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ONSOZ

Modern yonetim anlayisinda ve artan rekabet kosullari altinda isletmelerin en
degerli kaynaginin zaman oldugu bir gergektir. Zaman harcandiginda telafisi
miimkiin olmayan fakat insanlar ve isletmeler tarafindan da g6z ardi edilen bir
kaynaktir. Ayrica zaman, iretilmeyen, satin alinamayan, depolanamayan ve

kiralanamayan farkli bir 6zellige de sahiptir.

Bu o6zelliginden dolayr tiim isletmelerde, 6zellikle de planlamanin ve
koordinasyonun iyi yapilmasi gereken otel isletmelerinde zamani etkin kilmak ve
verimliligi arttirmak biiylik 6nem tasimaktadir. Dolayisiyla otel isletmelerinin kar
oranlarin1 artirmak, pazardaki mevcut konumlarim1 korumak ve en Onemlisi yeni
pazarlarda var olabilmek igin gerekli 6nlemleri almak konusunda zaman yonetimi

politikas1 gelistirmeleri beklenmektedir.

Isletmelerin daha etkin ve verimli caligmasinda, isgorenin performansi da
olduk¢a ©6nemlidir. Isgdren performansini olumlu olarak etkileyen 6nemli
unsurlardan birinin de zaman yonetimi oldugu g6z Oniine alindiginda zaman
yonetimi ve performans iliskisinin O6nemi ortaya ¢ikmaktadir. Bu dogrultuda
aragtirmanin amact; turizm sektoriinde faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizli otel
isgorenlerinin zaman yonetimi ile ilgili beceri diizeyini belirleyerek performans ile

iligkisinin tespit edilmesidir.

Bu c¢aligmanin hazirlanmas1 sirasinda, bana destegini ve yardimini
esirgemeyen damigsman hocam Saym. Dr. Ogr. Uyesi Seda SAHIN’e tesekkiirlerimi
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OZET

ZAMAN YONETIMi VE PERFORMANS DEGERLENDIRME ARASINDAKI
ILISKININ OZ DEGERLEME iLE TESPIiT EDILMESi:
ISTANBUL ILINDE BiR ARASTIRMA
UNAL, Arzu
Yiiksek Lisans Tezi, Turizm Isletmeciligi ve Otelcilik Anabilim Dah Tez
Damsmana:

Dr. Ogr. Uyesi Seda SAHIN
2019, 158 Sayfa

Etkin zaman yonetimi; dogru isi, dogru zamanda, dogru sekilde ve dogru
yerde yapmaktir. Performans degerlendirme ise; isgorenin isletmeye kattigi degerin
Olgiilmesidir. Zamanin iyi yoOnetilmesi isgdrenin performansini, isletmenin de

verimliligini arttirir.

Bu c¢alismada, 4 ve 5 wyildizli otel isletmeleri incelenmis olup otel
isgorenlerinin zaman yonetimi konusundaki beklenti ve goriisleri dikkate alinarak
zaman yonetimi ve performans degerlendirme arasindaki iliski arastirilmistir.
Arastirmada once bu konulardaki alan yazin incelenmis ve teorik bir alt yapi
olusturulmustur. Daha sonra zaman yonetimi ve performans arasindaki iliskiyi

belirlemek i¢in isgorenlere anket uygulanmistir.

Arastirmada kullanilan anket formu ii¢ bdliimden olusmaktadir. Formun
birinci boliimii katilimcilara iligkin demografik bilgilerden, ikinci boliimii zaman
yonetimiyle ilgili, ticlinci boliimii ise performans yonetimiyle ilgili sorulardan

olusmaktadir.

Toplanan veriler degerlendirilirken tanimlayici istatistiksel analizler ( Yiizde,
frekans, t-testi, tek yonli ANOVA ve Korelasyon) kullanilmistir. Arastirma
sonucunda iggorenlerin zamani dogru yonettikleri taktirde performanslarmin olumlu

yonde etkilendigi tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Zaman Y®énetimi, Isgéren Performansi, Otel Isletmeleri



ABSTRACT

THE RELATIONSHIP BETWEEN TIME MANAGEMENT AND WORKER
PERFORMANCE: A RESEARCH ON 4 AND 5 STAR HOTELS IN
ISTANBUL
UNAL, Arzu
Master Thesis, Tourism and Hotel Management
Thesis advisor: Dr. Asst. Prof. Seda SAHIN
2019, 158 Page

Effective time management; to do the right job, at the right time, in the right
way and in the right place. Performance evaluation; is the measurement of the value
added to the enterprise. Good management of time increases the performance of the

employee and the efficiency of the enterprise.

In this study, 4 and 5 star hotels are examined and the relationship between
time management and performance evaluation is investigated by considering the
expectations and opinions of hotel employees about time management. In the study,
the literature on these subjects was first examined and a theoretical background was
established. Afterwards, a questionnaire was applied to employees to determine the

relationship between time management and performance.

The questionnaire used in the research consists of three parts. The first part of
the form consists of demographic information about the participants, the second part

is about time management and the third part is about performance management.

Descriptive statistical analyzes (Percent, frequency, t-test, one-way ANOVA
and Correlation) were used to evaluate the collected data. As a result of the research,
it was determined that the performance of the employees is positively affected if they
manage the time correctly.

Key Words: Time Management, Employee Performance, Hotels
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1. GIRIS

Gliniimliz yasam tarzin1 en iyi ifade eden ii¢c kavram; hiz, degisim ve
geciciliktir. Bu nedenle ¢agin geregi olarak teknolojinin hizla gelismesi, yasam
tarzin1 ve is hayatini etkilemistir. Daha once saatler, giinler ya da aylar siiren isler
giiniimiizde ¢ok daha kisa stirelerde halledilebilir duruma gelmistir. Siireglerin bu
derece hizlanmasi, insanlar tizerinde zaman baskisinin olusmasina neden olmaya
baslamistir. Bu durum zamana karsi duyarliigin artmasina ve verimli

kullanilmasi ihtiyacinin dogmasina neden olmustur.

Diinyanin  zamanla yaristigt ve bir dakikanin  bile ¢ok sey
degistirdigi glinimiizde tim isletmelerde, ozellikle de planlamanin ve
koordinasyonun iyi yapilmasi gereken otel isletmelerinde zamani etkin kilmak ve

verimliligi arttirmak biiyiik 6nem tasimaktadir.

1970°1i wyillarda maliyet, 1980’li yillarda ise kalite isletmelerin rekabet
istlinliigli saglamadaki en onemli araglar1 iken (Akgemci, Celik, Aydogan, Atay,
2003: 28) giintimiizde zaman yonetimi profesyonel is yasaminda basarinin en 6nemli
kriteri olarak gosterilebilir (Koch, 1998: 147). Bu noktada turizm sektoriiniin 6nemli
isletmelerinden biri konumunda olan oteller de zaman kazanmayi ve zamani akillica

degerlendirmeyi 6grenmek durumundadir.

Isgorenler arasindaki etkili iletisim, departmanlar arasindaki dogru
koordinasyon ve basarili bir yonetim ile zamanin etkin ve verimli kullanilmasi1 hem
isletme karliligin1 arttirabilmekte hem de isgorenlerin performansint olumlu
yonde etkileyebilmektedir. Bu nedenle zaman yonetimi tizerinde durulmasi,

incelenmesi ve isletmeler tarafindan benimsenmesi gereken énemli bir konudur.

Isletmelerin  etkinlik ve verimligini dogrudan etkileyen en &nemli
unsurlardan biri de isletmelerin bir baska ifadeyle isgorenlerin performansidir.
Performans kisaca verimliligin 6l¢iilmesi seklinde tanimlanabilmektedir (Akal,

2000: 24). Bu 6l¢iim igletme igin gergeklestirilse “kurumsal performans”, isgérenlere
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yonelik gerceklestirilirse “personel performans degerlendirilmesi” amaci tasir ve
isletmelerin iggdren  yapisinin  etkinligini  6lgmede  yarar  saglamaktadir.
Personel performansi; isgérenin isindeki basarisini, tutum ve davramis 6zelliklerini
biitiinleyen, isletmenin basar1 politikasina olan katkilarin1 ortaya koyan bir aragtir
(Mackenzie, 1985: 90).

Her gegen giin artan rekabet ortaminda pazar paylarini  kaybetmek
istemeyen isletmelerin etkinlik ve verimlilige énem vermesi gerekir. Isletmelerin
daha etkin ve verimli galismasinda ise isgérenin performansi olduk¢a onemlidir.
Isgdren performansini olumlu olarak etkileyen énemli unsurlardan birinin de zaman
yonetimi oldugu goz oniine alindiginda zaman yonetimi ve performans iliskisinin
Oonemi ortaya ¢ikmaktadir. Bu dogrultuda arastirmanin amact; turizm sektoriinde
faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizli otel isgorenlerinin zaman yonetimi ile ilgili beceri
diizeyini belirleyerek performans ile iligkisinin tespit edilmesidir. Ayrica isgorenlerin
zaman yoOnetimi becerilerinin  ve performans degerlendirme yetkinliklerinin
demografik o6zellikler agisindan farklilik gosterip gostermedigi eger gosteriyorsa
bunun yoniiniin ve siddetinin belirlenmesi de ¢alisma kapsaminda belirlenen hedefler

arasinda yer almaktadir.

Bu calisgmanm ilgili alan yazina katki saglayacag: distinilmektedir.
Otel iggérenlerinin zaman yonetimi ve performans degerlendirme iliskisinin 6z-

degerleme ile tespiti agisindan ¢alismanin 6nemli oldugu séylenebilir,

1.1. Problem

Zaman yonetimi ve performans degerlendirme ile ilgili alan yazin
incelendiginde calismalarin isletmeler ve hizmet sektorii {izerinde yogunlastigi
goriilmektedir. Ilgili alan yazin incelendiginde genellikle zaman ydnetimi ve
performans degerlendirme iligkisinin ele alindig1 ve iiretim faaliyetleri gergeklestiren

isletmeler ya da egitim kurumlari ile ilgili ¢aligmalar yapildig1 gériilmektedir.
Bu arastirmada hizmet sektdriiniin 6nemli bir kolu olan otel isletmeleri

secilmigtir. Otellerin hizmet isletmesi olmasindan kaynaklanan nedenler ve turizm

sektoriiniin  Ozelliklerinden dolayi, isgoren faktérii onemli bir yer tutmaktadir
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(Akbaba ve Goniillii 2009). Ayrica otel isletmelerinde iiriin ve hizmetin alim ve
sattm1 sirasinda Uretici ile tiiketici arasinda direkt iliski s6z konusudur (Hacioglu,
1989: 14). Otel isletmelerinde; miisteri memnuniyeti ile hizmetin zamanlamasi ve
isgéren performansi arsinda siki bir iliski oldugu g6z onilinde bulunduruldugunda
zaman yonetimi ve performans degerlendirme kavramlarinin Onemi ortaya
cikmaktadir. Bazi donemlerde yogun bir tempoyla ¢alisan ve miisterilerle siirekli
iletisim halinde olan isgérenlerin zamanlarini iyi yonetmeleri ve buna bagli olarak da
performanslarint arttirmalart hem isgorenler hem de otel isletmelerine katki

saglamasi beklenmektedir.

Otel isletmelerinde arz ve talebin esnek olmasi, sunulan hizmetin iiretim ve
tilketiminin ayni zaman diliminde gergeklesmesi, hizmetin soyut yapisindan dolay1
stoklanamamasi gibi sektore 0zgii Ozellikler mevcuttur. Bu dururumda otellerin
degisen cevre kosullarina daha hizli uyum saglayabilmesi i¢in zaman ydnetimi ve

isgoren performansini iyi degerlendirmesi gerekmektedir.

Otel isletmelerinde mal ve hizmetin sunumu sirasinda, hizmeti sunan
isgorenin hizmeti alan miisteriye kars1 zamanlamasi ve tutumu, bu mal ve hizmetin
sunulma siirecinde miisteri memnuiyetini etkilemektedir. Bu nedenle hizmeti sunan
isgorenlerin zaman yonetimi yetkinligi ile isgdéren performansi arasindaki iliskinin

0z-degerleme ile tespit edilmesi gerekmektedir (Tarlan ve Tiitiincii, 2001: 141).

1.2. Amacg

Bu arastirmanin amaci, turizm sektoriinde faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizli
otellerdeki isgorenlerin zaman yonetimi ile performans degerlendirme arasindaki
iliskinin 6z-degerleme ile tespit edilmesidir. Ayrica otel isgorenlerinin zaman
yonetimi Ve performans degerlendirme algilarmin sosyo-demografik degiskenlere
gore farklilik gosterip gostermedigi arastirmanin alt amacini olusturmaktadir. Bu
dogrultuda arastirmada cevap aranacak sorular asagidaki gibi siralanmaktadir:

e Isgorenlerin zaman yonetimi algilari ile performans degerlendirme algilart
arasinda istatistiki acidan anlamli bir iliski var midir?
e Isgorenlerin zaman yonetimi algilar1 demografik &zelliklerine gore anlamli bir

farklilik gostermekte midir?
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e Isgorenlerin performans degerlendirme algilar1 demografik o6zelliklerine gore

anlamli bir farklilik géstermekte midir?

1.3. Onem

Zaman yoOnetimi iggorenlerin ve yoneticilerin zamanlarini daha iyi koordine
etmelerini saglamak amaciyla bir egitim teknigi olarak ilk kez Danimarka’da
uygulanmis ve daha sonra diinya geneline yayilmistir. Gliniimiizde ise Ozellikle
profesyonel is yasaminda basarinin en 6nemli unsurlarindan biri durumuna gelmistir

(Akatay, 2008: 1).

Ileri  teknolojinin genel olarak hemen hemen tim sektorlerde
kullanilmasi iletisim ve ulasim alanindaki inanilmaz gelismeler iriin ve hizmetlerin
daha kaliteli bir sekilde uygun fiyatla misterilere ulastirilmasina imkan
saglamaktadir. Bu yiizden isletmelerin rakiplerine gore farkli olabilmeleri igin
sahip olduklart ortak paydanin disina ¢ikmalari gerekmektedir. Bu nedenle
benzer o6zelliklere sahip isletmeler igerisinde rekabet avantaji elde etmek ve

pazar payini arttirmak isteyen isletmelerin zamani iyi yonetmesi gerekmektedir.

Isletmeler iletisim ve ulasim alanlarindaki gelismeler dolayisiyla hedeflerini
yiikseltmislerdir. Isletmeleri belirledikleri hedeflerine ulastirabilecek isgdrenlerin
bilgili ve donanimli olmalar1 gerekmektedir. Isgorenlerin kendilerinden beklenen
basar1 performansini gosterebilmeleri, zamanlarini en dogru sekilde kullanmalari ile
mimkiindiir. Kisaca zaman yonetimi isgorenlerin performansina ve dolayisiyla
isletmeye avantaj saglayan 6nemli bir faktordiir. Bu nedenle kiymetli bir kaynak
olarak  kabul edilen zaman ile isgoren performans: arasindaki iliskiyi
belirleyebilmek i¢in hizmet sunumu yapan 4 ve 5 yildizli otellerin secilmesi énemli
bir tercih sebebidir.

1.4. Varsayimlar

Cagdas isletmeciler zamani, kit kaynaklar arasinda gormekte ve bu nedenle de
dikkatli kullanilmasi gereken bir faktér olarak degerlendirmektedirler. Otel

isletmelerinde de en biiyik problem zamanin etkin ve verimli bir sekilde
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kullanilamamasindan kaynakli olarak isgérenlerin {izerine aldiklari sorumluluklarin her
gecen giin artmasi ve performansin diismesidir. Timpe (1987) zamani etkin yonetmenin
isgbrenin kapasitesini ve performansini olumlu yonde etkiledigini tespit etmistir. Bu
problem neticesinde belirlenen konu ile oteldeki isgorenlerin zaman yonetimi

etkinliginin performanslarini arttirabilecekleri varsayimai ile caligma gergeklestirilmistir.

Arastirma Istanbul’daki 4 ve 5 yildizli otel isgdrenleri ile siirlidir. Bu
sinirlamanin sebebi; Istanbul ili genelinde konaklama isletmelerinin ve dolayisiyla
isgoren istihdaminin fazla olmasi ve ulagimin kolay olmasidir. Bu arastirmanin
varsayimlarindan biri 4 ve 5 yildizli otellerin bolgelere gore is yiikii agirliginin
farklilik gostermesi nedeniyle arastirma sonuglarinin diger bolgelerde de farklilik
gosterebilecegidir. Bir diger varsayim arastirma kapsamina dahil olan
katilimeilarin sorulara dogru yanitlar verdigi ve ankette sorulan sorularin hipotezleri
test edebilecek diizeyde hazirlandigidir. Ayrica arastirmada tespit edilen

orneklemin evrenin tiimiinii temsil ettigi son varsayimi olusturmaktadir.

1.5. Simirhliklar

Bu arastirmanin kuramsal ¢ercevesi ulasilabilen kaynaklar ile ampirik
uygulamasi ise ankete katilan 4 ve 5 yildizli otel calisanlari ile sinirlt tutulmustur.
Aragtirma Istanbul ilinde bulunan 4 ve 5 yildizli otellerde yapilmis ve bunun disina
cikilmamistir. Gerekli ve yeterli orneklem biiyiikligii bu ildeki mevcut otellerle
temin edilebilecegi planlanmis olup bu amagla maksimum otel ¢alisanina ulasilmasi

hedeflenmistir.

1.6. Tanmimlar

Zaman: Zaman baslangic1 ve sonu kestirilemeyen, bir nehir gibi siirekli akip
giden, denetlenmesi, degistirilmesi miimkiin olmayan ancak tiim insanlarin esit
olarak sahip oldugu en kiymetli kaynaktir (Cevik 2004; Ugur ve ark. 2008; Tunger
2012; Barutcugil 2015; Caz ve Tungkol 2015; Tutar 2015).

Fiziksel Zaman: Siirekliligi durmadan devam eden, saat ile takibi
yapilabilen ve ge¢misten gelecege devamimi saglayabilen zamandir (Burkert,
Leupold, Passig, 2004: 29).
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Biyolojik Zaman: Insanin yasamsal ihtiyaglarini karsilamak adina gereksinim

duydugu ve “Var olma zaman1” olarak ifade edilebilen zamandir tiiriidiir (S6kmen,

2012: 128).

Psikolojik Zaman: Insan giinlik yasaminda birgok duygu ve durum
icerisinde olabilmektedir. Bu dogrultuda kisiye 6zel bir zaman algisi olusabilir.
Yasanilan siirecin getirdigi sartlar dogrultusunda kisinin hissettigi ya da algiladigi
zaman siibjektif yani 6znel zamandir. Bu algilama tamamen kisiye 6zel olup 6znel

zaman olarak da ifade edilebilir (Degirmenci 1995; Boyoglu 2013; Unker 2013).

Zaman Yonetimi: Performans diizeyinin istenilen dogrultuda izlemesini
saglamak amaciyla plan ve program uygulanmasi sistemine dayanir (Taner, 2005:
68).

Performans: Hedeflenen zaman dogrultusunda {tretimi gercgeklestirilen
mal veya hizmetin iiretim miktar1 olarak ifade edilmekte ve alan yazinda kapsadigi
konu dogrultusunda “etkinlik” “verim”, “cikt1” gibi kavramlarla tanimlanmaktadir.
Bunun yan1 sira bireyin basar1 ve motivasyon diizeyi arasindaki dengenin bir sonucu
seklinde de ifade edilebilmektedir (Torrington ve Hall, 1995: 316)

Performans Degerlendirme: Isletmelerde insan kaynaklari béliimiiniin en
onemli islevlerindendir. Performans degerlendirme isgérenin is esnasinda
gerceklestirdigi etkinlik ve basari diizeyinin belirlenmesini saglayan kriterdir
(Findike1, 1999: 297).

Otel: turistlerin gegcici konaklama, yeme i¢gme, kismen eglenme ve diger bazi

sosyal gereksinimlerini karsilayan isletmelerdir” (Olali ve Korzay, 1989:19).

Isgoren (Isci): Baskasmin yararinda beden ve kafa giiciinii ya da el becerisini

kullanan ve iicretle ¢alisan kimsedir (www.tdk.gov.tr)
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2. ILGILI ALAN YAZIN

Ilgili alan yazin 2 béliimden olusmaktadir. Birinci boliimde zaman ydnetimi
ve Isgoren performans: ile ilgili kuramsal cerceve ¢izilmistir. Ikinci boliimde ise
zaman yoOnetimi ve isgoren performans ile ilgili daha 6nce yapilan arastirmalara yer

verilmistir.

2.1. Kuramsal Cerceve

Rekabetten kopmak istemeyen isletmeler zamani etkin kullanarak
verimliklerini arttirmalidir.  Verimliligi arttirmanin  6nemli araglarindan  biri
isgorenlerin  performanslarmi  belirlemek ve yiikseltmektir.  Isgrenlerin
zamanlarin1 yonetmesi, isletme verimliligini etkileyecegi gibi performanslarini
da arttiracaktir. Bu bolimde, oncelikle zaman yonetimi kavramsal olarak
incelenmis daha sonra performans kavrami ele alinarak zaman yonetimi ile iliskisi

aciklanmustir.

2.1.1. Zaman Kavram

Zaman, olaylarin ve olusumlarin ge¢misten giiniimiize gelip, gelecege dogru
ilerledigi, insanlarin kontrol edemedigi ve Kesintisiz olarak siire gelen bir olgudur
(Smith, 1998: 24). Zaman, her bireyin esit olarak sahip oldugu ancak ayni sekilde
degerlendiremedigi essiz bir kaynaktir (Sabuncuoglu, Pasa, Kaymaz, 2010). Bir diger
tanima gore zaman; paha bicgilemeyen, satin ve ddiing alinamayan, biriktirilip ve
degistirilemeyen bir kaynak olarak ifade edilmektedir (Scoot 1995 Akt: Latif, Fidan,
ve Uckun 2004; Tanridgen ve Iscan 2009; Akbaba Altun 2011).

Peltekoglu, zamanin akip gittigini, gegen siireci tekrar yasamanin imkansiz
oldugunu ve ona hakim olmanin gerekliligini a¢iklamaktadir (Peltekoglu, 1996:4).
Zaman olgusu; herkes icin demokratik olarak paylastirilmistir. Akoglu’na gore,
insanlar1 dogumdan 6liime tasiyan zaman, siirekli akan bir irmak gibidir (Akoglu,
2000: 24). Bu oniine gegilemeyen siireg, para gibi toplanamaz, mal gibi
depolanamaz, bir baskasina 6diing verilemez ve hi¢ bir sekilde yeri doldurulmaz
(Andig, 2009)
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Bagka bir tanimda, Bayramli (2006), zamanin yasayan her canlinin teneffiis
ettigi, her yerde ve her zaman bulunan hava gibi hayati bir 6neme sahip oldugunu
belirtir. Sabuncuoglu ve Tiiz’e (1996 ) gore ise zaman hayattaki en gergekei
elementtir. Farkli bi¢imlerde tanimlanabilen zaman; kisiye, duruma, yapilan ise gore

cesitlilik gdstermektedir.

Giliniimiizde zaman yalnizca insanlar i¢in degil tiim canlilar hatta isletmeler
icin de bliyiilk 6nem arz etmektedir. Zamanin etkin kullaniminin sonucu tiim
isletmelerde kayda deger bir verimlilik artisina neden olmakta ve diger iiretim

faktorlerinin yaninda vazgecilmez bir avantaj olusturmaktadir.

Isletmelerin plan, program ve koordinasyon gibi islevleri dikkate alindiginda
zaman, isletmenin hedeflerini ger¢eklesmesinde en 6nemli rolii oynayan kavramdir.
Zaman yonetiminde esas olan, mevcut zamanin faaliyetler agisindan en etkin nasil
planlanabilecegi ve bu planlamanin ne sekilde wuygulanabileceginin ortaya

konmasidir (Giiven ve Yesil, 2004: 87).

Isletmeler i¢in zamani etkin kullanmak, énemli rekabet iistiinliigii saglayan
bir avantajdir. Bu noktada zaman, isletmelerin rekabet istiinliiklerini ve ekonomik
avantaji olan hiz kabiliyetlerini arttirmada en o6nemli ara¢ olarak goriilmelidir.
Zaman iyi planlamak, her isletmede ozellikle de arz ve talebin ayni anda
gergeklestigi  hizmet sektorii ig¢indeki otel isletmeleri i¢in de uygulanmasi
kagmilmaz bir recete gibidir (Harvey ve Heinemann, 1993: 131). Turizmde
hizmet soyut oldugu icin dretildigi anda tiketilmektedir. Soyut hizmetlerin
depolanmasi1 ve stoklanmasi imkansizdir. Bu gibi sebeplerden dolayr zaman

oteller a¢isindan olduk¢a dnemlidir (Hazar, 2003: 16).

2.1.1.1. Zaman Tirleri

Saatin gosterdigi zaman ile insanin algiladigi zaman birbirinden farklidir.
Bazen birkag¢ dakika hi¢ bitmeyecekmis gibi hissedilirken, bir baska zaman birkag
saatin bir dakika gibi kisa bir siirede gectigi zannedilir. Yani zaman, bazen hizl
bazen de yavas gecer ve dolayisiyla algilanan zamanla Slcililen zaman birbirinden

farkli olabilir. Bu nedenle zamani genel anlamda ger¢ek (objektif) zaman ve
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psikolojik (siibjektif) zaman olarak ikiye ayirmak miimkiindiir. Psikolojik zamanin
bir diger tiirii de biyolojik (iggiidiisel) zamandir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003: 281).
Bu boliimde ger¢ek zaman, psikolojik zaman ve biyolojik zaman kavramlar

acgiklanmustir.

2.1.1.1.1. Gerg¢ek (Objektif) Zaman

Saate bagli olarak takip edilebilen ve gergekte Olgiilebilen zamandir
(Degirmenci, 1998: 17). Gergek (objektif) zamanin ana unsuru diinyanin giines
etrafinda ve aymn diinya etrafindaki doniis hareketleridir (Harung, 1998: 407, Akt:
Akgemici, 2007: 8). Objektif zaman herkes tarafindan aynmi sekilde algilanan gergek
zamandir. Objektif zaman1 6zetle, bircok yasamsal etkinligin yapildigi zaman tiirii
olarak ifade etmek miimkiindiir. Ger¢ek zaman, yonetilmesi gereken zamandir

(Andig, 2009).

2.1.1.1.2. Psikolojik (Siibjektif) Zaman

Psikolojik zaman algilanan zamandir. Saatin neyi gosterdigi dikkate
alinmaksizin bir olay esnasinda gegen siire kisa veya uzun olarak diistiniilebilir. Bir
bagka tanimda; psikolojik zaman ger¢ek zamanin algilanan yonidiir (Sabuncuoglu
ve Tiiz, 2003: 281). Ornegin ceza evinde bulunan mutsuz bir mahkim i¢in zaman
daha yavas gecerken, sevdikleriyle birlikte olan bir kisi mutlu ise zaman daha
cabuk gecmektedir (Akatay, 2003: 283). Zamanin bu sekilde hissedilmesinin nedeni

kisinin o andaki ruh halidir.

Bu baglamda da ger¢ek zamanin hissedilmesi farkli bir boyut kazanmakta ve
psikolojik zaman algis1 isin igine girmektedir. Zamanin yonetilmesinin 6nemi bu
noktada ortaya ¢ikmakta ve zaman baskisi nedeniyle olusan psikolojik zamanin

gercek zaman ile uyumlastirilmasi i¢in ¢aligma alani olusturmaktadir (Yesil, 2009).

2.1.1.1.3. Biyolojik Zaman

Biyolojik zaman ritmik olarak canlilarin DNA yapilarindan kaynaklanan,
i¢ ve dis dengelerini olusturan diizendir (Tengilimoglu vd., 2003: 17). Gergek
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yani objektif zamandan daha farkli bir ger¢evede degerlendirildiginde her canlinin
biyolojik zamani kendisine o&zeldir. Yasliyla gencin veya kadmla erkegin
biyolojik zamanlar1 birbirinden farklilik gésterir. Viicut i¢in yararli maddelerin
tiretilmesi ve sagligin olumlu yonde etkilenmesi i¢in biyolojik diizenin sorunsuz
islemesi gerekmektedir. Bu nedenle; 6zellikle gelismis tilkelerde yasayan insanlarda
stres nedenli ruhsal c¢okiintiilerin yaygmlasmast ve bu duruma bagli olarak
bagisiklik sistemlerinin zayiflamasi nedeniyle biyolojik diizen is Yyasaminin

getirdigi hizli galisma temposu ile catigmaktadir (Abay, 2000: 27).

2.1.1.2. Zaman Yonetimi Kavrami

Zaman yonetimi, zamani iyi planlama ve dengeli kullanma ilkesine dayanir
(Degirmenci, 2005: 146). Tasarruf edilemeyen, kiralanmasi miimkiin olmayan, higbir
sekilde satin alinamayan, arttirilamayan, sadece kullanilip kaybedilen bir varlik
olarak zaman, gilinlimiiz rekabet kosullar1 igerisinde isletmelerin en degerli
kaynaklarindan biridir. Ayrica isletme igerisindeki iiretim faktorlerinin; karlilik
verimlilik, gercekgilik ve belirli bir diizen igerisinde hedeflenen zaman diliminde
etkin yonetilmesidir (Tutar, 2003: 31).

1970°li wyillarda ortaya ¢ikmis ve 1980°1i yillarla birlikte yoneticiler
tarafindan dikkate alinmaya baglanan zaman yonetimi yeni bir kavramdir (Giirbiiz
ve Aydm, 2012: 9). Zaman yonetimi ilk kez bir egitim teknigi olarak, mesgul
yoneticilerin zamanlarmi daha iyi koordine etmelerine yardimci olmak amaciyla
Danimarka’da uygulanmis ve tim diinya genelinde yayginlasmistir. Zaman, her
meslek grubundaki bireylere baski unsuru olusturan evrensel bir kavramdir. Zaman
yonetimi, insan zihninde olusturulan planlarin giinlik yasama aktarilarak giin ve

giin gergeklestirilme stirecidir (Ciiceloglu, 1999: 287).

Zaman yonetimi kavrami kisiden kisiye farklilik gostermekte ve bu anlamda
birbirinden farkli tanimlar yapilmaktadir. Burada ana ama¢ zaman Kkavraminin
aciklanmas1 degil, mevcut zamanda nelerin yapilmasi gerektiginin planlamasidir
(Erdem ve Kaya, 1998).

Zamanm etkin  yonetilmesi ile belirlenen siire¢ igerisinde isler
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yapilabilmektedir. Yapilan tiim ¢alismalar, zamani Yyonetmek i¢in bireyin
cabalarinin Sonuglarina daha etkin bir sekilde ulagmalarini saglamaktadir (Gonen
ve Ozmete, 2004: 47).

Genellikle bireyler zamani nasil yonetebilecegi konusunda bilingsizdirler.
Zamani etkin ve verimli kullanamayan bireyler giinlik yasamlarini idame
edemezler. Zaman yonetiminin en dogru kullanim sekli bireyin hayatini en dogru

bi¢cimde yonetmesi ve planlayabilmesi ile miimkiindiir (Hendry, 2004).

Calisma Yyasaminda zaman yonetimi, zamanin Kullanimma Yyonelik
yonetsel fonksiyonlarin uygulanmasidir. Bu nedenle zaman yonetimi performansin
istenilen dogrultuda  izlemesini  saglamak  amaciyla plan ve program

uygulanmasi siirecidir (Taner, 2005: 68).

Baska bir tanima gore, zaman yonetimi dogasi geregi, gercekei bir durum
icermektedir; diizen ve verimlilikle belirli bir siiregte her tiirlii faaliyetin etkin olarak
yerine getirilmesidir (Tutar, 2003: 31). Zaman yonetimi belli bir zaman araliginda
cok is yapmak degildir. Zaman yonetimi mantikli ve sistematik calisarak sonug
almaktir. Bu nedenle isletmede isgdrenlerin giiniin basindan sonuna kadar
caligmak yerine bir plan dahilinde belirlenen hedefler dogrultusunda faaliyetlerini
stirdirmeleri daha verimli olmalarini saglayabilmektedir. Aksi takdirde isgorenler
uzun mesai saatlerinden dolayi ¢ok ¢alistiklarini ve az ticret aldiklarini iddia ederek,

isten uzaklasmaya baslayacaklardir (Akatay, 2003: 284).

Giliniimiiz ¢aligma hayatinda iyi bir zaman yOnetimi basarinin en Onemli
kriteridir (Celik ve Akatay, 2007: 29). Bu noktada zaman yoOnetimini, isletmelerin
rekabet Ustlinliiklerini ve ekonomik avantajlarini arttirmada en 6nemli kaynak olarak
goriip onu iyi planlamak tiim isletmeler i¢cin hayati onem tasiyan bir recete gibidir

(Harvey ve Heinemann, 1993:131).

2.1.1.3. Zaman Yonetimi Yaklasimlari

Zaman yonetimi yaklagimlari; zaman yonetimi kavramini ele alig, inceleyis

ve ona biitiinsel olarak bakis bigimidir. Bu bolimde orgiitlerin zaman yonetimine
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olan bazi1 yaklasimlarindan bahsedilecektir. Bu yaklasimlar; diizenli yasam
yaklasimi, savas¢i Yyaklasim, ABC yaklasimi, beceri yaklasimi, hedef belirleme

yaklasimi Ve iyilestirme yaklasimlaridir.

2.1.1.3.1. Diizenli Yasam Yaklasimi

Bu yaklasim, zamanin yonetilmesi konusunda ortaya ¢ikan problemlerin
buyiilk bir kismmin hayatimizdaki diizensiz  eylemlerden kaynaklandigin:
savunmaktadir. Diizensizlik daginikligi ve plansizligi beraberinde getirmektedir. Bu
yaklasim genel itibariye nesnelerin, gorevlerin ve insanlarin diizene sokulmasi olmak

tizere ii¢ temel alana odaklanir (Covey vd. 2013; Tutar 2015 ).

Nesneleri diizenlemek: Isletmedeki tiim arac ve gereclere, bilgisayardaki

dosyalama sistemlerinden evrak dolaplarina kadar her seye ¢ekidiizen vermek.

Gorevleri diizenlemek: Yapilmasi planlanan islerde basit listelerden karmasik
planlama ¢izelgelerine kadar ¢esitli yontemler kullanarak, bir diizlenmeye

gidilmesidir.

Insanlar  diizenlemek: Hem Kkisinin kendisinin hem de diger bireylerin
yapmast gereken igleri tanimlayarak, gerekli durumlarda yetki devretmek, diizen

igerisinde olup biten her seye hakim olmak i¢in izleme sistemleri olusturmaktir.

Diizenleme, zihni acar ve tertip saglar. Zaman kazandirir ve daha
verimli olmay: saglar. Kaybolmus raporlar, nesneler aranarak zaman yitirilmez,
cabalar bosa harcanmaz. Ancak diizenlemede asiriya gidildiginde zamanin g¢ok
biiyiik bir boliimi tiretim yerine planlamaya harcanir (Gokpinar, 2011: 2). Bu durum

ise hedeflenen sitemin aksamasina ve zaman kaybina neden olur.

2.1.1.3.2. Savas¢1 Yaklasim

Kisinin kendisi i¢in tayin edilen zamani1 koruma ve gelecek iizerine odaklanan
bir yaklagimdir. En 6nemli islere oncelik taninir ve basar1 hedeflenir (Kandemir,
2015: 32). Ayrica bu yaklasim yenilik ve yaraticilik i¢in rahatsiz edilmeden ve ideal

olarak kullanilabilecek bir zamanin olusturulmasi gerekliligini savunur (Sabuncuoglu
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ve Paga, 2002: 28-30). Bu nedenle “Savase¢1 Yaklasimi” kisinin kendisini korumast,
verimli ve bagimsiz ¢alisabilmesi i¢in zamanina sahip ¢ikmasi iizerinde
odaklanmaktadir. Bu yaklasim, kendine ayrilan zamani korumak ve tiretim tizerine

kuruludur.

Yeteri kadar verimli ve gerekli durumda bagimsiz galisabilmek igin kisisel
zamanina sahip ¢ikmak iizerinde odaklanan bu yaklasim kendini ortamdan yalitmak,
yalmz kalmak ve yetki devretmek gibi giiclii teknikleri igermektedir (Covey, 2000:
358). Bireyler kendini yalitmak igin sekreter kullanmali, kapilar1 kapatmali ve tele
sekreter kullanmalidir. Ancak gerekli oldugu durumlarda yetki devrederek daha

onemli islere zaman ayirabilmelidir.

2.1.1.3.3. ABC Yaklasimi

ABC vyaklasim1 temelde; c¢abalarin, oncelikle en Onemli islerde
yogunlastirilmasi diigiincesine dayanir. Bu yaklasimda A; ¢ok 6nemli olan isler,
kesinlikle ertelenemez, yapilmali, B; 6nemli isler, yapilsa iyi olur, gerekli oldugu
durumda ertelenebilir, C; az onemli isler, yapilabilir veya ertelenebilir olarak
degerlendirilmektedir (Adair, 2006: 80).

ABC yaklasimi ile zaman kayiplarinin 6niine gegilir, her giin diizenli olarak
onemli islere oncelik verilmek kaydiyla planlanmamalar yapilabilir. Ayrica tiim
faaliyetlerde bir diizen s6z konusudur (Andig, 2009: 14) Bu yaklasima gore neye
ulasiimak isteniyorsa oncelikle o islerin tizerinde yogunlasmalidir. Ancak bu yolla o

iste basarili ve mutlu olunur (Tengilimoglu vd., 2003: 49).
2.1.1.3.4. Beceri (Zaman Yonetimi 101) Yaklasimi

Beceri yaklasiminin belirli hedefle olusturma, kisa ve uzun siireli plan yapma
ve gerceklestirme, pozitif yonde kendini motive etme gibi teknikleri vardir (Glirbiiz
ve Aydin 2012: 14, Covey vd. 2013). Ayrica zamani etkin yonetebilmek igin diger

iretim kaynaklar1 gibi yerinde kullanilmalidir (Smith, H. 1998: 16-17).

Beceri yaklasimina Qore randevulart koordine edebilmek icin bir defter
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olusturmak, yapilmasi planlanan isler ile ilgili bir liste yapmak, istenilen amaglari
tespit etmek, gerekli durumlarda yetki devretmek, planlama yapmak ve oncelikleri
belirlemek gerekir. Isletmenin yapisina gore hayat: devam ettirebilmek i¢in bu temel
beceriler, gerekli etkinlik alanini olusturmaktadir. Birgok kurum isgoérenlerine temel
becerileri konusunda egitim vermek igin, insan kaynaklari gelistirme programlari
vasitasiyla gesitli faaliyetlerde bulunur. Boylece ozellikle isletmenin hedefledigi

mesleki yetkinlikler ¢ergevesinde ilerleyebilir (Pasa, 2001: 38).

2.1.1.3.5. Hedef Belirleme Yaklasimi

Bu yaklasim temelde, onlerine hedef koyan isgéren ve isletmelerin daha
basarili olduklar1 diistincesine dayanir. Kisilerin giinliik ve haftalik yapacagi
isleri diizenlemesi, plan yapmasidir. Kisa, orta ve uzun vadeli planlar yapma,
ulagilmas1 gereken hedefleri belirleme, giiglii tahminlerde bulunma, gerekli
motivasyona sahip olma ve pozitif diisiinme gibi yontemler igerir (Sabuncuoglu ve
Pasa 2002: 34). Bu yontemler gerekli enerjiyi yapilan ise yogunlastirip, dikkatin
dagilmasini engelleyerek hedefe ulagmayi saglar (Akatay, 2003: 284). Ancak birgok
birey bu durumun aksine hareket eder ve herhangi bir plan yapmayarak zamanlarini
bosa gecirmis olurlar. Hedeflere ulasmak i¢in bu yaklasimi kullanan, ancak sonuca
ulastiklarinda bu durumun istedikleri sonu¢ olmadigini fark eden sayisiz kisi vardir.
Hayal kirikligina ugramamak igin dogru hedefin belirlenmesi ve dogru zamanda

harekete gecilmesi gerekir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003: 283).

2.1.1.3.6. Tyilestirme Yaklagimm

Bu yaklasim, zaman yonetimi konusundaki sorunlarin; yasanilan cevre,
sosyo- kiiltiirel ortam ya da psikolojik nedenlere dayali olarak ortaya ¢ikabilecegini
savunur (Tengilimoglu, 2003: 52). Bu sorunlarin nedenleri ¢dziimlenerek
tyilestirilmesi gerekir. Her kiiltiiriin ylizyillar icerisinde olusan kendine 6zgii bir
zaman algis1 vardir. Baz1 kiiltiirlerde zaman “degerlendirilmesi gerecken onemli bir
kaynak” olurken, bazilarinda ise “yasanilmasi gereken bir deger” olarak algilanir
(Andig, 2009: 15). Bu iki farkl kiiltiir anlayiginin zaman y6netimi konusunda olumlu
ve olumsuz yonleri mevcuttur. Bu noktada olumlu yonler dikkate alinarak zaman

yonetiminin etkinligi arttirilabilir (Tutar, 2003: 54).
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2.1.1.4. Zaman Tuzaklar

Zaman, insanin yasamini siirdiirebilmesi i¢in en 6nemli kaynaktir. Ancak bu
onemli kaynak, yonetim faktorleri igerisinde en kotii kullanilanidir. Sosyal iligkiler ile
sosyo-kiiltiirel niteliklerden kaynaklanan ve zaman kaybedilmesine ya da zamanin
kotii kullanilmasina neden olan faktorler zaman tuzaklari olarak ifade edilir (Tutar,
2003: 60). Zaman ne kadar degerliyse zamani yonetmek ondan ¢ok daha degerli
durumdadir (Aytiirk, 1999: 211).

