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Oz

Otel isletmelerinde galisanlarin isini sevmesi, konuklara en iyi hizmeti sunmasi, onlar1 memnun etmesi ve beklentilerini karsilamasi,
bunu yaparken de kendini gelistirmesi ve insan iligkilerinde basarili olmas: olduk¢a 6nemlidir. Otel isletmelerinde konukla en fazla
yiiz ylize gelen isgorenlerden birisi de garsonlardir. Bu kapsam da garsonun isini iyi yapmasi 6nem arz etmektedir. Bu aragtirmanin
amaci Garsona yonelik performans degerlendirme kriterlerini tespit etmektir. Bu arastirma, “otele 6zgii” tek tipte bir performans
degerlendirme formu kullaniminin aksine; otellerde boliim ve is farkliliklarini dikkate alarak “meslege 6zgii” performans degerlen-
dirme formu gelistirmesi agisindan onemlidir. Ankara il merkezinde yer alan 5 yildizli otel islet-melerinin orta ve alt diizey
yoneticileri aragtirmaninin uygulama alanini olusturmustur. Perfor-mans degerlendirme kriterlerinin gelistirilmesi kapsaminda
oncelikle 4 yonetici ile randevu alina-rak gériisme yapilmis, devaminda 4 yonetici ile bir pilot uygulama, sonrasinda da 14 yonetici
ile anket uygulamasi gergeklestirilmistir. {lgili béliimde garsonlara yénelik performans degerlendir-me kriteri gelistirme siirecinde
{ig ortak iist kriter/boyut, (1) Kisisel Ozellikler, (2) Mesleki Bilgi-Beceri ve (3) Kisisel Davranis, belirlenmis ve bu iist kriterlere iligkin
alt kriterler ile birlikte kriter-lerin 6nem derecelerine gére 100 puan iizerinden agirliklar1 ayr1 ayr1 ortaya konmustur.

Anahtar Kelimeler: Performans degerlendirme, garson, mesleki bilgi ve beceriler.

Abstract

Employees working in hotel businesses are expected to love the job, to offer the best ser-vice to the customers, to satisfy them and
to meet expectations. It is also expected that employ-ees will be able to improve themselves and to be successful in human relations.
One of the employees who come face to face with the customer in the hotel business are the waiters. In this context, it is important
for the waiter to do his job well. The aim of this study is to develop performance appraisal criteria for the waiter’s profession. This
study has an importance in terms of developing performance appraisal forms “peculiar to the vocation’, which takes differences of
departments and jobs into consideration, in contrast to uniform ones “peculiar to hotels”. Low and mid-level managers at 5-star
hotels in Ankara province compose range of application of the study. First, 4 managers are interviewed after scheduled appointments,
later on, a pilot study with 4 managers is conducted, and questionnaires are applied to 14 managers in the context of developing
performance appraisal criteria. During developing performance appraisal criteria for waiter’s, three common top criteria/dimension,
(1) personality traits, (2) vocational knowledge and skills, and (3) personal behaviour, are defined, and subordinate criteria and their
weightings over 100 points depending on their significances are respectively elicited.
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GIRIS

Otel ¢alisanlarinin isini sevmesi, konuklara en iyi
hizmeti sunmasi, onlar1 memnun etmesi ve beklenti-
lerini kargilamasi, bunu yaparken de kendini gelistir-
mesi ve insan iliskilerinde basarili olmasi beklenmek-
tedir. Konuklar karsilarinda asik suratli, mutsuzlugunu
disa vuran ve giiliimsemeyen birini gérmek istemezler.
Cevresiyle iletisim kuramayan, isini sevmeyen ve insan-
larin mutlu olmasindan zevk almayan ve basit problem-
lere pratik ¢oziim iiretemeyen bir isgorenin otel islet-
melerinde basarili olmasi da distintilemez. Ciinki otel
isletmelerinde isin en belirgin 6zelliklerinden birisi de,
isgorenlerin konukla yiiz yiize iletisim halinde olmasidir
(Ozdemir ve Akpinar, 2002). Bu sebeple otel isletmelerin-
de konuk memnuniyeti ve isgorenlerin istenilen diizeyde

davranis sergilemesi ve devamliliklarinin saglanmasi
noktalarinda IKY uygulamalar1 6nem arz etmektedir.

Yapilan aragtirmalarda IKY uygulamalari ile isgd-
ren performansi arasinda olumlu bir iligki oldugu ve
IKY uygulamalarinin isgérenlerin performansini et-
kilemede énemli bir role sahip oldugu kabul edilmis-
tir. (Park Mitsuhashi, Fey & Bjorkman 2003; Wright,
Garden & Moynihan 2003; Tessema & Soeters, 2006).
Son yillarda olduk¢a popiiler olan performans deger-
lendirmenin kullanim alanlar1 da olduke¢a geniglemis-
tir. Performans degerlendirme, organizasyonlarda;
personelin giiclii ve zayif yonlerinin tanimlanmasi,
personele geri doniit verilmesi (Cleveland Murphy &
Williams, 1989; Taylor & O’Driscoll 1993den aktaran;
Langan, Waycott, Morizzi & Mcdonald, 1998), iicret
yonetimi kararlar1 gibi somut tesvikler yoluyla per-
sonellerin odiillendirilmesi (Cleveland ve ark. 1989;
Nankervis & Penrose 1990den aktaran; Langan ve ark.
1998), ve odiillendirici, degerli kabul edilerek, somut
tegvikler yoluyla isgorenleri motive etme gibi (Fedor,
Eder & Buckley 1989; Nemeroff & Wexley 1979;
Northcraft & Earley 1989dan aktaran; Langan ve ark.
1998) bir¢ok noktada kullanilmaktadir. Dolayisiyla bu
stire¢ icinde yer alan performans degerlendirme karsi-
miza 6nemli bir fonksiyon olarak ¢ikmaktadir.

Otel isletmelerinin hizmet isletmeleri olmasi ve
kendine has 6zellikleri sebebiyle, piyasa da tek tip ola-
rak var olan ve bir¢ok farkli meslegi icerisinde bulun-
duran performans degerlendirme formu yerine; her
meslegin kendine 6zgiin bir sekilde degerlendirilebil-
mesine olanak saglayacak olan “meslege 6zgii” bir per-
formans degerlendirme formunun ortaya konmasinin
otel isletmeleri agisindan 6nemli olacag: varsayilmistir.

