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GUVENLIK YONETIMINDE PERSONELIN PERFORMANSINI ARTIRAN
EGITIM VE ETKILI GERIBILDIiRIM METOTLARI

Ozet

Geribildirim, performans ve basariy1 etkileyen dnemli unsurlardan biridir. Bu etki olumlu veya olumsuz
yonde gergeklesebilir. Geribildirim, giivenlik yonetiminde de dnemli faktdrlerden biri olmasina ragmen
yoneticiler ve giivenlik calisanlar1 geribildirim siirecinden ¢ok memnun degillerdir. Personel genellikle
geribildirimin yardimer ve agik olamayan hatta bazen moral bozucu tarzda yapildigindan sikayet eder.
Ayrica personel bazen daha sonraki performanslarini artiracak, geribildirimi kullanacak sekilde
yonlendirme de bulunulmadigindan bahsederler. Hatta bunlarin en kotiisii olarak geribildirimlerin zaman
gectikten sonra yapildigr i¢in kullanima elverisli olmadigi ve ilgisiz oldugu vurgulanir. Yoneticilerde
personelin verilen geribildirimleri daha sonraki islerinde kullanmadiklarindan yakinirlar. Bu makale de
geribildirimle ilgili konular1 degerlendirerek uygulama igin bir rehber olusturmayi amagliyoruz. Ayrica
bu makale de geribildirimin kavramsal analizi ve performans ve basar: tizerindeki etkileri incelenmistir.
Geribildirimin basar1 lizerinde 6nemli etkileri olmasimin yaninda geribildirim sekli, nasil verildigi de
basartyr farkli etkiledigi de onemli bir gercektir. Ayrica etkili olacagi disiiniilen olumlu, olumsuz
etkilerini ve zamanlama gibi geribildirimi daha etkili hale getirecek sartlar1 da degerlendirerek bir
geribildirim modeli teklif edilmistir. Sonu¢ olarak da teklif edilen geri bildirim modelinin giivenlik
hizmetinde etkililigi saglamada kullanilmasina deginilmistir.

Anahtar Kelimeler: Geribildirim, performans, iletisim, gilivenlik ydnetimi, egitim, performans
degerlendirme.

Abstract

Feedback is one of the most powerful influences on performance and achievement, but this impact can be
either positive or negative. It is widely recognised that feedback is an important part of the security
manegement, but both managers and security personnel frequently express disappointment and frustration
in relation to the conduct of the feedback process. Personnel may complain that feedback on assessment is
unhelpful or unclear, and sometimes even demoralising. Additionally, personnel sometimes report that
they are not given guidance as to how to use feedback to improve subsequent performance. Even worse,
personnel sometimes note that the feedback is provided too late to be of any use or relevance at all.
Furthermore, managers express frustration that personnel do not incorporate feedback advice into
subsequent tasks. In this article, we examine some of the issues associated with feedback on assessment
and provide some guidelines for effective practice. Also this article provides a conceptual analysis of
feedback and reviews the evidence related to its impact on performance and achievement. This evidence
shows that although feedback is among the major influences, the type of feedback and the way it is given
can be differentially effective. A model of feedback is then proposed that identifies the particular
properties and circumstances that make it effective, and some typically thorny issues are discussed,
including the timing of feedback and the effects of positive and negative feedback. Finally, this analysis is
used to suggest ways in which feedback can be used to enhance its effectiveness in security manegement.

Keywords: Feedback, performance, communication, security management, training, performance
evaluation.
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GIRIS

Geribildirim

Iletisim genel olarak; gonderici, alici ve mesajdan olusan bir etkilesim siireci olarak
tanimlanir (Harris &Moran, 1987). Gonderici ve alict bir kisi olabildigi gibi birden fala kisi de
olabilir. Mesajlar s6zlii veya sozsiiz olarak iletilebilirler. Alinan mesajlar ayn1 olsa da kisisel
farkliliklardan ve kiiltiirlerden kaynakli olarak farkli anlamlar olusabilir (Harris &Moran, 1987).
[letisim, dilin dogal yapisina ve insan beyninin sozlii ve sdzsiiz olarak alman bilgileri nasil
isledigi temeline dayanir. Basit olarak girdi, ¢ikti ve geribildirim olarak sekillendirdigimiz
iletisim siirecindeki en 6nemli 6ge, anlama, kavrama ve algilama kavramlarinin 6n plana ¢iktig1
geribildirim siirecidir. Geribildirim, geri dénen mesaj olmas1 sebebiyle iletisimde 6nemli rol
oynar. Geri doniis mesaji olamadan iletisim tek yonli kalir ve etkili iletisimden
bahsedebilmemiz ancak karsilikli iki 6genin varligina baghdir. Tek yonli iletisimde etkili
sonuclar dogurabilir ancak bu iki yonli iletisimden daha yavas, durgun ve mesajlarin karsi
tarafin isteklerine kapali olarak tek yonlii iletilmesi anlamini tasir.

