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Bu calismanin amaci uluslararasi zincir otellerde calisan sefler 6rnekleminde, milkemmeliyetcilik ve is per-
formansi arasindaki etkilesimi incelemektir. Seflerin is yasaminda kendilerini yeterli gormeme, kendilerine
yiiksek standartlar belirleme, baskalarina yonelik ve baskalarinca dayatilan milkemmeliyet¢i tutumlarinin
bireysel is performanslarini etkileyen faktorler oldugu varsayilmistir. Anket, amaca gore 6rnekleme yonte-
mi uygulanarak, istanbul bdlgesi zincir otellerinde calisan ascilara, profesyonel sektor toplantilari esnasinda
uygulanmistir. Bu kapsamda calismada, tanimlayici istatistik tekniklerinden aciklayici faktor analizi ve regres-
yon analizi kullanilmistir. Analiz sonuglari, seflerde miikemmeliyetgilik ile is performansi etkilesiminin sinirh
oldugunu géstermektedir. Bulgular isiginda otel insan kaynaklari yoneticilerine ve akademisyenlere 6nerilerde
bulunulmustur.

ABSTRACT

The purpose of this study is to investigate the interaction between perfectionism and job performance in
the sample of chefs working at international chain hotels. It's assumed that chefs perceive themselves as
inadequate at work, set very high standards, have perfectionistic attitudes towards others and the same
attitudes imposed on them by others are the factors affecting their job performance. By using the purposive
sampling method, the questionnaire was applied to the chefs working at international chain hotels during the
professional meetings in Istanbul Region. In this context at the study descriptive statistical techniques such as;
explanatory factor analysis and regression analysis are used. Results of the analysis show that the interaction
between perfectionism and job performance in chefs is limited. Suggestions were given to the hotel human
resources managers and academcians in accordance with research findings.

de ve degerlendirilmesinde kisilik 6zellikleriyle

Yiyecek ve icecek isletmelerinin hizli ve gelisen
yapisi i¢inde ¢alisanlarin kisilik 6zellikleri 6n
plana gikmakta ve ¢alisanlarin i¢inde bulunduk-
lar1t meslegin dogasina uyum saglamalar1 6l¢ii-
siinde basar1 yakalanmaktadir. Bu noktada insan
kaynaklari yoneticileri 6rgiitiin amacina ve basa-
risina ulasmak amaciyla; is gorenlerin se¢imin-

! Bu makale, Serdar Eren’in Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii'nde yazilan “Miikemmelliyetciligin Isgiren
Performansina Etkisi: Istanbul [li Uluslararas: Zincir Otel Islet-
melerinde Calisan Orta Kademe Mutfak Yoneticileri Uzerine Bir
Aragtirma” baghikli doktora tezinden derlenmistir.

(girdi), is performanslar1 (gikt1) arasindaki iligki-
leri anlamak ve yorumlamak yoniinde ¢alismalar
yapmaktadirlar.

Is yasaminda var olan ve durumsal uyarici ni-
teligi tasiyan sosyal diizeydeki, gorev diizeyin-
deki ve orgiit diizeyindeki beklentiler, iligkili ol-
duklari belirli kisilik 6zellikleri {izerinde etki ya-
ratirlar. Bu etkilesimin sonucunda calisanlar be-
lirli davranislar gosterirler (Tett ve Burnet 2003,
Yelboga 2006). Dolayisiyla, is yasaminin gerek-
leri olan stardart hale getirilmis kalite sistemleri,
mitkemmellik modelleri, basar1 6diillendirmeleri
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gibi faktorler kisilik 6zellikleri ve beklentiler ile
birlestiginde davranis yonlii ¢iktilara ulasilmak-
tadir. Bu c¢iktilar kisiyi basar1 ve motivasyon an-
laminda {ist seviyelere ¢ikarabildigi gibi stres,
tiikenmislik ve depresyon sebebiyle, is i¢cinde ve
is disinda bulunan kisilerle ¢atisma yonlii davra-
nuglara da itebilir. Bu davraniglar ¢alisanlarin is-
ten sogumalari ya da ayrilmalar: gibi istenmeyen
durumlara yol acabilmektedir. Asgilik meslegi-
nin dogasi geregi tutkulu ve enerjik olmasi, mes-
legin degerlerinin miikemmel yeteneklerle 6l¢til-
mesi gibi etkenler, catisma ve isten ayrilma gibi
durumlarin siklikla yasanmasina yol agmaktadir
(Zetie vd. 1994; Robinson ve Barron 2007). Son
yillarda iinlii seflerin artan intihar olaylar: da ki-
silik 6zellikleri ve is performansi etkilesiminin
bir sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir (Eburne
2010; Steinberger 2016). Bu durum miikemmeli-
yetgilik gibi farkl kisilik 6zelliklerinin is yasami
ile iligkilerini arastirmay1 gerekli kilmaktadir.
Son yillarda miitkemmeliyetciligin ¢alisma ya-
saminda yarattig1 etkilerin arastirilmasina yo-
nelik akademik ¢alismalar artmaya baslamistir.
Bu calismalar dnceleri sanatgilar (Mor vd. 1995),
ergen ve okul ¢cagindaki gencler (Rice ve Dwel-
lo 2002; Stoeber ve Eysenck 2008) ve sporcular
(Anshel ve Mansouri 2005) {izerinde yapilmis,
sonrasinda orgilitsel davranig bilimine dogru
yonelmistir. Mitkemmeliyet¢iligin is yasami ve
davraniglara olan etkisini aragtiran Monck (2009)
is performansinin alt konularindan biri olan
orgilitsel vatandaslik davranisi ile kuvvetli ve
olumlu bir iliski iginde oldugu sonucuna varmis-
tir. Hralbuik (2009) polis memurlarinda miikem-
meliyetciligin azami ve tipik performans ile ilis-
kilerini incelemis ve miikemmeliyetcilerin amag
belirleme davranislariyla azami is performansla-
r1 arasinda olumlu bir iliski olacagin, tipik per-
formans durumunda ise miikemmeliyetgiligin
is performansi ile olumsuz bir iliskide olacaginm
one siirmiistiir. Baker ve Newport (2003) normal
dis1 yonetici olarak nitelendirdikleri mitkemme-
liyetciler ile birlikte calisanlarin sabit stres ile bas
edememeleri, fazladan izin giinii istemeleri, ka-
pasitelerini etkin kullanamamalar1 ve kendilerini
orgiitten ayirdiklar gibi olumsuz etkilere maruz
kaldiklarini agiklamislardir. Alanyazinda kisilik
ozellikleri, is yasami1 ve is performansi arasinda-
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ki iligkileri sorgulayan arastirmalar oldukga faz-
la iken onalt: faktorlii biiytik kisilik envanterinin
bir pargasi olan mitkemmeliyetciligin is yasamin-
daki etkilerine yonelik yapilan arastirmalarin
sayist oldukga sinirlidir. Yapilan bazi aragtirma-
larda tiniversite 6grencilerinin ¢alisma hayatina
iligkin yiiksek miikemmeliyetci beklentileri oldu-
gu (Stoeber ve Stoeber 2009), iskoliklik (Stoeber
vd. 2013; Tziner ve Tanami 2013), tiikenmislik
(Childs ve Stoeber 2010; Li vd. 2014) gibi kavram-
larin miitkemmeliyetcilikle ¢ok yakin iligkili oldu-
gu, mitkemmeliyetciligin ig hayatinda yasanan
anlasmazliklara karsi hosgoriisiizliik davranis-
larini tetiklediginden dolay1 diisiik is tatmini ya-
rattig1 (Fairlie ve Flett 2003; Wittenberg ve Norc-
ross 2001), yiiksek kalitede performans sagladig:
durumlarda verimliligin ve tiretkenligin diisiik
oldugu (Sherry vd. 2010; Stoeber ve Eysenck
2008) gibi sonuglar ortaya konmustur.

