BASKENT UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
ISLETME ANABILIM DALI
ISLETME DOKTORA PROGRAMI

i$ BICIMLENDIRMENIN AKIS$ DENEYIMi UZERINE ETKISINDE
KiSI-iS UYUMU VE OZ YETERLILIGIN ROLU

HAZIRLAYAN

SERVET KIVANC

DOKTORA TEZI

TEZ DANISMANI

Prof. Dr. H. Nejat BASIM

ANKARA-2025



BASKENT UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
YUKSEK LISANS / DOKTORA TEZ CALISMASI ORIJINALLIK RAPORU

Tarih: 20 /02 / 2025

Ogrencinin Adi, Soyadi:Servet KIVANC.

Ogrencinin Numaras1:21910446

Anabilim Dali:isletme Anabilim Dali

Programui:isletme Doktora Programi

Danigmanin Unvani/Adi, Soyadi:Prof. Dr. H. Nejat BASIM

Tez Bashg:: Is Bigimlendirmenin Akis Deneyimi Uzerine Etkisinde Kisi-Is Uyumu ve Oz
Yeterliligin Roli

Yukarida baslhig: belirtilen Yiiksek Lisans/Doktora tez ¢alismamin; Giris, Ana Boliimler ve
Sonu¢ Boliimiinden olusan, toplam 133 sayfalik kismina iliskin, 20 / 02 / 2025tarihinde
sahsim/tez danigmanim tarafindan Turnitin adli intihal tespit programindan asagida
belirtilen filtrelemeler uygulanarak alinmis olan orijinallik raporuna gore, tezimin
benzerlik oran1 % 15°dir. Uygulanan filtrelemeler:

1. Kaynakga harig
2. Alintilar harig
3. Bes (5) kelimeden daha az ortiisme igeren metin kisimlar1 harig

“Baskent Universitesi Enstitiileri Tez Calismasi Orijinallik Raporu Almnmasi ve
Kullanilmas: Usul ve Esaslarini” inceledim ve bu uygulama esaslarinda belirtilen azami
benzerlik oranlarmma tez caligmamin herhangi bir intihal igermedigini; aksinin tespit
edilecegi muhtemel durumda dogabilecek her tiirlii hukuki sorumlulugu kabul ettigimi ve
yukarida vermis oldugum bilgilerin dogru oldugunu beyan ederim.

ONAY
Tarih: 20 /02 / 2025
Ogrenci Danismam Unvan, Ad, Soyad, Imza:

Prof. Dr. H. Nejat BASIM



TESEKKUR

Doktora tez calismam siiresince bana her konuda destegini sunan, kendimi gelistirmeme
katki saglayan, degerli bilgi ve kaynaklarini benimle paylasan ve her zaman anlayisli,
babacan tavirlariyla beni cesaretlendiren ¢ok saygideger tez danismanim Prof. Dr. H. Nejat
Basim’a en igten tesekkiirlerimi sunarim. Ayrica ¢ok saygideger jiiri tiyelerim Prof. Dr.
Mehmet CAKAR ile Dog. Dr. Esra CINAR’a kiymetli katkilarindan dolay1 tesekkiirii bir

borg¢ bilirim.

Hem yeterlilik ¢alisma siirecinde hem de tez doneminde destekleriyle bana ¢ok yardimeci
olan kiymetli arkadagim Tuncer Vayni’ ye ve tecriibe ve bilgileriyle destegini esirgemeyen

Dog. Dr. Gamze Giiner Kibaroglu’ na en igten tesekkiirlerimi sunarim.

Zorlu bu siire¢ boyunca bana her zaman gii¢ veren, sabirla yanimda duran ve destegini
esirgemeyen canim anne ve babama sonsuz tesekkiir ederim. Hayatimin her anim
giizellestiren, kolaylastiran, bana her durumda giiven ve huzur veren kiymetli esim Koray
Kivang’a bu mesakkatli yoldaki destegi i¢in ¢ok tesekkiir ederim, iyi ki varsin. Sevgili
kizlarrm Melisa ve Ece Lara, sizler benim en biiyiik motivasyon kaynagim oldunuz. lyi ki

varsiniz, sizinle her sey ¢ok daha giizel ve anlaml:.



OZET

Servet KIVANC, Is Bicimlendirmenin Akis Deneyimi Uzerine Etkisinde Kisi-is
Uyumu ve Oz Yeterliligin Rolii, Baskent Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,

Isletme Doktora Programu, 2025.

Bu aragtirmanin amaci, is bigimlendirmenin akis deneyimi lizerindeki etkisini incelemek
ve bu etkinin, kisi-is uyumu tarafindan aracilik edilip edilmedigini, 6z yeterliligin ise bu
iligki iizerinde diizenleyici bir etki olusturup olusturmadigini belirlemektir. Bu amagla,
kamu ve 0zel sektorde aktif olarak calisan 400 bireyden olusan bir drneklem grubuyla
anket yontemi kullanilarak veri toplanmistir. Bu verilerle yapilan analizler sonucunda elde
edilen bulgular, is bigimlendirmenin akis deneyiminin énemli bir 6nciilii oldugunu ve kisi-
is uyumunun, ig bigimlendirme ile akis deneyimi arasindaki iliskide kismi bir aracilik etkisi
tistlendigini ortaya koymaktadir. Bunun yani sira, is bigimlendirme ile akis deneyimi
arasindaki iliskide ve kisi-is uyumu ile akis deneyimi arasindaki iliskide 6z yeterliligin
diizenleyici bir etkisi oldugunu ortaya konmustur. Ancak, is bicimlendirme ile kisi-is
uyumu iligkisi baglaminda 6z yeterliligin diizenleyici bir etkisi goriilmemistir. Bu
dogrultuda elde edilen bulgular, yonetim alanindaki onemli bir kuramsal boslugu
doldurmakta ve aragtirmacilara, yoneticilere, ¢alisanlara ve uygulamacilara degerli bilgiler
sunmaktadir. Sonug olarak, elde edilen verilerin, is yerinde Orgiitsel ve bireysel diizeyde
verimlilik, ¢alisan motivasyonu, ise baglilik, yaraticilik ve uyum siireclerine iligkin 6nemli
cikarimlar saglayarak hem kuramsal hem de pratik diizeyde katkilar sunacagi

diistiniilmektedir.

Anahtar kelimeler: Akis deneyimi, is bigimlendirme, kisi-is uyumu, 6z yeterlilik.



ABSTRACT

Servet KIVANC, The Role of Person-Job Fit and Self-Efficacy in the Impact of Job
Crafting on Flow Experience, Baskent University, Institute of Social Sciences,

Doctorate of Business Administration, 2025.

The aim of this study is to examine the impact of job crafting on flow experience and to
determine whether this effect is mediated by person-job fit and whether self-efficacy has a
moderating effect on this relationship. For this purpose, data were collected using a survey
method from a sample group of 400 individuals actively working in the public and private
sectors. The findings obtained from the analyses of this data reveal that job crafting is a
significant antecedent of flow experience and that person-job fit partially mediates the
relationship between job crafting and flow experience. Moreover, it was found that self-
efficacy has a moderating effect on the relationship between job crafting and flow
experience, as well as between person-job fit and flow experience. However, no
moderating effect of self-efficacy was observed in the relationship between job crafting
and person-job fit. These findings address a significant theoretical gap in the field of
management and provide valuable insights for researchers, managers, employees, and
practitioners. In conclusion, the data obtained are believed to offer important implications
for organizational and individual-level productivity, employee motivation, job
engagement, creativity, and adaptation processes in the workplace, contributing to both
theoretical and practical perspectives.

Keywords: Flow experience, job crafting, person-job fit, self-efficacy.
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GIRIS

Yogun ve stresli yasam tarzlari, zorlu is ortamlari, c¢alisma diizenlerindeki
degisiklikler, teknolojinin hizli ilerleyisi ve kiiresel ¢apta artan istihdam belirsizligi
nedeniyle is yasami koklii bir degisimle karsi karsiyadir. Bu degisimin temel nedenlerinden
biri, bilgiye dayali islerdeki bliyiik artis ve liretimden hizmet odakli ekonomiye gegistir.
Bunlarin neticesinde, is yagsamin siirdiirmek giderek daha karmasik bir hale gelmistir. Bu
siirecte, bireyler arasi etkilesimin arttigt duygusal faktorler ve yogun bilgi isleme

gerektiren zihinsel faktorlerin de 6nemi giderek artmistir.

Yogun rekabet ortaminda, rakiplerine istiinliikk saglayarak varliklarini siirdiiren
sirketler icin basarili olmanin temel kosullarindan biri, is gorenlerin giiclerinden ve
yeteneklerinden en yiiksek diizeyde fayda saglamaktir (Celik ve Cira, 2013). Is giiciinii
etkin bir sekilde mesgul edemeyen ve calisanlarini elde tutamayan orgiitler, yeterli
yetkinlige sahip olmayan c¢alisanlarla ¢alismak, personel eksiklikleri yasamak ve artan
calisan devir oranlariyla karsi karsiya kalmaktadir. Bu durum, onlarin rekabet¢i kalma

yeteneklerini 6nemli 6l¢iide zayiflatmaktadir (Tims ve Bakker, 2010).

Isletmeler, 6rgiite adanmus, becerikli ve yetkin, gorevlerini zamaninda yerine getiren
ve boylece rekabet avantaji yaratan calisanlar tercih etmekte ve onlar1 elde tutma cabasi
gostermektedir. Ayrica, enerjik, isine bagli ve isinden keyif alan bir g¢alisanin, genel
orgiitsel basarida kilit bir rol oynadigi yadsmamaz bir gercektir. Is organizasyonunun
bireylerin yagami ve psikolojik saglig: tizerindeki derin etkileri siklikla vurgulanmaktadir.
Caligma hayati, bireylere hayatta kalmalarin1 saglayan kaynaklara erisim, anlaml iligkiler
kurma ve yasamlar1 iizerinde kontrol deneyimi yasama firsatlar1 sunarak, kisilerin genel

iyilik hallerine 6nemli etkiler yapmaktadir (Blustein, 2008).

Diinya Saglik Orgiitii (DSO, 1946) saghig yalnizca hastaligin yoklugu olarak degil,
ayn1 zamanda fiziksel, zihinsel ve sosyal agidan bir iyilik hali olarak tanimlamstir. Is
saglig1 psikolojisi alaninda baslangigta stres ve sagliksizlik gibi sorunlar on plandayken,
pozitif psikoloji yaklagiminin ortaya ¢ikisiyla birlikte, ¢alisanlarin iyilik halinin olumlu

yonlerine olan ilgi de giderek artmistir.



Aragtirmalar, c¢alisma hayatinin yalnizca c¢alisanlarin performansini artirmakla
kalmay1p, ayn1 zamanda pozitif bir iyilik halini destekleme potansiyeline sahip oldugunu
gostermektedir. Bu noktada pozitif psikoloji, bireylerin yasam kalitesini artirmayr ve
onlarin kisisel gelisimlerini destekleyerek optimum islevsellik saglamalarina olanak

tanimay1 hedeflemektedir.

Bu baglamda, pozitif psikoloji yaklasimi ile uyumlu olarak son dénemde, isyerinde
istenen tutum ve davranislarin gelistirilmesi ve orgiitlerin bekledigi yiiksek performansin
saglanmasi niyetiyle, ¢alisanlarin akis deneyimi yasamasinin 6nemine dikkat ¢eken gok
sayida arastirma gerceklestirilmistir. Akis kavrami, mesleki saglik psikolojisinin temel
hedefleri olan ¢alisanlarin saghigini gelistirmek, korumak ve desteklemek ile dogrudan
iligkili olarak anilmaktadir. Bu cercevede, akis teorisi, hem bireysel hem de orgiitsel
diizeyde calisanlarin iyilik halini ve is motivasyonunu artirmada etkili bir ara¢ olarak
degerlendirilmektedir. Akis deneyimi, bireylerin mesleki hayatlarinda anlam bulmalarini
desteklerken, ayni1 zamanda Orgiitlerin c¢alisan bagliligt ve performansini artirma

hedeflerine katki sunmaktadir.

Akis deneyiminin ig aktiviteleri baglamindaki temel unsurlari, net hedeflerin
belirlenmesi, anlik geri bildirim saglanmasi, bireyin becerilerine uygun seviyede zorluklar
sunulmasi ve gorev tizerinde tam odaklanma hali olarak siralanmaktadir (Csikszentmihalyi,
1990). Bunun yanmi sira akis deneyimini kolaylastirict etkenler olarak; is kaynaklari
(performans geri bildirimi, 6zerklik, sosyal destek), kisisel kaynaklar (beceriler, 6z
yeterlilik) ve is talepleri (zorluklar) arasinda saglanan denge durumlar1 6ne ¢ikmaktadir.
Kaynaklarin asir1 olmasi sikilmaya, taleplerin fazlalig1 ise kaygiya neden olabilmektedir
(Bakker, 2005; Csikszentmihalyi, 1990). Ayrica, kisilik o6zellikleri de akisin Onemli
onciilleri olarak goriilmektedir. Bunlar arasinda i¢sel kontrol odagi, merak, 1srarcilik ve 6z
denetim gibi 6zellikler, akis deneyiminin ortaya ¢ikmasinda kritik bir rol oynamaktadir

(Eisenberger, Jones, Stinglhamber, Shanock, Randall, 2005; Keller ve Blomann, 2008).

Akis deneyimi, bireylerin bir aktiviteye tamamen odaklandiklar1 ve bu siirecten igsel
bir tatmin elde ettikleri durumu ifade etmektedir. Bu deneyim, bireyin gelisimini ve
kiiltiirel biitiinlesmesini tesvik ederek, insanlarin en yapici, igbirlikg¢i, yaratici ve karmagsik
yonlerinin ortaya ¢ikmasini saglamaktadir (Massimini ve Fave, 2000). Bunun yani sira

arastirmalar, akig deneyiminin 6z saygi, iiretkenlik, yasam memnuniyeti, olumlu duygular
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ve genel iyi olus gibi is ve yasamla ilgili ¢esitli olumlu sonuclart da destekledigini ortaya

koymaktadir (Ceja ve Navarro, 2011; Eisenberger ve ark., 2005).

Maeran ve Cangiano (2013), bireylerin yaptiklari isten memnuniyet duymalarinin ve
isin anlamli bulunmasmin akis deneyimini tesvik ettigini belirtmislerdir. Bu da is
tatmininin gii¢lii bir yordayicisi olarak akisin 6nemini vurgulamaktadir. Dolayisiyla, refahi
artirmak amaciyla, islerin akis deneyimini kolaylastiracak sekilde diizenlenmesi gerektigi

ileri surilmektedir.

Akis deneyiminin c¢aligsanlarin iglerine olan bagliliklarini ve verimliliklerini artirdig
dikkate alindiginda, isin yeniden tasarlanmasi ve ¢alisanlarin is siireglerine aktif katilimini
tesvik eden yaklasimlar biiyiik bir 6nem kazanmaktadir. Bu baglamda, is bicimlendirme,
calisanlarin islerini daha anlamli ve tatmin edici bir hale getirebilmek i¢in gorevlerini,
sosyal iliskilerini ve is algilarini proaktif bir sekilde yeniden sekillendirmelerini 6ne
¢ikaran onemli bir strateji olarak dikkat ¢ekmektedir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001). Bu
proaktif eylem, bireylerin is ortaminda akis deneyimi yasamalarim1 destekleyerek, hem
bireysel hem de orgiitsel basariy1 artirma potansiyeline sahiptir (Bakker ve van Woerkom,
2017; De Devotto, Freitas, ve Wechsler, 2020).

Is bicimlendirme eylemleri, bir zamanlar sabit ve statik olarak degerlendirilen
orgiitsel unsurlarin giderek daha karmasik ve dinamik bir yapiya biirtindigi
organizasyonlarda, isin temel dinamiklerini anlamaya yonelik alternatif bir bakis acisi
sunmaktadir. Is bicimlendirmenin sagladigi firsatlar, calisanlarin islerini kendi
yeteneklerine ve hedeflerine gore sekillendirmelerine olanak tanirken, ayn1 zamanda isin
dogasinda meydana gelen hizli degisimlere uyum saglamada kritik bir rol oynamaktadir.
Bu noktada, gelencksel yukaridan asagiya is tasarimi yaklasimlari, giiniimiiz dinamik is
ortamlarinin gereksinimlerine yeterli sekilde karsilik verememektedir. Asagidan yukariya
dogru yapilan is tasarimi ve esnek ¢alisma kosullari ise, ¢alisanlarin akis deneyimlerini en
iist diizeye ¢ikararak, orgiitsel basariy1 desteklemektedir (Bakker ve Demerouti, 2007b;
Demerouti, 2014; Grant ve Parker, 2009; Wrzesniewski, Lobuglio, Dutton ve Berg, 2013)

Yapilan arastirmalar, is bicimlendirme gibi proaktif davranislarin ¢alisanlarin
performansin1  ve refahim 6nemli &lgiide artirabilecegini ortaya koymaktadir. Is

yasamindaki performansi etkileyen bu 6nemli kavramlarin iligkisinin incelenmesi, hem
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akademik literatiire hem de uygulayicilara degerli katkilar saglayabilir. Bu baglamda,
calisanlarin kendi is deneyimlerini sekillendirerek becerilerini (6rn. yetkinlikler ve
yetenekler), tutkularin1 (6rn. igsel motivasyonlar) ve kisisel degerlerini anlamli bir isle
uyumlu hale getirme firsatlar1 yaratmalarini saglayan is bigimlendirme siireci, iste akis

deneyimi yasamak i¢in 6nemli bir 6nciil olarak degerlendirilmektedir.

Bununla birlikte geleneksel yukaridan asagiya yonetim tarafindan tanimlanan is
tasarimi yaklagimlarina yonelik elestirilerden biri, bu yaklasimlarin ¢alisanlar1 pasif bir
konuma indirgedigi ve kisi-is uyumunun Onemini gdz ardi ettigi yoOniindedir. Isin
anlamliligina ve kisi-is uyumuna yapilan vurgunun artmasi, bagarili kariyer gelisiminin bir
gostergesi olarak Oznel kariyer basarisinin giderek daha merkezi bir konuma gelmesine
neden olmustur. Bu baglamda, kariyer yeterlilikleri; bireylerin tutkularinin ve giiglii
yonlerinin farkinda olmasi, etkili iletisim kurabilmesi, net hedefler belirleyebilmesi ve
firsatlar1 nasil degerlendirecegini bilmesi gibi becerileri icermekte ve bu niteliklerin, daha
anlamli ve tatmin edici bir kariyer insasinda kritik bir rol oynadigi vurgulanmaktadir

(Tims,, Derks, ve Bakker, 2016).

Kisi-is uyumunun saglanamadi@i durumlarda diisiik is tatmini ve ise baghlik, artan
saglik sorunlari, ¢alisanlarin becerilerinin tam anlamiyla kullanilamamasi ve isin anlamini
yitirmesi gibi sorunlarin ortaya cikabilecegi ifade edilmektedir (Demerouti, 2014). Buna
karsilik, 15 bicimlendirme yoluyla isyerindeki kaynaklar ve talepler arasinda bir dengenin
saglanmasinin kisi-is uyumunu olumlu yonde etkiledigi ve isiyle uyumlu bireylerin is akis
deneyimini daha zahmetsiz bir sekilde yasadigi vurgulanmaktadir. Bu etkilesimlerin ise

isyerinde refah diizeyini artirmada 6nemli bir rol oynadig1 goriilmektedir.

Bu kavramlarin iliskisinde etkisi olabilecegini diisiindiigiimiiz bir diger 6nemli faktor
ise motivasyon ve performans igin kritik bir onciil olarak degerlendirilen 6z yeterlilik
kavranmudir. Oz yeterlilik, bireylerin belirli bir eylemi gergeklestirme kapasitelerine olan
inanglarmi ifade etmektedir (Bandura, 1997) ve bu inang, kisilerin hayatlarim

etkileyebilecek davraniglara yonelme motivasyonunda belirleyici bir rol oynamaktadir.

Son yillarda, 6z yeterlilik, egitim, psikoloji ve orgiitsel bilimlerde en ¢ok incelenen
degiskenlerden biri haline gelmistir. Bu arastirmada ise 6z yeterliligin, ¢alisanlarin is

bicimlendirme siire¢lerinde proaktif davraniglar sergilemelerine olanak tanirken, is
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ortaminda akis deneyiminin yaganmasini ve kisi-is uyumunun saglanmasini kolaylagtiran
diizenleyici bir etkisi olabilecegi diisiiniilmektedir. Bu baglamda, 6z yeterliligin, is
bicimlendirme, akis deneyimi ve kisi-is uyumu iliskilerini anlamada énemli bir degisken

oldugu degerlendirilmektedir.

Yukaridaki tanimlarin 1s18inda, isteki akis deneyiminin hangi faktorlere bagh
olabilecegini ve boylesine degerli bir psikolojik durumun 6nciillerinin neler olabilecegini
belirlemek i¢in is bigimlendirme ve kisi-is uyumu teorisinden yararlanilmistir. Buna ilave

olarak 6z yeterliligin bu iliskiye etkisi aragtirilmistir.

Sonug olarak, akis deneyiminin is tatmini, baglilik, performans, psikolojik iyi olus
gibi olumlu igyeri tutum ve davraniglarina neden olabilecegini gosteren bircok calisma
bulundugundan, kisi-is uyumu teorisi ve ig bigimlendirme teorisinin ¢alisanin isyerindeki
akis deneyimi iizerindeki rolleri acisindan gorgiil olarak incelenmesi gerektigine
inanmaktayiz. Bildigimiz kadariyla bu konuda bir ¢aligmanin yapilmamis olmasi da bu
arastirmanin onemini arttirmaktadir. Bu nedenle, bu ¢alisma ile is bigimlendirme, kisi-is
uyumu ve is akis deneyimi arasindaki iliskiyi ve 0z yeterliligin s6z konusu iliskiler
tizerindeki roliinli ortaya c¢ikarmak ve ilgili degiskenlerin birbiri ile etkilesimlerini tespit
etmek icin kuramsal gerekcelere dayanilarak olusturulmus hipotezlerin test edilmesi

amagclanmistir.

Bu genel amaci detayda iki temel amaca ayirirsak; birincisi, bu ¢alisma isyerinde
akis deneyiminin olas1 dnciillerini arastirmay1 ve bdylece istenen bir is sonucu olarak akis
deneyimini kolaylastirmada is bi¢imlendirmenin ve kisi-is uyumunun roliine dikkat
cekmeyi amaglamaktadir. Ikinci amag ise 6z yeterliligin etkisini ortaya koymak ve

Oonemine deginmektir.

Ozetle, bu ¢aligmanin amaci, is bigimlendirme ve kisi-is uyumunun akis deneyimi
tizerindeki dolayli-dolaysiz etkilerini ve bu iliskide 6z yeterliligin oynadig: roliin derecesi
ve yoni ile ilgili analizler yaparak ve bu analizlerin sonuglar1 hakkinda bilgiler paylasarak

konu ile ilgili yeni bakis agilar1 kazandirmaktir.

Yapilan literatiir taramasma gore, yukarida belirtilen degiskenler arasindaki

iliskilerin hem birlikte ele alindigt hem de gorgiil olarak incelendigi bir calisma
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bulunmamaktadir. Bu baglamda, arastirmanin sorularina verilecek yanitlarin literatiire
katki saglamasi, mevcut 6nemli bir boslugu doldurmasi, gelecekte yapilacak arastirmalara
151k tutmasi, uygulamacilara rehberlik etmesi ve yonetsel siireglerin gelistirilmesine olanak

tanimasi agisindan biiylik 6nem tasidigi diistiniilmektedir.

Bu c¢ercevede calisma, toplam yedi boliimden olusmaktadir. Birinci bdliimde,
arastirmanin bagimli degiskeni olan akis deneyimi agiklanmakta ve teorik ¢ergevesi ortaya
konulmaktadir. lkinci boliimde ise akis deneyimi ile iliskili oldugu one siiriilen is
bicimlendirme kavrami tartigilmakta ve bu iki degisken arasindaki iliski irdelenmektedir.
Uciincii boliimde, hem akis deneyimi hem de is bicimlendirme ile iliskili oldugu kabul
edilen kisi-is uyumu kavrami ele alinmakta ve is bigimlendirme araciligiyla akis deneyimi
ile olan baglantis1 incelenmektedir. Doérdiincli bolimde, 6z yeterlilik kavraminin teorik
cergevesi sunulmakta, akis deneyimi, is bigimlendirme ve kisi-is uyumu ile olan iligkisi
tartisilmakta ve diizenleyici rolii arastirilmaktadir. Besinci boliimde, arastirmanin modeli,
evreni, yontem ve Ol¢lim araclar1 hakkinda bilgi verilmektedir. Altinct boliimde ise
arastirmanin bulgulart sunulmakta ve yedinci boliimde bu bulgulara dair yorum ve

onerilere yer verilmektedir.



1. AKIS DENEYIMI

1.1. Akis Deneyimi Kavramm

Akis deneyimi, kisinin yaptig1 aktiviteye tamamen daldigi, zamanin nasil gectigini
fark etmedigi ve yiiksek bir tatmin duygusu yasadigt durumu ifade etmektedir

(Cziksentmihalyi, 1990).

Akis deneyimi (Flow), Csikszentmihalyi' nin 1975-2000 yillar1 arasinda yogun
olarak tizerine ¢alistigi ve kavramsallastirdigr bir olgudur. Csikszentmihalyi'nin hayata tam
anlamiyla katilim siiregleri ve bunun olumlu etkileri iizerine yaptig1 arastirmalar sonucunda
ortaya ¢ikan bu kavram, ilk kez 1975 yilinda yayimladigi makalesinde tanitilmis ve sonraki
caligmalariyla daha da gelistirilmigtir. Csikszentmihalyi, bu c¢alismasinda deneyim
ornekleme yontemini kullanmistir ve insanlarin ¢esitli durumlarda nasil hissettiklerini ve
aktiviteler sirasinda hangi deneyimleri yasadiklarini incelemistir. Aragtirmalari esnasinda,
bir katilimci, bu deneyimi suyun Oniine ¢ikan tiim engelleri asarak serbestce akmasina
benzetmistir. Csikszentmihalyi, bu metafordan esinlenerek, bireylerin yiiksek motivasyon
ve tatmin hissettigi durumlart "Akis Deneyimi" olarak adlandirmistir (M. Csikszentmihaly,
ve Csikszentmihaly, 1988). Akis, yas, cinsiyet, etnik kdken, sosyoekonomik diizey veya
kiiltirden bagimsiz olarak herkes tarafindan deneyimlenebilen evrensel bir olgu olarak
degerlendirilmektedir (Asakawa, 2010; Clarke ve Haworth, 1994; M. Csikszentmihaly ve
Csikszentmihaly, 1988; Mesurado ve de Minzi, 2013).

Csikszentmihalyi’ nin akis deneyimi iizerine yaptig1 ¢esitli ¢alismalar sonucu, 1990
yilinda yayimlanan "Flow: The Psychology of Optimal Experience" kitab1 ile akis
kavramini daha kapsamli bir sekilde ele almistir. Akis deneyiminin temel bilesenlerini ve
psikolojik etkilerini detaylandiran bu c¢aligma literatiire Onemli katkilar sunmaktadir
(Csikszentmihalyi, 1990). Bu kitap, giinlimiizde akademik c¢alismalarda siklikla bagvurulan
ve yazinda temel bir kaynak olarak kabul edilmektedir.

Akis pozitif psikoloji hareketinin temel yapilarindan biridir ve Csikszentmihalyi
(1990) tarafindan kesfedilmesinden bu yana, "Akis" arastirmasi ve uygulamasi is, egitim,

sanat, spor ve giinliik yasamin bir¢ok alaninda yayginlasmistir. Akis, bilimsel olarak "en



iyi zihinsel durum" olarak anilmaktadir ve bir aktivite sirasinda ortaya gikabilen ve
mutluluk, anlamlilik, 6grenme ve yaraticilik deneyimlemeyle karakterize edilen olgularin
giinliik dildeki terimi olarak kullanilmaktadir (Buzady, Wimmer, Csesznak, ve Szentesi,
2024). Akis deneyimi ayni zamanda “optimum deneyim” (optimal experience) olarak
kabul edilmekte ve bu iki terim siklikla birbirinin yerine kullanilmaktadir

(Csikszentmihalyi, 1990).

Csikszentmihalyi (1990) akis deneyimini kavramsal olarak; “Insanlarin bir etkinlige
o kadar yogun bir sekilde daldiklar1 bir durum ki baska hicbir seyin 6nemi kalmaz;
deneyim o kadar keyif vericidir ki, insanlar bunu yalnizca yapmis olmak i¢in, biiyiik

bedeller 6demeyi goze alarak bile siirdiirtirler.” seklinde ifade etmektedir.

Akis, bir kisinin zorluk seviyesinin, beceri diizeyinin ve gorevlerin gerekliliklerinin
uyum i¢inde oldugu bir deneyim siirecini kapsamaktadir. Bu deneyimde kisi, odaklanma,
net hedefler belirleme ve siirekli geri bildirim alma gibi unsurlarla, zamanin gegtigini

unutmakta ve kendisini tamamen aktiviteye kaptirmaktadir (Csikszentmihalyi, 1990).

Akis, bireysel becerilerin gerekli zorluklarla uyum iginde oldugu durumlarda, tam
kapasiteyle ¢alisma, yogun bir katilim ve zahmetsiz bir eylem durumu olarak da
tanimlanmaktadir (Nakamura ve Csikszentmihalyi, 2002). Ellis, Voelkl, ve Morris (1994)
ise akisi, algilanan zorluklar ve becerilerin dengeli oldugu durumlarda ortaya ¢ikan optimal
bir deneyim olarak tanimlamaktadirlar. Bu arastirmacilara gore, boyle bir durum, olumlu
duygulanim, uyarilma ve ig¢sel motivasyon gibi akisla ilgili olgularin ortaya ¢ikmasini
kolaylastirmaktadir. Benzer sekilde, Ghani ve Deshpande (1994) ise akis deneyiminin
"odaklanma" ve "etkinlikten alinan zevk" ozelliklerini vurgulamaktadir. Aragtirmacilara
gore, bu zevk ve odaklanmanin ortaya ¢ikabilmesi ve akis deneyiminin yasanabilmesi igin
belirli bir beceri seviyesine uygun zorluk seviyesi olmalidir. Buradan yola ¢ikarak,
aktiviteden duyulan zevk ve onu siirdiirmekteki i¢sel motivasyonun yani sira, aktiviteye
tamamen dalma hali, akis deneyiminin temel bir bileseni olarak goriilmektedir (Bakker,

2005).

Csikszentmihalyi, akig deneyimini ilk olarak ressamlar, kaya tirmanicilari, dansgilar
ve miizisyenler gibi yaratici bireyler {izerinde incelemeye baslamistir. Ressamlar, yazarlar,

miizisyenler gibi yaraticiligl yiliksek aktivitelerde bulunan bireylerde, aktiviteye tamamen
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dalmigken yasadiklari tatmin edici durumlar goézlemlemistir. Motivasyonel, duygusal
ve/veya bilissel bir durum olarak kabul edilen akis deneyimi, yliksek motivasyona sahip
olmak, eglenmek ve keyif almak, mutlu hissetmek, psikolojik olarak iyi olmak ve

iyimserlik gibi belirli olumlu ruh hallerini ifade etmektedir (Bakker, 2008).

Csikszentmihalyi (1990) “bireyin baska hicbir seyin 6nemi yokmus gibi bir faaliyetle
mesgul oldugu” benzersiz bir psikolojik durum olarak tanimladig1 akis deneyimini biligsel
bir durum olarak ifade etmektedir. Bu biligsel durum, bireylerin ¢evrelerini goz ardi ederek
yalnizca eldeki goreve odaklanmasini gerektirmektedir (Bakker, 2008; Fullagar ve
Kelloway, 2009). Herhangi bir 6zel ¢abaya ihtiya¢ duymadan dogal olarak ortaya ¢ikan bu
durum, bir siire sonra Csikszentmihalyi ve LeFevre (1989) tarafindan bireylerin sanatsal
olmayan faaliyetlerde bulunurken bile yasayabilecekleri bir deneyim olarak

degerlendirilmistir (Csikszentmihalyi ve Le Fevre, 1989).

Yazinda yapilan arastirmalar, spor, is ve miizik gibi ¢esitli aktiviteler sirasinda akis
deneyiminin yasandigina dair 6énemli kanitlar sunmaktadir (Catley ve Duda, 1997; M.
Csikszentmihaly ve Csikszentmihaly, 1988; Csikszentmihalyi ve Le Fevre, 1989; Jackson
ve Marsh, 1996; Kowal ve Fortier, 1999). Bu baglamda, akis deneyiminin bireysel diizeyde
tatmin, motivasyon ve performans artis1 sagladigi, orgiitsel diizeyde ise verimlilik ve

calisan baglilig1 gibi olumlu sonuglara yol ag¢tig1 belirtilmektedir.

Akis  calismalari, bireylerin  kisilik  yapilar1  veya kalici  6zelliklerine
odaklanmamaktadir, bunun yerine, kisilerin belirli bir anda yasadiklari deneyimleri, bu
deneyimlerin i¢sel anlamlarmi ve hissettirdiklerini arastirmaktadir. Bir diger deyisle,
arastirmalar, bireylerin bir etkinlik sirasinda nasil hissettiklerini, olaylar1 nasil
algiladiklarin1 ve yasadiklari deneyimleri nasil tanimladiklarini anlamaya ve aciklamaya
calismaktadir. Burada, anlik deneyimin dinamiklerini ve bunun en uygun oldugu kosullar
anlamak amaclanmaktadir  (Nakamura ve Csikszentmihalyi, 2002). Zorluklarin ve
becerilerin dengeli olarak algilandig1 aktivitelerin, pozitif etki ve yiiksek uyarilma
seviyelerinin, i¢gsel motivasyon ve algilanan 6zgiirliik gibi durumlarin akis deneyiminin

yasanmasini kolaylastirdigi diistiniilmektedir (Cziksentmihalyi, 1990).

"Akista olmak", 6zel bir ruh halidir ve kisilerin bir dizi zorlayic1 ama yonetilebilir

hedefi belirlemesi ve bu hedeflere ulasirken ilerlemeyle ilgili aldiklar1 geri bildirimleri

9



degerlendirmeleri siirecidir. Kisiler bu geri bildirimlere gore eylemi ayarlayarak sadece
yonetilebilir zorluklarla basa ¢ikmanin 6znel deneyimini yani bir diger deyisle akis
deneyimini yasamaktadirlar. Bu siire¢, kisinin tamamen etkinlige odaklandigi, zamani
unuttugu ve derin bir tatmin duygusu yasadigi durumu ifade etmektedir (Nakamura ve
Csikszentmihalyi, 2002).

Akis durumunda birey, potansiyelini tam kapasiteyle kullanarak etkin bir performans
sergilemektedir. Bu, bireyin hem becerilerini maksimum diizeyde kullandigi hem de isine
tamamen odaklandigi bir deneyimi ifade etmektedir. Bu durum, zorluk ve beceriler
acisindan siirekli bir uyum halinde olan ancak 6ziinde hassas bir dengeyi ifade etmektedir.
Bu hassas dengede zorluklarin becerileri asmasi halinde, kisi dnce dikkat kesilir fakat
sonra kaygilanma baslar; becerilerin zorluklar1 asmaya baslamasi durumunda ise kisi 6nce
rahatlar ve sonra sikilmaya baslar. Oznel durumdaki bu degisimlerin, gevreyle degisen
iligki hakkinda geri bildirim sagladigi ifade edilmektedir. Kisinin kaygi veya sikinti
yasamasi, kisiyi bu olumsuz durumdan kagmaya ve akisa yeniden girmek igin beceri
ve/veya zorluk seviyesini ayarlamaya zorlamaktadir (Nakamura ve Csikszentmihalyi,
2002).

Bagka bir ifadeyle insanlar, olumlu bir psikolojik durum yaratan deneyimleri tekrar
etme egilimindeyken, stres, kaygi veya can sikintistna neden olan durumlardan
kacinmaktadirlar. Bu siire¢, akis deneyimiyle iligkilendirilmektedir, ¢iinkii yasam kalitesini
artirabilen bireyler, deneyimlerini kontrol edebilen ve becerilerini agmayan ancak yeterince
zorlayici olan gorevlerle ilgilenme egilimi gostermektedirler (Maeran ve Cangiano, 2013).

Bu tiir davranig egilimi olan bireyler ototelik kisilik olarak nitelendirilmektedirler.

Burada akis kavraminin, yazinda hem bir durum (gecici bir deneyim) hem de bir
ozellik (kisilik veya bireysel egilim) perspektifiyle ele alindigini vurgulamak 6nemlidir.
Durum perspektifi, bireyin belirli bir anda akis yasayip yasamadigini incelerken, 6zellik

perspektifi, bireyin akis deneyimine ne 6l¢iide yatkin oldugunu degerlendirmektedir.

Ozellik baglaminda; yukarida bahsedildigi gibi baz1 kisiler ototelik kisilik agisindan
ele alinmakta, duruma bakilmaksizin bir aktiviteyi deneyimlemeye daha yatkin hale getiren
psikolojik &zellikler (Csikszentmihalyi, 1990) olarak tanimlamaktadir. Ozellikler zaman ve

mekana gore cok sabit olma egiliminde ve manipiilasyona daha az uygun olarak
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degerlendirilmektedir (Fullagar ve Kelloway, 2009). Csikszentmihalyi, ototelik kisiligi,
hayattan zevk alma egiliminde olan veya "genellikle daha sonraki bir dis hedefe
ulagmaktan ziyade kendi iyiligi i¢in bir seyler yapan" bir kisi olarak ifade etmektedir
(Csikszentmihalyi, 1997). Bu tiir bir kisilik 6zelligi, bireyin akisa girmesini ve iginde
kalmasini saglayan gesitli beceriler veya yeterliliklerle iligkilendirilmektedir. Bu beceriler,
hayata kars1 genel bir merak ve ilgi, sebat ve diisiik benmerkezcilikle ve igsel odiillerle

motive olma yetenegiyle iligskilendirilmektedir (Nakamura ve Csikszentmihalyi, 2002).

Durum baglaminda ise akis deneyimi, belirli zaman ve yogunluk seviyesinde mevcut
olan ve belli bir aktiviteyi gergeklestirirken deneyimlenen gegici bir psikolojik ruh hali
olarak ifade edilmektedir. Arastirmacilara gore durum yapilar1 dinamiktir, zaman ve
duruma gore degisir, manipiile edilebilir ve kisisel egilimler ile cevre arasindaki

etkilesimin sonucu olarak akis deneyimlenmektedir (Fullagar ve Kelloway, 2009).

Bunun yaninda, akis deneyiminin hem durum hem de 6zellik oldugunu kabul eden
calismalar da mevcuttur (Jackson, Thomas, Marsh, ve Smethurst, 2001). Fullagar ve
Kelloway’ e (2009) gore, akis hem durum hem de o6zellik boyutlariyla
tanimlanabilmektedir. Ancak, yazarlarin ¢ikarimina gore akis genellikle bir kisilik 6zelligi
veya egilimden ziyade, belirli bir baglamda ortaya ¢ikan durumsal bir zihinsel durum
olarak ele alinmaktadir. Fullagar, Knight, ve Sovern (2013), calismalarinda, akis
yapisindaki ¢cogu degisimin durumsal 6zelliklerden kaynaklandigini gdsteren bulgular elde
etmiglerdir ve boylece akisin bir 6zellikten ziyade durumsal bir olgu oldugu goriisiinii

desteklemislerdir.

Akis deneyiminin sikliginin ve yogunlugunun bireyler arasinda farklilik gosterdigine
dair goriisler mevcuttur (Asakawa, 2010; M. Csikszentmihaly ve Csikszentmihaly, 1988;
Marin ve Bhattacharya, 2013). Bu farkliliklarin, bireylerin kisisel 6zelliklerine (Grn.
motivasyon, yeterlilik algis1) ve durumsal degiskenlere (6rn. isin zorluk seviyesi, ¢evresel
faktorler) baglh olarak sekillendigi ifade edilmektedir (Ross ve Keiser, 2014; Ullén ve ark.,
2012).

Asakawa (2010), bireylerin akis deneyimini yasama sikligimin kiiltiirel baglam ve
bireyin kendini gelistirme motivasyonu gibi faktorlerden etkilendigini vurgulamaktadir. M.

Csikszentmihalyi ve Csikszentmihalyi (1988) ise akisin hem bireysel hem de baglamsal
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yonlerinin, deneyimin dogasi lizerinde belirleyici oldugunu belirtmektedirler. Bu bulgular,
akisin  karmasik bir yapiya sahip oldugunu ve Dbireysel-cevresel etkilesimlerin bu

deneyimin olusumunda kritik bir rol oynadigini gostermektedir.

