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OTEL ISLETMELERINDE CALISANLARIN MUKEMMELIYETCILIK
ALGILARININ IS PERFORMANSINA ETKIiSI
Cemre CANKAYA ALTUNTAS
Nevsehir Hac1 Bektas Veli Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii
Turizm Isletmeciligi Anabilim Dah, Yiiksek Lisans, Mayis 2022
Damisman: Dr. Ogr. Uyesi Meral DURSUN

OZET

Miikemmeliyetcilik, kusursuzluk i¢in ¢abalayan, yiiksek performans i¢in ulasilmasi
zor hedefler belirleyen insanlarin sergiledikleri bir davranis seklidir. Is performansi
ise calisanlarin isletmenin amag¢ ve hedeflerine uygun olarak sergiledikleri
davranislar biitiiniidiir. Is performansi ¢alisanlarm kisilik 6zellikleri ve davranis
sekilleri gibi c¢esitli faktorlerden etkilenmektedir. Bir kisilik 6zelligi olan
mitkemmeliyetcilik algis1 ise is performansi diizeyini etkilemektedir. Bu ¢alismanin
amaci, otel ¢alisanlarinin miikkemmeliyetcilik algis1 ile i performanslart arasindaki
iligkinin incelenmesidir. Bu ¢alismada veri toplama teknigi olarak anket
kullanilmistir ve ¢calisma goniilliiliik esasina dayali olarak gergeklestirilmistir.

Aragtirmanin evrenini, Izmir ilinde faaliyet gosteren dort ve bes yildizli otel
calisanlar1 olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklemi, kolayda drnekleme yontemi ile
belirlenmistir ve 393 otel calisan1 ¢alismanin 6rneklemini olusturmaktadir.
Caligmada veri toplama araci olarak; kisisel bilgi formu, milkemmeliyetgilik algisini
O0lcmek amaciyla Hewitt ve Flett (1990) tarafindan gelistirilen “Cok Boyutlu
Miikemmeliyetcilik Olgegi” ve is performansini dlgmek amaciyla Goodman ve
Syvantek (1999) tarafindan gelistirilen “Is Performansi” o6lgegi kullanilmistir.
Yapilan analizler sonucunda miikemmeliyetcilik algisi ile is performansi arasinda
anlaml bir iliski oldugu saptanmistir. Bununla birlikte, miikkemmeliyetgilik algisinin
is performansini pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulasilmigtir.

Anahtar Kelimeler: Miikemmeliyetcilik, Is performansi.



THE EFFECT OF PERFECTIONISM PERCEPTION ON JOB
PERFORMANCE OF EMPLOYEES IN HOTEL BUSINESSES
Cemre CANKAYA ALTUNTAS
Nevsehir Hac1 Bektas Veli University, Institute of Social Sciences
Tourism Management, Post-graduate, May, 2022
Supervisor: Dr. Lecturer Meral DURSUN

ABSTRACT

Perfectionism is the behavior of people who strive at exactitude and set hard-to-reach
goals for high performance. Job performance is the behavior of employees in
accordance with the aims and objectives of the business. Job performance is affected
by various factors such as personality characteristics and patterns of behaviour of
employees. The perception of perfectionism which is a personality characteristics,
affects the level of job performance. The aim of this study is to examine the
relationship between perfectionism perception and job performance of hotel
employees. In this study, the questionnaire was used as a data collection technique
and the study was carried out on a voluntary basis.

The population of the research consists of employees of four and five star hotel
businesses in Izmir. The sample of the study was determined by convenience
sampling method and 393 hotel employees constitute the sample of the study. In this
study, personal information form, in order to mesure perfectionism perception
“Multidimensional Perfectionism Scale” developed by Hewitt and Flett (1990) was
used, and to measure job performance “Job Performance Scale” developed by
Goodman and Syvantek (1999) was used as data collection tools. The results of the
analysis, it was determined that there is a significant relationship between
perfectionism perception and job performance. Besides, it was concluded that the
perfectionism perception has a positive effect on job performance.

Keywords: Perfectionism, Job Performance.
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GIRIS
Giliniimiizde kiiresellesme ile birlikle ekonomik, sosyal ve kiiltiirel bir ¢cok alanda
biiyiik gelismeler meydana gelmektedir. Siirekli olarak gelisen ortamda isletmelerin
varligimi devam ettirebilmeleri ve rekabet Ustlinliigii saglayabilmeleri son derece
onemli hale gelmistir. Bu durumda isletmeler gelismelerden uzak kalmamak icin
daha fazla ¢aba ve emek gostermektedir. Bu ¢abalar olumlu etkiler saglamis olsa da
yine de yeterli diizeyde degildir. Isletmeler hayatta kalabilmeleri ve daha fazla
rekabet giicli kazanabilmeleri igin “insan” kaynagina daha fazla dnem vermektedir.
Kisaca giinlimiiz sartlarinda isletmelerin devamlhiligini saglamalar1 i¢in “insan”

unsuru hayati 6nem tagimaktadir (Unal, 2002).

Hizmet sektorii icerisinde bulunan otel isletmelerinin emek yogun O6zellige sahip
olmalar1 nedeni ile faaliyetlerini gerceklestirebilmeleri i¢in insan faktoriine ihtiyag
duyarlar. Bu isletmelerin varliklarini devam ettirebilmeleri ve rakiplerine karsi
rekabet istiinliigli saglamalar1 igin ¢alisanlarinin verimliligini Ssaglamak biiyilik
Olcide onemlidir. Calisanlarin is hayatinda basarili ve verimli olmalar1 ayrica
meslekleri geregine uygun ¢alisabilmeleri igin kisilik 6zelliklerinin de biiyiik etkisi
bulunmaktadir. Calisanlarin kisilik 6zellikleri ile is yasaminda bulunan sosyal, gorev
ve isletme diizeyindeki beklentiler arasinda bir etkilesim vardir. Bu etkilesim
calisanlarin birtakim davramslar gdstermesini saglamaktadir (Yelboga, 2006). Is
hayatinin gerekleri olan o&diillendirme ve miikemmellik modelleri gibi faktorler
kisilik o6zellikleri ve beklentiler ile biitlinlestiginde, yiiksek basari ve motivasyon,
tiretkenlik ve verimlilik sagladigi gibi stres, depresyon, tatminsizlik, catigma gibi
davraniglara yok acabilmektedir. Bu davranislarin sonucu olarak da isten ayrilma,

meslekten soguma gibi durumlar meydana gelmektedir (Eren ve Kiigiikaltan, 2017).



Yapilan aragtirmalar sonucu bir kisilik 0zelligi olarak kabul edilen
miikemmeliyetcilik kavramu literatiirde, kusursuzluk i¢in ¢abalama, performans i¢in
asir1 yuksek standartlar belirleme ve kisinin kendi davraniglarini asir1 elestirel bir
sekilde degerlendirme olarak nitelendirilmekle beraber son zamanlarda birgok
aragtirmaci tarafindan dikkat ¢eken ve yeni arastirmalara konu olan bir kavram
olmustur.  Cesitli  psikoloji  disiplinlerindeki  arastirmacilar  tarafindan
miikemmeliyetciligin roli ile ilgili ¢ok sayida arastirma yapilmistir. Ancak
miikemmeliyetciligin is hayatindaki rolii biliyiik 6l¢iide belirsizligini korumaktadir.
Miikemmeliyetgilik ilk zamanlarda yapilan arastirmalarda tek boyutlu olarak ele
alinirken, daha sonraki ¢alismalarda hem olumsuz hem olumlu &zellikleri bulunan
cok boyutlu bir yapt olarak ele alinmistir. Literatiir incelendiginde
miikemmeliyetcilik tanimlarda en ¢ok dikkat ¢eken unsur bireylerin performanslar
ve davraniglar tizerinde ¢ok yiiksek standartlar belirlemeleridir. Mitkemmeliyetgiligi
yiikksek olan bireylerin gorevlerini tamamlarken daha titiz davranmalari, 6zgiiven
kazanmalar1 ve yiiksek performans gostermeleri beklenirken, yaptigr isi siirekli
olarak elestirme egilimi, kiside baski yaratarak olumsuz etkilenmesine sebep
olmaktadir. Dolayisiyla 1is hayatinda miilkemmeliyet¢ilik, ¢alisanlarin is
performansina, is uyumuna, {retkenlik ve verimliliklerine, moral ve
motivasyonlarina etki etmektedir. Bu nedenle miikemmeliyet¢iligin is hayatindaki
etkisi calisanlar ve yoneticiler agisindan degerlendirilmesi gereken bir konudur

(Harari, Steed, Swider ve Breidenthal, 2018).

Performans kavrami, belirlenen hedef dogrultusunda goérevin tamamlanmast ve
sonugtan elde edilenin amaca ne derece ulagtigini belirleyen bir kavramdir (Bing6l,
1990). Is performanst ise, isletmenin amagclarini gerceklestirebilmek i¢in isgorenlerin
harcadif1 zaman ve ¢abalarin sonucudur (Barutcugil, 2002). Is performansi Borman
ve Motowidlo (1993) tarafindan gorev performansi ve baglamsal performans olarak
iki boyutta incelenmistir. Borman ve Motowidlo (1993) gorev performansini,
isgorenlerin isletmenin teknik giliciine katki saglamak amaciyla faaliyetlerde
bulunmas1  seklinde tamimlarken, baglamsal performansi ise, bir isin
gerceklestirilmesinde dogrudan katkis1 olmayan ancak isletmenin ve isin
verimliligini ve etkinligini saglamak amaciyla Orgiitsel, sosyal ve psikolojik

faaliyetlere katki saglayan, gorev performansi alaninin disindaki davraniglar olarak



tamimlamistir (Borman ve Motowidlo, 1997). Isletmelerin basar1 saglamasinda
calisan performansinin biiyiik dl¢iide etkisi bulunmaktadir. Bu durum hizmet sektorii
igerisinde bulunan ve emek yogun 6zellik tasiyan otel isletmelerinin insan kaynagina

duydugu ihtiyacin ve 6nemin artmasina neden olmaktadir.

Bu calisma ile Izmir il merkezinde bulunan dort ve bes yildizli otel isletmelerinde
calisanlarin miikemmeliyetcilik algisinin i performansi iizerindeki etkisini
incelemek amacglanmistir. Calisma ii¢ boliimden olusmaktadir. Birinci boliimiinde
calismanin kavramsal cer¢evesinde Onemli yeri olan miikemmeliyetcilik kavrami
kapsaminda miikemmeliyetciligin tanimi, kisilik 6zellikleri, gelisimi, boyutlari,
kuramlar1 ve miikemmeliyetcilik ile ilgili yapilan arastirmalar ele almmustir. Ikinci
boliimde; is performanst kavrami kapsaminda performans ve is performansi
kavramlari, Onemi, is performansini etkileyen faktorler, boyutlari, performans
degerlendirmenin tanimi, énemi, amaci, yararlar1 ve yontemleri, is performansiyla
ilgili yapilan arastirmalar ve miikemmeliyetcilik ve is performansi iligkisi ele
alimmustir. Calismanin ti¢ilincii boliimiinde ise, milkemmeliyet¢ilik ile is performansi
arasinda iliskinin olup olmadiginin belirlenmesine yonelik yapilan arastirmanin
amact ve Onemi, yoOntemi, hipotezleri, evren ve Orneklemi, varsayimlari ve
siirliliklari, verilerin analizleri ve elde edilen bulgularin degerlendirilmesi yer

almaktadir.

Miikemmeliyetcilik algisinin is performansi lizerinde etkisini incelemek amaciyla
yapilan bu arastirmada anket formu hazirlanirken daha onceden gilivenilirligi ve
gecerliligi Slciilen dlgeklerden yararlamlmustir. Anket formu izmir il merkezinde
faaliyet gosteren dort ve bes yildizli otel isletmelerinde calisanlara uygulanmistir.
Arastirma kapsaminda toplanan veriler istatistik programlart kullanilarak analiz
edilmis ve elde edilen bulgular yorumlanmistir. Elde edilen bulgular kapsaminda

sonug ve gelistirilen Onerilere yer verilmistir.



BiRINCI BOLUM
MUKEMMELIYETCILIK

1.1. Miikemmeliyetcilik Kavram ve Tamimlar:

Insan1 biyolojik bir varlik olarak ele aldigimizda, kisiliginin sekillenmesi biyolojik
ozellikleri ve cevresel unsurlarin da etkisiyle meydana gelmektedir. Dolayisiyla
bireyin kisilik 6zelligi, biyolojik ayrimi basta olmak iizere, sosyo-kiiltiirel 6zellikleri
ve yetistirilme sekline gore farklilagsmaktadir. Cesitli olay ve durumlarla karsilasan
birey, kisilik o6zelliklerinin etkisiyle farkli tepkiler gostermektedir. Bireyin bahsi
gecen bu kisilik 6zelliklerinden bir tanesi de miikemmeliyetciliktir (Tuncer ve Voltan
Acar, 2006: 2).

Miikemmel sozclgil, “bilgi ve erdem agisindan yetkinlik, eksiksizlik” anlamlarinda
olan ve Arapgadan Tiirkceye gecen ‘“kemal” sozciiglinden gelmektedir.
Miikemmeliyetgilik sdzctligli ise Latince kokenli “perfectus” kelimesinden Tiirkgeye
kazandirnlmistir ve “‘gerceklestirilmig, tamamlanmis veya bitirilmig” anlamlarmi
tasimaktadir (Akdag, 2016: 28). Tirk Dil Kurumu Soézliginde (TDK)
mitkemmeliyet¢i kavrami, “miikemmel olma yolunda asiwri ¢aba sarf eden kimse”
olarak tanimlanmaktadir (TDK, 2006). Bu kavram Merriam-Webster g¢evrimigi
sozligiinde “kusursuzluktan uzak herhangi bir seyi kabul etmeme egilimi” olarak
karsimiza ¢ikmaktadir (Merriam-Webster, 2019). Cesitli kaynaklardan edinilen
bilgiler kapsaminda miikemmeliyetcilik kavrami bir¢ok yazar tarafindan farkh
sekillerde tanimlanmistir. Onemli birka¢ yazar tarafindan miikemmeliyetcilik ile
ilgili tanim yapmalar1 istense kisilerin miikemmeliyetciligi algiladiklar1 faktorlere
gore muhtemelen yaptiklari tanimlar da farkli olacaktir (Flett ve Hewitt, 2004: 5).
Ancak yazin taramasinda, alanda Oonde gelen ve g¢alismalar yapan arastirmacilar

miikemmeliyetcilikle ilgili ¢esitli tanimlar yapmislardir.



Mikemmeliyetcilikle ilgili yapilan caligmalar 1950°li yillarda baslamistir. Bu
kavram ile ilgili; Adler (1956), Ellis (1962), Missildine (1963), Hollender (1965),
Freud (1966), Horney (1970) ve Hamachek (1978) gibi arastirmacilar alanda ilk
caligmalar1 ortaya koymuslardir. Ancak miikemmeliyetcilik kavrami daha sonrasinda
Burns (1980), Driscoll (1982), Barrew ve Moore (1983), Patch (1984), tarafindan
daha farkli sekilde ele alinmistir. Boylece bu ¢aligmalar, miikemmeliyetcilige dikkat

ceken asil calismalar olarak literatiirde 6nem kazanmistir. (Kiral, 2012: 14).

Adler (1956)’e gore miikemmeliyetcilik insanin biyolojik ¢abasidir. Dogustan gelen,
yasamin bir sonucu olan ve her bireyde bulunan bir 06zelliktir. Adler,
mitkemmeliyetgiligi “eksiklikten kaginma ¢abasi” veya “istiinliik ¢abasi” olarak
tammlamaktadir. Ustiinliik gabasi, bireyin hayatini olumsuz yonde etkileyen ve kisiyi
gerilime  siirtikleyen, asagilanma duygusundan meydana gelen, asagilik
kompleksinden dogmustur. Birey yasamini siirdiirmek igin stiinliikk c¢abasina
basvurmaktadir. Dolayistyla miikemmeliyetcilik cabasi dis faktorler ve toplumsal
¢evrenin ortaya ¢ikardigi bir diirtii oldugu siirece sagliklidir ve kisinin yagsaminda

olmasi gerekmektedir (Adler, 2012).

Ellis (1977) mikemmeliyetciligi, mantik dis1 inanglar olarak agiklamistir. Bu
inanclar dogrultusunda bireyin kendini degerli gormesi i¢in miimkiin olan her alanda,
her yoniiyle yetenegi olan, hataya yer vermeyen ve yasaminda karsisina ¢ikan her
durumun iistesinden gelip ¢6ziim bulan bir kisilik olmas1 gerekmektedir. Bu bireyler
isteklerine ulasamadigr durum karsisinda kendisini eksik, basarisiz ve engellenmis
hissederler. Bununla birlikte birey “ya hep ya hi¢” diislincesine kapilir ve eksiksiz

olarak gerceklestiremedikleri seylerden tatmin olmazlar (Kirdok, 2004: 19).

Hollender (1965) ise mikemmeliyet¢iligi “bir durum karsisinda kusursuz
davranmislar ve yiiksek performans gostererek diger insanlar tarafindan onaylanma
girisimi” olarak tanimlamaktadir. Birey devamli olarak durumun gerektirdigi
kosullardan daha fazlasinm1 yapmak ister, yiiksek seviyede performans gosterir ve

miikemmel olmaktan baska bir durumu kabul etmez (Hollender, 1965: 94).



Freud’a gore (1959) miikemmeliyetgilik, listiin bir basar1 sergilemek i¢in kesin ve
kat1 kurallar belirleyen asir1 abartili siiper ego neticesinde ortaya ¢cikmistir (Misirlt
Tasdemir, 2003: 20). Beraberinde siiper egonun temel fonksiyonlar1 arasinda;bireyin
alt benliginden gelen ve c¢evresinin hosnut olmayacag diirtiileri gidermek, egoyu
gercekei amaclardan daha ¢ok ahlaki amaglara yonelmeye c¢abalamak ve kusursuz

olma yolunda gayret gostermek yer almaktadir (Gegtan, 1998: 47).

Farkli bir bakis agisiyla ele alan Horney’e goére (1965) ise miikemmeliyetgilik,
giivensizlikten ortaya ¢ikan bir kusursuzluk ihtiyacidir. Birey kisiligini, nevrotik bir
ihtiya¢ olarak kabul edilen ideal benlik durumuna sokmaya c¢aligmaktadir ve buna
ulasirken de karsisina onu zorlayici baskilar ve tabular ¢ikar. Bu baski ve tabulardan
dolay1 Horney milkemmeliyetciligi “zorunlulugun zulmii” seklinde agiklamistir

(Yazgan Inang ve Yerlikaya, 2012: 100).

Burns’ e gore mitkkemmeliyetcilik, “ya hep ya hi¢” diislincesidir. Kisi kendisini eksik,
yeteneksiz ve basarisiz olarak degerlendireceginden dolayi, yapacagi bir hatadan
korkar ve kendine yiiksek standartlar belirler. Eger kisi yapacag iste miikkemmel bir
performans sergilememis ise basarisizdir ve kendini degersiz gorme hissine kapilir.
Burns’ e gore kisi eger milkemmeli sergileyemezse basarisizlik onun i¢in bir sondur.
Amacma ulastiginda ise bundan zevk alarak daha fazlasini ister ve bir diger
mitkemmele ulagsma gabasina kars1 koyamaz. Bu dongiide kisi en iyisini yapmis olma
doyumuna ulasamaz. Sonug olarak sorun, gosterdigi miitkemmel performansta degil

performansini degerlendirme yontemindedir (Burns, 2002).

Frost, Marten, Lahart ve Rosenblate (1990) ise bir¢cok oOzellige sahip
miikemmeliyetciligi, en dikkat ¢eken 6zelligi olarak bireyin basariya ulagsmak i¢in
gosterdigi performans standartlarini asir1 iist diizeyde tutmasi olarak ele almiglardir.
Frost ve arkadaslarina gore birey, bu st diizey performans standartlarina
ulasamadiginda kendisini olumsuz sekilde degerlendirir (Frost, Marten, Lahart ve
Rosenblate, 1990: 450).

Hewitt ve Flett’e gore (1991) miikemmeliyetgilik, kusursuz olma yolunda ¢aba

gosterme (Hewitt ve Flett, 2002; akt.Uz Bas, 2010: 128) veya ulasilmasi miimkiin



olmayan standartlara ulagsma ve bunlar1 korumaya ¢alisma gayretidir (Hill, Zrull ve
Turlington, 1997; Uz Bas, 2010: 128). Yazarlara goére miikemmeliyetcilik ¢ok
boyutlu bir yapidir ve “kendine yonelik”, “bagkasina yonelik”, “toplumsal beklentiye
dayali” olarak ii¢ boyutta ele almislardir (Hewitt ve Flett, 1991a: 98).

Mgili literatiir incelendiginde, miikemmeliyetgilik kavramii pek cok arastirmaci
farkli sekillerde tanimlanmis ve literatiire katkida bulunmustur. Tanimlarin bu
sekilde ¢esitlilik gostermesi ise miikemmeliyetgilik ile ilgili arastirmalarin giderek

arttigin1 yansitmaktadir (Flett ve Hewitt, 2004: 5).

1.2. Miikemmeliyetci Kisilik Ozellikleri

Mikemmeliyet¢iligi anlamak icin oOncelikle onu bir kisilik 6zelligi olarak
benimsemek gerekir. Kisilik 6zelligi, bireyde zamanla meydana gelen ve degismesi
zor olan, bireyin benzersiz olmasini saglayan ve onu 6zgiin yapan ozelliklerdir.
Nitekim bireyin ¢esitli olaylar ve durumlar karsisinda fikir ve davranislar tizerinde

etkisi oldugundan dolay1 6nemlidir.

Miikemmeliyetgilik {izerine ¢alismalar1 olan birgcok arastirmaci, miikemmeliyetci
insanlarin kisilik 6zellikleri tizerine pek ¢ok degerlendirme yapmislardir. Shafran,
Cooper ve Fairburn’un yaptiklart arastirmalara gore miikemmeliyetci kisilik

ozellikleri su sekildedir (Shafran, Cooper ve Fairburn, 2002):

Basanisizhk korkusu: Mikemmeliyet¢i bireyin herhangi bir durum karsisinda
kendisini basarisiz hissetmesi olumsuz 6z elestiri ile sonuglanir. Kendilerini yetersiz
olarak algiladiklar1 anda basarisiz olma endisesi ile yaptiklar1 isi devamli kontrol

ederler ve en 1yisini yapmak i¢in ugrasirlar.

Standartlar belirlerken ikili diisiinme: Miikemmeliyet¢i bireyler "ya hep ya hi¢"
diisiince seklini benimsemislerdir. Miikemmeliyet¢i bireyler i¢in 6nemli olan
belirlenen standartlara eksiksiz olarak uyulmasidir. Belirlenen standarda uymayan
miikemmeliyetci birey kendisini basarisiz ve yetersiz gorerek sucluluk duygusuna

kapilacaktir.



Oz kontrol ihtiyac1: Miikemmeliyetci bireyler belirledikleri hedeflere ulasmak icin
ciddi bir caba gosterirler. Ancak gosterdikleri bu c¢abaya ulagma konusunda
kendilerini kontrol etmeleri gerekmektedir. Genellikle 6z kontrol, bireyin belirledigi
hedefe ulagsmasindan daha ¢ok, hedefleri ile dogrudan ilgili olmayan zevkli

aktiviteleri sinirlamay igerir.

Performans degerlendirme: Mikemmeliyetci birey kendileri icin hedefler
belirledikten sonra, gostermis olduklar1i performansi tekrar ve kati bir sekilde
degerlendirir. Bu baglamda "performans" sadece belirledigi amaca ulagsmak igin
degil, ayn1 zamanda bireyin hedefi gerceklestirme siirecindeki performansi ile de
ilgilidir. Onemli olan sadece sonuca ulasmak degil, sonuca ulagmak igin gosterdigi

cabasidir.

Standartlar1 karsilayamama:Mikemmeliyet¢i birey belirlemis oldugu hedefe
ulagirken 6n yargili bir tutum gostererek, sergiledigi performanstaki basarisindan
ziyade hatalarina daha fazla odaklanir. Baz1 mitkkemmeliyet¢i insanlar, belirledikleri
hedeflerine ulasirken basarisiz olma korkusu yasamaktansa, yapmasi gereken isleri
ertelemeyi veya yarida birakmayi tercih ederler. Ancak bu kagmmma durumu
bireydeki endiseleri yok etmeyeceginden ve dolayisiyla bireyin hedefine ulagmasini
engelleyeceginden bir ¢6ziim yolu degildir. Dolayisiyla birey 6z elestiri yapabilmeli

ve basarisiz oldugu durumlarda da kendisini kabul etmelidir.

Standartlar1 basar1 ile karsilama: Mikemmeliyetci bireylerin kendilerine kati
standartlar belirlemeleri olasidir. Birey belirledikleri standartlara ulasma konusunda
basarili olabilir. Bu basarinin iki sonucu vardir. Birincisi, birey 6z degerlendirme
yaparken olumsuz davranmaktan kacinir ve boylece diger standartlari
gerceklestirmeyi de destekler. Ikinci olarak, standartlar cok diisiik oldugunda kisi
kendisini yetersiz olarak diisiiniir ve hemen daha yiiksek standartlar belirler. Ancak

Kisi basarisizlik yasayacagi ihtimalini diisiindiiglinden 6z elestirileri de devam eder.

Miikemmeliyetciligin devam etmesinin diger nedenleri: Mikemmeliyetgilik,
genellikle yiiksek standartlara ulagmak i¢in biiyiik ¢caba gdstermesinin kabul edildigi

sosyal bir ortamda meydana gelir. Ciinkii miikemmeliyet¢i bireylerin ebeveynleri



onlar i¢in yiiksek beklenti ve elestiri i¢indedirler. Yiiksek standartlari takip eden
bireyler oviiliir ve odiillendirilir. Yiiksek standartlarin kararli bir sekilde takip
edilmesinin bireyin hayatin1 kolaylastirma gibi yararlar1 da vardir. Bu olumlu yonler,
basar1 endigesi, sosyallikten soyutlanma, diisiik ruh hali gibi olumsuz sonuglarin

Otesine gegebilir veya onlar1 gizleyebilir (Shafran, Cooper ve Fairburn, 2002).

Kisilik bozukluklar1 {izere ¢aligmalar yapan uzman psikolog Zehra Erol’a gore ise

miikkemmeliyet¢i kisilerin 6zellikleri su sekildedir (Erol, 2009):

e Miikemmeliyetci kisilerin hayatlarinda "olmadi" kelimesine yer yoktur. Her
seyin olmasi miimkiindiir. Onlar i¢in ¢6ziimii olmayan sorun yoktur.

e Miikemmeliyetgi kisilerin en biiyiik sikintilari, hatalar1 ve kusurlari ile toplum
tarafindan kabul edilmeyecekleri korkusudur. Yalnizca kendilerinin degil
diger insanlarin da kusursuz olmasini isterler.

e Miikkemmeliyet¢i kisiler belirledikleri amaca ulasmak igin biiyilk caba ve
dikkat gosterirler.

o Miikemmeliyet¢i kisilerin kendilerine giiven konusunda sikintilari vardir.
Buna ek olarak kendilerini yetersiz hissederler. Bireyin yetersizlik hissini
yenmek icin ve toplum tarafindan deger gormek i¢in gosterdigi caba
basarisizlik ile sonuglanir ise duygusal bozukluklar meydana gelir.

e Onlarin hayatlarinda tesadiife yer yoktur. Bir isi yaparken her seyi ayrintist
ile incelerler.

e Miikemmeliyet¢i kisiler en dogru olan1 yapmay: istedikleri i¢in karar
vermekte zorluk cekerler.

e Kiigiik bir sorun veya sikint1 ile karsilagtiklarinda olayin olumlu taraflarini
diistinmeyip sadece olumsuzluklar ile ilgilenirler.

e Sahip olduklar1 esyalara deger verirler, tutumlu, diizenli ve titizdirler.

e Yaptiklart her isin biiyliik basari ile sonuglanmasini isterler. Ortalama bir
diizeyde yapilan is onlar i¢in yetersizdir. Ancak en iyisini yapmak i¢in ¢aba
gosterirken diger taraftan da islerini son zamana kadar bekletirler. Ciinkii
basarisizlik ile karsilagsmaktansa onu ertelemeyi tercih ederler.

e Onlar i¢in is hayatlar1 olduk¢a onemlidir. Performanslarini ve konumlarin

kaybetmemek i¢in siirekli ¢alisirlar.



e Kati bir diisiince yapisina sahiptirler.

e Her zaman gelecegi diislinerek tedbirli davranirlar.

o Miikemmeliyet¢i kisiler, ¢evresindeki diger insanlara kendilerini kusursuz
olarak goOstermeye calisirlar. Ancak bu insanlar igten ige kendilerini ciddi
sekilde 6z elestiriye maruz birakirlar. Yasadiklari olaylar karsisinda devamli
olarak kendilerini elestirirler ve davraniglarmi  kati  bir sekilde
degerlendirirler. Lakin bu elestiri olumsuz bir sekildedir ve pismanlik
duygusunu igerir. Bu durum siirekli devam ettiginde birey yogun stres,
motivasyon diisiikliigii ve glivensizlik yasar.

o Miikemmeliyetci kisiler bir sorun ile karsilastiklarinda, bu sorun iizerinde ¢ok
fazla distniirler. Sorun ¢6ziime ulasana kadar onun {lizerinde diistinmek
gerektigine inanirlar. Ancak olaylar iizerine ¢ok fazla diisiinen
miikemmeliyet¢i birey, gilinliikk yasantilarma uyum konusunda zorluk
cekebilirler.

e Mikemmeliyet¢i bireyler diger insanlar ile tartigmaya girdiklerinde
miikemmeliyet¢i duruslarinin  kaybolacagini diisiindiikleri icin catigsmaya
girmekten kaginirlar.

e Miikemmeliyet¢i kisiler kendi davranislarinin sorumluluklar1 altina girerler
ve verilen gorevleri yerine getirirler.

e Miikemmeliyet¢i kisiler kendilerini tedirgin eden veya akillarina takilan
olaylar1 ¢6ziime ulagtirma konusunda sabirsizdirlar.

e Mikemmeliyet¢i kisiler elestiriye duyarli olduklarin1 sdyleseler de
elestirilmekten kaginirlar. Ciinkii  onlar i¢in elestirilmek yetersizlik
gostergesidir.

e Miikkemmeliyet¢i kisilerin her zaman bir hedefleri vardir. Belirledikleri
hedefe ulastiktan sonra kendilerine tekrar yeni bir hedef belirlerler. Onlar i¢in
belirlenen hedef ne ise tam olarak ona ulasmak 6nemlidir.

e Isbirligi yapmaktan kaginirlar. Ancak gerekli goriildiigii durumlarda is
birligini tercih edebilirler. Ciinkii is birligi yapacaklar1 insanlarin kendileri

gibi biiyiik ¢aba ve titizlik gostereceklerine inanmazlar (Erol, 2009).

Miikemmeliyetcilik egilimleri genellikle bireyin g¢evresi tarafindan takdir edilme,

sevgl ve saygl gorme ihtiyact ile gelisir. Birey bu ihtiyaglara ulasamama kaygist
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yasar ve boylelikle de kusursuz olma ihtiyact giiglenir. Kusursuz olma ihtiyacini
yeteri kadar karsilayamayan birey daha fazla kaygilanir ve bu durum bireyde bir kisir
dongiiye doniisiir. Mitkemmeliyetgi bireyler yiiksek derecede benmerkezci olduklari
icin diger insanlarin ihtiyaglarini 6nemsemezler ve bunun sonucunda da iletisim

becerileri ilerleyemez (Tuncer ve Voltan Acar, 2006).

1.3. Miikemmeliyetci Kisilik Ozelliginin Gelisimi

Pek cok arastirmact miikemmeliyetciligin aslinda nerden geldigi, kokeninin ne
oldugu, nasil sahip olundugu ve nasil ilerledigi ile ilgili kuramsal ve ampirik ¢esitli
arastirmalar yapmiglar ve farkli goriigler belirtmislerdir. Ancak farkli goriislere sahip
olan aragtirmacilarin beraberinde miikemmeliyetciligin bireyin dogumundaki ilk
zamanlarda gelistigi ve bu gelisimde de ailelerin biiylik etkisinin oldugu konusunda
ortak bir fikir ortaya koymuslardir (Scherbakova, 2001; Smyth, 2001; akt. Sapmaz,
2006: 25).

Arastirmacilarin  ¢ogu miikemmeliyetciligin - kusursuzluk egiliminden ortaya
cikmasinin  yam1 sira  Ozellikle ebeveyn beklentilerinden kaynaklandigini
diistinmektedir. Bu konuda literatiire biiyiik katki saglayan Burns, Pacht, Hamackek
ve Hollander gibi arastirmacilar miikemmeliyetciligin c¢ocukluktan geldigini ve
cocuklarin ebeveynlerinin onaymi almak istemesinden kaynaklandigini ortaya

koymustur (Frost vd., 1990: 451).

Missildine  (1963), miikemmeliyetciligin  nasil ortaya c¢iktigin1  agiklarken
“ebeveynlerin baskici istekleri dogrultusunda ¢ocuk tarafindan ortaya ¢tkmistir” ve
“cocuktan beklenilen duruma baglh olarak meydana gelmistir” ifadelerini
kullanmistir. Yazar, miikkemmeliyet¢ci ebeveynlerin ¢ocuklarini  gdsterdikleri
performans i¢in ddiillendirmek yerine daha iyi bir performans gdstermesini
beklediklerini ve ¢ocugu bu konuda zorladiklarini ifade etmistir. Beraberinde
Missildine, yiiksek standart ile bireyin kendisini degerlendirirken karsilastig
kiicimseme durumu arasinda etkilesim oldugunu diistinmistiir. Hatayr kabul
etmeyen mitkemmeliyetgi bireyin, yiiksek standartli bir seviyeye ulagsmasi igin biiyiik

ugraslar gosterecegini ve bu standartlar1 karsilayamadiginda bireyin kendisini
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kiicimseyerek olumsuzluga kapilacagini belirtmistir. Dolayisiyla basar1 eksikligi
oldugunu diisiinen birey ayni zamanda 6z deger duygusundan da yoksun kalacaktir

(Smyth, 2001; akt. Sapmaz, 2006: 25).

Ilgili alanda énde gelen isimlerden olan Hamachek ise miikemmeliyetciligin geliskili
durumlar ve kosullu onay neticesinde ortaya ¢iktigini belirtmistir. Ailenin celiskili ve
tutarsiz davraniglarda bulunmasi durumunda ¢ocuk kendisi i¢in yiiksek standartlar
belirler. Ailelerinin kosullu onaylariyla karsilasan ¢ocuk sadece yiiksek performans
gosterdigi durumlarda degerli oldugunu diisiiniir ki bu da miikemmeliyetgiligi ortaya
cikarir. Kosullu onay fizerinde ¢ok duran aile karsisinda cocuk, kendini
kiiglimseyerek sadece olaganiistii bir performans sergiledigi siirece degerli
olabilecegi diisiincesine kapilir. Hamachek ayrica miikemmeliyetciligin ¢ocugun
etrafindaki dikkatli, titiz ve basarili insanlarin davranislarini gozlemleyerek 6rnek
almasindan da ortaya ¢iktigini diisiinmektedir. Bunlarin yan1 sira ¢ocugun olumsuz
bir modelle karsilagsmadig1 siirece kendisini daha degerli goérecegini ve bdylece
saglikli mikkemmeliyetgiligin olusacagini ileri siirmiistiir (Shcherbakova, 2001; akt.
Sapmaz, 2006: 26).

Bowers (2012), miikemmeliyetciligin ortaya ¢ikmasini su sebeplere baglamustir:
“Toplumsal c¢evrenin g¢ocuk {iizerinde baski olusturarak onu uyumlu bir birey
yapmaya c¢alismasi, bireyin énem verdigi kisilere sevgisini belirtme ¢abasi, bireyin
kargasa ve sorunlar i¢inde biiyiimesi ve bu kargasadan uzaklasmak i¢in duyarlilik
gostermesi, ebeveynlerinin ¢ocugu yetistirme sekli ile okulun ve anne babanin
cocuktan yiiksek basar1 gostermesini istemesi, toplumda mutlu olmak icin
cabalamas1 ve medyanin miikemmeli ileterek bireyi miikemmele yonlendirmesi”

(Kahraman ve Bulut Pediik, 2014: 139).

Miikemmeliyetciligin kokeninde biyolojik ve psikolojik faktdrlerin oldugundan séz
etmek miimkiindiir. Alanda yapilan ¢aligmalarda bireyin kisilik 6zelliginde genlerin
etkisi oldugu ve bu etkinin yiizde kirklarda ¢iktig1 ortaya konmustur. Kalan yilizde
altmishk kismin ise O0grenme ve tecriibbe gibi faktérlerden olustugu sonucuna
vartlmistir. Milkkemmeliyetgiligin ortaya ¢ikmasinda d&diillendirme, cezalandirma,

ornek alma, bilgi ve emir gibi psikolojik faktorler etkili olmugtur.
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Odiillendirme: Birey yaptig1 iste basarili olarak gevresi tarafindan takdir edilir ve

toplum tarafindan 6diillendirilmis olur.

Cezalandirma: Bu faktor bireyde olumsuz sonug¢ ve davranislara yol agar. Eger
birey yaptig1 kiiciik hatalarda bile ceza ile karsilagiyor ise hata yapmama konusunda

kesin inanglar belirleyerek hatanin olumsuz bir durum oldugunu diisiiniir.

Ornek alma: Birey, kendisini miilkemmeliyetci olarak gdsteren etrafindaki kisilerin
davraniglarint gozlemler ve onlart 6rnek alarak kendisi i¢cin miikemmeliyetcilige

uygun davranislar belirler.

Bilgi ve emir: Bu faktoérde ise, bireyin miikkemmeliyetgiliginin ortaya ¢ikmasinda
medya, insanlar veya baska kaynaklar etkili olur. Emir faktoriinde de ebeveynlerin
gosterdikleri davranislar oldukga 6nemlidir (Altintas, 2015: 32-35; akt. Sayisman,
2018: 16).

Giinliik hayatimizda miikemmeliyetcilik kavramiyla ¢ok sik karsilasiriz. Genellikle
televizyon veya radyo kanallarinda, gazete veya dergilerde miikemmel kavrami
karsimiza siklikla ¢ikmaktadir. Ornegin gazetelerde “satilik miikemmel araba”,
“miikemmel yabanci dil 6grenme sans1” gibi pek cok ilanla karsilasiriz. Televizyon
seyrederken sunucunun milkemmel hayatlardan veya miikkemmel ydoneticilerden
bahsettigini duyariz. Bu gibi durumlarda birey her seyin daha iyisi oldugunu,
miilkemmeliyet¢iligin istenilen ve takdir edilen bir 6zellik oldugunu diisiinmeye
baslar ve kendisi de zamanla daha iyisini elde etme ve miikemmel olma ¢abasina
girer. Milkemmel olmaya c¢alisan birey g¢evresinden de ayni sekilde miikemmel
olmasin1 bekler. Oyle ki bu bireyler hedeflerini yiiksek tutarak hayali diisiincelere ve
kusursuzluga ulasmaya g¢alisirlar (Erol, 2009: 74-76).

Miikemmeliyetci olma istegi biiylik oranda sevgi, kabul goérme durumu ve
onaylanma ihtiyaci ile baslamaktadir. Diisiik seviyede benlik saygisina sahip olan
birey miikemmeliyet¢i olma ihtiyact hissetmeye baslamaktadir. Bireyler kendi

onaylanma ihtiyaglarindan dolay1 benmerkezci diislinceye kapilarak diger insanlarin
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gereksinimlerine hassasiyet gosteremezler ve degisimin diger bireyler tarafindan
yerine getirilmesini beklerler. Bu egilim miilkemmeliyet¢i bireyde i¢inden ¢ikilmaz
bir durum olusturur. Kusursuz olmak isteyen birey bu konuda hayal kirikligina
ugradik¢a endiselenir ve bireyin ruh sagligi olumsuz olarak etkilenir (Tuncer ve

Voltan Acar, 2006: 2).

Miikemmeliyetci olma cabasi kisiye 1yi neticeler sunmanin yaninda, kisi milkemmele
ulasamadiginda endiseye kapilabilir. Miikemmeliyet¢i olan birey gosterdigi
performansta basarili oldugu siirece bu durum ona motive saglar. Ancak istedigi
performansi ortaya koyamadiginda bundan rahatsizlik duyarak kendini yetersiz ve
basarisiz gdrmeye baslar. Bunun yaninda g¢evresindeki insanlarin da onu olumsuz
degerlendirecegini diisiinerek kendini kotii hisseder ve bireyde bilissel sorunlar

meydana gelir (Kiral, 2012: 21).

