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OZET

YUKSEK LiSANS TEZI

iS BECERIKLILIGINIiN AKIS DENEYiMi UZERINDEKI ETKIiSIi:
AFAD ORNEGI

YUCEL YILMAZ

KASTAMONU UNIiVERSITESI FEN BILIMLERI ENSTITUSU

MUHENDISLIK YONETIiMi ANA BIiLIiM DALI
DANISMAN: DOC. DR. ENGIN KANBUR

Orgiitler, degisen ve gelisen cevre igerisinde siirdiiriilebilir rekabet avantaji yakalamak,
proaktif davranabilmek, yenilik yapabilmek ve hayatta kalmak i¢in kendilerini ve ¢aliganlarini
cevre sartlarma uyumlu hale getirmeli, stratejiler gelistirmeli ve bunu siirdiiriilebilir
kilmalidirlar. Orgiitlerin tiim bu degisim ve gelisimlerle miicadele edebilmeleri igin iki kavram
onemli hale gelmektedir. Bunlar, is becerikliligi ve akis deneyimi kavramlaridir. Is
becerikliligi, bireylerin islerini yaparken bazi eklemeler ve ¢ikarmalar yapmasi, islerinin
seklini ve etkinligini degistirerek farkliliklar veya kazanimlar yaratmasi olarak
tamimlanmaktadir. Akis deneyimi, bireyin i¢inde bulundugu faaliyete tamamen odaklandigi,
zevk aldigi ve ¢evresinde meydana gelen faaliyetleri istemeyerek gormezden geldigi bir biling
hali olarak tanimlanmaktadir. Bu c¢alismanin amaci, is becerikliliginin akis deneyimi
tizerindeki etkisinin incelenmesidir. Bu amag g¢ercevesinde arastirma verileri, Afet ve Acil
Durum Baskanlig1 (AFAD) Karadeniz Bolgesi Il Miidiirliiklerinde gorev yapan 548 ¢alisandan
anket teknigi ile toplanmistir. Arastirma verileri faktér ve giivenirlik analizi, korelasyon
analizi ve ¢oklu regresyon analizi ile test edilmistir. Aragtirmanin bulgular1 kapsaminda; is
becerikliliginin (gorev becerikliligi, iliskisel beceriklilik, bilissel beceriklilik) akis deneyimi
iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisinin oldugu gériilmektedir. Is becerikliliginin akis
deneyiminin alt boyutlar1 olan “dalma”, “isi sevme” ve “ige doniik calisma motivasyonu”
iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisinin oldugu tespit edilmistir.

ANAHTAR KELIMELER: s becerikliligi, Akis deneyimi, AFAD

Haziran 2022, 89 Sayfa
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ABSTRACT

MSC THESIS

THE EFFECT OF JOB CRAFTING ON FLOW EXPERIENCE:
EXAMPLE OF AFAD

YUCEL YILMAZ

KASTAMONU UNIVERSITY INSTITUTE OF SCIENCE

DEPARTMENT OF ENGINEERING MANAGEMENT
SUPERVISOR: ASSOC. PROF. ENGIN KANBUR

Organizations should adapt themselves and their employees to environmental conditions,
develop strategies and make it sustainable in order to achieve sustainable competitive
advantage, act proactively, innovate and survive in a changing and developing environment.
Two concepts become important for organizations to struggle with all these changes and
developments. These are the concepts of job crafting and flow experience. Job crafting is
defined as individuals’ making some additions and subtractions while doing their jobs,
creating differences or gains by changing the shape and effectiveness of their jobs. Flow
experience is defined as a state of consciousness in which the individual fully focuses on the
activity he is in, enjoys it, and involuntarily ignores the activities occurring in his environment.
The aim of this study is to examine the effect of job crafting on flow experience. Within the
framework of this purpose, research data were collected from 548 employees working in the
Provincial Directorates of the Disaster and Emergency Management Presidency (AFAD)
Black Sea Region by survey technique. Research data were tested with factor and reliability
analysis, correlation analysis and multiple regression analysis. Within the scope of the research
findings; it can be seen that job crafting (task crafting, relational crafting, cognitive crafting)
has a positive and significant effect on flow experience. It is found that job crafting has a
positive and significant effect on "absorption", "work enjoyment" and " intrinsic work
motivation" as subdimensions of flow experience.