1.2. Akis Deneyimi Kosullari

Akis calismalarinin erken donem modelleri, bireysel beceriler ile karsilasilan
zorluklar arasindaki dengeye Oncelikli olarak odaklanmistir (Csikszentmihalyi, 1975).
Ancak, yazarin daha sonraki donemde gerceklestirdigi nitel ve nicel aragtirmalar, akis
deneyiminin yalnizca bu denge ile sinirlt olmadigini, bir dizi temel unsurdan olustugunu

ortaya koymustur.

Bununla birlikte literatiir, akis kavraminin karmasikligin1 ve islevsellestirilmesinin
zorlugunu ortaya koyarak, aragtirmalarda genellikle coklu boyutlarla ele alindiginm
gostermektedir (Faiola, Newlon, Pfaff, ve Smyslova, 2013; Hsu ve Lu, 2004).
Csikszentmihalyi (1975), akis deneyimini baslangicta dort bilesenle tanimlarken, bu
cerceve zamanla farkli arastirmacilar tarafindan cesitlendirilmistir. Ornegin, Trevino ve
Webster (1992) akis1 kontrol hissi, odaklanma, merak ve igsel ilgiyi igeren dort boyutta ele
almigtir. Hoffman ve Novak (1996) ise, beceri ve kontrol ile meydan okuma ve uyarilmay1
iceren dort farkli kategoriye aymrmustir. Daha yakin c¢aligmalar, Bakker’in (2005, 2008)
onerdigi gibi, akist kendini ise verme, isten keyif alma ve igsel motivasyon olarak {i¢ ana
boyutta incelemistir. Csikszentmihalyi’ nin sonraki ¢aligmalariyla birlikte (1990, 2000)
dokuz boyutlu modeli, akisin dokuz temel unsuru etrafinda sekillenen bir yap: olarak
kapsamli bir yaklasim sunmaktadir. Bu farkli yaklasimlar, akisin ¢ok boyutlu bir deneyim

oldugunu ve dl¢limiinde baglamsal degiskenlerin 6nem tasidigin1 vurgulamaktadir.

Bu unsurlar, akis deneyiminin nitel ve nicel ¢aligmalarda 6l¢iimii i¢in giinlimiizde
siklikla kullanilan alt boyutlarinin kavramsallastirilmasina temel olusturmaktadir ve sz
konusu kendini ise verme, isten keyif alma ve i¢sel motivasyon boyutlarini anlamak igin

onemli bir ¢ergeve sunmaktadir.

Jackson ve Csikszentmihalyi (1999) goére dokuz temel boyut veya bilesen, akis

zihniyetini en iyi sekilde tanimlar. Bu boyutlar;
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1. Zorluk-Beceri Dengesi: Kisinin becerileri ile karsilastigi gorevlerin zorluk diizeyi
arasindaki uyum, akigin temel bir onciiliidiir. Aksi durumlarda kisiler akis deneyimi yerine,
sikict (bireyin becerilerinin gorevi agmasi), kaygili (becerilerin zorlukla bas etmek igin
yetersiz oldugu) veya ilgisiz (hem beceriler hem de gorev icin gerekli talepler diisiik)

deneyimler yasayabilirler.

2. Eylem ve Farkindahgin Birlesmesi: Kisi, aktiviteye tamamen kendini kaptirir ve
gorev otomatik olarak yani kendiliginden, baska hig¢bir rahatsiz edici diisiince olmaksizin

gerceklestirilir. Kisi, yaptig1 is ile kendisi arasinda bir biitlinlesme hissi yasar.

3. Hedeflerin Netligi: Aktivitenin hedefleri acik ve net bir sekilde tanimli olmalidir.

Bu durum, bireyin eylemleri iizerinde tam kontrol sahibi olmasin1 saglar.

4. Aninda Geribildirim: Eylemin sonucunun birey tarafindan aninda ve acgikga
algilanabilir olmas1 gerekir. Aktivite sirasinda, hedefe ulasilip ulasilmadiginin ve durumun

kontrol altinda olup olmadiginin hemen fark edilmesi i¢in 6nemlidir.

5. Yogun Odaklanma: Akis deneyimi, yiiksek diizeyde dikkat ve enerjinin yalnizca
o ana yonelik olarak kullanilmasinmi igerir. Kisi, tam bir dikkat hali ile ge¢cmis ya da

gelecegi diisiinmek yerine yalnizca mevcut duruma odaklanir.

6. Kontrol Hissi: Kisi, aktivite sirasinda kendi performansi ile ilgili her seyin
kontrol altinda oldugu ve durumu yonetebildigi algisina sahiptir. Ancak bu kontrol hissine

odaklanildig1 anda, akis durumu kaybolabilir.

7. Oz Bilin¢ Kayb1 (Kendini Kaybetme): Kisi, goreve o kadar yogun bir sekilde
odaklanir ki, kendisini tamamen etkinligin bir par¢asi olarak hisseder. Bu esnada diger tiim

diislince ve endiseleri arka plana iter.

8. Zaman Algisinin Degisimi: Zamanin nasil gectigi fark edilmez. Bir diger ifade ile

aktivite sirasinda zamanin hizla gectigi ya da durdugu hissedilir.

9. Ototelik Deneyim: Bu terim, Yunanca "auto" (kendi) ve "telos" (amag)

kelimelerinden tiiretilmistir. Gorev, kendi basina o6diillendiricidir ve yalnizca yapilmasi
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keyifli oldugu igin gergeklestirilir. Akis deneyimi, i¢sel bir motivasyon halidir ve birey, bu

tiir bir deneyimi tekrar yasamak icin ¢aba sarf eder.

1.3. Akis Deneyimi Modeli

Csikszentmihalyi, akis deneyiminin yaganabilmesi i¢in zorluk ve beceri dengesinin
onemini vurguladig1 ve bu iligkiyi gorsellestirdigi bir grafik sunmaktadir. Bu grafige gore
bir etkinligi basariyla yerine getirmek igin gereken gereksinimler, bireyin Kkisisel
becerilerinin ¢ok tizerindeyse, bu durum genellikle anksiyeteye (kaygiya) neden
olmaktadir. Ote yandan, gorev gereksinimleri asir1 derecede basitse, bireyin can sikintisi
yasama olasilig1 artmaktadir. Bunun aksine, hem zorluk seviyesi hem de kisisel beceriler
diisiik oldugunda, bireyin ilgisizlik durumu yasamasi olasilig1 s6z konusudur. Zorluklar ve
beceriler ayni anda ortalamanin iizerinde oldugunda ise akis deneyimi yasanmaktadir. Bir
diger deyisle performansin zirvede hissedildigi optimum deneyim ortaya ¢ikmaktadir. Bu

optimum deneyim siirecine akis ad1 verilmistir.
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Sekil 1. 1. Akis Kanali (Csikszentmihalyi, 1990:74)

Akis kanalinda yani hem zorluklarin hem de becerilerin yiiksek oldugu durumlarda,
birey sadece mevcut anin keyfini ¢ikarmakla kalmamakta, ayni zamanda yeni beceriler
O0grenme ve Ozsaygisinit artirma firsatina sahip olarak yeteneklerini sinama egilimi
gostermektedir. Bu denge, bireyin kisisel gelisimini desteklemekte ve 0z yeterlilik

duygusunu giiclendirmektedir. Bu siire¢, akis deneyiminin dnemli bir pargasi olarak kabul
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edilmektedir ve bireylerin is ve yasamlarindaki performanslarin1 olumlu yonde etkiledigi
bildirilmektedir. (Csikszentmihalyi ve Le Fevre, 1989; Csikszentmihalyi, 1990; Nakamura
ve Csikszentmihalyi, 2002). Bu zihinsel durum, Csikszentmihalyi (1990) tarafindan

mutluluk durumuna yaklagmanin en iyi yolu olarak ifade edilmektedir.

1.4. Akisin Alt Boyutlar

Bu tez calismasinda, 6nceki arastirmalardan elde edilen bulgular 1s181nda, akis deneyiminin
temel unsurlari ele alinarak Bakker (2005) ve Demerouti' nin (2006) tanimladig1 akisin en
belirgin ii¢ alt boyutu degerlendirilmis ve analizlerde kullanilmistir. Bu boyutlar: (1)
aktiviteye mutlak konsantrasyon ve katilimi ifade eden kendini ise verme (absorption), (2)
aktivitelerden zevk alma deneyimini ifade eden isten haz alma (enjoyment) ve (3)
aktivitenin biiyiisii nedeniyle belirli bir aktiviteyi gerceklestirme ihtiyacini ifade eden igsel
motivasyon (instrinsic motivation). Bu boyutlar, bireylerin is siire¢lerindeki pozitif

deneyimlerini anlamak ve 6lgmek i¢in 6nemli bir temel sunmaktadir.

1.4.1. Kendini ise verme

Calisanlarin islerine tamamen daldiklar1 tam bir konsantrasyon durumunu ifade
etmektedir. Kendini ise kaptirma olarak da ifade edilen bu kavram, ise bagliligin temel
unsurlarindan biri olarak bulunmustur. Bireyin igine tam anlamiyla odaklandig1 ve keyif
alarak kendini ise verdigi bir durumu ifade etmektedir (Schaufeli ve Bakker, 2004). s akist
deneyiminin bu boyutunda birey, yaptig1 ise tamamen kendini kaptirmakta ve yogun bir
dikkat ile caligmaktadir. Birey, bu deneyimde c¢evresindeki her seyi gecici olarak
unutmakta ve tamamen odaklandigi isten kopmakta zorluk yasamaktadir. Bu zihin
durumunda zaman algis1 degismekte ve zamanin hizla, hatta adeta ucarak gectigi hissi
ortaya ¢ikmaktadir. Bu akis durumunun belirgin bir 6zelligi olarak ifade edilmektedir

(Bakker, 2008; Csikszentmihalyi, 1990).
Ise kendini vermenin, calisanlarin is tatmini, Orgiitsel baglilik ve genel yasam

memnuniyeti ile de olumlu bir sekilde iligkili oldugu belirtilmektedir. Bu nedenle,

orgiitlerin calisanlariin ise kendini verme diizeylerini artirmak i¢in uygun calisma
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ortamlart ve destekleyici liderlik yaklasimlari benimsemeleri 6nerilmektedir (Bakker ve
Demerouti, 2007a; Schaufeli ve Bakker, 2004).

1.4.2. isten haz alma

Isten haz alma, bireyin galisma esnasinda hem isin siirecinden hem de sonuglarindan
duydugu memnuniyetle iliskilendirilmektedir (Csikszentmihalyi, 1990). Bir diger deyisle
bireyin yaptigi faaliyet sirasinda yasadigi pozitif duygulart ve igsel tatmini ifade
etmektedir. Arastirmalar, bu boyutu, 6z-belirleme teorisi ile agiklanan i¢sel motivasyonla
iligkilendirerek, bireylerin zevk alarak gerceklestirdikleri islerde daha yiiksek bir katilim ve
performans sergilediklerini 6ne siirmektedir (Deci ve Ryan, 1985).

Bakker (2005) ve Demerouti (2006) tarafindan yapilan ¢alismalarda, is ortaminda
zevk alma, bireylerin becerilerini kullanip gelistirdigi, anlamli ve meydan okuyucu
gorevlerle iliskilendirilmektedir. Bu baglamda, isten keyif alma boyutunun, ozellikle
bireyin yaptig1 isle 6zdeslesmesi ve siirecin keyifli bir deneyime doniismesiyle ortaya
ciktigi Dbelirtilmektedir. Ayrica  Salanova, Grau, ve Martinez (2006) is akisini
kolaylastiran, otonomi ve gorev netligi gibi is Ozelliklerinin bireylerin isten zevk alma
olasiliklarint artirdigin1 vurgulamaktadir. Bu bakis agisiyla, isten zevk alma, akis
deneyimini anlamlandiran temel bir boyut olarak, bireylerin is siire¢lerinden pozitif
duygusal geri bildirim almasin1 ve is tatmininin artmasini saglayan énemli bir unsur olarak
kabul gormektedir. Yaptiklar1 islerden zevk alan ve mutlu olan ¢alisanlar, is hayatlarinin

kalitesi ile ilgili olumlu yargilar beyan etmektedirler (Bakker, 2008).

Rodriguez-Sancheza, Schaufelib, Salanova, Cifrea, ve Sonnenschein (2011), akisin
isteki deneyimlerini arastirirken, isten zevk alma boyutunun akisin en belirgin duygusal
bilesenlerinden biri oldugunu vurgulamaktadir. Isten zevk alma, net hedeflerle desteklenen
1§ siireclerinde, bireylerin is deneyimlerinden tatmin ve keyif duymasini saglayan temel bir
akis boyutu olarak ©one c¢ikmaktadir. Bireylerin basarmalari gereken gorevleri agikca
anlamalari, gorevleri yerine getirme stireclerinde gerekli beceri setlerini gelistirme firsati
sunmaktadir. Bu durum, bireylerin is yasamlarmin kalitesine iliskin daha olumlu
degerlendirmeler yapmasina ve isten keyif alma deneyimlerinin artmasina neden

olmaktadir. Bdylece, isten alinan tatmin artarken ayni zamanda akis deneyimleri de
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desteklenmektedir (Miheli¢ ve Aleksi¢, 2017). Locke ve Latham (1990) ise hedef
belirleme teorisi ile net hedeflerin, bireylerin is rollerine daha iyi odaklanmalarini
sagladigini ve bu odaklanmanin is siireglerinden keyif almayi tesvik ettigini One
siirmektedir. Bu baglamda, bireyin ne yapmasi1 gerektigine dair net bir bilgilendirme, is
stireclerinin daha anlamli hale gelmesini ve iste pozitif bir duygusal deneyim yaratilmasini
kolaylagtirir. Sonug olarak, net hedeflerin varligi, bireylerin is performanslarini artirma ve
isten keyif alma siirecinde kilit bir rol oynamakta ve akis deneyiminin ortaya ¢ikmasi igin

gerekli on kosullardan biri olarak degerlendirilmektedir (Aleksic, 2016).

1.4.3. i¢sel motivasyon

Icsel motivasyon iizerine ilk ¢alismalar Edward Deci tarafindan 1970 li yillarda
yapilmigtir ve Deci ve Richard Ryan tarafindan 1985' te gelistirilen Oz Belirleme Teorisi
(Self-Determination Theory) ile genisletilmistir. Bu g¢aligsmalara gore igsel motivasyon;
bireylerin 6diil veya digsal faktorlerden bagimsiz olarak bir etkinligi yapmaya yonelik
dogal bir ilgi ve istek duyduklari durum olarak tanimlanmaktadir. Bu tanimda vurgulandigi
gibi aktiviteden kendiliginden zevk alma, kisisel tatmin ve ilgi duyma gibi kavramlar 6ne
cikmaktadir. Arastimacilar igsel motivasyonun; bireyin otonomi, yeterlilik ve iliskililik
ihtiyaglarimi karsilayan deneyimlerden beslendigini ifade etmektedirler (Deci ve Ryan,
1985).

Csikszentmihalyi (1997), igsel motivasyonun bireylerin gorev performanslarini nasil
etkiledigi ve ise baglhiliklarini nasil artirdig1 lizerine yaptig1 arastirmalarda 6nemli sonuglar
ortaya koymaktadir. Bu ¢alismada igsel motivasyonla calisan bireylerin, islerine devam
etmek istedikleri, yaptiklar1 isten keyif aldiklar1 ve hatta biiytlilendikleri, islerine
baglandiklar1 ve bu esnada tam olarak "akis" durumuna girdikleri ifade edilmektedir. Is
tatmini ve motivasyonu arastirmalar1 i¢in 6nem arz eden bu calismada kisilerin islerinde
yiiksek verimlilikle c¢alisabilmeleri i¢in i¢sel motivasyonun onemini vurgulanmaktadir

(Csikszentmihalyi, 1997).

Basar1 motivasyonunu anlamak amaciyla yapilan bir diger c¢alismada ise igsel
motivasyon yasayan kisilerin, dahil olduklar1 ise karsi siirekli ilgi duyduklar1 ortaya

konmustur. Bu ¢alisma bireylerin gorevleri tamamlamak i¢in yalnizca isin kendisinden
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zevk aldiklart igin islerine devam ettiklerini, digsal odiillere ihtiya¢ duymadiklarini ve
gorevlerine kars1 giiclii bir ilgi beslediklerini vurgulamaktadir (Harackiewicz ve Elliot,
1998).

Icsel motivasyon ile kisi yaptig1 isten keyif almakta, bununla birlikte kendiliginden
O0grenme ve gelisme egilimi artis gostermektedir. Bu durum ise c¢alisanlarin islerine olan

bagliliklarin1 ve verimliliklerini yiikseltmektedir (Harackiewicz ve Elliot, 1998).

1.5. Is Yasaminda Akis Deneyimi

Akis deneyimi lizerine yapilan aragtirmalarin ¢ogu, goniillii katilim saglanan ve keyif
alman bos zaman ya da spor aktivitelerine odaklanmistir. Bununla birlikte, is ve akis
deneyimi iligkisinin ilk olarak incelendigi arastirmada, akis deneyiminin yalnizca bos
zaman aktiviteleriyle simirli olmadigi; bireylerin is gorevlerini yerine getirirken de bu
deneyimi siklikla yasamakta oldugu ortaya konmustur (Csikszentmihalyi ve Le Fevre,
1989; Csikszentmihalyi, 1990; Massimini ve Fave, 2000; Rodriguez-Sancheza ve ark.,
2011). Bu ¢alismalara gore bireylerin akis deneyimini kolaylastirmak igin is de dahil
olmak tizere ¢esitli aktivitelerde zorluklara ihtiyac duydugu belirtilmektedir. Bu konuyu
ele alan diger arastirmacilar da, akis deneyiminin en olast oldugu anlarin, bireylerin bir
gorevin zorlugu ile bu zorlukla basa ¢ikma becerileri arasinda bir denge hissettiklerinde
ortaya ciktigi konusunda genellikle hemfikirdirler. Bu denge algisinin, kisinin hem
yeteneklerini hem de gorevin gerekliliklerini tam anlamiyla kullanmasina olanak tanidigi
ve bunun da akis durumuna gegisi kolaylastirdig1 belirtilmektedir (Clarke ve Haworth,
1994; Csikszentmihalyi, 1990; Ellis ve ark., 1994; Massimini ve Carli, 1988).

Csikszentmihalyi ve Le Fevre (1989) tarafindan yapilan ¢alismada, akis deneyiminin
bos zamandan ziyade is ortamlarinda daha sik yasandigi tespit edilmis ve bu bulgu akis-is
iliskisi arastirmalarina 6nemli bir katki saglamistir. Bunu bir 6rnekle aciklamak gerekirse,
bu c¢alismalar kisilerin bos zamanlarin1 televizyon izlemek gibi aktivitelerde
gecirdiklerinde nadiren akis yasadiklarini ve hatta can sikintisi yasama ihtimallerinin daha
yiiksek oldugunu ortaya koymustur ve kisilerin akis deneyimi yasamasi i¢in zaman ve
enerji harcamasi gerektigini gostermistir (Csikszentmihalyi, 1990). Bu goriislere istinaden,

calisanlarin karsilastiklar is talepleri (zorluklar) ile profesyonel becerilerinin dengede
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oldugu durumlarda, iste akis deneyimi yasama olasiliklarinin daha yiiksek oldugu anlamina

gelmektedir (Bakker, 2005).

Akis deneyiminin Onciillerinin (net hedefler, aninda geri bildirim, zorluk ve beceri
dengesi vb.) cogunun is aktivitelerinde bulunma olasiliginin yiiksek olmasi, bu durumun is

yasaminda daha sik gozlemlenmesini agiklamaktadir (Fullagar ve Kelloway, 2009).

Akis deneyimi, bireylerin kendilerini gelistirdikleri, smirlarim1 zorladiklari ve
becerilerini en iyi sekilde kullandiklar1 durumlarla dogrudan iligkilidir. Akisin, pasif veya
tekrarlayan aktivitelerde degil, zorlu ve 1ilgi c¢ekici gorevlerde ortaya ¢iktigi
vurgulanmaktadir. Cerrahlar, ciftciler, matematikciler ve iiniversite Ogrencileri gibi
karmagik iglerle ugrasan kisilerden elde edilen veriler, akisin daha ¢ok bu tiir aktivitelerde

yasandigini gostermektedir (Massimini ve Fave, 2000).

Isyerindeki akis, keyif ve mutluluk gibi duygusal bilesenlerin yan1 sira motivasyonel
ve biligsel unsurlar1 deneyimlemeleriyle karakterize edilmektedir (Salanova ve ark., 2006).
Pilke' nin (2004), bilgi teknolojisi kullaniminda diistiinmeyi gerektiren faaliyetlerin akis
durumlanyla iligkili oldugunu bulmasi bu diisiinceyi desteklemektedir. Ayrica Bryce ve
Haworth' un (2002) ¢alismasinda, kadinlarin akisi problem ¢dzme ve gorevleri organize
etme gibi faaliyetlerle iliskilendirdigini, erkeklerin ise projeleri tamamlarken akis
deneyimledigini ortaya koymustur. Bu bulgular akisin ¢ok boyutlu bir deneyim oldugunun
kanitidir ve is kollarinin baglamina gore farkli yollarla ortaya ¢ikabileceginin gostergesidir.
Bakker (2005) ise isyerindeki akisi, ise kendini verme, isten keyif alma ve igsel
motivasyonu ile karakterize edilen kisa siireli bir "zirve deneyimi" olarak tanimlamaktadir.
Bu baglamda akis kavrami pozitif orglitsel arastirmalar i¢in de dnemli bir bilesen olarak

degerlendirilmektedir (Csikszentmihalyi, 1990; Fullagar ve Kelloway, 2009).

1.6. Akisin Ardillar

Akis deneyimi, ¢esitli alanlarda yapilan arastirmalarla olumlu sonuclarla
iliskilendirilmistir. Bunlar arasinda 6znel iyi olus, mutluluk, yasam doyumu, olumlu etki,
Ogrenme, sosyal etkilesim ve yaraticilik gibi olumlu kavramlar 6ne ¢ikmaktadir (Clarke ve

Haworth, 1994; Csikszentmihalyi, 1975; Finneran ve Zhang, 2003).
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Akisin, Orgiitsel baglamda ise artan performans (Bakker, 2008; Engeser ve
Rheinberg, 2008), daha yiiksek motivasyon, baglilik ve pozitif ruh hali (Clarke ve
Haworth, 1994; Eisenberger ve ark., 2005; Fullagar ve Kelloway, 2009; Rogatko, 2009;
Steele ve Fullagar, 2009) ile iliskili oldugu belirtilmektedir.

Akis deneyimi yasayan calisanlar sayesinde, orgiitlerde iiretkenligin gelistigi ve
arttig belirtilmektedir (Csikszentmihalyi, 2003). Calismalar, akis deneyimini tesvik eden
zenginlestirici ve meydan okuyucu ¢alisma ortamlarinin, hem ¢alisanlarin hem de
orgiitlerin tliretkenligini artirabilecegini ortaya koymaktadir. Bu durum, c¢alisanlarin siirekli
olarak optimum deneyimi yakalama cabasi i¢inde olmalart ve bu cabanin, bir goreve
harcadiklar1 zaman ve enerjiyi artirarak beceri ve yeterliliklerin gelisimine katki

saglamasiyla agiklanmaktadir (Kasa ve Hassan, 2013).

1.7. Akisin Onciilleri

Akis deneyiminin temel unsurlari arasinda is aktiviteleri i¢in 6nem arz eden net
hedefler, aninda geri bildirim, bireyin becerilerine uygun zorluklar ve goreve tam bir
odaklanma hali gibi ozellikler 6ne ¢ikmaktadir (Csikszentmihalyi, 1990; Fullagar ve
Kelloway, 2009; Jackson, 1996; Jackson ve Marsh, 1996).

Bununla birlikte akis deneyimi {izerine yapilan arastirmalar, ¢alisanlarin yeterli is
kaynaklarina sahip olmalarmin da bu deneyimi kolaylastirdigini gostermektedir. Bu
kaynaklar, 6zerklik, meslektaglardan gelen sosyal destek, yonetsel kogluk, performans geri
bildirimi, beceri ¢esitliligi, kisisel gelisim olanaklari, karar siireclerine katilim ve yliksek
kaliteli iletisimi igermektedir (Bakker, Demerouti ve Schaufeli, 2003; Bakker, 2005;
Csikszentmihalyi, 1990, 1997; Mékikangas, Bakker, Aunola, ve Demerouti, 2010).

Fullagar ve Kelloway' in (2009) 40 mimarlik 6grencisiyle gergeklestirdigi 15 haftalik
takip calismasi, akis deneyiminin daha ¢ok durumsal faktorlere bagli oldugunu ortaya
koymustur. Arastirma, yiiksek beceri ¢esitliligi ve 6zerkligin akis deneyimini destekleyen
onemli is kaynaklar1 oldugunu gdstermistir. Bu bulgular, bireysel miza¢ 6zelliklerinden
ziyade is ortamindaki faktorlerin, ¢alisanlarin akis deneyimlerini kolaylagtirmada

belirleyici bir rol oynadigini vurgulamaktadir (Fullagar ve Kelloway, 2009).
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Bu baglamda is kaynaklar1 (6rn. performans geri bildirimi, 6zerklik, sosyal destek ve
kocluk), kisisel kaynaklar (6rn. beceriler, 6z yeterlilik ve 6zsaygi) ve is talepleri (zorluklar)
arasinda bir denge durumunun saglanmasi akis deneyimi yasanmasini kolaylagtiracaktir.
Kisaca, taleplerin fazlalig1 strese neden olurken, kaynaklarin fazlaligi sikilma hissine yol

acabilmektedir (Bakker, 2005; Csikszentmihalyi, 1990).

Kisilik 6zelliklerinin de akis deneyimi i¢in onemli Onciiller olabilecegi caligmalarla
ortaya konmustur. Belirgin kisilik 6zelliklerinin (6rn. igsel kontrol odagi, merak, 1srarcilik,
Ozdenetim, basar1 ihtiyaci) akisin ortaya ¢ikmasi igin kritik Oneme sahip oldugu
bulunmustur (Csikszentmihalyi, 1990; Eisenberger ve ark., 2005; Keller ve Blomann,
2008; Kuhnle, Hofer ve Kilian, 2012).

Bazi aragtirmacilar, “alict niteliklerin (yani yeni zorluklara agiklik) ve aktif
niteliklerin (yani son derece zorlu aktivitelere katilmaya ve bu aktivitelerde 1srar etmeye
hazir olma) birlesimi” olarak tanimlanan ototelik kisiligin (Keller ve Bless, 2008, s. 203)
ayni zamanda akigin 6nemli bir 6nciilii oldugunu ileri stirmektedirler (Asakawa, 2004;
Busch, Hofer, Chasiotis ve Campos, 2013). Asakawa (2010), ototelik bireylerin giinliik
aktivitelerinde akis bulma konusunda gii¢lii bir egilimi olan kisiler oldugunu iddia
etmektedir. Bu ¢alismalarin tiimii Csikszentmihalyi’ nin akis ve ototelik kisilik 6zellik

arasinda kurdugu bagi destekler niteliktedir.

Bunun yani sira, akis deneyiminde yliksek motivasyon bildiren bireylerin, ilgisizlik
durumunda yiiksek motivasyon bildirenlere kiyasla islerinden daha fazla is tatmini elde
etmeleri, ototelik kisilik 6zelliginin is tatmini iizerindeki aracilik roliinii desteklemektedir.
Bu durum, bireylerin ototelik 6zelliklerinin is tatmini {izerindeki roliine isaret etmektedir
ve akis deneyiminin kisilik 6zellikleriyle olan iligkisine dair 6nemli bir bulgu sunmaktadir

(Csikszentmihalyi ve LeFevre, 1989).

Bryce ve Haworth (2002), tarafindan yapilan bir ¢alismada ise akis ile is tatmini,
cosku ve memnuniyet arasinda iliskiler bulunmustur. Aragtirmacilar tarafindan yiiriitiilen
anket ¢alismasi, is yerindeki akis kaynaklariin cinsiyete gore farklilik gosterebilecegini
ortaya koymustur. Kadinlar i¢in akig, problem ¢ézme, gorev organizasyonu ve personel
yonetimi gibi siire¢ odakli faaliyetlerden kaynaklanirken, erkekler daha ¢ok son tarihlere

uyma, projeleri tamamlama ve yeni isler kazanma gibi sonu¢ odakli gorevler sirasinda akis
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deneyimi yasamislardir. Bu bulgular, akis deneyiminin bireyin is rollerine ve
sorumluluklarina bagl olarak degisebilecegini gostermektedir ve farkli mesleki rollerin

akisin onciilleri tizerindeki etkisine dikkat ¢ekmektedir.

Ghani ve Deshpande (1994), algilanan gorev zorlugu ile kontrol hissinin, bireylerin
yogun konsantrasyon ve keyif durumunu deneyimlemesine olanak taniyan akigin temel
onciilleri oldugunu belirtmistir. Akis deneyimi yasayabilmek i¢in bireylerin bir zorluk veya
firsat algilamalar1 ve bu dogrultuda esnek, yeni olasiliklara agik, merakli ve yenilik
arayisinda olmalar1 gerektigi vurgulanmaktadir (Ceja ve Navarro, 2011; Csikszentmihalyi,
1997, 2004). Bu baglamda, akisin Onciilleri arasinda bireyin hem biligsel hem de
motivasyonel agidan ¢evresel uyaranlara agik ve uyum saglayabilen bir yapida olmasi

onem tagimaktadir (Aleksic, 2016).

Biligsel olarak zorlayici faaliyetler de akisin onciillerindendir. Nielsen ve Cleal
(2010), muhasebe birimi yoneticileri ve yash bakimi merkezi yoneticileri ile yaptiklar
calismalarinda, planlama, problem ¢ézme ve degerlendirme gibi bilissel olarak zorlayici
faaliyetlerde bulunduklar1 durumlarda bireylerin daha yiiksek akis seviyeleri
deneyimlediklerini belirtmektedir. Bu ¢alismanin dikkate deger bir diger sonucu, iste akis
durumlarinin 6ngoériiciilerini anlamak i¢in ¢aligma baglaminin ve organizasyon tiiriiniin
kritik bir rol oynamasidir. Bir diger deyisle bu calisma ile akisin bireysel is 6zelliklerinden
(rol netligi, 6zerklik, geri bildirim, kontrol) ziyade orgiitsel farkliliklar ve isin niteligiyle
iliskili oldugu ortaya konmaktadir. Ornegin, yash bakimi merkezi yoneticileri,
muhasebecilere gore daha fazla akis deneyimlemistir. Bunun nedeninin, yashi bakim
merkezi yoneticileri i¢in islerinin daha yapilandirilmig bir baglamda gergeklesmesi ve
rolleriyle ilgili netligin daha yiiksek olmasi1 ve ayrica miisteri iliskileri veya takim i¢indeki
etkilesim gibi dinamiklerin, bireyin isine katilimini ve akis deneyimlerini desteklemesi

olarak diisiiniilmektedir.

Net hedefler akisin gelisimini tesvik etmektedir ¢iinkii bireyler net hedeflerle karsi
karsiya kaldiklarinda ne yapmalar1 gerektigini, bunu nasil yapacaklarimi bilmekte ve
dikkatlerini uygun sekilde yonlendirebilmektedirler (Fullagar, Knight ve Sovern, 2013;
Pilke, 2004). Sanchez-Franco ve Roldan (2005), akisin hedef odakli aktiviteler sirasinda
meydana geldigini bulmuslardir ve boylece hedeflerin akis deneyimini tesvik

edebilecegine dair kanit saglamislardir. Benzer sekilde, Demerouti (2006), ¢alisanlarin net
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bir gorev kimligi deneyimlemeleri durumunda akis yasama olasiliklarinin arttigini

savunmaktadir.

Yoneticiler, meslektaglar ve isin kendisi tarafindan saglanan performansa yonelik
geri bildirim, bireylerin yeteneklerine olan giivenini artirarak 6z degerlendirme siireglerini
(6rn. i1yimserlik, 6zsaygi, umut) destekleyebilmekte ve temel psikolojik ihtiyaglarin
karsilanmasina katki saglayabilmektedir (Swann, Keegan, Piggott ve Crust, 2012). Ayrica,
geri bildirim bireylere performanslariin etkinligi hakkinda agik ve dogrudan bilgi sunarak

akig deneyimini tetikleyebilmektedir (Steele ve Fullagar, 2009).

Akis deneyimlerinin arastirildig orgiitsel ¢alismalarda, ¢alisanlarin refahinin bulasici
olabilecegi goriisii de ortaya atilmistir (Bakker 2005). Bu durum duygusal bulagsma teorisi
ile agiklanmaktadir. Duygusal bulagma, bir bireyin ruh halinin ve duygularinin yakinindaki
bireylere aktarildig: siiregleri ifade etmektedir (Hatfield, Cacioppo ve Rapson, 1993). Bir
diger deyisle, bireylerin duygularinin istemli ya da istemsiz bir sekilde baskalarinin
duygularindan etkilenmesi halidir. Farkli meslek gruplarinda bu konuda c¢aligsmalar
yapilmis ve ogretmenlerin (Bakker ve Schaufeli, 2000) ve sigorta sirketi calisanlarinin
(Bakker ve ark., 2003) baskalarnin duygularina duyarli olduklarinda ve is stresi hakkinda
sik stk konustuklarinda, meslektaslarinin tiikenmislik belirtilerini  kendilerinin de
deneyimledigini bulmuslardir. Bununla birlikte bircok faktoriin bulasma siirecini
etkileyebildigi belirtilmektedir (Hatfield ve ark., 1993) ve bulagma esnasinda olumlu ruh
halindeki benzerligin daha fazla bulasmaya sebep oldugu vurgulanmaktadir (Barsade,
2002; Barsade, Ward, Turner, ve Sonnenfeld, 2000). Buna istinaden Bakker (2005), miizik
Ogretmenleri arasinda akis deneyimlerinin is kaynaklar ile iliskili olup olmadigin1 ve bu
akisin Ogretmenlerden Ogrencilere gecip ge¢medigini arastirdifi calismasinda duygusal
bulasma teorisine atifta bulunmaktadir. Caligmanin sonuglarina goére miizik
Ogretmenlerinin daha fazla akis deneyimi yasamasi ile 6grenciler arasinda da benzer

deneyimlerin sikliginin arttig1 belirtilmektedir.

Son olarak, iste akis, bir kisilik 6zelliginin ve iste yaraticilik firsatlari gibi bir ¢alisma
ortami Ozelliginin etkilesimi ile de deneyimlenebilmektedir (Moneta, 2012). Peters,
Poutsma, van der Heijden, Bakker, ve de Bruijn (2014), is yerinde akis deneyiminin
gerceklesebilmesi icin calisanlarin calisma kosullarini giiclendirici ve destekleyici olarak

algilamalarinin  gerekli oldugunu belirtmistir. Ozellikle, calisanlarm is 6zerkligi
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diizeylerine iligkin algilarinin, akis deneyimini tesvik eden kritik bir unsur olarak 6n plana
¢iktig1 vurgulanmistir. Bu durum, c¢alisanlarin gorevleri iizerinde daha fazla kontrol sahibi
olduklarinda, motivasyonlarinin ve is siireglerindeki verimliliklerinin artabilecegi goriisiinii

desteklemektedir.

Akis, bireyler Ozgilirce karar aldiklarinda ve kontrolde hissettiklerinde ortaya
cikmaktadir. Bu nedenle, bireylerin isteki gérevin hizini ve siirecini belirlemede bagimsiz
takdir yetkisine sahip olma derecesi olarak tanimlanan 6zerklik (Hackman ve Oldham,
1976), ayn1 zamanda akisin bir 6nciilii olarak tanimlanmaktadir (Bakker, 2008; Demerouti,
2006; Fullagar ve Kelloway, 2009; Steele ve Fullagar, 2009).

Is ozerkligi, is bicimlendirme (job crafting) siirecleriyle dogrudan iliskilidir.
Calisanlar, islerini daha anlamli ve tatmin edici hale getirmek amaciyla gorevlerini,
iligkilerini veya biligsel sinirlarint proaktif olarak yeniden sekillendirirler (Wrzesniewski
ve Dutton, 2001). Bu siireg, is yeniden tasarimi (job redesign) olarak da adlandirilmaktadir.
Is 6zerkligi, calisanlarin kontrol algisim giiclendirmekte ve is iizerindeki hakimiyetlerini
artirarak akis deneyimini tesvik etmektedir (Tims, Bakker, ve Derks, 2013). Yiiksek is
ozerkligi saglayan ve calisanlarin is siireclerini diizenleme oOzgiirliiglinii artiran is
bicimlendirme davraniglari, dolayisiyla akis deneyimiyle iliskilendirilebilir (Maékikangas
ve ark., 2010). Bu baglamda, is bi¢imlendirme, ¢alisanlarin daha verimli, tatmin edici ve

akis odakli bir ig deneyimi yasamalarina olanak tanimaktadir.

Buraya kadar agiklanan ve hem bireysel hem de orgiitsel baglamda olumlu etkileri
bulunan akis deneyimini tesvik etmek i¢in, isin akis deneyimini kolaylastiracak sekilde
organize edilmesi gerektigi iddia edilmektedir (Bakker, 2005; Bakker ve van Woerkom,
2017; Csikszentmihalyi, 2003; De Devotto ve ark., 2020; Demerouti, 2006; Jackson ve
Csikszentmihalyi, 1999).

Son donemlerde farkli bakis acilariyla incelenen ve bireylerin islerini daha anlamli
hale getirmek icin yaratict ve karmasik sekilde yeniden yapilandirmalarini saglayan is
bicimlendirme kavrami, akis deneyimini kolaylastiran 6nemli bir etken olarak ©ne
cikmaktadir. Is bicimlendirme eyleminin calisanlarin islerini kendi ihtiyag ve giiclii
yonlerine uyumlu hale getirmelerine olanak taniyarak, akis deneyimini tetikleyici rol
oynadigi belirtilmektedir (Aleksi¢, 2016; De Devotto ve ark., 2020).
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2. IS BICIMLENDIRME

2.1. is Bicimlendirme Kavram

Is bigimlendirme kavrami, davranis temelli degisimlere odaklanan bir siireci ifade
etmektedir ve calisanlarin islerinin anlamini ve is kimligini yeniden sekillendirmelerine
olanak taniyan eylemlerden olusmaktadir (Slemp ve Vella-Brodrick, 2013; Wrzesniewski
ve Dutton, 2001). Is bigimlendirme, calisanlarin motivasyonu, is tatmini, orgiitsel
performans ve refahi ilizerinde yarattig1 olumlu etkilerle, bireyler ve drgiitler i¢in sagladig:

onemli faydalar nedeniyle alan yazinda 6ne ¢ikmaktadir.

Orgiitsel davranis alaninda calisma yapan arastirmacilar, bircok calisaninin resmi is
tanimlarini sadece isin nasil yapilacagina dair bir rehber olarak gordiigiinii ve bu tanimlari,
kendi bireysel yorumlari, ilgi alanlari, becerileri ve inisiyatifleri dogrultusunda
kisisellestirerek uyguladiklarin1 belirtmektedir (Ghitulescu, 2006). Is bigimlendirme
kavrami, bu ifadeleri destekleyerek agiklayan 6nemli tanimlamalardan biridir. Bu kavram,
yaklasik yirmi y1l 6nce calisanlarin islerini ihtiyaglarina, becerilerine ve tercihlerine gore
ayarlamak i¢in giristikleri bir tiir proaktif ¢alisma davranisi olarak tanmitilmistir ve o
zamandan beri konu iizerine yogunlasarak onemli ¢aligmalar ortaya konulmustur (Tims,

Twemlow ve Fong, 2022).

Is bicimlendirme kavramu ilk defa Amy Wrzesniewski ve Jane E. Dutton (2001)
tarafindan kuramsallastirilmistir. Yazarlar bu ¢alismalarinda is bigimlendirmeyi “bireylerin
is gorevlerinde veya iliskisel sinirlarinda yaptiklari gorev, biligsel ve/veya iliskisel
degisiklikler” olarak tamimlamaktadirlar (Wrzesniewski ve Dutton, 2001). Is
bicimlendirme kavraminin kuramsal temelini olusturan bu o6nemli caligmanin temel
Onermesi, c¢alisanlarin is gorevleri ve etkilesimlerinin, onlarin islerini ve dolayisiyla
hayatlarini sekillendirmek i¢in kullandiklart ham maddeler olarak goriilmesidir. Ayrica bir
diger onemli Onerme ise bireylerin, "is bi¢cimlendiriciler" olarak hareket etmesi ve isi
tanimlama ve hayata gecirme 6zgiirliigiine sahip olmasidir. Berg, Dutton ve Wrzesniewski
(2013) ise bu durum i¢in “siiriicii koltugu” metaforunu kullanmakta ve inisiyatifin

calisanlarda oldugu is bigimlendirme siirecini agiklamaktadirlar.
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Ozetle bu durum, “is bicimlendirme bir eylemdir ve bunu {istlenenler is
bi¢imlendiricileridir” olarak ifade edilmektedir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001 s.179). Bu
bakis acis1 ile calisanlarin islerini nasil, ne zaman ve neden bi¢imlendireceklerine ve
bi¢imlendirmenin hem caligsanlarin is kimliklerini hem de is anlamlarini nasil degistirdigine
dair 151k tutulmaktadir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001). Yazarlara gore is bi¢imlendirme,
isi daha anlamli kilmak icin yapilan proaktif bir stratejidir ve yaratict ve dogaglama bir
siirectir. Is bigimlendirmenin orgiit i¢in "iyi" ya da "kéti" olmasimin duruma bagli oldugu
onemli bir noktadir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001). Bu konu, ¢alisanlarin islerini yeniden
sekillendirme c¢abalarinin hem olumlu hem de olumsuz sonuglar dogurabilecegi ve bunlarin
orgiitsel baglama gore degisebilecegi anlamina gelir. Bu ayrintilar, ilerleyen bdliimlerde

daha kapsamli bir sekilde ele alinacaktir.

