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Oz

Toplumun vazgegilmezi olan tiiketim dongiisi, tiim isletme ve kurulug
acisindan énem tasimaktadir. Bu anlamda turizm sektoriinde isletmelerin
sayist yillar icinde ¢ogalmis ve iilkelerin turizme daha ¢ok énem verdigi
goriilmiistiiv. Buna bagh olarak da turizm sektoriinde turistlerin 6nemi giin
gegtikce artmistir.

Yapilan bu ¢alismada “performans degerleme” kavramimin kurumlar
agisindan onemine vurgu yapilmigtir. Performans degerleme kavramin
dogrudan ve dolayli yoldan olumlu, olumsuz ydnde etkileyen faktirler
unsurlariyla ele alinmistir. Calisan bireylerin motivasyonlart kurumlarin
performansin etkiledigi varsayimuni goz oniine alarak gerek kurum
motivasyonlarmmin yiiksek tutacak gerekse de calisan bireylerin yaptiklariise
odaklanmalarini pozitif yonde etkileyebilecek modellerle degerlendirmeler
yapumistir. Calismanin sonunda da, ¢alismayla alakali olarak yapilan
anketlerin analizleri ve analiz yorumlarina yer verilerek calismanin
teoride bahsedien konulari pratikte de iglenerek sonuca baglanmistir.
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The importance of performance evaluation in
employee motivation: Turkish tourism sector

Abstract

Consumption cycle, which is an indispensable part of society, is important
in terms of all businesses and establishments. In this sense, the number of
enterprises in the tourism sector has increased over the years and it has
been observed that the countries place more importance on tourism. As a
result, the importance of tourists in the tourism sector has increased every
other day.

This study emphasizes the importance of performance evaluation in
terms of institutions. The concept of performance appraisal is handled in
terms of factors that are directly and indirectly effective in this respect
both with positive and negative aspects. Considering the assumption
that the motivations of the working individuals affect the performance
of the institutions, the evaluations are made with models that will keep
the motivation of the institutions high and focused on the work they do.
At the end of the study, the theories of the study which are related to the
analysis, are included in the analyzes and analysis interpretations of the
questionnaires and the study is concluded by practically handling the
issues which have been theoretically mentioned in the study.

Keywords: Tourism, motivation, performance evaluation

Giris

Tirk turizm sektoriinde, yonetim ve hizmet kalitesi, firmanin
yaraticiligl, yenilikgiligi, liderlik ruhu, iistlendigi sosyal sorumlulugu,
finansal performansi, kurumsal acidan olduk¢a Onem olusturur.
Turizm sektoriiniin, gliglenmesi ve siireklilik gdstermesi ¢alisanlarin
performansini ve motivasyonunu biiylik 6lclide etkilemektedir.

Motivasyon slirecini harekete geciren nedenlerin basinda kisinin
karsilanmamus istek ve ihtiyaglari vardir. Bu ihtiyaglar ¢cevresel veya
kisisel olabilir. Toplum geneli diislintildiigiinde fiziki ihtiyaglarin
olusmast ve bunlarin karsilanmasi oldugu gibi, insanlar arasi
iliski kurabilme, sayilma, ilgi gérme gibi gereksinimlerde motive
olma siirecinde degerlendirilmelidir (Eren, 2001). Sonu¢ olarak
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motivasyon siirecinin baglamasina neden olan kisinin bir ihtiyacinin
oldugu durumlardir ve bu ihtiyacin karsilanmasi ile problem ¢oziiliir.

Is yasantisinda ¢alisanlarin kontrol edilmesi kolay degildir. Ozellikle
hizmet sektoriinde kalitenin en {ist seviyeye cikartilmasi i¢in is
gorenlerin denetlenmesi olduk¢a zor bir asamadir. Bu sebeple
denetlemenin zorluguna katlanmaktansa kalitenin yiikseltilmesi i¢in,
calisanlarin motivasyonunu artirip daha verimli calismalariigin gayret
sarf etmek gerekir. Dolayisi ile ¢alisanlarin motivasyonunun yiiksek
tutulmasi, kaliteli mal ve hizmet alabilmek bakimindan ¢ok daha
faydali olacaktir. Glinlimiizde, beseri faktoriin iginde bulundugu tiim
is sektorlerinde ve insan giicii agirlikli calisilan hizmet sektoriinde,
kalitenin yiikselmesi i¢in en 6nemli etken insan giiciidiir; kalite elde
edebilmek biiyiik 6l¢iide buna baghdir diyebiliriz.

