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ÖZ 

 

 Bu araĢtırmanın amacı, endüstri ve örgüt psikolojisinde önemli ve kritik bir 

konu olan olumsuz geribildirim ile performans arasındaki iliĢkide, kullanılan duygu 

düzenleme stratejisinin etkilerini sınamaktır. Aynı zamanda, motivasyonel 

görüĢmenin bir türü olan ―Ġleri Besleme GörüĢmesi‖ nin, duygu düzenleme 

stratejilerinden biri olan Duygu DıĢavurumunu Bastırma stratejisini kullanan 

bireylerin, olumsuz geribildirim sonrasındaki pozitif-negatif duygu düzeyleri ile 

sergiledikleri performans üzerindeki etkilerini test etmektir.  

 Bu amaçlara yönelik olarak, birinci çalıĢmada, yüz yirmi sekiz üniversite 

öğrencisinden, belli bir duygu düzenleme stratejisini baskın olarak kullanan elli 

katılımcı tespit edilmiĢ ve bu katılımcıların olumsuz geribildirimin ardından 

performansları ölçülmüĢtür. Sonuçlar, Duygu DıĢavurumunu Bastırma stratejisini 

ağırlıklı olarak kullananların, BiliĢsel Yeniden Değerlendirme stratejisini 

kullananlara nazaran, olumsuz geribildirimin ardından anlamlı ölçüde daha düĢük bir 

performans sergilediklerini göstermiĢtir. Ġkinci çalıĢmada, Duygu DıĢavurumunu 

Bastırma eğilimli olan yirmisekiz öğrenci ile deneysel bir araĢtırma tasarlanmıĢtır. 

ÇalıĢma öncesinde katılımcıların pozitif ve negatif duygu düzeyleri belirlenmiĢtir. 

Daha sonra, birinci çalıĢmada katılımcılara verilmiĢ olan olumsuz geribildirimin 

aynısı verilmiĢtir. Ardından, deney grubuna ―Ġleri Besleme GörüĢmesi‖ yapılmıĢ, 

sonrasında performansları ölçülmüĢtür. Kontrol grubuna ise olumsuz geribildirimin 

ardından performans testi uygulanmıĢtır. Olumsuz geribildirim sonrasında, deney ve 

kontrol gruplarının duygu düzeyleri yeniden belirlenmiĢtir. Sonuçlar, ―Ġleri Besleme 

GörüĢmesi‖nin sonrasında deney grubunun pozitif duygularında anlamlı bir artıĢ, 
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negatif duygularında anlamlı bir azalma olduğunu göstermiĢtir. Deney ve kontrol 

grubunun performansları arasında anlamlı düzeye yakın bir fark olduğu görülmüĢtür. 

Ayrıca sonuçlar, deney grubunun pozitif duygu durumundaki, ön test ve son test 

uygulamaları arasındaki farkın düzeyi ile performans testinden aldıkları puanlar 

arasında olumlu yönde anlamlı düzeyde bir iliĢki olduğunu göstermiĢtir.  
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RELATION BETWEEN NEGATIVE FEEDBACK AND 

PERFORMANCE: A STUDY ON COGNITIVE REAPPRAISAL 

AND EXPRESSIVE SUPPRESSION 

B. Zeynep OKTUĞ 

ABSTRACT 

 The purpose of this study is to test the effects of emotion regulation 

strategies, which play a moderator role between negative feedback and performance. 

Another aim is to test the effects of ―Feed Forward Interview‖ on the positive-

negative emotion level and performance of participants, who use Expressive 

Suppression as an emotion regulation strategy.  

 In the first study, one hundred and twenty eight students completed Emotion 

Regulation Questionnaire and fifty of them, who use one of the emotion regulation 

strategies – cognitive reappraisal or expressive suppression- evidently, completed the 

performance test, after negative feedback. The results show that, after negative 

feedback, participants who use expressive suppression, show lower performance than 

the participants, who use cognitive reappraisal. In the second study, an experimental 

study was designed, with twenty eight participants, who use expressive suppression 

evidently. Positive and negative emotion level of the participants was assessed and 

than, they are informed with the same kind of negative feedback as in the first study. 

Experimental group had the Feedforward Interview and than completed performance 

test. Control group completed performance test directly after negative feedback. In 

both groups, positive and negative emotions are assessed again, before they take the 

performance test. After Feedforward Interview, experimental group show a 

meaningful increase in positive emotions and a meningful decrease in negative 

emotions. The difference between the performance of experimental group and 

control group, is close to a meaningful level. Besides, in experimental grup, results 

show a meaningful relation between the difference of pre-and post test scores of 

positive emotions and performance.  
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GĠRĠġ 

 

Performans olgusu, rekabetin hızla önem kazandığı günümüz toplumunda, 

her alanda karĢımıza çıkabilmekte, performansın geliĢtirilmesi konusunda yapılan 

çalıĢmalar, farklı disiplerden araĢtırmacıların ilgisini çekmektedir. Performans 

değerlendirme süreci ise, bu geliĢimin temel unsurlarından biri olarak görülmektedir. 

Performansın değerlendirilmesi, özenle yürütülmesi gereken bir süreç olmakla 

birlikte, değerlendirme sonucunun performansı sergileyene aktarılması, baĢka bir 

deyiĢle geribildirim verilmesi de, üzerinde hassasiyetle durulması gereken bir 

konudur.  

 Bir kiĢinin iĢini ne derece iyi yaptığı konusunda bilgilendirilmesi, 

performansını geliĢtirmesi için gerekli görülmekte, ancak, kiĢinin moralini bozacak 

biçimde verilen, yıkıcı bir geribildirimin, kiĢinin hiç bilgilendirilmemesinden daha 

kötü sonuçlara yol açabileceği düĢünülmektedir (Telman & Ünsal, 2004). 

Geribildirimin olumsuz olduğu durumlarda, bir sonraki performansın olumsuz 

geribildirimden etkilenmemesini sağlamak, bireyin hata ya da eksiklerini düzelterek 

geliĢimini sürdürebilmesi açısından büyük önem taĢımaktadır.  

 Olumsuz geribildirim ile ilgili yapılan çalıĢmaların büyük bir kısmı, 

geribildirimi alan kiĢinin bireysel özelliklerinin etkisini vurgulamıĢtır (örn., Swann & 

Read 1981; Zeigler-Hill, Myers & Clark, 2010). Bu bağlamda, geribildirimi veren 

kiĢinin dikkat etmesi gereken hususlar incelenirken, geribildirimi alan bireyin 

özelliklerinin de gözden kaçırılmaması gerekmektedir. Bu özellikler, bireyin bir 

önceki performansı hakkında aldığı bilginin, bir sonraki performansı üzerindeki 

etkisini Ģekillendirmektedir. Örneğin, kaygı düzeyi yüksek olan bireyler, olumsuz 

geribildirim sonrasında, kaygı düzeyi düĢük olan bireylere nazaran daha düĢük 

performans sergilemektedirler (Thompson, Webber & Montgomery, 2002).  

1990 yılı sonrasında, psikoloji araĢtırmaları, insanın duygusal tepkilerini 

kontrol etme sürecini ifade eden, duygu düzenleme (emotion regulation) kavramı 

üzerine yoğunlaĢmaya baĢlamıĢtır (örn.,Gross, 1998; Ochsner & Gross, 2005, 

McLeod & Bucks, 2011). Duygu düzenleme kavramını geribildirim sürecinde 
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inceleyen Raftery ve Bizer (2009), bireyin baskın olarak kullandığı duygu düzenleme 

yönteminin, olumsuz geribildirimin biliĢsel performans üzerindeki etkisini 

biçimlendirdiğini ortaya koymuĢtur. Olumsuz geribildirim alınması durumunda, 

bireysel özelliklerin performansı ne Ģekilde etkilediği incelenirken, duygu düzenleme 

eğilimlerinin de dikkate alınması gerektiği düĢünülmektedir.  

Örgütsel davranıĢ, hem örgütün insan davranıĢları üzerindeki etkisini, hem de 

insan davranıĢlarının örgüt üzerindeki etkisini incelemektedir. Örgütsel koĢulların 

çalıĢanın duygularını nasıl etkilediği, buna karĢılık, çalıĢanın duygularının örgütsel 

koĢulları ne Ģekilde etkilediği, araĢtırılması gereken, karĢılıklı bir etkileĢim olarak 

görünmektedir (Brief & Weiss, 2002). Bu karĢılıklı etkileĢim çerçevesinde, çalıĢanın 

performansından haberdar edilmesi önemli bir süreçtir. Geribildirimin, özellikle 

olumsuz olduğu durumlarda, çalıĢanda olumsuz bir duygu durumuna yol açabileceği, 

gelecekteki performansını etkileyebileceği ve bu etkinin, örgütsel baĢarıda rol 

oynayan bir etken olduğu düĢünülmektedir. Bu bağlamda, olumsuz geribildirim 

verilmesi gereken durumlarda, çalıĢanın duygu durumu ve gelecekteki performansı 

açısından, olumsuz etkilerin en az düzeye indirilmesi için neler yapılabileceği, 

endüstri ve örgüt psikolojisi alanında incelenmesi yararlı olan bir konudur. Bu tez 

çalıĢmasında yapılan araĢtırmaların, olumsuz geribildirim sürecinde etkili olan 

bireysel faktörlerden bazılarına değinmesi, olumsuz geribildirimin etkilerini 

azaltmak için bir uygulama ortaya koyması, bu sayede geribildirim sürecinin örgütsel 

verimliliğe olumsuz etkilerini önlemek için seçenek sunması bakımından, endüstri ve 

örgüt psikolojisi alanına katkıda bulunabileceği düĢünülmektedir.  

Tez çalıĢmasında, öncelikle, bireylerin sahip oldukları duygu düzenleme 

eğilimlerinin, onların olumsuz geribildirim sonrasındaki performanslarını ne Ģekilde 

etkilediği incelenecektir. Daha sonra, bu etkiyi, olumsuz geribildirim sonrasındaki 

performansa katkıda bulunur hale getirmenin mümkün olup olmadığı araĢtırılacaktır. 

Bu bağlamda, tez çalıĢması kapsamında iki ayrı çalıĢma yapılmıĢtır.  

Tez çalıĢmasının birinci bölümünde, performansa yönelik geribildirim 

sürecinin özelliklerine değinilecek, geribildirimin türleri üzerinde durulacaktır. 

Geribildirimin performansla olan iliĢkisi, konuyla ilgili yaklaĢımlar çerçevesinde 
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aktarılacaktır. Geribildirimin alımını etkileyen faktörler, bireysel ve örgütsel olmak 

üzere iki ayrı boyutta incelenecektir. Tez çalıĢmasının ikinci bölümünde, duygu 

düzenleme eğilimlerinin, geribildirim sürecinde oynadığı rol üzerinde durulmuĢ, 

duygu düzenleme yöntemlerine değinilmiĢtir. Duygu düzenleme eğilimleri ile 

olumsuz geribildirim arasındaki iliĢkiden de söz edilmiĢtir.  Tezin üçüncü bölümü, 

araĢtırma kapsamında yapılan birinci çalıĢmayı içermektedir. Bu çalıĢmada, olumsuz 

geribildirim verme sürecinde duygu düzenleme eğilimlerinin performansa yönelik 

etkisi incelenmiĢtir. Dördüncü bölümün konusu, negatif ve pozitif duygular olarak 

belirlenmiĢtir. Motivasyonel görüĢme tekniklerinden biri olan ve araĢtırma 

kapsamında uygulanan Ġleri Besleme GörüĢmesi ise, beĢinci bölümün konusudur. 

Tezin altıncı bölümü ikinci çalıĢmayı içermektedir. Bu çalıĢmada, belli bir duygu 

düzenleme eğilimi gösteren bireylere, olumsuz geribildirim verme sürecinde, Ġleri 

Besleme GörüĢmesi uygulanarak, bu uygulamanın pozitif-negatif duygu durumu ve 

performans üzerindeki etkileri incelenmiĢtir.  
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I. PERFORMANSA YÖNELĠK GERĠBĠLDĠRĠM SÜRECĠ 

 

Bu bölümde, performans değerlendirmede önemli bir rol oynayan geribidirim 

süreci ayrıntılarıyla iĢlenecektir. 

 

A. GERĠBĠLDĠRĠM 

 

Geribildirim, en genel anlamıyla, bireyin geçmiĢteki davranıĢıyla ilgili aldığı 

bilgidir. Hali hazırdaki performans ile istenen performansın karĢılaĢtırılmasına fırsat 

verir (Poulos & Mahony, 2008). Geribildirim, psikoloji ve eğitim alanlarının yanı 

sıra, örgütsel davranıĢ alanında da önemli bir yer tutmakta, araĢtırmacıların ilgisini 

çekmektedir.  Bu ilgi, geribildirimin insanın tutum ve davranıĢları üzerinde birçok 

etkiye sahip olduğu gerçeğinden gelmektedir.  

 

Geribildirimin en uygun tanımı konusunda henüz fikirbirliği olmamasına 

rağmen, mevcut performansın artırılmasında etkili bir araç olduğu araĢtırmacılar 

tarafından kabul görmektedir (Chase & Houmanfar, 2009). Literatürdeki tanımlara 

bakıldığında, açıklamaların temelde üç kavram üzerine kurulduğu görülmektedir. 

Bunlar, geribildirimi bilgi olarak, tepki olarak ya da hem bilgi hem tepki içeren bir 

döngü olarak açıklayan tanımlardır (akt. Van de Ridder, Stokking, McGaghie & 

TenCate 2008). 

 

Bireylere geribildirim sağlamak, karmaĢık ve çok yönlü bir süreçtir. 

Performans geribildirimi ile çeĢitli davranıĢsal ve tutumsal sonuçlar arasındaki iliĢki 

de aynı Ģekilde karmaĢıktır ve hala tam olarak anlaĢılmamıĢtır. Performans 

geribildiriminin, tutumlar ve performans üzerindeki etkisi yüzyıldır araĢtırılıyor 

olmasına rağmen, hala geribildirim süreci ile ilgili öğrenecek çok Ģey vardır (Alder, 

2007).  
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1. Geribildirim Türleri 

 

Geribildirimin olumlu ya da olumsuz olması, geribildirimin incelenmesi 

gereken en önemli özelliklerindendir. Geribildirim, ister olumlu, ister olumsuz olsun, 

her iki Ģekilde de önemlidir. Ancak insanların olumlu ve olumsuz geribildirime 

tepkileri birbirinden çok farklı olmaktadır. AraĢtırmalar, geribildirimin yönünün, 

bireyin geribildirim arayıĢını doğrudan etkilediğini göstermektedir (Audia & Locke, 

2003). Olumsuz geribildirim alıcı tarafından daha az aranır olmakla birlikte, aynı 

zamanda verilmesi de kolay olmamaktadır.  

Bazı durumlarda olumsuz geribildirim bilgisi, olumlu geribildirim bilgisine 

göre, daha düĢük düzeyde kullanıĢlı bilgi içerebilmektedir (Bernard, 2002). 

Geribildirimin öncelikli amacı, davranıĢların yeniden düzenlenmesidir (Tata, 2002). 

DavranıĢın yeniden düzenlenmesi, davranıĢ değiĢikliğinin baĢlatılması ve istenen 

hedefe yönlenmesini içermektedir. Belli bir sonuç hedeflenmiĢse, olumsuz 

geribildirim bu sonuca giden yoldan sapmayı engelleyebilmekte, ancak eğer 

varılacak sonuç belirsizse, o zaman, olumlu geribildirim baĢlangıç noktasından 

hareket edilmesini sağlayabilmektedir. Hangisinin kullanımının uygun olduğu, odak 

noktasının ne olduğuna bağlıdır (Huitt, 2004).  Odak noktasının iĢlevi, baĢlangıç 

noktasından hareket etmek, ya da istenilen sonuç yönünden sapmayı engellemek 

Ģeklinde olabilmektedir. Geribildirimin genellikle dıĢsal kaynaklardan geldiğine, 

davranıĢ değiĢikliğinin, dıĢsal kaynaklı pekiĢtirici ya da cezalandırıcının 

uygulamalarıyla gerçekleĢtiğine inanılmaktadır. Ancak bunlar, bireyin kendisi 

tarafından da uygulanabilmektedir (Lawrence & Wiswell, 1995). Geribildirimi veren 

kiĢinin ne söylediğinden daha önemli olan bir nokta ise, bunu nasıl söylediğidir. 

Geribildirimi ustalıkla verebilen biri, geribildirimi alan kiĢiyi, değiĢtiremeyeceği 

unsurlardan dolayı suçlamaktan kaçınmaktadır.  
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a) Olumlu Geribildirim 

 

Olumlu geribildirim, kiĢinin kendisiyle ilgili pozitif yönde bilgiler içermekte 

ve olumsuz geribildirime nazaran daha kolay kabul edildiği düĢünülmektedir. 

Geribildirim literatüründe, bireyin olumlu ve olumsuz geribildirimi kabulleniĢi, öz-

saygı düzeyi ile iliĢkilendirilmiĢ, öz-saygısı düĢük bireylerin, olumlu geribildirime 

karĢı dahi, kendi öz-imajları ile uyumsuz olmasından dolayı, daha temkinli 

davrandıkları öne sürülmüĢtür  (Brown, Collins & Schmidt, 1988).  

Stake (1982), yaptığı araĢtırmada, olumlu ve olumsuz geribildirimin etkilerini 

incelemiĢ, etkili faktörlerin, afektif ve kognitif olmak üzere düzlemin iki kutbuna 

yerleĢtirilerek kavramlaĢtırılmasının yararlı olacağı sonucuna varmıĢtır. Düzlemin 

kognitif ucunda yer alan (örneğin, kendini değerlendirme) ve gelecekteki performans 

için çıkarımlar oluĢturan değiĢkenler, olumlu ve olumsuz geribildirimden 

etkilenmekte, bireyin sonraki davranıĢları üzerinde de etkili olmaktadır. Ancak 

geribildirim, yalnızca bilgi transferi içeren kognitif bir süreç olarak kabul 

edildiğinde, geribildirimin motivasyon ve inançlarla olan etkileĢimi göz ardı edilmiĢ 

olmaktadır (Nicol & Macfarlane-Dick, 2006). Düzlemin afektif kutbunun da dikkate 

alınması, duyguların etkilerinin göz ardı edilmemesi gerekmektedir.  

Olumlu geribildirim, bireyin kendisi ile ilgili olumlu iletiler içermektedir. 

Bireyin takdir edilmesi, kendisiyle ilgili basit bir bilgi aktarımı olmanın ötesine 

geçmektedir. Olumlu geribildirim, performansın beklentiyi karĢıladığını veya 

geçtiğini göstermekte, iletilen kiĢiye karĢı takdir, övgü ve yüceltmeyi de içinde 

barındırmaktadır (Algül, 2007). Takdir ve yüceltme, kiĢilerarası iliĢkilerde olduğu 

gibi, iĢ yaĢamındaki performans üzerinde de etkilidir. Koestner, Zuckerman ve 

Koestner (1987), yaptıkları çalıĢmada, bireylerin bir görevi yerine getirirken 

becerilerine yönelik takdir aldıklarında, takdir almayan gruba nazaran daha yüksek 

içsel motivasyona sahip olduklarını ortaya koymuĢlardır. Daha sonra bu bireylere 

daha zor bir görev verilmiĢ ve takdir almayan gruba nazaran daha yüksek performans 

sergiledikleri görülmüĢtür. Bireylerin sahip oldukları özelliklerle ilgili geribildirim 

almalarının, onların kendileriyle ilgili görüĢlerini etkileyeceği, bunun da 
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gösterecekleri performans üzerinde etkili olabileceği düĢünülmektedir. Bireylerin 

kendileriyle ilgili farklı alanlarda aldıkları geribildirimden nasıl etkilendiğini senaryo 

tekniği ile araĢtıran bir çalıĢmada, Kim, Diekmann ve Tenbrunsel (2003), beceri ve 

dürüstlük özellikleriyle ilgili olumlu ve olumsuz geribildirimin, katılımcıların bir 

sonraki görev performansındaki iĢbirlikçilik ve rekabetçilik düzeyleri ile iliĢkisini 

araĢtırmıĢlardır. AraĢtırma sonuçlarına göre, sahip olduğu becerilerle ilgili olumsuz 

geribildirim alan katılımcılar, sonraki görevde en düĢük düzeyde rekabetçi tutum 

sergilerken, dürüstlük ile ilgili olumlu geribildirim alan katılımcılar en yüksek 

düzeyde iĢbirliği sergilemiĢlerdir. 

 

b) Ilımlı Geribildirim 

 

Raftery ve Bizer (2009), olumsuz geribildirim ile performans arasındaki 

iliĢkide duygu düzenleme stratejilerinin etkisini inceledikleri çalıĢmalarında, 

katılımcıların bir kısmına olumsuz geribildirim verirken, diğer kısmına ılımlı 

geribildirim vermiĢlerdir. Ilımlı geribildirim verilen gruptakilerin, baĢarısızlık hissi 

yaĢamamalarını sağlamak için, tüm katılımcıların performans ortalamasının biraz 

üstünde oldukları söylenmiĢtir. Böylece, bu gruptaki katılımcılara olumsuz olmayan, 

ancak en düĢük düzeyde olumlu kabul edilebilecek bir geribildirim verilerek, 

olumsuz geribildirim alan gruptan ayrılmıĢ, araĢtırma kapsamında ılımlı geribildirim 

grubu oluĢturulmuĢtur. 

 Öğrencilerle yapılan çalıĢmalarda, kendini baĢarılı hisseden öğrencilerin, 

derse karĢı ilgilerinin ve kendi yeteneklerine dair inançlarının arttığı gözlenmektedir 

(Akt. Yaman & Öner, 2006). Bu artıĢ, ortaya koyacağı performans üzerinde de etkili 

olmaktadır. Bireyin, olumlu geribildirim aldığında kendini baĢarılı, olumsuz 

geribildirim aldığında ise baĢarısız hissedeceği düĢünülmektedir. Yapılan 

araĢtırmalarda, baĢarı ya da baĢarısızlık hissinin meydana getireceği etkiyi ortadan 

kaldırmak için ılımlı geribildirim verilmesinin yararlı olacağı görülmektedir.  
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c) Olumsuz Geribildirim 

 

Olumsuz geribildirim, kiĢinin düĢük performans gösterdiği alanlara yönelik 

bilgiyi niteleyen, söz konusu alanlardaki eksiklikleri giderme amacını taĢıyarak 

davranıĢsal ve teknik geliĢmeyi öngören bilgi olarak ifade edilmekte; bu bağlamda 

kiĢiye dönük eleĢtirel ancak yapıcı bilgi kümesi anlamında kullanılmaktadır 

(Kaymaz, 2007). Olumsuz geribildirim, geribildirimi alan bireye, hedefe tam olarak 

ulaĢılamadığını bildirirken, aynı zamanda da düzeltici önlemlerin alınmasını 

sağlamaktadır (Eren, 2007). Hedeften uzaklaĢmayı engellemek ve ulaĢılmak istenen 

hedefe yönelmek, kuĢkusuz ki baĢarı artıĢını beraberinde getirecektir. Ancak 

olumsuz geribildirim, kimi zaman alıcının üzerinde olumsuz etkiler yaratabilmekte, 

düzeltici amacına ulaĢamayabilmektedir. Bu etkiler çok değiĢken olmakla birlikte, 

kiĢiden kiĢiye, durumdan duruma da kolaylıkla değiĢebilmektedir.  

Olumsuz geribildirimin yaratabileceği etkiler, birçok araĢtırmacı tarafından 

incelenmiĢtir. McGroarty ve Baxter (2007), yaptıkları çalıĢmada, katılımcılara bir 

film izlettikten sonra, filmle ilgili bazı soruları yanıtlamalarını istemiĢ ve 

katılımcıların bir kısmına yanıtlarıyla ilgili olumsuz geribildirim verirken, bir 

kısmına da nötr sonuçlar vermiĢtir. Geribildirim sonrasında katılımcılara yeniden 

sorular sorulmuĢtur. Bulgulara bakıldığında, olumsuz geribildirim alan grubun, 

yanıtlarında daha fazla tereddüt yaĢamıĢ, daha yüksek durumsal kaygı bildirmiĢ ve 

görüĢmenin zorluk derecesini daha yüksek olarak belirtmiĢ olduğu görülmektedir.            

Olumsuz geribildirimin, nötr geribildirime nazaran, katılımcılar üzerinde daha 

olumsuz etkiler yarattığı düĢünülmektedir.  

Günümüzde bireylerin sergiledikleri performansın artırılması, verimli 

çalıĢmalarının sağlanması, kiĢisel geliĢimlerinin desteklenmesi, her geçen gün daha 

fazla önem kazanmaktadır. Bireylerin geliĢiminin önemli parçalarından biri de, 

zamanında ve uygun geribildirim alabilmeleridir. Olumsuz geribildirimin 

iletilmesinden kaçınılması, kiĢinin performansını -öyle olmadığı halde- kabul 

edilebilir olarak algılamasına neden olabilmektedir. Eğer geliĢime ihtiyaç olduğuna 

dair bir iĢaret olmazsa, birey geliĢmek için yeterince motive olamamaktadır.  
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Olumsuz geribildirim verilmesinden kaçınılması, söz konusu alandaki 

sorunun devam edeceği anlamına gelmektedir (Sawyer, Hollis-Sawyer & Pokryfke, 

2002). Olumsuz geribildirim aynı zamanda, bazı davranıĢ değiĢikliklerinin olmasının 

arzu edildiğini de göstermektedir (Fedor, Maslyn, Davis & Mathieson, 2001). 

KuĢkusuz bu değiĢiklikler, olumlu yönde bir geliĢim için arzu edilmektedir. Ancak 

alıcının durumu bu Ģekilde algılaması, her zaman mümkün olmayabilmektedir. Bir 

kiĢinin performansı değerlendirilirken, kiĢi olumsuz geribildirim aldığı takdirde, 

bunu reddetme eğilimine girebilmektedir. Olumsuz geribildirimin istenmemesinin 

baĢlıca nedenleri, olumsuz geribildirimin bireyin özsaygısını ve yeterlilik duygusunu 

tehdit etmesidir (Audia & Locke, 2003). Bireylerin hangi koĢullar altında, olumsuz 

geribildirimden kaçınmak yerine, ondan yararlanabileceklerinin araĢtırılması, gerek 

bireylerin kiĢisel geliĢimleri açısından, gerekse endüstri ve örgüt psikolojisi 

açısından, önem taĢımaktadır.  

Ilgen ve Davis (2000) oluĢturdukları araĢtırma modelinde, olumsuz 

geribildirimin, performans hedefi, çaba ve performans düzeyi ile iliĢkisini araĢtırmıĢ, 

algılanan performans düzeyi, nedensel yüklemeler, duygu durumu, genel yöntem ve 

davranıĢ stratejisinin iliĢkideki etkilerini incelemiĢtir. Aynı zamanda modelde yer 

alan öz-yeterlilik, hedefe yönelim, öz-düzenleme odağı ve geçmiĢ performansın 

değiĢkenler üzerindeki etkileri de ele alınmıĢ, olumsuz geribildirim vermenin, 

geribildirim verecek kiĢilere farkında olmaları gereken bir sorumluluk getirdiği 

ortaya konmuĢtur. Performansı düĢük olan bireyler, istenen performans ile hali 

hazırdaki performansları arasında bir boĢluk olduğundan haberdar olmaları halinde, 

bu boĢluğu doldurmak için çaba ve zaman harcamaya yönelebilmektedirler.  Ancak, 

bireyleri bu boĢluktan haberdar etmek aynı zamanda da risklidir. Geleceğe yönelik 

öğrenme hedeflerini etkileyebileceği gibi, negatif yönde bir öz-yeterlilik oluĢumunu 

da destekleyebilmektedir (Gervey, Igou & Tropemn, 2005). Bireyler, olumsuz 

geribildirim karĢısında öz-yeterliliklerinde bir düĢüĢ yaĢayabilmekte, bu da gelecekte 

benzer görevlerde zayıflatıcı etkilere neden olabilmektedir. Hatta bazı durumlarda bu 

zayıflama tüm görevlere de genellenebilmektedir. Örgütlerde, olumsuz perfomans 

geribildirimi alan çalıĢanların, anti-sosyal davranıĢlar içeren hedeflere yönelmesinin 

mümkün olabileceği düĢünülmektedir (O‘Leary-Kelly & Newman, 2003). 
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Olumsuz geribildirim bilgisinin kiĢileri incitebileceği; eleĢtirinin, baĢarısızlığı 

iĢaret eden değerlendirmelerin üzüntü, kendini suçlama ve hayal kırıklığı ile 

sonuçlanabileceği belirtilmektedir (Bernichon, Cook & Brown, 2003).  Olumsuz 

geribildirimi veren kiĢinin sorumluluğu, ilettiği mesajı, bireyin gelecekte daha iyi 

performans gösterme olasılığını olumsuz etkilemeyecek bir Ģekilde vermektir (Ilgen 

& Davis, 2000). Yapılan araĢtırmalar, olumsuz geribildirimin etkisinin, olumlu 

geribildirimin etkisinden daha karmaĢık bir örüntüye sahip olduğunu ve olumsuz 

geribildirime verilen tepkilerin bireye özel olduğunu göstermektedir (King, Shrodt & 

Weisel, 2009). Buna bağlı olarak, geribildirim sürecinin dikkatlice planlanması 

gereken bir süreç olduğu, olumsuz geribildirim verilmesi gereken durumlarda bireyin 

bundan olumsuz etkilenmemesi için neler yapılabileceği konusunda daha fazla 

araĢtırma yapılması gerektiği düĢünülmektedir.  

 

2. Geribildirim Süreci 

  

Geribildirimin olumlu ya da olumsuz olduğu durumlarda, geribildirimi 

verenin denetim altında tutabileceği bazı unsurlar, geribildirim sürecinin ve 

geribildirimin birey üzerinde yarattığı etkinin oluĢumunda rol oynamaktadır. Buna 

bağlı olarak, geribildirimin ardından bireyin sergileyeceği tutum ve davranıĢlar da 

etkilenmektedir. Sürecin sağlıklı olması için, geribildirim veren kiĢinin sürecin 

iĢleyiĢi hakkında bilgi sahibi olması gerekmektedir.  

 

a) Verimli Geribildirim Süreci 

 

Geribildirim ile ilgili ilk araĢtırmalar, sadece geribildirimin varlığı ya da 

yokluğuna odaklanmıĢ, onun karmaĢıklığını göz ardı etmiĢtir. Bu odaklanma, 

geribildirimin tam olarak anlaĢılmasını güçleĢtirmiĢ, ancak yine de sonradan gelen 

araĢtırmalar, geribildirimin karmaĢıklığını ve çok boyutluluğunu ortaya koymuĢtur.  

Geribildirimin çok yönlülüğü ile ilgili yapılan çalıĢmalar, geribildirimin performans 
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üzerindeki etkisinin değiĢken olduğunu göstermiĢtir. Vollmeyer ve Rheinberg 

(2005), geribildirimin performans üzerindeki etkisini inceledikleri çalıĢmalarında,  

minimum düzeyde bilgi içeren bir geribildirim verilmesi durumunda bile, 

katılımcıların verilen görev için kullandıkları stratejiyi daha sistemli bir hale 

getirdiklerini ve bu sayede bir sonraki performanslarını artırdıklarını ortaya 

koymuĢlardır. Geribildirim belli koĢullar altında performansı artırmakta, ancak bazı 

koĢullarda, performansı hiç etkilememekte ya da performansa zarar verici etkisi 

olmaktadır. Bu perspektiften bakıldığında, geribildirim kaynağının ve mesajın 

özellikleri, geribildirimin sıklığı ve miktarı gibi bir takım faktörlerin, geribildirimi 

alan bireyin tutum ve davranıĢlarını etkilediği görülmektedir. Geribildirim verilmesi 

sırasında dikkat edilecek bazı hususların, bireylerin sonraki davranıĢları üzerinde 

etkili olabileceği ve verimli bir geribildirim süreci sağlayabileceği Anseel, Lievens 

ve Schollaert‘ın (2009) yaptıkları bir çalıĢmada gösterilmiĢtir. Tamamladıkları 

görevle ilgili verilen geribildirimin hemen ardından, sergiledikleri performans 

hakkında kendi görüĢleri alınan bireylerin, görüĢ bildirmeyen bireylerden daha 

yüksek performans sergiledikleri ortaya konmuĢtur. 

Geribildirimin alıcının tepkileri üzerinde etkili olduğu açık olmakla birlikte, 

iliĢki karmaĢıktır ve hala tam olarak anlaĢılamamıĢtır (Alder, 2007). Holden ve Stup 

(2005), verimli geribildirimin altı belirgin özelliğini aĢağıdaki Ģekilde belirtmiĢtir.  

Spesifik Olma: Geribildirim performansın tanınabilir öğeleriyle ya da 

değerlendirilenin anlayabileceği belli olaylarla ilgili olmalıdır. Mümkünse nesnel 

bilgiler içermelidir. 

Uygun Olma: Geribildirim, performans üzerinde doğrudan etkisi olan tutum 

ya da davranıĢlara odaklanmalıdır. Performans ile ilgili olmayan verilerin 

geribildirimde yeri yoktur.   

Güvenilir Olma: Geribildirim güvenilir bir kaynaktan gelmelidir. Kaynak 

değerlendirilen kiĢiyi gözlemleyebilecek bir pozisyonda olmalıdır.  

Sıklık: Değerlendirilenin performansını Ģekillendirmesine yetecek sıklıkta 

olmalıdır. Geribildirimi yılda bir ya da iki kere ile sınırlandırmak çalıĢanların 

geliĢimi için yeterli olmayabilir. Daha tecrübesiz olanlar daha fazla geribildirime 
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ihtiyaç duyarlar. Ancak tecrübeli olanların bile motive olmak ve değerli hissetmek 

için geribildirime ihtiyaçları vardır.  

