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OZET-
Bu makalenin amaci, konaklama isletmelerinde uygulanan performans degerleme
calismalarimin ne derecede etkin oldugunun tespit edilmesidir. Bu amagla Mugla iline bagl turistik
kentler olan Bodrum, Marmaris ve Fethiye’deki 40 otel ve 1. sinif tatil koyii yoneticisine anket
uygulamasi yapumistir. Calisma sonucunda modern performans degerleme sisteminin kuruldugu ve
uygulandigi isletmelerde, hizmet kalitesinin ve isgoren memnuniyetinin de arttigi tespit edilmistir.
Anahtar Kelimeler : performans degerleme, konaklama isletmeleri, turizm

Performance Appraisals Systems Used by Hospitality Companies and
Its Usage Areas (Mugla Sample)

ABSTRACT

The aim of this article is to determine to what extend he performance appraisals used by
hospitality companies are effective. A survey conducted to 40 hotels and holiday clubs in Bodrum,
Marmaris and Fethye, Mugla. The survey results lead us to say that companies establishing and
using contamporary performance appraisal technics improve service quality and have employees
with higher satisfaction degree.

Key Words : performance appraisal, hospitality companies, tourism

GIRIS

Konaklama isletmeleri, biiyiik oranda fiziksel ¢cabaya dayali, emek yogun
isletmelerdir. Dolayisiyla isletmelerin basarilar1 da isgiliciiniin etkinligine
dayanmaktadir. Isletmeler acisindan isgiiciiniin etkinliginin ne ©lgiide oldugunun
saptanabilmesi ise, ancak performans degerleme yardimiyla belirlenebilir.

Kiiresellesme siirecinde calisma vizyonunu, misyonunu ve amacini
destekleyen yiiksek performansa sahip bir organizasyonu gelistirmek ve
isgbrenlerin tiim potansiyellerini kullanabilmesine firsat saglamak rekabetin
gereklerindendir. Insan kaynaklar1 yoneticileri, arzulanan organizasyonu yaratmak
icin nitelikli isgiiclinii isletmeye ¢ekmek, onlar1 gelistirmek ve isletmede tutmak
zorundadir (Oriicii ve Késeoglu, 2003: 19). Giiniimiiz organizasyonlarinda insan
kaynaklar1 yOnetimi ve calisanlarin performansini iyilestirmeyi engelleyen
faktorler sunlardir (Winkleman ve Mummert, 1996: 53).

1. Yonetimin; kosullardan, Onceliklerden ve yetenekli isgiiclinden
yararlanamamast,
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2.Yo6netimin, isbirligi calismasini  gozden gegirme ve degisim
gereksiniminin farkina varmasi i¢in zamaninin sinirli olmasi,

3.Performans degerleme, taninma ve 6diil sistemleri ile oncelikli amaglar
arasinda baglant1 kurulamamasi,

4. Yoneticilerin ehliyet ve liderlik becerilerine sahip olmamasi.

I. LITERATUR TARAMASI

A. Genel Olarak Performans Degerleme ve Tarihsel Gelisimi

Performans degerleme, insan kaynaklar1 yOnetiminin en Onemli
islevlerinden birisidir. Performans degerleme kisinin herhangi bir konudaki
etkinliginin ve basar1 diizeyinin belirlenmesine yonelik calismalar1 ifade eder.
Etkinlik diizeyi ve basariy1 6lgmek ise oldukg¢a zor bir istir. Bu zorlugun baslica
nedeni, s6z konusu olanin, bir insana yonelik degerlendirme olmasidir. Diger bir
zorluk ise, performans veya basarinin siibjektif bir kavram olmasidir. Ancak
siibjektifligine ve insana yonelik bir degerlendirme olmasina ragmen performans
degerleme, insan kaynaklari yonetiminin vazgecilmez uygulamalarindan biridir
(Findike1, 1999: 297). Performans degerleme, birey yeteneklerinin isin nitelik ve
gereklerine ne Olciide uydugunu arastiran bireyin isteki basarisini saptamaya
calisan objektif analizlerdir (Akyiiz, 2001: 82).

Performans degerlendirmeye iliskin Tiirkiye’deki uygulamalar da ilk kez
kamu kesiminde baslamistir ve yaklasik 80 yillik ge¢misi bulunmaktadir. Ancak
konuya 0©zel sektoriin ilgisinin artmasi, igletme biliminin {ilkemizde
yayginlagmasi, modern yonetim tekniklerinin taninmasi ile birlikte olmus ve bu
ilgi 6zellikle son on yilda giderek gelismistir (Kaynak vd, 1998: 206).

Isgoren performans degerlemesi ekonomik, sosyal ve psikolojik
alanlardan etkilenir. Biitiin bu alanlardaki gelismeler, yonetim tarihinin farkli
zamanlarinda, farkli yazarlar ve teorisyenler tarafindan performans degerleme
sistemine adapte edilmistir (Kermally, 1997: 84-85).