Personellerin motive edilmesine yonelik ilk bulgular, klasik yonetim
anlayist ile adim atmistir. Insanin ekonomik veriler ile motive
edilecegi kanisiyla, iicret tegvik sistemini tatbik eden Taylor yalnizca
maddi faktorlerle motivasyonu ongérmiistiir (Yiiksel, 1997). Ama
daha sonra bu Ongorii ¢ok fazla bir etkiye sahip olamayinca,
calisanlara deger verildiginin hissettirilmesi, sicak davranilmasi,
toplumsal iligkilerin arttirilmasi ve ¢alisanlarin kararlara katiliminin
saglanmasinin 6nemi vurgulanmistir. Bu gibi motivasyon verileri
personelleri isteklendirmede sinirli kalmig oldugu igin, farkli
yontemler ve yaklasimlar tiretilmistir.

Bir igyeri sirayla bu adimlari atip ve her soruya mensuplar1 adina
“evet” diyebiliyorsa o zaman verimli ve iyi bir is ortami kurma
mevzusunda iyi bir yol izliyor anlamina gelir. Cogu veride
ayrim yaratan motivasyon, is yerleri tarafindan her vakit test
edilmeli, izlemsel uygulamalarla da motivasyonun siirekliligi
saglanmaya calisiimahdir. insanoglu, kendilerine deger verildigi,
biitiin gereksinimlerinin karsilandigi, yetki kullanarak kurumun
basarilarinda etken olduklari, kendi motivasyon profillerine bakilarak
odiillendirildikleri ortamlarda ¢alismay1 hedeflerler.
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Kurumlarin insan kaynaklarindan devamli olarak yararlanabilmeleri
icinkariyergelistirmeprogramlarinadncelik vermeleri gerekmektedir.
Performans yonetiminde izlemsel ahenk merkezdedir. Bunun anlami
her bir ¢alisanin amaci dogrultusunda isletme gayeleri ile ayni hizada
olmasidir. Performans yonetimi siirekli olarak kurulus arasinda
ne seklinde degisimler yapilabilecegi dogrultusunda calismalar
yapmaktir. Buna bagl olarak icap ettiginde ekstra egitimler vermek,
is kurallarinda degisim yapmak veya yeni tesvik planlari yapmak,
ornek olarak gosterilebilir.

Calisan motivasyonunda performans

degerlendirmesinin 6nemi
Literatiir taramas1 yapilacak bu kisimda motivasyon ve performans
degerlendirme kavramlarina deginilecektir. Sonrasinda yapilacak
olan incelemede performans degerlendirmenin motivasyon iizerinde
etkisine dair veriler sunulacaktir.

Motivasyon yonetim biliminde konu olarak secilen, onem arz
eden mevzulardan birisidir. Motivasyon duygularin bir hedefte
odaklanabilmesi, dikkatli olma, kendini harekete gecirebilme,
kendine hakimiyet ve yaraticilik i¢in gerekmektedir. Her basarinin
altinda yatan Ozellikler; sinirlilik durumunu elinde tutup kontrol
edebilme, duygulari denetim altinda tutabilmek, nefsine hakim
olabilmektir. Duygularimizda; diisiinerek ve planlayarak, uzak bir
amaca dogru hazirlanmay1 devam ettirmek, problemleri ¢ézmek
gibi yeteneklerimizi faaliyete gecirme performansimizin siirlarinin
cizilmesi yagam igerisinde neleri basarabilecegimizi ortaya koyar.

Motivasyonun digsal etkenlerle belirlenebilmesi hayat igerisinde
sahip olabilecegimiz tehlike olarak degerlendirilmistir. Basariya
ulasmaya calisan bir motivasyon, liderin amaci biiyiitmesini ve
basarisizliklarin karsisinda usanmadan caba gostermeyi gerekli kilar
(Serinkan, 2008).

