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OZET

GUNYAKTI, Handan. Miikemmeliyet¢ilik ile Gorev Performansi Arasindaki Iliskide
Orguitsel Faktorlerin Diizenleyici Rolii, Yiiksek Lisans Tezi, Ankara, 2021.

Bu ¢alismanin amaci, uyumlu ve uyumsuz miitkemmeliyetgilik kisilik 6zellikleri gosteren
calisanlarin gorev performanslar1 iizerindeki etkisinde, algilanan Orgiitsel destegin
diizenleyici roliiniin incelenmesidir. Bu iligkiler kaynaklarin korunmasi kurami
cercevesinde degerlendirilmistir. Aragtirmanin 6rneklemi c¢esitli sektorlerde calisan 347
beyaz yakali ¢alisandan olugmaktadir. Veriler katilimcilardan ¢evrimigi anket yoluyla,
kartopu orneklemi yontemi kullanilarak toplanmistir. Calisanlarin miikemmeliyetcilik
diizeyleri Frost Kisaltilmis Cok Boyutlu Miikemmeliyetcilik Olgegi (Burgess vd., 2016),
gorev performanslarma iliskin degerlendirmeleri Performans Olcegi (Williams ve
Anderson, 1991) ve orgiitsel destek algilar1 ise Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi
(Eisenberger vd., 1986) kullanilarak belirlenmistir. Veri analizinde SPSS 23 ve AMOS
23 programlar1 kullanilmistir. Arastirmanin hipotezleri ise Process Macro (Model 1)
kullanilarak regresyon analizleri ile test edilmistir. Arastirmada elde edilen bulgulara
gore, algilanan orgiitsel destegin uyumsuz miikkemmeliyet¢ilik ve gorev performansi
arasindaki negatif yonli iliskide diizenleyici etkisinin oldugu belirlenmistir. Sonuglar
tartisma boliimiinde yorumlanmis, arastirmanin kisitlarindan s6éz edilmis, gelecek
arastirmacilara ve yoneticilere faydali olabilece§i diisiiniilen c¢esitli Onerilerde

bulunulmustur.

Anahtar Sozcukler

Uyumlu Miikemmeliyetgilik, Uyumsuz Miikkemmeliyet¢ilik, Gorev Performansi,

Algilanan Orgiitsel Destek
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ABSTRACT

GUNYAKTI, Handan. The Moderating Role of Organizational Factors on the
Relationship Between Perfectionism and Task Performance, Master’s Thesis, Ankara,
2021.

The aim of this study is to examine the moderating role of perceived organizational
support on the relationships between adaptive-maladaptive perfectionism and task
performance. These linkages were discussed within the conservation of resources theory
(COR). The sample of the study consists of 347 white-collar employees working in
various sectors. Data were collected from the participants through an online
questionnaire, using the snowball sampling method. The perfectionism levels of the
employees were measured by Frost Multidimensional Perfectionism Scale-Brief (Burgess
etal., 2016), their assessment of their task performance was measured by the Performance
Scale (Williams and Anderson, 1991), and their perceptions of organizational support
were measured by the Perceived Organizational Support Scale (Eisenberger et al., 1986).
SPSS 23 and AMOS 23 were used in data analysis. The hypotheses of the research were
tested with regression analyzes using Process Macro (Model 1). According to the findings
obtained in the study, it was determined that perceived organizational support had a
moderating effect on the negative relationship between maladaptive perfectionism and
task performance. The general implications of the findings and limitations of the study
are discussed and then various recommendations have been made that are thought to be

useful to future researchers and managers.

Keywords

Adaptive Perfectionism, Maladaptive Perfectionism, Task Performance, Perceived

Organizational Support
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GIRIS

Is performansi, 6rgiitiin amaglariyla baglantili olan ve bu amaglara katkida bulunan,
calisanlarin ortaya ¢ikardigi Olgiilebilir eylemler, davraniglar ve sonuglar olarak
tanimlanmakta (Viswesvaran ve Ones, 2000) ve yonetim ve Orglitsel davranis alaninda
en sik arastirilan Orgiitsel sonuglar arasinda yer almaktadir (Diaz-Vilela vd., 2015;
Campbell ve Wiernik, 2015). Bir¢ok arastirmada farkli degiskenlerin sonucu olarak yani
bagimli degiskeni olarak incelenmistir (Schmidt ve Hunter, 1992). Sonnentag ve Frese
(2002) bireysel seviyedeki performans arastirmalarina yonelik alan yazinini incelemis ve
arastirmalarin cogunlugunun (%72.5) bireysel seviyedeki performansi bagimli degisken
olarak ele aldigmi ortaya koymustur. Is performansinin bu derece ilgi gdrmesinin bir
nedeni olarak bireysel seviye ve Orgiitsel seviye arasinda nedensel bir baglanti
saglamasmin oldugu belirtilmektedir (Ramawickrama, 2017). is performansi verimlilik,
miisteriyi elde tutma, miisteri memnuniyeti, satiglarin biiyiimesi vb. gibi rgiitiin genel
sonuglarin1 etkilemekte, bireysel performanslar ise Orgiitiin bir biitlin olarak
performansini belirlemektedir (Opatha, 2013). Bunun yaninda g¢alisanlarin performans
degerlendirmeleri, maas artislari, tesvikler, transferler ve disiplin cezalar1 gibi adil
kararlarin alimmasima yardimci olmakta, en uygun se¢im ve yerlestirme kararlarini
etkilemekte, gii¢lii ve zayif yonlerin belirlenerek caliganlarin mevcut ve gelecekteki
performanslarinin iyilestirilebilmesi i¢in isin ve egitim programlarinin tasarlanmasina
veri saglamaktadir (Opatha, 2013; Viswesvaran ve Ones, 2000). Is performans: tiim bu
nedenlerle Ustin verimlilik ve rekabet avantaji elde etmek igin oOrgiitlerin 6nemli bir

oyuncusu olarak rol almaktadir (Singh, 2016).

Bireysel is performansi temel olarak gérev ve baglamsal performans olmak iizere iki
boyutta incelenmektedir (Borman ve Motowidlo, 1997). Williams ve Anderson (1991)
gorev performansini is taniminda resmi olarak yer alan gorev ve sorumluluklarla iliskili
is davraniglar1 olarak; Motowildo vd. (1997) ise orgiitiin mal ve hizmet iiretimini
dogrudan etkileyen calisan beceri ve davraniglari ya da temel tekniklerine katkida
bulunan faaliyetler olarak tanimlamistir. Baglamsal performans ise is taniminda

belirtilmeyen igleri gerceklestirirken orgiitin hedeflerini destekleme, kurallarma ve



prosediirlerine uyma, resmi igin bir pargast olmayan faaliyetleri yiliritmede goniillilik
gosterme, baskalarina zor gorevlerinde yardimcei olma, is birligi yapma gibi kurumsal,
sosyal, psikolojik ortami gelistiren ve koruyan faaliyetleri icermektedir (Borman vd.,
2003). Her iki performans tiirii de calisanin yetenegi, 6zellikleri, kisiligi, motivasyonu,
egitimi, i bilgisi ve becerileri gibi pek ¢ok faktdrden etkilenmektedir ve bu faktdrlerin
cesitliligi nedeniyle, is performansi kisiden kisiye degismektedir (Ramawickrama vd.,

2017).

Bu c¢alismada da temel olarak gorev performansinin bir kisilik 6zelligi olan
miikemmeliyet¢ilikten nasil etkilendigi arastirilmaktadir. Milkemmeliyetcilik, asiri
yiiksek hedefler ve standartlar belirleme, kusursuzluk i¢in cabalama, kendi davraniglarini
asir1 elestirel degerlendirme egilimi olarak tanimlanan bir kisilik 6zelligidir (Flett ve
Hewitt, 2002; Frost vd., 1990). Miikemmeliyet¢iligi inceleyen ilk calismalar, bu kavrami
tek boyutta degerlendirmis ve olumsuz yonii ile ilgilenmistir ancak zamanla
milkemmeliyet¢iligin  yalnizca olumsuz bir o6zellik olarak tek bir boyutla
degerlendirilemeyecegi, cok boyutlu bir yapiya sahip oldugu ve bireyden bireye farklilik
gosterdigini belirlenmistir. Cok boyutlu miikemmeliyetcilik, genel olarak iki farkli
miikemmeliyetgilik siniflandirmasi ile ayirt edilerek incelenmektedir (Enns ve Cox, 2002;
Stumpf ve Parker, 2000). Ik tiir, birey icin dogal dezavantajlar1 olan, duygusal sikintrya
neden olan, kacinilmasi gereken, nevrotik, patolojik veya sagliksiz sonuclarla
iliskilendirilen uyumsuz (maladaptive) bir yapiya sahiptir. Digeri ise tam tersi 0zelliklere
sahiptir ve birey i¢in olumlu faydalar saglayan, agirlikli olarak normal veya saglikli bir
form olan, tesvik edilmesi gereken, daha iyi huylu uyumlu (adaptive) bir yapidir (Stoeber
ve Otto, 2006; Bieling vd., 2004; Slade ve Owens, 1998). Miukemmeliyetcilik ve bireysel
performansa iligkin bulgular, biiyiik 6l¢iide 6grenci, sporcu ve klinik hasta 6rneklemine
dayanmakta (Witcher vd., 2007; Frost ve Marten 1990) ve miikemmeliyetcilik ve is

performansi arasindaki iligkiye dair arastirmalarin yetersiz oldugu diisiniilmektedir.

Miikemmeliyet¢iligin en ¢cok ¢alisma alanini etkiledigi (Stoeber ve Stoeber, 2009; Slaney
ve Ashby, 1996) ve calisanlarin %53-58'inin iste milkemmeliyet¢i egilimlerinin oldugu
belirlenmistir (Childs ve Stoeber, 2012). Bireyler yalnizca is yasaminda, degil c¢esitli
alanlarda miikemmellige ulagsmaya giderek daha fazla odaklanmaktadir. Miikkemmel

olmak, bir bireyin goriiniim, sosyal iliskiler ve spor gibi ¢esitli alanlarda ulasmasinin nihai



hedefi olarak bireylerin bilinglerine yer edinmistir (Haase ve Prapavessis, 2004). Bu
miikemmellik ¢agrisi, bireylerin davranislarini hem olumlu hem de olumsuz yonde
etkilemektedir. Ancak miilkemmeliyet¢ilik arayisinda, bir calisma alaninda kusursuz
performans i¢in ¢abalamak her zaman miimkiin olmayabilir, 6rnegin zaman, enerji, caba
vb. bazi kaynak kisitlamalar1 (Bergeron, 2007) ve standartlarini diisiirme isteksizligi
(Sherry vd., 2010) gibi nedenler miikemmele ulasmay1 engelleyebilmektedir (Harari,
2018). Bu dogrultuda 6zellikle ¢alisan mitkemmeliyetci bireyler, yiiksek standartlarina
ulasabilmek adina cabalarinin arttirilmasina yardimci olmak i¢in digaridan bir destege
ihtiya¢c duyabilmektedir. Orgiitsel destek ise miikemmeliyetci calisanlarin ¢alisma
cabasini artirma kararia ve daha iyi performans gdstermelerine potansiyel bir agiklama
sunabilmektedir  (Eisenberger vd., 1986). Calisanlar orgiitlerinden  destek
algiladiklarinda, takdir edildigini ve isveren tarafindan desteklendigini hissettiginde
karsiliginda orgiitiin hedeflerine ulasmasi i¢in ¢abalamak ve yardim etmek igin bir
yukiimliilik hissetmekte ve daha iyi performans gosterme, faydali ¢oziimler iiretme ve

destekleyici davranislar sergileme egiliminde olmaktadir (Kurtessis vd., 2017).



1. BOLUM: KAVRAMSAL CERCEVE

1.1. iS PERFORMANSI

Is performansi, érgiitsel davranis ve insan kaynaklar1 alanlarinda &nemli bir konuma
sahiptir (Viswesvaran ve Ones, 2000; Schmidt ve Hunter, 1992; Campbell, 1990).
Arastirmacilar uzun yillar boyunca bireysel ve ekip performans: incelenmistir.
Calisanlarin performans degerlendirmeleri, en uygun se¢im ve yerlestirme kararlarini
etkilemekte, isin ve egitim programlarinin tasarlanmasina veri saglamakta, geri bildirimi
beslemektedir (Guion, 2011). Bu nedenle, is performansinin yapisini ve ne gerektirdigini
bilmek oldukca dnemli gorilmektedir (Viswesvaran ve Ones, 2000). Bireysel ¢alisan
performansi ya da takim performansini anlamak amaciyla, calisan performansi farkl
kavramlarla iligkilendirilmis ve konu flizerinde pek c¢ok arastirmalar yapilmistir.
Girisimcilik yonelimi (Wiklund ve Shepherd, 2003), liderlik, diren¢ g0dsterme,
yetkilendirme ve is doyumu (Vecchio vd., 2010), orgiitsel baghlik ve vatandashk
davranisi (Asiedu vd., 2014), tiikkenmislik (Demerouti vd., 2014), personel degisim orani
(Wong vd., 2015), isin anlamlilig1 (Sanders, 2017), orgiitsel sinizm ve ¢alisan bagliligi
(Arslan ve Roudaki, 2019), duygusal zeka ve catigsma yonetimi tarzlari (Aqqad vd., 2019),
isin 6zellikleri ve ¢alisan iy1 olusu (Johari vd., 2019), is-aile catismasi ve is stresi (Sayildi,
2020) ile is performansi arasindaki iliskileri inceleyen calismalar bunlara Ornek

verilebilir.

Literatiir  incelendiginde bir¢ok performans ve is performansit tanimiyla
karsilasilmaktadir. Is performans: geleneksel bakis acisi ile bir bireyin bagl oldugu
oOrgutln hedeflerine ulagsmasinda yardimci olma diizeyi olarak ifade edilmistir (Campbell
vd., 1993). Williams ve Anderson (1991) benzer bir tanimlamayla is performansini,
orgiitin ama¢ ve hedefleriyle uyumlu iste sergilenen davramislar biitiinii olarak
tanimlamigtir. Bireysel performans tanimlamasinda ise orgiitsel sonuglara daha az
deginilerek, bireyin yetenek ve becerileri baglaminda dSlciilebilen ve gozlemlenebilen
davranislar1 olarak tanimlanmaktadir (Diaz-Vilela vd., 2015; Campbell vd., 1993).
Ozellikle 1970 sonras1 ¢calismalarda is performansi, eylemlerin sonuglar1 yerine eylemler

ve davraniglar odaginda ele alinmistir (Rotundo ve Sackett, 2002; Campbell, 1990).



Is performansina yonelik yapilan galigmalar, performansimn alt faktorlerden olusan gok
boyutlu bir yap1 oldugu fikrini benimsemislerdir (Hosie ve Nankervis, 2016). Bu bakis
acist ile Borman ve Motowidlo (1993), is performansinin davranissal, donemsel,
degerlendirici ve ¢ok boyutlu bir yapiya sahip oldugunu belirtmis ve is performansini
bireysel veya Orgiitsel etkililik acgisindan olumlu ya da olumsuz olarak
degerlendirilebilen, bireyler tarafindan zamanla gerceklestirilen davraniglarin toplam
degeri olarak tanimlanmistir (Motowildo vd., 1997). Is performans: &rgiitsel hedeflere
katkida bulunan, oOl¢iilebilir c¢alisan davranislarimi ve sonuglarim1 igermektedir
(Viswesvaran ve Ones, 2000). Benzer sekilde, Rotundo ve Sackett (2002) ise is
performansini bireyler tarafindan kontrol edilen ve orgiitsel hedeflere ulasmaya yardimci
olan eylem ve davranislar olarak tanimlamistir. Trudel’a (2009) gore ise is performansi
calisanlarin zamanla ortaya koyduklar1 davramslarin yarattig1 degerdir. Is performans,
kisinin uzmanlik alanindaki bilgisinden, becerisinden, degisen kosullara uyum saglayarak
siireci ve kisileraras1 iligkileri yOnetebilmesinden olusan davraniglar kiimesinden
olusmaktadir (Pradhan ve Jena, 2017). Is performansimnin tanimlar1 incelendiginde, genel
olarak sonuglara degil go6zlemlenebilecek gercek davranislara odaklanildigi

gorulmektedir.

Campbell, Gasser ve Oswald (1996) is performansina yonelik ¢alismalarin genellikle iki
baglamda incelendigini belirtmistir. Bunlardan ilki, tiim isler i¢in gecerli olan ig
performansi kategorisi olusturma ve tanimlama arzusunu igeren boyutsal incelemelerdir.
Digeri ise is performansinin degiskenligini agiklamak icin, is performansi onciilleri ve
boyutlar1 arasindaki nedensel iliskinin incelenmesidir. Is performansina yénelik temel

yaklagimlara ve boyutlandirmalara Tablo 1°de yer verilmistir.

Tablo 1: Bireysel Is Performansinin Kavramsal Cergevesine ve Boyutlarina Genel Bakis

Calisan Performansinin Yonleri

Yazarlar Gorev Performansi Baglamsal Performans Uretkenlik Karsit - pjser Boyutlar
is Davramslar

Kesinti davranislar,
Murphy (1989) Gorev davraniglar Kisileraras1 davranislar (downtime)

Yikici davraniglar



Campbell (1990)

Lance vd. (1992)

Borman ve

Motowidlo (1993)

Viswesvaran
(1993)

Van Dyne vd.
(1995)

Allworth ve
Hesketh (1999)

Pulakos vd.
(2000)

Michel (2000)

Viswesvaran ve
Ones (2000)

Renn ve Fedor
(2001)

Rotundo ve
Sackett (2002)

Liderlik,
Yonetim/idare,

Ise dzgii gorev
yeterliligi,

Yazili ve sozlii iletigim,
Ise 6zgii olmayan gorev

yeterliligi

Teknik yeterlilik

Gorev performansi

Uretkenlik,
Is bilgisi,
Kalite

Rol i¢i performans

Gorev performansi

Gorev performansi

Gorev performansi

Gorev performansi

Isin miktari,

Isin kalitesi

Gorev performansi

Akran ve ekip performansini

kolaylastirmak,

Kisisel disiplini siirdiirmek,

Caba gostermek

Kisilerarasi yeterlilik

Baglamsal performans

fletisim yeterliligi,
Idari yeterlilik,

Caba,

Kisileraras: yeterlilik,
Liderlik,

Otoritenin kabulii ve

uygunlugu

Ekstra-rol performansi

Baglamsal performans

Baglamsal performans

Kisileraras1 performans,

Sivil performans

Orgiitsel vatandaslik

davranigt

Orgiitsel vatandaslik

davranist

Genel i

performanst

Uyumlu

performans

Uyumlu
performans

Uretkenlik karsiti

davranig

Uretkenlik karsitt

davranig



Bakker vd. (2004)  Rol i¢i performans Ekstra-rol performansi
Uyuma
Griffin vd. (2007)  Gorev yeterliligi yetenegi
proaktivitesi
Orgiitsel vatandashk Yaratict
Fluegge (2008) Gorev performansi
davranist performans
Sinclair ve Tucker Uretkenlik kargit: Uyumlu
Gorev performansi Baglamsal performans
(2006) davranig performans

Ise 6zgii olmayan gorev

Ise 6zgii gorev yeterliligi,
Wisecarver vd. yeterliligi, Yonetim,
(2007) Kisilerarasi ise dzgii Akran-ekip etkilesimi,
gorev yeterliligi Disiplin,
Caba
Greenslade ve
Gorev performansi Baglamsal performans

Jimmison (2007)

Miisterilere kars1 ekstra-rol

Maxham vd. o performansi,
Rol i¢i performans i
(2008) Orgiite karg1 ekstra-rol
performanst

Koopmans vd.

Uretkenlik karsiti
(2011) Gorev performansi Baglamsal performans
davranis
Pradhan ve Jena Uyumlu
Gorev performansi Baglamsal performans
(2017) performans

Kaynak: Koopmans vd.’nin (2011) ¢aligmasindan uyarlanmustir.

Kavramlastirma ve boyutlandirma c¢alismalar1 incelendiginde, is performansi
incelenirken genel olarak gorev performanst ve baglamsal performans boyutlarina
odaklanildigi ve literatiirde bu kullanimin daha ¢ok benimsendigi goriilmektedir. Borman
ve Motowidlo (1993), is performansini gorev ve baglamsal performans olmak {izere iki
boyutta inceleyen ilk arastirmacilardandir (Motowildo vd., 1997). Gorev performansi
(task performance), is taniminda belirtilen temel is sorumluluklarmi kapsayan is

davraniglarindan olusmaktadir (Pradhan ve Jena, 2017). Baglamsal performans



(contextual performance) ise orgutlerin temel teknik surecleri ile ilgili olmayan ancak bu
siireclerin islemesi icin gerekli olan ve etkinligi kolaylastiran sosyal baglamin
olusturulmasma yonelik davraniglari kapsamaktadir (Motowildo vd., 1997). Gorev
performansi ve baglamsal performansa iliskin daha fazla bilgiye sonraki basliklarda yer

verilmistir.

Campbell (1990), performansi sekiz faktorlii bir yontemle modellemistir. Borman ve
Motowidlo’nun (1993) modeli ile karsilastirildiginda gorev performansini yansitan bes
faktor; (1) liderlik, (2) yonetim/idare, (3) yazili ve sozlii iletisim, (4) ise 6zgli olmayan
gorev yeterliligi, (5) ise 6zgli gorev yeterliligi ve baglamsal performansini yansitan diger
i¢ faktor ise (1) akran ve ekip performansini kolaylastirmak, (2) kisisel disiplini
surdirmek, (3) caba gostermek olarak belirlenmistir. Ayrica faktorlerin her biri, gesitli
isler icin 6nemli alt faktorleri barindirmaktadir. Ornegin denetim faktorii, ¢alisanlari
yonlendirmeyi, igin tamamlanmasi icin ¢alisanlart ve diger kaynaklar1 kontrol etmeyi,
geri bildirim vermeyi, motive etmeyi icermektedir (Viswesvaran ve Ones, 2000; Borman
ve Brush, 1993).

Murphy (1990; 1989), is performans1 yapisini gérev performansi, kisilerarasi davranislar,
kesinti davranislar ve son olarak yikic1 davranislar olmak iizere dort boyutta incelemistir.
Gorev performanst diger tanimlarla benzer bigimde role dayali faaliyetlerin
gerceklestirilmesi; kisilerarast davraniglar toplum yanlist davranislarda bulunma, ekip
arkadaslarina yardim etme gibi faaliyetlerin gergeklestirilmesi; kesinti davraniglar
devamsizlik, gecikme, ge¢ kalma gibi i yerinde hos karsilanmayan davranislar
gosterilmesi ve yikict davraniglar ise is yerinin kurallara uyulmamasi, hedeflere zit

hareket etmek, hirsizlik gibi davranislarin gergeklestirilmesi ile iligskilendirilmistir.

Werner (1994) ve Van Dyne vd. (1995) calisan performansini rol i¢i is performansi ve
ekstra rol performansi olmak {izere iki temel boyuta incelemistir. Tanimlar diger gorev
performanst ve baglamsal performans adlandirmalarinin tanimlar1 ile benzerlik
gostermektedir. Rol i¢i is performansi, calisanlarin resmi rol gereksinimleri ile ilgili
faaliyetleri iceren gerekli ve beklenen davranislari; ekstra rol performansi, ¢alisanlarin
resmi is gereksinimlerinin pargasi olmayan Orgiite fayda saglayan davraniglari

icermektedir (Van Dyne vd., 1995).



Allworth ve Hesketh (1999) ve Pulakos vd. (2000), Borman ve Motowidlo'’nun (1993)
gorev performansi ve baglamsal performans modeline uyumlu performans boyutunu
ekleyerek is performansini li¢ boyutta degerlendirmistir. Griffin vd. (2007) saglikli bir is
performansi ortaya konulabilmesi i¢in ise iliskin yeterliliginin gérev performansina
yardimci olabilecegini, ancak bireyin ig roliine uyumlu ve proaktif olmasinin 6zellikle
belirsiz is ortami1 i¢in de 6nemli oldugunu belirtmistir. Bu baglamda uyumlu performans
(adaptive performance), bireyin ¢aligma durumunda is siirecine aligma ve gerekli destegi
saglama becerisi olarak tanimlanmistir. Calisanlar gérevlerini tamamladikga, belirli bir
diizeyde miikemmellik elde ederler ve tutumlarini ve davraniglarini igin gereksinimlerine
uyumlu hale getirirler (Pulakos vd., 2000). Uyumlu performans ¢alisanin 6grendiklerini
bir gérevden digerine aktarma yetenegine sahip olmasi, kiiltlirel uyumluluk gdstermesi
ve c¢alisma kosullarinda ortaya c¢ikan degisikliklere, temel is atamalarindaki
degisikliklere, isin ya da orgiitiin yeniden yapilandirilmasi ve teknolojik gelismelerin
yasanmasi gibi durumlarda degisikliklere uyum saglamasi ile ilgilidir (Baard vd., 2014;
Motowidlo ve Kell, 2012; Griffin vd. 2007).

Viswesvaran ve Ones (2000) ve Sackett ve DeVore (2002) ise is performansinin {i¢
boyutta incelenebilecegini ortaya koyan arastirmacilardandir. Gorev performansi ve
baglamsal performans oOzellikleri ile agiklanan Orgiitsel vatandaslik davraniglarinin
(organizational citizenship behavior) yaninda literatiirden farkli olarak ii¢ilincii bir boyut
olan iiretkenlik karsit1 is davranmismi kullanmislardir. ilk kez Organ (1988) tarafindan
kullanilan orgiitsel vatandaslik davranisi terimi, Borman ve Motowidlo (1993) tarafindan
tanimlanan baglamsal performans tanimlamasiyla biiylik Olclide Ortiismektedir.
Gunlimizde ise ‘‘gérev performansini besleyen psikolojik ve sosyal baglamin
surddrdlmesine, gelistirilmesine  katkida bulunan bireysel davranis’  olarak
tanimlanmaktadir  (Koopmans vd., 2011). Uretkenlik karsit1 is davramslari
(counterproductive behaviors) ise orgiitiin refahina zarar veren kasithi davraniglar ifade
etmektedir (Rotundo ve Sackett, 2002). Orgiitsel sapkinlik, miilkiyet hasari, isverene ait
miilke kasten zarar verilmesi ya da yok edilmesi, saldirganlik, madde bagimlilig, is
arkadaglarina ya da digerlerine yonelik tehditler, isyerinde siddet, faaliyetlerin kasith
olarak aksatilmasi gibi davranislar bu baglamda degerlendirilmistir (Sackett ve DeVore,

2002; Viswesvaran ve Ones, 2000). Koopmans vd. (2011) ise is performansini, daha 6nce
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yapilan c¢aligmalarin boyutlandirmalarini kullanarak baglamsal performans, gorev
performansi, tiretkenlik karsiti davraniglar ve uyumlu performans olarak dort boyutta ele

almiglardir.

Bu calismada ise Borman ve Motowidlo’nun (1993) gorev ve baglamsal performans
olmak {iizere is performansini iki boyutta inceledigi modelinin, ig performans yazininda
daha ¢ok benimsendigi igin kullanilmasi tercih edilmistir. ilk olarak baglamsal
performans kisaca agiklanmis, daha sonra ¢alismanin bagimli degiskeni olan gdrev
performansi tanimlarina ve Ozelliklerine yer verilmistir. Son olarak da gorev

performansini etkileyen faktorlere deginilmistir.

1.1.1. Baglamsal Performans

Bir¢ok aragtirmaci is performansmin yalnizca gorev performansi 6zelliklerine sahip
olamayacagini belirtmistir (Borman ve Motowidlo, 1993; Brief ve Motowidlo, 1986;
Smith vd., 1983). Calisanlarin yalnizca ytiksek gorev performansiyla degil, ayn1 zamanda
ekstra rol davranislariyla da calistigina inanilmaktadir (Kahn, 1990). Bu baglamda daha
1yl igyeri yaratmak arzusuyla, orgiite fayda saglayan rol dis1 faaliyetlerin incelenmesi
sonucunda ¢aligsanlarin goniillii eylemlerine atifta bulunan (Bateman ve Organ, 1983)
baglamsal performans kavrami ortaya konmustur. Baglamsal performans kavrami yerine
bazi arastirmalarda orgiitsel vatandaslik davranisi (Viswesvaran ve Ones, 2000; Smith
vd., 1983), ekstra rol performans: (Bakker vd., 2004; Van Dyne vd., 1995) ise 0zgii
olmayan gorev yeterliligi (Wisecarver vd., 2007) ve kisilerarasi iligkiler (Michel, 2000;
Murphy, 1990) gibi kavramlar da kullanilmaktadir (Koopmans vd., 2011).

Baglamsal performans kurumsal, sosyal ve psikolojik ortami gelistiren ve koruyan
faaliyetleri icerir. Bunlar orgiitiin hedeflerini destekleme, kurallarina ve prosediirlerine
uyma, resmi isin bir parcast olmayan faaliyetleri ylriitmede goniilliilik gosterme,
baskalarma zor gorevlerinde yardimci olma, is birligi yapma ve gerekli bilgileri
paylagma, caba gosterme gibi davranislardan olugsmaktadir (Borman vd., 2003; Borman
ve Motowidlo, 1993; 1997). Bu tiir davranislar bir ¢alisandan beklenir fakat ¢alisanin is

taniminda agik¢a belirtilmez (Pradhan ve Jena, 2017).
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Borman ve Motowidlo (1997) vyaptiklari meta-analiz ¢aligmasinda baglamsal
performansin 6l¢iimiinde birlikte ya da ayr1 ayr1 olarak kullanilan performansin temel
baz1 boyutlarina; orgiitsel vatandaslik davraniglart (Smith vd., 1983), toplum yanlis1
orgiitsel davraniglar (Brief ve Motowidlo, 1986) ve rol dis1 davraniglara (Van Dyne vd.,
1995) deginmistir. Orgiitsel vatandaslik davranislari, érgiitsel basariya katki saglayan
istege bagl davraniglardir (Smith vd., 1983). Toplum yanlis1 6rgiitsel davranislar, 6rgiitiin
refahin1 ve biitlinliigiinii saglamak ve silirdiirmek i¢in tasarlanmis sosyal davranisladir
(Brief ve Motowidlo, 1986). Ekstra rol davranislari ise resmi is rollerinin bir pargasi

olmayan ancak orgiitiin isleyisine yardimci olan ¢alisan davraniglaridir (Van Dyne vd.,

1995).

Baglamsal performans, isle ilgili baz1 6nemli sonuglarla iliskilendirilmistir. Baglamsal
performansin meslektaglarin etkililigini artirdig1 (Podsakoff vd., 1997), isletme
verimliligini, misteri memnuniyetini, performans kalitesini arttirdigit ve maliyet
verimliligi ile gida israfi ve miisteri sikayetlerinin azalmasini sagladigi (Walz ve Niehoff,
1996), isten ayrilma niyetini azalttig1 (Van Scotter, 2000) ve genel is performansi ve
orgiitsel baglilikla (Johnson, 2001; Van Scotter, 2000) iliskili oldugu ortaya konmustur.
Baglamsal performans, c¢alisanin meslektaslar1 hakkinda benimsedigi ve takim ruhu
olarak adlandirilan duygusal bakis agis1 temelinde degerlendirilmektedir (Pradhan ve
Jena, 2017). Takim ruhu ise daha iyi bir ¢alisan performansin1 ve daha mutlu is yerinin
olusmasmi desteklemektedir (Boyt vd., 2001; Cohen ve Bailey, 1999). Ozellikle,
yardimsever ve igbirlik¢i davraniglarin iiyeler arasindaki siirtiismeyi azaltarak calisma
grubu etkililigini artirdig1 ve orgiitsel koordinasyonu gelistirdigi (Borman ve Motowidlo,
1993), sorunlarin 6rgiit icinde daha kolay paylasilmasina ve ¢6ziim aranmasina yardimci
oldugu (Jaworski ve Kohli, 1993) gorilmiistiir. Baglamsal performans, calisanlar
arasindaki ¢catismay1 yonetmede ve kisilerarasi is birligini ve gliveni saglamakta oldukca
onemli role sahiptir (Cetin ve Askun, 2018). Beklenmedik durumlar ortaya ¢iktiginda
calisanlarin isbirlik¢i davranislari is verenlerin isini kolaylastirir ve orgiite genel yardim
saglayarak orgiitsel etkililige katkida bulunmaktadir (Bateman ve Organ, 1983). Tiim bu
etkiler nedeniyle, baglamsal performans hem bireysel {iretkenlik hem de orgiitsel basari

elde etmek icin oldukca 6nemli bir ¢aba olarak gortilmektedir (Reisel vd., 2005).
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1.1.2. Gorev Performansi

Gorev performansina yonelik yiiriitiilen bazi ¢aligmalarda, gorev performansi kavrami
yerine rol igi performans (Maxham vd., 2008; Bakker vd., 2004), teknik yeterlilik (Lance
vd., 1992) ve ise 6zgii gorev yeterliligi (Wisecarver vd., 2007; Griffin vd., 2007) gibi
kavramlar da kullanilmaktadir. Farkli kavramlar kullanilsa da neredeyse tiim
kavramsallastirma ¢aligmalari, gorev performansini bireysel is performansinin énemli bir
boyutu olarak degerlendirmektedir (Koopmans vd., 2011). Gorev performansi, orgiitiin
mal ve hizmet iiretimini dogrudan etkileyen calisan beceri ve davraniglar1 ya da temel
tekniklerine katkida bulunan faaliyetleri ifade etmektedir (Motowildo vd., 1997; Borman
ve Motowidlo, 1993). Hammaddeleri, iiriin ve hizmete doniistiiren dogrudan faaliyetlere,
bir hastanede ameliyat yapmak, bir okulda 6gretmenlik yapmak, bir markette {iriin
satmak, bir fabrikada iiretim makinesini ¢alistirmak 6rnek verilebilir. Temel tekniklere
dolayli olarak katkida bulunmay1 igeren faaliyetlere ise nihai iriinlerin dagitimimin
saglanmas1 ve siirecin etkili ve verimli ¢alismasi i¢in planlama ve denetleme gibi

faaliyetlerin yarattlmesi 6rnek gosterilebilir (Motowildo vd., 1997).

Gorev performansi is bilgisini, i miktarini ve is kalitesini icermektedir (Campbell, 1990).
Katz ve Kahn (1978), gorev performansini nitel ve nicel performans standartlariin
karsilanmasi ya da asilmasi, Welbourne vd. (1998) ise benzer cercevede is ciktisinin
miktar ve kalite olarak degerlendirilmesi bi¢iminde tanimlamistir. Murphy (1990) gérev
performansi ile iligkilendirilen gérev davranislarini, bir isin gorev ve sorumluluklarinin
yerine getirilmesi olarak tanimlamistir. Murphy ile benzer noktalara odaklanan Campbell
(1990) ise gorev performansi yerine gorev yeterliligi kavramini kullanarak, ise 6zgi ya
da ise Ozgii olmayan teknik gorevlerin yerine getirilmesine dayanan eylemler ve
davranislar olarak; Williams ve Anderson (1991) ise rol i¢i performans kavramini
kullanarak, is so6zlesmesinde resmi olarak yer alan gorev ve sorumluluklarla iliskili is
davranisi olarak ifade etmistir. Organ ve Paine (1999) gorev performansinin malzeme,
bilgi ve enerji gibi girdilerin mal ve hizmetler olarak ¢iktilara doniismesine yonelik is
akiginin bir parcast oldugunu belirtmistir. Gérev performanst ¢alisanin roliiyle denk
diisen ve isin gerekliliklerini yerine getirmeye dayali bir davranistir (LePine vd., 2002).
Rotundo ve Sackett’e (2002) gore gorev performansi, ¢calisanin kontroliinde sekillenen ve

orgiitiin hedeflerine ulagsmasinda en O6nemli destek¢ilerden bir olan davranislardir.
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Orgiitsel baglamda ise atanmis bir gérevi yerine getirmek igin yonetici ile ast arasindaki

sozlesmeye dayali anlayisi ifade etmektedir (Pradhan ve Jena, 2017).

Tim bu tamimlamalar genel olarak iki merkezi Ozellik iizerinde durarak gorev
performansini agiklamaya ¢alismistir. Bunlardan ilki temel teknik faaliyetlere katkida
bulunmasi, ikincisi ise igin tanimlanan resmi gorevlerin yerine getiriliyor olmasidir

(Rotundo ve Sackett, 2002).

Borman ve Brush (1993) gorev performansini, liderlik gorev performansi ve teknik-idari
gorev performansi olarak iki baglama degerlendirmistir. Teknik-idari gorev performansi,
calisanin i muhakemesi ve teknik bilgi ve yetenekleri dogrultusunda giinliik islerin
planlanmasi, organizasyonu ve yonetilmesini kapsarken; liderlik gorev performansi ise
stratejik performans hedefleri ve standartlart koymak, astlar1 yonlendirmek ve motive
etmek gibi faaliyetleri kapsamaktadir. Bu nedenle gorev performans: orgiitlerin temel
teknik faaliyetlerinin siirdiiriilmesi ve gereksinimlerin saglanmasi agisindan 6nemli bir

faaliyeti ifade etmektedir (Pradhan ve Jena, 2017; Borman ve Brush, 1993).

McCloy, Campbell ve Cudeck (1994) ise gorev performansini iki baglamda degerlendiren
bir diger arastirmaci grubudur. Bu gruplandirma, calisanin kendisine verilen gorevleri
yerine getirebilmek icin ne yapacagini ve nasil yapacagini bilmesi gerekliligine
dayanmaktadir. Ilki, belirlenen gorevlerin yerine getirilebilmesi icin ¢alisanin ne
yapilmas1 gerektigini dair sahip olmasi gereken bildirime dayali bilgidir. Ikincisi ise

gorevlerin gergeklestirilme yetenegi ile ilgili olan bilgi ve becerilerdir.

McCloy vd.’nin (1994) bir gorevi yerine getirmek icin ¢alisanin ortaya koydugu
performansin bildirimsel ve prosediirel bilginin fonksiyonu oldugunu belirtmesi, biligsel
yetenek ile iliskilendirilmistir. Gorev performansii etkileyen faktorler baslhigi altinda
daha detayli bir icerige yer verilse de gorev performansini yerine getirebilmek igin
oncelikle biligsel yetenegin gerekli oldugunu bazi arastirmacilar tarafindan (Schmidt ve
Hunter, 1998; Motowidlo, 1997; Hunter ve Hunter, 1984) ortaya konmustur. Arastirmalar
biligsel yetenegin, géreve yonelik bildirimsel ve prosediirel bilgi edinmeyi kolaylastirdigi
diisiincesine dayanarak (Schmidt vd., 1986), gorev performansmin en gigcli

yordayicisinin oldugunu ortaya koymustur (Schmidt ve Hunter, 1998; Hunter ve Hunter,
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1984). Bunlarin yaninda is performansimni saglayabilmek icin teknik bilgi ve ilkeleri
gerektiren gorev bilgisi; gorevi basarili bir sekilde yerine getirebilmek i¢in sahip olunan
teknik bilginin uygulanmasini ifade eden gorev becerisi ve performansi iyilestiren ve isin
yapilmasin1 engelleyen durumlara yanit verebilme becerisini ifade eden goérev

aligskanliklar1 aracilig ile kolaylagmaktadir (Conway, 1999).

