Isletme
Arastirmalan

Dergisi
Isletme Arastirmalar1 Dergisi 1/1 (2009) 53-64 www.isarder.org

Uygulanan Performans Degerlendirme Yontemlerinin Yoneticilerin
Ulasmak Istedikleri Amaca EtKisi

The Effect Of The Applied Performance Methods On The Objective Of The
Managers

Derya KARA
Gazi Universitesi
deryakara@gazi.edu.tr

Ozet

Degisen yoOnetim anlayis1 icerisinde isletmeler ve isgérenler siirekli olarak
kendilerini gelistirme ihtiyact duymaktadir. Bu gelisim cercevesinde performans
degerlendirme faaliyetleri isletmeler icin vazgecilmez bir unsur olarak karsimiza
cikmaktadir. Performans degerlendirme faaliyetleri sonucunda elde edilen veriler
isgorenin gelisimine 151k tutmakta ve yasanan rekabet ortaminda isletmelerin ayakta
kalabilmelerini saglamaktadir. Arastirmada uygulanan performans degerlendirme
yontemlerinin, yoneticilerin ulagsmak istedikleri amaca etkisi ortaya konulmaya
calistlmistir. Arastirmanin evrenini Ankara, Istanbul, Antalya, Izmir ve Mugla’da
faaliyet gOsteren toplam 182 adet turizm isletme belgeli 5 yildizli otel isletmelerinde
calisan 2184 yonetici olusturmustur. Orneklem capimi ise 578 ydnetici olusturmustur.
Arastirma sonucunda; uygulanan performans degerlendirme yonteminin yoneticilerin
ulagmak istedikleri amacg iizerinde etkili oldugu sonucuna ulasilmistir. 360 derece
performans degerlendirme yontemini uygulayan yoneticilerin performans degerlendirme
faaliyetleri ile ulagsmak istedikleri amacin “Egitim ve gelisim ihtiyacinin belirlenmesi”,
geleneksel performans degerlendirme yontemini uygulayan yoneticilerin ulagmak
istedikleri amacin “Varolan performansin gelistirilmesi” oldugu tesbit edilmistir.

Anahtar Kkelimeler: Performans degerlendirme, performans degerlendirme
yontemleri.

Abstract

Within the changing management concept, employees and employers have the
constant feeling of keeping up with the changing environment. In this regard,
performance evaluation activities are regarded as an indispensable element. Data
obtained from the results of the performance evaluation activities, shed light on the
development of the employees and enable the enterprises to stand in the fierce
competitive environment. This study sets out to find out the effect of the applied
performance methods on the objective of the managers. The population of the study
comprises 182 hotel enterprises with five stars operating in Antalya, Izmir and Mugla
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with 2184 managers. Sample population was comprised of 578 managers. The
results of the study suggest that the effect of the applied performance methods on the
objective of the managers counts. The objective of the managers applying 360-degree
performance evaluation method is found to be ‘finding out the training and
development needs”, while the objective of the managers applying conventional
performance evaluation methods is found to be “enhancing the existing performance”.

Keywords: Performance evaluation, performance evaluation methods

GIRIS

Yonetim, belirli amaglara ulasmak i¢in basta insan kaynaklar1 olmak {izere,
parasal kaynaklari, demirbaslari, alet-techizat, hammadde, yardimci malzemeler ve
zaman faktoriinii birbirleriyle uyumlu ve etkin kullanmaya olanak verecek kararlar alma
ve bunlar1 uygulama siireclerinin toplamidir (Simsek, 2002, s.7). Isletmenin yonetim
faaliyetlerinin planli ve hedeflere ulasilmasinda yol gosterici olmasi, isgdrenlerin
performanslarmi en iist diizeyde ortaya koymalarini saglamaktadir. Isgorenlerin
yeniliklere ac¢ik olmalary, birbirleri ile uyum icinde olmalar1 ve performans

degerlendirme faaliyetler1 sonucunda geribildirim almalar1 isletmenin amaglarini
anlamalarin1 ve bu amag¢ dogrultusunda hareket etmelerini saglamaktadir.

Performans degerlendirme, belirli is tanimi igerisinde isgérenlerin bu is tanimini
hangi diizeyde gerceklestirdiginin belirlenmesi ¢abasi ve isgorenlerin tanimlanmis olan
gorevlerini belirli bir zaman dilimi i¢inde gerceklestirme diizeyinin belirlenmesidir.
Bunun sonucunda isgoren, c¢alismalarmin sonuglarin1 gorerek bireysel basarisinin
sonuglarint degerlendirmektedir (Trahant ve Koncee, 1997, s.47). Bu degerlendirmeler,
cok sik olarak tist kademe islere terfi ettirilecek adaylarin secilmesinin, kariyer planlama
yapilmasmin, liyakate gore iicret dagilimi yapilmasmin ve egitime ihtiyaci olan
isgorenlerin belirlenmesinin bir 6lgiitli olarak kullanilmaktadir (Wilson ve Willys, 1998,
s.64).