Sonug olarak, miikemmeliyetcilik kavram olarak ele alindiginda iyi bir olgu olarak
diisiiniilse de birey miikemmele ulagsmak i¢in zarar goérmekte ve cevresinden de
miilkemmel olmasini beklemektedir. Tim bu bilgiler 1518inda miikemmeliyetciligin
olusmasinda aile, g¢evre, medya ve genetik faktorlerin etkili oldugunu ve bu

faktorlerin miikkemmel olma ¢abasini arttirdigini sdyleyebiliriz.

1.4. Miikemmeliyetciligin Boyutlari

Miikemmeliyetciligin tarihini inceledigimizde ilk olarak 1950’li yillarda ortaya
ciktig1 goriilmektedir. Ik zamanlarda miikemmeliyetciligin kisilik bozuklugu ve
nevrotik bir ihtiya¢ gibi durumlardan kaynaklandigi diisiiniilerek sadece olumsuz
yonii incelenmistir. ilerleyen zamanlarda ise 1970’lerde yalmizca olumsuz ydniiyle
degil saglikli olmas1 durumu da diisiiniilerek bu tek boyutlu bakis acis1 gelistirilip
¢ok boyutlu yoniiyle incelenmistir (Bayram, 2016: 19).

Miikemmeliyetcilikle ilgili ilk ¢aligmalar1 yapan Burns (1980) ve Pacht (1984),
miikemmeliyetciligi tek boyutlu ve patolojik kisilik 6zelligi olarak ele almiglardir.
Daha sonraki arastirmacilardan olan Frost vd. (1990) ve Hewitt ile Flett (1991) ise

miikkemmeliyet¢iligi ¢ok boyutlu olarak ele almislardir. Ancak bu boyutlar
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tartismaya agik ve problemli olarak gormeye devam etmislerdir. Bununla birlikte
ilerleyen zamanlarda Slaney, Mobley, Trippi, Ashby ve Jhonson (1996) ise tek
boyutlu olarak ele aldiklar1 miikemmeliyet¢iligin uyumsuzlugunun yani sira uyumlu
olmasmi da igeren ¢ok boyutlu bir 6l¢ek gelistirmislerdir. Yapilan bu g¢alismalar
neticesinde mitkkemmeliyetgiligin aslinda kisilik 6zelligi oldugu sonucuna varilmistir
(Locicero ve Ashby, 2000: 182).

Literatiirde miikemmeliyetcilik kavraminin oncelikle tek boyutlu daha sonra ise ¢ok
boyutlu olarak algilanmasindaki en biiyiik etki; yapilan ¢aligmalarda
mitkemmeliyet¢i tutumunun kisilerde farklilik gostermesidir. Bazi insanlarda
psikopatolojik  sonucglar gdsterirken diger insanlarda bu gibi sonuglara

rastlanmamustir (Lundh, Saboonchi ve Wangby, 2008).

1.4.1. Tek Boyutlu Miikemmeliyetcilik

Literatiir arastirmasinda miikemmeliyetcilik kavraminin 6ncelikle tek boyutlu daha
sonralart ise ¢ok boyutlu olarak ele alindigi bilinmektedir. Tek boyutlu
mitkemmeliyetcilikte yalnizca bireyin kendisine odaklanilmistir ve olumsuz yonleri
ele alinmistir. Burns, miikemmeliyetciligin olumsuz yonii iizerinde durarak,
bireylerin kendilerine asir1 yiiksek standartlar belirlemeleri ve hedeflerine ulagsmak
icin caba gosterdiklerini ele alarak onlarin gosterdikleri performans karsisinda
kusursuz olmalar1 gerektigini savunmustur. Miikemmeliyet¢ilik 6zelligini renkler
tizerinden Ornek gosteren Burns, bireylerin karsilastiklart durumu ya siyah ya da
beyaz olarak algiladiklarini, onlar igin gri hi¢bir durum olmadigini savunmustur. Ona
gore milkemmeliyetcilik bireyin 6z saygisini azaltir, verimini diisiiriir, ¢evresindeki
insanlarla  etkilesimine ve sagligina olumsuz etki yaratir. Oyle ki
miikemmeliyetcilerin {istiin basarili olma istekleri, onlarin yenilgiye diismelerine
sebep olur. Birey eger basarili ve iiretken olursa kendisini o zaman degerli goriir.

Dolayisiyla miikemmele ulasma cabalari sadece 6z benliklerine zarar verir (Burns,
1980).
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Tablo 1.1. Tek Boyutlu Mitkemmeliyetgilik Yaklagimlari

ARASTIRMACILAR MUKEMMELIYETCILiK BOYUTLARI
?ggge" 1984; Adler, 2004; Owens ve Slade, |y o1y (Saghikly 2. Olumsuz (Sagliksiz)
Hamachek, 1978 1. Normal 2. Nevrotik

Rice, Slaney ve Asby, 1996 1. Uyumlu (Adaptive) 2. Uyumsuz (Maladaptive)
Siegle ve Schuler, 2000 1. Igsel 2. Dissal

Kaynak: Yazar tarafindan derlendi.

Adler (2004), mikemmeliyetgiligi olumlu miikemmeliyetcilik ve olumsuz
miilkemmeliyet¢ilik olarak iki boyutta ele almistir. Her bireyin hedeflerine ulasma
yolunda harcadigi caba farklilastigindan dolayi, bireye amacina ulasmada yol
gostermek miimkiin degildir. Ciinkli ona gore tiim insanlarda bir istiinlik diirtiisii
vardir ve bireyin yaratici eylemlerinin olusmasinda da bu diirtii etkilidir. Ustiinliik
diirtlistinli sadece kendisini degil toplumun yarari i¢in de kullanan kisiler olumlu
milkemmeliyet¢ilerdir. Ancak topluma zarar verecek sekilde bir iistiinliik ¢cabasina
giren ve bu c¢abayr saglartken yanlis yol izleyen kisileri ise olumsuz
miikemmeliyetciler olarak nitelendirmistir. Diger bir deyisle miikemmeliyet¢i kisi
sahip oldugu potansiyellerini yiiksek seviyeye c¢ikartip toplumun yararina
kullandiginda saglikli (olumlu) olarak goriiliirken, amaci yalnizca diger insanlardan
istlin olma cabasi olan ve topluma yarar1 bulunmayan kisiler sagliksiz (olumsuz)
durumuna diismektedir. Adler’e goére birey miikemmele ulagsma yolunda karsisina
cikan cesitli engellere ragmen olumsuz bir duruma ydnelmeden yeni yontemler
bulma cabasinda ne kadar basarili ise o derece de saglikli ve normaldir. Ancak
sagliksiz miikkemmeliyetciler “ya hep ya hi¢” diisiincesine sahip olduklar1 i¢in
miilkemmele ulasma yolunda karsilastiklar: engeller onlar i¢in ¢ok biiyiiktiir ve yeni
yontemler liretmek konusunda zayif kalirlar (Adler, 2012; Altun ve Yazici, 2010:
535).

Miikemmeliyetciligin saglikli olmadigin ileri siiren bir diger arastirmaci olan Pacht
(1984) ise, miikemmeliyetci bireylerin kendilerine ulasilmasi gii¢ yiiksek standartlar
belirlediklerini, basariya odaklanmak yerine daha ¢ok basarisizlik {izerine
diisiindiiklerini  ve bir hatayla Kkarsilastiklarinda da bunu genellediklerini
savunmustur. Ek olarak miikemmeliyetcilerin erteleme davranisi, bir ise siirekli

tekrardan baslama istegi, hatalarla bag edememe gibi 6zellikler tasidigini belirtmistir.
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Ona gore milkemmeliyetciler ve hatta milkemmel olmak isteyen bireyler psikolojik

olarak sorun yasamaya egilimlidirler (Pacht, 1984).

Hamachek (1978) ise miikemmeliyetciligi normal ve nevrotik boyutlarda
incelemistir. Normal miikemmeliyetcileri, kendilerini tatmin edecek gergekgi bir
basariya ulagmak i¢in ¢aba gosteren 6zgilivenli bireyler olarak tanimlarken, nevrotik
miilkemmeliyet¢ileri ise kendilerine asir1 yiiksek standartlar belirleyen, hedeflerine
ulasma yolunda yeterince ¢aba gdstermeyen, yaptiklari isten tatmin olmayan ve
kendisini yeterli goérmeyip isten kagan bireyler olarak tanimlamaktadir. Normal
miikkemmeliyetgiler kendi benliklerine saygi gosterip sinirlarini bilir ve hedeflerini en
dogru sekilde yerine getirmek i¢in farkli yontemler ararlar. Daha rahat ve heyecanlh
bireylerdir. Ancak nevrotik mitkemmeliyetciler bunlarin tersine en kiiglik hatay1 bile
kabul etmezler ve ulasilabilirligi zor olan hedefler belirleyerek kendi benlik
saygilarina zarar verirler. Dolayisiyla daha bir ise bagslamadan olumsuzluga kapilip
endiselenirler. Nevrotik miikemmeliyetciler basarisiz olma korkusuyla motive
olurken, normal mitkkemmeliyet¢iler ise daha gercekei hedeflere odaklanarak motive
olurlar (Hamachek, 1978; akt. Schuler, 2000: 184; Frost vd., 1990).

Miikemmeliyetciligi tek boyut olarak ele alan diger arastirmacilar ise Rice, Asby ve
Slaney (1998)’dir. Onlara gére mitkemmeliyetgilik; birey kendine yapabileceginden
daha yiiksek standartlar belirlediginde bireyi olumsuz etkiler. Ancak birey belirledigi
yiiksek standartlara ulagsma yolunda diizenli bir ¢aba gosteriyor ise basari
kacinilmazdir. Dolayisiyla miikemmeliyetciligin yararli bir 6zellik olabilecegini
savunmuglardir. Bu aragtirmacilar milkkemmeliyet¢iligi uyumlu ve uyumsuz olarak
ele almiglardir. Onlara gére uyumlu miikemmeliyetciler yiliksek standartlari olan,
hedefine ulasma yolunda cok caba gosteren, motivasyonu yiiksek olan, hayatlarinda
diizen ve temizlik konusunda ilgili olan, organizasyonlu ve erteleme davranisindan
kagiman bireylerdir. Uyumsuz miikemmeliyetciler ise; kendilerine ¢ok yiiksek
standartlar belirledikleri i¢in hedeflerine ulasma yolunda zorlanirlar, hata yapmaya
kars1 endiseli, gergin ve erteleme egilimindedirler ve kendileri i¢in yliksek standartlar
belirlemelerinden kaynakli cocuklari i¢cin de ayni beklentiye sahip ve elestirel
ebeveynlerdir. Slaney vd. miikemmeliyetciligi 6l¢mek icin yiiksek standart, diizen ve

celiski olmak {lizere ii¢ alt boyutlu bir dlgek gelistirmislerdir. Bu alt boyutlardan
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yiiksek standart; kisinin kendine belirledigi yiiksek standart diizeyini ve hedeflerini
icerirken, diizen ise organizasyon seviyesini i¢ermektedir. Bu iki faktér uyumlu
miikemmeliyetciligi 6lgmektedir. Uyumsuz miikemmeliyetciligi Slgen ¢eliski ise
bireyin gosterdigi performans ile bekledigi performans diizeyi arasindaki
uyusmazlig igerir (Ashby, Rice ve Slaney, 1998; Slaney, Rice, Mobley, Trippi, ve
Ashby, 2001).

I¢sel mitkemmeliyetgilik ve dissal milkemmeliyetgilik ise Siegle ve Schuler (2000)
tarafindan ele almmustir. I¢sel milkkemmeliyetcilik, bireyin hedefine ulasmak igin
asirt istekli olmasi ve yliksek caba gostermesi, kendisine ger¢ek disi standartlar
belirlemesi, hatalar1 goz oniine almasi ve bu igsel standartlar1 ¢evresine de yansitmasi
olarak nitelendirilmistir. Digsal milkemmeliyet¢ilik ise, miikkemmeliyetci bireyin yine
benzer durumlan ailesinden ve sosyal ¢evresinden beklemesi durumudur ve disa

yonelik bir boyuttur (Siegle ve Schuler, 2000).

Literatiir incelemesinden yola cikarak; miikemmeliyet¢iligi tek boyutlu olarak ele
alan arastirmacilar, miikemmeliyet¢i bireylerin kendilerine yiiksek standartlar
belirleyerek sadece kendileri tizerinde bir etki yarattig1 konusunda ortak bir ifadede
bulunmuslardir. Ancak ilerleyen zamanlarda bireyin sadece kendisi degil ¢evresi de
dikkate alinarak, miikemmeliyetgiligin tek boyutlu olarak incelenmesinin yani sira

literatiirde ¢ok boyutlu olarak incelendigi ¢alismalar goriilmektedir.

1.4.2. Cok Boyutlu Miikemmeliyetgilik

Miikemmeliyetcilik literatiirii incelendiginde, bazi arastirmacilar
miikemmeliyetciligin sadece bireyin kendisi odakli oldugunu diisiiniip dncelikle tek
boyutlu olarak ele almistir. Ancak zamanla miikemmeliyet¢ilik iizerine yapilan
caligmalar artmistir ve sadece kisinin kendisinden kaynaklanan bir o6zellik
olmadigini, bireyin ¢evresinin de bu miikemmeliyetgilik 6zelliginin olusmasinda
etkili oldugu savunulmustur. Dolayisiyla baslarda tek boyutlu olarak incelenen
miikemmeliyetgilik kavrami, yapilan arastirmalar neticesinde Frost, Marten, Lahart,
Rosenblate, Hewitt ve Flett gibi arastirmacilar tarafindan g¢ok boyutlu olarak

incelenmeye baslanmistir (Giirbtizkol, 2018: 13)
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Tablo 1.2. Cok Boyutlu Mitkkemmeliyetgilik Yaklagimlar

ARASTIRMACILAR MUKEMMELIYETCILiK BOYUTLARI

Frost, Marten, Lahart, Rosenblate, 1990 1. Hata yapma endisesi

2. Yiiksek kisisel standartlar

3. Yiiksek ebeveyn beklentileri
4.Davraniglardan siiphe duyma
5. Diizen

6.Ebeveynlerin elestirileri

Hewin ve Flett, 1991 1.Kendine yonelik mitkemmeliyetgilik
2.Bagkasina yonelik mitkemmeliyetgilik
3.Sosyal odakli miikemmeliyetcilik

Kaynak: Yazar tarafindan derlendi.

Frost vd. (1990), miikemmeliyetgiligi ilk 6nce olumsuzluk olarak degerlendirip daha
sonra olumlu yoniine de dikkat ¢ekerek alti boyutta degerlendirerek ¢ok boyutlu
mitkemmeliyetcilik tizerine g¢alismiglardir. Bu alti boyut; hata yapma endisesi,
yiiksek kigisel standartlar, yiiksek ebeveyn beklentileri, davranislardan siiphe duyma,

diizen, ebeveyn elestirisi olarak ele alinmistir (Frost vd., 1990).

Hata yapma endisesi: Bu diisiince ile hareket eden miikemmeliyetci birey, hata
yapmanin biiylik 6neme sahip oldugunu, hata yapmak ile basarisizligin birbiri ile
ayni anlama denk geldigini, hata yaptifi zaman cevresindeki insanlar tarafindan
olumsuz bir sekilde elestirilecegini diisiiniir. Dolayisiyla bu durum, ¢evresindekiler
tarafindan yargilanma endisesine kapilan bireyde sosyal anksiyete bozukluguna
sebep olabilir (Frost vd., 1990).

Yiiksek Kkisisel standart: Cogu arasgtirmacinin miikemmeliyet¢iligin ana noktasi
olarak ele aldigi bu boyut, miikkemmeliyet¢i bireyin kendisine, hedefine ulasma
yolunda asir1 yiiksek standartlar belirlemesi durumudur. Birey kendisini hedefine
ulastiginda basarili, ulasamadigi durumda ise basarisiz olarak degerlendirir ve
basarisizlik durumunda strese girerek 6z saygisini kaybeder (Frost vd., 1990; Frost,
Heimberg, Holt, Mattia ve Neubauer, 1993).

Yiiksek ebeveyn beklentileri: Mikemmeliyetciligin kdkenini anlamada daha
onemli olan bu boyutta, ebeveynlerini asir1 elestirel olarak goren bireyin ilizerinde
onlara karst milkkemmel bir performans gosterme baskisi vardir ve dolayisiyla
ebeveynlerini digsal bir baski olarak gérmektedirler (Frost vd., 1990; Frost vd.,
1993).
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Davramislardan siiphe duyma: Bu boyutta birey, bir isi yaparken miikemmel olmak
anlaminda siipheye diiser. Kendi eylemlerinden ve isinden yeterince emin olmayarak
gorevini dogru bir sekilde yapmadigini diisiiniir. Dolayisiyla titiz ve takintili bir
davranig gosteren birey, yaptigi isi tekrar kontrol eder (Frost vd., 1990; Frost vd.,
1993).

Diizen: Bu boyut genellikle miikkemmeliyetgilik ile iliskili oldugu diistiniilen diizenli
olma durumunu belirtir. Miikemmeliyet¢i birey,temiz ve diizenli olmak ile asiri
derecede ilgilenirler. Bu durumu abartarak cok fazla vakit kaybeden birey, kendi
yasamindaki onemli olan islerine yeteri kadar vakit ayiramaz ve diizenli olma

durumu faydali olmaktan ¢ikar (Frost vd, 1990; Frost vd., 1993).

Ebeveyn elestirisi: Ebeveynlerin yiiksek beklentilerine karsi asir1 elestiri yapmast ile
ortaya ¢ikan bu boyutta birey ebeveynlerinin hatalar karsisinda baskict ve elestirel
davranig gosterdigini algilayarak, yapacagi iste miikemmel olma zorunlulugu
hisseder. Yaptig1 iste milkemmele ulasamadigi durumda birey kaygiya diiser ve bu

da anksiyete bozukluguna neden olur (Frost vd., 1990).

Miikemmeliyetciligi cok boyutlu olarak ele alan arastirmacilardan olan Hewitt ve
Flett (1991) ise {i¢ boyut tizerinde inceleme yapmislardir. Bunlar; bireyin kendisine
gercekei olmayan beklentiler belirlemesi durumunu igeren kendine yonelik
miikemmeliyetcilik, diger insanlara yonelik yiliksek standartlar belirlemesini ele alan
baskasina yonelik miikemmeliyetcilik ve cevresinin kendisinden ulasilmasi gii¢
seyler bekledigini i¢eren sosyal odakli miikkemmeliyetgiliktir. Bu boyutlar su sekilde
aciklanmustir (Hewitt ve Flett, 1991b; 2004):

Kendine yonelik miikemmeliyetcilik: Bireyin kendisine ulasilmasi zor olan asiri
yiiksek standartlar belirleyerek, bu standartlara ulasma durumuna gore kendisini kati
bir sekilde degerlendirmesi, elestirmesi ve hatalarimi kabul etmemesi gibi
davraniglar1 igerir. Bu durumda birey, ortaya ¢ikan hatalardan kendisini sorumlu
tutar. Bireyin motivasyon kaynagi miikemmele ulasmasidir ve hatalar1 engellemek
icin de caba gosterir. Birey eger hata yapmaktan kaginir ve bunu da basarir ise

depresif duygulardan sakinmis olur. Ancak hata yaptig1 durumda endiseye kapilarak
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depresif duygularin da ortaya ¢ikmasina sebebiyet verir. Kendine yonelik
mitkemmeliyetcilikte kendini cezalandirma davranigi goriiliir. Bunlara ek olarak
kisinin ideal benligi ile gercek benligi arasinda bir uyusmazlik vardir ve bu durum
anksiyete, depresyon, giivensizlik gibi duygulara neden olur. Kendine yonelik
mikkemmeliyet¢ilige 6rnek olarak “kendim ig¢in yiiksek standartlar belirlerim.”

ifadesi gosterilebilir (Hewitt ve Flett, 1991a; 2004).

Baskasina yonelik miikemmeliyetcilik: Kendine yonelik miikemmeliyetgilik ile
benzerlik gosterir ancak gosterilen davranis kisinin kendisine degil, diger insanlara
odaklidir (Hewitt ve Flett, 1991a). Bu boyut, bireyin gevresindeki diger insanlara
kars1 inang ve beklentilerini kapsar. Milkemmeliyetci birey diger insanlar i¢in mantik
dis1 ulasilmasi1 gii¢ standartlar belirler ve onlardan miikemmel olmasini bekleyerek
performanslarini siki bir sekilde degerlendirir. Bu davranig aslinda bireyin kendine
yonelik mitkemmeliyetciligi ile aynidir. Yalnizca bu boyutta mitkemmeliyetcilik
disariya yoOnlendirilmistir. Kendine yonelik miikemmeliyetcilikte birey kendisini
elestirip cezalandirirken baskasina yonelik miikemmeliyetcilikte birey baskasin
suglar, ondan miikkemmel olmasin1 bekler, giiven eksikligi meydana gelir ve
karsisindakine diismanlik duygusu beslemeye baglar. Bu miikemmeliyetcilige
“yakinlarimin miikemmel olmayan performansi tatmin edici degildir.” ifadesi 6rnek
olarak verilebilir. Ek olarak baskasina yonelik mitkemmeliyetgilik, liderlik yetenegi
ve diger insanlarin motive olmasini saglama gibi pozitif niteliklerle de iliskilendirilir
(Hewitt ve Flett, 1991b; 1993). Baskasina yonelik mitkemmeliyetgilige sahip birey,
diger insanlarin miitkemmele ulasamayacagi kaygisi yasar ve onlara gorev verme
egilimine girmekten kaginir. Ancak gorev verme durumunda kalirsa istenilen gorev

yerine getirilmediginde 6fkeli davranis gosterir (Sahin, 2011).

Sosyal odakh miikemmeliyet¢ilik: Miikkemmeliyet¢iligin bu boyutunda bireyin
sosyal cevre tarafindan onaylanmak istegine yonelik, Onem verdigi insanlar
tarafindan belirlenen yiiksek standart ve beklentilere ulasma ihtiyacini igerir. Sosyal
odakli miikemmeliyetci birey, diger insanlarin ondan ulagilmasi gii¢ olan standartlar
bekledikleri ve onu mikemmel olup olmama durumuna gore kati bir sekilde
degerlendirecekleri inancina sahiptir. Onlarin kendisini siirekli olumsuz elestirdikleri

diisiincesine inandiklar1 i¢cin de iizerlerinde miikemmel olma baskisi hissederler
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(Hewitt ve Flett, 1993; 1991b). Miikkemmeliyet¢i bireyler, diger insanlar tarafindan
belirlenen ve yerine getirme zorunlulugu hissettikleri bu standartlar1 ulasilamaz
olarak algiladiklar1 igin basarisizlik, kaygi, ofke ve depresyon gibi olumsuz
sonuglarin ortaya ¢ikmasina sebep olurlar. Oyle ki bu olumsuz duygularn temelinde,
diger insanlart memnun etme konusunda yetersiz olundugu diisiincesi veya onlarin
beklentilerinin  gergeklik paymin olmadigi algist yer alir. Sosyal odakl
milkemmeliyet¢ilik algis1 yiiksek olan bireyler, diger insanlarin beklenti ve
isteklerini  karsilamaya ¢abaladiklar1 i¢in onlar tarafindan negatif olarak
degerlendirilme korkusu yasarlar (Hewitt ve Flett, 1991a; 1991b). Literatiirdeki bu
bilgiler dogrultusunda, miikemmeliyetcilik 6nemli aragtirmacilarin ¢alismalarinda

yer alarak zamanla gelistirilmistir ve ¢cok boyutlu olarak incelenmistir.

1.5. Miikemmeliyet¢ilik Kuramlari

Slade (2004) miikkemmeliyet¢ilik caligmalarinin 20. yiizyilin sonlarina dogru
basladigini savunmustur. Ancak c¢alismalar, psikoanalitik yaklagimin temellerine
dayanmaktadir. Freud (1959), miikemmeliyet¢iligi yliksek basar1 icin yiiksek
standartlar belirleyen siiper egonun temelinden kaynaklandigini belirtmistir. Bununla
birlikte bircok arastirmaci tarafindan bireysel psikoloji kurami, biitiinciil
kuram,biligsel-davranisg1  kuram, akiler kuram gibi farkli  yaklasimlarla
miikemmeliyet¢iligin nedenleri agiklanmistir (Misirli Tasdemir, 2003; Tuncer ve
Voltan Acar, 2006).

1.5.1. Psikoanalitik Kuram

Psikoanalitik kuramin temsilcisi olan ve galigmalar yapan Freud’un psikoseksiiel
gelisim evrelerini kapsayan kuramina gore; mikemmeliyetgilik yikict diirtiilerin
triintidiir.  Anal donemde c¢ocuga tuvalet alisgkanliginin  kazandirilmasi
stirecinde,ebeveynlerin gostermis oldugu davranmis sekilleri ile c¢ocugun kisilik
gelisimi doneminde biiyiik etkilere sebep olabilir. Ebeveynler bu siiregte ¢ocuga kati
bir tutum sergilerse ¢ocukta miilkemmeliyet¢i kisilik 6zellikleri olusmaya baslar
(Ayhan, 2007; akt. Kiicii, 2018). Ayrica Freud miikkemmeliyetgiligi, iistiin seviyede
basar1 elde etmek icin kati istekler belirleyen, abartilmis siiper egonun bir islevi

olarak gormekledir (Satilmis, 2010).
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Freud’a gore miikemmeliyetcilik yiiksek basari istegini onemseyen, kusursuzluga
yonelen siiper egonun gorevleri sonucunda ortaya ¢ikmistir. Bu basari isteginin
yogunlugu, bireyin gosterdigi caba ve davramis seklini bigimlendirmektedir. Siiper
egonun kusursuz olma g¢abasi, giderek bireyin kisilik 06zelligi olan
mitkemmeliyetgilige dogru yonelir. Bu nedenle psikoanalitik kuram ile
miikkemmeliyet¢ilik arasindaki iligskiyi anlamak i¢in dncelikle siiper egonun bilinmesi
gerekmektedir (Freud, 1959; akt. Giirbiizkol, 2018). Freud’un yapisal kuramina gore
kisilik, temelinde id, ego ve siiper ego olan 3 sistemden olusur. Bu sistemler birbiri

ile baglantilidir ve bagimsiz ¢aligamazlar.

Id (Altbenlik): Kisiligin en temel sistemidir ve kalitsal olarak dogustan gelir. Freud
idi “haz ilkesi” olarak tammlamstir. Idin tek gorevi organizma iginde gerek icsel
gerekse digsal uyarilmalar tarafindan ortaya ¢ikan fazla enerji veya gerilimin hemen
bosaltilmasini saglamaktir. Boylece idin ¢alisma ilkesi olan ve Freud'un da haz

prensibi dedigi "haz ilkesi" ortaya cikar. Id tamamiyla biling disidir ve dis diinya ile
baglantis1 olmadigi i¢in mekan, zaman gibi kavramlari bilmez. Amaci, fazla enerji
birikiminden ve acidan uzaklasarak haza ulasmaktir. Bunun i¢in de egoya bask1 kurar

(Freud, 1959; akt. Giirbiizkol, 2018).

Ego (Benlik): Freud'a gore ego “gercekei diisiince” ve “kisiligin yliritme organidir.”
Alt benlik ile dis diinya arasinda denge saglayan ve kisiligin yoneticisi olan yapidir.
Ruhsal yapmin denge saglayan, diizenleyici gorevi goren ve uyum saglayici bir
yapisidir.Ayn1 zamanda ego, id ile siiper egonun bagka bir ifade ile yapmak istedigi
ile yapmas1 veya yapmamast gereken durum arasindaki ¢atigmada uzlasma gorevi
goriir. Egonun esas gorevi uyumdur. Bu uyumu saglarken de bir taraftan organizma
igcerisindeki ilkel diirtiiler ile ¢evresel sartlar ve gercekler, diger yandan da st
benligin istekleri dogrultusunda aralarinda uzlasma elde etmek mecburiyetindedir
(Freud, 1959; akt. Giirbiizkol, 2018).

Alt benlikte esas olan haz ilkesi iken, benlikte esas olan gergekliktir. Benligin
uygulanabilmesi, i¢ ve dis gereksinimlerin ve kosullarin anlasilarak degerlendirilmesi
ile olur. Birey, kendi ruhsal diinyasinin i¢inde ve disinda meydana gelenleri ayirt

ederek gercegi degerlendirmeyi saglar. Ego, ¢evresindeki nesnelerin ne ile iletisim
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kurmasini gerektigini belirler ve nasil doyum saglayacagina da karar verir. Bunu
yaparken ayni zamanda id ve siiper ego arasinda uzlagsmaya calisir. Ego kisiligin
yiiriitme organi gorevini yaparken giicliik ¢ceker. Ciinkii idin egemenligi altindadir ve
giictinii id tarafindan alir, idden bagimsiz olmaz (Karahan ve Sardogan, 2004;

Altintag ve Giiltekin, 2005).

Siiper ego (Ust benlik): Kisiligin diger bir sistemi de siiper egodur. Siiper ego
cocuga ebeveynleri tarafindan aktarilir ve toplumsal agidan onaylanan yargilarin,
geleneksel deger ve kurallarin temsilcisidir. Bireyin nasil olmasi, nasil hareket
etmesi, nasil davranmasi gerektigiyle ilgili olgulari igerir. Toplumsal agidan gercekei
olmaktan ¢ok kusursuz olmak icin caba gostermektir. Bu a¢idan miikemmeliyetcilik
siiper egonun islevi olan kusursuzluk istegidir. Ebeveynlerin cocuklar1 iizerinde
uyguladiklart  baski  disliniildigiinde, aile  bireylerinin  beklentileri  de
miikemmeliyet¢i olmakta etkili bir unsurdur.Siiper egonun asil ilgilendigi husus, bir
seyin dogrulugu ya da yanhishgr konusunda karar vererek toplumsal agidan
onaylanan kistaslara gdre davranig gostermektir. Siiper egonun islevleri arasinda

sunlar yer almaktadir (Gengtan, 1998; Tuncer ve Voltan Acar, 2006; Ozkara, 2015):

e id tarafindan ortaya ¢ikan, toplum tarafindan onaylanmayan diirtiileri bastirmak,
e Egonun gercek hedefler yerine ahlaki amaglara yonlendirilmesini saglamak,

e Kusursuz olma ¢abasidir.

Miikemmeliyetcilik kusursuz olma istegine dayandig i¢in psikoanalitik kurama gore
de siiper egodan kaynaklanan bir 6zellik olarak ele alinmistir (Gegtan, 1998; Tuncer

ve Voltan Acar, 2006; Ozkara, 2015).

1.5.2. Bireysel Psikoloji Kuram

Bireylerin iligkili oldugu miikemmeliyetcilik kuramlarindan bir digeri Adler’in
Bireysel Psikoloji Kuramidir. Adler de Freud’un goriisiine benzer sekilde, yasamin
ilk yillarinin bireyin davranislari agisindan 6nemli oldugunu ve toplumsal yapida
gelistigini  belirtmektedir. Ayrica, bu yillarin yetiskinlik donemini belirlemede
onemli rol aldig1 goriisiindedir. Adler’e gore bireyin gecmiste yasadigi olaydan c¢ok,
kisinin onu nasil yorumladigi ve olayin biraktigi etkiler onemlidir. Ona gore
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insanlarin gelisiminde sosyal belirleyiciler kisiyi motive eder ve kisiligin merkezinde
de biling yer alir. Dolayisiyla Bireysel Psikoloji Kuraminin amacini; “bireyin
toplumsal uyumu” seklinde agiklamistir (Karahan ve Sardogan, 2004; Yazgan inang
ve Yerlikaya, 2012; Gegtan, 1998).

Bireysel Psikoloji Kuraminda 6ne ¢ikan konulardan olan stiinliik ¢abasi ve eksiklik
duygusunu Adler, bireyin dogustan meydana gelen hisleri olarak gérmektedir.
Adler’e gore eksiklik duygusu, insanligin temelinde bulunan ve dogustan gelen bir
ozelliktir.insanlar her bakimdan kendilerini eksik gorerek, cevresindeki diger
insanlardan daha vyetersiz olduklarini diiginiir. Bu durum karsisinda birey
cevresindeki insanlara benzemeye calisarak daha giiglii bir birey olma cabasina
girmektedir. Ek olarak, dogustan gelen rahatsizliklar ve viicut kusurlar1 da bireyin
eksiklik duygusuna kapilmasina neden olur. Birey viicudundaki organlarda en ufak
bir engel olmasini istememekle beraber begenilen bir viicuda sahip olmak da ister.
Ancak viicudundaki organlarin gorevini yerine getirmediginin ve etrafindaki insanlar
tarafindan viicudunun begenilmeyip elestirildiginin farkinda olan birey, eksiklik
duygusuna kapilir ve topluma girmekten kagiir. Bu eksiklik duygusunun sonucu
olarak da bireyde iistiinliik ¢abasi ortaya ¢ikar (Karahan ve Sardogan, 2004; Altintas
ve Giiltekin, 2005).

Adler’e gore hayattaki tiim varliklar olumsuzluktan kurtularak olumlu olana gegcmek
icin bir ¢aba gosterirler. Bu durumu “Ustiinliik ¢abas1” veya “eksiklikten kurtulma
cabas” olarak tanimlar. Ustiinliik ¢abasinin eksiklik duygusunun bir neticesinde
meydana geldigini ve kisiligin esas 6zelligi oldugunu savunmustur. Bu ¢abay1 baska
birinden istiin olma anlaminda degil, kisinin kendi potansiyelinden yararlanarak
diisiikten yiiksege, olumsuz bir durumdan olumlu bir duruma ge¢mek igin veya
iginde bulundugu durumdan daha iyi bir duruma gegmek i¢in ¢aba harcamasi olarak
tanimlamistir. Adler, “her birey yasamima yogun eksiklik duygulariyla baglar”
goriisiinii savunmustur. Yasamina eksiklik duygusu ile baslayan bireyde bu durumlar
olasidir ve yasaminin sonuna kadar da devam eder. Eksiklik duygusu ile birey
kendisini eksik olarak algilar ve buna kaygi, gerginlik gibi olumsuz duygular da eslik
eder. Bu dongii her bireyde olusan bir durumdur ve bireyin yasamina devam etmesi

acisindan 6nemlidir (Karahan ve Sardogan, 2004; Altintas ve Giiltekin, 2005).
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Adler’e gore insanlarda dogustan olmasi gereken yeteneklerden bir digeri de
toplumsal  ilgidir.  Toplumsal ilgi kavrami  Almanca kokenli  olan
"gemeinschaftsgefuhl” kelimesinden Tiirk¢eye ¢evrilerek gegmistir. Toplumsal
duygu, dayanigsma hissi, insanliin i¢inde var olmay1 hissetme, insanlikla bagdasma
anlamlarin1 tasimaktadir. Adler’e gore birey, toplumsal bir varlik olarak diinyaya
gelmistir ve bunu “insanin tek basina ve herhangi araca sahip olmadan, vahsi dogada
kaldiginda yasayan bir organizmadan daha elverigsiz bir durumda olacagl”
durumuyla belirtmistir (Adler, 1927; akt. Yazgan Inanc ve Yerlikaya, 2012). Adler,
tarih boyunca insanlarin yalniz bagina olmanin aksine topluluk halinde yasamay1
tercih ettigini ve bu durumun insanligin ilerlemesinde 6nemli oldugunu vurgulamistir

(Yazgan Inang ve Yerlikaya, 2012).

Adler, gozlemleri sonucu toplumsal ilgiyi, insanlarin toplumun kazanglari ugruna
kendi cikarlarini hige saymalarina veya ikinci plana atmalarina neden olan sosyal bir
diirti tarafindan harekete gegirilme durumu olarak agiklamaktadir. Bununla birlikte
Adler, toplumsal ilginin bireyin uyum saglamasinda mecburi oldugunu diisiinerek,
dogustan var oldugunu ancak toplum igerisinde bulunarak zamanla ortaya ¢ikan bir
potansiyel oldugunu savunmustur (Altintas ve Giiltekin, 2005; Yazgan Inang ve
Yerlikaya, 2012). Toplumsal ilginin ilk belirtileri, ¢ocugun ebeveynleri ile olan
iliskilerinde sevgi, saygi ve yakinlik baglar1 ile baslayarak, daha sonra ise
cevresindeki diger insanlara karsi paylasimci olmast ve anne babasina fayda
saglamay1 diisiinerek yardimci olmasi gibi davranislarda ortaya c¢ikar. Adler'e gore
aslinda dost olmay1 ve yardimlagsmay1 seven bir varlik olarak insanlar, glivende
hissetmek ve toplum tarafindan kabul edilme ihtiyaglar1 dogrultusunda toplumda yer

almak icin ¢aba gosterirler (Karahan ve Sardogan, 2004; Gegtan, 1998).

Adler, toplumsal ilginin bireyin psikolojisinin saglikli/sagliksiz olma durumunu ve
diisiincelerini  degerlendirmeye yarayan temel Olciitlerden biri  oldugunu
savunmustur. Ona gore milkemmele ulasma konusunda normal seviyede ugras veren
bireyler, verdigi ugrasa paralel sekilde bir asagilik duygusu yasarlar ve bu duygunun
yapici tarafin1 onemserler. Bu kisiler kendileri ve ¢evresindeki insanlar i¢in yararh
olan davraniglar ile asagilik duygusunu yenmeye calisirlar. Dolayisiyla yiliksek

diizeyde toplumsal ilgi gosterirler. Fakat aksi durumda, miikemmele ulagsmak icin
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nevrotik ugras icinde olan kisiler-nevrozlular, suglu kisiler, toplumsallik duygusu
olmayanlar- cevresindeki insanlarin faydalarin1 diisinmeden hareket ederek daha
diisiik toplumsal ilgi gosterirler. Bu durum istiinliik ¢abasina etki eder ve bu kisilerin
kusursuzluga ulasma cabalar1 da toplumun yararina olmaktan ¢ikar. Onlarin tek
amaci kendileri i¢in yararl isler yaparak kisisel bir ustiinliik saglamaktir. Onlar i¢in
anlamli olan tek sey kendi basarilaridir. Ancak bir anlamdan bahsedebilmek igin,
onun sadece bir kisi ile simirli kalmayip baska insanlar ¢er¢evesinde de anlamlhi
olmas1 gerekir. Her birey toplumda 6nemli olabilmek icin ugras verir. Oyle ki birey,
yaptig1 islerde baska insanlarin da yararina dokundugu siirece 6nemlidir (Adler,

2012; 2004).

Kisaca miikemmeliyetcilik ¢abasi, bireyin ve toplumun potansiyelini iist seviyeye
cikarip toplumsal ilgiyi de kapsadigi siirece sagliklidir; ancak yalnizca kendi yarari
icin ve diger insanlardan dstin olma amaci ile mikemmele ulasma c¢abasi
saglandiginda sagliksiz milkemmeliyet¢ilik meydana gelir (Parker, 2000; akt. Misirh
Tasdemir, 2003). Ornegin, bir insan toplumun yararm diisiinerek toplumsal
sorunlara ¢oziim gelistirmek i¢in politikaya atilir ve yararli isler yapabilir, diger
yandan bagka bir insan bencilce davranarak bu isi diger insanlara baski kurmak,
onlara istiinliik saglamak amaci ile yapar ise bu durum toplumsal bir ilerleme

kusurudur (Gegtan, 1998).

