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OZET

Bu aragtirmanin amaci, isgorenlere performans degerlendirme siirecinde verilen
farkli geribildirim tiirlerinin (Olumlu yapici, olumsuz yapici, yikici, olumlu genel
geribildirim); isgorenlerin performans beklentisi, motivasyon, is tatmini, ise
baglilik, isten ayrilma niyeti, orglite gliven, yoneticiye giiven, orgiitsel adalet,
Orglite zarar davraniglar ve stres gibi insan kaynaklar1 ile ilgili sonuglari
tizerindeki etkisini arastirmaktir. Geribildirimi veren yoneticinin cinsiyeti (kadin-
erkek) ile geribildirimi alan deneklerin (kadin-erkek) cinsiyetleri arasindaki
etkilesimin sonuglar acgisindan ne tiir farkliliklara yol acacagi da aragtirmanin
diger bir ilgi alanini olusturmaktadir. Aragtirmanin 6rneklemini, 145 kadin ve 99
erkek katilimcr olusturmaktadir. Analizler 244 katilimcidan elde edilen veriler
1s1g1nda yapilmistir.

Arastirma sonuglart hipotezlerin desteklendigini gostermistir. Yapilan analiz
sonuclart olumlu yapici geribildirimin, diger geribildirim tiirlerine kiyasla
deneklerin bireysel performans beklentisi, motivasyon, ise baglilik, is tatmini,
Orgiite giiven, yOneticiye giiven, yoOneticiyle catisma ve Orglitsel adalet algisi
sonuglar1 iizerinde daha olumlu etkisi oldugunu gostermistir. Yikici
geribildiriminse tim bagmmli degiskenler {iizerinde olumsuz etki yarattig
belirlenmistir. Son olarak yonetici-isgéren cinsiyet etkilesiminin farkl
geribildirim tiirleriyle ilgili sonuglar iizerinde ne gibi farklilik gdsterdigi
incelenmistir. Bu agidan 6ne cikan temel bulgulara gore farkli geribildirim
tiirlerine gbre yonetici-isgdren cinsiyet etkilesiminin; motivasyon, i§ tatmini, ise
baghlik, orgiite gliven, oOrgiitsel adalet algisi, Orgiite zarar davraniglar ve stres
tizerinde anlaml farkliliklar yarattig1 gortilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Geribildirim, performans, motivasyon, is tatmini, ise

baglhlik, isten ayrilma niyeti, orgiite giiven, yoneticiye giiven, Orgiitsel adalet ve
Orgiite zarar davraniglar, stres



ABSTRACT

The aim of this study is to examine the effects of different types of feedback,
namely, positive constructive, negative constructive, destructive and general
positive feedback, which are given to the employees during performance
evaluation process, on the consequences of human resources defined as
performance expectancy, motivation, job satisfaction, work commitment, turnover
intention, organizational trust, trust to the manager, organizational justice,
workplace deviance behavior and stress in this study. In addition, it was
examined, whether the gender similarities or differences between manager-
employee gender have any effects on the results. The sample comprised 145
women and 99 men. The data was optained from among from 244 participants.

The results supported the hypotheses revealing that the positive constructive
feedback has more positive effects than the other types of feedback on individual
performance expectancy, motivation, work commitment, job satisfaction,
organizational trust, trust to the manager, conflict with manager and
organizational justice perception of the subjects. Destructive feedback has
negative effects on all of the dependent variables of the study. Gender interactions
has altering effects in the perception of different feedback with regard to
motivation, job satisfaction, work commitment, organizational trust,
organizational justice perception, workplace deviance behavior and stress.

Key Words: Feedback, performance, motivation, job satisfaction, work
commitment, organizational trust, trust to the manager, organizational justice
perception, workplace deviance behavior, stress.
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1. GIRIS

Giliniimtizde, geribildirim hem kisileraras1 iletisimin bir 6gesi, hem de
orgiitler tarafindan kullanilan bir yonetim araci olarak, davranis ve tutumlar
tizerinde Orgiitiin ve bireyin verimliligini farkli bigimlerde etkileyecek sekilde etki

yaratmasi agisindan, oldukc¢a dikkat ¢gekmeye baglamistir.

Bu arastirma kapsaminda da, geribildirim tiirlerinin performans,
motivasyon, i§ tatmini, ise baglilik, isten ayrilma niyeti, orgiite giiven, yoneticiye
giiven, Orgiitsel adalet, orglite zarar davraniglar ve stres gibi orgiitsel degiskenler

tizerindeki olasi sonuglari ele alinacaktir.

Glinlimiizde rekabet kosullarinin agirlasmasi, acik sistem yaklasiminin
ilkelerine gore pazarda varliklarii siirdiirmeye c¢alisan isletmelerin, isgdrenle
ilgili maliyet, motivasyon, performans, is giiciindeki olumsuzluklar vb. (Uyargil
ve ark., 2009) gibi konularda farkli yaklagimlar gelistirmelerini gerekli
kilmaktadir. Ozellikle kiiresellesme ve hizla gerceklesen degisimler de (kiiltiir,
teknoloji, egitim, normlar vb.) orgiitlerdeki belirsizligi arttirmaktadir. Bu nedenle
belirsizlik arttik¢a, geribildirimin yani isgdrenlere saglanan bilginin de Onemi
artmaktadir. Boylece sahip olduklar1 beceri ve yetkinlikleri orgiitlere ve Orgiitiin

hedeflerine gore uyarlamalar1 daha da kolaylasabilmektedir.

Isgorenlerin ¢alisma ortaminda hedeflerine ulasmalar1 orgiit verimliligin
kilit noktalarindan birisini olusturmaktadir. Bu nedenle isgorenlerin hedeflerine
ulagirken hangi davranislar gosterdigi, bu davranmislarin uygunlugu ve hedefe
yonelik davranislarin nasil degerlendirildigi 6nemlidir. Bireyler geribildirimin
kaynagindan uygun davraniglari Ogrenirken, yapilan degerlendirmeyle de ne

derece basarili olup olmadiklarin1 6grenmektedirler.

Geribildirim kavrami literatiirde genellikle ikili modeller iizerinde
sekillendirilmis ve geribildirim tiirleri olumlu-olumsuz, pozitif-negatif ya da
yapici-yikict olarak ele alinmistir. Bu arasgtirmada ise geribildirim tiirlerinin

Ozellikleri bir araya getirilerek farkli kombinasyonlar olusturulmustur (Olumlu



yapici, olumsuz yapici, yikict ve olumlu genel geribildirim). Arastirmada, farkli
geribildirim temel Ozelliklerini yansitan diyaloglardan olusan senaryolar
(vignette) gelistirilmistir. Ayrica, her senaryonun geribildirimi veren y6neticinin
kadin ya da erkek oldugu iki ayr1 versiyonu yazilmis ve denek ile yonetici
arasindaki cinsiyet eslesme ve farklilasmasinin, geribildirimle ilgili sonuglar1 nasil

etkiledigi incelenmistir.

Geribildirimin giiniimiiz diinyas1 i¢in Onemi ortadadir. Bu nedenle
arastirmanin, yalnizca yoneticilere degil ayn1 zamanda iletisim ve egitim alanina

da faydali bilgiler saglayacagina ve literatiire katkisi olacagina inanilmaktadir.



2. KURAMSAL CERCEVE

2.1. Geribildirim

Geribildirim kisileraras: iletisimin ¢ok 6nemli bir 6gesidir. Ozellikle de
insan iligkilerini ve ¢alisma davraniglarini yonlendiren bir yonetim araci olarak

pek cok kurameci ve arastirmacinin dikkatini ¢eken bir ¢aligma alanidir.

Geribildirim kavrami 20. ylizyilin ilk yarisinda “Knowledge of results -
Sonuglara Doniik Bilgi” anlaminda, 6znenin davranislarinin sonucunun farkinda
olmasindan bahsedilirken kullanilmaktaydi (Baker, Buckley 1996). Judd'un 1905
tarihli "Practice without knowledge of results-Sonuglar Hakkinda Geribildirim
Olmaksizin Calismak" makalesinin, sonu¢ hakkinda geribildirimin davranig
tizerindeki etkisiyle ilgili bir¢ok calismadan saglanan bulgulardan ilkini teskil
ettigi iddia edilmektedir. Bu bulguyu destekleyici bicimde Ammons sonug
hakkinda geribildirimle ilgili bir takim genellemelerde bulunmustur. Performansla
ilgili olarak verilen geribildirimin gergekten de 6grenmenin derecesi ve seviyesini
etkiledigi sonucuna varmistir. Bu bulgu, performansla ilgili bilginin 6diillendirici
bir etkisinin oldugunu goéstermesi agisindan 6nemlidir (akt. Baker ve Buckley,
1996).

Geribildirimin farkli alanlara ait ¢esitli tanimlamalar1 bulunmaktadir.
Kavramin sozlik anlami: “Davranisin sonucu konusunda konusmactya iletilen
bilgi, organizmanmin bir eylemi yaparken ya da yaptiktan sonra bu eylemin
sonuglart ile ilgili bilgi almasi, ogrenmede tepkilerin dogrulugu yanlislhigr ya da
yeterliligi konusunda bilgi verilmesi, bireylerarasi iletisimde davranis sonucunda
cevreden alinan tepkiler. Canli organizma ve toplumdaki denetleme ve diizenleme
birimleri arasinda, etkili bir isleyis icin gerekli bilgilerin karsilikli ve siirekli
olarak iletimi, doniit.” (TUBA, 2013) veya Tiirk Dil Kurumu tarafindan

tanimlandig1 sekilde geribildirimi, “gdnderilen bilgi veya talimatin alicida yaptig

etkiye iliskin edinilen bilgi, doniit” ve “Yapilan bir davramisin, diizenlemenin

sonucu hakkinda insanin ¢evreden edindigi bilgi” gibi igeriklere isaret etmektedir.



Gldiim bilim (Sibernetik) den tiiremis olan geribildirimden, isleyis sirasinda
bir islemi diizenleyen ve ayni zamanda islemin denetlenmesini saglayan bir
gosterge olarak da bahsedilmektedir (Giiz ve ark., 2002). Geribildirim, bir kavram
olarak miihendisler tarafindan uzun bir siiredir kullanilmasina ragmen, ilk kez
Rosenblueth ve arkadaslarinin 1943°te yayinladiklari makalede insan davranigini
tanimlamak i¢in kullanilmistir (Baker ve Buckley, 1996). Geribildirim kavraminin
iletisim, egitim konulari, performans, motivasyon ve is tatmini, is tasarimi gibi bir

cok konuyla iliskili oldugu ileri siiriilmektedir (Herold ve Greller, 1977).

Bireyin, giindelik iligkilerinde, etrafindaki insanlarin sdylediklerine ya da
yaptiklarina iliskin verdikleri tepkilerden; yoneticisinden, is arkadaslarindan
yapilan is hakkindaki yorumlardan; miisterilerden alinan tepkilere kadar siirekli
geribildirim ile Kkarsilasilmaktadir (Bee ve Bee 1997). Kisilerarasi alanda
geribildirim, digerlerinin bireyin davraniglarini nasil algiladiklar1 ve davraniglarini
degerlendirdikleri hakkinda bilgi igermektedir. Geribildirim bireyin gorevinden
saglanabildigi gibi kendi duygu ve diislincelerine dayanarak da olusabilmektedir

(Greller ve Herold, 1975).

Birey cevresini anlamli ve bilinir hale getirene kadar siirekli olarak
arastirma yapmakta ve yorumlama, bilgiyi haritalama ve diizenleme faaliyetleriyle
cevresine uyum saglamaya ¢alismaktadir. Orgiitlerde ise birey belirli bir ¢cevrenin
yani Orgiitiin taleplerine uygun olarak davramiglarii diizenleyerek uyum
saglamaktadir. Dolayisiyla basarili bir uyum ve bireysel hedeflere bu gevre ile
ilgili edinilen giivenilir ve yeterli bilgilere ve bu bilgilerin uygunluk ve
dogrulugunu baglidir. Uyum siirecinde olduk¢a Onemli olan bu bilgi tiiriine

“geribildirim” denilmektedir (Ashford, 1986).

Geribildirim, iggdrenlerin teknik ve davranigsal gelisimine destek veren bir
davranig silireci olarak ele alinmaktadir ve literatiirde “geribildirim arama
davranis1” (feedback seeking behavior) olarak bahsedilen bu siire¢ iggoreni pasif
degil aktif konumlandirmaktadir (Ashford, 1986; Kaymaz, 2009). Geribildirim bir
davranis bi¢imidir ve bir¢ok etmen bu davranis bi¢imini etkilemektedir.

Geribildirimin konusu, kaynagin kim oldugu, zamanlamasi, geribildirimin siklig1,



geribildirim bilgisi i¢in kullanilan metod, benligi koruma yonelimi gibi etmenler

geribildirim arama davranisini etkilemektedir (Kaymaz, 2009).

Geribildirim bir performans veya davramis hakkinda, bireylerin
kendilerinden beklenen performans ve davranigi gosterebilmelerine Onciilitk
edecek, bu performansi/davranisi onaylayacak ya da gelismesini saglayacak
ortaya bir etki ¢ikartacak bilgi olarak tanimlanmaktadir. Ayrica insanlari
karsilastiklar1 bir durum karsisinda kendilerinden beklenen performans ve
davraniglar1 gdstermeye Onciiliik etme siirecinin 6nemli bir pargasi olarak s6z
edilmektedir (Larson, 1984; Bee ve Bee 1997). Geribildirimin hedefi, o

geribildirimin alicisini ilerlemeye tesvik etmektir (Harris, 2011).

Geribildirim kavramini ve onun aragsal degerini anlamaya yonelik bir¢ok
caligma yapilmistir (llgen, Fisher ve Taylor, 1979; Larson, 1984). Neyi nasil
yaptigimiz hakkinda geribildirimler 6grenme ve gelisme i¢in 6nemlidir (Bee ve
Bee 1997). Geribildirim bireylere sik sik, zamaninda, gelisim i¢in bir firsat olarak
ve bir performans sorununu ¢6zmek i¢in verilmelidir. (Buron ve McDonald-Mann
2000). Zamaninda yapilan geribildirim, bireye eyleminden hemen sonra,
olabildigince kisa siire icinde performanst hakkinda ne diisiindiigiiniin
sOylenmesidir. Araya zaman girdiginde geribildirimin etkisi azalmakta ve
istenilen yararin saglanamadig diisiiniilmektedir. Bu durum davranigi onaylarken
de, diizeltmesini isterken de gegerli olmaktadir (Barugugil, 2002). Amacin
performansi/davranisi  ve iligskiyi  gelistirmek oldugu vurgulanmaktadir.
Savunmaci tutuma yol agmamak i¢in “sen” ifadesinden ve “her zaman” ya da
“higbir zaman” gibi genelleyici ifadelerden ve geribildirimin ¢ok uzun olmasindan

kagimilmalidir (Barugugil, 2002; Buron ve McDonald-Mann 2000; Weitzel, 2004).

Geribildirimin kalitesini ve etkinligini arttirmak ic¢in spesifik olarak ii¢
adimli bir siire¢ olan bir SBI (Situation-Behavior-Impackt) Durum-Davranis-Etki
modeli One siiriilmiistiir. Kisaca SBI i¢in ¢alisana, gdzlenen durumun, davranisin
ve bu mevcut durumun digerleri lizerindeki etkisinin agik ne net olarak
tanimlanmasidir  diyebiliriz ¢alisganin bir seyler yapabilecegi ve kendini

gelistirebilecegi davranigsa odaklanilarak, sonuglardan 6rgiitiin, departmanin nasil



etkiledigi acgiklanmali ve etiketlendirmeden ve yargilamadan kaginilmalidir

(Buron ve McDonald-Mann 2000).

Ozetle geribildirimin etkili olabilmesi i¢in, zamanlamasmin iyi,
destekleyici, belirli ve ayrmtili, bireye durumu betimleyici, bilgi verici, agik ve
anlasilir olmasi gereklidir. Genel, karmasik ve anlasilmaz bilgi verildiginde, kisiyi
zorda birakici ifadeler bulundugunda, zamaninda verilmediginde, savunucu

iletisime neden olmakta ve etkisini yitirmektedir (Giiz ve ark., 2002).

2.2. Geribildirim ve Iletisim

Bu bolimde bir iletisim ve yonetim araci olarak tartigilagelen

geribildirimin iletisim igerisindeki 6nemi tartigilacaktir.

Geribildirim (Geriye Bilgi Akist)

l Cevre Kosullar1 l
=
Gondericiye ondericiye
Bilgi Akisi Gondericinin Algisi Alicinin Algisi Bilgi Akist
Zaman

Sekil 1: Temel Iletisim Siireci

Kaynak: Kogel, T., (2011). Isletme Yéneticiligi. istanbul: Beta Basim Yayim
Dagitim A.S. s.523.

Insanin sosyal bir varlik oldugu ve sosyal bir cevrede varlig: siirdiirdiigii
diisiiniiliirse, sosyal bir yap1 icerisinde iletisim siirecine ihtiya¢ gdstermeyen bir
alan yoktur. Ciinkii iletisim, insanlarin belirli bir sosyal yap1 igerisinde
anlagmalari i¢in gerekli olan kopriidiir Iletisim kisilerin bir etki olusturmaya veya
davranig nedeni olmaya doniik bilginin bir kisiden bagka bir kisiye bilingli olarak

aktarilmasidir (Erdogan, 2007).



Bununla birlikte iletisim yalnizca bilgi arttirma veya paylagma yonii degil;
yeni bilgi iiretme, algi sekillendirme, mevcut bilgiyi zenginlestirme ve anlam
kazandirma yonii de bulunmaktadir. Iletisim bilgiyi sekillendirici bir siirectir

(Erdogan, 2007).

Iletisim siireci, fikirlerin, duygularin, olaylarin tutumlar ve yargilarin bir
kimseden digerine aktarilmasi yani bir kaynaktan diger aliciya ulagsmasi ve onda
belirli bir tepkinin meydana gelmesi olduguna gore, boyle bir siirecin olusumunda
rol oynayan temel unsurlar bulunmaktadir (Eroglu, 2011; Erdem, 2010). Bunlar
gonderici, alici, gondericinin ve alicinin algisi, mesaj, ¢cevre kosullari, zaman ve
geribildirimdir. Siirecin basinda iletilecek gonderiyi iireten enformasyon kaynagi
olan iletisim siirecini baglatan gonderici gelir. Gondericinin aliciy1 etkilemek
amacinda oldugu bastan kabul edilmektedir. Iletisimin iknaya yonelik bir siireg
oldugu ortaya atilan ilk iletisim modellerinden beri bilinmektedir (McQuail ve
Windahl, 2010). Bu nedenle iletisim siirecinin basaris1 biiylik 6l¢iide gondericiye
baghidir.

Alicinin islevi ise gondericinin tam tersidir ve temel iletigim siirecinin en
temel unsurlarindandir. Bir diger unsur gonderici ve alicinin algilaridir. Algi,
duyu organlarindan gelen bilginin organize edilmesi ve onlara anlam verilmesi ile
ilgili siirectir. Bu organizasyon ve anlamlandirma sonucunda kisi belirli bir
davranig gostermektedir. Algilama kisilerin sahip olduklar1 birtakim faktorlerden
(amag ve hedefler, ihtiyaglar, bilgi ve tecriibeleri, deger yargilari, ortam...)
etkilenmektedir (Kogel, 2011; Erdogan, 2007). Shannon ve Weaver’in
matematiksel iletisim modeline gore alic1 alinan gonderiyi kendi algisiyla yeniden
olusturan ve hedefe ulastirandir (McQuail ve Windahl, 2010). Bu nedenledir ki
1sgoren, grup ya da orgiitiin performansinin arttirilmasini hedefleyen yoneticinin
iletisim siirecini icerisindeyken algilamanin davraniglar {izerindeki etkisini
anlamas1 gerekmektedir. Ancak mesaj gondericinin aliciya ulastirmak istedigi
anlam ile alicinin mesaja verdigi anlam Ortiisiiyorsa etkin bir iletisim vardir

diyebiliriz (Kogel, 2011).



fletisim kanali mesajin gondericiden alictya aktigi yoldur ve formal
(resmi) veya informal (gayri resmi) olabilmektedir. Performans degerlendirme
toplantilarin1 resmi iletisim kanallarina 6rnek gosterebilir (Kogel, 2011). Cevre
kosullart ise iletisim kanali i¢inden mesajin akigin1 engelleyen unsurlar ifade
eder. Bu unsurlar her zaman fiziksel degildir, iletisimin gerceklestigi ortamin da
iletisimi bozucu etkisi vardir. Ornegin bir isgdrene diger c¢alisanlar yaninda
verilen olumsuz bir geribildirim isgérende savunmaya ve motivasyon kaybina
neden olacaktir (Kogel, 2011).

Bu siirecin en son unsuru ise geribildirimdir (feedback). Geribildirim
alicinin gelen mesaja tepkisidir. Geribildirim ile alicinin, génderilen mesajlar alip
almadigi, nasil algiladig1, beklenilen davranisi gosterip gostermeyecegi hakkinda
bilgi sahibi olunmaktadir (Eroglu, 2011). Shannon ve Weaver modeli
geribildirimden yoksun oldugu ig¢in elestirilmis ve bu iletisim modeline
geribildirim unsurunu ekleyen Defleur olmustur (McQuail ve Windahl, 2010). Bu
sayede anlamlar arasinda uyuma erisme olanagini arttirir yani génderilen mesajin
anlasilip anlagilmadigi 6grenilir. Geribildirim sayesinde iletisim tek yonliiliikten
kurtulur ve “cift yonlii” bir siire¢ haline gelir (Kogel, 2011; Ciiceloglu, 2000; Giiz
ve ark., 2002). Mesajin etkisi ve etkinin nasil oldugu ancak geribildirim
araciligiyla anlasilabilmektedir. Iletisimin etkinligi ve basarisiysa, kaynagmn
gonderdigi mesaj dogrultusunda gosterilen davranis ve tavir degisikligine baghdir.
Geribildirimin kalitesi, iletisimin hem devamini, hem de yoniinii belirlemesi

acisindan 6nemlidir. (Baltas ve Baltas, 1999).

2.3. Geribildirimin Yonetimsel Islevi

Isletme ve isletme psikolojisi kitaplarinda geribildirimden onemli bir

yonetim ve yonlendirme aract ve teknigi olarak so6z edilir.

Iletisim yOnetim siireci i¢indeki tiim faaliyetlerin icin biiyiik énem tasir.
Ciinkli yonetim dair unsurlarin tamami dogrudan ya da dolayli olarak iletisimin
fonksiyonu olarak karsimiza ¢ikar. Uygulama karar1 verilen planlarin aktarilmasi

kurallarina uyulan bir iletisim siireci ile miimkiindiir. ilgili birimlere ya da



isgorenlere mesajin  ancak bir kismi iletilmesi gecikmeye, performans

disiikliigiine, kayip ve zararlara neden olmaktadir (Kogel, 2010).

Geribildirimin yonetim uygulamalarindaki énemi bu acgidan bakildiginda,
iletisimin etkinligi artirarak iletisimin siirekli ve diizenli olmasini saglar.
Yonetimin amact insanlari harekete gecirmektir (Kogel, 2010). Geribildirim
saglamak ise yoneticilerin temel goérevlerindendir (Baron, 1990; Baron 1988).
Geribildirim, bireyin davraniglarinin bir hedefe yonelmesini ve bdylece amaca
ulagsmasini saglar. Ayrica bireyin gegmis performansi hakkinda istenen hedefe ne
Ol¢iide ulastigin1 ve iggorenlere gereken diizeltici dnlemleri almaya ve yaptiklar
isin kalitesini artirmaya yardimci olacak bilgileri saglar (Eren, 2007; llgen, Fisher,
ve Taylor, 1979). Is yerinde yoneticiler tarafindan verilen geribildirim,
yetkinliklerin geligsmesi igin 6nemli bir kaynak olarak gériilmektedir (Ashford ve
Cummings, 1983).

Geribildirim bir yonetim araci olarak ele alindiginda, bir tarafin ya da her
iki tarafin becerilerinin ve performansinin gelistirilmesini destekleyen ve
zenginlestiren bir ¢alisma ortami ve iligkiler olusturma siirecidir. Bu siireg
calisanin yliksek performanst i¢in dogru davraniglarin ve uygun eylemlerin
karsilastirilmasi ile gerceklesir. Etkili bir yoneticinin 6zellikleri arasinda c¢alisana
performans1 hakkinda diizenli geribildirim saglamasi ve onun organizasyon
icindeki rolii ve amaglara katkisi ile ilgili bilgi vermesi sayilmaktadir (Barutgugil,
2002). Bir yoneticinin geribildirim vermede etkili ve tutarli olasi i¢in bir eylem
plani ile caligmasi gerekmektedir. Boylece istenen ve istenmeyen davranig ve
performansin nasil ifade edileceginden, bunlarin belirlenmesi ve nasil
degistirilecegi ile ilgili onceden karar verilmelidir. Ciinkii davranislart pekistirdigi
icin Oonemli bir motivasyon ve 0diil aracidir. Verimlili§in artmasina yardimci
olmaktadir (Kogel, 2011). Buna bagh olarak odiillendirilecek, standart kabul
edilecek ya da acil olarak miidahale edilecek eylemler 6nceden belirlenmelidir
(Robbins ve Judge 2012).



Geribildirim verilirken isgérenin konu ile ilgili gorlis ve diisiinceleri
dinlenmelidir (Barugugil, 2002). Ciinkii, geribildirim tek tarafli bir monolog degil,
isgorenin gelisebilmesi amaciyla yapilan bir beslemedir ve ¢ift yonlii olmalidir

(Harris, 2011).

Ozetle orgiitsel diizeyde ele alindiginda geribildirim formal veya informal
olabilecegi gibi olumlu veya olumsuz da olabilmektedir ve geribildirim sayesinde

sistem faaliyetlerini degerleme gerekirse ayarlama imkani bulur (Kogel, 2011).

2.4. Iletisim ve Cinsiyet

[letisimin etkinligini etkileyen birtakim unsurlar bulunmaktadir. Bunlardan
bir tanesi de cinsiyettir. Sosyal ortamda bireylerin cinsiyetine bagli olarak onlara
farkli bigimlerde tepkide verilmekte veya onlardan farkli davranis beklentileri
icinde bulunulmaktadir. Hem kiiltiirel farkliliklar hem dogustan getirilen genetik
faktorler kadin ve erkeklerin iletisim silireci igindeki davraniglarini
sekillendirebilmektedir. Karsimizdaki bireyin kadin ya da erkek olusu nasil

davranacagimizi belirleyen en temel faktorlerden biridir (Baltas ve Baltas, 1999).

Cinsiyet olgusu is yasami i¢in 6nemli bir konudur, bu nedenle iki cinsiyet
arasinda is yasamma yansiyan farkliliklar dikkat ¢ekmektedir (Ogiit, 2006;
Davidson ve Burke, 2004). Tim diinyada kadinlarin isgiiciine katilimi giderek
artmaktadir. Ozellikle 20. yiizyildan sonra galisma yasaminda eskiye oranla daha
fazla yer almaya baslamiglardir. Bu egilim, geleneksel cinsiyet rollerini de
dontistiirmeye baslamistir.  Kadinlarin isgiiciine artan katilimi ile toplumsal
cinsiyet rolleri acisindan kiiltiirel degerler ve normlar agisindan gecisler
olmaktadir. Ancak, kadin yoneticiler ve profesyoneller i¢in farkli tilke ve
kiiltiirlerde ilerleme hiz1 yavas ve diizensiz olmaya devam etmektedir (Davidson

ve Burke, 2004; Aycan ve Eskin, 2005).

Sanayi devriminde bu yana yaygin olarak isgéren modelini erkekler
olustururken, giintimiizde kadinlar 6n plana ¢ikmaktadir. Bunun yaninda ataerkil
kiiltiire sahip toplumlarin bakis agis1 ve yapisi, erkeklerin siyasal ve toplumsal
egemenligini onaylayip, erkek isgdrenlere i yasaminda iistlinliik saglamakta ve is

yasaminda da yonetici olmak erkeklere 6zgii bir durum olarak ele alinmaktadir.
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Ayn1 bakis acisi, Is yerlerinde kadin ve erkek calisanlarin yetenekleri, is
performanslar1 ve zekalar1 agisindan ayni1 degerlendirilseler dahi kadinlarin karar
verici pozisyonlara gelmelerini desteklememektedir. Yonetici konumunda kadin
rol modellerinin olugmasini ve kadinlarin bu roller i¢in uygun olabilecegi
diistincesini engelledigi belirtilmektedir (Aract ve Mizrah1 2005; Shore, 1992).
Kadinlarin yonetici olabilmeleri i¢in erkeklere atfedilen atak, rekabet¢i, giiclii,
akilct1 ve dayanikli olmak gibi davraniglara sahip olduklarini gostermeleri
gerekmektedir (Ogiit, 2006; Davidson ve Burke, 2004; Yaraman ve ark., 2003;
Giildal, 2006).