Bu ¢alisma, yonetim ve turizm isletmeciligi
alanyazinlarinda s6z konusu degiskenlerin bir
arada incelendigi ¢alismalarin sayist oldukga si-
nirli olmasi sebebiyle, mitkemmeliyetgilik kav-
ramina agiklik getirmekte ve bu cercevede alan-
yazina katki saglamay1 amaglamaktadir. Turizm
isletmelerinin bir meslek kolu olarak nitelendiri-
len ascilik alaninda miitkemmeliyetciligin is per-
formansinda etkili olup olmadigini anlamak ve
turizm igletmeciligi ile orgilitsel davranis alanla-
rindaki bir eksikligi sorgulamak {izere tasarlanan
bu arastirmanin, uygulamada 6zellikle perfor-
mans Ol¢me ve degerlendirme siireclerinde mii-
kemmeliyetcilik faktoriiniin géz oniine alinmasi-
nin énemini hatirlatir nitelikte olacag ve orgiitle-
re yonetsel anlamda katki saglayacag: diisiiniil-
musgtur.

ALANYAZIN TARAMASI

Arastirmanin bu béliimiinde is performansi ve
miikemmeliyetcilik degiskenlerine iliskin alan-
yazin incelemesi yapilarak aralarindaki etkilesi-
mi ortaya koyan ¢aligmalar irdelenmistir. Bu ¢a-
lismalar 1s51g1nda belirlenen hipotezler boliim so-
nunda aktarilmistir.

is Performansi

Yirminci ytizyilin ikinci yarisindan itibaren per-
formans arastirmalari hem psikoloji hem de in-
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san kaynaklar1 arastirmacilarinin ilgisini ¢ekmis,
calisanlarin ige alimlari ve is yerindeki ¢alisma
hayatlar1 boyunca degerlendirilmeleri perfor-
mans konusunun 6nemini oldukga arttirmigtir.
Bu siirecte arastirmacilar ¢alismalarini deger-
lendiricilerin ya da denetgilerin degerlendirme
esnasindaki tutumlarina (Landy ve Farr 1980)
dogru yonelterek is performans: konusundaki ilk
modellerin (Campbell 1990; Borman 1990) ortaya
¢tkmasina zemin hazirlamislardir. Campbell ta-
rafindan performansin belirleyicileri ile ilgili or-
taya konan model, ii¢ belirleyici faktor altinda se-
kiz boyutludur. Bu boyutlar; ise 6zgii gorev yet-
kinligi, ise 6zgii olmayan gorev yetkinligi, yazil
ve sozlii iletisim gorev yetkinligi, caba gosterme,
kisisel disiplini koruma, grup ve takim perfor-
mansini iyilestirme/arttirma, gereken durumlara
gore gozetim/liderlik ve yoneticilik/idarecilik-
tir. Viswesvaran (1993) tarafindan 6nerilen do-
kuz boyutlu modelin Campbell (1990) modeli ile
uyumlu yanlar1 bulunmakla beraber, organizas-
yonlarin sonug yonlii performanslarinin kalitatif
ve kantitatif faktorler ile dlciilmesi gerektiginin
onemine isaret eden bir farkliliginin bulundugu
sOylenebilir. Viswesvaran'in dokuz boyutu; ge-
nel is performansi, is performansi ve tiretkenlik,
caba, is bilgisi, kisiler arasi iligkilerde yetkinlik,
idari yetkinlik, kalite, iletisim yetkinligi, liderlik
ve kurallara uymadir. Is performansi alanyazi-
ninda en ¢ok atif yapilan siiflandirma niteligin-
deki model, Borman ve Motowidlo’nun is perfor-
mansini gorev performansi ve ortamsal (kurum-
sal) performans olarak iki degisken ile inceledik-
leri modeldir (Sonnentag ve Frese 2002: 6). Gorev
performansi kisinin, organizasyonun teknik ya-
pisina katkida bulunacak sekilde icra ettigi akti-
vitelerindeki bireysel yeterlilik anlamina gelmek-
tedir. Bu katki, tiretim is¢ilerinin direkt katkilar1
ya da calisanlarin veya miidiirlerin dolayh katki-
lar1 seklinde ortaya ¢ikabilir. Ortamsal (kurum-
sal) performans ise organizasyonun teknik yapi-
sina katkida bulunmayan, ancak organizasyonun
hedef ve amaglarinin takip edildigi yonetimsel,
sosyal ve psikolojik ¢cevreyi destekleyen aktivite-
leri anlamina gelmektedir (Borman ve Motowid-
1o 1993: 94).