1.1.3. Gorev Performansi ile Baglamsal Performans Arasindaki Temel

Farkhiliklar

Motowidlo ve Van Scotter (1994) gorev performansinin genel performansi %17 ile %44
arasinda agikladigini, baglamsal performansin ise %12 ile %34 arasinda agikladigini
ortaya koymuslardir. Is performansimin bu iki ana boyutu arasindaki iliski incelendiginde,
gorev ve baglamsal performans arasinda %40'lik orta diizeyde bir korelasyon
bulunmustur (Podsakoff vd., 2009). Gorev performansi, baglamsal performansla giigli
bir sekilde pozitif iliskili olsa da birbirinden farklidir. Her iki ¢alisan performans: tiiri,

farkl yollarla genel performansa katkida bulunmaktadir (Koopmans vd., 2011).

Borman ve Motowidlo (1997) goérev performansi ile baglamsal performans arasinda ii¢
temel farkliligin oldugunu belirtmistir. Bunlardan ilki, gérev performansi orgiitlerin
teknik ¢ekirdegindeki uygulamalarina 6zgli beceri ve yetenek gerektirdigi i¢in ise
Ozgtidiir ve isler arasinda farklilik gostermektedir. Baglamsal performans ise ¢alisanlar
arasi sosyal iligkilerle ilgilendigi i¢in isler arasinda ¢cogunlukla sabittir. Bir diger farklilik,
gorev performanst bilissel yetenekle daha giicli sekilde iligkiliyken; baglamsal
performans ise kisilik ve yardimc1 davranislarla iliskilidir. Son olarak, gérev performansi
rol i¢i davraniglardan olusurken; baglamsal performans ise resmi ig roliiniin bir pargasi
degildir ve istege baglidir (Sanders, 2017). Motowildo vd. nin (1997) gérev performansi
ve baglamsal performans arasinda yaptigi ayrim ise Sekil-1’de gosterilmistir. Kisacasi
gorev ve baglamsal performans hem birbiri ile iligkili hem de birbirinden o6zellikleri
bakimindan ayrilan, calisan, grup veya orgiitsel performansi anlamak icin dikkate

alimmas1 gereken onemli davraniglardir.

Sekil 1: Miikkemmeliyetgiligin boyutsal ve grup temelli yaklasimlarini ortak bir kavramsal

cercevede inceleyen calisma
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Kaynak: Motowidlo vd. (1997)

Gorev performansi faaliyetleri orgiitlerin teknik ¢ekirdegindeki faaliyetlerinde dogrudan
ya da dolayl olarak yer alirken, baglamsal faaliyetler ise Orgiitiin teknik faaliyetlerinin
icinde caligmasi gereken ortami desteklemektedir (Motowidlo vd., 1997). Gorev
performansi ve baglamsal performans arasinda ayrim yapildiginda genellikle davranisin
is tanimina dahil olup olmadigina ya da 6diillendirilen bir davranis olup olmadigina dair
iki temel kriter daha kullanilmaktadir (Rotundo ve Sackett, 2002; Van Dyne vd., 1995;
Katz ve Kahn, 1978). Baglamsal performans istege bagl calisma davranislaridir (LePine
vd.,

degerlendirilmemesine ragmen, calisanlarin baglamsal performans gostermesi resmi

2002) ancak gorev performansi gibi zorunlu gorev tanimi baglaminda
olmasa da orgiitler ve yoneticiler tarafindan takdir ve deger gérmektedir. Bu nedenle,
giiniimiizde ¢agdas diislince gorev performansi ile baglamsal performans arasindaki bu
ayrimin daha az belirgin oldugunu, baglamsal performansin resmi olarak belirtilmemis
de olsa isin bir pargasi olarak degerlendirildigi yoniindedir (Jawahar ve Ferris, 2011).
Bununla birlikte baglamsal performans 6rgiitiin yararina ortaya konan davranis olsa da
genellikle bu davranislar karsisinda bir ¢ikar beklenir ve baglamsal performans i¢in
verilen 6diil birey igin bir motivasyon kaynagidir (Rioux ve Penner, 2001). Ornegin Shore
vd. (1995) ekstra rol performansi ile terfi edilebilirlik derecelendirmeleri ile; Allen ve
Rush (1998) ise baglamsal performansin 6dil onerileriyle iliskili oldugunu bulmustur

(Jawahar ve Ferris, 2011).

Hem gorev ve hem de baglamsal performansin kendi dogasina uygun degerlendirme

yontemleri ile degerlendirilmesi gerekmektedir (Pradhan ve Jena, 2017). Gorev
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performansi Ol¢limii, bir organizasyonun temel faaliyetlerine katkida bulunan kritik
gorevlerin tanimlanmasini igerir. Kritik gérevleri belirlemek ve ilgili rollere yonelik bilgi
toplamak icin 6l¢lim araglarindan biri ya da birkag¢1 birlikle uygulanir. Bu araglar, is
analizi, gorev anketleri, yetenek ve deneyim testleri, milakatlar, kritik olaylar yontemi,
calisanlarin is basinda gozlemlenmesi gibi tekniklerden olusabilir (Sanders, 2017;
Viswesvaran, 1994). Gorev performansinin olglimiinde elestirilen bir konu, performans
kriterlerini belirleme siirecinin maliyetli ve karmasik olmasidir. Gérev performansinin
kriterleri isin gerektirdigi role 6zgiidiir. Bu nedenle farkli islere, mesleklere ve orgiitlere
standartlastirilmis bir gérev performans oOlgiisii gelistirmek olduk¢a zordur ve farkl
anketlerin kullanilmasi daha uygundur (Diaz-Vilela vd., 2015). Baglamsal performansin
Olciilmesi icinse genellikle kisilik testleri ve grup tartigmalarmin kullanilmast
onerilmektedir (Pradhan ve Jena, 2017). Baglamsal performans arastirmacilari, isle ilgili
onemli davranislar1 belirlemek ve Olgmek icin genellikle is analizi yaklasiminm
benimsemektedir (Pradhan ve Jena, 2017), ayrica aym Ol¢iim aracinin farkli islerde
kullanilmas1 6nerilmekte ve ise 6zgii 6l¢lim araglarina ihtiya¢ olmadigi belirtilmektedir

(Diaz-Vilela vd., 2015).

1.1.4. GOrev Performansini Etkileyen Faktorler

Weiss ve Cropanzano’nun (1996) Duyussal Olaylar Kurami (Affective Events Theory)
insanlarin is saatlerinde cesitli olaylarla karsilastigini, bu olaylarin calisanlarin duygu
durumlarini etkiledigini, duygu durumlarinin ise performans davranislarini dogrudan
etkiledigini belirtmistir. Motowidlo ve Kell (2012) ise is performansini bir bireyin farkl
zaman araliginda gerceklestirdigi davranig kiimeleri ile farkli bireylerin davranig
kiimeleri arasinda ayrim yapan bir degisken olarak tanimlamistir. Bu sebeple davranig
temelinde tanimlanan performans, bireyin kontroliinde olan ya da olmayan durumsal ya
da davranissal pek ¢ok faktorden etkilenmektedir. Bu faktorler dogrudan birey ile iligkili
olabilecegi gibi yoOnetim/Orgiit kaynakli ya da bireyi ya da orgiitii etkileyen diger
faktorleri de icerebilmektedir. Tiim bu faktorler calisan performansi iizerinde tek faktorli
bir etkiye sahip degildir, birbirini etkileyen ve tamamlayan 6zelliklerdir (Sonnentag ve

Frese, 2002).
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Arastirmacilar, gorev performansini etkileyen faktorleri incelerken c¢esitli bakis acilari
benimsemislerdir. Bu faktorleri bireysel, orgiitsel ve ¢evresel faktorler basliklarinda ¢
boyutta inceleyen ¢alismalar (Sonnentag ve Freese, 2002) oldugu gibi, bireysel faktorler
ve c¢alisma ortamindan kaynakli faktorler ya da durumsal faktorler gibi iki boyutta

inceleyen ¢aligmalar da bulunmaktadir (Cascio,1986).

1.1.4.1. Durumsal Faktorler

Performans: etkileyen orgiitsel faktorlerden, bireyin davranislarini etkileyen firsatlar ya
da kisitlamalarin performansi etkiledigi ifade edilmistir (Pandey, 2019). Calisanlara
orgiitsel katki saglayabilmeleri i¢in firsatlarin sunulmasi, bu katkiy1 engelleyen kisitlarin
ise ortadan kaldirilmasi1 gerekmektedir (Motowidlo ve Kell, 2012). Liderin destegi,
bireyin is tatmini ve orgiitsel adalet algisinin gérev performansinin onciillerinde dnemli
bir etkisi oldugu belirtilmistir (Dalal, 2007). Bu onciiller, orgiitlerin kontroliiniin
kapsamima girdiginden, orgiitler i¢in 6nemli goriilmektedir (Sanders, 2017). Bununla
birlikte motivasyon, stratejilerin belirlenmesi ve uygulanma bigimi, stres yonetimi, baska,
is giivenligi, kaynaklarin dagitimi, kisilerarasi iletisim, orgiit kiiltiiri ve orgiit iklimi gibi
konular bireylerin performansina etki eden yonetim ya da orgiit kaynakli faktorlerdir
(Pandey, 2019; Motowidlo ve Kell, 2012; Yilmazer, 2012; Ozmutaf, 2007). Sonnentag

ve Frese (2002) ise bu faktorleri durumsal faktorler basligr altinda incelemistir.

Calisanlarin gorev performansini etkileyen orgiit ya da yonetim kaynakli faktorlerden biri
liderlik stilleridir. Ornegin Miao vd. (2014) ve Huang vd. (2013) bir ydneticinin bir astina
duydugu giivenin, Owens vd. (2015) ise isyerinde algakgoniilliilik gibi liderlik
0zelliginin ¢alisanin performansi tizerinde 6nemli bir etkisi oldugunu gostermistir. Lider-
iiye etkilesiminin ise goérev performansini olumlu yonde etkiledigi ortaya konmustur
(Martin vd., 2016). Benzer bigimde Giirbiiz ve Ayhan (2017), liderin dis-grup olarak
degerlendirdigi astlara kiyasla, i¢-grup olarak degerlendirilenlerin daha yiiksek gorev
performansi gosterdigi sonucuna ulasilmigtir. Lowe vd. (1996) doniisiimsel liderligin
gorev performansi lizerinde dogrudan olumlu bir etkisi oldugunu gosterirken, Breevaart
(2014) ise lider tarafindan degerlendirilen ¢alisan gorev performansi ile doniisiimsel

liderlik arasinda anlaml1 bir iliski bulamamustir.
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Is yeri iletisimi (Zhang ve Venkatesh, 2013) ve bilgi paylasimi (Kim ve Yun, 2015) da
calisan performansini etkilemektedir. Orgiit iklimi ve performans iliskisini inceleyen bir
caligmada is yerinde psikolojik saglik ve gilivenlige yardimer olan psikolojik giivenlik
ikliminin performansi iyilestirici bir etmen oldugu bulunmustur (Idris vd., 2015). Orgiit
kiiltiirii ise ¢alisanlarin giinliik faaliyetlerini siirdlirme tarzlarma yonelik normlart ve
degerler sistemini belirlemektedir (Eryilmaz ve Giilova, 2019). Ornegin kisilerarasi
iliskileri, farkli ¢aligma gruplar ile iliskileri, zorlu ¢alisma kosullarina ya da otoriteye
kars1 calisanlarin verecegi tepkileri, bilginin paylasilmasi, daha genel diizeyde egitim ve
gelistirme faaliyetlerinin planlanmas1 ve uygulanmasi gibi pek ¢ok konuyu etkilemekte
ve bunlar da oOrgiit ve dogal olarak calisan performansi ilizerinde etkili olmaktadir
(Eryilmaz ve Giilova, 2019; Kind, 2004). Calisanlarin egitim, kaynak kullanilabilirligi ve
psikolojik giiclendirme gibi faaliyetlerden yararlanmasmi saglayan orgiitsel destegin
(Randall vd., 1999) performansi arttirdigi da ortaya konan sonuglardandir. Bunun
yaninda, Collins vd. (2012) ve Wang vd. (2015) siire¢ adaleti algis1 yoluyla orgiitsel
adaletin goérev performans: {izerindeki etkisini ortaya koymustur. Calisanlarin
performanslar1 karsiliginda aldiklar: ticretler, ddiiller, ikramiye ya da kar dagitimi gibi
kazanclar ¢alisan performansinin iyilestirilmesine katki saglarken (Han vd., 2015); caba
ve Odiller arasindaki dengesizlik ise performans: olumsuz ydnde etkilemektedir
(Feuerhahn vd., 2012). Orgiitsel faktorlerin yaninda, caliganlarinm isyerleri ile evleri
arasindaki mesafe, hammaddelerin mevcudiyeti, ekonomik faktorler, ekonomik krizler,
piyasa kosullari, rekabet sartlari, hiikkiimetlerin yaptigi yasal diizenlemeler gibi orgiitii
etkileyen ¢evresel faktorler de dogrudan gorev performans davranislar {izerinde etkili

olmaktadir (Motowidlo ve Kell, 2012; Yilmazer, 2012).

1.1.4.2. Bireysel Faktorler

Kisilik, biligsel yetenek, deneyimin yaninda cinsiyet, yas, egitim durumu, sahip olunan
kiiltiirel yap1, is tecriibesi gibi bireysel farkliliklardan kaynaklanan faktorler ¢alisanlarin
gorev performanslar1 arasinda farklilik olusturmaktadir (Ozel, 2018). Bu bireysel
farkliliklar ise bilgi, beceri, algi, deger ve motivasyonda farkliliklar yaratarak performans
iizerinde etkili olmaktadir (Motowidlo ve Kell, 2012). Campbell (1990) performansin
bireyin ilkeleri, hedefleri ve benligi hakkinda bilgileri igeren bildirimsel bilgi (1); fiziksel,
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biligsel, psikomotor ve kisilerarasi becerileri hakkinda bilgileri iceren prosediirel bilgi ve
beceriler (2) ve bireyin ¢aba diizeyi ve siirekliligi hakkinda bilgileri igeren motivasyon
(3) olmak uzere ¢ bireysel belirleyici faktdrden etkilendigini belirtmistir. Bu
belirleyicilerin de birbirleri ile etkilesimi bulunmaktadir ve bireylerin bildirimsel bilgi,
prosediirel bilgi ve becerilerinin yordayicilarinin ise bireyin kisiligi, yetenekleri,

deneyimi, egitimin ve ilgi alanlar1 oldugunu bildirmistir.

Schmidt vd. (1986) is deneyiminin gorev performansi dnemli diizeyde etkiledigini ortaya
koymustur. Calisanlarin gegmis is deneyimlerine sahip olmasi, temel bilgi ve becerilerin
kazanilmasi sayesinde g¢alisanlarin {iretkenligini arttirmakta (Rynes vd., 1997) ve isle
ilgili zorluklara yanit verme siiresini iyilestirmekte (Beyer ve Hannah, 2002), bunlar da
calisanlarin daha yliksek gorev performansi ortaya koymalarina yardimci olmaktadir
(Uppal vd., 2014; Dokko vd., 2009; Borman vd., 1993). Barros vd. (2014), Gonzalez-
Mulé vd. (2014), Bobko vd. (1999) ve Schmidt ve Hunter (1998) gibi pek ¢ok arastirmaci
is bilgisi ve 1s becerisi edinmeyi kolaylastiran bilissel yetenek ile performans arasinda
giiclii bir iliskinin oldugunu, yiiksek biligsel yeteneklere sahip calisanlarin, daha diisiik
biligsel yetenege sahip calisanlara gore c¢esitli mesleklerde daha 1yi performans
gosterdigini ortaya koymustur (Sonnentag ve Frese, 2002). Motowidlo vd. (1997) ise
genel zekanmn, gorev performansmin onemli bir belirleyicisi oldugunu, baglamsal
performans ile nispeten daha zayif bir iliskiye sahip oldugunu ortaya koymustur.
Arastirmacilar biligsel yetenegin baglamsal performanstan ziyade gorev performansi ile
iligskili oldugunu, kisilik degiskenlerinin ise gorev performansi yerine baglamsal
performans ile baglantili oldugunu ortaya koymuslardir (Van Scotter ve Motowidlo
1996), ancak bu konuda yapilan ¢alismalarda ortaya konulan sonuglar farklilik
gostermektedir. Ornegin bir kisilik degiskeni olan sorumluluk, bazi1 ¢alismalarda gorev
performansi ile biligsel yetenek kadar giiclii bir sekilde iliskilendirilmistir (Sanders,

2017).

Kisilik, bir bireyin is yerindeki davraniglarinda énemli bir rol oynamaktadir (Pandey,
2019), hatta Judge ve Zapata (2015) ve Zeigler-Hill vd. (2015) kisiligi, performansi
birinci derecede etkileyen bir faktor olarak degerlendirmistir. Literatiirde kisilik ve gorev
performanst iligkisi incelenirken genellikle Biiylik Besli kisilik 6zellikleriyle

(disadontiklik - extraversion, nevrotiklik - neuroticisim, agiklik - openness, sorumluluk /
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Ozdisiplin — conscientiousness ve uyumluluk- agreeableness) iliski kurulsa da (Uppal vd.,
2014) diger kisilik 6zellikleri ile yapilan ¢caligmalar da mevcuttur. Ones ve Viswesvaran
(1996) ve Hunter vd. (2000) bilissel yetenek ve sorumluluk kisilik 6zelliginin hem gorev
hem de baglamsal performans tiiriinii etkileyen temel bireysel faktorler oldugunu
belirtmigstir (Viswesvaran ve Ones, 2000). Guay vd. (2013) ise sorumlulugun gorev
performansi ile iligkili oldugunu ancak baglamsal performans ile iliski gostermedigi
sonucuna ulasmistir. Barrick vd. (1993) ise sorumluluk kisilik oOzelliginin gorev
performansini hedef belirleme yoluyla etkiledigini belirtmistir. Sorumluluk 6zellikleri
gOsteren bireylerin gorevlere daha fazla zaman ayirarak, daha fazla is bilgisi kazanmak
icin zaman yaratabileceklerini, bunun da iiretkenlikle ve olumlu performans sonuglari ile
neticelenecegi diistinlilmektedir (Viswesvaran ve Ones, 2000; Schmidt ve Hunter 1992).
Bunun yani sira, sorumlu bireylerin ayrintilara daha fazla odaklanmalar1 sebebiyle ve
dolayli 6grenme yoluyla (Bandura 1977) daha fazla kazang saglamalar1 beklenmektedir.
Bunun da daha ¢ok {iretkenlik ve daha cok is bilgisi ile sonuglanmasi beklenmektedir

(Viswesvaran ve Ones, 2000).

Sorumluluk, diger tiim Biiyiik Besli kisilik 6zelliklerinin arasinda en giiclii ve en tutarl
gegcerlilikleri gérev performansi, baglamsal performans, iiretkenlik karsiti davraniglar gibi
performans boyutlarinin tamaminda gostermistir (Berry vd., 2007; Barrick vd., 2001,
Hurtz ve Donovan, 2000; Organ ve Ryan, 1995; Barrick ve Mount, 1991; Tett vd., 1991).
Salgado (1997), Anderson ve Viswesvaran (1998) ve Cruce vd. (2012) nevrotiklik ve
sorumluluk kisilik 6zelliklerinin performansla iliski oldugunu bulmuslardir. Benzer
sonuglara ulasan Hurtz ve Donovan (2000) ve Van Aarde vd. (2017) ise Biiyiik Besli
kisilik oOzellikleri ve is performansi iliskisine yonelik yiirittikleri meta-analiz
calismalarinda, bes kisilik 6zelliginden sorumluluk ve daha az diizeyde nevrotikligin
gorev performansinin en giiclii belirleyicileri oldugu sonucuna ulagsmislardir. Sorumluluk
kisilik 6zelligi disinda, diger kisilik 6zellikleri de arastirmacilar tarafindan incelenmistir.
Borman ve Motowidlo (1997) is oryantasyonu, baskinlik, giivenilirlik, is birligi yapma,
uyum saglama ve kontrol odagi kisilik yapilarmin gorev performansmi etkiledigi
sonucuna ulagmistir. Judge vd. (2006) ve Sudha ve Shahnawaz (2020) ise biiyiik bir 6z-
onem duygusuna sahip olma, gii¢ ve basar1 pesinde kosma, basarilar1 abartma egiliminde

olma ve elestiriye kars1 diismanlik ve hosgoriisiizliik ile karakterize edilen (Judge vd.,
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2006) narsisizm kisilik 6zelliginin gorev performansi ile negatif yonde iligkili oldugunu
gostermiglerdir. Diger Bliyiik Besli kisilik 6zelliklerinden uyumluluk ve disadoniikliigiin
gorev performansi ile iligkilerinin ise ige bagli olarak degisiklik gdsterdigi belirtilmistir
(Penny vd., 2011). Barrick vd. (2002), disadoniikliik ile satis performansi arasindaki
iliskiye statii cabasinin aracilik ettigini bulmuslardir. Tett vd. (1991) uyumluluk ve
deneyimlere agiklik kisilik 6zelliklerinin performansla iligkili oldugunu gosterirken, Van
Scotter ve Motowidlo (1996) ise gorev performansinin uyumluluk ile iliskili olmadigini
ortaya koymuslardir. Rothmann ve Coetzer (2003) disadoniikliik ve deneyimlere agikligin
gorev performansini yordayan en giicli kisilik 6zellikleri oldugunu, nevrotikligin ise
gorev performansi ile olumsuz iligkili oldugunu bulmustur. Benzer bigimde Uppal vd.
(2014) nevrotikligin is performansini olumsuz etkiledigini bildirmistir. Bunlarin yaninda,
Ferris vd. (2015) benlik saygisinin, Lin vd. (2014) ise olumlu duygulanimin performans
tizerindeki etkisini arastirmistir. Psikolojik sermaye (Bouckenooghe vd., 2014), ¢aba
miktar1 (Mulki vd., 2016) ile birlikte motivasyon (Campbell vd., 1996) gibi bireysel

niteliklerin de gorev performansi ile olumlu yonde iligkili oldugu bulunmustur.

Gorev performansini etkileyen pek ¢ok faktor bulundugu goriilmektedir. Bu boliimde de
vurgulandigi gibi bu faktérlerden biri de kisilik 6zellikleridir. Bu ¢aligmada ise kisilik
ozelliklerinden biri olan milkemmeliyet¢iligin ¢aliganlarin gorev performansi iizerinde

etkisi olabilecegi diisiiniilmektedir.

1.2. MUKEMMELIYETCILIiK

Bu bolimde milkemmeliyetgilik kavrami ve tamimlamalari, miikemmeliyet¢iligin
kuramsal yapisi, tek boyutlu ve cok boyutlu yaklagimlari, uyumlu ve uyumsuz
miikemmeliyet¢ilik yaklagimlart ve dl¢limleri ve son olarak miikemmeliyetcilik kisilik
ozelliklerinin caligma alanini nasil etkiledigine yonelik yiiriitillen calismalara yer

verilmistir.
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1.2.1. Miikemmeliyetcilik Kavrami ve Tanimi

Miikemmeliyetcilik kavrami sozliikte, kisinin mitkemmellik disinda herhangi bir seyi
kabul edilemez olarak gorme egiliminde olmasi seklinde tanimlanmaktadir (Merriam-
Webster, t.y.). The New Webster’s Sozligi (2004) miikkemmeliyet¢i kisileri “‘en
iyisinden daha aziyla yetinmeyen kisi’’ olarak tanimlamaktadir (Friedman vd., 2004).
Cambridge Felsefe Sozligii miikemmeliyet¢iligi, bireylerin ve eylemlerinin yiiksek
basari standartlarina gore degerlendirildigi etik bir goriis olarak tanimlarken (Audi, 2015),
Oxford Felsefe Sozligli ise miikemmel bir karakter ve davranis idealinin pesinde

kogmaya yonelik yasam amacina sahip olmaya dair etik goriis olarak tanimlamigtir

(Blackburn, 2016).

Literatiirde 6nde gelen arastirmacilarin miikemmeliyetcilik tanimlar1 incelendiginde,
vurguladiklar faktorlere gore ve miikemmeliyet¢iligi nasil gordiiklerine gore tanimlarin
degistigi gozlemlenmektedir. Bu nedenle miikemmeliyetciligi net ve tek bir sekilde
tanimlamak zor olsa da alandaki caligmalarin tanimlamalarindaki ortak nokta, yiiksek
performans standartlarinin belirlenmesi yoniindedir (Frost vd., 1990). Ornegin, Slaney ve
Ashby (1996) mukemmeliyetciligin yiiksek performans standartlarma sahip olmak,
standartlar ve performans arasinda farklilik yaratan tutarsizlik duygusuna sahip olmak ve
diizenli olmak Tlzere {i¢ temel oOzelligine vurgu yaparak milkkemmeliyetgiligi
tanimlamistir. Frost vd. (1990) ve Hewitt ve Flett (1991) miikemmeliyetciligi kusursuzluk
icin cabalama ve asirt elestirel degerlendirmelere iliskin yonelimler ile birlikte,
performans icin son derece yiiksek standartlar belirlemekle iligkilendirilen bir kisilik

egilimi olarak degerlendirmistir. Miikemmeliyetciler ise hayatlarnin her alaninda

miikemmel olmak isteyen insanlar olarak tanimlanmaktadir (Flett ve Hewitt, 2002).

Miikemmeliyet¢iligi konu alan ilk arastirmalarin miitkemmeliyetcilik tanimlamalarinda,
kisilik 6zeliklerine deginildigi goriilmektedir (Hollender, 1965; Burns, 1980; Hamachek,
1978; Patch 1984). Adler (1956) miikemmellik i¢in ¢aba gdstermenin, kisinin gelisimi
icin normal bir egilim oldugunu fakat amaclara ulasmada gergek¢i olamayan yiiksek
standartlarin belirlenmesi asamasinda sorunlu bir hale biriindiglinii belirtmistir.
Hollender (1965) miikemmeliyetciligi bireylerin ¢ocukluklarinda kazandigi olumsuz

kisilik ozelligi olarak nitelendirmis ve "kendisinden veya baskalarindan durumun
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gerektirdiginden daha yiliksek kalitede performans talep etme pratigi" olarak
tanimlamistir. Mitkkemmeliyetci bireylerin nadiren dogruya odaklandigini; daima neyin
yanlig oldugu konusunda degerlendirmede bulundugunu konusuna dikkat ¢eker. Bu
bireyler kendilerini olduklar1 halde degil, yaptiklari ile yargilandiklarini diistliniirler
(Shafran vd., 2002). Beck (1976), tim miikemmeliyet¢i tiirlerini bilissel olarak islevsiz
gormekte ve asir1 genelleme egilimi ile iliskilendirmektedir (Terry-Short vd., 1995).
Burns (1980) ve Pacht (1984) ise miikemmeliyet¢iligi tanimlarken hata yapma
korkusunun énemini vurgulamiglardir. Miikemmeliyetcilerin herhangi bir hatanin ortaya
konan performansta kusura neden olacagini ve degersiz bir sonu¢ elde edilecegini
diisiindiiklerini belirtmislerdir. Hamachek (1978) miikemmeliyetcilige sahip kisilerin
makul olmayan yiiksek kisisel standartlar olusturduklarini, performansa asir1 deger
verdiklerini ve kendi degerini kiigiimseyebileceklerini belirtmistir. Mitkemmeliyetgilerin
tistlendikleri gorevleri yalnizca elinden gelenin en iyisini yapmak icin degil, daha 6nce
hi¢ olmadigi kadar iyi yapmak i¢in ¢abaladiklarini vurgulamistir. Ruhsal Bozukluklarin
Tanisal ve Istatistiksel El Kitab1’nda miikemmeliyetcilik yiiksek davranis standartlari ile
iliskilendirilmistir ve obsesif-kompiilsif kisilik bozuklugunun teshisinde, goérevin
tamamlanmasin1 engelleyen miikemmeliyet¢ilik ilk degerlendirme kriter olarak

vurgulanmistir (American Psychiatric Association, 2013).

Miikemmeliyetci bireyler genellikle bagkalarinin degerlendirmelerine biiyiilk 6nem
vermektedir. Bagkalari tarafindan onaylanmama ve onlar1 hayal kirikligina ugratmaktan
kacinmak i¢in yiiksek standartlarda performans gosterme konusunda kendilerini bask1
altinda hissetmektedirler (Frost vd., 1990). Hollender (1965) miikemmeliyetciligin
narsistik tatminden ziyade, diger insanlar tarafindan kabul gérmeyi istemekle iliskili
oldugunu vurgulamistir. Ozellikle ebeveynlerinin gerceklestirilmesi zor standartlar
belirledigini  diistinen miikemmeliyetciler, ebeveynlerin degerlendirmelerine ve
beklentilerine duyarli hale gelmektedir. Onlarin onayini ve sevgisini kazanma ve onlar1
memnun etme istegi ile ebeveynlerin ulasilmasi zor standartlarini igsellestirir ve ego
benliginin bir pargasi haline getirirler. Bu amacla performanslarini siirekli olarak
arttirmak ve miilkemmeliyet seviyesine getirmek i¢in ¢aba harcarlar. Ortaya ¢ikabilecek
en kiiciik kusur, ebeveynleri tarafindan sevilmeme ve onaylanmama riskini tagimaktadir

(Frost vd., 1990). Hamachek (1978) iki boyutta degerlendirdigi miikemmeliyet¢ilik
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tiirlerinden biri olan nevrotik miikemmeliyetciligin iki tip duygusal ortamdan geldigini
belirtmistir. Birinin onaylanmayan ya da tutarsiz bir onay ortamindan, digerinin ise
kosullu olumlu onaym duygusal bir ortamindan kaynaklandig: diisiiniilmektedir. i1k
durumda ¢ocuk ebeveynini memnun etme yolunu asla 6grenemezken, ikinci durumda

ebeveyn onaymin isler dogru bir sekilde yapildiginda geldigini 6grenmektedir.

Miikemmeliyet¢i bireyler eksikliklerini ve yaptiklar1 hatalar1 digerlerinden gizlemek i¢in
giiclli bir istek duymaktadirlar (Frost vd., 1990). Bir deneysel arastirmada (Frost vd.,
1995) hatalardan yiiksek diizeyde endise duyan kisilerin, bir dizi hata yaptiktan sonra,
hatalarin1 digerlerine agiklamaya daha az istekli olduklar1 ortaya konmustur (Flett ve
Hewitt, 2002). Miikemmeliyet¢iligi incelemek iizere, kendini miikemmeliyet¢i olarak
goren ya da bagkalari tarafindan mitkemmeliyet¢i olarak degerlendirilen bireyler Uzerinde
yapilan baska bir arastirmada (Slaney ve Ashby, 1996) yiiksek basar1 ve performans
standartlarina sahip olma ve diizen duygusu miikemmeliyetciligin 6zii olarak

degerlendirilmistir.

Miikemmeliyetcilik basta okul ve is hayat1 olmak iizere hayatin pek ¢ok alanini kapsayan
ve bireyin kigisel gortiniimiinii ve sosyal iligkilerini de etkileyebilen bir egilimdir (Stoeber
ve Stoeber, 2009). Hewitt ve Flett (1991) miilkemmeliyet¢iligi tiim alanlar etkileyen
genel bir egilim olarak tanimlasa da arastirmalar mitkkemmeliyetgilik seviyelerinin alanlar
arasinda farkliliklar gosterdigini de ortaya koymaktadir. Bireyin bir alanda
miikemmeliyet¢i 6zellikler gdstermesine ragmen, yasamimin diger alanlarinda da ayni
ozellikleri gostermek durumunda olmadigi ileri siiriilmiistiir (Stoeber ve Stoeber, 2009).
Dunn vd. (2005) tarafindan sporcular lizerinde yapilan ¢alismada, sporcularin spordaki
miikemmeliyet¢i egilimleri, akademik caligmalardaki miikemmeliyet¢i egilimleri ve
genel olarak miikemmeliyetci egilimleri olmak {izere {i¢ alanda 6l¢iilmiistiir. Sporcularin
miikemmeliyetcilik diizeyleri karsilastirildiginda, sporda akademik calismalarma goére
onemli Ol¢lide daha yiiksek miikemmeliyet¢ilik; akademik ¢aligmalarinda ise genelden
onemli Ol¢iide daha yiiksek miikemmeliyet¢ilik gosterdikleri sonucuna ulasilmistir
Mitchelson ve Burns (1998)’iin calisan anneler {izerinde yaptigi calismada, calisma
alanindaki miikemmeliyetcilik diizeyinin evdeki miikemmeliyetcilik diizeyinden daha
yiiksek oldugu bildirilmistir. Stoeber ve Stoeber (2009) ise Flett ve Hewitt’in (2002)

miikemmeliyet¢iligi bireylerin hayatlarmin tiim alanlarii etkileyen genel bir egilim
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tanimina tam olarak katilmasa da ¢ogu miikemmeliyet¢inin birden fazla alanda
miikemmeliyetci oldugunu ve miikkemmeliyetgilik diizeyleri ne derece biiyiikse, o kadar

cok alan ortaya ¢iktigini ileri siirmiistiir.

Miikemmeliyet¢iligin yasamda hangi alanlar1 en ¢ok etkiledigi tam olarak ortaya
konulamamustir (Stoeber ve Stoeber, 2009). Slaney ve Ashby (1996) tarafindan yapilan
nitel calismada 37 miikkemmeliyet¢i bireylerden olusan bir gruba, miikkemmeliyetgiligin
yasamalariin en ¢ok hangi alanlarini etkiledigi sorulmustur. Katilimcilar hayatlarinda en
cok etkilendigini diisiindiiklerinden, en az etkilenen alanlara gore sirasiyla; mesleki veya
akademik caligmalar (36 katilimci), iligskiler (21 katilimei), ev isleri/temizlik (14
katilimc1), ebeveynlik (9 katilimci), hobiler, sosyal hayat ve eglence ugraslar (8
katilime1), kisisel goriinim (5 katilimcr), benlik saygisi (3 katilimei) ve atletizm (1
katilime1) ve dini yagam (1 katilimei) seklinde yanit vermistir. Stoeber ve Stoeber (2009)
ise mitkemmeliyet¢iligin en yaygin alanlarin neler oldugunu arastirmis ve ¢ogu alanin
Slaney ve Ashby’in (1996) ortaya koydugu alanlarla benzerlik gdsterdigini ortaya
koymus, farkli ve beklenmedik alan olan viicut hijyeninin iist siralarda yer aldigi rapor

edilmistir.

Miikemmeliyetcilik tek boyutlu bakis agilarindan, daha genis ¢cok yonlii bakis agilarina
ve uyumlu ve uyumsuz yonlerine kadar gesitli sekillerde kavramsallagtirilmistir (Enns ve
Cox, 2002). Mukemmeliyetcilik terimi literatiirde ¢esitli anlamlara sahip olmakta ve ayni
terim farkli kavramlar ve ozelliklerle agiklanmaya ¢alisiimistir (Flett ve Hewitt, 2002).
Bu sebeple miikemmeliyetciligin nasil kavramsallastirildigi, uyumlu ve uyumsuz
mikemmeliyetcilik tirlerine yonelik yaklasimlari, 6zellikleri ve iliskilendirilen terimleri
anlamak i¢in mitkemmeliyet¢iligin nasil incelendigini ve dlgeklendirildigini agiklamak
onemli gorilmektedir. Kavramsallagtirmalar arasinda ayrim yapmanin yollarindan biri,
miikemmeliyetciligin tek boyutlu mu yoksa ¢ok boyutlu mu olarak ele alindigina gore

yapilabilmektedir (Flett ve Hewitt, 2002).
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1.2.2. Miikemmeliyetciligin Boyutlar:

1.2.2.1. Tek Boyutlu Mikemmeliyetcilik

Erken dénem kavramlastirma ¢alismalar1 (Hollender, 1965; Beck, 1976; Burns, 1980,
Patch, 1984), miikemmeliyetciligi tek boyutlu bir kisilik egilimi olarak tanimlamistir,
ozellikle depresyon baglaminda miikemmeliyet¢iligin potansiyel zararlar1 bu yazarlar
tarafindan klinik yazinda yer almistir (Cox vd., 2002). Mikemmeliyetcilik uyumsuz
ozelliklerle iligkilendirilmis; performans igin gergek¢i ve esnek olmayan yliksek
standartlar belirleme, performanstan tatmin olamama, 0z-elestiri, performans ile
standartlar arasinda algilanan tutarsiz ve basarisizlik korkusu gibi konulara odaklanarak

miikemmeliyetcilik kavramini incelemislerdir (Cox vd., 2002).

1980'lerin baskin goriisiine gore milkemmeliyetcilik, nevrotik, islevsel olmayan ve
psikolojik uyumsuzluk ve bozuklugun bir belirtisi gibi daha ¢ok uyumsuz kisilik
Ozellikleri ile iligkilendirilerek tek boyutlu olarak degerlendirilmistir (Stoeber ve Otto,
2006). Bu diisiincenin temel sebebi ise klinik popiilasyonlarla yapilan arastirmalarda,
depresyon, obsesif-kompiilsif bozukluk ve yeme bozukluklar1 teshisi konan daniganlarda
yiksek diizeyde mitkemmeliyetgiligin bulunmus olmasidir (6rnegin Rasmussen ve Eisen,
1992; Rosen vd., 1989; Ranieri vd., 1987). Klinik olmayan popiilasyonlarla yapilan
calismalarda da miikemmeliyetciligin daha yiliksek diizeylerde sikintt ve depresyon,
anksiyete ve diizensiz yeme ile iligkili patolojik semptomlarla iligkili oldugu ortaya
konmustur (Flett vd.,1989; Hewitt vd., 1989; Thompson vd., 1987).