Geribildirim, fizik bilim dalindan gelen bir terimdir. Toplumda ¢ogu alanda geribildirim
dongiisiiyle karsilagilir. Ornegin, &grenme siirecinde geribildirim kavrami ¢ok yaygindir.
Geribildirim olmadan 6grenmemiz nerdeyse imkénsizlasir. Cohen’e gore de geribildirim,
O0gretim tasarimi igerisinde en giiglii 6grenme araci olma 6zelligini tasimaktadir (Cohen, 1985).
Aslinda geribildirime bir eylemin, etkinin sonucudur diyebiliriz. Ancak 6nemli olan istenilen
sonuca ulasabilmektir. iste geribildirim istenilen sonuca ulasmada, yapilan eylemde bize ayar
yapma imkanini sunar.

Geribildirim, gergeklestirilen iste alinan ve verilen uygun bilgi olarak degerlendirilebilir.
Geribildirim performans1t dogru sekilde yonlendirebilmek icin, kalite, nicelik ve isin
karakteristigi ile ilgili bilgileri saglar. Geribildirimle saglanan bilgi, is ve problemlere dogru
bilgiyi sunabilir ve belirli aksakliklar ve yanlis anlasilmalara temas edebilir.
(Birenbaumé&Tatsuoka, 1987; Cheng, Lin, Chen, &Heh, 2005; Cohen, 1985; Kulhavy, 1977;
Sales, 1993; Sleeman, Kelly, Martinak, 1989). Geribildirim, uygun olmayan gorev stratejilerini,
yonetimsel hatalar1 ve yanlis anlamalar1 diizeltmeye yardimer bilgileri saglar (e.g.,Ilgen et al.,
1979; Mason &Bruning, 2001; Mory, 2004.). Geribildirimin bu diizeltici, dogrulayici
fonksiyonu geribildirimin giiciiniin ortaya ¢ikmasini ve daha belirgin olmasini saglar. Ve bu
belirginlik geribildirimde sunulan bilgilerin seviyesine gore degisir (Goodman, Wood,
&Hendrickx, 2004). Diger bir deyisle, belirgin, ayrintili geribildirim, belirli cevap ve
davranislarin arkasindaki dogrulugu ve kolaylastirici, yardim edici mi ya da direktif verici bir
egilimin varligiyla ilgili bilgilere ulasmamiz1 saglar.

Ayrica geribildirimle elde ettigimiz bilgiler sayesinde iletisimimizin basarili gidip
gitmedigini kontrol edebiliriz. Iletisimimizin yanlis gittigini anladigimizda daha sonraki
zamanlarda farkli alternatif yol ve yaklasimlara gidebiliriz. Davranislarimizdaki esneklik ve
yumusaklik diger insanlar iizerinde daha fazla etki yapabilir. Ayni seyleri tekrar etmemiz
iletisimde bize ¢ok faydali olmaz. Geribildirim daha dncede degindigimiz gibi bir reaksiyon,
tepkidir. Ancak bu tepki iletisimi daha ileriye gotiirmek, kisiyi anlamaya yardimc1 olmak adina
kullanilmalidir. Geribildirimin dogru sekilde ve zamaninda verilmesi gerekir. Aksi halde
geribildirimin etkisi azalir. Ciinkii geribildirim bilingaltina yonlendirildiginde daha etkili olur.
Davranisgla bilingalt1 arasindaki baglanti ise ilk dakikalarda aktiftir. Dolayisiyla geribildirimin
vakit kaybedilmeden yapilmas1 gerekir.
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Giivenlik Yonetimi, iletisim ve Geribildirim