KEYWORDS: Job crafting, Flow experience, AFAD
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1. GIRiS

Yasamimizin bir parcast olan is hayati birgok kisi i¢in olduk¢a Snemli bir yer
kapsamaktadir. Zamanimizin verimli ve biiyiik bir kismi is yerinde ge¢cmektedir.
Bireyler is yerlerinde fiziksel (bedensel) calismanin yaninda duygusal ve iliskisel
olarak birtakim faaliyetler igerisinde bulunmaktadirlar. Dolayisiyla bireylerin ortaya
koymus oldugu olumlu davraniglar Orgiitlerin  basarisimt  da  yakindan
ilgilendirmektedir. Bireyin; is becerikliligi, 6znel iyi olus, motivasyon, ise baglilik,
orgiitsel vatandaslik davranisi, akis deneyimi, yenilik¢i davranis, ise adanmislik gibi
pozitif orgiitsel davranig ¢iktilari hem kendisi hem de orgiitler i¢in olduk¢a 6nemlidir.
Orgiitler dinamik bir ¢evrede yasamlarm siirdiirmektedirler. Orgiitler, degisen ve
gelisen bu cevre igerisinde siirdiiriilebilir rekabet avantaji yakalamak, yenilik
yapabilmek ve hayatta kalmak i¢in kendilerini ve ¢alisanlarini bu ¢evre sartlarina
uyumlu hale getirmeli ve bunu siirdiiriilebilir kilmalidirlar. Orgiitlerin ¢evresel
degisiklikler karsisinda rekabet avantajin1 siirdiirme kabiliyeti, calisanlarin
motivasyonuna baglidir (De Beer vd., 2016). Calisanlarin kendilerini motive etmeleri
ise islerinde kendilerini 6zgiir hissetmeleri ile yakindan iliskilidir. Bu baglamda

orgiitler i¢in iki kavram 6nemli hale gelmektedir; is becerikliligi ve akis deneyimi.

Is becerikliligi, bireylerin islerini yaparken islerine bazi eklemeler ve ¢ikarmalar
yapmasi, seklini ve etkinligini degistirerek farkliliklar veya kazanimlar yaratmasi
olarak tanimlanmaktadir (Wang vd., 2018). Baska bir ifadede ise becerikliligi
davranigsinda olmanin temel nedeni, c¢alisanin kisisel ¢ikarlar1 ve degerleri ile isi
arasindaki uyumu saglamak i¢in gergeklestirdigi siireglerin ¢oziimiidiir (Slemp ve
Vella, 2013). Bireyler islerini daha pozitif ¢iktilar yaratacak diizeyde yapmasi onlarin
islerine kars1 daha ¢ok ilgi gostermelerini, vakit ayirmalarini ve daha yiiksek seviyede

enerji harcamalarini saglayacaktir (Kerse, 2017).

Calisanin sahip oldugu 6zellik ve beceriler; bir amaca yonelik gii¢liiklerin {istesinden
gelebilecegi hissi ve kisinin ne sekilde verim gosterebilecegine dair cevaplar aciga
¢ikaran sistematik bir eylem sistemidir (Turan, 2019). Bu sartlarda uyum yiiksek

seviyelere ¢ikar ve o esnada konu ile ilgisi bulunmayan bir seyi diisiinmek veya degisik



mesele istiinde kaygilanmak gibi konular ortadan kalkmistir. Bu esnada suur
bulaniklasir ve zaman kavrami 6l¢iilemez. Bu ortamin gerceklesmesine onciiliik eden
faaliyet sahis i¢in zor ve riskli olsa da eylemi mutlulugu i¢in tamamlamaya istek
gosterir. Bu husus, genel manada akis deneyimini tanimlamaktadir. Akis, kisinin
kendini tamamen ise yonlendirmesi, dikkatini tamamen ise vermesi, is disinda o an
hicbir seyin dnemli olmamasi ve bununla beraber bu tecriibenin ¢ok keyifli hale
gelmesi sonucunda kisinin bu isi yiiksek maliyetlerde bile yapmaya devam etmesi

olarak tanimlanmaktadir (Csikszentmihalyi, 1990).

Bu ¢aligmanin temel sorunsali is becerikliliginin akis deneyimi iizerindeki etkisinin
ortaya konulmasidir. Bu sorunsal kapsaminda ilgili yazin detayl bir sekilde taranmis
ve hem gorgiil hem de teorik calismalar incelenmistir. Dolayisiyla bu ¢alismanin
kavramsal cercevesi ve bulgular itibariyle yazina katki saglayacagi diisiiniilmektedir.
Bu baglamda aragtirmanin amaci, is becerikliliginin akig deneyimi iizerindeki etkisinin
incelenmesidir. Arastirma bes boliim olarak kurgulanmistir. Birinci boliimde arastirma
degiskenlerinin 6nemi, yazina katkisi ve amacinin oldugu giris boliimii yer almaktadir.
Ikinci béliimde is becerikliligi ve akis deneyimi kavramlari ile aralaridaki iligki teorik
olarak ortaya konulmaktadir. Ugiincii béliimde, arastirmanin modeli, evreni,
orneklemi, veri toplama teknigi ve arastirma Olgeklerinden detayli olarak
bahsedilmektedir. Dordiincii béliimde, degiskenlerin tanimlayici istatistiki bilgileri ve
hipotez testleri ile bulgular1 yer almaktadir. Son bdliimde ise, ulasilan aragtirma

sonugclari tartisilmis ve gerekli dnerilerde bulunulmustur.