B. Performans Degerlemenin Geregi, Amaci, Avantaj ve
Dezavantajlar

1. Performans Degerlemenin Geregi

Girisimci veya insan kaynaklar1 yoneticisi agisindan performans
degerleme sonucu elde edilen verilere dayanilarak 6diil, ceza ya da diizeltici ve
gelistirici onlemler almabilir. Isgoren, her seyden once ¢aligmasinin karsiligin
gormek ister. Bu nedenle, bir orgiitte calisanla calismayan, basarili olanla
olmayan arasinda bir aymrim gozetilmesini bekler. Ote yandan basar1 derecesi
hakkinda bilgi sahibi olan isgdren, kendisini diizeltme ve gelistirme olanagi da
bulur (Tutum, 1976: 167).

Konaklama isletmelerinin miisteri tatmini, hizmet Kkalitesi, verimlilik,
karlilik gibi temel is amaclarina varolan isgiicii kaynaklariyla ulasabilmeleri i¢in
performans yonetimi desteginin olmasi gerekir. Ciinkii konaklama isletmelerinde
bu amagclar1 saglayacak temel unsur o igletmenin isgorenlerinden baskasi degildir
(Benligiray, 1999: 30). Degerleme sonucunda elde edilen veriler, isletme
basarisinin arttiritlmast dogrultusunda insan kaynaklar1 veya birim yOneticisi
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tarafindan dogru degerlendirilmesi durumunda igletmenin amaclarina ulagmasini
kolaylastiracaktir. Ayrica etkin bir performans degerleme sisteminin kurulmasi bir
bakima iggorene yapilan yatirnmin geri doniisiim diizeyini de belirleyecektir.

Performans degerlemesi sonucunda elde edilen veriler, organizasyonlar
tarafindan, yaygin olarak asagidaki alanlarda kullanilmaktadir (Aldemir vd.,
2001: 268) ;

Tablo 1. Performans Degerlemesinden Elde Edilen Sonug¢larin Kullanim Alanlar1

PERSONELIN TURU
Amac Ofis hizmetleri Uretimde calisanlar
Ucret artislar % 85 % 83
Terfi Kararlar % 83 % 67
Egitim gereksinimini saptamak % 62 % 61
Daha giivenilir secim sistemi gelistirmek % 24 % 30
Diger % 8 % 9

2. Performans Degerlemenin Amaci

Isletmeleri performans degerleme calismalarina zorlayan nedenler ya da
degerlemeden beklenen amaglar sdyle siralanabilir (Sabuncuoglu, 1994: 165) :

»  Ucret standartlarini saptamak ve basar1 artislarim odiillendirmek,

= Yiikselme ve baska ise gecme icin kaliteli elemanlar1 se¢mek,

» Isgorenin isine son vermek veya bulundugu durumun gozden
gecirilmesi bakimindan basarisiz olanlar1 se¢mek .

Ayrica performans degerleme sistemi adil, gelistirici, giidiileyici,
durumlara uygun, gecerli, giivenilir, siirekli, kapsamli olmalidir ve iggorenin
katilimina olanak saglamalidir (Can vd., 1998: 165-166).

3. Performans Degerlemenin Avantaj ve Dezavantajlar

Performans degerlemenin, isgdrenin ve Orgiitiin performansinin
tyilestirilmesi , iletisimin ve dolayisiyla iligkilerin iyilestirilmesi, isgbrenin zayif
ve gii¢gsliz yonlerinin belirlenmesi, varolan ve muhtemel olabilecek sorunlarin
ortaya konmasi, isgoren egitim ihtiyaglarimin, gelisme gereksinimlerinin
belirlenmesi gibi yararlar1 vardir (Oriicii ve Koseoglu, 2003: 27). Bunlarin disinda
performans degerlemenin dolayli yararlar1 da bulunmaktadir. Bunlardan bazilari
sunlardir (Canman, 1993: 35-37; Bruke ve Koonce, 1997: 299-301):

= Hizmet birimlerine orgiit hedeflerini anlatmaya imkan verir,

* Bu konudaki ayrmntili bilgi i¢in bkz. SABUNCUOGLU, Zeyyat, Personel Yonetimi Politika ve
Yonetsel Teknikler, Furkan Yayilari, Bursa, 1994, 165-166.
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= Degerlendirme sonucu, diizeltici Onlemlerin alinmasina yardimci

olur,

» [sgoren tutumlarina iliskin daha gecerli bilgi kaynagidur,

»  Orgiitiin karliligmin ve verimliligin artmasini saglar,

= Hizmet kalitesinin yiikselmesine yol acar.

Performans degerlemenin yukarida sayilan muhtemel yararlar1 yaninda
potansiyel sakincalar1 da vardir. Bunlar asagidaki gibidir (Cicek, 1993: 8-9) :

= Adil bir performans degerleme sisteminin olmamasi isgorenin
motivasyonunu bozar,

= Degerleme, 6zellikle de elestiriyi kabul etmek istemeyen isgdren soz
konusu oldugu durumlarda, giinliik ¢alisma iliskilerine zarar verebilir,

= [sgoren, gecmiste iyi planlanmanus sistemlerle ilgili koti
deneyimlere sahipse degerlendirme islemine siiphe ile bakabilir,

= Degerleme yapan insanlar cogu kez kotii puan vermekten kacinmakta
ve bu da 6nemli bir sorun yaratmaktadir,

= Aym zamanda degerlemeyi etkileyen tarafli veya irk¢1 davraniglar da
olabilmektedir,

= Degerleme programlarinin uygulanmasit hem vakit almakta hem de
¢ok pahaliya mal olmaktadir.

