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TEZ SINAV TUTANAGI



ONUR SOZU

Yiiksek Lisans tezi olarak sundugum Lider Miikemmeliyet¢iliginin Calisan
Tutkunlugu ve Is Performansi ile iliskisinin Incelenmesi” adli calismanin, tezin proje
safhasindan sonug¢lanmasina kadarki biitiin siireclerde bilimsel ahlak ve geleneklere
aykir1 diisecek bir yardima bagvurulmaksizin yazildigimi ve yararlandigim eserlerin
Kaynakg¢a ’da gosterilenlerden olustugunu, bunlara atif yapilarak yararlanilmig

oldugunu belirtir ve onurumla beyan ederim. (.../.../2021)

Seyda HAVUZ



ONSOZ

Alanyazinda sinirli sayida ¢aligmasi bulunan lider miikemmeliyetgiliginin orgiit
hayatindaki olas1 sonuglarini goézlemleyebilmek ve ortaya koymak amaciyla

hazirladigim bu ¢alismanin literatiire ek bir katki saglayabilmesini arzu etmekteyim.

Bu calismay1 yaparken benden higbir destegini esirgemeyen, her yolumu
kaybettigimde yoluma 151k tutan ve degerli katkilariyla ¢alismami daha anlamli kilan
her seyden dnemlisi bana 6rgiit psikolojisini sevdiren ve heyecan duymami saglayan
degerli akademisyen ¢ok sevgili danismanim Dr. Ogr. Uyesi Elif Ozge Erbay’a sonsuz
tesekkiirlerimi sunarak bagslamak isterim. Akademisyenliginin yani sira insani

ozellikleriyle kendisine olan sevgim ve saygimin artmasina vesile olmustur.

Psikoloji yiiksek lisans programina baslarken degerli yoneticim Asl Koger’in
destekleri ve tavsiyeleri igin kendisine sevgi ve saygilarimi sunmak isterim.
Okudugum siire¢ boyunca bana giivenen ve sonsuz imkanlarmi esirgemeyen ve basar1
ile tamamlamami saglayan ¢ok sevgili yoneticim ve abim Mutlu Akpara’ya sonsuz
tesekkiirlerimi iletiyorum. Calisirken yiiksek lisans yapabilme sansin1 bana

sagladiginiz i¢in size minnettarim.

Tim bunlarin yaninda siire¢ boyunca fikir aligverisinde bulundugum ve bana

desteklerini esirgemeyen tiim sinif arkadaslarima ¢ok tesekkiir ederim.

Arastirma anketim sirasinda bana inanilmaz destek olan tiim arkadaslarim ve

akrabalarima sonsuz tesekkiirlerimi iletmek isterim.

Son olarak destek ve iyi dileklerini esirgemeyen sevgili aileme ve arkadaglarima

en derin sevgilerimi ve tesekkiirlerimi iletiyorum.



LiDER MUKEMMELIYETCILiGININ CALISAN TUTKUNLUGU VE
IS PERFORMANSI ILE ILISKISININ INCELENMESI

OZET

Arastirmanm amaci lider miilkemmeliyet¢iliginin c¢alisan tutkunlugu ve is
performansi ile iliskisini arastirmaktir. Arastirma Istanbul ilinde ¢alisan beyaz yakali
353 ozel sektor ¢alisani ile birlikte yiirtitiilmiistiir. Calismada APS Miikemmeliyetcilik
Olgegi, UWES Calismaya Tutkunluk Olgeginin Tiirkce versiyonlar1 kullanilmistir.
Arastirma sonucunda ¢alisan tutkunluguyla performans arasindaki iligkide lider
miikemmeliyet¢iliginin  diizenleyici rolii bulunmadigr gortlmiisken, uyumlu
miikemmeliyet¢i 6zelliklere sahip liderlerin ¢alisan tutkunlugu ve is performansi
iizerinde pozitif etkileri oldugu sonucuna varilmistir. Calisan tutkunlugu ve
performans arasinda yapilan ¢esitli ¢alismalara ek olarak, lider miikemmeliyetciligi ile
calisan tutkunlugunun, is performansi iizerindeki olasi etkilesim etkisinin arastirilmis

olmasinin, literatiire kazandirilmis yeni bir sonug¢ oldugu diisiiniilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Lider Miikemmeliyetciligi, Calismaya Tutkunluk, Is

Performansi



INVESTIGATION OF THE RELATIONSHIP BETWEEN LEADERS’
PERFECTIONALISM AND EMPLOYEE ENGAGEMENT AND JOB

PERFORMANCE

ABSTRACT

The aim of this study is examine the relationship between leaders’
perfectionalism and employee engagement and job performance . This study is applied
to 353 white color employees working in private sector companies in Istanbul.
According to the study, it is found out that there is no moderator effect of leaders’
perfectionalism in the relationship between employee engagement and job
performance, hence leaders who carries adaptive perfectionalism characteristics
positively affects the wor engagement and job performance of the emplooyees. Besides
various studies revealing the relationship between employee engagement and job
performance, it is considered that investigation of the interaction effect of leadership
perfectionalism and employee engagement on job performance would contribute to the

literature as a new consequence.

Key Words: Leaders” Perfectionalism, Employee Engagement, Job
Performance
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. GIRIS

Giliniimiizde her alanda miikemmeliyetciligin 6nemi artarken, orgiitlerde lider
miilkemmeliyet¢iliginin ¢aligsanlarin davranig ve tutumlarina nasil yansidig1 ise merak
edilen bir diger konudur. Orgiitlerde calisanlarin performanslarmnm dogrudan veya
dolayli yoldan hangi tutumlardan etkilendigi ise arastirmacilarin dikkatini

cekmektedir.

A.Arastirmanin Amaci

Bu aragtirma, orgiitlerde lider miikemmeliyetciliginin ¢alisan tutkunlugu ve is
performanst lizerindeki etkilerini incelemek amaciyla yapilmistir. Lider
miikemmeliyet¢iliginin uyumlu ya da uyumsuz olmasina gore ¢alisanin is performansi
iizerinde farkl etkiler yaratabilecegi diisiiniilmektedir. Calisan tutkunlugu her ne kadar
daha ¢ok calisanin kendi i¢ dinamikleriyle ilgili gibi goriinse de bu arastirma liderin
mitkemmeliyet¢ilik diizeyinin ¢alisan tutkunlugu tizerinde de etkili olabilecegi

hipotezi iizerinden yiiriitiilmektedir.

Bireyler orgiitlerde birebir ¢alistiklar1 yOneticileriyle giin igerisinde sik sik
etkilesim igerisindedirler. Bu durum calisanin isine tutkunlugunu ve dolayisiyla

performansii 6nemli 6l¢iide etkileyebilmektedir.

Bu c¢alismada bahsi gegen her iki degiskenin de lider miikemmeliyetgiliginin
uyumlu ya da uyumsuz olmasima gore nasil etkilendigini incelemek amaglanmistir.
Liderlik tarzinin etkilerinin ¢alisan tutkunlugu ve is performansima etkileri daha evvel
incelenmis olsa dahi bu calisma 6zellikle lider miikemmeliyetgiliginin etkilerine vurgu

yapmak amaciyla hazirlanmstir.

Glinlimiizde rekabet kosullar1 artarken calisan tutkunlugu ve is performansi
sirketlerin rekabetlerini giiclii tutabilmesi agisindan daha da 6nem kazanmaktadir. Bu
iki degiskenin ¢alisanin kendi i¢ dinamikleriyle alakali oldugu diisiiniilse bile liderin
tutumu da bu iki degisken arasindaki etkilesimi oldukga etkiledigi diisiiniilmektedir.

Bu ¢alisma bu etkiye vurgu yapmak amaciyla hazirlanmistir.



B.Arastirmanin Onemi

Bu arastirma, orgiitlerde ¢alisan liderlerin miikkemmeliyetg¢ilik diizeylerini ortaya
koyarken, salt mitkemmeliyet¢ilik diizeyine yogunlagmayarak,
mitkemmeliyetgiliklerinin uyumlu ve uyumsuz olma durumuna goére ne gibi rollerinin
oldugunun incelemesi sebebiyle de 6nem tagimaktadir. Diger bir degisle uyumlu
mitkemmeliyet¢i liderlerin pozitif etkileri olup olmadigi arastirilirken, uyumsuz
miilkemmeliyet¢i olan liderlerin ise negatif bir etki yaratip yaratmadiginin saptanmasi

agisindan 6nemlidir.

Diger taraftan bu c¢alisma ile ¢alisan tutkunlugunun liderlik tutumlari ile
dogrudan baglantili olup olmadiginin arastirilmasi, gelecek ¢alismalara katki niteligi
tasimaktadir. Lider davraniglarinin ¢alisan performansi iizerine yapilmis literatiirdeki
pek ¢ok caligmaya ilaveten, liderin miikemmeliyetgilik diizeylerinin performans
tizerinde nasil bir etki yarattigmi anlayabilmek de Onemlidir. Uyumsuz
miikemmeliyetgilik diizeyinin ¢alisan performans: iizerinde negatif etki olusturmasi
beklenirken, arastirma neticesinde olas1 farkli sonuglarm tespiti de literatiire katkis1

acisindan degerli goriilmektedir.

C.Arastirmanin Sayiltilar

Bu arastirmanin varsayilan 6nermeleri asagidaki gibidir:

~ 199

a) Arastirma kapsaminda kullanilan “APS Miikemmeliyet¢ilik Olgegini,
“UWES Calisan Tutkunlugu” envanterini ve demografik bilgi formunu katilimcilar

ictenlikle doldurmuslardir.

b) Arastirma kapsaminda kullanilan 6l¢ekler ve bilgi formlar1 dogrulugu 6lgme

yetkinligine sahiptirler.

c¢) Arastirmada yer alan katilimcilarin, ankete verdikleri cevaplar dogrultusunda

hareket ettikleri varsayilmaktadir.

e) Arastirmadan elde edilen sonuglarin benzer gruplarda da ayni sekilde

cevaplanacagi varsayilmaktadir.



D.Arastirmanin Sinirhliklar

Arastirma evreni ile arastirma gerceklestirmenin imkansiz olmasi, zaman ve
mekan kisit1 g6z Oniine alindiginda bu durumlar arastirmanin sinirliliklarini

olusturmaktadir.

1- Bu arastirma; Istanbul il sinirlar1 igerisinde ¢alisan 18 yas iizeri beyaz

yakal1 kurum ¢alisanlar1 ile sinirhidir.

2- Bu arastirmadaki degiskenler; “APS Miikemmeliyetcilik Olgegi” nin,
“UWES Calisan Tutkunlugu Envanteri” nin ve demografik bilgi formunun ol¢tiigii

ozelliklerle sinirlidir.

E.Arastirmanin Hipotezleri

Bu arastirma asagida yazili olan hipotezleri test etmek amaciyla yapilmaktadir.

Hipotez 1: Calisanlarin performansmma goére c¢alisan tutkunlugu farklilik

gostermektedir.

Hipotez 2: Calisanlarin liderine yonelik miikemmeliyetgilik algisi ile ¢alisan

tutkunlugu arasinda anlaml iligki vardir.

H2.1: Calisanlarin liderine yonelik uyumlu miikemmeliyet¢ilik algist ile ¢alisan

tutkunlugu arasinda anlamly iliski vardur.

H2.2: Calisanlarin liderine yonelik uyumsuz miikemmeliyet¢ilik algist ile ¢alisan

tutkunlugu arasinda anlamly iliski vardur.

Hipotez 3: Calisanlarin performansima gore liderine yonelik miikemmeliyetgilik

algis1 farkhilik gostermektedir.

Hipotez 4: Calisanlarin liderine yonelik mitkemmeliyetgilik algisinin, ¢alisan

tutkunlugu ile performanslar1 arasindaki iliskide diizenleyici rolii vardir.

H4.1: Calisanlarin liderine yonelik uyumlu miikemmeliyetcilik algisinin, ¢alisan

tutkunlugu ile performanslari arasindaki iliskide diizenleyici rolii vardir.

H4.1: Calisanlarin liderine yonelik wyumsuz miikemmeliyetcilik algisinin,

calisan tutkunlugu ile performanslari arasindaki iliskide diizenleyici rolii vardir.

Hipotez 5: Calisanlarin liderine yonelik milkemmeliyetcilik algisi, demografik

ozelliklerine gore farklilik gostermektedir.



H5.1: Calisanlarin liderine yonelik miikemmeliyet¢ilik algilart cinsiyete gore

farkllik gostermektedir.

H5.2: Calisanlarin liderine yénelik miikemmeliyet¢ilik bakis agisi Yasa gore
farklilik gostermektedir.

H5.3: Calisanlarin liderine yonelik miikemmeliyetcilik bakis agisi Unvana gére

farklilik gostermektedir.

H5.4: Calisanlarin gore liderine yonelik miikemmeliyet¢ilik bakis agist kurumda

calisma siiresine farklilik géstermektedir.

H5.5: Calisanlarin gore liderine yonelik miikemmeliyetcilik bakis agisi Sektorde

calisma siiresine farklilik gostermektedir.

Hipotez 6: Calisan tutkunlugu, c¢ahsanlarm demografik o6zelliklerine gore

farklilik gostermektedir.
H6.1: Calisan tutkunlugu ¢alisanlarin cinsiyetine gore farklilik gostermektedir.
H6.2: Calisan tutkunlugu ¢alisanlarin yasina gore farklilik gostermektedir.
H6.3: Calisan tutkunlugu ¢alisanlarin unvanina gore farklilik gostermektedir.

H6.4: Calisan tutkunlugu calisanlarin kurumda ¢alisma siiresine gore farklilik

gostermektedir.

H6.5: Calisan tutkunlugu ¢alisanlarin Sektorde ¢alisma siiresine gore farklilik

gostermektedir.

Calismanin ikinci boliimiinde alan yazinda bahsi gegen konulara iligkin bugiine
kadar yapilmis ¢alismalara yer verilecektir. Ayni zamanda kavramsal agiklamalar

yapilacaktir.



Il.  KAVRAMSAL CERCEVE

A. Miikemmeliyetcilik
1. Miikemmeliyetcilik Kavrami

Miikemmel kelimesi, “bilgi ve erdem bakimindan olgunluk, yetkinlik, erginlik,
eksiksizlik” anlamlarindaki Arapcadan Tiirkce ‘ye kazandirilan “kemal” kelimesinden
gelmektedir. Mikemmeliyetcilik  (perfectionism) ise Latince “perfectus”
kelimelerinden tiiretilen; “gerceklestirilmis, tamamlanmis ya da bitirilmis”
anlamlarina sahip bir kavram olarak belirtilmektedir. Tiirk Dil Kurumu’nda (TDK)
mitkemmel kavrami “eksiksiz, kusursuz, tam, yetkin, sahane bir bigcimde” olarak
tanimlanirken; miikkemmeliyetcilik kavrammm karsiligir ise Tirk Dil Kurumu
Sozliigiinde yer almamaktadir (TDK, 2016). Buna ragmen, mitkkemmeliyet¢ilik genel
olarak “ulasilan iyinin daima daha iyisi vardir” anlayisini iceren bir kavram olarak

ifade edilmektedir (Kiral, 2012: 14).

Miikemmeliyetcilik Freud’a gore, “siiper egonun bir 6zelligi olan ve basariy1
elde etmek igin asir1 beklenti” olarak tanimlanmaktadir (Whittaker, 2002: 130). Freud,
miikemmeliyet¢iligin takintili nevrozun temel 6zelliklerini gosterdigini belirterek;
miikemmeliyetgiligi cezalandiric1 ve kontrollii bir siiper egonun, {iistiin basariya ve
etkileyici davraniglara ilgi duymasi olarak ifade etmektedir (Whittaker, 2002: 130).
Horney (1950) miikemmeliyetcilik kavraminin, nevrotik yont ile ilgilenerek, yanlislik
yapmamak i¢in yapilmasi gerekenlerin bekletilmesi olarak tanimlamaktadir. Baska bir
tanimda ise kavrami dncelikle teleolojik doktrinlerin, iyinin ortaya ¢ikmasinda bir ilke
olarak goren Rawls, iyi diislincesinin, insan erdemi ile dogrulanmasi halinde bunun

milkemmeliyetcilik olarak adlandirilabilecegini belirtmektedir (Rawls, 1971: 25).

Hewitt ve Flett’e (1991) gore miikkemmeliyet¢ilik, “kendine yonelik
milkemmeliyetcilik, baskalarina yonelik miikkemmeliyet¢ilik ve bagkalarinca
belirlenen mitkemmeliyet¢ilik” olmak {izere ii¢ boyutta ele alinmistir. Kendine yonelik
miilkemmeliyetcilikte, bireyin kendisi i¢in oldukga yiiksek standartlar ve gercekeilik
tasimayan amaglar belirler ve ortaya koydugu her seyde miikemmel olmaya 6zen

gosterir. Bagkalarma yonelik miilkemmeliyetgilik, bireyin ¢evresindeki bireylerden



gercekeilik tasimayan isteklerinin oldugu ve bireyin kendisi i¢in belirlemis oldugu
yiiksek standartlara, karsisindaki bireylerin uyum saglamalarmi beklemesi ile
aciklanmaktadir. Bagkalarinca belirlenen milkemmeliyetcilikte ise, birey etrafindaki
kisilerin olduk¢a yiiksek standartlara sahip oldugunu diistinmekte ve
cevresindekilerden onay alabilmek i¢in bu yiiksek standartlar1 yerine getirilmesi

gereken hedefler olarak gormektedir (Hewitt ve Flett, 1991: 99).

Bagka bir ifadede de miikemmeliyetgilik, insan dogasini en iyi betimleyecek
sekilde yasamlarin1 stirdiirebilecekleri en miikemmel hayat bicimi olarak
tanimlanmaktadir (Rawls, 1971: 27). Bousman’a gore ise miilkemmeliyetgilik, giinlik
hayatta milkemmel 15, miikkemmel ¢alisma, milkemmel performans ve miikemmel
oyun betimlemeleri ile bireylerin kisilik 6zellikleri ve tutumlarmin benzersiz bir
birlesimi yansitmasi olarak agiklanmaktadir (Bousman, 2007: 14). Mitkemmeliyetcilik
bir kisilik 6zelligi olarak degerlendirildiginde, kisiden kisiye farkliliklar gdsteren
bilissel ve davranmigsal yaklagimlar olarak ag¢iklanmaktadir (Patch, 1984: 386)
Davranigsal yaklasima gore miikemmeliyetcilik, bireyin kendisi i¢in ve baskalarinca
belirlenen  gercek¢i  olmayan  standartlara  ulagsmaya  caligmast  olarak
nitelendirilmektedir. Bilissel yaklasima gére miikkemmeliyetgilik ise, bireyin kendisi
icin ve bagkalarinca belirlenen gercekci olmayan standartlara yonelik beklentiler,
inanglar, yorumlar, tutumlar ve degerlendirmeler olarak ifade edilmektedir. Bu
tanimlar 151¢inda, genel anlamda miikemmeliyet¢ilik kavrami ilk olarak olumlu bir
anlam ihtiva etse de sosyal yasamda bireyin kisiligine derinden niifuz ederek olumsuz
sonuglar da ortaya ¢ikardig1 goriilmektedir. Bireyin miikemmele ulagsma ¢abalarinin, o
kisiyi rahatsiz edebilecegi belirtilmektedir (Halgin ve Leahy, 1989: 222).Bunun
nedeni, bireyin iyi seyler yapma isteginin iyi sonuglara ulasamamasiyla, bireyin korku
ve endige yasayabilecegi ile agiklanmaktadir. Miikkemmeliyet¢ilik bireyin, bir taraftan
motivasyonunu arttirarak performansmin yilikselmesini saglarken, diger taraftan
hedeflenen performans seviyesine ulagilamamasi ile bireyin hem biligsel hem de
fiziksel anlamda problemlerle karsilasmasma neden olabilecegi vurgulanmaktadir.
Bireyin, ulastigi hedefleri yeterli gormemesi, baskalarinin bireyin performansi
hakkindaki olumsuz degerlendirmeleri dikkate almasi ve bir isi ilk defa yapmasma
ragmen dogru yapamama hissine kapilmasi gibi olumsuz diisiinceler ile kendini kotii
hissetme gibi bireye zarar veren durumlarin ortaya ¢ikabilecegi belirtilmektedir (Kiral,
2012: 16).



Mikemmeliyetcilik Orgiit agisindan degerlendirildiginde, Hollander (1965)
milkemmeliyet¢i bireylerin  birtakim Ozelliklerinden dolayr o6rgiit igerisinde
yiikselmelerinin miimkiin olmadigmi vurgulamaktadir. Mitkemmeliyet¢i bireylerin,
yaratici 0zelliklere sahip olmayan, sadece oOrgiitiin verdigi gorev ve sorumluluklari
yerine getirmeyi hedefleyen titiz insanlar oldugu ifade edilmektedir. Bu bireylerin,
verilen gorevleri en iyi sekilde yapsalar da tatmin olmadiklarini ve daha yiiksek bir
performans derecesini amag¢ edinip bu amaca ulasmaya kesintisiz devam ettikleri
belirtilmektedir. Bununla birlikte, orgiit igerisinde iyi bir ¢alisan olsalar da orgiitiin
biitiiniinii goremedikleri i¢cin uzun vadede iyi bir yonetici olmalarinin miimkiin

olamayacagi da diistiniilmektedir (Eren, 2013: 24).

Bu grup igerisinden, Orgiitiin miilkemmeliyet¢i bireyleri, yasamlarmnin her
alaninda oldugu gibi is hayatlarinda da her seyi kontrol altinda tutmak isterken, is
ortaminda daha kat1 olma, detaylara dikkat cekme ve titiz davraniglar sergileme egilimi
gosterdikleri belirtilmektedir. Ancak, baska bir arastrmada (Chang, 2000: 18)
miikemmeliyetgilik dlizeyi yiikselen calisanlarin yasam doyumunun azaldigi,
karamsarlik, kayg1 ve stres diizeylerinin arttig1 belirtilmektedir. Ote yandan, drgiitlerin
ilk giiniinden beri var olan orgiit kiiltiirii ile baglantili bir miikemmeliyetci yaklagimin
oldugu belirtilmektedir. Miikemmeliyet¢iligi yakalayan oOrgilitlerin, yonetim ve
organizasyonlariin miisteriye ve verimlilie odakli oldugu ve basariyr bu sekilde
yakaladiklar1 vurgulanmaktadir. Basarili 6rgiitlerin etkin olmadiklar1 alanlarda girisim
yapmalarmin yerine, daha ¢ok etkin olduklar1 alanlara yonelmeleri, yeni fikirlerin
ortaya ¢ikmasmi tetikleyerek basariy1 yakalayacaklar1 ifade edilmektedir (Chang,
2000: 19). Yonetimde mikemmeliyet¢iligi kabullenen basarili Orgiitlerin “yeni
bilgileri bul, uygula, daha sonra diizeltme yoluna gidersin” diisiincesini hedefleyerek
“vakit nakittir” prensibini uyguladiklar1 goriilmektedir. Genel olarak gegmisten
bugiine miitkemmeliyet¢ilik ile yapilan arastirmalarm alan ve kapsam bakimindan
farkli goriiglerle agiklandig1 goriilirken, ortak olarak kabul edilen bir
milkemmeliyetcilik yapismnin varhigindan bahsedilememektedir. Bunun nedenleri,
milkemmeliyet¢iligin olumlu ve olumsuz yaklagimlarmin net bir sekilde ifade
edilememesi, yiiksek seviyede basarili ve yetenekli bireylerin ve miikemmeliyet¢i
kisilerin ayrilamamasi1 ve yapilan ilk aragtirmalarin tek boyutlu olumsuz

mitkemmeliyet¢ilik  yaklasimmi  igerirken, glinimiizde  ¢ok  boyutlu



miilkemmeliyetcilik olarak ele alinan arastirmalarin ¢ogunlukta olmasi gibi nedenlerle

aciklanmaktadir (Isildak, 2015: 5).

2. Miikemmeliyetcilige Dair Farkh Yaklasimlar
a.Psikanalitik Kuram

Freud, psikosekstiel gelisim kuramini oral, anal, fallik, latant ve genital seklinde
bes evreden olusturmustur. Bu donemlerden anal donem evresi mitkemmeliyetgilikle
ilgili oldugu belirtilir. Ornegin ailenin cocuguna tuvalet egitimi verdigi ddnemde anne
ve babanin sert ve hosgoriisiiz tutum sergilemesi halinde c¢ocugun kisiliginde
miikemmeliyetgilik takintisi gelisebilir. Freud un yapisal kuraminda kisiligin; id, ego
ve siiper Ego’dan olustugu belirtilir. Id, kisideki ilkel benliktir ve bilingdis: diirtiilerin
bulundugu yerdir. Ayrica kisinin bu giiclerinden haberi olmadig1 gériilmektedir. id’in
haz ilkesi kapsaminda hareket ettigini belirtmek gerekir. Ego gerceklik ilkesi ile isler.
Egonun goéreviyse yapmak istedikleriyle yapmasi ve yapmamasi gerekenlerin
arasindaki catismanin uzlagsmasini saglamaktir. Siiper ego vicdan seklinde tarif

edilmektedir (Ayhan, 2007: 4).

~ Gese

Freud’un ebeveynler ile 6zdeslesme donemi seklinde aktardigr “6dipal donem”,
yapisal kisilik kuraminda belirtilen siiper egonun gelistigi doneme rastlar. Kisilik id ve
egonun ardindan gelisen son donemi olan siiper ego sisteminin, cocuga ebeveynler
tarafindan uygulanan 6diil ve cezalarla pekistirilen, toplumsal idealler ve geleneksel
degerlerin i¢sel temsilcisi olarak goriilmektedir. Kisiligin ahlaki ve vicdani yoni
olmasiyla beraber gerceklikten ziyade kusursuzluga ve ideale ulasmak istemektedir.
Siiper egonun temel islevi, icten gelen ancak toplum tarafindan hos karsilanmayan
diirtiilerin bastirilmasi, egoyu gercekei hedeflerin yerine ahlaki hedeflere yonelmeye
inandirtp  kusursuz  olmak i¢in ¢abalama seklinde ifade edilmektedir.
Miikemmeliyetgiligi psikanalitik bakis acis1 ile degerlendirenlerin arasinda ismi gegen
Karen Horney miikemmeliyet¢i bireylerin, kisiligini ideal benlik kalibma sokmay1
amagladigint ve bu amaca ulasabilmek i¢in neler yapacagi, neler olacagi, neler
hissedecegi, neleri bilmesi gerektigi gibi durumlar ile ilgili olusturdugu tabularin
kullanildigini belirtmistir. Kisilerin kullandig1 bu tabulardan hareketle, Horney i¢in

miikemmeliyetcilik “zorunlulugun zulmii” olmustur (Inang ve Yerlikaya, 2013: 25).



b. Kisilik Kuram

Psikanalizde ilk kadin psikolog olan Horney, cevreden gelen etkilerin kisilik
gelisimi i¢in Onemli oldugunu belirtmektedir. Libido ile igglidii kavramlarini
reddetmistir. Insanlarda bulunan temel egilimlerin doyum ve giiven arzular
oldugunun altin1 ¢izer. Bu arzularla sosyal iliski 6rneklerinin kisiligi sekillendirdigini
belirtmistir. Ayrica insanlarm sevilmek ve bagimsiz olma gibi isteklerinin yaninda
cevresindekilere glic kazanma egilimi sergiledigini ve bu egilimlerde denge
saglanmas1 durumunda saglikli bir kisiligin olabilecegini sdylemistir. Birey, sevgi
dolu, giivenli, saygili, samimi ve hosgoriilii bir atmosferde biiylimesi durumunda
hayati siiresince catigmalardan kagmabilecek ya da bunlar1 ¢oziimleyebilecek giice

sahip olacaktir (Odemis, 2011: 71).

Horney (1975) miikemmeliyetciligi bireylerin kendisine yabancilasmasina
patolojik anlamda uyum saglamasi olarak ifade etmistir. Kisaca miikemmeliyetciligi,
kusursuz olmak ve elestirilerin karsisinda korunmaya yonelik nevrotik bir ihtiyag
olarak gormiistiir. Miikemmeliyet¢i olan insanlar, dakik, asmr1 diizenli, uygun
kelimeleri kullanmaya calisan, uygun kravat ya da ayakkabiy1r giymesi gerektigini
diisiinen insanlardir. Bunlarin davranigsal milkemmelligin bir ifadesi olmasi, nevrotik
bireyleri baska bir araca yonlendirmistir. Bagkalarmm da bu miikemmeliyete
ulagabilmeleri i¢in 1srarci davranmalar1 ve miikemmeliyete ulasamadiklar1 zaman
kiigiimsemeleri s6z konusudur. Bu bir anlamda agagilamanin disa yansima durumudur

(Sirin, 2011: 10).

Horney (1950) insanlara kars1 durma egilimi gosteren saldirgan tipin kendine
yonelik ideal imgesinin; giliclii olan, her durumda yenilmez, diger insanlara gore daha
zeki ve gercekei oldugu yoniinde gelistigini belirtmektedir. Baska bir deyisle benlik
imgesi, kisinin gergekte ne oldugu, ideal benlik bireyin istedigi benligi, 6zsaygi ise
bireyin ne olduguyla ne olmay1 istedigi arasindaki farklara iligkin bireyin duygularimni
gostermektedir. Benlik imgesi, kisinin sahip oldugu fiziksel ve zihinsel 6zelliklerinin
farkinda olmasini ifade etmektedir. Horney (1996) miikemmeliyet¢iligi olmasi
gerekenlerle ilgili bir diktatorlitk seklinde tarif etmistir. Mitkemmeliyet¢i olan kisilerin
bu savunmalarinin kendisine karsi yabancilagmaktan korunduklarmi belirtmistir.
Miikemmeliyetci kisilerin 6z benlik saygisinin diisiik olmasindan kaynaklandigi ve
bagkalarinin karsisinda abartili standartlar belirleyip bagkalarmm da onun gibi
olmalarmi arzuladiklar1 ve bu standartlara ulasamayanlarla eglenerek alay etmeleri s6z
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konusudur. Horney’in bu diisiinceleriyle miikemmeliyetcili§in tamamen olumsuz

yOnlerinin altin1 ¢izdigini sdylemek gerekir (Alug, 2013: 41).
c.Bireysel Psikoloji

Alfred Adler, bireysel psikolojinin kurucusudur. Insanlarin dogustan getirdigi ve
hayatini siirdiiriirken amagladig1 seylere yonelen sorumlu, yaratici ve zaman iginde
olgunlasan sekliyle bireyi degerlendirmistir (Bassaym, 2018:11). Kisinin yasamini
zorlagtiran esas duygunun asagilik kompleksi oldugunu savunmustur. Bu kuram
kapsaminda belli bir konuda yasanilan yenilgi duygusunu bir baska konu tizerinden
kazanilan zaferle dengelemek miimkiindiir. Bireylerin dogustan veya ¢evresinden
gelen bazi kusurlarla asir1 ilgili olmasi sebebiyle asagilik kompleksine girmesi ve bu
sebeple esasen hep kendinde mevcut olan yaratict giiclin kullanilamamasindan s6z
eden Adler, kuram iginde bireyin kagmei gocuk oldugunun 6neminden de bahsetmistir.
Adler, asir1 milkemmeliyetciligin kisideki bu asagilik kompleksinden kurtulmak i¢in
gosterdigi cabadan baska bir sey olmadigini belirtmistir. Ancak bu cabadan
kurtulabilmek i¢in kisinin bir alanda uzmanlasmasi o konuda asir1 takintili olmasi

farkli degerlendirilmelidir (Corsini ve Wedding, 2012: 133).

