum seviyeleri olup faktor altindaki sorularm toplamdaki giivenilirlik seviyelerini
gostermektedir. Cronbach’s alpha degerinin 0,70 ve {istiinde oldugu durumlarda
Olcegin giivenilir oldugu kabul edilir. Bu ¢alismada da anketin giivenilirligini 6l¢mek

iizere Cronbah’s alpha yontemi kullanilmigtir'*.

139 Seref Kalayci (Ed.). SPSS Uygulamah Cok Degiskenli istatistik. Teknikleri, Asil Yayin Dagitim
Ltd. Sti, Ankara, 2009, s. 403.

%0 Beril Sipahi, E.Serra Yurtkoru ve Murat Cinko. Sosyal Bilimlerde SPSS’le Veri Analizi, Beta
Yayim ve Dagitim A.S, Istanbul, 2008, s. 88.
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Tablo 3: Kullanilan Olgeklerin Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Kullamlan Olcek i} Cronbahch o
Cok Boyutlu Miikemeliyet¢ilik Olcegi 0.850
Miikemmeliyetci Beklentiler 0.917
Kendine Yo6nelik Milkemmeliyetgilik 0,863
Baskalarina Yonelik Mitkemmeliyetcilik 0,769
Baskalarinca Belirlenen Miikkemmeliyetcilik 0,794
Bireysel Is Performans Degerleme Olcegi 0,868
Gorev Performans: Faktoru 0,730
Kurumsal (Ortamsal) Performans Faktorii 0,860

Tablo 3’te gorildiigli ilizere arastrmada kullanilan 6l¢eklerin Cronbahch a

degerler1 yazinda kabul goren %70 degerinin {izerindedir. Bu verilerden

gozlemlendigi tizere dlgeklerin i¢ tutarliliklarinin yiiksek oldugu sdylenebilir.
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2.3.3. Gegerlilik

Sosyal bilimlerde degiskenlerin birbirleriyle olan iliskisi arastirilirken,
degiskenler dogrudan Olgiimlenemediginden bu degiskenleri tanimlayan bazi
davranis ve tutumlar ifadelere doniistiiriilerek olgekler gelistirilmektedirm.

Bir soru ya da arastirma ancak 6lgmesi beklenen veya diisiiniilen konuyu ne
Olciide Olctiigii ile alakali olarak gegerlidir. Gegerlilik konusunda dikkat edilmesi
gereken en onemli nokta, gecerliligin 6l¢iim aracmin 6zelligi olmayip, sdzkonusu
Sl¢iim araciyla toplanan verinin karakteristigini yansitmasidir'**.

Faktor analizinde arastirmaci Oncelikle arastirma baglaminda kullanilan
degiskenler setinin ana temelini olusturan ana (temel) faktorlerin neler oldugu ve bu
faktorlerden her birinin degiskenlerden her birini agiklama derecesini de gdrme
olanagina sahip olmaktadwr. Bu yolla arastirmaci elinde bulunan c¢ok sayida
degiskenden olusan degiskenler setini daha az sayida olusturulmus degiskenler

(faktorler) cinsinden ifade etme ve anlama sansma sahip olacaktir'®.

Faktor
analizinde amag degisken sayisini azaltmak, degiskenleri smiflandirmaktir'*,

Bu arastirmada toplanan verilerin kag alt boyuttan olustugunu belirlemek i¢in
faktor analizi yapilacaktir. Faktor analiziyle ilgili teknikleri aciklayict faktor analizi
ve dogrulayict (onaylayici) faktor analizi olmak iizere iki baslik altinda incelemek
miimkiindiir. Aciklayic1 faktor analizinde arastirmaci, arastirmani konusuyla ilgili
olarak degiskenler arasindaki iliskiye yonelik herhangi bir fikrinin veya 6ngdriisiiniin
olmamas1 nedeniyle degiskenler arasindaki muhtemel iliskiyi ortaya c¢ikarmaya
calisir. Dogrulayici (onaylayict) faktdr analizinde ise arastirmaci tarafindan daha
6nceden belirlenen iliskinin dogrulugunu test etmek amaglanmaktadr'®. Bu
arastrmaya iliskin degiskenlerle ilgili herhangi bir Ongériiniin bulunmamasi

sebebiyle s6z konusu arastrmada aciklayict faktor analizi kulanilmasi uygun

goriilmiistiir.

' Sipahi, Yurtkoru, Cinko, s. 73.

%2 Arnold Naiman, Robert Rosenfeld ve Gene Zirkel. Understanding Statistics, 4. Baski, The Mc
Graw-Hill Companies, Inc, Richmond, TX, 1996, s. 434.

3 Altunisik ve digerleri, s. 212.

144 Kalayci ve digerleri, s. 321.

15 Altunisik ve digerleri, s. 214.

53



Faktor analizi kapsaminda bazi temel hususlar dikkate almmuigtir'*°:

Faktor analizi yapabilmenin 6n kosulu ifadeler arasinda belirli bir oranda
korelasyon iligkisinin bulunup bulunmadigin1 gosteren Bartlett Kiiresellik
Testi (Bartlett’s test of sphericity) degerlerine bakilmasidir. Bu degerlerin (p
degeri) 0,05 anlamlilik diizeyinden diisiik oldugu goézlemlenirse, ifadeler
arasinda faktor analizi yapmaya uygun yeterli diizeyde bir iliski oldugu kabul
edilir. P degeri 0,05 anlamlilik diizeyinden yiiksek oldugu goézlemlenirse,
ifadelerin faktor anlizi yapmaya uygun olmadigi kabul edilmelidir.

Kaiser-Meyer-Olkin (KMQO) ornekleme yeterliligi testi de ifadeler
arasindaki korelasyonlarin faktor analizine uygunlugunu test etmektedir.
KMO degeri 0 ile 1 arasinda degismekte ve bu deger 1’e yaklastigi dlciide
degiskenlerin birbirleriyle iyi derecede iliskili oldugunu gostermektedir.
KMO o6rneklem yeterliligi testinin kabul edilebilir en alt sinir1 0,50 olarak
kabul edilir. KMO degerleri ve yorumlar1 Tablo 4’te gosterilmistir.

Tablo 4: KMO Degerleri ve Yorumu

KMO DEGERI YORUMU
0,80 ve yukarisi Mikemmel
0,70 - 0,80 aras1 Iyi

0,60 — 0,70 aras1 Orta

0,50 — 0,60 aras1 Koti

0,50’den asag1 Kabul edilemez

Kaynak: Sipahi, Yurtkoru ve Cinko, s.80.

Faktor analizinde sonraki asama Anti-Image Degerlerinin izlenmesidir.
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) biitiin soru grubunun genel olarak faktor
analizine uygunlugunu 6lcerken Measures of Sampling Adequacy (MSA) tek
tek her bir sorunun faktor analizine uygunlugunu 6l¢mektedir. MSA degerleri
Anti-image korelasyon matrisinde goriilmekte ve diagonalde yer alan tiim
degerlerin sag iist kosesinde “a” harfi bulunmaktadir. Bu degerlerin 0,50’den
diisiik olmas1 durumunda soru analizden ¢ikarilmalidir. Sorular teker teker

cikarilmali ve her soru ¢ikarildiktan sonra tekrar faktor anlizi yapilmalidir.

14 Sipahi, Yurtkoru, Cinko, ss. 79-89.
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e Faktor analizinde her bir faktor en az iki sorudan olusmasi gerektiginden
dolayi, hi¢bir sorunun tek basma faktor olarak degerlendirilmemesi
gerekmektedir.

e Olgekte bulunan ifadelerin faktdr yiiklerinin 0,50 ve iizerinde olmasi daha
sagliklr bir faktor yapisit olusturulmasi agisindan énemlidir. Faktor yiikii 0,50
ve altinda olan ifadelerin analizden ¢ikarilmasi gerekmektedir.

e Herhangi bir ifadeye iliskin faktor yiiklerinin de birbirine ¢ok yakin degerler
almamas1 gerekmektedir. Bu durumda faktor yiikii birden fazla boyut icinde
yer alarak aradaki fark 10’dan diisiik olanlar 6l¢ekten ¢ikarilmalidir.

Bu calismada yukarida anlatilan hususlar dikkate almarak faktor analizleri

yapilmistir.

2.3.4. Cok Boyutlu Miikemmeliyetcilik Olcegi Faktor ve Giivenilirlik

Analizi

Arastirmanin verileri analizinde gilivenilirlik analizi ve genel demografik
verilerin analizinin ardindan kullanilan Cok Boyutlu Miikemmeliyetcilik Olgeginin
faktorlerinin arastirmanin konusunda nasil bir dagilim gosterdigini inceleyen faktor
analizi yapilarak sonuglar Tablo 5’te gdsterilmistir.

Verilerin faktor analizine uygunlugu KMO o6rneklem yeterliligi ve Bartlett
Kiiresellik testi ile incelenmistir. KMO o6rneklem yeterlilik degeri 0,849 olup,
Bartlett kiiresellik testi sonuclar1 da anlamh ¢ikmustir (Ki-kare= 3779,381 ve
p<0,001). Her iki test sonucuna bakildiginda Cok Boyutlu Miikemmeliyet¢ilik
Olgegine iliskin verilere faktdr analizi yapilmasinin uygun olcagina karar verilmistir.

Yapilan faktor analizi sonucunda Anti-Image degerleri incelenmis, 0,50 ‘den
diisiik olan sorular (18, 31) Olcekten atilmistir. Faktor anlizi tekrardan yapildiktan
sonra faktor yiikii 0,50 ‘nin altinda kalan sorular (3, 5, 8, 10, 11, 12, 13, 17, 20, 22,
23, 25, 32, 34, 35, 36, 37, 39, 40, 41) teker teker 6lcek dis1 birakilarak her defasinda
faktor analizi tekrarlanmigtir. Sorularin Olgekten atilmasi ve yapilan analizler
sonucunda Cok Boyutlu Miikemmeliyetcilik Olgegine iliskin dzdegerleri 1 ve
iizerinde olan dort faktorlii bir yap1 ortaya ¢ikmustir. Olgegin uygulanmasindan elde

edilen veriler ile Olgegin faktdr yapismin belirlenmesi amaciyla yapilan faktor
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analizinde birbirinden bagimsiz dort faktor ile Olcekten elde edilen verilerde
gozlenen degisimin % 64,373 liniin aciklanmast miimkiin olmustur. Faktorler
sirasiyla ” Miikemmeliyet¢i Beklentiler”, “Kendine Yonelik Miikemmeliyetgilik”,
“Baskalarina Yonelik Miikemmeliyetcilik”, “Baskalarinca Belirlenen
Miikemmeliyetcilik™ olarak adlandirilmistir.

Ortaya ¢ikan Faktorlerin igsel tutarhliklarinin hesaplanmasinda Cronbach a
degerler1 kullanilmistir. Buna goére Cronbach o degerleri; Miikkemmeliyetgi
beklentiler faktorii i¢in 0,91, Kendine Ydnelik Mitkemmeliyetgilik faktorii icin 0,86,
Baskalarina Yonelik Miikemmeliyetcilik faktorii i¢in 0,76, Baskalarinca Belirlenen
Miikemmeliyet¢ilik faktorii icin 0,79 olarak bulunmustur.

Uygulanan 06lgegin faktorlerine gore madde yiiklerinin miikemmeliyetci
beklentiler faktori icin 0,89 ile 0,91 arasinda, kendine yonelik mitkkemmeliyet¢ilik
icin 0,70 ile 0,76 arasinda ve baskalarinca belirlenen miitkemmeliyet¢ilik faktorii icin
0,70 ile 0,77 arasinda degistigi goriilmektedir (Bkz. Tablo 9). Ortaya ¢ikan bu
sonuglara gore tiim ifadelerin faktor yiiklerinin 0,70 iizerinde olmast maddelerin
icinde bulundugu yap: ile uyum sagladigini gostermektedir. Degerleme Olcegine

iligkin tiim bilgiler Tablo 5’te detayl olarak gosterilmektedir.
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Tablo 5: Cok Boyutlu Miikemmeliyetgilik Olgegi Faktor ve Giivenilirlik Analizleri

Faktor Adi

Soru ifadesi

Faktor Agirhklar:

Faktoriin
Ac1klav1c1llg!

Miikemmeliyetci
Beklentiler

M16. Benim i¢in 6nemli olan insanlardan beklentilerim yiiksektir.

,863

M27. Yakinlarimin hata yapmasi gérmeye tahammiil edemem.

,845

M7. Baskalarinin yaptig1 her sey en iyi kalitede olmalidir.

,832

M29. Deger verdigim insanlar beni hi¢bir zaman hayal kirikligina
ugratmamalidir.

,822

M45. Baskalarinin yaptigi her seyden iistiin basar1 gostermelerini nadiren
beklerim.

, 745

M43. Bir arkadagimin elinden gelenin en iyisini yapmaya ¢aligmamasi benim
i¢in 6nemli degildir.

, 735

M26. Birisinden bir sey yapmasini istersem, isim yapilmasini beklerim.

,704

22,344

0,917

Kendine Yonelik
Miikemmeliyetgilik

M6. Amaglarimdan bir tanesi yaptigim her iste milkemmel olmaktir.

,829

M42. Okulda veya iste her zaman bagarili olmaliyim.

,804

M28. Hedeflerimi belirlemede mitkemmeliyet¢iyimdir

,786

M14. Olabildigim kadar mitkkemmel olmaya ¢alisirim.

,756

M15. Giristigim her igte milkemmel olmam ¢ok 6nemlidir.

,730

M1. Bir ig iizerinde ¢alistigimda is kusursuz olana kadar rahatlayamam.

,686

16,958

0,863

Baskalarina
Yonelik
Miikemmeliyetgilik

M19. Cevremdeki insanlar igin ¢ok yiiksek standartlarim yoktur.

M4. En iyisinden asagisina razi olduklari igin arkadaglarimi nadiren elestiririm.

M24. Arkadaslarimdan ¢ok sey beklemem.

M2. Genelde bireyleri kolay pes ettikleri igin elestirmem.

M38. Siradan insanlara saygi duyarim.

,769

,760

, 735

,690

,642

12,901

0,769

Baskalarinca
belirlenen
Miikemmeliyetgilik

M44. Hata yapsam bile, etrafimdaki insanlar yeterli ve becerikli oldugumu
diigiiniirler.

M30. Basarisiz oldugum zamanlar bile bagkalar yeterli oldugumu diisiiniirler.

M21. Her konuda iistiin basar1 gostermesem de bagkalar1 benden hoslanacaktir.

M9. Cevremdekiler benim de hata yapabilecegimi kolaylikla kabullenirler.

, 788

,780

,665

,642

12,170

0,794

KMO and Bartlett's
Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,849
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 3779,381
df 231
Sig. ,000

Toplam Varyansi
Aciklama Yiizdesi:

64,323

Olcegin Genel Giivenilirligi

0,850
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Cok Boyutlu Mikemmeliyetcilik Olceginin, gerek Hewitt ve Flett'"’

tarafindan ortaya cikarilan orijinal 6lgeginde gerekse Oral'*®

tarafindan Tiirkce’ye
uyarlanan calismasinda 3 boyut bulunmasina ragmen, yapilan bu arastirma
kapsaminda yukarida bahsedilen caligmalara uygun bir sonu¢ gerseklesmedigi
sOylenebilir. Bununla birlikte yazin incelendiginde Cox ve arkadaslar1 Oclekteki
ifadelerin daha genellenebilir olmalar1 i¢in azaltilmasi gerektigini savunarak, dlgegin
faktor sayisimm da artirilabilecegini savunmustur'®. Benzer bir sonugla Sehsik,
calismasinda Olgek maddelerinden sekiz tanesini ¢ikararak dordiincii bir faktor
bulmus ve calismasinda kullanmistir'’.

Cok Boyutlu Miikemmeliyetgilik Olgeginin, Yonetim ve Organizasyon ile
Turizm Isletmeciligi ana bilim dallarminda su ana kadar kullanilmamis olmasi,
Olgegin psikoloji alaninda bulunmus olmasi, bilimlerin farkli yapilar1 geregi
uyarlamalarin etkin bir bicimde yapilmadigi anlamma geldigi de soOylenebilir.
Psikoloji alaninda konuyla ilgili yapilan ¢aligmalarin biiyiik bir bolimii liniversite
ogrencileriyle ve Klinik hastalar iizerinde yapilmis oldugundan dolay1
arastrmamizin 6rneklem kitlesi, demografik 6zellikler, kiiltiirel farkliliklar ve yagsam
kalitesi bakimindan diger c¢alismalarin Orneklem grubundan farkli sonuclara
ulasilmasini saglamistir.