Bu sebeple otel isgérenlerinden birisi olan garson
i¢in farklilastirilmis, kullanimi kolay ve degiskenlerin
sektor ve garson meslegi icin standart hale getirildigi
bir performans degerlendirme formu gelistirme ihtiya-
ct ile bu ¢aligma yapilmistir.

Sait Dogan - Mehmet Yesiltag

KAVRAMSAL CERCEVE:
Performans Degerlendirme

Performans degerlendirmesine dayanak teskil
eden is analizlerinin isletmelerde ilk olarak 1871 y1-
linda ABDde uygulanmaya baglanan ‘is degerleme’
yoluyla is yasamina girdigi belirlenmistir. Isletmelerde
isgorenlerin performanslarinin sistematik olarak de-
gerlendirilmesine ise ilk olarak 1900l yillarin ba-
sinda Amerikadaki kamu kurumlarinda baglanmigtir
(Kaynak ve ark. 1998:205; Ertiirk, 2011:165). Bagka bir
kaynaga gore ise, kesin bir tespit olmamakla beraber ilk
resmi performans 6l¢limiiniin Frederick Taylor'un 6n-
cisti oldugu bilimsel yonetim akiminin bagladigi do-
nemde is 6l¢limii ismi verilen uygulamalar ile basladig:
ongorilmektedir. 1907 yilinda, otomotiv sektdriinde,
Henry Ford tarafindan hareketli montaj hattinin kul-
lanilmaya baslamasindan sonra, tiretim basit ve kiigitk
islere boliitnmis, ucuz ve niteliksiz is¢i kullanilarak, kit-
lesel performansi esas alan sonug odakli degerlendirme
yontemleri kullanilmaya baglanmigtir (Uzmez, 2012).

Fransizca aslindan gelen ‘Performans’ ifadesinin
literatiirde ‘Performans degerleme’ ve ‘Performans de-
gerlendirme’ olarak ¢ok yaygin olarak kullanildig: go-
rilmektedir (Uyargil ve ark. 2013:210; Sabuncuoglu,
2013:184; Bakan & Kelleroglu, 2003; Cetin & Ozcan,
2013:119).

Palmer (1993: 9) performans degerlendirmeyi, “bir
degerlendiricinin 6nceden saptanmis standartlarla kar-
silastirma ve 6lgme yoluyla, isgorenlerin isteki perfor-
mansini degerlendirmesi siireci” olarak tanimlamustir.

flgili Aragtirmalar

Performans degerlendirme konusunda yer alan ca-
lismalar incelendiginde literatiirde neden performans
degerlendirme yapilir, performans degerlendirme ¢a-
ligmalarinin etkinligi, 6nemi, mevcut durumu, isgo-
renler {izerindeki etkileri, performans degerlendirme
sistemine etki eden faktorler, performans degerlendir-
meyle ilgili isgoren goriisleri, algilar1 vb. konular sek-
linde islenmistir. Turizm isletmeleri {izerine yapilan
bazi ¢aligmalarda da otel igletmelerinde performans
degerlendirmesi yapilmakta midir, yapiliyorsa ne ka-
dar zamanda bir yapilmaktadir gibi sorulara cevap
aranmaya calisilmistir (Dogan, 2017:73). Bu kapsamda
yapilmis olan yerli ve yabanci ¢aligmalardan bazilarina
ayrica asagida deginilmeye ¢alisiimigtir.

Aguinis, Joo & Gottfredson (2011) yaptiklari ¢a-
ligmada performans yonetim sisteminin nasil dizayn
edilmesi ve uygulanmas: gerektigini tespit etmeye ca-
lismiglardir. Yaptiklari ¢alisma sonucunda iyi yapilan-
dirllmis performans yonetim sisteminin, isgorenler
tarafindan yararlar1 bilindigi takdirde itici olmayaca-



Garson Meslegine Yonelik Performans Degerlendirme Kriterlerinin Geligtiriimesi Uzerine Bir Aragtirma: Ankara 5 Yildizli Otel...

g1 aksine benimsenecegini ifade ederek, performans
yonetiminin faydalarini ve yararlarini ortaya koymaya
caligmiglardir.

Boadu, Dwomo-Fokuo, Boakye & Frimpong (2014)
tarafindan Gananin Ashanti bolgesindeki toplamda
50 otel (44’1 iki yildizly, 571 t¢ yildizly, 1’i dort yildiz-
l1) tizerinde yiiriitiilen ¢alismada otel yoneticilerinin
performans degerlendirmenin 6nemini bildikleri ve
¢ogunlugunun bu konuda egitimlerinin olmasina rag-
men, uygulama anlaminda zayif olduklar1 belirlen-
mistir. Boadu ve ark’na (2014) gore bu durum sekto-
riin bitylimesini engelleyebilecek bir durumdur. Diger
yandan caligma sonucunda degerlendirilenlerin ¢ogu
performans degerlendirme sonrasinda kendilerine geri
bildirim verilmedigini, bu sebeple performans deger-
lendirme uygulama sonucunu bilmedikleri tespit edil-
mistir. Ayrica hem yonetici hem de ¢alisanlar 2, 3 ve 4
yildizli otellerde performans degerlendirmesinin etkin
olmadigini kabul etmislerdir.

Temel faktorlerin belirlenmesi ve performans de-
gerlendirmesinde kullanilmasinda yo6nelik ise Bakan,
Eyitmis & Demir (2011) yilinda Malatyadaki tekstil
fabrikalar1 igin bir performans degerlendirme sistemi
etkinlik modeli gelistirilmiglerdir. Aragtirmada uzman
goriglerine dayanarak 4 onemli temel kriter: “Kisisel
ozellikler, Teknik Yeterlilik, s Giivenligi ve Yoneticilik
Yetenekleri” belirlemislerdir.

Meslege yonelik olarak mesleki bilgi ve beceriler
ile meslege iliskin diger hususlar konusunda kapsaml
bir ¢alismanin tilkemizde Mesleki Yeterlilik Kurumu
(MYK) (2010) tarafindan yapildig: goriilmektedir.

Garsonla ilgili yapilan caligmalara bakildiginda,
Wen & Chen (2006) garsonu atiklardan kaginan, ve-
rimli ¢alisan, giivenlik ve sanitasyona 6nem veren, mi-
safirlere kaliteli bir hizmet sunan ve yonetim tarafin-
dan bir ekip yaklasimi iginde belirlenen is kurallar: ve
diizenlemelerini takip eden kisi olarak tanimlamigtir.
Buna ek olarak, nitelikli bir garsonun, giivenilir, isbir-
likgi, kisisel goriiniimii hos, saglikli, temiz ve diizenli,
bilgili, ikna edici ve dikkatli olmas: gerektigini ifade
etmislerdir.