Miikemmeliyetgilik

Glinliik hayatta sikga rastlanan “miikemmel” ke-
limesi toplumun en alt kesiminden en {ist kesimi-
ne kadar is hayatinda basarili ya da hayal ettikleri
konumda olabilmeleri igin yiiksek bir degerlen-
dirme Olgiisii sayilmaktadir. Siklikla kullanilan
mitkemmel is, miikemmel ¢alisma, mitkemmel
oyun ve mitkemmel performans betimlemeleri
kisilerin, kisilik 6zellikleri ve davraniglarinin es-
siz bir kombinasyonunu yansitmaktadir (Bous-
man 2007).

Miikemmeliyetgilik, kusursuzluk igin ¢abala-
yan, performans igin gok yiiksek standartlar ko-
yan ve her zaman bu duygulari tasiyan insanla-
rin genel davraniglar: olarak tanimlanmaktadir
(Hill vd. 1997: 81; Flett ve Hewitt 2002: 5). Bu ta-
nima ek olarak miikemmeliyetciligin bir kisilik
ozelligi oldugunu ve kisilerin bu 6zelliklerinden
dogan tiim davranislarinin sebebi oldugunu be-
lirtmekte fayda vardir.

Miikemmeliyetci insanlar genel anlamda ku-
sursuzluga ulasmaktan zevk alan, bu durumu
yasamlarinin bir pargasi haline getiren, her za-
man reddedilmenin endise ve korkusunu tasiyan
ve bu duygusal tepkiler ile herhangi bir tehdit
unsuru olduguna inandig1 durum ya da durum-
lar karsisinda yogun derecede heyecan ve stres
ile kars1 karsiya kalan kisilerdir (Habke ve Flynn
2002: 157).

Miikemmeliyetciligin ilk olarak Freud un kisi-
lik 6zellikleriyle ilgili calismalarinda kullanildi-
&1 goriilmektedir. Freud, kisideki siiper egonun
aileden kaynakladigini ve ¢ocukluk doneminde
ailenin istekleri dogrultusunda sekillendigini ifa-
de etmigtir. Stiper egonun kusursuz olma istegi
mitkemmeliyetciligi temsil eder (Monck 2009: 6;
Tuncer 2016: 14-15). Bu durum kisileri farkli alan-
larda isleri kusursuz yapmaya itmesi dolayisiyla,
ideal bir koca, ideal bir evlat veya hostes olmala-
rimi gerektirir (Horney 1996: 207).

Miikemmeliyetciligin boyutsal tartismalar:
tek boyutlu oldugunu savunan Ellis’in akilci ol-
mayan inanglar1 ve normal dis1 davranislari ile
Burns'iin islevsel olmayan tutumlar: gibi biligsel
faktorlere odaklanirken (Flett ve Hewitt 2002: 10;
Ulu 2007: 15) ¢ok boyutlu oldugunu savunanlar
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miikemmeliyetciligi bireyin kendisi ve gevresiyle
alakal1 bilissel ve sosyal boyutlarini ortaya koy-
mak i¢in ¢alismalar yapmislardir. Hewit ve Flett
(1991a) mitkemmeliyetciligin; kendine karsi, di-
gerlerine karsi ve sosyal olmak {izere ti¢ boyutu
oldugunu savunmuslardir.

Frost vd. (1990) miitkemmeliyetciligi, hatalara
karst asir1 ilgi, yliksek kisisel standartlar, yiik-
sek ailevi/ebeveynsel beklentiler, ailevi elestiri
algilamasi, kendi hareketlerinin kalitesine kars1
kuskuculuk, diizen ve organizasyon ile ilgili ter-
cihler olmak iizere alt1 boyuttan olustugunu 6ne
stirmislerdir.

Slaney vd. (2001) ise miikemmeliyetciligin
uyumlu ve uyumsuz olmak tizere iki kisimda in-
celenebilen, yiiksek standartlar, diizen ve organi-
zasyon ve geliski olmak tizere ii¢ temel alt 6lcegi
bulunan bir hibrid model oldugu goriisiinde bir-
lesmislerdir.

Hipotezlerin Belirlenmesi

Arastirmada kullanilan 6lgegin orijinalinden
farkli olan yeni bir faktore ulasildig i¢cin daha
onceden belirlenen alt1 adet hipoteze ek olarak
iki adet yeni hipotez belirlenmistir. Arastirmanin
degiskenleri arasindaki iliskiyi belirlemek tizere
olusturulan hipotezlerin test edilmesine yonelik
olarak yapilan analiz sonuglar1 bulgular ve tartis-
ma boliimiinde irdelenmistir.