Zamanin yonetilememesi yalnizca bireysel olarak degerlendirilmemelidir.
Sosyal gevre, aile bireyleri ve is arkadaslar1 da zaman kayiplarma neden olabilir.
Isteki zamanin dogru degerlendirilmemesi; is performansimin diisiikliigii ve
memnuniyetsizligi, fazla is yiikii ve strese neden olabilir (Yiiksel, 2016). Zamani iyi
yonetememenin gostergelerini; gereksiz ve uzun siiren toplantilar ve distlenilen
gorevler arasinda siirekli kosusturma hali, sikca varillacak yere ge¢ kalma,
tiretkenligin, enerji ve motivasyon seviyesinin diismesi, sabirsizlik ve hayal kiriklig,
alternatifler arasinda kronik kararsizlik yasama, hedeflerin ortaya konmasinda ve bu
hedeflere ulasmada giigliik yasama, bir gorev ya da faaliyete baslamayi siirekli olarak
erteleme, mikemmeliyetcilik, ayrintilarda bogulma, is yiikiinin agirligr altinda
ezilme, yetki devretmeme gibi siralamak miimkiindiir (Sabuncuoglu ve Paga, 2002:
42, Tengilimoglu vd., 2003: 65, Akgemci vd., 2003: 44, Barhyte, 2005: 22, ). Zamani1
yonetememek zamanin kotii yonetilmesinin sonucudur. Zamanin kotii yonetilmesine
neden olan etmenlere de zaman tuzaklart denilmektedir (Tutar, 2003). Bu bdliimde

zaman tuzaklarina deginilecektir.

2.1.1.4.1. Kisisel Zaman Tuzaklari

Insanlar aile ile is yasamlarinda ve toplum icinde zamanlarini ydnetmek icin
stirekli bir ¢aba igerisindedirler. Uykudan eglenceye, kitap okumaktan miizik
dinlemeye, aile bireylerine gereken zamani1 ayirma, dinlenme gibi buna benzer pek
cok faaliyetler icin bireysel zamanlarmi planlamaya ve daha etkin kullanmaya
caligmaktadirlar. Dinlenme, zaman kaybi olarak algilanmamalidir (Aytiirk, 1999:
211). Ancak bir¢ok insan zamanini nasil kullanacagini bilemediginden dolay1 ¢ok

sayida faktoriin etkisi altinda kalmaktadir. Kisinin kendinden kaynaklanan zaman
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tuzaklar1 ve Kisisel zamani etkin kullanma yontemleri, onceliklerin belirsizligi,
erteleme ve oyalama, hayir diyememek, olumsuz kisisel tutum ve stres, acelecilik,
bireysel hedeflerin belirsizligi ve kararsizlik, aliskanliklarin kontroliinde olmak,
hafife alma ve onyargilar, kendine asir1 giiven ya da gilivensizlik, 6z disiplin yoklugu,

diizensizlik, gereginden fazla kendini isine adamak, evrak diiskiinliigiidiir.

2.1.1.4.1.1. Onceliklerin Belirsizligi

Isleri 6nem sirasma gore koordine edemeyen Kisiler genellikle is yiikiiniin
altinda kalirlar. Bu kigiler ayni anda birden ¢ok isle mesgul olur ve bu durma bagl
olarak da karar vermekte gecikir. Acele olan isin mi yoksa onemli olan igin mi
yapilmasi gerektigini belirleyemez, panik igerisinde her isi ayni zaman diliminde
bitirmeye calisarak dikkatlerini yapacaklar1 ise odaklayamazlar ve pek ¢ok hata
yaparlar.

Dolayisiyla  oncelikli isler tespit edilemediginden zaman israf edilmis olur
(Tengilimoglu vd., 2003: 65). Zaman yonetiminde basari, oncelikleri belirleme ile
paraleldir. Ayrica zaman yOnetimi yalnizca yapilacak islerin yonetimi degil, ayni

zamanda Oncelikleri belirleme yetkinligidir (Tutar, 2003: 76).

2.1.1.4.1.2. Erteleme ve Oyalama

Erteleme, yapilmasi gereken bir isin isteyerek ya da aliskanliklara bagh
olarak, sonra yapmak tizere g6z ardi edilmesi olarak ifade edilebilir (Akgemci vd.,
2003: 42). Erteleme genel olarak; bazi islerin yapilirken hoslanilmamasi, isin
sonuglarinin beklenildigi gibi ¢ikmayacagina olan kanaat, is ile ilgili fikir sahibi
olunmamas1 ve buna benzer nedenlerden kaynaklanir (Sabuncuoglu ve Pasa, 2002:
42).

Erteleme bugiin yapilmasinda yarar olacak islerin yarina birakilmasidir
(Dryden, 2000: 16). Bugiiniin is yiikiinli yarma aktarmakla, yapilacak olan isler
birikir ve siirekli bir onceki haftadan kalma isler yapilir. Buradaki ana sorun
ertelenen islerin yapilmasi igin ileriki bir tarihe ertelenerek sonlandiriimamasidir. Bu

nedenle ileride isleri yapmaya zaman bulunsa dahi bu zaman ¢ok kisith
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olacagindan istenilen etkinlik ve verim saglanamayacak, isler lizerinde oyalanarak

zaman israfi gergeklesecektir.

Isleri erteleme aliskanligini yenmek icin; yapilmaktan hoslanilmayan isler
giinin erken saatlerinde gergeklestirilmeli, ertelenmesi muhtemel isler
boliimlendirilmeli ve her giin en az 10-30 dakika bu islere ayrilmali, islerin bitimi
icin her tiirli kacis yolu kapatilmali ve bir tarth saptanmali, is bitiminde kisi
kendisini ddiillendirmeli, isler oncelik sirasina koyulmali ve bu dogrultuda planlar
yapilmali,  dagmik c¢alisma masas1 gibi dikkati dagitacak seylerden uzak
durulmalidir. Caligma masasi temizlenmeli, kap1 kapatilmali ve camdan disariy1 ya

da insanlar1 gorebilecek bir yere oturulmamaya 6zen gosterilmelidir (Smith, 1998:

41-42).

Aliskanliklar kolay edinilip zor birakilan davraniglardir. Erteleme ve oyalama
aliskanligindan vazge¢cmek kolay olmayabilir, bunun i¢in zamana ve enerjiye ihtiyag
vardir (Emmett, 2003). Zamani daha etkin kullanmak i¢in erteleme ve oyalanma

aliskanliklarindan vazgegilmelidir.

2.1.1.4.1.3. Hayir Diyememek

Kisiler gerekli gordiikleri zamanlarda hayir demeyi becerebilmelidir. Aksi
takdirde izerlerine aldiklar islerden dolayr zamanlar1 kalmayabilir. Bu durumda
kendilerinden beklenen asli gorevlere yeteri kadar zaman ayiramayacak ve bu isler
istenilen diizeyde gergeklesmeyecektir. Dolayisiyla bireylerin karsisindaki kisiye
“evet” deme gibi “hayir” deme haklar1 da mevcuttur. Reddederken ¢abuk davranmak
gerekir. Bu sayede karsi tarafin beklentisi 6nlenmis olunur (Adair ve Adair, 1996:
57-59).

Cevredekileri kirmadan onlara “hayir” demek i¢in; isin o anda
yapilamayacagi bildirilmeli, konu hakkinda eksik bilgi mevcutsa 0 konuda yardimci
olunamayacag: ifade edilmeli, “Su anda ¢ok mesgulim”, “bu konuya zaman

ayirmam miimkiin degil” gibi ifadeler kullanilmalidir (Tengilimoglu vd., 2003: 68):

Higbir teklifi reddedemeyenler ve kimseye hayir diyemeyenler, bir giin hicbir
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seye evet demek imkanini bulamazlar (Abay, 2000: 254). Hayir diyebilmek, zamani

verimli kullanmanin en 6nemli yollarindan biridir.

2.1.1.4.1.4. Olumsuz Kisisel Tutum ve Stres

Olumsuz kisisel davranislarin insanin  dogasinda yarattigt mutsuzluk,
givensiz durum, huzur ve belirsizlik faktorleri Kisinin  zamanim1  dogru
degerlendirmesine engel olmaktadir (Tengilimoglu vd., 2003: 65). Stres; bireyin
psikolojik durumu igin bir tehlike arz eden, bir uyar1 olarak olaylara gosterilen,
fizyolojik ve psikolojik tepkidir (Akgemci vd., 2003: 43).

Bireyler daha cok is hayatinda stresle karsi karsiya kalmaktadirlar. Isletme
iginde isgorenlerin ¢ok fazla is yiki dstlenmeleri, sorumluluklarini yeterince
yerine getirememeleri, calisma ortamlarinin isin saglikli yiiriitiilebilmesi i¢in uygun
olmamasi, organizasyon iginde izlenen politikalar isgorenlerde ve yoneticilerde
stresi tetiklemektedir (Jex ve Elacqua, 1999: 186). Isgdrenin isteki rolii, is
hedefleri ve sorumluluklarinin net olarak ifade edilmemesi, zaman baskisi

altindaki isler birer stres nedenidir (Sabuncuoglu ve Pasa, 2002: 51).

Duygusal ¢okiintii ve olumsuz kisisel tavirlar, insanlarin dogasi geregi
verimli ¢alismalarina engel olur. Stresi azaltmak ve zamani dogru degerlendirmek
icin iggorenlerin; hayata pozitif bakabilmek, yasam tarzini degistirmek, arkadaslarin
ve ailenin destegini almak, “Hayir” demeyi 6grenmek, is giliniiniin en basinda
hoslanilmayan ya da zor olan islere oncelik vermek, giin igerisinde kiigiik karalar
vermek, sorumluluk ve is yiikiinii gerektigi durumda astlarla paylasmak, is ve sosyal
yasantiy1 birbirinden ayirabilmek, yeterli dinlenme molalar: belirlemek, hobi gruplar
ile ilgilenmek, herhangi bir yetenek ve heves varsa bunlari asiriya kagmadan
yapmak uygulayabilecekleri stres yonetim teknikleridir (Akgemci vd., 2003: 44).

Stresi miimkiin oldugunca azaltarak c¢alismak ve zaman iizerinde etkin
denetim saglayabilmek igin s6z konusu kurallari uygulayan isgorenler daha az stres
yagayarak zaman yonetimini daha verimli gerceklestireceklerdir. Bu nedenle s6z

konusu kurallarit benimsemek onemlidir.
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2.1.1.4.1.5. Acelecilik

Acele davranmak etkin zaman yonetiminde iyi bir aligkanlik degildir (Erdem
ve Kaya, 1998: 105). Ayrica zamani iyi yonetememenin hem nedenini hem sonucunu
olusturur. Acele bir tutumla isler devam ettirildiginde, tamamlanan islerin istenilen
amaglara uyum gosterip gostermedigi, dogrulugunun, énem derecesinin tizerinde
karar vermek igin yeteri kadar zaman kalmayacaktir (Covey, 2000: 36). Siiratli
olarak isler baglanir ancak isin belirli kisminda veya isin bittigi donemde istenilen
hedeflere ulagilamamigsa yanhs is yapmanin bedeli harcanilan zaman ve buna bagl

maliyet olacaktir (Sabuncuoglu ve Pasa, 2002: 51).

2.1.1.4.1.6. Bireysel Hedeflerin Belirsizligi ve Kararsizhik

Kararsizlik ve hedeflerin belirsizligi aslinda en biiyiikk zaman hirsizidir.
Hedefler nereye, neden ve nasil gidilecegi konusunda diisiiniilmesini saglayan ve
yasami Yyonlendiren unsurlardir. Hedefler herkes igin fakli anlam ifade eder. Ciinkii
insanlarin yasam tarzlari onlarin hedef, goérev ve bakis acilarinin temel
belirleyicileridir. Bireysel amaglart olmayan insanlar bilingli olarak planlama
yapamayacaklari i¢in zamanlarini da dogru yonlendiremeyeceklerdir (Barhyte,
2005: 22).

Planlama yapmak, kisinin yasam tarzini diizene sokmasinda iki 6nemli katki
saglamaktadir. Birincisi, bireye suanda bulundugu durumdan hedefledigi
duruma nasil varilacagmi gosterir. ikincisi, kisa ve uzun vadede hedefledigi
noktaya varabilmek igin ihtiyag duyacagi kaynaklari tanimlar (Akgemci vd., 2003:
46). Ayrica kisa ve uzun vadeli hedefler arasindaki g¢atisma ¢oziilerek zaman

tuzagina yakalanmaktan kurtulmak miimkiindiir (Lakein, 1995).

2.1.1.4.1.7. Ahskanhiklarin Kontroliinde Olmak

Aligkanliklar bireylerin kisiliklerini ve karakterlerini olusturan davranislardir.
Gecgmiste Ogrenilmis ve tekrarlanan huylardir. Giiney (1998) aliskanligi, canhi
varliklarin tekrarlayarak yapmis olduklart davranis ya da 6grenerek edinmis olduklari

tutum olarak belirtmistir. Aligkanliklar bilingli olarak edinilebilecegi gibi bilingsiz
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olarak da edinilebilir. Bu nedenle, isleri kolaylastiranlarla birlikte, onu engelleyenler
yani; is verimini Ve performansini diisiiren aligkanliklar da edinilmesi muhtemeldir
(Ozdemir, 2006: 80). Diisiinsel etkinligi kérelten, yapilan isin degerini diisiiren ve
bagimli olunan zararli aligkanliklar ise zaman ve performans kaybina neden

olmaktadir (Ercan, 2003:26-27).

Zamani etkin yOnetmeyi engelleyen aligkanliklardan kurtulabilmek adina
oncelikle hangi alisgkanligin zaman kaybina neden oldugu tespit edilmelidir. Bu
durumu tespit edebilmek icin; giin icinde neler yapildigina dair bir ¢izelge
olusturmak, bunu belirli periyotlarda rutine donistirmek ve bu ¢izelgenin
¢Oziimlemesini yaparak en ¢ok zaman harcanmasina neden olan aligkanligi tespit
etmek gerekmektedir. Belirlenen aliskanligi degistirip yeni aligkanlik kazanilmak
istenen davranisin ayrintili olarak ifade edilmesi ve belirli araliklarla tekrar edilmesi

uygun olmaktadir.

2.1.1.4.1.8. Hafife Alma ve Onyargilar

Asint Ozgiiven duyarak kendileri igin giinlik plan yapmayan, isleri hafife
alarak onemsemeyen kisiler, zaman akip gittiginde zamanin baskisini hissetmeye
baslarlar (Uslu, 1997: 17). Isleri hafife almak ya da zamanin 6nemsiz oldugu
Onyargisiyla uygun zamanda isleri gerceklestirmemek, gelecekte neler olacagi
bilinmediginden kisileri yaniltip zaman kayiplarma neden olur (Tengilimoglu vd.,
2003: 65). Zamanin planlanmasi belirli bir diizende yapilmalidir. Ciinkii deneyimle
edinilen aligkanliklarin degistirilmesi giigtiir. Bu konuda kisinin kendini daha olumlu
bicimde yonlendirebilmesi i¢in bosa harcadigi zamani somut olarak gérmesi gerekir

(MacKenzie, 1987: 35).

2.1.1.4.1.9. Kendine Asir1 Giiven ya da Giivensizlik

Giiven; psikoloji, sosyoloji, politik, sosyo-kiiltiirel, davranis bilimleri, isletme
ve yonetim gibi sosyal bilimlerin farkli alanlarinin konusu olmus ¢ok boyutlu bir
kavramdir (Worchel, 1979, Gambetta, 1988, Lewicki ve Bunker,1996,). Sosyal ve is
hayatinda kisinin kendine glivenmesi diger insanlardan bir adim 6nde olmayi

saglarken gereksiz yere asir1 giiven fayda yerine zarar getirebilir.
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Kendine asirt giiven zihinsel, fiziksel ya da hafiza giicline giiven seklinde
ortaya cikabilir. Zihinsel giice olan giliven, bir isin ¢ok kisith siire igerisinde
gerceklestirilmesidir. Isin bu kisith siire icerisinde bitirilecegine dair inang o isin
stirekli ertelenmesine ve sonug olarak geri doniisii olmayan hatalarin ortaya ¢ikmasina
neden olacaktir (Komiirciioglu, 2017, 30). Fiziksel giice olan asir1 giiven ise, fiziksel
efor sarf etmeyi gerektiren islerin ertelenmesine ve sonunda kisa siire igerisinde
yapilmasina yol agar. Bu durum, kisinin daha ¢ok yorularak yogun bir zaman baskis1
hissetmesine neden olur. Bir diger zaman tuzag da, hafiza giiciine duyulan asiri
giivendir; kisi hafizasina giivendigi i¢in yapilmasi gereken islerle ilgili not almaz,
ancak bir slire sonra o isler unutulur, birbirine kanistirilir ve neticesinde zaman
kaybina neden olur (Ozdemir, 2006: 81). Yapilan bir calismada; yapilacak isleri ve
ulagilmasi disiiniilen hedefleri yazarak gormenin onlar1 bitirmeye odaklanmay:
sagladigi ancak bu hedeflerin yazilmadan yapilmasi ise amaglanan islerin hayal

olarak kalmasina neden oldugu belirtilmektedir (James, 2005: 33).

Insanlarin kendine giiveniyor olmasi yararhidir. Ancak bu durum asir1 diizeye
ulagirsa ve bireyi islerini umursamaz diizeye getirirse zararli olabilir. Kendine giiven
duygusu gibi giivensizlikte bir zaman tuzagi olarak nitelendirilebilir. insanlarin
yaptiklari iglerden emin olmamalari, is yapabilme yetkinligini ciddi oranda diistirerek

zaman kaybetmesine neden olmaktadir (Tutar,2003: 71-72).

2.1.1.4.1.10. Oz Disiplin Yoklugu

Oz disiplin, davramslar1 kontrol etmeye calismak olarak ifade edilmektedir
(Burger, 2004). Bu 6zellige sahip isgorenler diizenli, kendilerini kontrol edebilen ve
basar1 odakli kisilerdir. Diger taraftan 6z disiplin yoklugu yasayan isgorenler;
dikkatsiz, amagsiz ve islerini cogunlukla erteleyen davranisglar sergilerler ( McCrea ve
Costa 2003 ). Asli gorevlerini, onemli ve oOncelikli islerini yapmaya bir tiirli
baslayamazlar. Bu nedenle 6z disiplin yoklugu kisisel zamanin kullanmasimi da
olumsuz yonde etkilemektedir (Smith, 2007: 52). Zamanmi etkili kullanamayan
isgorenler kendilerini disipline edemezler ve bu durumun sonucu olarak da biyiik

zaman kayiplar1 yasamaktadirlar (Uslu, 1997: 18).
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Oz disiplin aliskanligi kazanmis isgorenler zaman ydnetimi konusunda
islerinde hedefledikleri basariya ulasabilirler. Zira isgorenler baskalarina yardimeci
olabilmek igin oncelikle kendi islerini diizenlemelidirler (Eroglu ve Bayrak, 1994:
265). Bu durumda herhangi bir baski hissetmeyecekleri gibi stres de olmazlar.
Yalnizca onceliklerini belirler ve bu yonde caligirlar. Yapilmasi gereken isleri nasil
ve neden yapmalari gerektigini bildiklerinden dolay1 herhangi bir zaman sorunuyla
da karsilasmazlar (Tutar, 2007: 81).

2.1.1.4.1.11. Duzensizlik

Arsivleme siteminin diizenli olmayis1 ve daginik masa diizeni; ise olan
yetkinligi kaybettireceginden dikkat daginikligi, gerginlik ve strese neden
olmaktadir ( Dastan, 2012:21). Zor ve sikict isler, dikkate alinmamis belgeler,
bitirilmemis raporlar, 6nceki donemlere ait pek ¢ok dokiiman masanin iizerinde
siirekli birikir. Iyi bir diizenin anahtar1; dosyalama islevini basite indirgemek ve
rutin olarak tekrarlamaktan gecer (Gonen ve Ozmete, 2004: 47). Alfabetik olarak,
temel konumlandirma yada numara verilerek smiflandirma yapmak dosyalama

sisteminin baslica yontemlerindendir.

Is ortaminda diizensizlik ve evrak yigm diisiiniildiigiinde yalnizca galisma
masast akla gelmemelidir. Ayn1 durum bir bilgisayar ekrami i¢cin de gecerlidir.
Ulasilmak istenen evrak ya da dosyaya erisim saglayabilmek icin ekranda da

diizenlemeye gidilmelidir (Kiigiik, 2010: 13).

Isletmelerde zamani dogru kullanma teknigini gelistirmis olan isgdrenler ne is
ne de sosyal hayatlarinda daginikliga izin vermezler. Ciinkii bu isgdrenler s6z konusu
durumun neden olacagi sorunlar1 ve zaman kaybinin farkina vararak diizenin 6nemini

anlamiglardir (Akgemci vd., 2003: 149 — 150).

2.1.1.4.1.12. Gereginden Fazla Kendini ise Adamak

Miikemmeliyet¢i kisiler kendilerini gercek¢i olmayan kati standartlarla
degerlendirirler ve ulasilmasi zor performans noktalarina odaklanirlar, (Enns ve Cox,

2002). Bu durum bir isin %10 daha iyi olmasmi saglamak c¢ogunlukla o ise %50
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daha fazla ¢aba gosterilmesini gerektirir. Dolayisiyla zamani1 dogru yonetemeyerek
kendini  gereginden  fazla ise adayan insanlar  zamanlarini  bosa
harcamaktadirlar (Gonen ve Ozmete, 2004: 47).

Isgorenler kendilerini gereginden fazla ise adadiklarinda aile, arkadas ve
giinliik yasama ayiracaklar1 zaman biiylik 6l¢iide azalir. Birden fazla ise ayni anda
odaklanmak, yapilan islerde hata oranimi arttirmakta buna bagl olarak da zaman
kaybina neden olmaktadir. Verilen sorumlulugu ¢ok miikemmel degil de “yeteri
kadar iyi” yapmak zamandan tasarruf saglamak i¢in 6nemli bir adimdir. Bu nedenle
“bu is yeteri kadar iyi.” demeyi ogrenmek gerekmektedir. Ciinkii sonugta is
miikemmel yapilmig olsa da her iki durumun birakacag: etki aynidir (Olson, 1999:
77).

2.1.1.4.1.13. Evrak Diiskiinliigii

Evrak diskiinii olan kisiler saklama diirtiisiiyle hareket ettikleri igin
arsivledikleri evraklar1 onemli olduklarim1 diistinerek siirekli saklama ihtiyaci
duyarlar. Ancak islerine yarayacak bir evrak gerektiginde ise arsivledikleri ve y1gin
olan evrakin iginde ararlar ve bu gabayla ¢ok degerli olan zamanlarini farkinda
olmadan bosa geg¢irmis olurlar. Bu nedenle evrak diskiinliigli zamanin etkili
kullanilmasini engellemektedir (Battles, 2005: 46).

Evrak diiskiinligii bertaraf etmenin yolu, arsivlenen evraklarin siirekli elden
gecirilip gereksiz olanlarin atilmasidir. Gelen her evrak 6nemli olamayabilir bu
nedenle bu aymrim iyi yapilmali ve gelen her evrak dosyalanmali, evrakin
gerektirdigi is yapilmali, gerekirse is birisine devredilmeli ya da arsive
kaldirilmalidir. Eger zaman daha iyi organize edilmek isteniyorsa yarari
olmayan bir evraki saklama aliskanhigindan kurtulmayr o6grenmek gerekir
(Keenan, 1996: 35).

2.1.1.4.2. isten Kaynaklanan Zamam Tuzaklar1

Toplumda pek c¢ok kisi ve ayni zamanda bilim otoritelerinin ¢ogu,

isletmelerin en yasamsal kaynaginin para oldugunu ifade etmektedir. Ancak zaman
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etkili ve dogru olarak kullanilamadiginda paradan daha biiyiik sorunlarin kaynagidir
(Can v.d, 2011: 391). Yasandigi anda tiikenen ve insan hayatinda geri doniisii
olmayan zaman kavram: is hayatinda her zamankinden daha degerlidir. Is
hayatinda daha basarili olmak isteyen isgérenlerin mutlaka zamani verimli
kullanmast ve zaman yonetimi konusunda bilgi edinmesi olduk¢a Onem
tasimaktadir. Iste en yiiksek verimi elde etmek isterken dikkat edilecek en &nemli
unsur olan zaman igin onceden planlamalar yapmak ve bu planlar1 uygulamaya
gecirmek dogru bir adim olacaktir. Isten kaynaklanan zaman tuzaklarini asagida

belirtilen basliklar altinda degerlendirmek miimkiindiir.

2.1.1.4.2.1. Yetersiz Sekretarya Hizmetleri

Is ortaminda kullanilan higbir teknolojik iiriin, ya da otomasyon sistemi
yoneticiye isinde profesyonel olan bir sekreterden daha fazla zaman kazandiramaz.
Yonetici, sekreterlik hizmetlerinden en iyi sekilde yararlanmak ister. Bu siireg,
sekreterin de isinde 6zenli olmasini gerektirmektedir; ¢iinkii sekreter, kendi zamanini
kontrol edemezse, yoneticisinin zamanini da koordine edemeyecek ve biiyiikk zaman
kaybina neden olacaktir (Geng, 2004: 363). Isini iyi yapan bir sekreter, oncelikle
yoneticinin sorumluluklarin1 tam olarak bilen, yoneticinin olmadigi durumlarda
ortaya ¢ikabilecek Sorunlari pratik olarak ¢oziime kavusturan, gelen ziyaretcilerle
ilgilenebilen, belgeleri sistematik olarak arsivleyebilen, telefonla etkili iletisim kuran
ve kisisel yetenekleri konusunda da yetismis olan isgérendir (Sayan, 2005: 36).

Yukarida ozellikleri belirtilen sekreterlerin zamani en iyi sekilde idare etmesi
istenmektedir Bu durumda is yilki azalan yonetici zaman baskisi ve stres
hissetmeyecek bunula birlikte 6nemli konulara daha ¢ok vakit ayirarak, ¢ok zaman

alan isler elenecek ve zaman kazanilmasi saglanacaktir.

2.1.1.4.2.2. Gereksiz Toplantilar

Toplant1 bir goriis ya da bir diisiincenin goriisiilerek karara baglanmasi
amaciyla yapilan etkinliklerdir. Toplantilar, isletmelerin hayatta kalabilmeleri ve
onemli kararlar1 alabilmeleri i¢in vazgecilmez unsurlardandir (Rogelberg vd.,

2010:15). Yapilan bir ¢alisma neticesinde isgorenlerin isletmelerde zamanlarinin
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biiyiikk boliimiiniin toplantilarda gegtigini ve bu nedenle biiyiik zaman kayiplarinin
yasandigini belirtmistir Pratt (2001: 244).

Elsayed-Elkhouly vd., (1997), toplantilarin yonetim anlayisinin bir yansimasi
olmasinin yani sira ayni zamanda isin de Onemli bir gostergesi oldugunu
belirtmiglerdir. Yapilan bir arastirmada toplantilarda gegen zamanin gegmise nazaran
daha fazla olacagi belirtilmistir. Bu baglamda ne igin Yyapildig1 Yyeterince
diistiniilmeden yapilan gereksiz ve ana amaci katilimcilara belirtilmemis toplantilar,

ciddi bir zaman tuzag: olusturmaktadir (Sharman, 1999: 18).

Isletmelerin toplant: yapilmadan ydnetilmesi miimkiin degildir. Ancak
toplant1 gercek bir ihtiyaca hizmet etmelidir. Iyi organize edilmis toplantinin ilk
asamasi iyi bir planlamadan gecer (Hagerty, 1990; Hawkins 1999; Messmer, 2001,
Guion ve Bolton, 2006). Gereksiz yere yapilan toplantilar neden oldugu zaman
kayiplar1 yliziinden katilimcilarin verimini ve motivasyonunu diisiiriir ve yliksek
maliyetlere neden olabilir.  Isgérenler is kademelerinde ilerledikce daha cok
toplantiya girmek durumda kalirlar. Yapilan aragtirmalar; Yyoneticilerin ¢alisma
zamanlarinin bliylik bir boliimiinii toplantilarda gegirdigini gostermistir.  Ayrica
yoneticilerin toplantida gegen siireleri, zaman tuzagi olarak degerlendirdikleri
vurgulanmaktadir (Aydogan ve Erdem, 2009: 181-182).

2.1.1.4.2 3. Ziyaretciler

Calisirken biraz sohbet etmek gereklidir. Takim olusmasma yardim eder,
beyni dinlendirir. Ancak, ziyaretciler Kisilerin islerini kesintiye ugratarak
dikkatlerini dagitmaktadir, tekrar ayn1 konu iizerinde odaklanma ise zaman
almakta ve beklenmeyen ziyaretler Kisilerin giinlik is planlarindan
uzaklasmasma neden olmaktadir (Battles, 2005: 46). Is arkadasi, patron ya da is
disindan gelen ziyaretgiler isgorenlerin iglerini  devamli olarak kesintiye
ugratmakta ve birgok isletmede baslica zaman tuzagi haline gelmektedir (Ellet,
2005: 76). Bu durum neticesinde gelen ziyaretgiler zamanin etkin kullanilmasini

engellemektedir.
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Beklenmedik ziyaret¢iler zaman kaybina neden olmaktadirlar. Bir
arastirmada yoneticilerin giiniin biiylik bir boliimiini ziyarete gelen insanlarla sohbet
ederek gegirdikleri, dnceden belirlenmis ortalama yedi randevunun disinda ‘gecerken
ugrayan’ sayisiz bireylerle goriistiikleri tespit edilmistir (Akatay, 2008: 131). Benzer
bir arastirmada ziyaretgilerin isgorenlerin iglerini engelleyerek dikkatlerini dagittigi,
ayni konu fiizerinde odaklanmanin ise zaman aldigi ve programda olmayan,
ziyaretgilerin isgorenlerin  giinliikk is planlarindan uzaklastirdigi  belirtilmistir
(Ozdemir, 2006: 84). Bu gibi durumlarin zaman tuzag1 olmamasi i¢in bazi tedbirlerin

alinmas1 gerekmektedir.

2.1.1.4.2.4. is Seyahatleri

Isletmelerde yoneticiler genellikle yaptiklar1 isin geregi dogrultusunda
seyahat etmek zorundadirlar. Yoneticilerin isle alakali olarak yaptiklart programin
disinda ortaya ¢ikan beklenmedik is seyahatleri planlanan faaliyetlerin belirlenen

zaman dilimi icerisinde gerceklesmesine engel olmaktadir (Ozdemir, 2006: 86).

Planlanmamis is seyehatlerinden kaynaklanan zaman kayiplarimi en aza
indirgemek icin; seyahatler is saati disinda yapilmali, seyahat sirasinda iizerinde
caligilabilecek belgeler alinarak yolda gegen zaman degerlendirilmeli, yola ¢ikmadan
once tim randevular iptal edilmeli, telefon ya da baska bir iletisim araciyla
halledilebilecek bir sorun igin is seyahatine ¢ikmamali, is seyahati sirasinda islerin
aksamamasi i¢in gerekli tedbirler alinmalidir (Uslu, 1997: 32).

Yoneticilerin is seyahatinde zaman kayiplarmma engel olmak igin iyi bir
program yapmasi gerekmektedir. Bu sebeple yapilmasi diisiiniilen seyahatin
yoneticiye saglayacag fayda sorgulanmali eger yararli olmayacaksa yapilmamalidir.
Yoneticilerin etkin bir programlama yaparak is seyahatine ¢ikmasi, seyahatin
amacindan sapmasina engel olarak zaman kaybini onleyecektir. Yonetici seyehat
sirasinda, 1ginin gerektirdigi sorumluluklarimi yerine getirdigi takdirde, zamam

dogru yonetmis olur (Akatay, 2009: 148).
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2.1.1.4.2.5. Sik ve Uzun Telefon Goriismeleri

Telefon; is hayatinda genelde kullanilan haberlesme araglarindan biridir.
Etkili bir iletisim imkani sunmakla birlikte kisiler arasi mesafeyi kisaltmakta ve
zamandan tasarruf saglamaktadir. Taraflar arasindaki karsilikli iletisim ve planlama
stiresini kisaltarak hiz kazandiran telefonun gereksiz kullanimi ciddi oranda zaman
kayiplarinin temel kaynagidir (Can, 1999: 292-293).

Zaman kaybina sebebiyet veren telefon aliskanliklarinii; fazla ve gereksiz
konusmak, mesajlar1 not almamak, soéyleneceklerin 6nceden planlanmamasi, net
cevaplar verememek, ¢alan tiim telefonlar1 yanitlamak, acil bir igin ortasinda gelen
telefona cevap vermek, iyi dinlememek seklinde siralamak miimkiindiir (Saygisever,
2002: 63).

Telefonun amacinin disinda kullanilmasi hem is hem de sosyal yasamda
zamanm etkin ydnetilmesini engellemektedir. Ozellikle giiniimiizde kullanilan cep
telefonlarinin asil iglevinin disinda kullanilmasi zaman kaybina neden olmaktadir.
Bir hayat sigortast sirketi olan Northwestern Mutual Life Insurance, isleri
aksatmamak adina acil olarak gelen telefonlar1 bile yanitlamadigi ve ‘her hafta bir
giin bir saat sessizlik’ eylemini yaptigi ilk yil, liretimin %23 oraninda arttigini tespit

etmistir (Adair, 2006: 110).

2.1.1.4.2.6. Cihaz Arizalar

Isletmelerde kullamlan teknolojik cihazlar; telefon, bilgisayar, internet, tabletler,
cagn cihazlari, akilli telefonlar ve fax cihazlaridir. Bu cihazlar isgorenlerin islerini
kolaylagtirmada vazgegemez konuma gelmistir. Bunun yaninda teknolojik cihazlar
fiziksel giicii azaltmis ve hafizaya bagl is ylirlitme zorunlulugunu en aza indirgemistir.
Bu sayede isler daha kisa siirede bitirilmektedir. Ancak isin biiyiik bir pargasini
olusturan teknolojik cihazlarin bozulmasi durumunda yapilmasi gereken islerin
stiresi uzayacaktir. Bu durum da isletmelerde zaman kayiplarina neden olacaktir.
Ormegin; bozulmus bilgisayar ve yazicilar, arizalanmis telefonlar ya da heniiz
onarilmamig bir makine onlem alinmadigi takdirde biiyiik bir sorun yaratacak ve

zaman kaybina sebebiyet verecektir (Saygisever, 2002: 63). Teknolojik cihazlar
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etkin bir sekilde kullanmak amaglarin disina ¢ikilmadig: takdirde zamandan tasarruf

saglamaktadir.

2.1.1.4.2.7. Bilgisayar ve Internet Kullanim

Bilgi teknolojileri ¢ok hizli bir sekilde gelismektedir. Ozellikle internet, hizli
iletisim saglayarak, bilgiye olan erisimi ve bilginin dagitilmasin1 genisleterek
isletmelerin is gorme sekillerini degisiklige ugratmistir. Bilgisayar kullanimi ve
internet, hem bireylerin hem de isletmelerin ¢alisma hayatinin zorunlu pargasi
olmustur.  Internetin, isletmelere faydasmin yaninda zari da vardir. Ornegin,
isgorenler isletmenin internet kaynaklarini ¢alisma saatleri i¢inde can sikintilarini
gidermek amaciyla kullanip asil gorevlerinden kaginmaktadirlar (Runing Sawitri,
2012).

Gilinlimiiz 1§ c¢evresinde en biiyliik zaman tiiketicilerinden birisi internettir.
Internet erigsimi her yerde kullanilabilir hale gelmistir. Ayrica internet hem bir is
gérme hem de bos zaman gecirme araci olarak kullanilmaktadir. Bilgisayar temelli
iletisim teknolojilerini is i¢in kullanan isgoren sayisinin giderek arttigi
diistiniildiiginde, bilgisayarin hem is i¢in hem de bos zaman ig¢in kullaniminin
arasindaki baglarin giderek arttigin1 goérmek miimkiindiir. Calismasi1 gereken
zamanda bir iggérenin zamanini bosa harcamasi, giiniimiizdeki bilgisayar ve internet

teknolojileri sayesinde kolaylikla miimkiin olmaktadir.

2.1.1.4.2.8. Saghksiz Calisma Ortami

Calisma ortamimin gerekli ergonomik sartlari tasimasi isgérenin verimini
etkiledigi bilinmektedir (Karaoglan, 2006: 75). Isletme icinde yoneticilerin ve
isgdrenlerin verimliligini arttirmak igin isyerinin fiziksel kosullar1 diizenlemelidir. Is
yerinin ¢evreye uyumlu olarak tasarlanmasi isletme icinde kullanilan ara¢ ve
gereclere erisimi kolaylastiracagindan zaman kayiplarin1 engelleyecektir (Tutar,
2007: 124).

Calisma ortamimin ergonomik acidan gerekli kriterleri tagimamasi

isgorenlerin zamanmi etkin kullanmasina engel olabilir (Karaoglan, 2006: 75).
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Havalandirma, giiriiltiiniin engellenmesi, uygun 1siklandirma ve 1sinma sisteminin
temin edilmesi, isgorenin islerini en kisa siirede etkin ve verimli olarak yapmasini
saglayacaktir. Ergonomik calisma ortami is hayatinin kalitesinin iyilestirilmesine

bagli olarak performansi arttirmakta ve zamanin verimli kullanilmasi etkilemektedir.

2.1.1.4.3. Yonetsel Zaman Tuzaklari

Isletmede yoneticiler zamani en etkili sekilde kullanarak isletmenin amag
ve ¢ikarlart dogrultusunda hareket etmek isterler. Bu dogrultuda yoneticiler
isgorenlerin zamam faydali sekilde kullanmalar1 igin gerekli zaman planlamalari
yapmalidirlar. Yonetimin yanlis tutumundan kaynakli zaman tuzaklari asasidaki

sekilde incelenmistir.

2.1.1.4.3.1. Yetersiz Iletisim

Iletisim insanlarin birbirleriyle anlasabilmesi icin gereklidir. Arastirmalar
giinlimiizde is hayatindaki basarinin biiylik bir kisminin dogru iletisime dayandigini
gostermektedir. Ayrica is hayatindaki hatalarin biiyiik kismi1 hatali iletisimden, zaman

kayiplarinin yine dnemli kismu ise yetersiz iletisimden kaynaklanmaktadir.

Isletme igerisinde iletisimin nasil ve hangi araclarla yapilacag énemli bir
problemdir. Bir isletmede iletisim araglar1 iyi islemiyorsa, yonetici ve isgoren
arasinda c¢ok sayida hiyerarsik statii varsa, 0 isletmede iletisim sorunlari mutlaka
yasanacak ve buna bagli olarak da yarim kalan veya yanlis yapilan isleri diizeltmek

zaman kaybina neden olacaktir (Sabuncuoglu ve Pasa, 2002).

Iletisim araglarmin  dogru kullanilmast zamanin etkili kullanabilmesini
saglayacaktir. Yoneticilerin zaman kayiplarin1 Onleyebilmeleri igin Oncelikle
kurum i¢i iletisimi dogru yonetmeleri gerekmektedir (Akatay, 2003: 150). Bu
durumda iletisimin net ve kesintisiz gergeklestirilmesi ve dolayisiyla zamanin dogru

kullanilmasi konusunda sorumluluk yoneticiye aittir.
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2.1.1.4.3.2. Acik Kap Politikas1

Acik kapi politikas1 yoneticilerin is sirasinda her daim goériismeye miisait
oldugunu, tiim isgorenlerle Kkesintisiz iletisim saglanabilecegini gostermek igin
yapilan bir uygulamadir. Bu yontem belirli sinirlar gergevesinde fayda saglayan bir
sistem olurken kontrolsiiz sekilde uygulanmasi durumunda ydneticinin zaman
kaybetmesine neden olmaktadir. Yoneticinin daha gerekli islerle ugrasmasi
gerekirken, goriismeye gelenlerin geri gevrilememesi konsantre olmay: 6nleyerek,
onceliklerini  disinmek i¢cin zaman bulamamasina ve zamami etkin

kullanamamasina neden olmaktadir (Geybullayev, 2002: 233).

Acik kapi politikasinin degistirilmesi, kapiyr tamamen kapatarak herkesle
iletisimi  kesmek anlamina gelmemektedir. Bu durumun bir sorun olmasini
engellemek i¢in iki yol mevcuttur. Bunlardan birincisi odanin kapisini gerekmedigi
takdirde agmamak, ikincisi ise bu durumun suiistimalini 6nlemek igin bir ziyaret

zaman ¢izelgesi olusturmaktir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003: 289).

2.1.1.4.3.3. Asir1 veya Yetersiz Yonetim

Asir1 yonetimde, kurallara son derece sadik kalinir ve isgérenler tizerinde bir
baski1 unsuru olusturur. Asir1 kurallar koyuldugunda isgorenler kendi yontemleriyle
¢oziimleyebilecekleri sorunlari kurallar dogrultusunda ¢6zmeye ugrasirla ancak bu
kurallar zamanla ¢6ziimden c¢ok sorun yaratabilir. Bu nedenle asir1 kuralci
davranmak ve siirekli denetleme yapmak isgorenlerin motivasyonunu ve verimi
diisiiriir. Bu durum da zamanin bosa harcanmasi anlamina gelir (Génen ve Ozmete,

2004: 47). Ayni sartlar yetersiz yonetim anlayisi i¢in de s6z konusudur.