Giivenlik yonetimi, gilivenlik hizmetinde calisan insanlar ve onlarin kurum igindeki
iliskilerini ilgilendiren yonetimin bir pargasidir. Insan kaynaklari yonetimi, giivenlik hizmeti
sunan kurumlarda olduk¢a Onemlidir ¢linkii giivenlik kuvvetleri devletin goriinen bir yiizii,
sembolii olarak toplumla ilgilenir. Polis insan kaynaklar1 yonetimi karisik ve ilgi gerektirir
clinkii hem calisan hem de calismayan polis personelinin yonetimini igerir. Dinamik personel
yonetimimin temelinde, sadece kisa dénemli degil uzun donemli etkili en uygun sonuglar1 elde
etmek, motivasyonu giiclii, iireten kisilerle ise baslamak ve aymi sekilde devamini saglamak
onemlidir. Ust yoneticilerle ilk kademe yoneticilerinin, ilk kademe yoneticilerle daha asagida
calisanlarin arasindaki iyi iletisim genel orgiitsel etkililik ve verimlilik agisindan oldukga hayati
deger tasir. Karsilikli giivene dayali iletisim, calisanlarin moral degerlerini de en {ist seviyeye
cikararak oOrgiitsel basariya etki eder. Birlikte is yaptiklar1 emrindeki ve maiyetindeki insanlarla
acik sekilde iletisime gecemeyen kisiler polis yonetiminde basarili olamazlar (Garner
1995:165).

Yonetimde, planlama asamasi iletisimle baslamali ve planlamadan sorumlu goérevliler,
performans yoOnetim sistemiyle ilgili yapilacak yenilikleri g¢alisanlarin geribildirimlerini de
alarak olusturup kurumda caligan diger bilesenlerle paylasmalidir. Ciinkii ¢ogu zaman ana
degisiklikler iceren uygulanacak yeni sistem ¢alisanlar {izerinde ilk etapta potansiyel bir korku,
tehdit olusturacaktir. Yonetimde, bir degisim yOnetim stratejisi olmas1 gerekir (Mohrman, A.
M.Jr., Resnick-West, S. M., &Lawler, E. E. III. 1989). Ornegin, performansla alman iicret
arasinda agik bir baglanti yoksa yeni sistem acik sekilde c¢alisanlar: siireci baltalama, direnme
veya tehdit etme gibi seylerle baglanti kuracaktir. Yeni sistem igin, iletisim ve degisim yonetim
siireci, a¢ik ve basit sekilde calisanlara avantajlariyla anlatilmalidir. Ayrica kurumda
calisanlarinda yeni sistemle ilgili yorum yapabilmeleri desteklenmelidir.

Basarilt yoneticilerin 6nemli sorumluluklarindan biri de ¢alisanlarinin performansini
gelistirmelerine yardimci olmaktir (Aguinis, Joo, &Gottfredson, 2011). Yoneticiler bu
sorumluluklarini bireysel, birim ve kurum seviyesinde performans ydnetim sistemini
uygulayarak hayata gegirirler (Aguinis, 2009; DeNisi&Kluger, 2000). Performans geribildirimi,
yerlesmis, standart is¢i davranist ve sonuglarina gore galisanlarin gecmis davranislariyla ilgili
bilgileri olarak tanimlanabilir. Performans geribildiriminin amacglar;; is memnuniyet,
motivasyon ve calisanlarin bagliligt yaninda bireysel ve takim performansini gelistirmek
denebilir (Aguinis, 2009). Ancak maalesef yoneticiler ¢ogu zaman performans geribildirimi
vermekten kacinirlar (Aguinis, 2009) ve bu tarz geribildirimlerin ¢alisanlarin performansini
artirmak yerine daha zararli oldugunu diisiintirler (DeNisi&Kluger, 2000).

Yoneticiler, geribildirimin bireysel ve takim performansint artirdigina dair sezgisel
katilimlar1 olmasina ragmen, ¢ogu yonetici etkili bir geribildirimin nasil verilecegini bilmez.
Yoneticiler, geribildirim verirken daha ¢ok ¢alisanlarin zayifliliklarina odaklanir. Bu zayifliklar
temel alinarak yapilan geribildirimler de g¢alisanlarin performansini gelistirmede olumlu etki
yapmazlar. Yoneticilerin, geribildirim kullanmanin olumlu sonuglarina ulasmalart igin
calisanlarin bilgi, yetenek ve kabiliyetlerinden olusan olumlu davranis ve sonuglar igeren giiglii
yonleri temel alan bir yaklasim sergilemeleri gerekir.

