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Turizm igletmeleri insan giiciine dayali olarak faaliyet gostermektedir. Bundan dolay1
belirlenen hedeflere ulasabilmek igin insan kaynaklarmin etkin bir sekilde
degerlendirilmesi gerekmektedir. Bu konuda her yil pek ¢ok calisma yapilmakta ve
birgok olgek gelistirilmektedir. Siiphesiz her ¢alisma kendinden Once yapilanlarin
eksikliklerini gidermek veya daha iyi sonuglar almak icin yapilmustir. Ilgili alan
yazin incelendiginde performans degerlendirmenin onemi birgok kisi ve kurum
tarafindan heniiz tam olarak anlagilamamustir. Performans degerlendirmenin énemine
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EXTENDED SUMMARY

Background

According to the performance evaluation results applied in Hotel Enterprises, employees are provided to use
their abilities effectively and to reveal their potential. In addition, employee needs are determined through the
assessment and applicable motivation processes are developed (Pimarbasi, 2007). The approach of the employees to the
customer and the provision of products and services in accordance with their demands contribute to the achievement of
the goals of both the staff and the business (Tiitiincii and Tarlan, 2001). No matter how much the scope of the product
or service that businesses offer to the market varies, it is important that the duties and responsibilities in the sector in
which they operate are carried out efficiently. Therefore, the main responsibility lies with management. It is
recommended that managers determine effective plans and strategies in order to achieve their goals, and create an
effective performance evaluation process with their realization. Because such an application will contribute to the action
of all employees and departments in the enterprise towards the same purpose.

Purpose

The purpose of this research is to determine the attitudes of the employees regarding the performance
evaluation process applied in the company. In addition, it is aimed to determine whether employees' attitudes towards
performance evaluation differ according to their demographic characteristics.

Method

The data have been collected with the help of a questionnaire. The questionnaire consists of two parts. In the
first part, demographic questions are included, and in the second part, a 25-items “performance evaluation attitude
scale” (Kara, 2008) is included. The universe of the research consists of employees in hotel establishments operating in
Bishkek. In February-March 2019, 238 people were reached using the convenience sampling method, one of the non-
random sampling methods. The analyses have been carried out through the statistics program with 234 questionnaires.

Findings

As a result of the explanatory factor analysis (AFA) conducted on the performance evaluation attitude scale, it
is understood that 23 items have been collected under four dimensions and explained 63.29% of the total variance.
These dimensions are: working conditions (46.15%), communication and adaptation (7.20%), skills and experience
(5.42%) and motivation and productivity (4.71%). According to the gender and marital status of the employees, there is
no significant difference in their attitudes towards the performance evaluation process. Significant differences have
been found in the attitudes towards performance evaluation according to the ages of the participants. According to the
results of ANOVA and Post-Hoc LSD test, it has been understood that there is a significant difference between the 26-
30 age group and the 31-35 age group in the "Skill and Experience™ dimension of the performance evaluation process.
In addition, a significant difference has been found in participants aged 36 years and older compared to participants
aged 25 years and younger and 31-35 years in the "Skills and Experience" dimension. In the "Motivation and
Productivity" dimension, it has been observed that the attitudes towards performance evaluation of the participants aged
26-30 differs compared to the participants aged 25 and under and aged 31-35. Participants aged 36 and over of the same
size have been found to have higher perceptions of performance evaluation compared to those aged 25 and under. It has
been determined that the attitudes of the employees towards the performance evaluation process do not differ according
to their education, department and income levels. An analysis of variance (ANOVA) has been conducted to determine
whether there is a difference in the attitudes of the employees towards the performance evaluation process according to
their working time in the sector. Differentiation has been determined in the attitudes of the participants towards the
performance evaluation process according to their working time in the sector. Accordingly, in the "Working
Conditions" dimension of the performance appraisal attitude scale, it has been determined that those working in the
tourism sector for 1 year or less have higher attitudes towards performance evaluation compared to those who work
between 2-4 years. In addition, it has been determined that the performance evaluation attitudes of those working in the
sector for 5 years or more are higher compared to those who work between 2-4 years. Similar results have been found in
the “communication and adaptation” dimension, as in the “working conditions” dimension. Accordingly, it has been
understood that those who work in the tourism sector for 1 year and Under have a higher performance evaluation
attitude compared to those who work for 2-4 years. It has been observed that the performance evaluation attitudes of
those who work in the sector for 5 years or more are higher compared to those who work between 2-4 years. Besides,
according to the results of the variance analysis, no significant difference has been found in the attitudes of the
participants towards the performance evaluation process according to their working time in the current enterprise.

Conclusions

As a result of this research, businesses that operate in the tourism sector to achieve the goals set by realistic
targets and effective performance appraisal should have a process to keep track of their results. In this study, it is
understood that performance evaluation is vital for all businesses operating in the service sector. For performance
evaluation, objective methods should be used, not subjective. An effective evaluation helps to achieve both corporate
and individual goals and increase productivity and motivation. Because of this, it is believed that the preferred method
and data obtained in this prepared study may also be a reference for other research, different sectors, businesses, and
employees.
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1. GIRIS

Glinimiiz sartlar1 dikkate alindiginda isletmelerin siirekli birbiriyle karlhilikta yarigmasi, iiriin
cesitliligi elde etmesi, mevcut pazari korumasi ve alternatif pazarlar bulmasi i¢in sahip oldugu maddi ve
beseri sermayeyi etkin kullanmas1 gerekmektedir. Ilgili alan yazin incelendiginde turizm sektdriinde faaliyet
gosteren igletmeler, hedef kitlesine uygun iiriin ve hizmet iiretmek, kar payini artirmak, ulusal ve uluslararasi
piyasada olumlu bir imaja ulasabilmek icin farkli stratejiler gelistirdigi goriilmektedir. Bunun i¢in de etkin
bir performans degerlendirme siireci (PDS) gelistirme gayretindedirler.