Giintimiizde bireyler kadin-erkek esitligini kabul ettiklerini ifade etseler
de, kadinlarin yaptiklar1 ¢alismalar1 Gnemsememekte ve onlarin basarisiz
olmalarina sebep olacak davraniglar sergilemektedirler. Bu gibi kadin-erkek
esitligini kabul eder goriinerek, kadinlara zarar verici ve yok sayan davranislari
normal kabul etmeye gizli cinsiyet¢ilik denilmektedir. Bu durum is yerlerinde

“cam tavan sendromu” olarak yansimaktadir (Sakalli-Ugurlu, 2003).

Ataerkil ~ ve  anaerkil  toplumlarda  cinsiyetlerdeki  rekabete
yatkinlik/rekabetten kaginma egilimlerindeki farklilagsmay: gorebilmek amaciyla
Hindistan’da ayni cografi bolgede yasayan anaerkil ve ataerkil toplumlar olan
Khasi ve Kharbi kabileleri ile yapilan deneyin sonucuna gore kadinlarin rekabetgi
ortamlara erkeklerden farkli tepki gosterdikleri belirlenmistir. Ataerkil bir
toplumda erkekler rekabet ortaminda (tek baslarina galistiklar1 zamana kiyasla)
kadinlara gore daha yiiksek oranda performans artis1 yasarken; kadinlar erkeklere
kiyasla rekabete daha az agiktir ve rekabet igeren bir ortamda bulunmayi erkekler
kadar tercih etmemektedirler. Sonug¢ olarak bati toplumlarinda oldugu gibi
erkeklerin kadinlara gore daha rekabetgi oldugu goriiliirken, anaerkil toplumda bu
sonucun tersine dondiigii ve kadinlarin daha rekabet¢i oldugu sonucuna

ulasilmistir (Ertag, 2011).

Calisma ortamlarinda kadin ve erkeklere atfedilen rol farkliliklarinin
iletisim ve geribildirim bi¢imlerinde de farkliliklara yol agacagi ongoriilebilir.
Nitekim bazi arastirmalar kadinlar ve erkekler arasinda konusma yogunlugu,

dinleme, etkilesimi baslatma, ifadesel ya da saldirgan sozciikler kullanma gibi
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konular acisindan farkliliklar oldugunu gostermektedir. Kadinlarin kullandiklar
ifadesel sozciiklerin erkeklere kiyasla daha olumlu, saldirgan sozciiklerin ise daha
olumsuz algilandig1 gdsteren arastirma bulgular1 vardir. Bu ve benzeri bulgular
geribildirim igeriginin nasil algilanacaginin geribildirimi veren ile alanin
cinsiyetleri arasindaki benzerlik ve farkliliklari da i¢eren sosyo-psikolojik bir olgu
oldugunu gostermektedir. Dolayisiyla cinsiyet geribildirim veren ve alan arasinda
onemli bir iletisim kaynagidir (Vanfossen, 2014). Cinsiyet eslesme ve
farklilasmalarinin (kadin yonetici-kadin iggoren, kadin yonetici-erkek isgdren,
erkek yonetici-erkek igsgoren, erkek yonetici-kadin isgdren) oOzellikle yapici ve

yikict geribildirim tiirlerinde geribildirimi alani nasil etkileyecegi incelenmistir.

Is yerlerinde kadin ve erkek calisanlarin yetenekleri, is performanslari ve
zekalar1 agisindan ayni degerlendirilseler dahi yonetici pozisyonlarina daha az
atandiklar1 bulunmustur Kadin isgorenlerin, calisma yasamina c¢ok Onemli
katkilarda bulunmasma ragmen hatta ¢ogunlugu olusturduklar1 alanlarda dahi
kadinlara yonelik geleneksel Onyargilar ve cinsiyet ayrimciliginin devam ettigi

goriilmektedir (Ozyer ve Azizoglu, 2014).

3. GERIBIiLDiRiM TURLERI

Konuyla ilgili yazin geribildirim tiirlerini olumlu, olumsuz; yapici ve
yikict olarak smiflara ayirmaktadir. Bu aragtirma bu ayrimlarin olasi

kombinasyonlarini ele alacak bi¢imde diizenlenmistir.

3.1. Olumlu Geribildirim

Olumlu geribildirim, bireyin performansinin amacina ulastigini veya
bireyin amaca ulasmak i¢in dogru davranigi sectigi mesajini veren ve sistemin
belirlenen dogrultuda faaliyet gésterdigini belirten geribildirimdir (Kogel, 2011;
Yurtkoru, 1995). Baska bir tanima gore ise olumlu geribildirim, bireylerin yiiksek
performans gosterdikleri alanlara yonelik takdir edici olumlu ifadeler iceren,
bireysel motivasyon ve Odiillendirmeyi Oongoren ve bu Ongoriiler ile bireyin

kendisini gelistirmesi amaglanan geribildirim tiridir (Kaymaz, 2007). Olumlu
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geribildirimde bulunmanin hedefi sorun ¢ézmeye yonelik davranis ya da kaliplar

pekistirmektir (Harris, 2011).

Geribildirim ile verilen mesajin igerigi geribildirimin gecerliligini
etkilemektedir. Arastirmalara gore olumsuz geribildirim bilgisi, kaynak tarafindan
olumlu geribildirim kadar kolay iletilememektedir (akt. Locke ve Audia, 2003).
Bu egilim, yillik performans degerlendirme sonuglar1 ile belgelenmis dahi olsa
aragtirmalar  bireyler 06zellikle olumsuz geribildirim verme konusunda
isteksizdirler (Ashford, Blatt ve Walle, 2003). Kaynagin, alic1 ile yakinlik derecesi
ya da alicinin motivasyon ve moralini olumsuz yonde etkileyecegi fikri kaynagin
olumsuz geribildirimi iletmeyi ertelemesine neden olmaktadir (Kaymaz, 2009).
Ciinkii bireyler birbirlerine iyi haber vermeye ve almaya daha aciktirlar, bu
nedenle olumlu geribildirim 6rgiit icinde daha kolay akmaktadir (Locke ve Audia,
2003). Isgoren ise genel olarak olumlu geribildirimi daha kolay kabul ederlerken,
performanslarina yonelik olumsuz geribildirimleri ise gormezden gelmeye daha
yatkindirlar. Ayrica olumlu geribildirim bilgisi kullanma olasiliklar1 daha
yiiksektir (Baron, 1993). Bunlarin yaninda yoneticilerin olumsuz geribildirim
vermeyi ertelemesi ya da vermek istememesi olumlu geribildirim bilgisinin her
zaman dogru bilgi kaynagi olmayacagini da diisiindiirmektedir. Stiphesiz olumlu
geribildirimin bir bilgi degeri vardir. Ciinkii dogru iletildigi takdirde isgorenin iyi
yaptig1 ve tekrar edecegi davranisin ne oldugunu isarete eden bilgidir (Ashford ve
Tsui, 1991).

Oz gelistirme (self-enhancement) kuramma gore bireyler kendilerini
miimkiin oldugunca olumlu gérmeye egilimlidirler ve benliklerini tehdit edici
bilgilerden korumaya caligirlar. Bu nedenle bireyler geribildirim olumsuz bir
mesaj igeriyorsa bunu reddederek, olumlu olmasi halinde mesaj1 kabul ederek
biligsel degerlendirmelerini yapmaktadirlar. Oz dogrulama (self-verification)
kuramina gore ise geribildirime verilen tepkiyi sekillendiren diger 6nemli unsur
bireyin “6z algisidir”. Bireyler, kendilerine yonelik algilar1 ile uyum gosteren
geribildirimi kabul etmeye daha egilimlidirler. S6yle ki bireylerin geribildirime
yonelik biligsel degerlendirmeleri iki basamaklidir. Ornegin geribildirim olumlu

ve bireyin 6z algist olumsuz yonde ise birey geribildirimi reddetmektedir. Eger
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geribildirim ve bireyin kendilik algis1 olumsuz yonde ise birey geribildirimi kabul

etmektedir (Anseel ve Lievens, 2006).

Anseel ve Lievens’in (2006) yaptiklar1 ¢alisma bireyler de 6z gelistirme
cabasinin m1 yoksa 0z dogrulama c¢abasinin mi daha baskin oldugunu
gostermektedir. Yaptiklar1 arastirmada iki motifte aktif hale gelirken, 0z
gelistirmenin, 0z dogrulama c¢abasinin daha gii¢lii oldugu goriilmiistiir.Genel
olarak, geribildirim tepkilerinin altinda, 6z dogrulamanin daha baskin oldugunu

gosteren ¢ok az kanit bulunmustur (Anseel ve Lievens, 2006).

3.2. Olumsuz Geribildirim

Olumsuz geribildirim bireyin performansi ile amag arasinda fark oldugu,
amaca ulasamadig1 veya sectigi davranisin beklenen davranis olmadigi, bu sekilde
amacina ulagamayacagi mesajin1 veren geribildirimdir (Yurtkoru, 1995). Yani
sistemin daha once belirlenmis hedeflerinden ne kadar saptigini gosteren bilgi
akigidir ve sistemi ve faaliyetlerini yeniden inceler. Bu gozden gegirmeyle

sistemde yeniden denge ortaya ¢ikar (Kogel, 2011).

Calisanlara olumsuz geribildirim verilmesi, arzu edilen davranis
degisikligine isaret etse de, olumsuz geribildirimin etkin kullanimi problemli
goriinmektedir; ¢linkii bireylerin olumsuz geribildirimden faydalanabilmeleri igin
cesitli engelleri agsmalar1 gerekmektedir (Fedor ve ark., 2001; Locke ve Audia,
2003). Olumsuz geribildirimin basarisizlik hissi ve motivasyon kaybi, hayal
kirikligi, yetkinliklerinin degerlendirilmesine bagli olarak bagkalarinin zihninde
olumsuz etki yaratmak gibi psikolojik ve sosyal etkileri bulunmaktadir. Bu etkiler
altinda olumsuz geribildirim bilgisinin isgérenler tarafindan faydali bir bigime
dontstiiriilerek gelisim amagli kullanilmas: olduk¢a zordur (Kaymaz, 2009;
London ve Smither, 2002). Bireyler olumsuz geribildirimi, 6zsaygi ve yeterlilik
duygularini tehdit ettigi igin istememektedirler (Baron’dan akt. Locke ve Audia,
2003). Kendileri hakkindaki olumsuz bilgilerden, benliklerini korumak amaciyla
kaginma egiliminde olduklarina dair kanitlar bulunmaktadir. Ayrica, 6zsaygilarimni
yiikseltmek icin kasith olarak kendileri hakkinda olumlu bilgiler elde etmeye

calismaktadirlar (Morrison ve Cummings, 1992).
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Geribildirim bireyler i¢in yargilama anlamina gelebilmektedir ve bu
nedenle geribildirimin olumsuz olacag: diisiiniilebilmektedir. Asil amag, yapilan
isin takdir edilmesi ya da yapilan isin daha da gelistirilmesine yonelik hem
davraniga hem de sonuglarina iligskin nesnel mesajlar verebilmektir (Harris, 2012).
Audio ve Locke (2003) geribildirim siirecinde geribildirimin vurguladig bilgilerin
Oonemini kabul ederek, olumsuz geribildirimin yararli bir bilgi olarak islenmesinin
onemine dikkat ¢ekmislerdir. Olumsuz geribildirimin kabulii, geribildirimi
verenin uzmanligi ve gorevle baglantisinin olup olmamasina, geribildirimi verenin
diiriistliigiine, bahsedilen performansi direkt gézlemleyip ya da yakinda takip edip
etmedigine, isgorenin performansinin objektif bir sekilde degerlendirilip
degerlendirilmedigine, bahsi gecen performansin iggérenin performansini temsil
edip etmedigine, isgdérenin kontrolii disindaki faktorlerin goz Oniine alinip
alinmadigina, geribildirimin net ve belirsizlige yer vermeyecek sekilde olup

olmamasina baglidir (Audia ve Locke, 2003).

Daha Once bahsedildigi gibi isgdrenlerin gelisimleri, zamaninda ve
performanslarina  uygun  geribildirim alabilmelerine baglhidir. Olumsuz
geribildirim verilmesinden kaginilmasi, isgdrenin performansini yetersiz olmasina
ragmen, kabul edilebilir olarak algilamasina neden olabilmektedir. Bu da gelisime
ihtiyac1t oldugu noktalarda net bir bilgi ve yonlendirme olmadig: igin iggérenin

yeterince motive olamamasina yol agmaktadir (Oktug, 2011).

Kisiler arasi adalet isleyisi (kaynagin aliciya karsi dikkatli, saygili ve
destekleyici davranis sergilemesi) olumsuz geribildirim igeriginin kabuliini
arttirmakta ve alicinin danismanima ve kuruma karsi olumlu tutum almasini
saglamaktadir (Leung ve ark., 2001) Bu sebeple geribildirimin ¢alisan tarafindan
kabul edilmesi ve yoOnetici-isgoren iliskisinin gelisebilmesi i¢in yOneticinin
geribildirimi alicilara adil olarak ulagmasini saglayarak anlatim yollar1 bulmasi
gerekli  kilmaktadir. Olumsuz geribildirim vermek belli bir sorumluluk
gerektirmektedir. Isgdrenlerin performansimi degerlendirecek konumda olanlarmn
buna dikkat etmelidir. Olumsuz geribildirimin bilgisini verirken iggdrenin
gelecekteki performansini olumsuz etkilemeyecek sekilde vermelidir (llgen ve

Davis, 2000). Sonug¢ olarak olumsuz geribildirimin faydali bir bilgi olarak
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kullanilabilmesi i¢in yikici bir bicime doniismeyecek sekilde verilmesine dikkat

edilmelidir.

3.3. Yapici Geribildirim

Yapict geribildirimin amaci, istenilen diizeyde olmayan davranislar
degistirmek ya da iyilestirmek, alicitya yeni davranis big¢imleri onermek ve
problemlere karsi dogru tepkiler gelistirebilmesi i¢in iiretken is ve davranig
desenleri gostererek tesvik etmektir (Harris, 2012; Bee ve Bee, 1997). Bireylerin
diisiik performans gosterdigi alanlara yonelik bilgiyi niteleyen, s6z konusu
alanlardaki eksiklikleri giderme amacini tagiyarak davranissal ve teknik gelismeyi
Ongoren bilgi olarak ifade edilmekte; bu baglamda kisiye doniik elestirel ancak

yapici bilgi kiimesi anlaminda kullanilmaktadir (Kaymaz, 2009).

Yapict geribildirimi diger geribildirim tiirlerinden ayiran en Onemli
ozelligi kisisel zayifliklar1 degil, problemli davraniglar1 vurgulayarak, performans
standartlarina atif yapmasi ve yetersiz performansin iyilestirilmesi igin net
stratejiler sunmasidir (Sommer ve Kulkarni, 2012). Bu nedenle bireylerin
kendilerini gelistirebilmeleri icin islerindeki performanslarinin nasil oldugunu
diizenli bir sekilde 6grenmeleri gerekmektedir. Bu nedenle yapic1 ve zamaninda
verilen geribildirimin performans i¢in 6nem tasidigi soylenmektedir (Barugugil,
2002).

9 ¢ 79 C¢ 9% ¢

Yapici geribildirim “kim”, “nerede”, “ne”, “ne zaman”, “nasil” ve “neden”
sorularina yanit vermektedir. “Ne” sorusu geribildirim igerigine isaret etmektedir.
Diger bir deyisle, alictya verilen bilgilerdir ve bu nedenle geribildirimin en kritik
yonii olarak vurgulamistir. Yapilan calismalar bireylere verilen geribildirimin;
ayrintili, objektif, spesifik ve agik olmasinin etkili 6grenme iizerinde olumlu
etkisinin oldugunu gostermistir. Bu nedenle, yapict geribildirimin motive edici

oldugu da diisiiniilmektedir (Brinko, 1993; Hathaway, 1998).

“Ne zaman” sorusu ise geribildirim zamanlamasinin 6nemine vurgu
yapmaktadir. Zamanlama yapici geribildirimi hem veren ve hem de geribildirimi
alan agisindan biiyiilk 6neme sahiptir. Brinko (1993) ve Hathaway (1998) gibi

birgok aragtirmact geribildirimin, performanstan sonra taraflarin performansi
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farkli hatirlama olasiligina kars1 ve geribildirim ile performans arasinda saglikli
baglant1 kurulabilmesi i¢in en kisa siirede verilmesi gerektigine isaret etmislerdir.
Performans zihinlerinde daha taze haldeyken verilen geribildirim daha iyi
anlasilabilecektir (Brinko, 1993; Hathaway, 1998; Barucugil, 2002; Buron ve
McDonald-Mann 2000; Yurtkoru, 1995). Geribildirimin geciktirilmesi halinde
bireylerin performanslar1 iizerinde yeterli etkiyi saglayamayacagl sonucuna

varilmistir (Ilgen, Fisher ve Taylor, 1979).

“Nasi1l” sorusu ise geribildirimin ne sekilde verildigini ifade etmektedir.
Geribildirim; sozlii, yazil, istatistiksel, grafiksel, davranigsal, yapilandirilmis veya
yapilandirilmamis olabilmektedir. “Neden/Nigin” sorusu ise geribildirimin hangi

amag ile verildigini gostermektedir (Brinko, 1993).

Yapici geribildirim verildiginde, etkin bir ¢alisma tarz1 pekistirilmekte ya
da tesvik edilmektedir. Boylece davraniglara yeni bir yon verilmekte veya daha
tiretken bir hareket tarzina isaret edilerek daha iyi bir performansa zemin
hazirlanmaktadir. Bu sayede geribildirim verilen bireyin Ogrenmesine ve
gelismesine katkida bulunulmaktadir (Harris, 2012). Baron (1988, 1990) yapici
geribildirimi, igerigi spesifik olarak belirlenmis, saygili olma ve diisiik
performans1 kisilik ya da yetenek yoksunlugu gibi igsel atiflara baglamaya
miisaade etmeyen, anlayisl, zamaninda ve uygun ortamda verilen geribildirim
olarak tanimlamaktadir (Baron, 1988; Baron 1990).Yapict geribildirim vermenin
temel noktalarindan biri ¢alisanlarin organizasyonun kendilerinden beklenenleri
bilmeleri ile ilgilidir. Bunun igin gerg¢ek¢i hedefler belirlemek kritik bir 6neme
sahiptir. Ciinkii degerlendirme yapabilmek icin temel hedeflerin belirlenmis
olmasi gerekmektedir. Boylece ¢alisanlar saglanan geribildirime yanit verecek ve
buna gore hareket edeceklerdir (Sommer ve Kulkarni, 2012). Davranislar ve
performans hakkinda temel belirlenmis hedeflerin bulunmasinin yaninda sadece
yetersiz performans hakkinda bilgi veren degil, yeterli bulunan ya da basarilmis
hedeflerden de bahseden bir geribildirim tiirii yapict olmaktadir (Bee ve Bee,

1997).

Yapic1 geribildirim, kisileraras1 iliskileri giliclendirmektedir. Diiriistce
yapilan tegvikler giiven ve samimiyetin 6niinii agmaktadir. Insanlar verimlilik ve
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yaraticiligin anahtar araglaridir. Isgorenlere 6nem verilip, sayg1 gosterildiginde
isgorenler motive olup daha ¢ok calismakta; saygisizca davraniglara maruz
kaldiklarinda ise isgorenlerin motivasyon, performans ve verimlilikleri olumsuz
etkilenmektedir (Hathaway ve Patti, 1998).

Mevcut durumu kabullenmek ve korumak igin sessiz kalinabilmektedir.
Ancak bu tarz i¢in uzun donemde giiveni ve performansi azaltacagi
sOylenebilmektedir. Ciinkii geribildirim verilmemesi bireyde endiseye ve
degerlendirme siirecinde slirprizlerle karsilasmasina neden olabilmektedir

(Barutgugil, 2002).

3.4.Yikic1 Geribildirim

Yikict geribildirim, olumsuz geribildirimin, kaba, igneleyici ve saldirgan
bir bicimde verilmesi seklinde tanimlanmaktadir. Yapilan isle ilgili davranislardan
¢ok, calisanin kisisel Ozelliklerine yoneltilmektedir (Oktug, 2011). Bu da,
isgorenlerde ofke ve gerginlik yarattigini; durumuna karsi direng ve kaginma
davranis1 gosterdikleri ortaya konmustur. Isgdrenlerin kétii performans ile basa
cikabilmek icin (degisimi reddetmek, bahaneler iiretmek vb.) etkisiz teknikler
kullanma egilimleri artmaktadir. Buna ek olarak, yikict geribildirimin,
geribildirimi veren kaynak ile alict arasindaki c¢atigmalari yogunlastirdigi ve
isgorenlerin, hedeflerinin ve 0z saygilariin olumsuz ydnde etkilendigi

belirtilmektedir (Baron, 1990).

Sadece isler kotiiye gittiginde verilmesi ve performanst ya da davranisi
degerlendirip gelismeye yonelik tesvik edici planlar yapmaya elverisli
standartlarin olmamas1 gibi durumlarda da yikicit 6zellik ortaya ¢ikmaktadir.
Ayrica yikict geribildirim, belirli davranig bigimlerini 6rnek gosterebilen nesnel
yorumlardansa, kisisel Ozellikler ya da davraniglar hakkinda ©6znel yorumlar
icermektedir. Bunun yerine belirli ornekler verilerek problemli davraniglar
hakkinda konusulmasinin, kisiye “neyi” diizeltmesi gerektigi hakkinda i¢gorii
kazandiracagi ve gelisme imkani verecegi agiktir (Bee ve Bee, 1997). Varsayim,
Onyargi ve abartili ifadelerden kagmilmalidir (Barutgugil, 2002; Buron,
McDonald-Mann, 2000).
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Geribildirimi saglayan kaynagin algilari, tepkileri ve geribildirim saglama
niyeti geribildirimin tiirinii yani yapici ya da yikici olacagim belirler.
Geribildirim saglama niyeti ger¢cek mesaj1 ortaya koydugunda geribildirim alicinin
tizerinde bir etki ortaya c¢ikartir. Daha sonra kaynak da alicinin davranislarina
tepki vermektedir. Kaynagin tepkileri, kaynagin ihtiyaglarim1 etkilediginde ve
kaynakla alic1 arasindaki gorev iliskisini degistirdiginde “dongii” tamamlanmis
olmaktadir. Bu dongii, alicida olumsuz davraniglar1 arttiran yikici bir dongii
olabilecegi gibi; yapici, karsilikli denge ve tesvik dongiisti de olabilir (London,
1995).

Geribildirim olumlu yani iyi davranislart ve performansi destekleyici
olabilecegi gibi; olumsuz yani diizeltici, kotli davranis ve performansi iyilestirici
de olabilmektedir. Bu konuya iligskin iki 6nemli sorun bulunmaktadir. Birincisi,
olumlu geribildirimin olmadigi, performansin iyi hale getirilemedigi durumlar;
ikincisi ise yikici elestiri bicimine doniisebilecek bigimde olumsuz geribildirim

verilmesidir (Sommer ve Kulkarni, 2012).

Sonug olarak geribildirim verilirken yikict bir yol izlenirse bu tarz bireyin
savunmaya gee¢mesine, bahaneler iretmesine, durumdan kagmaya ya da
bagkalarimi su¢lamaya calismasina neden oldugundan; iligkileri, giiveni
zedeleyecegi ve mevcut olumlu davranislara zarar verecegi noktasina dikkat

edilmelidir (Barutgugil, 2002; Buron, McDonald-Mann, 2000).

3.5. Genel Geribildirim

Bireyin geribildirime tepki vermesi amaca ve geribildirimin belirlilik
derecelerine baghidir. Geribildirimin  amaci ve igeriginin belirli olmasi
geribildirimin hangi davranis ile iligkilendirilmesi gerektigi daha iyi anlagilacak
ve performansa uygulanacaktir. Geribildirim genel olursa verilen geribildirimin
hangi davramig ile 1ilgili oldugunu anlasilamayacagindan, isgéren biitiin
davraniglart  i¢in  verildigini sanabilmektedir.  Geribildirim  genellestikge
performans ilizerindeki etkisi azalacagi, belirliligi arttik¢a performans tizerindeki
etkisinin artacagi sdylenmektedir. Durumun, hangi davranis ve performansla ilgili

geribildirim verildigine dair agik kesin ve yorumsuz bir anlatim1 olmalidir. Clinkii
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bu noktada iggoérenin performansina dair net bir degerlendirme yapilmadigi zaman
geribildirime tepki vermesi ve uygulamasi da zor olacaktir (Yurtkoru, 1995).
“Kétii bir karar vermissiniz.” ya da “Iyi bir sunum yaptiniz.” gibi genel ifadeler
yerine belirli ve davranig iizerine odaklanilmig 6rnekler iizerine konusulmalidir

(Bee ve Bee, 1997).

4. GERIBILDIRIM ve SONUCLARI ILE ILGILI ARASTIRMALAR

Bu béliimde, geribildirim ve arasgtirmanin bagimli degiskenleri arasindaki

iligkiler ilgili kavram tanimlamalarindan yola ¢ikarak ele alinmistir.

Geribildirimin galisanlarin davraniglarinin degisimi tizerindeki etkilerini
arastiran bircok arastirma bulunmaktadir. Bunlarin aragtirmalara gore kisinin
kendini degerlendirmesi ve diger kisilerden aldiklar1 geribildirimler sonucunda

davranig degisiklikleri gosterdikleri belirtilmektedir (Uyargil ve ark., 2009).

Geribildirimin iletisim, egitim, performans, motivasyon, is tatmini, is
tasarimi gibi bir ¢ok orgiitsel kavram ile iliskili oldugu ileri siiriilmektedir (Herold
ve Greller, 1977; Renn, 2003). Geribildirimin ve geribildirim bilgisinin verilmesi
konusu yalnizca motivasyon degil is tatmini ve performans ile ilgili oldugu
vurgulanmaktadir (Ashford, 1986; Hackman ve Oldham, 1976; Herold ve Greller,
1977; Summer ve Kulkarni, 2012). Ayrica geribildirim ve geribildirim bilgisinin
nasil verildigi yonetici-iggoren iliskisi ve orgiitteki esenligi agisinda onemlidir
(Sparr ve Sonnentag, 2008). Bu nedenle, ozellikle calisanlarin performans
bilgilerini aktaran yoneticilerin etkili geribildirim verebilme becerilerini
gelistirmeleri gerekmektedir. (Tasg1 ve Eroglu, 2008; Luecke, 2010). Boylece
degerlendirilenler (isgérenler) kendilerinden neler beklendigini, degerlendirenler
(yoneticiler) ise ¢alisanlarin ihtiyag ve beklentilerini anlayabileceklerdir (Luecke,
2010).
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4.1. Geribildirim - is Tatmini - Ise Baghhk - Isten Ayrilma Niyeti
Hiskisi
Ise baghlik isgdrenin kendi amag, hedef ve degerleriyle; orgiitiin amag, hedef ve
degerlerinin uyumlu olmas1 ve isgorenin bu amag ve hedefler dogrultusunda ¢aba
sarfetmeye olan istekliligi olarak tanimlanmaktadir (Goksel ve Aydintan, 2012;
Poyraz ve Kama, 2008; Cakar ve Ceylan, 2005). Is tatminini ise Vroom (1964)
“kisinin isini veya i deneyimini degerlendirmesinden kaynaklanan hosa giden
veya olumlu duygusal durum” olarak tanimlamastir. is tatmini, en basit ifadeyle
isorenin yaptig1 degerlendirme sonucunda isinde ne kadar mutlu ve isine karsi
olan tutumudur (Bozkurt ve Bozkurt, 2008).Yapilan aragtirmalar gostermistir ki
bu iki kavram birbirlerini etkilemektedir. ise bagllik, is tatminini olumlu yonde
etkilerken, is tatmini de ise baglilig1 ayn1 yonde etkilemektedir (Kama ve Poyraz,
2008). Is tatmini yiiksek olan isgorenler orgiitlerine daha ¢ok bagli olma,
tatminsiz calisanlar ise, Orgiite zarar verebilecek davranig gdsterme
egilimindedirler. Baglilig1 yiiksek olan galisanlar, diisiikk olanlara oranla daha fazla
orgiitte kalma niyeti tasimakta ve daha c¢ok caba sarf ederek, yiliksek performans
sergilemektedir. Ote yandan diisiik baghlik ise devamsizlik, isten ayrilma niyeti
ile iliskilendirilmektedir. Isten ayrilma niyeti ise is tatmini ile negatif bir iliski
icerisindedir. Is tatmini diisiik olan isgorenler ise ve orgiite karsi isteksizlikle
birlikte uygunsuz is davraniglari gosterebilmekte, daha sonraki asamada isten

ayrilmay1 diigiinmektir (Kama ve Poyraz, 2008; Cakar ve Ceylan, 2005).