Gorev ve sahip olunmas: gereken nitelikler agisin-
dan bakildiginda ise; Lillicrap & Cousins (1993) bir
servis personelinin belirli standartlara ulasmak i¢in
on dort nitelik ve yiikiimliliige sahip olmas: gerektigi-
ni belirtmistir. Bunlar, kisisel hijyen, yiyecek ve icecek
bilgisi, dakiklik, yerel (yoresel) bilgi, kisilik, misafir tu-
tumu, gii¢lii hafiza, diiriistliik, sevk ve idare edebilme,
hos kisisel gortintim, satis yetenegi, aciliyet anlayisina
sahip olma, konuk memnuniyetine 6nem verme ve ¢o-
ziim odakli olmaktir.
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Yapilan arastirmalarda garson meslegine yone-
lik tanimlama ¢aligmalar1 her ne kadar yapilmis olsa
da otelcilik sektoriinde performans degerlendirme
kriterlerinin tespiti ve garsonun kisisel 6zellikleri ve
mesleki yetkinliklerinin tespitine yonelik genis sekilde
ele alinmig bir ¢alismanin yapilmadigi gézlenmistir.
Ulkemizde otelcilik sektorii diginda; sivil savunma fir-
malarinda ¢aligan at6lye ve biiro personeli i¢in (Eraslan
& Algiin, 2005); metal sanayinde caliganlara yonelik
(Kahya, 2006) ve tekstil sektoriinde st diizey yonetici
pozisyonuna taginilmasi diigiiniilen yonetici adaylarini
degerlendirmek tizere is ve performans degerlendir-
meye yonelik olarak calismalarin yapildigi (Bakan ve
ark,, 2011) gozlenmistir. Oncesinde yapilan bu calis-
malar, arastirmaya bir kaynak olmus olup, bu aragtirma
“Garson” meslegine yonelik olarak yiirttilmustiir.

YONTEM

Calisma kapsaminda kullanilacak performans deger-
lendirme yontemleri analiz edildiginde; is davraniglari-
nin belirlenmesi amaciyla alaninda uzman yonetici de-
gerlendirmeleri ve goriisleri dogrultusunda kritik olaylar,
is davraniglar: gelistirilerek tespit edilmeye ¢alisiimstur.
Bu yoniiyle ¢alisgmada davranigsal gozlem 6lgek yonte-
mi kullanilmistir. Bunun yani sira bu galismada perfor-
mans degerlendirme yontemlerinden, Derecelendirme
Teknigi (Performans degerlendirme de gok fazla kullani-
lan ve en eski 6l¢iim tekniklerinden birisi) baghig1 altinda
anlatilan “Cift Girisli Derecelendirme Puan Olgegi” yon-
temi uygulanmustir. Cift Girigli Derecelendirme Puan
Olgegi, her bir is igin basar1 faktérii belirlendikten son-
ra, her bir kriterin agirliklar1 puanlandirilarak, toplam
olarak performansi (basariy1) belirleyen faktorlere de
100 iizerinden puan vermek suretiyle, performans (ba-
sar1) faktorlerinin agirlikli hale getirilmesidir (Erdogan,
1991:185). Calismada yoneticiler tarafindan belirlenen
ozellikler, yeterlilikler ve is davraniglarina 1 ile10 (1:Az
Onemli; 10:Cok Onemli) arasinda puan vermeleri isten-
mistir. Calismada performans kriterlerinin agirliklandi-
rilmas asamasinda gerekli olarak ifade edilen kriterlerin
ortalama puani hesaplanarak ilgili iist baghk altinda yer
alan kriterlerin toplam puani 100 olacak sekilde, tist kri-
terin agirlik puanma gore yeniden agirhiklandirilarak,
her bir kriterin sayisal degeri ayr1 ayr1 tespit edilmistir.

Performans degerlendirme formunun gelistirilmesi
stirecinde ilk asamada 4 yonetici ile goriisme (Ekim,
2015) ve sonrasinda 4 yonetici ile 6n test (Agustos, 2016)
(pilot uygulama) yapilmistir. Son agamada aragtirmanin
evrenini olugturan Ankara il merkezindeki toplamda 15
adet 5 yildizli otel igletmesinde (Ankara Il Kiiltiir Turizm
Midiirligt, Ocak, 2015) galisan 7’si orta ve 7’si alt diizey
yonetici olmak tizere toplam 14 yonetici ile 2016 Aralik
aymnda randevu ve gerekli izinler alinarak yiiz yiize anket
formlari (83 soru) doldurtulmustur. Aragtirma sonunda
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elde edilecek formlarda tespit edilen faktor puanlari ile
katilmcilarin anket vasitasiyla verdigi performans pu-
anlarinin aritmetik ortalamas: alinarak genel gegerliligi
olan bir performans degerlendirme formuna sahip olu-
nacaktir. Calismada olusturulacak olan “performans de-
gerlendirme formu olusturma model” siireci (Bkz. Sekil
1.) ise agagidaki gibi islemistir.

Sait Dogan - Mehmet Yesiltag

sinde bir garsonun “Kisisel Ozellikler, Mesleki Bilgi-
Beceriler ve Davranig” boyutu olmak tizere ii¢ ayr1 tist
baslikta degerlendirilmesinin uygun olacagi ortaya
¢ikmistir. Tablo 1'de garsonda bulunmas: gereken ki-
sisel Ozellikler yer almaktadir. Ankara ilinde yer alan
11 adet 5 yildizli otelin 7 yiyecek-igecek mudirii ve 7

Performans Kriter

Basliklarinin ve Kriterle-

&

Gorusme (goris alma) ve
Yeniden Degerlendirme

&y

On test ve Yeniden
Degerlendirme

Calismalari

rin Tespit Edilmesi

R

Performans Kriterlerinin
Agirliklandiriimasi

i)

