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MAKALE BiLGILERI Ozet

Arastirma Makalesi Arastirmanin amaci ¢alisan tutkunluguyla performans arasindaki iliskide lider mikemmeliyetgiliginin diizenleyici roli olup
Gelig Tarihi 31 Mayis 2021 olmadigini arastirmaktir. Arastirma istanbul ilinde calisan beyaz yakal 353 6zel sektér calisani iizerinde uygulanmistir. Calismada
Revizyon 2 Eylil 2021 APS Mitkemmeliyetgilik Olgegi, UWES Calismaya Tutkunluk Olgeginin Tiirkge versiyonlari kullanilmistir. Arastirma sonucunda calisan
Kabul tarihi 3 Ekim 2021 tutkunluguyla performans arasindaki iliskide lider mikemmeliyetgiliginin dlzenleyici roli bulunmadigi gorulmistir. Calisan

tutkunlugu ve performans arasinda yapilan gesitli galismalara ek olarak, lider miikemmeliyetgiligi ile galisan tutkunlugunun, is
performansi Gzerindeki olasi etkilesim etkisinin arastirilmis olmasinin, literatiire kazandirilmis yeni bir sonu¢ oldugu
disiintlmektedir.

Anahtar Kelimeler: Lider Milkemmeliyetgiligi, Calismaya Tutkunluk, is Performansi

The moderating role of leaders’ perfectionalism between employee engagement and job

performance
ARTICLE INFO Abstract
Research Article The aim of this study is to find out if there is a moderator effect of leaders’ perfectionalism in the relationship between employee
Received 31 May 2021 engagement and job performance. This study is applied to 353 white color employees working in private sector companies in
Received in revised form istanbul. According to the study, it is found out that there is no moderator effect of leaders’ perfectionalism in the relationship
2 September 2021 between employee engagement and job performance. Besides various studies revealing the relationship between employee
Accepted 3 October 2021 engagement and job performance, it is considered that investigation of the interaction effect of leadership perfectionalism and

employee engagement on job performance would contribute to the literature as a new consequence.
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Giris

GlnlUmuzde her alanda mikemmeliyetgiligin 6nemi artarken, 6rgutlerde lider miikemmeliyetgiliginin galisanlarin davranig ve tutumlarina nasil yansidigi
ise merak edilen bir konudur. Orgiitlerde calisanlarin performanslarinin dogrudan veya dolayli yoldan hangi tutumlardan etkilendigi ise arastirmacilarin
dikkatini ¢ekmektedir. Lider mukemmeliyetgiliginin uyumlu ya da uyumsuz olmasina gore g¢alisanin is performansi tzerinde farkl etkiler yaratabilecegi
dusunulmektedir. Bu noktada liderin sagliklh mukemmeliyetgiliginin, ¢alisanin amaca ulagsmasini uyumlu bir yapiyla gergeklestirmesini saglayabilecegi fikriyle,
is performansini da olumlu etkileyebilecegi diisinilmektedir.

is performansini bireysel performans ve érgiitsel performans olarak ikiye ayirmak miimkindiir. Orgitlerde bireysel olarak performans gosteren calisanlar
orgltiin performansini olusturmaktadirlar. Bu nedenden 6tlri bireysel performans, 6rgitsel performansi olusturan etmenlerin en 6ninde yer almaktadir.
Yapilan arastirmalar neticesinde alan yazinda bireysel performansin, galisanin kendini isine adama davranigini niteleyen g¢alisan tutkunlugu ile baglantili oldugu
gorilmistir (Kogel, 2018). Galisan tutkunlugu her ne kadar ¢alisanin kendi i¢ dinamikleriyle ilgili gibi gértinse de, bu arastirma lider mikemmeliyetgiliginin is
performansini ¢alisan tutkunlugu ile etkilesimi Gizerinden giiglendirecegi hipotezi 6ne siirilmektedir.

Kavramsal Cerceve
Mikkemmeliyetgilik

Turk Dil Kurumu (TDK) mikemmel kavramini “eksiksiz, kusursuz, tam, yetkin, sahane bir bigimde” olarak tanimlamaktadir. Ancak mikemmeliyetgilik
kavrami Tark Dil Kurumu SoézlGgi’'nde tanimlanmamistir (TDK, 2016). Mikemmel kelimesi, “bilgi ve erdem bakimindan olgunluk, yetkinlik, erginlik,
eksiksizlik”anlamlarina gelmektedir ve Arapga’dan Turkge'ye gecen “kemal” kelimesinden tiiremistir. Mukemmeliyetgilik (perfectionalism) ise Latince
“perfectus” kelimesinden turetilmistir ve “gerceklestirilmis, tamamlanmis ya da bitirilmis” anlamlarina gelmektedir. Diger bir bakis agisiyla, mikemmeliyetgilik
“ulasilan iyinin daima daha iyisi vardir” seklinde de agiklanabilmektedir. (Kiral, 2012: 14).

Freud mikemmeliyetciligi “stiper egonun bir ézelligi olan ve basariyi elde etmek igin asiri beklenti” olarak tanimlanmaktadir (Whittaker, 2002: 130). Freud,
mikemmeliyetgiligin takintili nevrozdan geldiginden bahsetmektedir ve miikemmeliyetciligin cezalandirici ve kontrollli bir siiper egonun Grini oldugunun
Uzerinde durmaktadir (Whittaker, 2002: 130). Horney (1950) ise, miikemmeliyetgiligin daha ¢ok nevrotik yoniyle ilgilenmistir ve hata yapmamak igin yapilmasi
gerekenlerin bekletilmesi olarak tanimlamistir. Baska bir tanimda ise kavrami 6ncelikle teleolojik doktrinlerin, iyinin ortaya ¢ikmasinda bir ilke olarak géren
Rawls (1971:25) , iyi dlsiincesinin, insan erdemi ile dogrulanmasi halinde bunun mikemmeliyetgilik olarak adlandirilabilecegini belirtmektedir.

Hewitt ve Flett’e (1991) gore miikemmeliyetgilik, “kendine yonelik mikemmeliyetcilik, baskalarina yonelik mikemmeliyetgilik ve baskalarinca belirlenen
mikemmeliyetgilik” olmak tizere li¢c boyutta ele alinmistir: Kendine yonelik mikemmeliyetgilikte, bireyin kendisi igin oldukga yliksek standartlar ve gergekgilik
tasimayan amacglar belirleyerek, ortaya koydugu her seyde milkemmel olmaya 6zen gosterdigi belirtiimektedir. Baskalarina yonelik mikemmeliyetgilik, bireyin
cevresindeki bireylerden gergekgilik tagimayan isteklerinin oldugu ve bireyin kendisi igin belirlemis oldugu ylksek standartlara, karsisindaki bireylerin uyum
saglamalarini beklemesi ile aciklanmaktadir. Baskalarinca belirlenen mikemmeliyetgilikte ise, birey etrafindaki kisilerin olduk¢a ylksek standartlara sahip
oldugunu disiindigl ve gevresindekilerden onay alabilmek igin bu yiiksek standartlar yerine getirilmesi gereken hedefler olarak gérdugu belirtilmektedir
(Hewitt ve Flett, 1991: 99).