4.2. Geribildirim ve Yoneticiyle Catisma Tliskisi

Orgiitlerde iletisim hatalarmin  ve catismalarmin  temelinde dogru
geribildirimde bulunmamak yatmaktadir. Mesajlarin kars: tarafa iletilme siireci ile
ilgili bircok faktor bulunmakta ve bu faktorler catismalara zemin
hazirlayabilmektedir. Mesajlarin dogru algilanmamasi ya da taraflarin yeterince
iletisime girmemelerinden dolayr ortaya ¢ikan belirsizlik ¢atismalara yol
acabilmektedir. Gorev ne kadar basit olursa olsun, ne yapilacagi agik segik
belirlenmemis oldugu zaman insanlar ne yapacaklar1 konusunda emin olamazlar.
Onlarin kafasinda sonuglanmis olan bir gorev karsi tarafinda beklentisine cevap

vermeyebilmekte ve bireyler, kendi sorumluluk alanimnin smirlilarini ve smirlarin
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nerede bittigini nerede basladigi bilmelidirler. Iki tarafin ulasmak istedigi hedef
birbirinden farkli olmasi halinde taraflar arasinda ¢atisma yasanma olasiligini

artmaktadir (Telman ve Unsal, 2005).

4.3. Geribildirim ve Orgiitsel Giiven liskisi

Orgiitsel giiven ortaminin belirleyici unsurlar1 olarak nitelendirilen alti
faktor bulunmaktadir. Bu faktorler, karar alma siirecine katilim, performans
lizerine geribildirim, yetkilendirme, kisiler arasi1 giiven, orgilitsel baglilik ve
verimliliktir.  Bireylere  uygun, isgorenlerin  performanslart  hakkinda
geribildirimde bulunmak, calisanlarin fikirlerini arastirmak, kararlara iliskin
Onerilerini dikkate almak, kendi yetki alanlar1 ¢ergevesinde sorumluluk vermek
iletisim kanallarinin etkin kullanimi 6rgiit icinde giiven duygusunun olugmasini
saglamaktadir. Orgiit igerisindeki giiven diizeyinin artigma bagli olarak da
calisanlarinin 6rgiite baglhiliginin arttig1 ve orgiit performansinin yiikseldigi ortaya

cikmigtir (Halis, Gokgoz ve Yasar, 2006).

4.4. Geribildirim ve Stres Tliskisi

Orgiitler, isgorenlerin giinliik yasamlarinin biiyiik bir oranini gecirdikleri
yerlerdir. Giinlimiizde c¢alisilan isler potansiyel olarak stres kaynagi
olabilmektedir. Yapilan arastirmalar isin gerektirdiklerinin, asir1 is yiikiine maruz
kalmanin yam1 sira isin asir1 monoton olmasmin da strese yol agtigl
sdylenmektedir. Isgorenlerde orgiite bagl stres kaynaklari orgiitsel rollerden,
mesleki gelisimden, kisileraras: iliskilerden, yonetim tarzindan ve fiziki
kosullardan kaynaklanmaktadir. Isgdrenlerin orgiitlerde basariya ulasmasi ya da
aksi ¢cok hizli yiikselmesi stres yapicilar arasinda sayilmaktadir. Ayrica iggdérenin
kurum igerisindeki ve ast-iist iligkileri i¢indeki yeri, ayni statiideki isgérenlerle
olan iliskileri zaman zaman catisma yaratabilmektedir. Ayn1 zamanda bazi
yOneticilerin iggdrenleri Uretim faktorii olarak gbren bir yonetim tarzini
benimsemeleri de stres yapicilardandir. Yukarida sayilan tim unsurlar
isgorenlerde fizyolojik birtakim rahatsizliklara, uyku bozukluklarina, sigara ve
icki kullanimda artiga, karamsar diisiincelere ve iiretkenligin azalmasina neden

olabilmektedir. Buna istinaden motive olamayan, dikkatini toplamakta giicliik
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yasayan, Ofkesini kontrol edemeyen isgdrenlerin performanslart diigmekte ve
caligma arkadaslariyla sorun yasamaya ve is yasaminda basarisiz olmaya

baslayacaklar1 bir dongiiniin i¢ine girmektedirler (Bozkurt ve ark., 2010).

4.5. Geribildirim ve Orgiitsel Adalet iliskisi

llgili yazinda geribildirim iliskili oldugu diisiiniilen kavramlardan birtanesi
de orgiitsel adalettir. Orgiitsel adaletin acilimi bu arastirmanm  sirlari
asmaktadir. Ancak acik, net, hedefle ilgili, siireci ve sonuglar1 geribildirim
alaninin gorebilmesini saglayan geribildirim siire¢lerini orgiitsel adalet algisini
yiikselttigini bunun da isgdrenlerin tutum ve davranislarini, is tatmini, ige baglilik
ve performans gostermeye istekliligini etkiledigini gosteren arastirmalar
bulunmaktadir (Yazicioglu ve Topaloglu, 2009; Sommer ve Kulkarni, 2012;
Cropanzano, Byrne, Bobocel ve Rupp, 2001). Genel olarak arastirmacilar 6rgiitsel
adaleti dagitimsal adalet, prosediirel adalet ve etkilesimsel adalet olmak iizere ii¢

boyut olarak ele almiglardir.

Dagitimsal adalet kavrami Adams’in  Esitlik Teorisine (1965)
dayanmaktadir. Bu teoriye gore isgorenler kazanimlarini diger isgdrenlerin
kazanimlariyla karsilastirip, bunlar arasinda adil bir durum olup olmadigina
bakmaktadir. Bunun sonucunda isgdren esitsiz bir durum algilamasi halinde bunu
gidermek i¢in bir takim davraniglara yonelmektedir. Buna gore, dagitimsal adalet
kazanimlarin adil olup olmadigiyla ilgilidir (Cropanzano ve ark., 2001; Ambrose,
2009). Prosediirel adalet ise siirecin adil olup olmadigina odaklanir. Bu adalet tiirii
orgiit icerisinde kazanimlari belirlemede kullanilan yontemler, araglar ve
stireglerle alakalidir (Leung, Su ve Morris, 2001; Yazicioglu ve Topaloglu, 2009).
Sonu¢ olarak kararlarin sonuglarinin dogruluk derecesine yapilan atiflar
dagitimsal adalet, karar almak i¢in basvurulan prosedirlerin dogrulugu ise
prosediirel adalet ile ilgilidir (Bilgin, 2003). Prosediirel adaletle ilgili
arastirmalarin gelistirilmesi ile ortaya etkilesim adaleti ¢ikmistir. Etkilesimsel
adalet, organizasyonlarda kisileraras iligkiler {izerine odaklanmistir. Bu boyut
isgorenlerin, iletisimin adil olup olmadigmma ve prosediirlerin uygulanmasi
sirasinda kisilerarasi davraniglara dair algiladiklar1 adalet olarak tanimlanmaktadir

(Leung, Su ve Morris, 2001; Yazicioglu ve Topaloglu, 2009).
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Calisanlar orgiitte adil davranilmasini 6nemsemektedirler. Ciinkii algilanan
adalet; psikolojik ihtiyaglara, aidiyete, 6z saygisina, anlam varlig1 ve kontrole
hizmet etmektedir. Boylece adil siiregler kisilerin 6diil ve cezalandirmanin dogru
ve adil bir sekilde dagitildigina dair bireylere durumu 6nceden tahmin etmelerine

izin verir (Cropanzano ve ark., 2001).

[letisimin etkinligi, beklenen davranis ile gerceklesenin uyumlu olmasiyla
saglanir. Catismalar1 sinirlamak i¢in dort temel kural vardir. Bu kurallar yonetsel
davraniglarda adalet anlayisinin temellerini olusturmaktadir ve etkin iletisim adil
yonetimin temelini olusturmaktadir. Iletisim caba isidir ve eger ydnetici
karsisindaki ile anlagsmak istiyorsa 6zellikle ¢aba harcamak kendisini ona iyi ifade
etmek onu anlamak ve ydnlendirmek durumundadir. Iletisim kisileraras: saygiya
dayanir ve etkilesimsel adaleti saglayan degiskenlerden birisi saygidir.
Etkilesimsel adalet etkin ve verimli iletisimin temel sartiyken diger taraftan da bir
sonucudur. (Erdogan, 2007). Etkilesimsel adaletin var oldugu orgiitlerde
yoneticilerin astlar1 ile daha kaliteli bir iletisime sahip olduklar1 belirtilmistir

(Sparr ve Sonnentag, 2008).

Prosediirel adaletin alt boyutlarina bakildiginda isgorenlerin prosediirle
ilgili goriislerini agiklamasina izin verildigi takdirde sonucu degistiremeseler bile
stirece dair goriislerinin dikkate alinmasi ve karar vericilerin kendilerine 6n yargili
davranmadig1 algis1 olusturur. Ote yandan isgdrenler icin icinde bulunduklari
orgiitler, onlarin gruplara iiye olduklar1 ve bu yolla sosyal statii kazandiklari,
Ozgiiven ve 0zsaygl olusturduklart yerler olmasi nedeniyle 6nemlidir. Ait olmak
ihtiyaci; insan, kendi cinsindekilere anlamli bir baglilik arzusu iginde olan sosyal
bir varlik oldugunu gosterir. Insanlar 6z-kimliginin bir kismini baskalariyla olan
iliskileri ve etkilesimleri vasitasiyla olusturur. Bu iliskiden yoksun olan insanlar
daha yalniz daha depresif ve kaygili olmaya egilimlidirler. Sonug olarak bir grupta
adil olmamak insanlar1 Dbirbirinde uzaklastirdigi gibi adil olmak da
yakinlastirmaktadir (Cropanzano ve ark., 2001). Buna istinaden yikici geribildirim
bireylerin 0z saygilart iizerinde olumsuz etki yaratacagindan bireylerde
adaletsizlik algisina neden olabilecegi gibi yapici geribildirim tiirliniin de olumlu

bir adalet algis1 yaratacagi soylenebilir.
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Kaynagin (yonetici) verdigi geribildirimin igerigi (dagitimsal adalet),
geribildirim siireci (prosediirel adalet) ve geribildirim bilgisinin kaynak tarafindan
nasil verildigi (etkilesimsel adalet), geribildirime dair isgorenlerin geribildirim
adalet algilarin1 sekillendirmektedir. Lider-iiye etkilesimi ise yonetici-iggdren
arasindaki iligkinin kalitesine gonderme yapmaktadir. Sparr ve Sonnentag’in
yaptiklar1 arastirmaya gore (2008) lider-iiye etkilesimi ile geribildirim adalet
algis1 arasinda bir iliski bulunmaktadir. Ayrica kaliteli lider iiye etkilesimi
geribildirim adalet algis1 ile is depresyonu, isten ayrilma niyeti ve is tatmini
arasindaki ara degisken roliine sahip oldugu, buna istinaden kaliteli lider iiye
etkilesiminin isten ayrilma niyetini ve i depresyonunu azalttigi, is tatminini ise

arttirdig@i bulunmustur (Sparr ve Sonnentag, 2008).

4.6. Geribildirim ve Yoneticiye Giiven iligkisi

Lider-iye etkilesimine gore liderlerin beklentileri isgorenlerin algilarini
degistirmektedir. Liderin isgorene karsi yiiksek beklentisi var ise daha fazla
zaman, geribildirim saglar ve isgoreni daha ¢ok tesvik ederler. (Wayne, Shore
ve Liden 1997). Lider iiye etkilesimini olumlu degerlendiren isgoérenlerin orgiitsel
giiven diizeyleri de yiiksek ¢ikmis ve kendilerini yoneticilerine yakin hissettikleri
sonucuna ulasilmistir. Bu etkiletisim ayn1 zamanda kisisel giivenle de paralellik
gostermektedir (Aslan ve Ozata, 2009).Yoneticiye giiven, ydneticinin diiriistliik
ve dogruluk gibi unsurlari igeren etik davraniglarimin isgorenler tarafindan
algilanmasina baglidir. Bu davraniglarin algilamasinda ve yoneticinin astlarina
yonelik karar verirken nasil davrandigi onemli bir role sahiptir. Yetkinlik
yoneticinin isi ile oOrtlisen teknik Ozellikleri ile ilgili bir kavramken; diriistliik
yoneticinin davramslar1 ve Kkisileraras: iliskileriyle ilgilidir. Isgérenlerin hem
kendilerine, hem oOrgiite bagliliklarin1 arttirmak isteyen yoneticilerin hem
yaptiklar isle ilgili yetkinliklerini hem de insanlarla olan iligkilerini gelistirmeleri
gerekmektedir (Ozdash ve Yiicel, 2010).
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4.7. Geribildirim ve Orgiite Zarar Davramslar Iliskisi

llgili yazinda geribildirim iliskili oldugu diisiiniilen kavramlardan birtanesi
de orgiite zarar davramslardir. Orgiite zarar davramslarin igerigi olduk¢a
kapsamlidir Ancak farkli geribildirim tiirlerinin 6rgiite zarar davraniglar iizerinde

farklilik yaratacag diisiiniilmektedir.

Orgiite zarar davranislar son yillarda yiikselen bir sorun haline gelmistir.
Orgiitler kendi isgorenlerinin koti ve uygunsuz davranislarindan zarar
gormektedirler. Orgiitlerde sapkin davranislarin tartisilmaya baslanmasi, bu tarz
eylemlerin ortiilii ve agik, maddi ve manevi maliyetlerinin biiyiik olmasinin fark
edilmesiyle daha da yogunluk kazannmustir. ilgili yazinda bu tarz davranislari
betimlemek i¢in farkli isimler ve tanimlamalar yapilmistir (Kiligaslan, 2007). Bu
arastirmada Orgiite zarar davraniglar olarak kullanilan bu kavram Robinson ve
Bennett (1995) tarafindan orgiite zarar davraniglar organizasyon normlarini ihlal
etmeye, orgiitiin ve diger isgorenlerin esenligini ve huzurunu bozmaya veya her
ikisini birlikte gergeklestirmeye yonelik davranislar olarak tanimlamaktadirlar
(Robinson ve Bennett, 2007). Arastirmalara bakildiginda oOrgiite zarar veren
davraniglarin bilingli bir davranig oldugu noktasit vurgulanmaktadir (Arbak ve
ark., 2004). Orgiite zarar verici saldirgan davranislarin cesitli nedenleri vardir.
Bunlar genellikle, 6rgiit ici sosyal iligkiler, orgiitsel stressorlerden kaynaklanan
hayal kirikliklari, orgiit i¢i adaletsizlikler, yeni gorevlerin girmesiyle bireylerin
adaptasyonda yasadiklari gii¢liikler, ekonomik yasamdaki degisimler, insan
kaynaklar1 politikalarinda yapilan degisiklikler ve ¢alisma kosullar1 isgorenlerde
bir tepki vyaratarak, orgiite zarar verecek davramg gOstermelerine neden
olabilmektedir. Isgérenler, yasanan durumlardan kimleri sorumlu tutarsa bireylere
ya da Orgiite karsi zarar verme niyetine bagli olarak olumsuz davranislari
gostermektedirler (Robinson ve Bennett, 1995, Lawrance ve Robinson, 2007;
Ozdevecioglu ve Aksoy, 2005).

Orgiitiin yonetimsel agidan birtakim politikalar uygulamas1 gerekmektedir.
Orgiite kars1 zarar davranislara karsi birtakim uygulamalar dnerilmektedir. Bunlar
orglitsel baghlig1 artirma, orgiite zarar davranislara karsi bir prosediir gelistirme,

yonetsel siiregleri yeniden diizenleme, ise alma yontemlerini gozden gegirme,
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personel giiclendirme yontemini uygulamak, ¢alisanlara ve yoneticilere yonelik
egitim programlari, rehberlik hizmetleri verme, calisma hayatinin kalitesini
yiikseltme, orgiit igerisinde agik bir iletisim hatti kurma ve is analizleri yoluyla is

yiiklerini adaletli ve dengeli dagitmadir (Ozdevecioglu ve Aksoy, 2005).

4.8. Performans ve Geribildirim Tliskisi

Performans isgdrenlerin, belirlenmis performans standartlarini hangi
derecede basarmis olduklarin1 ve ortaya koyduklar1 davramig bigimi olarak
tanimlanmaktadir (Bingol, 2003). Performans, bireyin igini yerine getirmek icin
harcamis oldugu tiim cabalar karsisinda elde ettigi basar1 diizeyidir. Bir kisinin
performansi, sahip oldugu nitelikler ve yetenekler ile inang ve degerlerine baglidir
(Morillo,1990). Yani bireysel performans degisime ve etkiye aciktir (Halis,
Gokgdz ve Yasar, 2006). Isgorenlerin performansini yiikseltmek orgiitiin de
performansini  yiikselterek is yasaminda rekabet edebilmesi i¢in Onem

tasimaktadir.

Geribildirim belli bir performansin sonucudur (Hattie ve Timperley, 2007).
Geribildirim is performans: ya da is ile ilgili davranislar konusunda goézlemlerin
paylasilmasidir. Yapilan isin degerlendirmesine yonelik enformasyon akisidir ve
olumlu degisimi besleyen ve 6z farkindaligi artiran geribildirimdir (Harris, O.J.,
2012). Bu sonuca gore yoneticinin yapacagi performans ile ilgili gériismelerde,
goriismenin amaci dogrultusunda geribildirim tarzi uygulamalidir (Barutgugil,
2002). Ayrica performansla ilgili geribildirim verilirken Olgiiler her zaman
performans kriterleri olmalidir. Bireylerin etkinlikleri, davraniglar1 dikkatle
gozlemlendiginde geribildirim verilmesinin, ayrica geribildirimin ¢alisan
tarafindan kabul edilmesinin de daha kolay olacagi sdylenmektedir (Buron,
McDonald-Mann, 2000; Barugugil 2002). Geribildirimin ile saglanan ufak bir
bilginin birgok islevi olabilir yani bireyin iyi bir performans gosterebilmesi igin
bir 6diil gorevi gorebilecegi gibi davraniglarin1 uygun bi¢cimde diizenlenmesinde

yararli olacak bilgiye de isaret edebilmektedir (Payne ve Hauty, 1955).

Ote yandan ddiiller performans ile iliskilendirilmeli ve bunun calisanlar

tarafindan anlasilmas1 saglanmalidir. Bu iliskiye dair algilama zayif olursa
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performansin diisecegi, i tatmininin azalacagi, isgiicii devri ve devamsizlifin

artacag belirtilmektedir (Robbins ve Judge, 2012).

Performans geribildirim arasindaki iliskiye yonelik yapilan g¢alismalara
bakildiginda birbiriyle uyusmadigi goriilmektedir. Bazi ¢alismalar geribildirimin
sonraki is performanst iizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugunu
gostermekteyken bazilar1 higbir etkisi olmadigini soylerken bazilar1 olumsuz
etkisi oldugu ileri siiriilmektedir. Kluger ve DeNisi (1996) geribildirim olgusu ile
ilgili arastirmalara yer veren 3000 makale taranmistir. Meta-analiz 131 c¢alisma
tizerinden gerceklestirilmistir. Yapilan meta analiz sonucunda ortalama olarak
performansin arttigini ancak %38’den daha fazla yani iicte birinden fazlasinda
olumsuz etkiler yarattigi, sonucunda performans disiikligii ortaya ¢iktig
belirtilmistir.  Geribildirimin  performans {iizerinde olumlu etki yarattig:
caligmalarda ise, bu olumlu etkilerin orta diizeyde kaldigi, yogun bir etki
olusturmadig belirtilmistir (Kluger ve DeNisi, 1996). Bu sonuglar gostermektedir
ki geribildirim siirecinin nasil isledigi ve silirecin 1iyi anlagilamamasinin

performans iizerinde yikici etkisi olabilmektedir (Kaymaz, 2009).

4.8.1. Performans Degerlendirme

Rekabet ortaminda yasanan hizli degisimler (ekonomik, sosyal, teknolojik)
orgiitleri degisime zorladig1 kadar, isgorenleri de hizli sekilde uyum saglamasini
gerekli kilmaktadir. Performansin belli araliklarla dl¢iilmesi ve takip edilmesi bu
degisimleri daha hizli uyum saglamasin yardimci olurken, isgdrenlerin de

gelisimlerine katkida bulunmaktadir (Kaymaz, 2009).

Insan kaynaklari yonetiminin 6nemli fonksiyonlarindan ve uzmanlik
alanlarindan bir tanesi performans degerlendirme sistemleridir. Performans
degerlendirmesi, 6nceden belirlenmis standartlara gore dlgme yoluyla ¢alisanlarin
performansini  degerlendirilmesi siirecidir (Palmer, 1993). Degerlendirmeler
sonucunda kisilerin neyi, nasil yaptiklar1 hakkinda geribildirim elde edilmektedir.
Bunun yaninda daha objektif ve rasyonel iicret sistemleri, terfi, transfer, egitim ile
ilgili kararlar alinmaktadir (Giiriiz ve Yaylaci, 2009; Bilgin, 2003). Boylece alinan

orglitsel kararlara yardimc1 olacak veriler ve calisanlarin  kendilerini
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gelistirmelerine yardimei olacak geribildirimler saglanmaktir (Bilgin, 2003).
Performans degerlendirme sistemlerinde ¢alisanlarin belli donemlere ait fiili
durumlarin1 belirlemek ve gelecege yonelik potansiyellerini tahmin etmek
amaglanir. Bunun yaninda isgorenlerin performansinin dogru olgiilerek 6diillerin
dagitimina temel olusturmaktir (Uyargil ve ark., 2009). Eger degerlendirmede
yanlis kriterler kullanilir veya degerlendirmede bir hata yapilirsa geribildirim
dogru yonlendirmelerde ve Ongoriillerde (motivasyon, odiil, takdir vb.)
bulunamayacaktir (Robbins ve Judge, 2012). Isgorenler tarafindan haksiz olarak
algilanan degerlendirme sonucu, calisanin ¢abasinin azalmasina, isten ayrilma
isteginin artmasina neden olabilmektedir. Ciinkii performans degerlendirme
iceriginin ¢alisanin performans ve memnuniyetini etkilemektedir (Robbins ve
Judge, 2012).

Performans degerlendirmesi, bir ¢alisanin kendisine verilen hedeflere ne
derece ulastigini  gérmek i¢in uygulanan resmi bir yontemdir. Bu
degerlendirmenin amaci, geribildirimi veren ve alict arasinda etkin bir iletisim
stireci ile kisisel hedefleri karsilikli olarak konusmak, iyi bir performans i¢in
motive etmek ve ozellikle zor ve belirsizlik igeren durumlarda isgorenlerin
geribildirim arama davraniglarinda artan yonelimlere cevap vererek yapici
geribildirimde bulunmak ve etkin bir gelisme i¢in gerekli ortami saglamaktir
(Luecke, 2010; Uyargil, 2009; Asumeng, 2013).

Yillik performans degerlendirme goriismelerinin etkili bir iletisim igin
gerekli bagi olusturmayacagi da diisiiniilmektedir. Bunun i¢in gerekli olan calisan
ile etkin geribildirim iliskisi olusturmaktir. Calisan ile geribildirim iliskisi
olusturabilmek i¢in kisinin dogru yaptig1 seyleri yakalamak gerekmektedir. Giiven
olusturmak i¢in ise geribildirim verirken iyi yapilan is ve problemli davranislar
i¢cin gerek duydugu yonlendirmeler hakkinda bir denge kurulmasi gerekmektedir.
Bu denge calisan tarafindan anlasildiginda ¢alisan yapilacak yorumlarin samimi
ve anlamli bulunacag belirtilmektedir (Buron ve McDonald-Mann, 2000).
Calisan1 bu siirece dahil etmenin faydalar1 olabilmektedir. Calisani isin igine
sokarak, calisanda degerlendirmenin ortak yapildigi hissini uyandirmak ve

bdylece kisinin geribildirime karsi daha kabul edici olmasini kolaylagtirmak
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miimkiin olmaktadir. Bu nedenle hedeflerin karsilandigi (olumlu geribildirim) ya
da planlanan hedeflerin altinda kalindig1 (olumsuz geribildirim) yapici yaklasimla
gosterilen geribildirim sistemlerinin ¢alisanin performansini gelistirici degeri

vardir (Luecke, 2010).

5. GERIBILDIRIM ALIMINI ETKILEYEN BIiREYSEL FAKTORLER

Orgiitsel davranisi anlayabilmek icin arastirmacilarin dikkatini ¢eken
konulardan bir tanesi bireylerin geribildirim alimlarin1 etkileyen bireysel
faktorlerdir. Bunun nedeni bireyler kendi beklentileriyle dogru orantili olan

geribildirimleri kabul etmeye daha yatkindirlar (Yurtkoru, 1995).

5.1. Ozsayg1

Oz saygi (self-steem) benligin duygusal o6gesidir. Ozsaygi kisinin
kendisine bir birey olarak yiikledigi anlam ve genel olarak bireylerin karakteristik
olarak kendileri hakkindaki hislerini ifade etmektedir (Brown, Dutton ve Cook
2001). Yani 6z saygi, kendini benimseme, onaylama, kendine deger verme,saygt
duyma seklinde tanimlanmaktadir (Budak, 2000). Bu kavram bireylerin iginde
bulundugu durumlardan etkilenmektedir ve bireyin yasadigi olaylar, aldigi
enformasyonlar kisinin kendine iliskin imajin1 degistirebilmektedir (Bilgin, 2003).
Diisiik 6z saygiya sahip bireyler kisisel gelisim ve basarilar1 hakkinda kotlimser

diisiincelere sahiptirler (Schwarzer ve ark., 1997).

Geribildirim siirecinin  6zsayg1 lzerindeki etkisi “performans odakli
geribildirim” konusunda ortaya cikar. Performansa yonelik bilginin yipratici
olamsi ve buna bagl olarak 6z saygi kaybi diger risk alanini olusturmaktadir.
Performansina yonelik verilen geribildirimin, karmagsik ve belirsiz olusu iggdrenin
cevapsiz sorulara neden olabilmektedir. Bu durumda performansina yonelik net
cikarimlarda bulunamayan, geribildirim bilgisini yerinde kullanamayan isgdrenin
0z saygi kaybma ugrama tehlikesi bulunmaktadir (Kaymaz, 2009). Bireyin
0zsaygisini tehdit etmeyen alanlarda yapilan geribildirim, 6grenmeyi ve degisimi

daha fazla tesvik etmektedir (Harris, 2012).
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Olumsuz geribildirim ile karsilasmak bireyleri incitmektedir.Ciinki
basarisizlik ve elestiri ile karsilasmak bireylerin kendilerini tizgiin, reddedilmis ve
altiist olmus hissetmelerine neden olmaktadir. Bireyler bu duygulara karsi
hassastirlar ancak olumsuz geribildirim diisiik 6z saygiya sahip bireylerde, yiiksek
0z saygiya sahip olanlara kiyasla daha ¢ok sikint1 yaratmaktadir (Bernichon, Cook

ve Brown, 2003).

Oz tutarlilik kuramina (Self-consistency Theory) gore bireyler kendileri
hakkinda tutarl1 davranmislarini devam ettirdikleri siirece motive olmaktadirlar
(Shrauger, 1975). Bu kurama gore bireyler kendi 6z imajlarint dogrulayan
geribildirimleri tercih etmektedirler. Bu sebeple kendileri hakkinda olumsuz
diistinceleri olan bireyler, yiiksek 6zsaygiya sahip olanlardan daha fazla olumsuz
geribildirim aramaktadirlar (Audio ve Locke, 2003).Yani bireyler, onlar1 kendileri
gibi goren insanlarla iletisime ge¢cmeyi tercih etmektedirler. Bu goriis hem
kendileri hakkinda olumsuz 6z goriinime sahip, hem de olumlu 6z goériiniime
sahip olanlar icin gegerlidir. Yani olumsuz 6z goriiniime sahip bireyler, olumlu
kisisel izlenimi olan bireylere kiyasla, kendileri hakkinda olumlu
degerlendirmelerde bulunan bireylerle daha az etkilesime gegmektedirler
(Bernichon, Cook ve Brown, 2003).

Ote yandan 6z olumlama (Self-affirmation theory) kurami bunun tam tersi
bir gorlis One siirmektedir. Bireyler olumlu geribildirimleri segerken kendi
ozsaygilarin1 azaltacak bilgilerden kaginirlar. Oz tutarlilik kuramina gore ise
diisiik 6zsaygiya sahip olanlar olumlu geribildirim yerine olumsuz geribildirimleri
kabul ederken, 6z olumlama kuramina gore ise diisiik 6zsaygiya sahip insanlar
yiksek  Ozsaygiya sahip insanlara kiyasla olumsuz geribildirimlerden
kag¢inacaklardir (Audio ve Locke, 2003).

5.2. Oz yeterlilik

Bandura’ya gore 6z yeterlilik, “bireyin herhangi bir yasam durumu ile bas
edebilmek icin yeterli c¢aba ve beceri gosterebilecegine iliskin inancidir”

(Bandura, 1994). Bu kavram bireyin belirlenen bir amag¢ ve performansa
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ulagmadaki davranis bigimlerini diizenleme ve gergeklestirme yeterliligine iliskin

motivasyonel bir kavramdir (Bandura, 1994; Chen, Gully ve Eden, 2001).

