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Ozet

Bu c¢alisma, isgérenlerin performans diizeylerinin st seviyeye ¢ikarilmasi, isgdrenlerin
performans degerleme sistemlerine bakis agilarinin 6grenilmesi ve isgérenlere hangi performans
kriterlerinin uygulanmasi halinde, onlarin basari diizeylerinin artirilabilecedinin tespit edilmesi
amaciyla yapilmistir. Bu amacla, performans degerleme uygulamalarina yénelik arastirmalar
incelenmis, anket ve gériisme formu hazirlanarak Ankara-Gélbasindaki iki adet 4 yildizli otel
isletmesinde bir arastirma yapilmistir. Anket ve gériisme formundan elde edilen veriler, SPSS veri
analiz programi kullanilarak varyans analizi, t testi, frekans yiizde hesaplama yéntemleri ile
amaca uygun olarak analiz edilip yorumlanmustir. Arastirmanin sonuglari incelendiginde, otel
isletmelerinde ¢alisan isgérenlerin ¢esitli degiskenlere gére, performans degerleme
uygulamalarina yénelik farkli algilamalara sahip olduklari anlasiimistir.

Anahtar Kelimeler: otel ¢calisanlari, performans degerleme, otel isletmeleri, turizm

IMPACT ON HOTEL EMPLOYEES PERFORMANCE
EVALUATION PRACTICES

Abstract

This study has been made to maximize the performance levels of the employees, to learn about
the viewpoints of the employees about the systems of evaluation and to determine applying
which performance criteria the success levels of the employees can be increased. To this end,
researches on the applications of performance evaluation have been examined, a questionnaire
and interview form has been prepared and a research has been made in two different 4-star
hotel enterprises located in Ankara-Gélbasi. Data supplied from the questionnaire and interview
form has been analyzed and interpreted for this purpose using the methods of variant analysis, t
test and frequency percent computing with SPSS data analysis program. Examining the results
of the study, it is seen that employees working in hotel enterprises have different perceptions
about performance evaluation applications according to various variables.

Key Words: hotel workers, performance evaluation, hotel enterprises,tourism
GiRIS

Otel isletmelerinde uzun vadede basari elde etmenin yolu, galisanlarin performanslarinin st diizeye
cikartilmasindan gegmektedir. Calisanlarin performansini artirmak icin dncelikle isgorenlerin performansi ile
ilgili mevcut durumun bilinmesi gerekmektedir. Bu dogrultuda, otel isletmelerinde mevcut isgbren

performansini bilmek icin performans degerleme sistemlerinin uygulanmasina ihtiya¢ duyulmaktadir.
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Performans Degerleme Uygulamalarinin Otel Calisanlar1 Uzerindeki Etkileri

Performans degerleme sistemlerinin en dnemli muhataplarindan olan isgérenlerin, performans degerleme
sistemlerine olan bakis acilarinin 6grenilmesinde yarar vardir. Performans degerleme sistemlerinin
isgorenler tarafindan benimsenmesi rekabet GstUnlGgunin saglanmasi agisindan 6nem tasimaktadir.
Performans degerlemenin, insan kaynaklari yonetiminde c¢ok fazla kullanilan isgéren segimi, gidileme ve
egitim asamalarindan daha fazla 6nemli oldugu, onlari da igine alan genis bir sire¢ oldugu ifade
edilmektedir (Yalgin,2009). Buradan da giidiileme, egitim ve isgoren segim kararlari alinirken performans

degerlemesine gore hareket edildigi anlasilmaktadir.

isletmeler, performans degerleme faaliyetleri ile isgdrenlerin 6diillendirilmesini, drgiitsel amaglar etrafinda
toplanmasini, is ile ilgili glcli ve zayif yonlerinin ortaya konmasini saglamanin yaninda, is olanaklarinin
iyilestirilmesi, motivasyonun artirilmasi ve saghkli bir planlama yapilmasina katki yapmaktadirlar

(Cole,1993:326).

Tarhga (2006) gore, calisanlarin performans diizeylerini belirlemek icin gelistirilmis bircok yontem
bulunmaktadir. Performans degerleme amaciyla, gesitli yaklasimlar ve yontemler gelistiriimeye devam
edilmektedir. Orgiitler, calisanlarin niteliklerine, amaclarina ve konuya verdikleri &neme gére ¢ok cesitli

performans degerleme sistemleri uygulayarak performans degerleme 6lgiimleri yapabilmektedirler.

Calismada isgorenlerin performans diizeylerinin Ust seviyeye ¢ikarilmasi, isgorenlerin performans degerleme
sistemlerine bakis agilarinin 6grenilmesi ve isgorenlere hangi performans kriterlerinin uygulanmasi halinde,
onlarin basari diizeylerinin artirilabileceginin tespit edilmesi amaglanmistir. Bu amag dogrultusunda galisma
ile emek yogun bir sektor olan turizm sektoriiniin en énemli unsurlarindan biri olan otel isletmelerinde ki
calisanlarin performans ve verimliliklerini artiracak, performans degerleme uygulamalarina olan bakis
actlarini tespit etmek, yararli olacaktir. Genelde, Konu ile ilgili yuritilen benzer ¢alismalarda performans
degerleme uygulamalarini gergeklestirenlerin gorist alinmakla birlikte isgdrenlerin bu uygulamalara iliskin
bakis acilari ¢ogunlukla ihmal edilmektedir. Bu g¢alisma ile performans degerleme uygulamalarini yerine
getiren yoneticiler, yapilan uygulamalarin isgérenler Gzerindeki etkilerini bilecek ve daha verimli bir

performans degerleme siireci yasanabilecektir.

KAVRAMSAL CERCEVE

Literatlirde performans degerleme ile ilgili cok sayida arastirma bulunmaktadir. Bu arastirmalardan birkag
ornek vermek gerekirse; Arslantiirk (2009)’e ait ¢alismada Ankara ilindeki dért ve bes yildizli otel
isletmelerinde galisanlarin performans degerleme uygulamalarina bakis agilari incelenmis, Ust ve orta dizey
yoneticilerin bu yontemlere olumlu bir bakis agisina sahip oldugu anlasiimistir. Bu konuya iliskin bir baska
calismada ise, Gavcar vd.(2006)modern performans degerleme yéntemlerinin uygulandigi isletmelerde hem
hizmet kalitesinde hem de isgéren memnuniyetinde artis oldugunu tespit etmislerdir. 2007 yilinda Gizel vd.

tarafindan yapilan arastirmada Canakkale ilinde arastirmaya konu olan otel isletmelerinde gergekgi, adil,
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calisanlara danisilarak performans degerleme uygulamalarinin gerceklestigi ifade edilmistir. Bu ¢alismalar
performans degerleme uygulamalarinin otel igletmeleri igin ne derecede 6nem tasidigini ortaya

koymaktadir.

Farkli alanlarda farkli performans degerleme tanimlari séz konusudur. isletme ydnetiminde performans
degerleme veya isgoren degerleme, su sekilde tanimlanmaktadir: Yoneticinin, daha 6nceden belirlenmis
standartlarla, isgorene iliskin sonug raporlarindan aldigi bilgilere dayanarak ve onun is davranislarini analiz
ederek performansini 6lgme ve degerleme olgusudur(Erdogan, 1991:153). Bir baska agidan, performans
degerleme tanimina bakildiginda, bireyin, yeteneklerinin isin nitelik ve gereklerine ne olg¢lide uyup
uymadigini arastiran, ya da isteki basarisini saptamaya calisan objektif analizler ve sentezler olarak
tanimlanabilir(Sabuncuoglu,1994:164).  Bu tanimlamalardan da anlasilacagi uzere, isgorenler, isin

niteliklerini yerine getirip getiremeyeceklerine gére degerlendirilmektedirler.

Performans degerleme ile kisinin herhangi bir konudaki etkinligini ve basari diizeyini belirlemeye yonelik
¢alismalar anlagiimaktadir. Fakat basarinin ve etkinligin 6lgtlmesi zor bir istir. Bunun 6nemli iki sebebi
vardir. Birincisi; degerleme yapilanin bir insan olmasi, ikincisi ise, performansin siibjektif bir kavram
olmasidir. Buna ragmen, basari degerleme insan kaynaklarinin vazgecilmez bir uygulamasidir (Findikgi,
2002). Yukaridaki ifadeler dikkatlice incelendiginde, insan unsurunun degerlemeyi fazlaca etkiledigi

vurgulanmaktadir. Bu 6zellik, hizmet sektériinde insan unsurunun dnemli bir yeri olmasiyla agiklanabilir.

Performans degerleme sistemlerinin amaglari (Camgoz ve Alperten: 2006)’da su sekilde siralanmaktadir.
-Yoneticilerin, isgdrenlerin performanslarini ve potansiyel yeteneklerini degerlendirmesine yardimci olmak.
-Ucretler ve primlerin adaletli dagitimina yardimci olmak.