Burns (1980), miikkemmeliyet¢i bireyleri ulasilamayacak diizeyde yiiksek ve makul
olmayan standartlara ve hedeflere sahip, kendi degerlerini de basar1 ve iiretkenlik
sonuclarma gore Olcen kisiler olarak tanimlamistir. Miikemmeliyet¢i bireylerin
durumlara ya tamamen beyaz ya da tamamen siyah bakabildiklerini, gri alanlarinin
olmadig1 belirtmistir. Sinavindan B notu alan bir 6grencinin kendini tamamen basarisiz
gordiigii 6rnegini gostererek, bu siyah-beyaz ikili diisiincenin, hatalardan korkmaya ve
bunlara agir1 tepki vermeye neden oldugunu belirtmistir. Mitkemmeliyetgilik kavrami
genel olarak uyumsuz bakis acis1 ile degerlendirilmis ve diisiik yasam ve kariyer tatmini,

diisiik tiretkenlik ve duygu durum sorunlar ile iliskilendirilmistir. 10 maddelik Burns
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Miikemmeliyetcilik Olcegi (BPS) miikemmeliyetciligin uyumsuz yapisini dlgmeyi

amagclayan en eski miikemmeliyetcilik 6l¢iim araglarindan biridir.

Miikemmeliyet¢iligi Burns gibi uyumsuz bakis agis1 ile degerlendiren Patch (1984),
miikemmelligi istenmeyen ve zayiflatici bir hedef olarak gérmektedir. Miikemmelligi
isteyen ve miikemmel oldugunu diisiinen bireylerin psikolojik sorunlara sahip oldugunu,
mikemmele ulagsmak i¢in ¢aba gdstermenin sagliksiz bir nedeni oldugunu belirtmistir.
Riebel (1985) yeme bozukluklari ile ilgili literatiir incelendiginde, danisanlarin “yiiksek
standartlar benimseyen ve bu standartlar1 karsilamak igin siirekli ¢aba gosteren,
basarisizliktan korktuklar1 igin cesaretsiz olan, basarilarmi kiiglimseyen ve daha
miikemmel oldugunu diisiindiigii kisilerle stirekli karsilastirma yapan kisiler” olarak
tanimlandigimi belirtmistir. Bu tanimlamalarin odak noktasindan da anlagilacag tizere,
yeme bozukluklar1 ve miikemmeliyetcilik iligskisi pek ¢ok yazarca incelenmistir
(Robinson ve Wade, 2021, Bardone-Cone vd., 2007, Franco-Paredes vd., 2005, Davis,
1997, Mitzman vd., 1994).

1.2.2.2. Cok Boyutlu Mukemmeliyetcilik

Miikemmeliyet¢iligin kavramlastirmasinda, miikemmeliyet¢ili§i ¢ok yonlii ve c¢ok
boyutlu olarak tanimlayan farkli goriisler ortaya c¢ikmistir. Cok boyutlu
milkemmeliyet¢ilik goriisii, milkemmeliyet¢iligin hem kisisel hem de kisileraras:
yonlerinin oldugunu varsaymaktadir (Flett ve Hewitt, 2002). Ozellikle 1990’larmn
baslarinda yapilan arastirmalarda (6rnegin Frost vd., 1990, Hewitt ve Flett, 1991)
miikemmeliyet¢iligin dogas1 geregi c¢ok boyutlu bir yapiya sahip oldugunu ortaya
konmustur. Bu goriislerin ortak noktasi ise miilkemmeliyet¢iligin yalnizca uyumsuz

baglamda olmadigi, ayn1 zamanda uyumlu da olabilecegi diisiincesidir (Stoeber, 2012).

Miikemmeliyet¢iligin iki baglamda incelenebilecegine yonelik ¢ok sayida arastirmalar
ortaya konmustur (Frost vd., 1990; Slaney vd., 2001; Terry-Short vd., 1995; Stoeber ve
Otto, 2006). Bu iki boyuta literatiirde verilen isimler ve gelistirilen 6lgeklerden bazilari
Tablo 2’de gosterilmektedir.
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Tablo 2: Cok Boyutlu Miikemmeliyetcilik: Miikemmeliyetcilik Boyutlar1 ve Olgiimleri

Calisma

Boyutlar

Mukemmeliyetcilik Olcekleri

Slade ve Dewey, 1986

Frost vd., 1990

Frost vd., 1993

Hewitt ve Flett, 1991

Slaney ve Johnson, 1992

Slaney vd., 2001

Terry-Short vd., 1995

Adkins ve Parker, 1996

Tatminkar mikemmeliyetcilik
Tatminsiz mikemmeliyetgilik

Kisisel standartlar

Eylemlerinden siiphe duyma
Hata yapma endisesi

Duzen

Ebeveyn beklentileri

Ebeveyn elestiriciligi

Pozitif caba
Uyumsuz degerlendirme

endigesi

Kendine yonelik
mikemmeliyetgilik
Sosyal diizene yo6nelik
mikemmeliyetcilik
Digerlerine yonelik

muikemmeliyetgilik

Standartlar ve diizen

Anksiyete

Kisiler arasi iliskiler ve danigma
iligkileri

Erteleme

Standartlar

Duizen
Celiski

Olumlu mikemmeliyetcilik

Olumsuz mukemmeliyetcilik

Pasif mikemmeliyetgilik

Aktif mikemmeliyetgilik

SCANS: Setting Conditions for
Anorexia Nervosa Scale

MPS: Multidimensional

Perfectionism Scale - Frost

MPS: Multidimensional
Perfectionism Scales (Frost
vd.,1990 ve Hewitt ve Flett,
1991)

MPS: Multidimensional

Perfectionism Scale - Hewitt

APS: Almost Perfectionism

Scale

APS-R: Almost Perfect Scale-
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PQ: Perfectionism

Questionnaire

Multidimensional Perfectionism
Scale (Frost vd.,1990)

APS-R: Almost Perfect Scale-
Revised (Slaney vd., 2001)

FMPS, HMPS, APS-R

PI: Perfectionism Inventory

Literatiirdeki 6lceklerin

incelenmesi

Kaynak: Literattirden elde edilen bilgilerle, yazar tarafindan olusturulmustur.

Miikemmeliyetciligi birden fazla boyut ile ele alan Hamachek (1978) geleneksel bakis

acisindan farkli bir yapi ortaya koymustur. Miikemmeliyetci davranislarin derece ve

yogunluk agisindan farklilik gosterdigini ve normal ve nevrotik mikemmeliyetcilik olmak

iizere iki bicimde farklilastirilabilecegini belirtmistir. Normal miikemmeliyetcilik

(normal perfectionism) bireylerin yiiksek standartlarini en miimkiin sekilde siirdiirmeye

calistig1 daha uyumlu bir yapiya sahipken, tersine, nevrotik miikemmeliyetgilik (neurotic

perfectionism) ise bireylerin yiiksek standartlar1 saglamakta zorlandig1 ve hata yapmak

icin daha az serbestlik saglayan daha uyumsuz bir yap1 olarak tanimlanmaktadir (Stoeber

ve Otto, 2006). Iki tip miikemmeliyetcilik arasinda cizilen temel ayrim, nevrotik
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milkemmeliyet¢iler performanslarinda kiigiik sayilacak kusurlar ortaya c¢iktiginda
kendilerini basarisiz olarak degerlendirme egilimindeyken; normal miikemmeliyetciler
daha esnek degerlendirerek kendilerini basarili kabul etme egilimdedirler (Hamachek,
1978). Normal miikemmeliyet¢i bireyler gelismis benlik saygis1 ve kendini tatmin etme
duygusuna sahiptir. Nevrotik miikemmeliyet¢iler ise baskalarin1 hayal kirikligina
ugratma endisesi ve basarisizlik korkusu ile motive olan (Flett ve Hewitt, 2002), hichir

seyin tamamen ya da yeterince iyi yapildigini hissetmeyen bireylerdir (Frost vd., 1990).

Hamachek'in (1978) normal miikemmeliyetcilik ve nevrotik miikemmeliyetcilik arasinda
yaptigt ayrim, mevcut yazarlarin miikkemmeliyet¢ilik ayrimlarini benzer yonde
sekillendirmistir. Slade ve Dewey (1986) bir yeme bozuklugunun gelismesi i¢in gii¢lii
miikkemmeliyet¢i egilimlerin ve yasam tatminsizliginin kombinasyonu olmasi
gerektiginin altin1 ¢izerek, milkemmeliyetciligi bu baglamda incelemis ve tatminkar ve
tatminsiz miukemmeliyetcilik (satisfied, dissatisfied perfectionism) olarak iki boyutta
simiflandirmistir. Tatminsiz miikemmeliyetciler anoreksiya nervoza gelistirmeye egilimli
olan bireyler olarak tanimlanmistir (Slade ve Owens, 1998). Buna karsilik, Owens ve
Slade (1987) miikemmeliyetcilikten yiiksek puan alip, ancak memnuniyetsizlikte normal
bir seviyede puan alan kadin maraton kosucular1 iizerinde yaptiklar1 c¢aligmada,
kosuculari en iyi sekilde tatmin olmus miikemmeliyetgiler olarak nitelendirmistir (Slade

ve Owen, 1998).

Frost vd. (1990), miikemmeliyet¢iligin karmasik ve ¢ok boyutlu bir yapiya sahip
oldugunu, bu sebeple tek boyutlu yaklagimlarin bu kisilik egiliminin bazi temel yonlerini
g6z ardi1 edebilecegi fikrini ileri siirmiislerdir (Flett ve Hewitt, 2002). Mikemmeliyetci
bireylere ebeveynlerinin rollerinin ve beklentilerinin etkisi, performanstaki olas1
hatalardan asir1 endise duymalari, performansin kalitesinden sliphe etmeleri, diizen gibi
mikemmeliyetcilik icin énemli gorilen 6zelliklere vurgu yapilmistir (Enns ve Cox,
2002). Yazarlara gore miikemmeliyetgiler yiiksek standartlara ve diizen degerine sahiptir.
Hatalardan kaginmaya calisirlar, bu sebeple de genellikle eylemleri konusunda kararsiz
davranmaktadirlar.  Ebeveynlerinin  gecmis veya simdiki degerlendirmeleri

mikemmeliyetciler icin oldukca 6nemlidir (Stoeber ve Otto, 2006).
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Aragtirmacilar miikemmeliyetciligi 6lgmek icin Cok Boyutlu Miikkemmeliyetgilik
Olgegi’ni (FMPS) gelistirmis ve miikemmeliyetciligin 6 (alt1) boyutta farklilastig
sonucuna ulagmiglardir. Bu boyutlar, Kisisel Standartlar (high personal standards),
Eylemlerinden Siiphe Duyma (doubts about actions), Hata Yapma Endisesi (concern over
mistakes), Duizen (organization), Ebeveyn Beklentileri (parental expectations) ve
Ebeveyn Elestiriciligi (parental criticism) olarak siralanmaktadir (Mizrak ve Berksun,
2006). Kisisel Standartlar, kisinin kendi performansi i¢in yiiksek standartlarin
belirlenmesi ile; Eylemlerinden Siiphe Duyma, performansinin kalitesine dair siipheler
ile; Hata Yapma Endisesi, kisinin kendi davraniglarini asir1 elestirel degerlendirmesine
iliskin egilimleri ile; Diizen, kisinin tertipli olmay1 hayatinin 6nemli bir pargas1 olarak
gorme egiliminde olmasi ile; Ebeveyn Beklentileri, ebeveynlerin bireye dair sahip oldugu
standartlar hakkindaki algilar1 ile ve Ebeveyn Elestiriciligi boyutu ise ebeveynlerin
standartlarina uyulmamasinin durumunda ortaya ¢ikabilecek kabul kaybina dair inanglar

ile iligkilendirilmistir (Cox vd., 2002).

Hewitt ve Flett (1989; 1991) miikemmeliyetc¢iligin mevcut kavramsallagtirmalarinin ve
Ol¢iimlerinin kisinin kendine yonelik oOzelliklerine daha c¢ok odaklandigma dikkat
cekerek, kisilerarasi1 degerlendirmelerin de olduk¢a 6nemli oldugunu vurgulamstir.
Arastirmacilar miikemmeliyet¢iligi, kendine yonelik miikemmeliyetcilik (self-oriented
perfectionism), digerlerine yonelik miikemmeliyetcilik (other-oriented perfectionism) ve
sosyal diizene yonelik milkemmeliyetgilik (socially prescribed perfectionism) boyutlari
olmak iizere 3 (i¢) grupta siniflandirmistir (Sapmaz, 2006). Kendine yonelik
mukemmeliyetci, onemli olarak degerlendirdigi mitkemmellik igin yiiksek standartlar
belirlemekte ve performansini da bu standartlara gére degerlendirmektedir. Birey kendisi
icin “miikemmeliyet¢i bir motivasyona” sahiptir. Diger odakli miikemmeliyetgiler, diger
insanlarin miikemmel olmasina 6nem vermektedir. Birey baskalar1 i¢in asir1 yiiksek
standartlara sahiptir ve performanslar1 da bu kati standartlara gore degerlendirir. Sosyal
dizene yonelik mikemmeliyetcilik ise, baskalarinin kisi igin gercekci olmayan yiksek
standartlara sahip olduguna ve bu standartlara gore kat1 bir sekilde degerlendirildiklerine
yonelik algilar1 igermektedir. Kisi baskalar1 tarafindan kabul edilmenin sart1 olarak bu
standartlari saglanmasi gerektigi inanmaktadir (Enns ve Cox, 2002; Hewitt ve Flett, 1991;
2004).
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Kendine yonelik mikemmeliyetciler 0z-elestiriden kaginma egilimindeyken, sosyal
diizene yonelik miikemmeliyetgiler ise baskalari tarafindan onaylamama duygusunu
onleme egilimindedir (Stoeber ve Otto, 2006). Ayrica, sosyal diizene yoOnelik
mikemmeliyetcilikte birey dissal olarak motive olurken, kendine yonelik
miikemmeliyet¢ilikte ise i¢sel olarak motive olmaktadir (Stoeber ve Stoeber, 2009).
Sosyal diizene yonelik miikemmeliyetcilik ve diger odakli miikemmeliyetgilik
mikemmeliyetciligin -~ uyumsuz  bigimi  olarak  goriilmektedir. Diger odakl
miikemmeliyetcilik ise kendine yonelik miikemmeliyetcilige benzemektedir; fakat diger
odakli miikemmeliyetcilikte disa dogru miikemmeliyet¢i davranis gozlemlenir. Diger
odakli miitkemmeliyet¢ilik ile duygusallik ve fedakarlik arasinda negatif bir iligki varken,
narsisizm, Makyavelcilik ve psikopati arasinda pozitif bir iliski vardir (Kakirman ve
Birsel, 2015; Stoeber, 2014). Bunun yaninda liderlik yetenegi veya baskalarinin
motivasyonunu kolaylastirma gibi daha olumlu niteliklerle iliskili olabilecegine iligskin
sonuglar bulunmaktadir (Hewitt ve Flett, 1991). Hewitt ve Flett’in (1989;1991)
gelistirdigi Cok Boyutlu Miikemmeliyetcilik Olgegi (HMPS), miikemmeliyetciligin bu
uc boyutuna odaklanan bir 6lgiim sunmakta ve mitkkemmeliyetgiligin dogasinin daha iyi

anlasilmasina katkida bulunmaktadir.

Kendine yonelik miikemmeliyetgilik, yapici basari ¢abasi, olumlu etki, benlik saygisi, 6z-
yeterlik, kendini gergeklestirme, beceriklilik, algilanan kontrol, stresle uyumlu basa
cikma, kigisel projelerin olumlu degerlendirmeleri, uyumlu 6grenme stratejileri, iyi
akademik performans ve 6z giivence, giriskenlik ve fedakar sosyal tutumlar gibi olumlu
veya basarili kisilerarasi ozellikleri ile iligkilendirilmistir (Blankstein ve Dunkley, 2002).
Ayrica kendine yonelik miikemmeliyetciligin, kendini suglama, narsisizm ve sikinti
semptomlart gibi uyumsuz Ozelliklerle iliskili oldugu bildirilmistir (Hewitt ve Flett,
1991). Bu sebeple, kendine yonelik mikemmeliyetciligin sadece uyumlu
miikemmeliyetgilik ile iligkilendirilemeyecegi hem teorik hem de ampirik nedenlerle hem

uyumlu hem de uyumsuz davranisla iliskili olabilecegi diisiiniilmektedir (Owens ve

Slade, 2008).

Sosyal diizene yonelik mitkkemmeliyetgilik uyumsuzlukla en giiglii iliskiler igeren boyut
olarak degerlendirilmektedir. irrasyonel diisiinme, ozelestiri, kendini ve digerlerini

suclama, olumsuz degerlendirme korkusu, erteleme, basarisizligin asir1 genellestirilmesi,
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diisiikk 0z-yeterlik, uyumsuz motivasyon ve 6grenme stratejileri, diisiik yardim arama
olasilig1, olumsuz sosyal oOzellikler veya kisilerarasi sorunlar, depresyon, intihar
davranisi, anksiyete, sinav kaygisi, sosyal degerlendirme endiselerini yansitan korkular,
paranoya, obsesif kompiilsif bozukluk, A Tipi davrams dahil olmak iizere psikolojik
uyumsuzluk gibi uyumsuz 6zelliklerle iliskilendirilmistir (Blankstein ve Dunkley, 2002).

Miikemmeliyetcilik farkli yazarlar tarafindan farkl olgiilerle ve kavramsallagtirmalarla
tanimlanmis olsalar da birbiriyle oldukga iliskilidir. Ornegin, Frost vd. nin (1990) Kisisel
Standartlar boyutu ile Hewitt ve Flett'in (1991) Kendine Y 6nelik Miikemmeliyetgiligi’nin
kavramsal odaklari birbirleri ile yakindan iligkilidir ve her birindeki 6gelerin cogu kisisel
hedefler ve standartlarla ilgilidir. Benzer sekilde Frost vd.’nin (1990) Ebeveyn
Beklentileri, Ebeveyn Elestiriciligi ve Hata Yapma Endisesi boyutlari, kavramsal olarak
Hewitt ve Flett’in (1991) Sosyal Diizene Yo6nelik Mitkemmeliyetgilik boyutu arasinda

oge igerikleri agisindan benzerlikler bulunmaktadir (Frost vd., 1993).

Gelistirilen bu iki 0lgek Frost vd. (1993) tarafindan yeniden incelemis ve Uyumsuz
Degerlendirme Endisesi ve Pozitif Caba olmak {iizere iki boyutta tanimlamaya
caligmiglardir. Hata yapma endisesi, eylemlerinden siiphe duyma, ebeveyn beklentileri,
ebeveyn elestiriciligi ve sosyal diizene yonelik miikemmeliyetcilik miikemmeliyetciligin
uyumsuz yonlerini daha fazla yansitan, Uyumsuz Degerlendirme Endisesi boyutu ile
iliskilendirilmistir. Kisisel Standartlar, Diizen, Kendine Yonelik Mitkemmeliyetgilik ve
Diger Odakli Miikemmeliyetgilik Ol¢ekleri, miikemmeliyet¢iligin uyumlu yonlerinin
daha fazlasin1 yansitan, ‘kisisel motivasyonun uyarlanabilir yoniinii’ temsil ettigi
belirtilen Pozitif Caba faktori ile iligskilendirilmistir. Fakat Bieling vd. (2004) Pozitif
Caba ve Uyumsuz Degerlendirme Endisesi miikemmeliyetcilik bigcimlerinin pozitif
korelasyon gosterdigi ve birbirinden bagimsiz olmadigmni ve hem uyumlu hem de
uyumsuz miikemmeliyetgilik tiplerinin depresyon, anksiyete, stres ve sinav kaygisi ile

olumlu iligkide oldugu belirtilmistir.

Miikemmeliyetciligin  kavramsallastirilmasinda daha c¢ok uyumsuz 6zelliklerinin
degerlendirildiginin altini ¢izen Slaney ve Johnson (1992) ise hem uyumlu hem uyumsuz
yoOnlerinin olabilecegi vurgulamiglar ve tarafsiz bir bakis a¢isna ihtiyag oldugunu

belirtmislerdir. Mitkemmeliyetciligin uyumlu ve uyumsuz yonlerinin ortaya konmasi
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hedeflenerek APS Miikemmel Olgegi’ni (Almost Perfect Scale) gelistirmislerdir. Olgek,
Danisma Iliskileri ve Erteleme, Anksiyete, Kisiler Aras iliskiler ve Standartlar ve Diizen
olmak tizere dort faktore dayanmaktadir (Slaney vd., 2002). Daha sonra Slaney vd. (1995)
diger yazarlar (Slaney ve Johnson, 1992; Hewitt ve Flett, 1991; Frost vd., 1990)
tarafindan gelistirilen 6l¢ekler lizerinde yeniden ¢alisarak dort faktorlii 6lgegi alt1 faktorlii
(Standartlar, Diizen, Anksiyete, Danisma Iliskileri, Kisileraras1 Iliskiler ve Erteleme)
olarak yeniden diizenlemislerdir. Slaney vd. (2001), Anksiyete, Erteleme ve Iliski
Giigliikleri gibi uyumsuz yapidaki alt 6lgeklerin miitkemmeliyetgiligin olumsuz yapisini
Olemede yetersiz kaldigin1 belirterek ASP 6l¢egini yeniden revize etmis ve APS-R
Olgegi’ni (The Almost Perfect Scale Revised/APS-R) gelistirmislerdir. Yeni olcek
Standartlar, Diizen ve Celigski (High Standards, Order ve Discrepance) olmak uzere 3

faktorden olusmaktadir.

Terry-Short, Owens, Slade ve Dewey (1995) ise miikkemmeliyetciligi olumlu ve olumsuz
mukemmeliyetcilik (positive and negative perfectionism) olmak tizere iki boyutlu olarak
tanimlamislardir. Olumlu mitkemmeliyetgilik, olumlu sonuglar elde etmek i¢in; olumsuz
miikemmeliyetgilik ise olumsuz sonuglardan kaginmak icin belirli st diizey hedeflere
ulasilmasma yonelik bilis ve davraniglart ifade eder. Buna gore olumlu
miikemmeliyetgilik, pozitif pekistirmenin bir fonksiyonu olarak degerlendirilir ve
uyaranlara yaklagsma istekliligini kapsayan miikemmeliyet¢i davranistir. Olumsuz
miitkemmeliyetgilik ise negatif pekistirmenin bir iglevi olarak degerlendirilir ve caydirici
sonuglardan kaginma arzusunu ifade eder. Ornegin bireyin kendinden siiphe duymasi,
hata yapma konusunda endise duymasi, baskalarinin kendini nasil degerlendirdigi
hakkindaki diisiinceleri, gorevden kaginma ve asir1 kontrol gibi sorunlu davraniglara yol
acabilir (Slade ve Owens, 1998). Olumlu ve olumsuz miikemmeliyetcilik arasindaki
farklar, Slade ve Owens (1998) tarafindan ana hatlar1 olusturulan Cift Siiregli
Mikemmeliyetcilik Modelinin (dual-process model of perfectionism) (Flett ve Hewitt,

2002) temelini olusturmustur.

Adkins ve Parker (1996) ise miikemmeliyetciligi pasif miikemmeliyetcilik ve aktif
miikemmeliyetgilik olmak tizere iki boyutta nitelendirmistir. Aktif mikemmeliyetgiler,
miikemmeliyet¢i ¢abalarin onlar1 durdurmak yerine motive ettigi, basartya ulastirdigi

kisiler olarak tanimlanmustir. Pasif miikemmeliyetgiler ise hata yapma korkusuna sahip,
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erteleme davranislarinda bulunan, yaptigi eylemleri tekrar kontrol eden ve harekete
gecme asamasinda kendine engeller yaratan kisiler olarak tanimlanmistir. Pasif
miikemmeliyet¢ilik depresyona ve intihar kaygisina yatkinlik ile iliskilendirilmistir.
Lynd-Stevenson ve Hearne (1999) da benzer bir sonuca ulasmis; pasif
miilkemmeliyet¢iligi, bir bireyin stresli olaylar sirasinda daha yiiksek seviyelerde depresif
duygulanim yasama olasiligimmi artiran bir kirilganhik faktérii ve umutsuzluk ile

iliskilendirmislerdir.

Rhéaume vd. (2000) miitkemmeliyet¢iligi, obsesif kompiilsif davranislarla iliskilendirerek
islevsel mitkemmeliyetgilik ve islevsiz mitkemmeliyet¢ilik (functional ve dysfunctional
perfectionism) olarak iki grupta incelemistir. Islevsel ve islevsiz miikkemmeliyetciligi,
Hamachek’in (1978) miikemmeliyet¢i davraniglarin derece ve yogunluk acgisindan
farklilik gosterdigi normal ve nevrotik miikemmeliyet¢ilik ayrimina benzer bicimde
nitelendirmistir. Iki milkemmeliyetci tiiriin de esdeger miikemmeliyetci egilimler
bildirdigini, fakat islevsiz miikemmeliyetgilerin bu egilimlerden kaynaklanan daha
uyumsuz sonuglar bildirecegini belirtmislerdir. Ornegin islevsiz miikkemmeliyetcilerin
islevsel miikkemmeliyet¢ilere gore daha fazla obsesif kompiilsif egilimi bildirdikleri
sonucuna ulasmiglardir. islevsiz milkemmeliyetgiler, hassas bir gérevi tamamlamak ve
belirsizlikle karsilagtiklarinda kararlarini hizlandirmak i¢in daha fazla zaman harcama
egilimindedir. Buna karsilik, islevsel miikkemmeliyetgiler, dogrudan performanslari ile

mesgul olmaktansa, daha gorev odakli davranmaktadir.

Stumpf ve Parker (2000) ise miikemmeliyetgiligi saglikli ve sagliksiz mitkemmeliyetgilik
(healty ve unhealty perfectionism) olarak iki grupta incelemistir. Saglikli ve sagliksiz
miikemmeliyetciligi tek bir siireklilik {izerindeki zit kutuplar olarak degil, biiytlik 6lgiide
birbirinden bagimsiz iki faktér olarak nitelendirmistir. Miikemmeliyetgiligin
eylemlerinden siiphe duyma, hata yapma endisesi gibi sagliksiz boyutlari, benlik saygisi
eksikligi, nevrotiklik ve genel psikopatoloji ile; saglikli boyutlar: ise dayaniklilik ve

duzen ve sorumlulukla iliskilendirilmistir.

Rice ve Slaney (2002) ise miikemmeliyet¢i olmayan bireylerle gerceklestirdikleri
calismalarinda APS-R Olgegi'ni (Almost Perfect Scale-Revised; Slaney vd., 2001)

kullanarak  mukemmeliyetcileri uyumlu ve uyumsuz olarak iki kategoride
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gruplandirmistir. Uyumlu miikemmeliyetcilik, yiiksek kisisel standartlar ve diizen
ihtiyaci duyan ve ertelemeye isteksiz bireyler ile; uyumsuz miikemmeliyetcilik ise
eylemlerinden siiphe eden, hata yapma konusunda agir1 endise duyan, endiseli ve gergin
hisseden ve erteleme egiliminde olan bireyleri tanimlamaktadir. APS-R 6l¢eginin ayirt
edici iki boyutu Standartlar ve Celiski (Standards and Discrepancy) boyutlaridir.
Standartlar, bireyin kendisi i¢in sahip oldugu yiiksek beklentilerin seviyesini 6lgmektedir.
Celiski boyutu ise kisinin kendisi i¢in belirledigi yiiksek standartlar1 karsilayamadiginda
ortaya c¢ikan sikint1 derecesini 6l¢mektedir. Standartlar ve celiski boyutlarinda diisiik
puan alan kisiler milkemmeliyet¢i olmayan bireyler olarak; hem yiiksek standartlar1 hem
de celiski puanlar1 yiiksek olan bireyler uyumsuz miikkemmeliyet¢i olarak; yiiksek
standartlara ve nispeten diisiik geliskiye sahip bireyler ise uyumlu mikemmeliyetciler
olarak karakterize edilmektedir (Wang vd., 2016). Standartlar boyutunda puan esigine
ulagamayan bireyler miikemmeliyet¢i olmayanlar olarak degerlendirilmektedir, fakat
ayirt edici olarak degerlendirilmeyen Diizen boyutu miikemmeliyet¢i olmayanlar

grubundaki olas1 miikemmeliyetci alt gruplarmin belirlenmesi amaciyla da kullanilabilir.

Blankstein ve Dunkley (2002) miikemmeliyetgiligi degerlendirici  kaygilar
milkemmeliyet¢iligi, kendini elestiren miikemmeliyetcilik ve kisisel standartlar
milkemmeliyet¢iligi  boyutlarinda incelemistir. Milkemmeliyet¢iligin - degerlendirici
kaygilar ve kisisel standart bicimleri arasindaki ayrimi, sosyal diizene yonelik ve kendine
yonelik mukemmeliyetcilik (Hewitt ve Flett, 1991) arasindaki ayrima benzedigi
belirtilmistir. Kendini elestiren miikemmeliyetgilik, sosyal diizene yonelik
mikemmeliyetcilik ile (Hewitt ve Flett, 1991); degerlendirici kaygilar, sosyal diizene
yonelik (Hewitt ve Flett, 1991); eylemlerinden siiphe duyma ve hata yapma endisesi
(Frost vd., 1990) ve tutarsizlik (Slaney vd., 2001) boyutlari ile; kisisel standartlar ise
kendine yonelik mikemmeliyetcilik (Hewitt ve Flett, 1991), kisisel standartlar (Frost vd.,
1990), standartlar (Slaney vd., 2001) ile iliskilendirilmis; bu alt 6l¢ekler kullanilarak
degerlendirilmistir. Kendini elestiren ve degerlendirici kaygilar milkemmeliyetgilikleri,
sikint ile iligkili olan uyumsuz basa ¢ikma ile gii¢lii bir sekilde iligkili bulunmustur.
Degerlendirici kaygilar ve kendini elestiren miikemmeliyetciler, zor veya iiziicli
durumlarla karsilastiklarinda bunlar ile uyumsuz bir sekilde bas ettikleri icin gilinliik

stresli  olaylar1 daha yiiksek seviyelerinde yasarlar. Degerlendirici kaygilar
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miitkemmeliyet¢iliginin giicliikler ve sikintilar tizerindeki etkisini kontrol ettikten sonra,
kisisel standartlar miikemmeliyetgiligi yalnizca uyumlu basa ¢ikma ile baglantili
bulunmustur. Yiiksek diizeyde algilanan stres, kisisel standartlar miikemmeliyetcilerinde
ise sikintiya yol agmaktadir. Algilanan sosyal destek ise hem degerlendirici kaygilar
miikemmeliyet¢ilikleri hem de kisisel standartlar miikemmeliyetgilerinde stresi

diistirmektedir.

Hill vd. (2004) vicdani miikemmeliyetgilik ve kendini degerlendiren mitkemmeliyetgilik
(conscientious  perfectionism ve self-evaluative perfectionism) bashikli  iki
miilkemmeliyet¢ilik tipi tizerinde durmustur. Literatiirdeki mitkemmeliyetgilik 6lgekleri
iizerinde calisarak sekiz boyutlu Miikemmeliyetcilik Olgegi’ni (PI) gelistirmislerdir.
Yazarlar ikili siniflandirma ile literatiirdeki uyumlu ve uyumsuz miikemmeliyetcilik
etiketlerinin dogasinda bulunan iki kutuplulugu ima etmeden, olceklerin psikolojik
iceriklerini yansittiklarini belirtmislerdir. Bu sebeple, Frost vd. (1990) ve Hewitt ve Flett
(1991)’in dlglimlerine benzer bigimde sekiz 6lgekli 6l¢limiin; iki boyutlu 6l¢iimden daha

iyi anlamli miikemmeliyetcilik 6l¢iimii sagladigi belirtilmistir.

Vicdani miikemmeliyetgilik; Diizen, Planlilik, Miikemmellik I¢in Cabalama ve Baskalar:
I¢in Yiiksek Standartlar alt 6lceklerinden, kendini degerlendiren miikemmeliyetcilik ise
Ruminasyon (Uzun Siireli Diisiinme), Onay Ihtiyac1, Hata Yapma Endisesi ve Ebeveyn
Baskisi alt Olgeklerinden olugsmaktadir. Miikemmellik icin ¢abalama, kisisel standartlar
(Frost vd., 1990) ve kendine yonelik mikemmeliyetcilik (Hewitt ve Flett, 1991) ile; hata
yapma endisesi Frost vd.’nin (1990) aymi isimli boyutu ile; baskalar1 igin yiiksek
standartlar, digerlerine yonelik mitkkemmeliyet¢ilik (Hewitt ve Flett, 1991) ile; onay
ihtiyaci, eylemlerinden sliphe duyma (Frost vd., 1990) ve sosyal diizene yoOnelik
miitkemmeliyet¢ilik (Hewitt ve Flett, 1991) ile diizen Frost vd. (1990)’nin ayni isimli
boyutu ile; ebeveyn baskisi, ebeveyn beklentileri ve ebeveyn elestiriciligi (Frost vd.,
1990) ile iligkilendirilmistir. Planlilik ve Uzun Siireli Diisiinme boyutlar1 ise yeni eklenen

boyutlardir.

Stoeber ve Otto (2006) caligmalarinda, miikemmeliyetciligin boyutsal ve grup temelli
yaklasimlarini ortak bir kavramsal ¢erceve altinda birlestirmistir. Boyutsal yaklagimda,

mikemmeliyetcilik, mukemmeliyetci cabalar (perfectionistic strivings), mikemmeliyetci
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kaygilar (perfectionistic concerns) olmak iizere iki boyutta incelenirken; grup temelli
yaklasima gore ise saglikli miikemmeliyet¢ilik (healthy perfectionists), sagliksiz
mukemmeliyetcilik (unhealthy perfectionists) ve mikemmeliyet¢i olmayanlar (non-

perfectionists) olmak tizere ii¢ grupta incelenmistir (Sekil 2).

Sekil 2: Miikkemmeliyetgiligin boyutsal ve grup temelli yaklasimlarini ortak bir kavramsal

cercevede inceleyen caligma

Perfectionistic
Strivings

Healthy Unhealthy
Perfectionists Perfectionists

Perfectionistic
Concerns

Nonperfectionists

Mukemmeliyetci cabalar boyutu, oldukg¢a yiiksek performans standartlari belirleme ve
mikemmellik icin caba gosterme ile ilgilidir. MUkemmeliyet¢i kaygilar boyutu ise
bagkalar1 tarafindan olumsuz degerlendirilme korkusu, hata yapma endisesi ve kisinin
kendinden beklenen ile ortaya koydugu performansi arasinda tutarsizlik hissetmesi gibi
duygularla iligkilidir. Yiiksek diizeyde miikemmeliyetci ¢abalar gdsteren g¢ogu birey,
yiksek diizeyde miikemmeliyet¢i kaygilar da gostermektedir. Bu yoni ile iki boyut
genellikle birbiri ile yakindan iligkilidir fakat farkli ve ¢ogu zaman zit iliski kaliplarina
sahiptirler. Miikkemmeliyetgi ¢abalar genellikle 6znel iyi olus, sorumluluk, uyumluluk
(Stoeber, 2012), 6z-sayg1 ve basar1 (Grzegorek vd., 2004) ile olumlu iliskiler gosterdigi
icin uyumlu olarak degerlendirilmektedir. Buna karsilik, miikemmeliyet¢i kaygilar,
psikolojik uyumsuzluk ve zihinsel bozuklugun olumsuz 6zellikleri ile iliskilendirildigi

uyumsuz olarak degerlendirilmektedir (Stoeber, 2012).
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Ikinci olarak miikemmeliyetci ¢abalarm ve miikemmeliyet¢i kaygilarin farkl iliskileri,
grup temelli bir yaklasim benimseyerek incelenmistir. Bu yaklagima gore, saglikli
mikemmeliyetciler (uyumlu miikemmeliyetgiler olarak da adlandirilir), sagliksiz
mikemmeliyetciler (uyumsuz miikemmeliyetciler olarak da adlandirilir) ve
milkemmeliyet¢i olmayanlar olmak iizere 1iic farkli miikemmeliyet¢i grubu
bulunmaktadir. Saglikli miikemmeliyetciler, ylksek dizeyde miukemmeliyetci cabalar ve
diisiik diizeyde miikkemmeliyetgi kaygilara sahip olan; sagliksiz miikemmeliyetgiler hem
yiksek diizeyde miilkemmeliyet¢i ¢abalari hem de yiiksek diizeyde miikemmeliyetci
kaygilar1 olan, mukemmeliyetci olmayanlar ise mikemmeliyet¢i ¢abalari diisiik olan
bireyler olarak tanimlanmaktadir (Stoeber, 2012; Rice ve Ashby, 2007; Stoeber ve Otto,
2006).

Stoeber ve Otto (2006) miikemmellik i¢in ¢abalamanin sorumluluk, dayaniklilik, olumlu
duygu ve yasam doyumu gibi olumlu &zellikler ve uyumlu sonuglarla
iliskilendirilebilecegini ve Stoeber ve Rambow (2007) ise miikkemmellik i¢in ¢cabalamanin
Ogrenciler icin basar1 umudu, okul i¢in motivasyon ve okul basaris1 ile
iliskilendirilebilecegini ortaya koymustur. Boylece miikemmeliyetciligin saglikli bir
miikemmellik arayisinin bir parcasi olabilecegi ortaya konmustur. Bunun yaninda,
kusurlara yonelik olumsuz tepkiler ve ebeveyn baskisi, olumsuz 6zellikler ve uyumsuz

sonuclarla iliskilendirilmistir.

Literatiirde 6zellikle ¢alisan orneklemi ile gergeklestirilen calismalarin uyumlu ve
uyumsuz miikemmeliyetcilik siniflandirmasini (Rice ve Slaney, 2002; Slaney vd., 2001)
daha ¢ok benimsemesinden 6tlirii, bu ¢alismada uyumlu ve uyumsuz miikemmeliyetgilik

siniflandirmanin kullanilmasi tercih edilmistir.

1.2.2.3. Uyumlu ve Uyumsuz Milkemmeliyetcilik

Cok boyutlu bir yapiya sahip olan miikemmeliyetcilik, genel olarak iki farkli
miitkemmeliyet¢ilik siniflandirmasi ile ayirt edilerek incelenmektedir (Enns ve Cox, 2002;
Stumpf ve Parker, 2000). {1k tiir, birey i¢in dogal dezavantajlar1 olan, duygusal sikintiya
neden olan, kacinilmasi veya diizeltilmesi gereken, nevrotik, patolojik veya sagliksiz

sonuglarla iligkilendirilen uyumsuz (maladaptive) bir yapiya sahiptir. Bununla birlikte,



40

diger tiir ise birey i¢in olumlu faydalar saglayan, agirlikli olarak normal veya saglikli bir
form olan, tesvik edilmesi gereken, daha iyi huylu uyumlu (adaptive) bir yapidir (Stoeber

ve Otto, 2006; Bieling vd., 2004; Slade ve Owens, 1998).