Bir diger ifadeyle is bicimlendirme, “¢alisanlarin islerinin fiziksel, bilissel ve sosyal
ozelliklerinde degisiklik baglatmada aktif rol alma yollar1” olarak tanimlanmaktadir (Slemp
ve Vella-Brodrick, 2013 s.126). Buna ek olarak ¢alisanlarin isleriyle ilgili uygulamalar
kisisel ilgi ve degerleri ile uyumlu hale getirmek amaciyla giristigi resmi olmayan bir
siirecin sonucu olarak da ifade edilmektedir (Slemp ve Vella-Brodrick, 2013). Is
bi¢imlendirme, isin tamaminin yeniden tasarlanmasindan ziyade, calisanlarin belirli is
gorevleri g¢ergevesinde isin bazi yonlerini degistirmesiyle ilgilidir (Berg, Dutton ve
Wrzesniewski, 2008). Bu siiregte bireyler, iglerinin 6ziinii degistirmeden, islerini kendi
Ozelliklerine daha uygun hale getirmek igin yeniden sekillendirebilirler (Bruning ve
Campion, 2018). Slemp ve Vella-Brodrick (2013), bu siirecin galisanlara islerini daha
anlamli veya keyifli hale getirmek i¢in gorevlerde, sosyal etkilesimlerde veya is

hakkindaki diigiincelerinde degisiklik yapma firsatlari sundugunu vurgulamaktadir.

Is bigimlendirme konusunda yazina énemli katkilar1 bulunan Tims ve Bakker (2010)
ise 1§ bigcimlendirmeyi, ¢alisanlarin is taleplerini ve is kaynaklarimi kisisel yetenek ve
ihtiyaclart ile dengelemek i¢in yapabilecekleri degisiklikler olarak tanimlamaktadir.
Petrou, Demerouti, Peeters, Schaufeli ve Hetland' a (2012) gore ise is bigimlendirme,
kaynak arama, zorluk arama ve talepleri azaltmadan olusan proaktif bir ¢alisan davranigi

olarak tanimlanmaktadir.

Bu tanimlarin da vurguladigi gibi is bigimlendirmenin temel 6zelligi, ¢alisanlarin

isteki gorevlerini veya is Ozelliklerini kendi inisiyatifleri dogrultusunda degistirmeleridir
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(Tims ve ark., 2012). Bir diger deyisle ¢alisanin isindeki anlam duygusunu gii¢lendiren is
bicimlendirme eylemi, yonetimden ziyade calisanlar tarafindan yonlendirilen proaktif bir
davranis bi¢imidir (Grant ve Ashford, 2008). Calismalarin ortaya koydugu 6nemli bir
baska detay ise farkli kidem ve Ozerklik derecelerine sahip islerde ve hatta en kisith ve
rutin iglerde bile is bigimlendirme eyleminin gergeklestirilebilecegidir (Wrzesniewski ve
Dutton, 2001)

Yapilan literatiir taramalarina gore, "is bi¢imlendirme" kavrami ulusal yazinda ¢esitli
terimlerle ifade edilmektedir. Bu terimler arasinda “is zanaatkarlig1”, “is becerikliligi”, “is
sekillendirmesi” ve “bireysel is yapilandirma” gibi ifadeler bulunmaktadir. Ornegin, Kerse
(2017) ““is becerikliligi” terimini kullanarak bu kavrami tanimlamaya c¢alismistir. Diger
yandan, A. Akm, Uysal ve Akin, (2015), Ozdemir ve Turan (2019) ve Yavuz ve Artan
(2019) gibi ¢esitli arastirmacilar da benzer sekilde bu kavrami farkli terminolojilerle

tartigmislardir.

Ancak, bu ¢alisma kapsaminda, Cetin, Kibaroglu ve Basim' in (2021) arastirmasinda
Onerilen is bigimlendirme terimi kullanilmistir. Yazarlar bu ifade ile islerin, goérevlerin ve
rollerin yapisal, siire¢sel ve degisimsel yonlerini daha kapsamli bir sekilde ele aldiklar1 i¢in
bu terim tercih edilmistir. Bu tercih, kavramin teorik ve pratik anlamda daha genis ve
niteliksel bir c¢ercevede ele alimmasini saglamistir. Bu dogrultuda, c¢alismada “is
bi¢imlendirme” terimi kullanilarak, bu kavramin daha kapsayici ve uygun bir ¢eviri oldugu
vurgulanmistir. Kisacasi, kavramin farkli ifadelerle anilmasimma ragmen, temel olarak

calisanlarin iglerini daha anlamli ve motive edici hale getirme c¢abalar1 {iizerinde

yogunlagtig1 ortak bir noktada birlestigi sdylenebilir.

Wrzesniewski ve Dutton (2001), is bigimlendirme kavramini agiklarken, is tasarimi
(Hackman, 1980; Hackman ve Oldham, 1976) bakis ag¢isiyla kendi teorileri arasindaki
iliski ortaya koymuslardir. Is bicimlendirme (Wrzesniewski ve Dutton, 2001) ve is tasarimi
(Hackman, 1980) teorilerinin ortak noktasi, ¢alisanlarin i tatmini ve motivasyonunu
artirmaya yonelik yaklagimlar sunmalaridir. Her iki teori de ¢alisanlarin islerini daha
anlamli, tatmin edici ve verimli hale getirmek amaciyla is siireclerini, gorevlerini veya is
cevresini yeniden sekillendirme olanaklarini inceler. Bununla birlikte bu teoriler arasindaki
en temel fark; is tasariminda yonetim tarafindan yonlendirilen yukaridan asagiya

degisimlerin aksine, is bigimlendirme, asagidan yukariya, ¢alisanlarin islerinde yaptiklar
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proaktif ve kisisel degisiklikleri kapsayarak, is tasarimi teorisinin sinirlarimi
genisletmektedir. Baska bir ifadeyle, is bicimlendirme, ¢alisanlarin islerinin unsurlarini ve
baskalariyla iligkilerini, isin anlamimi ve isyerindeki sosyal ortami gozden gegirerek
degistirdikleri siiregleri ele almasi bakimindan is tasarimindan farklidir. Bu yaklagim,
calisanlarin kendi is siireglerini aktif bir sekilde sekillendirmesine olanak tantyarak, isin
anlamini ve yapisini bireysel diizeyde yeniden diizenlemelerine imkan vermektedir (Miller,

2015; Wrzesniewski ve Dutton, 2001).

Is bigimlendirme konusunda alan yazina énemli katkilar1 bulunan Tims ve Bakker
(2010) ise bu kavrami, is tasarimina alternatif yeni bir bakis agisi ile bireysel diizeyde is
yeniden tasarimi olarak ifade etmektedir. Buna gore ¢alisanlar 6rgiit tarafindan belirlenen
ve tanimlanan is kriterlerine gore ise alindiktan sonra kendi yetenek ve tercihlerine daha
uygun olacak sekilde islerini degistirmeye baslamaktadirlar. Diger bir deyisle, ¢alisanlar,
orgiitlin bicimlendirdigi isi reaktif olarak yerine getirmek yerine, islerini bireysel ihtiyag ve
tercihlerine gore 6zellestirmektedir (Berg ve ark., 2008). Bunun dogal sonucu olarak da

caliganlar is sonuglarindan sorumlu olarak goriilmektedirler (Tims ve Bakker, 2010).

Son donemde yapilan arastirmalarda, is bi¢imlendirmenin farkli uygulamalari
incelenirken, iki temel yaklagim One c¢ikmaktadir: Wrzesniewski ve Dutton (2001)
tarafindan gelistirilen rol tabanli yaklasim ve Tims ve Bakker (2010) ve Tims, Bakker ve
Derks (2012) tarafindan gelistirilen kaynaklara dayali yaklasim. Bu iki yaklasimin temel
farkliliklar1 ve Ozellikleri asagida kisaca Ozetlenmistir ve c¢alismanin ilerleyen

boliimlerinde daha ayrintili ele alinacaktir.

Kisaca, Wrzesniewski ve Dutton (2001), is bi¢imlendirmeyi ii¢ farkli sekilde
tanimlamaktadir: (1) Gorev Bigimlendirme: Calisanlarin is goérevlerinin miktarinda,
kapsaminda veya tiliriinde degisiklik yapmalar1 (6rn. belirli gérevlerin sayisini artirmak ya
da ¢esitlendirmek); (2) Iliskisel Bigimlendirme: Calisanlarin is yerindeki sosyal
etkilesimlerinin niteliginde veya niceliginde degisiklikler yapmalar1 (6rn. is ark.yla daha
sik1 isbirlikleri kurmak); (3) Biligsel Bi¢cimlendirme: Kisinin, isini algilama bi¢iminde
yaptig1 degisiklikler (6rn. yaptigi isi daha anlamli hale getirmek igin farkli bir perspektiften
degerlendirmek) (Wrzesniewski ve Dutton, 2001).
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Bu model, isin yeniden yapilandirilmasinda calisanlarin  nasil  proaktif
olabileceklerine odaklanir ve c¢alisanlarin is tatmini ile i motivasyonunu artirmayi

hedefler.

Ote yandan, Tims ve ark. (2012), is bicimlendirme siirecini Is Talepleri-Kaynaklar
Modeli (JD-R) gergevesinde ele almakta ve dort temel davranig bigimi tanimlamaktadir:
(1) Yapisal Is Kaynaklarin1 Artirmak: Calisanlarin daha fazla karar verme yetkisi veya
kendini gelistirme firsatlar1 yaratmalar1 (6rn. 6grenme ve gelisim icin yeni alanlar
yaratmak); (2) Sosyal Is Kaynaklarin1 Artirmak: Meslektaslardan veya yoneticilerden daha
fazla destek arayarak sosyal iliskileri giiglendirmek; (3) Zorlayic1 Is Taleplerini Artirmak:
Calisanlarin kendilerine daha fazla gérev veya sorumluluk almasi (6rn. yeni projelerde
liderlik etmek); (4) Engelleyici Is Taleplerini Azaltmak: Isin zorlayici yanlarimi azaltmak
icin degisiklikler yapmak (Orn. is yiikiinii dengelemek veya stres yaratan gorevleri yeniden

diizenlemek) (Tims ve ark., 2012; Tims ve Bakker, 2010).

JD-R perspektifine gore is bicimlendirmenin Wrzesniewski ve Dutton' m (2001)
goriisiiyle baglantili oldugunu belirtmek ayrica onemlidir (Tims ve ark., 2013). Son
donemdeki arastirmalar, bu biitiinlesik yaklasimi desteklemektedir. Is bi¢imlendirme,
calisanlarin ihtiyaglarina gore rollerini diizenlemelerine ve bdylece is ortamina daha iyi
uyum saglamalarina yardimci olmaktadir. JD-R perspektifi ile rol tabanli is bigimlendirme
arasindaki bu baglanti, bireylerin is tatminini artirmada ve tiikenmisligi azaltmada proaktif
rol degisikliklerinin ve stratejik talep-kaynak yonetiminin dnemini vurgulamaktadir. Bu iki
yaklagim arasindaki temel fark ise Wrzesniewski ve Dutton (2001) bireylerin islerini
kigisel olarak yeniden anlamlandirma cabalarina odaklanirken, Tims ve ark.nin (2012)
yaklasiminin isin talepler ve kaynaklar dengesine dayanarak isin yapisini degistirme
tizerine kurulu olmasidir. Her iki model de is tatmini, motivasyon ve verimliligi artirmayi

amaclamakla birlikte, farkli stratejiler onermektedir (Roskova ve Faragova, 2020).

Is bigimlendirme kavrami iizerine yapilan diger bazi ¢aligmalarda, arastirmacilar
konuyu farkli alt boyutlar iizerinden incelemislerdir. Ornegin, Nielsen ve Abildgaard
(2012), is bigimlendirmeyi bes alt boyuta ayirmuslardir: (1) Zorlayici is taleplerini
artirmak, (2) Sosyal is taleplerini azaltmak, (3) Sosyal is kaynaklarini1 artirmak, (4) Nicel is
taleplerini artirmak, (5) Engelleyici is taleplerini azaltmak. Slemp ve Vella-Brodrick
(2013) ile Niessen, Weseler ve Kostova (2016) ise ii¢ boyut gelistirmislerdir: (1) Gorev
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bigimlendirme, (2) Iliskisel bicimlendirme, (3) Bilissel bicimlendirme. Petrou, Demerouti
ve Schaufeli (2015), is bigimlendirmeyi su {i¢ boyutla ele almislardir: (1) Kaynak arama,
(2) Zorlu gorev arama, (3) Talepleri azaltma. Lichtenthaler ve Fischbach (2016) ise is
bicimlendirmeyi iki boyutla incelemislerdir: (1) Yiikselme odakli bi¢imlendirme, (2)

Kaginma odakli bigimlendirme.

Bu alt boyutlarin olusumunu ve is bi¢imlendirme kavramini etraflica anlayabilmek
icin kuramsal alt yapisini detaylandirmak oOnemlidir. Yukarida bahsi gegen iki temel
yaklagimdan biri olan Tims ve ark.nin (2012) is talepleri ve kaynaklar modeli perspektifine
gore is bi¢imlendirme, 6zellikle ¢alisanlarin motivasyonunu ve saghgini (fizyolojik ve
psikolojik) etkileyebilecek is ozelliklerine odaklanmaktadir (Petrou ve ark., 2012; Tims ve
Bakker, 2010). Calisanlarin isteki talepleri ve kaynaklarini kisisel ¢alisma hedeflerine ve
taleplerine gore yonettikleri Ozerk bir siire¢ olarak goriillen is bicimlendirme eylemi
calisanlarin performanslarini ve refahlarini artirmalari ve is tatmini yasamalari i¢in dnemli
bir strateji olarak goriilmektedir (Bruning ve Campion, 2018; Tims, Bakker ve Derks,
2014).

Bu yaklasimda is talepleri belirli fizyolojik veya psikolojik maliyetlerle (6r. agir bir
is yiikii ve bagkalariyla duygusal agidan zorlu etkilesimler) iligkilendirilmektedir (Tims ve
ark., 2012; Tims ve Bakker 2010). Bir diger deyisle is talepleri, isin ¢alisanin ¢abasini
(fiziksel ve/veya psikolojik caba) gerektiren belirli yonlerini ifade eder ve dolayisiyla birey
i¢in belirli maliyetlerle iliskilendirilmektedir. Is kaynaklar1 ise isin, calisanin is hedeflerine
ulasmasinda, ilgili is taleplerini ve maliyetleri azaltan ve kisisel gelisimi, 6grenmeyi tegvik
eden (or. Ozerklik ve performans geri bildirimi) yonlerini ifade etmektedir (Bakker ve

Demerouti, 2007; Demerouti, Nachreiner, Bakker, ve Schaufeli, 2001).

Is kaynaklari, c¢ahsanlarin ise baglliklarinin  artmasinda ve dolayisiyla
performanslarinin yiikselmesinde kritik bir rol oynamaktadir (Xanthopoulou, Bakker,
Demerouti ve Schaufeli, 2009). Bu kaynaklar, orgiitsel diizey (6rn. icret, is giivencesi,
kariyer firsatlar1), sosyal ve kisiler arast diizey (6rn. yonetici ve is arkadasi destegi, ekip
caligmasi), isin organizasyonu diizeyi (0rn. rol netligi, karar siireclerine katilim) ve gorev
diizeyi (6rn. beceri cesitliligi, gorev tanimi, gérevin Onemi, O6zerklik, performans geri

bildirimi) gibi farkli diizeylerde incelenmektedir.
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Is kaynaklari, hem icsel hem de digsal motivasyon saglayan unsurlar olarak
degerlendirilmektedir. I¢sel motivasyon acisindan, temel insani ihtiyaclar1 karsilamakta ve
bireylerin biiyiime, gelisim ve 6zerklik ihtiyaglarini desteklemektedir (Ryan ve Deci, 2000;
Van Den Broeck, Vansteenkiste, De Witte ve Lens, 2008). Dissal motivasyon agisindan
ise, ¢alisanlarin is hedeflerine ulagmalarina destek saglayarak is yerindeki performanslarini
olumlu yonde etkilemektedir (Bakker ve Demerouti, 2007). Bu ¢ergevede, is kaynaklari,
calisanlarin motivasyonlarini ve is bagliliklarim1 giiclendiren ¢ok boyutlu bir yap1

sunmaktadir (Tims ve Bakker, 2010).

JD-R teorisine dayali olarak is bicimlendirme, calisanlarin is taleplerinde ve is
kaynaklarinda kendi yetenek ve tercihleriyle uyum saglamak i¢in yaptiklar1 degisiklikler
olarak tanimlanmaktadir ve bu teoriye dayandirdigi temelle is bicimlendirmeyi (1) yapisal
is kaynaklarin1 artirma, (2) engelleyici is taleplerini azaltma, (3) sosyal is kaynaklarini
artirma ve (4) zorlayici is taleplerini artirma olmak tiizere dort boyutta kategorize
etmektedir (Tims ve ark., 2012). Yapisal is kaynaklarini artirma; is kaynaklarinin tiiri
temelinde yetenek, performans, yeni seyler 6grenme gibi yapisal kaynaklarin ytikseltilmesi
olarak ifade edilmektedir. Engelleyici is taleplerinin azaltilmasi; zihinsel ve duygusal
yorgunluk veren yliksek seviyede algilanan islerin azaltilmasi olarak tanimlanmaktadir.
Sosyal is kaynaklarini artirma; geri bildirim, tavsiye ve ilham gibi sosyal desteklerin
artirtlmasi seklinde ifade edilmektedir. Zorlayici is taleplerinin artirilmasi ise igle ilgili yeni
ve ek gorev alimlar1 gibi kisinin gelismesine neden olacak zorlayici taleplerin artirilmasi

olarak tanimlanmaktadir (Tims ve ark., 2012).

Kisaca JD-R yaklagimiyla is bicimlendirmede, ¢alisanlarin performansini arttirmak
amaciyla isteki kaynaklarin ve taleplerin optimize edilebilmesi ve denge haline
ulasilabilmesi olarak goriilmektedir (Demerouti ve Peeters, 2018; van Wingerden, Bakker,
ve Derks, 2017). Daha fazla kaynak aramak, engelleyici talepleri azaltmak ve daha fazla
zorluk aramayir amaglayan davraniglardan olusan is bi¢imlendirme eylemi, calisanlarin
taleplerini optimize ederek isin talepleri ve kendi tercihleri arasindaki uyumun yeniden

saglanabilecegini one siirmektedir (Tims ve ark., 2013).
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Sekil 2. 1. Is Bigimlendirme Arastirmalar1 Bulgularin1 Entegre Eden Model.
Kaynak: Demerouti, (2014)

Bir diger temel yaklasim olan Wrzensniewski ve Dutton' 1in (2001) 6ncii ¢alismasina
gore, 1s bicimlendirme motivasyonu, ¢alisanlarin daha fazla kontrol, olumlu bir 6z imaj ve
anlamli sosyal baglantilar icin rollerini yeniden sekillendirmeye motive olduklar1 fikrine
dayanmaktadir. Yaklasimlari, is bigimlendirmesini ¢alisanlarin ig gorevlerini ve iliskilerini
ayarlamalar1 ve bdylece rollerine iliskin algilarmi kisisel motivasyonlar1 ve giiclii
yonleriyle daha iyi uyumlu hale getirmeleri i¢in bir yol olarak gormektedir. Bu model,
geleneksel, statik is tanimlarinin 6tesine gecerek c¢alisanlarin 6zerklik, kimlik ve baglanti
icin kisisel ihtiyaglarin1 karsilayacak sekilde islerini yeniden tanimlamalarina olanak
tanimaktadir. Bu baglamda dikkate alinmasi gereken bir diger onemli faktor, proaktif

kisilik ozelligidir.

Proaktif kisilige sahip bireyler, olumlu kosullar yaratmak amaciyla ¢evrelerini veya
durumlarim1 bilingli olarak degistirmek icin kisisel inisiyatif alma egilimindedirler. Bu
nedenle, proaktif kisilige sahip calisanlarin islerini bi¢imlendirme olasiligi daha yiiksek

olarak gorilmektedir (Bakker, Tims ve Derks, 2012). Wrzesniewski ve Dutton (2001) ise,
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is bigimlendirmeye yonelik bu egilimi, bireylerin igleri lizerinde daha fazla kontrol sahibi

olma ve islerine kisisel anlam katma istegiyle iliskilendirmektedir (Miller, 2015).

Is bigimlendirme motivasyonu, ii¢ temel bireysel ihtiyactan kaynaklanmaktadir. ilk
olarak, calisanlar, islerine yabancilagsmayr Onlemek ve flizerinde bir miktar kontrol
saglamak amaciyla is bigimlendirme faaliyetlerine girismektedirler (Braverman, 1974).
Ikinci olarak, ¢alisanlar, islerinde olumlu bir benlik imaj1 olusturmak ve siirdiirmek igin is
bicimlendirmeye motive olmaktadirlar. Uciincii olarak, is bi¢imlendirme, calisanlarin
baskalartyla baglanti kurma ihtiyacin1 karsilamalarina olanak tanimakta, bu da insanlarin
sosyal iligkiler kurma gereksinimiyle iliskilendirilmektedir (Baumeister ve Leary, 1995).
Buna istinaden Wrzesniewski ve Dutton (2001), is bicimlendirme kavramia dair
cikarimlarini, ¢alisanlarin iglerini nasil proaktif bir sekilde sekillendirebileceklerini
gosteren bir model ile gorsellestirmistir. Bu model, ¢alisanlarin is goérevlerini, sosyal
iligkilerini ve islerine dair algilarin1 yeniden tanimlayarak islerinde anlam bulmalarina ve is

tatminini artirmalarina nasil katki saglayabileceklerini sematize etmektedir.

is Bigimlendirme

Motivasyon Diizenleyici Degiskenler Bzel Etki Genel Etki
Uygulamalari
Gdrev sinirlanini degistirme
- i gdrevlerinin tirini -
s Isin tasarnimini
degistirme > s —
P . degistirmek
- Ig gdrevlerinin sayisini
is Bicimlendirme . degistirme
Motivasyonu Is Bicimlendirme igin
algilanan firsat
: . . - i5 Ozellikleri
I ve is anlami lizerinde
kontrol ihtiyaci Bilissel gbrev sinirlarini isin anlarmini
dgg\gtlrme degistirmek
- Isin pargasi veya biittini -
Pozitif benlik imaji olarak gbrlniimini isin kimligini
s degistirme degistirmek
I ise Bireysel Yonelim
Dlgerler! "r'f iR Motivasyonel Yénelim . .
ihtiyaci Iliskisel simirlan degistirme
- Is yerinde etkilesimleri -
degistirme Isteki Sosyal
- ig yerinde etkilesim Gevreyi e
dogasini degistirme Degistirmek

Sekil 2. 2. s Bicimlendirme Modeli
Kaynak: Wrzesniewski ve Dutton (2001)
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2.2. Alt Boyutlan

Wrzesniewski ve Dutton (2001) is bigimlendirme kavramini {i¢ temel alt boyut
gergevesinde ele almiglardir. Wrzesniewski ve ark. (2013), bu {ig tiir is bigimlendirmenin
birbirini dislamadigint ve g¢alisanlarin bu boyutlar1 herhangi bir kombinasyonla

uygulayabilecegini belirtmektedirler.

2.2.1. Bilissel bicimlendirme

Isle ilgili bilisler olusturmak, bireylerin is deneyimlerini sekillendirebilmelerinin
onemli bir yolu olarak goriilmektedir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001). Bilissel
bicimlendirmenin, gorev ve iliskisel bicimlendirme gibi daha davranigsal girisimlerden
once gelmesi miimkiindiir. Bunun nedeni biligssel bi¢imlendirmenin, diger davranigsal
faaliyetlere gore daha hizli ve daha az ¢abayla uygulanabilmesidir. Biligsel bigimlendirme,
calisanlarin islerinin daha genis anlamini fark etmelerini ve bu anlamdan memnuniyet
duymalarin1 saglamaktadir. Bu sayede, islerinin hayatlarina katacagi degeri daha iyi
tanimlama ve bu degerden tatmin olma olanagi elde edeceklerdir (Slemp ve Vella-

Brodrick, 2013).

Bilissel bi¢cimlendirme, is bigimlendirmenin “is kimligine” en yakin olan yoniinii
temsil etmektedir. Bu durum temelde insanlarin iste kendilerini nasil tanimladiklar1 veya
algiladiklar ile dogrudan ilgilidir (Bartel ve Dutton, 2001; Wrzesniewski ve Dutton,
2001). Wrzesniewski ve Dutton (2001), bir kisinin is kimliginin biiyiik bir kisminin biligsel
oldugunu iddia etmektedir. Bunun nedeni bilissel bicimlendirme ile insanlarin is yerinde
kendileri hakkinda daha evrensel bir anlayis edinmelerine yardimci olmasidir. Bir ¢alisanin
is kimligi keyfi olarak degistirilemezken, ¢alisanlar kim olduklar1 ve iglerinin neden énemli
oldugu konusunda iddialarda bulunabilmektedirler. Bu iddialar, her ¢alisanin is yerinde
kendisi i¢in yarattigi kimligi olusturmakta ve sonucta islerine yansiyan kisisel anlami

degistirmektedir (Slemp ve Vella-Brodrick, 2013).

Bir hastanedeki temizlik personelinin, islerini yalnizca temizlik yapmanin Gtesinde,
hasta bakimina katki saglayan 6nemli bir gérev olarak gormeleri biligsel bigimlendirme

icin bir Ornektir. Bu calisanlar, yaptiklar1 isin hastalarin iyilesme siirecine katkida
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bulundugunu diisiindiiklerinde islerinden daha fazla anlam bulmuslardir (Wrzesniewski ve
Dutton; 2001). Baska bir Ornek ise Ogretmenlerin, sadece ders anlatmak yerine,
Ogrencilerin hayatlarin1 sekillendiren biri olarak kendini gorerek isinden daha fazla tatmin

elde etmeleridir (Berg ve ark., 2010).

Kisaca; biligsel bi¢imlendirme sayesinde ¢alisanlar, daha olumlu bir is kimligi elde
etmek i¢in iglerine bakis acilarini degistirebilmekte ve sonucta islerinden daha yiliksek

diizeyde anlam ve amag elde edebilmektedirler (Slemp ve Vella-Brodrick, 2013).

2.2.2. Gorev bicimlendirmesi

Gorev bigimlendirme, is kapsamina belirli faaliyetler eklemeyi veya mevcut
faaliyetleri ortadan kaldirmayi, cesitli is gorevlerine harcanan zaman ve ¢aba miktarini
degistirmeyi ya da belirli gorevlerin belirli yonlerini ¢alisanin inisiyatifiyle yeniden
tasarlamay1 icermektedir. Calisanlar, resmi olarak tanimlanan is kapsaminin 6tesinde, daha
fazla, daha az veya farkli gorevler yapmayi segerek islerini farkli bir sekilde sekillendirme

firsat1 bulmaktadirlar (Wrzesniewski ve Dutton; 2001).

Calisanlarin islerini bicimlendirme firsatlarinin, is yerindeki kosullara ve gorev
karsilikli bagimliligina bagli oldugu vurgulanmaktadir. Wrzesniewski ve Dutton’ a (2001)
gore, gorev karsilikli bagimliligr yiiksek olan ¢alisanlar, islerinde daha fazla denetim ve
izleme ile karsilasmakta, bu da gorev bi¢cimlendirme firsatlarin1 sinirlayabilmektedir. Bu
tiir bir kontrol ortami, calisanlarin kendi rollerini sekillendirme konusunda daha az
Ozgirliilk hissetmelerine neden olmaktadir. Bu durum, calisanlarin islerini yeniden

tanimlama ve bi¢cimlendirme konusundaki firsat algilarin1 olumsuz etkilemektedir.

Buna karsilik, daha 6zerk calisanlar ve gorev karsilikli bagimliligi diisiik olanlar
(6rn. kuaforler veya temizlik personeli gibi), islerini sekillendirme konusunda daha fazla
firsat algilama egilimindedir. Bu esneklik, ¢alisanlarin motivasyonlarini artirabilmekte ve
onlara daha yaratict olma Ozgiirligii taniyabilmektedir (Amabile, Hill, Hennessey ve
Tighe,1994; Slemp ve Vella-Brodrick, 2013).

Ayrica, is yerindeki denetim ve takip mekanizmalarinin etkisinin de goz Oniinde

bulundurulmas: 6nem arz etmektedir. Yakindan izlenen islerde, calisanlar kendilerini
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kisitlanmis  hissedebilmekte ve bu durum gorev bicimlendirme firsatlarii
azaltabilmektedir. Ote yandan, esnek is sistemlerinde calisanlar, islerini daha yaratic1 ve
Ozgiirce sekillendirme firsatina sahip olmakta, bu da firsat algilarinin artmasina neden

olmaktadir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001).

Bir satig temsilcisinin misteri raporlarint hazirlama gorevine daha fazla zaman
ayirarak bu siirecte kendini gelistirmeyi hedeflemesi, gérev bigimlendirme i¢in bir 6rnektir.
Bu sekilde rutin gorevlerinin yaninda farkli analizler yaparak hem isini zenginlestirmekte
hem de yeni beceriler kazanmaktadir (Tims ve ark., 2012). Bir diger 6rnek, bir fabrika
calisaninin, ig siireglerini hizlandirmak i¢in tiretim hattinda ufak iyilestirmeler yapmasidir.
Bu ¢alisan, gorevlerini degistirme yoluyla isi tizerinde daha fazla kontrol sahibi olmakta ve
verimliligini artirmaktadir (Leana, Appelbaum ve Shevchuk, 2009). Bir hemsirenin sadece
hasta bakimina odaklanmak yerine hasta yakinlarina bilgi vermek ve destek saglamak gibi
ek gorevler listlenmesi yine gorev bicimlendirmesi olarak tanimlanmaktadir. Bu eylemle

hemsire, gorevlerini genisleterek isin daha fazla yonii iizerinde aktif rol oynamaktadir

(Berg ve ark., 2013).

Bu baglamda, gorev bicimlendirmenin etkili bir sekilde uygulanabilmesi ig¢in
calisanlarin firsat algilarinin yiiksek olmasi ve is yerinde yeterli 6zerklige sahip olmalari
gerekmektedir. Firsat algisinin arttigi durumlarda, calisanlar islerini daha anlamli bir
sekilde bigimlendirme egiliminde olabilmekte ve bu da hem bireysel tatmin hem de

orgiitsel basari tizerinde olumlu bir etki yaratabilmektedir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001).

2.2.3. Iliskisel bicimlendirme

Iliskisel bigimlendirme; is yerinde diger calisanlarla olan etkilesimlerin miktarini ve
niteligini degistirme ile ilgili yapilan eylemler olarak ifade edilmektedir (Wrzesniewski ve
Dutton, 2001). Bu bi¢gimlendirme tiirtinde ¢alisan kendi inisiyatifi ile isyerindeki diger
calisanlarla iligkiler yaratma, bu iliskileri siirdiirme, degistirme ve sona erdirme eylemlerini
gerceklestirmektedir (Miller, 2015; Niessen, Weseler ve Kostova, 2016). Bir diger deyisle;
bu bicimlendirme c¢alisanin isyerinde diger calisanlarla etkilesimde bulunma seklini ve
sikligin1 (6rn. isyerinde benzer beceri ve ilgilere sahip calisanlarla arkadaslik kurmak)

ifade etmektedir (Slemp ve Vella-Brodrick, 2013).
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Wrzesniewski ve Dutton (2001) bu siireci, bireylerin iste kurduklari sosyal
etkilesimleri yeniden diizenleyerek is kimliklerini sekillendirme firsatlar1 olarak
tanimlamaktadirlar. Iliskisel bigimlendirme ile ¢alisanin hem is yerinde hem de is disinda
etkilesimde bulundugu kisilerin, ¢alisanin is kimligi lizerindeki algisin1 etkileyerek, bu
kimligi insa etmede ve siirdiirmede 6nemli bir rol oynadigi vurgulanmaktadir. Calisanlar,
etkilesimlerin sikligim1 ve kalitesini diizenleyerek, kendileri hakkinda olumlu bir 6z
degerlendirme olusturan ve arzu ettikleri is kimliklerini yansitan bir ortam

yaratabilmektedirler.

Bu siireg, calisanin etkilesimlerini bigimlendirerek, iste anlamli sosyal iliskiler kurma
ve bu iliskilerden destek alma ihtiyacin1 karsilamasina da olanak tanimaktadir
(Wrzesniewski ve Dutton, 2001). iliskisel bigimlendirme yoluyla, calisanlar daha anlamli
sosyal baglar kurabilmekte ve bu baglamda islerine iliskin daha olumlu bir kimlik
gelistirebilmektedirler. Bu, is tatmini ve motivasyonu artirmada 6nemli bir faktor olarak

goriilmektedir.

Yazarlar bu bi¢imlendirme seklini sosyal bilgi isleme perspektifine (Salancik ve
Pfeffer, 1978) dayandirarak aciklamaktadirlar. Sosyal bilgi isleme modeline gore,
caliganlarin islerine dair anlam ¢ikarmalari, sosyal ipuglari ve baskalarinin geri
bildirimleriyle sekillenmektedir. Ancak, bu model isin nasil yapildigin1 belirleyen bireysel
veya Orgiitsel Ozellikleri dikkate almamaktadir. Wrzesniewski ve Dutton’in (2001) is
bicimlendirme perspektifi, sosyal bilgi isleme modeli ile iki sekilde iligskilendirilmektedir.
Ilki; calisanlarin, islerini sekillendirme eylemlerini aktif olarak yorumlamalar1 ve
bunlardan aldiklar1 geri bildirimleri girdi olarak kullanmalaridir, yani burada sadece
baskalarmin sundugu ipuglarina bagli kalmadiklari vurgulanmaktadir. ikinci olarak; is
bicimlendirme, bu siirecte bireylerin is kimliklerini nasil degistirdigini ve isten ¢ikardiklari
anlami nasil doniistiirdiigiinii ele almaktadir. Bu, Salancik ve Pfeffer’ in (1978) ¢evresel

etkilesimlerin i tutumlar iizerindeki etkilerine dair goriisleriyle ortiismektedir.

Proje yoneticisinin, takim tiyeleriyle daha sik ve acik bir iletisim kurarak takim
igerisindeki koordinasyonu ve is birligini giiclendirmesi yine iliskisel bicimlendirme i¢in
bir ornektir. Bu yonetici, takim igerisindeki iliskileri iyilestirerek isin daha verimli bir
sekilde ilerlemesine katkida bulunmay1 amaglamaktadir (Tims ve Bakker, 2010). Bir diger

calismada ise is yerinde yeni sosyal baglantilar kurarak is ark. ile daha yakin iliskiler
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gelistirmeyi tercih eden bir ¢alisanin Orne8i verilmektedir. Bu calisanin, yeni sosyal
iligkiler kurarak is ortamin1 daha destekleyici hale getirdigi ve bu durumun, is tatmini ve

baglilig1 artirdig1 ifade edilmektedir (Petrou ve ark., 2015).

Kisaca bu perspektif, islerin aktif bir sekilde yeniden tanimlanmasini ve bireylerin bu

stirecte kendi anlamlarin1 yaratmasini1 vurgulamaktadir.

2.3. Is Bicimlendirmenin Orgiitsel Davranmis Kavramlariyla Farklilasan Yonleri

Is bigimlendirme, diger &rgiitsel davranis yaklasimlariyla bazi benzerlikler tasisa da,
kritik farkliliklariyla 6ne ¢ikar. Ornegin, rol inovasyonu, kisisel inisiyatif alma, gorev
revizyonu ve Orgiitsel vatandaslik davraniglar1 gibi kavramlar, ylizeyde is bigcimlendirmeyle
benzer hedefler gilider gibi goriinmektedir. Ancak, bu yaklasimlar daha c¢ok problem
¢ozme, performans iyilestirme veya is prosediirlerini diizenleme iizerine odaklanirken, is
bicimlendirme bunun 6tesinde, igin anlamini ve kimligini proaktif bir sekilde degistirme
cabasina yoneliktir. Wrzesniewski ve Dutton (2001), is bigimlendirmenin sadece sorunlu is
ortamlarinda degil, her seyin uyumlu oldugu durumlarda bile isin calisanlar i¢in daha
anlamli hale getirilmesine yonelik oldugunu vurgular. Bu baglamda, is bi¢imlendirme daha
¢ok bireyin isine dair 6znel anlam ve kimlik arayisini temsil eder (Tims ve ark., 2012; Berg
ve ark., 2013). Bu yaklagimlar arasinda is bigimlendirmenin, bireysel anlam yaratma
cabasina ve is kimliginin yeniden tanimlanmasina odaklandigini belirten arastirmalar, is

bigimlendirmenin digerlerinden ayrildigini vurgular (Wrzesniewski ve Dutton, 2001).

2.4. Is Bicimlendirmenin Birey ve Orgiit I¢in Olumlu ve Olumsuz Yénleri

Calisanlarin islerini yeniden sekillendirme c¢abalarinin hem olumlu hem de olumsuz
sonuclar dogurabilecegi ve bunlarin orgiitsel baglama gore degisebileceginden daha dnce
bahsedilmisti. Gelecege doniik ¢ikarimlar yapmak iizere tasarlanan ¢alismalarin gosterdigi
tizere yukaridan asa8iya gergeklestirilen is yeniden tasarimlari, calisanlarin bireysel
ihtiyaclar1 ve orgiit arasinda uyumsuz sonuglar dogurabilmektedir. Bu uyumsuzluk, diisiik
is tatmini, personel devri artisi ve isle ilgili saglik sorunlari gibi olumsuz etkilerle
iliskilendirilmekte (Kristof-Brown, Zimmerman ve Johnson, 2005) ve Avrupa iilkelerinde

stirdiiriilebilir istihdami (is¢ilerin simdi ve gelecekte calismaya devam edebilme ve istekli
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olma derecesi) olumsuz etkiledigi belirtilmektedir. Uygun stratejiler olmadan kuruluslarin
is hedefleri sapabilmektedir. Bununla birlikte, bireysel ihtiyaglarin g6z Oniinde
bulunduruldugu bir yeniden tasarim, kisi-is uyumunu artirarak olumlu sonuglar elde

edilmesini saglayabilmektedir (Roczniewska ve ark., 2023).

Is bigimlendirme davramslariin 6rgiitsel performansa etkisi, ¢alisanlarin yaptigi
degisiklik tiirlerine ve is bigimlendirmenin ¢alisan motivasyonu ve performansi iizerindeki
etkilerine bagli olmaktadir. Is bicimlendirmenin, isin anlammi degistirdigi ve yeni
kimlikler olusturdugu bir siirecte, bireysel anlamlar ve kimlik yapilarinin orgiitsel
hedeflerle uyumlu hale getirilmesi, davraniglari motive etmekte ve bu durumda is
bi¢gimlendirme eylemi Orgiit i¢in olumlu bir etki yaratmaktadir. Ancak, bunun aksine,
orgiitsel hedeflerle ¢elisen sekillerde yapilan degisiklerin, orgiitsel etkinligi artirmak yerine
zarar vermesi miimkiindiir. Bir isi veya ¢alisan1 gelistirmenin hedeflendigi orgiitlerde, aktif
olarak kabul edilen ve tesvik edilen is bigimlendirme eylemlerinin, somut ve soyut faydalar

saglama olasilig1 yliksektir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001).

Is bigimlendirme eyleminin sonuglari iizerine yapilan arastirmalar, hem birey hem
orgiit i¢in faydali etkilerini dogrulamaktadir. Bununla birlikte bir takim olumsuz etkileri

olabileceginin alt1 ¢izilmektedir.