Performans degerlendirme siireci, bir biitliin olarak ele alinmakta ve bu siireg
icerisinde basarilar odiillendirilmekte, basarisizliklar bildirilerek bununla ilgili
eksikliklerin giderilmesi saglanmaktadir. Performans degerlendirme faaliyetlerinde
temel ilke, basarisizliklardan hareket edip isgéreni cezalandirmak degil, basarilardan
hareket edip odiillendirmektir (Findikgi, 1999, s.293). Degerlendirme sonucunda elde
edilen bilgilerin yonetim tarafindan incelenerek isletmeye adapte edilmesi, gelecekte
isletmenin verimliligini ve c¢evresindeki rekabet sansini artirmaktadir (Bakan ve
Kelleroglu, 2003, s.78).

Performans degerlendirme faaliyetleri; isgérenlerin odillendirilerek orgiitsel
amaglarin gerceklesmesine, isgorenlerin is ile ilgili giiclii ve zayif yonlerinin ortaya
konularak performanslarinin  belirlenmesine, i3 olanaklarinin 1iyilestirilmesine,
isgérenlerin motivasyonunun artirilmasmna, gelisim ihtiyaglarinin belirlenmesine ve
isletmede basarili bir planlama yapilabilmesine olanak saglamaktadir (Cole, 1993,
$.326).

Isletmelerin yapisi, gorevlerin niteligi, her gérevde basar igin gerekli dlgiitler ve
standartlar farkli performans degerlendirme yOntemlerini gerektirmektedir. Bundan
dolayi, performans degerlendirme siireci standart olmaktan cok, uygulandigi duruma
ozgl kosullar, isletmenin yapisi, iretilen mal veya hizmetlerin yapisi, isgdrenlerin
ozellikleri, organizasyonel yap1 ve isletme kiiltlirii dikkate alinarak yapildiginda c¢ok
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daha etkili olmaktadir (Giiriiz ve Yaylaci, 2004, s.210). Performans standartlari;
isgorenler ve yoneticiler acisindan neyin, nasil yapilmas: gerektigi konusunda yararli
bilgiler saglamaktadir. (Iplik, 2004, s.197). Bununla birlikte, performans degerlendirme
siirecinin basarili olabilmesi i¢in gorevlerin ve islerin tanimlanmasi, is analizlerinin
yapilmast ve degerlendirme boyutlar1 olan Olgiitlerin belirlenmesi gerekmektedir
(Schuler, 1995, 5.418).

Her yonetici ve her isletme kendi ihtiyaclarma en uygun performans
degerlendirme ydntemini gelistirme cabasi igine girmektedir. Isletmelerde performans
degerlendirme yontemleri ile ilgili olarak duyulan tatminsizlik; personel devrine,
motivasyon azalmasina ve esitsizlik duygularina neden olabilmektedir. Degerlendirme
yontemi hakkinda isgdrenlerin goriisleri, yOntemin psikometrik gecerliligi ve
glivenilirligi kadar ©Onemli olabilmektedir. Bununla birlikte arastirmalar, isgdren
tatmininin verimlilik, motivasyon ve organizasyonel kararlar gibi faktorler iizerinde de
etkili oldugunu gostermektedir. Uygulanan performans degerlendirme yontemi,
isgorenler tatmin edilmedigi zaman basarisiz olacagindan, siirecin isgdrenleri motive
etmesi ve ¢abalarini isletmenin hedeflerine dogru yoneltmesi gerekmektedir (Miller,
2001, s.322).

Geleneksel Performans 360 Derece Geribildirim Yontemi

Degerlendirme Yontemi

Takim
Arkadaslari

Yoneticiler

Miisteriler

Sekil.1: Geleneksel Performans Degerlendirme ve 360 Derece Geribildirim
Yontemi (Edwwards ve Ewen , 1996, s.8).

