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OZET

Calsanlarin tanimlanngi olan gorevlerini belirli bir zaman dilimi icerigiie
gerceklgtirme dizeyinin belirlenmesi olarak tanimlanan perfans
degerleme, Orgltlerde ©6nemle Uzerinde durulmasi gerek& konudur.
Performans dgrleme sonucundasgorenler kendi cadmalarinin sonuclarina
bir anlamda ciktilarina gkin bilgilere ulairken, orgutler ise,sgorenler ile
yapillan § anlgma kaullarina ne oranda uyuldu, isgorenin ilgi ve
yeteneklerinin ge ne oranda yansg gibi konularda yargida bulunma
olanaina sahip olur. Bunun sonucunda ise,seallarin terfisi, tcret dizeyleri,
egitim ihtiyaclari gibi konularda skl kararlar verilmesi sglanms olur.
Bdylece, gletmenin misyon ve hedefleriyle,sgorenlerin performanslari
arasinda bir koordinasyon g@anms olur. Bu nedenle, performans
deserlemede amacsgorenlerin calmalarinin sonucu ortaya ¢ikagdirindn,
orgutiin amagclarina goére @hini belirlemektir. Bunun icinde sgdrenin
performansinin nicel ve nitel yonden dlcimleri yayaktadir. Bu cadma,
Canakkale ilinde faaliyet gosteren 4 -5 yildizlelotsletmelerinde cagan
isgorenlerin performans @derlendirme sistemlerini analiz edebilmek amaciyla
hazirlanmgtir. Bu amaca yodnelik olarak hem ydneticilere heencdlsanlara
uygulanan anket ile o6rgit icindeki performans getéeme sisteminin
algilanmasi ortaya konarak bir keastirma yapiimgtir.
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ABSTRACT

Performance evaluation which can be defined asléisggnation of employees’
ability to realize their defined task at a giverripg of time, is an important
issue for organizations to consider. As a resultpefformance evaluation,
employees will be able to attain the outcomest{leiowords the output of their
work, whereas the organizations will have a chatecgudge on topics like
employees’ compliance to their job descriptionhow well their interests and
abilities are reflected on the job. And as a resfithis, decisions on issues like
employees’ promotions, salary schedules and trgimeeds can be more
healthily made. Thus, a coordination will be praddbetween organization’s
mission and targets, and employees’ performanchsrefore, performance
evaluation is aimed at valuing the work—producteaiployees’ according to
the goals of the organization. Employee’s perforoeais both qualitatively and
quantitatively evaluated for this purpose. Thisdgtwas prepared for the
analysis of performance evaluation systems of 45sthr hotel managements
in Canakkale. The questionnaire applied to empleye®l to managers served
as a basis to reveal the perception of performamgduation within the
organization and, a comparison.

Keywords: Performance, Performance Evaluation, Hotel Managame
Giri s

Isletmelerin buyiklikleri, § konusu ne olursa olsun; uzun donemlisara
sglamada, orgitsel ve bireysel g@ti acisindan performans ghrleme

oldukca 6nemlidir. Ozellikle otelslietmeleri tum glevieri agisindan insan
glcunin etkin kullanimina gereksinim duyduklaringeerformans deerleme

diger isletmelere oranla oldukca farkli bir yere sahipfinsan kaynaklari
yonetiminin en 6nemli konularindan biri olan perfans dgerleme; otel
isletmeleri acisindan rekabette dstunlukglamak, ggoren verimlilgini ve

misteri memnuniyetini arttirmak nedeniyle 6énem kazaktadir. Orgutsel
hedeflere ulgmak amaciyla gerceldtrilen performans dgerlemenin bgarili

olmasi, iyi bir performans gerleme plani kapsaminda, go yontemleri

kullanmasi, cafanlara bu sdrecin 6neminin go aktariimasi ve slrecin
sonucunun objektif bigekilde deerlendiriimesiyle sglanabilir. Bu nedenle
yoneticilerin performans d¢gerlemeye ilkin distnceleri ve uygulamalari,
personelin ise performans glemeye ilskin algilari baarili bir sirecin en
onemli gostergeleridir.
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1. Performans D&erleme

