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Amag — Is akis deneyimi kavrami, calisanlarin tutum ve davramniglari {izerinde olumlu etkiler
yaratmasi sebebiyle son yillarda orgiitsel davranis ve yonetim alanindaki arastirmacilarin ilgisini
¢ekmistir. Buna ragmen kurumlarin ¢alisanlarda akis deneyimini nasil yaratacagina dair bilgi ve
bulgularin sinirh kaldig: goriilmektedir. Bu baglamda bu ¢alismanin amaci, ¢alisanlarin drgiitsel, is
ve kisiler aras1 deneyimine iliskin boyutlardan olusan Is Bilis Envanterini incelemektir. Bunun yani
sira Is Bilis Envanteri icerisindeki deneyim unsurlar, igsel statii ve is akis deneyimi arasindaki
iligkileri incelemek amaglanmaktadir.

Yontem — Arastirma kapsaminda anket yontemiyle farkli sektorlerde ¢alisan 200 katilimcidan veri
elde edilmistir. Elde edilen verilerin analiz edilmesinde faktor analizi, giivenilirlik ve gegerlilik
analizi kullamilmis ve aragtirma hipotezlerinin test edilmesinde yapisal esitlik modellemesinden
faydalanilmustir.

Bulgular - Arastirma sonuglari is bilis envanterinin, is akis deneyimi ve igsellik statiisii tizerinde
pozitif etkisinin oldugunu, igsellik statiisii algisinin ise is akis deneyimi iizerinde bir etkisinin
olmadigini gostermistir.

Tartisma - Arastirmanin bulgular1 dogrultusunda, kurumlarin calisanlara sunduklar1 calisma
ortaminin farklilagtirilmasi ve egsiz bir deneyim sunulmasinin kurumlar agisindan avantaj
saglayacag1 goriilmiistiir. Buna ek olarak orgiitsel, kisiler arasi ve is deneyiminin biitiinciil olarak
degerlendirilmesi, ¢alisanlarin igsel statiilerini ve akis deneyimlerini olumlu etkileyecektir.
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Purpose — The concept of work-related flow has taken great attention of scholars in the
organizational behavior and management field because of creating a positive impact on the
employees’” attitudes and behaviors. However, knowledge and finding about how organizations
create the flow experience in employees’ point of view has been scarce in the literature. In this
context, the aim of this study is to examine the Work Cognition Inventory which consists of the
organizational, job and interpersonal experience. Additionally, it has been aimed to investigate the
relationship among different experience aspects of Work Cognition Inventory, perceived insider
status and work-related flow experience.

Design/methodology/approach — Data were obtained from 200 participants working in different
sectors by survey method. Factor analysis, reliability, and validity analysis were used to analyze the
obtained data and structural equation modeling was used to test the research hypotheses.

Findings — The results indicate that work cognition inventory has a positive effect on work-related
flow experience and insider status, and perceived insider status has no effect on work-related flow
experience.

Discussion - In line with the findings of the research, it was observed that differentiating the
working environment offered by the organizations to the employees and providing a unique
working experience may provide advantages to organizations. In addition, a holistic assessment of
organizational, interpersonal and job experience will positively affect the insider status and flow
experience of employees.
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1. GIRiS

Akis deneyimi bireylerin davraniglar: iizerinde yarattigi olumlu etkiler sebebiyle psikoloji (Csikszentmihalyi,
1990), pazarlama (Donna ve Novak, 1997), spor (Catley ve Duda, 1997), egitim ( (Shernoff vd., 2003) gibi farkli
alanlardaki aragtirmacilarmn ilgisini cekmistir (Demerouti, 2006). Orgiitsel psikoloji perspektifinden ele
alindiginda, ¢alisanlarin giinliik hayatlarina nazaran is yasamlarinda daha fazla akis deneyimi yasamalar1 ve
akis deneyimi yasadiklar1 durumlarda daha pozitif deneyimlere sahip olmalar1 (Csikszentmihalyi, 1990),
arastirmacilar1 ozellikle orgiitsel baglamda akis deneyimini incelemeye yoneltmistir. Benzer sekilde akis
deneyimi, psikolojik iyi olus (Rivkin vd., 2018), yaraticilik (Zubair ve Kamal, 2015; Bakker, 2005), performans
(Demerouti, 2006; Bakker, 2008) ve is tatmini (Bakker, 2008) gibi ¢alisan davranislari tizerindeki olumlu etkileri
sebebiyle kapsamli olarak incelenmesi ve degerlendirilmesi gereken bir kavramdir. Bu baglamda akis
deneyiminin yasanmasinda belirleyici olan unsurlarin incelenmesinin ¢alisan tutum ve davramslarmi
anlamada faydali olacag: diistintilmiistiir. Is yasaminda akis deneyimini inceleyen ¢alismalar da bu bakis
agisiyla akis deneyiminin yasanmasina olanak saglayacak onctillerin neler olabilecegine odaklanmistir (Smith
vd., 2012).