2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1  Is Becerikliligi

Orgiitlerin giiniimiiz ¢alisma hayatinda gdrece yeni sayilan ve insan kaynaklarinin
giindemini mesgul eden bir kavram olan is becerikliligi son yillarda iizerinde 6nemle
durulan bir kavram olarak dikkat ¢cekmektedir. Is becerikliligi ¢alisanlarm sahsi
secenekleri ile islerinde degisiklik ve diizenlemeler yapmasi olarak tanimlanirken, is
becerikliliginin ise baglilig etkiledigi belirtilmektedir (Tims ve Bakker, 2010).

29 (13

Yabanci yazinda “job crafting” olarak yerini alan “is sekillendirme”, “is¢ilik”, “is

yapilandirmas1” olarak anilsa da, daha ¢ok yerli yazinda “is becerikliligi” olarak yer

almaktadir (Karatas, 2019).

2.1.1 iy Becerikliligi Kavram

Is becerikliligi kavrami calisanlarin islerinde ve islerinin iliskili boyutlarinda
etkilesimleri olarak ifade edilmektedir. Bu yoniiyle ¢alisanlar islerinde degisiklige
gitmek i¢in birtakim sebepler bulabilecegi gibi ig becerikliklikleri sayesinde de yaptigi
isin icerigini ve dnemini degisebilecegi diisiiniilmektedir (Wrzesniewski ve Dutton,
2001). Is becerikliligi, calisanlarin mesleki becerileri ve giidiilenmesini arttirmak igin
fiziksel, iligkisel ve biligsel olarak islere farklilik katmasi ve sahsi 6zelliklerine gore
anlamli olmas1 seklinde tanimlanmaktadir (Ingusci vd., 2016). Bu durum, ¢alisanin
isinin kontroliinli elinde tutmasini saglamaktadir. Bu nedenle calisan yaptigi iste
etkisiz bir eleman olmaktan kurtularak, etkili pozisyona ge¢mektedir (Petrou vd.,
2012). Bagka bir degisle is becerikliligi, calisanlarin islerini sahsi goriis ve degerleriyle
bagdagsmis durumuna getirmek hedefiyle kalkistigi dogal bir durum seklinde
goriilmektedir (Slemp ve Vella, 2013). Is becerikliligi sayesinde kisiler faaliyetlerini
gereksinim ve becerilerine gore diizenlemekte ve boylelikle mevcut islerini
degistirmekte etkin rol oynamaktadirlar. Bu durum is becerikliligi kavraminin proaktif

bir hareket barindirdigini gostermektedir (Grant ve Ashford, 2008).



Kisaca ig becerikliligi:

e (alisanlarin faaliyetlerini yeniden planlamasina olanak saglayan proaktif bir

davranistir.

e (alisanlarin ilave is kaynaklarina ulasarak olumlu doniisiimler elde etmesini

saglamaktadir.

e Calisanlarin olanaklar1 gelistirmelerine ve is hayatlarinda iyi olmalarina katki

saglamaktadir (Van den Heuvel vd., 2015).

Sekil 2.1°de is becerikliligi modeli gosterilmistir. Calisan bireylerin is becerikliligi

davranig1 gostermesine yonlendirilen durum ve giidiilerden bahsedilmektedir.

Is

Motivasyonlar ]]::))uz 9 ';l?l;d Beceri-kliligi }?:Ll:lr o Eci' k;el
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Sekil 2. 1 Is Becerikliligi Modeli (Wrzesniewski ve Dutton, 2001)