Yoneticilerin astlarina karsi tutum ve davranislart hedeflenen amaglara
ulasilmasinda biiylik 6nem tasimaktadir. Bir yonetici, asir1 veya yetersiz yonetimden
ziyade astlarmi  kurumsal hedeflere ulasabilecek sekilde davranmaya sevk
etmelidir. Kurumsal hedeflerin gergeklestirilmesi igin yapilacak etkinliklerde
zamanin 1yi koordine edilmesi gerekmektedir (Tengilimoglu vd., 2003: 108-109).
Yoneticiler, isgorenleri zamani etkin yoOnetebilme ve zamandan tasarruf

saglayabilme konusunda yonlendirebildiginde isgorenlerin verimi artacak, is
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yetenekleri gelisecektir (Martin, 2002: 2).

2.1.1.4.3.4. Yetki Devri Yapmaktan Ka¢inma

Yoneticiler genellikle her isi kendileri yapma diisiincesindedirler ve bu
durumun en dogrusu olduguna inanirlar. Oysa bu isi yapabilecek birinin tercih
edilmesi varken tiim is yiikiinii tizerine almak bir yonetici i¢in dogru bir yaklasim
olmayacaktir (Benligiray, 2005: 168). Yoneticinin kendi yetkisinde bulunan ve
yalnizca kendisinin nasil yapilacagini bildigi isleri yine kendisinin yapmast kisa
vadede zamani daha verimli kullanilmasi olarak goriilse de uzun vadede ciddi zaman

kaybina neden olabilmektedir (Karaoglan, 2006: 88).

Yetki devri, bir yoneticinin bir baska yonetici veya isgorene belirli gérev ve
sorumluluklari yapabilmesi i¢in yetki vermesidir (Unsalan ve Simseker, 2006: 102).
Yetki devretmek isgorenlerin daha st seviyelerde gorev yapmalari ve yeni
sorumluluklar almalarini saglayabilir. Ayrica yetki vermenin en 6nemli yararlarindan
biri, yoneticiyi giinliik rutinden kurtararak planlama, koordine etme, isgorenlerin is
performansint  gozlemleyebilme, sorunlart ¢oziimleme, astlarini gelistirme gibi
sorumluluklar1 konusunda zaman kazandirabilmesidir (Sabuncuoglu ve Pasa, 2002:
44).
2.1.1.4.3.5. Yonetsel Hedeflerin Belirsizligi

Yoneticilerin ~ belirlemis  oldugu  yonetsel  hedefler,  bir sistem
hiyerarsisi iginde olusturulur. Isgorenlerin ulasacaklari hedefleri tespit edebilmek
icin yonetsel hedeflerin basit ve anlasilir sekilde fade edilmesi gerekmektedir.
Yonetsel hedefler bireysel, bireysel hedefler de kurumsal hedefleri desteklemelidir
Eger bireysel ve kurumsal hedefler birbiriyle uyum iginde olursa, buna ‘hedeflerin
sinerjisi’ denir. (Tengilimoglu vd., 2011: 116-117). Hedefler ile zaman algisi
arasinda bir yakin bir iliski s6z konusudur, istenilen zamanda belirlenen hedeflere

ulasilmak miimkiindiir.

Yoneticiler kurumsal hedefleri belirleyerek bu hedeflere ulasmayi
saglamalidir. Hedefler diizgiin bir sekilde belirlenmedigi takdirde bir karmasa

olusacaktir. Bu da kurum i¢inde planlanan zamanin gereksiz kullanilmasina neden

40



olmaktadir (Tengilimoglu vd., 2007: 117).

Yonetsel hedefler net ve basit ifadeler igermelidir. Uygulamada yoneticilerin
yaptiklar1 en onemli hata, hedefleri belirlemeye yeterli zaman ayirmamalaridir. Bu
durumda zaman1 dogru yonetebilmek i¢in belirlenen hedefler dikkate alinmali, daha
sonra da is performansini arttirabilmek igin iyi bir i plan1 uygulamaya konulmalidir
(Mackenzie, 1987: 39).

2.1.1.4.3.6. Yetersiz Planlama

Calisma zamaninda biiylik kayiplarin bir neden de yetersiz yapilan planlardir.
Ancak hem kisisel hem de oOrgiitsel zaman yonetiminde 6nemli olan planlamadir.
Zamani dogru yonetebilmek i¢in 6n kosul dogru planlanama yapmaktan geger
(Gozel ve Halat, 2010: 74).

Insan yapis1 otokontrol ve planlama kavramlariyla geliski gdstermektedir.
Davraniglarin 6nceden koordine edilmemesi, giinlik ve acil islere onem verme
zorunlulugu planlama yapmay: engellemektedir (Ozer, 2010: 28). Ancak plan
yapmak, zaman almasina ragmen sonunda vakit kazandirir ve daha iyi sonug elde
edilmesini saglar (MacKenzie, 1987: 24). Yapilan galismalar, yoneticilerin dogru
planlama yaptiklar1 taktirde, giin i¢indeki aktivitelerine daha c¢ok zaman
ayirabildiklerini gostermektedir (Tosun,1987). Dogru planlama yapmak, hem
yoneticilerin hem de isgorenlerin dikkatini hedefe yoneltmekte, yapmis oldugu
cabalar1 uyumlastirmaya olanak saglamakta, zaman ve emek savurganligiin oniine

ge¢mektedir (Haynes,1999).

2.1.1.4.3.7. Gérev ve Is Tammlarinin Yapilmamasi

Is ve gorev tanimi; isgorenlerin yapmis olduklar1 faaliyetler ile almis
olduklar1 sorumluluklarin dzet bir sekilde yazili olarak ifade edilmesidir. Isgorenin
kimligi gibi isin tanim da neye hizmet ettigini ortaya koymaktir (Ozdemir, 2006: 89).
Ayrica is tanimi ayrintili bir sekilde ozelliklerinin belirlendigi bir tekniktir
(Sabuncuoglu, 2000: 62). Dolayisiyla gorev ve is tanimlari yapilmadiginda

isgorenler isin Ozellikleri, gerektirdigi yetenek ve sorumluluklar, isin igerigi
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konusunda bilingli olarak hareket edemeyecekleri i¢in zaman kayiplar1 ortaya
cikacaktir (Tengilimoglu vd., 2003: 109).

2.1.1.4.3.8. Koordinasyon Eksikligi

Koordinasyon bir isletmenin diizenli c¢alisabilmesi adina, faaliyetler ve
bireyler arasinda is birliginin saglanmasidir (Ozdemir,2006: 88). Koordinasyon
biitiin yonetim fonksiyonlarinda yerine getirilmesi gereken bir faktordar (Efil,
1999: 135). Islerin koordine edilmesi, isletme verimliligini artiracaktir (Yesil, 2009:
17). Eger koordinasyon dogru zamanda gerceklestirilemezse isler uyumlu olarak
zamaninda ve dogru bi¢imde tamamlanamayacaktir. Bu durum zamanin etkin

kullanilmamasina bir baska ifadeyle zaman kaybina neden olacaktir.

2.1.1.4.3.9. Biirokratik islemler

Zaman kaybina neden olan biirokratik islemler; “bir isin yapilabilmesi i¢in
gerekli olan faaliyetler biitiinii” olarak tanimlanmamaktadir. Tengilimoglu vd.,
(2003: 118) biirokrasiyi “Orgiitsel ve yonetsel tim faaliyetlerde, inisiyatif
kullanimina izin vermeyen zaman ve emek israfi” olarak ifade etmektedirler.
Biirokratik orgiit yapisinda isgorenler inisiyatif kullanamadiklari i¢in ¢alisma hizlar
yavaglamaktadir. Biirokrasi islerin daha ge¢ yapilmasina neden olmakla birlikte
isgorenlerin verimliliklerini diigiirmektedir. Ayrica tist kademe yoneticiler her tiirlii
isle ilgilenmek durumunda kalacaklarindan isletmenin ana hedefleri ve yonetsel

faaliyetleriyle ilgilenecek zamanlar1 kalmayacaktir.

Yapilan bir arastirmada 6zel sektorde ¢alisan iggdrenlerin zamanlarini etkin
kullanmalarin1 engelleyen unsurlarim neler oldugu incelenmis ve uzun siiredir
calisma hayatinda olan isgorenlerde biirokratik islemler ilk sirada yer almistir
(Gonen ve Ozmete, 2004: 50). Biirokratik islemleri azaltmanin yolu koyulan kurallar
ve standartlagmis prosediirlerin azaltilmasidir bu sayede zaman kaybi da engellenmis

olunur (Karaoglan, 2006:76).
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2.1.1.4.3.10. Kriz Durumlar ve Orgiitsel Belirsizlik

Kriz ortaminda isgérenler ayni anda birgcok sorunla bas etmeye
calistiklarindan dolayi asli gorevlerini yerine getirememekte ve zaman baskis1 altinda
kalmaktadirlar (Akatay, 2003: 137). Kriz, isgorenler {izerinde zihinsel yorgunluk
yaratmakla birlikte isgorenleri fizyolojik olarak ta etkilemektedir. Dolayisiyla krizle
birlikte isletmelerde goriilen karmasik durumlar isgérenlerin zamanlarini etkin

kullanmasini engellemektedir (Ellet, 2005: 76, Dastan, 2012:30).

2.1.1.5. isletme ve Isgoren Acisindan Zaman Yonetiminin Onemi

Zaman yonetimi kavrami, aslinda herhangi bir degerlendirme yapmadan her
turlii isletme ya da isyerinde kontrol edilemeyen ve siirekli isgorenlere baski
uygulayan genel bir kavramdir (Scoot, 1997: 9). Bu kavramin anlam ifade
edilebilmesi i¢in; mevcut zamanin nasil kullanilacaginin belirlenmesi, zaman
problemlerinin tanmimlanmasi, amaglarin ve Onceliklerin belirlemesi, plan ve
programlarin hazirlanmasi, zaman yonetimi tekniklerinin gelistirilmesi ve siirecin
izlenmesi gerekmektedir (Mackenzie, 1989: 9) Etkin zaman yonetimi “dogru isi,

dogru zamanda, dogru sekilde ve dogru yerde yapmaktir.”

Gilinlimiiz sartlarinda organizasyon ve isletmeler i¢in en 6nemli unsur insan
yani iggoren, isgorenler iginse en 6nemli unsur zamandir. Zamana hiilkmetmek, her
alanda giiclii olmay1 gerektirir. Zamanin etkin bir bicimde yonetilmesi, isletmelere
ciddi oranlarda rekabet avantaji saglarken isgorenlere de daha kaliteli faaliyetler
gerceklestirme ve is yasamida planli olma imkan1 vermektedir (Génen ve Ozmete,
2004:47). Bunun yani sira zaman yonetiminin etkin bir sekilde uygulanmasiyla;

isgdrenin verimi ve performans: yiikselecektir (Aydeniz, 2000:46).

Zamanin dogru yoOnetilmesi isgorenler agisinda; az zamanda c¢ok 1is
yapilmasina, is ortaminda stresin daha az hissedilmesine, sosyal ilisiklerin artmasina
ve bos vaktin etkili degerlendirilmesine katki saglamaktadir (Dodd ve Sundheim,
2005: 1). Ayrica etkili zaman yonetiminin; i performanst ve memnuniyet diizeyini
arttirmasi, rahat bir ortamda galisilmasi ve motive olmus daha mutlu bir ekiple is

birligi yapilmasi gibi katkilar1 da bulunmaktadir (Edwards, 2008: 13). Zamanini iyi

43



yoneten isgdren; kariyerini daha iyi planlayabilir, yeni gelismeleri ve teknolojiyi
takip edebilir, aile ve diger insanlara daha fazla zaman ayirabilir, dinlenme, eglenme,

diistinme, yeni fikirler yaratma, yeni projeler baslatmak icin firsatlar yaratabilir
(Sayan,2005).

Giiniimiizde isletmeleri tarafindan kullanilan bircok yeni organizasyon
yaklasimi ve yonetim teknikleri isletmelere zamanin etkin kullanimiyla birlikte
cesitli yararlar saglamaktadir. Ornegin; vardiya diizeni, terfiler, giinliikk veya yillik
izinler, ise devamlilik oraninin hesaplanmasi, belirli siire ic¢indeki iretim

kapasitesinin tespit edilmesi gibi (Tengilimoglu v.d, 2011: 33).

Zamanm verimli olarak degerlendirilmesiyle isletmelerde karisikliklar
Onlenir, emek ve zaman israfinin 6niine gegismis olunur (Aydeniz, 2000:65). Ayrica
zaman iyi kullanildiginda hem tiretimde verimlilik artar hem de kalite yiikselir (Atay,
1999:73).

Uretim faktorlerinin bir araya getirilip mal ya da hizmetin {iretilmesi igin
zamana ihtiyag¢ vardir. Zamanin dogru degerlendirilmesiyle isletmeler siirekliliklerini
devam ettirebilirler ( Hicks, 1979). Ayrica isletmelerde kaliteli iiretim veya hizmet

anlayisinin gelistirilmesi zaman kaybini dnler (Kovanci1,2003:3).

Gorildigi tizere zamanin etkin ve verimli kullanilmasinin isletmeler ve
isgorenler tizerinde faydali etkileri bulunmaktadir. Etkin zaman kullaniminda amag,
az zamanda ¢ok is basararak performans, verimlilik ve etkinligin arttirilmasidir
(MacKenzie, 1987: 24-25). Sonu¢ olarak isletmelerin evrensel kalite diizeyine
ulasabilmeleri; ekonomik, sosyal ve yonetsel tiim alanlarda kendilerini siirekli olarak
yenilemeleri i¢in gerekli alt yap1 calismalarini yapmalar1 gerekmektedir. Bu siireg
icinde giiniimiiz kiiresel diinyasinda 6n plana ¢ikan unsurlar ise bilgi, hiz ve rekabet
yarigidir (Sabuncuoglu v.d, 2010:8). Bu yaris igerisinde isletmelerin rakiplerine
ustiinliik saglayabilmek ve ayakta kalabilmek, isgérenler i¢in ise performanslarini
arttirmak ve sosyal hayatlarini kaliteli yasayabilmek i¢in 6grenilmesi ve etkin bir
sekilde uygulanmasi gereken yeni yonetim stratejisi “zaman yonetimi” dir (Akg¢inar,

2014:85).
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2.1.2. Performans Kavrami

Performans, is ortaminda nicel ve nitel diizeyde anlam kazanmis bir
kavramdir. Bir isletmenin performansi; hedeflenen amaclarin gerceklestirilmesi i¢in
isgorenlerin  igin  gerektirdigi sorumluluklar1 yerine getirebilme diizeyinin

belirlenmesidir. (Barutgugil, 2004: 430). isgéren performansi ise;

Performans, en basit tanimiyla verimliligin 6lgiilmesidir (Akal, 2000: 24).
Baska bir tanima gore performans, yonetici ile isgoren arasindaki yonetsel bir
stiregtir (Alparslan ve Oktar, 2015). Diger bir ifade ile isgdrenin verimliliginin ve

tiretim kapasitesinin denetlenmesidir (Ersen, 1997: 113).

Isletme performansi; kurum icinde gerceklestirilen performans ¢iktilarmin
hedeflerle uyumluluk diizeyinin belirlenmesidir. Isgéren performansi; calisanin
gorevindeki basarisini, isteki tutum ve davranislarini belirleyen ayrica organizasyon
basarisina olan katkilarin1 ortaya koyan kavramdir (Mackenzie, 1985: 90). Bu
arastirmada, performans kavrami “ig goOren performansi” tanimindaki anlamda
kullanilmistir. Sonug olarak performans, isgdrenin yapacagi ise uygunlugunu belirleyen
analizdir (Giircti, 2007: 14).

2.1.2.1. Performansi Etkileyen Faktorler

Performans, galisanin igine ne kadar emek verdiginin ve ne derece basarili
oldugunun gostergesidir (Schuler, 1995:307). Baska bir tanimda; isgorenin belirli bir
zaman diliminde kendisine verilen gorevi yerine getirmek suretiyle elde ettigi

sonuglar olarak ifade edilmektedir (Erdogan,1991:154).

Isgorenler, performanslar1 bakimindan biiyiik farkliliklar gdstermekte, hatta
ayni kisinin performansinda zaman i¢inde 6nemli degismeler gozlemlenebilmektedir.
Performans diizeyindeki bu degisim farkli faktorlerden kaynaklanabilmektedir. Bu
faktorler; kisiye oOzel, isletmeye ve g¢evreye Ozgii faktorler olarak ii¢ ana grupta

degerlendirmektedir ( Dicle, 1982).

Kisiye ozel faktorler: Performansin olusmasinda farkliliklar yaratan kisisel
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ozellikler mevcuttur. Bunlar;
Demografik: Yas, cinsiyet, egitim diizeyi, zeka seviyesi
Rekabet: Yetenek, bilgi seviyesi, deneyim, kisilik,

Psikolojik: ilgi, inang, sosyo- kiiltiirel nitelikler, arzu, degerler, tutum gibi
faktorlerdir.
Bu faktorler isgorenin isletmeye Karsi takinacagi tutum {izerinde olumlu ya da

olumsuz etkiye sahiptir (Akinci, 2002, s. 6).

Isletmeye ézgii faktorler: Performans: etkileyen faktdrlerden 6nemli bir
boliimii isletmenin ve yonetim anlayisinin 6zelliklerinden kaynaklanmaktadir.
Isletme yonetimi ve c¢alisan politikasi, is tasarimi, is siiregleri ve isletmenin
organizasyon yapisi, ¢alisma kosullari, isgorenler ve yoOnetim arasi iletisim gibi

unsurlar performansi olumlu ya da olumsuz yonde etkileyebilmektedir (Erdogan,

2011: 46) .

Cevreye ozgii faktorler: Isgdéren hem is hem de sosyal hayatindaki beklentileri
arasinda bir denge saglamalidir (Budak, 2006, s. 63). Isgdrenin performansini
etkileyen cevresel faktorleri; aile, sosyo- kiiltiirel farkliliklar, is arkadaslari, rakipler,

igveren, yasalar gibi unsurlar olarak siralamak miimkiindiir.

2.1.2.2. Performans Degerlendirme Kavrami

Isgorenlerin  sorumluluklarimi ne olgiide yerine getirip getirmediklerini
belirlemeye yonelik ¢abalar1 performans degerlendirme olarak tanimlamak
miimkiindiir (Bingol, 2013: 274). Akal (2000) performans degerlendirmeyi isgérenin
tanimlanmis olan gorevlerini hedeflenen zaman dilimi iginde gergeklestirme
diizeyinin belirlenmesi olarak tanimlamaktadir (Akal, 2000: 24). Performans
degerlendirme; ger¢ek anlamda ortak bir calismaya, bilgi alisverisine, hem hata hem
de basar1 durumunda sorumlulugun paylasilmasina ve egitim sonucunda gelismeye

olanak saglayan dinamizm kaynagidir (Tanriverdi, Adigiizel ve Ciftci, 2010: 109).

Baska bir tanimda performans degerlendirme, isgorenin sadece isteki verimini
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Olcmek degil, bir biitiin olarak 6nemli noktalarda isgdrenin basarisinin Olc¢lilmesi
olarak da ifade edilmektedir (Sabuncuoglu, 200:160). Performans degerlendirme,
isletme iginde belirli kararlarin alinmasi ve bu kararlarin uygulanmasi siirecidir
(Simsek ve Nursoy, 2002: 43). Kisaca isgorenin isletme basarisina olan
katkilarini degerlendiren planli bir aragtir (Eren, 2004: 300).

2.1.2.3. Performans Degerlendirme Boyutlar:

Glinlimiizde performans kavrami olduk¢a genis, ¢cok yonlii ve zengin bir
anlam icermekte ve isletmeye Ozgii; etkinlik, verimlilik, kalite, siirekli iyilestirme
gibi karmasik i¢ iligskiler sonucunda olustugu ileri siiriilmektedir (Benligiray, 1999:
9).

Etkinlik: Ekonomik bir islemin amaca ulasma derecesini ifade eder.
Ekonomik anlamda her igsin mutlaka bir amaci mevcuttur. Bu amaca ne 6l¢iide

ulasildigini ortaya koyan performans boyutu ise “etkinlik”tir ( Y1lmaz, 2006: 56).

Verimlilik: Bir isletmenin, mal ya da hizmet {retim siirecinde, isletme
girdilerinden ne diizeyde yararlandigini ya da bu girdileri nasil kullandigin1 gdsteren

onemli bir performans boyutudur (Oztiirk, 1993: 17).

Karhilhik: Isletmede toplam gelirler ve toplam giderler arasinda kurulan bir
sonug iligkisidir. Ayn1 zamanda, igletmenin performansinin izlenebilmesi i¢in dnemli

gostergedir (Y1ilmaz, 2006: 70).

Kalite: Bir performans boyutu olan kalite cok boyutlu bir kavramdir. Bir mal
veya hizmetin tiiketici gereksinimlerine uygunluk derecesi olan kalite; giivenirlilik,
dayaniklilik, hizmet goriirliik, estetik ve itibar boyutlarina sahiptir (Bolat, 1999:125).
Sonug olarak kalite her boyutu ile hatasiz olma derecesini belirler (Yamak, 1998:
86).

Siirekli Iyilestirme: Insani ve maddi kaynaklara yeni ve daha ¢ok deger
yaratma kapasitesidir (Yilmaz: 2006: 78). Bir performans boyutu olarak siirekli

tyilestirmenin 6l¢iim ve degerlendirilmesinde 6nemli olan isletmenin bu kapsamda
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neleri ve nasil yaptigidir (Bolat, 1999: 130).

2.1.2.4. Performans Degerlendirmenin Amaclar1 ve Onemi

Performans degerlendirmesi yapmanimn iki 6nemli amaci vardir. Birincisi
isgorenin performans diizeyi hakkinda bilgi edinmektir. Bu bilgi; isgorenin is
yasamindaki kariyer planlamasinda yardimci olmaktadir. Bir diger onemli amaci
ise; isgdrenin belirlenen hedefleri ne dlglide yerine getirdiginin tespit edilmesidir
(Sabuncuoglu, 2000: 167). isgérenlerin isletmenin dncelikli politikalarini anlamalari
ve benimsemeleri i¢in performans degerlendirme sistemi 6nemli bir aragtir (Paksoy,

2006: 60).

Performans degerlendirme yapmanm iki ydntemi mevcuttur. ilki bireysel
onemlilik olup; performans degerlendirme siireci ve sonuglarinin isgdrenler
tarafindan kavranmasidir. Boylece isgorenler kendilerinin sahip olduklar1 performans
potansiyellerini, giicli ve zayif yonlerini gorir ve isleri ile ilgili ihtiyaglarini
belirleyebilirler. Bu siire¢ sonunda isgorenler kendi {irettikleri ile kendilerinden
beklenilenleri karsilastirma olanagi bulurlar. ikinci yontem ise ydnetsel dnemliliktir.
Yonetsel Onemlilik; performans degerlendirme sonuglarinin yiiriitilen plan ve
programlarla karsilastirllmasidir. Bdylece yoneticiler isgorenlerin egitim ihtiyaglarini
saptayabilir veya terfi, ticret artisi, odiillendirme, isten ¢ikarma gibi konularin

uygulanabilmesi i¢in degerlendirme sonuglarini kullanabilirler (Yildirim ve Simsek,
2008: 6).

Performans degerlendirme; hedeflenen stratejilerin  belirlenmesi  ve
gelistirilmesi adina kolaylikla uygulanmasini saglamak i¢in yonetsel kararlarin etkin
bir sekilde alinmasi hakkinda insan kaynagina iliskin stratejik veriler icermektedir
(Uyargil, 1998: 23, Oriicii ve Kdseoglu, 2000: 24).

2.1.2.5. Performans Degerlendirme Sonuc¢larinin Kullanim Alanlari
Performans degerlendirme isletmedeki isgorenlerin yeteneklerinin tespit

edilmesi ve gerekli durumda bunu gelistirmek igin yapilan g¢abalarin sonucudur

(Erdogan, 1991: 168). Diger bir ifadeyle performans degerlendirme bir
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yoneticinin  6nceden belirlenmis kriterleri karsilagtirma ve Olgme ydntemiyle

isgorenin isteki tutumunun degerlendirilmesi siirecidir (Siingii, 2004: 10).

Performans degerlendirme; isgérenin basar1 durumunun yazili olarak
yeniden gozden ge¢irilmesine imkan saglamaktadir. Ayrica belirli periyotlarda
insan kaynaklari uzmani ile goriisiip mevcut durumlart analiz edebildigi ve gelecege
iliskin basar1 konularini belirleyebildigi bir siiregtir (Tural, 2007: 8). Geg¢miste
isgbren maaslarinin belirlenmesinde kidem ve deneyim sistemi tercih edilirken
giiniimiizde daha cok performansa dayali {icret sistemleri tercih edilmektedir.
Performansa dayali iicret sistemleri, ticret ile performans arasindaki endeksi

degerlendirilerek sistematik olarak olusturulan bir tekniktir (Altan, 2005: 15).

Performans degerlendirme isletmedeki isgorenlerden daha iyi sonuglar elde
etmenin en gegerli aracidir (Uysal, 2015: 37). Bu dogrultuda performans
degerlendirmenin amaci; isgdrenin isletmenin belirlemis oldugu standartlara
ulasamadiginda odiil sakli kalmak kaydiyla standartlar1 agmasi durumunda

odiillendirme yontemiyle motive etmektir (Calik, 2003: 15).

Performans degerlendirme ile elde edilen veriler, isgorenlerin basarili
olduklart konular kadar, eksik ve yetersiz olduklar1 konular hakkinda da bilgi
vermektedir. Isgérenin verimliliginin, iiretim kapasitesinin denetlenmesinde ve
egitim ihtiyacinin belirlenmesine de aracilik etmektedir (Ersen, 1997: 113). Ayrica
isletmelerde acgikca belirtilmemekle birlikte performans degerlendirmenin bir diger
amaci adam kayirmay1 onleyerek objektif degerlendirme imaji olusturmaktir (Dilsiz,

2006: 32).

2.1.2.6. Performans Degerlendirme Sisteminin Yararlari

Performans degerlendirme sisteminin, adil olarak uygulandig: isletmelerde,
isgorenler agisindan bazi 6nemli yararlarindan da soz edilebilir (Tarlig, 2006: 19). Bu
degerlendirme sisteminde, isletme hedefleriyle isgéren hedeflerinin oOrtiismesi
gerekmektedir. Bu sistem yardimiyla isgoren, kendisinden nasil bir performans
gostermesi gerektigi hakkinda bilgi sahibi olur. Boylece kendi gelisim diizeyini
belirleyebilir (Yilmaz, 2006: 29). Ayrica performans degerlendirme siirecinde
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degerlendirilen isgdren bir yon duygusu kazanarak enerjisini dogru hedeflere
yoneltebilir (Helvaci, 2002: 159).

Performans degerlendirme; isletmenin misyonu, vizyonu, gelisimi, reel yapisi
ve standartlarin belirlenmesinde rol oynayan bir sistemdir (De Cenzo ve Robbins,
1988). Diizenli olarak yapilan performans degerlendirme sistemi isgéren ve
isletmenin performansinin iyilesmesini, kurum igi iletisimin gelisimini, isgérenin
zayif ve giicsiiz yonlerini gormesini, gézlemlenen sorunlara ¢6ziim bulunmasini,
isgbren egitim ve ihtiyaglarinin giderilmesini saglar (Bulut, 2004: 4). Bu anlamda
performans degerlendirme isletmeye arti bir dinamizm kazandirmaktadir (Calik,

2003: 21).

Performans degerlendirme sisteminin hem yoneticilere hem de isletmeye;
isgoreni uyarma ve gerekli durumda isten ¢ikarma, ayrica isgorenlerin bireysel
fark edilme ve tanmma ihtiyacim1 Kkarsilama, performanslarini dogru
degerlendirme gibi konularda yarar saglamaktadir. Bunun yani sira performanslar
hakkinda geri bildirim alinmasi, ast ve iist arasinda iletisim kurulmasi, listlerin gérev
tanimlar1 c¢ercevesinde isgorenlerin kendilerini taniyarak eksikliklerini gérmelerine
ve gelecege yonelik kariyer planlamalarina yardimci olmaktadir (Barutgugil, 2004:
430).

Performans degerlendirme sistemi bazi yoneticiler tarafindan ek is, kiilfet ve
zaman kaybi olarak algilanmaktadir. Ancak isletmenin hedefleri dogrultusunda iyi
isleyen bir performans degerlendirme sisteminden en fazla yararlanacak olan kisiler
yine yoneticiler olacaktir (Siingii, 2004: 15), Performans degerlendirme
sistemlerinin  yoneticilere sagladigi yararlar; isgorenlerin daha iyi taninmasi ve
kariyer planlamasina katki saglamasi, astlar ile iletisimi giiclendirmesi, 6diil alacak
yada tesvik edilecek performansi yiiksek isgoren ile yonlendirme yapilacak diisiik
performansl iggorenin belirlenmesi, degerlendirmeyi yapan yoneticinin kendi
performansini rasyonel degerlendirebilmesi, takim caligmasi ve sinerji olusturmasi

seklinde siralanabilir (Bruke ve Koonce, 1997: 299).

Performans degerlendirme sisteminin isgorenlere ve yoneticilere sagladig
yararlar, biitiinde degerlendirildiginde isletme igin olumlu sonuglar dogurmaktadir.

Performans degerlendirme siireci sonrasinda elde edilen bilgiler egitim ve gelistirme
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ihtiyaglar1 konusunda yol gostericidir. Bireysel diizeyde bakildiginda, bir isgdrenin
giiclii ve zayif yonlerini ortaya koyan bir performans degerlendirme, o isgérenin
egitim ve gelisim ihtiyacin1 belirlerken, isletme diizeyinde bakildiginda aym
degerlendirme sonuglar1 isletmenin genel egitim ve gelisim politikalarinin

belirlenmesinde de kullanilabilir (Giircti, 2007: 18).

Performans degerlendirme sistemlerinin isletmelere yonelik; hizmet ve
tiretim kalitesini iyilestirmesi, isletmenin etkinligini arttirmasi, belirlenen hedeflerin
isgorenlere iletilmesi, isgorenlerin belirlenen hedeflere ne o6lgiide ulastiklarinin
kontrol edilmesi, isgéren devir hizina iliskin bilgilerin daha gecerli hale getirilmesi,
departmanlarin ve iggérenlerin potansiyellerinin dogru degerlendirilmesi, hem
isgoren hem departman diizeyinde iyilestirme saglanmasi ve verimin arttirilmasi
saglanirken isletme icinde egitim ihtiyacinin ve bu konudaki biitgenin belirlenmesi,
igsgoren tlicret sisteminin saglikli ve objektif olarak diizenlenmesi i¢in gerekli verileri

icermektedir (Bruke ve Koonce, 1997: 299).

Performans degerlendirme sistemlerinin, Karsilastirma olanaklarinin azhga,
Olgiitlerin ~ noksanhg:  gibi  birtakim sakincalari  mevcuttur. Performans
degerlendirme sistemlerinin basaris1 bu sakincalarin Onlenmesi veya en aza
indirgenmesi ile  mimkiin olabilir. Bu dogrultuda oncelikle performans
degerlendirme kriterlerinin  dogru belirlenmesi  gerekmektedir. S6z konusu
kriterlerin eksik ya da yanhs belirlenmesi performans degerlendirme sisteminin

basarisin1 olumsuz etkilemektedir.

2.1.2.7. Performans Degerlendirme Siireci

Performans degerlendirme sisteminin olusturulabilmesi igin Oncelikle
performans degerlendirmede amaglanan hedefin saglayacagi yararlar belirlendikten
sonra belirli bir siirecin baglatilmast ve 6n ¢aligmalarin yapilmasi gerekmektedir
(Barutgugil, 2002: 183). Bu asamada yapilacak olan degerlendirmenin, kimlere ve
kimler tarafindan uygulanacagi, degerlendirme periyotlarinin nasil planlanacagi, ne
zaman yapilacagi, hangi degerlendirme yontemlerinin kullanilacagi gibi konularin
basit ve anlasilir bigimde ifade edilmesidir (Siingii, 2004: 36). Segilecek

degerlendirme Kriterleri, isletmenin stratejik politikasina cevap veren ve isletme
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hedeflerine ulasilmasina hizmet eden, degerlendirenler tarafindan rahatlikla
gozlemlenebilir ve objektif olmalidir (Sabuncuoglu, 2000: 167). Son olarak bu siireg
boyunca elde edilen bilgiler, isgérenlere iliskin olarak alinacak yonetsel kararlarda
kullanilmak i¢in arsivlenecektir (Yilmaz, 2006). Bu siire¢ kapsaminda kriterlerin,
degerlendirme standartlarinin, degerlendirme periyotlarinin ve degerlendiricilerin

belirlenmesi gibi agamalar mevcuttur.

2.1.2.7.1. Kriterlerin Belirlenmesi

Performans degdirme sistemini kurmak ve o6zellikle kurulan sistemi devam
ettirmek kolay bir siire¢ degildir. Bu sistem, yoneticinin ana amaci olan kontrol
mekanizmasinin bir geregidir (Baykal, 1994: 9). Performans degerlendirme
sisteminin basarili olabilmesi i¢in dncelikle gorev ve is analizlerinin yapilmasi ve
kriterlerin tanimlanmis olmasi gerekmektedir. Daha sonra isgorenlerin analiz
edilecekleri degerlendirme boyutlar1 olan standartlarin tanimlanmasi asamasina

gecilir (Sabuncuoglu, 2000: 162).

Kriterlerin tanimlanmast ig¢in; Kriterler isin sorumluluk alanina uygun
secilmeli, her departman i¢in ayr1 standartlar belirlenmeli, se¢im yaparken yalnizca is
verimi degil ayn1 zamanda iggorenin davraniglart da g6z Oniinde bulundurulmali,
anlagilir ifadeler icermeli, kriter sayist simirlandirilarak 10°u  gegmemesi

saglanmalidir (Ongele, 2007: 48).

Genel cizgileriyle degerlendirmeye tabi olan Kkriterler; calisanin temel
potansiyeli, ise hakimiyeti ve yetenegi, bireysel oOzellikleri, isgdrenin iletisim
kabiliyeti ve davraniglar1 olmak tizere dort grupta toplanabilir (Ding, 2005: 21). Bu
temel kriterler kendi i¢inde alt siniflara ayrilir ve igin yapisina gore degisik sayida
maddeler icerir. Ornegin, bireyin dzellikleri temel kriterlerin alt siniflar1 baz alinacak
olursa bunlar syle siralanabilir. Isbirligi, giivenilirlik, caliskanlik, davranis, kisilik,
yargilama, uygulama, onderlik, yiriitme, saglik, fiziksel goriiniis vs. gibi (Erdogan,

1991: 35).

Eger yapilan degerlendirme bir ydnetici i¢in yapiliyorsa, degerlendirilecek

kriterler farkli olacaktir. Ornegin; planlama yapma, ast1 ydnlendirme, yonetme ve
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denetleme, isi koordine etme gibi kriterlerdir (Sabuncuoglu, 2000: 163). Isletmeler
degerlendirme yaparken, bu ana gruplari olusturan faktorler i¢inde en ¢ok; is
bilgisinden is kalitesine, is miktarindan is birligi egilimine, girisimcilik
yeteneginden is sorumluluguna, ise bagliliktan karar verme yetenegine kadar birgok
faktor kullanmaktadir (Yalgin, 1994: 96).

Performans degerlendirmede temel alinan kriterler, hem yonetici hem de
isgorenlere iki yonlii bilgi akisi saglamaktadir. Bunlardan birincisi “isin ne oldugu”
ve Kincisi ise “isin nasil yapilmasi gerektigi” dir. Bu da yoneticilerin isgoreni nasil
derecelendirecegi ve standartlarina nasil ulasabileceginin cevabini vermeyi amaglar

(Kelleroglu, 2003: 9).

2.1.2.7. 2. Degerlendirme Standartlarimin Belirlenmesi

Etkili bir performans degerlendirme sisteminin kullanilmasi isletmelerin
amaglarina ulasabilmesi icin gereklidir. Isgdrenler is esnasinda kendilerinden
beklenenleri ne olclide gergeklestirebildiklerini ve yoneticilerin hangi standartlari
kullanarak onlarin performanslarint 6lgtiiklerini 6grenmek isterler. Degerlendirme
standartlari, degerlendirmenin hizmet edecegi amacin temel degiskenidir.
Uygulamada tek amag olmadigi gibi, tek bir standart da yoktur. Bu nedenle amaglar
dogrultusunda kullanilmak {izere bir¢cok standart gelistirilmistir (Canman, 1995:
107). Bu standartlar tek tek uygulanabilecegi gibi birka¢ standart bir arada
kullanilarak da degerlendirme yapilabilir (Sen, 2014: 69).

Her yonetici isletmenin stratejisi dogrultusunda en uygun yontemi secer ve bu
yontemler c¢ergevesinde de isgorenlerin performansimi degerlendirir (Bing6l, 2006:
338). Bu degerlendirme isgorenlerin gegmis ve bugiine ait performans diizeylerinin
degerlendirilmesi ve bunlarin iggorenin gelecegi hakkinda veri olusturmasi agisinda

fayda saglamaktadir (Agan, 2007: 33).

Isletmeler standartlarn1  belirlerken hareket ve zaman etiitleri, is
orneklemeleri, personelin geg¢misteki basarilarin1  gdsteren kayitlar gibi bilgi
kaynaklarii degerlendirmektedirler (Yiksel, 2003: 82). Standartlarin belirlenmesi,

isle ilgili temel planlamanin yapilmasini ve isgorenlerin performanslarin1i daha
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tafrasiz bir bigcimde gozden gegirilmesini saglamaktadir (Agan, 2007: 33). Belirlenen
standartlar; Olgiilebilir ve ulasilabilir olmalidir. Bu noktada standartlar1 belirlerken

gercekei olunmasi gerekmektedir.

2.1.2.7.3. Degerlendirme Periyodlarmin Belirlenmesi

Performans degerlendirmede, kriterler ve standartlar gibi Olgiitlerin
belirlenmesi kadar 6énemli bir bagka konu da degerlendirmenin hangi periyodlarda
yapilacagidir. Isletme yoneticilerinin zamam smirhdir.  Ancak performans
degerlendirme hem zor hem de zaman alic1 bir gorevdir. Bu nedenle degerlendirme
caligmalarini sik araliklarla yapmak zaman kayiplarina neden olabilmektedir (Giines,
2006: 13). Sik sik yapilan degerlendirmeler isgoren iizerinde de psikolojik bir baski
unsuru olusturabilir. Bu nedenle, genellikle uygun olan bir yillik dénemlerdir
(Barutcugil, 2002:186). Ancak isgoérenin kisa siireli projelerde ya da is temposunun
yiksek oldugu bir alanda c¢alistigt durumlarda kisa araliklarla yapilan
degerlendirmeler de daha etkili sonuglar elde edilebilir. (Simsek ve Oge, 2007: 293).

Tiim isgdrenler bagli bulundugu yonetici tarafindan belirlenen donem
sonunda caligma durumu, is bilgisi, beseri iliskileri gibi yetenekleri dogrultusunda
objektif olarak degerlendirilir. Bu degerlendirmede isgéren bir biitiin olarak degil
kriterlere gore teker teker degerlendirilir. Sonucta elde edilen derecelerin
ortalamalar1 alinir daha sonra isgorenin kariyer planlamasi noktasinda bilgi
edinilmesini saglar (Ferecov, 2003: 10) Ayrica, hangi isgérenin hangi siklikla
degerlendirilecegi konusunun yoneticilerin inisiyatifine birakildigi yaklasimlar da
kullanilmaktadir (Baykal, 1994; Bingol, 2006; Uyargil 2008; Demir, 2009).

2.1.2.7.4. Degerlendiricilerin Belirlenmesi

Performans degerlendirme siirecinin en o6nemli asamalarindan Dbiri
degerlendiricilerin dogru secilmesidir. Degerlendirmeyi yapacak kisi; tarafsiz,
onyargilardan uzak, isletmeyi bilen ve is siiregleri hakkinda bilgi sahibi olan
biri olmalidir. Performans degerlendirme isletme iginden ilk amir, yoneticiler,
isgorenlerin kendisi ya da diger isgérenler tarafindan yapilabilir. Ancak burada goz

ontlinde bulundurulmasi gereken en 6nemli konu, degerlendirmeleri yapacak kisi ya
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da kisilerin igsgdrenler iizerinde gézlemleme yaparak haklarinda yeteri kadar kanaat

olusturabilmeleridir (Tanyas ve Figlali, 1998).

Isletme iginden olabilecegi gibi isletme disindan konunun uzmani kisiler
tarafindan da performans degerlendirme yapilabilir. Ancak isletme disindaki bir uzman
tarafindan degerlemenin yaptirilmasi1 genellikle daha maliyetli oldugu igin igletme
icinden gorevlendirilecek personeller tercih edilmektedir. Ilk amirin degerlendirme
yapmas! daha yaygm bir uygulamadir. Isgorenlerin is performansmi direkt olarak
gozlemleme ve degerlendirebilme imkani olan ilk amirler, en 6nemli veri kaynagini
olusturmaktadirlar  (Ergin, 2002: 137). Isgorenlerin is arkadaslari tarafindan
degerlendirilmesi durumunda isgorenler arasinda karsilikli giivenin olmasi, rekabetin

olmamasi gerekmektedir (Yiiksel 1997; akt. Tortop vd. 2007).

