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Degerlendirme Faaliyetleri: Gukurova Bolgesi Ornegi
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oz

Turizm endistrisi igerisinde dnemli bir yere sahip olan otel igletmelerinin bagarisi, biyiik 6lgiide isglicinin etkin
olarak kullanilmasina baghdir. Bu dogrultuda otel isletmelerinde, iggorenlerin isletmeye olan katkilarinin en ist di-
zeye ¢ikarilimasi amaciyla yapilan performans degerlendirme faaliyetleri bilyik bir 6neme sahiptir. Bu galigmanin
amaci; performans degerlendirme faaliyetlerini bir biitiin olarak ele almak ve bu dogrultuda GCukurova Bolgesi‘nde-
ki dort ve bes yildizh otel igletmelerinde, galiganlara yonelik degerlendirme faaliyetlerini tespit etmektir. Ylzyize an-
ket teknigi kullanilarak yapilan bu aragtirmada, elde edilen veriler SPSS 10.0 istatistik paket programi yardimiyla in-
celenmigtir. Bolgede, dort ve bes yildizh kategoride yer alan toplam 16 otelin, tamamu yil boyu faaliyet gostermekte
olup, bunlarin % 81’inde performans degerlendirme faaliyetleri yapiimaktadir. Performans degerlendirme faaliyeti
bulunmayan otellerin, tamami dort yildizli kategoride yer almaktadir. Orneklem kapsaminda yer alan otellerde bii-
ylk oranda iggdrenin bir Gist amiri tarafindan yapilan degerlendirme faaliyeti, en fazla ¢alhiganlarin motivasyonunu
arttirma amacina yonelik olarak yapilmaktadir. Cogunlukla yilda bir defa yapilan bu performans degerlendirme fa-
aliyetinde, en fazla amaglara gore yonetim ve davranigsal degerleme Olgedi yontemleri kullanilirken, en az zorunlu

dagihm yontemi kullaniimaktadir.

Anahtar sézciikler: Insan Kaynaklari Yénetimi, Otel Isletmeleri, Performans, Performans Degerlendirme Siireci,

Cukurova Bolgesi.

GIRIS

Bir isletmenin, miisterilerine iyi bir hizmet veya iiriin
sunabilmesi, ¢alisan personelin performansi ile ya-
kindan iliskilidir. Isletme yoneticilerinin, organizas-
yonel performansin gelisimini saglamak igin 6nce-
likle, insan kaynaklarini etkin ve verimli bir sekilde
diizenlenmeleri beklenmektedir.

Basarim degerlemesi, personel degerlendirme, liya-
kat degerleme, iggoren degerlendirme ve iggéren boy-
landirmas: gibi ¢ok gesitli ifadeler kullanilan perfor-
mans degerlendirme faaliyeti, iggorenlerin belirli bir
donemdeki fiili basar1 durumlarini ve gelecege ilis-
kin gelisme potansiyellerini belirlemeye yonelik ca-
lismalardan olusmaktadir.

Performans degerlendirme faaliyeti sonucunda el-
de edilen bilgiler, kisilerin gelecege yonelik kariyer
planlamalarinda, iicret yonetiminde, motive edici di-
ger maddi ve manevi 6zendiricilerin belirlenmesin-
de, terfi, rotasyon, is gelistirme, isten ¢ikarma ve egi-

tim ihtiyaglarinin belirlenmesi gibi birgok alanda
kullanilmaktadir (Asim 2001: 291).

Performans degerlendirme faaliyetine iligkin ola-
rak rasgele 6reklem yontemiyle secilen bes kurulusta
yapilan bir arastirmada; bu isletmelerde degerlendir-
me sistemlerinin, daha ¢ok iicret ile matematiksel
olarak; terfi, odiillendirme, kariyer, egitim ve ise de-
vam gibi konularda ise, kisa vadede ve dogrudan ilis-
kilendirildigi ortaya ¢ikmistir (Tinaz 1999: 404).

Otel igletmelerindeki performans degerlendirme fa-
aliyetlerine yonelik olarak yapilan bu ¢aligmada; 6n-

- celikle performans degerlendirmesinin tanimi ve de-
gerlendirme faaliyetinin otel igletmelerindeki one-
mine deginilerek, performans degerlendirme siireci
bir biitiin olarak ele alinmig ve bu siirecte kullanilan
degerlendirme yontemleri agiklanmustir. Daha sonra
calismanin ana sahasini olusturan, Cukurova Bolge-
si’nde faaliyet gosteren dort ve bes yildizli otel islet-
melerindeki performans degerlendirme faaliyetleri-
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nin tespitine yonelik olarak yapilan alan aragtirmasi
ve elde edilen sonuglarin analizi yer almaktadir.

PERFORMANS DEGERLENDIRMESI

Performans, en genel anlamda amagl ve planlanmig
bir etkinlik sonucunda elde edileni, nicel ya da nitel
olarak belirleyen bir kavramdir (Akal 1998: 1). Ki-
sisel ve organizasyonel amaclar, is ortamina bagh
faktorler, kisisel yetenek, bilgi ve tecriibe, igletme-
lerde performansi belirleyen en 6nemli faktorlerdir.

Performans degerlendirmesi, isletmede yapilan is
ile ilgili olarak onceden belirlenmis standartlarin esas
alinmasi dogrultusunda, isgorenlerin performansla-
rinin gozlemlenmesi ve degerlendirilmesidir (Che-
ung ve Law 1998: 404).

Caligsanlarin verimliligi, is performansi, isine olan
ilgisi, yaptig1 igse yonelik bilgi, beceri ve yetenegi ile
kriz yonetim becerisinin 0lgiildiigii (Camardella
2003: 104) performans degerlendirme faaliyetindeki
temel hedef, orgiitteki insan kaynaklarinin mevcut
potansiyelini artirmak ve orgiitiin stratejik geligimi-
ni saglamaktir (Asim 2001: 290).

Performans degerlendirme faaliyetinin etkin ola-
bilmesi i¢cin kapsamli ve siirekli olarak yapilmasi, is-
letme sartlarina uygun, adil, gecerli, anlasilir ve giive-
nilir olmasi gerekir. Bu sekilde yapilan performans
degerlendirme faaliyeti, isletme ve iggdrenler agisin-
dan cgesitli yararlar saglamaktadir. Bu yararlar; per-
sonelin ddiillendirilmesi yoluyla orgiitsel amaglarin
gerceklestirilmesine yardimci olmasi, bireyin ¢alig-
t181 isteki performans diizeyinin belirlenmesi, is ile
ilgili giiclii ve zayif yonlerinin ortaya konmasi, ig ola-
naklarinin iyilestirilmesi, performansin ve bireysel
motivasyonun arttirilmasi, gelistirme ihtiyaclarinin
saptanmasi ve basarili bir planlama yapilabilmesi
icin gerekli bilgilerin saglanmasi olarak siralanabil-
mektedir (Cole 1993: 326).

OTEL ISLETMELERINDE PERFORMANS
DEGERLENDIRME FAALIYETININ ONEMI

Bir hizmet sektorii olan, turizm sektoriiniin kapsami
icerisine giren birimlerden en dnemlisi otel igletme-
leridir. Otel isletmelerinin basarisi, diger igletme tiir-
lerinden farkli olarak daha ¢ok miisterilere sunulan
hizmetin kalitesine bagli olmaktadir (Woods ve di-
gerleri 1998 : 26).

Araliksiz hizmet veren ve biiyiik dl¢iide insangii-
ciine dayanan konaklama igletmelerinde insan unsu-
ru, hizmetin verimliligine ve miisteri tatminine dog-
rudan etki etmektedir. Isletmelerde iggérenlerin ye-
tenek ve becerilerini gelistirerek en list diizeyde ve-
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rim almak ve igletmeye olan bagliliklarini artirmak
amaciyla performans degerlendirme faaliyetleri ya-
pilmaktadir. Bu degerlendirme ile elde edilen veriler
dogrultusunda iggdrenin yetenek ve becerileri, egi-
tim ihtiyaglar1 ve terfi olanaklari belirlenebilmekte-
dir (Tarlan ve Tiitiincii 2001: 141).