Adler, glivensizlik, asagilik ve yetersizlik gibi duygularin yasamda bir hedefin
saptanmas1 ve bi¢imlendirilmesi i¢in onemli oldugunu belirtir. Hayatin daha ilk
donemlerinde 6n plana ¢ikma, anne ve babasinin ilgisini ¢ekme, onlar1 buna zorlama
Ozelligi kendisini agiga vurmaktadir. Bu tarz davraniglar, insanlarda sayginlik elde
etme egiliminin ilk belirtileri olarak gériilmiistiir. Ustiinliik hedefini etkileyen 6nemli
etkenlerden biri de toplumsallik duygusunun boyutlar1 arasinda degerlendirilmistir.
Adler (1968) cogu insanin yasamin ilk donemlerinde ihtiyaclarimin karsilanabilmesi
icin g¢evresine ihtiyaci oldugunu ve bu durumun bireylerde yetersizlik duygusuna
neden oldugunu belirtmistir. Birey, hayati siiresince yetersizlik duygusundan kurtulma
cabasini listiin olma duygusu seklinde tanimlamaktadir. Bunun yaninda insanlarin
gelisimi i¢in bu ¢abanin muhakkak bulunmasi gerektigini belirtir. Olumlu veya
olumsuz miikkemmeliyet¢gilerin arasinda goriilen yasam tarzi farkliliklarmin esas
kaynag1 bireylerin ¢evrelerinden almig olduklar1 anlayislar ile dogum sirasinin 6nemli
bir belirleyici oldugunun altin1 ¢izen Adler, konuyla ilgili dort tip belirtmistir; “ilk
dogan, ortanca, en kiiciik ve tek cocuk”. Ik doganlarin miikkemmellik igin fazla caba
sarf etmeleri ve bilyiiklerini memnun etme ihtiyac1 duymalar1 s6z konusudur. Ilk
cocuklarin otoriteye saygilt davrandiklarini ve kurallarin gerekliligine inandiklarini
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belirtmistir. Ortanca ¢ocuklar kendilerini ilk ¢ocuk ve ortanca ¢ocuk arasinda sikigmis
hissetmektedirler. En kiigiik ¢cocuk ailenin bebegi olarak goriilmektedir. En kiiciik
cocugun birgok rakibi bulunmaktadir ancak genellikle onlar1 yenmektedir. Tek
cocuksa ilgi merkezinde olmaya alisik tavirlar sergilemektedir. Bununla birlikte

ebeveynlik endigeleri igerisinde yasamaktadirlar (Kirdok, 2004: 25).
d.Akilc1 Duygusal Terapi

Ellis (1977), miikkemmeliyet¢ilik kavrammi mantik dis1 inanglar kategorisinde
degerlendirmistir. Miikkemmeliyet¢i inanglar kapsaminda bireylerin kendilerini degerli
hissedebilmeleri i¢in her bakimdan hi¢ hata yapmayan, tam anlamiyla yeterli oldugu
diisiincesini tasiyan ve her seyin listesinden geldigini diisiinen bir birey olmalar1 olarak
degerlendirilmektedir. Bu tarz bireylerin yapmayi istedigi her durumda bir zorunluluk
bulunmaktadir. Bagsaramadigi isteklerle ulasamadiklarmin karsisinda kendisini
engellenmis gibi hissetmektedirler. “Ya hep ya hi¢” diislincesinin bireyde hakim
oldugu goriilmektedir. Bireyler var olan 6zellik, nitelik ve yeteneklerini degerlendirip;
yasamdan keyif alarak yasamay1 islevsel olarak goriirken, miikkemmeliyet¢i olan
kisilerin kendi degerlerini mantiksiz ve islevsel olmayan bir durum ortaya ¢ikardiklari

goriilmektedir (Kirdok, 2004: 27).

Ellis (1962) kuranm kapsaminda miikkemmeliyet¢ilik kavraminin, bireylerde
duygusal anlamda problemlerin ortaya ¢ikmasina sebep oldugunu diisiinmektedir ve
bunu akilc1 olmayan inanglar baslhiginda degerlendirilmistir. Her sorunun miikemmel
bir ¢oziimii oldugu ve bu ¢6ziim bulunmaz ise felaketlerin yasanacagini aktaran bir
diisiincenin akilct olmamasi ve basarisizlik ile sonuglanarak panik ve kaygiya sebep
olmas1 s6z konusudur. Miikkemmeliyet¢iligi, temel anlamda akilc1 olmayan bir inang
seklinde goren Ellis’in milkemmeliyetc¢i kisilerin “her yerde miikemmel olmaliyim”
seklinde miikemmel performansit asir1 derecede Onemseyen yapilar1 sebebiyle
kendilerini yenilgiye ugrattiklarint belirttigi goriilmektedir. Bunun yaninda “herkes
tarafindan  sevilmeliyim” seklinde  zorunluluk bashginda degerlendirdigi
milkemmeliyet¢i inanglarin, duygusal rahatsizliklara neden oldugunu da savunmustur

(Ding, 1999: 33).

Ellis (2002) “akilc1 duygusal davranis terapisi” modelinde miikemmeliyetgilik
durumunu olumsuz olarak degerlendirmistir. Bu modelde kisilerin yasamis olduklar1

sorunlarda kendi diisiince yapilarmin etkili oldugundan bahsetmektedir. Sorunlarin
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temelinde bireyin gelistirmis oldugu mantiksiz diisiince ve inanclar yer almaktadir.
Bagkalarmin sevmesi ve onaylanma ihtiyacinin, tamamen yetenekli ve basarili
olmanm zorunluluk seklinde algilanmasi, yanlis durumlarda cezalandrma gibi
inanglar Ellis (2002)‘in swraladig1 yanlis inanglar arasinda yer almaktadir. Bunlarin
yant sira, her sorunun milkemmel ve bir tane ¢oziimii oldugu ve bu ¢oziimiin
bulunamamasit halinde sonucun felaket olacagi da mantiksiz inanglarin arasinda
bulunmaktadir. Bu sebeplerle Ellis’in, miikemmeliyet¢iligi mantiksiz inanglar
yaklasimi kapsaminda ele aldig1 ve olumsuz yoniine odaklandigi gériilmektedir (Oran,

2008: 41).
e.Bilissel Davranis¢i Kuram

Beck (2001), mikemmeliyet¢ilik kavramimi bilissel modele dayanarak
aciklamistir. O, milkemmeliyetgiligi, kisisel beklenti ve kisileraras1 dinamiklerle,
miitkemmeliyetci tutumlar seklinde adlandirilan bilissel tarz tinitesinde kabul etmistir.
Miikemmeliyet¢i tutumlar; kendisini degerlendirme, acimasizca Ozelestiri yapma,
basariya odakli bir benlik degeri olusturma, yogun kisilerarasi1 duyarhlik ve gercekci
olmayan standartlarin koyulmasi seklinde ifade edilen oOzelliklerle karakterize
edilmistir. Beck, Brown, Steer ve Weissman (1991) yapmis olduklar1 aragtirmalarda,
miikemmeliyetgiligi basariya bagimlilik, gercek dis1 ve asir1 sonuglarin gerekli
goriildiigiiyle ilgili toplumsal endiseler, “meli — mali” seklinde ifade edilen zorunluluk
eylemleriyle ilgili oldugunu belirtmislerdir. Bununla birlikte bu 6l¢lim aracinda
bulunan islevsiz tutumlarin, miikkemmeliyet¢ilik durumunun biligsel temelini

olusturdugunu da belirtmislerdir (Isler, 2018: 16).

Biligsel davranigs¢1 kuramda, miikemmeliyetciler, miikkemmel olmakla ilgili
kendilerine kars1 olumsuz diisiinceler gelistirirler ve kendilerini bunlara gore hareket
etme zorunlulugu igerisinde hisserler. Bu bireyler miilkemmel olma yolunda daha ¢ok
miicadele etmeye baslamaktadirlar ve beklentilerinden daha azinin onlar1 tatmin
etmedigi goriilmektedir. Beck (2001) miikemmeliyetgilik temelinde goriilen biligsel
hatalarin nedeni olarak bilissel carpitmalardan bahsetmektedir. Bu ¢arpitmalardan
birinin, yapilan biitiin islerde hatasiz olma digeri de yapilan islerde tamamen basarisiz
oldugunu diigiinme ve durumu yalnizca iki sekilde degerlendirmeyi kapsayan yukarida
da bahsi gecen “Ya Hep Ya Hi¢” diisiincesi olarak aktarilmaktadir. Bir digeri “Asir1
Genelleme”dir. Yasanilan kii¢iik bir basarisizlik kiginin miikemmeliyetci diisiincesine
uymadig i¢in kisi asir1 genellemeye gidilerek durumu algilanmaya caligmaktadir..
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Olaylarin olumlu taraflarmin géz ardi edilip olumsuz taraflarina odaklanilmasi olarak
da gecen “Zihinsel Siizgeg” ise, milkemmele ulagsmak i¢in engel bir durumun olmasi
milkemmeliyetci kisilerde siklikla rastlanmaktadir. “Olumluyu Yok Saymak Abartma
veya Kiigiiltme” diigiincesi; olumlu olanlarin yok sayilip sadece olumsuz taraflara
odaklanilmay1 ifade etmektedir. Miikemmeliyet¢i olan kisilerde, “Etiketleme ve
Yanlis Etiketleme” diisiincesinin varligi; performanslari miikemmel olmadigi
zamanlarda kendilerini tam anlamiyla basarisiz olarak gormeleri olarak kendini

gostermektedir (Beck, 2001: 47).
f.Sosyal Ogrenme Kuram

Bandura kisiligin, davranis, diisiince ve ¢evreden gelen etkilerle sekillendigini
belirtmektedir. Ister ceza ve odiillerle dogrudan yasantilarla olsun isterse
gozlemleyerek Ogrenme yoluyla olsun insan davranislarmin c¢evrelerinde bazi
degisikliklere sebep oldugu goriilmektedir. Cevredeki degisiklikler oOncelikle
insanlarin diistinme bigimlerini ardindan da davranislarini etkilemektedir. Bandura’nin
bu karsilikl etkilenmeyi “karsilikl belirleyicilik™ seklinde adlandirdigi goriilmektedir.
Karsilikli belirleyicilik modelinde bir bireyin davraniglar1 hem bireysel faktorleri ve
sosyal ¢evreyi etkilemekte hem de bireysel faktor ve sosyal ¢cevreden etkilenmektedir.
Bandura 6grenmenin baska insanlarin yaptiklarmin gézlemlenerek, okunarak ya da
duyularak meydana geldigini ve bu tarz 6grenmenin model alinmasi gozleyerek
ogrenme seklinde ifade edilmektedir. Pekistirme durumunun davranigin 6grenilmesi
konusunda 6nemli bir yerinin oldugunu belirten Bandura, davranislarin bir¢ogunun
yalnizca cezalandirma ve pekistirme gibi yavas siirecler ile 6grenilemeyecek kadar
karmagik oldugunu da ifade etmistir. Burada &diillendirilecek olan davranisin
belirlenme durumu ve izlenerek 6grenilecek davranislarin altinda, kisilerin bilissel

degerlendirmelerinin yattigi1 da belirtilmelidir (Burger, 2006: 30).

3. Miikemmeliyetciligin Nedenleri

Miikemmeliyetc¢i insanlarin kusursuzluga ulasmadiklar1 zaman diger insanlarin
onu elestirecegine inandiklar1 goriilmektedir. Ancak bu baglantilardan hareketle,
yliksek diizeyde milkkemmeliyetci olan kisilerin ¢evrelerindeki herkesin kendileri ile
ayni standarda sahip olduguna inanip inanmamalar1 veya yiiksek standartlara sahip
insanlarla  goriismenin  kiside miikemmeliyetgilie sebep olup olmadigini

sorgulamalar1 s6z konusudur. Miikkemmeliyetgiligin olugsmasinda hem psikolojik hem
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de biyolojik etmenlerin oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bunlar asagidaki gibi

Ozetlenebilir (Altintas, 2015: 32);

eBiyolojik Etkiler: Genlerin kisilik 6zelliklerine katkisinin yiizde kirk
civarmda oldugu, yiizde altmisinsa, deneyim ve 6grenme gibi diger faktorlere
dayandig1 baz1 aragtirmalarda belirtilmistir.

ePsikolojik Etmenler: Miikemmeliyet¢iligi anlama konusunda tecriibe
ve Ogrenme konularini incelemenin yararli olabilecegini sdylemek

miumkiindiir.

Miikemmeliyet¢iligi O68renmenin bazi yontemleri bulunmaktadir. Bunlari

asagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Altintas, 2015:34);

eOdiile Tesvik: Yiiksek standartlarda yasamak genel olarak toplum
tarafindan odiillendirilmektedir. Okulda basar1 elde etmek, yiiksek not alip
ebeveyn ve Ogretmenlerin takdirini kazanma ve daha iyi yerlere gelmeyi
saglamak.

eCeza: Davranigin etkilendigi 6grenilen deneyimlerdir. Cezalandirma
negatif sonuglara ve istenilmeyen davranislara neden olmaktadir. Insanin
kendisine kars1 6zelestirisi cezalandirma yontemlerinden sadece biridir. Sayet
bireylerin en kiigiik hatalar1 nedeniyle asir1 derecede cezalandirilmasi s6z
konusu ise, hata yapmama konusunda kat1 inanglar gelistirebilmektedirler.

eOrnek Almak: Kendini asir1 miikemmeliyet¢i olarak tammlayan
kisilerin ¢ogu asir1 miikkemmeliyet¢i kisilerin arasinda yetismektedirler.
Boylelikle bu tarz bireylerin, diger aile tiyelerini, 6zellikle anne, baba ve
kardesleri  gbzlemleyerek  miikemmeliyet¢i  davranis ve  inanglar
gelistirebilmektedirler.

eBilgi ve Emir: Insanlarm davranis bicimlerini 6grenme konusunda,
medyay1 bilgi kaynagi olarak kullandiklar1 goriilmektedir. Ayrica diger
insanlar1 da kaynak olarak kullanabilmektedirler. Emir konusunda ise ebeveyn

tutumlarinin 6nemli bir etkisi oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Miikemmeliyetcilik algisinin, kendisine kars1 giiven sorunu yasayan ve ailesi
tarafindan onay alamayan g¢ocuklarda karsilasilma olasilig1 daha yiiksektir. Cocuk
ailesi tarafindan kabul gérmek, onaylanmak ve ailesinin sevgisini kazanmak adna

mitkemmellik seviyesine gelmesi gerektigini diisiinmektedir. Cocuk mitkemmeliyete
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ulagsmak adina; oncelikle kisisel anlamda gergeklestirecek oldugu seyde tatmin hissi
olusmasi gerektigi, bagkalarmnin takdir etmesiyle kendisini daha motive edilmis olarak

icsellestirmis oldugunu savunmaktadir (Hollander, 1965: 103).

Nevrotik miitkemmeliyet¢ilikte kiginin, bagkalar1 tarafindan onaylanmasi her
seyden Onemlidir ve belirlenmis olan sartlarin karsilanmasi gerekmektedir. Bu
sartlarda bireyin yeterince iyi olmadig1 ortaya ¢cikmaktadir. Bagkalarinca dviilmesi ve
onaylanmasi i¢in bu standartlarin yerine getirilmesi gerektigini savunurlar. Nevrotik
miikemmeliyetci yapiya sahip bireyler ulasilamaz(imkansiz) bir mitkemmele ulasmay1
istedikleri i¢in her zaman basarisizlikla karsilasirlar. Mitkemmeliyetci diisiince yapisi
cocukluktan itibaren olugsmaya baslamaktadir. Bu bireyler genellikle anne ve babanin
onaymi almak isterler. Miikemmeliyet¢i algisinin yliksek oldugu aileler genelde
cocuklarmin basarisizliklarma anlayisla karsilamak ya da yol gostermek yerine
genelde ofke ile karsilik vermektedirler. Bunun sonucunda cocuklar bu durumdan
utan¢ duymaya baslar ve Ozgiivenlerini aile bireylerinden almis oldugu onaylara

baglar. Miitkemmeliyet¢ilik anlayisinin gelismesi i¢in dort kosul vardir. Bunlar:

e Aile fertlerinin olaylar karsisinda fazlaca elestirel tavir sergilemesi,

e Elestirilerini agik sekilde degil de imali sekilde gerceklestirmeleri,

e Ailede belirtilmis olan net bir standardin bulunmamasi.

e (Cocugun aile icerisinde ve disindaki miikemmeliyetci olarak algiladigi

kisileri gozlemliyor olmasi.

Miikemmeliyet¢i diinya goriisii, cocuklar ¢evreleri tarafindan takdir edilmek ve
toplumda O6nemli bir insan olmak i¢in her seyin miikemmel sekilde yapilmasi
gerektigini savunmaktadir. Kisinin kendisi ve baskalariyla iliskili kesin diistinceleri,
gercekei olmayan inanclar, baskalarmin onayma duyulan ihtiyag, anormal yiiksek
kisisel beklentiler, yiiksek basarisizlik korkusu, baskalarinin da miikemmel olmas1
gerektigi konusundaki diisiince, baskalarin1 suclama egilimi gibi diisiinceler
kapsamaktadir. Genetik faktorler ve ikiz ¢aligmalari, miikemmeliyet¢iligin ortaya
cikmasinda genelde cevresel etkilerin baskin oldugunu gosterirken, genetik yonden de
gecebildigi lizerine c¢aliyma yapan arastrmacilar da bulunmaktadir. Yapilan
aragtirmalarda monogizot ikizlerinin milkemmeliyet¢ilik Olclimlerinin  dizigot

ikizlerden daha benzer oldugu ortaya ¢ikmistir (Sirin, 2011: 12).
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a.Baskalarina Yonelik Var Olus Sebepleri

Bagkalarmin  becerilerine  yonelik  beklentiler igerisine girmis olan
mitkemmeliyet¢i bireyler digerleri igin yiiksek kriterler belirleyerek bu kriterlerin
yerine getirilmesini beklemektedirler. Kendisine yonelik mitkemmeliyetgilikle birey
basarisizlig1 ve sucu kendisinde aramakta fakat bu boyutta hata ve kusur baskalarinda
goriilmekte ve bu da onlara karst olumsuz diisiinceler beslemeye sebep olmaktadir

(Isler, 2018: 20).

4. Miikemmeliyetcilik Boyutlar
a.Tek Boyutlu Miikemmeliyetgilik

Miikemmeliyet¢ilik kavramina iliskin 1990’larin baslarina kadar yapilan
aragtirmalarda, mitkemmeliyetgiligin tek boyutlu bir yapisi oldugundan ve sadece
olumsuz oOzelliklerinden bahsedilmektedir. Miikemmeliyetciligi tek boyutlu
pencereden bakarak degerlendiren arastirmacilar, bu durumu normal olmayan bir
kisilik o6zelligi olduguna kanaat getirmislerdir. Bu 06zelliklerin yaninda olumsuz
davranis sekilleri de goziikmektedir. Bunlar, hatalardan ¢ekinme, karar verememe,
utangaglik ve diisik benlik saygisi gibi uyum saglayamama sorunlari
miikemmeliyetcilik diistince yapilarna sahip bireylerde ortaya c¢ikmaktadir. Bu
diisiince yapilarma sahip bireylerde; ger¢ege uygun olmayan hedefler belirlemek ve
bu hedefleri gerceklestirebilmek icin girisilen miicadeleler, hatalar karsisinda
genelleme yapmak, bireyin kendisini degerlendirirken asir1 kat1 tutumlar igerisine
girmis olmasi ve ya hep ya hi¢ diisiince tarzina olan egilim seklinde kendini
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gostermektedir. Hamachek (1978), milkemmeliyetciligi “normal” ve “ nevrotik™ bir
yap1 olarak ele almistir. Normal miikemmeliyetcilik Ozelligine sahip bireyler,
kendisine gercekgi kriterler belirlerken ortaya ¢ikan ufak tefek hatalar1 kabullenmekte
esnek davranmaktadir. Nevrotik miikemmeliyetgiler ise gostermis oldugu miicadeleyi
hi¢bir zaman yeterli gormemekte ve bunun sonucunda isten kagma ya da o isi ileri bir
tarithe erteleme davramisi sergilemektedirler. Normal miikemmeliyetcilik algisina
sahip bireyler beklenti tutumlari o zamanki durumlara bagli olarak sekillendirirler,

fakat nevrotik miikemmeliyetgiler belirlemis olduklar: yiliksek kriterleri kosullara gore

degistirmezler (Hamachek, 1978: 27).

Burns (1980), mikemmeliyet¢i diisiince yapisina sahip bireylerin

gercek¢iolmayan kriterler belirlemeleri ve ulagilmasi zor olan bu kriterlere takintili
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sekilde ulasabilmek i¢in miicadele etmelerinden bahsetmektedir. Burns’un bu
tanimina gore milkemmeliyet¢iler icin ortaya konulan miicadele miikemmel ya da
kusursuz olmalidir.. Sonug olarak mikkemmeliyetcilik ile ilgili yapilan ¢aligmalarda
mitkemmeliyet¢iligin normal olmayan/uyumsuz bir kisilik 6zelligi oldugu ve
psikolojik bir davranig sekli oldugu anlagilmaktadir. Mitkemmeliyetgiligi tek boyutlu
tanimlayan arastirmacilarin yaninda mitkemmeliyet¢iligin daha kapsamli incelenmesi
gerektigi ve tek boyutlu pencereden bakmanin yetersiz oldugunu agiklamaktadirlar

(Burns, 1980: 35).
b.Cok Boyutlu Miikemmeliyet¢ilik

1990’larin baslarina kadar mitkemmeliyet¢iligi tek boyutlu olarak adlandiran
arastirmacilar, milkemmeliyetciligi artik farkli boyutlarla ele alinmasi gerektigini
belirtmiglerdir. Miikemmeliyet¢iligin =~ birey {izerindeki etkilerini inceleyen
aragtirmacilar, miikkemmeliyet¢iligi uyumlu-uyumsuz, olumlu-olumsuz ve normal-

nevrotik olarak siniflara ayirmiglardir.

eHatalara Kars: Ilgi: Bu boyutta hata yapmama diisiincesi son derece
onem tasimaktadir. Bagkalarmin olumlu goriislerini ve takdirini kazanmak
adina yogun kaygi duymaktadirlar. Bu anlamda hata yapmaktan ka¢cmmak
admna bir hayli dikkatli davranirlar ve onlar i¢in basarisizlik kendi degerinin
baskalarmin géziinde yok olacagi anlamina gelmektedir. Miikkemmeliyet¢iligin
bu boyutu Hewitt ve Flett“in kendisine yonelik miikemmeliyetgilik kavramu ile
uyumludur.

eKisisel Davramislardan Siiphelenme: Bireyin gostermis oldugu
performans seviyesiyle ilgili duydugu stipheyi belirtir. Genellikle bir is igin
gosterilmis olan performansin beklentinin altinda oldugu ve isin tatmin edecek
sekilde sonuclanmadigi goriisii hakimdir (Alug, 2013: 42).

eBireysel Standartlar: Birey kendisi i¢in yiiksek kriter belirlemekte ve
bu kriterlere ulagmak i¢in gdstermis oldugu cabayi icermektedir. Birey bu
standartlara ulasamadig1 takdirde kendisini ikinci sinif bir birey olarak gdrme
egilimindedir (isler, 2018: 18).

eAile Beklentisi: Bireyin, anne ve babasinin yiiksek kriterlere sahip
bireyler oldugu hissiyatina kapilmig olmasi1 ve kendisinden de yliksek

beklentiler i¢erisinde olduklar1 diisiincesi bireyde baski hissi olugsmasina neden
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olmaktadir. Bu yiizden aile bireylerinin beklentilerini karsilamak i¢in agir1 gaba
sarf ederler (Alug, 2013: 43).

e Aile Elestirisi: Ailesel beklentiler ile iliski icerisindedir. Ailenin,
bireyin yapmis oldugu hata ve yanlis davranislara karsi gostermis oldugu olgun
davranislar, bireyin miikemmeliyetci tavirlar takinmasma sebep olmaktadir
(Isler, 2018: 19).

eDiizen Ihtiyac1: Yapmis olduklar: her iste diizen ve tertibe son derece
onem vermektedirler. Diizen, herkes tarafinda istenilen bir 6zellik olsa da
asirist her zaman zararli olarak goriilmekte ve sebebi ise gereginden fazla
harcanan vakit olarak agiklanmaktadir. Asil dikkat edilmesi gereken konularla

yeterince ilgilenilecek zamanin kalmayacagi belirtilmektedir (Alug, 2013: 43).

C.Uyumlu ve Uyumsuz Miikemmeliyetcilik

Psikometrik oOlciimlemeler geregince yapilan ilk smirlandirmalardan Once
mitkemmeliyetgiligin ilk ayrimlarint yapan Adler (1956), Hollander (1965) ve
Hamachek (1978) mitkemmeliyetciligi uyumlu yani normal ve uyumsuz yani nevrotik
olarak smiflandirmiglardir. Adler (1954) “normal ve nevrotik miikemmeliyetgilik
arasinda ince bir ¢izgi oldugunu belirtmis ve nevrotik miikemmeliyet¢iligin amaca
ulagmay1 giiglestiren, amaca zarar1 dokunan bir yapi oldugunu” dile getirmistir.
Miikemmel benlik kazanma gayesi, baskalarindan vasifsal olarak tistiin olma ya da
bunlardan en 6nemlisi asagilik duygusunu gizleme amaci giittiigiinde, sagliksiz ve
zayif bir durum ortaya ¢ikmaktadir. Mitkemmel olma ¢abasi, digerlerine karsi tistiinliik
kurma ve gilic kazanma veya benlik saygisi kazanmanin bir yolu olarak kullanildiginda
sagliksiz olarak nitelendirilmekte ve normal (uyumlu) miikemmeliyetgilikten ¢ok
nevrotik diger bir deyisle uyumsuz miikemmeliyet¢iligin belirtisi olarak kabul

gormektedir (Hewitt ve Flett, 1991: 101).

5. Liderlik Kavramm

Liderlik kavramina dair eski ¢aglardan giiniimiize kadar bir¢ok alanda farkl
manalar yiiklense de liderlik insanlik tarihi kadar eski olan ve hala 6nemini koruyan
bir kavramdir. Antik ¢aglarda, 6zellikle genis topluluklar iizerinde biiyiik tesiri olan
kisilere atfedilen liderlikle ara sira gesitli mitolojik tanrilarin yerine konulmustur.

Liderlerin iletisim faziletinin Hermes, strateji olusturma yetisinin Athena ve
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kuvvetinin Zeus’la iliskilendirildigine rastlanmaktadir (Y1ildiz, 2015: 1). Liderlik
kavrami insanligin varolusuna kadar giden bir tarihe dayanmasina ragmen, bilim
diinyasinda 19. ve 20. yiizyilda arastirilmaya baslanmigtir. Bunun nedeni, tam
anlamiyla “liderlik” kavramindan kaynaklanmaktadir. Giiniimiizde liderin nasil olmasi
gerektigi ve nasil daha verimli olacagi konusu arastirmacilarin odak noktasi olmakla
beraber hala tam manasiyla bir goriis birligine varilamamistir. Donemsel olarak farkl

ihtiyaclar i¢in siirekli yeni teoriler gelistirilmistir. (Tabak, 2012: 92).

Liderlik kavramimi ortaya koyan Kurt Lewin, liderlik tiplerini, demokratik
liderlik, tam serbestlik saglayan liderlik ve otokratik liderlik olarak 3 ana baslikta
incelemistir. Ilk olarak Kurt Lewin tarafindan ortaya atilan otokratik liderlikte, drgiitii
ilgilendiren hicbir kararda liderler calisanlarina s6z hakki tanimazlar, kararlari
kendileri alirlar ve bu kararlar astlar1 tarafindan sorgulanmaya ag¢ik olmamakla beraber
tim iglevselligi ve yetkiyi ellerinde tutmaya calisirlar (Bolden vd. , 2013). Bu tip
liderler i¢in ¢alisanlarin duygu ve diisiincelerinin hi¢gbir dnemi yoktur ve tek yetkili
kendileridir (Daft, 1997). Bu davramis stili calisanlarmm kendilerini degersiz
hissetmeleriyle sonuglanmaktadir ve temel olarak liderin bencil kisilik 6zelligine sahip
oldugunu gostermektedir. Bu durum neticede galisanlarin liderden hazzetmemesine ve
bundan hareketle ¢alisanlarda performans diisiisiine yol agmaktadir. Bu durumda da
liderin etkinliginin azaldig1 gozlemlenmektedir (Meggison, 1981). Tiim bunlara kargin
tiim bu 6zellikler lidere genis bir hareket alan1 sagladigindan, liderler hizli ve verimli
karar alabilmektedirler (Bakan ve Biiyiikbese, 2010). Otokratik liderler, ¢alisanlarin
verimli ¢alisabilmelerini saglamak amaciyla kurumsal ¢er¢evede kendilerine verilen
yetkiler cercevesinde c¢alisanlarmi cezalandrma ve d&diillendirme yollarina
basvurmaktadirlar (Tengilimoglu, 2005). Douglas McGregor’a ait teoride ¢alisanlarin
sorumluluk almayr sevmedigi, tembel olduklar1 ve isten kactiklarindan
bahsedilmektedir. Otokratik liderlik &zellikleri diisiiniildigiinde, Douglas McGregor’a
ait teoride ortaya koymus oldugu calisan tipine uygun liderlik 6zelliklerine sahip

olduklar1 diisiintilebilir.