Yazinda onceki ¢alismalarda yapilmis olan faktor analizinin sonuglarina gére
baskalarinca belirlenen miikemmeliyet¢ilik faktorii genelde baskalarma yonelik
mitkemmeliyetcilik faktorii ile karistirilmis veya birbirlerine karigsmis olarak ortaya
cikmistir. Baz1 caligmalarda ise mevcut arastirmayi destekler nitelikte licten fazla
faktor altinda toplandigi goriilmektedir. Miikkemmeliyetciligin diger o6lgeklerinin
karsilagtrmasma bakildiginda faktér sayilarmmin genellikle dort ila alt1 arasinda

degismesi ve Olceklerde yer alan ifadelerin 20-35 soru araliginda olmasi bu

147 Hewitt ve Flett, SelfandSocial, ss: 456-470.

"% Oral, ss. 54-56

14 Enns ve Cox, ss. 33-35.

130 Zeynep Eda Sun Selistk. The Dimensions of Perfectionism and Their Relations to Helpless
Explanatory Style, (Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi), Middle East Technical University, Fen
Bilimleri Enstitiisi, 2003.
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arastrmanin faktor yapisini ve her bir faktérde bulunan ifadelerin toplam sayisini

destekler niteliktedir'>'.

2.3.5. Bireysel Is Performansi Olcegi Faktor ve Giivenilirlik Analizi

Tablo 6’da, Bireysel Is Performansi Olgegi icin yapilan agiklayici faktor
analiz sonuglar1 bulunmaktadir. Verilerin faktor analizine uygunlugu KMO 6rneklem
yeterliligi ve Bartlett Kiiresellik testi ile incelenmistir. KMO orneklem yeterlilik
degeri 0,872 olup, Bartlett kiiresellik testi sonuglar1 da anlamli ¢ikmistir (Ki-kare=
1202,214 ve p<0,001). Her iki test sonucuna bakildiginda Bireysel Is Performansi
Degerleme Olgegine iligkin verilere faktor analizi yapilmasmin uygun olcagma karar
verilmistir.

Yapilan faktor analizi sonucunda, 6ncelikle 6rnekleme yeterliligi 6l¢iisi 0,50
degerinin altinda kalan, tek bir soru olarak faktdr olusturan ya da birbirine yakin
faktor agirliklar1 olusturan sorular arastirilmis ve higbir sorunun bu niteliklerde
olmadig1 goriilmiistiir. Bireysel Is Performansi Degerleme Olgegi’ne iliskin
Ozdegerleri 1 ve lizerinde olan 2 faktorlii bir yap1 ortaya cikmustir. Faktorlerin
gilivenilirlik analizleri yapildiginda her iki faktoriin de %70 giivenilirlik diizeyinin
istiinde oldugu tespit edilmistir. Elde edilen 2 faktore iliskin toplam acgiklanan
varyans %62,262 olarak bulunmustur.

Faktorler yazina uygun olarak sirasiyla “Gorev Performans1 Faktorii” ve
“Kurumsal (Ortamsal) Performans” faktorii olarak adlandirilmistir. Faktorlerin
i¢sel tutarliliklarinin hesaplanmasinda Cronbach a degerleri kullanilmigtir. Buna gére
Cronbach a degerleri; bireysel is performansi faktori icin 0,73, kurumsal (ortamsal)
performans faktorii icin 0,86 olarak bulunmustur. Uygulanan 6lgegin bireysel is
performansi faktorii madde yiiklerinin 0,58 ile 0,81 arasinda; kurumsal ( ortamsal)
performans faktérii madde yiiklerinin ise 0,59 ile 0,88 arasinda degistigi
goriilmektedir (Bkz. Tablo 6). Ortaya ¢ikan bu sonuglara gore tiim ifadelerin faktor

yiiklerinin 0,50 iizerinde olmasi1 maddelerin i¢inde bulundugu yap1 ile uyum

'S Anshel, H. Mark ve Mansouri Hossein. “’Influence of Perfectionism on Motor Performance,
Affect, and Causal Attributions in response to Critical Information Feedback’’. Journal of Sports
Behavior, Cilt: 28, 2005, 99-124; Stoeber ve Otto, ss. 295-319; Ashby ve Kottman, ss. 237-245.
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sagladigim gostermektedir. Degerleme Olgegine iliskin tiim bilgiler tablo 8’de

detayli olarak gosterilmektedir.

Tablo 6: Bireysel Is Performans Degerleme Olgegi Faktdr ve Giivenilirlik Analizleri.

Faktoriin Adi ifadeler Faktor Faktoriin Giivenilirlik
Agirhiklan Aciklayicihgr | (Cronbach a)
Uretkenlik ,811
Gorev Caba ,723 % 26,298 0,73
Performansi Is Bilgisi ,673
Faktorii Kalite 586
Iletisim Yetkinligi ,882
Kurumsal Bireyler Arasi iliskilerde ,817
(Ortamsal) Yetkinlik
Performans Liderlik 773 % 35,964 0,86
Faktorii Idari Yetkinlik 737
Kurallara Uyma ve ,595
Otoritenin Kabulil

Toplam Varyansin Aciklanma Yiizdesi = % 62,212

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.

Approx. Chi-Square
Bartlett's Test of Sphericity  Df
Sig.

,889

Olcegin Genel Giivenilirligi = 0,86

1820,274
45
,000
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2.3.6. Arastirmanin Modeli

Yukarida detayli olarak yapilan faktor analizleri sonucunda, kullanilan
orijinal Olgekteki 3 faktorde farkli olarak yeni bir faktor tespit edilmistir. Bu yeni
olusan faktor itibariyla modelin yeniden ¢izilmesi ve test edilmek istenen hipotezlere
yenilerinin eklenmesi, verilerin analizinde ve sonuglarmin yorumlanmasinda daha
sagliklt bir yaklasim sergilenmesine yardimci olacaktir. Bu nedenle Sekil 3’te

arastirmanin revize edilmis yeni modeli gosterilmistir.
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Sekil 3: Faktor Analizi Sonuglarina Gore Arastirmanin Modeli

(Bagimsiz Degisken)

MUKEMMELIYETCILIK

Miikemmeliyetci
Beklentiler

( Bagiml Degisken)

IS PERFORMANSI

Kendine Yonelik
Miikemmeliyetcilik

Gorev Performansi

Baskalarina Yonelik
Miikemmeliyetcilik

Ortamsal
Performans

Baskalarinca
Belirlenen
Miikemmeliyetcilik
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2.3.7 Arastirmaya Eklenen Hipotezler

Arastirmada kullanilan Olgeklerde orijinalinden farkli olan yeni faktorlere
ulasgildig1 i¢in daha Onceden belirlenen hipotezlere ek olarak yeni hipotezler de
belirlenmistir.

Miikemmeliyet¢i beklentiler, is yasami disinda bireyin cevresi ve Ozellikle
ailesi tarafindan belirlenen, isle ilgili yliksek standartlar olarak ifade edilebilecegi
gibi bireyin isiyle ilgili standartlari, ¢evresine, arkadaslarina ve aile ortamina tasima
yoluyla miikemmeliyet¢i davraniglarindan dogan beklentileri olarak ifade edilebilir.

Miikemmeliyet¢i beklentiler, baskalarma yonelik ve baskalarinca belirlenen
mitkemmeliyet¢ilik kavramlariyla karistirilmaktadir. Bireyin is ortamina etki eden
ailevi sorunlari, arkadaslariyla olan iligkileri mitkemmeliyet¢i beklentiler olarak ifade
edilirken, bireyin is ortaminda birlikte ¢alistig1 diger calisanlarin bireye kars1 yliksek
standartlar belirlemeleri bagkalarinca belirlenen miikemmeliyetcilik seklinde
tanimlanmaktadir. Bireyin i3 ortaminda bagkalarina karsi belirledigi yiiksek
standartlardan dogan milkemmeliyetgilige ise baskalarma yonelik
miikkemmeliyetcilik adi verilmektedir. Rice ve arkadaslarma gore gore bireyin
baskalarina kars1 ve bagkalarmin bireye karsi miikemmeliyetci beklentileri, bireysel
degeri ve ise kars1 hevesliligi konu eden performans degerlemeleri ile 6lgiilebilir'>>.

Shafran ve Mansel bireylerin milkemmeliyet¢i beklentilerini  “erigkin
baghligiile aciklamaktadirlar'>. Eriskin baglilig1 bireyin ¢evresinde olan insanlar
(aile, arkadaslar, akrabalar) ile olan iligkilerine bagllik olarak ifade edilebilir.
Bireyin ¢evresindekilerle iliskilerinden dogan miikkemmeliyet¢i beklentiler, elestiri ve
sosyal inanislarla birlikte bireyin performans degisimlerine etki eden bir gii¢ seklinde
etki edebilir'>*.

Miikemmeliyet¢i birey, cevresinde eriskin bagliligr yasadigi bireylere yine
kendisinin belirledigi olagandis1 yiiksek standartlar ya da atiflar olusturabilmektedir.

132 Kenneth G. Rice, Frederic G. Lopez ve Deborah Vergara. “Potential/Social Influences on
Perfectionism and Adult Attachment Orientations”, Journal of Social and Clinical Psychology, Cilt:
24, Sayt: 4, 2005, s. 583.

133 Roz Shafran ve Warren Mansel. “Perfectionism and Psychopathology: A Review of Research and
Treatment”, Clinical Psychology Review, Cilt: 21, Sayi: 6 2000, s. 880.

134 Gordon, L. Flett, Paul, L. Hewitt, Kirk, R. Blankstein ve Shawn. W. Mosher. “Perfectionism, Life
Events, and Depressive Symptoms: A Test of Diathesis-Stress Model”. Current Psychology, 1995,
Cilt: 14, 112-128.
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Bu standartlar yerine getirilmediginde sosyal elestiri ve kinama gibi durumlarla kars1
karstya kalabilir'>. Rice ve arkadaslari, bireyin 6zsaygisinin baskalarina yonelik ve
baskalarinin kensinine yonelik miikemmeliyetci beklentilerinin zorlayict ve sikinti
verici sonuglar yarattigina ve bu sonuglarm bireyin is yasaminda olumsuz etkileri

1 . .
°% Yazin taramasi sonucunda olusturulan hipotezleri;

oldugunu belirtmektedirler
Hipotez 7: “Calisanlarin  miikemmeliyet¢i  beklentilerinin,  goérev
performanslart tizerinde anlaml bir etkisi bulunmaktadir’.
Hipotez 8: “Calisanlarin  Miikemmeliyet¢i  beklentilerinin  ortamsal
(kurumsal) performanslart vizerinde anlaml bir etkisi bulunmaktadir”. seklinde ifade

etmek mumkindiir.

'3 David M. Dunkley, David C. Zuroff ve Kirk R. Blankstein. “Self-Critical Perfectionism and Daily
Affect: Dispositional and Situational Influences on Stress and Coping”, Journal of Personality and
Social Psychology, 2003, Cilt: 84, 234-252.

1% Rice ve digerleri, s. 584.
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2.3.8. Arastirmanin Hipotezlerinin Test Edilmesi

Arastirmanin  modelinde gosterilen degiskenlerin birbirlerini  etkileyip
etkilemedigine yonelik olusturulan hipotezlerin ilgili testleri yapilmadan 6nce s6z
konusu degiskenlere iliskin aritmetik ortalamalar hesaplanmis ve degiskenlerin

aralarindaki iliskiyi belirlemeye yonelik olarak korelasyon analizi yapilmastir.

Tablo 7: Miikkemmeliyet¢ilik Degiskeninin Genel ve Boyutlar1 Bazinda Aritmetik

Ortalamalar1

Degiskenler Ortalama Standart Sapma
MUKEMMELIYETCILIK 3,82 1,16
Miikemmeliyetci Beklentiler 3,84 1.36

Kendine Yonelik Milkkemmeliyetgilik 4,57 0,68

Bagkalarma Yonelik Miikemmeliyetgilik 3,78 1,21
Baskalarinca Belirlenen Miikemmeliyetgilik 3,09 1,41

Tablo 7°de gosterilen miikemmeliyet¢ilik degiskeninin genel ve boyutlarina
yonelik aritmetik ortalamalarina gore; arastrmaya katilan as¢1 yoOneticilerin
mitkemmeliyetcilik aritmetik ortalamasi 3,82 olarak bulunmustur. Bu agidan
degerlendirildiginde c¢aligmaya katilan as¢1 yoneticilerin miikemmeliyetci bireylik
ozelliklerinin ortalamanin {stiinde oldugu sdylenebilir. Aritmetik ortalamalar
bazinda ortaya ¢ikan diger bir sonu¢ ise calismaya katilan orta kademe mutfak
yoneticilerinin kendine yonelik mitkkemmeliyet¢ilik 6zelliklerinin diger alt boyutlara

oranla daha yiiksek oldugudur.

Tablo 8: Bireysel Is Performansi Degiskeninin Genel ve Boyutlar1 Bazinda
Aritmetik Ortalamalari

Degiskenler Ortalama Standart Sapma
BIREYSEL iS PERFORMANSI 3,48 0,97
Gorev Performansi 3,60 0,89
Ortamsal Kurumsal Performans 3,36 1,05
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Calismanin 1§ performansi degiskeninin genel ve boyutlar1 bazinda aritmetik
ortalamalarinin gosterildigi tablo 8’e gore; calismaya katilan as¢1 yoneticilerin gorev
performanslari, ortamsal performanslarma gore daha yiiksek olmasmna ragmen
ortalamalar birbirine ¢ok yakindir. Bu durum uluslararasi otellerde takim
calismasinin diisiik olabilecegi ve ascilarmm sadece kendini gelistirmek iizerine
calistiklar1 seklinde yorumlanmamalidir. Ancak ascilarin  kendilerine yonelik
mitkemmeliyetcilik 6zelliklerinin yiiksek olmasindan dolayi, calisma yasaminda
takim c¢alismasindan ¢ok bireysel is performansa onem verdikleri, kendilerini
gelistirmek ugruna bir biitiin halinde ¢aligmaktan feragat ettikleri seklinde

yorumlanabilir.
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Tablo 9: Arastirmanin Modelindeki Degiskenlerin Korelasyonu

Degiskenler Miikemmeliyetci | Is Miikemmeliyet | Kendine Baskalarma Baskalarin | Gorev Ortamsal
lik Performan | ¢i Beklentiler Yonelik Miik. | Yonelik Mik. | ca Performan | (Kurumsal)
s1 Belirlenen | s1 Performans
Miik.
Miikemmeliyet¢i | 1 ,320%* ,500%* ,500%* ,500%* ,500%* ,386** ,066
lik
Is Performansi 1 ,132% ,235%* ,096 ,176%* ,707%* ,707**
Miikemmeliyetci 1 ,000 ,000 ,000 ,445%* -,250%%*
Beklentiler
Kendine Yonelik 1 ,000 ,000 ,261%* ,071
Miikemmeliyetci
lik
Baskalarina 1 ,000 -, 147%* 283 %%
Yonelik
Miikemmeliyetci
lik
Baskalarinca 1 L212%* ,037
belirlenen
Miikemmeliyetci
lik
Gorev 1 ,000
Performansi
Ortamsal 1
(Kurumsal)
Performans
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Tablo 9°daki degerler detayl olarak incelendiginde miikemmeliyetgilikle is
performanst arasinda ( r = ,320) orta diizeyde pozitif yonlii, gérev performansi
arasinda ( r = ,386) orta diizeyde pozitif yonlii ve ortamsal (kurumsal) performans
arasinda ( r = ,066) cok diisiikk diizeyde pozitif yonli bir iliskinin var oldugu
sOylenebilir.

Miikemmeliyetcilik faktoriiniin alt boyutlarindan biri olan miikemmeliyetci
beklentiler ile i performansmin alt boyutlarindan biri olan gorev performansi
arasinda ( r = ,445) orta diizeyde pozitif bir iliski, ortamsal (kurumsal) performans
arasinda ise ( r = ,259) diisiik diizeyde negatif bir iliskinin varligindan s6z etmek
miimkiin olabilir.

Miikemmeliyetcilik faktoriiniin diger bir alt boyutu olan kendine yonelik
miikkemmeliyetcilik ile gérev performansi arasinda ( r =, 261) diisiik diizeyde pozitif
pozitif bir islikinin var oldugu ve bir baska miikemmeliyet¢ilik alt boyutu olan
baskalarinca belirlenen miikemmeliyetcilik degiskeni ile gérev performans: arasinda
(r=,212) diisiik diizeyde pozitif yonlii bir iliski oldugu sdylenebilir.

Miikemmeliyet¢ilik alt boyutlarindan biri olan baskalarma yonelik
miikkemmeliyetcilik degiskeni ile gorev performasni arasinda ( r =, 147) negatif
yonlii ¢cok diisiik diizeyde bir iliskiden s6z etmek miimkiin iken, ayni degiskenin
ortamsal(kurumsal) performans degiskeni ile aralarindaki iliskinin ( r =, 283) olarak
ortay dlizeye yakm bir bicimde gerceklestigi, yapilan korelasyon analizlerinin

sonuclaridir.

2.3.9. Regresyon Analizi ve Sonuclarinin Degerlendirilmesi

Bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken {izerindeki o6nem durumunu
belirlemek amaciyla, regresyon analizi yapilmistir. Regresyon analizi bagimli
degisken ile bagimsiz degiskenler arasindaki iligkinin analizini yapmak amaciyla
kullanilan istatistiksel bir tekniktir. Elde edilen regresyon modelleri arastirmaciya

iliskinin yoniinii, seklini ve bilinmeyen degerlere ait tahminleri vermektedir'’.