-Egitim aciklarinin ortaya konmasini saglamak.

-Yoneticilere elamanlarini tanima firsati vermek.

-islerin diizenlenmesine yardimci olmak.

-Calisanlarin  kendi basarilarini gérmelerini saglayarak cesitli ¢ikarimlarla moral ve is doyumlarini
yikseltmek.

-Calisanlarin terfi islerine yardimci olmak.

-Ustiin yetenekli calisanlarin tespit edilmesine ve bunlardan hangi konularda yararlanilacagina dair fikir
ylritmek.

-Kaynak kullanimi etkinliginin ortaya gikartilmasinda organizasyona fayda saglamak.

-Ayni yapi icinde bireysel veya o6rglitsel algilama farklarin ortaya konmasini saglamak.
Yukarda sayilan tim isgéren degerleme amaglari daha iyi bir is ve daha iyi bir isgéren performansi elde

etmek icin ortaya konmus amaclari icermektedir. Yine bu amaglardan isin daha verimli, diizenli, olmasi igin

isgéren etkinliginin daha da artirilmasi ile ulasilmak istenen noktaya daha ¢abuk varilabilecegi soylenebilir.
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Performans Degerleme Uygulamalarinin Otel Calisanlar1 Uzerindeki Etkileri

Performans degerleme, ¢alisanin tanimlanmis olan gorevlerini belirli bir zaman dilimi icinde gerceklestirme
diizeyinin belirlenmesidir. Boylece galisan, kendi ¢alismalarinin sonuglarini, bir anlamda ¢iktilarini gérir ve
bireysel basarisinin sonuglarini degerlendirir. Diger yandan 6rgiit, calisanin oynadigi roliin gereklerini ne
oranda gergeklestirdigi, calisanin ilgi ve yeterliklerinin ise ne diizeyde yansidigi, ¢alisanin is basarisi, gérev
tanimindaki standartlara ulasip ulagmadigl performans degerlemesi ile belirlenmis olacaktir. Elde edilen
sonuglara gore, gcalisana yonelik basari beklentisinin ne oranda gergeklestigi belirlenmis olur. Bu bilgiler
sonucunda kisinin  terfi etmesine, gorevinin  degistirilmesine, Ucretinin  artirlmasina, isinin
zenginlestirilmesine, isten c¢ikarilmasina vb. kararlara ulasilabilir. Performans degerleme ¢ok cesitli
tekniklerle yapilabilir. (Findikgi, 2001) Bu yontemler: Grafik Derecelendirme Yontemi, Siralama
Yontemi, Zorunlu Dagilim Yontemi, Davranis Temelli Derecelendirme Cetveli, Kritik Olay Yontemi, Kontrol
Listesi Yontemi, Dogrudan Endeks Yo&ntemi, Amacglara Gore Degerlendirme Yontemi ve 360 Derece

Performans Degerleme Yontemidir. Bu yontemlerden genel 6zellikleri dikkate alinarak bahsedilecektir.

Grafik Derecelendirme Yontemi: isletmelerde performans degerlemede en ¢ok kullanilan, geleneksel, en
eski ve yaygin olarak kullanilan bu yontemde, degerlendirecek kisi icin, degerlendirilecek her bir kisiye ait
basili bir form verilmektedir. Bu kisiler hakkinda genellikle 1 ile 5 arasinda isbirligi, glivenilirlilik, girisimcilik
gibi Ozelliklerine gore en yetersizden miikemmele kadar puanlar verilmektedir (Canitez ve

Solmus,2000:110).

Klasik degerleme yontemlerinden olan siralama yonteminde bir isgéreni diger isgoérenlerle karsilastirmak
esas alinmaktadir. Degerleyici bunu yaparken, kisiyi ve performansi bir bitin olarak goéz onlnde
bulundurur. Karsilastirmada tim isgorenler, isbirligi, tutum ve kisisel girisim gibi bir veya daha fazla nitelik

acisindan, en iyi olanindan en zayif olanina dogru siralanmaktadir(Bing6l,1990:227).

Zorunlu Dagilim Yontemi: degerlendiricilerin degerlendirdikleri isgérenleri degerlendirme 0lgegi ya da
cizelgesinin yliksek basari ifade eden noktalarinda veya herhangi bir yerinde kiimelendirmelerine engel
olmak amaciyla gelistirilmis bir yontemdir (Woods,1997). Bir baska ifade ile Gstler, astlarinin cogunun basari
dizeylerinin farkli olmadigini, yada performanslarinda belirli bir farkliigin gérilmedigini varsayarak, belirli

puan ve dereceler vererek, yaptiklari degerlendirmelerdir (Sakaogullari, 2008:22).

Davranis Temelli Derecelendirme Cetveli: isgérenleri basariyi belirleyen segili davranislara gére analiz
etmede kullanilan bir performans degerlendirme aracidir. Degerlendirmeci isgoreni bir cetvel tzerinde ki
maddelere gore incelemektedir. Burada genel olarak bir degerlendirme degil, isteki belirli bir fiile gore
degerlendirme s6z konusudur(Coskun, 1998).Bir baska ifade ile, bu yontemin odaklandigi nokta,
performansin sonuglari degil, isin yapilmasi sirasinda gosterilen fonksiyonel davranislardir (Akgakanat,

2009:34).
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Kritik Olay Yontemi: degerleyici isgbreni isbasinda gozlemleyerek onun etkili ve etkisiz yonlerini
belirlemekte ve kayit altina almaktadir. Bu kayitlar is sirasinda meydana gelen isgbrenin basari yada
basarisizliklarini belirleyen olaylardan olusmaktadir. Bu yontemde degerlendirme, isgorenin bagimsizlik,
sadakat gibi kisisel Ozellikleri yerine ise yonelik davranislarina dayali olarak yapilmaktadir

(Erdogan,1991:202).

Kontrol Listesi Yontemi: degerlendirmeci isgérenin performansini ve niteliklerini tanimlayan 20 ya da 30
madde ile ilgili isgorenleri degerlendirmeye tabi tutmaktadir. Degerlendiricinin formda belirtilmis
faaliyetlerden isgbrenin sahip oldugu ve gozledigi kriterleri segmesine dayali bir yontemdir. Faaliyetlere

puanlama islemi gercgeklestirilerek formun sayisal hale getirilmesi esasina dayanmaktadir(Bingol,1998).

Dogrudan Endeks Yontemi: Bu yontem ile isin gerektirdigi nitelikler ve 6lgltler dogrultusunda galisanlarin
performans dizeyleri puanlara dontstirilmektedir. Bu puanlarin toplamiyla genel performansin sayisal

indeksi elde edilmektedir(Saka ogullari, 2008:29).

Amaclara Gore Degerlendirme Yontemi: Bir baska performans degerleme yéntemi olan amaglara gore
degerlendirme yénteminde birey, belirli bir amaca hedefe dogru yonlendirilmektedir. Bu yontemde basari,
kisilik ya da kisisel niteliklere bakilarak degil, amag¢ ve sonuglarin gergeklestiriime derecesine bakilarak
degerlendirilmektedir (Akgakanat, 2009:37).Amaglara goére degerlendirme yéntemi Can, vd.(2001)
tarafindan yonetici ve astlarin, amaglari, sorumluluklarini birlikte belirledikleri ve bu amaclar ve hedeflere

ulasilip ulagiimadiginin birlikte degerlendirildigi bir siireg olarak agiklanmaktadir.

360 Derece Performans Degerleme Yontemi ise, coklu degerlendirme yontemi olarak da ifade edilmektedir.
Bu yontemde bir isgbrenin davranislari ve bu davranislarin etkileri hakkinda o isgdrenin Ustlerinden, ¢alisma
arkadaslarindan musterilerden, tedarikgilerden ve iginde bulundugu proje takimlarinin diger lyelerinden
bilgi toplanmasi esasina dayanan bir yontemdir. c¢ok farkli kaynaklardan veri toplandigi icin daha gtvenilir

ve gecerli bir degerlendirme yapilacagi dislinilmektedir(Woods,1997).