Adler (1956) miikemmellik i¢in ¢abalamay1 yasamin bir pargasi olarak gérmiistiir. Bu
cabanin baskalar1 i¢in sosyal bir kaygi ve kisinin potansiyelinin maksimize edilmesini
icerdiginde uyumlu oldugu; bagkalarma hiikmetme ihtiyacin1 da igcerdiginde olumsuz
cagrisimlara sahip oldugu belirtilmektedir. Horney (1937), miikemmeliyet¢i ¢abalarin
cogunu benligin kusurlarini kabul etmedeki nevrotik bir yetersizlik olarak goriirken, bu
nevrotik ihtiyaci tatmin edilebilir, ayirt edici ve kompiilsif olmayan saglikli basar1

ihtiyac¢larindan ayirmistir (Stumpf ve Parker, 2000).

Mikemmeliyetgiligin psikometrik Olgiimleri olusturulmadan o6nce klinik yazarlar
tarafindan uyumlu ve uyumsuz miikemmeliyetcilige yonelik bir ayrigma Onerilmistir.
Hamachek (1978) ve diger ilk yazarlarin (6rnegin, Adler, 1956; Hollender, 1965; Burns,
1980) 6nerdigi uyumlu ve uyumsuz miikemmeliyetcilik arasindaki farklar Tablo 3’te

Ozetlemektedir (Enns ve Cox, 2002).

Tablo 3: Uyumlu ve Uyumsuz Miikkemmeliyetgilik Arasindaki Farkliliklar

Uyumlu (Adaptive) Mikemmeliyetgilik Uyumsuz (Maldaptive) Mukemmeliyetcilik
Memnuniyeti deneyimleme Caligmalardan zevk alamama
Duruma gore degistirilen standartlar Esnek olmayan yilksek standartlar
Ulasilabilir standartlar Gergekei ya da makul olmayan yiiksek standartlar

Bireyin sinirliliklari ve giiclii yonleri ile uyumlu S
) Asirt genellestirilmis yliksek standartlar
yiiksek standartlar

Basari icin caba gosterme Basarisizliktan korkma

Bir seyleri dogru yapamaya odaklanma Hatalardan kaginmaya odaklanma

Rahat ama dikkatli tutum Gorevlere kars1 endigeli tutum
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Ulasilabilir performans ve standartlar arasinda
Performans ve standartlar arasinda bilyilik bosluk
makul eslesme

Performansin bagimsiz olmasi hissi Performansa bag1 6z-deger duygusu
Gorevleri zamaninda tamamlama Erteleme ile iliskili
Olumlu geri bildirim/6diile ulasma motivasyonu Olumsuz sonuglardan kaginma motivasyonu
Toplumun gelismesi i¢in hedeflere ulagsma Kendini gelistirmek i¢in hedeflere ulasma

Hayal kiriklig1 ve yenilenen ¢abalar ile iliskili o
Acimasiz 6zelestiri ile iligkili basarisizlik
basarisizlik

] Siyah-beyaz diistinme: Miikemmele karsi
Dengeli diigiinme

basarisizlik
Ustiin olma arzusu Birinin iistiin olmasi gerektigine inanma
Eylemler hakkinda makul kesinlik Zorunlu egilimler ve siiphe etme

Not: Tablo Adler (1956), Hollender (1965), Hamachek (1978), Burns (1980) ve Pacht (1984)’in ¢aligmalarindan
toplanan bilgilerle Enns ve Cox (2002)’nin ¢alismasindan alinmistir.

Uyumlu ve uyumsuz mikemmeliyetciler, mikemmeliyetci olmayanlara gore yuksek
kisisel performans standartlarina ve beklentilerine sahiptir (Grzegorek vd., 2004; Rice ve
Mirzadeh, 2000), ancak standartlara ulagsmada basarisizlik yasandiginda uyumlu ve
uyumsuz miilkemmeliyet¢iler farkli tepki vermektedir. Uyumsuz miikemmeliyetgiler,
kisisel standartlar1 ile performanslari arasindaki tutarsizlik durumunda yiiksek diizeyde
sikint1 hissederken, uyumlu miikemmeliyetgiler daha az diizeyde sikinti hissetmektedir
(Beauregard, 2012). Bununla birlikte, uyumsuz mukemmeliyetciler hata yapma
konusunda asir1 endise, siirekli hissedilen bir yetersizlik duygusu, israrci ve yogun
Ozelestiri, hatalar1 yikici diizeyde deneyimleme, hedeflere ve belirlenen standartlara
ulasamama ve basarilarini kiiglimseme gibi daha sorunlu goriilen 6zelliklere sahip olma
acisindan uyumlu miikemmeliyetcilerden ayrilmaktadir (Rice ve Ashby, 2007). Uyumlu
miikemmeliyetgiler ise sahip olduklart yiiksek standartlara ulagsmak amaciyla 1srarci
davranirlar ancak uyumsuz miikemmeliyetgiler gibi performanslarinda siirekli yetersizlik

hissetmezler ya da yiiksek standartlara ulasamadiklarinda kendilerini asir1 derecede
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cezalandirma egiliminde bulunmazlar ve 0z-saygilari ve Oz-yeterlilikleri uyumsuz

mikemmeliyetcilerden daha yuksektir. (Slaney vd., 2002).

Miikemmeliyetciligin tek boyutlu ve ¢ok boyutlu olarak degerlendirildigi siire¢ boyunca,
tim bu tamimlamalar ve Ozellikler incelendiginde, baz1 arastirmalarin
miikemmeliyet¢iligin uyumlu yonlerine odaklanirken, bazilarinin ise uyumsuz yonlerine
odaklandig1 goriilmektedir. Ozellikle miikemmeliyetgiligin kokenlerine iliskin yapilan ilk
arastirmalar, miikemmeliyetciligin uyumsuz yonlerine odaklanmis ve nevrotiklik roliinii
vurgulamistir (Slaney ve Ashby, 1996). Miikkemmeliyet¢ilerin, digerlerini memnun etme
isteklerinin nevrotik bir ihtiyagtan, kiginin kendinden siiphe ve kaygi duymasindan ve
basarisizlik korkusundan kaynaklandigi ileri siiriilmiistiir (Adler, 1956; Hamachek,
1978). Ornegin, Freud bu miikemmellik arzusunu, narsisizmin bir y&nii olarak
degerlendirmistir (Slade ve Owens, 1998). Literatiir ayrica milkkemmeliyetgilerin, en ¢cok
danismaliga ihtiya¢ duyduklar1 alanlarm iliski kurma zorluklari, kaygi ve erteleme
davranislar1 oldugunu ortaya koymustur (Slaney ve Ashby, 1996). Miikemmeliyetcilik,
alkolizm, obsesif kompiilsif kisilik bozuklugu, hassas bagirsak sendromu, karm agrisi,
migren agrisi, yazma bozuklugu (Frost vd., 1990), uyum sorunlari, anksiyete, depresyon,
intihar, yeme bozukluklar1 (Flett ve Hewitt, 2002) gibi bir takim fiziksel ve psikolojik
bozukluklarla iliskilendirilmistir. Mitkemmeliyetgilikle iliskili psikolojik sorunlarin, asir1
yiiksek standartlarin belirlenmesinden ziyade, muhtemel olarak elestirel degerlendirme
egilimleriyle daha yakindan iligkili oldugu da diisiiniilmektedir (Frost vd., 1990). Ayrica
asir1 6z elestiri yapmanin iyi-olma halini azaltabilecegi ve bireylerin depresyona girme
riskine neden olabilecegi de (Dunkley, Blankstein, Masheb ve Grilo, 2006) yapilan

calismalarda ortaya konmaktadir.

Yiiksek standartlarin belirlenmesi ve bu standartlar i¢in ¢abalamak sadece patolojik
olarak degerlendirilmemelidir, aksine bazi kanitlar hayata olumlu bir bakis agisi
getirdigini de isaret etmektedir (Frost vd., 1990; Blatt vd., 1976). Bireylerin uyumlu
miikemmeliyetci ¢abalariyla, performanslarini iyilestirebilecekleri, olumsuzluklardan
kacinabilecekleri, rekabet sirasinda daha az kaygi ve daha fazla ozgiliven
yasayabilecekleri (Stoeber vd., 2008; Stoll vd. 2008; Stoeber vd., 2007), yiiksek yasam
doyumu duzeyine sahip olma (Gilman vd., 2005; Chang vd., 2004), benlik saygisi (Rice
vd., 1998), daha yiiksek motivasyon ve daha yiiksek basar1 (Bieling vd., 2003), yiksek
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ogrenci not ortalamast (Grzegorek vd., 2004) gibi olumlu sonuglarla
iligkilendirilebilecegi de ortaya konmustur. Uyumlu miikemmeliyetgilik sorumluluk, disa
doniikliik, yasam tatmini, yliksek sinav performansi ve dayaniklilik gibi olumlu
sonuglarla iligkilendirildigi gibi (Chang vd., 2004; Bieling vd., 2003; Stumpf ve Parker,
2000; Parker ve Stumpf, 1995) stres, depresyon, intihar diisiincesi, anksiyete, umutsuzluk,
nevrotiklik gibi olumsuz sonuglarla da baglantili oldugu ortaya konmustur (Bieling vd.,
2004; Enns vd., 2001). Uyumlu ve uyumsuz miikemmeliyet¢ilik ile iligskilendirilen
sonuglar1 daha iyi anlamak amaciyla bir sonraki boliimde miikemmeliyetgilik {izerine

yapilan caligmalara yer verilmistir.

1.2.3. Isyerinde Miikemmeliyetcilik Uzerine Yapilan Calismalar

Insanlara miikkemmeliyetciligin en ok hangi alanlarim etkiledigi soruldugunda calisma
alaninin en basta geldigi ¢esitli arastirmalar (Stoeber ve Stoeber, 2009; Slaney ve Ashby,
1996) sonucunda ortaya konmustur. Ayrica miikemmeliyet¢iligin isyerinde oldukca
yaygin oldugu ve calisanlarin %53-58"inin iste miikemmeliyetci egilimlerinin oldugunu
belirttigi bulunmustur (Childs ve Stoeber, 2012). Ancak miitkemmeliyet¢ilik hakkindaki
literatiiriin ¢ogu, isyerinde miikemmeliyetcilige nispeten az ilgi gosterilerek Ogrenci,
sporcu ve klinik popiilasyonlara odaklanmistir (Stoeber ve Damian, 2016). Ozellikle
ogrencilerde miikemmeliyet¢iligi inceleyen calismalarin sayisi ile karsilastirildiginda,
calisanlarin miitkemmeliyet¢iliginin incelenmesi gorece olarak oldukca azdir. Bu amagla
bu boliimde miitkemmeliyetgilik kisilik 6zelliginin hem yurtdigi hem de Tirkiye ¢alisan

ornekleminde incelenen ¢aligmalara yer verilmistir.

Bousman (2007) farkli yasam ve istihdam asamalarindan, farkli 6rneklemlerle yapilan iki
calismada, kisilik, stres, tiikenmislik, i tatmini ve is performansi gibi isle ilgili sonuglarda
miikemmeliyet¢iligi  incelemistir. Birinci ¢alismanin  6rneklemi 193  iiniversite
ogrencisinden; ikinci ¢alismanin 6rneklemi ise ABD’de bulunan kiiresel bir yazilim ve
teknoloji sirketinin 552 c¢alisanindan olusmaktadir. Katilimcilarin miikemmeliyetgilik
diizeyleri ilk caligmada farkli miikemmeliyetgilik 6l¢ekleri kullanilarak; ikinci ¢galismada
ise FMPS Olgegi ile (Frost vd., 1990) kullanilarak &l¢iilmiistiir. Kisiligin Biiyiik Bes

Faktorii ile yapilan karsilastirmada uyumlu miikkemmeliyet¢ilerin, uyumsuz
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miikemmeliyet¢ilere gore daha sorumlu, duygusal olarak kararli ve makul oldugunu
sonucuna ulasilmistir. Aragtirma sonuglari, uyumlu miikemmeliyetgilerin daha az stres,
daha az tilkkenmiglik ve daha yiiksek is tatmini bildirdigini ve sirketlerini ¢aligmak i¢in iyi
bir yer olarak tavsiye etme egiliminde olduklarini ortaya koymustur. Tiikenmislik ve
stres, is tatmini ile uyumsuz miikemmeliyet¢ilik arasindaki iligkide her iki calismada da
tam araci rolii iistlenmistir. Sirkette gelecekteki potansiyel basaris1 agisindan incelenen
calisan performansi ve uyumsuz miikemmeliyetcilik arasinda iliski bulunamamistir ve
tilkenmisligin ise bu iliskide araci rolii bulunmamistir. Benzer bicimde stres ve is

performansi ya da uyumsuz milkkemmeliyetcilik arasinda bir iliski bulunamamastir.

Hill ve Curran (2016) ¢ok boyutlu miikemmeliyetcilik ve tiikenmislik arasindaki iliskileri
inceleyen bir meta analiz ¢alismasi yiiriitmiiglerdir. Calismanin 6rneklemini is, egitim ve
spor alaninda yiiriitiilen 43 makale olusturmaktadir. Miikkemmeliyet¢ilik mitkemmeliyet¢i
cabalar ve miikemmeliyet¢i kaygilar olmak {izere iki boyutta incelenmistir (Stoeber ve
Otto, 2006). Incelenen calismalar neticesinde miikemmeliyetciligin, miikkemmeliyetci
cabalar boyutu ile tilkkenmisligin kisisel basar1 noksanligi ve degersizlesme boyutlari
arasinda olumsuz yonde iligkili oldugu ve miikemmeliyetciligin miikemmeliyetgi
kaygilar boyutunun ise tiikenmislikle (3 boyutu ile de) olumlu yonde iliskili oldugu
sonucuna ulagilmistir. Bununla birlikte miikemmeliyetciligin iki boyutu arasindaki
iliskiler kontrol edildiginde, saf miilkemmeliyet¢i cabalarin tiikenmislikle daha giiclii ve
olumsuz iligki sergiledigi ve saf mitkemmeliyetci kaygilarin tilkenmiglikle daha giiclii ve
olumlu iliskiler sergiledigi sonucuna da ulasilmistir fakat saf miikemmeliyet¢i cabalar

icin sonug daha belirgindir.

Tayvanli ARGE sirketlerinden 760 ¢alisan ve 195 ekip liderleri 6rneklemi kullanilarak
gerceklestirilen calismada Rice ve Liu (2020), miikkemmeliyetgilik ve tiikenmislik
arasindaki iligki incelenmistir. Arastirma sonuglaria gore, miikkemmeliyetci cabalar ile
tikenmislik arasinda negatif bir iliski varken, mitkkemmeliyetgi kaygilar ile tiikenmiglik
arasinda pozitif bir iliski bulunmustur. Bununla birlikte, liderlerin yiiksek diizeyde
miikemmeliyet¢i kaygilara sahip olmasinin ise calisanlarin tiikenmislik diizeylerinin
artmasina neden oldugu ortaya konmustur. Son yillarda yapilan ¢alismalardan, Spagnoli
vd. (2021) ise milkemmeliyet¢iligin milkemmeliyet¢i g¢abalar ve milkemmeliyetci

endigeler boyutlar ile tiikenmislik boyutlar1 arasindaki iliskiyi boylamsal bir ¢alisma
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yiiriiterek test etmislerdir. Calismanin drneklemi italya'da, gesitli sektorlerde COVID-19
sebebi ile ¢gogunlugunun uzaktan galistigi 191 ¢alisandan olusmaktadir. Bulgulara gore,
miilkemmeliyet¢i kaygilarin tiikkenmislik boyutlari tizerindeki yordayici rolii oldugu fakat
miikemmeliyetci cabalarin tiilkenmislik boyutlar tizerinde bir etkisi olmadigi sonucuna

ulasilmistir.

Chang vd. (2016) miikkemmeliyetgiligin, yenilik¢i davranis ve is tiikenmisligi tizerindeki
etkisini ve ekip isyeri arkadasliginin bu iligskideki diizenleyici etkisini incelemislerdir.
Calismanin 6rneklemi, Tayvan’daki ARGE kuruluslarindan se¢ilmis, toplamda 112 lider
ve 437 liyeden olusan bireysel ve grup bazinda degerlendirilen 112 ekipten olusmaktadir.
Aragtirma sonuglari, saglikli milkemmeliyet¢iligin yenilik¢i davranisla pozitif ve is
tikenmisligi ile de negatif iligkili oldugunu ortaya koymustur. Sagliksiz
miikemmeliyet¢iligin ise is tiikenmisligi ile pozitif yonde iliskili oldugunu ve yenilike¢i
davranigla iliski gostermedigi sonucuna ulasilmistir. Ekip isyeri arkadashginin etkisi
incelendiginde saglikli miikemmeliyetcilik ile yenilik¢i davranis arasindaki iligkiyi
giiclendirdigi ve sagliksiz miikemmeliyetcilik ile is tiikkenmisligi arasindaki iligkiyi

zayiflatici etkiye sahip oldugu ortaya konmustur.

Chang (2012) uyumsuz miikemmeliyetciligin tiikenmislige etkisini ve bu iliskide duygu
odakli basa ¢ikmanin aracilik etkisini aragtirmistir. Tayvan’da hastanelerde c¢alisan
hemsire O6rnekleminden elde edilen sonuglara goére, uyumsuz miikemmeliyetciligin
tilkenmigligi dogrudan etkilemedigi, ancak duygu odakli basa ¢ikmanin bu iliskiye tam
aracilik ettigi ortaya konmustur. Uyumsuz miikemmeliyet¢iligin basa ¢ikma stilinin
secimi lizerinde dogrudan bir etkisi oldugu ve daha yiiksek diizeyde uyumsuz
miikemmeliyet¢ilige sahip hemsirelerin, duygu odakli basa ¢ikma aligkanlhiginin daha

yiiksek oldugu sonucuna ulasilmstir.

Hollanda'daki biiyiik bir damigsmanlik firmasinda 235 c¢alisan Orneklemiyle,
miilkemmeliyet¢iligin iki boyutu olan miikemmeliyet¢i ¢abalar ve miikemmeliyetei
kaygilar ile tiikkenmisligin iki boyutu arasindaki iligskiyi ve basa ¢ikma kaynaklarinin bu
iliskiye aracilik edip etmedigini inceleyen Gnilka vd. (2017), miikemmeliyetgi ¢cabalarin
tilkenmislikle negatif iliskili oldugunu, miikemmeliyet¢i kaygilarin ise tiilkenmislikle

pozitif iligkili oldugunu ortaya koymustur. Bununla birlikte, basa ¢ikma kaynaklariin



46

mukemmeliyetcilik ve tiikkenmisligin her iki boyutu arasindaki iliskide aracilik roli

iistlendigi sonucuna ulasilmistir.

Stoeber ve Damian (2016) ise miikemmeliyetgciligin tiikenmislik, ise baglilik ve iskolik
ile iligkisini ortaya koymak amaciyla inceledikleri ¢aligmalar neticesinde, yalnizca
miikemmeliyet¢i kaygilarin tiikenmiglikle siirekli olarak olumlu iligkiler gdsterdigi;
miikemmeliyetci kaygilarin etkisi kontrol edildiginde ise miikemmeliyetci ¢cabalarin da
tikenmislikle olumsuz iligkiler gosterdigi sonucuna ulagilmistir. Ayrica, mikemmeliyetci
cabalarin ise baglilikla stirekli olarak olumlu iligkili oldugu ve hem miikemmeliyet¢i
cabalarin hem de miikemmeliyet¢i kaygilarin iskoliklik ile olumlu iliskili oldugu

arastirmanin ulastigi sonuclardandir.

Muikemmeliyetcilik (sosyal dizene yonelik mikemmeliyetcilik ve kendine yonelik
miikemmeliyetcilik) ve iskolik arasindaki iliskiyi i¢sel-digsal is motivasyonunun araciligi
ile inceleyen Stoeber vd. (2013), ¢alismay1 karavan sahiplerine profesyonel hizmetler
sunan bir Ingiliz sirketinin calisanlar1 ile yar1 zamanh calisan {iniversite dgrencileri ile
gerceklestirmistir. Arastirma sonuglarina gore, kendine yonelik mitkemmeliyetcilik ile
iskolik arasinda pozitif yonde ilisgki bulunurken; sosyal diizene yonelik
miikemmeliyet¢ilik ile igkoliklik arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir. Bununla
beraber, kendine yonelik miikemmeliyetgiligin iskolik iizerindeki etkisine 1is

motivasyonunun iki alt boyutunun tam olarak aracilik ettigi sonucuna ulagilmaistir.

Falco vd. (2017) ise mitkemmeliyetgiligin iki boyutu olan sosyal duzene yonelik
mukemmeliyetcilik ve kendine yonelik miikemmeliyetgilik ile iskolik arasindaki iligkide
is yerinde irrasyonel inanglarin (performans talepleri, is arkadaslarinin onay1, basarisizlik
ve kontrol) aracilik roliiniin varligmi incelemislerdir. Calisma Italya’da iki 6rneklem
olusturularak yiiriitiilmiistiir. Ilk 6rneklem grubu farkli sektdrlerde calisan 506 kisiden,
ikinci Orneklem grubu ise metal miihendisligi sektoriindeki 6zel bir sirkettin 264
calisanlarindan olugmaktadir. Bulgular kendine yonelik mikemmeliyetcilik ve sosyal
diizene yonelik milkemmeliyet¢iligin (Hewitt ve Flett, 1991) iskoliklik ile dogrudan veya
dolayli olarak iliskili oldugunu gdstermektedir. Bununla birlikte isle ilgili mantiksiz

inanglarin, sosyal diizene yonelik miikemmeliyetgilik ile iskolik arasindaki iliskide tam
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aracilik etkisi; kendine yonelik miikemmeliyetcilik ile igskolik arasindaki iliskide ise kismi

aracilik etkisi oldugu ortaya konmustur.

Tziner ve Tanami (2013) bir kamu kurulusunda c¢alisan 139 c¢alisan Orneklemi ile
gergeklestirdikleri ¢alismalarinda baglanma stilleri, miikemmeliyetcilik ve is motivasyon
potansiyeli ile ise baglilik ve iskolik arasindaki iligkileri incelemistir.
Miikemmeliyet¢iligin, incelenen diger kavramlar arasindaki iliskide diizenleyici etkisinin
olup olmadigi aragtirllmigtir. Bulgulara gore, baglanma stillerinden biri olan giivenli
baglanma ile igse baglilik arasinda iligki bulunmadig i¢in, uyumlu miikemmeliyetciligin
diizenleyici etkisi incelenememistir. Ayrica, uyumsuz miikkemmeliyet¢iligin giivenli
olmayan baglanma stili ile iskolik arasindaki iliskide diizenleyici etkisinin olmadigi

sonucuna ulagilmistir.

Ahmad ve Ngah (2011) Malezyali ¢alisan bekar anne 6rneklemi ile milkemmeliyetgilik
ve kontrol odagmin, is-aile g¢atigsmasi araciligi ile is doyumu iizerindeki etkileri
arastirmigtir. Arastirmanin sonuglari, mikkemmeliyet¢ilik ve kontrol odaginin is-aile
catismastyla 6nemli 6l¢iide iliskili oldugunu ve is-aile ¢atigmasinin da is tatmini ile iligkili
oldugunu gostermistir. Uyumsuz miikemmeliyetgiligin ve i¢ kontrol odaginin is-aile
catigmasi yoluyla is tatmini tizerinde dolayli etkisinin oldugu ortaya konmustur. Uyumsuz
milkemmeliyet¢i ve i¢ kontrol odagi 6zellikleri gésteren annelerin is tatmininde azalma
meydana gelecegi ve bu durumda is-aile catismasina neden olabilecegi sonucuna
ulasilmistir. Deuling ve Burns (2017) ise 379 ¢alisan 6rneklemi ile gergeklestirdikleri
calismada miikkemmeliyet¢iligin ile is-aile ¢atigmasi arasindaki iliskide, benlik saygisi ve
alana 0zgu Oz-yeterligin aracilik etkisini ele almislardir. Caligmanin sonucunda
miikemmeliyetciligin diisiik is-aile catismasiyla iliskili oldugu bulunmustur. Ozellikle,
uyumlu milkemmeliyetgiler, daha yiiksek benlik saygisi ve daha yiiksek ig-aile ¢atigmasi
0z-yeterligi ile uyumsuz miikkemmeliyet¢ilere gore daha diisiik is-aile catigmasi

bildirmistir.

Harari (2018) isyerinde miikemmeliyetcilikle ilgili 2,316 g¢alismay1 inceledigi meta-
analiz c¢aligmasinda, miikemmeliyetciligin Onciillerini ve sonuglarini incelemistir.
Miikemmeliyet¢ilik arastirmasina iliskin deneysel ve kavramsal incelemenin sonucunda

"milkemmel iyi midir?" sorusuna yanit aranmistir. Motivasyon, baglilik gibi bazi
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alanlarda miikemmeliyet¢iligin calisanlar ve kuruluslar i¢in faydali olabilecegi ortaya
konsa da ¢alismada, genelde miikkemmeliyet¢iligin is yerinde yapici olmadig1 yorumunda

bulunulmustur.

Ahmetoglu vd. (2015) mikemmeliyet¢ilik, c¢alisan baghiligi ve girisimcilik
potansiyelindeki bireysel farkliliklarin yaratici bagarinin iizerindeki etkisini incelemistir.
Bulgular, girisimcilik potansiyelinin tiim yaratic1 basar1 sonuglar ile pozitif iliskili
oldugu fakat miikemmeliyetciligin yaratici basarilarla iliskili olmadigin1 ortaya
koymustur. Gongaware (2016) ise organizasyonel kisitlamalar ile is tatmini arasindaki
iliskide miikemmeliyetgilik ile iligkilendirilen ruminasyonun dizenleyici rollnd
incelemistir. Hindistanli tam zamanli ¢alisandan olusan Ornekleminden eclde edilen
aragtirma sonuglarina gére ruminasyonun genel is tatminini yordamadigi ve oOrgiitsel
kisitlamalar ve is tatmini arasindaki iligkide ruminasyonun anlamli bir etkisinin

olmadigin1 ortaya konmustur.

Beauregard (2012) orgiitsel vatandaslik davranigini tahmin etmede, sosyal degisime
alternatif bir aciklama gelistirmek i¢in milkemmeliyetcilik ve 6z-yeterlilik gibi kisilik
ozelliklerini incelemis ve cinsiyetin bu iligkideki diizenleyici roliinii arastirmistir. Birlesik
Krallik’ta 223 kamu sektorii ¢alisan1 ile gerceklestirilen calismanin bulgulara gore,
uyumlu mikemmeliyetcilik, 0z-yeterlik ve cinsiyetin Orgiitsel vatandaslik davranisi
iizerinde dogrudan ve anlaml etkileri oldugu ortaya konmustur. Uyumsuz
milkemmeliyet¢iligin ise Orgiitsel vatandaslik davranislarinin anlamli bir yordayicisi
olmadig1 ve cinsiyetin de miikemmeliyetgilik ile orgiitsel vatandaslik davraniglarinin

arasindaki iligkide diizenleyici rolii olmadig1 sonucuna ulasilmstir.

Miikemmeliyetcilik Tiirk yazininda da incelenmis, ise iliskin ¢esitli tutumlar tizerindeki
etkileri tartisgilmigtir. Hemsgirelerin  ¢alisma boliimlerine ve sektdrlerine gore
mitkemmeliyetgilik ve is stresi algilarindaki farkliligi inceleyen Alug (2013), hemsirelerin
miitkemmeliyetc¢ilik diizeyleri ile is stresleri arasindaki iligkinin diisiik diizeyde oldugu
sonucuna ulagmistir. Demografik karsilastirmalar yapildiginda, 5-10 yil arasinda ¢alisan
hemsirelerin en yiiksek miikemmeliyetcilik diizeyine sahip olduklar1 ve ¢ocuk sahibi
olmayan hemsirelerin, ¢ocuk sahibi olanlara gére daha yiiksek diizeyde sosyal diizene

yonelik miikemmeliyet diizeyi gosterdikleri ortaya konmustur.
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Caliskan vd. (2014) istanbul’daki 6zel KOBI'lerde tam zamanli ¢alisan 342 beyaz yakali
calisan 6rnekleminde miikemmeliyet¢iligin uyumlu ve uyumsuz yonlerinin aile-is ve is-
aile catigmasina ve tiikenmislik sendromlarina etkisini incelemistir. Arastirmanin
bulgularina gore, miikkemmeliyetciligin olumlu yonleri ile iligskilendirilen standartlar
boyutu aile-is ve is-aile ¢atismasi ile olumsuz iligkiliyken; kisisel basar1 ile olumlu yonde
iligkili oldugunu ortaya konmustur. Miikemmeliyetciligin standartlar ve ortaya konan
performans arasindaki farkliligi igeren geliski boyutu, aile-is ve is-aile catismasi ve

duyarsizlagsma ile olumlu yonde iliskiliyken; kisisel basar1 ile olumsuz iligkilidir.

Benzer sekilde Ekmekci vd. (2020) cesitli sektorlerde c¢alisan 238 evli g¢alisanin
ornekleminde, miikkemmeliyet¢iligin uyumlu ve uyumsuz boyutlari ile iyi olus arasindaki
iliskide aile-is catismasinin aracilik roliinii ve cinsiyetin ise diizenleyicilik roliini
incelemistir. Arastirma sonuglara gore, uyumlu miikemmeliyetgilik ile ¢alisanlarin 1yi-
oluslar1 arasinda pozitif bir iligkili bulunmusken; uyumsuz miikemmeliyetcilik ve iyi-olusg
arasinda anlaml bir iliski bulunamamustir. Bununla birlikte, aile-is ¢atismasi ile uyumlu
mitkemmeliyetgilik arasinda anlamli iligki bulunamamisken, aile-is ¢atismasi ile
uyumsuz mikemmeliyet¢ilik arasinda pozitif yonde iliskili oldugu bulunmustur.
Uyumsuz mitkkemmeliyetciligin iyi olus lizerindeki etkisinde, aile-ig ¢catigsmasinin dnemli
bir aracilik rolii oldugu ortaya konan sonug¢lardandir. Ayrica uyumsuz mitkemmeliyetgilik
ve aile-is catismasi arasindaki pozitif iligskinin erkeklerde kadinlara gore daha giiglii

oldugu belirtilmistir.

Ozbilir vd. (2015) ise 178 Kanada’dan ve 167 Tiirkiye'den toplamda da 365 yetiskin
calisan drnekleminde miikemmeliyetciligin baglilik, gerilme ve tiikenmislik tizerindeki
etkisini incelemislerdir. Yiiksek standartlar belirlemek, daha yiiksek baglilik ve daha
diistik gerilme ve sinizmle; yliksek standartlar ile algilanan performans arasinda algilanan
celiski, daha yiiksek seviyelerde gerilme ve tilkenmislik ile iliskilendirilmistir. Yiiksek
standartlar belirlemek, Kanada ornekleminde daha yiiksek baghlik ve daha disiik
sinizmle 1iliskilendirilirken; Tiirkiye Ornekleminde yalmizca yiliksek baghlik ile
iliskilendirilmistir. Bunun sebebinin ise kiiltiirel farkliliklar, 6rneklem se¢imi ya da
Turkiye o6rnekleminde geliski ve standartlar boyutlar1 arasindaki pozitif korelasyondan
kaynaklandig1 distinilmiistiir. Yiiksek standartlara ve diisik tutarsizliga (uyumlu
mikemmeliyetciler) sahip calisanlar, yiiksek standartlara ve yiiksek tutarsizliga
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(uyumsuz mukemmeliyetciler) sahip calisanlardan daha diisiik bir gerilim yasadigi

sonucuna ulasilmistir.

Kakirman ve Birsel (2015) Tiirkiye’de gesitli bankalarda ¢alisan 212 banka calisani
orneklemi ile gerceklestirdikleri calismada milkemmeliyetgilik ve tiikenmislik arasindaki
iliskiyi incelemistir. Aragtirma sonuglara gore, miikemmeliyetciligin tiikenmiglik
iizerinde anlamli bir etkisinin olmadig1 belirtilmistir; yalnizca basar1 odakl
miikemmeliyet¢ilik (kendine yonelik miikemmeliyetgilik) ile tiikenmigslik arasinda

negatif bir iligkinin oldugu sonucuna ulagilmistir.

Mikemmeliyetci kisilik o6zellikleri ile tiikenmislik arasindaki iligkiyi 158 mermer
isletmesi ¢alisan1 ile inceleyen, Kiran ve Bozkurt (2021) ise miikemmeliyetciligin
kendine yonelik miikemmeliyetgilik ile tikenmisligin alt boyutlar1 olan kisisel basari,
duyarsizlasma ve duygusal tilkenme arasinda anlamli ve pozitif iliski oldugu sonucuna
ulagmiglardir. Arastirma sonuglarina gore, miikkemmeliyetgiligin alt 6lgekleri olan sosyal
diizene yonelik mikemmeliyetcilik ve digerlerine yonelik mitkemmeliyetgilik diisiik

giivenirlik diizeyleri nedeniyle arastirma kapsamindan ¢ikarilmistir.

Kanten vd. (2018) ise is yasami kalitesinin bankacilarin duygusal tiikenme ve ise
gomiilmiislik diizeyleri arasindaki iligkide miikemmeliyetciligin aracilik roliinii
incelemistir. Arastirma sonuglari, miikemmeliyetgiligin ¢alisanlarin duygusal tiikkenme
diizeylerinde olumsuz bir etkisinin oldugunu; ¢alisanlarin ise gdmiilmiisliik diizeyinde ise
pozitif ve anlamli bir etkisinin oldugunu ortaya koymustur. Bununla birlikte
mukemmeliyetciligin is yasam kalitesi ve duygusal tilkenme arasindaki iliskide ve is
yasami kalitesi ve ise gdmiilmiisliik diizeyleri arasindaki iligskide kismi araci roliine sahip

oldugu sonucuna ulagilmistir.

Kanten ve Yesiltas (2015) otellerde yonetici olarak gorev yapan 146 ¢alisan 6rneklemi
ile gergeklestirdikleri calismada olumlu ve olumsuz miikemmeliyetgiligin ise baglilik,
psikolojik iyi olus ve duygusal tiikenme iizerindeki etkilerini incelemistir. Aragtirma
bulgulari, olumlu miikkemmeliyet¢iligin psikolojik iyi olus ve ise bagliligi olumlu yonde
etkiledigi, duygusal tiikenme iizerinde ise dogrudan bir etkisinin olmadigini ortaya

koymustur. Bununla birlikte, olumsuz miikemmeliyetcilik psikolojik iyi olusu olumsuz
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yonde etkilerken, duygusal tiikenme ve ise baglilik {izerinde dogrudan bir etki
bulunamamistir. Ayrica, psikolojik iyi olusun hem olumsuz miikemmeliyet¢ilik ile
duygusal tikenme arasindaki iliskide ve hem de olumlu mitkemmeliyetgilik ile duygusal

tilkenme arasindaki iliskide tam araci rolii oldugu sonucuna ulasilmistir.

Karababa ve Kapikiran (2014) psikolojik danigman 6rnekleminde gerceklestirdikleri
calismalarinda, olumlu ve olumsuz miikkemmeliyet¢ilik ile is ve yasam doyumu
arasindaki iliskiyi incelemistir. Arastirma sonuglart olumlu miikemmeliyetciligin is
doyumunu ve yasam doyumunu olumlu yo6nde yordadigini; olumsuz
miikemmeliyet¢iligin ise hem is hem de yasam doyumunu yordamadigini sonucuna

ulagmuslardir.

Gorkem (2020) Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti’ndeki {niversitelerde g¢alisan 125
akademisyen Orneklemi ile gergeklestirdigi calismada, miikemmeliyet¢ilik ve benlik
saygist arasindaki iliskiyi ve bu iliskinin akademik unvan, ¢alisma siiresi, calisilan
fakiilte, medeni durum ve cinsiyet gibi degiskenler acgisindan degisip degismediginin
incelemistir. Aragtirma, milkemmeliyet¢ilik ve benlik saygisi arasinda bir iligki
olmadigimmi sonucuna ulasmistir. Bununla birlikte, doktor unvanina sahip
akademisyenlerin diger unvanlara gore daha yiiksek miikemmeliyet¢ilik diizeyine sahip
oldugu; 6-11 yil arasi ¢alisan akademisyenlerde yiiksek diizeyde milkemmeliyetgilik
oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayrica, akademisyenlerin miikemmeliyet¢ilik diizeylerinin

yas ve fakiilteye bagl olarak farklilasmadigi ortaya konmustur.

Son yillarda yapilan calismalardan Tekeli ve Ozkog (2020) ise miikemmeliyetci kisilik
Ozelliginin problem ¢dzme becerisi iizerindeki etkisinde duygusal zekanin araci roliinii
incelemistir. Caligmanin 6rneklemini Tiirkiye nin farkli bolgelerindeki 410 profesyonel
turist rehberi olusturmaktadir. Veriler 410 turist rehberinden anket yontemi ile toplanmus,
12 rehber ile de goriisme/miilakat yapilmistir. Arastirma bulgulari, miikemmeliyetciligin
standartlar ve ¢eliski boyutlarinin, problem ¢ézme yeteneginin ii¢ boyutu olan kisisel
kontrol, yaklasma-ka¢inma ve problem ¢6zme yetenegine giiven tizerindeki etkisinde

duygusal zekanin araci rolii iistlendigini ortaya koymaktadir.
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Kanten ve Deniz (2020) tekstil sektdriinde ¢alisan 190 beyaz yakali ¢alisan 6rnekleminde,
miikemmeliyetciligin proaktif ve yenilik¢i davraniglar tizerindeki etkilerini ve psikolojik
iklimin bu iligkideki diizenleyici roliinii incelemistir. Elde edilen veriler, olumlu
miikemmeliyetciligin ¢alisanlarin proaktif davranig diizeyleri ve yenilik¢i davraniglari
tizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye; olumsuz milkemmeliyetciligin ise ¢alisanlarin
proaktif davraniglar1 tizerinde anlamli ve negatif etkiye sahip oldugunu ortaya
koymaktadir. Ayrica, olumlu miikemmeliyet¢ilik ile yenilik¢i davraniglar arasindaki

iliskide psikolojik iklimin olumlu bir etkiye sahip oldugu ortaya konmustur.

Tan (2018) calisanlarin bireysel miitkemmeliyetgilik algilar1 ile miisterilerin hizmet
kalitesi algilar1 arasindaki iligkiyi incelemistir. Calismanin Orneklemi beyaz esya
sektoriinden hizmet alan 160 miisteri ve miisterilere hizmet saglayan 16 teknisyenden
olusmaktadir. Miisterilerin aldiklar1 hizmetten memnuniyetleri bircok degiskene bagli
olarak sekillenmektedir. Arastirma sonuglarina gore calisanlarin miikemmeliyetgilik

algilarinin, miisterilerin memnuniyetinde etkili oldugu sonucuna ulasilmistir.