Vakitli Olma: Geribildirimin anlamlı olması için, sergilenen performansa 

yakın bir zamanda olması gereklidir. Özellikle kritik bir olayın hemen ardından 

geribildirim verilmelidir, aksi takdirde öğrenme hızlı bir Ģekilde düĢmektedir.  

Bir Yardım Kaynağı Ġle BirleĢtirilme: Geribildirim, değerlendirilenin ne 

yapacağını merak edeceği ya da bilemeyeceği biçimde sonlandırılmamalıdır. 

Özellikle olumsuz geribildirim, her zaman, değerlendirilenin geliĢim için atacağı 

olumlu adımların gösterilmesi ile sonlandırılmalıdır. 

 

b) Yapıcı ve Yıkıcı Geribildirim Süreci 

 

Yapıcı geribildirim, zayıf performansı, astın kontrolü dıĢında olan dıĢ 

faktörlere (duruma bağlı koĢullar gibi); iyi performansı ise içsel faktörlere (astın 

çabası, yeteneği gibi) bağlamaktadır (London, 1995). Yıkıcı geribildirim, olumsuz 

geribildirimin, kaba, iğneleyici ve saldırgan bir biçimde verilmesi Ģeklinde 

tanımlanmaktadır. Yapılan iĢle ilgili davranıĢlardan çok, çalıĢanın kiĢisel 

özelliklerine yöneltilmektedir. Bu da, çalıĢanda, öfke, gerginlik ve içerlemeye yol 

açmaktadır. Baron (1988) yaptığı çalıĢmada, yapıcı geribildirimi, temel kurallar olan, 

saygılı olma ve zayıf performansı içsel nedenlere bağlamama kriterlerine uygun 

geribildirim olarak tanımlarken, yıkıcı geribildirimi bu temel kurallara uymayan bir 

süreç olarak tanımlamaktadır. Ayrıca çalıĢma, yıkıcı geribildirim alanların, daha 

fazla kızgınlık ve gerginlik bildirdiğini, uyuĢmazlık durumunda, direnç ve kaçınmaya 

daha yatkın hale geldiklerini ortaya koymuĢtur. 

Geribildirimi veren kaynağın algılamaları, tepkileri, geribildirim sağlama 

niyeti, geribildirimin yapıcı mı, yoksa yıkıcı mı olacağını belirlemektedir. OluĢan 

tüm koĢullar sonucunda, geribildirim alıcının üzerinde etkili olmakta, daha sonra 

kaynak da alıcının davranıĢlarına tepki vermektedir. Kaynağın tepkileri, kaynağın 

ihtiyaçlarını etkilediğinde ve kaynakla alıcı arasındaki görev iliĢkisini değiĢtirdiğinde 
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―döngü‖ tamamlanmıĢ olmaktadır. Bu, yapıcı geribildirim döngüsü olabileceği gibi, 

yıkıcı geribildirim döngüsü de olabilmektedir (London, 1995). Olumsuz geribildirim 

hayal kırıklığını pekiĢtirdiğinde, alıcının olumsuz davranıĢlarını Ģiddetlendirmekte, 

diğer taraftan, olumlu geribildirim sosyal davranıĢları ve daha iyi performansı teĢvik 

ettiğinde, karĢılıklı dayanıĢmanın ve cesaretlendirmenin var olduğu bir döngü ortaya 

çıkarmaktadır.  

Yıkıcı geribildirim verildiğinde ortaya çıkan hasarı tamir etmenin yolu, 

mümkün olduğunca çabuk özür dilemek, aĢağılama amacı gütmediğini açıklamaktır. 

Yıkıcı geribildirim ile özür arasına giren zaman ne kadar fazla olursa, geribildirimi 

alan kiĢinin duyduğu öfke ve düĢmanlık o kadar fazla olabilmektedir (Landy & 

Jeffrey, 2007).  

 

c) Geribildirim Sürecinde Alıcı ve Kaynağın ĠliĢkisi 

 

Geribildirim sürecinde, geribildirim alan kiĢinin geliĢtirmesi gereken bireysel 

özelliklerinin belirlenmesi, yetersizliklerinin açıkça saptanması beklenen bir 

durumdur. Ancak, alıcı ve kaynak arasındaki karĢılıklı iliĢki, bu durumun yaratacağı 

etkide belirleyici olabilmektedir. Bannister (1986), geribildirimi veren kaynak ile 

alıcının tepkileri arasındaki iliĢkiyi araĢtırdığı çalıĢmasında, pozitif ve negatif 

geribildirim alan bireylerin tepkilerini incelemiĢ, her iki geribildirim türünde de, 

kaynağın güvenirliğinin alıcıların tepkileri üzerinde etkili olduğunu göstermiĢtir. 

Kaynak ile alıcının iliĢkisinde, kaynağın kiĢisel özelliklerinin yanı sıra, sahip olduğu 

amaçlar da önem taĢımaktadır.  

London (1995) alıcı ve kaynak arasındaki iliĢkiye hakim olan üç temadan söz 

etmektedir: Kontrol, ödül, bağlı olma durumu. Kontrolün hakim olduğu iliĢkilerde, 

bir taraf diğer tarafa göre baskındır. Ödülün hakim olduğu iliĢkilerde, bir taraf diğer 

tarafa ödül için bağımlıdır. Bağlı olmanın hakim olduğu iliĢkilerde ise, tarafların 

birbirine yardım ettiği bir eĢitlik durumu vardır. Geribildirimin amaçları ve veriliĢ 

yöntemleri, iliĢkide hakim olan bu üç temaya göre değiĢir. Genel olarak, geribildirim 

veren kaynağın amacı, alıcının davranıĢını, fikirlerini, değerlerini ve performansını 
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etkilemektir. Kontrolün hakim olduğu iliĢkilerde geribildirim yöntemleri tek 

yönlüdür. Bu da, bilgilendirme, gösterme, değerlendirme ya da öneride bulunmayı 

içerir. Kontrolün hakim olduğu iliĢkilerde amaç, davranıĢları, tutumları ya da 

performansı değerlendirmek, öğretmek ya da bu konularda yol göstermektir. 

Kaynağın birincil niyetinin sonuç (ödül) olduğu durumlarda geribildirim yöntemi 

isteme, talep etme, etkileme, üstün gelme olmaktadır. DayanıĢmanın ağır bastığı 

iliĢkilerde ise, geribildirim yöntemi prensip olarak, her iki tarafa da odaklanan bir 

görüĢme niteliğindedir. Kaynak hem kendi hakkındaki bilgiyi ortaya koyabilmekte, 

hem de karĢı taraftan bilgi isteyebilmektedir. Burada amaç, öneri sunmak ve ikna 

etmektir (London, 1995). DayanıĢma içeren kaliteli bir ast-üst iliĢkisinin, performans 

ile pozitif bir iliĢki içinde olduğu görülmektedir (Golden, Veiga, 2008). 

 

B. GERĠBĠLDĠRĠM-PERFORMANS ĠLĠġKĠSĠYLE ĠLGĠLĠ 

YAKLAġIMLAR 

 

1. Performans Olgusu 

 

Performans; görev çerçevesinde önceden belirlenen ölçütleri karĢılayacak 

biçimde, görevin yerine getirilmesi ve amacın gerçekleĢtirilmesi yönünde ortaya 

konan mal, hizmet ya da düĢüncedir. (Helvacı, 2002) BaĢka bir tanıma göre ise 

performans, bir iĢi yapan bireyin, bir grubun ya da bir teĢebbüsün, o iĢle amaçlanan 

hedefe yönelik olarak neye ulaĢabildiği ve neyi sağlayabildiğinin nicel (miktar) ve 

nitelik (kalite) olarak ifadesidir (Uygur, 2007).     

Performans yönetimi; bireylerin, örgütlerin ya da takımların daha verimli hale 

gelmesini amaçlar. Bilgi, beceri, gerekli yeterlikler, çalıĢma ve geliĢtirme planlarıyla 

ilgilenir. Amaçlara, koĢullara, planlara, anlaĢmaya ve geliĢtirme planlarına bağlı 

kalarak performansı sürekli olarak incelemeyi konu alır. Öğrenme ve geliĢtirme 

üzerine odaklanır (Helvacı, 2002). 
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Performans olgusu günümüzde, gerek bireyler, gerekse örgütler için büyük 

önem taĢımaktadır.  Örgütlerde çalıĢanların performanslarının iyileĢtirilmesine 

yönelik çalıĢmalar, performans yönetimi baĢlığı altında ifade edilmektedir. 

Performans Yönetimi, bireysel performansın planlanması, bireysel performansı 

değerlendirebilmek için gerekli kriterlerin belirlenmesi, seçilen yöntemler 

doğrultusunda performansın gözden geçirilmesi, değerlendirilen bireye 

performansına iliĢkin geribildirim verilmesi, bireye verilen geribildirim 

doğrultusunda performansın geliĢtirilmesi için kiĢinin yönlendirilmesi, performans 

değerlendirme sonuçlarının bireye iliĢkin karar alınmasında temel oluĢturması 

konularını kapsamaktadır. Performans yönetiminin öncelikli amaçları ise, 

organizasyonel hedeflerin bireysel hedeflere dönüĢtürülmesi, hedeflerin 

gerçekleĢtirilmesinde gerekli olan performans kriterlerinin belirlenmesi, 

değerlendiren ile değerlendirilen arasında etkin bir iletiĢim sürecinin 

gerçekleĢtirilmesi, organizasyonun güçlü ve güçsüz yönlerinin tanımlanması, 

geribildirim yolu ile bireylerin bilgilendirilmesi, kariyer planlama ve eğitim 

konularında yönetime bilgi sağlanmasıdır (Uyarlıgil, 2008). 

Performans yönetim sistemi içinde yer alan performans değerleme süreci, bir 

örgütteki çalıĢanların iĢ davranıĢları ve tutumlarını gözleme-izleme ve bu 

davranıĢları sorgulamayı kapsamaktadır. Sürecin sonuç aĢamalarından olan geri 

besleme mekanizmasıyla, periyodik olarak bireyin performans düzeyindeki 

geliĢmeler takip edilmektedir. ĠĢ gerekleri ve yetenekleri kapsamında bireysel 

performans düzeyi, çalıĢanın iĢyerinde destekleyici iklim yaratma çabalarına 

katılımı, sorunlu tutum ve davranıĢlarının boyutu ve etkileri performans 

değerlendirme sürecinde göz önüne alınması gereken önemli unsurlardır. Rynes, 

Gerhart ve Parks (2005), yaptıkları literatür incelemesinde, performans 

değerlendirmenin temel amacının performansı geliĢtirmek olduğunu ve bunun iki 

yöntemle gerçekleĢtirildiğini, bunlardan birinin geliĢtirici geribildirim verilmesi, 

diğerinin ise performansın örgütsel ödül ya da cezalarla bağlantılandırılması 

olduğunu göstermiĢler, psikoloji alanında yapılan çalıĢmaların daha çok birinci 

yöntem üzerinde yoğunlaĢtığını, diğer disiplinlerin ise (ekonomi gibi) ikinci yöntem 

üzerinde daha çok çalıĢtıklarını ortaya koymuĢlardır. 
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Spence ve Keeping‘in (baskıda) yaptıkları literatür taraması ise, örgütlerde 

yapılan performans değerlendirmede, değerlendiricinin üç amacı olduğunu 

göstermiĢtir. Bunlar; değerlendirdiği kiĢiyle iyi bir iliĢki kurmak ya da sürdürmek, 

pozitif imaj oluĢturmak ya da sürdürmek, destekleyici örgütsel normlar oluĢturmak 

ya da sürdürmek olarak belirlenmiĢtir. Süreç, bir yanda örgütsel boyuta sahip iken, 

öte yanda iĢ nitelikleri kapsamındaki çalıĢma standartlarına bağlı olarak, bireyin 

performansının psikolojik ve sosyal yönden değerlendirilmesini de içermektedir 

(Akın, 2002). 

 

2. Geribildirim-Performans ĠliĢkisinin Niteliği 

  

Geribildirim-Performans iliĢkisini araĢtıran pek çok çalıĢma, olumlu ve 

olumsuz geribildirimin performans üzerindeki etkisi hakkında birbirinden farklı, 

hatta zaman zaman birbiri ile çeliĢen sonuçlar ortaya koymuĢtur.  

 Kluger ve DeNisi‘nin (1996), yaptıkları meta-analiz çalıĢması, olumlu ve 

olumsuz geribildirimin performans üzerindeki etkilerinin karmaĢıklığını açık bir 

biçimde ortaya koymuĢtur. Meta-analiz, geribildirimin performans üzerindeki 

etkilerini sayısal değerlerle ifade etmek üzere yapılmıĢtır. SSCI, PsycInfo, National 

Informational Services kapsamında bulunan ve geribildirim olgusu ile ilgili 

araĢtırmalara yer veren 3000 makale taranmıĢtır. Bu araĢtırmalardan, en az bir deney 

grubunun geribildirim dıĢında baĢka hiçbir müdahale almadığı, en az bir kontrol 

grubunun hiç geribildirim almadığı, performansın ölçüldüğü ve her grubun en az 10 

kiĢiden oluĢtuğu çalıĢmalar seçilmiĢ ve meta-analiz 131 çalıĢma üzerinden 

gerçekleĢtirilmiĢtir. Toplam 12 652 katılımcı, 23 663 gözlem içeren çalıĢmalardan, 

607 (olumlu ya da olumsuz) etki boyutu elde edilmiĢtir. ÇalıĢmalarda yapılan 

geribildirim müdahalelerinin, performans üzerinde yarattığı etkilerin % 38‘inin 

olumsuz olduğu görülmektedir. Geribildirimin performans üzerinde olumlu etki 

yarattığı çalıĢmalarda ise, bu olumlu etkilerin orta düzeyde kaldığı, yoğun bir etki 

oluĢturmadığı gözlenmektedir.  
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Geribildirimin performansla olan tutarsız iliĢkisinin nedeni karmaĢıktır ve 

anlaĢılması güçtür. Geribildirimi inceleyen çalıĢmalar, mesaj, kaynak ve alıcı 

öğelerinin, geribildirim sürecinde en önemli rolü oynadıkları konusunda mutabık 

kalmıĢlardır (Herold & Fedor, 2003). En fazla öne sürülen ve araĢtırılan, alıcılar 

arasındaki farklılıklar olmuĢtur. Geribildirim teorilerinin çoğu, alıcının geribildirim 

sürecinde iletiyi algılayan, Ģekillendiren, talep eden, iĢleyen, yanıtlayan bir figür 

olarak öne çıktığını ortaya koymuĢtur. Ġnsanların çabalarını,  bireysel hedeflerine 

ulaĢabilecekleri Ģekilde yönlendiren en önemli mekanizmanın ise geribildirim olduğu 

düĢünülmektedir (Senko & Harackiewicz, 2005). Geribildirim ile performans 

arasındaki iliĢkinin açıklanması için, geribildirimi alanlar arasındaki farklılıkların, 

geribildirim sürecinin bir ya da daha fazla aĢamasını nasıl etkilediğinin düĢünülmesi 

gerekmektedir. Bu bağlamda, bazı geribildirim teorileri, bireylerin kiĢisel özellikleri 

ile geribildirim sürecinin basamakları arasındaki bağlantıları açıklamaya çalıĢmıĢtır. 

Bu doğrultudaki araĢtırmalar, evrensel (kontrol odağı, tanınma ihtiyacı, kendini 

ayarlama, öz saygı… gibi) bireysel farklılıkların geribildirim iletisine verilen tepki 

üzerindeki etkisini göz önüne almıĢtır. Kontrol odağı, öz saygı gibi bireysel 

farklılıklar, geribildirimin performansla olan düzensiz iliĢkisinin bir kısmını 

açıklayabilmiĢtir (Renn, 2003).  

Geribildirim sürecinde liderin etkisi de araĢtırılmıĢ ve geribildirim sonrasında 

ortaya çıkan sonuçlarda, liderin geribildirim sırasındaki tutumlarının da etkili olduğu 

görülmüĢtür. Geribildirim verirken hayal kırıklığı sergileyen liderlerin, geribildirim 

alanları düzeltici davranıĢlara yönelttiği, kızgınlık sergileyen liderlerin ise, yıkıcı 

sonuçlara neden olabildiği ortaya konmuĢtur (akt. Gaddis, Connelly & Mumford, 

2004). 

 

3. Ġlgili YaklaĢımlar 

 

AraĢtırmacılar, geribildirim ve performans arasındaki iliĢkiyi açıklamak için 

çeĢitli teoriler önermiĢlerdir (Renn, 2003). Bunlardan biri olan, Carver & Scheier 

(1982) tarafından performans değerlendirme sürecini incelemek üzere geliĢtirilen 
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Kontrol Teorisine (Control Theory) göre geribildirim, bireyin kendini ayarlama 

sistemi tarafından, mevcut durumun referans noktasıyla tutarlı olup olmadığı 

konusunda hüküm vermek üzere kullanılır. Eğer geribildirim mevcut durumun, 

referans noktası ile tutarsız olduğunu ortaya koyarsa, teoriye göre birey, farklılığı 

azaltmak üzere davranıĢını yeniden düzenlemektedir. Olumsuz geribildirim 

alındığında birey, referans noktasıyla bulunduğu nokta arasında bir boĢluk 

hissetmekte, bu boĢluğu gidermek için motive olmakta ve bu sayede geribildirim, 

performans üzerinde etkili olmaktadır. 

Motivasyon teorilerinde, geribildirimin, hedefler ve içsel motivasyon 

aracılığıyla performans üzerinde etkili olduğu gösterilmekte; bireyin çalıĢmasının 

sonucu hakkında bilgi sahibi olmasının ise, içsel motivasyonunun belirleyicisi 

olduğu öne sürülmektedir (Renn, 2003). Sözel geribildirim alamadığı durumlarda 

bireylerin, çevresel ipuçlarını gözlediği ve bunları biliĢsel bir iĢleme tabi tutarak 

performansları hakkında bilgi çıkarmaya çalıĢtıkları düĢünülmektedir (Ashford & 

Cummings, 1983). 

Locke (1970) çalıĢmasında, bireyin performansının görev hedeflerinin 

doğrudan bir sonucu olduğunu, bu hedeflerin ise, bireyin değerleri, bilgisi ve mevcut 

koĢullardaki inançları ile Ģekillendiğini belirtmiĢtir. Hedef Belirleme Teorisine (Goal 

Setting Theory) göre (Locke & Latham, 1990), geribildirim ancak, performansı 

bireyin hedeflerine bağladığı sürece etkili olabilmektedir. Geribildirimin olmadığı 

durumlarda, hedef belirlemenin performans üzerindeki etkisi azalmakta, diğer 

yandan, hedef olmadığı durumlarda da, geribildirimin performans üzerindeki etkisi 

azalmaktadır. Hedefe bağlılık ise, bir hedefe ulaĢmaya karar verilmesi ve bu hedefe 

ulaĢmak için gösterilen çabadaki istek, kararlılık ve süreklilik olarak 

tanımlanmaktadır (Hollenbeck, Williams & Klein, 1989). Hedefe bağlılığın mevcut 

olduğu durumlarda, zorlayıcı hedeflerin, bireyleri daha yüksek bir performansa 

yönelttiği görülmektedir (Renn, 2003).   

Locke ve Latham‘ın (1990), geribildirimin performans üzerindeki etkisine 

dair yaptıkları çalıĢmada ortaya koydukları modele göre, geribildirimi alan birey, 

geribildirime hoĢnutluk ya da hoĢnutsuzlukla tepki vermeden veya onu görmezden 

gelmeden önce, geribildirim, biliĢsel ve duygusal bir filtreden geçmektedir. Alıcı, 
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hakkında olumlu geribildirim verilen faaliyetin, önemli olduğuna inanıyorsa, olumlu 

geribildirim hoĢnutluk yaratmakta ve bu hoĢnutluk alıcının performans düzeyini 

korumasına veya hedef seviyesini artırmasına neden olmaktadır. Aynı modele göre, 

önemli bir faaliyet hakkındaki olumsuz geribildirim hoĢnutsuzluk yaratmakta ve 

yaĢanan bu hoĢnutsuzluğun performans üzerindeki etkisi, geribildirimi alan bireyin 

hedefe olan bağlılığı ve öz-etkinliği doğrultusunda farklılık göstermektedir. Öz-

etkinliği yüksek olan ve hedefe bağlılık gösteren bireyler, hedefle ilgili aldıkları 

olumsuz geribildirim sonucunda bir hoĢnutsuzluk yaĢadıklarında, daha yüksek 

hedefler koyarak performanslarını geliĢtirmektedirler. Bununla birlikte, yüksek 

hedefleri ve yüksek öz-etkinliği olan bireyler, düĢük hedefleri ve düĢük öz-

yeterlilikleri olan bireylere nazaran, daha uzun süre görevi sürdümekte ısrar 

etmektedirler. Hedefe bağlılığın olmadığı durumlarda ise bireylerin, olumsuz 

geribildirim sonucu hoĢnutsuzluk yaĢadıklarında, hedefin düzeyini düĢürdükleri veya 

hedeften tamamen vazgeçtikleri görülmektedir (Locke & Latham, 1990). 

Geribildirim ile performansın iliĢkisini ortaya koymayı hedefleyen 

çalıĢmalarda, Hedef Yönelimi Teorisi (Goal Orientation Theory) kapsamında 

(Dweck, 1986) performans ve öğrenme yönelimleri (performance and learning 

orientation); Yönetim Odağı Teorisi (Regulatory Focus Theory) kapsamında 

(Higgins, 1997) ise, önleme ve teĢvik odaklılık (prevention and promotion focus) 

araĢtırılmaktadır. AĢağıda bu yönelimler kısaca özetlenmiĢtir.  

 

a) Performans ve Öğrenme Yönelimi 

 

Hedef yönelimi araĢtırmalarının kökleri, insanların, bir görevi baĢarmak için 

sahip olmaları gereken becerilerin, değiĢmez ya da biçimlendirilebilir olduğu 

konusundaki inançlarına dayanmaktadır (akt. Gerhardt & Brown, 2006). Becerilerin 

biçimlendirilebilir olduğuna duyulan inancın, öğrenme isteğini olumlu yönde 

etkilediği düĢünülmektedir. Kötü performansın, bireyin kontrolü dıĢında olan 

çevresel faktörlere ya da bireyin değiĢtiremeyeceği, sabit içsel özelliklere -örneğin 

kısıtlı yetenek- bağlandığı durumlarda, görevden kaçınma davranıĢlarının; kötü 
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performansın, değiĢken olan çaba düzeyine ya da bireyin kontrol edebileceği çevresel 

faktörlere bağlandığı durumlarda ise, mücadele etme davranıĢlarının daha fazla 

olduğu görülmektedir (Ilgen & Davis, 2000).  

Dweck (1986) tarafından ortaya koyulan Hedef Yönelimi Teorisine (Goal 

Orientation Theory) göre, bireyler bir görevi baĢarmak için, hedefe yönelme 

biçimleri konusunda tercih yapmaktadırlar. Dweck (1986), iki temel yönelim 

belirlemiĢtir. Bunlardan biri, durumla mücadele etme yoluyla becerilerini 

geliĢtirmeyi, yetkinlik kazanmayı ön planda tutan, öğrenme yönelimi; diğeri ise, 

mevcut durumda, kendine uygun yargılar arayıp, olumsuz yargılardan kaçınarak 

yetkinliğini doğrulamayı ön planda tutan, performans yönelimidir.  

Hedefe yönelme biçimi söz konusu olduğunda, insanlar, görevin yapısıyla 

ilgili izlenimler oluĢturmakta ve bu izlenimler, performans düzeyi ile değil, 

performansın ‗neden‘ sergilendiğiyle ilgili inançlarla birleĢmektedir. Bu bağlamda, 

hedefe yönelme konusunda yapılan çalıĢmalar, bireylerin neyi baĢarmaya 

çalıĢtıklarına değil, ‗neden ve nasıl‘ baĢarmaya çalıĢtıklarına odaklanmaktadır 

(Kaplan & Maehr, 2007). Hedef yönelimi, hem bağlamsal bir durum, hem de kiĢisel 

bir eğilim olarak kabul edilmekte, görevin baĢarılması konusunda güdülen amacın, 

bireyin hedefe yönelimini Ģekillendirdiği düĢünülmektedir. BaĢka bir deyiĢle, eğer 

bilgi ve beceri kazanmanın üzerinde duruluyorsa, görev, birey tarafından öğrenme 

görevi olarak; eğer görevin değerlendirilmesi ön plana çıkarılıyorsa, performans 

görevi olarak algılanmaktadır. Eğitim alanında, öğrencilerin öğrenme yönelimi 

düzeylerinin gösterdikleri performans ile pozitif iliĢki içinde olduğu düĢünülmektedir 

(McCollum & Kajs, 2007).  

Öğrenme yönelimli bireyler, görevi daha iyi yapmanın nasıl mümkün 

olabileceğine önem verirken, performans yönelimli bireyler, performans 

sergilediklerinde, yeteneklerini en iyi biçimde sergilemeye ve diğer kiĢilerle rekabet 

etmeye önem vermektedirler. Öğrenme yönelimli bireylerin, bir eğitim ve öğrenme 

etkinliğine katılma nedeninin, güçlü bir öğrenme ve bilme arzusu, zihinsel bir 

etkinlikte bulunma isteği olduğu görülmektedir (Duman, 2000). 
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Bu iki yönelim, olumsuz geribildirimin bireylerde yarattığı etki açısından 

farklılık göstermektedir. Öğrenme yönelimli bireylerin, olumsuz geribildirimi, görevi 

baĢarıyla tamamlamak için daha fazla kendini geliĢtirmeye ihtiyaçları olduğunun bir 

iĢareti olarak görme eğiliminde olacakları; performans yönelimli bireylerin ise, 

olumsuz geribildirimi, kendi yeterlilikleri ve değerleri ile ilgili bir yargı olarak görme 

eğiliminde olacakları düĢünülmektedir (Ilgen & Davis, 2000).                                                   

Özsaygısı düĢük olan bir birey, performans yönelimli ise, olumsuz geribildirim 

aldığında, performansı olumsuz yönde etkilenmekte; öğrenme yönelimli olduğu 

durumlarda ise, olumsuz geribildirimin bireyin performansı üzerinde olumlu etki de 

yaratabildiği görülmektedir. Özsaygılarını geliĢtirmek amacıyla, öğrenme yönelimli 

bireyler, kiĢisel geliĢimlerine katkıda bulunabilecek geribildirimler ararken, 

performans yönelimli bireyler, becerilerini doğrulayacak geribildirimler 

aramaktadırlar (Ashford, Blatt & VandeWalle, 2003). 

Butler (1987) yaptığı çalıĢmada, bir bireyin gruptaki diğer bireylere göre 

durumunu değerlendiren bir geribildirimin performans yönelimini; rekabeti 

vurgulamayan, daha az değerlendirici bir geribildirimin ise, öğrenme yönelimini 

geliĢtirdiğini ortaya koymuĢtur. Ames ise (1992), yaptığı araĢtırmada, kiĢisel 

geliĢime yönelik ödüllerin, öğrenme yöneliminin Ģekillenmesine, rekabeti vurgulayan 

ödüllerin ise, performans yöneliminin Ģekillenmesine yardımcı olduğunu 

göstermiĢtir.                        

                    

b) Geribildirim- Performans ĠliĢkisinde Önleme ve TeĢvik Odaklılık 

 

Yönetim Odağı Teorisine (Regulatory Focus Theory) göre (Higgins, 1997), 

performans sergileme durumunda bireyler, acıyı azaltma ya da keyfi çoğaltma 

eğiliminde olmaktadırlar. BaĢka bir deyiĢle, ödül kazanma ya da cezadan kaçınma 

davranıĢlarına yönlenmektedirler. Acıyı azaltma, cezadan kaçınma eğiliminde 

olanlar, önleme (prevention focus) odaklı, keyfi çoğaltma, ödül kazanma eğiliminde 

olanlar ise teĢvik (promotion focus) odaklı olarak adlandırılmaktadır. Önleme 

odaklılık, güvende hissetme ihtiyacı, zorunluluk gibi etkenlerle harekete geçmekte ve 
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içinde bulunulan durum, kaybetme/kaybetmeme tanımlarıyla çerçevelenmektedir. 

TeĢvik odaklılık ise, büyüme, geliĢme ihtiyaçlarıyla tetiklenmekte ve durum, 

kazanma/kazanmama tanımlarıyla çerçevelenmektedir (akt. Kluger, Stephan, 

Ganzach & Hershkovitz, 2004). Pozitif sonuçlar getiren bir durum, teĢvik odaklı bir 

birey tarafından, pozitif sonuçların varlığı olarak ifade edilebilirken, aynı durum, 

önleme odaklı bir birey tarafından, negatif durumların yokluğu olarak 

açıklanabilmektedir. Benzer olarak, negatif sonuçlar getiren bir durum, teĢvik odaklı 

bir birey tarafından, pozitif sonuçların yokluğu olarak tanımlanabilirken, aynı durum, 

önleme odaklı bir birey tarafından, negatif sonuçların varlığı olarak 

tanımlanabilmektedir (Kirchler, Hoelzl & Huber, 2010). 

Higgins (1997) yaptığı çalıĢmada, olumsuz geribildirimin teĢvik odaklılarda 

performansı düĢürdüğünü, önleme odaklılarda ise performansı yükselttiğini ortaya 

koymuĢtur. Higgins‘e (1997) göre, önleme odaklı bireyler için kayıpları önlemek 

daha büyük önem taĢırken, teĢvik odaklı bireyler için kazanç sağlamak daha büyük 

önem taĢımaktadır. Önleme odaklı bireyler, emniyet ve güvenlikleri ile daha ilgili 

olduklarından, negatif verilere karĢı daha fazla duyarlılık göstermektedirler. Bunun 

yanında, teĢvik odaklı bireylerin motivasyonel sistemlerinin, önleme odaklı bireylere 

nazaran, negatif verilere karĢı daha az duyarlı olduğu görülmektedir (Scholer, 

Stroessner & Higgins, 2008). Bu bağlamda, önleme odaklı bireylerin olumsuz 

geribildirime karĢı daha duyarlı olabilecekleri ve performanslarının düĢmesine karĢı 

daha fazla önlem alma yoluna gidecekleri düĢünülmektedir.  

Higgins ile tutarlı olarak, Van-Dijk ve Kluger (2004), önleme odaklı 

bireylerde, olumsuz geribildirimin, olumlu geribildirime nazaran, motivasyonu daha 

fazla arttırdığını; teĢvik odaklı bireylerde ise, olumlu geribildirimin, olumsuz 

geribildirime nazaran, motivasyonu daha çok artırdığını göstermiĢlerdir. Levontin 

(2004) yaptığı çalıĢmada, önleme odaklı bireylerin aldıkları geribildirim ile 

motivasyon düzeyleri arasındaki iliĢkiyi incelemiĢ, önleme odaklı bireylerde, 

olumsuz geribildirimin, hedefin değerini artırdığını ve hedefe ulaĢamama ihtimalini, 

ortadan kaldırılması gereken bir tehdit haline getirdiğini; olumlu geribildirimin ise, 

hedefin değerini azalttığını, bu nedenle de hedefe ulaĢma çabalarında azalmaya 

neden olduğunu göstermiĢtir.  
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C. GERĠBĠLDĠRĠMĠN ALIMINI ETKĠLEYEN FAKTÖRLER 

 

Ġnsanlar, kendileri hakkında bir Ģeyler öğrenmek, kendi imajlarını 

doğrulamak ve kendine güvenlerini artırmak için istekli olurlar (London, Smither, 

2002). Günümüzde ise bireyler, değiĢim ve belirsizliğin bulunduğu ortamlarda 

yaĢamak durumundadırlar. Bunun yol açtığı stresi azaltmak için, çevrelerini 

düzenleme ya da insanlara sorular sorma yoluyla belirsizliğin üstesinden gelmeye 

çalıĢmaktadırlar. Geribildirim, belirsizliği azaltmak isteyen bireyler için bir araç 

olabilmektedir. Bu bağlamda, geribildirimin taĢıdığı değerden dolayı, insanlar 

geribildirim almayı beklemektense, kimi zaman aktif olarak geribildirim almaya 

çalıĢabilmektedirler. Bunu yaparken farklı güdüleri olabilmektedir. Kimisi iyi 

performansından diğerlerini haberdar etmek isterken, kimisi hatalarını 

değerlendirebilmek ve kendini geliĢtirmek için geribildirim almayı isteyebilmektedir 

(Tayfur, 2006). Literatürde yer alan, geribildirimin alımını etkileyen faktörlere 

bakıldığında, bireysel faktörlerin yanı sıra,  bireyin içinde bulunduğu iĢletme ya da 

kurumun yapısına dair bir takım örgütsel faktörlerin de etkili olduğu görülmektedir. 

AĢağıda bu etmenler hakkında bilgi verilmiĢtir.   

 

1. Bireysel Faktörler 

 

Literatürde olumsuz geribildirimin alımını etkileyen faktörlere bakıldığında, 

alıcı ile ilgili yönlere dikkat çekildiği görülmektedir. Bunlar arasında en çok 

incelenenler, depresyon eğilimi, narsisizm, öz-saygı ve öz-yeterlilik olmuĢtur. 

AĢağıda bu konularda yapılan araĢtırmalar özetlenmiĢtir. 
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a) Depresyon Eğilimi 

 

Yapılan çalıĢmalar, kiĢiler arası iliĢkilerin depresyonun sürekliliğinde rol 

oynadığını göstermiĢtir. Olumsuz iliĢkiler depresyonun süresini belirlemede rol 

oynarken, sosyal destek depresyondan çıkma sürecinde rol oynamaktadır. Ayrıca 

eleĢtirinin depresyonun nüksetmesinde güçlü bir belirleyici olduğu da görülmektedir 

(Hooley & Teasdale, 1989). Steketee, Lam, Chambles, Rodebaugh ve Mc Cullouch 

(2007), yaptıkları çalıĢmada aile bireylerinin eleĢtirileri karĢısında duyulan 

rahatsızlık ile kaygı ve depresyon düzeyleri arasında pozitif yönde bir iliĢki olduğunu 

ortaya koymuĢlardır. 