Kendine yonelik mitkemmeliyetgi davranis-
lar bireyin kendisine ait olan ulasilamayacak ve
mantik dis1 yiiksek standartlar koyma ile kendi-
ni elestirme olarak ortaya ¢ikar (Hewitt ve Flett
1991b). Bu durum kisinin gorev performansini
olumlu ya da olumsuz bir bicimde etkileyebil-
mektedir. Kobori ve Tanno (2005) arastirmala-
rinda miitkemmeliyet¢i bireylerin kendilerine yo-
nelik yiiksek standartlar belirlemeleri dogrultu-
sunda gorevlerinde hata yaptiklari, bu hatalarin
diizeltilmeleri neticesinde gorev performansla-
rinda olumlu degisimler gozlendigini belirtmek-
tedirler. Stoeber ve Childs (2010) bagkalarina yo-
nelik miitkemmeliyetgiligin bireylerin sorumlu-
luklar ve ise 6zgii yeterlilikleriyle yakindan ilgili
oldugunu ortaya koymuslardir. Bu yeterlilikler
is performansinin, ¢alisan moralinin bozulmasi
gibi etkileriyle bilinen titkenmislik ve stres gibi
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faktorlerin de devreye girmesini tetiklemekte-
dir (Taris vd. 2010). Calisanlarin baskalar: tara-
findan degerlendirilmeleri, elestirilmeleri ya da
takdir edilmeleri gibi 6rgiit icin davraniglarin se-
bepleri arasinda galisanlarin arasindaki rekabet,
birbirlerine katlanamamalar1 ve diger bireylere
odakli su¢lamalarda bulunmalar: gibi sebepler
bulunmaktadir (Flett vd. 1994). Bununla birlikte
caligsanlarin bagkalarinca belirlenen miikemmeli-
yetcilik 6zellikleri karsilikli iliskilerde kontrollii
ve sorumlu davraniglar sergileme egilimleri sek-
linde de ortaya ¢ikmaktadir. Bu durum calisanla-
rin birbirlerine dogrudan ve sert bir bicimde hi-
tap etmeleri ya da birbirleriyle hi¢ konusmama-
lar1 seklinde sonuglar yaratmaktadir (Habke ve
Flynn 2002: 164).

Rice vd. (2005) bireyin baskalarina kars: ve bas-
kalarinin bireye kars: miikemmeliyet¢i beklenti-
leri, bireysel degeri ve ise kars1 hevesi konu eden
performans degerlemeleri ile dlciilebilecegini ifa-
de etmektedirler. Miikemmeliyetci birey, cevre-
sinde baglilik yasadig bireylere yine kendisinin
belirledigi olagandis: yiiksek standartlar ya da
atiflar olusturabilmektedir. Bu standartlar yeri-
ne getirilmediginde sosyal elestiri ve kinama gibi
durumlarla kars: karsiya kalabilir (Dunkley vd.
2003). Alanyazin taramasi sonucunda olusturu-
lan hipotezler Tablo 1'de gosterilmistir.

ARASTIRMANIN YONTEMI

Aragtirmada iki farkli 6lcek ile ¢alisanlarin de-
mografik 6zelliklerini tespit etmeye yonelik so-
rulardan olusan bir form kullanilmistir. Orijina-
li Hewitt ve Flett (1991a) tarafindan gelistirilen,
¢ok boyutlu mitkemmeliyetcilik 6l¢eginin (Mul-
ti-dimensional Perfectionism Scale) Oral (1999)
tarafindan Tiirkceye uyarlanmis bigimi kullanil-
mustir. Bireysel is performans dlgeginin hazirlan-
masinda Borman ve Motowidlo (1993) tarafin-
dan ortaya atilan gorev performansi ve ortamsal
(kurumsal) performans modeli ile Viswesvaran
(1993) tarafindan gelistirilen dokuz boyutlu per-
formans modeli, 180 derece performans deger-
lendirme sistemi uygulanarak, otel isletmelerin-
de de siklikla kullanilan formata benzer sekilde
ingﬂizce karsiliklariyla birlikte hazirlanmistir.
Is gorenlerin demografik 6zelliklerinin arastir-
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Tablo 1. Hipotezler Tablosu

Hipotez 1: Galisanlarin kendine yonelik mikemmeliyetcilik 6zelliklerinin gérev performanslari Gzerinde anlamli bir etkisi bulunmaktadir.

Hipotez 2: Calisanlarin kendine yonelik mikemmeliyetgilik 6zelliklerinin ortamsal (kurumsal) performanslari Gzerinde anlamli bir etkisi bulun-

maktadir.

Hipotez 3: Galisanlarin baskalarina yonelik mikemmeliyetgilik 6zelliklerinin gérev performanslari Gzerinde anlamli bir etkisi bulunmaktadir.

Hipotez 4: Galisanlarin baskalarina yonelik mikemmeliyetgilik 6zelliklerinin ortamsal (kurumsal) performanslari Gzerinde anlamli bir etkisi

bulunmaktadir.

Hipotez 5: Galisanlarin baskalarinca belirlenen mikemmeliyetgilik 6zelliklerinin gorev performanslari tizerinde anlamli bir etkisi bulunmaktadir.

Hipotez 6: Calisanlarin baskalarinca belirlenen mikemmeliyetgilik 6zelliklerinin ortamsal (kurumsal) performanslari Gizerinde anlamli bir etkisi

bulunmaktadir

Hipotez 7: Galisanlarin Mikemmeliyetgi Beklentiler 6zelliklerinin gorev performanslari Gizerinde anlamli bir etkisi bulunmaktadir

Hipotez 8: Calisanlarin Mikemmeliyetci Beklentiler 6zelliklerinin ortamsal (kurumsal) performanslari izerinde anlamli bir etkisi bulunmaktadir.

ma konusuna nasil etki edecegi ve ne derecede
onemli olacagini sinamak amaciyla hazirlanan
kisisel bilgi formunda sekiz adet soru sorulmus-
tur.