Ilk Amir: Degerlendirilecek isgorenle siirekli birlikte zaman geciren, giinliik
calisma performansini en iyi sekilde gézlemleyebilen Kisidir (Sabuncuoglu, 2000:
171). Bu nedenle, en vyaygin uygulama, isgorenlerin ilk amir tarafindan

degerlendirilmesidir.

[Ik amirin performans degerlendirme yapmasi oldukga yaygin bir ydntem
olmasina karsin bazi sakincalar1 mevcuttur. Ornegin; astlar ilk amirin ceza ve 6diil
yetkisini  performans degerlendirme sisteminde bir otorite unsuru olarak
kullanmasindan rahatsizlik duyabilirler. Bu durumda ilk amir ile isgdren arasindaki
iletisim bozulabilir. Ayrica degerlendirme tek yonlii ve geri bildirime dayanmiyorsa,
degerlendirmenin olumsuz olmast halinde isgéren hakliligin1 kanitlamaya
calisacaktir. Tk amir gerekli degerlendirme ve geri bildirim konusunda yetkinlige
sahip degilse, isgdérenin cezalandirilmasi s6z konusu oldugunda amir ile iggdren

arasindaki iliski bozulabilir (Uyargil, 1994: 32):

Bu tiir sorunlart elimine edebilmek i¢in birden ¢ok uzman degerlendirmeye
dahil olabilir (Leap ve Crino, 1990: 329). Bu g¢er¢evede amirler ayr1 ayn
digerlerinin degerlendirilmelerini gérmeden degerlendirme yapilabilecekleri gibi,
goriis birligine vararak, grup degerlendirmesi de yapabilirler. Ancak goris
birligine varirken, degerlendirenler kesinlikle bireysel olarak olusturduklari

goriislerinin ortalamasin1 alma yolunu segmemeli, kendi goriislerini grup iginde

55



tartisarak, karsilikli ikna ya da agiklamalar yoluyla ve somut veriler 1s1ginda birlikte
grup kararina varmalidirlar (Sabuncuoglu, 2000: 171).

Oz Degerlendirme. 1sgorenlerin kendi bireysel performanslarmi
degerlendirmesidir. Isgdrenin kendi kendini degerlendirmesi diisiincesi, giiniimiizde
giderek yayginlasmistir. Bu diisincenin amact, isgérenin kendi performansi hakkinda
ne dislindiigiinii 6grenmek ve isgoreni tesvik eden unsurlar1 ortaya cikarmaktir

(Palmer 1993, s.54).

Oz degerlendirme isgdrenin bireysel gelisimine biiyiik katkida bulunarak,
bireysel performansin1 degerlendirebilecek diizeyde sorumluluk tasidigi hissini
arttirir ve daha ¢ok calismaya tesvik eder (Ergin, 2002:139). Ancak, isgorenlerin
kendi performanslarini degerlendirirken, olduklarindan daha yiiksek puan verme
egiliminde olduklar1 ve bu degerlendirmelerin, yoneticileri tarafindan yapilan
performans degerlendirme puanlariyla paralellik gdstermedigi durumlar da s6z

konusu olabilir (Camgoz ve Alperten, 2006: 7).

Ayni Kademedeki /s Arkadag:: isletmede ayni ortamda ¢alisan ve iletisim
halinde olan isgorenlerin gerekli egitimleri aldiktan sonra  birbirlerini
degerlendirebilmesidir (Canman, 1993: 25). Ayni diizeydeki isgdrenlerin birbirlerinin
performanslarina iligkin degerlendirmelerinin objektif olabilmesi i¢in aralarinda gizli

veya agik rekabetin olmamasi gerekmektedir (Ciftgi, 2007: 172).

Astlar: Astlar tarafindan degerlendirme, yoneticiler tarafindan basari
diizeylerinin tespit edilmesinde kullanilan yontemlerdendir. Astlar iistleri hakkinda
genis bir bilgiye sahiptirler, Gstlerin islerindeki performanslarinin giinden giine daha
iyiye mi yoksa daha kotiiye mi gittigi konusunda gbzlem yapabilirler (Benligiray,
1999: 187). Bu teknik yoneticilerin eksik taraflarrn1 goérmelerine ve kendilerini
gelistirmelerine olanak saglayabilmektedir (Uyargil, 1994: 35). Ancak astlar
tarafindan yapilan degerlendirmelerde, sonucglarin etkin olabilmesi ve gercegi
yansitabilmesi igin onlara bu konuda yeterli derecede egitimin verilmesi
gerekmektedir. Aksi takdirde, astlarin isletme hedeflerini goz ardi ederek, iistlerinin

sadece kisilik ozelliklerine ve kendi ihtiyaglarini ne olgiide karsiladiklarina bagl
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olarak degerlendirme yapmalart s6z konusu olabilmektedir (Sabuncuoglu, 2000:
162).

Miisteriler: Isletmeler miisterilerinden edindikleri geribildirimler ile isgdrenin
performansina iliskin degerlendirme yapabilmektedirler. Ayrica terfi, licret artisi,
egitim ihtiyacinin belirlenmesi vb. kararlarin alinmasi i¢in de miisterilerden edinilen
geribildirimlerden yararlanirlar. Degerlendirmede miisterinin hedefleri ve konuya
bakis acilar1 isletmenin temel amaglar1 ile uyusmasa da miisterilerden gecerli ve
giivenilir veriler elde edilebilmektedir (Uyargil, 2008). Miisterilerden isgoren
hakkinda goriis ve oneri bildirmesi istendigi taktirde, miisteri s6z konusu isletmeye
daha fazla sadakat gostermekte ve isletme ile miisteri arasinda uzun siireli bir

iletisim s6z konusu olabilmektedir.

Disaridan Gelen Uzmanlar: Bu yontem, ¢ogunlukla tist diizey yoneticilerin
degerlendirilmesinde tercih edilmektedir. Maliyetli ve uzun siiren bir yontem
oldugundan dolay1 her pozisyondaki yonetici i¢in kullanilamamaktadir (Aldemir vd.,
1996: 219).

Bu yontemde objektif bir degerlendirme yapilabilmek igin disaridan getirilen
uzmanlardan yararlanilir (Altuncu, 1998: 37). Ancak personelin ¢alismasiyla
dolayli olarak ilgilenebilecek Kkisilerin degerlendirme yapmasi, degerlendirme
yapmadan Once psikolojik ac¢idan ortam olusturabilmenin gili¢ olmasi, degerlendirme

verilerinin gegerliligi ve glivenirligi acisindan sakinca olusturabilmektedir.

Sendika  Temsilcileri  ile  Yoneticiler:  Performans  degerlendirme
sonuglarina iliskin isgorenlerin oOnyargilariin ortadan kalkmasi i¢in, sendika

temsilcilerinin de degerlendirmeye katilmalar1 saglanmaktadir.

Bu yontem iki ayr1 baslik altinda incelenebilir. Bunlardan birincisi, sendika
temsilcilerinin degerlendirme kurulunda yer almasidir. Ikinci uygulamada ise,
degerlendirmenin yoneticiler tarafindan yapilarak sendika temsillerinin katildig: bir
toplantida son kararin verilmesidir (Barutgugil, 2004: 425). ikinci yolda sorunlar
ortaya cikabilir, sonuglart gézden gegirme kurulunun calismasi, bir denetim niteligi
kazanabilir ve yonetimin kararlarmi  engelleyici  bir duruma doniisebilir
(Sabuncuoglu, 2000: 173).
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2.1.2.8. Performans Degerlendirme Yontemleri

Performans degerlendirmede isletmenin temel amaci, yapilmis olan
etkinlikleri, sosyal sorumluluk faaliyetlerini isgorenlerin kendi becerilerini, takim
calismalarini, sorumluluklarint ve katkilarini siirekli iyilestirmeleri i¢in listlendikleri
bir isletme vizyonu olusturmaktir (Bolton, 1997: 248; Cemaloglu, 2002: 183).
Performans degerlendirme ydntemleri, yapilacak olan degerlendirmenin nasil
sonuglanacagina gore farklilik gostermektedir. Ayrica performans degerlendirmenin
hangi yontemlerle uygulamaya konulacagi, onun ne zaman ve nigin yapildig: kadar

onemlidir.

Performans degerlendirme sistemi igsgéreni olumlu yonde gelistirmeye odaklamr
(Armstrong, 1996: 261). Her isletmenin degerlendirmeye iliskin kullandig1 yontemler
farklilik gosterir ayrica performans degerlendirme isletmelerin yapisina, yonetimin
amacina, isgérenin beklentilerine, ¢evreye, teknolojik faktorlere ve terfi

planlarina gore degisebilir (Yiicel, 2009: 112).

Her bir yontemin avantajlar1 ve dezavantajlart mevcuttur. Bu yontemlerden
hangisinin kullanilacagina karar verilirken her teknigin yapist ve neyi 6lgtiigii iyi
analiz edilmelidir (Palmer ve Winters, 1993: 39). Igdrenlerin performansini
degerlendirmek i¢in ge¢misten giinlimiize birgok yontem uygulanmistir. Bu
yontemlerin adil ve daha giivenilir bir duruma getirilebilmesi igin siirekli yeni

teknikler gelistirilmistir(Canman, 1993: 18).

Performans  degerlendirme yontemleri  kisilerarasi karsilastirmaya
dayanan teknikler, davranigsal degerlendirme teknikleri, kontrol listesi yontemi,
kritik olay teknigi, amaglara ve sonuglara gore degerlendirme ve 360 derece geri

bildirim yontemi altinda agiklanmustir.

2.1.2.8.1. Kisileraras1 Karsilastirmalara Dayah Yaklasim

Kisilerarasi karsilastirmalara  dayali performans degerlendirme
yaklasiminda; veriler isgorenlerin birbirleri ile karsilagtirilmalart  sonucunda

elde edilmektedir. Isgdrenler birbirleri ile kiyaslanarak basar1 diizeylerine gore
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siralanirlar. Bu yaklasimla gelistirilmis teknikler agsagida belirtilmistir (Beach, 1980:
300, Aksoy, 1986: 43; Erdogan, 1991: 176; Uyargil, 1994: 62).

Basit Siralama Teknigi: Siralama yonteminde bir isgoren bir diger isgoren
ile karsilastirilmaktadir. Isgdrenlerin belirli niteliklerine gore ya da isme gore
siralanmasi esasina dayanir. Performansi en yiiksekten en diisiige olan isgérenlerin
isimleri kdgidin sag tarafina, yazilir. Daha sonra degerlendirici, 6biir tarafta kalan
isimleri tek tek, deger sirasina gore bu iki isim arasina yerlestirir. Boylece bir
degerlendirme sirasi elde edilmis olur (Beach, 1985: 300). Degerlendirici bunu
yaparken, isgoreni ve basarisini bir biitiin olarak degerlendirmektedir. Siralama
yonetiminde iggorenler sayisal olarak degerlendirilmedikleri icin,  isgOrenler
arast basar1 farkliliklarinin derecesi de anlasilamamaktadir. Ayrica isgdrenlerin
performanslarinin giiclii ve zayif yonleri ile gelecege yonelik yol gostermesi
hakkinda geri besleme saglamiyor olmasi bu yontemin dezavantajlaridir
(Barutcugil, 2004: 428).

Basit siralama yontemi isgoreni, sadece genel basart durumu, isletmeye
kattig1 deger vb. gibi tekyonlii bir sistem olmasindan dolay1 elestirilmektedir. Bu
nedenle de ¢ok sik kullanilmamaktadir (Artan, 1979: 160, Aksoy, 1986: 43).

Tkili Karsilastirma Teknigi: Bu yontem, en az basit siralama yontemi kadar,
givenilir sonuglar verebilen bir tekniktir. Ancak bu yontem, degerlendirilecek
isgoren sayisi arttiginda zaman alici ve oyalayict olabilir (Canman, 2000: 178).
Kisiden kisiye kiyaslama teknigi kesin bir siralama olugmasini saglar. Her bir
isgorenin digerine gore lstiinliigliniin; titizlik, diristlik, hiz, is birligi, mesai siiresi
gozetmeksizin ¢aligmalart gibi 6zellikler yardimiyla belirlenmesidir (Bingol, 1998:
228). En kolay uygulanabilen, en ucuz ve teknigine gore zaman kaybi en az olan
tekniktir. Bu yontemde isgorenler ikiserli olarak eslestirilir ve her kisi gruptaki tiim

arkadaslariyla karsilastirilir (Sabuncuoglu, 2000: 172).

Zorunlu Dagilim Yontemi: Astlarin performans diizeylerinin farkli olmadig:
veya acgik farklar bulunmadigi varsayimma dayanan bir yontemdir. Yoneticiler
isgorenlerin ¢ok Yyiiksek performans sergiledigini belirtme egilimindedirler. Bu

nedenle, isgoren performans diizeylerinin normal dagilima uygun bir sekme
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gostermesi varsayilmaktadir. Bu yontemde stler astlarini “Cok diisiik, Diisiik, Orta,
Yiiksek ve En vyiiksek” seklinde siralanmig besli skalaya gore degerlendirmektedir
(Tahiroglu, 2003: 180).

Degerlendirme  siirecinde olusturulan ifadelerin se¢imi sirasinda daha
objektif olmayr saglamak ic¢in ifadelerin puanlari gizlenir. Degerlendiriciler,
isgorenin davranisini en iyi bigimde tamimlayan ifadeyi isarctlerler ve ifadelerin

puanlandirilmasi insan kaynaklar: departmani tarafindan yapilir (Bingol, 1998:230).

Grafik Degerlendirme Teknigi: Grafik dereceleme Olcekleri performans
degerlendirmede en sik kullanilan tekniktir (Aksoy, 1986: 77; Schermerhorn, 1989:
433). Degerlendirilenin galisma siiresini, is yetenegini, isteki devamliligini, ¢alisma
titizligini dikkate alan bu yontem hem sayisal veriler igerirken hem de yazili
tanimlar1 igermektedir (Can vd., 1998: 173).

Degerlendirme olgeginde verilen puan veya gruplardan uygun olan
secenegin isaretlenmesi sonrasinda performans puanimi hesaplamak ve isgoreni
secilen Olgiitlere gore karsilastirmak miimkin olur. Biitin bu avantajlar; uygun
kriterlerin seg¢ilmis olmasi, degerlendirmenin nesnel olmasi ve toplam puanin

gruplara objektif olarak dagitilmis olmasi halinde s6z konusudur (Bingol, 1998:230).

2.1.2.8.2. Davramigsal Degerlendirme Teknikleri

Isgorenin kisilik o6zellikleri dikkate almmaksizin, isi ne olgiide yerine
getirdigini ve bu asamada hangi davraniglar sergiledigini belirlenmesine yarayan
tekniktir. Miikemmelden diisiik skora kadar belirlenen puanlar verilerek yapilan bu
degerlendirmede biitin konular1 igeren 0zgiin davramislar dikkate alinir
(Bayraktaroglu, 2008). Isgérenlerin davramslari kendilerinden beklendigi gibi degil
davraniglarina gore degerlendirilmektedir (Torrington ve Hall, 1995: 324).

Davranissal Beklenti Olgiimleri: Davramssal beklenti dl¢iimleri, performansi

davranigsal diizeyde degerlendirmeyi hedefleyen bir yontemdir. Bu yontemde

degerlendirme, isgorenin performanst ve sahip oldugu yetenege gore degil,
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belirlenmis isin niteliklerine gore yapilmaktadir (Sherman ve Bohlander, 1992:
282).

Davranissal beklenti 6l¢iimlerinin, ana amaci performans sonuglar1 degil, isin
yapilmasi sirasinda gosterilen fonksiyonel performans davraniglardir. Bu yonteminin
avantaji; isgoren tarafindan diger yontemlere gore daha ¢ok tercih ediliyor olmasi,
ticretlendirme ve kariyer planlama igerigine kaynaklik etmesi, isgdrenin yaptigi is
dikkate alinarak puanlamaya gidilmesidir. Yontemin dezavantaji ise, zaman alict ve

maliyetli olmasidir (Agkus, 2007: 97).

Davramgsal Gézlem Olgiimleri: Davramsgsal gozlem odlgiimleri; basar
boyutlarimin gelistirilmesi, Olcek formati ve puanlama islemleri bakimindan,
davranigsal temele dayanan derecelendirme Olgeklerinden farklidir. Bu yontemde
basar1 boyutlariin tespitinde istatistiksel verilerden faydalanilir. Ayrica basarili
isgoreni basarisiz olandan ayirt etmede kullanilacak Kriterleri belirlemek igin
uygulanir (Can vd., 2001: 185). Boylece sonuglarin iggorenlere agiklanmasi ve
onlarin kendilerine iligkin geribildirim Saglanmasi kolaylasmaktadir (Barutcugil,

2004: 188).

2.1.2.8.3. Kontrol Listesi Yontemi

Isletmenin uygulamay1 planladigi isin geregi olan davraniglar nem sirasina
gore sirlanir ve degerlendirilen isgorenlerin davranislarina yonelik birgok tanimlayici
ifadeye yer verilerek bir 6lgek olusturulur. Degerlendirilen isgéren en uygun ifadeyi
secerek igslemi tamamlar. Hazirlanan kontrol listeleri giiclendirilmis se¢im esasina
gore yapilabilmektedir (Ozgen vd.,2005). Ornegin 100 puan iizerinden hazirlanan
puanlar toplanir ve onceden belirlenen liste olusturulur. Bu puanlar toplanarak
degerlendirilen isgorenin performansi ortaya ¢ikartilmig olunur (Beach, 1985: 301).
Bu puanlandirma yonteminin yaninda her bir ifadenin yanina her zaman, bazen ve
hi¢bir zaman gibi derecelendirme segenekleri kullanilabilir (Sabuncuoglu, 2000:
186).

Agwrlikli Kontrol Listesi: Isgorenlerin davranislarini dlgen ¢ok sayida

tanimlayici ifadeden olusan bir liste hazirlanir. Listede yer alan tanimlayici ifadelere
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puan degeri verilir ve agirliklar puanlarla da c¢arpilarak degerler saptanir (Tinar 2013:

64). Puanlama anahtari her kosulda sakli tutulmalidir (Ergin, 2002: 145).

Isgorenin davramslarini ifade eden ciimlelerin olusturulmasinda; Slcek ya da
ifade sadece tek anlam igermeli, anlasilir ve net olmali, ¢ift anlam iceren olumsuz
ifadeler ¢ikartilmali, belirsiz ifadelerden kagimmilmalidir (Benardin ve Beatty, 1984:
65). Agirlikli kontrol listesi yontemi, dogru kriterlerle tasarlandiginda degerlendirici
icin 6nemli sonuglar veren bir yontemdir. Bu yontemde gozlemlenen davraniglar
tizerinde durulmaktadir. Boylece degerlendirme sorunlar1 ortadan kalkacaktir. Bu

yontemin tercih edilmemesinin nedeni denetim listesi olusturulurken cok zaman

harcanmasidir Can vd., 1998: 173).

Gii¢lendirilmis Kontrol Listesi Yontemi: Alan yazinda zorunlu se¢im yontemi
olarak da ifade edilen bu listede; isgorenin performansinin saptanabilmesi igin dnce
degerlendirilen isgorene verilen sayisal degerler bir 6l¢ek tizerinde ayri ayri belirtilir.
Olumlu ve olumsuz cevaplar igeren bu yontemde, her cevaba verilen agirlik

degerlendirme yapilan kisiden gizli tutulmalidir (Uyargil, 2009).

Giiglendirilmis  kontrol listesi yoOnteminin avantajlar1 oldugu kadar
dezavantajlar1 da mevcuttur. Ucuz olmasi, sayisal verilere dayanmasi performans
degerlendirmesini kolaylastirmast bu yOntemin avantajlar1 arasinda sayilirken,
isletmedeki iggorenlerin degerlendirmelerine olanak taniyacak secenek yoksa dahi
secenek isaretlenmeye zorlamasi da bu yontemin dezavantajlari arasindadir (Eraslan

ve Algiin 2005: 97).

2.1.2.8.4. Kritik Olay Teknigi

Kritik olay teknigi, II. Diinya Savasi sirasinda ABD Hava Kuvvetleri’nde
gorev yapan havacilarin basar1 ve basarisizliklarina neden olan olaylarin
gozlemlenmesinden esinlenilerek gelistirilmis bir yontemdir (Draft, 1997: 48). Bu
yontemde degerlendirmeyi yapan yonetici isgorenin isleri yaparken olumlu ve
olumsuz yonlerini tespit etmeyi amaclar. Isgdrenlerin tespit edilen bu davranislar:

kritik olay olarak adlandirilir (Canitez, 2000).
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Kritik olay teknigi, isgorenlerin c¢alismalarini degerlendirmek yerine
isgérenin yaptigi en {ist yada en alt diizeydeki yonlerinin ortaya ¢ikmasi ve
degerlendirme tekniginin yalnizca 6nemli ve kritik vakalarin ele alinarak yapilmasini

saglamaktadir (Ferecov, 2011: 111).

Bu yontemle isgoérenlerin kurum iginde gosterdikleri olumlu ve olumsuz
yanlar1 degerlendirme yapan yonetici tarafindan defterlere yazilarak saklanabilir.
flging olaylar vasitasiyla basar1 ya da basarisizlik davranisi kaydedilir unutulmasini

onler.

Bu yontemle isgorenler arasindaki degerlendirme farkliliklarini ortaya
¢ikarmak miimkiin degildir. Bu nedenle isgorenin kendi 6zellikleri degil, bulundugu
isletmedeki calismasi ve hareketleri degerlendirilir (Paksoy, 2006: 30). Bu tiir bir
calismanin yapilabilmesi i¢in isgorenin amiri tarafinda siirekli gdzlenmesi

gerekmektedir (Kurt, 2006: 48). Bu durum ise isgoren igin bir baski unsuru olabilir.

2.1.2.8.5. Amaclara ve Sonuclara Gore Degerlendirme

Bu yontemde planlama, karara katilma, performans, motivasyon gibi pek ¢ok
nokta degerlendirilmektedir (Woods, 1997, Balci, 2000). Bu yontem vasitasiyla
kisisel ozellikler degil amaglara ve sonuglara ulasilabilme diizeyi belirlenmektedir
(Timur, 1983: 6). Bu yontemin uygulanmasi sirasinda; isgorenden beklenen amaglar
net olarak ifade edilmelidir. Bu dogrultuda isgorene istenilen kriterleri i¢ceren planlar
verilmeli, gergceklesen amagclar ile belirlenen kriterler dlgiilmeli, gerekli iyilestirici

egitimler verilmelidir (Barutcugil 2002: 113).

Amaglara ve sonuglara gore yonetim daha ¢cok denetim ve yonetim diizeyinde
isgorenlerin performansinin degerlendirilmesine uygundur (Sarma 2009:178; Akt:
Acar 2013: 43). Bunun nedeni ise, bu tip isletmelerde isgorenlerin performanslarinin
sayisal degerlerle direk hedeflerine ulagmasiyla degerlendirilmesidir. Bu sekilde
isgorenin belli donemlerde ulastigi basar1 diizeyi aym1 zamanda onun performans

diizeyini gostermektedir (Giirliz ve Yaylac1 2007: 225).
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2.1.2.8.6. 360 Derece Geri Bildirim Yontemi

Isletmelerde birgok isgorenin bir arada bulunmasi ve her birinin farkl
caligma yontemlerine sahip olmasi nedeniyle dogru bilgileri temin etme gereksinimin
ortaya ¢ikmasi 360 derece geri bildirim yonteminin kullanilmasini gerekli kilmistir
(Milliman vd., 1994: 99). Bu yontemin amaci, biitiin isgorenlerin hangi yonlerde
daha giiclii ya da daha zayif olduklarimi gostermek ve kendilerini hangi yonde
gelistirmeleri  gerektigi hakkinda bilgi saglamaktadir (Helvaci, 2002: 167).
Onyargilaridan uzak, isgérenin motivasyonunu artiran bu yontem objektif kararlar

verilmesi i¢in isletmeye giivenilir bilgi edinilmesini saglamaktadir (Woods, 1997).

Bu yontemde isgérenler sadece amirleri tarafindan degil; astlari, arkadaslari,
list yoneticileri, amiri ve miisterileri gibi pek cok kisi tarafindan degerlendirilir
(Sabuncuoglu, 1994). Bdylece cok boyutlu bir veri tabani olusturulmaktadir. isgéren
performansinin ¢ok boyutlu incelenmesi nedeniyle sonucun gecerli ve giivenilir bir
sekilde olgiilecegi diistiniilir (Woods, 1997: 202). Degerlendirme verileri yaklasik
100 sorudan olusan bir anketle saptanir. Isgérenin calisma degerlerini dlgmeyi
hedefleyen bu anketlerde verimlilik, etkinlik, yasam Kkalitesi, yaraticilik ve
davranigsal 6zellikleri dikkate alan ¢ok boyutlu bir yaklasim s6z konusudur. Sonuglar
son derece objektiftir ancak yiiksek maliyetli ve ¢ok uzun siiren bir tekniktir (Tinar,
2013: 65).

360 derece geribildirim yonteminin basarili sonu¢ vermesi i¢in yapilacak
yontemin amact ve nasil kullanilacagi konusunda gerekli bilgiler verilmelidir.
Isgorenlerin 360 derece geribildirim yontemi konusunda egitilmesi ve diger
isgorenlerin performansini nasil degerlendirebilecegi konusunda bilgilendirilmeleri
gerekmektedir. Yoneticilerin de verilerin dogru degerlendirilmesi, yapici geribildirim
saglanmasi ve diger bireylere yol gosterebilme konularinda egitilmeleri sonuglarin

objektifligi agisindan 6nemlidir (Barutgugil 2002: 151).

2.1.2.9. Performans Degerlendirme Yontemlerinin Tasimasi Gereken Ozellikler

Isgorenlerin is hayatindaki Kariyer hedefleri ile ilgili bilgiler veren performans

degerlendirme yontemleri 6nemli oldugu i¢in degerlendirme yaparken bazi durumlar
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dikkate alinmalidir. Bu yontemler hem isgorenleri hem de isletmeleri tatmin edici
diizeyde olmalidir. Bu nedenle secilecek olan yontemlerin saglikli sonuglar ortaya
koymasi 6nem arz etmektedir. Performans degerlendirme yontemlerinin saglikli
sonuglar ortaya koyabilmesi i¢in; giivenilir, gegerli ve pratiklik asgari diizeyde olmasi
gereken ii¢ ana oOzelliktir (Dicle, 1982: 30). Isgdrenin gorev ve baglamsal
performans: degerlendirilirken kullanilan degerlendirme yonteminin, tasimasi

gereken butemel ozellikler asagida ac¢iklanmistir (Nakip, 2003: 124).

Gegerlilik:  performans  degerlendirme  yontemlerinin  gecerliligi,
degerlendirme sonucunda ulasilan verilerin, degerlendirilen isgdrenin gergek
performansini yansitabilme derecesidir (Dicle, 1982: 31). Isletmenin karakterine
bagli olarak yapilan degerlendirme sonucunda elde edilen veriler gergegi yansitiyorsa

degerlendirme gegerlidir.

Gegerliligi artirmak i¢in, hazirlanan 6lgiilerin objektif olmasi ve degerlendirme
amacimin net olarak biliniyor olmasi, siirecin daha sagliklt ilerlemesini
saglayacaktir. Gegerlilik tiirleri asagidaki gibi siralanmaktadir (Nakip, 2003: 124):
eicerik gegerliligi: Siibjektif bir ydntem olup uzaman bir isgdrenin &lgekleri
denetlemesi ve degerlendirmesidir.

e Tahmini gecerlilik: Bir problem neticesinde gergeklestirilen 6l¢me igleminin,
gelecekte karsilasilacak baska bir konu hakkinda tahmin igermesidir.

eEszamanl gecerlilik: Ayn1 konu i¢in farkli derecelendirme olgeklerinin, birlikte
kullanilmasidir.

e Yapisal gecerlilik: Konuya yonelik teorik bir yaklasimdir. Olgegin uygun bir teorik
altyapisinin ~ olup  olmadigr  incelenerek hangi karakteristigi  olgtiigi

belirlenmektedir.

Performans degerlendirme yapilirken hatalar en aza indirgenecek sekilde
degerlendirme yapmali ve gegerlilik alan1 kanitlanmahidir (Erdogan, 1991). Bu
sistemin gecerliligini arttirmanin en etkili yolu; degerlendirilecek niteliklerin agik ve
net bicimde tanimlanmasit ve bu tanimlara uygun degerlendirme araglarinin

gelistirilmesidir (Atik, 2005: 40).
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Giivenilirlik: belirlenen standartlar altinda farkli degerlendiriciler tarafindan
birden fazla yapilan degerlendirme sonucunda elde edilen veriler arasi tutarlilik
diizeyidir (Kaynak, 1999: 213). Sonuglarin giivenilir olmasi i¢in, farkli zamanlarda
yapilan her degerlendirmenin benzer sonuglar vermesi gerekir. Bir testin
giivenilirligi, degerlendirdigi kritere her zaman ayni hassasiyetle degerlendirmesine
baghidir (Nakip, 2003: 123). Yiiksek giivenilirlik, degerlendirmenin birkag
degerlendirici tarafindan birbirlerini etki altinda birakmadan yapilmasiyla
saglanmaktadir. Degisik zaman dilimlerinde isgorenin performansi farklilik
gostermiyorsa kisisel degerlendirme sonuglar1 da farklilik gostermez ve giivenirlik

saglanmig olur (Geylan, 1995).

Pratiklik: Performans degerlendirme asamasinda gecerlilik ve giivenilirlik
kadar 6nemli bir diger konudur. Karmagik ve zaman alict degerlendirme yontemleri
yerine, daha basit ve pratik yontemlerin tercih edilmesidir (Koyuncu, 1993: 20).
Isletme, performans degerlendirme yaptiginda en kisa siirede giivenilir sonucu elde
etmek isteyecektir. Bu nedenle kolay gozlenebilecek, karsilastirma yapilabilecek
olan degerlendirme sistemi isletmeyi hedefledigi amaca gotiirebilir. Bu noktada
degerlendirme yontemi kendi igerisinde tlimevarima dogru bir anlayis igermelidir

(Geylan, 1995).

2.1.2.10. Performans Degerlendirmede Yapilan Hatalar

Performans degerlendirmenin gegerli ve giivenilir olmasi ig¢in ¢esitli
yontemler gelistirilmistir. Gelistirilen bu yontemler her ne kadar giivenilir olarak
degerlendirilse de i¢inde insan unsurunun varligi ¢esitli hatalar1 ve siibjektif
degerlendirmeyi de beraberinde getirerek siirecin etkinligini diisiirebilmektedir

(Izgdren, 2001: 105).

Performans degerlendirme siirecinde degerlendirme sisteminin gelistirilmesi
kadar bu siirecte karsilasilacak olasi hatalardan miimkiin oldugunca sakinmak da
Oonem arz eder (Erdogmus ve Beyaz, 2002: 65). Bu hatalarin bir boliimii sitemden
kaynaklanirken diger boliimii degerlendirmeyi yapan kisinin konusunda egitim
almamasindan kaynaklanabilir. Sistemi tanitma amaci ile verilen bilgilerin az olmasi

nedeni ile ya da kisilerin bu konudaki eksiklikleri nedeni ile olusan bu tiir hatali
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sonugclarin giderilmesinde mutlaka egitimin 6nemli bir pay1 bulunmaktadir. (Cengiz,
2008: 85). Degerlendirmeyi yapan kisinin iyi egitim almamis olmasi, uygulama
asamasinda bazi hatalar yapmasina sebep olabilir. Bu hatalar; hale ve boynuz etkisi,
kontrast hatalari, yakin zaman etkisi, objektif olamama, kisisel onyargilar, sistem
kaynakli teknik hatalar sekilde siralanabilir (Schermerhorn, 1989, Torrington ve
Hall, 1995:381; 432; Woods, 1997: 194; Findik¢1, 2000: 302; Helvaci, 2002: 160-
161; Barutgugil, 2002: 231).

2.1.2.10.1. Hale (Halo) ve Boynuz Etkisi

Hale etkisi, isgoren hakkindaki genel izlenimine dayanarak degerlendirme
egilimi gosterilmesi olarak tamimlanir (Uyargil, 1998: 222). Isgéren ¢ok iyi oldugu
alana gore yani diger alanlardaki seviyesi dikkate alinmaksizin degerlendirilir
(Onemli, 2010: 38). Bunun sonucunda da, degerlendirmeyi yapan kisi isgdrenin
davranig Ozelliklerinden etkilenir ve bu durumu performans sonucuna yansitabilir
(Uysal, 2014: 72).

Degerlendirmeyi yapan kisinin hale etkisinde kalmasina neden olan bazi
unsurlar vardir (Yavuzgelik, 2006: 24): Bunlardan biri kiginin goriintiisiine gore
yanlig degerlendirme yapmasidir. Bir digeri ise, kisinin performansinim bir yoniiniin
olaganiistii 1yi ya da kotii olmast ve degerlendirmeyi yapan kisinin bu 6zellikten

etkilenerek sonuca varmasidir.

Boynuz etkisi ise, hale etkisinin tam tersidir. Yani isgorenin 6zellikle zayif
oldugu yoniiyle degerlendirilmesidir (Cetin vd. 2014: 155). Isgérenin isyerindeki
gorevlerinden bir¢ogunu basariyla yerine getirmesine karsin, yeteri kadar basari
gosteremedigi yoniiniin degerlendirmesidir (Ozgdr, 2008: 82; Bayraktaroglu, 2011:
131). Bu hatalarin performans degerlendirilme asamasinda etkili olmasini dnlemek
icin iggdrenin bir biitliin olarak ve objektif degerlendirilmesi gerekmektedir (Helvaci,

2002: 161).
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2.1.2.10.2. Kontrast Hatalar:

Degerlendirme yapan kisi kisa zaman araliginda birden fazla degerlendirme
yaptiginda degerlendirdigi isgorenleri karistirabilir. Bir 6nceki isgéreni baz alarak
sonuca varabilir (Sengiil, 2010). Baska bir ifade ile her bir isgoren kendisinden 6nce
degerlendirilen isgorenin aldigi puandan etkilenecektir (Bing6l, 2006: 352). Bu
durumda da objektif bir degerlendirme s6z konusu olmayacaktir. Kontrast hatasinin
online gecilebilmek i¢in, Ozellikli performans degerlendirme standartlart isin
niteligine gore dogru sekilde belirlenmelidir. Ayrica isgorenlerin tarafiz olarak

degerlendirilmesi onerilmektedir (Cengiz, 2008: 87).

2.1.2.10.3.Yakin Zaman Etkisi

Degerlendirmeyi yapan kisinin, degerlendirme siirecinin basindan itibaren
degil, son zamanlardaki performansa gore degerlendirme egilimidir. Isgdrenin
performansinin son birka¢ hafta ya da ay goz Oniine alinarak degerlendirmeye tabi
tutulmasidir. Isgdrenin performansi bir biitiin olarak dikkate alinmalidir (Barutcugil,
2002: 231). Degerlendirme yapilirken en az bir yillik zaman dilimi goz oniinde
bulundurulmali ve bu zaman diliminin igerisindeki olumlu ya da olumsuz yonler

dogrultusunda karar verilmelidir (Uyargil, 2013: 107).

Bu teknikte meydana gelen hatalar1 6nlemek i¢in, isgérenin basarisinin tiim
donemler dikkate alinarak degerlendirilmesi gerekmektedir (Baykal, 1994: 10).
Degerlendirmeyi yapan uzmanlara belirlenen donem siiresince isgdrenin
performanslarina iliskin not tutmalari Onerilmektedir. Bu sayede meydana gelen

unutkanliklarin 6niine gegilebilir (Ak, 2015: 6).
2.1.2.10.4.0bjektif Olamama

Performans degerlendirme yontemlerinin zayif yoOnlerinden birisi de
degerlendirmeyi yapan kisinin objektif olamamasidir (Kenet, Waldman ve Graves,

1994: 269; Kondrasuck, 2002: 17). Ornegin isgdrenin tutum, baghlik ve kisilik gibi
faktorleri saglikli bir sekilde degerlendirilmesi zordur (Bingdl 2013: 401). Bu
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durumda ortaya konulan onyargilar, bireysel goriisler, kanaatler degerlendirmenin

objektif olmasina engel olabilir ve sonuglarinin etkinligini azaltabilir.

Degerlendirmenin etkili olabilmesi i¢in, degerlendiricilerin kisisel yeterlilige
sahip olmalar1 gerekmektedir. Bu konuya yonelik olarak Argon (2010), tarafindan
yapilan bir aragtirmada, performans degerlendirmesi yapacak kisilerin; alanlarinda
uzman olmalari, 6nyargisiz davranmalari, kisiyi degil yapilan isi degerlendirmeleri,
eksik ya da fazla hosgoriilii olmamalari, gegmis olumsuz deneyimlerden siyrilmalari,
fiziki goriiniise onem vermemeleri gerektigi tespit edilmistir. Bu ozellikler dikkate
alindiginda, degerlendirmeye iliskin hatanin giderilmesi i¢in nesnel olmak ve ise

iliskin 6l¢iilebilir faktorler izerinde odaklanmak gerekir (Siingii, 2004: 52).

2.1.2.10.5. Kisisel Onyargilar

Degerlendirmeyi yapan kisinin kendi goriis ve kanaatlerini 6n plana almasiyla
ortaya ¢ikan hatadir. Ornegin bir ydneticinin belirli bir etnik gruba karsi olumsuz
davranisi ya da yas, cinsiyet, dini inang, siyasi goriis gibi 6zellikler konusunda ayrimi
yapmasi bu grup igerisinde yer alan hatalardandir (Cetin vd. 2014: 155).

Degerlendiriciler bazi isgorenler hakkinda sahip oldugu Onyargilarin
etkisinde kalarak degerlendirmeyi buna gore yapabilmektedirler. Bu Onyargilar
gecmiste yasanan deneyimlere dayanabilmektedir. Gegmiste yasanilan deneyimlerin
cinsiyete, irka, yasa, dile ve dine gore gelisen yaklagimlarin farklilign kisisel
Onyargilar1 meydana getirmektedir Ayrica degerlendirme konumunda olan
yOneticinin astini kisisel baglamda sevip sevmemesine gore degerlendirme yapmasi
da tarafli degerlendirmeye sebep olusturabilmektedir. Etkili bir degerlendirme siireci
icin hem degerlendirmeyi yapan yoneticinin hem de isgdrenin Onyargilardan
uzaklastirilmast ve degerlendirmeyi bir biitiin olarak ele almasi gerekmektedir

(Bingél, 2013: 403).

2.1.2.10.6. Sistem Kaynakh Teknik Hatalar

Sistem kaynakli teknik hatalar; performans degerlendirme sisteminin dogru

secilmemesi, yeteri kadar zaman ayirilmamasi, segilen dlgiitlerin giivenilir olmamasi,
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performans faktorlerinin net olmamasi, kullanilan dilin anlasilir olmamasi gibi
hatalar1 icermektedir. Bu hatalar1 Onlemek icin performans degerlendirme
kriterlerinin oncelikle pilot uygulamasinin yapilmasi ve sonuglarmin gegerlilik -

giivenirlilik analizlerinin alinmas1 gerekmektedir (Tamam, 2005: 19).

Performans  degerlendirmeye  yonelik  yontemler  degerlendirilecek
performansin standartlar1 agisindan farklilik gosterebilir. Degerlendirilecek verinin
somut 6geler igermesi degerlendirmeyi kolaylastirirken soyut 6gelerden olugmasi bu
eylemi oldukca giiclestirebilir. Ornegin, bir fabrikadaki isgdrenin iiriin miktarim
6lgmek somut oldugu i¢in kolay iken, bir 6gretmenin performansint degerlendirmek
soyut verilere dayandigindan oldukg¢a giictiir. Bu durumlarda gelistirilen performans
degerlendirme kriterlerinin igerigini olusturan maddeler hazirlanirken 6l¢mek
istenilen 6zelligin ne derece Ol¢iilebildigi ve tekrar dlgiildiigiinde ayn1 sonucu verip
vermedigi yani 0lgme aracinin gegerlik ve gilivenirlik diizeyine ¢ok dikkat edilmesi
gerekmektedir (Schermerhorn, 1989: 432; Woods, 1997: 193). Eger 6l¢me tekniginin
gecerlilik ve giivenirlik seviyesi diisiikse degerlendirme hatali sonu¢ verebilir

(Helvaci, 2002: 160).

Bahsi gegen tiim hatalar isletmelerin karsilastigi giincel sorunlar olarak dikkat
cekmekte olup, bu hatalarin giderilmesi i¢in egitim ve gelistirme caligsmalar1 her
gecen giin biraz daha artmaktadir. Bunun nedeni ise, yapilan degerlendirmelerin daha
giivenilir olmas1 ve isletmenin hedeflerine ulasma noktasinda alinacak kararlarin

daha dogru bir sekilde verilmesinin saglamaktir.