C. Performans Degerleme Yontemleri

Isgorenlerin performans diizeylerinin belirlenmesi amaciyla kullanilan
pek ¢ok performans degerleme yontemi bulunmaktadir. Bu yontemlerden bazilar
performans degerlemenin ilk kullanilan geleneksel yontemlerindendir. Bazilarn
ise, geleneksel yontemlerin eksik yonlerinin tespit edilmesinden sonra onlarin
gelistirilmesiyle olusmus modern yontemlerdir. En c¢ok kullanilan performans
degerleme yontemleri sunlardir :

1. Grafik Olciim Yontemi: En eski ve en ¢ok kullanilan performans
degerleme yontemidir. Degerlendirmeci, is niteligi, teknik bilgi, takim ruhu,
dakiklik ve girisimcilik gibi kriterlere birden bese kadar puan vererek en iyi ve en
kotii kriterleri saptamaya calisir (McKenna ve Beech, 2002: 174).

2. Kiritik Olay Yontemi : Bu yontemde degerlendirmeci, isgbrenlerin
islerini ylriitirken yaptiklar1 asirtya kacan olumlu ve olumsuz davranmislarim
tespit eder. Go6zlemlenen bu davraniglara kritik olaylar adi verilir. Bunun nedeni,
isteki basart veya basarisizliga dogrudan etkide bulunmalaridir. Kritik olay
yontemi, hazirlanis asamasinda uzun zaman alir. Ancak degerleme yapilan
isgorenin zayif ve eksik yonlerinin kolay tespit edilmesi ve degerleme yapan
kisiye giivenilir geribildirim saglamasi agisindan yararhidir. Astlarin basarim
durumlarint nesnel ve dogrudan yansitmasi nedeniyle yararli olmakta fakat, her
davranislarinin  deftere kaydedilecegi diislincesi astlart rahatsiz eder ve
verimlilikleri olumsuz yonde etkilenir (Canitez ve Solmus, 2000: 111).

3. Zorunlu Secim Yontemi : Grafik 6lciim yontemindeki olumlu
degerleme egiliminin engellenmesi i¢in degerlendiriciye hangisinin daha yiiksek
puana sahip oldugunu kestiremeyece8i sorular yoneltilerek  grafik
degerlendirmede ortaya c¢ikan olumlu puan verme egilimini ortadan kaldirma
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amaclanir (Karadenizli, 1993: 60). Yontem, diisiik maliyetli, kolay ve pratiktir.
Bu yoOntemin en olumsuz yani ise ifadelerin bazen c¢alisanlar1 slipheye
diistirmesidir.

4. Tammlayica Metin Tipi Degerlemeler : Degerlendirici, isgdrenin
basarili ve basarisiz yonlerini, giiclii ve zayif yonlerini yazarak tespit eder. Ayrica
bazi onerilerde de bulunabilir. Yontemin en zayif yonii, degerlemede kullanilan
standartlarin degisiklik gostermesidir. Ayrica, 6znel degerlendirmeler ve yargilara
aciktir.

5. Kiyaslama Yontemleri : Bu yontemlerde isgorenler birbirleriyle
karsilikli olarak kiyaslanir. Sonugta, isgorenler, en iyiden en kétiiye dogru
siralanir. En cok kullanilan kiyaslama yontemleri siralama yontemi, alternatif
siralama yontemi ve adam adama kiyaslama yontemidir.

Stralama Yontemi : Bu yontemde isgorenler bir basari Olgiitiinde en
basarilidan en basarisiza dogru siralanir. Degerlendirmeci en basarili gordiigii
kisiyi isaretlemek suretiyle onun ismini en basa, en basarisiz olanin ismini ise en
alta yazar (Topaloglu ve Kog, 2002: 92-93). Esas1 bir calisan1 bir digeri ile
karsilastirmak olan yontemde, tiim ¢alisanlar, isbirligi, tutum, kisisel girisim gibi
pek cok nitelik bakimindan en iyi olandan en zayif olana dogru siralanirlar
(Bingol, 1990: 179). Basit ve kolay uygulanabilen yontem, calisanlar arasindaki
basar1 farklarini iyi yansitamadigindan kalabalik gruplar i¢in iyi bir performans
degerleme yontemi degildir (Goktan, 1999: 69).

Alternatif Stralama Yontemi : Bu yontemde degerlendirmeci, isgorenleri
once basarili bagarisiz, sonra ikinci en basarili ve basarisiz diye siralar ve siralama
iggorenler bitinceye kadar devam eder. Burada sorun ortada yer alan isgdrenden
kaynaklanmaktadir. Eger isgoren sayisi tek sayi ise, tiim isgorenler ikiser ikiser
siralandiktan sonra ortadaki iggdrenin siralamanin neresine yerlestirilecegi sorun
yaratmaktadir.