Anket yoluyla toplanan bilgilerin analizinde
sosyal bilimler icin gelistirilmis olan SPSS 19.0 is-
tatistik paket programi kullanilmistir. Veriler, ta-
nimlayic ve gikarimsal istatistik bazinda ele alin-
mis, faktor analizi, T-testi, giivenirlilik analizi,
varyans analizi, korelasyon analizi ve regresyon
analizi ile test edilmistir. Arastirmanin 6rneklem
grubunun belirlenmesinde 6ncelikle alan yazin-
daki ¢alismalar incelenmistir. Himmetoglu ve
Tural’in (1990) Izmir bolgesinde yaptiklar ¢alis-
manin verilerine gore bir oda i¢in diisen personel
sayisy; li¢ yildizli otellerde 0,58, dort yildizli otel-
lerde 0,77 ve bes yildizli otellerde ise 1,05 olarak
verilmistir. Antalya Bolgesinde bulunan 106 otel
orgiitiinde yapilan bagka bir aragtirmanin sonug-
larinda otellerin boliimleri ve bu boéliimlerde ca-
lisan personelin toplam personele oranlari ytiz-
deler halinde verilmistir. Buna gore yiyecek ve
icecek galisanlarinin tiim boliimler i¢indeki ye-
rinin %35-%45 arasinda oldugu ortaya konmus-
tur (Aktas ve Boyaci 1995). Arastirmanin evreni-
ni belirlemek {izere Istanbul bolgesinde bulunan
baz1 dort ve bes yildizli otellerin yoneticileriyle
yapilan gorlismeler neticesinde personelin de-
partmanlara gore dagilimlari ve her departman-
da calisan yonetici as¢1 sayilar: belirlenmis, orta-
ya ¢tkan rakamlar toplam oda sayisina boliinerek
orta kademe yonetici asc1 sayilar: bes yildizls,
dort yildizli ve ti¢ y1ldizli oteller bazinda oran-

lar yardimi ile tespit edilmistir. Bu belirleme ¢a-
lismas1 neticesinde bes yildizl otellerde 0.07 (748
asc1), dort yildizl otellerde 0,05 (206 asc), tig yil-
dizli otelde ise 0,035 (16 asg1) olmak iizere toplam
970 kisi arastirmanin evrenini olusturdugu sonu-
cuna ulasilmistir. Anketler hazirlandiktan ve ko-
nu ile ilgili uzman 6gretim tiyelerinin goriisleri
sistematik olarak alindiktan sonra Eyliil 2011 -
Ocak 2012 tarihleri arasinda gerek otel isletmele-
rinde gerekse ascilik ve mutfak alanlarinda Istan-
bul bolgesinde diizenlenen egitim seminerlerin-
de uygulanmasi uygun goriilmiistiir. Uygulama
sonunda 320 adet anket elde edilmistir. Toplanan
anketler arastirma evreninin % 30"unu temsil et-
mektedir.

ARASTIRMANIN BULGULARI VE TARTISMA

Arastirmaya 320 kisi katilmistir. Calisanlarin
dortte biri kadindir (%25) ve tiim calisanlarin
yarisindan fazlasi evlidir. Ankete katilanlarin
biiytik bir kisminin 22-42 yas arasi geng ve orta
yasta (%83,8) ascilar olduklar: goriilmektedir.
Calisanlarin yarisindan fazlasi (%64) 10 yildan
daha az bir siiredir bulunduklar: isletmede ¢a-
lismaktadirlar ki bu durum isletmelerde is goren
devrinin yiiksek olmasinin bir gostergesidir. Ca-
lisanlarm %631 lise ve daha diisiik seviyede egi-
tim almigtir. Katilmcilarin demografik bulgular:
Tablo 2'de gosterilmistir.

Givenirlik ve Gegerlilik

Verilerin faktor analizine uygunlugunda KMO
orneklem yeterlilik degeri 0,849 olup, Bartlett kii-
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Tablo 2. Katilimcilarin Demografik Ozelliklerine Gore Dagilimi

Cinsiyet n %
Kadin 81 25,3
Erkek 239 74,7
Yas Dagilimi

22-28 Arasli 63 19,7
29-35 Arasli 117 36,6
36-42 Arasl 88 27,5
43-49 Arasi 25 7,8
50 ve Uzeri 24 7,5

Egitim Durumu

llkogretim 86 26,9
Lise 113 35,3
On-Lisans 81 25,3
Lisans ve Ustd 40 12,5

Medeni Durum
Bekar 115 35,9
Evli 205 64,1

is Yerindeki Unvéni

Sef Yardimcisi 94 29,4
Kisim Sefi 111 34,7
Kisim Sefi yardimcisi 97 30,3
Diger 18 5,6
Meslek ¢alisma Siresi

1-5vil 24 7,5
6-10 Yl 74 23,1
11-15 vl 103 32,2
16-20 Yl 52 16,3
21 Yil ve Gzeri 67 20,9
isletmede Calisma Siiresi

Bir Yildan Az 57 17,8
1-5 vl 107 33,4
6-10 Yil 98 30,6
11 Vil ve Uzeri 58 18,1

Meslek Karari
Kendi Kararim 251 78,4
Ailemin Karari 69 21,6

resellik testi sonuglar1 da anlamli ¢itkmistir. Her
iki test sonucuna bakildiginda Cok Boyutlu Mii-
kemmeliyetcilik Olcegi'ne iliskin verilere faktor
analizi yapilmasinin uygun olacagina karar veril-
migtir.

Yapilan faktor analizi sonucunda anti-imaj de-
gerleri incelenmis, 0,50'nin altinda kalan sorular
teker teker Olgek dis1 birakilarak her defasinda
faktor analizi tekrarlanmistir. Sorularin 6lgekten
atilmasi ve yapilan analizler sonucunda Cok Bo-
yutlu Miikemmeliyetcilik Olgegi'ne iliskin 6zde-
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gerleri bir ve {izerinde olan dort faktorlii bir yap:
ortaya cikmugtir. Olgegin uygulanmasindan elde
edilen veriler ile 6lgegin faktor yapisinin belirlen-
mesi amaciyla yapilan faktor analizinde birbirin-
den bagimsiz dort faktor ile 6lgekten elde edilen
verilerde gozlenen degisimin %64,373 tiniin agik-
lanmas1 miimkiin olmustur.