Motivasyon; ihtiyaglar, diirtiileri ve ilgileri kapsayan bir kavram
degerindedir. Fiziki ihtiyaglar, fizyolojik kokenli glidiilere “diirti”
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denilir. Insanlara dzgii bir 6zellik olan basarma istegi gibi hissedilen
yiiksek giidiilere de “gereksinim” adi verilir. Diirtliler organizmay1
tetikler ve harekete gecirir, viicudun davraniglarinin belirli bir amag
yoniinde degismesine sebep olur. Organizmadaki davraniglarda bu
iki ozelligin goriilmesiyle organizmada giidiilenme oldugu ifade
edilir (Ciiceloglu, 1999).

Motivasyon i¢ ve dig motivasyon seklinde ikiye ayrilmaktadir.
I¢sel motivasyonun 6rneklenmesi, basar1 orani diisiik bir gorevin
yerine getirilmesi neticesinde gosterilebilir. Bu bakimdan igsel
motivasyon da digsal yonden bir ddiillendirme yapmadan insanlarin
net hareketler ortaya koymasi seklinde agiklanabilir. Odiillendirme
yaparak saglanan motivasyona digsal motivasyon denir. Bunun
kargisinda harici gilidillemede c¢evreden olusturulan etkilesimler
kisiyi motive etmekte etkili olmaktadir. Calisanlarin giidiilenmeleri
icin sirketler etraf ya da iist idareciler tarafindan degisik yontemlerde
bulunabilirler (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001).

Motivasyon kavraminin altinda yatan ihtiya¢ ve amaclar, insanin
icinde bulundugu kiiltiiriin yapisi ile sekil alir. Motivasyon, insanin
iliski iginde oldugu biitiin materyallerle yakindan alakalidir (Tiryaki,
2008).

Insanlar, diisiincelerinin dnemsendigi, temel gereksinimler ile gelisim
gereksinimlerinin karsilandigi, yonetici ve takim lideri gibi iist
konumdaki bireylerden faydalanarak kurumlarin basarilarinda katki
sagladigi, kendi motivasyon c¢izelgelerine gore ddiillendirildikleri
ortamlarda ¢alisma istegi duyarlar (Ozer, 2013).

21.ylizyilda bireylerin faydalanabilecegi bir ¢ok agcidan motivasyon
teorileri oldugu bilinmektedir. Teorilerin biri kapsam, digeri ise
stire¢ olarak bilinir (Oral ve Kugluvan, 1997).

Bireyin ne ile motive oldugunu konu alan teori kapsam teorisidir.
Bireylerin ihtiyaclarinin ne oldugu ve bu ihtiyaglar1 nelerin
giderdigini konu aliyor (Luthans, 1992).
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Bu teoriler, diirtli halinde kisiyi belirli yonde davranisa iten
giici inceler. Bu teoriler c¢alisan1 belirli davraniglara iten
diirtiileri iyi arastirip, bu faktorlere yonelik caligmalarla kisinin
motivasyon seviyesini artirarak yapilan isin verimli hale gelmesini
saglayabileceklerini bildirmektedir (Baysal ve Tekarslan, 1987).

Yapilmis olan diger bir tanim ise, isletme performansinin
degerlendirilmesinde faydalanilacak biitiin eylemlerin tespit
edilmesi, Ol¢lim faaliyetlerinin yerine getirilmesi ve Olglimlerin
isletme hedeflerine ulasilmasi i¢in kullanilmasinin ydnetilmesi
hareketleridir. Performans agisindan Onemli olan yOnetim
hareketlerinin kurumlarda basarili bir sekilde uygulanabilmesi igin,
kurumun stratejik hedef ve politikalarinin personeller tarafindan
benimsenmesi ve paylasilmasi gereklidir (Gray ve Balmer, 1998).

Siire¢ teorilerine gore gereksinimler bireyleri davranis sergilemeye
yonlendiren etkenlerden sadece bir tanesidir. Bu psikolojik unsura
ek olarak bir¢cok cevresel faktor de kisilerin davraniglarina ve
motivasyonlarina etki etmektedirler (Erdem, 1997).