Adam Adama Kiyaslama Yontemi : Bu yontemde liderlik, girisimcilik
yetenegi, ise baglilik gibi Ol¢iitlerden bir ya da birkacina en iyi bigcimde sahip olan
isgoren belirlenir. Oteki isgéren dnceden belirlenmis bu kisilere gore siralanir. Bu
yontem istler, calisma arkadaglari ve astlar tarafindan kullanilabilir (Aldemir vd.,
2001: 285).

6. 360 Derece Degerleme Yontemi : Bu yontem, karma degerlemenin
yapildig1r bir yaklasimdir. 360 derece degerleme yaklasimi, degerlemede c¢ok
sayida insan ve Ol¢iitiin kullanilmasindan dolayr bu ismi almistir (Aldemir vd.,
2001:278-279). Bu yontem tiim iggorenler ve yoneticilere hem kendilerini hem de
birbirlerini degerlendirme olanag sunar. 360 derece degerleme yontemi
isgorenlerin degerlemesini icermesinin yani sira, yoneticilerin performansinin da
caliganlar, astlar ve amirler tarafindan degerlenmesini icerir. Buna ek olarak
yontem, kisinin kendi kendini degerlemesini de icine almaktadir. 360 derece
degerleme yaklasiminda farkli degerlemecilerden toplanmis birgok bilgi almak
miimkiindiir (Cornelius, 2001: 157).

360 derece degerleme yaklasimi icinde kabul goren temel diisiince, sekiz
temel yetenek alaninda isgdrenin performansinin ¢ok yonlii olarak izlenmesidir.
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Bu alanlar; iletisim, liderlik, degisimlere uyabilirlik, insanlarla iliskiler, gorevin
yoOnetimi, tiiretim ve is sonuclari, bagkalarimin yetistirilmesi ve isgorenin
gelistirilmesidir (Arslan, 2002: 15-16).

7. Cagdas Performans Degerlendirme Yontemleri : Buraya kadar
aciklanan yontemler; isgdrenin gecmis basarisini esas alan, bireysel performansi
O0lcmeye yonelik yontemleri kapsamaktaydi. Bu yontemler her seyden Once
iggorenin belirli bir donem izlenmesine, islerinin sonug¢larinin gdzlenmesine bagl
olarak ve her iggdren i¢in ayr1 ayr1 degerleme yapmaya yoOnelik bir yaklagim
sunmaktadir. Bu yontemlerden puanli olanlart daha ¢ok kisileraras: karsilagtirma
yapma amaciyla uygulanmaktadir (Erdogan, 1991: 200). Cagdas degerleme
yontemi, isgoéren beklentilerini daha ¢ok 6n planda tutmaktadir. Yonteme gore,
isgbren, organizasyonun bir “i¢ miisterisi” olarak kabul edilmekte ve buna gore
degerlendirilmektedir. “Cagdas degerlendirme yontemleri ile degerlendirme,
iggorenler icin rutinden ¢ok zorunluluk halini almistir” (Yiicel, 1999: 114).