Henüz tüm yönleriyle incelenmemiĢ olan bir konu ise, depresif bireylerin 

olumsuz değerlendirmelere, reddedilmeye ya da eleĢtirilmeye nasıl tepki 

verdikleridir. Olumsuz geribildirimin kabul edilmesi ve uygun biçimde davranıĢı 

düzeltmek için kullanılması depresif bireyleri diğer kiĢilerle iliĢkilerinin 

bozulmasından korurken, bu kiĢilerin devam eden olumsuz geribildirim arayıĢları 

iliĢkilerinin bozulmasına ve dolayısıyla depresif semptomlarının devam etmesine 

neden olmaktadır. Rehman, Boucher, Duong ve George (2008) yaptıkları çalıĢmada, 

olumsuz geribildirim arayıĢının, bireyleri depresyon karĢısında daha hassas ve 

savunmasız hale getirdiğini ortaya koymuĢlardır. 

Depresif kiĢilerin eleĢtiri veya olumsuz geribildirime nasıl tepki verdiklerini 

belirlemek üzere birçok çalıĢma yapılmıĢtır. Örneğin, Swann ve Read (1981), üç 

aĢamadan oluĢan araĢtırmalarının birinci bölümünde, bireylerin kendileri hakkındaki 

fikirleriyle uyumlu olduğu takdirde, sosyal geribildirim arayıĢına daha fazla 

girdiklerini ortaya koymuĢlardır. Ġkinci ve üçüncü bölümünde ise, iliĢki içinde 

oldukları kiĢilerin, kendi öz imajlarıyla uyumlu olan tepkilerini ortaya çıkarmaya ve 

hatırlamaya daha eğilimli olduklarını göstermiĢlerdir. 

Yapılan araĢtırmalar, tutarlılık arayıĢının, tüm insanlar için en önemli 

güdülerden biri olduğunu, insanın kendi öz imajını desteklemek ve korumak için 

motive olduğunu göstermektedir (akt. Spencer-Rodgers, Boucher, Peng & Wang, 

2009). Bu bağlamda birey, kendini doğrulayacak türdeki geribildirimi aramaktadır. 
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Bu tür geribildirim kendisi ile ilgili inançlarını da desteklemekte ve geçerli 

kılmaktadır. Bireylerin kendileri ile ilgili inançları olumlu ya da olumsuz da olsa, her 

iki koĢulda da inançlarını doğrulamaya ve desteklemeye motive olmaktadırlar. Buna 

göre, kendisiyle ilgili olumsuz bir öz imaja sahip olanlar, bu olumsuz öz imajlarının 

baĢkaları tarafından doğrulanması konusunda motive olmaktadırlar (Swann & Read, 

1981). Bu bağlamda, olumsuz öz imaja sahip olan depresif bireylerin, olumsuz 

geribildirim istemeleri söz konusu olmaktadır. Depresif bireyler için, olumsuz 

geribildirimin kendini doğrulayıcı ve dolayısıyla biliĢsel anlamda tatmin edici 

olmasından yola çıkıldığında, olumsuz geribildirimi aldıktan sonra, depresif 

bireylerin geribildirim arayan davranıĢlarının sona ermesi beklenmektedir. Ancak, iki 

nedenden dolayı bu böyle olmamaktadır. Birincisi, olumsuz öz imajı olan depresif 

bireyler için hangi miktarda olumsuz geribildirimin tatmin edici olduğu 

bilinememektedir. Ġkincisi, olumsuz öz imajı olan depresif bireyler, bir çeliĢki ile 

karĢı karĢıya kalmaktadırlar. Olumsuz geribildirim doğası gereği olumsuz bilgi 

içerdiğinden dolayı duygusal anlamda hoĢ olmayan bir durum yaratmakta ve bu 

duygusal hoĢnutsuzluk olumlu geribildirim ihtiyacı yaratmaktadır. Ancak olumlu 

geribildirim, olumsuz öz imajı olan depresif bireyler için kendini doğrulayıcı 

olmamaktadır. Bunun yanı sıra, olumsuz geribildirim bu bireyler için, biliĢsel 

anlamda tatmin edici olsa dahi, duygusal anlamda rahatsız edici olmaktadır (Casbon, 

Burns, Bradbury & Joiner, 2005). Depresif bireylerin olumsuz geribildirim arayıĢına 

eğilimli oldukları ve bundan biliĢsel bir tatmin yaĢadıkları varsayımını inceleyen 

Alloy ve Lipman (1992), depresif bireylerin bu eğiliminin, kendini doğrulama 

ihtiyacından farklı nedenlerinin de olabileceğini ve birçok biliĢsel modelin bu eğilimi 

açıklayabileceğini göstermiĢlerdir. 

 

b) Narsisizm 

 

Geribildirimin kiĢilik ile olan iliĢkisinin araĢtırıldığı çalıĢmalarda, narsisizm 

ile olumsuz geribildirime verilen tepki arasında iliĢki olduğu ortaya konmuĢtur. 

Narsistik özellikleri yüksek olan bireyler, olumsuz geribildirimin ardından en yüksek 
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düzeyde öfke gösterenler olarak bildirilmiĢtir (Bushman & Baumeister, 1998). 

Zeigler-Hill, Myers ve Clark (2010), yaptıkları araĢtırmada, narsisizmi yüksek olan 

bireylerin baĢarısız olma durumunu, narsistik olmayan bireylere nazaran, daha fazla 

öz-değerleriyle iliĢkilendirdikleri, ancak baĢarılı olma durumunda iki grup arasında 

böyle bir farklılık gözlenmediğini ortaya koymuĢlardır. Bu bulgular, narsistik 

bireylerin olumsuz geribildirime karĢı, olumlu geribildirime nazaran, daha hassas 

olduklarını göstermektedir.  

Martinez, Zeichner, Reidy ve Miller (2008), yaptıkları çalıĢmada, narsisizm 

ile yer değiĢtirmiĢ öfke düzeyi arasındaki iliĢkide, geribildirimin etkisini 

araĢtırmıĢlardır. ÇalıĢmanın sonucunda, narsisizm ile yer değiĢtirmiĢ öfke arasındaki 

iliĢkinin, bireylere verilen geribildirimin geciktirilmesi durumunda, baĢka bir deyiĢle, 

bir süre belirsizlik yaĢamaları sağlandığında, olumlu ya da olumsuz geribildirim 

verilmesi durumlarına nazaran, daha fazla güçlendiği görülmüĢtür. 

Genel olarak, insanlar baĢarısızlık karĢısında olumsuz duygular yaĢamaktadır, 

ancak bu duygular narsisizm düzeyine göre farklılık göstermektedir. Genel olarak 

araĢtırmalar, olumsuz geribildirimin, narsisizmi yüksek bireylerin sahip olduğu 

görkemli öz imajı zedelediği yönünde tutarlılık göstermektedir (Akt. Stucke, 2003). 

 

c) Öz Saygı ve Öz Yeterlilik 

  

Ġnsanlar, öz-saygı düzeylerinden bağımsız olarak, baĢarısız olmaktansa 

baĢarılı olmayı tercih etmekte, ancak öz saygı düzeyleri ile uyumlu bir Ģekilde baĢarı 

ya da baĢarısızlık beklentileri geliĢtirmektedirler. Aynı zamanda, gelecekteki 

performans beklentilerini, o anki performanslarına dair aldıkları geribildirimden daha 

çok, öz saygı düzeyleri ile tutarlı olarak oluĢturmaktadırlar (McFarlin & Blascovich, 

1981). Yüzyılı aĢkın süredir yapılan çalıĢmalar, öz saygısı yüksek bireylerin olumsuz 

geribildirim karĢısında daha az stres yaĢadıklarını ve olumsuz geribildirime öz 

saygısı düĢük bireylere nazaran daha yapıcı tepkiler verdiklerini bildirmektedir (akt. 

Meagher & Aidman, 2004).   
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Geribildirimin olumlu ya da olumsuz olmasının yanı sıra, geribildirime 

verilen tepkide, bireylerin genel anlamda kendilerini algılayıĢları da etkili 

olmaktadır. Bireylerin, kendilerini algılayıĢları ile uyumlu olan geribildirimi kabul 

etmeye daha yatkın oldukları görülmektedir (Anseel & Lievens, 2006). Bu görüĢ, 

literatürde olumsuz geribildirim ile özsaygı arasındaki iliĢkiyi inceleyen teorilerden 

biri olan öz-tutarlılık (Self-consistency Theory) teorisine (Aronson, 1999) dikkat 

çekmektedir. Bu teoriye göre bireyler, kendileri hakkında tutarlı görüĢleri sürdürmek 

istemekte ve kendi öz imajlarını doğrulayan geribildirimleri tercih etmektedirler.  Bu 

iliĢkiyi inceleyen baĢka bir teori ise öz-onama (Self-affirmation theory) teorisidir 

(Steele, 1988). Bu teori, tutarsız görüĢlerden doğan gerilimin değil, bütünlük 

duygusuna yönelik algılanan tehditin temel alınması gerektiğini öne sürmektedir. 

Birey, zihnindeki öz imajını farklı yansıtacak bir durumla karĢılaĢtığında, tutarsızlığı 

gidermeye değil, bütünlüğünü korumaya çalıĢmaktadır (Nail, Misak & Davis, 2004). 

Öz-Onama teorisine göre, her birey, olumlu yönde bir benlik saygısı geliĢtirmek için 

çabalamakta, bunu baĢarmak için yaĢamında önemli gördüğü alanlarda baĢarı 

sağlamaya yönelmektedir (akt. Corell, Spencer & Zanna, 2004). Öz-onama, bireyin 

kendisiyle ilgili bilgiyi, savunmacı olmayan bir biçimde iĢlemesine olanak 

sağlamakta, bu da benlik bütünlüğünün korunması için sağlıklı bir yol olarak 

görünmektedir. Wakslak ve Trope (2009), yaptıkları çalıĢmada, katılımcıları iki 

gruba ayırmıĢ, birinci gruptan, kendileri için en önemli olan değeri düĢünmelerini ve 

bu değerin onlar için neden önemli olduğunu içeren bir yazı yazmalarını 

istemiĢlerdir. Bu grup, öz-onamaya yüksek düzeyde olanak sağlanan grup olarak 

tanımlanmıĢtır. Ġkinci gruptan ise, kendileri için en önemsiz olan değeri düĢünmeleri 

ve bu değerin bir baĢkası için neden önemli olabileceğini açıklayan bir yazı 

yazmaları istenmiĢtir. Ġkinci grup öz-onamaya düĢük düzeyde olanak sağlanan grup 

olarak tanımlanmıĢtır. Daha sonra tüm katılımcılara, Campbell ve arkadaĢları (1996) 

tarafından geliĢtirilen, benlik kavramı netliği ölçeği  (Self Concept Clarity Scale) 

uygulanmıĢtır. Elde edilen bulgular, yüksek düzeyde öz-onama koĢulu sağlanan 

grubun, kendilik tasarımında daha yüksek düzeyde bir netlik bildirdiğini ortaya 

koymuĢtur. Benliğin bireyin kendisi tarafından onanmasının,  bireyi benliğini daha 

güçlü ve net bir biçimde yorumlamaya yönelttiği, bunun da benlik bütünlüğüne 
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katkıda bulunduğu düĢünülmektedir. Öz-onama teorisi kapsamında, tüm bireyler bu 

bütünlüğe katkıda bulunma eğilimindedirler.   

Özsaygısı düĢük olan bireylerin, öz-tutarlılık teorisine göre, olumsuz 

geribildirimi olumlu geribildirime nazaran daha kolay kabul ettikleri düĢünülürken, 

öz-onama teorisine göre, bireylerin benlik bütünlüğünü koruma eğilimlerinden 

dolayı, olumsuz geribildirimden daha fazla kaçındıkları düĢünülmektedir. Genel 

olarak, bireylerin sahip olduğu kendi değerini artırma eğilimi, onları olumlu 

geribildirim elde etmeye yöneltmektedir (Audia & Locke, 2003). Birey için rahatsız 

edici olanın, kendi değerini artırma ihtiyacının engellenmesi olduğu görülmektedir. 

Bu bağlamda, bireyin kendi değeriyle ilgili destekleyici bir tutum sergilenmesinin, 

olumsuz geribildirimden kaçınma gereksinimini azaltacağı düĢünülmektedir.  

Öz-yeterlilik, bireyin bir görevi gerçekleĢtirme kapasitesi konusundaki 

inancıdır. Öz-yeterlilik motivasyon alanında en çok araĢtırılan konulardan biri olmuĢ, 

baĢarısızlık karĢısında gösterilen azim, çaba, hedef belirleme, performans gibi birçok 

kavramla iliĢkisi incelenmiĢtir. (örn., Bandura & Cervone, 1986; Cervone, 

Jiwani&Wood, 1991; Gist, 1987; Stevens & Gist, 1997). ÇalıĢmalar, öz-yeterliliğin 

motivasyon ve performans ile pozitif bir iliĢki içinde olduğunu göstermiĢtir. Bireyin 

istediği sonuçlara ulaĢmasını sağlayacak davranıĢları sergileyebileceği konusunda 

kendinden beklentisi ve bu beklentisinin yönü, derecesi, çalıĢma yaĢamındaki 

performansını etkilemektedir (Akt. Özalp Türetgen & Cesur, 2007).  

Bandura‘ya göre (1977), bireylerin öz-yeterlilik algısını besleyen bazı 

kaynaklar bulunmaktadır. Birincisi, bireylerin geçmiĢ yetkinlik yaĢantılarıdır. 

Bireylerin geçmiĢte belli bir iĢi yerine getirmede yaĢamıĢ oldukları baĢarı ya da 

baĢarısızlık durumu, gelecekte benzer iĢleri baĢarma beklentilerini etkilemektedir. 

Ġkincisi, bireyin bir iĢi baĢarmaya çalıĢan kendisiyle benzer niteliklere sahip diğer bir 

kiĢiyi gözlemleme yoluyla öz-yeterlilik inancı geliĢtirmesini sağlayan dolaylı 

yaĢantılardır. Üçüncüsü, bireyin kendisi için önemli olan insanların söylediklerinin 

yarattığı etki, baĢka bir deyiĢle, sözel iknadır. Dördüncü kaynak ise, bir iĢi yaparken 

bireyin algıladığı fizyolojik ve duygusal tepkilerinin, o iĢi baĢarmaya dair öz-

yeterlilik inancını etkilemesidir. 
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Öz-yeterlilik, performansın bir öncülü olmakla birlikte, aynı zamanda da 

performansın sonucudur. Öncül olarak bakıldığında, öz-yeterliliği yüksek olanlar 

daha iyi performans göstermektedirler. Sonuç olarak bakıldığında ise, bireyin öz-

yeterliliği hakkındaki inancı gösterdiği performansın düzeyinden etkilenmekte ve bu 

inanç gelecekteki performansı için yine ―girdi‖ oluĢturmaktadır (Ilgen & Davis, 

2000). 

AraĢtırmalar, öz-yeterliliğin, özellikle güçlüklerle karĢılaĢıldığında, çaba ve 

görevin sürdürülmesi üzerinde güçlü bir etkisi olduğunu göstermiĢtir. (akt. Wang & 

Wu, 2008). Ġnsanlar, olumlu yönde bir değiĢimin gerekliliğini düĢündüklerinde, 

istekli olmalarının iĢe yarayacağına ve yapabileceklerine inandıklarında, olumlu 

değiĢimi daha kolay gerçekleĢtirmektedirler (Miller & Rollnick, 2009).        

      

Öz-yeterliliğin algılanan performans ile olumlu bir iliĢki içinde olduğu ve 

geçmiĢteki performanstan da etkilendiği düĢünülmektedir. Öz-yeterliliği yüksek olan 

bireyler, düĢük performansın ardından öz-yeterlilik düzeylerinde, baĢlangıçta öz-

yeterliliği düĢük olanlara nazaran, daha az düĢüĢ göstermektedirler (Ilgen & Davis, 

a.y.).Olumsuz geribildirim sonrasında, bireyin kendisi hakkındaki görüĢlerinde 

herhangi bir düĢüĢ olamaması, gelecekteki performansın artırılması için önemli 

gözükmektedir. 

 

2. Örgütsel Kapsamda Değerlendirilebilecek Faktörler 

 

Bireysel özelliklerin yanı sıra, örgütün yapısına bağlı bazı faktörler de 

geribildirim alımını etkilemektedir. Örgütsel bağlamda geribildirim alımını etkileyen 

faktörlerden en çok incelenenlerin,  geribildirim kültürü ve yönetsel tutum olduğu 

görülmektedir. AĢağıda bu konularda yapılan çalıĢmalardan elde edilen bulgular 

özetlenmiĢtir. 
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a) Geribildirim Kültürü  

 

Güçlü bir geribildirim kültüründe insanlar sürekli geribildirim almakta, talep 

etmekte, resmi ve gayrı resmi geribildirimi performanslarını geliĢtirmek için 

kullanmaktadırlar. Bu durum, etkili performans programları ve politikaları, sürekli 

öğrenme, kariyer geliĢimi ile yakından iliĢkili görünmektedir. KiĢinin geribildirim 

yöneliminin bir kısmı, öğrenme ortamına ve desteğe bağlıdır. Bireylerin, 

geribildirimin yapıcı bir biçimde kullanılacağına dair örgüte duydukları güven büyük 

önem taĢımaktadır (Johnson, Olson & Courtney, 1996). 

Geribildirim ne kadar sık olursa ve söz konusu davranıĢa ne kadar yakın 

zamanda olursa, kabul edilme olasılığı o kadar artmaktadır. Geribildirim süreci, 

öğrenme ve geliĢim için ne kadar çok destek sağlarsa, insanların geribildirime 

olumlu yaklaĢım geliĢtirme ihtimalleri o kadar çoğalmaktadır. Geribildirim 

örgütlerde doğal olarak bireylere yönelik verilmektedir, ancak eğer geribildirim, 

örgüt kültürünün geliĢiminin bir parçası olarak verilebilirse sağladığı yararların 

artacağı düĢünülmektedir (Archer, 2010). 

London ve Smither (2002), geribildirim kültürünün oluĢumunda anahtar 

soruları Ģu Ģekilde belirlemiĢlerdr: 1) Alıcının geribildirimden bir Ģey öğrenmesini, 

öğrendiğini performansını geliĢtirmek ve sürdürmek için kullanmasını sağlayan süreç 

nedir? 2) Bu süreç ne kadar sürer? 3) Bireyin geribildirim yönelimi                                 

ve örgütün geribildirim kültürü bu süreci nasıl etkiler?                                                                                                                                                   

Geribildirimin uzun süreli etkileri olduğu düĢünülmektedir. Geribildirime olumlu 

tepkiler ve davranıĢ değiĢiklikleri, küçük adımlarla ve yavaĢ yavaĢ olmaktadır. 

Geribildirim kültüründe zaman içinde birey, geliĢen geribildirim sonuçları ile 

kendine güven kazanmakta, kendine bakıĢını olumlu yönde geliĢtirebilmektedir 

(London & Smither, 2002). 

 

 



 

 31 

b) Yönetsel Tutum  

  

Endüstri ve örgüt psikolojisi alanında yapılan çalıĢmalar, geribildirimin, 

bireysel ve örgütsel performans açısından büyük önem taĢıdığını açık bir biçimde 

ortaya koymuĢtur (Norris-Watts & Levy, 2004). Ancak kimi zaman yöneticiler, 

olumsuz geribildirim vermekten kaçınabilmektedirler. Yöneticilerin olumsuz 

geribildirim verme konusundaki isteksizliklerinden doğan uygunsuz bir performans 

değerlendirme süreci, daha sonra örgüt için yasal problemlere de neden olabilmekte, 

performansı düĢük olarak görünmeyen bir çalıĢanın, düĢük performans yüzünden 

iĢten çıkarılması örgüt için oldukça güç durumlar yaratabilmektedir. Longenecke, 

Neubert ve Fink (2007), hızlı değiĢim geçiren örgütlerde yöneticiler tarafından 

yapılan genel hataları inceledikleri bir araĢtırmada, yöneticilerin çalıĢanlara düzenli 

geribildirim vermelerinin, çalıĢanların güncel durumlarının farkında olmalarını ve 

gerekli ayarlamaları zamanında yapmalarını sağladığını; yöneticilerin performans 

geribildirimini ihmal ettikleri durumlarda ise, gereken düzeltmelerin zamanında 

yapılamadığını bildirmiĢlerdir. Yöneticiler geribildirimin olumsuz olması 

durumunda, çalıĢanın savunmacı bir pozisyona gireceğine, iĢ iliĢkisinin bozulacağına 

inanmakta ve çözüm olarak ya geribildirimi çarpıtmakta, ya da bu durumdan 

kaçınmaktadırlar. Yöneticinin sahip olduğu kiĢilik özelliklerinin, bu durumdan 

kaçınması ya da kaçınmamasında etkili olduğu düĢünülmektedir (Sawyer, Hollis-

Sawyer & Pokryfke, 2002).  

Atwater ve Brett (2006) yaptıkları çalıĢmada, olumsuz geribildirimin yazılı 

bir metin Ģeklinde verilmesinin, yalnızca sayılar içeren bir formatta verilmesinden 

daha fazla olumsuz tepki yarattığını ortaya koymuĢtur. Sayılardan oluĢan formatın 

tercih edilmesinin, bunların daha kesin sonuçlar olarak kabul edilmesinden 

kaynaklanabileceği düĢünülmektedir. 

Performans değerlendirmenin temelini oluĢturan geribildirimin çalıĢanlara 

aktarılmasında üç farklı yaklaĢım benimsenebilmektedir. Bunlar, çalıĢanı daha iyi 

çalıĢması konusunda ikna etme, çalıĢanın duygularını paylaĢarak danıĢmanlık yapma 

ve sorunlara odaklanarak, eksiklerin giderilmesi için çözüm bulma olarak 
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belirtilmektedir (Büyükfırat, 2009). Her üç yaklaĢımın da yarar sağlayabileceği 

durumlar söz konusu olabilecektir. Ancak çalıĢanın duygularının göz ardı 

edilmemesinin geribildirim sürecinin verimi açısından önemli olduğu 

düĢünülmektedir.  

Landy ve Jeffrey (2007), yaptıkları çalıĢmada, astların yöneticilerden gelen 

olumsuz geribildirimi kabullenmelerini kolaylaĢtıran etkenleri Ģu Ģekilde 

belirlemiĢlerdir: 1-Astın davranıĢı ile ilgili amir yeterince veri sahibi olmalıdır.        

2- Ast ve amir, astın görev tanımı üzerinde anlaĢmaya varmıĢ olmalıdır. 3- Ast ve 

amir, iyi ve kötü performansın tanımı üzerinde anlaĢmaya varmıĢ olmalıdır. 4-Amir 

performansı geliĢtirmenin yolları üzerine odaklanmalı, yalnızca kötü performansı 

belgelememelidir (Landy & Jeffrey, 2007). Olumsuz geribildirimin kabul edilmesi, 

gerekli değiĢikliklerin yapılması açısından önem taĢımaktadır. Örgüt yönetiminin 

sağlıklı bir geribildirim ortamı yaratması, gerek geribildirimin kabul edilmesi ve 

doğru değerlendirilmesi, gerekse perfromansın artırılması açısından gerekli 

görülmektedir. Ashford ve Northcraft‘a (2003) göre, örgüt yöneticilerinin 

çalıĢanlarına sağladıkları geribildirim ortamı örgütün önceliklerini doğru biçimde 

yansıtmadığı sürece, çalıĢanlar örgütünkilerle çeliĢen bir takım öncelikler 

edinebilmekte, bu da örgütün performansını olumsuz yönde etkileyebilmektedir. 

 

II. GERĠBĠLDĠRĠM SÜRECĠNDE DUYGU DÜZENLEME EĞĠLĠMLERĠ 

  

Bu bölümde, duygu düzenleme eğilimlerinin geribildirim sürecindeki rolü 

incelenecektir. 

 

A. DUYGU DÜZENLEME KAVRAMI 

 

Duygu üretme süreci, herhangi bir içsel ya da dıĢsal olay, bireye önemli bir 

bahsin söz konusu olduğu sinyalini verdiği anda baĢlamakta, üretilen duygular 

bireyin görünen davranıĢını değiĢik biçimlerde Ģekillendirmektedir. Duygu 
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düzenleme ise, bireylerin hangi duygulara sahip olacaklarını etkileme giriĢimlerini ve 

bu duygulara bir kez sahip olduklarında, bunları nasıl deneyimleyecekleri, nasıl dıĢa 

vuracakları üzerinde etkili olma gayretlerini ifade etmektedir (Gross, Richards, John, 

Baskıda). Duygu düzenleme konusundaki ampirik çalıĢmaların, savunma 

mekanizmalarını inceleyen psikodinamik araĢtırmalarla baĢladığı ve bu çalıĢmaların, 

bireylerin stres altında hangi baĢa çıkma yöntemlerini kullandıklarına odaklandığı  

görülmektedir (Ochsner & Gross, 2008). Yapılan araĢtırmalarda, duygu düzenleme, 

bireylerin olumlu ya da olumsuz duygularını deneyimleme, ifade etme sürecini 

değiĢtiren, fizyolojik, davranıĢsal ve biliĢsel süreçler olarak kavramlaĢtırılmaktadır 

(akt. Bridges, Denham & Ganiban, 2004). Duygu düzenleme kavramı aynı zamanda, 

duygu ifadelerini, baĢkalarıyla iliĢki kurmak ya da baĢkalarını etkilemek üzere 

kullanmayı da içermektedir (Walden & Smith, 1997). Literatürde yer alan çalıĢmalar, 

baĢarılı bir duygu düzenlemeyi, sağlıklı olma, geliĢmiĢ iliĢkiler, daha iyi akademik 

performans ve iĢ performansı ile iliĢkilendirmektedir (akt. Aldao, Nolen-Hoeksema 

& Schweizer, 2010). Duygu düzenleme, birey tarafından anlamlandırılan ve bireyle 

çevresi arasındaki karĢılıklı etkileĢimi değiĢtirmek üzere ortaya çıkan duygulanım 

süreçlerinin değiĢik formlarından biri olarak görünmektedir. 

Geleneksel olarak klinisyenlerin, psikolojik sağlığın, afektif dürtülerin nasıl 

regüle edildiğine bağlı olduğunu vurgulamaları, araĢtırmacıları, duygu düzenleme 

yöntemlerinin, sağlık üzerindeki etkilerini incelemeye yöneltmiĢtir. Duygu 

düzenleme sürecindeki bir takım aksaklıkların, baĢta depresyon ve kaygı 

bozuklukları olmak üzere, birçok psikolojik rahatsızlığın oluĢmasında ve devam 

etmesinde önemli bir rol oynadığı düĢünülmektedir (Berking, v.d., 2008). Majör 

depresyon, iki uçlu bozukluk, kaygı bozukluğu, alkol ve yeme problemleri, madde 

kullanımı gibi bir takım patolojik durumlarla iliĢkisinin halen araĢtırılmakta olduğu 

görülmektedir. Ehring, Fisher, Schnulle, Bosterling ve Tuschen-Caffier (2008), 

depresyona eğilimli bireylerin, duygu düzenlemede iĢlevsiz stratejiler kullandıklarını 

öne sürdükleri çalıĢmanın sonucunda, literatürle tutarlı olarak, depresyonun duygu 

düzenleme sürecindeki aksaklıklarla güçlü bir iliĢki içinde olduğunu ortaya 

koymuĢlardır. Livingstone, Harper ve Gillanders (2009), yaptıkları araĢtımanın 

sonucunda, psikoz da dahil olmak üzere, akıl sağlığı ile ilgili birçok rahatsızlığın, 
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geliĢimini, devamını ve nedenini anlamak için, duygu düzenlemenin önemli bir 

faktör olarak düĢünülmesi gerektiğini göstermiĢlerdir. 

Özellikle son otuz yılda yapılan çalıĢmalar, duygular ve biliĢsel süreçler 

arasındaki iliĢkiyi ortaya koymuĢtur, ancak aralarındaki iliĢkinin yönü ve yoğunluğu 

konusunda hala görüĢ ayrılıkları bulunmaktadır (Erdoğan, 2009). 

 

B. DUYGU DÜZENLEMEDE ETKĠLĠ OLAN FAKTÖRLER 

 

1. Sistematik Bireysel Farklılıklar 

 

Duygu düzenlemede, bireysel farklılıklar çerçevesinde en fazla araĢtırılan 

baĢlıkların, duygu düzenlemenin yapısı, organizasyonu, değiĢmezliği, sürekliliği, 

öncülleri ve fonksiyonları olduğu görülmekte ve buralardaki farklılıkların 

davranıĢlardaki farklılıklar ile iliĢkili olduğu düĢünülmektedir (Goldsmith, Davidson, 

2004). Bireylerin duygusal uyaranlara verdikleri tepkilerdeki farklılıkların, genetik 

faktörler tarafından biçimlendirildiği düĢünülmekte, moleküler biyoloji alanında ise, 

duygu düzenleme ile iliĢkili bir genin olup olmadığını araĢtıran çalıĢmalar 

bulunmaktadır (akt. Canlı, Feri & Duman, 2009). 

Duygu düzenlemede kalıcı, sistematik bireysel farklılıkların olup olmadığını 

ortaya koymak üzere, John ve Gross (2003) Duygu Düzenleme Soru Formu 

(Emotion Regulation Questionnaire-ERQ) oluĢturmuĢlardır. Güvenirliği ve geçerliği, 

John ve Gross tarafından kanıtlanmıĢ olan bu soru formu sayesinde, duygu 

düzenlemede en sık kullanılan yöntemler olduğu belirlenen, Duygu DıĢavurumunu 

Bastırma ve BiliĢsel Yeniden Değerlendirme yöntemlerinin sürekli kullanımındaki 

bireysel farklılıkları belirlemek mümkün olmuĢtur. Soru formunda yer alan ve Duygu 

DıĢavurumunu Bastırma stratejisini ölçen dört soru ile BiliĢsel Yeniden 

Değerlendirme‘ yi ölçen altı soru arasında korelasyon bulunmamıĢ, yapılan faktör 

analizleri sonucunda da, bu iki stratejinin kullanımını ölçen soruların birbirinden 

bağımsız olduğu ortaya konmuĢtur (John & Gross, 2004). Ölçek Ek 1‘ de görülebilir. 
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Bireyler, duygularını kabul etme derecelerinde farklılık göstermektedirler. 

Duygunun ne Ģekilde görüldüğünün ve kabul edildiğinin bireye özgü olduğu 

düĢünülmektedir. Bu bireysel kabul, duyguların hangi düzeyde hoĢnutsuzluk 

yarattığının belirlenmesine de katkıda bulunmaktadır. Eğer bir duygu bireyde 

hoĢnutsuzluk yaratıyorsa, bunun duygu düzenlemeye hedef olması daha olası 

görülmektedir (Amstadter, 2008). Barret, Gross, Christensen ve Benvenuto (2001), 

bireylerin duygularını ayırt etme becerileri ile duygu düzenleme arasındaki iliĢkiyi 

incelemiĢler ve negatif duygularının ayırımını daha yüksek düzeyde yapabilen 

bireylerin, bu duyguları düzenleme yoluna daha çok baĢvurduklarını ortaya 

koymuĢlardır.  

 

2. Duygusal Zeka 

 

GeliĢmiĢ duygu düzenleme becerilerinin duygusal zekanın bir iĢareti olduğu 

düĢünülmekte, ayrıca kronik hastalıkların iyileĢmesi ile de iliĢkilendirilmektedir (akt. 

Hamilton, Karoly, Gallagher, Stevens, Karlson & Mc Curdy, 2009). Duygusal zeka, 

kendinin ve baĢkalarının duygularını algılayabilmeyi, duyguları karar vermeyi 

hızlandırıcı olarak kullanabilmeyi, kendinin ve baĢkalarının duygularını 

anlayabilmeyi, duyguları yönetebilmeyi içermekte ve literatürde hem bir beceri, hem 

de bir özellik olarak tanımlanmaktadır (akt. Schutte, Manes & Malouff, 2009).  