2.1.2.11. Performans Degerlendirme Siirecinde Karsilasilan Hatalar1 Engelleyici

Politikalar

Isletmelerde, her ne kadar miikemmel bir performans degerlendirme sistemi
uygulandig diisiiniilse de, yukarida siralanan performans degerlendirme hatalarinin
tiimiinii 6nlemek miimkiin olmayacaktir. Bu durumda, isletmelerin yapmasi gereken;
yukarida bahsedilen performans degerlendirme hatalarinin tekrarlanmasini 6nleyecek
stratejiler gelistirmek ve bu konuda Onlemler almaktir. Bu amag¢ dogrultusunda
degerlendirme hatalarin1 6nlemek igin degerlendirmeyi yapan isgérenin, sorumlu

oldugu isgorenlerin performanslarini siirekli olarak gozlemleyebilmelidir. Ayrica
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isletme icinde uygulanan degerlendirme siSteminin is analizine dayali bir teknige
sahip olmasi, hazirlanan Slgeklerin farkli anlamlar igeren ifadeler olmamasi, dogru
degerlendirmeler yapabilmek i¢in  belirli  periyotlarda  yapilmasi, hem
degerlendirmeyi yapan hem de degerlendirilen isgérenin bu konu hakkinda
egitilmesi, yapilan degerlendirme sisteminin Standart olarak, is ve performans ile
iligkili, kendisinden beklenen amaca ve degerlendirilecek kisilere uygun olmasi
gerekir. Bunun yani sira degerlendirmeyi yapan kisilerin diiriist ve objektif olmalari,
rasyonel kararlar allamalarini saglayacaktir. Performans degerlendirme siirecinin
saglikli ilerleyebilmesi i¢in isletme i¢ ve dis tiim departmanlarin koordinasyonunun

saglanmasi 6nemledir (Aldemir vd,2004: 313).

Bazi performans degerlendirme yontemlerinde, degerlendirmenin objektif
olabilmesi i¢in degerlendirmeyi yapan kisiden somut 6rnekler ve veriler istenir. Bu
sayede hatalarin onlenebilecegi diisiiniilmektedir. Degerlendirmeyi yapan kisilerin,
hedeflenen zaman zarfinda isgorenlerin performanslarina iliskin diizenli notlar

almalar1 bu tiir hatalar1 kismen de olsa dnleyebilmektedir (Tural, 2007: 65).

2.2. Zaman Yonetimi ve Performans Degerlendirme Konularma liskin
Arastirmalar

Arastirmanin bu kisminda zaman yonetimi ve performans degerlendirme ile
ilgili daha once yapilan ve ulagilabilen ¢alismalar incelenmistir. Zaman yonetimi ve
performans degerlendirme ile ilgili 6nceki arastirmalardan elde edilen bilgilere yer

verilmistir.

2.2.1. Zaman Yonetimi ile ilgili Arastirmalar

Zaman yOnetimi, mevcut kaynaklarin kisisel amaclara ulasmada etkin bir
sekilde kullanilmasidir. Amaglara ulagmak, yapilan isin kontrol edilerek kisinin
kendi motivasyonunu arttirabilmesi adina 6nemli bir kisisel performans gelistirme
teknigidir (Ensari, 2010: 97).

Giiniimiizde zaman yonetimi ile ilgili 6zellikle egitim, saglik, isletme gibi

birgok alanda akademik calismalar yapilmakta, bu ¢alismalarda zaman yonetiminin

farkli alanlarda uygulanabilirligi konusu tizerinden durulmaktadir. Rekabetin kiiresel
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boyuta ulagsmasi, liriin ve hizmetlere talebi arttirmis, bu durumda isin zamansal
boyutunun o6nem kazanmasina neden olmustur. Zaman yOnetiminin tarihine
bakildiginda, sanayi devriminden sonra is¢i-isveren odakli bir anlayisa gecildiginden
dolay1r zaman yonetimi konusunda arastirmalar daha da artmistir (Yilmaz ve Aslan,
2002).

flgili alan yazin incelendiginde 1991 yilinda Britton ve Tesser tarafindan
“Effects of Time-Management Practices on College Grades” (Zaman Y dnetimi
Uygulamalarmin Universite Notlarma Etkisi) konulu ¢alismada zaman yonetimi
envanteri olgegi gelistirilmis, Georgia Universitesinde 90 o6grenciye bu anket
uygulanmis ve zaman yonetimi ile basar1 arasinda olumlu yonde bir iligki oldugu
tespit edilmistir. Britton ve Tesser tarafinda hazirlanan bu anket daha sonra bir¢ok
alanda uygulanmig Tiirkce uyarlamasi da Alay ve Kocak (2002) tarafindan
gerceklestirilmistir.

Erdem’in 1997 yilinda hazirlamis oldugu “Hastane Ust Yoneticileri Uzerine
Bir Uygulama” konulu ¢alismasinda Ankara’da yer alan hastanelerin {ist diizey
yoneticilerine yonelik 33 adet sorudan olusan anket uygulanmis, zaman yonetimi
tutum ve davranislart incelenmistir. Anket 207 yoneticiye uygulanmis verimli zaman
ile zaman tuzaklar iizerinde durulmustur. Bu arastirmada yoneticilere zaman
harcatan en 6nemli iki unsurun isgdrenlerin mesleki deneyim eksikligi ile zamansiz

ziyaretler olarak tespit edilmistir.

Achunine ve Irondi (1998), Yager (1999), Bulter ve Hope (2007) yapilan
calismalarda zamani etkin kullanmak ve bir isletmedeki isgorenlerin islerini nasil
yaptiklar1 {izerinde durulmus ve bunun sonucunda igletme ortami ile zaman yonetimi

arasinda iliski oldugu goriilmiistiir.

Turgut (2002)’un Bursa’daki yabanci ortakli bir otomobil isletmesinde
yapmis oldugu ¢alismasinda “Yoneticiler isletmede zamanlarini nasil kullantyor ve
hangi zaman tuzaklarindan etkileniyorlar?” sorularina yanit aranmistir. Calisma
tarama modeli ile yapilmis ve 3800 isgdrene ulasilmistir. incelenen isletmede
yoneticiler ile yapilan goriismeler sonucunda; yoneticilerin zamani etkili yonetmek
icin Oncellikle hangi islerin yapilmas: gerektigi ve zaman kaybettiren islerin neler

oldugunun belirlenmesi gerekliligi tespit dilmistir.
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Alay ve Kogak (2002)’1n “Universite Ogrencilerinin Zaman Yonetimleri ile
Akademik Basarilart Arasindaki iliski” konulu ¢alismalarinda 361 Ogrenciye
uygulamis olduklari zaman yonetimi Glgegi neticesinde; planli ve etkin zaman

yonetimiyle akademik not ortalamasi arasinda olumlu bir iliski oldugu saptanmaistir.

Tiirkmen (2005)’in “Genglik ve Spor Miidiirliigii Merkez Orgiitiinde Zaman
Yonetimi” konulu aragtirmasinda; 86 yoneticiye ulasilmig, zaman yonetiminin
mesleki deneyim ile demografik ozellikler agisindan farklilik gosterdigi tespit

edilmisidir.

Iscan (2008) tarafindan “Pamukkale Universitesi Ogrencilerinin Zaman
Yénetim Becerilerinin Akademik Basarilar1 Uzerindeki Etkisi” konulu yiiksek lisans
tez caligmasinda, 2007-2008 doneminde 375 ogrenciye ulasilmis ve Ogrencilerin
zaman yonetimi becerisi ile akademik basarisi arasinda olumlu yonde bir iligkinin

s06z konusu oldugu goriilmiistiir.

Ardig (2010)’mm “Zaman YoOnetimi ve Zaman Yonetiminde Doniistiiriicii
Liderlerin Davraniglarint Belirlemeye Yonelik Bir Arastirma” konulu ¢alismada 6zel
bir bankanin Ankara’daki subelerinde c¢alismakta olan 70 katilimciya anket
uygulanmig, doniistiiriicli liderlik diizeyi ile zaman y6netimi arasinda pozitif yonlii

bir iliskinin oldugu tespit edilmistir.

Kiigiikaltan vd. (2013), “Etkili Zaman Yonetimi Uygulamalarinda
Yoneticileri Engelleyen Zaman Tuzaklari: Edirne 11 Merkezindeki Tekstil
Fabrikalarinda Gorev Yapan Yoneticiler Uzerinde Bir Arastirma” konulu
caligmalarinda zaman yonetimi ve tuzaklarini igeren anket 21 yoOneticiye yiiz yiize
goriigiilerek uygulanmistir. Zaman yonetiminde kadin yoneticilerin erkek
yoneticilere nazaran daha etkin olduklari, ayrica zamanin etkin kullanilmasi ile

kisisel performans ve isletme verimliliginin de artacag tespit edilmistir.

Demirel ve Ramazanoglu (2015) tarafindan analitik yontem ile hazirlanan
calismada, Oncelikle alan yazin incelenmis etkin zaman yonetimi tekniklerinin

yoneticiler agisindan bir degerlendirilmesi yapilmistir. Calisma neticesinde biitiin
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islerde verimliligin ve bagarimin belirleyicisinin zaman oldugu, zamani etkin
kullanmak ve zaman tuzaklariyla basa ¢ikmanin basart ve verimliligi getirecegi

belirtilmistir.

Sungur (2018) “Ozel Okul Ogretmenlerinin Zaman Yonetimi ile Stres
Diizeyleri Arasindaki Iliski” konulu calismasinda; Balikesir ili Edremit, Burhaniye
ve Ayvalik ilgelerinde bulunan 6zel okullarda gérev yapmakta olan 211 6gretmenle
iletisime gecilerek zaman yonetimi ve algilanan stres anketleri uygulanmistir.
Calismada stres ile zaman arasinda bir iligki oldugunu vurgulanmis ve zamanin

dogru degerlendirilerek stresle basa cikilabilecegi tespit edilmistir.

Cizelge 1. Zaman Yoénetimi ile ilgili Arastirmalar

Ulusoy (1995), Citken (1998), Ululsahin (1999), iscan (1999),

Isletme: Gozel (1999), Martin (2000), Pasa (2001), Rodoplu (2001), Giirbiiz
Yonetici ve (2001), Turgut (2002), Saygisever (2002), Oguz (2002), Demir
Isgorenler (Beyaz ve | (2003), Yalinbas (2003), Karaburcak (2004), Tiirkmen (2005),
Mavi yaka) Saros (2005), Ozdemir (2006), Ozgelik (2006), Karaoglan (2006),

Ozkan  (2008), Dogruéz (2008), Yesil (2009), Ardig
(2010),Yazicioglu (2010), Toksoy (2010), Seri (2010), Pasali Tuna
(2011), Dasdan (2012), Sisin (2012), (Kigiikaltan vd. (2013),
Akbeyik (2013), Gokeek (2013), Akcinar (2014), Sahin (2014),
Geng (2014), Demirel ve Ramazanoglu (2015), Dogutekin (2015),
Kandemir (2015), Hashas (2015), Sayan (2016), Doner (2016),
Ozsoy (2016), Yurdagiil (2016), Demir (2016), Yimaz (2017),
Ozkurt (2018), Anbea (2018), Deniz (2018), Piskin (2018), Cémert
(2018),

Britton ve Tesser (1991), Alay ve Kocak (2002), Yavuz (2002),
Silahtaroglu (2004), Erdul (2005), Iscan (2008), Andi¢ (2009),

Egitim: Gozel (2009), Topal (2009), Dingay (2010), Yenihan (2013), Tiire
Ogretmen ve (2013), Gumiisgtil (2013), Yiicel (2014), Sen (2014), Caz (20014),
Ogrenciler Uyduran (2014), Kiiciik (2014), ilerleyen (2014), Sahin (2014),

Samuk (2014), Arkct (2014), Caz, vd., (2015),Atas (2017),
Hacibalayeva, (2017), Sungur (2018), Kiigiiktop (2018), Giiler
(2018), Yavuz (2018), Mumtahan1 (2018), Tiirkan (2018), Albayati
(2018), Cinar (2018),
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Cizelge 1’in devamm

Erdem (1997), Katiroglu (1998), Mostame (2001), Sayan (2005),

Saghk: Dedik (2008), Yesil (2009), Yildiz (2014), Dalkiran (2014), Biilbiil
Saglik Personeli, (2014), Uyaniker (2014), Yildiz (2014), Kilig¢ (2015), Karasu
Hemsireler (2015), Sahin (2015), Bodug (2016), Yiiksel, (2016), Celebi (2017),

Gezginerler (2017), Yilmaz G., (2017), Kisla (2017), Sar1 (2018),
Bezci (2018).

2.2.2. Performans Degerlendirme ile ilgili Arastirmalar

Performans degerlendirme sistemi insan kaynaklari1 departmaninin en 6nemli
faaliyet alanin1  olusturur. Isletmelerin  rekabet sartlarinda  varliklarimi
stirdiirebilmeleri hedeflerine ulasabilmeleri, isgorenlerin gelisim egitimlerini
saglayabilmeleri ve performanslarini en {ist seviyede yonetebilmeleri i¢in hayati

Onem tagimaktadir.

Tiirkiye’de performans degerlendirme uygulamalar ilk kez kamu kesiminde
baslamistir. Ancak konuyla iliskin 6zel sektoriin de uygulamalar yapmasi, isletme
biliminin  ilkemizde yayginlasmast ve modern yonetim tekniklerinin

uygulanmasiyla giderek gelisme gdstermistir (Oriicii, 2003).

Performans degerlendirme konusunda ilgili alan yazin incelendiginde basari
degerlendirme kriteri olarak da ifade edildigi gorilmektedir. Performans
degerlendirme kavramani; genel olarak isletmenin yada isgorenin bir konu
hakkindaki yetkinliginin belirlenen 6zellikler ¢ergevesinde analiz etmeye yoOnelik
yapilan ¢alismalar olarak ifade etmek mimkiindiir ( Erdogan, 1991: 155; Ersen,
1997: 113).

Konu ile ilgili alan yazin incelendiginde, performans degerlendirme ve
performans yonetimi ile ilgili olarak yapilan ¢alismalarin teorik ve nicel ¢alismalar
lizerine yapildig1 tespit edilmistir (Ozdemir 2002; Aktan 2009; Canakcioglu
vd.2010; Akgakaya, 2012; Ferecov 2015).

Ilgili alan yazin incelendiginde, Ghalayini ve Noble (1996)’m, “The
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Changing Basis Of Performance Measurement” (Performansin Degisen Temelli
Olgiimii); performans degerlendirme sisteminin degisen temelleri iizerine yapilmis
olan calismada, geleneksel performans degerlendirmelerinden giiniimiize kadar

oldukga farklilik gosteren ve gelisen yeni Olglim sistemlerinin gelistigi tespit

edilmistir (Ghalayini ve Noble, 1996: 63).

Down, Hogan ve Chadbourne (1999) yaptiklar1 “How are Teachers Managing
Performance Management?” (Ogretmenler Performans Yonetimini Nasil
Yonetiyor?) konulu g¢aligma; 1997-98 wyillar1 arasinda siiren ve Ogretmenlerin
performanst  degerlendirme  diizeylerini  inceleyen ¢alisama  neticesinde
Ogretmenlerin  mesleki deneyimlerini  performanslarini  dogru ve yerinde

degerlendirerek gelistirdikleri goriilmektedir.

O’Mara vd. (1999) “Performance Measurement And Strategic Change”,
(Performans Olgiimii ve Stratejik Degisim) baslikli calismada; performans 6l¢iim
sisteminin, degerlendirmeyi yapan kisilere sadece isletme faaliyetlerinin kontroliine
iligkin veri toplamada fayda saglamadigi, ayn1 zamanda yoneticilerin davranis ve

kararlarindaki gelisimi tizerinde de etkili oldugu tespit edilmistir.

Bolat’m (1999), “Ticari Yiyecek-icecek Isletmelerinde Toplam Kalite
Yonetiminin  Uygulanmasi1 ve Isletme Performanst Uzerindeki Etkileri: Otel
Isletmelerinde Bir Uygulama” isimli doktora tezinde, toplam kalite ydnetiminin
ticari yiyecek-icecek isletmelerinde uygulanmasina yonelik bir ¢ergeve olusturulmus
ve bu ¢agdas yonetim yaklasiminin isletme performansina ne tiir katkilar sagladigi

tespit edilmistir.

Akal’a (2000), ait “Isletmelerde Performans Olgiim ve Denetimi-Cok Yonlii
Performans Gostergeleri” isimli ¢alismada, isletmelerde performans degerlendirme
anlayis biitlin yonleriyle ele alinarak degerlendirilmis ve bu konuda arastirmacilara

onemli bilgiler ortaya konulmustur.

Kiling ve Akkavuk’a (2001) ait “Takim Performansinin Olgiimiine
Metodolojik Bir Yaklasim” adli makalede takim performans: Ol¢iim sistemi

olusturma siireci agiklanmis, ayrica sistemin diger performans yonetim sistemleriyle
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birlikte kullanilabilmesi i¢in gerekli yontemlerin uygulanabilirligi tespit edilmistir.

Barutgugil’e (2002) ait “Performans Yonetimi” isimli Kitapta, birgok
isletmenin, isgorenlerinin performansini istenilen diizeye ¢ikarabilmek igin ciddi
sorunlar yasandigina isaret ederek ve isgorenlerin performansini artirmak igin onlari
daha iyi tamimak, performanslarini yonetmek, gelistirmek ve degerlendirmek

gerektigi ifade edilmistir.

Yiiksel’in ~ (2003), “Isletmelerin  Performans Olgiim Sistemlerinde
Karsilastiklar1  Sorunlarin  Ampirik Bir Calisma ile Degerlendirilmesi” adli
calismada alan yazin arastirmasi dogrultusunda, isletmelerin performans 6l¢iim
sistemlerinde karsilasabilecegi sorunlar belirtilmis ve biiyiik isletmelere iliskin bir
anket calismasi diizenlemistir. Calisma sonucunda, isletmelerde performans
Ol¢iimiinde karsilagilabilecek olasi sorunlarina ve ¢oziimiine yonelik tespitlerde

bulunulmustur.

Sipahi’ye (2005), ait “Isletme Performansinin Olgiilmesinde Ekonomik
Katma Deger” isimli c¢alismada isletme performansinin Ol¢imiinde kullanilan
geleneksel 6l¢iim yontemlerinin giiniimiiz ekonomik ve rekabet kosullar igerisinde

yetersiz kaldigi ve isletme performansini tam olarak yansitamadigi tespit edilmistir.

Lin ve Tseng (2005), yaptiklar1 arastirmada isletmelerde bilgi yOnetimi
faaliyetleri ile isletme performansi arasindaki iligski incelemislerdir. S6z konusu
aragtirmada isletmelerde bilgi yonetim faaliyetlerinin etkin bir sekilde yerine
getirilmesini engelleyen birtakim yonetim bosluklar1 ya da eksiklerin bulundugu ve
isletme performansinin bu yonetim bosluklarindan dolay: biiyiik Olgiide etkilendigi

tespit edilmistir.

Erdem (2007), “Isletmelerde Bir Performans Yonetimi Araci Olarak
Kiyaslama Tekniginden Yararlanma Konaklama Isletmelerinde Kat Hizmetleri
Yonetimine Yonelik Bir Arastirma” konulu doktora tezinde; kat hizmetleri
departmaninda performans yoOnetim siirecinin nasil yiiriitiilebilecegi, hangi
performans boyutlarinin dl¢lime tabi tutulmasi gerektigi ve kat hizmetleri yonetimi

siireclerinde kiyaslama tekniginden nasil faydalanilabilecegi konularinda tespitlerde
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bulunulmustur.

Ozyoriik (2009), “Hizmet Sektdriinde Performans Degerlendirme” baslikli
yiiksel lisans tezinde; performans “Performans Yonetiminde Tutarliik Uzerine
Karsilastirmali Bir Calisma ve Calisanlarin Memnuniyetlerinin - Olgiilmesi”
boyutunda incelenmis Cankiri ilindeki tiim saglik kurumlarinda 452 katilimciya
ulagilmistir. Arastirma neticesinde; egitim faaliyetlerine 6nem verilmesinin, kurum
ici dogru iletisimin, 6diillendirme ve takdir etkinliklerinin saglik isgdrenlerinin

isteki memnuniyetini arttirdig1 ve performansi olumlu etkiledigi tespit edilmistir.

Murat vd. (2011) tarafindan, 360 derece performans degerlendirme tizerine
yapilan arastirmada; isgorenlerin, kendilerini degerlendirirken daha yiiksek notlar
verdikleri ayrica ilk amir tarafindan yapilan performans degerlendirme notlariyla
diger veri kaynaklarinin performans degerlendirme notlari arasinda bir farklilik

oldugu tespit edilmistir.

Giiler (2012), “Performans Degerlendirme Sonuglarinin Egitim Ihtiyag
Analizinde Kullanilmas: ve Bir Ornek Olay Calismas1” konulu bir diger arastirmada
performans degerlendirme sonuglarinin; egitim ihtiya¢ analizinde 6nemli girdiler
sagladigin1 ve egitim ihtiyacinin belirlenmesinde O6nemli bir rol oynadigi

gorilmistiir.

Izgi’nin (2013), “Insan Kaynaklar1 Yénetiminde Isgorenlerin Performansinin
Degerlendirilmesi Siireci ve Otel Isletmelerinde Bir Uygulama” konulu arastirmada,
insan kaynaklar1 yonetimi ve performans degerlendirme siirecinin tiim kurumlarin

uygulamak zorunda oldugu bir ihtiyag haline geldigi tespit edilmistir (Izgi, 2013).

Uziim ve Ugkun (2018) tarafindan yapilan, “Performans Degerlendirme
Yontemleri Uzerine Nitel Bir Arastirma: Kocaeli 1li Ornegi” bashikli arastirma
performans degerlendirmesinde karsilasilan sorunlarin incelendigi nitel bir
calismadir. Arastirma Kocaeli’ndeki sanayi ve hizmet sektoriinde faaliyet gosteren
113 isletme lizerine yapilmistir. Arastirma neticesinde; isletmelerde klasik ve ¢agdas
performans degerlendirme yoOntemlerinin ayni derecede uygulandigr tespit

edilmistir.
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Cizelge 2. Performans Degerlendirme ile lgili Arastirmalar

Ghalayini ve Noble (1996), Down, Hogan ve Chadbourne (1999),

Isletme: Bolat (1999), O’Mara vd. (1999), Yilmaz ve Ecevit’in (2000), Akal
Kamu Kurulusu, | (2000), Kiling ve Akkavuk’(2001), Kabaday1 (2002), Helvaci
Hizmet (2002), Barutgugil’(2002), Kocabas ve Turhan’in (2002), Baybars

(2003), Yiiksel (2003), Kiling (2004), Bayram (2004), Taskin
(2004), Filiz (2004), Akpinar (2005), Lin ve Tseng (2005), Sipahi
(2005), Erdem (2007), Aktan, C.,C., (2009), Akgakanat (2009),
TUNCER (2011), Giiler (2012), Izgi’nin (2013), Oztiirk (2014),
Mutlu (2017), Karahan (2017), Ramdan (2017), Uziim ve Uckun
(2018).

2.2.3. Zaman Yénetimi ve Performans Degerlendirme ile Ilgili Arastirmalar

Zaman yoOnetimi ve performans degerlendirme kavramlarinin birlikte ele
alindig1 caligmalar egitim, hizmet ve saglik gibi bir¢ok alanda arastirmaya konu
olmustur. Anacak zaman yonetimi ile performans degerlendirme arasindaki iliskiyi

konu alan ¢aligmalar turizm sektoriinde yapilan aragtirmalarda rastlanmamaistir.

Kisla (2017)’nin “Hastane Yoneticilerinde Etkin Zaman Yonetimi” konulu
Yiiksek Lisans c¢aligmasinda birgok yoOneticinin zaman yonetimi egitimlilerinin
yetersiz ve katilimin az oldugunu ifade etmistir. Ayrica ¢alisanlara zaman ydnetimi
egitimi verilmesinin isteki zaman kayiplarin1 Onleyerek performanslarinin

arttirllabilecegi tespit edilmistir.

Durmaz vd., (2016)’nin Alanya Alaaddin Keykubat Universitesi Isletme
Fakiiltesi Turizm Isletmeciligi béliimiinde egitim géren 6grenciler iizerine yaptiklar:
“Zaman Yonetimi Becerileri ile Akademik Basar1 Arasindaki Iliski” konulu
arastirmada zaman yonetimi becerilerinin cinsiyet, yas gibi demografik ozellikler
acisindan farklilik gosterdigini belirlemistir. Yenihan ve Oner (2013)’in “Zamani
Yonetmek: Universite Ogrencilerinin Zaman Yonetimi Becerilerinin Incelenmesi”
konulu ¢alismada bir sosyal kuliibe {iye olan Ogrencilerin zamani daha etkin
kullanmalarin1 ve zaman yonetimi algilarinin daha iyi seviyelerde olmasini
sagladigini belirtilmis ayrica zaman yonetimi egiliminin cografi bolge, demografik

yap1, sosyo-kiltiirel tutumlar gibi kriterler yoniinden farklilik gosterdigini ortaya
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konulmustur. Doner (2016) tarafindan yapilan “Hastane Yoneticilerinin Zaman
Yénetimi Tekniklerinin Incelenmesi” konulu yiiksek lisans ¢alismasinda zaman
yonetimi konusunda isgorenlerin medeni durumu, egitimi, gérevi, mesleki deneyim
ve yonetici olarak c¢alisma siireleri, kurumsal olarak farklilik olup olmadigi

arastirilmis ve bu yonde farkliliklar oldugu belirtilmistir.

Dasatan, (2012)’m “Organizasyonlarda Zaman Y&netiminin Isgérenlerin
Performansina Etkisi” konulu Yiiksek Lisans ¢alismada organizasyonlarda yer alan
isgdrenlerin zaman yOnetiminin performansina etkisini 6lgmek amaciyla sekiz adet
sektor bazinda arastirma gerceklestirilmistir. Arastirmada magazacilik, saglik,
egitim, telekomiinikasyon, seyahat, insaat, danismanlik, giivenlik gibi alanlarda
calisan 298 katilimciya ulasilmistir. Calisma neticesinde zaman yonetimi tekniklerini
etkin bir sekilde uygulayan isgdrenlerin performanslarini arttirabilecekleri ve gorev
yaptiklar1 organizasyonlarda daha verimli olabilecekleri tespit edilmisti. Keskin’in
(2012) “Zaman Yonetimi Uygulamalarinin Yoneticilerin Performansina Etkilerinin
Olgiilmesi: Edirne ve Cerkezkdy’deki Tekstil Fabrikalar1 Uzerinde Bir Uygulama”
konulu Yiiksek Lisans c¢alismasinda zamanin baskisim1 daha ¢ok isletmelerin ve
yoneticilerin hissettigini ifade etmistir. Ayrica zaman yonetimi uygulamalarindan
yararlanarak zamani etkin kullanan bir ydneticinin is hayatindaki performansinin
daha bagarili oldugunu belirtmistir. Dogutekin (2015)’in “Zaman YOnetimi ile
Yoéneticinin Kisisel Performans Iliskisi: Istanbul Tekstil Sektdriinde Bir Arastirma”
konulu yiiksek lisans c¢aligmasinda isletme verimliliginin ve karliliginin
artirtlabilmesi i¢in iggorenlerin zamani etkin kullanmalar1 gerektigini belirtmistir.
Ayrica gelismis toplumlarda igsgorenlerin zamani en iyi sekilde yonetebilmek igin
egitimler aldigim1 ve bu konuda calimalar yapildigini ifade etmistir. Demir’in 2016
yilinda “Zaman Yonetiminin Isletme Verimliligi Uzerindeki Etkisi: Askale A.S.
Gilimiishane Cimento Fabrikas1 Uygulamasi” konulu ¢alismasinda zaman yonetim
becerileri yiiksek olan iggorenlerin isletmeye katkilarinin daha yiiksek oldugunu

belirtmistir.
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3. YONTEM

Bu arastirmaya konu olan zaman yonetimi ve performans degerlendirme
arasindaki iligki turizm sektorii agisindan yeni bir ¢alisma alani teskil etmektedir. Bu
kisimda; arastirma yontemine iliskin bulgulara yer verilmektedir. Calismada
oncelikli olarak ilgili alan yazin detayli bir sekilde incelenmis, gerekli
¢ikarimlarda bulunularak konularin kavramsal cergevesi olusturulmustur. Daha
sonra Istanbul ilinde faaliyette bulunan 4 ve 5 yildizli otellerdeki isgdrenlere zaman
yonetimi ve performans degerlendirme arasindaki iligkiyi belirlemek amaciyla yiiz
yiize ve e-posta vasitasiyla anket yontemi uygulanmistir. Ayrica, otel isgorenlerinin
zaman yonetimi ve performans degerlendirme algilarinin demografik 6zellikler
acisindan farklilik gosterip gostermedigi eger gosteriyorsa bunun yoniiniin ve
siddetinin belirlenmesi de hedeflenmistir. Bu amaca istinaden 6ncelikle aragtirmanin
modeli ve hipotezleri olusturulmustur. Daha sonra arastirmanin evren ve orneklem
grubuna iligkin bilgiler ile verileri toplama ara¢ ve yontemleri, bunlara iliskin siire¢
ve verilerin analizleri hakkinda bilgilere deginilmistir. Verelerin analizinde istatiksel

yontemler kullanilmistir.

3.1. Arastirmamin Modeli ve Hipotezler

Arastirma modeli, calismanin amacina uygun olarak en kolay ve ekonomik
yontemle verilerin toplanarak analiz edilmesi sonrasinda yorumlanabilmesi igin
gerekli olan sartlarin olusturulmasidir (Selltiz, Jahoda, Deutsch ve Cook, 1959: 50).
Arastirma, otel isgorenlerinin zaman yoOnetimi algilart ile isgéren performansi
arasindaki iliskiyi 0z-degerleme yoluyla tespit etmeyi amagladigindan tarama
modelindedir. Tarama modelleri var olan durumu ortaya koymay1 amaglamaktadir
(Balci, 2006: 180). Bu yontemle olay ya da birey dogrudan incelenebilir ayrica
onceden var olan kayitlar yardimiyla detayli bir sonug ortaya ¢ikarilabilir (Karasar,
1999). Bu arastirmada, otel isgdrenlerinin zaman yonetimim ve performans
degerlendirme algilarinin  demografik 0Ozellikler acisindan farklilik  gosterip

gostermedigini belirlemek icin iliskisel tarama modelinden de faydalanilmistir.
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Zaman Yonetimi ve Performans Degerlendirme ile ilgili yazin taramasi
yapildiktan sonra otel isgdrenlerinin zaman yonetimi ve performans degerlendirme
arasindaki iliskiyi 6z-degerleme ile belirlemek i¢in olusturulan anket vasitasiyla

veriler toplanarak bulgular bu dogrultuda degerlendirilmistir.

flgili alan yazindan yola ¢ikilarak; zaman yonetimi ve performans
degerlendirme arasindaki iliski, zaman yonetiminin ve performans degerlendirme
becerilerinin demografik 6zelliklere gore fark ve iliskileri agiklayabilecegi diisiiniilen
hipotezler olusturulmustur. Ilgili alanyazindan esinlenerek olusturulan hipotezler

asagida siralanmaktadir:

H1:Zaman yonetimi ve performans degerlendirme arasinda anlaml bir iliski vardir.
H2: Zaman yonetimi alt boyutlar1 ile performans degerlendirme alt boyutlar1 arasinda
anlamli bir iliski vardir

H3a: Otel is gorenlerinin cinsiyet degiskeni ile zaman yonetimi arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

H3b: Otel is gorenlerinin cinsiyet degiskeni ile performans degerlendirme arasinda
anlaml bir farklilik vardir.

H4a: Otel is gorenlerinin medeni durumlar ile zaman yonetimi arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

H4b: Otel 15 gorenlerinin medeni durumlar ile performans degerlendirme arasinda
anlamli bir farklilik vardir.

H5a: Otel is gorenlerinin egitim durumlart ile zaman ydnetimi arasinda anlamli bir
farklilik vardir.

H5b: Otel is gorenlerinin egitim durumlar ile performans degerlendirme arasinda
anlamli bir farklilik vardar.

H6a: Otel is gorenlerinin turizm sektoriindeki deneyim yili ile zaman yonetimi
arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H6b: Otel is gorenlerinin turizm sektdriindeki deneyim yili ile performans
degerlendirme arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H7a: Otel is gorenlerinin kendi isletmelerindeki deneyim yili ile zaman y6netimi
arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H7b: Otel is gorenlerinin kendi isletmelerindeki deneyim yili ile performans

degerlendirme arasinda anlamli bir farklilik vardir.
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H8a: Otel is gorenlerinin isyerinde calistiklart bolim ile zaman yOnetimi arasinda
anlamli bir farklilik vardir.
H8b: Otel is gorenlerinin isyerinde calistiklar1 boliim ile performans degerlendirme

arasinda anlaml bir farklilik vardir.

3.2. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evreni, istanbul Ilinde faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizli otel
isletmelerindeki isgorenlerdir. Kiiltiir ve Turizm Bakanligmin, istanbul ili Turizm
Istatistikleri Subat 2018 verilerine gére Istanbul’da toplamda 4 ve 5 yildizli olmak
tizere 289 adet otel isletmesi, 51.741 adet oda kapasitesi, 104.006 adet yatak
kapasitesi bulunmaktadir (Kiiltiir ve Turizm Bakanligi, 2018). Otel isletmelerinde
toplam isgdren ihtiyacinin belirlenmesi amaciyla en yaygin kullanilan tekniklerden
birisi, oda veya yatak basina diisen mevcut personel sayist oranidir (Dallt 1998:1).
Tiirkiye'de oda ve yatak basina diisen personel sayisin1 gosteren Cizelge 3’de yer

almaktadir.

Cizelge 3. Tiirkiye'de Oda ve Yatak Basina Diisen Personel

Isletme Oda Basina | Yatak Basina
Tiirleri Personel Sayisi Personel Sayisi
Otel 5 Yildiz 1.18 0.59

Otel 4 Yildiz 0.76 0.38

Otel 3 Yildiz 0.72 0.36

Otel 2 Yildiz 0.56 0.28

Otel 1 Yildiz 0.50 0.25

Ozel Belgeli Otel 1.48 0.74

Tatil Koyleri 0.74 0.37

Motel 1. Simif 0.74 0.37

Motel 2. Simif 0.94 0.47

Pansiyon ve Oberj 0.40 0.25

Toplam Ortalama | 0.70 0.35

Kaynak: O. Kemal Agaoglu, (1992).

Bu verilere 1s1ginda Tiirkiye’de 4 ve 5 yildizli otellerde yatak basina
ortalama 0.50 personel, diger bir ifade ile iki yataga bir personel diismesi
gerekmektedir (Erdem, 2002: 48). Yatak basina diisen 0,50 personel tespitinden
yola ¢ikarak, Istanbul’da tiim y1l faaliyet gdsteren 4 ve 5 yildizli otellerde yaklasik
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olarak 52000 civarinda iggoren bulundugu sdylenebilir. Dolayisiyla evren
bliyiikligli (N) 52000 kisi olarak belirlenmistir. Her iki isgdrenden birinin
calismaya ilgi gosterebilecegi (0,50) varsayilarak, %5 giliven diizeyinde ve %5
orneklem hatas1 ile Orneklem biiylikliigli, oran ic¢in simirsiz evren formiili

(Ozdamar, 2013: 107) kullanilarak, 384 kisi olarak tespit edilmistir.

Arastirma, Tiirkiye’deki biitiin 4 ve 5 yildizli otellere ulasmanin zorlugu,
zaman ve imkan kisitlar1 dolayisiyla Istanbul’da faaliyet gdsteren oteller ile sinirh
tutulmustur. Istanbul’daki 4 ve 5 yaldizli otel isgdrenlerinin orneklem olarak
secilmesinin nedeni, bu otellerin diger otellere gore daha biiyiik olmalari,
organizasyon yapilarinin daha fazla sayida isgdren istihdam etmeye uygun
olmalaridir. Ayrica uygulamada kolaylik saglamasi ve sehirde ¢ok sayida 4 ve 5

yildizli otellerin bulunmasi da diger tercih sebepleri arasindadir.

3.3. Veri Toplama Araci ve Teknikleri

Aragtirmada ilk olarak zaman yonetimi ve performans degerlendirme ile ilgili
gerekli alinyazin incelemesi yapildiktan sonra birincil veriler degerlendirilmistir. Bu
baglamda arastirmanin evrenini 4 ve 5 yildizli otel isgorenleri olustururken aragtirma
orneklem grubu Istanbul’daki otel isgorenleri ile smirlandirilmistir. Arastirmada
isgorenlere yiiz yiize goriisme ve e-posta yoluyla ulasilmig, arastirmanin amaci ve

Olcekteki kavramlar ile ilgili bilgi verdikten sonra anket uygulanmistir.

Arastirmada veri toplamak amaci ile kullanilan Olgekte toplam 52 soru
sorudan olusan li¢ boliim mevcuttur. Birinci boliimde arastirmaya katilan otel
isgorenlerinin demografik ozelliklerini tespit etmeye yonelik 7 soru sorulmustur.
Anketin ikinci boliimiinde ise Britton ve Tesser tarafindan 1991 yilinda olusturulan
28 adet sorudan olusan zaman yonetimi 6lgegi kullanilmistir. Olgegin Tiirkgeye
uyarlamas1 Alay ve Kogak, 2002; Kidak 2011; S6kmen 2012, tarafindan yapilarak

gecerlilik ve giivenilirlik degerleri de hesaplanmaistir.

S6z konusu oOlgek; Demir (2003), tarafindan yapilan calismada, Genglik ve
Spor i1 Miidiirliigii biinyesinde Il Miidiirii ve Sube Miidiirii olarak gérev yapan spor

yoneticilerinin zaman etkili kullanilmasina iliskin davranislari ile zamanlarini etkin
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kullanmay1 engelleyici davraniglart belirlemek i¢in spor alaninda kullanilmistir.
Ayrica o6lgek Erdul (2005) tarafindan, tniversite Ogrencilerinin zaman yonetimi
becerileri ile kaygi diizeyleri arasindaki iligskiyi belirlemek i¢in egitim alaninda,
uygulanmistir. Koray Seri’nin (2010), yilinda bir gida firmas1 iizerinde
gerceklestirdigi aragtirmada, zamanin etkin kullanimi hem iggéren performanslarina
hem de iiretim hacmi ve isletme verimliligine pozitif katki saglayacagi sonucuna
ulagilarak isletme alaninda kullanilmig, Gezginer (2017) tarafindan “Kamu
Hastaneleri  Birliklerinde Isgoren Personelin  Zaman Yénetimi Becerisinin
Olgiilmesi” adl1 Yiiksek Lisans ¢alismasinda Edirne Kamu Hastanelerine bagh saglhk
kurumlarinda iggoren personel {izerinde degerlendirerek saglik alaninda,

uygulanmustir.

Anketin {iglincli boliimiinde ise Pasa (2007) tarafindan gelistirilen “Stresin
Performans Uzerindeki Etkileri ve Bir Uygulama” konulu doktora tezinde gegerlilik
ve giivenirligi test edilen 17 sorudan olusan performans &lgegi kullanilmustir. Oriicii
vd. (2011), “Calisma Yasaminda Stresin Bireysel Performans Uzerindeki Etkileri:
Egitim ve Saglik Calisanlarina Yonelik Bir Arastirma” konulu ¢aligmalarinda egitim
ve saglik sektoriindeki 156 katilimciya ulasilmis performans ile stres arasindakai iliski
aragtirtlmistir. Arastirmada stresin bireysel performansi olumsuz etkiledigi tespit
edilmistir. Kaymake1 vd, (2012), “Kamu Sektériinde Orgiitsel Stres ve Kariyer:
Denizli’de Yapilan Bir Arastirma” konulu caligmasi ile plan ve program dahilinde
calismayan bireylerin strese maruz kaldiklar1 ve neticesinde; kariyer planlamalarinda
aksakliklar yasadiklar1 tespit edilmistir. Bu ¢alismalar ile s6z konusu ol¢ek egitim,

saglik ve ozellikle kamu sektdriinde uygulanmistir.

Zaman Yonetimi Olceginin “Zaman planlamasi1 (kisa ve uzun vadeli
planlama), Zaman Tutumlari, Zaman Tuzaklar1” gibi alt faktorleri bulunmaktadir.
Performans 6lgeginin “Gelecege Déniik Imkanlar ve Mevcut Isyeri Durumu” olmak
tizere 2 alt faktorii bulunmaktadir. Katilimcilarin anketteki her bir ifadeye katilma
dereceleri, 5’11 likert derecelendirmesi dogrultusunda 1: Higbir zaman, 2: Nadiren, 3:

Bazen, 4: Sik sik, 5: Her zaman seklinde siralanmustir.
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3.4. Veri Toplama Siireci

Hazirlanan anketin gilivenilirlik analizinin yapilmasi amaciyla 115 otel
isgorenine 1 Ocak ve 31 Mart 2018 tarih araliginda on-test uygulamasi yapilmistir.
Arastirmanin igerigini olusturan zaman yonetimi Olgeginin Cronbach’s Alpha
katsayist 0,901 olarak tespit edilirken performans degerlendirme OGlgeginin
Cronbach’s Alpha katsayis1 0,955 olarak bulunmustur. Bu sonuglardan yola ¢ikarak
Olgeklerin oldukga giivenilir olduklar: tespit edilmis ve ankette yer alan sorularda
herhangi bir degisiklik yapilmadan devam edilmesine karar verilmistir. 460 otel

isgorenine Ocak — Temmuz 2018 tarihleri arasinda anket uygulanmistir.