Bu baglamda Is Gereklilikleri-Kaynaklar1 (IGK) Modeli cergevesinde, calisanlarin 6zellikle kendilerinden
beklenen is taleplerinin, sahip olduklar1 profesyonel yeteneklerle uyumlu ve orantili oldugu durumda akis
deneyimi yasadiklar1 belirlenmistir (Bakker, 2008). Ote yandan galisanlara saglanan érgiitsel kaynaklar da
calisanlarda kendilerinden beklenen talepleri karsilayabilecekleri inancini yaratmakta (Bakker, Demerouti ve
Euwema, 2005) ve motivasyonlarini artirmaktadir. Saglanan is kaynaklari; verilen gorevlerin basarili bir
sekilde yerine getirilmesini ve ¢alisanlarin kisisel gelisimlerine katki saglayabilecek fiziksel, psikolojik, sosyal
ya da Orgiitsel unsurlari icermektedir (Bakker ve Demerouti, 2007). Calisanlara performanslari ile ilgili verilen
geribildirimler, kisisel gelisimleri icin saglanan olanaklar, calisma arkadaslar1 ya da yoneticilerinden
gordiikleri destek is kaynaklarina ornek teskil etmektedir. Saglanan bu kaynaklar ¢alisanlarin gelisimine
sagladig1 katk: sebebiyle i¢sel bir motivasyon yaratirken, is hedeflerinin basariyla tamamlanmasini saglamasi
sebebiyle digsal bir motivasyon saglamakta (Bakker ve Demerouti, 2007) ve akis deneyimi yasamalarinda etkili
olmaktadir (Mdkikangas vd., 2010).

Bu bulgulardan yola ¢ikarak bu c¢alisma kapsaminda is akis deneyimi i¢in 6nemli bir onciil olabilecegi
diisiiniilen ve Is Gereklilikleri-Kaynaklar1 (IGK) Modeli kapsaminda ele alinan is kaynaklarnin orgiitsel,
sosyal ve isle ilgili unsurlari igerisinde barindirmas: sebebiyle Is Bilis Envanteri tizerinde durulmustur. Is Bilis
Envanteri, calisanlarin igerisindeki bulunduklar1 kurumda orgiitsel, is ve kisiler aras iliskiler baglaminda
yasadiklar1 deneyimlere iliskin bilissel degerlendirmelerini belirlemeye yonelik bir aragtir. Envanter
igerisindeki deneyim unsurlarinin, is kaynaklar1 benzeri bir etki yaratma potansiyeli ve calisanlarin niyetleri
ve davranislar tizerindeki olumlu etkileri goéz oniinde bulunduruldugunda, calisanlarin akis deneyimi
yasamasinda ve kendilerini kurumlarinin bir pargasi olarak hissetmelerinde etkili olacagi beklenmektedir.
Buna ek olarak Is Bilig Envanteri igerisindeki deneyim unsurlarinin, temelde ¢alisanlarin kendilerini kurumlar
icin degerli ve 6nemli hissetmelerine dayanan igsel statii {izerindeki etkileri ve igsel statiiniin akis deneyimiyle
olan iliskisi incelenmistir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1.1s Bilis Envanteri

Calisanlar, iiyesi olduklar1 kurumun ve yaptiklar islerin Ozeliklerini, kurum igerisinde yasadiklar
deneyimleri énemsemekte ve bu baglamda degerlendirmelerde bulunmaktadir. Calisanlarin is ortamindaki
niyetleri ve iyi olus diizeyleri {izerinde dnemli etkilere sahip olmas: ve nihayetinde ¢alisan davraniglarinda
belirleyici olmas1 sebebiyle calisanlarin kurumlarina iliskin bu degerlendirmelerinde belirleyici olan
unsurlarin incelenmesi 6nem tasimaktadir (Zigarmi vd., 2011).

Bu baglamda, ¢alisanlarin sahip olduklar: deger ve inanglar gibi kisisel 6zellikleri ile ¢alisanlarin kurumlar:
hakkinda ne disiindiikleri (bilissel faktorler) ve ne hissettiklerinin (duygusal faktorler), degerlendirme
siirecinde belirleyici oldugu belirtilmistir (Zigarmi vd., 2009). Bunun yaru sira Zigarmi ve digerleri (2009),
calisanlarin igleri ve kurumlarina yonelik olarak yaptiklar: degerlendirmelerinin 6nemli bir ayag: olan kurum
igerisinde politika, prosediirler ve is kosullarina dair biligsel algilar1 belirlemeye yonelik bir 6l¢iim aracinin
gerekliligine isaret etmistir. Bu amacla Nimon ve digerleri (2011) ¢alisanlarin is ortami ve bu ortam igerisindeki
biligsel degerlendirmelerini temel alan Is Bilis Envanterini gelistirmistir. Is bilis envanteri, caliganlarin ise karst
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tutkunluklarinin olusumunda belirleyici olan is deneyimleri esas alinarak hazirlanmis olup, bu unsurlar ig
deneyimi, orgiitsel deneyim ve kisiler aras1 deneyim boyutlar: baglaminda degerlendirilmistir (Nimon vd.,
2011).

Is deneyimi; otonomi, anlamli is, gorev cesitliligi ve is yiikii dengesi boyutlarindan olusmaktadir. Otonomi
kavrami ¢alisanlarin gorev ve sorumluluklar: gerceklestirirken yetkiye sahip olma diizeylerini ve isleriyle
ilgili karar verme ozgiirliiklerini ifade etmektedir. Anlamli is, calisanlarin yaptiklar isleri kurum igindeki ve
digindaki bireyler igin ne derece 6nemli oldugu baglaminda sekillenmektedir (Nimon ve Zigarmi, 2015)

Kisiler arast deneyim; isbirligi, lider ile baglanti, is arkadaslar: ile baglanti ve geribildirim boyutlarindan
olugmaktadir. fgbirligi, kurum igerisindeki birim i¢i ve birimler arasindaki faaliyetlerde rekabetten isbirliginin
hakim olmasi, kurumsal hedeflerin gerceklesmesi igin kaynaklarin ve bilgilerin paylasilimasina, islerin
dayanisma igerisinde gergeklestirilmesine dayanmaktadur. Lider ile baglant: ¢alisanlar ile yoneticileri arasinda
siirekli ve karsilikli iletisimi, yoneticilerin ¢alisanlarin istek ve ihtiyaglarini dnemseyerek onlar: her durumda
desteklemeleri nispetinde sekillenmektedir. Benzer sekilde is arkadaslar: ile baglant: kavrami da calisanlarin,
calisma arkadasglar: ile olan iliskilerin giicii ve destekleyici bir ¢alisma ortaminin varlig: ile orantilidir.
Geribildirim, calisanlarin performanslarma dair aldiklar: bilgileri, bu bilgilerin dogruluk derecesi ve adil olma
durumuyla ilgili algilarin ifade etmektedir (Nimon vd., 2011).