Performans dgrleme, bir 6rgitte bireyin  performansinin  kalitési
degerlendirmeyi amaclayan bir yonetim sistemidir (@;02002; 1). Bgka bir
deyisle, performans dierleme, gletmedegorevi ne olursa olsun, bireylerin
calismalarinin, etkinliklerinin ve eksikliklerinin, yetdiklerinin, fazlaliklarinin
kisacas! bir bitiin olarak tim yoénleri ile gézdenigienesidir (Findikgi, 1999;
297). Ozellikle otel gletmeleri gibi emek ygun isletmelerde insan
kaynaklarinin surekli geliirilmesi icin, calsanlarin devamli izlenmesi,
ve baarisizliklarin belirlenip gerekli 6nlemlerin alinma gerekmektedir.
Performansi geftirmek amaciyla gedtiriimis bir yonetim araci olan
performans dgerlemesi  “ksilikleri, katkilari ve grup Gyelerinin erkini
degerlendirmek amaciyla orgitlerde kullanilan tim iigel sistemlerle
ilgilidir” (Dursun, 2003; 274). Bu nedenle etkiledormans dgerleme sadece
onemli bir idari sorumluluk d&l ayni zamanda kacinilmaz bir uygulama
olmahdir. Cunkl yoneticilerse alma, terfiler, transferler ve Ucretler hakkinda
karar vermek zorundadirlar (Tiirkel, 1998; 48). Qlegide performans anlayi
gunimize kadar ge#n ve dg@isen bir sirec¢ izlemgtir. Bu slrec icinde
onemini yitiren, yeni yaratilan ya da daha fazlaemnkazanan performans
anlayslar olmutur. Gindmuzde performans oldukga gewme cok yonla bir
kavram olarak ele alinmakta ve performansagi@aki yedi boyut arasindaki i¢
ili skiler sonucunda oktugu ileri strilmektedir (Benligiray, 1999; 9):

-Etkililik

-Etkenlik

-Kalite

-Verimlilik

-Calisma ygaminin kalitesi
-Yenilik

-Karhlk ve bitceye uygunluk

Orgiitlerde, genellikle iki performans gkrleme sistemi birlikte kullanihr.
Bunlar bicimsel ve bicimsel olmayan geleme sistemleridir. Bigimsel
degerleme sistemi, 6rgut tarafindaggdrenin baarimini diizenli ve sistematik
bir bicimde dgerlendirmek amaciyla kurulan bir sistemdir (Colgko 2005;

130). Performans dgerleme sirecinde karili olmayl hedefleyen orgutler,
objektif  kriterler  d@rultusunda bicimsel bir gerleme  sistemi
olusturmaktadirlar. Bu drgutler performans gddemeyi dort adimda
gerceklgtirmektedirler (Grote, 2002; 1-2):

-Performans PlanlamaGenellikle bir yillik bir dénemi kapsayan perfans
degerleme sirecinde, her yilindoada yonetici ve ¢cajanlar birlikte performans
planlama toplantisi yaparlarisgérenin §letme amaclari dgultusunda
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basarmasi gerenler ve sorumluluklari belirlenir.

-Performans Uygulamasi Plan kapsamindaki uygulamada gkagilan
zorluklar, yonetici koclgunda ¢oziimlenmeye calir. Isgéren motive edilerek
geri bildirim alinmasi sdanarak dgru adimlar olgturulmaya cakilir.

-Performans Dgerleme Surecin yansit sonugclari ve bireysel performansi
degerlendirmek icin ggorene cgtli formlar doldurtturulur ve bir dlgiim yapilir.
Bu deerleme sonrasindggotrenin performansi onaylanir, géiine devam
etmesi sglanir yada yeniden gézden gecirilir.

-Performans TekrariYonetici ve §goren bir yilin sonunda bir toplanti yapip,
donemin  dgerlendirmesini yaparlarisgéren bir yillik sire icin kendi
performansi, surecle ilgili giincelerini aktarir. Yeni performans donemi ile
ilgili kararlar alinir.

Bicimsel olmayan performans gkrleme ise yoneticilerin takdirine gore yapilan
degerlendirmelerdir. Bir bgka deygle yoneticilerin astlari  hakkinda
distndukleridir (Colakglu, 2005; 130). Bu d®rlemede  yoneticiler
calsanlarin baari ve baarisizliklarini dgerlendirirken cgitli nedenlerle 6n
yargih davranabilirler. Bu nedenle bireysel ve idsgl gel§imin
sglanabilmesi, etkili sonuclar vermesi icin yoneticih objektif kriterler
dogrultusunda dgerlendirme yapmalari gerekmektedir. Beklenilen slara
sglamasi agisindan performansgsddeme; adil olmali, gefiirici ve guduleyici
olmal, durumlara uygunluk gdstermeli, gecerligi@venilir olmali, kapsamli
ve sirekli olmal ve en 6nemlisi ¢a@dnlarin katilimina olanak gamalidir
(Can, Akgin, Kavunculga 2001; 171).