Genel olarak is bigimlendirme, daha yiiksek ¢alisan is memnuniyeti (Tims ve ark.,
2013), ise baglilik (Rudolph ve ark., 2017), is performans1 (Tims ve ark., 2015), kisi-is
uyumu (Tims ve ark., 2016) ve is anlam1 (Berg ve ark., 2013) ile daha diisiik titkenmislik
hissi (Tims ve ark., 2013) ve isten ayrilma (Rudolph ve ark., 2017) niyetleri ile
iliskilendirilmektedir.

Motivasyon iizerine yapilan c¢aligmalarda; calisanlarin islerini kisisel ilgi ve giicli
yonlerine  gbre  diizenleyerek  motivasyonlarint  artirabilecegi  belirtilmektedir
(Wrzesniewski ve Dutton, 2001). Orgiit acisindan ise daha motive ve bagh calisanlar,
genel is performansini ve verimliligi artirabilmektedir (Tims ve ark., 2015; Tims, Bakker,
Derks, ve ark., 2013). Bunun yaninda motivasyon artis1 bazen bireylerde asir1 is yiiki ve
tiilkenmislik riskine de yol acabilmektedir (Petrou ve ark., 2015). Orgiitlerde calisanlar agir1
sorumluluk aldiginda ise is-yagam dengesi bozulabilmekte ve bu da performansi olumsuz

etkileyebilmektedir (Bruning ve Campion, 2018).
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Is tatmini ile ilgili calismalarda, bireysel diizeyde, ¢alisanlarin islerini daha anlaml
hale getirerek is tatminini artirabilecegi belirtilmektedir (Berg ve ark., 2013). Orgiitler
acisindan, is tatmini yiiksek ¢alisanlarin, isten ayrilma oranlar1 azaltmakta ve uzun vadeli
baglilik saglanabilmektedir (Tims ve Bakker, 2010). Bununla birlikte, kisisel anlam
arayislarinin, orgiitsel hedeflerden sapmaya neden olabilecegi ve orgiit ici uyumsuzluk ve
standartlarin bozulmasina neden olabilecegi belirtilmektedir (Bakker ve ark., 2014,
Wrzesniewski ve Dutton, 2001).

Calisanlar, yeni beceriler kazanmak i¢in gorev bigimlendirmesi ile gorevlerini
genisletebilirler ve kendilerini gelistirebilirler. Bu durumda orgiitte ¢alisanlarin inisiyatif
alarak kendilerini gelistirmesi, yenilikgiligi tesvik etmektedir (Tims ve Bakker, 2010;
Tims, Bakker ve Derks, 2012). Bununla birlikte asir1 gérev eklemeleri sonucu caliganlar
tiikenmislik riskiyle kars1 karsiya kalabilmekte (Bruning ve Campion, 2018) ve orgiitlerde
calisanlar arasinda kaynak dengesizligi ve is yiikii esitsizligi olusabilmektedir (Petrou ve
ark., 2015).

Sosyal iligkiler baglaminda, is yerinde iliskisel bigimlendirme kullanilarak daha
olumlu bir ¢alisma ortamn yaratilabilmektedir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001). Orgiitte
sosyal iligkilerin giiclendirilmesi, takim i¢i is birligini ve koordinasyonu artirabilmektedir
(Tims ve Bakker, 2010). Ancak, asir1 is iliskisi degisikliklerinin ¢alisanlar arasinda
catismalara yol acgabilecegi ve iligkisel bicimlendirme kontrolsiiz bir sekilde yapildiginda
orgiitsel roller ile sorumluluklar arasinda belirsizlik yaratabilecegi de 6ne siiriilmektedir

(Bruning ve Campion, 2018).

Yukarida bahsi gegen olumlu taraflarin artmasi ve olumsuz etkilerin bertarafi icin
orgiitlerin strateji gelistirmesi 6nemlidir. Is bicimlendirmenin daha etkin bir sekilde
uygulanmasinin, hem ¢alisanlar hem de oOrgiitler acisindan olumlu sonuglar yaratabilecegi
diistiniilmektedir. Net rol tanimlari, egitim programlari, is tasarimu siireglerinin is birligiyle
gerceklestirilmesi ve diizenli geri bildirim mekanizmalari, is bigimlendirmenin kontrollii ve
stratejik bir sekilde yonetilmesine katkida bulunacaktir. Bu yontemler, calisanlarin islerini
kisisel gereksinimlerine uygun olarak sekillendirirken, orgiitsel hedeflerden sapmadan ve is

birligini giiclendirerek is siireglerine katkida bulunmalarini saglayacaktir.
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Bu kisma kadar yapilan agiklamalar ¢ercevesinde, akis deneyimini tesvik edici bir
oncil olarak anilan is bigimlendirme, calisan motivasyonu, is tatmini, performans ve
orglitsel baghlik tlizerinde giiglii etkileri olan bir siire¢ olarak, son donemlerde orgiitsel
davranig literatiirinde ©on plana c¢ikmaktadir. Bu baglamda, is bicimlendirmenin
calisanlarin Orgilitsel tutum ve davranislari tizerindeki etkilerinin farkli agilardan gorgiil
olarak arastirilmasi, hem mevcut teorilerin gelistirilmesi hem de uygulamada is
verimliliginin artirllmas1 agisindan degerli katkilar saglayacaktir. Bu arastirmalar,
orglitlerin stratejilerini ¢alisan ihtiyaglarina gore daha etkili bigimde yapilandirmalarina

olanak taniyacaktir.

2.5. Is Bicimlendirme ve Akis Tliskisi

Isle ilgili akisin onciilleri arasinda is kaynaklari, kisisel kaynaklar, beceri-zorluk
dengesi ve kisilik gibi faktorler yer alirken (Demerouti ve ark., 2012; Nielsen ve Cleal,
2010), onceki arastirmalar akisin is yasamui ile iliskisinde daha ¢ok ¢evresel ve durumsal

faktorlere odaklanmaktadir.

Bireysel is yeniden tasariminin isyerinde olumlu sonuglar elde etmek icin
uygulanabilir bir strateji oldugu perspektifi goz Oniine alindiginda (Rudolph ve ark.,
2017), bireylerin ¢evrelerini aktif bir sekilde degistirerek ve islerini proaktif olarak yeniden
tasarlayarak akis deneyimini artirabilecegi fikri yazinda son yillarda vurgulanmaktadir

(Espedido ve Searle, 2020; Scharp ve ark., 2019).

Wrzesniewski ve Dutton' nun (2001) is bigimlendirme yaklasimi, ¢alisanlarin islerini
daha anlamli ve tatmin edici hale getirmek i¢in gorevlerini ve sosyal iliskilerini proaktif
olarak diizenlemelerini O6ne ¢ikarmaktadir. Boylece, is bicimlendirme bireylerin is
ortaminda akis deneyimini tesvik eden Onemli bir strateji olarak degerlendirilmektedir

(Bakker ve van Woerkom, 2017; De Devotto ve ark., 2020).

Orgiitlerde iiretkenlik ve yaraticih@ artirdigi bilinen akisin siirdiiriilebilir hale
gelmesi i¢in bireylerin, siirekli olarak daha karmagsik zorluklari {istlenmesi ve bu
zorluklarla basa c¢ikabilmek adina yetkinliklerini gelistirmesi gerekmektedir. Bu siireg
bireyler gorev/is 6zelliklerini proaktif olarak degistirebildiklerinde bir diger deyisle islerini
bi¢imlendirebildiklerinde miimkiin hale gelmektedir (Berg ve ark., 2008).
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Nakamura ve Csikszentmihalyi (2002), bireylerin motivasyonlarini siirdiirebilmek ve
can sikintisindan kaginmak amaciyla siirekli olarak zorluk arayisinda olduklarin1 ve bu
sirecte “akis” ad1 verilen bir deneyim yasadiklarii belirtmektedir. Bu yaklasim, 6zellikle
yiiksek is talepleri ve yiliksek Ozerklikle tanimlanan aktif islerde ¢alisanlarin, ustalagsma ve
o0grenme firsatlar1 sunan zorlu durumlara yonelme egiliminde olduklar1 goriisiiyle uyum

gostermektedir (Theorell ve Karasek, 1996).

Calisanlarin iste akis deneyimlemesi, ¢alisma ortaminin onlarin yetenek seviyelerine
uygun ve yeterince zorlayici gorevler sunmasiyla miimkiin hale gelmektedir. Bu denge,
bireylerin mevcut becerilerini agsan ancak iistesinden gelinmesi miimkiin olan zorluklarla
karsilastiklarinda, motivasyonlarin1 artirarak akis durumuna girmelerini saglamaktadir

(Csikszentmihalyi, 2004).

Calisanlar islerini keyifli ve anlamli gorevler iizerinde calisma firsatlar1 yaratmak
icin bigimlendirmektedirler (Berg, ve ark., 2010). Bunun ig¢in is kapsamini genisletmek
veya daraltmak, gorevlerin igeriginde degisiklikler yapmak, belirli is aktivitelerine
harcanan zaman ve enerjiyi yeniden diizenlemek ya da isin belirli unsurlarini bireysel
tercihleri  dogrultusunda  sekillendirmek yoluyla big¢imlendirme yapmaktadirlar
(Wrzesniewski ve Dutton (2001). Bir diger ifade ile is kaynaklarmi ve is zorluklarim
artirma ve islerini kendi tercihleri, motivasyonlari, becerileri ve yetenekleriyle uyumlu hale
getirmek i¢in is taleplerini azaltma egilimi gostererek is bigimlendirme yapmaktadirlar
(Berg ve ark., 2010; Tims ve ark., 2012; Wrzesniewski ve Dutton, 2001). Bu nedenle,
islerini sekillendiren bireyler, zorluk-beceri dengesini saglamak adina yeni gorevler
istlenebilmekte ve mevcut becerilerini daha ileri diizeye tasiyabilmektedirler. Bu siirec,
bireylerin akis deneyimi yasamalarin1 kolaylastirmakta, ¢iinkii siirekli olarak yeteneklerini
zorlayan ve gelistiren bireyler, islerinde daha fazla anlam ve tatmin bulma egiliminde

olmaktadirlar (Miheli¢ ve Aleksi¢, 2017).

Bu agiklamalara istinaden mevcut ¢alisma ile is bigimlendirme davranisinin isle ilgili
akis deneyimini tesvik edip etmedigini arastirarak literatiire katki sunmak
amaglanmaktadir. Ayrica, is bicimlendirme yoluyla is yerinde akis deneyimini artirmaya
yonelik stratejik bir yOnetim araci olarak is bigimlendirmenin etkisini destekleyecek

kanitlarin sunulmasi hedeflenmektedir. Bu baglamda, asagidaki hipotez gelistirilmistir:
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Hi: : Is bicimlendirmenin isteki akis deneyimi iizerinde ayni yonde ve anlamli etkisi

vardir.

Bu etkilesimde hem 6zel hem de is hayatinda iyi olusun 6nemli bir belirleyicisi olan
kisi-is uyumunun 6nemi de goz Oniinde bulundurulmasi gereken bir faktordiir. Calisanin
yaptig1 isle yiiksek diizeyde uyumlu olmasi, isine karsit olumlu bir tutum i¢inde olacagi
anlamina gelmektedir. Kisi ve is arasindaki uyum yakalandiginda bu durumun calisanin

isini yaparken akis deneyimi yasamast i¢in tetikleyici bir dnciil olmasi muhtemeldir.
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3. KiSi-IS UYUMU

3.1. Kisi-Is Uyumu Kavram

Kisi-is uyumu, ¢alisan 6zellikleriyle is 6zellikleri arasindaki iliskiyi ifade etmektedir
(Kristof-Brown ve ark., 2005). Edwards (1991), kisi-is uyumunu iki temel ¢ercevede ele
alarak kavramsallagtirmistir. Birincisi, talep-yetenek uyumudur. Bu durumda, ¢alisanlarin
bilgi, beceri ve yetenekleri, isin gereksinimleriyle orantilidir. Ikincisi ise ihtiyag-kaynak ya
da kaynak-deger uyumu olarak adlandirilmaktadir. Bu, ¢alisanin ihtiyaglarinin, isteklerinin

veya tercihlerinin, yaptigi is tarafindan karsilanmasi anlamina gelmektedir.

Talep-yetenek perspektifinden bakildiginda, is talepleri genellikle gorevleri yerine
getirmek i¢in gereken bilgi, beceri ve yetkinliklerden olusmaktadir (Caldwell ve O’Reilly,
1990; Wilk ve Sackett, 1996). Yetenekler ise egitim, deneyim ve calisan yeterlilikleri veya
bilgi, beceriler ve yetenekleri igermektedir. Yetenekler arasinda egitim, deneyim ve
calisanin becerileri veya bilgi, beceri ve yetkinlikler bulunmaktadir (Caldwell ve O’Reilly,
1990; Dawis ve Lofquist, 1984; French, Caplan ve Harrison, 1982).

Ihtiyag-kaynak perspektifinden bakildiginda ise bireylerin istekleri arasinda hedefler
(Locke, Shaw, Saari ve Latham, 1981), psikolojik ihtiyaglar (Dawis ve Lofquist, 1984), ilgi
alanlar1 (Campbell ve Hansen, 1981) ve degerler (Locke, 1976) yer almaktadir. Is
kaynaklar1 ise meslegin genel 6zellikleri (Holland, 1985), maas (Lawler, 1981) ve diger is

nitelikleri olarak tanimlanmaktadir.

Kisi-is uyumunun yiiksek seviyelerde olmasinin pek ¢cok olumlu sonuca yol actigina
dair kanitlar sunan 6nemli ¢alismalar mevcuttur (Sekiguchi, 2004). Kisi-¢evre uyumunun
alt boyutlarindan biri olan kisi-is uyumu kavrami, 6zellikle iyi olug ve tatmin teorilerini
aciklamada siklikla 6ne ¢ikmaktadir (French ve ark., 1982; Harrison, 1978; Kaplan, 1983;
Locke, 1969; Porter, 1961, 1962).

Bir calisanin isini yerine getirirken ne istedigi ile ne aldig1 arasindaki uyum olarak
degerlendirilen kisi-is uyumu, yiiksek is tatmini, motivasyon, performans, drgiitsel baglilik,

iste kalma ve diisiik is stresi gibi olumlu sonuglarla iligkilendirilmektedir. Buna karsilik,
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devamsizlik ve benzeri olumsuz sonuglarin azalmasma da katki sagladigi
vurgulanmaktadir (Edwards, 1991; Hambleton, Kalliath ve Taylor 2000; Lauver ve
Kristof-Brown, 2001). Bu nedenle, kisi-is uyumu orgiitsel etkinlik i¢in kritik bir rol
oynamaktadir (Demerouti, 2014).

Kisi-is uyumu, c¢alisan se¢iminde geleneksel bir temel olusturmakta olup, bu kavram
is giicli yonetimi ve orgiitsel psikolojinin 6nemli bir pargasidir (Werbel ve Gilliland, 1999).
Calisan se¢ciminde temel Oncelik, isi yapmak icin gerekli beceri ve yeteneklere sahip
adaylar1 bulmaktir. Geleneksel olarak, kisi-is uyumu is analizleri ile degerlendirilmektedir.
Bu analiz, bir calisanin yerine getirdigi temel is gorevlerini ve bu gorevleri yerine
getirebilmek igin gerekli olan beceri, bilgi ve yetkinlikleri belirlemektedir (Sekiguchi,
2004).

Kisi-is uyumunun Onciillerini ve ardillarin1 anlamak, organizasyonlarin en uygun
calisanlar1 ise alip tutmalarinda belirli avantajlar saglamaktadir. Kisi-is uyumu, isin
dogasmin degistigi giiniimiizde ozellikle 6nem kazanmaktadir ¢iinkii bazi arastirmalar
bireylerin orgiitlere olan bagliliklarinin son yillarda azaldigini ortaya koymaktadir (Leana
ve van Buren, 1999). Bu durumda, bireylerin belirli islerle olan uyumu is diinyasi igin
kritik rol oynamaktadir. Ayrica, ge¢cmis arastirmalar, kisi-is uyumunun ise alim sonrasi is
tatmini ve ise baglilik gibi olumlu sonuglarla iligkili oldugunu gostermektedir (Edwards,

1991; Saks ve Ashforth, 1997, 2002).

Kristof-Brown ve ark. (2005), yiiksek kisi i$ uyumunun g¢alisanlarin is tatmini ve
orgiitsel baglilik diizeylerini artirdigini, bireysel performansi olumlu yonde etkiledigini ve
isten ayrilma niyetini azalttigini ortaya koymuslardir. Buna gore, calisanlar, yetenek ve
becerileri ile igin gereksinimleri arasinda bir uyum oldugunda daha fazla is tatmini
yasamakta, yiliksek performans gostermekte ve islerine daha bagli hale gelmektedirler.
Bunlarla birlikte, uyumun yiiksek oldugu durumlarda, ¢alisanlarin is stresinde azalma ve
is-yasam dengesi konusunda iyilesme saglanmasi, ¢aligmanin diger kayda deger bulgulari

arasinda yer almaktadir.

Bu baglamda, arastirmalar, bireylerin bilgi, beceri ve yetenekleri ile isin gereklilikleri
arasinda saglanan uyumun hem bireysel refahi artirmada hem de orgiitsel verimliligi

desteklemede kritik bir rol oynadigini gostermektedir. Bu uyumun saglanabilmesi icin is
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bicimlendirme eyleminin tesvik edilmesi, ¢alisanlarin iglerini kendi gilicli yonleri ve
ihtiyaclar1 dogrultusunda sekillendirmesine olanak taniyarak, hem c¢alisanlar hem de

orgilitler acisindan stratejik bir yaklasim olarak 6ne ¢ikmaktadir.

Kisi-is uyumunun yiiksek seviyelerinde ¢alisanlarin islerini daha anlamli ve keyifli
bir sekilde deneyimledigi belirtilmektedir. Bu uyumun saglanmasi ile bireyin motivasyonu
artmakta, is sirasinda derin bir odaklanma ile isten keyif alma ve zamanin fark edilmemesi

gibi  Ozelliklerle tanimlanan akis  deneyiminin  yasanmasi  kolaylasmaktadir

(Csikszentmihalyi, 1990)

3.2. Is Bicimlendirme ve Kisi-Is Uyumu iliskisi

Orgiitlerin ¢alisan segiminde geleneksel bir temel olusturdugu bilinen kisi-is uyumu
olgusu Orgiite girisin ardindan da Onemini korumaktadir ve is tasarimi stratejisinin
(Hackman ve Oldham, 1976) kisi-is uyumunu saglamak i¢in dnemli bir etmen olabilecegi
belirtilmektedir (Howard-Grenville, 2020). Genel olarak, proaktif kisi-gevre uyumu
davraniglar1 (Parker ve Collins, 2010), bireylerin ihtiyaglar1 ve yeteneklerini, is

ortamindaki firsatlar ve taleplerle uyumlu hale getirmeleri i¢in kilit bir rol oynamaktadir.

Calisanlarin  kendi inisiyatifleriyle yaptiklari is tasarimindaki degisiklikler, is
bi¢imlendirme davranislar1 olarak adlandirilmaktadir (Tims ve Bakker, 2010;
Wrzesniewski ve Dutton, 2001). Bireyler iglerini bi¢cimlendirirken, kendi refahlarini, karar
mekanizmalarim1 ve is performanslarini iyilestirebilecek giiclii yonleri, becerileri ve
calisma tercihleriyle islerini daha uyumlu hale getirmek i¢in adimlar atmaktadirlar

(Gordon, Demerouti, Le Blanc ve Bipp, 2015).

Tims ve Bakker (2010) ile Bakker ve Demerouti' nin (2014) Is Talepleri-Kaynaklar
teorisi, ¢alisanlarin ig taleplerini ve kaynaklarimi proaktif olarak degistirmeleri, kisisel
gelisim ve is tatmini {izerinde olumlu etkiler yaratmasi temeline dayanmaktadir. Ozellikle,
zorlu gorevlerin istlenilmesi ve sosyal destek kaynaklarinin artirilmasi talep-yetenek

uyumunu tesvik etmektedir.

Literatiir, is bi¢cimlendirmenin c¢alisanlarin kisi-is uyumunu iyilestirdigini ve bu
uyumun anlamli is deneyimlerini tesvik ettigini 6ne stirmektedir. Tims ve ark. (2016), kisi-
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is  uyumsuzlugunun dogrudan i3 Dbig¢imlendirmeyi Ongérmedigini, ancak is
bicimlendirmenin zamanla kigi-is uyumunu ve dolayisiyla anlamlilik hissini artirdigini
belirtmislerdir. Arastirmada, is bi¢imlendirmenin hem is talepleri-beceriler uyumu hem de
ihtiyac-kaynak uyumu tizerindeki etkisi test edilmistir. Buna gore, is kaynaklarini artirma
ve zorlu is taleplerini tesvik etme gibi is bigimlendirme eylemlerinin, ¢alisanlarin islerini
daha fazla beceri ve yetenekleriyle uyumlu hale getirmelerine yardimei oldugunu ortaya
koymuslardir. Sonuglar, is bi¢imlendirmenin is kaynaklarin1 artirmak, zorlu is taleplerini
cogaltmak ve engelleyici talepleri azaltmak suretiyle kisinin bilgi, beceri ve ihtiyaglarina

uygun islerin ortaya ¢ikmasini sagladigini gostermektedir.

Chen, Yen ve Tsai (2014) bireysel ve isbirlik¢i is bigimlendirmenin kisi-is uyumunu
giiclendirdigini ve bunun calisanlarin is tatmini ve bagliligi tizerinde olumlu etkiler
yaratigim ortaya koymustur. Ozellikle bireysel is bicimlendirmenin, kisi-is uyumu

tizerindeki etkisinin daha giiglii oldugu belirtilmistir.

C. Lu, Wang, Lu, Du ve Bakker, (2014) ise ¢alisanlarin islerini kendi yetenekleri ve
tercihlerine gore uyarladiklarinda, kisi-is uyumunun arttigini bulmuslardir. Her iki ¢calisma
da, 13 bi¢imlendirmenin ¢alisanlarin yetkinlikleri ve is gereklilikleri arasindaki uyumu
destekleyerek, daha motive edici ve tatmin edici i3 deneyimleri yarattigini

vurgulamaktadir.

Bu ve benzeri c¢alismalarin sonuglarina istinaden is bi¢cimlendirme sayesinde,
calisanlar kisi-is uyumunu artirabilir ve iglerinde gelismis anlam deneyimleyebilirler. Bu
iki kavram birlikte ele alindiginda, is bi¢imlendirme, kuruluslar tarafindan g¢alisanlarini
islerine hevesli ve bagli tutmak icin tesvik edebilecek 6nemli bir araci temsil etmektedir.
Bu nedenle, is bigimlendirme, yalnizca yukaridan asagiya is yeniden tasarim yaklasimlarini
tamamlamak amaciyla degil, ayn1 zamanda bagli calisanlar1 cezbetmek ve elde tutmak
suretiyle organizasyonlarin rekabet avantaji elde etmelerine yardimci olmak i¢in de

uygulanabilmektedir.

Ayrica 1s bigcimlendirmenin yasl calisanlar, engelli veya saglik sorunlar1 olan
calisanlar, kiiciik cocuklu ebeveynler ve kadin calisanlar gibi belirli is gruplarinin
ihtiyaclarma gore isleri ayarlamak ve uyumu yakalamak i¢in de degerli bir ara¢ oldugu

sOylenmektedir (Demerouti, 2014).
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Mevcut calisma ile is bigimlendirmenin kisi-is uyumuna etkisinin aragtirilmasi ve
ulusal yazinda heniliz gorgiil olarak arastirilmamis bu iliskinin aciklanmasina katki
saglamasi  amaglanmaktadir. Bu  gerekgelerle arastirmamizin  ikinci  hipotezi

olusturulmustur.

Ha: Is bicimlendirmenin kisi-is uyumu iizerine ayni yonde ve anlamli etkisi vardir.

3.3. Kisi-Is Uyumu ve Akis iliskisi

Kisi-is uyumunda siklikla vurgulandigi tizere, belirli bir iste basarili olmak i¢in bir
calisanin bir géreve uygunlugu anahtar rol oynamaktadir. Daha onceki ¢alismalarda, bir
cok pozitif orgiitsel davranis (6rn. is tatmini, ise baglilik, yiiksek performans, 1yi olus vb.)
ile iliskilendirilen bu kavram, g¢alisanin is yerinde pek cok olumlu tutum ve davranisa
zemin hazirladigr disiiniilen akis deneyimi yasamasi i¢in 6nemli bir itici faktor olarak
degerlendirilmektedir (D. Cai, Cai, Sun ve Ma 2018; Csikszentmihalyi, 1990; de Beer,

Rothmann ve Mostert 2016; Enwereuzor, Ugwu ve Eze, 2018).

Akis deneyiminin is yasamindaki etkileri, bireylerin islerine yonelik bagliliklarim
artirma, i performansini iyilestirme ve isten duyulan tatmini yilikseltme gibi bireysel
diizeyde olumlu sonuglar dogurabilmektedir. Boylesine etkili bir kavramin onciillerinin ve
sonuglarinin daha detayli incelenmesi, hem teorik literatiire hem de uygulamalara degerli
katkilar saglayacaktir. Bu baglamda, kisi-is uyumu teorisi ile akis deneyimi arasindaki

iligkiyi ele almak olduk¢a 6nemlidir.

Kisi-is uyumu, bireyin yetenekleri, ihtiyaclar1 ve is 6zellikleri arasindaki dengeyi
ifade eder ve bu uyumun saglanmasi bireylerin akis deneyimi yasayabilmesi i¢in kritik bir
onciil olarak degerlendirilmektedir (Kristof-Brown ve ark., 2005). Akis teorisi baglaminda,
bireylerin "optimal deneyim" yasamasini saglayan isler, hem is tatminini hem de genel
yagsam mutlulugunu artirict bir etkiye sahiptir. Akis deneyimi, bireyin isine tamamen
odaklanmasini, isinde anlam bulmasini ve hedeflerine ulasarak tatmin duygusu
hissetmesini miimkiin kilmaktadir. Bu siireg, kisinin is hayatindaki bagarisinin is disinda da

olumlu etkiler yaratmasina olanak tanimaktadir. Kisinin is ve is disi yasam alanlar
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arasindaki uyum, akis deneyimini pekistirmekte ve bireyin psikolojik olarak dengede
olmasini saglamaktadir (Aydin Kucuk, 2022).

Yazinda, isleriyle yiiksek diizeyde uyum saglayan c¢alisanlarin ise daha yogun bir
sekilde kendilerini verdikleri belirtiimektedir (Bui, Zeng ve Higgs 2017). Ozellikle
islerinde kendini etkili ve basarili hisseden bireylerin yiiksek derecede bilgi, beceri ve
yetenek uyumuna sahip olmasinin kendini ise vermede rol oynadigi vurgulanmaktadir (Lu
ve ark., 2014). Aydin Kii¢iik’ tin (2022), kisi-is uyumunun akis deneyimi iizerindeki
etkisini arastirdig1 ¢aligmasinin sonuglari bu bulgulari desteklemektedir. Bireyin isindeki
gorevler ve gereksinimlerle uyumunu ifade eden calisanin isine uygunlugu, hem basari
hem de ise baglilik {izerinde etkili olmakta, bu da isyerinde akis deneyimini artiran 6nemli

bir unsur olarak degerlendirilmektedir.

Bu kavramsal temeller dogrultusunda, bireyin yetenekleri ile isin gereklilikleri
arasindaki giiclii uyumun, is tatmini ve motivasyonu artiran akis deneyiminin énemli bir
onciilii olabilecegi diisiiniilmektedir. Buna istinaden arastirmamizin {g¢iincii hipotezi

olusturulmustur.

Hs: Kisi-is uyumunun is yerindeki akis deneyimi iizerinde ayni yonde ve anlamli

etkisi vardir.

3.4. Kisi-Is Uyumunun Aracilik Etkisi

Is bigimlendirme, bir kisinin isini kendi ihtiyaclarina, degerlerine ve yeteneklerine
uyacak sekilde ayarlamaya yonelik kendi inisiyatifi ile yaptig1 girisimdir (Lyons, 2008;
Nielsen ve Abildgaard, 2012). Bu siirecte, kisi-is uyumu, bireyin yetenekleri ile isin
talepleri arasindaki dengeyi saglayarak is bicimlendirme ile akis deneyimi arasindaki
iliskiye kritik bir katkida bulunur (Kristof-Brown ve ark., 2005). Yazinda, kisi-is uyumu
yiiksek olan calisanlarin, is bigimlendirme yoluyla, isleri daha anlamli hale getirme ve is
performansini artirma becerisine sahip olduklar1 gosterilmistir (Tims ve Bakker, 2010;
Demerouti, 2014). Ozellikle, kisi-is uyumu, bireylerin is ortaminda algiladiklar1 yiiksek
zorluk ve beceri uyumunu destekleyerek, akis deneyimini miimkiin kilan temel bir unsur

olarak 6ne ¢ikmaktadir (Csikszentmihalyi, 1990).
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Arastirmalar, is bi¢imlendirme siirecinin yalnizca bireylerin kendi islerini yeniden
yapilandirmalarina olanak tanimadigini, ayni1 zamanda bu siiregte kisi-is uyumunu artirarak
daha giiglii bir akis deneyimi yasamalarini sagladigini ortaya koymaktadir (Chen ve ark.,
2014; Lu ve ark., 2014). Ozellikle, bireylerin ihtiyaclar1 ve isin gereklilikleri arasindaki
uyum, igin gerektirdigi zorluklar ve bireysel beceriler arasinda bir denge olusturdugunda,
bu uyumun akis deneyimi tizerindeki etkisinin daha belirgin oldugu belirtilmistir (Aydin
Kucuk, 2022). Bu baglamda, kisi-is uyumu, is bigimlendirme ile akis deneyimi arasindaki
iliskide bir katalizor gorevi gorerek, calisanlarin is tatmini, motivasyon ve baglilik
diizeylerini artirmaktadir (Bakker, Demerouti ve Sanz-Vergel, 2014). Bu bulgular, is
bicimlendirme siireclerinin bireysel farkliliklar ve is ¢cevresi baglaminda degerlendirilmesi
gerektigini ve kisi-is uyumunun, is bigimlendirmenin akis deneyimi iizerindeki etkilerini

giiclendiren 6nemli bir aracilik rolii oynadigini gostermektedir.

Kisinin ozellikleri ile isin gereksinimleri arasindaki uyum, is yerindeki bireysel
sonuclar {lizerinde Onemli bir etkiye sahiptir. Bu nedenle, kisi-is uyumuna veya
uyumsuzluguna, calisanlarin duygusal, tutumsal ve davranigsal tepkileri acisindan
odaklanmak gereklidir (Aydin Kucuk, 2022). Kisi-is uyumu algis1 yiiksek olan ¢alisanlar,
1sin siirekli degisen gereksinimlerini karsilayabilmek icin beceri ve yeteneklerini gelistirme
egiliminde olacaktir. Bu siiregte elde edilen hem somut hem de soyut basarilar, ¢alisanlarin
icsel tatmin diizeyini artiracaktir. Bu tatmin, calisanlarin islerine daha fazla baglilik
gostermelerine yol agabilir (Leiter ve Bakker, 2010). Bu tiir bir uyum, g¢alisanlarin is
yerinde akis deneyimi yasamasini da destekleyebilir (Aydin Kucuk, 2022).

Bu béliimde ele alinan literatiir bilgilerine istinaden ise baglilik, is tatmini, yiiksek
performans ve bireysel iyi olus gibi Onemli sonuglarla yakindan iliskili olan is
bicimlendirme, akis deneyimi ve kisi-is uyumu teorileri arasindaki iliskinin, yazinda gorgiil

olarak yeterince incelenmedigi diisliniilmektedir.

Bu durum, ilgili alan yazinda 6nemli bir bilgi bosluguna isaret etmektedir. Literatiir
bilgileri 15181nda 1s bi¢imlendirmenin akis deneyimini artirmasi ihtimali 6nceki boliimlerde
gerekgeleri ile agiklanmistir. Bu calisma ile is bicimlendirme tarafindan kolaylastirilan
veya iretilen isle ilgili akis deneyimi yasanmasinda kisi-is uyumunun aracilik etkisi olup

olmadigini ortaya koymak amaciyla dordiincii hipotezimiz olusturulmustur.
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Ha: Is yerindeki kigi-is uyumu, is bicimlendirme ve akis deneyimi arasindaki iligkiye aracilik

eder.

Is bigimlendirmenin akis deneyimi ve kisi-is uyumu {izerindeki etkisi bu ¢alismada
teorik ¢ergevede ele alinmis ve ilgili hipotezler olusturulmustur. Ancak, bu iliskilerin birey,
grup ya da orgiit diizeyinde diizenleyici etki yaratabilecek degiskenler tarafindan nasil
sekillendirilebilecegi 6nemli bir aragtirma konusu olarak 6ne ¢ikmaktadir. Bu baglamda,
kisisel bir kaynak olan 0z yeterliligin diizenleyici bir rol oynayabilecegi

degerlendirilmektedir.
Bir sonraki boliimde, 6z yeterlilik kavraminin teorik temelleri ele alinarak, bu

degiskenin ig bi¢imlendirme, akis deneyimi ve kisi-is uyumu iliskilerindeki olast etkileri

detayl bir sekilde incelenecektir.
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4. OZ YETERLIK

4.1. Oz Yeterlilik Kavram

Oz Yeterlilik, bireyin belirli bir hedefe ulasmak icin gereken eylemleri organize etme
ve uygulama konusundaki kendi yeteneklerine olan inanglarini ifade etmektedir (Bandura,
1997, s. 3). Bandura tarafindan kavramsallastirilan bu kavram sonrasinda bir¢ok farkli
arastirma alaninda yogun ilgi gérmiistiir. Davranisin, bilisin ve ¢evrenin birbirini dinamik
bir sekilde etkiledigi tiglii karsilikli nedensellik modelini varsayan Sosyal Biligsel Teori’ ye
(Bandura, 1977; Wood ve Bandura, 1989b) dayandirilan bu kavram daha genis bir ifade
ile, insanlarin motivasyonu, bilissel ve duygusal kaynaklari ve durumsal taleplerle basa
cikmak i¢in gereken tiim eylemleri harekete gecirme yeteneklerine iliskin inanglar1 olarak

tanimlanmaktadir (Bandura, 1997; Carter ve Fuller, 2016).

Wood ve Bandura (1989), algilanan 6z yeterliligi, bireylerin motivasyonlarini,
biligsel kaynaklarimi ve durumsal talepleri karsilamak i¢in gereken eylemleri harekete

gecirme yeteneklerine olan inanclari olarak tanimlamaktadir.

Mills, Pajares ve Herron’ a (2007) gore ise 6z Yyeterlilik, bir kiginin belirli bir gérevi
tamamlama konusundaki algilanan yetkinliklerine ya da yetersizliklerine iligkin inanglarini
ifade etmektedir. Bu kavramin, kisinin ger¢ek yeteneklerinden veya performansindan

bagimsiz oldugunu anlamak olduk¢a 6nemlidir.

Yazinda bir¢ok yoniiyle arastirilan 6z yeterlilik kavrami iki farkli yaklagimla ele
alinmaktadir: Algilanan Oz Yeterlilik (Bandura, 1997) ve Genel Oz Yeterlilik (Schwarzer
ve Jerusalem, 1995). Algilanan Oz Yeterlilik; gorev veya duruma ozel, degisken ve
baglama 6zgii olarak degerlendirilmektedir (Bandura, 1997). Genel Oz Yeterlilik ise
baglamdan bagimsiz, istikrarli ve daha genis basa cikma kapasitesini yansitmaktadir
(Schwarzer ve Jerusalem, 1995; Sherer, Maddux, Mercandante, Prentice-Dunn, Jacobs ve
Rogers, 1982).

Burada her iki yap1 da bireyin basari, motivasyon ve davraniglarini etkilemekte;

ancak algilanan 6z Yyeterlilik, spesifik gérevlerdeki basariyr ongormede daha giiglii bir
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degisken olarak kabul edilirken genel 6z yeterlilik daha genis yasam alanlarindaki basa
¢ikma yetenegini ve esnekligi aciklamakta kullanmilmaktadir. Genel Oz Yeterlilik evrensel
bir yapidir, yani tiim bireylerde bulunan temel bir inanci karakterize etmektedir (

Luszczynska, Scholz ve Schwarzer, 2005; Scholz, Dona, Sud ve Schwarzer, 2002).

Davranis1 etkileyen birincil faktoriin algilanan 6z yeterlilik oldugu belirtilmektedir
(Luszczynska ve ark., 2005). Insanlar, eylemleriyle arzu edilen sonuglari iiretebileceklerine
inanmadikga, harekete ge¢mek igin tesvik olmalar1 zordur. Yeterlilik inanci, eylemin
onemli bir temelidir (Bandura, 1997). Bu inanglar, bireylerin sorunlara yaklasim
bicimlerini, kendilerini motive etme kapasitelerini, zorluklara kars1 direnglerini, duygusal
iyilik hallerini ve stres veya depresyon gibi olumsuz durumlara yatkinliklarim
sekillendirmektedir. Ayrica, dnemli karar anlarinda bireylerin yaptiklar1 se¢imler lizerinde

belirleyici bir rol oynamaktadir (Ingusci ve ark., 2019).

Bu psikolojik yapi, bireylerin cevrelerini etkileme yeteneklerine dair inanglarinin,
eylemlerini istenen sonuclar1 elde edecek sekilde nasil yonlendirdigiyle ilgilidir. Daha
ayrintili ifade etmek gerekirse, bu yapi belirli bir isleyis mekanizmasma sahiptir.
Calisanlar, kararlarin1 vermeden ve caba gostermeye baslamadan Once, algiladiklari
yeteneklerine iligkin bilgileri toplar, degerlendirir ve biitiinlestirirler. Kisisel yeterlilik
beklentileri, bir ¢alisanin basa ¢ikma davranislarini ne zaman baslatacagini, bu davraniglara
ne kadar ¢aba harcayacagini ve olumsuz kosullara ragmen bu c¢abayr ne kadar siire
siirdiirecegini belirler. Ozellikle 6rgiitsel baglamda insan performansi ele alindiginda,
yiiksek diizeyde yeterlilik inancina sahip c¢aligsanlar, dogru bir sekilde ¢aba gosterdiklerinde
basarili sonuglar elde etme egilimindedir. Buna karsi, diisiikk 6z yeterlilik algisina sahip
calisanlar, genellikle c¢abalarin1 erken sonlandirmakta ve gorevlerini basariyla

tamamlayamamaktadir (Stajkovic ve Luthans, 1998b).

Oz yeterlilik, bireyin potansiyelini gerceklestirme siirecinde hem kendini gelistirmeyi
destekleyici hem de engelleyici diislince kaliplarinin olusumunu etkilemektedir. Bu
dogrultuda, bireyin hedeflerine ulagsma kararlilidi, karsilasilan zorluklar karsisinda
sergiledigi dayaniklilik ve duygusal denge tizerindeki kritik etkisi ile bireysel basar1 ve iyi
olusun anahtar bir bileseni olarak one ¢ikmaktadir (Bandura ve Locke, 2003). Calisanlar,
s0z konusu gorevi basartyla yerine getirmek icin gerekli davranissal, biligsel ve

motivasyonel kaynaklar1 toplayabileceklerine inanmadiklar1 siirece (ister bir liriin/hizmet
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tizerinde caligtyor ister stratejik bir plan gelistiriyor olsun), biiylik olasilikla projenin zorlu
yonleri tizerinde duracak, yetersiz ¢aba gosterecek ve sonug olarak basarisiz olacaklardir.
Oz yeterliligin bu yonii, Sosyal Bilissel Teori’ de énemli bir rol oynamaktadir (Stajkovic
ve Luthans, 1998b). Bir baska deyisle giiglii bir 6z yeterlilik duygusuna sahip Kkisiler,
gorevin zorlugunun tistesinden gelmek i¢in daha israrct davranmaktadir. Bu 6z yeterlilik
inanclarinin bireylerin is performanst iizerinde belirleyici bir etkiye sahip oldugu
vurgulanmaktadir. Bu nedenle, Orgiitlerin ve ydneticilerin, c¢alisanlarin 6z yeterlilik
inanglarin1  giiglendirecek egitim ve geri bildirim mekanizmalar1  gelistirmeleri
onerilmektedir (Gist ve Mitchell, 1992). Arastirmacilar, 6z yeterliligin hedeflere ulagmak
icin caba ve sebat saglamada belirleyici olabilecegini ve bu durumun iste olumlu
motivasyonel kosullarla iligskilendirilebilecegini ileri siirmektedirler (Consiglio, Borgogni,
Di Tecco ve Schaufeli, 2016).