Takim {yeleri, zayif {yelerin performanslarina katkida bulunacaklart ortam
olusturmalidir (Lu et al, 2010). Calisanlar, donemsel vb sebeplerle is hiz1 arttiginda birbirlerine
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destek olabilirler. Bazen personel c¢alistiklar1 kisiler degistiginde de farkli performans
sergileyebilirler.

Calisanlarin geribildirimleri; ¢alisma ortamindan, aldiklar1 egitimden, islerinden, takim
olusumunda veya gruplarin calismasinda karsilastiklart problemlerle ilgili memnun olup
olmadiklarini ortaya koyar. Calisanlarin geribildirimlerinin olumlu ydénde gerceklesmesi
onemlidir aksi halde ¢ok diigiik geribildirimler olur, hatta ¢ogu calisan geribildirimden kaginir
(Brady, 1996).

Her kurum i¢in hedef ve amaglar dncelikli aktivitelerdendir. Bu hedeflere ulasabilmek
icin uygun geribildirimler gereklidir. Geribildirim, kurumda problemlerin belirlenmesine
yardime1 olur. Cortez, calisanlar arasinda koordinasyon olusmasi ve devamliliginin
saglanmasin1 kurumlar i¢in en dnemli gorevler arasinda sayar (C. Cortez, et al.,2008). Bunun
olugmas: i¢inde kurum ydneticilerinin ¢alisanlar hakkinda saglikli bilgilere geribildirimlerle
ulagmasi gerekir. Bdylece calisanlarin kendi arasinda ve yoneticilerle calisanlar arasinda
kuvvetli iliskiler kurulmus olur. Ister kamu, ister 6zel sirket olsun tiim ¢alisma alanlarinda
yoneticiler, c¢alisanlarinin ortam ve durumlariyla ilgili geribildirimlere ihtiya¢ duyarlar
(Timothyand Clinton, 2005). Uygun geribildirimler olmadan bireyler ve kurumlar hedeflerine
ulasamazlar. Calisanlarin geribildirimleri su anki hedeflere ulagsmaya yardimci olmanin yaninda
gelecege yonelik tekliflerle de kurumun gelecegini sekillendirir (Parker and Van Alstyne, 2005).
Geribildirimler, ¢alisanlarin memnun olamadiklar1 kosullarla bunlara karsit yonetimin tutumu
arasinda bir nevi koprii vazifesi goriir. Geribildirim, kaliteli iiriiniiniin gelismesine kaynak ve
calisma giiciiniin performansin giiglendirici etkendir.

Geribildirim, Egitim ve Performans

Geribildirim ve egitim, ¢alisanlarin performansini daha iyi hale getiren 6nemli iki
faktordiir. Egitim, ¢alisanlarla ¢alisma ortaminda, ¢alisanlarin ana konusu arasindaki eksiklikleri
giderme yoniinde dnemli vazifeler goriir. Bunlar ¢alisanlar arsindaki isbirligi, is memnuniyeti ve
amirlere kars1 saygi ve kurallara uyma gibi konular1 igerebilir. Diinya ¢apinda 6nemli kuruluslar
calisanlarin performansinin devamliligi i¢in calisanlarin isteki performansini artirmaya ve
gelistirmeye yonelik bir¢ok egitim programlar1 diizenlemektedir (Jie and Roger, 2005).
Performansi artirmak i¢in verilecek egitimler de ¢alisanlarin seviyesine gore farkliliklar arz eder
(Becci, 2006). Egitim calisanlarin sadece zihinsel gelisimlerini gelistirmez ayni zamanda kurum
icin daha tiretici, agik fikirli kisiler olmalarina hazirlar. Topluma fiziksel iirlinler iireten sirketler
misteri ihtiyaglarma goére uygun iriinleri saglamak igin c¢alisanlarina uygun egitimler
verdirirler. Ozellikle kendi iiriinlerini pazarlayan sirketler miisterilerinin de@isen ihtiyaglari
dogrultusunda ¢alisanlar1 egitmesi gerekir. (Hollenbeck, Derue and Guzzo, 2004).