1.3. ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK

Orgiitsel destek teorisi ve algilanan orgiitsel destegin yapisi Eisenberger vd. (1986)
tarafindan gelistirilmistir. Bu teori, algilanan Orgiitsel destegin gelisimini, dogasini ve
sonuglarin1 dikkate alir (Aselage ve Eisenberger, 2003; Eisenberger vd., 2001; Shore ve
Shore, 1995). Buna gore calisanlar, orgiitleri igin ortaya koyduklar katkilarin ve kendi
iyi oluslarinin  orgiitleri tarafindan Onemsenip Onemsenmedigine yonelik bir
degerlendirmede bulunmaktadirlar ve bu degerlendirme ise ¢alisanlarin orgiitsel destek
algilarmi yansitmaktadir (Kurtessis vd., 2017). Algilanan orgiitsel destek, calisanlarin
orgiitlerindeki katkilarina ne derece Onem verildigine yonelik algilar1 olarak
tanimlanmaktadir (Eisenberger vd., 1986). Algilanan orgiitsel destek, calisanlarin stresli
durumlarin iistesinden gelebilmeleri, islerini etkin bir bicimde yerine getirebilmeleri ve
orgiitlerinden yardim alabileceklerinin giivencesini hissedebilmeleri agisindan degerli

gorulmektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002; George vd., 1993).

Algilanan orgiitsel destek, calisanlarin orgiitlerinin istedigi ¢aba ve sadakat gibi ¢iktilari

gostermeleri karsiliginda somut faydalar ve sosyal kaynaklar beklemesine dayanan sosyal
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takas teorisine (Gouldner, 1960; Blau, 2017; 1964) dayanmaktadir (Cropanzano ve
Mitchell, 2005). Bir kisi digerine iyi davrandiginda, karsiliklilik normuna uygun bir
davranisla geri doniiste bulunulmasi gerekmektedir (Gouldner, 1960). Bu bakis agisi ile
hem igveren hem de ¢alisan, iliskilerinde karsiliklilik normuna uygun davrandiklarinda,
birinin aldig1 olumlu davranis karsilikli olarak uygulanir ve bu da her iki taraf icin olumlu
sonuglar dogurmaktadir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Algilanan orgiitsel destek,
calisanlardaki bu karsiliklilik duygusunu ortaya c¢ikarmakta, bu da orgiitlerine katki
saglamak i¢in hissedilen bir zorunlulugun yaninda orgiit adina artan performanslarinin
fark edilecegi ve ddiillendirilecekleri beklentisine yol agmaktadir (Kurtessis vd., 2017).
Orgiitiin, calisanin gelecekteki hatalarma veya iistiin performansia olasi tepKkisi, adil bir
maas O0deme ve calisanin isini anlamli ve ilging hale getirme arzusu, calisanlarin
algiladiklar1 Orgiitsel destegi etkilemektedir (Eisenberger vd., 1986). Rhoades ve
Eisenberger (2002) ise benzer sekilde ¢alisanlarin orgiitsel destek algilarinin orgiitlerinin
sunduklar1 6diiller, faydali calisma kosullar1 ve adaletli davranma gibi ¢esitli durumlarla
dogrudan iligkili oldugunu ortaya koymustur. Calisan ise c¢aba-sonu¢ beklentisi
neticesinde algiladigi 6rgiitsel destek ile orgiitsel hedefleri karsilamaya yonelik daha fazla
caba gosterecek, bu caba karsiliginda ise Odiillendirecegine dair beklentilerini
arttiracaktir. Sonug olarak, yliksek orgiitsel destek algilayan ¢alisanlar, bekledikleri 6vgii
ve onay ihtiyaglar1 karsilandiginda oOrgiit icindeki varliklar1 ile kendi kimligini
biitiinlestirmekte ve orgiit ile pozitif bir duygusal bag kurmaktadir (Eisenberger vd.,
1986). Boylece calisan isi ile ilgili daha fazla ¢abaya girmekte ve bu da 6rgiit i¢in yararl
olan gelismis gorev performansi ve baglamsal performansi gibi pek ¢ok davranis ile

sonug¢lanmaktadir (Kurtessis vd., 2017).

Algilanan orgiitsel destegin genel tamimlanmasi, yapist ve teorik temellerinin
aciklanmasindan sonra, siradaki boliimlerde algilanan orgiitsel destegi etkileyen onciiller

ve algilanan orgiitsel destekten etkilenen sonuglara yer verilmistir.

1.3.1. Algilanan Orgiitsel Destegin Onciilleri

Arastirmalar c¢alisanlara orgiitlerinin iyi oluslarini 6nemsedigini ve katkilarma deger

verdigini gostermenin ¢esitli yollar1 oldugunu gostermektedir (Kurtessis vd., 2017).
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Liderlik, adalet, orglt-calisan uyumu, insan kaynaklar1 uygulamalart ve c¢alisma
kosullarinin destekleyici yonleri ¢alisanlarin algiladiklar1 orgiitsel destekle dogrudan
iliskilidir (Kurtessis vd., 2017). Rhoades ve Eisenberger (2002) meta-analiz
calismalarinda, calisanlarin orgiitsel destek algilarini en ¢ok etkileyen faktorlerin sirasiyla
orgiitsel adalet ve yonetici destegi oldugunu ortaya koymustur. Orgiitsel kaynaklarm
miktarin1 ve dagilimmi belirleyen siireglerin adilligi, ¢alisanlarin orgiitsel destek
algillarinin 6nemli bir belirleyicisi oldugu belirtilmektedir (Shore ve Shore, 1995).
Dagitimsal adalet, sonuglarin adil dagilimini; islemsel adalet, sonug dagilimini belirlemek
icin kullanilan siireclerin adil olmasini; etkilesimsel adalet ise Orgiitsel kararlarin
uygulanmasi sirasinda kisilere nasil davranildigini ifade etmektedir (Kurtessis vd., 2017).
Tiim orgiitsel adalet tiirleri c¢alisanlarin algiladiklar1 orgiitsel destegi etkilemektedir
(Kurtessis vd., 2017) ancak ozellikle kaynaklarin calisanlar arasinda dagitilmasinda
kullanilan yollarn adaletiyle ilgili olan islemsel adaletin diger adalet tiirlerine gore
algilanan orgiitsel destek ile daha giiclii bir iliskiye sahip oldugu ortaya konmustur
(Rhoades ve Eisenberger, 2002). Bunun yaninda, ¢alisanlar genel olarak orgutlerinin
adaletsiz oldugunu diistindiiklerinde, yiiksek Orgiitsel destek gorseler dahi aidiyet
duygusu gelistirememekte, ancak oOrgiitlerini adil olarak algiladiklarinda gordiikleri
destek kiigiik olsa bile, bu destek calisanlarin kendilerini degerli ve cesaretlendirilmis
hissetmelerine yardime1 olmaktadir (Chen vd., 2020). islemsel adaletle benzer ancak tam
zitt1 bir kavram olan, yoneticilerin kendi ¢ikarlarina hizmet eden bigcimde davranarak
sonuglar elde etmesi ve kayirmacilik yaparak, liyakattan ziyade iltimas yoluyla maas
artiglarinin ve promosyonlarin dagitilmasi (Kacmar ve Carlson, 1997) durumu ile ilgili
olan orgiitsel siyaset ise adalet duygusuna zarar verdidi i¢in, ¢alisanlarin algiladiklar
orgiitsel destegi azaltmaktadir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Ayrica ¢alisan-0rgut
arasindaki deger uyumu, benzer inanglara sahip olmak da calisanin orgiitsel destek
algisini etkilemektedir. Orgiitle ortak degerler paylasmayan ¢alisanlar, iiyelerle iletisim
kurmakta ve is birligi yapmakta zorlanabilir; bu da orgiitsel destegin azalmasina neden

olmaktadir (Kurtessis vd., 2017; Erdogan vd., 2004).

Orgiitsel destegin bir diger onciilii ise yonetici ve ¢alisma arkadaslari destegidir
(Kurtessis vd., 2017). Algilanan yonetici destegi, calisanlarin yoneticilerinin katkilarina

deger verdigi ve iyi oluslarin1 6nemsedigi yoniindeki goriislerini ifade etmektedir
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(Eisenberger vd., 2002). Orgiitlerin temsilcileri olarak hareket eden yoneticiler, astlarinin
performansini degerlendirme ve yonetme sorumluluguna sahip olduklarindan, ¢alisanlar
yoneticilerin kendilerine yonelik olumlu ya da olumsuz tutumlarini orgiitlerinin
desteginin bir gostergesi olarak gérmektedir (Eisenberger vd., 1986). Bunun yaninda
calisanlar yoneticilerinin kendilerine iligkin degerlendirmelerinin {ist yonetime iletildigini
bildiklerinden, calisanlarin algiladiklar1 destek ile yonetici destegi iliskisi daha da
etkilesimli hale gelmektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Kurtessis vd. (2017) ise
yonetici desteginin algilanan oOrgiitsel destegi, is arkadasi desteginden daha fazla
etkiledigini ortaya koymustur. Yonetici ve liderlik rollerindeki calisanlar, orgiitsel
odiillerin ve kaynaklarin dagitilmasinda kilit rol oynamalar1 sebebiyle, calisma
arkadaslarindan daha yiiksek orgiitsel destek kaynagi olarak goriilmektedir (Wayne vd.,
1997). Ayrica, doniisiimsel liderlik ve etkilesimsel liderlik ile algilanan orgiitsel destek
arasindaki iliskiyi inceleyen Kurtessis vd. (2017), astlarin ihtiyaglar1 i¢in endige duyan ve
astlarina kendilerini 6rgiitsel hedeflere adamalar1 i¢in ilham veren doniistimsel liderlerin,

etkilesimsel liderlerden daha fazla Grgiitsel destek algis1 yarattigini ortaya koymustur.

Shore ve Shore (1995) ise ¢alisanlarin orgiite katkilarinin takdir edildigini gésteren insan
kaynaklar1 uygulamalarinin algilanan destegi olumlu yonde etkiledigini belirtmislerdir.
Bunlar 6deme, terfi, egitim firsatlari, kariyer gelisimi, beceri gelistirme, geri bildirim,
taninma, is giivencesi, Ozerklik gibi cesitli ddiillendirmeler ve is kosullarina yonelik
uygulamalar1 i¢cermektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Ancak bazi c¢aligmalar
ozellikle ticret ve is kosullarinin igsverenlerin kontrolleri disinda, hiikiimetlerin saglik ve
giivenlik diizenlemeleri, iicret ve ¢alisma kosullarina iliskin sdzlesme yiikiimliiliikleri gibi
baz1 faktorlerden daha cok etkilenmesi sebebi ile orgiitsel destek ile iligkisinin daha az
oldugunu ortaya koymustur (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Calisanlara uygun 6diil
firsatlarinin sunulmasi, ¢alisan katkilarinin olumlu bir degerlendirmesini yansitmakta ve
algilanan orgiitsel destege katkida bulunmaktadir. Ayrica, orgiitlerin ¢alisanlarma is
giivencesi sagliyor olmalar1 yani oOrgiitteki varligin1 gelecekte de siirdiirmelerini
istediklerini yansitmalar1 ¢alisanlarin orgiitsel destek algisini arttirmaktadir (Allen vd.,
1999). Bununla birlikte, ¢alisanlarin planlama, gorev gesitliligi ve is prosediirlerini nasil
yerine getirecekleri iizerine algiladiklar1 kontrol yani 6zerklik duygusu da orgiitsel destek

algisini arttiran etkenlerdendir (Eisenberger vd., 1999). Ayrica bir ¢alisana listesinden
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gelemeyecegi kadar is yiikiiniin verilmesi, c¢alisanin is sorumluluklari hakkinda net
bilgisinin olmamas1 ve uyumsuz is sorumluluklarina sahip olmasi ise algilanan orgiitsel

destegi olumsuz etkilemektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002).

Algilanan Orgiitsel destegin bir diger onciilii ise ¢alisanlarin 6zellikleridir (Rhoades ve
Eisenberger, 2002). Kisilik gibi bireysel farkliliklar, bireylerin orgiitsel destek algilarini
ve nasil davrandiklarini etkilemede 6nemli bir role sahiptir (Xiong ve King, 2018; Cullen
vd., 2014; Aquino ve Griffeth, 1999). Onceki arastirmalar, proaktif gibi kisilik
ozelliklerinin bireylerin Orgiitsel deste§i nasil algiladiklarmi ve davraniglarini
etkilemenin arkasinda biiyiik bir gii¢ olarak oynayabilecegini gostermektedir (Akgunduz
vd., 2018; Xiong ve King, 2018). Proaktif ¢alisanlarin organizasyonlarda pozitif iliskiler
yaratma ve yonetme konusunda becerikli olmalar1 sebebi ile Orgiitsel destege olumlu
yanit verdigi ortaya konmustur (Xiong ve King, 2018). Rhoades ve Eisenberger (2002)
ise sorumluluk kisilik 6zelliginin, algilanan orgiitsel destek ile diisiik ama pozitif bir iligki
gosterdigini ortaya koymustur. Bunun sebebinin ise sorumluluk kisilik 6zelliginin is
performansinin artmasina yol agabilecegi ve bunun da organizasyon tarafindan daha iyi
tepki almaya neden olabilecegi olarak belirtilmistir. Daha yakin zamanda gerceklestirilen
bir calisma da ise Sears ve Han (2021) ise Biiyiik Besli kisilik 6zelliklerinden sorumluluk
ve nevrotikligin diizenleyici roliinii incelemis ve c¢aliganlarin hem sorumluluk hem de
diisiik nevrotiklige (duygusal istikrar) sahip olmasi durumunda algilanan orgiitsel
destegin hem calisgan bagliligt hem de performansini daha giiclii etkiledigini ortaya

koymustur.

1.3.2. Algilanan Orgiitsel Destegin Sonuclari

Armstrong-Stassen (1998) calisanlarin davranislarinin, orgiitlerini olusturan temel
stirecler hakkindaki fikirlerinden etkilendigini ve algilanan orgiitsel destegin de bu
etkileyici unsurlardan biri oldugunu belirtmistir. Calisanlar, islerinde kendilerine deger
verildigini ve tercih edildigini hissettiginde, digerlerine yardim etme, hevesle 6grenme,
daha uzun siire Orgiitte kalma ve faydali oneriler sunma dahil olmak {izere Grgiitiin
calisanlardan arzuladigi davranislart gosterme egiliminde olmaktadir (Rhoades ve

Eisenberger, 2002). Calisanlarin algiladiklar1 6rgiitsel destegin yiiksek olmasi yiiksek is
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tatmini (Eisenberger vd., 1997; Cropanzano vd., 1997), olumlu duygulanim, yiiksek
performans (Erdogan ve Enders, 2007), orgiitsel baglilik (Farh vd., 2007; Cropanzano
vd., 1997), yenilik¢i is davranisi ve daha diisiik isten ayrilma (Abid vd., 2015; Madden
vd., 2015; Filipova, 2011) gibi hem ¢alisan hem de orgiit i¢in 6nemli goriilen olumlu

sonuglar1 tesvik etmektedir.

Algilanan orgiitsel destek, ¢alisanlarin baglanma ve duygusal destek, is yerinde saygi, ilgi
ve onay gibi sosyo-duygusal ihtiyaglar1 karsilamakta ve 6z-yeterliliklerini arttirmaktadir
(Kurtessis vd., 2017; Armeli vd., 1998). Calisanlar algiladiklar1 6rgiitsel destek ile tutarl
olumlu tutum ve davraniglar gelistirerek Orgiitleri ile olan iligkilerinde denge
kurabilmektedirler. Bu durum ise calisanlarin orgiitlerine daha fazla 6zdeslesme ve
baglilik duymasi (Eisenberger vd., 2001; Armeli vd., 1998) ve orgiitlerinin basarili
olmasina yardim etme isteklerinin ve psikolojik iyi olma hallerinin artmasini
saglamaktadir. Somiiriilme korkusu olmadan orgiitleri adina risk alinabilecegine inanan
orgiitsel destek alan ¢alisanlar, orgiitlerine daha fazla giivendiklerini ifade etmektedirler
(Rousseau vd., 1998). Sosyo-duygusal ihtiyaglarini karsilayan ve iyi olma hali artan
calisanlar ise daha az is stresi, tlikenmislik, mental yorgunluk ve is-aile catigsmasi

yasamaktadir (Kurtessis vd., 2017; Law vd., 2005; Greenhaus ve Beutell, 1985).

Algilanan orgiitsel destegin, calisanlarin islerine kars1 genel duygusal tutumunu ifade
eden is tatmini ve calisanlarin belirli bir alan sinirlamasi olmadan genel duygusal
durumunu yansitan olumlu ruh hali gibi, ¢alisanlarin iglerine yonelik genel tepkilerini
etkiledigi diisiiniilmektedir. Orgitsel destegin ¢alisanlarin sosyo-duygusal ihtiyacglarmin
karsilanip, glivenlerinin ve performans-odiil beklentilerinin artmasi ile genel is tatminine
katkida bulunmaktadir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Calisanlarin, orgiitlerinin
orgiitsel hedeflere katilimlarint olumlu degerlendirdigini ve refahlar1 konusunda bilingli
olduklarini algiladiklarinda, 6rgiitsel destegin is tatmini tizerindeki olumlu roliiniin kalic1

oldugu ortaya konmaktadir (Maan vd., 2020).

Algilanan orgiitsel destek, gorev performansi ve baglamsal performansin artmasi ve
iiretkenlik karsiti is davraniglarinin ise azalmasi gibi orgiite yardime1 olan davranigsal
sonuglarla da iliskilendirilmistir (Kurtessis vd., 2017; Eisenberger vd., 2001; Lavelle vd.,
2009; Rhoades ve Eisenberger, 2002). Eisenberger vd. (2001), 6rgutsel destek alan posta
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calisanlarinin Orgiitlerine yonelik bir ylikiimliiliik hissettiklerini ve ig arkadaslarina ve
yoneticilerine yardimc1 olmak i¢in ekstra rol davranisi gosterdiklerini bulmustur. Bu tiir
cabalar diger c¢alisanlarin islerini daha etkili bigimde yapmalarina yardimci olmakta bu
da daha fazla iiretkenlige yol agmaktadir (Shanock ve Eisenberger, 2006). Wayne vd.
(1997) ise yiiksek destek algilayan yoneticilerin ve diger calisanlarin, yeni ¢alisanlari
islerine yonlendirme, ise gelmeyen ¢alisanlara yardim etme, diger ¢alisanlara is yiikleri
arttifinda gorevlerinde yardimc1 olma gibi kendi rolleri disinda davranislar
gosterdiklerini ortaya koymustur. Kurtessis vd. (2017), ayrica algilanan orgiitsel destek
ile baglamsal performans arasindaki iliskinin, gorev performansi ile olan iliskiden daha
giiclii oldugunu ortaya koymustur. Algilanan 6rgiitsel destegin dogasi geregi ¢alisanlarin
baglamsal performans gostermelerine tesvik etmesi, Orgiitsel destek algisi yiiksek
calisanlarin orgiitlerine yardimei olmak i¢in belirlenen rollerinin disina ¢ikma egiliminde
olmalar1 bu sonucu desteklemektedir (Xiong ve King, 2018; Kurtessis vd., 2017; Meyer
ve Allen, 1997).

1.4. DEGISKENLER ARASI iLiSKiLER VE HIPOTEZLER

1.4.1. Mitkemmeliyetcilik ve Gérev Performansi Tliskisi

Calisanlarda miikemmeliyetgilik ¢calismalar1 incelendiginde, genel ilgi alaninin 6zellikle
iskoliklik (Stoeber ve Damian, 2016; Stoeber vd., 2013; Tziner ve Tanami, 2013) veya is
tikenmisligi (Rice ve Liu, 2020; Chang vd., 2016; Stoeber ve Damian, 2016; Bousman,
2007) oldugu goriilmektedir. Ozellikle, miikemmeliyetgiligin insanlarmn isteki sosyal
iliskilerini ve bireysel is performanslarmi veya ekip performansii nasil etkiledigini

iizerine oldukga az sayida ¢aligma oldugu goriilmektedir (Stoeber, 2018).

Mikemmeliyetcilik ve performans c¢alismalari, caliganlarin goérev performansindan
ziyade daha c¢ok Ogrencilerde akademik performans, sporcularda performans ve
sanatcilarda performans Tlzerine odaklanmistir. Miikemmeliyetcilik ve akademik
performans {izerine yapilan caligmalar ¢ogunlukla uyumlu mikemmeliyetcilik ile
iligkilendirilen miikemmeliyet¢i ¢abalarin akademik performansla pozitif iligkili

oldugunu gostermektedir (Verner-Filion ve Gaudreau, 2010; Sevlever ve Rice, 2010;
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Rice ve Ashby, 2007). Buna gore daha yiksek mikemmeliyetci ¢abalar1 olan 6grenciler,
goreceli olarak daha az mukemmeliyetci olanlara gore daha yiksek bireysel not ve not
ortalamast ve daha yiikksek smav performansi gostermektedir. Uyumsuz
miikemmeliyetgilik ile akademik performans arasindaki iliski literatiirde daha belirsizdir.
Bazi ¢aligmalar uyumsuz miikemmeliyetcilik ile akademik performans arasinda negatif
iliski bulmugken (Sevlever ve Rice, 2010; Rice ve Ashby, 2007), baz1 caligmalar ise
(Loscalzo vd., 2019; Brumbaugh vd., 2007) ise anlamli negatif iliski bulamamustir
(Stoeber ve Otto, 2006). Uyumlu miikemmeliyet¢iligin basar1 motivasyonunu artirarak
veya beklentileri yiikselterek akademik performansi kolaylastiracagi diisiiniilmektedir
(Brown vd., 1999). Uyumsuz miikemmeliyet¢i Ogrencilerin ise notlar1 konusunda
kendilerini yetersiz veya kotii hissetmeleri ve kendilerini diger 6grenciler kadar akademik
olarak 1iyi entegre olmadiklarimi diisiinmeleri sebebiyle diisiik performans gdstermeleri
beklenmektedir (Rice ve Dellwo, 2002). Ancak uyumsuz mikemmeliyetcilerin, iyi bir
performans ortaya koymak yerine basarisizliktan korkmadan, performans durumlarinda
iyi izlenimler birakmakla daha fazla ilgilenebilecekleri de belirtilmistir (Grzegorek vd.,
2004; Rice vd., 2003). Bu sebeple uyumsuz mikemmeliyet¢ci Ogrencilerin
muikemmeliyetcilik diizeyleri ve performansi arasindaki iliski her zaman beklenen gibi
sonu¢lanmayabilir. Bu farkli bulgularin net bir nedeni olmadig1 ancak ¢aligmalarin baz1
farkli  Ozelliklerinden  kaynaklaniyor  olabilecegi  belirtilmistir.  Kullanilan
mukemmeliyetgilik 6l¢eklerinin ya da 6rneklem grubunun irk/etnik kdken bakimindan
farklilik gostermesi olas1 nedenlere 6rnek gdsterilmistir. Ayrica akademik performansin
objektif kayitlarla kapsamli bir sekilde degerlendirmesi yerine tek maddeli, kendi kendine
bildirilen akademik not ortalamalarinin kullanilmasinin da bu farkliliga neden olabilecegi

belirtilmistir (Rice ve Ashby, 2007).

Bununla birlikte miizik yarismalarinda ortaya konan performans ile miikemmeliyetcilik
arasindaki iligkiyi inceleyen ¢alismalar da mevcuttur (Stoeber ve Eismann, 2007). Muzik
calismalarinda daha yiiksek diizeyde miikemmeliyetci ¢cabalar1 olan miizisyenlerin, daha
diisiik olan miizisyenlere gore daha iyi sirada ve daha ¢ok 6diil kazandig1 goriilmektedir
(Stoeber ve Eismann, 2007). Bu sonug¢, uyumlu mikemmeliyetci mduzisyenlerin
caligmaya daha fazla zaman ayirmalar1 ve daha fazla pratik yapmaya niyetli olmalari ile

iligkilendirilmistir. (Stoeber ve Eismann, 2007). Benzer bicimde Stoeber vd.’nin (2010)
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ogrencilere verilen gorevi yerine getirmelerine dayanan ¢aligmanin bulgulari, uyumlu
mikemmeliyetcilik dizeyleri yuksek bireylerin gorevleri yerine getirirken daha fazla
caba harcadiklarini ve daha yiiksek gorev performansi ortaya koyduklarini

gostermektedir (Stoeber, 2012).

Stoeber ve Kersting (2007) ise mikemmeliyet¢i cabalarin, personel se¢iminde kullanilan
muhakeme testleri, hiz testleri ve is Ornegi testi gibi yetenek testlerinde, bireylerin
performanslarini tahmin edip etmedigini test etmiglerdir. Bulgular, elde edilen is
orneklem ve muhakeme testlerinde uyumlu mikemmeliyetcilerin daha yiiksek puanlara
fakat hiz testinde ise daha diisikk puanlara ulastigini ortaya koymustur. Ayrica,
miikemmeliyetci cabalar, calisma 6rnegi testlerindeki performansi yiliksek diizeyde
Oongdrmiistiir. Sorumluluk kisisel 6zelliginin bir yonii olan basari ¢abasi, milkemmeliyetci
cabalar ile pozitif korelasyon gosterirken; miikemmeliyet¢i cabalar ise gorev performansi

ile pozitif iligki gdstermistir.

Sporcularin performansini inceleyen caligmalarda ise bazi ¢alismalar miikemmeliyetci
cabalar diisiik performans ile iliskilendirirken (Anshel ve Mansouri, 2005), bazilari
yiksek performans ile iligkilendirirmistir (Stoeber vd., 2009b; Stoll vd., 2008). Uyumlu
miikemmeliyet¢ilik olumlu tutumlar, inanglar ve basari umudu, yiiksek hedefler, basari
ve basarisizligin kendine hizmet eden nitelikleri, rekabetci 6zgiiven, daha diisiik kaygi ve
tikenmiglik ile iliskilendirildigi i¢in, uyumlu miikemmeliyet Ozellikleri gosteren
sporcularin daha yiiksek performans gostermesi arastirmacilart bekledikleri sonuca
ulastirmistir (Stoeber vd., 2009b). Uyumlu miikemmeliyet¢ilerin diisiik performans
gosterdigi ortaya konulan ¢alismada (Anshel ve Mansouri, 2005) ise sporculara olumsuz
geri bildirim verilmesinin, performansin bozulmasina yol ag¢tig1 diisliniilmektedir
(Stoeber, 2012). Bununla birlikte, genel literatiir bulgularindan farkli bir sonuca ulasan
Stoll vd. (2008), uyumsuz miikemmeliyetcilerin daha yiiksek performans gosterdigi
sonucuna ulagsmistir. Performans antrenman sirasinda tek bir gérevden ziyade pes pese
olusturulan gorevlerle Olclilmiistiir. Ortaya konan performans istenilen diizeyde
olmayinca daha fazla otke, hayal kiriklig1 ve memnuniyetsizlik yasamis olabilecek
sporcularin, yeni egitim gorevine daha fazla 6nem vermis olabilecekleri belirtilmistir.
Sporcularin yaptiklar: hatalar1 denemeler sirasinda degerlendirdigi ve 6fke, hayal kiriklig1

ve memnuniyetsizlikten ka¢inmak ic¢in sonraki denemelerde daha iyi bir performans elde
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etmek i¢in motive olmus olma olasiliklar1 ile sonug¢ agiklanmaya c¢alisilmistir. Hill vd.
(2014) ise sporcularin miitkemmeliyetcilik diizeyleri (Hewitt ve Flett, 1991) ile takim
performansi arasindaki iligkiyi incelemis, sonuglar takim odakli miitkemmeliyetciligin
(diger odakli miikemmeliyet¢ilik) daha iyi takim performansi ile iligkili oldugunu ortaya
koymustur. Kendine yonelik miikemmeliyetcilik, iyi takim performansini dngormiistiir
fakat diger takimlar arasinda ¢ok az diizeyde farklilik ortaya koymustur. Takimin
ongordigii mitkemmeliyetcilik ise (sosyal diizene yoOnelik miikemmeliyetgilik) hem
takim performansini tahmin edememis hem de takimlar arasinda farklilik ortaya

koyamamustir.

Miizisyen performansi, akademik performans ve sporcularda performansi, is yasaminda
performans ol¢iimiinden farkli olsa da gercek yasam ortaminda bulgular ortaya koydugu
icin, miikemmeliyetcilik anlayisi ve degerlendirmelerinde onemli goriilmektedir. Bu
caligmalar miilkemmeliyetgiligin sadece performans bozukluguna yol agmadigini, tam
tersi uyumlu miikemmeliyet¢ci tutumlarmin, bireyleri digerlerinden daha yiiksek
standartlar belirleyerek ellerinden gelenin en iyisini yapmalarini i¢in giidiileyen ve
miimkiin olan en iyl sonug¢ icin ¢abalamaya motive eden bir yoniiniin bulundugunu
gostermektedir. Sonug olarak, uyumlu mikemmeliyetciler uyumsuz mikemmeliyetcilere

gore daha yuksek bir performans elde edebilir (Stoeber, 2012).

Diger taraftan, dogrudan ¢alisan performansina yonelik olmayan fakat is performansinin
alt konularina yonelik caligmalarin da performans cercevesinde degerlendirildigi
goriilmiistiir. Ornegin uyumlu miikemmeliyetciliin, Orgiitsel vatandaslik davranis:
(Beauregard, 2014, 2012), bilgi teknolojisi profesyonellerinin yenilik¢i davranislari
(Chang vd., 2016), iiniversite profesorlerinin arastirma tiretkenligi (Sherry vd., 2010),
calisanlar arasinda rol ve sorumluluklari yerine getirmede algilanan etkinlik (Childs ve
Stoeber, 2010) ile olumlu; is becerilerini (Mor vd., 1995) olumsuz etkiledigini gosteren

calismalar da mevcuttur (Ocampo vd., 2020).

Mevcut arastirmalar miikemmeliyetcilik ile is performansi arasindaki iliskiye dair farkl
bulgular sunmaktadir (Hrabluik vd., 2012). Hall (2006) miikemmeliyetgi ¢abalarin kisa
siirede performansi olumlu yonde etkiledigini ancak uzun siirede tiikenmislik gibi

olumsuz sonuclara neden olabilecegini belirtmektedir. Hrabluik vd. (2012) ise polis
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memurlart 6rneklemi ile gergeklestirdikleri calismada sadece kisa vadede yonetilebilen
tanimlayic1 gorevler verildiginde, yani tipik performans ile genel miikemmeliyetciligin
iliskili oldugunu bulmustur. Ayrica bireylerin yiiksek standartlar belirlemelerinin ve
kendi degerlerini bu hedeflere ulagsma derecesine bagli olarak Slgmelerinin, duygusal
tiikenme ile olumlu, hedefte kopma durumu ile olumsuz iligkili oldugu ortaya konmustur.
Miikemmeliyetcilerin  ulagilmast  zor hedeflerinden vazge¢cmemelerinin  enerji
kaynaklarmin tilkenmesine neden oldugundan, mikemmeliyet¢ilik ile tipik is
performansi arasinda negatif iliski meydana gelir (Hrabluik vd., 2012). Ayrica yiiksek
diizeyde miikemmeliyetcilige sahip bireylerin, gérevin ayrintilarina dikkat etmede ve
birden fazla is gorevini yonetmede zorlanabilecekleri bildirilmistir (Hrabluik vd., 2012;

Latham ve Locke, 2007).

Uluslararas1 zincir otellerde c¢alisan sefler 6rnekleminde gerceklestirilen baska bir
calismada (Eren, 2013) milkemmeliyetcilik ve gorev performansinin orta diizeyde olumlu
yonde iligkili oldugu sonucuna ulasmistir. Miikemmeliyet¢iligin alt boyutlar1 agisindan
degerlendirildiginde (Hewitt ve Flett, 1991) ise diger odakli miilkemmeliyet¢iligin ve
milkemmeliyetci beklentilerin (Hewitt ve Flett’te yer almayan bir boyut) gorev
performansi ile iliskili oldugunu ancak kendine yonelik mikemmeliyetgilik ve sosyal
diizene yonelik mitkemmeliyetcilik boyutlarinin gérev performanst ile iliskili olmadigi
sonucuna ulagilmistir. Diger odakli miitkemmeliyet¢ilik, gorev performansini olumlu
yonde etkilerken ve mukemmeliyetci beklentiler ise olumsuz yodnde etkilemektedir.
Balcioglu (2019) ise yoneticilerin algilanan miikemmeliyetcilik diizeyleri ile kisi-Orgut
uyumu ve calisan performansi iizerindeki etkileri incelemistir. Yazar tarafindan
gelistirilen 6l¢ekte, yoneticilerin algilanan mikemmeliyetcilikleri beklenti ve takip etme
olarak iki boyutta incelemis; takip etme boyutunun gorev performansini arttirdigi,
beklenti boyutunun ise gorev performansi lizerinde azaltici etkisi oldugu ortaya

konmustur.

Mikemmeliyetcilik ve gorev performansi arasindaki dogrudan iliskiyi inceleyen
calismalarin sayica az olmasi ve ortaya konan sonuclarin birbirinden farkli olmasi
nedeniyle, daha fazla arastirmaya ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu nedenle kavramlar
arasindaki iligkinin diger kisilik 6zellikleri araciligi ile dolayli yonden incelenmesi farkl

bakis acis1 saglayacaktir. Miikemmeliyetcilik hem sorumluluk hem de nevrotiklik kisilik
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ozelliklerinin bir yonii ile iligskilendirilmektedir (Rice vd., 2013). Yazindaki ¢alismalarin
cogu, uyumlu miikemmeliyet¢ilik ile sorumlulugun uyumsuz miikemmeliyetcilik ile
nevrotikligin iligkili oldugunu ortaya koymustur (Stricker vd., 2019; Miller ve Speirs
Neumeister, 2017; Rice vd., 2013; Cruce vd., 2012; Ulu ve Tezer, 2010; Stoeber vd.,
2009a; Rice vd., 2007; Campbell ve Di Paula, 2002; Stumpf ve Parker, 2000; Hill vd.,
1997). Sorumlulugun bir o6zelligi olan basar1 i¢in ¢alismak ayni zamanda
miilkemmeliyet¢iligin temel bir 6zelligidir. Kisisel sorumluluk alma farkliliklari, uyumlu
miikemmeliyetciligin gelisiminde 6nemli bir faktor olarak degerlendirilmektedir
(Stoeber, 2012). Hedefe yonelik davranista diizen, 1srar ve motivasyondaki bireysel
farkliliklara dikkat ¢eken kisilik 6zelligi olan sorumlulugun yiiksek olmasi, uyumlu
mitkemmeliyet¢ilik boyutu ile iliskilendirilen mitkemmeliyet¢i ¢cabalarda zaman iginde
artiglar gosterdigi bulunmustur (Stoeber, 2012). Sorumluluk diizeyleri yiiksek calisanlar
is faaliyetlerinde yiiksek diizeyde inisiyatif alma, iddiali hedefler belirleme, enerji ve 1srar
gosterme egilimindedirler (Mount ve Barrick, 1995). Basarma motivasyonu ve hedef
belirleme ile iligkili olmasi sebebi ile (Barrick vd., 2003; Judge ve llies, 2002) engeller
karsisinda pes etmeme ve hedefleri gergeklestirmek i¢in etkili stratejiler arama olasiliklar1
daha yiiksek olabilir (Penney vd., 2011). Bunun yaninda, ger¢ek¢i olmayan yiiksek kisisel
standartlara sahip olma ve kisinin kendini degerlendirirken asir1 elestirel davranmasi,
anksiyete, depresif, kizgin, duygusal, endiseli ve gilivensiz olma ozellikleri ile agiklanan
nevrotiklik ile tutarli bir egilime isaret etmektedir (Rice vd., 2013). Yiiksek nevrotik
kisilik 6zelligine sahip bireyler, rasyonel olmayan fikirlere sahip olma, diirtiileri daha az
kontrol etme ve stresle kotli basa ¢ikma egilimindedir ve islevsiz diislince siiregleri
yasamalar1 ve daha diisiik is motivasyonu gostermeleri daha olasidir (Colbert vd., 2004).

Diisiik nevrotiklik ise duygusal istikrarin gostergesidir (Rothmann ve Coetzer, 2003).

Sorumluluk ve nevrotiklik kisilik 6zelligine yonelik yapilan ¢alismalarda, sorumluluk
kisilik 6zelligi ve gorev performansi arasinda olumlu iliski (Aarde vd., 2017; Guay vd.,
2013; Hunter vd., 2000; Ones ve Viswesvaran, 1996; Organ ve Ryan, 1995; Barrick ve
Mount, 1991) ve nevrotiklik kisilik 6zelligi ve gorev performansi arasindaki olumsuz
iliski (Aarde vd., 2017; Rothmann ve Coetzer, 2003) pek cok yazar tarafindan ortaya
konmustur. Gellatly (1996) sorumluluk kisilik 6zelligi i¢in gecerli oldugunu belirttigi

motivasyon ve gorev performansinin bilissel siire¢ modelini tanimlamistir. Zorlu hedefler
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icin calisan bireylerin, belirli hedeflere yonelik caligmayanlara goére nasil motive
olacagini ve daha yiiksek performansa sahip olacagini agiklamaktadir. Sorumluluk ve
nevrotiklik  Ozelliklerindeki bireysel farkliliklar hedef sec¢iminin, performans
beklentisinin ve performans degerinin Ongériisiidir ve bu da ¢alisanlarin gorev
performansinda farkliliklara yol acar (Penney vd., 2011). Ozellikle dikkatsiz, sorumsuz,
tembel, basar1 ¢abasi diisiik olma gibi diisiik sorumluluk 6zelliklerine ve benzer sekilde
endiseli, kisisel olarak giivensiz ve depresif olma gibi nevrotik kisilik 6zelliklerine sahip
calisanlarin yiiksek gorev performansi ortaya koymalar1 oldukg¢a zor goriilmektedir

(Penney vd., 2011).