Ozetle, insanoglu diinyaya geldigi zamandan beri gevresine muhtagtir ve ihtiyag
duyma durumundadir. ik olarak bebeklik zamanlarinda ebeveynlerine muhtag olur,
daha sonra g¢evresindeki insanlarla bag olusturarak onlara karsida bir ihtiyacglik
durumu meydana gelir. Bu durum bireyde eksiklik/asagilik duygusunu meydana
getirerek onun asosyal tarafinin da ilerlemesine sebep olur (Lasota, 2005; akt.
Giirbiizkol, 2018). Adler'e gore toplumsal ilgi ne derece gelisir ise asagilik duygusu
da buna paralel olarak azalmaktadir. Milkemmeliyetci olma yolunda biiytlik cabalar
gosteren ve duygularmin Oniine gegcemeyen kisiler, toplumsal ilgiden yoksun ve
toplum icinde bulunmasi istenmeyen kisilerdir. Insanmn toplumsal bir varlik
olmasindan dolayr da kisinin sosyal iligkileri, hayatinda gosterdigi basarilar1 ve

mutlulugu ile i¢ igedir (Karahan ve Sardogan, 2004; Tuncer, 2006).
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Adler, insanlarin yalnizca soy bagi ve ¢evre ile etkilesimi tarafindan olusan bir varlik
olmadig1, onlarin baz1 gizilgii¢lere sahip oldugu gériisiindedir. Insan, bebekliginden
beri ¢evresinden gelen uyaricilart segerek, kendi hedefini, eylemlerini, diisiincelerini
gergeklestirir ve bu da onun kendi diinyasini, kendi kisiligini temsil eder. Kisi bunu
yaratict benligi sayesinde gerceklestirir. Yaratict benlik, kisiligi kalittim ve
yasantilardan olusturmakta ve bdylece yasama anlam kazandirmaktadir. Yaratici
benligin bir bagka gorevi ise, yasamin amacini ve bu amaca ulagsma yontemlerini de

olusturmaktadir (Karahan ve Sardogan, 2004; Gegtan, 1998).

Adler, her normal bireyde yiireklilik ve sagduyunun gelistigi goriisiindedir. Normal
olmayan davranislar sergileyen kiside bu 6zellikler yoktur. Adler yiirekliligi, kisinin
amaglarini, c¢evresindeki diger insanlar1 da diisiinerek onlarin ihtiyaglarimi da goz
Ontine alarak gerceklestirebilmesi olarak tanimlamistir. Sagduyuyu ise; kisinin,
kendisinin ve cevresindeki insanlarin da amaglarina uygun olan deger yargilar
gelistirebilmis olmasi seklinde agiklamistir. Sagduyu ile meydana getirilen eylemler
her zaman toplumun yararin1 da kapsar. Sagduyudan yoksun birey, kendisini ve
diinyay1 sadece kendi penceresinden baktigi sekilde goriir ve kendi ¢ikarlarina uygun
amaglardan bagkasin1 onemsemez (Altintas ve Giiltekin, 2005; Gegtan, 1998).
Gortldiigii gibi Adler, miikemmeliyetciligin saglikli ve sagliksiz yonlerini ele alarak
miilkemmeliyet¢iligi Ustiinlilk ¢abasi, asagilik/eksiklik duygusu, toplumsal ilgi,

yaratici glig, sagduyu ve yiireklilik kavramlari ile agiklamistir.

1.5.3. Biitiinciil Kuram

Biitlinciil Kuram yaklagiminin Onciisii olan Horney'e goére miikemmeliyetgilik
kavrami, Freud'un goriisiinden farklidir. Ona gore kisiligin sekillenmesinde sosyo-
kiltiirel g¢evresi, yasadigi sosyal kosullar gibi etkiler, o6zellikle kiiclik yaslarda
yasadig1 deneyimler énemli bir etkiye sahiptir (Yazgan Inang ve Yerlikaya, 2012).
Dogustan var olan bir his, i¢giidii degil; ebeveynlerin ve c¢evresindeki diger
faktorlerin de etkisi ile bireyde sonradan gelisen nevrotik bir gereksinimdir. ideal
benligin gelismesinde kusursuzlugun onemli bir etken oldugu goriisiindedir. Ona
gore mikemmeliyetci kisilik, bireyde kiiciik yaslarda olusan kendinden emin
olmama ve giivensizlik gibi duygular nedeni ile ¢evresi tarafindan kabul goérmiis

kisilik ve olmak istenilen kisi olma yolunda fazlasiyla gaba gosterme seklinde
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tanimlanmistir. Milkemmeliyetgiligin saglikli olmadigini, olumsuzluklar meydana
getirdigini, nevrotik bir bakis acist ile ele alinmasi gerektigini diisiinen Horney,
kuraminda da miikemmeliyetgiligi olumsuz sekliyle incelemistir (Tuncer, 2006;
Koroglu, 2008; akt. Giirbiizkol, 2018).

Horney, miikemmeliyetcilik ve nevrotik rahatsizliklar arasindaki iliski tizerinde uzun
siire ¢alisarak miikemmeliyet¢iligin, kisinin hayatinin biitiin yonlerini  ayirt
edebilecek bir istiinliik arayisini igeren kapsamli ¢Oziimiin bir parcasi oldugunu
belirtmistir. Nevrotik davranislarin sosyal ¢evre tarafindan dayatilan beklentilerin
sonucu olarak ortaya ¢iktigini gdzlemlemistir. Mitkkemmeliyetcileri her daim en iyisi
olmaya calisan, yaptiklar islerde biiylik basarilar saglamaya calisarak kendilerine
olan giivensizlik duygusundan kurtulmak icin c¢abalayan bireyler olarak
tanimlamistir. Ona gore milkemmeliyetci kisiler nevrotik kisilerdir  ve
yapabileceginin miimkiin oldugu kadar en iyisini elde etmek onlar i¢in yeterli
degildir. Bagka yontemlerle daha iyisini basaracak olmayi istemektedirler (Flett,
Besser ve Hewitt, 2005). Nevrotik 6zelliklere sahip olan kisiler, diger bireylerin de
mitkemmeliyetci olmalart i¢in fazlaca ugras gosterirler ve miikkemmeliyet¢i yapiya
ulagamadiklar1 durumda insanlar kiigliik gérmeye baslarlar. Bu davranis sekli kisinin
kendisini asagilamanin ifadesi olarak aciklanir (Horney, 2006; akt. Imprachim,

2016).

Horney'in bu yaklagimina gore insan iliskilerinin en 6nemli kriteri iletisim kurmaktir.
Saglikli bir iletisim ile bireylerin birbirine kars1 saygi ve sevgi ¢ergevesinde davranig
gostermesi miimkiindiir. Ancak birey, kiiciik yaslarda gilivensiz bir ortamda yetisir ise
bu durum onda tartisma, kavga gibi birtakim olumsuz davranislar1 da beraberinde
getirir. Birey kendisini degersiz hissederek bulundugu g¢evreye ait olmama hissine
kapilir ve kendisini diger insanlardan asagi olarak gorebilir. Ancak bu duyguya
kapilmamak i¢in de iistiin olma durumuna egilim gosterecektir. Dolayisiyla siirekli
daha iyiyi yapmay1 ve istlin basar1 elde etmeyi amaglayacaktir. Boylelikle siirekli
devam edecek olan ihtiyag duyma ve doyumsuzluk hissi bireyi nevrotik olma yoluna
gotiirecektir (Horney, 2006; akt. Imprachim, 2016).
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Nevrotik miikemmeliyetcilerin korku duydugu en biiyiik sey, yaptiklart islerin
basarisizlikla sonuglanmasi, verdigi emegin bosa gitmesi ve bu durumu ¢evresinin
fark etmesi lizerine koti elestiriyle karst karsiya kalmasidir. Birey yetersizliklerini
goriince kendisinden uzaklasir ve sonucunda psikolojik rahatsizliklar meydana
gelebilir. Bu dogrultuda, bireyin kendisine ve ¢evresindeki diger insanlara yonelik
ozelliklerinin dogru bir sekilde belirlenmesi dnemlidir. Ciinkii biitiinciil yaklagimda
kisinin miilkemmeliyetgi olma Ozellikleri sadece bireysele yonelik degil, diger
insanlar ve bulundugu ¢evre kosullar1 ile birlikte ele alinarak degerlendirilir.
Kendilerini elestirirken sergiledikleri sert tutum ve tavirlart diger insanlara da

yoneltirler (Horney, 1975; Perls,1969; akt. Ozkara, 2015).

Horney, nevrotik yonelimleri ve 6zelliklerini su sekilde siniflandirmistir (Altintas ve

Giltekin, 2005):

Nevrotik sevecenlik ve onaylanma ihtiyaci: Diger insanlari hos tutarak onlar

tarafindan onay alma ve onlarin beklentilerine yonelik davranma 6n plandadir.

Yasam sorununu iistlenecek bir ese duyulan nevrotik ihtiya¢: Odak noktasi
yasam beklentilerini ve sorumlulugunu {istlenecek bir es secimidir. Sevginin biitiin

sorunlara ¢6ziim getirecegine inanilir. Kisi yalmizlik korkusu yasar.

Kendi yasamimi daracik alanlarla simirlandirmaya yonelik nevrotik ihtiyac:
Kimseden bir beklentisi olmama, ikinci planda kalma, kendi yetenek ve

potansiyellerini azzimsama gibi egilimler goriiliir.

Nevrotik giic ihtiyaci: Bagkalar1 lizerinde baskin olma durumu, onlarin sahsina

yonelik saygisizlik, giice hayranlik ve ¢aresizlik korkusu gibi egilimler goriiliir.

Baskalarin1 kullanmaya ve miimkiin olan her yoldan onlardan yararlanmaya
duyulan nevrotik ihtiya¢: Bagkalarin1 kullanilmaya uygun olup olmama
durumlarina gore degerlendirme, insanlara maddi ve manevi zarar verme gibi

egilimler goriiliir.
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Sosyal alanda goze carpmaya ya da sayginhga duyulan nevrotik ihtiya¢: Her sey

sayginlik degerine gore degerlendirilir.

Kisisel hayranhga duyulan nevrotik ihtiyac: Kiigiikk diisiiriilme, asagilanma
korkusu, 6z degerlendirme konusunda baskalarinin olumlu geri bildirimleri gibi

egilimler goriiliir.

Kisisel basariya yonelik nevrotik hirs: Diger insanlar1 geride birakma istegi,
kendisinin en iyisi oldugu diislincesi, biiylik basarilar kazanmak i¢in acimasiz ve kati

davranma, basarisizlik ile karsilagsma korkusu gibi egilimler goriiliir.

Oz yeterlilife ve basarisizhga duyulan nevrotik ihtiyac: Kimseye gerek

duymamak, insanlara giivenmemek, yakin olma korkusu gibi egilimler goriiliir.

Kusursuzluga ve yanilmazhga duyulan nevrotik ihtiya¢c: Kendisini acimasiz
kusursuzluga itme, kendisini su¢lama, hata yapma ve elestirilme korkusu gibi

egilimler goriiliir (Altintas ve Giiltekin, 2005).

1.5.4. Bilissel - Davrams¢i Kuram

Miikemmeliyetcilikle ilgili olarak incelenen bir diger kuram Bilissel - Davranis¢i
Kuramidir. Milkkemmeliyetciligin biligsel yonden aciklamasini, biligsel psikoloji
alaninda oncii isimlerden olan Beck yapmistir. Beck’e gore miikemmeliyetgiligin
esasinda biligsel hatalar yer alir. Bireylerin gostermis oldugu gerek duygusal gerekse
davranigsal tepkileri, diisiince yapilari ve inanglari tarafindan bigimlendirilmektedir.
Bireyler giinliik hayatlarinda olaylarla ilgilenirken kendi yasantilar {izerine diislince
sahibi olmaktadirlar. Birey cocukluk doneminden itibaren yasadiklari bir¢ok olay1
olumlu veya olumsuz olarak anlamlandirarak biligsel temeli olusturmaktadir. Ayrica
carpitilarak anlamlandirmalar da olumsuz olarak biligsel temelde yer almaktadir.
Meydana gelen bu anlamlandirmalar ise sistematik bir algiya doniiserek bireyin
geriye kalan tiim yasantisin1 kontrol altina almaktadir. Bireyin kendisini, diinyasini
ve gelecegini negatif ve hatali sekilde algilamasi ve anlamlandirmasi sonucu da
biligsel hatalar ve sozii edilen carpitmalar meydana gelmektedir. Beck, sozii edilen

bu siireci “bilissel liglii” olarak adlandirmaktadir (Karahan ve Sardogan, 2004).
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Beck’e gore, bilissel-davranis¢1 kuraminda {izerinde durulan, miikemmeliyetgilikle
iligkilendirilen ve yanlislara sebep olan bilissel hatalar su sekildedir (Beck, 2001; akt.
Kiicti, 2018; Karahan ve Sardogan, 2004):

Keyfi ¢ikarim: Bir olay karsisinda kesinlesmis bir kanit olmamasina ragmen kisinin

kesin bir kaniya varmasidir.

Secici odaklanma: Bir durum karsisinda, bireyin diger olas1 sonuglar1 diistinmeden

sadece olumsuz tarafa yonelme ve durumu buna gore degerlendirmesidir.

Asiri genelleme: Tek olaya bagli kalarak genel sonuglara varma durumudur.

Kiiciimseme ya da biiyiitme: Bireyin yasadig1 bir olayi, basarisizligini biiylitmesi

veya bagarisin1 goz ardi ederek kiigiimsemesi durumudur.

Ya hep ya hig diisiincesi: Bireyin yaptigi isi kusursuz olarak ya da tamamen basarili
olarak degerlendirmesi durumudur. Ornegin; “smavdan en yiiksek notu almazsam

basarisiz olurum.” gibi.

Zihinsel siizgec: Bireyin olaylarin olumlu yonlerini dikkate almayip yalnizca negatif

yonlerine odaklanmast durumudur.

Felaketlestirme: Bireyin diger ihtimalleri géz ardi edip, kotiiyii diisiinme ve olayin
felaket dolu sonuglar doguracagr konusunda kaygilanarak, gelecegi olumsuz olarak

diistiinme durumudur.
Kisisellestirme: Bireyin kendisi ile kismen alakali olan veya hi¢ alakali olmayan
olayr kendisi ile bagdastirmasi ve her seyi lstiine alinarak kendisini olumsuz

sonuclarin sebebi olarak gorme durumudur.

Zihin okuma: Bireyin diger insanlarin ne diisindiigiinii bildigini sanmasi ve

digerlerinin de kendisinin ne diisiindiigiinii bildigini zannetmesi durumudur. Ornegin;
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“gosteriyi Onden izleyenler alkiglamadi, demek ki pek basarili bir gosteri degildi.”

gibi.

Etiketleme: Miikemmeliyet¢i bireyin gosterdigi ¢aba sonucunda miikemmel
olamadigin1 ve basarisiz olduklarin1 kendilerine etiketlemesi, diger insanlara karsi

olumsuz yargilarda bulunmasi durumudur. Ornegin; “benden adam olmaz.”, “yash

kadina yardimci olmadim, ben kotii bir insanim.” gibi.

Meli-mal ciimleler: Bireyin kendisinin ve diger insanlarin davraniglarinin nasil
olmast gerektigine dair kesin kurallar belirlemesidir. Bu kurallara uyulmadigi
taktirde kotlii sonuglar meydana gelecegine dair abartili bir diisiinceye kapilirlar.
Ornegin; “her seyin en iyisini basarmaliyim, hata yaparsak kétii seyler olur.” gibi

(Beck, 2001; akt. Kiigii, 2018; Karahan ve Sardogan, 2004).

Davranigsal bir bakis agis1 olarak miikemmeliyetcilik, bireyin kendisi ve diger
insanlar  tarafindan ortaya konulan gergek disi standartlara ulagmaya
calismasidir.Bilissel agidan ise yine kendisi ve bagkalari tarafindan ortaya konulan
gercek disi standartlara yonelik tutumlar, inanglar ve degerlendirmeler olarak ifade
edilmektedir (Kiral, 2012). Bu kurama gore miikemmeliyetci bireylerin yasadigi
problem, miikemmel olmalarma yoénelik kendileri ile ilgili stirekli olumsuz alg1 ve
diisiincelere kapilmalaridir. Bu diisiincelere gore hareket ederek beklentilerini yerine
getirmek i¢in biiylik ¢aba gosterirler. Ancak bu c¢aba sonucu beklentilerini tatmin
olacak diizeyde yerine getiremediklerinde mutsuzluk ve memnuniyetsizlik yasarlar
(Karahan ve Sardogan, 2004).

1.5.5. Akiler - Duygusal Kuram

Akilcr - Duygusal Kuram, 19501 yillarda Albert Ellis tarafindan ortaya atilmistir.
Ellis'e gore insanlar hem akilct hem de mantiksizdir. Kisiler yasanilan olaylardan ¢ok
cabuk etkilenerek olumsuz ve negatif duygulara kapilabilmektedir. Dolayisiyla
bireyin duygusal sorunlar1 da onun mantiksiz diisiincelerinden kaynaklanmaktadir.
Akiler - Duygusal Kuramin en 6nemli noktasi diisiince ve duygunun birbirinden
bagimsiz olmamasidir. Ellis, asil hedefler icin duygu ve diistincenin birbiri ile i¢ ice

oldugunu diistinmektedir (Karahan ve Sardogan, 2004; Altintas ve Giiltekin, 2005).
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Ellis'e gore insanlarin mantikli veya mantik disi diisiinmeye yatkinligi dogustan
gelmektedir. Ona gore insanlar mutluluk ve sevgiye yonelimli olduklar1 kadar ayni
zamanda devamli hata yapma, anlayissiz olma, miikemmeliyet¢ilik, kendine zarar
verme, erteleme ve kaginma gibi olumsuz durumlara da yatkindirlar. Ek olarak
bireyler 6z elestiri ile kendilerini baski altinda birakarak olumsuz olarak etkilenirler.
Mikemmeliyetciligi akilct olmayan inanglar ve negatif bir bakis acist ile
degerlendiren Ellis, insanlarin yasamdan keyif almak yerine devamli olarak kendi
Ozelliklerini ve basarilarini derecelendirdiklerini ifade etmistir. Ellis, kusursuzlugu
isteyen ve bunu zorunluluk olarak kabul eden bireylerin, sergiledikleri performansta
ciddi sorunlar ve enerji kaybi meydana geldigini ifade etmistir. Dolayisiyla
performans istedigi kusursuzluga ulasmada yetersiz kalan birey, kendisini basariya

kars1 engellenmis olarak gormektedir (Nelson Jones, 1982).

Ellis'in Akile1 - Duygusal Kuramina gore bir fikir su durumlarda mantiksizdir

(http://www.rebtnetwork.org/library/ideas.html, 2006):
e Gergekligi bozuyor ise,
e Mantiga aykiri ise,
o Hedeflere ulagmayi engelliyor ise,
e Sagliksiz duygulara yol agiyor ise,
e Bireyi engelleyip basarisizligina yol aciyor ise
(http://www.rebtnetwork.org/library/ideas.html, 2006).

Ellis, insanlarin yasadigi nevrotik semptomlarin ve problemlerin altinda mantiksiz
diigiinceler ve inanglarin yatmakta oldugunu diisinmektedir. Bireyin kendisini
yaptig1 her iste fazlasiyla basarili olmasi gerektigine inandirmasi ve hata yapmanin
bir felaket oldugu diisiincesine kapilmasi kisinin mantiksiz inang ve davraniglaridir.
Bu gibi durumlar da miikemmeliyet¢i olma inanci ile yakindan ilgilidir ve bireylerin
bu diisiincelerinden vazge¢cmemeleri onlar1 duygusal rahatsizliklara itmektedir

(Karahan ve Sardogan, 2004).

Ellis, bireyleri nevrotik olmaya iten mantik dis1 diisiince ve inaniglar1 su sekilde
aciklamistir  (http://www.rebtnetwork.org/library/ideas.html, 2006; Altintas ve
Giiltekin, 2005):
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1. Yetiskin bir birey i¢in toplum tarafindan onaylanmak, sevilmek ve takdir
edilmek ciddi bir zorunluluktur.

2. Saygi gormek ve degerli bir kisi olmak i¢in miimkiin olan her bakimdan
yeterli ve basarili olunmalidir.

3. Bazi insanlar hain, kotii ve giinahkardir. Oyleyse siddetle cezalandirilmali ve
suclanmalilar.

4. Cevrede olan olaylarin bireyin istedigi sekilde olmayis1 korkung ve felaket bir
durumdur.

5. Insanlarm mutsuzlugu kendisinden degil disaridan kaynaklanir ve bireyin
bunlar1 kontrol edecek yetkisi hi¢ yoktur veya yetersizdir.

6. Tehlikeli ve korkutucu olaylar hakkinda kaygilanmali ve bunlarin olma
olasilig1 asla unutulmamalidir. Bu mantik dis1 bir diisiincedir. Rasyonel birey
korkutucu ve tehlikeli durumlarin iizerine gider, nevrotik birey ise bundan
kaciir.

7. Hayattaki zorluklardan kaginmak, onlarin sorumlulugunu almaktan daha
kolaydir.

8. Birey giivenebilecegi ve kendini daha giiclii hissettirecek insanlara ihtiyag
duyar. Dolayisiyla baskalarina bagimli olmalidir.

9. Bireyin gecmiste yasadigi olaylar bugiiniinii de belirleyen faktorlerdir.
Gecmiste yasadigr olayin etkisi benzer sekilde devam eder. Rasyonel birey
geemis ile bugiiniin farkli olacag: goriistindedir.

10. Birey, baska insanlarin sikintilar1 ve sorunlarindan dolayi liziintii duymalidir.
Rasyonel birey baska insanlarin davraniglarinin saygir duyulma gerekliligini
kendisi sinirlar.

11. Her soruna mutlaka miikkemmel ve dogru bir ¢6ziim bulunmahidir ve
bulunmadig: takdirde sonuglart korkung olur. Rasyonel birey bir sorunun en
olas1 ¢0zlimiinii arastirip makul olani seger.

12. Insanlara evrensel bir derecelendirme yapilir ve degerleri performanslariin

kalitesine baglidir.

Bu diisiinceler duygusal sorunlara ve nevrozlara sebep olmaktadir. Bireyler bu
diisiincelere bir siire inandiktan sonra devamli bunlara bagh kalirlar ve iirkek,

cekingen, siirekli kendisini hakli olarak goren bir hal alarak yasantilarini kendi
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kendilerine zorlastirmis olurlar  (http://www.rebtnetwork.org/library/ideas.html,
2006; Altintas ve Giiltekin, 2005).

1.6. Miikemmeliyetcilik Ile ilgili Yapilan Arastirmalar

Miikemmeliyetcilikle ilgili yapilan arastirmalar incelendiginde, yurt disinda ve
oncelikle psikoloji alaninda yapilan arastirmalarin sayisi olduk¢a fazladir. Yurt
icinde yapilan aragtirmalarin ise yetersiz oldugundan s6z etmek miimkiindiir.
Ozellikle turizm alaninda miikemmeliyetcilikle ilgili sayil1 ¢calisma bulunmaktadir.
Bu boliimde mitkemmeliyetgilikle ilgili yerli ve yabanci yazinda yer alan ¢aligmalar

incelenmistir.

Misirli Tagsdemir (2003), istiin yetenekli cocuklarda miikemmeliyetcilik, siav
kaygisi, kontrol odagi, 6z yeterlilik ve problem ¢6zme becerileri arasindaki iligkiyi
incelemistir. 489 Ogrenci ile ¢alistig1 bu arastirma sonuglarina gore iistiin yetenekli
ogrencilerde mitkemmeliyetgilik ile sinav kaygisi arasinda pozitif yonlii bir iligki
bulunmustur. Ek olarak, miikemmeliyet¢iligin cinsiyetler aras1 farklilastigi sonucuna
da ulagilmistir. Kiz 6grencilerin erkek 6grencilere gore daha fazla milkemmeliyetci

olduklari goriilmiistiir (Misirli Tagdemir, 2003).

Tuncer ve Voltan Acar (2006) tarafindan yapilan, “Kaygi Diizeyleri Farkli Universite
Hazirhk Smifi Ogrencilerinin Miikemmeliyetgilik Ozelliklerinin Incelenmesi” adl
arastirma, Hacettepe Universitesi Yabanci Diller Yiiksek Okulu’nda dgrenci olan 96
kiz ve 82 erkek 6grenciyi kapsamaktadir. Kaygi diizeyinin cinsiyet, algilanan kisilik
yapisi, algilanan beden imgesinin miikemmeliyetgilik 6zelliklerine ortak etkisinin
anlamli olmadig1 goriilmiistiir. Bagka bir bulguya gore ise; kaygi diizeyi yiiksek olan
ogrencilerin bagkalarinca belirlenen miikemmeliyet¢ilik diizeyleri, kayg1 diizeyleri
diisiik olan oOgrencilere gore yiiksek c¢ikmistir. Cinsiyet degiskenin baskalarinca
belirlenen miikemmeliyetcilik  diizeyinde farklilastifi  goriilmistiir.  Erkek
ogrencilerin bagkalarinca belirlenen miikemmeliyetgilik diizeyinin kiz 6grencilere

gore daha yiiksek oldugu sonucuna ulagilmistir (Tuncer ve Voltan Acar, 2006).
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Sapmaz (2006), Sakarya Universitesi Egitim Fakiiltesi 6grencileri ile calistign ve
2500 Ogrenciyi kapsayan arastirmasinda, Ogrencilerin uyumlu ve uyumsuz
miikemmeliyetgilik 6zelliklerini psikolojik belirti diizeyleri agisindan incelemistir ve
miikemmeliyetciligin sadece olumsuz bir kisilik bozuklugu olmadigini ortaya
koymay1 amaglamistir. Arastirma sonuglarinda, milkemmeliyet¢i olmayan tiniversite
ogrencilerine gore farkli miikemmeliyetcilik 06zelligi gdsteren Ogrencilerin
somatizasyon diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik goriilmemistir. Ancak; obsesif
kompulsif, kisiler aras1 duyarlik, depresyon, anksiyete, 6fke, diismanlik ve genel
psikoloji belirtileri arasinda anlamli bir farklilik oldugu sonucuna ulasilmistir.
Cinsiyet degigskenine gore ise, miikemmeliyetci 6zellik tagiyan d6grenciler ile uyumlu
uyumsuz mitkemmeliyetcilik 6zelligi tasiyan 6grenciler arasinda anlaml bir farklilik
bulunmamistir. Elde edilen tiim bu sonuglar ile psikolojik belirti diizeyi en yiiksek
olan grubun uyumsuz miikkemmeliyet¢iler oldugunu, onlardan diisiik diizeyde
psikolojik belirti gdsterenlerin miikemmeliyet¢i olmayanlar oldugunu ve uyumlu
miikemmeliyetcilerin ise en diisiik diizeyde psikolojik belirtilere sahip oldugunu

ortaya koymuslardir (Sapmaz, 2006).

Altun ve Yazici (2010), yaptiklar1 arastirmada Ggrencilerin olumlu ve olumsuz
miikemmeliyetgilik 6zellikleri ile akademik basarilar1 arasindaki iliskiyi incelemistir.
Arastirma grubu, Trabzon ilinde 19 farkl ilkogretim okulunda egitim goren 571°1 kiz
529’u erkek 6grenciden olusan 1100 kisiden olugsmaktadir. Arastirmadan elde edilen
bulgulara gore, Ogrencilerin olumlu miikemmeliyetcilik diizeyleri ile akademik
basarilar1 arasinda anlamli bir iligki vardir. Olumsuz miikemmeliyetcilik diizeyi ile
akademik basar1 arasindaki iligkinin ise negatif yonde oldugu bulunmustur (Altun ve
Yazici, 2010).

Eren (2013), Istanbul ilinde uluslararasi zincir otel isletmelerinde ¢alisan orta
kademe mutfak yoneticilerinin miikemmeliyetciliklerinin is performansina etkisini
incelemistir. Arastirma sonuglarma gore orta kademe mutfak ydneticilerinin
kendilerine yonelik miikkemmeliyetcilik diizeyleri ile is performanslari arasinda bir
iliski bulunmamustir. Ancak calisanlarin kendine yonelik miikemmeliyetgikleri ile
kurumsal performanlar1 arasinda anlamli bir iligki bulunmustur. Bagka bir bulguya

gore 1ise, calisanlarin baskasina yonelik miikkemmeliyetgilik diizeyinin i
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performanslar: tizerinde olumlu ancak diisiik bir etkisi vardir. Calisanlarin bagkasina
yonelik miikemmeliyet¢iliklerinin kurumsal performanslari {izerinde ¢ok fazla etkisi
olmadigt da bir diger sonugtur. Ancak c¢alisanlarin bagkalarinca belirlenen
miikemmeliyetgilik diizeylerinin is performanslar1 iizerinde bir etkisi bulunmazken,
kurumsal performanslari lizerinde etkisi oldugu sonucuna varilmistir. Bu arastirma
ile Hewitt ve Flett tarafindan savunulan miikemmeliyet¢iligin 3 boyutuna ek olarak
“miikemmeliyet¢i beklentiler” adinda yeni bir boyut gelistirilmistir. Calisanlarin
miikemmeliyet¢i beklentilerinin is performansi iizerinde etkisi vardir ancak bu
etkinin negatif yonli oldugu bulunmustur. Son olarak miikkemmeliyetgi beklentilerin

kurumsal performans {izerinde etkisinin oldugu sonucuna varilmistir (Eren, 2013).

Tan (2018), calisanlarin bireysel milkkemmeliyetgilik algilarinin miisterilerin hizmet
kalitesi algilari ile iligkisini incelemistir. Aragtirmanin evreni Kibris Argelik A.S.'de
calisan 16 teknisyen ve servis hizmeti alan miisterilerden olusmaktadir. Arastirmadan
elde edilen bulgulara gore, ¢alisanlarin mitkemmeliyetgilik algisinin miisteri hizmet

kalitesi lizerinde anlaml bir etkisi vardir (Tan, 2018).

Gok (2019), miikemmeliyetgilik algisinin kariyer planma siirecindeki etkisi iizerine
bir arastirma yapmistir. Arastirma grubu, Tekirdag ilinin Corlu il¢esinde bulunan
Coca Cola sirketinde calisan 133 personelden olusmaktadir. Arastirmadan elde
edilen bulgulara gore sosyal odakli miikemmeliyetcilik algisinin kariyer planlamada
anlamli bir etkisi olmadigi, kendine yonelik miikemmeliyetciligin ise tek basina
anlamli bir etkisi olmadig1 ancak, baskasina yonelik miikemmeliyetgilik algisinin
kariyer planlama siireci iizerinde anlamli diizeyde etkisi oldugu anlasilmistir. Elde
edilen bu bulgular sonucunda miikemmeliyetcilik ile kariyer planlama siireci

arasindaki iligkinin anlamli ve pozitif oldugu saptanmistir (Gok, 2019).

Mitchelson ve Burns (1998) arastirmalarinda, galisan annelerin is yerinde ve evde
mitkemmeliyetcilik  algilarin1  incelemislerdir.  Arastirma  sonuglarina  gore
miikemmeliyetciligin is yerinde tilkenme ile ve evde ebeveyn sikintisi ile pozitif
iligkili oldugu goriilmistiir. Olumsuz miikemmeliyet¢ilik ve sosyal odakl
mitkemmeliyetciligin is yerinde tiikenmislik ile iliskili oldugu bulunmustur. Genel

olarak calisan annelerin milkemmeliyet¢ilik algist ile ikili rolleri arasinda olumsuz
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bir iligskisi oldugu sonucuna varilmistir. Ancak annenin i yerindeki
mitkemmeliyet¢iligi evdeki miikemmeliyet¢iligine gore daha fazla oldugu bulgusu

elde edilmistir (Mitchelson ve Burns, 1998).

Rice ve Mirzadeh (2000), iiniversite Ogrencileri ile yaptiklari arastirmalarinda
mitkemmeliyetcilik tiirleri arasindaki farkliliklar ile miikemmeliyetciligin baglanma,
akademik basar1 ve depresyonla ilgisini incelemislerdir. Arastirma sonuglarina gore
uyumlu  mikemmeliyet¢ilerin - uyumsuz milkemmeliyetcilere gore akademik
basarilarinin  daha  yiiksek oldugu ortaya ciktmistir. Ayrica uyumlu
milkemmeliyet¢ilerin uyumsuz miikemmeliyetcilere oranla daha giivenli baglanma
iligkileri  oldugu goriilmiisiir. Baska bir sonuca gore ise Uyumsuz
mitkemmeliyetcilerin uyumlu miikemmeliyet¢ilere gore daha fazla depresyona
egilimli  oldugu elde edilmistir. Biitiin  bunlarin  sonucunda, uyumlu
mitkemmeliyetciler akademik basar1 ve duygusal olarak avantajli iken, uyumsuz
mitkemmeliyetgiler ise olumsuz duygusal etkiler ve negatif akademik etkileri ortaya

¢ikardigi i¢in dezavantajlidir (Rice ve Mirzadeh, 2000).

Flett ve Hewitt (2005), miikemmeliyet¢iligin tehlikelerini sporcularin bagarisi
acisindan ele almiglardir. Mitkemmeliyetgiligin basarisizlik karsisinda depresyon gibi
olumsuz sonuclart vardir. Basarili olan miikemmeliyetcililerin bdyle bir sorunu
yasamasi daha az olasidir. Mikemmeliyet¢i sporcularin basarili olduklarinda,
zorluklarla ve sikintilar ile miicadele etmek i¢in gorev odakli bir yaklagim
gelistirmeleri durumunda bir dereceye kadar miikemmeliyet¢iligin tehlikelerinden
korunacaklar1 ifade edilmektedir. Ancak bu zorluklarla miicadele etmenin Gnemli
kriteri kisisel standartlar1 mevcut seviyeye gore belirlemektir. Beceri seviyesi diisiik
olan sporcu bireyler, bu seviye diistikliigiinii telafi etmek i¢in ¢ok ¢aba gosterirler ve
tatminsizlik yasarlar. Hatalara odaklanan, kendinden siiphe duyan miikemmeliyetci
sporcular i¢in risk seviyesi daha yiiksektir. Arastirma bulgularina gore Flett ve
Hewitt, literatiirle tutarli olarak miikemmeliyet¢iligin sporcularda olumsuz bir faktor
oldugu sonucuna varmiglardir. Sonug olarak, miikemmeliyet¢i sporcularin basarili

olmasi kendilerine yiikledikleri kisisel amaglar ile iliskilidir (Flett ve Hewitt, 2005).
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Stoll, Lau ve Stoeber (2008), yaptiklar1 arastirmada 112 sporcu ile ¢alismislardir ve
mitkemmeliyetc¢iligin sporcularin performanslarina olan etkisini incelemislerdir. Bazi
arastirmacilar miikemmeliyet¢iligi sporcularda ayirt edici bir Ozellik olarak
tanimlarken, digerleri miikemmeliyetciligi performansi zayiflatan olumsuz bir 6zellik
olarak ele almislardir. Bu arastirmada miikemmel olmak icin ¢aba goOsterme ve
kusurlara olumsuz tepkiler gosterme olarak miikemmeliyetciligin iki yOnii
incelenmistir. Arastirma bulgularina gore, antrenman sirasinda miikemmellik i¢in
cabalamanin verilecek yeni bir gorevde daha yiliksek performans gostermede etkili
oldugu sonucuna ulasilmistir. Bununla birlikte kusurlara ve hatalara karsi verilen
tepkiler sporcularin performanslarini olumsuz sekilde etkilemeyip, performanslarinda
artis olmasini saglamistir. Bu bulgular sonucunda, miikemmeliyet¢iligin genellikle
sporcunun performansini zayiflatan olmsuz bir 6zellik olmadigi elde edilmistir (Stoll,

Lau, ve Stoeber, 2008).

Stoeber, Chesterman ve Tarn (2010), yaptiklari arastirmada 100 tiniversite 6grencisi
lizerinde caligsarak, gorev zamani ile miikemmeliyet¢i zorluklar ve gérev performansi
arasindaki iligkiyi incelemiglerdir. Arastirmadan elden edilen bulgulara gore;
miikemmeliyetgilik, gorev zamani ve gorev performansi ile pozitif yonli bir iliskiye
sahiptir. Diger bulgura gore, miikkemmeliyet¢i 6grenciler i¢in goérev performansinin
dogrulugu ve gosterilen titizlik hizdan daha 6nemlidir. Ek olarak gbrev zamaninin,
miitkemmeliyetgilik ile gorev performansi arasinda da aracilik ettigi goriilmiistiir. Bu
bulgular neticesinde miikemmeliyet¢i olan 6grencilerin, miikkemmeliyet¢i olmayan
ogrencilere gore daha fazla zaman harcayarak daha yiiksek performans gosterdikleri
sonucuna ulagilmistir. Mevcut bulgular, miikkemmeliyetgiligin yiiksek performansla

iligkili oldugunu da gostermistir (Stoeber, Chesterman ve Tarn, 2010).

Philp, Egan ve Kane (2012), yaptiklari arastirmada, is yerinde miikkemmeliyetgilik ve
tikenmiglik arasindaki iligkiyi incelemislerdir. Elde edilen bulgulara gore, hata
yapma endisesi ¢alismaya fazla bagimli olma durumuna sebep olarak tiikenmislige
yol agmistir. Bu sonuglar bireylerin nevrotik miikemmeliyet¢iligin parcast olan hata
yapma endisesine kapilmalar1 durumunda, is yerinde yiiksek standartlara ulagmak
zorundaligmin tiikenmislik ile iliskili oldugunu gostermektedir. Ongériildiigii gibi

mitkemmeliyetcilik ile tiikenmislik arasinda bir iligki ortaya ¢ikmistir. Ek olarak ise
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bagliligin stres ve yorgunluk ile de iliskili oldugu gorilmiistiir (Philp, Egan ve Kane,
2012).

Rice ve Richardson (2014), 506 iiniversite 6grencileri tizerinde yaptiklar1 arastirmada
mitkemmeliyetc¢iligin Ol¢iilmesi ve siniflandirilmasini incelemislerdir.
Miikemmeliyetci bireyler daha fazla yiiksek stadartlara sahip olmalar1 6zelligi ile
milkemmeliyet¢i olmayan bireylerden ayrilmaktadirlar. Arastirmadan elde edilen
bulgulara gére, uyumsuz miikemmeliyet¢iler baskilama, algilanan stres ve depresyon
degiskenlerinde en yiiksek puani alirken, uyumlu miikkemmeliyetgiler ise algilanan
stres ve depresyon degiskeninde en diisiik, yeniden degerlendirme degiskeninde ise
en yiikksek puana sahiptirler. Her iki miikemmeliyet¢ilik grubu da hata yapma
endisesi tasimaktadir ancak bu durumun uyumsuz miikemmeliyetciler icin daha

sorunlu oldugu sonucuna varilmistir (Rice ve Richardson, 2014).

Kanten ve Yesiltas (2015), olumlu ve olumsuz mikemmeliyetgiligin ise katilim,
psikolojik 1yi olus ve duygusal tilkenme {izerindeki etkilerini arastirmayi
amaglamiglardir. Arastirmanin evrenini otellerde yonetici olarak gorev yapan 146
calisan olusturmaktadir. Elde edilen bulgulara gore, olumlu miikemmeliyetgilik ise
katilim ve psikolojik 1yi olus iizerinde olumlu etkiye sahipken duygusal tiikkenme ile
dogrudan bir iliskisi yoktur. Ek olarak olumsuz miikemmeliyetgilik psikolojik iyi
olma durumunu olumsuz etkilerken ise katilim ve duygusal tikenme {iizerinde
dogrudan bir etkisi yoktur. Bu nedenle olumlu ve olumsuz miikemmeliyetgilik ile
duygusal tiikenme arasindaki iliskilerde psikolojik iy1 olusun araci rolu vardir. Tiim
bu sonuclar bireyin ise katilimi, psikolojik iyi olma ve duygusal tiikenme
diizeylerinin miikemmeliyet¢ilik tiirline bagli olarak olumlu ya da olumsuz

etkilendigini gostermektedir (Kanten ve Yesiltas, 2015).

Bouguettaya, Moulding, King ve Harrold (2019), arastirmalarinda sosyal olarak
belirlenen miitkemmeliyet¢iligin grup ici etki, olumsuz baski ve kadinlarda beslenme
bozuklugu arasindaki iligkisini incelemislerdir. Arastirma, diyet uygulayan 147 kadin
tizerinde yapilmistir. Sosyal olarak belirlenen miikemmeliyetgilik genellikle
beslenme bozuklugu i¢in 6nemli bir risk faktorii olarak kabul edilir. Elde edilen

arastirma  sonuclarina  gore olumsuz baski, sosyal olarak belirlenen
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miikemmeliyetgilik ile yeme bozuklugu arasinda araci gorevi gérmektedir. Kadin
merkezli sosyal olarak belirlenen miikemmeliyet¢iligin, olumsuz baski durumunda
yeme bozuklugu davranisi olasiligini da arttirdigi goriilmiistiir. Bagka bir deyisle,
diger kadinlardan gelen bu miikemmeliyet¢i baski bi¢imi, 6z kontrolii kaybetme ve
takiben yeme bozuklugu ile iliskilidir. Bu aragtirma sonucunda, yeme bozuklugu
olan kadinlarda miikemmeliyetcilik standartlarina ulasamamanin biiyiik sikintiya

neden oldugu goriilmiistiir (Bouguettaya vd., 2019).
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IKINCI BOLUM
IS PERFORMANSI

2.1. Performans ve Is Performans1 Kavramlar

Insan hayatinin ¢ogu zamani birgok alanda ¢aba gostermekle ge¢mektedir. Bu ¢aba
ve ugraglar ancak anlamli, verimli ve bilingli oldugu zaman is niteligi
kazanabilmektedir. Ozellikle isletmecilik alaninda kokeni is kelimesinden gelen
isbirligi, isgdren, isveren, is glivenligi gibi bircok kelime ile karsilasilmaktadir. Bu
nedenle is kelimesinin ¢esitli alanlarda farkli tanimlar1 bulunmaktadir (Sabuncuoglu,

1991).