Orgiitsel deneyim ise dagitimsal adalet, prosediirel adalet, gelisim ve performans beklentileri boyutlarindan
olusmaktadir. Dagitimsal adalet calisanlarin kurumlarina sagladiklar katk: ve {irettikleri girdi ile aldiklar:
giktilari, diger calisanlarin girdi ve ¢iktilartyla kiyaslamasi sonucu esitlik ve adaletin gozetilmesi durumuna
kars1 algilarimni ifade etmektedir. Gelisim, kurumun ¢alisanlarin bireysel ve kariyer gelisimine yonelik egitim
faaliyetlerini ve siirekli 6grenmeye yonelik gosterdikleri destekleyici faaliyetlerini kapsamaktadir (Nimon ve
Zigarmi, 2015).

Calisanlar, bu {ii¢ temel deneyim ve unsurlari 1si§inda, is yasamlart ve kurumlarma dair bilissel
degerlendirmelerini kendi beklentileriyle kiyaslayarak olumlu ya da olumsuz bir duygu gelistirmektedir
(Shuck vd., 2018). Bu noktada yapilan bu bilissel degerlendirmeler, ayn1 zamanda ¢alisanlarin iyi olus
diizeylerini etkilemekte ve nihayetinde yiiksek performans gosterme, kurumu onaylama, ihtiyari ¢aba
gosterme, Orgiitsel vatandashik davranisi gosterme ve iste kalma niyeti tizerinde etkili olmaktadir (Thibault-
Landry, 2018).

Tim bu hususlar goz oniinde bulunduruldugunda, kurumlarin ¢alisanlarin biligssel degerlendirmeleri,
duygular, iyi olug ve niyetleri arasindaki baglantilar1 anlayarak, is ve orgiitsel ortamlar1 bu baglamda dizayn
etmeleri ya da diizenlemeleri gerektigi goriilmektedir (Nimon vd., 2011).

3. HIPOTEZ GELISTIRME
3.1.1s Bilis Envanteri ve I¢sel Statii

Organizasyonlar ve galisanlar arasindaki iligskiler ¢ok sayida calismaya konu olmus ve temelde Sosyal
Miibadele teorisi ve Tesvik-Katki Modeli gercevesinde incelenmistir. Sosyal miibadele teorisi baglaminda
degerlendirildiginde ¢alisanlar ile organizasyon arasindaki iliskilerde kargiliklilik esasimin hakim oldugu
goriilmektedir (Blau, 1964). Bu iliski igerisinde organizasyonlar gesitli yollarla ¢alisanlarina yatirnrm yapmakta
ve calsanlarin da bunun karsihiginda performans gibi beklentileri karsilama egiliminde olacag:
ongoriilmektedir.

Icsel statii, organizasyon ve galigan iliskisinde farkli bir boyuta odaklanmakta ve ¢aligsanlarin kendilerini ne
derece kurumun bir pargasi olarak hissettigini, bagh olduklar1 kuruma kars: hissettikleri aidiyeti ifade
etmektedir (Stamper ve Masterson, 2002). Bu agidan degerlendirildiginde, ¢calisanlarin kendilerini i¢sel statiide
hissetmesi elbette ki kendisine saglanan orgiitsel yatirimlar ve desteklerle orantili sekilde gelisecektir (Stamper
ve Masterson, 2002). Bir baska deyisle, organizasyonlar tarafindan saglanan egitim imkanlari, terfiler ve
kariyer gelisim programlar1 gibi faydalar, ¢alisanlarin kendilerini kurumlar: i¢in degerli hissetmelerini,
yliksek aidiyet algisi gelistirmelerine ve kendilerini Orgiitiin bir parcast olarak gormelerini saglamaktadir.
Masterson ve Stamper (2003) tarafindan gelistirilen algilanan 6rgiitsel {iyelik kavramina gore ise calisanlar,
kurumlar1 tarafindan ihtiyaglari karsilandigi durumlarda daha fazla motive olmakta ve kendilerini
kurumlarinin bir {iyesi olarak hissetmektedir. Bu ihtiyaclar ekonomik ihtiyaglar (maas ve yan haklar), gelisim
ihtiyaci (gelisim firsatlari, egitimler, yenilik¢i gorev ve sorumluluklar ve bu sorumluluklar: yerine getirmede
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yetkilendirmenin yapilmasi) ve iligki ihtiyaci (calisma arkadaslar1 ve yoneticilerle giiglii iliskiler) seklinde
siniflandirilmistir.