Is motivasyonunda genelde ydneticilerin de kendi aralarinda ikilemde
kaldiklar1 goriilmektedir. Bu ikilemde kalmalar1 ise motivasyon
diisiikliigiine neden olmaktadir. Ornegin ¢alisanlarin kendi yaptiklari
151 benimsemeyip devamsizlik yapmalar1 kotii sonuglar dogurabilir.
Motive olmayan isciler ise verimli olmay1p daha ¢ok is sahibine zarar
verebilir, eger calisanlarin kendi ihtiyaglar kargilanmazsa is yerine
kars1 kotli diisiincelere kapilabilirler ve is yerine zarar verebilirler
ve bu da kurum igin kotli sonuglar dogurabilir. Bu da piyasadaki is
giiciiniin diismesine, kurumun adinin kétii sekilde anilmasina neden
olur.

Kurumun kendi ¢alisanlarinin ihtiyaglarini dogru sekilde karsilamasi
oldukca 6nem tasimaktadir. Eger kurum basar1 elde etmek istiyorsa
en basta kendi calisanlarina emek vermeli ve onlara gereken
muameleyi gostermeli, onlarin sorunlarini ¢ézmeyi hedeflemelidir.
Bunu ise kurumdaki yoneticilerin saglamasi1 gerekmektedir (Teke,
2009).
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Degerlendirme, bireysel bagar1 notu hakkinda bir karara varmak i¢in
bir siirectir. Basar1 degerlendirmesi, personelin beklenen gorevlerini
nerede ve ne zaman yerine getirdigini belirlemek i¢in bir takvimdir.
Glinlimiizde personelin maasini artirmak, odiillendirmek ve takdir
etmek, 0grenme ihtiyacini artirmak ve gelistirmek is basaris1 diizeyi
acisindan degerlendirilir ve bdylece kendi i¢indeki yoniinii goz
oniine alinir.

Glinlimiizde performans degerlendirmesi, bireylerin ve kurumlarin
performansini dlgen, dogabilecek problemleri tanimlama, yonetim
beklentilerini iletme, personel performansini izleme ve olgme
amagcl bir sistemi ifade eder. Performans degerlendirmesi; ¢aliganin
yeteneklerini, potansiyelini, ¢alisma aliskanliklarini ve benzeri
nitelikleri bagkalarina kiyasla siki bir Sl¢limdiir ve performans
yonetiminin en 6nemli asamasidir.

Calisanlarin performansini degerlendirmek agisindan az miktarda
uygulama bulunmaktadir. Bu siirecin kurumsal yapinin 6zelliklerine,
meslege ve gorevlere gore belirlenmesi, uygulamanin etkililigini
arttirdig1 kadar farkli uygulamalara yonelme imkanini1 da arttirir.
Kurumsal yapi ile iligkili olarak ii¢ aylik, alti aylik veya yillik
degerlendirme donemleri belirlenebilir ve bazi deneylerden hemen
sonra uygun karar verilebilir. Burada tek elestiri, hangi 6nemin
belirlendigine bakilmaksizin, degerlendirilecek her calisan icin
miimkiin oldugunca ¢ok zaman ayrilmasidir.

Materyal ve yontem

Arastirmanin amaci

Aragtirma, isletme tepe yoOnetimleri tarafindan personelin
motivasyonunu, is tatminini, ise devamliligin1 artirdig1 goriistinden
hareketle uyguladiklari performans degerlendirmenin ¢alisan
motivasyonuna etkilerini belirlemeyi amaglamaktadir.

Arastirmanin hipotezleri

Hipotez 1: Performans degerlemenin ¢alisan motivasyon ve
performansina etkisinin alt boyutlarina gore cinsiyet {izerinde etki
saglamigtir.
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Hipotez 2: Performans degerlemenin ¢alisan motivasyon ve
performansina etkisinin alt boyutlarmma gore yas lizerinde etki
saglamigtir.

Hipotez 3: Performans degerlemenin calisan motivasyon ve
performansina etkisinin alt boyutlarina goére 6grenim durumuna gore
etki saglamistir.

Hipotez 4: Performans degerlemenin calisan motivasyon ve
performansina etkisinin alt boyutlarina gére medeni durumuna gore
etki saglamistir.