Otel isletmelerinde performans degerlendirme uygulamalari, hizmet verenlerin yeteneklerini etkin
kullanmalarina, potansiyellerini agiga c¢ikarmalarina imkan tamimaktadir. Bununla beraber, performans
degerlendirme neticeleri dikkate alinarak is goren ihtiyaglari tespit edilmekte, uygulanabilir motivasyon
stiregleri gelistirilmektedir (Pinarbasi, 2007). Calisanlarin miisteriye yaklasimi, taleplerine uygun iiriin ve
hizmet sunmasi hem personelin hem de isletmenin hedeflerine ulasmasina katki saglamaktadir (Tiitlincii ve
Tarlan, 2001). isletmeler icin piyasaya siirdiikleri iiriin ya da hizmetin kapsami ne derece degisiklik
gosterirse gostersin, Onemli olan faaliyet gosterdikleri sektdrde gorev ve sorumluluklarin verimli bir sekilde
yiriitiilmesidir. Bu nedenle temel sorumluluk yonetim kademesinde bulunanlarindir. Yonetici konumunda
olan kisiler belirlenen hedeflere ulagabilmek i¢in etkili plan ve stratejiler belirleyip, bunlarin gergeklesmesi
ile ilgili etkin bir performans degerlendirme siireci olusturmalar1 onerilmektedir. Clinkii boyle bir uygulama
isletmedeki tiim c¢alisanlarin ve departmanlarin aynmi amag¢ dogrultusunda hareket etmelerine katki
saglayacaktir. Hazirlanan bu ¢aligmada da emek yogun faaliyet gosteren turizm igletmeleri i¢in biiyiik 6neme
sahip olan performans ve performans degerlendirme siirecine (PDS) iliskin is gorenlerin diisiincelerinin
belirlenmesi amag¢lanmaktadir.

2. LITERATUR TARAMASI

Calisma icin oOncelikle turizm sektorii, performans ve performans degerlendirme siireci (PDS) ile
ilgili ulusal ve uluslararasi alan yazin titizlikle incelenmistir. Elde edilen verilerin sadece bir kismi bu
caligmada kullanilmistir.

Agirlikli olarak soyut iirlin iireten turizm isletmelerinin duragan unsurunu olusturan otel isletmeleri,
turizm sektoriinde onemli bir etkinlige sahiptir. Bunun en belirgin gostergesi, diger sektorlerde faaliyet
gosteren isletmelerden farkli olarak pek ¢ok {irlinii bir arada sunmasindir (Titiincii ve Tarlan, 2001, s. 2).
Ciinkii otel isletmeleri, siirekli konaklayan ve yolculuk edenlerin taleplerine uygun dinlenme, yiyecek-
icecek, eglence, saglik, aligveris vb. hizmetlerini karsilamaktadir (Medlik, 1997). Bununla birlikte otel
isletmeleri dig goriiniisii, teknik donanimi, konfor ve bakim kosullart gibi maddi, sosyal degeri, personelin
hizmet kalitesi gibi moral elemanlariyla uygar bir insanin arzu etti§i pek cok hizmeti belli bir iicret
karsihiginda yerine getiren ve hukuki agidan disiplin altina alinmis isletmelerdir (Oral, 2005, s. 19).

Belirli bir amaca ulagsmak i¢in O6nceden tespit edilmis bir ¢aligmanin sonucunda meydana gelen,
verilere dayali ve kalite agisindan deger goren bir kavram (Akal, 1998, s. 1) olan performansi Tiirk Dil
Kurumu “herhangi bir vakayi ya da olusumu basarma istegi ve giicli, basarim” (TDK, 2019) seklinde
tanimlamaktadir. Bing6l (2003) ise; “is gorenin belirli bir siire zarfinda itistlendigi ¢alismayr zamaninda
bitirmek sartiyla elde ettigi neticeler” seklinde tanimlamaktadir.

Performans degerlendirmesi ise; tam anlamiyla miisterek bir ¢alismaya, tecriibe paylagimina verilen
isimdir. Eksiklikler ile beraber {iistesinden gelinen yiikiimliilikklerin paylasilmasi, gerektiginde egitime ve
ilerlemeye imkan olusturan hareketli bir sistemdir. Bireyin kabiliyetlerinin isin islevselligine uygunlugu
noktasinda birbiriyle uyusup uyusmadigini inceleyen veya ¢alismadaki verimliligini agia ¢ikarmaya ¢alisan
tarafsiz verilerin tiimiini olusturmaktadir (Barutgugil, 2002). Turizm sektoriinde performans degerlendirme
genel olarak ¢alisanlarin mevcut durumlarini tespit etmek ve gelecege yonelik gelisimlerine katki saglamak
amaciyla yapilmaktadir (Pmarbasi, 2007). Performans degerlendirme; kisisel, oOrgiitsel, ¢evresel,
motivasyonel, beceri seviyesi, yetenekleri ve rol algilarimi icermektedir (Mkama, 2015, s. 8). Ayrica
performans degerlendirme is gorenin mesuliyetini olusturan, gorev kapsaminin seviye olarak ne kadarim
basariyla yerine getirdigini gostermekte ve gorevlerini basarmadaki ugras, beceri ve rol (gorev) algilamalari
gibi faktorlerin etkisini ortaya koymaktadir (Akyol, 2011, s. 72). Bundan dolay1 performans degerlendirme
kar saglama, maliyetleri azaltma ve verimliligi artirma gibi iic asamada incelenmektedir. Kiiresel piyasa
sartlarina gore performans calismalari zamanla, is gorenlerin tutumlari, pazar olusumu, iriin liderligi ve
cevrenin Ustlenmis oldugu vazifeler gibi yeni boyutlarla da degerlendirilmistir (Akal, 2000, s. 15).
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Yikici bir rekabetin yasandigi piyasa sartlarinda isletmelerin rekabet avantaji olusturmak igin etkin
bir performans degerlendirme siirecine ihtiya¢ duyulmaktadir. Bundan dolay1 performans degerlendirme ile
ilgili olduk¢a farkli yontemler kullanilmaktadir. En fazla tercih edilen yontemleri ise asagidaki gibi
Ozetlemek miimkiindiir:

1. Grafik Derecelendirme Yontemi: Kurumlarda performans degerlemede siirekli ve en fazla
bagvurulan, aslina uygun olarak en eski ve daima kullanilan bu yontemde, degerlendirmeyi yapacak birey
icin, degerlendirilecek her bir bireye ait hazirlanmis bir form verilmektedir. Degerlendirme formunu alan
bireyler ile ilgili cogunlukla 1 ile 5 arasinda ¢alisma ortakligi, gliven verme ve tesebbiis etme (girisimcilik)
gibi ozelliklerine gore en yeteneksizden baslayarak en yetenekliye dogru puanlar verilmektedir (Tuncer,
2011, s. 261).

Klasik degerleme tekniklerinden sayilan siralama yonteminde bir calisanin farkli calisanlarla
karsilagtirmak temel tutulmaktadir. Degerlendirmeyi gergeklestiren formu uygularken, bireyi ve performanst
biitiin seklinde degerlendirmektedir. Kiyaslamada is gorenlerin tamami birbiriyle uyumlu ve kisisel girisim
gibi bir veya birden ¢ok niteligi olandan baglayarak, en basarilidan en basarisiza dogru siralanmaktadir
(Bingdl, 1990, s. 227).