Kurt Lewin tarafindan gelistirilen bir diger liderlik tiirii ise tam serbestlik
saglayan liderdir. Tam serbestlik saglayan liderler karar almay: siirekli erteler,
yetkilerini ve otoritelerini hemen hemen hi¢ kullanmazlar. Bu tip liderler ¢alisanlarimin
sorumlulugunu iistlenmeyip, onlar1 kendi baslaria birakirlar ve pasif liderler olarak

tanimlanabilirler (Bennet, 2009). Tam serbestlik saglayan liderler yalnizca fikirleri
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soruldugunda fikirlerini sdylerler (Dogan, 1998). Bu tipteki liderlerin ¢alisanlar1
acisindan etkin lider 6zelliklerine sahip olmadiklar1 diistiniilmektedir (Yukl, 2010). Bu
liderler, yonetim ve otoriter yetkilerini neredeyse hi¢ kullanmazlar ve g¢alisanlarini
serbest birakarak kendi plan ve programlarini uygulamasina olanak saglarlar (Dogan
2001). Lider kendisini ¢alisanlar1 ile es deger goriir ve herhangi bir yaptirimlari olmaz
(Sahin vd., 2015). S6z konusu liderlik tarzi, orgiit igerisinde sorun ¢ikartip, diger
calisanlar lizerinde iistiinliilk kurmaya ¢aligan bireylerin varliginda ciddi problemlere
yol agabilecek tehlikelere agiktir. S6z konusu lider yaptirim giiciinii kullanmadigindan
calisanlarda stres ortaya cikabilir ve bunun neticesi olarak da diger calisanlarin da
performanslar1 diigebilir. Bu tip bir durum meydana geldiginde bu tip liderlik

davranislar1 6rgiit agisindan yikici olabilmektedir (Skogstad vd., 2007).

Kurt Lewin’in ortaya koydugu bir diger liderlik tipi ise demokratik liderliktir.
Bu tip liderler ise astlarin1 dinleyip, onlara s6z hakki tanimakta yani ¢alisanlarinin
gorlislerini dnemsemektedirler (Harris, A. ve Chapman. C., 2002). Demokratik
liderlerin yer aldig1 6rgiitlerde, liderler astlariyla yetki paylasiminda bulunduklarindan
orgiitler daha verimli hareket edip, daha hizli kararlar alabildiklerinden siireclerin daha
1yl yonetildigi sdylenebilmektedir. Bunun sonucu olarak da orgiitler daha kaliteli isler
ortaya koyabilme imkanina sahip olmaktadirlar. Demokratik liderlik 6zelligine sahip
bireyler ekipte bulunan galisanlarina s6z hakki tanidiklarindan son karar1 kendileri
verseler dahi calisanlarin siireglere katkida bulunmasini saglarlar. Bunun sonucu
olarak da calisanlar yaptiklar1 ise daha hakim olurlar, farkinda olmadiklar1 6zelliklerini
ortaya ¢ikartma sansini elde ederler ve tiim bunlarin neticesinde de is tatmini saglanmis
olur (Bhatti vd., 2012). Demokratik liderler calisanlarini etkileyebilmek i¢in
bilgilerine, tecriibelerine ve iletisim gli¢lerine giivenirler (Bozdogan ve Sagnak, 2011).
Tim bu 6zellikleriyle demokratik liderler ile otokratik liderler arasinda zitlik so6z
konusudur. Otokratik liderler tiim yetkiyi ellerinde tutarken, demokratik liderler
yetkiyi paylasirlar. Demokratik liderler otokratik liderler gibi 6diil ve ceza yontemine
basvurmaktan ziyade calisani kendi iletisim, bilgi ve donanimlariyla etkilemeye
calisirlar. Demokratik liderler so6z hakki tanirken, otokratik liderler s6z hakki
tanimazlar. Demokratik liderlikte calisanlara kendi gelisimleri i¢in alan tanmirken,

otokratik liderlikte bu s6z konusu degildir.

Sosyal, orgiitsel, iktisadi ve politik hayatta 6nemli bir yer tutmasma, bu

kapsamda ¢ok fazla tartiyma ve arastirma yapilmasina ragmen liderligin lizerinde
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uzlast saglanmis tek bir tarifi bulunmamaktadir. Liderlik tanimlarma bakildiginda
liderligin kisiler arasi etkilesim ile alakali oldugu, insanlar1 etkileme ve inandirma
sirecinin liderligin 6nemli bir pargas1 oldugu goriisii, ortak bir kabul olarak
goriilmektedir. Diger bir ifadeyle liderlik, liderin eylem ve tutumlarinin bir sonucudur.
Lider, daha 6nce tanimlanmis olan grup tiyelerini toparlayan ve bu grubun iiyelerini
bir amaca dogru yonlendiren kisidir. Liderlik ise kisileri daha dnceden belirlenmis bir
amaca dogru gitmeye ikna etme kabiliyetidir. Liderlik, topluluklarin ve orgiitlerin
oldugu her ortamda ve donemde kendine yer bulmus bir hakikattir. Ekip caligmalarmnin
merkezi, isbirliginin kirilma noktasidir. Baska bir bakis agistyla bu durum, ekip tiyeleri
ile lider arasinda kuvvetli bir etkilesim oldugunun bir gostergesidir. Buradan hareketle
liderlik, insanlar1 belli bir ideale dogru ulastirma motivasyonunu saglayan bilgi

birikimi ve maharetlerinin tamami olarak ifade edilir (Sahin ve Temizel, 2007: 182).

Liderlik; davranis bilimleri, yonetim ve organizasyon literatiiriinde bilim
insanlar1 tarafindan ¢ok calisilan bir konu olmustur. Bu zaman kadar liderlik
kapsaminda 4000’den fazla ampirik c¢alisma yapilmistir. Arastirmacilar, siklikla
liderligi kendi goriislerine, alakalarma, 6nemli oldugunu diisiindiikleri konular
kapsaminda ifade etmislerdir. Stodgill’in (1974) yapmis oldugu kaynak arastirmasinda
liderin “liderlikle ile ilgili tanim kadar, tanimlamaya ¢alisan kisi” oldugunu
belirtmistir. Yeni liderlik tanimlar1 Stodgill’in yaptig1 aciklama ile sinirli kalmadan
donemin dinamiklerine goére yapilmaya devam etmektedir. Liderlige iliskin

tanimlardan bazilar1 sunlardir;

eLider ile ekip tiyelerinin iletisim diizeyini ifade eden liderlik, 6rgilite
dair bir islev degil bir sayginlik bigimidir. Kisileri karar ve hedefler noktasinda
orgiitlemeyi ve sonug¢ almay1 bagaran sanatsal bir maharettir.

eLiderlik, daha Once belirlenmis hedeflere ulasmada, kisiler arasi
iletisim siirecidir.

eLiderlik, cevresel degiskenleri algilayan ve ¢oziim noktasinda hareket

gerektiren zor bir siirectir.

6. Liderlik Stilleri

Toplumda ve kurumsal alandaki yeni olusumlar liderlikle alakal1 farkli yaklagim
tarzlarinin ortaya ¢ikmasia ve gelismesini saglamustir. Ozellikler yaklagimi ardindan

davranigsal yaklasimdaki eksiklerin elestirilmesiyle durumsal yaklasimda nispeten bu
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durum biraz daha giderilmistir. Ancak glinlimiize dogru gelindikce bu arayiglar yeni
aragtirmalara birakmustir. Bu yaklagimlarda aslinda liderligin, kisilik 6zelliklerinden
ziyade, bireyin karakteristik 0zellikleri ile basartya bagl olarak ortaya ¢ikmistir. Bu
yaklagimlarda incelenen liderlik ¢esitlerinin ortak 6zellikleri arasinda, bulunduklar1
ortama pozitif bakis acisiyla yaklasarak olumlu durum yaratarak, astlarinda bireysel

hedeflerinden ziyade grup ¢alismasina 6nem vermeleri sayilabilir (Y1ldiz, 2015: 3).
a.Doniisiimcii Liderlik

1978 yilarindan itibaren yonetim ve liderlikle ilgili olusmus literatiirde yer alan
klasik ve geleneksel liderlik davraniglariyla birlikte McGgregor, Burns ve Bass konu
hakkinda yaptiklar1 bir¢ok arastirmada yeni ayrimlarin olusmasi gerektigi goriisiine
varmiglardir. Bu ayrimin ilk pargasi olarak da doniisiimsel liderlik kavramini
olusturmuslardir. Bu liderlik tiirii genel olarak yenilige, degisime ve reformlara agiktir.
Doéntistimcii liderler insan arzu, hedef ve isteklerini daha 6n planda tutmuslardir

(Yildiz, 2015: 4).

Doniisiimeii liderlik tam anlamiyla, 1980’11 yillarda ortaya ¢ikmis liderlik stili
tiirlerindendir. Doniisiimcii liderlikte, liderlerin deneyim ve goriislerini acik olarak
ifade ettikleri ve izleyicilerini organizasyonlarda ve uygulamalarda ’zihinsel uyarma’
ile yonetmeye c¢alistiklar1 gézlenmistir. Bu doniistimcii liderligin en 6nemli farkidir.
Bu liderlik stilinde, izleyenlerin etkin bir sekilde toplu karar vermelerine ve
faaliyetlerine dikkat ¢ekmektedir. Bu tarzi benimsemis liderler, yiiksek enerjileri ile
izleyicilere verdigi mesajda uyumu destekleyip, orgiitsel 6grenme ve degisim
stireclerindeki bakis agisini olustururlar. Bu liderler, bireylerin standartlarm ve
beklenenin 6tesinde gelismesini ve uyum saglamasini tesvik eder. Kisilerin yaptiklari
calismalarda olumlu geri doniisler yaparak onlar1 yiireklendirerek c¢alismalarinin

basarili oldugu konusunda telkinlerde bulunur (Giirdogan, 2018: 16).
b.Etkilesimci Liderlik

Lider ve iiyeler arasindaki iliskiyi baz almaktadir. Orgiit igindeki statii, pozisyon
giicli, otorite, biirokrasi ve is standartlarma dayanir. Lider, islerin belirlenmis
standartlara gore yapilmasmi ister, i bitiminde bekleneni veren {iiyelerin odiille,
beklentiyi karsilayamamasina ceza yontemi uygulanir. Dolayisiyla bu liderlik tiiriinde
asil beklenti tiyelerin performansi ve itaatidir. Kirby ve Paradis’a gore (1991); basit

anlamda etkilesimeci liderlik tiiriinde, lider herhangi istedigi bir sey i¢in izleyicilerine
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arzu ettiklerini vermektedir. Bu tavir iki tarafin karsilikli bagimliligini kapsamaktadir.
Etkilesimci yaklagim tiirinde liderlerin rollerinden biri de calisanlarin 6zel olan
hedeflerini gergeklestirmekte ve alman bu cevaplarin kritigini yapabilmelerini
saglamaktadir. Bu liderlik tipinden s6z ederken yiiksek oranda giidiilenme, is tatmini
ve adanmay1 saglayici Ozellige sahip liderlik tipi olmadigi konunun &zellikle alti

cizilmelidir (Giirdogan, 2018: 18).

c.Karizmatik Liderlik

Karizma, misyon duygusunu organizasyon igindeki ve digindaki insanlara
asilamak, gercekten 6nemli oldugu duygusunu baskalarina yansitabilmektir. Bu tiir
liderlik 6zellik tasiyan kisiler, organizasyondaki biitiin calisanlar1 etkiler. Liderin
olaylara kars1 sergiledigi belli davraniglar karsisinda, izleyicilerin lidere olaganiistii
nitelikler yiikleyerek bakmasini karizmatik liderlik olarak tanimlayabiliriz. Liderin
icinde var olan duygusal gii¢, izleyiciler {izerinde biiyiik baski olusturmaktadir. Bu
gorlisiin dezavantaj olarak nitelendirebilecegimiz kismi ise liderin kendi diinya
goriisiinii izleyicilere aktarmasidir. Bu tarz liderler genelde kriz ortamlarinda ¢ikarlar.
Kisisel 6zellikleri ise; dzgiiven, cesaret, Insanlar1 kendine hayran birakma, ikna,
motive etme, insanlar1 etkileyebilme yetenegi, risk alma, bir seye inaniyorlarsa onun
iistiine gitme hatta kendini feda etmek, astlarinin ihtiyaglarmi ve isteklerini dnemseme,
kriz ortaminda radikal olacak ¢oziim yollar1 gelistirme, sahip olduklar1 yeteneklerinin
strekliliginin  olmasi, hedeflerine ulasmak acisindan yiiksek maliyetlere

katlanabilmedir (Kog ve Oztiirk, 2015: 85).

¢.Vizyoner Liderlik

Vizyon, gelecegi gérmek demektir. Bu liderlik stili bir ufuk liderligidir. Orgiit
icinde calisan personellerin potansiyellerini Olgerek onlar1 yaptiklarmdan daha da
iyisini nasil yapabilecekleri konusunda yiireklendirirler. Daha basarili olabileceklerine
inandirip personeli ylireklendirir. Vizyoner liderler; yliksek ideallere sahip, degisimin
gerekliligine inanan, olumlu beklentileri olan kisilerdir. Bir lider vizyon sahibiyse,
icinde bulundugu ani degerlendirip, Orgiitiin gelecege yonelik gercek ve inandirict

diizeyde vizyon olugturmasini saglar. Bunu yaparken de aktarma yetenegine sahip bir
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lider olarak karsimiza c¢ikar. Vizyoner liderler, gelecege yonelik olarak gelisen

belirsizlikleri 6nemli 6l¢iide gidermeye katki saglar (Giimiiseli, 2001: 531).
d.Demokratik Liderlik

Liderle izleyicilerinin birbirlerine olan giivenine dayanan bu liderlik stilinde;
caliganlarin tiim faaliyetlerde etkin rol almas1 gerekliligi savunulur. Calisanlarin alinan
kararlarin sonuglarina kargi sorumluluk almalari, liderin hiyerarsik {stiinliigiiniin

oldugunun bilincinde olmalar1 beklenir (Kog ve Oztiirk, 2015: 87).

e.Hizmetkar Liderlik

Hizmetkar liderlik kavramini giindeme getiren kisi Greenleaf’dir. Hizmetkar
liderlik kavrami  iginde bir¢ok liderlik stilini barindirir. Bazi arastirmalara
bakildiginda, hizmetkar liderligin déniistimcii liderligin bir uzantis1 oldugu belirtilir.
Hizmetkar lider olarak tanimlanan kisiler, tiim calisanlarla empati kurarlar, onlarin
fikirlerini 6nemserler, onlarla ilgilenir, dinler, calisanlarin sorunlarina ¢6ziim bulmaya
caligirlar ve onlarla duygusal bag kurarlar. Bu liderler, ¢alisanlar1 olumlu olarak
etkileri altina alarak motive ederler, bu da istediklerinin yapilmasi giicline sahip
olmalarini saglar. Hizmet yonelimli liderlik stili, calisanlarin ihtiyaglarmin 6n planda
tutuldugu ve onlarin isteklerinin 6nemli oldugu goriisiinii savunur. Liderin istekleri
ikinci plandadir. Bu liderler, hizmet etmeye yonelimli, kendi ihtiyaglarindan daha ¢ok
baskalarmin ihtiyaclarmin énemsendigi bir hizmet verir. Hizmetkar liderler vizyon
olustururlar, izleyenler itimadin1 ve gilivenini kazanirlar bu sayede baskalarini
etkileyebilirler. Hizmete yonelimli liderler, digerlerine hizmet etmeyi, aldigindan
fazlasin1 vermeyi, kendi ihtiyacindan ziyade digerlerinin ihtiyaglarma hizmet etmeyi
tercih ederler. Butip liderler, benlik kavramini asmis, kendisini sifir noktasinda goren
“ben” anlayisindan ziyade “sen”, “siz” kavramina odaklanmayi basarmis egosuz,

diinya goriisiine sahiptirler (Bakan ve Dogan, 2012: 6).
f.Koc Stili Liderlik

Kogluk ifadesi, deneyim sahibi olan birinin yol gdstermesi, kilavuz olmasi
olarak agiklanabilmektedir. Bireylerin bilgi birikimlerinin, gelisime agik taraflarinin,
tistlin oldugu konularn iistiinde durarak gelismesine katki saglamak, ardindan da bu

gelisimi digerleriyle deneyimleyip paylasma siireci olarak tanimlanmaktadir. Kog stili
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(coaching) liderlik; bireylere rehberlik etmeyi, onlara yol gosterici olarak hizmet
etmeyi, yetki devrini gerceklestirmek amaci ile 6gretmen edasiyla bireyleri egitmeyi
ve onlar1 egitim imkanlarindan yararlandirmay1 saglayan bir liderlik stilidir. Bahsi
gegen kog stili liderlik modelinde; orgiit iginde tiim ¢alisanlarin sorunlarini dinleyerek
onlara empatik yaklasimi benimseyen, karsisindakine farkli oldugu yanlar1 gosteren
herkesten ayr1 6zelliklerin oldugunun farkina varmasini saglayan, bu yaklagim tarzi ile
¢oziime daha hizli ulagmay1 basaran bir tarzdir.Kogluk liderlik modelinde birden fazla
modelden s6z edilmesi miimkiindiir. Bunlardan birkagi, kariyer koglugu, egitici
kogluk, kilavuz koglugu vb. gibi bu ve bunun gibi modellerdir (Adnan ve Ulukok,
2018: 6).

g.Stratejik Liderlik

Stratejik liderlik stili tanimlaninca, “6rgiitlerin gelecege ulasabilmeleri i¢in bir
strateji belirleyerek, bu amaclara ulasmasinda gelecege yonelik degisiklikler yaparak,
yizyon olusturarak, stratejik acidan diisiinme ve diger ¢alisanlarla ortak olarak isi
yiiriitebilme becerisine sahip olma” olarak tanimlanmaktadir. Adair, stratejik liderlik
uygulamalarini, ti¢ halka modeliyle daha genis manada tanimlar. Ortak hedefleri
gozetmek, kitleyi ortak amacglar etrafinda toparlamak ve insan kaynaklarini
gelismesini saglamak amaciyla liderlerden ti¢ rol beklendigini belirtir. Bu teoriyi yedi

boyutta ele almistir (Bakan ve Dogan, 2012: 8);

o Orgiitiin geneli adma hedef belirleme,

e Amaca ulasabilmek i¢in basarili yontemler izleme,

e Hedeflere ulasabilmek i¢in olusturulan yontemleri uygulayabilme,

oGrup Tlyelerini ortak belirlenmis olan bu hedefler iginde
toparlayabilme,

¢ Grup i¢inde takim ruhu olusturarak, belli bir sinerji yaratabilme,

e Sosyal anlamda takimi digerlerine baglayabilme,

eGelecegi garantilemek adna yeni liderleri yetistirmek i¢in ¢aligmaya
devam ederken, bugiiniin liderlerini belirlemek i¢inde ugragmaya devam

etmek.
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Orgiitler, rekabette avantaj saglamak veya avantajli durumu korumay1 devam
ettirmek i¢in uygun olan stratejilerini bularak, nasil bir yol izleyeceklerine karar
vermek zorundadirlar (Bakan ve Dogan, 2012: 9).

h.Siirdiiriimcii - Transaksiyonel Liderlik

Ik olarak Burns tarafindan 1970’li yillarin sonlarma dogru ortaya atilan, daha
sonralar1 Bass’in basta oldugu arastirmacilar tarafindan ilerletilen yaklasimn tistiinde
durdugu nokta su sekilde agiklanabilir: Herhangi bir isi gerceklestirmek {izere
herhangi bir orgiitte yer alan gruba liderlik eden kisiyle grup iiyeleri arasindaki is i¢in
kurulan iligkiyle, liderlerin gosterecegi davranis tarzlaridir. Genellikle geleneksel
yaptya sahip olan siirdiirlimcii olarak adlandirilan bu liderler, ge¢misteki olumlu
gelenekleri siirdiirerek bunlarin daha ileriye gitmesine destek olurlar. Transaksiyonel
liderler, gorevlerinin ve rollerinin neler oldugu konusunu agiklayarak belirlenen
hedefler dogrultusunda, takipgilere yol gosterir ve ise olan motivasyon diizeylerini
artirirlar.  Performans bazli denetlemeye, ceza ya da 06diil mekanizmasiyla
islemektedir. Olumlu yonde gelisen tiim sonuglar Odiillendirilirken, istenmeyen
sonuglar ¢ikinca da elestiri veya ceza mekanizmasi stireglerde devreye girer (Kog ve

Oztiirk, 2015: 88).
1.Miikemmeliyetci Liderlik

Lidere ait mikemmeliyet¢i kisilik ozellikleri lider/calisan iligkilerinde
orgiitlerde gatisma ve ¢eliskinin ortaya ¢ikmasma sebep olabilmektedir.
Miikemmeliyet¢i liderler kusursuzu aradiklarindan her detayi kontrol etme ihtiyaci
icerisindedirler ve ulasilamaz standartlara sahip olmalari, kendi iglerinde yasamis

olduklar1 tatminsizlik ve ¢eliski iliskilerdeki ¢atisma ortamina zemin hazirlamaktadir.

“Miikemmeliyet¢ci birey, dogru ve tam yapma duygusu ile kendini
alabildigine zorlar ve isin iistesinden bazen de inanilmayacak sekilde gelir.
Baskalarimin kendi standartlarina, zamanlamasina ya da belirlenmis biit¢esine
uyamayacaklari kaygisiyla, onlardan yardim almaksizin isi tek basina yapip
bitirme egilimindedirler. Bu yiizden o6nemsiz kararlart bile baskalarina
birakmakta alik almaz bir bicimde zorlamr. Béylesine kili kirk yaran titizlik,
biitiinsel anlamda kurum igin ne kadar iyi olursa olsun, gene de diger insanlart

ezer ve onlarda bu kigiyle ayni kulvarda yarigamayacaklar: duygusu uyandirir”

(Levinson, 2011:131)
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Miikemmeliyetgilik temel olarak basarisiz olmaktan kagma giidiisii olarak ele
alinabilir. Miikemmeliyetci liderler basarisiz olmaktan korktuklar1 i¢in isleri defalarca
kontrol etme egilimi icerisindedirler ve siirekli olarak bagkalarinin davranislarini
kontrol etme ihtiyaci hissederler (Bieling vd.,2004:1375). Miikkemmeliyet¢i liderler
icin olaylar iyi ya da kotii, dogru ya da yanlis veya basarili ya da basarisiz olarak
kutuplara ayrilmistir. Miikkemmeliyet¢i liderlerin diinyasinda yalnizca siyah veya
beyaz vardir, gri tonlara ve karisikliklara yer yoktur (Ben-Sharar, 2014:54-55;
Pacht,1984; Burns,1999). Miikkemmeliyet¢i bireyin belirledigi kurallarin digina az dahi

3

olsa ¢ikilmasi bile ¢ ya hep ya hi¢ diisiinme tarzinin etkisiyle marjinallesmekte ve

kontrol kaybi olarak gézlemlenebilmektedir (Sakal ve Yildiz,2016).

“Boylesi bir insan icin o6zdenetim, baskalarini denetlemek kadar biiyiik 6nem
tasir ve ¢ogu kere de her ikisini birden yapma egilimindedir. Bu yiizden de ¢alisma
arkadaglart iizerinde yogun bir baski kurarak onlarin eksikliklerini kapatmaya agsirt
titizlik gosterir. Ona gore, denetimi biraz elden kagirmak ile biitiiniiyle kaybetmek ayni
seydir. Bunu onlemek i¢in kati, yasak¢i ve odiin vermeyen davramislar sergiler.
Gergekten de onun igin birazcik odiin vermek, diisiik nitelikli is yapimasini
kabullenmek demektir. Bu yiizden de kurumsal politik sistemler i¢in olmazsa olmaz
niteligi tasryan biraz al-biraz ver kurali konusunda zayiftir. Bu katiligi, onun icin ¢ok
somut hale gelmis soyut degerler soz konusu oldugunda daha da belirginlesir”

(Levinson, 2011: 133).

Diger bir taraftan, bireyin digerlerinden bekledigi miikemmeliyetgilik yani kinin
digerlerine yonelik miikemmeliyet¢ilik tutumu, ast ile iist arasindaki iliskide ciddi
zorluklara neden olabilir. Bu zorluklar, baskin olma arzusu, otoriterlik ve karsisindaki

bireyi su¢lama olarak siralanabilmektedir (Hewitt ve Flett, 1191Db).

Yukarida bahsedilen Ozellikler, liderin davranis ve tutumlarma ve ne tiir bir
liderlik tarzi benimsedigine iliskin algilar1 sekillendirebilmektedir. Ornegin lidere
yonelik olarak mitkemmeliyet¢i bir liderin daha otoriter olarak algilanmasi s6z konusu

olabilmektedir (Sakal ve Y1ldiz,2016).

“Varsayalim ki girdiginiz bir alanda gérece yeni ya da deneyimsizsiniz ve
kendinizi gelistirmek icin belirli bir siireye gereksinmeniz var. Biiyiik olasilikla bilgi
ve uzmanligiyla, miikemmeliyet¢i kisilikli iistiiniiziin size ogretecegi pek c¢ok sey

olacaktir. Onun eristigi diizey, sizin i¢in giizel bir ornek oldugundan, biiyiik olasilikla
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miikemmeliyetciligine hosgoriiyle bakmaniz icin yeterince neden var demektir. Fakat
aradan iki yil ya da gerektigi kadar zaman ge¢ip siz de uzmanlasinca, artik onun katt

denetiminden bunalmaya baslayabilirsiniz “ (Levinson, 2011: 139).

B. Cahsan Tutkunlugu
1.Cahsan Tutkunlugu Kavrami

Kahn, sonraki ¢aligmalarinda ¢alisanlarin rollerine ve bu rollere kendilerini ne
kadar verdiklerine yogunlagmisti. Kahn ilk arastirmalarinda kisisel tutkunluk ile is
performansi ve i tatmini arasinda dogrudan bir iliski olabilecegini teorik olarak
ongormiistiir. Ongdrdiigii gibi de bu kavramlar ile alakali yapilan arastirmalarda bu
iliski incelenmistir (Kahn, 1990: 694). Kahn kisisel tutkunluk kavramii ortaya
koymus buna da etki eden psikolojik durumu anlamlilik, giiven ve elverislilik boyutlari
ile agiklamaya calismistir. Anlamlilik; kisinin gosterdigi rol performansinin

sonucunda fayda gérmesi ve yaptigi is i¢in zaman harcamaya ve ugrasmaya deger
hissetmesidir (Kahn, 2012: 20).

Kahn’a gore giiven boyutu, c¢alisanin kisisel itibar, statii ve kariyeri ile ilgili
olarak isten ¢ikarilma korkusu altinda ve olumsuz sartlar altinda ¢alismadigini
hissetmesidir. Giiven boyutuna gore ¢alisanlar, kisiler arasi iliskilerinde destekleyici,
giiven duygusuna sahip, agik ve esnek sekilde davranmaktadirlar. Elverislilik ise,
kisinin kendini gelistirmek i¢in ¢calisirken fiziksel, duygusal ve psikolojik kaynaklara
sahip olma hissidir. Fiziksel kaynaga sahip olan c¢alisan, yalnizken ya da diger
calisanlarla birlikteyken iginin geregini yapmakta, diger c¢alisanlarla empati
kurabilmekte ve isini canli bir sekilde yliriitebilmektedir. Psikolojik olarak tutkun olan
kisinin motivasyonu da yiiksektir. Ayrica psikolojik olarak tutkun olan calisan
davranislarina daha fazla anlam yiiklemektedir. Duygusal kaynaga sahip olan birey, is
arkadaslar1 ve diger bireylerin inan¢ ve degerlerine saygi duymakta ve buna uygun

davranislar gostermektedir (Schneider vd. 2012: 162).