17 Sipahi, Yurtkoru, Cinko, s. 154.
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2.3.9.1. Gorev Performansi1 Bagimh Degiskeni icin Regresyon Sonuclar

Gorev performanst bagimli degiskeni ile miikemmeliyetgilik faktorleri
arasindaki iliskinin tespitine yonelik olarak yapilan regresyon analiz sonuglarinda R
degerinin .156 c¢iktig1 ve gorev performansimi % 15,6 oraninda agikladigi
goriilmektedir. Anova tablosunda ise anlamlilik degeri 0.001 ¢iktigindan dolay1
regresyon sonuglar1 anlamlidir. Gorev performansi ile milkemmeliyetcilik faktorleri
arasindaki regresyon sonuglar1 tablo 10°da verilmektedir.

Tablo 10: Gorev performansi Regresyon Analizi Sonuglar1

Bagimsiz Degiskenler Beta T p R’ Anlamhhk
Sabit -2,513E-016 | ,000 | 1,000

Miikemmeliyetci Beklentiler -,265 5,124 | ,000%**

Kendine Yo6nelik ,046 ,882 | ,378

Mikemmeliyetgilik ,156 | F= 14,549
Baskalarina Yonelik ,287 5,538 | ,000%** p=,000
Miikemmeliyetgilik

Baskalarinca Belirlenen ,036 ,700 | ,484

Miikemmeliyetgilik

**%: p<0,05

Regresyon analizi sonucunda ortaya c¢ikan faktorlerden miikemmeliyetgi
beklentiler faktorii ve bagkalarma yonelik miikemmeliyetcilik faktorler sig degeri
0,05’ten kiiciik c¢iktigindan dolayi, gorev performanst isimli bagimli degisken
iizerinde istatistiksel olarak anlamli etkileri oldugu ortaya ¢ikmaistir.

Kendine yonelik mikemmeliyetgilik ve  baskalarinca  belirlenen
miikemmeliyetcilik faktorlerinin sig. degeri 0,05°ten biiylik ¢iktigindan dolay1 gérev
performanst isimli bagimli degisken ile iliskili olmadig1 olmadig:1 ortaya ¢ikmistir.
Baskalarmna yonelik miitkemmeliyetcilik faktoriiniin beta degerinin % 28,7 ile en
yiiksek degerde oldugu ve gorev performansi bagimli degiskenini en yliksek oranda
acikladig1 goriilmektedir.

Orta Kademe asc1 yoneticilerin gorev performanst bagimli degiskeninde
kendine yonelik miikemmeliyet¢ilik 6zelliklerinin sig. degeri ,378 olup, 0,05’ten
biiyiiktiir. Gorev performansinda kendine yOnelik miikemmeliyetciligin etkisinin
olmadig1 ortaya ¢ikmistir. Bu sonuca gore Uluslararasi otel orgiitlerinde ¢alisan orta

kademe yoOnetici as¢ilarin kendine yonelik miikemmeliyetgilik 6zelliklerinin gérev
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performanslar1 lizerinde etkili olduguna iliskin hazirlanan “H;” hipotezi
reddedilmektedir.

Arastirmanin yapildig1 otel orgiitlerinde ¢alisan ascilarin gorev performansi
bagimli degiskeninde baskalarina yonelik miikemmeliyetcilik Ozelliklerinin sig.
degeri 0,01 c¢ikmis ve 0,05’ten kiigiiktiir. Bu sonuca goére orta kademe asgi
yoneticilerinin  bagkalarina yonelik milkkemmeliyet¢ilik 6zelliklerinin ~ gorev
performanslar1 {lizerinde etkili olduguna ydnelik hazirlanan “H3” hipotezi kabul
edilmektedir. Baskalarma yonelik miikemmeliyet¢ilik faktorii gorev performansi
bagimli degikenini % 28,7 oraninda agiklamakta ve olumlu yonde etkilemektedir.

Calisan ascilarin baskalarinca belirlenen miikemmeliyetgilik 6zelliklerinin
sig. degeri .484 ciktigindan ve 0,05’ten biiyiik oldugundan dolayi,  gorev
performanslar1 iizerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir. Bu sonuca gore
Uluslararasi1 zincir otellerde ¢alisan orta kademe as¢1 yOneticilerinin bagkalarinca
belirlenen miikkemmeliyetcilik 6zelliklerini gorev performanslari iizerinde etkili
olduguna yonelik hazirlanan “Hs” hipotezi reddedilmektedir.

Calisanlarin - miikemmeliyet¢i  beklentilerine yonelik 6zelliklerinin  sig.
degeri.000 ¢iktigindan ve 0,05’ten biiyiik oldugundan dolayi, gérev performanslari
iizerinde anlamli bir etkisi bulunmaktadir. Bu sonuca gore Uluslararas1 zincir
otellerde calisan orta kademe as¢1 yoneticilerinin Miikkemmeliyetci beklentilerine
yonelik ozelliklerini gorev performanslari1 tizerinde etkili olduguna yonelik
hazirlanan “H7” hipotezi kabul edilmektedir. Miikkemmeliyet¢i beklentiler faktorii
gorev performansini degiskenini beta degeri % 26,5 oraninda ve negatif yonlii olarak

aciklamaktadir.
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2.3.9.2. Kurumsal (Ortamsal ) Performans Bagimh Degiskeni icin
Regresyon Sonuclar

Kurumsal (ortamsal) performans bagimli degiskeni ile Miikemmeliyetgilik
faktorleri arasindaki iliskinin tespitine yonelik olarak yapilan regresyon analiz
sonuglarmda R* degeri. 319 ¢ikmustir ve Kurumsal (ortamsal) performans % 31,9
oraninda aciklanmaktadir. Anova tablosunda ise sig. Degeri 0.001 ¢iktigindan dolay1
regresyon sonuglart anlamlidir. Kurumsal Performans ile Miikemmeliyetgilik

faktorleri arasindaki regresyon sonuglari tablo 11°de verilmektedir.

Tablo 11: Kurumsal (Ortamsal) Performans Regresyon Analizi Sonuglar1

Bagimsiz Degiskenler Beta T p R’ Anlamhhk
Sabit 4,215E-017 | ,000 1,000

Miikemmeliyetci Beklentiler ,423 9,148 | ,000%**

Kendine Yonelik ,272 5,891 | ,000%** F= 38,316
Miikemmeliyetgilik ,319 | p=,000
Baskalarina Yo6nelik -,146 -3,166 | ,002%***

Miikkemmeliyetgilik

Baskalarinca Belirlenen ,230 4,986 | ,000%**

Miikemmeliyetgilik

**%: p<0,05

Regresyon analizi sonucunda ortaya c¢ikan faktdrlerden miikemmeliyetgi
beklentiler, kendine  yonelik  miikkemmeliyet¢ilik,  baskalarma  yOnelik
miikkemmeliyetcilik, bagkalarinca belirlenen miikemmeliyet¢ilik faktorlerin = sig.
Degeri 0,05°ten kiigiik ¢iktigindan dolayi, kurumsal (ortamsal) performans isimli
bagimli degisken {iizeinde istatisitksel olarak anlamli bir etkileri oldugu ortaya
cikmustir.

Orta Kademe asc1 yoneticilerin kurumsal performansinda etkili oldugu
digiiniilen diger bir mikemmeliyetgilik faktorii  ise kendine  yoOnelik
mitkemmeliyetciliktir. Yapilan regresyon analizi sonucunda kendine yoOnelik
miikemmeliyetcilik sig. degeri. 000 ¢iktigindan ve 0,05°ten kiiciik oldugundan dolay1
“H,” hipotezi kabul edilmektedir. Otra kademe as¢1 yoneticilerin kendine yonelik
miikkemmeliyetcilik 6zellikleri kurumsal (ortamsal) performans bagimli degiskeninini

% 27,2 oraninda aciklamaktadir.
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Arastirmanin yapildig: otel 6rgiitlerinde ¢alisan ascilarin kurumsal (ortamsal)
performans bagimli degiskenininde bagkalarina yonelik miikemmeliyetcilik
ozelliklerinin sig. degeri .002 ¢ikmis ve 0,05’ten kiiciiktiir. Bu sonuca gore orta
kademe as¢1 yoneticilerinin baskalarma yonelik miikemmeliyet¢ilik 6zelliklerini
kurumsal (ortamsal) performanslari iizerinde etkili olduguna yonelik hazirlanan “H4”
hipotezi kabul edilmektedir. Bagkalarina yonelik miikkemmeliyet¢ilik faktori
kurumsal (ortamsal) performansi bagimli degiskenini % 14,6 oraninda agiklamakta
ve negatif yonlii etkilemektedir.

Calisan ort kademe ascilarin baskalarinca belirlenen miilkemmeliyetcilik
ozelliklerinin sig. degeri. 000 ¢iktigindan ve 0,05’ten kiiclik oldugundan dolayi,
kurumsal (ortamsal) performanslari iizerinde anlamhi bir etkisi bulunmaktadir. Bu
sonuca gore Uluslararas1 zincir otellerde ¢alisan orta kademe asg¢i yoneticilerinin
baskalarinca belirlenen miikemmeliyetgilik 6zelliklerini  kurumsal (ortamsal)
performanslar1 lizerinde etkili olduguna yonelik hazirlanan “Hg” hipotezi de kabul
edilmektedir. Baskalarinca belirlenen miikemmeliyetcilik faktorii  kurumsal
(ortamsal) performansi bagimli degiskenini % 23 oraninda agiklamaktadir.

Miikemmeliyetci Beklentiler degiskeninin beta degerinin %42,3 ile en yiiksek
degerde oldugundan dolayi, kurumsal (ortamsal) performans isimli bagimli
degiskenini en yiiksek oranda agikladigi goriilmektedir. Bu veriler sonucunda s6z
konusu otellerde calisan orta kedeme asc¢i yoneticilerin kurumsal performansinda
miilkemmeliyetci beklentilerinin ortamsal performansi etkiledigine iliskin “Hg”
hipotezi, sig. degeri 0,000 ciktigindan ve 0,05’ten kiigiik oldugundan dolay1 kabul

edilmistir.
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Yukarida belirtilen degiskenler arasindaki iligkiyi belirlemek iizere
olusturulan hipotezlerin test edilmesine yonelik olarak yapilan analiz sonuglar1 toplu

olarak Tablo 12’ de verilmistir.

Tablo 12: Hipotez Testinin Sonuclar1

Hipotez 1: Calisanlarin kendine yonelik miikemmeliyetcilik 6zelliklerinin

gorev performanslari lizerinde anlamli bir etkisi bulunmaktadir. RED
Hipotez 2: Calisanlarin kendine yonelik miikemmeliyetcilik o6zelliklerinin KABUL
ortamsal (kurumsal) performanslari izerinde anlamli bir etkisi bulunmaktadir. U
Hipotez 3: Calisanlarin baskalarina yonelik miitkemmeliyetcilik 6zelliklerinin

gorev performanslari lizerinde anlamli bir etkisi bulunmaktadir. KABUL
Hipotez 4: Calisanlarin baskalarina yonelik miikemmeliyetgilik 6zelliklerinin

ortamsal (kurumsal) performanslari lizerinde anlamli bir etkisi bulunmaktadir. KABUL
Hipotez 5: Calisanlarin  bagkalarinca belirlenen  miikemmeliyetgilik RED

Ozelliklerinin gorev performanslari lizerinde anlamli bir etkisi bulunmaktadir.

Hipotez 6: Calisanlarin  bagkalarinca belirlenen  miikemmeliyetgilik
Ozelliklerinin ortamsal (kurumsal) performanslari iizerinde anlamli bir etkisi | KABUL
bulunmaktadir

Hipotez 7: Calisanlarin Miikemmeliyetc¢i Beklentiler 6zelliklerinin gérev

performanslar1 tizerinde anlaml bir etkisi bulunmaktadir KABUL
Hipotez 8: Calisanlarin Miikemmeliyet¢i Beklentiler 6zelliklerinin
ortamsal (kurumsal) performanslar1 iizerinde anlaml bir etkisi KABUL

bulunmaktadir.
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2.3.10. Arastirmamin Degiskenleri ve Demografik Ozelliklerden

Kaynaklanan Farkhliklarin Analizi

Arastirmaya katilan asc¢1 yOneticilerin miikemmeliyetgilik ozellikleri ve is
performanslart ile s6z konusu degiskenlerin her bir alt boyutu igin verdikleri
cevaplarin demografik Ozelliklerine gore farklililk gosterip gostermedikleri
arastirmanin amaglar1 kapsaminda ayrica arastirilmistir. Arastirmanin degiskenleri ve
demografik 6zelliklerin farkliligini arastirmak amaciyla cinsiyet degiskeni igin t testi,
yas dagilimi, egitim durumu, is yerindeki {iinvani, meslekte calisma siiresi
degiskenleri i¢in ise tek yonlii Anova testi kullanilmistir. Asagidaki tablolarda her bir
degisken icin demografik Ozellikler arasinda ortaya cikan farkliliklar ayri olarak
gosterilmistir.

Ankete katilanlarmm demografik Ozellikleri ile ilgili degiskenlerin
karsilastirilmas: amaciyla bagimsiz grup t testi, tek yonlii varyans analizi (ANOVA),
tek yonlii varyans analizi sonucunda, gruplar arasmda fark bulundugunda,
farkliliklarin kaynagimni (hangi gruplar arasinda oldugunu) belirlemek iizere Tukey
analizi uygulanmistir.

Tek yonlii varyans analizi sonucunda, gruplar arasinda fark bulunamadiginda,
tek yonlii varyans analizi (WELCH ve BROWN FORSYTHE) testleri yapilmis,
farklhiliklarin  kaynagini (hangi gruplar arasmnda oldugunu) belirlemek {tizere

Tamhane’s T2 analizi uygulanmistur.
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Tablo 13: Miikemmeliyetcilik Degiskeni ve Demografik Ozellikler Farkliliklar1
Tablosu

Miikemmeliyetgilik
Degiskenler n X SS t/F Lev. p Fark
Cinsiyet Kadin 81 3,77 ,61227
Erkek 239 384 | 56267 | 0% | 060 360
22-28 Aras1 | 66 3,63 ,56976
29-35 Aras1 | 117 3,93 ,59937
Yas 36-42 Arast | 88 3,85 | ,56236 I ;‘kley
Dagihm 43-49 Aras1 | 25 3,79 ,53757 3,319 ,151 ,011%*
50 ve Uzeri | 24 3,70 ,42484
Ilkogretim | 86 3,76 | ,51945
Lise 113 384 |,61976 482
Egitim On-Lisans | 81 3,81 ,60279 ,823 012 | W:,383
Durumu Lisansve | 40 392 |,50137 BF: 455 | —
usti
Sef 94 3,80 |,50536
is Yardimcisi Tamhane
Yerindeki | KismSefi | 111|305 | 557126 | 4546 | 000 | 0000 | 14
Unvam K.Sefi yard. | 97 374 | ,65484 N 2-4
Diger 18 3,50 | ,35971
1-5 Y1l 24 3,69 |,35038
Meslekte 6-10 YII | 74 3,83 ,66141
galisma H-ISvi 103 [385 |63 | | W’?O;) N
Siiresi 16-20 Y1l 52 3,83 ,55480 ’ ’ BF': ”7 59
21 Yilve |67 380 | ,49276
lstu

** 1 p<0,05

Ankete katillan calisanlarin  miikemmeliyetgilik  6zelliklerine  iligkin
algilamalarinda cinsiyet degiskenine gore 0,05 anlamlilik diizeyinde herhangi bir
farklilik  (p>0,05) yokken, yaslar1 (p=0,011<0,05) durumlarma goére anlamh
farkliliklar bulunmustur. Miikkemmeliyetcilik algilamalari ve yaslar1 arasinda
farkliliklarin kaynagini (hangi gruplar arasinda oldugunu) belirlemek {iizere yapilan
Tukey analizi sonuglara gore; 29-35 yas arasi ascilari (x=3,93) miikemmeliyetgilik
ozellikleri 22-28 yas aras1 as¢ilara (x= 3,63) oranla daha fazladur.

Ankete katilan calisanlarin  miikemmeliyetgilik  6zelliklerine  iligkin
algilamalarinda egitim durumu, is yerindeki linvam1 ve meslekte ¢alisma siiresi

degiskenlerinin, tek yonlii varyans analizi sonucunda, gruplararasinda fark
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bulunamamistir (Levene anlamlili§i<0,05 ve/veya p>0,05). Bu durumda tek yonlii
varyans analizi (WELCH ve BROWN FORSYTHE) testleri yapilmis, farkliliklarin
kaynagini (hangi gruplar arasinda oldugunu) belirlemek tizere Tamhane’s T2 analizi
uygulanmistir. Buna gore miitkemmeliyet¢ilik 6zellikleri ile ¢alisanlarin is yerindeki
iinvanlar1 arasinda anlamli farkliliklar bulunmustur (W: ,000, BF:,001 <0,05). Sef
yardimcilarinin(x=3,80) ve kisim seflerinin(x=3,95) miikemmeliyet¢ilik 6zelliklersi,

en alt seviyede bulunan nitelikli as¢ilara(x=3,50) gore daha fazladir.