Simiflandirilan bu ihtiyaglarin, Is Bilis Envanterinde calisanlarin kurumlarma iliskin biligsel yargi ve
degerlendirmelerinde temel aldiklar1 6rgiitsel deneyim (gelisim ihtiyaglar1), is deneyimi (ekonomik ve gelisim
ihtiyaglar1) ve kisiler aras1 deneyime (iliskisel ihtiyaglar) karsilik geldigi goriilmektedir. Bu bilgiler 1s1§1nda
kapsadig1 unsurlar itibariyle Is Bilis Envanterinin, calisanlarin kendilerini kurumlarinin iiyesi ve bir parcasi
olarak hissetmelerine katki saglayacag1 goriilmektedir. Ote yandan calisanlarin kurum igerisinde karar alma
siireglerine katiliminin tesvik edilmesinin, ¢alisanlarda kendilerine deger verildigi algisinin bir sonucu olarak
kurumlarimi daha ¢ok sahiplendiklerini ve kendilerini igsel statiide hissetmelerini sagladig1 ortaya
konulmustur (Ding ve Shen, 2017:414). Benzer sekilde yoneticilerinden destek goren ve onemsendigini
hisseden, bunun yani sira kurum igerisindeki karar alma siireclerine katilimi desteklenen g¢alisanlarin da
aidiyet duygularinin yiiksek oldugu goriilmiistiir (Hui, Lee ve Wang, 2015). Calisanlarin yetkilendirilmesi de
calisanlarin kuruma dahil edildiklerini, kurumlar: tarafindan kabul gordiiklerini ve kurumun igerisinde bir
statiide konumlandigini isaret etmektedir (Chen ve Aryee, 2007).

Tesvik-Katki Modeli (March ve Simon, 1958) de benzer sekilde kurum tarafindan saglanan tesvikleri
ekonomik tegvikler, gelisim tegvikleri (egitim firsatlar1 ve kararlara katilim) ve sosyal destege yonelik tesvikler
(algilanan yonetici ve ¢alisma arkadaslar: destegi) olmak tizere ti¢ grupta siniflandirmistir (Dai ve Chen, 2015).
Bu tegviklerden yararlanan ¢alisanlarin kurum icin degerli olduklarini hissedecekleri, daha yiiksek aidiyet
duygusu tasiyacaklari ve igsel statii algilariin yiiksek olacagi belirtilmistir ( Stamper ve Masterson, 2002). Bu
bilgiler 151g1nda:

Hi: Is bilis envanteri, igsel statii iizerinde pozitif bir etkiye sahiptir.
3.2. Igsel Statii ve Is Akis Deneyimi

Is akis deneyimi “ise dalma, isi sevme ve icsel motivasyon ile nitelendirilen galisanlarin islerinde yasadig1 kisa
sireli yogun deneyim” olarak ifade edilmistir (Bakker, 2005). Tanim igerisinde yer alan dalma kavrami,
calisanlarin tamamen islerine konsantre olmasi ve zamanin nasil gectigini anlamama durumudur. Isi sevme,
calisanin is hayatinda kendini mutlu hissetmesi ve is ortamina dair olumlu yargi ve diisiincelere sahip
olmasidir. Son olarak ice doniik ¢alisma motivasyonu ise ¢alisanlarin herhangi bir zorunluluk olmaksizin, igsel
olarak isleriyle ilgilenmeleri ve bu durumdan tatmin olmalarini ifade etmektedir (Bakker, 2008).

Calisanlar ozellikle yetenekleri ve sorumlu olduklar1 gorevler arasinda bir dengenin séz konusu olmasi
durumunda akis deneyimi yasamaktadir (Bakker, 2008). Alan yazinda yer alan ¢alismalar incelendiginde
calisanlarin kurumlarina duydugu baghlik (Rivkin vd., 2018), psikolojik sermaye diizeylerinin (Zubair, 2015)
akis deneyimleri {izerinde etkili oldugu goriilmektedir. Ote yandan Fan (2013) hizmet sektoriindeki galiganlar
tizerine yaptig1 arastirmada, calisanlarin kurumlarina karsi sahip olduklar: aidiyet hissinin, akis deneyimi
yasamalarinda etkili oldugunu bulgulamistir. Bu dogrultuda ¢alisanlar tarafindan hissedilen igsel statiiniin
akis deneyimini etkileyecegi beklenmektedir.

Ho: Igsel statii, is akig deneyimi {izerinde pozitif bir etkiye sahiptir.
3.3.Is Bilis Envanteri ve Is Akis Deneyimi

Orgiitsel deneyim unsurlari agisindan degerlendirildiginde, 8grenme degeri yiiksek olan kurumlarin {iyesi
olan calisanlar, is akis deneyimini daha fazla yasamaktadir (Van der Heijden ve Bakker, 2011). Calisanlarin
profesyonel gelisimlerine katkida bulunan kurumlarda ¢alismak, calisanlarda akis deneyimini meydana
getirmektedir (Xanthopouloua vd., 2009).

Orgiitsel deneyim ise dagitimsal adalet, prosediirel adalet, gelisim ve performans beklentileri boyutlarmndan
olusmaktadir. Dagitimsal adalet ¢alisanlarin kurumlarina sagladiklar: katk: ve tirettikleri girdi ile aldiklar
ciktilari, diger calisanlarin girdi ve ¢iktilariyla kiyaslamasi sonucu esitlik ve adaletin gozetilmesi durumuna
kars1 algilarini ifade etmektedir. Gelisim, kurumun calisanlarin bireysel ve kariyer gelisimine yonelik egitim
faaliyetlerini ve siirekli 6grenmeye yonelik gosterdikleri destekleyici faaliyetlerini kapsamaktadir (Nimon ve
Zigarmi, 2015).
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Kisiler aras1 deneyim boyutlar acisindan degerlendirildiginde; liderleriyle yiiksek kaliteli iliskilere sahip olan
ve liderleri tarafindan destek goren calisanlarin akis deneyimi yasamalari kolaylagsmaktadir (Lan vd., 2017). Is
arkadaslarindan destek goren ve iyi iligskiler deneyimleyen calisanlar islerini severek yapmakta ve igsel
motivasyonlar: yiiksek olmaktadir (Peters vd, 2014). Benzer sekilde calisanlarin sosyal anlamda gordiikleri
destek, akis deneyimlerini olumlu etkilemektedir (Bakker, 2008).