Performans degerlendirmesi, isgorenlerin otel igin
tagidiklar1 nemin niceliksel ve niteliksel yonleriyle,
belirli siireler igerisinde ifade edilmesidir. Otel islet-
meleri, ¢ok sayida boliimden olusan karmasik orgiit
yapilarina sahiptir. Bu nedenle yoneticilerin ¢aligan-
lar hakkinda ayrintili bilgilere sahip olmasi oldukga
zor olmaktadir. Otellerde, boliim yoneticilerinin kendi
deger yargilarina gore degerlendirme yapmasi duru-
munda, farkli sonuglar ortaya ¢ikabilmekte ve bu da
isgorenlerin objektif bir degerlendirmeye tabi tutul-
malarini engelleyebilmektedir (Sener 2001: 63).

Hizmet sektorii icerisinde yer alan ve emek yogun
bir yapiya sahip olan otel igletmelerinde, performans
degerlendirme faaliyetlerinin etkin bir sekilde yiirii-
tillmesi ve bu konuda iggorenlere geribildirimde bu-
lunulmasi, ¢alisanlarin hem kendilerini gelistirmele-
rini hem de oOrgiitlerine daha fazla bagl olmalarini
saglayacaktir (Cheung ve Law 1998: 403). Bu dog-
rultuda, sektordeki personel devri ve nitelikli eleman
ihtiyaci ile ilgili sorunlara bir dlgiide ¢6ziim getirile-
bilecektir.

PERFORMANS DEGERLENDIRME SURECI

Isletmede, performans degerlendirme sisteminin olus-
turulabilmesi i¢in yazili ig tanimlarinin olmasi ve
kurulus hedeflerinin net olarak belirlenmesi gerek-
mektedir (1). Etkin bir performans degerlendirme
sisteminde, degerleme amaglar1 ve Olciitleri, deger-
lemenin ne zaman ve kimler tarafindan yapilacagi,
degerlendirme yontemleri ve degerlendirme siirecin-
de ortaya ¢ikabilecek hatalar agik¢a ortaya konulma-
lidir (Burke ve Wilcox 1969: 291).

Performans degerlendirme faaliyetinden beklenen
yararin elde edilebilmesi igin belirli bir siirecin iz-
lenmesi, sistemli bir degerlendirme planinin olugtu-
rulmasi, yoneticilere gerekli egitimin verilmesi, de-
gerlendirmenin belirli araliklarla yapilmasi ve ¢ali-
sanlara bu konuda geribildirim verilmesi ¢ok 6nem-
li bir husustur. Bu dogrultuda performans degerlen-
dirme siirecinin agamalari:

1. Kriterlerin Belirlenmesi: isletmede gorev tamim-
lar1 ve ig analizleri yapildiktan sonra iggorenlerin de-
gerlendirilmesinde esas alinacak kriterler belirlen-
mektedir (Schuler 1998: 418). Kriterlerin dogru se-
¢imi, performans degerlendirme sistemi ile elde edi-
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lecek verilerin giivenilirligi ve gegerliligi bakimin-
dan 6nemli olmaktadir. Secilen performans kriterle-
rinin isin yapilisinda 6nemli ve gegerli olmalar1 ge-
rekir (Uyargil 1994: 26).

Performans degerlendirme faaliyeti bulunan bir otel-

de yapilan arastirmada, ilgili otelin performans yo-
netimi ile ilgili faaliyetleri birbirini destekler nitelik-
te entegre edemedigi, 6rgiit misyonunun belirlenme-
sine personelin katilmadigi, degerlendirme kriterle-
rinin Orgiitiin amaglar1 ve hedefleri ile baglantisinin
olmadig1 ve ayrica otelde kullanilan yontemin uy-
gun ve yeterli olmadig ortaya ¢ikmistir (Benligiray
1999). Bu dogrultuda, performans degerlendirme sis-
teminin basarisi igin belirlenen kriterlerin, agik, an-
lasilir, isin 6zelligine uygun ve objektif olarak ol¢ii-
lebilir olmasi gerekir.
2. Standartlarin Belirlenmesi: Standartlar, ¢alisanin
ne kadar basarili oldugunu belirlemeye yonelik ol-
ciitlerdir (Drummond 1990: 90). Performans deger-
lendirme siirecinde, degerleme hedeflerinin belirlen-
mesini ifade eden standartlarin ortaya konmasi ge-
rekmektedir. Belirlenen standartlar sonucunda, ben-
zer isi yapan her iggorenin ne yapmasi gerektigi bi-
cimsel olarak acgikc¢a ifade edilmektedir.

Performans standartlari, iggorenler ve yoneticiler agi-
sindan neyin, nasil yapilmasi gerektigi konusunda
yararh bilgiler saglamaktadir. Isletmelerde standart-
lar belirlenirken hareket ve zaman etiidlerinden, is
omeklemeleri ve isgérenin ge¢migsteki basarilarini
gosteren kayitlardan yararlanilmaktadir (Sabuncu-
oglu 2000: 158).

3. Degerlendirme Araliklarinin Belirlenmesi: Per-
formans degerlendirmesi, ¢ogunlukla zor ve uzun
zaman alan bir faaliyettir. Bu nedenle isletmede de-
gerlendirme faaliyetlerinin ¢ok sik veya ¢ok seyrek
araliklarla yapilmasi yararli sonuglar vermemekte-
dir. Her iki durumda da degerlendirmeye tabi tutulan
isgoren, kendi gelisimi i¢in gerekli olan geribildiri-
mi kullanamayabilmektedir (Aldemir vd. 2001: 280).

Degerlendirme faaliyeti, cogunlukla iggdrenin ise
baslama tarihi esas alinarak, iist diizey yoneticiler ta-
rafindan belirlenen araliklarda gerceklestirilir. Cok
sik yapilan performans degerlendirmesi, isgoren iize-
rinde baski yaratabilmektedir. Bu nedenle uygula-
mada en ¢ok kabul géren degerlendirme periyodu,
alti aylik veya bir y1llik olanlardir (Sabuncuoglu 2000:
159).

4. Degerlendirmeyi Yapacak Kigsilerin Belirlenmesi:
Isletmelerde, performans degerlendirme faaliyeti
farkh kisiler tarafindan yapilabilmektedir. Performans
degerlendirme sistemlerinde, degerlemenin kim ya da
kimler tarafindan yapilacagi, segilecek degerlendir-

me yontemine gore belirlenmektedir. Ancak, tiim ig-
letmelerde insan kaynaklari boliimii, performans de-
gerlendirme siirecinde taraf olarak yer almaktadir (2).
Isgorenin isini nasil yaptigini, bagarili ya da baga-
risiz oldugu alanlari, kendini hangi konularda nasil
gelistirmesi gerektigini en iyi bilen kisi, o iggdrenin
ilk amiridir. Bu nedenle bir¢ok degerlendirme siste-
minde degerleme faaliyetini, isgorenin ilk amiri yap-
maktadir (3). Bazi igletmelerde, birden fazla yoneti-
ci grup halinde degerlendirme yapmaktadirlar. 360
derece geribildirim yontemi gibi ¢oklu degerlendir-
me yontemlerinde ise, isgdrenin, iginin farkl boyut-
larint gozlemleyebilen, farkl kisiler tarafindan de-
gerlendirilmesi s6z konusu olmaktadir.