Ekonomik anlamda is kelimesi, insanlarin hayatlarini devam ettirebilmek veya
bulunduklar1 ekonomik seviyeyi yiikseltmek amaciyla ortaya ¢ikardiklar fiziksel ve
diisiinsel ¢caba anlamini tagimaktadir. Sosyal anlamda ise, insanlar arasinda bir bag
olusturulmasini, bulunduklar1 toplumda toplumsal kurallarin kisiler tarafindan
anlagilmasin1 saglayan bir aragtir. Freud ise is kelimesini “bireyi kisisel
sorunlarindan arindiran ve topluma karsi koruyan bir ara¢” seklinde tanimlamistir

(Sabuncuoglu, 1991).

Isletmelerde is kadar biiyiik énem tasiyan bir diger kavram olan isgdren kelimesi,
Ozellikle mal ve hizmet iireten kamu veya oOzel isletmelerde yaygm olarak
kullanilmaktadir. Isgdren, isletmede yonetimle iliskili olarak ¢alisan ve istenilen isi
yerine getirmekle gorevli olan kadin ve erkek personelin tamamina verilen isimdir

(Sabuncuoglu, 1991).



Hizmet sektoriinde yer alan ve direkt miisteriler ile etkilesim icinde olan isletmeler
bilindigi lizere yogun rekabet ortamindan etkilenmektedir. Bu isletmeler sunduklari
hizmet kalitesini, miisterilerin bekledigi hizmet kalitesi seviyesinin de {izerinde
sunulmasi, dolayisiyla miisteri memnuniyetinin de yiiksek diizeyde olmasin
saglamalari, bagar1 elde etmeleri ve sadik miisteriler olusturabilmeleri ic¢in biiyiik
Oneme sahiptir. Rekabet sartlarina uygun sekilde yonetilen isletmelerin ¢alisanlarinin
standartlarin disina ¢ikarak iistiin performans sergilemeleri ayn1 zamanda isletmenin
de rakiplerinden {istiin olmasin1 saglamaktadir. Dolayisiyla yiiksek performans ile
yiiksek verim elde edilmektedir. Uretim faktériinde énemli rol oynayan isgérenlerin
performanslari isletmelerin basarty1 yakalamalarinda 6nemli role sahiptir (Kdroglu,

2011; Camci, 2013).

Gilintimiizde isletmelerde rastlanan en biiylik sorunlardan biri, ¢alisanlara yiiklenen
sorumluluk ve gorevlerin ne derece yerine getirildiginin veya calisanlarin is yapma
kapasitelerinin ne derece oldugunun belirlenmesidir. Bu sorun, isletmelerde
performans kavraminin 6neminin fark edilmesini saglamistir (Calik, 2003; akt.
Bayram, 2006). Literatiirde ¢ok sik karsilasilan performans kavramina ait bazi

tanimlamalar asagida yer almaktadir.

Performans kavrami, dilimize Fransizcadan gegen bir kavram olarak Tiirk Dil
Kurumu Sozligiinde “basarum” olarak tanimlanmistir. Bagarim kavrami ise, “elde
edilen bir basart”, “herhangi bir olayi veya durumu basarma istegi ve giicii”,
“kisinin yapabilecegi en iyi derece performans” ve “herhangi bir eseri, oyunu, isi

vb.ni ortaya koyarken gosterilen basari, performans” olarak tanimlanmigtir (TDK).

Performans, insan hayatinda énemli yeri olan, karsilastirilmasi ve degerlendirilmesi
oldukca zor bir kavram olarak literatiirde farkli tanimlamalar ile yer almaktadir.
Gilinlik hayatimizda yer aldigi anlami ile performans kavrami, hedefe ulagsmak
amaciyla gosterilen ¢aba olarak tanimlanmaktadir (Kutal ve Biiyiikuslu, 1996; akt.

Aytok, 2004).

Performansin sozliik anlami; basari, bir isi olumlu bir sekilde sonuclandirmak veya

kisinin {izerine diisen gorevi etkili bir sekilde tamamlamasidir. Islevsel olarak

44



bakildiginda ise performans, verilen gorev ve kisi ile alakali olup, gorevin geregi
olarak baslangicta belirlenen hedefleri karsilayacak sekilde goérevin tamamlanmasi ve
belirlenen amaca ne derece ulasildiginin ifade edilmesidir (Bing6l, 1990). Yildiz,
Cetinyokus ve Dagdeviren (2008) ise performans kavramini “bir kisinin sahip
oldugu potansiyel veya reel bilgi beceri ve kabiliyetlerini hedeflerine veya
beklentilerine ulasmak ic¢in ne olgiide kullanilabildigini tamimlayan bir kavram”

seklinde agiklamiglardir (Yildiz vd., 2008).

Performans, hedefe ulasmak amaciyla yapilan planh faaliyetler neticesinde ulasilani
nicel ve nitel olarak belirleyen bir kavram olup, mutlak ve goreceli olarak ifade
edilmektedir. Genel anlamda performans, hizmetteki etkinlik ve tretimdeki
verimliliktir (Kubali, 1999).

Performansin isletmelerde yoneticiler agisindan Onemi oldukca biiyiiktiir ve
isgorenin gosterdigi ¢alisma tutumunun bir ¢iktisidir. Performans, ¢alisan insanlarin,
bagli olduklar1 birimlerin ve isletmenin hedeflerine, miktar ve kalite olarak
katkilariin toplam o6l¢iisiidiir. Dolayisiyla bireysel is performansinin etkili veya
yetersiz  olmast  durumundan isletmeler de etkilenmektedir. Isletmenin
performansiin yiiksek olmasi yoneticinin sorumlulugunda oldugundan, isgérenin

performansinin da yiliksek olmasi1 yine yoneticinin gorev ve sorumlulugudur (Calik,
2003; akt. Bayram, 2006).

Performans konusunda arastirmalar yapan ve model olusturan Campbell (1990),
performansi aciklamak icin 8 boyut belirlemistir. Bunlar (Celik, Turung ve

Demirkaya, 2011);

e Bireylerin Ustlendikleri ise 6zgli gorev yeterlilik davranislari,

o Ise 6zgii olmayan fakat isle ilgili yeterlilik,

e s ortaminda degerlendirmeye tabi yazili ve sozlii iletisim yeterliligi,

¢ Kisilerin olaganiistii veya normal durumlar karsisinda gosterdikleri ¢abalar,

e Kisilerin kurallara uyma veya hatalardan kaginmasini igeren kisisel disiplinini

korumasi
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e Kisinin grup iyeleri ile dayanigsma igerisine girerek ekip performansinin
basarisi i¢in ¢aba gdstermesi,

e Yonetme ve liderlik etme,

e Direkt yonetmekle ilgili olmayan ancak gruba ve orgiite hizmet eden yonetsel

ve idari performanstir.

Buna ek olarak Murphy (1994) yaptig1 bir calismada performansi olusturan faktorleri

4 boyutta incelemistir. Bunlar;

e (Goreve odaklanan davranislar,
e Kisilerin birbirleri ile olan iliskisine yonelik davranislar,
e Isile ilgili olmayan davranislar,

e Zararl davraniglardir.

Literatiirde performans teorilerinden yola cikarak {i¢ tiir performans perspektifine
deginilmistir. Bunlar, bireysel farkliliklar perspektifi, durumsal perspektif ve
performans diizenleme perspektifidir (Ramawickrama, Pushpakumari ve Opatna,
2017).

Bireysel farkhiliklar perspektifi: Bu bakis agis1 bireyler arasindaki performans
farkliliklarina dikkat ¢eker. Bireylerin Kisilik, bilissel yetenek, motivasyon ve
mesleki tecriibeyi igeren kisisel kapasiteleri is performansi iizerinde bir etkiye
sahiptir. Diger yandan performans iyilestirme gibi bazi egitim programlart da is

performansinin arttirilmasini saglamaktadir.

Durumsal perspektif: Bireyin ¢evresinde bulunan ve performansinda olumlu etki
yaratan, destekleyen veya performansin gelismesine engel olan faktorleri ifade eder.
Bu bakis agis1 “hangi durumlarda bireyler en iyi performansi gosterir?” sorusunu
esas almaktadir. Isin niteligi, gorev stresi ve durumsal kisitlamalar bireysel is

performansini etkileyebilir.

Performans diizenleme perspektifi: Diger perspektiflerden farkli bakis agisina

sahip olan bu perspektif, performans siirecinin sadece kendisine odaklanir ve onu bir
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eylem siireci olarak kavramsallastirir. Bununla birlikte bu bakis agisi, is
performansinin artirtlmasimi saglayan hedef belirleme, is tasarimi ve egitim gibi

orgilitsel faaliyetleri de dikkate alir.

Yapilan tanimlardan yola ¢ikarak performans kavramini 6zetle; bir kisi, grup veya
Orgiitiin, bir isi Onceden belirlenen kosullar ¢ercevesinde tamamlamak amaciyla

gostermis oldugu caba, sonuglar ve basar1 diizeyi seklinde tanimlamak miimkiindyir.

Literatlir incelendiginde is performansi kavrami “bireysel is performansi”, “isci

performans1” gibi farkli sekillerde karsimiza c¢ikmaktadir. Farkli arastirmacilar

tarafindan yapilan is performansi tanimlarinin bazilari asagida verilmistir.

Tablo 2.1. Is Performansi Tanimlari

YIL | ARASTIRMACI | IS PERFORMANSI TANIMI
1974 | Porter ve Lawyer Belirli bir durumda bireysel yetenek, beceri ve ¢abanin islevidir.
1984 | Bernardin ve | Belirli bir gorev fonksiyonu tarafindan veya belirli bir siirede aktivite
Beatty strasinda iiretilen sonuglarin kaydidir.
1986 | Hunter Bir ¢alisanin ¢aligmasinin tek sonucudur.
1990 | Campbell Isletmenin hedeflerine uygun davranislar veya eylemler.
1993 | Borman ve | Is performansimin 3 énemli 6zelligi su sekildedir:
Motovidlo 1. Is performansi sonuglardan ¢ok davranis agisindan tanimlanmals,
2. Is performans1 sadece isletmenin hedefleri ile ilgili davramslar igerir,
3. Is performansi ¢ok boyutlu bit kavramdar.
1998 | Ferris vd. Is performansi yetenek, caba ve firsatlara baglidir veya bunlarin bir
sonucudur.
1998 | Bernardin ve | Belirli bir siire boyunca belirli bir is fonksiyonu veya faaliyet i¢in
Russell tiretilen sonuglarin kaydidir.
2000 | Viswesvaran ve | Calisanlarin igletmenin hedeflerine bagli olarak ortaya ¢ikardigi,
Ones orgiitsel hedefe katki saglayan eylem ve davraniglardir.
2002 | Mathis ve Jackson | Calisanlarin igletmeye sagladig katkidir.
2007 | Griffin Calisanlarin davranislarinin toplamidir.
2008 | Pushpakumari Calisanin igini genisletme agisindan verdigi ¢cabadir.
2009 | Stewardt ve Brown | Calisanlarin kendilerini istihdam eden isletmelere yaptiklar1 katkilardir.
2015 | Opatha Calisanin gérev ve sorumluluklarini ne derecede yerine getirdigidir. Is
performansini 6lgmenin iki temel kriteri is miktar1 ve isin kalitesidir.

Kaynak:(Ramawickrama vd., 2017).

Bu farkli tamimlara gore is performansinin ilk olarak Porter ve Lawyer (1974)
tarafindan belirli bir durumda kisisel yetenek, beceri ve c¢abanin bir islevi oldugu
diistiniilmiistiir. Digerleri ise bu kavrama vurgulanan birka¢ unsur ekleyerek is

performansi,orgiitsel hedeflerle ilgili olan bireysel davranig olarak kabul edilmistir.
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Murphy (1989) ise, is performansinin sonugtan ¢ok davranis agisindan tanimlanmasi
gerektigine deginmistir. Campbell vd. (1990) bir niteligin, sonucun veya bir faktoriin
i3 performansit olarak degerlendirilemeyeceginden, davraniglarin da 6nemli
oldugundan bahsetmistir. Dolayisiyla is performansin1 ¢ok boyutlu bir yap1 olarak

tanimlamigtir (Ramawickrama vd., 2017).

Cakmak ve Ocakl1 (2006) is performansini, orgiitteki ¢alisanlarin maddi ve manevi
faktorlerinden en yiiksek diizeyde faydalanma derecesidir seklinde tanimlamustir.
Dolayistyla tiim bu faktorler degerlendirildiginde, elde edilen sonuglar 6rgiitiin daha
onceden belirlenen amag, hedef ve misyonuna uygun ise hedeflenen performans
diizeyine ulasildigin1 veya yaklagildigini géstermektedir (Cakmak ve Ocakli, 2006).
Barutcugil (2002) tarafindan ise is performansi, bir isletmede kendi gereksinimlerini
kargilamak i¢in gorev ve sorumluluklar alan insanin, istedigini elde etmek igin

harcadig1 zaman ve ¢abanin sonucu seklinde tanimlanmistir (Barutgugil, 2002).

Chel, Yee, Men ve Bee (2014) is performansinin is ile iliskin faaliyetler oldugunu ve
bu faaliyetlerin calisanlar tarafindan ne derece basarili yerine getirildiginin is
performansi ile ilgili oldugunu belirtmislerdir. Onlara gore her ¢alisanin gostermis
oldugu davraniglar is performansi kavramini igermemelidir. Ciinkii ¢alisanlar
isletmenin amact olan satiglarin1 artirmak ve kar elde etmek gibi isletmeye fayda
saglayan ihtiyaglara gore davranis gosterirler (Chei vd., 2014). Ertan (2008) ise is
performansi tanimlarindaki ‘“herhangi bir isin basari ile tamamlanmasi” algisina
dikkat c¢ekerek, isi en iyi derecede yerine getirmenin her zaman yeterli olmadigini
savunmustur. Ornegin, bir otel calisan1 olan as¢inin miisterilere miikkemmel yemekler
sunmas1 performansinin degerlendirilmesi i¢in tek kriter olmamaktadir. Ekip
arkadaslar1 ve diger departmandaki calisanlar ile iletisimi, hijyen sartlarina dikkat
etmesi gibi davramglari da calisanin performansini etkileyen olgiitlerdir (Ertan,

2008).

Isletmelerin basarili olabilmelerindeki en ©nemli olgiit calisanlarmn gdsterdigi
performanstir. Baska bir deyisle, calisanlarin performansinin artmasi isletmenin de
performansini olumlu sekilde etkileyecektir. Bu olumlu etkiyi elde etmenin yolu ise

yoneticilerin ¢alisanlara kendilerini yetkin ve yaptiklar isi de 6nemli ve anlamli
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bulmalarin1 saglayacak bir calisma ortami olusturmalarindan gegmektedir (Col,

2008).

Orgiitlerin hedeflerine ulasmasinda is performans1 énemli oldugu kadar calisanlarin
da gorevlerinde yiiksek performans gostermeleri, kendileri i¢in olduk¢a Snemlidir.
Gorevlerini yliksek basar1 ile eksiksiz yerine getiren iggorenler, isletmeye
sagladiklar1 fayda ile gurur kazandiklar1 gibi kariyerlerinde daha kolay ilerleyebilme,
daha fazla kazang saglama gibi 6nemli imkéanlar1 da kazanmis olurlar (Sonnentag ve
Frese, 2002). Yapilan tanimlardan yola ¢ikarak kisaca is performansi, isgorenlerin
hem kendi basarisi hem de Orgiitin basarisi i¢in gosterdikleri ¢aba olarak

tanimlanabilir.

2.2. Is Performansimin Onemi

Is performansi érgiitlerde nemli oldugu kadar calisanlarin hem kendi hem de icinde
bulundugu toplum agisindan da 6nemi biiyiiktiir. Isgorenlerin gorevlerini yerine
getirirken sergiledikleri performansin artmasi ile Orgiite sagladiklar1 yarar da
artmaktadir. Isletme yoneticileri orgiitiin basarisi icin yiiksek performansa sahip
kisileri ise almak isterler. Ciinkii c¢alisanlarin sergiledikleri yiiksek performans
orgiitiin kaliteli hizmet iretimi ve rekabet Ustiinliigii saglama gibi amaglarina
ulasmasina yardimci olurken diisiik performans gostermeleri de isten ¢ikarma,
gerileme gibi olumsuz durumlara sebep olmaktadir. Orgiite fayda saglayan isgdren
de terfi, kazang artmasi, isletmede devamlilik gibi imkanlardan yararlanarak hem

kendi amacina hem de 6rgiitiin amacina ulagsmasini saglamaktadir (Ertan, 2008).

[s performansi, ¢alisanlarm yetkinliginin ve basarisinin bir gostergesidir. Isletmelerin
yiiksek performansa sahip ¢alisanlara daha ¢ok deger verdikleri ve onlar ile ¢calismak
istedikleri bilinen bir gercektir. Ayrica ¢alisanlarin bu performansi, kendisinin
gevresi ve yoneticiler tarafindan takdir edilmesini ve &diillendirilmesini
saglamaktadir. Dolayistyla ¢alisanlar motive olarak kendini gelistirir ve daha iyi bir
performans i¢in daha ¢ok calisabilirler. Diger yandan, yapilan ise odaklanamayan,

motive olamayan ve yoneticiler tarafindan takdir edilme ihtiyacit hissetmeyen
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calisanlar is yapma c¢abalarinda kendilerini sinirlandirabilir. Boylece sadece standart

ve kabul edilebilir diizeyde performans gosterebilirler (Yun, Takeuchi ve Liu, 2007).

Performans diizeyi, genel olarak calisanlarin zihinsel yeteneklerine, bireysel
Ozelliklerine, deger ve inanglarina baghdir. Fakat isletmeler ise almada veya
calisanin terfi olmasinda kisinin ozelliklerine ve yeteneklerine daha fazla Gnem
vererek inang ve degerleri geri plana atmaktadirlar. Insanlar ise baslarken birgok
hedef ve beklenti icerine girerler. Calisanlar i¢in Onemli olan beklentilerin
kargilanmast durumu, kisinin is tatmininin ve motivasyonunun artmasini

saglamaktadir. Bu durum igletmeye pozitif bir etki saglamaktadir (Uygur, 2007).

Calisanlarin performansi, orgiitlerin verimliligi, basaris1 ve gelismesi i¢in son derece
onemlidir. Campbell’in performans taniminda ortaya koydugu “sadece faaliyetin
sonucunun degil ayn1 zamanda faaliyetin kendisinin de 6nemli oldugu” goriisii ile
isgérenin  Orgiitin  amaglarina uygun davraniglart ile de nitelendirilmesini

savunmustur (Uygur, 2007).

Calisan performansimnin onemli oldugu isletmelerde devamliligin, etkinligin ve
basarinin  saglanabilmesi i¢in yOneticilerin iizerine diisen gorev, isgoren
performansini iyi yonetmektir. Orgiitlerin basarisini saglayan isgdren performansimin
yiiksekligi, yoneticilerin de basarisinin gdstergesidir. Dolayisiyla yoneticiler basarili
performans yoOnetimi saglayarak calisan performansinin ve ayni zamanda isletme
performansinin da yiiksek seviyede olmasmni saglamaktadir. Orgiit calisanlarinim
performanslarmin yetersiz olmasi iretime ve hizmet kalitesine direkt yansidigindan
orgiite de olumsuz olarak etki etmektedir. Benzer sekilde yoneticilerin c¢alisan
performansinin yiikksek olmasmi saglamasi orgiitiin  olumlu sonu¢ almasini
saglamaktadir. Boylece amag ve hedeflere ulagsmak i¢in gosterilen ¢aba c¢alisanlarin

orgiite bagliliklarini da artirmaktadir (Camci, 2013).

Hizmet sektoriinde bulunan turizm isletmelerinde, miisteri memnuniyetinin en biiytik
sebebi igsgorenlerin sergiledikleri performanslarin verimli olmasidir. Alacaklar1 mal
veya hizmet ile ilgili beklenti igerisinde isletmeye gelen misterilerin ancak

beklentileri karsilanmasi, hatta beklentilerinin de tizerinde bir hizmet almalari
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durumunda miisteri memnuniyeti saglanmis olmaktadir. Dolayisiyla isletmelerde
miisterilerin beklentilerine odaklanan ve miisteri memnuniyetinin olusmasini
saglayan, 1yi bir performans sergileyen isgorenlerdir (Taner, 2004; akt. Koéroglu,
2011).

Is performansinin énemi genel olarak degerlendirildiginde, is performansin yiiksek
olmasi oOrgiitlerin rakiplerine gore avantaj saglamalarini, firsatlar1 yakalamalarini,
pazarda lider konumunda olmalarmi ve varliklarini devam ettirebilmelerini
saglamaktadir. Dolayisiyla orgiitlerin bu basarilar1 saglayabilmesi ve amaglarina
ulagabilmesi i¢in ¢alisanlarin koordinasyon iginde performans gostermeleri ve
motive olmalar1 saglanmalidir. Boylelikle yogun rekabet ortaminda olan orgiitlerin
hem ¢alisanlarinin ve miisterilerinin iizerinde hem de toplumda degeri artmakta ve is

performansi da giderek daha fazla 6nem kazanmaktadir (Chei vd., 2014).

2.3. Is Performansim Etkileyen Faktorler

Bilindigi {iizere oOrgiitlerin basarili olmasi kendiliginden degil, isgoérenler ve
performanslarinin  planli sekilde yonetilmesi ile saglanmaktadir. Performans,
yoneticilerin 6nem verdigi ve Tlzerinde cok c¢aba gosterdigi konulardandir
(Koroglu,2011). Diisiik performans gosteren isgorenler, is kalitesini diisiirme gibi
olumsuzluklara sebep olmakla beraber, isten ve sorumluluklardan ka¢ma, yanlis
karar ve hedefler belirleme, ¢aligma ortamindaki diger insanlar ile ¢atisma ve yaptig1
ise O0zen ve ciddiyet gostermeme gibi davraniglarda bulunur (Stewart, 1987; akt.
Aytok, 2004). Performans seviyesinin degisiklik gOstermesi bireyden baglayarak
bulundugu ekibe, daha sonra Orgiitiin tamamina hatta paydaslara da etki etmektedir.
Bu baglamda ¢aligsanin kendisinden veya ¢esitli faktorlerden kaynaklanan performans
seviyesindeki degisiklik temel olarak ii¢ unsurdan kaynaklanmaktadir. Bunlar, kisisel
faktorler, orgiitsel faktorler ve cevresel faktdrler olarak smiflandirilabilir (Ozmutaf,

2007).

2.3.1. Bireysel Faktorler

Bireysel faktorler kisinin performansini direkt etkileyen ana faktordiir. Performansin

iyl veya kotli olmasinin sebebi kisiden kisiye veya durumdan duruma farklilik

51



gosterdiginden bunun nedenini bilmek son derece Onemlidir. Bu nedenlerin
bilinmemesi yanlis yol izlemeye ve dolayisiyla da yanlis sonuglara sebep olmaktadir
(Aytok, 2004). Calisan performansina etki eden bireysel faktorler, bireyin sahip
oldugu kisisel ozelliklerden ve bireysel durumdan kaynaklanmaktir. Bunlar yas,
cinsiyet, medeni hal, egitim durumu gibi sosyo-demografik unsurlar oldugu gibi,
kisinin kiiltlrli, yetenekleri, kisilik yapisi, algi ve beklentileri de olabilmektedir
(Ozmutaf, 2007).

Bir orgiitte calisan bireyin gen¢ olmasi veya yasinin ilerlemis olmast performans
seviyesini belirleyici etkenlerdendir. Farkli kiiltiirlerden 6rnek vermek gerekir ise,
ABD’de genclerin orgiitte bulunduklar1 konumdan yiikselmeleri daha kolay iken;
Japonya’da ise ilist yonetime ulagmak icin ancak belli bir yas1 tamamlamak
gerekmektedir (Akdemir, 2004; akt. Ozmutaf, 2007). Konuya baska bir bakis ag1s1 ile
yaklasildiginda geng ¢alisanlarda aktiflik, daha kolay adapte olma gibi artilar oldugu
gibi tecriibe ve bilgi eksikligi de karsilasilan bir diger durumdur (Akdemir, 1994; akt.
Ozmutaf, 2007).

Bireyin zeka seviyesi ve yetenekleri de is performansim etkilemektedir. insanlara
zeka seviyelerine gore gorev vermek bu durumda onemlidir. Algist agik ve zeka
seviyesi yiiksek olan ¢alisana siradan islerin verilmesi halinde kisi isten sikilacaktir
ve dolayisiyla performansi diisecektir. Zeka seviyesi ve is performansi arasindaki
iliskiyi 6lcen ve kullanimi yaygin olan sozlii veya matematiksel 6lgme testleri
mevcuttur. Bireylerin en kolay isleri yaparken dahi yeteneklerine ihtiyag vardir. Bu
baglamda yetenek; yazma, anlama, gorsel hafiza, resim, miizik vb. alanlari i¢eren ve
bireyin belli bir zaman i¢inde tamamlamasi1 gereken beceri diizeyidir. Kisiden kisiye
veya zamanla degisiklikler gostermektedir. Dolayisiyla bu noktada yoOnetim,
isgorenin i performansini etkileyen yeteneklerinin gelismesini saglayan g¢alisma

ortam1 sunmakla gorevlidir (Aytok, 2004; Barutcugil, 2002).

Bireylerin i¢inde bulundugu stres ve duygusal sorunlar1 da is performansini
etkilemektedir. Bireylerde strese ve diger sorunlara sebep olan birgok kisisel
faktorler oldugu gibi is g¢evresinden kaynaklanan durumlarda sebep olmaktadir.

Ornegin, calisana verilen mantik dist ve cok zor olan gorevler, is sartlarmin ve
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calisma ortaminin uygun olmamasi1 ve yetersizligi, Orgiitte yapilacak olan
etkinliklerin yeteri kadar planlanmamis olmasi gibi durumlar sebep olarak sayilabilir
(Aytok, 2004). Ek olarak kaygi, ofke, aile iliskileri ve depresyon gibi durumlar da
oncelikle bireyin kendisine daha sonra ise is performansina etki eden duygusal
sorunlardir. Huzursuzluk yasayan ¢alisanin islerini ertelemesi performansinda diisiise
sebep olmaktadir. Bunun yam sira ilag, alkol, uyusturucu bagimliligt da c¢aligma
ortaminda biiyiik sorunlar yaratabilmektedir. Isleri zamaninda tamamlayamamak,
etrafina karsi kizgin ve saldirgan olmak, ise zamaninda yetisememe ve is arkadaslar
ile ¢atigma gibi durumlar hem bireysel hem de Orgiitsel performans: etkilemektedir

(Barutgugil, 2002).

Motivasyon, oOrgiitsel davranista O6nemli olan ve Orgilitteki calisanlarin
performanslarint ve davraniglarini etkileyen bir faktordiir. Gilidiileme anlami da
tagiyan motivasyon “insanit harekete geciren ve hareketlerinin yonlerini belirleyen,
onlarin diisiinceleri, umutlari, inanglar, kisaca arzu; ihtiya¢ ve korkularidir.”
Yapilan iste istekli ve bliylik caba gosterip basarili olmayr saglayan ve is
performansini etkileyen bireyin motivasyonudur. Yapilacak isin ¢alisanin degerlerine
ve yeteneklerine uygun olmasi bu noktada 6nemlidir. Aksi durumda calisan isi sikici
bularak motivasyonunda diislis yasayacaktir. Bu nedenle isletmelerde kullanilan
motivasyon uygulamalari, igsgérenlerin kendileri ve orgiitin amaglar1 dogrultusunda
hareket etmesini saglarken hem isletmeye hem de isgorenin kendisine de fayda

saglamaktadir (Findikg1, 2003; Oriicii ve Kanbur, 2008; Barutgugil, 2002).

Calisanlarin saglik durumu da is performansini etkileyen faktorler arasindadir.
Calisanlarin karsilastiklar1 saglik sorunlart onlarin kétii performans gostermelerine
sebep olur. Bu durumda saglik kontrollerinin zamaninda ve diizenli olarak yapilmasi
saglik sorununun Onceden Ogrenilmesini sagladigi gibi ¢alisganin performansinin
yiikselmesini de saglamaktadir (Aytok, 2004). Ek olarak egitim de is performansini
etkileyen bir faktordiir. Egitim seviyesinin giderek yiikselmesi bireyin oOrgiitte terfi
almasini kolaylastirmakla birlikte, problem ¢6zme yetenegini de gelistirerek, orgiite

daha fazla yarar katmasini saglamaktadir (Ozmutaf, 2007).
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2.3.2. Orgiitsel Faktorler

Bireysel performans, ilk olarak kisinin kendisi ile ilgili gibi goriinse de aslinda
modern yoOnetim siireci uygulanamiyorsa calisanlarin performanslar1 isletmeye etki
etmeyerek fayda saglamayacaktir. Bu nedenle, yonetim unsurlarinin statii ayrimi
yapmaksizin isletmenin biitiin basamaklarina uygulanmasi1 gerekmektedir. Kademe
fark etmeksizin orgiitte calisan biitiin bireylere vizyon ve misyonun aktarilarak
algilanmasini saglayarak bireyin bu dogrultuda caba goOstermesi is performansini

artirmaktadir (Ozmutaf, 2007).

Bireyin performansini etkileyen bir diger faktor ise is tasarimi ve orgiit yapisidir.
Oncelikle dénemli olan is analizleri yapilarak bireyin yetenekleri ile yaptig: isin
uyumlu olmasi gerekmektedir. Bu durumda ydnetim is analizi yaparak caliganlara
uyumlu isi belirlemeli ve gorevlendirmeleri ona gore yapmalidir. Orgiitiin alt iist
iligkileri, birimler arasi iligkileri, is paylasimi ve uyumu gibi faktorlerde is
performansini etkilemektedir (Aytok, 2004). Bunun yani sira bir isi ger¢ceklestirmede
isyerinin biiyiikk 6nemi oldugu diisiiniildiigiinde calisma ortaminin tasarimi, konforu
ve diizeni gibi faktorlerin is performans: ve isin verimi iizerinde etkisi biiytiktiir.
Orgiitteki bir kisinin isteksiz ¢calisma durumundan diger ¢alisanlarin da etkilenmesi,
tiretkenlik ve verimlilige olumsuz olarak yansimaktadir. Bu nedenle personel
giderlerinin, is yeri maliyetlerinden daha fazla oldugu g6z 6niine alindiginda, ¢alisma
ortaminin gelistirilmesine yatirrmda bulunmak performans kaybini engellemeye

yardimct olacak en etkili faktorlerden biri olmaktadir (Roelofsen, 2002).

Odiil sistemleri isgdrenlerin isi yapma durumunda bir motivasyon faktoriidiir.
Ozellikle yéneticilere gore finansal ddiiller en giiclii motive edici faktordiir. Ancak
yapilan arastirmalarda bunun her zaman gecerli olmadigi sonucunu ortaya
koymustur. Isini basarili sekilde yerine getiren calisanin ydnetim tarafindan takdir ve
tebrik edilmesi de 6nemli motive edici bir faktordiir. Yonetimin basariy1 fark etmesi,
yazili notlar birakmasi veya hediye tatil ya da izin verilmesi, bu basarmin baskalari
tarafindan fark edilip takdir edilmesi de motive eden ve is performansini olumlu

yonde etkileyen diger unsurlardir (Barutgugil, 2002).
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Calisma kosullarinin  is gorenlerin  performanslart iizerinde etkisi oldugu
bilinmektedir. Bazi aragtirma sonuclarina gore uygun olmayan calisma kosullari
sonucunda isgdrenlerin motivasyon ve verimliliklerinde diisiis goriilmiistiir. Ornegin
cok sicak veya ¢ok soguk, 15181 yetersiz, havasiz bir ortamda calismak bireyler
acindan zordur. Bunun gibi uygun olmayan calisma sartlarina yonetimin &zen
gostermemesi ve bu durumun devam etmesi c¢alisanlarin performanslarina olumsuz
olarak yansimaktadir. Aymi sekilde kullanilan arag¢ gerecin kalitesiz olusu, teknik
donanim eksikligi de ¢alisma sartlarin1 zorlastirmaktadir ve performans seviyesini
diistirmektedir (Stewart, 1987; akt.Aytok, 2004). Kisilerin orgiit i¢indeki insan
iligkileri de is performansi agisindan olduk¢a dnemlidir. Calisanlar arasinda din, 1rk,
renk ayrimi gibi dislamalar ile istenmeyen durumlar yasanabilmektedir. Bu
durumlara engel olmak ne kadar zor olsa da yonetimin departmanlar arasi spor
miisabakalart gibi etkinlikleri diizenlemesi insan iligkilerini pozitif yonde

etkilemektedir (Aytok, 2004).

2.3.3. Cevresel Faktorler

Calisanlarin is performanslari lizerinde kendisinin kontrolii disinda olan faktorlerin
de etkisi bulunmaktadir. Aile, arkadas, toplumsal ¢evre gibi Orgiit dis1 faktorler is
performansini etkilemektedir (Aytok, 2004). Buna ek olarak calisma ortaminda
bireye ait olan kisisel alan ve oturum plani da is performansi acgisindan dnemlidir.
Bireylerin bulunduklar1 ¢alisma ortaminda kendilerine ait minimum 5 metrekare
alana sahip olmalar1 gerekmektedir. Bireylerin kendilerine belirlenen bu alanda daha
rahat ¢aligmalar1 onlarin yaptiklari isin daha verimli olmasini saglamaktadir (Uysal,

2018).

Ulasim ve is yerinin konumu, is performansini etkileyen faktdrlerdendir. Is yerinin
calisanlarin ikametgahlarina uzak veya yakin olmast bu durumda 6nemlidir. Niifus
yogunlugu ve calisan sayisi fazla olan sehirlerde trafigin yogun olmasi zaman
kaybina neden olacagindan kisi ise zamaninda ulagmis olsa bile galisma giiciliniin
diismesi ve stres gibi olumsuz etki yaratmaktadir. Bunun yani sira mesafenin yakin
olmasi trafik ve zaman kaybi acisindan sorun teskil etmeyerek kiside olumsuz bir

etki yaratmamaktadir. Calisma merkezinin konumu geregi ¢ok fazla giiriltilii
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ortamda olmasi, yerlesim yerindeki sikintilar, yeteri kadar 1sik alamamasi gibi
olumsuz fiziksel ¢alisma kosullart bireyin performansini etkiledigi gibi orgiite de
negatif sekilde yansiyarak performans seviyesinde diisiise neden olmaktadir.
Ornegin, masa bas1 calisan olan bir bilgisayar kullanicisinin yetersiz 1s1k ortaminda
calismasina devam etmek zorunda kalmasi performansini ve verimini olumsuz

etkileyebilmektedir (Ozmutaf, 2007).

Kriz dénemi kosullar1 ve sosyal giivence konusundaki yetersizlikler de orgiitlerde is
performansina etkisi olan faktorlerdendir. Haklarini arayan ve elde edemeyen
isgorenlerin  yasanan bir olumsuzlukta grev haklarindan yararlanmasi is
performansinda olumsuzluga neden olabilmektedirler. Ayrica yasanan bir kriz
durumunda yonetimin tutumunun Onemi biiyliktiir. Genel veya sektdrel bir kriz
icinde olan Orgiitte yonetimin c¢alisanlarina deger vermeyerek islerine son verme
karar1 almasi1 veya bazi bolimlerin kapatilmasina karar vermesi gibi durumlar orgiitte

olumsuzluklara neden olabilmektedir (Ozmutaf, 2007).

Sonu¢ olarak, performansa etki eden faktorlerin yalnizca burada belirtilenler
olmadigi ve daha fazla faktor oldugu bilinen bir gergektir. Burada énemli olan gerek
calisanin kendisinin gerekse yonetimin bu faktorlerin farkina varip performansi
artirmak igin ¢Oziime gitmesi ve ¢ozlimiin performansa etkisini incelemektir. Bu
faktorlerin farkina varilmadigr veya ge¢ kalindigi durumlarda ise, motivasyon ve
verimde azalma meydana gelmektedir. Bu durum sorunlari daha zor ¢6ziimlenebilir
hale getirmekle birlikte, devamli olarak diisiik performansli ¢alisanlarin olugsmasina
da sebep olmaktadir. Caligsanlar ile etkilesimli bir ortam olusturuldugunda diisiik
performans seviyesine neden olan faktorlerin biiyiik kismi belirlenebilir ve ¢oziime

ulastirilabilir (Barutcugil, 2002).

2.4. Is Performansinin Boyutlar

Is performans1 boyutlarina gore gérev performansi ve baglamsal performans olarak
Borman ve Motowidlo (1993) tarafindan incelenmistir. Arastirmacilar 1993 yilinda
Amerikan Hava Kuvvetleri’ne yaptiklari ¢alismada 421 tamircinin ydneticilerinin
gorev, baglamsal ve toplam performansini 6l¢miislerdir. Yapilan ¢alisma sonuglarina

gore, is tamiminda bulunan isler ve bu islere bagli olarak gerceklestirilen eylemler
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haricinde bir de cevre ile etkilesim sonucu meydana gelen ve ig taniminda bulunan
islerden farkli olarak baska bir performans boyutu tespit edilmistir. Tespit edilen bu
performans boyutu baglamsal performans boyutudur ve bdylelikle gorev performansi
ve baglamsal performans bir birinden ayri1 tanimlanarak is performansi altinda

incelenmektedir (Organ, 1997).

Is performansiyla ilgili literatiir incelediginde is performansmin ¢ok boyutlu bir
kavram oldugu goriilmektedir. Ancak yazinda daha ¢ok Borman ve Motowidlo’nun
(1993) ortaya c¢ikardigi “gorev performansi” ve “baglamsal performans”
siiflandirmasindan yararlanildigi goriilmiistiir. Bu siniflandirma, sadece isin geregi
olan gorevlerin yapilmasinin yeterli olmadigi, baglamsal performans eylemlerinin de
onemli oldugu goriisine dayanmaktadir (Aktas ve Simsek, 2014). S6z konusu bu

boyutlar asagida incelenmistir.

2.4.1. Gorev Performansi (Rol i¢ci Performans)

Her isletme calisanlarindan birtakim temel gorevler istemektedir. Bu gorevler
genellikle isin teknik kisimlarini icermekte olup, yapilan isin devamliliginin
saglanmasi i¢in de onemlidir (Erkog, 2015). Borman ve Motowidlo (1993) gorev
performansini “is gérenlerin, dogrudan teknolojik siirecin bir kismini uygulayarak
ya da dolayli olarak ihtiya¢ duyulan malzeme veya hizmetleri saglayarak isletmenin
teknik giiciine katkida bulunan faaliyetleri gercgeklestirme eylemi.” seklinde
tanimlamistir (Borman ve Mowidlo, 1993; akt. Borman ve Motowidlo, 1997). Buna
ornek olarak ise, yapim asamalari tamamlanmis ve sunulmaya hazir olan mal ve
hizmetin sunulmasi gibi temel gorevler gosterilebilir. Borman ve Motowidlo (1993),
orgiitlerin mal veya hizmet liretmek icin kaynaklara ihtiyact oldugunu ve bu
kaynaklar1 c¢evreden sagladigini, kaynaklarin mal veya hizmete doniismesini
saglayan faktoriin ise orgiitiin teknik c¢ekirdegi oldugunu belirtmislerdir. Dolayisiyla
ham maddeler orgiitiin teknik ¢ekirdege katkisi ile islenerek iiriin ve hizmet boyutuna
ulagsmaktadir (Antep, 2018).

Chei vd.’ne gore (2014) gorev performansi, mal veya hizmet iiretimine dogrudan

katkida bulunan calisan davranislaridir. Isletmenin temel teknik siireclerini
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desteklemek amaciyla calisanlarin belirli bilgi ve yeteneklerini kullanmasi anlamina
gelmektedir (Chei vd., 2014). Gorev performansi, is tanimi igerisinde yer alan ve
calisanlarin 1sin gerektirdigi faaliyetleri gerceklestirilmesi amaciyla gostermis oldugu
performanstir. Bir isin gerceklestirilmesindeki temel sorumluluklar belirttigi gibi ise

gore de degisiklik gostermektedir (Onay, 2011).