Oz yeterlilik bireyin duygu, diisiince ve davrams bigimlerini
etkilemektedir (Bozkurt, 2011). Oz yeterlilik karar verme ve akademik basar1 gibi
bilissel siirecleri ve performansi kolaylastirir. Oz yeterlilik inancinin olumlu
olmasimin motivasyonu arttirdigi, yeni ve zor gorevlerle basa ¢ikmaya yardimci
oldugu ve bunun icin ¢aba gostermeye istekli kildigr sdylenmektedir. Diisiik 6z
yeterlik depresyon, anksiyete ve caresizlik ile iliskilidir. Oz yeterlilik inancinin
olumsuz olmasi kiginin yapilan bir isi sonuglandirmadan birakmasina neden

olabilmektedir (Schwarzer ve ark., 1997).

Oz yeterlilik yetenekli olmak ile ilgili bir kavram degildir, bireyin kendi
kaynaklarina glivenmesine karsilik gelmektedir. Verilen bir gorev ile ilgili yeterli
becerileri olan, ancak 6z yeterligi diisiik olan birey, s6z konusu becerilerini
harekete geciremeyecektir. 06z yeterlilik, istenen performansa gotlirecek
davraniglarin  planlanmasi, organize edilmesi, gerekli becerilerin farkinda
olunmasi ve elde edilecek sonuca iliskin olusan motivasyon diizeyi ile ilgilidir.
Bir eylem basarisizlikla sonuglandiginda, 6z yeterliligi yiiksek olan bir kisi, bu
basarisizligir kendi eksikligine degil, izledigi yol ve yontemlerin, kullandig
stratejilerin  yanlishgma génderme yapmaktadir (ilhan ve Yildirim, 2010).
Bandura (1994) 6z yeterliligi diisiik olan bireylere gore, 6z yeterligi yiiksek
olanlarin farkini basarisiz olduklar1 duruma kars1 daha fazla ¢aba sarfetmelerine

baglamistir (Bandura, 1994).

Sonug olarak yapict geribildirim bireyin performans ve davranisa dair
hedef gosteritken ve bireyin 6z yeterliligine gonderme yaparken; yikic
geribildirim ise bireyin davranis ve performansindan bagimsiz olarak bireyin
degistiremeyecegi yapilara gonderme yapar bireyi ve Ozsaygisim hedef

gostermektedir.
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6.ARASTIRMANIN AMACI, ARASTIRMA MODELI, DEGISKENLER,
HiPOTEZLER

6.1. Arastirmanin Amaci

Arastirmanin temel amaci, performans degerlendirme silirecinde verilen
farkli geribildirim tiirlerinin performans beklentisi, motivasyon, ise baglilik, is
tatmini, isten ayrilma niyeti, yoneticiyle ¢catigma, orgiite giiven, yoneticiye giiven,
orglitsel adalet, Orgiite zarar davraniglar ve stres olarak tanimladigimiz isgéren

acgisindan sonuglarini arastirmaktir.

6.2.Arastirmanin Modeli

Deneklerin
Cinsiyet
Bireysel Performans Beklentisi
l Motivasyon
Geri Bildirim ise baglilik
Tirler1 g
Is Tatmini
Isten Ayrilma Niyeti
Olumlu Olumsuz Yikict Olumlu .
Yapict Yapict KIE Genel Yoneticiyle Catigma
K/E K/E K/E o
Y oneticiye Giiven
K: Kadin Yonetici Orgiite Gtiven
E: Erkek Yonetici )
Orgiitsel Adalet Algisi
Orgiite Zarar Davraniglar
Stres
Sekil 2: Arastirma Modeli
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6.3. Degiskenler

Bu arastirmanin temel ilgi alanini (Sekil 2.’de goriildiigii gibi) performans
degerlendirme siirecinde verilen geribildirim tiirlerinin, isgdéren(ler) agisindan
sonuglariolusturmaktadir. Arastirmanin bagimsiz degiskeni senaryolar aracilidi ile
olgiilen geribildirim tiirleridir. Bu geribildirim tiirleri: Olumlu yapici, olumsuz
yapict, olumlu genel ve yikict geribildirim olarak tanimlanmistir. Bagiml
degiskenler ise motivasyon, bireysel performans beklentisi, is tatmini, ise baglilik,
isten ayrilma niyeti, yoneticiyle ¢atisma, orgiite giiven, yoneticiye giiven, orgiitsel

adalet algis1 ve orgiite zarar davraniglar ve strestir.

Arastirmanin bir diger ilgi alanin1 deneklerin cinsiyeti ile senaryolarda
geribildirim veren yoneticinin cinsiyeti arasindaki benzerlik ya da farkliligin
bagimli ve bagimsiz degisken arasindaki iligkinin yon ve derecesini nasil
etkileyecegi olusturmustur. Bu nedenle katilimcinin cinsiyeti ile farkli
geribildirim tiirlerini yansitmak {izere kurgulanan senaryolardaki ydneticilerin
cinsiyeti arasindaki benzerlik ve farklilasmalar aragtirmanin sartli degiskeni olarak

ele alinmistir.

6.4. Hipotezler

Arastirmaninda ele alinan degiskenlerin kapsamlar1 oldukg¢a genis olmakla
beraber, ilgili yazindan elde edilen bilgiler dogrultusunda her bir kavramin

geribildirim tiirlerinden etkilenecegi diistiniilmektedir.

Orgiitsel bir kaynak olarak geribildirim bir performans veya davranis
hakkinda, bireylerin kendilerinden beklenen performans ve davranisi
gosterebilmelerine Onciiliik edecek, bu performansi onaylayacak ya da gelismesini
saglayacak, tesvik edecek ve bunun siirekliligini saglayacak bilgi olarak
tanimlanmaktadir (Larson, 1984; Bee ve Bee, 1997). Performansi hakkinda
verilen geribildirimin, tiirtine bagl olarak ortamdaki belirsizligi ortadan kaldirip
kaldirmadigi, gerektigi takdirde isgérene dogru yonlendirmeler yapilip
yapilmadigr ve isgorenin tesvik edilip edilmedigine bagli olarak verilen
geribildirim bilgisinin bundan sonraki performansina dair beklentisini etkilemesi

beklenmektedir.
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Geribildirimin ve geribildirim bilgisinin verilmesi konusu yalnizca
motivasyon degil is tatmini ve performans ile ilgili oldugu vurgulanmaktadir
(Ashford, 1986; Hackman ve Oldham, 1976; Herold ve Greller, 1977; Summer ve
Kulkarni, 2012). Ornegin yapici geribildirim tiiriiniin, kisileraras: iligkileri
giiclendirdigi belirtilmistir. Diirlistge yapilan tesviklerin gliven ve samimiyetin
onlinii agtig1 vurgulanmaktadir. Bu dogrultuda kendilerine énem verilip, saygi
duyulan isgorenler daha fazla motive olup daha c¢ok calismakta; 6z saygilarini
olumsuz etkileyecek davramigslara maruz kaldiklarinda ise isgdrenlerin
motivasyon, performans ve verimlilikleri olumsuz etkilenmektedir (Hathaway ve
Patti, 1997).

Bu bilgiler dogrultusunda performansi hakkinda verilen geribildirimin
tiiriine bagl olarak iggérenin motivasyon ve performansini etkilemesi ve iizerinde

farklilik yaratmasi beklenmektedir.

Yapilan gesitli arastirmalara gore (Poyraz ve Kama, 2008; Cakar ve
Ceylan, 2005) iletisim, is tatmini, ise baglilik, isten ayrilma niyeti, orgiite karsi
giivensizlik kavramlar birbirleriyle iliskilidir. Ornegin baglilig1 yiiksek olan
calisanlar, diisiik olanlara oranla daha fazla orgiitte kalma niyeti tasimakta ve daha
cok c¢aba sarf ederek, yiiksek performans sergilemektedir. Ote yandan diisiik
baghilik ise devamsizlik, isten ayrilma niyeti ile iliskilendirilmektedir. Isten
ayrilma niyeti ise is tatmini ile negatif bir iliski igerisindedir. Is tatmini diisiik olan
isgorenler ise ve orgiite kars1 isteksizlikle birlikte uygunsuz is davranislari
gosterebilmekte, daha sonraki asamada isten ayrilmayr diisinmektir iletisimin
yoklugu, mesajlarin dogru algilanmamasi, eksikligi ya da yetersizligi orgiitsel
ortamda belirsizlige neden olmaktadir. Buna istinaden belirsizlik ise ¢atisma,
stres, iy tatminsizligi, orglite kars1 giivensizlik, diisiik diizeyde orgiitsel baglilik,
verimlilikte diisiis, devamsizlik ve isten ayrilma niyetlerinde artisa neden
olmaktadir (Schweiger ve Denisi, 1991; Telman ve Unsal, 2005; Halis, Gokgoz ve
Yasar, 2006).
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Bu bilgiler dogrultusunda performansi hakkinda verilen geribildirimin
tiirliniin isgdrenin is tatmini, ise baglilik, isten ayrilma niyeti, yonetici ve orgiite
giiven, yoneticiyle catisma ve stres diizeylerini etkileyecek farkliliklar

yaratabilecegi beklenebilir.

H1: Geribildirim tiirleri deneklerin performans beklentisi diizeyleri iizerinde fark
yaratir.
HO;: Geribildirim tiirlerine bagli olarak deneklerin performans beklentisi

diizeyleri degismez.

H2: Geribildirim tiirleri deneklerin motivasyon diizeyleri tizerinde fark yaratir.
HO,: Geribildirim tiirlerine bagli olarak deneklerin motivasyon diizeyleri

degismez.

H3: Geribildirim tiirleri deneklerin ise baglilik diizeyleri lizerinde fark yaratir.
HO3: Geribildirim tiirlerine bagli olarak deneklerin ise baglilik diizeyleri
degismez.

H4: Geribildirim tiirleri deneklerin is tatmini diizeyleri lizerinde fark yaratir.

HO,: Geribildirim tiirlerine bagl olarak deneklerin is tatmini diizeyleri degismez.

HS5: Geribildirim tiirleri deneklerin isten ayrilma niyeti diizeyleri tizerinde fark
yaratir.
HOs: Geribildirim tiirlerine bagli olarak deneklerin isten ayrilma niyeti diizeyleri

degismez.

H6: Geribildirim tiirleri deneklerin yoneticiyle c¢atisma diizeyleri tizerinde fark
yaratir.
HOg: Geribildirim tiirlerine bagh olarak deneklerin yoneticiyle ¢atisma diizeyleri

degismez.
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H7: Geribildirim tiirleri deneklerin ydneticiye giliven diizeyleri {izerinde fark
yaratir.
HO7: Geribildirim tiirlerine bagh olarak deneklerin yoneticiye giliven diizeyleri

degismez.

H8: Geribildirim tiirleri deneklerin orglite giiven diizeyleri lizerinde fark yaratir.
HOg: Geribildirim tiirlerine bagli olarak deneklerin o6rgiite giiven diizeyleri

degismez.

flgili yazinda oldukga genis yer tutan konulardan biri de geribildirim ve
orgiitsel adalet iliskisidir. Yoneticinin sagladigi geribildirimin igerigi (dagitimsal
adalet), geribildirim siireci (prosediirel adalet) ve geribildirim bilgisinin yonetici
tarafindan nasil verildigi (etkilesimsel adalet), geribildirimin isgorenlerin adalet

algilarin sekillendirdigine gonderme yapilmaktadir (Sparr ve Sonnentag, 2008).

Bu bilgiler dogrultusunda performansi hakkinda verilen geribildirimin
tiriine bagli olarak isgorenin oOrgiitsel adalet algisini etkilemesi ve iizerinde

farklilik yaratmasi beklenmektedir.

Orgiite zarar davranislar son yillarda oldukga arttig1 ve drgiitler agisindan
sonuglar1 maliyetli oldugu ve kendi isgorenlerinin Uygunsuz davraniglarindan
zarar gordiikleri i¢in bu kavramin dinamikleri yonetimlerin dikkatini cekmektedir.
Orgiite zarar verici bu davranislar genellikle, rgiit ici sosyal iliskiler, drgiitsel
stressorler, hayal kirikliklari, orgiit ici degisiklikler ve adaletsizlikler, ¢alisma
kosullart gibi konular iggdrenlerin orgiite zarar verecek davrams gostermelerine
neden olabilmektedir (Robinson ve Bennett, 1995, Lawrance ve Robinson, 2007;
Ozdevecioglu ve Aksoy, 2005). Nedeni ne olursa olsun &rgiite zarar davranislarin
orgiitsel yasamin kalitesi, isgorenlerin motivasyonu, morali, baghligi ve tatmini
iizerinde olumsuz etki yaratacagi diisiiniilmektedir (Ozdevecioglu ve Aksoy,

2005; Kiligaslan, 2007).

Bu bilgiler dogrultusunda performansi hakkinda verilen geribildirimin
tirline bagl olarak isgdrenin Orgilite zarar davranig egilimini etkilemesi ve

tizerinde farklilik yaratmasi beklenmektedir.
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H9: Geribildirim tiirleri deneklerin orgiitsel adalet algis1 diizeyleri tizerinde fark
yaratir.
HOg: Geribildirim tiirlerine bagli olarak deneklerin orgiitsel adalet algis1 diizeyleri

degismez.

H10: Geribildirim tiirleri deneklerin 6rgiite zarar davranis diizeyleri fark yaratir.
HO1o: Geribildirim tiirlerine bagli olarak deneklerin 6rgiite zarar davranis

diizeyleri degismez.

H11: Geribildirim tiirleri deneklerin stres diizeyleri tizerinde fark yaratir.

HO;1: Geribildirim tiirlerine bagli olarak deneklerin stres diizeyleri degismez.

Bu hipotezlerin yani sira deneklerin cinsiyeti ile yoneticilerin cinsiyeti
arasindaki eslesme * farklilasmalarn farkli geribildirimlerle ilgili sonuglari
etkileyip etkilemeyecegi de merak edilerek; “deneklerin cinsiyeti” modele sartli

degisken olarak konulmustur.

7. YONTEM

Calismanin bu boliimiinde, arastirmanin yontemine ve uygulanma sekline
deginilmektedir. Orneklem grubu, senaryolarm gelistirilmesi ve anketin
uygulanmasi ile ilgili bilgiler, kullanilan 6lgekler ve istatistiksel analizler sirayla

sunulmaktadir.

7.1. Orneklem

Aragtirmaya ulasilabilirlik esasina gore segilen toplam 244 kisi katilmustir.
Katilimeilar 206°s1 (%84.4) Istanbul’da faaliyet gdsteren, telekomiinikasyon,

egitim, insaat, saglik ve banka/finans, turizm, spor, denizcilik, bilisim, insaat,

! Bu arastirmada cinsiyet eslesmesi terimi deneklerin cinsiyeti ile geribildirimi veren yoneticinin
cinsiyeti arasindaki eslesme (kadin-kadin / erkek-erkek) ya da farkliligi (kadin-erkek / erkek-
kadin) isaret edecek sekilde tanimlanmustir.
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medya, pazarlama sektorlerinde hizmet veren kurumlarda ¢alismakta olup, 38’1

(%15.6) su an herhangi bir kurumda ¢alismamaktadir.

Katilimeilarin  cinsiyete gore dagilimlarina bakildiginda, 145 kadin
katilmer ve 99 erkek Katilimei bulundugu goriilmektedir. Orneklem grubunu
olusturan 244 katilimcinin, 99’u (%40.6) erkek, 145’1 (%59.4) kadin olup yaslari
19 ile 53 arasinda degismektedir ve grubun yas ortalamasi 28.30” dur. Anketi
cevaplandiranlarin arastirmaya katilanlarin demografik &zellikleri Tablo 1'de

gosterilmistir.

Tablo 1. Demografik Degiskenlerin Dagilimlar:

Cinsiyet f %

Kadin 145 59.4
Erkek 99 40.6
Toplam 244 100
Cahisma Durumu f %

Calisan 206 84.4
Calismayan 38 15.6
Toplam 244 100

7.2. Ol¢iim Araclan

Aragtirmanin amacina uygun olarak, geribildirim tiirlerine gore (olumlu
yapici, olumsuz yapici, olumlu genel ve yikict geribildirim) senaryolar
gelistirilmistir. Arastirmanin bagimli degiskenlerinden motivasyon, performans
beklentisi, ise baglilik, is tatmini, isten ayrilma niyeti, yoneticiyle c¢atigma,
yOneticiyle giiven, orgiitsel adalet algisi, uygulama kolaylig1 agisindan birer adet

cekirdek soru (core question) ile dl¢iilmiistiir.

Orgiite zarar davramislar ve stres degiskenleri icin literatiirdeki
orneklerinden ve ilgili kuramlardan yararlanilarak amaca uygun Olgekler

gelistirilmistir (Bkz. Ek 1).
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7.2.1 Senaryolarin Gelistirilmesi

Aragtirmada kullanilan senaryo tipindeki oOl¢iim araclarma ‘“vignette”
denilmektedir. Bu 6l¢lim araglari, hipotetik durumlar ya da karakterler hakkinda
yazilan ve igerikleri ¢alismanin amacina gore yonlendirilmis kisa senaryolarya da
hikayelerdir. Bu senaryolart  okuyan katilimcilarin, hikayelerin igerdikleri
durumlara iligkin tepkileri, degerlendirmeleri ya da yorumlarinin ne olabilecegi
konusunda bilgi alinmaktadir (Finch, 1987). Hughes’e gore de (1998)
katilimcilarin algilari, inanglar1 veya tavirlart dogrultusunda; bireyler, durumlar ve
yapilar hakkinda degerlendirmelerde bulunmalaridir (Hughes, 1998). Bu
yontemin temel Ozelligi, katilimcilarin kigisel inang sistemlerini kesfetmektir
(Renold, 2002). Bu arastirmada da Senaryolarin gelistirilmesinde asagidaki siireg

izlenmistir.

7.2.1.1 Ana senaryo temasinin hazirlanmasi

Senaryolar bir performans hedefini hangi diizeyde gergeklestirildigine
iliskin iggorene (denek), pazarlama departmani midiirii (yonetici) tarafindan
verilecek olan geribildirim diyalogu ekseninde gelistirilmistir. Senaryolarin ana

catis1 asagidaki gibidir:

“"Senaryoya gore Tardis sirketinde calisanlarla 6 ayda bir performans
degerlendirme goriismeleri yapilmaktadwr. Beklenilen hedeflerden biri
isgorenin, Istanbul’daki rakip sirketlerin 2012-2013 bilgisayar ve bilgisayar
iiriinleri satislariyla kendi satislarini karsilastirarak, bu tablolart yansitacak bir
rapor hazirlamaktir. Bu raporlar pazarlama boéliimiiniin bilgi edinmekte
kullandig1 onemli kaynaklar arasinda oldugundan ozellikle iizerinde durulan
bir konudur. Béliim miidiiriiniin gorevi isgorenlerden beklenen performanst ve

isgorenin bu konuda ne diizeyde bagarili oldugunu ona aktarmakuir."

Senaryolar performans degerlendirme siirecinde geribildirim verilecek
isgoren ile geribildirimi verecek olan bolim midiiri (yonetici) arasindaki
goriismeden olusmaktadir. Senaryolarda sonucu etkileyebilecegi diisiiniilen bazi

konular sabit tutularak kontrol edilmis sadece olumlu yapici, olumsuz yapict ve
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yikici ifadeler farklilasgtirilmistir. Senaryolarda sabit tutularak siireci etkilemesinin

onlendigi diisiiniilen ifadeler sunlar olmustur:

I.  Tim senaryolarda performans hedefleri ayn1 tutulmustur.

ii. Bolim midirinin diyalog baslangicinda kullandigi ifade sabit
tutulmustur.

iii.  Her senaryoda galisan hazirladig1 rapor igin zaman ve emek sarfettigini
disinmekte ve ifade etmektedir. Bu diizenleme c¢alisanlarin kendi

performans algilarin1 ayni diizeyde tutmak amaciyla yapilmustir.

Senaryolardaki geribildirimlerin olumlu, olumsuz, yapici, yikict veya genel
olduguna isaret eden ipuglari, konuyla ilgili yazindan yararlanilarak tiiretilmistir.
Bu ¢ergevede yukaridaki kriterleri kapsayacak bigimde, her senaryoda yonetici

tarafindan verilen farkli bir geribildirim tiirii ifadelendirilmistir.

7.2.2. Geribildirim Tiirleri ile Tlgili ifadelerin Gelistirilmesi
7.2.2.1. Olumlu Yapici Geribildirim Senaryolarinin Gelistirilmesi

Olumlu yapict geribildirim ifadeleri gelistirilirken; “olumlu” ve “yapici”
geribildirim tiirlerine 6rnek olacagi diisiiniilen ifadeler gelistirilmistir. Senaryo
(lar)da kullanilan ifadelerin bir sirket ortaminda gozlenebilecek performans
degerlendirme goriismelerinde verilebilecek geribildirim igeriklerine uygun

olmasina dikkat edilmistir.
Boylelikle:

i. Isgdrenin amaca ulasmak icin dogru davramslart gosterdigi  ve
performansinin amacina ulastig1 mesajinin verilmesine,
ii.  Sonuglar agisindan beklenilen hedefi isaret etmesine ve kisinin o hedefe
ulagmasini saglayan davranigin tanimlanmasina,
iii.  Budavranigin orgiitsel sonuglara katkisini tanimlayabilmesine,
iv.  Kullanilan ifadelerin agik ve net olmasina,

v. ki yonlii bir iletisim olmasina dikkat edilmistir.

Olumlu yapic1 geribildirim senaryolari, geribildirim veren yoneticinin kadin

ve erkek olarak tanimlandigi iki versiyondan olugmaktadir (Bkz. Ek 2).
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7.2.2.2. Olumsuz Yapici Geribildirim Senaryolarimin Gelistirilmesi

Olumsuz yapici geribildirim ifadeleri gelistirilirken, “olumsuz” ve “yapic1”

geribildirim tiirlerine 6rnek olacagi diisiiniilen ifadeler gelistirilmistir.

Vi.

Vii.

viii.

Boylelikle:

Isgoren performansi ile amag arasinda fark oldugunun, secilen davranisin
beklenen davranis olmadiginin belirtilmesine,

Isgdren performansinin beklenilenin altinda oldugunu kisiligi hedef
almayan davranis odakli bir yaklasimla ifade edilmesine,

Geribildirim ifadelerinin yargi igermemesine,

Istenen performans/davranisin orgiitsel sonuclara katkisini tanimlamasina,
Isgorenin neleri eksik yaptigini gérmesinin saglanmasina,

Isgérenin  hangi  becerilerini/davranislarmi  nasil  gelistirebilecegi
konusunda yol gdsterebilmesine,

Kullanilan ifadelerin acik ve net olmasina,

Iki y&nlii bir iletisim olmasina dikkat edilmistir.

Bu senaryo tiirli de geribildirimi veren yonetici cinsiyetinin her birinde

farkli tanimlandig iki versiyondan olugmaktadir (Bkz. Ek 3).

7.2.2.3. Yikic1 Geribildirim Senaryolarimin Gelistirilmesi

Yikict geribildirim senaryolarini olusturan ifadelerin su ozellikleri

yansitmasi amaglanmistir:

Isgdrenin kisiligini hedef almast,

Yargilayici olmast,

Spesifik davranis 6rnekleri yerine 6znel yorumlar igermesi,

Isgorene orgiitsel sonuglar acisindan olumsuz sonuglara yol agtiginin
duygusal tepkilere yol agacak sekilde verilmesi,

Karmasik, belirsiz mesajlar verilmesini ve performansi hakkinda net

cikarimlarda bulunulmayan ifadeler kullanilmas.

Bu geribildirim tiiriine isaret eden senaryolarda da geribildirimi veren

yoneticinin kadin veya erkek oldugu iki versiyon kullanilmistir (Bkz. Ek 4).
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7.2.2.3. Olumlu Genel Geribildirim Senaryolariin Gelistirilmesi

Olumlu genel geribildirim ifadeleri gelistirilirken; “olumlu” ve “genel”

geribildirim tiirlerine 6rnek olacagi diisiiniilen ifadeler gelistirilmistir.
Boylelikle:

I.  Kisinin neyi iyi yaptigini1 tanimlanmamasina,
ii.  Hangi davranis ve performansi ile iliskilendirmesi gerektigine dair net bir
mesaj verilmemesine,
iii.  Kullanilan ifadelerin genel olmasina,
iv.  Kisinin olumlu bir 6zelligine isaret etmesine,

V.  Genel olarak iggéreni memnun edecek soyut bir sdylem icermesine,

vi. Isgorenin ozellikle hangi konuda iyi oldugunu gérmesine imkan
tanimamasina
vii.  Performansimin/davranisinin orgiitsel sonuglara katkisinin net bir bigimde

tanimlanmamasina dikkat edilmistir.

Bu senaryo tiirlinde de arastirmanin amacina uygun olarak kadin ve erkek

yonetici versiyonu bulunmaktadir (Bkz. Ek 5).

7.2.3. Senaryolarin Kodlanmasi

Aragtirmanin birden ¢ok kurumda yiiriitiilecegi diisiiniilerek, veri girsinde

kolaylik saglamasi amaciyla senaryolar agsagidaki sekilde kodlanmustir.

Olumlu geribildirim senaryolarimi temsil etmesi igin “+, (art1)”, olumsuz
geribildirim senaryolarini temsil etmesi igin ise “-, (eksi) ” isaretleri kullanilmustir.
Yapict senaryolar “YAP”, yikici senaryolar “YIK”, genel senaryolar ise “GEN”
olarak kodlanmistir. Boylelikle olumlu yapict geribildirim” senaryosu i¢in +YAP,
“olumsuz yapici geribildirim” senaryosu igin -YAP, “olumlu genel geribildirim”
senaryosu i¢in +GEN, yikict geribildirim i¢in ise YIK seklinde kodlama
yapilmustir.

Arastirmada manipiile edilen bagka bir degisken ise geribildirim veren
yoneticinin (departman miidiirii) cinsiyetidir. Senaryolarda yonetici cinsiyet

kodlamasi kadin i¢in “K”, erkek i¢in “E” harfleri ile kodlanmustir.
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Sonu¢ olarak aragtirmada geribildirim tiirleri ve geribildirim veren
yoneticinin cinsiyetinin farkli kombinasyonlarindan olusan sekiz senaryo

gelistirilmistir. Senaryolar ve kodlar1 Tablo 2’de gosterilmistir.

Tablo 2. Senaryolar ve Kodlari

Geribildirim Tiiri Miidiiriin Cinsiyeti Senaryo Kodu

1. Olumlu Yapict Geribildirim Erkek +YAPE
2. Olumlu Yapict Geribildirim Kadin +YAPK
3. Olumsuz Yapict Geribildirim Erkek -YAPE
4. Olumsuz Yapici Geribildirim Kadin -YAPK
5. Olumlu Genel Geribildirim Erkek +GENE
6. Olumlu Genel Geribildirim Kadin +GENK
7. Yikici Geribildirim Erkek YIKE

8. Yikict Geribildirim Kadin YIKK

7.3. Bagimh Degiskenlerle Tlgili Olcekler

Bu aragtirmada iggoren(ler)e yoneltilen farkli geribildirim tiirlerinin, is

sonugclar1 ve is tutumlari tizerindeki etkilerinin neler olabilecegi incelenmistir.

Bu amagla gelistirilen arastirma modelinin  bagimli  degiskenleri,
motivasyon, is tatmini, ise baglilik, bireysel performans beklentisi isten ayrilma
niyeti, Orgiite gliven, yOneticiye giiven, oOrgiitsel adalet algisi, Orgiite zarar
davramiglar ve stres olarak tammmlanmustir. Olgiilecek olan degiskenlerin
kapsamlarinin genis olmasi1 nedeniyle, “stres ve Orgiite zarar davraniglar”
disindaki degiskenler kavramin oOziine isaret edecek c¢ekirdek sorularla
degerlendirilmistir. Deneklerden senaryolar1 okuduktan sonra kendilerini
senaryoda geribildirimi alan ¢alisan yerine koyarak sorulara cevap vermeleri

istenmistir.

Anketin ilk bolimi motivasyon, is tatmini, ise baghlik, bireysel
performans beklentisi, isten ayrilma niyeti, Orgiite giliven, yoneticiye giiven,

orgiitsel adalet algis1 degiskenlerinin g¢ekirdek sorularindan olusan olgeklerden
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meydana gelmektedir. Anketin bu boliimiindeki ifadeler bes basamakli

degerlendirme Olgegi lizerinden cevaplandirilmistir.