2. Zorunlu Dagilim Yontemi: Zorunlu dagilim yonteminde, is gorenler basarim (performans)
islevlerine gore, belirtilen grup dahilinde yer alirlar. Ornek olarak, kurum dahilinde iist diizey basarim
sergileyen ilk %10’luk grupla, en alt diizey basarim sergileyen %10’luk grup bu yontemle tespit edilebilir
(Akgemci ve Giiles, 2009, s. 119).

3. Davrams Temelli Derecelendirme Cetveli: Is gorenleri onceden belirlenmis davramslara gore
incelemek icin tercih edilen bir performans degerlendirme teknigidir. Degerlendirmeyi yapan, is goreni bir
cetvelde yer alan maddeler lizerinden incelemektedir. Burada temel anlamda degerlendirme degil, is
esnasindaki belirli bir faaliyet ve eylemlere bakilarak degerlendirme yapilmaktadir (Tuncer, 2011, s. 261).
Kisacasi bu yontemin iizerinde durdugu konu, performansin neticeleri degil, ¢aligmanin yapilmasi esnasinda
oOne siiriilen fonksiyonel tutumlardir (Akgakanat, 2009, s. 34).

4. Kritik Olay Yontemi: Degerlendirmeyi uygulayan kisi, hizmet vereni ¢aligma esnasinda takip
ederek onun verimli veya verimsiz taraflarini tespit etmekte ve kayit altina almaktadir. Bu kayitlar calisma
esnasinda ortaya konulan hizmet verenin basart ya da basarisizliklarii agiga cikaran davranis ve
durumlardan meydana gelmektedir. Yontemde, hizmet verenin bagimsiz niteligini ve sadakati gibi kendine
Ozgii farkliliklar yerine ise yaklasimi ve gostermis oldugu tutumlarina baglh degerlendirmeler yapilmaktadir
(Erdogan, 1991, s. 202).

5. Kontrol Listesi Yontemi: Degerlendirme sorumlulugunu yiiklenen, ¢alisanin performansini ve
yeteneklerini ortaya koyacak yirmi ya da otuz maddeyle ¢alisanlari degerlendirmeye tabi tutmaktadir.
Degerlendirme sorumlulugunu iistlenen kisi, belirlendigi kriterlerle degerlendirmeyi gerceklestirmektedir.
Personelin  gostermis oldugu yeteneklere puan verilerek, sayisal veriler ile degerlendirme
sonug¢landiriimaktadir (Bing6l, 1990).

6. Dogrudan Endeks Yontemi: Bu yontem sayesinde ¢calismanin belirlenen 6zelliklere ve kriterlere
gore ig gorenlerin performans dereceleri puanlara ¢evrilmektedir. Bu puanlar toplanarak genel performansin
sayisal indeksi olugturularak gerekli veriler elde edilerek degerlendirme tamamlanmaktadir (Tuncer, 2011, s.
262).

7. Amaclara Gore Degerlendirme Yontemi: Amaglara gore degerlendirme yonteminde is goren,
hedeflenen amaca dogrudan tesvik edilmektedir. Yontemde basari, kisi Ozellikleri ya da yetenekleri
gozetilerek degil, hedef ve neticelere ulasilmasi boyutuna bakilarak degerlendirilmektedir (Akcakanat, 2009,
s. 37).

8. 360 Derece Performans Degerlendirme Yontemi: Coklu degerlendirme yontemi seklinde de
tanimlanan bu yontemde i gérenin tutum ve tepkileri amirleri, mesai arkadaglari, hizmeti satin alanlardan ve
tedarikgiler gibi tim paydaslardan elde edilen arsiv bilgilerine gore degerlendirilmektedir. Birbirinden
bagimsiz kaynaklardan veri toplandigindan, objektif ve etkin bir degerlendirme yontemi olarak kabul
edilmektedir.

Yukarida belirtilen yontemler ile birlikte turizm isletmeciligi alan yazininda biitiin paydaslar
tarafindan kabul edilen boliimlendirmeye bakildiginda, performans kavrami yedi baslik altinda kategorize
edilmektedir. Bunlar (Akal, 2000, s. 15).
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Is yapma giicii (Etkinlik)

Kar saglama ve biitgeye uygunluk
Kapasite kullanimi (Verimlilik)
Kalite

Hizmette yenilik

Is ortaminin yasamaya uygunlugu
Sonug ve girdilerden yararlanma

2.1. Performans Degerlendirmenin Onemi

Performans degerlendirme, bir kurulusun belirli bir hedefe ulagmasina yardimci olmak igin
gerceklestirilen sistematik bir siirectir. Performans degerlendirme yonetim ve kontrol sisteminin bir parcasi
olarak isletmenin sahip oldugu tiim kaynaklarmi etkin bir sekilde yonetmesine ve hedeflerin dlgmesine
yardimct olur (Fu-Hsiang vd., 2011). Diger yandan performans degerlendirme, konaklama isletmelerinde
iicret belirleme, terfi, hizmet i¢i egitim, ise son verme, gorev degisikligi gibi is goren ile ilgili kararlar
almak/vermek amaciyla da kullanilmaktadir (Budak vd., 2004, s. 296). Performans degerlendirme, iicret
artiglar1 ve disiplin cezalar1 gibi konularda tutarli kararlar alinmasina da yardimci olmaktadir (Armstrong,
2006, s. 72). Performans degerlendirme caligmalarinin; turizm yatirimlarinda hayata gegirilmesinin asil
amaci, ¢alisanin tiim stireclere dahil etmek, hizli ve etkin kararlar almak, ¢alisan performansini artirmak ve
daimi bir gelisim modeli ortaya koymaktir. Bunun sonucunda da konaklama isletmeleri mevcut insan
kaynaklarindan st diizeyde verimlilik saglayarak, rekabet etme imkanlar1 yakalayabilmektedir (Benligiray,
1999, s. 30).

Performans degerlendirme, isletmenin hedeflerinin belirlenmesi ve zaman igerisinde ¢alisanlara nasil
katki saglayacaginin ortaya konulmasi agisindan da biiylik 6nem arz etmektedir. Cilinkii performans
degerlendirme ile ilgili arastirmalar incelendiginde sistemli olarak yapilan degerlendirmelerin, kisilere ve
kurumlara siirdiiriilebilir rekabet {istlinliigli sagladig1 goriilmektedir.