Performans Kriterlerinin

I; Tespiti ve Puanlandiriimasi

Sekil 1: Performans Degerlendirme Form Olusturma Modeli

Garson i¢in hazirlanan performans degerlendir-
me formu i¢in ilgili meslek kollarinin is tanimlari, is
gerekleri, mesleki bilgi ve beceriler ile garsonlarda ol-
mas1 gereken kisisel ozellik ve davraniglar arastirilmis-
tir. Arastirma kapsaminda ayrica meslek kitaplars, ilgili
elektronik yayinlar ve Mesleki Yeterlilik Kurumu yayin-
lar1 incelenerek uzman ve yonetici gortislerinden de fay-
dalanilmistir. Bunun yani sira anket formunun elde edil-
mesinde (Lillicrap & Cousins 1993; Chung, 2000; Agut
Grau & Peiro, 2003; Kogak, 2006; Wen & Chen 2006;
Sokmen, 2008; Mesleki Yeterlilik Kurumu, 2010; Jeou-
Shyan, Hsuan, Chih-Hsing, Lin, & Chang-Yen, 2011;
Serceoglu, 2013; Biymed 2014; Caribbean Hotel 2014;
IKY WORLD, 2014; Istanbul Universitesi 2014; Kilikya
Palace 2014; Kirman Hotels 2014; Paloma Hotels 2014;
SPSU Job Performance Evaluation Form 2014; Siirmeli
Hotel 2014; UCMERCED 2014; Your Hotel 2014; Pasific
Employers 2015; Susesi Luxury Resort 2015; Crowne
Plaza Hotel 2016) birgok kaynaktan faydalanilmistir.

BULGULAR ve TARTISMA

Performans kriter basliklarinin belirlenmesi tizeri-
ne yapilan literatiir ¢alismalar: ile goriismeler netice-

restoran sefi tarafindan yapilan degerlendirme sonu-
cunda garsonun sahip olmas: gereken kisisel 6zellik-
leri kapsaminda belirlenen 39 kriterden, 37 tanesinin
performans degerlendirme formunda kullanilabilece-
¢i; 2 tanesinin ise gereksiz oldugu (kullanilamayacag1)
ortaya ¢ikmistir. Tablo 1e bakildiginda, “Hesaplama
Bilgisi” kriteri 2 katilimcr tarafindan gerekli bir kriter
olarak goriilmemisken puanlama yapan diger 12 kati-
limci tarafindan ise genellikle “4-6” arasinda puanlan-
mis bu kapsamda kararsiz kalinan bir kriter oldugun-
dan “Sorularda Cevapsiz Oranlariin Analizi” 6n testi
kapsaminda bu ifade ¢ikartilmigtir. “Sosyal Sorumluluk
Bilincine Sahip Olmak” kriteri ise garson icin gerekli
bir kisisel 6zellik (>7) olarak goriilmediginden puanla-
maya déhil edilmemigtir. Oteki taraftan garson icin be-
lirlenen kisisel 6zellik kriterlerinin neredeyse tamami
(%95’1) katilimcilar tarafindan gerekli goriilmis ve bu
kriterler yiiksek puanlarla puanlanmustir.

Tablo 1 gore, garson veya garson olmak isteyen
kisilerde olmasi gereken en 6nemli 5 kisisel 6zelligin
sirastyla: “Giiler Yiizlii ve Nezaketli Olmak”, “Mesaiye
Riayet”, “Diiriistliik ve Giivenilirlik”, “Ahlakli
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Tablo 1: Garson’a Iliskin Performans Degerlendirmede Kullanilacak olan Kisisel Ozelliklerin Tespiti ve Kriterlerin

Agirlikli Puanlar
S Kigsisel Ozellikler n Ol;lj:liTa ::);g:zil (l;rzterll::i::
Toplam 14 325 100,0

1  Giiler Yiizlii ve Nezaketli Olmak 14 9,928571429 3,1
2 Mesaiye Riayet 14 9,857142857 3,0
3 Diiriistliik ve Giivenilirlik 14 9,785714286 3,0
4 Ahlakli Olmak 14 9,714285714 3,0
5  Caligma Ruhu (isteklilik) 14 9,642857143 3,0
6 Kisisel Goriiniim ve Hijyen 14 9,571428571 2,9
7  Sorumluluk 14 9,571428571 2,9
8  Anlayis ve Hosgorii Sahibi Olmak 14 9,428571429 2,9
9 Dinamik ve Enerjik Olmak 14 9,357142857 2,9
10 Ogrenme ve Gelisime Agik Olma 14 9,357142857 2,9
11 1 birligi ve Ekip Caligmasina Yatkin Olmak 14 9,285714286 2,9
12 Iletisim ve Hitap Yetenegi 14 9,142857143 2,8
13 Isine Odaklanma 14 9 2,8
14 Duygu Kontrolii Becerisi 14 8,857142857 2,7
15  Ozenli ve Korumac1 Olma 14 8857142857 2,7
16  Pratiklik 14 8,857142857 2,7
17  Giiglii Hafiza 14 8,785714286 2,7
18 Esnek Calisma Saatlerine Uygun Olmak 14 8,714285714 2,7
19 Yetkisel Davranis Gosterebilme 14 8,714285714 2,7
20 Degisim ve Yenilige Agik Olmak 14 8,642857143 2,7
21 Disa Doniiklitk 14 8,642857143 2,7
22 Karar Verebilme Yetenegi 14 8,642857143 2,7
23 Kararli Olmak 14 8,642857143 2,7
24 Verimli ve Ekonomik Caligabilme 14 8,642857143 2,7
25 Turizm Meslek Sevgisi 14 8,571428571 2,6
26 Dikkatli ve Detayci (titiz) Olmak 14 8,5 2,6
27 Etkin Olmak 14 8,5 2,6
28 Inisiyatif Alabilmek 14 8,5 2,6
29 Pozitif Davranis ve Tutum Becerisi 14 8,357142857 2,6
30 Empati Kurabilmek 14 8,285714286 2,5
31 Yardimseverlik 14 8,285714286 2,5
32 Coziim Odakli Olmak 14 8,071428571 2,5
33 Elestiri Kaldirabilme 14 8 2,5
34 Ongoriilii Olmak 14 8 2,5
35 TIkna Yetenegine Sahip Olmak 14 7,857142857 2,4
36 Planlive Organize Olmak 14 7,214285714 2,2
37 Yaratiaahik 14 7,214285714 2,2
38  Hesaplama Bilgisi 1 5142857143 -
39 Sosyal-SerumlulukBilincine Sahip-Ohmak H4 - -
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Olmak” ve “Calisma Ruhu (steklilik)” seklinde ol-
dugu ortaya cikmigtir. “Tkna Yetenegine Sahip Olmak’”,
“Planli ve Organize Olmak” ve “Yaraticihik” garson i¢in
onemli kriterler olarak gortilmiisken Tablo 1'de geri ka-
lan (ilk 34 kriter) tim kriterlerin ise ¢cok 6nemli birer
kriter oldugu ifade edilmistir.