Tablo 14: Miikemmeliyetci Beklentiler Degiskeni ve Demografik Ozellikler
Farkliliklar1 Tablosu

Miikemmeliyetci Beklentiler

Degiskenler n X SS t/F Lev. p Fark

Cinsiyet Kadm 81 3,59 1,27658
Erkek 239 3,92 1,04830

-2,139 | ,000 | ,034%**

22-28 Arast | 66 3,48 1,17179

2035 Arast | 117 | 3,81 | 1,19527 w000 | = “’Zhl"”e
Yas 3642 Arast | 88 | 3,88 | 106470 | 4,652 | ,000 | BF: ]
Dagihmu 4349 Arast | 25 | 4,16 | ,90321 ,000 5'15’ 35 2
50 ve Uzeri | 24 4,51 ,38128 ]
Ilkdgretim | 86 4,03 ,99439
Lise 113 3,96 ,91263 W: ,021 | Tamhane
Egitim On-Lisans | 81 3,47 1,36283 | 4,336 | ,000 BF: 1-3
Durumu Lisansve | 40 3,81 | 1,20976 ;008 2-3
ustu
Sef 94 4,09 ,98975
Is Yardimecisi

W: ,011 | Tamhane

Yerindeki
erindeki Kisim Sefi | 111 3,88 1,14783 | 3,742 | ,006 BF-.008 13

Unvam K.Sefi yard. | 97 3,59 1,18337
Diger 18 3,57 ,92712

15Yill | 24 3,79 | ,95226
6-10 Yil | 74 3,73 | 1,17826
Meslekte | 11-15Yil | 103 | 3,62 | 1,24025

W: ,009 | Tamhane

3,126 ,000

calisma 16-20 Yil | 52 4,03 1,02231 BE:,009 >3
Siiresi 21 Yilve | 67 4,17 ,88022
ustu

** 1 p<0,05

Miikemmeliyetci beklentiler degiskeni ile demografik 6zelliklerin farkliligini
ortaya koyan verilerde t-testinin yapildigr cinsiyet degiskeninde farkliliklar

bulunmustur. Erkek ascilarin (x=3,92) miikemmeliyet¢i beklentileri kadin as¢ilara
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(x=3,59) gore daha yiiksektir. Meslek kararinda ailesinin etkili oldugunu diisiinen
ascilarin  (x=4,07) mikemmeliyet¢ilik beklentileri, meslek kararim1 kendisinin
verdigini diisiinen ascilara(x=3,78) oranla daha yiliksek seviyede oldugu ortaya
cikmustr.

Ankete katilan calisanlarin  miikemmeliyecilik  beklentilerine iligkin
algilamalarinda yas dagilimi, egitim durumu, is yerindeki {invani, meslekte ¢aligma
stiresi ile ilgili degiskenlerin, tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda,
gruplar arasinda fark bulunamamistir (Levene anlamlilig1<0,05 ve/veya p>0,05). Bu
durumda tek yonlii varyans analizi (WELCH ve BROWN FORSYTHE) testleri
yapilmis, farkliliklarin kaynagini (hangi gruplar arasinda oldugunu) belirlemek tizere
Tamhane’s T2 analizi uygulanmistir.

Bu sonuclara gore; ankete katilan ¢alisanlarin mitkemmeliyetcilik beklentileri
ve yas dagilimi degiskeni arasinda anlamli farkliliklar tespit edilmistir (W: ,000, BF:
,000 <0,05). Bu sonuglara gore 50 yas ve iizeri c¢alisanlarin (x=4,51)
mitkemmeliyetcilik beklentileri, 22-28 vyas aras1 calisanlara gore(x=3,48) da
yiiksektir. 43-49 yas arasi calisanlarin(x=4,16) miitkemmeliyegcilik beklentileri, 36-42
yas arasi ¢alisanlardan(x=3,88), 29-35 yas aras1 ¢alisanlardan(x=3,81) ve 22-28 yas
aras1 ¢alisanlardan (x=3,48) daha fazladir. Ankete katilan ¢alisanlarin
miilkemmeliye¢ilik beklentileri ve egitim durumu degiskeni arasinda anlamli
farkliliklar tespit edilmistir(W: ,021, BF:,008 <0,05). Buna gore; IIkogretim(x=4,03)
ve Lise Mezunlarmin(x=3,96) miikkemmeliye¢ilik beklentileri 6n lisans(x=3,47)
mezunlarina gore daha yiiksektir.

Ankete katilan g¢alisanlarin miikemmeliyecilik beklentileri ve is yerindeki
invant degiskeni arasinda anlamli bir farkhilik tespit edilmistir(W: ,011, BF:,008
<0,05). Bu sonuca gore; sef yardimcilarinin(x=4,09) miikemmeliyecilik beklentileri
kisim sefi yardimcilarma(x=3,59) gore daha fazladir. milkemmeliyegilik beklentileri
ile meslekte calisma siiresi degiskeni arasinda anlamli farkliliklara ulasilmistir(W:
,009, BF:,009 <0,05). 21 yil ve istii calisanlarm(x=4,17) miikemmeliyecilik
beklentileri 11-15 yil aras1 ¢calisanlara(x=3,62) oranla daha giicliidiir.
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Tablo 15: Kendine Y&nelik Miitkemmeliyetgilik Degiskeni ve Demografik Ozellikler

Farkliliklar1 Tablosu
Kendine Yonelik Miikemmeliyetcilik
Degiskenler n X SS t/F Lev. p Fark
Cinsiyet Kadm 81 4,56 ,31244
Erkek | 239|458 |.58674 | o0 | 0P| A0 |
22-28 Arast | 66 4,66 ,27730
29-35 Arast | 117 4,64 ,28889 W: ,000 | Tamhane
Yas 36-42 Arast | 88 4,63 | .,46811 | 18,999 | ,000 BF: 1-5,2-5
Dagihmi 03700 Arast | 25 | 4.62 | 34788 021 | 3.5.45
50 ve Uzeri | 24 3,75 1,24526
[kogretim | 86 4,40 , 78235
Lise 113 4,64 ,46498 W: ,001 | Tamhane
Egitim On-Lisans | 81 4,58 ,29827 5,082 ,000 BF: 4-1
Durumu Lisansve | 40 4,73 ,24134 ,001 4-3
ustu
Sef 94 4,46 , 75371
Is Yardimcisi
Y erindeki Kisim Sefi | 111 4,60 ,47933 1,917 ,000 27 | e
Unvam K.Sefi yard. | 97 4,62 ,31917
Diger 18 4,68 ,12640
1-5 Y1l 24 4,75 ,19021
6-10 Y1l 74 4,65 , 29988
Meslekte 11-15 Y1l 103 4,63 , 27458 4.043 000 W: ,004 | Tamhane
calisma 16-20 Yil | 52 4,56 ,58695 ’ ’ BF:,001 1-5
Siiresi 21 Yil ve 67 4,34 ,88593
ustu
** 1 p<0,05

Arastirmaya katilanlarin kendine yonelik miikemmeliyetgilik 6zelliklerinin

demografik degiskenlerle farkliliklarmin sorgulandigi t-testi sonuglarinda cinsiyet

degiskeni i¢in anlaml bir farklilik bulunamamustir.

Ankete katilan ¢alisanlarm kendine yonelik miikemmeliyetcilik 6zelliklerine

iliskin algilamalarinda yas dagilimi, egitim durumu ve meslekte ¢aligma siiresi

degiskenleri ile tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda, gruplar arasinda

fark bulunamamistir (Levene anlamliligi<0,05 ve/veya p>0,05). Bu durumda tek

yonlii varyans analizi (WELCH ve BROWN FORSYTHE) testleri yapilmais,

farklhiliklarin  kaynagini (hangi gruplar arasinda oldugunu) belirlemek {tizere

Tamhane’s T2 analizi uygulanmistir. Ankete katilan calisanlarin kendine yonelik
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miikkemmeliyetcilik 6zellikleri ve yas dagilimi degiskeni arasinda anlamli farkliliklar
tespit edilmistir(W: ,000, BF:,021 <0,05). Bu sonuglara gore 50 yas ve lizeri
calisanlarin (x=3,75) kendine yonelik milkemmeliyetcilik 6zellikleri, diger ¢alisanla
gore daha distiktiir. Calisanlarin kendine yonelik miitkemmeliyetcilik 6zellikleri ve
egitim durumu degiskeni arasinda anlamli farkliliklar tespit edilmistir(W: ,001,
BF:,001 <0,05). Buna gore; Lisans ve istii egitim durumu olanlar(x=4,73)
onlisans(x=4,58) ve ilkdgretim(x=4,40) mezunlarina gore daha yiiksek kendine
yonelik miikemmeliyet¢ilik 6zelliklerine sahiptirler. Ascilarim kendine yonelik
mitkemmeliyetgilikleri ile meslekte ¢aligma siireleri arasinda anlamli bir farkliliga
rastlanmig olup(W: ,004, BF:,001 <0,05), 1-5 yil aras1 ¢alisanlarin(x=4,75) , 21- y1l
ve lstii calisanlara(x=4,34) oranla daha yiiksek kendine yonelik miikemmeliyetgilik

ozellikleri oldugu ortaya ¢ikmistir.
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Tablo 16: Bagkalarina Yonelik Miilkemmeliyetcilik Degiskeni ve Demografik
Ozellikler Farkliliklar1 Tablosu

Bagskalarina Yonelik Milkkemmeliyetgilik

Degiskenler n X SS t/F Lev. p Fark
Cinsiyet Kadmn 81 3,94 ,80623 s
Erkek 239 3,72 ,90150 2052 037|042
22-28 Aras1 | 66 3,39 1,04128
29-35 Arast | 117 4,09 ,71079 W: ,000 | Tamhane
Yas 36-42 Aras1 | 88 3,78 | ,91386 9,259 | ,000 BF: 2-1
Dagihmy 753749 Arast | 25 | 3,34 | ,80730 000 2-4
50 ve Uzeri | 24 3,77 ,45802
Ilkogretim | 86 3,56 ,85508
Lise 113 3,63 ,94990 W: ,000 | Tamhane
Egitim On-Lisans | 81 4,19 , 72104 9,335 ,000 BF: 3-1
Durumu Lisansve | 40 3,84 |,77325 ;000 3-2
ustu
Sef 94 3,69 ,76240
is Yardimcisi Tamhane
Ysrindeki Kisim Sefi | 111 4,03 ,73569 12,837 | ,000 1\;;’888 2-1
Unvam | K Sefiyard. | 97 3,77 | 1,01827 N
Diger 18 2,74 ,69555
1-5 Y1l 24 3,34 ,80321
6-10 Y1l 74 3,71 1,06291
Meslekte | TI-15Vil [ 103 [4,02 [,79935 | oo | (oo | W: 002 I “’;’_hl"”e
calisma 16-20 Yil | 52 3,71 ,93256 ’ ’ BF:,004 3.5
Siiresi 21 Yilve | 67 3,68 ,66995
ustu

** 1 p<0,05

Farkliliklarm analizi ile ilgili yapilan t-testi sonucunda cinsiyet degiskeninin
baskalarina yonelik miikkemmeliyet¢ilik degiskeni ile anmlamli farkliliklar: oldugu
sunucu ortaya c¢ikmistir. Buna gore; Kadmlarin (x=3,94) baskalarma yonelik
miikkemmeliyetcilik O6zellikleri erkeklere (x=3,72) oranla daha fazladir. Ankete
katilan ¢alisanlarin bagkalarima yonelik miikemmeliyetcilik 6zelliklerine iliskin
algilamalarinda yas dagilimi, is yerindeki iinvani, meslekte calisma siiresi
degiskenleri ile, tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda, gruplar arasinda
fark bulunamamistir (Levene anlamliligi<0,05 ve/veya p>0,05). Bu durumda tek
yonlii varyans analizi (WELCH ve BROWN FORSYTHE) testleri yapilmais,
farklhiliklarin  kaynagini (hangi gruplar arasinda oldugunu) belirlemek {tizere

Tamhane’s T2 analizi uygulanmistir. Yas dagilimi degiskenine yonelik ortaya ¢ikan
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farkliliklar(W: ,000, BF:,000 <0,05); 29-35(x=4,09) yas aras1 ¢alisanlarin baskalarina
yonelik milkemmeliyetcilik 6zelliklerinin 22-28(x=3,39) yas arasi ¢alisanlardan ve
43-49(x=3,34) yas arasi calisanlardan daha fazla oldugunu gostermistir. Egitim
durumu degiskenine yonelik ortaya cikan farkliliklar(W: ,000, BF:,000 <0,05),
onlisans mezunlarinin(x=4,19) baskalarma yonelik mitkemmeliyetcilik 6zelliklerinin
lise(x=3,63) ve ilkdgretim(x=3,56) mezunlarma gore daha fazla oldugunu
gostermektedir. Is yerindeki iinvana yonelik farklihik(W: ,000, BF:000 <0,05),
kisim seflerinin(x=4,03) sef yardimcilarma(x=3,69) gore daha yiiksek sekilde
baskalarina yonelik miikkemmeliyet¢ilik ozellikleri oldugunu gostermektedir.
Meslekte ¢alisma siiresi ile ilgili farkliliklara(W: ,002, BF:,004 <0,05) bakildiginda
11-15 w1l arast ¢alisanlarin(x=4,02) baskalarina yOnelik miikkemmeliyetcilik
ozelliklerinin 1-5 yil aras1 ¢alisanlar (x=3,34) ile 21 yil ve iistli ¢alisanlara(x=3,68)
gore daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
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Tablo 17: Bagkalarinca Belirlenen Miikemmeliyetcilik Degiskeni ve Demografik

Ozellikler Farkliliklar Tablosu

Baskalarinca Belirlenen Miikemmeliyet¢ilik

Degiskenler n X SS t/F Lev. p Fark
Cinsiyet Kadm 81 2,97 1,16404
Erkek 239 [3.02 | 108340 | 0% | 208 | BT e
22-28 Arast | 66 2,99 1,15317
29-35 Arast | 117 3,18 1,16991 ,508
Ya§ 36-42 Aras1 | 88 3,13 1,06536 ,828 ,004 | W:.333 | --------
Dagihm 43-49 Arast | 25 3,03 | 1,05653 BF: 447
50 ve Uzeri | 24 2,79 ,78942
Ilkogretim | 86 3,03 ,95883
Lise 113 3,11 1,17693 W: ,466
Egitim On-Lisans | 81 2,99 1,14462 | ,861 ,004 | BF:,457 | ----------
Durumu Lisansve | 40 3,31 1,10794
ustu
Sef 94 2,96 1,04554
Is Yardimecisi
Yerindeki Kisim Sefi | 111 3,29 1,09710 | 1,981 ,539 A17 | -
Unvam K.Sefi yard. | 97 3,00 1,15695
Diger 18 3,00 1,06757
1-5 Y1l 24 2,87 ,77670
6-10 Y1l 74 3,24 1,20570 578
Meslekte 11-15Yil | 103 3,11 1,21458 ’
gahsma | 16201l |52 (303|979 | o | 0% | S
Siiresi 21Yilve |67 |3,00 | 1,00564 R
ustu

** 1 p<0,05

Bagkalarinca belirlenen miikemmeliyet¢ilik degiskeni

ile demografik

ozelliklerin farkliligmin sorgulandig: t-testi sonuclarina gore cinsiyet degiskeni ile

baskalarinca belirlenen miikemmeliyet¢ilik degiskeni arasinda anlamli bir farklilik

olmadig1 sonucuna ulagilmistir. Ascilarin is goren performanslar ile is yerindeki

iinvani, degiskeni arasinda, tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda, gruplar

arasinda fark bulunamamistir (Levene anlamliligi<0,05 ve/veya p>0,05). Bu

durumda tek yonlii varyans analizi (WELCH ve BROWN FORSYTHE) testleri

yapilmis, farkliliklarin kaynagini (hangi gruplar arasinda oldugunu) belirlemek {izere

Tamhane’s T2 analizi uygulanmistir. Yas dagilimi, Egtim durumu, is yerindeki

invant ve meslekte calisma siiresi degiskenleri ile bagkalarinca belirlenen

miikemmeliyetgilik degiskeni arasinda anlamli bir farklilik olmadigi goriilmiistiir.
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Tablo 18: Isgdren Performansi1 Degiskeni ve Demografik Ozellikler Farkliliklar:
Tablosu

Isgoren Performansi

Degiskenler n X SS t/F Lev. p Fark
Cinsiyet Kadin 81 3,48 ,59719
Erkek 239 [3,50 |,70302 201018 sl e
22-28 Arast | 66 3,08 ,65638 Tukey
29-35 Arast | 117 | 3,70 | ,63669 2-1
Yas 36-42 Arast | 88 3,61 |,64439 | 12,542 | 326 | ,000%* 2-5
Dagihm 43-49 Arasi | 25 | 3,46 | ,61577 3-1
50 ve Uzeri | 24 3,19 |,50384 3-5
Tlkogretim | 86 3,45 |,56798
Lise 113 | 3,41 |,77901
Egitim | OnLisns |81 | 3,66 | 63237 | 2452 | 000 | oy oo

Durumu Lisansve | 40 3,46 62979 | | ||

usti
Sef 94 3,53 | ,71056
Is Yardimecisi
Yerindeki | K Sefi [ 111|364 | 55055 | 4,987 | ,022 | o 00 T“?_h;"e
Unvam K.Sefi yard. | 97 3,34 , 73264 ’
Diger 18 3,17 | ,67473
1-5 Y1l 24 2,84 ,54974 Tukey
6-10 Y1l 74 3,31 ,68960 2-1
Meslekte 11-15Yil | 103 | 3,75 |,53539 3-1
calisma 16-20 Yil | 52 3,61 , 73212 12,8151 ,063 | ,000% 4-1
Siiresi 21 Yilve |67 3,45 | ,64521 5-1
lstu

** 1 p<0,05

Isgoren performans: ve demografik ozellikler arasmndaki farkliliklarin
sorgulanmas1 amaciyla yapilan t-testlerinde cinsiyet degiskeni ile is performansi
degiskeni arasinda anlamli bir farklilik olmadig1 sonucuna ulasilmistir.