Seki.1’de goriildigi tizere; 360 derece geribildirim siirecinde, performans
verileri iggdreni saran ¢evreden; yoneticilerinden, mesai arkadaslarindan, miisterileriden
ve astlarindan toplanmaktadir (Dessler, 1999, s.345). Bu siirecte birey kendi
performansmi degerlendirmekte ve diger isgorenlerden (genellikle yoneticiler, astlar,
calisma arkadaslar1 ve miisteriler) geribildirim almaktadir. Geleneksel performans
degerlendirme yonteminde ise birey yoneticisi tarafindan degerlendirilerek geribildirim
almaktadir.
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360 derece geribildirim siireci, bireylerin birbirlerine geribildirim vermesine
olanak sagladigindan ve bireylerin gelisime agik yonleri hakkinda bilgi sagladigindan,
gelisimi destekleyici bir siire¢ olarak ortaya ¢ikmaktadir. 360 derece geribildirim siireci
ile bir taraftan bireysel performanslarla ilgili olarak geribildirim saglanirken, diger
taraftan grubun ya da takimin performans: ile ilgili genel egilimler belirlenmektedir
(Aytag, 2003, s.1). 360 derece geribildirim siirecinin tasarimi ve gelistirilmesine iligkin,
siirecin ihtiya¢ duydugu dikkat ve titizlikten taviz veren ve kestirme yollara bagvuran
isletmeler beklenmedik sonuglarla karsilagsmakta ve siirecten yeterli veri alamamaktadir
(Edwards ve Ewen, 1996, s.29).

Birden ¢ok degerlendirme saglamak yoluyla performans odlgiitlerinin
gilivenilirligini gelistirmek yeni bir anlayis degildir. Coklu degerlendirmenin tek bir
kaynaktan saglanan bilgilerle kiyaslandiginda daha giivenilir ve gegerli oldugu 1930’Iu
yillardan beri bilinmektedir. 360 derece geribildirim siireci bireyin ¢evresindeki bilgi
agindan miimkiin olan en yiiksek kalitedeki performans bilgisini toplamakta ve rapor
etmektedir (Edwards, 1996, s.5).

360 derece geribildirim siireci isletmelerde kisitlanan geribildirim kanallarmnin
serbest birakilma amacin gergeklestirecek mekanizmalardan biri olarak goriilmektedir
(Gravan vd. , 1997, s.134). Isletmeler, islerin ¢ok yonlii dogasmi ve bireylerin
anlayislarmin farkinda olmanm gelisime katkisini ve performans degerlendirmenin
faydalarini kavradigindan, ¢ok kaynakli geribildirim siirecinin kullanimi yaygimlagmistir
(London ve Smither, 1995, s.804).

Geleneksel performans degerlendirme yOntemi, istiin  Onyargilarinin
degerlendirmeye girmesini Onleyemediginden, tiim sorumluluk amirin tizerindedir.
Stirecin isleyisi iistiin davraniglarina baghi olmasina ragmen, {stlerin yetki ve
sorumluluklar1 bulunmamaktadir. Geleneksel performans degerlendirme yOntemi,
isgérenin yalnizca 1§ basindaki basarisini, gorevindeki davramiglarini degil ayni
zamanda ihtiyag olmadigi halde isletme disindaki yasantisini ve kisili§ini de
degerlendirmektedir. Sonug olarak geleneksel performans degerlendirme yonteminde,
isgorenlerin gelecegi ile ilgili sistematik islem ve Onerilerden yoksun oldugu
goriilmektedir (Canman, 2000, s.171).

1960’11 ve 1970’11 yillarda isgdrenlerin performanslar1 hakkinda daha genis ve
dogru bilgileri nasil saglanacagi konusunda yapilan arastirmalarda; astlardan gelen
geribildirimin, yoneticilerin davraniglar1 lizerindeki etkileri arastirimistir. Yapilan
calismalar sonucunda, yoneticilerin astlarmin kendilerini nasil algiladiklarini
ogrenmelerinin, yOnetici davraniglar1 lizerinde olumlu etkiler yarattigi goriilmiistiir
(Lepsinger ve Lucia, 1997, s.7).

Bir¢ok isletmeden alinan veriler degerlendirilenlerin ¢oklu degerleyici iceren
degerlendirmeleri tekli degerleyici iceren degerlendirmelere gore daha tatminkar
buldugunu ortaya koymustur. Bazi1 degerleyiciler 360 derece geribildirim yonteminin
geleneksel degerlendirme yOntemlerine karst getirilmis bir gelisme oldugunu
diistiniirken, bazilar1 bu goriise katilmamaktadir. Bu goriis ayriliklar1 kullanilan
geleneksel performans degerlendirme yOntemlerinin isletmede yerlesmis olmasindan
kaynaklanmaktadir (Waldman vd. , 1998, s.88).
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ARASTIRMA AMACI VE ONEMI