2.1.1.1 Is becerikliligi tanim

Is becerikliligi, calisanlarin islerinin tiiriinii, sayisim veya smirlarmi yeniden
belirlemesi ve isiyle ugrasirken temasta bulundugu sosyal ortamini degistirerek
etkilesim siirlarin1 sekillendirmesi olarak tanimlanmaktadir (Wrzesniewski ve
Dutton, 2001). Diger bir ifadeyle calisanlarin islerinde veya islerinin iligkisel
siirlarinda yaptiklari fiziksel ve bilissel degisiklikler olarak tanimlanmaktadir (Zhang
ve Parker, 2019). Baska bir tanimda ise, calisanin ise harcadigi zihinsel, bilissel,
duygusal, zamansal, fiziksel ve iligkisel engelleri ortadan kaldirmak ig¢in proaktif
davranis icine girmesi seklinde ifade edilmektedir (Rastogi ve Chaudhary, 2018). Is
becerikliligi, is yaratmayi, ige bagliligi ve is anlamini artirabilecek is taleplerini ve
kaynaklar1 optimize etmeyi amaglayan is (yeniden tasarim) stratejisi olarak

tanimlanmaktadir (Demerouti ve Bakker, 2014).

Is becerikliligi, calisanlarin islerinin dzelliklerini aktif olarak degistirmelerini iceren
bir proaktif is davranis1 bi¢cimidir. Ayrica zorlu is taleplerini artirmaya ve engelleyici
is taleplerini azaltmaya ve yapisal ve sosyal is kaynaklarimi artirmaya yonelik
davranislar1 da icerir (Tims ve Baker, 2010). Is becerikliligi calisanlarin islerini
sekillendirmek, bi¢imlendirmek ve yeniden tanimlamak ve/veya tasarlamak igin
giristikleri eylemlerdir. Bu tanimin i¢inde, ¢alisanlarin isleri ile ilgili yaptig1 fiziksel
degisiklikler (is Ozelliklerinin fiili degisimi, tasarimi), bilissel degisiklikler (is
ozelliklerinin yeniden yorumlanmasi) ve iliskisel degisiklikler (isyeri iliskilerinin

niceliginin ve kalitesinin degisimi) yer almaktadir (Rudolph vd., 2017).

Calisanlarin is becerikliligi davranis1 gostermesingin temel nedeni, ¢alisanin kisisel
cikarlar1 ve degerleri ile isi arasindaki uyumu saglamak i¢in gerceklestirdigi siireglerin
¢oziimii oldugudur (Slemp ve Vella, 2013). Boylelikle is becerikliligi 6zelligi gosteren
calisan, isin Ozellikleriyle bireysel ihtiyaclari, kabiliyetleri ve secimleri arasindaki
uyumu gelistirmeye ¢alisabilecegi gibi, isin tekdiizeliginden kurtulmak i¢in orjinal ve
degisik isler diizenleyebilir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001). Isin tasariminda {ist
yoneticiler yerine ¢alisanlarin etkin rolii; is becerikliligini proaktif tutum olarak kabul

edilebilecegini belirtmektedir (Grant ve Ashford, 2008).



2.1.1.2 is becerikliliginin 6nemi

Kiiresel diizeyde gerceklesen ekonomik ve teknolojik gelisim ve degisimler
beraberinde getirdigi artan diizeyde belirsizlik ve karmasiklik oOrgiitleri derinden
etkilemektedir. Ayn1 zamanda isgiicli ¢esitliligi, tiiketici istek ve ihtiyaglarinin
farklilagmasi, rekabetin farkli bir boyut kazanmasi gibi bircok neden orgiitlerin is yapis
sekilllerini de degistirmektedir. Orgiitlerin ¢alisanlarma uygun ve elverisli isler
tasarlamas1 ve verimliligi artirmasi zor ve siirekliligi olacak bir durum degildir (Grant
ve Parker, 2009). Yapilan arastirmalar, ¢alisanlarin gorevlerini ve rollerini proaktif
olarak degistirebilecekleri esnek isler tasarlamanin 6nemli oldugunu 6ne stirmektedir
(Zhang ve Parker, 2019). Bu baglamda is becerikliligi kavrami orgiitler i¢in son derece

onemli bir kavram olarak yazinda yerini almistir.

Calisanlar is becerikliligi sayesinde isin yontemine veya sosyal ¢evresine miidahale
ederek daha anlamli sekle donistiriirler (Travaglianti vd., 2016). Ciinkii is
becerikliligine sahip c¢alisanlar islerinin ¢izgilerini degistirmekte, hali hazirdaki
calisma yonetimini bi¢imlendirmekte, islerini sahsi ihtiyaclarina ve kabiliyetlerine
gore ayarlamakta, dolayisiyla da ise ait degisimlerde etkin bir gorev listlenmektedir
(Leana vd., 2009). Bu sebeple isini yeniden tasarlayan kisi onlar1 daha anlamli ve
kendileri i¢in motive edici hale getirmekte ve is sebebiyle ortaya c¢ikan stresin

iistesinden kolayca gelebilmektedir (Kerse, 2018).