Sait Dogan - Mehmet Yesiltag

Tablo 2, garson meslegi icin garsonlarda olmasi
gereken “Mesleki Bilgi ve Becerileri” gostermektedir.
Mesleki bilgi ve becerilere iligkin olarak 7 yiyecek-ige-
cek midiirti ve 7 restoran sefi tarafindan yapilan deger-
lendirme sonucunda garsonlar i¢in belirlenen 35 mes-
leki kriterden 29 tanesinin katilimcilarca (%83 tiniin)

Tablo 2: Garson’a {liskin Performans Degerlendirmede Kullanilacak olan Mesleki Bilgi-Becerilerin Tespiti ve

Kriterlerin Agirlikli Puanlar

S Mesleki Bilgi-Beceriler N Ortalama 1()V() puan iizerinden
Puam Agirlikli Ort. Puam
Toplam 14 256 100,0

1 Masa Set-Up (Kuver Hazirlig1) Bilgisi 14 9,714285714 3,8
2 Monii Hakimiyeti ve Tavsiye Becerisi 14 9,714285714 3,8
3 Takip ve Kontrol prensibi bilgisi 14 9,714285714 3,8
4 Hijyen Bilgisi 14 9,642857143 3,8
5 On Hazirlik (Mise en Place) Bilgi/Becerisi 14 9,642857143 3,8
6  Igyeri Bilgisi 14 9,5 3,7
7  Hesap Takibi ve Iletimi Bilgi/Becerisi 14 9,285714286 3,6
8 Servis Sunumu Iincelikleri Bilgi/Becerisi 14 9,285714286 3,6
9 Techizat Bulundurma Bilgi/Becerisi 14 9,214285714 3,6
10  Yemek Bilgisi 14 9,214285714 3,6
11 s Kalitesi ve Kontrol Bilgi/Becerisi 14 9,142857143 3,6
12 Riskve Tehlike Analizi Bilgi/Becerisi 14 9,071428571 3,5
13 Arag, Gereg ve Donamim Bilgisi 14 9 3,5
14  I¢ki ve Sarap Servisi Bilgisi 14 9 3,5
15  lsci Saghigi ve is Giivenligi Bilgisi 14 9 3,5
16 Konuk Karsilama Bilgi ve Becerisi 14 9 3,5
17 iy Tanim Bilgisi 14 8,928571429 3,5
18  Gorgii ve protokol kurallar: bilgisi 14 8,857142857 3,5
19  Gorsel Beceri 14 8,714285714 3,4
20 Kayit ve Not Tutma Bilgi/Becerisi 14 8,714285714 3,4
21  Yabana Dil Bilgisi 14 8,642857143 3,4
22 Belge/Dokiiman ve Mesleki Terim Bilgisi 14 8,5 3,3
23 Kiiltiirel Bilgi ve Beceri 14 8,357142857 3,3
24  Genel Turizm Bilgisi 14 8,285714286 3,2
25  Satis Teknigi Bilgi/Becerisi 14 8,285714286 3,2
26  Rezervasyon Bilgi/Becerisi 14 8 3,1
27  Yoresel Bilgi 14 7,5 2,9
28  Envanter Sayim ve Kontrol Bilgisi 14 7,214285714 2,8
29  Uluslararasi Servis Tiirleri Bilgi/Becerisi 14 6,857142857 2,7
30  TFrangveFlambeBilgisi 14 5,785714286 -
31  Gramajve Porsiyon Bilgisi 14 5642857143 -
32 Kalite Standartlarr ISO Bilgisi 14 5,071428571 -
33 Hkyardim Miidahale Bilgist 14 4,928571429 -
34 KekuveTadAlmaBecerisi 14 - -
35  OrganizasyonBilgi-ve Beeerisi 14 - -
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performans degerlendirme formunda kullanilabile-
cegi belirlenmistir. Tablo 2’ye bakildiginda, “Trans ve
Flambe Bilgisi”, ve “Gramaj ve Porsiyon Bilgisi” kri-
teri l'er katilimcr tarafindan; “Kalite Standartlar1 ISO
Bilgisi” ve “Ilkyardim Miidahale Bilgisi”, ise 3er kati-
limci tarafindan gerekli birer kriter olarak gorillmemis-
ken, puanlama yapan diger katilimcilar tarafindan ise
genellikle “4-6” arasinda puanlanarak kararsiz kalinan
bir kriter oldugundan “Sorularda Cevapsiz Oranlarinin
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ve 7 restoran sefi tarafindan yapilan degerlendirme
sonucunda garson i¢in kisisel davraniglar boyutunda
belirlenen 6 kriterin de performans degerlendirme
formunda kullanilabilecegi ve bu 6 kriterin de ¢ok
onemli birer kriter oldugu ortaya ¢ikmustir. Kriterlerin
tamamu 1 ile 10 arasinda ¢ok yiiksek puanlarla (min.
ort.: 9,5) puanlanmistir. Cikan sonuglar dogrultusun-
da garsonlarin, kurallara ve yasalara uyarak, sirketine
bagl caliganlar olmasi, girketini farkli platformlarda

Tablo 3: Garson’a Iliskin Performans Degerlendirmede Kullanilacak olan Kisisel Davranislarin Tespiti ve Kriterlerin

Agirlikli Puanlarn
S Kisisel Davramislar n Ortalama 10.0 puan iizerinden
Puam Agirlikli Ort. Puam
Toplam 14 57,92857143 100
1  Kurallara ve Yasalara Kars1 Davranig 14 9,857142857 17
2 Amir ve Yoneticilerine Kars1 Davranis 14 9,785714286 17
3 Sirkete Kars1 Davranis 14 9,714285714 17
4 15 Arkadaslarina Karg1 Davranis 14 9,571428571 17
5  Misafirlere Kars1 Davrams 14 9,5 16
6  Astlaria Kars1 Davranis 14 9,5 16

Analizi” 6n testi kapsaminda bu ifadeler ¢ikartilmigtir.
“Koku ve Tad Alma Becerisi” ve “Organizasyon Bilgi
ve Becerisi” kriterleri ise katilimcilar tarafindan garson
i¢in gerekli bir kisisel 6zellik (>7) olarak gortilmedi-
ginden puanlamaya déhil edilmemigstir. “Organizasyon

iyi bir sekilde anmasi (kotiilememesi) beklenmektedir.
Bununla beraber garsonlarin: amirlerine, is arkadasla-
rina, misafirlere ve astlarina kars1 davranig boyutunda
sorumlulugu oldugu ve bu davraniglarin garson mesle-
¢i agisindan oldukga 6nem arz ettigi ortaya cikmustir.