Kisilik ve gorev performanst arasinda yapilan c¢alismalar 1s18inda, uyumlu
mikemmeliyetciligin sorumluluk, ¢alisma ¢abalari, basar1 odaklilik, baghlik, disiplinli
calisma ve daha fazla odaklanma ile pozitif iligkili olmas1 (Stricker vd., 2019; Harari vd.,
2018; Enns vd., 2001; Viswesvaran ve Ones, 2000; Barrick vd., 1991) bu 6zelliklerin ise
daha yiliksek gorev performansinin yordayicilart olmasi sebebi ile (Rich vd., 2010;
Barrick vd., 2001) uyumlu mikemmeliyetcilerin daha yuksek gorev performansi
gOstermesi beklenmektedir. Benzer bigimde uyumsuz mikemmeliyetgilik de nevrotiklik,
tikenmislik, stres ve anksiyete ile iliskilendirildigi i¢in (Stricker vd., 2019; Harari vd.
2018; Halbesleben ve Bowler, 2007; Bakker vd., 2006; Cropanzano vd., 2003) daha
diisiik gorev performans diizeyi beklenmektedir (LePine vd., 2005; Barrick vd., 2001).

Bu iliski ¢esitli kuramlar ¢ergevesinde de degerlendirilebilmektedir. Locke ve Latham
(2002) hedef belirleme teorisinde (goal-setting theory) hedef ne derece yiksekse
performansin da o derece yiiksek oldugunu belirtir. Bu diisiincenin temeli, hedeflerin
dikkati yonlendirmesi, ¢abay1 ve sebati diizenlemesi ve gorevleri basariyla tamamlamak
icin verimli gorev stratejilerinin kullanimini tesvik etmesindendir. Ornegin Harari vd.
(2018) zor hedefler belirlemenin daha iyi performansa yol agtig1 gostermistir. Bunun
yaninda, Latham ve Locke (2006), kisinin yetenegini asan hedefler belirlemesinin
karanlik bir tarafi oldugunu da belirtir. Fiziksel veya bilissel yetenegin zorlandigi hedefin
belirlemesi, hedefe baglilig1 imkéansiz kilar. Milkemmeliyetg¢iler tim zamanlarmi ya da
kaynaklarin belirli bir gérevi milkemmel kilmak i¢in harcama egilimindedir, bu sebeple
diger gorevlerde daha az ilerleme kat ederek, daha az kalitede performans ortaya

koyabilirler (Bergeron, 2007). Hedef belirleme teorisi, miikemmeliyetciligin hedef
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tatmini ve hedeften vazge¢me yoluyla gorev performansini nasil etkileyebilecegini
kesfetmek igin kullanilmistir (6rnegin, Hrabluik vd., 2012; Van Yperen vd., 2011).
Mikemmeliyet¢i egilimleri olan bireyler ulagilamaz hedeflerini belirlemek konusunda
daha isteklidir. Miikemmeliyetciligin kavramsallastirllmasinda yiiksek performans
standartlarina verilen 6nemin vurgusu (Flett ve Hewitt, 2002; Frost vd., 1990) ve
mikemmeliyetciligin =~ Oziintin ~ kusursuz is sonuglar1 liretme arzusu oldugu
diisiiniildigiinde, = miikemmeliyet¢i  egilimlerini  kontrol  edebilen  uyumlu
miikemmeliyetcilerin daha iyi performans gostermesi beklenir. Ayrica hatalara kars1 agir1
ilgi, yiiksek seviyede zor hedefler belirleme ve kosullu 6z-deger ile karakterize edilen
miikemmeliyetcilik birey tarafindan kontrol edilemediginde, duygusal tiikenmeye
sebebiyet verir (Hrabluik vd., 2012). Bandura (2001; 1991) sosyal biligsel teorisinde
(social cognitive theory) yiiksek kat1 hedefler belirlemenin ve bunlar1 kat1 standartlar ile
yargilamanin performansin zayiflamasina ve umutsuzluga yol actigini belirtir (Hrabluik
vd. 2012). Mukemmeliyetgilik ise gergekgi olmayan hedefler belirleme (Hewitt ve Flett,
1991; Pacht, 1984) ve hatalardan kaginma (Frost vd., 1990) konusunda asir1 endise
yasama egilimidir. Bu nedenle, duygusal sikintiya neden olan ve birey i¢in dezavantajl
sonugclarla iliskilendirilen uyumsuz miikemmeliyetcilerin daha diisiik gérev performansi

goOstermesi beklenmektedir.

Kisilik ve is performansi arasindaki iligkiye iliskin en yaygin kabul géren teoriler, temel
araci olarak is motivasyonuna odaklanmaktadir (Hogan ve Holland, 2003; Barrick ve
Mount, 2005). Miikemmeliyetcilik ve performans arasindaki iliski Ryan ve Deci’nin
(2000) bireylerin motivasyonunu anlamak igin teorik yap: sunan Oz Kararlilik Kurami
(Self Determination Theory) kullanilarak da agiklanabilmektedir. Teori, bireylerin
dogustan gelen psikolojik ihtiyaclarini karsilama derecesi ile davranisin i¢sel veya digsal
olarak motive edilme derecesinin olumlu olarak iligkili oldugunu gostermektedir (Taris
ve Schaufeli, 2015). Teori igsel ve digsal giidiillenme ayriminin yaninda, bireyin
davranisinin farkli yollarla diizenlenebilecegi ve bu fakli bigimlerinin bir 6z kararlilik
siirekliligi olusturdugu belirtilmistir (Ingledew vd., 2004). Ozerk motivasyon bi¢iminde
bireyler, eylemleri ve kararlar1 konusunda tam irade duygusu ile hareket etmekte ve kendi
tyilikleri i¢in faaliyetlerde bulunmaktadir (Gagné ve Deci, 2005), ancak davraniglar esas

olarak sucluluk ve utan¢ duygular1 tarafindan yonlendirilir (Cohen, 2021). Kontrollii
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motivasyon bi¢iminde ise diger insanlar, ddiiller veya cezalar gibi dig faktorlere ya da
baskiya dayanan, kisinin dogrudan kendi istegi ile yonlenmedigi faaliyetlerde
bulunmasini igermektedir (Cohen, 2021). Miikemmeliyetcilikle ilgili olarak ise, uyumlu
miikemmeliyetciligin 6zerk hedef motivasyonuyla, uyumsuz miikemmeliyet¢iligin ise
kontrollii hedef motivasyonuyla iligkili oldugu gosterilmistir (Harvey vd., 2015). Bunun
yaninda, Jowett vd. (2013) ve Madigan vd. (2016) ise 6zerk motivasyonun uyumlu
miitkemmeliyet¢ilik ve tilkenmiglik arasindaki negatif iliskiye aracilik ettigini, kontrollii
motivasyonun ise uyumsuz miikemmeliyet¢ilik ve tiikenmislik arasindaki pozitif iliskiye
aracilik ettigini ortaya koymustur. Powers vd. (2011) ve Moore vd. (2018) hedefte
ilerleme ve miikemmeliyetcilik arasinda; Stoeber vd. (2013) ise iskoliklik,
miilkemmeliyet¢ilik ve motivasyon arasinda benzer bir sonuca ulagmistir. Tiikkenmislik
(Demerouti vd., 2014; Shirom, 2003) ve iskolikligin (Gorgievski vd., 2014; Falco vd.,
2013) performans iizerindeki etkisi diisiiniildiiglinde, miikemmeliyetcilik ve hedef
belirleme/tiikenmislik/is koliklik caligmalara benzer sonuglar miikemmeliyetgilik ve
gorev performans: arasinda da beklenmektedir. Bu sebeple, Oz Kararlihk Kurami
cercevesinde uyumlu miikkemmeliyetgilerin kendi 1i¢ standartlar1 dogrultusunda
miikemmellik i¢in ¢abalamalari, degerleri ile uyumlu igsellestirilmis hedeflere ulagsmak
icin stratejiler belirlemeleri ve dikkat dagitici unsurlar1 ortadan kaldirmalar1 sebebiyle
(Harvey vd., 2015) daha iyi gorev performans: gosterecekleri beklenmektedir. Uyumsuz
milkemmeliyet¢iler ise yiliksek dis standartlar dogrultusunda miikemmellik igin
cabalamalari, dis etkenlere dayali kontrollli hedefleri takip etmeleri ve bu standartlara
gore kendilerini daha sert degerlendirmeleri sebebiyle (Harvey vd., 2015), olumsuz
duygulanim ve stresle basa ¢ikma konusunda zorlanmaktadir. Bu nedenle i¢inde
bulunduklari durumu tehdit edici gorme egiliminde olan uyumsuz mikemmeliyetcilerin

daha diisiik gorev performansi gostermeleri beklenmektedir.

Tim bu teorik gerceveler ve alanda daha Once yiiriitiilmiis ¢alismalar dogrultusunda

arastirma hipotezleri belirlenmistir. Buna gore:

Hi: Calisanlarm uyumlu mitkemmeliyetgilik 6zellikleri ile gérev performans: arasinda

anlamli ve olumlu yonde bir iligki vardir.
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H2: Calisanlarin uyumsuz mitkemmeliyetcilik 6zellikleri ile gérev performansi arasinda

anlamli ve olumsuz yonde bir iliski vardir.

1.4.2. Miukemmeliyetcilik ve Gorev Performansi liskisinde Algilanan Orgiitsel

Destegin Diizenleyici Rolii

Orgiitsel destek calisanlarin galisma cabasini artirma kararma ve daha iyi performans
gostermelerine potansiyel bir agiklama sunmaktadir (Eisenberger vd., 1986). Buna gore,
calisanlar orgiitlerinin kendilerine dair olumlu veya olumsuz bir yonelime sahip olduguna
dair kiiresel bir inanca sahiptir ve bu inang ise ¢alisanlarin orgiitlerinden algiladiklar
destegi yansitmaktadir (Eisenberger vd., 1986). Algilanan orgiitsel destek, calisan ve
isveren arasinda, her iki tarafin da ihtiyaglarinin kargilandigi olumlu degisim siire¢lerine
dayanan sosyal takas teorisine (Blau, 1964; Gouldner, 1960) ve karsiliklilik normuna
atifta bulunmaktadir. Isverenler calisanlarin baglihgi ve sadakati ile ilgilenirken,
calisanlar ise oOrgiitlerinin kendilerine verdigi degeri ve kendi iyi oluglarmin orgiitleri
tarafindan umursanip umursanmadig1 ile ilgilenmektedir (Eisenberger vd., 1986;
Eisenberger, vd., 2004). Bu baglamda calisanlar is katkilarini, orgiitlerinin kendi iyi
oluslar1 konusunda bilingli davrandigini diisiindiikleri dereceye gore gostermektedir

(Rhoades ve Eisenberger, 2002).

Calisanlar takdir edildigini ve isveren tarafindan desteklendigini hissettiginde
karsiliginda orgiitiin hedeflerine ulagsmasi icin ¢abalamak ve yardim etmek icin bir
ylkiimliilik hissetmekte ve daha iyi performans gdsterme, faydali ¢éziimler liretme ve
destekleyici davranislar sergileme egiliminde olmaktadir (Kurtessis vd., 2017). Orgiitleri
tarafindan desteklendiklerini hissetmediklerinde ise g¢abalarini azaltabilir ve daha diisiik
performans seviyeleri gosterebilirler (Cullen vd., 2014). Bu teorik temel yardimiyla,
algilanan orgiitsel destek ile gorev performansi arasindaki iliski dogrudan, araci ve
diizenleyici degiskenler yardimiyla incelenmis ve pozitif iliskiler ortaya konmustur

(Kurtesess vd., 2017; Yu ve Frenkel, 2013; Bhanthumnavin, 2003).

Armeli vd. (1998) orgiitsel destek algilayan polis devriye memurlarinin sosyo-duygusal
ihtiyaglarinin karsilanmasi ile is performanslarinin arttigini bulmustur. Masterson (2001)

ise orgiitlerinden olumlu yonde davranis goren ve kendilerine adil davranildigini diislinen
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hizmet calisanlarinin, aldiklar1 destegi geri 6deme ylikiimliiliglinii hissettiklerini ve
miisterilere daha iyi davranarak sorunlarini ¢6zdiigiinii ortaya koymustur. Benzer sekilde,
Bell ve Menguc (2002) yiiksek orgiitsel destek algilayan hizmet ¢alisanlarinin, daha az
orgiitsel destek algilayanlara gore, miisteriler tarafindan daha nazik, dikkatli ve
miisterilerin ¢ikarlar1 6Gnemseyen kisiler olarak degerlendirildigini bildirmistir. Kurtesess
vd. (2017) meta-analiz ¢alismalarinda algilanan Orgiitsel destek ve is performansi
arasindaki iliskiyi ve ayrica oOrgiitsel 6zdeslesme (Riketta, 2005), duygusal baglilik ve
normatif baghlik (Meyer vd., 2002) ve 06z-yeterlik (Stajkovic ve Luthans, 1998)
faktorlerinin bu iliskideki aracilik etkisini incelemistir. Arastirma bulgulari, algilanan
orgiitsel destek ve gorev performansiin anlaml ve pozitif iligkili oldugunu (Riketta,
2005; Meyer vd., 2002; Stajkovic ve Luthans, 1998) ve orgiitsel 6zdeslesmenin, duygusal
baghligin ve 6z-yeterliligin ise kavramlar arasinda aracilik etkisine sahip oldugunu
gostermektedir. Normatif bagliligin ise algilanan orgiitsel destek ile gorev performansi
arasindaki pozitif iliskide aracilik etkisinin olmadigi ise ulasilan bir diger sonugtur. Daha
yakin zamanda yapilan bir ¢aligmada ise Chen vd. (2020) esnek iiretim bandinda
calisanlarin artan maas, ikramiyeler, yonetici ilgisi gibi orgiitsel destek gordiiklerinde,
performanslarinin arttigini ortaya koymustur. Destek algilayan ¢alisanlarin, orgiitlerine
yardim etme zorunlulugu hissettikleri ve bunun sonucunda yeni beceriler 6grenmek ve
proaktif ¢aligmak gibi daha yiiksek performansla sonuglanan daha fazla ¢aba ortaya
koyduklart belirtilmistir. Zhong vd. (2016) ise benzer bir sonuca ¢alisanlarda orgiitsel
destek algilarin1 dogrudan etkileyen kapsamli egitim programlari, kurum i¢i hareketliligi,
is giivencesi, net is tanimlari, kapsamli tesvik odiilleri gibi yiiksek performansh IK
uygulamalarinin ise baglilik tizerindeki etkisine ve bu etkinin ise gorev performansi
izerindeki etkisini inceleyerek ulasmistir. Arastirmacilar sonucu diger arastirmacilar gibi
sosyal takas teorisi ile iligskilendirmis, bu uygulamalarin ¢alisanlara sagladig1 destekle,
orgiite fayda saglayan ig davraniglarinda bulunmaya ve daha iyi performans gostermeye
motive olduklar1 belirtilmistir. Cullen vd. (2014) ise degisime bagli belirsizligin ve
bireysel uyumlulugun ¢alisanlarin performansina etkisinde orgiitsel destegin araci roliinii
incelemistir. Orgiitsel destegin, ¢alisanlarin ¢alisma ortaminda algiladiklar1 degisime
bagl belirsizligin ve stresin azalmasina etki ettigini, ¢caliganlarin degisime uyumlarin
kolaylastirdigin1 ve performanslarina olumlu yonde katkida bulundugunu ortaya

koymustur.
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Algilanan orgiitsel destegin diizenleyici etkisinin incelendigi calismalar da mevcuttur.
Ornegin Erdogan ve Ender (2007) algilanan orgiitsel destegin, lider-iiye etkilesimi, is
tatmini ve is performans: iliskisindeki diizenleyici roliinii incelemistir. Ustlerin drgiitsel
destek algiladiklarinda, lider-iiye etkilesimi ile is tatmini arasindaki pozitif iliskilinin
daha giiclii oldugu ortaya konmustur. Benzer sekilde lider-liye etkilesimi yiiksek
calisanlarin, tstlerinden orgiitsel destek algiladiklarinda, performanslarinin da yuksek

oldugu sonucuna ulagilmistir.

Witt ve Carlson (2006) ise aile-is gatismasinin is performansi ile iligkisinde algilanan
orgiitsel destegin diizenleyici roliinii incelemislerdir. Bulgular yiiksek is-aile g¢atigmasi
yasayan ve yiiksek orgiitsel destek algilayan calisanlarin, daha diisiik destek algilayan
calisanlara gore daha diisiik is performansi gosterdigini ortaya koymustur. Kaynaklari
koruma kuramu ile acgiklanan iligki, orgiitsel destek alan c¢alisanlarin ¢aba gdsterme
motivasyonlarini siirdiirmeleri ve algilanan orgiitsel destegin ¢ekilecek ek kaynaklarin,
orgiite karsilik vermek icin hissedilen bir ytlikiimliiliigiin, kabul edilebilir bir ¢aba-sonug
beklentisi saglamasi nedeniyle daha iyi bir performans sunmalari ile agiklanmaktadir.
Aksine diisiik orgiitsel destek algilayan calisanlar ise yiiksek aile is catismasi yasarken
kaynaklarin1 harcamak yerine, korumak i¢in motive olmaktadir. Bu nedenle, yiiksek aile-
is catigmasi yasayan ve orgiitlerinden destek algilayan calisanlarin, daha diisiik orgiitsel
destek algilayan c¢alisanlara gore daha iyi is performansi bildirdigi sonucu ortaya

konmustur.

Algilanan orgiitsel destegin onciillerinden biri de kisiliktir (Xiong ve King, 2018; Aquino
ve Griffeth, 1999). Miikemmeliyetgilik ise algilanan destek calismalarinda incelenen
kisilik 6zelliklerinden biridir. Sosyal biligsel teori, birey davraniglarinin hem kisilik hem
de yasam kosullarindan etkilendigini belirtmektedir (Bandura, 1986). Flett ve Hewitt
(2006) ise miikemmeliyetciligin kendi cevresindeki sonucglar ve etmenler dikkate
alinmadan milkemmeliyet¢iligin olumlu olarak m1 yoksa olumsuz olarak mi1
degerlendirileceginin kesin olmadigini belirtmektedir. Yazarlara gore mitkemmeliyet¢i
davranig, davranisin ilgili pekistire¢lerinin olumlu mu yoksa olumsuz mu olduguna gore
belirlenmektedir. Mikemmeliyetgilik ve algilanan destek ¢alismalariin da bu bakis agis1

ile incelenebilecegi diistintilmektedir.
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Miikemmeliyetcilik kisilik 6zelligi ve algilanan destek caligmalari incelendiginde daha
cok algilanan sosyal destek ile iliskilendirildigi gorilmektedir. Sosyal destek, bireylerin
giivenebilecegi, onemsendigi ve deger gordiigli insanlarin varhigini ve erisilebilirligini
belirtmekte (Zhou vd., 2013; Sarason vd., 1983) algilanan destek ise gerektiginde
yardimin mevcut olduguna dair inanci ifade etmektedir (Zhou vd., 2013; Calvete ve
Connor-Smith, 2006). Blankstein (1996), miikemmeliyetcilik boyutlarinin ¢esitli sosyal
destek faktorleri ile baglantili oldugunu bulmustur. Kendine yonelik miikemmeliyetci
bireyler arkadaglarindan, ailelerinden ve kendileri i¢in 6nemli diger kisilerden yeterli
sosyal destek aldiklarini algilarken, sosyal diizene yonelik miilkemmeliyetgilerin ise
ortaya konan desteklerin yetersiz oldugunu algilama egiliminde olduklar1 belirtilmistir.
Blankstein ve Dunkley (2000) ise hem degerlendirici kaygilar hem de kisisel standart
miikemmeliyetcileri i¢in algilanan sosyal destek miktarinin diistiiglinde, sikintida 6nemli
bir artis oldugunu ortaya koymustur. Ayrica yiiksek diizeyde stres yasayan kisisel
standartlar milkemmeliyetgileri icin, sosyal destek ile sikint1 arasinda negatif bir iligki
bulunmustur. Sosyal destek algisinin diisiik olmasinin, yiiksek stres seviyelerinin sikinti

iizerindeki etkisini siddetlendirebilecegi diisiilmektedir.

Dunkley vd., (2000), Dunkley vd., (2006) ve Zhou vd. (2013) mikemmeliyetcilik ile
depresyon ve kaygi arasindaki iligkide algilanan sosyal destegin araci roliini
incelemiglerdir. Dunkley vd. (2000) {iniversite 6grencilerinde algilanan sosyal destegin,
uyumsuz mitkkemmeliyetgilik (degerlendirici kaygilar milkemmeliyetciligi; Hewitt ve
Flett, 1991) ve sikint1 arasindaki iliskide araci rolii oldugunu ortaya koymustur. Uyumsuz
miikemmeliyet¢ilik ile stres aninda bagkalarinin yardima hazir oldugu algis1 arasinda
negatif bir iliski bulunmustur. Bu bulgu, kendini elestiren bireylerin sosyal destek
algilarmin daha diisiik oldugunu, kendilerini bir sosyal agin iginde entegre
hissetmediklerini, bagkalarinin onlar1 iyi gormediklerine inandiklarin1 ve yardim igin
bagkalarina giivenemeyeceklerini gosteren kanitlarla uyumlu oldugu diigiiniilmektedir
(Dunkley vd., 2000; Mongrain, 1998). Algilanan destek ile alinan destek arasindaki
farkin, uyumsuz miikemmeliyetcilerin = carptk  sosyal degerlendirmelerinden
kaynaklanabilecegini, yani uyumsuz miikemmeliyet¢ilerin destekleyici davranislari
yanlis yorumlayabilecegini, 6rnegin yardimci bir yorumu elestiri olarak yanlis anlamasi

olabilecegi one siiriilmiistlir (Sherry vd., 2008).
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Zhou vd. (2013) vyiksek dizeyde sosyal destek bildiren bireylerde uyumlu
miikemmeliyetcilik diizeylerinin arttik¢a anksiyete diizeyinin de anlamli olarak arttigini,
uyumlu milkemmeliyet¢i olan ancak diisiik diizeyde sosyal destek bildiren bireylerde ise
kaygi diizeyinin artmadigimi sonucuna ulasilmistir. Yiiksek standartlar belirlemek
mitkemmeliyet¢iligin ayrilmaz bir pargasidir ve bu nedenle miikemmeliyetci bireyin daha
iyi performans gdosterebilecegi varsayilmaktadir (Zhou wvd., 2013). Ancak
miilkemmeliyet¢i birey yalnizca performansinin yeterince iyi oldugunu diisiindiiglinde
olumlu beklentilere girebilir. Daha yiiksek sosyal destek alan uyumlu mikemmeliyetci
bireyler, daha iyi bir sonug ortaya koyma diirtiisiinii i¢sellestirdiginden, daha fazla baski
hissedebilirler. Baglangictaki olumlu beklentiler zamanla depresyon, kaygi ve basari
korkusunun gelismesine yol agabilecegi belirtilmektedir (Zhou vd., 2013; Koivula vd.,
2002).

Alan yazini incelendiginde miikemmeliyetgilik, gorev performansi ve algilanan orgiitsel
destek degiskenlerinin bir arada incelendigi bir calismaya rastlanmamaistir. Bu sebeple,
bu boliime kadar olan kisimda degiskenler arasindaki iligkiler ilk olarak ayri ayri, daha
sonra benzer Orgiitsel degiskenler kullanilarak gerceklestirilen ¢alismalar yardimi ile
aciklanmaya c¢alisilmistir. Bu ¢aligmada ise uyumlu ve uyumsuz miikemmeliyet¢ilik ve
gorev performansi arasindaki iliskide algilanan orgiitsel destegin duzenleyici roli
kaynaklarin korunma teorisinden (conservation of resources - COR; Hobfoll, 1989)
yardim alarak agiklanmaya c¢alisilmistir. COR’un temel ilkesi, bireylerin halihazirdaki
kaynaklarimi koruyabilmek ve yeni kaynaklar elde edebilmek icin motive olmalarina
dayanmaktadir. Teorinin 6nemli ilkelerinden biri kaynak kaybinin 6nceligidir. Buna gore
bireylerin, kaybettikleri kaynaklar1 kazanmalarindan ziyade, kaynaklar1 kaybetmeleri
diistincesi psikolojik olarak daha zararlidir (Halbesleben vd., 2014). Literaturde, kaynak
kayb1 stres ve gerilimi anlamak i¢in kullanilmistir (Halbesleben ve Buckley, 2004;
Hobfoll, 2001). Bunun yaninda pek cok calisma, c¢alisanlarin isteki kaynaklarini
kaybettiklerinde depresyon (Kessler vd., 1988) ve tiikenmislik (Shirom, 1989) yasama
olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu belirlemistir. Bununla birlikte bu ilke, kaynak
kaybmin calisan iyi olusu iizerinde onemli bir olumsuz etkisi olabilecegi sebebi ile
bireylerin kaynak kayiplarmi 6nleyen davranislarda bulunabileceklerini bildirmektedir
(Halbesleben vd., 2014). Whitman vd. (2014) kaynaklar1 kisithh olan ¢alisanlarin



72

istismarct yonetime sahip olmalari durumlarinda, kaynak kaybmi onlemek amaciyla
yoneticileriyle daha fazla etkilesimde olmamak adina geri bildirimden kaginma egilimine
girdiklerini ortaya koymustur. Bununla birlikte, bireyler kaynak kaybina kars1 korunmak,
kayiplardan kurtulmak ve kaynak kazanmak i¢in kaynaklara yatinm da yapmaktadir
(Hobfoll, 2001). Halbesleben ve Bowler (2007) duygusal tikenmenin, gorev
performansini olumsuz etkiledigini tespit ettigi ¢calismalarinda, ¢alisanlarin yoneticilere
ve is arkadaslarina yonelik oOrgiitsel vatandaslik davraniglarina daha fazla yatirim

yaptigini da belirlemis ve bu modeli kaynaklarin korunmasi teorisi ile agiklamistir.

Yazinda yapilan caligmalar dogrultusunda, bu calismada da uyumlu ve uyumsuz
miikemmeliyetcilik, gorev performansi ve algilanan orgiitsel destek arasindaki iliski
incelenirken kaynaklarin korunmasi teorisinden yardim alinmustir. Ozellikle uyumsuz
mukemmeliyetcilerin  gérev performanslarint  ortaya koyarken, ulasilmasi zor
hedeflerinden vazge¢memeleri durumunda enerji kaynaklarinin tiilkenmesine neden
olacagini diistinmeleri sebebiyle, kisith kaynaklarini koruma yoluna gidecekleri ve daha
diisilk gorev performansi ortaya koyacaklar1 diisliniilmektedir. Ancak calisanlarin
orgiitlerinden destek algiladiklarini diisiindiikleri durumda, algiladiklar1 destegi yeni bir
kaynak olarak goérecekleri ve kaynaklarinin ¢ogalmasi ile daha iyi goérev performansi
ortaya koyacaklari diisiiniilmektedir. Uyumlu miikemmeliyetcilerin ise halihazirda kendi
cabalarin1 yonlendirmede basarili olmalari ve basari motivasyonuna sahip olmalari
nedeniyle iyi bir gorev performansi ortaya koyacaklar1 beklenmektedir. Bunun yaninda,
orgiitlerinden algiladiklar1 destek ile daha fazla kaynaga sahip olacaklarini ve daha fazla
caba ortaya koyacaklarini diisiinerek, orgiitlerinden destek almadiklar1 duruma gore daha
yiiksek gorev performansi ortaya koyacaklari beklenmektedir. Algilanan Orgiitsel
destegin calisanlarin kaynak kayiplarini yavaslatmaya yardimci olabilecegi ve ortaya

konan destek ile kaynaklarin kazanilmasinda etkili olabilecegi diisiiniilmektedir.

Tim bu teorik gerceveler ve alanda daha once yiiriitiilmiis ¢alismalar dogrultusunda
uyumlu ve uyumsuz miikemmeliyetgiligin gorev performansina etkisinde algilanan

orgiitsel destegin roliine yonelik arastirma hipotezleri belirlenmistir. Buna gore:
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Hs: Calisanlarin uyumlu mitkemmeliyetgilik 6zellikleri ile gorev performanst arasindaki
iliskide algilanan orgiitsel destegin diizenleyici roli vardir, uyumlu miikemmeliyetgilik

ve gorev performansi arasindaki olumlu iliskiyi kuvvetlendirmesi beklenmektedir.

Ha: Calisanlarin uyumsuz mitkemmeliyetcilik 6zellikleri ile gérev performansi arasindaki
iliskide algilanan oOrgiitsel destegin diizenleyici rolii vardir; uyumsuz miikemmeliyetcilik

ve gorev performansi arasindaki olumsuz iliskiyi hafifletmesi beklenmektedir.

1.5. ARASTIRMANIN MODELI

Uyumlu miikemmeliyet¢ilik ve uyumsuz miikemmeliyetcilik ile goérev performansi
arasindaki iliskinin ve bu iliskide algilanan Orgiitsel destegin diizenleyici roliiniin

arastirildig bu caligmada gelistirilen arastirma modeline Sekil 3’te yer verilmistir.

Sekil 3: Arastirma Modeli

Algilanan Orgiitsel
Destek

Uyumlu
Miikemmeliyetgilik

Gorev Performansi

Uyumsuz
Miikemmeliyetgilik




74

2. BOLUM: ALAN ARASTIRMASI

Arastirmanin bu bélimiinde yontem ve bulgular basliklarina yer verilmistir.

2.1. YONTEM

Arastirmanin bu boliimde arastirmanin Ornekleminin 6zelliklerine, kullanilan veri
toplama yOdntemine, veri toplama araglarina, verilerin elde edilmesinde kullanilan veri
analiz tekniklerine dair ayrintilara yer verilmistir. Aragtirmada uyumlu ve uyumsuz
miikemmeliyet¢ilik kisilik 6zellikleri gosteren calisanlarin gorev performanslari ile olan

iliskide algilanan oOrgiitsel destegin diizenleyici etkisinin test edilmesi amaglanmaistir.

2.1.1. Arastirmanin Orneklemi

Calisgmanin  hedef kitlesini farkli sektorlerde c¢alisan beyaz yakali ¢alisanlar
olusturmaktadir. Hedef kitleye ulasmak amaciyla veriler, online olarak internet
ortaminda, kartopu 6rneklemi yontemi kullanilarak toplannustir. ilk olarak arastirma
orneklemi ile uyumlu katilimcilara ulasilmis, ulagilan katilimcilarin da benzer 6zellikteki
katilimecilara iletmesi istenmistir. Anketi toplam 381 katilimci doldurmus, arastirma
orneklemi ile uyumlu olmayan ve 6n veri analizi sirasinda ¢ikarilan verilerle birlikte son

olarak 347 katilimcinin verileri ile aragtirma hipotezleri test edilmistir.

Tabachnick ve Fidell (2019)’in 6nerisi dogrultusunda, yeterli sayida dérnekleme ulasilip
ulagilmadigini test etmek amaciyla n > 8m+50 (n: 6rneklem sayisi, m: degisken sayis1)
kriteri uygulanmistir. Gérev performansi bir boyut, algilanan 6rgiitsel destek bir boyut ve
mikemmeliyetcilik ise uyumlu ve uyumsuz mukemmeliyetcilik olmak Gzere iki boyuttan
olusmakta ve arastirma toplam dort degiskenden olusmaktadir. Bu durumda en az
(8x4)+50 kritik degerine yani 82 6rnekleme ulagilmasi gerekmektedir. Bunun yaninda
AMOS ve YEM analizlerinin gergeklestirilebilmesi i¢in en az 200 6rnekleme ulagilmasi
gerekmektedir (Kline, 2011). Ayrica, istatistiksel sonuglarin giivenilir olmasi igin

degisken sayisinin en az 10 kat1 6rnekleme ihtiya¢ duyuldugu (Kline, 2011), bu oranin
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degisken sayisinin 20 kati olmasi gerektigi (Jackson, 2003) gibi kriterler de

saglanmaktadir.

2.1.2. Katihmcilarin Ozellikleri

Veriler ¢esitli sektorlerde calisan beyaz yakali 347 katilimcidan elde edilmistir.
Katilimecilarm  demografik 6zelliklerine Tablo 4’te yer verilmistir. Orneklemin
%59.4’inii  kadinlar (n=206); %40,6’smn1 (n=141) ise erkekler olusturmaktadir.
Katilimcilarin %47,8’ini (n=166) 19-29 yas aralig1, %30,8’ini (n=107) 30-39 yas araligi,
%15,3’linii (n=53) 40-49 yas aralig, %6,1’ini (n=21) ise 50-59 yas aralig
olusturmaktadir. Calisanlarin %2,9’1 (n=10) lise, %5,2’si (n=18) Onlisans; %55,9’u
(n=194) lisans; %23,9’u (n=83) yiiksek lisans, %12,1’i (n=42) ise doktora seviyesinde
egitim durumuna sahiptir. Caligmaya katilan bireylerin %32’si (n=111) 0-2 yil; %21,9’u
(n=76) 3-5 yil; %13’ (n=45) 6-8 y1l; %6,1’1 (n=21) 9-11 yil; %7,2’si (n=25) 12-14 y1l;
%19,9°’u (n=69) 15 ve iizere y1l mesleki deneyim siiresine sahiptir. Ayrica ¢alisanlarin

%59,4’1 (n=206) devlet kurumunda, %40,6’s1 (n=141) ise 6zel sektorde ¢aligmaktadir.

Tablo 4: Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Frekans (n) Yiizde (%)
Cinsiyet
Kadin 206 59,4
Erkek 141 40,6
Yas
19-29 166 47,8
30-39 107 30,8
40-49 53 153
50-59 21 6,1

Ogrenim Durumu
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Lise 10 2,9
Onlisans 18 52
Lisans 194 55,9
Yiksek Lisans 83 23,9
Doktora 42 12,1

Kurumun Turd
Devlet Kurumu 206 59,4
Ozel Sektor 141 40,6

Mesleki Deneyim Siresi (Yil)

0-2 111 32
3-5 76 21,9
6-8 45 13
9-11 21 6,1
12-14 25 7,2
>15 69 19,9

2.1.3. Veri Toplama Araclan

Calismanin bu boliimiinde, veri toplama siirecinde kullanilan 6lgeklere iliskin bilgilere
yer verilmistir. Calismanin anket formu dort boliimden olugmakta ve ilk boliimiinde bazi
demografik degiskenlere dair bilgi formu yer almaktadir. Katilimeilardan kimlik belirtici
bir bilgi istenmeksizin, yas, cinsiyet, meslek gibi bazi demografik bilgileri doldurmalari
istenmistir. Calismada Tiirkge gegerlilikleri yapilmis olan Gorev Performansi Olgegi,
Cok Boyutlu Miikemmeliyetcilik Olgegi ve Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi
kullanilmistir. Anket formunun basinda goniilli katilim formuna yer verilmis,
katilimcilara ¢aligma hakkinda bilgi verilmis ve ¢alismaya katilim onaylar1 alinmistir.

Ayrica katilimeilardan  veri  toplamadan 6nce Hacettepe Universitesi  Etik
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Komisyonundan izin alinmis ve Etik Komisyon Onay Formu’na ekler boliimiinde (Ek 1)

yer verilmistir.

2.1.3.1. Gérev Performansi Olgegi

Calisanlarinin gorev performanslarina iliskin degerlendirmelerini 6lgmek igin Williams
ve Anderson’in (1991) gelistirdigi Performans Olgegi (Performance Scale) kullanilmistir.
Orijinal 6lcek 21 madde ve 3 alt boyuttan (rol i¢i davranislar, bireysel seviyedeki orgutsel
vatandaslik davraniglar1 ve Orgiitsel seviyedeki Orgiitsel vatandaglik davranislari)
olugmaktadir. Bu ¢aligmada ise 0l¢egin yalnizca algilanan gorev performansini 6lgen ve
7 maddeden olusan rol i¢i davranislar boyutu (in-role performance) kullanilmistir. Bu
boyutun giivenilirlik katsayis1 Williams ve Anderson (1991) tarafindan o = .91 olarak

bulunmustur.

GOrev Performansi olgeginin Tiirk¢ge uyarlamasi Mamak (2018) tarafindan yapilmstir.
Olgek tek boyut ve bes maddeden olusmaktadir. Olgekte yer alan ifadeler, 5°1i Likert tipi
skala (1: Hi¢ katilmiyorum ... 5: Tamamen katiliyorum) iizerinden degerlendirilmistir.
Olgekten alman puanlarn yiiksek olmasi galisanlarin daha iyi goérev performansi ortaya
koydugunu gostermektedir. “Verilen gorevleri layigiyla tamamlarim.”, “Is tanimimda
belirtilen sorumluluklarimi yerine getiririm.” olgekteki maddelere ornektir. TUrkge
uyarlamasinin Cronbach’s alpha gilivenirlik katsayist a = .90 olarak hesaplanmistir. Bu

calismada ise 6lgegin giivenirlik katsayisi a = . 88 olarak hesaplanmustir.

2.1.3.2. Miikemmeliyetcilik Olgegi

Calisanlarin miikemmeliyetci kisilik 6zelliklerini belirlemek amaciyla Frost vd. (1990)
tarafindan  gelistirilen Cok Boyutlu Miikemmeliyetcilik  Olcegi’nin  (Frost
Multidimentional Perfectionism Scale), Burgess, Frost ve DiBartolo (2016) tarafindan
kisaltilmis versiyonu kullanilmistir. Orijinal Cok Boyutlu Miikemmeliyetgilik Olgegi 35
maddeden ve alt1 alt boyuttan olusmaktadir. Bu ¢alismada kullanilan Burgess vd. (2016)
tarafindan kisaltilan Kisaltilmis Cok Boyutlu Miikemmeliyetgilik Olgegi ise (FMPS-
Brief) ise 8 maddeden ve 2 alt boyuttan (degerlendirici kaygilar ve ¢aba) olusmaktadir.
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Degerlendirici kaygilar boyutu kisinin hedeflerine ulasamadigi durumlarda asir1 6z
elestiride bulunmasi ve performansin olumsuz degerlendirilme konusundaki endiseleri
kapsamakta ve miikemmeliyetgiligin uyumsuz boyutunu yansitmaktadir. Caba boyutu ise
yliksek hedef belirlemeyi ve basari i¢in ¢abalamay1 kapsamakta ve miikemmeliyetciligin
daha uyumlu boyutunu yansitmaktadir. Orijinal dl¢egin giivenilirlik katsayis1 o = .90; iKi
farkli 6rneklem grubu kullanilarak gerceklestirilen kisaltilmis Olgegin giivenilirlik
katsayilari ise degerlendirici kaygilar boyutu i¢in o = .83 ve .85; ¢aba alt boyutu igin ise
a = .81 ve .85 (Burgess vd., 2016) olarak bulunmustur.