2.Calisan Tutkunlugu ile iliskili Kavramlar

Alan yazinda, ¢aligan tutkunlugu ile bazi yakin kavramlarin benzer ve ayrilan
yonlerini belirtmek konunun daha iyi anlagilmasi agisindan yarar saglamaktadir. Bu

bolim igerisinde ¢alisan tutkunlugu ile orgiitsel baglilik, iskoliklik ve is tatmini
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kavramlar1 karsilastirilmistir. Bu kavramlar ¢alisan tutkunlugunu arttirmada 6nemli

roller oynamaktadir. Calisan tutkunlugu arttiginda ise bireyin performansi artmaktadir.
a. Cahlsan Tutkunlugu ve Orgiitsel Baghlik

Calisan tutkunlugu ve orgiitsel baglilik performansta, ¢calisanlari iste tutmada ve
ise ¢ekmede iki Onemli kavramdir. Bu iki kavram gerg¢ekten yakin iligkili
olabilmektedir. Yiiksek oOrgiitsel baghlik c¢alisan tutkunlugunun artmasiyla
iliskilendirilmektedir ve yiiksek c¢alisan tutkunlugu baghiligin yiikselmesiyle
iliskilendirilmektedir. Ancak bireylere becerilerini gelistirmek ve kullanmak i¢in firsat
verilmediginde bu bireyler orgiite bagl olmayip, ¢alisan tutkun olabilirler. Bu terimler
karistirilabilmesine ragmen aslinda agik bir ayrim s6z konusudur (Armstrong, 2009:

337).
b. Cahsan Tutkunlugu ve Iskolik

Yazin incelendiginde, iskoliklik ve calisan tutkunlugu da yakin kavramlar olarak
degerlendirildigi goriilmektedir. Ancak bunun yaninda iskolikligin calisanin isini
sevmesinden kaynakli bir davranis oldugu ve orgiitler ve bireyler agisindan istenen bir
durum oldugunu savunan arastirmacilar da mevcuttur (Ozsoy, 2013: 61). Iskoliklik ile
ilgili calismalarin ¢ogunlugunda bu kavramin {i¢ boyutu oldugu vurgulanmaktadir. Bu
iic boyutun farkli birlesimi iskoliklerin farkl tiirlerini olusturmaktadir. Bunlardan ilki
hevesli olmayan iskoliklerdir. Bu grup yiiksek katilim, yiiksek diirtii sahibidir ancak
calismaktan zevk almamaktadir. ikinci grup hevesli iskoliklerdir. Bunlar yiiksek
katilim, yiiksek diirtii ve yiiksek ¢alisma zevkine sahiptir. Ugiincii grup ise ¢alisma
heveslileridir, bunlarda yiiksek katilim ve ¢caligma zevki olup diisiik diirtii sahibidirler.
Buelens ve Poelmans’a (2004), gére son grup mutlu ve siki ¢alisanlardir. Calismaya
hevesliler iyi iskoliklerdir ve son zamanlarda calisamaya tutkunluk kavrammin
icerisine katilmaya baslamislardir (Buelens ve Poelmans, 2004: 25). Sonug olarak
iskolikligi caliymaya tutkunluktan ayiran iki farkli ayirt edici vardir; bunlar asiri
Ol¢iide calisma ve zorlayici ¢aligma diirtiisiidiir. Bunun yaninda ¢alisan tutkun bireyler
iskoliklerden farkli olarak is disindaki diger seylerden de hoslanmaktadir ve onlar sik1
bir sekilde caligmayi zorlayici ¢alisma diirtiisii nedeniyle degil, bunu eglenceli buldugu

icin gergeklestirmektedir (Schaufeli ve Bakker, 2004: 69).
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c. Calsan Tutkunlugu ve Is Tatmini

Is tatmini isten elde edilen maddi ¢ikarlar ile is¢inin beraberce ¢aligmaktan zevk
aldig1 is arkadaslar1 ve eser meydana getirmenin sagladigi bir mutluluk olarak
tammlanmaktadir. Is tatmini kavrami ile tutkunluk arasmda yakin baglant:
kurulmaktadir. Is tatmini bireylerin kendi isleri hakkindaki hislerini ve tutumlarimni
kapsamaktadir. Ise karst olumlu ve iyi tutumlar tutkunluga ve boylelikle de is
tatminine neden olmaktadrr. Ise karst iyi olmayan ve olumsuz tutumlar is

tatminsizligine isaret etmektedir (Eren, 2012: 202).

3.Cahisan Tutkunlugunun Boyutlar

“Ding¢lik”, “adanmishk™ ve “yogunlasma” calisan tutkunlugunun tanmmi
icerisinde gegen ii¢ boyuttur. Dinglik, yiiksek enerji diizeyi, ¢alisirken kendini zihinsel
olarak daha hizli toparlama, ise karsi ¢aba sarf etme istegi, ¢cabuk yorulmama ve
zorluklarla karsilagsa bile israrci olma ile tanimlanmaktadir (Schaufeli ve Bakker,

2004: 71).

Adanmiglik anlam, sevk, ilham, gurur ve miicadele duygusuyla
tamimlanmaktadir. Adanmislik yasamayan birey isine karsi ne bir heves ne de gurur
hissedecektir. Yogunlasma tamimiyle odaklanma ve dikkatini yogun bir sekilde isine
verme ile tamimlanmaktadir. Oyle ki zaman iste iken hizl1 bir sekilde ge¢gmekte ve kisi
sahip oldugu sorunlardan is vasitasiyla uzaklasmaktadir. Calisan kendini tamamen ve
mutlu bir sekilde isine kaptirmakta, ¢cevresindeki her seyi unutmakta ve zaman hizl
bir sekilde akip gectiginden ¢aligmadan ayrilmakta zorluk ¢ekmektedir (Schaufeli ve
Bakker, 2004: 74).

4.Cahsan Tutkunlugunu Etkileyen Faktorler

Calisan tutkunlugunu arttiran faktorleri inceleyen arastirmalarda genellikle is
ortamma dair 6zellikler ele alinmistir. Bunlarin en 6nemlileri arasinda isin kendisi,
calisma ortamu, liderlik tarz, kisisel gelisim firsatlar1 ve kararlara katilim gelmektedir.
Bununla birlikte ¢alisma arkadaslarinin ve yoneticilerin destegi, is 6zerkligi, gérev
cesitliligi, onceki is tecriibelerindeki ise tutkunluk ve 6nceki akademik performanslar
ile de iliskilendirilmistir. Calisanlarin ilk is tecriibelerinde ayni zamanda kendilerine
genellikle olumlu geri bildirim saglayanlarda calismaya tutkunlugun var oldugu

belirlenmigtir. Daha da fazlasi, onlarin degerlerinin ve Orgiitsel degerlerin iyi bir
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sekilde eslestigi ve isin disindaki diger aktivitelerde de baglanmanm oldugu
gozlemlenmistir (Turgut, 2013: 5).

Calisan tutkunlugu, is Talepleri-Kaynaklar1 Modeli (Job Demands — Resources
JD-R) kapsaminda da agiklanmaya g¢alisilmaktadir. Modele gore igin 6zellikleri, is
talepleri ve is kaynaklari, ¢alisanin sagligi iizerinde olumlu ve olumsuz etkiye sahiptir.
Modelin temel fikri, iki farkli psikolojik siirectir; saglhigm kotiilesme siireci ve
motivasyon siireci olan bu siiregler iyilikle ve saglikla farkli sekilde
iliskilendirilmektedir. Ik olarak saghgin kotilesme siirecinde is taleplerinin
tiikenmeye ve sonugta kotii saglik diizeyine neden oldugu varsayilmaktadir. ikincisi
olan motivasyon siirecinde ise is kaynaklar1 calismaya tutkunluga neden olmaktadir ki
bu orgiitsel ¢iktilarda olumlu bir etki saglamaktadir. Ancak modelin bir sinirliligi i ve
bireyin kaynaklar1 arasindaki iligkinin agiklanmasmi ve saglikla iliskili ¢iktilar1 goz
ard1 etmesidir. Bununla beraber motivasyon siireci, is ve bireysel kaynaklar tarafindan
tutkunluk vasitasiyla baslatilmaktadir ve saghkla iligkili calisma yetenegi

(workability) gibi olumlu ¢iktilara neden olabilmektedir (Eren, 2012: 203).

5.Cahsan Tutkunlugu ve Liderlik

Calisan tutkunlugu ve liderlik arasindaki iliskiye bakildiginda; liderlik,
calismaya tutkunlugun ii¢ belirleyici etmenden bir tanesidir (Christian, Garza ve
Slaughter, 2011). Diger bir taraftan liderler tarafindan calisanlarina
gosterilen o6zen de caliganlarda tutkunluk ve baglilik olusmasina neden
olmaktadir (Ghadi, Fernando ve Caputi, 2013). Giiniimiizde rekabet ist
diizeylere ulasmis ve insan sermayesinin de Onemi biiyilk Olgiide artmistir. Bu
baglamda oOrgiitlerde ¢alismaya tutkun ve orgiite karst olumlu duygular besleyen
calisanlar da bu rekabet ortaminda oOrgiite pozitif anlamda cok katki saglayacaktir
(Yildiz, 2017). Orgiitlerde liderlerin sergilemis olduklar1 liderlik tarzlar1 dogrudan
calisanlarin motivasyonunu saglayarak, Orgiitiin belirlenen hedeflere ulagmasini
saglamaktadir (Demircioglu, 2015). Bu anlamda, c¢alisan tutkunlugunu ve
motivasyonunu saglayan en Onemli etmenlerin basinda liderlik stilinin geldigi

goriilmektedir.
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6.Cahsan Tutkunlugu ve Performans

Calisan tutkunlugu ve orgiitsel baglhligi yiiksek olan calisanlar is hakkinda
heyecanli olmakta ve en iyi performansi ortaya koymaktadirlar. Biitliniiyle orgiitle
Ozdeslesmekte ve orada c¢aligmaktan gurur duymaktadir. Calisan tutkunlugu ve
orgiitsel baglihig1 diisiik olan calisan is hakkinda heyecanli olmasma ve en iyi
performansi ortaya koymasina ragmen Ozellikle isini yapma firsati saglanmadik¢a
orgiitle ilgilenmemektedir. Calisan tutkunlugu olmayan ve orgiitsel baglilig1 yiiksek
olan caliganlar bitiiniiyle orgiitle 6zdeslesmekte ve orada calismaktan gurur
duymaktadir ancak isle ilgili beklenenden fazlasini yapmaya hazir degildirler. Caligan
tutkunlugu olmayan ve oOrgiitsel baglhilig1 diisiik olan calisanlar isle ilgili basar1 elde
etme egiliminde degildirler ve Orgiite kars1 bir ilgisi veya orada kalma istekleri yoktur

(Armstrong, 2009: 339).

Is performansi, ¢alisanlarmn, kurumun toplam hedeflerine katki saglamak
amaciyla yaptig1 davranislar biitiiniidiir (Rich, Lepine ve Crawford, 2010). is
performansi, uzun zamandir hakkinda calisan 6nemli kabul edilen bagimli bir
degiskendir. Daha evvel yapilan ¢aligmalarda agirlikli olarak performans kriterleri
iizerinde durulmustur. Buradaki amag ¢alisanin performansini en iyi sekilde yansitan
ve Orgiit menfaatleri acisindan en biiyliik katkiyr saglayabilecek oOlgiitleri
belirleyebilmekti (Campbell and Wiernik, 2015). Ancak 1980’li yillarin ardindan,
aragtirmacilar performansi ¢ok boyutlu olarak ele almaya baslamiglardir (Borman ve
Motowidlo, 1993, Campbell vd., 1993; Murphy, 1989). Is performansinm bir
davranigsal yonii ve bir de sonu¢ yonii bulunmaktadir (Borman ve Motowidlo, 1993).
Davranigsal yon, eylemin kendisine vurgu yapmaktadir. Diger bir deyisle ¢alisanlarin
igsyerlerinde ne yaptiklarin1 anlamaya c¢alismaktadir. Performans; calisanin isini
yaparken, miisterilerle olan diyaloglarini, hazirladiklar1 iiriinleri gibi belli davranislar1
kapsamaktadrr. Is performansmin sonu¢ yonii ise, calisanm is yerindeki
davranislarmin sonuglarin1 kapsamaktadir. Ancak sonu¢ yonii digsal faktorlerden
etkilenebilmektedir. Ornek olarak, satis bdliimiinde ¢alisan bir calisan isini cok iyi
yapsa daha baskaca faktorlerden dolay1 satig rakamlar1 diisiik olabilir. Bu sebeplerden

is performansinin ¢ok yonlii ele alinmas1 gerekmektedir (Sahin ve Cankir, 2019).

Is performansm dogrudan etkileyen degiskenlerden bir tanesi de ¢alismaya
tutkunluktur. Yapilan ¢aligsmalar, calismaya tutkunlugun orgiitsel performansin 6nemli
bir gostergesi oldugunu ortaya koymustur (Bakker, 2017). Alanyazin tarandiginda is
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performansi ile ¢caligmaya tutkunluk arasindaki iligkiyi pozitif olarak ortaya koyan
aragtirmalar; Shimazu ve Schaufeli, 2009; Rich, Lepine ve Crawford, 2010;
Demerouti, Bakker ve Gevers, 2015; Noh ve Johnson, 2016; Reijseger vd., 2016;
Sahin ve Cankir, 2018 seklinde sayilabilir. Diger taraftan calismaya tutkun bir
calisganin igini adanmig, ding ve yogunlagsarak yapacagi disiintldiigiinde is
performansinin da tiim bunlarla beraber dogrusal olarak artacagi diisiiniilmektedir

(Sahin ve Cankir, 2019).

C.Is Performans
1.1s Performansi Kavram

Is performansi, is gorenin kontroliinde bulunan ve organizasyonun amaclarina
ulagmas1 konusunda katkida bulunulan davranislar olarak tanimlanmaktadir (Dogan,
2018: 32). is performansi kavrami; orgiitiin amaglariyla ilgili olan ve is gorenlerin
kisisel kontroliinde bulunan davramslar1 ifade etmektedir. is performans1 hareketli ve
dinamiktir. Ayni zamanda birden fazla boyutu vardir. Is performansi zamanla degistigi
icin dinamiktir, tek bir sonucu, 6zelligi ya da faktorii olmadigi i¢in ¢ok boyutlu olarak
tanimlanmistir. Is performansinn  davranigsal kabul edilmesinin sebebi ise
performansin  disavurumdan  kaynaklanmasidir.  Organizasyonun amaglarina
ulasabilmek adina biitiin davranis ve faaliyetler dikkate alinmaktadir. Is gdrenler
amaclarin1  basarmada yardimc1 ya da engelleyici birtakim davranislar
benimseyebilirler ancak bu davraniglarin is performanslar1 iizerinde etkisi

bulunmamaktadir (Barutgugil, 2014: 29).

Calisanlarin organizasyonda sergiledikleri performansin tamami ayni zamanda
organizasyonun da is performansin1 gdstermektedir. Is performansi olciilebilen
sonuclary, ¢ikt1 alman satis miktar1 gibi iiriin veya hizmetleri belirlemektedir. Is
performansinin netlesmesi is goren davraniglarinin anlasilabilmesi, organizasyon
biinyesindeki niteliksel ve niceliksel biitiin davraniglarin anlasilabilmesi adina 6nem
tagimaktadir. Ancak bugiinlerde, is gorenin performansi yalnizca sayisal veriler ve
ciktilar ile konusulmamakta ayn1 zamanda is gdrenin motivasyonu; orgiite baghligi,
orgiitteki sosyal ortam gibi niteliksel Ogeler kapsaminda da degerlendirmeye

alinmaktadir (Helvacioglu ve Ozutku, 2010: 200).
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Is performansi, organizasyonlar i¢in 6nem arz ettigi kadar insan kaynaklari
alaninda da mihenk tas1 sayilabilecek bir degisken olarak ele alman bir kavramdir. s

performansit kavraminin bazi tanimlari; (Barutgugil, 2014: 31).

e[s gorenlerin karsihginda iicret almak icin gosterdikleri cabalaridir.

els gorenlerin kendileri ile ayn1 seviyede olan diger is gorenlere kiyasla
isle ilgili davranislar1 ve alinan ¢iktilarinin verimlilik derecesidir.

eKontrolii i3 goren tarafindan yapilan ve organizasyonun belirlenen

hedeflerine ulasmasina katki saglayan biitiin faaliyet ve davraniglardir.

2.1Is Performansina iliskin Kuramlar

Is performansi konusu daha dnce de ifade edildigi gibi, cok boyutlu bir konudur.
Literatiirde yer alan yaklagimlar da genel olarak is performansinin bu ¢ok boyutlu
yapisi kapsaminda gelistirilmistir. Ozellikle is performansinmn smniflandirilmas: ve bu
kapsamda oOnciillerinin acgiklanmasi1 ¢ergevesinde gelistirilen yaklasimlar s6z

konusudur.
Campbellin Cok Faktorlii Modeli:

Campbell’in tek basina veya meslektaslariyla birlikte yiiriittiigii ¢alismalar1 is
performanst alaninda 6nemli yer edinen g¢alismalardir (Campbell vd., 1993)Bu
calismalarinda genel olarak farkli meslek gruplar1 agisindan is performansi konusunu
ele almig ve siniflandirmalar gergeklestirmistir. Campbell (1990) modelini 6ncelikle,
askerlikle ilgili dokuz meslek kapsaminda, 9.430 gérevlinin performansini inceleyerek
bes boyutlu olarak ortaya koymustur. Incelemelerde her meslek i¢in 32 kriter
degerlendiren yazarlar, c¢esitli analiz siireg¢lerinden sonra, farkli alternatifleri de
deneyerek en i1yl uyum indekslerini saglayan modelin su bes faktérden olustugunu
belirtmislerdir: ana teknik yeterlilikler, genel askerlik yeterlilikleri, caba ve liderlik,
kisisel disiplin, fiziksel fitlik ve askeri durus. Ana teknik yeterlilikler; bireyin igin
geregi olan sorumluluklar1 ne dl¢lide yerine getirebildigiyle ilgilidir ve bu noktada
bireyin istekli olup olmadigmin bir &nemi yoktur. Ornegin, silah doldurup
bosaltabilme, askerleri siraya sokabilme, tank motorunu calistirpp durdurabilme bu
kapsamda degerlendirilmektedir. Genel askerlik yeterlilikleri; ana yeteneklere ek
olarak her askeri meslek alaninda bilinmesi gereken gorev gereklerini (6rnegin, askeri
haritada koordinatlar1 bulabilmek) ifade etmektedir. Bu faktdrde de yine askeri
gorevlinin istekliliginin 6nemi yoktur. Caba ve liderlik; bireyin is tiim gereklerini
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yerine getirmesini, zorlu ve tehlikeli gorevlerde sebat gostermesini ve liderlik gosterip
grup liyelerini desteklemesiyle ilgilidir. Bu faktérde hem gorevin gereklerini yerine
getirme hem de isbirligi ve destekleme i¢in istekli olma 6nemlidir. Kisisel disiplin;
bireyin ordu kurallarma ve geleneklerine uyum saglamasi, kigisel kontroliinii
saglamasi, ginliik davranislarinda tutarlilik olmasi ile ilgilidir. Son olarak, fiziksel
fitlik ve askeri durus faktorii ise bireyin asker goriiniimiinii siirdiirebilmesi ve fiziksel

olarak giiclii ve fit kalmasiyla ilgilidir (Campell, 1990: 687).

Campbell (1990) ayn1 yil yayimladigi bir diger ¢alismada modelini sekiz
faktorlii hale getirip gelistirmistir. Bu gelistirilmis model, sadece askerlikle ilgili
meslekler i¢in degil, farkli meslek tiirleri i¢in de gecerli bir model olmustur. Bu

faktorler ve tanimlar1 asagidaki gibidir;

eBelirli bir ise 6zgili gorev yeterlilikleri: Bir kiginin bir igin temel teknik
gereksinimlerini olusturan ve bir isi/meslegi digerlerinden farklilastiran
gorevleri ne kadar iy1 yapabildigidir.

eBelirli bir ise 6zgii olmayan gorev yeterlilikleri: Bir kisinin belirli bir
ise 0zgli olmamakla birlikte bir Orgiitteki islerin ¢ogunun veya tamaminin
gerektirdigi gorevleri ne kadar iyi gerceklestirebildigidir.

eYazili ve sozlii iletisim: Bireyin karsisindaki kitle ne kadar biiylik
olursa olsun hem s6zlii hem de yazili olarak iyi iletisim kurabilmesidir.

e (Caba gosterme: Bireyin igin geregi olan gorevlere ne kadar bagli oldugu
ve isi ne kadar giiclii ve istekli bir sekilde yaptigiyla ilgilidir. Bu kapsamda,
bireyin iste tutarliligi, sebat1 ve gorevleri tamamlamak i¢in istekli olmasi 6nem
kazanmaktadir.

eKisisel disiplini siirdiirme: Bireyin kendini alkol bagimliligi, kurallara
uymama ve is devamsizligi gibi olumsuz davraniglardan kendini uzak
tutabilmesidir.

oeGrup lyelerinin ve takimin performansmi arttirma: Bireyin grup
tiyelerini ne kadar iyi destekledigi, onlara yardim ettigi, onlarin gelisimlerine
ne kadar biiyiikk katki sundugu ve ayrica takimim etkili bir birim olarak
calismasia ne kadar katki verdigidir.

eDenetleme/nezaret etme: Bireyin astlarini yiiz yiize etkilesimlerle ne

kadar iy1 etkiledigiyle ilgilidir.
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eYoOnetim ve idare: Bireyin digerlerinin performans gostermesini
saglamasiyla ilgilidir. Bu kapsamda; amaglarin belirlenmesi, insanlarin ve
kaynaklarin organize edilmesi, siireclerin gdézlemlenmesi, harcamalarin
kontrol edilmesi ve ek kaynaklar bulunmasi gibi denetsel olmayan goérevler

Onem kazanmaktadur.

Campbell’in modeli, genel anlamda is performans1 olgusunu agiklar niteliktedir.
Bununla birlikte, Cambell (1990) modelinin farkli boyutlarinin farkli meslekler
acisindan degisiklikler arz etmektedir. Bu kapsamda, ortaya konan her bir modelin

farkli meslek dallar1 agisindan farkli 6nem diizeyleri s6z konudur.
Borman ve Motowidlo 'nun Gérev Performansi-Baglamsal Performans Ayrimi:

Borman ve Motowidlo (1993), is performansi olgusunu agiklarken iki temel
ayrimin dikkate alinmasi gerektigini ortaya koymaktadir. Bunlar; gérev performansi
ve baglamsal performanstir. Campbell’in modelini inceleyen yazarlar, Orgiitiin
etkililigine katkis1 olan davranislarin kurallara gore belirlenmis davraniglar ve goniillii
davranislar seklinde ortaya ¢iktigini, bunun yaninda performansin drgiitsel vatandaslik
davranisi, olumlu sosyal davranis ve orgiitsel kendiligindenlik gibi 6rgiitsel konularla
yakindan ilgili oldugu ¢ikariminda bulunmuslardir. Bu kapsamda, Borman ve
Motowidlo (1993) ii¢ temel husus tespit etmislerdir. Ilki, kurallara gore davranis ve
goniillii davranis rolleri arasdaki ayrimdir. Ikincisi; drgiitsel vatandaslik davranisi,
olumlu sosyal davranis ve oOrgiitsel kendiligindenlik kapsaminda bireyin goniilli
olarak isbirligi yapmasi ve yardimlagmasiyla ilgilidir. Son husus ise gorev
yeterlilikleriyle ilgili ve ilgili olmayan davraniglar arasindaki ayrimdir. Bu temel
hususlar ¢ercevesinde yazarlar, gorev performansi ve baglamsal performans ayrimini

gelistirmislerdir (Borman ve Motowidlo, 1993: 99).

¢ Gorev performansi, ¢alisanin is gereklerinde spesifik olarak belirlenmis
ve Odiil sistemi cercevesinde degerlendirilen davraniglarla ilgilidir. Bu
baglamda, gorev performansi daha ¢ok calisanin mesleki yeterlilikleriyle ilgili
oldugu ifade edilebilir. Borman ve Motowidlo (1993) iki tiir gérev performansi
tanimlamislardir. Bunlardan ilki, ¢alisan hammaddeleri mamul ve hizmete
dontistiirmesidir. Bu goérev performansina oOrnek olarak; bir perakende
isletmesinde tiriinlerin satilmasi, okulda 6gretmenin egitim vermesi, doktorun

ameliyatlar1 gerceklestirmesi, bankacmin ¢eki bozmasi verilebilir. Ayrica bir
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otelde resepsiyonistin giris — c¢ikis islemlerini gergeklestirmesi, temizlik
personelinin odalar1 temizlemesi, garsonun siparigleri almasi veya as¢inin
erzak kontroliini yapmasi da bu tir gorev performanst kapsaminda
degerlendirilebilir. Gérev performansimnin ikinci tiirii ise hammadde ikmali
yapma, bitmis iriinlerin dagitimmi yapma veya planlama, koordine etme,
denetleme destegi saglama gibi konularla ilgilidir. Bu faaliyetler etkili bir
sekilde yerine getirilirse, bu davraniglar beklenen orgiitsel degeri karsilayan
davraniglar dizisi haline gelir. Cilinkii bu davraniglar Orgiitin mal ve
hizmetlerinin ortaya ¢ikmasii kolaylastirmaktadir. Bu faaliyetler etkili bir
sekilde c¢alismadiginda ise bu davranmiglar negatif beklenen deger
yaratmaktadir. Zira bu durumda, orgiitsel tiriinlerin ortaya ¢ikmasi engellenmis
olur (Motowidlo, 2003: 42).

eBaglamsal performans, oOrgiitsel performansa dogrudan Kkatki
saglamamakla birlikte, gorev performansinin ortaya ¢ikmasini kolaylastirarak
dolayli katki sunan, orgilitsel, sosyal ve psikolojik cevreyi destekleyen
davraniglardan olugsmaktadir. Bu davraniglar, is taniminda yer almazlar ve
baglamsal performansi gérev performansindan ayiran en 6nemli 6zelliklerden

biri budur (Motowidlo, 2003: 42).

Borman ve Motowidlo’ya (1993) goére baglamsal performans bes unsurdan

olusmaktadir. Bu unsurlar su sekilde siralanabilir:

eKendi gorev faaliyetlerini bagariyla tamamlamak i¢in gereken cosku ve
ekstra caba ile 1srar etmek

eResmi olarak kendi iginin bir pargasi olmayan goérev faaliyetlerini
yerine getirmek i¢in goniillii olmak

eDigerleriyle isbirligi yapma ve onlara yardim etme

o Orgiitsel kurallara ve prosediirlere uyma

e Kurumsal hedefleri onaylamak, desteklemek ve savunmak

Baglamsal performans konusu, daha onceki yillarda ortaya konan oOrgiitsel
vatandaslik davranisi, olumlu sosyal davranig, ekstra rol davranisi ve Orgiitsel
kendiligindenlik gibi yaklasimlarla ¢ok yakindan iliskilidir. Zira bu yaklasimlar da
genel olarak bireyin i tanimmin Otesine gegip, beklentileri asarak orgiit yararina

goniillii davranislar sergilemesiyle ilgilidir (Solak ve Erok, 2018: 1337). Bu kapsamda,
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ozellikle orgiitsel vatandaslik davranisi tizerinde 6nemle durulmaktadir. Bu kapsamda
Organ (1988), fedakarlik, nezaket, amigoluk, sportmenlik, sivil erdem ve diirlistliik
gibi ana boyutlar tammlamustir. Orgiitsel vatandashk davranisi ve diger bahsi gecen
yaklasimlar ile gorev performansi arasindaki bu benzerlik, Borman ve Motowidlo’yu
tiim bu yaklagimlar1 baglamsal performans kavrami altinda birlestirmeye itmis ve
nihayetinde gorev ve baglamsal performans ayrimi literatiirde Onemli kabul
gormiistiir. Bu baglamda yazarlar, is performansini gorev, baglamsal ve uyum seklinde
ii¢c bashk altinda degerlendirmislerdir. Uyum performansini yazarlar, daha onceki
calismalarda rol esnekligi, uyarlanabilir performans ve yeni Ogrenilen bilgileri
uyarlama yeterliligi gibi basliklar altinda yapilan degerlendirmelerden hareketle,
bireyin degisen dis cevreye etkili bir sekilde uyum saglayabilmesi olarak
degerlendirmektedir. Uyum performansi da gorev ve baglamsal performans gibi ¢ok

boyutlu yapidadir ve asagidaki boyutlardan olusur (Solak ve Erok, 2018: 1339);

e Acil durumlarla ve krizlerle basa ¢ikabilme,

o [s stresiyle bas edebilme,

e Problemlere yaratici ¢éziimler getirme,

eBelirsiz ve ongoriilemez is durumlariyla bas edebilme,
o5 gorevleri, teknolojileri ve siireglerini 8grenebilme
eKisileraras1 uyum gosterebilme,

e Kiiltiirel uyum gosterebilme,

eFiziksel olarak uyum saglayabilme

Borman ve Motowidlo’nun gorev ve baglamsal performans olarak
gergeklestirdigi smiflandirma bazi calismalarda rol i¢i performans ve rol disi
performans seklinde kullanilmaktadir. Gorev performansi yerine rol i¢i performans,
baglamsal performans yerine ise rol dist performans kavram tercih edilmektedir. Bu
kapsamda, rol i¢i performans bireyin is taniminda yer alan gorevleri ne dl¢iide yerine
getirdigiyle ilgilidir ve genel olarak satis rakamlari, iretilen {iiriin miktar1 vb.
Olciilebilen degerler kapsaminda ele alinmaktadir. Rol dis1 performans ise, baglamsal
performansta oldugu gibi; orgiitsel vatandaslik davranisi, ekstra rol davranigi, olumlu
sosyal davranisi, Orgiitsel kendiligindenlikle iliskilendirilmekte ve bireyin is
tanimindan fazlasimi goniillii olarak ortaya koymasi olarak degerlendirilmektedir.
Buraya kadar anlatilanlardan anlasildig1 lizere, gorev performansi iizerinde literatiirde

genel bir fikir birligi s6z konusu iken, baglamsal performans konusunda bazi
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kavramsal tartigmalar s6z konudur. Bu noktada baglamsal performansin yukarida
deginilen diger yaklasimlarla ¢cok yakindan iligkili olmasinin etkisi s6z konusudur.
Ancak kavramsal olarak farkli isimlendirmeler s6z konusu olsa da ister rol igi-rol dis1
ister gorev performansi-Orgiitsel vatandaslik davranisi isterse gorev ve baglamsal

performans densin, bu iki kavram arasindaki temel farklar1 su sekilde agiklanabilir;

eGorev performansi belirli bir ise 6zgl iken, baglamsal performans
aktiviteleri hemen hemen tiim islere uyarlanabilir,

e(Gorev performansi temel olarak yetenege bagli bir sekilde ortaya
cikarken, baglamsal performans motivasyon ve kisilik temelli degiskenlere
bagli olarak gelismektedir,

e Gorev performansi rol i¢i davranistir ve resmi i taniminin bir parcast
iken, baglamsal performans rol dis1 davranistir ve goniilliiliik esasina dayanur.
Baglamsal performans ayrica resmi ddiillendirme sistemi tarafindan genellikle
odiillendirilmez veya yonetim tarafindan dogrudan veya dolayl bir sekilde

dikkate alinmaz (Robbins ve Judge, 2013: 110).
Duygusal Olaylar Teorisi:

Duygusal Olaylar Teorisi, Weiss ve Cropanzano (1996) tarafindan isyerinde
duygular ve ruh halinin is tatmini {izerindeki etkisini agiklamak amaciyla gelistirilen
bir teoridir. Bu teori, ¢alisanin icsel etkilenmeleriyle (bilissel, duygusal ve ruhsal
durumlar) orgiitsel baghliklarini ve performanslarini etkileyen is ¢evresinde meydana
gelen olaylara kars1 verdigi reaksiyonlar arasindaki iligkiyi agiklamaktadir. Duygusal
Olaylar Teorisine gore, isyerinde her zaman olumlu olaylar yasanmaz, zaman zaman
olumsuz olaylar da yasanir ve bu olaylar ¢alisanin o anki ruh haline de bagli olarak is
tatmini ve performansmna farkli sekillerde yansir. Ornegin; bir calisan isyerinde is
arkadaslarinin sorumluluklarini yerine getirmemesi, yoneticilerin baskili tavirlar1 veya
celiskili talimatlariyla karsilasabilir, bu durumda bahsi gecen olaylarin olumsuz
performans sonuclari olabilmektedir. Dahasi1 bu tiir olaylar karsisinda her birey farkli
tepkiler verebilmekte ve aymi birey ruh hali farkliliklarma bagli olarak farkl
zamanlarda farkli tepkiler verebilmektedir. Tiim bunlarm sonucunda, duygular,
orgiitsel vatandaglik davranisi, orgiitsel baglilik, sarf edilen ¢aba, isten ayrilma egilimi
ve igyerinde olagandist davranig gibi tatmin ve performans degiskenlerini

etkileyebilmektedir (Robbins ve Judge, 2013: 111).
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3.1s Performansi1 Boyutlar

Is performansinin yapisi cok boyutludur. Bu nedenle is performansi, baglamsal
performans ile gorev performansi olarak iki ayri1 baslik altinda incelenmektedir

(Motowidlo, 2003: 72).