Bousman’a gore ise mikemmeliyetgilik, glinlik hayatta mikemmel is, mikemmel ¢alisma, mikemmel performans ve miilkemmel oyun betimlemeleri ile
bireylerin kisilik ozellikleri ve tutumlarinin benzersiz bir birlesimi yansitmasi olarak agiklanmaktadir (Bousman, 2007: 14). Davranigsal yaklasima goére
mikemmeliyetgilik, bireyin kendisi i¢in ve baskalarinca belirlenen gercekgi olmayan standartlara ulagsmaya galismasi olarak nitelendirilmektedir (Borynack,
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2003: 7). Bilissel yaklasima gore mikemmeliyetgilik ise, bireyin kendisi igin ve baskalarinca belirlenen gergekgi olmayan standartlara yonelik beklentiler,
inanglar, yorumlar, tutumlar ve degerlendirmeler olarak ifade edilmektedir (isler, 2018). Bu tanimlar 1s1ginda, genel anlamda miikemmeliyetgilik kavrami ilk
olarak olumlu bir anlam ihtiva etse de, sosyal yasamda bireyin kisiligine derinden nifuz ederek olumsuz sonuglar da ortaya ¢ikardigl gériilmektedir. Bireyin
mikemmele ulagma g¢abalarinin, o kisiyi rahatsiz edebilecegi belirtiimektedir. Bunun nedeni, bireyin iyi seyler yapma isteginin iyi sonuglara ulasamamasiyla,
bireyin korku ve endise yasayabilecegi ile agiklanmaktadir. Mikemmeliyetgilik bireyin, bir taraftan motivasyonunu arttirarak performansinin yikselmesini
saglarken, diger taraftan hedeflenen performans seviyesine ulagilamamasi ile bireyin hem biligsel hem de fiziksel anlamda problemlerle karsilasmasina neden
olabilecegi vurgulanmaktadir. Bireyin, ulastigi hedefleri yeterli gormemesi, baskalarinin bireyin performansi hakkindaki olumsuz degerlendirmeleri dikkate
almasi ve bir isi ilk defa yapmasina ragmen dogru yapamama hissine kapilmasi gibi olumsuz digsiinceler ile kendini kétii hissetme gibi bireye zarar veren
durumlarin ortaya gikabilecegi belirtiimektedir (Kiral, 2012: 16).

Uyumlu ve Uyumsuz Mitkemmeliyetgilik

Mikemmeliyetciligin psikometrik 6lgiimlerine gore yapilan siniflandirmalarindan 6nce ilk ayrimini yapan Adler (1956), Hollander (1965) ve Hamachek
(1978) mukemmeliyetgiligi normal (diger bir deyisle uyumlu) ve nevrotik (diger bir deyisle uyumsuz) seklinde siniflandirmiglardir. Adler (1954) “normal ve
nevrotik mikemmeliyetgilik arasinda ince bir ¢izgi oldugunu belirtmis ve nevrotik miikemmeliyetgiligin amaca ulagmay: gliglestiren, amaca zarari dokunan bir
yapi oldugunu” dile getirmistir. Mikemmel benlik kazanma gabasi, digerlerinden Ustiin olma ya da daha da 6nemlisi asagilik duygusunu saklama amaciyla
kullanildiginda, zayif ve saglksiz bir hal almaktadir. Mikemmel olma ¢abasi, benlik saygisini korumanin ya da gii¢c kazanmanin bir yolu olarak kullanildiginda
sagliksiz olarak nitelendirilmekte ve normal mikemmeliyetgilikten gok nevrotik mikemmeliyetgiligin belirtisi olarak kabul edilmektedir (Hewitt ve Flett, 1991:
101).

Cahisan Tutkunlugu

Kahn (1990), ¢alisanlarin rollerine ve bu rollere kendilerini ne kadar verdiklerine yogunlasmistir. Kahn ilk arastirmalarinda kisisel tutkunluk ile is
performansi ve is tatmini arasinda dogrudan bir iliski olabilecegini teorik olarak 6ngérmiistiir. Ongérdiigii gibi de bu kavramlar ile alakali yapilan arastirmalarda
bu iligki incelenmistir (Kahn, 1990: 694). Kahn kisisel tutkunluk kavramini ortaya koymus, buna da etki eden psikolojik durumu anlamlilik, giiven ve elverislilik
boyutlari ile agiklamaya galismistir. Anlamlilik; kisinin gosterdigi rol performansinin sonucunda fayda gérmesi ve yaptigi is icin zaman harcamaya ve ugrasmaya
deger hissetmesidir (Kahn, 2012: 20). Kahn’a gore gliven boyutu ise, galisanin kisisel itibar, statii ve kariyeri ile ilgili olarak isten gikarilma korkusu altinda ve
olumsuz sartlar altinda ¢calismadigini hissetmesidir. Gliven boyutuna gére ¢alisanlar, kisiler arasi iliskilerinde destekleyici, gliven duygusuna sahip, acik ve esnek
sekilde davranmaktadirlar. Elverislilik ise, kisinin kendini gelistirmek igin galisirken fiziksel, duygusal ve psikolojik kaynaklara sahip olma hissidir. Fiziksel kaynaga
sahip olan galisan, yalnizken ya da diger ¢alisanlarla birlikteyken isinin geregini yapmakta, diger ¢alisanlarla empati kurabilmekte ve isini canli bir sekilde
yurutebilmektedir. Psikolojik olarak tutkun olan kisinin motivasyonu da yiiksektir. Ayrica psikolojik olarak tutkun olan galisan, davranislarina daha fazla anlam
yuklemektedir. Duygusal kaynaga sahip olan birey, is arkadaslari ve diger bireylerin inang ve degerlerine saygi duymakta ve buna uygun davranislar
gostermektedir (Schneider vd. 2012: 162).

“Dinglik”, “adanmislik” ve “yogunlasma” ¢alisan tutkunlugunun tanimi igerisinde gegen ti¢ boyuttur (Schaufeli ve Bakker, 2004: 71). Dinglik, yuksek enerji
duizeyi, ¢alisirken kendini zihinsel olarak daha hizli toparlama, ise karsi ¢aba sarf etme istegi, ¢abuk yorulmama ve zorluklarla karsilagsa bile israrci olma ile
tanimlanmaktadir (Schaufeli ve Bakker, 2004: 71). Adanmiglik anlam, sevk, ilham, gurur ve miicadele duygusuyla tanimlanmaktadir. Adanmishk yasamayan
birey isine karsi ne bir heves ne de gurur hissedecektir. Yogunlagma tamamiyla odaklanma ve dikkatini yogun bir sekilde isine verme ile tanimlanmaktadir. Oyle
ki zaman iste iken hizli bir sekilde gegmekte ve kisi sahip oldugu sorunlardan is vasitasiyla uzaklagsmaktadir. Calisan kendini tamamen ve mutlu bir sekilde isine
kaptirmakta, gevresindeki her seyi unutmakta ve zaman hizli bir sekilde akip gegtiginden ¢alismadan ayrilmakta zorluk gekmektedir (Schaufeli ve Bakker, 2004:
74).

is Performansi

is performansi, is gérenin kontroliinde bulunan ve organizasyonun amaglarina ulasmasi konusunda katkida bulunulan davranislar olarak tanimlanmaktadir.
is performansi kavrami; organizasyonun amaglariyla ilgili olan ve is gérenlerin kisisel kontroliinde bulunan davranislari ifade etmektedir. is performansi
hareketli ve dinamiktir. Ayni zamanda birden fazla boyutu vardir. Diger deyisle, is performansi zamanla degistigi igin dinamiktir, tek bir sonucu, 6zelligi ya da
faktérii olmadigl icin ¢ok boyutlu olarak tamimlanmistir. is performansinin davranigsal kabul edilmesinin sebebi ise performansin disavurumdan
kaynaklanmasidir. Organizasyonun amaglarina ulasabilmek adina biitiin davranis ve faaliyetler dikkate alinmaktadir. is gérenler amaglarini basarmada yardimci
ya da engelleyici birtakim davranislari benimseyebilirler ancak bu davranislarin is performanslari Gizerinde etkisi bulunmamaktadir (Barutgugil, 2014: 29).

is gorenlerin organizasyonda sergiledikleri performansin tamami ayni zamanda organizasyonun da is performansini gdstermektedir. is performansi gikti
alinan satis miktari gibi sonuglar ile él¢iilmektedir. is performansinin netlesmesi is géren davranislarinin anlasilabilmesi, organizasyon biinyesindeki niteliksel
ve niceliksel butin davraniglarin anlagilabilmesi adina 6nem tagimaktadir. Ancak buglinlerde, is gorenin performansi yalnizca sayisal veriler ve giktilar ile
konusulmamakta, ayni zamanda is gérenin motivasyonu, orglte baglihgi, orgutteki sosyal ortam gibi niteliksel 6geler kapsaminda da degerlendirmeye
alinmaktadir (Helvacioglu ve Ozutku, 2010: 200).