Tablo 4: Garson’a ligkin Performans Degerlendirmede Kullanilacak olan 3 Boyuta Iliskin Dagilim Puanlart

S Pfrformans Degerlendirme Boyutlar: a Ortalama  Tamsay1 Puani (Yuvarlama
(Ust Kriterler) Puam Yapilmistir.)
Mesleki Bilgi ve Beceri 14 47,5 48

2 Kisisel Davraniglar 14  26,42857143 26
Kisisel Ozellikler 14 26,07142857 26
Toplam 14 100 100

beceri ve bilgisi” kriteri katilimcilar tarafindan daha gok
yonetici yetenegi olarak gortlmiistiir. “Yoresel Bilgi”,
“Envanter Sayim ve Kontrol Bilgisi” ve “Uluslararasi
Servis Tirleri Bilgi/Becerisi” garson igin sahip olma-
s1 gereken Onemli mesleki kriterler iken; diger kalan
tim kriterler ise ¢ok 6nemli (ilk 26 kriter) birer kri-
ter olarak goriilmistiir. Tablo 2’ye gore, garson i¢in
en 6nemli 5 mesleki yetkinligin sirasiyla: “Masa Set-
Up (Kuver Hazirhig) Bilgisi”, “Monii Hakimiyeti ve
Tavsiye Becerisi”, “Takip ve Kontrol prensibi bilgi-
si”, “Hijyen Bilgisi” ve “On Hazirlik (Mise en Place)

Bilgi/Becerisi” oldugu ortaya ¢cikmistir.

Tablo 3de garsonun davranislarindan sorumlu ola-
cag1 6 kriter belirlenmistir. 7 Yiyecek-Igecek Miidiirii

Garson i¢in performans degerlendirmesine iliskin
olarak belirlenen 3 boyuta iliskin yiizdelik dagilimlar
Tablo 4de yer almaktadir. 7 Yiyecek-Icecek Miidiirii ve
7 restoran sefi tarafindan yapilan degerlendirme sonu-
cunda garson i¢in en 6nemli performans degerlendir-
me boyutu %48 ile “Mesleki Bilgi ve Beceri” boyutudur.
“Kisisel Davranislar” ve “Kisisel Ozellikler” boyutu ise
%26sar oran ile esit degerlendirme oranina sahip boyut-
lar olarak belirlenmistir. Garson i¢in 3 iist kritere yonelik
yapilacak olan degerlendirme sonucunda, 3 boyutla il-
gili elde edilen puanlarin toplanmasinda; “Mesleki Bilgi
ve Beceri” boyutunun %48’inin; “Kisisel Davranislar”
boyutunun %26%1 ile “Kisisel Ozellikler” boyutunun da
%26’s1n1n alinarak, ortaya cikarilacak olan puan, perfor-
mans degerlendirme puanini olusturacaktir.
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SONUC ve ONERILER

Emek yogun isletme turizm isletmelerinin insan
kaynaklar1 yoénetiminde performans degerlendirme
slireci 6nemli bir yere sahiptir. Bu arastirmanin sonu-
cunda garson meslegine yonelik olarak bir garsonda
bulunmasi gereken kisisel 6zellikler, mesleki yeterlilik
ve yetkinlikler ile birlikte meslege uygun performans
degerlendirme kriterleri gelistirilmistir.

Otel isletmeleri acisindan tiim personele tek bir
performans degerlendirme formunu uygulamak, otelin
kendi icerisinde bulundurdugu birgok farkl: isin olmasi
ve her isin farkl sekilde niteliklerinin olmas1 agisindan
tezat olusturmaktadir. Bir otel isletmesinde kendine has
ozelligi olan birgok is s6z konusu olup; burada isgoren-
lerin, isin niteligi ve 6zelligi kapsaminda performansinin
degerlendirilmesi 6nem arz etmektedir.

Yapilan arastirmalarda otellerde bulunan mevcut
performans degerlendirme formlarinin otelden otele
farkliliklar icerdigi ve genelde tek tipte olup tiim perso-
nele yonelik olarak uygulandig: elde edilen performans
degerlendirme formlarindan ve yapilan goriismelerden
ortaya ¢ikmustir. Bu sebeple ¢aligmada literatiir aras-
tirmasinin ardindan, otelin farkli alanlarinda ¢alisan
isgoren ve yonetici adaylar i¢in farkhlastirilmis, kul-
lanimi kolay, objektif ve degiskenlerin sektér igin stan-
dart hale getirildigi, is tanimlar1 ve analizlerine uygun
olarak bir performans degerlendirme formu ihtiyaci ile
bu ¢alisma yapilmustir.

Aragtirmaya  katilan  yoneticilerle  6ncelik-
le yapilan goriigmeler neticesinde 3 dist kriter olan
“Kigisel Ozellikler”, “Mesleki Bilgi-Beceri” ve “Kisisel
Davraniglar” boyutlarina birgok yeni alt kriter eklen-
mis, bir¢ok alt kriter de degistirilmis veya birlestirilerek
tek bir kriter haline getirilmistir. On test kapsaminda
yuritiilen ¢alismalar neticesinde ise bazi alt kriterler
yeniden isimlendirilmis ve agiklama kisimlar1 degisti-
rilerek, kriterler daha anlasilir ve agik hale getirilmigtir

Anket uygulamasi kapsaminda servis béliimiinden
14 yoneticiye ulasilmis olup, unvan kapsaminda da
hem orta diizey (b6liim miidiirii) hem de alt diizey yo-
neticilere (b6liim sefi) esit veya yakin sayida yoneticiye
ulagilmigtir.

Aragtirma sonuglar1 gostermistir ki belirlenen kri-
terlerin neredeyse tamamina yakini (%90’n tizerinde)
gerekli birer kriter olarak ortaya ¢ikmistir. Aragtirma
sonucunda Garson meslegi i¢in en 6nemli 5 kisisel
ozelligin:

“Guler Yuzli ve Nezaketli Olmak’, “Mesaiye
Riayet”, “Dirustlitk ve Giivenilirlik’, “Ahlakli Olmak”
ve “Caligma Ruhu (Isteklilik)” oldugu ortaya ¢ikmustir.