Is becerikliligi, ¢alisanin hem isine ve isyerine uyumunu saglarken hem de pozitif
orgiitsel ¢iktilar saglamak amaciyla is taleplerini ve kaynaklarini optimize ederek ise
miidahale etmesini saglamaktadir (Gordon vd., 2018). Bu tiir miidahaleler zaman
igerisinde ¢alisanlarin refahini ve is performansini iyilestirebilecek, zorlu is taleplerini
veya i3 kaynaklarimi artirarak calisanlarin i amaglarima ulagmalarina katkida
bulunabilecektir (Demerouti, 2014). Is becerikliligi, farkl1 is 6zellikleri ile is tatmini
ve performans gibi calisan sonuglar1 arasinda onemli Olgiide etkili olmaktadir
(Humphrey vd., 2007). Bu nedenle is becerikliligi orgiitsel degisimin hizh
gerceklestigi durumlarda geleneksel is tasarim yaklagimlarina umut verici bir alternatif

olusturabilir (Rudolph vd., 2017).



2.1.1.3 Is becerikliliginin 6zellikleri

Is becerikliligi, pozitif orgiitsel psikolojinin énemli bir sonucu olarak belirtilirken
pozitif orgiitsel psikolojiye iki sekilde katki saglamaktadir. ilk olarak, calisanlarin
proaktif davranislarini ortaya ¢ikararak ve onlarin is deneyimlerini iyilestirmesini
saglayan kesfedici ve motivasyonel temellerini kavramsallastirarak is becerikliligi
siirecini deneysel olarak arastirir. Ikinci olarak ise olumlu kavram duygusu ve kisilik
duygusu dahil olmak iizere is becerikliliginin iiretken sonuglarina odaklanarak orgiitsel

psikolojiye katkida bulunur (Wrzesniewski vd., 2013).

Calisanlarin is taleplerinin ve kaynaklarinin proaktif sekilde ayarlanmasi olarak
kavramlasan is becerikliligi, bireylerin c¢alisma ortamlarint tercihlerine gore
uyarlamalarini saglar. Is becerikliligi temelde bireylerin ¢alisanlarin islerinde
giidiilenmesi, kaynaklar1 ¢ogaltmalar1 ve islerinde daha basarili olmalarina yonelik
zorluklar aramalariyla alakalidir (Tims vd., 2012). Bunun yaninda giicliiklerin
arastirilmasi, calisanlarin isleri igin katalizor gorevi de gormektedir. Ornegin, is
becerikliligi ¢alisanin performansindan dolay1 kendini daha ¢ok sorumlu hissetmesine
yol acabilecek ve daha ¢ok caba harcamak ic¢in gilidiilenmesini saglayabilecektir

(Parker ve Ohly, 2008).

Is becerikliliginin 6nemli dzelligi, ¢alisanlarin gorevlerini veya diger is dzelliklerini
insiyatifleriyle degistirmesine olanak saglar. Ornek olarak, proaktif bir kisilige sahip
bireyler, proaktif 6zelligi gdstermeyenlere gore daha ¢ok insiyatif gostermeye, eyleme
ge¢meye ve anlaml bir degisiklik ortaya ¢ikana kadar ¢abalamaya devam ederler
(Crant, 1995). Is becerikliligi ayricalikli bir proaktif davranmis sekli olarak
degerlendirilebilmektedir. Bireyin ilgisiyle baslamakta ve caligma ortamlarini ne
sekilde algiladiklarina ve ¢alisanlarin sahsi tercihlerine, degerlerine ve becerikliligine
gdre nasil davrandiklarina odaklanmak olarak ifade edilebilir (Cakiroglu ve Oztiirk
Baspinar, 2020). Calisanin kendi istegiyle sekillenmis bir i ortami ¢alisan1 daha
enerjik ve mutlu hissettirebilir. Calisanin Orgiite olan baghigin1 artirabilir,
performansini yiikseltebilir, 6zverili ¢alismasina katki sunabilir ve daha tatmin edici

ve tutarli bir ruh halinin olugsmasina imkan verebilir (Makikangas, 2018).



2.1.2 1Is Becerikliligi Yaklasimlar
2.1.2.1 Tims ve arkadaslar is becerikliligi yaklasimlari

Tims ve arkadaglar1 tarafindan Onerilen bu becerikliligi modelinde, c¢alisanlarin
proaktif sekilde is kokenini ve is gereksinimlerini baskalastirarak is niteliklerini,
kisinin sahsi kabiliyet ve gereksinimlerine elverisli hale getirmesi olarak agiklanmistir
(Tims vd., 2012). Bu modelde, calisanlar yoneticilerin olusturdugu is sablonunun
Otesine gecerek, kendi giidiilenmelerini, kabiliyetlerini ve ilgilerini 6ncelik gorerek
islerinde birtakim degisiklikler yapabilmektedirler (Tims ve Bakker, 2010). Bu
yaklasimda dort boyut oldugu belirtilmistir. Is becerikliligi boyutlarindan ikisi is

kaynaklarini arttirmaya yonelik, diger iki boyutu ise azaltmaya yoneliktir.