Liderlik

Liderlik kavramina dair eski ¢aglardan glinimiize kadar birgok alanda farkli manalar yiklense de liderlik insanlik tarihi kadar eski olan ve hala 6nemini
koruyan bir kavramdir. Antik ¢aglarda, genis topluluklar Uzerinde buyik tesiri olan kisilere atfedilen liderlik ara sira gesitli mitolojik tanrilarin yerine
konulmustur. Liderlerin iletisim faziletinin Hermes, strateji olusturma yetisinin Athena ve kuvvetinin Zeus'la iliskilendirildigine rastlanmaktadir. Liderlik kavrami
insanligin varolusuna kadar giden bir tarihe dayanmasina ragmen, bilim diinyasinda 19. ve 20. ylzyilda arastiriimaya baslanmistir. Bunun nedeni, tam anlamiyla
“liderlik” kavramindan kaynaklanmaktadir. Ginimuzde liderin nasil olmasi gerektigi ve nasil daha verimli olacagi konusu arastirmacilarin odak noktasi olmakla
beraber hala tam manasiyla bir goris birligine varilamamistir. Donemsel olarak farkli ihtiyaglar igin stirekli yeni teoriler gelistirilmistir. (Tabak, 2012: 92).

Sosyal, orgitsel, iktisadi ve politik hayatta dnemli bir yer tutmasina, bu kapsamda ¢ok fazla tartisma ve arastirma yapilmasina ragmen liderligin tGizerinde
uzlasi saglanmis tek bir tarifi bulunmamaktadir. Liderlik tanimlarina bakildiginda liderligin kisiler arasi etkilesim ile alakal oldugu, insanlari etkileme ve
inandirma strecinin liderligin 6nemli bir pargasi oldugu gorusl, ortak bir kabul olarak gériilmektedir. Diger bir ifadeyle liderlik, liderin eylem ve tutumlarinin
bir sonucudur. Lider, daha 6nce tanimlanmis olan grup Uyelerini toparlayan ve bu grubun Gyelerini bir amaca dogru yonlendiren kisidir. Liderlik ise kisileri daha
onceden belirlenmis bir amaca dogru gitmeye ikna etme kabiliyetidir. Liderlik, topluluklarin ve 6rgitlerin oldugu her ortamda ve dénemde kendine yer bulmus
bir hakikattir. Ekip calismalarinin merkezi, isbirliginin kirilma noktasidir. Bagka bir bakis agisiyla bu durum, ekip tyeleri ile lider arasinda kuvvetli bir etkilesim
oldugunun bir gostergesidir. Buradan hareketle liderlik, insanlari belli bir ideale dogru ulastirma motivasyonunu saglayan bilgi birikimi ve maharetlerinin
tamami olarak ifade edilir (Sahin ve Temizel, 2007: 182).

Liderlik; davranig bilimleri, yonetim ve organizasyon literatiiriinde bilim insanlari tarafindan ¢ok galisilan bir konu olmustur. Bu zamana kadar liderlik
kapsaminda 4000’den fazla ampirik calisma yapilmistir. Arastirmacilar, siklikla liderligi kendi gortslerine, ilgi alanlarina, dnemli oldugunu disindukleri konular
kapsaminda ifade etmislerdir. Stodgill’in (1974) yapmis oldugu kaynak arastirmasinda liderin “liderlikle ile ilgili tanim kadar, tanimlamaya galisan kisi” oldugu
belirtilmistir. Yeni liderlik tanimlari Stodgill’in yaptigi agiklama ile sinirli kalmadan dénemin dinamiklerine gore yapilmaya devam etmektedir.

Lidere ait mukemmeliyetci kisilik dzellikleri lider/calisan iliskilerinde orgitlerde catisma ve celiskinin ortaya ¢ikmasina sebep olabilmektedir.
Mikemmeliyetgi liderler kusursuzu aradiklarindan her detayi kontrol etme ihtiyaci igerisindedirler ve ulasilamaz standartlara sahip olmalari, kendi iglerinde
yasamis olduklari tatminsizlik ve geliskili iliskilerdeki ¢atisma ortamina zemin hazirlamaktadir.

“Mitkemmeliyet¢i birey, dogru ve tam yapma duygusu ile kendini alabildigine zorlar ve isin lstesinden bazen de inanilmayacak sekilde gelir.
Baskalarinin kendi standartlarina, zamanlamasina ya da belirlenmis biitcesine uyamayacaklari kaygisiyla, onlardan yardim almaksizin isi tek basina
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yapip bitirme egilimindedirler. Bu yiizden énemsiz kararlari bile baskalarina birakmakta alik almaz bir bigimde zorlanir. Béylesine kili kirk yaran
titizlik, bitiinsel anlamda kurum icin ne kadar iyi olursa olsun, gene de diger insanlari ezer ve onlarda bu kisiyle ayni kulvarda yarisamayacaklari
duygusu uyandirir” (Levinson, 2011:131)

Mukemmeliyetgilik temel olarak basarisiz olmaktan kagma giidiisti olarak ele alinabilir. Mikemmeliyetgi liderler basarisiz olmaktan korktuklari igin isleri
defalarca kontrol etme egilimi igerisindedirler ve siirekli olarak baskalarinin davranislarini kontrol etme ihtiyaci hissederler. (Bieling vd., 2004:1375)
Mikemmeliyetgci liderler igin olaylar iyi ya da koti, dogru ya da yanls veya basarili ya da basarisiz olarak kutuplara ayriimistir. Mikemmeliyetgi liderlerin
dlinyasinda yalnizca siyah veya beyaz vardir, gri tonlara ve karisikliklara yer yoktur (Ben-Sharar, 2014:54-55; Burns, 1999; Pacht, 1984)

Cahisan Tutkunlugu ve Liderlik

Calisan tutkunlugu ve liderlik arasindaki iliskiye bakildiginda; liderlik, calismaya tutkunlugun Ug belirleyici etkeninden bir tanesidir (Christian, Garza, ve
Slaughter, 2011). Diger taraftan liderler tarafindan galisanlarina gosterilen 6zen de galisanlarda tutkunluk ve baglilik olusmasina neden olmaktadir (Ghadi,
Fernando, ve Caputi, 2013). Gunlimizde rekabet Ust diizeylere ulagmis ve insan sermayesinin de 6nemi buytk 6l¢lide artmistir. Bu baglamda orgutlerde
galismaya tutkun ve orgute karsi olumlu duygular besleyen galisanlar da bu rekabet ortaminda 6rgute pozitif anlamda ¢ok katki saglayacaktir (Yildiz, 2017).
Orgitlerde liderlerin sergilemis olduklari liderlik tarzlari dogrudan calisanlarin motivasyonunu saglayarak, oérgiitiin belirlenen hedeflere ulasmasini
saglamaktadir (Demircioglu, 2015). Bu anlamda, c¢alisan tutkunlugunu ve motivasyonunu saglayan en 6nemli etmenlerin basinda liderlik stilinin geldigi
gorilmektedir.

Dolayisiyla, bu arastirma kapsaminda, galisanlarin ¢alisan tutkunlugunun is performanslarina etkisi ve bu iliskide liderin miilkemmeliyetgiliginin diizenleyici
rolt arastirilmaktadir. Arastirma kapsaminda 6ne sirulen hipotezler su sekildedir:

H1: Calisanin performansina gore ¢alisan tutkunlugu farklilik géstermektedir.