Cagimizda, bireyler isletmelerde birbirleriyle, astlariyla, yoneticileriyle ve
miisterileriyle iliskide bulunmakta ve giinlik yasamimin biiyiik bir bolimiinii baglh
oldugu is yerinde gecirmektedir. Bu siire¢ igerisinde isletmede diizenli bir performans
degerlendirme siirecinin olusturulmasi, isletme faaliyetlerini daha iyiye ulastirmakta ve
kaynaklarin daha etkin kullanilmasini saglamaktadir. Performans degerlendirme,
gelismenin 6n kosulu oldugundan, gerek yonetilenlerin gerekse yoneticilerin bu
degerlendirme siirecinden yararlanmalar1 gerekmektedir. Performans degerlendirme,
isgorenlerin  davraniglarin1  sekillendirmekte ve kendi potansiyellerinin farkina
varabilmelerini saglamaktadir. Isletme iginde isgorenlerin faaliyetlerini daha basarili
yerine  getirebilmeleri,  hedeflerini  olusturabilmeleri ve  bu  hedefleri
gergeklestirebilmeleri i¢in  diizenli bir performans degerlendirme yonteminin
kullanilmas1 gerekmektedir.

Arastirmada, literatiir taramasi yapilarak konu ile ilgili bugiine kadar yapilan
calismalar incelenmistir. Bu dogrultuda, uygulanan performans degerlendirme
yontemlerinin yoneticilerin ulagmak istedikleri amaca etkisinin ortaya konulmasi
arastirmanin temel amacin1 olusturmaktadir.

VERI KAYNAKLARI VE YONTEM

Uygulanan performans degerlendirme yontemlerinin yoOneticilerin ulagsmak
istedikleri amaca etkisini ortaya koymak i¢in turizm isletme belgeli 5 yildizli otel
isletmelerinde c¢alisan yoOneticilere uygulanan anket sonuglar1 giincel istatistiksel
programlar ile analiz edilmistir.

Arastirmanin evrenini Tiirkiye’deki turizm isletmelerinin sayisinin yogun oldugu
iller olan (wWww.turizm.gov.tr) Ankara, Istanbul, Antalya, izmir ve Mugla’da bulunan 5
yildizl1 otel isletmelerinde (182 adet) ¢alisan 2184 yonetici olusturmaktadir. Yamane’e
(2001) dayanarak yapilan hesaplamada arastirmanin 6rneklemi 326 olarak bulunmus ve
578 vyoneticiden analiz edilebilir anket elde edilmistir. Arastirmada kullanilan
performans degerlendirme Ol¢eginin genel giivenilirlik diizeyi; Cronbach Alpha 0,97
olarak tesbit edilmistir.
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BULGULAR VE YORUM
Arastirma sonucunda elde edilen veriler asagida tablolar halinde sunulmustur.

Tablo.1: Yéneticilerin Demografik Ozelliklerine iliskin Dagilim

360 DERECE GELENEKSEL TOPLAM
fi % fi % fi %
Erkek 163 28,20 230 39,80 393 68,00
Cinsiyet " din 95 16,43 90 15,57 185 32,00
25 yag ve altt 9 1,56 16 2,77 25 4,33
26-35 yas 95 16,43 132 22,84 227 39,27
Yas 36-45 yas 146 25,26 134 23,18 280 48,44
46 yas ve Uzeri 8 1,38 38 6,58 46 7,96
Medeni Evli 177 30,62 236 40,84 413 71,46
Durum Bekar 81 14,01 84 14,53 165 28,54
Ikogretim 9 1,56 14 2,42 23 3,98
Egitim Orta 6gretim 77 13,32 113 19,56 190 32,88
Durumu | On Lisans 69 11,94 78 13,49 147 25,43
Lisans 89 15,39 94 16,26 183 31,65
Lisansiistii 14 2,42 21 3,64 35 6.06
500-1500 61 10,56 106 18,33 167 28,89
Gelir 1501-2500 160 27,68 148 25,60 308 53,28
Durumu | 2501-3500 37 6,40 46 7,96 83 14,36
(TL) 3501 ve iizeri - 20 3,46 20 3,46

Arastirmaya katilan yoneticilerin; %68,00’min erkek, %32,00’min kadin oldugu,
yaslar1 itibariyle dagilimlarinin ise; % 4,33’iiniin 25 yas ve alti, % 39,27’sinin 26-35
yas, % 48,44’linlin 36-45 yas ve % 7,96’smin 46 yas ve lizerinde oldugu gorilmiistiir.
Ayrica bu yoneticilerin medeni durumlar1 itibariyle dagilimina bakildiginda; %
71,46’smin evli, % 28,54 iiniin bekar oldugu belirlenmistir. Egitim durumlar1 itibariyle
ise dagilimina bakildiginda; %3,98’inin ilkogretim, %32,88’inin orta Ogretim,
%25,43 linlin 6n lisans, %31,65’inin lisans ve %6,06’sinin lisansiistli egitim grubunda
yer aldig1 goriilmistiir. Son olarak bu yoneticilerin gelir durumlar1 itibariyle
dagilimlarinin ise; %28,89’unun 500-1500 YTL, %53,28’inin 1501-2500 YTL,
%14,36’smin 2501-3500 YTL, %3,46’sinin 3501 YTL ve iizeri biciminde oldugu tesbit
edilmistir.