Egitim, 6zellikle kisilerden beklenen performansla su anki performanslari arsindaki agig1
kapatmayr amaclar. Kullanilan egitim yontemi daha ¢ok rehberlik ve danismanlik seklinde
yiriitilmesi gerekir. Egitimi alanlarin uygulamali egitime katilmalari, yetiskin egitim
metotlarinin uygulanmasi 6nemlidir. Calisanlarin, egitimle gelisen bireysel etkililikleri genel
kurumun insan kaynagini gelistirdigi i¢in kurum verimliligini de etkilemektedir (Jie and Roger,
2005). Egitim programlar1 ayni1 zamanda kisilerin isten kaynakli kaygi ve isteksizliklerinin de
azalmalarini saglayabilir.

Egitimin, kurumsal hedeflere ulasmada belirgin rolii vardir (Stone R J. Human Resource
Management, 2002). Egitim dizayni, kurumda c¢alisanlarin ihtiyaglart dogrultusunda
gerceklesmelidir (Ginsberg, 1997). Egitimli personelin egitim almamis personele oranla
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performansi daha iyidir (Partlow, 1996). Yapilan bircok c¢alisma,insan kaynaklari yonetim
uygulamalar1 ile kurumsal performans arasinda olumlu giicli bir iliskinin varhigini
desteklemektedir (Purcell et al., 2003). insan kaynaklar1 yonetiminin hayati uygulamalarindan
olan egitim ve gelistirme programlar1 da ¢alisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerine olumlu yonde
etki eder (Guest, 1997).

Egitimde ilk once kurumsal hedefler dogrultusunda egitim ihtiyaclar1 belirlenmelidir.
Wognum (2001) ve Torrington et al. (2005) bu ihtiyaglar1 {i¢ kategoride ele almistir; 1. Problem
¢ozme, calisanlarin performansina odaklanir. 2. belirli ¢aligma uygulamalarint gelistirme,
performans problemlerine bakmaksizin gelismeye odaklanir. 3. Degisim ve yenileme, strateji
degisikligi ya da yeniliklerle ytikselebilecek kurumun pozisyonuyla ilgilenir.

Egitim ihtiyaclarin1 belirlemede c¢ok g¢esitli yaklasimlar mevcuttur. Bunlardan en
geleneksel olanlarindan ikisi; problem merkezli yaklagim ve karsilagtirmali yaklasimdir
(Torrington et al. 2005, 390 — 392). Problem merkezli yaklasimda, yetersiz beceriden
kaynaklanan, c¢oziilebilir ve gelistirilebilir herhangi bir performans gii¢liigiine odaklanir.
Karsilastirmali yaklasimda ise ister yeni ister var olan durum olsun isle ilgili yetkinlikleri
birlestirmeye odaklanir.

Giivenlik yonetiminde performansi artirici etkili geribildirim metotlar:

Emniyet teskilati, biirokratik ve hiyerarsik bir yonetim orgiitlenmesine sahip olmasindan
dolay1 asagidan yukariya ilmisimden ¢ok yukaridan asagiya iletisim hakimdir. Yaklasik
iletisimin yaris1 ydneticilerin maiyetindeki kisilerle diger kalan kismi ise orta kesim amirler,
memurlar ve harici kisilerin arasinda gergeklesir. Asagiya dogru iletisim, isle ilgili talimatlar,
performans geribildirimleri vb. ile sinirlidir. Her kurumda oldugu gibi giivenlik yonetiminde de
calisanlarin performansi ana ilgi odagidir. Calisanlarin performans degerlendirmeleri igin su
anki ve ge¢cmisteki is performanslariyla ilgili bilgiler toplanir ve gdzden gegirilir.

Ister resmi veya ister resmi olamayan geribildirim verilirken temel baz1 prensiplere dikkat
edilirse, geri bildirim daha etkili olur. Etkili bir geribildirim i¢in, problemli alanlarin tespiti,
¢Oziim Onerilerinin getirilmesi, hareket planlarinin olusturulmasi: ve 6zel hedeflerin belirlenmesi
gerekir. Burada geribildirimin yazili m1 yoksa s6zlii mii verilecegi hususu da Onemlidir.
Nemeroff ve Wexley (1979), sozlii geribildirimin yazili geribildirimden daha etkili oldugunu
belirtmistir.