2. Otelisletmelerinde Performans Dgerlemenin Amaci ve Onemi

Emek-ygun olan otel sletmelerinde hizmet sunumu vegdr fonksiyonlarin
yerine getiriimesinde blyuk 6lcide insan gucindaraganiimaktadir. CFer
sektorlerin hichbirinde, oteklietmelerindeki gibi cagan ve miteri arasindaki
yogun iliski yasanmamaktadir (Angelo, 1998; 403). Otel yoneticileri
calsanlarin  becerilerinin  galmesinde, sekillenmesinde dgrudan katki
sglamaktadirlar. Otelsletmeleri cok sayida bolimden ¢aun karmaik orguit
yapilarina sahiptir. Bu nedenle ydneticilerin erden calsanlar hakkinda
ayrintili bilgilere sahip olmalar olduk¢a zord@B6lim madarleri tarafindan
kendi dger yargilarina gore d@erleme yapmasi da farkli sonuclar ortaya
cilkarmaktadir. Bu da otelde gan batin ggorenlerin  objektif
degerlendiriimesine engel olmaktadir. Performans gedlemenin  temel
konularini, cakanlarin duygulari, kararlari, gerlendirmeleri ve hatalan
olusturmaktadir. Bir cok yonetici ¢calnlarin performanslarini gerlendirirken
tam olarak dnyargisiz ve objektif olabilmeyisbeamadiklari gibi, ¢cajanlara da
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basari konusunda beklentilerinin  tam olarak ne g@lcw aktarabilme
konusunda bgrili olamamaktadirlar (Woods, 1997; 193). Bu balam bittn
boélimlerce uygulanan standart bir gddeme sisteminin, insan kaynaklari
boliumunce yazili olarak uygulanmasietmede cadan ve yeni alinacak her
isgorene yonelik alinacak kararlarda énemli bir nsh@maktadir §ener, 2001;
111).

Otel isletmelerinde iyi sleyen bir performans gerleme sisteminin vagi,
yoneticiler ve ggorenler acisindan bircok faydagkamaktadir. Bu faydalar
asagida ki gibi ifade edilebilirler (Argon ve Eren, 20226):

Yoneticiler acisindan Performans gg@elemenin Faydalari:

- Planlama ve kontroklevlerinde daha fazla etkili olma yoluyla astlarin
ve birimlerin performansini gstirme,

- Astlarla iletgim ve iligkilerin daha olumlu bir hale gelmesi,

-Astlarin gicli ve gedimesi gereken yonlerini daha kolay belirlemesi
ve bu d@rultuda onlara yardimci olunmasi,

-Astlarin dgerlendirilmesi strecinde, yoneticilerin kendi gucle
gugsiz yonlerini de tanimalari,

-Astlarin daha yakindan taninmasi, béylece yetiidin kolaylasmasi,
-Ydnetsel becerilerin galinesi.

Isgorenler Acisindan Personel ggglemenin Faydalart:

-Ustlerin kendilerinden neler bekleghi ve performanslarinin nasil
degerlendirildigini 6grenirler,

-Glclu ve geltiriimesi gereken 6zelliklerini tanirlar

-Orgutteki rol ve sorumluluklarini daha iyi anlatla

-Performanslarina i#kin olarak elde ettikleri olumlu geri besleme
yoluyla is tatmini ve kendilerine gliven duygularini gsfirler.

Performans deerleme, personelirsindeki bgarisini o gin gereklerine gére
degerlendirme sirecini ifade etmektedir. Otefleimelerinde performans
degerleme bu anlamda cgdinlarin Ucret, sten c¢ikarilma gibi pek ¢cok hayati
o6nem arz eden konulari kapsaddan dgerlendirmenin adaletli yapiimasi ¢ok
onemlidir. Performans gerlemenin en fazla ortak kullanimi performans geri
bildirimini saglamak icindir. Geri bildirim performansi arttirmayardim etmek
amaciyla kullanilmaktadirisgérenler dgal olarak ne kadar iyi olduklarini
bilmek isterler. Ber duzenli geri bildirim almazlarsa gercek perfonsiar
hakkinda bilgi sahibi olamazlar. Ogie bir yonetici dgrudan §gorenin
performansi ile ilgili §goren ile kongmazsa, ggoren performansinin ¢ok iyi
veya ¢ok koti oldgunu digunebilir (Woods, 1997; 194). Otejlétmelerinde
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calsanlarin hangi olcutlere gore ghrlendirildigi belirsizlik icinde ise, bu

durum calsan acisindan stres yaratacaktir ve verigiliketkilenecektir. Bu

nedenle caanlar hangi olcilere gore grlendirildiklerini bilmek isterler.

Insanlar yapici ve Ozverili canalarinin sonucu geribildirim almaktan
hoslanirlar ve performans derlemesine b#i olarak organizasyon igindeki
kariyerlerinin ne yonde ilerlegini gorme firsati bulurlar (Sabuncgla, 2000;

161).