H2: Calisanlarin liderine yonelik mikemmeliyetgilik algisi ile calisan tutkunlugu arasinda anlaml bir iligki vardir.

H2a: Calisanlarin liderine yénelik uyumlu mitkemmeliyetgilik algisi ile ¢alisan tutkunlugu arasinda anlamli bir iliski vardir.

H2b: Calisanlarin liderine yénelik uyumsuz miikemmeliyetgilik algisi ile ¢alisan tutkunlugu arasinda anlamli bir iliski vardir.

H3: Galisanlarin liderine yonelik mikemmeliyetgilik algisinin, ¢alisan tutkunlugu ile performanslari arasinda diizenleyici roll vardir.

H3a: Galisanlarin liderine yonelik uyumlu mikemmeliyetgilik algisinin, galisan tutkunlugu ile performanslari arasinda diizenleyici rolt vardir.

H3b: Calisanlarin liderine yonelik uyumsuz mikemmeliyetgilik algisinin, galisan tutkunlugu ile performanslari arasinda diizenleyici rolti vardir.

Yontem

Arastirmanin Modeli

Arastirmada nicel arastirma yontemlerinden iliskisel tarama modeli kullaniimistir. Nicel arastirma yonteminde temel amag, olabildigince yanliliktan uzak,
nesnel, neden-sonug iligkisini agiklayan ve 6rneklemden evrene genellenebilir bilgi elde etmektir (Gall ve Borg 1996).

Evren ve Orneklem

Bu arastirmanin evrenini istanbul il sinirlari icerisinde yasayan beyaz yakal ézel sektér calisanlar olusturmaktadir. Arastirma érneklemi ise, internet
Uzerinde olusturulan dijital bir anket platformu ile, arastirma evreni iginde yer alan ve kolayda 6rnekleme yontemiyle ulasilan 353 katilimcidan olusmaktadir.

Veri Toplama Araglari

Arastirmanin amacina yonelik olarak elde edilmek istenen verilerin toplanmasinda anket teknigi kullanilmistir. Faydalanilan anket formu 3 boélimden
olusmaktadir. Anketin ilk bolumde katimcilarin yas, cinsiyet, egitim diizeyi, ¢alisma bilgileri, gelir diizeyleri ve performans notlari sorulmustur. Anketin ikinci
béliimiinde ise, “APS Mitkemmeliyetgilik Olgegi”; tGiglincii ve son béliimiinde ise “UWES Calismaya Tutkunluk Envanteri” uygulanmistir. ilgili anket formunda
yer alan 8l¢iim araglarina iliskin bilgiler asagida aciklanmaktadir. Olgek kullanimlarina iliskin izinler alinmis olup, ¢alismanin yapilabilmesi igin etik kurulu onaylari
tamamlanmistir. Bu arastirma 2021 Mart-Haziran aylari arasinda yapilmistir.

Demografik Bilgi Formu

Arastirmada kullanilan demografik bilgi formu asagida yazili olan bilgileri toplamayi amaglamistir;
a)  Katiimcinin cinsiyeti
b)  Katiimcinin yasi
c)  Katilimcinin egitim dizeyi
d)  Katiimcinin gelir duizeyi
e)  Katiimcinin unvani
f) Katiimcinin son performans dénemine iligkin performans notu
g)  Katiimcinin aktif olarak galistigi kurumdaki toplam galisma siiresi
h)  Katihmcinin is hayatindaki toplam ¢alisma siiresi
Demografik bilgi formunda arastirmanin baglanti kurmayi amagladigi performans 6lgltli anket teknigiyle degil, dogrudan katihmciya sorulan performans
notu kriteriyle saptanmaya calisilmistir. Burada amaglanan kisinin performansini kendi degerlendirmesinin 6niine gegilerek, arastirmada konu olan liderin
¢alisani nasil degerlendirdiginin gosterilmeye calisilmasidir.  Bu galisma gesitli sektorlerde uygulanmis olup, %86 agirlikla finans sektoriu g¢alisanlarina
uygulanmistir.

APS Miitkemmeliyetgilik Olgegi

Sapmaz (2006) tarafindan Turkge uyarlamasi yapilan 6lgegin orijinali Slaney ve arkadaslari (1996,1999) tarafindan kisilerin miikemmeliyet¢i davranig
tutumlarina sahip olup olmadiklarini saptamak ve sergiledikleri miikkemmeliyetgiligin uyumlu veya uyumsuz oldugunu belirlemek amaciyla gelistirilmistir. Olgek,
Likert tipinde 1-7 arasi degerlendirme ile 1 Tamamen Katilmiyorum, 2 Katilmiyorum, 3 Kismen Katilmiyorum, 4 Bir Fikrim Yok, 5 Kismen katiliyorum, 6
Katiliyorum, 7 Tamamen Katiliyorum yanit verilecek sekilde diizenlenmistir. Olcegin temel 4 alt boyutu vardir. Bunlar; tatminsizlik, diizen, celiski ve
standartlardir.

Olgegin ilk formu Slaney ve Johnson (1992) tarafindan gelistirilmistir. Daha sonra Slaney ve arkadaslari tarafindan (1996,2001) tarafindan giincellenmistir.
Glncellenmis olan APS Mikemmeliyetgilik 6lgeginde “Yiksek Standartlar” alt 6lgeginden %67’nin tizerinde puan alanlar mikemmeliyetgci bireyleri ve %67'nin
altinda puan alanlar ise miikkemmeliyetci olmayan bireyleri géstermektedir. Olgegin uyumlu mitkemmeliyetcilik boyutu, diizenlilik ve yiiksek standartlar
puanlarinin birlesiminden olusmaktadir. Diger taraftan geliski ve tatminsizlik alt 6lgeginden alinan yilksek puanlar ise uyumsuz mikemmeliyetgilik boyutunu
ifade etmektedir. Olgegin Tiirkce formunun Sapmaz (2006) tarafindan gerceklestirilen giivenirlik analizlerinde, tatminsizlik, diizen, celiski ve standartlar alt
boyutlarinin glvenirlik katsayilarinin .69 ile .79 arasinda degistigi; uyumlu mikemmeliyetgilik boyutunun givenirlik katsayisinin .74, uyumsuz
mikemmeliyetgiligin ise .80 oldugu belirtilmistir.

Faktor analizinin uygulanabilirliginin 6lgimi igin Kaiser — Meyer — Olkin (KMO) yeterlilik 6lgcimiine ve Bartlett’s Kuiresellik testine bakilmistir. (KMO) 6lgiim
1’e ne kadar yakin ise eldeki veri grubuna faktér analizinin yapilmasinin uygun oldugu kabul edilmektedir (Zivadinovi¢; 2004). Galisma kapsaminda kullanilan
miikemmeliyetgilik dlgegine dair KMO testi sonuglarina gore (Bkz. Tablo 1) dlgegin faktér analizi igin uygun oldugu goriilmektedir (KM0=.939). Olgegin bu
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¢alisma ornekleminde gergeklestirilen agiklayici faktor analizi sonucunda 6lgegin orijinaline uygun olarak 4 boyutta toplandigi; boyutlarin faktor yuklerinin .412
ila .875 arasinda degistigi gozlenmistir (Bkz. Tablo 2).