Son olarak is deneyimi perspektifinden degerlendirildiginde, ¢alisanlara isleriyle ilgili karar alabilmeye
yonelik yetkilendirmenin yapilmasi ve otonominin varlig1 akis deneyiminin énemli bir belirleyicisidir (Peters
vd, 2014; Bakker, 2008). Yapilan isin ve verilen gorevlerin anlamli ve nemli olmasi, ¢alisanlarin yetenekleriyle
orantili olarak gesitlilik gostermesi calisanlarin akis deneyimi yasamasimi miimkiin kilmaktadir (Bucher ve
Fieseler, 2017).

Hs: Is bilis envanteri, is akis deneyimi iizerinde pozitif bir etkiye sahiptir.
4. YONTEM

Calisma kapsaminda One siiriilen arastirma modelinin test edilmesi i¢in 200 katilimcidan elde edilen veriler
tizerinde gegerlilik ve giivenilirlik analizi yapilmistir. Yap1 gegerliligini test etmek igin dogrulayia faktor
analizi yapilmistir. Arastirma kapsaminda One siiriilen hipotezlerin test edilmesinde yapisal esitlik
modellemesinden yararlanilmistir.

4.1. Arastirma Modeli

Bu arastirma kapsaminda; is bilis envanteri, i¢sel statii ve is akis deneyimi arasindaki iligkiler incelenmistir.
Bu baglamda 6ne siiriilen aragtirma modeli asagida yer almaktadir:

adalet
ise Dalma

/ Envanteri Deneyimi
ile Baglant
Baglanti

Geribildirim

H3

Sekil 1. Aragtirma Modeli
4.2. Orneklem

Calisanlarin is bilis envanteri kapsaminda sahip olduklari deneyimlerin, igsel statiileri ve akis deneyimi
tizerindeki etkilerinin belirlemek amaciyla, Gerekli verileri toplamak igin kolayda 6rnekleme yonteminden
yararlanulmistir. Bu baglamda su anda aktif olarak calisma hayati devam eden yiiksek lisans ve doktora
dgrencileri anahtar bilgi verici (key informant) olarak belirlenmistir. Ogrencilerle yiiz yiize anket calismast
yapilmig, ankette sorularin dogru veya yanls cevap olmadig1 ve verdikleri bilgilerin gizli tutularak sadece
bilimsel bir ¢alisma i¢in kullanilacag: bilgisi verilmistir. Ardindan bu 6grencilere kendi isyerinde galisan
arkadaslarina anketi uygulamalari soylenmistir. Her 0&grenci, calistiklari kurumda gorev yapan
arkadagslarindan 2 veya 3 anketi yiiz yiize yaparak toplamistir. Boylece farkli sektorlerden katilimcilara ulasma
imkan1 dogmustur. Toplanan anketler incelendikten sonra, bazi anketlerin tam doldurulmadig: goriilmiis ve
o anketler calismadan ¢ikarilmistir. Nihayetinde, calismada 200 beyaz yakali calisandan veri toplanmustir.

Yapisal esitlik modellemesinde, arastirma modelinin ¢ok karmasik olmadigi ve verinin normal dagilim
gosterdigi calismalarda orneklem biiyiikliigii olarak, 200 katilimci standart 6rneklem biiyiikliigii olarak
belirlenmistir (Kline, 2005). Benzer sekilde veri setinde normalligin korunmas: i¢in Srneklem diizeyinin
minimum 200 katilimc1 olmas: gerektigi belirtilmistir (Hair vd., 2010). Ote yandan, arastirmalar i¢in madde
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sayisinin bes kati bir 6rneklem biiyiikliigliniin yeterli olacagi belirtilmistir (Streiner, 1994; Child, 2006).
Calisma kapsaminda 43 sorudan olusan bir anket kullanildig1 géz oniinde bulunduruldugunda 6rneklem
biiytikliigiintin 215 olmasi gerekmekte ve calisma kapsaminda elde edilen 6rneklem biiyiikliigiiniin bu
rakama oldukga yakin oldugu goriilmektedir. Bu degerlendirmeler 1siginda bu calisma igin 6rneklem
bliytikliigii olarak 200 katilimer ile analizler yapilmaya baglanmistir.

Orneklem profili agisindan degerlendirildiginde ise; aragtirmaya katilan katilimeilarin %54,5'i kadin; %5,5'i
18-24, %64,8'1 25-34, %24,2'si 35-44, %4,4'11 45-54, %1,1’1 55 ve {izeri yas araligindadir. Katihmcilarin %1,5” 6n
lisans, %58,5'1 lisans, %36,5’1 yiiksek lisans ve %3,5'i doktora mezunudur. Deneyim siireleri agisindan
degerlendirildiginde, katilimcilarin %8,5'i 1 yildan az, %45’i 1-5 yil aras1, %25’1 6-10 y1l aras1 ve %21,5"i 11 yil
ve lizeri is deneyimine sahiptir. Buna ek olarak katilimcilarin %17,5'i imalat, %16’s1 egitim, %6’s1 saglik, %6’s1
bankacilik ve finans, %4’ti insaat, %2,5'i turizm, %0,5’i bilgi teknolojileri, %39,5'i ise kimya, ulastirma,
perakende vb. sektorlerde ¢alismaktadir.

4.3. Veri Toplama Araglar

Arastirma kapsaminda elde edilen veriler anket yontemi ile toplanmistir. Anket formu 3 bélimden
olusmaktadir. Birinci boliimde katilimcilarin demografik oOzelliklerini belirlemek amaciyla 7 soru yer
almaktadir. Ikinci boliimde is bilis envanteri, iiciincii boliimde ise calisanlarin icsel statii ve is akis
deneyimlerine yonelik ifadelere yer verilmistir.