Bu boyutlar;

e Sosyal is kaynaklarini arttirma boyutu,

e Yapisal is kaynaklarini artirma boyutu,

e Zorunlu is taleplerini azaltma boyutu

e Engelleyici is taleplerini azaltma boyutudur. (Bakker vd., 2012; Tims vd., 2012).
Sekil 2.2 de 15 becerikliligi davraniglar1 gosterilmektedir.
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Sekil 2. 2 Tims ve arkadaslari is becerikliligi yaklagimlart (Tims vd., 2012)



Sosyal Is Kaynaklarim Artirma Boyutu: Sosyal Is Kaynaklarmi Artirma
Boyutuiligkisel becerikliligi cagristirmaktadir. Calismanin sosyal bilesenleri ile ilgili
olarak bireyin organizasyondaki diger bireylerden geri bildirim, tavsiye ve destek
alarak calisma kaynaklarini arttirmayi amaglamaktadir (Tims vd., 2012). Sosyal is
kaynaklarmi arttirma boyutu haberlesme kavramini da vurguladigi goriilmektedir
(Akgakanat vd., 2019a). Is kaynaklarim artirma boyutlar1 kiyaslandiginda; yapisal is
kaynaklarini1 artirma boyutu, yapilan ise iliskin daha ¢ok sorumluluk, tecriibe ve is
tasarim1 sunmaktadir. Sosyal is kaynaklarini arttirma boyutu ise makul seviyede
iletisim saglamak ve isin sosyal yoniinii agiga ¢ikarmak amacladigr goriilmektedir

(Tims vd., 2012).

Merak Uyandiric Is Taleplerini Artirma Boyutu: Calisanlar, organizasyonlarinda
yeteneklerini ve becerilerini biitlinliyle kullanmak ister. Organizasyonun, ¢alisanlarin
is taleplerini artirarak bu kabiliyet ve becerileri kullanma firsatt olusturdugu
goriilmektedir (Cavanaugh vd., 2000). Ornegin, géniillii olarak proje gruplarmna
katilan veya yoneticiden daha ¢ok gorev talep etmek ¢alisanin is taleplerini artirmasi
olarak diistiniilmektedir (Sozber ve Ergeneli, 2019). Bu boyuta gore calisan yapilan
ise yonelik onemsedigi seylerin de aktif olarak iizerine egilmektedir (Kerse, 2017;
Tims vd., 2012). Kisi zor ve stresli olsa da olumlu sonuglardan dolay1 projelerde yer
almaya tistelik daha ¢cok sorumluluk almaya ugrasmasi bu hususu ifade etmektedir. Bu

nedenle insanlar islerinin daha ilgi ¢ekici olugunu diisiinmektedir (Tims vd., 2012).

Engelleyici is Taleplerini Azaltma Boyutu: Bu boyuta gore galisan is taleplerinin
fiziksel, zihinsel ve duygusal ag¢idan ¢ok oldugunu diisiinmekte ve bunu azaltmay1
planlamaktadir (Tims vd., 2012). Bdylelikle ¢alisan Onleyici is taleplerini azaltip
bunun olusturdugu negatif durumlardan korumakta veya bu olumsuzlugu aza
indirgemektedir (Rudolph vd., 2017). Engelleyici is kaynaklarinin azaltilmasi kisinin
kendisini korumast manasina da gelmektedir. Bu durumda kisi kendini ¢atisma veya
tilkenmislik gibi olumsuz sonuglardan korumak nedeniyle is taleplerini azaltabilir
(Akcgakanat vd., 2019a). Bu boyuta gore c¢aligsan, aktif olarak isini minimum stres
yasayacak sekilde diizenlemeye ¢alisir (S6zber ve Ergeneli, 2019).