Calisanlarin 6rgut icindeki gelegeve kariyer gekimi, yoneticisinin yapaga

bu degerlendirmeye bgi ise ve ¢akanin bu dgerlendirmenin dlcitlerine veya
adil bir degerlendirme yapilmagina iliskin izlenimi var ise énemli bir stres
yasayacaktir (Pehlivan, 1995:32). Ote yandan aditiserleme sonucugoren
eksikliklerini  bilme firsatina sahip olag@mdan, bunlarn giderme ve
yeteneklerini gelitirme olang bulacaktir. Bu acidan bakiffinda performans
degerleme bir bakima sgodreni ke yobneltme ve &6zendirme araci olarak
degerlendirilebilir (Sabuncugu, 2000; 162).

Konaklama ve turizm endustrisi kapsamindaftetimeler, insan kaynaklari
yonetiminin bir parcasi olarak etkin ve adil birfjsemans dgerleme sisteminin
gerekliligini kabul etmektedirler. Performans gggleme sistemi, sagida
belirtilen isletme hedeflerinin bariimasinda rol oynayan etkili bir aractir
(Colakazlu, 2005; 130):

-Kaynaklarin etkin tahsisi,

-Isgorenlerin  ve  yoneticilerin  bireysel  katkilarindandolayi
odullendirilmesi,

-Isgorenlere ve yoneticilergler ile ilgili geri-bildirim sazlanmasi,
-Gruplar icerisinde ve 6rgit icerisinde adikkilerin olusturulmasi ve
surdarulmesi,

- Isg6renlerin gekiimi ve yonlendirilmesi.

Orgiitlerde etkili bir performans ggfirme konusunda o6nemli olan, otel
isletmelerinin  yapi tani  olwturan personelden en iyi sekilde
faydalanabilmektir. Otel sietmelerinde c¢ajanlarin Uretkenlik seviyesi,
egitilmi slik ve gelismislik seviyesi etkili faktorlerdendir (Mullins, 1995:97).
Bu nedenle performans gkrlemenin bir sonraki adimigéimdir. Egitim
standartlarini belirleyebilmek icin gerlemenin yapilmasi gerekmektedir.
Egitimin genel amaci calma performansini istenilen seviyeye stilanaktir
(Drummond, 1990; 63). Performansgddeme ggdrenlerin ve ybneticilerin ne
kadar gitim almalari konusunda yardimci olmaktadir.  ne 6nbiiro
boliminde yeni bir bilgisayarli kayit formu icin eir egitime ihtiyag
duyulabilir. Yoneticiler bu tur gtim ihtiyacini, eitim merkezli performans
degerleme sistemiyle ortaya ¢ikarabilirler (Woods, 71,9995).
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Is performansini  geftirmek, ile ilgili kararlari almak temelinde
gerceklgtirilen performans degerleme sistemleri; 6dillendirme, disiplirgi@m,
calsanlarin  kariyer ge§imlerine yardimci olma, orgitsel ve bdlimsel
problemleri tghis etme gibi konularda olduk¢ca 6nemlidir. Ancalkhngmuizde
bir cok otel gletmesinde bu slre¢ sadece evrak lzerinde kalmaktBd
sekilde gercekigtirilen zayif bir dgerleme sistemiyle binlerce saatlik verimlilik
bosa gitmektedir. Bir cok ydnetici monoton Biekilde sletme icin diizenlenen,
okunmasi gereken gerleme formunu okur veya okumasi icin gaha verir.
Bu davramglarin bir ¢@u,calsanlarin performansini yeniden yonlendirngedi
gibi, calsanin gelsimini etkiler. Gucli, motive edici performans gggleme
sadece uygulama ile gerceddbilir. Bunu baarabilmek icin acikhk, durdstlik,
guiven ve mukemmel liderlik ihtiyaci 6ncelik kazarkt@alir (Farr, 1998).

Performans dgerleme pek ¢cok amacla kullaniliyor olmasingmman, érgutlerin
tim ihtiyaclarini kaplamasi mimkin dgldir. Performans dgerleme bir
yonetim araci olarak kullanilginda o6dullendirme, disiplin ve performans
arasinda b#anti icin etkili bir yol sg@lamakla birlikte, iyilatirme,
odullendirme, transfersikayet ve disiplin gibi kararlar icin temel glurur.
Ornezin, maa dogrudan bir §gorenin jteki performansi ile ilgilidir (Woods,
1997; 195). Belli sonucglara ulmak icin duzenli olarak, sgorenin
performansini ortaya koyacak denetimlerin yapilmgsrekmektedir. Bu
denetimlerdgu konulara 6nem verilmesi s6z konusudur (Carth@420

- Zamaninda yapilmasi (personelin ihtiyacina gdisayen az iki kez),

- Denetimler icin uzun bir hazirliksamasi,

- Isgorenin gergek performansini yansitacak nitelikteast,

- Saylilabilir amaclar dgrultusunda gercek$enesi,

- Denetimin §gorenin performansi tzerindeki olumlu ya da olumsuz
etkilerinin belirlenmesi.