Arastirmanin yontemi

Incelemelerde bilgi toplamak igin anket ydntemi tercih edilmistir.
200 kisi ile 04.06.2016 ile 15.06.2016 tarihleri arasinda anket
yapilmistir. Caligmanin verilerinin toplanmasinda gontilliiliik esasina
dikkat edilmistir. Bu kisimda, arastirmanin modeli, 6érnekleri, veri
toplama teknigi ve toplanan verilerin analizine yer verilmistir. Veri
toplama araci olarak 2 tane dlgek ele alinmistir. Bunlar performans
degerlendirme Olgegi ve ¢alisanlarda motivasyon 6l¢egidir.

Verilerin analiz yontemleri

Verilerin analizi SPSS22 programi ile yapilmistir. Analiz sonuglarin
degerlendirirken, tanimlayici istatistiksel metotlar kullanilmistir.
Elde edilen bulgular %95 giivenliyken, %5 anlamlilik diizeyinde
degerlendirilmistir. Anket sorularinin gegerliligi ve gilivenilirligi i¢in
Cronbach’s Alpha istatistigi kullanilmigtir.

Arastirmanin evren ve orneklemi
Arastirmanin evrenini, Istanbul ilindeki 10 adet turizm sirketleri
olusturmaktadir. Sektorde galisan personelin katilimi saglanmigtir.

Bulgular

Bu bdliimde analiz sonucunda bulunan bulgulara ve bu bulgulara
yonelik yorumlara yer verilmistir. Ilk olarak kisilerin demografik ve
kisisel bilgileri ile alakal1 bulgular i¢in frekans analizi uygulanmstir.
Katilimcilarin %60°m1  erkek, %40°’m1 kadinlar olusturmaktadir.
%6,5’1 18-25 yas araliginda ise, %55’1 26-35, %22,5’1 35-45,
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%16°s1 45 yas ve iistii yas grubunda dagilim gostermektedir. Egitim
diizeylerinde ise, %48,5’1 lise, %16’s1 6nlisans, %30 u lisans, %6,5’1
lisansiistii ve doktora grubundadir. Medeni durumlarina gore, %79’u
evli, 17°si bekar, %4’ bosanmistir. Meslekte calisma yillarina gore,
%29’u 1-5 yil, %29’u 6-10, %10°u 11-15, %15,5’1 16-20, %17,5’1
21 yil ve ustiidiir.

Sonra iki bagimsiz degiskenden elde edilen puanlarin birbirileri
arasinda anlamli bir iliski olup olmadigini test etmek igin t testi, iki
veya daha fazla bagimsiz degiskenlerin birbirinden anlamli farklilik
gosterip gostermedigini kontrol etmek i¢in anova testi uygulanmistir.
Bagimsiz degiskenler arasinda anlamli bir farklilik olup olmadig:
a = 0,05 diizeyinde kontrol edilmistir. Yapilan t testi sonucunda
katilimcilarin  cinsiyetleri ve medeni durumlart ile gruplarin
aritmetrik ortalamalar1 arasindaki fark istatiksel olarak anlaml
bulunmamistir. Yapilan Anova testi sonucunda da katilimcilarin
yaslari, egitim durumlari, meslekte ¢alisma yillar1 ile gruplarin
aritmetrik ortamalar1 arasinda anlamli fark bulunmamuistir.

Bu calismada performans degerleme Olcegi bagimsiz degisken,
motivasyon dl¢egi bagimli degisken olarak belirlenmistir. I1k olarak,
asagidaki tabloda degiskenler arasinda iliski olup olmadigi veya
hangi diizeyde oldugunu kontrol etmek i¢in korelasyon analizi
yapilmuigtir.

Tablo 1: Performans degerleme o6lgegi ile ¢alisanlarda motivasyon
ol¢egi puanlar: arasindaki iligkiler

Performans  Motivasyon
Pearson Korelasyon 1 0,216
Performans [P 0,002
N 200 200
Pearson Korelasyon 0,216 1
Motivasyon |P 0,002
N 200 200
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Bu tabloya esasen, bireylerin performans degerleme alg1 diizeyleri
ile motivasyon diizeyleri arasinda zayif diizeyde, pozitif yonli ve
anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir.