Mikolajczack ve arkadaĢları duygusal zeka ve duygu düzenleme arasındaki 

iliĢkiyi inceledikleri çalıĢmalarında, duygusal zekanın uyum sağlayıcı zihinsel 

stratejileri kullanmaya teĢvik ettiğini ortaya koymuĢ, bu stratejilerin stres 

durumlarında olduğu kadar, öfke, üzüntü, korku, kıskançlık ve utanç duyguları söz 

konusu olduğunda da kullanıldığını ortaya koymuĢlardır. Ayrıca duygusal zekası 

yüksek olan bireylerin, kullanacakları baĢa çıkma stratejilerini, olumsuz duygularını 

azaltmak, olumlu duygularını sürdürmek üzere seçtiklerini göstermiĢlerdir 

(Mikolajczak, Nelis, Hansenne & Quoidbach, 2008). 
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C. DUYGU DÜZENLEME EĞĠLĠMLERĠ 

 

Ġnsanlar, duygularını yönetmek ya da düzenlemek için çeĢitli stratejiler 

kullanırlar. Duygu Düzenleme Teorisine (Gross, 2001) göre, duygusal tepkiler, 

anlamlı davranıĢlar, öznel yaĢantılar ve fizyolojik sistemi de içeren koordine 

tepkilerdir. Gross (2001), duygu düzenleme sürecini, duygusal tepkileri azaltmak, 

çoğaltmak ya da sürdürmek için, bilinçli ya da bilinçsiz olarak kullanılan stratejilerin 

tümü olarak tanımlamaktadır. Duygusal tepki eğilimleri, ödül fırsatları veya tehditler 

ortaya koyan, önemli olarak değerlendirilen durumlar karĢısında oluĢmaktadır. Bir 

kez oluĢtuktan sonra da, duygusal tepki eğilimi değiĢtirilebilmektedir. Duygu 

Düzenleme Teorisi, duygu düzenleme stratejilerini bu süreci hangi aĢamada -

duygusal durumun değerlendirildiği aĢamada mı, yoksa tepki eğiliminin değiĢtirildiği 

aĢamada mı- etkilediklerine göre kategorize etmektedir. BiliĢsel Yeniden 

Değerlendirme (Cognitive Reappraisal) ve Duygu DıĢavurumunu Bastırma 

(Expressive Suppression) duygu düzenlemenin en çok araĢtırılan iki stratejisi olarak 

görünmektedir (Raftery & Bizer, 2009). Ġki stratejinin ayrıldığı temel nokta, 

fizyolojik ya da davranıĢsal tepkilerin oluĢumundan önce ya da sonra meydana 

gelmesidir  

Duyguların, organizma ile çevrenin etkileĢimi sırasında ortaya çıktığı ve 

duygu düzenleme eğiliminin, duygusal tepkilerin ortaya çıkıĢ zamanlamasına göre 

ayırt edilebildiği düĢünülmektedir. Duygu düzenleme eğilimleri, duygunun 

üretilmesi sürecinde, birincil etkiye sahip oldukları zamana göre birbirinden 

ayrılmaktadırlar. Gross (1998), yaptığı araĢtırmada, en genel anlamda, öncel odaklı 

ve tepki odaklı olmak üzere iki duygu düzenleme stratejisini incelemiĢtir. Öncel 

odaklı strateji, duygusal tepki eğilimi tam olarak aktive olmadan, dolayısıyla 

davranıĢlar ve fizyolojik tepkiler değiĢmeden önce yapılanları ifade etmektedir. Bu 

strateji, gelecekteki duygusal tepkilerin değiĢtirilmesine odaklanmaktadır. Örneğin, 

uygunsuz bir yorum duyulduğunda, yorum yeniden değerlendirilebilmektedir. Tepki 

odaklı stratejiler ise, duygu aktive olduktan ve tepki eğilimleri oluĢtuktan sonra 

yapılanları ifade etmektedir. Bu stratejinin odak noktası, var olan duygunun 

yönetimidir. Örneğin, uygunsuz bir yorum karĢısında, öfke duyulmasına rağmen, 
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etkilenmemiĢ gibi görünmeye çalıĢılabilmektedir (Gross, Richards & John, Baskıda). 

Gross (1998) ve Gross & John (2003) duygu üretme düzlemini mümkün olan en 

geniĢ Ģekilde ayırarak biçimlendirmiĢtir (ġekil 1). Düzlemin bir ucunda, duygu-

üretme sistemindeki girdilerin manipüle edilmesini ifade eden, öncel-odaklı 

stratejiler bulunmaktadır. Bunlar, durumu seçmek ya da değiĢtirmek, dikkati ve 

duygusal çıkıĢları kontrol etmek için biliĢsel olarak durumu yeniden değerlendirmeyi 

kapsamaktadır. Düzlemin diğer ucunda, tepki-odaklı stratejiler, sistemdeki çıktıları 

manipüle etmektedirler (Gross, 1998; Gross&John, 2003). DavranıĢsal ifadeleri 

engellemek, bu manipulasyonlara örnek olarak gösterilebilmektedir.  

 

 

 

Duygusal         Duygusal  

 ĠĢaret           Tepki 

 

 

   Öncel Odaklı            Tepki Odaklı 

          Duygu Düzenleme                  Duygu Düzenleme 

     (BiliĢsel Yeniden Değerlendirme)       (Duygu DıĢavurumunu Bastırma) 

 

ġekil 1: Duygu Üretme Düzlemi (Gross, 1998). 

 

Literatürde duygu düzenlemenin etkileri, hem psikolojik ve hem de fizyolojik 

açıdan incelenmiĢtir. Psikoloji alanındaki çalıĢmalar daha çok duygu düzenlemenin 

öncelleri üzerinde odaklanırken; yani duygu tetiklenmeden önceki düzenleme ile 

ilgilenirken; fizyoloji alanındaki çalıĢmalar daha çok duygu düzenlemedeki tepkiler 

üzerine odaklanmıĢ; yani duygu üretilmeden önce duygusal tepkinin engellenmesi ile 

ilgilenmiĢtir. Zorlanmalı bir durumda, öncel odaklı duygu düzenleme, durumu 

Duygusal Tepki Eğilimi 

-DavranıĢsal 

-Deneyimsel 

-Fiziksel 
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yeniden değerlendirerek, olayın olumsuz duyguyla ilintili kısmını azaltırken, tepki 

odaklı duygu düzenleme, duygu bir kez oluĢtuktan sonra tepki eğilimlerini hedef 

almaktadır. Bu strateji davranıĢı hedef aldığı için, duygusal tepkiler üzerine 

odaklanılmakta ve daha az duygu ifadesi ortaya çıkmaktadır. Ancak özellikle 

olumsuz duygulanımın, subjektif olarak daha az deneyimlenmesi üzerinde hiçbir 

etkisi olmamaktadır.  

Öncel-odaklı, BiliĢsel Yeniden Değerlendirme ve tepki-odaklı, Duygu 

DıĢavurumunu Bastırma, iki temel duygu düzenleme stratejisi olarak görünmektedir. 

Her iki strateji de farklı durumlarda kullanılabilmektedir. Bireyin hangi stratejiyi 

daha sıklıkla kullandığı, onun hangi duygu düzenleme yöntemine eğilimli olduğunu 

ortaya koymaktadır. 

 

1. BiliĢsel Yeniden Değerlendirme 

 

BiliĢsel Yeniden Değerlendirme, (Cognitive Reappraisal) mevcut durumun 

yarattığı duygusal etkileri değiĢtirebilmek için, bireyin söz konusu durum hakkında 

düĢünmesi yöntemidir (Raftery, Bizer, a.y.). Örneğin, bir iĢ görüĢmesi sırasında bu 

stratejiyi kullanan bir birey, görüĢmeyi, kendisinin bir çalıĢan olarak 

değerlendirildiği bir süreç olarak değil, pozisyonun sunduğu fırsatlar hakkında bilgi 

alabileceği bir süreç olarak yorumlayabilmektedir. Bu sayede görüĢme, sinirleri 

zorlayan bir durum olmaktan çıkmakta ve böyle bir durumun yaratabileceği tepkilere 

yönelten eğilim de ortaya çıkmamaktadır.  

BiliĢsel Yeniden Değerlendirme, bireylerin, duygu uyandırma potansiyeli 

olan bir durumu, yeniden yorumlamasını gerektirmekte, böylece aynı durum daha az 

duygusal olarak algılanmaktadır. Haga, Kraft ve Corby (2009), 489 üniversite 

öğrencisi ile yaptıkları çalıĢmada, BiliĢsel Yeniden Değerlendirme yöntemini 

kullanma düzeyinin, genel iyi olma durumuyla pozitif iliĢki içinde olduğunu ortaya 

koymuĢlardır (Haga, Kraft & Corby, 2009). Mauss ve arkadaĢları (2007) ise, BiliĢsel 

Yeniden Değerlendirme yöntemi ile öfke yaratan durumlara verilen tepkiler 

arasındaki iliĢkiyi inceledikleri deneysel çalıĢmada, katılımcılardan BiliĢsel Yeniden 
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Değerlendirme yöntemini kullanmaya eğilimli olanların, öfke yaratan durumlar 

karĢısında, daha az olumsuz duygu, daha az öfke ve daha fazla olumlu duygu 

bildirdiklerini göstermiĢlerdir (Mauss, Cook, Cheng & Gross, 2007). 

 

2. Duygu DıĢavurumunu Bastırma  

 

Duygu DıĢavurumunu Bastırma, (Expressive Suppression) duygu ifadelerini 

engellemeyi içermektedir. Burada birey, hali hazırda zaten ortaya çıkmıĢ olan bir 

duygusal tepki eğilimini değiĢtirmektedir. Örneğin arkadaĢlarıyla kavga eden bir 

birey, öfkesini diğerlerinden saklayabilmektedir. Gross ve Levenson‘un(1993) 

yaptığı bir araĢtırmada ifadelerini baskılama stratejisini kullanan deney grubu 

üyeleri, rahatsızlık veren bir film izletildiği sırada, kontrol grubuna nazaran daha az 

bedensel tepki (Elleriyle yüzüne dokunma, kımıldama v.s.) vermiĢlerdir (akt. Raftery 

& Bizer, a.y.).  Bu strateji, öfke ya da kaygı gibi artan bazı duyguları engellemek için 

uygun olabilmekle birlikte, uyumsuz sonuçlara da yol açabilmektedir. 

Moore, Zoellner ve Mollenholt (2008), travmaya maruz kalmıĢ bireylerle 

gerçekleĢtirdikleri çalıĢmalarında, bu bireylerde Duygu DıĢavurumunu Bastırma 

yönteminin alıĢkanlık haline geldiğini ortaya koymuĢlar, kullanılan bu yöntemin ise 

depresyon ve kaygıdaki artıĢla, pozitif yönde bir iliĢkisi olduğunu göstermiĢlerdir. 

Literatürde yer alan çalıĢmalara göre, Duygu DıĢavurumunu Bastırma yöntemi, 

olumsuz duyguların hissedilmesinde herhangi bir azalmaya yol açmazken, olumlu 

duyguların hissedilmesini önemli ölçüde azaltmaktadır (akt. Chambers, Gullone & 

Allen, 2009). Richards ve Gross (2000) yaptıkları araĢtırmada, Duygu DıĢavurumunu 

Bastırma yöntemini kullanan bireylerin, deneyimledikleri olaya dair, BiliĢsel 

Yeniden Değerlendirme yöntemini kullananlara nazaran, daha az ayrıntı 

hatırladıklarını ortaya koymuĢlardır (Richards& Gross, 2000). Duygu DıĢavurumunu 

Bastırma eğiliminin, hafıza üzerinde olumsuz bir etki yarattığını düĢündüren bu 

araĢtırmanın ardından, Richards ve Gross (2006), baĢka bir araĢtırmada bu kez, 

Duygu DıĢavurumunu Bastırma‘ nın hem görsel, hem de sözel ayrıntıların 

hatırlanması üzerinde olumsuz etkisi olduğunu göstermiĢlerdir (Richards & Gross, 
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2006). Roberts, Levenson ve Gross (2008) ise, yaptıkları araĢtırmada, Duygu 

DıĢavurumunu Bastırma‘nın, mimiklerde ve bedensel tepkilerde azalmayla, ancak 

kalp-damar sistemindeki aktivasyonda artıĢla iliĢkili olduğunu ortaya koymuĢlardır. 

 

3. BiliĢsel Yeniden Değerlendirme ve Duygu DıĢavurumunu Bastırma 

Eğilimlerinin KarĢılaĢtırılması 

 

BiliĢsel Yeniden Değerlendirme, mevcut durumu yeniden formüle ederek 

duygusal tepkilerin yörüngesini değiĢtiren, biliĢsel-dilbilimsel bir strateji iken, 

Duygu DıĢavurumunu Bastırma, duygunun üretilmesinin ardından, duygunun 

deneyimlenmesinde çok az bir değiĢiklik yaratan ya da hiçbir değiĢiklik yaratmayan, 

davranıĢsal dıĢavurumu azaltan, ancak kalp ve damar sistemindeki aktivasyonu 

artıran bir strateji olarak görünmektedir (Goldin, McRae, Ramel & Gross, 2008).  

Memedovic, Grisham, Denson ve Moulds (2010), BiliĢsel Yeniden 

Değerlendirme Ve Duygu DıĢavurumunu Bastırma eğilimlerin, öfke düzeyi ve kan 

basıncı ile iliĢkisini inceledikleri çalıĢmalarında, BiliĢsel Yeniden Değerlendirme 

yöntemini daha fazla kullanan bireylerin öfke yaratan durumlara maruz 

kaldıklarında, Duygu DıĢavurumunu Bastırma yöntemini kullanan bireylere nazaran, 

daha az öfke bildirdiklerini ve kan basınçlarının daha düĢük düzeyde kaldığını 

göstermiĢlerdir. Szasz, Szentagotai ve Hofmann (2011), 97 üniversite öğrencisi ile 

yaptıkları deneysel çalıĢmada, literatürle tutarlı olarak, öfke yönetimindeki en etkili 

yöntemin BiliĢsel Yeniden Değerlendirme, en az etkili yöntemin ise Duygu 

DıĢavurumunu Bastırma olduğunu ortaya koymuĢlardır. 

BiliĢsel Yeniden Değerlendirme ve Duygu DıĢavurumunu Bastırma 

yöntemleri arasındaki farklılıklara bakıldığında, BiliĢsel Yeniden Değerlendirme‘ nin 

erken olması, bu sayede duygusal tepki eğilimi oluĢmadan önce duygusal düzeni 

değiĢtirme fırsatı yaratması; Duygu DıĢavurumunu Bastırma‘ nın ise, duygu üretilen 

süreçte daha geç olması ve olumsuz duygunun hissedilme düzeyini azaltmadan, 

yalnızca davranıĢsal boyutu değiĢtirmesi, en önemli fark olarak dikkat çekmektedir. 

Buradan yola çıkarak, Duygu DıĢavurumunu Bastırma‘ nın hedefinde, olumsuz 
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duygunun azaltılmasının olmadığını, dolayısıyla olumsuz duygunun giderilmediğini, 

çözülmemiĢ olarak birikmeye devam ettiğini söylemek mümkün olmaktadır. Bu 

durumda birey, duyguların ortaya çıktığı sosyal bağlamlarda kullanabilecek olduğu 

potansiyelini, duygusal tepkilerini bastırmak için harcamak zorunda kalmaktadır. 

Ayrıca, içsel deneyim ile dıĢa vurum arasında çeliĢki oluĢmakta, bireyin kendini 

gerçek hissetmemesi, baĢkalarına karĢı dürüst olmaktan ziyade sahte olduğunu 

hissetmesi, hem kendine karĢı olumsuz duygular geliĢtirmesine neden olmakta, hem 

de baĢkalarıyla yakın iliĢkiler geliĢtirmesine engel olarak onu yabancılaĢtırmaktadır 

(John & Gross, 2004). BiliĢsel Yeniden Değerlendirme eğilimi olan bireyler, daha 

fazla olumlu duygu, daha az olumsuz duygu bildirirken, Duygu DıĢavurumunu 

Bastırma eğilimi olan bireyler, daha az olumlu duygu, daha fazla olumsuz duygu 

bildirmiĢlerdir  (John & Gross 2007). 

John ve Gross (2004), duygu düzenleme yöntemlerindeki farklılıkların 

sonuçlarını duygusal, biliĢsel, sosyal açıdan ve refah açısından olmak üzere, dört ayrı 

baĢlıkla iliĢkilendirerek incelemiĢtir. Duygusal açıdan, BiliĢsel Yeniden 

Değerlendirme‘ nin daha çok olumlu duygularla ve olumlu duyguların dıĢavurumu 

ile iliĢkili olduğu görülmektedir. Duygu DıĢavurumunu Bastırma‘ nın ise, olumlu 

duygular ve olumlu duyguların dıĢa vurumu ile daha az iliĢkili olduğu, duygu 

dıĢavurumunu bastıran bireylerin daha az olumlu duygu yaĢadıkları ve daha az 

olumlu duyguyu dıĢa vurdukları görülmektedir. BiliĢsel açıdan, duygu dıĢavurumunu 

bastıran bireylerin, verilen bilgileri anımsamada, BiliĢsel Yeniden Değerlendirme 

yöntemini kullanan bireylere nazaran daha zayıf bir hafıza sergiledikleri 

düĢünülmektedir. Richards ve Gross (2000), yaptıkları çalıĢmada, duygu 

dıĢavurumunu bastıran bireylerin, izledikleri film ile ilgili daha az ayrıntı 

hatırladıklarını ortaya koymuĢlardır. Sosyal açıdan bakıldığında, duygu 

dıĢavurumunu bastıranların, hem olumsuz hem de olumlu duygularını paylaĢmaktan 

kaçındıkları, yakın iliĢkilerin bu paylaĢımları gerektirmesinden dolayı bu tür 

iliĢkilerden rahatsız oldukları, zaman içinde sosyal bağlarının zayıfladığı 

görülmektedir. BiliĢsel Yeniden Değerlendirme stratejisine yatkın olan bireyler ise, 

zorlanmalı durumlarda bile daha fazla olumlu, daha az olumsuz duygu hissetmeleri 

ve buna bağlı olarak daha fazla olumlu, daha az olumsuz duygu dıĢa vurmaları, hem 



 

 42 

olumsuz hem de olumlu duyguları paylaĢmaya hazır olmaları nedeniyle, sosyal 

açıdan aranılan, istenen bireyler haline gelmektedirler. Bireylerin refahı açısından 

bakıldığında ise, BiliĢsel Yeniden Değerlendirme‘ yi alıĢkanlık haline getirmiĢ 

bireylerin, daha az depresif belirtiler gösterdikleri, hayatlarından daha memnun 

oldukları ve daha yüksek düzeyde öz-saygıya sahip oldukları, Duygu DıĢavurumunu 

Bastırma stratejisini sürekli kullanan bireylerin ise, daha fazla depresif belirtiler 

gösterdikleri, hayatlarından daha az memnun oldukları ve daha düĢük düzeyde öz-

saygıya sahip oldukları görülmektedir (John & Gross, 2004). 

Yapılan araĢtırmalar sonucunda, BiliĢsel Yeniden Değerlendirme‘ nin hem 

davranıĢsal hem de kiĢisel deneyim açısından olumsuz duyguyu azaltma etkisinin 

olduğu, buna karĢın, Duygu DıĢavurumunu Bastırma‘ nın, dıĢavurumcu davranıĢları 

azalttığı, ancak bireyin kiĢisel olarak yaĢadığı deneyim üzerinde hiçbir etki 

göstermediği belirlenmiĢtir (Gross, 1998). BiliĢsel Yeniden Değerlendirme yöntemi, 

duygusal tepki eğiliminin aktive olmasından önce gerçekleĢtiği, dolayısıyla 

duygunun rotasını tamamen değiĢtirebileceği düĢünülmektedir. Öfke, hüzün, 

gerginlik gibi duygularda oluĢan tepki sürecinde bastırma yönteminden çok daha 

uygun sonuçlara ulaĢtırdığı kanıtlanmıĢtır (akt. Chambers, Gullone & Allen, 2009). 

Bu yöntemin kullanılması, fizyolojik tepkilerde artıĢ olmadan duygusal deneyimi 

azaltabilmektedir. Bunun yanı sıra, anlamlı olduğu hissini artırmakta, bilinçli ve 

bilinçsiz değer verme sürecini harekete geçirmektedir. Sonuç olarak, BiliĢsel 

Yeniden Değerlendirme, Duygu DıĢavurumunu Bastırma yönteminden daha yararlı 

görünmektedir. 
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D. DUYGU DÜZENLEME EĞĠLĠMLERĠ ve GERĠBĠLDĠRĠMĠN 

PERFORMANS ĠLE ĠLĠġKĠSĠ  

 

1. Duygu Düzenlemeyi Harekete Geçiren Faktörler      

  

Duygu düzenlemenin öncüsünün, duygunun tanınması olduğu, duygu tanınmadığı 

takdirde, düzenlenecek bir olgu da olmayacağı düĢünülmektedir (Yoo, Matsumoto & 

LeRoux, 2006). Duyguların farkında olunması, rasyonel bir davranıĢın seçilmesinde 

de önemli bir rol oynamaktadır (Lambie, 2007). Ellis, duygusal farkındalığın, bir 

derecelendirme meselesi olarak ele alınması gerektiğini belirtmektedir  (akt. Lambie, 

2008). Duygu düzenlemenin yalnızca bilinçli süreçlerden mi, yoksa bilinçli ve 

bilinçsiz (otomatik) süreçlerden mi oluĢtuğu konusunda araĢtırmacılar arasında bazı 

uyuĢmazlıklar bulunmaktadır (akt. Chambers, Gullone & Allen, a.y.). Genel olarak, 

belli bir uyarana karĢı bilinçli duygu düzenleme yönteminin tekrarlanan aktivasyonu, 

zamanla, bilinçsiz ve otomatik bir yönteme dönüĢmektedir. Duygu düzenleme daha 

çok, olumsuz duyguların üstesinden gelmeyi çağrıĢtırmasına rağmen, bu süreçte, 

değiĢen çevre koĢullarına göre, hem olumsuz, hem de olumlu duygular baĢlatılmakta, 

çoğaltılmakta, azaltılmakta ya da sürdürülmekte, bunun sonucu olarak da, duyuĢsal, 

davranıĢsal, fizyolojik süreçler etkilenmektedir. Duyguların bilinçli ve bilinçsiz 

olarak ayırılması konusundaki çeliĢkinin, ancak ikili bir süreç yaklaĢımı ile 

çözülebileceği; bu süreçte, bilinçli duyguların biliĢsel olgularla biribirinden ayrılmaz 

bir sarmal oluĢturduğu, bunun yanında, otomatik duygusal tepkiler içinse, algı ve 

çağrıĢımdan baĢka birĢeye gereksinim olmadığı düĢünülmektedir (Baumeister, Vohs, 

DeWall & Zhang, 2007).  

Yakın zamanda yapılan bir çalıĢmada, Kappas (2011), duygu oluĢumu ile 

duygu düzenlemenin birbirinden ayrı olarak incelenemeyeceğini, duygu ve duygu 

düzenlemenin, aynı kavramlar olduğunu öne sürmüĢtür. Gross ve Barrett (2011) ise, 

duygu ve duygu düzenleme ile ilgili kavramların birbirine nasıl bağlanabileceğini 

tartıĢtıkları çalıĢmalarında, bu konuda sağlıklı bir sonuca varılabilmesi için, dilbilim, 

felsefe, sosyoloji, iletiĢim, antropoloji, fizyoloji gibi farklı birçok disiplin ile birlikte 
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çalıĢılması gerektiğini belirtmiĢlerdir. McLeod ve Bucks (2011), konuyla ilgili 

literatürü gözden geçirdikleri çalıĢmalarında, duygu bozukluklarını inceleyen 

biliĢsel-deneysel araĢtırmaların, normal bir duygu düzenleme sistemini inceleyen 

çalıĢmalara katkı sağlayabileceğini bildirmiĢlerdir. Görüldüğü gibi, duygu 

düzenlemenin iĢleyiĢiyle ilgili birçok soru için hala yanıt aranmakta, bu konuda 

çalıĢmalar sürdürülmektedir.  

 

2. Geribildirimin Performans Üzerindeki Etkisinde Duygu Düzenleme 

Eğilimlerinin Biçimlendirici Rolü 

 

Bireylerin içinde bulundukları duygu durumu, onların bir sonraki yargı ve 

davranıĢlarını etkileyebilmektedir. Yapılan araĢtırmalar, kiĢinin olumlu bir duygu 

durumu ile baĢladığı bir etkinlikte, olumsuz geribildirime daha açık olduğunu 

göstermektedir (Akt. Stets, 2010). 

Bireylerin duygu düzenleme eğilimlerinin birçok farklı durumda etkili 

olduğu, duygusal bir uyarıcıya verilen duygusal tepkinin, istenen hedefe yönelik 

davranma becerisini azaltabileceği düĢünülmektedir (Blair ve diğ., 2007). Richards 

ve Gross (2000) yaptıkları çalıĢmada, iki farklı duygu düzenleme yönteminin 

(BiliĢsel Yeniden Değerlendirme ve Duygu DıĢavurumunu Bastırma) farklı biliĢsel 

sonuçlar yarattığını; Duygu DıĢavurumunu Bastırma yönteminin, farklı görevlerde 

değerlendirilebilecek olan biliĢsel kaynakları tükettiğini ortaya koymuĢlardır. Bu 

sonuçlarla tutarlı olarak, Raftery ve Bizer (2009) yaptıkları araĢtırmada, BiliĢsel 

Yeniden Değerlendirme eğilimi olanların, olumsuz geribildirimin ardından, duygu 

dıĢavurumunu bastıranlara nazaran, daha az olumsuz, daha çok olumlu duygu 

yaĢadıkları ve sürekli BiliĢsel Yeniden Değerlendirme yöntemini kullanan bireylerin, 

olumsuz geribildirimi olumlu yönde yeniden çerçeveleyip, bir sonraki 

performanslarına katkıda bulunur hale getirebildikleri sonucuna ulaĢmıĢlardır. 

AraĢtırmacılar yaptıkları çalıĢma ile Duygu DıĢavurumunu Bastırma eğilimi 

gösterenlerin, görev performansı için kullanabilecekleri biliĢsel kaynakları 
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tükettiklerini, BiliĢsel Yeniden Değerlendirme eğilimli bireylerin ise, biliĢsel 

kaynakları yeniden çerçeveleme için kullandıklarını göstermiĢlerdir.   

 

Ġçsel yaĢantıların kabulü, duygulanımların anlaĢılması, duygu durumunu 

düzenleme yeteneği, biliĢsel esneklik ve sorunlara sağlıklı yaklaĢım olarak 

tanımlanabilen farkındalık kavramı, duygusal dengeyi temsil etmektedir (Hayes & 

Feldman, 2004). Farkındalık düzeyinin artırılması, bireyin dikkatinin, negatif 

duygusal uyarandan pozitif duygusal uyarana geçmesini kolaylaĢtırmaktadır 

(Garland, Gaylord & Park, 2009). Dikkatin bu Ģekilde yönlendirilmesinin, BiliĢsel 

Yeniden Değerlendirme stratejisinin de temelini oluĢturduğu düĢünülmektedir. 

Olumsuz geribildirim aldığı durumlarda bireyin, dikkatinin negatif duygusal 

uyarandan pozitif duygusal uyarana geçmesini sağlaması ve soruna sağlıklı 

yaklaĢabilecek Ģekilde yönlendirmesi, sürecin yararlı hale gelme olasılığını 

artıracaktır.  

 

Bireyler kimi zaman duygu düzenlemeyi, belli bir hedefe ulaĢmada araç 

olarak da kullanabilmektedirler. Bu durumda, duygu düzenlemeyi harekete geçiren 

motivasyon kaynağı, pozitif duygulara ulaĢmak değil, pozitif bir sonuca ulaĢmak 

olabilmektedir (Martin, 2000). Negatif duygu durumu da aynı Ģekilde, pozitif bir 

sonuca ulaĢmak için kullanılabilmektedir. Tamir (2005), duygu düzenlemenin negatif 

duygu durumunu artırmak için kullanımını inceleyen çalıĢmasında, nörotiklik düzeyi 

yüksek olan bireylerin, biliĢsel çaba gerektiren durumlarda, performanslarını 

artırmak için endiĢe duygusu yaĢamayı tercih ettiklerini ortaya koymuĢtur. 

AraĢtırmacı, bu bulgunun olası nedeninin, endiĢe duygusunun aktif bir kaçınma 

mekanizmasını yansıtması ve kaçınma mekanizmasının nörotik bireyleri motive 

etmesi olabileceğini belirtmiĢtir. Tüm bu sonuçlar, duygu düzenlemenin son derece 

karmaĢık ve birçok etkiye açık bir sistem olduğunu ortaya koymaktadır. Performans 

geribildirimi sürecinde, duygu düzenlemenin benzer biçimde karmaĢık etkilerinin 

olabileceği, bunun performansa olan yansımalarının çözümlenmesinin uzun bir 

zaman ve uğraĢ gerektirdiği düĢünülmektedir.  
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Olumsuz geribildirim ve duygu düzenleme eğilimlerinin etkilerinin 

araĢtırılmasında, geribildirimi veren kiĢinin süreci nasıl yönettiği de önemli bir etken 

olarak görünmektedir. Steelman ve Rutkowski (2004), olumsuz geribildirimin 

etkilerini biçimlendiren unsurları inceledikleri çalıĢmalarında, bireylerin, olumsuz 

geribildirimi güvenilir bir kaynaktan, nazik ve yapıcı bir biçimde aldıklarında, 

performanslarını artırmak için motive olduklarını ortaya koymuĢlardır. Bu durumda 

‗baĢaramama‘, kalıcı bir durum olarak görülmemekte, iyileĢmeyi kolaylaĢtıracak 

birçok eylem olduğu düĢünülmektedir. Duygu düzenleme ve kendi kendine liderlik 

etme konularında geliĢmiĢ olan bireyler, hatalarını düzeltecek fırsatlar yaratmakta ve 

yeniden dengeli bir duruma dönebilmektedirler (Boss & Sims Jr, 2008). Güney‘e 

(2011) göre, bireyin davranıĢlarını yönlendiren itici güç ‗beğenilme‘ dir. Diğer 

insanlar tarafından beğenilmediğini düĢündüğü takdirde birey, olumsuz duygular 

hissedebilmekte ve kendi değerini sorgulayabilmektedir. BiliĢsel Yeniden 

Değerlendirme stratejisini kullanan bireylerin,  yaptıkları hatalar karĢısında 

kendilerini yargılayan bir sürece girmedikleri ve baĢkaları tarafından beğenilme 

duygularını yeniden yaĢayabileceklerine inandıkları düĢünülmektedir.  

 

Bireyin duygu düzenleme eğiliminin, geribildirimin olumsuz ya da ılımlı 

olduğu durumlarda performansı ne Ģekilde etkilediği karmaĢık bir süreç olarak 

görünmektedir. Duygu DıĢavurumunu Bastıran bireylerin olumsuz geribildirimden, 

BiliĢsel Yeniden Değerlendirmeyi kullanan bireylere göre daha fazla etkilenerek 

performanslarını düĢürmeleri olasıdır. Ayrıca Duygu DıĢavurumunu Bastıran 

kiĢilerin olumsuz geribildirim durumunda yaĢadıkları ve bunları iyi yönetememeleri 

(bastırmaları) sonucunda, hem olumsuz duyguları daha fazla yaĢadıkları, hem de 

ılımlı geribildirim durumuna göre daha düĢük performans göstermeleri beklenebilir. 

BiliĢsel Yeniden Değerlendirme stratejisini kullanan bireylerin performanslarının 

olumsuz ve ılımlı geribildirim durumunda bir farklılık göstermemesi olasıdır. Bu 

sürecinin tam olarak anlaĢılması ve verimli olabilmesi için, daha fazla araĢtırmaya 

ihtiyaç duyulduğu düĢünülmektedir.  
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III. ÇALIġMA 1:  OLUMSUZ GERĠBĠLDĠRĠM VERME SÜRECĠNDE 

DUYGU DÜZENLEME EĞĠLĠMĠNĠN PERFORMANSA YÖNELĠK 

ETKĠSĠNĠN DENEYSEL BĠR ÇALIġMAYLA ĠNCELENMESĠ 

 

 Bu çalıĢma kapsamında, olumsuz geribildirim veme sürecinde, duygu 

düzenleme eğiliminin performansa yönelik etkisi incelenmiĢtir. 

 

A. AMAÇ VE HĠPOTEZLER 

 

Performans Yönetiminde önemli bir yer tutan performans değerlendirme, 

süreç içinde kullanılan çeĢitli yöntemlerden farklı biçimlerde etkilenmektedir. 

Sürecin odak noktalarından biri olan geribildirimin, olumsuz olduğu durumlarda, 

olumsuz geribildirimin performans üzerindeki etkisinde, bireyin kullandığı duygu 

düzenleme stratejilerinin önemli bir rol oynadığı düĢünülmektedir. AraĢtırmanın 

amacı, ılımlı ve olumsuz geribildirimin performans üzerindeki etkisinde Duygu 

DıĢavurumunu Bastırma ve BiliĢsel Yeniden Değerlendirme eğilimlerinin 

biçimlendirici rolünü saptamaktır.    

AĢağıda bu çalıĢmada test edilecek dört hipotez yer almaktadır.  

Hipotez-1: Olumsuz geribildirimin ardından, Duygu DıĢavurumunu Bastırma 

eğilimli grubun performansı, BiliĢsel Yeniden Değerlendirme eğilimli grubun 

performansından daha düĢük olacaktır. 

Hipotez-2: Ilımlı geribildirimin ardından Duygu DıĢavurumunu Bastırma ve 

BiliĢsel Yeniden Değerlendirme eğilimli grupların performansları arasında anlamlı 

bir fark olmayacaktır. 

Hipotez-3: Duygu DıĢavurumunu Bastırma eğilimli grubun, olumsuz 

geribildirimin ardından gösterdiği performans, ılımlı geribildirimin ardından 

gösterdiği performanstan daha düĢük olacaktır. 
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Hipotez-4: BiliĢsel Yeniden Değerlendirme eğilimli grubun, olumsuz 

geribildirimin ardından gösterdiği performans ile ılımlı geribildirimin ardından 

gösterdiği performans arasında anlamlı bir fark olmayacaktır.  

 

B. ARAġTIRMA MODELĠ 

 

ÇalıĢmanın modeli aĢağıdaki Ģekilde tasarlanmıĢtır.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Geribildirim 

(Olumsuz/Ilımlı) 

 

Performans 

 

Duygu Düzenleme Eğilimi                     

(Duygu DıĢavurumunu Bastırma/             

BiliĢsel Yeniden Değerlendirme) 
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C. YÖNTEM 

 

1. Katılımcılar 

 

Bu araĢtırma, Ġstanbul Kültür Üniversitesi Fen Edebiyat Fakültesi‘nde 

öğrenim görmekte olan öğrenciler üzerinde gerçekleĢtirilmiĢtir. AraĢtırma 

Örneklemi, Psikoloji Bölümü 1., 2. ve 3. sınıf öğrencileri ile oluĢturulmuĢtur. 

Toplam 136 öğrenci arasından, erkek olan 8 öğrenci çıkarılarak cinsiyet kontrol 

altına alınmıĢ, araĢtırma 128 kız öğrenci ile yapılmıĢtır.  