Cagdas degerleme yontemleri; isgorenlerin potansiyellerini gelistirerek,
onlar1 amag belirleme siirecine dahil ederek ve giidiileyerek kisisel katkiy1 en iist
diizeye c¢ikarmayr amaclamaktadir (Werther ve Davis, 1994: 357). Cagdas
degerleme yontemlerinin 6ziinii olusturan “Amaglara Gore Degerleme Yontemi”,
diger degerleme yontemlerinde goriillen sorunlar1 en aza indirmek, degerlemeyi
daha nesnel Olgiitlere dayandirmak, kisisel ve oOrgiitsel gelismeyi saglamak,
degerlemede isgorenin isdeki basarisini 6n planda tutmak amaciyla gelistirilen bir
yontemdir (Bingol, 1990: 187). Bu yontem, basariyi, kisilik ya da kisisel
nitelikler yerine amag¢ ve sonuclarin gerceklestirilme derecesine bakarak
degerlemektedir (Timur, 1993: 15). Amaclara gére yonetim, bireysel yonetsel
sorumluluklarin tiim Orgiitiin amaclar agisindan tantmlanmasini gerektirmektedir.
Bu sistem her yoneticinin plan yapmasini ve astlarimin oldugu kadar kendi
basarisin1 da somut sonuglar agisindan degerlemesini miimkiin kilmaktadir. Gelir,
kar, iiretim, satis v.b. alanlardaki beklenen sonuglar bireysel yoneticinin kontrol
edilebilir sorumluluk alaniyla tutarli olmalidir (Dicle, 1982: 98). Degerleme
merkezi yontemi, isgorenin gelecekteki potansiyellerinin analiz edildigi bir
yontem olarak goriilebilir. Fakat, bu uygulamada performans degerlemesinin 6zel
uzmanlar tarafindan yapilmasi gerekmektedir. Bu yontem performans degerleme
teknigi olarak kabul edilebilecegi gibi, ise yeni alinan kisilerin yonlendirilmesi
konusunda da kullanilabilir. Ayn1 zamanda, degerleme merkezi yontemi orta
kademe yoneticilerinin gelistirilmesinde de kullanilan bir uygulamadir (Erdogan,
1991: 201-202). Bir diger cagdas performans degerlendirme yontemi de
“psikoteknik test ve psikolojik analiz yontemi”dir. Her insanin dogustan getirdigi
kendisine 6zgii bazi 6zellikleri bulunmaktadir. Bu nedenle, kisilerin farkli bir
takim Ozelliklerinin olmasi yoneticilerin ve toplumbilimcilerin caligmalarini da
etkilemektedir. Ozellikle isgorenin ise uyumunu arzulayan yoneticiler bireysel
farkliliklar1 analiz etmek, elde edilecek sonuglara gore bazi yonetsel kararlar
almak istemektedir. Bu gereksinim psikolojik yontemin gelismesine ve kisileri
belirli bir zaman diliminde degerleme isteginin artmasma yol acmustir.
Psikoteknik test ve psikolojik analiz yontemi ile kisisel 6zelliklerin belirli bir
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zaman i¢inde ve gelecekteki durumunun tahmini miimkiin olabilmektedir. Bu
yontemin amaci, isgdrenin performansini artirmak ve isgbéren — is uyumunu
gerceklestirecek  kosullarni  saglamaktir. Cagdas performans degerleme
yontemlerinden sonuncusu ise “yeterlilige dayali yontem”dir. Yeterlilik, belirli bir
calisma ortaminda miikemmel performansi tanimlayan bir davranis ya da davranig
setidir. “Yeterlilikler, sadece miikkemmel performans: ortaya ¢ikaran davraniglari
ifade etmektedir”. Bu nedenle, yeterlilik kavrami bakimindan, yalnizca bilgi
degil, bilginin miikemmel performans:t olusturacak sekilde uygulanmasini
saglayan davranislar da ele alinmaktadir (Gokaslan, 2000: 100). Bununla birlikte,
miikemmel performansi saglayan davraniglar i¢in adeta bir rehber olan yeterlilik
yontemi kuruluslara bazi yararlar da saglamaktadir. Hatta, bunlar; kurulusun
performans beklentisini yiikseltmekte, takimlarin ve bireylerin davranislarini
temel isletme stratejileri ile biitiinlestirmekte ve isgorenlerin hedeflerine nasil
ulasacaklarina da yol gostermektedir (Acar, 1999: 49-51). Ayrica, kritik basari
faktorleri ve hedeflere gore yapilacak performans degerlendirmesi ile isgorenlerin
liderlik, islevsel, yonetsel ve kisisel bilgi, beceri, davranig ve degerlerinin
belirlenmesi ve bunlarm gelistirilip islenmesi de amaclanmaktadir (Ozdiller,
1999: 72-73).

D. Performans Degerlemede Karsilasilan Sorunlar

Yonetimin iggdren degerlemesi sirasinda, bu uygulamayi basariyla
siirdiirebilmek i¢in bazi degerleme sorunlarina ¢oziim getirmesi gerekmektedir.
Yonetimin ¢ozmesi gereken sorunlar sunlardir (Bilgin, 1997: 51):

= Degerlemeyi kimin yapmasi gerektigi sorunu,

= Degerlemeye isgorenin kendisinin mi, yoksa yaptigi is miktarinin mu,
ya da her ikisinin birden mi konu olacag1 sorunu,

= Degerlemenin nesnelligi sorunu,

= Degerlemeye konu olanlarin karsilastirilmasinin neye gore yapilacagi
sorunu,

= Degerlemenin isgorene olumsuz etkisinin olmasi sorunu,

= Degerleme yapacak amirlerin, basarili bir degerleme yapabilecekleri ast
say1sl1 sorunu,

= Degerlemenin hizmetlerin hangi zamaninda yapilmasinin daha uygun
olacagi sorunu,

= Asirt olumluluk ve asir1 olumsuzluk .

II. ARASTIRMANIN YONTEMi

Konuyla ilgili alan arastirmasi, Mugla ilinin turistik kentleri olan
Marmaris, Bodrum ve Fethiye’de yapilmistir. Alan arastirmasinda amag, 4 ve 5
yildizli oteller ile 1. smif tatil koylerinde uygulanan performans degerleme
sistemine etki eden faktorlerin tespit edilmesidir. Ayrica teorik bilgilerin, caligma

¥ Bu konudaki ayrintili bilgi icin bkz. PALMER, J. M., Performans Degerlendirmeleri, Rota
Yayinlari, 1. Baski, Istanbul, 1993, 22.

ONDER, B., Kamu Yayin Kurumlarinda Personel Yonetimi, 1. Basim, TRT, Ankara, 2000, 42.
BERZEK M.N., Human Resources Management, Istanbul, 1993, 95.
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hayatinda ne derece uygulandigini test etmek de diger bir amag¢ olarak
belirlenmistir.