Orijinal 6lcekte Hewitt ve Flett (1991a) ve Tiirk-
ceye uyarlama galismasinda (Oral 1999) iig fak-
torlt ¢oztim kullanilmis olmasina karsin arastir-
mada dort faktorlii bir sonuca ulagilmistir. Bu-
nunla birlikte alanyazindaki ¢calismalar incelen-
diginde, bagkalarina yonelik miikemmeliyetgilik
degiskeni farkli isimler altinda kullanilmis ya da
yeni degiskenler ile ifade edilerek farkl: faktorler
gelistirilmistir (Ashby ve Kottman 1996). Enns ve
Cox (2002) dlgekteki ifadelerin daha genellenebi-
lir olmalari igin azaltilmas1 gerektigini savuna-
rak, 6lgegin faktor sayisinin da arttirilabilecegini
savunmustur. Benzer bir sonucla Selisik (2003)
¢alismasinda 6l¢ek maddelerinden sekiz tanesini
¢gikararak dordinci bir faktor bulmus ve ¢alis-
masinda kullanmistir. Calismada ortaya ¢ikan bu
yeni faktor “Miikemmeliyetci Beklentiler” olarak
adlandirilmis ve olusturulan yeni hipotezler de
calismaya dahil edilmistir. Tablo 3'te Cok Boyut-
lu Miikemmeliyetcilik Olgegi igin yapilan agikla-
yic1 faktor analiz sonuglar: bulunmaktadir.

Tablo 4'te Bireysel Performans Olgegi icin yapi-
lan acgiklayici faktor analiz sonuglar: bulunmak-
tadir. KMO 6rneklem yeterlilik degeri ve Bartlett
kiiresellik testi sonucuna bakildiginda Bireysel
Performans Degerlendirme Olgegine iligkin ve-
rilere faktor analizi yapilmasiin uygun olacag:-
na karar verilmistir. Bireysel performans deger-
lendirme olgegine iliskin 6zdegerleri bir ve {ize-
rinde olan iki faktorlii bir yap1 ortaya ¢ikmaistir.
Faktorlerin giivenilirlik analizleri yapildiginda
her iki faktoriin de %70 giivenilirlik diizeyinin
ustiinde oldugu tespit edilmistir. Elde edilen iki
faktore iliskin toplam agiklanan varyans %62,262
olarak bulunmustur. Ortaya ¢ikan bu sonuglara
gore tiim ifadelerin faktor yiiklerinin 0,50 {izerin-
de olmas1 maddelerin iginde bulundugu yapr ile
uyum sagladigini gostermektedir.
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Tablo 3. Cok Boyutlu Miikemmeliyetcilik Olgegi Faktor ve
Giivenilirlik Analizleri

Faktorler Faktor Agiklanan  Guvenilirlik

Adirliklar1 Varyans

Miikemmeliyetci Beklentiler 22,344 ,917
M16. ,863
M27. ,845
M7. ,832
M29. 822
M45. ,745
M43, ,735
M26. 704
Kendine Yénelik Mikemmeliyetcilik 16,958 ,863
M6. ,829
M42. ,804
M28. ,786
M14. 756
M15. ,730
M1. ,686
Baskalarina Yénelik Mikemmeliyetgilik 12,901 ,769
M19. ,769
M4, ,760
M24. ,735
M2. ,690
M38. ,642
Baskalarinca Belirlenen Mikemmeliyetgilik 12,170 ,794
Md44. ,788
M30. ,780
M21. ,665
M9. ,642

Not: Varimax Rotasyonlu Temel Bilesenler Faktor Analizi. KMO
Orneklem Yeterliligi=849 Bartlett Testi Anlamliligi= p<,000 (Ki-
kare degeri=3779,381, Serbestlik Derecesi(df)=231).

Regresyon Analizi ve Sonuglarinin Degerlendirilmesi

Gorev performansi bagimli degiskeni ile mii-
kemmeliyetgilik faktorleri arasindaki iligskinin

tespitine yonelik olarak yapilan regresyon analiz
sonuglarinda R2 degerinin ,156 olarak hesaplan-
dig1 ve gorev performansini %15,6 oraninda agik-
ladig1 goriilmektedir. Varyans analizi tablosunda
ise anlamlilik degeri 0,001 giktigindan dolay1 reg-
resyon sonuglar1 anlamhidir. Gérev performansi
ile miikemmeliyetcilik faktorleri arasindaki reg-
resyon sonuglari Tablo 5'te gosterilmistir.

Regresyon analizi sonucunda ortaya ¢ikan fak-
torlerden miikemmeliyetci beklentiler faktorii ve
baskalarina yonelik mitkemmeliyetcilik faktorler
anlamlilik degeri 0,05"ten kiiciik ¢iktigindan do-
lay1, gorev performansi isimli bagimli degisken
tizerinde istatistiksel olarak anlaml etkisi oldu-
gu ortaya ¢ikmistir. Bu sonugla dordiincii hipo-
tez kabul edilmistir.

Kurumsal (ortamsal) performans bagimli de-
giskeni ile miikemmeliyetcilik faktorleri arasin-
daki iliskinin tespitine yonelik olarak yapilan
regresyon analiz sonuglarinda R2 kurumsal (or-
tamsal) performansi %31,9 oraninda agiklanmak-
tadir. Varyans analizi tablosunda ise anlamlilik
degeri 0,001 oldugundan dolay1 regresyon so-
nugclar1 anlamlidir. Kurumsal Performans ile Mii-
kemmeliyetcilik faktorleri arasindaki regresyon
sonuglar1 Tablo 6'da verilmektedir.