3. Otel isletmelerinde Performans Dgerleme Sistemleri Uzerine Bir
Arastirma

3.1. Arastirmanin Amaci

Otel isletmelerinin insan kaynaklari yonetimi uygulamataia performans
deserleme oldukga oOnemli bir yere sahiptir. Orgitsegrfgrmansin
gelistiriimesi, verimlilik ve etkinlgin arttirlmasi etkili bir performans
yonetimi sisteminin kurulmasi ve yuritilmesi ilglsamaktadir. Etkili bir
performans dgerleme yo6netiminin temelini ise performans kritdrlge

standartlari olgturmaktadir. Bu c¢amanin amaci, otel sletmelerinde
uygulanan performans gerleme slrecinin yoOneticiler ve ganlar
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tarafindan nasil algilanglinin ortaya cikarilmasidir. Yoneticilerin  ve
personelin dgerleme sistemine #kin distinceleri, gercekci ve yeterli bir
degerlendirmenin  yapilip yapilmagina iliskin inanglari bu slrecin
basarisindaki 6nemli etkenlerdendir. Bu gaiada otel gletmelerinde

yoneticilerin dgerlendirme sistemine gkin dislnceleri, personel agisindan
surecin nasil deerlendirildigi tespit edilerek mevcut durumun ortaya
konulmasi hedeflenstir.

3.2. Arastirmanin Metodolojisi
3.2.1. Arastirmanin Yontemi

Survey yonteminde sayisal verilerle gala olangl oldugundan, iyi bir
ornekleme yontemi ile az sayidakgiie soru sorularak daha gerir kitle
hakkinda dgru veri elde edebilmek mimkin olabilmektedirgéi bir ifade
ile argtirma sonuglarindan genelleme yapmak mimkin olahdedir. Bu
sebeple bu agairmada da survey yontemi kullaniktr.

3.2.2. Arastirmanin Tekni gi

Survey yonteminde genellikle kullanilan teknik “sosorma” tekriidir.
Cogunlukla tercih edilen ise yazili soru sorma tgidir (Usal, Kuluvan,
1998; 28). Bu ardirmada da yoneticilere ve c¢gnlara ayri ayri olmak
Uizere anket uygulansgtir.

Benligiray (1999) tarafindan ggfiirilen anket formlari yoneticilere ve
calsanlara olmak tzere iki farkli kapsamda hazirlagumi Her iki anket
formunun da gig bolimlerinde demografik 6zelliklere yer veriktii.
Yonetici ve calanlara uygulanan anket sorulari s6z konugatrnede
performans dgerlendirme sisteminin, vagina ve ne dizeyde
uygulandgina yonelik sorulardan agdmaktadir. Cakanlara uygulanan anket
sorularl yoneticilere sorulan sorularla ¢dastirilabilir  niteliktedir.
Anketlerde bgi likert yontemi uygulanmgtir. Ankette demografik
Ozelliklerde coktan secmeli sorular tercih edgkein, performans
degerlendirme ve kariyer algisi Uzerine sorulan sorda li likert ile
sunulmuytur. Yonetici anketinde bu bolimle ilgili 33 soraryalirken ¢cakan
anketinde 23 soru olarak anket formlari diizenlgtimi

3.2.2. Arastirmanin Popiilasyonu ve Orneklem

Arastirmanin ana kitlesini Canakkale ilinde faaliyetstgien Turizm
isletmesi belgesine sahip 4-5 yildizli otgletmeleri olgturmaktadir. 4-5
yildizh otellerin secilme nedenleri niteliklerinipersonel sayilarinin, hizmet
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kalitesinin ve profesyonel yonetim anlgynn diger kiguk otellere gore
farkli olmasidir. Canakkale’'de toplamsbadet 4 yildizl, bir adet 5 yildizli
otel isletmesi bulunmaktadir. Anketler, tim departmanlayanelik
performans dgrleme uygulamalarini tespit edebilmek igin yodnetie
calisanlara uygulanngtir.

Calismada ana kitleyi 6 birim (N=6) altwurmaktadir. Otellerde ¢cahn yonetici
ve calsanlar (yOnetici=40 ve c¢aln =383) her biri 6rnek grubunu
olusturmaktadir. Her bir 6rnek alt grubunda en %30 tikk grup olyturmak
Uzere departmanlar bazinda kotali drnekleme yontentianilarak yonetici
orneklemi 30 ve ¢ajan drneklemi 142 kiden olwturularak secim yapilnive
anket uygulanngtir.