Tablo.2: Yéneticilerin Sektorde Cahstign Siireye Iliskin Dagihm

360 DERECE GELENEKSEL TOPLAM

fi % fi % fi %
2 ve/veya daha az 8 1,38 15 2,59 23 3,97
Sektorde 3-5 41 7,10 43 7,43 84 | 14,53
Cahstig1 Siire | 6-8 75 12,98 74 12,80 149 | 25,78
(Y1) 9-11 68 11,77 77 13,32 145 | 25,09
12 ve iizeri 66 11,42 111 19,20 177 | 30,62
Su An 2 ve/veya daha az 96 16,61 105 18,16 201 34,77
ulundugu 3-5 92 15,92 84 14,53 176 | 30,45
isletmede 6-8 40 6,93 66 11,41 106 | 18,34
alistigi Siire [ 9_7] 12 2,07 37 6,40 49 8,47
Yil) 12 ve tizeri 18 311 28 4,85 46 | 7.96
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Arastirmaya katilan yoOneticilerin sektorde g¢alisma siireleri itibariyle dagilimi
incelendiginde; %3,97’sinin 2 ve/veya daha az yil, %14,53 {iniin 3-5 y1l, %25,78’inin 6-
8 yil, %25,09’unun 9-11 yil, %30,62’sinin 12 yil ve lizerinde oldugu goriilmiistiir.
Bununla birlikte su anda bulundugu isletmede calisma siireleri itibariyle dagilimina
bakildiginda; %34,77’sinin 2 ve/veya daha az yil, %30,45’inin 3-5 yil, %18,34 {iniin 6-
8 yil, %8,47’sinin 9-11 y1l, %7,96’sm 12 yil ve lizerinde oldugu tesbit edilmistir.

Tablo.3: Uygulanan Performans Degerlendirme Yéntemi ile Yoneticilerin
Ulasmak fstedigi Amaca iliskin Dagilim

Yontem
PERFORMANS DEGERLENDIRME 280 Derece prefeneksel
FAALIYETLERININ AMACI eriormans eriormans
Degerlendirme | Degerlendirme
f; % fi %

Egitim ve gelisim ihtiyacinin belirlenmesi 87 33,7 100 31,3
Var olan performansin gelistirilmesi 52 20,92 127 39,7
Gegmis donemlerdeki performansin gézden gegirilmesi 30 11,6 24 7,5
Ge}ecege ygnellk potansiyel ve terfi durumlarinin 31 12,0 30 9.4
degerlendirilmesi
Kariyer planlama kararlarma yardimci olmasi 20 7,8 18 5,6
Performans hedeflerinin belirlenmesi 14 5,4 9 2,8
Ucret diizenlemelerinin ayarlanmasi 24 9,3 12 3,8

v: 31,920 p=0,000

Uygulanan performans degerlendirme yontemleri ile ydneticilerin ulagsmak
istedikleri amaca iligkin alinan cevaplarin dagilimi Tablo-3’de verilmistir.

Bu degerlere iligkin yapilan Ki-Kare testi sonucunda yoneticilerin uyguladiklari
performans degerlendirme yontemi ile ulasmak istedikleri amac¢ faktorii arasinda
istatistiksel olarak iligki tesbit edilmistir (p<0,05). Yani, uygulanan performans
degerlendirme yonteminin yoneticilerin ulagmak istedikleri amag tlizerinde etkili oldugu
sonucuna ulagilmistir. Tablo.3’e bakildiginda; 360 derece performans degerlendirme
yontemini uygulayan yoneticilerin performans degerlendirme faaliyetleri ile ulagsmak
istedikleri amacin “Egitim ve gelisim ihtiyacinin belirlenmesi” (%33,7); geleneksel
performans degerlendirme yontemini uygulayan yoneticilerin ulasmak istedikleri
amacim “Varolan performansin gelistirilmesi”(%39,7) oldugu tesbit edilmistir.

360 derece geribildirim yonteminin Procter & Gamble firmasindaki uygulamasina
iligkin yapilan bir arastirmada; Procter & Gamble firmasinin performans degerlendirme
sonucunda ortaya c¢ikan verileri {licret artislari, terfi, egitim, ise alma gibi insan
kaynaklar1 fonksiyonlarmi beslemekte ve gelistirmekte kullandigr goriilmektedir
(Karakus, 2004, s.102).