5. Performans Degerlendirme Y dnteminin Belirlen-
mesi: Farkll organizasyonlar, farkli performans de-
gerlendirme yontemlerini kullanmaktadirlar. Her de-
gerlendirme yonteminin kendine 6zgii baz1 avantaj
ve dezavantajlari bulunmaktadir (Aryal 2001). Per-
formans degerlendirme siirecinde kullanilacak olan
yontemler; isin tiiriine, orgiitlerin yapisina, yonetimin
amacina, isgdrenin beklentilerine, ¢evreye, teknolo-
jik faktorlere ve igletmenin terfi planlarina gore de-
gisebilmektedir (Werther ve Davis 1995: 275). Bu ne-
denle isletmeye en uygun yontemin segilmesi, deger-
lendirmenin basarisini dnemli dl¢iide etkilemektedir.

Degerlendirme yontemleri, giiniimiizde klasik yon-
temler ve klasik degerlendirme yontemlerinde karsi-
lasilan sorunlari ortadan kaldirabilmek amaciyla ge-
listirilmis olan modern yontemler olarak siniflandi-
rilmaktadir. Klasik yontemler, iggoreni gorev agir-
likli degerlendirme yaklasimi ile ele almaktadirlar.
Modem yontemler ise, iggdrenin yaptif1 isi bagarma
derecesinin yaninda onun beklentilerini de degerlen-
dirmelerde goz oniine alan yaklagimlar1 icermekte-
dir (Milton 1981: 497).

Performans degerlendirme faaliyeti ile ilgili ola-
rak, Milli Egitim Bakanlhigi’nda yapilan bir arastir-
mada, bu siirecin genelde yoneticiler tarafindan yii-
riitiildiigii ve degerlendirmede klasik yontemlerin kul-
lanildig1 belirlenmistir. Ancak bu yontemlerin, iyi
calisan iggorenlerle ¢caligmayanlari ayirt etmede ye-
tersiz kaldig1 ve personel ile ilgili kararlarda deger-
lendirme sonuglarindan yetersiz olarak yararlanildi-
g1 ortaya ¢ikmistir (Bulug 1996). Klasik yontemler-
de ortaya cikan eksiklik ve hatalari ortadan kaldira-
bilmek amaciyla siirekli yeni yontemler gelistirilme-
ye baglanmistur.

6. Performans Degerlendirmesini Yapacak Kigilerin
Egitimi: Objektif bir degerlendirme sistemi igin de-
gerlendiricilerin belirli standartlara sahip olmasi ge-
rekmektedir. Bunu saglamak i¢in de oncelikle onla-
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ra egitim verilmesi sarttir. Bu egitimle, degerlendiri-
cilerin performans degerlendirme sonuglan iizerin-
deki yargisal hatalarinin azaltilmasi amaglanmakta-
dir. Bu dogrultuda degerlendirmeyi yapacak kisile-
rin, igletmedeki performans degerlendirme sistemi-
nin kapsami, amaci, kullanilan yontemler ve islet-
menin Orgiit yapisinda yer alan igler ile ilgili bir egi-
time tabi tutulmalar1 gerekir (Bemardin ve Buckley
1981: 207). Bu sayede onlarin, objektif davranmala-
rn ve mantiksal gerceve igerisinde degerlendirme
yapmalar saglanabilecektir.

7. Performans Degerlendirme Goriigmesi: Isletme-
de hangi degerlendirme yontemi uygulanirsa uygu-
lansin, diizenli araliklarla yapilan performans deger-
lendirme sonuglarinin iggérenler ile paylasilmasi ge-
rekmektedir (Ivancevich vd. 1983: 489). i§1etmenin
yonetim politikas1 dogrultusunda, performans deger-
lendirme sonuglarina gore basarih bulunan isgoren-
lere maddi veya manevi bir takim 6diiller verilme-
si, basarisiz bulunan iggérenlerin ise alt kademedeki
bir bagka goreve getirilmesi veya isten ¢ikartiimasi
s0z konusu olabilmektedir.

Degerlendirme goriismesini planlarken yoneticinin,
onceki goriismede belirlenen hedefler ile mevcut per-
formansi karsilastirmasi gerekir. Ayrica iggoren per-
formansinin olumlu ve aksayan yonleri, performans
durumunu gosteren belirgin 6mekler, performansin
daha iyi hale gelebilmesi i¢in yapilmasi gerekenler,
isgorenin kendisini gelistirebilmesi ve belirlenen he-
deflere ulasabilmesi igin nelerin yapilabilecegi gibi
hususlara agiklik getirilmesi gerekmektedir (3).

Yiicel (1999) tarafindan, rastlantisal olarak segilen
yedi kamu ve 6zel kurumun, hizmet sektoriinde ya-
pilan bir arastirmada; kamu ve 6zel kesimdeki isgo-
renlerin biiyiikk ¢ogunlugu (%82,1) degerlendirme
sonuglarinin kendilerine iletilmesi gerektigini belirt-
miglerdir. Arastirmaya katilanlarin, basar1 degerlen-
dirmesi hakkindaki goriislerinin ayni olmadigi ve
ozel kesimdeki iggorenlerin basan degerlendirilme-
sini daha fazla istedikleri ve her ii¢ isgérenden biri-
nin, bagar1 degerlendirme sistemini adil ve giivenilir
bulmadig1 saptanmigtir.

8. Performans Degerleme Sisteminin Degerlendiril-
mesi: Performans degerlendirme sistemi kurulduk-
tan sonra, insan kaynaklari departman tarafindan bu
sistemin igleyisine iligkin tiim prensipler agik ve net
bir sekilde belirlenmeli ve ¢aliganlara gerekli bilgi-
ler iletilmelidir. Isletmede kurulan performans de-
gerlendirme sistemi uygulanmaya baslandiktan sonra,
sistemnin nasil igledigi ve ne dl¢iide amacina ulastigy,
yine insan kaynaklar departmam tarafindan takip
edilmeli ve gerektiginde, sistemi gelistirmek amaciyla
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cesitli diizenlemeler yapilmalidir. Beklenen basari
ve etkinlik saglanamamus ise, uygulanan yontemin ek-
siklikleri belirlenmeli ve sonuglar denetlenmelidir.

PERFORMANS DEGERLENDIRME YONTEMLERI

Tgili literatiir incelendiginde, performans degerlen-
dirme yontemlerinin farkl sekillerde simiflandirildi-
g1 goriilebilmektedir. Bu ¢aligmada, so6z konusu de-
gerlendirme yontemleri herhangi bir simflandirma
icerisinde ele alinmayip, genel bir baghk altinda si-
rasi ile agiklanacaktir.

1. Kargilagtirmali Degerlendirme Yéntemleri: Cali-
sanlarin birbirleri ile kiyaslaninasi esasina dayanan
siralama, ikili karsilagtirma ve zorunlu dagilim yon-
temleri, karsilagtirmali degerlendirme yo6ntemleri
olarak simiflandirilmaktadir.

e Siralama Yéntemi: Calsanlarin, degerlendirmeyi
yapan kisi tarafindan basarilarina gore siralandigi bu
yontem, bir iggorenin diger isgorenler ile kargilagti-
rilmasi esasina dayanmaktadir. Bu yontemde deger-
lendirici, iggbren sayisina gore bir ¢izelge hazirla-
makta ve degerlendirmede goz Oniine alinacak nite-
likleri belirlemektedir. Daha sonra astlari, en basari-
lidan en basarisiz olana dogru siralamaktadir (Beach
1980: 300).

e [kili Kargilagtirma Y éntemi: Bu yontem, her bir
kisinin digeri ile tek tek karsilastirildig1 degerlendir-
me yontemidir. Bu yontemde, kisilerin adlarinin ya-
z1l1 oldugu kartlar kullanilmakta ve 6nceden belirle-
nen ciftlerin birbirleri ile kargilagtirilmas: sonucun-
da, degerlendirilecek olan nitelige ve basar1 derece-
sine gore tercih edilen isgoren isaretlenmekte ve bu
dogrultuda iggorenler, en ¢ok isareti alandan en az
alana dogru siralanmaktadirlar (Wiese ve Buckley
1998: 236).

e Zorunlu Dagilim Y ontemi: Bu yontem, degerlendi-
ricilerin isgorenleri, degerlendirme 6lgeginin yiiksek
noktasinda veya herhangi bir yerinde kiimelendir-
melerini engellemek amaciyla gelistirilmigtir (Beach
1980: 301). Zorunlu dagiim yonteminde degerlen-
dirici, iggorenleri asagidaki gibi besli bir skalaya
yerlestirerek degerlendirmektedir.