Is Bilis Envanteri: Nimon ve Zigarmi (2015) tarafindan gelistirilen 24 soruluk Is Bilis Envanteri araciligiyla
dlclimlenmistir. Olgek is deneyimi, orgiitsel deneyim ve kisiler arasi deneyim kapsaminda ele alinan 8
boyuttan olusmaktadir.

I¢sel Statii: Katilimcilarin icsel statiilerine iliskin alg1 diizeylerini 6l¢mek i¢in Stamper ve Masterson (2002)
tarafindan gelistirilen 6 soruluk Algilanan Igsel Statii Olgeginden faydalamlmistir.

Is akis deneyimi: Calisanlarin akis deneyimlerini 6lcmek icin Bakker (2008) tarafindan gelistirilen, ii¢ boyut
(ise dalma, isi sevme ve igsel motivasyon) ve 13 sorudan olusan WOLF (The Work Related Flow Inventory)
C)lgeginden yararlanilmistir. Tiim 6lgekler 51i Likert 6lgegi kullanilarak dl¢iimlenmistir.

5. BULGULAR

Aragtirmada kullarilan 6lgeklerin yap1 gegerliligini test etmek amaciyla dogrulayici faktor analizi yapilmustir.
Kriter degerin altinda kalan 7 maddenin analizden ¢ikarilmasinin sonucunda 6lgiim modelinin veri ile iyi
uyum gosterdigi belirlenmistir (x2e09) = 652.652, CFI=0.92, TLI=0.91, IFI=92, PNFI= .75 RMSEA=0.06,
X¥/df=2.112).

Tablo 1. Faktor analizi ve Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Degisken Standart Faktor CR AVE Cronbach’s Alpha
Yiikleri

is Bilis Envanteri 0.92 0.61 0.94

Otonomi 0.77 0.62 0.76

AUT2 0.742

AUT3 0.832

Anlamli Is 0.78 0.63 0.77

MW1 0.803

MW2 0.788

Dagitimsal Adalet

DJ3 0.807 0.85 0.65 0.84

DJ2 0.902

DJ1 0.701

Gelisim

GR2 0.821 0.85 0.66 0.85

GR1 0.811

GR3 0.807

Isbirligi 0.83 0.71 0.82
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CO2 0.938
Co1 0.735
Is Arkadasglari ile Baglanti 0.80 0.68 0.80
cC2 0.892
CC1 0.745
Lider ile Baglanti 0.84 0.64 0.83
CL3 0.695
CL2 0.901
CL1 0.787
Geribildirim 0.87 0.68 0.87
FB3 0.843
FB2 0.837
FB1 0.799
i¢sellik statiisii 0.94 0.76 0.93
PIS1 0.882
PIS2 0.895
PIS3 0.859
PIS4 0.887
PIS6 0.825
is Akis Deneyimi 0.91 0.76 0.93
Ise Dalma 0.89 0.67 0.89
ABS1 0.801
ABS2 0.860
ABS3 0.820
ABS4 0.800
Isi Sevme 0.87 0.70 0.87
WE2 0.832
WE4 0.850
WE1 0.820
Icsel Motivasyon 0.86 0.61 0.86
INT2 0.723
INT3 0.864
INT4 0.806
INT5 0.725

Uyum indeksleri: CFI=0.912, IFI=0.91, TLI=0.90, x*/df=1.795, RMSEA = 0.063

Gegerlilik analizinde uyusma ve ayrisma gegerliligi test edilmistir. Bu baglamda faktor yiiklerinin 0.695 — 0.938
arasinda oldugu ve kriter degerin iizerinde oldugu saptanmistir (Hair vd., 2010). Elde edilen bulgular uyusma
gegerliligini dogrulamistir. Ayrisma gegerliligi agisindan degerlendirildiginde; ortalama varyans degerlerinin
(AVE) karekokiiniin yapilar arasi korelasyon degerinden biiyiik oldugu ve ayrisma gegerliligi icin gerekli olan
kosulu sagladig: goriilmiistiir (Bagozzi and Yi, 1988; Fornell and Larcker, 1981).

Giivenilirlik analizi kapsaminda Cronbach’s Alpha ve bilesik giivenirlik degerleri incelenmistir. Sonug olarak
Cronbach’s Alpha degerlerinin 0.70"in {izerinde oldugu (Nunnally, 1978) ve bilesik giivenirlik degerlerinin
0.77-0.94 araliginda oldugu ve kriter deger olan 0.60"1n iizerinde oldugu belirlenmistir (Fornell and Larcker,
1981).

Tablo 2. Tanimlayici Istatistikler ve Korelasyon analizi sonuglari

Ort. St. Sapma 1 2 3
1- Is Bilis Envanteri 3.7850 0.70399 (0.78)
2- icsellik Statiisii 3.8560 0.95426 0.780%* (0.87)
3- Is Akig Deneyimi 3.6473 0.80570 0.714** 0.663** (0.87)

*#p<0.001
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Ote yandan Tablo 2’de 3 degisken arasindaki korelasyonlara iliskin katsayilar ve tamimlayic istatistik
sonugclar1 yer almaktadir. Bu sonuglara gore is bilis envanteri, i¢sellik statiisii ve is akis deneyimi arasinda
pozitif bir iliskinin oldugu goriilmektedir.

Tablo 3. Hipotez Testleri

Hipotez Standart Regresyon t Sonug
Katsayis1

H1 Is Bilis Envanteri—icsel Statii .84 6.191** Desteklendi

H2 Iigcsel Statii —Is Akis Deneyimi 15 1.351 Desteklenmedi

H3 IsBilis Envanteri— Is Akis Deneyimi .70 4.65** Desteklendi

**p<0.001

Aragtirma hipotezlerinin test edilmesinde yapisal esitlik modellemesinden faydalamlmistir. Arastirma
bulgularina gére modelin veri ile uyumlu oldugu belirlenmistir (x2(579) = 1039.189, CFI=0.91, TLI=0.90, IFI=.91,
PNFI=.75 RMSEA=0.06, x2/df=1.795).