2.2. Performans Degerlendirme Siireci ve Amaglari

Gliniimiiz piyasa kosullarinda isletmelerin biiyiik bir boliimii ¢alisanlarina yonelik performans
degerlendirme yapmamaktadir. Isletmeler performans degerlendirmesini uygularken bagvurdugu yollar ve
ulagmak istedikleri hedefler isletmeden isletmeye degisiklik gdsterebilmektedir. Ancak netice itibariyle,
performans degerlendirme, uygun bir zaman dilimi cercevesinde is gdrenlerin tutum ve basarilarinin
olciildiigii, gerekli degerleme paylagiminin yapildigi bir siire¢ olarak uygulanmaktadir (Yenginar, 2017, s.
41).

Performans degerlendirme hem siireklilik hem de yapilan isin saglamasini yapma siireci olarak kabul
edilmektedir. Bu siiregte planlama, uygulama ve denetim agamalari sirasiyla takip edilir. Bu ¢ergevede ilk
olarak performans degerlendirme siirecinin hangi boyutta ve ne sekilde yapilacagi belirlenir. Kim tarafindan,
ne ile kiyaslanacagi ve hangi tekniklerin uygulanacag tespit edilir. En son asamada da sonuglar objektif bir
sekilde degerlendirilerek siire¢ sonlandirilir (Oana, 2012, s. 753). Performans degerlendirme i¢in yapilan
islemin is gbren ve kurumlar i¢in amaglar1 asagidaki gibi 6zetlenmektedir (Sabuncuoglu, 2005, s. 185;
Akyol, 2011, s. 87; Uygur ve Sarigiil, 2015, s. 191).

Hizmet planlamast i¢in personel ¢izelgesi olusturmak,

Gorevde ylikseltme ve gorev degisimini nesnel dlgiitlere gore gerceklestirmek,
Odemelere iligkin kararlarda yardimci olmak,

Odiil ve ceza sistemine kaynak olusturmak,

Personel-yonetici baglarini giiclendirmek,

Personelin eksikliklerini tespit etmek; bunlar1 gidermek i¢in egitim ihtiyacini belirlemek, bilgi ve
becerilerini gelistirerek motive olmalarina imkéan tanimak,

Performansi yeterli diizeyde olmayan personeli belirleyip isten uzaklastirmak

Her is gorene basar1 ve basarisizligiyla ilgili bilgi vermek,

Is gorenlere diisiincelerini ve beklentilerini agikca dile getirme imkam saglamak,
Idarecilerin her konuda esit ve birbiriyle celismeyen karar vermelerine yardime1 olmak
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3. YONTEM

3.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirma, calisanlarin isletmede uygulanan performans degerlendirme siireci ile ilgili
tutumlarinin belirlenmesi amaciyla hazirlanmigtir. Aragtirmada otel isletmelerinde uygulanan performans
degerlendirmeye iliskin tutumlarin demografik 6zelliklere gore farklilasip farklilasmadigi belirlenmeye
calisilmis ve farkli sektdrlerdeki performans degerlendirme calismalari ile kiyaslama da yapilmistir. Bu amag
dogrultusunda hazirlanan bu ¢aligmada Biskek’te faaliyet gosteren otel isletmelerinde c¢alisanlar {izerine bir
alan arastirma gerceklestirilmistir. Belirlenen amaglar gercevesinde asagidaki sorulara cevaplar aranmistir.

1. Calisanlarin uygulanan performans degerlendirme siireci hakkindaki goriisleri ne yondedir?

2. Calisanlarin performans degerlendirme siireci hakkindaki goriisleri demografik 6zelliklerine gore
degismekte midir?

3.2. Arastirmanin Yo6ntemi

Aragtirmaya iligkin veriler literatiire dayali olarak gelistirilen anket yardimiyla toplanmistir. Anket
iki boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde demografik sorulara yer verilmistir. Ikinci boliimde ise, 25
maddeli “Performans Degerlendirme Tutum Olgegi” (Kara, 2008) yer almaktadir. Tepki kategorisi olarak “1:
Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katiliyorum, 5: Kesinlikle Katiliyorum”
seklinde 5°1i Likert derecelemesi yapilmustir.

Aragtirmanin  evrenini Biskek’te faaliyet gosteren otel isletmelerinde c¢alisan i3 gorenler
olusturmaktadir. Tiirkce hazirlanan anket formu uzman destegi alinarak Ruscaya cevrilmis ve Olcegin
gecerligi agisindan pilot ¢calisma yapilarak uygulanmigtir. 2019 yili Subat-Mart aylarinda tesadiifi olmayan
ornekleme yontemlerinden kolayda 6rnekleme yontemiyle 238 kisiye ulasilmigtir. Anket formlarindan dort
tanesi %50’sinden fazlasi eksik dolduruldugundan dolay1 degerlendirme dis1 birakilmigtir. Analizler 234
anket ilizerinden gerceklestirilmistir.

Verilerin analizi bilgisayar ortaminda istatistik programi yardimiyla gerceklestirilmistir. Verilerin
dagiliminin normal dagilima uygun olup olmadigina dair ¢arpiklik ve basiklik degerleri, histogram ve Q-Q
grafikleri incelenmistir. Olgege iliskin ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin + 1 arasinda oldugu ve Huck (2015)
tarafindan bu sonucun normal dagilima uygun oldugu ifade edilmistir. Bu nedenle veriler iizerinde
parametrik testlerin yapilmasina karar verilmis ve verilerin analizinde t-testi ve ANOVA testleri
kullanilmistir. Ayrica, tanimlayici istatistiklerle birlikte faktor analizinden de yararlanilmistir. “Performans
Degerlendirme Tutum Olgegi”ne yapilan faktdr analizi sonucu, iki madde (7, 10) binisiklik nedeniyle
Olcekten ¢ikarilmigtir. Tekrar yapilan faktor analizi sonucu dort boyut ortaya ¢ikmistir. Bunlar; “Calisma
Sartlar’” (0:0,88), “Iletisim ve Adaptasyon” (a: 0,862), “Beceri ve Deneyim Kazanma” (a: 0,858) ve
“Motivasyon ve Verimlilik” (a: 0,822) boyutu seklinde isimlendirilmistir. Olgegin tamaminin giivenirlik
katsayis1 ise, 0,946’dir. Bu sonu¢ oOlgegin oldukca giivenilir (Biyiikoztirk, 2007, s.171) oldugunu
gostermektedir. “Performans Degerlendirme Tutum Olgegi”nin alt boyutlarina iliskin madde sayilari,
aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri, madde toplam korelasyonlar1 ve Cronbach alfa katsayilar
Tablo 1°de belirtilmistir.