Morrison ve Phelps (1999) ve Speier ve Frese' e (1997) gore, 6z yeterlilik kisisel
inisiyatif ve “sorumluluk alma” davranisinin giiclii bir 6ngoriiclisiidiir. Sosyal Biligsel
Teori’ ye gore, insanlar kendi faaliyetlerine dayanarak kendileri hakkinda yargilarda
bulunduklart i¢in kendi kendini organize eden, kendi kendini diistinen ve kendi kendini
diizenleyen kisiler olarak kabul edilirler. Dahasi, 6z yeterlilik inanglar1 diger bilisleri ve
davraniglar1 etkilemekte ve ayrica stresli durumlarla basa ¢ikmaya yardimer olmaktadir
(Bandura, 1997).

Pajares’ e (2002) gore, 6z yeterlilik inancinin gelisimi ve kullanimi sezgisel bir
stirectir. Herhangi bir isin basarili bir sekilde gerceklestirilmesi, bireyde o isin daha sonra
da basarili bir sekilde gerceklesecegine inanmasini saglamaktadir. Bu anlamda bireylerin
kendi yetenekleriyle ilgili olarak gelistirmis olduklart inanglari, onlarin neleri

yapabileceklerini belirlemelerinde etkili olmaktadir.

Oz yeterliligin ii¢ boyutundan bahsedilmektedir ve bunun &ézellikle performans igin
onemli oldugu goriilmektedir. Ilk boyut yeterlilik beklentilerinin biiyiikliigiidiir ve bir
kisinin yerine getirebilecegine inandig1 gorev zorlugu seviyesini ifade etmektedir. Ikinci
boyut yeterlilik beklentilerinin giiciidiir. Bu yeterlilik beklentilerinin biiyiikligii hakkindaki
yarginin giiglii (olumsuz deneyimlere ragmen c¢abalarin devam etmesine neden olacak)
veya zayif (zorluklarla karsilagildiginda kolayca sorgulanabilir) olup olmadigini belirtir.

Ucgiincii boyut olarak, 6z yeterlilik genellik agisindan degiskenlik gosterebilir. Ornegin bazi
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deneyimler, belirli bir géreve (6rn. bilgisayar programlama veya pazarlama) iligkin yiiksek
0z yeterlilik inanci yaratabilir. Diger deneyimler ise daha genel kisisel yeterlilik inanglarini
etkileyebilir (6rn. gérevler ve durumlar arasinda organizasyon saglama yetenegi). Kisaca,
bazi kisiler, belirli gérevlerde (6rn. teknik problem ¢6zme) yiiksek 6z yeterlilige sahipken,
ayni zamanda bagka gorevlerde (6rn. teknik rapor yazma) ¢ok diisiikk 6z yeterlilige sahip
olabilmektedirler (Stajkovic ve Luthans, 1998b).

4.2. Oz Yeterlilik Kaynaklari

Bandura, 6z yeterlilik inanglarinin olusumunda ve gelisiminde etkili olan dort temel
onciil kaynak tanimlamistir. Bu kaynaklar, bireylerin yeterlilik beklentilerini sekillendiren
kritik unsurlar olarak 6ne ¢ikmaktadir. Ancak, herhangi bir bilgi kaynagimin 6z yeterlilik
tizerindeki etkisi, bireyin bu bilgiyi nasil algiladigi ve yorumladigina bagl olarak
degisebilmektedir. Bu baglamda, "objektif" gergeklikten ziyade bireyin kisisel
degerlendirmeleri ve durumsal faktorlere dair 6znel algilari, 6z yeterlilik inanglarinin

olusumunda daha belirleyici bir rol oynamaktadir (Stajkovic ve Luthans, 1998b).

Buna istinaden gelistirilebilir bir kisilik 6zelligi olarak kabul edilen 6z Yeterlilik
inanc1 dort temel kaynakla asilanabilir ve giiclendirilebilir (Bandura, 1977; Wood ve
Bandura, 1989b). Oz yeterliligi etkileyen kaynaklar:

1. Kisisel deneyimler (Enactive Mastery Experience): Arastirmalar, zorlu bir gorevi
basarmanin 6z yeterlilik inanglarini degistirmek icin en giiclii kaynagi sagladigini
gostermektedir. Bir birey basariy1 gerektiren seyi ustalikla basarirsa, giiglii bir
kisisel 6z yeterlilik gelistirecektir. Ciinkii kisisel deneyimlerle elde edilen basari,
kisinin performansi hakkinda dogrudan bilgi saglamaktadir. Kisilerin performans
basarilari, daha gii¢lii ve dogru yeterlilik inanci olusturan en 6nemli kaynak olarak
kabul edilmektedir. Dayanikli bir yeterlilik duygusu kazanmak i¢in, insanlarin
azimli bir c¢abayla engelleri asma konusunda deneyime sahip olmalar
gerekmektedir. Kolayca elde edilen basar1t veya azimli ¢aba olmadan elde edilen
basar1 yoluyla gelistirilen 06z Vyeterliligin uzun siire devam etmeyecegi
belirtilmektedir.  Bireyler tekrarlayabildikleri basarilart sayesinde kendi
yeteneklerinden emin olurlar ve olumsuzluklardan etkilenmeden aksiliklerle ve
basarisizliklarla basa ¢ikabilirler (Wood ve Bandura, 1989b).
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2. Dolayh deneyim (Vicarious Learning): Baskalarmin gézlemlenmesidir. Basarili
bireyler, gozlemcilere farkli durumlart yonetmek igin etkili stratejiler aktararak
kendi yetenek inanglarini olustururlar. Basarili bireylerin modellenmesi sosyal
karsilastirma siireci yoluyla da 6z yeterlilik inanglarmi etkilemektedir. insanlar
yeteneklerini kismen bagkalariyla karsilagtirarak yargilamaktadirlar. Model alinan
kisilerin siirekli ¢abayla basarili oldugunu gormek, gozlemcilerin kendi yetenekleri
hakkindaki inanglarini yiikseltirken, yiliksek ¢abaya ragmen basarisiz oldugunu

gbzlemlemek ise bu inanglar1 diisiirmekte ve ¢abalarini zayiflatmaktadir (Wood ve

Bandura, 1989b).

3. Sozlii ikna (Verbal Persuasion): Sozlii ikna, insanlarin aradiklar1 seyi basarma
yeteneklerine sahip olduklarina dair inanglarini artirmanin {i¢iincii yolu olarak ifade
edilmektedir. Insanlar gercek¢i tesvikler aldiklar1 zaman, kendilerinden siiphe
duyduklarinda oldugundan daha fazla ¢aba sarf etmeleri ve basarili olmalarinin
daha olasi oldugu belirtilmektedir. Ancak, kisisel yeterlilik inanglari gergekgi
olmayan seviyelere yiikseltilirse, kisisel yeterlilik algilarin1 zayiflatan basarisizlik
riskiyle kars1 karsiya kalma durumu s6z konusudur. Sozlii ikna yoluyla 6z yeterlilik
inanct olusturabilen bireyler, yalnizca olumlu geri bildirim sunmakla kalmaz, ayni
zamanda kisilere basariya ulasabilecekleri ve basarisizlik riskini azaltabilecekleri
gorev atamasi yapmaktadirlar. Bu siirecte, basariyr baskalariyla rekabet yerine,
bireysel gelisim iizerinden degerlendirmek séz konusudur (Wood ve Bandura,
1989D).

4. Fizyolojik durumlar (Psychological Arousal): Insanlar yeteneklerini
degerlendirirken kismen fizyolojik durumlarimin yargilarina giivenmektedirler.
Duygusal uyarilmalarim1 ve gerginliklerini, performanslarinin zayifligina karsi
savunmasizlik belirtileri olarak algilamaktadirlar. Giic ve dayaniklilik iceren
aktivitelerde, insanlar yorgunluklarini, agrilarin1 ve sizilarimi fiziksel yetersizlik
belirtileri olarak degerlendirmektedirler. Oz yeterlilik inanglarmi giiclendirmenin
bir diger Onemli yolu, bireylerin fiziksel durumlarint iyilestirmeleri, stres
diizeylerini yonetmeleri ve somatik bilgileri daha islevsel bir yaklasimla

yorumlamalarini saglamaktir (Wood ve Bandura, 1989b).
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Oz yeterlilik, kisilik ve motivasyon kavramlariyla karistirilabilse de, belirli bir gorev
baglaminda bireyin kendi yeteneklerine olan inancini ifade etmektedir. Genel duygular (6z
saygi), beklentiler ve kontrol hissinden daha spesifik ve dinamik bir yapiya sahiptir
(Stajkovic ve Luthans, 1998b).

Oz saygi; kisinin kendine yonelik genel degerlendirmesidir ve daha duragan bir
yapiy: ifade etmektedir. Oz yeterlilik ise belirli bir gérev veya duruma 6zgiidiir ve yeni

deneyimlerle sekillenebilmektedir.

Beklentiler ise ¢abanin performansa doniisecegine olan inang (Caba-Performans
Beklentisi) ve bir davranisin istenilen sonucu doguracagina olan inang (Davranis-Sonug
Beklentisi) olarak iki boyutta degerlendirilmektedir. Oz yeterlilik ise ¢aba ve performans
arasindaki iliskiyi degerlendirmenin 6tesinde, kisinin bilgi, beceri, gérev karmasikligi ve

duygusal durumu gibi faktorleri de igermektedir.

Kontrol Duygusu ise kisinin hayatindaki olaylarin nedenlerini nasil algiladigini ifade
etmekte ve igsel kontrol (basari ya da basarisizlik kisisel cabalara baglidir.) ve dissal
kontrol (basar1 ya da basarisizlik sansa, kadere veya dissal faktorlere baglanir.) olarak iki
boyutta ele alinmaktadir. Oz Yeterlilik, Rotter’ m (1966) kontrol teorisinden daha ¢ok,
Bandura’ nin (1977) gorev odakh yeterlilik kavramiyla iliskili olmasi ile farklilagsmaktadir
(akt. Stajkovic ve Luthans, 1998b). Bir diger deyisle bireyler, 6z yeterliliklerini
degerlendirirken, yalnizca yeteneklerine ya da kaynaklarina degil, ayn1 zamanda belirli bir
durumdaki kontrol algilarina da odaklandiklarini belirtmektedirler (Gist ve Mitchell, 1992;
Wood ve Bandura, 1989a).

4.3. Orgiitsel Baglamda Oz Yeterlilik

Oz yeterlilik ile orgiitsel performans arasindaki iligki, ilk yillarda smirli sayida
calismayla ele alinmistir. Bu ¢alismalar, 6z yeterliligin, is arama (Ellis ve Taylor, 1983),
sigorta poligesi satiglar1 (Barling ve Beattie, 1983) ve akademisyenlerin arastirma
tiretkenligi (Taylor ve ark., 1984) gibi faktorlerle iliskili oldugunu gostermistir. Bu erken
arastirmalar, sonraki ¢alismalar i¢in temel olusturmus ve 6z yeterliligin ileri teknolojiye

uyum saglama (Hill, Smith ve Mann, 1987), yonetimsel performans (Wood, Bandura ve
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Bailey, 1990), beceri edinme (Mitchell, Hopper, Daniels, George-Falvy ve James, 1994)

gibi gesitli i performans 6l¢iitleriyle iligkili oldugunu ortaya koymustur.

Stajkovic ve Luthans (1998a) meta-analiz ¢alismasinda, 6z yeterliligin is performansi
ile giiclii bir sekilde iliskili oldugunu ortaya koymaktadir. Bu ¢alismanin bulgularina gore
0z yeterlilik, ¢alisanlarin islerini nasil ve ne kadar etkili yerine getirdiklerini belirleyen
onemli bir faktoérdiir. Ancak bu iliski, gérev karmasiklig1 ve ¢alisma ortamindaki durumsal
faktorler gibi dilizenleyiciler tarafindan sekillenmektedir. Bu calismada yoneticilere,
calisanlarin gorevlerini dogru bir sekilde degerlendirebilmeleri i¢in net gérev tanimlar
yapmalart ve uygun egitimler sunarak c¢alisanlarin 6z yeterliliklerini artirmalart
onerilmektedir. Ayrica, performans kriterlerinin belirlenmesi ve isin gerektirdigi araglarin
etkili bir sekilde kullanilmasinin saglanmasi, c¢alisanlarin basarisini destekleyen kritik

unsurlar olarak goriilmektedir (Stajkovic ve Luthans, 1998a).

Oz vyeterlilik kavrami is ortamlarmda kolaylikla gelistirilebilir bir yapi olarak
goriilmektedir (Bandura, 1997, 2000). Oz yeterliligi gelistirmek i¢in basarili sonug veren
cesitli yaklagimlardan bahsedilmektedir. Yukarida bahsi gecen ve 6z yeterlilik i¢in 6nemli

kaynaklar olarak agiklanan kavramlar bu noktada 6nem arz etmektedir.

Bu kaynaklar arasinda en etkili yontem olarak ydneticilerin veya ¢alisanlarin elindeki
gorevi basariyla tamamlayarak dogrudan basar1 deneyimleri yasamalarini saglamasi one
cikmaktadir. Is basinda ya da ilgili egitim senaryolarinda uygulamali egitimlerle basari
deneyimi kazanmak ve goérev karmagsikligin1 kademeli olarak artirmak, katilimcilara 6z

yeterliliklerini gelistirecek ustalik deneyimleri sunmaktadir (Bandura, 2000).

Dolayl1 6grenme de yine is ortamlarinda 6z yeterliligi gelistirmek i¢in yaygin olarak
one c¢ikan bir yaklasimdir. Bu yontem, Ozellikle dogrudan ustalik deneyimlerinin
saglanmasmin zor, riskli veya pahali oldugu durumlarda kullanigli olmaktadir. Dolayl
0grenme, bireylerin gozlem yapma kapasitelerini kullanarak, gelisim gosteren yoneticinin
veya caliganin yerine getirmesi beklenen gorevlerle benzer isleri basariyla tamamlayan rol
modellerini gdzlemlemeleri yoluyla 6grenme saglamaktadir. Uygun rol modeller
bulunamadiginda bile, bireylerin kendilerine giivenlerini hayali deneyimlerden

alabilecekleri soylenmektedir. Bu durumda kisilerin gorevlerini basariyla tamamladiklarini
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hayal ederek, hayal ettikleri kendiliklerini bir tiir rol modeli olarak kullanabilecekleri ifade

edilmektedir (Maddux, 2002).

Bunlarin yani sira is yasaminda 6z yeterlilik gelistirme yaklasimlar1 arasinda sosyal
ikna ve fizyolojik durumlar yer almaktadir (Bandura, 1997). Saglam bir 6z yeterlilik
gelisimi i¢in Dbireyler basart deneyimlerini dogrudan yasasalar bile, bu basariy
igsellestirmeleri onem arz etmektedir. Ustalik deneyimlerinin sunuldugu sosyal, psikolojik
ve fiziksel ortamlarin, 6z yeterliligi gelistirmek amaciyla etkin bir sekilde yonetilebilecegi
ifade edilmektedir. Bu sliregte, olumlu geri bildirim, sosyal tanima, giiclendirme ve is-
yasam dengesi gibi unsurlarin etkili bir bigimde kullanilmasinin destekleyici bir rol
oynayabilecegi belirtilmektedir. Ayrica, bireysel yeteneklerin yan1 sira ekiplerin biitlinsel
kapasitesine (kolektif 6z yeterlilik) yonelik inanglarin, gliven diizeyinin artigina 6nemli

ol¢iide katki sagladigi vurgulanmaktadir (Luthans ve Youssef, 2007).

Oz yeterlilik beklentileri, bireyin bir duruma nasil tepki verecegini, ne kadar gaba
gdsterecegini ve engeller karsisinda bu gabay1 ne kadar siirdiirecegini belirlemektedir. Oz
yeterlilik algis1 ne kadar giiglii ve tutarli olursa, davranis degisimi ve yeni becerilerin
kazanilmasi o kadar basarili olacaktir (Bandura, 1977). Sembollestirme, 6ngorii, gézlem,
0z diizenleme ve 0z yansitma kapasiteleri, kendine giivenen insanlarin zorlu hedefleri
amagli, etken ve proaktif bir sekilde belirlemelerine, motivasyonlarint ve eylemlerini
diizenlemelerine ve gelecekteki basariyr ongorerek 0grenme siireclerini yonetmelerine ve
kontrol etmelerine olanak tanimaktadir (Bandura ve Locke, 2003; Luthans ve Youssef,
2007).

Oz vyeterlilik, etkili problem ¢dzmeyi destekleyen dnemli bir faktordiir (Bandura,
1997). Oz yeterlilik inanc1 yiiksek olan calisanlar, zorlu gorevleri iistlenmekten keyif
almakta, karsilastiklar1 giicliikler karsisinda kararhilikla ilerlemekte ve gorevlerini
tamamlamak i¢in ekstra ¢aba harcamaktadirlar (Larson ve Luthans, 2006). Buna karsilik,
diisiik 6z yeterlilik inancina sahip ¢alisanlar ise kaygiya ve 6z slipheye egilimli olup zorlu
durumlarda kolayca strese girmektedirler (Sunita ve Rajkamal, 2019). Buna 6rnek olarak,
Salomon (1984) yiiksek 6z yeterlilik inancina sahip ogrencilerin, zorlu gorevlerde daha

fazla biligsel caba harcayarak iistiin 6grenme gosterdiklerini, ancak kolay gorevlerde bu

cabay1 azalttiklarin1 ve 6grenme diizeylerinin diistligiinii tespit etmistir. Bandura (1986)
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ise, 0z yeterlilik inancinin bireylerin motivasyon ve performans diizeyleri iizerinde giiglii

bir etki yarattigini belirtmistir.

Ozetle; 6z yeterlilik kavrami, sadece bireysel diizeyde degil, ayn1 zamanda &rgiitsel
baglamda da kritik bir 5Sneme sahiptir. Orgiitler, calisanlarin 6z yeterliliklerini destekleyen
bir ortam sagladiginda, ¢alisanlarin motivasyonlar1 artacak ve is tatminleri yiikselecektir.
Bu da, uzun vadede hem bireysel hem de orgiitsel basariy1 pekistirecektir. Sonug olarak, 6z
yeterlilik inancinin gelistirilmesi, sadece bireysel basarilar i¢in degil, ayn1 zamanda

orgiitsel verimliligin artmasi agisindan da kritik bir faktor olarak goriilmektedir.

4.4. Oz Yeterliligin Diizenleyicilik Rolii

Oz yeterlilik, davranis, bilis ve ¢evrenin dinamik bir etkilesim i¢inde bulundugunu
savunan sosyal biligsel teorinin temel unsurlarindan biri olarak, tiglii karsilikli nedensellik
modeli ¢ergevesinde tamimlanmaktadir (Bandura, 1977, 1986). Is bicimlendirme,
calisanlarin isleriyle ilgili kapsam ve nitelikleri, kendi degerleri, ihtiyaglar1 ve beklentileri
dogrultusunda uyumlu hale getirmek amaciyla bilingli bir sekilde degistirmeye yonelik
cabalarin1 ifade etmektedir. Is bicimlendiricilerin, islerinin gdrev kapsamini, iliskisel ve

biligsel sinirlarint degistirebildikleri belirtilmektedir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001).

Is bigimlendirme, yiiksek 6z yeterlilige sahip calisanlarn, is performanslarmi
artirmak amaciyla olumlu ve destekleyici bir ¢alisma ortami yaratmaya yonelik
kullandiklar etkili bir strateji olarak goriilmektedir (Sunita ve Rajkamal, 2019; Tims ve
ark., 2012). Bununla birlikte, 6z yeterlilik, kisisel inisiyatif alma (Speier ve Frese, 1997) ve
proaktif basa c¢ikma stratejileri (Salanova, ve ark., 2006) ile de giiglii bir sekilde
iliskilendirilmektedir. Onceki arastirmalar, 6z Yeterliligin sorumluluk alma egilimi gibi
proaktif is davranislariyla pozitif bir iliskide oldugunu ortaya koymaktadir (Morrison ve
Phelps, 1999). Tims ve ark. (2014) 6z yeterliligin is bigimlendirme iizerine etkisini
arastirdiklar1 ¢calismalarinda, ¢evrelerini basarili bir sekilde sekillendirebileceklerine inanan
calisanlarin, ek gorevler iistlenme veya proaktif stratejiler kullanma olasiliklarinin daha

yiiksek olabilecegi vurgulanmaktadir (Tims ve ark., 2014).
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Akis, insanlarin bir aktiviteye tamamen daldigi ve bundan yogun bir sekilde zevk
aldigr bir biling hali olarak ifade edilmektedir (Csikszentmihalyi, 1997). Onceki
arastirmalar, insanlarin akis deneyimini yasamak i¢in gesitli aktivitelerde, ozellikle iste,
zorluklarla karsilasma gerekliligi oldugunu ortaya koymustur (Bakker ve Woerkom, 2017).
Akisin en olasi sekilde ortaya ¢ikmasi, bireylerin bir durumun zorlugu ile bu zorlukla basa
¢ikabilme becerileri arasinda bir denge kurdugunda gergeklesmektedir (Clarke ve Haworth,
1994; Csikszentmihalyi, 1997).

Salanova ve ark. (2006) boylamsal olarak yiiriittiikleri ¢alismalarinda 6z yeterlilik ile
iste akis deneyimi arasindaki baglantiyr aragtirmiglardir. Calisma bulgulari, 6z yeterlilik
algilarinin hem akisin 6nemli bir 6ngoriiclisii hem de sonucu oldugunu ortaya koymus ve
bu kisisel kaynagin akis ile karsilikli etkilesim igerisinde oldugunu gostermistir. Bandura'
ya (2001) gore, bireylerin yeterlilik inanglari, takip ettikleri zorluklari, harcadiklari ¢abay1
ve engeller karsisinda gosterdikleri azmi sekillendirerek akis deneyiminin olusumuna katki

saglamaktadir.

Bununla birlikte, Bandura (1986, 1997) disiincenin temel islevlerinden birinin,
bireylere olaylarin gerceklesme olasiliklarin1 tahmin etme ve yasamlarinda etkili olan
olaylar1 kontrol etme becerisi kazandirmak oldugunu vurgulamistir. Bu kontrol kapasitesi,
0z yeterliligin en temel unsurlarindan biri olarak kabul edilmektedir. Yiiksek 6z yeterlilik
inanci, bireyin sadece zorluklarla basa ¢ikma kararliliin1 degil, ayn1 zamanda basari

yonelimli bir zihinsel ger¢eve gelistirme yetenegini de desteklemektedir.

Bireylerin kendi yeterliliklerine olan inanglari, psikolojik iyilik halleri ve
performanslar1 {lizerinde kritik 6neme sahiptir (Bandura, 1997). Bu inanglar, insanlarin
sectikleri ve yarattiklar1 ortamlari sekillendirmeleri yoluyla yasamlar1 tizerinde etki
yaratmalarini saglamaktadir. Oz yeterlilik seviyesi, bireylerin aktivite ve ortam secimlerini
dogrudan etkilemektedir. Kisiler, basa ¢ikamayacaklarini diisiindiikleri aktivitelerden
kaginma egiliminde olurken, kontrol edebileceklerine inandiklari zorlu gorevlere ve sosyal

ortamlara daha kolay girisim gostermektedirler (Wood ve Bandura, 1989b).

Bandura' ya (1989) gore, insan davraniglari, bilinen hedefleri somutlastiran
onsezilerle yonlendirilir. Kisisel hedeflerin belirlenmesi ise bireyin kendi yeteneklerine

dair 6z degerlendirmelerinden biiylik dl¢iide etkilenmektedir. Bu baglamda, 6z yeterlilik
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diizeyi yiiksek bireylerin, daha iddiali hedefler belirledikleri, zorlu gorevleri iistlenme
egiliminde olduklar1 ve bu hedeflere ulasmak icin yogun c¢aba gosterdikleri ifade
edilmektedir. Yiiksek 6z yeterlilik inancina sahip bireyler, olumsuz sonuglardan ziyade
olumlu sonuglar1 hayal ederek kendilerini motive etmektedirler. Bu nedenle, Vough ve
Parker' 1n (2008:2) “Calisanlarin 6z yeterlilik diizeyi arttik¢a, iste yapilabileceklerine dair
inanglar1 ve buna bagli olarak isteki eylemleri, onlar1 isin &zelliklerini degistirmeye
yonlendirebilir” goriisii, Tims ve ark.” nin (2012) is tasarimu literatiiriindeki bulgulariyla

desteklenmektedir.

Yazinda sunulan tiim bu bulgular ve One siiriilen iliskiler gbéz Oniinde
bulunduruldugunda is bi¢imlendirme ve akis deneyimi arasindaki iliskide 6z yeterliligin

etkisini degerlendirmek amaciyla besinci hipotez olusturulmustur.

Hs: Is bicimlendirmenin akis deneyimi iizerindeki etkisinde 6z yeterliligin diizenleyici

rolii vardir.

Son donemde 6z yeterlilik gibi kisisel kaynaklar, motivasyon, esenlik ve uyum
unsurlar olarak is modellerine dahil edilmektedir (van den Heuvel, Demerouti, Schaufeli
ve Bakker, 2010; Xanthopoulou, Bakker, Demerouti ve Schaufeli, 2007). Kisisel bir
kaynak olan 6z yeterlilik, bireylerin zorluklarla basa ¢ikmasina, hedeflere ulagmasina ve
degisen kosullara uyum saglamasini kolaylastirmaktadir (van den Heuvel, Demerouti ve
Bakker, 2014; van den Heuvel, Demerouti ve Peeters, 2015; Xanthopoulou ve ark., 2009).
Bandura’ ya (1997) gore, 6z yeterlilik bireyin is ortamini anlamasi, uyum saglamasi ve
kendi potansiyelini gerceklestirmesi i¢in kritik bir aragtir. Bu baglamda is bi¢imlendirme,
kisi-is uyumu ve akis iliskisinde 6z yeterliligin etkisini gorgiil olarak ortaya koymak

literatiire 6nemli katkilar saglayacaktir.

Yazinda sunulan tiim bu bulgular ve One siirlilen iliskiler g6z Onilinde
bulunduruldugunda, is bigimlendirme, kisi-is uyumu ve akis deneyimi arasindaki iligki
tizerinde 6z yeterliligin diizenleyici bir etkiye sahip olabilecegi degerlendirilmektedir. Bu
arastirmada, bu varsayimin gecerliligini ve varsa s6z konusu iliskiyi degerlendirmek

amaciyla ¢calismamizin altinc ve yedinci hipotezleri olusturulmustur.
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He: Is bicimlendirmenin kisi-is uyumu iizerindeki etkisinde 6z yeterliligin diizenleyici
rolii vardur.
H7: Kisi-is uyumunun akis deneyimi tizerindeki etkisinde oz yeterliligin diizenleyici

rolii vardir.
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5. IS BICIMLENDIRMENIN AKIS DENEYIMI UZERINE
ETKISINDE KiSi-iS UYUMU VE OZ YETERLILIGIN ROLU
UZERINE GORGUL BIR ARASTIRMA

Arastirmanin bu boliimiinde Oncelikle arastirmanin amaci ve 6nemi, ardindan evreni
ve 0rneklemi ve arastirmanin yontemine deginilmektedir. Ayrica arastirmanin sinirliliklari,
arastirmada kullanilan 6lgekler ve kavramsal ¢ergeve kapsaminda olusturulan hipotezlerin

test edilmesine iliskin elde edilen bulgular yer almaktadir.

5.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu caligmanin temel amaci, bireylerin islerini yeniden sekillendirme siireglerini
inceleyerek, kisi-is uyumunun is bi¢imlendirme yoluyla akis deneyimine aracilik ettigi
dinamikleri anlamaktir. Ayn1 zamanda, 6z yeterliligin bu iligki tizerindeki diizenleyici
roliine dikkat cekilerek, ¢alisanlarin 6z kaynaklarinin is bigcimlendirme siireglerini nasil
destekledigi ortaya konulmaktadir. Is bigimlendirme uygulamalarmin sadece bireylerin
psikolojik iyi oluslar1 ve performanslari tizerindeki etkilerini degil, ayn1 zamanda orgiitsel
basar1 ve stirdiiriilebilir istihdam i¢in kritik 6neme sahip unsurlarmmi da vurgulamay:
amaclayan bu calisma, teori ve uygulama arasinda bir koOprii kurarak literatiire ve

uygulayicilara rehberlik sunmay1 hedeflemektedir.

Arastirmada, is bigimlendirmenin ¢alisanlarin islerine odaklanma diizeylerini, dogal
ve kesintisiz bir is akis deneyimi yasamalarim1 ve islerini verimli bir sekilde yiirlitme
becerilerini nasil etkiledigi incelenmektedir. Ayrica, kisi-is uyumu ve 6z yeterlilik gibi
faktorlerin, is big¢imlendirmenin akis deneyimi iizerindeki etkisini nasil sekillendirdigi

konusu da derinlemesine ele alinmaktadir.

Calismanin bulgulari, is bi¢imlendirmenin Orgiitlerdeki 6nemini vurgulayarak, is
tasarimi siireclerinde ve g¢alisan deneyiminin iyilestirilmesine yonelik stratejilerde daha

bilingli kararlar alinmasina katki saglayabilir.

Bu calisma, is bi¢imlendirmenin akis deneyimine olan etkisini ve bu etkilerin

calisanlarin genel is deneyimi ve Orgiitsel performans: iizerindeki Onemini One
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¢ikarmaktadir. is bicimlendirmenin akis deneyimi iizerindeki olumlu etkisi, ¢alisanlarm
islerine yogunlagmasini, gorevlere odaklanmasini ve dolayisiyla daha iiretken olmalarini
saglayabilir. Bu durum hem bireysel performansi artirabilir hem de orgiitiin genel
verimliligine katkida bulunabilir. Ayrica, i bigimlendirmenin ¢alisanlarin motivasyonunu
artirarak ige olan baghliklarini gii¢lendirebilecegi ve dolayisiyla isten ayrilma oranlarini

diisiirebilecegi diistiniilmektedir.

Is bicimlendirme, ¢alisanlarin is deneyimlerini sekillendirmede 6nemli bir rol oynar
ve akis deneyiminin gii¢lii bir yordayicisi olarak degerlendirilmektedir. Bu baglamda,
arastirma, bahsi gecen degiskenler arasi iligkinin hem bireysel performansi hem de orgiitsel
basariy1 destekleyebilecegini dne siirmektedir. Ozellikle, kisi-is uyumu ve 6z yeterlilik, bu
stiregte kritik etkenler olarak is bicimlendirme ile akis deneyimi arasindaki iliskiye etki
edebilmektedir. Daha agik bir ifadeyle, bu ¢alisma, is bigimlendirmenin ¢alisanlarin akis
deneyimini nasil artirabilecegini ve bu etkilerin hem birey hem de organizasyon diizeyinde
nasil deger yaratabilecegini vurgulayarak daha verimli ve tatmin edici bir ¢caligma ortami

olusturulmasina katki saglamay1 amaglamaktadir.

5.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Kavramsal tartigmalar 15181nda gelistirilen hipotezler, arastirmanin teorik temelini ve
yonelimini belirlemektedir. Bu hipotezler, asagidaki arastirma modelinde (Sekil 5.1) agik
bir sekilde gorsellestirilerek okuyucunun temel iliskileri daha net anlamasina olanak
tanimaktadir. Model, is bigimlendirme, akis deneyimi, kisi-is uyumu ve 6z yeterlilik gibi

temel degiskenler arasindaki iliskileri agiklamay1 hedeflemektedir.
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Kisi — is Uyumu

Bigimlendirme eneyimi

Oz-Yeterlilik

Sekil 5. 1. Arastirmanin Modeli

Hi: Is bicimlendirmenin isteki akis deneyimi iizerinde ayni yonde ve anlamli etkisi vardir.

Ha: Is bicimlendirmenin kisi-is uyumu tizerine ayni yonde ve anlamli etkisi vardr.

Hs: Kisi-is uyumunun is yerindeki akis deneyimi iizerinde ayni yonde ve anlamli etkisi
vardir.

Ha: Is yerindeki kisi-is wyumu, is bicimlendirme ve akis deneyimi arasindaki iliskiye
aracilik eder.

Hs: Is bicimlendirmenin akis deneyimi iizerindeki etkisinde oz yeterliligin diizenleyici rolii
vardir.

He: Is bicimlendirmenin kigi-is uyumu iizerindeki etkisinde 6z yeterliligin diizenleyici rolii
vardir.

H7: Kisi-is uyumunun akis deneyimi iizerindeki etkisinde oz yeterliligin diizenleyici rolii

vardir.

5.3. Arastirmanin Yontemi

Bu aragtirmada, nicel bir ydntem benimsenmis ve kolayda orneklem teknigi
kullanilarak 437 katilmciya ulasilmistir. Katilimcilara, {i¢ boliimden olusan ve yedi

demografik bilgi sorusu ile 51 6lgek sorusunu igeren bir anket uygulanmistir (Ek 1). Veri
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toplama araci olarak onceden hazirlanmis kapali uglu sorulardan olusan anket yontemi
tercih edilmistir. "Google Forms" platformu kullanilarak hazirlanan anket formlari,

katilimcilara sosyal medya platformlar1 araciligiyla ulastirilmistir.

Bu anketin kullanilmasiyla kolayda orneklem yontemiyle 400 aktif calisandan
analize uygun veri toplanmistir. Elde edilen bu veriler, analiz agamasinda SPSS 26 ve

Smart PLS (versiyon 4.0) paket programlariyla degerlendirilmistir.

SPSS programi ile arastirma kapsaminda frekans analizi, ¢apraz tablo analizi (Ki-
Kare Analizi), tek yonli varyans analizi (One Way ANOVA) ve korelasyon analizleri

gerceklestirilmistir.

Smart PLS (versiyon 4.0) paket programi kullanilarak ise Olgiim araglarinin
giivenilirlik ve gegerlilik degerlendirmeleri yapilmis ve olusturulan hipotezlerin analizleri
gerceklestirilmistir.  Bu  analizler, elde edilen verilerin istatistiksel  olarak

degerlendirilmesine ve arastirmanin amaclarina ulasilmasina olanak saglamistir.

5.3.1. Arastirmanin evreni ve érneklemi

Bu caligma, is bi¢imlendirmenin akis deneyimi tlizerindeki etkisinde kisi-is uyumu ve
0z yeterliligin rollinli test etmeyi amaglamaktadir. Arastirma, aktif is hayatina katilan
bireyler iizerinde gerceklestirilmistir. Bu bireyler, arastirma doneminde ¢alisan konumunda
bulunmaktadir. Arastirmanin evreni, Ankara ilinde aktif olarak c¢alisan bireyleri

kapsamaktadir ve bu evrene ulasilabilirlik ilkesi gozetilerek secilmistir.

Tiirkiye Is Kurumu Genel Miidiirliigii’ niin (ISKUR) is giicii raporuna gore, Ankara’
da toplam 710.380 aktif calisan bulunmaktadir (ISKUR, iskur.gov.tr). Bu veri esas
aliarak, arastirmanin evren biiyiikliigline uygun bir 6rneklem sayisi belirlenmistir. Evren
biiyiikliigii bilindigi icin, drneklem biiyiikliigii Ozdamar' n (2003) énerdigi yontem ile
hesaplanmistir. Yapilan hesaplama sonucunda, arastirma igin gerekli 6rneklem biiytikliigi
384 olarak belirlenmistir.

Orneklem biiyiikliigii belirlendikten sonra, arastirma kapsaminda Ankara’ da toplam

437 aktif ¢alisana kolayda ornekleme yontemi ile ulagilmigtir. Katilimcilara dagitilan
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anketlerden 37’ sinin hatali veya eksik dolduruldugu tespit edilmis ve bu anketler ¢aligma
dist birakilmistir. Hatali veya eksik doldurulan anketlerin ¢ikarilmasinin ardindan,
arastirmanin analizleri toplamda 400 katilimci iizerinden gerceklestirilmistir. Bu slireg,
caligmanin giivenilir ve gecerli sonuglara ulagsmasini saglamak amaciyla dikkatle

yiirtitilmistiir.

Bu anketin kullanilmasiyla kolayda oOrneklem yontemiyle 400 aktif calisandan
analize uygun veri toplanmistir. Katilimcilardan toplanan verilerin demografik 6zelliklere
gore frekans dagilimi ve yiizde tanimlayici istatistikleri kullanilarak analiz yapilmistir.
Yapilan analiz sonuglarina gore katilimcilarin %49' u (196) erkek, %51' i (204) kadindir.
Katilimcilarin = %69.8' 1 (279) evli, %30.3' i (121) bekar olarak belirlenmistir.
Katilimcilarin %1' 1 (4) 20 yasin altinda, %19.8' 1 (79) 21-30 yas arasinda, %36.3' i (145)
31-40 yaslar arasinda, %27.8' i (111) 41-50 yas arasinda ve %15.3"' ii (61) 50 yasin
tizerindedir. Ayrica, katilimcilarin %0.3" i (1) ilkokul/ortaokul, %8.5' i (34) lise, %9.8' i
(39) on lisans, %51'" i (204) lisans, %20.3' i (81) yiiksek lisans ve %10.3' ii (41) doktora
mezunudur. Katilimeilarin %17.5" i (70) kamu sektoriinde, %82.5' 1 (330) 6zel sektorde
calismaktadir. Ayrica, katilimcilarin mesleki ¢alisma stireleri soyle dagilmaktadir: %21.5" i
(86) 1-5 yil, %37.8"1 (151) 6-16 yil, %25.5' 1 (102) 17-27 yil, %11.5" i (46) 28-38 yil ve
%3.8'1(15) 39 y1l ve tizerinde caligsmaktadir.

Demografik 6zelliklere iliskin veriler incelendiginde, ¢aligmaya katilanlar arasinda
kadinlarin sayica erkeklerden fazla oldugu ve dolayisiyla kadin katilimcilarin ¢ogunlugu
olusturdugu gorlilmektedir. Medeni duruma iligkin dagilim incelendiginde ise
katilimcilarin biiyiik bir boliimiinlin evli oldugu, bekarlarin ise daha diisiik bir oranda
temsil edildigi tespit edilmistir. Yas gruplar1 incelendiginde, katilimcilarin en yogun olarak
31-40 yas araliginda toplandig1r ve bu grubun diger yas gruplarina kiyasla daha yiiksek
oranda temsil edildigi goriilmektedir. Egitim seviyeleri agisindan bakildiginda,
katilimcilarin ¢ogunlugunun lisans diplomasina sahip oldugu ve lisans mezunlarinin diger
egitim diizeylerine gore daha fazla sayida oldugu tespit edilmistir. Calisilan sektorlere gore
dagilim incelendiginde ise katilimcilarin biiyiik bir kisminin 6zel sektorde calistigi ve 6zel
sektoriin kamu sektoriine kiyasla daha yiiksek oranda temsil edildigi gézlemlenmistir.
Mesleki deneyim agisindan degerlendirildiginde ise katilimcilarin ¢ogunlugunun 6-16 yil
arasinda is deneyimine sahip oldugu belirlenmis ve bu durum, katilimcilarin genel olarak

orta diizeyde mesleki tecriibeye sahip olduklarini géstermektedir.
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5.3.2. Arastirmada kullanilan veri toplama araclar:

5.3.2.1. Akis deneyimi dlcegi

Bu calismada, c¢alisanlarin akis deneyimi davraniglarini 6lgmek amaciyla Bakker
(2008) tarafindan gelistirilen ve hem yabanci hem de yerli arastirmalarda sikca kullanilan,
Tiirkgeye uyarlamasi ise Cetin, Celik ve Basim (2016) tarafindan gergeklestirilen “Akis
Olgegi (WOLF - Work-related flow Inventory)” kullanilmustir.

Olgegin Tiirkiye'ye uyarlanmasi ¢alismasinda yapilan analizlerde, orijinal dlcekteki
tic faktorli yapinin gecerliligi dogrulanmis ve 6lgegin Cronbach alfa katsayisinin 0,90
olarak hesaplandig, alt boyutlarin Cronbach alfa katsayilariin ise sirasiyla 0,80, 0,92 ve
0,78 oldugu belirtilmistir. Olgek ifadeleri, 7 dereceli likert tipi bir formatta olup,
katilimcilar "higbir zaman" ile "her zaman" arasinda bir degerlendirme yapmaktadir.
Olgegin Cronbach alfa i¢ tutarlilik katsayis1, oldukca yiiksek bir deger olan 0.90 olarak
hesaplanmustir. Ayrica, dlgegin alt boyutlari olan “Kendini Ise Verme”, “Isten Haz Alma”
ve “Igsel Motivasyon™ igin i¢ tutarlilik katsayilari sirasiyla 0.80, 0.92 ve 0.78 olarak

bulunmustur. Bu sonuglar, 6l¢egin giivenilirligini ve gegerliligini desteklemektedir.