Hipotezlerin test edilmesi amaciyla gerceklestirilen yol analizi sonuglar1 Tablo 3'te gosterilmistir. Buna gore,
is bilis envanteri ve i¢sel statii arasinda pozitif bir iliskinin oldugu bulgulanmis ve H1 hipotezi desteklenmistir
(B =84, p<.001). H2 hipotezi incelendiginde, igsellik statiisiiniin is akis deneyimi {izerinde bir etkisinin
olmadig1 goriilmiis (f =15, p>.05) ve H2 hipotezi desteklenmemistir. Son olarak is bilis envanterinin is akis
deneyimini pozitif etkiledigi saptanmuistir (3 =.70, p<.01). Dolayisiyla H3 desteklenmistir.

6. SONUC VE TARTISMA

Calisanlar is yasamlar1 boyunca yiiriittiikleri isler, calisma arkadaslar: ya da yoneticileriyle gelistirdikleri
iligkiler ve orgiitsel birtakim yaklasim ve uygulamalar ile ilgili deneyimler kazanmaktadir. Calisanlarin elde
ettikleri bu deneyimlerin kalitesine ve essizligine iliskin bilissel degerlendirmeleri, onlarin iyi olus diizeylerini
etkiledigi kadar iste kalma, ekstra caba gosterme, kurumunu destekleme gibi niyetlerini de etkilemekte
(Zigarmi vd., 2011) ve pozitif davranislar gostermelerine katkida bulunmaktadir. Bu baglamda, bu ¢alisma
kapsaminda, is bilis envanteri igerisindeki deneyim unsurlari ile igsel statil ve is akis deneyimi gibi pozitif
calisan davraniglari arasindaki iligkiler incelenmistir.

Ik olarak is bilis envanteri kapsamindaki is deneyimlerinin ¢alisanlarin i¢sel statiisii tizerinde pozitif bir etkisi
oldugu saptanmustir. Elde edilen bu bulgu, Tesvik-Katki Modeli ¢ercevesinde One siiriilen ve calisanlara
ekonomik, gelisim ve sosyal anlamda saglanan desteklerin (Dai ve Chen, 2015), onlarin kurumlarina
saglayacaklar1 katkinin yani sira aidiyet, sahiplenme ve igsel statii algilar1 tizerinde etkili olacag diistincesini
giiclendirmektedir (Stamper ve Masterson, 2002). Elde edilen bu bulguyla paralel olarak Masterson ve
Stamper (2003); ¢calisanlarin ekonomik, gelisim ve iliski ihtiyac1 giderildigi 6l¢tide kendilerinin kurumlarinin
bir parcasi olarak gorecegini bulgulamistir. Is Bilis Envanterinde galiganlarin kurumlarma iligkin biligsel
degerlendirmelerinde esas aldiklar1 orgiitsel deneyimlerin gelisim ihtiyacina; is deneyimlerinin ekonomik ve
gelisim ihtiyaclarina ve kisiler arasi deneyimlerin de iliskisel ihtiyaclara karsilik geldigi goz oniinde
bulunduruldugunda; bu c¢alisma kapsaminda edinilen is bilis envanteri ve igsel statii arasindaki iligki,
literatiirde yer alan aragtirma bulgulariyla tutarhdir.

Benzer sekilde is bilis envanteri, ¢alisanlarin akis deneyimini pozitif etkilemektedir. Is Bilis Envanteri,
calisanlarin igerisinde bulunduklari kurumda orgiitsel, is faaliyetleri ve kisiler arasi iligkiler baglaminda
yasadiklar1 deneyimlere dayanmakta ve Is Gereklilikleri-Kaynaklari (IGK) Modeli kapsaminda &ne siiriilen is
kaynaklarin1 kapsamaktadir. Bu model kapsaminda calisanlara islerinde basarili olmalar1 i¢in saglanan
fiziksel, psikolojik, sosyal ya da orgiitsel kaynaklarmn iyi olug diizeyleri ve akis deneyimleri {izerinde etkili
oldugu belirtilmistir (Bakker ve Demerouti, 2007; Mikikangas vd., 2010). Ote yandan galisanlarimin kisisel ve
profesyonel gelisimine Oonem veren ve buna yonelik faaliyetler yiiriiten kurumlardaki c¢alisanlar akis
deneyimini yasamaktadir (Van der Heijden ve Bakker, 2011). Bunun yarm sira ¢alisanlar agisindan kurum
igerisinde gerek yoneticilerinden (Lan vd., 2017), gerekse calisma arkadaslarindan (Peters vd, 2014) destek
gormek ve iyi iligskilere sahip olmak, ¢alisanlarin akis deneyimini olumlu etkilemektedir. Benzer sekilde
calisanlarin yaptiklar1 iste otonomiye sahip olmasi ve anlamli bir gorev iistleniyor olmasi da akis
deneyimlerini etkilemektedir. Deginilen tiim bu hususlar, is bilis envanteri kapsaminda yer alan isle ilgili
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deneyim, orgiitsel deneyim ve kisileraras: deneyime karsilik gelmekle birlikte, literatiirde yer alan bulgularla
benzer sekilde is bilis envanteri ve is akis deneyimi arasinda pozitif bir iliskinin oldugu saptanmaistir.