Sait Dogan - Mehmet Yesiltag

Serceoglu (2013) calismasinda kisilik ozellikleri-
nin (esneklik, uyumluluk, empati, sosyallik, sevimlilik,
glivenilirlik, disa doniikliik, etkinlik, duygusal istikrar,
nezaket, incelik, saygi, yardimseverlik gibi) hizmet
verme yatkinhik diizeyini artirdigini ifade etmistir.
Dolayisiyla arastirma kapsaminda “kisisel 6zelliklerin,
toplam performansta %26 diizeyinde etki ettigi sonu-
cu goz éniine alindiginda, ise alim siireclerinde IKY ve
ilgili karar mercilerinin is gértismesi asamasinda isgo-
ren adaylarini sahip oldugu kisisel 6zellikler yoniinden
de incelemesi, goriisme aninda bu duruma yonelik so-
rular sormast ve belirli testlere tabi tutmasi 6nemlidir.

Mesleki bilgi ve beceri kapsaminda garson i¢in en
onemli 5 mesleki yetkinligin: “Masa Set-Up (Kuver
Hazirlig1) Bilgisi, “Montt Hakimiyeti ve Tavsiye
Becerisi’, “Takip ve Kontrol Prensibi Bilgisi”, “Hijyen
Bilgisi” ve “On Hazirlik (Mise en Place) Bilgi/Becerisine

Sahip Olmak” oldugu ortaya ¢ikmustir.

Yukarida yer alan kriterler bu mesleklerde calismak
isteyen kisilerin mesleki anlamda sahip olmas: gerekli
en onemli yetenekleri siralamaktadir. Bunun yani sira
garson meslegi icin burada sayilmayan diger kriterler
de 6nemli veya ¢ok 6nemli birer kriter olarak kabul
edilmistir (Bkz. Tablo: 1,2 ve 3). Diger taraftan calis-
ma sonunda elde edilen sonuglar ilgili literatiir (Kogak,
2006:39; Sékmen, 2008:45-46) ve MYKda yer alan kri-
terler ile kiyaslandiginda: “Trans ve Flambe”, “Gramaj
ve Porsiyon”, “Kalite Standartlar1 1SO” “Ilkyardim
Miidahale”, “Koku ve Tad Alma” ve “Organizasyon” bil-
gi ve becerisi “Garson” i¢in “Mesleki Bilgi ve Beceri”
kapsaminda, katilmcilar tarafindan gerekli birer kri-
ter olarak goriilmemistir. Bu kapsamda ilgili kriterler
“Mesleki Bilgi ve Beceri” boyutundan ¢ikartilmistir.
Anket uygulama sirasinda katilimcilarin ifade ettigi
tizere ¢ikarilan kriterlerden bazilarina gerek duyulma-
dig1, bazilarinin da yoneticinin yaptig1 veya yapabilece-
i isler olarak distiniilmesinden dolay: bu pozisyonlar-
da calisanlar igin gereksiz birer kriter/6zellik olarak go-
rilmiistiir. Bunun disinda kalan ilgili kriterlerin ¢ogu
literatiir ve MYK verileri ile ortiismiistiir.

Isgoren performans degerlendirmesinde, 3 perfor-
mans degerlendirme boyutundan birisi olan “Mesleki
Bilgi ve Beceriler” boyutu, performans degerlendirme-
sinde %48 ile “Garson” i¢in en 6nemli ve agirlig1 en faz-
la olan performans degerlendirme boyutu olarak tespit
edilmistir. Bu sonug Garson mesleginde, mesleki bilgi ve
beceri boyutunu daha fazla 6n plana ¢ikarmaktadr.

Arastirma sonuglarindan bir digeri olan “Kisisel
Davranig” alt kriterlerinin tamami (ortak 6 kriter)
performans degerlendirme agisindan oldukg¢a 6nemli
birer kriter olarak gériilmiistiir. Kriterlerin tamamu 1
ile 10 arasinda ¢ok yiiksek puanlarla (min.ort.: 9,5) pu-
anlanmigtir.
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Cikan sonuglar dogrultusunda garsonlarin is siireg-
lerinde kurallara ve yasalara uyarak sirketlerine bagh
caliganlar olmalar1 ve isletmelerini farkli platformlar-
da iyi bir gekilde anlatmalar: (kotilememeleri) bek-
lenmektedir. Bununla birlikte is siireclerinde en basta
misafirler olmak iizere, amirlerine, astlarina ve is ar-
kadaslarina kars1 davranis boyutunda sorumluluklari-
n1 unutmamalari ve isyerindeki is iliskilerini iyi yonde
diizenlemeleri 6nem arz etmektedir. Isgéren perfor-
mans degerlendirme boyutlarindan birisi olan “Kisisel
Davraniglar” boyutunun agirlig: “Garson” igin %26 ola-
rak tespit edilmistir. Buradan da goruldagi tizere bu
meslek icin kisisel davraniglarin, isgéren performans
degerlendirmesinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu or-
taya cikmigtir. Diger bir taraftan davranis boyutunda,
yoneticilerce yapilacak gozlemlerin ve misafirlerden
elde edilecek geri doniitlerin (sozlii, yazili yorumlar,
tesekkiir mektuplar1 vb.) mutlaka notlar alinarak per-
sonelin performans degerlendirmesinde kullanilmast,
davraniglarin dogru degerlendirilebilmesi agisindan
olduk¢a 6nemlidir. Yoneticiler, personelin sahip oldu-
gu “Kisisel Ozellikler” ile “Mesleki Bilgi ve Beceriler”
yaninda, personelin davranis seklinin de ¢ok 6nemli
oldugunu vurgulamislardir.

Bu aragtirmada belirlenen amag dogrultusunda otel
isletmelerinin yani sira, yiyecek-icecek sektoriinde de
(restoranlar, kafeler vb.) ¢alisma imkani olan “Garson”
1n sahip olmasi gereken kisisel dzellik, kisisel davranis-
lar ile mesleki yetkinliklerinin neler oldugu tespit edil-
meye ¢alisilmistir. Ayrica aragtirma sonucunda tespit
edilen kriterler bu mesleklerde ¢alismak isteyenler i¢in
yol gosterici olacak olup bireylerin bu yonde kendile-
rini gelistirmeleri ve egitmeleri agisindan ortaya ¢ikan
sonuglar bityiik neme sahiptir.