Gorev performansi, bigimsel olarak isin bir pargasi olarak belirlenen eylemlerin
gerceklestirildigi, orgiitiin hedeflerine ulagsmasii saglamasinda katkida bulunan is
gerekliligindeki calisan faaliyetleridir. Bu faaliyetler orgiitiin teknik 6ziine direkt, ya
da malzeme temini ile dolayli olarak katki saglamaktadir. Ornegin 6rgiit yoneticileri
teknik yetenege direkt katki saglayamazken planlama ve denetimleri gergeklestirme,
koordinasyon saglama gibi gorevlerle faaliyetlerin daha verimli ve etkin olarak
gerceklestirilmesini  saglamaktadirlar. Calisanlarin teknik bilgi ve becerilerinden
yararlanarak bir isi gergeklestirebilmesi gorev performansini agiklamaktadir (Borman
ve Motowidlo, 1993; akt. Dogan ve Ozdevecioglu, 2009). Van Scotter, Motowidlo
ve Cross’a gore (2000) gorev performansi, c¢alisanlarin teknik becerilerinin ve ise
0zgl bilgilerinin kullanimi ile iliskilidir ve is¢i ile isveren arasindaki sartlarin
gergeklestirilmesini kapsamaktadir (Van Scotter vd. 2000). Fisher ve Hértel (2004)
ise gorev performansinit mal veya hizmet iireten ya da liretimi miimkiin kilan teknik

cekirdegi destekleyen davranislar biitiinii olarak ifade etmislerdir (Fisher ve Hirtel,
2004).

Borman ve Motowidlo (1993) gorev performansinin teknik-idari gérev performansi
ve liderlik gorev performansi olmak tizere iki alt davranig biciminden ortaya ¢iktigini

savunmuslardir (Motowidlo ve Van Scotter, 1994).

o Teknik-idari gorev performansi: Hammaddeleri teknik gereksinimler igin
dogrudan orgiitlin irettigi mal ve hizmete doniistiiren faaliyetleri igerir. Bir
perakende magazasinda mal veya iriin satmak, bir imalathanede iiretim
aracindan yararlanmak, buna Ornek olarak gosterilebilir (Motowidlo ve Van
Scotter, 1994). Ayrica planlama, evrak isleri, organize etme, is muhakemesi
ve teknik yetenek gibi liderlik odakli olmayan tiim gorevleri de igermektedir.
(Mohammed, Mathieu ve Bartlett, 2002).
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e Liderlik gorev performansi: Hammadde tedarikini yenileyerek teknik
cekirdege hizmet eden ve bunlarin devamliligini saglayan faaliyetlerden
olusmaktadir. Bunlar tamamlanmig {irlinlerin dagitimi, etkin ve verimli
calismada 6nemli olan planlama, koordinasyon ve denetleme gibi personel
islevleridir. Dolayisiyla gorev performansi teknik siiregleri yiiriiterek veya
teknik gereksinimleri siirdiirerek orgiitiin teknik 6zii ile dogrudan iligkilidir
(Motowidlo ve Van Scotter, 1994). Liderlik gorev performansi, insan
iligkileri, motive etme, denetleme ve degerlendirmeyi igerir ve gorev
performansi ve baglamsal performansin kisilerarast boyutunun bir karigimi
olarak diisiiniilebilir. Baglamsal performans ile benzerlik gostermesine
ragmen, hedefe ulasmaya yonelik olmasi1 ve rehberlik, motivasyon ve insan
iligkileri ile ilgilenmesi yoniinden ayirt edilebilir. Oysa baglamsal performans
daha ¢ok morali yiikseltmeye, kisisel ilgiye ve bireysel hedeflerin
saglanmasina odaklanmaktadir (Conway, 1999; akt. Mohammed vd., 2002).

Bu tanimlar degerlendirildiginde gorev performansinin iki temel Ozelliginden
bahsetmek miimkiindiir. Bunlar; faaliyetlerin teknik c¢ekirdege (ham maddelerin
iriine doniistiiriilmesi) katkida bulunmasi ve isin bir parcasi olarak resmi sekilde
tanimlanmasidir. Teknik ¢ekirdege katkida bulunma kavrami, goérev performansinin
diger boyutlardan farklilagmasini saglayan onemli bir 6zelliktir. Buna ek olarak,
resmi gereksinimler orgiitlere gore farkli oldugundan, eylemlerin bir isin parcasi
olarak bilinmesi de orgiitlerde gorev performansini karsilastirmay1 zorlastirmaktadir
(Rotundo ve Sackett, 2002). Biitiin bu yaklasimlardan yola ¢ikarak gorev
performansi, isten ise farklihk gOstermekle beraber is taniminda bulunan
faaliyetlerden olusan ve Orgiitiin teknik yapisina katkida bulunan, isgdérenin mesleki
bilgisinin ve ustahigmn etkili oldugu performans boyutudur (Ozdevecioglu ve

Kanigiir, 2009).

2.4.2. Baglamsal Performans (Rol Dis1 Performans)

Is performans: literatiirii incelendiginde is performansimnin yalmzca is tamminda yer
alan faaliyetleri kapsamadigi goriilmektedir. Kisilerarasi etkilesim ile galisanlarin
gostermis oldugu faaliyetler de is performansi altinda incelenmektedir. Daha ¢ok

motivasyon ile ortaya ¢ikan faaliyetler baglamsal performans olarak
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nitelendirilmektedir (Erkog, 2015). Literatiirde “orgiitsel vatandaslik” kavramui ile es
deger olarak yer alan baglamsal performans, resmi olarak bir igin parc¢asit olmayan
gorev faaliyetlerini gergeklestirmek i¢in goniillii olmayi, gorevleri tamamlamak igin
organizasyondaki diger ¢alisanlara yardim etmeyi ve onlarla is birligi icinde olmay1
kapsamaktadir. Baglamsal performans, isin yerine getirilmesinde direkt katkisi
olmamasina ragmen, orgiitiin ve isin etkinligi ve verimi i¢in Orgiitsel, sosyal ve
psikolojik baglama katki saglayan davraniglar olarak tanimlanmaktadir (Borman ve

Motowidlo, 1997).

Baglamsal performans, orgiitsel verimlilik ve etkinlige biiytlik 6lctide katkist olan ve
gorev performanst alaninin disinda kalan bir is performans: boyutudur. Literatiirde
orgiitsel vatandaglik performansi olarak da kullanilmaktadir. Dogrudan temel gorev
faaliyetleri ile iliskili olmayan baglamsal performans, resmi olarak igin bir parcasi
olmayan gorevleri yerine getirmek ic¢in goniillii olmak, verilen gorevleri basar ile
tamamlamak i¢in yogun caba gostermek, orgiitte calisan diger insanlara yardim
etmek ve onlar ile is birligi yapmak, kisisel olarak sikint1 yaratacak olsa bile orgiitsel
kural ve prosediirlere Oonem vererek uymak, oOrgiitsel hedefleri benimsemek,
onaylamak ve desteklemek gibi davranislart kapsamaktadir (Borman, 2004).
Baglamsal performans davramiglart diger c¢alisanlar ve miisteriler ile olan
etkilesimlerin yani sira 6z disiplin, ¢aba gdsterme ve devamlilik gibi davraniglarla da
iligkilidir. Caligsanlarin ¢aligsma arkadaslarina goérevlerini tamamlamalari i¢in yardim
etmeleri, yoneticileri ile is birligi halinde olmalar1 ve orgiitsel siirecleri iyilestirme
yollarinda destek olmalari durumunda baglamsal performanstan s6z edilebilir (Van

Scotter vd., 2000).

Impelman (2007) baglamsal performansi, isin psikolojik, sosyal ve orgiitsel baglami
tizerindeki etkisi araciligi ile orgiitsel etkililige katkida bulunan davraniglar biitiinii
olarak tanimlamistir. Bu davranislar, diger calisanlar1 orgiitsel acidan degerli isler
yapmalari i¢in tesvik etmeyi, diismanlik, kin ve anlagmazliklar1 ortadan kaldirmay1
ve kisilerarasi gliven olugsmasini saglamay1 icermektedir. Dolayisiyla bu davraniglar
calisma gruplarinda isbirligi, baglilik, yiiksek moral ve motivasyon saglayarak grup
tiyelerinin performanslarina da olumlu etki yaratmaktadir. Boylelikle bireyler kendi

istekleri ile Orgiite ve ¢alisma grubuna katkida bulunmaktadirlar (Impelman, 2007).
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Onay’a (2011) gore baglamsal performans, 6zellikle orgiitiin basarisini destekleyecek
calisanlarin géniillii davramislarindan olusmaktadir (Onay, 2011). Ozdevecioglu ve
Kangiir (2009) ise baglamsal performansinin, gérev tanimi igerisinde yer almamakla
birlikte gérev performansini destekleyen, bireyin kisiliginin ve niyetinin etkili oldugu

davranislardan olustugunu belirtmislerdir. (Ozdevecioglu ve Kanigiir, 2009).

Befort ve Hatturp (2003), baglamsal performansin gérev performansinin aksine orgiit
kiltliriine ve iklimine katkida bulunan davraniglar igerdigini ifade ederek, fazladan
calisma icin goniillii ve istekli olmak, diger c¢alisanlara yardimer olmak ve is birligi
yapmak, Orgiit kurallarina uyarak orgiite destek olmak gibi davraniglar1 6rnek olarak
gostermiglerdir (Befort ve Hatturp, 2003). Baglamsal performans davraniglarinin,
calisanlarin orgiite verebilecegi dnemli bir ara¢ oldugu diistiniilmektedir. Calisanlarin
isten yiiksek diizeyde memnuniyet ve tatmin duymalari halinde, verilen ek gorevleri
basarili bir sekilde tamamlama, orgiitiin hedeflerini destekleme gibi diger baglamsal

davraniglar1 da gerg¢eklestirme ihtimalleri yiiksektir (Kappagoda, 2012).

Baglamsal performans, orgiitiin mevcut durumunu giiclendirmeyi ve gelistirmeyi,
iyilestirmeyi amaglayan davranislar biitiiniidiir. Organ (1988) baglamsal performansa
ilisgkin bes boyut oldugunu ifade etmistir. Bunlar;“vicdanli olma”, “nezaket”,
“centilmenlik”, “toplumsal erdem” ve “yiiksek gorev bilinci” (6rgiite ve c¢aligma
arkadaslarina yardim etme ve koruma vb.) boyutlaridir. Bunlar baglamsal performans
davraniglaridir ve genel performansa biiyiik katki saglamaktadirlar. Bununla birlikte
kisisel inisiyatif gibi davranmiglar1 da igermektedir. Ek olarak yiiksek baglamsal
performans gosteren c¢alisanlarin sorumluluk {istlenme 6zellikleri de yiiksektir

(Organ, 1988: akt. Sonnentag ve Frese, 2002).

Is performans: literatiiriinde siklikla karsimiza ¢ikan Borman ve Motowidlo’nun
(1997) 21 alt degiskenden olusan 5 kategoride agikladigi baglamsal performans
faaliyetleri su sekildedir (Borman ve Motowidlo, 1997);

e Gorevlerini bagartyla yerine getirmek i¢in heyecan ve ekstra ¢caba gostermek,
e Kisinin kendi isinin bir pargasi olamayan faaliyetleri gerceklestirmek icin

gontlli olmasi,
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e Diger ¢alisanlara yardim etmek ve onlar ile isbirligi yapmak,
e Organizasyonun kurallarina ve prosediirlerine uymak,

e Orgiitsel hedefleri onaylamak, desteklemek ve savunmak.

Borman ve Motowidlo’nun (1997) 21 alt degiskenden olusan 5 faktorlii baglamsal
performans faaliyetleri Tablo 2.2.’de yer almaktadir.

Tablo 2.2. Borman ve Motowidlo’nun Baglamsal Performans Siniflandirmasi

1. Gorevlerini bagari ile yerine getirmek icin | ¢  Azim ve vicdan
heyecan ve ekstra ¢aba gdstermek. Is icin ekstra caba

2. Kisinin kendi isinin bir parcast olmayan | e  Organizasyon iyilestirme dnerisi
faaliyetleri  gergeklestirmek icin  goniillii | ¢  Inisiyatif ve ekstra sorumluluk almak
olmasi. e Yapici Onerilerde bulunmak

e Kendini gelistirmek

3. Diger calisanlara yardim etmek ve onlar ile | ¢ Isarkadaslarimi desteklemek

isbirligi yapmak. e  Miisterilere yardim etmek
o  Orgiitsel nezaket
e Centilmenlik
o Ozgecilik

e Isarkadaslarina yardim etmek

4. Organizasyonun kurallarina ve prosediirlerine | ¢  Emir ve ydnetmeliklere uyma ve otoriteye
uymak saygl gostermek

Orgiitsel degerlere ve politikalara uymak

Vicdanli olmak

Toplant1 tarihlerine uymak

Toplumsal erdem

5. Orgiitsel hedefleri onaylamak, desteklemek ve
savunmak.

Orgiitsel sadakat

Birim hedeflerine ilgi

e Zor zamanlarda organizasyonda bulunmak
ve organizasyonu olumlu olarak temsil etmek

¢  Organizasyonu korumak

Kaynak: Borman W C, Motowidlo S J (1997) Task performance and contextual performance: the
meaning for personnel selection research. Human Performance 10(2): 99-109.
Literatiirde siklikla karsimiza ¢ikan ve en c¢ok kullanilan bir diger is performans
belirleyicileri modeli ise Campbell (1990) tarafindan ortaya konulmustur. Campbell
(1990) is performansinin ¢ok boyutlu oldugunu savunmustur. Is performansinin 3
belirleyici faktorii oldugunu belirterek ve bu bilesenleri de 8 grup altinda
inceledikleri bir modelle agiklamislardir. Yazinda en c¢ok karsilasilan ve is
performansi arastirmacilart tarafindan siklikla kullanilan bu model sekildeki gibidir

(Campbell, 1990; akt. Eren, 2013).
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Ise Ozgii Gorev Yetkinligi

Ise Ozgii Olmayan Gérev
Yetkinligi

Yazili ve Sozli Gorev
Yetkinligi

Caba Gosterme

Performans Bilesenleri
Aciklayict Bilgi

Kisisel Disiplini Koruma Yordam Bilgisi ve Beceriler
Motivasyon

Grup ve Takim
Performansini
Tyilestirme/Artirma

Gereken Durumlarda
Gozetim ve Liderlik

Yoneticilik ve Idarecilik

Sekil 2.1. Campbell’in Is Performansi Modeli
Kaynak: Campbell, 1990; akt. Eren, 2013

Campbell’in (1990) gelistirdigi modele gore, performansin birinci belirleyici faktorii
olan agiklayici bilgi; yapilacak isi bilmek, hedefler ve prensipler olarak
aciklanmaktadir. ikinci bilesen olan yordam bilgisi ve beceriler; bilissel, fiziksel,
beseri becerileri icermekte olup birinci bilesen ile birlestirildiginde ulasilmasi
miimkiindiir. Ugiincii bilesen olan motivasyon ise, performansi direkt etkileyerek ve
harcanan caba ile bu cabada 1srarc1 olma davranislari ile agiklanmaktadir (Ozkan,
2017). Campbell tarafindan ortaya konulan bu model performansin 3 belirleyici
faktor ve 8 boyuttan olustugunu agiklamaktadir. Bu boyutlardan 3 tanesi gorev
performansi ile ilgilidir. Bunlar; ise 6zgii gorev yetkinligi, ise 6zgii olmayan gorev
yetkinligi, yazili ve sozlii gorev yetkinligidir. Geriye kalan 5 boyut ise baglamsal
performansin boyutlar ile ilgilidir (Campbell, 1990; akt. Eren, 2013). Modeldeki 8
faktor asagidaki sekilde agiklanmaktadir (Campbell, McCloy, Oppler, ve Sager,
1993; akt, Ozkan, 2017):
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. Ise 6zgii gorev yetkinligi: Isin 6ziinde bulunan ve is ile ilgili teknik gérevlere olan
yeterliliktir ve ise gore farklilik gosterir.

. Ise 6zgii olmayan gérev yetkinligi: Yalmzca belitli bir is icin gecerli olmayan, her
1§ i¢in benzer olarak tanimlanan ve orgilitlerin genelinde uygulanan bilesendir.
Yazili ve sozlii gorev yetkinligi: Calisanlarin bir isi yazilt veya sozlii olarak
sunmalar1 gerektigi durumlarda kendini ifade edebilme performansi onemli
olmaktadir.

Caba gosterme: Bireyin ise kendini adanmishigini agiklayan bir bilesendir.
Kisinin giinlik harcadigi cabaya ek olarak bir caba gostermesi ve olumsuz
kosullarda dahi ¢aligma istegini devam ettirebilmesinin gostergesidir.

. Kisisel disiplini koruma: Kisiye zarar veren alkol kullanimi gibi aligkanliklar ve
orgiitteki kurallara uymama gibi olumsuz davranislardan kaginma durumu ile
agiklanir.

Grup ve takim performansini iyilestirme/artirma: Bireyin is arkadaslarina destek
ve yardimci olma derecesidir. Bununla birlikte birey iyi bir 6rnek olarak grup
islerini de kolaylastirmaktadir.

Gereken durumlarda gozetim ve liderlik: Performansa direkt etki eden
kisileraras1 etkilesim davraniglarini igermektedir. Yoneticilerin ¢alisanlar igin
uygun hedefler tanimlamasi, etkili yontemleri kazandirmasini, 6rnek olmasini ve
odiil ve ceza yontemi uygulamasini ifade etmektedir.

Yoneticilik ve idarecilik: Bu faktor temel yonetim bilesenlerini kapsamaktadir.
Hedefleri belirleme, denetimler, calisanlar1 organize etme, harcamalar1 kontrol

etme gibi performans davraniglarini icermektedir.

Yukarida agiklanan bu sekiz faktérden tamamu biitiin isler i¢in gecerli olmamakla

birlikte, gorev yeterliligi, caba gosterme ve kisisel disiplini koruma faktérleri biitiin

isler igin gegerli olan asil performans bilesenleri olarak énemlidir (Ozkan, 2017).

Borman ve Motowidlo (1997) gorev performansi ve baglamsal performansin ii¢

onemli yonden farklilastigin1 goriisiindedirler. Bunlar (Borman ve Motowidlo, 1997);

1. Gorev performansi faaliyetleri isten ise biiyiik Olclide farklilik gosterirken,

baglamsal performans faaliyetleri isler arasinda benzerlikler gosterir.
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2. Gorev performanst yetkinlik ve yeterlilik ile 6ne ¢ikarken, baglamsal performans
ise kisileraras1 farklilik gostererek kisilik ve motivasyon ile 6ne ¢ikmaktadir.

3. Gorev performansi daha c¢ok kurallara bagli ve resmi davramis sekilleri ile
ilgiliyken baglamsal performans ise istege baghdir ve ekstra rol davranisi ile

ilgilidir.

GOk (2018) ise bu farklara ek olarak sunlar1 eklemistir (Gok, 2018):

1. Gorev performansi oOrgiitiin teknik 6ziine katkida bulunurken, baglamsal
performansin sagladig katki ise sosyal ve psikolojik yondedir.

2. Gorev performans1 maddi kazanca dayali iken, baglamsal performans davranissal
gorevlere dayalidir.

3. Gorev performansinda yetenek, bilgi ve tecriibe 6n olanda iken, baglamsal

performansta ise goniilliiliik 6n plandadir.

Gorev performansinin  ve baglamsal performansin birbirinden ayr1 olarak
degerlendirilmesi gerektigi goriisiinde olan aragtirmacilarla birlikte, bu boyutlarin
ayrilmaz oldugunu ve birlikte degerlendirilmesi gerektigini savunan arastirmacilar da
vardir. Bu arastirmacilardan olan Ertan (2008), calisanlarin performanslarinin
degerlendirilmesi agisindan bu iki boyutun da Onemli oldugunu savunmustur.
Ornegin, gérev performans yiiksek olan bir calisanin, ¢alisma ortaminda olumsuz
davraniglar sergilemesi sebebi 1ile baglamsal performans seviyesi diisiik
olabilmektedir. Orgiitin bekledigi performans basarisin1 gdsteren calisanlarin is
tatminleri, motivasyon diizeyleri ve ekstra rol davranisi da yiiksek olacagindan,
isletmenin amagclarima ulagmasini da saglamaktadirlar. Dolayisiyla isletmelerin
basarisinin goérev performansina bagli oldugu kadar baglamsal performansa da bagh
oldugu belirtilmektedir (Ertan, 2008). Ozdevecioglu, Akin, Karaca ve Istahli (2014)
ise, rekabet piyasasinda sadece gorev performansinin yeterli olmadigin1 ve baglamsal
performansin da yiiksek olmasi gerektigini, ¢alisanlarin orgiitiin bagarisi i¢in resmi is
taniminda bulunmayan davraniglar ile de orgiite destek olmalari gerektigini

belirtmistir (Ozdevecioglu vd., 2014).
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Podsakoff, Whiting, Podsakoff ve Blume (2009) baglamsal performansin ¢alisanlara
ve orglite sagladigi katkilari arastirmislardir. Aragtirma sonuglarina gore baglamsal
performansin ¢alisanlara; performanslarinin degerlendirilmesi, ddiillerden daha fazla
yararlanma, is yerinde devamlilik ve ayrilmay1 diisiinmeme gibi katkilar saglarken,
Orgiite ise, eleman kaybinin azalmasi, iiretkenlik, verimlilik, maliyetlerin azalmasi,

misteri memnuniyeti gibi katkilar saglamaktadir (Podsakoft vd., 2009).

Baglamsal performans kavrami 6zetle, is gorenin sorumlulugunda olan isin resmi
tanimi igerisinde bulunmayan fakat gorev performansina destek saglayan ve
boylelikle ¢ogu orgiit igin de benzerlik gosteren, calisanin kisilik 6zelliklerinin ve
niyetinin etkili oldugu davranislardir (Ozdevecioglu ve Kanigiir, 2009). Sonug olarak
gorev performansi, calisanlarin verilen gorevleri yerine getirmedeki yeterliligini
gosteren davraniglari icermektedir. Baglamsal performans ise, kisilerarasi iliski,
motivasyon ve Orgiit i¢in Onemli olan diger davraniglar1 kapsamaktadir. Bu
performans boyutlar: farkli kisisel dzellikler ile iliskilendirilmelerine ragmen Orgiitiin

toplam performansina katkida bulunmaktadirlar (Motowidlo ve Scotter, 1994).

2.5. Performans Degerlendirme

Modern yonetim anlayisinda insan faktoriiniin isletmenin amact oldugu goriisii 6nem
arz etmektedir. Insanlar yapacaklar isin kendilerine saglayacag fayday: diisiinerek
amaglar1 ve beklentileri dogrultusunda c¢aligmaya baglamaktadirlar. Dolayisiyla,
isletmeler bireylerin amag¢ ve hedefleri ile Orgiitiin amag¢ ve hedeflerini bir biitiin
olarak degerlendirerek 1is gorenden en verimli sekilde faydalanmayir amag
edinmelidirler. Is giiciiniin énemli oldugu konaklama isletmelerinde beklentiyi
karsilama ve Odiillendirme gibi politikalar izlenerek c¢alisanlarin devamlilig
saglanmalidir. Isgdren devamliligi saglamak icin kullanilan yontemlerden biri de

performans degerlendirmedir (Colakoglu, 2005).

2.5.1. Performans Degerlendirmenin Tanimi ve Onemi

Ticari 1isletmelerde ¢alisan performanslarinin  degerlendirilmesinin  baslangici
Iskogya’da 1800’lii yillarin basinda Robert Owen ile saglanmistir. Resmi olarak

performans degerlendirme sisteminin ilk kez uygulanmasi ise 1813 yilinda ABD’de
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General Lewis Crass tarafindan saglanmistir. 20. yiizyilin baslarinda ABD’de kamu
kurumlarinda kullanilirken 20. yiizyilin ortalarindan sonra ise artik 6zel sektorlerde
kullanilmaya baslanmistir (Wiese ve Buckley, 1998).Tiirkiye’de ise 2000’1li yillardan
sonra performans degerlendirme sistemi ilk kez kamu kurumlarinda kullanilmus,
daha sonra 6zel sektorlerde uygulanmaya baslamistir (Uyargil, 2013; akt. Uysal,
2014).

Literatiirde  “liyakat degerleme”, “verimliligin degerlendirilmesi”, “basari
degerleme”, ve “personel degerleme” gibi farkli ifade sekilleri ile yer alan
performans degerlendirme kavrami i¢in bir¢ok farkli tanimlar yapilmistir (Bakan ve
Kelleroglu, 2003). Isletmelerde insan kaynaklari ydnetiminin en Onemli
gorevlerinden biri c¢alisanlarin  basarilarin1  belirleyerek i3 performanslarini
degerlendirmektir. Performans ve basariyr 6lgmek, insana yonelik olmasi ve basari
kavraminin 6znelligi nedeni ile gerceklestirilmesi zor olsa da isletmeler agisindan
onemli bir uygulamadir. Performans degerlendirme, isletmelerde ¢alisanlarin hangi
pozisyonda veya hangi gorevde oldugu fark etmeksizin faaliyetlerini, yeterlilik veya
eksikliklerini 6zetle ayirmadan biitliin yonleri ile kontrol edilmesidir. Findik¢1 (2003)
kisaca, “belirli bir is tamimi ¢ergevesinde, isgorenlerin verilen isi ne derecede

’

gergeklestirdiginin  belirlenmesi ¢abasidir.” seklinde tanmimlamistir. Boylelikle
isgorenler kendi verimliliklerini, basarilarinin sonuglarini; kurumlar ise c¢alisanlarin
etkinliginin, verimliliginin ne derece gerceklestigini ve yeteneklerinin ise ne
seviyede yansidigini belirlemis olurlar (Findik¢i, 2003). Barutgugil’e (2002) gore
performans degerlendirmesi “bireyin gérevdeki basarisini, isteki tutum ve
davramislarini, ahlak durumunu ve Ozelliklerini  biitiinleyen ve ¢alisanin
organizasyonun basarisina olan katkilarimi degerlendiren planli bir arag.” olarak
tanimlanmistir ~ (Barutgugil, 2002). Sabuncuoglu (1991) 1ise performans
degerlendirmeyi “is gorenin isinde sagladigi basart ve gelisme yeteneginin

sistematik olarak degerlemesidir.” tanimi ile agiklamistir (Sabuncuoglu, 1991).

Bing6l’e (1990) gore performans degerlendirme “bir orgiitteki ¢alisanlarin belirli
bir donemdeki faaliyetlerinin 6nceden belirlenmis bir standarda gore her agidan
diizenli olarak dlgiilmesint ve c¢alisanlarin  gelisme potansiyellerinin ortaya

¢tkarilmasint  saglayan bir élgme.” olarak tanimlanmigtir. Bu tanima gore
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isgorenlerin ge¢cmis etkinlikleri degerlendirilerek, belirlenen standarda ulasilip
ulasilmadig1 incelenir. Inceleme sonucuna gore eger isgdrenin performansi belirlenen
standardin lizerinde ise isgoren basarili olarak degerlendirilir. Ayrica gelecege

yonelik isgorenin is yapma potansiyeli de belirlenmeye ¢alisilir (Bingol, 1990).

Performans degerlendirmesi bir bagka tanima gore ise sOyledir; calisanlarin orgiitte
kendilerinden beklenen gorevleri gergeklestirmede basarili olma durumlarinin
Olclilmesi ¢abasidir. Ancak uygun bir performans degerlendirmenin yapilabilmesi
icin basart standartlarinin ve hedeflerinin Onceden belirlenmesi gerekmektedir.
Konaklama isletmelerinin karmasik bir oOrgiit yapilarinin olmasi, ¢ok sayida
departmandan olusmasi ve yine ¢ok fazla calisani olmasi nedeni ile performans
degerlendirmenin departman yoneticileri tarafindan ayr1 ayr1 uygulanmasi farkli
sonuglara neden olabileceginden, biitlin bdliimleri kapsayan bir degerlendirme

sistemi kullanmas1 dnemlidir (Sener, 2001).

Performans degerlendirme, Onceden belirlenen Olgiitlere gore oOrgiitteki biitiin
calisanlarin ¢aba ve emeklerinin birlestirilmesi ve ulasilan sonuglarin incelenerek
degerlendirilmesidir. Diger bir ifade ile Onceden belirlenen standartlara gore
isgorenlerin performanslarinin her yonden karsilastirilmas: ve degerlendirilmesidir
(Tunger, 2013). Baska bir tanima gore performans degerlendirme, calisanlarin

faaliyetlerinin ve etkinliginin incelendigi bir geri bildigim sistemidir (Yenice, 2006).

Isletmelerde is performansinin degerlendirilmesi daha ¢ok finansal agidan
uygulanmaktadir. Ancak isgdrenlerin degeri ve Onemi hususunda isletmelerin
bilinglenmesi ile  birlikte performans degerlendirme artik isgdrenlerin
degerlendirilmesi i¢in de yapilmaya baslanmustir. Ozellikle turizm isletmeleri gibi
hizmet liretimi yapan ve miisteriler ile yiiz yiize etkilesimde bulunan isletmelerde
isgoren performansinin degerlendirilmesi son derece onemlidir (Coleman, Stetar ve
Costa, 2004). Hizmet sektoriinde faaliyet gdsteren turizm isletmelerinde performans
degerlendirme sistemi ile daha fazla miisteri memnuniyeti, doluluk orani, rekabet

piyasasinda avantaj ve yiiksek gelir saglanmaktadir (Boylu ve S6kmen, 2002).
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Dunn ve Stephens (1972) performans degerlendirmeyi, isgorenin isi gergeklestirirken
gosterdigi cabasinin, isletmenin ama¢ ve hedeflerine uygun sekilde ortaya
cikarilmas1 olarak ifade etmislerdir. Ozetle, isgdrenin isteki basaris1 performans
degerlendirme olarak tanimlanmaktadir. Newstroms ve Davis (1993) ise isgorenin
yalnizca o anki performansinin degil, isi yaptig1 siiregteki ve gelecekteki is yapma
potansiyelinin de belirlenmesini saglayan bir degerlendirme sistemi oldugunu ifade
etmislerdir (Dunn ve Stephens, 1972; Newstroms ve Davis, 1993; akt. Koroglu,
2011). Yapilan tanimlardan yola ¢ikarak kisaca performans degerlendirme, isletme
yoneticisinin, onceden belirlenen standartlara gore isgoérenlerin performanslarini
karsilastirma ve 6l¢me yontemi ile degerlendirmesi seklinde agiklanabilir (Bayram,

2006).

Isletmelerde yasanan en bilyilk sorunlardan biri, c¢alisanlarin yeteneklerini
bilmeyerek onlara is verilmesi ve calisanlarin verilen iste ne derece basarili
oldugunun degerlendirilmemesidir. Her yonetici isletmenin amaclarina uygun ¢alisan
isgorenler ile calismak ister. Ancak isgorenler ile ilgili degerlendirmeler yapilirken
onlarin yeteneklerinin dikkate alinmasi1 gerekmektedir. Kisaca, ¢alisan isgiiciinden en
yilksek verimi alabilmek i¢in isgorenlerin yetenekleri takip edilmeli ve

degerlendirilmelidir (Sabuncuoglu, 1991).

Performans degerlendirmesi, isletme yonetiminden sorumlu olan iist yonetimin dogru
ve yerinde karar almasi, alinan kararlar neticesinde isletmenin basarili olmasinin
saglanmas1 ve isletmenin amag¢ ve hedeflerine ulasabilmesi i¢in 6nemlidir. Ayrica,
isgorenlerin ge¢mis performanslarinin degerlendirilmesi, performans: etkileyen
faktorlerin ve isletmenin yetersiz oldugu durumlarin belirlenmesi agisindan da

onemlidir (Bayyurt, 2007).

Isgdrenler bir ise alindiktan ve gerekli egitimleri de tamamladiktan sonra basarilarini
gelistirmek ve ileride neler bagarabilecegini gérmek isterler. Bu durum performans
degerlendirmesinin  O6nemini ve geregini ortaya koymaktadir. Performans
degerlendirmesi c¢alisanlara eksikliklerini gorme, bunlar1 giderme ve kendini
gelistirme imkani saglamaktadir. Diger yandan yeteneklerini en etkili ve verimli

sekilde kullanan isgorenlerin ddiillendirilmesi is yapma isteginin kazanilmasini
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saglamaktadir. Isgorenler, terfi, ekonomik &diiller ve cezalandirma gibi konularda
esit ve hakli davranilmasini beklerler. Dolayisiyla isgdrenlerin performanslarinin
objektif olarak degerlendirilmesi ile onlarin bu beklentileri karsilanmaktadir. Ayrica
is performansinin objektif olarak degerlendirilmesi ¢alisanlara moral ve motivasyon
saglarken isletmeye karsi gliven duygularinin ve baghliklarimin giliglenmesini,
dolayisiyla igletmenin veriminin de artmasini saglamaktadir. Ancak aksi durumda,
verilen gorevleri biiylik ¢aba ve emek gostererek yerine getiren isgoren, ise ilgisi
olmayan calisana gore yetersiz deger gordiigiinii ve performans degerlendirmenin
adaletli bir sekilde uygulanmadigini disiindiigii durumda, calisanda motivasyon
eksikligi ve is yapma isteksizligi olusabilmektedir (Bingdl, 1990; Sabuncuoglu,
1991).

Performans degerlendirmenin isletmeler agisindan 6nemi de oldukca biiyiiktiir.
Performans degerlendirme sistemi, isletmelerin biiylimeleri, gelismeleri, pazarda
tutunabilmeleri ve rakiplerine kars1 avantajli olmalar1 hususunda isletme yonetimine
rehberlik etmektedir. Isletmelerin ileride karsilasabilecegi zorluklarla basa
cikabilmesi i¢in performans degerlendirme sistemi aslinda bir tasaridir. Bununla
birlikte, isletmede verimi saglayacak ozellikte ¢alisanlarin ise alinmasi, kendilerini
gelistirmeleri i¢in ¢esitli egitimleri almalarina imkan saglanmasi, basarinin
odiillendirilmesi ve terfi gibi durumlarda performans degerlendirme yontemi biiyiik

Ooneme sahiptir (Akal, 1998; Tortop, 1992; akt. Aytok, 2004).

Turizm isletmeleri degisimin ve kiiresellesmenin sinir tanimadigi ticari sektorlerin
basinda yer almaktadir. Globallesen is diinyasi ile rekabet sartlarinin da degismesi ile
birlikte yeni rakipler ve yeni yaklasimlar da ortaya ¢ikmistir. Turizm igletmeleri artan
rekabet sartlar1 ile miicadele edebilmek i¢in yeni stratejiler uygulamaktadirlar (Sener,
2001). Bu dogrultuda, konaklama isletmelerinin orgiit kiltiiriini gii¢lendirmek,
caliganlarin performans diizeylerini yiikseltmek i¢in faaliyetlerde bulunmak,
verimlilik, karlilik, hizmet kalitesini artirmak, rekabet avantaji ve miisteri tatmini
saglamak gibi amaglarla performans degerlendirme sisteminin kullanilmasi

gerekmektedir (Benligiray, 1999; akt. Arslantiirk, 2009).
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2.5.2. Performans Degerlendirmenin Amaci ve Yararlari

Performans degerlendirme ile ¢alisanlara, yaptiklari is ile ilgili geribildirim
saglanarak, calistiklar1 orgiite en yliksek diizeyde fayda saglamalar1 amaglanmaktadir
(Bayram, 2006). Performans degerlendirmesinin temelde iki ana amaci vardir. Bu

amaglar yonetsel amaglar ve gelismeye yonelik amaclardir (Colakoglu, 2005).

Yonetsel Amacglar: Performans degerlendirme genel olarak calisanlar hakkinda
yonetsel kararlar almak amaci ile kullanilmaktadir. ise alma, terfi etme, iicret artisi,
odiillendirme, gorev degisikligi gibi yonetsel kararlar almakla goérevli olan
yoneticiler, performans degerlendirmesi yaparak oOrgiitiin genel basarisi ve diger
birimlerin de performans durumlar1 hakkinda bilgi sahibi olmaktadirlar. Yonetsel
kararlarin performans degerlendirme ile alinmasiyla birlikte, isgérenlerde performans

degerlendirme sistemine kars1 giiven olugmaktadir.

Gelismeye Yonelik Amaclar: Performans degerlendirmenin gelismeye yonelik
temel amaci c¢alisanlarin ve orgiitiin gelistirilmesidir. Performans degerlendirmesi iki
sekilde astlarin gelisimini saglamaktadir. Birincisi, iggorenlerin 6z degerlendirme
yaparak kendi hatalarimi ve eksikliklerini gormeleri ile saglanmaktadir. Bununla
birlikte isgdrenin sorumluluk alma bilinci artar, gelismeleri ve olgunlasmalari
saglanmis olur. lkinci ydntem ise, geribildirim siirecidir. Ustler performans
degerlendirme sonuglarini astlara aktararak, isgorenlerin 6nceki basarilar1 ve hatalar
konusunda kendilerini sorgulamalarini saglamaktadir (Colakoglu, 2005). Bunlardan
yola c¢ikarak ana hatlariyla performans degerlendirmenin amaglart su sekildedir

(Barutcugil, 2002):

e Isgoren ve isi hakkinda dogru bilgi sahibi olmasini saglamak,

e lyilestirme icin fikirler ve imkanlar saglamak,

e Isgorenlerin verimliliklerini ve is tatminlerini artirmak,

e Mevcut olan basarili performansi gelistirmek,

e Ucret ve ddiillendirme standartlarini belirlemek ve basariya yonlendirmek,
e Basarisizligin nedenleri belirlemek, ¢ozlim tiretmek,

e Isgorenlerin odaklanmasini saglamak,

71



e Isgorenlerin egitim gereksinimlerini belirlemek,
o lsgorenler arasi iliskilerin gdzden gegirilip grup calismasini artirmak,
e Yonetici-iggoren iligkisini gelistirmek,

e Isgorenlerin is hakkinda ilgilendigi konular1 belirlemek.

Kisacasi iggorenlerin terfi, iicretlendirme, egitim, isten ¢ikarma ve gorev degisikligi
gibi durumlarinda alinacak kararlarin temel ilkelere uygun ve objektif olmasina

Oonem verilmesi amaglanmaktadir (Sabuncuoglu, 2008).

Turizm sektdriinde yer alan konaklama isletmelerinde calisanlar diger calisanlardan
farkli olarak miisteriler ile bire bir etkilesim halinde ve siirekli yiiz ylize
olduklarindan dolay1 devamli yeni kararlar almak durumunda kalmaktadirlar. Bu
durum ¢alisanlara katiliktan ve disiplinden farkli bir ¢alisma ortami gerektirir. Bu
nedenle yoneticilerin her agsamada alinan farkli kararlar1 ve bu kararlarin sonuglarini
izlemeleri olduk¢a zordur. Dolayisiyla konaklama isletmeleri yoneticilerinin
calisanlar1 mesleki bilgileri ile insan iligkileri ele alinarak Oznel Olgiitlere gore
degerlendirmeleri oldukc¢a 6nemlidir. Tablo 2.3’te konaklama isletmelerine 6zgii bir

performans degerlendirme formu yer almaktadir (Colakoglu, 2005).

Tablo 2.3. is Performans1 Degerlendirme Formu
. Isgdreni asagidaki boyutlarda degerlendiriniz.
Cok Yiiksek | Yiiksek | Orta | Az | Cok Az

. Mesleki bilgisi

. Isini yerine getirmede becerikliligi
. Mesleki yetenekler

. Isini yerine getirmedeki cabuklugu
. Isine kars1 ilgisi

. Turizmi ne dl¢iide sevdigi

. Miigterilere kars1 ilgisi

. Miisterilere kars1 sayg1 ve sevgisi

. Isini yerine getirmedeki 6zen ve dikkati
. Arkadaslariyla uyum ve is birligi
. Amirlerine kars1 sayg1 ve itaati

. Isinden ne 6l¢iide memnun oldugu
. Diiriistliik

. Temizlik

. Kibarlik

. Giiler ytizliiliik

. Diizenlilik

. Saglik kurallarina uyma

. Giivenilirlik

. I¢tenlik

. Sabirlilik
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Tablo 2.3’iin devam

22. Anlayis ve hosgdrii

23. Yardimseverlik

24. Azim ve sabatkarlik

25. Enerjik olma

26. Kendi bagina karar verebilme
27. Sorumluluk duygusu

28. Sevimlilik

29. Kendine giiven duygusu

30. Sosyal iligki kurma

II. s gorende asagidaki 6zelliklerin bulunup bulunmadigini isaretleyiniz

1. Misterilerle sik sik tartigir mi? () Evet ( ) Hayrr
2. Miisterilere milliyetlerine gére ayrim yapar mi1? () Evet () Hayrr
3. Bahsis veren miisteriye daha iyi hizmet eder mi? () Evet ( ) Hayir
4. Sik sik ise gelmedigi olur mu? () Evet ( ) Hayir
5. Amirleriyle tartigir mi? () Evet ( ) Hayir
6. Sizce bu isletmeden ayrilmak istiyor mu? () Evet ( ) Hayir
I1l. Buisgdren asagidaki yabanci dilleri ne dl¢iide bilmektedir?