Anket calismasi yapilan isletme yoneticileri personel, insan kaynaklar
veya ilgili departman miidiirleri ile genel miidiirlerden olusmaktadir. Anket
yapilan otel isletmelerinin 22 tanesi 4 yildizli ve 9 tanesi de 5 yildizlidir. 9
konaklama isletmesi ise 1. simf tatil kOyii statiisiindedir. Uygulama yapilan
yoneticilerden 14 tanesi personel miidiirii, 12 tanesi insan kaynaklari miidiirii, 9
tanesi genel miidiir ve 5 tanesi de muhasebe miidiiriidiir.

Hazirlanan ankette 8 tane demografik, 4 tane agik uclu, 2 tanesi siralama
ve geri kalan1 da coktan segmeli olmak iizere toplam 40 tane soru bulunmaktadir.

Anket sonuglar1 degerlendirilirken frekans tablolar1 hazirlanmistir. Bunun
yam sira, bazi veriler icin ki-kare analizi, varyans analizi ve t-testi analizleri
yapilmistir.

Arastirmanin hipotezleri asagidaki gibidir:

1. Hipotez : Isletmede isgorenler ile ilgili islerin hangi birim tarafindan
yapildigy, isletmenin statiisiine bagli olarak degismektedir.

2. Hipotez : Isletmede performans degerleme ¢alismalarinin adil olarak
yapildig1 konusundaki goriisler, isletmede isgorenlerle ilgili islerin hangi birim
tarafindan yapildigina gore farklilik gosterir.

3. Hipotez : Isletmede performans degerlemenin adil olarak yapildig
konusundaki goriisler, yoneticilerin egitim seviyesine gore farklilik gosterir.

4. Hipotez : “Isletmede performansi yiiksek olani iicreti de yiiksektir”
konusundaki goriisler, yoneticilerin isletmede calisma siirelerine gore farklilik
gostermektedir.

III. BULGULAR

A. DEMOGRAFIK BULGULAR

Tablo 2’de goriildiigii gibi ankete katilanlarin biiyiikk cogunlugunu
(%57.5), 31-40 yas araligindaki yoneticiler olusturmaktadir. Yine yoneticilerin
%17.5’inin 26-30 yas araliginda oldugu goriilmektedir. Bu durumda insan
kaynaklar1 yoneticilerinin ¢ogunlugunun geng oldugu sdylenebilir. Yoneticilerin
%65’1ni erkekler, %35’ini de bayanlar olusturmaktadir. Tablo 2 incelendiginde
yoneticilerin biiylik bir c¢ogunlugunun (%82.5) {iiniversite mezunu oldugu
goriilmektedir. Ayrica yoneticilerin  %5’i de yiiksek lisans mezunudur.
Yoneticilerin aylik gelirleri incelendiginde, %77,5’ inin 750 milyon T.L.’den
fazla aylik gelir elde ettigi goriilmektedir. Yoneticilerin sadece %7,5 lik kismi
500 milyon T.L.’den daha az aylik gelire sahiptir.
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Tablo 2. Demografik Bulgular

Yas n %
25 ve alt1 2 5
26-30 7 17.5
31-40 23 57.5
41-50 6 15
51 ve lstii 2 5
Toplam 40 100
Cinsiyet

Bay 26 65
Bayan 14 35
Toplam 40 100
Egitim Durumu

Lise 5 12.5
Universite 33 82.5
Lisans Ustii 2 5
Toplam 40 100
Aylik Gelir (YTL)

0-500 3 7.5
501-750 6 15
751-1000 10 25
1001-1500 20 50
1501 ve {iistii 1 2.5
isletmedeki Calisma Siiresi n %o

1 yildan az 4 10
1-3 yil 11 27.5
4-6 y1l 17 42.5
7-9 yil 5 12.5
10 y1l ve iistil 3 7.5
Sektordeki Calisma Siiresi

1-3 y1l 2 5
4-6 yil 3 7.5
7-9 yil 6 15
10 y1l ve iistil 29 72.5
Yabancai Dil Bilgisi

Ingilizce 36 90
Almanca 10 25
Fransizca 2 5
Rusca 2 5

Yoneticilerin igletmede calistiklar: siirelere bakildiginda, %42.5’inin 4-6
yil arasinda isletmede calistyor olmalarina ragmen, %72.5’inin turizm sektoriinde
10 yil ve iizeri bir siiredir ¢aligmaktadirlar. Yoneticilerin yabanct dil bilgileri
incelendiginde %90 min Ingilizce, %25’ inin Almanca, %5’ inin ise Fransizca ve
yine %5’inin Rusca bildikleri goriilmektedir. Yiizde oranlarindan da anlasilacagi
gibi bazi1 yoneticiler birden fazla yabanci dil bilmektedirler.
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B. ANKET SORULARINA iLISKIN FREKANS TABLOLARI
Tablo 3. isgoren Islerinin Yiiriitiildiigii Departman

Isgoren Islerinin Yiiriitldiigii Departman n %

Insan Kaynakalari 12 | 30
Personel 14 35
Mubhasebe 14 35
Performans Degerlendirme Calismalarimin Sikhig: n %