Bu ¢aligmada garsona yonelik performans deger-
lendirme formlarinda yer alacak olan kriterlerin be-
lirlenmesi ve gelistirilmesi tzerine odaklanilmigtir.
Benzer bicimde bu konuda arastirma yapacak olan
aragtirmacilarin gelecekte otelin diger birimlerindeki
isgorenlere veya farkli sektorlere yonelik olarak deger-
lendirme modelleri gelistirmeleri hem literatiire hem
de sektore katki saglamasi acisindan 6nemli olup, bu
tiir caligmalar gelecekte de benzer veya farkli metodlar
kullanilarak yapilabilir. Ayrica gelecekte yapilacak olan
caligmalarin farkli performans degerlendirme yon-
temlerini de (Amaglara gore, Kritik olaylar vb. gibi)
icerecek sekilde daha fazla paydas katilimi (Egitim
Kurumlars, Sivil Toplum Kuruluslari, vb.) ile yapilmasi
arastirmacilara bir oneri olarak sunulmustur.

Aragtirma kapsaminda performans degerlendirme
notunun objektif sonuglar igermesi agisindan isgérenin
onu yakindan taniyan bir¢ok kisi (sefi, bolim mudiir,
is arkadasi, ast1 gibi) tarafindan 360 derece degerlen-

1179

dirme yontemi ile belirli periyotlarda (6 veya 12 aylik
donemlerde) degerlendirilmesi ve degerlendirme son-
rasinda isgorene mutlaka geri doniitler (6dul, egitim
vb. gibi) verilmesi isletmelere tizerinde 6nemle durul-
mast gereken diger bir 6nemli tavsiye olarak oneril-
mektedir.
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Extensive Summary

A Research on the Development of Performance
Appraisal Criteria for Waiter’s: A Research in
5-Star Hotels in the Ankara of Turkey

Sait DOGAN’, Mehmet YESILTAS

INTRODUCTION

Employees working in hotel businesses are
expected to love the job, to offer the best service to the
customers, to satisfy them and to meet expectations. It
is also expected that employees will be able to improve
themselves and to be successful in human relations.
Customers do not want to see an employee who shows
their unhappiness and does not laugh. It is unthinkable
that an employee who does not communicate, does not
like work, does not enjoy people happiness and can
not solve simple problems can be successful in hotel
businesses. Because one of the most distinctive features
of the hotel business is that employees are constantly in
contact with the customer face to face. For this reason,
Human Resources Management (HRM) practices are
important in the point of providing guest satisfaction
in hotel businesses. Nowadays, as the most important
source of business is to see ‘people, the importance of
HRM has increased considerably. All the processes
from hiring to leaving work are carried out within the
context of HRM practices in order to meet employee
needs and motivation. In service businesses, HRM
performs functions related to labor planning, job
analysis, finding a human resource, selection and
job placement, orientation and training, motivation,
performance evaluation, pricing, discipline and
industrial relations. In performance evaluation studies
which is one of the human resources applications,
besides the work standards that must be achieved by
employee and behavior and attitudes of employees
are important. In other words, it is important that
professional knowledge and skills are good as well as
have an adequate level of personal traits, in order to
achieve the desired goals in full.

This study was conducted for the waitress profession
who have a wide range of working opportunities both in
the food and beverage sector and in the hotels. The aim
of this study is to identify the personal characteristics
and professional competency of waiter’s. Competency
concept is defined in different ways in the literature.
One of the common definitions of competence is
the specific figures, qualities, abilities and skills
of man who constantly behave in certain forms.
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In another definition competence involves the
knowledge, skills, abilities, attitudes, motives and
qualities desired or necessary in a person who will to
do the job. Competencies are frequently used in human
resource areas such as personnel training, selection
and career planning in businesses. Most of the services
are still carried out by human power due to reign of a
wide range of services in the tourism sector. For this
reason, it is considered necessary for the indispensable
employees such as the receptionist, waitress, cook,
reservation officer, guide etc. to identify the proftesion
competences besides the job descriptions according
to today’s needs. Studies have shown that personality
traits (flexibility, adaptability, empathy, sociability,
amiability, reliability, outwardness, efficacy, emotional
stability, courtesy, politeness, respect, helpfulness, etc.)
increase the quality level of service.

There are many different studies which focus on
the characteristics and professional competencies of
the waiter’s in the literature. In this study;, firstly, literal
information about waitress profession is compiled.
In addition, the opinions of experts and managers
were taken into account and personal traits and
competencies peculiar to this vocation have been
discussed in detail. A questionnaire form was prepared
after these interviews and literature review

This study has an importance in terms of identifying
and distinguishing the personal qualities and vocational
knowledge and skills a professional should have as
“peculiar to his/her vocation”. Low and mid-level
managers at 5-star hotels in Ankara province compose
range of application of the study. First, 4 managers
are interviewed after scheduled appointments, later
on, a pilot study with 4 managers is conducted, and
questionnaires are applied to 14 managers in the context
of developing performance appraisal criteria. During
developing performance appraisal criteria for waiter’s, 3
common top criteria/dimension, (1) personality traits,
(2) vocational knowledge and skills, and (3) personal
behaviour, are defined, and subordinate criteria and
their weightings over 100 points depending on their
significances are respectively elicited. At the end of the
study, it is emerged that “being friendly and courteous”,
being attention to working hours”, “being fair and
trustworthy”, “being moral” and “have a high willing
to work” have been expected qualifications from
waiters within the scope of personality traits. Besides,
it is emerged that “knowledge of table arrangement
and service tools-equipment ”, “knowledge of about
the menu and be able to advise’, “knowledge of
customer tracking and service control”, “knowledge of
hygiene”, and “knowledge of mise en place” were the
top expected qualifications from waiter’s within the
scope of vocational knowledge and skills. Furthermore,
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vocational competencies and attitude and behaviour
proper to this vocation are determined. On the other
hand, it has been found out that where “vocational
knowledge and skills” were of primary importance for
waiter’s as performance appraisal criteria.

These criteria, determined as a result of the
research, will be a guide for both those who work in
these occupations and those who want to work. In
addition, it is also important for individuals to develop
and train themselves within the scope of these criteria.
On the other hand, this study, which is carried out
peculiar to the vocation, will be an important resource
for performance evaluation studies in businesses. It
is suggested that these studies should be carried out
with more stakeholder participation (Professional
Organizations, Non-Governmental Organizations,
etc.) for different professions in the future.