Cok lyi Iyi Orta Biraz | Hig
Ingilizce
Almanca
Fransizca
Diger (......... )

Kaynak: Colakoglu, 2005.

Tablo 2.3’te goriildiigii gibi konaklama isletmelerinde calisanlar hem mesleki
bilgisine gore hem de insan iliskilerine yonelik davramiglart ele alinarak
degerlendirilmelidir (Colakoglu, 2005). Ek olarak, tablodaki davraniglardan direkt
isile ilgili olanlar gorev performansi, dolayli olarak is performansina etkisi olan

davranis sekilleri ise baglamsal performans belirleyicilerdir (Ertan, 2008).

Orgiitler, giiniimiiz sartlarma gelinceye dek iyi bir performans degerlendirmenin
amaci, Onemi ve yararlari lizerinde fazla durmadiklari i¢in performans degerlendirme
uygulamalarini da daha az kullanmuigslardir. Iyi planlanmis bir performans
degerlendirme faaliyetlerinin etkili olmasi ve basar1 ile yiiriitilmesi yOneticiye,

calisanlara ve organizasyona bir¢ok yarar saglamaktadir (Barutcugil, 2002).

Performans degerlendirmenin yoneticiler agisindan yararlar1 su sekildedir (Kaynak,

Adal ve Ataay, 1998; akt. Oriicii ve Kdseoglu, 2003):

e Planlama ve kontrol islevlerinin daha etkili olmasiyla c¢alisanlarin ve

birimlerin performansinda iyilesme gergeklesir,
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e Yoneticiler ve calisanlar arasinda etkili iletisim kurularak yeni fikirler ve
firsatlar saglanir,

e Yoneticilerin calisanlarin eksik yonlerini belirlemeleri kolaylasarak onlara
yardimci olmalart saglanir,

e Yoneticilerin ¢alisanlarini degerlendirirken kendi giiglii veya zayif yanlarinin
da farkinda olmalarina imkan verir,

e Yoneticilerin ¢alisanlarin1 daha yakindan tanimlari ile yetki devri kolaylasir,

e Yonetsel becerilerin gelismesini saglar.

Performans degerlendirmenin ¢alisanlara sagladigi yararlar sunlardir:

e Kendilerinden beklenilenin ne oldugunun farkina varirlar ve performanslari
hakkinda bilgi sahibi olurlar,

e Giglii ve yetersiz kalmis 6zelliklerini 6grenirler,

e Calistiklan orgiit icindeki rol ve sorumluluklarini daha iyi anlarlar,

e  Olumlu geri bildirim alan bireylerin 6z giivenleri ve is tatminleri gelisir.

Performans degerlendirmenin organizasyona sagladig: yararlar ise su sekildedir:

e Organizasyonun etkinligi, verimliligi ve karlilig1 artar,

e Hizmet ve iiretim kalitesinin gelismesine imkan saglar,

e Egitim ihtiyacinin belirlenmesi ve egitim biit¢esinin yapilmasi daha kolay ve
dogru bir sekilde gergeklesir,

e (Calisanlarin ve birimlerin gelisme potansiyelleri daha dogru sekilde
degerlendirilir,

e Devamsizlik, is giicii devri gibi sebeplerle meydana gelen kisa donemli
calisan gereksinimlerinin giderilmesinde esneklik saglanir,

e Ucret yonetiminin daha adaletli bir sekilde yapilmasini saglar.

Yukaridaki bilgilerden yola ¢ikarak performans degerlendirmenin amacini; “bir
orglitteki calisanlarin performans basarilarinin siralanmasi olarak degil, orgiitsel

amaglarin birincil olarak yoneticiler tarafindan anlasilmasi, benimsenmesi ve
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bdylelikle biitiin calisanlar tarafindan amaglarin yerine getirilmesinin saglanmasi ve
tim calisanlarin hosnut oldugu etkin g¢aligma ortaminin korunmasi.” seklinde

Ozetlemek miimkiindiir (Bayram, 2006).

Isletmelerde performans degerlendirme faaliyetlerinin uygulanmasi, ydneticiler
tarafindan zor ve zaman kaybi olarak diigiiniilmektedir. Oysaki iyi bir sekilde
uygulanan performans degerlendirme sisteminden daha ¢ok faydalanacak olan
yoneticilerdir (Kaynak vd., 1998; akt. Aytok, 2004). Basaril1 bir sekilde planlanmis
ve tasarlanmig olan performans degerlendirme faaliyetleri isletmelerin rekabet
ortamina kolaylikla uyum saglamasina ve basarilt olmasina yardimci olur. Ayni
zamanda performanslar1 degerlendirilen ¢alisanlarin bu konuda katkis1 da biiytiktiir.
Bu kapsamda calisanlarin bilinglendirilmesi i¢in yeteri diizeyde egitim destegi
saglanmalidir. Ancak performans degerlendirme sistemindeki basarisizlik ve yanlig
faaliyetlerin uygulanmasi ¢alisanlarin moral ve motivasyonunu diisiirmekle beraber

bilgi kirliligi, gereksiz bilgiler edinme ve dolayisiyla zaman kaybina sebep

olabilmektedir (Kozak, 2016).

2.5.3. Performans Degerlendirme Yontemleri

Is performansi, c¢alisanlardan beklenilen gérevler ve bu gorevleri nasil
gerceklestirdikleri ile ilgilidir. Orgiitlerde uygulanan performans degerlendirme
uygulamalarindaki temel amag, ¢alisanlarin sahip oldugu beceri durumlar1 hakkinda
bilgi sahibi olup yeteneklerinden en iyi sekilde yararlanmaktir (Gok, 2018).
Literatiirde performans degerlendirme amacma yonelik farkli yontemler ve
siralamalar mevcuttur. Isletmeler bu noktada orgiitiin yapisina, galisanlarmn
ozelliklerine ve amaglarina en uygun yontemi secerek, ¢alisanlar arasinda duygusal
bir ayrim yapmaksizin tarafsiz bir sekilde performans degerlendirme yontemini
uygulamaktadirlar. Performans degerlendirme calisanlarin  yeteneklerini  ve
davraniglarin1 6lgcen duyarli bir yontem oldugu i¢in dikkatli ve tarafsiz olarak

uygulanmasi olduk¢a dnemlidir (Sabuncuoglu, 1991).

Performans degerlendirme uygulamalarinda gesitli yontemler bulunmakla beraber,

bu caligsmada literatiirde en ¢ok dikkat ¢geken yontemler incelenecektir.
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2.5.3.1. Siralama ve Ikili Karsilastirma Yontemi

Uygulanmasi en az zaman alan ve en basit yontem olan siralama yontemi, genellikle
calisan sayisinin az oldugu isyerlerinde kullanilmaktadir. Bu ydnteme gore
degerlendirilen kisi ile ¢aligmasi bir biitlin olarak ele alinir ve kisinin 6zelliklerine
gore ayrim yapmaksizin diger calisanlar ile karsilastirilir. Degerlendiriciler astlarini
isbirligi, giriskenlik vb. gibi ozelliklerine gore en basarilidan en basarisiza dogru
siralar. Siralama yonteminde degerlendirilecek kisilerin isimleri bir kagidin sol
tarafina yazilir ve degerlendirici bunlarin arasindan en basarili olan ¢alisan1 kagidin
sagina en iiste, en basarisiz olan ¢alisani ise kagidin sag en altina yazar. Daha sonra
listede kalan diger isimler i¢in de yeni bir liste olusturulana kadar ayni yontem

uygulanmaya devam edilir (Sabuncuoglu, 1991).

Siralama yonteminden farkli olan bir diger yontem olan ikili karsilastirma
yonteminde ise, bir ¢alisanin bir diger ¢alisan ile ikiserli olarak karsilastirilmasi
yapilir. Onceden secilen ciftlerin karsilastirilmas: ile yapilan bu ydntemde,
performans kriterlerine gore ¢alisanlarin isimlerinin yanina art1 (+) isareti konulur ve
en ¢ok arti igareti alanin en yiiksek performansli, en az art1 isareti alanin ise en diigiik
performansli olarak degerlendirilmesine gore bir siralama yapilir (Barutcugil, 2002;

Sabuncuoglu, 1991). Tablo 2.4’te ikili karsilastirma 6rnegi yer almaktadir.

Tablo 2.4. ikili Karsilastirma Yontemi Ornegi

1 2 3 4 5 6

1 + - - -

2 - - -

3 + + + - +
4 + + - + + +
5 + + -

6 + + + +
7 + +
8 + -

Kaynak: Sabuncuoglu, 1991.

Yukaridaki ikili karsilastirma 6rnegi verilen tabloda solda ve iistte numaralandirilmis
calisanlar tek tek karsilastirilmistir. Tabloya gore en ¢ok arti isareti alan 2 numarali

isgoren basari listesinde en basta yer alir (Sabuncuoglu, 1991).
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Her iki yontemde de ¢alisanlarin kisisel 6zellikleri g6z 6niine alinmadan ve basarilar
ile yetenekleri de belirli pargalara ayrilmaksizin degerlendirilme yapilmasi
elestirilere sebep vermektedir (Barutcugil, 2002; Sabuncuoglu, 1991). Literatiir
incelemesine gore degerlendirme yontemlerinden olan siralama yonteminin
giiniimiizde isletmelerde eskisi kadar kullanilmadig yer almaktadir (Uyargil, 2008;
akt. Glindogan, 2016).

2.5.3.2. Zorunlu Se¢im Yontemi

Zorunlu se¢im yonteminde calisanlarin isi yapis sekli, gosterdigi davranislar, isin
kalitesi, sorumluluk gibi faktorler yer alan, dort veya bes climlelik deyimlerden
olusan bir degerlendirme 6l¢egi formu kullanilir. Degerlendirenler bu form iizerinden
degerlendirdikleri ¢alisanlara en uygun olan ve ¢ok zayif, zayif, orta, iyi, ¢ok iyi gibi
derecelendirilmis faktorleri zorunlu olarak segmektedirler. Her climleye bir agirlik
puani verilmistir ve bu puanlar degerlendiren kisilerden gizlenmistir (Sabuncuoglu,
1991, Bingol, 1990). Tablo 2.5’te zorunlu se¢im yontemine drnek bir degerlendirme

formuna yer verilmistir.

Tablo 2.5. Zorunlu Se¢im Yontemi Degerlendirme Formu

Yapilan isin kalitesi:

1 Isin kalitesi diisiiktiir Cok zayif
2.Kalite normalin altindadir Zay1if

3.Is tatminkardir Orta

4 Is standartlarin {izerindedir Iyi

5. Isin kalitesi yiiksektir Cok iyi
Yapilan igin miktart:

1. Az miktarda is gikiyor Cok zayif
2. Beklenenden az is ¢ikiyor Zay1if

3. Yeterli is yapiyor Orta

4. Normalin iizerinde is ¢ikartyor Iyi

5. 1s verimliligi ¢ok yiiksektir Cok 1iyi

Kaynak: Sabuncuoglu, 1991.

Yukaridaki tabloda calisanin yaptigi isin kalitesi ve miktara gore degerlendirildigi
gorilmektedir. Degerlendirenler tarafindan tamamlanan bu form sonuglarindan elde

edilen puanlar toplanir ve galisanlarin basari durumu belirlenmis olur (Bingdl, 1990).
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2.5.3.3. Kritik Olay Yontemi

Kritik olay yontemi yoneticilerin ¢alisanlarini1 yakindan takip ettikleri ve kritik bir
olay Karsisinda ¢alisanlarinin  g6stermis olduklar1 davranis ve basarilarinin
kaydedilmesi ile yapilan bir degerlendirme yontemidir (Sabuncuoglu, 2008). Bu
yontem ilk olarak Ikinci Diinya Savasi'nda ABD hava kuvvetlerindeki galisanlarin
basar1 durumlarinda etkili olan kritik olaylarin takip edilmesi ve liste diizenlemesi ile
uygulanmistir ve daha sonrasinda endiistri alaninda da kullanimi yayginlasmistir
(Sabuncuoglu, 2008). Tablo 2.6’da kritik olay yontemi uygulanan bir degerlendirme

formu 6rnegi yer almaktadir.

Tablo 2.6. Kritik Olay Yontemi Degerlendirme Formu Ornegi

Olumlu Olumsuz

a) Fazla ¢aligsmaya ¢ok sinirlenmistir a) Baski altinda sakin kalmigtir

b) 1s arkadaslar ile tartismistir b) Kiskirtma sirasinda dengesini korumustur
¢) Takim arkadaglarimi kiigiik diigtirmiistiir ¢) Diger ¢alisanlara yardim etmistir

d) Takim arkadaslarinin 6zel alanim ihlal etmistir d) Tartigmalardan uzak durmustur

e) Diger ¢alisanlarin yardim istedigini reddetmistir | €) Takim arkadaslarina destek olmustur.

Kaynak: Sabuncuoglu, 1991.

Yukarida verilen ornekte goriildiigii gibi degerlendirenler calisanlarin olumlu ve
olumsuz davraniglarim1 izleyerek not eder. Yontemde calisanlarin siradan
faaliyetlerinin degerlendirilmesi yerine, kritik olaylar esas alinarak degerlendirilmesi
yapilmaktadir. Bu yontemin en zorlu tarafi degerlendirmenin notlar halinde
kaydedilmesi ve zaman almasidir. Ayrica ¢alisanlarin belirli bir donem igerisindeki
basarilart ve davraniglart takip edildigi i¢cin bu noktada objektif olmak Onemlidir

(Barutgugil, 2002; Sabuncuoglu, 1991; Kozak, 2016).

2.5.3.4. 360 Derece Degerlendirme Yontemi

360 derece degerlendirme yontemi oOzellikle son yillarda Avrupa iilkeleri ve
Tirkiye’de ¢okc¢a uygulanan ve tercih edilen bir yontem haline gelmistir. Bu
yontemin daha ¢ok tercih edilmesinin en biiyiik sebebi ¢aliganlara is hayatiyla ilgili

nesnel ve orgiitsel gelismeye yonelik geri bildirim sunmasidir (Bayram, 2006).

360 derece degerlendirme yonteminde c¢alisanlarin amirleri, yoneticileri, miisterileri

ve hatta kendileri tarafindan performanslar1 degerlendirilir. Yaklasik olarak yiiz ifade
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iceren bir anket kullanilarak yapilan bu degerlendirme yoOnteminde, c¢alisanin
yoneticileri, amirleri, takim arkadaglari ve astlari tarafindan anket doldurulur ve
boylelikle degerlendirme verileri elde edilir (Kozak, 2016). Bu degerlendirme
yontemi c¢alisanin davramiglar1 hakkinda bilgi toplamayr ve geri bildirim almay1
saglamaktadir. Geri bildirimin saglanmasi yalnizca c¢alisanlarin performanslari igin
degil kariyer gelisimleri i¢in de Onemlidir. Yontemin temel amaci, calisanlara
objektif ve saglikli bir geri bildirim saglamak ve kariyerlerinde yiikselmelerine
yardimec1 olmaktir. Dolayisiyla bu yontemin objektif olabilecegi diisiincesi
yoneticiler tarafindan tercih edilebilir olmasini saglamaktadir (Colakoglu, 2005). Bu
yontem gilintimiizde yoneticiler ve ¢alisanlar tarafindan, ¢alisanlarin performanslarini

gelistirme konusunda ¢ok basarili ve etkili bulunmaktadir (Barutgugil, 2002).

2.5.3.5. Grafik Dereceleme Yontemi

Grafik dereceleme yontemi en eski ve en ¢ok kullanilan yontemdir. Bu yontemde
degerlendiricilere tizerinde pekiyi, iyi, orta, ortaya yakin ve zayif dereceleri olan
form halinde bir ¢izelge verilir ve ¢alisanlarin is basarilar1 en iyiden en kotiiye dogru
degerlendirilir (Bingdl, 1990). Tablo 2.7°de grafik dereceleme yOntemi

degerlendirme formu 6rnegi yer almaktadir.

Tablo 2.7. Grafik Dereceleme Y6ntemi Degerlendirme Formu

Isim: Pozisyon: Yeri: Tarihi:

Her nitelik icin degerleme sayilarni isaretleyin: 5 Miikkemmel, 4 1yi, 3 Orta, 2 Ortaya yakin, 1 Zayif.

NITELIK Degerleyici Denetleyici

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1

Tutku

Karakter

Bilgi

Saglik

SAHIPTIR

Hobileri

Kisilik

Uvyagulama

Devam

Isbirligi

Dikkat

Inisiyatif

YAPAR

Tutumluluk

Sorumluluk

Uygulama

Kaynak: Bingol, 1990.
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Grafik dereceleme yonteminde yukaridaki tablodaki gibi, igeriginde kriterler ve 1 ile
5 arasinda dereceler olan bir degerlendirme formu kullanilir. Y6neticiler bu kriterlere
gore calisanlara uygun olan dereceleri isaretler ve her kriterden elde edilen degerlerin
toplamina gore calisanlar degerlendirilir. Ancak degerlendirmeyi yapanlara gore
kriterlerin tasidigi anlamin degismesi ve amirler kendi ¢alisanlarini basarili
gostermek istemesi gibi ihtimallerden dolayr hatalara duyarli bir yontemdir (Bingdl,

1990).

2.5.3.6. Balanced Scorecard Yontemi

Dengeli puan kartt anlamina gelen bu yontem, isletmelerin elinde bulunan ge¢mis
dénem verilerine ait finansal degerler ile birlikte; gelecege yonelik miisteri odaklilik,
miisteri memnuniyeti, hissedarlarin  beklentileri, isletmenin etkinliklerinin
gelistirilmesini 6nermektedir. Bu yontem degisen kosullara ayak uydurmak amaciyla
insan, sistem ve 0grenme ve gelisme gibi finansal olaylar disindaki degerleri dikkate
alir. Belirli gostergeler ile bu degerleri Olgerek, degerler arasindaki uyumun ve
dengenin saglanmasi i¢in stratejik geri bildirim saglar. Veriden stratejiye ulagsmay1 ve
stratejiyi uygulanir kilmay1 hedefleyen bir performans &lgiim yontemidir (Ornek,
2000). Isletmenin finansal olmayan degerleri kaliteli iiriin ve hizmet, motive olmus
yetenekli calisanlar, sadik ve memnun miisteriler olarak sayilabilir. Sistemin finansal
olmayan kaynaklara da dnem vermesi turizm isletmelerinde de kullanilabilirligini

gostermektedir (Sagmanli ve Ersen, 2001).

Balanced Screcard yonteminde bilgi ¢agi ile birlikte degisen rekabet sartlarina uyum
saglanmas: ve ¢alisanlarin degisen rollere uyum saglayabilmesi amaclanmistir. Bu
amaglar dogrultusunda isletme “finansman, miisteriler, i¢c siirecler ve
ogrenme/biiyiime” olmak tizere 4 farkli acidan degerlendirilmektedir (Sagmanli ve
Ersen, 2001). Kaplan ve Norton tarafindan gelistirilen bu ydntemin turizm
sektorliinde yer alan konaklama isletmelerinde en ¢ok kullanilan degerlendirme
yontemi oldugu bilinmektedir (Kaplan ve Norton, 1992; akt. Okumus ve Avci,
2008).
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Hizmet sektdriinde bulunan konaklama isletmelerinin yiiksek karlilik saglamasi igin
calisanlar, miisteriler, miisteri memnuniyeti ve verimlilik gibi performans boyutlarin
6lgmesi finansal performansin gelismesine yardimci olacaktir. Bu durumda turizm
isletmelerinin yalnizca finansal degil finansal olmayan performans Ol¢iimiine de
onem vermesi gerekmektedir. Cilinkii ¢alisanlarin ve misterilerin memnuniyeti
isletmelerin basarili olmasinin yaninda finansal kazan¢ da saglamaktadir. Ancak
yapilan arastirmalar ile turizm isletmelerinde performans oOlgiimiinde finansal
gostergelerin daha cok tercih edildigi ortaya ¢ikmistir. Performans degerlendirme
yontemlerinden Balanced scorecard yonteminin turizm isletmeleri tarafindan
kullanilmast,literatiirde bulunan ¢aligmalar tarafindan Onerilmektedir (Okumus ve

Avct, 2008).

2.6. Is Performansiyla Ilgili Yapilan Arastirmalar

Isletmelerin hedeflerine ulasabilmesinde, rakiplerine gore avantajli olmasinda ve
varliklarin stirdiirebilmelerinde ¢alisanlarin performanslari etkilidir (Chei vd., 2014).
Bu sebeple isletmecilik alaninda 6nemi artan bir kavram haline gelerek, bir¢ok is
alaninda is performans: ile ilgili c¢aligmalar mevcuttur. Literatiirde farkli
degiskenlerin is performansiyla iligkisini turizm sektoriinde yer alan emek yogun

isletmelerde inceleyen ¢alismalar oldukca fazladir.

Turizm sektoriinde is performansinin farkli degiskenler ile iliskisinin incelendigi
caligmalardan kisaca s6z etmek gerekirse; Tsai, Horng, Lui ve Hu (2015), Karatepe
(2013) ve Karatepe ve Uludag (2008) yaptiklar1 ¢alismalarda is stresinin, asiri is
yiikiiniin ve tiikenmisligin is performansini olumsuz etkiledigi sonucuna varmislardir

(Tsai vd., 2015; Karatepe, 2013; Karatepe ve Uludag, 2008).

Yilmaz (2016)’1n asgilar iizerinde yaptigr algilanan Orglitsel destek ortaminda is
stresi ve ig yasam kalitesinin is performansi {izerine etkisini inceledigi ¢aligmanin
sonucuna gore; is performansi ile ig stresi arasinda anlamli bir iligki bulunmamustir.
Istanbul’da bulunan bes yildizli otel isletmelerindeki ascilar iizerinde yapilan bu
arastirmada, as¢ilarin is performansini negatif etkilemeyen orta seviyede bir is stresi

altinda calistiklar1 sonucuna ulasilmistir. Ek olarak orgiitsel destek ve is performansi
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arasinda pozitif yonlii ve zayif, genel is yasam kalitesi ile i performansi arasinda
anlamli ve pozitif bir iligkinin oldugu ve is yasam kalitesi ile is performansi
arasindaki iliskide orgiitsel destegin kismi araci oldugu sonuclarina varilmistir

(Yilmaz, 2016).

Eren (2013), Istanbul’da bulunan zincir otellerde ¢alisan as¢ilarin miikkemmeliyetcilik
algilarmin = i performansina  etkisini  Olgmiistiir.  Arastirma  sonucunda;
miikemmeliyetciligin boyutlarinin ¢alisanlarin  baglamsal performansi {izerinde
anlamli bir etkisinin oldugu ancak baskasina yonelik milkemmeliyetgiligin etkisinin
negatif oldugu sonucuna ulagilmistir. Gorev performansi {izerinde ise yalnizca
baskasina yonelik miikemmeliyetgilik degiskenin etkisinin anlamli ancak diisiik
seviyede oldugu, kendilerine yonelik ile baskalarinca belirlenen (sosyal odakli)
mitkemmeliyetcilik degiskenleri ile etkisinin ise olmadigi sonucu ortaya ¢ikmuistir

(Eren, 2013).

Ozer (2018), Afyonkarahisar ve Sandikli ilgesinde faaliyet gdsteren bes yildizh
termal otellerin yiyecek igecek departmaninda calisanlar1 kapsayan arastirmada
personel giliclendirmenin is performansi lizerinde etkisini incelemistir. Arastirmadan
elde edilen bulgulara gore; is performansinin personel giiglendirme algis1 lizerindeki
etkisinin pozitif oldugu ve bu etkinin yiiksek seviyede oldugu sonucuna ulasilmistir.
Arastirma sonuglarina gore, calisanlarin giiclendirme seviyesinin artmasi ile is

performansi seviyesi de artmaktadir (Ozer, 2018).

Celik, Turun¢ ve Demirkaya (2011), Kocaeli bolgesinde bulunan kiigiik dlgekli
konaklama isletmelerinde ¢alisanlarin oOrgiitsel adalet algilarinin is performansina
etkisini incelemistir. Regresyon analizinden elde edilen sonuglara gore, oOrgiitsel
adaletin is performansi iizerinde bir etkisi olmadigi ancak araci degisken olan kisi-
orgiit uyumunun is performansini pozitif ve anlamli olarak etkiledigi sonucuna

varilmistir (Celik, Turung ve Demirkaya, 2011).

Kurt (2013)’un turizm isletmelerinde yaptigi “algilanan sosyal destek ve is
performansi iliskisinde ise bagliligin araci etkisi” adli ¢alismasinda ¢alisma arkadasi

ve yonetici desteginin c¢alisanlarin ig performansi {izerinde etkisinin anlamli oldugu
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sonucuna ulagmistir. Aragtirma sonuglarina gore, c¢alisanlarin aldiklar1 destek

sayesinde isletmeyi olumlu etkileyecek davranislarda bulundugu ve dolayisiyla bu

durumun is performanslarinin artmasinda etkili oldugu belirtilmektedir (Kurt, 2013).

Yapilan bu c¢alismalara birlikte turizm sektoriinde is performansi literatiirii tablo

2.8’de yer almaktadir.

Tablo 2.8. Turizm Literatiiriinde s performansi Caligmalar

Is stresi (Yimaz, 2016; Karatepe ve
Uludag, 2008; Chang ve Chang, 2007)

Psikolojik sdzlesmenin yerine getirilmesi (Wu ve
Chen, 2015)

Is yasam kalitesi (Y1lmaz, 2016)

Isle biitiinlesme (Aksit Isik, 2016)

Is aile catismasi (Choi, 2009; Kog¢ ve
Kizanikli, 2017; Karatepe, 2013; Karakas ve
Sahin, 2017)

Oz yeterlilik (Aksit Isik, 2016; Karatepe, Arash ve
Khan, 2007)

Algilanan  etiketleme taktikleri (Ozgiil | Yenilik¢i davranis (Kim ve Koo, 2017)
Katlav ve Sahin Per¢in, 2019)
Aile-is  kolaylagtiricih@  (Karatepe ve | Milkemmeliyetgilik (Eren, 2013)

Is atmosferi (Demir ve Oztiirk, 2019)

Psikolojik giiclendirme (Chiang ve Hsieh, 2012)

Kisilik 6zellikleri (Keskin ve Giindogan,
2019; Cetinsoz ve Akdag, 2015; Karatepe
vd., 2006)

Orgiitsel adalet (Celik, Turung ve Demirkaya, 2011)

Is arkadasi destegi (Karatepe 2012;

Orgiitsel baghlik (Akyiiz ve Esitti, 2015)

Takim-iiye etkilesimi (Lee, Teng ve Chen,
2015)

Orgiitsel vatandashk (Celik ve Cira, 2013; Naktiok,
2019)

Aile destegi (Karatepe, 2016)

Oz uyum (Kale, 2013)

Catisma ve izlenim yonetimi (Goker ve
Sagsan, 2019).

Calisan katilimi (Kim ve Koo, 2017)

Duygusal emek (Begenirbas ve Caliskan,
2014; Tekin ve Giindogan, 2017)

Lider-iiye etkilesimi (Kim ve Koo, 2017; Lee, Teng ve
Chen, 2015)

Umut (Karatepe, 2014)

Bilgi degisimi (Wu ve Chen, 2015)

I¢sel Pazarlama (Esitti ve Buluk, 2018)

Ozsaygi (Akgiindiiz, 2015)

Iletisim tarzi ve sdzsiiz iletisim diizeyi
(Erkus ve Giinli, 2009)

Pozitif psikolojik sermaye (Kizanlikli ve Cop, 2017)

Ise alistirma egitimi (Yayli ve Temiraliyeva,
2006)

Hizmet yonelimlilik (Petrillose, Shanklin ve Downey,
1998)

Is tatmini (Gu ve Chi Sen Siu, 2009;
Almutairi vd., 2013)

Is motivasyonu (Kéroglu ve Avcikurt, 2014)

Tiikenmisglik (Karatepe ve Uludag, 2008)

Asir is yikii (Karatepe, 2013)

Kurumsal Itibar (Cakir ve Gézoglu, 2019)

Personel giiglendirme (Ozer, 2018)

Orgiitsel Destek (Kartepe, 2012; Tsai vd.,
2015; Chiang ve Hsieh, 2012; Yilmaz ve
Tanrverdi, 2017)

Liderlik algilar1 ve davranislart (Ozdevecioglu ve
Kamgiir, 2009; Demirel, 2017; Wu ve Chen, 2015;
Elbaz ve Haddoud, 2017)

Kaynak

: Simsek Evren, 2020.
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2.7. Miikemmeliyetcilik ve Is Performans Tliskisi

Miikemmeliyetcilik, gecmis yillardan beri psikoloji, egitim gibi alanlarda oldukga
onemli bir konu haline gelmistir. Ancak son zamanlarda miikemmeliyetgilik ile ilgili
arastirmalar artmakla birlikte is hayatindaki yeri ve 6nemine deginen kisitli sayida
calismalar vardir. Miikemmeliyetgilik, herhangi bir zamanda kisinin durumunun
degisken bir Olciisiiniin aksine, zaman igerisinde degismeyen sabit bir davranis

modeli olarak kabul edilmektedir (Anshel, Weatherby, Kang, Watson, 2009).

Mikemmeliyetcilik, kusursuzluk i¢in caba gosterme ve yiiksek performans i¢in asir
yiiksek standartlar belirleme ile tanimlanan bir kisilik egilimidir (Flett ve Hewitt,
2004). Frost vd. (1990) mikemmeliyetgiligi “asir1 derecede elestirel 06z
degerlendirmeler yapma egilimi ile birlikle asir1 yiiksek performans standartlarinin
belirlenmesi” seklinde tanimlamislardir. Bu tanim, miikkemmeliyetgiligin genellikle
basartya engel olan ve istenmeyen bir davranis 6zelligi oldugunu gostermektedir
(Frost vd., 1990). Ancak mitkemmeliyet¢ilik olumsuz bir 6zellik olarak diisiiniilse de

olumlu etkilerinin de oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Hayatin tiim alanlarini olumlu veya olumsuz olarak etkiledigi gibi is hayatinda da
etkisi biyiiktiir. Genel olarak miikkemmeliyet¢ilik, psikolojik uyumsuzluk veya
diizensizligin  bir isareti olarak gorilmistir. Ancak 1990’lardan sonra
miitkemmeliyet¢iligin ¢cok yonlii bir kavram oldugu ortaya konulmustur (Frost vd.,
1990).

Flett ve Hewit (2002) miikemmeliyetgilige genel olarak olumsuz bir bakis acisi ile
yaklagmiglardir. Bu bakis acisina gore miikemmeliyetciler, kusursuzluk ig¢in
cabalayan, kendileri i¢in asir1 yliksek standartlar belirleyen, davranislarinin asiri
elestirel degerlendirilmesine yonelik bir egilim i¢inde olan kisilerdir. Dolayisiyla bu
ozelliklere sahip miilkemmeliyet¢i kisiler, tiikenmislige karsi savunmasiz duruma
gelmektedirler (Stoeber ve Rennert, 2008). Slaneyvd.’e gore miikemmeliyetgiligin
uyumlu ve uyumsuz boyutlari, bireyin belirledigi standartlar1 ve performanslari
arasindaki tutarsizlik diizeyine gore belirlenmektedir. Uyumlu miikemmeliyetgiler

yiiksek standartlar belirler ve bunlar1 gerceklestirirken gosterdikleri performans da
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yiksek seviyededir. Yani belirledigi standartlar1 ile performanslart uyum
icerisindedir. Uyumsuz miikemmeliyetgiler ise yliksek standartlara sahiplerdir fakat
hedeflerini gerceklestirirken kaygi ve endise duyarlar. Dolayisiyla uyumlu
miikemmeliyetciler yaptiklar is ile daha ilgili, daha az gergindirler. Aksine uyumsuz
mitkemmeliyetciler ise hedefledikleri amaclarina ulasmada zorlanirlar, gergindirler

ve ise katilim seviyeleri diistiktiir (Slaney vd., 2001).

Ram (2005) yaptig1 calisma sonuglarma gore, c¢alisma ortaminda olumlu
milkemmeliyetgiligin daha yiiksek basart saglama, basart motivasyonu, olumlu
kisilik ozellikleri ve iglevsel bas etme stratejilerinin kullanimi ile iligkili oldugu
belirtilmistir. Olumsuz miikemmeliyetciligin  ise  genellikle olumsuz kisilik
ozellikleri, islevsiz bas etme stratejileri ile iligkili oldugunu, is hayatinda basar1 ve
basart motivasyonu ile iligkilendirilmedigi sonucuna varilmistir (Ram, 2005). Bu
noktada Hamackek (1978)’in miikemmeliyet¢ilik incelemesinden bahsetmek
gerekirse, ona gore normal miikemmeliyetciler kendilerine ulasilabilir basarilari
hedef olarak belirleyen, bununla motive olan, performanslarini hedeflerine gore
sekillendiren 0Ozgiivenli bireylerdir. Ancak nevrotik miikemmeliyetciler ise
kendilerine asir1 yiiksek standartlar belirleyen, buna ragmen hedefledikleri basariya
ulagsmak icin ¢ok fazla caba gOstermeyen ve yaptiklart isten memnun olmayan,
kendilerini yetersiz gorerek isten kaytarma cabasina giren bireylerdir. Bu kisiler
calisma ortaminda kendilerine verilen goreve daha baslamadan olumsuzluga ve
negatif diisiincelere kapilirlar, endiselenirler ve basarisiz olma korkusu yasarlar. Isi
gerceklestirirken en kiiciik bir hata yapma ihtimalini bile asla kabul etmezler ve
boylelikle kendilerine olan saygilarina da zarar vermis olurlar (Hamackek, 1978; akt.
Schuler, 2000; Frost vd., 1990).

Miikemmeliyetciligin sonuclarindan olan kaygi ile performans arasindaki iliskiyi
inceleyen Eysenck ve Calvo (1992) caligmalarinda kaygi seviyesi yliksek olan
bireylerin, kaygi seviyesi diisiik olan bireyler ile aym performans seviyeleri
gostermeleri i¢in daha fazla caba harcamalar1 gerektigi sonucuna ulagsmiglardir. Bu
sonuctan yola ¢ikarak performansin harcanan c¢abaya gore belirlendigi
diisiiniildiiglinde, yiiksek kaygi seviyesine sahip olan bireyler is yerlerinde daha

diisiik verimlilik gostermektedirler. Ayn1 zamanda depresyon ile caba arasindaki
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iliskiyi de 6l¢en bu ¢alismadan, depresif olan bireylerin depresif olmayan bireylere
gore daha az ¢aba gosterdikleri sonucuna ulasilmistir (Eysenck ve Calvo, 1992).

Is yerinde calisanlarin performanst 6nemli oldugu kadar yoneticilerin tutum ve
davramislari da onemlidir. Is yerinde miikemmeliyet¢i ydneticilere sahip olan
calisanlar yaptiklari isin asla yeteri kadar iyi olmadigini ve yoneticilerin kendilerine
giivenmedigini hissetmektedirler. Yoneticilerin detaylara olan saplantili ilgisi,
calisanlarin ise odaklanmasini ve iste ilerleme kaydetmesini engellemektedir.
Isletmelerde saglikli miikemmeliyetci 6zelliklerine sahip yoneticiler basariy: arayan,
organizasyondaki yoneticilik gorevinden zevk alan, kendinden emin, basarisizliktan
asir1 derecede korkmayan, basarisizlik meydana geldiginde bunun bir 6grenme firsati
oldugunu disiinen kisilerdir. Sagliksiz miikemmeliyetci yoneticiler ise gergin, stresli,
calisanlarin beklentilerini karsilayamayacagindan korkan, takintili, kaygili, herkesin
istinde olma ve her seyi kontrol etme istegi olan kisilerdir. Ayrica basarisizliktan
kaginan bu kisiler islerinde zayif performans gosterirler. Bunun nedeni, asir1 yiiksek
performanslart daha fazla caba gerektiritken, kendilerinin veya baskalarinin
beklentilerini 6lgememe korkusu onlari hedeflerinden uzaklastirir ve tiikenmeye
neden olur. Basarisizlik korkusu bazi durumlarda iiretkendir, daha fazla caba
gostermek i¢in kisileri harekete gecirir ancak korku asir1 derecede oldugunda

endiseye sebep verir (Hurley ve Ryman, 2003).

Is hayatinda miikemmeliyetcilik, cogunlukla calisanlarin giiven ve liderlik
davraniglarin1 gerektiren daha biylik bir isi basarana kadar iyi bir performans
gostermesidir. Is yerinde miikemmeliyetgiligin hem olumlu hem de olumsuz
etkilerini gérmek miimkiindiir. Calisanlarin mesleki gelisimi ve basarili olmasi
olumlu etkiler olarak gosterilirken, kendilerine yiiksek hedefler belirleyen bireylerin
bu hedeflerine ulagamamasi ile biiyik hayal kirikligi yasamalari ve
performanslarinda da diisiis meydana gelmesi olumsuz etkilerdir. Calisanlarin
basarili olmalar1 &zgiivenlerini artirirken, basarisizlik ile kargilagsmalar1 da
kendilerine olan giivenin zarar gérmesine neden olur. Miikemmeliyetgi kisiler is
yerinde birlikte calistig1 kisileri siirekli denetleme ihtiyaci duyarlar. Karar vermede
giicliik yasamakla beraber erteleme ve kaginma davranislar1 da sergilerler (Hurley ve
Ryman, 2003).
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Uretkenligin ~ ve  performans  diizeyinin  artmasimin  saglanmasi  ve
miilkemmeliyet¢iligin buna engel olmamasi i¢in yapilacak bazi eylemler vardir.

Bunlar (RHR International Company, 2007);

e s yerinde anlayis1 artirmak,

e Yapilacak islerin listesini tutmak,

e Stratejiye yeniden odaklanmak,

e SMART hedefler belirlemek,

e Basar ve kazanclar1 kutlamak,

e Basari icin standartlarla deneme yapmak,
e Basarisizlik korkusuyla yiizlesmek,

e Hatalardan ders almay1 6grenmek,

e Kusurlart anlayisla karsilamak ve

e Stresi azaltmak olarak sayilabilir.

Is diinyasinda miikemmeliyetcilik ise alanlar, isverenler, yoneticiler ve calisanlar
tarafindan genellikle milkemmel performans saglayan, mitkemmel {iriin veya hizmet
tiretimine yardimct olan olumlu bir O6zellik olarak distiniilmektedir. Oysaki
miikemmeliyetciligin depresyon, saglik sorunlari, stres, verimlilik ve performans
seviyesinde gerileme gibi olumsuz etkileri olan karanlik tarafi da unutulmamalidir.
(Beheshtifar, Sefidi ve Moghadam, 2011). Bireylerin miikkemmeliyetgiligin olumlu
etkilerinin yaninda olumsuz etkilerinin de bilincinde olarak gerekli o6nlemleri
almasmin, hem meslek hayatlarina hem de sosyal hayatlarina etki edecegi

diistiniilmektedir.
Bu dogrultuda yukarida aciklanan literatiir taramasi sonucunda miikemmeliyetcilik
algis1 ve is performansi degiskenleri arasindaki iligkileri incelemek {izere ana hipotez

ve alt hipotezler olusturulmustur. Bunlar asagida yer almaktadir:

Ana hipotez:

Miikemmeliyetcilik algisinin is performansi lizerinde anlamli bir etkisi vardir.