Son olarak sasirtict bir sekilde calisanlarin igsel statii algilariin is akis deneyimleri tizerinde bir etkisinin
olmadig1 belirlenmistir. Bu c¢alismada igsel statii, calisanlarin algisi gergevesinde Ol¢iimlenmistir. Fakat
calisanlarin gercekte kurumun bir pargasi olmasi ya da igsel statiide olmasinin, kendi algiladiklari igsellik statii
durumundan farkli olmasi muhtemeldir. Stamper ve Masterson (2002) kurumlarin igsel statiide olan ve
olmayan caligsanlar arasinda bir ayrim gozettigini ve icsel statiide olan ¢alisanlara egitim, terfi ya da ekstra yan
haklar gibi imkanlar sagladiklarini belirtmistir. Bu baglamda, daha subjektif bir 6l¢iit olan kisisel algilama ve
hisler dogrultusunda kendini i¢sel statiide hisseden fakat kendisine bu ayricalikli imkanlarin saglanmadigi ve
gercekte igsel statiide olmayan g¢alisanlarin akis deneyimi yasamamasi muhtemeldir. Bu nedenle, igsel statii
anlaminda calisanlarin gercekte deneyimledikleri durum ile algilari itibariyle kendilerini konumlandirdiklar
statli arasinda bir denge ve uyumun olmasi gerekmektedir. Elde edilen bu bulgu, is akis deneyiminin
calisanlarin igsellik statiisii ya da aidiyet algilar1 gibi onemli davraruslari {izerindeki etkilerini inceleyen kisith
calisma alanina katkida bulunmustur.

Yonetsel agidan degerlendirildiginde ise elde edilen bulgular 15181nda; orgiitsel, kisiler aras1 ve is ile ilgili
deneyimlerin biitiinciil olarak ele alinmasinin gerektigi goriilmektedir. Ote yandan tiiketici perspektifinde
onemle iizerinde durulan miisteri deneyiminin yani sira, kurum igerisinde i¢ miisteri durumunda olan
calisanlar igin de kurum igerisinde sunulan deneyimin farklilastirilmasi ve essiz kilinmasi igin faaliyetler
gelistirilmesi faydali olacaktir. Buna ek olarak bu deneyimler ve sunulan ¢alisma ortami, ¢alisan davranislari
iizerinde yarattig1 olumlu etkileri sebebiyle {izerinde durulmasi gereken 6nemli bir husustur. Bu baglamda
bu arastirma kapsaminda ¢alisanlarin is deneyimlerine iliskin bilissel degerlendirmelerinin i¢sel statii algilar
tizerinde olumlu etki yarattigi goriilmiistiir. Calisan devir oranlarinin yiiksek oldugu ve yetenekli calisanlar
kurum igerisinde tutmanin giderek zorlastig1 giiniimiiz is diinyasinda, ¢alisanlarin kurumlarina duyduklar:
aidiyet gibi dnemli bir duyguyu beraberinde getirmesi sebebiyle c¢alisan deneyimlerinin iyi bir sekilde
yonetilmesi gerekmektedir. Akis deneyimi baglaminda degerlendirildiginde ise yoOneticiler ve kurumlar
agisindan ¢alisanlarin gercekte ve algisal olarak hissettikleri igsellik statiisiiniin paralel olmas: gerektigi
saptanmustir. Bir baska deyisle, algisal olarak kendini i¢sel statiide hisseden ¢alisanlarin, kurum agisindan igsel
statiide olan calisanlarla benzer tesviklerden yararlanmamasi, her iki durum arasinda bir dengesizlik
yaratacaktir. Nitekim igsel statii algisi ile akis deneyimi arasinda bir iliski bulunmamasi, bu diisiinceyi
destekler niteliktedir.

Aragtirmanin literatiire sagladig: teorik ve pratik katkilarinin yani sira bazi kisitlar1 bulunmaktadir. Arastirma
kapsaminda kolayda 6rnekleme yontemi ile Marmara bolgesinde, farkli sektorlerde ¢alisan 200 beyaz yakali
calisandan veriler toplanmistir. Gelecek arastirmalarda Orneklemin genisletilmesi bulgularin
genellenebilirligine 6nemli katkilar saglayacaktir. Aragtirmanin kesitsel olmas ise bir diger kisittir. Belirli bir
zaman dilimi yerine belirli araliklarla yapilan Olglimlerle boylamsal bir arastirma yiiriitiilmesi faydah
olacaktir.

Bu calisma kapsaminda sadece is bilis envanteri, i¢sel statii ve is akis deneyimi arasindaki iliski incelenmistir.
Gelecek aragtirmalarda 6zellikle kisi-Orgiit uyumu gibi degiskenler araciligiyla deneyim igerisinde yer alan
unsurlarin, calisanlarin deger atfettigi faaliyetlerle ne derece uyumlu oldugunun belirlenmesi faydal
olacaktir. Zigarmi ve Roberts (2012) tarafindan ytriitiilen ¢alismada calisanlarin liderleri ile baglarinin
kuvvetli olmasinin mevcut kurumlarinda kalma ve goniillii olarak sorumluluklarindan daha fazla is yapma
egiliminde oldugu ifade edilmistir. Bu baglamda, farkli liderlik tarzlarina sahip lider ve yoneticilerin,
calisanlarin bilissel degerlendirmeleri {izerindeki etkilerinin kapsamli olarak incelenmesinin faydali olmas:
beklenmektedir. Is bilis envanteri kapsaminda ele alman deneyim unsurlarmin tiikenmislik, isten ayrilma
niyeti, sinizm gibi olumsuz c¢alisan davramglar: tizerindeki etkisinin incelenmesi de literatiire katk:
saglayacaktir. Buna ek olarak, calisanlarin icsel statii algisinin yanu sira gercekteki igsel statiilerinin de 6l¢limii
ile birlikte elde edilen bulgular literatiire katki saglayacaktir.
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