Tablo 1. Olgege iliskin Betimsel Istatistikler ve Giivenirlik Analizi Sonuglar

Olgegin Boyutlar: Madde | Aritmetik | Standart | Madde Toplam Alfa
Sayisi Ortalama Sapma Korelasyonlari

Cahisma Sartlar 7 3,931 0,798 0,596-0,708 0,880

Iletisim ve Adaptasyon 6 3,695 0,853 0,548-0,719 0,862

Beceri ve Deneyim Kazanma 5 3,893 0,850 0,616-0,713 0,858

Motivasyon ve Verimlilik 5 3,786 0,841 0,566-0,670 0,822

4. BULGULAR

Aragtirma sonucunda elde edilen bulgular tanimlayici istatistikler, faktor analizi ve farklilik testleri
yapilarak degerlendirilmistir.

53



4.1. Arastirmanin Demografik Bulgular

Arastirma kapsaminda yer alan katilimcilarin demografik 6zelliklerini belirlemek icin frekans ve
ylizde analizi yapilmistir. Yapilan analiz sonucuna gore arastirma kapsaminda yer alan katilimcilarin:
%59,4Unili kadinlarin; yaklagik {icte ikisini 30 yasin altindaki ¢alisanlarin (%64,1); %52,6’sin1 bekéarlarin;
%54,1’ini lisans ve lisansiistii diizeyde tiniversite mezunu olanlarin; dortte ti¢iinii 20.000 Som altinda (%74)
gelir diizeyine sahip olanlarin; %38,9’unu 2-4 yi1l arasinda sektdr deneyimine sahip olanlarin ve yaklagik
yarisint 1 yildan az siirede ayni isletmede ¢alisanlarin olusturdugu anlagilmustir.

Tablo 2. Demografik Bulgular

Degiskenler | Ozellikler N % Degiskenler Ozellikler N %
Cinsiyet Kadin 139 | 594 15.000 ve alt1 97 415
Erkek 95 | 40,6 15.001-20.000 | 76 32,5
25 ve alt1 85 36,3 Avlik Geli 20.001-25.000 | 31 13,2

26-30 65 | 2738 YR Gelr - 755.001-30.000 | 9 | 3.8

Yas 31-35 31 13,2 30.001 ve tizeri | 14 6,0
36-40 20 8,5 Cevapsiz 7 3,0
50 ve lizeri 30 12,8 1 yildan az 63 26,9
Cevap.sm 3 1,3 Sektir 2-4 91 38,9
Medeni Evli 101 | 43,2 Deneyimi 5-7 50 21,4
Durum Bekar 123 | 52,6 7-9 . 14 6,0
Cevapsiz 10 4,3 10 y1l ve lizeri | 16 6,8
Hkbgretim 25 10,7 1 yildan az 118 | 50,4
Egitim f)n}isans 70 | 299 | Kag Yildir Bu 2-4 77 | 32,9
Durumu Lisans 93 39,7 Isletmede 5-7 23 9,8
Lisansiisti 36 15,4 | Calisiyorsunuz 7-9 6 2,6

Cevapsiz 10 4,3 10 yil ve tizeri | 10 4,3

4.2. Faktor Analizi Bulgular

Performans degerlendirme tutum Olcegine yonelik agiklayici faktor analizi yapilmistir. Yapilan
faktdr analizine iliskin sonuglar Tablo 3’te yer almaktadir. Olgegin faktor analizine uygunlugunu belirlemek
icin yapilan test sonuclarina gore; Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degeri 0,925 ve Bartlett Kiiresellik testinin
sonucunda 2633,464 (p<0,001) olarak tespit edilmistir. Bu sonuglar 6lgegin agiklayici faktor analizine uygun
oldugunu gostermektedir. Agiklayici faktor analizi sonucunda 23 maddenin dort boyut altinda toplandigi ve
toplam varyansin %63,29’linii agikladigi anlagilmaktadir. Birinci faktér yedi maddeden olusmakta olup
“Calisma Sartlar1” olarak adlandirilmistir. Toplam varyansin %46,15’sm1 agiklamaktadir. Ikinci faktor, alti
maddeli ve “Iletisim ve Adaptasyon” olarak adlandirilmis olup toplam varyansin %7,20’sini agiklamaktadir.
Bes maddeden olusan iciincii faktor ise “Beceri ve Deneyim Kazanma” olarak adlandirilmistir. Bu boyut
toplam varyansin %5,42’sini agiklamaktadir. Son boyut, bes maddeli olup “Motivasyon ve Verimlilik”
olarak adlandirilmis ve toplam varyansin %4,71’ini agiklamaktadir.

Tablo 3. Faktor Analizine ligskin Bulgular

Performans Degerlendirme Tutum Olgegi Boyutlar: Yiik Ozdeger Va(l(%z;ns g:lttar?:rgla( CroAI;:));;h’s
Calisma Sartlan 10,61 46,15 3,94 0,88
PDS, personel gelisime katki saglar. 147

PDS, caliganlarin bireysel yeteneklerini gelistirir. ,660

PDS, faaliyetlerin sonuglarint degerlendirmeye 655

yardim eder. '

PDS, cgalisanlara uygun ¢aligma ortami saglar. ,655

PDS, isletmede yetki devrini kolaylastirir. ,640

PDS, yapilan isleri takibini kolaylastirir. ,620

PDS, cgalisanlar idare etmeyi kolaylagtirir. ,538

iletisim ve Adaptasyon 1,61 7,20 3,71 0,86
PDS, degisimlerin dnceden fark edilmesini saglar. ,7156

PDS, ¢evreye ve diger sartlara uyumu kolaylastirir. , 126

PDS, diisiincelerin agik, net ve tam olarak ifade 702

etmesine yardim eder. '

PDS, diger departmanlar hakkinda bilgi sahibi 610

olmaya yardimc1 olur. '
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(Tablo 3’iin devami)
PDS, isletme faaliyetlerine esneklik kazandirir. ,594
PDS, galisanlara 6z giiven kazandirir. ,537
Beceri ve Deneyim Kazanma 1,25 5,42 3,90 0,86
PDS, karar verme becerimizi gelistirir. ,814
PDS, hosgorii ve saygili ortam olusturur. ,788
PDS, organizasyon becerisini gelistirir. ,676
PDS, ¢alisanlarin verimliligini artirir ,599
PDS, galisanlarin yetki ve sorumluluklarini artirir. 517
Motivasyon ve Verimlilik 1,08 4,71 3,81 0,82
PDS, galisanlar arasinda igbirligini kolaylastirir. 120
PDS, sonug odakli olmay1 saglar. ,654
PDS, tiim ¢alisanlarin motivasyonunu artirir. ,642
PDS, bagimsiz is yapma becerisi kazandirir. ,586
PDS, planlama faaliyetlerinin etkin yiiriitiilmesine 544
yardim eder. '
Faktor ¢ikarma metodu: Temel bilesenler analizi; Dondiirme metodu: Varimax; KMO Orneklem Yeterliligi: % 92,5; Bartlett's
ISﬁresellik Testi i¢in Ki-Kare:2633,464; s.d.: 253; p<0.0001; Ag¢iklanan toplam varyans: % 63,294; Genel ortalama: 3,8311;
Olgegin tamami igin Alfa: 0,946; Tepki kategorileri: 1: Kesinlikle Katilmiyorum ......... 5: Kesinlikle Katiliyorum.