Is performanst ile ilgili en genel kavram tanimim1 Borman ve Motowidlo (1993)
yapmistir. Borman ve Motowidlo, performansla ilgili, orgiitler agisindan dnem arz
eden iki tiir ¢aligan davranigindan bahsetmistir. Bu faktorler; gorev (rol ici) ve
baglamsal (rol dis1) is performansidir ve organizasyonlara katkida bulunurlar. Gérev
performansi, is gorenin kendisine verilen gorevleri hangi derecede iyi bir sekilde
tamamlayabildikleri ya da tamamlayamadiklari ile ilgilenirken; baglamsal performans
1 gorenin kendisine verilen isleri disinda kalan diger gorevlere isteyerek katilim
saglamalari, takim calismalarina katilmalari, kurallara uymalar1 ve organizasyonlarin
hedeflerini benimseyen davranislara sahip olmasi durumu ile agiklanabilmektedir

(Dogan, 2018: 30).
a.Gorev Performansi

Borman ve Motowidlo’ya gbre gorev performansi, formel anlamda goérevin bir
boliimii biciminde tanimlanan islerin yapildigi, ise 6zgii ustalik ve becerikliliktir. Bu
gorevler ig gérenin sorumlulugunu aldigi baglh oldugu kurumun amaglarina ulagsmasi
icin dogrudan ya da dolayh olarak yardimda bulunarak katki sagladigi faaliyet ve
davraniglaridir. Is gorenler, gorevlerini tamamlamak igin becerileri ve teknik
bilgilerini kullandiklar1 zaman gorev performansina katkida bulunmus sayilirlar.
Gorev performansi, genel is tamimlar1 iginde yer alan temel doniistimlerin
saglanabilmesi ve isin gerektirdigi faaliyetlerin yapilmasinda; herhangi bir isin
yapilmasi siirecinde is gOrenin yerine getirmesi zorunlu olan belli bash ana
sorumluluklarmi ifade etmektedir ve bu sorumluluklar isten ise ayni olmamakla
birlikte her iste degisiklik gostermektedir. Gorev performansi, ¢ogu zaman bir gérevin
mesleki tarafi ve ustalik boyutu ile ilgilenir. Bu gorevler arasinda bulunan farkliliklara
isaret ederek, bir isin vazgecilmesi miimkiin olmayan yetki ve sorumluluklarini belirtir

(Bagci, 2014: 61).
b.Baglamsal Performans

Baglamsal performans (rol dis1 performans), is goérenlerin normal c¢aligma

stirelerinden fazla ¢aligmak i¢in goniillii olmalari, islerini istekle yapmalari, isbirligi
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yapmaya yatkin olmalari, organizasyonu sahiplenmeleri ve organizasyona destek
olmalar1 ile konulan kurallar1 uygulamalarini kapsar. Baglamsal performansta,
organizasyonun basar1 saglamasi i¢in ¢alisilmaktadir. Ayrica baglamsal performans
(rol dis1), is gorenin fazladan iistlendigi rol davranisiyla baglantilidir. Calisma ortami
zenginlestiren baglamsal performans, bir calisma ortaminda sosyal ve psikolojik
duruma katkida bulunan, zenginlestiren faaliyetleri kapsamakta ve motivasyon
saglama agisindan orgiit iklimine de katkida bulunmaktadir. Baglamsal performansta
organizasyonun verimlilik durumu ve grubun basarisi olduk¢a 6nem arz etmektedir

(Unlii ve Yiiriir, 2011: 185).

Baglamsal performans ve gorev performansi kavramlar1 karsilastirildiginda,

aralarinda ti¢ farklilik oldugu goriilmektedir. Bu farklar;

eGorev performans: ile ilgili faaliyetler gérevden goreve farkliliklar
gosterebiliyorken, baglamsal performans ile ilgili faaliyetlerin her iste ayni
ozellikleri tasidig1 goriilmektedir,

eGorev performansi, yeterli olma durumuyla ilgilidir, baglamsal
performans ise bireylere gore degisim gostermektedir ve motivasyonla
iliskilidir,

eGorev performansi, kurallara baglidir ve resmi davranig kaliplarina
Ozgiidiir, baglamsal performans ise istege baglidir ve fazladan rol alma

davranisi ile ilgilidir.

Baglamsal performans kavrami sonug olarak; is gorenin gorev ve sorumluluk
tanimlarinda yer almayan buna ragmen gorev performansma destek saglayan ve bu
nedenle ¢ogu organizasyon i¢in benzerlik tasiyan, is gorenin kisilik Ozellikleri ve

maksadinin belirleyici konumda bulundugu davranislaridir (Kogel, 2018: 127).
4.is Performansim Etkileyen Faktorler

a. Yonetimsel Unsurlar

Bireysel performans denildiginde bu terim her ne kadar ilk basta kisi ile ilcili
olarak algilansa da yOnetimin politikasi, liderligin uygulanma bi¢imi, Orgiit
kiiltiiriindeki algilanmasi ile ilgili bir unsurdur. Is performansmi etkileyen kisisel
faktorler moral ve motivasyondur. Orgiitler deger, hedef ve amaglar1 dogrultusunda

ilerlemek i¢in gelistirilen stratejilerde, onlar1 deger, hedef ve amaglarina tastyacak olan
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insan kaynagini 6n planda tutmaktadirlar ki, bireyin moral ve motivasyonunun yiiksek
olmasiyla ig performansi da artarak, orgiitiin deger, hedef ve amaglar1 dogrultusunda
calismasmi saglamaktadir. Bireyin i performansi artirabilmesi i¢in moral ve
motivasyonunun 1iyi olmasi gereklidir ki, bunun i¢in bireye Orgiit tarafindan
iicretlendirme, odiillendirme ve terfi firsatlar1 saglanarak is tatmini diizeyinin
yiikseltilmesi ve digerleriyle de yakinlik, ilgi ve samimiyet gosterilmesi gerekmekte

olup, boylece orgiitsel baghlik diizeyi de yiikseltilmis olacaktir. (Kogel, 2018: 128).
Yonetim tarz

Calisanlarin, 6rgilitsel davraniglarinin olusmasinda ve gelismesinde igletmelerin
yonetim tarzlari ile yoneticilerin yonetim isluplar1 6nemli faktorler arasinda yerini
almaktadir. Orgiitlerin yonetim tarzlarinin meydana gelmesinden basta en iist diizey
yoneticiler olmak tizere orgiit icerisindeki tiim ast diizey yoneticiler de mesuldiirler.
Birey sayisinin ¢ok olup, ekip ¢alismasmin da agirhikli oldugu orgiitlerde sosyal
iligkiler onem arz etmektedir ve bununla beraber, sosyal iliskiler sayesinde bireyin
orgiitte kalip is taniminda bulunan gorevleri devam ettirerek is performansi ve orgiitsel
baghlik diizeyini arttiracaktir. Bireylerin psikososyal ihtiyaglarini karsilamalarinda
yardimci1 olan yonetimin, orgiitteki sosyal iliskileri gii¢lendirerek, bireylerin i tatmini
ile i3 performansi diizeylerinin artirilmasinda 6nem arz etmektedir (Basaran, 2008:
304).

Moral ve motivasyon

Orgiit yoneticileri calisanlarmm motivasyonlar1 ile ilgilenme ve bu durumu
dikkate almalar1 gerekmektedir. Ydneticilerin basarilari, ¢alisma gruplarmin érgiitsel
gayeler dogrultusunda ¢aba harcamalari, bilgi, kabiliyet ve enerjilerini tam anlamiyla
kullanmalar1 ile yakindan iligkilidir. Kisacas1 bagka bir deyisle motivasyon ile
performans ¢ok yakin bir iliski icerisindedir. Giidiilenmeyen caligsanlarin Orgiit
icerisinde basarili performans gostermeleri de giictiir. Orgiit icerisindeki calisanlar cok
farkli davraniglara sahiptirler. Farkli davraniglara sahip olmalarmin ise degisik
sebeplerinin oldugu ifade edilmektedir. Onemli olan bireylerin &rgiitiin amaglar1 ve
hedefleri dogrultusunda hareket etmeleri gerekmektedir. Yani motivasyon bireysel bir
olaydir. Motivasyon acisindan onemli olan kisilerin uygun ortamda kendileri i¢in
anlam tasiyan ve degerli isleri eyleme doniistiirmektir. Isi yapan yaptig isi bu sekilde

algilamadig: siirece ¢alisganin motivasyonu daima bir problem olarak giin yiiziine
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¢ikacaktir. Ayni sekilde is icin de birey 6nemlidir. Bir Isin gelismesi veya hedefe
ulagmast bunu yapan kisiye baglidir. Bu baglamda calisan yeteneklerini becerilerini,
bilgisini arzu ve hirsim ise getirmekte ve is performansini yiikseltmeye ¢alismaktadir.
Motivasyon; insan davraniglarini belirli amaglar dogrultunda siirekli olarak harekete
gecgiren ve yonelten bir dongiisel siiregler zinciri oldugu seklinde ifade edilmektedir

(Kogel, 2018: 130).

Motivasyon, giidiilleme ve isteklendirme olarak tanimlanmakta, davranislarin
baglatilmasina, yonlendirilmesine ve devam ettirilmesine yon veren gii¢ olarak
tanimlanmaktadir. Motivasyon, ihtiyaclar sonucunda ortaya ¢ikmakta, bireylerin
yapacaklar1 islerde basarili olmalarini saglamakta ve ¢aligsanlarin is performanslarina

direk olarak etki etmektedir.
Odiil ve ceza yontemi

Odiil ve ceza yontemleri ¢alisanin moral ve motivasyonu ile yakindan iligkilidir.
Bu nedenle de 6diil ve ceza yontemleri, ¢alisanlarmn orgiit icinde sergiledikleri
performanslarma yon verdirmektedir. Odiill ve ceza yontemleri, bireylerin
motivasyonuyla yakindan iliskili olup, bireylerin is performansi diizeylerini
etkilemektedir. YoOneticiler bireyleri ise motive ederken c¢esitli yontemlere
basvurmakta olup, maddi manevi ddiillendirme ile olumlu geribildirim alinmaktadir
ki, bunlar motivasyon araci olarak kullanilmaktadir ve bununla beraber, cezalandirma
da motivasyon araci olarak kullanilmasma ragmen, bireylerin moral ve
motivasyonuna, verimlilik ile is performansina olumsuz sonuglar etki edebilecegi
unutulmamalidir. Cezanin bireyin istenmeyen davraniglarina yonelik olmasi gereklidir
ve boylece orgiitlin bireyden beklentileri ile sinirliliklar1 ortaya konarak orgiit kiiltiirti

gelismesini saglamaktadir (Kogel, 2018: 133).

Is saghg ve giivenligi

Isletmelerde, islerin yapilmasi sirasinda farkli nedenlerden dolayr meydana
gelen, sagliga zarar verebilecek durumlardan korunmak amaciyla yapilan 6nlem alict
sistematik ¢ahigmalar is saglig1 ve is giivenligi olarak ifade edilebilir. Is saghg1 ve is
giivenligi konusu, calisanlarin hem isletmedeki islerini hem de isletme disindaki
etkinliklerini kapsadigi icin ¢ok yonlii c¢alismalar1 icerisine almaktadir. Son

zamanlarda orgiitlerde gerekli ve dnemli oldugu anlasilmis olan is saglig ve giivenligi

hem bireyler hem de 6rgiit igin 5nem arz etmektedir. Is saghg1 ve giivenligi kavramu,
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igsyerindeki tehlikeleri dnlemekle beraber, riskleri ongorerek degerlendirip, bunlari
azaltma veya yok etme ile iiretimin, orgiitiin ve bireylerin giivenligini saglamaktir. s
saglig1 ve giivenligi, bireylerin ¢alisma kosullarmin saglikli olmasi ile, is performans,
is tatmini ve Orglitsel baglilik diizeylerini olumlu etkileyecek olup, caligma
kosullarinda giivenligin saglanmasi ile ise, bireylerin kendilerine deger vermesine

sebep olarak oOrgiitsel baglilik diizeylerini olumlu olarak etkilemektedir (Basaran,
2008: 306).

Fiziki sartlar

Fiziksel sartlar, ¢aligma hayatmin kalitesini belirleyen 6nemli bir faktor gorevini
gormektedir. Fiziki sartlarin 6nemli bir faktdr olmasmin sebebi, calisanlarin
performanslarini dogrudan etkiliyor olmas: ile iligkilidir. Ancak fiziksel sartlar ile
performans arasindaki iliskiyi dogrudan agiklamak pek de kolay degildir. Bu durumun
tek nedeni ise konunun insanlarla ilgili olmasidir. Fiziksel sartlar, bireylerin ¢alisma
hayatlarmin kalitesini etkilemekte olup, bireyin is performansma dogrudan etkisi
bulunmaktadir ki, bireylerin istekleri zaman, mekan ve duruma gore degismekteyken,
orgiit yonetimi de calisma ortamini iyilestirmek icin, bireylerin isteklerini yerine
getirmek i¢in c¢abalamaktadir. Fiziki sartlar, birey gorevlerini yiiksek diizeyde is
performanst ile yapmasi1 Orgiit icin 6nemli iken, bireyler de rahatca hareket
edebilecekleri ¢alisma kosullar1 istemektedir ki, ¢calisma ortamindaki 1s1, ses, 151k ve
havalandirma vb. bireylerin is performansi diizeyleri iizerinde etkili unsurlar olup,
bunlarin yeterliligi bireylerin maliyet-etkin, verimli ve performansli ¢aligsmasi
saglanacaktir. Fiziksel sartlar, bireylerin is disindaki yasamlarmi da etkilemekte olup,
calisma saatlerinin ¢ok olmasi bireyin 6zel yasamii olumsuz etkileyebilecektir.
Bir¢ok birey, calistiklar1 orgiitiin evine yakin olup, orgiitiin binasinin yeni ve temiz
olmasiyla beraber, is arac-gereclerinin kullanigh, yeterli sayida ve kaliteli olmasini
maliyet-etkinlik, verimlilik, etkililik ile yiikksek diizeyde is tatmini ve ig performansi
icin gerekli oldugu bildirilmektedir (Kogel, 2018: 134).

Stres

Bir orgiitte performansi etkileyen diger bir 6nemli unsur ise stres faktoriidiir.
Stres algilanan ¢evresel tehditlere bireyin fiziksel ve ruhsal bir tepki verme eylemi
olarak tanimlanmaktadir. Isten ve is disindan tehditler baz1 durumlarda c¢alisanlarin

tahammiil siiri1 zorlamaktadir. S6z konusu orgiitiin beklentilerinin altindan kalkma
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konusundaki fiziksel veya psikolojik yetmezlik stres diizeyini arttirmaktadir.
Dolayisiyla beklentiler altinda yetmezlik tehdidi ile karsi karsiya olan calisanlarin
orglitiin verecegi destege olan ihtiyaglar1 da atmaktadir. Yerkes ve Dadson’un yapmis
oldugu arastirmalarda; Belirli bir diizeydeki stresin bireyin performansini olumlu
yonde etkiledigi bulgularmna ulagilirken, stres diizeyinde artis meydana geldikge
performansi olumsuz yonde etkilemeye basladigina dair sonuglar ortaya koymuslardir.
Asirt stresten dolayr bireylerde dikkat azalmasi yaganarak kisinin beceri, yargi, karar
verme, inisiyatif kullanma gibi, zihinsel eylemleri negatif yonde etkilenmektedir. Bu
yiizden stresin iyi yonetilerek bireysel veya oOrgiitsel performansin olumlu yone

cevrilmesi saglanmalidir (Basaran, 2008: 307).
b. Bireysel Unsurlar

Performansa etki eden bir diger faktor ise kisinin kendi durum ve 6zelliklerinden
kaynaklanan bireysel unsurlardir, Bireylerin becerileri, davranis sekilleri, algilama
bigimleri, duygulari, hissettikleri, aligkanliklari, bilgi diizeyleri gibi bireysel 6zellikler
orgiit ici iletisim tizerinde etkili rol oynayan faktorler olarak belirtilebilir. Bu baslik
altinda baslica bireysel unsurlar igerisinde cinsiyet, yas, medeni durum, egitim diizeyi
incelenmistir. Bu faktorlerin disinda kisilerin yetistirilis bicimi, uzmanlastig1 alan,
iicret seviyesi ve kiiltiirel yapis1 da bireysel unsurlar arasinda yerini almaktadir

(Bagaran, 2008: 308).
Cinsiyet

Cinsiyet calisma hayati igerisinde performansi etkileyen ¢ok onemli faktorler
arasinda yerini almaktadir. Erkegin iistiin kabul edildigi ataerkil toplumlardaki yasam
bi¢imi is hayatin1 da etkileyebilmektedir. Ornegin sorumlulugu daha fazla yiiklenen
kadin ¢alisanlar 6zel hayatinda erkeklere gore daha fazla cocuklari ile ilgilenmekte
olup bdylece is yasamina uyum saglama konusunda zorluklar ile karsilasabilmektedir.
Diger bir yandan erkek calisanlara gore kadin calisanlar daha duygusal bir yapiya
sahiptir. Bu nedenle kadin ¢alisanlar, is hayatinda meydana gelen stresli durumlardan
daha ¢abuk etkilenmekte ve bu etkiden uzun siire kurtulamamaktadir. is yasaminda
kadin ¢alisanlarin tistii kapali veya agik bir sekilde cinsel istismara ugradiklari bir
gercektir. Bahsi gecen tiim bu durumlar bireyi psikolojik olarak etkilemekte ve bireyin

performansini diisiirmesine yol agmaktadir (Tutar ve Altindz, 2010: 77).
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Yas

Performans: etkileyen bireysel unsurlar arasinda yer alan diger bir faktor ise
yastir. Yas faktoriiniin performansa etkisi arastirildiginda bu durum kiiltiirlerin
yonetim anlayigina gore farlilik gostermektedir. Ornegin  Amerika Birlesik
Devletleri'nde yas grubu daha diisiik olan ¢alisanlara orgiit icerisinde hizli bir sekilde
terfi imkani taniirken; Japonya da bu durumun tersi yasanmaktadir. Caligsanlarin
belirli bir yasa geldikten sonra st yonetim kademelerine gegmelerine izin
verilmektedir. Bir diger bakis agisi ile; geng yastaki ¢alisanlarin ileri yastaki bireylere
gore daha dinamik, degisime, gelisime ve yenilige daha cabuk uyum sagladiklar
yapilan arastirmalar ile ortaya ¢ikarilmistir. Bu durumun yani sira 6zellikle yonetim
kademesinde ise baslayan gen¢ calisanlarin deneyim ve uygulamaya yonelik bilgi
eksikligi yasadiklar1 gézlemlenmistir. Geng ¢alisanlar is yasaminda ilerleme cabasi
icerisindeyken yonetim baskis1 ve engellemeleri gibi durumlar ile sik sik karsi karsiya

kalabilmektedirler. (Basaran, 2008: 309).
Medeni durum

Literatiirde evlilik ve calisan tatmini arasinda anlamli ve yiiksek diizeyde bir
iligkinin oldugu, evlilik ile calisan tatmini degiskenleri arasindaki korelasyon
katsayilarmin cinsiyete gore farklilik gdsterdigi, evlilikten alinan tatminin, ¢alisan

tatmininin etkileyen degiskenlerden biri oldugu ifade edilmektedir (Kogel, 2018: 135).

Egitim diizeyi

Egitim diizeyi ile is gorenlerin ¢alistiklar1 orgiitte yiikselmeleri ayn1 paralellikte
ilerleme gostermektedir. Yiiksek egitim diizeyine sahip calisanlar 6rgiit igerisinde
terfi olanaklar1 da artmaktadir. Bunun nedeni Ise problem ¢6zme yeteneklerinin daha
fazla gelismis olmasi ve degisime yenilige daha agik olmalaridir. Yalniz bu durumun
aksine egitimi yiiksek olan ¢alisanlarin yipranma diizeyleri de iist boyuta ¢ikmaktadir.
Egitim seviyesi yiiksek calisanlarin iist yonetimde yer alma olanaklar1 daha ¢ok

oldugundan dolay1 sorumluluklar1 ve aldiklar1 riskler de artmaktadir. Aldiklar risk ve

sorumluluklar ile stres diizeylerinde artig gézlemlenmektedir (Kogel, 2018: 135).
Kiiltiir

Insanlar iginde bulunduklari toplumun biitiin parcalari ile etkilesim igerisinde

bulunarak belirli giidii kaliplar1 olustururlar. Bu giidii kaliplar1 insanlarin genel olarak
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hayata bakis acilarim, yasanti ve davraniglarini, ise yaklasimlarini belirleyen kiiltiirel
etkilerin bilesiminden olusur. Giidii kaliplar1 bireyin aile veya yakin ¢evresi, egitimi
ve ulusal kiiltiiriinden etkilenmektedir. Belirli bir kiiltiir i¢erisinde yasayan birey, o
kiilttire ait sinirlamalarin disina ¢ikmakta zorluk yasamaktadwr, Kiiltiir bireyin
davraniglarini sinirlandirir iken, bireyi 6zendirecek veya performansi arttiracak
Olgiitler de koyabilir. Kiiltiir ile ¢calisan insan arasindaki etkilesim ¢ok hiicreli bir
organizmanin iliskisine benzetilmektedir. Bu benzesme, kiiltiirel ¢evrenin g¢aligan
insan aracilifiyla amaclarini gerceklestirdigi saviyla da catisma yaratmamaktadir. Bu
yonden bakildiginda toplum ve kiiltiir, Isteklerini, gereksinimlerini bireysel organlar
araciligiyla karsilayan bir organizma olarak ifade edilebilir. Bir orgiitiin kiiltiiriine
genellikle orgiitiin kurucular1 sekil ve yon vermektedirler. Orgiitlerde olusturulan ve
yasatilan kiiltliriin 6zelligi alt kiiltiirlerin de katilimim saglayan 6zellikler tasimasi
gerekmektedir. Eger bu durum saglanmaz ise bireyin sahip oldugu kiiltiir ile 6rgiit
kiiltlirii arasinda uyusmazliklar meydana gelir ve performans seviyesinde diisiisler
yasanabilir. Orgiit Icerisinde calisanlar kendi kiiltiirlerini yok saydiklarinda isteksiz bir
calisma ortami igerisine diiserek ikilem yasarlar ve is hayatinda basarilar1 diisiis
gosterebilir. Onemli olan 6rgiit kiiltiiriinde insani yonetim anlayismin hakim olmas1 ve
calisanlarin kiiltiirlerinin g6z ardi edilmemesidir. Boyle bir yonetim anlayisi ile 6rgiit
icerisinde yasanan sorunlarm ¢dziilmesi kolaylasacaktir. Orgiitler hedef ve amaclarma
calisanlar tarafindan gergeklestirilen faaliyet ve eylemler ile ulasabilirler. Orgiitsel
verimliligin siiriikleyici unsuru insan giicii olarak ifade edilmektedir. Bu nedenle
orgiitler calisanlarm varlig1 ile anlam kazanir. Insan giiciiniin siiriikleyici etkisinden
yararlanabilmek i¢in, ¢alisanlarin sahip olduklar1 beklenti ve degerler ile Orgiit

amaglar1 arasinda bir es giidiim kurabilmek kag¢inilmaz bir zorunluluktur (Basaran,

2008: 310).

Calismanin tiglincii boliimiinde yontemden bahsedilerek, veri toplama araclarina

dair aciklamalara yer verilecektir.
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I1l. YONTEM

Liderlik tutumlarinin ¢alisan tutkunlugu ve is performansi lizerine etkilerini
arastirmay1 hedefleyen bu ¢aligmanin yontem bdliimiinde aragtirmanin modeli,evren
ve Orneklemi ve son olarak kullanilacak olan veri toplama araglarindan

bahsedilecektir.

A. Arastirmanin Modeli

Aragtirmada nicel arastrma yontemlerinden iiliskisel tarama modeli
kullanilmistir. Nicel aragtirma yonteminde temel amag, olabildigince yanliliktan uzak,
nesnel, neden-sonug iligkisini agiklayan ve 6rneklemden evrene genellenebilir bilgi
elde etmektir (Gall ve Borg 1996).

B. Evren ve Orneklem

Bu arastirmanin evrenini Istanbul il smirlar1 icerisinde yasayan beyaz yakali dzel
sektor calisanlar1 olusturmaktadir. Arastrmanin drneklemi ise, Internet iizerinde
olusturulan dijital bir anket platformu ile, arastirma evreni iginde yer alan ve kolayda

ornekleme yontemiyle ulasilan 353 katilimcidan olusmaktadir.

Arastirmaya katilan kadinlarin sayis1 212 iken, erkeklerin sayisi 141°dir.
Aragtirmanim agirligmi 34 ila 44 yas arasindaki bireyler olustursa da 45 yas lizeri
katilimc1 sayis1 da azimsanacak diizeyde degildir. Katilimcilarin %92’si en az lisans
diizeyinde egitim almig ve ortalama gelir diizeyine sahiptirler. Arastirmaya katilan
Kitlenin % 52’si orta ve ist diizey yoneticilerden olugsmaktadir. Katilimcilarin ¢ogu en
az beklenti diizeyinde performans notuna sahiptirler, yiiksek bir ¢ogunluk ise beklenti
iizerinde not aldigini1 beyan etmistir. Ankete katilan katilimcilarm % 11°1 21 y1l ve
iizeri i§ tecriibesine sahipken, bulunduklari kurumda 5 yildan az siiredir

calismaktadirlar.
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C. Veri Toplama Araclan

Arastirmanin  amacina yonelik olarak elde edilmek istenen verilerin
toplanmasinda anket teknigi kullanilmistir. Faydalanilan anket formu 3 bdliimden
olugsmaktadir. Anketin ilk boliimde katilimcilarm yas, cinsiyet, egitim diizeyi, caligma
bilgileri, gelir diizeyleri ve performans notlar1 sorulmustur. Anketin ikinci boliimiinde
“APS Miikemmeliyet¢ilik Olgegi”; iigiincii ve son bdliimiinde ise “UWES Calismaya
Tutkunluk Envanteri” uygulanmustir. ilgili anket formunda yer alan 6l¢iim araglarina

iliskin bilgiler asagida agiklanmaktadir.

1.Demografik Bilgi Formu

Arastirmada kullanilan demografik bilgi formu asagida yazili olan bilgileri

toplamay1 amaclamistir;

a) Katilimcmin cinsiyeti

b) Katilimcmin yasi

c) Katilimcmin egitim diizeyi

d) Katilimcmin gelir diizeyi

e) Katilimcmm unvani

f)  Katilimcmnin son performans donemine iliskin performans notu

g) Katilmcmin aktif olarak ¢alistigi kurumdaki toplam ¢alisma
stiresi

h) Katilimcinin is hayatindaki toplam ¢alisma siiresi

Demografik bilgi formunda arastrmanin baglant1 kurmayr amacladigi
performans olgiitii anket teknigiyle degil, dogrudan katilimciya sorulan performans
notu kriteriyle saptanmaya calisilmistir. Burada amacglanan kisinin performansini
kendi degerlendirmesinin Oniine gecilerek, arastirmada konu olan liderin ¢aligani nasil

degerlendirdigi gosterilmeye ¢alisilmistir.

2. APS Miikemmeliyetcilik Olgegi

Sapmaz (2006) tarafindan Tiirk¢e uyarlamasi yapilan 6l¢egin orijinali Slaney
ve arkadaslari tarafindan (1996,1999) kisilerin mitkemmeliyet¢i davranis tutumlarina
sahip olup olmadiklarini saptamak ve sergiledikleri miikemmeliyet¢iligin uyumlu

veya uyumsuz oldugunu belirlemek amaciyla gelistirilmistir. Olgek, likert tipinde 1-7
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aras1 degerlendirme ile 1 Tamamen Katilmiyorum, 2 Katilmiyorum, 3 Kismen
Katilmiyorum, 4 Bir Fikrim Yok, 5 Kismen katiliyorum, 6 Katiliyorum, 7 Tamamen
Katiliyorum yanit verilecek sekilde diizenlenmistir. Olcegin temel 4 alt boyutu vardir.

Bunlar; tatminsizlik, diizen, ¢eliski ve standartlardir.