35 maddelik orijinal 6l¢egin Tiirk¢e uyarlamas1 Mizrak (2006) tarafindan yapilmistir ve
8 maddelik kisaltilmis 6lgek maddeleri de bu uyarlamadan alinmistir. Calisma
kapsaminda yapilan dogrulayici faktor analizi ve giivenilirlik ¢aligmalar: sonucunda, ¢gaba
boyutu altinda yer alan 6l¢egin besinci maddesinin faktor yiikiiniin diisiik olmas1 (B =
.230) ve yapilan giivenilirlik analizi sonunca 6l¢egin toplam giivenirligini diisiirmesi
sebebi ile 6lgekten c¢ikarilmistir. Degerlendirici kaygilar (4 madde) ve ¢aba (3 madde)
olmak iizere 2 boyuttan ve toplam 7 maddeden olusan Kisaltilmis Cok Boyutlu
Miikemmeliyetcilik Olgeginin giivenilirlik katsayilar1 ise degerlendirici kaygilar boyutu
icin a = .74 ve caba boyutu icin ise a = .71 olarak hesaplanmistir. Olgekte yer alan
ifadeler, 5°li Likert tipi skala (1: Kesinlikle katilmiyorum ... 5: Kesinlikle katiliyorum)
iizerinden degerlendirilmistir. Degerlendirici kaygilar boyutu icin “Iste/okulda basarisiz
olursam kisi olarak da basarisizimdir.”, ¢aba boyutu i¢in “Kendime pek ¢ok insandan

daha yiiksek hedefler koyarim.” 6l¢ekteki maddelere 6rnektir.

2.1.3.3. Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi

Calisanlarin orgiitlerinden algiladiklar1 destegi 6lgmek amaciyla Eisenberger vd.’nin
(1986) gelistirdigi Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi (Perceived Organizational Support
Scale) kullanilmistir. Orijinal 6l¢ek 36 maddeden olusmaktadir ve Cronbach’s alpha

katsayis1 o = .97 olarak hesaplanmistir.

Olgegin Tiirkge uyarlamas1 ise Giray ve Sahin (2012) tarafindan yapilmistir. Orijinal
Olgegin kisaltilmasi1 yapilarak 12 maddeye indirilmistir ve orijinal 6lgekte de oldugu gibi

esit sayida olumlu ve olumsuz ifadeli maddelere sahiptir. 2, 6, 7, 8, 9 ve 11. maddeler ters
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kodlu maddelerdir. Orijinalinde 7°li Likert skala (1: Kesinlikle katilmiyorum ve 7:
Kesinlikle katiliyorum) kullanilarak dl¢ciimlenen 6lgek maddeleri, Tiirk¢e uyarlamasinda
5°’li Likert tipi (1: Kesinlikle katilmiyorum ... 5: Kesinlikle katiliyorum) ile
degerlendirilmistir. 12 maddelik 6lgegin giivenirlik katsayis1 a = .93’tiir. Bu ¢alisma
kapsaminda ise yapilan giivenilirlik analizi sonucunda ise 6lgegin guvenilirlik katsayisi o
= .93 olarak bulunmustur. “Calistigim kurum diisiincelerime 6nem verir.” 0lcekteki

maddelere ornektir.

2.2. ANALIZ VE BULGULAR

Bu bolimde katilimcilardan elde edilen veri setinin kontroll, temizlenmesi ve analize
uygun hale getirilmesi siirecinden, dogrulayici faktor analizi, giivenilirlik ve korelasyon
analizlerine, arastirma kapsaminda gelistirilen hipotezlerin ve diizenleyici iligkinin
varliginin tespit edilmesine yonelik gergeklestirilen analizlere ve bulgulara yer
verilmistir. Veri seti IBM SPSS 23 ile incelenmis ve analize hazirlanmis, dogrulayici
faktor analizi AMOS 23 ile gergeklestirilmis ve diizenleyici etki ise Process Makro

(Model 1) kullanilarak analiz edilmistir.

2.2.1. Veri Setinin Kontrolii ve Analize Hazirlanmasi

Tabachnick ve Fidell (2019) verilerin analizine baglamadan 6nce verilerin dikkatli bir
bicimde incelenmesi ve analize hazir hale getirilmesi gerektigini belirtmislerdir. Sekiz
asamadan olusan bu siireg, veri setinin dogrulugunun tespit edilmesi, carpik korelasyonlar
iretebilecek faktorlerin dikkate alinmasi ve mantikli korelasyonlarin olmasi, eksik
verilerin tespit edilmesi ve varsa diizeltilmesi, aykirt degerlerin tespit edilmesi, normallik,
lineer dagilim ve heterodastik dagilimin tespitinin yapilmasi ve ¢oklu baglanti ve teklik

testinin incelenmesi asamalardan olusmaktadir.

Bu calismada da gorev performansi, uyumlu ve uyumsuz miikkemmeliyetgilik ve algilanan
orgiitsel destek degiskenleri lizerinde yapacagimiz istatistiksel analizlere gegmeden 6nce
Tabachnick ve Fidell’in (2019) 6nerileri dikkate alimmistir. Anketle elde edilen veri seti

bu dogrultuda IBM SPSS 23 programu ile incelenmis ve analize uygun hale getirilmistir.
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Algilanan Orgiitsel Destek Olgegindeki ters kodlu maddelere yonelik gerekli kodlamalar
gergeklestirildikten ve oOrneklem ile uyumlu olmayan katilimcilar veri setinden

c¢ikarildiktan sonra 6n analize baslanmistir.

Ik asamada veri setinin dogrulugu incelenmistir. Veri serinde aykiri deger olup
olmadigini tespit etmek amaciyla, degiskenlerin ve dlgek maddelerinin tek degiskenli
betimsel istatistikleri ve grafik gosterimleri incelenerek, deger araliklar1 kontrol edilmis,
maksimum ve minimum degerlerinin diginda deger olup olmadigina bakilmistir. Veriler
internet ortaminda toplanip SPSS programina dogrudan aktarildigi i¢in herhangi bir hata
tespit edilmemistir. Daha sonra, her Ol¢cek maddesinin ortalamalar1 ile standart
sapmalarinin uyumu kontrol edilmistir. Ortalamanin standart sapmadan biiyiik olmas1

gerektigi kuralini ihlal eden bir deger ortaya ¢ikmamais, veri seti i¢cin bu kural saglanmustir.

Veri temizleme icin kontrol listesindeki bir diger adim ise tek degiskenli aykiri degerlerin
(univariate outlier) incelenmesidir. Tek degiskenli aykir1 degerlerin (univariate outlier)
tespiti, katilimeilarin verdikleri cevaplar i¢in “Z degeri” (Z-Score) hesaplanarak ve
histogram ve kutu grafigi (box-plot) incelenerek yapilmistir. Her ifade i¢in Z degerlerine
bakilmis ve |3,29| (+3,29 ile -3,29 arasi) ve kritik degerlerinin disinda deger olup olmadigi
kontrol edilmistir (Tabachnick ve Fidell, 2019).

Ucgiincii asama ise veri setinde eksik verinin olup olmadiginin kontrol edilip, eksik veri
varsa eksikligin tesadiifi mi kasti bir eksikligin tespiti i¢in analizlerin yapilmasi
gerekmektedir. Bu dogrultuda eksik veri analizi yapilmis ve herhangi bir eksik veriye

rastlanmamustir.

Dordiincii asamada ise aykirt degerlerin tespiti yapilmigtir. Aykirt deger bir degiskende
(tek degiskenli aykir1 deger- univariate outlier) ya da iki ya da daha fazla degiskende (¢ok
degiskenli aykir1 deger-multivariate outlier) normal olmayan deger kombinasyonunun
istatistigi ¢carpitacak u¢ degere sahip olmasi durumu olarak tanimlamaktadir (Tabachnick
ve Fidell, 2019). Veri setinin dogrulugu asamasinda tek degiskenli aykir1 degerler tespit
edilmis ve veri setinden ¢ikarilmistir. Cok degiskenli aykir1 degerlerin tespiti i¢in de
regresyon analizi yapilmis, Mahalanobis uzaklik (Mahalanobis distance) istatistigi

hesaplanmig, degerler Ki-kare tablosundan serbestlik derecesine (degrees of freedom-df)



81

gore, ylizde 95 giliven orani yani 0.05 anlamlilik diizeyine denk gelen kritik degerden
biiyiik olup olmadig1 kontrol edilmistir. Ayrica Mahalanobis degerlerinin ki-kare (chi
square) dagilimindaki olasiliklar1 incelenmistir. Ki-kare degeri i¢in aykir1 deger p <.001,
Mahalanobis degeri ile uygundur (Tabachnick ve Fidell, 2019). Sonug olarak kritik p
degerin altinda deger olmadigi ve Ki-kare tablosunda uygun kritik degerden biiylik degere
rastlanmadig1 i¢in c¢oklu aykir1 deger olmadigi sonucuna varilmis ve herhangi bir

miidahale yapilmamustir.

Besinci asamada, bagimsiz degiskenler ve bagimli degisken arasindaki dogrusallik
iliskisine bakilmistir. Degiskenler analize tabi tutulmus ve dogrusallik sartin1 saglayip

saglamadiklar1 incelenmistir.

Altinct asamada 6lgek maddelerinin normal dagilim gosterip gostermedigini tespit etmek
amaciyla normallik testleri yapilmistir. Normalligi test etmek i¢in ilk olarak degiskenlerin
ve 0lcek maddelerinin basiklik (kurtosis) ve carpiklik (skewness) degerleri incelenmistir.
Bir dagilim normal oldugunda, carpiklik ve basiklik degerleri sifirdir ancak pozitif
carpiklik varsa, veriler solda yigin halindedir ve sag kuyruk uzundur; negatif ¢arpiklik
varsa, veriler sagda y1gin halindedir ve sol kuyruk uzundur (Tabachnick ve Fidell, 2019).
Tabachnick ve Fidell (2019) degiskenlerin ve 6lcek maddelerinin basiklik ve carpiklik
degerlerinin +3 ile -3 degerleri araliginda olmasi gerektigini, belirlenen kritik aralikta yer
almadiginda verilerin normal dagilim gostermedigi sonucuna ulasilabilecegini
belirtmislerdir. Bu yontemin yani sira histogram grafigi kullanilarak 6l¢cek maddelerinin
normal dagilima sahip olup olmadig1 da incelenmistir. Verilerin normal dagilimi tespiti

icin incelenen tanimlayici istatistiklere iliskin bilgilere Tablo 5°te yer verilmistir.

Son asamada ise arastirmanin degiskenleri arasinda ¢oklu baglanti ve teklik problemi
olup olmadigi kontrol edilmistir. Bu dogrultuda degiskenler arasindaki korelasyon
katsayilar1 incelenmistir; istenildigi gibi .70 degerinden yukarida bir degere

ulagilmamistir (Tabachnick ve Fidell, 2019).
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Tablo 5: Degiskenlere Ait Betimleyici Istatistikler

N Ort. SS Skewness Kurtesis

I I I I SH I SH
Gorev 347 4.60 0.43 -0.44 0,13 -1,40 0.26
Performansi
Algilanan
Orgiltsel 347 3.13 0.84 -0.26 0,13 -0.28 0.26
Destek
Uyumsuz 347 2.47 0.84 0.34 0,13 -0.41 0.26
Mikemmel.
Uyumlu 347 3.23 0.69 -0.22 0,13 -0.16 0.26
Mikemmel.
Gegerli N 347

Not: 1 : Istatistik, Ort: Ortalama, SS: Standart Sapma, SH: Standart Hata

Tabachnick ve Fidell’n (2019) 6nerdigi veri setinin kontroll ve temizlenmesi asama
asama test edildikten ve ilgili duzeltmeler yapildiktan sonra arastirma kapsaminda

kullanilacak 6lgeklerin her biri dogrulayici faktor analizine tabi tutulmustur.

2.2.2. Dogrulayic1 Faktor Analizi

Arastirmanin hipotezlerini test etmeden 6nce, daha 6nce kesfedilen ve daha az faktor ile
yapilandirilan Olgeklerin, bu ¢alismanin 6rnekleminde de ortaya konan yapi ile benzerlik
gosterip gostermeyecegini test etmek amaciyla dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Bu
kapsamda, “Gorev Performansi”, “Cok Boyutlu Miikemmeliyetcilik” ve “Algilanan

Orgiitsel Destek” dlgeklerinin faktor yapilari incelenmistir.

Bir 6lgegin veri ile uyumlu olup olmadigina, analiz sonucunda elde edilen uyum
iyiliklerinin incelenmesi sonucunda karar verilmektedir. Bu c¢alisma gercevesinde de
kullanilacak uyum indekslerine ve bu indekslerin iyi uyum gosterdigi araliklara Sekil 4’te

yer verilmistir.
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Sekil 4: Dogrulayici Faktor Analizi Uyum lyiligi Indeks Degerleri

Uyum istatistigi iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum
Genel Model Uyumu

x2 uyum testi Anlamli olmamasi -

x?/df <3 <4-5

Karsilastirmah Uyum Indeksleri

RMSEA <0.05 0.06 —0.08
NFI >0.95 0.94-0.90
CFI >0.97 >0.95
IFI >0.95 0.94 -0.90
Mutlak Uyum indeksleri

GFI >0.90 0.89 - 0.85
AGFI >0.90 0.89 - 0.85

Kaynak: Meydan ve Sesen, 2015, s. 37

2.2.2.1. Gorev Performansi Olgeginin Dogrulayici Faktdr Analizine Yonelik

Bulgular

Gorev performansinin tek boyut ve bes maddeden olusan dlgegine ait dogrulayici faktor
analizi tek faktorlii model olusturularak incelenmistir. Sekil 5’te gérev performansi 6l¢iim

modeline ve Tablo 6’da DFA sonuglarina yer verilmistir.
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Sekil 5: Gorev Performansi Tek Faktorlii Model
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Dogrulayici faktor analizi yapildiktan sonra, ilk olarak model uyum iyiliklerine bakilmasi
gerekmektedir. Model uyum degerleri incelendiginde, Ax?/df oraninin istenildigi gibi
3’den kiigiik (Carmines ve Mclver, 1981) ya da kabul edilebilir deger olan 5’ten kiigiik
(Marsh ve Hocevar, 1985) olmadig1 (4Ax?/df = 5.767) goriilmektedir. Karsilastirilmali
uyum indekslerinin ise GFI = .966, CFI = .974 ve TLI = .947 oldugu, degerlerin kritik
deger diizeylerinin iizerinde oldugu goriilmektedir. Ancak analiz sonucunda .08’den
degerinden biiyiik bir RMSEA degeri (RMSEA = .117) sonucu ortaya konmustur. Elde
edilen model uyum kriterleri sonucuna gore, modelin daha iyi uyum saglamasi amaciyla

bazi diizeltmelerin yapilmasi gerekmektedir.

Diizenleme oOncesinde faktdr yliklenimlerini goésteren gorev performansi Olgeginin
standardize edilmis regresyon katsayilari (f3), regresyon katsayilari (B) ve ikili iligkinin
istatistiksel anlamlilig1 (p) incelenmistir. Dogrulayici faktor analizinde tek faktorden
olusan gorev performansi 6l¢egi altinda yer alan tiim maddelere ait yol kat sayilari
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0.05). Standardize edilmis regresyon
katsayilart (f) incelendiginde, tiim maddelerin yiliklenmelerinin .40’dan biiyiik oldugu
gorulmektedir (Ford vd., 1986), bu sebeple herhangi bir madde analizden

cikarilmamustir.

Model uyum indekslerinin iyilestirilmesi amaciyla modifikasyon indeksleri incelenmis,
yapilan dneriler dogrultusunda dordiincii ve besinci maddelerin hata terimleri arasinda

kovaryans yapis1 olusturulmustur. {lgili yap1 olusturulup model yeniden ¢oziimlendiginde
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elde edilen revize edilmis modelin uyum indeksleri Tablo 6’da goriildiigii gibi Ax?/df =
2.894, GFI1=.987, CF1=.992 ve TLI=.979, RMSEA = .074 olarak bulunmustur. Revize

edilen modelin tiim uyum indekslerini sagladigi goriilmektedir.

Tablo 6: Gorev Performansi Olgeginin DFA Sonuglar

Uyum Indeksleri AX? df 4AX%df GFI CFlI TLI RMSEA
Esik Deger <5 >85 =90 >.90 <.08
Orijinal Model 28837 5 5767 .966 974  .947 117
Revize Edilmis Model 11575 4 2894 987 992 979 074

Modelin revize edilmesi ile regresyon katsayilar1 yeniden incelenmistir. Tablo 8’de revize

edilmis regresyon kat sayilarina dair metin ¢iktilarina yer verilmistir. Standardize edilmis

regresyon katsayilari (f) incelendiginde, tiim maddelerin yiiklenmelerinin 0.32°den

biiyiik oldugu goriilmektedir. Madde-1 i¢in elde edilen yol katsayis1 B = 1.000, madde-2
icin B =.962, madde-3 i¢in B =.985, madde-4 i¢in 0.862 ve madde-5 icin ise .681 olarak

tespit edilmistir. Standartlastirilmis katsayilar incelendiginde gorev performansi tizerinde

en fazla etkiye sahip maddenin madde-3 oldugu goriilmektedir (5 = 864).

Tablo 7: Gorev Performansi Olgegine Ait Regresyon Kat Sayilari

B S.H. B p
Gorev Performans1 Madde 1 1.000 .825 <0.001
Gorev Performans: Madde 2 .962 .054 .843 <0.001
Gorev Performans: Madde 3 .985 .054 .864 <0.001
Gorev Performans1 Madde 4 .862 .065 .675 <0.001
Gorev Performanst Madde 5 .681 .059 .602 <0.001

Not: g = Standardize Edilmis Regresyon Katsayilari, B = Standardize
Edilmemis Regresyon Katsayilari, , S.H= Standart Hata, p=Anlamlilik
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2.2.2.2. Cok Boyutlu Miikemmeliyetcilik Olgeginin Dogrulayici Faktor Analizine
Yonelik Bulgular

Cok boyutlu miikkemmeliyetgiligin iki boyut ve sekiz maddeden olusan Slgegine ait
dogrulayic1 faktor analizi, bagimsiz model, ikinci diizey c¢ok faktorli model ve birinci
diizey cok faktorlii model olusturularak incelenmistir. Sekil 6°da bu ¢ modele, Tablo
8’de ise modellerin DFA sonuglarina yer verilmistir. Incelenen modellerde arastirma
modeline en uygun model yapisinin birinci diizey ¢ok faktorlii model oldugu diisiiniilerek

birinci diizey ¢ok faktorlii model kullanilmistir.

Tablo 8: Cok Boyutlu Miikemmeliyetgilik Olgeginin Farkli Modellerde DFA Sonuglari

Uyum Indeksleri Ax? df Ax?df GFI CFlI TLI RMSEA

Esik Deger <6 285 =90 >.90 <.08
Birinci duzey ¢ok faktorlu model ~ 70.269 12 5856 .948 .901 .826 118
Ikinci diizey ¢ok faktorlii model 70.269 12 5856 .948 .901 .826 118

Mliskisiz model 73281 13 5637 .946 .897 .834 116

Cok boyutlu miikkemmeliyetgilik 6lgeginin belirtilen ii¢ model olusturularak her biri i¢cin
dogrulayici faktor analizleri gergeklestirilmistir. Bu boliimde ise sadece kullanimui tercih
edilen birinci seviye ¢ok faktorlii modelin dogrulayici faktér analiz basamaklarina yer

verilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 9’da yer almaktadir.
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Sekil 6: Cok Boyutlu Mukemmeliyetgilik DFA Modelleri

Birinci Diizey Cok Faktorlii Model [ligkisiz Model
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Model uyum degerleri incelendiginde, Ax?/df oraninin istenildigi gibi 3’den kiigiik
(Carmines ve Mclver, 1981) ya da kabul edilebilir deger olan 5’ten kii¢iik (Marsh ve
Hocevar, 1985) olmadigi (Ax?/df = 6.189) goriilmektedir. Karsilastirilmali uyum
indeksleri ise GFI = 923, CFI = .844, TLI = .770 ve RMSEA degerinin .08’den biiylik
oldugu (RMSEA = .122) yani modelin istenilen diizeyde olmayan uyum iyilikleri
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gosterdigi goriilmektedir. Elde edilen model uyum kriterleri sonucuna gére, modelin daha

iyl uyum saglamasi amaciyla bazi diizeltmelerin yapilmasi gerekmektedir.

Diizenleme oOncesinde faktdr yiliklenimlerini gosteren gorev performansi Olgeginin
standardize edilmis regresyon katsayilar1 (), regresyon katsayilar1 (B) ve ikili iliskinin
istatistiksel anlamlilig1 (p) incelenmistir. Dogrulayic1 faktor analizinde iki faktorden
olusan ¢ok boyutlu miikemmeliyetcilik altinda yer alan tiim maddelere ait yol kat sayilar1
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p <0.05). Standardize edilmis regresyon
katsayilari (f) incelendiginde, 6l¢egin besinci maddesinin faktor yiiklenmesinin 0.40°dan
biiyiik olmadigi (8 = .230) gorilmektedir (Ford vd., 1986). Olgek maddelerinin
giivenilirlik analizi yapilarak, ilgili maddenin Olgekten atilip atilmayacagina karar
verilmistir. Bu maddenin 0Olgegin toplam gilivenirligini diisiirdiigli tespit edilmis ve
olcekten ¢ikarilmasmm uygun olduguna karar verilmistir. ilgili sonuca giivenilirlik
analizi baglig1 altinda, Tablo 13’te yer verilmistir. Elde edilen revize edilmis modelin
uyum indeksleri Tablo 9°da goriildiigii gibi Ax?/df = 6.223, GFI = .938, CFI = .984 ve
TLI = .813, RMSEA = .123 olarak bulunmustur. Faktoriin ¢ikarilmasi ile elde edilen
uyum degerleri incelendiginde modelin yeterli uyum degerlerine sahip olmadigi

gorilmektedir.

Model uyum indekslerinin iyilestirilmesi amaciyla modifikasyon indeksleri incelenmis,
yapilan Oneriler dogrultusunda besin ve altincit Olcek maddelerinin hata terimlerinin
arasina kovaryans yapist olusturulmustur. Ilgili yapt olusturulup model yeniden
¢oziimlendiginde elde edilen revize edilmis modelin uyum indeksleri Ax?/df = 5.856, GFI
=.948, CFI = .901 ve TLI = .826, RMSEA = .118 olarak bulunmustur. Revize edilen

modelin tiim uyum indekslerini saglamadig1 gortilmektedir.

Tablo 9: Cok Boyutlu Miikemmeliyetgiligin DFA Sonuglari

Uyum Indeksleri Ax? df Ax?df GFI CFlI TLI RMSEA
Esik Deger <5 >85 =290 =>=.90 <.08
Orijinal Model 117.600 19 6.189 .923 .844 .770 122

Revize Edilmis Model 80.904 13 6.223 938 .884 .813 123
Revize Edilmis Model-2 ~ 70.269 12 5.856 .948 .901 .826 118
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Modelin revize edilmesi ile regresyon katsayilar1 yeniden incelenmistir. Tablo-11’de
revize edilmis regresyon kat sayilarina dair metin ¢iktilarina yer verilmistir. Standardize
edilmis regresyon katsayilart () incelendiginde, tiim maddelerin yiiklenmelerinin
0.32’den biiyiik oldugu goriilmektedir. Standartlastirilmis katsayilar incelendiginde
uyumsuz mikemmeliyetcilik Gzerinde en fazla etkiye sahip maddenin madde-8 oldugu
(p = .739), uyumlu mikemmeliyetcilik Uzerinde en fazla etkiye sahip maddenin ise

madde-2 oldugu goriilmektedir.

Tablo 10: Cok Boyutlu Miitkemmeliyetcilik Olgegine Ait Regresyon Kat Sayilar

B SH. g p
Uyumlu Mikemmeliyetcilik Madde 2 1.000 885  <0.001
Uyumlu Mikemmeliyetcilik Madde 4 .822 109 719 <0.001
Uyumlu Mikemmeliyetcilik Madde 7 480 076 .437 <0.001
Uyumsuz Mukemmeliyetgilik Madde 1 1.000 501 <0.001
Uyumsuz Mikemmeliyetcilik Madde 3 .908 123 517 <0.001
Uyumsuz Mikemmeliyetgilik Madde 6 1383 .187 .750 <0.001
Uyumsuz Mikemmeliyetgilik Madde 8 1404 189 .739 <0.001

Not. = Standardize Edilmis Regresyon Katsayilari, B= Standardize Edilmemis
Regresyon Katsayilari, S.H= Standart Hata, p=Anlamlilik

2.2.2.3. Algilanan Orgiitsel Destek Olgeginin Dogrulayici Faktor Analizine iliskin
Bulgular

Algilanan orgiitsel destegin tek boyut ve on iki maddeden olusan dlgegine ait dogrulayici
faktor analizi birinci seviye tek faktorlii model olusturularak incelenmistir. Sekil 7°de

algilanan orgiitsel destegin modeline ve Tablo 11°’de DFA sonuglarma yer verilmistir.
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Sekil 7: Algilanan Orgiitsel Destek Birinci Seviye Tek Faktorli Model
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Model uyum degerleri incelendiginde, Ax?/df oranmn istenildigi gibi 3’den kiigiik
(Carmines ve Mclver, 1981) ya da kabul edilebilir deger olan 5’ten kiigiik (Marsh ve
Hocevar, 1985) olmadigi (Ax?/df = 6.845) goriilmektedir. Karsilastirilmali uyum
indekslerinin ise GFI = .828, CFI = .882 ve TLI = .856 oldugu, miikemmel uyum iyilikleri
saglanamasa da istenilen diizeylere yakin uyum iyiligi gosterdigi, ancak RMSEA
degerinin .08’den biiyiikk oldugu (RMSEA = .130) goriilmektedir. Elde edilen model
uyum kriterleri sonucuna goére, modelin daha iyl uyum saglamasi amaciyla bazi

diizeltmelerin yapilmasi gerekmektedir.

Diizenleme Oncesinde faktor yiiklenimlerini gosteren gorev performansi Olceginin
standardize edilmis regresyon katsayilari (f), regresyon katsayilari (B) ve ikili iligkinin
istatistiksel anlamlilig1 (p) incelenmistir. Dogrulayici faktoér analizinde tek faktGrden
olusan algilanan orgiitsel 6lcegi altinda yer alan tiim maddelere ait yol kat sayilari

istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (p<0.05). Standardize edilmis regresyon



91

katsayilar1 (f) incelendiginde, tiim maddelerin yiiklenmelerinin 0.40’dan biiyiik oldugu
gorulmektedir (Ford vd., 1986), bu sebeple herhangi bir madde analizden

cikarilmamustir.

Model uyum indekslerinin iyilestirilmesi amaciyla modifikasyon indeksleri incelenmis,
yapilan Oneriler dogrultusunda yedinci ve sekizinci hata terimleri arasinda kovaryans
yapist olusturulmustur. Ilgili yap1 olusturulup model yeniden ¢oziimlendiginde elde
edilen revize edilmis modelin uyum indeksleri Tablo 11’de goriildiigii gibi Ax?/df =

3.616, GF1=.908, CFI =.948 ve TLI = 0. 936, RMSEA = .087 olarak bulunmustur.

Tablo 11: Algilanan Orgiitsel Destegin DFA Sonuglar

Uyum Indeksleri Ax? df Ax?%df GFI CFlI TLI RMSEA
Esik Deger <5 >85 290 >.90 <.08
Orijinal Model 369.637 54 6.845 .828 .882 .856 130

Revize Edilmis Model 191.667 53 3.616 .908 .948 .936 .087

Modelin revize edilmesi ile regresyon katsayilar1 yeniden incelenmistir. Tablo 12°de
revize edilmis regresyon kat sayilarina dair metin ¢iktilarina yer verilmistir. Standardize
edilmis regresyon katsayilart (B) incelendiginde, tiim maddelerin yiiklenmelerinin
40’dan biiyiik oldugu goriilmektedir (Ford vd., 1986). Standartlastirilmig katsayilar
incelendiginde algilanan orgiitsel destek {izerinde en fazla etkiye sahip maddenin madde-

8 oldugu goriilmektedir (B = .798).

Tablo 12: Algilanan Orgiitsel Destek Olgegine Ait Regresyon Kat Sayilar

B S.H. B p
AOD Madde 1 1.000 187 <0.001
AOD Madde 2 .963 .066 127 <0.001
AOD Madde 3 1.020 .063 .796 <0.001
AOD Madde 4 1.001 .062 791 <0.001
AOD Madde 5 .980 .062 .781 <0.001

AOD Madde 6 .930 .066 711 <0.001
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B S.H. p p
AOD Madde 7 1.135 074 757 <0.001
AOD Madde 8 1.199 074 798 <0.001
AOD Madde 9 1.072 .069 768 <0.001
AOD Madde 10 660 .068 511 <0.001
AOD Madde 11 1.006 073 700 <0.001
AOD Madde 12 776 072 564 <0.001

Not B= Standardize Edilmis Regresyon Katsayilari, B= Standardize
Edilmemis Regresyon Katsayilari, S.H= Standart Hata, p=Anlamlilik

2.2.3. Guvenilirlik Analizi

Dogrulayict faktor analizinde standardize edilmis regresyon katsayismin (f5) .40
degerinden biiylikk olmayan maddelerin (Ford vd., 1986) olgekten ¢ikarilip
cikarilmayacagina dair kararm verilmesi ve dogrulayici faktor analizi ile 6lgeklerin faktor
yapisinin belirlenmesinin ardindan degiskenlerin tutarli bir bicimde 6l¢ciiminin
incelenmesi icin glvenilirlik analizi yiiritilmistiir. Guvenilirlik analizi i¢ tutarlilik (i¢sel
yap1 giivenilirligi) yontemi kullanilarak incelenmistir. Temel olarak 6lgegin Cronbach’s
alpha degeri yani i¢ tutarlilik katsayisi, madde-toplam korelasyon degerleri, son olarak da
bir maddenin ¢ikarilmasi ile elde edilen i¢ tutarlilik katsayisi incelenmistir. Nunnally
(1978) tarafindan i¢ tutarlilik katsayisi i¢in Onerilen .70 kritik degeri benimsenerek,

caligmada kullanilan 6l¢eklerin her biri igin gilivenilirlik analizi yapilmustir.

Bir boyut bes maddeden olusan gorev performansi 6l¢egi igin yapilan giivenilirlik analizi
sonucu, gorev performansi dlgeginin i¢ tutarliliginin yiiksek oldugunu gostermektedir (o
= .88). Bir boyut on iki maddeden olusan AOD &lceginin giivenilirlik analizi sonucu ise
benzer sekilde dlgegin i¢ tutarliligmin yiiksek oldugunu ortaya koymaktadir (o = .93).
Hem gorev performansi hem de algilanan o6rgiitsel destek 6l¢eklerinin, faktor analizinde
test edildigi gibi tiim maddelerin faktor yiiklenmelerinin .40 degerinden biiyiik olmasi
(Ford vd., 1986) sebebi ile herhangi bir maddenin ¢ikarilmasi diisiiniilmemistir. Olas1
herhangi bir maddenin ¢ikarilmast durumu incelendiginde ise Cronbach’s alpha
degerinde de bir iyilesme olmadigindan 6lgek maddelerinin aynmi kalmasinin uygun

olduguna karar verilmistir.
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Degerlendirici kaygilar (dort madde) ve ¢aba (dort madde) olmak iizere iki boyut ve sekiz
maddeden olusan ¢ok boyutlu miikemmeliyetcilik 6l¢egi i¢in yapilan giivenilirlik analizi
sonucunda, uyumsuz miikemmeliyetgiligi 6lgen degerlendirici kaygilar boyutunun ig
tutarlibginin o = .74 ve uyumlu milkkemmeliyetgiligi Ol¢cen caba boyutunun ic
tutarliliginin ise o = .65 oldugu belirlenmistir. Faktor analizinde test edildigi iizere,
uyumsuz mikemmeliyet¢iligi 6lgen tim maddelerinin faktér yuklenmelerinin .40
degerinden biiyiik olmasi (Ford vd., 1986) sebebi ile herhangi bir maddelerin ¢ikarilmasi
diistiniilmemistir. Olas1 herhangi bir maddenin ¢ikarilmasi durumu incelendiginde ise
Cronbach’s alpha degerinde bir iyilesme olmadigindan 6l¢cek maddelerinin ayni
kalmasinin uygun olduguna karar verilmistir. Sonu¢ olarak analiz bulgular1 uyumsuz
mikemmeliyetcilik boyutunun i¢ tutarliliginin kabul edilebilir diizeyde oldugunu

gostermektedir (Cronbach’s alpha=.74).

Bunun yani sira, analiz bulgulart uyumlu mitkemmeliyetgiligi 6lgen ¢aba boyutunun i¢
tutarlilik degerinin (Cronbach’s alpha= .65) Nunnally (1978) tarafindan 6nerilen kritik i¢
tutarlilik katsayisinin (o = .70) altinda kaldigin1 ortaya koymustur. Dogrulayici faktor
analizinde, uyumlu mikemmeliyetgilik boyutunun bir maddesinin (bes numarali madde)
faktor ylikiiniin .40 degerinden kiigiik oldugu (B = .230) sonucuna ulasilmigtir. Uyumlu
mukemmeliyetcilik maddelerinin giivenilirlik analizi yapilarak, ilgili maddenin 6lgekten
atilip atilmayacagi incelenmistir. Bu maddenin 6lgegin toplam gilivenirligini diistirdiigi
tespit edilmis ve Olgekten ¢ikarilmasmin uygun olduguna karar verilmistir. Tablo 13’te
uyumlu mukemmeliyetcilik boyutu maddelerinin guvenilirlik analizi sonuglarina yer
verilmistir. lgili madde Slgekten cikarildiginda uyumlu mikemmeliyetgilik boyutunun

i¢ tutarliliginin kabul edilebilir diizeyde oldugu goriilmektedir (Cronbach’s alpha= .71).
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Tablo 13: CBMO Uyumlu Miikemmeliyetcilik Boyutu Maddelerinin I¢ Tutarlilik

Katsayilar1
) Mla)c;idzg—lflilor:)lizm Madde Atilinca
Korelasyonu ¢

CBMO Uyumlu 646

Mikemmeliyetgilik
Madde-2 601 441
Madde-4 533 496
Madde-5 210 105
Madde-7 382 608

2.2.4. Korelasyon Analizi

Calismanin bu boliimiinde arastirma degiskenlerinin birbirleri ile olan iligkilerinin ortaya
konmas1 amaciyla korelasyon analizi yapilmig ve Pearson korelasyon katsayisi
incelenmistir. Korelasyon analize iliskin bulgulara Tablo 14’te yer verilmistir.
Degiskenler arasindaki iliski 0 ve £ .1 arasinda bir degerde ise zayif bir iliskiyi; +.1 ve +
.3 arasinda degerler orta diizeyde bir iliskiyi; + .5 ve + 1.0 arasinda yer alan degerler ise
giiclii diizeyde bir iliskiyi gostermektedir (Field, 2009; Cohen, 1988). Bu ¢alismada da
degiskenler arasindaki korelasyon katsayilari incelenirken Cohen (1988)’in kriterleri

dikkate alinmustir.

Pearson korelasyon analizinden elde edilen sonuglara gore, gérev performansi ve
uyumsuz mukemmeliyetgilik arasinda negatif yonde anlamli iligki r = -.149, p < .01;
uyumlu mikemmeliyetcilik ile pozitif yonde anlamli iligki r = -.206, p < .01 bulunurken,
algilanan oOrgiitsel destek ile anlamli bir iliski tespit edilememistir. Bir baska ifade ile
calisanlarin uyumlu miikemmeliyetgilik 6zelliklerini temsil eden c¢abalarmin artmasi
gorev performanslarint arttirict yonde etkilerken, uyumsuz miikkemmeliyetgilik
ozelliklerini temsil eden degerlendirici kaygilarinin artmasi ise gérev performanslarini
azaltic1 yonde etkilemektedir. Algilanan orgiitsel destek ile gorev performansi, uyumlu
mikemmeliyetcilik ve uyumsuz mikemmeliyetcilik boyutlar1 arasinda anlaml bir iligki
tespit edilememistir. Mitkemmeliyetgiligin iki boyutu arasinda anlamli ve pozitif yonde

iligki r =-.170, p < 0.01 oldugu belirlenmistir.
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Tablo 14: Korelasyon Tablosu

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8 9
1 Cinsiyet 1
2 Yas ,169™ 1
3 Kurum tiirt ,020 -,138™ 1
4 Gelir duzeyi ,185™ ,253™ -,230™ 1
5 Deneyim ,145™ ,898™ -, 135" 272 1
6 Gorev performansi -,075 ,015 ,039 ,024 ,019 1
7 AOD ,061 ,083 ,148™ ,054 -,004 ,032 1
8 Uyumsuz -,010 008 -,092" 114 -,034 - 149" -,040 1
Mikemmeliyetgilik
9Uyumlu 125 -012 050 090 -018 206" 036 170 1
Mikemmeliyetgilik
Ortalama 4.60 3.12 2.47 3.48
Standart Sapma 42 .84 .84 .81

**p<.01;* p<.05.
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2.2.5. Duzenleyicilik Etkisinin Analizi ve Hipotez Analizleri

Calisanlarin uyumlu ve uyumsuz mikemmeliyet¢ilik diizeylerinin, gorev
performanslarina etkisinde algilanan orglitsel destegin diizenleyici etkisi bootstrap
yontemini temel alan ve Hayes (2018) tarafindan gelistirilen regresyon analizi ile test
edilmistir. Analizler i¢in Process Macro (Model-1) kullanilmistir. Arastirma
hipotezlerinin desteklenebilmesi i¢in bootstrap yontemi ile gergeklestirilen diizenleyici
analizi sonucunda, tespit edilen %95 giiven araligindaki degerlerinin +/- ya da -/+
degerleri arasinda yer almamasi yani sifir degerini kapsamamasi gerekmektedir

(MacKinnon vd., 2004).

Ilk olarak ¢aba boyutu ile dlgiilen uyumlu miikemmeliyetciligin gérev performansi
tizerindeki etkisinde algilanan oOrgiitsel destegin diizenleyici rolii incelenmistir.
Regresyon analizine dahil edilen tim tahmin degiskenlerinin  (uyumlu
mikemmeliyetcilik, algilanan orgiitsel destek ve etkilesim degiskeni (interaction term))
sonug degiskeni (gorev performansi) iizerindeki degisimin anlamli oldugu (p = .002) ve
yaklagik %4’iinii (R? = .043) agikladig1 tespit edilmistir. Her bir tahmin degiskeninin,
sonug degiskeni tizerindeki etkilerini gosteren standardize olmayan regresyon katsay1 (b)
degerlerine, regresyon katsayilarina ait anlamlilik diizeylerini gosteren p degerlerine ve

giiven araliklaria Tablo 15°te yer verilmistir.