Farkliliklarm analizi ile ilgili yapilan Anova testlerinde ise yas dagilimmin ve
meslekte calisma siiresinin is performansi ile aralarinda anlamli farkliliklar oldugu
sonucu ortaya ¢cikmistir. Buna gore; 29-35 yas arasi as¢ilarin(x=3,70) performanslar1
22-28 yas arasi ascilardan(x=3,08) ve 50 yas ve lizeri as¢ilardan(x=3,19) daha
yiiksektir. Ortaya c¢ikan diger sonu¢ 1ise; 36-42 yas arasi asgilarin is
performanslari(x=3,61) 22-28 yas aras1 ascilardan(x=3,08) ve 50 yas ve lizeri

as¢ilardan(x=3,19) daha yiiksektir. Meslekte calisma siiresinin is performansi ile
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aralarindaki anlamli iliskiye bakildiginda; 1-5 yil aras1 calisanlarin(x=2,84) is
performanslar1 diger calisanlara oranlara daha diisiik oldugu gézlemlenmektedir.
Ascilarm is goren performanslari ile is yerindeki tinvani degiskeni arasinda,
tek yonli varyans analizi (ANOVA) sonucunda, gruplar arasinda fark
bulunamamistir (Levene anlamlili§i<0,05 ve/veya p>0,05). Bu durumda tek yonlii
varyans analizi (WELCH ve BROWN FORSYTHE) testleri yapilmis, farkliliklarin
kaynagini (hangi gruplar arasinda oldugunu) belirlemek tizere Tamhane’s T2 analizi
uygulanmustir. Buna gore; Isyerindeki unvan ile is performans: arasinda anlamli bir
farklilik oldugu tespit edilmis(W: ,003, BF: 003 <0,05), Kisim seflerinin(x=3,64) is
performanslar1 sef yardimcilarina(x=3,53) gore daha yiliksek oldugu sonucu ortaya

cikmustir.
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Tablo 19: Gorev Performansi Degiskeni ve Demografik Ozellikleri Farkliliklar
Tablosu

Gorev performansi
Degiskenler n X SS t/F Lev. p Fark
Cinsiyet Kadm 81 3,60 64805
’ ’ 424 | 675 | 672 | e
Erkek 239 3,63 ,67033
22-28 Arast | 66 3,19 ,66041 Tuk
2035 Arast | 117 | 3,82 | .,63623 ol
Yas 36-42 Arast | 88 3,73 | ,62619 ST ,000%* | L
Dagihmi "3 40 Arast [ 25 | 3,71 | 44884 | 13.148 il
50 ve Uzeri | 24 3,36 ,52118
IIkogretim | 86 3,64 ,54012
Lise 113 3,49 , 75147 W: 004
o = - | Tamh
Egitim | OnLisans |81 | 3.84 | 62446 | 4923 | 009 | BF: | 3.
Durumu Lisans ve | 40 3,52 | ,62224 ,002
ustu
Sef 94 3,70 ,65064 Tuk
is Yardimcisi il :y
Yerindeki | KismSefi | 111 | 3,74 |,59109 | 4,860 | ,209 | ,003** 2'3
Unvam K.Sefi yard. | 97 3,49 ,72119 2-4
Diger B 326 | ,62704
1-5 Y1l 24 2,82 ,61890 Tuk
6-10Yll |74 |3,40 |,63915 . ;yl
Meslekte | 11-15Yil | 103 | 3,89 | ,55646 we | ara
calisma 16-20 Yil 52 3,78 ,67343 19,136 1 119 1,000 4-51"1‘-2
Siiresi -
uresi 21 Yll %S 67 3,63 ,54752 3_2’3_5
listu

** 1 p<0,05

Gorev performanst ve demografik Ozellikler arasindaki farkliliklarin
sorgulanmasi amaciyla yapilan t-testlerinde cinsiyet degiskeninin gorev performansi
ile anlaml farkliliklar1 olmadig1 sonucu ortaya ¢ikmistir.

Farkliliklarm analizi ile ilgili yapilan Anova testlerinde ise yas dagiliminin,
meslekte calisma siiresinin, i yerindeki iinvaninin ve halen g¢alismakta oldugu
orgiitteki calisma siiresinin gorev performanslari ile aralarinda anlamli farkhiliklar
oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir. 29-35 yas arasi ascilarn(x=3,82) gorev performansi
22-28(x=3,19) yas arast as¢ilara ve 50 yas ve lzeri ascilara(x=3,36) gore daha
yiiksektir. 36-42(x=3,73) yas arasi ascilarin gorev performanst 22-28(x=3,19) yas
arasi as¢ilara ve 50 yas ve lizeri ascilara(x=3,36) gore daha yiiksektir. 43-49(x=3,71)
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yas arasi as¢ilarin gorev performansi 50 yas ve tizeri(x=3,36) ascilara gore daha
yiiksek oldugu ortaya ¢ikmustir.

Isyerindeki iinvanin gorev performansmna gore farkliliklarmin analiz edildigi
Anova testinde, sef yardimcilarinin(x=3,70) gorev performanslar1 diger nitelikli
ascilara(x=3,26) gore daha yiliksek c¢ikmistir. Kisim seflerinin(x=3,74) gorev
performanslart diger nitelikli as¢ilara(x=3,26) gore daha yiiksek ¢ikmistir. Kisim
seflerinin gorev performanslarinin ise, kisim sefi yardimeilarina(x=3,49) goére daha
yiiksek seklinde ortaya ¢iktig1 goriilmektedir.

Meslekte caligma siiresinin gorev performansi ile arasinda yapilan Anova
testinin sonuglara gore; 6-10 Y1l aras1 deneyime sahip olan ascilarin (x=3,40) gorev
performanst 1-5 Y1l aras1 deneyime sahip olan ascilara(x=2,82) gore daha yiiksektir.
11-15 Y1l aras1 deneyime sahip olan ascilarin(x=3,89) gorev performans: 1-5 Yil
arast deneyime sahip olan ascilara(x=2,82) gore daha yiiksektir. 16-20 Yil arasi
deneyime sahip olan asg¢ilarin(x=3,78) gorev performansi 1-5 Yil arasi deneyime
sahip olan as¢ilara(x=2,82) gore daha yiiksektir.

21 Y1l ve istu deneyime sahip olan ascilarin(x=3,63) gorev performansi 1-5
Y1l aras1 deneyime sahip olan ascilara(x=2,82) gore daha yiiksektir. 16-20 Y1l aras1
deneyime sahip olan as¢ilarin(x=3,78) gorev performansi 6-10 Y1l aras1 deneyime
sahip olan ag¢ilara(x=3,40) gore daha yiiksektir.

11-15 Y1l aras1 deneyime sahip olan ascilarin(x=3,89) gorev performansi 6-10
Y1l aras1 deneyime sahip olan ascilara(x=3,40) gore daha yiiksektir. 11-15 Y1l aras1
deneyime sahip olan asg¢ilarin(x=3,89) gorev performansi 21 Yil ve iistu deneyime
sahip olan ag¢ilara(x=3,63) gore daha yiiksektir.

Calismaya katilan as¢ilarin gorev performanslari ile egitim durumu degiskeni
arasinda, tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda, gruplar arasinda fark
bulunamamistir (Levene anlamlili§i<0,05 ve/veya p>0,05). Bu durumda tek yonlii
varyans analizi (WELCH ve BROWN FORSYTHE) testleri yapilmis, farkliliklarin
kaynagini (hangi gruplar arasinda oldugunu) belirlemek tizere Tamhane’s T2 analizi
uygulanmistir. Calisanlarin egitim durumu ile gorev performansi arasinda anlaml bir
farklilik blunmustur(W: ,004, BF:,002 <0,05). Buna gore; Onlisans mezunlarinin

gorev performansi(x=3,84) lisans mezunlarina(x=3,48) gore da yiiksektir.
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Tablo 20: Kurumsal (Ortamsal) Performans Degiskeni ve Demografik Ozellikler

Farkliliklar1 Tablosu
Ortamsal Performns
Degiskenler n X SS t/F Lev. p Fark
Cinsiyet Kadm 81 3,36 ,76646 ,035 ,048 i/ 1 S p—
Erkek 239 3,36 ,87900
Medeni Bekar 115 3,29 ,89300 | -1,037 | ,068 300 | —memee-
Durum Evli 205 3,40 ,82604
Meslek Kendi 251 3,49 ,82546 5,471 ,247 ,000%*
Karan Kararim
Ailemin 69 2,88 , 77348
Karari
22-28 Arast | 66 2,97 ,78123 | 7,835 | ,438 | ,000%* Tukey
29-35 Arast | 117 3,58 ,82288 2-1
Y3§ 36-42 Aras1 | 88 3,49 ,86833 2-5
Dagihmu 43-49 Arasi | 25 321 | ,84246 3-1
50 ve Uzeri | 24 3,02 |,63056 3-5
Ilkogretim | 86 3,26 , 74367 | 1,065 | ,013
Lise 113 [3,33 [.,93106 W: ,346
Egitim | On-Lisans |81 |349 |,89222 T R
Durumu Lisans ve 40 3,41 ,73023 ’
usti
Sef 94 3,37 ,89855 13,579 | ,289 | ,014%* Tukey
Is Yardimcist 23
Yerindeki Kisim Sefi 111 3,54 , 75988
Unvam K.Sefi yard. | 97 3,20 ,87963
Diger 18 3,08 ,78282
1-5 Y1l 24 2,85 , 56716 | 5,566 | ,100 | ,000%* Tukey
6-10 Y1l 74 3,21 ,87131 3-1
Meslekte 11-15Y1l | 103 | 3,61 ,77625 3-2
calisma 1620 Yil | 52 345 | 93714 4-1
Siiresi 21 Yil ve 67 3,26 ,840006
ustu
Su anda Bir Yildan | 57 3,44 ,84201 | 6,680 | ,117 | ,000%* Tukey
orgiitte Az 3-2
calisma 1-5 Y1l 107 3,19 ,76823 3-4
Siiresi 6-10 Y1l 98 3,63 ,86172
11 Y1l ve 58 3,13 ,86685
usti
** 1 p<0,05

Ortamsal performans ve demografik Ozellikler arasindaki farkliliklarin

sorgulanmas1 amaciyla yapilan t-testlerinde meslek karar1 degiskeninin gorev

performansi ile anlamli farki oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir. Meslege kendi karar
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verenlerin performanslarinin (x=3,49) ailesi tarafindan karar verenlere (x=2,88)
oranla daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Farkliliklarmn analizi ile ilgili yapilan Anova testlerinde ise yas dagiliminin,
meslekte calisma siiresinin, i yerindeki iinvaninin ve halen g¢alismakta oldugu
orgiitdeki calisma siliresinin ortamsal performans ile aralarinda anlamli farkhiliklar
oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir. 29-35 yas arasi ascilarin(x=3,58) gorev performansi
22-28(x=2,97) yas arast as¢ilara ve 50 yas ve lzeri ascilara(x=3,02) gore daha
yiiksektir. 36-42(x=3,49) yas arasi ascilarin gorev performanst 22-28(x=2,97) yas
arasi as¢ilara ve 50 yas ve iizeri as¢ilara(x=3,02) gore daha yiiksektir.

Isyerindeki {invanin ortamsal performansa gore farkliliklarmin analiz edildigi
Anova testinde kisim seflerinin(x=3,54) gorev performanslarmin kisim sefi
yardimcilarina(x=3,20) gore daha yiiksek seklinde ortaya ¢iktig1 goriilmektedir.

Meslekte galigsma siirelerinin ortamsal performans ile farkliliklarinin analiz edildigi
Anova testinde 11-15(x=3,61) yildir meslekte c¢alisan ascilarin 6-10 yil(x=3,21) ve 1-5
yil(x=2,85) arasinda bu meslekte olan asgilara gére daha yiiksek ortamsal performans
ozellikleri oldugu bulunmustur. 16-20(x=3,45) yildir bu meslekte olan ascilarin ortamsal
performanslari 1-5 y1l(x=2,85) arasinda meslekte ¢alisan agcilara gére daha yiiksektir.

Calismakta oldugu orgiitte kag yildir ¢alistigi degiskeni ile ortamsal performansin
karsilastirildigi Anova testinde 6-10 yildir(x=3,63) orgiitte ¢alisanlarin 1-5(x=3,19) yildir
caliganlar ile 11 yil ve dstii(x=3,13) c¢alisanlara gore yiiksek ortamsal performans

sergiledikleri ortaya ¢ikmistir.
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SONUC

Arastirmanm  sonuglarma yonelik bulgularindan katilimcilarin  genel
demografik yapis1 incelendiginde erkeklerin yiiksek orani goriilmekle birlikte
sektoriin yoneticileri arasinda kadinlarin da kayda deger bir oranla artmaya basladigi
goriilmektedir. Bu sonuglara meslek se¢iminin kendi karar1 oldugunu belirtenlerin
ailesinin karar1 oldugunu belirtenlere gore yiiksek seviyede oldugu sonucu da
eklenirse, Tirkiye’de gelismekte olan mutfak sanatlar1 ve as¢ilik mesleginde
“babadan ogula” gecen, ataerkil yapinin yavas yavas ortadan kalktigmi sdylemek
yerinde olacaktur.

29-42 yas arasindaki iki grubun ortalamalarmin yiiksekligi ile egitim durumu
acisinda lise ve Ustli okuma oranina sahip bireylerin digerlerine gore fazla olmasi,
meslegin gereklerine uygun olarak yetismeye baslayan asci yoneticilerin varligini
isaret etmektedir. Orgiitlerin is yasamma uyum sagladiklar1 gerekcesiyle daha
diizenli hayat1 olan ve calisma sistemine uyabilecek c¢alisanlar1 tercih ettigi
bilinmektedir. Arastirmada calisanlarin biiyiik cogunlugunun evli olmalar1 bu 6neriyi
destekler niteliktedir.

Calismanin bagimsiz degiskeni olan miikemmeliyet¢ilik degiskenini 6lgmek
icin kullanilan Cok Boyutlu Miikemmeliyetcilik Olgeginin faktdr analizi ile ilgili
olarak, gelistirilmis olan orijinal 6l¢ekle ¢alisma arasinda faktor sayist bakimindan
farkliliklar bulunmustur. Orijinal 6lcekte’® ve Tiirkceye uyarlamasi calismasinda'>’
ti¢ faktorlii ¢6ziim kullanilmis olmasina karsin arastirmada dort faktorli bir sonuca
ulagilmistir. Bu durum miikemmeliyet¢ilik konusunda ¢alisma yapan diger
akademisyenler tarafindan ilgili yazinda agik¢a belirtilmistir. Hewitt ve Flett’in,
Olgek gelistirmek i¢cin kullandiklari 6rneklem grubu G6grenciler ve klinik deneyler
olmak tizere iki farkli sekilde simiflandirimistir. Yaptiklart calismada kendine
yonelik miikemmeliyet¢ilik 15 madde ile birinci faktor altinda, baskalarinca
belirlenen miikemmeliyet¢ilik 15 madde ile ikinci faktor altinda ve bagkalarina
yonelik miikemmeliyetcilik ise 13 madde ile iiglincii faktor altinda toplanmus,
baskalarma yonelik miikemmeliyet¢ilik degiskenine ait olan iki faktor baskalarinca

belirlenen miikkemmeliyet¢ilik altinda daha yiiksek yiikler aldig1 goriilmiistiir. Oral’in

158 Hewitt ve Flett, SelfandSocial, ss. 456-470.
19 Oral, ss. 54-56.
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uyarlama c¢alismasinda ise yine Hewit ve Flett’inkine benzer olarak baskalarina
yonelik miikemmeliyetcilik degiskenine ait bes maddenin, kendine yoOnelik
mitkemmeliyetcilik degiskeni altinda toplandig1 goriilmiistiir. Arastirmacilar
calismalarinda genel olarak Flett ve Hewitt'in 6lgeginden yola ¢ikarak yeni dlgekler
gelistirmisler ve genel olarak baskalarma yonelik miikemmeliyet¢ilik degiskeninin
farkli faktorler altinda toplanmasindan dolayr yeni degiskenlere ve yaklagimlara
ulagsmiglardir. Suddart ve Slaney’in uyumlu ve uyumsuz yaklasimiyla ortaya
koydugu hemen hemen miikemmeliyet¢ilik 6lgegi (APS-R; Almost Perfect Scale) ile
Ashby’nin Cok Boyutlu Miikemmeliyetcilik 6l¢cegi buna 6rnek olarak gosterilebilir.
Her iki olgekte de baskalarma yonelik miikemmeliyetgilik degiskeni farkli isimler
altinda kullanilmis ya da yeni degiskenler ile ifade edilmistir'®’.