87



Hipotez 1: Calisanlarin kendine yonelik mitkemmeliyetgilik algilarinin baglamsal

performanslari iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez 2: Calisanlarin kendine yonelik miikemmeliyetgilik algilarinin  gérev

performanslari iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez 3: Calisanlarin baskasina yonelik mitkemmeliyetgilik algilarinin baglamsal

performanslari tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez 4: Calisanlarin bagkasina yonelik miikemmeliyetcilik algilarinin  gorev

performanslari tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez 5: Calisanlarin sosyal odakli miikemmeliyetcilik algilarinin baglamsal

performanslari iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez 6: Calisanlarin sosyal odakli miikemmeliyetgilik algilarinin  goérev

performanslari iizerinde anlaml bir etkisi vardir.

Izmir il merkezinde bulunan doért ve bes yildizli otel isletmelerinde calisanlarin
miilkemmeliyet¢ilik algilarinin i performansina etkisini belirlemeye yonelik

gelistirilen arastirma modeli ise soyledir:

MUKEMMELIYETCILIiK .
ALGISI 1S
PERFORMANSI

Kendine yonelik "
mitkemmeliyetcilik i Gérev performansi
Bagkasina yonelik ]
milkemmeliyetgilik Baglamsal performans
Sosyal odakli LA
mitkemmeliyetgilik 1

Sekil 2.2. Aragtirmanin Modeli
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UCUNCU BOLUM
IZMIiR'DEKI DORT VE BES YILDIZLI OTEL
ISLETMELERINDE CALISANLARIN MUKEMMELIYETCILIK

ALGILARININ iS PERFORMANSINA ETKISINE YONELIK BIiR
ARASTIRMA

Aragtirmanm bu bdliimiinde Izmir’de faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizli otel
isletmelerinde ¢alisanlarin miikemmeliyet¢ilik algilarmin is performansina etkisi

Olgiilerek arastirma bulgularina yer verilmistir.

3.1. Arastirmanin Onemi ve Amaci

Turizm, hizmet sektorii i¢erisinde bulunan diger sektorlerden emek yogun ozellige
sahip olmasi ile farklilagsmaktadir. Miisterilerin otel isletmelerine karsi tutumunu
belirlemesini saglayan en onemli unsur, isletmeden aldigi hizmet algisidir. Bu

kapsamda otel isletmeciliginin temel esasi insan faktoriine dayanir (Sener, 2001).

Biitiin isletmelerde oldugu gibi turizm isletmelerinde de miisterilere iyi bir hizmet
sunmak, calisanlarin sergiledikleri performanslar1 ve davraniglari ile iligkilidir.
Isletmelerde hizmet alan ve hizmet verenlerin etkilesimi, calisanlarin algilar1 ve
sergiledikleri performansin olumlu veya olumsuz sonuglar1 otel isletmelerine etki
etmektedir (Kozak, 2016; Unliionen ve Sahin, 2011). Yapilan arastirmalar sonucunda
bir kisilik 6zelligi olarak kabul edilen miikemmeliyet¢ilik, bireylerin gosterdikleri

performans seviyesinde etkili olan bir Ozelliktir. Bir¢cok arastirmaci



tarafindan yapilan tanimi olmakla beraber miikemmeliyetcilik, ortak olarak “basariya
ulasmak i¢in ylksek performans gosterme, {Ustlinliik ¢abasi” seklinde

degerlendirilmistir.

Miikemmeliyetciligin bir kisilik 6zelligi olmasi nedeniyle, insanlarin is hayatlar
dahil olmak {izere, yasamlarinin her alaninda etki gdstermesi miimkiindiir. Is
hayatinda miikemmeliyetcilik iyi yonetilmedigi durumda stres ve depresyon gibi
olumsuz durumlarla karsilagilabilir. Bunun sonucunda calisanlarin isten ayrilmasi,
verimlilik ve performanslarinda diisiis meydana gelmesi gibi durumlar, isletmeler
acisindan oldukca olumsuz sonuglar yaratabilir. Bu noktada yoneticilerin ¢aligsanlar

iyi bir sekilde izlemesi 6nemlidir (Eren, 2013).

Mikemmeliyetciligin is performansi ile arasindaki iliskiye dair literatiir
incelendiginde, yabanci literatiiriin daha fazla sayida oldugu ve turizm sektoriinde
yapilan calismalarin da sayili oldugunu séylemek miimkiindiir. Yerli literatiirde ise
turizm alaninda Eren (2013) tarafindan yapilmis yalnizca bir adet calismaya
rastlanmistir. Eren’in (2013) calismasi Istanbul’da bulunan iig, dort ve bes yildizhi
otel isletmelerinin mutfak ¢alisanlarina yonelik yapilmistir. Bu tez ¢alismasinda ise
[zmir’de bulunan dort ve bes yildizli otel isletmelerinin biitiin departmanlarinda
calisan personeller arastirma kapsamina alimmistir. Ek olarak Eren (2013), yaptig
calismay1 Istanbul’da faaliyet gosteren oteller ile smirlamistir. Dolayisiyla izmir

ilinde yapilan bir ¢calisma mevcut degildir.

Aragtirmanin  amact; Izmir ilinde faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizli otellerde
calisanlarin, miikemmeliyetcilik algisinin i performansina etkisini belirlemektir.
Literatiirde turizm sektoriinde miikemmeliyetcilik ve is performans: arasindaki
iliskiyi aciklayan calisma eksikliginden dolay1, arastirmanin bu boslugu doldurmak

amacuyla literatiire 6nemli katki saglayacag diisiiniilmektedir.

3.2. Arastirmanin Yontemi

Aragtirmanin bu bdliimiinde arastirmanin evren ve Orneklemi, hipotezleri ve veri

toplama araglar1 gibi basliklara yer verilecektir.
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3.2.1. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirma evreni, arastirma bulgularinin genellendigi ve aragtirmacinin 6rneklemini
secebilecegi ortak ozellikleri bulunan biiyiik gruptur. Orneklem ise, belirli bir
evrendeki birimler arasindan sistematik bir sekilde se¢ilen ve evreni temsil eden daha
kiigiik gruplardir (Giirbiiz ve Sahin, 2016). Arastirmanin evrenini, Izmir il
merkezinde bulunan dort ve bes yildizli otel isletmeleri ¢aligsanlart olusturmaktadir.
Aragtirmanin evreni belirlenirken dort ve bes yildizli otellerin gelismis 6rgiit yapisina
sahip olmalar1 ve kurumsal olmalar1 goz 6nilinde bulundurulmustur. Arastirmada otel
calisanlarinin tamamina ulagsmanin mesafe, maliyet ve zaman gibi zorluklar1 g6z
Online alinarak Ornekleme yapilmistir. Arastirmada tesadiifi olmayan Ornekleme
yontemlerinden olan kolayda drnekleme yontemi kullanilmistir. Kolayda 6rnekleme
yontemi, arastirma icin ihtiya¢ duyulan biytikliikteki 6rnekleme ulasincaya kadar

ulasilmasit miimkiin olan deneklerden veri toplanmasidir (Giirbiiz ve Sahin, 2016).

T.C. Kiiltiir ve Turizm Bakanlhigi, Izmir ili Kiiltiir ve Turizm Miidiirliigii’'niin web
sayfasinda 2020 yilinda yayinlanan Isletme Belgeli Tesis Sayis Listesi’ne gore [zmir
il merkezinde faaliyet gosteren 30 adet dort yildizli ve 4 adet bes yildizli otel
bulunmaktadir (https://izmir.ktb.gov.tr/TR-156175/isletme-belgeli-konaklama-tesis-

listesi.html, 2020). Arastirma evreninde bulunan bu otel isletmeleriyle goriisiilmiis ve
bunlardan bes yildizl bir otel isletmesi ile dort yildizli alt1 otel isletmesi olmak iizere
toplam yedi otel isletmesi Covid-19 salgini nedeni ile kapali olma, is yogunlugu ve
sirket politikalar1 geregi anketin uygulanmasini kabul etmemistir. Arastirmaya
katilan bes yildizli 3 otel isletmesi ile dort yildizli 24 otel isletmesi olmak tizere
toplam 27 otel isletmesine anket uygulanmistir. Arastirma evrenini olusturan izmir il
merkezinde bulunan ve arastirmaya katilan dort ve bes yildizli otel isletmelerinden
edinilen bilgilere gore ortalama 1170 ¢alisan oldugu saptanmistir. Pandemi sartlari

geregi ankete goniilli olarak katilmayi kabul eden 402 galisana ulasilabilmistir.

Anket calismasi 05.04.2020 ve 30.06.2020 tarihleri arasinda gerceklestirilmistir.
Calisanlarina anket uygulanmasina izin veren 27 otele anket uygulanmistir. Pandemi
nedeni ile otel isletmelerindeki c¢alisan sayisinda olusan azalma sebebi ile 402

anketin geri doniisii olmustur. Bu anketlerin 9 tanesi eksik veya veri analizine uygun
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olmayacak sekilde doldurulmasi sebebi ile degerlendirmeye alinmamistir. Sonug

olarak 393 anket degerlendirmeye alinarak analiz edilmistir.

3.2.2. Arastirmanin Simirhihiklar:

Arastirma Oncelikle cografi ve isletme tiirii olarak sinirlandirilmistir. Izmir il
merkezinde bulunan dort ve bes yildizli otel isletmelerinde caligsanlar arastirmanin
stirliligini olusturmaktadir. Bu durum arastirma sonucunda elde edilen bulgularin
baska sektorlere veya Dbaska sehirlere genellenebilir nitelikte olmasini

engellemektedir.

Anket calismasi yalnizca ulasilabilen otel isletmeleri calisanlari ile goniilliiliik
esasina dayali olarak uygulanmistir. Evren igerisinde yer alan dort ve bes yildizli otel
isletmelerinin anket uygulanmasina izin vermemesi, zaman kisitliligi, ulasim sorunu
ve Covid-19 salgmni nedeniyle yasanan sokaga ¢ikma yasagi ile diger kisitlamalar

gibi nedenler de arastirmanin bir diger sinirliliklarini olusturmaktadir.

3.2.3. Arastirma Verilerinin Toplanmasi ve Analizi

Otel isletmelerinde calisanlardan veri toplamak ve miikemmeliyetgilik algisinin is
performansi tizerideki etkisini 6lgmek amaciyla nicel veri toplama yontemi olan
anket kullanmilmistir. Anket formunun ilk boliimiinde demografik degiskenlere
(cinsiyet, medeni durum, yas vb.) yonelik 9 adet soru yer almaktadir. Ikinci bdliimde,
miikemmeliyetcilik 6lgegine iliskin 45 ifade ve liglincii boliimde ise is performansi
Olcegine iliskin 25 ifade yer almaktadir. Calisanlarin miikemmeliyet¢ilik algisini
6lcmek icin Hewitt ve Flett (1990) tarafindan gelistirilen ve Oral (1999) tarafindan
Tiirkgeye uyarlanan “Cok Boyutlu Miikemmeliyetcilik Olgegi” kullamlmistir. Bu
Olcek; kendine yonelik miikemmeliyetgilik, bagkasina yonelik miikemmeliyet¢ilik ve
sosyal odaklt miikemmeliyetcilik olmak iizere lic boyuttan olusmaktadir. Kendine
yonelik miilkemmeliyet¢ilik boyutuna 6rnek olarak “Bir is {lizerinde ¢alistiimda is
kusursuz olana kadar rahatlayamam.” ifadesi, bagkasina yonelik mitkemmeliyetgilik
boyutuna 6rnek olarak “Bagkalarini, kolay pes ettikleri i¢in elestirmem.” ifadesi ve
sosyal odaklt miikemmeliyetcilik boyutuna 6rnek olarak ise “Bagkalarinin benden

beklentilerini kargilamakta zorlanirim.” ifadesi gdsterilebilir.
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Otel calisanlarinin is performanslarini 6lgmeye yonelik uygulanan is performansi
olgegi ise Goodman ve Syvantek (1999) tarafindan gelistirilmistir. Olcek gorev
performansi ve baglamsal performans olmak iizere iki boyuttan olusmaktadir ve 25
ifade yer almaktadir. Olgegin 16 ifadesi baglamsal performansi dlcerken, 9 ifadesi
gorev performansini Slgmektedir (Polatgi, 2011). Olgekte yer alan 4, 8 ve 10. ifadeler
ters ifade olmasi nedeni ile analiz edilirken bu ifadeler ters kodlanarak analize dahil
edilmistir. Olgekler 5°li likert tipi dlcegi olarak kullanilmistir. Buna gore dlgeklerde;
1= kesinlikte katilmiyorum, 5= kesinlikle katiliyorum olmak {izere en olumsuzdan en

olumluya dogru siralanan se¢eneklere yer verilmistir.

Anket yoluyla toplanan verilerin analizinde SPSS ve AMOS paket programlari
kullanilmistir. Arastirmada Cronbach’s Alfa giivenilirlik testi, aritmetik ortalama,

yiizde, faktor analizi, korelasyon ve regresyon analizleri gergeklestirilmistir.

3.3. Bulgular

Arastirma kapsaminda demografik ozelliklerine gore dagilimlarinin verilmesinde
betimleyici analizlerden frekans analizi kullanilmistir. Arastirmada kullanilan
Olceklere ait betimleyici analizlerin verilmesinde ise ortalama ve standart sapma
degerleri verilmistir. Elde edilen verilerin dagilimin normal dagilim olmasi sonucu
hipotez testleri istatistiksel olarak %95 giiven diizeyinde test edilmis olup, bagimsiz
degisken ile bagimh degisken arasindaki iliskilerin belirlenmesinde korelasyon
analizi, bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenler iizerindeki etkilerinin

belirlenmesi i¢in regresyon analizleri yapilmistir.
3.3.1. Katimcilarin Demografik Ozellikleri ile Tlgili Bulgular

Arastirmanin bu boliimiinde katilimcilarin demografik 6zelliklerine iligkin bulgular

yer almaktadir.
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Tablo 3.1. Calisanlarin Demografik Ozelliklerine Gére Dagilimlari

Demografik Grup n %
Cinsiyet Kadin 153 38,9
Erkek 240 61,1
Toplam 393 100,0
. Evli 194 49,4
Medeni Durum Bekar 199 506
Toplam 393 100,0
20 yas ve alt1 20 51
21-30 yas 171 43,5
Yas 31-40 yas 124 31,6
41-50 yas 47 12,0
51 yas ve lizeri 31 7,9
Toplam 393 100,0
[lkdgretim 5 1,3
Lise 81 20,6
.. On Lisans 92 23,4
Egitim Durumu Lisans 191 48,6
Yiiksek Lisans 18 4.6
Doktora 6 15
Toplam 393 100,0
1404 TL ve alt1 4 1,0
1405-2000 TL 5 1,3
Gelir Durumu 2001-3000 TL 58 14,8
3001-4000 TL 126 32,1
4001 TL ve tizeri 200 50,9
Toplam 393 100,0
1 yildan az 43 10,9
1-3 y1l 97 24,7
Sektordeki Calisma Siiresi 4-6 y1l 87 22,1
7-9 y1l 65 16,5
10 y1l ve {izeri 101 25,7
Toplam 393 100,0
1 yildan az 96 24,4
1-3 y1l 138 35,1
Oteldeki Calisma Siiresi 4-6 y1l 83 21,1
7-9 y1l 36 9,2
10 y1l ve lizeri 40 10,2
Toplam 393 100,0
Turizm Alaninda Egitim Alma E\;’;Er igg g?:g
Toplam 393 100,0
On Biiro 59 15,0
Kat Hizmetleri 58 14,8
Yiyecek Icecek Boliimii 93 23,7
Giivenlik 25 6,4
Muhasebe 32 8,1
Cahsilan Departman Satis Pazarlama 39 9,9
Halkla Tliskiler 32 8,1
Insan Kaynaklari 24 6,1
Satin Alma 10 2,5
Diger 21 53
Toplam 393 100,0
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Calisanlarin demografik ozelliklerine gore dagilimlari incelendiginde; %61,1 inin
erkek, %50,6’smnin bekar, %43,5’inin 21-30 yas %48,6’smin lisans mezunu,
%350,9’unun aylik gelirinin 4001 TL ve iizeri oldugu belirlenmistir. Calisanlarin
sektordeki ¢alisma siirelerine gore dagilimlari incelendiginde; %25,7’sinin 10 y1l ve
tizeri oldugu, oteldeki ¢alisma siirelerine gore dagilimlari incelendiginde; %35,1’inin
1-3 yil galistigr belirlenmistir. Calisanlarin turizm alaninda egitim alma durumlarina
gore dagilimlart incelendiginde; %68,2’sinin turizm alaninda egitim aldigy,
calisanlarin calistiklar1 departmana gore dagilimlart incelendiginde ise, %23,7’sinin

yiyecek icecek boliimiinde galistig1 belirlenmistir.

3.3.2. Olceklere iliskin Analiz Sonuclar

Arastirmanin bu boéliimde kullanilan olgeklere iliskin betimsel istatistikler, faktor

analizi, korelasyon ve regresyon analizleri yer almaktadir.

Yapilan arastirmalarda veri toplama aracinin temel niteligini giivenilirlik ve
gecerlilik Olgtimleri olusturmaktadir. Gegerlilik, “6/¢cme aracinin, ol¢mek istenilen
seyi gergekten olgiip dlgemedigini ifade eden bir kavram.” olup glivenilirlik ise
“6lgme aracimin ayni orneklem iizerinde tekrarlanarak uygulanmas: durumunda
sonucun degisip degismedigini ifade eden bir kavramdir.” (Ural ve Kilig, 2013).
Faktor analizlerinden kesfedici faktor analizi ve dogrulayici faktor analizi gegerliligi
test etmek amaciyla uygulanmaktadir. Kesfedici faktor analizi genellikle Olgek
gelistirme ¢alismalarinda degiskenlerin hangi faktorlerden olustugunu belirlemeye
yonelik bir analiz iken, dogrulayici faktor analizi ise daha ¢ok onceden gelistirilmis
ve kuramsal bir dayanagi bulunan bir 6lcegin dogrulugunu test etmek amaciyla

kullanilmaktadir (Giirbiiz ve Sahin, 2016).

Bir arastirmada elde edilen sonuglara ve degerlere ne derece giivenilebileceginin
bilinmesi gerekir. Olgekteki ifadelerin birbirleri ile ne derece tutarli oldugunu ve sdz
konusu kavrami ne derece temsil ettigi hakkinda bilgi veren Cronbach’s alfa,
giivenilirligin 6l¢iilmesinde kullanilan yontemlerden en yaygin olanidir (Giirbiiz ve
Sahin, 2016). Alfa katsayisina gore Olgegin giivenilirlik degerleri su sekildedir
(Lorcu, 2015):
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0 <a<0,40 ise olgek giivenilir degildir.

0,40 <a< 0,60 ise Olcegin giivenilirligi diisiiktiir.
0,60 <a < 0,80 ise 6l¢ek oldukga giivenilirdir.

0,80 <a <1 ise dlgek yiiksek derecede giivenilirdir.

Calisma analizlerinin ilk asamasinda verilerin normal dagilip dagilmadigim
belirlemek icin carpiklik ve basiklik degerleri incelenmistir. Shao (2002), carpiklik
ve basiklik degerlerinin -3 ile 3 arasinda olmasmin uygun oldugunu belirtmistir.
Maddeler incelendiginde degerlerin bu aralikta oldugu ve c¢oklu normal dagilim
gosterdigi belirlenmistir. Carpiklik ve basiklik degerlerinin belirlenmesinin ardindan
gecerlilik ve giivenirlik analizlerine gecilmistir. Degiskenler ve alt boyutlarina iliskin
carpiklik ve basiklik degerleri Tablo 3.2°de yer almaktadir. Normallik analizi
yapildiktan sonra daha Onceden analiz edilmis olan (Hewitt, Flett, Turnbull ve
Mikail, 1991) degiskenler arasindaki iligskinin dogrulugunu test etmek ve kullanilan
Olcegin arastirma Orneklemi icin uygunlugunu belirlemek amaciyla dogrulayici
faktor analizi yapilmistir. Faktor yiikleri 0,50°nin altinda olan kendine yonelik
miikemmeliyetgilik boyutuna ait 3, 4, 12 ve 13. ifadeler, bagkalarina yonelik alt
boyuta ait olan 4, 6, 8, 10, 11, 12. ve sosyal odakli miikemmeliyetgilik alt boyutuna
ait 1, 2, 6, 8, 12, 15. ifadeler ¢ikarilarak yapilacak analize dahil edilmemistir. Tablo
3.2°de goriildiigii lizere Olcegin faktdr yiiklerinin 0,509 ile 0,896 arasinda yer
almaktadir. Analiz sonuglari raporlanirken ifadeler KYM (kendine yonelik
miikemmeliyetcilik), BYM (baskasina yonelik miitkemmeliyetcilik) ve SOM (sosyal
odakli miikemmeliyetgilik) seklinde kodlanmistir. Buna gore kendilerine yonelik
miikemmeliyetgilik ifadelerinden; “Bir is tizerinde ¢alistigimda kusursuz olana kadar
rahatlayamam.” ifadesi KYM1, “Amaglarimdan bir tanesi yaptigim her seyde
miilkemmel olmaktir.” ifadesi KMY2, “Olabildigim kadar miikemmel olmaya
calisinm.” ifadesi KYM5, “Giristigim her iste miikkemmel olmam ¢ok &nemlidir.”
ifadesi KYM6, “Yaptigim her seyde en iyi olmaya calisinm.” ifadesi KYM7,
“Kendim i¢in milkemmelden daha azinmi kabul edemem.” ifadesi KYM8, “Yaptigim
iste hata bulmak beni rahatsiz eder.” ifadesi KYM9, “Hedeflerimi belirlemede
milkemmeliyet¢iyimdir.” ifadesi KYM10, “Her zaman yapabilecegimin en iyisini
yapmaya calismaliyim.” ifadesi KYM11, “Kendim i¢in ¢ok yiiksek standartlar

koyarim.” ifadesi KYM14, “Okulda veya iste her zaman basarili olmaliyim.” ifadesi
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KYMI15 olarak kodlanmistir. Baskalarina yonelik mitkemmeliyetgilik ifadelerinden;
“Bagkalarini, kolay pes ettikleri icin elestirmem.” ifadesi BYMI, “Yakilarimin
basarili olmalar1 gerekmez.” ifadesi BYM2, “Arkadaslarimi, en iyisinden azina razi
olduklar1 i¢in pek elestirmem.” ifadesi BYM3, “Bir yakinimin, yapabileceginin en
lyisini yapmamis olmasi benim i¢in énemli degildir.” ifadesi BYMS, “Cevremdeki
insanlar i¢in ¢ok yliksek standartlarim yoktur.” ifadesi BYM?7, “Arkadaslarimdan ¢ok
sey beklemem.” ifadesi BYM9, “Siradan insanlara deger veririm.” ifadesi BYM13,
“Bir arkadasimin, elinden gelenin en iyisini yapmaya ¢alismamasi benim i¢in 6nemli
degildir.” ifadesi BYM14, “Cevremdekilerin, yaptiklari her seyde {istiin basari
gostermelerini pek beklemem.” ifadesi BYM15 olarak kodlanmistir. Sosyal odakli
miikemmeliyetcilik ifadelerinden ise; “Bir isi ne kadar iyi yaparsam g¢evremdekiler
daha da iyisini yapmamu beklerler.” ifadesi SOM3, “Yaptigim bir sey kusursuz
degilse, cevremdekiler tarafindan yetersiz bulunur.” ifadesi SOM4, “Cevremdekiler,
yaptigim her seyde basarili olmami beklerler.” ifadesi SOMS5, “Benim igin basari,
baskalarin1 memnun etmek i¢in daha ¢ok ¢aligmak anlamina gelir.” ifadesi SOM7,
“Bagkalarinin, benden ¢ok sey beklediklerini diisiinliyorum.” ifadesi SOM9, “Bana
gostermeseler bile, hata yaptigim zaman diger insanlar bana ¢ok bozulurlar.” ifadesi
SOM10, “Ailem benden miikkemmel olmami bekler.” ifadesi SOM11, “Insanlar
benden, miikemmelden asagisini1 kabul etmezler.” ifadesi SOM13, “Insanlar benden,
verebilecegimden fazlasin1 beklerler.” ifadesi SOMI14 olarak kodlanmistir.
Miikemmeliyetcilik dlgegine iliskin DFA sonucu elde edilen faktor yiikleri Tablo
3.2°de yer almaktadir.
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Tablo 3.2. Cok Boyutlu Miikemmeliyetcilik Olgegi Faktor Analizi

Faktorler/Maddeler Faktor Yiikleri Carpikhik Basikhik
DFA
Miikemmeliyetcilik
Kendine Yonelik Miikemmeliyetgilik
KYM1 ,753 -1,278 ,935
KYM2 ,824 -,963 -,093
KYM5 ,859 -1,176 472
KYM6 ,896 -,823 -416
KYM7 ,890 -1,235 ,670
KYM8 ,783 -,432 -1,062
KYM9 134 -,927 -,176
KYM10 ,889 -,888 -,223
KYM11 ,846 -,310 1,193
KYM14 ,802 -,570 -,944
KYM15 ,803 -1,061 ,331
Bagkasina Yonelik Miikemmeliyetc¢ilik
BYM1 ,653 -,087 -1,277
BYM2 ,731 ,614 -798
BYM3 ,765 -,231 -1,186
BYM5S 137 -,676 -,636
BYM7 ,780 -,312 -1,053
BYM9 ,838 -310 -1,076
BYM13 ,564 ,355 -,982
BYM14 ,660 -,641 -,602
BYM15 157 -,264 -1,173
Sosyal Odakh Miikemmeliyetcilik
SOM3 772 -1,065 ,131
SOM4 ,664 -,178 -1,234
SOM5 ,810 -1,083 377
SOM7 ,509 ,283 -1,213
SOM9 ,800 -,896 -,076
SOM10 ,687 -,317 -,864
SOM11 ,750 -,855 -,393
SOM13 ,783 -,285 -1,113
SOM14 ,835 -, 714 -,518

Dogrulayici faktdr analizinin raporlanmasinda uyum indekslerine bakilir. DFA

sonucunda elde edilen miikemmeliyetcilik dlcegine iliskin uyum indeks degerleri

Tablo 3.3’te yer almaktadir.

Tablo 3.3. Cok Boyutlu Miikemmeliyetcilik Olgegine Iliskin Uyum Indeksleri

Uygunluk Iyi Uygunluk Kabul edilebilir Degerler Sonuc

Olgiileri Uygunluk

x2 I df 0<y2/df<2 2< y2/df<s 3,42 Kabul edilebilir
uyum

RMSEA 0 <RMSEA <0,05 0,08 <RMSEA <1,00 0,79 Iyi uyum

CFI 0,97 <CFI<1,00 0,90 <CFI<0,97 0,90 Kabul edilebilir
uyum

Kaynak: Hair vd. 1998; akt. Varinli, Yaras ve Basalp, 2009; Kaplan,
2000; akt. Schermelleh-Engel vd., 2003.
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Mikemmeliyetcilik 6lgeginin faktoriyel yapist AMOS programi kullanilarak test
edilmigtir. DFA sonucunda elde edilen uyum iyiligi degerleri sonuglar
incelendiginde modelin veri ile uyumlu ve kabul edilebilir oldugu goriilmektedir
(bkz. Tablo 3.3). Bu sonuca gore elde edilen verilerin miikemmeliyetgilik 6lgeginin

kuramsal yapisi ile uyustugu sdylenebilir.

Tablo 3.4. is Performansi1 Olgegi Faktor Analizi

Faktorler/Maddeler Faktor Yiikleri

DEA Carpikhik Basiklik

is Performansi

Baglamsal Performans

BP1 714 -1,120 ,570
BP2 ,812 -1,821 1,146
BP3 ,708 -, 762 -,453
BP5 778 -1,532 2,348
BP7 ,826 -1,487 2,093
BP9 ,806 -1,467 1,706
BP11 ,748 -1,396 1,289
BP12 ,915 -1,704 2,090
BP13 ,902 -1,612 2,649
BP14 ,887 -1,665 2,466
BP15 124 -,785 -,213
BP16 ,683 -1,492 1,375
Gorev Performansi

GP1 ,913 -1,563 2,324
GP2 ,923 -1,681 2,656
GP3 ,924 -1,486 2,121
GP4 ,932 -1,760 2,094
GP5 , 751 -,854 -,134
GP6 ,826 -,961 ,402
GP7 ,861 -1,145 977
GP8 911 -1,724 2,800
GP9 ,900 -1,757 2,159

Tablo 3.4’te yer alan is performansi dlgeginin basiklik ve ¢arpiklik degerlerinden
normal dagilima uygun oldugu goriilmektedir. DFA wuygulanan is performansi
6l¢eginden faktor yiikleri 0,50°nin altinda olan baglamsal performans alt boyutuna ait
4, 6, 8 ve 10. ifadeler ¢ikarilarak analiz yapilmistir. Tablo 3.4’te goriildiigi iizere
Olgegin faktor yiiklerinin 0,708 ile 0,924 arasinda yer almaktadir. Analiz sonuglari
raporlanirken ifadeler BP (baglamsal performans) ve GP (gorev performansi)
seklinde kodlanmistir. Buna gore baglamsal performans ifadelerinden;
“Arkadaslarim yokken onlarin islerinin yapilmasina yardimci olurum.” ifadesi BP1,
“Sabahlar1 ve 6gle aralarindan sonra ise vaktinde gelirim.” ifadesi BP2, “Verilen
gorevden daha fazlasimi yapmak icin goniillii olurum.” ifadesi BP3, “Is tanimimda

yer almasa bile ise yeni baslayanlara yardimci olurum.” ifadesi BP5, “Digerlerinin is
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yiikii artinca, gii¢liikleri asincaya kadar onlara yardimei olurum.” ifadesi BP7, “ise
gelemeyecek olursam yasal zorunlulugun 6tesinde mutlaka birilerine 6nceden haber
veririm.” ifadesi BP9, “Gereksiz is aralar1 vermem.” ifadesi BP11, “Islerinde
boliimiimdeki ¢alisma arkadasima yardimer olurum.” ifadesi BP12, “Boliimiimiin
toplam kalitesini yiikseltecek yenilikgi fikirleri sorumlu gorevliye sunarim.” ifadesi
BP13, “Molalardan zamaninda donerim, uzatmak egilimine girmem.” ifadesi BP14,
“Calistigim birim ile ilgili olmasa da bazi gérevleri yerine getirmeye istekli olurum.”
ifadesi BP15, “Bos konusmalarla uzun zaman harcamam.” ifadesi BP16 olarak
kodlanmistir. Gorev performans: ifadelerinden ise; “Isimin biitin amaclarina
ulagirm.” ifadesi GP1, “Boliimiimden sorumlu amirin performans Kkriterlerine
uygunum. (uygun calisirim)” ifadesi GP2, “Isle ilgili biitiin gorevlerde meslegimin
gerektirdigi uzmanlikla is goriiriim.” ifadesi GP3, “Isimin gerektirdigi biitiin
gorevleri yerine getiririm.” ifadesi GP4, “Verilen gérevden daha fazla sorumluluk
tistlenebilirim.” ifadesi GP5, “Daha iist bir pozisyon i¢in uygun goériinmekteyim.”
ifadesi GP6, “Isin kapsadig1 biitiin alanlarda yetenekliyim, biitiin gorevlerle ustalikla
basa ¢ikarim.” ifadesi GP7, “Verilen gorevleri istenilen sekilde yerine getirerek igin
genelinde iyi bir performans sergilerim.” ifadesi GP8, “Isin amaglarma ulasmayi

planlar ve verilen gorevi zamaninda tamamlarim.” ifadesi GP9 olarak kodlanmustir.

Is performans1 6lgeginin DFA sonucunda elde edilen uyum indeks degerleri Tablo

3.5’te yer almaktadir.

Tablo 3.5. is Performansi Olgegine iliskin Uyum indeksleri

Uygunluk Iyi Uygunluk Kabul edilebilir Degerler Sonuc
Olgiileri Uygunluk
x2 [ df 0<y2/df<2 2< x2/df<s 4,53 Kabul edilebilir
uyum
RMSEA 0 <RMSEA < 0,08 <RMSEA < 1,00 0,95 Kabul edilebilir
0,05 uyum
CFlI 0,97 <CFI<1,00 0,90 <CFI<0,97 0,93 Kabul edilebilir
uyum

Kaynak: Hair vd. 1998; akt. Varinli, Yaras ve Basalp, 2009;Kaplan,
2000; akt. Schermelleh-Engel vd., 2003.
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Is performansi dlgeginin faktdriyel yapist AMOS programi kullanilarak test
edilmigtir. DFA sonucunda elde edilen uyum iyiligi degerleri sonuglar
incelendiginde modelin veri ile uyumlu ve kabul edilebilir oldugu goriilmektedir
(bkz. Tablo 3.5). Bu sonuca goére elde edilen verilerin is performansi Glgeginin

kuramsal yapisi ile uyustugu sdylenebilir.

Dogrulayici faktor analizlerinden sonra Olgeklerin giivenirligini test etmek amaciyla

ise Cronbach’s alfa giivenilirlik analizi yapilmustir.

Tablo 3.6. Miikemmeliyetcilik Olgegi Giivenilirlik Analizi

Olcek ve Alt Boyutlar Crg\r:gﬁ(;h's Madde Sayisi
Kendine Yo6nelik Miikemmeliyetgilik 0,958 11
Miikemmeliyetcilik 0,944 29
Sosyal Odakli Mitkemmeliyetgilik 0,911 9
Baskasia Yonelik Miikkemmeliyetgilik 0,906 9

Miikemmeliyetcilik Ol¢eginin i¢ tutarlilik giivenirligini tespit etmek amaciyla
Cronbach’s Alfa degerleri incelenmistir. Calisanlarin; 29 ifadeden olusan
mitkemmeliyetcilik Olgegine ait giivenilirlik katsayist 0,944, 11 ifadeden olusan
kendine yonelik miikemmeliyetcilik alt boyutuna ait giivenilirlik katsayis1 0,958, 9
ifadeden olusan baskasina yonelik miikemmeliyetcilik alt boyutunun giivenilirlik
katsayis1 0,906 ve 9 ifadeden olusan sosyal odakli miikemmeliyet¢ilik alt boyutunun
glivenilirlik  katsayist 0,911 olarak  hesaplanmigtir. Bu durumda genel

miitkemmeliyet¢ilik 6lgeginin ve her alt boyutun giivenilirligi yiiksektir.

Tablo 3.7. is Performansi Olgegi Giivenilirlik Analizi

.. Cronbach's

Olcek ve Alt Boyutlar Alpha Madde Sayz1si
Is Performansi 0,977 21
Gorev Performansi 0,969 9
Baglamsal Performans 0,952 12

Is performans1 6lgeginin i¢ tutarlilik giivenirligini tespit etmek amaciyla Cronbach’s

Alfa degerleri incelenmistir. Calisanlarin; 21 ifadeden olusan is performansi 6l¢egine
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ait gilivenilirlik katsayist 0,977, 12 ifadeden olusan baglamsal performans alt
boyutuna ait giivenilirlik katsayisi 0,952 ve 9 ifadeden olusan gorev performansi alt
boyutunun giivenilirlik katsayisi 0,969 olarak hesaplanmistir. Bu durumda genel is

performansi 6lgeginin ve her alt boyutun giivenilirligi yliksektir.

Verilere ait dagilim, faktor analizi ve giivenirlik analizlerinin ardindan betimsel
analizler yapilmis ve Olgek boyutlarina yonelik  korelasyon analizleri

gergeklestirilmistir.

Tablo 3.8. Miikkemmeliyetcilik Diizeylerine Ait Betimsel Bulgular

Alt Boyutlar X S.S.

Kendine Yonelik Mitkemmeliyetcilik 3,85 1,01
Miikemmeliyetgilik 3,60 0,77
Sosyal Odakli Miikemmeliyetcilik 3,50 0,95
Bagkasina Yonelik Mitkemmeliyetcilik 3,38 0,95

Miikemmeliyetgilik diizeylerine ait betimsel bulgular incelendiginde ¢alisanlarin
kendine  yonelik mikemmeliyetgilik  diizeyleri (x¥=3,85) yiiksek, genel
mitkemmeliyetcilik diizeyleri (Xx=3,60) yliksek oldugu belirlenmistir. Sosyal odakli
mitkemmeliyetcilik  diizeyleri (¥=3,50) bagkasina yonelik mikemmeliyetcilik

diizeyleri (x=3,38) orta oldugu belirlenmistir.

Tablo 3.9. is Performansi Diizeyine Ait Betimsel Bulgular

Alt Boyutlar X ss

Gorev Performansi 413 0,91
is Performansi 4,10 0,86
Baglamsal Performans 408 0,86

Is performansi diizeylerine ait betimsel bulgular incelendiginde gdrev performansi
diizeyleri (x=4,13) yiiksek, genel is performansi diizeyleri (x=4,10) yiiksek ve
baglamsal performans diizeyleri (X=4,08) yiiksek oldugu belirlenmistir.
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Tablo 3.10. is Performansi ve Miikemmeliyetgilik Alt Boyutlarmin Korelasyon Analizi

Alt Boyutlar 1 @ ©) (4 (5) (6) @)
Baglamsal Performans 1 0,925* 0,985* 0,607* 0,231* 0,499* 0,584*
Gorev Performans® 1 0976* 0,606* 0,226* 0,483* 0,576
is Performans® 1 0618* 0,234* 0,501* 0,592*
Kendine Yénelik Miikemmeliyetgilik® 1 0,238* 0,788* 0,895*
Baskasina Yonelik Mﬁkemmeliyetg:ilik(s) 1 0,203* 0,581*
Sosyal Odakli Miikemmeliyetgilik® 1 0,857*
Miikemmeliyetgilik™ 1

*p<0.05

Degiskenler arasindaki iliskinin incelenmesi i¢in korelasyon analizi yapilmis olup,
yapilan korelasyon analizi sonucuna gore; kendine yonelik miikemmeliyetcilik ile
baglamsal performans arasinda (r= 0,607) pozitif yonlii yiiksek seviyede, goérev
performansi arasinda (r= 0,606) pozitif yonlii yiiksek seviyede, mitkemmeliyetgilik
algist geneli ile is performansi geneli arasinda ise (r= 0,592) pozitif yonli orta
seviyede bir iligskinin oldugu sdylenebilir. Mitkemmeliyetciligin alt boyutlarindan
olan sosyal odakli miikemmeliyetgilik ile baglamsal performans (r= 0,499) ve gorev
performansi ile arasinda (r= 0,483) pozitif yonlii orta seviyede pozitif yonlii orta
seviyede bir iligki vardir. Bagkalarmma yonelik miikemmeliyetgilik ile baglamsal
performans (r=0,231) ve gorev performansi arasinda ise (r= 0,226) pozitif yonli

diisiik seviyede bir iliskinin oldugu sdylenebilir.

Tablo 3.11. Miikemmeliyetgilik Algisinin is Performansi Diizeyine Etkisi

Standart

Degisken B Hata B t Sig.
Sabit 1,701 0,169 - 10,115 0,000*
Mikemmeliyetcilik 0,666 0,044 0,592 14,509 0,000*

*p<0.05
Diizeltilmis R?=0,348;
Durbin Watson= 1,939

Regresyon analizi varsayimlari incelendiginde miikemmeliyetcilik algisinin is
performansi iizerinde etkili oldugu goriilmektedir. Elde edilen bulgular dahilinde
miikemmeliyetcilik algis1 is performans: diizeyinde meydana gelen degisimin

%34,8’in1 acgikladigr belirlenmistir (diizeltilmis R?=0,348). Standardize edilen
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regresyon katsayisina gore (B) mitkemmeliyetgilik algist ile is performansi arasinda
pozitif yonli ve anlamli ($=0,592, p=0,000 p<0.05) bir iliskinin oldugu

goriilmektedir. Elde edilen bulgular dogrultusunda ana hipotez kabul edilmistir.

Tablo 3.12. Kendine Yonelik Miikkemmeliyetcilik Algisinin Baglamsal Performans Diizeyine Etkisi

Standart

Degisken B Hata B T Sig.
Sabit 2,094 0,136 - 15,355 0,000*
Kendine Yonelik .
Miikemmeliyetgilik 0,517 0,034 0,607 15,118 0,000
*p<0.05

Diizeltilmis R?*=0,367;
Durbin Watson= 1,877

Regresyon analizi varsayimlar incelendiginde kendine yonelik miikemmeliyetgilik
algisinin baglamsal performans iizerinde etkili oldugu goriilmektedir. Elde edilen
bulgular dahilinde kendine yonelik miitkemmeliyetgilik algist baglamsal performans
diizeyinde meydana gelen degisimin %36,7°Sini acikladigi belirlenmistir (diizeltilmis
R?=0,367). Standardize edilen regresyon katsayisma gore (B) kendine yonelik
miitkemmeliyetgilik algis1 ile baglamsal performans arasinda pozitif yonlii ve anlaml
(B=0,607, p=0,000 p<0.05) bir iligkinin oldugu goriilmektedir. Elde edilen bulgular
dogrultusunda H; kabul edilmistir.