5.3.2.2. Is bicimlendirme 6lcegi

Bu calismada, Slemp ve Vella-Brodrick (2013) tarafindan gelistirilen ve Kerse
(2017) tarafindan Tiirkgeye uyarlanan “Is Bigimlendirme Olgegi” kullanilmistir. Kerse
(2017), 15 bigimlendirme (Job Crafting) Olceginin Tiirk¢e uyarlamasinin gegerlilik ve
giivenilirlik testlerini iceren bir uyarlama ¢alismasi yapmistir. Is bigimlendirme &lgegine
yonelik yapilan dogrulayici faktor analizi sonuglari, 6lgegin “Gorev Bicimlendirme”,
“Bilissel Bigimlendirme” ve “Iliskisel Bigimlendirme” igin ii¢ faktdrlii orijinal 6lcek
yapisim dogrulamustir. Olgegin giivenilirligi ise Cronbach alfa katsayisi kullanilarak
hesaplanmistir. Bu hesaplamalar sonucunda, gorev bicimlendirme boyutu igin 0,757,
biligsel bigcimlendirme boyutu i¢in 0,860 ve iliskisel bi¢cimlendirme boyutu icin 0,844
degeri bulunmustur. Olgek ifadeleri, 5 dereceli likert tipi bir formatta olup, katilimcilar
"kesinlikle katilmiyorum™ ile "kesinlikle katiliyorum" arasinda bir degerlendirme

yapmaktadir. Arastirma bulgulari, bu 6lgegin Tiirkiye' deki is yasaminda calisanlarin is
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bicimlendirme diizeyini gecerli ve giivenilir bir sekilde degerlendirmek igin

kullanilabilecegini gostermektedir.

5.3.2.3. Kisi-is uyumu élcegi

Calisanlarin iglerine uyumunu 6lgmek amaciyla Brkich, Jeffs ve Carless (2002)
tarafindan gelistirilen ve Kerse (2018) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan 6l¢ek kullanilmistir.
Brkich ve ark. (2002) bireylerin bilgi, beceri, yetenek, ihtiyaglar ve degerleri ile is
gereklilikleri arasindaki uyumu degerlendirmek amaciyla kisa bir Kisi-Is Uyumu (Person-
Job Fit) Olcegi gelistirmiglerdir. Tiirkge uyarlamasiyla yapilan c¢aligmalarda o6lgegin
giivenirligi incelenmis ve Cronbach alfa i¢ tutarlilik katsayisinin  0.87 oldugu
belirlenmistir. Olcek ifadeleri, 5 dereceli likert tipi bir formatta olup, katilimcilar
"kesinlikle katilmiyorum™ ile “kesinlikle katiliyorum" arasinda bir degerlendirme
yapmaktadir. Bu durum, 6l¢egin calisanlarin is uyumunu 6lgmek i¢in giivenilir bir arag

oldugunu ortaya koymaktadir.

5.3.2.4. Oz yeterlilik dlcegi

Bu ¢alismada, genel 6z yeterlilik algilarinin seviyesini tespit etmek igin, Schwarzer
ve Jerusalem (1995) tarafindan gelistirilmis olan ve Aypay (2010) tarafindan Tiirkceye
uyarlanmis olan “Genel Oz Yeterlilik Olgegi” (General Perceived Self-Efficacy Scale -
GSE) o6lcegi kullanmlmistir. Tiirkgeye uyarlanan Slgegin sonuglart gecerli ve gilivenilir
oldugunu gostermektedir. Olgegin bilesenleri i¢in hesaplanan Cronbach alfa i¢ tutarlilik
katsayilar1 sirasiyla 0,79 ve 0,63 olarak bulunmustur ve toplam Cronbach alfa katsayisi
0,83 olarak hesaplanmistir. Olgek ifadeleri, 5 dereceli likert tipi bir formatta olup,
katilimecilar  "kesinlikle katilmiyorum™ ile “kesinlikle katiliyorum" arasinda bir

degerlendirme yapmaktadir.

5.3.3. Arastirmada kullanilan él¢eklerin giivenilirlik ve gecerlilik analizleri

Arastirma modelinin analizi dncesinde, ¢alismada yer alan yapilar i¢in gegerlilik ve
giivenilirlik analizleri yapilmistir. Analizlerde Smart PLS programi kullanilmistir.
Gegerlilik ve giivenilirlik degerlendirmeleri kapsaminda; i¢ tutarlilik glivenilirligi, birlesme
gecerliligi ve ayrigma gecerliligi incelenmistir.

70



5.3.3.1. Olgeklerin giivenilirlik analizleri

5.3.3.1.1. Akis deneyimi olcegi giivenilirlik sonuclari

Akis deneyimi Olceginin giivenilirlik degerlendirmesi, o6lg¢egin puanlarinin
tutarliligimi ifade eden kriterler dogrultusunda yapilmistir (Fraenkel, Wallen ve Hyun,
2012). Bu degerlendirme kapsaminda, Cronbach alfa, faktor yiikleri, a¢iklanan ortalama
varyans (AVE), birlesme giivenilirligi (CR), A giivenilirlik katsayis1 (rtho A), diizeltilmis
madde-toplam korelasyonu ve madde silindiginde Cronbach alfa katsayisi analiz edilmistir.

Calismanin i¢ tutarlilik glivenilirligi ise Tablo5.1° de yer almaktadir.

Tablo 5. 1. Akis Deneyimi Olgegi Giivenilirlik Analiz Sonuglari

Diizeltilmis Madde
Croanbach | Faktor Madde- Silinirse
Maddeler Boyut AVE CR rho_A
Alfa Yiikii Toplam Cronbach
Korelasyon Alfa

Madde 1 519 .349 913
Madde 2 Kendini Ise 178 626 903

.783 515 .800 .847
Madde 3 Verme 551 470 .909
Madde 4 .696 .625 .903
Madde 5 577 773 .897
Madde 6 isten Haz .686 .821 .895

. 932 779 .834 933
Madde 7 Alma 792 .808 895
Madde 8 941 672 901
Madde 9 .662 .564 .907
Madde 10 636 627 .904

fcsel
Madde 11 g 811 502 583 | .840 819 737 897
Motivasyon
Madde 12 .684 517 .907
Madde 13 712 17 .898
Toplam Cronbach Alfa
.909
Degeri

Tablo 5.1’ de goriilecegi lizere, li¢ boyutlu akis deneyimi dlgeginin Cronbach alfa

degerleri her bir alt boyut i¢in sirasiyla 0.783, 0.932 ve 0.811 olarak hesaplanmis ve bu
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degerlerin kabul edilebilir seviyede oldugu goriilmiistiir. Madde silinirlik analizinde, bazi
alt boyutlarin daha yiiksek degerler alabilecegi goriilse de, dlgekten madde ¢ikarmak tercih

edilmemistir ¢linkii mevcut sartlar altinda kabul edilebilir seviyelere ulagilmistir.

Giivenilirlik degerlendirmesinde Cronbach alfa degeri tek basma yeterli kabul
edilmemektedir; bu konu, yazinda bazi arastirmacilar tarafindan vurgulanmistir (Fornell ve
Larcker, 1981). Bu baglamda, ¢alismanin i¢ tutarliligini degerlendirmek igin 6lgegin her
bir maddesinin faktor yiikleri (x>0.40), agiklanan ortalama varyansi (0.515; 0.779; 0.583,
AVE>0.50), bilesik giivenilirlik (CR) degerleri (0.800; 0.834; 0.840, CR>0.70) ve veri-A
giivenilirlik katsayilar1 (0.847; 0.933; 0.819, rho_A>0.70) analiz edilmistir. Elde edilen bu
degerlerin kabul edilebilir seviyelerde oldugu goriilmiistiir (Hair, Hult, Ringle ve Sarstedt,
2017; Henseler, Ringle ve Sarstedt, 2015; Ringle, Wende ve Becker, 2015).

5.3.3.1.2. Is bicimlendirme 6l¢egi giivenilirlik sonuclari

Is bicimlendirme dlgeginin giivenilirlik degerlendirme analiz sonuglari Tablo 5.2° de

goriilmektedir.

Tablo 5. 2. Is Bigimlendirme Olgegi Giivenilirlik Analiz Sonuglar:

Madde
Diizeltilmis .
Croanbach Faktor Silinirse
Maddeler Boyut AVE CR rho_A | Madde-Toplam
Alfa Yiikii Cronbach
Korelasyonu
Alfa
Madde 1 .625 534 .894
Madde 2 .693 414 .898
Madde 3 581 527 .894
Gorev
Madde 4 .804 .709 .569 .802 .809 453 .897
Bigimlendirme
Madde 5 .637 456 .896
Madde 6 .686 597 .892
Madde 7 592 .535 .894
Madde 8 570 570 .893
Madde 9 Biligsel 554 .586 .893
. i 834 504 | .834 841

Madde 10 Bigimlendirme 550 562 893
Madde 11 .621 .615 .892
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Madde 12 .740 597 892
Madde 13 514 677 .890
Madde 14 .506 .637 .892
Madde 15 713 557 .893
Miskisel
Madde 16 .836 482 515 .840 .840 475 .897
Bigimlendirme
Madde 17 .536 .508 .895
Madde 18 627 532 .894
Madde 19 457 460 .896
Toplam Cronbach Alfa Degeri .899

Tablo 5.2’ de goriilecegi gibi, li¢ boyutlu ele alinan is bi¢imlendirme 6l¢eginin Cronbach
alfa degerleri (0.804; 0.834; 0.836) kabul edilebilir seviyededir. Ayrica, 0l¢egin her bir
maddesinin faktor yiiklerinin 0.40' 1 {izerinde oldugu, agiklanan ortalama varyans
degerlerinin (0.569; 0.504; 0.515, AVE>0.50), bilesik giivenilirlik katsayilarinin (0.802;
0.834; 0.840, CR>0.70) ve veri-A giivenilirlik katsayilarinin (0.809; 0.841; 0.840,
rho A>0.70) analizleri yapilmistir. Yapilan bu analizler sonucunda, elde edilen degerlerin
kabul edilebilir seviyelerde oldugu goriilmiistir (Hair ve ark., 2017; Ringle ve ark.,
2015).

5.3.3.1.3. Kisi-is uyumu ol¢egi giivenilirlik sonuclari

Kisi-is uyumu o6l¢eginin giivenilirlik degerlendirme analiz sonuglar1 Tablo 5.3 te

goriilmektedir.

Tablo 5. 3. Kisi-Is Uyumu Olgegi Giivenilirlik Analiz Sonuglari

Diizeltilmis Madde- Madde
Croanbach Faktor o
Maddeler AVE CR rho_A Toplam Silinirse
Alfa Yiikii
Korelasyonu Cronbach Alfa
Madde 1 .540 .505 .752
Madde 2 457 .525 .765
Madde 3 454 .543 .616
.898 .507 .809 .851
Madde 4 423 406 .352
Madde 5 561 .663 735
Madde 6 .596 .621 729
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Madde 7

Madde 8

Madde 9

.664

.694

776

.589 .587
.502 544
.653 .652

Tablo 5.3° te goriilecegi gibi, tek boyutlu ele alinan kisi-is uyumu Ol¢eginin
Cronbach alfa degeri (0.898) oldukga yiiksek bir gilivenilirlik gostermektedir. Ayrica,
Olcegin her bir maddesinin faktor yiiklerinin 0.40' in iizerinde oldugu, agiklanan ortalama
varyans degerinin (0.507, AVE>0.50), bilesik giivenilirlik katsayisinin (0.809, CR>0.70)
ve veri-A giivenilirlik katsayisinin (0.851, rho A>0.70) analizleri yapilmistir. Yapilan bu

analizler sonucunda, elde edilen degerlerin kabul edilebilir seviyelere ulastigi goriilmiistiir

(Hair ve ark., 2017; Ringle ve ark., 2015).

5.3.3.1.4. Oz yeterlilik 6l¢egi giivenilirlik sonuclar

Oz yeterlilik dlgeginin giivenilirlik degerlendirme analiz sonuglar1 Tablo 5.4° te

goriilmektedir.

Tablo 5. 4. Oz Yeterlilik Olgegi Giivenilirlik Analiz Sonuglar

Madde
Diizeltilmis
Croanbach Faktor Silinirse
Maddeler AVE CR rho_A Madde-Toplam
Alfa Yiikii CronbachAl
Korelasyonu
fa
Madde 1 0.640 .609 .910
Madde 2 0.654 612 910
Madde 3 0.810 .700 .905
Madde 4 0.841 701 .905
Madde 5 0.626 .703 .905
919 515 913 .915
Madde 6 0.606 .685 .906
Madde 7 0.733 702 .905
Madde 8 0.707 739 .903
Madde 9 0.851 725 .903
Madde 10 0.653 .689 .905

Tablo 5.4’ te goriilecegi gibi, tek boyutlu ele alinan 6z yeterlilik 6lgeginin Cronbach
alfa degeri (0.919) oldukga yiiksek bir giivenilirlik géstermektedir. Ayrica, 6l¢egin her bir
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maddesinin faktor yiiklerinin 0.40' tan yiliksek oldugu, aciklanan ortalama varyans
degerinin (0.515, AVE>0.50), bilesik giivenilirlik katsayisinin (0.913, CR>0.70) ve veri-A
giivenilirlik katsayisinin (0.915, rtho A>0.70) analizleri yapilmistir. Yapilan bu analizler
sonucunda, elde edilen degerlerin kabul edilebilir seviyelere ulastigir goriilmiistiir (Hair ve

ark., 2017; Ringle ve ark., 2015).

5.3.3.2. Olgeklerin gecerlilik analizleri

Model uyumu degerlendirmesinde SmartPLS 4 yaziliminda d ULS (Squared
Euclidean Distance) ve d G (Geodesic Distance) Olgiitlerinden yararlanilmigtir. Bu
degerler i¢cin Bootstrap yontemi kullanilarak %95 giliven araliklart (HI 95%) elde
edilmistir. Bootstrap prosediirii kapsaminda 5.000 tekrar gerceklestirilmistir. CB-SEM
yaklagimlarinda kullanilan Bollen-Stine bootstrap prosediirii, PLS-SEM yaklasiminda yer
almadigindan uygulanmamistir. PLS-SEM yaklasiminda bootstrap, ozellikle standart
hatalar ve giiven araliklar1 elde etmek amaciyla kullanilmaktadir. Analiz bulgularina gore,
d ULS = X (HI 95% =Y) ve d G = A (HI 95% = B) olarak tespit edilmistir. Bu
kapsamda, akis deneyimi, is bigimlendirme, kisi-is uyumu ve 6z yeterlilik 6l¢eklerinin
gecerlilik analizi i¢in yapilan yapisal esitlik modellemesi analizlerinde, varyans arttirici
faktor (VIF < 5), standartlastirilmis ortalama hatalarin karekokii (SRMR < 0.08), modelin
uyum iyiligi degerleri (d_ULS ve d_G; p > 0.05) ve normlastirilmis uyum indeksi (NFI >
0.90) sirasiyla Hair ve arkadaslart (2017) ile Ringle ve arkadaslari (2015) tarafindan
belirtilen kriterlere goére incelenmistir. Olgeklerin gecerlilik bulgulari, Tablo 5.5’ te

sunulmaktadir.

Tablo 5. 5. Is Bigimlendirme Olgeginin Gegerlilik Sonuglar

Degiskenler VIF SRMR d-ULS d G NFI
KIV1 1.252
Kendini ise KIV2 2.238
Verme KIV3 1.591
KIv4 1.963
IHA1 3.853
. IHA2 4.694
Akis Deneyimi Isten Haz Alma IHA3 4328
IHA4 2.151
IM1 1.461 .057 4.319 1.655 .940
M2 1660 (p>0.05) (p>0.05)
Icsel Motivasyon IM3 2.054
IM4 1.467
IM5 2.049
GB1 1.505
Is Bigimlendirme Gorev GB2 1.726
§ BI¢ Bigimlendirme GB3 1.914
GB4 1.298
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GB5 1.285

GB6 1.618

GB7 1.490

BB1 1.635

> BB2 1.819
g;gfr:indirme BB3 1.867
BB4 2.190

BB5 1.949

1B1 2.078

1B2 2.174

o 1B3 1.526
gliili(rlrsﬂecl:ndinne B4 1.693
1B5 1.738

1B6 1.527

IB7 1.364

K-IU1 2.548

K-1U2 3.538

K-1U3 1.876

K-1U4 2.338

Kisi-Is Uyumu K-IU5 1.834
K-1U6 2.336

K-iU7 2.063

K-1U8 1.481

K-1U9 1.761

0-Y1 1.788

0-Y2 1.828

0-Y3 2.128

0-Y4 2.306

) N 0-Y5 2.289
Oz Yeterlilik O-Y6 2.094
0-Y7 2.227

0-Y8 2.431

0-Y9 2.341

0-Y10 2.003

KIV= Kendini Isine Verme, IHA= Isten Haz Alma, IM= I¢csel Motivasyon, GB= Gérev
Bigimlendirme, BB= Bilissel Bigimlendirme, iB= Iliskisel Bigimlendirme, Kisi-Is Uyumu;
K-IU ve Oz Yeterlilik; O-Y

Tablo 5.5” te gortldigi gibi, akis deneyimi 6l¢eginin alt boyutlariin VIF degerleri,
kendini ise verme boyutu i¢in en diisiik 1.252, en yiiksek 2.238; isten haz alma boyutu i¢in
en diisiik 2.151, en yiiksek 4.694; i¢sel motivasyon boyutu i¢in ise en diisiik 1.461, en
yiiksek 2.054 olarak belirlenmistir.

Is bigimlendirme dlgeginin VIF degerleri ise, gérev bicimlendirme alt boyutu igin en
diisiik 1.285, en yiiksek 1.914; bilissel bicimlendirme boyutu i¢in en diisiik 1.635, en
yiikksek 2.190; iligkisel bicimlendirme boyutu i¢in ise en diisiik 1.364, en yiiksek 2.174

olarak gozlemlenmistir.

Kisi-is uyumu 6l¢eginin VIF degeri en diisiikk 1.481, en yiiksek 3.538; 6z yeterlilik
Olceginin VIF degeri ise en diisiikk 1.788, en yiiksek 2.431 olarak belirlenmistir. Bu
degerlerin 5' in altinda olmasi, calismada kullanilan 6l¢ek maddelerinde dogrusallik
bulunmadigini gostermektedir. Ayrica, c¢aligmada kullanilan ol¢eklerin model uyum

degerlerinden SRMR’ nin 0.08 veya daha diisiik bir deger almasi, modelin verilere daha iyi
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uydugunu gostermektedir. Olceklerin model uyum iyiligi degerleri (d ULS ve d G;
p>0.05) ise sirastyla 4.319 ve 1.655 olarak tespit edilmistir. Bunlara ek olarak, dl¢eklerin
normlastirilmis uyum indeksinin (NFI>0.90) 0.940 oldugu gézlemlenmistir. Bu degerler,
calismanin modelinin verilere iyi uydugunu ve modelin genel olarak iyi uyarlandigini

gostermektedir.
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6. BULGULAR

Bu béliimde, temel bulgularin yani sira verilerin dagilimlari, katilimcilarin anket
maddelerine verdikleri yanitlarin dagilimlari, degiskenlerin genel dagilimi ve gruplar
arasindaki farklhiliklar detayli bir sekilde incelenmistir. Bununla birlikte literatiir
taramasinin bir ¢ikarimi olarak gelistirilen hipotezler incelenmis ve elde edilen bulgular
detayli bir sekilde degerlendirilmistir. Bu cercevede, oncelikle ¢alismada degiskenler
arasindaki ayrisma gecerliligi ve korelasyon analizleri yapilmistir. Ardindan, arastirma
modelinin katsayilarini gosteren agiklama degeri (R?), etki biiyiikliigli degeri (f2) ve tahmin
giicii katsayilar1 (Q? Predict) analiz edilmistir. Bu analizlerin ardindan, aragtirma modeli

kapsaminda olusturulan etki hipotezleri test edilmistir.

6.1. Tamumlayic1 Bulgular

6.1.1. Verilerin normallik analizi

Sosyal bilimler alaninda gergeklestirilen ¢aligmalar, genellikle Likert Olgekleri
kullanilarak degerlendirilmektedir. Bu tiir veriler, katilimcilarin kisisel deneyimlerine
dayandigi i¢in her zaman normal dagilim gostermeyebilir. Bu durum, sosyal bilimlerin
temel bilimlerden farklilik gosterdigini ortaya koymaktadir; zira sosyal bilimlerdeki
sorular, katilimcilarin algilarina ve deneyimlerine bagli olarak degisen soyut ve ¢oklu

yanitlari icerebilmektedir.

Bu tiir caligmalarda, verilerin normal dagilima uymamas: genellikle normal
karsilanmaktadir. Bu nedenle, verilerin ¢arpiklik ve basiklik gibi istatistiksel olgiitlerle
incelenmesi, daha yaygin bir yaklasim olarak kabul edilmektedir. Bu yontemle, verilerin
normallik analizi yapilirken, her o6l¢ek icin uygun kisaltmalar kullanilarak veriler
gruplandirilmaktadir. Bu kisaltmalar olusturulan hipotezlerin degiskenleri dikkate alinarak
(1) Akis deneyimi; KiV= Kendini Isine Verme, IHA= isten Haz Alma, IM= Icsel
Motivasyon, (2) Is Bicimlendirme; GB= Gorev Bicimlendirme, BB= Bilissel
Bicimlendirme, iB= Iliskisel Bigimlendirme, (3) Kisi-Is Uyumu; K-ilU ve (4) Oz
Yeterlilik; O-Y seklinde olusturulmustur. Bu kisaltmalar ile SPSS programinda yapilan

normallik testi analiz sonuglar1 Tablo 6.1’ de goriilmektedir.
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Tablo 6. 1. Verilerin Normallik Testi Sonuglari

Gruplar Alt Boyular Basiklik Degerleri Carpiklik Degerleri
Is GB -.948 1.422
Bi¢imlendirme BC -1.425 1.429
B -1.013 1.252
Ak KIV -.400 127
Deneyimi fHA -831 571
iM -.330 -.463
K-IU -.049 1.270
O-Y -.786 1.217

Tablo 6.1° de gortldigii gibi, Akis Deneyimi 6l¢eginin alt boyutlarindan 'Kendini
Isine Verme' boyutunun ¢arpiklik degeri -0.948 ve basiklik degeri 1.422; 'Isten Haz Alma'
boyutunun carpiklik degeri -1.425 ve basiklik degeri 1.429; 'I¢sel Motivasyon' boyutunun
carpiklik degeri -1.013 ve basiklik degeri 1.252; Is Bigimlendirme 6lgeginin alt
boyutlarindan 'gérev bigimlendirme' boyutunun carpiklik degeri -0.948 ve basiklik degeri
1.422; 'biligsel bicimlendirme' boyutunun carpiklik degeri -1.425 ve basiklik degeri 1.429;
illigkisel bicimlendirme' boyutunun ¢arpiklik degeri -1.013 ve basiklik degeri 1.252; 'kisi-is
uyumu' boyutunun ¢arpiklik degeri -0.049 ve basiklik degeri 1.270; '6z yeterlilik'
boyutunun carpiklik degeri -0.786 ve basiklik degeri 1.217 olarak bulunmustur. Bu
degerler, yazinda kabul edilen -1,5 ile +1,5 degerleri arasindaki araliga (Tabachnick ve
Fidell, 2013) yerlestiginden, arastirmada toplanan verilerin normal dagilim gosterdigi

sonucuna varilmaktadir.

6.1.2. Katihmcilarin anket maddelerine verdigi cevaplarin dagilimlar:

Bu calismada, katilimcilarin verdigi cevaplarin frekans dagilimlari, varyanslar ve
ortalama degerleri analiz edilmistir. Bu verilere gore, katilimcilarin akis deneyimi, is
bicimlendirme, kisi-is uyumu ve 6z yeterlilik diizeyleri hakkinda istatistiksel bilgiler elde
edilmistir. Bu bilgiler dogrultusunda her bir 6l¢lim i¢in ortalama degerler ve dagilim

Olctitleri sunulmustur:

Akis deneyimini 6lgmek icin katilimcilara yoneltilen 13 maddenin ortalamalarinin

4.98, standart sapmalarinin 1.06898 ve varyanslarinin ise 1.143 oldugu goriilmiistiir. Bu
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veriler, katilimcilarin akis deneyimini ortalamanin {izerinde bir diizeyde yasadiklarimi

gostermektedir.

Is bigimlendirmeyi dlgmek icin katilimcilara yoneltilen 19 maddenin ortalamalarinin
4.12, standart sapmalarinin 0.59855 ve varyanslarinin ise 0.358 oldugu goriilmiistiir. Buna

gore katilimcilarin is bicimlendirme diizeyi ortalamanin iizerinde goriinmektedir.

Kisi-is uyumunu 6lgmek i¢in katilimcilara yoneltilen 9 maddenin ortalamalarinin
3.23, standart sapmalarinin 0.43611 ve varyanslarmin ise 0.190 oldugu goriilmiistiir. Bu
Ol¢iimdeki ortalama, katilimeilarin kisi-is uyumu diizeyinin ortalamanin altinda oldugunu

gostermektedir.

Oz yeterliligi 6lgmek icin katilimeilara yoneltilen 10 maddenin ortalamalarinin 4.23,
standart sapmalarinin 0.59882 ve varyanslarinin ise 0.359 oldugu goriilmiistiir. Bu sonug,

katilimcilarin 6z yeterlilik diizeyinin ortalamanin iizerinde oldugunu gdstermektedir.

Bu istatistiksel bilgiler, her bir 6l¢iimiin katilimcilar arasinda ne kadar degiskenlik
gosterdigini ve hangi konularda daha yiiksek veya daha diisiik diizeylerde olduklarini
anlamamiza yardimci olmaktadir. Elde edilen sonuglar, katilimcilara yoneltilen maddelere
verilen cevaplarin istatistiksel ac¢idan uyumlu ortalama, standart sapma ve varyans

degerlerine sahip oldugunu gostermektedir.

6.1.3. Katihmcilarin degisken dagiimlarimin gruplar arasindaki farkhihklar:

Bu c¢aligmada, 6zel bir hipotez Onerilmemis olsa da arastirmayr zenginlestirmek
amaciyla katilimcilarin meslekteki ¢alisma yillari, akis deneyimi, is bicimlendirme, kisi-is
uyumu ve 0z yeterlilik kavramlarina bagh olarak bu kavramlarin birbiri iizerindeki etkileri
incelenmistir. Bagka bir deyisle, katilimcilarin meslekteki ¢alisma yillarinin seviyeleri, akis
deneyiminin i§ bi¢cimlendirmeye etkisi, kisi-is uyumu ve 6z yeterliligin rolii iizerindeki
ortalama farkliliklar analiz edilmistir. Bu analiz i¢in test degiskenleri, varyans homojenlik

sonuglari ve varyans analiz sonuglar1 Tablo 6.2' de sunulmaktadir.
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Tablo 6. 2. Katilimcilarin Meslekte Calisma Yillar1 Verilerinin Homojenlik Sonuglar

Levene Varyanslarin Varyans Analizi (ANOVA)
Degiskenler Varyanslarmin | Homojenlik
O . Kareler
Esitligi Testi F P
Toplam
i GB 1.289 274 7.369 3.810 .005
S' . . BB 974 421 3.069 1.422 226
Bi¢imlendirme [
1B 1.589 176 3.025 1.516 197
Kiv 1.616 169 19.633 | 4.155 .003
Akis Deneyimi | THA 1.458 214 24.692 3.857 .004
M 1.566 183 23.909 3.402 .009
Kisi-Is Uyumu .882 475 3.230 3.230 .002
Oz Yeterlilik 928 448 4.353 4.353 .016

GB= Goérev Bigimlendirme, BC= Bilissel Bi¢imlendirme, IB= iliskisel Bicimlendirme, KIV=
Kendini Isine Verme, IHA= Isten Haz Alma, IM= i¢gsel Motivasyon.

Homojenlik, bir calismanin o6rneklemi igindeki gruplar arasindaki varyanslarin
benzer veya ayni olup olmadigin1 degerlendiren istatistiksel bir kavramdir. Basit¢e ifade
etmek gerekirse, gruplarin birbirine benzerlik gosterip gostermedigini belirler. Bu
calismada, gruplar arasindaki farklar1 analiz etmeden 6nce, bu gruplar arasinda homojenlik
olup olmadigini kontrol etmek onemlidir. Eger p degeri 0.05' ten biiyiikse, gruplarin
varyanslar1 benzer kabul edilir ve homojen olarak degerlendirilir. Ancak p degeri 0.05' ten
kiiciikse, gruplarin varyanslar1 farkli kabul edilir ve homojen olmayan bir yap1 s6z konusu
olabilir (Field, 2013). Kisacasi, homojenlik testi, gruplar arasindaki farklar
degerlendirmeden oOnce varyanslarinin benzer olup olmadigim1 kontrol etmek igin
kullanilan bir aragtir. Bu kapsamda, Tablo 6.2 de goriilen homojenlik ve varyans analizi
sonuglara gore, is bicimlendirmenin katilimcilarin meslekte ¢alisma yilina gore gorev
bicimlendirme alt boyutunun test homojenligi 0.274, bilissel bicimlendirme alt boyutunun
0.421 ve iliskisel bigimlendirme alt boyutunun 0.176 olarak sonu¢lanmistir. Bu sonug, is
bi¢imlendirmenin tiim alt boyutlarinin meslekte ¢alisma yilina gére homojen bir yapiya

sahip oldugunu gostermektedir.
Akis deneyiminin katilimeilarin meslekte ¢alisma yilina gore kendini ise verme alt

boyutunun test homojenligi 0.169, isten haz alma alt boyutunun 0.214 ve i¢sel motivasyon

alt boyutunun 0.183 olarak sonuglanmistir. Bu sonug, akis deneyiminin tim alt
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boyutlarinin meslekte ¢alisma yilina gore homojen bir yapiya sahip oldugunu

gostermektedir.

Kisi-is uyumunun katilimcilarin meslekte calisma yilina gore test homojenligi 0.475
olarak sonuglanmistir. Bu sonug, kisi-is uyumunun meslekte ¢aligma yilina gére homojen

bir yapiya sahip oldugunu gostermektedir.

Oz vyeterliligin katilimcilarin meslekte galisma yilina gore test homojenligi 0.448
olarak sonuglanmistir. Bu sonug, 6z yeterliligin meslekte ¢alisma yilina gore homojen bir

yaptya sahip oldugunu gostermektedir.

Tiim bu sonuglar, ¢calismada kullanilan dlgeklerin tamaminin homojen dagildiginm

gostermektedir.

Yine, Tablo 6.2' de bulunan varyans analizi sonuglari, katilimcilarin meslekte
calisma yillarima goére gruplar arasinda farklilik olup olmadigini incelemektedir. Varyans
analizindeki p degeri, gruplar arasindaki farkliligin istatistiksel olarak anlamli olup
olmadigini gosterir. Eger p degeri 0.05' ten kiiciikse, bu gruplar arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir farklilik oldugunu ifade eder. Yani, meslekte ¢aligma yillarina goére gruplar
arasinda 6nemli bir fark vardir. Ancak, eger p degeri 0.05' ten biiyiikse, bu gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamaktadir. Yani, meslekte ¢alisma yillarina
gore gruplar arasinda anlaml bir fark goriilmemektedir. Bu nedenle, p degeri 0.05' ten

kiiclikse, gruplar arasinda anlamli bir farklilik oldugunu sdyleyebiliriz.

Varyans analiz sonuglarina gore katilimcilarin meslekte c¢alisma yillarinin s
bicimlendirmenin gorev bi¢cimlendirme alt boyutunun iizerinde 0.005, bilissel
bicimlendirme alt boyutunun iizerinde 0.226 ve iligkisel bigimlendirme alt boyutunun
tizerinde 0.197 olarak sonu¢lanmistir. Bu sonuglar, katilimcilarin meslekte calisma
yillarmin, ig bigimlendirme alt boyutlarindan gorev bicimlendirme alt boyutunda herhangi

bir farklilik yaratmadigini, diger alt boyutlarda ise farklilik yarattigini ortaya koymaktadir.

Akis deneyiminin katilimeilarin meslekte ¢alisma yilina gore kendini ise verme alt

boyutunun iizerinde 0.003, isten haz alma alt boyutunun 0.004 ve i¢sel motivasyon alt

82



boyutunun 0.009 olarak sonuglanmistir. Bu sonug, akis deneyiminin tiim alt boyutlarinda

farklilik gosterdigini ortaya koymaktadir.

Kisi-is uyumu 0.002 ve 6z yeterlilik 0.016 olarak sonuglanmistir. Bu sonuglara gore,
katilimcilarin meslekte calisma yilina gore kisi-is uyumu ve 06z yeterlilik {lizerinde

farkliliklar gozlemlenmistir.

Ayrica, bu bulgulara gore, degiskenler iizerinde hangi grup meslekte ¢alisma yilina
gore farklilagtiginin analiz edilmesi gereklidir. Ancak, oncelikle meslekte calisma yilina
gore tanimlayicilar arasindaki 6rneklem sayisi farklari ve bu sayilarin standart sapma ve
hata degerleri incelenmistir. Bu nedenle, katilimcilarin meslekte ¢alisma yilina gore
sayilarindaki farkliliklar analiz edilmistir. Bu sonuglar gercevesinde, 39 yil ve iizeri
meslekte calisma yili 6rneklem sayisinin 15, 6-16 yil arasindaki 6rneklem sayisinin ise 151
oldugu goriilmiistiir. Bu sonuglar dikkate alindiginda, orneklem sayilarindaki farklilik
(yani, birbirine yakin olmamalar1) nedeniyle, Turkey ve Scheffer Post-Hoc analiz
yontemlerinin dogru analiz verilerine ulagsmamizi engelleyebilecegi g6z Oniinde
bulundurulmustur (Field, 2013). Bu nedenle, Post-Hoc analiz olarak Hochberg’s Gt2 analiz
yonteminin kullanilmasi uygun goriilmiistiir. Hochberg’s Gt2 analiz yontemi, katilimcilarin
meslekte calisma yillarinin farkli olmasi nedeniyle, degiskenler arasindaki farkliliklari test
etmek igin tek yonlii varyans analizi (One-Way ANOVA) analizi kullanilmistir. Bu
analizde, ¢alismada kullanilan alt boyut olan degiskenler (is bi¢imlendirme ve akis
deneyimi) tek boyutlu olarak ele alinmistir. Yapilan analiz sonuglar1 Tablo 6.3 te

sunulmaktadir.

Tablo 6. 3. Meslekte Calisma Yillarinin Degiskenler Uzerindeki Farklilig:

Degiskenler Meslekte Meslekte Ortalama 99% Giiven Arahigi
Standart
c¢alisma calisma Farklar P .
Sapma Alt Stmr | Ust Simir
yilimiz (I) yilimiz (J) d-J
Is Bigimlendirme 1
5 -51748 .16598 .019 -1.1475 1126
|Akis Deneyimi .
1 1.20483 .29344 .000 .0909 2.3187
2 1.01824 .28391 .004 -.0595 2.0959
3 .94497 .29000 .012 -.1559 2.0458
Kisi-Is Uyumu 5
1 -.35418 .12001 .033 -.8097 .1014
3 -.34379 .11860 .039 -.7940 .1064
Oz Yeterlilik 1
5 -.54403 .16582 .011 -1.1735 .0854

Ortalama fark 0.0017 diizeyinde anlamlidir (n*n-1/2) *Hochberg
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Tablo 6.3' te goriildiigii gibi, is bigimlendirme; 1-5 yil ile 39 yil ve {izeri meslekte
calisma yilina sahip katilimcilar arasinda farklilasmaktadir. Akis deneyimi ise, 39 yil ve
tizeri meslekte calisma yilina sahip katilimcilar ile 1-5 yil, 6-16 yil ve 17-27 yil arasinda
meslekte calisma yilina sahip olan katilimcilar arasinda farklilik gdstermektedir. Kisi-ig
uyumu, 39 yil ve lizeri meslekte ¢alisma yilina sahip katilimcilar ile 1-5 yil ve 17-27 yil
arasinda meslekte calisma yilina sahip katilmcilar arasinda farklilasmaktadir. Oz
yeterlilik, 1-5 yil meslekte ¢alisma yilina sahip katilimcilar ile 39 yil ve iizeri meslekte

calisma yilina sahip katilimcilar arasinda farklilik gostermektedir.

Bu sonuglara gore, farklt mesleki deneyimlere sahip katilimci gruplart arasinda is
bicimlendirme, akis deneyimi, kisi-is uyumu ve 6z yeterlilik agisindan belirgin farkliliklar
bulunmaktadir. Daha acik bir ifadeyle, 1-5 yil ile 39 yil ve ilizeri meslekte calisma yilina
sahip katilimcilar arasindaki is big¢imlendirme farkliligi, is deneyimlerinin is
bi¢cimlendirmeyi nasil etkiledigine dair 6nemli bir gozlemi yansitmaktadir. Bu durum, uzun
stireli deneyime sahip kisilerin islerini nasil bigimlendirdikleri konusunda 1-5 yil deneyime
sahip olanlardan belirgin bir sekilde farklilastiklarini gostermektedir. Ayrica, akis
deneyimi agisindan, 39 yil ve iizeri meslekte calisma yillarina sahip olanlar ile daha kisa
siireli deneyime sahip olan gruplar arasinda farkliliklar oldugu goriilmektedir. Bu durum,
uzun siire ¢alisan kisilerin islerini daha akici bir sekilde yaptiklarina veya islerinde daha

fazla akis deneyimi yasadiklarina isaret edebilmektedir.

Bunlara ilave olarak, kisi-is uyumu agisindan, 39 yil ve iizeri meslekte ¢alisma yilina
sahip olanlar ile 1-5 yil ve 17-27 yil arasinda ¢alisma yilina sahip olanlar arasinda
farkliliklar oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu durum, deneyim diizeyinin kisi-is uyumu
tizerindeki etkilerini vurgulamaktadir. Bu sonug, belirgin bir mesleki deneyime sahip
olanlar ile daha az deneyime sahip olanlar arasinda kisi-is uyumunda degisiklikler
olabilecegine isaret etmektedir. Son olarak, 6z yeterlilik acisindan, 1-5 yil meslekte
calisma yilina sahip katilimcilar ile 39 yil ve {lizeri meslekte calisma yilina sahip
katilimcilar arasinda farkliliklar oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu sonug¢ ise uzun siire
calisan kisilerin kendilerine daha fazla giivendiklerini veya 6z yeterliliklerinin daha ytiksek

oldugunu gosterebilir.
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6.1.4. Degiskenler arasi korelasyon ve ayrisma gecerliligi

Bu calismada, degiskenler arasindaki ayrisma gecerliligi ve korelasyon analizleri
yapilmistir. Bu ¢ergevede, kullanilan dlgeklerin diger faktorlerden iyi ayrisip ayrismadigi
incelenmistir. Ayrica, akis deneyimi, is bigimlendirme, kisi-is uyumu ve 6z Yyeterlilik
degiskenlerinin birbirleriyle olan iligkileri de analiz edilmistir. Bu analizler Tablo 6.4 te

sunulmustur.

Tablo 6. 4. Degiskenler Arast Korelasyon ve Ayrisma Gegerliligi Analiz Sonuglart

Degiskenler GB | BB | IB |KiV |IHA | IM |K-U| O-Y
GB | (.754)
BB | .553" [(.709)
iB |.494™ |.5917"|(.716)
KiV | 377" | 346" | .265™ [ (.717)
THA | 492 |.574™|.453™ | .4917" | (.882)
IM | 463" |.493™|.410™|.5317"|.772" | (.763)
Kisi-Is Uyumu (Geometrik) | .168™ |.165™|.199™(.220™|.137""|.219™ | (.712)

Oz Yeterlilik (Geometrik) | .335™ |.325™|.390™|.255""|.344"™|.3377"|.194™ | (.716)
** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir (2 kuyruklu; Parantez i¢i veriler AVE
karekokiinti gostermektedir.)

Is Bicimlendirme
(Geometrik)

Akis Deneyimi
(Geometrik)

Tablo 6.4' te sunulmus olan sonuglara gore, is bigimlendirme, akis deneyimi, kisi-is
uyumu ve 0z yeterlilik degiskenlerinin korelasyon katsayilar1 ile AVE (Ortalama Varyans
Cikarimi) karekokii katsayilar1 arasinda bir karsilastirma yapilmistir. Bu analiz,
degiskenlerin birbirlerinden ne kadar 1yi ayrildigint degerlendirmek amaciyla
gerceklestirilmistir. Sonuclar, AVE karekokii katsayilarmin faktorler arasi korelasyon
degerlerinden daha biiylik oldugunu gostermektedir. Baska bir deyisle, is bicimlendirme,
akis deneyimi, kisi-is uyumu ve 6z yeterlilik degiskenlerinin diger faktorlerden daha iyi

ayristig1 ve her birinin kendine 6zgii bir faktorii temsil ettigi sonucuna varilmistir.