Tablo 1. KMO ve Bartlett testi sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0.939
Chi-Square 6218.401
Df 253
Sig. <0.000

Tablo 2. Faktér analizi sonuglari

Boyutlar katﬁr. Oz Deger Agiklanan
Yiikleri Varyans (%)
Tatminsizlik
Yapabildigimizin en iyisini yaptigimizi bilse bile yéneticim tatmin olmaz. 0.859
Elinden gelenin en iyisini yapmak yoneticim igin asla yeterli degildir. 0.827
Yoneticim basarilarimizdan asla tatmin olmaz. 0.843 9.802 42616
En iyi yapilan seyler bile hi¢bir zaman ydneticime yeterli gériinmez. 0.819
Yoneticim performansimizdan neredeyse hig tatmin olmaz. 0.875
Bir isi tamamladiginda yoneticim genellikle hayal kirikhgr duyar, ¢linkt daha iyisini 0.830
yapabilecegini distnr.
Diizen
Yoneticim dlzenli bir insandir. 0.412
Tertip(dlzen) yoneticim igin 6nemlidir. 0.762 4.017 17.466
Yoneticime gore her esya yerli yerine konmalidir. 0.417
Yoneticim her zaman diizenli ve disiplinli olunmasini ister. 0.457
Celiski
Gosterilen performans yoneticimin standartlarina nadiren ulagir. 0.838
Yoneticimin performansim igin koydugu yiksek standartlari nadiren karsilayabiliriz. 0.858
1.259 5.474
Yoneticimin yliksek standartlarina nadiren ulasir. 0.753
Yoneticim hedeflerine ulasamadigi icin gogu kez hayal kirikligi yasar. 0.495
Beklentilerinin karsilanmayacagi diisiincesi ¢ogu kez yoneticimi endiselendirir. 0.695
Yoneticim yapilan seyin yeterince iyi oldugunu nadiren disunur. 0.859
Standartlar
Yoneticimin beklentileri ylksektir. 0.595
Yoneticim bizden en iyisini bekler. 0.489
Yoneticim galisanlari igin ¢ok ylksek standartlar koyar. 0.704
1.017 4.423
Yoneticim yaptigl her seyin en iyisini yapmaya ¢alisir. 0.777
Yoneticimin isyerindeki performansina iliskin standartlari ylksektir. 0.596
Miikemmeli elde etmek igin yoneticim ¢ok fazla cabalama ihtiyaci hisseder. 0.614
Yoneticime gore kisi kendinden daha fazlasini beklemezse asla basarili olamaz. 0.415
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Tablo 3. APS miikemmeliyetgilik dlgedi alt boyut puan ortalamalari
Min-Max Cronbach’s

Ort+SS ik Basiklik
lg (Medyan) Carpili asikli Alpha

APS Miitkemmeliyetgilik Olgegi

Tatminsizlik 3.77+1.75 1-7 (3.67) 0.206 -1.116 0.944
Diizen 5.02+1.22 1-7 (5.25) -0.813 0.489 0.805
Geligki 4.11+1.47 1-7 (4.17) 0.169 -0.879 0.885
Standartlar 5.31+0.99 1.57-7 (5.43) -0.701 0.692 0.804
Toplam 4.55+1,03 1.57-7 (4,52) -0.498 0.520 0.926

UWES Calismaya Tutkunluk Envanteri

UWES Calismaya Tutkunluk Envanteri Schaufeli ve arkadaslari (2002) tarafindan gelistirilmistir. Turgut (2011) tarafindan Tiirke’ye uyarlanmistir. Olcegin
orijinal adi Utrecht Work Engagemen Scale (UWES) dir. Olgek toplamda 17 ifade icermektedir ve degerlendirmesi icin Likert tipinde 1 ila 6 arasindaki ifadeler
kullaniimistir. Bu ifadeler; 1 Higbir zaman, 2 Nadiren, 3 Bazen, 4 Sik sik, 5 Cok sik ve 6 Her zaman seklinde siralanmaktadir. Olgegin dinglik, adanmislik ve
yogunlasma adlari altinda 3 alt boyutu bulunmaktadir. Olcekte bulunan 17 ifadeden, 6 tanesi dinglik boyutunu, 5 tanesi adanmislik boyutunu ve 6 tanesi
yogunlasma alt boyutunu &lglimlemeyi amaglamaktadir. Olgegin Tiirkce formunun Turgut (2011) tarafindan gerceklestirilen giivenirlik analizlerinde; alt
boyutlarinin glivenirlik katsayilarinin .81 ile .87 arasinda degistigi, 6lgegin genelinin glivenirlik katsayisinin ise .88 oldugu belirtilmistir.

CGalisma kapsaminda kullanilan galisan tutkunlugu o6lgegine dair KMO testi sonuglarina gore (Bkz. Tablo 4) 6lgegin faktor analizi igin uygun oldugu
gorulmektedir (KM0=.928).

Tablo 4. KMO ve Bartlett testi sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 0.928
Chi-Square 4564.999
Df 136
Sig. <0.000

Yapilan agiklayici faktor analizi sonuglarina gére 6lgegin orijinaline uygun sekilde 3 faktorlu bir yapidan olustugu gorilmektedir. Faktorin 6zdegeri ve
varyans agiklama orani %70.08 olarak hesaplanmistir (Bkz. Tablo 5).

Tablo 5. Faktér analizi sonuglari

Faktor " . Agiklanan
Boyutlar . Oz Deger
Yiikleri Varyans (%)

Dinglik
Sabah uyandigimda ise gitmek igin istekli olurum. 0.707
isimi yaparken enerji dolu olurum. 0.742
Her sey yolunda gitmese bile isimde daima sebat ederim. 0.626 8.908 52.400
Cok uzun saatler galisabilirim. 0.653
isimde zihinsel olarak oldukga dayanikliyim. 0.716
isimde kendimi giiglii ve ding hissederim. 0.817
Adanmishk
isimin ilgi cekici ve gayret gerektiren bir is oldugunu disiiniiyorum. 0.750
isim bana ilham verir. 0.825

2.126 12.504
isimi hevesle yaparim. 0.833
Yaptigim isle gurur duyarim. 0.825
Yaptigim isin anlamli oldugunu ve bir amaca hizmet ettigini distntyorum. 0.769
Yogunlagma
Calsirken gevremdeki her seyi unutuveririm. 0.605

0.876 5.154
Calisirken zamanin nasil gegtigini anlamam. 0.766
Calisirken yaptigim ise kendimi kaptirirm. 0.771
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Calisirken mola vermekte zorlanirim. 0.458
Calisirken isime dalip giderim. 0.654
Yogun ¢alistigim zamanlarda kendimi mutlu hissederim. 0.681

Tablo 6. UWES ¢alisan tutkunlugu élgedi alt boyut puan ortalamalari

Min-Max Cronbach’s
Ort+SS Ik Basiklik
r (Medyan) Carpili asikl Alpha

UWES Calisan Tutkunlugu Olgegi

Dinglik 3.7:0.81 1.17-6 (3.67) 0.015 0.864 0.866

Adanmislik 3.72£1.08 1-6 (3.8) -0.041 -0.021 0.926

Yogunlasma 3.48+0.88 1.33-6 (3.5) 0.227 0.123 0.878

Toplam 3.6340.81 1.2-5.94 (3.6) 0.023 0.532 0.941
Bulgular

Demografik Bulgular

Ankete katilanlarin % 60’ini kadinlar, %40’in1 ise erkekler olusturmaktadir. Katimcilarin % 26.06’s1 34 yas ve altinda, % 38.81’i 35 ila 44 yas arasinda ve %
37.96's1 45 yas Uzerindedir. Katihmcilarin % 59.20’si lisans mezunu iken, % 32.86’si lisansustii ve doktora mezunudur. Katilimcilarin % 73’0 ortalama gelir
diizeyine sahiptir ve % 43.9’u son performans doneminde beklenti lzerinde performans notu almistir. Katilimcilarin % 37’si 21 sene ve Uzeri is tecribesi
oldugunu ifade ederken, bu bireylerin igerisinden % 44.8’i su an galistiklari kurumdaki deneyimlerinin 0-5 yil arasinda oldugunu ifade etmistir (Bkz. Tablo 7).