Tablo 3.13. Kendine Yonelik Mitkemmeliyetcilik Algisinin Gorev Performansi Diizeyine Etkisi

. Standart .
Degisken B Hata ] t Sig.
Sabit 2,037 0,144 ] 14125 0,000
Kendine Yonelik 0,545 0,036 0,606 15,061 0,000

Miikemmeliyetgilik

*p<0.05
Diizeltilmis R?=0,366;
Durbin Watson= 1,959

Regresyon analizi varsayimlar1 incelendiginde kendine yonelik miitkemmeliyetgilik
algisnin gorev performansi lizerinde etkili oldugu goriilmektedir. Elde edilen

bulgular dahilinde kendine yonelik miikemmeliyetcilik algist gérev performansi
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diizeyinde meydana gelen degisimin %36,6’sin1 agikladigi belirlenmistir (diizeltilmis
R?=0,366). Standardize edilen regresyon Katsayisina gore (B) kendine yonelik
miikemmeliyetgilik algisi ile gorev performansi arasinda pozitif yonlii ve anlamh
(B=0,606, p=0,000 p<0.05) bir iliskinin oldugu goriilmektedir. Elde edilen bulgular
dogrultusunda H; kabul edilmistir.

Tablo 3.14. Bagkasina Yonelik Mitkkemmeliyetcilik Algisinin Baglamsal Performans Diizeyine Etkisi

<. Standart .
Degisken B Hata B T Sig.
Sabit 3,378 0,157 - 21,548 0,000*
Baskasina Yonelik
Miikemmeliyetgilik 0,210 0,045 0,231 4,705 0,000*
*p<0.05

Diizeltilmis R?=0,051;
Durbin Watson= 1,744

Regresyon analizi varsayimlari incelendiginde baskasina yonelik miikemmeliyetcilik
algisinin baglamsal performans {izerinde etkili oldugu goriilmektedir. Elde edilen
bulgular dahilinde baskasina yonelik miikemmeliyetcilik algis1 baglamsal performans
diizeyinde meydana gelen degisimin %5,1 ini acgikladig1 belirlenmistir (diizeltilmis
R?=0,051). Standardize edilen regresyon katsayisina gore (B) baskasma yonelik
miitkemmeliyetgilik algis1 ile baglamsal performans arasinda pozitif yonlii ve anlaml
(B=0,231, p=0,000 p<0.05) bir iligkinin oldugu goriilmektedir. Elde edilen bulgular
dogrultusunda Hs kabul edilmistir.

Tablo 3.15. Bagkasina Y6nelik Mitkemmeliyetgilik Algisinin Gorev Performansi Diizeyine Etkisi

<. Standart .
Degisken B Hata B t Sig.
Sabit 3,405 0,166 - 20,539 0,000*
Baskasina Yonelik
Miikemmeliyetilik 0,217 0,047 0,226 4,597 0,000*
*p<0.05

Diizeltilmis R?=0,049;
Durbin Watson= 1,812

Regresyon analizi varsayimlari incelendiginde baskasina yonelik milkemmeliyetgilik

algisinin gorev performansi lizerinde etkili oldugu goriilmektedir. Elde edilen
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bulgular dahilinde baskasina yonelik miikemmeliyetcilik algist gérev performansi
diizeyinde meydana gelen degisimin %4,9’unu agikladig1 belirlenmistir (diizeltilmis
R2=0,O49). Standardize edilen regresyon katsayisina gore (B) baskasina yonelik
miikemmeliyetgilik algisi ile gorev performansi arasinda pozitif yonlii ve anlaml
(B=0,226, p=0,000 p<0.05) bir iliskinin oldugu goriilmektedir. Elde edilen bulgular
dogrultusunda Hy kabul edilmistir.

Tablo 3.16. Sosyal Odakli Mitkemmeliyetgilik Algisinin Baglamsal Performans Diizeyine Etkisi

" Standart .
Degisken B Hata B t Sig.
Sabit 2,510 0,144 - 17,460 0,000*
Sosyal Odakl1
Miikemmeliyetcilik 0,450 0,040 0,499 11,380 0,000*
*p<0.05

Diizeltilmis R?=0,249;
Durbin Watson= 1,995

Regresyon analizi varsayimlart incelendiginde sosyal odakli miikemmeliyet¢ilik
algisinin baglamsal performans iizerinde etkili oldugu goriilmektedir. Elde edilen
bulgular dahilinde sosyal odakli miikkemmeliyetgilik algis1 baglamsal performans
diizeyinde meydana gelen degisimin %24,9 unu acikladigi belirlenmistir (diizeltilmis
R?=0,249). Standardize edilen regresyon katsayisma gore (B) sosyal odakh
miikemmeliyetcilik algisi ile baglamsal performans arasinda pozitif yonlii ve anlamh
(B=0,499, p=0,000 p<0.05) bir iligkinin oldugu goriilmektedir. Elde edilen bulgular
dogrultusunda Hs kabul edilmistir.

Tablo 3.17. Sosyal Odakli Mitkemmeliyetgilik Algisinin Gérev Performansi Diizeyine Etkisi

Standart

Degisken B Hata p t Sig.
Sabit 2526 0,153 i 16,462 0,000*
Sosyal Odakls 0,460 0,042 0,483 10,896 0,000

Miikemmeliyetgilik

*p<0.05
Diizeltilmis R?=0,231;
Durbin Watson= 2,034
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Regresyon analizi varsayimlart incelendiginde sosyal odakli miikemmeliyetgilik
algisinin gorev performans: iizerinde etkili oldugu goriilmektedir. Elde edilen
bulgular dahilinde sosyal odakli miikemmeliyetcilik algis1 gorev performansi
diizeyinde meydana gelen degisimin %23,1’ini agikladig1 belirlenmistir (diizeltilmis
R?=0,231). Standardize edilen regresyon Kkatsayisma gore (B) sosyal odakli
miikkemmeliyet¢ilik algisi ile gorev performansi arasinda pozitif yonli ve anlaml
(B=0,483, p=0,000 p<0.05) bir iliskinin oldugu goriilmektedir. Elde edilen bulgular

dogrultusunda Hg kabul edilmistir.
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SONUC VE ONERILER

Bu calisma ile Izmir il merkezinde faaliyet gosteren dort ve bes yildizli otel
isletmelerinde  calisanlarin  isgdrenlerin =~ miikemmeliyet¢ilik  algilarinin =~ 1

performanslari tizerindeki etkisinin incelenmesi hedeflenmektedir.

Analiz sonuglarina gore, ¢alisanlarin demografik o6zelliklerine yonelik bulgularin
cinsiyete gore dagilimi incelendiginde; erkek calisanlarin daha fazla oldugu, medeni
durumlarina gore ise; bekar calisanlarin daha fazla oldugu goriilmektedir. Bu
bulgulara gore, turizm sektdriiniin emek yogun bir sektor 6zelligi tasimasi, ¢alisma
saatlerinin uzun ve ¢alisma kosullarinin yogun olmast ve uzun ¢alisma saatlerinden
dolay1 bireylerin ailelerine ve kendilerine vakit ayiramamasi gibi nedenler erkek ve
bekar calisanlarin sayisinin fazla olmasinda etkili oldugu diistintilmektedir.
Katilimcilarin yas ortalamasi incelendiginde; galisanlarin ¢ogunlugunun 21-30 yas ve
31-40 yas araliginda oldugu, egitim durumlarina gére ¢ogunlugunun lisans mezunu
oldugu goriilmektedir. Gelir durumu dagilimmna gore ise; ¢ogunlugun 4000 TL ve
tizeri ile 3001-4000 TL aras1 gelir durumuna sahip oldugu goriilmektedir. Bu sonuca
gore, turizm sektOriiniin insan gilicline dayanmasi nedeniyle emek yogun ozellik
gostermesi, hizmet iiretimi yapan bir sektor olmasi, iiretim ve tiikketimin miisterinin
oniinde es zamanl gerceklesmesi 6zelligi tasimasi ve miisteri memnuniyetinin biiytik
oneme sahip olmasi1 gibi 6zelliklerinden dolay1 otel isletmelerinin geng, dinamik ve

egitim seviyesinin iyi oldugu bireyleri tercih ettigini sdylemek miimkiindiir.

Aragtirma kapsaminda, katilimcilarin sektérde calisma siiresi incelendiginde;
cogunlugun 10 y1l ve iizeri ve 1-3 yil arasinda oldugu goriilmektedir. Bu bulgulara
gore, turizm sektoriinlin ¢aligma sartlarinin zorlayict olmasi, calisma saatlerinin
yogun olmasi ile birlikte cesitlilik gostermesi ve olumsuz siyasi, ekonomik ve
kiiltiirel olaylardan negatif sekilde etkilenmesi gibi nedenlerin bireylerin turizm
sektoriinde istikrarli bir sekilde devam edememesine neden oldugu diisiiniilmektedir.
Katilimcilarin  oteldeki caligma siirelerine iligkin bulgulara gore, c¢alisanlarin
cogunlugunun 1-3 yil arasinda bulunduklari isletmede ¢alistiklar1 goriilmektedir. Bu
sonucu turizm sektoriiniin mevsimlik 6zellik gostermesine, c¢alisanlarin aldiklar
ticretin yeterli gelmemesine ve ¢alisma kosullarinin uygunsuzlugu ve isgoren devir

hizinin yiiksek olmasi gibi nedenlere baglamak miimkiindiir. Arastirmaya katilan



calisanlarin turizm alaninda egitim alma durumlarina goére dagilimi incelendiginde;
turizm egitimi alanlarin daha fazla oldugu, calistiklart departmana goére dagilimi
incelendiginde c¢ogunlugun sirasiyla yiyecek icecek bdliimii, 6n biiro ve kat
hizmetleri departmaninda galistigi sonucuna ulasilmaktadir. Otel isletmelerindeki
misterilerin zamaninin ¢ogunlugunu yiyecek igecek departmaninin sundugu
hizmetlerde gegirmesi sebebiyle en fazla calisanin yiyecek igecek departmaninda
bulunmasi, bu departmanin miisterinin otel tercihini etkilemekte biiyiilk 6neme sahip
olmasi ve toplam gelire biiyiik katkisi oldugu diisliniildiiglinde, bu unsurlar elde
edilen sonucu desteklemektedir. On biiro departmanina ait sonug ele alindiginda; otel
miisterilerinin otele giris yaptiklarinda Oncelikle 6n biiro departmant ile
karsilagmalar1 ve dolayisiyla miisterinin otel ile ilgili ilk izleniminde etkili olmasi,
uzun saatler ayakta calisilmasi gereken bir departman olmasi ve vardiyali ¢aligma
saatleri gibi Ozellikleri nedeniyle fazla ¢alisana sahip olmasi elde edilen sonucu
destekler niteliktedir. Ek olarak bu departmanindaki c¢alisanlarin daima ding,

dinamik, dikkatli olmasinin ve alanda egitim almasinin 6nemli oldugu sdylenebilir.

Arastirma sonuglarina gore; ¢alisanlarin miikemmeliyetgilik algist ve is performansi
sorularina verdigi cevaplar incelendiginde miikemmeliyet¢ilik algilarinin yiiksek
diizeyde (3,60) oldugu saptanmistir. Miikkemmeliyet¢iligin alt boyutlarinin
ortalamalar1 incelendiginde; kendilerine yonelik miikemmeliyetcilik algilarinin
yiksek diizeyde (3,85), baskasina yonelik miikemmeliyet¢ilik algilarinin orta
diizeyde (3,38) ve sosyal odakli miikemmeliyet¢ilik algilarin ise yiiksek diizeyde
(3,50) oldugu belirlenmistir. Bu sonuca gore otel ¢alisanlarinin bagkalarindan gok
kendilerine yiiksek standartlar belirledikleri ve bu standartlara ulagmak icin biiyiik

caba gosterdikleri sdylenebilir.

Aragtirma sonuglarina gore; calisanlarin i performansi degiskenine iliskin verdigi
cevaplar incelendiginde genel is performansi (4,10), gorev performansi (4,13) ve
baglamsal performans (4,08) diizeylerinin yiiksek oldugu saptanmistir. s
performansi 6l¢eginin boyut ortalamalar1 degerlendirildiginde ¢alisanlarin hem temel
gorevleri olan islerini, hem de temel gorevlerinin disinda kalan is arkadaslarina
yardim etme, diger islerde goniillii olma gibi faaliyetleri yerine getirdikleri

goriilmektedir. Fakat yapilan analizde gorev performans: ortalamasimin (4,13

109



baglamsal performans ortalamasia gore (4,08) daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
Bu dogrultuda yiiksek performans gosteren ¢alisanlarin isle ilgili daha fazla uzmanlik
gosteren kisiler oldugu diisiinlilmektedir. Turizm sektéri emek yogun ozellik
tasimasi ve insan giicli faktoriiniin 6nemli oldugu bir sektdr olmasi nedeni ile
calisanlarin mesleginin gerektirdigi uzmanlikla calismalar1 ve verilen gorevleri

basaril1 bir sekilde yerine getirmeleri gerekmektedir.

Aragtirmada ¢alisanlarin genel miikemmeliyetgilik algilar1 ile genel is performanslari
arasinda orta diizeyde ve pozitif yonlii bir iligki oldugu tespit edilmistir. Bu sonug iki
degiskenin birlikte degistigini gostermektedir. Diger bir ifade ile milkemmeliyetgilik
algist ile is performans: diizeyi birlikte artmakta veya azalmaktadir. Bu baglamda,
calisanlarin miikemmeliyetcilik algilarinda yasanan olumlu gelismelerin i
performanslarina yansiyabilecegi, is performanslarinda yasanan olumlu gelismelerin
de miikemmeliyetcilik algilar iizerinde etkili olacag soylenebilir. Is performans
diizeyleri artan c¢alisanlarin sunduklar1 hizmetin kalitesi artacagindan, isletmenin
miisteri memnuniyeti artacak ve isletmenin karliligina olumlu yonde katkisi
olacaktir. Balcioglu’nun (2019) kamu yoneticileri tizerinde yaptigi g¢alismada,
algilanan miikemmeliyetcilik diizeyi ile genel performans arasinda pozitif yonde
anlaml bir iliski oldugu tespit edilmistir. Hrabluik, Latham ve McCarthy (2012) ise,
polis memurlart o6rnekleminde yaptiklari c¢alismada performans ile genel

miikemmeliyetciligin negatif yonde iliskili oldugu sonucuna ulasmislardir.

Miikemmeliyetgilik algisinin is performansi alt boyutlarindan olan gérev performansi
ve baglamsal performans arasinda orta diizeyde ve pozitif yonli bir iligki vardir. Elde
edilen bu sonu¢ dogrultusunda ¢alisanlarin miikkemmeliyetg¢ilik diizeylerinde yasanan
pozitif ~gelismelerin 1§ performanslarim1  da pozitif sekilde etkileyecegi
diisiiniilmektedir. Calisanlarin miikemmeliyetcilik diizeyindeki olumlu gelismeler,
onlarin hem igletmenin teknik giicline sagladiklar1 katkiyr artirmakta hem de is
taniminda yer almayan faaliyetlere goniillii olarak katilmalari, caligma arkadaslari ile
i birligi yapmalar1 ve oOrgiitsel hedefleri benimsemeleri neticesinde isletmenin
verimliligine pozitif etki saglamaktadir. Gilinyakti’nin (2021) farkli sektorlerde
calisan 347 beyaz yakali calisanlarin uyumlu-uyumsuz miikemmeliyetgilik

algilarinin  gérev performanslari iizerindeki etkisini inceledigi ¢aligmasinda,
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calisanlarin uyumlu miikkemmeliyetgilik algilarinin goérev performanslart iizerindeki
etkisinin anlaml1 ve pozitif yonde oldugu sonucuna varmistir (Giinyakti, 2021). Stoll
vd. (2008) de benzer sckilde sporcularin mikemmeliyetgilik algilart ile
performanslar1 arasinda pozitif bir iliski oldugunu tespit etmistir. Dolayisiyla bu
aragtirma sonucu ile Giinyakti’nin (2021) ve Stoll vd. (2008)’nin arastirmalarindan
elde ettigi sonuglar paralellik gostermektedir. Bu sonuca gore turizm alanyazinda
miikemmeliyetgilik ile is performansi arasindaki iligkiyi inceleyen ¢alismalarin sinirl
olmasiin yaninda farkli alanlarda yapilan miikkemmeliyetgilik ile gérev performansi
arasindaki iligkiyi belirlemeyi amaglayan ¢aligmalar mevcuttur. Farkli sektorlerde
ortaya ¢ikan bu sonu¢ hizmet sektoriinde ortaya ¢ikan sonug ile paralellik

gostermektedir.

Mikemmeliyetcilik  degiskeninin alt boyutlarindan olan kendine ydnelik
mitkemmeliyetcilik diizeyi ile is performansinin alt boyutlar1 olan baglamsal
performans ve gorev performansi arasinda yiiksek diizeyde ve pozitif yonlii anlamli
bir iliski vardir. Isgorenlerin, calisma arkadaslari ile is birligi icinde calismalar: ve
diger islerde de goniillii olmalar1 sayesinde yaptiklari isten daha fazla verim almalari,
kendilerine yliksek standartlar belirlemeleri ve belirledikleri yiiksek standartlara
ulagmak icin biiylik caba gostermeleri iist yonetim tarafindan takdir edilmelerini ve
basarili kabul edilmelerini saglamaktadir. Dolayisiyla takdir edilen ve basarili olan
calisanlarin baglamsal performansinin da olumlu yonde etkilendigi soylenebilir.
Ancak, kendilerine ulagilmasi gii¢ yiiksek standartlar belirleyerek bu standartlara
ulasamayan calisanlarin endiseye kapilmasi ve hata yapmasi ile kendilerine ve is
arkadaslarina olumsuz etki yaratmas1 miimkiindiir. Bu olumsuz etkilere is stresi, isten
soguma, devamsizlik ve 6fke 6rnek verilebilir. Diger taraftan kendilerine yiliksek
standartlar belirleyen c¢alisanlarin miikemmeliyetcilik diizeyleri arttikga gorev
performanslarinin da arttifi goriilmektedir. Bu sonug¢ calisanlarin belirledikleri
yiksek standartlara ulasmak i¢in daha fazla performans gosterdikleri ile
aciklanabilir. Bagar1 motivasyonu yiiksek olan ve hata yapmaktan kag¢inan bireylerin
daha verimli ve etkin performans gostererek, isletmenin hedeflerine ulagmasini
sagladiklar1 sOylenebilir. Kendine yonelik miikemmeliyet¢iligin negatif ve pozitif
yonlerini inceleyen Kobori ve Tanno (2005), kendine yonelik miikemmeliyetciligi

yiiksek olan bireylerin kendilerine ¢ok yiiksek standartlar belirleyerek ilk once hata
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yaptiklarint ve performanslarinin olumsuz etkilendigini ancak daha sonra
basarisizliklarinin  {izerine giderek miikemmeliyet¢i kisilerin performanslarinin

olumlu sekilde etkilendigini gézlemlemislerdir (Kobori ve Torino, 2005).

Miikemmeliyetcilik degiskeninin alt boyutlarindan olan bagkalarina yonelik
mitkemmeliyetcilik diizeyi ile is performansinin alt boyutlarindan olan baglamsal
performans ve gorev performansi arasinda diisiik diizey, pozitif yonlii anlamli bir
iliski vardir. Otel isletmelerinde miisteri memnuniyetinin saglanmasi ve sunulan
hizmet kalitesinin yiiksek olmasi i¢in ¢alisanlar ve departmanlar arasindaki iligki
olduk¢a 6nemlidir. Calisanlarinin birbirleri ile iligkilerini etkileyen faktorlerden biri
sahip olduklar1 kisilik ozellikleridir. Bir kisilik o6zelligi olarak kabul edilen
miikemmeliyetcilik faktoriiniin alt boyutu olan bagkasina yonelik miikemmeliyetgilik
algisi, isletmede calisan bireylerin diger calisanlardan ulagilmasi giic yiiksek
standartlar beklemeleri ve sergilenen performansin da milkemmel olmasini
beklemelerini kapsamaktadir. Otel isletmelerinde calisanlarin diger calisanlardan
yiksek performans beklentileri, onlara olan basari inanglari ve giiven duygulari
artikca is birligi i¢cinde olma, yardimlagma, diger isleri goniillii olarak yapma
egilimlerinin de artmas1 ve birbirlerinin motive olmalarini saglamas1 miimkiindiir. Is
birligi icinde calisan iggdrenlerin motive olmasi durumunda faaliyetlerini amacina
uygun gerceklestirmesi ile isletmenin verimliligini artirmasi miimkiindiir.
Dolayisiyla iggorenlerin bagkalarma yonelik miikemmeliyetcilik algilart arttikca
baglamsal performans ve gorev performansi diizeylerinin de kiigiik de olsa bir artis
gosterdigini sdylemek miimkiindiir. Bu etki diizeyinin diisiik olmasinin nedeninin
otel igletmelerinin belirli bir yonetmelik ve kurala gore isletilmesi ile agiklandigi

diistiniilmektedir.

Miikemmeliyetcilik  degiskeninin  alt boyutlarindan olan sosyal odakl
miikkemmeliyet¢ilik diizeyi ile is performansmin alt boyutlarindan olan baglamsal
performans ve gorev performansi arasinda orta diizey, pozitif yonlii ve anlaml bir
iliski vardir. Calisanlarin, diger insanlarin kendilerinden miikemmele ulagmasini
bekledikleri inancina sahip olmalari, performanslarini etkilemektedir. Yapilan isin
baskalar1 tarafindan pozitif sekilde degerlendirilmesi ve begenilmesi, c¢alisanlarin

moral ve motivasyonunu artirarak ¢aligma arkadaglari ile is birligi icinde olmalarin,
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is taniminda yer almayan islerde goniillii olmalarini, orgiitsel siirecleri iyilestirme
konusunda destek vermelerini, ise bagliliklarini artirmalarmi ve mesleki bilgi ve
becerilerini  kullanarak verilen gorevleri basarili sekilde yerine getirmelerini
saglamaktadir. Flett, Greene ve Hewitt’in (2004) miikemmeliyet¢iligin boyutlar1 ile
kaygi diizeyi arasindaki iligskisi inceleyen c¢alismalarinda, sosyal odakli
mitkemmeliyetci bireylerin diger calisanlar tarafindan yapilan degerlendirme ve
elestiriye acik olmama, tepki gosterme ve kaygi igcinde olma gibi davranislarla
birlikte olumsuz baglamsal performans davraniglari da gosterdikleri sonucuna
ulagmislardir (Flett, Greene ve Hewitt, 2004). Lee, Ha ve Jue’nun (2019) &grenciler
tizerinde yaptigi arastirmada ise Sosyal odakli mikemmeliyetgilik algisinin
bireylerde depresyon kaygi ve yetersizlik gibi olumsuz etkilerinin oldugunu

gbzlemlemistir (Lee, Haa ve Jue, 2019).

Mikemmeliyetcilik algisinin i performansi tizerinde etkisini inceleyen bu aragtirma
Izmir il merkezinde faaliyet gosteren dort ve bes yildizli otel calisanlari iizerinde
yiirlitiilmistlir. Arastirma verilerinin kolayda 6rnekleme yontemi kullanilarak tek bir
sehirden ve dort ve bes yildizli otellerden elde edilmesi arastirmanin kisitlarini
olusturmaktadir. Bu nedenle arastirmanin genellenebilirligi kisitlanmaktadir.
Gelecekteki benzer galismalar turizm sektoriiniin alt gruplarinda 6rnegin, seyahat
isletmelerinde, yiyecek igecek isletmelerinde, havayolu isletmelerinde vb. ve daha
biiyiik 6rneklem gruplarinda tasarlanabilir ya da farkli otel segmentlerinde galiganlar
lizerinde benzer bir arastirma tasarlanarak otel tiirlerine gore karsilastirmalar
yapilabilir. Bu sayede aragtirma sonucglarinin genellenebilir hale gelmesi miimkiin

olabilir.

Aragtirmanin verilerini toplamada, Hewitt ve Flett (1990) tarafindan gelistirilen ve
Oral (1999) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan “Cok Boyutlu Miikemmeliyetgilik
Olgegi” ile Goodman ve Syvantek (1999) tarafindan gelistirilen “Is Performansi
Olgegi” kullamlmustir. Veri toplama yontemlerinden olan anket ydnteminden
yararlanilarak ¢alisanlarin kendilerini degerlendirmesi saglanmistir. Gelecekteki
arastirmalarda calisanlarin milkemmeliyetcilikleri ve performanslari
degerlendirilirken Rice ve Preusser (2002) tarafindan gelistirilen Bag (2010)
tarafindan Tiirkgeye uyarlanan “Uyumlu-Uyumsuz Miikemmeliyetcilik Olgegi”,
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Kirddk (2004) tarafindan gelistirilen “Olumlu-Olumsuz Miikemmeliyetgilik Olgegi”,
Kirkman ve Rosen (1999) tarafindan gelistirilen ve C6l (2011) tarafindan Tiirkgeye
uyarlanan “Is Performans1 Olgegi” ve Greenslade ve Jimmieson’in (2007) gelistirdigi
ve Harmanci Seren, Tuna ve Egkin Bacaksiz (2018) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan
“Is Performans Olgegi” gibi alternatif dlgeklerden yararlanmalari Onerilmektedir.
Ayrica ¢alisanlarin performanslarint degerlendirirken yoneticilerin, is arkadaslarinin
veya  misterilerin  degerlendirmelerinden  yararlanilmasi,  veri  toplama
yontemlerinden miilakat ve daha objektif ve derinlemesine veriler elde etmek icin
360  derece  degerleme  yonteminden  yararlanilmasi onerilmektedir.
Miikemmeliyetciligin is performanst ile pozitif yonde etkisinin oldugunu gosteren bu
calismada miikkemmeliyetcilik bagimsiz degisken, is performansit ise bagimh
degisken olarak kullanilmistir. Gelecekteki arastirmalarin  miikemmeliyetcilik
degiskenine bagli kalmadan igkoliklik, is tikenmisligi ve 6z yeterlilik gibi farkli bir
bagimsiz degisken ile is performansi arasindaki iligkilerin incelenmesi onerilebilir.
Ayrica uyumluluk, sorumluluk ve disa doniikliik gibi diger kisilik 6zellikleri ile is

performansi arasindaki iliskileri incelemek de miimkiindiir.

Aragtirma kisitlarindan yola c¢ikilarak sunulan akademik oOnerilerin beraberinde
arastirma sonuglar1 dogrultusunda ydnetsel dneriler de sunulmaktadir. Isletmelerde
yapilan  performans calismalar1  calisanlarin  kisilik  Ozelliklerine — gore
belirlenmeleridir. Takdir ve oOdiillendirme sistemleri c¢alisanlarin kisilik 6zellikleri
dikkate alinarak uygulanmasi, ¢alisanlarin 1s yerinde karsilasacagi olumsuz etkilerin
Oniine gecilmesini saglayacagi soylenebilir. Mikemmeliyetcilik 6zelliginin
calisanlarin performansini olumsuz etkiledigi durumda, yoneticilerin probleme
odaklanarak sorunun ¢oziilmesi icin ¢aba gdstermesi gerekmektedir. YoOneticiler
calisanlarin motive olmalarin1 saglayacak, orgiitsel bagliliklarin1 artiracak ve
performanslarin1 olumlu yonde etkileyecek politikalar gelistirmelidir. Ise baglilig
artan, isgorenler arasi iligkileri giiglii olan ve yliksek performans gosteren calisanlar

isletmenin karliligin1 ve hizmet kalitesini artirmada etkili olacaktir.
Isletmelerde yoneticilerin ¢alisanlarini daha iyi tanimasi, kisilik 6zelliklerine uygun

standartlar belirleyebilmesi ve daha saglikli kararlar alinmasi i¢in egitim ve

seminerler verilmesi faydali olacaktir. Ayrica isletmelerde karsilasilan sorunlarin
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¢Oziimii i¢in psikolojik uzmanlar ¢alistirmak isletmeye ve calisanlara olumlu etkiler
saglayacaktir. Yoneticilerin altlarinda calisanlarin kisilik 6zelliklerini bilmesi, is
birligi icinde ¢alismasi ve ¢alisanlarin da birbirlerinin kisilik 6zelliklerini tanimasi ve
isbirligi i¢cinde olmalar1 isin devamliligim1 saglayarak, calisanlarin gorev

performanslarini ve baglamsal performanslarini pozitif yonde etkileyecektir.
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EKLER

EK 1: Anket Formu

Saym Katilimel,

Bu anket formu, Nevsehir Hact Bektas Veli Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Turizm
Isletmeciligi Ana Bilim Dalinda vyiiriitilen =~ “Otel  isletmelerinde  Calisanlarin
Miikemmeliyetcilik Algilarimin is Performansina Etkisi” isimli yiiksek lisans tez caligmasina
veri toplamak amaciyla hazirlanmigtir. Elde edilen veriler bilimsel amaclh kullanilacaktir. Sorulara
vereceginiz cevaplarm dogrulugu c¢alismanin sonuglari acisindan 6nem tasimaktadir.

ISLETMENIZIN VE SizZiN KiMLiGiNiZ KESINLIKLE CALISMA iCERiSiNDE
GECMEYECEK VE SAKII TUTULACAKTIR. Bu arastirmaya yapacagiiz katkilardan

dolayi tesekkiir ederim.

Cemre CANKAYA ALTUNTAS

Nevsehir Haci Bektas Veli Universitesi S.B.E.
Turizm Isletmeciligi A.B.D.
cmr.cnky@gmail.com

DEMOGRAFIK VERILER
1. Cinsiyetiniz:
()Kadin  ()Erkek
2. Medeni durumunuz:
()EvVli  ()Bekar
3. Yasimz:
()20yagvealt1 ()21-30yas ()31-40yas ()41-50yas ()51 yas ve lizeri
4: Ne kadar siiredir turizm sektoriinde calismaktasimiz?
()1yildanaz ()1-3yil ()4-6yil ()7-9yil ()10 yil ve tizeri
5: Ne kadar siiredir bu otelde calismaktasiniz?
()lyildanaz ()1-3yil ()4-6yill ()7-9yil ()10 yil ve iizeri
6: Ogrenim durumunuz:
() Ilkdgretim () Lise () Onlisans () Lisans () Yiiksek Lisans () Doktora
7: Alanmizla ilgili turizm egitimi aldimz m?
() Evet () Hayir
8: Ortalama aylik geliriniz nedir?
() 1400TL ve alt1 () 1405-2000TL () 2001-3000TL () 3001-4000TL () 4001TL ve istii
9: Hangi departmanda ¢alisiyorsunuz?
() On Biiro () Kat Hizmetleri () Yiyecek-icecek Boliimii () Giivenlik () Muhasebe

() Satis Pazarlama () Halkla iligkiler () Insan Kaynaklar1 () Satin Alma
() Diger (Liitfen Belirtiniz)............c.coveiiinininiiinenenen...
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1. BOLUM MUKEMMELIYETCILiK ALGISI iFADELERI

Liitfen asagidaki ifadelere katilim diizeyinizi, ifadeye £ § £ £
iliskin segenegin karsisindaki kutucuga “X> isareti koyarak @® E 5 = g o 2
belirtiniz. =z 2 |z |2 2&
1. Kesinlikle Katilmiyorum 2. Katilmiyorum S = |E s = £z
3. Karasizim 4. Katiiyorum 5. Kesinlikle Katihyorum | & |3 v 2 N
1. Bir i lizerinde ¢alistigimda kusursuz olana kadar 1 2 3 4 5
rahatlayamam.
2. Bagkalarini, kolay pes ettikleri i¢in elestirmem. 1 2 3 4 5
3. Yakinlarimin basarili olmalari gerekmez. 1 2 3 4 5
4. Arkadaglarimi, en iyisinden azina razi olduklari i¢in pek 1 2 3 4 5
elestirmem.
5. Bagkalarinin benden beklentilerini karsilamakta zorlanirim. 1 2 3 4 5
6. Amaglarimdan bir tanesi yaptigim her seyde 1 2 3 4 5
mitkemmel olmaktir.
7. Bagkalari, yaptiklari her seyin en iyisini yapmahidirlar. 1 2 3 4 5
8. Islerimde asla miikemmelligi hedeflemem. 1 2 3 4 5
9. Cevremdekiler benim de hata yapabilecegimi 1 2 3 4 5
kolayca kabullenirler.
10. Bir yakinimin, yapabileceginin en iyisini yapmamis olmasi 1 2 3 4 5
benim i¢in 6nemli degildir.
11. Bir isi ne kadar iyi yaparsam ¢evremdekiler daha da 1 2 3 4 5
iyisini yapmamu beklerler.
12. Mitkemmel olma ihtiyacini ¢ok az hissederim. 1 2 3 4 5
13. Yaptigim bir sey kusursuz degilse, ¢gevremdekiler 1 2 3 4 5
tarafindan yetersiz bulunur.
14. Olabildigim kadar miikemmel olmaya ¢alisirim. 1 2 3 4 5
15. Giristigim her iste mitkemmel olmam ¢ok 6nemlidir. 1 2 3 4 5
16. Benim i¢in 6nemli olan insanlardan beklentilerim yiiksektir. 1 2 3 4 5
17. Yaptigim her seyde en iyi olmaya c¢aligirim. 1 2 3 4 5
18. Cevremdekiler, yaptigim her seyde basarili olmami beklerler. | 1 2 3 4 5
19. Cevremdeki insanlar igin ¢ok yiiksek standartlarim yoktur. 1 2 3 4 5
20. Kendim i¢in mitkemmelden daha azin1 kabul edemem. 1 2 3 4 5
21. Bagkalarimin benden hoslanmasi i¢in her konuda tistiin 1 2 3 4 5
basar1 gostermem gerekmez.
22. Kendilerini gelistirmek i¢in ugragsmayan kisilere 1 2 3 4 5
deger vermem.
23. Yaptigim iste hata bulmak beni rahatsiz eder. 1 2 3 4 5
24. Arkadaslarimdan ¢ok sey beklemem. 1 2 3 4 5
25. Benim i¢in basari, baskalarin1 memnun etmek igin daha 1 2 3 4 5

¢ok calismak anlamina gelir.
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26. Birisinden bir is yapmasini istersem, o isi 1 2 3 4 5
milkemmel yapmasini beklerim.
27. Yakinlarimin hata yapmasina tahammiil edemem. 1 2 3 4 5
28. Hedeflerimi belirlemede miikemmeliyet¢iyimdir. 1 2 3 4 5
29. Deger verdigim kisiler beni higbir zaman hayal 1 2 3 4 5
kirikligina ugratmamaldirlar.
30. Basarisiz oldugum zamanlar bile, bagkalar1 yetersiz 1 2 3 4 5
oldugumu diistinmezler.
31. Bagkalarinin, benden ¢ok sey beklediklerini disiiniiyorum. 1 2 3 4 5
32. Her zaman, yapabilecegimin en iyisini yapmaya ¢alismaliyim.| 1 2 3 4 5
33. Bana gostermeseler bile, hata yaptigim zaman diger 1 2 3 4 5
insanlar bana ¢ok bozulurlar.
34. Yaptigim her seyde mitkemmel olmak zorunda degilim. 1 2 3 4 5
35. Ailem benden miikemmel olmami bekler. 1 2 3 4 5
36. Kendime yiiksek hedefler koymam. 1 2 3 4 5
37. Annem ve babam hayatimin her alaninda en basarili 1 2 3 4 5
olmami pek beklemezler.
38. Siradan insanlara deger veririm. 1 2 3 4 5
39. Insanlar benden, miikemmelden asagisini kabul etmezler. 1 2 3 4 5
40. Kendim igin ¢ok yiiksek standartlar koyarim. 1 2 3 4 5
41. Insanlar benden, verebilecegimden fazlasini beklerler. 1 2 3 4 5
42. Okulda veya iste her zaman basarili olmaliyim. 1 2 3 4 5
43. Bir arkadasimin, elinden gelenin en iyisini 1 2 3 4 5
yapmaya ¢aligmamasi benim i¢in 6nemli degildir.
44. Hata yapsam bile, etrafimdaki insanlar yetersiz ve 1 2 3 4 5
beceriksiz oldugumu diistinmezler.
45. Cevremdekilerin, yaptiklar1 her seyde iistiin 1 2 3 4 5
basar1 gostermelerini pek beklemem.
2. BOLUM IS PERFORMANSI iFADELERI
BOLUM A: BAGLAMSAL PERFORMANS iFADELERI
Liitfen agagidaki ifadelere katilim diizeyinizi, ifadeye E E £ £
iliskin segenegin karsisindaki kutucuga “X isareti koyarak @ 5 i E 2 | B
belirtiniz. = E* g z S X ¢
S = = = = | £ =
1. Kesinlikle Katilmiyorum 2. Katilmiyorum 8= = 5 = | 8=
3. Karasizim 4. Katihyorum 5. Kesinlikle Katiliyorum X4 M M Mo XM
1. Arkadaglarim yokken onlarin iglerinin yapilmasina
1 2 3 4 5
yardimci olurum.
2. Sabahlar1 ve 6gle aralarindan sonra ise vaktinde gelirim. 1 2 3 4 5
3. Verilen gérevden daha fazlasin1 yapmak i¢in goniillii olurum. 1 2 3 4 5
4. 1s saatinde gereksiz aralar veririm. 1 2 3 4 5
5. Is tammimda yer almasa bile ise yeni baglayanlara 1 5 3 4 5

yardimci olurum.
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6. Hak ettigimden daha az izin kullanma egilimindeyim,

gerekli olsa bile izin almam. 1 2 3 4 5
7. Digerlerinin is yiikii artinca, giigliikleri asincaya kadar
1 2 3 4 5
onlara yardime1 olurum.
8. Giin sonuna kadar yiiksek performansla galigirim. 1 2 3 4 5
9. Ise gelemeyecek olursam yasal zorunlulugun 6tesinde mutlaka
L2 7 1 2 3 4 5
birilerine 6nceden haber veririm.
10. Kisisel telefon goriismelerinde uzun zamanlar harcarim. 1 2 3 4 5
11. Gereksiz ig aralar1 vermem. 1 2 3 4 5
12. Islerinde boliimiimdeki calisma arkadasima yardimer olurum. | 1 2 3 4 5
13. Boliimiimiin toplam kalitesini yiikseltecek yenilikgi
L R 1 2 3 4 5
fikirleri sorumlu gorevliye sunarim.
14. Molalardan zamaninda donerim, uzatmak egilimine girmem. 1 2 3 4 5
15. Caligtigim birim ile ilgili olmasa da baz1 gorevleri
. . . . 1 2 3 4 5
yerine getirmeye istekli olurum.
16. Bos konusmalarla uzun zaman harcamam. 1 2 3 4 5
BOLUM B: GOREV PERFORMANSI IFADELERI
Liitfen agagidaki ifadelere katilim diizeyinizi, ifadeye E E = =
iliskin segenegin karsisindaki kutucuga “X* isareti koyarak o 5 i g 2 |o B
belirtiniz. = E* g z S | ¢
S = = = = | £ =
1. Kesinlikle Katilmiyorum 2. Katilmiyorum 8 & = 5 = | 8=
3. Karasizim 4. Katihyorum 5. Kesinlikle Katiliyorum X M| M M ol e
17. Isimin biitiin amagclarmna ulasirim. 1 2 3 4 5
18. Bolumiimden sorumlu amirin performans
. . 1 2 3 4 5
kriterlerine uygunum. (uygun caligirim)
19. Isle ilgili biitiin gdrevlerde meslegimin
A e 1 2 3 4 5
gerektirdigi uzmanlikla i goriirim.
20. Isimin gerektirdigi biitiin gdrevleri yerine getiririm. 1 2 3 4 5
21. Verilen gorevden daha fazla sorumluluk tistlenebilirim. 1 2 3 4 5
22. Daha tist bir pozisyon i¢in uygun goriinmekteyim. 1 2 3 4 5
23. Isin kapsadig biitiin alanlarda yetenekliyim, biitiin gorevlerle
1 2 3 4 5
ustalikla basa ¢ikarim.
24. Verilen gorevleri istenilen sekilde yerine getirerek
. o . 2 1 2 3 4 5
isin genelinde iyi bir performans sergilerim.
25. Isin amaglaria ulagsmay1 planlar ve verilen gérevi zamaninda 1 5 3 4 5

tamamlarim.
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