Miikemmeliyet¢iligin i3 performansina etkilerinin 6lg¢lilmesi regresyon
testleriyle yapilmistir. Arastirmanin  milkemmeliyetgilik bagimsiz degiskeninde
bulunan faktorlerin ve performans bagimli degiskeninde bulunan gorev
performansi etkiledigine yonelik olarak yapilan regresyon analizinde ulasilan
katsayr oran1 %15,6 olarak gerceklesmis, belirlenen hipotezlerde iki tanesi kabul
edilmis ve diger iki tanesi de reddedilmistir. Arastirmanin miikkemmeliyetcilik
bagimsiz degiskeninde bulunan faktorlerin ve performans bagimli degiskeninde
ortamsal (kurumsal) performansi etkiledigine yonelik olarak yapilan regresyon
analizinde ulagilan katsay1 oran1 %38,3 olarak gerceklesmis, belirlenen hipotezlerin
hepsi kabul edilmekle birlikte etkileme oranlarinin diisiik oldugu goriilmektedir.
Sosyal bilimler alaninda arastirma yapan bazi akademisyenler, ¢caligmanin verilerinin
analizinden sonra ortaya ¢ikan regresyon testlerindeki R* degerlerinin diisiik olmasi
modeldeki bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskeni acgiklamaya yetmedigi ve
modelin uyum iyiliginin diisiik oldugu seklinde yorumlamaktadirlar. Bu degerlerin
disik olmasmna ragmen yine de c¢alismanin sonuglarinin kabul edilebilmesini
saglayan baslica sebepler;

a) Calismanin konusunun Psikoloji ve Psikopatoloji gibi tip bilimlerine yakin

olan bir kaynaktan gelmesi ve tip bilimlerinde R* degerlerinin diisik olsa bile, t

10 Ashby ve Kottman, ss. 237-245.
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degerlerinin 2’nin istiinde olmasi durumda ¢ikan sonucun anlamli olarak kabul
edilmesim,

b) Calismada arastirilan konulardaki tim modellerin ayni degiskenleri
icermesi ve Psikoloji yazinindan, Orgiitsel davranis ve yonetim bilimlerine gecis
seklinde uygulanmaya caligilan ilk kavramsal ¢aligmalarda bu problemin her zaman
yasanmast,

¢) Calismanimn Psikoloji bilimiyle alakali olmas1 ve bu bilim dalindaki 6l¢iim
problemi sebebiyle R? degerlerlerinin diisiik olmasi kabul edilebilir bir durumdur.
Bireylik o6zellikleri ve performans etkilesimini yillardir arastiran akademisyenler
belirli bir model iizerinde anlagamamaktadirlar. Bu anlagmazligin en énemli nedeni
de, genel kabul gérmiis iliski analizlerine dair oranlarin, yapilan arastirmalarda diisiik
¢ikmasidir'®, seklinde agiklanmaktadir;

Uluslararasi otel orgiitlerinde ¢alisan orta kademe ydnetici as¢ilar kendine
yonelik miikemmeliyetcilik Ozelliklerinin gbérev performanslar1 iizerinde etkili
olduguna iliskin hazirlanan “H;” hipotezi reddedilmistir. Yazinda farkli 6rneklemler
iizerinde yapilan ¢aligmalarda kendine yonelik miikemmeliyetciligin performansi
etkiledigine dair sonuglara ulasilmissa da, bu ¢alismada as¢1 yoneticilerinin
kendilerine ulagilmas1 gii¢ standartlar belirlemelerinin gérev performanslari tizerinde
herhangi bir etkisi olmadig1 sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Bunun sebepleri arasinda; a)
uluslararas1 otel Orgiitlerinde kullanilmakta olan kalite sistemlerinin asgibasit ve
altinda calisan orta kademe yOneticileri belirli bir standartta sinirlamasi, b) yapilacak
islerin yogunlugu ile temel performans ¢iktilarindan biri olan kalitenin 6nceden
belirlenen diizeyde tutulmak istenmesi ve c¢) c¢alisma performansinin isverenin

103 olarak goriilmesi sayilabilir.

goziiyle “yanlizca deger verilen davraniglar’

Arastirmanin 2 no’lu hipotezi olan, orta kademe as¢1 yoneticilerin kurumsal
performansinda etkili oldugu disiliniilen diger bir miikemmeliyetgilik faktorii ise
kendine yonelik miikemmeliyet¢iliktir. Orta kademe asct yoneticilerin kendine

yonelik miikkemmeliyetcilik Ozellikleri kurumsal (ortamsal) performans bagimli

1! James A. Colton ve Keith M. Bower. “Some Misconceptions about R2”, International Society of
Six Sigma Professionals, 2002, EXTRA Ordinary Sense, Cilt: 3, Say1: 2, ss: 20-22.

12 Edwin. E. Ghiselli. “The Validty of Aptitude Tests in Personnel Selection”, Personnel
Psychology, 1973, 26: 461477, Richard, R. Reilly ve Georgia T. Chao, “Validity and Fairness of
Some Alternative Selection Procedures”, Personnel Psychology, 1982, Cilt: 35, ss. 1-62.

195 Atilla, Yelboga. “Kisilik Ozellikleri ve is Performansi Arasindaki iliskinin incelenmesi”, is-Gii¢
Endiistri iligkileri ve insan Kaynaklar1 Dergisi, Cilt:8 Say1:2, Haziran 2006. SS. 208-209.
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degiskeninini % 27,2 oraninda agiklamaktadir. Bu durumda “H,” hipotezi kabul
edilmistir. Ascilarin takim ruhu ile kendilerini islerine daha fazla motive etmeye
calismasi, kendilerine yiiksek standartlar belirlemeleri ve bu standarlara ulasmak i¢in
caba gostermeleri bagli bulunduklar1 bolimiin yoneticisi ya da as¢ibasi tarafindan
takdir gorebilir ve bireyin ortamsal performansini olumlu yonde etkileyebilir. Ancak
bu durumun bireyin kendisine koydugu ve ulasmaya calistig1 yiiksek standartlara
ulasamamas1 nedeniyle doguracagi bir takim psikolojik problemler gerek bireyin
kendisine gerekse takim arkadaslarinin ¢alismasina zarar verebilir. Bu problemlerin
basinda gelen yapilan iste hata yapma korkusu, bireyin ortamsal performansini

olumsuz sekilde etkilemektedir'®*

. Bireyin kendisine koymus oldugu standartlara
ulagamamasi durumunda uzun donemde yasanabilecek problemler, is stresi,
devamsizlik, tilkenmislik ve ilgisizlik gibi performansi kotii yonde etkileyen faktorler
performans disikliigiine neden olabilir. Arastirmanin demografik verilerinden
kaynaklanan farkliliklarin analizinde elli yas iistli calisanlarin kendilerine yonelik
miikkemmeliyetcilik 6zelliklerinin  digerlerine gore daha yiiksek ¢ikmast ve
performanslarinin daha diisiik ¢ikmasi yukarida saydigimiz devamsizlik, tiikenmislik
gibi faktorlerin olabilecegine isaret etmektedir.

Orta kademe as¢1 yoneticilerinin bagkalarina yonelik miikemmeliyetgilik
ozelliklerinin gorev performanslari iizerinde etkili olduguna yonelik hazirlanan “Hjz”
hipotezi kabul edilmistir. Baskalarma yonelik miikemmeliyetgilik faktorii gorev
performanst bagimli degiskenini % 28,7 oraninda aciklamakta ve olumlu yonde
etkilemektedir. Uluslararas1 otellerin mutfaklarinda calisanlarin yaptiklar1 ya da
ortaya cikardiklar1 isler bir sistem biitlinliniin pargasi halindedir. Sicak mutfakta
hazirlanan etler, sos ustasi tarafindan hazirlanan sos ile karistirilir, sebze sefinin
hazirlamis oldugu sebzeler de eklenerek banket mutfaginin o aksam diizenleyecegi
etkinlikte kullanilmak iizere planlanir. Bu durum farkli boliimlerin birbirleriyle
iligkilerinde, s6z konusu boliimiin asg¢ilarinin bireylik ozellikleri ile sekillenir.
Dolayisiyla bir bolimdeki ascilarin, diger bdliimde calisan ascilara yonelik
miikkemmeliyetcilik 6zelliklerinin  gérev performansmi olumlu ya da olumsuz

etkilemesi kac¢inilmaz bir duruma doniisebilir. Calismanin sonuglari itibariyla bu

184 Monck, s. 130.
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hipotezin kabul edildigi ama bagskalarina karst miilkemmeliyetciligin, is goren
performansia diisiik bir oranda etki ettigini soylemek miimkiindiir.

Aragtrmanm yapildig1 otel Orgiitlerinde c¢alisan orta kademe asc1
yoneticilerinin baskalarina yonelik miikemmeliyetcilik 6zelliklerini  kurumsal
(ortamsal) performanslari tizerinde etkili olduguna yonelik hazirlanan “Hy” hipotezi
kabul edilmistir. Baskalarma yonelik mikemmeliyetcilik faktorii kurumsal
(ortamsal) performansi bagimli degiskenini % 14,6 oraninda agiklamakta ve negatif
yonlii etkilemektedir. Mutfak oOrgiitlerinde asgibasi ve ona bagli bulunan astlar
tarafindan verilen emirler eksiksiz yerine getirilir, sorgulamak ya da baz1 durumlarda
aciklamalarda bulunmalarmi istemek gibi isteklerin meslegin goriinmez ilkelerine
ters diistiigli bilinmektedir. Bu durum asc¢ilarin belirli islerde uzmanlagamadiklarini
ya da bazi deneyimleri elde edemediklerini disilindiikleri durumlarda isten
uzaklagsmalarma ve hatta isi birakmalaria sebep olur. Ancak iilkemizdeki mutfak
sisteminde bu durumun ¢ok fazla 6nem teskil etmedigi bir baska anlatimla as¢ilarin
diger asgilar1 ve {istleri sorgulamalarinin is performansina ¢ok fazla etki etmedigi
goriilmektedir. Bu durum as¢ilik ya da mutfak alaninda ilerlemis olan iilkelerde daha
sik goriilmektedir.

Uluslararas1 zincir otellerde c¢alisan orta kademe asc1 yoneticilerinin
baskalarinca belirlenen miikkemmeliyetcilik 06zelliklerini gdrev performanslari
iizerinde etkili olduguna yonelik hazirlanan “Hs” hipotezi reddedilmistir. Calisanlara
baskalarinca atfedilen degerler ile uygun goriilen sifatlar bireyin gorev performansini
etkilememekte oldugu goriilmektedir. Mutfak isletmelerinde ¢alisan bireylerde, en alt
kademeden en iist kademeye kadar 6grenmek ve becerilerini gelistirmek esastir.
Mutfak calisanlar1 belirli araliklarla toplanarak moniiye koyulacak yeni receteleri
gelistirmeye calisirlar. Bu nedenle bireylerin birbirlerinin gérev performanslarmi
gelistirmeye yonelik sdylemleri olumlu birer nasihat olarak algilanmaktadir. Bireyin
belirli konularda bilgi ve becerilerini diger bireylere aktarmasi ve Ogretmesi
beklenmektedir. Buradan hareketle bagkalarinca belirlenen miilkemmeliyetcilik
faktorii bireyin gorev perfornsinda etkili olmayabilir. Aubert ve Kelsey, takim

calismasinin yarattigi bireyler arasi1 farkliliklardan dogan catigmalarin ¢alisanlarin
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bireysel performansina degil, takim performansina etki etmesinin esas nedeninin
bireyler arasindaki giiven derecesi ile ilgili oldugunu belirtmektedirler'®.

Calisan orta kademe ascilarin bagskalarinca belirlenen miikemmeliyetgilik
ozelliklerini kurumsal (ortamsal) performanslari iizerinde etkili olduguna yonelik
hazirlanan “H6” hipotezi de kabul edilmistir. Baskalarinca belirlenen
miikkemmeliyetcilik faktorii kurumsal (ortamsal) performansi bagimli degiskenini %
23 oraninda aciklamaktadir. Ascilarm iyt ya da koti is yaptiklar1 gerekgesiyle
baskalar1 tarafindan yapilan degerlemeler, mutfagin genelini ilgilendirebilecegi gibi
calisilan otelin mutfagini genel olarak olumlu ya da olmusuz olarak etkileyebilecegi
de unutulmamalidir. As¢ilarin baskalar1 tarafindan begenilmesi, kariyerlerine medya
kuruluslarinda ya da farkli kariyer olanaklari olan islerde ¢calismak anlaminda motive
ettiginden dolay1 ortamsal (kurumsal) performans iizerinde az da olsa etkili oldugu
seklinde yorumlamak miimkiindiir.

Miikemmeliyetciligin gorev performansina olan etkisine dair ortaya ¢ikan
bulgularda uluslararasi zincir otellerde calisan orta kademe as¢1 yOneticilerinin
miikkemmeliyetci beklentilerine yonelik 6zelliklerinin gorev performanslar: lizerinde
etkili olduguna yonelik hazirlanan “H5” hipotezi kabul edilmistir. Miikemmeliyetc¢i
beklentiler faktorii gérev performansini degiskenini beta degeri % 26,5 oraninda ve
negatif yonli olarak acgiklamaktadwr. Orta kademe ascilarin miilkemmeliyetci
beklentileri gorev diizeyindeki beklentiler, sosyal diizeydeki beklentiler ve oOrgiit
diizeyindeki beklentiler olarak aciklanabilir'®. Bu beklentilerin karsilanamamasi
durumunda ascilarin performansmnin azalacagi seklinde bir yorum yapilabilir.
Bireynin sosyal hayatta baskalar1 tarafindan atfedilen ya da iginde bulundugu
durumlar tarafindan verilen babalik, annelik, kocalik, eslik gibi {invanlar ile farkli
sosyal aglardaki yoneticilik gibi {invanlarin bireyin calisma ortamindaki gorev
performansi {izerinde olumsuz bir etkisi oldugu yoniinde bir agiklama getirmek
dogru olabilir.

Miikemmeliyet¢i beklentiler degiskeninin, kurumsal (ortamsal) performans

isimli bagimli degiskenini %43,2 oraninda acgikladigi goriilmektedir. Bu oran

195 Benoit A. Aubert ve Barbara L. Kelsey.  Further Understanding of Trust and Performance in
Virtual Teams”, Small Group Research, 2003, Cilt: 34, s. 576.

1% Robert P. Tett ve Dawn D. Burnett. “A Personality Trait-Based Interactionist Model of Job
Performance”, Journal of Applied Psychology, Cilt: 88, Say1: 3, 2003, ss. 500-517.
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calismanin diger verilerine bakildiginda nispeten daha ytliksek bir orandir. Bu veriler
sonucunda s0z konusu otellerde g¢alisan orta kedeme asci yOneticilerin kurumsal
performansinda miikemmeliyet¢i beklentilerin etkili olduguna yonelik “Hg” hipotezi
kabul edilmistir. Orta kademe ascilarmm miikemmeliyet¢i beklentileri gorev
diizeyindeki beklentiler, sosyal diizeydeki beklentiler ve orgiit diizeyindeki
beklentiler olarak agiklanabileceginden dolayr bu beklentilerin mevcut takim
calismasi icerisinde bireyleraras1 etkilesimin yarattigi durumlara uygun olarak
karsilanmas1 gerekmektedir. Aile yasamindaki olumlu ya da olumsuz tiim olaylar
bireylerin kurumsal performanslarin1 etkilemektedir. Bireyin i3 yasaminda
karsilagtigi sorunlara ¢Oziim getirememesi, cevresindeki is arkadaslariyla olan
anlagmazliklar1 genelde bireyin ailesinden kaynaklanan anlagmazliklarindan ileri

gelmektedir'®’.

167 Jeffrey H. Greenhaus ve Gary N. Powell. “When Work and Family are Allies: A Theory of Work—
Family Enrichment”, Academy of Management Review, Cilt: 31, 72-92.
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A- Yonetsel Oneriler

Isletmelerde uygulanan kalite sistemleri ve performans calismalar1 deger
verilen Olglitlere gore degil de, her calisanin bireylik 6zellikleri tek tek alinarak
belirlenmelidir. Ise alimlar, {icret ve 6diillendirmeler calisanin bireylik &zellikleri
dikkate alinarak yapilirsa personel devir hizinin diismesi ve personelin is yerinde
maruz kalabilecegi tiim problemlerin Oniline gec¢ilmesi yoniinde bir adim atilabilecegi
sOylenebilir.