Olgegin ilk formu 79 Slaney ve Johnson (1992) tarafindan gelistirilmistir. Daha
sonra c¢esitli nedenler sebebiyle Slaney ve arkadaslari tarafindan (1996, 2001)
tarafindan gilincellenmistir. Bu nedenlerin basinda Slaney tarafindan gelistirilen ilk
Olcegin  miikkemmeliyetciliin  uyumlu veya uyumsuz oldugunu O&lgememesi
gelmektedir. Ikinci olarak ana &lgekte yer alan alt dlgeklerin yapmin dogasini
tanimlamaktan ¢ok miikemmeliyet¢i olmanm bir sonucu olarak yapilandirilmasi
gerektigi diistinlilmistiir. Bu ihtiyaglar neticesinde Slaney ve digerleri standartlar adini
verdikleri alt dlgekteki madde sayisini arttirmiglardir. Bunun sonucu olarak celiski
olarak adlandirilan yeni bir alt 6lgek eklemislerdir. Agiklayici ve dogrulayict faktor
analizleri, yakinsak ve uzaksak gegerlik ¢aligmalari, kiimeleme analizleri ve APS-
R’nin uyumlu ve uyumsuz miikemmeliyetciligi giivenilir ve gegerli olarak Olctiigii
tespit edilmistir (Sapmaz, 2006). Giincellenen APS Miikemmeliyetcilik Olgegi 23
maddeden olusan bir 6l¢ek olup, ii¢ alt boyuta sahiptir. Bu alt boyutlar; 7 maddeden
olusan “ Yiiksek Standartlar”’, 4 maddeden olusan “Diizen *“ ve 12 maddeden olusan
“Celiski” olarak siralanmaktadir. Bahsi gecen alt dlgeklerin skorlarinin da Cronbach
alfalar1 makul Olgiilerde i¢ tutarlilik gosterdigi saptanmustir. Bunlar da Yiiksek
Standartlar i¢in .85; Diizen i¢in .82 ve Celiski i¢in .91 olarak bulunmustur (Sapmaz,
2006). Alt olgekler, diizen ve yiiksek standartlar arasindaki korelasyonu
desteklemektedir. Revizeden sonra eklenmis olan Celigki alt 06lgeginin
mitkemmeliyetgiligin uyumlu ve uyumsuz Ozelliklerini yansittigmi gostermis ve
Olgegin tiim boyutlarmin birbirinden farkli oldugunu kanitlamistir (Sapmaz, 2006).
Glincellenmis olan APS Miikemmeliyetcilik Olceginde “Yiiksek Standartlar” alt
olgeginden %67 nin lizerinde puan alan milkemmeliyetci bireyleri ve % 67 nin altinda
puan alan mikemmeliyet¢ci olmayan bireyleri gostermektedir. Uyumlu
miilkemmeliyetcilik gosteren bireylerde diizenlilik ve yiiksek standartlar puanlarinin
yiiksek oldugu diisiiniilmiistiir. Diger bir¢ok calismada uyumlu miikemmeliyetcilik
diizeyine sahip bireylerin yiliksek kisisel standartlara sahip olduklarindan
bahsedilmistir. Bu bireylerin ayrica yiiksek standartlar ve performans séz konusu

oldugunda daha az problem yasayan bireyler oldugu saptanmustir. Diger taraftan
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celiski ve yiiksek standartlar alt dlceginden alinan yiiksek puanlar bireyin uyumsuz
mitkemmeliyet¢ilik ~ 6zelliklerine sahip oldugunu ifade etmektedir. APS
mitkemmeliyet¢ilik Olgegi kullanilarak yapilan anket neticesinde ¢ikan analizlere

calismanin bulgular béliimiinde yer verilecektir.

3. UWES Cahsmaya Tutkunluk Envanteri

UWES Calismaya Tutkunluk Envanteri Schaufeli ve arkadaslar1 (2002)
tarafindan gelistirilmistir. Turgut (2011) tarafindan Tiirkge ye uyarlanmustir. Olgegin
orijinal ad1 Utrecht Work Engagemen Scale (UWES) dir. Olcek toplamda 17 ifade
icermektedir ve degerlendirmesi ic¢in Likert tipinde 1 ila 6 arasindaki ifadeler
kullanilmistir. Bu ifadeler; 1 Higbir zaman, 2 Nadiren, 3 Bazen, 4 Sik sik, 5 Cok sik

ve 6 Her zaman seklinde siralanmaktadir.

Olgegin; dinglik, adanmislik ve yogunlasma adlar1 altinda 3 alt boyutu
bulunmaktadir. Olgekte bulunan 17 ifadeden, 6 tanesi dinglik boyutunu, 5 tanesi
adanmishk boyutunu ve 6 tanesi yogunlagsma alt boyutunu Jlglimlemeyi

amaclamaktadir.

Olgek toplamda .815 giivenilirlik degerine sahiptir ve bu da dlcegin yiiksek
giivenilirlige sahip oldugunu gostermektedir. Olgegin alt boyutlar1 incelendiginde ise;
dinglik alt boyutu .810; adanmuglik alt boyutu .826 ve adanmishik boyutu .813
degerleriyle yiiksek giivenirlilige sahip olduklar1 goézlemlenmektedir. UWES
calismaya titkunluk envanteri kullanilarak gerceklestirilen anket neticesinde ortaya

¢ikan analizlere caligmanin bulgular kisminda yer verilecektir.

Arastirmanin dordiincii boliimiinde calismaya dair yapilan anketler neticesinde

elde edilen bulgularin analizlerine yer verilecektir.
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VI.BULGULAR

A. Arastirmaya lliskin Bilgiler

Arastirmanmm  bu bolimiinde elde edilen verilerin analizleri ve analiz

neticesindeki bulgular a¢iklanmaktadir.

1.Verilerin Analizi

Istatistiksel analizler icin SPSS 24.0 programi kullanilmistir. Calisma verileri
degerlendirilirken tanimlayict istatistiksel metotlarm (Ortalama, Standart Sapma,
Medyan, Frekans, Oran, Minimum, Maksimum) yani sira, niceliksel verilerin normal
dagilima uygunluklar1 basiklik ve ¢arpiklik degerleri ile smanmistir. Normal dagilim
gosteren veriler i¢in gruplar arasi karsilastirmalarda bagimsiz 6rneklemler t testi ve tek
yonlii Varyans analizi (ANOVA) kullanilmistir. Gruplar aras1 farklilik oldugu
durumlarda ise Bonferroni testi kullanilmistir. Diizenleyici etkiyi 6lgmek icin ise
Hayes tarafindan gelistirilmis PROCESS makrosundan yararlanilmistir. Anlamlilik p
< 0.01 ve p < 0.05 diizeylerinde degerlendirilmistir.

2.Arastirmanin Bulgular ve Yorumlan

a.Arastirma Kapsamindaki Katihmcilara Ait Demografik Bulgular

Bu boliimde, arastirma kapsamindaki katilimcilarin, demografik 6zelliklerine ait

sonu¢lar sunulmaktadir.

Tablo 1. Demografik Bulgularin Dagilimi

Frekans %
Kadmn 212 60.1
Erkek 141 39.9
34 yas ve alt1 92 26.1
35-44 yas 137 38.8
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45 yas ve iizeri 124 35.1

Lise ve alt1 14 4.0

On lisans 14 4.0

Lisans 209 59.2
Lisansiistii/Doktora 116 32.9
Alt 6 1.7

Orta 260 73.7
Yiiksek 87 24.6
Yetkili ve Yetkili Yardimcisi 67 19.0
Yonetici 102 28.9
Birim Miidiirii 63 17.8
Boliim Baskam 30 8.5

Diger 91 25.8
0-5 158 44.8
6-10 88 24.9
11-15 37 10.5
16-20 31 8.8

21 ve lizeri 39 11.0

o & @5

11-15 78 22.1
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16-20

59 16.7
21 ve lizeri 133 37.7
Beklenti altinda 19 5.4
Beklenti diizeyinde 95 26.9
Beklenti iizerinde 155 43.9
Beklentinin cok iizerinde 84 23.8

Katilimcilarin, %60.1°1 (n=212) kadm, %39.9’u (n=141) erkektir. %26.1°1 (n=92) 34
yas ve alt1, %38.8’1 (n=137) 35-44 yas, %35.1’1 (n=124) 45 yas ve lizeri araligindadir.
%4.0’1(n=14) lise ve alt1, %4,0’1(n=14) 6n lisans, %59.2’s1 (n=209) lisans ve %32.9’u
(n=116) lisansiistii/doktora egitim durumundadir. %1.7’si (n=6) alt gelir, %73.7’si
(n=260) orta gelir, %24.6’s1 (n=87) yiiksek gelir durumundadirlar. %19.0’1 (n=67)
yetkili ve yetkili yardimcisi, %28.9’u (n=102) yonetici, %17.8’1 (n=63) birim miidiirti,
%8.5’1 (n=30) boliim baskan1 ve %25.8’1 (n=91) diger unvanlara sahiplerdir. %44.8°1
(n=158) 0-5 y1l, %24.9’u (n=88) 6-10 y1l, %10.5’1 (n=37) 11-15 y1l, %8.8’i (n=31) 16-
20 y1l, %11.0°1 (n=39) 21 yi1l ve iizeri su an calistiklar1 kurumda ¢aligma siirelilerine
sahiptirler. %23.5’1 (n=83) 0-5 yil, %22.1°1 (n=78) 11-15 yil, %16.7’si (n=59) 16-20
yil ve %37.7°si (n=133) 21 yil ve iizeri is hayatlarina toplam ¢alisma siirelilerine
sahiptirler. Katilimcilarm, %0.8’i (n=3) beklentinin ¢ok altinda, %4.5’i (n=16)
beklenti altinda, % 26.9’u (n=95) beklenti diizeyinde, %43.9’u (n=155) beklenti
iizerinde ve %23.8’1 (n=84) beklentinin ¢ok iizerinde performans notlarina sahiptirler

(Bkz. Tablo 1).
3. Olgeklere Ait Bulgular

a. APS miikemmeliyetcilik olgegi

Faktor analizinin uygulanabilirliginin 6l¢imii i¢in Kaiser — Meyer — OIKin
(KMO) yeterlilik olciimiine ve Bartlett’s Kiiresellik testine bakilmistir. (KMO)

Olglimii 1’e ne kadar yakin ise eldeki veri grubuna faktdr analizinin yapilmasinin
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uygun oldugu kabul edilmektedir (Zivadinovi¢; 2004). Calisma kapsaminda kullanilan
mitkemmeliyet¢ilik 6lgegine dair KMO testi sonuglarina gore (Bkz. Tablo 2) dlgegin
faktor analizi i¢in uygun oldugu goriilmektedir (KMO = .939).

Tablo 2. KMO ve Bartlett Testi Sonuglar1

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 939
Chi-Square 6218.401

Df 253
Sig. <0.000
Tablo 3. Faktor Analizi Sonuglari
. Aciklanan
Faktor Oz
Boyutlar Varyans
Yiikleri Deger
(%)
Tatminsizlik
Yapabildigimizin en iyisini yaptigimizi bilse bile 859
yOneticim tatmin olmaz. '
Elinden gelenin en iyisini yapmak ydneticim igin 827
asla yeterli degildir. '
Yoneticim basarilarimizdan asla tatmin olmaz. .843
9.802 42.616
En iyi yapilan seyler bile hi¢cbir zaman yOneticime 819
yeterli gériinmez. '
Yoneticim performansimizdan neredeyse hi¢ tatmin 875
olmaz. '
Bir isi tamamladiginda yoneticim genellikle hayal
kiriklig1r duyar, ¢linkii daha iyisini yapabilecegini  .830
diisiiniir.
Diizen 4.017 17.466
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Y 6neticim diizenli bir insandir. 412
Tertip(diizen) yoneticim i¢in dnemlidir. 162
Y oOneticime gore her esya yerli yerine konmalidir. 417
Yoneticim her zaman diizenli ve disiplinli 457
olunmasini ister. .
Celiski
Gosterilen performans yoneticimin standartlara 838
nadiren ulasir. .
Yoneticimin performansim i¢in koydugu yiiksek -

.85
standartlar1 nadiren karsilayabiliriz.

1.259 5.474

Y Oneticimin yiiksek standartlarina nadiren ulagir. 753
Yoneticim hedeflerine ulagsamadigi i¢in ¢ogu kez o
hayal kiriklig1 yasar. .
Beklentilerinin karsilanmayacagi diisiincesi ¢ogu ™
kez yoneticimi endigelendirir. '
Yoneticim yapilan seyin yeterince iyi oldugunu 850
nadiren diisiiniir. '
Standartlar
Y oneticimin beklentileri yiiksektir. 595
Y Oneticim bizden en iyisini bekler. 489
Yoneticim calisanlar1 i¢in c¢ok yiiksek standartlar

704
koyar. 1.017 4.423
Yoneticim yaptig1 her seyin en iyisini yapmaya 77
calisir. '
Yoneticimin  igyerindeki performansina iliskin £06

standartlar1 yiiksektir.
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Miikemmeli elde etmek igin yoneticim ¢ok fazla 6
614
cabalama ihtiyaci hisseder.

Yoneticime gore kisi kendinden daha fazlasini 415
beklemezse asla basarili olamaz. '

Olgek sonucu elde edilen verilerin normallik analizleri igin carpiklik ve basiklik
degerleri kontrol edilmis (Bkz. Tablo 11); veriler +3 ile -3 arasinda degistiginden
(Kline 2011) verilerin normal dagilima sahip oldugu goriilmiistiir. Ayrica, yapilan
giivenirlik analizleri neticesinde 6lgegin .92 oldugu ve alt boyutlarinin ise .80 ile .94
arasinda degistigi goriilmektedir. Buna gore 6l¢ek Alpha katsayilar1.70 ile .99 arasinda

oldugundan giivenilir bulunmustur (Tavakol ve Dennick, 2011).

Tablo 4. APS Miikemmeliyetgilik Olcegi Alt Boyut Puan Ortalamalar:

Min-Max
Ort£SS Carpihik  Basiklik  Cronbach’s Alpha
(Medyan)

APS Miikemmeliyetcilik Olcegi

‘Tatminsizlik 3.77+1.75 1-7(367) 0206  -1116 0944
Diizen 502122 1-7(525) -0.813  0.489 0.805
Celiski 411147 1-7(417) 0169  -0.879 0.885
Standartlar ~ 5.3120.99 157-7(5.43) -0.701  0.692 0.804
Toplam 4.55£1,03 157-7(4,52) -0.498  0.520 0.926

b.UWES Cahsan Tutkunlugu Olcegi

Calisma kapsaminda kullanilan ¢alisan tutkunlugu 6lcegine dair KMO testi
sonuglarina gore (Bkz. Tablo 5) 6l¢gegin faktor analizi i¢in uygun oldugu goriilmektedir

(KMO = .928).
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Tablo5. KMO Ve Bartlett Testi Sonuglar1

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy.

0.928
Chi-Square 4564.999
Df 136
Sig. <0.000

Yapilan agiklayici1 faktér analizi sonuglarma goére Olgegin orijinaline uygun

sekilde 3 faktorlii bir yapidan olustugu goriilmektedir. Faktoriin 6zdegeri ve varyans

aciklama orani %70.08 olarak hesaplanmistir (Bkz. Tablo 6).

Tablo 6. Faktor Analizi Sonuglari

.. Aciklanan
Boyutlar ‘l;zll:z; D(e)“z \faryans
ger (%)
Dinclik
Sabah uyandigimda ise gitmek igin istekli olurum. 707
Isimi yaparken enerji dolu olurum. 42
fe{deerrisr;-y yolunda gitmese bile isimde daima sebat 626 8.908 52 400
Cok uzun saatler ¢alisabilirim. .653
Isimde zihinsel olarak oldukca dayaniklrymm. 716
Isimde kendimi gii¢lii ve ding hissederim. 817
Adanmishk
Isimin ilgi cekici ve gayret gerektiren bir is oldugunu 750
diistiniiyorum.
[sim bana ilham verir. .825
_ 2126  12.504
Isimi hevesle yaparim. 833
Yaptigim isle gurur duyarim. .825
Yaptigim igin anlamli oldugunu ve bir amaca hizmet 769

ettigini diisiiniiyorum.
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Yogunlasma

Calisirken ¢evremdeki her seyi unutuveririm.
Calisirken zamanin nasil gectigini anlamam.
Calisirken yaptigim ise kendimi kaptiririm.
Calisirken mola vermekte zorlanirim.
Calisirken igime dalip giderim.

Yogun calistigim zamanlarda kendimi mutlu
hissederim.

.605
.766
771
458
.654

.681

876

5.154

Olgek sonucu elde edilen verilerin normallik analizleri igin yine carpiklik ve

basiklik degerleri kontrol edilmis (Bkz. Tablo 14); veriler +3 ile -3 arasinda

degistiginden (Kline, 2011) verilerin normal dagilima sahip oldugu gorilmiistiir.

Ayrica, yapilan giivenirlik analizleri neticesinde 6l¢egin .94 oldugu ve alt boyutlarinin

PR

ise .87 ile.93 arasinda degistigi goriilmektedir. Buna gore 6lgek Alpha katsayilari .70

ile .99 arasinda oldugundan giivenilir bulunmustur (Tavakol ve Dennick, 2011).

Tablo 7. UWES Calisan Tutkunlugu Olgegi Alt Boyut Puan Ortalamalar:

Min-Max Cronbach’s
Ort+SS Carpikik  Basiklik

(Medyan) Alpha
UWES Cahsan Tutkunlugu Olcegi
Dinglik 3.7+0.81 1.17-6 (3.67) 0.015 0.864 0.866
Adanmiglik 3.72+1.08 1-6 (3.8) -0.041 -0.021 0.926
Yogunlasma 3.48+0.88 1.33-6 (3.5) 0.227 0.123 0.878
Toplam 3.63+0.81 1.2-5.94 (3.6) 0.023 0.532 0.941
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4.Hipotez Testleri

Bu boliimde, arastirma kapsaminda one siiriilen hipotezlerin test edilmesi igin

yapilan analiz bulgularina yer verilecektir.

Hipotez 1: Calisanlarin performansina gore calisan tutkunlugu farklilik

gostermektedir.

Aragtirmanin ilk hipotezini test etmek iizere yapilan tek yonlii varyans analizi
sonucuna gore; performansa gore, ¢alisan tutkunlugunun anlamli sekilde farklilastigi
[F(3, 352) =6.122, p < .05] tespit edilmistir (Bkz. Tablo 8). Buna gére performanslari
beklentinin altinda olanlarin c¢alisan tutkunlugu toplam puani, performanslari
beklentinin {izerinde ve ¢ok Tlzerinde olan c¢alisanlarin ¢alisan tutkunlugu
diizeylerinden anlamli sekilde yiiksektir. Performanslarin1 beklenti diizeyinde
raporlayan ¢alisanlarin ¢alisan tutkunlugu ise, beklentinin ¢ok tizerinde performans
gosteren ¢alisanlardan anlamli sekilde diisiiktiir. Dolayisiyla arastirmanm ilk hipotezi

destek gormiistiir.

Calisanlarin performansina gore c¢alisan tutkunlugunun tiim boyutlarinin da
farklilik gosterdigi tespit edilmistir (Bkz. Tablo 8). Performansa gore, c¢alisan
tutkunlugunun dinglik boyutunun farklilastigr [F(3, 352)=5.355, p <.05] tespit
edilmistir. Buna gore beklentinin ¢ok iizerinde kalanlarin dinglik diizeyi, beklenti
altinda ve beklenti diizeyinden anlamli sekilde yiiksektir. Performansa gore, ¢alisan
tutkunlugunun adanmislik boyutunun farklilastigi [F(3, 352)=5.658 p <.05] tespit
edilmistir. Buna gore performans notlar1 beklentinin altinda kalanlarm adanmislik
diizeyi, beklenti tizerinde ve beklenti ¢ok {iizerinde olanlardan anlamli sekilde
digiiktiir. Performansa gore, calisan tutkunlugunun yogunlagsma boyutunun
farklilastigi [F(3, 352)=3.658 p <.05] tespit edilmistir. Buna goére beklentinin altinda

kalanlarin yogunlagsma diizeyi, beklentinin ¢ok iizerinden anlamli sekilde diisiiktiir.

Tablo 8. Calisanlarin Performansina Gore Calisan Tutkunlugunun Degerlendirilmesi

.. - Grup
Degiskenler Performans X SS F p Eark
(1)Beklenti Altinda 3.29 0.93
(2)Beklenti diizeyinde 3.56 0.83 134
Dinglik (3)Beklenti iizerinde 3.70 0.80 5.355 0.001** 234
(4)Beklentinin cok 3.95 0.72
lizerinde
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(1)Beklenti Altinda 2.92 1.06
(2)Beklenti diizeyinde 359 117

Adanmislik  (3)Beklenti iizerinde 3.76 1.03 5.658 0.001** 132
(4)Beklentinin cok 3.97 0.99
iizerinde
(1)Beklenti Altinda 3.03 0.92
(2)Beklenti diizeyinde 340 0.97
Yogunlasma  (3)Beklenti lizerinde 348 087 3.658 0.013* 1->14
(4)Beklentinin cok 3.69 0.74
iizerinde
(1)Beklenti Altinda 3.08 0.78
(2)Beklenti diizeyinde 3.52 0.89 123
Toplam (3)Beklenti tizerinde 3.65 080 6.122 0.001** 1->4
(4)Beklentinin cok 3.87 0.70 224
iizerinde
20One-Way Anova testi **p<0.01

Hipotez 2: Calisanlarin liderine yonelik miikemmeliyetgilik algisi ile galisan

tutkunlugu arasinda anlamli iligki vardir.

Lider miikkemmeliyetgiligi ile ¢alisan tutkunlugu arasinda istatistiksel olarak
anlamli (r=-0.110, p <0.01) bir iliskinin oldugu goriilmektedir (Bkz. Tablo 9). Diger
deyisle, calisanin liderine yonelik miitkemmeliyet¢ilik algisi ile ¢alisan tutkunlugu
arasinda negatif yonli anlamli bir iliski bulunmaktadir ve arastirmanin 2. hipotezi
destek gormistiir. Lider mikemmeliyetgiliginin ¢alisan tutkunlugu alt boyutlariyla
iliskilerine bakilacak olursa; ¢alisan tutkunlugunun dinglik boyutu (r=-0.173, p <0.01)
ve adanmislik boyutu (r=-0.179, p <0.01) ile negatif yonli ve anlamli sekilde iliskili
oldugu, ancak yogunlasma boyutu ile anlamli bir iliskisinin olmadig1 gorilmistiir (p
=0.501; p >0.05). Lider miitkemmeliyet¢ilik diizeyinin tatminsizlik boyutu ile ¢alisan
tutkunlugunun toplam puani arasinda negatif yonli anlamli bir iliskinin oldugu
goriilmektedir (r=-0.252, p <0.01). Ayrica miikemmeliyet¢ilik diizeyinin tatminsizlik
boyutu ile ¢alisan tutkunlugunun dinglik (r=-0.294, p <0.01) ve tatminsizlik boyutu
(r=-0.313, p <0.01) ile de aralarinda negatif yonli anlaml: iliskilerin oldugu
goriilmektedir. Diger yandan, milkkemmeliyetcilik diizeyinin tatminsizlik boyutu ile
calisan tutkunlugunun yogunlagsma boyutu ile arasinda ise anlamli bir iliskinin

olmadig1 gorilmiistiir (p=0.380, p >0.05).

Miikemmeliyetgilik diizeyinin diizen boyutu ile ¢alisan tutkunlugu toplam puani

arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski tespit edilmistir (r=0.77, p <0.01). Ayrica,
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milkemmeliyet¢ilik diizeyinin diizen boyutu ile ¢alisan tutkunlugunun adanmiglik
boyutu arasinda da negatif yonli anlamli bir iliskinin oldugu gorilmektedir (r=-0.153,
p <0.01). Ancak, diizen boyutunun, ¢alisan tutkunlugunun ne ding¢lik boyutu ile ne de

yogunlagma boyutu ile anlamli bir iliskiye sahip olmadigi goriilmiistiir.

Miikemmeliyetgilik diizeyinin ¢eliski boyutu ile ¢alisan tutkunlugu toplam puani
arasinda istatistiksel olarak anlamlt bir iliskinin oldugu (r=-0.220, p <0.01); ayrica
calisan tutkunlugunun dinglik boyutu (r=-0.241, p <0.01) ve adanmislik boyutu (r=-
0.255, p <0.01) ile de arasinda negatif yonli anlaml:i birer iligkisinin oldugu
goriilmektedir. Diger yandan, lider mikemmeliyetgiligi ¢eliski boyutunun galisan
tutkunlugunun yogunlasma boyutu ile istatistiksel olarak anlamli bir iliskiye sahip

olmadig1 gorilmustiir.

Miikemmeliyetcilik diizeyinin standartlar boyutu ile ¢alisan tutkunlugu toplam
puani arasinda istatistiksel olarak anlamli (r=0.140, p <0.01) bir iliskinin oldugu
goriilmektedir. Ayrica, standartlar boyutunun, calisan tutkunlugunun dinglik boyutu
(p=0.389; p >0.05); adanmuslik boyutu (r=0.121, p <0.05); ve yogunlasma boyutu
(r=0.198, p <0.01) ile de arasinda istatistiksel olarak anlamli birer iliskinin oldugu

gorilmektedir.

Tablo 9. Calisanlarin Liderine Yonelik Mitkemmeliyetgilik Algis1 Ile Calisan

Tutkunlugu Iligkisi
Lider Uyumlu Uyumsuz L .. L

Miikemmelipetcilik | Miikemmeliyetilik | Mitkemmelivercitik | 12t NSiZlik Diizen Celiski Standartlar

r p r p r p r p r p r p r p
C"hW" | * Kk ~ *% - *% * - *k *k
Tutkunlugu 0.110 | 0.039 0.146 | 0.006 0.234 | 0.001 0.252 0.001 0.177]0.028 0.200 0.001 0.140] 0.009
Dinglik -0.173 10.001** 0.080 |0.135 -0.277 1 0.001** 0.294 0.001** | 0.088 | 0.097 0.241 0.001** | 0.046 | 0.389

N Sk Sk ~ ey - *x |~ *x | T *k *
Adanmishk |-0.149 | 0.005 0.159 |0.003 0.295 | 0.001 0313 0.001 0153 0.004 0255 0.001 0.121] 0.023
Yogunlasma | 0.036 | 0.501 0.137 | 0.010* -0.037 ] 0.491 6047 0.380 0.056 | 0.295 6023 0.672 0.198 | 0.001**

r=Pearson Correlation **p<0,01

H2.1: Calisanlarin liderine yénelik uyumlu miikemmeliyet¢ilik algisi ile ¢alisan

tutkunlugu arasinda anlamh bir iligki vardir.

Calisanin liderine yonelik uyumlu miikemmeliyetgilik algist ile calisan
tutkunlugunun arasinda pozitif yonli anlamli (r=0.146, p <0.01) bir iliskinin oldugu

goriilmektedir (Bkz. Tablo 9). Buna gore H2.1 hipotezi de destek gormektedir. Ayrica,
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uyumlu milkemmeliyet¢ilik algismnin ¢alisan tutkunlugunun dinglik boyutu ile
(p=0.135; p >0.05); adanmislik boyutu (r=0.159, p <0.01) ile ve yogunlasma boyutu
ile de anlaml1 (r=0.137, p <0.01) birer iligkinin oldugu tespit edilmistir.

H2.2: Calisanlarin liderine yonelik uyumsuz miikemmeliyet¢ilik algist ile ¢alisan

tutkunlugu arasinda anlamly bir iligki vardir.

Caliglarin liderine yonelik uyumsuz miikemmeliyetgilik algis1 ile calisan
tutkunlugu arasinda negatif yonlki anlamli (r=-0.234, p <0.01) bir iliskinin oldugu
goriilmektedir (Bkz. Tablo 9). Buna gore H2.2 destek gormektedir. Ayrica, uyumsuz
mitkemmeliyetgilik algist ile ¢aligan tutkunlugunun dinglik boyutu (r=-0.277, p <0.01)
ve adanmighik boyutu (r=-0.295, p <0.01) ile de arasinda negatif yonli anlamlz iligkileri
oldugu gorilmistir. Ancak uyumsuz miikkemmeliyetgilik ile ¢alisan tutkunlugunun
yogunlagsma boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski olmadig:1 tespit
edilmistir.

Hipotez 3: Calisanlarin performansmna gore ¢alisanlarin liderine ydnelik

miikemmeliyetgilik algis1 farklilik gostermektedir.

Calisanlarin lider milkemmeliyetciligine yonelik algisinin, performansma gore
anlamli sekilde farklilik gosterdigi [F(3, 352)=3.110 p <.05] tespit edilmistir. Buna
gore performansi beklenti diizeyinde olan ¢alisanlarin lider miikemmeliyetgilik algisi,
performansi beklentinin ¢ok {izerinde olan ¢alisanlarin algisina gore anlamli sekilde

daha yiiksektir (Bkz. Tablo 10). Buna gore arastirmanin 3. hipotezi desteklenmistir.

Ayrica, c¢alisanlarin liderine yonelik miikemmeliyetgilikte tatminsizlik [F(3,
352)=5.410 p <.05], diizen [F(3, 352)=4.915 p <.05] ve ¢eliski [F(3, 352)=5.168 p
<.05] alt boyutlarma dair algilarinin da performanslarina gére farklilik gosterdigi;
ancak standartlar boyutuna gore farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Buna gore
performansi beklentinin altinda olan ¢alisanlarin liderine yonelik tatminsizlik algilar1
diizeyi, performanslar1 beklentinin iizerinde ve ¢ok iizerinde olan c¢alisanlarindakine
gore anlamli sekilde daha yiiksektir. Ayrica, performans: beklenti diizeyinde olan
calisanlarin tatminsizlik algilar1 da beklentinin ¢ok iizerinde performans gosteren
calisanlara gore daha yiiksek cikmustir. Performansi beklentinin altinda olan
calisanlarin liderine yonelik diizen algis1 diizeyi, performansi beklentinin diizeyinde

ve beklentinin {izerinde olan calisanlara gore anlamli sekilde yiiksektir. Ayrica,
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performanst beklentinin ¢ok iizerinde olan c¢alisanlarin liderine yonelik ¢eligki algi
diizeyleri, performanslar1 beklentinin altinda ve beklenti diizeyinde olan ¢alisanlara

gore daha diigiiktiir.

Tablo 10. Calisanlarin Performansma Goére Calisanlarm Liderine Yonelik

Miikemmeliyetc¢ilik Algisinin Degerlendirilmesi

Degiskenler  Performans X SS F p g;l:E
(1)Beklenti Altinda 486 1.99
(2)Beklenti diizeyinde 410 1.69 123
Tatminsizlik  (3)Beklenti lizerinde 3.63 180 5.410 0.001** 1->4
(4)Beklentinin cok 3.39 1.54 224
iizerinde
(1)Beklenti Altinda 413 0.98
(2)Beklenti diizeyinde 522 117 152
Diizen (3)Beklenti tizerinde 5.08 116 4.915 0.002** 153
(4)Beklentinin cok 4.87 1.35
iizerinde
(1)Beklenti Altinda 482 140
(2)Beklenti diizeyinde 446 149 134
Celiski (3)Beklenti tizerinde 3.98 151 5.168 0.002** 234
(4)Beklentinin cok 3.79 1.28
iizerinde
(1)Beklenti Altinda 484 1.12
(2)Beklenti diizeyinde 5.39 0.90
Standartlar (3)Beklenti tizerinde 532 0.96 1.639 0.180
(4)Beklentinin cok 532 1.09
iizerinde
(1)Beklenti Altinda 466 1.08
(2)Beklenti diizeyinde 479 1.00
Toplam (3)Beklenti tizerinde 450 1.07 3.110 0.026 224
(4)Beklentinin cok 4.34 0.95
lizerinde
20ne-Way Anova testi **p<0.01

Hipotez 4: Calisanlarin liderine yonelik mitkemmeliyetgilik algisinin, ¢alisan

tutkunlugu ile performanslar: arasindaki iliskide diizenleyici rolii vardir.