4.3. Farkhlik Testlerine iliskin Bulgular

Calisanlarin performans degerlendirme siireci hakkindaki tutumlarinin demografik 6zelliklerine gore
degisip degismedigini belirlemek amaciyla farklilik testlerine (t-testi, ANOVA) bagvurulmustur. Arastirma
kapsaminda yer alan katilimcilarin cinsiyetleri ile performans degerlendirme siireci ile ilgili tutumlarinda
anlamli bir farkliligin olup olmadigini test etmek icin bagimsiz drneklemler t testi yapilmistir. Yapilan test
sonucunda (Tablo 4) aragtirmaya katilan ¢alisanlarin cinsiyetlerine gore performans degerlendirme siireci ile
ilgili tutumlarinda anlaml1 bir farklilik tespit edilememistir.

Tablo 4. Performans Degerlendirmeye iliskin Tutumun Cinsiyete Gore Karsilastirmasi

Olcegin Boyutlar Ozellik N ort. SS F S
Kadin 136 3,955 | 0,813
Calisma Sartlan Erkek 95 3,807 0,780 0,155 0,585
Kadin 136 3,686 | 0,863
Erkek 95 3,709 | 0,844
. . Kadin 136 3,889 | 0,897
Beceri ve Deneyim Kazanma Erkek %5 3,899 0,782 0,765 0,934
. o Kadin 136 3,790 | 0,842
Motivasyon ve Verimlilik Erkek 95 3.780 0,845 0,049 0,930

Tepki kategorileri: 1: Kesinlikle Katilmiyorum ....... 5: Kesinlikle Katilryorum.

Iletisim ve Adaptasyon 0,027 0,840

Aragtirma kapsaminda yer alan katilimcilarin medeni durumlar ile performans degerlendirme
hakkindaki diigiincelerinde anlamli bir farkliligin olup olmadigini test etmek i¢in de bagimsiz drneklemler t
testi yapilmistir. Yapilan test sonucunda (Tablo 5) arastirmaya katilanlarin medeni durumlarina gore
performans degerlendirme ile ilgili tutumlarinda anlaml bir farklilik tespit edilememistir.

Tablo 5. Performans Degerlendirmeye liskin Tutumun Medeni Duruma Gore Karsilastirmasi

Olcegin Boyutlar Ozellik N Ort. SS F P

Cahsma Sartlan Bi\ligr 122 g:gg; 8:;22 0,857 ,336
iletisim ve Adaptasyon Bi\liléir igg gjgi 8:2;3 ,085 ,653
Beceri ve Deneyim Kazanma Bi\]/:;r igg 2:;2 8222 ,087 ,782
Motivasyon ve Verimlilik Bi\]/:;r 12(2) 2?22 8;22 1,892 ,267

Tepki kategorileri: 1: Kesinlikle Katilmiyorum ..... 5: Kesinlikle Katiliyorum.

Katilimeilarin yaslarma gore performans degerlendirme ile ilgili tutumlarinda anlamli bir farkliligin
olup olmadigini test etmek icin ANOVA testi yapilmistir. Yapilan test sonucunda (Tablo 6) arastirmaya
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katilanlarin yaglarina gore performans degerlendirme ile ilgili tutumlarinda anlamli farkliliklar tespit
edilmistir. Farkliklarin hangi yas gruplar1 arasinda oldugunu tespit etmek ig¢in Post-Hoc LSD testi
yapilmistir. 36-40 yas arasi katilimci sayis1 20 kisi oldugu i¢in parametrik testlerin dnkosulu olan 6rneklem
sayist olan 30 saglanamamistir. Bu nedenle 36-40 yas arasi grup ile 40 yas iizeri katilimcilarin olusturdugu
grup birlestirilerek 36 yas ve {izeri seklinde adlandirilarak tek bir grup olarak analize dahil edilmistir. Buna
gore, “Beceri ve Deneyim Kazanma” boyutunda 26-30 yas arasindaki katilimcilarin 31-35 yas arasi
katilimcilara gore performans degerlendirmeye iliskin tutumlarinda anlamli farklilik oldugu anlasilmstir.
Yine “Beceri ve Deneyim Kazanma” boyutunda 36 yas ve iizeri katilimecilarin hem 25 yas ve alti hem de 31-
35 yas arasi katilimcilara kiyasla anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Bu sonuglara gore, ¢alisanlarin yasi
arttikca performans degerlendirmeye iligkin tutumlarinda da “Beceri ve Deneyim Kazanma” boyutu
acisindan farkli diistincelerin ortaya ¢iktig1 ifade edilebilir.

“Motivasyon ve Verimlilik” boyutu agisindan, 26-30 yas arasi katilimcilarin hem 25 yas ve alti hem
de 31-35 yas arasi katilimcilara gore performans degerlendirmeye iliskin tutumlarinin farklilastig
gorlilmiistiir. Yine ayni boyutta 36 yas ve iizeri katilimcilarin 25 yas ve altindaki katilimcilara gore
performans degerlendirme ile ilgili alg1 diizeylerinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Tablo 6. Performans Degerlendirmeye liskin Tutumun Yasa Gore Karsilastirmasi

Olcegin Boyutlar: Ozellikler N Ort. SS F P Farkhilhik
A | 25 yasvealts 85 3,805 ,849
B | 26-30 yas aras1 63 4,114 744
Cahsma Sartlan C | 3135 iaz arasi | 31 | 3869 | .77a | 874 | 0135
D | 36 yas ve iizeri 49 3,939 , 787
A | 25yasvealti 85 3,606 0,826
iletisim ve Adaptasyon E gi:gg izz :izzi gi g’zgg 8’82% 1,704 | 0,167
D | 36 yasveiizeri | 49 3,870 | 0,832
A | 25yasvealti 85 3,789 0,880 B>C
. i B | 26-30 yas aras1 63 4,056 0,831
Beceri ve Deneyim Kazanma C [ 3135 yas arast 31 3.580 | 0891 3,681 | 0,013 I[D;é
D | 36yasveiizeri | 49 4,098 | 0,705
A | 25yasvealti 85 3,542 0,924 BSA
. S B | 26-30 yagarast | 63 4,054 | 0,777
Motivasyon ve Verimlilik C [ 31-35 yas arasi | 31 3.665 | 0.736 5,503 | 0,001 BD>>i
D | 36yasveiizeri | 49 3,938 | 0,738

Tepki kategorileri: 1: Kesinlikle Katilmiyorum ... 5: Kesinlikle Katiliyorum.