Tablo 7: Demografik bulgular

Frekans %
I —————————
Kadin 212 60.1
Erkek 141 39.9
“34yagveal ¢ %1
35-44 yag 137 38.8
45 yas ve lizeri 124 35.1
lisevea 14 40
On lisans 14 4.0
Lisans 209 59.2
Lisansiistii/Doktora 116 32.9
At s
Orta 260 73.7
Yiiksek 87 24.6
Yonetici 102 28.9
Birim Miidiirii 63 17.8
Boliim Bagkani 30 85
Diger 91 25.8
os 18 a8
6-10 88 24.9
11-15 37 10.5
16-20 31 8.8
21 ve lizeri 39 11.0
o5 8 235
11-15 78 22.1
16-20 59 16.7
21 ve lizeri 133 37.7
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]

Beklenti altinda 19 5.4

Beklenti diizeyinde 95 26.9
Beklenti iizerinde 155 43.9
Beklentinin gok lizerinde 84 23.8

Hipotez Testleri

H1: Calisanin performansina gére galisan tutkunlugu farklihk géstermektedir.

Arastirmanin ilk hipotezini test etmek tzere yapilan tek yonli varyans analizi sonucuna gore; performansa gore, ¢alisan tutkunlugunun anlamli sekilde
farkhlastigi [F(3, 352)=6.122, p<.05] tespit edilmistir (Bkz. Tablo 8). Buna gore performanslari beklentinin altinda olanlarin galisan tutkunlugu toplam puani,
performanslari beklentinin lizerinde ve ¢ok lzerinde olan galisanlarin galisan tutkunlugu diizeylerinden anlaml sekilde yiksektir. Performanslarini beklenti
diizeyinde raporlayan galisanlarin galisan tutkunlugu ise, beklentinin ¢ok Uzerinde performans gosteren galisanlardan anlamli sekilde distktiir. Dolayisiyla
arastirmanin ilk hipotezi destek gérmustur.

Galisan performansina gore galisan tutkunlugunun tim boyutlarinin da farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Performans gore, galisan tutkunlugunun dinglik
boyutunun farklilastigi [F(3, 352)=5.355, p<.05] tespit edilmistir. Buna gore beklentinin gok tizerinde kalanlarin dinglik diizeyi, beklenti altinda ve beklenti
dlzeyinden anlamli sekilde yuksektir. Performans gore, calisan tutkunlugunun adanmishk boyutunun farklilastigi [F(3, 352)=5.658 p<.05] tespit edilmistir. Buna
gore beklentinin altinda kalanlarin adanmighk dizeyi, beklenti Gizerinde ve beklenti ¢ok Uzerinden anlamh sekilde dustktir. Performans gore, calisan
tutkunlugunun yogunlasma boyutunun farkhlastigi [F(3, 352)=3.658 p<.05] tespit edilmistir. Buna gore beklentinin altinda kalanlarin yogunlasma diizeyi,
beklentinin ¢ok tizerinden anlamli sekilde dustktir.

Tablo 8: Calisanin performansina gére ¢alisan tutkunlugunun degerlendirilmesi

Degigkenler Performans X SS F p Grup Fark
(1)Beklenti Altinda 3.29 0.93
(2)Beklenti diizeyinde 3.56 0.83
Dinglik (3)Beklenti iizerinde 3.70 0.80 >-353 0.001** ;:)):
(4)Beklentinin gok tizerinde 3.95 0.72
(1)Beklenti Altinda 2.92 1.06
(2)Beklenti diizeyinde 3.59 1.17
Adanmisiik (3)Beklenti iizerinde 3.76 1.03 2658 0.001** ::))431
(4)Beklentinin ¢ok tizerinde 3.97 0.99
(1)Beklenti Altinda 3.03 0.92
y (2)Beklenti diizeyinde 3.40 0.97
Yogunlasma (3)Beklenti {izerinde 3.48 0.87 3.658 0.013* 1>4
(4)Beklentinin gok tizerinde 3.69 0.74
(1)Beklenti Altinda 3.08 0.78
(2)Beklenti diizeyinde 3.52 0.89 123
Toplam (3)Beklenti iizerinde 3.65 0.80 6.122 0.001** ;:)):
(4)Beklentinin gok tizerinde 3.87 0.70
90One-Way Anova testi **p<0.01

H2: Calisanlarin liderine yonelik miikemmeliyetgilik algisi ile galisan tutkunlugu arasinda anlamli iligki vardir.

Lider mikemmeliyetgiligi ile ¢alisan tutkunlugu arasinda istatistiksel olarak anlamli (r=-0.110, p<0.01) bir iliskinin oldugu gorilmektedir (Bkz. Tablo 9).
Diger deyisle, calisanin liderine yonelik mikemmeliyetgilik algisi ile galisan tutkunlugu arasinda negatif yonli anlamli bir iliski bulunmaktadir ve arastirmanin
ikinci hipotezi destek gérmustir. Lider mikemmeliyetgiliginin ¢alisan tutkunlugu alt boyutlariyla iliskilerine bakilacak olursa; ¢alisan tutkunlugunun dinglik
boyutu (r=-0.173, p<0.01) ve adanmislik boyutu (r=-0.179, p<0.01) ile negatif yonlu ve anlamli sekilde iliskili oldugu, ancak yogunlasma boyutu ile anlaml bir
iliskisinin olmadig1 gérilmustir (p=0.501; p>0.05). Lider mikemmeliyetgilik diizeyinin tatminsizlik boyutu ile ¢alisan tutkunlugunun toplam puani arasinda
negatif yonlt anlaml bir iliskinin oldugu goriilmektedir (r=-0.252, p<0.01). Ayrica mikemmeliyetgilik dlizeyinin tatminsizlik boyutu ile ¢alisan tutkunlugunun
dinglik (r=-0.294, p<0.01) ve tatminsizlik boyutu (r=-0.313, p<0.01) ile de aralarinda negatif yonli anlamli iliskilerin oldugu gorulmektedir. Diger yandan,
mikemmeliyetgilik diizeyinin tatminsizlik boyutu ile galisan tutkunlugunun yogunlasma boyutu ile arasinda ise anlamli bir iliskinin olmadigi géralmastur.
(p=0.380, p>0.05).

Mikemmeliyetgilik duzeyinin duzen boyutu ile galisan tutkunlugu toplam puani arasinda pozitif yonli anlamli bir iligki tespit edilmistir (r=0.77, p<0.01).
Ayrica, mikemmeliyetgilik dizeyinin dlzen boyutu ile ¢alisan tutkunlugunun adanmighk boyutu arasinda da negatif yonli anlaml bir iliskinin oldugu
gorulmektedir (r=-0.153, p<0.01). Ancak, diizen boyutunun, galisan tutkunlugunun ne dinglik boyutu ile ne de yogunlasma boyutu ile anlaml bir iliskiye sahip
olmadigi gorilmustur.

Mikemmeliyetgilik dizeyinin geliski boyutu ile galisan tutkunlugu toplam puani arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliskinin oldugu (r=-0.220, p<0.01);
ayrica gahsan tutkunlugunun dinglik boyutu (r=-0.241, p<0.01) ve adanmiglik boyutu (r=-0.255, p<0.01) ile de arasinda negatif yonli anlamli birer iligkisinin
oldugu gorilmektedir. Diger yandan, lider mikemmeliyetgiligi celiski boyutunun galisan tutkunlugunun yogunlasma boyutu ile istatistiksel olarak anlamli bir
iliskiye sahip olmadigi gorilmustir.