Eger miimkiinse geribildirimler 6zel olarak verilmelidir. Ozellikle olumsuz geri
bildirimler de buna daha ¢ok dikkat edilmeli, ayrica kisilerin onceki hatalar1 vb. biriktirilerek
degil, hatalar oldugunda zaman gegcirilmeden geribildirim verilmelidir. Kisisel ozellikler
iizerinde degil degistirilebilir davraniglara odaklanilmalidir. Geribildirim verirken, geribildirimi
veren kisi ben dilini kullanarak kendi davranis tecriibelerinden &rnekler vermelidir. Ozellikle
olumsuz geribildirimlerde alternatif davranis onerilmelidir. Ayrica verilecek mesajin igerigi
diisiiniilmeli ve sozlii ve sozsiiz mesajlar arasinda uyum olmalidir.

Yoneticiler, c¢alisanlarin bilgi, beceri ve is performansiyla ilgili zayif yonlerini tespit
ederler ve calisanlarinneyi yanlis yaptiklari, neyi basaramadiklarini belirtip zayif yonlerinin
istesinden gelerek davramislarini degistirimlerini isterler. Bu tarz zayifliklar1 esas alan
geribildirim mantiginda; zayifliklarin, ¢alisanlarin gelistirmeleri gereken potansiyel alanlari
oldugu ve bu problemler onlara bilgilendirildigi zaman onlar1 performanslarini gelistirme
yoniinde motive eder diisiincesi vardir. Yani bdyle bir bilgilendirme, iletisim olmadiginda
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calisanlar kendilerini gelistiremez varsayimi vardir (Steelman&Rutkowski, 2004). Zayifliklara
odaklanan geribildirim ¢alisanlarin uygun ve yetersiz alanlarimi bilgilendirmesine ragmen bu
konuda birgok bilimsel ¢alisma, bu tarz geribildirimlerin istenmeyen baska olumsuz sonuglari
dogurdugu sonucuna varmistir. Ornegin, olumsuz geribildirimler ve elestiriler genellikle
calisanlarin memnuniyetsizligi, savunmaci reaksiyon, bireysel performans: gelistirme isteginde
azalma gibi olumsuzluklara yol agmaktadir (Burke, Weitzel, &Weir, 1978; Jawahar, 2010; Kay,
Meyer, & French, 1965). Geribildirim verirken zayif yonlere odaklanmak ayni zamanda
calisanlarda geribildirim vermenin olumsuz bir durum oldugu fikrini olusturur
(Gardner&Schermerhorn, 2004). Bu olumsuz sonuglar, yoneticilerin neden geribildirimi
calisanlarin performansini artiracak sekilde kullanamadiklarini agiklamaktadir (Kluger&DeNisi,
1996).

Yukarda bahsettigimiz iizere, geribildirim bazen alicilar tarafindan olumlu olarak kabul
edilmez ve bu da yoneticilerde yiiz yiize geribildirimde bulunmama sonucunu dogurur.
Giivenlik hizmetlerinde de yoneticiler ¢alisanlara bu sebeplerle bazen geribildirimde
bulunmamakta ancak bunlarin yoneticilerde birikmesi sonucu daha kotii sonuglar
olusabilmektedir.