Katilimcilarin egitim, calistiklar1 departman ve gelir diizeylerine gore performans degerlendirme
stirecine iliskin tutumlarinda farkliliklar olup olmadigini belirlemek amaciyla varyans analizi (ANOVA)
yapilmistir. Elde edilen bulgulara gore, performans degerlendirme siirecine iliskin ¢alisanlarin tutumlarinda
egitim, ¢alisilan departman ve gelir diizeylerine gore anlamli bir farklilik tespit edilememistir.

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin sektérde calisma siirelerine gore performans degerlendirme siirecine
yonelik tutumlarinda farklilagmanin olup olmadigini belirlemek i¢in varyans analizi (ANOVA) yapilmustir.
Parametrik testlerin uygulanmasinda 6rnek boyutu olan 30 kritik bir degerdir (Coskun vd., 2015, s. 182).
Arastirmada karsilastirma yapilacak gruplardan olan 8 yil ve tiizeri turizm sektoriinde calisan katilimct
sayisinin 28 olmasi nedeniyle bu gruptaki c¢alisanlar ile 5-7 yil arasi turizm sektoriinde calisanlar
birlestirilerek tek bir grup olarak analize dahil edilmistir. Yeni grup 5 yil ve tlizeri turizm sektoriinde
calisanlar olarak adlandirilmistir. Yapilan analiz sonucunda, iki boyutta anlamli farklilik oldugu ortaya
cikmistir (Tablo 7). Farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek icin varyanslarin homojen
dagildigr tespit edilerek Post-Hoc LSD testi yapilmistir. Elde edilen bulgulara gore, performans
degerlendirme tutum 6lgeginin “Calisma Sartlar1” boyutunda 1 yil ve altinda turizm sektdriinde ¢alisanlarin,
2-4 y1l arasinda ¢alisanlara gore performans degerlendirmeye iliskin tutumlarin daha yiiksek oldugu tespit
edilmistir. Yine 5 yil ve tlzeri sektorde calisanlarin 2-4 yil arasinda calisanlara gore performans
degerlendirme tutumlarinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Farklilik tespit edilen “fletisim ve Adaptasyon” boyutunda ise, “Calisma Sartlar1” boyutundakine
benzer sonuglarin ¢iktigl goriilmiistiir. Buna goére, 1 yil ve altinda turizm sektoriinde calisanlarin 2-4 yil
arasinda ¢alisanlara gore performans degerlendirme tutumlarinin daha yiiksek oldugu anlasilmistir. Yine 5
yil ve iizeri sektorde calisanlarin 2-4 yil arasinda galisanlara gore performans degerlendirme tutumlarinin
yiiksek oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 7. Performans Degerlendirmeye Iliskin Tutumun Calisma Siiresine Gore Karsilagtirmasi

Olgegin Boyutlan Ozellikler N Ort. SS F p Farklihk
A 1 yil ve alt1 63 4,034 | 877 ASB
Calisma Sartlari B 2-4 y1l aras1 90 3,763 | ,735 | 3,351 ,037 C>B
C | 5yl veiizeri 78 4,042 | 779
) A 1 yil ve alt1 63 3,841 | ,928 ASB
Iletisim ve Adaptasyon B 2-4 y1l aras1 90 3,491 | ,748 | 4,356 ,014 C>B
C | Syilveiizeri | 78 3,813 | ,869
A 1 yil ve alt1 63 3,930 | ,928
Beceri ve Deneyim Kazanma B | 2-4ylaras: 90 3,904 | ,728 | ,159 ,853
C | 5yl veiizeri 78 3,852 | ,921
A 1 yil ve alt1 63 3,880 | ,905
Motivasyon ve Verimlilik B | 2-4yilarasi 90 3,638 | ,801 | 2,291 ,104
C | Syilveiizeri | 78 3,879 | ,820
Tepki kategorileri: 1: Kesinlikle Katilmiyorum,............ 5:Kesinlikle Katiliyorum.

Katilimcilarin mevceut isletmede calisma siirelerine gore performans degerlendirme ile ilgili
tutumlarinda farklilagsma olup olmadigim belirlemek igin varyans analizi (ANOVA) yapilmistir. Arastirmada
kargilagtirma yapilacak gruplardan olan 8 yil ve iizeri mevcut isletmede calisan katilimer sayisinin 16 olmasi,
5-7 yil aras1 mevcut isletmede ¢alisan katilimer sayisinin da 23 olmasi nedeniyle iki grup birlestirilerek tek
bir grup olarak analize dahil edilmistir. Yeni grup 5 yil ve lizeri mevcut isletmede ¢alisanlar olarak
adlandirilmistir. Buna goére yapilan analiz sonucunda, katilimcilarin mevcut isletmede calisma siirelerine
gore performans degerlendirme siirecine iligkin tutumlarinda anlamli bir farkliliga rastlanmamustir.

5. SONUC VE ONERILER

Kiiresel rekabetin en yogun yasandigi sektor olan turizm, genel olarak iirlin ve hizmet liretimini
beseri sermaye ile gerceklestirmektedir. Uretim, pazarlama ve tiiketim siirecinin arzu edilen diizeyde
olabilmesi i¢in de etkin bir performans degerlendirmenin yapilmasi gerekmektedir. Performans
degerlendirme ile ilgili her gegen giin yeni ¢alisma ve modeller gelistirilmekte ve bundan sonra da
gelistirilecegi herkes tarafindan bilinmektedir. Her model ve calismanin temel gayreti kendisinden dnceki
yontem ve calismalari daha da gelistirmektir. Ancak ilgili alan yazin incelendiginde performans
degerlendirme ile ilgili pek ¢ok ¢aligmanin yapilmis olmasina ragmen birgok yanlis veya eksik uygulamadan
dolay1 istenilen sonuglar elde edilemedigi goriilmektedir. Bunun nedenleri arastirildiginda da sektoriin yapisi,
yasal diizenlemeler, yoneticilerin kisisel tutum ve davranislari, farkli demografik 6zelliklere sahip personelin
istihdam edilmesi gibi faktdrlerin etkili oldugu anlasilmaktadir.