Tommy Hilfiger Unitim Tekstil Giyim Sanayi Paz. A.S.’de calisanlarm 360
derece geribildirim yontemine iligkin goriislerini belirlemeye yonelik uygulama
arastirmasinda performans degerlendirme faaliyetlerinden beklenen amaclar ortaya
konulmustur. Calisanlarn  %65°’1 performans degerlendirme silirecinden beklenen
amagclardan, egitim ve gelisim ihtiyacini saptamanin daha 6nemli oldugunu diisiiniirken,
%39,5°1 yonetsel konularda karar alinmasina katkida bulunmanin (iicret, kariyer, terfi,
transfer, isten ¢ikarma) daha 6nemli oldugunu diisiinmektedir (Ezber, 2005, s.82).
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SONUC VE ONERILER

Diinya’da ve Tiirkiye’de turizm hareketlerinin gelismesine katki saglayan otel
isletmeleri, miisterilerine daha iyi hizmet sunabilmek iizere yonetsel faaliyetlerinde
performans degerlendirme faaliyetlerine bir yon verme ¢abasi i¢inde bulunmaktadir. Bu
dogrultuda arastirmada; uygulanan performans degerlendirme yOntemlerinin
yoneticilerin ulagmak istedikleri amaca etkisi belirlenmeye ¢alisilmistir.

Yapilan bu arastirma sonucunda; uygulanan performans degerlendirme
yontemlerinin yOneticilerin ulagsmak istedikleri amaca etkili oldugu tesbit edilmistir.
Yani, 360 derece performans degerlendirme yonteminin 6zellikle amag faktoriiniin alt
diizeylerinden egitim ve gelisim ihtiyacinin belirlenmesinde (%33,7), ikinci olarak da
varolan performansin gelistirilmesinde (%20,92), geleneksel performans degerlendirme
yonteminin ise; 6zellikle varolan performansin gelistirilmesinde (%39,7) daha sonra da
egitim ve gelisim ihtiyacinin belirlenmesi (%31,3) amaclarinda etkili oldugu tesbit
edilmistir.

Isletmede iyi planlanmms bir performans degerlendirme siireci yoneticilerin
beklenti ve tutumlarinin 6lgiilmesini saglayarak, isinden memnun isgdrenlerin sayisini
artrrabilecektir. Bununla birlikte, otel isletmelerinde tiim boliimlerde ¢alisan
isgorenlerin gelisim planlarini ortaya koyarak isgorenleri yetistirmeye, boliimler arasi
iletisim ve isbirliginin artmasina olanak saglayabilecektir.

Performans degerlendirme faaliyetleri, isgorenlerin bir isteki caligmalarmi tiim
yonleri ile ele alan ve buna bagli olarak isletmenin hedeflerine ulasabilmesine kaynak
olusturan bir siire¢ oldugundan, yogun rekabet ortaminda faaliyet gosteren isletmelerin
isgorenlerinden etkin bir sekilde yararlanmalar1 gerekmektedir. Isgdrenlerin ve
yoneticilerin  gelisimlerini g6z Oniinde bulunduran performans degerlendirme
yontemlerinin planlanarak uygulamaya gecilmesi, isletmenin hizli degisimlere ayak
uydurabilmesini saglayabilecektir. Isletmenin amaglarinin belirlenerek isinde verimli ve
basarili yoneticilerin bulunmasi isletmenin diger isletmeler karsisinda rekabet giliciinii
artirabilecektir.

KAYNAKCA

Aytag, A. (2003).“360 Derece Geribildirim”. Bilim ve Aklin Aydinhiginda Dergisi,
Temmuz, Yil:4, Say1:41.(http://Yayim.meb.gov.tr/dergiler)

Bakan, 1. ve Kelleroglu, H. (2003). “Performans Degerlendirmenin Etkinlestirilmesi
Yoniinde Calisanlarin Diistinceleri: Tutumlar, Beklentiler ve Sonug¢lar Konusunda
Bir Alan Calismas1”. Yonetim ve Ekonomi Dergisi, Cilt:10, say1:2, Celal Bayar
Universitesi. 1. .B.F. Manisa, S.75-95.

Canman, D. (2000). insan Kaynaklar1 Ydnetimi. Ankara: Yargi Yayimevi.

Cole, G. A. (1993). Management Theory and Practice. (Fourth Edition). London: Dp
Publications Ltd.

Dessler, G. (1999). Essentials of Human Resources Managenent. New Jersey: Prentice
Hall.

Edwards, M. R. (1996). “Improving Performance With 360 —Degree Feedback™. Career
Development International, Vol.1(3), 5-8.

60



D. Kara / Isletme Arastirmalar1 Dergisi 1/1 (2009) 53-64

Edwards, M. R. and Ewen, A.J. (1996). “360- Degree Feedback: Royal Fail Or Holy
Grail?”. Career Development Internetional, Vol. 1(3), P. 28-31.