Yukarida ifade edilen tiim yontemler performans degerleme siirecini en iyi sekilde yapmak ve isgérenlerin
verimliligini artirmak amacli yapilmaktadir. Bu yéntemlere isgérenlerin bakis acilar degisiklik gostermekle
birlikte bazi yontemlere iliskin isgbren gorisleri olumsuz olabilmektedir. Bu olumsuzlugu gidermek icin
isgorenlerin de performans degerleme uygulamalarina iliskin gérusleri dogrultusunda mevcut yontemlerden
uygun olanin secilmesi veya yeni yontemler olusturulmasi otel isletmeleri c¢alisanlarinin verimligini
artirabilecektir. Cok baskici yontemlerin kullanilmasi insan isgliciine fazlasiyla ihtiya¢ duyan otelcilik
sektoriinde isgdren devir hizinin artmasina ve verimlilik kaybina neden olabilecektir. Bu nedenle performans

degerleme uygulayicilarinin, performans degerlemesi yaparken bu etkiyi dikkate almalari gerekmektedir.
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Performans Degerleme Uygulamalarinin Otel Calisanlar1 Uzerindeki Etkileri

ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Turizm sektorinin emek yogun bir sektor olmasi ve otel isletmelerinde ¢ok fazla isgérenin istihdam
edilmesi, onlarla ilgili performans degerleme sirecini inceleme geregini ortaya koymaktadir. Turizm
sektoriinde, insan faktorinin c¢ok ©nemli olmasi nedeniyle isgdren performansinin artirilmasi diger
sektorlerden daha fazla isletme performanslarina yansimasina neden olmaktadir. Performans degerleme
sistemlerinin iki temel muhatabi vardir. Bunlar, degerlendiriciler ve degerlendirilenlerdir. Otel
isletmelerinde agirlikli olarak degerlendirilen isgérenlerin performans degerleme ile ilgili gorislerinin
o6grenilmesi performans degerleme sisteminin etkinligine dogrudan katki saglayacagi dislinilmektedir. Bu
baglamda, Bu arastirma ile literatiirdeki performans degerleme yéntemlerine iliskin isgorenlerin, yontemler,
amaglar ve sonuglar agisindan ne cesit bir bakis agisina sahip oldugu tespit edilmeye calisiimistir.
isgorenlerin bakis acilarinin 6grenilmesi ile isletmelerde amaca uygun performans degerleme uygulamalari

ylratulebilecektir. Boylece isgoren verimliligi artacak bu verimlilik isletme performansina yansiyacaktir.

ARASTIRMANIN YONTEMI

Arastirma ile ilgili 6ncelikle birincil ve ikincil kaynaklardan bilgiler toplanmistir. Béylelikle belgesel bir tarama
gergeklestirilmistir. Tercan(2001)’'a ait tez ¢alismasinda kullanilan anketten yararlanarak isgorenlerin
performans degerleme ile ilgili goruslerin alinacagl anket formu olusturulmustur. Ayrica anket formu
cercevesi icinde bir gériisme formu hazirlanarak alan galismasina konu olan isletmelerde ki insan kaynaklari
mudurleri ile isletme miudurlerinin performans degerleme uygulamalarina iliskin gorlsleri alinmig
anketlerden elde edilen bilgilerle bu gorisme formundan elde edilen bilgiler karsilastirilmigtir. Alan
calismasi icin Ankara’nin golbasi ilgesindeki iki adet 4 yildizli otel isletmesi secilmistir. Bu isletmelerin
secilmesinde arastirmacin bu isletmelerin birinde ¢alismis olmasi, isgérenleri tanimasi ve ¢alisma ortamini
iyi bilmesi, derinlemesine inceleme yapma firsati, zaman ve maliyet gibi faktorler etkili olmustur. Ayrica,
arastirmaciya kolaylik saglanmasi anket imkani yaninda, isgérenlerle gorisme firsatinin verilmesi ve bu
bolgede isgdren sayisinin en yiiksek diizeyde olan isletmeler olmalari nedeniyle bu isletmelerin isgérenleri

arastirmanin evrenini olusturmustur.

Bu iki isletmenin toplam isgéren sayisinin 85 oldugu anlasilmis ve tim isgorenlere anket soru formu
dagitilmistir. Ancak, 78 anket tam ve eksiksiz dolduruldugundan bu 78 anket degerlendirmeye alinmistir.
Anketten elde edilen bilgiler SPSS 11,5 veri analiz programina yilklenmis amaca uygun bir sekilde
kodlanmistir. Arastirmada, frekans, aritmetik ortalama, standart sapma, bagimsiz gruplar icin t testi ve
varyans analizi uygulanmistir. Anket, gecerlilik analizine tabi tutulmus 0.72 Alpha degerine ulasiimistir. Bu
da, anketin yeterli giivenilirlige sahip oldugunu gostermistir. Analizlerde anlamlilik dizeyi olarak 0,05 esas
alinmistir. Arastirmadan elde edilen bilgiler, literatiir bilgileri ile yoneticilerden alinan gorisme formu

karsilastirilmis, elde edilen bilgiler degerlendirilip yorumlanmustir.
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ARASTIRMANIN BULGULARI

Arastirmaya katilan isgérenlere ait demografik 6zelikler, ¢alistiklari departmanlar, isgoérenlerin performans
degerleme sistemlerinin hangisinin kullanilmasi gerektigine iliskin gorusleri, hangi amagla personel
degerlendirmesi yapilmasi gerektigine iliskin gorisleri ve Performans degerleme sistemlerinin sonuglarina
iliskin gorusleri yas, egitim, sektdor deneyimi ve departman faktoriine bagh olarak, ne boyutlarda oldugu

incelenmis, tablolar halinde gosterilerek yorumlanip agiklanmistir.

Tablo1: isgérenlerin Demografik Ozelliklerine Gére Dagilimi

CiNSIYET N %

ERKEK 62 79,5
KADIN 16 20,5
TOPLAM 78 100
Yas N %

19-25YAS 20 25,6
26-31YAS 28 35,9
32-37YAS 20 25,6
38 VE USTU 10 12,8
TOPLAM 78 100
EGiTim DURUMU N %

LISE VE ONCESI 45 57,7
ONLISANS 21 26,9
LISANS VE USTU 12 15,4
TOPLAM 78 100
TURiZMDE CALISMA SURESI N %

1-3YIL 16 20,5
4-7YIL 29 57,7
8-11YIL 16 20,5
12 YILVE USTU 17 21,8
TOPLAM 78 100
iSLETMEDE CALISMA SURESI N %

1-3YIL 34 43,6
4-7YIL 16 20,5
8-11VYIL 20 25,6
12 YILVE USTU 8 10,3
TOPLAM 78 100
DEPARTMANLAR N %

MUTFAK 19 24 4
ONBURO 13 16,7
RESTORAN-BAR 17 21,8
KAT HiZMETLERI 14 17 .9
DIGER HiZMETLER 15 19,2
TOPLAM 78 100
iSGOREN KONUMU N %

SEF-YONETICI 16 20,5
iISGOREN 62 79,5
TOPLAM 78 100

Tablo 1 incelendiginde, arastirmaya katilan isgorenlerin agirhkli olarak erkek personelden olustugu,
isgorenlerin yaslari dikkate alindiginda, 25 yasindan biylk isgoérenlerin toplam isgdoren sayisinin nerdeyse
%75’ini olusturdugu anlasilmaktadir. Egitim dizeylerine bakildiginda, toplam isgéren sayisinin yarisindan
fazlasinin lise ve dncesi egitim diizeyine sahip oldugu anlasilmaktadir. isgérenlerin otel isletmelerindeki

konumlari incelendiginde, Duz isgorenlerin sayilarinin yonetici ve sef konumundaki isgorenlere goére fazla
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oldugu anlasiimaktadir. Arastirmaya katilan isgorenlerin agirlikli olarak tecriibeli personellerden olustugu,

hem su anki galistiklari isletmede hem de genel olarak sektér deneyimi dikkate alindiginda, toplam isgdren

sayisinin %50’sinden fazlasinin 4 yildan daha fazla su anki isletmesinde calistigl, genel sektér deneyimi

incelendiginde, 4 yildan daha fazla sektér deneyimine isgorenlerin %80’inin sahip oldugu anlasiimaktadir.

isgdrenlerin calistiklari departmanlara gére incelendiklerinde, en fazla isgérenin mutfak departmaninda

calistigl, diger departmanlarda calisan isgorenlerin dengeli bir dagilim gosterdigi sdylenebilir. Demografik

ozelliklerle ilgili genel olarak bir degerlendirme yapilacak olursa, isgorenlerin sektér deneyiminin fazla

oldugu, arastirmaya katilan isletmelerde personel devir hizinin diisiik oldugu, egitimli isgbren ile egitim

diizeyi dusik isgorenlerin birlikte galistiklari bir ortama sahip olduklari séylenebilir.

Tablo 2: Otel isletmelerinin isgéren Sayilarina Gére Dagilimi

OTELLER iSGOREN SAYISI(N) %

A OTELI 30 38,5
B OTELI 48 61,5
TOPLAM 78 100

Tablo 2 incelendiginde, iki isletmede isgdren sayilari agisindan farkhliklar gérilmektedir. Her iki isletmede 4

yildizli otel isletmesi olmasina ragmen, farkli sayida isgoren ile hizmet vermeye calistiklari anlasiimaktadir.

isletmelere verilen gizlilik s6zii nedeniyle isletmelerden birine ‘A’ digerine ‘B’ seklinde isim vererek kodlama

yapilmistir.