Mikemmeliyetcilik dlizeyinin standartlar boyutu ile galisan tutkunlugu toplam puani arasinda istatistiksel olarak anlamli (r=0.140, p<0.01) bir iliskinin
oldugu goérulmektedir. Ayrica, standartlar boyutunun, galisan tutkunlugunun dinglik boyutu (p=0.389; p>0.05); adanmislik boyutu (r=0.121, p<0.05); ve
yogunlagma boyutu (r=0.198, p<0.01) ile de arasinda istatistiksel olarak anlamli birer iliskinin oldugu goérilmektedir.
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Tablo 9: Calisanlarin liderine yonelik miikemmeliyetgilik algisi ile ¢alisan tutkunlugu iliskisi

N - -
g 3E S 2 - 5
o 8 €9 ] S s = RS}
X K~ x S L v <
% =] g iS5 g =] ‘é‘ § Q ]
5SS 3S 3S = Q G &
r o] r p r o] r r p r P r o]
- * *
¢ahsan — 1 5110 |0.039* |o0.146 |0.006** |-0.238 |o0.001** |-0.252 | 0.001** |0.177 |0.028* [0.20 [0-001F [0:14 |0:009
Tutkunlugu 0 * 0 *
. - 0.001* |0.04
Dinglik -0.173 | 0.001** | 0.080 |0.135 |-0.277 |0.001** |-0.294 | 0.001** |0.088 |0.007 |0.24 |, . 0.389
1

* *
Adanmighk | -0.149 | 0.005** | 0.159 | 0.003** |-0.295 0.001** | -0.313 | 0.001** | -0.153 0.004 0.25 0.001 0.12 0.023*

*
Yogunlasma | 0.036 | 0.501 0.137 | 0.010* | -0.037 0.491 -0.047 | 0.380 0.056 | 0.295 0.02 |0.672 0.19 1 0.001

r=Pearson Correlation **p<0,01

H2.a: Calisanlarin liderine yénelik uyumlu miikemmeliyetgilik algisi ile ¢calisan tutkunlugu arasinda anlamli bir iliski vardir.

Galisanin liderine yonelik uyumlu mikemmeliyetgilik algisi ile galisan tutkunlugunun arasinda pozitif yonli anlamli (r=0.146, p<0.01) bir iligkinin oldugu
gorilmektedir. Buna gore H2.a hipotezi de destek gérmektedir. Ayrica, uyumlu miukemmeliyetgilik algisinin galisan tutkunlugunun dinglik boyutu ile (p=0.135;
p>0.05); adanmiglik boyutu (r=0.159, p<0.01) ile ve yogunlasma boyutu ile de anlamli (r=0.137, p<0.01) birer iliskinin oldugu tespit edilmistir.

H2.b: Calisanlarin liderine yénelik uyumsuz milkemmeliyetcilik algisi ile ¢alisan tutkunlugu arasinda anlamli bir iliski vardir.

Calisanin liderine yonelik uyumsuz mitkemmeliyetgilik algisi ile ¢alisan tutkunlugu arasinda negatif yonlii anlamlh (r=-0.234, p<0.01) bir iliskinin oldugu
gorilmektedir. Buna gore H2.b destek gérmektedir. Ayrica, uyumsuz mikemmeliyetgilik algisi ile ¢alisan tutkunlugunun dinglik boyutu (r=-0.277, p<0.01) ve
adanmiglik boyutu (r=-0.295, p<0.01) ile de arasinda negatif yonlu anlamli iliskileri oldugu gorulmustiir. Ancak uyumsuz miikemmeliyetgilik ile calisan
tutkunlugunun yogunlasma boyutu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski olmadigi tespit edilmistir.

Hipotez 3: Calisanlarin liderine yonelik mikemmeliyetgilik algisinin, gcalisan tutkunlugu ile performanslari arasindaki iliskide diizenleyici rolu vardir.
Arastirma kapsamindaki lglincu hipotezi test etmek igin yapilan regresyon analizinde, dlzenleyici etkiden 6nce galisan tutkunlugu ile performans
arasindaki etki incelenmistir. Bagimsiz degisken olarak ele alinan “Calisan Tutkunlugu” ile bagimli degisken olarak ele alinan “Performans” arasindaki regresyon
modeli anlamli bulunmustur (B=0.230; p<0.01; Adjusted R?: 0.045). Regresyon modeli anlamli bulundugu icin liderine yonelik mikemmeliyetgilik bakis agisinin
bu modeldeki diizenleyici rolu incelenmistir (Bkz. Tablo 10).
Tablo 10: Regresyon analizi

Katsayi B S.H. t p
|
Sabit 3.011 0.204 14.750 0.000**
Calisan Tutkunlugu 0.230 0.055 4.198 0.001**

**p<0,01

Liderine yonelik miikemmeliyetgilik bakis agisinin, galisan tutkunlugu ile performans arasindaki iliskide diizenleyici bir rolii olmadigi gérilmektedir (p>0,01).
Bu sonuglara gore arastirmanin 3. hipotezi reddedilmistir.

Tablo 11: Diizenleyici rolii

Katsayi B S.H. t p
|
Sabit 3.859 0.048 83.842 0.000**
Miikemmeliyetgilik -0.09 0.043 -2.2314 0.002**
Calisan Tutkunlugu 0.2238 0.057 3.9269 0.001%**
int_1 -0.035 0.049 -0.729 0.4663

**p<0,01 *p<0,05

H3.a: Calisanlarin liderine yénelik uyumlu miikemmeliyetcilik algisinin, ¢alisan tutkunlugu ile performanslari arasindaki iliskide diizenleyici rolii vardir.

Liderine yonelik uyumlu mikemmeliyetgilik bakis agisinin, gcalisan tutkunlugu ile performans arasindaki iliskide diizenleyici bir rolii oldugu gortilmektedir
(p=0,001; p<0,01). (Bkz. Tablo 12). Bu sonuglara gére H3.a hipotezi kabul edilmistir. Uyumlu mikemmeliyetgiligin, algilanan galisan tutkunlugu ile
performanslari iliskisi Gzerinde pozitif yonlii 0,229 etki dlizeyince diizenleyici roll vardir.
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Tablo 12: Diizenleyici rolii

Katsayi B S.H. t p
S ——
Sabit 3.001 0.029 10,1241 0.000**
Uyumlu Mikemmeliyetgilik 0.254 0.014 3,1158 0.001%**
Calisan Tutkunlugu 0.052 0.033 3,2101 0.015*
int_1 0.229 0.055 4,1403 0.001**

*#p<0,01 *p<0,05

H3.b: Calisanlarin liderine yénelik uyumsuz miikemmeliyetgilik algisinin, ¢alisan tutkunlugu ile performanslari arasindaki iliskide diizenleyici rolii vardir.
Liderine yonelik uyumsuz mikemmeliyetgilik bakis agisinin, ¢alisan tutkunlugu ile performans arasindaki iliskide diizenleyici bir roliniin olmadig
gorilmektedir (p>0,05). (Bkz. Tablo 13). Bu sonuglara gére H3.b hipotezi reddedilmistir.

Tablo 13: Diizenleyici rolii

Katsayi B S.H. t p
S —
Sabit 3.001 0.045 84,9245 0.000**
Uyumsuz Mikemmeliyetgilik -0.454 0.014 2,1158 0.020*
Calisan Tutkunlugu 0.183 0.057 3,5112 0.025*
int_1 -0.082 0.015 0,5199 0.603

**p<0,01 *p<0,05
Tartisma ve Sonug

Galisanin performansina gore galisan tutkunlugu farkliik gostermektedir hipotezi ¢alisma neticesinde desteklenmistir. Calisan performansi ile galisan
tutkunlugu arasindaki iliskiyi gosteren diger calismalar da (Bakker, Tims ve Derks, 2012; Lorente vd., 2014; Rich vd., 2010) bu bulguyu destekler niteliktedir.
Calismaya tutkun bir bireyin, is kalitesinin ve yaraticihginin yiiksek olmasi beklenmektedir. Alan yazin tarandiginda birgok ¢alismada galismaya tutkunluk ve
performans arasinda pozitif yonlu iliski saptanmistir (Arikan ve Gankir, 2009) Bu baglamda, ¢alismaya tutkun bireylerin genellikle cosku, seving, heyecan ve
mutluluk gibi duygular tasidigi ve bunun da sagliklarini pozitif yonde etkiledigi belirtiimektedir. (Bakker ve Demerouti, 2008: 215). Calismaya tutkun bireyler
yuksek performans sergilerken, galisan tutkunlugu olmayan bireyler ise dustik performans sergilemektedirler. Bu noktada g¢alisanlarin g¢alismaya tutkun
olmalarini saglayan faktérlerin neler oldugu 6nem kazanan bir konudur. Calisan tutkunlugu yiksek olan bireylerin, kendilerini islerine ylzde yiz verdigi, islerini
dinamik bir sekilde yaptiklari ve verimliliklerinin yliksek oldugu belirtiimektedir (Keser ve Yilmaz, 2009). Dolayisiyla isini sevkle yapan ve yaptiklari ise kendilerini
adayan yani galisamaya tutkun bireylerin yiksek performans gostermesi sasirtici bir sonug olmamistir.