Arasgtirma igin gerekli veriler 1 Ocak -15 Temmuz 2018 tarihleri arasinda,
Istanbul’daki 4 ve 5 yildizli otel isgdrenleri drnekleminde yapilmis ve 340’1 yiiz yiize
goriismelerle, 120’si, ise internet ortaminda olmak iizere toplamda 460 (n)
katilimciya ulasilmistir. Toplam anketten 12 tanesi bos birakma, her soruya ayni
cevabi verme gibi nedenlerden dolay: degerlendirme dis1 tutulmustur. il genelinde 11
adet 4 ve 5 yildizli, isletme ve yatirim belgeli otelle iletisime geg¢ilmis, otellerin

yonetimine konu hakkinda bilgi verilmis, ger¢ek verilere ulasilmasi hedeflenmistir.
3.5. Verilerin Analizi

Veri analizi olusturmak i¢in farkli kaynaklar incelenir ve sonucunda edinilen
bilgiler vasitasiyla anlasilabilir diizeyde bir bilgi dizini meydana getirilir (Kozak,
2015: 55). Arastirmadan elde edilen verilerin analiz edilmesi igin SPSS istatistik

programindan yararlanilmistir.

Cizelge 4. Kolmogorov-Smirnov (Normallik) Testi

Kolmogorov-Smirnov*

Skewness  [Kurtosis
ZY& PD Statistic df Sig. (Carpiklik) | (Basiklik)
Toplam ,0856 448 ,069 -1,016 1,077

Verilerin dagilim oranlarin1 belirlemek adina carpiklik ve basiklik katsayilar
incelenmis ve Kolmogorov—Smirnov analizi uygulanmistir. Bu yodntem veri

analizinin frekans dagilimlarinda belirli dagilima uygunlugunu tespit etmek igin
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uygulanir (Kurtulus, 2010: 177; Coskun vd. 2015: 208). Arastirmada normallik
analizi sonucunda her bir bagimsiz grup i¢in carpiklik (skewness) ve basiklik
(kurtosis) degerlerinin (+1,5/-1,5) arasinda yer aldigi takdirde veri setinin normal
dagilim gosterdigi ifade edilebilir  (Tabachnick ve Fidell, 2013). Cizelge 4
incelendiginde arastirmada yapilan Kolmogorov-Smirnov analizi sonucunda
carpiklik ve basiklik katsayilarinin (+1,5/-1,5) arasinda oldugu ve Sig. 0,069>0,05

saptanarak, verilerin normal dagilim gosterdigi belirlenmistir.

Arastirmada veriler normal dagilim gosterdiginden dolayr parametrik testler
uygulanmistir. Olgeklere iliskin giivenirlik analizleri sonucu yorumlar yapilirken alfa
kat sayilarindan yararlanilir. Alfa katsayist kullanilan 6lceklerin  giivenirlik
boyutlarin tespit edilmesi asmasinda Cronbach Alpha katsayilar1 hesaplanmistir.
(Lorcu, 2015: 207-2908):

* 0 <a<0,40 ise dlgek glivenilir degildir.

* 0,40 <0 < 0,60 ise dlgek giivenirligi diistiktiir.

* 0,60 < a < 0,80 ise dlgek oldukea giivenilirdir.

* 0,80 <a <1 ise 6lcek yiiksek derecede glivenilirdir.

Arastirmaya katilan kisilere ait demografik veriler yiizde frekans degerleri
g6z Oniinde bulundurularak analiz edilmistir. Olgeklere iliskin giivenirlik analizleri,
standart sapmalar verilmistir. Anket ¢alismasinda katilimcilara uygulanan 6lgeklerin
ortalamalari alinmis ve normallik testi ortalamalar {izerinden gergeklestirilmistir.
Zaman yonetimi ve performans degerlendirme dlgekleri igin aritmetik ortalamalarin
yorumlanmasinda: 1,00-1,79 = Hicbir Zaman; 1,80-2,59 = Nadiren; 2,60-3.39 =
Bazen; 3,40-4,19 = Sik Sik; 4,20-5,00 = Her Zaman; araliklar1 oOlgiit olarak

alinmistir.
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4. BULGULAR VE YORUM

4.1. Zaman Yonetimine Iliskin Giivenirlik Analizi Sonuglar

Giivenilirlik analizi, testin 6l¢mek istedigi 6zelligi ne derece dogru 6l¢tiigii ile
ilgilidir (Coskun ve digerleri, 2015: 124). Bir 6l¢gme aracinin giivenirliligi i¢in aranan
iki temel Ol¢iit, degisik zamanlarda elde edilen cevaplar arasindaki tutarlik ve aym
zamanlarda elde edilen cevaplar arasindaki tutarlik olarak agiklanabilir
(Biiytikoztirk, 2011: 170). Giivenilirlik analizleri i¢ tutarlilik giivenirligi, test-tekrar
test glivenirligi, paralel formlar glivenirligi ve gozlemciler arasi giivenirlik seklinde
dort grupta ele alinmaktadir; ancak dlgek gilivenilirligiyle ilgili en yaygin kullanilan
kistas, Cronbach’s Alpha i¢ tutarlilik degeridir. I¢ tutarhilik yontemi, Slcekteki
ifadelerin homojenligi ile ilgilidir. Oncelikle bir 6lcegin igerdigi maddelerin bir biitiin
olusturarak dlglimiin iiretkenligini saglamas1 gereklidir. Olgegin maddeleri

birbirleriyle karsilikli iliski i¢inde olup bir biitiin olusturmalidirlar.

Zaman yonetimi  Olgeginin  giivenilirligini  6lgmek i¢in  uygulanan

cronbach alpha testi sonuglari Cizelge 5’ de belirtilmistir.

Cizelge 5. Zaman Yonetimi Olgegi Cronbach’s Alpha Degeri Cizelgesi

. Ifade Silindiginde
Ifadeler ort. S Cronbach’s ilpha
[fadel 3,59 1,187 ,924
ifade2 3,28 1,168 ,924
Ifade3 3,07 1,156 924
Ifade4 3,46 1,158 ,923
Ifades 3,16 1,281 ,922
[fade6 3,43 1,225 ,923
Ifade7 3,13 1,184 ,924
Ifade8 3,41 1,146 ,925
Ifade9 3,58 1,142 ,923
Ifadel0 3,40 1,275 ,926
Ifadel 1 3,34 1,212 ,924
ifadel2 3,35 1,263 ,925
Ifadel3 3,01 1,222 ,923
Ifadel4 3,24 1,181 ,924
Ifadel5 3,67 1,123 ,926
Ifadel6 3,17 1,182 ,925
Ifadel7 3,64 1,061 ,925
Ifade18 3,56 1,172 927
Ifadel9 3,64 1,105 ,926
Ifade20 3,74 1,058 ,925
Ifade21 3,78 1,150 ,923
Ifade27 3,21 1,298 ,928

Cronbach’s Alpha=0,928
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27 ifade ile 6lgiilen orijinal Zaman Yonetimi Olgegi, bu calismada 22 ifade
ile en giivenilir haline ulasmistir. Bu gergevede 22,23,24,25 ve 26. ifadelerin,
sorularin katilimcilar tarafindan anlasilamamasi veya yanlis anlasilmasi gibi
sebeplerle elenmesi daha uygun goriilmiistiir. Nihayetinde, 22 ifade ile 6l¢eginin
Cronbach* s Alpha i¢ tutarlilik degeri, 0,928 olarak 6l¢iilmistiir. Bulunan bu deger,

Olcegin son derece giivenilir oldugunu gostermektedir (Cronbach, 1990).

4.2. Otel Isgorenlerinin Zaman Yonetimi Olgegine Iliskin Standart Sapma,

Aritmetik Ortalama ve Yiizde Frekans Dagilimlar

Bu kisimda otel iggdrenlerinin Zaman Y 6netimi sorularia verdikleri yanitlar
degerlendirilmistir. Katilimcilarin 22 soruya (1) Hicbir zaman, (2) Nadiren, (3)
Bazen, (4) Sik sik, (5) Her zaman seklinde derecelendirmeleri istenmis ve elde edilen

verilerin istatistiksel analizleri yapilmustir.

Cizelge 6. Otel Isgorenlerinin Zaman Yonetimi Olgegine Iliskin Standart
Sapma, Aritmetik Ortalama ve Yiizde Frekans Dagilimlar:

ifadeler 1 2 3 4 5 X0 |ss

Giine baslamadan once

giiniiniizii planlar misiniz?

29 |65 52 (11,6 |114 (254 (131|292 (122|272

3,59

1,187

Hafta baslarinda her hafta igin
bir dizi amaglar saptar misiniz?

33

7,4

83

18,5

135

30,1

118

26,3

77

17,2

3,28

1,168

Her giin planlama igin zaman
harcar misiniz?

37

8,3

111

248

138

30,8

98

219

59

13,2

3,07

1,156

Her giin kendiniz igin bir takim
amagclar belirler misiniz?

29

6,5

57

12,7

131

29,2

127

28,3

95

21,2

3,46

1,158

Her giin yapmak zorunda
oldugunuz seylerin listesini
yapar misiniz?

49

10,9

95

21,2

119

26,6

87

194

87

194

3,16

1,281

Is giinlerinizde yapmak zorunda
oldugunuz aktivitelerin
programini yapar misiniz?

35

78

65

14,5

123

27,5

113

25,2

107

23,9

3,43

1,225

Bir sonraki hafta i¢in ne
basarmak istediginiz net olarak
belirgin mi?

44

9,8

87

19,4

147

32,8

101

22,5

67

15

3,13

1,184

Calismalarinizi  bitirmek igin
kendinize tarih saptar misiniz?

24

54

77

17,2

121

27

132

29,5

86

19,2

341

1,146

Cok ugras gerektiren
caligmalarmiz  i¢in en iyl
zamaninizi programlamaya
caligir misiniz?

21

47

58

12,9

120

26,8

131

29,2

114

254

3,58

1,142
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Cizelge 6’nin devamm

Sizin i¢in 6nemli tarihleri (6r:
mesleki egitim, mesleginizle
alakali
seminer/konferans/kongre
tarinleri, vs.) bir takvim
iizerine igaretler misiniz?

36

78

17,4

125

27,9

85

19

122

27,2

3,4

1,275

Calisma zamaniniz igin bir dizi
amaglar belirler misiniz?

38

8,5

70

15,6

128

28,6

115

25,7

90

20,1

3,34

1,212

Mesleginiz/isiniz/gorevinizle
alakali gerekli olmasalar bile,
gelecekte olabilir diye dosyalar
veya fotokopisini ceker
misiniz?

40

8,9

76

17

121

27

100

22,3

106

23,7

3,35

1,263

Yakin tarihte herhangi bir
isiniz olmasa bile, isinizle ilgili
dokiimanlar1  diizenli olarak
tekrar eder misiniz?

55

12,3

102

22,8

128

28,6

98

21,9

60

13,4

3,01

1,222

Uzerinde calisabileceginiz
seyleri bos zaman
buldugunuzda yapabilmek i¢in
yaninizda tagir misiniz?

41

9,2

75

16,7

135

30,1

123

27,5

71

15,8

1,181

Onceliklerinizi  belirler ~ ve
onlara uyar misiniz?

17

38

58

12,9

98

21,9

149

33,3

121

27

1,123

Her hafta sizinle ilgili olan
seyleri oOnceden bir plan
yapmadan ve gerektigi gibi
takip etmeden yapar misiniz?

39

8,7

92

20,5

139

31

105

23,4

70

15,6

1,182

Zamanmizi  yapict  olarak
kullanir misiniz?

18

40

8,9

130

29

151

33,7

103

23

1,061

Zamaninizt planlama isinde
kendinizi gelistirmeye ihtiyag
duyuyor musunuz?

28

6,3

52

11,6

122

27,2

129

28,8

114

254

1,172

Genel olarak kendi zamaninizi
kendiniz planladiginiz1
hisseder misiniz?

14

3,1

53

11,8

133

29,7

118

26,3

123

27,5

1,105

Genellikle amaglarmizin
hepsini  size verilen hafta
igerisinde ¢ogunlukla
basarabileceginizi diisiiniir
miisiiniiz?

14

3,1

39

8,7

118

26,3

148

33

124

21,7

1,058

Kiiglik  kararlari
verebiliyor musunuz?

¢abucak

14

31

54

12,1

106

23,7

111

248

159

35,5

1,15

Otel i¢ / dis denetim giiniinden
bir gece Once, hala denetim
icin iizerinde caligir misiniz?

53

11,8

79

17,6

127

28,3

86

19,2

96

21,4

3,21

1,298

1: Higbir zaman, 2: Nadiren, 3: Bazen, 4: Sik sik, 5: Her zaman seklinde siralanmuistir.

Cizelge 6 incelendiginde “Giline baslamadan 6nce giiniiniizii planlar misiniz?”
ifadesine % 6,5 ile 29 kisi hi¢cbir zaman, % 11,6 ile 52 kisi nadiren, % 25,4 ile 114
kisi bazen, % 29,2 ile 131 kisi siki sik, % 27,2 ile 122 kisi her zaman cevaplarini

verdigi goriilmektedir. Ayrica bu ifadenin standart sapmasit 1,187 iken genel

aritmetik ortalamasi 3,59’dur. Bu verilere gore otel isgorenlerinin daha ¢ok sik sik

ifadesini tercih ettigi goriilmektedir.
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“Hafta baslarinda her hafta i¢in bir dizi amagclar saptar misiniz?” ifadesine %
7,4 ile 33 kisi higbir zaman, % 18,5 ile 83 kisi nadiren, % 30,1 ile 135 kisi bazen, %
26,3 ile 118 kisi sik sik, % 17,2 ile 77 kisi her zaman cevabin1 vermistir. Ayrica bu
ifadenin standart sapmasi 11,168 iken genel aritmetik ortalamasi 3,28’dir. Bu verilere

gore otel iggorenlerinin daha ¢ok bazen ifadesini tercih ettigi goriilmektedir.

“Her giin planlama i¢in zaman harcar misiniz?” ifadesine % 8,3 ile 37 kisi
hi¢bir zaman, % 24,8 ile 111 kisi nadiren, % 30,8 ile 138 bazen, % 21,9 ile 98 kisi
sik sik, % 13,2 ile 59 kisi her zaman cevabini vermistir. Ayrica bu ifadenin standart
sapmast 1,156 iken genel aritmetik ortalamasi 3,07’dir. Bu verilere gore otel

isgorenlerinin daha ¢ok bazen ifadesini tercih ettigi goriilmektedir.

“Her gilin kendiniz i¢in bir takim amagclar belirler misiniz?” ifadesine % 6,5
29 kisi hi¢bir zaman % 12,7 ile 57 kisi nadiren, % 29,2 ile 131 kisi bazen, % 28,3ile
127 kisi sik sik, % 21,2 ile 95 kisi her zaman cevabini vermistir. Ayrica bu ifadenin
standart sapmasi 1,158 iken genel aritmetik ortalamasi 3,46’dir. Bu verilere gore otel

isgorenlerinin daha ¢ok bazen ifadesini tercih ettigi goriilmektedir.

“Her giin yapmak zorunda oldugunuz seylerin listesini yapar misiniz?”
ifadesine % 10,9 ile 49 kisi higbir zaman, % 21,2 ile 95 kisi nadiren, % 26,6 ile 119
kisi bazen, % 19,4 ile 87 kisi sik sik, % 19,4 ile 87 kisi her zaman cevabini vermistir.
Ayrica bu ifadenin standart sapmasi 1,281 iken genel aritmetik ortalamasi 3,16’dr.
Bu verilere gore otel isgoérenlerinin daha c¢ok bazen ifadesini tercih ettigi

goriilmektedir.

“Is giinlerinizde yapmak zorunda oldugunuz aktivitelerin programimi yapar
mismiz?” ifadesine % 7,8 ile 35 kisi higbir zaman, % 14,5 ile 65 kisi nadiren, % 27,5
ile 123 kisi bazen % 25,2 ile 113 kisi sik sik, % 23,9 ile 107 kisi her zaman cevabini
vermigstir. Ayrica bu ifadenin standart sapmasi 1,225 iken genel aritmetik ortalamasi
3,43’tiir. Bu verilere gore otel isgbrenlerinin daha ¢ok bazen ifadesini tercih ettigi

gorilmektedir.

“Bir sonraki hafta icin ne basarmak istediginiz net olarak belirgin mi?”

ifadesine % 9,8 ile 44 kisi hi¢bir zaman, % 19,4 ile 87 kisi nadiren, % 32,8 ile 147
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kisi bazen, % 22,5 ile 101 kisi sik sik, % 15 ile 167 kisi her zaman cevabin
vermistir. Ayrica bu ifadenin standart sapmasi 1,146 iken genel aritmetik ortalamasi
3,41°dir. Bu verilere gore otel isgorenlerinin daha ¢ok bazen ifadesini tercih ettigi

gorilmektedir.

“Calismalariizi bitirmek i¢in kendinize tarih saptar misiniz?” ifadesine %
5,4 ile 24 kisi higbir zaman, % 17,2 ile 77 kisi nadiren, % 27 ile 121 kisi bazen, %
29,5 ile 132 kisi sik sik, % 19,2 ile 186 kisi her zaman cevabini vermistir. Ayrica bu
ifadenin standart sapmasi 1,146 iken genel aritmetik ortalamasi 3,41°dir. Bu verilere

gore otel iggorenlerinin daha ¢ok sik sik ifadesini tercih ettigi goriilmektedir.

“Cok ugras gerektiren calismalariniz i¢in en 1yl zamaninizi programlamaya
calisir misiniz?” ifadesine % 4,7 ile 21 kisi hi¢bir zaman, % 12,9 ile 58 kisi nadiren,
% 26,8 ile 120 kisi bazen, % 29,2 ile 131 kisi sik sik, % 25,4 ile 114 kisi her zaman
cevabin1 vermistir. Ayrica bu ifadenin standart sapmasi 1,142 iken genel aritmetik
ortalamasi 3,58°dir. Bu verilere gore otel iggorenlerinin daha ¢ok sik sik ifadesini

tercih ettigi gériilmektedir.

“Sizin i¢in Onemli tarihleri (6rn.,mesleki egitim, mesleginizle alakali
seminer/konferans/kongre tarihleri, vs.) bir takvim iizerine isaretler misiniz?”
ifadesine % 8 ile 36 kisi hi¢bir zaman, % 17,4 ile 78 kisi nadiren, % 27,9 ile 125 kisi
bazen, % 19 ile 85 kisi sik sik, % 27,2 ile 122 kisi her zaman cevabin1 vermistir.
Ayrica bu ifadenin standart sapmasi 1,275 iken genel aritmetik ortalamasi 3,40°dur.
Bu verilere gore otel isgorenlerinin daha c¢ok bazen ifadesini tercih ettigi

goriilmektedir.

“Calisma zamaniniz i¢in bir dizi amaclar belirler misiniz?” ifadesine % 8,5
ile 38 kisi hi¢bir zaman, % 15,6 ile 70 kisi nadiren, % 28,6 ile 128 kisi bazen, % 25,7
ile 115 kisi sik sik, % 20,1 ile 90 kisi her zaman cevabini vermistir. Ayrica bu
ifadenin standart sapmasi 1,212 iken genel aritmetik ortalamasi 3,35’dir. Bu verilere
gore otel iggorenlerinin daha ¢ok bazen ifadesini tercih ettigi goriilmektedir.

“Mesleginiz/isiniz/gorevinizle alakali gerekli olmasalar bile, gelecekte
olabilir diye dosyalar veya fotokopisini ¢eker misiniz?” ifadesine % 8,9 ile 40 kisi
hi¢bir zaman, % 17 ile 76 kisi nadiren, % 27 ile 121 kisi bazen, % 22,3 ile 100 kisi
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sik sik, % 23,7 ile 106 kisi her zaman cevabini vermistir. Ayrica bu ifadenin standart
sapmast 1,263 iken genel aritmetik ortalamasi 3,35’dir. Bu verilere gore otel

isgorenlerinin daha ¢ok bazen ifadesini tercih ettigi goriilmektedir.

“Yakin tarihte herhangi bir isiniz olmasa bile, isinizle ilgili dokiimanlar1
diizenli olarak tekrar eder misiniz?” ifadesine % 12,3 ile 55 kisi higbir zaman, % 22,8
ile 102 kisi nadiren, % 28,6 ile 128 kisi bazen, % 21,9 ile 98 kisi sik sik, % 13.4 ile
60 kisi her zaman cevabini vermistir. Ayrica bu ifadenin standart sapmas1 1,222 iken
genel aritmetik ortalamasi 3,01°dir. Bu verilere gore otel isgorenlerinin daha ¢ok

bazen ifadesini tercih ettigi goriilmektedir.

“Uzerinde calisabileceginiz seyleri bos zaman buldugunuzda yapabilmek icin
yaninizda tasir misimniz?” ifadesine % 9,2 ile 41 kisi hi¢bir zaman, % 16,7 ile 75 kisi
nadiren, % 30,1 ile 135 kisi bazen, % 27,5 ile 123 kisi sik sik, % 15,8 ile 71 kisi her
zaman cevabini vermistir. Ayrica bu ifadenin standart sapmast 1,181 iken genel
aritmetik ortalamasi 3,24’°diir. Bu verilere gore otel isgorenlerinin daha ¢ok bazen

ifadesini tercih ettigi goriillmektedir.

“Onceliklerinizi belirler ve onlara uyar misiniz?” ifadesine % 3,8 ile 17 kisi
hi¢bir zaman, % 12,9 ile 58 kisi nadiren, % 21,9 ile 98 kisi bazen, % 33,3 ile 149 kisi
sik sik, % 27 ile 121 kisi her zaman cevabini vermistir. Ayrica bu ifadenin standart
sapmast 1,23 iken genel aritmetik ortalamasi 3,67°dir. Bu verilere gore otel

isgorenlerinin daha ¢ok sik sik ifadesini tercih ettigi goriilmektedir.

“Her hafta sizinle ilgili olan seyleri 6nceden bir plan yapmadan ve gerektigi
gibi takip etmeden yapar misiniz?” ifadesine % 8,7 ile 39 kisi hi¢bir zaman, % 20,5
ile 92 kisi nadiren, % 31 ile 139 kisi bazen, % 23,4 ile 105 kisi sik sik, % 15,6 ile 70
kisi her zaman cevabin1 vermistir. Ayrica bu ifadenin standart sapmasi 1,182 iken
genel aritmetik ortalamasi 3,17°dir. Bu verilere gore otel isgorenlerinin daha ¢ok

bazen ifadesini tercih ettigi goriilmektedir.

“Zamanimiz1 yapici olarak kullanir misin1z?” ifadesine % 4 ile 18 kisi higbir
zaman, % 8,9 ile 40 kisi nadiren, % 29 ile 130 kisi bazen, % 33,7 ile 151 kisi sik sik,

% 23 ile 103 kisi her zaman cevabin1 vermistir. Ayrica bu ifadenin standart sapmasi
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1,061 iken genel aritmetik ortalamast 3,64’diir. Bu verilere gore otel isgdrenlerinin

daha ¢ok sik sik ifadesini tercih ettigi goriilmektedir.

“Zamaninizi planlama isinde kendinizi gelistirmeye ihtiyag duyuyor
musunuz?” ifadesine % 6,3 ile 28 kisi higbir zaman, % 11,6 ile 52 kisi nadiren, %
27,2 ile 122 kisi bazen, % 28,8 ile 129 kisi sik sik, % 25,4 ile 114 kisi her zaman
cevabini vermistir. Ayrica bu ifadenin standart sapmasi1 1,720 iken genel aritmetik
ortalamast 3,56’dir. Bu verilere gore otel isgorenlerinin daha ¢ok sik sik ifadesini

tercih ettigi goriilmektedir.

“Genel olarak kendi zamanimizi1 kendiniz planladiginizi hisseder misiniz?”
ifadesine % 3,1 ile 14 kisi hi¢bir zaman, % 11,8 ile 53 kisi nadiren, % 29,7 ile 133
kisi bazen, % 26,3 ile 118 kisi sik sik, % 27,5 ile 123 kisi her zaman cevabini
vermistir. Ayrica bu ifadenin standart sapmas1 1,105 iken genel aritmetik ortalamasi
3,64’tlir. Bu verilere gore otel isgérenlerinin daha ¢ok bazen ifadesini tercih ettigi

goriilmektedir.

“Genellikle amaclarimizin hepsini size verilen hafta icerisinde ¢ogunlukla
basarabileceginizi diislinlir miisiiniiz?” ifadesine % 3,1 ile 14 kisi hi¢bir zaman, %
8,7 ile 39 kisi nadiren, % 26,3 ile 118 kisi bazen, % 33 ile 148 kisi sik sik, % 27,7 ile
124 kisi her zaman cevabini vermistir. Ayrica bu ifadenin standart sapmasi 1,058
iken genel aritmetik ortalamasi 3,74’°diir. Bu verilere gore otel isgérenlerinin daha

cok sik sik ifadesini tercih ettigi goriilmektedir.

“Kiigiik kararlar1 ¢cabucak verebiliyor musunuz?” ifadesine % 3,1 ile 14 kisi
higbir zaman, % 12,1 ile 54 kisi nadiren, % 23,7 ile 106 kisi bazen, % 24,8 ile 111
kisi sik sik, % 35,5 ile 159 kisi her zaman cevabini vermistir. Ayrica bu ifadenin
standart sapmasi 1,150 iken genel aritmetik ortalamasi 3,78’dir. Bu verilere gore otel

isgorenlerinin daha ¢ok her zaman ifadesini tercih ettigi goriilmektedir.

“Otel i¢ / dis denetim gliniinden bir gece Once, hala denetim igin iizerinde
calisir misiniz?” ifadesine % 11,8 ile 53 kisi higbir zaman, % 17,6 ile 79 kisi nadiren,
% 28,3 ile 127 kisi bazen, % 19,2 ile 86 kisi sik sik, % 21,4 ile 96 kisi her zaman

cevaplarint verdigi goriilmektedir. Ayrica bu ifadenin standart sapmasi 1,298 iken
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genel aritmetik ortalamasi 3,21°dir. Bu verilere gore otel isgorenlerinin daha ¢ok

bazen ifadesini tercih ettigi gorilmektedir.

Cizelge 6’ya gore katilimci otel isgdrenlerin “zaman yonetimi” Slgegine
verdigi yanitlarin aritmetik ortalamalar1 degerlendirildiginde, en yiiksek oranin (X[
=3,78) ile “Kiiciik kararlar1 ¢abucak verebiliyor musunuz?” yanitidir. Olgekte yer
alan en yiiksek ortalamasi olan 6nerme, (X[] =3,74) ile “Genellikle amaglarinizin
hepsini size verilen hafta igerisinde cogunlukla basarabileceginizi diisiiniir miisiiniiz?
“diir. Olgegin yiiksek ortalamal1 bir diger énerme, (X[ =3,67) ile “Onceliklerinizi
belirler ve onlara uyar misiniz?” olurken, dlgegin es degerde yiiksek ortalamaya
sahip iki 6nermesi ise (X[J =3,64) ile “Zamaniniz1 yapici olarak kullanir misiniz?” ve
“Genel olarak kendi zamaniizi kendiniz planladiginiz1 hisseder misiniz?” oldugu

goriilmektedir.

Cizelge 6’ya gore katilimci otel isgorenlerin “zaman yonetimi” Olgegine
verdigi yanitlarin aritmetik ortalamalar1 degerlendirildiginde, en diisiik oranin (X[
=2,31) ile “Fayda saglamayan aligkanliklara veya aktivitelere devam eder misiniz?”
onermesi oldugu goriilmektedir. Olgegin bir diger diisiik ortalamali dnerme (X[
=2,40) ile “Gilinde ortalama bir paket sigara i¢ciyor musunuz?” onermesi ve (X[
=2,50) ile “Normal bir is gilinlinde, otel islerinizden daha ¢ok kendi 6zel islerinize
zaman harcar mismniz?” onermesi oldugu goriilmektedir. Ayrica zaman yOnetimi
Olceginin genel aritmetik ortalamasi 3,24 olarak belirlenmistir. Bu oran arastirmaya

katilan otel igsgdrenlerinin zaman yonetimini bazen yaptigin1 gostermektedir.

4.3. Performans Degerlendirmeye Iliskin Giivenirlik Analizi Sonuglari

Performans degerlendirme  olgeginin  gilivenilirligini  6lgmek  igin

uygulanan cronbach alpha testi sonuglar Cizelge 7°de belirtilmistir.
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Cizelge 7. Performans Degerlendirme Olcegi Cronbach’s Alpha Degeri

ifadeler Ort. S.S. glj:bilch}:l": li;;ii
Ifade 1 3,94 1,165 ,953
Ifade 2 4,07 1,141 ,951
Ifade 3 4,17 1,096 ,951
Ifade 4 4,13 1,079 ,951
Ifade 5 4,16 1,067 ,950
Ifade 6 4,10 1,114 ,951
Ifade 7 4,22 1,035 ,951
Ifade 8 4,21 1,034 ,951
Ifade 9 4,14 1,068 ,951
Ifade 10 3,90 1,098 ,953
Ifade 13 4,03 1,126 ,951
Ifade 14 4,05 1,102 ,951
Ifade 15 3,85 1,105 ,953
Ifade 16 3,82 1,188 ,952
Ifade 17 4,18 1,016 ,951
Cronbach’s Alpha=0,954

Arastirma kapsaminda, c¢alismada kullanilan Performans Degerlendirme
Olgegi’ de Cronbach’s Alpha i¢ tutarlilik degeri analizi ydntemiyle analiz edilmis ve
analiz sonuglar1 Cizelge 8’de gosterilmistir. 17 ifade ile oOlgiilen Performans
Degerlendirme Olgegi, bu calismada 15 ifade ile giivenilir haline ulastir. Bu
cercevede 11. ve 12. ifadelerin sorularin, katilimcilar tarafindan anlagilamamasi veya
yanlig anlagilmasi gibi sebeplerle elenmesi daha uygun goriilmiistiir. Cizelge.8’de
goriildiigii iizere Performans Degerlendirme Olgegi Cronbach’s Alpha i¢ tutarlilik
degeri 0,954 olarak Olgiilmiistiir. Bulunan bu deger, 6l¢egin son derece giivenilir

oldugunu gostermektedir (Cronbach, 1990).

4.4, Otel Isgorenlerinin Performans Degerlendirme Olcegine Iliskin Standart

Sapma, Aritmetik Ortalama ve Yiizde Frekans Dagilimlar:

Bu kisimda otel isgorenlerinin Performans Degerlendirme sorularma
verdikleri yanitlar incelenmistir. Katilimcilarin 15 soruya (1) Higbir zaman, (2)
Nadiren, (3) Bazen, (4) Sik sik, (5) Her zaman seklinde derecelendirmeleri istenmis

ve elde edilen verilerin istatistiksel analizleri yapilmistir.

96



Cizelge 8. Otel isgorenlerinin Performans Yénetimi Olcegine iliskin Standart
Sapma, Aritmetik Ortalama ve Yiizde Frekans Dagilimlar:

1 2 3 4 5 | xO | ss
n|%|[n)|] % | n| % | n| % | n | %

ifadeler

Isimin  bana sagladigi giivenligin

. . 20 |45 |39 (87 |78 |17,4|118 |26,3 |[191 |42,6 |3,94 |1,165
derecesi performansimi etkiler.

eAtlk‘ﬁg;m maas miktari performansimi| o 1 |35 |71 |71 [158 [104 | 232 | 221 | 493 | 4,07 | 1,141

Aldigim terfiler performansimu etkiler. | 18 |4 23 |51 |56 |125 (112 |25 233 |52 |4,17 |1,096

Isimin bana verdii kisisel gelisme ve | 11 |55 |37 (g3 (5 |120 |119 |266 |222 |49,6 | 413 | 1,079
performansimu etkiler. ! ) ) ) ) ) ,

Isimin bana verdigi yiikselme imkéani

: 12 12,7 |29 |65 |63 [14,1]112 |25 |[227 50,7 (4,16 |1,67
performansimi etkiler.

Isimde birlikte c¢ahstigim Kkisiler

. 13 |29 |36 |8 66 |14,7 1103 |23 |[222 496 (4,1 |1114
performansimu etkiler.

Amirlerimin bana gosterdigi adil

. 8 18 |29 |65 |65 |[145 (98 |219 |247 551 |4,22 |1,035
davranig performansimu etkiler.

Amirlerimin bana gosterdigi saygi

. . 6 13 138 |85 |49 [109 112 |25 |[238 |53,1 4,21 1,034
derecesi performansimi etkiler.

Isimi  yaparken hissettigim takdir
edilme  duygusu  performansimi (10 |2,2 |33 |74 |66 |14,7 |110 (24,6 |222 |49,6 |4,14 | 1,068
etkiler.

Is swasinda  birlikte  calistigim
arkadaglarimi tanima sans1 |12 [2,7 |42 |94 |97 |21,7 (126 ]28,1 |171 38,2 (3,9 |1,098
performansimi etkiler.

Isimin kendime ait, bagimsiz diisiince
ve davraniglart uygulayabilme imkanm |14 |3,1 (39 |8,7 (73 |16,3 |111 |24,8 |208 |46,4 | 4,03 | 1,126
performansimu etkiler.

Isyerimin gelecegim acisindan vaat
ettigi glivence derecesi performansim | 13 (2,9 |36 |8 74 |16,5|116 | 259 | 208 |46,4 | 4,05 |1,102
etkiler.

Isyerimdeki calisanlara yardim etme

. 17 |38 |34 (7,6 [107 (23,9 13029 (159 355 |3,85 (1,105
firsat1 performansimi etkiler.

Isyerimdeki yarisma (miicadele) firsat1

. 20 |45 |54 |121 |79 (17,6 |126|28,1 |168 |37,5|3,82 |1,88
performansimu etkiler.

Isyerimdeki ~ ydnetimin  tutumu

performansimi etkiler 9 2 24 |54 |71 |158 |117 (26,1 |225 |50,2 (4,18 | 1,016

1: Hi¢bir zaman, 2: Nadiren, 3: Bazen, 4: Sik sik, 5: Her zaman seklinde siralanmastir.

Cizelge 8 incelendiginde “Isimin bana sagladigi giivenligin derecesi
performansimi etkiler” ifadesine % 4,5 ile 20 kisi higbir zaman % 8,7 ile 39 kisi
nadiren, % 17,4 ile 78 kisi bazen, % 26,3 ile 118 kisi sik sik, % 42,6 ile 191 kisi her
zaman cevaplarmi verdigi goriilmektedir. Ayrica bu ifadenin genel aritmetik
ortalamasimin 3,94 ve standart sapmasinin 1,165 oldugu belirlenmistir. Bu verilere

gore otel isgorenlerinin daha ¢ok her zaman ifadesini tercih ettigi goriilmektedir.

“Aldigim maas miktart performansimi etkiler.” ifadesine % 4 ile 18 kisi
higbir zaman, % 7,1 ile 32 kisi nadiren, % 15,8 ile 71 kisi bazen, % 23,2 ile 104 kisi
sik sik, % 49,3 ile 221 kisi her zaman cevabini vermistir. Ayrica bu ifadenin standart
sapmasi 1,141 iken genel aritmetik ortalamasi 4,07’dir. Bu verilere gore otel

isgorenlerinin daha ¢ok her zaman ifadesini tercih ettigi goriilmektedir.
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“Aldigim terfiler performansimi etkiler.” ifadesine % 4 ile 18 kisi higbir
zaman, % 5,1 ile 23 kisi nadiren, % 12,5 ile 56 kisi bazen, % 25 ile 112 kisi sik sik,
% 52 ile 233 kisi her zaman cevabin1 vermistir. Ayrica bu ifadenin standart sapmasi
1,096 iken genel aritmetik ortalamasi 4,17°dir. Bu verilere gore otel isgdrenlerinin

daha ¢ok her zaman ifadesini tercih ettigi goriilmektedir.

“Isimin bana verdigi kisisel gelisme performansim etkiler.” ifadesine % 2,5
ile 11 kisi hi¢bir zaman, % 8,3 ile 37 kisi nadiren, % 12,9 ile 58 kisi bazen, % 26,6
ile 119 kisi sik sik, % 49,6 ile 222 kisi her zaman cevabin1 vermistir. Ayrica bu
ifadenin standart sapmasi 1,079 iken genel aritmetik ortalamasi 4,13°diir. Bu verilere
gore otel isgorenlerinin daha ¢ok her zaman ifadesini tercih ettigi goriilmektedir.

2

“Isimin bana verdigi yiikselme imkam performansim etkiler.” ifadesine %
2,7 ile 12 kisi higbir zaman, % 6,5 ile 29 kisi nadiren, % 14,1 ile 63 kisi bazen, % 25
ile 112 kisi sik sik, % 50,7 ile 227 kisi her zaman cevabin1 vermistir. Ayrica bu
ifadenin standart sapmas1 1,67 iken genel aritmetik ortalamasi 4,16°dir. Bu verilere

gore otel isgorenlerinin daha ¢ok her zaman ifadesini tercih ettigi goriilmektedir.

“Isimde birlikte ¢alistigim kisiler performansimi etkiler.” ifadesine % 2,9 ile
13 kisi higbir zaman, % 8 ile 39 kisi nadiren, % 14,7 ile 66 kisi bazen, % 23 ile 103
kisi sik sik, % 49,6 ile 222 kisi her zaman cevabini vermistir. Ayrica bu ifadenin
genel aritmetik ortalamasi 4,10 ve standart sapmasi 1,114°diir. Bu verilere gore otel

isgorenlerinin daha ¢ok her zaman ifadesini tercih ettigi goriilmektedir.

“Amirlerimin bana gosterdigi adil davranis performansimi etkiler.” ifadesine
% 1,8 ile 8 kisi hi¢gbir zaman, % 6,5 ile 29 kisi nadiren, % 14,5 ile 65 kisi bazen, %
21,9 ile 98 kisi sik sik, % 55,1 ile 247 kisi her zaman cevabin1 vermistir. Ayrica bu
ifadenin standart sapmasi 1,114 iken genel aritmetik ortalamasi 4,10’dur. Bu verilere

gore otel iggorenlerinin daha ¢ok her zaman ifadesini tercih ettigi goriilmektedir.

“Amirlerimin bana gosterdigi saygi derecesi performansimi etkiler.” ifadesine
% 1,3 ile 6 kisi higbir zaman, % 8,5 ile 38 kisi nadiren, % 10,9 ile 49 kisi bazen, %
25 ile 112 kist sik sik, % 53,1 ile 238 kisi her zaman cevabini vermistir. Ayrica bu
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ifadenin standart sapmasi 1,035 iken genel aritmetik ortalamasi 4,22°dir. Bu verilere

gore otel iggorenlerinin daha ¢ok her zaman ifadesini tercih ettigi goriilmektedir.

“Isimi yaparken hissettigim takdir edilme duygusu performansimi etkiler.”
ifadesine % 2,2 ile 10 kisi higbir zaman, % 7,4 ile 33 kisi nadiren, % 14,7 ile 66 kisi
bazen, % 24,6 ile 110 kisi sik sik, % 49,6 ile 222 kisi her zaman cevabini vermistir.
Ayrica bu ifadenin standart sapmasi 1,068 iken genel aritmetik ortalamasi 4,14 diir.
Bu verilere gore otel isgdrenlerinin daha ¢ok her zaman ifadesini tercih ettigi

goriilmektedir.

“Is sirasinda birlikte calisigim arkadaslarimi tanmima sansi performansimi
etkiler.” ifadesine % 2,7 ile 12 kisi hi¢bir zaman, % 9.4 ile 42 kisi nadiren, % 21,7 ile
97 kisi bazen, % 28,1 ile 126 kisi sik sik, % 38 ile 171 kisi her zaman cevabini
vermistir. Ayrica bu ifadenin standart sapmasi 1,098 iken genel aritmetik ortalamasi
3,90°dir. Bu verilere gore otel isgdrenlerinin daha ¢ok her zaman ifadesini tercih

ettigi goriilmektedir.

“Isimin kendime ait, bagimsiz diisiince ve davranislar1 uygulayabilme imkani
performansim etkiler.” ifadesine % 3,1 ile 14 kisi hi¢gbir zaman, % 8,7 ile 39 kisi
nadiren, % 16,3 ile 73 kisi bazen, % 24,8 ile 111 kisi sik sik, % 46,4 ile 208 kisi her
zaman cevabimi vermistir. Ayrica bu ifadenin standart sapmasi 1,126 iken genel
aritmetik ortalamast 4,03’diir. Bu verilere gore otel isgorenlerinin daha c¢ok her

zaman ifadesini tercih ettigi goriillmektedir.

“Isyerimin gelecegim agisindan vaat ettigi giivence derecesi performansimi
etkiler.” ifadesine % 2,9 ile 13 kisi hi¢gbir zaman, % 8 ile 36 kisi nadiren, % 16,5 ile
74 kisi bazen, % 25,9 ile 116 kisi sik sik, % 46,4 ile 208 kisi her zaman cevabini
vermistir. Ayrica bu ifadenin standart sapmasi1 1,102 iken genel aritmetik ortalamasi
4,05°dir. Bu verilere gore otel isgorenlerinin daha ¢ok her zaman ifadesini tercih

ettigi goriilmektedir.