Etkili geribildirimi engelleyen cesitli faktorler vardir. Bunlarin basinda iletisim gelir.
Geribildirim aslinda bir iletisim siirecidir. Geribildirimin olumsuzluklarim1 diizeltebilmek i¢in
gercek iletisim siirecindeki problemlere odaklanmak gerekir (Higgins et al. 2001, 271).
[letisimin tam gerceklesmesi geribildirim sayesinde olur. Ancak daha 6nce de bahsedildigi gibi
yoneticiler olumlu geribildirimde bulunma ve geribildirimi destekleme konusunda becerikli
degiller. Calisanlarin savunmaci tepkilerini minimuma indirerek, etkili nasil geribildirimde
bulunacaklarin1 bilemediklerinden dolay1r geribildirimi destekleyecek davraniglara cesaret
edememektedirler. Geribildirim siirecinin iyi isleyebilmesi i¢in yonetici ve g¢alisanlarin
sorumlulugu paylasarak iki yonlii iletisim siirecini igletmeleri gerekir (Wexley, K. N.1986 &
Cederblom, D. 1982). Ozellikle EmniyetTeskilatigibi kati hiyerarsinin hakim oldugu
kurumlarda bu iki yonlii iletisimi baslatacak kisi genellikle yonetici olmast gerekir. Performans
geribildirim siirecinin etkili islemesi i¢in yOnetici ve ¢alisanlarin rol ve sorumluluklariyla ilgili
egitim almalar1 6nemlidir. Ydneticilerin sorumluluklar: arasinda geribildirimlerin yapici, igten
ve zamaninda olmasini saglama, ¢alisanlarin sorumluluklar1 arasinda da performansinin nasil
oldugu hakkinda geribildirimi talep etme ve aldig1 geribildirimi tepkisiz kabullenebilme
sayilabilir. Arastirmalar geribildirimin, olaymn hemen ardindan verilmesi gerektigini vurgular
(Wexley, K.N. 1986). Ancak geribildirim verecegimiz kisinin olaym olumsuz etkilerini biraz
kaybetmesi i¢in olayin durumuna gore makul siire beklenilmelidir. Bir sey olduktan dokuz ay
sonra verilen geribildirim de ¢alisana yardimct olmaz. Geribildirim siireci devam eden is rutinin
bir parcast olmali ve resmi olmayan bir sekilde verilmelidir. Arastirmalarda resmi olamayan
geribildirim performans seviyesinin daha yliksek oldugunu belirlemistir (Wexley, K.N. 1986,
Cederblom, D.1982 & Cawley, B. D.,Keeping, L. M., &Levy, P. E. 1998).

Zayif yonleri esas alan geribildirimin aksine giiclii yonleri temel alan geribildirimin
birgok avantaji vardir. Ornegin, giiglii yonleri esas alan geribildirim, bireysel katilim ve iyi
olmay1 saglar (Clifton&Harter, 2003; Seligman, Steen, Park, &Peterson, 2005). Ayni1 zamanda
calisanlarin verimliligi gelistirme istegini artirir (Jawahar, 2010). Buna ilaveten, ¢alisanlarin is
tatminini, ozgiirliik algilarin1 artirir ve yoneticilerin yardimsever ve yapici davranislar is
performansini gelistirir (Burke et al., 1978; Seligman&Csikszentmihalyi, 2000).
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SONUC

Giicli yonleri esas alan performans geribildiriminin etkili olmas1 igin ¢esitli aragtirmalara
dayali teklifler asagida siralanmistir.

1. Tamamen zayif yonleri tartigmay1 terk etmemeli ancak calisanlarin yeteneklerinden
ziyade bilgi ve becerilerine odaklanilmalidir. Ciinkii bilgi ve beceriler 6grenilip gelistirilebilir
ancak yetenekler bireyseldir.

2. Yoneticilerin geribildirimi anlayish ve uygun bir tarzda vermeleri gerekir (Steelman &
Rutkowski, 2004). Bunun i¢in ¢alisanlarin giilcii ve zayif yonleri uygun oranda kullanilarak
geribildirim verilmelidir. Yani her bir olumsuz geribildirim i¢in en az ii¢ olumlu geribildirim
verilmelidir (Bouskila-Yam & Kluger, 2011).

3. Boylece calisanlar geribildirim siirecine dahil olarak, verilen geribildirimlerden
memnuniyetleri artar ve savunmaci davraniglari azalir (Cawley, Keeping, & Levy, 1998).

4. Geribildirimler dogru ve spesifik olmalidir. Belirli ig davranis ve sonuglar1 lizerinden
geribildirim verilmeli, kisisel 6zelliklere degil (Goodman, Wood, & Hendrickx, 2004). “Iyi is,
bugiin miicadele ediyorsun, hizlan” gibi genellemelerde bulunmaktan kaginmak gerekir. Belirli
bir davranisa Ozgii olamayan mesajlar yerine dogru sekilde ulasmaz (Aguinis, 2009).
Geribildirimlerin belirgin olmasinin yaninda dogru olmasi da ¢ok 6nemlidir (Elicker, Levy, &
Hall, 2006; Steelman & Rutkowski, 2004). Dogrulugu artirmanin bir yolu da dogru delillerle
hareket etmektir (Jawahar, 2010). Kulaktan duyma, dogruluguna emin olmadigimiz
dedikodularla geribildirim verilmez.