Gok Bagarili Orta Derecede Az Bagarisiz
Bagaril Basarih Basgarili
% 10 % 20 % 40 % 20 % 10

2. Kompozisyon Yontemi: Bu yontemde, degerlen-
dimmeyi yapan kisi tarafindan, iggorenin performan-
s1, nitelikleri ve davranislan ile iistiin ve zayif yon-
leri hakkinda bir tamimlama yapilmaktadir (Beach
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1980: 302). Bu yontem, iggoreni yakindan tantyan ki-
silerden yazili ve sozlii olarak dogru ve agiklayici bil-
giler toplamanin, ¢ogu kez daha bigimsel ve karma-
sik nitelikteki yontemler derecesinde ve hatta onlar
kadar gecerli bir yol sayilmasi gerektigi varsayimina
dayanmaktadir (Can ve Akgiin 1995: 182).

3. Grafik Degerleme Olgegi: Bu yontemde kisilerin
performanslari, degerlendirme faktorleri adi verilen
cesitli kriterler agisindan bir skala ile 6l¢iilmektedir.
Degerlendirme faktorleri, genellikle iggorenin kisi-
lik ozellikleri, ige iligkin davranislar1 ve yaptig1 isin
sonuglarin 6l¢en faktorler olarak ii¢ gruba ayrilmakta-
dir (Spector 1996: 87). Degerlendirmede esas alina-
cak faktorlerin gozlemlenebilir, somut, agik ve net
bir sekilde tanimlanabilir olmasi ¢ok 6nemli bir hu-
sustur.

4. Derecelendirme Yéontemi: Bu yontemde, her isin
yapilig bigimini ve bireysel davranig 6zelliklerini gos-
teren cesitli kriterler belirlenmektedir. Her isgoren,
bagli bulundugu yonetici tarafindan belirli bir ¢alig-
ma donemi sonunda ig bilgisi, insan iligkileri, lider-
lik, sorumluluk ve uyum gibi yetenekleri bakimin-
dan tarafsiz ve sistematik bir bicimde degerlendiril-
mektedir (Sabuncuoglu 2000: 168).

5. Kontrol Listesi Yontemi: Bu yontem, grafik deger-
leme yonteminin daha basit hale getirilmis seklidir.
Kontrol listesi yonteminde, ¢esitli i davranislari 5nem
sirasina gore belirlenmektedir. Bu yontem, isgorenin
performansini daha ¢ok secilmis sartlar veya yakla-
simlarla degerlendirme esasina dayanmaktadir (Wi-
ese ve Buckley 1998: 241).

6. Davranmgsal Degerleme Olgegi: Bu degerlendir-
me yonteminde, dogrudan isle oldugu diisiiniilen dav-
raniglar tanimlanmakta ve farkli performans diizey-

lerini gostermek igin kritik olaylar kullanilmaktadir .

(Drummond 1990: 93). Bu yontemde, ilk 6nce igin
iyi yapilmasi i¢in gerekenler ve iggorenin sorumlu-
luk alanlari belirlenir. Daha sonra iggorenler ve yo-
neticiler isin degisik boyutlarindaki davraniglar ile
ilgili mekleri belirlerler (Beach 1980: 300).

7. Psikolojik Degerleme Y ontemi: Bazi biiyiik islet-
melerde tam zamanli veya part-time olarak endiistri-
yel psikologlar bulunmaktadir. Performans degerlen-
dirmesinde psikologlarin kullanilmasi durumunda is-
gorenin ge¢mis performans diizeyi degil, gelecekte-
ki performansi iizerinde durulmaktadir. Bu degerlen-
dirmeler, genellikle derinlemesine miilakatlar, psiko-
lojik testler, yoneticilerle goriisme ve diger degerle-
me yontemlerini igermektedirler (Ozgen vd. 2002: 234).
8. Amaglara Gore Yénetim: Isgorenlerin, Kisilik ya
da kigsisel nitelikleri yerine, amag ve sorunlarin ger-
ceklestirilme derecesine gore degerlendirildigi bu yon-

temin temelinde, bireysel performans ile orgiitsel he-
defler arasinda uyumu saglamak, astlar ile yonetici-
ler arasindaki iletigimi giiglendirmek, orgiit diizeyin-
de kontroliin yapilmasini saglamak, astlarin motivas-
yonunu ve geligimlerini arttirmak yer almaktadir (Le-
vinson 2003: 108).

9. 360 Derece Geribildirim Yéntemi: Bu degerlen-
dirme sistemi; bir yonetici veya isgorenin, ayni sevi-
yede gorev yaptigi is arkadaslary, isi geregi ortak ca-
lismada bulundugu diger boliim yoneticileri, bagl ol-
dugu yonetici, kendisine bagl calisan personel, miis-
teriler ve tedarikgiler tarafindan degerlendirilmesidir
(Singh 2001).

ARASTIRMA AMAC VE HIPOTEZLERI

Arastirmada, Cukurova Bolgesi’ndeki dort ve bes
yildizli otel isletmelerinde, ¢alisanlara yonelik ola-
rak yapilan performans degerlendirme faaliyetlerine
iliskin mevcut uygulamalan ortaya koymak amag-
lanmustir. Bu dogrultuda, ¢alisma kapsaminda asag-
da yer alan yedi arastirma hipotezi gelistirilmistir.
Bunlar:

H,: Otel kategorileri ile otellerde performans -
degerlendirme faaliyetlerinin yapilip
yapilmamasi arasinda bir iligki bulunmaktadir.

H,: Otellerde performans degerlendirme
faaliyetlerinin yapilmasi, insan kaynaklan
miidiirlerinin bu konuda herhangi bir egitim
programina katilmalar ile iligkilidir.

H;: Insan kaynaklan miidiirlerinin mevcut
degerlendirme sistemini gecerli ve giivenilir
bulmalari, oteldeki her pozisyon igin dlgiilebilir
performans kriterlerinin belirlenip
belirlenmemesi ile iligkilidir.

H,: Otelde, performans degerlendirme faaliyetinin
yapilma siklig1 ile degerlendirme sonuglarinin
calisanlara iletilmesi arasinda bir iligki
bulunmaktadir.

H; : Otellerin kategorileri ile her pozisyon i¢in
olciilebilir, objektif performans kriterlerinin
belirlenmesi arasinda bir iligki bulunmaktadir.

Hg : Performans standart ve kriterlerinin
belirlenmesinde, personelin goriislerinin
alinmasi ile otellerin bulunduklari kategori
arasinda bir iligki bulunmaktadir.