Ezber,Y. (2005). Performans Degerlendirme ve Calisanlarin 360 Derece Geribildirim
Yaklagimina Iliskin Goriislerini Belirlemeye Yonelik Uygulama, Yaymlanmamis
Yiiksek Lisans Tezi, Yildiz Teknik Universitesi, Sosyal Bilimler Entitiisi,
Istanbul.

Findike, 1. (1999). Insan Kaynaklar1 Yonetimi. Istanbul: Alfa Aktiiel Kitabevi

Gravan, T. N. , Morley, M. and Flynn, M. (1997). “360 Degree Feedback: Its Role In
Employee Development”. Journal of Managemet Development, Vol. 46 (2),
P.134-147.

Giiriiz, D. ve O. Yaylaci, G. (2004). Iletisimci Goziiyle Insan Kaynaklar1 Y®&netimi.
(Birinci Basim). Istanbul: Mediacat Kitaplari.

Iplik, F. N. (2004). “Dért ve 5 Yildizli Otel Isletmelerinde Isgérenin Performsans
Degerlendirme Faaliyetleri: Cukurova Bolgesi Ornegi”. Anatolia Turizm
Arastirmalar1 Dergisi, Say1: 15 (2), Giiz, S.195-205.

Karakus, O. (2004). Performans Degerlendirme Y ontemlerinden Biri Olarak 360 Derece
Geribildirim, Yaymlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul Universitesi, Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Calisma Ekonomisi ve Endiistri iliskileri Ana Bilim Dals,
Istanbul.

Lepsinger, R. and Lucia, D.A. (1997). The Art and Science Of 360 Degree Feedback.
San Francisco: Jossey-Bass Pfeffer Inc.

London, M. and Smuither, J. W. (1995). “Can Multi-Source Feedback Change
Perceptions Of Goal Accomplishment Self-Eveluations, and Performance-Related

Outcomes? Theory-Based Appliacations and Directions For Research”. Personnel
Psychology, Vol. 48, P.803-819.

Miller, J. S. (2001). “Self-Monitoring and Performance Appraisals Satisfaction: An
Exploratory Field Study”. Human Resource Management, Vol.40 (4), Winter, P.
321-332.

Schuler, R.S. (1995). Managing Human Resources. (5th Edition). West Publishing
Company, Mineapolis.

Simgek, M. S. (2002). Yonetim ve Organizasyon. (Yenilenmis Yedinci Baski). Konya:
Giinay Ofset.

Trahant, B. and Kooncee, R. (1997). “12 Principles Of Organizational Transformating”.
Managament Review, Vol. 86(8), September.

Waldman, D. A., Atwater L. E. and Antonioni, D. (1998). “Has 360 Degree Feddback
Gone Amok?”. Academy of Management Executive, Vol.12 (2), P. 86-94.

Wilson, R. and Willys, H. M. (1998). “Better Ways To Measure Executive
Performance”. Management Methods, Vol.19, (4).

Yamane, T. (2001). Temel Ornekleme Yontemleri. (Birinci Baski). Ceviren: Alptekin
Esin, M. Akif Bakir, Celal Aydin ve Esen Giirbiizsel. Istanbul: Literatiir
Yayincilik.

61



D. Kara / Isletme Arastirmalar1 Dergisi 1/1 (2009) 53-64

The Effect Of The Applied Performance Methods On The Objective
Of The Managers

Derya KARA
Gazi Universitesi
deryakara@gazi.edu.tr

In our age, at enterprises, people communicate with each other, their subordinates,
superiors and their customers and they spend most of the time in their daily lives in the
office they belong to. During this process, establishing a regular performance evaluation
process in the enterprise makes enterprise activities better and makes it possible for
sourcing to be more active. Since performance evaluation is a prerequisite for
advancing, not only the ruled ones but also the ruler ones should benefit from this
evaluation process.

Performance evaluation is the trial of determining within a job description, at
which level employees have realized this job description and determining the level of
employees’ realizing their defined duties in a particular time. As a result, the employee
evaluates the results of his personal success seeing the result of his work (Trahant ve
Koncee, 1997, s.47). This evaluations are used very often as criteria to choose the
applicants who will be promoted up to upper stages, to make career planning, for
payroll distribution according to merit system and to determine the employees who need
training (Wilson ve Willys, 1998, s.64).

Performance evaluation activities make it possible for organizational aims to
come true by employees’ being awarded. And it enables to determine the performances
of employees by presenting their strong and weak sides about work. Moreover, it makes
business oppurtunities better. It also helps in increasing motivation level of the
employees, and determining developmental needs and making a successful plan at the
enterprise (Cole, 1993, 5.326).