Tablo 3: Konumlarina Gére isgérenlerin Performans Degerleme Yontemlerine Bakis Acilari

YONTEMLER

KONUM A.ORT S.S t p

. YON.SEF 3,4375 0,963

Isgoren Niteliklerinin Bir Grafik Uzerinde Gésterilmesi — 0,411 0,682
ISGOREN 3,3387 0,828
YON.SEF 3,75 1,341

Calisanlarin Birbiriyle Kiyaslanmasi — 2,137 0,036
ISGOREN 3,0161 1,194

. . YON.SEF 4 1,264

Onceden Hazirlanmig Performans Olgiitlerine Gére Degerlendirme — 1,336 0,185
ISGOREN 3,629 0,909

isgorenlerin is Gereklerini Yerine Getirebilecek niteliklere Sahip Olup YON.SEF 4,1875 0,75 1581 0.118

Olmadiginin Degerlendirilmesi iSGOREN 3,8226 0,84 ’ !

. YON.SEF 3,625 1,087

Isg6renlerin Basari ve Basarisizliklarinin Kaydedilmesi — 1,204 0,232
ISGOREN 3,2742 1,027

. . i YON.SEF 4 0,73

Isgorenlerin Sahip Oldugu Niteliklere lliskin Formlarin Isaretlenmesi — 1,093 0,278
ISGOREN 3,7419 0,867
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Yonetici ve Astlarin Bir Araya Gelip Performans Standartlarini YON.SEF 4 0,894 0,531 0,597
Belirlemesi iSGOREN 3,871 0,858 ’ ’
Yonetici ve Astlarin Belirledigi Standartlarin Amaca Ulagip Ulagsmadiginin YON.SEF 4,125 1,087 0.878 0383
Tespit Edilmesi iSGOREN 3,8548 1,099 ' '

Tablo 3 incelendiginde, performans degerleme sistemlerinin yonetici—sef konumunda olan isgorenlerle ile
diz isgoéren konumunda olan galisanlar arasinda bagimsiz guruplar t testi sonuglarina gore, galisanlarin
birbiriyle kiyaslanmasina dayali siralama sistemine bakis agisi(p<0,05) anlamli bir farklilik tasimaktadir. Daha
cok performans degerleme uygulamalarini gergeklestiren yonetici ve sef konumunda olan isgorenler
oldugundan en basit performans degerleme yéntemlerinden biri olan siralama yontemini diz isgérenlere
gore daha fazla tercih ettikleri anlasilmaktadir. Diiz isgdrenlerin bu yontemi az tercih etmesinde, personelin
bir baskasiyla karsilastirilmaktan hoslanmadigi sonucu cikartilabilir. Aritmetik ortalamalara bakildiginda ise,
en fazla tercih edilen yontemin isgérenlerin is gereklerini yerine getirip getiremeyecekleri gosteren
formlarin isaretlenmesi yontemi oldugu anlasilmaktadir. Gortisme formlarindan elde edilen bilgilerde insan
kaynaklari ve isletme midurlerinin siralama sistemine bakis agisinin farklihk gosterdigi anlasiimistir. Bazi
yoneticiler karsilastirma yapmanin sakincali sonuglar dogurabilecegini disliniirken kimi yoneticiler de isin
yerine getirilmesinde en uygun personelin segilmesinde karsilastirma yapmanin zorunluluk oldugunu ifade
etmiglerdir.

Tablo 4: Konumlarina Gére, isgdrenlerin Performans Degerleme Amaglarina iliskin Bakis Agilari

AMACLAR KONUM A.ORT S.S t p
YON.SEF 3,875 0,885
Stratejik Planlama Yapmak Igin Kullanilir. — 1,417 0,161
ISGOREN 3,4355 1,154
. . YON.SEF 3,9375 0,68
Ucret ve Maas Yonetimi Igin Uygulanmalidir. — 0,977 0,332
ISGOREN 3,6774 1,004
. YON.SEF 3,875 0,885
Kariyer Gelisimi Igin Uygulanmalidir. — 1,321 0,190
ISGOREN 3,4355 1,249
) . YON.SEF 4,25 0,774
Egitim lhtiyacinin Tespit Edilmesi Igin Uygulanmalidir. — 2,798 0,007
ISGOREN 3,5161 0,97
. . . YON.SEF 4,1875 0,91
Isg6renin Isini Sonlandirmak Igin Uygulanmalidir. — 4,797 0,000
ISGOREN 2,7581 1,096
. YON.SEF 4,3125 0,602
Terfi Kararlan Igin Uygulanmalidir. — 2,966 0,004
ISGOREN 3,5323 1,003
. . YON.SEF 4,25 0,856
Yonetici ve Calisanlarin lletisimlerini Gelistirmek Igin Uygulanmalidir. — 1,957 0,054
ISGOREN 3,6935 1,049
Yonetimce, isgorenlerin Performansina Onem Verildigini Gostermek igin YON.SEF 4,4375 0,727 5287 0.025
Uygulanmahidir. iSGOREN 3,8065 1,037 ' '
. . YON.SEF 4,375 0,718
Isgorenlerin Motivasyonunu Artirmak Igin Uygulanmalidir. — 1,226 0,224
ISGOREN 4,0484 0,998
) ) YON.SEF 4,25 0,774
Isgorenlerin Durumlari Hakkinda Bilgi Vermek Igin Uygulanmalidir. — 2,959 0,004
ISGOREN 3,4516 1,002
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Tablo 4 incelendiginde, performans degerlemenin hangi amaclarla yapilmasi gerektigine iliskin isgdren
algilamalari incelendiginde, kariyer gelisimi, egitim ihtiyacinin tespiti, isgdrenin isinin sonlandiriimasi, terfi
kararlari, yonetimce isgérenin performansina verilen 6nem ve isgérenin durumlari hakkinda bilgi verme
konularinda(p<0,05) isgorenlerin konumuna gére anlamh farkliliklar tespit edilmistir. Aritmetik ortalama
degerlerine bakildiginda, bu amaglari en fazla benimseyenlerin yonetici ve sef konumundaki isgérenler
oldugu anlasiimistir..Bu sonuglar, performans degerlemenin yonetici sef konumunda olan personel

tarafindan daha fazla 6nemsendigi seklinde yorumlanmistir.

Tablo 5: Konumlarina Gére isgérenlerin Performans Degerleme Sonuglarina iligkin Bakis Acilari

SONUCLAR KONUM A.ORT S.S t p
YON.SEF 4,4375 0,813

Bagsarili Olanlara Zam Verilmelidir. 1,702 0,093
iSGOREN 3,9516 1,062
YON.SEF 4,5 0,894

Basarili Olan isgérenler Bir Ust Dereceye Terfi Ettirilmelidir. 2,621 0,011
iSGOREN 3,7258 1,088
YON.SEF 4,5 0,632

Basarili Olanlara ikramiye Verilmelidir. 2,261 0,027
iSGOREN 3,9516 0,913
YON.SEF 4,8125 0,403

Bagarili Olanlara Basari Belgesi Verilmelidir. 3,905 0,000
iSGOREN 3,8548 0,955
YON.SEF 3,3125 1,078

Basarisiz Olan isgorenler Bir Alt Seviyedeki Goreve Getirilmelidir. 0,345 0,731
iSGOREN 3,4194 1,109
YON.SEF 3,75 1

Basarisiz Olan isgorenler Yazil ve S6zlii Olarak Uyariimaldir. 0,755 0,453
iSGOREN 3,5323 1,035
YON.SEF 3,4375 0,963

Basarisiz Olan isgorenlerin isine Son Verilmelidir. 0,986 0,327
iSGOREN 3,0968 1,289