 

2. Veri Toplama Araçları 

 

Bu araĢtırmada, öğrencilerin duygu düzenleme stratejilerini belirlemek üzere 

―Duygu Düzenleme Anketi (Emotion Regulation Questionnaire)‖, deneysel düzende 

yer alan geribildirimin verilebilmesi için muğlak olarak düzenlenmiĢ ―Kültürden 

Bağımsız Zeka Testi‖ ve geribildirimden sonraki performansın ölçülmesi için 

―Görsel Uzamsal Zeka Testi‖ kullanılmıĢtır. 

AraĢtırmada kullanılan veri toplama araçları ile ilgili tanıtıcı bilgiler aĢağıda 

verilmiĢtir.   

 

Duygu Düzenleme Anketi: 

Duygu Düzenleme Anketi (ERQ), Gross ve John tarafından 2003 yılında, 

Duygu DıĢavurumunu Bastırma ve BiliĢsel Yeniden Değerlendirme‘ nin bireyler 

tarafından kullanımını ölçmek üzere geliĢtirilmiĢtir (Bkz. Ek 1). Gross ve John, 

ölçeğin yakınsak ve ıraksak geçerliliğini değerlendirmiĢ, ölçeğin iç güvenirliğinin 

yüksek olduğunu göstermiĢtir (Cronbach Alpha= .73). Test-tekrar test güvenirlik 

katsayısı .69 olarak bulunmuĢtur. Ölçek, 2004 yılında Dr. Gülçimen Yurtsever 

tarafından Türkçeye çevrilmiĢtir (Yurtsever, 2004). Duygu Düzenleme Anketi, 
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toplam 10 sorudan oluĢmaktadır. Duygu DıĢavurumunu Bastırma ve BiliĢsel 

Yeniden Değerlendirme stratejilerinin ölçümünü kapsayan, iki alt ölçekten 

oluĢmaktadır. 2,4,6,9 numaralı sorular, Duygu DıĢavurumunu Bastırma stratejisinin 

kullanımını ölçmekte, 1,3,5,7,8,10 numaralı sorular ise, BiliĢsel Yeniden 

Değerlendirme stratejisinin kullanımını ölçmektedir. Her iki alt ölçek de, ölçmeyi 

hedeflediği duygu düzenleme stratejisini açıkça belirten maddelerden oluĢmaktadır. 

Örneğin, ―Duygularımı, içinde bulunduğum durum hakkındaki düĢünce Ģeklimi 

değiĢtirerek kontrol ederim‖ maddesi BiliĢsel Yeniden Değerlendirme eğilimini, 

―Duygularımı, onları dıĢa vurmayarak kontrol ederim‖ maddesi ise Duygu 

DıĢavurumu Bastırma eğilimini ölçmek için oluĢturulmuĢtur. 

Anketin Türkçe çevirisinin güvenirlik katsayısı tezde yer alan örneklem için 

(N=128) hesaplanmıĢtır. Cronbach Alpha değerleri, Duygu DıĢavurumunu Bastırma 

eğilimi için .67, BiliĢsel Yeniden Değerlendirme için .79 olarak bulunmuĢtur.  

 

Muğlak Zeka Testi: 

Deneysel AraĢtırmada, Raftery ve Bizer‘in (2009) yaptığı benzer çalıĢmada 

kullandıkları test kullanılmıĢtır (Bkz. Ek 3). Test, deneklerin kendi performansları ile 

ilgili tahminde bulunamayacakları Ģekilde oluĢturulmuĢtur. Deneklere olumsuz ve 

ılımlı geribildirimi kontrollü olarak verebilmek için uygulanmıĢtır. Muğlak testin 

oluĢturulmasında, Cattell‘in Kültürden Bağımsız Zeka Testi‘nin maddelerine benzer 

maddeler kullanılmıĢtır. On iki maddeden oluĢan görsel-uzamsal testte, birbiri ardına 

sıralanan Ģekilleri verilen seçenektekilerden hangisinin takip edeceği sorulmuĢtur. 

Testte yer alan maddelerin doğru yanıtları yoktur. Bu bağlamda, testin herhangi bir 

geçerliliği yoktur (ġekil 2). 
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ġekil 2: Muğlak Zeka Testi Örnek Madde (Raftery & Bizer, 2009). 

 

Görsel-Uzamsal Zeka Testi: 

Deneysel araĢtırmada, deneklerin geribildirim sonrası performanslarını 

ölçmek üzere, Jacquelyn N. Raftery, George Y. Bizer (2009) tarafından geliĢtirilen, 

12 maddeden oluĢan ―Görsel Uzamsal Zeka Testi‖ kullanılmıĢtır (Bkz. Ek 4). Bu 

testin maddeleri DiĢ Hekimliği Kabul Testi‘nden (DAT- Dental Admission Test) 

alınmıĢtır. DiĢ Hekimliği Kabul Testi, diĢ hekimliği öğrencilerinin yıllık genel not 

ortalamaları, mezuniyet notları ve DiĢ Hekimliği Kurulu sınav puanları ile anlamlı 

pozitif korelasyon göstermektedir (Sandow, Jones, Peek, Courts & Watson, 2002). 

Testin, öğrencilerin gelecekteki akademik performanslarını tahmin etmedeki 

geçerliği kanıtlanmıĢtır (Çoklu-Rs > .37) ve güvenirliği yüksektir (Xs > .80). Görsel 

uzamsal zeka testinde yer alan maddelerde, kare Ģeklindeki bir kağıdın belli 

yerlerinden katlandığı ve oluĢan katmanların üzerine bir delik delindiği 

gösterilmektedir. Deneklere, kağıdın katlanan yerlerinden geri açılması durumunda 

oluĢacak görüntünün, verilen beĢ seçenekten hangisinde doğru olarak verildiği 

sorulmuĢtur (ġekil 3).  
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ġekil 3: Görsel Uzamsal Zeka Testi Örnek Madde (Raftery & Bizer, 2009). 

 

3. Uygulama 

Katılımcıların duygu düzenleme stratejilerini belirlemek üzere ―Duygu 

Düzenleme Anketi‖ uygulanmıĢtır. Anketin değerlendirilmesi sonucu, Duygu 

DıĢavurumunu Bastırma stratejisini kullananlar ve BiliĢsel Yeniden Değerlendirme 

stratejisini kullananlar belirlenmiĢtir. Duygu düzenleme stratejileri belirlenirken, 

ankette yer alan sorulardan Duygu DıĢavurumunu Bastırma yönelimini belirleyen 2-

4-6-9 numaralı sorulardan, her bir katılımcının aldığı toplam puanlar, en düĢükten en 

yükseğe doğru sıralanmıĢ ve medyan değeri bulunmuĢtur (Duygu DıĢavurumunu 

Bastırma-Medyan=14). Aynı Ģekilde, ankette yer alan sorulardan BiliĢsel Yeniden 

Değerlendirme yönelimini belirleyen 1-3-5-7-8-10 numaralı sorulardan, her bir 

katılımcının aldığı toplam puan hesaplanmıĢtır. Daha sonra bu puanlar, en düĢükten 

en yükseğe doğru sıralanmıĢ ve medyan değeri bulunmuĢtur (BiliĢsel Yeniden 

Değerlendirme-Medyan=28). Yüzyirmisekiz katılımcının her birinin puanı bu 

medyan değerlere göre değerlendirilerek araĢtırmaya katılacak bireyler ve grupları 

belirlenmiĢtir. Katılımcılardan, Duygu DıĢavurumunu Bastırma puanı medyanın 

üstünde (>14) iken, aynı zamanda BiliĢsel Yeniden Değerlendirme puanı medyanın 

altında (<28) olanlar ‗Duygu DıĢavurumunu Bastırma stratejisini kullanmaya 

eğilimli grup‘ olarak tanımlanmıĢtır. Katılımcılardan, BiliĢsel Yeniden 

Değerlendirme puanı medyanın üstünde (>28) iken, aynı zamanda bastırma puanı 
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medyanın altında olanlar (<14) ‗BiliĢsel Yeniden Değerlendirme stratejisini 

kullanmaya eğilimli grup‘ olarak tanımlanmıĢtır.   

Yüzyirmisekiz katılımcıdan 50 tanesinin Duygu DıĢavurumunu Bastırma ya 

da BiliĢsel Yeniden Değerlendirme eğilimlerinden birine belirgin biçimde sahip 

olduğu belirlenmiĢ ve araĢtırmaya duygu düzenleme eğilimlerinden birini belirgin 

biçimde gösteren 50 katılımcıyla devam edilmiĢtir. 

Katılımcılara, araĢtırmanın bundan sonraki kısmının iki aĢamalı olduğu, her 

iki aĢamada kullanılacak testlerin, gelecekteki akademik baĢarıyı öngördüğü ve 

birinci testten sonra kendilerine bireysel olarak geribildirim verileceği söylenmiĢtir. 

Birinci aĢamada katılımcılara, 12 sorudan oluĢan ve kendi performanslarını tahmin 

etmeleri mümkün olmayan muğlak test verilmiĢtir. Testin herhangi bir geçerli sonucu 

yoktur. Uygulamadan bir hafta sonra bireysel geribildirim verilmeye baĢlanmıĢtır.  

Duygu DıĢavurumunu Bastırma stratejisini kullanmaya eğilimli grup (n=22) 

dahilindeki katılımcıların yarısı, rastlantısal olarak ılımlı geribildirim verilecek 

gruba, diğer yarısı ise, olumsuz geribildirim verilecek gruba atanmıĢtır. Aynı Ģekilde, 

BiliĢsel Yeniden Değerlendirme stratejisini kullanmaya eğilimli grup (n=28) 

dahilindeki katılımcıların yarısı, rastlantısal olarak ılımlı geribildirim verilecek 

gruba, diğer yarısı ise, olumsuz geribildirim verilecek gruba atanmıĢtır.  

Gruplardaki katılımcıların her birine bireysel geribildirim verilmiĢtir. 

Katılımcılar birer birer görüĢme odasına alınmıĢ, muğlak testte aldıkları puan 

kendilerine söylenmiĢ ve ardından, önceki testte olduğu gibi gelecekteki akademik 

performansı öngören ikinci testi yapmaları istenmiĢtir. Katılımcılar, bilimsel 

araĢtırmalardaki gizlilik ilkesi gereği muğlak testten aldıkları sonuçları kimseyle 

paylaĢmamaları için uyarılmıĢtır. 

Ilımlı ve olumlu geribildirim, Raftery ve Bizer‘in (2009) yaptığı benzer 

çalıĢmada kullandıkları biçimde verilmiĢtir. Ilımlı geribildirim verilen katılımcılara, 

12 sorudan 7 tanesine doğru yanıt verdikleri ve %65‘lik dilime girdikleri 

söylenmiĢtir. Olumsuz geribildirim verilen katılımcılara ise, 12 sorudan 3 tanesine 

doğru yanıt verdikleri ve %14‘lük dilime girdikleri söylenmiĢtir.  
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Geribildirim sonrasında yapılan ve 12 sorudan oluĢan ―Görsel Uzamsal Zeka 

Testi‖ inde, katılımcıların verdikleri doğru cevap sayıları hesaplanmıĢ, geribildirim 

sonrası performans puanları olarak belirlenmiĢtir.  

 

D. BULGULAR 

 

Bu çalıĢma kapsamında, olumsuz geribildirimin, duygu düzenleme sürecinde 

Duygu DıĢavurumunu Bastırma ve BiliĢsel Yeniden Değerlendirme eğilimli 

olanların performansları üzerindeki etkisi incelenmiĢ ve olumsuz geribildirimin, 

duygu düzenleme sürecinde Duygu DıĢavurumunu Bastırma eğilimli olanların 

performansları üzerinde, BiliĢsel Yeniden Değerlendirme eğilimli olanlara nazaran 

daha olumsuz bir etki yarattığı görülmüĢtür. ÇalıĢmada yer alan grupların Görsel 

uzamsal testten aldıkları performans puanlarının ortalamaları Tablo 1‘de verilmiĢtir.  

 

Tablo 1: ÇalıĢmada Yer Alan Grupların Performans Puanlarının Ortalamaları 

 

Grupların Tanımı Performans Puanlarının 

Ortalaması 

Duygu DıĢavurumunu Bastırma eğilimli ve 

Olumsuz Geribildirim alan grup (N=11) 

5,73 

Duygu DıĢavurumunu Bastırma eğilimli                      

ve Ilımlı Geribildirim alan grup (N=11) 

7,82 

BiliĢsel Yeniden Değerlendirme eğilimli               

ve Olumsuz Geribildirim alan grup (N=14) 

8,14 

BiliĢsel Yeniden Değerlendirme eğilimli 

ve Ilımlı Geribildirim alan grup (N=14) 

8,21 
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ÇalıĢmaya katılan grupların performans puanlarına bakıldığında, aldıkları 

geribildirimin türünden bağımsız olarak, Duygu DıĢavurumunu Bastırma eğilimli 

grubun performans puanının, BiliĢsel Yeniden Değerlendirme eğilimli grubun 

performans puanından daha düĢük olduğu görülmektedir. Olumsuz ve Ilımlı 

geribildirim alınması durumu dikkate alınmadan, iki grubun performans puanları 

arasındaki farkın anlamlı olup olmadığı bağımsız örneklemler t testiyle test edilmiĢ 

ve elde edilen sonuçlar Tablo 2‘de sunulmuĢtur.  

 

Tablo 2: Duygu DıĢavurumunu Bastırma ve BiliĢsel Yeniden Değerlendirme 

Eğilimli Grupların Performans Puanları Arasındaki Fark 

 

 

 

Duygu 

DıĢavurumunu 

Bastırma eğilimli                   

grup 

BiliĢsel Yeniden 

Değerlendirme 

eğilimli               

grup 

 

 

  

Ort. Ss Ort. Ss p df t 

Performans 6.77 2.41 8.18 1.83 .023* 48 -2.35 

 (Levene p> .05)  * p< .05        

 

Tablo 2‘de, alınan geribildirimin olumsuz ya da ılımlı olmasından bağımsız 

olarak iki grubun performans puanları karĢılaĢtırıldığında, Duygu DıĢavurumunu 

Bastırma eğilimli grubun performans puanlarının, BiliĢsel Yeniden Değerlendirme 

eğilimli gruba nazaran anlamlı biçimde daha düĢük olduğu görülmektedir.  

Duygu DıĢavurumunu Bastırma ve BiliĢsel Yeniden Değerlendirme eğilimli 

grupların olumsuz ve ılımlı geribildirim sonrasındaki performans puanları arasındaki 

farklar, bağımsız örneklemler t-testi ile incelenmiĢtir. Bu testlerden alınan sonuçlara 

göre çalıĢma hipotezleri test edilmiĢtir. Hipotezlerin test edilmesi ile elde edilen 

sonuçlar aĢağıda açıklanmıĢtır.  
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Olumsuz geribildirim alan Duygu DıĢavurumunu Bastırma eğilimli grubun 

performans puanlarının ortalaması ile olumsuz geribildirim alan BiliĢsel Yeniden 

Değerlendirme eğilimli grubun performans puanlarının ortalaması belirlenmiĢ ve iki 

grubun puanları arasındaki farkın anlamlı olup olmadığı bağımsız örneklemler t-testi 

ile incelenmiĢtir. Sonuçlar aĢağıda sunulmuĢ olan Tablo 3‘de görülebilir.  

 

Tablo 3: Duygu DıĢavurumunu Bastırma ve BiliĢsel Yeniden Değerlendirme Eğilimli  

Olumsuz Geribildirim Alan Grupların Performans Puanları Arasındaki Fark 

 

 

 

Duygu 

DıĢavurumunu 

Bastırma eğilimli                   

ve Olumsuz 

Geribildirim alan 

grup 

BiliĢsel Yeniden 

Değerlendirme 

eğilimli                        

ve Olumsuz 

Geribildirim alan 

grup 

 

 

  

Ort. Ss Ort. Ss p df t 

Performans 5.73 2.49 8.14 1.85 .011* 23 -2.87 

 (Levene p> .05)  * p< .05        

 

 Tablo 3‘de görüldüğü üzere, olumsuz geribildirimin ardından, Duygu 

DıĢavurumunu Bastırma eğilimli grubun performans puanı, BiliĢsel Yeniden 

Değerlendirme eğilimli grubun performans puanından anlamlı biçimde daha 

düĢüktür. Bu durumda, ―Olumsuz geribildirimin ardından, Duygu DıĢavurumunu 

Bastırma eğilimli grubun performansı, BiliĢsel Yeniden Değerlendirme eğilimli 

grubun performansından daha düĢük olacaktır‖ hipotezi (Hipotez 1) 

desteklenmektedir.  

Ilımlı geribildirim alan Duygu DıĢavurumunu Bastırma eğilimli grubun 

performans puanlarının ortalaması ile ılımlı geribildirim alan BiliĢsel Yeniden 

Değerlendirme eğilimli grubun performans puanlarının ortalaması bağımsız 
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örneklemler t-testi ile karĢılaĢtırılmıĢtır. Sonuçlar aĢağıda sunulmuĢ olan Tablo 4‘te 

görülebilir.      

 

Tablo 4:  Duygu DıĢavurumunu Bastırma ve BiliĢsel Yeniden Değerlendirme 

Eğilimli  Ilımlı Geribildirim Alan Grupların Performans Puanları Arasındaki Fark 

 

 

 

Duygu 

DıĢavurumunu 

Bastırma eğilimli                   

ve Ilımlı 

Geribildirim alan 

grup 

BiliĢsel Yeniden 

Değerlendirme 

eğilimli                              

ve Ilımlı Geribildirim 

alan grup 

  

 

 

 

Ort. Ss Ort. Ss p df t 

Performans 7.82 1.89 8.21 1.88 .672 23 -.43  

 (Levene p > .05)   p > .05 

 

 Tablo 4‘te görüldüğü üzere, ılımlı geribildirimin ardından, Duygu 

DıĢavurumunu Bastırma eğilimli grubun performans puanı ile BiliĢsel Yeniden 

Değerlendirme eğilimli grubun performans puanı arasında anlamlı bir fark yoktur. 

Bu durumda, ―Ilımlı geribildirimin ardından Duygu DıĢavurumunu Bastırma ve 

BiliĢsel Yeniden Değerlendirme eğilimli grupların performansları arasında anlamlı 

bir fark olmayacaktır‖ hipotezi (Hipotez 2) desteklenmektedir. 

 

Olumsuz geribildirim alan Duygu DıĢavurumunu Bastırma eğilimli grubun 

performans puanlarının ortalaması ile ılımlı geribildirim alan Duygu DıĢavurumunu 

Bastırma eğilimli grubun performans puanlarının ortalaması bağımsız örneklemler           

t-testi ile karĢılaĢtırılmıĢtır. Sonuçlar aĢağıda sunulmuĢ olan Tablo 5‘de görülebilir.     
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 Tablo 5: Duygu DıĢavurumunu Bastırma Eğilimli Olumsuz ve Ilımlı 

Geribildirim Alan Grupların Performans Puanları Arasındaki Fark 

 

 

 

Duygu DıĢavurumunu 

Bastırma eğilimli                   

ve Olumsuz 

Geribildirim alan grup 

Duygu 

DıĢavurumunu 

Bastırma eğilimli               

ve Ilımlı 

Geribildirim alan 

grup 

   

Ort. Ss Ort. Ss p df t 

Performans 5.73 2.49 7.82 1.89 .038* 20 -2.22 

   (Levene p> .05)  * p< .05 

 

Tablo 5‘de görüldüğü üzere, olumsuz geribildirim alan Duygu DıĢavurumunu 

Bastırma eğilimli grubun performans puanı, ılımlı geribildirim alan Duygu 

DıĢavurumunu Bastırma eğilimli grubun performans puanından anlamlı biçimde 

daha düĢüktür. Bu durumda, ―Duygu DıĢavurumunu Bastırma eğilimli grubun, 

olumsuz geribildirimin ardından gösterdiği performans, ılımlı geribildirimin ardından 

gösterdiği performanstan daha düĢük olacaktır‖ hipotezi (Hipotez 3) 

desteklenmektedir.  

Olumsuz geribildirim alan BiliĢsel Yeniden Değerlendirme eğilimli grubun 

performans puanlarının ortalaması ile ılımlı geribildirim alan BiliĢsel Yeniden 

Değerlendirme eğilimli grubun performans puanlarının ortalaması bağımsız 

örneklemler t-testi ile karĢılĢatırılmıĢtır. Sonuçlar aĢağıda sunulmuĢ olan Tablo 6‘da 

görülebilir.      

 

 



 

 59 

Tablo 6: BiliĢsel Yeniden Değerlendirme Eğilimli Olumsuz ve Ilımlı Geribildirim 

Alan Grupların Performans Puanları Arasındaki Fark  

 

 

 

BiliĢsel Yeniden 

Değerlendirme 

eğilimli ve Olumsuz 

Geribildirim alan 

grup 

BiliĢsel Yeniden 

Değerlendirme 

eğilimli                              

ve Ilımlı 

Geribildirim alan 

grup 

   

Ort. Ss Ort. Ss p df t 

Performans 8.14 1.85 8.21 1.88 .920 26 -.10 

   (Levene p > .05)   p > .05 

 

 Tablo 6‘da görüldüğü üzere, olumsuz geribildirim alan, BiliĢsel Yeniden 

Değerlendirme eğilimli grubun performans puanı ile ılımlı geribildirim alan BiliĢsel 

Yeniden Değerlendirme eğilimli grubun performans puanı arasında anlamlı bir fark 

yoktur. Bu durumda, ―BiliĢsel Yeniden Değerlendirme eğilimli grubun, olumsuz 

geribildirimin ardından gösterdiği performans ile ılımlı geribildirimin ardından 

gösterdiği performans arasında anlamlı bir fark olmayacaktır‖  hipotezi (Hipotez 4) 

desteklenmektedir. 
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E. BĠRĠNCĠ ÇALIġMADA ELDE EDĠLEN SONUÇLARIN 

DEĞERLENDĠRĠLMESĠ  

 

Duygu DıĢavurumunu Bastırma stratejisini baskın olarak kullanan bireylerin, 

BiliĢsel Yeniden Değerlendirme stratejisini kullananlara nazaran, olumsuz 

geribildirim sonrasında sergiledikleri performansın daha düĢük olduğu yapılan 

çalıĢma sonucunda ortaya konmuĢtur. Performans geribildiriminin ılımlı olduğu 

durumlarda, BiliĢsel Yeniden Değerlendirme ve Duygu DıĢavurumunu Bastırma 

eğilimli grupların performans puanları arasında anlamlı bir fark olmadığı 

gözlenmiĢtir. Duygu DıĢavurumunu Bastırma eğilimli grubun, olumsuz 

geribildirimin ardından, ılımlı geribildirim alınan duruma nazaran, performanslarının 

daha düĢük olduğu saptanmıĢtır. BiliĢsel Yeniden Değerlendirme eğilimli grubun 

performansında ise, olumsuz ve ılımlı geribildirimin ardından anlamlı bir fark 

olmadığı görülmüĢtür. 

 Elde edilen bu bulgular, performans geribidirimi sürecinde, Duygu 

DıĢavurumunu Bastırma eğilimi olan bireylerin, olumsuz geribildirimden BiliĢsel 

Yeniden Değerlendirme eğilimi olanlara nazaran daha olumsuz yönde 

etkilenmelerinin söz konusu olduğunu ortaya koymaktadır. Duygu DıĢavurumunu 

Bastırma Eğilimli bireylerin, performans değerlendirmesi sırasında, olumsuz 

geribildirim ile karĢı karĢıya kaldıkları durumlarda, geribildirimden sonra 

sergileyecekleri performansta herhangi bir düĢüĢ yaĢamamaları için, çalıĢmada 

ortaya konulan bu etkinin göz önüne alınması yararlı olacaktır.  

 Endüstri ve Örgüt Psikolojisi açısından, çalıĢanın performansının hangi 

koĢullar altında daha yüksek düzeye çıkarılabilceği büyük önem taĢımaktadır. 

Örgütlerde, performans geribildirimi sürecinde, çalıĢanların geribildirim sonrasında 

sergileyecekleri performansın olumsuz yönde etkilenmemesi için sürecin dikkatle 

planlanması gerektiği anlaĢılmaktadır.  

Performansın düĢmesinin olası nedeninin, Duygu DıĢavurumunu Bastırma 

eğilimi gösterenlerin, olumsuz geribildirim aldığı süreçte oluĢan duyguları 

yönetememesi olduğu düĢünülmektedir. Duygular, olumsuz geribildirim verilmesi 
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sürecinde, üzerinde durulması gereken önemli bir konu olarak görünmektedir. Bu 

bağlamda, Duygu DıĢavurumunu Bastırma eğilimli bireylere olumsuz geribildirim 

verileceği durumlarda, nasıl bir uygulamanın bu olumsuz etkileri azaltacağının 

araĢtırılmasının yararlı olacağı düĢünülmektedir. Tezde yer alan ikinci çalıĢmada, bu 

konu incelenecektir.   
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IV. POZĠTĠF VE NEGATĠF DUYGULAR, DUYGU   DÜZENLEME, 

PERFORMANS VE ĠLERĠ BESLEME GÖRÜġMESĠ 

 

Duygular, bireyin kendisi için önemli olarak değerlendirdiği, o an için geçerli 

durumlardaki değiĢimler karĢısında, bilinçli ya da bilinçsiz olarak devreye giren tepki 

sisteminin bir alt kümesidir. Diğer alt kümler, duygu-durum, tutumlar ve duygusal 

özellikler olarak tanımlanmaktadır (Garland, Fredrickson, Kring, Johnson, Meyer & 

Penn,  2010).   

Duygu hali (mood) bireyin doğrudan bir uyarıcı veya duruma bağlı 

olmaksızın genel hislerini kapsarken, duygu (emotion) daha yapılanmıĢ ve doğrudan 

bir uyarıcıya veya duruma gösterilen, yoğun ve göreceli olarak kısa süreleri tepkileri 

ifade etmektedir (Çukur, 2006). Duygulanım ise, bir olay karĢısında, subjektif bir 

hissetme durumudur (Akt. Kafetsios & Zampetakis, 2008). Ġçinde bulunulan bağlama 

göre Ģekillenen, kendine özgü bir deneyimdir.  

Duyguların, biliĢsel faaliyetleri çeĢitli Ģekillerde etkilediği bilinmekte, bu 

konuda en yaygın bulgunun, pozitif duyguların, kelimelerin akıcı kullanımı, olaylara 

farklı perspektiften bakabilme, yaratıcı problem çözümü gibi belli görevlerdeki 

performans üzerindeki olumlu etkileri olduğu görülmektedir (Akt. Herrington & diğ., 

2005). Pozitif duygular bireyleri, motivasyon, odaklanma, kendini güçlü hissetme, 

huzur duyma, yüksek performans gibi pozitif davranıĢlara yönlendirirken, sosyal 

yaĢamdaki çatıĢmaların, iĢ yaĢamındaki verimsizliğin, tükenmiĢliğin, iĢi bırakma 

davranıĢlarının temelinde, yoğun biçimde olumsuz duyguların yaĢanmasının olduğu 

görülmektedir (Töremen & Çankaya, 2008).  

Levenson (1999), insanın sahip olduğu duygu sistemini incelemek üzere 

oluĢturduğu modelde, duygu sürecinin içedönük ve kiĢilerarası olmak üzere iki alt 

sistemden oluĢtuğunu belirtmektedir. Bu alt sistemleri çekirdek sistem ve kontrol 

sistemi olarak adlandırmakta; çekirdek sistemi, az sayıdaki temel duygularla baĢa 

çıkabilen, yaĢananlara verilen tepkileri değiĢtirme yeteneği olmayan, sabit bir sistem 

olarak tanımlarken, kontrol sistemini,  öğrenebilen, yaĢananlara verilen tepkileri 
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değiĢtirme, hassas düzenlemeler yapma yeteneğine sahip bir sistem olarak 

tanımlamaktadır. Model ġekil 4‘te görülebilmektedir. 

 

Değerlendirme         Hissetme/Sergileme Kuralları 

                                                                      (Tepki Eğilimleri) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Öncül                Gözlenebilir  

KoĢullar                Tepkiler 

         

ġekil 4: Çekirdek Sistem ve Kontrol Sistemi (Levenson, 1999).  

 

 Kontrol sistemi, çekirdek sistemi kapsamakta, genel sistemin girdi tarafını 

(input-side) ya da çıktı tarafını (output-side) manipüle edebilmektedir. Girdi tarafını 

manipüle etmesi, duyguya neden olan olayı yeniden değerlendirmesini ifade ederken, 

çıktı tarafını manipüle etmesi, duygunun davranıĢsal dıĢavurumunu azaltmayı ifade 

 

Gelen 

bilginin 

incelenmesi 

Algılama/Dikkat 

Beden DuruĢu 

Amaçlı DavranıĢlar 

Ġfade  

BiliĢsel Süreçler 

Fizyolojik Tepkiler 

O 

L 

A 

Y 
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etmektedir (Levenson, 1999). Bu bağlamda, çekirdek ve kontrol sistemi, duygu 

üretme düzleminde yer alan (Gross, 1998) öncel ve tepki odaklı duygu düzenleme 

eğilimleri (Bkz. ġekil 2) ile benzerlik göstermektedir. 

 Duyguların değerlendirmesi önceleri tek boyutta incelenirken, son yıllardaki 

çalıĢmalarda birbirinden bağımsız, pozitif ve negatif olmak üzere iki ayrı boyutta ele 

alınmaktadır (Watson, Clark & Tellegen, 1988). Pozitif duygunun, negatif duygudan 

bağımsız bir değiĢken olduğu düĢünülmektedir (Erdem, Çelik, Balıkçı, Aparcı, 

Türker, Özdemir & Özgen, 2010). Pozitif duygu düzeyinin düĢük olması, negatif 

duygu düzeyinin yüksek olduğunu göstermemekte, pozitif duygulardan yoksunluk 

anlamına gelmektedir (Weiss & Cropanzano, 1996).   

Literatürde, pozitif ve negatif duyguların, bu duygularla oluĢan tutum, tavır 

ve düĢüncelerin, fiziksel-zihinsel sağlık ve uzun yaĢam ile iliĢkisini araĢtıran 

çalıĢmalar günden güne artmaktadır  (Akt. Danner, Snowdon & Friesen). Duyguların 

uzun süre denetim altına alınması, bunların bir süre sonra çarpıtılmıĢ biçimde 

yeniden ortaya çıkmasına neden olabilmektedir. Duyguların toplumsal uyum içinde 

ortaya çıkması ise, kiĢi ve toplum açısından en sağlıklı yol olarak görünmektedir 

(Köknel, 1997). 

 

A. POZĠTĠF DUYGULAR  

 

Pozitif duygular, çok çeĢitli davranıĢların seçimiyle iliĢkilendirilmekte ve 

bireyin çevresiyle bağlantısını güçlendirmektedir. Böylece birey, öğrenme fırsatlarını 

değerlendirmekte, becerilerini sergilemeye istekli olmakta ve aktivitelere daha fazla 

katılır hale gelmektedir (Cravens, Oliver & Stewart, 2010). Bu bağlamda, 

deneyimlere açık olmanın, özellikle dinamik iĢ alanlarında yararlı olduğu, yeni 

fikirler ve stratejiler geliĢtirmeyi kolaylaĢtırdığı düĢünülmektedir. 

Son yıllarda yapılan çalıĢmalara bakıldığında, psikoloji biliminin, yalnızca 

problemli alanlara odaklanarak, insanın normal fonksiyonlarını anlamasının mümkün 

olmayacağı görülmektedir (Sheldon & King, 2001). Bu bağlamda, pozitif duyguların, 
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insanın davranıĢlarındaki etkilerinin kapsamlı olarak araĢtırılmasının yararlı olacağı 

düĢünülmektedir.   

Shiota, Keltner ve John (2006) yaptıkları araĢtırmada, pozitif duyguların beĢ 

faktör kiĢilik boyutlarıyla iliĢkilerini incelemiĢler, bu bağlamda, neĢe, Ģefkat, tatmin, 

sevgi, gurur, huĢu, keyif duygularını ele almıĢlardır. NeĢe, tatmin ve gurur 

duygularının sorumluluk boyutu ile, sevgi ve Ģefkatin uyumluluk boyutu ile, huĢu ve 

keyif duygusunun deneyime açıklık boyutu ile, ayrıca bu duyguların her birinin 

dıĢadönüklük boyutu ile anlamlı düzeyde iliĢkili olduğunu ortaya koymuĢlardır. 

Fredrickson‘a (2003) göre, pozitif duygu yaratan bir durum, bireyin faaliyet 

ve düĢünce ufkunu geniĢletmekte ve zamanla bu durum, bireyin kiĢisel ve sosyal 

dayanıklılığını sağlamaktadır. Fredrickson (2003) aynı yıl içinde farklı bir 

çalıĢmasında, pozitif duyguların, negatif duyguların kalp-damar sisteminde yarattığı 

hasarları azaltmakla kalmayıp, aynı zamanda, bireyin gelecekte iyi hissetme 

olasılığını da artırdığını belirtmiĢtir.  

Pozitif duygular, psikolojik dayanıklılığın önemli bir parçası olarak 

görülmekte, olumsuz durumlarla etkili biçimde baĢa çıkabilen, psikolojik 

dayanıklılığa sahip bireylerin, stratejik olarak, iyimser düĢünce biçimini, mizahı ve 

gevĢeme tekniklerini kullandıkları gözlenmektedir (Tugade & Fredrickson, 2004). 

Isen, Daubman ve Nowicki (1987) yaptıkları araĢtırmada, pozitif duygu 

düzeyi yüksek olan bireylerin, bilgileri düzenleme, uyarıcılar arasındaki iliĢkiyi 

belirleme ve yaratıcı sorun çözme konularında negatif duygu düzeyi yüksek olan 

bireylere nazaran daha iyi olduklarını ortaya koymuĢlardır. Ayrıca Isen (1987), baĢka 

bir araĢtırmasında, pozitif ve negatif duyguların birçok biliĢsel süreci ve davranıĢı 

etkilediğini, pozitif duyguların, düĢünceler arasındaki bağlantıların kurulmasına, 

düĢüncelerin birleĢtirilmesine ve organize edilmesine yardım ettiğini göstermiĢtir.  