Tablo 15: Uyumlu ve Uyumsuz Miikemmeliyetciligin Diizenleyici Etkisini Gosteren

Regresyon Analizi Sonuglar1

%95
Degiskenler b S.H. AltLimit  Ust Limit
Sabit 4.59* .02 4.55 4.64
Uyumlu Mikemmeliyetgilik A1 .03 .05 .16
Algilanan Orgiitsel Destek 01 .03 -.04 .07

Uyumlu Mikemmeliyetcilik *AOD .0003 03 -.06 06
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Sabit 4.595* .02 4.55 4.64
Uyumsuz Mikemmeliyetgilik -077* .03 -.13 -. 02
Algilanan Orgiitsel Destek .021 .03 -.03 .07
Uyumsuz Miikemmeliyetcilik*AOD 072* .03 .01 13

Not. Ry = .21, Ry?=.043, R, = .20, Ry?=.038, R,>*"9 = .02, * p < .05. S.H.= Standart Hata. b=

Standardize edilmemis beta katsayilari.

Tablo 16’daki sonuglara gore, uyumlu miikemmeliyet¢iligin gorev performansi
tizerindeki dogrudan etkisinin anlamli ve pozitif yonde (b = .107, S.H. = .028, LLCI =
.053, ULCI = .162, t = 3.85, p < .001) oldugu tespit edilmistir. Buradan hareketle
calisanlarin uyumlu mitkemmeliyetcilik 6zelliklerinin artmasinin gérev performanslarini
olumlu yonde etkiledigi sonucu ¢ikarilmakta ve arastirmanin birinci hipotezi (Hi)

dogrulanmaktadir.

Ikinci asamada ise algilanan orgiitsel destegin gorev performansi iizerindeki dogrudan
etkisi incelenmis ancak anlamli bir etkinin olmadig1 (b =.012, S.H. =.027, LLCI =-.042,
ULCI =.0662, t = .457, p > .05) sonucuna ulagilmustir.

Son asamada, uyumlu mikemmeliyetgiligin gorev performansi Uzerindeki etkisinde
algilanan orgiitsel destegin diizenleyici rolii incelenmis ve etkilesimsel terimin anlamli
olmadigi tespit edilmistir (b = -.0003, S.H. =.032, LLCI = -.063, ULCI = .064, t = 008, p
>.05). Regresyon analizi sonucuna gore, algilanan Orgiitsel destegin, uyumlu
miikkemmeliyetgilik ile gorev performansi arasindaki iliskide diizenleyici etkisinin

olmadigi belirlenmis ve ¢alismanin U¢tncl hipotezi (Hs) reddedilmistir.

Ikinci olarak degerlendirici kaygilar boyutu ile dl¢iilen uyumsuz miikemmeliyetciligin
gorev performansi tizerindeki etkisinde algilanan oOrgiitsel destegin diizenleyici rolii
incelenmistir. Regresyon analizine dahil edilen tiim tahmin degiskenlerinin (Uyumsuz
mukemmeliyetgilik, algilanan orgiitsel destek ve etkilesim degiskeni (interaction term))
sonug degiskeni (gorev performansi) iizerindeki degisimin anlamli oldugu (p = .004) ve
yaklagik %4’iinii (R? = .038) agikladig1 tespit edilmistir. Her bir tahmin degiskeninin,

sonug degiskeni tizerindeki etkilerini gosteren standardize olmayan regresyon katsay1 (b)
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degerlerine, regresyon katsayilarina ait anlamlilik diizeylerini gosteren p degerlerine ve

giiven araliklara Tablo 15°te yer verilmistir.

Uyumsuz mitkemmeliyetciligin gérev performanst tizerindeki dogrudan etkisinin anlamli
ve negatif yonde (b = -.077, S.H. =.027, LLCI = -.129, ULCI =-.024, t =-2.85, p < .01)
oldugu tespit edilmistir. Buradan hareketle calisanlarin uyumsuz miikemmeliyetgilik
Ozelliklerinin artmasiin goérev performanslarini olumsuz yonde etkiledigi sonucu

cikarilmakta ve arastirmanin ikinci hipotezi (Hz2) dogrulanmaktadir.

Ikinci asamada ise algilanan orgiitsel destegin gorev performansi iizerindeki dogrudan
etkisi incelenmis ancak anlamli bir etkinin olmadig: (b =.021, S.H. =.027, LLCI = -.033,
ULCI =.074, t=.764, p > .05) sonucuna ulasilmistir.

Analizin l¢lincli asamasinda ise uyumsuz miikemmeliyet¢ilik ile gorev performansi
iliskisinde algilanan 6rgiitsel destegin diizenleyici etkisinin olup olmadigi incelenmis ve
etkilesimsel terimin anlamli oldugu tespit edilmistir (b =-.072, S.H. =.031, LLCI =.012,
ULCI=.113,t=2.33, p <.001). Ayrica, algilanan 6rgiitsel destegin modele ilave edilmesi
ile etkilesimsel terimin agikladig: ilave varyans %2’dir (R? = .015). Algilanan orgiitsel
destegin diisiik (-.79), orta (.04) ve yiiksek (.79) oldugu durumlarda uyumsuz
miikkemmeliyetgiligin, gérev performans: iizerindeki etkilerinin anlamliligin1 anlamak

icin regresyon istatistikleri incelenmis ve elde edilen sonuclara gore;

1. Algilanan orgiitsel destek diisiik oldugunda (-.79) uyumsuz mikemmeliyetcilik ile
gorev performansi arasindaki olumsuz yondeki iliski anlamhidir (b = -.134, S.H. = .037,

LLCI =-,206, ULCI = -,061, t = -3,64, p < .001).

2. Algilanan orgiitsel destek orta oldugunda (-.04) uyumsuz mikemmeliyetcilik ile gorev

performansi arasindaki olumsuz yondeki iliski anlamlidir (b= -.073, S.H. =.027, LLCI =
-,126, ULCI =-,021,t=-2,74, p < .01).

3. Algilanan oOrgiitsel destek yiiksek oldugunda (79) uyumsuz miikemmeliyetcilik ile
gorev performansi arasindaki olumsuz yondeki iliski anlamli degildir (b= -.020, S.H. =

.036, LLCI =-,090, ULCI =,052, t = -,529, p > .05).
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Regresyon analizi sonucuna gore, uyumsuz miikkemmeliyet¢iligin gérev performansi
iizerindeki olumsuz etkisi algilanan orgiitsel destegin diisiik, orta oldugu durumlarda
anlamli iken algilanan orgiitsel destegin yiiksek oldugu durumda anlamli degildir. Daha
acik bir ifade ile, algilanan orgiitsel destegin uyumsuz miikemmeliyetgilik ile gorev
performansi arasindaki iliskide diizenleyici bir roliiniin oldugu belirlenmis ve algilanan
orgiitsel destegin belirli diizeyde arttikca uyumsuz miikemmeliyetciligin gorev
performansi lizerindeki olumsuz etkisi azalmaktadir. Boylece arastirmanin dordiincii

hipotezi (Ha) kabul edilmistir.

Yapilan egilim analizi sonucunda diizenleyici degiskenin etkileri Sekil 8’de grafiksel
olarak verilmistir. Diizenleyici etkinin ayrintilar1 incelendiginde, grafiksel gosterimde de
goriildiigii gibi algilanan orgiitsel destegin diisiik (-.79) (b = -.134, p <.001) ve orta (.04)
(b= -.073, p < .01) oldugu durumlarda uyumsuz miikemmeliyet¢iligin gorev

performansina olan etkisinin analiz sonuglarmi desteklemektedir.

Sekil 8: Uyumsuz Mitkemmeliyet¢iligin Diizenleyici Etkisinin Grafiksel Gosterimi
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Uyumsuz Miikemmeliyetgilik

Son olarak arastirma hipotezlerinin ret ve kabul durumuna Tablo 16°da yer verilmistir.



Tablo 16: Arastirmada Test Edilen Hipotezler ve Sonuglari
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Gelistirilen Hipotezler

Karar

Hi

H2

Hs

Ha

Calisanlarin uyumlu miikemmeliyetcilik 6zellikleri
ile gorev performansi arasinda anlamli ve olumlu

yonde bir iliski vardir.

Calisanlarin uyumsuz miikemmeliyetcilik
ozellikleri ile gorev performansi arasinda anlamli

ve olumsuz yonde bir iligki vardir.

Calisanlarin uyumlu miikemmeliyetcilik 6zellikleri
ile gérev performansi arasindaki iliskide algilanan
orgiitsel destegin diizenleyici rolii vardir, uyumlu
mikemmeliyetgilik ~ ve  gdrev  performansi
arasindaki  olumlu iliskiyi kuvvetlendirmesi

beklenmektedir.

Calisanlarin uyumsuz mikemmeliyeteilik
ozellikleri ile goérev performansi arasindaki iliskide
algilanan oOrgiitsel destegin diizenleyici rolii vardir;
uyumsuz mitkemmeliyet¢ilik ve gorev performansi
arasindaki olumsuz iligkiyi ~ hafifletmesi

beklenmektedir.

Hipotez kabul

edilmistir.

Hipotez kabul

edilmistir.

Hipotez

reddedilmistir.

Hipotez kabul

edilmistir.
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SONUCLAR VE TARTISMA

Bu calismanin amaci uyumlu ve uyumsuz mitkemmeliyetgilik kisilik 6zellikleri gdsteren
calisanlarin gorev performanslari ile iligkisini ve algilanan 6rgiitsel destegin bu iliskideki
diizenleyici etkisini incelemektir. Arastirma kapsaminda ilk olarak, uyumlu ve uyumsuz
mikemmeliyetcilik 6zellikleri ile ¢alisanlarin algiladiklar1 gorev performanslari
arasindaki dogrudan iliski incelenmistir. Uyumlu miikemmeliyetcilik ile gorev
performansi arasindaki iliski beklenildigi gibi pozitif yonlii olarak bulunmustur ve
aragtirmanin birinci hipotezi (H1) kabul edilmistir. Bir diger ifade ile yiiksek kisisel
standartlara sahip olan miitkemmeliyet¢i ¢alisanlarin, bu standartlara ulagsmak i¢in ¢aba
harcamasi ve 1srarct davranmasina yonelik uyumlu 6zellikleri arttik¢a (Slaney vd., 2002),
algiladiklar1 gorev performanslarinda da artis meydana gelmektedir. Literatiirde uyumlu
miikemmeliyetgilik ve gorev performansi iliskisini birebir bu kavramlar ile inceleyen
calismalar bulunmasa da arastirma sonuglar1 benzer kavramlar ile gerceklestirilen
caligmalar ile uyusmaktadir. Ornegin uyumlu miikemmeliyetcilik ile akademik
performans (Verner-Filion ve Gaudreau, 2010; Sevlever ve Rice, 2010; Rice ve Ashby,
2007), miizisyen performansi (Stoeber ve Eismann, 2007) ve sporcularin performansi
(Stoeber vd., 2009b; Stoll vd., 2008) arasinda pozitif iliski tespit edilmistir. Bunun
yaninda literatiirde uyumlu miikemmeliyetcilik ile iligkilendirilen sorumluluk kisilik
ozelligi (Stricker vd., 2019; Rice vd., 2013; Stoeber vd., 2009a; Rice vd., 2007) ile gérev
performansi arasindaki iliskiyi inceleyen ¢aligmalarda da benzer sonuglar ortaya elde
edilmistir (Aarde vd., 2017; Guay vd., 2013; Hunter vd., 2000; Ones ve Viswesvaran,
1996; Organ ve Ryan, 1995; Barrick ve Mount, 1991). Uyumlu miukemmeliyetcilik ve
gorev performansi arasindaki iliski hedef belirleme teorisi (Locke ve Latham, 2002)
cercevesinde agiklanabilmektedir. Belirlenen hedef ne derece yiiksekse performansin da
o derece yiiksek oldugunu belirten teoriye gore hedefler bireylerin dikkatini ve ¢abalarini
yonlendirmekte, arzu edilen yiiksek hedefe ulagsmak i¢in verimli gorev stratejilerinin
kullanimmi tesvik etmektedir. Mitkemmeliyetg¢iligin kavramsallagtirilmasinda yiiksek
performans standartlarima verilen 6nemin vurgusu ve miikemmeliyet¢iligin G6ziiniin
kusursuz is sonuglari iiretme arzusu oldugu diistiniildiigiinde (Flett ve Hewitt, 2002; Frost
vd, 1990) mikemmeliyetci egilimlerini kontrol edebilen uyumlu miikemmeliyet¢ilerin

daha iyi performans gostermesi beklenmektedir. Oz saygilari ve 6z yeterlilikleri uyumsuz
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mikemmeliyetcilere gore daha yiksek olan uyumlu mikemmeliyetci bireyler (Slaney
vd., 2002) kisisel standartlar1 ile performanslar1 arasinda tutarsizlik meydana geldiginde,
bu tutarsizlik sonucu dogan stres ve olumsuz duygulanim ile basa ¢ikabilmekte daha az
sikint1 hissetmekte (Beauregard, 2012) ve sonug¢ olarak gorev performanslarini daha
olumlu bigimde yonlendirebilmektedirler. Uyumlu mitkemmeliyetcilerin dogalar1 geregi
beklentilerini yiikselterek, olumlu tutumlar gelistirmeleri, basar1 motivasyonlarini
arttirmalar1 (Brown vd., 1999), rekabet¢i 6zgiivene sahip olmalar1 ve daha diisiik kaygi
ve tikenmislikle iligkilendirilmeleri sebebi ile (Stoeber vd., 2009b) uyumlu
miikemmeliyetgilik 6zellikleri gosteren ¢alisanlarin gorev performanslarini arttiracaklari
disliniilmiis ve nitekim arastirma bulgular1 da bu goriisii desteklemistir. Boylece
miikemmeliyetgiligin sadece performans bozukluklarma yol agmadigi, tam tersi uyumlu
miikemmeliyet¢i tutumlarinin bireyleri digerlerinden daha yiiksek standartlar belirleyerek
ellerinden gelenin en iyisini yapmalari i¢in gilidiileyen ve miimkiin olan en iyi sonug i¢in

cabalamaya motive eden bir yoniiniin bulundugunu géstermektedir.

Uyumsuz mitkemmeliyetcilik ile gorev performansi arasindaki iligki ise beklenildigi gibi
negatif yonlii olarak bulunmustur ve arastirmanin ikinci hipotezi (Hz2) kabul edilmistir.
Bir diger ifade ile yiiksek kisisel standartlara sahip olan ancak bu standartlara ulagsmak
icin yeterli ¢cabay1 gosteremeyen c¢aliganlarin, eylemlerinden sliphe eden ve hata yapma
konusunda asir1 endise duyan uyumsuz miikkemmeliyetcilik 6zellikleri gdstermeleri
durumunda algiladiklar1 gorev performanslarinda diisiis meydana gelmektedir.
Literatiirde uyumsuz miikemmeliyet¢ilik ve gorev performansi iligkisini birebir bu
kavramlar ile inceleyen ¢aligmalar bulunmasa da aragtirma sonuglar1 benzer kavramlar ile
gerceklestirilen ¢aligmalar ile uyusmaktadir. Miikkemmeliyet¢ilik ve is performansi (Eren,
2013), mukemmeliyetcilik ile tipik performans (Hrabluik vd., 2012) ve uyumsuz
mikemmeliyetcilik ile akademik performans (Sevlever ve Rice, 2010; Rice ve Ashby,
2007) arasindaki iliskiyi inceleyen ¢alismalarda negatif iligkinin varligi tespit edilmistir.
Bunun yami sira literatiirde uyumsuz miikemmeliyetcilik ile iligskilendirilen nevrotik
kisilik 6zelligi (Miller ve Speirs Neumeister, 2017; Rice vd., 2013; Cruce vd., 2012; Ulu
ve Tezer, 2010) ile gérev performansi arasindaki iligskiyi inceleyen ¢alismalarda da benzer
sonuclar ortaya konmustur (Aarde vd., 2017; Rothmann ve Coetzer, 2003). Nevrotiklik

kisilik 6zelliklerindeki bireysel farkliliklar hedef se¢iminin, performans beklentisinin ve
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performans degerinin 6ngoriisii olarak degerlendirilmektedir (Penney vd., 2011), bu da
calisanlarin  gorev performansinda farkliliklara yol acgabilmektedir. Uyumsuz
milkemmeliyet¢i Ozellikleri gosteren calisanlarin yiiksek standartlarla belirledikleri
performans diizeyine ulasmak i¢in ¢abalarken hata yapma korkusu ile endiseli ve gergin
hissetmeleri, eylemlerinden siiphe duymalari, performanslarini yetersiz gormeleri,
kendilerini diger ¢alisanlar kadar iyi entegre olmadiklarini diisinmeleri ve yiiksek
standartlara ulagamadiklarinda kendilerini asir1 derecede cezalandirma egiliminde
bulunmalar1 (Rice ve Ashby, 2007; Rice ve Dellwo, 2002; Slaney vd., 2002) gibi dogalar1
geregi olumsuz 6zelliklere sahip olmalar1 ve bunlarin {istesinden gelmekte zorlanmalar1
sebebi ile diisiik performans gostermeleri beklenmistir. Uyumsuz miikemmeliyetcilik ve
gorev performansi arasindaki iliski kaynaklarin korunmasi teorisi (Hobfoll, 1989)
cercevesinde aciklanabilmektedir. Soyle ki, miikemmeliyetgiler tiim kaynaklarini belirli
bir gorevi mitkkemmel kilmak i¢in harcama egilimindedirler, bu sebeple diger gorevlerde
daha az ilerleme kat ederek, daha az kalitede performans ortaya koyabilirler (Bergeron,
2007). Bu dogrultuda kaynaklarin korunmasi teorisi kapsaminda degerlendirildiginde,
uyumsuz mikemmeliyetciler ulasiimasi zor hedeflerinden vazgecmemeleri durumunda
enerji kaynaklarinin tilkenmesine neden olacagini diisiinerek eldeki kaynaklarini koruma
egiliminde olacaktir. Bu nedenle daha fazla ¢aba sarf etmekten kaginabilir ve daha iyi bir
gérev performanst ortaya koyamayabilirler. Arastirma bulgular1 da uyumsuz

milkemmeliyet¢iligin dogasina ve teorik ¢ergeveye uygun bir sonug ortaya koymustur.

Her ne kadar arastirma hipotezleri arasinda yer almasa da arastirma modelindeki bir diger
dogrudan iliski calisanlarin algiladiklar1 Orgiitsel destek ve algiladiklar1 gorev
performansi arasindadir. Bu ¢alismada ¢alisanlarin gorev performans: ile érgitsel destek
algilar1 arasinda anlamli bir iligski ortaya konulamamustir. Literatiir incelendiginde bu
yapilar arasinda anlamli ve olumlu yonde iliskinin tespit edilmesinin yan1 sira (Kurtessis
vd., 2017; Riggle vd., 2009, Muse ve Stamper, 2007; Hochwarter vd., 2006; Rhoades ve
Eisenberger, 2002; Lynch vd., 1999), bu ¢alismada oldugu gibi anlaml iliski bulamayan
calismalar da (Stamper ve Johlke, 2003; Farh vd., 2007) mevcuttur. Bunun yaninda,
algilanan orgiitsel destegin ¢ok sayida orgiitsel degiskene araci ve diizenleyici olarak etki
ettigi ancak c¢alisan performansin1 dogrudan etkilemeyebilecegini one siiren ¢aligmalar

mevcuttur (Stamper ve Johlke, 2003; Rhoades ve Eisenberger, 2002; Eisenberger vd.,
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2001). Literatiirde kavramlar arasinda iligki bulamayan ¢alismalar olsa da sosyal takas
ilkelerine gore, calisanlarin gorev performanslar1 da dahil olmak iizere ¢esitli yollarla
orgiitleri tarafindan kendilerine verilen destege karsilik vermeleri beklenmektedir
(Stamper ve Johlke, 2003). Algilanan orgiitsel destegin tutarli olarak yliksek performansa
doniismemesinin bir nedeni olarak, calisanlarin orgiitsel destege verdikleri tepkileri
sekillendiren kisisel niteliklerdeki farkliliklar gosterilmektedir (Sears ve Han, 2021).
Algilanan oOrgiitsel destegin altinda yatan sosyal degisim siirecleri ¢alisanin kisisel
ozelliklerinden etkilenebileceginden, algilanan orgiitsel destek ve gorev performansi gibi
is sonuglart arasindaki iliskinin bireyler arasinda degisebilecegini 6ne siiriillmektedir
(Bowling vd., 2005; Meyer vd., 2002; Sears vd., 2016). Stamper ve Johlke (2003) ise
algilanan oOrgiitsel destegin, yliksek performansa doniismemesinin nedenini ¢aliganlarin
performanslarina ekonomik olarak odaklanmalarindan kaynaklanabilecegini belirmistir.
Buna gore ¢alisanlar, gorev performansini ekonomik degerden daha az somut olarak
degerlendirdiklerinde, algilanan orgiitsel destege karsilik olarak yiiksek gorev
performansi ortaya koymak igin motive olmayabilirler. Bunun yerine orgutte kalma,
yuksek oOrgiitsel baglilik, sadakat ve igveren g¢alisan iligkisini daha iyi yansitan diger

olumlu sosyal davranislar1 secebilirler.

Arastirma kapsaminda degiskenler arasindaki dogrudan iligkiler incelendikten sonra,
diizenleyici iliskinin varlig1 incelenmistir. Calisanlarin uyumlu miikemmeliyetcilik ve
uyumsuz mitkemmeliyetcilik 6zelliklerinin gorev performanslar1 tizerindeki etkisinde
algilanan  Orgiitsel destegin rolii irdelenmistir. Arastirma bulgulart uyumlu
mukemmeliyetcilik ile gorev performansi iligkisinde algilanan orgiitsel destegin
diizenleyici bir roliiniin olmadigin1 ortaya koymustur ve ilgili hipotez (Hs) reddedilmistir.
Bir diger ifade ile orgiitlerinden destek algilayan uyumlu miikemmeliyetcilik
Ozelliklerine sahip calisanlar, orgiitsel destek algilamayanlara gore daha iyi bir gorev
performansi ortaya koymamiglardir. Caligma arkadaslarindan ya da yoneticilerinden
destek gordiiklerini diisiinseler dahi gorev performanslar1 anlamli diizeyde artis
gostermemektedir. Bunun nedeninin ise uyumlu miikemmeliyetcilerin halihazirda kendi
cabalarimi yonlendirebilmeleri, 0z-yeterlilik hissetmeleri ve basar1 motivasyonlarini
kendi kendilerine artirabilmeleri sebebi ile disaridan bir destege ihtiya¢ duymadiklari

olabilecegi diisiiniilmektedir. Ayrica destege ihtiya¢ duysalar dahi gorevleri lizerinde tek
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bagina ugragma egilimde olmalar1 sebebiyle, uyumlu mikemmeliyetgilerin orgutsel
destegi fark edemiyor olma ihtimalleri de diizenleyici etkinin anlamli bir sonug
vermemesinin bir nedeni olabilir. Bunun yaninda miukemmeliyetcilerin kusurlarint ve
hatalarin1  gizleme egiliminde olmalar1 (Sherry vd., 2008) yardim istemekten

cekinmelerine neden olabilir ve dolayisiyla orgiitsel destek almalarin1 engelleyebilir

Son olarak, uyumsuz miikemmeliyetgilik ile gorev performansi arasindaki ters yonli
iliskide algilanan orgiitsel destegin diizenleyici bir roliiniin oldugu ve bu olumsuz iliskiyi
hafiflettigi belirlenmis ve arastirmanin dordiincii hipotezi (H4) kabul edilmistir. Bir diger
ifade ile orgiitlerinden destek algilayan uyumsuz miikemmeliyetcilik 6zelliklerine sahip
calisanlar, orgiitlerinden destek algilamayanlara gore daha iyi gorev performansi ortaya
koyduklarmi diisiinmektedirler. Uyumsuz mukemmeliyetcilik ve gorev performansi
arasindaki iliskide algilanan orgiitsel destegin diizenleyici rolii kaynaklarin korunmasi
teorisi (Hobfoll, 1989) cergevesinde agiklanabilmektedir. Arastirmanin ikinci hipotezinin
sonuglar1  tartigilirken  belirtildigi  lizere, uyumsuz milkemmeliyetciler kendi
performanslarini yetersiz gorme ve asir1 elestirel degerlendirme, hata yapma korkusuna
sahip olma egiliminde olmalar1 sebebi ile zaman ve c¢aba gibi ellerindeki kaynaklarini
koruma yoluna gidip belirledikleri standartlara ulagsmakta zorlanmakta ve iyi bir gorev
performans1 ortaya koyamamaktadir. Bununla birlikte, yine kaynaklarin korunma
teorisinde belirtildigi {lizere calisanlar kaynak kaybina karsi kendilerini korumak,
kayiplardan kurtulmak ve kaynak kazanmak i¢in olasi1 kaynaklara yatirirm yapmaktadir
(Hobfoll, 2001). Bu dogrultuda ¢alisanlarin 6rgiitlerinden destek gormeleri ve bu destegi
hissetmeleri ¢alisanlarin daha fazla kaynaga sahip olduklarint diisiinmelerini ve bu
kaynaga yatirim yapmalarimi saglamaktadir. Béylece uyumsuz miikemmeliyetgilerin
kisitl kaynaklara sahip olma diisiincesiyle c¢abalarini korumalari sonucunda iyi bir
performans ortaya koyamamak gibi olumsuz sonuglar1 iyilestirmelerine yardimeci olabilir.

Nitekim arastirma bulgular1 da bu teorik ¢er¢eveye uygun bir sonug ortaya koymustur.

Calismanin bu boliimiine kadar, arastirmanin degiskenleri arasindaki iligki incelenmis,
gelistirilen hipotezler analiz edilmis ve bulgular 1s181nda sonuglar degerlendirilmistir.
Gelistirilen dort hipotezden tigii dogrulanmis, uyumlu ve uyumsuz miikemmeliyetgilik ile
gorev performansi arasindaki dogrudan iligkiler ortaya konmus ve algilanan orgiitsel

destegin bu iliskilerdeki diizenleyici rolii irdelenmistir. Bir sonraki boliimde ise
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aragtirmanin smirliliklarma ve bu sinirhiliklarin 6niine gegilebilmesi igin gelecek
arastirmacilarin dikkate almasi gereken unsurlara yer verilmistir. Daha sonra ¢alismanin
literatiire katkisindan bahsedilmis ve son olarak ¢aligmanin bulgularindan yola ¢ikilarak

cesitli tavsiyelere yer verilmistir.
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KISITLAR VE ONERILER

Uyumlu mikemmeliyetcilik ve uyumsuz miikkemmeliyetgilik ile gorev performansi
iliskisinde algilanan orgiitsel destegin diizenleyici roliiniin incelendigi bu ¢alisma, diger
calismalara benzer bi¢cimde baz1 kisitlar bulundurmaktadir. Arastirmanin sonucunda elde
edilen bulgular degerlendirilirken, bu kisitlarin g6z Oniinde bulundurularak
yorumlanmasi gerekmektedir. Ik olarak arastirmanin &rneklemini cesitli sektdrlerde
calisan beyaz yakali ¢calisanlar olusturmaktadir. Temel olarak bu 6zellik dikkate alinarak
kartopu oOrneklemi yontemi ile veriler toplanmis, ancak veriler genel olarak tek bir
sehirden elde edilmistir. Bu nedenle ¢aligsmanin genellenebilirligi kisitlanmaktadir ve tim
topluma genellenemez. Gelecekte yapilacak calismalarin daha genis cografi alanlarda
gergeklestirilmesi  ve farkli meslek gruplarina odaklanmasi, genellenebilirligi

yiikseltebilecek ve karsilastirmali sonuglarin elde edilebilmesini saglayacaktir.

Aragtirmanin bir diger kisit1 ise degiskenler arasindaki iliskinin neden-sonug iligkisinde
degerlendirilemiyor olmasidir. Arastirmanin tasarimi geregi degiskenler arasindaki
iligkiler regresyon analizi kullanilarak incelenmistir. Degiskenler arasinda bir
nedensellikten bahsedilebilmesi i¢in gelecekte yapilacak ¢alismalarm iligkilerin deney

ortaminda incelenmesi gerekmektedir (Tabachnick ve Fidell, 2013).

Arastirmanin tim degiskenlerine yonelik verilerin tek bir zaman diliminde toplanmis
olmasi sebebi ile ortak ydntem varyansi sorununa neden olunabilecegi gbz ardi
edilmemelidir (Podsakoff vd., 2003). Gelecekteki ¢calismalara veri toplama siirecini farkli
zaman dilimlerinde tasarlayarak boylamsal bir arastirma dizayn edebilecekleri
Onerilebilir. Aragtirmanin verileri ¢alisanlarin kendilerini degerlendirmelerine dayanarak
anket yontemi ile toplanmistir. Giivenilirliginin arttirilmasi amaciyla nitel ve nicel
yontemlerin bir arada kullanilmasi (Vijver ve Leung, 1997) ve ¢alisanlarin performanslari
degerlendirilirken  yoneticilerin, c¢alisma arkadaslarinin  ya da  miisterilerin
degerlendirmelerine ya da objektif performans kriterlerine dayanan performans

degerlendirmeleri kullanilmasi 6nerilebilir.

Her ne kadar analiz sonuglart uyumlu ve uyumsuz miikemmeliyetcilik ile gorev

performans1  arasindaki iligkinin ve algilanan  Orgiitsel destegin  uyumlu
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miilkemmeliyet¢ilik ve gorev performansi arasindaki iliskide anlamli diizenleyici roliiniin
oldugunu gosterse de etki giicii istatistiksel olarak zayiftir. Bunun nedeninin ise gorev
performansini etkileyen pek cok degiskenin olmasidir. Bir kisilik degiskeni olan
miikemmeliyetciligin gorev performansi tizerindeki etkisinin bu nedenle oldukc¢a diistik

oldugu soylenebilir.

Calisanlarin miikemmeliyetgilik diizeylerinin Slgiilmesinde Frost vd.’nin (1990) Cok
Boyutlu Miikemmeliyetcilik Olcegi’nin Burgess vd. (2016) tarafindan kisaltilmis
versiyonu (FMPS-Brief) kullanilmistir. Kisaltilmis versiyonun Tiirk literatiiriinde ¢ok
kullanilmamis olmasi, sonuglarin karsilastirilmas: acisindan olduk¢a az imkéan
saglamaktadir. Bu elestiriler goz Oniine almirsa, gelecek c¢alismalarda ¢alisanlarin
mikemmeliyetcilik 6l¢timleri alternatif 6l¢ekler kullanilarak degerlendirilebilir ya da bu
calismada da kullanilan Burgess vd. nin (2016) uyumlu ve uyumsuz mukemmeliyetciligi
Olgen boyutlarinin birlesik etkisi hesaplanarak genel miikemmeliyet¢ilik diizeyleri de
Olcllebilir (bkn. Stoeber vd., 2020). Genel miikemmeliyet¢ilik puaninin 6lgiilmesi,
miikkemmeliyet¢iligin tek boyutlu bir yapiya sahip olabilecegine yonelik diisiincelere
neden olmaktadir, ancak Stoeber vd.’nin (2020) yontemi ile Olgiilen genel
mukemmeliyetcilik ~ yaklasiminda, miikemmeliyetgiligin  ¢ok  boyutlu  yapist
korunmaktadir. Bu nedenle miikkemmeliyetgiligin farkli boyutlarim1  tek  bir
miikemmeliyet¢ilik boyutu altinda birlestirmek yerine, miikemmeliyetciligin farkl

boyutlarinin birlesik etkisinin incelenmesi onerilebilir.

Miikemmeliyetciligin =~ olumlu is sonuglariyla da iliskilendirilebilecegini  ve
milkemmeliyet¢iligin uyumsuz boyutunun da Orgiitiin destegi yardimi ile hem ¢alisan
hem de orgiit i¢in daha olumlu sonuglar iiretebilecegini gosteren bu ¢alisma, farklh
degiskenler kullanilarak da ytiriitiilebilir. Mitkemmeliyet¢iligin performans disinda is
sonuglarina olast olumlu etkisi gelecek ¢alismalarda incelenebilir. Bunun yani sira bu
calismada bagimli degisken olarak yalnizca gorev performansina odaklanilmistir, gelecek
calismalar performansin baglamsal performans, iiretkenlik karsit1 davraniglar gibi
boyutlarina yonelik sonuclar1 inceleyebilir. Milkemmeliyetciligin bireysel performansa
etkisinin yaninda ekip performansina etkisi de alternatif incelemeler arasinda sunulabilir.
Calisanlarin algiladiklar orgiitsel destegin degiskenler arasindaki iligkideki roliine ek

olarak algilanan yonetici destegi, algilanan meslektas destegi ya da diger Orgiitsel
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faktorlerin diizenleyici veya araci rolleri de gelecek caligmalarda incelenmesi

Onerilmektedir.

Arastirmanin kisitlarinin giderilmesi i¢in gelecek ¢alismalara verilen Onerilerin yani sira,
arastirma bulgulariin ortaya koydugu sonuglar dogrultusunda yoneticilere de oneriler
sunulmaktadir. Ozellikle uyumsuz miikemmeliyetcilik 6zelliklerine sahip ¢alisanlarmn
normalde diisiik goérev performansi gostermeleri ancak Orgiitlerinden destek
algiladiklarinda gorev performanslarinda iyilesme meydana geldigi diisiiniildiiglinde,
orgiitlere ve yoneticilere dnemli bir rol diistiigii acikca goriilmektedir. Orgiitler igin
calisan performansi uyumsuz miikemmeliyet¢ilerde oldugu gibi tatmin edici olmasa da
yoneticiler caliganlarini tanimali, ihtiyaclarina odaklanarak iyilestirmenin nasil yapilmasi
gerektigini belirlemelidirler. Algilanan 6rgiitsel destek, ¢calisanlara 6rgiitleri tarafindan ne
diizeyde degerli goriildiiklerini anlamalar1 i¢in bir yol sunmaktadir. Bu yol orgiitlerinin
kendilerini ¢ok degerli gordiigli goriistinden, kendilerinden kurtulmak i¢in firsat kollayan
z1t goriise kadar degisebilmektedir (Eisenberger vd., 2016). Algilanan 6rgutsel destek,
elverisli insan kaynaklar1 uygulamalari, arzu edilen is kosullari, adil muamele gérme ve
etkili liderlik tarafindan giiglii bir sekilde yonlendirilmektedir (Eisenberger vd., 2016).
Bu nedenle, yoneticiler ¢alisanlarin orgiitle ilgili olumlu inan¢ ve tutumlarma katkida
bulunan destekleyici politikalar ve stratejiler gelistirerek, c¢alisanlarina ve Orgiitiin
karliliklarmma en 1iyi sekilde hizmet edebilirler. Zira c¢alisanlarin Orgiitsel destek
algiladiklarinda, gerginliklerinin azaldigi, olumlu duygulanim ve iyi-olma hali igerisinde
olduklar1 6nceki c¢alismalarda belirlenmis, bu ¢alismada ise gorev performansinin
arttirdig1 belirlenmistir. Calisanlarin bireysel ihtiyaglarina gore sekillendirilen faydalar,
orgiitlerin caliganlara yonelik olumlu degerlendirmesini daha giiclii bir sekilde
iletmektedir (Gouldner, 1960). Arastirmalar, calisanlarin is ve aile sorumluluklarini
dengelemelerine yardimci olmak ig¢in tasarlanan faaliyetlerin algilanan faydasinin
algilanan orgiitsel destek ile pozitif iligkili oldugunu gostermistir (Lambert, 2000). Ancak
calisanlarin bireysel ihtiyaglarina gore sekillendirilen faydalar dagitilirken, ¢alisanlarin

adalet duygusunun zarar gérmemesi 6nemli gorulmektedir.

Aragtirmanin  kisitlarinin yaninda, c¢alisma literatiire farkli yonlerden katki da
saglamaktadir. Arastirmada ilk olarak uyumlu miikemmeliyet¢ilik ve uyumsuz

mikemmeliyetcilik kisilik 06zelliklerinin gorev performansma dogrudan iliskisi
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incelenmistir. Bu baglamda miikemmeliyet¢ilik literatiirii incelendiginde, is yasaminda
mukemmeliyet¢iligin nispeten daha az ilgi gordiigii ve ¢alismalarin daha ¢ok 6grenci,
sporcu  ve klinik popiilasyonlara odaklandig1  goriilmektedir. Is yasaminda
miikkemmeliyetgilik ¢alismalar1 ise genel olarak stres, tiikenmislik, iskoliklik, is-aile
catismast gibi daha ¢ok olumsuz is sonuglari ile iligkisinin incelendigi goriilmektedir.
Miikemmeliyetcilik ve performans degiskeni ile incelenen calismalar ise genel olarak
ogrencilerin ortalamalar1 ile dlciilen akademik performanslari, sporcu performanslari ve
muzisyenlerin performanslarma ya da tek bir gorevi yerine getirmeye dayanan
calismalara odaklanmistir. Miikemmeliyetci calisanlarin bireysel is performanslarini
inceleyen calisma sayis1 ise oldukca azdir. Mevcut calismalar ise birbirinden farkli
performans basliklarina odaklanarak ve farkli miikemmeliyetcilik smiflandirmalari
kullanilarak gerceklestirilmesi sebebi ile birbirinden farkli sonuglar ortaya koymaktadir.
Ornegin Hall (2006) ve Hrabluik vd. (2012) miikemmeliyetgilik ile tipik performans
iliskisini, Eren (2013) miikemmeliyetcilik ve gorev performansi iliskisini, Balcioglu
(2019) ise lider miikemmeliyetciligi ve c¢alisgan performansi arasindaki iliskiyi
incelemistir. Bu ¢calismada ise milkemmeliyet¢iligin uyumlu ve uyumsuz yonleri ayr1 ayri
ele alinarak, ¢alisanlarin algiladiklar1 gorev performansi ile iligkisinin belirlenmesinde
alan yazinina katkida bulunuldugu diisiiniilmektedir. Bunun yaninda miikemmeliyetgilik
kisilik 6zelliginin yalnizca olumsuz is sonuglart ile degil, olumlu sonuglarla da
iliskilendirilebilecegi belirlenmistir. Her ne kadar bagimsiz degiskenler ve bagimli
degisken arasindaki iliski yazinda birbirinden farkli sonuglar vererek incelenmisse de bu
iliskinin Orgiitsel faktorlerden nasil etkilenecegi dair yiiriitilen bir calisma ile
karsilasilmamistir. Bu sebeple uyumlu ve uyumsuz mikemmeliyetcilik ile gorev
performansi arasindaki iligkide algilanan orgiitsel destegin roliiniin ilk kez inceleniyor

olmasinin alan yazinina katki saglayacagi diistiniilmektedir.
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