Every employer and every enterprise are in a struggle for establishing the
optimum performance evaluation method for their needs. Dissatisfaction about
performance evaluation methods at enterprises may cause personnel circulation,
decreasing in motivation level and feelings of inequality. The points of view of
employees about the evaluation method could be as important as psychometric validity
and reliability of the method. Moreover, researches show that employee satisfaction is
efficient in some factors such as yieldance, motivation and orgazinational decisions.
Since the adopted performance evaluation method fails when employees are not
satisfied, it is essential that the process motivates employees and head their efforts
towards the aims of the enterprise (Miller, 2001, s.322).

Advancing the reliability of performance criteria by providing more than one
evaluation is not a new understanding. It has been known since the thirties that multiple
evaluation is more valid and reliable when compared to the data provided by only one
source
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360 degree feedback process aggregates the highest quality performance
information available from the knowledge network around the individual and reports the
information(Edwards, 1996, s.5)..

Since enterprises have realized the benefits of performance evaluation and being
aware of the fact that multi-directional side of work and the understandings of
individuals contribute to advancing, the use of multi-source feedback process has
become widespread. Since the traditional performance evaluation method can’t avoid
the assessment of superiors judgments, the person in charge is sole responsible for that.
Even though the course of proceeding depends on the acts of the superior, the superior
aren’t authorised nor are they responsible (London ve Smither, 1995, s.804).

Traditional performance evaluation method not only assesses the success of
employee at work, his behaviours in his duty, but also his life outside the enterprise and
his personality, even though it is not needed. Consequently, it is seen that traditional
performance evaluation method is deprived of systematic actions and suggestions about
the futures of the employees(Canman, 2000, s.171).

Data received by many enterprises have revealed that the evaluated find the
assessments with multiple evaluator more satisfying than the ones with single evaluator.

While some evaluators agree 360 degree feedback method is a development
against the traditional evaluation methods, some disagree. These differences in opinions
are because of the fact that the adopted traditional performance evaluation methods are
settled in the enterprise(Waldman vd. , 1998, s.88).

Method

Within the changing management concept, employees and employers have the
constant feeling of keeping up with the changing environment. In this regard,
performance evaluation activities are regarded as an indispensable element. Data
obtained from the results of the performance evaluation activities, shed light on the
development of the employees and enable the enterprises to stand in the fierce
competitive environment. This study sets out to find out the effect of the applied
performance methods on the objective of the managers. The population of the study
comprises 182 hotel enterprises with five stars operating in Antalya, izmir and Mugla
with 2184 managers. Sample population was comprised of 578 managers.

Results

Since performance evaluation activities are a process that deal with the efforts of
employee in all its parts and that accordingly makes it possible for the enterprise to
realize its aims, enterprises that operate in intense competition environment should
benefit from their employees efficiently.

Hotelmen who contribute to the improvement of tourism actions in the world and
in Turkey are in struggle for guiding performance evaluation actions in their executive
actions in order to offer a more qualified service to their customers. Accordingly, in the
study, it is tried to determine the effect of the adopted performance evaluation methods
on the aim the managers want to reach. After this research done, it has been confirmed
that the adopted performance evaluation methods are efficient in the aims the managers
want to reach.
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In other words, it has been confirmed that 360 degree feedback performance
evaluation method is efficient especially in determining education and proceeding
requirements that are in low-levels of factor of aim (%33,7), secondly in advancing the
existing performance (%?20,92); and it has been confirmed that the traditional
performance evaluation method is efficient especially in advancing the existing
performance(%39,7), secondly in the aims of determining education and proceeding
requirements (%31,3).

Discussion

Carrying into action by planning performance evaluation methods that consider
the proceedings of employees and managers makes the enterprise adopt to quick
changes. Since the existence of efficient and successful managers determining the aims
of enterprise increase competitive power of the enterprise towards the other enterprises,
it is essential enterprises use a performance evaluation method appropriate for the
organizational structure.

In a research related to the application of 360 degree feedback management in
Procter & Gamble firm; it is seen that Procter & Gamble firm used the data gained from
the results of performance evaluation to foster and develop human sources functions
such as wage increase , promotion, education, employment; in the application research
to determine the views of the workers of Tommy Hilfiger Unitim Textile Wear Industry
Marketing Corps. about the 360 degree feedback management, 65 per cent of the
workers think that determining education and development needs is more important
than objectives expected from performance evaluation process, 39.5 per cent think that
it is more important to contribute to decision making about management related issues
(wages, career, promotion, transfer, dismissal).

The results of the study suggest that the effect of the applied performance
methods on the objective of the managers counts. The objective of the managers
applying 360-degree performance evaluation method is found to be “finding out the
training and development needs”, while the objective of the managers applying
conventional performance evaluation methods is found to be “enhancing the existing
performance.
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