Duygular, bireylerin kültürlerine bağlı olarak kendilerini algılĢayıĢları üzerinde 

etkilidir. Kitayama, Markus ve Kurokawa (2000) yaptıkları çalıĢmada, Japonların 

pozitif duygularını, kiĢilerarası iliĢkileri kapsayan duygularla (örneğin, arkadaĢça 

duygular) iliĢkilendirdiklerini, Amerikalıların ise pozitif duygularını, kiĢilerarası 
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iliĢkilerle bağlantılı olmayan (örneğin, gurur) duygularla iliĢkilendirdiklerini ortaya 

koymuĢlardır. Amerika‘nın bireyci, Japonya‘nın ise toplulukçu bir kültür olduğu 

görülmektedir (http://www.geert-hofstede.com/hofstede_turkey.shtml).  Bu kültürel 

etkenlerin bahsedilen bulgulara ulaĢılmasında etkili olabileceği düĢünülmektedir. 

 

1. Pozitif Duygular ve Duygu Düzenleme Eğilimi 

 

Duygu düzenleme eğilimleri, duygusal bir uyaranla karĢılaĢıldığında, tepkileri 

düzenlemek üzere devreye girmektedirler. BiliĢsel Yeniden Değerlendirme, duygusal 

uyaranı, duygusal olmayan terimlerle yeniden tanımlamayı sağlarken, Duygu 

DıĢavurumunu Bastırma, duygusal uyaran sonucu oluĢan duygu ifadesinin 

ketlemesini sağlamaktadır (Gross & John, a.y.). Nezlek ve Kuppens (2008), 

yaptıkları çalıĢmanın sonucunda, önceki araĢtırmalarla tutarlı olarak BiliĢsel Yeniden 

Değerlendirmenin, Duygu DıĢavurumunu Bastırmaya nazaran daha yarar sağlayıcı 

durumlarla iliĢkili olduğunu bildirmiĢler, ayrıca pozitif ve negatif duyguları 

düzenlenme sürecinin ayrı ayrı ele alındığı çalıĢmalara da ihtiyaç duyulduğunu 

vurgulamıĢlardır. 

Volokhov ve Demaree (2010) yaptıkları araĢtırmada, duygu düzenleme 

giriĢimlerinin negatif duygular karĢısında, pozitif duygulara nazaran daha fazla 

devreye girdiğini ortaya koymuĢlar ve bu sonucu, pozitif duyguların gösterilmesinin, 

negatif duygulara göre, sosyal açıdan daha kabul edilebilir olması ile 

iliĢkilendirmiĢlerdir. Negatif duygulara nazaran daha az sıklıkta da olsa, pozitif 

duygular da bireyler tarafından düzenlenmektedir. Pozitif duygular, sürdürülmek ya 

da artırılmak amacıyla düzenlenmekte ve bu süreç, bireyin iyi oluĢu açısından yararlı 

sonuçlar sağlamaktadır (Tugade & Fredrickson, 2007).  

 

Mauss, Shallcross, Troy, John, Ferrer, Wilhelm ve Gross (Baskıda), yaptıkları 

çalıĢmada, bireyin pozitif duyguyu hissetmesi ile buna bağlı davranıĢı arasında 

tutarsızlık olduğunda, hissettiği ile davranıĢı tutarlı olan bireye nazaran, daha 

olumsuz bir psikolojik deneyim yaĢadığını göstermiĢtir. Bu iki yönlü de 

gerçekleĢebilmektedir. BaĢka bir deyiĢle, pozitif hisleri ile tutarsız davranıĢları, ya da 

http://www.geert-hofstede.com/hofstede_turkey.shtml
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hisleri ile tutarsız pozitif davranıĢları bireye aynı ölçüde rahatsızlık vermektedir. 

Gross (1999) çalıĢmasında, herhangi bir olaya karĢılık bireyin gösterdiği duygusal 

tepkinin, gerçekte bireyde oluĢan duygusal tepki olup olmadığını anlamanın 

güçlüğüne değinmiĢ ve bir duygunun birey tarafından düzenlendiğine kanaat 

getirmek için, duygunun bireyde oluĢan düzenlenmemiĢ biçiminin de bilinmesi 

gerektiğini belirtmiĢtir.  

 

2. Pozitif Duygular ve Performans 

 

Pozitif ve negatif duyguların birçok alandaki performans ile iliĢkisi yıllardır 

araĢtırılmaktadır. George ve Brief (1992) yaptıkları çalıĢmada, pozitif duygularla iĢ 

performansı arasında pozitif yönde iliĢki bulmuĢtur. Vemeulen (2010),  pozitif ve 

negatif duyguların görsel dikkat düzeyi üzerindeki etkisini incelediği çalıĢmasında, 

pozitif duygu düzeyinin, dikkat düzeyi ile pozitif bir iliĢki içinde olduğunu ortaya 

koymuĢtur. Flett, Blankstein ve Hewitt (2009), 92 üniversite öğrencisi ile yaptıkları 

araĢtırmada, mükemmeliyetçiliğin, daha düĢük düzeyde pozitif duygu, daha yüksek 

düzeyde negatif duygu ve daha düĢük performans ile güçlü bir iliĢki içinde olduğunu 

göstermiĢlerdir. 

Harvey ve arkadaĢları (2007), yaptıkları araĢtırmada, idari yetkinin kötüye 

kullanılması ile iĢin neticeleri arasındaki iliĢkiyi incelemiĢ ve yüksek düzeyde pozitif 

duyguların, idari yetkinin kötüye kullanılması durumundaki gerginlik, tükenmiĢlik ve 

iĢten ayrılma niyetlerini nötrleĢtirdiği, düĢük düzeydeki pozitif duyguların ise bunları 

artırdığı sonucuna varmıĢlardır. 

Luthans, Avolio, Avey ve Norman (2007), yaptıkları çalıĢmada, bireylerin 

sahip oldukları dört alandaki pozitif psikolojik kapasitenin, bireyleri geliĢime açık 

hale getirdiğini ve bu özelliklerin birey tarafından performansı artırmak üzere 

yönetilebileceğini göstermiĢlerdir. Bu pozitif psikolojik özellikler yazarlar tarafından 

güven, umut, iyimserlik, esneklik olarak bildirilmiĢtir. Aynı çalıĢmada, pozitif 

duyguların pozitif psikolojik kapasite ile iliĢkili olduğu da belirtilmektedir.  
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Özellikle son on yıldır yapılan çalıĢmalar, bireylerdeki pozitif olma halinin, 

iĢle ilgili olumlu sonuçlara katkısını, artan bir biçimde desteklemektedir (Luthans & 

Youssef, 2007). ġefkat, iyimserlik, keyif gibi pozitif duygular, örgütlerde bireyleri, 

baĢkalarına yardım etme, baĢkalarını düĢünme, doğruyu söyleme gibi pozitif 

davranıĢlara yöneltmektedir (Cameron, Dutton & Quinn, 2003). Connolly ve 

Viswesvaran (2000), yaptıkları meta-analiz çalıĢmasında, PsycLit veritabanını 

tarayarak, iĢdoyumu ve pozitif-negatif duygulanım arasındaki iliĢkiyi inceleyen 27 

makaleye ulaĢmıĢtır. ÇalıĢmanın sonucunda, iĢdoyumu ve pozitif duygulanım 

arasındaki pozitif yöndeki iliĢkinin, iĢdoyumu ve negatif duygulanım arasındaki 

negatif yöndeki iliĢkiden daha güçlü olduğu ortaya konmuĢtur. BaĢka bir deyiĢle, 

pozitif duyguların iĢ doyumu üzerindeki etkisi, negatif duygulardan daha fazladır. 

Fisher‘ a (1998) göre, pozitif duyguların iĢyerinde yaĢanma sıklığı iĢdoyumunu, bu 

duyguların hangi yoğunlukta yaĢanmıĢ olduğundan daha fazla yordamaktadır. ĠĢ 

doyumu ve performans arasındaki iliĢki, araĢtırmacıları uzun yıllar cezp etmiĢ ve bu 

iliĢikiye dair birçok teorik açıklama önerilmiĢtir (akt. Edwards, Bell, Winfred & 

Decuir, 2008). Bu bağlamda, iĢ doyumunun pozitif duygularla iliĢkisinin göz ardı 

edilmemesi gerektiği düĢünülmektedir.  

Bono ve Ilies (2006) karizmatik liderlerin pozitif duygularının, takipçileri 

üzerindeki etkilerini inceledikleri çalıĢmada, lider ve takipçisi arasındaki etkileĢim 

kısa süreli ve gündelik dahi olsa, liderin pozitif duygu ifadelerinin ardından 

takipçilerin pozitif duygu düzeylerinde, etkileĢim öncesine nazaran artıĢ olduğunu 

ortaya koymuĢlardır. Pozitif duyguların takipçiler üzerindeki bu etkisinin, örgüt 

psikolojisi açısından önem taĢıdığı düĢünülmektedir.  

 

B. NEGATĠF DUYGULAR    

 

 Negatif duyguların, migren gibi birçok kronik hastalıkla bağlantılı olduğu ve 

bu hastalıklara sahip olan kiĢilerin durumunu daha da kötüleĢtirdiği yapılan 

çalıĢmalarla ortaya konmuĢtur (akt. Lumley, Huffman, Rapport, Aurora, Norris & 

Ketterer, 2005). Muris, Schmidt, Merckelbach ve Schouten (2001), ergenlerle 
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yaptıkları çalıĢmada, kaygı bozuklukları, fobi ve depresyonun, negatif duygularla 

anlamlı bir iliĢki içinde olduğunu göstermiĢtir.  

Olumsuz duygular, sağlıkla ilgili alanlarda olduğu kadar, iĢ ortamlarında da 

etkili olmaktadırlar. Kopelman, Rosette ve Thompson (2006),  MBA öğrencileriyle 

yaptıkları simulasyon çalıĢmasında, öğrencilere, bir Ģirket ile komisyoncu arasında 

arabuluculuk yaptırmıĢ ve oluĢturulan tartıĢma ortamında, olumsuz duygular 

sergileme stratejisi uygulayan grubun, olumlu duygular sergileme stratejisi 

uygulayan gruba nazaran, daha düĢük düzeyde uzlaĢma sağlayabildiklerini ortaya 

koymuĢlardır.  

  Bireylerin iĢyerinde duygularını verimli biçimde kullanabilmelerinin, 

yalnızca onların duygusal kapasitelerine değil, içinde bulundukları kurumun, insan 

iliĢkilerinin ne Ģekilde yapılanmasına olanak tanıdığına da bağlı olduğu 

düĢünülmektedir (Hargreaves, 2000). Ġçinde bulunulan çevre, duyguların 

dıĢavurumuna yardım eden bir ortamın yapılanmasına yardım edebileceği gibi, 

duyguların dıĢavurumunu engelleyen bir yapılanmayı da destekleyebilmektedir. 

 

 

1. Negatif Duygular ve Duygu Düzenleme Eğilimi 

 

Duygu düzenleme eğilimi, bireylerin sosyal iliĢkilerinde gösterdikleri 

yetkinlik düzeyi ile iliĢkilendirilmektedir. Duygu düzenlemede baĢarılı olan bir 

bireyin, baĢka birinin acısı ile karĢı karĢıya kaldığında, kendi negatif 

duygularındansa, karĢıdakine odaklanabilmek için gerekli biliĢsel kaynaklara sahip 

olduğu düĢünülmektedir (Laible, Carlo, Panfile, Eye & Parker, 2010).  

Negatif duyguların dıĢavurulmasının engellenmesi, bireyin bu duygulardan 

kurtulmasını sağlamamakta, negatif duyguların gizlenmesi, bireyin daha iyi 

hissetmesini sağlamamaktadır (Gross & Levenson, 1997). Wisco ve Nolen-

Hoeksema (2010), yaptıkları çalıĢmada, Duygu DıĢavurumunu Bastırma eğilimi ile 

negatif duygular içeren anılar arasındaki iliĢkiyi incelemiĢlerdir. Negatif anıların 

hatırlanması ile duygu dıĢavurumunu bastırma eğilimi arasında anlamlı bir iliĢki 
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bulmamıĢlar; ancak duygu dıĢavurumunu bastırma eğilimi gösterenlerin, negatif 

tetikleyicilere daha çabuk tepki verdiklerini ortaya koymuĢlardır. ÇalıĢmanın 

sonuçları, Duygu DıĢavurumunu Bastırma eğilimi olanların, negatif duygular içeren 

anılara daha çabuk ulaĢtığını, bunun yanında, hatırladıkları anıları baĢkalarına 

bildirirken, bu anıların olumsuz yanlarını minimize ettiklerini göstermektedir. 

AraĢtırmada elde edilen bulgular, Duygu DıĢavurumunu Bastırma eğiliminin, negatif 

duyguların davranıĢlar aracılığıyla sergilenmesini azalttığı halde, bu duyguların birey 

tarafından deneyimlenmesi üzerinde bir etkisi olmadığını gösteren önceki 

çalıĢmalarla tutarlıdır. 

BaĢka bir çalıĢmada, Hofmann, Heering, Sawyer ve Asnaani (2009), yine 

literatürle tutarlı olarak, BiliĢsel Yeniden Değerlendirme yönteminin, kaygı duygusu 

ile baĢa çıkmada en etkili yöntem olduğunu ortaya koymuĢlardır. BiliĢsel Yeniden 

Değerlendirme yönteminin, genel olarak duygularla uğraĢıldığı durumlarda, Duygu 

DıĢavurumunu Bastırma yöntemine nazaran, daha sağlıklı bir yöntem olduğu, ancak 

psikolojik rahatsızlığı olan bireylerin, negatif duygularını daha az kabul edilebilir 

buldukları ve negatif duygularını daha çok bastırmaya çalıĢtıkları düĢünülmektedir 

(akt. Jacob, Arendt, Kolley, Scheel, Bader, Lieb, Arntz & Tüscher, 2011). 

Negatif duyguların dıĢavurumunun farklı etkilerini araĢtıran çalıĢmasında 

Tiedens (2001), öfke duygusunu incelemiĢ ve öfke dıĢavurumunun çevredeki 

diğerleri tarafından yeterlilik göstergesi olarak algılanabileceğini, öfkesini dıĢa vuran 

kiĢinin statüsünün bu algılama çerçevesinde değerlendirilebileceğini göstermiĢtir. 

Öfke dıĢavurumunun sosyal hedeflere ulaĢtıramadığı, ancak statü kazanmada etkili 

olabileceği belirtilmiĢtir. Aynı çalıĢmada, duyguların baĢkaları tarafından doğal ve 

spontan olarak algılandığı, ancak bireylerin duyguları, güç ve statü kazanmak için 

stratejik olarak da kullanabilecekleri bildirilmiĢtir.  

Duyguların düzenlenmesi beyinde gerçekleĢmekte, bazı genetik ya da 

çevresel faktörler bu sistemde aksaklıklara neden olabilmektedir. Davidson (2000), 

öfke duygusunun nörobiyolojik temellerini incelediği çalıĢmasında, beyinde duygu 

düzenlemeden sorumlu olan bölgelerde var olan anormalliklerin, duygu düzenlemeyi 

etkilediğini, kontrolsüz öfke ve Ģiddete yol açabildiğini ortaya koymuĢtur. Bulgular, 
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duygu düzenleme eğilimlerinin çevresel etkenlerin yanı sıra genetik etkenlerle de 

Ģekillenebileceğini göstermektedir.  

 

2. Negatif Duygular ve Performans 

 

Negatif duygular, çalıĢanların motivasyonları ve performansları üzerinde 

olumsuz etki yaratmakta, bu nedenle birçok örgüt tarafından, iĢyerinde olumsuz 

duyguların azaltılması ile ilgili çalıĢmalar yapılmaktadır (Patzelt & Shepherd, 2011). 

Diefendorff, Richard ve Yang (2008), 260 çalıĢan üniversite öğrencisi ile 

gerçekleĢtirdikleri araĢtırmada, iĢyerinde hissedilen negatif duyguların baĢında, 

sıkıntı, hayalkırıklığı ve öfke geldiğini göstermiĢlerdir. Iverson ve Erwin (1997), 

negatif duygularla iĢ performansı arasında negatif yönde bir iliĢki olduğunu ortaya 

koymuĢtur. Duyguların performans üzerindeki etkisini araĢtıran bazı çalıĢmalarda, 

pozitif ve negatif duyguların birbirleri ile olan etkileĢiminin de incelendiği 

görülmektedir. Van Yperen (2003) yaptığı araĢtırmada, performans ile negatif 

duygular arasındaki negatif yöndeki iliĢkinin, yalnızca pozitif duygu düzeyi düĢük 

olduğunda var olduğunu ortaya koymuĢtur. Pozitif duygu düzeyi yüksek olduğunda, 

negatif duygular ile performans arasındaki negatif iliĢki yok olmaktadır. BaĢka bir 

deyiĢle, pozitif duygular, negatif duygularla performans arasındaki iliĢkide tampon 

görevi üstlenmektedir. 

Bowling, Hendricks ve Wagner (2008), yaptıkları meta-analiz çalıĢmasında, 

iĢ doyumunun, pozitif-negatif duygularla olan iliĢkisini, iĢin kendisi, iĢ arkadaĢları, 

süpervizyon, terfi ve ödemeler olmak üzere beĢ yönüyle incelemiĢtir. Yazarlar, 1985-

2007 yılları arasında yayınlanan makale ve tezleri tarayarak, hem pozitif hem de 

negatif duyguların, söz konusu beĢ konu ile iliĢkisini araĢtıran alan çalıĢmalarını 

belirlemiĢtir. Süpervizyon ve iĢ arkadaĢları alanlarındaki doyumun, negatif 

duygularla olan iliĢkisinin, pozitif duygularla olan iliĢkisinden daha güçlü olduğunu 

ortaya koymuĢlardır. 
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Performans geribildiriminin duygular üzerindeki etkisi ile ilgili az sayıda 

araĢtırma bulunmaktadır. Belschak ve Den Hartog (2009), geribildirime verilen 

duygusal tepkileri inceledikleri çalıĢmalarında, geribildirimin duygular üzerinde 

önemli etkilerinin olduğunu, negatif geribildirim verildiği durumlarda negatif duygu 

düzeyinin yükseldiğini ve bunun da iĢten ayrılma niyetini artırdığını, örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢında bulunma motivasyonunu ise azalttığını göstermiĢlerdir. 

ÇalıĢmanın sonunda araĢtırmacılar, geribildirimin duygularla iliĢkili sonuçları 

üzerine daha çok çalıĢma yapılması gerektiğini belirtmiĢ, negatif geribildirimin daha 

pozitif bir çerçevede verilmesi konusunda araĢtırmalar yapılmasının yararlı olacağını 

vurgulamıĢlardır. 

 

C. ĠLERĠ BESLEME GÖRÜġMESĠ 

 

Ġleri Besleme GörüĢmesi (Feedforward Interview), Takdir (Appreciative 

Inquiry) Ölçeği‘nin (Cooperrider & Srivasta, 1987), bir parçası olan Appreciative 

Interview‘a dayanarak oluĢturulmuĢtur. Takdir Ölçeği‘ nin ana fikri, yanlıĢı 

düzeltmeye odaklanmaktansa, iĢe yarayana odaklanmanın daha iĢlevsel olduğudur. 

Kluger ve Nir (2010) bu çıkıĢ noktasından hareketle Ġleri Besleme GörüĢmesi‘ni 

(Feedforward Interview) literatüre kazandırmıĢtır.  

Ġleri Besleme GörüĢmesi, Kluger ve Nir (2010) tarafından, örgüt 

çalıĢanlarının performansını artırmak ve ast-üst arasındaki iĢbirliğini geliĢtirmek 

amacıyla kullanılmıĢtır. Ġleri Besleme GörüĢmesi‘nin değerlendirilmesi ve 

geliĢtirilmesi için, gerek niteliksel, gerek niceliksel açıdan araĢtırmalara ihtiyaç 

duyulduğu araĢtırmacılar tarafından vurgulanmıĢtır.  

Ġleri Besleme GörüĢmesi‘nin en önemli amacı, kiĢinin kendi davranıĢlarını 

değerlendirmesini teĢvik etmek ve güçlü yanlarıyla iliĢkili yakın gelecek için planlar 

yapmasını sağlamaktır. Kendi davranıĢlarını değerlendirmesi için, geçmiĢte yaĢadığı 

olayları gözden geçirerek, kendine ait bir baĢarı öyküsü hatırlamasını ve bu öyküdeki 

kiĢisel baĢarı Ģifresini yakalayarak, yakın gelecekteki planlarına uyarlamasını 
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sağlamak, Ġleri Besleme GörüĢmesi‘nin temelini oluĢturmaktadır (Kluger & Nir, 

2010).  

GeniĢletme-Yapılama Teorisine (Broaden-and-Build Theory) göre 

(Fredrickson, 2001), pozitif duygular, dikkat ve kavramanın alanını geniĢletmekte, 

bu sayede, kiĢisel kaynakların yapılandırılmasına yardım etmekte ve duygusal iyi 

oluĢu artıracak biçimde yukarı doğru bir pozitif duygu spirali baĢlatmaktadır. Kluger 

ve Nir (2010), performans değerlendirme sürecinde, ―ileri bildirim‖ (feedforward) 

yapılmasını öngören çalıĢmalarında, Ġleri Besleme GörüĢmesinin pozitif duyguları 

harekete geçirdiğini ortaya koymuĢlardır. Yaptıkları gözlemler sonucunda ise, Ġleri 

Besleme GörüĢmesi‘nin görüĢmeci ve görüĢülenin arasında pozitif duygu spiralini 

baĢlattığını belirtmiĢlerdir. BaĢka bir deyiĢle, görüĢmeci görüĢülene, geçmiĢteki 

pozitif bir yaĢantıyı hatırlattığında, görüĢülen bireyde pozitif duygular ortaya 

çıkmakta, bunlar da pozitif bir tutum olarak görüĢmeciye yansımaktadır. Aynı 

Ģekilde görüĢmeci de bu pozitif tutumdan olumlu etkilenmekte ve spiral devam etmiĢ 

olmaktadır. Pozitif duyguların yarattığı etkilerin baĢında gelen, yeni bilgilere açıklık, 

düĢünce ufkunun geniĢlemesi, iĢbirliği isteğinin ve yaratıcılığın artması gibi etkiler, 

aynı zamanda bireylerin gösterdikleri performansa da yansımaktadır (Kluger & Nir, 

a.y.). 

Ġleri Besleme GörüĢmesi üç bölümden oluĢmaktadır. Birinci adım,  bir baĢarı 

öyküsü temin etmek, ikinci adım, kiĢisel baĢarı Ģifresini keĢfetmek, üçüncü adım, 

kiĢisel baĢarı Ģifresini kullanarak ‗ileri besleme‘nin gerçekleĢmesini sağlamaktır. 

GörüĢmenin baĢında, görüĢmenin odak noktası görüĢülen bireye belirtilir. 

Birinci bölümde birey, geçmiĢinde kendini ―en iyi, baĢarılı‖ hissettiği bir olayı 

hatırlaması için teĢvik edilir. Söz konusu olaydaki doruk noktası belirlenmeye ve o 

anda hissedilenlerin yeniden yaĢanması sağlanmaya çalıĢılır. Ġkinci adıma 

geçildiğinde, bireyin aktardığı baĢarı öyküsünde, kendisine ait olduğunu düĢündüğü 

güçlerden yola çıkarak, onu baĢarıya götüren anahtar Ģifre belirlenmeye çalıĢılır. 

Üçüncü adımda ise, ileri besleme aĢamasına geçilir. Bu aĢamada, bireyin kiĢisel 

baĢarı Ģifresi tekrar edilerek vurgulanır. KiĢisel baĢarı Ģifresinin birey tarafından 

keĢfedilmiĢ olmasının, onu ileride farklı konularda da baĢarıya götürebileceği 

belirtilerek, kiĢisel baĢarı Ģifresinin kullanılmasına teĢvik edilir.  
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Tezde yer alan ikinci çalıĢmada kullanılmak üzere, Ġleri Besleme GörüĢmesi 

(Feedforward Interview) Türkçeye çevrilmiĢtir. Kluger ve Nir tarafından örgütsel 

alanda performansı artırmak üzere tasarlanmıĢ olan bu görüĢme, tezdeki çalıĢmanın 

amacına hizmet edecek biçimde uyarlanmıĢtır. ÇalıĢmaya uyarlanan görüĢmenin 

ayrıntıları, yöntem bölümünde verilmiĢtir.  

Temel amacı kiĢinin kendi güçlü yanlarını fark etmesini sağlamak ve bunları 

kullanmasını teĢvik etmek olan Ġleri Besleme GörüĢmesi‘nin, birinci çalıĢmada 

saptanan, olumsuz geribildirimin Duygu DıĢavurumunu Bastırma eğilimli grup 

üzerinde yarattığı etkiyi azaltması olasıdır.  
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V. ÇALIġMA 2: OLUMSUZ GERĠBĠLDĠRĠM VERME SÜRECĠNDE 

‘ĠLERĠ BESLEME GÖRÜġMESĠ’ NĠN DUYGU DIġAVURUMUNU 

BASTIRMA EĞĠLĠMĠ GÖSTERENLERĠN POZĠTĠF-NEGATĠF DUYGU 

DURUMLARI VE PERFORMANSLARI ÜZERĠNDEKĠ ETKĠSĠNĠN 

DENEYSEL BĠR ÇALIġMAYLA ĠNCELENMESĠ 

 

 Bu çalıĢma kapsamında, olumsuz geribildirim verme sürecinde, Ġleri Besleme 

GörüĢmesinin Duygu DıĢavurumunu Bastırma eğilimli bireylerin pozitif-negatif 

duygu durumları ve performansları üzerindeki etkisi incelenecektir. 

 

A. AMAÇ VE HĠPOTEZLER  

 

Performans değerlendirme sürecinin iĢlevselliği açısından, geribildirimin 

veriliĢ biçiminin hassas bir konu olduğu, özellikle geribildirimin olumsuz olduğu 

durumlarda, sürecin büyük bir titizlikle yönetilmesi gerektiği düĢünülmektedir. 

Tezde yer alan birinci çalıĢmanın sonucunda, Duygu DıĢavurumunu Bastırma eğilimi 

gösterenlerin, olumsuz geribildirimin ardından sergiledikleri performansın, BiliĢsel 

Yeniden Değerlendirme eğilimi gösterenlere nazaran, daha düĢük olduğu ortaya 

konmuĢtur. Bu bağlamda, Duygu DıĢavurumunu Bastırma eğilimi gösterenlerin, 

olumsuz geribildirimin ardından performanslarının olumsuz yönde etkilenmemesi 

için alınabilecek önlemlerin önem taĢıdığı düĢünülmektedir. Ġleri Besleme 

GörüĢmesi‘nin (Kluger & Nir, 2010), pozitif duyguları harekete geçirdiği, pozitif 

duyguların yarattığı etkilerin ise, yeni bilgilere açıklık, düĢünce ufkunun geniĢlemesi, 

iĢbirliği isteğinin, yaratıcılığın artması aracılığıyla performansa yansıdığı görüĢünden 

yola çıkarak ikinci çalıĢma düzenlenmiĢtir.  

Ġkinci çalıĢmanın amacı, Duygu DıĢavurumunu Bastırma eğilimi gösteren 

bireylerle, olumsuz geribildirimin ardından Ġleri Besleme GörüĢmesi yapıldığı 

takdirde, aldıkları olumsuz geribildirime rağmen, pozitif duygularda anlamlı bir artıĢ 

olacağı, negatif duygularda ise anlamlı bir artıĢ olmayacağını ortaya koymaktır. 
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ÇalıĢmanın diğer bir amacı ise, Ġleri Besleme GörüĢmesi‘nin duygular üzerindeki 

etkisinin, performansa yansımasını inecelemektir.  

 

AĢağıda bu çalıĢmada test edilecek beĢ hipotez yer almaktadır. 

 

Hipotez-1: Deney grubunun son test pozitif duygu durumu, ön test 

uygulamasına göre anlamlı düzeyde artacakken, kontrol grubununki, ön test 

uygulamasına göre anlamlı düzeyde azalacaktır.   

 

Hipotez-2: Deney grubunun son test negatif duygu durumu, ön test 

uygulamasına göre anlamlı düzeyde azalacakken, kontrol grubununki, ön test 

uygulamasına göre anlamlı düzeyde artacaktır.  

 

Hipotez-3: Olumsuz geribildirimden sonra, deney grubunun performansı, 

kontrol grubuna göre anlamlı biçimde daha yüksek olacaktır.  

 

Hipotez-4: Deney grubunun son test pozitif duygu durumu, performans 

testinden alınan puan ile pozitif yönde anlamlı düzeyde korelasyon gösterecekken, 

son test negatif duygu durumu negatif yönde anlamlı korelasyon gösterecektir.  

 

Hipotez-5a: Deney grubunun pozitif duygu durumundaki ön test ve son test 

uygulamaları arasındaki farkın düzeyi, performans testinden alınan puan ile pozitif 

yönde anlamlı düzeyde korelasyon gösterecektir.  

 

Hipotez-5b: Deney grubunun negatif duygu durumundaki ön test ve son test 

uygulamaları arasındaki farkın düzeyi, performans testinden alınan puan ile pozitif 

yönde anlamlı düzeyde korelasyon gösterecektir. 
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B. ARAġTIRMA MODELĠ 

 

 Ġkinci çalıĢmanın modeli aĢağıdaki Ģekilde tasarlanmıĢtır.  

 

Deney Grubu (N=14) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kontrol Grubu (N=14) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Olumsuz 

Geribildirim 

Pozitif/ 

Negatif 

duygu 

durumu 

(Son test) 

 

Performans 

 

Ġleri Besleme 

GörüĢmesi 

Pozitif/ 

Negatif 

duygu 

durumu 

(Ön test) 

Pozitif/ 

Negatif 

duygu 

durumu 

(Ön test) 

Olumsuz 

Geribildirim 

Pozitif/ 

Negatif 

duygu 

durumu 

(Son test) 

 

Performans 



 

 78 

C. YÖNTEM 

 

1. Katılımcılar 

 

Bu araĢtırma, Ġstanbul Kültür Üniversitesi, Fen Edebiyat Fakültesi ve Sanat 

Tasarım Fakültesinde öğrenim görmekte olan öğrenciler üzerinde 

gerçekleĢtirilmiĢtir. AraĢtırma örneklemi, Psikoloji Bölümü (ÇalıĢma 1 ‗den farklı 

olarak, 2010 yılı giriĢli) birinci sınıf öğrencileri ve ĠletiĢim Sanatları Bölümü birinci 

sınıf öğrencileri ile oluĢturulmuĢtur. Toplam 94 öğrenciden, Duygu DıĢavurumunu 

Bastırma eğilimi gösteren 35 öğrenci tespit edilmiĢtir. 35 öğrenci arasından, 7 erkek 

öğrenci çıklarılarak cinsiyet kontrol altına alınmıĢ, deneysel çalıĢma, Duygu 

DıĢavurumunu Bastırma eğilimi gösteren 28 kız öğrenci ile gerçekleĢtirilmiĢtir.  

 

2. Veri Toplama Araçları 

 

ÇalıĢmada, katılımcıların pozitif negatif duygu düzeylerinin ölçülmesi için, 

Pozitif- Negatif Duygu Ölçeği (Positive - Negative Affect Scale), deneysel düzende 

yer alan geribildirimin verilebilmesi için muğlak olarak düzenlenmiĢ ―Kültürden 

Bağımsız Zeka Testi‖ ve geribildirimden sonraki performansın ölçülmesi için 

―Görsel Uzamsal Zeka Testi‖ kullanılmıĢtır. Deney grubuna ise, olumsuz 

geribildirimin ardından Ġleri Besleme GörüĢmesi uygulanmıĢtır. 

AraĢtırmada kullanılan veri toplama araçları ile ilgili tanıtıcı bilgiler aĢağıda 

verilmiĢtir.   

 

Pozitif- Negatif Duygu Ölçeği: 

Watson, Clark ve Tellegen (1988) tarafından geliĢtirilen Pozitif-Negatif Duygu 

Ölçeği kullanılmıĢtır (Bkz. Ek 5). Ölçeğin Cronbach Alfa değerleri Pozitif Duygu 

için .86, Negatif Duygu için .84 olarak bulunmuĢtur (Watson, Clark & Tellegen, 
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1988). Pozitif-Negatif Duygu Ölçeği, Gençöz (2000) tarafından Türkçe‘ye 

uyarlanmıĢtır. Ölçeğin Türkçe‘ye uyarlama çalıĢmasında, Cronbach Alfa iç tutarlık 

katsayısı Pozitif Duygu için .86, Negatif Duygu için .83 bulunmuĢtur (Gençöz, 

2000). Ölçek, on olumlu, on olumsuz duygu maddesi içermektedir. Maddeler 5‘li 

likert tipindeki ölçek ile yanıtlanmaktadır. Ölçekteki olumlu ve olumsuz duygu 

puanları ayrı ayrı hesaplanmaktadır. 

 

Muğlak Test: 

Deneysel AraĢtırmada, Raftery ve Bizer‘in (2009) yaptığı benzer çalıĢmada 

kullandıkları biçimde, deneklerin kendi performansları ile ilgili tahminde 

bulunamayacakları Ģekilde oluĢturulan, Cattell‘in Kültürden Bağımsız Zeka Testi‘ne 

benzeyen, 12 sorudan oluĢan muğlak bir görsel-uzamsal test kullanılmıĢtır. Tezde yer 

alan birinci çalıĢmada kullanılmıĢ olan testin aynısıdır. 