H,: Mevcut performans degerlendirme sisteminin
gecerli ve giivenilir bulunmasi ile insan
kaynaklar1 miidiirlerinin oteldeki toplam
caligma siireleri iligkilidir.
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YONTEM

Calismanin ana kiitlesini Cukurova Bolgesi’nde fa-
aliyet gosteren dort ve bes yildizhi otel igletmeleri
olusturmaktadir. Cukurova Turistik Otelciler ve Is-
letmeciler Birligi’'nden (CUKTOB) 28.09.2003 tari-
hinde alinan verilere gore bu bolgede, arastirmanin
yapilabilecegi 6 adet bes yildizli ve 10 adet dort yil-
dizli olmak iizere toplam 16 adet otel igletmesi bu-
lunmaktadir. Bu dogrultuda Cukurova Bolgesi’nin
kapsamina giren Adana, Mersin ve Hatay illerinde
yer alan dort ve bes yildizli otel igletmelerinin tama-
mu iizerinde arastirma yapimigtir. Aragtirmada, veri
toplamak amaciyla anket teknigi kullanimigtir. Li-
teratiir taramasi ve bu konuda Woods ve arkadaglari
tarafindan yapilmis olan ¢aligmadan yola ¢ikilarak
hazirlanan anket sorulari, otel isletmelerinin insan
kaynaklar1 miidiirlerine yiizyiize goriisme teknigi ile
uygulanmugtir.

Bolgede faaliyet gosteren otel igletmelerine ulasi-
min kolay olmasi, insan kaynaklari miidiirleri tara-
findan anlagilmayan veya yanlig anlagilan sorularda
gerekli agiklamalarin yapabilmesi ve anketlerin geri
doniislerinin tam olarak saglanabilmesi amaciyla yiiz-
yiize anket teknigi secilmistir. Ayrica bolgede, bu ko-
nuda daha 6nce yapilmis herhangi bir ¢alismanin bu-
lunmamasi nedeniyle evrenden émek se¢me yoluna
gidilmemis olup, bolgedeki tiim dort ve beg yildizli otel-
lerdeki genel durum ortaya konulmaya ¢aligiimistir.

Hazirlanan soru cetveli, iki boliimden ve toplam
29 kapali uglu sorudan olugsmaktadir. Anketin birin-
ci boliimiinde; otelin adi ve kategorisi, otelin yillik
faaliyet siiresi ile daimi ve gegici olmak lizere top-
lam personel sayisi, otel igletmesinde performans de-
gerlendirme faaliyetinin yapilip yapilmadigi ve eger
yapiliyor ise, mevcut performans degerlendirme sii-
recine yonelik sorular yer almaktadir. Bu boliimde
ayrica, performans standart ve kriterlerinin belirle-
nip belirlenmedigi, degerlendirmeyi yapan kisi, kul-
lanilan yontem, degerlendirme araliklari, karsilagi-
lan sorunlar, sonuglarin ¢alisanlara iletilmesi gibi
degerlendirme siirecinde yer alan konulara yonelik
sorular bulunmaktadir. Anketin ikinci béliimiinde
ise, performans degerlendirmesi ile iligkilendirebil-
mek bakimindan, ank~'i yanitlayan personel miidiir-
lerinin yas, cinsiyet, egitim durumu gibi demografik
ozelliklerinin yani sira, bulunduklari oteldeki ve tu-
rizm sektoriindeki toplam ¢aligma siirelerini belirle-
meye yonelik sorular yer almaktadir.

Anketin uygulamasi, 10.10.2003 ve 24.10.2003
tarihleri arasinda yiiriitiilmiis olup, anketlerden elde
edilen verilerin hesaplanmasinda SPSS 10.0 istatis-
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tik paket programi kullanilmigtir. Caligmada uygula-
nan ankette yer alan sorularin birbirleriyle tutarlili-
gin1 belirlemek amaciyla yapilan giivenirlik analizi
sonucu, Cronbach Alfa degeri 0,9073 bulunmustur.

BULGULAR

Arastirmaya katilan otel isletmelerine iliskin genel
bilgiler Tablo 1°de yer almaktadir. Buna gore; aras-
tirmaya katilan otel isletmelerinin % 62,5’i, 4 yildiz-
1 ve % 37,5’i de 5 yildizli otel kategorisinde yer al-
maktadir. Biiyiik ¢ogunlugu 4 yildizli olan bu otel
isletmelerinin tamamu yil boyu faaliyet gostermekte-
dir. Bolgede yer alan otellerin daha ¢ok sehir oteli
olmalarindan dolayi higbirinin sezonluk olarak faali-
yet gostermedikleri goriilmektedir. Bu otellerin oda
sayilarina bakildiginda, % 75’inin oda sayist 50 ile
149 arasinda degismekte iken, sadece bir otelin oda
sayisinin 250 ve lizeri oldugu belirlenmistir. Bu otel
isletmelerinin yatak kapasitelerine bakildiginda ise,
% 44 ’iiniin yatak sayilarinin, 100 ile 199 ve % 25’inin
200 ile 299 arasinda degistigi goriilmektedir. Bu
otellerin sadece % 19’unun yatak kapasitesi, 400 ve
daha fazladir.

Arastirma kapsamindaki otellerin personel sayila-
rina bakildiginda ise, 16 oteldeki daimi ve gegici ol-
mak lizere personel sayilari toplaminin, 1.637 oldu-
gu belirlenmistir. Bu toplamin 1.407’si daimi perso-
nel, 230’u ise gegici personel statiisiinde yer almak-
tadir. Personel sayilarinin otellerin kategorisine go-

re, 40 ile 240 arasinda degistigi ve ortalama personel
sayisinin ise 102 oldugu tespit edilmigtir.

Insan Kaynaklan Miidiirlerine lligkin Demografik
Veriler

Cukurova Bolgesi’nde faaliyet gosteren dort ve beg
yildizli otellerin, insan kaynaklar1 miidiirlerinin de-
mografik ozellikleri Tablo 2’de yer almaktadir. Bu-
na gore; ¢cogunlugu genglerden olusan insan kay-
naklar1 miidiirlerinin % 75’1 erkek, % 25’1 kadindir.
Biiyiik cogunlugu, (% 81) iki veya dort yillik iiniver-
site mezunu olan insan kaynaklari miidiirlerinin tu-
rizm sektoriindeki toplam ¢aligma siirelerine bakildi-
ginda; % 44’iiniin 11-15 y1l arasinda en yiiksek oran-
da galigtiklar1 goriilmektedir. Insu.: kavraklarn mii-
diirlerinin ¢ogunlugunun geng olmasi nedeniyle, bu
sektorde 16-20 yil arasi ¢aliganlarin sayisi oldukga
diisiiktiir. Sektordeki toplam ¢aligma siireleri ile kar-
silastirma yapilabilmesi bakimindan, insan kaynaklari
miidiirlerine bulunduklari oteldeki toplam ¢aligma
siireleri de sorulmustur. Buna gore; insan kaynaklari
miidiirlerinin bulunduklar: otelde en fazla (% 63) 1-
3 yil arasi galistiklar1 ortaya ¢itkmugtir.
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Tablo 1. Ankete katilan otel igletmelerine iligkin bilgiler

Cukurova Bolgesi’'ne iligkin olarak yapilan bu aras-
tirma sonucunda; ¢aliyma kapsamindaki otellerin %
81’inde performans degerlendirme faaliyetlerinin ya-
pildig1 ve degerlendirme faaliyeti bulunmayan otelle-
rin tamaminin dort yildizh otel kategorisinde yer al-
dig1 ortaya ¢ikmustir. Elde edilen bu sonugta, bes yil-
dizli otellerdeki personel sayisinin daha fazla olma-
st ile bu otellerin odrgiit yapisinin dort yildizli otelle-
re gore daha biiyiik ve profesyonel olmasinin etkili
oldugu diigiiniilmektedir.