Deneklerden ilgili senaryoyu okuduktan sonra kendisini senaryodaki
isgéren yerine koymasi ve senaryoyu takip eden motivasyon, is tatmini, ise
baglilik, bireysel performans beklentisi isten ayrilma niyeti, Orgiite giiven,
yOneticiye giliven, orgiitsel adalet algisi ile ilgili sorular1 cevaplamalari istenmistir.
Ifadeler “5-Artar/Kesinlikle” ile “1-Tamamen Azalir/Hi¢ Istemezdim” arasinda
siralanan  besli  degerlendirme  Olgeginde  cevaplandirilacak  bigimde

diizenlenmistir.

7.3.1. Orgiite Zarar Davramslar ve Stres Olcekleri

Ankette bulunan orgiite zarar davranislara yonelik 14, stres degiskenine

yonelik 5 soru alt1 basamakli degerlendirme 6lgegi iizerinden cevaplandirilmistir.

Orgiite zarar davranislar dlgeginde “1” rakami sdz konusu davranisin
gerceklesme olasiliginin “cok diisiik”, “6” rakami ise “cok yliksek” oldugunu
gostermektedir. Stres Olgeginde “1” rakami 0 ifadede isaret edilen durumun
gerceklesme ihtimalinin “gok diisiik”, “6” rakami ise “cok yiiksek” oldugunu

gostermektedir.

Orgiite zarar davramslar 6lgedi gelistirilirken, daha &nce Bennett ve
Robinson tarafindan (2000) gelistirilmis 6l¢ekten ve Arbak, Sanli ve Cakar’in
(2004) yaptiklar1 calismadan yararlanilarak, aragtirmanin amacina uygun sorular
secilmistir. Olgegin i¢ tutarlilik analizi yapilmis ve Cronbach Alfa degeri 0.89

olarak bulunmustur.

Stres Olcegi gelistirilirken stres kuramlarinda agiklanan temel semptomlar
tizerinden gelistirilmistir. Boylelikle stres olcegi; fizyolojik rahatsizliklar (bas
agrisi, bel ve sirt agrisi, mide rahatsizliklari), uyku bozukluklari, karamsarlik,
tiretkenligin azalmasi, sigara ve icki kullanimini igeren bes ifadeden olugmustur.
Olgegin i¢ tutarlilik analizi yapilmis ve Cronbach Alfa degeri 0.86 olarak

bulunmustur.
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7.3.2. Demografik Ozelliklere Yonelik Sorular

Deneklerin demografik o6zelliklerine yonelik deneklerin cinsiyetleri,

calisma durumlar, sektorleri ve yaslari ile ilgili dort soru sorulmustur.

7.4. Uygulama

Farkli sektorlerde ¢alisan toplam 244 denek c¢alismaya katilmistir.
Senaryolar ve ekindeki Olgekler internet ortaminda katilimcilara ulastirilmas,
goniillii olan bireyler gonderilen olgekleri doldurmuslardir. Anketler, bir siteye
yiiklenerek, internet iizerinden cevaplanabilen bir baglanti haline getirilmistir.
Arastirmanin 6rneklemine, kolay ulasilabilir 6rneklem yontemi ile ulasilmis ve
olusturulan baglant1 farkli sektorlerde calisan deneklere elektronik posta ile
ulastirilmistir. Anketler Subat 2014°da internet ortaminda toplam 280 Kkisiye
ulagtirilmis ve yaklagik iki aylik siire sonunda 244 anket geri donmiistiir.
Boylelikle geri doniim oran1 %87.1 olmustur. Deneklere gonderilen anketlerin ilk
sayfasinda aragtirmanin amaci anlatilmig, deneklerin cevaplarinin gizliligine

iliskin bilgi verilmistir (Bkz. Ek 1).

Olgiim arac1 olarak deneklere génderilen sekiz senaryoya esit katilimcinin
diisebilmesi igin gerekli diizenlemeler yapilmistir. Oncelik sonralik etkisini
ortadan kaldirmak ic¢in her katilmciya tek bir senaryo tirli ve Olcegi
gonderilmistir. Buna gore senaryolarda manipiile edilen unsurlara gore dagilimlar

Tablo 3’te verilmistir.
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Tablo 3. Senaryo Tiirlerine Gore Deneklerin Dagilimlar

Senaryo Tiirii f f f %
(Kadin Denek) (Erkek Denek)

YIKK 30 17 13 12.3
YIKE 30 19 11 12.3
+YAPK 32 18 14 13.1
+YAPE 30 18 12 12.3
-YAPK 31 20 11 12.7
-YAPE 30 19 11 12.3
+GENK 30 16 14 12.3
+GENE 31 18 13 12.7
Toplam 244 145 99 100

7.5. Kullanilan istatistiksel Analizler

Deneklerden elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social
Sciences) ortamina aktarilmistir. Verilerin analizinde SPSS 18 programi

kullanilmastir.

Anketten elde edilen verileri ve geribildirim tiirlerinin her bir bagiml
degisken iizerindeki temel etki (main effects) ve ortak etkilerini (interaction)
analiz edebilmek igin iki faktorli varyans analizi (Two Way-ANOVA)
uygulanmigtir. Bu teknigin amaci, gruplar arasi iki faktoriin bir bagimli degisken
tizerindeki etkisini ayr1 ayri test etmek yerine, faktorlerin temel etkilerini ve iki
faktoriin bagimli degisken lizerindeki ortak etkisini es zamanli olarak test etmektir

(Biiytikoztiirk, 2006).

Hangi geribildirim tiirlerinin, her bir bagimh degisken iizerinde manidar

fark yarattigin1 bulmak amaciyla Tuckey Testi uygulanmistir.
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Her bir hipotez i¢in HO hipotezi grup ortalamalar1 arasinda fark olmadigi
diger bir ifadeyle gruplarin ortalamalarinin birbirine esit oldugu, H1, 2, 3, 4, 5, 6,
7, 8, 9, 10, 11 hipotezi olarak da gruplar arasi ortalamalarin birbirinden farkli
oldugu kabul edilmis ve p< 0.05 oldugu durumlarda H1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10,
11 hipotezi kabul edilerek, HO hipotezi reddedilmistir.
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8. BULGULAR

8.1. Hipotez ve Arastirma Sonuclarina Gore Bulgular

Bu boéliimde arastirma hipotezlerinin testi i¢in uygulanan analizler ve
demografik degiskenler i¢in yapilan analizlerin sonuglariyla ilgili bulgular yer

almaktadir.

Aragtirmanin bagimli degiskenlerine iliskin aritmetik ortalama, standart

sapma, mod, median, minimum, maksimum degerleri Tablo 4’te verilmistir.

Tablo 4. Arastirmanin Bagimh Degiskenleri ile Tlgili Tanimlayici istatistikler

Bagimh

Degiskenler N Ort. ss Mod Median Max. Min.
Motivasyon 244 3.30 1.34 5.00 3.00 5.00 1.00
Performans Beklentisi 244 3.49 1.16 4.00 4.00 5.00 1.00
Ise Baglilik 244 3.20 1.26 4.00 3.00 5.00 1.00
Is Tatmini 244 3.23 1.30 2.00 3.00 5.00 1.00
Yonetici Catigma 244 3.11 1.11 3.00 3.00 5.00 1.00
Isten Ayrilma Niyeti 244 2.98 1.24 2.00 3.00 5.00 1.00
Orgiite Giiven 244 3.12 1.05 3.00 3.00 5.00 1.00
Yoneticiye Giiven 244 3.01 1.18 3.00 3.00 5.00 1.00
Orgiitsel Adalet Algist 244 3,03 1.09 3.00 3.00 5.00 1.00
Orgﬁte Zarar Davranislar 244 2,12 .88 2.00 2.00 5,29 1.00
Stres 244 2,73 1.32 2.60 2.60 6.00 1.00
Fizyolojik Rahatsizliklar 244 2,88 1.67 1.00 3.00 6.00 1.00
Uyku Bozukluklart 244 2,86 1,63 1.00 250 6.00 1.00
Sigara ve Icki Kullanimi 244 2,07 1,46 1.00 1.00 6.00 1.00
Karamsarlik 244 2,90 1,71 1.00 3.00 6.00 1.00
Uretkenligin Azalmasi 244 2,96 1,800 1.00 2.00 6.00 1.00
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8.2. Geribildirim Tiirlerinin Bagimh Degiskenler Uzerindeki EtKkisi

Arastirmamiza konu olan ve sekiz senaryo igerisinde yapilandirilan
geribildirim tilirlerinin arastirmanin bagimli degiskenlerini (bireysel performans,
motivasyon, is tatmini, ise baglilik, isten ayrilma niyeti, orgiite giiven, yoneticiye
giiven, Orgiitsel adalet algisi, Orglite zarar davranislar, stres) nasil etkiledigini

6le¢mek amaciyla iki faktorlii varyans analizi (Two Way-Anova) yapilmistir.

Bu arastirmada iki faktorlii varyans analizi (Two Way-Anova) kullanilarak
geribildirim tiirii ve cinsiyet eslesmesinin ve bagimsiz degiskenler iizerindeki ana

etkilerine (main effect) ve ortak (interaction) etkilerine bakilmustir.

8.2.1. Geribildirim Tiirlerinin Performans Beklentisi Uzerindeki
Etkisi

Tablo 5.a. Farkh Geribildirim Tiirii ve Cinsiyet Eslesmesinin Performans
Beklentisi Uzerindeki Etkisi

Kareler Kareler
Varyansin kaynagi df p
toplam ortalamasi
Geribildirim Tiird 137.73 7 19.67 25.638 ,000
Deneklerin Cinsiyeti .039 1 .039 .051 ,821
Geribildirim Tiri+Y Oneticinin 5.867 7 .838 1.092 ,369
Cinsiyeti*Deneklerin Cinsiyeti
Hata 174.98 228 167
Toplam 3306.00 244

Tablo 5.a’da goriildiigii gibi, geribildirim tiirleri ile deneklerin cinsiyetinin
performans beklentisi iizerindeki etkilerini 6lgmek amaciyla yapilan iki faktorlii
varyans analizine gore performans lizerinde temel etkisi olan tek degisken
geribildirim tiiriidiir [F (7-228)= 25.638; p=.000, p<.05)]. Geribildirim tiirleri ile
cinsiyet eslesmesinin performans beklentisi tizerindeki ortak etkisi istatistiksel
acidan anlamsizdir [F (7-228)= 1.092; p= .369, p<.05)]. Baska bir deyisle,
deneklerin performans beklentileri geribildirimi veren yoneticinin cinsiyetinden

etkilenmemektedir. Buna gore H1 kabul edilmis, HO; reddedilmistir.
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Tablo 5.b. Farkh Geribildirim Tiirlerinin Performans Beklentisi Uzerindeki

Etkisi: Tuckey Test Sonuclari

Geribildirim
Ort. SS Aciklama
Tirleri
YIKK 220 .92  <+YAPE+YAPK,-YAPE, -YAPK, +GENK, +GENE
YIKE 236 112 <+YAPE+YAPK,-YAPK, -YAPE, +GENK, +GENE
+YAPK 396 .897 >YIKK, YIKE , +GENK"
+YAPE 443 626 >YIKK, YIKE, +GENK, +GENE
-YAPK 429 692 >YIKK, YIKE, +GENK , +GENE
-YAPE 393  .827 >YIKK, YIKE , +GENK"
+GENK 320 924 >YIKK™YIKE <+YAPE™ +YAPK  -YAPK™ -YAPE"
+GENE 348 889 >YIKK, YIKE , <+YAPE , -YAPK'

*p< .05, **p<.005

YIKK: Yikici Geribildirim, Kadin Yonetici

YIKE: Yikic1 Geribildirim, Erkek Yonetici
+YAPK: Olumlu Yapici Geribildirim, Kadmn Yonetici
+YAPK: Olumlu Yapici Geribildirim, Erkek Y&netici

-YAPK: Olumsuz Yapici Geribildirim, Kadin Yonetici

-YAPK: Olumsuz Yapici Geribildirim, Erkek Yonetici
+GENK: Olumlu Genel Geribildirim, Kadin Yonetici
+GENE: Olumlu Genel Geribildirim, Erkek Yonetici

Tablo 5.b’de goriildiigii gibi deneklerin performans beklentisi iizerinde en

olumsuz etkisi olan geribildirim tiirli yikic1 geribildirimdir (YIKK Ort= 2.20, YIKE

Ort="2.36). Geribildirim tiiriiniin olumlu yapic1 (+YAPK Ort= 3.96, +YAPE Ort=

4.43) oldugu zamanlarda ise deneklerin performans beklenti diizeyi yikici ve

olumlu genel (+GENK Ort= 3.20, +GENE Ort= 3.48) tiirlere kiyasla yiikselmektedir.

Ote yandan olumsuz yapici geribildirim alanlarin performans beklentisi

yikict ve genel olumlu geribildirim alanlara kiyasla daha yiiksek ¢ikmaktadir.

Olumlu genel geribildirim alindiginda ise yikict geribildirim alanlara kiyasla

performans beklenti diizeyi yiikselmekte ancak olumlu ve olumsuz yapict

geribildirim alanlara kiyasla diigmektedir.
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8.2.2. Geribildirim Tiirlerinin Motivasyon Uzerindeki Etkisi

Tablo 6.a. Farkh Geribildirim Tiirii ve Cinsiyet Eslesmesinin Motivasyon
Uzerindeki Etkisi

Varyansin kaynagi Kareler df Kareler F p
toplam ortalamasi

Geribildirim Tiirti 215.71 7 30.816 37.22 .000

Deneklerin Cinsiyeti 152 1 152 183  .669

Geribildirim Tiiri+Y 6neticinin 13.43 7 2.319 2319 .027

Cinsiyeti*Deneklerin Cinsiyeti

Hata 188.75 228 .828

Toplam 3102.00 244

Tablo 6.a’ya gore geribildirim tiirleri ile deneklerin cinsiyetinin
motivasyon lizerindeki etkilerini 6lgmek amaciyla yapilan iki faktorlii varyans
analizi sonucu geribildirim tiirlerinin motivasyon tizerinde temel etkisinin
oldugunu gostermistir [F (7-228)= 37.223; p=.000, p<.05)]. Geribildirim tiirleri
ile cinsiyet eslesmesinin motivasyon {izerindeki etkisi istatistiksel acgidan
anlamlidir [F (7-228)= 2.319; p= .027, p<.05)]. Buna gore H2 kabul edilmis, HO,

reddedilmistir.

Tablo 6.a’da gorildigi gibi, geribildirim tiirlerinin  deneklerin
motivasyonunu farkli sekillerde etkiledigi ve deneklerin cinsiyetinin tek basina bir
etkisinin olmadigi goriilmiistiir. Ote yandan geribildirim tiirleri ile cinsiyet
eslesmesinin motivasyon lizerinde anlamli etkisi oldugu bulunmustur. Asagidaki
grafikte goriildigi tizere (Bkz. Sekil 3) geribildirim tiirleri ve geribildirimi veren
yoneticilerin cinsiyetleri ile deneklerin cinsiyetleri arasindaki eslesmeler ilging

bulgular ortaya ¢ikarmustir.
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Tablo 6.b. Farkh Geribildirim Tiirlerinin Motivasyon Uzerindeki EtKkisi:

Tuckey Test Sonuclari

Geribildiri Ort. SS Aciklama

m Tiirleri

YIKK 1.73 691  <+YAPE,+YAPK,-YAPE,-YAPK, +GENK,+GENE
YIKE 1.90 922 <+YAPE,+YAPK,-YAPE, -YAPK,+GENK,+GENE
+YAPK 431 859  >YIKK, YIKE, -YAPK, -YAPE, +GENK

+YAPE 4.80 406  >YIKK, YIKE, -YAPK, -YAPE, +GENK, +GENE
-YAPK 3.29 937  >YIKK, YIKE, <+YAPE, +YAPK ™

-YAPE 3.35 812  >YIKK, YIKE, <+YAPE, +YAPK ™

+GENK 3.33 1.03  >YIKK, YIKE, <+YAPE, +YAPK**

+GENE 3.67 1.27  >YIKK, YIKE, <+YAPE

Tablo 6.b’de goriildiigii gibi motivasyon tizerinde diger geribildirim
tirlerine kiyasla en olumsuz etkisi olan yikict geribildirimdir (YIKK Ort= 1.73,
YIKE Ort= 1.90).Geribildirim tiirii olumlu yapici (+YAPK Ort= 4.31, +YAPE Ort=
4.80) oldugu zamanlarda ise deneklerin motivasyonu, yikici, olumsuz yapici ve
genel olumlu tiirlere kiyasla yiikselmektedir. Ote yandan olumsuz yapict
geribildirim (-YAPK Ort= 3.29, -YAPE Ort= 3.35) alanlarin motivasyonu yikici
geribildirim alanlara kiyasla daha yiiksek; olumlu yapici geribildirim alanlarin

motivasyonundan ise diisiik oldugu goriilmektedir.

Olumlu genel geribildirim (+GENK Ort= 3.33, +GENE Ort= 3.67)
alindiginda ise motivasyon yikici geribildirim alanlara kiyasla yiikselmekte ancak

olumlu yapict geribildirim alanlara kiyasla diismektedir.
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Sekil 3: Motivasyon Degiskenine Gore Farkh Geribildirim Tiirii ve Cinsiyet
Eslesmesi Arasindaki Etkilesim

Grafikte (Sekil 3) goriildiigi gibi verilen geribildirim tiirii olumlu genel ve
geribildirim veren yonetici erkek oldugunda kadmn deneklerin motivasyonlari
erkeklere kiyasla yiikselmektedir. Ote yandan geribildirim tiirii yikici ve
geribildirim veren yonetici kadin oldugunda kadin deneklerin motivasyon

diizeyleri erkek deneklere kiyasla diigsmektedir.

Baska bir deyisle kadin denekler olumlu yapict geribildirimi erkek
yoneticiden aldiklarinda daha fazla motive olmakta; kadin yoneticiden yikic
geribildirim aldiklarinda ise motivasyonlart -diger durumlara kiyasla-

diismektedir.
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8.2.3. Geribildirim Tiirlerinin ise Baghlik Uzerindeki Etkisi

Tablo 7.a. Farkh Geribildirim Tiirii ve Cinsiyet Eslesmesinin Ise Baghhk

Uzerindeki Etkisi
Kareler Kareler
Varyansin kaynagi df F p
toplam ortalamasi
Geribildirim Tiird 214,724 7 30.675 49.739 .000
Deneklerin Cinsiyeti 976 1 976 1.583 210
Geribildirim Tiirii+Y 6neticinin 8.972 7 1.282 2.078 .047
Cinsiyeti*Deneklerin Cinsiyeti
Hata 140.611 228 617
Toplam 2896.00 244

Tablo 7.a’da goriildiigi gibi geribildirim tiirleri ile deneklerin cinsiyetinin

tizerindeki etkilerini 6lgmek amaciyla yapilan iki faktorlii varyans analizine gore

ise baglilik tlizerinde temel etkisi olan tek degisken geribildirim tiiriidiir [F (7-

228)= 49.739; p=,000)]. Geribildirim tiirleri ile cinsiyet eslesmesinin ise baglilik
tizerindeki ortak etkisi istatistiksel a¢idan anlamhidir [F (7-228)= 49.739; p=,047,
p<.05]. Buna gore H3 kabul edilmis, HO3 reddedilmistir.
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Tablo 7.b. Farkh Geribildirim Tiirlerinin ise Baghhk Uzerindeki EtKkisi:

Tuckey Test Sonuclari
Geribildirim

Ort. SS Aciklama
Tirleri
YIKK 1.60 621  <+YAPE, +YAPK,-YAPE, -YAPK, +GENK, +GENE
YIKE 1.80 664  <+YAPE, +YAPK,-YAPK, -YAPE, +GENK, +GENE
+YAPK 4.21 832 >YIKK, YIKE, -YAPK, -YAPE, +GENK, +GENE
+YAPE 4.70 466  >YIKK, YIKE, -YAPK, -YAPE, +GENK, +GENE
-YAPK 3.16 687  >YIKK, YIKE, <+YAPE, +YAPK ™
-YAPE 3.26 868  >YIKK, YIKE, <+YAPE, +YAPK ™
+GENK 3.40 968  >YIKK, YIKE, <+YAPE, +YAPK ™
+GENE 3.41 1.08  >YIKK, YIKE, <+YAPE, +YAPK ™

*p< .05, **p<.005

Tablo 7.b’de goriildiigii gibi deneklerin ise baghlik diizeylerini diger

geribildirim tiirlerine kiyasla en fazla diistiren yikici geribildirim tiirtidiir (YIKK

Ort=1.60, YIKE Ort= 1.80). Geribildirim tiiriniin olumlu yapic1 (+YAPK Ort= 4.21,

+YAPE Ort= 4.70) oldugu zamanlarda ise deneklerin ise baglilik diizeyi diger tiim

geribildirim tiirlerine kiyasla daha fazla yiikselmektedir. Ote yandan olumsuz

yapict (-YAPK Ort= 4.21, -YAPE Ort= 4.70) ve olumlu genel geribildirim (+GENK

Ort= 3.40, +GENE Ort=3.41) alanlarin ise baghlik diizeyleri yikici geribildirim

alanlara kiyasla daha yiiksek ¢ikmaktadir.
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Sekil 4: Ise Baghlik Degiskenine Gore Farkh Geribildirim Tiirii ve Cinsiyet
Eslesmesi Arasindaki Etkilesim

Grafikte (Sekil 4) goriildiigli Gizere, yikici1 geribildirimi veren yonetici
kadin oldugunda kadin deneklerin ise baghilik diizeyleri erkek deneklerin ise
baglilik diizeylerine gore diismektedir. Olumsuz yapici geribildirim erkek yonetici
tarafindan verildiginde ise kadin deneklerin ise bagliliklar1 erkek deneklere gore

yiikselmektedir.
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8.2.4. Geribildirim Tiirlerinin is Tatmini Uzerindeki Etkisi

Tablo 8.a. Farkl Geribildirim Tiirii ve Cinsiyet Eslesmesinin Is Tatmini
Uzerindeki Etkisi

Kareler Kareler
Varyansin kaynagi df F p
toplam ortalamasi
Geribildirim Tiir 224.46 7 32.066 48.786 ,000
Deneklerin Cinsiyeti .869 1 869 1324 251
Geribildirim Tiirii+Y Oneticinin 16.84 7 2407 3.667 ,001
Cinsiyeti*Deneklerin Cinsiyeti
Hata 149.63 228 .656
Toplam 2974.00 244

Tablo 8.a’da goriildiigi gibi geribildirim tiirleri ile deneklerin cinsiyetinin
tizerindeki etkilerini 6lgmek amaciyla yapilan iki faktorlii varyans analizine gore
is tatmini lizerinde temel etkisi olan tek degisken geribildirim tiridir [F (7-
228)=48.786; p=,000, p< .05]. Ayrica geribildirim tiirleri ile cinsiyet eslesmesinin
is tatmini diizeyi tizerindeki ortak etkisinin istatistiksel agidan anlamli oldugu
bulunmustur [F(7-228)=3.667; p= .001, p<.05]. Deneklerin ortalama is tatmin
puanlar1 geribildirimi veren yoneticinin cinsiyetine gore farklilik gostermektedir.

Buna gore H4 kabul edilmis, HO4 reddedilmistir.
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Tablo 8.b. Farkh Geribildirim Tiirlerinin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi:

Tuckey Test Sonuclari
Geribildirim

Ort. SS Aciklama
Tirleri
YIKK 1.83  .698 <+YAPE, +YAPK, -YAPE, -YAPK +GENK, +GENE
YIKE 1.70  .651 <+YAPE, +YAPK, -YAPK, -YAPE, +GENK, +GENE
+YAPK 434 787 >YIKK, YIKE, -YAPK, -YAPE, +GENK, +GENE
+YAPE 480 484 >YIKK, YIKE, -YAPK, -YAPE, +GENK, +GENE
-YAPK 3.00 .730 >YIKK, YIKE, <+YAPE, +YAPK
-YAPE 3.16  .985 >YIKK, YIKE, <+YAPE, +YAPK
+GENK 340 .894 >YIKK, YIKE, <+YAPE, +YAPK
+GENE 358 1.25 >YIKK, YIKE, <+YAPE, +YAPK

*p< .05, **p<.005

Tablo 8.b’de goriildiigii gibi deneklerin ise tatmini diizeylerini diger

geribildirim tiirlerine kiyasla en fazla diisiiren yikici geribildirim tiriidiir (YIKK

Ort= 1.83, YIKE Ort= 1.70). Ote yandan geribildirim tiirii olumlu yapict oldugunda is
tatmini diizeyi yiikselmektedir (+YAPK Ort= 4.34, +YAPE Ort= 4.80).
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Sekil 5: Is Tatmini Degiskenine Gore Farkh Geribildirim Tiirii ve Cinsiyet
Eslesmesi Arasindaki Etkilesim

Grafige gore (Sekil 5) yikicr geribildirimi veren yonetici kadin oldugunda
kadin ve erkek deneklerin is tatmin diizeyleri arasinda fark oldugu, kadin
deneklerin is tatminlerinin erkek deneklerin is tatminlerine gore diistiigi
goriilmektedir. Ote yandan erkek ydneticiden olumlu genel geribildirim alan
kadinlarin ige tatmini diizeyleri erkeklere kiyasla yiikselmektedir. Baska bir
deyisle erkek yoneticilerden olumlu genel geribildirim alan kadinlarin is tatmini

artarken; erkek deneklerin is tatminleri diismektedir.
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8.2.5. Geribildirim Tiirlerinin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki EtKkisi

Tablo 9.a. Farkhi Geribildirim Tiirii ve Cinsiyet Eslesmesinin Isten Ayrilma

Niyeti Uzerindeki Etkisi

Kareler Kareler
Varyansin kaynagi df p
toplam ortalamasi
Geribildirim Tiir 176.43 7 25.20 29.96 ,000
Deneklerin Cinsiyeti 1.35 1 1.35 1.605 ,206
Geribildirim Tiirii+Y 6neticinin 6.92 7 .989 1.176 ,318
Cinsiyeti*Deneklerin Cinsiyeti
Hata 191.79 228 841
Toplam 2550.00 244

Tablo 9.a’da goriildiigi gibi geribildirim tiirleri ile deneklerin cinsiyetinin
tizerindeki etkilerini 6lgmek amaciyla yapilan iki faktorlii varyans analizine gore
isten ayrilma niyeti tizerinde temel etkisi olan tek degisken geribildirim tiiriidir [F
(7-228)=29.96; p= ,000, p< .05]. Ayrica geribildirim tiirleri ile cinsiyet
eslesmesinin isten ayrilma niyeti {izerindeki ortak etkisi istatistiksel agidan

anlamsizdir [F (7-228)=1.176; p= .318, p>.05]. Buna gore H5 kabul edilmis, HOs

reddedilmistir.
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Tablo 9.b. Farkhh Geribildirim Tiirlerinin isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki

Etkisi: Tuckey Test Sonuclari

Geribildirim
Ort. SS Aciklama
Tirleri
YIKK 450 629  >+YAPE,+YAPK,-YAPE,-YAPK +GENK, +GENE
YIKE 433 802 >+YAPE<+YAPK,-YAPK,YAPE +GENK, +GENE
+YAPK 243 948  <YIKK, YIKE"
+YAPE 200 .742  <YIKK, YIKE ,-YAPK,+GENK"
-YAPK 277 956  <YIKK, YIKE > +YAPE"
-YAPE 240 103 <YIKK, YIKE™
+GENK 280 924  <YIKK, YIKE"
+GENE 267 119 <YIKK, YIKE™

*p< .05, **p<.005

Tablo 9.b’de goriildiigi gibi geribildirim tiri yikict (YIKK Ort= 4.50,

YIKE Ort= 4.33) oldugu zaman isten ayrilma niyeti diger geribildirim tiirlerine

kiyasla yiiksek ¢cikmistir. Bagka bir deyisle deneklerin isten ayrilma niyetleri diger

geribildirim tiirlerine kiyasla en fazla yikici geribildirim tiiriinden etkilenmektedir.
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8.2.6. Geribildirim Tiirlerinin Yoneticiyle Catisma Uzerindeki Etkisi

Tablo 10.a. Farkh Geribildirim Tiirii ve Cinsiyet Eslesmesinin Yoneticiyle

Catisma Uzerindeki Etkisi

Kareler Kareler
Varyansin kaynagi p
toplam ortalamasi
Geribildirim Tiir 127.79 7 18.25 27.70 ,000
Deneklerin Cinsiyeti 276 1 276 419 518
Geribildirim Tiirii+Y Oneticinin 8.28 7 1.183 1.796 ,089
Cinsiyeti*Deneklerin Cinsiyeti
Hata 150.22 228 .659
Toplam 2673.00 244

Tablo 10.a’da goriildiigii gibi geribildirim tiirlerinin yoneticiyle gatisma
ihtimali tizerindeki temel etkisi anlamhidir [F (7-228)= 27.70; p= ,000, p< .05].