Tablo 5 de, isgorenlerin konumlarina gére performans degerlemenin sonuglarinin nasil degerlendirilmesi
gerektigine iliskin isgoren gorisleri yer almaktadir. Basarili olan isgérenlerin bir Ust dereceye terfi etmesi,
basarili olanlara basari belgesi verilmesi ve basarili olanlara ikramiye verilmesi(p<0,05) konularinda
konumlarina goére isgorenlerin farkh dustndikleri anlasiimaktadir. Aritmatik ortalamalara bakildiginda
genelde yonetici sef konumunda olan isgorenlerin performans degerleme sonuglarini daha fazla
onemsedikleri soylenebilir. Ancak, basarisiz olan isgdrenlerin bir alt dereceye getirilmesi segenegi diiz
isgorenler tarafindan daha fazla benimsenen bir goriis olmustur. Bunun nedeni olarak, diiz isgérenlerin hali
hazirda bir alt derecesi olmamasi ve boyle bir endiselerinin olmamasi séylenebilir. Gorisme formundan elde
edilen bilgilerde de tesvik ve 6dil sisteminin performans degerlemeyi daha etkili kilacagi isten ¢ikarma ve

terfi disirmenin en son dislintilmesi gereken bir husus oldugu ifade edilmektedir.
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YONTEMLER DEPARTMAN A.ORT S.S f p
MUTFAK 3,1579 0,764
ONBURO 3,6154 0,869
isgﬁren Niteliklerinin Bir Grafik Uzerinde Gosterilmesi REST.BAR 3,4118 0,712 0,630 0,643
KAT HiZMETLERI 3,4286 1,016
DIGER HiZMETLER 3,2667 0,961
MUTFAK 3,2105 1,084
ONBURO 2,7692 1,3
Calisanlarin Birbiriyle Kiyaslanmasi REST.BAR 2,9412 1477 1,352 0,259
KAT HiZMETLERI 3,7857 1,188
DIGER HiZMETLER 3,1333 1,125
MUTFAK 3,5789 0,961
. B ONBURO 3,6154 1,12
g:g::::dir:‘:zwlanmls Performans  Olgiitlerine  Goére REST.BAR 39412 1144 0,336 0,853
KAT HiZMETLERI 3,7143 0,468
DIiGER HiZMETLER 3,6667 1,175
MUTFAK 3,5789 0,837
. ) ONBURO 4,1538 0,898
KAT HiZMETLERI 4,3571 0,744
DIiGER HiZMETLER 3,7333 0,703
MUTFAK 3 0,816
ONBURO 3,4615 1,198
isgorenlerin Bagari ve Bagarisizliklarinin Kaydedilmesi REST.BAR 3,5882 1,003 1,249 0,298
KAT HiZMETLERi 3,6429 1,277
DIiGER HiZMETLER 3,1333 0,915
MUTFAK 3,7368 0,653
o _ _ . o o 6NBURO 4,2308 0,438
::g::lzlner:zﬁ Sahip Oldugu Niteliklere lligkin Formlarin REST.BAR 38824 0,992 1,584 0,188
KAT HiZMETLERI 3,7143 0,994
DIiGER HiZMETLER 3,4667 0,915
MUTFAK 3,7368 0,733
ONBURO 4,2308 0,725
;fa"ne;i::ﬂar‘l’:l 5 :"ﬁ":r:zsi Bir Araya Gelip Performans REST.BAR 35204 | 1,124 | 1,833 | 0,132
KAT HiZMETLERI 4 0,554
DIiGER HiZMETLER 4,1333 0,915
MUTFAK 3,6842 1,249
ONBURO 4,3846 0,506
L?::,:i:ijl‘é,en,ﬁs;:]s:?t :jil::‘::iiéi Standartlarin Amaca Ulagip REST.BAR 3,8235 1333 1,471 0,220
KAT HiZMETLERI 3,5714 1,016
DIGER HiZMETLER 4,2 0,941

Tablo 6’da isgbrenlerin departmanlarina gore, performans degerleme yontemlerine bakis acilari yer

almaktadir. Tim yontemlere iliskin degerlendirmeler dikkate alindiginda(p>0,05) departmanlar agisindan

yontemler arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmemistir. Departmanlara gore performans degerleme

yontemlerinin bicimine iliskin bir ayrimin olmadigi, tim departman c¢alisanlarinin benzer disiincelere sahip

olduklari séylenebilir.
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Tablo 7: Departmanlara Gére isgorenlerin Performans Degerleme Amaglarina iliskin Bakis Acilari

AMACLAR DEPARTMAN A.ORT S.S f p
MUTFAK 3,2105 1,084
ONBURO 3,9231 1,187
Stratejik Planlama Yapmak Igin Kullanilir. REST.BA 3,2941 1,159 1,198 0,319
KAT HiZMETLERI 3,7857 1,121
DIiGER HiZMETLER 3,6 0,985
MUTFAK 3,6316 0,683
ONBURO 3,7692 1,235
Ucret ve Maas Yonetimi igin Uygulanmalidir. REST.BAR 3,5294 0,943 0,549 0,700
KAT HiZMETLERI 3,7857 1,121
DIiGER HiZMETLER 4 0,845
MUTFAK 2,8421 1,344
6nNBURO 4,0769 0,759
Kariyer Gelisimi icin Uygulanmalidir. REST.BAR 3,5294 1,124 3,501 0,011
KAT HiZMETLERI 3,3571 1,215
DIiGER HiZMETLER 4,0667 0,961
MUTFAK 3,3684 1,116
ONBURO 3,8462 0,898
Egitim ihtiyacinin Tespit Edilmesi icin Uygulanmalidir. REST.BAR 3,5882 1,003 1,022 0,402
KAT HiZMETLERI 3,6429 1,008
DIGER HiZMETLER 4 0,755
MUTFAK 2,8947 1,328
ONBURO 3,6923 1,109
isgorenin isini Sonlandirmak igin Uygulanmalidir. REST.BAR 2,9412 1,028 2,904 0,027
KAT HiZMETLERI 2,3571 1,215
DIGER HiZMETLER 3,4667 0,99
MUTFAK 3,3158 0,82
ONBURO 4,3846 0,65
Terfi Kararlari igin Uygulanmalidir. REST.BAR 3,2941 1,104 4,493 0,003
KAT HiZMETLERI 3,5714 1,016
DiGER HiZMETLER 4,1333 0,833
MUTFAK 3,5789 0,901
N P .. e i . ONBURO 4,1538 1,068
ngz::,:ma‘;:m_ Calisanlarin  lletisimlerini  Geligstirmek Igin RE_ST.BAR . 3.4706 1007 1,647 0,172
KAT HIZMETLERI 3,7857 1,251
DIiGER HiZMETLER 4,2 0,861
MUTFAK 3,9474 0,705
Yonetimce, isgorenlerin Performansina Onem Verildigini ONBURO 4 1,224
Gostermek i;insiygulanmalldlr. ¢ RE.ST'BAR - 3,8824 0,857 2,363 0,061
KAT HIZMETLERI 3,3571 1,336
DIiGER HiZMETLER 4,4667 0,743
MUTFAK 4,0526 0,97
ONBURO 4,4615 0,877
isgorenlerin Motivasyonunu Artirmak igin Uygulanmalidir. REST.BAR 3,8235 0,951 2,101 0,089
KAT HiZMETLERI 3,7857 1,05
DIiGER HiZMETLER 4,5333 0,743
MUTFAK 3,3158 1,056
P . o . ONBURO 4,1538 0,8
35;;7:,:::"5,:)““'“'3” Hakkinda Bilgi Vermek Igin RE?T.BAR . 34706 0,799 2153 0,083
KAT HIZMETLERI 3,3571 1,277
DiGER HiZMETLER 3,9333 0,883

Tablo 7’de performans degerleme yontemlerinin amaclari hakkinda isgérenlerin departmanlarina goére
gorisleri incelenmistir. Buna gore, Kariyer gelisimi, terfi kararlari ve isgdreninin isini sonlandirmak amagli
performans degerlemeye iliskin gorusler arasinda(p<0,05) anlaml bir farklilik tespit edilmistir. Bu tg farklilik

departmanlar arasindaki hiyarersi farkliiginin isgorenlerin beklentilerinde de farklihga neden oldugu

seklinde yorumlanabilir.
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Tablo 8: Departmanlara Gére isgérenlerin Performans Degerleme Sonuglarina iliskin Bakis Acilari

SONUCLAR DEPARTMAN A.ORT S.S f p
MUTFAK 4,157 [ 0,50
O6NBURO 4,230 | 1,01
. - > ~ 1,36 0,25
Bagarili Olanlara Zam Verilmelidir. REST.BAR 3,823 1,23 1 p
KAT HiZMETLERi 3,647 1,44
) DIGER 4,4 0,73
MUTFAK 3,526 1,07
O6NBURO 4,307 | 0,94
P A e s - 1,57 0,19
Basarih Olan isgdrenler Bir Ust Dereceye Terfi Ettirilmelidir. REST.BAR 4 0,93 5 1
KAT HiZMETLERi 3,571 1,34
DIGER 4,133 | 1,06
MUTFAK 3,789 0,71
ONBURO 4,384 | 0,76
: . . - 1,50 0,20
Bagarih Olanlara ikramiye Verilmelidir. REST.BAR 4,235 0,90 7 5
KAT HiZMETLERI 3,7785 1,;12
_DIGER 4,2 0,86
MUTFAK 4,052 | 0,52
ONBURO 3,692 | 1,43
. - - A e 1,47 0,22
Basarili Olanlara Basari Belgesi Verilmelidir. REST.BAR 4,‘}11 0,79 0 0
KAT HiZMETLERI 3,785 1,12
) DIGER 4,2 0,77
MUTFAK 3,368 | 0,95
ONBURO 3,461 | 0,96
P~ . . R .. - n B 1,54 0,19
Basarisiz Olan Isgorenler Bir Alt Seviyedeki Goreve Getirilmelidir. REST.BAR 3 1,27 6 3
KAT HiZMETLERi | 3,285 | 1,13
DIGER 3,933 | 1,03
MUTFAK 3,578 0,90
ONBURO 3,307 | 1,03
P R~ 2,40 0,05
Basarisiz Olan isgdrenler Yazili ve Sézlii Olarak Uyariimalidir. REST.BAR 3,705 0,91 A 7
KAT HiZMETLERi | 3,071 | 1,32
DIGER 4,133 | 0,74
MUTFAK 3 1,29
ONBURO 3,538 | 0,96
P . " .. 0,85 0,49
Basarisiz Olan isgérenlerin isine Son Verilmelidir. REST.BAR 3,058 1,34 8 7
KAT HiZMETLERi | 2,857 | 1,16
DIGER 3,466 | 1,30