Omekleme kapsamindaki otel isletmelerinde, ¢ali-
sanlarin performanslan en fazla (% 37) iggorenin bir
iist amiri tarafindan degerlendirilmektedir. Perfor-
mans degerlendirmesinin biiyiik oranda bir iist amir
tarafindan yapilmasinin nedeni, bu kisilerin deger-

Tablo 2. Ankete katilan insan kaynaklan miidiirlerinin demografik
ozelliklerine iligkin bilgiler

Tesislerin Kategorisi n %
4 Yildizh 10 62,5
5 Yildizh 6 375
Toplam 16 100,0
Yillik Faaliyet Siiresi

Yil Boyu Agik 16 1000
Sezonluk

Toplam 16 100,0
0Oda Sayilan

50-149 Oda 12 75,0
150-249 Oda 3 190
250 ve iizeri 1 6.0
Toplam 16 100,0
Yatak Sayilar

100-199 Yatak 7 44,0
200-299 Yatak 4 25,0
300-399 Yatak 2 12,0
400 ve iizeri 3 19,0
Toplam 16 100,0
Personel Sayilan

En Az 40

En Fazla 240

Ortalama Personel Sayist 102

Daimi Personel Sayisi Toplami 1407

Gegici Personel Sayisi Toplami 230

Toplam 1637

Performans Degerlendirme Faaliyetleri

Performans degerlendirmesi ile ilgili degisik kurum-
lar1 kapsayan farkl amaglara yonelik birtakim aras-
tirmalar bulunmasina karsin, kapsam bakimindan
Cukurova Bolgesi’nde yapilan bu ¢aligmaya benzer
bir aragtirma Woods ve arkadaslari tarafindan 1998
yilinda Amerika’daki otellere yonelik olarak gercek-
lestirilmigtir. Elde edilen sonuglara gore; performans
degerlendirme faaliyeti otellerin 2/3’iinde yilda bir
defa yapilmaktadir. Bu otellerdeki degerlendirme
siirecinde en fazla amaglara gore yonetim, daha son-
ra sirasiyla davranigsal degerleme, kompozisyon ve
grafik degerleme yontemlerinin kullamildig: tespit
edilmistir. Arastirma kapsamindaki otellerde, en ¢ok
terfi kararlarini vermek amaciyla yapilan degerlen-
dirme faaliyetlerine iligkin sonuglarin g¢alisanlara
iletilebilmesi bakimindan otellerin biiyiik ¢ogunlu-
gunda degerlendirme goriigmesi yapilirken, %
15’inde degerlendirme sonuglarinin iletilmedigi be-
lirlenmistir.

Cinsiyet n %
Kadin 4 25,0
Erkek 12 75,0
Toplam 16 100,0
Yas

21-30 yas arasi 6 315
31-40 yas arast 6 315
41-50 yas arasi 4 25,0
51 ve istii - -
Toplam 16 1000
Egitim Durumlar

Lise 3 19,0
On Lisans 7 44,0
Lisans 6 37,0
Yiiksek Lisans/Doktora - -
Toplam 16 100,0
Turizm Sektoriindeki Galigma Siiresi

1-5 yil arasi 6 37,0
6-10 yil arast 2 13,0
11-15 yil arasi 7 44,0
16-20 yil arasi 1 6,0
21-25yil arasi - -
26 + s -
Toplam 16 100,0
Bulunduklari Oteldeki Caligma Siiresi

1 yildan az 1 6,0
1-3yil arasi 10 63,0
4-6yl arasi 1 6,0
7-9yil arasi 1 6,0
10 + 3 19,0
Toplam 16 100,0
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lendirilen isgoreni daha yakindan tanimalar1 ve on-
larin faaliyetlerini siirekli olarak gozlemleyebilme
imkanina sahip olmalaridir.

Omekleme kapsaminda yer alan otellerde, en faz-
la (%17) ¢alisanlarin motivasyonunu arttirma ve en
az (% 3) stratejik planlama amaglarina yonelik ola-
rak yapilan performans degerlendirme faaliyetinde,
en ¢cok amaglara gore yonetim ve davranigsal deger-
leme Olgegi yontemleri kullaniimaktadir.

Performans degerlendirme faaliyeti bulunan otel-
lerdeki insan kaynaklar1 miidiirlerinin tamami, go-
rev yaptiklari otelde her igin agik bir sekilde tanim-
landigini, % 40’1, otellerinde degerlendirme faaliye-
tini engelleyen herhangi bir unsur bulunmadigini ve
% 44’1 kisisel yetenek, bilgi ve beceriyi otellerinde
performanst belirleyen faktor olarak belirtmislerdir.

Omekleme kapsamindaki otellerin % 69’unda, her
pozisyon i¢in dl¢iilebilir, objektif performans kriter-
leri ve standartlar: belirlenirken, bunlarin sadece %
62’sinde bu siirecte personelin goriis ve onerileri alin-
maktadir. Bolgedeki otellerde biiyiik oranda (% 69)
yilda bir defa yapilan performans degerlendirme fa-
aliyetinde, en fazla (% 33) degerlemede 6l¢iit konu-
sunda sorun yasanirken, sadece % 17’si degerlendir-
mede herhangi bir sorunla kargilagmadiklarini belirt-
miglerdir.

Performans degerlendirmesi yapilan otellerdeki insan
kaynaklar1 miidiirleri, kullandiklar1 degerleme siste-
minin istiin yonii olarak, en fazla (% 32) objektif bir
degerlendirme saglanmasini, kullanilan degerlendir-
me sisteminin iyilestirilmesi gereken yonii olarak
ise, en fazla (% 38) degerleme sonuglarna iligkin bi-
rimler arasinda yorum farkliliklarinin olabilmesini
belirtmiglerdir.

Performans degerlendirme sonuglarinin, biiyiik oran-
da olumlu veya olumsuzda olsa, degerlenen ¢alisana
iletildigi, dort ve bes yildizl otellerde bu sonuglarin
en fazla (% 55) ¢alisanlarla yapilan toplantilarda soz-
lii olarak iletildigi belirtilmigtir. Hangi yontem kul-
lanilirsa kullanilsin, degerlendirme sonuglarinin bii-
yiik oranda, degerlenen c¢alisgana olumlu veya olum-
suz da olsa iletilmesi, sistemin etkinligi ve basarisi-
nin arttirtlmasi bakimindan 6nemlidir.

Omekleme kapsamindaki otellerde, degerleme so-
nucunda basarili bulunan iggoérenler biiyiik oranda
(% 41) basar belgesi ile ddiillendirilirken, basarisiz
bulunanlara yetersiz yonleri ile ilgili egitim veril-
mektedir. Personel devir hizinin yiiksek oldugu tu-
rizm sektoriinde, drneklem kapsaminda yer alan otel
isletmelerindeki basarisiz bulunan iggorenlerin he-
men isten ¢ikartilmalar yerine, egitimlerine agirlik
verilmesi ve sozlii veya yazih olarak uyarilmasi dog-

202 o Anatolia: Turizm Arastirmalari Dergisi

rultusunda diizeltici 6nlemlerin alinmasi, 6nemli bir
sonug olarak kargimiza ¢ikmaktadir.

Degerlendirme faaliyeti bulunan otellerde, insan
kaynaklar1 miidiirlerinin % 54’ii otellerindeki mev-
cut degerlendirme sistemini gegerli ve giivenilir bulur
iken, bu miidiirlerin biiyiik bir ¢ogunlugu (% 69) de-
gerlendirme konusunda herhangi bir egitim programi-
na katilmamustir. insan kaynaklan miidiirlerinin, per-
formans degerlendirme konusunda egitim almalari,
degerlendirme faaliyetlerini dogru bir sekilde yonlen-
direbilmeleri a¢isindan 6nemlidir. Ancak, bu bolgede
faaliyet gosteren dort ve bes yildizli otellerde, bu ko-
nuda herhangi bir egitim programina katilma orani-
nin diisiik oldugu goriilmektedir.