Ayrica geribildirim tiirleri ile cinsiyet eslesmesinin yoneticiyle ¢atisma tizerindeki

ortak etkisi istatistiksel agidan anlamli bir farklilik gostermemektedir [F (7-228)=

1.796; p=.089, p> .05]. Buna gore H6 kabul edilmis, HOg reddedilmistir.
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Tablo 10.b. Farkh Geribildirim Tiirlerinin Yoneticiyle Catisma Uzerindeki

Etkisi: Tuckey Test Sonuclari

Geribildirim
Ort. SS Aciklama
Tirleri
YIKK 440 723  >+YAPE,+YAPK,-YAPE, -YAPK, +GENK, +GENE
YIKE 430 595  >+YAPE,<+YAPK,-YAPK, -YAPE, +GENK, +GENE
+YAPK 246 949  <YIKK, YIKE"
+YAPE 210  .803  <YIKK, YIKE ,-YAPE', -YAPK+GENK , +GENE’
-YAPK 3.00 .730  <YIKK, YIKE™, >+YAPE"
-YAPE 286 819 <YIKK, YIKE , >+YAPE"
+GENK 3.03 927 <YIKK, YIKE", >+YAPE™
+GENE 2.83 934  <YIKK, YIKE™, >+YAPE"

*p< .05, **p<.005

Tablo 10.b’de goriildiigii gibi yoneticiyle ¢atisma diizeyi bakimindan

geribildirim tiirlerine gore anlamli farklilasma yikici geribildirim tiirtinde

goriilmiistiir. Verilen geribildirim tiirii yikici oldugunda diger geribildirim

tirlerine kiyasla yoneticiyle ¢atisma ihtimalinin (YIKK Ort= 4.40, YIKE Ort=

4.30) vyiikseldigi goriilmiistir. Ote yandan erkek ydnetici tarafindan verilen

olumlu yapici geribildirim (Ort= 2.46) diger geribildirim tiirlerine gore yoneticiyle

catisma diizeyini diistirmektedir.
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8.2.7. Geribildirim Tiirlerinin Yoneticiye Giiven Uzerindeki EtkKisi

Tablo 11.a. Farkh Geribildirim Tiirii ve Cinsiyet Eslesmesinin Yoneticiye

Giiven Uzerindeki EtKisi

Varyansin kaynagi Kareler df Kareler F p
toplam ortalamasi

Geribildirim Tirt 153.15 7 21.88 31.092 ,000

Deneklerin Cinsiyeti 1.274 1 1.27 1.810 ,180

Geribildirim Tiirii+Y 6neticinin 9.31 7 1.33 1.892 072

Cinsiyeti*Deneklerin Cinsiyeti

Hata 160.44 228 704

Toplam 297400 244

Tablo 11.a’da gorildigi gibi geribildirim tiirleri ile deneklerin cinsiyetinin

tizerindeki etkilerini 6lgmek amaciyla yapilan iki faktorlii varyans analizi

yOneticiyle catisma iizerinde temel etkisi olan tek degiskenin geribildirim tiirii

oldugunu gostermektedir [F (7-228)= 31.092; p= ,000, p< .05]. Buna gore H7

kabul edilmis, HO7 reddedilmistir.
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Tablo 11.b. Farkh Geribildirim Tiirlerinin Yoneticiye Giiven Uzerindeki

Etkisi: Tuckey Test Sonuclari

Geribildirim

Ort. SS Aciklama
Tirleri
YIKK 1.80 714  <+YAPE,+YAPK,-YAPE, -YAPK +GENK, +GENE,
YIKE 1.66  .660  <+YAPE,+YAPK,-YAPK, -YAPE, +GENK, +GENE
+YAPK 387  .870 >YIKK, YIKE ,-YAPK, -YAPE, +GENK, +GENE"
+YAPE 420 714  >YIKK, YIKE , -YAPK,-YAPE +GENK , +GENE’
-YAPK 319  .833 >YIKK, YIKE , <+YAPE , +YAPK’
-YAPE 313 113 >YIKK, YIKE , <+YAPE , +YAPK"
+GENK 3.03 850 >YIKK, YIKE , <+YAPE, +YAPK
+GENE 316  .934  >YIKK, YIKE , <+YAPE , +YAPK’

*p< .05, **p<.005

Tablo 11.b’de goriildigi gibi deneklerin yoneticilerine giiven diizeylerini

diger geribildirim tiirlerine kiyasla en fazla diisiiren yikict geribildirim tiiridiir

(YIKK Ort= 1.80, YIKE Ort= 1.66); en fazla yiikselten ise olumlu yapici
geribildirimdir (+YAPK Ort= 3.87, +YAPE Ort= 4.20).

66



8.2.8. Geribildirim Tiirlerinin Orgiite Giiven Uzerindeki Etkisi

Tablo 12.a. Farkl Geribildirim Tiirii ve Cinsiyet Eslesmesinin Orgiite Giiven

Uzerindeki Etkisi

Varyansmn kaynag: Kareler Kareler )
toplam ortalamasi

Geribildirim Tiir 119.45 7 17.06 30.40 ,000

Deneklerin Cinsiyeti 384 1 384 685,409

Geribildirim Tiiri+Y Oneticinin 11.75 7 1.68 299 ,005

Cinsiyeti*Deneklerin Cinsiyeti

Hata 127.95 228 561

Toplam 2655.00 244

Tablo 12.a’da gorildigi gibi geribildirim tiirleri ile deneklerin cinsiyetinin

tizerindeki etkilerini 6lgmek amaciyla yapilan iki faktorli varyans analizine gore

orgiite giiven tizerinde temel etkisi olan degisken geribildirim tiirtidiir [F(7-228)=

30.40; p= ,000, p< .05]. Ayrica geribildirim tiirleri ile cinsiyet eslesmesinin

deneklerin orgiite giiven diizeyleri iizerinde ortak etkisinin istatistiksel agidan

anlamli oldugu bulunmustur [F(7-228) =2.99; p= .005, p<.05]. Buna gore HS8

kabul edilmis, HOg reddedilmistir.
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Tablo 12.b. Farkh Geribildirim Tiirlerinin Orgiite Giiven Uzerindeki EtKkisi:

Tuckey Test Sonuclari
Geribildirim
Ort. SS Aciklama
Tirleri
YIKK 2.00 742  <+YAPE,+YAPK, -YAPE,-YAPK,+GENK,+GENE
YIKE 2.00 742  <+YAPE,+YAPK, -YAPE,-YAPK,+GENK,+GENE
+YAPK 3.78 750  >YIKK, YIKE  +GENE
+YAPE 4.23 568  >YIKK, YIKE,-YAPK, -YAPE, +GENK, +GENE ~
-YAPK 3.25 630  >YIKK, YIKE, <+YAPE
-YAPE 3.33 994 >YIKK, YIKE, <+YAPE ™
+GENK 3.26 784 >YIKK, YIKE, <+YAPE "™~
+GENE 3.09 870  >YIKK, YIKE, <+YAPE ", +YAPK"

*p< .05, **p<.005

Tablo 12.b’ de goriildiigii gibi deneklerin 6rgiite gliven diizeylerini diger

geribildirim tiirlerine kiyasla en fazla disiiren yikict geribildirim (YIKK Ort=

2.00, YIKE Ort= 2.00); en fazla yiikselten ise olumlu yapict geribildirimdir
(+YAPK Ort=3.78, +YAPE Ort= 4.23).
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Sekil 6: Orgiite Giiven Degiskenine Gore Farkh Geribildirim Tiirii ve
Cinsiyet Eslesmesi Arasindaki Etkilesim

Grafige gore (Sekil 6) erkek yoneticiden yikict geribildirim alan kadinlarin
erkelere kiyasla orgiite giiven diizeyleri diismektedir. Kadin ve erkek deneklerin
yonetici ile aralarinda cinsiyet eslesmesi olmadigi zamanlarda en ¢ok yikici

geribildirim orgiite duyduklar giiveni olumsuz etkilemektedir.

Erkek yoneticiden olumsuz yapici geribildirim alan erkeklerin orgiite
giiven diizeyleri kadinlara kiyasla daha yiiksek ¢ikmistir. Benzer bir 6riintii kadin
yonetici tarafindan verilen olumlu genel geribildirimde de goriilmektedir. Ote
yandan olumlu genel geribildirimi veren yonetici erkek oldugunda erkek
deneklerin  orgiite giiven diizeylerinin kadin deneklere gore dustiigi
gorilmektedir. Bagka bir deyisle kadin deneklerin yonetici ile aralarinda eslesme
olmadig1 zamanlarda olumlu genel geribildirim orgiite duyduklar1 giiveni
arttirmaktayken; erkek deneklerin yonetici ile aralarinda cinsiyet eslesmesi oldugu

zamanlarda orgiite duyduklar: giiveni olumsuz etkilemektedir.
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8.2.9. Geribildirim Tiirlerinin Orgiitsel Adalet Algis1 Uzerindeki
Etkisi

Tablo 13.a. Farkh Geribildirim Tiirii ve Cinsiyet Eslesmesinin Orgiitsel
Adalet Algis1 Uzerindeki Etkisi

Kareler Kareler
Varyansin kaynagi df F

toplam ortalamasi
Geribildirim Tiir 148.00 7 21.14 40.375 ,000
Deneklerin Cinsiyeti .652 1 .652 1.245 ,266
Geribildirim Tiirii+Y Oneticinin 8.81 7 1.26 2.405 ,022
Cinsiyeti*Deneklerin Cinsiyeti
Hata 119.39 228 524
Toplam 2541.00 244

Tablo 13.a’da gorildigi gibi geribildirim tiirleri ile deneklerin cinsiyetinin
tizerindeki etkilerini 6lgmek amaciyla yapilan iki faktorlii varyans analizi
geribildirim  tilirlerinin ~ orgiite  giiven iizerinde temel etkisi oldugunu
gostermektedir [F(7-228) = 40.375; p=.000, p<.05]. Ayrica geribildirim tiirleri ile
cinsiyet eslesmesinin, deneklerin orgiitsel adalet algilar1 tizerindeki ortak etkisinin
istatistiksel agidan anlamli oldugu goriilmektedir [F(7-228)= 2.405; p= .022,
p<.05]. Buna goére H9 kabul edilmis, HOg reddedilmistir.
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Tablo 13.b. Farkh Geribildirim Tiirlerinin Orgiitsel Adalet Algis1 Uzerindeki

Etkisi: Tuckey Test Sonuclari

Geribildirim
Ort. SS Aciklama
Tirleri
YIKK 1.80 664  <+YAPE,+YAPK, -YAPE, -YAPK, +GENK, +GENE
YIKE 1.70 595  <+YAPE,+YAPK, -YAPK, -YAPE,+GENK, +GENE
+YAPK 3.65 787  >YIKK, YIKE  +GENE
+YAPE 4.26 583  >YIKK, YIKE, -YAPK, -YAPE, +GENK, +GENE
-YAPK 3.22 762 >YIKK, YIKE, <+YAPE
-YAPE 3.26 827  >YIKK, YIKE, <+YAPE ™
+GENK 3.30 794 >YIKK, YIKE, <+YAPE ™
+GENE 3.03 836  >YIKK, YIKE, <+YAPE, +YAPK ™

Tablo 13.b’de goriildiigii gibi oOrgiitsel adalet algis1 diger geribildirim

tiirlerine kiyasla en fazla yikici geribildirimden olumsuz etkilenmektedir (YIKK

Ort= 1.80, YIKE Ort= 1.70). Ote yandan deneklerin orgiitsel adalet algilar1 diger

geribildirim tiirlerine kiyasla en fazla olumlu yapici geribildirim erkek yonetici

(+YAPE Ort= 4.26) tarafindan verildigi zaman yiikselmektedir.
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Sekil 7: Orgiitsel Adalet Algis1 Degiskenine Gére Farkh Geribildirim Tiirii ve
Cinsiyet Eslesmesi Arasindaki Etkilesim

Grafige gore (Sekil 7) erkek yoneticilerden yikic1 geribildirim alan
kadinlarin adalet algilar diigerken, erkek yoneticilerden olumlu genel geribildirim

alan erkeklerin adalet algilar1 -kadinlara kiyasla- diigmektedir.

Bunun yaninda olumlu genel geribildirimi veren yonetici erkek oldugunda
kadin deneklerin orgiitsel adalet algilarinin erkek deneklere gore yiikseldigi
goriilmektedir. Baska bir deyisle kadin deneklerin yonetici ile aralarinda cinsiyet
eslesmesi olmadig1 zamanlarda olumlu genel geribildirim Grglitsel adalet algilarin
olumlu etkilerken; erkek deneklerin yonetici ile aralarinda cinsiyet eslesmesi

oldugu zamanlarda ise orgiitsel adalet algilar1 olumsuz etkilenmektedir.
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8.2.10. Geribildirim Tiirlerinin Orgiite Zarar Davramslar Uzerindeki

Etkisi

Tablo 14.a. Farkh Geribildirim Tiirii ve Cinsiyet Eslesmesinin Orgiite Zarar

Davramslar Uzerindeki Etkisi

Kareler Kareler
Varyansin kaynagi F p
toplam ortalamasi
Geribildirim Tiir 29.37 7 4.20 6.911 .000
Deneklerin Cinsiyeti 350 1 350 576 448
Geribildirim Tiirii+Y Oneticinin 13.20 7 1.88 3.104 .004
Cinsiyeti*Deneklerin Cinsiyeti
Hata 138.54 228 .608
Toplam 1289.03 244

Tablo 14.a’da gorildigi gibi geribildirim tiirleri ile deneklerin cinsiyetinin
tizerindeki etkilerini 6lgmek amaciyla yapilan iki faktorlii varyans analizine gore
orgiite zarar davranislar lizerinde temel etkisi olan degisken geribildirim tiirtidiir
[F(7-228) = 6.911; p= .000, p<.05]. Ayrica geribildirim tiirleri ile cinsiyet
eslesmesinin deneklerin orgiite zarar davranis egilimleri tizerindeki ortak etkisinin
anlamli oldugu bulunmustur [F(7-228)= 3.104; p= .004, p<.05]. Buna gore H10

kabul edilmis, HO1¢ reddedilmistir.
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Tablo 14.b. Farkh Geribildirim Tiirlerinin Orgiite Zarar Davramglar

Uzerindeki Etkisi: Tuckey Test Sonuglar:

Geribildirim
Ort. SS Aciklama
Tirleri
YIKK 266 926 >+YAPE, +YAPK, -YAPK , +GENE
YIKE 284 110 >+YAPE+YAPK, YAPK ,YAPE,+GENK +GENE
+YAPK 171 569 <YIKK, YIKE™
+YAPE 1.73 657 <YIKK, YIKE™
-YAPK 1.82 794 <YIKK, YIKE™
-YAPE 2.09 651 <YIKE
+GENK 210 786 <YIKE
+GENE 204 820 <YIKK', YIKE™

Tablo 14.b’de goriildiigii gibi erkek yonetici tarafindan verilen geribildirim

yikict (YIKE Ort= 2.84) oldugu zaman diger geribildirim tiirlerine kiyasla

geribildirim alan deneklerin Orgilite zarar davranig gosterme egilimleri

yiikselmektedir. Yikici geribildirim kadin yonetici(YIKK Ort= 2.66) tarafindan

verildiginde ise olumlu yapici, kadin yonetici tarafindan verilen olumsuz yapici ve

erkek yonetici tarafindan verilen olumlu genel geribildirimlere gore orglite zarar

davranig gosterme egilimleri artmaktadir.
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Sekil 8: Orgiite Zarar Davramslar Degiskenine Gére Farkh Geribildirim

Tiirii ve Cinsiyet Eslesmesi Arasindaki Etkilesim

Grafige gore (Sekil 8) kadin deneklere yikici geribildirimi veren ydnetici
erkek oldugu durumlarda en fazla orgiite zarar davranig gosterme egilimi
gosterirken, yine erkek yonetici tarafindan verilen olumlu yapici geribildirim
kadinlarin orgiite zarar davranig gosterme egilimlerini en aza indirmektedir. Erkek
deneklerin geribildirim tiirlerine verdikleri tepkiler kadinlara kiyasla daha fazla

degiskenlik gostermektedir.
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8.2.11. Geribildirim Tiirlerinin Stres Uzerindeki Etkisi

Tablo 15.a. Farkh Geribildirim Tiirii ve Cinsiyet Eslesmesinin Stres

Uzerindeki Etkisi
Kareler Kareler
Varyansin kaynagi df p
toplam ortalamasi
Geribildirim Tiir 117.79 7 16.82 13.856  .000
Deneklerin Cinsiyeti 513 1 513 422 516
Geribildirim Tiirii+Y Oneticinin 17.779 7 2.54 2.091 .045
Cinsiyeti*Deneklerin Cinsiyeti
Hata 276.90 228 1.21
Toplam 2258.32 244

Tablo 15.a’da goriildiigii gibi geribildirim tiirleri ile deneklerin cinsiyetinin

tizerindeki etkilerini 6lgmek amaciyla yapilan iki faktorlii varyans analizine gore

stres iizerinde temel etkisi olan tek degisken geribildirim tiridir [F(7-228) =

13,856; p= ,000, p<.05]. Geribildirim tiirleri ile cinsiyet eslesmesinin deneklerin

stres diizeyleri tlizerindeki ortak etkisinin istatistiksel ag¢idan anlamli oldugu

goriilmektedir [F(7-228) = 2,091; p=,045, p<.05]. Buna gore H11 kabul edilmis,

HO;; reddedilmistir.
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Tablo 15.b. Farkli Geribildirim Tiirlerinin Stres Uzerindeki Etkisi: Tuckey

Test Sonuclar:

Geribildirim
Ort. SS Aciklama
Tirleri
YIKK 3.93 1.05  >+YAPE,+YAPK, -YAPE, -YAPK, +GENK, +GENE
YIKE 4.02 1.29  >+YAPE,+YAPK, -YAPK, -YAPE,+GENK, +GENE
+YAPK 2.00 1.04  <YIKK, YIKE™
+YAPE 1.99 986  <YIKK, YIKE™
-YAPK 2.40 1.07  <YIKK, YIKE™
-YAPE 2.62 1.19  <YIKK, YIKE™
+GENK 2.45 157  <YIKK, YIKE™
+GENE 2.53 1.32  <YIKK, YIKE"

*p< .05, **p<.005

Tablo 15.b’de goriildiigii gibi verilen geribildirim yikici (YIKK Ort= 3.93,
YIKE Ort= 4.02) oldugu durumda diger tiim geribildirim tiirlerine kiyasla

deneklerin stres diizeyleri artmaktadir.
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Sekil 9: Stres Degiskenine Gore Farkh Geribildirim Tiirii ve Cinsiyet
Eslesmesi Arasindaki Etkilesim

Grafige gore (Sekil 9) kadin yonetici tarafindan verilen olumlu genel
geribildirim disindaki tlim verilen geribildirim tiirleri ve cinsiyet eslesmelerine

gore deneklerin stres diizeyleri farklilasmaktadir.

Kadin deneklerin stres diizeyi yoneticinin erkek oldugu yikici geribildirim
tirtinde en fazla yiiksekken, erkek deneklerin stres diizeyleri kadin deneklere
kiyasla daha digiiktiir. Kadin yonetici tarafindan verilen yikici geribildirim
tiriinde de benzer bir farklilagma goriilmistiir. Kadin denekler olumlu yapici
geribildirim erkek yonetici tarafindan verildigi durumlarda en disiik strese
sahipken; erkek denekler olumsuz yapict geribildirimin kadin yoneticiler

tarafindan verildigi zamanlarda en diisiik stres egilimi gostermektedirler.
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8.2.12.
Uzerindeki Etkisi

Geribildirim Tiirlerinin Stresin Alt Kategorileri

Tablo 16.a. Farkh Geribildirim Tiirii ve Cinsiyet Eslesmesinin Fizyolojik

Rahatsizliklar Uzerindeki Etkisi

Kareler Kareler
Varyansin kaynagi df F P
toplam ortalamasi
Geribildirim Tiir 153.10 7 21.871 10.456 .000
Deneklerin Cinsiyeti 9.653 1 9.653 4.615 .033
Geribildirim Tiirii+Y Oneticinin 17.844 7 2.549 1.219 293
Cinsiyeti*Deneklerin Cinsiyeti
Hata 476.92 228 2.092
Toplam 2710.00 244

Tablo 16.a’ya gore deneklerin aldiklari geribildirim tiiriine bagli olarak

fizyolojik rahatsizlik yasama ihtimalleri farklilik gostermektedir [F(7-228) =

10.456; p= .000, p<.05]. Ayrica, deneklerin cinsiyetinin fizyolojik rahatsizlik

yasama ihtimalleri lizerinde temel etkisinin anlamli oldugu bulunmustur. Baska

bir deyisle fizyolojik rahatsizlik yasama ihtimalleri deneklerin cinsiyetlerine gore

farklilasmaktadir [F(7-228)= 4.615; p= .033, p<.05]. Geribildirim tiirii ile cinsiyet

eslesmesi deneklerin fizyolojik rahatsizlik yasama ihtimalleri tizerindeki ortak

etkisinin istatistiksel agidan anlamsizdir [F(7-228) = 1.219; p=.293, p>.05].
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Tablo 16.b. Farkh Geribildirim Tiirlerinin Fizyolojik Rahatsizliklar
Uzerindeki Etkisi: Tuckey Test Sonuglar:

Geribildirim
Ort. SS Aciklama
Tirleri
YIKK 393 157 >+YAPE+YAPK ,-YAPE, -YAPK +GENK, +GENE
YIKE 466  1.62 >+YAPE+YAPK ', -YAPK, -YAPE +GENK, +GENE
+YAPK 225 150 <YIKK, YIKE™
+YAPE 216 123 <YIKK, YIKE "
-YAPK 2.67 149 <YIKK', YIKE™
-YAPE 266 144 <YIKK' YIKE™
+GENK 240 142 <YIKK, YIKE™
+GENE 238 135 <YIKK, YIKE™

*p< .05, **p<.005

Tablo 16.b’ye gore deneklerin fizyolojik rahatsizlik yasama ihtimallerini
(bas, bel ve sirt agrisi, mide rahatsizliklari) diger geribildirim tiirlerine kiyasla en
fazla arttiran geribildirim tiirii yikict geribildirim tiiriidiir (YIKK Ort= 3.93, YIKE
Ort=4.66).

Tablo 17.a. Farkh Geribildirim Tiirii ve Cinsiyet Eslesmesinin Uyku
Bozukluklar1 Uzerindeki Etkisi

Kareler Kareler
Varyansin kaynagi df F P
toplam ortalamasi
Geribildirim Tiir 94.075 7 13.439 5.884 .000
Deneklerin Cinsiyeti .608 1 .608 .266 .606
Geribildirim Tiirti+Y 6neticinin 28.114 7 4.016 1.758 .097
Cinsiyeti*Deneklerin Cinsiyeti
Hata 520.752 228 2.284
Toplam 2644.00 244
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Tablo 17.a’da gorildigi gibi geribildirim tiirleri ile deneklerin cinsiyetinin
tizerindeki etkilerini 6lgmek amaciyla yapilan iki faktorlii varyans analizine gore
geribildirim tiiriiniin uyku bozukluklari tizerindeki temel etkisi anlamlidir [F(7-

228) = 5.884; p=.000, p<.05].

Tablo 17.b. Farkh Geribildirim Tiirlerinin Uyku Bozukluklar1 Uzerindeki
Etkisi: Tuckey Test Sonug¢lar:

Geribildirim
Ort. SS Aciklama
Tirleri
YIKK 3.86 1.52 >+YAPE +YAPK,-YAPE, -YAPK, +GENK
YIKE 403 149 >+YAPE+YAPK,-YAPK ,-YAPE +GENK +GENE
+YAPK 234 151 <YIKK, YIKE™
+YAPE 240 156 <YIKK', YIKE™
-YAPK 245 152 <YIKK', YIKE™
-YAPE 263 144 <YIKK, YIKE"
+GENK 250 157 <YIKK', YIKE™
+GENE 2.70 155 <YIKE

*p< .05, **p<.005

Tablo 17. b’de goriildiigii gibi verilen geribildirim yikici (YIKK Ort= 3.86,
YIKE Ort= 4.03) oldugu zaman diger geribildirim tiim tiirlerine kiyasla uyku

bozukluklar1 yagama ihtimalleri yiikselmektedir.

Tablo 18.a. Farkh Geribildirim Tiirii ve Cinsiyet Eslesmesinin Sigara ve Icki

Kullanim Uzerindeki Etkisi

Kareler Kareler
Varyansin kaynagi df F P
toplam ortalamasi
Geribildirim Tiiri 51.158 7 7.308 3.677 .001
Deneklerin Cinsiyeti 2.510 1 2.510 1.263 262
Geribildirim Tiirti+Y 6neticinin 7.000 7 1.000 503 .832
Cinsiyeti*Deneklerin Cinsiyeti
Hata 453.119 228 1.987
Toplam 1571.000 244
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Tablo 18.a’da goriildigi gibi geribildirim tiirleri ile deneklerin cinsiyetinin
tizerindeki etkilerini 6lgmek amaciyla yapilan iki faktorlii varyans analizine gore
sigara ve i¢ki kullanimi tizerinde temel etkisi olan degisken geribildirim tiiriidiir
[F(7-228) = 3.677; p= .001, p<.05]. Geribildirim tiirleri ve cinsiyet eslesmeleri
arasindaki etkilesimin deneklerin sigara ve i¢ki kullanimlari iizerindeki ortak

etkisi istatistiksel agidan anlamsizdir [F(7-228) = .503; p= .832, p>.05].

Tablo 18.b. Farkh Geribildirim Tiirlerinin Sigara ve Icki Kullanim
Uzerindeki Etkisi: Tuckey Test Sonuglar:

Geribildirim

Tiirleri Ort. Ss Aciklama
YIKK 2.80 2.02  >+YAPE, +YAPK

YIKE 2.86 1.85  >+YAPE, +YAPK"

+YAPK 1.59 976  <YIKK, YIKE"

+YAPE 1.66 922 <YIKK, YIKE

-YAPK 1.80 1.22 -

-YAPE 2.30 1.23 -

+GENK 1.86 145 -

+GENE 1.77 1.46 -

*p< .05, **p<.005

Tablo 18.b’de goriildiigii gibi geribildirim olumlu yapici (+YAPK Ort=
1.59,4+YAPE Ort= 1.66) olarak verildiginde deneklerdeki sigara ve i¢cki kullanimi
azalmaktadir. Ote yandan deneklerin sigara ve igki kullanimini yikict geribildirim

(YIKK Ort=2.80, YIKE Ort= 2.86) tiirii arttirmaktadir.
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Tablo 19.a. Farkh Geribildirim Tiirii ve Cinsiyet Eslesmesinin Karamsarhk
Uzerindeki Etkisi

Varyansin kaynagi Kareler df Kareler F P
toplam ortalamasi

Geribildirim Tirt 185.944 7 26.563 13.054  .000

Deneklerin Cinsiyeti 2.162 1 2.162 1.062 .302

Geribildirim Tiirii+Y 6neticinin 33.129 7 4.733 2326  .026

Cinsiyeti*Deneklerin Cinsiyeti

Hata 463.958 228 2.035

Toplam 2773.00 244

Tablo 19.a’da gorildigi gibi geribildirim tiirleri ile deneklerin cinsiyetinin
tizerindeki etkilerini 6lgmek amaciyla yapilan iki faktorli varyans analizine gore
karamsarlik tizerinde temel etkisi olan tek degisken geribildirim tiirtidiir [F(7-228)
= 13.054; p= .000, p<.05]. Bununla birlikte geribildirim tiirleri ve cinsiyet
eslesmesi arasindaki etkilesimin deneklerin karamsarlik tlizerindeki ortak etkisi

istatistiksel agidan anlamlidir [F(7-228)= 2.326; p=.026, p<.05].
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Tablo 19.b. Farkh Geribildirim Tiirlerinin Karamsarhk Uzerindeki Etkisi:

Tuckey Test Sonuclari
Geribildirim
Ort. SS Aciklama
Tirleri
YIKK 453 119 >+YAPE,+YAPK, -YAPE, -YAPK +GENK, +GENE
YIKE 426 148 >+YAPE+YAPK, -YAPK, -YAPE,+GENK , +GENE"
+YAPK 1.90 117 <YIKK, YIKE™
+YAPE 1.80 1.15 <YIKK, YIKE™
-YAPK 245 154 <YIKK, YIKE™
-YAPE 276 161 <YIKK, YIKE™
+GENK 260 156 <YIKK, YIKE™
+GENE 3.00 177 <YIKK", YIKE"

*p< .05, **p<.005

Tablo 19.b’de goriildiigii gibi verilen geribildirim yikici (YIKK Ort= 4.53,

YIKE Ort= 4.26) oldugu zaman diger geribildirim tliim tiirlerine kiyasla

deneklerin karamsarliklar1 artmaktadir.
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Sekil 10: Karamsarhk Alt Boyutuna Goére Farkh Geribildirim Tiirii ve
Cinsiyet Eslesmesi Arasindaki Etkilesim

Grafige gore (Sekil 10) erkek yonetici tarafindan verilen yikict
geribildirim kadin deneklerin karamsarlik diizeylerini yikseltirken, kadin
yoneticiler tarafindan verilen yikict geribildirim de erkek deneklerin
karamsarliklarmi yilikseltmektedir. Yine kadin denekler erkek yonetici tarafindan
verilen geribildirim olumlu yapict oldugu zamanlarda; erkek denekler ise kadin
yoneticilerin verdigi olumsuz yapict geribildirim karsisinda en az karamsarlik

gostermektedirler.
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Tablo 20.a. Farkli Geribildirim Tiirii ve Cinsiyet Eslesmesinin Uretkenligin

Azalmas1 Uzerindeki Etkisi

Varyansin kaynagi Kareler df Kareler F P
toplamu ortalamasi

Geribildirim Tiir 170.643 7 24.378 10.013  .000

Deneklerin Cinsiyeti .037 1 .037 015  .902

Geribildirim Tiirii+Y Oneticinin 31.487 7 4.498 1.848 .079

Cinsiyeti*Deneklerin Cinsiyeti

Hata 555.088 228 2.435

Toplam 2924.000 244

Tablo 20.a’da gorildigi gibi geribildirim tiirleri ile deneklerin cinsiyetinin
tizerindeki etkilerini 6lgmek amaciyla yapilan iki faktorli varyans analizine gore

geribildirim tiirleri tek basina tiretkenligi etkilemektedir [F(7-228)= 10.013; p=

.000, p<.05].
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Tablo 20.b. Farkh Geribildirim Tiirlerinin Uretkenligin Azalmas1 Uzerindeki

Etkisi: Tuckey Test Sonuclari

Geribildirim
Ort. SS Aciklama
Tirleri
YIKK 453  1.43 >+YAPE,+YAPK, -YAPE, -YAPK +GENK, +GENE
YIKE 430 1.76 >+YAPE+YAPK, -YAPK, -YAPE ~+GENK, +GENE"
+YAPK 1.90 120 <YIKK, YIKE"~
+YAPE 193 1.38 <YIKK, YIKE™
-YAPK 261 145 <YIKK, YIKE™
-YAPE 276 152 <YIKK, YIKE™
+GENK 290 178 <YIKK™, YIKE"
+GENE 2.80 193 <YIKK", YIKE

*p< .05, **p<.005

Tablo 20.b’de goriildiigi gibi deneklerin tiretkenliklerini diger geribildirim

tiirlerine kiyasla en fazla azaltan geribildirim tiirii yikic1 geribildirimdir (YIKK

Ort=4.53, YIKE Ort= 4.30).
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SONUC ve TARTISMA

Yonetim bir¢ok Kkaynakta, yonetim siirecinde etkili rol oynayan
dinamiklerin nasil yonlendirilebileceginin bilinmesiyle ve farkli kaynaklar
kullanarak davranis degistirme sanati olarak tanimlanmaktadir (Kogel, 2011;
Giirtiz ve Giirel, 2006). Bu baglamda yoneticinin orgiitleri amacina ulastirirken
kullanacagi1 yaklagimlarin insan yonlendirmede anahtar rol oynadig1 diisiiniilebilir.
Bu becerilerin isletmenin hedeflerine ulasmasini hizlandirmasinin yan1 sira
calisanlar agisindan da subjektif sonuglart oldugu daha 6nce yapilan pek g¢ok
arastirmaya ve kuramsal tartigmalara konu olmustur. Bu c¢ergevede
diisiiniildiigiinde bir yonlendirme araci olarak iletisim ve geribildirim bigimlerinin
davranig ve tutumlar iizerinde farkli bigcimlerde etki yaratacagini cikarsamak

mumkindiir.