Ayda bir kez 12 30
3 ayda bir kez 14 35
6 ayda bir kez 3 7.5
Yilda bir kez 11 | 275
Performans Degerlendirme Calismalarimin Adil Yapildig: Diisiincesine Katilim f %

Derecesi
Tamamen Katilmiyorum 4 10
Katilmiyorum 7 17,5
Kararsizim 9 22,5
Katiliyorum 10 25
Tamamen Katiliyorum 10 25
Performans Degerlendirmede Kisisel iliskilerin Dikkate Alindig1 Diisiincesine f %
Katilhim Derecesi

Tamamen Katilmiyorum 3 7,5
Katilmiyorum 8 20
Kararsizim 6 15
Katiliyorum 20 50
Tamamen Katiliyorum 3 7,5

Tablo 3’den de anlasildig: gibi, isgorenlerle ilgili isler isletmelerin sadece
%30’unda insan kaynaklar1 departmani tarafindan yiiriitilmektedir. Bu durum,
tilkemizde konaklama isletmelerinde halen insan kaynaklari yaklasiminin tam
olarak uygulanamamakta oldugunu gostermektedir.

Konaklama isletmelerinde performans degerleme c¢alismalari genellikle
aylik, iic aylik ya da yillik olarak yapilmaktadir. Isletmelerden sadece %7,5’i alt1
ayda bir performans degerleme calismalar1 yapmaktadir.

Analiz sonuglarina gore, isletmelerde uygulanan performans degerleme
calismalarinin adil oldugu diislincesine katilim yiiksek degildir. Diisiinceye
tamamen katilanlarin oram1 %25, katilanlarin orami %25, Kkararsizlarin oram
%22,5, katilmayanlarin orami %17,5 ve tamamen katilmayanlarin orami ise
%10’ dur.

Sorulara cevap verenlerin ¢ogunlugu (%57,5), isletmede performans
degerleme caligmalarnt yapilirken Kkisiler arast iliskilerin diizeyinin dikkate
alindig1 diislincesine ya katilmaktadirlar ya da tamamen katilmaktadirlar. Bu
durum, performans derleme calismalarinin yeterince verimli yapilmadigini ve
sonuclarinin yaniltict olabilecegini gostermektedir.
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C. HIPOTEZLERIN TESTi
1. 1. Hipotezin Testi :
H, : Isletmede isgorenler ile ilgili islerin hangi birim tarafindan yapildigi,
isletmenin statiisiine bagli olarak degismektedir.
Tablo 4. Hipotez 1'e Ait Ki-Kare Analizi Tablosu

Insan Kaynaklari Personel Mubhasebe TOPLAM
4 yildiz 3 7 12 22
5 yildiz 5 3 1 9
Tatil Koyii 4 4 1 9
TOPLAM 12 14 14 40
Deger Serbestlik Derecesi Sig. Degeri
Pearson Chi-Square 10,185 4 ,037

Sig. degeri 0.037 < 0.05 oldugu i¢in H; hipotezi kabul edilir.Yapilan ki-
kare analizine gore isletmelerde isgorenler ile ilgili islerin hangi departman
tarafindan yiiriitiildiigi, isletmenin statiisiine bagh olarak degismektedir. 4 yildizli
konaklama isletmelerinde genellikle muhasebe departmani bu isleri yiiriitiirken, 5
yildizli isletmeler ve 1. sinif tatil kdylerinde ise genellikle insan kaynaklar1 veya
personel departmanlari isgdren islerini yiiriitmektedir.

2. 2. Hipotezin Testi :

H,: isletmede performans degerleme calismalarinin adil olarak yapildig
konusundaki goriisler, isletmede isgorenlerle ilgili islerin hangi birim tarafindan
yapildigina gore farklilik gosterir.

Tablo 5. Hipotez 2’ye Ait Varyans Analizi Tablosu

1 2 3 4 5 Toplam
Insan Kaynaklari - 2 5 5 12
Personel 2 2 2 4 4 14
Muhasebe 2 5 5 1 1 14
TOPLAM 4 7 9 10 10 40
Kareler Serbestlik Kareler F Sig.

Toplam1 Derecesi Ortalamast
Gruplar Arasi 2 9,134 6,882 ,003

18,268
Gruplar I¢i 49,107 37 1,327
TOPLAM 67,375 39

Sig. degeri 0.003 < 0.05 oldugu i¢in Hj, hipotezi kabul edilir. Isletmede
performans degerleme calismalarinin adil olarak yapildigi konusundaki goriisler,
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isletmede isgorenlerle ilgili islerin hangi birim tarafindan yapildigina gore
farkliik gosterir. Insan Kaynaklar1 departmaninin bulundugu isletmelerde,diger
isletmelere gore, performans degerleme c¢alismalarinin adil yapildig:
diisiincesine katilim orani daha yiiksektir.

3. 3. Hipotezin Testi :

H; : Isletmede performans degerlemenin adil olarak yapildig
konusundaki goriisler, yoneticilerin egitim seviyesine gore farklilik gosterir.