“Isyerimdeki ¢alisanlara yardim etme firsat: performansimi etkiler.” ifadesine
% 3,8 ile 17 kisi hi¢bir zaman, % 7,6 ile 34 kisi nadiren, % 23,9 ile 107 kisi bazen, %
29 ile 130 kisi sik sik, % 35,5 ile 159 kisi her zaman cevabini vermistir. Ayrica bu
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ifadenin standart sapmasi 1,105 iken genel aritmetik ortalamasi 3,85’ dir. Bu verilere

gore otel iggorenlerinin daha ¢ok her zaman ifadesini tercih ettigi goriillmektedir.

“Isyerimdeki yarisma (miicadele) firsat1 performansimi etkiler.” ifadesine %
4,5 ile 20 kisi hi¢bir zaman, % 12,1 ile 54 kisi nadiren, % 17,6 ile 79 kisi bazen, %
28,1 ile 126 kisi sik sik, % 37,5 ile 168 kisi her zaman cevabini vermistir. Ayrica bu
ifadenin standart sapmasi1 1,88 iken genel aritmetik ortalamasi 3,82’dir. Bu verilere

gore otel iggorenlerinin daha ¢ok her zaman ifadesini tercih ettigi goriilmektedir.

“Isyerimdeki yonetimin tutumu performansimi etkiler.” ifadesine % 2 ile 9
kisi hi¢bir zaman, % 5,4 ile 24 kisi nadiren, % 15,8 ile 71 kisi bazen, % 26,1 ile 117
kisi sik sik, % 50,2 ile 225 kisi her zaman cevabin1 vermistir. Ayrica bu ifadenin
standart sapmasi 1,016 iken genel aritmetik ortalamasi 4,18’dir. Bu verilere gore otel

isgorenlerinin daha ¢ok her zaman ifadesini tercih ettigi goriilmektedir.

Cizelge 8’e gore otel iggorenlerinin “performans degerlendirme” dlgegine
verdigi yanitlarin aritmetik ortalamalar1 degerlendirildiginde, en yiiksek oranin (X[
= 4,22) ile “Amirlerimin bana gosterdigi adil davranis ve saygi derecesi
performansimu etkiler.” seklindeki ifadedir. Olgegin yiiksek ortalamaya sahip diger
onermesi (X[ =4,21) deger ile “Amirlerimin bana gosterdigi saygi derecesi
performansimi etkiler.” ve (XO= 4,18) deger ile “Isyerimdeki ydnetimin tutumu

performansimi etkiler.” seklindeki ifadelerdir.

Cizelge 8’e gore otel isgdrenlerinin “performans degerlendirme” olgegine
verdigi yanitlarin aritmetik ortalamalar1 degerlendirildiginde, en diisilk oranin
(X0=3,82) ile “Isyerimdeki yarigma (miicadele) firsati performansimi etkiler.”
seklindeki ifadedir. Olgegin diger diisiik ortalamali 6nermesi (X[ =3,85) deger ile
“Isyerimdeki calisanlara yardim etme firsati performansimi etkiler.” ve “(X[J=3,90)
deger ile “Is sirasinda birlikte calistigim arkadaslarimi tanima sansi performansimi
etkiler.” seklindeki ifadelerdir. Ayrica performans yonetimi 6l¢eginin genel aritmetik
ortalamas1 4,07 olarak belirlenmistir. Bu oran arastirmaya katilan otel isgérenlerinin

performans yonetimini sik sik ger¢eklestirdigini gostermektedir.
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4.5, Faktor Analizleri

Faktor analizi verilerin arasindaki karsilikli iligskiyi ortaya koyan c¢ok
degiskenli bir istatistik analizidir (Kurtulus, 2010: 189). Faktor analizinde bulunan
her bir veri seti, degiskenler arasindaki iliskinin test edilmesi sonucunda ayni 6zelligi
test eden her biri birbiriyle iliskili veri setidir. Yani her bir veriyle bir faktor
olusturan degiskenler seti, belirlenen bir temanin benzer ya da ayn1 boyutunu tespit
eder (Ural ve Kilig, 2011). Verilerin faktdr analizine uygunlugu Barlett testi ve
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testleri ile belirlenir. Bu arastirmada fakt6ér analizinin
uygulanabilmesi i¢in bu testlerden yararlanilmigtir. Bu bolimde faktor analizi

bulgularina ve KMO-Barlett kiiresellik testine yer verilmistir.

45.1. KMO ve Barlett’s Kiiresellik Testi

Verilerin agiklayict faktor analizine uygunlugu, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
katsayis1 ve Barlett Kiiresellik Testi ile incelenebilir (Cokluk vd., 2012;
Biiyiikoztiirk, 2010). Field (2000) de Kaiser-Meyer-Olkin testi igin 0.50 degerinin alt
sinir olmas1 gerektigini ve  KMO<0.50 icin veri kiimesinin faktor degerini
alamayacagini belirtmistir. Bu dogrultuda Barlett Testinin anlamli ve Kaiser-Meyer-

Olkin Testinin ise 0.50’den biiyiik ¢cikmas1 beklenmektedir.

KMO testi degerlerinin 6lgiit araliklar asagidaki gibidir.
* 1 <KMO <£0,90 Miikemmel

* 0,90 < KMO < 0,80 Iyi

* 0,80 <KMO < 0,70 Orta diizey

* 0,70 <KMO < 0,60 Zayif

0,60 < KMO Kotii

Zaman Yonetimi ve Performans Degerlendirme Olceklerine ait KMO ve
Bartlett kiiresellik testlerine ait sonuglart Cizelge 9 ve 10°da verilmistir. Cizelgelerde
belirtilen ifadeler g6z 6niinde bulunduruldugunda arastirma kapsaminda kullanilan

veri seti, faktor analizi yapmaya son derece uygundur.
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Cizelge 9. Zaman Yonetimi Olgeginin KMO ve Bartlett’s Testi Sonuclar

Kasiyer-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy ,826
Approx. Chi-Square (Yaklasik Ki Kare) 841,712

Bartlett’s Test of

Sphericity df (sd) 253
Sig. (Anlamlilik) ,000

Gergeklestirilen analiz neticesinde zaman yonetimi 6l¢egi KMO degeri, 0,826
‘dir. Bu dger 6rneklem biiyiikliigiinlin iyi oldugunu gostermektedir (Kalayci, 2009:
321-322). Ayrica Barlett’s Test of Sphericity (Kiiresellik Testi) sonucu
incelendiginde 841,712; p<.0,000 oldugu goriilmektedir. Bu degerin yiiksek ¢ikmasi
verilerin faktor analizi i¢in yeterli, se¢ilen 6rneklem biiyiikliiglinlin faktor analizi i¢in

uygun ve degiskenler arasinda korelasyon oldugunu gdstermektedir.

Cizelge 10. Performans Degerlendirme Olceginin KMO ve Bartlett’s Testi
Sonuglar

Kasiyer-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy ,920
Bartlet’s  Test of A}pprox. Chi-Square (Yaklasik Ki Kare) 1263,842
Sphericity df (sd) 136

Sig. (Anlamlilik) ,000

Gergeklestirilen analiz neticesinde performans degerlendirme olgegi igin
KMO degeri 0,920 olarak tespit edilmistir.  Bulunan bu deger oOrneklem
blytikligliniin milkemmel oldugunu gosterir (Cokluk ve ark., 2012: 207). Ayrica
Barlett kiiresellik testi sonuglar1 incelendiginde 1263,842; p<.0,000 oldugu
goriilmektedir. Bu degerin yiiksek olmasi dlgegin faktdr analizi i¢in uygunlugunu
ifade etmektedir. Ayrica degerin yiiksek olmasi degiskenler arsinda korelasyonun da
yiiksek oldugunu gostermektedir. Sonug olarak 6rneklem biiylikliigli faktor analizi

icin yeterli ve uygundur.

4.5.2. Faktor Analizleri Bulgular:

Alanyazinda dlgek gegerliligi icin kullanilan en yaygin analiz, aciklayict faktor
analizidir. Faktor analizi, degiskenlerin iginden kiimelendirilmis temel degiskenler
veya faktorler agiklanarak degisken sayisini azaltabilmek amaci ile yapilan analiz
tirtidiir (Ural ve Kilig, 2013: 275). Daha genis bir tanima gore faktor analizi, ayni
niteligi Olcen degiskenlerin bir araya getirilerek az sayidaki faktore indirgeyip

sonuclar1 agiklamayr amaclar (Ural ve Kilig, 2011). Bu baglamda, verilerin ¢ok
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degiskenli normal dagilimdan geldigini ve degiskenler arasinda faktor analizi

yapmaya yeterli bir iliskinin oldugunu ifade etmek miimkiindiir.

4.5.2.1. Zaman Yonetimi Ol¢egi Faktor Analizi Sonuglar

Agiklayicr faktor analizinde faktor yiikii alt sinir1 olarak 0,40 segilmistir. Faktor
yiik degerinin 0,40 ya da daha yiiksek olmasi se¢im i¢in iyi bir Olgiidiir
(Biiyiikoztiirk, 2011, 59 124). Bu sebeple, Zaman Yonetimi Olgegine iliskin faktor
yiikk degeri bu degerin altinda kalan ve birden fazla faktor altinda (binisik) toplanan
bes ifade analizden ¢ikartilmis ve Varimax dondiirme yontemi ile yapilan rotasyon
islemi sonrasinda 6zdegeri 1°den biiyiik ii¢ faktdr elde edilmistir. Ifade ¢ikarmaktaki
temel amac, daha gegerli bir faktor yapisina ulasmaktir. Elde edilen bu faktor yapisi,
alanyazinda yapilan ¢aligmalar ile benzerlik gostermektedir (Britton ve Tesser 1991),

(Alay ve Kogak 2002).

Cizelge 11. Zaman Yonetimi Ol¢egi Faktor Analizi Sonuclar:

Zaman Yonetimi Olcegi ifadeleri Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3
fade2 ,730

ifadel 725

[fade3 ,707

Ifade4 ,653

Ifadel ,607

Ifade8 ,558

Ifade9 548

[fade6 ,541

Ifade? 533

ifade10 ,496

Ifade20 ,703

ifadel9 ,699

Ifadel7 ,658

Ifade21 ,643

fadel5 ,637

Ifadel6 ,495

Ifade27 421

ifadel3 ,760
Ifade12 713
[fadel4 563
Ifadel8 ,535
Ifade5 ,531
Varyans Agiklama Orani %40,486 %6,366 %5,082
Toplam Varyans A¢iklama Orani (%): 51,935

KMO: 0,826

Bartlett Kiiresellik Testi: 3453,562 p: ,000
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Zaman Yonetimi Olgegi faktor analizine iliskin her boyuta ait ifadelerin faktor
yiikleri ve tek boyutun varyans agiklama oranlari Cizelge 11’de gosterilmistir. Elde
edilen bu ii¢ faktoriin toplam varyans agiklama orant %51,935 olarak bulunmus
olup, kabul edilebilir diizeydedir (Nakip, 2003, 412). Analiz sonucunda elde edilen
birinci faktéor Zaman Planlamasi ile ilgili ifadeleri kapsamakta olup, toplam
varyansin %40,486’sin1 agiklamaktadir. Ikinci faktor Zaman Tuzaklari ile ilgili
ifadeleri kapsamakta olup, toplam varyansin %6,366’sin1 agiklamaktadir. Zaman
Yénetimi Olgegine iliskin iiciincii ve son faktdr ise Zaman Tutumlar ile ilgili

ifadeleri kapsamakta olup, toplam varyansin %5,082’sini agiklamaktadir.

45.2.2. Zaman Yonetimi Olceginin Faktor Boyutlarmna iliskin Aritmetik

Ortalama, Standart Sapma ve Giivenirlik Analizi

Bu béliimde zaman yonetimin 6lgeginin 3 alt boyutta toplanan ifadeleri ayri
ayri, boyut ortalamalar1 dikkate alinarak incelenmistir. Belirlenen ilk boyut olan
“zaman planlamas1” boyutuna iliskin aritmetik ortalama, standart sapma, faktor yiikii
ve giivenilirlik katsayis1 Cizelge 12’ de verilmistir.

Cizelge 12. Zaman Planlamasina iliskin Aritmetik Ortalama, Standart Sapma,
Faktor Yiikii ve Giivenilirlik Katsayisi

. Faktor
Ifadeler X SS Yiikii
1 Giine baglamadan 6nce giiniiniizli planlar misiniz? 3,59 1,187 0,725
2 Hafta baslarinda her hafta igin bir dizi amaglar saptar misiniz? | 3,28 |1,168 0,73
3 Her giin planlama i¢in zaman harcar misiniz? 3,07 |[1,156 0,707
4 Her giin kendiniz igin bir takim amagclar belirler misiniz? 3,46 |[1,158 0,653
6 Is giinlerinizde yapmak zorunda oldugunuz aktivitelerin 343 |1.225 0,541
programini yapar misiniz?
7 Bir_ sgnral_d hafta icin ne basarmak istediginiz net olarak 313 |1.184 0,533
belirgin mi?
8 Caligmalariniz1 bitirmek i¢in kendinize tarih saptar misiniz? 3,41 1,146 0,558
9 Cok ugras gerektiren ¢aligmalariniz i¢in en iyi zamaninizi 358 |1,142 0,548
programlamaya ¢aligir misiniz?
Sizin i¢in 6nemli tarihleri (6rn.,mesleki egitim, mesleginizle
10 alakali seminer/konferans/kongre tarihleri, vs.) bir takvim |3,4 1,275 0,496
iizerine isaretler misiniz?
11 Calisma zamaniniz i¢in bir dizi amaglar belirler misiniz? 3,34 |1,212 0,607
Zaman Planlamasi 3,386 |0,849

Cronbach’s Alpha:,895

Birinci alt boyut “Zaman Planlamasi” boyutudur. Cizelge 12’de goridigi
tizere bu boyut 11 ifadeden olusmaktadir. Ayrica toplam varyansin % 40,486’sin1

olusturmaktadir. Bu boyutun standart sapmasi 0,849 iken aritmetik ortalamasi
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3,386’dir. Zaman Planlamasi boyutunda yer alan ifadelere isgorenlerin Katilim
diizeyinin ortalamasi 3,07 ile 3,59 arasindadir. Bu noktada otel isgdrenlerinin orta

diizeyde zaman planlamasi yaptiklar1 belirlenmistir

Cizelge 13. Zaman Tuzaklarma iliskin Aritmetik Ortalama, Standart Sapma,
Faktor Yiikii ve Giivenilirlik Katsayisi

. Faktor
Ifadeler x[ SS Yiikii
15 Onceliklerinizi belirler ve onlara uyar misiniz? 3,67 1,123 0,637

Her hafta sizinle ilgili olan seyleri 6nceden bir plan yapmadan ve

- gerektigi gibi takip etmeden yapar misiniz? S| e
17 Zamaninizi yapict olarak kullanir misiniz? 3,64 11,061 |0,658
19 gsie;ilizglarak kendi zamaninizi kendiniz planladiginizi hisseder 364 [1.105 |0,699
20 Genellikle amaglarimizin hepsini size verilen hafta igerisinde 374 | 1,058 |0,703

cogunlukla bagarabileceginizi diisiiniir miisiiniiz?

21 Kiigiik kararlar1 gabucak verebiliyor musunuz? 3,78 11,15 0,643

27 E)tel.lg: ve dis denetim giiniinden bir gece 6nce, hala denetim igin 321 |1.208 |0421
lizerinde ¢aligir misiniz?

Zaman Tuzaklar 3,55 10,769

Cronbach’s Alpha:, 796

Ikinci alt boyut “Zaman Tuzaklar” boyutudur. Cizelge 13’de goriidiigii iizere
bu boyut 7 ifadeden olusmaktadir. Ayrica toplam varyansin % 6,366’sm1
olusturmaktadir. Bu boyutun standart sapmasi 0,769 iken aritmetik ortalamasi
3,55’dir. Zaman tuzaklar1 boyutunda yer alan ifadelere isgorenlerin katilim diizeyinin
ortamalasi, 3,21 ile 3,78 araindadir. Bu noktada otel iggérenlerinin yliksek diizeyde

zaman tuzaklarina diistiikleri belirlenmistir

Cizelge 14. Zaman Tutumlarina fliskin Aritmetik Ortalama, Standart Sapma,
Faktor Yiikii ve Giivenilirlik Katsayisi

; Faktor
Ifadeler x0 SS Yiikii

5 Her giin yapmak zorunda oldugunuz seylerin listesini yapar 316 |1.281 |0531
misiz?
Mesleginiz/isiniz/gorevinizle alakali gerekli olmasalar bile,

12 gelecekte olabilir diye dosyalar veya fotokopisini ¢eker misiniz? Sl [N | B
Yakin tarihte herhangi bir iginiz olmasa bile, isinizle ilgili

13 dokiimanlari diizenli olarak tekrar eder misiniz? 301 1122210.76

14 Uzer1r.1de (;'fll%sabﬂecegmlz seyleri bos zaman buldugunuzda 324 |1.181 |0,563
yapabilmek i¢in yaninizda tagir misiniz?

18 Zamanimizi planlama iginde kendinizi gelistirmeye ihtiyag 356 |1.172 | 0,535
duyuyor musunuz?
Zaman Tutumlar 3,274 10,856

Cronbach’s Alpha:, 739
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Uciincii alt boyut “Zaman Tutumlar” boyutudur. Cizelge 14’de goriidiigii
tizere bu boyut 5 ifadeden olusmaktadir. Ayrica toplam varyansin % 5,082’sini
olusturmaktadir. Bu boyutun standart sapmasi 0,856 iken aritmetik ortalamasi
3,274’dlir. Zaman tutumlar1 boyutunda yer alan ifadelere isgorenlerin Kkatilim
diizeyinin ortalamasi1 3,01 ile 3,56’arasindadir. Bu noktada otel isgorenlerinin orta

diizeyde zaman tutumu sergiledikleri belirlenmistir.

4.5.2.3. Performans Degerlendirme Olcegi Faktor Analizi Sonuclar

Performans Degerlendirme Olgegine iliskin faktor yiik degerleri 0,40’ altinda
kalan bir ifade ve farkli boyutlar altinda toplanan bir ifade analizden ¢ikartilarak 15
ifade ile Varimax rotasyonu ile gerceklestirilen faktor analizi sonrasinda 6zdegeri
1’den biiyiik iki faktor elde edilmis ve Olgek en gegerli haline kavusmustur. Elde
edilen faktor yapisi, Pasa, (2007)’nin arastirmasindaki faktor boyutlar1 ile benzerlik

gostermektedir.

Cizelge 15. Performans Degerlendirme Olgegi Faktor Analizi Sonuclar

Performans Degerlendirme Olgegi ifadeleri Faktor 1 Faktor 2
ifade 4 ,813

Ifade 3 774

Ifade 5 ,758

ifade 2 , 755

Ifade 1 722

ifade 8 711

Ifade 7 ,687

ifade 6 ,685

Ifade 9 ,622

Ifade 15 ,816
Ifade 16 ,806
ifade 10 ,680
Ifade 17 ,678
Ifade 13 ,628
Ifade 14 ,615
Varyans Agiklama Orani %57,814 %7,208
Toplam Varyans A¢itklama Orani (%): 65,022

KMO: 0,920

Bartlett Kiiresellik Testi: 4333,809 p: ,000
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Performans Degerlendirme Olgegi faktdr analizine iliskin her boyuta ait
ifadelerin faktor yiikleri ve tek boyutun varyans agiklama oranlar1 Cizelge 15’de
gosterilmistir. Elde edilen bu iki faktoriin toplam varyans agiklama orani %65,022
olarak bulunmus olup, gayet kabul edilebilir diizeydedir (Nakip, 2003: 412). Analiz
sonucunda elde edilen birinci faktdr Gelecege Yonelik Imkanlar ile ilgili ifadeleri
kapsamakta olup, toplam varyansin %57,814°liik biiyik bir bolimini
aciklamaktadir. ikinci ve son faktdr ise Mevcut Isyeri Durumu ile ilgili ifadeleri

kapsamakta olup, toplam varyansin %7,208’ini a¢iklamaktadir.

45.4. Performans Degerlendirme Olgeginin Faktor Boyutlarina iliskin

Aritmetik Ortalama, Standart Sapma ve Giivenirlik Analizi

Bu bolimde performans degerlendirme oOlgeginin 2 alt boyutta toplanan
ifadeleri ayr1 ayri, boyut ortalamalar1 dikkate alinarak incelenmistir. Belirlenen ilk
boyut olan “Gelecege Yonelik Imkanlar” boyutuna iliskin aritmetik ortalama,
standart sapma, faktor yiikli ve giivenilirlik katsayisi Cizelge 16’ da verilmistir.

Cizelge 16. Gelecege Yonelik Imkanlara iliskin Aritmetik Ortalama, Standart
Sapma, Faktor Yiikii ve Giivenilirlik Katsayis1

. Faktor
Ifadeler X SS Yiikii
Isimin bana sagladigi giivenligin derecesi performansimi

1 . 3,94 1,165 (0,722
etkiler.

2 Aldigim maasg ve terfilerin miktar1 performansimi etkiler. 4,07 1,141 |0,755

3 Aldigim terfiler performansimi etkiler. 4,17 1,096 [0,774

4 Isimin bana Verd.1g1 kisisel gelisme ve yiikselme imkani 413 1,079 |0,813
performansimi etkiler.

5 Isimin bana verdigi ylikselme imkan1 performansimi etkiler. 4,16 1,67 0,758

6 Isimde birlikte alistigim kisiler performansimi etkiler. 4,1 1,114 10,685

7 Amirlerimin bana. gosterdigi adil davramis ve sayg1 derecesi 4,22 1,035 |0,687
performansimi etkiler.

8 An}lrlﬁ:rlmm bana gosterdigi saygi derecesi performansimi 421 1,034 0711
etkiler.

9 Isimi  yaparken . hissettigim  takdir edilme duygusu 4.14 1,068 |0,622
performansimi etkiler.
Gelecege Yonelik Imkanlar 4,144 0,87

Cronbach’s Alpha: 931

Performans degerlendirme faktoriine iliskin birinci alt boyut “Gelecege
Yénelik Imkanlar” boyutudur. Cizelge 16°da goriidiigii iizere bu boyut 9 ifadeden

olugsmaktadir. Ayrica toplam varyansin % 57,814’tinii olusturmaktadir. Bu boyutun
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standart sapmasi 0,870 iken aritmetik ortalamasi 4,144’diir. Gelecege YoOnelik
Imkanlar boyutunda yer alan ifadelere isgorenlerin Katilim diizeyinin ortalamasi 3,94
ile 4,17 arasindadir. Bu noktada otel isgorenlerinin yiiksek diizeyde gelecege yonelik

imkanlardan etkilendikleri belirlenmistir.

Cizelge 17. Mevcut Isyeri Durumuna iliskin Aritmetik Ortalama, Standart
Sapma, Faktor Yiikii ve Giivenilirlik Katsayisi

o Faktor
Ifadeler x[ SS Yiikii

10 Is sirasinda bll‘l.lkte calistigim arkadaglarimi  tanima  sansi 3.9 1,008 | 0,68
performansimu etkiler

13 Isimin kgndlme Aa1t, bagimsiz du§unce ve davranislari 4,03 1,126 0,628
uygulayabilme imkani performansimi etkiler.

14 Isyerimin geleceglm acisindan vaat ettigi giivence derecesi 4,05 1,102 0,615
performansimu etkiler.

15 |lIsyerimdeki isgdrenlere yardim etme firsat: performansimi etkiler. | 3,85 1,105] 0,816

16 |Isyerimdeki yarisma(miicadele) firsati performansimi etkiler 3,82 1,88 |0,806

17 |Isyerimdeki ydnetimin tutumu performansimi etkiler. 4,18 1,016 0,678
Mevcut isyeri Durumu 3,971 0,883

Cronbach’s Alpha:,885

Performans degerlendirme faktdriine iliskin ikinci alt boyut “Mevcut Isyeri
Durumu” boyutudur. Cizelge 17°de goradigi tizere bu boyut 6 ifadeden
olugmaktadir. Ayrica toplam varyansin % 7,208’ inin olusturmaktadir. Bu boyutun
standart sapmas1 0,883 iken aritmetik ortalamasi 3,971°dir. Mevcut Isyeri Durumu
boyutunda yer alan ifadelere isgorenlerin Katilim diizeyinin ortalamasi 3,85 ile 4,18
arasindadir. Bu noktada otel iggorenlerinin orta diizeyde mevcut igyeri durumundan

etkilendikleri belirlenmistir.

4.6. Otel Isgorenlerinin Demografik Yapilarna iliskin Veriler

Arastirmanin bu boliimiinde otel isgdrenlerinin demografik 6zelliklerine iliskin
bilgiler Cizelge 18’de goriilmektedir. Aragtirmaya katilanlarin 254’iniin  (%56,7)
erkeklerden 194’tniin  (%43,3) kadinlardan olusmaktadir. Arastirmaya katilan
calisanlarin yas aralig1 incelendiginde, 127’sini (%28,4) 20 yas alt1, 167 sin1 (%31,1)
21-28 yas arasi, 89’unun (%19,9) 29-36 yas arasi, 43’{iniin (%9,6) 37-44 yas arasi,
22’sinin  (%4,9) 45 yas ve {lizerindedir. Katilimcilarin 128’inin  (%29,6) evli,

304’tiniin (%70,4) bekar, oldugu gorilmektedir. Anketi cevaplayanlarin 6grenim
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durumlarma iliskin dagilim incelendiginde, 31’inin (%7,0) ilkdgretim, 96’smnin (%21,8)
lise mezunu, 192’sinin (%43,6) 6n lisans mezunu, 122’sinin (% 27,6) lisans

mezunudur.

Cizelge 18. Otel Cahsanlarin Demografik Ozelliklerine Gore Dagihmlar:

Cinsiyet N %
Erkek 254 56,7
Kadin 194 43,3
Toplam 448 100
Yas N %
20 ve alt1 127 28,4
21-28 167 37,2
29-36 89 19,9
37-44 43 9,6
45 ve lizeri 22 49
Toplam 448 100
Medeni Durum N %
Evli 128 29,6
Bekar 304 70,4
Toplam 432 100
Ogrenim Durumu N %
Ikokul 31 7,0
Lise 96 21,8
On Lisans 192 43,6
Lisans 122 27,6
Toplam 441 100

4.7. Katihmeilarin Mesleki Deneyim ve Calistign Departmana iliskin Bilgiler

Arastirmanin bu kisminda katilimeilarin mesleki deneyimlerine ve calistigi
departmana iligkin bilgilere yer verilmistir. S6z konusu Ozellikler Cizelge 19°da

gorilmektedir.

Cizelge 19. Otel isgorenlerinin Mesleki Deneyimine ve Calistifi Departmana
Gore Dagilimlar:

Turizm Sektorii Deneyim N %

1 y1ldan az 143 33,1
1-5 yil 144 33,3
6-10 y1l 90 20,8
11-20 y1l 55 12,8
Toplam 432 100
Isletme Deneyim N %

1 yildan az 190 442
1-5 yil 166 38,6
6-10 y1l 74 17,2
Toplam 430 100
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Cizelge 19’un devamm

Cahstig1 Departman N %
On biiro personel/Insan kaynaklar 74 16,4
Kat hizmetleri 29 6,5
Yiyecek-igecek/Mutfak/Restoran 191 43,4
Muhasebe/Satin-alma/Satis-pazarlama 38 8,5
Teknik servis/Bilgi islem 26 55
Giuvenlik 22 49
Diger 68 14,8
Toplam 448 100,0

Arastirmaya katilan otel isgérenlerinin mesleki deneyim yili ve egitim
durumunu gosteren Cizelge 5’te incelendiginde, 143’tniin  (%33,1) 1 yildan az,
144 0niin ~ (%33,3) 1-5 yil, 90’min (%20,8) 6-10 yil, 55’inin (%12,8) 11-20 yil
deneyime sahip olduklar1 goriilmektedir. Calisanlarin oteldeki deneyim yili
incelendiginde 190’min (%44,2) 1 yildan az, 166’smin (%38,6) 1-5 yil, 74’ilinlin
(%17,2) 6-10 yi1l segeneklerini isaretledikleri goriilmektedir. Caliganlarin otelde
calistign departmanlar incelendiginde, 74’iiniin (%16,4) On biiro personel / Insan
kaynaklari, 29’u (%6,5) Kat hizmetleri, 191’1 (%43,4) Yiyecek —igecek / Mutfak /
Restoran, 38’1 (%8,5) Muhasebe / Satin alma / Satis — pazarlama, 26’sinin (%5,4)
Teknik servis / Bilgi islem, 22’sinin (%4,9) Gilvenlik, 68’inin ( 14,7) diger

boliimlerde ¢alistig1 goriilmektedir.

4.8. Hipotez Testleri

Calisma kapsaminda verilen arastirma hipotezlerinin test edilmesi amaciyla,
Korelasyon, Bagimsiz orneklem T-testi, Tek Yonli Anova analizlerinden

faydalanilmistir.

4.8.1. Korelasyon Analizi ve Sonuclari

Calisma kapsaminda verilen 1. ve 2. arastirma hipotezlerinin test edilmesi
amaciyla Korelasyon analizinden yararlanilmistir. Korelasyon analizi, iki ve daha
cok sayida degisken arasindaki iliskinin miktarmi bulup, yorumlamak amaciyla
kullanilir (Coskun ve digerleri, 2015: 228). Bu degiskenler arasindaki iligkinin

analizi, degiskenlerin dlgme yapisina, dagilim oOzelliklerine, aralarindaki iliskinin
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dogrusal olup olmamasina, degisken sayisina ve kontrol durumuna bagl olarak farkl
istatiksel teknikler kullanilarak yapilmaktadir. ‘r* harfiyle ifade edilen korelasyon en
basit tanimiyla bir ilgi analizidir (Kurtulus, 2010: 181). Korelayon analizi sonucunda
Olclilen veya belirlenen s6z konusu degiskenlerin arasindaki dogrusal iliski
belirlenmektedir. Korelasyon katsayist -1 ve +1 arasinda deger alir ve iliskinin
diizeyini rakamlarin mutlak biiylikliigii verirken; iliskinin yOniinii ise rakamlarin
isareti belirler (Ural ve Kilig, 2013: 243). Degiskenler arasindaki iliskinin kuvvetine
iliskin yorumlamalar yapilirken Cizelge 33’deki araliklar dikkate alinmistir (Kalayci,
2009: 116).

Cizelge 20. Korelasyon Katsayilarinin Iliski Dereceleri

Korelasyon Katsayaisi (r) Tliski Derecesi
0,00-0,25 Cok Zayif
0,26-0,49 Zayif
0,50-0,69 Orta
0,70-0,89 Yiiksek
0,90-1,00 Cok Yiiksek

Kaynak: Seref Kalayc: (2009). SPSS Uygulamali Cok Degiskenli istatistik Teknikleri. Ankara: Asil
Yayin.

Hipotez testlerine iliskin Oncelikle zaman yonetimi Olgegi ifadeleri ile
performans degerlendirme olgegi ifadelerinin ortalamalari alinmis ve ardindan iki
Olcek arasindaki iliski Korelasyon analizi yardimiyla incelenmis ve sonuclar ¢izelge

21’de gosterilmistir.

Cizelge 21. Zaman Yonetimi Ortalamasi ve Performans Degerlendirme
Ortalamasi Korelasyon Analizi

ZY-Ortalama PD-Ortalama
ZY-Ortalama Pearson Correlation 1 324
Sig. (2-tailed) ,000
N 448
PD-Ortalama Pearson Correlation 3247 1
Sig. (2-tailed) ,000
N 448

*p<0,05 **p<0,01 diizeyinde anlamh korelasyon (2-tailed).

Cizelge 21 incelendiginde zaman yoOnetimi ile performans degerlendirme
arasinda 0.01 diizeyinde (r=,324**) zayif ve pozitif yonli bir iliski oldugu tespit
edilmistir. Dolayistyla isgérenlerin  zamanlarini  doru  yonettikleri  takdirde

performanslarinin olumlu etkilenecegi sdylenebilir.
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Zaman yonetimi Ol¢egi alt boyutlart ile performans degerlendirme dlcegi alt

boyutlar1 arasindaki iligkinin test edilmesine yonelik korelasyon analizi sonuglar

Cizelge 22°de verilmistir.

Cizelge 22. Boyutlar Arasi Korelasyon Analizi Sonuclari

Zaman e Zerer Gelecege I_\/Ievcut
Boyutlar Yonelik Isyeri
Planlamas1 | Tuzaklarn | Tutumlann | .
Imkéanlar Durumu
Korelasyon 1
Zaman Planlamast Katsayist
p degeri -
Korelasyon 000 1
Zaman Tuzaklar Katsayis
p degeri 1,000 -
Korelasyon 000 000 1
Zaman Tutumlar Katsayisi
p degeri 1,000 1,000 -
Korelasyon - wox g
I'Gefffe‘fe Yonelik | g, — ,220 ,339 ,151 1
mniar P 000 000 005 -
. Korelasyon | ', j7= 345™ 1427 000 1
Mevcut Isyeri Durumu Katsayisi
p degeri ,006 ,000 ,009 1,000 -

*p<0,05 **p<0,01 diizeyinde anlaml korelasyon (2-tailed).

Cizelge 22 incelendiginde, zaman planlamasi ile gelecege yonelik imkanlar
arasinda 0.01 diizeyinde (r= ,220**) cok zayif ve pozitif yonlii bir iliski oldugu,
dolayisiyla zaman planlamas1 yapildig:1 takdirde gelecege yonelik imkanlarinda
arttigi sOylenebilir. Zaman tuzaklar1 ile gelecege yoOnelik imkanlar arasinda
(r=,339**) zayif ve pozitif yonlii bir iliski oldugu, dolayisiyla zaman kayiplarinin
gelecege yonelik imkanlar azalttigi soylenebilir. Zaman tutumlart ile gelecege
yonelik imkanlar arasinda (r=,151**) c¢ok zayif ve pozitif yonli bir iligki s6z
konusudur. Dolayisiyla zaman tutumlart iyilestirildigi takdirde gelecege yonelik

imkanlarin da arttig1 sdylenebilir.

Ayrica zaman planlamasi ile mevcut isyeri durumu arasinda (r=,147**), ¢cok
zayif ve pozitif yonli bir iliski oldugu dolayisiyla zaman planlamasi yapildigi
takdirde mevcut isyeri durumunun az da olsa degisebilecegi sdylenebilir. Zaman
tuzaklar1 ile mevcut isyeri durumu arasinda (r=,345**) zayif ve pozitif yonli bir
iliski oldugu dolayisiyla zaman zaman tuzaklarina diistildiigl takdirde mevcut isyeri

durumunun da kotiiye gidebilecegi sdylenebilir. Zaman tutumlari ile mevcut isyeri
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durumu arasinda (r=142**) ¢ok zayif, pozitif yonlii bir iliski oldugu tespit edilmistir.
Dolayistyla zaman tutumlari iyilestiginde mevcut isyeri durumunun az da olsa
degisebilecegi soOylenebilir. Bu baglamada zaman yonetimi alt boyutlar1 ile
performans degerlendirme oOlgegi alt boyutlar1 arasinda p<0,01 diizeyinde iliskili

oldugu goriilmektedir.

4.8.2. T Testi Analizi ve Sonuclari

Bagimsiz Orneklemler icin T-Testi, iki bagimsiz 6rneklem ortalamalar
arasindaki farkin anlamli olup olmadigini test etmek i¢in kullanilir (Biiytlikoztiirk,
2011, s. 39). Analiz gergeklestirilmeden 6nce bagimsiz orneklemler i¢in T-Testi
analiz varsayimlarindan bir tanesi olan normallik varsayimi test edilmistir. Normallik
analizi sonucunda her bir bagimsiz grup i¢in c¢arpiklik (skewness) ve basiklik
(kurtosis) degerlerinin istenilen degerler (+1,5/-1,5) arasinda yer aldigi, yani veri
setinin normal dagilim gosterdigi tespit edilmistir (Tabachnick ve Fidell, 2013).
Arastirmada cinsiyet degiskenine gére zaman yonetimi ve performans degerlendirme
algilar1 arasinda anlamli bir farklhilik olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilan

bagimsiz 6rneklem t testi sonucglar1 Cizelge 23°de yer almaktadir.

Cizelge 23. Cinsiyete Gore Zaman Yonetimi Olcegi Algilar1 Arasindaki
Farkhhiklar

Zaman Y o Fark
onetimi Olcegi Boyutlar t degeri Ort. Fark. P

Zaman Planlamasi 612 ,064 541 =
Zaman Tuzaklar -,980 ,100 ,328 -
Zaman Tutumlar ,103 ,010 ,918 =

Cinsiyete gore istatistiksel acidan anlamh farkhilik bulunamamigtir.

Cizelge 23 incelendiginde, katilimcilarin cinsiyetlerine gére zaman yonetimi
algilar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunamamistir. Baska bir ifadeyle
katilimcilarin  cinsiyetlerinin  farklilagmasi, onlar1 zaman yonetimi algilarim

farklilagtirmamaktadir.
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Benzer sekilde, otel is gorenleri cinsiyetlerinin, performans degerlendirme
Olcegi algilar1 lizerinde anlamli farklilik yaratip yaratmadigi da analiz edilmistir.

Analiz sonuglar1 Cizelge 24’de gosterilmistir.

Cizelge 24. Cinsiyete gore Performans Degerlendirme Olcegi Algilar
Farkhihiklar

Performans Degerlendirme Olgegi Boyutlart tdegeri Ort. Fark. P Fark
Gelecege Yonelik Imkanlar -,844 ,084 ,399 -
Mevcut Isyeri Durumu -1,337 ,133 ,182 -

Cinsiyete gore istatistiksel acidan anlamh farklilik bulunamamastir.

Cizelge 24 incelendiginde, otel is gorenleri cinsiyetlerine gore performans
degerlendirme algilarinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Otel is gérenlerinin
cinsiyetlerine gore yapilan her iki bagimsiz orneklemler i¢in T-Testi analizi,
cinsiyetin katilimcilarin  gerek zaman yonetimi algilar1 gerekse performans
degerlendirme algilar1 iizerinde anlamli etki yaratict bir bagimsiz degisken

olmadigini géstermektedir.

Otel is gorenlerinin medeni durumlarinin onlarin zaman yonetimi algilari
tizerinde anlamli farklhilik yaratip yaratmadiginin test edilmesi amaciyla benzer
sekilde bagimsiz 6rneklemler i¢in T-Testi analizinden yararlanilmistir. Analiz 6ncesi
her bir bagimsiz degisken grubunun carpiklik (skewness) ve basiklik (kurtosis)
degerlerinin normal dagilim gosterdigi goriilmiis ve analiz sonuglar1 Cizelge 25’de

gosterilmistir.

Cizelge 25. Medeni Duruma gore Zaman Yonetimi Algilar:

Zaman Yonetimi Olcegi Boyutlart tdegeri  Ort. Fark. P Fark
Zaman Planlamasi 2,149 ,260 ,024* Evli>Bekar
Zaman Tuzaklar 2,183 251 ,030* Evli>Bekar
Zaman Tutumlar 2,182 249 ,030* Evli>Bekar
*p<0,05

Cizelge 25 incelendiginde, otel is gorenlerinin medeni durumlarinin zaman

yonetimi algilar1 lizerinde anlaml farklilik yarattigi goriilmektedir. Analiz sonuglari
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incelendiginde, evli olan isgorenlerin, bekar isgorenlere gére zaman yonetimine daha

fazla 6nem verdigi soylenebilir.
Calisma kapsaminda, otel is gorenlerinin medeni durumlarinin, performans
degerlendirme algilar {izerindeki anlamli farkliliklar1 da analiz edilmistir ve analiz

sonuclar1 Cizelge 26°de gosterilmistir.

Cizelge 26. Medeni Duruma gore Performans Degerlendirme Algilari

Performans Degerlendirme Olgegi Boyutlar t degeri ~ Ort. Fark. P Fark
Gelecege Yonelik Imkanlar 1,307 142 ,192 -
Mevcut Isyeri Durumu ,493 ,054 ,622 -

Medeni duruma gore istatistiksel acidan anlaml farklilik bulunamanugstir.

Cizelge 26 incelendiginde, otel is gorenlerinin medeni durumlarinin, onlarin
performans degerlendirme algilar1 {izerinde anlamhi farklillk yaratmadigi
goriilmektedir. Bagka bir ifadeyle otel is gorenlerinin evli veya bekar olmasi, onlarin
gerek gelecege yonelik imkanlarinda gerekse mevcut is durumunda algi farkliligina

yol agmamaktadir.