Asagidaki tabloda yapilmis regresyon analizi ile iki degiskenin bir
birini ne kadar etkilediklerine bakilmistir. Performans degerlemede
caliganlarda motivasyon diizeyini agiklama diizeyi %4,7 (R
kare=0.047) olarak tespit edilmistir.

Tablo 2: Performans degerleme olgegi ile ¢calisanlarda motivasyon
olcegi arasindaki regresyon analizi

Regresyon | Belirleme Diizeltilmis Hatanin Standart
Katsayist Katsayisi Belirleme Sapma
Katsayisi
0,216(a) 0,047 0,042 17,559

Asagidaki tabloda regresyon analizi kestirilmis beta degerleri
ile performans degerlemenin motivasyonu etkileme diizeyine
bakilmistir.

Tablo 3: Regresyon analizi kestirilmis beta degerleri

Model Standardize Standardize T P
Edilmemis Katsay1 | Edilmis Katsay1
( R Kare) (R Kare)
B Std. Hata | Beta
1 | Sabit 64,445 19,731 0,216 6,622 10,00
motivasyon | 0,246 0,079 3,118 0,02
a. Bagiml degisken: motivasyon

Yapilan test sonucuna gore, Performans degerlemenin motivasyon
diizeyini etkileme katsayis1 0,246 olarak hesaplanmistir. Kestirimi
yapilan parametre istatistiksel olarak anlamlidir. Performans
degerleme yapildik¢a calisanlarda motivasyon diizeyi artmaktadir
sonucuna %95 giivenirlilikle ulagilabilir.
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Tartisma

Calisanlar hedefleri oldugunda, ilerlemeleri hakkinda geri bildirim
aldiklar1 takdirde daha fazla motive olurlar. Geri bildirim, is giini
boyunca olusabilir ancak bircok organizasyonun, c¢alisanlara
geribildirim saglamaya yonelik resmi sirket ¢apinda bir siireci vardir
ve bunlar arasinda performans degerleme sistemi en yogun olarak
kullanan yontemdir.

Performans degerlendirmesi, derecelendirme notunun veya
degerlendirmenin bir ¢alisanin performansini  degerlendirdigi
bir siirectir. Daha spesifik olarak, bir performans degerlendirme
doneminde, rater (ler) bir kisinin performansimni goézlemlemek,
etkilesimde bulunmak ve degerlendirmekle yiikiimliidiir. Performans
degerleme c¢alisanlar1 motive etmek ve performans sorunlarini
cozmek i¢in oldukca etkili olabilmesine ragmen, gercekte yalnizca
az sayidaki kurulus performans degerleme siirecini tam potansiyelini
kullanmaktadir.

Calismada performans degerlendirme ve motivasyon arasindaki
iligki incelenmistir. Bu c¢ergevede performans degerleme ve
motivasyon Olgekleri kullanilmistir. Yapilan analizler sonucunda;
cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu ve meslekte caligma
yilli degiskenleri ile gruplarin aritmetik ortalamalari arasinda anlamli
fark bulunmamustir.

Performans degerleme amaci ile c¢alisanlarin proaktif davranislari
arasinda psikolojik sahiplik ve 0z-yeterlik aracilik roliine sahiptir.
Oz-yeterlik, psikolojik reaksiyonlar {izerinde belirgin bir pozitif
etkiye sahiptir (Qiu vd., 2015). Bu sonuglara gore performans
degerlendirmenin ¢aligan motivasyonuna etkisi yadsinamaz derecede
yer almaktadir.

Calismada elde edilen sonuglara gore; dogru degerlendirme
tekniklerinin kullaniminin olusturdugu algi ¢alisanlarin motivasyon
diizeylerini zayif diizeyde, pozitif yonlii ve anlamli olarak
etkilemektedir. Buna gore; performans degerleme yapildik¢a
calisanlarda motivasyon diizeyi artmaktadir.
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Ayni sekilde Park (2014) calismasinda motivasyon diizeyleri ile 6n
goriilen performans derecelendirmesi dogrulugu arasindaki iliskiyi
gozlemlemek i¢in rater motivasyonu ve coklu regresyon analizi
oOlgiitleri olusturmak icin dogrulayic1 faktdr analizi kullanilmigtir.
Literatiirde yer alan diger calismalarda da dogru degerlendirme
sonucunda olusturulan ddiillendirmenin motivasyon diizeyini
olumlu olarak etkiledigini gostermektedir (Mwemea ve Gachunga,
2014; Akpan, 2016; Kallio ve Kallio, 2014).