Sosyal bilimler alaninda aragtirma yapan bazi
akademisyenler, ¢alismanin verilerinin analizin-
den sonra ortaya ¢ikan regresyon testlerindeki
R2 degerlerinin diisiik olmasin1 modeldeki ba-
gimsiz degiskenlerin bagimli degiskeni agikla-

Tablo 4. {3 Performansi Degerlendirme Olgegi Faktor ve Giivenilirlik Analizleri

Faktorin Adi Faktor Agirliklar Aciklanan Varyans Guvenilirlik
Gorev Performansi Faktor % 26,298 ,730
Uretkenlik (Productivity) ,811

Caba (Effort) ,723

is Bilgisi (Job Knowledge) ,673

Kalite (Quality) ,586

Kurumsal (Ortamsal) Performans Faktéri % 35,964 ,860
iletisim Yetkinligi (Communication Competence) ,882

Kisiler Arasi iliskilerde Yetkinlik (Interpersonal Competence) ,817

Liderlik (Leadership) ,773

idari Yetkinlik (Administative Competence) , 737

Kurallara Uyma ve Otoritenin Kabulii

(Compliance and Acceptance of Authority) ,595

Not: Varimax Rotasyonlu Temel Bilesenler Faktor Analizi. KMO Orneklem Yeterliligi= 889 Bartlett Testi Anlamliligi= p<,000 (Ki-kare

degeri=1820,274, Serbestlik Derecesi(df)= 45).
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Tablo 5. Gorev Performansi Regresyon Analizi Sonuglar

Badimsiz Dediskenler Beta T p R? Anlamlilik
Sabit -2,513E-016 ,000 1,000

Miuikemmeliyetci Beklentiler -,265 5,124 ,000***

Kendine Yonelik Mikemmeliyetgilik ,046 ,882 ,378

Baskalarina Yonelik Mukemmeliyetgilik ,287 5,538 ,000%** ,156 F= 14,549
Baskalarinca Belirlenen Mukemmeliyetgilik ,036 ,700 ,484 p=,000
% p<0,05

maya yetmedigi ve modelin uyum iyiliginin dii-
siik oldugu seklinde yorumlamaktadirlar. Bu de-
gerlerin diisitk olmasina ragmen yine de ¢alisma-
nin sonuglariin kabul edilebilmesini saglayan
baglica sebepler;

a) Calismanin konusunun Psikoloji ve Psikopa-
toloji gibi tip bilimlerine yakin olan bir kaynak-
tan gelmesi ve tip bilimlerinde R2 degerlerinin
diisiik olsa bile, t degerlerinin ikinin {istiinde ol-
mast durumda ¢ikan sonucun anlamli olarak ka-
bul edilmesi (Colton ve Bower 2002).

b) Calismanin Psikoloji bilimiyle alakali olmasi
ve bu bilim dalindaki 6l¢iim problemi sebebiyle
R2 degerlerlerinin diisiik olmasi kabul edilebilir
bir durumdur. Bireysel 6zellikleri ve performans
etkilesimini yillardir aragtiran akademisyenler
belirli bir model {izerinde anlasamamaktadairlar.
Bu anlasmazligin en 6nemli nedeni, genel kabul
gormiis iliski analizlerine dair oranlarin, yapilan
arastirmalarda diisiik ¢ikmasi (Ghiselli 1973; Re-
illy ve Chao 1982) seklinde agiklanabilir.

Regresyon analizi sonucunda ortaya ¢ikan
bulgular 15181nda, kendine yonelik miitkemme-
liyetcilik, baskalarina yonelik mitkemmeliyetgi-
lik, bagkalarinca belirlenen mitkemmeliyetgilik

Tablo 6. Kurumsal (Ortamsal) Performans Regresyon Analizi Sonuglar1

ve mitkemmeliyetci beklentiler faktorlerinin ku-
rumsal (ortamsal) performans isimli bagiml de-
gisken tizerinde istatistiksel olarak anlaml: bir
etkisi oldugu, ancak bu etkinin sinirli oldugu
ortaya ¢itkmistir. H2, H4, H6, H8 hipotezleri ka-
bul edilmektedir. Bu sonug daha 6nce belirtildigi
tizere alanyazindaki bazi arastirmalar tarafindan
da desteklenmektedir (Anshel ve Mansouri 2005;
Stoeber ve Eysenck 2008; Monck 2009).

Yazinda farkli 6rneklemler {izerinde yapilan
calismalarda kendine yonelik mitkemmeliyetcili-
gin performansi etkiledigine dair sonuglara ula-
silmasina ragmen bu calismada asgilarin kendi-
lerine ulasilmas: gii¢ standartlar belirlemelerinin
gorev performanslari tizerinde herhangi bir etki-
si olmadig1 sonucu ortaya ¢tkmaktadir. H1 Hipo-
tezi reddedilmistir. Bunun sebepleri arasinda; a)
uluslararasi otel orgiitlerinde kullanilmakta olan
kalite sistemlerinin as¢ibagi ve altinda ¢alisan or-
ta kademe yoneticileri belirli bir standartta sinir-
lamasi, b) yapilacak islerin yogunlugu ile temel
performans ¢iktilarindan biri olan kalitenin 6nce-
den belirlenen diizeyde tutulmak istenmesi ve c)
calisma performansinin isverenin goziiyle “yal-
nizca deger verilen davranislar” (Yelboga 2006)
olarak goriilmesi sayilabilir.

Bagimsiz Dediskenler Beta T p R2 Anlamlilik
Sabit 4,215E-017 ,000 1,000

Mukemmeliyetci Beklentiler ,423 9,148 ,000***

Kendine Yonelik Mikemmeliyetgilik ,272 5,891 ,000*** F= 38,316

Baskalarina Yonelik Mikemmeliyetgilik -,146 -3,166 ,002%** 319 p=,000
Baskalarinca Belirlenen Mikemmeliyetgilik ,230 4,986 ,000******: n<0,05