Tablo 8'de departmanlarina gore, isgérenlerin performans degerleme sonuglarina iliskin bakis agilari yer
almaktadir. Buna goére, departmanlar, isgorenler acisindan performans degerleme sonugclarini farkli

disindurecek bir etkiye sahip olmadigi(p>0,05)tespit edilmistir.
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Tablo 9: Egitim Durumuna Gére isgérenlerin Performans Degerleme Yéntemlerine iliskin Bakis Agilari

YONTEMLER EGIiTiM DURUMU A.ORT S.S f p
LiSE VE ONCESi 3,2889 0,786

isgoren Niteliklerinin Bir Grafik Uzerinde Gosterilmesi ON LiISANS 3,4762 0,98 0,372 | 0,691
LISANS VE USTU 3,4167 0,9
LiSE VE ONCESi 3,5111 1,079

Calisanlarin Birbiriyle Kiyaslanmasi ON LiSANS 2,381 1,395 6,73 0,002
LiSANS VE USTU 3,25 1,055
LiSE VE ONCESi 3,8 0,894

Onceden Hazirlanmis Performans Olgiitlerine Gére Degerlendirme ON LiSANS 3,4286 1,121 1,119 | 0,332
LiSANS VE USTU 3,8333 1,114
LiSE VE ONCESI 3,6444 0,773

Eﬁﬁra::;:,: E;;::::ﬁ:::i,ntriine Getirebilecek Niteliklere Sahip Olup SN LISANS 4,1429 0,792 6,043 0,004
LiSANS VE USTU 4,4167 0,792
LiSE VE ONCESIi 3,1778 1,093

isgorenlerin Basari Ve Basanisizliklarinin Kaydedilmesi ON LISANS 3,4762 0,928 1,68 0,193
LiSANS VE USTU 3,75 0,965
LiSE VE ONCESI 3,7556 0,829

isgorenlerin sahip oldugu niteliklere iliskin formlarin isaretlenmesi ON LiISANS 3,7619 0,889 0,414 | 0,663
LiISANS VE USTU 4 0,852
LiSE VE ONCESi 3,8667 0,814

zznjzifrile;e Astlarin Bir Araya Gelip Performans Standartlarini 6N LISANS 3,7619 0,095 1,303 0,278
LiISANS VE USTU 4,25 0,753
LiSE VE ONCESI 3,8444 1,065

L?::;::ngl‘:‘em T:::)I;r:;“mBeesliirlediéi Standartlarin  Amaca Ulasip ON LISANS 3,9048 1,261 0,404 0,669
LiSANS VE USTU 4,1667 0,937

Tablo 9 incelendiginde egitim durumlarina gore isgorenlerin performans degerleme yontemlerine iliskin
bakis acilari yer almaktadir. Buna gore, isgérenlerin birbiriyle karsilastiriimasi yontemi ile isin gereklerini

yerine getirebilecek niteliklere sahip olunup olunmadiginin tespitine yonelik yontemlerde(p<0,05), anlamh

farklilik tespit edilmistir.
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Tablo 10: Egitim Durumuna Gére isgérenlerin Performans Degerleme Amaglarina iliskin Bakis Acilari

AMAGLAR EGiTiM DURUMU A.ORT S.S f p
LiSE VE ONCESI 3,4 1,156

Stratejik planlama yapmak igin kullanilir. ON LiSANS 3,4762 1,077 1,853 0,164
LiSANS VE USTU 4,0833 0,9
LiSE VE ONCESI 3,7556 0,957

Ucret ve Maas Yonetimi icin Uygulanmalidir. ON LiSANS 3,4762 0,928 1,625 0,204
LiSANS VE USTU 4,0833 0,9
LiSE VE ONCESI 3,3556 1,227

Kariyer Gelisimi icin Uygulanmalidir. ON LiISANS 3,4286 1,207 3,494 0,035
LiSANS VE USTU 4,3333 0,651
LiSE VE ONCESI 3,6667 1,022

Egitim ihtiyacinin Tespit Edilmesi igin Uygulanmalidir. ON LiSANS 3,4762 0,928 1,103 0,337
LiSANS VE USTU 4 0,852
LiSE VE ONCESI 2,9333 1,213

isgorenin isini Sonlandirmak igin Uygulanmalidir. ON LiSANS 2,9524 1,16 1,894 0,158
LiISANS VE USTU 3,6667 1,154
LiSE VE ONCESi 3,4667 1,013

Terfi Kararlari igin Uygulanmalidir. ON LiISANS 3,8095 0,872 4,197 0,019
LiSANS VE USTU 4,3333 0,778

) . LiSE VE ONCESi 3,7333 1,031

lYJ:IZleI:;cr:mal\I/j". Cahsanlarin lletisimlerini  Gelistirmek Igin ' ON LiSAI.\'lS _ 3,6667 1,016 1,911 0,155
LiSANS VE USTU 4,3333 0,984

Yonetimce isgorenlerin  Performansina  Onem  Verildigini LISE VE ONCES] 38 L057

Gﬁstermek’ i;inslfygulanmalldlr. ’ . ON LISA',\_IS — 4 0,836 139 0,255
LiSANS VE USTU 4,3333 1,073
LiSE VE ONCESi 4 0,954

isgorenlerin Motivasyonunu Artirmak igin Uygulanmalidir. ON LiSANS 4,0952 1,044 1,818 0,169
LiSANS VE USTU 4,5833 0,668
LiSE VE ONCESi 3,5111 1,079

isgorenlerin Durumlari Hakkinda Bilgi Vermek igin Uygulanmalidir. ON LiISANS 3,6667 0,73 0,797 0,454
LiSANS VE USTU 3,9167 1,164

Tablo 10 incelendiginde, performans degerleme yontemlerinin amaglarina iliskin goruslerde fazlaca bir
farklilik olmamistir. Ancak, kariyer gelisimi amagh performans degerleme yaklasiminda(p<0,05) egitim
durumuna goére anlaml bir farkhhk gorilmistir. Aritmetik ortama degerlerine bakildiginda, lisans ve Usti
o6grenim goren isgorenlerin kariyer gelisimi amach performans degerlemeyi daha fazla 6nemsedikleri
anlasiimaktadir. Gériisme formundan elde edilen bilgilerde personelin gli¢li ve zayif yonlerinin belirlenmesi

ve amaca uygun bir sekilde personele egitim verilmesi temel amaclardan biri olarak kabul edilmektedir.
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Tablo 11: Egitim durumuna gore isgérenlerin performans degerleme sonuglarina iliskin bakis agilari

EGiTiM DURUMU

SONUGLAR A.ORT S.S f p
LiSE VE ONCESI 4,1111 1,091

Bagsarili Olanlara Zam Verilmelidir. ON LiSANS 3,8571 0,91 0,517 0,598
LiISANS VE USTU 4,1667 1,029
LiSE VE ONCESI 3,8 1,198

Basarili Olan isgorenler Bir Ust Dereceye Terfi Ettirilmelidir. ON LiSANS 3,7619 0,83 1,721 0,186
LiISANS VE USTU 4,4167 0,996
LiSE VE ONCESI 4,0889 0,9

Basarili Olanlara ikramiye Verilmelidir. ON LiSANS 3,9048 0,83 0,613 0,545
LISANS VE USTU 4,25 0,965
LiSE VE ONCESI 4,0889 0,82

Basarili Olanlara Basari Belgesi Verilmelidir. ON LiSANS 4 1,224 0,081 0,922
LISANS VE USTU 4 0,953
LiSE VE ONCESI 3,4667 1,078

Basarisiz Olan isgorenler Bir Alt Seviyedeki Goreve Getirilmelidir. ON LiSANS 2,8571 0,963 5,573 0,006
LiISANS VE USTU 4,0833 0,996
LiSE VE ONCESI 3,4889 1,14