Bolgedeki otellerde, degerlendirme faaliyetleri ko-
nusundaki mevcut uygulamalar verildikten sonra, aga-
gida aragtirma kapsaminda gelistirilen hipotezlere
iligkin elde edilen bulgulara yer verilmektedir. Arag-
tirma hipotezlerinin gecerliliklerini aragtirmak ama-
ciyla yapilan Pearson Ki-kare (X?) ilgi analizi sonu-
cunda ortaya ¢ikan anlamlilik diizeyleri ve % 95 gii-
ven aralifinda kabul edilip edilmedikleri Tablo 4’te
yer almaktadir. Buna gore;

Bolgede faaliyet gosteren bes yildizli otellerin ta-
maminda, dort yildizl otellerin ise % 70’inde deger-
lendirme faaliyeti yapilmaktadir. Bunun sonucunda,
performans degerlendirme faaliyetlerinin yapilip ya-
pilmamasi ile otellerin kategorileri arasinda bir ilig-
kinin olmadig: ortaya ¢ikmigtir. Bu dogrultuda, H,
hipotezi reddedilmistir.

Analiz sonucunda, degerlendirme faaliyeti bulunan
otellerdeki insan kaynaklari miidiirlerinin % 25’inin,
degerlendirme faaliyeti bulunmayan otellerdeki insan
kaynaklar1 miidiirlerinin ise, sadece % 6’sinin deger-
lendirme konusunda bir egitim programina katildik-
lan ortaya ¢ikmugtir. Buna gore; insan kaynaklar1 mii-
diirlerinin degerlendirme konusunda herhangi bir egi-
tim programina katilmalar ile performans degerlen-
dirme faaliyetlerinin yapilip yapilmamas: arasinda
bir iligki bulunmamaktadir. Bu dogrultuda, H, hipotezi
reddedilmistir.

Her pozisyon i¢in 6l¢iilebilir kriterlerin belirlendi-
g1 otellerdeki insan kaynaklar miidiirlerinin % 46’s1,
bu kriterlerin belirleninedigi otellerdeki personel mii-
diirlerinin ise, % 8’i mevcut degerlendirme sistemi-
ni gecerli ve giivenilir bulmaktadirlar. Buna gore; insan
kaynaklar miidiirlerinin mevcut degerlendirme sis-
temini gecerli ve giivenilir bulmalari ile otelde her
pozisyon i¢in Olgiilebilir, objektif performans kriter-
lerinin belirlenmesi arasinda anlamli bir iligki bulun-
mustur. Analizden elde edilen sonuglar, H; hipotezi-
ni desteklemektedir.
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Yilda bir defa performans degerlendirmesi yapilan
otellerin % 31’inde, verilen gorev sonuglandifi zaman
degerlendirme yapanlarin ise, % 15’inde degerlen-
dirme sonuglar1 olumlu veya olumsuz da olsa deger-
lenen ¢alisana iletilmektedir. Buna gore; performans
degerlendirme sonuglarinin ¢aliganlara iletilip iletil-
memesi ile degerlendirme faaliyetinin yapilma sikli-
g1 arasinda bir iligki bulunmaktadir. Analizden elde
edilen sonuglar, H, hipotezini desteklemektedir.

Tablo 3. Performans degerlendirme faaliyetlerine iligkin bilgiler

Gukurova Bolgesi’ndeki bes yildizli otellerin % 42’sin-
de her pozisyon i¢in dlgiilebilir, objektif performans
kriterleri belirlenirken, dort yildizli otellerin sadece
% 23’iinde bu kriterler belirlenmektedir. Buna gore;
otellerin bulunduklar: kategori ile her pozisyon igin
olgiilebilir, objektif performans kriterlerinin belirlen-
mesi arasinda bir iligki bulunmaktadir. Analizden el-
de edilen sonuglar, Hs hipotezini desteklemektedir.

Cukurova Bolgesi’ndeki bes yildizli otellerin % 39’un-
da, dort yildizli otellerin ise, sadece % 23’iinde, per-

Dederlendirme faaliyetinin yapilmasi

Her pozisyon igin dlgiilebilir kriter belirlenmesi

Evet %810  Evet % 69,0
Hayir %190  Hayir % 31,0
Degerlendirmeyi yapan kisi Performansin arttirmasi igin yapilan galigmalar
Bir Gist amir %370 Isbagi egitimi verilmekte % 27,0
Birden fazla iist amir % 22,0 Egitim programlar diizenlenmekte % 24,0
Insan kaynaklari miidilrii %190 Fiziksel olanaklar iyilestirilmekte % 22,0
Misteriler %150 Rotasyon uygulanmakta % 11,0
Genel midir N %70  Galiganlarin kararlara katimas saglanmakta % 11,0
Ayni kademedeki ig arkadaslan ©  Sosyal faaliyetler diizenlenmekte % 5,0
Emri altinda gahiganlar -
Kisinin kendisi _ Performans: belirleyen faktorler
Degerlendirmesi yapilan personel Kisisel yetenek, bilgi ve tecriibe % 44,0
— Is ortamina baglh faktérler % 30,0
Altkademe yoneticileri % 41,0 .
) Organizasyonel amaglar % 22,0
Isciler % 35,0 L
- . Kisisel amaglar % 4,0
Orta kademe yoneticileri % 21,0
Ust kademe yoneticileri %3,0 Dederlendirme faaliyetini engelleyen unsurlar
Degerlendirmede kullamilan yontem Engelleyen herhangi bir unsur yok % 40,0
hsanlarin katil
Amasiraighre yBretin %190 Galisan efrln a.tl |mu.un olmarrmsn % 25,0
. . Yanli kriterlerin belirlenmesi % 20,0
Davranigsal degerleme yontemi % 19,0
Siralamalyntemi % 150 Degerleme zamani % 15,0
Grafik degerleme yontemi % 12,0 Us't yonfatlmln R agist )
Kontrol listesi yontemi % 12,0 PSIk0.|0|Ik engellner ) )
360 derece geribildirim yontemi % 12,0 Teknik agldefn guqluklelt ) )
Zorunlu dagilim yontemi % 4,0 Degerlemeyi yapacak kisi )
Performans degerlendirme sikigi Dederlendirme sonuglarinin galiganlara iletiimesi
Yilda bir defa % 69.0 Olumlu veya olumsuz iletilmekte % 46,0
Verilen gbrev sonuglandigi zaman %230  Sonuglar herkese agiktir %310
6 ayda bir defa %8,0 Sonuglar gizli tutulmakta % 15,0
3 ayda bir defa - Sadece olumlu sonuglar iletiimekte % 8,0
2 yilda bir defa - Sadece olumsuz sonuglar iletilmekte -
Degerlendirme sonucunda bagaril bulunanlara Degerlendirme sonucunda basarisiz bulunanlar
Basari belgesi verilmekte % 41,0 Yetersiz yonleri ile ilgili e§itim verilmekte % 44,0
Bir list dereceye terfi ettirilmekte % 27,0  Sozlii veya yazil olarak uyarilmakta % 39,0
Ikramiye verilmekte % 18,0 Isten gikartiimakta % 17,0
Herhangi bir ddiil verilmemekte % 9,0  Bir alt seviyedeki goreve getiriimekte -
Maasina zam yapiimakta %50  Ayni kademede bagka géreve getirilmekte -
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formans standart ve kriterlerinin belirlenme agsama-
sinda personelin goriis ve onerileri alinmaktadir. Bu-
na gore; performans kriter ve standartlarinin belir-
lenmesinde, personelin goriislerinin alinip alinma-
mast ile otellerin bulunduklari kategori arasinda bir
iligki bulunmamaktadir. Bu dogrultuda, Hq hipotezi
reddedilmigtir.