5. Yoneticilerin geribildirim verirken c¢alisanlarin olumlu davranis ve sonuglarinin
kurumda c¢esitli seviyelerde ortaya ¢ikan olumlu sonuglarla baglamasi 6nemlidir (Aguinis,
2009). Aksi halde g¢alisanlarda yapmis olduklar1 olumlu davraniglarin sonucunun 6nemli ve
yararlt olmadig: fikri olusabilir.

6. Yoneticilerin, ¢alisanlarla ilgili gelisme plani hazirlayarak, belirli zaman periyodunda
gelismeyi takip etmesi gerekir. Bu Onlemler ¢alisanlar tarafindan geribildirimlerin ciddiye
alindig1 hatirlatacaktir.

7. Sadece yoneticilerin personele yonelik geribildirimleri performansi artirmaz ayni
zamanda yOneticilerin ¢aligsanlarin diisiincelerini almasi, onlarin diisiincelerine deger vermesi,
geribildirimlerini dinleyerek degerlendirmesi de ¢alisanlari memnun eder ve is motivasyonunu
artirir.

8. Geribildirim alan kisi geribildirimi bir hediye olarak a degerlendirmelidir ¢iinki
geribildirimin sayesinde degistirilmesi gereken yonlerimizi 6greniriz. Geribildirimler her iki
taraf icinde yararli olmalidir.

9. Geribildirim vermeden Once, ni¢in geribildirim verdigimizi iyi belirlemeliyiz. En iyi
geribildirim, calisanlarin basarisina katki saglayacak, performansinin devamini saglayacak ve
yeni bir beceri gelistirmesine yardime1 olacak geribildirimdir.

10. Calisanlar yapilan geribildirim karsisinda savunmaci veya mazeret iiretici bir hal
almiglarsa; calisanlar1 goz temas: kurarak dinle, sebebi belirlemeye g¢alismak icin “daha da
bahset, bu sonuca nasil vardin? Gibi kisiyi agict sorular yonet. Problemi ¢6zmeye ¢aligma, nasil
coziilebilecegini sor.

11. Geribildirim sandvi¢ teknigi: Geribildirimde bulunurken direk olarak olumsuz
geribildirimlerin yerine sandvi¢ teknigini kullanarak once olumlu daha sonra olumsuz ve en
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sonunda da olumlu ifadelerle geribildirimi tamamlamak gerekir. Bu sekilde geribildirimi alan
kisi kendisine direk olumsuz geribildirimler almadig1 i¢in savunma pozisyonuna gegmeyecek ve
hatta olumsuz geribildirimler esnasinda da daha az savunmaci olacaktir (Foster & Lloyd, 2007).
Bu teknigi uygularken ilk olarak normal isle ilgili olumsuz olmayan ifadelerle baslanilabilir
(Foster & Lloyd, 2007).

Bu teknik {i¢ asamada gergeklesir.
1. Once calisanlara isle ilgili vgii ve iltifatta bulunulur. (OLUMLU)
2. Olumlu bir tarzda geribildirimler (gelistirilebilir alanlarla ilgili) wverilir.
(GELIiSTIRILEBILIiR YONLER)
3. Olumlu ifadelerle geribildirim tamamlanir. Iyi yaptigi yonlere temas edilir.
(OLUMLU)

Bu geribildirim modeli insanlarm davramglarini degistirmelerine yardimei olur. ilk
goriliniiste ¢ok diirlistce gelmeyebilir ancak arastirma sonuglart ve tecriibeler ise yaradigini
gostermektedir. Clinkii insanlara devamli olumsuz ifadelerle isindeki davraniglarini degistirmesi
telkini kisiyi savunma durumuna stiriiklemektedir. Bu teknikle alicilar kendi gelismeleriyle ilgili
olumlu disiinceler icine girerek performanslarini gergekten artirma egilimine girmektedirler.
Giivenlik hizmeti sunan ydneticilerinde personelin bireysel ve takim performansini artirmak igin
bu teknige basvurmalar1 gerekir. Calisanlar, neyi iyi neyi yanlis yaptiklarii bilmek isterler
ancak bunu duyma tarzlar1 onlar icin 6nemlidir. Iste geribildirim metodu yoneticiler icin énemli
bir aragtir.
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