Basarisiz Olan isgorenler Yazil ve So6zlii Olarak Uyariimalidir. ON LiSANS 3,7619 0,768 0,501 0,608
LiISANS VE USTU 3,5833 0,996
LiSE VE ONCESi 3,0444 1,26

Basarisiz Olan isgorenlerin iisine Son Verilmelidir. ON LiSANS 3,0476 1,359 2,139 0,125
LISANS VE USTU 3,8333 0,577

Tablo 11 de egitim durumuna gore, performans degerleme sonuglarina iliskin isgorenlerin bakis agilari
degerlendirildiginde, basarisiz olan isgorenlerin bir alt seviyedeki goreve getirilmesi sonucunda(p<0,05)
anlamh bir farkhlik gérilmustir. Lisans ve st 6grenim goren isgérenler tarafindan bu sonug daha fazla
benimsenmistir. Bu da, daha ¢ok yonetici pozisyonunda olan lisans ve Ustli 68renim goren isgorenlerin
kendilerine ¢ok guvendikleri, basarisizliklari nedeniyle bir alt dizeye ge¢me endisesi tasimadiklarini
gostermektedir. Gériisme formunda ilgili yoneticilerden alinan bilgilerde otel isletmelerinde sektoriin kendi
ozelliginden de kaynaklanan isinden olma ve terfi diismesi gibi endiseye kapilan isgérenlerin olabildigi ifade

edilmistir. Bu endiseyi gidermek ve isgoreni isletmeye katki saglayacak duruma getirmek icin motive edici

¢alismalarin yapilmasi gerekliligi vurgulanmistir.
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Tablo12: Turizmde Calisma Siirelerine Gore isgdrenlerin Performans Degerleme Yéntemlerine iliskin Bakis

Agclilari
YONTEMLER TURIZM SEKTOR DENEYiMi A.ORT S.S f p
1-3YIL 3,0625 0,928
— S T —— . 4-7 3,3793 0,775
Isgoren Niteliklerinin Bir Grafik Uzerinde Gosterilmesi 0,920 0,436
8-11YIL 3,4375 0,727
12 YIL VE USTO 3,5294 1,007
1-3YIL 2,5 1,032
. 4-7 YIL 2,931 1,279
Calisanlarin Birbiriyle Kiyaslanmasi 4,435 0,006
8-11YIL 3,8125 0,91
12 YIL VE USTU 3,5882 1,326
1-3YIL 3,5625 1,152
Onceden Hazirlanmig Performans Olgiitlerine Gore 4-7YIL 3,6552 1,009
M . 0,268 0,848
Degerlendirme 8-11YIL 3,8125 0,834
12 YIL VE USTU 3,8235 1,014
1-3YIL 3,875 0,957
isgorenlerin is Gereklerini Yerine Getirebilecek 4-7 YiL 3,8621 0,789 0.283 0.838
Niteliklere Sahip Olup Olmadiginin Degerlendirilmesi 8-11YIL 3,8125 0,75 ! !
12 YIL VE USTU 4,0588 0,899
1-3YIL 2,9375 1,181
L . i i 4-7 YIL 3,3103 0,929
Isg6renlerin Basari ve Basarisizliklarinin Kaydedilmesi 1,804 0,154
8-11YIL 3,375 0,957
12 YIL VE USTO 3,7647 1,091
1-3YIL 3,625 0,885
isgorenlerin Sahip Oldugu Niteliklere iliskin Formlarin 4-7 YiL 3,6897 0,849 0.849 0.472
isaretlenmesi 8-11VIL 4 0,894 ’ ’
12 YIL VE USTU 3,9412 0,747
1-3YIL 4 1,032
Yonetici ve Astlarin Bir Araya Gelip Performans 4-7 YIL 3,8621 0,693
. . 0,558 0,645
Standartlarini Belirlemesi 8-11YIL 4,0625 0,997
12 YIL VE USTU 3,7059 0,848
1-3YIL 3,875 1,204
Yonetici ve Astlarin Belirledigi Standartlarin Amaca 4-7YIL 3,7931 0,977
« - . 0,447 720
Ulasip Ulagmadiginin Tespit Edilmesi 8-11YIL 3,875 1,408
12 YIL VE USTU 4,1765 0,882

Tablo 12 de turizm sektoériinde calisma slrelerine gore, isgorenlerin performans degerleme yontemlerine

iliskin bakis acilari incelendiginde, calisanlarin birbiriyle karsilastinldigi, siralama yoéntemine iliskin bakis

acllarinda(p<0,05) ,anlamli bir farkhilik gorGlmistur. Aritmetik ortalama degerlerine bakildiginda, daha

tecribeli isgorenlerin bu ydntemin gerekliligine inandigl anlasilmaktadir. Tecribe agisindan daha az

deneyime sahip isgorenin daha fazla karsilastirilacagi ve kendisi agisindan bu durumun iyi olarak

degerlendirilmedigi sdylenebilir.
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Tablo 13: Turizmde galisma sirelerine gore isgorenlerin performans degerleme Amaglarina iliskin bakis

acilari
AMAGLAR TURIZM DENEYiMi A.ORT S.S f p

1-3YIL 3 1,095

. - 4-7 3,5517 1,02
Stratejik Planlama Yapmak Igin Kullanilir. 1,845 0,146

8-11YIL 3,875 1,024

12 YIL VE USTO 3,6471 1,271

1-3YIL 3,25 1,183

. e 4-7 YIL 3,6552 | 0,813
Ucret ve Maag Yonetimi Igin Uygulanmalidir. 2,705 0,051

8-11YIL 4 0,632

12 YIL VE USTU 4,0588 | 1,028

1-3YIL 3,75 1,125

. e 4-7 YIL 3,4828 | 1,153
Kariyer Geligsimi Igin Uygulanmalidir. 0,248 0,862

8-11YIL 3,5 1,264

12 YIL VE USTU 3,4118 | 1,325

1-3YIL 3,5625 0,727

L L e 4-7 YIL 3,6897 0,929
Egitim lhtiyacinin Tespit Edilmesi Igin Uygulanmalidir. 0,412 0,745

8-11YIL 3,875 1,024

12 YIL VE USTU 3,5294 1,23

1-3YIL 3 1,154

P - 4-7YIL 2,9655 1,051
Isg6renin Isini Sonlandirmak I¢in Uygulanmalidir. 0,198 0,898

8-11YIL 3,25 1,29

12 YIL VE USTO 3,0588 1,477

1-3YIL 3,6875 0,946

§ . 4-7 YIL 3,4138 0,907
Terfi Kararlari Igin Uygulanmalidir. 1,899 0,137

8-11YIL 4,125 0,957

12 YIL VE USTO 3,7647 1,091

1-3YIL 3,875 1,024

. L . . 4-7 YIL 3,4828 0,986
Yonetici Ve Calisanlarin lletisimlerini Gelistirmek Igin Uygulanmalidir. 1,683 0,178

8-11YIL 4,0625 1,123

12 YIL VE USTU 4,0588 0,966

1-3YIL 4,0625 1,123

Yénetimce,isgorenlerin Performansina Onem Verildigini Gostermek 4-7YIL 3,6552 0,923
o 1,209 0,313

Igin Uygulanmalidir. 8-11YVIL 4,125 1,147

12 YIL VE USTU 4,1176 0,781

1-3YIL 4,1875 0,834

o . . . 4-7YIL 3,8966 | 1,113
Isgorenlerin Motivasyonunu Artirmak Igin Uygulanmalidir. 0,840 0,476

8-11YIL 4,25 0,93

12 YIL VE USTU 4,2941 0,771

1-3YIL 3,25 1,064

oL . o . 4-7 YIL 3,4483 1,02
Isg6renlerin Durumlari Hakkinda Bilgi Vermek Igin Uygulanmalidir. 2,195 0,096