3.3. Arastirmanin Degerlendiriimesi
3.3.1. Glvenilirlik Analizi

Yonetici anket formunda yer alan performangsatendirme ve ikkili
degiskenlerin  belirlenmesine gkin 33 maddenin ve c¢ahAnlarin
performanslarinin deerlendiriimesi ve ikkili degiskenlere yonelik 23
maddenin guvenilirlik analizi yapilgtir. Tim analizlerde SPSS 11.0
programindan yararlanilgiir. Bu analizler sonucunda yonetici anketinin
cronbach alpha dgeri 0,9625 ve cajan anketinin cronbach alpha gdei
0,9303 bulunmgtur. Bu deerler kabul edilebilir olan 0.70 @erinden c¢ok
yiksek oldgu ve 1 e yaklgtigl icin guvenilirligin de ¢ok yiksek oldiu
sdylenebilmektedir.

3.3.2. Argtirmaya Dahil Olan Otel Isletmelerinin, Yoneticilerin ve
Calisanlarin Ozellikleri

Bu calsma, Canakkale ilinde gercekteilmis olup ana kitleyi Canakkale’ de
faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizli oteller giurmaktadir. Bu otellerin  yildiz
sayllari ile her otelde bulunan yotnetici ve gatlarin dgilimi tablo 1 de

sunulmaktadir.

148



Tablo 1: Otel isletmelerinin Ozellikleri

Otelin Adi \S(g?/'l; Yonetici Sayisi | Calsan Sayisi
A 5 11 115
B 4 6 35
C 4 7 42
D 4 5 70
E 4 6 80
F 4 5 41
TOPLAM 40 383

30 yonetici ve 142 ¢afandan olgan 6rneklemin demografik ddimi ise Tablo

2’de sunulmaktadir.

Tablo 2: Yoneticilerin ve Calisanlarin Demografik Ozellikleri

DEMOGRAF iK YONETICI CALI SAN _
OZELL iKLER Omnek Ornek
Toplami Toplami
18 - 28 6 18 - 28 72
29 -38 9 29-38 53
Yas 39 - 48 13 30 39 - 48 15 142
48 yil + 2 48 + 2
o Kadin 12 Kadin 43
Cinsiyet Erkek 18 30 Erkek 99 142
Ilkdgretim 3 IIkogretim 64
Lise 8 Lise 53
Egitim On - Lisans 9 30 On - Lisans 17 142
Lisans 9 Lisans 7
Lisansustlu 1 Lisansustl 1
Onbiiro 15 Onbiiro 22
Departman Kat Hizm. 5 30 Kat Hizm. 57 142
Yiy. —Ic. 10 Yiy. — Ic. 63
Kadrolu 132
Stajyer 1
Kadro Durumu Ekstra 7 142
Yarizamanli 2
1yl- 44
1-3 16
B.L.l Otc_alde Calsma 1-7 5 30 1-3 81 142
Suresi 8yl + 9 4-7 8
8yl + 9
lyil- 28
. - 1-3 2
Turlzm_ S_ektoru -7 11 30 1-3 62 142
Deneyimi 8yil+ 17 4-7 26
8yl + 26

3.3.3. Dgerlendirme

Canakkale ilinde faaliyet gosteren 4 — 5 yildizdet otel gletmesinde, 30
yonetici ve 142 cajan ile yapilan anket sonucunda performans
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degerlendirme ve kariyer etkisi Gizerine elde edileninliceler tablo 3’ de
yoneticiler acisindan ve tablo 4 de gahlar acisindan sunulmaktadir.
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Tablo 3: Yoneticilerin Performans Deserlendirme Uzerine Disiinceleri

©w®

10.

11.

12.

13.

14.
15.

16.

. Personelin kendilerine esit davranildigini

Ort.
Otelimizin vizyonu ve vizyonu acikca personele
iletilir.
Otelimizde staratejik planlama yapilmaktadir 4,2%

4,57

Otelimizin hedefleri konusunda personel yeterince, ..
. L . 4,1¢

bilgilendiriimektedir.

Personelimize iletilen bu hedefleer gercekci ve 4.47

objectiftir. '

Per. perf. Kriterleri ve standartlari stratejik pla 2.0z

dogrul.hazirlanmaktadir.
Her is icin acikca is tanimlari yapilmistir. 4,1C
Perf.kriterleri belirlenirken pers.gorus ve onaiile 377
alinmistir. ’
Her pozisyon icin obj.perf. kriterleri belirlenmist 4,07
Bireysel perf. kriterleri yani sira grup kriter ve 2.1¢
standartlari da belirlenmistir. ’
Perf. deg. periyodu oncesinde bu krterler personelfoc
iletilmistir. ’
Pers. perf. objektif ve dogru bir bicimde

L 3,9¢
degerlendirildigine inaniyorum.
Perf.degerlendirmesinden sonra pers.perf. -

A | - 4,0¢
yetersizligine neden olan faktorler analiz edilir.
Personele perf. duzeyiyle ilgili geribildirim 2.0C

zamaninda verilir.