Turizm sektoriinde amacina uygun bir performans degerlendirme sisteminin hem g¢alisanlara hem de
isletmelere sayisiz katkilar1 olacaktir. Biskek’te faaliyet gosteren konaklama igletmelerindeki performans
degerlendirmenin faydalarini isletmeler, yoneticiler ve c¢alisanlar agisindan ayr1 ayri degerlendirmek
miimkiindiir. Isletmeler agisindan performans degerlendirmenin yararlari incelendiginde asagida belirtilen
hususlarin 6n palana ¢iktig1 goriilmektedir.

e Performans degerlendirme isletmelerin organizasyon yapisini iglevsel hale getirir ve karar
verme/alma becerisini gelistirir.

e Hizmet sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerin gorev ve sorumluluklari net bir sekilde
belirlenir.

e Performans degerlendirme sistemi igletmelerin ¢evre kosullarina uyum saglamasini, yenilikleri
takip etmesini ve faaliyetlerinde esnek olmasini kolaylastirir.

e Tiim departmanlarin farkli kademelerinde gorev yapan personel i¢in uygun c¢alisma kosullarinin
olugsmasina yardimci olur.

Isletmelerde yonetim kademesinde bulunanlar genel olarak faaliyetlerin adil, tarafsiz bir sekilde
yerine getirilmesi, tlim kaynaklar1 sorumluluk bilinci ile kullanmasi gerekmektedir (Yilmazer ve Cevik,
2011). Bundan dolay1 objektif ve etkin bir performans degerlendirme siirecinin hayata gegirilmesi biiyiik
onem tasimaktadir. Cilinkii bu durum yoneticilere 6nemli avantajlar saglayacaktir. Bunlar asagidaki gibi
Ozetlenebilir:

e Isletmelerin en degerli varligi olan miisteriler ile ¢alisanlara karsi daha hosgoriilii ve saygili
olmasina yardimei olur.
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Performans degerlendirme sayesinde etkin planlama faaliyetlerinin diizenlenmesi ve sonuglarin
dogru yorumlanmasi kolaylasir.

Isletmelerin iiretim ve tiiketim siirecinde olusabilecek problemlerin fark edilmesine ve zamaninda
cozililmesine katki saglar.

Calisanlar ile isletmenin amaclarini birlestirmeye, verimliliklerini artirmaya ve sonug¢ odakli
olmaya yardimci olur.

Turizm ile ilgili caligmalar incelendiginde g¢alisanlara yonelik olumsuz bir imajin oldugu ve bu
durum turizm sektdriinde kalifiye personelin istihdam edilmesini engelledigi anlagilmaktadir. Ancak amacina
uygun gergeklestirilen performans degerlendirme sistemi sayesinde ¢alisanlar agagida belirtilen kazanimlari
daha kolay elde edebilirler.

Turizm sektoriinde iirlin ve hizmet {iretiminin olmazsa olmazi olan personelin motivasyon
diizeyini artirir.

Personelin yapmis oldugu is ile ilgili duygu ve diisiincelerini daha net bir sekilde ifade edilmesine
yardimct olur.

Etkin bir performans degerlendirme sistemi ¢aliganlarin bireysel yeteneklerinin gelismesine katki
saglar.

Turizm sektorii yapisi itibariyla sektorler, departmanlar ve calisanlar arasinda saglikli iletisim
sistemini gerektirir. Bundan dolay1 performans degerlendirme tiim paydaslar arasindaki isbirligini
ve yardimlagmay1 kolaylastirir.

Eksikliklerini goren ve bunu gideren personelin 6z giiven duygusunu gelistirir, bagimsiz ¢alisma
becerisi kazandirir.

Yapilan bu arastirma sonucu turizm sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerin belirledigi amaclara
ulasabilmesi igin Oncelikle gercekci hedefler belirlemesi ve bunlarin sonuglarimi takip edebilmek i¢in de
etkin bir performans degerlendireme siirecine sahip olmasi gerekmektedir. Bunun i¢in de yapilmasi
gerekenler ile ilgili asagidaki oneriler sunulmaktadir.

Turizm sektdriinde performans degerlendirme yapilirken calisanin degil, yapmis oldugu is
degerlendirilmelidir. Bunu yaparken de kisisel 6zellikler ile isin nitelikleri de dikkate alinmalidir.
Turizm sektoriinde faaliyet gosteren isletmeler oldukga farkli {irlin ve hizmetler iiretmektedir.
Dolayisiyla degerlendirme yapilirken bu farkliliklarin da g6z Oniinde bulundurulmasi
gerekmektedir.

Degerlendirme siireci sadece belli kisiler veya zaman dilimi ile sinirlandirilmamals,
degerlendirme icin ¢ok yonlii kriterler kullanilmali, tiim siirecler degerlendirmeye dahil
edilmelidir.

Degerlendirme sonucunda elde edilen veriler, eksiksiz bir sekilde ilgili kisilere bildirilmeli,
hatalar1 ve gelistirmesi gereken yonleri hususunda kendilerine destek saglanmalidir.

Performans degerlendirmenin amacina uygun bir sekilde yliriitiilebilmesi i¢in degerlendirme
sonunda 6diil ve ceza sistemi objektif bir sekilde uygulanmalidir.

Hazirlanan bu calisma ile performans degerlendirmenin hizmet sektoriinde faaliyet gosteren tiim
isletmeler i¢in hayati dneme sahip oldugu anlasilmaktadir. Performans degerlendirme icin siibjektif degil
objektif yontemlerin kullanilmasi gerekmektedir. Etkin bir degerlendirme hem kurumsal hem de bireysel
hedeflerin gerceklesmesine, verimliligin ve motivasyonun artmasina yardimci olmaktadir. Bundan dolay1
hazirlanan bu ¢alismada tercih edilen yontem ve elde edilen veriler diger arastirmalar, farkli sektorler,
isletmeler ve ¢aliganlar igin de referans olabilecegi diistintilmektedir.

Makale ile ilgili notlar
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«

Giincel Tr Dizin kurallarina gore 2020 yili dncesinde sahasi yapilmis arastirma makalelerinde
Etik Kurul Izni kosulu olmadigindan; bu ¢alismanin saha arastirmasi 2020 yili dncesinde
yapildigi icin etik kurul izni beyani sartt aranmamustir.

Makale arastirma ve yayin etigine uygun olarak hazirlanmistir. Yazarlar arasinda herhangi bir
¢ikar ¢atigmasi bulunmamaktadir.

Aragtirmanin tiim siireglerinde yazarlar esit derecede katki saglamustir.
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