Arastirmanin ikinci hipotezine gore ¢alisanlarin liderine yonelik mikemmeliyetgilik algisi ile galisan tutkunlugu arasinda negatif yonlt anlamh bir iliskinin
oldugu gorilmektedir ve hipotez destek gérmustiir. Lider miikemmeliyetgiliginin ayni zamanda ¢alisan tutkunlugunun dinglik ve adanmislik boyutlari ile de
negatif yonla bir iliskide oldugu goérilmastiir. Buradan yola gikarak, liderlik 6zelliklerinin ¢alisanlarin adanmisliklarini etkiledigi kanisina varilabilir, adanmig bir
galisan isini sevkle yapacagi igin daha dinamik olmasi kaginilmazdir. Calisanlarin yapmakta olduklari is; onlara ilham kaynagi olur ve islerini heves ve coskuyla
yaparlar, bu da onlarin islerinden gurur duymalarina yol agar. (Schaufeli vd. 2002: 74-75). Calisanin ise adanmislik duygusu, gliven, yonetim stili, liderlik stili ve
orglt kalturu gibi etmenlerden beslenmektedir (Lockwood 2007: 8). Bu sebeplerden 6turi, 6rglutte yer alan liderlerin liderlik 6zellikleri ¢alisanlarin ise
adanmighk duygulariyla iliskilidir (Ghafoor vd. 2011: 7393). Bunlardan yola gikarak, ¢alisanda liderine yonelik mikemmeliyetgilik algisi arttiginda g¢alisanin
adanmighgi ve dingligi azalmakta iken, daha az miikkemmeliyetgci algilanan liderlerde, galisan adanmishigi ve dingligi artmaktadir. Diger taraftan lidere yonelik
mukemmeliyetgilik algisinin yogunlasma boyutu ile anlamli bir iliskisi saptanamamistir. Yogunlasan galisan, kendini mutlu ve oldukga yogun bir sekilde kendini
isine adamasi ve kendini isinden alikoymakta zorluk gekmesiyle tanimlanir (Schaufeli vd. 2002: 74-75). Yogunlasmanin bireyin tamamen i¢ dinamikleriyle alakal
oldugu dusiunlirse, bunda lider milkemmeliyetgiliginin herhangi bir etkisinin olmamasi dogal karsilanmaktadir.

Lidere yonelik mukemmeliyetgilik diizeyinin tatminsizlik boyutu ile galisan tutkunlugu arasinda negatif yonlt anlamli bir iliskinin oldugu arastirma
sonucunda ortaya ¢ikmistir. Tatminsizlik boyutunun uyumsuz mikemmeliyetgiligi gosterdigi disiintldiigiinde, arastirma neticesinde varilan sonug sasirtici
degildir. Zira liderinin uyumsuz mikemmeliyetcilige sahip oldugunu disiinen galisanlarin galisan tutkunlugunun da diisiik oldugu goérilmektedir. Tatminsiz
liderler, ¢alisma neticesinde gikan sonuglardan memnun olmamakta ve ulasilamayacak standartlar talep etmektedirler. Bunun da galisanlar tizerinde olumsuz
bir motivasyon yarattigi ve galisamaya tutkunlugun alt boyutlarindan adanmighgi olumsuz yénde etkiledigi dustinilmektedir. Bu konuda alan yazin tarandiginda
liderin uyumsuz mikemmeliyetgiligi ile calisan tutkunlugu arasinda bir ¢calismaya rastlanmamistir.

Arastirmanin son hipotezi degerlendirildiginde; lidere yonelik mikemmeliyetgilik bakis agisinin galisan tutkunlugu ile performans arasindaki iliskide
duzenleyici bir rolii olmadigi gérulmektedir. Fakat bu ana hipotezin alt hipotezlerinden olan liderine yénelik uyumlu mikemmeliyetgilik bakis agisinin, galisan
tutkunlugu ile performans arasindaki iliskide pozitif yonli diizenleyici bir roli oldugu goértlmustir. Diizen ve standartlar alt boyutlar lizerinden, galisanin isine
adanmis, daha ding ve isine daha yogunlasmis olarak devam ettigi séylenebilir.

Diger yandan, liderine yonelik uyumsuz mikemmeliyetgilik bakis agisinin ise; galisan tutkunlugu ile performans arasindaki iliskide dizenleyici bir roltintin
olmadigi goérilmektedir. Uyumsuz mikemmeliyetgiligin -tatminsizlik ve geligki alt boyutlarinin- galisan tutkunlugu ve is performansi ile negatif yonde iliskili
oldugu tespit edilmis olsa da; bireyin galisan tutkunlugunun performansina etkisinde liderine yénelik uyumsuz mikemmeliyetgilik algisinin etkisinin olmadigi
gorilmektedir. Calisanlarin liderlerine yonelik olumlu algilarinin, mikemmeliyetgilik boyutunda da uyumlu tutum ve davranislarinin, sahip olduklari tutkunluk
dizeyiyle etkilesiminden yiksek bir performans ortaya ¢iktigi gorilmekte; ancak liderin uyumsuz bir mikemmeliyetgilik gosteriyor olmasinin, galisan
tutkunlugu ile etkilesimiyle performans diizeyi tizerinde anlamli bir etki yaratmadigi gérilmektedir. Bu noktada, liderin uyumsuz mikemmeliyetgiligine yonelik
alginin, ¢alisan tutkunlugunun performansa etkisini azaltici bir glice sahip olmadigi; calisan tarafindan yalnizca uyumlu boyutun ¢alisan tutkunlugunun etkisini
gliclendirdigi gorilmektedir. Diger deyisle, ¢alismaya tutkun olan bireyin, liderinin uyumsuz yonli mikemmeliyetgiligine, yani geliskili ve tatminsiz tutumlarina
ragmen motivasyonunu korudugu ve performansini olumsuz etkilemesine izin vermedigi anlasiimaktadir. Bu noktada ¢alisan tutkunlugunun, kiside sagladig
dinglik, adanmislk ve yogunlasmanin, sanildigindan ¢ok daha guigli bir etkiyle kisinin performansina yonelik koruyucu bir 6zelligi oldugu anlasilmaktadir. Yine
bu konuda da alanyazinda galismaya rastlanilmamis olup, literatiire yeni bir katki saglamayi hedeflemektedir.

Bu arastirma ile galisan tutkunlugunun is performansi ile iliskisine dair yapilan pek ¢ok arastirmayi destekler nitelikte bulgular 6ne surilmekle birlikte;
¢alisanin liderine yonelik uyumsuz mikemmeliyetgilik 6zelliklerinin bu iliskide dizenleyici bir rol oynamadigini géstermektedir. Bu bulgu bize, ¢alisan
tutkunlugunun bireyin is motivasyonu ve performansi lizerinde, uyumsuz milkemmeliyetgilik 6zelliklerine sahip bir liderin varliginda dahi, olumlu etkisini
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koruyabildigini gostermektedir. Buradan hareketle yoneticilerin, galisanlarin islerine tutkunluk diizeylerini besleyecek uyumlu mikemmeliyetgilik 6zelliklerini
on plana gikarmasinin, galisanin verimini ve motivasyonu artiracak énemli bir kolaylastirici oldugunun da alti gizilmelidir.
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