Ayrica, Tablo 6.4' te is bigimlendirme, akis deneyimi, kisi-is uyumu ve 6z yeterlilik
degiskenleri arasindaki iliskiyi daha detayli bir sekilde incelemek i¢in korelasyon analizi
gerceklestirilmistir. Bu analizde, 6ncelikle degiskenlerin geometrik ortalamalar1 alinmistir.
Bu yaklagimin tercih edilmesinin nedeni, likert 6l¢egi yapisinin "1" ile "5" arasinda

degisen puanlarina sahip olmasi ve bu farklarin vurgulanmasinin istenmesidir. Geleneksel
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yontemlerde, degiskenleri igeren maddelerin aritmetik ortalamalar1 kullanilirken, bu
calismada geometrik ortalama tercih edilmistir. Bu yaklasim, katilimcilarin cevaplarinin
"3" olan nétr bir pozisyon yerine daha agiklayici bir sekilde degerlendirilmesini saglamistir
(Tosun ve Kibaroglu, 2023). Bu analitik yontem, daha hassas sonuglara ulasmak igin
kullanilmistir ve geleneksel aritmetik ortalamalara gore daha dogru bir degerlendirme

sunmustur.

Yine Tablo 6.4' teki korelasyon analizi sonuglarina gore, is bi¢imlendirme ile akis
deneyimi arasinda anlamli bir iligki oldugu goriilmektedir. Bu iligkinin derecesi, Cohen
(1988) tarafindan zayif, orta ve yiiksek olarak smiflandirilmistir. s bigimlendirmenin alt
boyutlarindan "gorev bicimlendirme" ile "akig deneyimi" nin alt boyutlarindan "kendini ise
verme" arasinda pozitif yonde, orta derecede ve anlamli bir iligki bulunmaktadir (r=0.377,
p<0.01). Aym sekilde, "isten haz alma" (r=0. 492, p<0.01.) ile "igsel motivasyon"
(r=0.463, p<0.01.) arasinda da pozitif yonde, orta derecede ve anlamli bir iligki tespit

edilmistir.

Is bigimlendirmenin alt boyutlarindan "bilissel bigimlendirme" ile "akis deneyimi"
nin alt boyutlarindan "kendini ise verme" arasinda pozitif yonde, orta derecede ve anlamli
bir iliski gézlemlenmistir (r=0.346, p<0.01). "Isten haz alma" ile bu iki degisken arasindaki
iliski pozitif yonde, yliksek derecede ve anlamlidir (r=0.574, p<0.01). Ayrica, "i¢sel
motivasyon" ile ise pozitif yonde, orta derecede ve anlamli bir iliski vardir (r=0.493,
p<0.01).

Is bicimlendirmenin alt boyutlarindan " iligkisel bicimlendirme " ile "akis deneyimi"
nin alt boyutlarindan "kendini ise verme" arasinda pozitif yonde, orta derecede ve anlamli
bir iliski gdzlemlenmistir (r=0.265, p<0.01). "Isten haz alma" ile bu iki degisken arasindaki
iliski pozitif yonde, yliksek derecede ve anlamhidir (r=0.453, p<0.01). Ayrica, "igsel
motivasyon" ile ise pozitif yonde, orta derecede ve anlaml bir iliski vardir (r=0.410,

p<0.01).

Sonug olarak, is bicimlendirme ile akis deneyimi arasinda istatistiksel olarak anlamli
ve pozitif bir iligki bulunmaktadir. Bu sonuglar, is bi¢imlendirmenin calisanlarin akis
deneyimini etkileyebilecegini ve bu iki degisken arasinda belirli bir diizeyde iliski

oldugunu gostermektedir.
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Ayn1 Tablo 6.4' te, is bicimlendirmenin alt boyutlarindan “gérev bigimlendirme” ile
kisi-is uyumu arasinda pozitif yonde, zayif derecede ve anlamli bir iligki (r=0.168, p<0.01)
ve 0z yeterlilik arasinda pozitif yonde, orta derecede ve anlamli (r=0.335, p<0.01) bir iliski
gbzlemlenmistir. Is bigimlendirmenin “bilissel bicimlendirme” ile kisi-is uyumu arasinda
zaylf derecede ve anlamli bir iliski (r=0.165, p<0.01) ve 6z yeterlilik arasinda pozitif
yonde, orta derecede ve anlamli (r=0.325, p<0.01) bir iliski gdzlemlenmistir. Is
bicimlendirmenin “iliskisel bicimlendirme” ile kisi-is uyumu arasinda zayif derecede ve
anlaml bir iligki (r=0.199, p<0.01) ve 6z yeterlilik arasinda pozitif yonde, orta derecede ve

anlamli (r=0.390, p<0.01) bir iligki gdzlemlenmistir.

Bunlara ilave olarak, akis deneyiminin “kendini ise verme” ile kisi-is uyumu
arasinda zayif derecede ve anlaml bir iliski (r=0.220, p<0.01) ve 6z yeterlilik arasinda
pozitif yonde, zayif derecede ve anlamli (r=0.225, p<0.01) bir iliski gézlemlenmistir. Akis
deneyiminin “isten haz alma” ile kisi-is uyumu arasinda zayif derecede ve anlamli bir iliski
(r=0.137, p<0.01) ve 6z yeterlilik arasinda pozitif yonde, orta derecede ve anlaml
(r=0.344, p<0.01) bir iligski gozlemlenmistir. Akis deneyiminin “igsel motivasyon™ ile kisi-
is uyumu arasinda zayif derecede ve anlamli bir iliski (r=0.219, p<0.01) ve 6z yeterlilik
arasinda pozitif yonde, orta derecede ve anlamli (r=0.337, p<0.01) bir iliski
gozlemlenmistir. Bu sonuglar, c¢alisanlarin kisi-is uyumu ve 06z yeterliliginin akis
deneyimini etkileyebilecegini ve bu iki degisken arasinda belirli bir diizeyde iliski

oldugunu gostermektedir.

Yine ayn tabloda, kisi-is uyumu ile 6z yeterlilik arasinda zayif derecede ve anlaml
bir iliski (r=0.194, p<0.01) oldugu gdzlemlenmistir. Biitiin bu sonuglar, ¢alismada ele

alinan degiskenler arasinda pozitif ve anlaml bir iligki oldugunu gostermektedir.

6.1.5. Arastirma modeli katsayilari

Bu calismada 6ne siiriilen hipotezlerin analizi, Kismi En Kiigiik Kareler Yapisal Esitlik
Modellemesi (PLS-SEM) kullanilarak gergeklestirilmistir. Analizler, Smart PLS (versiyon
4.0) istatistiksel yazilim programi araciligiyla yapilmistir. Bu baglamda, arastirma

modelinin katsayilarin1 ifade eden agiklama degeri (R?), etki biiyiikligi degeri (f?) ve

87



tahmin giicli katsayilar1 (Q? Predict) (Hair ve ark., 2017; Ringle ve ark., 2015; Yildiz,

2020) incelenmistir. Bu analizlerin sonuglar1 Tablo 6.5’ te sunulmustur.

Tablo 6. 5. Arastirma Modeli Katsayilari

f2
QZ
Degiskenler | R? , . K- .
GB |BB| IB |KiV|IHA |[IM]| . O-Y | Predict
iU

GB 457 .0791.008 172
BB 441 260 118 | .116
iB 453 .0231.246 .109 .063
Kiv 321 .064
IHA 627 .052
iM 564 251

K-iU |.406 114 495

O-Y .5981.165 .0131].023

Calisma modelinden elde edilen R? degerleri, Tablo 6.5’ te gosterildigi gibi, is
bicimlendirme alt boyutlari i¢in gorev bicimlendirme %45.7, biligsel bigimlendirme
%44.1, iliskisel bigcimlendirme %45.3; akis deneyiminin alt boyutlart icin kendini ise
verme %32.2, isten haz alma %62.7, i¢sel motivasyon %56.4; ve diger degiskenler kisi-is
uyumu %40.6 ve 6z yeterlilik %59.8 oraninda ac¢iklanmaktadir.

Ayrica ayni tabloda, etki biiylikligii degerleri (f*) analiz edilmistir. Bu ¢alismada,

etki biliytikliigii degerleri yorumlanirken su kriterler dikkate alinmistir:

> degeri 0.02 veya daha biiyiikse, etki zayif olarak kabul edilmektedir.
2 degeri 0.05 veya daha biiyiikse, etki orta diizeydedir.
2 degeri 0.35 veya daha biiyiikse, etki yiiksek diizeyde bir iligkiyi isaret etmektedir.

Bu degerler, calismadaki degiskenler arasindaki etki biiylikliiglinii anlamamiza

yardimct olurken, sonuclarin istatistiksel ve pratik 6nemini degerlendirmemize olanak

tanimaktadir (Hair ve ark., 2017).
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Yapilan analiz sonuglarina gore:

Gorev bigimlendirmenin, kendini ise verme iizerinde zayif ve 6z yeterlilik tizerinde
orta diizeyde etkisi bulunmaktadir. Bilissel bigimlendirmenin, kendini ise verme ve 0z
yeterlilik {izerinde orta diizeyde etkisi vardir. iliskisel bigimlendirmenin, kendini ise
verme, isten haz alma ve kisi-is uyumu lizerinde orta diizeyde, 6z yeterlilik iizerinde ise
zayif diizeyde etkisi tespit edilmistir. Kisi-is uyumunun, 6z yeterlilik {izerinde yliksek

diizeyde etkisi bulunmaktadir.

Bunlara ek olarak, Tablo 6.5 te, 6rneklem dis1 6ngorii yetenegini degerlendirmek
amactyla tahmin giicii katsayilar1 (Q? Predict) incelenmistir. Q* Predict, bir yapisal esitlik
modelinin tahmin edici giiciinii 6lgen bir istatistiksel degerdir. Bu deger, modelin bagimsiz

degiskenleri kullanarak bagimli degiskenleri tahmin etme yetenegini gostermektedir.

Q? Predict genellikle pozitif bir say1 olup 0 ile 1 arasinda deger alir. Q* Predict degeri
ne kadar yiiksekse, modelin tahmin giicii o kadar iyi kabul edilir. Daha acik bir ifadeyle,
pozitif bir Q* Predict degeri, modelin bagimsiz degiskenleri kullanarak bagiml
degiskenleri daha iyi tahmin ettigini isaret eder (Hair ve ark., 2017, Hair ve ark., 2022;
Ringle ve ark., 2015).

Bu baglamda, arastirma modelinin Q* Predict degeri incelendiginde, is
bicimlendirme ve akis deneyiminin tiim alt boyutlarinin tahmin giicline sahip oldugu

gorilmektedir.

6.2. Hipotezlerin Analizleri

6.2.1. EtKki analizleri

Bu bolimde, c¢alisma kapsaminda olusturulan  hipotezlerin  analizleri
gerceklestirilmistir. Bu dogrultuda, Oncelikle etki analizleri yapilmis ve asagidaki

hipotezler degerlendirilmistir:

Hi: Is bicimlendirmenin isteki akis deneyimi iizerinde pozitif ve anlamly bir etkisi vardir.

Ha: Is bicimlendirmenin kisi-is uyumu tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.
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Hs: Kisi-is uyumunun is yerindeki akis deneyimi iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi

vardir.

Bu analizlerin sonuglar1 Tablo 6.6 da detayli bir sekilde sunulmustur.

Tablo 6. 6. Arastirma Hipotezlerinin Etki Katsayilari

B | Standart | T Degeri P
Value Hata Degeri
Gorev Bicimlendirme -> Kendini Ise Verme 270 .085 3.892 .000
Gérev Bicimlendirme -> Isten Haz Alma 553 .033 5.714 .000
Gérev Bigimlendirme -> i¢sel Motivasyon .608 .054 6.190 .000
Bilissel Bicimlendirme -> Kendini Ise 399 .090 4.456 .000
Verme
Bilissel Bicimlendirme -> Isten Haz Alma 466 .064 4.932 .000
Bilissel Bigimlendirme -> I¢sel Motivasyon .563 .090 5.899 .000
Iliskisel Bicimlendirme -> Kendini Ise .755 .059 8.686 .000
Verme
[liskisel Bicimlendirme -> Isten Haz Alma .769 .066 9.291 .000
Mliskisel Bigimlendirme -> I¢sel Motivasyon 138 .048 2111 .000
Gorev Bicimlendirme -> Kisi-Is Uyumu 014 .084 2.109 .031
Bilissel Bigimlendirme -> Kisi-Is Uyumu .004 012 2.066 | .000
Miskisel Bigimlendirme -> Kisi-Is Uyumu 015 .097 2.795 .033
Kisi-Is Uyumu -> Kendini Ise Verme 122 .061 2.084 .000
Kisi-Is Uyumu -> Isten Haz Alma 176 .051 2.819 | .000
Kisi-Is Uyumu -> i¢sel Motivasyon 231 .050 3.327 .000

Tablo 6.6’ da sunulan analiz sonuglarina gore, is bigimlendirmenin alt boyutlarinin

akis deneyiminin alt boyutlar iizerindeki etkileri su sekilde tespit edilmistir:

Gorev bi¢cimlendirmenin kendini ise vermeye etkisi pozitif ve anlamhidir (8 =.270; p
< 0.05). Gorev bigimlendirmenin isten haz almaya etkisi pozitif ve anlamhidir ( = .553; p
< 0.05). Gorev bigimlendirmenin i¢sel motivasyona etkisi pozitif ve anlamhidir (B = .608; p
< 0.05). Bilissel bicimlendirmenin kendini ise vermeye etkisi pozitif ve anlamlidir (B =
.399; p < 0.05). Biligsel bigcimlendirmenin isten haz almaya etkisi pozitif ve anlamhidir (f =
466; p < 0.05). Biligsel bicimlendirmenin i¢sel motivasyona etkisi pozitif ve anlamlidir (
= .563; p < 0.05). iliskisel bi¢imlendirmenin kendini ise vermeye etkisi pozitif ve

anlamlidir (B = .755; p < 0.05). Iliskisel bicimlendirmenin isten haz almaya etkisi pozitif ve
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anlamlidir (B = .769; p < 0.05). Iliskisel bicimlendirmenin igsel motivasyona etkisi pozitif

ve anlamhidir (f = .138; p < 0.05).

Bu bulgular, is bi¢imlendirmenin alt boyutlarinin akis deneyiminin tiim alt boyutlar
tizerinde pozitif ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Bagka bir deyisle, is
bicimlendirme arttikca akis deneyimi de artmakta, is big¢imlendirme azaldik¢a akis
deneyimi de azalmaktadir. Bu sonuglar, ¢alismanin Hi hipotezinin desteklendigini acik¢a

ortaya koymaktadir.

Ayrica, Tablo 6.6’ da yer alan analiz sonuglarina gore gorev bigimlendirmenin (f =
.014; p < 0.05), bilissel bigimlendirmenin (B = .004; p < 0.05) ve iliskisel
bicimlendirmenin (f = .015; p < 0.05) kisi-is uyumuna pozitif ve anlaml bir etkisi oldugu
tespit edilmistir. Bu bulgular, is bigimlendirmenin her bir alt boyutunun kisi-is uyumu
tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisinin bulundugunu gostermektedir. Diger bir ifadeyle, is
bicimlendirme diizeyi arttik¢a kisi-is uyumu artmakta, is bi¢imlendirme diizeyi azaldikca
kisi-is uyumu da azalmaktadir. Ancak dikkat cekici bir nokta olarak, is bi¢imlendirmenin
alt boyutlarinin kisi-is uyumu tizerindeki etkisinin diisiik diizeyde oldugu belirlenmistir. Bu

bulgu, calisgmanin H hipotezinin desteklendigini ortaya koymaktadir.

Bunlara ek olarak, ayni tabloda kisi-is uyumunun; kendini ise vermeye (B = .122; p <
0.05); isten haz almaya (B = .176; p < 0.05) ve i¢sel motivasyona pozitif ve anlamli bir
etkisi oldugu goriilmiistiir (B =.231; p <0.05).

Bu bulgular, kisi-is uyumunun akis deneyiminin her bir alt boyutu iizerinde pozitif ve
anlaml bir etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Baska bir deyisle, kisi-is uyumu arttikca

akis deneyimi de artmakta; kisi-is uyumu azaldikca akis deneyimi de azalmaktadir. Bu

bulgular, ¢calismanin Hs hipotezinin desteklendigini agikca ortaya koymaktadir.

6.2.2. Araci etki analizleri

Bu boliimde, ¢alisma kapsaminda olusturulan aracilik etkisine ydnelik hipotezin

analizine yer verilmistir. Calismada, aracilik etkisi analizi i¢in Baron ve Kenny' nin (1986)
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geleneksel yonteminden ziyade Zhao, Lynch ve Chen' in (2010) onerdigi yontem

benimsenmistir.

S6z konusu iki yontem arasinda farkliliklar bulunmaktadir. Baron ve Kenny' nin
(1986) geleneksel yol aracilik etkisi modeli, bir bagimsiz degiskenin (X) bir bagimh
degisken (Y) {izerindeki toplam etkisinin bir araci degisken (M) {izerinden nasil
gergeklestigini anlamaya yonelik bir yaklasim sunmaktadir. Fakat geleneksel yontem dort
temel adimdan olusmaktadir: (1) Ilk adim olarak bagimsiz degiskenin (X) bagimli
degisken tizerindeki toplam etkisini belirlemektir. Bu, X' in Y' yi ne kadar dogrudan
etkiledigini 6lgmeyi icermektedir (C yolu), (2) Ikinci adim olarak bagimsiz degiskenin (X)
arac1 degiskeni (M) nasil etkiledigini incelemektir. Yani, X' in M’ yi ne kadar etkiledigi
dlgiilmektedir (A yolu), (3) Ugiincii adim, arac1 degiskenin (M) bagimli degiskeni (Y) nasil
etkiledigini belirlemektir. Yani, M' nin Y' yi ne kadar etkiledigi 6lgiilmektedir (B yolu) ve
(4) Dordiincii ve son adim ise toplam etki (C yolu) ile aracilik etkilerini (A yolu ve B yolu)
bir araya getirerek bagimsiz degiskenin (X) bagimli degisken (Y) tiizerindeki toplam
etkisini agiklamay1 amaglamaktadir. Bu adimda, A yolu ve B yolu etkileri toplanmakta ve
toplam etki ile karsilagtirllmaktadir. Eger araci degisken eklenmeden o6nce X' in Y
tizerindeki etkisi anlamliysa, ancak aract degisken ekledikten sonra bu etki azaliyorsa veya

istatistiksel olarak anlamsiz hale geliyorsa, bu aracilik etkisinin varligini gostermektedir.

Zhao ve arkadaglari' nin (2010) yontemi, modern yapisal esitlik modellemesi (SEM)
tekniklerini kullanarak tiim iligkileri ayn1 anda hesaplama imkani1 sunmakta ve bu sayede
daha kapsamli bir analiz yapilmasina olanak tanimaktadir. Bu yontem, bagimsiz ve bagiml
degiskenler arasindaki dolayli etkiler ile toplam etkilerin hesaplanmasiyla
gerceklestirilmektedir. Dolayl etkiler, bagimsiz degiskenin (6rn. is bigimlendirme) bagimli
degiskene (0rn. akis deneyimi) olan etkisinin, aract degiskenler (6rn. kisi-is uyumu)

araciligiyla nasil aktarildigini anlamaya yardimci olmaktadir.

Bu yaklasim, 6zellikle birden fazla bagimsiz degiskenin ve araci degiskenin yer
aldigi karmasik modelleri analiz etmek icin uygundur. Daha biiyiik 6rneklemlerle
calisabilme esnekligi sundugu gibi, diisiik etki biiyiikliiklerini ve karmasik iligkileri tespit
etme olasiligin1 da artirmaktadir. Ayrica SEM, 6l¢ciim modellerini ¢aligmalara dahil ederek
hata varyansini hesaba katmakta, boylece daha kesin ve giivenilir sonuglar elde edilmesini

saglamaktadir.
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Bu cercevede Ha (Is yerindeki kigsi-is uyumu, is bicimlendirme ve akis deneyimi
arasindaki iliskiye aracilik eder.) hipotezi analiz edilerek sonuglar Tablo 6.7’ de

sunulmustur.
Tablo 6. 7. Arac1 Etki Analiz Sonuglari
Standart| T Dolayli | Toplam
Arac1 Model P i | VAF
Sapma | Degeri Etki Etki
Gorev Bicimlendirme -> Kisi-Is
.064 | 5.027 | .000 | .334 549

Uyumu-> Kendini Ise Verme

Gérev Bigimlendirme -> Kisi-Is
. 072 | 5422 | .000 | .386 .608 |.635
Uyumu-> Isten Haz Alma

Gorev Bicimlendirme -> Kisi-Is
) .066 | 5.332 | .000 | .361 594
Uyumu-> I¢sel Motivasyon

Bilissel Bicimlendirme -> Kisi-Is
. .056 | 3.527 | .000 | .197 316
Uyumu -> Kendini Ise Verme

Bilissel Bicimlendirme -> Kisi-Is
. .064 | 5443 | .000 | .351 .623 | .563
Uyumu -> Isten Haz Alma

Bilissel Bigimlendirme -> Kisi-Is
. .067 | 4584 | .000 | .306 491
Uyumu -> I¢sel Motivasyon

Iliskisel Bi¢imlendirme -> Kisi-Is
. .062 | 4.149 | .000 | .335 471
Uyumu -> Kendini Ise Verme

Iliskisel Bigimlendirme -> Kisi-Is
. .064 5.199 | .000 | .361 712 | .507
Uyumu -> Isten Haz Alma

Iliskisel Bi¢imlendirme -> Kisi-Is
. .068 | 5.190 | .000 | .357 501
Uyumu -> I¢sel Motivasyon

Tablo 6.7’ de aracilik etki analizi sonuglart gostermektedir. Bu kapsamda her bir alt
boyut i¢in VAF (Variance Accounted For- Aciklanan Varyans) degeri asagidaki formiil

dikkate alinarak hesaplanmistir:

Dolayl Etki

VAF =
Dolayli Etki + Toplam Etki

= %20<VAF, %20<VAF<%80 Kismi Araci, VAF>%80
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Elde edilen analiz sonuglarina gore, is bicimlendirmenin alt boyutlarindan gorev
bicimlendirmenin kendini ise vermeye, isten haz almaya ve i¢sel motivasyona kismi
aracilik etkisi gosterdigi (VAF=0.549; 0.635; 0.594) belirlenmistir. Benzer sekilde, biligsel
bicimlendirmenin de kendini ise vermeye, isten haz almaya ve i¢sel motivasyona kismi
aracilik rolii istlendigi (VAF= 0.316; 0.563; 0.491) tespit edilmistir. Ayrica, iligkisel
bicimlendirmenin kendini ise vermeye, isten haz almaya ve i¢sel motivasyona kismi
aracilik etkisi gosterdigi (VAF= 0.471; 0.507; 0.501) gozlemlenmistir. Bu bulgular
15181nda, calisanin Hs hipotezi desteklenmistir. Baska bir deyisle, is bigimlendirmenin akis

deneyimine etkisinde kisi-is uyumunun kismi aracilik etkisi oldugu ortaya ¢ikmustir.

6.2.3. Diizenleyici etki analizleri

Bu boliimde, c¢alisma kapsaminda olusturulan diizenleyici etki analizleri ele
almmustir. Bu analizlerde, Hs (Is bicimlendirmenin akis deneyimi iizerindeki etkisinde oz
yeterliligin diizenleyici rolii vardir.), He (Is bicimlendirmenin kisi-is uyumu iizerindeki
etkisinde oz yeterliligin diizenleyici rolii vardwr.) ve Hy (Kisi-is uyumunun akis deneyimi
lizerindeki etkisinde oz yeterliligin diizenleyici rolii vardir.) hipotezleri incelenmistir.
Diizenleyici etki analizleri icin, calismanin yapisal esitlik modeline "Oz yeterlilik"

degiskeni diizenleyici etki olarak eklenmis ve analizler bu sekilde gerceklestirilmistir.

6.2.3.1. Is bicimlendirmenin akis deneyimi iizerindeki etkisinde 6z yeterliligin

diizenleyici rolii
Calismanin 5. hipotezi kapsaminda, is bi¢gimlendirmenin akis deneyimi {izerindeki
etkisinde 0z yeterliligin diizenleyici rolii, s6z konusu degiskenlerin her bir alt boyutu ile

tek tek analiz edilerek Tablo 6.8 ' de sunulmustur.

Tablo 6. 8. Diizenleyici Etki Analiz Sonuglari

Alt Boyutlar
B Standart T P
Diizenleyici Etki Etkilesim
Value | Hata | Degeri | Degeri
Terimleri
Diizenleyici GIB-> KIV .694 .099 5.691 .000

94



Oz  Yeterlilik x Is | GIB->IHA .001 .001 930 | .110
Bi¢imlendirme-> Akis | GIB-> IM 241 082 2.551 | .007
Deneyimi BB-> KiV 239 A19 | 2,011 | .044
BB-> iHA 016 .002 696 | 231
BB-> iM 145 055 | 2639 | .008
IB->KiV 463 090 | 5.136 | .000
[B-> [HA 013 017 059 | .190
iB-> M 493 062 | 7.938 | .000

Tablo 6.8 de goriildiigii gibi is bigimlendirmenin ii¢ alt boyutunun akis deneyiminin
lic alt boyutuna etkisinde toplam 9 adet diizenleyici alt model olusturulmustur. Yapilan bu
analiz sonucunda is bicimlendirmenin alt boyutu olan gorev bi¢imlendirmenin akis
deneyimi alt boyutlarindan kendini ise verme (1) ve i¢sel motivasyona (3) etkisinde 6z
yeterliligin diizenleyici etkisi bulunurken (p= 0.000; 0.007, p<0.05) isten haz almaya (2)
diizenleyici etkisi (p=0.110, p<0.05) bulunmamaktadir.

Yine is bicimlendirmenin alt boyutu olan biligsel bicimlendirmenin akis deneyimi alt
boyutlarindan kendini ise verme (1) ve i¢sel motivasyona (3) etkisinde 6z yeterliligin
diizenleyici etkisi bulunurken (p= 0.044; 0.008, p<0.05) isten haz almaya (2) diizenleyici
etkisi (p= 0.231, p<0.05) bulunmamaktadir.

Ayn sekilde is bigimlendirmenin alt boyutu olan iliskisel bi¢imlendirmenin akis
deneyimi alt boyutlarindan kendini ise verme (1) ve igsel motivasyona (3) etkisinde 6z
yeterliligin diizenleyici etkisi bulunurken (p= 0.000; 0.000, p<0.05) isten haz almaya (2)
diizenleyici etkisi (p= 0.190, p<0.05) bulunmamaktadir.

Elde edilen bu sonuglar dogrultusunda yapilan diizenleyici etki analizlerinde, is
bicimlendirmenin gorev, biligsel ve iligkisel alt boyutlarin kendini ise verme ve igsel
motivasyon alt boyutlarina etkisinde 6z yeterliligin diizenleyici etkisi gozlemlenirken, isten
haz alma alt boyutunda bu diizenleyici etki tespit edilememistir. Bu bulgu, Hs hipotezinin
kismi olarak desteklendigini gostermektedir. Daha acik bir sekilde ifade etmek gerekirse, is
bicimlendirmenin akis deneyimine etkisinde, her bir alt boyutunun isten haz alma alt

boyutuna etkisinde 6z yeterliligin diizenleyici rolii olmadig1 goriilmiistiir.
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6.2.3.2. Is bicimlendirmenin Kisi-is uyumu iizerindeki etkisinde 6z yeterliligin

diizenleyici rolii

Calismanin 6. hipotezi kapsaminda, is bigimlendirmenin kisi-is uyumu tizerindeki
etkisinde 6z yeterliligin diizenleyici rolii, is bigimlendirme degiskeninin her bir alt boyutu

ile tek tek analiz edilerek Tablo 6.9' da sunulmustur.

Tablo 6. 9. Diizenleyici Etki Analiz Sonuglari

Alt Boyutlar
L o B Standart T P
Diizenleyici Etki Etkilesim _
Value | Hata | Degeri | Degeri
Terimleri
Diizenleyici 1 .082 .097 562 305
Oz Yeterlilik x Is Bi¢imlendirme- 2 .021 .091 715 213
> Kisi-Is Uyumu 3 012 | 056 | 432 | 231

Tablo 6.9’ da gortldigi gibi, is bigimlendirmenin {i¢ alt boyutunun kisi-is uyumuna
etkisinde toplam ii¢ diizenleyici alt model olusturulmustur. Yapilan analizler sonucunda, is
bi¢imlendirmenin alt boyutu olan gorev bi¢cimlendirmenin kisi-is uyumuna etkisinde 6z
yeterliligin diizenleyici roliiniin olmadigr (p = 0.305, p < 0.05) gozlemlenmistir. Ayni
sekilde, is bicimlendirmenin biligsel bi¢cimlendirme alt boyutunun kisi-is uyumuna
etkisinde 6z yeterliligin diizenleyici etkisi (p = 0.213, p < 0.05) bulunmamaktadr. Iliskisel
bi¢imlendirmenin kisi-is uyumuna etkisinde de 6z yeterliligin diizenleyici etkisi (p = 0.231,
p < 0.05) tespit edilmemistir. Elde edilen bu sonuglar, is bicimlendirmenin goérev, biligsel
ve iligkisel alt boyutlarinin kisi-is uyumuna etkisinde 6z yeterliligin diizenleyici roliiniin
bulunmadigint gostermektedir. Bu durum, He hipotezinin desteklenmedigini ortaya
koymaktadir. Baska bir deyisle, is bicimlendirmenin kisi-is uyumuna etkisinde 06z

yeterliligin diizenleyici etkisi olmadig1 sonucuna varilmistir.
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6.2.3.3. Kisi-is uyumunun akis deneyimi iizerindeki etkisinde 6z yeterliligin

diizenleyici rolii
Calismanin 7. hipotezi kapsaminda, kisi-is uyumunun akis deneyimi iizerindeki

etkisinde 0z yeterliligin diizenleyici rolii, akis deneyimi degiskeninin her bir alt boyutu ile

tek tek analiz edilerek Tablo 6.10' da sunulmustur.

Tablo 6. 10. Diizenleyici Etki Analiz Sonuglari

Alt Boyutlar
L o B Standart T P
Diizenleyici Etki Etkilesim
' ' Value Hata | Degeri | Degeri

Terimleri
Diizenleyici 1 313 077 4.059 .000
Oz Yeterlilik x  Kisi-Is 2 493 062 7.938 .000
Uyumu-> Akis Deneyimi 3 565 .052 10.900 | .000

Tablo 6.10° da goriildigi gibi kisi-is uyumunun akis deneyiminin ii¢ alt boyutuna
etkisinde toplam tii¢ adet diizenleyici alt model olusturulmustur. Yapilan bu analiz
sonucunda kisi-is uyumunun akis deneyiminin alt boyutu olan kendini ise vermeye (1)
etkisinde 6z yeterliligin diizenleyici rolii oldugu (p= 0.000, p<0.05) goriilmiistiir. Yine kisi-
is uyumunun akig deneyiminin alt boyutu olan isten haz almaya (2) etkisinde 6z yeterliligin
diizenleyici rolii oldugu (p= 0.000, p<0.05) gozlemlenmistir. Ayni sekilde kisi is
uyumunun akis deneyimi alt boyutu olan i¢sel motivasyona (3) etkisinde 6z yeterliligin
diizenleyici rolii (p= 0.000, p<0.05) bulunmaktadir. Elde edilen bu sonuglar kapsaminda
yapilan diizenleyici etki analizlerinde kisi-is uyumunun akis deneyimine etkisinde 6z
yeterliligin diizenleyici etkisi goriilmistiir. Bu sonu¢ H7 hipotezinin desteklendigini
gostermektedir. Daha acik bir ifadeyle, kisi-is uyumunun akis deneyimine etkisinde 6z

yeterliligin yordayici etkisi oldugu goriilmiistiir.

Calismanin tiim analizleri sonucunda elde edilen bulgular Sekil 6.1° de

gosterilmektedir.
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0.608
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lliskisel Bigimlendirme igsel Motivasyon
Oz-Yeterlilik
Sekil 6. 1. Arastirmanin Yapisal Esitlik Modeli Sonuglari
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7. SONUC VE ONERILER

Gliniimiiz kuruluslari, 6zgiin degerlerini modern is yerlerine tasiyarak, anlaml isler
arayiginda olan ve ig-yasam dengesine 6nem veren ¢alisanlari cezbetmek ve elde tutmak
icin yenilik¢i tesvik stratejileri gelistirmek zorundadir. Bu zorluklarin istesinden
gelebilmek i¢in, ¢alisanlara gorev ve sorumluluk se¢iminde 6zerklik ve esneklik sunarak
islerini proaktif bir sekilde sekillendirmelerini tesvik etmek, islerinde anlam yaratmalarini
saglamak ve akis deneyimi yasamalarini miimkiin kilmak 6nemli bir yaklasim olarak
goriilmektedir. Bu yaklasim, yiiksek performansla calisarak islerinden memnuniyet

duymalarini da saglayacaktir.

Is yasaminda akis deneyimi, hem bireyler hem de orgiitler iizerinde olumlu etkiler
yaratmakta ve bu deneyim, is performansi ve tatmininde iyilesmeler, daha yaratici ve
istekli ¢aligma gibi olumlu sonuglar dogurabilmektedir. Bu baglamda, is bigimlendirmenin
akis deneyimini tesvik etmesi, insan kaynaklar1 yonetimi ve stratejik planlama acisindan

kritik bir 6neme sahiptir.

Bu calismada, is yerinde akis deneyimi kavramina dair yapilan arastirmalara katkida
bulunulmast ve bu kavramin yeni Onciillerine dikkat ¢ekilmesi amaglanmistir. Ayrica,
arastirmanin, igyerlerinin ve ¢alisanlarin motivasyon ile performansini iyilestirmek adina,
15 bigimlendirme siireglerinden daha etkin bir sekilde yararlanmalarina katki saglayacag:
diistiniilmektedir. Bu yaklasim, geleneksel (yukaridan asagiya) is tasarimi literatiiriine

katki saglamakta ve ona yeni bir bakis agist kazandirmaktadir.

Mevcut alanyazinda, is bicimlendirmenin akis deneyimi {lizerindeki etkisini inceleyen
caligmalara rastlanmakla birlikte, bu iki degisken arasindaki iliskiye aracilik eden veya
diizenleyici etkileri ele alan caligmalarin sinirhi oldugu gozlemlenmistir. Bu baglamda,
alandaki aragtirma boslugunu doldurmayi amaglayan bu ¢alismanin bir diger hedefi ise,
kisi-is uyumu ve 0z yeterlilik gibi kavramlarin bu iliskideki aracilik ve diizenleyici rollerini

ortaya koymaktir.

Calisanlara gorev ve sorumluluk se¢iminde 6zerklik ve esneklik sunulmasi, onlarin

islerini proaktif bir sekilde sekillendirmelerini tesvik eder. Asagidan yukariya is tasarimi
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yaklagimi, ¢alisanlara calisma hayatlar1 {lizerinde kontrol hissi veren 6nemli bir 6zellik
tagimaktadir. Bu nedenle, is bicimlendirme, i3 yeniden tasarim yaklasimlarinin
yetersizliklerini agsmak, ¢agdas islerin karmasikligina yanit vermek ve mevcut isgiliciiniin
ihtiyaclariyla basa ¢ikmak i¢in yukaridan asagiya yapilan yaklasimlara tamamlayici bir rol
oynayacagl disiiniilmektedir. Bu durum, akis deneyimini artirarak calisanlarin iglerine

daha fazla odaklanmalarini ve bundan haz almalarini saglayacaktir.

Bununla birlikte, is bi¢imlendirmenin akis deneyimi Tlizerindeki etkisine katki
saglayabilecek 6nemli bir unsur olarak kisi-is uyumu kavrami, orgiitlerin insan kaynaklari
yonetiminde dikkate alinmasi gereken temel bir bilesendir. Calisanlarin isleriyle uyumunun
akis deneyimine olan katkisini aragtirmak, orgiitlere c¢alisan bagliligi, is tatmini ve
performansi acisindan yeni bir bakis acis1 kazandirabilir. Ozellikle, kisi-is uyumunun is
bicimlendirme ile akis deneyimi arasindaki iligkide nasil bir rol oynadigi, orgiitsel davranig

ve yonetim bilimleri agisindan stratejik bir arastirma alanidir.

Bunun yani sira, is bicimlendirme ve akis deneyimi iliskisinde, kisisel ve
gelistirilebilir bir kaynak olan 6z yeterliligin etkilerinin incelenmesi de biiyiilk 6nem
tasimaktadir. Oz yeterliligin, bu iliski iizerindeki diizenleyici rolii, calisanlarin motivasyon,
yaraticilhik ve ise baglilik seviyelerinin artirlmasinda énemli ipuglari sunabilir. Insan
kaynaklar1 birimleri, bu bulgular 15181nda personel giiclendirme programlarini daha etkin
bir sekilde tasarlayarak, calisanlarin 6z yeterlilik algisint gelistirebilir ve bdylece is

yerindeki olumlu ¢alisma dinamiklerini giiclendirebilir.

Sonug olarak, isyerinde artirilmasi hedeflenen akis deneyimi, calisanlarin is-yasam
dengesi algisin1 olumlu yonde etkileyerek, oOrgiit icerisinde daha verimli, motive ve
stirdiiriilebilir bir calisma ortami olusturabilir. Akis deneyimi yalnizca bireylerin is tatmini
ve basarisini desteklemekle kalmaz, ayni zamanda oOrgiitler i¢cin daha yiliksek diizeyde
baglilik, iiretkenlik ve yenilik¢ilik gibi olumlu sonuglarin elde edilmesine de katki saglar.
Bu durum, hem calisanlarin bireysel refahina hem de Orgiitlerin rekabet gliciine uzun

vadeli bir fayda saglamay1 miimkiin kilmaktadir.

Yukarida bahsi gecen gerekgelere istinaden pozitif psikoloji  yaklagimi
dogrultusunda, bireylerin daha fazla akis deneyimi yagsamalar1 ve bu deneyimlerin daha

olumlu sonuglara yol agmasi i¢in kavramin olas1 dnciillerinin tanimlanmasi biiyiik 6nem
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tagimaktadir. Bu sebeple, calismamiz 6zellikle orgiitsel davranis yazinina katki saglama
amaci tasimaktadir. Bu baglamda, Oncelikle ele alinan kavramlara iliskin kuramsal
aciklamalar sunulmus, ardindan okuyucuya kavramlar ile ampirik kanitlar arasindaki

etkilesim hakkinda bilgiler aktarilmistir.

Bunun i¢in ¢alismanin amagladig sekilde;

e s bigimlendirmenin akis deneyimi iizerindeki etkisi,

e s bigimlendirmenin kisi-is uyumu iizerindeki etkisi,

e Kisi-is uyumunun, is bi¢imlendirmenin akis deneyimine etkisinde araci rolii,

e Oz yeterliligin, is bigimlendirme, kisi-is uyumu ve akis deneyimi arasindaki

iligkilerde diizenleyici rolii sorgulanmaistir.

Bu ¢ergevede, arastirma hipotezleri gelistirilmis ve test edilmistir. Asagida Tablo

7.1’ de belirlenen hipotezler ve bu hipotezlerin degerlendirme sonuglar1 sunulmaktadir.

Tablo 7. 1. Hipotezlere Iliskin Sonuglar

Hipotezler Sonug

Hipotez 1 Is bicimlendirmenin isteki akis deneyimi  Desteklenmistir

tizerinde ayn1 yonde ve anlamli etkisi vardir.

Hipotez 2 Is bicimlendirmenin kisi-is uyumu iizerine aym1  Desteklenmistir

yonde ve anlamli etkisi vardir.

Hipotez 3 Kisi-is uyumunun is yerindeki akis deneyimi  Desteklenmistir

izerinde ayni1 yonde ve anlamli etkisi vardir.

Hipotez 4 Is yerindeki kisi-is uyumu, is bicimlendirme ve  Desteklenmistir

akis deneyimi arasindaki iligkiye aracilik eder.

Hipotez 5 Is bi¢imlendirmenin akis deneyimi iizerindeki ~ Kismen Desteklenmistir

etkisinde 6z yeterliligin diizenleyici rolii vardir.

Hipotez 6 Is bigimlendirmenin kisi-is uyumu iizerindeki  Desteklenmemistir

etkisinde 6z yeterliligin diizenleyici rolii vardir.

Hipotez 7 Kisi-is uyumunun akis deneyimi tiizerindeki  Desteklenmistir

etkisinde 6z yeterliligin diizenleyici rolii vardir.
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Arastirma hipotezleri, 400 ¢alisana uygulanan anket iizerinden toplanan verilerin
analizi ile test edilmis ve elde edilen bulgular dogrultusunda ilgili sonuclar ¢ikarilmigtir.
Bu sonuglar incelendiginde, 6nceki literatiirle paralel olarak benzer bulgulara ulagilmistir.