Bu sonuglara ek olarak Faisal vd. (2015) performans degerleme
sistemi, calisanlarin motivasyonu ve ¢aliganlarin memnuniyeti
arasinda kuvvetli bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir. Calisma
sonuclarina gore; performans degerleme sistemi, degerlendirme
hatalar1 ve performans degerleme sisteminin dogrulugu arasinda bir
iliski yoktur. Ancak dogru degerlendirme calisanlarin motivasyon
diizeyini olumlu olarak etkilemektedir.

Sonuc¢

Gliniimiizlin globallesen diinyasinda her alanda biiyiik bir degisim
yasanmaktadir. Bu degisime bagli olarak isletmelerde c¢alisan
insan faktoriinliin de kalitesinin artirilmasi zorunlu hale gelmistir.
Bu nedenle isletmeler, c¢alisanlarin performansini Olgmek ve
motivasyonunu artirabilmek amaciyla, “Performans Degerlendirme
Sistemleri” ni yaratmislardir. Bu sistemler araciligiyla, isletmede
calisan personelin; isletmeye olan katkilarinin artirilmasi, giiclii ve
zay1f yonlerinin ortaya ¢ikarilmasi, ticret artislari, terfi ve daha iist
kademelere hazirlanmas1 amag¢lanmastir.

Glinlimiizde performans degerlendirme turizm sektoriinde,
ozellikle biiyiik isletmelerde kullanilmaktadir. Bu nedenle, turizm
isletmelerinde performans degerlendirmenin ¢aligan motivasyonuna
etkisini Ogrenmek amaciyla anket c¢alismasi yapilmisti. Bu
calisma esasinda yapilan regresyon ve korelasyon analizleri ile
performans degerlendirmenin motivasyon lizerinde 6nemi oldugu
sonucuna varilmigtir. Performans degerleme yaptik¢a calisanlarin
motivasyonlarinin arttig1 gorilmiistiir.
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Sonug olarak; kurumlarin ¢alisanlara motivasyon olmalar1 igin 6diil
vermeleri, ¢aligsanlar ile yoneticilerin daha ¢ok zaman gecirmeleri
ve onlara iligkin olan problemleri ¢dzmeleri verimliligi daha da
artiracak ve calisgandan beklenen faydayi ortaya cikarabilecegi
aragtirma bulgulari ile 6ngdriimlenmektedir.
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Oz

Calisma esas olarak son donemde yildizi parlayan internetten aligveris
olgusunun tiiketicilerin satin alma davramslarini olduk¢a farkli bir
yvapwya biirtindiirmiis  oldugu ongoriistiyle yapimisti.  Esas amag,
tiiketicilerin internetten alisveris davranislarinin incelenmesidir. Bu
amag dogrultusunda éncelikle birinci boliimde elektronik ticaret konusu
ele alinmis elektronik ticaretin baslangicindan itibaren gelisim siireci
degerlendirilmis, elektronik pazarlama konusuna iliskin bilgilendirmede

bulunulmusg, internetten alisveris ve 6zel alisveris siteleri konular: hakkinda
bilgiler sunulmustur.

Ikinci béliimde tiiketim kavrami ve tiiketici davranislart konularima dair
bilgiler sunulmus, genel anlamda tiiketim kiiltiirii, modern tiiketim kiiltiirii
ve bu kiiltiiriin nelerden etkilendigi hakkinda bilgilendirmeler yer almigtir.
Béliimiin devaminda tiiketici davramislar: ve tiiketici davranis modellerine
iligkin bilgiler verilmistir. Son olarak tiiketici davranislarin etkileyen
unsurlar hakkinda da bilgiler sunulmustur.
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