Isletmeler insan kaynaklar1 boliimlerinde calistirilmak ve sorunlara bilimsel
cozlimler bulmak {tizere psikoloji uzmanlar1 istihdam edebilirler. Bu durum ise
alimlarda ve is yasaminin belirli evrelerinde c¢alisanlarma yonelik seminer ve
egitimlerle bireylik 6zelliklerine uygun degerlemeler yapma olanagini saglayabilir.

Yoneticinin egitimi ve nesnel olabilmesi is yasaminda c¢alisanlar ile ilgili
verilen kararlarin daha saglikli olabilmesi agisindan c¢ok Onemlidir. Yoneticinin
altinda ¢alisanlar1 daha iyi1 tanimasi ve bireylik 6zelliklerini belirlenmis standartlara
uygun hale getirebilmesi isin devamlilig1 acisindan biresel ve kurumsal performansi

olumlu yonde etkileyecektir.
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B- Akademik Oneriler

Miikemeliyet¢iligin 15 goren performansina etkilerinin arastirildigi bu
calismada kullanilan yontemlerden farkli olarak kalitatif yontemler kullanilabilir.

Miikemmeliyet¢ilik yazininda bulunan 6lgeklere ek olarak is yasamina dayali
miikkemmeliyetciligi ve otel Orgiitlerinin farkli boliimlerinde ¢alisanlarin is yapma
ozelliklerinin dikkate alindigi perforrmans olciitleri gelistirilerek yeni ¢alismalar
yapilmalidir.

Miikemmeliyetciligin ortaya cikisinda bireylik 6zelligi olmas: itibari ile
yazinda ilk yapilan calismalarda 16 faktorlii bireylik 6zelligi envanterinde bulunan
diger bireylik 6zelliklerinin ¢alismanin 6rneklemi olan uluslararasi otellerde ¢alisan
as¢1 yoneticilere uygulanmasi, bireylik 6zelliklerinin detayl olarak is performansina
olan etkilerini belirlemek {lizere yazina 6nemli katkilarda bulunacaktir.

Miikemmeliyetciligin ~ diger yaklasimlar1  ( Olumlu ve Olumsuz
Miikemmeliyet¢ilik, Uyumlu ve Uyumsuz Miikemmeliyet¢ilik vb.) kullanilarak
onceden gelistirilmis Olcekler ile bu yaklasimlara dayali yeni 6lgekler gelistirilerek

yapilacak yeni caligmalar konunun yazininin olusmasinda biiytik bir katki yapacaktir.
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EK 1: Arastirmanin Anketi

Sayin Katilimci;

Bu anket T.C. Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii’nde devam
etmekte oldugum “ Turizm Isletmeciligi” doktora programmin bir pargasi olan

doktora tezinin bir kismini olusturmaktadir.

Bu anket calismasmin temel amaci; bireylerin miikemmeliyetcilik 6zelliklerinin, is
performanslarma ne derece etkide bulundugunun saptanmasidir. Calisamadan elde
edilecek veriler ile turizm ve otel isletmeciligi alaninda gerek insan kaynaklari

gerekse calisanlara yol gosterecek oneriler gelistirilecektir.

Anket sorularmi igtenlikle cevaplamaniz bu ¢alismanin basarili olmasi i¢in biiyiik
onem tagimaktadir. Bireysel yanitlariniz, toplam yanitlarla beraber analiz

edileceginden, kesinlikle raporlanmayacak, hicbir birey veya kurumla

paylasilmavacaktir.

Liitfen anketteki sorular1 “olmas1 gerektigi gibi” degil, “size gore nasil” ise o sekilde
yanitlaymiz. Tiim sorular1 sizin bakis aginizdan cevaplamaniz arastirmanin gecgerlilik

ve giivenirligi i¢in son derece 6nemlidir.

Eksik doldurulan anketler degerlemeye alinamayacagi ic¢in, liitfen tiim sorulari

cevaplamaya calisiniz.

Zaman aywrp katildiginiz ve sorulari igtenlikle cevapladigimiz i¢in ¢ok tesekkiir

ederim.

Serdar EREN
Dokuz Eyliil Universitesi

Turizm isletmeciligi Doktora Program
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1. KIiSISEL BiLGi FORMU

1. Cinsiyetiniz?

1( ) Kadm 2( ) Erkek

2. Yasimz?

1() 15-21 2()22-28
3()29-35 4() 36-42
5()43-49 6( ) 50 ve tizeri
3. Egitim diizeyiniz?

1() 1lkdgretim

2( ) Lise

3( ) On-lisans

4( ) Lisans ve tistl

4. Medeni durumunuz?

1( ) Bekar

2() Evli

5. Hangi iinvana sahipsiniz?
1( ) Sef yardimceisi (Sous Chef)

2( ) Kisim sefi (Boliim sefi)

3() Kisim sefi yardimcisi (Chef De

Partie)
4( ) Diger...

6. Bu orgiitte calisma siireniz?

1() 1 yildan az 2() 1-5y1
3()6-10 y1l 4()11 yil ve
iizeri

7. Mesleginizi kac¢ yildir
yapiyorsunuz? (Baska orgiitler dahil
olmak iizere)

1()1-5y1l 2() 6-10 y1l
3()11-15y1l 4()16-20 y1l
5() 21 yil ve tistii

8. Meslek Karan?

1 () Kendi Kararim

2 () Ailemin Karar1
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2. COK BOYUTLU MUKEMMELLIYETCIiLiK OLCEGI (MULTIDIMENSIONAL
PERFECTIONISM SCALE)

Asagida bireylik 6zellik ve davranislarina iliskin bir dizi ifade bulunmaktadir.
Her ifadeyi okuduktan sonra o maddede belirtilen fikre katilma derecenizi
S(kesinlikle katiliyorum) ve 1 (kesinlikle katilmiyorum) arasinda degisen
rakamlardan size uygun olanmi isaretleyerek belirtiniz. (Ornegin; kesinlikle
katihyorsamiz 5’i, katihyorsamiz 4’ii, kararsizsamiz 3’ii, katilmiyorsaniz 2’vi ve
kesinlikle katilmivorsamiz 1 rakamimi _isaretleyiniz). Bu olcek bireysel
gortslerinizle ilgilidir, bunun i¢in “dogru” ya da ““ yanlis” cevap vermek s6z konusu
degildir. Onemli olan isaretlediginiz rakamin sizin gergek diisiincenizi yansitmasidir.

1) Bir is lizerinde ¢alistigimda is kusursuz olana 1 2 3 4 5
kadar rahatlayamam.

2) Genelde bireyleri kolay pes ettikleri i¢in 1 2 3 4 5
elestirmem.

3) Yakinlarimin basarili olmalar1 gerekmez. 1 2 3 4 5

4) En iyisinden asagisina razi olduklar1 i¢in 1 2 3 4 5

arkadaslarimi nadiren elestiririm.

5) Baskalarinin benden beklentilerini karsilamakta | 1 2 3 4 5

giicliik ¢cekerim.

6) Amaglarimdan bir tanesi yaptigim her iste 1 2 3 4 5
miikkemmel olmaktir.

7 Bagkalarmin yaptig1 her sey en iyi kalitede 1 2 3 4 5
olmalidir.

8) Islerimde asla miikkemmelligi hedeflemem. 1 2 3 4 5

9) Cevremdekiler benim de hata yapabilecegimi 1 2 3 4 5
kolaylikla kabullenirler.

10)  Bir yakinimin yapabileceginin en iyisini 1 2 3 4 5
yapmamis olmasini 6nemli gérmem.

11)  Bir isi ne kadar iy1 yaparsam ¢evremdekiler 1 2 3 4 5

daha da 1yisini yapmami beklerler.

\O]
(98]
N
)]

12)  Nadiren miikemmel olma ihtiyaci1 duyarim.

13)  Yaptigim bir sey kusursuz degilse 1 2 3 4 5
cevremdekiler tarafindan yetersiz bulunur.

14)  Olabildigim kadar miikkemmel olmaya caligirim. 2 3 4 5

15) Giristigim er iste milkemmel olmam ¢ok 1 2 3 4 5
onemlidir.

16) Benim i¢in 6nemli olan insanlardan 1 2 3 4 5
beklentilerim yiiksektir.

17)  Yaptigim her seyde en iyi olmaya ¢aligirim. 1 2 3 4 5

18)  Cevremdekiler yaptigim her seyde basarili 1 2 3 4 5
olmami beklerler.

19) Cevremdeki insanlar i¢in ¢ok yiiksek 1 2 3 4 5

standartlarim yoktur.
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20) Kendim i¢in miikkemmelden daha azini kabul 2 4
edemem.

21)  Her konuda iistiin basar1 géstermesem de 2 4
baskalar1 benden hoslanacaktir.

22)  Kendilerini gelistirmek i¢in ugragsmayan 2 4
bireylerle ilgilenmem.

23)  Yaptigim iste hata bulmak beni huzursuz eder. 2 4

24)  Arkadaslarimdan ¢ok sey beklemem. 2 4

25) Basari, bagkalarin1 memnun etmek i¢in daha da 2 4
cok ¢aligmam gerektigi anlamina gelir.

26) Birisinden bir sey yapmasini istersem, isim 2 4
yapilmasimi beklerim.

27)  Yakinlarimin hata yapmasmi gormeye 2 4
tahammiil edemem.

28) Hedeflerimi belirlemede 2 4
miikkemmeliyetc¢iyimdir.

29) Deger verdigim insanlar beni hi¢gbir zaman hayal 2 4
kirikligina ugratmamalidir.

30) Basarisiz oldugum zamanlar bile bagkalar 2 4
yeterli oldugumu diisiiniirler

31) Baskalarinin benden ¢ok sey bekledigini 2 4
diisiiniiyorum.

32) Her zaman yapabilecegimin en iyisini yapmaya 2 4
calismaliyim.

33) Bana gostermeseler bile, hata yaptigim zaman 2 4
diger insanlar ¢cok bozulurlar.

34)  Yaptigim her seyde en iyi olmak zorunda 2 4
degilim.

35) Ailem benden miitkemmel olmami bekler. 2 4

36) Kendim i¢in yiliksek hedeflerim yoktur. 2 4

37)  Annem ve babam nadiren hayatimin her 2 4
alaninda en bagarili olmami beklerler.

38) Siradan insanlara saygi duyarim. 2 4

39) Insanlar benden milkemmelden asagisini kabul 2 4
etmezler.

40) Kendim i¢in yliksek standartlar koyarim. 2 4

41) Insanlar benden verebilecegimden fazlasmi 2 4
beklerler.

42)  Okulda veya iste her zaman basarili olmaliyim. 2 4

43)  Bir arkadagimin elinden gelenin en 1yisini 2 4
yapmaya caligmamasi benim i¢in 6nemli
degildir.

44) Hata yapsam bile, etrafimdaki insanlar yeterli ve 2 4
becerikli oldugumu diisiiniirler.

45) Baskalarmin yaptig1 her seyden iistiin basar1 2 4

gostermelerini nadiren beklerim.
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3. Is Performansi Degerleme Formu (Bu kisim Yonetici tarafindan doldurulacaktir.)

Saymn Yonetici,

Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Turizm Isletmeciligi Doktora programinda hazirlamakta oldugum Doktora Tezi
uygulama kismu ile ilgili olarak orta kademe mutfak yoneticilerinizin agagida verilen kriterler dikkate alinarak performans degerlemesini

yapiniz.

PERFORMANS DEGERLENDIRME FORMU
ISIM: .
BOLUM VE GOREVI:
DEGERLENDIRME OLCULERI
[ ] 1 =Kabul Edilemez Performans. Hedeflere siirekli olarak ulasilamamakta ve performans standartlar1 karsilamamaktadir,
[ ]2 = Standardin Altinda Performans. Hedeflere siklikla ulasilamamakta ve performans standartlar1 karsilanamamaktadir.
[ ] 3 = Standart Performans. Genelde otel standartlarina ve felsefesine uygun performans gosterilmektedir.

[ ] 4 = Yiiksek Kalitede Performans. Siirekli olarak standartlara uygun performans gosterilmekte ve isin tiim gerekleri yerine
getirilmektedir.

[ 15 = Olaganiistii Performans. Siirekli olarak, standartlar en yiiksek diizeyde yerine getirilmekte ve pozisyonun beklentileri
astlmaktadir. Konuk hizmetlerini ve personel iligkilerini gelistirici yeni yollar aranmaktadir. Ekip i¢inde olaganiistii bir model
olusturmaktadir.
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. URETKENLIK

[]1

[]2

[]3

[ ]4

L]5

bir bigimde yerine getirebilmesi

Uretim esnasinda yapilan isin hacminin derecelendirilmesi, isin gereklerini otonom bir bicimde yerine getirebilme, siirekli denetlenmeden isinin
gereklerini yerine getirebilmesi, [gleri tam zamaninda ve diizenli

CABA

DEGERLEME:;

[]1

[]2

[]3

[ ]4

[]5

Isini yaparken gosterdigi dikkat ve 6z

en, hatalarm azaltilmasi, yiiksek standartlara uyumu.

. IS BILGISI

DEGERLEME:;

[]1

[]2

[]3

[]4

[]5

Personelin isi kendisine gosterildigi sekilde 6grenip uygulama becerisi.
Boliimde, caligma alaninda Hijyen, Haccp ve Giivenlikle ilgili 6nlemleri almas1

. KISILER ARASI
ILISKILERDE YETKINLIK

DEGERLEME

[]1

[]2

[]3

[ ]4

[]5

Isyeri felsefesine uygun davranmasi, amirlerine ve ¢alisma arkadaslarina karsi nazi
zamanlarda da sagduyulu davranma, sikayetleri kargilama,

k, saygili, uyumlu ve yardima hazir olmasz. lyi insan iliskileri, zor

. IDARI YETKINLIK

DEGERLEME:;

[]1

[]2

[]3

[ ]4

[]5

‘ Karar verme, yetkisini kullanma, konuklarla ilgilenme ve takip becerileri

. KALITE

DEGERLEME:;

[]1

[]2

[]3

[ ]4

[]5

‘ Kendisine 6gretilenleri uygulamasi. Yeni seyler 6grenmeye ve egitime agik olmast.

Egitim

programlarina ve kalite yonetimine katilimu.

. ILETISIM YETKINLIGI

DEGERLEME:;

[]1

[]2

[]3

[ ]4

[]5

‘ SozIi ve yazili iletisimi gerektiren konularda amirleri ve diger ¢alisanlarla olan ilet

isim becerisi,

. LIDERLIK

DEGERLEME:;

[]1

[]2

[]3

[ ]4

[]5

‘ Diger ¢alisanlarin ekstra performans potansiyelini ortaya ¢ikarmak i¢in gerekli olan yetenegin 6l¢liimiidiir.

. KURALLARA UYMA VE

OTORITENIN KABULU

DEGERLEME:;

[]1

[]2

[]3

[ ]4

[]5

‘ Calisanin igyeri kurallar1 ve yonetmeliklere karsi olan tutumunu ve bakis acisin1 degerlemektedir.
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EK.2: Konu ile ilgili yapilan Diger Calismalar

1. Demografik Calismalar

YAZAR BASLIK YAYIN BILGiSI | AMACI SONUC
Wayne D. Parker ve The incidence of Gifted Child Quarterly, | Ustiin yetenekli Kizlar erkeklere gore daha fazla
Carol J. Mills perfectionism in gifted 40, 1996, 194-199. ogrencilerde miilkemmeliyetgidirler.
students. milkemmeliyetcilik
Robert W. Hill, Mark C. | Perfectionism and Journal of Personality Miikemmeliyetgiligin Miikemmeliyetcilik her zaman olumsuz

Zrull ve Shelly
Turlington

interpersonal problems

Assessment, 69, 1997,
81-103

erkekler ve kizlar
agisindan bireylerarasi
iligkilerin belirlenmesi

degil, olumlu yanlar1 da olan bir
kavramdir. Bireylerin yasadiklari
durumlara gore degisiklik gosterebilir.

Robert B. Slaney ve Perfectionists: Study of a | Journal of Counselling Miikemmeliyetci Kadmlar erkeklere gore
Jeffrey Ashby criterion group. and Development, 74(4), | 6grencilerde olumsuz milkemmeliyetgiliklerini daha olumsuz
1996, 393-398 milkemmeliyetcilik yonleriyle degerleme egilimindedirler.
egilimlerinin 6l¢iilmesi
Atilgan Erozkan Universite Ogrencilerinin | Mugla Universitesi Miikemmeliyetgilik ve Yiiksek bireysel standartlar belirlemede

reddedilme duyarliklar
ile sosyal kayg1

Sosyal Bilimler
Enstitiisii Dergisi, 2005.

depresyon diizeylerinin
cinsiyet acisindan

erkek 6grencilerin, kiz 6grencilere gore
daha yiiksek ortalamalar1 oldugunu ifade

diizeylerinin incelenmesi etmistir.
kargilastirilmasi
Del Siegle ve Patricia A. | Perfectionism differences | Rooper Review, 23(1), Ustiin yetenekli orta Kadmlar orgiit yapisi, erkekler ise ailevi
Schuler in gifted middle school 2000, ss. 39-44. Ogretim 6grencilerinde beklentiler konusunda daha
students. miikemmeliyetciligin miikemmeliyetcidirler.
incelenmesi
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YAZAR BASLIK YAYIN BILGiSI | AMACI SONUC
Banu Tuncer Kaygi diizeyleri farkli Yayinlanmamis Yiiksek | Ogrencilerin Cinsiyet degiskeninin bagkalarinca
iiniversite hazirlik siifi Lisans Tezi, Hacettepe milkemmeliyetcilik belirlenen mitkemmeliyetgilik diizeyinde

Ogrencilerinin
milkemmeliyetcilik
ozelliklerinin incelenmesi

Universitesi, Ankara,
Tirkiye, 2006, s. 111.