4.8.3. Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuclari (Anova)

Calisma kapsaminda verilen bir diger arastirma hipotezinin test edilmesi
amaciyla varyans (Anova) Analizinden faydalanilmistir. Varyans analizi, bagimsiz
iki ya da daha ¢ok orneklem ortalamasi arasindaki farkin anlamli bir sekilde farkli
olup olmadigini test etmek icin kullanilir. Bagimsiz degiskenlerde tek yonlii varyans
analizi, iki ve daha fazla grubun bagimli bir degiskene gore ortalamalarinin
karsilagtirilarak, farkin belirli bir gliven diizeyinde anlamli olup olmadigmi test
etmek amaciyla kullanilir (Ural ve Kilig, 2013: 209). Bu durumda analiz; ikiden fazla
grup verilerinin ortalama degerlerinin karsilastirilmasi i¢in kullanilan bir analizdir
(Kurtulug, 2010: 186). Arastirmaya katilan otel isgorenlerinin egitim durumlart ile
zaman yoOnetimi ve performanslar1 arasinda anlamli bir farkin olup olmadigim
belirlemek igin tek yonli varyans analizi yapilmistir.  Sonuglar ¢izelge 27°de yer

almaktadir.
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Cizelge 27. Egitim Durumuna Gore Zaman Yonetimi Algilar:

Zaman Yonetimi Olcegi Boyutlann ~ Ort. Karesi F p Fark
Zaman Planlamasi 2,767 2,808 ,026* L!SanS>L--I Se.
Lisans>Onlisans
Ilkégretim>Lise
* . .
Zaman Tuzaklar 2,485 2,530 ,040 [lk6gretim>Onlisans
Zaman Tutumlar 1,946 1,974 ,098 -
*p<0,05

Cizelge 27 incelendiginde, otel is gorenlerinin egitim durumlarina gore,
zaman yonetimi Ol¢egine iligkin zaman planlamas: ve zaman tuzaklar1 boyutunda
anlamli farkliliklar gozlemlenmistir (p<0,05). Zaman yonetimi Olcegine iliskin
zaman tutumlari Olgeginde ise egitim durumuna gore anlamli bir farklilik
gbzlemlenememistir. Anlamli farkliligin ortaya ¢iktigi zaman planlamasi ve zaman
tuzaklar1 boyutlarinda farkin hangi egitim grubundan kaynaklandigini ortaya
cikarmak adina Post-Hoc analizlerinden yararlanilmigtir. Gergeklestirilen Scheffe
testi sonuglarina gore, zaman planlamasi boyutunda lisansiistii egitim gérmiis otel is
gorenleri ile lise ve Onlisans egitimi gormiis otel ¢alisanlar1 arasinda anlamli farklilik
oldugu ve lisans egitim almis is gorenlerin algilarimin daha olumlu oldugu
gorilmiistliir. Zaman tuzaklar1 boyutunda ise ilkogretim egitimi almis is gorenlerin
algilar1 ile lise ve Onlisans egitimi almis is gorenlerin algilar1 farklilagmaktadir.
Bagka bir ifadeyle, sadece ilkdgretim egitimi almis is gdrenlerin zaman tuzaklarina

daha kolay yakalandigini sdylemek yanlis olmayacaktir.

Benzer sekilde, otel is gorenlerinin egitim durumlarina gore, performans
degerlendirme 6lgegi algilarinda anlamli farkliliklar1 ortaya ¢ikarmak adina tekrar
varyans (Anova) analizine basvurulmustur. Analiz Oncesinde, her bir bagimsiz
gruplarin varyasininin homojen olup olmadigi ve normallik varsayimlar: ilgili
analizler dogrultusunda incelenmis ve analiz i¢in uygun oldugu goriilmiistiir

(Biiyiikoztiirk, 2011: 39). Sonrasinda sonuglar Cizelge 28’de gosterilmistir.
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Cizelge 28. Egitim Durumuna Gore Performans Degerlendirme Algilar:

Performans Degerlendirme Olgegi Boyutlar Ort. Karesi F p Fark
Gelecege Yonelik Imkéanlar ,915 914 456 -
Mevcut f§yeri Durumu 1,729 1,749 ,138 -

Egitim duruma gore istatistiksel acidan anlaml farkhihik bulunamamistir.

Cizelge 28 incelendiginde, otel is gorenlerinin egitim durumlarina gore,
performans degerlendirme Olgegine iliskin higbir boyutta anlamli farklilik
gbézlemlenememistir. Baska bir ifadeyle, otel is goérenlerinin egitim durumlarinin,
onlarin performans degerlendirme algilarin1 farklilastiracak etkiye sahip olmadig

goriilmektedir.

Calisma kapsaminda test edilen bir diger arastirma hipotezi olarak otel is
gorenlerinin turizm sektoriinde deneyim yillarinin onlarin zaman yonetimi
algilarinda anlamli farklilik yaratip yaratmadigi, ayni sekilde varyans (Anova)
analizi yardimiyla test edilmistir. Analiz Oncesinde her bir deneyim grubu
varyansinin homojen oldugu ve verilerin normal dagilima uygun oldugu

goriilmiistiir. Gergeklestirilen varyans analizi sonuglar1 Cizelge 29°da gosterilmistir.

Cizelge 29. Turizm Sektorii Deneyim Yilina Gore Zaman Yonetimi Algilar:

Zaman Yonetimi Olcegi Boyutlart Ort. Karesi F p Fark
Zaman Planlamasi 1,806 1,842 ,100 =
-1>11-20
Zaman Tuzaklar 1,066 1,078 ,001** 1-5>11-20
6-10>11-20
11-20>1-
*
Zaman Tutumlari 2,893 2,958 ,020 11-20>1.5
*p<0,05 **p<0,01

Cizelge 29 incelendiginde, otel is gorenlerinin turizm sektdriinde gecirmis
oldugu deneyim siiresine gore, zaman yonetimi dlgegine iliskin zaman tuzaklar ve
zaman tutumlar1 boyutunda anlamli farkliliklar gézlemlenmistir (p<0,05, p<0,01).
Anlamli farkliligin ortaya ¢iktig1 zaman tuzaklar1 ve zaman tutumlar1 boyutlarinda

farkin hangi deneyim grubundan kaynaklandigini ortaya ¢ikarmak adina Post-Hoc
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analizlerinden yararlanilmistir. Gergeklestirilen Scheffe testi sonuglarina gore, zaman
tuzaklar1 boyutunda turizm sektoriindeki deneyim yili 11-20 yil arasinda olan is
gorenlerin ilgili boyuta iligkin algilarinin daha olumsuz oldugu goriilmektedir. Daha
acik bir ifadeyle, turizm sektoriinde uzun siire deneyim sahibi olan isgorenlerin,
zaman tuzaklarina daha az yakalandig1 sdylenebilir. Zaman tutumlar1 boyutunda ise
turizm sektoriinde 11-20 y1l aras1 deneyime sahip is gorenlerin algilart diger deneyim
yilina sahip is gorenlerden olumlu oldugu goriilmektedir. Bu durum uzun deneyim
siirelerinin, zaman yonetimi tutumlarini olumlu sekilde farklilastirdigi gergegini

ortaya ¢ikarmaktadir.

Benzer sekilde, otel is gorenlerinin deneyim yillarina gore performans
degerlendirme algilarindaki anlamli farkliliklar1 ortaya c¢ikarmak adina, varyans

(Anova) analizinde faydalanilmis ve analiz sonuglar Cizelge 30’da gosterilmistir.

Cizelge 30. Turizm Sektorii Deneyim Yilina Gore Performans Degerlendirme
Algilan

Performans Degerlendirme Olgegi Boyutlari  Ort. Karesi F p Fark
Gelecege Yonelik Imkéanlar ,815 ,807 491 -
,149 ,147 ,931

Mevcut Isyeri Durumu -

Turizm sektorii deneyim yihina gore istatistiksel acidan anlaml farklhilik bulunamamugstir.

Cizelge 30 incelendiginde, otel is gdrenlerinin turizm sektdriinde deneyim
yillarma gore performans degerlendirme algilarindaki anlamli farkliliklar1 ortaya
koymak i¢in yapilan analiz sonucunda, higbir performans degerlendirme Olgegi
boyutunda anlamli farklillk goriilmemistir. Ortaya c¢ikan bu sonug, otel is
gorenlerinin turizm sektoriindeki deneyim yilinin zaman yonetimi algilarindan farkli
olarak performans degerlendirme algilarinda anlamli bir farklilik yaratmadigim

gostermektedir.

Otel isgorenlerinin, turizm sektoriindeki deneyim yillarinin onlarin zaman
yonetimi algilarinda anlamli bir farklilik yarattigi; ancak performans degerlendirme
algilar1 tizerinde anlamli etkiye sahip olmadiginin ortaya ¢ikmasindan sonra, ¢calisma

kapsaminda otel isgdrenlerinin kendi isletmelerindeki deneyim yillarinin zaman
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yonetimi ve performans degerlendirme algilar1 arasindaki iligskiyi incelenmek igin

yapilan analiz ve sonuglar Cizelge.31’de gosterilmistir (Biiylikoztiirk, 2011: 39).

Cizelge 31. Isletme Deneyim Yilina Gére Zaman Yonetimi Algilart

Zaman Yonetimi Olcegi Boyutlart Ort. Karesi F p Fark
Zaman Planlamasi 1,806 1,842 ,160 c
Zaman Tuzaklar 1,066 1,078 ,341 -
Zaman Tutumlar: 2,893 2,958 ,053 =

Isletme deneyim yilina gire istatistiksel acidan anlaml farklilik bulunamamstir.

Cizelge 31 incelendiginde, otel is gorenlerinin kendi isletmelerindeki
deneyim yillarinin, onlarin zaman yonetimi algilarinda anlamli bir farkliliga yol
agmadig1 gorilmistiir. Benzer bir ifadeyle, otel is gorenlerinin isletme deneyim
yillar1, heniiz onlarin zaman yonetimi algilarim1 degistirecek bir degisken olarak

goriilmemistir.
Ayni sonu¢ Cizelge 28’de gosterildigi tizere otel is gorenlerinin kendi

isletmelerindeki deneyim yillarinin, performans degerlendirme algilarinda da

goriilmektedir.

Cizelge 32. isletme Deneyim Yilina Gore Performans Degerlendirme Algilar

Performans Degerlendirme Olgegi Boyutlart  Ort. Karesi F p Fark

Gelecege Yonelik Imkanlar ,995 1,425 242 .
,338 337 714

Mevcut Isyeri Durumu -

Isletme deneyim yilina gire istatistiksel acidan anlaml farklilik bulunamamustir.

Cizelge 32 incelendiginde, benzer sekilde, otel is gorenlerinin igletme
deneyim yillarinin performans degerlendirme algilari tizerinde anlamli etki yaratacak
bir degisken olmadig1 goriilmektedir. Otel is gorenlerinin isletme deneyim yillar
gerek onlarin zaman yonetimi algilarinda gerekse performans degerlendirme algilar

tizerinde anlaml1 farklilik yaratan bir degisken olmadiginin goriilmustiir.

119




Calisma kapsaminda son olarak otel is gorenlerinin ¢alistiklari departmana
gbre zaman yonetimi ve performans degerlendirme algilarindaki anlamli farkliliklar
analiz edilmek istenmistir. Bu amacgla benzer sekilde varyans analizlerinden
yararlanilmistir. Analiz varsayimlarinin saglandigi gorildiikten sonra analize

gecilmis ve sonuglar Cizelge 33°de gosterilmistir.

Cizelge 33. Calisilan Departmana Gore Zaman Yonetimi Algilari

Zaman Yénetimi Olgcegi Boyutlar Ort. Karesi F p Fark
Onbiiro> Giivenlik
Kat. hiz.> Giivenlik
Yiyecek> Giivenlik

Zaman Planlamas: 2,235 2060 37x uhasebezGivenl
Teknik > Glivenlik
Diger>Giivenlik
Onbiiro>Yiyecek

Zaman Tuzaklar 2,061 2,124 051 -

Zaman Tutumlar 414 ,406 ,875 -

*p<0,05

Cizelge 33 incelendiginde, otel is gorenlerinin c¢alistigt departmana gore
zaman yonetimi Olgegine iliskin algilarinda sadece zaman planlamasi 6lgeginde
anlaml bir farklilik goriilmistiir (p<0,05). Anlamli farkliligin ortaya ¢iktig1 zaman
planlamas1 boyutunda, farkin hangi departmanlar arasinda oldugunun goriilmesi
adina yapilan Scheffe testi sonucunda, giivenlik departmaninda ¢alisan is gorenler ile
tim diger departmanlar arasinda anlamli bir fark oldugu ve giivenlik departmaninda
calisan ig gorenlerin zaman planlamasi boyutuna iliskin algilarmin daha olumsuz
oldugu goriilmektedir.

Calisma kapsaminda ayrica otel is gorenlerinin g¢alistigi departmana gore
performans degerlendirme algilarinda anlamli farklilik olup olmadigi da analiz

edilmistir. Bu amagcla gergeklestirilen varyans analizi Cizelge 34’de verilmistir.

Cizelge 34. Cahsilan Departmana Gore Performans Degerlendirme Algilar:

Performans Degerlendirme Olgegi Boyutlari  Ort. Karesi F p Fark
Gelecege Yonelik Imkanlar 1,536 1,534 0,165 -
Mevcut f§yeri Durumu 0,698 0,698 0,694 -

Calisilan departmana gore istatistiksel acidan anlamh farkhihik bulunamamigtir.
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Cizelge 34 incelendiginde, otel is gorenlerinin calistigt departmana gore
performans degerlendirme algilarinda anlamli bir farklilik goriilememistir. Bu sonug,
otel isletmelerinde c¢alisilan departmanlarin, otel is gorenlerinin performans

degerlendirme algilarini etkilemeyen bir degisken oldugunu gdostermektedir.

Cizelge 35. Arastirma Hipotezlerinin Sonuglari

Kabul/
Hipotezler Ret
Hl: Zaman yonetimi ve performans degerlendirme arasinda anlamli bir iligki | Kabul
vardir.
H2: Zaman yo6netimi alt boyutlar1 ile performans degerlendirme alt boyutlar
arasinda anlamli bir iliski vardir. Kabul
H3a: Otel is gorenlerinin cinsiyet degiskeni ile zaman yOnetimi arasinda anlamli
bir farklilik vardir. Ret
H3b: Otel is gorenlerinin cinsiyet degiskeni ile performans degerlendirme arasinda
anlamli bir farklilik vardir. Ret
H4a: Otel is gorenlerinin medeni durumlar ile zaman yonetimi arasinda anlamli
bir farklilik vardir. Kabul
H4b: Otel is gdrenlerinin medeni durumlar ile performans degerlendirme arasinda
anlaml1 bir farklilik vardir. Ret
H5a: Otel is gorenlerinin egitim durumlari ile zaman yonetimi arasinda anlamli bir
farklilik vardir. Kabul
H5b: Otel is gorenlerinin egitim durumlar ile performans degerlendirme arasinda
anlaml1 bir farklilik vardir. Ret
Hé6a: Otel is gorenlerinin turizm sektoriindeki deneyim yili ile zaman yonetimi
arasinda anlamli bir farklilik vardir. Kabul
H6b: Otel is gorenlerinin turizm sektoriindeki deneyim yili ile performans
degerlendirme arasinda anlamli bir farklilik vardir. Ret
H7a: Otel is gorenlerinin kendi isletmelerindeki deneyim yili ile zaman yonetimi
arasinda anlamli bir farklilik vardir. Ret
H7b: Otel is gorenlerinin kendi isletmelerindeki deneyim yili ile performans
degerlendirme arasinda anlamli bir farklilik vardir. Ret
HS8a: Otel is gorenlerinin isyerinde ¢alistiklarr boliim ile zaman yonetimi arasinda
anlamli bir farklilik vardir. Kabul
H8b: Otel iy gorenlerinin isyerinde c¢alistiklari boliim ile performans | Ret
degerlendirme arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Alanyazindan esinlenerek olusturulan ve yapilan analizlerle test edilen

hipotezler,;

“H1: Zaman Yonetimi ile Performans Degerlendirme arasinda anlamli bir
iligski vardir.” Hipotezi i¢in Korelasyon analizi uygulanmis ve kabul edilmistir. Yani
zaman yoOnetimi ile performans degerlendirme arasinda anlamli bir iliski tespit

edilmistir.

121




“H2: Zaman YoOnetimi alt boyutlar1 ile performans degerlendirme alt
boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski vardir.” Hipotezi i¢in korelasyon analizi
uygulanmis ve kabul edilmistir. Yani zaman yonetiminin “zaman planlamasi, zaman
tuzaklar1 ve zaman tutumlar1” alt boyutlar: ile performans degerlendirme dlgeginin
“gelecege yonelik imkanlar” ve “mevcut isyeri durumu” alt boyutlar1 arasinda

anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir.

“H3a: Otel is gorenlerinin cinsiyet degiskeni ile zaman yonetimi arasinda
anlaml bir farklilik vardir.” hipotezi i¢cin T-Testi uygulanmis ve ret edilmistir. Yani

otel iggdrenlerinin cinsiyet degiskeni zaman yonetimi algilar tizerinde etkili degildir.

“H3b: Otel is gorenlerinin cinsiyet degiskeni ile performans degerlendirme
arasinda anlamli bir farklilik vardir.” hipotezi i¢in T-Testi uygulanmis ve ret
edilmistir. Yani otel iggorenlerinin cinsiyet degiskeni performans degerlendirme

algilar1 iizerinde etkili degildir.

“H4a: Otel 1 gorenlerinin medeni durumlari ile zaman yOnetimi arasinda
anlaml bir farklilik vardir.” hipotezi i¢in T-Testi uygulanmig ve kabul edilmistir.

Yani otel igsgorenlerinin evli ya da bekar olmasi zaman yonetimi algilart iizerinde

etkilidir.

“H4b: Otel i gorenlerinin medeni durumlari ile performans degerlendirme
arasinda anlamli bir farklilhik vardir.” hipotezi i¢in T-Testi uygulanmis ve ret
edilmistir. Yani otel isgorenlerinin medeni durumu performans degerlendirme

algilar izerinde etkili degildir.

“HS5a: Otel is gorenlerinin egitim durumlar ile zaman yonetimi arasinda
anlamli bir farklilhik vardir.” hipotezi i¢in varyans analizi uygulanmis ve kabul

edilmistir. Yani otel isgorenlerinin egitim durumu zaman yonetimi algilar1 iizerinde
etkilidir.

“H5b: Otel is gorenlerinin egitim durumlart ile performans degerlendirme

arasinda anlaml bir farklilik vardir.” hipotezi i¢in varyans analizi uygulanmis ve ret
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edilmistir. Yani otel igsgbrenlerinin egitim durumu performans degerlendirme algilar

tizerinde etkili degildir.

“H6a: Otel i gorenlerinin turizm sektoriindeki deneyim yili ile zaman

b

yonetimi arasinda anlamli bir farklililk vardir.” hipotezi i¢in varyans analizi
uygulanmis ve kabul edilmistir. Yani otel iggoérenlerinin turizm sektoriindeki

deneyimi arttikca zaman yonetimi etkinligi de artmaktadir.

“Hé6b: Otel is gorenlerinin turizm sektoriindeki deneyim yili ile performans
degerlendirme arasinda anlamli bir farklilik vardir.” hipotezi i¢in varyans analizi
uygulanmis ve ret edilmistir. Yani otel isgorenlerinin turizm sektoriindeki deneyimi

arttikca performanslar1 degismemektedir.

“H7a: Otel is gorenlerinin kendi isletmelerindeki deneyim yili ile zaman
yonetimi arasinda anlamli bir farklilik vardir.” hipotezi i¢in varyans analizi
uygulanmig ve ret edilmistir. Yani otel isgdrenlerinin kendi isletmelerindeki

deneyimi degiskeni zaman yonetimi yetkinligini etkilememektedir.

“H7b: Otel 15 gorenlerinin kendi isletmelerindeki deneyim yil1 ile performans
degerlendirme arasinda anlamli bir farklilik vardir.” hipotezi i¢in varyans analizi
uygulanmis ve ret edilmistir. Yani otel isgdrenlerinin kendi isletmelerindeki

deneyimi degiskeni performans degerlendirme algilarini etkilememektedir.

“H8a: Otel is gorenlerinin isyerinde calistiklar1 boliim ile zaman yonetimi
arasinda anlaml bir farklilik vardir.” hipotezi i¢in varyans analizi uygulanmis ve
kabul edilmistir. Yani otel isgorenlerinin calistiklar1 departman degiskeni zaman

yonetimi yetkinligini etkilemektedir.

“H8b: Otel is gorenlerinin isyerinde calistiklar1 bolim ile performans
degerlendirme arasinda anlamli bir farklilik vardir.” hipotezi i¢in varyans analizi
uygulanmis ve ret edilmistir. Yani otel isgdrenlerinin c¢alistiklar1 departman

degiskeni performans degerlendirme algilarini etkilememektedir.
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5. SONUC VE ONERILER

Glinlimiizde rekabet sartlar1 géz onlinde bulunduruldugunda yapilan islerde
ustiin performans gereksinimi ozellikle, isletmeler ve isgdrenleri zamani iyi
kullanmak zorunda birakmaktadir. Teknolojinin iletisim ve ulasim alaninda hizla
gelismesi nedeniyle, bugiin tim kurum ve kuruluslarin; yatirnmdan yonetime,
tasarimdan iretime, pazarlamadan reklama kadar birgok alanda diinya o&lgegini
yakalamalar1 ve bu gergevede rekabet ederek hedefledikleri basariya ulasmalart
gerekmektedir. Bu sartlarda rekabette istiinliik saglamanin yolu, zamani dogru

kullanmaktan, diger bir ifadeyle zamani iyi yonetmekten gegmektedir.

Isletmeler i¢in zamani dogru degerlendirmek; isgdrenlerin zamanlarini en
verimli sekilde kullanmalarini saglamaktan geger. Alinan kararlar ve hedeflenen
amaglar dikkate alindiginda isgoérenlerin zamanimin etkin olarak degerlendirmesi

stratejik onem arz etmektedir.

Bu bolimde “Zaman Yonetimi ve Performans Degerlendirme Arasindaki
lliskinin Oz Degerleme Ile Tespit Edilmesi: Istanbul ilinde Bir Arastirma” konulu
calisma kapsaminda gerceklestirilen analizler neticesinde; zamani etkin yoneten otel
isgorenlerinin is siirecindeki performanslariyla olan iliski incelenmistir. Arastirmanin ilk
iki bolimiinde zaman yonetimi ve performans degerlendirme kavramlarina yonelik alan
yazin taramas1 yapilarak konunun teori kismi olusturulmustur. Ugiincii boliimde; teoride
ileri siiriilen hipotezlerin gegerliligini sinamak i¢in bir anket uygulamasi ile iggdrenlerin
zaman yonetimi uygulamalar1 ile performans iliskisi 0z- degerleme boyutu ile
incelenerek elde edilen sonuglar ve bu sonuglara yonelik Oneriler asagidaki gibi

Ozetlenebilir.

Turizm sektorii iginde ciddi oranda istihdam imkani sunan otel isletmelerinde
makinalar yerine is giiciiniin dnemli yer tutmasindan dolay1 insan unsuru, dolayisiyla
da isgorenler isletmenin verimlilik ve karliligina biiyiik katki saglamaktadir.
Isletmenin verimlilik ve karlihgini, dolayasiyla da performansini arttiran isgdrenler
i¢in zamanin iyi yonetilmesi, zaman tuzaklarin tespit etmek ve bu konuda onlemler
almakla miimkiindiir. Tiim departmanlardaki isgdrenlerin iyi bir planlama yapma,

oncelikleri belirleme, ziyaretci trafigini diizenleme, kararsizlik, gereksiz toplantilar
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ve dagimik masa diizeni gibi is performansini etkileyen konulara dikkat etmeleri
gerekmektedir. Dolayisiyla isgérenler igin zamani dogru yonetmek iyi bir

performans sergilemenin anahtart konumundadir.

Insan faktoriiniin stratejik énem arz ettigi emek yogun otel isletmelerinde
isgorenler i¢in zaman yonetimi konusunda egitim almalart ve bu konuda
bilinglenmeleri geri doniisii olmayan, giinlimiiz isletmelerinde paradan daha degerli
bir kaynak olarak kabul edilen zamanin etkin kullanilmasini saglayacaktir. Kisla’nin
2017 wyilinda yapmis oldugu caligmasinda; zaman yonetimi konusunda yapilan
egitimlerin az oldugu ve ayrica egitimlere katilimlarinda yetersiz oldugu tespit
edilmistir. Bu noktada isgérenler icin bu egitimlerin ve katilimin arttirilmas: tiim

calisanlarin bu konuda daha ¢ok bilinglenmesini saglayacaktir.

Isletmeler i¢in zaman yonetiminde en 6nemli kriter; iiretim ve verimliligi
arttirmak adina zamani iyi degerlendirip, iyi kontrol ederek, harcanan zamani en aza
indirmektir. Otel isletmelerinde de biitiin iggérenler birgok isi ayni anda ya da
belirlenen kisa siirelerde yapmak durumunda kalirlar. Bu baglamda zamanin etkili
kullanilmasi, otel isgdrenlerinin ve otellerin performansi agisindan ele alinmakta ve
gelistirilebilir bir 6zellik olarak degerlendirilmektedir. Demir (2016), zaman yonetim
becerileri yiiksek olan iggorenlerin isletmeye katkilarinin daha yiiksek oldugunu
belirtmistir. Dolayisiyla otel iggérenlerinin motivasyonu yiiksek, verimli ¢alismalar
yapabilmeleri ve bireysel performanslarini artirabilmeleri i¢in bireysel ve yonetsel

zamanlarini etkin olarak kullanabilmelerini gerektirmektedir.

Doner (2016) tarafindan yapilan calismada; zaman yonetimi konusunda
isgorenlerin medeni durumu, egitimi, gorevi, mesleki deneyim ve yonetici olarak
caligma siireleri, kurumsal agidan farklilik teskil edip etmedigi arastirilmis ve bu
yonde farkliliklar oldugu belirtilmistir. Ayrica Keskin’in (2012), hazirlamig oldugu
caligmada zaman yonetimi tekniklerinin yoneticilerin bireysel performansina yonelik
hazirlanan oOlgek vasitasiyla sosyo-demografik yapilardan cinsiyet, yas, egitim
durumu, is deneyimi, yonetim diizeyi ve galistiklart sektore gére maddelere iliskin
farklilig1 test edilmis Sonug itibariyle de bu o6zellikler agisindan zaman yonetimi
uygulamalarinin  farkliliklar gosterdigi tespit edilmistir. Bu baglamda otel

isgorenlerinin zaman yonetimi konusunda demografik 6zellikleri agisindan farklilik
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gosterdigi ifade edilebilir. Kadin isgérenlerin zaman algist ile erkek iggdrenlerin
zaman algis1 ya da bekar veya evli isgdrenlerin zaman yonetimi uygulamalar

farklidir.

Otel isletmeleri Tlizerine yapilan bir arastirmaya gore; isgorenlerin
performanslart yas, cinsiyet ve ¢alisma yili gibi faktorlere gore farklilik
gostermemektedir ( Alp vd., 2011: 78). Ayrica isgorenlerin kisilik 6zellikleri ve
performanslari, isgdrenlerin egitim durumu hari¢ cinsiyet ve hizmet siiresi gibi
degiskenler baglaminda iliskili oldugu ifade edilebilir (Yelboga, 2006). Bu baglamda
otel 1isgoérenleri tizerine yapilan c¢alisma neticesinde bireysel performansin

demografik 6zellikler ac¢isindan farklilik gdstermedigi tespit edilmistir.

Isgorenler i¢in Oneriler

Otel isletmelerinin sinirh diizeyde otomasyona imkan veren bir yapis1 vardir.
Emek yogun bir Ozellige sahiptir. Ayrica iliretim ve tliketimin ayni anda olmasi
zamant 1yl degerlendirme gerekliligini arttirmaktadir. Zamani 1iyi yonetebilen
isgorenler performanslarmi1  iyi  degerlendirerek isletme verimliligini de

arttiracaklardir. Bu dogrultuda;

e Arastirmaya konu olan otel iggorenleri planlanan faaliyetleri ger¢eklestirmek igin
bireysel performansi ve is zamanini etkin kullanmalidir. Zira bu durum otel
isletmelerinin 6nemli bir kriteri olan miisteri memnuniyetini olumlu ydnde

etkileyecektir.

e Otel isgorenlerinin performanslarini arttirabilmeleri i¢in  zamam etkin
yonetmeleri gerekir. Zaman yonetimi konusunda bilgi sahibi olan c¢alisanlar
zaman1i daha bilingli  kullanacaklar ve dolayisiyla performanslarini

arttiracaklardir.
e Zaman tuzaklar tespit edilmeli ve zaman tuzaklarina yakalanmamak i¢in gerekli

Onlemler alinmalidir. Zaman yonetimi teknikleri bilinmeli ve uygulanmalidir.

Otel isgorenlerinin de bu teknikleri daha etkin kullanmalar1 ve meydana gelen
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degisimleri takip etmeleri zaman yOnetimi ve bireysel performanslarini

arttirmalar1 a¢isindan 6nemli bir konudur.

e lyi bir iletisim ortam1 ve etkin bir koordinasyon; zaman ile enerjinin etkili sekilde
kullanilmasia yardimci olarak islerin zamaninda bitirilmesini saglayabilir. Bu
noktada otel isgorenlerinin birbirleriyle iyi iletisim kurmasi ve islerin
ertelenmesinden kacinilmasi enerjinin dogru noktaya kanalize edilmesine

yardimci olacak ve hedeflenen amaglara ulasmada biiyiik katki saglayacaktir.

e Hizla akip giden zamanin farkina vararak bu essiz kaynagi dogru yoneten otel
isgorenleri performanslarint istenilen diizeye cikartarak calistiklart isletmeye
daha fazla katma deger saglayacaklardir. Ayrica zaman yoOnetimi sayesinde
isgorenler sosyal hayatlarina ve ailelerine de gerekli zamani ayirabileceklerdir.
Etkin bir zaman yonetimi isgOrenlerin yasam kalitelerini artirmalarina katki

saglayabilir.

Oteller i¢cin Oneriler

Otel isletmelerinin verimliligi, sunulan hizmette istenilen kalitenin elde edilmesi
ve miisteri memnuniyetinin saglanmasinda zamanin yonetilmesi ve buna bagli olarak
calisanin performansinin arttirilmasi kritik 6neme sahiptir. Zamanin degerini bilen ve
etkin yonetimi konusunda basarili isletmeler hedeflerine ulasabilecek ve yogun

rekabet ortaminda ayakta kalabileceklerdir. Bu dogrultuda;

e Gelisen teknolojiyle birlikte iletisim ve ulagim imkanlar1 daha ileri seviyelere
ulasmigtir. Tim isletmelerde oldugu gibi otel isletmeleri de, iletisim ve
ulagim imkanlarin1 kullanarak hedeflerini yiikseltmislerdir. Teknolojinin
gelisimi zaman algisin1 da degistirmistir. Otelleri hedeflerine ulastirabilinecek
isgorenlerin teknolojinin getirdigi algi ve zaman yonetimi ile ilgili donanimli
olmalar1 gerektigi soylenebilir. Dolayistyla otel isletmeleri galisanlarina bu

baglamda uygun is ortam1 saglamalidir.

e Emek yogun bir 6zelliginden dolay1 insan kaynagini yerinde kullanan otel

isletmeleri hedefledikleri basariya istenilen zamanda ulasabileceklerdir.
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Zaman etkin kullanan ve bireysel performansin1 verimli degerlendirebilen

isgorenler icin otel isletmeleri iyi bir motivasyon kaynagi olusturmalidir.

e Zamani etkin kullanabilen otel isletmelerinin maliyetleri diisecek ve rekabet
avantajlar1  yiikksek olacaktir. Isgorenlerin, zaman kaynagmi verimli
kullanmak i¢in daha fazla c¢alismalar yapmalari, ayrica isletmelerinde bu
konuda c¢alisanlar tesvik etmek adina zamanin etkin kullanimina iliskin kurs

ya da seminerler diizenlemelidir.

e Otel isletmelerinin stratejik olarak gelecege yonelik karar almalarinda zaman
yonetimi ve performans degerlendirmenin 6nemi her gecen giin artmaktadir.
Otel isgorenlerinin islerindeki gelisimi, yetenekleri, eksiklikleri veya
yeterliligi performans degerlendirmesi ile tespit edilebilmektedir. Performans
degerlendirme yontemini etkin kullanabilen otel isletmeleri zamandan biiytik

tasarruf saglayabilecektir.

e Sonug itibariyle; zaman diger iiretim faktorleri gibi hayati onem tasiyan essiz
ve degerli bir kaynaktir. Zamanin etkin yonetilmesi ve bireysel performansin
arttirilmast hem isgéren hem de otel isletmeleri agisindan iki yonli kazang

saglayacaktir.

Yapilan bu g¢alisma turizm sektorii agisinda yeni bir konudur. Bu nedenle
calismanin  bundan sonraki yapilacak arastirmalara kaynak olusturacagi
diistiniilmektedir. Aragtirmanin siurliliklart  dolayisiyla bu  calisma  yalnizca
Istanbul’da gerceklestirilmistir. Bundan sonraki c¢alismalarda diger bélgelerde
arastirmaya dahil edilebilir, Tiirkiye’de mevcut olan her bolgede otel isletmelerinde

zaman yonetiminin igsgdren performansi iliskisi arastirilabilir.

Turizm sektoriinde hizmet veren yiyecek-icecek isletmelerinde miisteri
memnuniyeti agisindan zaman  yoOnetiminin  iggdren  performansi iligkisi
Olciimlenebilir. Yine baska bir isletme olan seyahat acentalar1 ¢alisanlari ve rehberler

izerinde de zaman yonetiminin isgoren performansi iligkisi arastirilabilir.
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EKLER
Ek 1. Anket Formu

ZAMAN YONETIMIi VE PERFORMANS DEGERLENDIRME ARASINDAKI
ILISKiNIN OZ DEGERLEME iLE TESPIiT EDILMESIi: iSTANBUL iLiNDE BiR
ARASTIRMA

Bu anket formu, Balikesir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Turizm
Isletmeciligi Anabilim Dal: Yiiksek Lisans Program:’nda Dr. Ogr. Uys. Seda
SAHIN danwsmaniiginda vyiiriitillen ~ “ZAMAN YONETIMI VE PERFORMANS
DEGERLENDIRME ARASINDAKI ILISKININ OZ DEGERLEME ILE TESPIT
EDILMESI: ISTANBUL ILINDE BIR ARASTIRMA” adli yiiksek lisans tez calismasi
icin akademik amag¢l/i olarak hazirlanmestir.  Araganrmanin  degeri ve dogru
sonug/ara ulagsmadaki basaris: tamamen sizin katidl:m:niza ve vereceginiz igten
cevaplara bagldir. Degerlendirmede vereceginiz dogru cevaplar, arastirmanin

giivenilirliginde onemli rol oynayacakzr.

Aragtirmada anket sorularin: dolduran:n kimligi degil, verilen cevaplar énemlidir.
Bu nedenle anket zizerine isminizi yazmay:niz. Vereceginiz cevaplar sadece akademik

amagl: kullanzlacak ve bilgiler gizli tutulacaktzr.

I. BOLUM: DEMOGRAFIK OZELLIKLER

1 Cinsiyetiniz:
U Erkek U Kadin
2 Yasiniz:
4 20 ve alt1 Q 21-28 U 29-36 Q 37-44 U 45 ve iizeri
3 Medeni durumunuz:
Q Evli O Bekar
Ogrenim durumunuz:
4 | QTlkogretim Q Lise Q On Lisans
Q Lisans
5 Turizm sektoriindeki deneyim yilimz:
Q 1 yildan az a1-5y1l a6-10 y1l O 11-20 yil 4 21 yil ve iizeri
6 Bu isletmedeki deneyim yilimz:
Q 1 yildan az a 1-5 y1l Q 6-10 y1l Q 11-20 yil U 21 yil ve iizeri
Calistigimiz departman:
Q On biiro/ Personel/ insan kaynaklari Q Kat hizmetleri
7 | Q Yiyecek-igecek/ Mutfak/ Restoran U Muhasebe/ Satin alma/ Sat1 pazarlama
U Teknik servis/ Bilgi islem U Giivenlik
U Diger
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II. BOLUM: ZAMAN YONETIiMi OLCEGI

=
s
c
Liitfen asagidaki ifadelere katilma diizeyinizi belirtiniz. g c g
= o c = g
2 S I 2 =
= o ~
E |2 |8 |5 | T
1 | Giine baslamadan dnce giiniiniizii planlar misiniz? 1 2 3 4 5
Hafta baslarinda her hafta i¢in bir dizi amaclar saptar
2 1 2 3 4 5
misiniz?
3 | Her giin planlama i¢in zaman harcar misiniz? 1 2 3 4 5
4 | Her giin kendiniz i¢in bir takim amaglar belirler misiniz? 1 2 3 4 5
Her giin yapmak zorunda oldugunuz seylerin listesini yapar
5 1 2 3 4 5
misinz?
Is giinlerinizde yapmak zorunda oldugunuz aktivitelerin
6 1 2 3 4 5
programini yapar misiniz?
Bir sonraki hafta i¢in ne basarmak istediginiz net olarak
7 o 1 2 8 4 5
belirgin mi?
8 | Caligmalariniz1 bitirmek i¢in kendinize tarih saptar misiniz? 1 2 3 4 5
Cok ugras gerektiren calismalariniz i¢in en iyi zamaninizi
9 1 2 8 4 5
programlamaya ¢aligir misiniz?
Sizin i¢in 6nemli tarihleri (6rn.,mesleki egitim, mesleginizle
10 | alakali seminer/konferans/kongre tarihleri, vs.) bir takvim | 1 2 3 4 5
lizerine isaretler misiniz?
11 | Calisgma zamaniniz i¢in bir dizi amaglar belirler misiniz? 1 2 3 4 5
Mesleginiz/iginiz/gorevinizle alakali gerekli olmasalar bile,
12 | gelecekte olabilir diye dosyalar veya fotokopisini ¢eker | 1 2 3 4 5
misiniz?
Yakin tarihte herhangi bir isiniz olmasa bile, isinizle ilgili
13 ) o 1 2 3 4 5
dokiimanlar1 diizenli olarak tekrar eder misiniz?
Uzerinde caligabileceginiz seyleri bos zaman buldugunuzda
14 L 1 |2 |3 |4 |5
yapabilmek i¢in yaninizda tasir misiniz?
15 | Onceliklerinizi belirler ve onlara uyar misimz? 1 2 3 4 5
Her hafta sizinle ilgili olan seyleri onceden bir plan
16 o 1 2 3 4 5
yapmadan ve gerektigi gibi takip etmeden yapar misiniz?
17 | Zamaniniz1 yapici olarak kullanir misiniz? 1 2 3 4 5
Zamaninizi planlama isinde kendinizi gelistirmeye ihtiyag
18 1 2 3 4 5
duyuyor musunuz?
Genel olarak kendi zamanimizi kendiniz planladiginizi
19| . L 1 2 3 4 5
hisseder misiniz?
20 | Genellikle amaglarinizin hepsini size verilen hafta igerisinde | 1 2 3 4 5
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¢ogunlukla bagarabileceginizi diigiiniir miisiiniiz?

21 | Kii¢iik kararlart cabucak verebiliyor musunuz? 1 2 3 4 5
Insanlara hayir diyememekten otiirii kendinizi sik sik
22 | oteldeki islerinizi engelleyen islerle mesgul durumda bulur | 1 2 3 4 5
musunuz?
Yapacak bir seyiniz olmadan kendinizi uzun siire bekliyor
23 1 2 3 4 5
durumda bulur musunuz?
Normal bir ig giintinde, otel islerinizden daha ¢ok kendi 6zel
24| 1 2 3 4 5
islerinize zaman harcar misiniz?
Fayda saglamayan aligkanliklara veya aktivitelere devam
25 L 1 2 3 4 5
eder misiniz?
26 | Giinde ortalama bir paket sigara i¢iyor musunuz? 1 2 3 4 5
Otel i¢ ve dis denetim giiniinden bir gece once, hala denetim
27 ) 1 2 3 4 5
i¢in izerinde g¢alisir misiniz?
111. BOLUM: PERFORMANS DEGERLENDIRME OLCEGI
=
£ c
Liitfen asagidaki ifadelere katilma diizeyinizi belirtiniz. g - g
= o c = g
2|8 |8 2 |3
. = z o ) I
Isimin bana sagladigi giivenligin derecesi performansimi
1 . sadiel 8 s P 1 2 8 4 5
etkiler.
2 | Aldigim maas miktar1 performansimu etkiler. 1 2 3 4 5
3 | Aldigim terfiler performansim etkiler. 1 2 3 4 5
4 | Isimin bana verdigi kisisel gelisme performansimu etkiler. 1 2 3 4 5
5 | Isimin bana verdigi yiikselme imkani performansimu etkiler. | 1 2 3 4 5
6 | Isimde birlikte calistigim kisiler performansimi etkiler. 1 2 3 4 5
Amirlerimin bana gosterdigi adil davranis performansimi
7 . 1 2 3 4 5
etkiler.
Amirlerimin bana gosterdigi saygi derecesi performansimi
8 . & g we P 1 2 3 4 5
etkiler.
Isimi yaparken hissettisim takdir edilme duygusu
9 yap ) s e 1 2 3 4 5
performansimu etkiler.
Is sirasinda birlikte calistigim arkadaslarimi tanima sansi
10 ) 1 2 3 4 5
performansimi etkiler.
Amirlerimden  gordiigim  destek ve  yonlendirme
11 ] 1 2 3 4 5
performansimi etkiler.
Yaptigim isin karsiliginda aldigim paranin adaletlilik
12 & 1 2 3 4 5

derecesi performansim etkiler.

153




13

Isimin kendime ait, bagimsiz diisiince ve davramslar

uygulayabilme imkan1 performansimu etkiler.

14

Isyerimin gelecegim agisindan vaat ettigi giivence derecesi

performansimu etkiler.

15

Isyerimdeki isgorenlere yardim etme firsati performansimi

etkiler.

16

Isyerimdeki yarisma(miicadele) firsati performansimu etkiler.

17

Isyerimdeki yonetimin tutumu performansimu etkiler.
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