 

Görsel Uzamsal Zeka Testi: 

Deneysel araĢtırmada, deneklerin geribildirim sonrası performanslarını 

ölçmek üzere, Jacquelyn N. Raftery, George Y. Bizer (2009) tarafından geliĢtirilen, 

12 maddeden oluĢan ―Görsel Uzamsal Zeka Testi‖ kullanılmıĢ olup, testin maddeleri 

―DiĢ Hekimliği Kabul Testi‘nden alınmıĢtır. Tezde yer alan birinci çalıĢmada 

kullanılmıĢ olan testin aynısıdır. 

 

Ġleri Besleme GörüĢmesi: 

ÇalıĢmada, Kluger ve Nir (2010) tarafından geliĢtirilen, yapılandırılmıĢ bir 

görüĢme olan, Ġleri Besleme GörüĢmesi (Feedforward Interview) kullanılmıĢtır. Ġleri 

Besleme GörüĢmesi‘nin uygulamasına geçilmeden önce bazı hazırlık çalıĢmaları 

yapılmıĢtır. Dört kiĢiyle pilot çalıĢma yapılmıĢ, bunlardan iki tanesi videoya 

kaydedilerek izlenmiĢ, görüĢmecinin düzeltmesi gereken noktalar ve geliĢtirebileceği 

yanlar tespit edilmiĢtir. Pilot çalıĢmalar sırasında, orijinal görüĢmede yer alan bazı 

sorularda değiĢiklikler yapılmasının, çalıĢmanın amacını kapsaması açısından yararlı 
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olacağı kararına varılmıĢtır. GörüĢmenin içeriğini ve akıĢını değiĢtirmeden, bazı 

ayrıntılar üzerinde çalıĢılmıĢ, bazı düzenlemeler yapılmıĢtır. GörüĢmenin uyarlanmıĢ 

haliyle, farklı dört kiĢiyle, bir pilot çalıĢma daha yapılmıĢtır. Ġkinci pilot çalıĢmanın 

ardından yapılandırılmıĢ görüĢmeye son hali verilmiĢtir. GörüĢmenin orjinali Ek 6‘ 

da, Türkçe çevirisi Ek 7‘de, çalıĢmaya uyarlanmıĢ biçimi Ek 8‘ de görülebilmektedir.  

 

3. Uygulama 

 

Duygu DıĢavurumunu Bastırma eğilimi gösterdiği belirlenen, 28 üniversite 

birinci sınıf öğrencisi, raslantısal olarak, deney ve kontrol gruplarını oluĢturmak 

üzere ikiye ayrılmıĢtır. Deney ve kontrol grubu arasında, yaĢ, cinsiyet ve duygu 

düzenleme eğilimi açısından eĢitlik bulunmaktadır.  

Uygulama öncesinde deney ve kontrol gruplarının pozitif duygu düzeyleri 

arasında anlamlı bir fark olmadığı (t= -.36; df= 26; p= .72), aynı Ģekilde negatif 

duygu düzeyleri arasında da anlamlı bir fark olmadığı (t= 1,73; df= 26; p= .16) 

saptanmıĢtır. Katılımcılara iki aĢamalı bir araĢtırmaya katılacakları söylenmiĢ, 

uygulamalar her birine farklı zamanlarda, bireysel olarak yapılmıĢtır. Birinci 

aĢamada katılımcılara öncelikle, Pozitif-Negatif Duygu Ölçeği verilmiĢ, uygulama 

öncesindeki pozitif-negatif duygu düzeyleri belirlenmiĢtir. Daha sonra 12 sorudan 

oluĢan ve kendi performanslarını tahmin etmeleri mümkün olmayan muğlak bir test 

verilmiĢtir. Testin herhangi bir geçerli sonucu yoktur. Birinci aĢama sırasında, her 

katılımcıya bir sonraki görüĢme için randevu verilmiĢ, birbirlerini görüp 

etkilenmeleri olasılığı göz önüne alınarak, ard arda randevu vermekten kaçınılmıĢtır. 

Tüm katılımcılarla uygulamaların, sessiz, sakin bir ortamda yapılmasına özen 

gösterilmiĢtir.  

Deney (n=14) ve Kontrol (n=14) grubunda yer alan katılımcılara, ilk 

görüĢmede yapılan testte, 12 sorudan 3 tanesine doğru yanıt verdikleri söylenmiĢ, 

baĢka bir deyiĢle, birinci çalıĢmada verilen olumsuz geribildirimin aynısı verilmiĢtir. 
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Deney grubundaki katılımcılara, olumsuz geribildirimin ardından, Ġleri 

Besleme GörüĢmesi uygulanmıĢtır. GörüĢmeler, yaklaĢık 25-30 dakika sürmüĢtür. 

GörüĢmenin sonrasında katılımcılara yeniden Pozitif-Negatif Duygu Ölçeği 

uygulanmıĢ ve son olarak, yine birinci çalıĢmada performansı ölçmek için kullanılan, 

Görsel Uzamsal Zeka Testi verilmiĢtir.  

Kontrol grubu ile olumsuz geribildirim sonrasında herhangi bir görüĢme 

yapılmamıĢtır. Geribildirimin ardından, Pozitif-Negatif Duygu Ölçeği uygulanmıĢ, 

sonrasında da, Görsel Uzamsal Zeka Testi verilmiĢtir.  

Ġkinci çalıĢmaya katılan deney ve kontrol gruplarının tanımları Tablo 7‘ de 

verilmiĢtir.  

 

Tablo 7:  Ġkinci ÇalıĢmada Yer Alan Gruplar 

  Tanım 

Deney Grubu 

(N=14) 

Duygu DıĢavurumunu Bastırma eğilimli olan, Olumsuz 

Geribildirim alan ve Ġleri Besleme GörüĢmesi uygulanan grup 

Kontrol Grubu 

(N=14) 

Duygu DıĢavurumunu Bastırma eğilimli olan, Olumsuz 

Geribildirim alan grup 

 

 

D. BULGULAR 

  

Bu çalıĢma kapsamında, Ġleri Besleme GörüĢmesi‘ nin, Duygu DıĢavurumunu 

Bastırma eğilimli bireylerin, olumsuz geribildirim sonrasındaki duygu durumları ve 

performansları üzerindeki etkisi incelenmiĢtir. Deney grubunun, olumsuz 

geribildirimin ardından yapılan Ġleri Besleme GörüĢmesi sonrasında, pozitif duygu 

durumunda artıĢ, negatif duygu durumunda azalma olduğu, kontrol grubunda ise, 
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olumsuz geribildirimin ardından, pozitif duygu durumunda azalma, negatif duygu 

durumunda artıĢ olduğu görülmüĢtür. Deney ve kontrol gruplarının performans 

puanları arasında ise, gelecekteki çalıĢmalar için anlam teĢkil edebilecek düzeyde bir 

fark oluĢtuğu gözlemlenmiĢtir. ÇalıĢmada yer alan hipotezler, aĢağıda sunulduğu 

biçimde test edilmiĢtir.  

  “Deney grubunun son test pozitif duygu durumu, ön test uygulamasına göre 

anlamlı düzeyde artacakken, kontrol grubununki, ön test uygulamasına göre anlamlı 

düzeyde azalacaktır‖ hipotezini (Hipotez 1) test etmek için ANOVA tekrarlı 

ölçümler testi kullanılmıĢtır. Tablo 8, deney ve kontrol gruplarının pozitif duygu 

durumlarına iliĢkin ön test ve son test uygulamalarına ait tanımlayıcı değerleri 

sunmaktadır.  

 

Tablo 8: Deney ve Kontrol Gruplarının Pozitif Duygu Durumu Ön Test Son Test 

Uygulamalarına Yönelik Tanımlayıcı Ġstatistiki Değerler 

 

                  Grup N Ort. Ss 

Ön Test          Deney  

                       Kontrol 

                       Toplam 

14 

14 

28 

28.71 

29.57 

29.14 

6.93 

5.61 

6.20 

Son Test         Deney 

                       Kontrol 

                       Toplam 

14 

14 

28 

34.50 

26.43 

30.46 

7.37 

5.18 

7.48 

 

 

Tablo 8‘ deki istatistiki değerler incelendiğinde, deney grubunun pozitif 

duygu düzeyinin ön test uygulamasına göre artıĢ gösterdiği; kontrol grubunun 

değerlerinin ise azalma gösterdiği belirlenmektedir. Ön test ve son test 
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uygulamalarının deney ve kontrol grupları için anlamlı düzeyde farklılaĢtığı 

saptanmıĢtır (F (1,26) = 129.46; p < .01). Hipotez 1 desteklenmektedir.  

  ―Deney grubunun son test negatif duygu durumu, ön test uygulamasına göre 

anlamlı düzeyde azalacakken, kontrol grubununki, ön test uygulamasına göre anlamlı 

düzeyde artacaktır‖ hipotezini (Hipotez 2) test etmek için ANOVA tekrarlı ölçümler 

testi kullanılmıĢtır.  Tablo 9, deney ve kontrol gruplarının negatif duygu durumlarına 

iliĢkin ön test ve son test uygulamalarına ait tanımlayıcı değerleri sunmaktadır.  

 

 

Tablo 9: Deney ve Kontrol Gruplarının Negatif Duygu Durumu Ön Test Son Test 

Uygulamalarına Yönelik Tanımlayıcı Ġstatistiki Değerler 

 

                  Grup N Ort. Ss 

Ön Test          Deney  

                       Kontrol 

                       Toplam 

14 

14 

28 

15.57 

12.71 

14.14 

5.47 

2.89 

4.53 

Son Test         Deney 

                       Kontrol 

                       Toplam 

14 

14 

28 

12.64 

13.64 

13.14 

3.71 

3.07 

3.38 

  

 

Ön test ve son test uygulamalarının deney ve kontrol grupları için anlamlı 

düzeyde farklılaĢtığı saptanmıĢtır (F (1,26) = 27.11; p < .01). Hipotez 2 

desteklenmektedir.  
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 ―Olumsuz geribildirimden sonra, deney grubunun performansı, kontrol 

grubuna göre anlamlı ölçüde daha yüksek olacaktır‖ hipotezini (Hipotez 3) test 

etmek amacıyla, deney ve kontrol grubunun uygulamalar sonrasındaki 

performanslarını karĢılaĢtırmak için bağımsız örneklemler t testinden 

yararlanılmıĢtır. Ġki gruba ait performans testi değerleri Tablo 10 ‗da sunulmuĢtur.  

 

Tablo 10: Deney ve Kontrol Gruplarının Performanslarına Yönelik Tanımlayıcı 

Ġstatistiki Değerler 

 

                                 Grup N Ort. Ss 

Performans              Deney 

                                Kontrol 

14 

14 

8.71 

7.28 

1.58 

2.19 

 

 

Tablo 10‘ da görüldüğü üzere, deney grubunun performansı, kontrol 

grubunun performansından daha yüksek olmakla birlikte, bu fark anlamlı düzeyde 

değildir. Hipotez 3 desteklenmemektedir. Ancak iki grup arasında performansları 

bakımından .05 anlamlılık düzeyine oldukça yakın bir fark vardır (t = 1,97; df = 26; 

p = .06).   

 

―Deney grubunun son test pozitif duygu durumu, performans testinden alınan 

puan ile pozitif yönde anlamlı düzeyde korelasyon gösterecekken, son test negatif 

duygu durumu negatif yönde anlamlı korelasyon gösterecektir‖ hipotezini (Hipotez 

4) test etmek amacıyla, deney grubunun son test pozitif duygu durumu ile 

performans testinden aldığı puan arasındaki iliĢki ve son test negatif duygu durumu 

ile performans testinden aldığı puan arasındaki iliĢki, Pearson Korelasyon katsayısı 

ile incelenmiĢtir. Tablo 11‘de görüldüğü üzere, deney grubunun son test pozitif 
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duygu durumu ile performans testinden aldığı puan arasında; son test negatif duygu 

durumu ile performans testinden aldığı puan arasında anlamlı bir iliĢki 

bulunmamaktadır. Hipotez 4 desteklenmemektedir.  

 

―Deney grubunun pozitif duygu durumundaki ön test ve son test uygulamaları 

arasındaki farkın düzeyi, performans testinden alınan puan ile olumlu yönde anlamlı 

düzeyde korelasyon gösterecektir‖ hipotezini (Hipotez-5a) test etmek amacıyla, 

deney grubunun pozitif duygu durumundaki ön test ve son test uygulamaları 

arasındaki farkın düzeyi ile performans testinden alınan puan arasındaki iliĢki 

Pearson Korelasyon katsayısı ile incelenmiĢtir. Tablo 11‘ de görüldüğü üzere, deney 

grubunun pozitif duygu durumundaki ön test ve son test uygulamaları arasındaki 

farkın düzeyi ile performans testinden alınan puan arasında olumlu yönde anlamlı 

düzeyde iliĢki bulunmaktadır. Hipotez 5a desteklenmektedir.  

 

“Deney grubunun negatif duygu durumundaki ön test ve son test 

uygulamaları arasındaki farkın düzeyi, performans testinden alınan puan ile pozitif 

yönde anlamlı düzeyde korelasyon gösterecektir‖ hipotezini (Hipotez-5b) test etmek 

amacıyla, deney grubunun negatif duygu durumundaki ön test ve son test 

uygulamaları arasındaki farkın düzeyi ile performans testinden alınan puan 

arasındaki iliĢki Pearson Korelasyon katsayısı ile incelenmiĢtir. Tablo 11‘ de 

görüldüğü üzere, deney grubunun negatif duygu durumundaki ön test ve son test 

uygulamaları arasındaki farkın düzeyi ile performans testinden alınan puan arasında 

anlamlı düzeyde bir iliĢki bulunmamaktadır. Hipotez 5b desteklenmemektedir.  
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Tablo 11: Deney Grubunun Duygu Durumlarına Yönelik DeğiĢkenler ile 

Performansları Arasındaki Pearson Korelasyon Değerleri 

 

 

Deney Grubu Performans 

Pozitif Duygu Son Test                 -.08 

Negatif Duygu Son Test                  .26 

Pozitif Duygu 

Ön Test ve Son Test Arasındaki Farkın Düzeyi 

.75 ** 

Negatif Duygu 

Ön Test ve Son Test Arasındaki Farkın Düzeyi 

.29 

 

** p< .01  
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E. ĠKĠNCĠ ÇALIġMADA ELDE EDĠLEN SONUÇLARIN 

DEĞERLENDĠRĠLMESĠ 

 

Duygu DıĢavurumunu Bastırma eğilimli bireylerin olumsuz geribildirimin 

ardından sergiledikleri performansın BiliĢsel Yeniden Değerlendirme eğilimli 

bireylere nazaran daha düĢük olduğu birinci çalıĢma ile ortaya koyulduktan sonra, bu 

eğilime sahip bireylerin olumsuz geribildirimin ardından sergileyecekleri 

performansta düĢüĢ yaĢamalarını önlemek amacıyla ikinci araĢtırma modeli 

tasarlanmıĢtır. Olumsuz geribildirimin ardından uygulanan Ġleri Besleme 

GörüĢmesinin bu eğilime sahip katılımcıların duyguları ve performansları üzerindeki 

etkisi incelenmiĢ ve Ġleri Besleme GörüĢmesinin ardından pozitif duygularında, 

görüĢme öncesine nazaran artıĢ gözlenmiĢtir. Bunun yanında, görüĢme yapılan deney 

grubunun pozitif duygu düzeyinin kontrol grubuna nazaran daha yüksek olduğu da 

belirlenmiĢtir. GörüĢme yapılan grubun performans puanı, kontrol grubundan daha 

yüksek bulunmuĢtur. Bu fark anlamlılık düzeyine yakındır.  

Deney grubunun pozitif ve negatif duygu düzeyleri, görüĢme öncesinde ve 

sonrasında ölçülmüĢ, görüĢme sonrasındaki pozitif duygu düzeyi ile performans 

puanları arasında korelasyon olmadığı gözlenmiĢtir. Ancak, deney grubunun 

görüĢme öncesindeki pozitif duygu puanı ile görüĢme sonrasındaki pozitif duygu 

puanı arasında oluĢan fark ile sergiledikleri performans arasında anlamlı düzeyde 

korelasyon olduğu görülmüĢtür. BaĢka bir deyiĢle, görüĢme öncesindeki pozitif 

duygu düzeyi, görüĢme sonrasında ne kadar artarsa, performansı da o derece 

yükselmektedir. Bu bulguların, Ġleri Besleme GörüĢmesinin duygular üzerindeki 

etkisi ve duyguların performansa yansıması hakkında fikir oluĢturduğu 

düĢünülmektedir.  

Ġleri Besleme GörüĢmesi‘nde, güçlü yanlarıyla ilgili bireye kazandırılan 

farkındalığın kalıcı olması ve bu güçlü yanlarının olumlu etkilerinin hayata 

geçirilebilmesi için, bireyin bu içsel süreci kendi kendine baĢlatabilmesi ve bunu 

alıĢkanlık haline getirmesi, üzerinde dikkatle durulması gereken bir noktadır. 
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SONUÇ VE TARTIġMA 

 

Bu araĢtırmada, olumsuz geribildirimin performans üzerindeki etkilerini 

inceleyen iki çalıĢma yer almıĢtır. Birinci çalıĢmada, olumsuz geribildirimin ardından 

sergilenen performans üzerinde biçimlendirici etkisi olduğu düĢünülen duygu 

düzenleme eğilimleri ele alınmıĢtır. ġimdiye dek en çok araĢtırılmıĢ iki duygu 

düzenleme eğilimi olan BiliĢsel Yeniden Değerlendirme (Cognitive Reappraisal) ve 

Duygu DıĢavurumunu Bastırma (Expressive Suppression) eğilimlerinden birini 

ağırlıklı olarak kullanmanın, olumsuz geribildirimin performans üzerindeki etkisini 

ne Ģekilde biçimlendireceği incelenmiĢtir. Birinci çalıĢmanın sonucunda, Duygu 

DıĢavurumunu Bastırma eğilimi gösterenlerin, diğer stratejiye eğilimli olanlara 

nazaran, olumsuz geribildirimin ardından sergiledikleri performanslarının anlamlı 

biçimde daha düĢük olduğu görülmüĢtür. Ġkinci çalıĢmada, Duygu DıĢavurumunu 

Bastırma eğiliminin olumsuz geribildirimin ardından sergilenen performans 

üzerindeki etkisini Ģekillendirmek üzere deneysel bir araĢtırma yapılmıĢtır. Ayrıca bu 

çalıĢmada, olumsuz geribildirimin ardından, pozitif-negatif duygu düzeylerinde 

oluĢabilecek değiĢiklikler de göz önüne alınarak, araĢtırma modeline dahil edilmiĢtir.  

Raftery & Bizer (2009), olumsuz geribildirim ile performans arasındaki 

iliĢkide, duygu düzenleme stratejilerinin biçimlendirici etkisini incelemiĢ ve Duygu 

DıĢavurumunu Bastırma eğilimli grup için, tezde yer alan birinci çalıĢmanın 

sonuçlarıyla benzer sonuçlar elde etmiĢlerdir. AraĢtırmacılar, Duygu DıĢavurumunu 

Bastırma ve BiliĢsel Yeniden Değerlendirme stratejisini kullanmaya eğilimli iki 

grubun, ılımlı ve olumsuz geribildirim sonrasında sergiledikleri performanslarını, 

tezde kullanılan aynı test ile ölçmüĢ, Duygu DıĢavurumunu Bastırma eğilimli 

grubun, olumsuz geribildirimin ardından, aynı stratejiyi kullanan ve ılımlı 

geribildirim alan gruba nazaran, daha düĢük performans sergilediklerini ortaya 

koymuĢtur. Bu sonuç, birinci çalıĢmada elde edilen bulgularla tutarlıdır. Tezdeki 

çalıĢmada, Duygu DıĢavurumunu Bastırma eğilimli grubun olumsuz geribildirimin 

ardından sergilediği performans ile ılımlı geribildirimin ardından sergilediği 

performans arasında anlamlı bir fark olduğu görülmüĢtür. Olumsuz geribildirim alan 
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Duygu DıĢavurumunu Bastırma eğilimli grup, ılımlı geribildirim alanlara göre daha 

düĢük bir performans sergilemiĢtir.  

Raftery & Bizer (2009), BiliĢsel Yeniden Değerlendirme eğilimli grubun, 

olumsuz geribildirimin ardından, ılımlı geribildirim alan ve aynı stratejiyi kullanan 

gruba nazaran daha yüksek performans sergilediklerini ortaya koymuĢtur. Tezin 

birinci çalıĢmasında elde edilen bulguların, bu sonuçla tutarlı olmadığı görülmüĢtür. 

Tezde yer alan çalıĢmada, BiliĢsel Yeniden Değerlendirme eğilimli grubun olumsuz 

geribildirimin ardından sergiledikleri performansın, ılımlı geribildirim alan ve aynı 

stratejiyi kullanan gruba nazaran, daha düĢük olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu 

sonuç, BiliĢsel Yeniden Değerlendirme eğilimi gösteren grubun, olumsuz ve ılımlı 

geribildirimin ardından gösterdikleri performansın, Raftery & Bizer‘ in (2009)  

çalıĢmasındakinden farklılaĢtığını göstermiĢtir. Söz konusu çalıĢmada elde edilen 

bulgulara bakıldığında, Duygu DıĢavurumunu Bastırma eğilimli olan ve olumsuz 

geribildirim alan grubun performans puanının, tezdeki çalıĢmada aynı özellikleri 

taĢıyan grubun puanından daha yüksek olduğu görülmektedir. Duygu DıĢavurumunu 

Bastırma eğilimli ve ılımlı geribildirim alan grubun performans puanı da tezdeki 

çalıĢmada aynı özellikleri taĢıyan grubun puanından daha yüksektir. BiliĢsel Yeniden 

Değerlendirme eğilimli ve olumsuz geribildirim alan grubun performans puanı, 

tezdeki çalıĢmada aynı özellikleri taĢıyan grubun puanından yüksek iken; BiliĢsel 

Yeniden Değerlendirme eğilimli ve ılımlı geribildirim alan grubun performans puanı 

tezdeki çalıĢmada aynı özellikleri taĢıyan grubun puanından daha düĢüktür. Tezde 

yer alan çalıĢma ile aralarındaki en belirgin fark, tezdeki çalıĢmada BiliĢsel Yeniden 

Değerlendirme eğilimli grubun ılımlı geribildirimden sonraki puanının, olumsuz 

geribildirimden sonrakine nazaran daha yüksek olması, diğer çalıĢmada ise bunun 

tersinin ortaya konmuĢ olmasıdır. Söz konusu grubun olumsuz geribildirimden 

sonraki performans puanı, ılımlı geribildirimden sonraki performans puanından daha 

yüksektir. Raftery & Bizer (2009), BiliĢsel Yeniden Değerlendirme eğilimli 

bireylerin, olumsuz geribildirimi yeniden çerçevelerken oluĢan duygularının, olumlu 

yönde etki yaratabileceği belirtmiĢtir (Örneğin, heyecan verici bir meydan okuma). 

Yeniden çerçeveleme sırasında oluĢabilecek duyguların ve bunların olumlu yöndeki 

etkilerinin araĢtırılması gerektiği düĢünülmektedir.  
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Ġki araĢtırmanın bulguları arasındaki bu temel farklılığın araĢtırmada kontrol 

edilemeyen bazı değiĢkenlerden kaynaklandığı düĢünülebilir. Bunların baĢında da 

kiĢilik özellikleri gelmektedir. Literatürde, bireylerin duygusal uyaranlara verdikleri 

tepkilerdeki farklılıkların yanı sıra, olumsuz geribildirimin yarattığı etkilerde 

gözlenen farklılıkların da, kiĢilik özelliklerinden kaynaklanabileceğini ortaya koyan 

çalıĢmalar bulunmaktadır (örn., Swann & Read, 1981; Bushman & Baumeister, 

1998). Swan ve Raad (1981), bireylerin alacakları geribildirimin türünü tercih 

etmelerine izin verildiğinde, kendilerinde algıladıkları duygusal özellikleri 

doğrulayan geribildirimleri seçtiklerini göstermiĢlerdir. Bushman ve Baumeister 

(1998), yaptıkları çalıĢmada, övülen ve aĢağılanmaya maruz bırakılan grupları birbiri 

ile karĢılaĢtırmıĢ, en yüksek öfke düzeyinin, narsistik özelliklere sahip olan ve 

kendisi ile ilgili olumsuz geribildirim alan grupta görüldüğünü ortaya koymuĢlardır. 

Bu bağlamda, gelecekte benzer çalıĢmaların, geribildirim alımını etkileyebilecek 

kiĢilik özelliklerinin kontrol edilerek yapılmasının yararlı olabileceği 

düĢünülmektedir.  

Ġçinde bulunulan kültür de, duyguların sosyal yaĢamdaki rolü nedeniyle, 

duygu düzenleme üzerinde etkili olmaktadır (Matsumoto, 2006). Örneğin, iĢ 

arkadaĢları arasında tiksinti duygusunun dıĢavurumu bir kültürde uygun bulunurken, 

baĢka bir kültürde uygun olmayabilir. Bu tür farklılıklar, duygu ve davranıĢların 

düzenlenmesi için farklı kılavuzlar oluĢturmaktadır. Bireyler, kendi kültürlerinde 

benimsenen bu tür kurallara göre tepkilerini yönlendirmektedirler. Kollektivist 

kültürlerde, ait olunan grubun amaçları, bireysel amaçlardan önde gelmektedir 

(Hofstede & McCrae, 2004). Bu nedenle, kolektivist kültürlerde, grup uyumunu 

bozabilecek duyguların dıĢavurumundan kaçınılmakta, grubun uyumuna katkıda 

bulunabilecek duyguların dıĢavurumu teĢvik edilmektedir. Kültürel altyapı, kiĢilik 

özellikleri üzerinde de etkili olmaktadır (Chiu, Kosinski Jr, 1999). Matsumoto 

(2006), Amerika ve Japonya örneklemleri ile yaptığı araĢtırmada, duygu düzenleme 

eğilimlerinde oluĢan kültürler arası farklılıkların, gerçekte araĢtırmanın yapıldığı 

gruplardaki bireylerin kiĢilik özelliklerindeki farklardan kaynaklanabileceğine dikkat 

çekmiĢtir. AraĢtırmacı, Amerika ve Japonya örneklemlerinde, duygu düzenleme 

eğilimleri ile ilgili ortaya çıkan farkların, Amerikalıların kiĢilik özelliklerinin BiliĢsel 
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Yeniden Değerlendirme yöntemine daha yakın, Japonların kiĢilik özelliklerinin ise, 

Duygu DıĢavurumunu Bastırma yöntemine daha yakın olmasından kaynaklandığını 

bildirmiĢtir. Butler , Lee ve Gross (2007), Avrupa ve Asya-Avrupa kültürlerinin 

değerlerine sahip kadınlarla yaptıkları araĢtırmada, Avrupalı kadınların, Asya-

Avrupalı kadınlara nazaran daha düĢük düzeyde Duygu DıĢavurumunu Bastırma 

eğilimi gösterdiklerini ortaya koymuĢlardır. Aynı çalıĢmada, Avrupa kültürünün 

değerlerine sahip kadınların, Duygu DıĢavurumunu Bastırma eğilimini, kendini 

koruma davranıĢı ve negatif duygularla daha fazla iliĢkilendirdikleri görülmüĢtür.  

Hofstede ve McCrae (2004), yaptıkları araĢtırmada, toplumsal boyutlarla, 

toplumu oluĢturan bireylerin kiĢilik özellikleri arasında iliĢki olduğunu ortaya 

koymuĢlardır. Bu iliĢkileri beĢ faktörlü kiĢilik modeli kapsamında incelemiĢler ve 

uluslar arasında kiĢilik özellikleri açısından oluĢan farkların rastlantısal olmadığı, 

bunların ulusal değerlerin ortak bir bileĢeni olduğu sonucuna varmıĢlardır. Kültürel 

boyutlarla kiĢilik boyutları arasındaki iliĢkinin, kiĢiliği belirleyen genetik etmenlerle, 

bir ülkede yetiĢen çocukların ortak kiĢilik özellikleri geliĢtirmeleriyle ve ulusal 

değerlerin bireylerin kiĢilik testlerinde verdikleri yanıtları etkilemesiyle, baĢka bir 

deyiĢle, yanıtların içerdiği sosyal beğenirlik düzeyiyle açıklanabileceğini 

belirtmiĢlerdir. Kurman (2003) yaptığı çalıĢmada, toplulukçu kültürlerde bireylerin 

kendi değerini artırma (self-enhancement) eğilimlerinin düĢük olduğunu göstermiĢtir. 

Kitayama, Markus, Matsumoto ve Norasakkunkit (1997), bireyciliği yüksek olan 

Amerika ile toplulukçu bir kültür olan Japonya‘yı karĢılaĢtırdıkları çalıĢmalarında, 

Amerika‘da kültürel etkilerin bireyleri kendi değerini artırma eğilimine yönelttiğini, 

Japonya da ise, kültürel değerlerin bireyleri özeleĢtiriye yönelttiğini ortaya 

koymuĢlardır. Kendi değerini artırma eğilimi, bireyin pozitif yanları üzerinde 

durması, pozitif yanlarını vurgulaması olarak tanımlanırken, özeleĢtiri eğilimi, 

bireyin negatif yanları üzerinde durması, negatif yanlarını vurgulaması olarak 

tanımlanmıĢtır. AraĢtırmacılar, toplulukçu uluslarda, bireylerin negatif yanları 

üzerinde durmasının, üstün görülen sosyal standartlara uygun hale gelme ve bu 

sayede topluma ait olma duygusuna ulaĢma çabasından ileri gelebileceğini 

belirtmiĢlerdir. Ulusların kültürel boyutlarına iliĢkin kapsamlı araĢtırmasında 

Hofstede (1984), Türkiye‘nin toplulukçu, kadınsı özelliklere sahip, belirsizlikten 
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kaçınan, güç mesafesi yüksek bir toplum olduğunu ortaya koymuĢtur 

(http://www.geert-hofstede.com/hofstede_turkey.shtml). Kitayama, Markus, 

Matsumoto ve Norasakkunkit‘ in (1997) araĢtırmalarının sonucunda elde ettikleri 

bulgular ile Türk toplumunun toplulukçu yapısı göz önüne alındığında, 

toplumumuzda bireylerin dikkatlerini daha çok negatif yönleri üzerine 

verebileceklerini düĢünmek mümkün olmaktadır. Bu bağlamda, olumsuz geribildirim 

karĢısında da, negatif yönlerine dikkatlerini verme eğiliminde olmalarının, negatif 

duygularda artıĢ ve düĢük performansı beraberinde getirebileceği düĢünülmektedir. 

Raftery ve Bizer (2009), tezdeki çalıĢmadan farklı bulgular elde ettikleri 

araĢtırmalarını Amerika‘da gerçekleĢtirmiĢlerdir. BiliĢsel Yeniden Değerlendirme 

eğilimli grup, tezdeki çalıĢmadan farklı olarak, olumsuz geribildirim sonrasında, 

ılımlı geribildirim verildiği duruma nazaran, daha yüksek performans 

sergilemiĢlerdir. Bireyci özelliklere sahip olan bu toplumdaki bireylerin, pozitif 

yanlarına daha fazla dikkatlerini vermelerinin, olumsuz geribildirim karĢısında 

pozitif yanlarına daha fazla vurgu yapmaya motive olmalarının, performanslarında 

saptanan bu farklılığın açıklaması olabileceği düĢünülmektedir. Gelecekte, bireylerin 

olumsuz geribildirim karĢısında, kullandıkları duygu düzenleme stratejilerinin 

toplumsal özellikler açısından da incelenebileceği düĢünülmektedir.  

Duygu düzenleme eğilimlerinin performansla olan iliĢkisi, Wallace, Edwards, 

Shull ve Finch (2009) tarafından yapılan laboratuar ve alan çalıĢmalarında ele 

alınmıĢ, araĢtırmaların sonucunda, birinci çalıĢma ile tutarlı bulgular ortaya 

konmuĢtur. Laboratuar çalıĢmasında katılımcılara, John ve Gross (2000) tarafından 

geliĢtirilen Duygu Düzenleme Anketi uygulanarak, Duygu DıĢavurumunu Bastırma 

ve BiliĢsel Yeniden Değerlendirme eğilimli olanlar belirlenmiĢtir. Her iki grubun 

performansı, bilgisayar ortamında gerçekleĢtirilen bir helikopter simulasyonu 

aracılığıyla ölçülmüĢtür. Verilen görev, helikopteri kullanmanın yanı sıra, savaĢ 

stratejisi geliĢtirmeyi de kapsamaktadır. Katılımcıların performansı ve göreve 

odaklanma düzeyleri ölçülmüĢ, Duygu DıĢavurumunu Bastırma eğilimli olanların, 

BiliĢsel Yeniden Değerlendirme eğilimli olanlara nazaran, daha düĢük odaklanma ve 

daha düĢük performans sergiledikleri görülmüĢtür. Alan çalıĢmasında ise, 

katılımcıların duygu düzenleme eğilimleri ve göreve odaklanma düzeyleri aynı 

http://www.geert-hofstede.com/hofstede_turkey.shtml
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yöntemlerle ölçülürken, performansları rol-oynama tekniği kullanılarak, 

süpervizörleri tarafından değerlendirilmiĢtir. Wallace, Edwards, Shull & Finch 

(2009), laboratuar çalıĢmasında elde ettikleri sonuçlarla tutarlı olarak, Duygu 

DıĢavurumunu Bastırma eğilimli olanların, göreve odaklanma düzeylerinin ve 

performanslarının, BiliĢsel Yeniden Değerlendirme eğilimli olanlara nazaran, daha 

düĢük olduğu görülmüĢtür. Duyguların baskılanması, pek çok olumsuz sonucun yanı 

sıra, hafızayla ilgili problemleri de beraberinde getirmektedir (Richards & Gross, 

2000). Wallace, Edwards, Shull ve Finch‘e  (2009) göre, Duygu DıĢavurumunu 

Bastırma eğilimli bireyler daha düĢük düzeyde odaklanma 

gerçekleĢtirebilmektedirler. Gerek hafıza, gerekse odaklanmanın, tezdeki 

çalıĢmalarda kullanılan Görsel-Uzamsal Zeka testinde gösterilen performans ile 

iliĢkili olabileceği düĢünülmektedir. Bu bulgular, tezde yer alan birinci çalıĢmada, 

aldıkları geribildirimin türünden bağımsız olarak, Duygu DıĢavurumunu Bastırma 

eğilimli grubun performansının BiliĢsel Yeniden Değerlendirme eğilimli grubun 

performansından anlamlı düzeyde daha düĢük olması ile tutarlıdır. 