Arastirma kapsamindaki 4. hipotezi test etmek i¢in yapilan regresyon analizinde,
diizenleyici etkiden oOnce g¢alsan tutkunlugu ile performans arasindaki
iliskiincelenmistir. Bagimsiz degisken olarak ele alman “Calisan Tutkunlugu” ile

bagimli degisken olarak ele alinan “Performans” arasindaki regresyon modeli anlaml1
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bulunmustur (B=0.230; p <0.01; Adjusted R% 0.045). Regresyon modeli anlamli
bulundugu i¢in Liderine ydnelik mitkemmeliyetcilik bakis agisinin bu modeldeki

diizenleyici rolii incelenmistir (Bkz. Tablo 11).

Tablo 11. Regresyon Analizi

Katsay1 B S.H. t p

Sabit 3.011 0.204 14.750 0.000**
Calisan Tutkunlugu 0.230 0.055 4,198 0.001**
**p <0,01

Liderine yonelik miikemmeliyet¢ilik bakis acisinin, calisan tutkunlugu ile
performans arasindaki iliskide diizenleyici bir rolii olmadig1 goriilmektedir (p >0,01).

Bu sonuglara gore arastirmanin 4. hipotezi reddedilmistir. (Bkz. Tablo 12).

Tablo 12. Diizenleyici Rolii

Katsay1 B S.H. t p
Sabit 3.859 0.048 83.842  0.000**
Miikemmel -0.09 0.043 -2.2314  0.002**
Calisan Tutkunlugu 0.2238 0.057 3.9269  0.001**
Int 1 -0.035 0.049 -0.729 0.4663

** <001  *p<0,05

H4.1: Calisanlarin liderine yonelik uyumlu miikemmeliyetcilik algisinin, ¢alisan

tutkunlugu ile performanslari arasindaki iliskide diizenleyici rolii vardir.

Liderine yonelik uyumlu mitkemmeliyetgilik bakis agisinin, ¢alisan tutkunlugu
ile performans arasindaki iliskide diizenleyici bir rolii oldugu goriilmektedir (p =0,001;
p <0,01). (Bkz. Tablo 13). Bu sonuglara gére H4.1 hipotezi kabul edilmistir. Uyumlu
mitkemmeliyet¢iligin, algilanan ¢alisan tutkunlugu ile performanslari iligkisi lizerinde

pozitif yonlii 0,229 etki diizeyince diizenleyici rolii vardir. (Bkz. Tablo 13).
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Tablo 13. Diizenleyici Rolii

Katsay1 B S.H. t p
Sabit 3.001 0.029 10,1241 0.000**
Uyumlu Miitkemmel 0.254 0.014 3,1158 0.001**
Calisan Tutkunlugu 0.052 0.033 3,2101 0.015*
Int 1 0.229 0.055 4,1403 0.001**

** <001  *p<0,05

H4.2: Calisanlarin liderine yonelik uyumsuz miikemmeliyet¢ilik algisinin,

calisan tutkunlugu ile performanslari arasindaki iliskide diizenleyici rolii vardir.

Liderine yonelik uyumsuz miitkemmeliyet¢ilik bakis agisinin, ¢alisan tutkunlugu
ile performans arasindaki iliskide diizenleyici bir roliiniin olmadig: goriilmektedir (p

>0,05). (Bkz. Tablo 14). Bu sonuglara gore H4.2 hipotezi reddedilmistir (Bkz. Tablo
14).

Tablo 14. Diizenleyici Rolii

Katsay1 B S.H. t p
Sabit 3.001 0.045 84,9245 0.000**
Uyumsuz Miikemmel -0.454 0.014 2,1158 0.020*
Calisan Tutkunlugu 0.183 0.057 3,5112 0.025*
Int 1 -0.082 0.015 0,5199 0.603

** <001  *p<0,05

Hipotez 5: Calisanlarin liderine yonelik miikemmeliyetcilik algilari, demografik

ozelliklerine gore farklilik gostermektedir.
H5.1: Calisanlarin liderine yonelik miikemmeliyet¢ilik algilar: cinsiyete gore
farkhilik gostermektedir.
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Calisanlarn liderine yonelik mikemmeliyetcilik algilarmm geneli ve alt
boyutlarmin cinsiyetlerine gore farklilik gostermedigi tespit edilmistir (p >0.05) (Bkz.
Tablo 15).

Tablo15. Cinsiyete Gore Liderine Yonelik Mitkemmeliyetgilik Bakis A¢is1

Degiskenler Cinsiyet X SS t p

L Kadmn 3.91 1.82
Tatminsizlik Erkek 355 164 1.888 0.600

N Kadm 5.00 1.20
Diizen Erkek 505 195 -0.347 0.729

L Kadm 4.22 15
Celiski Erkek 3.95 142 1.684 0.930

Kadin 5.35 0.98
Standartlar Erkek 5 97 1.00 0.743 0.458

Kadin 4.62 1.06
Toplam Erkek 445 100 1.472 0.142

®Independent Sample t Testi

H5.2: Calisanlarin liderine yonelik miikemmeliyetcilik bakis agisi yasa gore
farkliik gostermektedir.

Liderine yonelik miikemmeliyet¢ilik bakis acilarindan tatminsizlik, diizen,
celiski, standartlar boyutlarinin ve toplam puanlarinin yasa gore farklilik gostermedigi

tespit edilmistir (p >0.05) (Bkz. Tablo 16).

Tablo 16. Yasa Gore Liderine Yonelik Miikkemmeliyetgilik Bakis Agist Farklilik

Degerlendirilmesi

Degiskenler Egitim X SS F p
(1)34yagsve alt1 3.76  1.67
(2)35-44 yas 380 182

Tatminsizlik (3)45 yas ve 373 176 0.053 0.949
tizeri
(1)34yasvealt1i 499 121
. 2)35-44 ya 494 1.22
Diizen 845 yz; ve t13 1og 0777 0461
lizeri
(1)34 yagve alti1  4.12  1.33
o (2)35-44 yas 411 154
Celiski 335 yzg ve 411 117 0001 0.999
lizeri
Standartlar (1)34yasvealt1 524 113 0.377 0.686
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(2)35-44 yas 536 0.98
(3)45 yas ve 532 0.89
tizeri
(1)34 yag ve alt1 453 1.04
2)35-44 yas 455 111
Toplam 845 yis ve 457 095 0046 0955
tizeri

20ne-Way Anova testi

H5.3: Calisanlarin liderine yonelik miikemmeliyet¢ilik bakis agist unvana gore

farklilik gostermektedir

Liderine yonelik miikemmeliyet¢ilik bakis acilarindan tatminsizlik boyutu

disindaki tiim boyutlarinin ve toplam puanin, unvana gore farklilik gostermedigi tespit

edilmistir (p >0.05) (Bkz.

miikemmeliyetcilik bakis acisindan tatminsizlik boyutunun farklilastig

Tablo 17).

Unvanlara gore,

liderine yonelik

[F(4,

352)=2.789 p <.05] tespit edilmistir. Buna gore birim midiirii seviyesine sahip

calisanlarin liderine yonelik tatminsizlik algisi, diger seviyelerdeki ¢aligsanlara gore

anlamli sekilde daha yiiksektir (Bkz. Tablo 17).

Tablo 17. Unvana Gore Liderine Yonelik Mikkemmeliyetgilik Bakis Agis1 Farklilik

Degerlendirilmesi
< S Grup
Degiskenler  Unvan X SS F p Eark
(1) YetkiliveYetkili 3.95 1.70
Yardimcisi
T (2)Yonetici 3.93 1.70 -
Tatminsizlik (3)Birim Miidiirii 406 180 2.789 0.026* 3-25
(4)Boliim Bagkani 3.55 1.40
(5)Diger 3.29 1.60
(1) YetkiliveYetkili 5.18 0.80
Yardimcisi
. (2)Yonetici 483 1.30
Diizen (3)Birim Miidiirii 492 110 1416 0228
(4)Boliim Bagkani 5.27 0.70
(5)Diger 5.10 1.36
(1) YetkiliveYetkili 4,12 1.50
Yardimcisi
o (2)Yonetici 433 1.40
Celiski (3)Birim Miidiirii 426 160 211 0790
(4)Boliim Bagkani 413 1.00
(5)Diger 3.75 1.30
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(1) YetkiliveYetkili 5.40 0.80

Yardimcisi
(2)Yonetici 528 1.10
Standartlar (3)Birim Miidiirii 531 1.00 0.298 0.879
(4)Boliim Bagkani 541 0.70
(5)Diger 526 1.00
(1) YetkiliveYetkili 4.67 1.03
Yardimcisi
2)YOnetici 459 1.01
Toplam g3gBirimMﬁdi'm'i 464 119 1258 0.286
(4)Boliim Bagkani 459 0.76
(5)Diger 435 1.01
20One-Way Anova testi *p<0,05

H5.4: Calisanlarin gore liderine yonelik miikemmeliyet¢ilik bakis acist kurumda

calisma siiresine farklilik géstermektedir.

Calisanlarin mevcut kurumlarindaki ¢alisma siiresine gore, liderine yonelik
mitkemmeliyetgilik bakis agisinin anlamli sekilde farklilastigi [F(3, 352)=3.192 p
<.05] tespit edilmistir. Buna gore 6-10 yil aras1 ¢alisma siiresine sahip calisanlarin
liderine yonelik miitkemmeliyetgilik algisi, 11-15 yil arasi calisan kisilere gore anlamli
sekilde daha yiiksektir. Liderine yonelik miikemmeliyetgilik bakis agilarindan
standartlar boyutu disindaki higbir alt boyutun, kurumda caligma siiresine gore
farklilik gostermedigi tespit edilmistir (p >0.05) (Bkz. Tablo 18). Diger deyisle,
calisanlarin liderine yonelik miikemmeliyetcilikte standartlara yonelik algilarin,
kurumlarinda ¢alisma siiresine gore anlamli sekilde farklilastigi [F(3, 352)=2.481 p
<.05] tespit edilmistir. Buna gbre 6-10 yil arasi ¢alisma siiresine sahip calisanlarin
standartlara yonelik algisi, 11-15 yil aras1 ¢alisan kisilere gore anlamli sekilde daha

yiiksektir. (Bkz. Tablo 18).

Tablo 18. Kurumdaki Calisma Siiresine Gore Liderine Yo6nelik Mitkemmeliyetgilik

Bakis Acisi
Degiskenler  Cahsma Siiresi X SS F p g;l:if
(1)0-5 y1l 3.74 174
. (2)6-10 y1l 400 1.88
Tatminsizlik (3)11-15 yil 395 180 1.717 0.146
(4)16 y1l ve iizeri 3.84 152
Diizen (1)0-5 y1l 493 129 1.172 0.323
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(2)6-10 y1l 522 1.10
(3)11-15y1l 481 1.10
(4)16 yil ve iizeri 5.10 1.29
(1)0-5 yil 4.08 1.47
- (2)6-10 y1l 438 1.66
Celiski (3)11-15 yil 373 130 L1771 0134
(4)16 yil ve tizeri 406 1.24
(1)0-5yil 5.30 1.04
(2)6-10 yl 5.56 0.94 .
Standartlar (3)11-15 yil 506 0.70 2.481 0.044* 2->3
(4)16 y1l ve iizeri 5.17 1.01
(1)0-5y1l 451 1.07
(2)6-10 yil 479 1.06 .
Toplam (3)11-15 yil 421 0.94 3.192 0.024* 2->3
(4)16 y1l ve iizeri 455 0.93
20One-Way Anova testi *p<0,05

H5.5: Calisanlarin gore liderine yonelik miikemmeliyet¢ilik bakis agisi sektorde

calisma siiresine farklilik gostermektedir.

Liderine yonelik miikemmeliyetgilik bakis agilarindan tatminsizlik, diizen,

celiski, standartlar boyutlarmin ve toplam puanlarmin sektérde ¢alisma siiresine gore

farklilik gostermedigi tespit edilmistir (p >0.05) (Bkz. Tablo 19).

Tablo 19. Sektorde Calisma Siiresine Gore Liderine Yonelik Mitkemmeliyetgilik

Bakis Acis1 Farklilik Degerlendirilmesi

Degiskenler Cahsma Siiresi X SS F p
(1)0-10 y1l 3.74 171
T (2)11-15y1l 4.06 1.83
Tatminsizlik (3)16-20 yil 370 177 1.019 0.384
(421 yil ve iizeri 3.64 1.73
(1)0-10 y1l 496 1.19
, (2)11-15y1l 5.03 1.22
Diizen (3)16-20 il 497 110 0.160 0.923
(4)21 y1l ve iizeri 5.07 1.29
(1)0-10 y1l 411 144
o (2)11-15y1l 436 1.61
Celiski (3)16-20 il 300 145 1.224 0.301
(4)21 y1l ve iizeri 406 1.42
(1)0-10 y1l 523 111
(2)11-15y1l 542 1.05
Standartlar (3)16-20 yil 546 0.80 1.153 0.328
(4)21 y1l ve iizeri 5.24 0.94
(1)0-10 y1l 451 1.02
Toplam (2)11-15 yil 470 118 0.849 0.468
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(3)16-20 y1l 451 0.97
(4)21 yil ve iizeri 450 0.98

#0One-Way Anova testi

Hipotez 6: Calisan tutkunlugu, ¢calisanlarin demografik 6zelliklere gore farklilik

gostermektedir.
H6.1: Calisan tutkunlugu ¢alisanlarin cinsiyetine gore farklilik géstermektedir.

Calisan tutkunlugunun cinsiyete gore farklilik gostermedigi, ancak dinglik
boyutunda erkeklerin kadinlara gore kendilerini calisirken daha ding bulduklarmi

raporladiklari tespit edilmistir [t(352)=-2.749, p <0.01] (Bkz. Tablo 20).

Tablo 20. Cinsiyete Gore Calisan Tutkunlugu

Degiskenler Cinsiyet X SS t p

. Kadmn 3.60 0.76 o
Dinglik Erkek 384 0.86 -2.749  0.006

Kadin 3.63 1.08
Adanmiglik Erkek 386 108 -1.958  0.051

5 Kadin 3.54 0.90
Yogunlasma Erkek 339 0.84 1.558 0.120

Kadin 3.59 0.82
Toplam Erkek 370 0.82 -1.199  0.231

®Independent Sample t Testi

H6.2: Calisan tutkunlugu ¢alisanlarin yasina gore farkiilik gostermektedir.

Yasa gore, calisan tutkunlugunun toplam puanmin farklilastigi [F(2, 352)=4.500
p <.05] tespit edilmistir. Buna gore 45 yas ve tlizeri c¢alisanlarm adanmishik
diizeylerinin, 34 yas ve alt1 ¢alisanlara gore anlamli sekilde yiiksektir (Bkz. Tablo 28).
Calisan tutkunlugunun, yogunlagma disindaki diger tiim alt boyutlarinin da yasa gore
farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Buna gore; dinglik boyutunda 45 yas ve iizeri
calisanlarin, kendilerinden daha gen¢ olan diger gruplardaki calisanlara gore
kendilerini daha ding gordiikleri [F(2, 352)=7.884 p <.05] tespit edilmistir. Ayrica, 45
yas ve lizeri ¢alisanlarin, 34 yas ve alt1 calisanlara gére adanmiglik boyutun da puanlar1
anlaml sekilde daha yiiksektir [F(2, 352)=3.619 p <.05] (Bkz. Tablo 21).
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Tablo 21. Yasa Gore Calisan Tutkunlugu

< Yas o Grup
Degiskenler Durumlaru 55 F P Fark
(1)34 yag ve alt1 3.51 0.66
L (2)35-44 yas 3.62 0.87 w 321
Dinglik (3)45 yas ve 3.92 080 (844 00017F o5
lizeri
(1)34 yag ve alt1 3.53 0.94
(2)35-44 yas 3.67 1.14 -
Adanmislik (3)45 yas ve 391 110 3.619 0.028 321
iizeri
(1)34 yag ve alt1 3.39 0.81
< (2)35-44 yas 3.47 0.98
Yogunlagsma (3}45 yas ve 357 0.82 0.377 0.352
iizeri
(1)34 yag ve alt1  3.48 0.70
(2)35-44 yas 3.58 0.89 « 321
Toplam (3)45 vas ve 3.80 0.80 4500 0.012
iizeri
a0ne-Way Anova testi *p<0,05 **p<0,01

H6.3: Calisan tutkunlugu ¢alisanlarin unvanina gore farklilik gostermektedir.

Calisanlarin  ¢alisgan tutkunlugunun, unvanlarina goére anlamli sekilde
farklilastig1 [F(4, 352)=5.512 p <.05] tespit edilmistir. Buna gore yetkili ve yetkili
yardimcisi, yonetici ve birim miidiirii seviyesine sahip calisanlarin, diger unvan

seviyelerine gore ¢alismaya daha tutkun olduklari tespit edilmistir (Bkz. Tablo 22).

Calisan tutkunlugunu alt boyutlarindan yogunlasma diizeyinin unvana gore
farklilik gostermedigi; ancak dinglik boyutunun farklilastigi [F(4, 352)=6.489 p <.05]
tespit edilmistir. Buna gore yetkili ve yetkili yardimcisi seviyesine sahip ¢alisanlarin
dinglik diizeyleri, boliim bagkani ve diger unvan seviyelerindeki kisilere gore anlamli
sekilde yliksektir. Calisan tutkunlugu adanmislik boyutunun da unvanlara gore
farklilastigi [F(4, 352)=3.559 p <.05] tespit edilmistir. Buna gore yetkili ve yetkili
yardimcist seviyesine sahip calisanlarin adanmishik diizeylerinin, diger unvan

seviyelerine gore anlaml sekilde yiiksek oldugu goriilmektedir.

Tablo 22. Unvana Gore Calisan Tutkunlugu

.. S Grup

Degiskenler  Unvan X SS F p Eark
Iy (1) YetkiliveYetkili 3.36 0.80 o

Dinglik Yardimeist 6.489 0.001 134
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(2)Yonetici 3.58 0.80 125
(3)Birim Miidiirii 3.61 0.70
(4)Boliim Bagkani 3.99 0.40
(5)Diger 4.01 0.80
(1) YetkiliveYetkili 3.58 1.00
Yardimcisi
Adanmighk Eﬁ%ﬁiﬁﬁﬁu L S 100 3599 0003 135
(4)Boliim Bagkani 4.13 0.50
(5)Diger 4.03 1.10
(1) YetkiliveYetkili 3.37 0.90
Yardimcisi
5 (2)Yonetici 3.38 0.80
Yogunlasma (3)Birim Miidiirii 335 0.80 1.912 0.092
(4)Boliim Bagkani 3.69 0.80
(5)Diger 6.67 0.80
(1) YetkiliveYetkili 3.46 0.86
Yardimcisi 125
2)Y6netici 3.50 0.80 xx 225
Toplay E3§BirimMﬁdﬁrﬁ 351 083 >°ot2 0001 555
(4)Boliim Bagkan 3.94 045
(5)Diger 3.90 0.81
20One-Way Anova testi **p<0,01

H6.4: Calisan tutkunlugu ¢alisanlarin kurumda ¢alisma stiresine gore farklilik

gostermektedir.

Calisan tutkunlugu bakis acilarindan dinglik,

adanmighk, yogunlagsma

boyutlarmin ve toplam puaninin, kurumda ¢aligma siiresine gore farklilik géstermedigi

tespit edilmistir (p >0.05) (Bkz. Tablo 23).

Tablo 23. Kurumda Caligma Siiresine Gore Calisan Tutkunlugu

Degiskenler Calisma Siiresi X SS F p
(1)0-5 y1l 3.69 0.81
L (2)6-10 y1l 3.66 0.93
Dinglik (3)11-15 yil 386 0.60 6.489 0.565
(4)16 y1l ve iizeri 3.69 152
(1)0-5 y1l 3.73 1.10
Adanmighk %211(1) J lylﬂ g:;g (1):33 3509 0.753
(4)16 y1l ve iizeri 3.59 1.29
(1)0-5 y1l 530 1.04
Yogunlasma  (2)6-10 yil 556 094 1912 0.898
(3)11-15y1l 5.06 0.70
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(4)16 yil ve iizeri 5.17 1.01

(1)0-5 yil 3.63 0.83
(2)6-10 y11 3.63 0.93

Toplam (3)11-15 il 371 o072 0220 0882
(4)16 yil ve tizeri 3.58 0.71

#0One-Way Anova testi

H6.5: Calisan tutkunlugu ¢alisanlarin sektérde ¢alisma siiresine gore farklilik

gostermektedir.

Calisanlarin ¢alisan tutkunluk diizeylerinin, sektdrde calisma siirelerine gore
anlamli sekilde farklilastigi [F(3, 352)=5.046 p <.05] tespit edilmistir. Buna gore 16-
20 w1l aras1 sektorde ¢aligan kisilerin, 0-15 yil arasi calisan kisilere gore tutkunluk

diizeyleri anlamli sekilde yiiksektir (Bkz. Tablo 24).

Calisan tutkunlugu alt boyutlarindan yogunlagsma diizeyinin sektorde calisma
stiresine gore farklilik géstermedigi; ancak ¢alisan tutkunlugunun dinglik boyutunun
farklilagtig1 [F(3, 352)=8.183 p <.05] tespit edilmistir. Buna gore sektérde 0-10 yil
calisma siiresine sahip calisanlarm 16-20 yil ve 21 yil ve lizerinde ¢alisanlara gore
dinglik diizeyleri daha yliksek ¢ikmistir. Ayrica, calisan tutkunlugunun adanmislik
boyutunun da sektorde ¢alisma siiresine gore farklilastigi [F(3, 352)=4.552 p <.05]
tespit edilmistir. Buna gore sektorde 0-10 yil arasi ¢alisan kisilerin adanmiglik

diizeyleri, 16-20 yi1l arasinda ¢alisanlara gore anlamli sekilde diisiiktiir.

Tablo 24. Sektor Calisma Stiresine Gore Liderine Yo6nelik Calisan Tutkunlugu Bakis
Agist Farklilik Degerlendirilmesi.

Degiskenler Cahsma Siiresi X SS F p IC:;Q:E
(1)0-10 y1l 3.50 0.73
.. (2)11-15y1l 3.45 0.87 o 123
Dinglik (3)16-20 yil 397 070 o183 0.0017F 5,
(4)21 y1l ve iizeri 3.84 0.77
(1)0-10 y1l 3.50 1.00
(2)11-15y1l 352 1.12 o
Adanmislik (3)16-20 yil 407 1.00 4,552 0.004 123
(4)21 y1l ve iizeri 3.81 1.09
(1)0-10 y1l 3.36 0.85
- (2)11-15y1l 3.46 0.97
Yogunlagsma (3)16-20 il 366 0.90 1.424 0.236
(4)21 y1l ve iizeri 3.49 0.82
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(1)0-10 y1l 3.45
(2)11-15 yil 3.48
Toplam (3)16-20 y1l 3.90
(4)21 yil ve iizeri 3.72

0.76
0.90
0.78
0.79

123

5.046 0.002** 233

#0One-Way Anova testi **p<0,01

Arastirmanin besinci ve son bdliimiinde yapilan literatiir taramasi ve bulgularin

yorumlanmasi ve bunlarin neticesinde ulasilan sonuca yer verilecektir.
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V.TARTISMA ve SONUC

Glinlimiizde ¢aliganlarin performansi, orgiitsel davranis alan yazini igerisinde
cesitli degiskenlerle ele alinarak incelenmistir. Bu ¢aligmada ise g¢alisanin tutkunluk
diizeyi ve liderine yonelik miikemmeliyetgilik algilar1 ele alinmis ve performans

diizeyleri ile iligkileri incelenmistir.

Bu baglamda ortaya konan ¢alisan tutkunlugunun, performans diizeyine gore
farkliligmnin test edildigi arastirma hipotezi, analizler neticesinde desteklenmistir.
Calisan performansi ile calisan tutkunlugu arasindaki iliskiyi gosteren cok sayida
calisgma da (Bakker, Tims ve Derks, 2012; Lorente vd., 2014; Rich vd., 2010) bu
bulguyu destekler niteliktedir. Alanyazin tarandiginda is performansi ile ¢alismaya
tutkunluk arasindaki iligkiyi pozitif olarak ortaya koyan arastirmalar; Shimazu ve
Schaufeli, 2009; Rich, Lepine ve Crawford, 2010; Demerouti, Bakker ve Gevers,
2015; Noh ve Johnson, 2016; Reijseger vd., 2016; Sahin ve Cankir, 2018 seklinde
sayilabilir. Diger taraftan calismaya tutkun bir calisanin isini adanmis, ding ve
yogunlasarak yapacagi diisiiniildiigiinde is performansinin da tiim bunlarla beraber

dogrusal olarak artacagi diistiniilmektedir (Sahin ve Cankir, 2019).

Calismaya tutkun bir bireyin, is kalitesinin ve yaraticilimin yiliksek olmasi
beklenmektedir. Alan yazin tarandiginda bir¢cok calismada calismaya tutkunluk ve
performans arasinda pozitif yonlii iligki saptanmistir (Arikan ve Cankir, 2009).Bu
baglamda, ¢alismaya tutkun bireylerin genellikle cosku, seving, heyecan ve mutluluk
gibi duygular tagidig1 ve bunun da sagliklarmi pozitif yonde etkiledigi belirtilmektedir
(Bakker ve Demerouti, 2008: 215). Caligmaya tutkun bireyler yiiksek performans
sergilerken, c¢alisan tutkunlugu olmayan bireyler ise diisiik performans
sergilemektedirler. Bu noktada calisanlarin ¢aligmaya tutkun olmalarinit saglayan
faktorlerin neler oldugu 6nem kazanan bir konudur. Calisan tutkunlugu yiiksek olan
bireylerin, kendilerini islerine yiizde yiiz verdigi, islerini dinamik bir sekilde yaptiklar1
ve verimliliklerinin yiiksek oldugu belirtilmektedir (Keser ve Yilmaz, 2009).
Dolayisiyla isini sevkle yapan ve yaptiklar1 ise kendilerini adayan yani ¢aligmaya

tutkun bireylerin yiiksek performans gdstermesi sasirtict bir sonu¢ olmamastir.
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Aragtirmanin destek goren ikinci hipotezine gore ¢alisanlarin liderine yonelik
mitkemmeliyetgilik algist ile ¢alisan tutkunlugu arasinda negatif yonlii anlamli bir
iliskinin oldugu goriilmektedir. Lider miikkemmeliyet¢iliginin ayn1 zamanda calisan
tutkunlugunun dinglik ve adanmislik boyutlari ile de negatif yonlii bir iliskide oldugu
goriilmiistiir. Buradan yola ¢ikarak, liderlik 6zelliklerinin ¢alisanlarin adanmigliklarini
etkiledigi kanisina varilabilmektedir. Adanmis bir ¢alisan isini sevkle yapacagi igin
daha dinamik olmasi kagmilmazdir. Calisanlarin yapmakta olduklari is; onlara ilham
kaynagi olur ve islerini heves ve coskuyla yaparlar, bu da onlarm islerinden gurur
duymalarma yol agar (Schaufeli vd. 2002: 74-75). Calisanin ise adanmislik duygusu,
giiven, yonetim stili, liderlik stili ve orgiit kiiltiirli gibi etmenlerden beslenmektedir
(Lockwood, 2007: 8). Bu sebeplerden otiirii, orgiitte yer alan liderlerin liderlik
ozellikleri ¢aliganlarin ise adanmighk duygulariyla iliskilidir (Ghafoor vd. 2011:
7393). Bunlardan yola ¢ikarak, ¢alisanda liderine yonelik miikemmeliyetgilik algisi
arttiginda ¢alisanin adanmishgi ve dingligi azalmakta iken, daha az miikemmeliyetci
algilanan liderlerde, ¢calisan adanmisligi ve dingligi artmaktadir. Diger taraftan lidere
yonelik miikemmeliyetcilik algisinin yogunlagsma boyutu ile anlamli bir iligkisi
saptanamamustir. Yogunlagsan calisan, kendini mutlu ve oldukc¢a yogun bir sekilde
kendini isine adamasi ve kendini isinden alikoymakta zorluk ¢ekmesiyle tanimlanir
(Schaufeli vd. 2002: 74-75). Yogunlasmanin bireyin tamamen i¢ dinamikleriyle
alakali oldugu diisiiniiliirse, bunda lider milkemmeliyet¢iliginin herhangi bir etkisinin

olmamasi olagan karsilanmaktadir.

Lidere yonelik miikemmeliyet¢ilik diizeyinin tatminsizlik boyutu ile ¢alisan
tutkunlugu arasinda negatif yonlii anlamli bir iliskinin oldugu arastirma sonucunda
ortaya ¢ikmustir. Tatminsizlik boyutunun uyumsuz miikemmeliyet¢iligi gosterdigi
diisiiniildiigiinde, arastirma neticesinde varilan sonug sasirtict degildir. Zira liderinin
uyumsuz milkkemmeliyetcilie sahip oldugunu diisiinen calisanlarin calisan
tutkunlugunun da diisiik oldugu goriilmektedir. Tatminsiz liderler, ¢aligma neticesinde
cikan sonuglardan memnun olmamakta ve ulasilamayacak standartlar talep
etmektedirler. Bunun da calisanlar {izerinde olumsuz bir motivasyon yarattigi ve
caligmaya tutkunlugun alt boyutlarindan adanmishigi olumsuz ydnde etkiledigi

diistiniilmektedir.