**#*: p<0,05
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Calismanin sonuglari itibariyla mitkemmeliyet-
¢i beklentiler ve baskalarina yonelik mitkemmeli-
yetciligin, gorev performansina diisiik bir oranda
etki ettigini soylemek miimkiindiir. Dolayisiyla
H3 ve H7 kabul edilmistir. Mutfak orgiitlerin-
de ascibasi ve ona bagli bulunan astlar tarafin-
dan verilen emirler eksiksiz yerine getirilir, sor-
gulamak ya da bazi durumlarda agiklamalarda
bulunmalarini istemek gibi isteklerin meslegin
goriinmez ilkelerine ters diistiigli bilinmektedir
(Pratten 2003: 455). Bu durum asg¢ilarda siddetli
gecimsizlige, devamsizliga ve is birakmaya sebep
olabilir (Johns ve Menzel 1999: 104). Ancak tilke-
mizdeki mutfak sisteminde bu durumun ¢ok faz-
la 6nem tegkil etmedigi, bir baska anlatimla asci-
larin diger ascilar1 ve {istleri sorgulamalarinin is
performansina ¢ok fazla etki etmedigi goriilmek-
tedir. Aubert ve Kelsey (2003) takim g¢alismasi-
nin yarattig1 bireyler arasi farkliliklardan dogan
catismalarin ¢alisanlarin bireysel performansina
degil, takim performansina etki etmesinin esas
nedeninin bireyler arasindaki giiven derecesi ile
ilgili oldugunu belirtmektedirler.

Caligsanlarin baskalarinca belirlenen miikem-
meliyetcilik 6zelliklerinin gérev performansla-
r1 izerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir
(H5 Red). Ascilarin iyi ya da kotii is yaptiklar: ge-
rekgesiyle bagkalar: tarafindan yapilan degerle-
meler, mutfagin genelini ilgilendirebilecegi gibi
calisilan isletmenin mutfagini genel olarak hata
yapma davraniglarina ve korkusuna itecegi de
unutulmamalidir (Tziner ve Tanami 2013). Orta
kademe ascilarin mitkemmeliyetci beklentileri
gorev diizeyindeki beklentiler, sosyal diizeydeki
beklentiler ve orgiit diizeyindeki beklentiler ola-
rak ifade edildigi icin (Tett ve Burnett 2003), bu
beklentilerin karsilanamamasi durumunda asci-
larin performansinda diisiisler yasanabilmektedir.

SONUC VE ONERILER

Alanyazin incelemesi ve hipotezlerin test edil-
mesi sonucunda, akademik alanda yapilmis olan
miitkemmeliyetgilik ve is performansi arasindaki
iliski ve etkilesimi 6l¢en ¢aligsmalarin sinirlt oldu-
gu tespit edilmistir. Dolayisiyla, bu ¢calismanin
turizm isletmeciligi, yonetim ve orgiitsel davra-
nis alanlarinda var olan boslugun doldurulma-

sina yardimei olacagi diisiiniilmektedir. Bundan
sonra yapilacak ¢alismalarda evren biiytiklii-
gl arttirilarak daha genellenebilir sonuglar elde
edilmesi saglanabilir.

Bu ¢alismanin sonucunda mitkemmeliyetcili-
gin is performans: tizerinde istatistiksel olarak
anlaml bir etkisi oldugu, ancak bu etkinin sinrh
oldugu ortaya ¢ikmistir. Alanyazinda s6z konusu
etkilesimi irdeleyen ¢alismalarin polis memurlar:
(Hrabluik 2009), ergen ve okul ¢agindaki gencler
(Rice ve Dwello 2002; Stoeber ve Eysenck 2008)
ve sporcular (Anshel ve Mansouri 2005) 6rnek-
lem gruplar tizerinde test edildigi ve bu calisma-
larda mitkemmeliyetgiligin akademik ve ¢alisma
yasamina yiiksek oranda etki ettigi gortilmek-
tedir. Ancak sanatc¢ilarda yapilan bir ¢aligma-
nin mitkemmeliyetciligin is performansina her-
hangi bir anlamli etkisi olmadig1 sonucu ortaya
konmustur (Mor vd. 1995: 218). Bu durum farkl
mesleklerin dogas1 geregi ortaya ¢ikan, kesifgilik
(yaraticilik), glincel mesleki egilimler, istege gore
degistirilebilen tat ve lezzet gibi o meslegi diger-
lerinden ayiran ve performansi farkl sekillerde
etkileyebilecek kriterlerin de oldugunu acikla-
maktadir. Bir bagka deyisle sanatcilik veya ascilik
gibi mesleklerde giinliik rutin islerde mitkemme-
liyetgilik etkili olabilir, ancak bu islerin yapilmasi
esnasinda soz konusu kriterler ortaya ¢iktiginda
kisilerin miikemmeliyet¢i tutumlarinda azalma
goriilebilir. Yapilacak ileriki ¢alismalarda farkl
mesleklerin dogasi geregi ortaya ¢ikan bu kriter-
ler ile miikemmeliyetcilik ya da diger kisilik 6zel-
liklerinin etkilesimleri arastirilmalidir.

Calismanin bagimsiz degiskeni olan miikem-
meliyetcilik degiskenini 6l¢mek i¢in kullanilan
alanyazinda konu ile ilgili calismalarda bulunan
arastirmacilarin gelistirdikleri farkli 6lgeklerin ve
farkl: 6rneklem gruplarinin kullanilmas: daha
farkli hipotezlerin sinanmasina ve farkl bulgula-
ra ulagsmaya yardimci olacaktir. Ayrica bu alanda
gelecekte yapilacak calismalarda bireysel perfor-
manstan Ote takim performansinin incelenmesi
yararli olabilir.

Miikemmeliyetcilik; iyi yonetilmedigi hallerde,
calisanin stres, depresyon, anksiyete gibi is yasa-
minda siklikla rastlanan durumlarin tetikleyicisi
olabilir. Bu durumlar sonunda kisilerin isten ay-
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rilmalari, isletmeler i¢in oldukga sagliksiz bir so-
nug yaratabilir. Bu a¢idan kisim sefleri ve insan
kaynaklar1 miidiirleri ¢alisanlarini iyi gozlemle-
meli ve sorunlari ¢6zmek icin ¢alismalar yapma-
hidirlar.
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