8-11YIL 3,9375 1,062

12 YIL VE USTO 3,9412 0,747

Tablo 13’de Turizm sektérinde calisma siirelerine gore isgorenlerin performans degerleme amaclarina
iliskin bakis acilari yer almaktadir. isgérenlerin calisma siirelerine gére, performans degerleme amagclarina
iliskin gorusleri arasinda(p>0,05) anlamh bir farkliik olmamasina ragmen en ciddi fark, lcret ve maas
yonetimi amaciyla performans degerleme yapilmasidir. Ucret ve maas y®netimi amaciyla performans
degerlemenin yapilmasini daha ¢ok tecriibeli personelin istedigi anlasilmaktadir. Bunun nedeni olarak daha

fazla tecriibeye sahip olduklarinda daha fazla licret ve maas alacaklarina yonelik bir beklenti olabilir.
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Tablo 14: Turizmde galisma siirelerine gore isgorenlerin performans degerleme sonuglarina iliskin bakig

actlar
SONUGLAR TURiZM DENEYiMi A.ORT S.S f p
1-3YIL 3,6875 1,014
4-7 4,2759 0,882
Bagsarili Olanlara Zam Verilmelidir 1,226 0,306
8-11YIL 4,125 1,204
12 YIL VE USTU 3,9412 1,088
1-3YIL 3,375 1,204
Basarili Olan isgorenler Bir Ust Dereceye Terfi 4-7YIL 3,931 0,883 2392 0.075
Ettirilmelidir. 8-11YIL 4,375 1,024 4 ’
12 YIL VE USTU 3,8235 1,236
1-3YIL 3,6875 0,946
. 4-7 YIL 4 0,886
Bagsarili Olanlara Ikramiye Verilmelidir. 2,135 0,103
8-11YIL 4,4375 0,813
12 YIL VE USTU 4,1765 0,808
1-3YIL 3,625 1,31
4-7 YIL 4,1724 0,804
Bagarili Olanlara Basari Belgesi Verilmelidir. 1,939 0,131
8-11YIL 3,9375 0,853
12 YIL VE USTU 4,3529 0,785
1-3YIL 3,3125 1,014
Basarisiz Olan isgorenler Bir Alt Seviyedeki Goreve 4-7 YIL 3,5862 1,15 3.999 0011
Getirilmelidir. 8-11YIL 3,875 0[957 ’ ’
12 YIL VE USTU 2,7059 0,919
1-3YIL 3,5 0,966
Bagarisiz Olan lsgérenler Yazih Ve Sézlii Olarak 4-7YIL 3,5862 1,118 0145 0932
Uyarllmalldlr 8-11YIL 3,5 1,211 ’ ’
12 YIL VE USTO 3,7059 0,771
1-3YIL 2,4375 1,364
A A 4-7 YIL 3,3103 1,072
Basarisiz Olan Isgérenlerin Isine Son Verilmelidir. 2,859 0,043
8-11YIL 3,1875 1,327
12 YIL VE USTU 3,5882 1,064

Tablo 14’de, Turizm sektoériinde c¢alisma sirelerine goére, performans degerleme sonuglarina iliskin
isgorenlerin,degerlendirmeleri incelendiginde, basarisiz olan isgérenlerin isine son verilmesinde, basarisiz
olan isgdrenlerin bir alt seviyedeki goreve getirilmesi sonucunda(p<0,05) farkl distindikleri anlasiimistir.
Tecribeli personelin hem ise son verme hem de bir alt dereceye personeli getirmeye sicak baktigi
anlasilmaktadir. Tecrlbeli bir personelin basarisiz bir personelin isine devam etmesinde veya ayni diizeyde
calismaya devam etmesinde hem kendisi hem de isletme agisindan faydali olmayacagini disiindigu

soylenebilir.
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SONUCLAR VE ONERILER

Demografik 6zellikler dikkate alindiginda, bu isletmelerde isgéren devir hizinin diisiik oldugu, isgdérenlerin
isletmelerde uzun sire calisabildikleri, egitimli personel ile egitim dizeyi disuk personelin birlikte

¢aligabildikleri bir ortama sahip olduklari séylenebilir.

Konumlarina gore, isgorenlerin performans degerleme ydntemlerine iliskin bakis acilarinda bir farkhhk
gorilmemistir. Bu, tim performans degerleme yontemlerinin isgdrenlerin yonetici ve diz isgdren

olmalarina bagh olarak degismedigini géstermistir.

isgérenlerin  konumlarina gére performans degerleme ydntemlerinin hangi amaglar dogrultusunda
yapilmasina iliskin dislnceleri incelendiginde, 6zellikle yoneticilerin performans degerleme ydntemlerinin
terfi, kariyer ve isgorenlerin performansinin 6&lciilmesi amaciyla yapilmasi gerektigini ifade ettikleri

anlasiimistir.

Konumlara gore, isgérenlerin performans degerleme yontemlerinin sonuclarina iliskin bakis agilarinda bir
st dereceye terfi ve basari belgesi verilmesini yonetici konumundaki isgérenlerin daha fazla benimsedikleri
anlasilmistir. DUz isgorenlerin terfi ve kariyer konusunda fazla beklentiye sahip olmamalari onlarin islerini

yapmasinda diger motive edici yontemlerin kullanilmasi saglanmalidir.

Departmanlara gore, karsilastirmada da yontemler agisindan farklilik gorilmemis amaglar dikkate
alindiginda terfi ve kariyer, departmanlarin hiyerarsik yapilarina gore farkhhk gostermistir. Her iki amag
ifadesinde 6n biiro departmani personelinin, bu ifadeleri daha fazla benimsedikleri anlasiimistir. Sonuglar
acisindan da departman faktori etkili olmamis, tim departmanlar performans degerleme ile ilgili olarak
benzer degerlendirmelerde bulunmuslardir. Buna gore, isletme icinde tim departmanlarda rekabetgi bir

ortam olusturulmali personelin performansini artirici tesvik unsurlari devreye sokulmalidir.

Egitim durumlari agisindan ydntem, amag ve sonug ifadeleri incelendiginde, isgdrenlerin is gereklerini yerine
getirebilecek niteliklere sahip olup olmadiginin degerlendirildigi yontemde, calisanlarin birbiriyle
kiyaslandigi yontemde, terfi amagli performans degerlemede, Kariyer gelisimi amacinda ve basarisiz
olanlarin bir alt seviyeye getirilmesinde anlamli farkhlklar ortaya c¢ikmistir. Genel olarak
degerlendirildiginde, egitimli isgérenin kendine glivendigi ve rekabetten ¢ekinmedigi sdylenebilir. Tecrubeli
olan personel ile tecriibesiz olan personel de, isgdrenin isine son verilmesi ve bir alt dereceye isgérenin
getiriimesi konusunda farkh dlsindikleri, daha tecribesiz isgorenlerin bunlardan endise duydugu
soylenebilir. Calisanlarin endiseleri dikkate alinip onlarin daha verimli bir sekilde ¢alismalari igcin 6ncelikle bu

endiseden kurtulmasi saglanmalidir.
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isletmelerdeki performans degerleme uygulamalarinda egitim ihtiyacinin tespit edilmesi, motivasyonun
artirilmasi, isgérenlerin gliclii ve zayif yonlerinin tespit edilmesi ve amaca uygun personel istihdam edilmesi
agilarindan performans degerleme uygulamalarin vyararli olacaktir. Odiil ve tesvikin énemi (izerinde
durulmalidir. isten ¢ikarmanin en son disiiniilecek bir karar oldugunu éncelikle isgdrenin isin gereklerini

yerine getirebilecek diizeye ulagstirmanin daha énemli olacagi bilinmelidir.

Performans degerleme yontemlerinin belli davranis bigimleri gosterilmesinde. Belirlenmis standart
davranisin gosterilmesinde katkisi olacaktir. Boylece isin kalitesinin artmasi saglanabilir. Bu standartlarin

belirlenmesinde titiz hareket edilmelidir.

Otel isletmelerinde performans degerleme ilgili dlgltler gelistirmek zordur. Bu zorluk turizm sektdriniin
insan odakl bir sektér olmasindan ve farkli mdisteri tiplerini memnun etmek zorunlulugundan ileri
gelmektedir. Otel isletmelerinde, bir isgoren iyi insan iliskilerine, cabuk ve dogru karar verme yetenegine
sahip olmalidir. Otel isletmelerinde, isgorenlerin ¢ok farkli boyutlarda yetenege sahip olmasi zorunlulugu

performans degerleme siirecini olumsuz etkilemektedir.

Bu calismada ¢ikan en dikkati ¢ceken sonuglardan birisi; bazi isgérenlerin performans degerleme
yontemlerine isten ayrilmaya neden olabilecek kaygi verici bir ara¢ olarak olarak kabul etmeleridir.
Arastirmacilar, performans degerleme ile ilgili bu kaygiy1 giderici, yeni modeller 6neren arastirmalar
yapabilirler. Ayrica, ¢alismada performans degerleme yontemlerine iliskin isgéren goérusleri isgbérenlerin
isletmeye ve performans degerleme uygulamalarina gliven duymaya ihtiya¢ duyduklarini ortaya koymustur.
Bu amagla, arastirmacilar performans degerleme uygulamalarina ve uygulayicilarina olan giiven diizeyini

6lgen calismalar yapabilirler.

Sonug olarak; otel isletmelerinde isgorenler, sektoriin kendi igindeki bazi 6zellikleri nedeniyle, isletmedeki
gorevlerinden olma endisesi yasamaktadirlar. Bunu 6nlemenin yolu ise, isgorenlerin performanslarinin
artirilmasi, hem kendilerine hem isletmeye katki saglamasina yardimci olunmasindan ge¢mektedir. Otel
isletmelerinde performanslari artan isgérenler, musterileri tatmin edecek ve isletmenin daha fazla gelir elde

etmesini saglayacaktir.
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