Bu caligmanin amaci, isgérenlere performans degerlendirme siirecinde
verilen farkli geribildirim tiirlerinin, isgorenlerin performans beklentisi,
motivasyon, ig tatmini, ise baglilik, isten ayrilma niyeti, orgiite giiven, yoneticiye
giiven, Orgiitsel adalet, orgiite zarar davraniglar ve stres gibi insan kaynaklari ile

ilgili sonuglar1 tizerindeki etkisini arastirmaktir.
Arastirmada 6ne ¢ikan bulgular sunlar olmustur:

a) Tim oOrneklem grubunda genel olarak, dlgiilen degiskenler baglaminda
en olumlu etki yaratan geribildirim tiirlinlin olumlu yapict geribildirim oldugu
goriiliirken, en olumsuz etki yaratan geribildirim tirii ise yikici geribildirim

olmustur.

b) Senaryolarda geribildirimi veren yoneticilerle, deneklerin cinsiyeti
arasindaki cinsiyet eslesmesi olarak tanimladigimiz cinsiyet eslesmesi veya
farklilagmasinin geribildirim tiirliyle ortak etkisi bulunmaktadir. Bu etkilesim
Ozellikle motivasyon, ise baglilik, is tatmini, orgiite giiven, orgiitsel adalet algisi,
orgiite zarar davranislar ve stres konularinda ortaya g¢ikmaktadir. Dolayisiyla
geribildirim tiirii ile yoOnetici ve deneklerin cinsiyet eslesmesi arastirma

sonuglarini etkileyen dnemli bir degisken olarak ortaya ¢ikmuistir.
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c) Kadin denekler, erkek yoneticiler tarafindan verilen olumlu yapici ve
olumlu genel geribildirim tiiriinden olumlu etkilenirken; erkek denekler ise erkek
yoneticilerin olumlu genel geribildirimlerinden diger gruplara kiyasla daha

olumsuz etkilenmiglerdir.

Arastirmada 6ne ¢ikan bu bulgular ¢ergevesinde, sonuglarin ilgili yazini

destekler nitelikte oldugu gozlenmistir.

Olumlu yapict geribildirimin diger tim geribildirim tiirlerine kiyasla;
isgorenin isine baglilik, is tatmini hissetmesi ve yoneticiye karsi giiven duymasini
sagladig1 goriilmistiir. YoOneticinin, yapilan isle ilgili problemli davranislar
hakkinda isgorene ‘“neyi” diizeltmesi gerektigini sOylemek ve yonlendirmek
yerine; sOylemlerini daha ¢ok c¢alisanin kisisel Ozelliklerine yoneltecek ve
isgdrenin 6z saygisini olumsuz yonde etkileyecek sekilde vermesiyle ortaya ¢ikan
yikict geribildirim ise (Baron, 1990; Barutcugil, 2002; Oktug 2011) isgdrenlerin
isten ayrilma niyetlerini, yoneticiyle catigma yasama ihtimallerini, Orgiite zarar

verecek davraniglarini ve stres diizeylerini yiikselttigi gézlemlenmistir.

Geribildirim hem isgoérenin gosterdigi performansa dayali olarak bilgi
vermesi bakimindan ge¢mise dair, hem de gelecekteki performansi yonlendirme
etkisi oldugu i¢in gelecege dair bir kavram olma ozelligini tasimaktadir. Bu
baglamda, aragtirmada iggorenlerin kendi performanslarina dair beklentilerini en
fazla yikselten yonlendirme big¢iminin yapict geribildirim tiri  oldugu
sOylenebilir. Daha ayrintili olarak bakildiginda ise isgorenlerin performans
beklentilerini diger geribildirim tiirlerine (olumlu genel ve yikici) kiyasla en fazla
yiikselten geribildirim kadinlara, erkek yonetici tarafindan verilen olumlu yapici
geribildirim olurken; erkeklere, kadin yonetici tarafindan verilen olumsuz yapici

geribildirim oldugu goriilmiistiir.

Cinsiyetten bagimsiz olarak ele alindiginda, geribildirimin isgérenin
amacina ulagsmak i¢in dogru yolda oldugunu gosterecek sekilde olumlu, orgiitsel
sonuglar1 agisindan katkisini gorebilmesini saglayacak sekilde net ve tesvik edici
verilmesinin performans beklentisine olumlu katkilar1 oldugu goriilmiistiir. Ote

yandan olumsuz yapict geribildirim bilgisinin de, belirsizligi ortadan
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kaldirmasina, varolan ve beklenen performans arasinda bosluklart doldurarak
isgoérenin kafasinda sorulara yanit vermesine ve 0z yeterlilik algis1 iizerinde
olumlu etki yaratmasma bagli olarak olumlu yapic1t geribildirimden sonra

performans beklentisini en ¢ok arttiran geribildirim tiirii oldugu sdyleyebiliriz.

Arastirmanin bir diger inceleme konusu olan yonetici-isgéren cinsiyet
eslesmelerinin farkli geribildirimlerle ilgili sonuglar etkileyip etkilemedigine

bakilmistir. Bu konuda ortaya ¢ikan dikkat ¢ekici Oriintiiler sunlar olmustur:

Motivasyon, is tatmini, ise baglilik, orgiite duyulan giiven ve orglitsel
adalet algis1 en fazla erkek yonetici tarafindan verilen olumlu yapici geribildirimle

artmaktayken; en ¢ok diistiren geribildirim ise yikici geribildirim olmustur.

Yonetici ve denek cinsiyeti eslesmemelerine gore erkek ve kadin olma
halinin kiiltiirlere bagli geleneksel, sosyal konumlar1 ve prototipleri ile ilgili
algilamalarina gore kadinin azarlayan ve emir veren bir konumda olmasinin erkek
denekler tarafindan daha rahatsiz edici ve motivasyonunu olumsuz etkilemesi
beklenirken, yikici geribildirim tiirlinde yoOnetici ile cinsiyet eslesmesi olmasi
durumunda kadinlarin motivasyonlarinin erkek isgdrenlere kiyasla daha fazla
diistiigli  goriilmiistiir. Sonuglar erkek iggoérenlerin yonetici ile cinsiyet
eslesmesinin oldugu olumlu genel geribildirimde motivasyonlarinin diismesinin,
erkeklerin erkek yoneticileri, kadinlara kiyasla daha fazla rakip gordiikleri
seklinde diisiindiirmektedir. Buna karsilik ise erkek yonetici tarafindan olumlu
geribildirim almak kadin igsgorenleri motive etmektedir. Bu sonug ataerkil kiiltiire
uygun, erkek tarafindan onaylanmanin kadin tarafindan ©Onemli oldugunu
destekler niteliktedir. Ote yandan isgdrenlerin islerine bagliliklarinmn, farkli
geribildirim tiirleri ve cinsiyet eslesmelerine bagl farklilagmalari, motivasyon

sonugclari ile benzerlik gostermektedir.

Kadinlarin 6rgiite duyduklar1 giiven en fazla erkek yoneticilerden yikici
geribildirim aldiklarinda azalmis, erkek isgoérenlerin yonetici ile cinsiyet
eslesmesinin oldugu olumlu genel geribildirimde ise yine yukaridaki ise baglilik
ve motivasyon sonuglarinda goriilen Orilintliye benzer bir sonug goriilmiistiir.

Orgiite duyulan giivende dikkat ceken baska bir nokta ise olumsuz yapic1 ve kadin
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yonetici tarafindan verilen olumlu genel geribildirimin erkek isgorenlerde giiven
duygusunu daha olumlu etkiledigi olmustur. Ote yandan isgdrenlerin adalet
algilarmin, farkli geribildirim tiirleri ve cinsiyet eslesmelerine bagl

farklilagmalari, orgiite duyulan giiven ile benzerlik gostermektedir.

Erkek yoneticiler tarafindan verilen olumlu yapici geribildirim kadinlarin
Orgiite zarar davranis egilimlerini diisiirmektedir. Bu egilim cinsiyet eslesmesinin
oldugu erkek denekler arasinda gozlenmemis tersine yoneticinin erkek oldugu
durumlarda hem olumlu yapict hem yikici geribildirim oOrgiite zarar davranis
egilimini arttirmistir. Bu durum cinsiyet kuraminda tartisilan eril kiiltlirlerde
rekabet Ozelligi ile aciklanmaktadir. Nitekim aragtirma sirasinda bu goriisi
destekleyecek bigcimde izlenimler edinilmistir. Arastirma modeline dahil
edilmemekle birlikte sorularin genel olarak nasil algilandigini ve eklemek
istedikleri bir sey olup olmayacagini izleyebilmek amaciyla deneklere agik uglu
bir soru yoneltilmistir. Bu soruya verilen cevaplar arasinda bulgulara 151k tutan
"Maasa zam beklentisi olusturur. Isimi iyi yapryorum bunun karsiligim maddi
olarak da almaliyim. Sirkette daha iyi bir pozisyon beklentisi.”, “Oncelikle arka
planda  tutuluyor olmaktan rahatsiz  olurum. Ust yonetimle paylasilan
toplantilardan birinde sunumumu kendim yapmak isterim. Aksi takdirde benim

yaptiklarimdan pay ¢tkartildigini diisiiniiriim ” gibi ifadelere yer verilmistir.

Cinsiyetin temel etki yarattigi tek konu ise strese bagli ortaya g¢ikan
fizyolojik rahatsizliklarda goriilmiistiir. Buna gore erkekler ile kadinlarin yalnizca
cinsiyete bagli olarak bas, bel ve sirt agrilar1 ve mide rahatsizliklar1 yasama

thtimallerinin farklilik gdsterebilecegi ortaya ¢ikmuigtir.

Kadin iggdrenlerin stres diizeyleri en ¢ok erkek yoneticinin verdigi olumlu
yapict geribildirimde diisiikken, erkek isgorenlerin stres diizeyleri ise kadin
yoneticinin verdigi olumsuz yapict geribildirimden olumlu etkilenmis yani
diismiistiir. Buna gore geribildirimi veren ile geribildirimi alan arasindaki cinsiyet
etkilesimi  sosyo-psikolojik izdligiimleri olan dinamiklere sahip oldugu

gorilmektedir.
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Genel olarak kadin ¢alisanlarin erkek yoneticilerden olumlu yapici
geribildirim almalar1 psikolojik agidan onlar1 mevcut sistemlerle (ataerkil)
biitlinlestiren glivenli bir ortam saglamaktadir. Erkek deneklerin ise kadin
yoneticilerin yikici geribildirimlerinden ise baglilik, érgiite giiven, orgiite zarar ve
orgiitsel adalet davramiglar konularinda olumsuz etkilenmeleri geleneksel
toplumlarda cinsiyete atfedilen “verilmis statii” algisinin geribildirim sirasinda
zedelenmesi ile ilgili bir kaygidan kaynaklandigi séylenebilir (Trompenaars ve
Hampden-Turner, 1998). Nitekim erkek deneklerde cinsiyet eslesmesinin yarattigi
rekabet duygusu, geribildirim tiirlinden bagimsiz olarak deneklerin ifadelerinde de
yer bulmustur. Bu bilgiler cinsiyetin pek ¢ok konuda oldugu gibi yonetim
eylemlerinde de siirecin dinamigine dahil olan sosyo-psikolojik bir degisken

oldugunun tekrar altin1 ¢izmesi agisindan ilgingtir.

Sonu¢ olarak isgdrenlere performans degerlendirme siirecinde verilen
farkli geribildirim tiirlerinin; performans beklentisi, motivasyon, is tatmini, ise
baglilik, isten ayrilma niyeti, Orglite giiven, yOneticiye giiven, oOrgiitsel adalet,
Orgiite zarar davraniglar ve stres gibi orgiitsel kavramlar {izerinde ¢esitli sekillerde

farklilik yarattig1 goriilmiistiir.

Ilgili yazin ve ortaya ¢ikan sonuglara gére geribildirim verilirken verilen
geribildirimim yapict olmasiin orgiitler agisindan kilit bir noktada oldugu sonucu
cikartilabilmektedir. Geribildirimin yapict olmasimin isgdrenlerin orgiit ortamina
ve yoneticilerine karsi olumlu tutum gelistirecegi ve bu durumun hem isgorenlerin
bireysel performansina, hem de orgiitiin verimliligine yansiyacag: ve yiikseltecegi
diistiniilmektedir. Geribildirimin yikici oldugu durumlarda ise sonucglart hem

isgorenler, hem de orgiit agisindan verimsizlikle sonuglanacagi beklenmektedir.
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ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Arastirmanin sonuglar1 kolay ulasilabilir 6rneklem yontemiyle ulasilmig
orneklem tizerinden elde edilen bulgulara dayandirildigi i¢in genellenebilir oldugu
sOylenememektedir. S6z konusu hipotezlerin farkli 6rneklem gruplarinda, farkl
sektorlerde, farkli kosullarda ve farkl kiiltiirlerde yapilmasi ve bulgularin pek ¢cok

yeni aragtirmayla desteklenmesi gerekmektedir.

Aragtirmanin verileri deneklerin kendi alg1 ve beyanlarina dayanmaktadir.
Bu nedenle kendilerini tam anlamiyla tanimlayamamis olabilmelerine bagl olarak

bireyin objektif olamayacagi diistiniilebilir.

Bu arastirmada kullanilan denek sayisi, metodolojik olarak faktoriyel
tasarimin kullanilmasinda potansiyel bir problem olarak goziikebilmekte ancak
yeterli sayidaki denege ulagsmadaki zorluklar ve zaman kisit1 nedeniyle elde edilen

verilerin kullanilarak analizlerin yapilmasina karar verilmistir.

Bu arastirmanin daha biiyiikk bir Orneklem grubuyla ve belirlenmis
sektorler tizerinde yapilmasi sonucunda daha farkli sonuglar elde edilecegi

diistiniilmektedir.

93



KAYNAKCA

Ambrose, M. L., Schminke, M., (2009). The role of overall justice judgments in
organizational justice research: A test of mediation, Journal of Applied
Psychology, 94(2), 491-500.

Anseel, F.,Lievens, F., (2006). Certainty as a Moderator of Feedback Reactions? a
Test of The Strength of The Self-Verification Motive. Journal of
Occupational and Organizational Psychology. 79, 533-551.

Arbak, Y., Sanli, A.Y., Cakir, U., (2004). Isyerinde Sapkin Davranis: Akademik
Personel Uzerinde Yerel Bir Tanim Ve Tipoloji Calismasi. Yénetim

Arastirmalart Dergisi. 4(1), 5-24.

Ashford, S.J., (1986), Feedback- Seeking In Individual Adaptation: A Resource
Perspective. Academy of Management Journal. 29 (3), 465-487.

Ashford, S.J., Cummings L.L., (1983). Feedback as an individual resource:
Personal strategies of creating information. Organization Behavior and
Human Performance, 32, 370-398.

Ashford, S.J., Blatt R., VandeWalle, D., (2003). Reflections on the Looking
Glass: A Review of Research on Feedback-Seeking Behavior in

Organizations. Journal of Management, 29(6), 773-799

Ashford, S.J., Tsui, A.S. (1991). Self-Regulation for Managerial Effectiveness:
The Role of Active Feedback Seeking. The Academy of Management
Journal, 34 (2), 251-280.

Aslan, S., Musa Ozata, M., (2009). Lider-Uye Etkilesiminin (Lmx) Y®&neticiye
Duyulan Giiven Diizeyine Etkisi. Sosyal ve Ekonomik Arastirmalar

Dergisi Selcuk Universitesi, 11 (17), 95-116.

Asumeng, M., (2013). The Effect of Employee Feedback-Seeking on Job
Performance: An Empirical Study. International Journal of Management.
30 (1), 373-388.

94


http://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed?term=S.%20J.%20Ashford
http://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed?term=L.%20L.%20Cummings
http://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed?term=S.%20J.%20Ashford
http://asosindex.com/journal-article-abstract?id=18004
http://asosindex.com/journal-article-abstract?id=18004
http://asosindex.com/journal-view?id=206
http://asosindex.com/journal-view?id=206
http://asosindex.com/journal-issue-view?id=2092

Audia, P. G., Locke, E. A. (2003). Benefiting from negative feedback, Human

Resource Management Review, 13, 631-646.

Aycan, Z., Eskin, M. (2005). Relative Contributions of Childcare, Spousal
Support and Oganizational Support in Reducing Work-Family Conflict for
Men and Women: The Case of Turkey. Sex Roles, 53, 7-8.

Baker, D. F., Buckley, M. R., (1996). A Historical Perspective of the Impact of
Feedback On Behavior, Journal of Management History. 2(4), 21-33.

Baltas, Z. ve Baltas, A. (1999). Bedenin Dili. Istanbul: Remzi Kitabevi Nesriyat
Sanayi ve Ticaret A.S.

Bandura, A. (1994). Self-efficacy. In V. S. Ramachaudran (Ed.), Encyclopedia of

human behavior. 4, 71-81. New York: Academic Press.

Baron, R. A., (1988). Negative effects of destructive criticism: Impact on conflict,
self-efficacy, and task performance. Journal of Applied Psychology, 73(2),
199-207.

Baron, R. A., (1990). Countering the Effects of destructive criticism: The Relative
Efficacy of Four Interventions. Journal of Applied Psychology, 75, 235-
245,

Barutcugil, 1.,(2002). Performans Yénetimi. Istanbul: Kariyer Yayinlari.

Bee, R., Bee, F., (1997). “Yapict Geribildirim”. Cev: Bora Aksu, Onur Cankogak,
Ankara: {lkkaynak Kiiltiir ve Sanat Uriinleri Ltd. Sti.

Bennett, R. J., Robinson, S. L. (2000). Development of a measure of

workplace deviance. Journal of Applied Psychology, 85, 349-360.

Bernichon, T., Cook, K. E., Brown, J.D., (2003). Seeking Self-Evaluative
Feedback: The Interactive Role of Global Self-Esteem and Specific Self
Views. Journal of Personality and Social Psychology, 84(1), 194-204.

Bilgin, N., (2003). Sosyal Psikoloji Sozliigii. Istanbul: Baglam Yaymncilik.

95



Bingdl, D., (2013). Insan Kaynaklar: Yénetimi. (Sekizinci Basim). Istanbul: Beta
Basim Yayim Dagitim A.S.

Bozkurt, T., (2011). Calisma Iliskilerinin Evrimi. Istanbul: Istanbul: Beta Basim
Yayim Dagitim A.S.

Bozkurt, O., Bozkurt, 1., (2008). Is Tatminini Etkileyen Isletme I¢i Faktdrlerin
Egitim Sektorii Acisindan Degerlendirilmesine Yonelik  Bir  Alan

Arastirmasi, Dogus Universitesi Dergisi, 9 (1), 1-18.

Bozkurt, T., Celik, T. A., Oktug, Z., Igellioglu, S., Ozden, M. S., Soysal, O., Ulug,
M., (Ed.), (2010). Stres. Gezegen Tanitim Ltd. Sti: Istanbul.

Brinko, K. T., (1993). The practice of giving feedback to improve teaching: what
is effective?. The Journal of Higher Education. 64 (5), 574-593.

Brown, J. D., Dutton, K. A., Cook, K. E.(2001). From thetop down: Self-

esteemand self-evaluation. Cognition and Emotion. 15, 615-631.
Budak, S.,(2000). Psikoloji Sozliigii. Ankara: Bilim ve Sanat Yayinlari.

Biiyiikoztiirk, S., (2006). Sosyal Bilimler I¢in Veri Analizi El Kitabi. Ankara:
Pegema Yayincilik.

Chen G., Gully S.M., Eden D., (2001).Validation of a New General Self-efficacy
Scale. Organizational Res Methods, 4 (1), 62-83.

Cropanzano, R., Byrne, Z.S., Bobocel, D. R., Rupp, D. E., (2001). Moral
Virtues, Fairness Heuristics, Social Entities, and Other Denizens of

Organizational Justice, Journal of Vocational Behavior, 58, 164—209.

Ciiceloglu, D., (2000). Insan ve Davranisi., Istanbul: Remzi Kitabevi Nesriyat

Sanayi ve Ticaret A.S.

Cakar, N.D., Ceylan, A., (2005). Is Motivasyonunun Calisan Baglihig ve Isten
Ayrilma Egilimi Uzerindeki Etkileri. Dogus Universitesi Dergisi, 6 (1),
52-66.

96



David M. Schweiger, D.M, DeNisi, A.S. (1991). Communication with
Employees Following a Merger: A Longitudinal Field Experiment Source:
The Academy of Management Journal, 34 (1), 110-135.

Davidson, M. J., Burke, R. J (2004). Women in Management Worldwide: Facts,
Figures and Analysis, Aldershot: Gower Publishing.

Hathaway, P. (1998). Giving and Receiving Feedback: Building Constructive

Communication, Boston, MA: Thomson Course Technology.

Hattie, J., Timperley, H. (2007). The power of feedback. Review of Educational
Research, 77 (1), 81-113.

Eroglu, F., (2011). Davranis Bilimleri, Istanbul: Istanbul: Beta Basim Yayim
Dagitim A.S.

Erdogan, 1., (2007). Isletmelerde Davranis. Istanbul: Malatyali Isadamlari

Dernegi Yayinlar1 Dizisi.

Erdem, A., (2010). Iletisim Siirecinde Geribildirimin Onemi ve Iletisime Katkisi.
Erciyes Iletigim. 1 (3), 125-132.

Eren, E., (2007). Orgiitsel Davranis ve Yénetim Psikolojisi. (10. Baski). Istanbul:
Beta Basim Dagitim A.S.

Ertag, S., (2011). Cinsiyet ve Ekonomik Kararlar: Hindistan ve Tiirkiye’deki
Deneylerden Sonuglar. Iktisat ve Toplum, 1(10) , 74-79.

Fedor, D. B., Davis, W. D., Maslyn, J. M., Mathieson, K., (2001). Performance
improvement efforts in response to negative feedback: the roles of source
power and recipient self-esteem, Journal of Management, 27, 79-97.

Finch, J. (1987). The Vignette Technique in Survey Research, Sociology, 21, 105-
114.

97



Goksel, A., Aydintan, B., (2012). Lider-iiye Etkilesimi Diizeyinin Orgiitsel
Baglilik Uzerine Etkisi: Gorgiill Bir Arastirma. Sileyman Demirel
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi. 17(2), 247-271.

Giildal, D., (2006). Kadin Yoneticileri Motive ve Demotive Eden Faktorlerin
Tespitine Yonelik Bir Arastirma. Yiiksek Lisans Tezi, Cukurova

Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlisti, Adana.

Giiriiz, D., Giirel, E., (2009). Yénetim ve Organizasyon: Bireyden Orgiite,
Fikirden Eyleme. (2. Baski). Ankara: Nobel Akademik Yayincilik Egitim
Danismanlik Tic. Ltd. Sti.

Giiz, N., Kiigiikerdogan R., Sar1, N., Kiigiikerdogan B., Zeybek, 1., (2002). Etkili
Iletisim Terimleri, Inkilap Kitabevi Yaym San. ve Tic. A.S.

Hackman, R., Oldham G. R, (1976). Motivation through the Design of Work:
Test of a Theory, Organizational Behavior And Human Performance, 16,
250-279.

Halis, M., Gkgoz, G. ve Yasar, O. (2007). Orgiitsel giivenin belirleyici faktorleri
ve bankacilik sektdriinde bir uygulama. Manas Universitesi Sosyal

Bilimler Dergisi. 17, 187-205.

Harris, O.J., (2012). Geribildirim. Cev: Ahmet Kardam, Istanbul: Optimist
Yayinlar.

Herold, D.M., Greller, N.M. (1977). Feedback: The definition of a
construct. Academy of Management Journal, 20, 142-147,

Hughes, R. (1998). Considering the Vignette Technique and Its Application to a
Study of Drug Injecting and HIV Riskand Safer Behavior, Sociology of
Healty and illness, 20 (3), 381-400.

llgen, D. R., Davis, C. A., (2000). Bearing bad news: Reactions to negative
performance feedback. Applied Psychology: An international review, 49,
511-526.

98



ligen, D.R., Fisher, C.D., Taylor, M.S. (1979). Consequences of Individual
Feedback on Behavior in Organizations”. Journal of Applied
Psychology, 64 (4), 349-71.

Kaymaz, K., (2009). Performans Degerleme ve Calisan Verimliligi. Bursa: Dora

Yaynlari.

Kiligaslan, S., (2007). Effects of Justice Perceptions on Workplace Deviance.
Yiiksek Lisans Tezi, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,

Izmir.

Kocgel, T., (2011). Isletme Yéneticiligi. (13. Basim). istanbul: Beta Basim Yayim
Dagitim A.S.

Kluger, A.N., DeNisi, A., (1996). The effects of Feedback Interventions on
Performance: A historical review,a  meta-analysis, and a
PreliminaryFeedback Intervention Theory. Psychological. Bulletin, 119(2),
254-284.

Larson, J. R., (1984). The Performance Feedback Process: A Preliminary Model.

Organizational Behavior and Human Performance, 33(1), 42-76.

Lawrence, T.B., Robinson, L.S., (2007). Ain't Misbehavin: Workplace
Deviance Asorganizational Resistance. Journal of Management,
33 (3), 378-394.

Leung, K., Su S., Morris, M.W., (2001). When is Criticism Not Constructive? The
Roles of Fairness Perceptions and Dispositional Attributions in Employee
Acceptance of Critical Supervisory Feedback. Human Relations Volume,
54(9), 1155-1187.

London, M., Smither, J.W., (2002). Feedback Orientation, Feedback Culture and
The Longitudinal Performance Management Process. Human Resource

Management Review, 12, 81-100.