Pers.perf.deg.ile ilgili sikayetleri dikkatle dimlie. 4,2C

Personelin gorevlerini en iyi sekilde yapacak bilgi , -
. - . 4,37

ve egitim verilmektedir.

Pers.gorevlerini basari ile saglayacak her turlu

kaynak saglanmaktadir. 421

. Isler pers. motive edecek sekilde tasarlanmistir. 4,07
. Pers.becerilerini gelistirmek icin rotasyon

uygulanir. 4.0
. Grup uyelerinin dayanismayla calismasi saglanir. 4,1C
. Basarili perf. mutlaka odullendirilir. 4,13
. Yukselme sansi yetenege ve perf. baglidir 4,47
. Kariyer yon. sis. vardir 3,9C

. L o 4,1z
hissettigine eminiz.
. Ust yonetim perf.deg sis. desteklemektedir. 4,2%
. Perf. deg. sis. onemini biliyoruz. 4,3C
. Calisanlarin kariyer tasarimi yapilmaktadir. 3,7C
. Perf.deg.sonuclari kariyer gelisimine 387
o : ,87
yansitilmaktadir.
. Kariyer danismanlari ile calisilmaktadir. 3,3C
. Yetersiz perf. egitimle desteklenir. 3,6C
. Kariyer gelis. geregi acikca anlatiimaktadir. 3,9C
. Kariyer gel. konusunda calisanlara esit 377

davranilmaktadir.

. Gelecekteki firsatlar konusunda bilgi verilmektedir4,1z
. Odullendirme yoluyla kisisel gelisim

kuvvetlendirilmektedir. 411

Sapma

,568
7128
,860

,681

928
1,094
935
944
,995

1,017
1,048
1,129

1,050
, 761
,718

,785
,907
1,050
,845

Say!I

3C
3C
3C

3C

3C
3C
3C
3C
3C

3C

3C

3C

3C
3C
3C

3C
3C
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Tablo 3'teki verilere gore yoneticilerin performadsgserleme stirecinde bitin
asamalarda gerekli uygulamalari yaptiklarinigiiidikleri ortaya ¢ikmaktadir.
Sorulara verilen cevaplar, performangeideme kriterlerinin stratejik planlar
dogrultusunda olsturulduzunu, hederlerin net bigekilde ortaya konulup,
calsanlara bunlarin acikca aktargth, calsanlarin  bu  konudaki
distincelerinin dgerlendirildigini, basarisizliklar sonucunda yeniden strecin
gOzden gegirildiini ortaya koymaktadir. Tablo’da goérulgiii gibi yoneticilerin
ifadelerinin tamamina yakini 4 gerinin Gzerinde bulunmaktadir. Bu durum
otel isletmelerindeki yoneticilerin bu sireg ile ilgilim uygulamalari gerelgii
gibi yaptiklarini dgindiklerini  ortaya koymaktadir. Ancak, “kariyer
dansmanlari ile cakilmaktadir” ifadesi 3.30 deri ile diger ifadeler arasinda
en diuk orana sahiptir. Bu durum otgldtmelerinde kariyer dagmanlari ile
calisma durumunun  @er uygulamalara gore daha az ddou ortaya
koymaktadir.

Tablo 4: Calisanlarin Performans Deserlendirme Uzerine Distinceleri

Std.
Ort. Sapma Sayi
1-Otelimizin vizyonu ve misyonu acikc¢a bize iletilir. 4,11 ,958 142
2-Otelimizin planlari ve hedefleri bize iletilir. P9 1,007 142
3-Olculebilir performans kriterleri ve standartlari 3,89 1,009 142

belirlenmistir.
4-Otelin bizden ne bekledigini acik ve net olaralkylituz 4,08 ,938 142

5-Perf.dogru ve obj.degerlendirildigine inaniyorum 73, 1,129 142
6-Perf. duzeyim hak. zamaninda geribildirim aliyorum. 3,78 ,976 142
7-Perf.ve degerlendiriimemle ilgili sikayetlerim 3,60 1,185 142
dinleniyor.