Tezde yer alan ikinci çalıĢmanın temel hedefi, Duygu DıĢavurumunu 

Bastırma eğilimi olan bireylerin, olumsuz geribildirim sonrasında, BiliĢsel Yeniden 

Değerlendirme eğilimli bireylere nazaran, sergiledikleri düĢük performans düzeyini 

artırmak üzere bir uygulama gerçekleĢtirmekti. Bu hedefe yönelik olarak yapılan 

literatür taraması sonucunda, yakın zamanda yapılan çalıĢmaların, performans 

değerlendirme sürecinde ‗Ġleri Besleme‘ yapılmasının pozitif duyguları harekete 

geçirdiğini, pozitif duyguların yarattığı etkilerin ise, bireylerin gösterdikleri 

performansa yansıdığını ortaya koyduğu görülmüĢtür (Kluger & Nir, 2010). Ġkinci 

çalıĢmanın amaçlarından biri, Duygu DıĢavurumunu Bastırma eğiliminin, olumsuz 

geribildirimin ardından sergilenen performans üzerindeki etkisinde, Ġleri Besleme 

GörüĢmesinin rolünü sınamaktı. Ġleri Besleme GörüĢmesinin Duygu DıĢavurumunu 

Bastırma eğilimli grubun pozitif ve negatif duygu düzeylerinde bir etkiye yol açması 

ve bunun sonucunda katılımcıların performansında bir artıĢ sağlaması 

beklenmekteydi.  

Sonuçlar, Ġleri Besleme GörüĢmesi‘nin pozitif duygu düzeyinde anlamlı bir 

artıĢ, negatif duygu düzeyinde ise anlamlı bir azalma sağladığını göstermiĢtir. Ġleri 



 

 94 

Besleme GörüĢmesi yapılan ve yapılmayan grupların performans puanları arasında 

anlamlı bir fark bulunmamıĢtır. Ancak farkın .05 anlamlılık düzeyine yakın olması, 

görüĢmenin performans üzerindeki etkisi açısından dikkate değer bulunmuĢtur. Ġleri 

Besleme GörüĢmesi yapılan grubun, görüĢme sonrasındaki pozitif duygu düzeyi ile 

performans puanı arasındaki korelasyonun anlamlı düzeyde olmadığı görülmüĢtür. 

Ancak Ġleri Besleme GörüĢmesi yapılan grubun, görüĢmenin öncesinde ve 

sonrasında sahip oldukları pozitif duygu düzeyleri arasında oluĢan farkların, 

performans puanları ile anlamlı düzeyde korelasyonel bir iliĢki gösterdiği ortaya 

konmuĢtur. Bu bağlamda, pozitif duygu düzeyi, Ġleri Besleme GörüĢmesi sonucunda 

daha fazla yükselen kiĢilerin performanslarının da daha yüksek olduğu sonucuna 

varılmıĢtır. Elde edilen bu bulgunun, endüstri ve örgüt psikolojisinde çok yönlü 

olarak araĢtırılmasına ihtiyaç duyulan, performans kavramını etkileyen unsurların 

anlaĢılması açısından önem taĢıdığı düĢünülmektedir. 

Olumlu duyguların performans ile iliĢkisi, son zamanlarda örgütsel verimlilik 

açısından ilgi gösterilen bir konu olmuĢtur. Ashkanasy (2004), ikisi teorik, üçü 

ampirik olmak üzere, toplam beĢ araĢtırmayı incelediği çalıĢmasında, duygular ile 

performans arasında güçlü bir bağ olduğunu, bu kavramlar arasındaki bağlantının 

endüstri ve örgüt psikolojisi açısından, araĢtırılması gereken verimli bir alan 

oluĢturduğunu göstermiĢtir. Örgüt genelinde, çalıĢanlarda olumlu duygu yaratan, 

pozitif bir atmosfer, çalıĢanların iĢ doyumunu artırmakta, bu sayede örgütsel 

verimliliğe katkıda bulunmaktadır (Cravens, Oliver & Steward, 2010). Wincent ve 

Ortqvist (2011), rol çatıĢması, rol belirsizliği, aĢırı rol yüklenme gibi stres yaratan 

faktörlerle performans arasındaki iliĢkiyi inceleyen çalıĢmalarında, iĢe yeni baĢlayan 

yöneticilerde, pozitif duyguların dolaylı etkisiyle bu stres faktörlerinin performansı 

artırdığını ortaya koymuĢlardır. Bu bağlamda, stres kaynaklarının birey tarafından 

pozitif ya da negatif olarak algılanmasının önemine vurgu yapılmıĢ ve pozitif stresin 

olumlu duygular aracılığıyla performansı artırdığı gösterilmiĢtir. Bu araĢtırmanın 

sonuçları tezdeki ikinci çalıĢmanın sonuçları ile iliĢkilendirilebilir. Olumsuz 

geribildirim, Ġleri Besleme GörüĢmesi aracılığıyla ortaya çıkan olumlu duyguların 

artıĢı ile negatiften çok pozitif biçimde ele alınmıĢ ve performansı artırmıĢtır. 
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Froh, Kashdan, Ozimkowski ve Miller (2009), ergenlerde minnet duygusunu 

artırmak üzere yaptıkları çalıĢmada, minnet duygusu kazandırılmak için iki haftalık 

bir uygulama yapılan deney grubunun, kontrol grubuna nazaran, daha yüksek 

düzeyde iyi oluĢ (well-being) bildirdiklerini, ancak bunun yalnızca baĢlangıçta 

pozitif duygu düzeyi düĢük olan katılımcılar için geçerli olduğunu göstermiĢlerdir. 

BaĢka bir deyiĢle yapılan uygulama, baĢlangıçta pozitif duygu düzeyi düĢük olan 

katılımcılarda iĢlevsellik göstermiĢtir. Tezde yer alan ikinci çalıĢmada elde edilen 

bulgulara bakıldığında, bahsedilen çalıĢma ile benzer bir biçimde, pozitif duygu 

düzeyindeki artıĢ oranı yükseldikçe, uygulamadan sağlanan yararın da arttığı 

görülmektedir. Pozitif duygu düzeyi hali hazırda yüksek olan ve fazla bir artıĢ 

göstermeyen bireylerin, Ġleri Besleme GörüĢmesi sonrasındaki performansı, pozitif 

duygu düzeyi baĢlangıçta düĢük olan ve görüĢme sonrasında belirgin bir artıĢ 

gösteren bireylerden daha düĢük olmuĢtur. Pozitif duygu düzeyi, katılımcının 

yalnızca görüĢmeden sonraki puanı göz önünde bulundurulursa, performans ile 

iliĢkili çıkmazken, görüĢme öncesi ve sonrasındaki artıĢ düzeyi ele alındığında, 

performans ile iliĢkili olduğu görülmektedir. Geschwind, Nicolson, Peeters, Van Os,  

Barge-Schaapveld ve Wichers (2011), pozitif duygu düzeyindeki artıĢla ilgili 

yaptıkları bir çalıĢmada, ilaç tedavisi görmeye baĢlayan depresyon hastalarının, erken 

dönemde pozitif duygu düzeylerinde meydana gelen artıĢın, tedaviden sağladıkları 

yarar ile pozitif yönde iliĢkili olduğunu göstermiĢlerdir. Benzer bir iliĢkinin, tez 

çalıĢmasında, ön ve son testlerdeki pozitif duygulardaki artıĢ düzeyi ile Ġleri Besleme 

GörüĢmesi‘nden sağlanan yarar arasında olabileceği düĢünülmektedir.  

Bireyin kendisi ile ilgili olumlu duygu ve düĢüncelerinin etkisini inceleyen 

Meevissen, Peters & Alberts (2011), katılımcılara kendilerini düĢünebilecekleri en 

iyi konumda hayal etmelerini sağlayan bir uygulama gerçekleĢtirmiĢ, uygulamanın 

ardından pozitif duygularda ve genel iyimserlik düzeyinde artıĢ olduğunu ortaya 

koymuĢtur. Ġyimserlik, bireyin gelecekle ilgili olumlu beklentilere sahip olma 

derecesini yansıtmaktadır (Carver, Scheier, Segerstrom, 2010). Ġyimserlik düzeyi 

birçok psikolojik rahatsızlıkla iliĢkili olmanın yanı sıra, bireyin stres algısını 

azaltmakta ve performansını artırmaktadır (Scheier & Carver, 1992). Ġkinci 

çalıĢmada yer alan Ġleri Besleme GörüĢmesinde, katılımcıların hatırladıkları en 
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olumlu deneyimi anlatması istenmekte, bu anın yeniden yaĢantılanması teĢvik 

edilmekte, bu deneyimi yaĢamasını sağlayan, kendine ait güçlü yanlar keĢfedilmeye 

çalıĢılmaktadır. GörüĢmenin sonunda katılımcılara, bu özelliklerini gelecekte de 

kullanarak, yine benzer olumlu deneyimler yaĢayabilecekleri aktarılmaktadır. 

GörüĢmede bireylerin, kendilerine ait olumlu özellikleri bulmalarının istenmesi, 

Meevissen, Peters ve Alberts‘in çalıĢmasında sunulan kendini en iyi konumda hayal 

etme (imagining best possible self) uygulaması ile benzer amaca hizmet ettiği 

düĢünülmekte, pozitif duygularda anlamlı bir artıĢ sağlamaktadır. Ġleri Besleme 

GörüĢmesi‘nin son aĢamasında, katılımcılar tarafından bildirilen, olumlu 

deneyimleriyle bağdaĢtırdıkları ve bu deneyimi yaĢamalarını sağladığına inandıkları 

olumlu özelliklerden bazıları Ģöyle sıralanabilir: Azim, kararlılık, sabır, cesaret, 

giriĢimcilik, yüksek düzeyde farkındalık, kendine duyulan inanç, odaklanma becerisi. 

GörüĢmenin sonunda, söz konusu özelliklerini gelecekte de kullanabileceğine dair 

dile getirilen söylemin, katılımcıların gelecekle ilgili olumlu beklentilere sahip 

olmalarına katkıda bulunduğu düĢünülmektedir. Ġyimserlik duygularının 

performansla olan olumlu yöndeki iliĢkisi, geçmiĢteki araĢtırmalarda ortaya 

koyulmuĢ bir olgudur (Akt. Mc Coll-Kennedy & Anderson, 2002). Katılımcıların, 

olumlu deneyimleriyle bağdaĢtırdıkları özelliklerine odaklanmalarını sağlamak, 

görüĢmenin sonunda bu özelliklerinin onlara yeniden olumlu deneyimler 

yaĢatabileceğine dair inanç geliĢtirmelerinde önemli bir rol oynamaktadır.  

Ġleri Besleme GörüĢmesi‘ni yapan kiĢinin, görüĢme teknikleri konusundaki 

yetkinliğinin, katılımcıların görüĢmeden sağladıkları yarar açısından önemli olduğu 

düĢünülmektedir. GörüĢme öncesinde katılımcının karĢılanması ve yer gösterilmesi 

sırasındaki tutumların, giriĢ kısmında rahatlatıcı bir tavır takınmanın görüĢmenin 

yarattığı etki açısından önem taĢıdığı gözlenmiĢtir. Bunun yanı sıra, görüĢme yapanın 

görüĢme boyunca katılımcı ile kurduğu sözlü ve sözsüz iletiĢimin kalitesi de dikkat 

edilmesi gereken noktalardan biridir. GörüĢmenin baĢından itibaren, katılımcının 

anlattıklarının dikkatle dinlenmesi, anlattıklarına değer verilmesi ve bunun 

katılımcıya sözsüz mesajlarla da iletilmesi önem taĢımaktadır. GörüĢmecinin 

anlatılanlara duyduğu ilginin, katılımcının olumlu özelliklerini ortaya çıkarmasına 

olduğu kadar, bu özelliklerinin iĢlevsel olabileceğine inanmasına da yardım edeceği 
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düĢünülmektedir. GörüĢmenin yapıldığı ortamda dikkati dağıtacak unsurların 

olmaması, gürültüden uzak olması odaklanmayı kolaylaĢtıracak etkenler olarak 

gözükmektedir. GörüĢmede katılımcı, planlanan görüĢmenin dıĢına çıkma eğilimi 

gösterdiğinde, rahatsız olmayacağı biçimde yeniden konuya odaklamaya çalıĢılması 

yararlı olmaktadır. Örneğin, görüĢme sırasında, katılımcılardan biri, kendini en 

baĢarılı hissettiği anı hatırlamaya çalıĢırken, eski bir arkadaĢıyla olan anısını 

anlatmaya baĢlamıĢtır. Aktarılanların katılımcının baĢarı öyküsüyle bir iliĢkisi 

olmadığı anlaĢılmasına rağmen, anlattığı öykü aynı dikkatle dinlenmiĢ ve sonrasında 

yeniden baĢarı öyküsü temin edilmeye çalıĢılmıĢtır.  

GörüĢmecinin söyledikleri net, açık ve kolay anlaĢılır olmalıdır. GörüĢmenin 

kalitesi açısından, fazla duraksama, hızlı konuĢma, söylenecekleri karıĢtırma, birkaç 

kez tekrarlama gibi unsurlardan kaçınılması gerekmektedir. Ayrıca, uygulamanın 

tüm katılımcılarla standart bir biçimde yapılabilmesi için, görüĢmede kullanılan 

ifadelerin birbiriyle aynı olması gerekmektedir. Sözlerle ifade edilenlerin yanı sıra, 

görüĢmecinin ses tonu, vurguları, duruĢu da görüĢmelerde birbirinden farklı 

olamamalıdır. Bunları sağlamak amacıyla, deney grubu ile uygulamaya baĢlamadan 

önce, çalıĢmaya uyarlanmıĢ olan (Bkz. Ek 8) görüĢme, görüĢmeci tarafından akıcı ve 

standart bir biçimde gerçekleĢtirilebilecek düzeye gelinceye kadar çalıĢılmıĢ, pilot 

çalıĢmalarda yapılan video çekimleri üzerinden, ses tonu, duruĢ gibi beden diline dair 

ayrıntılar da gözden geçirilmiĢtir. Gelecekte, Ġleri Besleme GörüĢmesi ile ilgili 

yapılabilecek çalıĢmalarda, bu hususların gözden kaçırılmaması gerektiği, bu tür 

ayrıntıların uygulamanın sağlayacağı yarar açısından büyük önem taĢıdığı 

düĢünülmektedir. 

Deney grubundaki katılımcıların hepsinde, Ġleri Besleme GörüĢmesi 

sonrasında, bakıĢ, mimik, ses tonu gibi beden diline dair tepkilerinde, görüĢmenin 

öncesine nazaran olumlu yönde bir farklılaĢma gözlemlenmiĢtir. Bunların, 

katılımcıların iyimser bir bakıĢ açısı yakalayabildikleri konusunda ipucu teĢkil 

edebileceği kanısı oluĢmaktadır. Duygu düzenleme eğilimlerinin beden diline 

yansımasının da, ayrıca bir araĢtırma konusu olabileceği düĢünülmektedir. Roberts, 

Levenson ve Gross‘ un (2008) yaptıkları araĢtırma, Duygu DıĢavurumunu Bastırma 

stratejisini kullananların, kalp-damar sistemindeki aktivasyonun artmasına rağmen, 
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mimiklerinde ve bedensel tepkilerinde azalma olduğunu ortaya koymaktaydı. Ġkinci 

çalıĢmada katılımcıların, olumsuz geribildirim sonrasında uygulanan görüĢmenin 

ardından, olumlu mimik ve bedensel tepkiler (örneğin, gülümseme, daha fazla göz 

teması, duruĢun dikleĢmesi gibi.) göstermesi, literatürde Duygu DıĢavurumunu 

Bastırma eğilimli bireylerin gösterdikleri belirtilen tepkilerden farklı bedensel 

tepkiler verdiklerini ortaya koymaktadır.  

Bono ve Ilies‘ in (2006) araĢtırmalarında ortaya koymuĢ oldukları, lider ve 

takipçisi arasındaki etkileĢim sırasında, liderin takipçisine pozitif ifadeler 

aktarmasının ardından, takipçisinin pozitif duygu düzeyinde gözlenen artıĢ, Ġleri 

Besleme GörüĢmesi‘ni yapan görüĢmecinin de aynı etkiyi yaratabileceğini 

düĢündürmektedir. GörüĢmenin içerdiği standart soruların yanı sıra, görüĢülen 

bireyin verdiği yanıtlar doğrultusunda (örneğin, kendisiyle ilgili bir baĢarı öyküsü 

hatırlamada zorlandığında ya da baĢarı öyküsü olabilecek bir anısının dıĢında kalan 

olaylardan bahsettiğinde), yönlendirme yapılmasına ihtiyaç doğabilmektedir. Bono 

ve Illies‘in (2006) araĢtırma bulgularıyla tutarlı olarak, bu yönlendirmeler sırasında 

pozitif duygu ifadeleri kullanılmasının, görüĢme sonrasında katılımcıların beden 

dilinde gözlemlenen olumlu geliĢmeler üzerinde etkisinin olabileceği 

düĢünülmektedir.  

Ġkinci çalıĢmada, Ġleri Besleme GörüĢmesi‘ nin Duygu DıĢavurumunu 

Bastırma eğilimli bireyler üzerindeki kısa dönemli etkileri incelenmiĢtir. 

Katılımcılara görüĢmenin hemen ardından Pozitif-Negatif Duygu Ölçeği ve Görsel 

Uzamsal Zeka Testi verilmiĢtir. Katılımcıların olumlu deneyimleri ile 

iliĢkilendirdikleri olumlu özelliklerinin etkisinin hangi sürelerde hala geçerli 

olduğunu tespit etmek, görüĢmenin yararları açısından daha kapsamlı bilgi 

sağlayacaktır. Bu bağlamda, gelecekte, görüĢmenin uzun süreli etkilerinin de 

sınanmasının yararlı olabileceği düĢünülmektedir.  

Birinci çalıĢmada Duygu DıĢavurumunu Bastırma eğilimli bireylerin olumsuz 

geribildirimin ardından performansları, BiliĢsel Yeniden Değerlendirme eğilimli 

bireylere nazaran daha düĢük olduğu tespit edildiği için, Ġleri Besleme GörüĢmesi‘nin 

Duygu DıĢavurumunu Bastırma eğilimli bireyler üzerindeki etkisi sınanmıĢtır. 

Gelecekte, Ġleri Besleme GörüĢmesinin pozitif-negatif duygular ve performans 
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üzerindeki etkisinin, BiliĢsel Yeniden Değerlendirme eğilimli bireyler açısından da 

incelenebileceği düĢünülmektedir.  

Tezde yer alan çalıĢmaların kısıtlılıklarından biri, katılımcı sayısının sınırlı 

olmasıdır. Bunun bir nedeni araĢtırmanın bir gereği olarak, Duygu DıĢavurumunu 

Bastırma ve BiliĢsel Yeniden Değerlendirme stratejilerinden birini belirgin olarak 

kullanan bireylerin davranıĢları incelendiğinden, bu stratejileri ortalamaya yakın 

düzeyde kullanan, her ikisini de çok ya da her ikisini de az kullanan katılımcıların 

araĢtırmanın dıĢında bırakılmıĢ olmasıdır. Tez çalıĢmasındaki diğer bir kısıtlılık ise, 

performans olgusunu etkileyebilecek, birbirinden farklı birçok değiĢken olmasıdır. 

Endüstri ve örgüt psikolojisinin en karmaĢık konularından biri olan performansın, 

bireysel ve çevresel olmak üzere pek çok etkene açık olduğu bilinmektedir. 

AraĢtırmada bu etkenlerin bir kısmı göz önüne alınmıĢtır. Etkili olabileceği 

düĢünülen bazı faktörler ise, gelecekteki çalıĢmalarda araĢtırılmak üzere öneri olarak 

sunulmuĢtur. Tezde yer alan çalıĢmalarda, performansı ölçmek için kullanılan Görsel 

Uzamsal Zeka Testinden elde edilen sonuçların, katılımcıların bireysel yetenek ve 

becerilerinden ne derece etkilendiğinin kontrol edilmesi için, testin geribildirim 

öncesinde de uygulanması düĢünülmüĢ, ancak katılımcılarda aĢinalık 

oluĢturabileceği ve uygulamalar sonrasındaki test puanlarını etkileyebileceği göz 

önüne alınarak ön test uygulanmamıĢtır.  

Tez çalıĢmasında elde edilen sonuçlar genel olarak, performans 

değerlendirme sürecinde olumsuz geribildirim verilmesinin söz konusu olduğu 

durumlarda, duygu düzenleme eğilimlerinin önemli bir rol oynadığını ve bu süreçte 

pozitif duygulardaki artıĢ düzeyinin, olumsuz geribildirimin ardından sergilenen 

performans üzerinde olumlu etkisi olduğunu ortaya koymuĢtur. Endüstri ve örgüt 

psikolojisi açısından, elde edilen bu sonuçların dikkate alınmasının, daha verimli bir 

performans değerlendirme süreci oluĢturmaya katkıda bulunabileceği 

düĢünülmektedir. Özellikle yöneticiler ve performans değerlendiriciler açısından, 

olumlu duygu durumunda anlamlı bir fark yarattığı saptanan Ġleri Besleme 

GörüĢmesi‘nin, örgütlerde hangi durumlarda ve koĢullarda yarar sağlayabileceği, 

üzerinde durulması gereken bir konu olarak görünmektedir. Yalnızca olumsuz 

geribildirim verileceği durumlarda değil, çalıĢanın psikolojik açıdan güçlenmesine 
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destek olmak açısından da yarar sağlayabileceği düĢünülmektedir. Günümüzde 

çalıĢan bireyler, ekonomik ve sosyal dönüĢüm gibi toplumsal etkenlerin yanı sıra, 

hızla geliĢen teknoloji, yenilikler, yeniden yapılanma süreçleri gibi bir takım 

zorlayıcı unsurlarla karĢı karĢıya kalmakta, bunlara uyum sağlamakta güçlük 

çekmekte, fiziksel ya da psikolojik rahatsızlıklar yaĢayabilmektedirler (Torun, 2007).  

Ġleri Besleme GörüĢmesi‘nin bireyin güçlü yanlarına odaklanması, bunları 

kullanması konusunda teĢvik edici olması ve bunun sonucunda pozitif duygu 

durumunda artıĢ sağlaması, çalıĢanların psikolojik açıdan desteklenmesine yardımcı 

olacağı düĢünülmektedir. Performans değerlendirme sürecinin dıĢında, Ġleri Besleme 

GörüĢmesi‘nin çalıĢanlara yönelik eğitim programlarına da dahil edilebileceği, bu 

sayede çalıĢanlara, pozitif duygu durumunu koruma ya da artırma konusunda yol 

gösterilebileceği düĢünülmektedir. ÇalıĢanların bu içsel süreci kendi kendilerine 

baĢlatabilir hale gelmeleri, çalıĢanlara psikolojik açıdan katkıda bulunacak, 

motivasyon, performans ve örgütsel verimlilik açısından yarar sağlayacaktır.  
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EKLER 

 

EK 1  Emotion Regulation Questionnaire (ERQ)  

 

We would like to ask you some questions about your emotional life, in 

particular, how you control (that is, regulate and manage) your emotions. The 

questions below involve two distinct aspects of your emotional life. One is your 

emotional experience, or what you feel like inside. The other is your emotional 

expression, or how you show your emotions in the way you talk, gesture, or behave. 

Although some of the following questions may seem similar to one another, they 

differ in important ways. For each item, please answer using the following scale:  

 

1-------------2--------------3--------------4--------------5--------------6--------------7  

strongly          strongly  

disagree          agree  

1. ____ When I want to feel more positive emotion (such as joy or amusement), I 

change what I’m thinking about.  

2. ____ I keep my emotions to myself.  

3. ____ When I want to feel less negative emotion (such as sadness or anger), I 

change what I’m thinking about.  

4. ____ When I am feeling positive emotions, I am careful not to express them.  

5. ____ When I‘m faced with a stressful situation, I make myself think about it in a 

way that helps me stay calm.  

6. ____ I control my emotions by not expressing them.  

7. ____ When I want to feel more positive emotion, I change the way I’m thinking 

about the situation.  

8. ____ I control my emotions by changing the way I think about the situation I‘m in.  

9. ____ When I am feeling negative emotions, I make sure not to express them.  

10. ____ When I want to feel less negative emotion, I change the way I’m thinking 

about the situation.  
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EK 2  Duygu Düzenleme Anketi 

 

 

AĢağıda duygusal yaĢamınızla ilgili ifadeler yer almaktadır. Bazı cümleler 

duygularınızı kendi içinizde nasıl yaĢadığınızı kapsarken, bazıları bunları 

dıĢavurumunuzla ilgilidir. Ġfadeler birbirine benzer görünse de, önemli 

farklılıklar içermektedir. Lütfen, verilen ifadeleri aĢağıdaki ölçeğe göre 

değerlendirerek, her cümlenin yanındaki parantezin içine sizin için uygun olan 

rakamı yazınız. (1 ile 7 arasında) 

 

 

1-------------2--------------3-------------4--------------5--------------6-------------7  

  Hiç               Tamamen 

Katılmıyorum          Katılıyorum  

   

 

1-(…..) Daha fazla olumlu duygu (neĢe, keyif gibi) hissetmek istediğimde, hakkında 

düĢündüğüm Ģeyi değiĢtiririm. 

2-(…..) Duygularımı kendime saklarım. 

3-(…..) Daha az olumsuz duygu (üzüntü, öfke gibi) hissetmek istediğimde, hakkında 

düĢündüğüm Ģeyi değiĢtiririm. 

4-(…..) Olumlu duygular hissettiğimde, onları dıĢa vurmamaya özen gösteririm.  

5-(.....) Stresli bir durumla karĢı karĢıya kaldığımda, durum hakkında sakin kalmama 

yardım edecek Ģekilde düĢünmeye çalıĢırım. 

6-(…..) Duygularımı, onları dıĢa vurmayarak kontrol ederim.  

7-(…..) Daha fazla olumlu duygu hissetmek istediğimde, mevcut durum hakkındaki 

düĢünme Ģeklimi değiĢtiririm.  
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8-(…..) Duygularımı, içinde bulunduğum durum hakkındaki düĢünce Ģeklimi 

değiĢtirerek kontrol ederim.  

9-(…..) Olumsuz duygular hissettiğimde, onları dıĢa vurmadığımdan emin olmak 

isterim. 

10-(…..) Daha az olumsuz duygu hissetmek istediğimde, mevcut durum hakkındaki 

düĢünme Ģeklimi değiĢtiririm. 
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EK 3  Muğlak Zeka Testi 

 

 

                                                      
 

 

 

                                             
 

 

 

                                                            
 

 



 

 149 
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EK 4  Görsel Uzamsal Zeka Testi 
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EK 5  Pozitif-Negatif Duygu Ölçeği 

 

ġu anda, aĢağıdaki duyguları ne ölçüde hissettiğinizi iĢaretleyiniz. 

 Hiç 

 

Biraz 

 

Orta 

Düzeyde 

Oldukça 

 

Çok 

1- Ġlgili      

2- Sıkıntılı      

3- Heyecanlı      

4- Mutsuz      

5- Güçlü      

6- Suçlu      

7- ÜrkmüĢ      

8- DüĢmanca      

9- Hevesli      

10- Gururlu      

11- Asabi      

12- Uyanık      

13- UtanmıĢ      

14- Ġlhamlı      

15- Sinirli      

16- Kararlı      

17- Dikkatli      

18- Tedirgin      

19- Aktif      

20- KorkmuĢ      
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EK 6  Feed Forward Interview 

 

STEP 1 – ELICITING A SUCCESS STORY 

Address your interviewee with the following statement: 

―I am sure that you have had both negative and positive experiences at work. Today,  

I would like to focus only on the positive aspects of your experiences at work.‖ 

Ask your interviewee the following questions: 

1. ―Could you please tell me a story about an experience at work during which 

you felt at your best, full of life and in flow, and you were content even before the 

results of your actions became known?‖ 

 

2. ―Would you be happy to experience a similar process again?‖ 

3. ―What was the peak moment of this story? What did you think at that moment?‖ 

4. ―How did you feel at that moment (including your emotional and physiological 

reaction)?‖ 

STEP 2 – DISCOVERING YOUR PERSONAL SUCCESS CODE 

1. ―What were the conditions in you, such as things you did, your capabilities and 

your strengths that made this story possible? ― 

2. ―What did others do that enabled this story?‖ 

3. ―What were the conditions facilitated by the organization (even physical or 

temporal) that enabled this story‖? 

STEP 3 – THE FEEDFORWARD QUESTION 

State the following to your interviewee: 

―The conditions you have just described seem to be your personal code for reaching 

…………………………………………. 

Add the question: 

―If this is so, think of your current actions, priorities and plans for the near future  

and consider to what extent they incorporate all of these conditions.‖ 

(Depending on the situation the answer to this question may either be elaborated and 

discussed in detail or left as a question for the interviewee to ponder privately) 
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EK 7   Ġleri Besleme GörüĢmesi 

 

 

1.ADIM-  BĠR BAġARI ÖYKÜSÜ TEMĠN ETMEK 

GiriĢ: ―Eminim ki iĢte negatif ve pozitif deneyimler yaĢıyorsun. Bugün iĢte 

yaĢadıklarının sadece pozitif yönlerine odaklanmak istiyorum.‖ 

GörüĢmede Ģu sorular sorulacaktır: 

1-ĠĢ hayatında kendini ―en iyi‖ hissettiğin ve sonuçları daha ortaya çıkmadan bile 

yaptığından mutlu olduğun bir deneyimini anlatır mısın?  

2- Yeniden benzer bir süreç yaĢamaktan mutlu olur muydun? 

3-Anlattığın öyküdeki doruk noktası neydi? O anda ne düĢündün? 

4-O anda ne hissettin? (Duyguların ve fizyolojik tepkilerin nasıldı?) 

2. ADIM- KĠġĠSEL BAġARI ġĠFRESĠNĠ KEġFETMEK 

1-Anlattığın öyküyü mümkün kılan, sendeki güçler, yetenekler ya da yaptığın Ģeyler 

gibi, sende var olan koĢullar nelerdi? 

2- Bu öyküyü mümkün kılmak için baĢkaları ne yaptı? 

3-Öykünün gerçekleĢmesinde örgütün sağladığı kolaylaĢtırıcı koĢullar nelerdi?  

3.ADIM- ‗FEEDFORWARD‘ SORUSU 

Önce Ģu açıklamayı yap: 

―Anlattığın koĢullar ……………………………………………… ‗ya ulaĢmak için 

senin kiĢisel baĢarı Ģifren olarak görünüyor.‖  

Sonra Ģunu ekle: 

―Durum böyleyse, bugünkü faaliyetlerini, önceliklerini ve yakın gelecek için 

planlarını düĢün ve bunların sözünü ettiğimiz koĢulların ne kadarını içinde 

barındırdığını gözden geçir.‖ 

(Duruma göre, soruya verilen cevap üzerinde tartıĢılabilir veya görüĢülen kiĢinin 

konuyu zihninde tartması için soru olarak bırakılabilir.) 
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EK 8  Revize EdilmiĢ Ġleri Besleme GörüĢmesi  

 

GĠRĠġ: ―Bugün, yapmıĢ olduğumuz bir uygulamanın sonucunu aldın… 

Olumsuz bir sonuç oldu…  Eğitim hayatımızda hepimiz olumlu-olumsuz sonuçlar 

alıyoruz… ġimdi ben seninle, bazı güçlü yanlarımızın farkına vararak birçok Ģeyi 

olumluya çevirmemizi sağlayabilecek bir yöntemi paylaĢmak istiyorum…‖ 

1.ADIM:  BĠR BAġARI ÖYKÜSÜ TEMĠN ETMEK 

● ―Eğitim hayatında, derslerle ilgili, kendinden çok memnun olduğun bir anı 

hatırlamanı istiyorum... Kendinden çok hoĢnut olduğun o anda yaĢadığın deneyimi 

anlat bana…‖ 

● ―O anda neler hissettin? Duyguların nelerdi?‖ 

● ―O an kendinle ilgili neler düĢündün? Kendinle ilgili aklından neler geçti?‖ 

2. ADIM: KĠġĠSEL BAġARI ġĠFRESĠNĠ KEġFETMEK 

● ―Anlattığın öyküyü mümkün kılan sendeki güçler, yetenekler, sende var olan 

koĢullar nelerdi? Sence senin hangi özelliklerin bu anı yaĢamanı sağladı?‖ 

3.ADIM: ĠLERĠ BESLEME  

● ―Bu özelliklerin (azim, cesaret, ilgi, istek….vs.) senin bir alanda baĢarılı olman  

için kiĢisel baĢarı Ģifren olarak görünüyor.‖  

● ―ġimdi kendi kiĢisel baĢarı Ģifreni düĢünmeni istiyorum.  Seni baĢarıya götüren 

önemli bir ipucu keĢfettin bugün… O hep seninle… Bu, anlattığın hikayede olduğu 

gibi, baĢka konularda da baĢarmana yardım edecek, kendinden çok hoĢnut olacağın 

anları yeniden yaĢamanı sağlayacak… Onu en iyi Ģekilde değerlendirebileceksin 

artık…‖  
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