Arastirma sonuglarina istinaden;

Calismanin temelini olusturan ve ilk olarak ortaya konulan “Is bicimlendirmenin
isteki akis deneyimi iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir” ifadesiyle tanimlanan
Hipotez 1' in desteklendigi goriilmektedir. Elde ettigimiz bu sonu¢ daha Once yapilan
arastirmalarin sonuglar1 ile ortiismektedir. Is yeniden tasarim bakis acisiyla asagidan
yukariya dogru yapilan degisikliklerde ¢alisanlar, islerini daha anlamli ve keyifli hale
getirebilmek icin is kapsamini genisleterek, gorev iceriginde degisiklikler yaparak ve isin
belirli unsurlarmi kisisel tercihlerine gore sekillendirerek bigcimlendirmektedirler
(Wrzesniewski ve Dutton, 2001). Bu siireg, calisanlarin islerini kendi becerileri,
motivasyonlar1 ve yetenekleriyle uyumlu hale getirmelerini saglayarak, zorluk ve beceri
dengesini kurmalarina olanak tamimaktadir. Bu durum, bireylerin akis deneyimi
yasamalarii kolaylastirmakta ve islerinde daha fazla anlam ve tatmin bulmalarma yol
acmaktadir (Miheli¢ ve Aleksi¢, 2017). Dolayisiyla, Orgiitlerin, c¢alisanlarina is
bi¢imlendirme firsatlar1 sunmasinin bireylerin daha sik akis deneyimi yasamalarina olanak
saglayacagl anlamina gelmektedir. Islerinde daha fazla akis deneyimi yasayan bireyler,
daha yiiksek yaraticilik, iiretkenlik, ise baglilik ve memnuniyet gibi olumlu tutum ve
davraniglar sergileme egiliminde olacaktir. Bu durumun bir sonucu olarak, orgiitler zorlu
piyasa kosullarinda rekabet avantajlarini siirdiirebilme imkani bulacaktir. Bu durum, hem
bireysel hem de orgiitsel acidan olumlu sonuclara isaret etmektedir.

“Is bicimlendirmenin kisi-is uyumu iizerine ayni yonde ve anlamli etkisi vardir.”
olarak ifade edilen Hipotez 2 desteklenmistir. Elde edilen bulgular, alanyazinda yer alan
benzer aragtirmalarla uyum gostermektedir. Yazinda, is bi¢imlendirmenin ¢alisanlarin kisi-
i uyumunu gelistirdigi ve bu uyumun anlamli is deneyimlerini destekledigi
vurgulanmaktadir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001). Ozellikle bireylerin, islerini giiclii
yonleri, becerileri ve tercihleriyle uyumlu hale getirerek refahlarini, karar siireglerini ve
performanslarini iyilestirdikleri ifade edilmektedir (Gordon ve ark., 2015; Tims ve Bakker,
2010).
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Tims ve ark. (2016), is bicimlendirmenin zamanla kisi-is uyumunu artirarak
calisanlarin anlamlilik duygularini giiclendirdigini belirtmistir. Bu durum, bireylerin
islerinde daha fazla 6z yeterlilik ve kontrol hissi yasamalarina katki saglamaktadir (Bakker
ve Demerouti, 2017). Aym1 zamanda yiiksek kisi-is uyumunun, ¢alisanlarin is tatminini ve
ise bagliliklarint olumlu yonde etkiledigi yazinda sik¢a vurgulanmaktadir (Chen ve ark.,
2014; Kristof-Brown ve ark., 2005). Bu baglamda, kisi-is uyumunun yalnizca bireysel
performans tizerinde degil, orgiitsel diizeyde baglilik ve yenilikgilik gibi ¢iktilar lizerinde

de etkili oldugu belirtilmistir (Edwards ve Shipp, 2007).

Ek olarak, kisi-is uyumunun bireylerin duygusal tiikenmislik ve stres seviyelerini
azaltarak is-yasam dengelerini iyilestirdigi ifade edilmektedir. is bigimlendirme yoluyla bu
uyumun artirtlmasi, bireylerin organizasyona katkilarin1 daha anlamli hale getirmekte ve
onlarin isten ayrilma niyetlerini azaltmaktadir (Saks ve Ashforth, 2000). Alanyazinda,
uyumlu bir kisi-is iliskisi ile ¢alisanlarin Orgiit igerisindeki sosyal etkilesimlerinin de

gliclendigi vurgulanmaktadir (Van Vianen, 2018).

Bu bulgular, is bigimlendirmenin yalmizca bireylerin giiglii yonlerini gelistirmekle
kalmayip, aynt zamanda Orgiitlerin is giiclinden daha fazla verim almasini sagladigini
ortaya koymaktadir. Yiiksek kisi-is uyumuna sahip calisanlar, islerinden daha fazla tatmin
duyarak, is ortamina daha fazla katkida bulunmakta ve Orgiitiin siirdiiriilebilir basarisina

destek olmaktadir.

Sonug¢ olarak, is bicimlendirmenin kisi-is uyumunu artirarak ¢alisanlarin hem
bireysel refahin1 hem de orgiitsel performansi olumlu yonde etkiledigi, bu etkinin anlamli
is deneyimleri, is tatmini ve baglilik gibi 6nemli ¢iktilarla desteklendigi goriilmektedir. Bu
bulgular, is bicimlendirmenin yalnizca bireysel diizeyde degil, ayn1 zamanda stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi ve Orgiitsel gelisim acisindan da kritik bir ara¢ oldugunu ortaya

koymaktadir.

“Kisi-is uyumunun iy yerindeki akis deneyimi tizerinde ayni yonde ve anlaml etkisi
vardir.” seklinde ifade edilen Hipotez 3’ iin desteklendigi gorilmiistiir. Elde edilen
sonuclar, alanyazindaki benzer calismalarla tutarlilik sergilemektedir. Kisi-is uyumu,
bireyin becerileri, ihtiyaglar1 ve isin 6zellikleri arasindaki dengenin saglanmasidir ve bu

uyumun elde edilmesi, bireylerin akis deneyimi yasamasi i¢in onemli bir Onciil olarak

103



kabul edilmektedir (Kristof-Brown ve ark., 2005). Akis deneyimi, bireylerin isine
odaklanarak anlam bulmalarini ve tatmin duygusu hissetmelerini saglamaktadir, bu da hem
is tatminini hem de yasam mutlulugunu artiric1 etki gdstermektedir. Is, yasam ve birey
arasinda saglanan bu uyum, yalnizca bireylerin psikolojik dengesini korumakla kalmaz,
ayni zamanda Orgiitsel diizeyde daha yiliksek baglilik, tiretkenlik ve yenilikg¢ilik gibi olumlu
sonuglar dogurur (Aydin Kucuk, 2022; Chen ve ark., 2011). Kisi-is uyumunun akis
deneyimi iizerindeki bu giiclii etkisi, orgiitlerin is tasarimi ve c¢alisanlarin yerlestirilme

siireclerinde daha stratejik yaklasimlar benimsemesi gerektigini géstermektedir.

“Is yerindeki kisi-is uyumu, is bicimlendirme ve akis deneyimi arasindaki iliskiye
aracilik eder” seklinde ifade edilen Hipotez 4 desteklenmis ve kismi aracilik etkisi
bulunmustur. Bagka bir ifadeyle, is bi¢imlendirmenin tek basina akis deneyimini olumlu ve
anlamli bir sekilde etkiledigi, kisi-is uyumunun kismi araci rolii ile bu etkinin daha da
giiclendigi goriilmiigtir. Bu bulgu, Lu ve ark.’in (2014) calismalar1 ile tutarlilik
gostermektedir. Arastirmacilar, ii¢ ay boyunca Cinli katilimcilar ile iki dalgali olarak
yiiriittiikleri bir arastirmada, is bigimlendirme davranislarinin kisi-is uyumunu artirarak

akis deneyimini kolaylastirabilecegini ortaya koymuslardir.

Aragtirmaya gore, gorev bicimlendirme bireylerin talepler-yetenekler uyumunu
giiclendirirken, iliskisel is bicimlendirme ihtiyaglar-kaynaklar uyumunu artirmaktadir. Bu
uyum diizeylerinin yiliksek olmasi, bireylerin ise adanmisliklarini, isten aldiklar1 hazlar1 ve
icsel motivasyonlarim1 olumlu yonde etkileyerek akis deneyiminin temel unsurlarim
desteklemektedir. Ayrica, kisi-is uyumunun artmasi, ¢alisanlarin psikolojik iyilik halini ve
i tatminini artirarak hem bireysel hem de Orgiitsel diizeyde olumlu sonuglar

dogurmaktadir.

Sonug¢ olarak, is bicimlendirme, bireylerin is ortamlarimi kendi yetenek ve
ihtiyaclarma gore yeniden sekillendirmelerine olanak saglayarak akis deneyimini tesvik
etmektedir. Bu bulgular, is bi¢cimlendirme ile akis deneyimi arasindaki iliskinin, kisi-is
uyumunun kritik bir aracilik roliiyle daha derinlemesine anlasilabilecegini gostermektedir.
Bu nedenle, is bi¢imlendirme siireclerinde kisi-is uyumu gibi kavramlarin goz Oniinde
bulundurulmasi, ¢aliganlarin motivasyonu ve performansi {iizerinde Onemli katkilar

saglayabilir.
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“Is bicimlendirmenin akis deneyimi iizerindeki etkisinde oz yeterliligin diizenleyici
rolii vardwr.” seklinde ifade edilen Hipotez 5, elde edilen bulgulara gore kismen
desteklenmistir. Calisma sonuglari, bireylerin 6z yeterliliginin is bigimlendirme eyleminin
kendini ise verme Ve igsel motivasyon iizerindeki etkisini giiclendirdigini ortaya
koymaktadir. Bununla birlikte, isten haz alma iizerinde 6z yeterliligin diizenleyici etkisi
gbozlemlenmemistir. Bu durum, isten haz alma ile 6z yeterlilik arasindaki iligkinin daha
karmasik bir yapiya sahip olabilecegini ve bagka faktorlerin bu iligkiyi etkileyebilecegini

diistindiirmektedir.

Isten haz almak, calisanin iste keyif alma ve memnuniyet diizeyine baghdir. Bu
memnuniyet, 6z yeterlilikten ziyade, ¢alisanin isiyle ilgili duygusal deneyimleri, is ortami
ve orgiitsel kiiltiir gibi faktorlerle daha yakindan iliskilidir. Oz yeterlilik ise isten haz
almay1 dogrudan degil, dolayli yollarla etkileyebilir. Ornegin, 6z yeterlilik igsel
motivasyonu artirarak ig tatminine katkida bulunabilir. Ancak, isten haz alma gibi daha
0znel ve duygusal boyutlarda, 6z yeterlilik tek basma yeterli bir diizenleyici faktor
olmayabilir. Bu durum, isten haz alma iizerinde psikososyal ve c¢evresel faktorlerin daha
etkili oldugunu gostermektedir. Bu dogrultuda, 6z yeterliligin isten haz alma iizerindeki
etkilerini daha ayrintili inceleyecek yeni arastirmalar planlanarak, bu alanda literatiire

degerli katkilar saglanabilir.

“Is bicimlendirmenin kisi-is uyumu iizerindeki etkisinde oz yeterliligin diizenleyici
rolii  vardir.” seklinde ifade edilen Hipotez 6, arastirma sonuglarma gore
desteklenmemistir. Bu bulgu, 6z yeterliligin bu iliskide diizenleyici bir rol oynamamasinin
farkli nedenlerle agiklanabilecegini gostermektedir. Oncelikle, bireylerin is bicimlendirme
stirecinde 0z yeterlilik diizeyinden bagimsiz olarak, is gereksinimlerine uyum saglamak
i¢in yeterli igsel giidliye sahip olabilecegi diistiniilebilir. Wrzesniewski ve Dutton (2001) is
bicimlendirmenin bireylerin anlamli is deneyimlerini artirdigin1 vurgulamis ancak bu
stirecin bireyin psikolojik kaynaklarindan dogrudan etkilenip etkilenmedigine dair sinirlt
veri sunmustur. Ozellikle yiiksek is motivasyonuna sahip bireylerin, 6z yeterlilik seviyeleri
ne olursa olsun, islerini bigimlendirme konusunda daha az engelle karsilasabilecegi ifade

edilmektedir.

Ayrica, is bicimlendirme siirecinin farkli is tiirleri, sektorler ve orgiitsel kiiltiirler

acisindan degiskenlik gosterebilecegi de goz Oniinde bulundurulmalidir. Bakker ve
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Demerouti (2017), is tasarimi siireglerinin bireylerin i ortamina uyum saglama bigimleri
tizerinde kritik bir etkisi oldugunu, ancak bu siirecin 6z yeterliligi ne ol¢iide devreye
soktugunun isin niteligine bagli olarak degiskenlik gosterebilecegini belirtmistir. Ornegin,
standart prosediirlere dayali rutin islerde 6z yeterlilik etkisi sinirli kalabilirken, yaratici

veya esnek gorevlerde daha belirgin bir rol oynayabilir (Tims ve Bakker, 2010).

Elde edilen bu bulgular, 6z yeterliligin is bigimlendirme ve kisi-is uyumu iligkisini
diizenleyen kritik bir faktér olmaktan ziyade, dolayli veya baglama 0zgii bir etki
gosterebilecegine isaret etmektedir. Alanyazinda 06z yeterlilik, genellikle bireylerin
zorluklarla basa ¢ikma ve belirli bir gorevi tamamlama yetenegine olan inanci olarak
tanimlanir (Bandura, 1997). Ancak, bu arastirmada 6z yeterliligin diizenleyici etkisinin
bulunmamasi, bireylerin islerini bicimlendirirken daha ¢ok g¢evresel faktorler, orgiitsel

destek veya is ark.yla olan iligkiler gibi unsurlara dayandigini diisiindiirmektedir.

Ote yandan, 6z yeterlilik ve is bigimlendirme siiregleri arasindaki iliskileri inceleyen
calismalarin sayica smirli oldugu ve bu nedenle karsilastirma yapma imkaninin kisith
oldugu goriilmektedir. Bu baglamda, gelecekteki arastirmalarda, 6z yeterliligin is
bicimlendirme siire¢lerindeki roliinii daha ayrintili incelemek iizere farkli sektorler,
kiiltiirel baglamlar ve orgiitsel dinamiklerin etkisi dikkate alinarak daha kapsaml

caligmalar yapilmasi 6nerilmektedir.

Sonug olarak, bu calismada 6z yeterliligin is bicimlendirme ve kisi-is uyumu
iligkisini diizenleyici bir faktor olarak etkisinin bulunmamasi, isin ve orgiitsel baglamin, 6z
yeterlilik gibi bireysel kaynaklarin otesinde daha giiclii belirleyiciler oldugunu ortaya
koymaktadir. Bu durum, gelecekteki arastirmalar i¢in daha genis bir perspektifin

benimsenmesini gerektirmektedir.

Calismanin son hipotezi olan “Kisi-is uyumunun akis deneyimi iizerindeki etkisinde
oz yeterliligin diizenleyici rolii vardir.” seklinde ifade edilen Hipotez 7, elde edilen
bulgulara gore desteklenmistir. Bu bulgu, bireyin is ortaminda anlamli bir uyum
sagladiginda ve 0z yeterlilik algisina sahip oldugunda, akis deneyiminin daha yogun
yasandigini gostermektedir. Bu durumda, 6z yeterliligin akis deneyimi iizerindeki etkisi, is
motivasyonunu artiran ve iste daha derin bir anlam yaratilmasina olanak taniyan bir faktor

olarak goriilmektedir.
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Oz yeterlilik algisinin bu siirecte yordayici bir faktdr olarak 6ne ¢ikmasi, bireylerin
islerinde daha fazla odaklanmalarini, keyif almalarimi ve igsel motivasyonlarini
artirmalarmi1  saglamaktadir (Hackman ve Oldham, 1976). Ozellikle, bireyler kendi
becerilerine giiven duydugunda, gorevleri daha verimli ve anlamli bir sekilde yerine
getirme egiliminde olmaktadirlar (Bandura, 1997). Bu durum, akis deneyiminin
yogunlugunu artirarak, calisanin isine olan baglhiligini ve verimliligini olumlu yo6nde
etkilemektedir (Csikszentmihalyi, 1990). Ayrica, 6z yeterlilik algisinin giiglii oldugu
bireylerin, igyerindeki zorluklarla daha etkili basa ¢iktiklar1 ve bu siirecte daha fazla tatmin
olduklar1 da yazinda siklikla vurgulanan bir bulgudur (Schunk, 1995). Sonug olarak, kisi-is
uyumu ve Oz yeterlilik arasindaki etkilesim, akis deneyimini tetikleyen onemli bir
mekanizma olarak ortaya c¢ikmaktadir ve bu da bireylerin islerinde daha anlamli bir

deneyim yasamasina olanak tanimaktadir.

Bu calisma, is bigimlendirmenin, kisi-is uyumunun ve 6z yeterliligin, bireylerin akis
deneyimi {izerindeki etkilerini kapsamli bir sekilde inceleyerek, is tasarimi ve c¢alisan
motivasyonu alaninda O6nemli bulgular sunmaktadir. Calismanin bulgular, 1is
bi¢imlendirmenin akis deneyimi, kisi-is uyumu ve bireylerin 6z yeterlilik algis1 ile giiclii
bir iliskiye sahip oldugunu ortaya koymaktadir. Ozellikle, isin kisisel yetenekler ve
becerilerle uyumlu hale getirilmesi, bireylerin islerine olan bagliliklarini, motivasyonlarini
ve verimliliklerini artirirken, ayn1 zamanda akis deneyimini daha derin ve anlamli bir
sekilde yasamalarina olanak saglamaktadir. Oz yeterlilik, bu siirecte ¢alisanlarin islerini
daha etkin bir sekilde yonetmelerini ve zorluklarla basa ¢ikmalarini kolaylastirarak, akis
deneyiminin yogunlugunu artirmaktadir. Ayrica, is bigimlendirmenin calisanlarin kisi-is
uyumunu giiclendirerek, onlarin iste daha fazla anlam bulmalarina, tatmin duymalarina ve
orgiitsel bagliliklari1 pekistirmelerine katki sagladigi anlasilmaktadir. Bu baglamda,
orgiitler i¢in i bicimlendirmenin yalnizca bireysel diizeyde degil, ayn1 zamanda orgiitsel

basari ve stirdiiriilebilir performans agisindan da kritik bir ara¢ oldugu sdylenebilir.

Sonug olarak, bu bulgular, is tasarim siireglerinde 6z yeterlilik ve kisi-is uyumu gibi
faktorlerin dikkate alinmasinin, ¢alisanlarin motivasyonunu, performansini ve genel is
tatminini artirarak, isyerinde daha gilicli bir akis deneyimi yasanmasina olanak
taniyabilecegini gostermektedir. Calismamizin bulgulari da bu varsayimlarla uyumluluk

gostermektedir.
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7.1. Arastirmanin Yazina Katkisi

Bu calisma, akis deneyiminin sikligin1 ve yogunlugunu etkileyen durumsal ve
bireysel faktorlerin etkilesimini anlamaya yonelik onemli bir katki saglamaktadir. Akis
deneyiminin, bireylerin is yerindeki performanslar1 ve psikolojik refahlar tizerinde giiclii
bir etkisi oldugu alanyazinda siklikla vurgulanan bir bulgu olmakla birlikte, bu deneyimin
nasil tetiklendigine dair net bir teorik ¢erceve bulunmamaktadir. Bu boslugu doldurmay1
amaclayan bu calisma, is bi¢cimlendirme, kisi-is uyumu ve 6z yeterliligin akis deneyimi
tizerindeki etkilesimini inceleyerek, s6z konusu faktorlerin nasil birbirini tamamlayarak
akig deneyimini tegvik ettigine dair ilk ampirik bulgulari sunmaktadir. Elde edilen
bulgular, is bi¢gimlendirmenin, calisanlarin islerini kendi becerileri ve motivasyonlarina
gore uyarlamalarina olanak taniyarak akis deneyimini daha sik ve yogun hale getirdigini
ortaya koymaktadir. Bunun yani sira, kisi-is uyumunun akis deneyimi iizerindeki etkisi,
isin anlam ve tatmin seviyesini artirarak bireylerin daha derin bir bag kurmalarina katk1
saglamaktadir. Oz yeterlilik ise, bireylerin kendilerine olan giivenlerini pekistirerek islerini
daha verimli ve anlamli bir sekilde yapmalarina yardimci olmaktadir. Bu bulgular, is
yerindeki akis deneyiminin optimize edilmesinde, i bi¢imlendirmenin, kisi-is uyumunun

ve 0z yeterliligin dikkate alinmasi gerektigini gostermektedir.

7.2. Gelecek Calismalara Yonelik Oneriler

Gelecekteki arastirmalarin bu bulgular 1s181nda, akis deneyiminin dinamiklerini daha
ayrintili bir sekilde ele almasi ve bu deneyimi artiracak stratejilerin gelistirilmesine yonelik
daha derinlemesine incelemelere odaklanmas1 gerekmektedir. Bu nedenle, alanyazina katki
saglayacak yeni arastirmalarla degiskenlerin farkli boyutlar1 ve perspektifleri daha

derinlemesine ele alinmalidir. Bu baglamda;

Akis deneyiminin sadece bireysel degil, orgiitsel diizeyde nasil tesvik edilecegi
incelenmelidir. Bireysel ve orgiitsel akis arasindaki iliski, is performansi ve ¢alisan tatmini
acisindan 6nemli bilgiler saglayabilir. Ayrica, ¢calisanlar arasinda kolektif akis deneyimleri

yaratmaya yonelik stratejiler, takim uyumunu ve basarisini artirabilir.
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Is bigimlendirmenin calisanlarin motivasyonunu nasil etkiledigini ve islerini
bicimlendirme diizeyinin akis deneyimi ile is tatmini ilizerindeki roliinii incelemelidir.
Ayrica, farkli sektorlerdeki is bi¢imlendirme stratejilerinin potansiyeli arastirilmali ve en
etkili uygulamalarin ne olabilecegi arastirilmaldir. Bu calismada olumlu yonleriyle ele
alinan ancak hem olumlu hem de olumsuz ydnleri iizerine son zamanlarda tartigmalarin
devam ettigi i bi¢imlendirme eyleminin olumsuz yonlerine dair yapilacak daha fazla
arastirma, bu alanda yeni bakis agilar1 gelistirilmesine katki saglayacaktir. Bu tiir
caligmalar, is bicimlendirmenin potansiyel risklerini ve sinirlamalarin1 daha derinlemesine
anlamamiza yardimci olarak, alanyazindaki mevcut perspektiflerin genislemesine olanak

tantyacaktir.

Kisi-is uyumunun akis deneyimi iizerindeki etkileri daha ayrmtili bir sekilde
incelenmelidir. Kisi-is uyumunun sadece bireysel memnuniyeti degil, ayn1 zamanda
orgiitsel baglilik ve performans: nasil artirdigi tizerine yapilacak arastirmalar, insan
kaynaklar1 uygulama stratejileri i¢in degerli veriler sunacaktir. Bu tiir arastirmalar, is
yerindeki uyumun calisanlarin genel performansina etkisinin daha iyi anlasilmasina
yardimci olarak, 1s giicli yonetimi ve motivasyon stratejilerini gelistirmeye yonelik pratik

bilgiler saglayacaktir.

Oz yeterliligin bahsi gecen degiskenlerle iliskisi, dzellikle is yerindeki zorluklarla
basa c¢ikma becerisi ve is yerindeki otonomi gibi unsurlar {izerinden daha derinlemesine
incelenebilir. Ayrica, 6z yeterlilik duygusunun giiclendirilmesinin akis deneyimi
tizerindeki potansiyel etkileri, liderlik tarzi ve is yeri destegi gibi orgiitsel faktorler dikkate
aliarak aragtirilmalidir. Bu tiir ¢aligmalar, 6z yeterlilik kavraminin is yerindeki istenen
davraniglarla etkilesimini daha derinlemesine incelememize olanak taniyacak ve bu
etkilesimin, calisan performansi, motivasyonu ve genel is deneyimi {izerindeki potansiyel
etkilerini aydinlatacaktir. Oz yeterliligin, bireylerin islerini daha verimli ve anlamli bir
sekilde yerine getirmeleri agisindan kritik bir rol oynadigini ortaya koyacak bu
aragtirmalar, aynm1 zamanda is gilici verimliligini artirmaya yonelik stratejilerin

gelistirilmesine katki saglayacaktir.
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7.3. Yoneticiler ve Insan Kaynaklar1 Uygulayicilari icin Oneriler

Rekabetci is kosullarinda, is giicliniin dinamikleri hizla degismektedir; 6zellikle X
kusaginin azalirken Y kusaginin is giliclindeki orani giderek artmaktadir. Bu durum,
siklikla yeni nesil is giicii olarak tanimlanmaktadir. Yeni nesil is giicii, yaratict ve yenilik¢i
¢oziimler iiretme egiliminde olup, aynt zamanda is-yasam dengesine biiyiikk Onem
vermektedir. Yoneticilerin, ¢alisanlarin beklentilerini karsilayarak, onlarin potansiyellerini
en 1yi sekilde agiga ¢ikarmalari kritik bir 6neme sahiptir. Calisanlarin motivasyonlar1 ve is
tatminleri, genellikle anlamli ve zorlu gorevlerle desteklendiginde artmaktadir. Bu
baglamda, yoneticilerin, ¢alisanlarina hem yeterli zorluk hem de destek saglayarak, onlarin
islerinde akis deneyimi yasamalarini tesvik etmeleri biiylik 6nem tagimaktadir (Miheli¢ ve

Aleksic, 2017).

Calismamizin odaklandigr akis deneyiminin saglanmasinda kisi-is uyumu 6nemli bir
rol oynamaktadir; calisanlarin beceri ve ihtiyaglarinin is gereksinimleriyle uyumlu hale
getirilmesi, akis deneyiminin kolaylastirilmasina olanak tanimaktadir. Yoneticilerin, is
gereksinimlerini ve bireysel becerileri uyumlu hale getirmeleri yalnizca bireysel
performansi degil, ayn1 zamanda 6rgiitsel bagliligi da artiracaktir. Bu dogrultuda, ise alim
ve yerlestirme siireglerinde kisi-is uyumunun en yiiksek seviyede oldugu pozisyonlarin

saglanmasi icin stratejik caligmalar yapilmalidir (Oldham ve Hackman, 2010).

Oz yeterlilik, akis deneyimini etkileyen bir diger énemli faktordiir. Bireylerin kendi
yeteneklerine giiven duymasi, zorlu islerde daha yiiksek performans sergilemelerini ve sik
stk akis deneyimi yasamalarini saglayacaktir. Bu baglamda, 6z yeterliligin gelistirilmesi,
calisanlarin iglerinde daha basarili ve tatmin edici bir deneyim yasamalarin1 saglayabilir.
Oz yeterliligi artirmak igin yoneticilerin, calisanlarin becerilerine olan giivenlerini

pekistiren stratejiler gelistirmeleri 6nemlidir (Bandura, 1997).

Ayrica, is bicimlendirme uygulamalari, calisanlarin islerini kendi ihtiyagc ve
becerilerine gore diizenlemelerine olanak tanimaktadir. Ancak, is bigimlendirmenin olas1
olumsuz etkilerinin ve oOrgilitsel diizeydeki aksakliklarin goéz Oniinde bulundurulmasi
onemlidir. Yoneticilerin, is bicimlendirmeyi etkili bir sekilde yonetmeleri, hem bireysel
hem de orgiitsel diizeydeki verimliligi artirmaya yonelik katki saglayabilir (Oldham ve
Hackman, 2010).
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Son olarak, Csikszentmihalyi’nin (2003) onerdigi stratejiler, is yerinde akis
deneyimlerinin tesvik edilmesinde yoneticiler i¢in yol gdosterici olabilir. Bu stratejiler
arasinda hedeflerin etkili bir sekilde iletilmesi, niteliksel ve niceliksel geri bildirim
sistemlerinin olusturulmasi, bireylerin becerilerinin rollerle uyumlu hale getirilmesi ve
giiclli yonlere odaklanilmasi yer almaktadir. Ayrica, dikkat dagitict unsurlardan kaginilarak
calisanlarin konsantrasyon ve yaraticiliklarinin desteklenmesi, isin anlam ve degerle
zenginlestirilmesi, islerinden memnun ¢alisanlarin 6diillendirilmesi gibi unsurlar da akis
deneyiminin tesvik edilmesine katki saglayacaktir (Csikszentmihalyi, 2003; Maeran ve
Cangiano, 2013).

Yoneticilerin, bu stratejileri uygulayarak ¢alisanlarin is yerinde daha anlamli, verimli
ve tatmin edici bir deneyim yagsamalarini1 saglama konusunda énemli bir rol iistlendikleri

unutulmamalidir.

7.4. Aragtirmanin Sinirhliklar

Bu calismada, veri toplama asamasindaki zaman ve maliyet faktorleri goz oniinde
bulundurularak Ankara ilinde aktif olarak calisan katilimcilarla smirli bir 6rneklem
kullanilmasi, c¢alismanin sinirliliklarindan birini olusturmaktadir. Ayrica, arastirmanin
kesitsel veri ile smurli olmasi da bir diger sinirlilik olarak 6ne ¢ikmaktadir. Bununla
birlikte, calismada sosyal begenilirlik dl¢egi olusturulmamis olmasi, katilimcilarin verdigi
yanitlarin dogru ve gergekei oldugu varsayimini icermektedir. Bu sinirliliklar, elde edilen

sonuglarin ve bulgularin degerlendirilmesi sirasinda géz oniinde bulundurulmalidir.
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EKLER

Ek 1. Anket Formu

Degerli katihmen,

Doktora tez galigmasi i¢in hazirlanan bu anket formunu doldurarak katki vermenizi rica ediyoruz. Bu
caligmada elde edilen veriler bilimsel arastirmalar disinda kullanilmayacak olup, lgiincii kisilerle
paylasilmayacaktir. Sorularin dogru ya da yanlis cevabi bulunmamaktadir. Sorulara cevap verirken
“olmasi gerektigini diisiindiigiiniizii” degil, “olam” belirtmeniz dogru sonuclara ulasilmasi
bakimindan 6nemlidir. Liitfen anket formunda yer alan sorulara mevcut durumunuzu diisiinerek, size
en uygun olan yaniti1 veriniz. Arastirma sonuglar: ile ilgili bilgi almak isterseniz liitfen asagidaki
eposta adresinden bizlere ulaginiz. Arastirmanin sonuglari tarafiniza iletilecektir. Calisma icin etik
kurul izni alinmstir.

Sorularin tamamina vereceginiz igten ve samimi yanitlar arastirmanin amacina ulagmasinda biiylik
Oonem tasimaktadir.

Degerli katkilarinizdan dolay1 tesekkiir ederiz.

Servet KIVANC Tez Damsmam
Baskent Universitesi Prof. Dr. H. Nejat BASIM
Isletme Doktora Ogrencisi
E-posta:
1.BOLUM
Cinsiyetiniz: Kadin( ) Erkek () Medeni Durumunuz: Evli () Bekar ()

Yasimz: Egitim Durumunuz:

() 20 yas ve alt1 () Ilkokul/Ortaokul

() 21-30 yas arasi () Lise

() 31-40 yas aras1 () On Lisans

() 41-50 yas aras1 () Lisans

() 50 yas ve lizeri () Yiiksek Lisans

() Doktora

Meslekte ¢calisma yiliniz:

() 1-5y1l

()6-16 yil

() 17-27 y1l

()28-38 yil )

() 39 y1l ve iizeri Calistiginiz sektor: Kamu () Ozel ()
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Mesleginiz. Liitfen bir tanesini isaretleyiniz.
(Listede olmayan meslekler i¢in diger kisminmi1 doldurunuz)

() Akademisyen () Mali Miisavir/Muhasebeci
() As¢/Pastaci/Cikolataci () Mimar/i¢ Mimar

() Avukat/Hakim/Savci () Miihendis

() Bankaci () Ogretmen

() Danisman () Saglik Teknikeri

() Dis Hekimi () Satig/Pazarlama Sorumlusu
() Doktor () Sporcu/Spor Egitmeni

() Eczact () Teknik Personel

() Fizyoterapist () Temizlik Personeli

() Hemsire () Uretim/Kalite Sorumlusu

() Insan Kaynaklar1 Sorumlusu (') Uriin/Proje/Planlama, Ar-Ge Sorumlusu

() Veteriner Hekim
() Yazilim Uzmamn
() Sekreter

Diger:

2. BOLUM
Yaptiginiz is sizce yaraticilik gerektiriyor mu?

Evet () Hayir ()

Isinizi yaparken kendinizi genellikle kaptirir, zamanin nasil gectigini unutur musunuz?

Evet () Hayir ()

3. BOLUM
Asagida yaptiginiz isiniz (kurumunuz degil) ile ilgili baz1 ifadeler bulunmaktadir. Her bir ifadeye ne
derece katildiginizi size uygun olan secenegi isaretleyerek belirtiniz.
*Her bir soruda yalnizca bir sikki igaretleyiniz.
1. Kesinlikle Katilmiyorum E;’ T~ | = =X
2. Katilmiyorum s |E |8 2|2
3. K ~ | B 5 =
. Kararsizim 5 |& |2 |5 |2
4. Katiliyorum = | g E g |2
5. Kesinlikle Katiliyorum < | 3 B é
g 5
1 | Isimi gelistirmek igin yeni yaklasimlar/bakis agilar1 sunarim. 1 2131415
2 | Isimde yaptigim gorevlerin tiiriinii veya kapsamini1 degistiririm. 1 2131415
3 | Yeteneklerime ve ilgi alanima daha uygun olan yeni is gorevleri ortaya 11 213]4als
¢ikaririm.
4 | Yaptigim iste, ek gorevler listlenmeyi severim. 1 213145
5 | Yetenegime ve ilgi alanima uygun gorevler iistlenmeyi tercih ederim. 1 21311415
6 | Isimi daha eglenceli hale getirmek igin isimde baz1 degisiklikler yaparim. 1 213|415
7 | Uretken olmadigim diisiindiigiim (ise yaramayan) bazi uygulamalari 1 213 4als
degistiririm.
8 | Isimin, yasamimdaki asil amaca nasil katki sagladigini diistiniiriim. 1 21311415
9 | Yaptigim isin orgiitiin basarisindaki 6neminin farkindayim. 1 213|415
10 | Yaptigim isin daha genis topluluklar (toplum) i¢in dnemli oldugunun
1123|415
farkindayim.
11 | Isimin yasanima sagladigi olumlu yéndeki katkilar diisiiniiriim. 1 2131415
12 | Isimin genel anlamda refahimda/mutlulugumda oynadig: rolii diisiiniiriim. 1 2131415
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13 | Isletmemde digerleriyle iletisimimi artiracak faaliyetlere katilirim. 1 2 4 15
14 | Isletmemde insanlar1 tanimaya gayret ederim. 1|2 4 |5
15 | Isle ilgili sosyal faaliyetler (konferans, seminer, sergi vb.) organize ederim
. 1123|415
veya bu faaliyetlere katilirim.
16 | Isyerinde 6zel bazi etkinlikler (arkadasimin dogum giinii kutlamast, y1l
e e 1123|415
doniimii gibi) diizenlemeye caligirim.
17 | Tamigmadigim is arkadasi, miisteri veya alicilara kendimi tanitirim. 1 21311415
18 | Yeni ise baslayan calisanlara isle ilgili veya is dis1 konularda danigsmanlik 1 >l 3lals
yapar onlara yardimci olurum.
19 | Benimle benzer yetenege ve ilgiye sahip olan igyerindeki diger bireylerle
1123|415
arkadagliklar kurarim.
Asagida yaptiginiz isiniz (kurumunuz degil) ile ilgili baz1 ifadeler bulunmaktadir. Her bir ifadeye ne
derece katildiginizi size uygun olan secenegi isaretleyerek belirtiniz.
*Her bir soruda yalnizca bir sikki igaretleyiniz.
1: Higbir zaman
2: Neredeyse hi¢ = |2 |~ E
3: Kimi zaman s |3 g |2 Q |~ ED
4: Belirli araliklarla g 5‘ WE ri = |n
5: Genellikle E 18 |2 |E F|&|E
o |5 |8 5 |0 =1
6: Cok sik EZ |5 =
7: Her zaman ®
1 | Caligirken baska bir sey diistinmem 11234 |5]|]6]|7
2 | Kendimi isime kaptiririm 12|13 ]14]|5|]6]|7
3 | Calisirken etrafimdaki her geyi unuturum 11213 14]5]|]6]|7
4 | Tamamiyla yaptigim ise odaklanirim 12|13 ]14]|5|]6]|7
5 | Isim, kendimi iyi hissettirir 1123 (4|5|6]|7
6 | Isimi ¢ok biiyiik bir zevkle yaparim 1{2|1314]|5]|]6]|7
7 | 1simi yaparken kendimi mutlu hissederim 1123 (4|5|6]|7
8 | Calisirken neseli olurum 1123 ]|4|5]|]6]|7
9 | Eger daha az iicret alsaydim, yine de bu isi yapardim 11234 |5|6]|7
10 | Bos zamanlarimda bile ¢caligmak istedigimi fark ediyorum 1123 ]|4|5]|]6]|7
11 | Calistyorum, ¢iinkii ¢alismay1 seviyorum 11213 14]5]|]6]|7
12 | Isimle ilgili bir seye ¢alisirken, kendim i¢in ¢alistyorum 11213 (14]5]|]6]|7
13 Is mot1va§yonumu, sonunda elde edecegim odiillerden degil; isi yaparken 1lal3lalslel 7
elde ederim

Asagida yaptiginiz isiniz (kurumunuz degil) ile ilgili baz1 ifadeler bulunmaktadir.
derece katildiginizi size uygun olan secenegi isaretleyerek belirtiniz.
*Her bir soruda yalnizca bir sikki isaretleyiniz.

Her bir ifadeye ne

1. Kesinlikle Katilmiyorum 5 n
2. Katilmiyorum s | = é}
3. Kararsizim § S: § g :@
4. Katiltyorum z E g *g 7
5. Kesinlikle Katiliyorum =g |82 |2
=152 |8 |3
3 =1 S
: 5

=
1 Su anki igim aslinda beni hi¢ yansitmiyor 1 2 13145
2 | Buis aslinda benim yapmak istedigim is degildir 1 2131415
3 Bu isin her anlamda (isi tiimiiyle gbz Oniine aldigimda) bana uygun oldugunu 1 213 4als

diigiiniiyorum.

4 | Yaptigim isin benim i¢in dogru bir is olmadigini diislinliyorum 1 2131415
5 | Buiste amaglarimin ve ihtiyaclarimin karsilandig1 kanaatindeyim. 1 2131415
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6 | Suanki mevcut isim beni motive ediyor. 11213 14]S5
Kabiliyet, beceri ve yeteneklerimin mevcut isime uygun oldugu

7 4 . 1213 ]4]5
kanaatindeyim.

8 | Bana cok daha uygun olan bagka islerin olduguna eminim 1123|415

9 | Su anki mevcut isimde yetenek, beceri ve yetkinliklerimi kullanabiliyorum. 1|23 |4]5

Asagida yaptigimiz isiniz (kurumunuz degil) ile ilgili baz1 ifadeler bulunmaktadir. Her bir ifadeye ne
derece katildiginizi size uygun olan secenegi isaretleyerek belirtiniz.
*Her bir soruda yalnizca bir sikki igaretleyiniz.

. A o
1. Kesinlikle Katilmiyorum . 2
2. Katilmiyorum = § = | =
3. Kararsizim 3 = |5 2 | =
4. Katiliyorum § Z |2 [ |F
5. Kesinlikle Katilryorum = |2 |E | |E
s |B = |
o
= =
g5 8
1 | Yeterince ¢aba harcarsam zor sorunlari ¢dzmenin bir yolunu daima bulabilirim 1 3
Bana kars1 ¢ikildiginda istedigimi elde etmemi saglayacak bir yol ve yontem
2 o 1213 ]4]5
bulabilirim
3 Amaglarima bagli kalmak ve bunlar1 ger¢eklestirmek benim i¢in kolaydir 112131415
4 | Beklenmedik olaylarla etkili bir bigimde basa ¢ikabilecegime inantyorum 1123|415
5 Yeteneklerim sayesinde beklenmedik durumlarla nasil bas edebilecegimi 1lal3]4ls
biliyorum
6 | Gerekli gabay1 gosterirsem, bir¢ok sorunu ¢ozebilirim 1121314135
Bas etme yeteneklerime gilivendigim igin, zorluklarla karsilagtigimda,
7 2 N o 1|23 |4]5
sogukkanliligimi koruyabilirim
8 | Bir sorunla karsilagtigimda, genellikle birka¢ ¢6ziim yolu bulabilirim 1 2 3 4 5
9 | Basim dertte oldugunda, genellikle bir ¢6ziim yolu diigiinebilirim 112134135
10 | Oniime ¢1kan zorluk ne olursa olsun, iistesinden gelebilirim 1 2 3 4 5

Kiymetli vaktinizi ayirdigimiz icin tesekkiirler.

Eklemek istediginiz Not:
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