Aragtirmanin test edilen tigtincii hipotezine gore; ¢alisanlarin performansina gore

liderine yonelik miikemmeliyetcilik algisinin  farklilik  gosterdigi  goriilmiistiir.
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Calisanlarm lider mitkemmeliyetg¢iligine yonelik algisinin, performansina gére anlamli
sekilde farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Buna gore performansi beklenti diizeyinde
olan c¢aliganlarin lider miikemmeliyet¢ilik algisinin, performansi beklentinin ¢ok
iizerinde olan c¢alisanlarin algisina gore anlamli sekilde daha yiiksek c¢iktig1
gbézlemlenmistir. Bu baglamda, elde edilen bu sonuglar1 daha anlamli olarak
aciklayabilmek i¢in performansin miikemmeliyet¢ilik algis1 alt boyutlariyla olan

iliskilerine de bakilmuistir.

Calisanlarin liderine yonelik mitkemmeliyetcilikte tatminsizlik, diizen ve ¢eligki
alt boyutlarina dair algilarinin da performanslarina gore farklilik gosterdigi; ancak
standartlar boyutuna gore farklihk gostermedigi goriilmektedir. Buna gore
performansi beklentinin altinda olan ¢alisanlarin liderine yonelik tatminsizlik algilar1
diizeyi, performanslar1 beklentinin iizerinde olan calisanlarindakine gore anlamlhi

sekilde daha yiiksektir.

Tatminsizlik ve celiski boyutlarina dair, yani uyumsuz mitkemmeliyetc¢i liderlik
algisinin, performans: digerlerine gore diisiikk c¢alisanlarda daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Bu baglamda liderin tatminsiz ve tutarsiz olusuyla c¢alisanin
motivasyonunda yasanabilecek olasi diisiis arasinda bir baglant1 kurulabilecegi gibi,
buradan hareketle performans diizeyinde de diisiis yasanabilecegi diisiiniilebilir. Diger
yandan diisiik performansh ¢alisganin motivasyonunun diisiik oldugu varsayimi ile
hareket edilirse, bu c¢alisanin tatminsiz ve mutsuz oldugu kanisma varilabilir zira
duygu durumu gozetildiginde liderlerini dogru algilayamamalar1 s6z konusu
olabilmektedir. Calisan kendinden memnun degil ise iyi is c¢ikaramayabilir ve
neticesinde de liderinden olumsuz geri bildirimler alabilmektedir. Calisanin almis
oldugu bu negatif geri bildirimler ¢alisanin liderine yonelik olan bakis a¢isin1 gercekte

olandan farkl algilanabilmesine yol agabilmektedir.

Bu noktada Heider’in onciisti oldugu atif kurumayla bu hipotezin sonuglarini

degerlendirmek anlamli olacaktir.

Atif kurumanin 6nciisii olan Heider, ilk etapta bireylerin dis diinyadaki nesneleri
nasil algiladiklarina cevap bulmaya calisirken, daha sonraki ¢aligmalarinda konuyu

sosyal etkilesim alaninda incelemistir.
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Heider, bireylerin birbirlerine olan tutumlarinda neye nasil anlam yiiklediklerini
yani birbirlerini nasil algiladiklar1 {izerinde durmustur. Heider (1958) olusan bir
duruma neyin sebep oldugunu ortaya ¢ikartmak i¢in “neden” sorusunu sorma ve cevap
bulma siirecinin, temel bir egilim oldugunu diisiinmektedir (Manusov ve Spitzberg,
2008). Bireylerin hayatlarinda meydana gelen olaylar1 mantikli ve tutarli bir sekilde
anlanlandirmaya ¢aba gosterdiklerini, bunu da basina gelmis olaylar1 yorumlamak ve
kontrol edebilmek amaciyla yaptiklarini ileri siirmektedir. Bireylerin bagina gelen
olaylar1 igsel ve dissal sebepler olarak iki ana baslikta inceledigini; bu olaylari
incelerken ise tutarli nedenleri tercih ettiklerini ileri siirmektedir. Heider (1958)
bireylerin bu atiflar1 belli kurallara gore yaptiklarini ancak her zaman bilingli olarak
yapmadiklarini ileri siirmektedir. Heider bireylerin bu atiflar1 yaparken davraniglarin
olusmasina neden olan sebepleri géz arda ederken, daha fazla karsisindaki bireyin
kisilik ozellikleriyle ilgili hizli sonuglara vardiklarmi savunur. Heider son olarak
bireylerin atifta bulunurken kendilerini objektif bulduklarini ancak aslinda siibjektif
degerlenlendirme yaptiklarinin ¢ogu zaman biling diizeyinde farkinda olmadiklarmi

ileri stirmektedir.

Heider’in atif kuramiyla konu degerlendirildiginde, calisanin kendi performans
disiikligiinii liderinin uyumsuz miikkemmeliyet¢ilik 6zelliklerine atfettigi kanisina
varilabilmektedir. Calisan bu noktada siibjektif atif yapar iken, performans
disiikligiiniin sebebi olarak liderine ait uyumsuz miikemmeliyetcilik 6zelliklerini

gostermektedir.

Aragtrmanm  dordiincii  hipotezi  degerlendirildiginde; lidere yonelik
miikemmeliyetgilik bakis agisinin ¢alisan tutkunlugu ile performans arasindaki iliskide
diizenleyici bir rolii olmadig1 goriilmektedir. Fakat bu ana hipotezin alt hipotezlerinden
olan liderine yonelik uyumlu miikemmeliyetcilik bakis agisinin, ¢alisan tutkunlugu ile
performans arasindaki iligkide pozitif yonlii diizenleyici bir rolii oldugu goériilmiistiir.
Liderine yonelik diizen ve standartlar boyutlarinda algisi olan ¢alisanin igine adanmas,
daha din¢ ve isine daha yogunlasmis olarak devam ettigi soylenebilir. Bu noktada
uyumlu liderlik O6zelliklerinin, ¢aliyma siirecine getirdigi diizen ve planlama ile
calisanin isine yogunlagsmasini kolaylastirdigi; bu sayede isine daha din¢ ve adanmis

sekilde devam edebilmesini sagladig1 diigiiniilmektedir.

Diger yandan, liderine yonelik uyumsuz mitkemmeliyetgilik bakis acisinin ise;
calisan tutkunlugu ile performans arasindaki iliskide diizenleyici bir roliiniin olmadig:

79



goriilmektedir. Uyumsuz milkemmeliyet¢iligin  -tatminsizlik ve c¢eliski alt
boyutlarinin- ¢alisan tutkunlugu ve is performansi ile negatif yonde iligkili oldugu
tespit edilmis olsa da bireyin galisan tutkunlugunun performansina etkisinde, liderine
yonelik uyumsuz miikemmeliyetgilik algisinin etkisinin olmadig1 goriilmektedir.
Calisanlarin liderlerine yonelik olumlu algilarinin, miikkemmeliyet¢ilik boyutunda da
uyumlu tutum ve davraniglarinin, sahip olduklar1 tutkunluk diizeyiyle etkilesiminden
yiilksek bir performans ortaya c¢iktigir goriilmekte; ancak liderin uyumsuz bir
mitkemmeliyetgilik gosteriyor olmasinin, ¢alisan tutkunlugu ile etkilesimiyle
performans diizeyi lizerinde anlamli bir etki yaratmadig1 goriilmektedir. Bu noktada,
liderin uyumsuz mikkemmeliyetciligine yOnelik alginin, g¢alisan tutkunlugunun
performansa etkisini azaltic1 bir giice sahip olmadigi; calisan tarafindan yalnizca
uyumlu boyutun calisan tutkunlugunun etkisini giiclendirdigi goriilmektedir. Diger
deyisle, calismaya tutkun olan  bireyin, liderinin uyumsuz  yonli
miikemmeliyetgiligine, yani ¢eliskili ve tatminsiz tutumlarina ragmen motivasyonunu
korudugu ve performansmi olumsuz etkilemesine izin vermedigi anlagilmaktadir. Bu
noktada ¢alisan tutkunlugunun, kiside sagladigi dinglik, adanmiglik ve yogunlagsmanin,
sanildigindan ¢ok daha giiclii bir etkiyle kisinin performansina yonelik koruyucu bir

ozelligi oldugu anlasilmaktadir.

Aragtrmanmn  besinci  hipotezinde  calisanlarin  liderine  ydnelik
miikemmeliyetcilik algisinin  demografik ozelliklere gore farklilik gosterip
gostermedigi test edilmistir. Calisma neticesinde ¢alisanlarin liderine yonelik
miikemmeliyetgilik algilarmin geneli ve alt boyutlarinin cinsiyetlerine, yaslarina ve
sektorde c¢alisma siirelerine gore farklilik géstermedigi tespit edilmistir. Liderine
yonelik miikemmeliyetgilik bakis agilarmmdan tiim boyutlarinin ve toplam puanin,
unvana gore farklilik gostermedigi tespit edilmisken tatminsizlik boyutunda farklilik
gosterdigi goze ¢arpmaktadir. Buna gore birim miidiirii unvanma sahip ¢alisanlarin
liderine yonelik tatminsizlik algisi, diger seviyelerdeki ¢alisanlara gére anlamli sekilde
daha yiiksektir. Kurumlarda birim miidiirii unvani orta diizey ydneticileri ifade
etmektedir. Bu yoneticiler orta diizeyin en list kademesindeki miidiirlerdir ve bir adim
yukarida {ist diizey yOonetici unvanina sahip olacaklardir. Dolayisiyla bu unvana sahip
calisanlardan kurumlar en {iist diizeyde gorev ve sorumluluk bilinci beklerken,
yetkilerini kisitlandirmaktadirlar. Dolayisiyla bu unvana sahip bireylerden bir ekip

yonetirken tam yetkiye sahip olmamakla beraber kendilerini bir iist unvana
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tagtyabilmeleri adina inisiyatif almalar1 beklenmektedir yani baski altindadirlar. Bu
baski altinda liderlerine yonelik olarak algilarmin farklilasmasi ve bir miktar
gerceklikten sapmasi kaginilmazdir. Bu unvana sahip calisanlardan gorev ve
sorumluluk anlaminda beklentiler ¢ok yiiksek oldugundan liderleri tarafindan en fazla
zorlanmaya maruz kalan grup olduklarini sdylemek c¢ok hatali olmayacaktir. Bu da
liderlerini daha zorlayici, tatminsiz ve yiiksek standartlara sahip olarak
nitelendirmeleri ile sonu¢lanmaktadir. Bu hipotezde unvan bazinda boyle bir farklilik

¢ikmas1 bu sebeplerden dolay1 anlamli bulunmaktadir.

Besinci hipotezde anlamli bir sekilde farklilik gosteren tek alt hipotez
calisanlarin mevcut kurumlarindaki calisma siirelerine gore liderlerine yonelik
miikkemmeliyetcilik algilarinin farklilagmasidir. Buna gore 6-10 yil arasi c¢alisma
stiresine sahip ¢alisanlarin liderine yonelik mitkkemmeliyetcilik algisi, 11-15 yil arasi
calisan kisilere gore anlamli sekilde daha yiiksektir. Calisanlarin  mevcut
kurumlarindaki c¢alisma siireleri arttikga, liderlerinin ise dair koyduklar1 yiiksek
standartlara daha asina olduklari, bu sayede miikemmeliyetcilige dair algilarmin da

distiigii diisiiniilmektedir.

Aragtirmanin test edilen son hipotezine gore ¢alisan tutkunlugunun, ¢alisanlarin
demografik 6zelliklerine gore farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Ancak cinsiyete
gore bakildiginda calisan tutkunlugu alt boyutlarindan olan dinglik boyutunun
erkeklerde kadinlara gore daha yiiksek oldugu sonucuna varilmistir. Burada, toplumun
cinsiyete gore bireylerden bekledigi davramiglara dikkat c¢ekmek gerekmektedir.
Toplum, bireyden, biyolojik cinsiyetine gore hareket etmesini ve buna uygun
davraniglar gostermesini beklemektedir. Toplum igerisinde cinsiyet rolleri ig¢in
hazirlanmis davraniglarin = birey tarafindan kabullenilmesi ve uygulanmasi
beklenmektedir (Vatandas, 2007:30). Cinsiyet rolleri, bir toplumsal duruma karsi
bireyden beklenen davranig tutumlar1 olarak tanimlanmaktadir (Tan, 1979:158).
Toplum tarafindan erkeklerin kadinlara oranla daha ding ve atak olmasi
beklenmektedir, bu da erkek katilimcilarin kendilerini daha ding olarak raporlamalari

sonucunu ortaya ¢ikartmaktadir.

Calismaya tutkunluk kavramini olusturan alt boyutlar, isine duyulan sevk,
yiiksek ve pozitif enerji, isini anlamli bulma, basarma gayreti ve odaklanma gibi 6rnek
davranis ve tanimlar1 ifade etmektedir. Calismaya tutkunluk ayrica, “pozitif, tatmin
edici, ¢caligmayla ilgili ruh hali” olarak da tanimlanir (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-
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Roma ve Bakker, 2002: 74). Bu tanimlar dinglik [vigor], adanmislik [dedication] ve
yogunlagma [absorption] boyutlarini kapsamaktadir. Bu alt boyutlardan dinglik boyutu
ele alindiginda yiiksek enerji, caba sarf edip en iyisini ortaya koyma istegi, zihinsel
olarak dayanikli olma ve kolayca yorulmama gibi davraniglardan bahsedilebilir.
Yiiksek dinglik seviyesine sahip ¢alisanlar, kolay kolay pes etmezler ve bir takim
zorluklarla karsilagsalar dahi sebatla iyi performanslarmni ortaya koymaya devam
ederler; kisaca bu bireylerin yaptiklar1 isle giidiilendikleri ifade edilebilir (Turgut,
2011). Erkeklerin kadinlara gére duygusal agidan isle olan iliskilerinde daha objektif
olduklar1 gbz 6niinde bulundurulursa, herhangi bir dis etmenden etkilenmeden ya da
kadinlara nispeten daha az etkilenerek devam ettikleri varsayimiyla motivasyonlarini

kaybetmemeleri sasirtict bir sonug degildir.

Ayrica ¢alismaya tutkunlugun yasa gore, unvana gore ve sektdrde caligma
siiresine gore de farklilik gdsterdigi gdzlemlenmektedir. Ilk olarak yasa gore farklilik
gosterdigi ele alindiginda; 45 yas ve tizeri ¢alisanlarin adanmislik diizeylerinin, 34 yas
ve alt1 calisanlara gore anlamli sekilde yiliksek oldugu sonucu ¢ikmistir. Bu baglamda
yasla beraber adanmishigin arttig1 sdylenebilir. Adanmislik ¢alismaya yonelik olarak
kuvvetli bir baghlig1 temsil etmektedir ve bu giiclii baglilik; istek, ilham, kendini
degerli ve 6nemli hissetme, kendisiyle gurur duyma ve miicadele kavramlarini igerir.
Calismaya adanmighgi yiiksek olan bireyler yaptiklari isin bir amaca hizmet ettigini,
yapmakta olduklar1 islerinin miicadele gerektirdigini, cezbedici ve 6nemli oldugu
kanisina sahiptirler. Dolayisiyla yaptiklar1 isten ilham alirlar, ¢ikarttiklar1 isle gurur
duyarlar, tiim bunlar da onlarin islerini hevesle yapmalarmi saglar (Turgut, 2011). Ttim
bu 6zelliklerin yasla beraber gelistigini sdylemek miimkiindiir. Zira yagla beraber
tecriibenin artt1g1 diistiniildiigiinde, tecriibeli bir calisanin kendisine gére nispeten daha
az tecriibeli calisanlardan farkli bir bakis agisma sahip olmasi sasirtici bir sonug
degildir. Ayni konuyu diger bir boyutuyla ele aldigimizda, yasca biiyiik olan
calisanlarin is hayatindaki hareket kabiliyetlerinin kendilerinden yasg¢a gen¢ olan
calisanlara gore daha az oldugu sdylenebilir. Dolayisiyla daha gen¢ olan ¢alisanin
diger is yerlerine ve islere karsi istah1 daha yiiksek oldugundan daha az adanmis

olmalar1 da dogal bir neticedir.

Calisanlarin  calismaya tutkunlugunun, unvanlarina gore anlamli sekilde
farklilastig1 sonucuna ulagilmistir. Buna gore yetkili ve yetkili yardimcisi, yonetici ve

birim miidiirii seviyesine sahip ¢alisanlarm, diger unvan seviyelerine gore ¢aligmaya
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daha tutkun olduklar: tespit edilmistir. Tutkunlugu yiiksek olan katilimcilarin orta
diizey yonetici ve alt1 oldugu goriilmektedir. Bu sonug ile bahsi gegen gruba mensup
calisanlarin yaglarmin iist diizey yoneticilere gore daha geng olduklari genel kabulii ile
yola c¢ikilirsa, bu bireylerin daha dinamik olmalar1 dogal karsilanacak bir sonugtur.
Tecriibeyle beraber is yasamindaki doyumun azalmasi ve bezginlik diizeyinin artmasi
beklenen bir sonuctur. Bu baglamda gorece daha diisiik tecriibeye sahip ¢alisanlarin
bezginliklerinin daha diisiik oldugu ve doyumlarinin daha yiiksek oldugu kanisina
varilabilir; bu da calismaya tutkunlugu dogrudan etkileyen bir faktér olarak

gozlemlenmektedir.

Calisan tutkunlugu alt boyutlarindan yogunlasma diizeyinin unvana gore
farklilik gostermedigi; ancak dinglik boyutunun farklilastigi da tespit edilmistir. Buna
gore arastirma sonucunda orta diizey yonetici ve altindaki unvanlara sahip bireylerin
dinglik diizeyleri iist diizey yonetici unvanina sahip bireylere gore anlamh bir sekilde
daha yiiksektir. Bu alt boyut incelendiginde gorece olarak yasi geng bireylerin daha

dinamik ve islerine kars1 sevkli olmalar1 sasirtici degildir.

Calismaya tutkunluk diizeylerinin, sektdrde calisma siirelerine gére anlamli
sekilde farklilastig1 da tespit edilmistir. Buna gore 16-20 yil arasi sektérde ¢alisan
kisilerin, 0-15 yil aras1 calisan kisilere gore tutkunluk diizeyleri anlamli sekilde
yiiksektir. Diger hipotezlerde de tartisildigi {izere, bireyin ig tecriibesi arttiginda
tutkunlugunun dogrusal olarak arttig1 gézlenmektedir. Birey isini daha anlamli ve bir
amaca hizmet eder bulmaktadir. Bunlar da ¢alismaya olan tutkunlugu arttiric1 etkiler

yaratmaktadir.

Bu arastirma ile ¢alisan tutkunlugunun is performansi ile iligkisine dair yapilan
pek ¢cok arastirmayi (Bakker, Tims ve Derks, 2012; Lorente vd., 2014; Rich vd., 2010)
destekler nitelikte bulgular one siiriilmekle birlikte; calisanin liderine yonelik uyumsuz
milkemmeliyetcilik 6zelliklerinin  bu iliskide diizenleyici bir rol oynamadigi
gosterilmektedir. Bu bulgu bize, ¢alisan tutkunlugunun bireyin is motivasyonu ve
performans: tizerinde, uyumsuz miikemmeliyetgilik 6zelliklerine sahip bir liderin
varliginda dahi, olumlu etkisini koruyabildigini gdstermektedir. Buradan hareketle
yoneticilerin, caliganlarin islerine tutkunluk diizeylerini besleyecek uyumlu
milkemmeliyetcilik 6zelliklerini 6n plana ¢ikarmasinin, c¢alisanin verimini ve

motivasyonu artiracak onemli bir kolaylastirici oldugunun da alt1 ¢izilmelidir.
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Uyumlu miikemmeliyet¢ilik  Ozelliklerine sahip liderlerin  ¢alisanlarin
performanslarini ve ¢aligmaya tutkunluk diizeylerini etkileyebildigi bir diger sonugtur.
Fakat altinin ¢izilmesi gereken bir diger konu ise, calismaya tutkunlugun daha kisisel
bir boyutunun oldugu yani ¢alisanin dis etmenlerden daha fazla kendi i¢ dinamikleriyle
alakali oldugudur. Bireyin liderinden bagimsiz olarak adanmis ve ding olmas1 kendi
kisilik ozellikleriyle alakali olabilmektedir. Fakat bu kisilik ozelliklerine sahip
calisanlar olumsuz liderlik ozellikleriyle karsilastiklarinda iglerinde var olan bu
ozellikleri dogru ve dozunda kullanamayabilirler. Olumsuz liderlik 6zellikleri
calisanin motivasyonunu etkileyecegi goz Oniinde bulundurularak kisinin iginde
basarili olmasini da dogrudan etkileyebilecektir. Bu baglamda liderlerin bu bozucu
ozelliklerden nispeten uzak durmalar1 da yine ekibinde calisan bireyler agisindan

olumlu sonuglar doguracagindan ¢alisilan kuruma da pozitif yonde katki saglayacaktir.

Toplu olarak demografik 6zelliklere gore farklilagsmalar g6z oniine alindiginda,
arastirma sonucunda yas1 gorece geng olan yani tecriibesi ve unvani daha diisiik olan
bireylerin liderlerini uyumsuz miikemmeliyet¢i olarak algilamalar1 s6z konusudur.
Buradan hareketle tecriibesi daha az olan bireylerin liderlerini kendi tecriibeleri
nispetinde degerlendirdikleri sonucuna varilabilmektedir. Tecriibesi ve unvani yiiksek
olan galisanlarin lidere yonelik olarak daha gergekgi ve objektif bir bakis agisina sahip
olduklar1 diistiniilmektedir. Zira senelerle gelen tecriibeyle beraber liderlerini daha
dogru analiz edebilmekte ve yonetebildikleri diisiiniilmektedirler. Geng bir ¢alisanin
liderinin davranisini uyumsuz mitkkemmeliyet¢i siniflandirmasina sokabilirken, yasca
daha olgun bir g¢alisanin bu davranisin gergek adresini gorece daha objektif
degerlendirmesi sonucu ile ayn1 davramisi uyumlu miikemmeliyetgilik olarak
smiflandirmasi karsilagilan sonuglardan biridir. Bu anlamda, liderlerin yas1 daha geng,
unvani daha diisiik ve gorece daha az tecriibeli olan ¢aliganlara kars1 daha agiklayici

ve seffaf olmalar1 bu tip yanilsamalari 6niine gegme noktasinda yardime1 olacaktir.
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EK — 1 DEMOGRAFIK BiLGi FORMU
Degerli Katilimct,

Bu ¢alisma ‘liderlik davranislarinin ¢alisan tutumlarina etkini’ arastirmak amaciyla;
Istanbul Aydin Universitesi Psikoloji boliimii yiiksek lisans programi kapsaminda
yiiriitiilen bir yiliksek lisans tezi i¢in yapilmaktadir. Arastirma sonucu elde edilecek olan
verilerin gecerliligi icin size yoneltilen sorular: ictenlikle yanitlamaniz son derece
onemlidir. Sorularin bir kismu is hayatimizla ilgilidir, eger suan cahsmiyor iseniz en
son cahstiginiz donemi baz alarak yanitlayimz. Anket kapsaminda katihmcilardan
alinan verilerin tamam toplu sekilde analiz edilecek ve bilimsel amaclarla
kullanilacaktir. Anket boyunca sizlere kimlik bilgilerinizi isteyen herhangi bir soru

yoneltilmeyecektir.
Katiminiz i¢in simdiden tesekkiir ederim.

Seyda HAVUZ
Istanbul Aydin Universitesi

Psikoloji Ana Bilim DahYiiksek lisans 6grencisi seydahavuz@stu.aydin.edu.tr

Tez Danismani
Dr. Ogr. Uyesi Elif Ozge ERBAY
Istanbul Aydin Universitesi

Psikoloji Ana Bilim Dal eliferbay@aydin.edu.tr
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80-100 (5) Beklentinin Cok Uzerinde
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EK -2 CALISMAYA TUTKUNLUK

Bu boliimde insanlarin ¢aligma yasantilari ile ilgili bazi tutum
ve davranislari yansitan ifadeler bulunmaktadir. Bu tutum ve
davraniglarin her birininin sizin kendi ¢aligma yasantinizda ne
derece yer aldigini belirtmenizi istiyoruz. Liitfen her bir
ifadeyi degerlendirirken sag tarafta bulunan “Higbir
zaman”dan “Her zaman”a dogru uzanan cevap
seceneklerinden Size uygun olanini isaretleyiniz.

Cok sik

Her zaman

1. Sabah uyandigimda ise gitmek igin istekli olurum.

2. Isimi yaparken enerji dolu olurum.

3. Her sey yolunda gitmese bile isimde daima sebat ederim.

4. Cok uzun saatler galigabilirim.

5. Isimde zihinsel olarak oldukga dayanikliyim.

6. Isimde kendimi giiglii ve ding hissederim.

7. Isimin ilgi cekici ve gayret gerektiren bir is oldugunu
diistiniiyorum.

8. Isim bana ilham verir.

9. Isimi hevesle yaparim.

10. Yaptigim isle gurur duyarim.

11. Yaptigim isin anlamli oldugunu ve bir amaca hizmet
ettigini diisliniiyorum.

12. Calisirken ¢evremdeki her seyi unutuveririm.

13. Calisirken zamanin nasil gectigini anlamam.

14.Calisirken yaptigim ise kendimi kaptiririm.

15. Calisirken mola vermekte zorlanirim.

16. Calisirken isime dalip giderim.

17. Yogun ¢alistigim zamanlarda kendimi mutlu hissederim.

O 00000 O|0O|0|0O| O|0O0|0|0O|0|O| .. | Hichir zaman

O 00000l O|0O00] O00|0|0|0|O|~ | Nadiren

O 00000 O|0O00] O0|0|0|0|0|O|w| Bazen

OO0 0|00l O/0O00] O0|0O|0|0|0|O| ~ | Sksik

OO0 0|00l O|O00|0] O/0|0|0|0|0|0O|w

OO0 0|00 O|0O00] O0|0|0|0|0|0|=

Schaufeli ve digerleri (2002) tarafindan gelistirilen Utrecht Work Engagement

Scale (UWES)’in Tiirkge versiyonu (Calismaya Tutkunluk).

DINCLIK (Vigor) : 1,2,3,4,5,6 (6 ifade)
ADANMISLIK (Dedication) : 7,8,9,10,11 (5 ifade)

YOGUNLASMA (Absorption) : 12,13,14,15,16,17 (6 ifade)

Referans adresi:

Turgut, T. (2011). “Cahsmaya tutkunluk: is yiikii, esnek ¢alisma saatleri, yonetici
destegi ve ig-aile catismasi ile iliskileri”, Atatiirk Universitesi Iktisadi ve Idari

Bilimler Dergisi, Vol.25, 3-4, 155-179.
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EK —3 APS MUKEMMELLIYETCILIiK OLCEGI

Bir

Tamamen Kismen Fikrim Kismen Tamamen
APS MUKEMMELIYETGILIK OLCEGi Katilmiyorum | Katilmiyorum [Katilmiyorum| Yok [Katiliyorum |Katiliyorum | Katiliyorum
Yoneticimin igsyerindeki performansinailiskin
standartlar yuksektir. 1 2 3 4 5 6 7
Yoneticim diizenli bir insandir. 1 2 3 4 5 6 7
Yoneticim hedeflerine ulasamadigiigin cogu
kez hayal kirikligi yasar. 1 2 3 4 5 6 7
Tertip(diizen) y6neticim igin 6nemlidir. 1 2 3 4 5 6 7
Yoneticime gore kisi kendinden daha fazlasini
beklemezse asla basarili olamaz. 1 2 3 4 5 6 7
En iyi yapilan seyler bile higbir zaman
yoneticime yeterli gérinmez. 1 2 3 4 5 6 7
Yoneticime gore her esya yerli yerine
konmalidir. 1 2 3 4 5 6 7
Yoneticimin beklentileri yliksektir. 1 2 3 4 5 6 7
Yoneticimin yliksek standartlarina nadiren ulag 1 2 3 4 5 6 7
Yoneticim her zaman dizenli ve disiplinli
olunmasiniister. 1 2 3 4 5 6 7
Elinden gelenin en iyisini yapmak yoneticim
icin asla yeterli degildir. 1 2 3 4 5 6 7
Yoneticim galisanlariigin gok yuksek
standartlar koyar. 1 2 3 4 5 6 7
Yoneticim basarilarimizdan asla tatmin olmaz. 1 2 3 4 5 6 7
Yoneticim bizden en iyisini bekler. 1 2 3 4 5 6 7
Beklentilerinin karsilayanmayacagi diistincesi
¢ogu kez yoneticimi endiselendirir. 1 2 3 4 5 6 7
Gosterilen performans yoneticimin
standartlarina nadiren ulagir. 1 2 3 4 5 6 7
Yapabildigimizin en iyisini yaptigimizi bilse
bile yoneticim tatmin olmaz. 1 2 3 4 5 6 7
Yoneticim yaptigi her seyin en iyisini yapmaya
caligir. 1 2 3 4 5 6 7
Yoneticimin performansim igin koydugu
yuksek standartlari nadiren karsilayabiliriz. 1 2 3 4 5 6 7
Yoneticim performansimizdan neredeyse hig
tatmin olmaz. 1 2 3 4 5 6 7
Yoneticim yapilan seyin yeterince iyi
oldugunu nadiren diginur. 1 2 3 4 5 6 7
Mikemmeli elde etmek igin yoneticim gok
fazla gabalama ihtiyaci hisseder. 1 2 3 4 5 6 7
Bir isi tamamladiginda yoneticim genellikle
hayal kirikhigi duyar, gtinku daha iyisini
yapabilecegini dislnir. 1 2 3 4 5 6 7

YONERGE: Asagidaki maddeler yoneticilerin miikemmeliyetgilik diizeyini dlgiimlemek igin

hazirlanmustir.

Dogru ya da yanlis cevap diye bir sey yoktur. Liitfen tiim maddeleri yanitlaymiz. Maddeler iizerinde

cok fazla zaman kaybetmeden, akliniza ilk gelen ve sizin i¢in dogru cevabi veriniz.
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Her maddeyle ilgili diisiincelerinizi ve her maddeye ne oranda katildiginizi yandaki ifadelerden
yararlanarak rakamlarin bulundugu ilgili boliime isaretleyiniz. Liitfen her madde icin tek segenek

kullanimiz.

Yukarida yazilanlar1 okudum, anladim ve goniillii olarak katilmay1 kabul ediyorum.

EVET HAYIR
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