Ozelliklerinin incelenmesi

erkek 6grencilerin kiz 6grencilere gore
daha yiiksek ortalamalar gosterdigini
bulmustur.

Edward C. Chang

’Perfectionism as a
Predictor of Positive and
Negative Psychological
Outcomes: Examining a

Journal of Counseling
Psychology, 47(1), 2000,
ss. 21-24.

miikemmeliyetciligin
yasam doyumu ve kaygi
ile olumlu ve olumsuz
etkilerini belirlemek

orta yaslilar ile yagl kesim arasinda belirli
bir farkliliga rastlanamamis, ancak hem
geng kesimde hem de yash kesimde,
milkemmeliyetciligin, stres, yagam

Mediation Model in doyumu ve kaygi ile olumsuz etkilerinin
Younger and Older pozitif yonli bir anlamlilik tagidig
adults. sonucuna ulagilmistir

Ozlem Misirl Tagdemir Ustiin Yetenekli Yayinlanmamis Yiiksek | Miikemmeliyetgilik, sinav | kizlarm Miikkemmeliyetcilik ve bireysel
Cocuklarda, Lisans Tezi, Karadeniz kaygisi, 6z yeterlik ve standartlar ve sinav kaygisi puanlarinin
Miikemmeliyetgilik, Teknik Universitesi, Problem Cozme becerileri | erkeklere oranla daha diisiik oldugu

Sinav Kaygisi, Benlik
Saygisi, Kontrol Odagi,
Oz Yeterlik ve Problem
Cozme Becerileri
Arasmdaki Iliskinin
Incelenmesi.

Trabzon, 2003, s. 81.

arasindaki iligkiler.

bulunmustur.
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2. Gelisimsel ve ailesel/ebeveynlerle iliskili calismalar

YAZAR

BASLIK

YAYIN BILGIiSi

AMACI

SONUC

Randy O. Frost. Cathleen
Lahart ve Robin
Rosenblate

’The Development of
Perfectionism: A Study
of

Daughters and Their
Parents

Cognitive Therapy and
Research, 15, 1991, s.
470;

Miikemmeliyetgiligin
ortaya ¢ikisi ve ailenin
rolii

Miikemmeliyetgiligin mikkemmeliyetci ve
talepkar ebeveynlerle iliskiler sonucunda
ortaya ¢iktigini 6ne slirmiiglerdir

Roz Shafran ve Warren
Mansell.

Perfectionism and
psychopathology: A
Review of Research and
Treatment.

Clinical Psychology
Review, 21( 6), 2001, s.
880

Aile ve
Miikemmeliyetcilik

Miikemmeliyetgiligin, milkemmeliyetci
ve talepkar ebeveynlerle iligkiler
sonucunda ortaya ¢iktigini dne
siirmiislerdir

Gordon L. Flett ve Paul
L. Hewitt

Perfectionism and
maladjustment: An
Overview of
Theorethical,
Definitional, and
Treatment Issues.

Perfectionism: Theory,
research, and treatment,
Der. Gordon L. Flett ve
Paul L. Hewitt,
Washington, DC,
American Psychological
Association, 2002, ss. 5-
33.

Miikemmeliyetcilige giris:

teori, aragtirma ve tedavi

Ailenin bireynin amaglari, hayat ile ilgili
pratikleri ve bireyligi lizerinde biiyiik
etkileri oldugunu bu durumun ailede
yetisme tarzindan dolay1 ortaya ¢ikan
milkemmeliyetgilik ile yakindan ilgili
oldugunu vurgulamislardir

Kenneth G. Rice, Jeffrey
S. Ashby ve Karen J.
Presseur

Perfectionism,
Relationships with
Parents, and Self-Esteem

Individual Psychology,
52(3), 1996, ss. 255-256

Miikemmeliyetgilik,
bireylik ve aile iliskileri

Sagliksiz (olumsuz ya da
uyumsuz)mitkemmeliyet¢i genglerin
saglikli miikemmeliyet¢i genglere gore
ailelerini ¢ok elestirmeleri ve yiiksek
beklentide olmalar1 sonucuna varmislardir

Ozlem Misirh Tasdemir

Ustiin Yetenekli
Cocuklarda,
Miikemmeliyetgilik,
Sinav Kaygisi, Benlik
Saygisi, Kontrol Odagi,
Oz Yeterlik ve Problem
Cozme Becerileri
Arasmdaki Iliskinin
Incelenmesi.

Yayinlanmamis Yiiksek
Lisans Tezi, Karadeniz
Teknik Universitesi,
Trabzon, 2003, s. 98.

Miikemmeliyetgilik, sinav
kaygisi, 6z yeterlik ve
Problem C6zme becerileri
arasindaki iligkiler.

Ailenin egitim durumu
miikemmeliyetgilik lizerinde aile
bi¢imlerinin roliinii géstermektedir. Okur-
yazar ailerlerin gocuklarinin tiniversite ve
iistii egitimli ailelerinin ¢ocuklaria gore
daha fazla miikemmeliyet¢i olma egilimi
gostermektedirler.
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3. Bireylik ile ilgili caligmalar

YAZAR BASLIK YAYIN BILGiSI | AMACI SONUC

Murray W. Enns, Brian J. | Adaptive and Personality and Saglikl1 ve sagliksiz Miikemmeliyet¢i anne baba ve sert

Cox ve lan Clara Maladaptive Individual Differences, miikemmeliyetcilerin ebeveynlik iligkilerinin hem saglikli
Perfectionism: 33(6), 2005, s. 933 depresyon egilimlerinin miilkemmeliyetgilerle, hem de sagliksiz
Developmental Origins cocukluk yillarindaki miikemmeliyetcilerle olumlu yonde ve

and Association with
Depression Proneness

anne-baba deneyimleriyle
iligkileri

yiiksek diizeyde bir iliskide oldugu
sonucuna vartmistir

Karen J. Preusser,
Kenneth G. Rice ve
Jeffrey S. Ashby

"The Role of Self-Esteem
in Mediating the
Perfectionism-
Depression Connection’’

Journal of College
Student Development,
35, 1994, ss. 88-93

Miikemmeliyetgilik ve
bireylik 6zellikleri

Baskalar1 tarafindan belirlenen
milkemmeliyetgiligin, depresyon ile
olumlu, benlik saygisi ile olumsuz yonde
anlamli iliski gosterdigini bulmuglardir

Kenneth G. Rice, Jeffrey
S. Ashby, and Robert B.
Slaney

Self-esteem as a mediator
between perfectionism
and depression: A
structural equations

Journal of Counseling
Psychology 45(3), 1998,
s. 304.

Uyumlu ve uyumsuz
miikemmeliyetgilik, belik
saygisl

Uyumsuz mitkemmeliyetgiligin benlik
saygist ile anlamli bir iligkide olmasina
karsm uyumlu mitkemmeliyetgilik ile
benlik saygisi arasinda anlamli bir iliski
oldugunu vurgulamislardir

Kenneth G. Rice ve
Jacqueline P. Dwello

Perfectionism and Self-
Development:
Implications for College
adjustment.

Journal of Counselling
& development, 80,
2002, 194-195.

Universite dgrencilerinde
miikemmeliyetcilik ve
kimlik gelisimini

Uyumsuz mitkemmeliyetgilerin duygusal,
akademik ve sosyal iligkiler baglaminda
olumsuz diisiincelere sahip olduklar1
sonucuna varmiglardir.
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YAZAR BASLIK YAYIN BILGiSI | AMACI SONUC
Banu Tuncer Universite hazirlik sinifi | Yayinlanmamis Yiiksek | Ogrencilerin Miikemmeliyetciligi algilanan aile
ogrencilerinin Kaygi Lisans Tezi, Hacettepe milkemmeliyetcilik tutumu, algilanan bireylik yapisi,

diizeyleri
milkemmeliyetcilik
Ozelliklerinin incelenmesi

Universitesi, Ankara,
Tirkiye, 2006, s. 111.

Ozelliklerinin incelenmesi

algilanan beden imgesi gibi degiskenlerle
anlamli bir iligki gdstermedigini ancak
ogrencilerin bagkalarinca belirlenen
miikemmeliyetcilik diizeylerinde anlaml
farkliliklar gdsterdigini ortaya koymustur.

Muradiye Oral The Relationship Unpublished Masters Universite 6grencilerinin | Bireyin kendisi ve Bagkalarma yonelik
between Dimensions of Thesis, Middle East milkemmeliyetci miikemmeliyetciliginin depresyonu ile
Perfectionism, Stressful Technical University, bireyliklerinin ve yasam olumsuz, baskalarmin kendisinden
Life Events and 1999, s. 54. olaylarinin depresyon ile | beklentileri ile ilgili
Depressive Symptoms in iligkileri milkemmeliyetgiliginin depresyon ve
University Students: A yasam olaylariyla olumlu yonde iliski
Test of Diathesis-Stress gosterdikleri ortaya ¢ikmustir.
Model of Depression

Luke Monck, The Impact of Unpublished Doctoral Miikemmeliyet¢iligin is Miikemmeliyetgilik, stres ve ig tatmini ile
Perfectionism on Work Dissertation, City yasami ve davranislara negatif yonlii bir iligkiye ve tilkenmislik
Attitudes and Behavior. University of New York, | olan etkisi ile pozitif yonlii bir iligkiye sahiptir.

NY, USA., 2009, ss. 66-
67.

Jennifer Page, Monroe A.

Bruch ve Richard F.
Haase, ©’

Role of perfectionism
and Five-Factor model
traits in career

Personality and
Individual
Differences,45(8), 2008,

Bireylerin kariyer
kararlarinda bireylik
ozelliklerinin ve

Calismada uyumlu ve uyumsuz
miikemmeliyetgiligin bireylerin
kariyerlerine karar verirken etkili oldugu

indecision’’. s. 811. miikemmeliyetciligin rolii | sonucuna varmiglardir

Inci Pmar Ulu, An Investigation of Unpublished Doctoral Miikemmeliyetcilik Standartlar alt 6lcegi ile ile dlgiilen
Adaptive and Dissertation, Middle boyutlarinin yetiskin olumlu mitkemmeliyetgilik puani i¢in
Maladaptive Dimensions | East Technical baglanma boyutlar1 ve bes | 6zdisiplin, deneyime agiklik ve disa
of Perfectionism in University, 2007, ss. faktorlii bireylik doniikliik bireylik 6zelliklerinin yordayici
Relation to Adult 102-103. ozelliklerine gore degiskenler oldugu, Uyusmazlik alt 6l¢egi
Attachment and Big Five incelenmesi. ile olgiilen olumsuz mitkemmeliyetgilik
Personality Traits, puani i¢in Nevrotiklik, Baglanma kaygisi

ve kaginma boyutlarmin yordayici
degiskenl oldugu bulunmustur.
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4. Mitkemmeliyetcilik ve Etki alanlar

YAZAR BASLIK YAYIN BILGiSI | AMACI SONUC
Joachim Stoeber ve Domains of Personality and Miikemmeliyetgiligin etki | Miikemmeliyetgiligin 22 adet etki alan1
Franziska S. Stoeber perfectionism: Individual Differences, alan bulunmaktadir. Mitkkemmeliyetgilerin

Prevalence and
relationships with
perfectionism, gender,
age, and satisfaction with
life”’

46(4), 2009, s. 530

¢ogunda etki alaninin isyeri oldugu
goriilmektedir. Akademik yasam, hobiler
ve genel yasam ortami igyerini izleyen
miikemmeliyetciligin yiiksek seviyelerde
oldugu diger etki alanlar1 olarak
belirtilebilir

Jacqueline K. Mitchelson,
Lawrence R. Burns

Career Mothers and
Perfectionism: Stress at
Work and at Home.

Personality and
Individual differences,
25(3), 1998, s. 483.

Calisan annelerin ev ve
igyeri etki alanlarina gore
milkemmeliyetcilik
diizeylerinin dl¢iilmesi

Her iki etki alani karsilagtirildiginda
¢alisan annelerin isyerindeki
miikemmeliyetgiliklerinin evdekine oranla
anlamli bir bigimde daha yiiksek oldugu
bulunmugtur

John G.H. Dunn, John K.
Gotwals ve Janice
Causgrove Dunn

An examination of the
domain specificity of
perfectionism among
intercollegiate student-
athletes

Personality and
Individual Differences,
38(6), 2005, ss. 1446-
1447.

Antrenman, akademik
ortam ve genel
ortamlarinda
milkemmeliyetci
ozelliklerinin 6l¢iilmesi

Etki alan1 olarak 6grencilerin spor ve
antrenmanda en yiiksek miikemmeliyetgi
ozelliklerini daha sonra akademik
caligmalar1 ve genel ortamlari izlemistir
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EK. 3: Istanbul Bolgesinde Bulunan Uluslararasi Otel Isletmelerinin Listesi

5 YILDIZLI OTELLER

OTEL ADI QOda Sayisi
BARCELO PREMIUM ERESIN TOPKAPI HOTEL 250
BEST WESTERN SiLE GARDENS HOTEL 167
CEYLAN INTERCONTINENTAL 388
CONRAD INTERNATIONAL 590
CROWNE PLAZA ISTANBUL ASIA 336
CROWNE PLAZA ISTANBUL OLD CITY HOTEL 265
CROWNE PLAZA ISTANBUL ASIA HOTEL 354
CIRAGAN PALACE KEMPINSKI 313
DEDEMAN ISTANBUL 230
DIVAN HOTEL 191
DIVAN ISTANBUL ASIA 231
DOUBLETREE BY HILTON ISTANBUL MODA 247
DOUBLETREE BY HILTON ISTANBUL OLD TOWN 171
FOUR SEASONS SULTAN AHMET 65
FOUR SEASONS AT HE BOSPHORUS 170
GRAND HYATT ISTANBUL 360
PARK HYATT ISTANBUL 90
HOLIDAY INN ISTANBUL AIRPORT 330
HOLIDAY INN ISTANBUL CITY 210
HOLIDAY INN ISTANBUL SISLI 168
HOLIDAY INN ISTANBUL ALTUNIZADE 76
ISTANBUL HILTON 499
ISTANBUL MARRIOTT HOTEL ASIA(1,211) 238
KAYA RAMADA PLAZA HOTEL 336
MOVENPICK HOTEL IST. 249
ORTAKOY PRINCESS 102
POINT HOTEL BARBAROS 100
RADISSON SAS BOSPHORUS HOTEL 120
RADISSON SAS CONFERENCE & AIRPORT HOTEL 332
RAMADA PLAZA ISTANBUL 176
RENAISSANCE POLAT ISTANBUL HOTEL 414
SHERATON ISTANBUL ATAKOY 285
SHERATON ISTANBUL MASLAK 305
SWISSOTEL-THE BOSPHORUS 600
THE MARMARA ISTANBUL 376
THE RITZ CARLTON ISTANBUL 244
4 YILDIZLI OTELLER

OTEL ADI QOda Sayisi
BARCELO SARAY HOTEL 96
BEST WESTERN ERESIN TAXIM & PREMIER HOTEL 70
BEST WESTERN SENATOR 102
BEST WESTERN THE PRESIDENT 209
COURTYARD BY MARRIOTT 262
DIVAN ISTANBUL CITY 144
HILTON GARDEN HILL ISTANBUL GOLDEN HORN 210

HILTON PARKSA

117
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NOVOTEL

208

RAMADA ISTANBUL OLD CITY HOTEL

100

THE ISTANBUL EDITION

78

THE MARMARA PERA

311

THE MARMARA SISLI

107

W HOTEL

106

3 YILDIZLI OTELLER

OTEL ADI

Oda Sayisi

IBIS HOTEL ISTANBUL

228
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EK. 4: Otel isletmelerinde Orneklem Evreninin Belirlenmesi

OTEL ADI | TOPLAM | TOPLAM MUTFAK | MUTFAK | Yénetici/ Topl. ODA
ODA CALISAN CALISANI | YONETICI
SAYISI
(5%) 236 298 45 15 15/236=
Oran: 1,27 0,065
400 526 107 29 29/400 =
(5%) 0,07
600 790 158 41 41/600 =
(5%) 0,069
117 128 22 6 5/117 =0,051
(4%) Oran: 1,09
202 225: 1,11 33 10 10/202 =0,049
(4%)
(3%) 228 160 26 8 7/228
Oran: 0,7 =0,030

eks. 15