8-Nezaretcim ve ben performansimin duzeyi hakinda 3,82 ,920 142
fikirdeyiz

9-isimi yapmak icin yeterli bilgi ve beceriye sahip 4,31 ,885 142

olduguma inaniyorum
10-isimi yapmami saglayacak kaynaklara ve destege 4,13 ,858 142
sahibim

11-Otelimizde ekip calimasi desteklenir. 4,071,001 142
124yi perf. gosterirsem beni cezbedecek olanaklar 3,68 1,169 142
mevcut.

13-Otelimizde yukselme sansi yetenege ve perf.baglidir 3,80 1,082 142
14-Tum personele esit ve adil davranilmaktadir. 3,6B8,264 142
15-Perf.deg. sisteminin onemini ve katkisini biliyoruz 3,90 ,870 142
16-Calisanlarin kariyer yollarinin tasarimi yapilmakita 3,52 ,980 142
17-Perf. deg. sonuclari kariyer gelisimine 3,77 ,920 142
yansitilmaktadir.

18-Hedef belirlemesinde ve yetenek testlerinde 3,37 1,115 142
danismanlar gorevlendirilmektedir.

19-Calisan yetersiz kaldiginda egitim destegi 3,87 1,058 142
verilmektedir.

20-Kariyer gelisiminin onemi ve geregi acikca 3,82 ,991 142
antatilmaktadir.

21-Kar. gel. konusunda her calisana esit firsat 3,71 1,127 142

taninmaktadir.

224slet.gelecekte elde edecegimiz firsatlar konusunda 3,68 1,035 142
bilgi verilmektedir.

23-Calisanlarin odullendirilmesi yoluyla kisisel getis 3,73 1,136 142
kuvvetlendirilmektedir.
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Elde edilen sonuclara gore, otelleimelerinde performans gerlendirme
sisteminin etkin, gercekci, adil, ¢gdnlara danilarak ve gereken geri
bildirimler yapilarak gercekigirildigi gorulmektedir. Tum ifadelerin
ortalamasinin 4’ e yakin olmasi verilen cevapldkatiliyorum” secenginde
yogunlastigini gostermektedir. Yoneticilerin ifadeleri ile p#gllik gbsteren
calsanlarin ifadeleri uygulamalarin istenilen nitelikteldugunu ortaya
koymaktadir. Verilere gore caainlar, gletmenin hedefleri, planlari, performans
kriterleri konusunda bilgilendirildiklerini, perfarans dizeyini arttirmak igin
gerekli destek ve motivasyona sahip olduklariniirtseéktedirler. Sorulara
verilen yanitlarda olumsuz ggribelirtimemesi performans gerleme
surecinin ¢akanlar tarafindan istenilgii sekilde algilandiini géstermektedir.

SONUC

Performans dgerleme, cakanlarin tanimlanmgi olan gorevlerini belirli bir
zaman dilimi icerisinde gerceklirme dizeyinin belirlenmesi olarak
tanimlanmaktadir. Performans ggeleme sonucunda, sgbrenler kendi
¢alismalarinin sonugclarina bir anlamda ciktilaringkiti bilgilere ulgirken,
orgutler ise, ggorenler ile yapilansianlgma kgullarina ne oranda uyulgu,
isgorenin ilgi ve yeteneklerinirgé ne oranda yansgligibi konularda yargida
bulunma olangna sahip olur. Bunun sonucunda ise, seallarin terfisi, tcret
duzeyleri, gitim ihtiyaclari gibi konularda gkl kararlar verilmesi sglanms
olur. Bdylece, gletmenin misyon ve hedefleriyleggorenlerin performansiari
arasinda bir koordinasyonganms olur. Bu nedenle, performansgelemede
amag, $gorenlerin cakmalarinin sonucu ortaya c¢ikagditrinin, o&rguatin
amaclarina gore derini belirlemektir. Bunun icindesggérenin performansinin
nicel ve nitel yonden o6lciimleri yapilmaktadir. Gadada ise, Canakkale ilinde
bulunan 6 adet 4-5 yildizli otejletmesine anket uygulanaraggorenler ile
yoneticiler arasinda performansgddeme sistemleri ile ilgili olarak algilama
farkhliklarinin olup olmadii argtiriimistir. Bu amacla yapilan anket gahasi
sonucunda 30 yonetici ve 14ggdrene ulglmis ve veriler elde edilngtir.
Verilerin analizlerinin sonucunda ise, Canakkale'tialiyet gosteren 4-5
yildizh otel sletmelerinde performans gerlendirme sisteminin etkin, gercekgi,
adil, calsanlara dantlarak ve gereken geri Dbildirimler yapilarak
gerceklatirildi gi gorulmektedir. Ayrica yoneticiler vesgdOrenler arasinda
isletmelerde kullanillan performans geleme sistemlerinin  etkirginin
algilanmasinda 6énemli farklar olmgdgorulmigtir.
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