2.1.2.2 Slemp ve Vella-Bordrick is becerikliligi yaklasimlar:

Slemp ve Vella-Bordrick (2013) is becerikliligini; gorev becerikliligi, bilissel
beceriklilik ve iliskisel beceriklilik olarak siiflandirmistir (Sekil 2.3).
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Sekil 2. 3 Slemp ve Vella-Bordrick is becerikliligi yaklagimlari (2013)

Gorev becerikliligi boyutu: Goreve harcanan zaman ve gayretin oranini degistirme
etkinligini icermektedir (Miller, 2015). Bu durum ¢alisanin ilgisine ve yetenegine gore
yeni vazifeler belirlemesi olarak kabul edilmektedir (Slemp ve Vella-Brodrick, 2013).
Ornegin ¢alisan tilkenmisligi énlemek icin daha az calisabilir veya meslegi disinda
baska islerde bulunabilir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001). Gorev becerikliligi, gérev
siirlarinin sekillenmesini de igermektedir. Bu kapsamda insanlar daha once siirekli
yaptiklar1 islere gdre daha az, daha ¢ok veya farkli gérevler iistlenebilir. insanlarin
yapmaktan hoslanmadiklar isler i¢in daha az giic harcamasit ve gorev sayisini

azaltmaya caligmasi buna bir 6rnek olarak gosterilebilir (Niessen vd., 2016).

Bilissel beceriklilik boyutu: Calisanin sorumluluklar1 ve isyeri uyumunun anlamini
ve amacini anlamasini ve bunu yorumlamasi i¢in hafizasinda yaptigi betimleme olarak
degerlendirilmektedir (Miller, 2015). Insanlar isinde baskalariyla etkilesimini nitelik
veya nicelik olarak degistirerek toplum ile ne derecede iletisimde bulunacagini
belirlemektedir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001). Calisanin isi bir is olarak
benimsemesinden ¢ok insanlara yardim etme araci olarak gérmesi bu duruma 6rnek
olarak gosterilebilir (Berg wvd., 2008). Digerlerinden farkli sekilde biligsel
beceriklilikte tamamlanan isle ilgili konularda somut degisiklik bulunmamaktadir.
Burada c¢alisan, gorevinin bir kisminda veya tamaminda ise bakis seklini
degistirmektedir (Berg vd., 2013; Ghitulescu, 2007; Wrzesniewski ve Dutton, 20017).

Bunun bir 6rnegi, kimi hasta bakicilarinin kendilerini hastalar1 koruyan fertler olarak
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hissetmeleridir (Mamak, 2018). Diger bir 6rnek ise bir hastanede gorev yapan temizlik
personelinin igini yalnizca temizleme olarak degil, yatan hastalarin iyilesmesinde
yardimc1 bir is olarak degerlendirmesi, biligsel beceriklilige 6rnek gosterilebilir (Berg
vd., 2013). Yapilan caligmalarda bilissel becerikliligi olan calisanlara sahip is
yerlerinde ¢alisanlarin birbirlerine giiven duyduklari ve iyi bir bag olusturduklari ve
bu durumunda onlarin Orgiite karsi aidiyet hissettikleri gibi olumlu sonuglara
varilmaktadir (Chiaburu ve Harrison, 2008). Bilgi islemle ilgilenen bir ¢alisanin kendi
istegi lizerine yeni calisanlara egitim vermesi de buna 6rnek olarak gosterilebilir

(Mamak, 2018).

fliskisel beceriklilik boyutu: Calisanlarin isyerinde baskalariyla etkilesimin miktarimni
ve Kkalitesini degistirmesi olarak ifade edilmektedir (Niessen vd., 2016). Ornegin,
miisterilerle daha fazla etkilesim kurmak isteyen bir ¢alisanin yaptig1 eylemler veya
degisiklikler iligkisel beceriklilik olarak degerlendirilmektedir (Kirkendall, 2013).
Benzer bir ifadeyle, insanlar iyi uyum sagladiklar kisilerle daha ¢ok iletisim kurar,
saglaytamadiklari ile iletisimlerini azaltirlar veya onlarla iletisim kurmaktan kaginirlar
(Wrzesniewski vd., 2013). Nitekim isyerinde bulunanlarin ayni kabiliyet ve bilgi
birikimine sahip c¢aliganlarla arkadas olmasi ¢ok yaygin bir durum olarak kabul

edilmektedir (Slemp ve Vella-Brodrick, 2013).
2.1.2.3 Petrou ve arkadaslar is becerikliligi yaklasimlar:

Petrou vd. (2012) 1is becerikliligi yaklasimma degisik alt boyutlar ile
iligkilendirmislerdir. Sunduklar1 model ii¢ boyutlu bir is becerikliligi modeli olup
bunlar; kaynak arayisi, zorlayici gorev arayisi ve talepleri azaltmak olarak

siralanmaktadir (Sekil 2.4).
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Sekil 2. 4 Petrou ve arkadaslari is becerikliligi yaklagimlari (2012)