Tablo 6. Hipotez 3'e Ait T-testi Analizi Tablosu

Levene Testi t-test for Equality of Means (t testi sonuglari )
Fo| Sie | g tﬁlf&)((ziﬂ Anlam | Std. %95 Giiven
(anlaml f y(')nli(i} farklihgr | Sapma |araliginda farklilik
1lik) aniamlilik) farkliligy

Diisiik | Yiiksek

varsayllan varyans esithigi | ¢ yoa | 000 | 2523 | 8 014 ,5500 2180 | ,9840 | 1,1160

Sig.(2 tailed) degeri 0.014 < 0.05 oldugu icin Hj hipotezi kabul edilir.
Analiz sonucuna gore, isletme yoneticilerinin egitim seviyesi arttik¢a, performans
degerleme calismalarinin adil yapildigi konusundaki olumlu goriisleri de
artmaktadir.

4. 4. Hipotezin Testi :

H,: “Isletmede performans: yiiksek olamin iicreti de yiiksektir”
konusundaki gériigler, yoneticilerin isletmede calisma siirelerine gore farklilik
gostermektedir.

Tablo 7. Hipotez 4'e Ait T-testi Analizi Tablosu

Levene Testi t-test for Equality of Means (t testi sonuglar )
. Sig. (2-
Sig. tailed)(cift| Anlam | & 95% Giiven
F |(anlamll t df e . | Sapma <
yonli | farklilig - |arahginda farkliik
1lik) farkliligy
anlamlilik)

Diisiik | Yiiksek

varsayilan varyans esitligi | 79,742 | ,000 |-4,321 | 78 ,000 -1,0000 2314 |-1,4607| -,5393

Sig.(2-tailed) degeri 0.000 < 0.05 oldugu icin Hy hipotezi kabul edilir.
Yoneticilerin isletmede calisma siireleri arttikca, “performansi yiiksek olanin
ticreti de yiiksektir” goriisiine olumlu yaklasimlar artmaktadir.
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IV. SONUC VE ONERILER

Isletmelerin artan rekabet ve degisen piyasa sartlarina ayak
uydurabilmeleri i¢in, modern insan kaynaklari yaklagimlarini benimsemeleri
gerekmektedir. Yapilan calisma sonucunda, konaklama isletmelerinde insan
kaynaklar1  departmaninin  bulunmasi  halinde daha c¢agdas yOnetim
uygulamalarinin yapilabilecegi anlasilmistir. Ciinkii, konaklama isletmelerinde en
onemli girdi unsuru kuskusuz isgiiciidiir.

Insan kaynaklar1 olan konaklama isletmelerinde, performans degerleme
calismalarinin adil yapildigr diisiincesine katilim diizeyi de artmaktadir. Ayrica
yapilan analizler sonucunda, yoneticilerin egitim seviyesi ile performans
degerleme calismalarinin adil yapildig: diisiincesi arasinda dogru orantili bir iligki
oldugu anlasilmistir. Bunun nedeni olarak calisanlarin sistemdeki yerlerinin ¢ok
az olmasi ve sistemin katilimci bir anlayisla yiiriitilmemesi sdylenebilir. Ciinki,
calisan destegi olmadig: siirece hicbir uygulamanin isletmelerde olumlu sonug
vermesi beklenemez.

“Performansi yiiksek olanin iicreti de yiiksektir” diigiincesine katilim
orani %47.5 olarak saptanmustir. Performans degerlemenin kariyer iizerinde etkisi
oldugu diisiincesine katilim ise %42.5’te kalmistir. Bu sonuclardan, konaklama
isletmelerinin performans degerleme calismalarinin sonuglarini gerekli alanlarda
yeterince kullanamadiklar1 saptanmistir. Bununla birlikte performans degerleme
de kisiler arasi iliskilerin diizeyinin goz Onene alindigi saptanmistir. Bu
diisiinceye katilm oram %57.5 olarak belirlenmistir. Ayrica konaklama
isletmelerinde performans degerleme caligmalarinin genellikle her ay ya da ii¢
ayda bir yapildig: tespit edilmistir.

Mugla ili alan c¢alismasinda ortaya c¢ikan en 6nemli sonuclardan biri,
isletmelerin sadece %30’unda insan kaynaklart departmaninin bulundugudur.
Konaklama isletmelerinin bu alanda yetersiz oldugu goriilmektedir. Calismanin
amacina uygun olarak, performans degerleme c¢alismalarinin yeterince etkin
yapilmadigi ve sonuclarinin da verimli kullanilamadig tespit edilmistir. Bunun
nedeni konaklama isletmelerinde performans degerleme ¢alismalarinin 6neminin
anlagilamamasi ve buna bagh olarak da performans degerleme c¢alismalarinin
isletmelerce benimsenmeyip, bir kiilfet olarak goriilmesidir. Isletmelerin bir an
once insan kaynaklari departmanlarini kurarak cagdas yonetim anlayisimi
benimsemeleri gerekmektedir.
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