99


http://www.sciencedirect.com/science/journal/00305073
http://www.sciencedirect.com/science/journal/00305073/33/1

London, M., (1995). Giving Feedback: Source-Centered Antecedents and
Consequences of Constructive and Destructive Feedback. Human

Resource Management Review, 5(3), 159-188.

Luecke, R., (2010). Performans Yonetimi. Cev: Ashi Ozer, Istanbul: Tiirkiye Is
Bankasi Kiiltiir Yaynlari.

McDonald-Mann, D., Buron, R. J., (2000). Astlariniza Geribildirim Saglamak.
Istanbul: Ugur Egitim Pazarlama ve Yaymcilik A.S.

McQuail, D., Windahl, S., (2010). iletisim Modelleri- Kitle iletisim
Calismalarinda. Cev: Konca Yumlu, (3. Basim). Ankara: imge Kitabevi

Yayinlari.

Morrison, E.W., Cummings, L.L., (1992). The impact of diagnosticity
and performance expectations on feedback seeking behavior. Human
Performance, 5, 251-264.

Oktug, B.Z., (2011). Olumsuz Geribildirim ile Performans Arasindaki Iliski:
Biligsel Yeniden Degerlendirme ve Duygu Disavurumunu Bastirma
Egilimleri Uzerine Bir Calisma. Doktora Tezi, Istanbul Universitesi,

Istanbul.

Ogiit, A. (2006). Tiirkiye’de Kadin Girisimciligin ve Yoneticiligin Oniindeki
Giicliikler: Cam Tavan Sendromu, Canakkale 18 Mart Universitesi
Girigimcilik ve Kalkinma Dergisi, 1 (1), 56-78.

Ozdash, K., Yiicel, S., (2010). Yoneticiye Baglilikta Yéneticiye Giivenin Etkisi:
Yapisal Esitlik Modeli fle Bir Analiz, Siileyman Demirel Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 1(11), 67-83.

Ozdevecioglu, M., Aksoy, M.S., (2005). Organizasyonlarda Sabotaj: Tiirleri,
Amagclari, Hedefleri ve Yonetimi. Cumhuriyet Universitesi, IIBF Dergisi,
6 (1), 95-109.

100


http://www.sciencedirect.com/science/journal/10534822
http://www.sciencedirect.com/science/journal/10534822
http://www.idefix.com/kitap/dana-mcdonald-mann/urun_liste.asp?kid=172794
http://www.idefix.com/kitap/raoul-j-buron/urun_liste.asp?kid=172793

Ozyer, K., Azizoglu, O. (2014). is Hayatinda Kadinlarin Oniindeki Cam Tavan
Engelleri ile Algilanan Orgiitsel Adalet Arasindaki iliski, A/BU - IIBF
Ekonomik ve Sosyal Arastirmalar Dergisi, 10 (1), 139-156.

Palmer, M. J., (1993). Performans Degerlendirmeleri, Istanbul: Rota Yaymn
Yapim.

Payne, R. B., Hauty, G.T., (1955). The Effect Of Psychological Feedback on
Work Decrement, Journal of Experimental Psychology, 50, 343-351.

Poyraz, K. ve Kama, B., (2008). Algilanan Is Giivencesinin, Is Tatmini, Orgiitsel
Baglilk ve Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkilerinin incelenmesi,
Siileyman Demirel Universitesi I.I.B.F Dergisi, 13(2), 143-164.

Renn, R.W., (2003). Moderation by Goal Commitment ff The Feedback -

Performance Relationship: Theoretical Explanation and Preliminary Study,

Human Resource Management Review, 13(4), 561-580.

Renold, E., (2002). Using Vignettes in Qualitative Research, Building Research
Capacity, 3, 3-5.

Robbins, S., Judge, T.A., (2012). Orgiitsel Davranis. Cev: Erdem Inci, Ankara:
Nobel Akademik Yaymcilik Egitim Danismanlik Tic. Ltd. Sti

Robinson, S. L., Bennett, R. J., (1995). “A Typology of Deviant Workplace
Behaviors: A Multidimensional Scaling Study”, Academy of Management
Journal, 38, 555-572.

Sakalli-Ugurlu, N., (2003). Cinsiyet¢ilik: Kadinlara ve Erkeklere iliskin Tutumlar
ve Celisik Duygulu Cinsiyetcilik Kurami, Tiirk Psikoloji Yazilari, 6 ( 11-
12), 1-20.

Schwarzer, R., BaBler, J., Kwiatek, P., Schroder, K., Zhang, J.X., (1997). The
Assessment of Optimistic Self-beliefs: Comparison of the German,
Spanish, and Chinese Versions of the General Self-efficacy Scale. Applied
Psychology: an International Review, 46 (1), 69-8.

101



Shore, T. H. (1992). Subtle Gender Bias in The Assessment of Managerial
Potential. Sex Roles, 27, 499-515.

Shrauger, J. S., (1975). Responses to evaluation as a Function of Initial Self-
perceptions. Psychological Bulletin, 82(4), 581-596.

Sommer, K.L., Kulkarni, M. (2012). Does constructive performance feedback
improve citizenship intentions and job satisfaction? The roles of perceived
opportunities for advancement, respect, and mood. Human Resource
Decision Quarterly, 23(2), 177-201.

Sparr, J.L., Sonnentag, S., (2008). Fairness Perceptions of Supervisor Feedback,
LMX and Employee Well-being at Work. European Journal of Work and
Organizational Psychology, 17 (2), 198-225.

Tasc1, D., Eroglu, E., (2008). “Kurumsal Iletisim Kalitesinin Olusmasinda
Yoneticilerin - Geri  Bildirim  Verme Becerilerinin  Etkisi”, Selcuk

Universitesi Iletisim Fakiiltesi, 5(2).

Telman, N., Unsal, P., (2005). Insan Iliskilerinde Iletisim. Istanbul: Epsilon

Yayinlart.

Trompenaars, F., Hampden-Turner, C., (1998). Riding the Waves of Culture:
Understanding Cultural Diversity in Business. New York: McGraw-Hill

Companies

Tiirk Dil Kurumu, (t.y.), Biiviik Tiirkee Sozliik. www.tdk.org.tr (11 Aralik 2013).

Tiirkiye Bilimler Akademisi, (2014). Sosyal Bilimler Tiirk¢e Bilim Terimleri
Sozliigii. Ankara: TUBA Yayinlari.

Uyargil, C., Ozgelik, O., Adal, Z., Diindar, G., Ataay, 1., Sadullah, O., Acar, A.,
Tiiziiner, L., (2009). Insan Kaynaklar: Yénetimi. (Dérdiincii Basim).

Istanbul: Beta Basim Yayim Dagitim A.S.

102


http://www.tdk.org.tr/

Vafossen, B., (2014). Gender Differences in Communication. Erisim Tarihi:
21.04.2014, http://www.towson.edu/itrow

Wayne, S.J., Shore, L.M., Liden, R.C., (1997). Perceived organizational
support and leader-member  exchange:  Asocial exchange perspective.

Academy of Management journal, 40 (1), 82-111.

Weitzel, S.R., (2000). Supervision of Employees, Greensboro, N.C.: Center for
Creative Leadership.

Yaraman, A., Noyan, E.N., Tanridver, H.U., Oktik, N., Hattatoglu, D., Ozarsalan,
A.D., Giirdal, A., Gay, V., Eraltg, A., Petek, G., (2003). Kadin Yasantilar.
Istanbul: Baglam Yaymcilik.

Yazicioglu, 1., Topaloglu, 1.G., (2009). Orgiitsel Adalet ve Baglilik Iliskisi:
Konaklama Isletmelerinde Bir Uygulama. isletme Arastirmalar1 Dergisi, 1
(1), 3-16.

Yildirim, F., Ilhan, O.1., (2010). Genel Ozyeterlilik Olgegi Tiirk¢e Formunun
Gegerlilik ve Glivenilirlik Calismasi. Tiirk Psikiyatri Dergisi, 21(4), 301-8.

Yurtkoru, E. S., (1995). Universite Ortaminda Geri Iletim. Yiiksek Lisans Tezi.

Marmara Universitesi, istanbul.

103


http://www.towson.edu/itrow
http://scholar.google.com.tr/citations?user=ZlUxAJkAAAAJ&hl=en&oi=sra
http://scholar.google.com.tr/citations?user=-mcCqXgAAAAJ&hl=en&oi=sra
http://scholar.google.com.tr/citations?user=QCfICG8AAAAJ&hl=en&oi=sra
http://amj.aom.org/content/40/1/82.short
http://amj.aom.org/content/40/1/82.short

EKLER
EK.1. Anket Formu

Degerli Katilimei,

Asagidaki anket formu Istanbul Kiiltiir Universitesi Endiistri ve Orgiit Psikolojisi
Yiiksek Lisans Programi kapsamindaki bir akademik c¢alismaya veri saglamak
amactyla hazirlanmistir. Aragtirmanin amaci bireylerin is yagamu ile ilgili belirli

durumlar karsisindaki tepkilerini gérmektir.

Ekte is yasamu ile ilgili bir diyalog senaryosu bulacaksiniz. Liitfen diyalogu
okuyarak ilgili sorular1 cevaplaymniz. Arastirma sonucunda elde edilen bilgiler
kesinlikle gizli tutulacak ve bagka bir amag i¢in kullanilmayacaktir; bu nedenle
anket formunda isminizi belirtmeniz gerekmemektedir. Talep edildiginde

arastirma sonuglar size gonderilecektir.

Sorularin dogru ya da yanlis cevaplart yoktur. Soru formu ve icindeki kriterleri
degerlendirerek fikrinize en uygun olan tek segenegi isaretlemenizi ve
arastirmanin  dogru sonuclara ulasabilmesi acisindan sorular1 eksiksiz

doldurmanizi rica ederiz.
Arastirmaya yaptiginiz katkilardan dolay1 simdiden tesekkiir ederiz.

Tez Danigmani: Prof. Dr. Tillay BOZKURT

Arastirmaci: Psk. Seda KANTARCI (s.kantarci@iku.edu.tr)
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Yoneticinizin sizinle birka¢c kez benzeri konusmalar yaptigim varsaymn. Bu tiir

konusmalar takiben asagidaki davramislardan hangisini gosterme ihtimaliniz vardir?

1. Calistigim is yerine bagliligim

Artar Biraz artar Degismez Biraz azalir Tamamen azahr
2. Calisma istegim

Artar Biraz artar Degismez Biraz azalir Tamamen azalir
3. Isimi severek yapma ihtimalim

Artar Biraz artar Degismez Biraz azalir Tamamen azahr

4. Alternatifim olsaydi bu is yerinden ayrilmak isterdim

Kesinlikle

Belki

Kararsizim

Pek istemezdim

Hig istemezdim

5. Yoneticim ile ilerde ¢atisma yasama ihtimalim

Artar Biraz artar Degismez Biraz azalir Tamamen azalir
6. Yoneticime olan glivenim
Artar Biraz artar Degismez Biraz azalir Tamamen azalr

7. Bir dahaki performans degerlendirmede istenilen hedefi tutturma ihtimalim

Cok Yiikselir

Biraz Yiikselir

Degismez

Biraz Diiser

Tamamen

Diiser
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8. Calistigim isletmeye duydugum giiven

Cok Yiikselir Biraz Yiikselir Degismez Biraz Diiser Tamamen
Diiser

9. Calistigim isletmede bana adil davranildigs ile ilgili algim

Cok Yiikselir Biraz Yiikselir Degismez Biraz Diiser Tamamen
Diiser

Yukaridaki durumlar disinda bdyle bir konusmay1 takiben bagka ne tiir davraniglar ve

duygular gelistirme ihtimaliniz olurdu yaziniz.

Liitfen asagidaki sorular ilgili kutucuklar isaretleyerek yanitlaymiz.

Yas:

Cinsiyet: Kadin[] Erkek[]
Calistyor musunuz? Evet[ ] Hayir []
Calistigimiz SeKtor:.....c.oovvvvneiinnnnnnn.

106



Yoneticinizin sizinle birka¢ kez benzeri konusmalar yaptigim varsaymn. Bu tiir
konusmalar: takiben cahstigimiz is yerine ve yoneticinize kars1 birtakim duygular
gelistirmeniz ve bunlar1 farkh sekillerde ifade etmeniz beklenebilir. Sizin bu tiir

duygularimz asagidaki davramislardan herbiri ile ifade etme ihtimaliniz ne olurdu?

Mesai bitiminden onceigenayimak || ] ) | ] |

L N O N O B

5. Calistigi yerin dedikodusunuyapmak | | | | | |
7. Yoneticiye yakin olan insanlara
soguk davranmak

9. Isleri baskasina yikmay1/ devretmeyi
denemek

11. Is yerine ait malzemeleri gereginden
fazla ya da kotli kullanmak

13. Isle ilgili sorunlar karsisinda ilgisiz
ve kayitsiz kalmak
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Yoneticinizle yaptigimiz bu tiir, siire gelen konusmalar: takiben isgoren olan sizde

asagidaki saghk sorunlarindan hangilerinin goriilme ihtimali olurdu?

Fizyolojik rahatsizliklar (bas agrisi, bel ve

sirt agrisi, mide rahatsizliklarn)

Sigara ve I¢ki kullaniminda artis

Uretkenligin azalmasi

Anketimiz sona ermistir. Katiliminiz i¢in tesekkiir ederiz.
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EK 2. Olumlu Yapicr Geribildirim Senaryolar

Liitfen asagidaki metni, kendinizi okuyacagimz senaryodaki “isgéren” yerine

koyarak okuyunuz. Daha sonra, asagida yer alan sorular1 yanitlayimiz.

TARDIS Teknoloji ve Satis Limited Sirketi sirketinde c¢alisanlarla 6 ayda bir
performans degerlendirme goriismeleri yapilmaktadir. Farzedin ki siz de bu sirketin
elemanisiniz ve bu goériisme sizinle yapiliyor. Bu amacla pazarlama bolimii miidiirii
Serdar Bey sizi, belli bir performans hedefi ile ilgili bilgi vermek i¢in odasina gagirir.
Calisanlardan beklenen performans Istanbul’daki rakip sirketlerin 2012-2013 bilgisayar
ve teknoloji iiriinlerinin satislariyla, kendi sirket satiglarini karsilagtirmak ve hangi
tiriinlerin 6ne ¢iktigiyla ilgili bir rapor hazirlamaktir. Miidiiriin gorevi sizin bu konuda
ne diizeyde basarili oldugunuz hakkinda sizi bilgilendirmektir. Aranizda soyle bir

konusma gecer.

Boliim Miidiirii — (ERKEK) SERDAR BEY: Seninle hazirladigin rapor hakkinda
goriigmek istiyorum Ozellikle raporda kullandigin gorsel malzemeler bizim
rakiplerimize gére nerede oldugumuzu gérmemizi sagladi. Grafiklere bakarak bu yilki
satig seyrimizi takip edebildik. Raporu bir hafta dnce vermen de isimizi kolaylastirdi.

Biz de rapor sonuglarini miisteriye erken ulastirdik.
Tesekkiir ederim. Eklemek ya da sdylemek istedigin bir sey var mi1?
Calisan - SIZ: Uzerinde ¢ok calismistim, begenmenize sevindim. Tesekkiir ederim.

Calisan odadan ayrilir.

+YAPE
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Liitfen asagidaki metni, kendinizi okuyacagimz senaryodaki “isgéren” yerine

koyarak okuyunuz. Daha sonra, asagida yer alan sorular1 yanitlayimz.

TARDIS Teknoloji ve Satis Limited Sirketi sirketinde c¢alisanlarla 6 ayda bir
performans degerlendirme goriismeleri yapilmaktadir. Farzedin ki siz de bu sirketin
elemanisiniz ve bu goériisme sizinle yapiliyor. Bu amacla pazarlama bolimii miidiiri
Aslt Hanim sizi, belli bir performans hedefi ile ilgili bilgi vermek i¢in odasina ¢agirir.
Calisanlardan beklenen performans Istanbul’daki rakip sirketlerin 2012-2013 bilgisayar
ve teknoloji lriinlerinin satiglariyla, kendi sirket satislarini karsilastirmak ve hangi
iriinlerin 6ne ¢iktigiyla ilgili bir rapor hazirlamaktir. Miidiiriin gérevi sizin bu konuda
ne diizeyde basarili oldugunuz hakkinda sizi bilgilendirmektir. Aranizda soyle bir

konusma gecer.

Boliim Midiirii — (KADIN) ASLI HANIM: Seninle hazirladigin rapor hakkinda
gorismek istiyorum Ozellikle raporda kullandigin  gorsel malzemeler bizim
rakiplerimize gore nerede oldugumuzu gormemizi sagladi. Grafiklere bakarak bu yilki
satig seyrimizi takip edebildik. Raporu bir hafta 6nce vermen de isimizi kolaylastirdi.

Biz de rapor sonuclarini miisteriye erken ulastirdik.
Tesekkiir ederim. Eklemek ya da sdylemek istedigin bir sey var m1?
Calisan - SIZ: Uzerinde ¢cok calismistim, begenmenize sevindim. Tesekkiir ederim.

Siz odadan ayrilirsiniz.

+YAPK
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EK 3. Olumsuz Yapici Geribildirim Senaryolari

Liitfen asagidaki metni, kendinizi okuyacagimiz senaryodaki “isgéren” yerine

koyarak okuyunuz. Daha sonra, asagida yer alan sorular1 yanitlayimiz.

TARDIS Teknoloji ve Satis Limited Sirketi sirketinde c¢alisanlarla 6 ayda bir
performans degerlendirme goriismeleri yapilmaktadir. Farzedin ki siz de bu sirketin
elemanisiniz ve bu goriisme sizinle yapiliyor. Bu amacla pazarlama bolimii miidiir
Serdar Bey sizi, belli bir performans hedefi ile ilgili bilgi vermek i¢in odasina gagirir.
Calisanlardan beklenen performans Istanbul’daki rakip sirketlerin 2012-2013 bilgisayar
ve teknoloji lriinlerinin satiglariyla, kendi sirket satislarini karsilastirmak ve hangi
tiriinlerin 6ne ¢iktigiyla ilgili bir rapor hazirlamaktir. Miidiiriin gorevi sizin bu konuda
ne diizeyde basarili oldugunuz hakkinda sizi bilgilendirmektir. Aranizda soyle bir

konusma gecer.

Boliim Midiirii — (ERKEK) SERDAR BEY: Raporunu okudum, su noktalar dikkatimi
cekti. Anladigim kadariyla sen tablo hazirlarken 2012 yilinin verilerini kullanmigsin.
Biliyorsun biz en ¢ok satis1 bu bolgede yapmaktayiz. Bizim rakiplerin 2013 satiglarinin
tablolarina ihtiyacimiz var. Bu bilgileri satig boliimiindeki Ece Hanim’dan alabilirsin.
Ayrica www.xsirenx.com adresinde de tablo ve istatistik ornekleri gorebilirsin. Bu
tablolar1 2013 verilerine gore yeniden hazirlayarak gelecek cumaya kadar bana getir Ki

list yonetime sunabileyim. Senin sdylemek istedigin bir sey var m1?
Calisan - SIZ: Uzerinde ¢ok calismistim, raporu diizeltip getirecegim Serdar Bey.
Béliim Miidiirii -(ERKEK) SERDAR BEY': Tesekkiir ederiz.

Siz odadan ayrilirsiniz.

-YAPE
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Liitfen asagidaki metni, kendinizi okuyacagimz senaryodaki “isgéren” yerine

koyarak okuyunuz. Daha sonra, asagida yer alan sorular1 yanitlayimz.

TARDIS Teknoloji ve Satis Limited Sirketi sirketinde c¢alisanlarla 6 ayda bir
performans degerlendirme goriismeleri yapilmaktadir. Farzedin ki siz de bu sirketin
elemanisiniz ve bu goériisme sizinle yapiliyor. Bu amacla pazarlama bolimii miidiiri
Asli Hanim sizi, belli bir performans hedefi ile ilgili bilgi vermek i¢in odasina ¢agirir.
Calisanlardan beklenen performans Istanbul’daki rakip sirketlerin 2012-2013 bilgisayar
ve teknoloji lriinlerinin satiglariyla, kendi sirket satislarini karsilastirmak ve hangi
iriinlerin 6ne ¢iktigiyla ilgili bir rapor hazirlamaktir. Miidiiriin gorevi sizin bu konuda
ne diizeyde basarili oldugunuz hakkinda sizi bilgilendirmektir. Aranizda soyle bir

konusma gecer.

Béliim Miidiirii — (KADIN) ASLI HANIM: Raporunu okudum, su noktalar dikkatimi
cekti. Anladigim kadariyla sen tablo hazirlarken 2012 yilinin verilerini kullanmigsin.
Biliyorsun biz en ¢ok satist bu bolgede yapmaktayiz. Bizim rakiplerin 2013 satiglarinin
tablolara ihtiyacimiz var. Bu bilgileri satis boliimiindeki Ece Hanim’dan alabilirsin.
Ayrica www.xsirenx.com adresinde de tablo ve istatistik ornekleri gorebilirsin. Bu
tablolar1 2013 verilerine gore yeniden hazirlayarak gelecek cumaya kadar bana getir ki

ist yonetime sunabileyim. Senin sdylemek istedigin bir sey var mi?
Calisan - SIZ: Uzerinde ¢ok calismistim, raporu diizeltip getirecegim Asli Hanim.
Boliim Miidiirii - (KADIN) ASLI HANIM: Tesekkiir ederiz.

Siz odadan ayrilirsiniz.

-YAPK
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EK 4. Yikic1 Geribildirim Senaryolar:

Liitfen asagidaki metni, kendinizi okuyacagimiz senaryodaki “isgérenin” yerine

koyarak okuyunuz. Daha sonra, asagida yer alan sorular1 yanitlayimiz.

TARDIS Teknoloji ve Satis Limited Sirketi sirketinde c¢alisanlarla 6 ayda bir
performans degerlendirme goriismeleri yapilmaktadir. Farzedin ki siz de bu sirketin
elemanisiniz ve bu goriisme sizinle yapiliyor. Bu amacla pazarlama bolimii miidiir
Serdar Bey sizi, belli bir performans hedefi ile ilgili bilgi vermek i¢in odasina ¢agirir.
Calisanlardan beklenen performans Istanbul’daki rakip sirketlerin 2012-2013 bilgisayar
ve teknoloji lriinlerinin satiglariyla, kendi sirket satislarini karsilastirmak ve hangi
iriinlerin 6ne ¢iktigiyla ilgili bir rapor hazirlamaktir. Miidiiriin gorevi sizin bu konuda
ne diizeyde basarili oldugunuz hakkinda sizi bilgilendirmektir. Aranizda soyle bir

konusma gecer.

Boliim Midiirii - (ERKEK) SERDAR BEY: Seninle 6zellikle hazirladigin rapor
hakkinda goriismek istiyorum. Biliyorsun sen bu konuda bir kag kez egitim aldin! Hala
bu denli 6nemli hatalar nasil yapiyorsun anlamiyorum. Bunlarin hemen diizeltilerek
gelecek cumaya bana getirilmesi gerekiyor. Su tablolara bak, pespaye! Basinin ¢aresine
bak!

Bir sey soyleyecek misin?
Calisan-SIZ: Uzerinde ¢ok galismistim. Acaba neyi eksik yapmisim?

Béliim Midiirii - (ERKEK) SERDAR BEY: Bunu anlatacak zamanim yok, hele bu
kadar egitimden sonra...Zaten ben seni buraya tartismak i¢in ¢cagirmadim, sana durumu

sOyliiyorum. Yazdiklarini oku anlayacaksin.
Calisan-SIZ: Peki efendim.

Siz odadan ayrilirsiniz.

YIKE
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Liitfen asagidaki metni, kendinizi okuyacagimiz senaryodaki “isgérenin” yerine

koyarak okuyunuz. Daha sonra, asagida yer alan sorular1 yanitlayimz.

TARDIS Teknoloji ve Satis Limited Sirketi sirketinde calisanlarla 6 ayda bir
performans degerlendirme goriismeleri yapilmaktadir. Farzedin ki siz de bu sirketin
elemanisiniz ve bu goériisme sizinle yapiliyor. Bu amacla pazarlama bolimii miidiiri
Aslt Hanim sizi, belli bir performans hedefi ile ilgili bilgi vermek i¢in odasina ¢agirir.
Calisanlardan beklenen performans Istanbul’daki rakip sirketlerin 2012-2013 bilgisayar
ve teknoloji lriinlerinin satiglariyla, kendi sirket satislarini karsilastirmak ve hangi
iriinlerin 6ne ¢iktigiyla ilgili bir rapor hazirlamaktir. Miidiiriin gorevi sizin bu konuda
ne diizeyde basarili oldugunuz hakkinda sizi bilgilendirmektir. Aranizda soyle bir

konusma gecer.

Boéliim Miidiirii - (KADIN) ASLI HANIM: Seninle o6zellikle hazirladigin rapor
hakkinda goriismek istiyorum. Biliyorsun sen bu konuda bir kag kez egitim aldin! Hala
bu denli 6nemli hatalar nasil yapiyorsun anlamiyorum. Bunlarin hemen diizeltilerek

gelecek cumaya bana getirilmesi gerekiyor. Su tablolara bak, pespaye! Basinin ¢aresine
bak!

Bir sey sOyleyecek misin?
Calisan-SIZ: Uzerinde gok galismistim. Acaba neyi eksik yapmisim?

Béliim Miidiirii - (KADIN) ASLI HANIM: Bunu anlatacak zamanim yok, hele bu
kadar egitimden sonra...Zaten ben seni buraya tartismak i¢in ¢agirmadim, sana durumu

sOyliiyorum. Yazdiklarini oku anlayacaksin.
Calisan-SIZ: Peki efendim.

Siz odadan ayrilirsiniz.

YIKK
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EK 5. Olumlu Genel Geribildirim Senaryolari

Liitfen asagidaki metni, kendinizi okuyacagimz senaryodaki “isgoren” yerine

koyarak okuyunuz. Daha sonra, asagida yer alan sorular1 yanitlayimiz.

TARDIS Teknoloji ve Satis Limited Sirketi sirketinde c¢alisanlarla 6 ayda bir
performans degerlendirme goriismeleri yapilmaktadir. Farzedin ki siz de bu sirketin
elemanisiniz ve bu goriisme sizinle yapiliyor. Bu amacgla pazarlama boliimii miidiiri
Serdar Bey sizi, belli bir performans hedefi ile ilgili bilgi vermek i¢in odasina gagirir.
Calisanlardan beklenen performans Istanbul’daki rakip sirketlerin 2012-2013 bilgisayar
ve teknoloji lriinlerinin satiglariyla, kendi sirket satiglarini karsilastirmak ve hangi
tirlinlerin 6ne ¢iktigiyla ilgili bir rapor hazirlamaktir. Miidiiriin gérevi sizin bu konuda
ne diizeyde basarili oldugunuz hakkinda sizi bilgilendirmektir. Aranizda soyle bir

konusma gecer.

Béliim Miidiirii - (ERKEK) SERDAR BEY: Hersey ¢ok giizel olmus tesekkiir ederim.

Senin sdylemek istedigin bir sey var mi1?

Calisan - SIZ: Rapor iizerinde ¢ok calismistim. Tesekkiir ederim.

Béliim Miidiirii - (ERKEK) SERDAR BEY: Peki, ben de tesekkiir ederim.

Siz odadan ayrilirsiniz.

+GENE
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Liitfen asagidaki metni, kendinizi okuyacaginiz senaryodaki “isgéren” yerine

koyarak okuyunuz. Daha sonra, asagida yer alan sorular1 yanitlayimz.

TARDIS Teknoloji ve Satis Limited Sirketi sirketinde c¢alisanlarla 6 ayda bir
performans degerlendirme goriismeleri yapilmaktadir. Farzedin ki siz de bu sirketin
elemanisiniz ve bu goriisme sizinle yapiliyor. Bu amacgla pazarlama boliimii miidiiri
Aslt Hanim sizi, belli bir performans hedefi ile ilgili bilgi vermek i¢in odasina cagirir.
Calisanlardan beklenen performans Istanbul’daki rakip sirketlerin 2012-2013 bilgisayar
ve teknoloji lriinlerinin satiglariyla, kendi sirket satiglarini karsilastirmak ve hangi
tirlinlerin 6ne ¢iktigiyla ilgili bir rapor hazirlamaktir. Miidiiriin gérevi sizin bu konuda
ne diizeyde basarili oldugunuz hakkinda sizi bilgilendirmektir. Aranizda soyle bir

konusma gecer.

Boliim Miidiirii - ASLI HANIM: Hersey cok giizel olmus tesekkiir ederim. Senin

sOylemek istedigin bir sey var m1?
Calisan - SIZ: Rapor iizerinde ¢ok ¢alismistim. Tesekkiir ederim.

Boliim Miidiirii - ASLI HANIM: Biz de tesekkiir ederiz.

Siz odadan ayrilirsiniz.
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