Cukurova Bolgesinde, bulundugu otelde 1-3 y1l ara-
si ¢alisan insan kaynaklar1 miidiirlerinin % 39’u, 10
yil ve iizeri ¢alisanlarin ise, sadece % 8’i otellerindeki
mevcut degerlendirme sistemini gegerli ve giivenilir
bulmaktadirlar. Buna gore; mevcut degerlendirme sis-
teminin gegerli ve giivenilir bulunmasiile insan kay-
naklar1 miidiirlerinin oteldeki toplam ¢aligma siirele-
ri arasinda bir iligki bulunmamaktadir. Bu dogrultu-
da, H, hipotezi reddedilmistir.

SONUC

Isletmede calisanlar ile ilgili gesitli organizasyonel
kararlarin alinmasinda 6nemli bir kaynak tegkil et-
mesi nedeniyle, isgorenlerin isteki verimliligini ar-
tirmak ve bunun siirekliligini saglamak icin etkin bir
performans degerlendirme sisteminin olusturulmasi
gerekmektedir.

Diger isletmelerde oldugu gibi otel isletmelerinde
de performans degerlendirme sonucunda elde edilen
bilgiler, licret ve maas diizenlemesi, ¢aligsanlarin egi-
tim ihtiyaclarinin belirlenmesi ve iggorenlerin terfi
ettirilmesi, igten ¢ikarilmasi veya orgiit icerisinde bas-
ka bir goreve aktarilmasi gibi ¢esitli kararlarin alin-
masinda kullanilmaktadir. Ayrica, performans de-
gerlendirmesi ile otel isletmelerindeki iggiicii planla-
masinin etkin bir sekilde yapilmasi saglanmaktadir.
Bu dogrultuda, isgiiciinden en etkin bir bigimde fay-
dalanmak ve igletme amaclarinin gergeklestirilmesi-
ne katkida bulunmak amaciyla otel isletmelerinde
performans degerlendirme faaliyetlerine gereken 6nem

Tablo 4. Hipotez sonuglart

verilmelidir.

Bu arastirma kapsaminda, Cukurova Bolgesi’nde-
ki dort ve beg yildizli otel igletmelerinde, perfor-
mans degerlendirme faaliyetlerinin yapilip yapilma-
dig1 ile bu faaliyetlerin yer aldif1 otel isletmelerin-
deki konu ile ilgili mevcut uygulamalar ortaya ko-
nulmaya ¢aligiimigtir. Yapilan anket ¢alismasi sonu-
cunda, biiyiik ¢ogunlugunu dort yildizl otellerin olug-
turdugu toplam 16 otelin, 13 tanesinde performans de-
gerlendirme faaliyetleri yapilirken, bu faaliyetlerin
yapilip yapilmamasinin otellerin bulunduklari kate-
gorileriyle ve insan kaynaklar1 miidiirlerinin bu ko-
nuda herhangi bir egitim programina katilmalariyla
iligkili olmadig1 ortaya ¢ikmustir.

Elde edilen sonuglara gore, dmeklem kapsaminda
yer alan ve degerlendirme faaliyeti bulunan oteller-
de, isgorenlerin performanslar: biiyiik oranda bir iist
amirleri tarafindan degerlendirilmektedir. Bu oteller-
deki degerlendirme siirecinde en fazla, ¢aligsanlarin ka-
tilimina olanak saglayan amaglara gore yonetim ve
davranigsal degerleme 6lcegi yontemleri kullanilir-
ken, en az zorunlu dagilim yontemi kullanilmaktadir.

Degerlendirme faaliyeti bulunan otellerin biiyiik
¢ogunlugunda, ¢alisanlarin performansi yilda bir de-
fa degerlendirilmektedir. Olumlu veya olumsuz da
olsa performans degerlendirme sonuglarinin biiyiik
oranda degerlenen ¢alisana iletildigi 6mekleme kap-
samindaki dort ve bes yildizli otellerde, performan-
sin artirilmast amaciyla iggorenlere en fazla igsbasi
egitimi verilmektedir.

Yapilan bu arastirma sonucunda elde edilen veri-
lere gore; Cukurova Bolgesindeki bazi otel isletme-
lerinde performans degerlendirme faaliyetlerinin bu-
lunmamasi, performans degerlendirmesi yapilan ba-
z1 otellerde sonuglarin gizli tutularak ¢aligsanlara ile-
tilmemesi, 3/4’ii erkek olan insan kaynaklari miidiir-
lerinin bilyiik bir ¢cogunlugunun degerlendirme ko-

(x2) Sonug
H, Otel kategorileri ile otellerde performans degerlendirme faaliyetlerinin yapilip yapiimamasi arasinda bir iligki bulunmaktadr. 0,137 Red
H, Otellerde performans degerlendirme faaliyetlerinin yapiimasi, insan kaynaklart miidirlerinin bu konuda herhangi bir egitim
programina katilmalari ile iligkilidir 0,931 Red
Hs Insan kaynaklari miidiirlerinin mevcut degerlendirme sistemini adil ve giivenilir bulmalari, oteldeki her pozisyon igin dlgiilebilir
performans kriterlerinin belirlenip belirlenmemesiile iligkilidir. 0,001 Kabu!
H, Otelde, performans degeriendirme faaliyetinin yapilma siklii ile degerlendirme sonuglarinin gatisanlara iletilmesi arasinda
bir iligki bulunmaktadr. 0,054 Kabul
Hg Otellerin kategorileri ile her pozisyon igin 6lgiilebilir, objektif performans kriterlerinin belirlenmesi arasinda bir iligki bulunmaktadir. 0,026 Kabul
Hg Performans standart ve kriterlerinin belirlenmesinde, personelin gdriislerinin alinmasi ile otellerin bulunduklari kategori
arasinda bir iligki bulunmaktadir. 0,135 Red
H; Mevcut performans degerlendirme sisteminin gegerli ve giivenilir bulunmasi ile insan kaynaklari miidirlerinin oteldeki toplam
caligma siireleri iligkilidir. 0,428 Red
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nusunda gerekli egitimleri almamis olmasi gibi hu-
suslar, degerlendirme siirecinde bazi sorunlarin orta-
ya ¢ikmasina neden olmakta ve basarimi olumsuz
yonde etkilemektedir.

Woods ve arkadagslar: tarafindan ABD’deki otelle-
re yonelik olarak gergeklestirilen arastirma ile Cu-
kurova Bolgesi’nde yapilan bu aragtirmanin sonug-
lar1 arasinda, performans degerlendirme faaliyetleri-
nin yapilma siklig1 ve kullanilan degerlendirme yon-
temi konusunda benzer uygulamalar goriiliirken, de-
gerlendirme sonuglarinin ¢aliganlara iletiime sekli
ve degerlendirmenin amaci konusunda farkli uygu-
lamalarin oldugu ortaya ¢ikmuigtir.

Otel calisanlarina yonelik olarak yapilan performans
degerlendirme faaliyetlerini konu alan bu ¢aligmada
elde edilen bulgular dogrultusunda, sektordeki per-
sonelin yetersiz kaldiklan alanlarda egitilmeleri ve ge-
ligtirilmelerini, otel isletmelerinin organizasyonel per-
formanslarinin artirilmasini ve personel degisim orani-
nin azaltlmasim saglamak amaciyla performans de-
gerlendirme faaliyetlerine gereken 6nemi vermeleri
onerilmektedir.

Konu iizerine yapilan ¢aligmalar incelendiginde, per-
formans degerlendirmesi ile ilgili bolge bazinda otel
isletmelerini kapsayan herhangi bir aragtirmanin bu-
lunmadig tespit edilmistir. Cukurova Bolgesinde fa-
aliyet gosteren dort ve bes yildizli otelleri kapsayan
bu calismanin diger bolgelerde faaliyet gosteren otel
isletmelerinde uygulanmas: sonucunda, konu ile il-
gili mevcut durum hakkinda bolgeler arasi bir karsi-
lastirma yapilmasi s6z konusu olabilecektir.
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