Kaynak Arayisi: Orgiitlerin hayatta kalmak ve operasyonlara devam etmek igin
kaynak biriktirmesi gerekir (Hobfoll, 2001). Calisanlar, is kaynaklarini arayarak ve
performanslarini artiracak araglar bularak is iliskilerini gelistirirler (Bakker vd., 2004).
Calisanlarin, yoneticilerin veya is arkadaslarinin tavsiyesine dikkat etmesi, 6grenme
firsatlar1 aramasi ve is performansi hakkinda geri bildirim ya da tavsiye almasi kaynak
arama ile iligkilidir (Kerse, 2017). Calisanlar kaynak arayisiyla yeni duruma uyum
saglamalarina ve dolayisiyla potansiyellerini tam olarak kullanmalarma yardimci
olacak araglar1 bulurlar. Bu nedenle 6grenme ve gelisim firsatlarindan tam anlamiyla
yararlanan kisilerin motivasyonu da artmaktadir (Petrou vd., 2018). Kaynak arayisinin,
terfi ettirilen c¢alisanin Orgiitsel degisim durumunu benimsemesine ve gercek
potansiyeline katkida bulunmasina yardimci olacagi diisiiniilmektedir (Petrou vd.,

2018).

Zorlayic1 Gorev Arayisi: Calisanlarin gorevlerini tamamladiktan sonra yeni gorev
aramak ya da daha ¢ok sorumluluk almakla alakali davranislar1 icermektedir (Petrou
vd., 2012). Calisanlarin yeni bilgi ve yeterliliklere odaklanarak becerilerini artirmayi
amaglamasini ve var olan sorumluluklar gelistirmek icin ¢aba sarf etmelerini ifade
etmektedir (Akgakanat vd., 2019a). Calisanlarin siirekli olarak daha karmasik
zorluklara sahip olmasi, yeni bir olaya karsi seri bir sekilde tutarlilik gdstermesine
olanak saglamaktadir. Engeller karsisinda tiim giiclerini kullanarak kendilerini ehil
hissetmeleri ise ¢alisanlarin giidiilenmelerini ve performanslarini artirmaktadir (Petrou
vd., 2018). Ornegin, bir is i¢in daha ¢ok sorumluluk almay1 istemek ve yeni gorevler
talep etmek zorlayici gorev anlayisi olarak degerlendirilmektedir (Kerse, 2017). Fakat

yapilan faaliyetlerde isin zorlayici tarafinin ancak yeterli is kaynaklar1 mevcut
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oldugunda arttig1, fiziksel ve psikolojik sikinttya neden olmadigr ve hatta is

giidiilenmesinin arttig1 sonucuna varilmistir (Sozber ve Ergeneli, 2019).

Talepleri Azaltmak: Calisanlar donanimlarinin {izerinde is talepleri ile
karsilastiklarinda, is taleplerini azaltarak, meslektaslarindan yardim isteyerek, ya da
fazla etkilesim isteyen islerde etkilesimi smirlandirarak bu durumun iistesinden
gelebilmektedir. Boylelikle onem arz eden islerin iistesinden gelmeyi engelleyen
faktorler azalmaktadir. Ayrica calisanlar fiziksel ve psikolojik olarak daha sihhatli
olduklarini ifade etmektedir. Bunun yaninda gereginden fazlasin1 yapmadiklari i¢in is
hedefine kolay bir sekilde ulagabileceklerini belirtmektedirler (S6zber ve Ergeneli,
2019). Istekler, isyerinde motivasyon igin kritik bir faktér oldugundan bazi
arastirmacilar talepleri azaltmanin motivasyon yoniinden olumsuz bir yol oldugunu

ifade etmektedirler (Petrou vd., 2012).

2.1.2.4 Lichtenthaler ve Fischbacher is becerikliligi yaklasimlar:

Lichtenthaler ve Fischbach (2016) is becerikliligi boyutlarini siniflandirirken Tims vd.
(2012)’den etkilenmenin yaninda, onlarin dort boyutlu siniflandirmasini, yiikselme
odakli beceriklilik ve Onleme odakli beceriklilik olarak iki boyut olarak

ayirmaktadirlar (Sekil 2.5).

T
Yiikselme Odakh Becerikhilik
Is
Becerikliligi
Davramslan
Onleme Odakh Beceriklilik
N

Sekil 2. 5 Lichtenthaler ve Fischbacher is becerikliligi yaklagimlar1 (2016)

Yiikselme odakli beceriklilik icin isin bagimsizligini arttirmak, agir projelere istekli
olmak gibi sosyal is esaslarini, yapisal is esaslarmi ve agir is esaslarini arttiran
uygulamalar 6rnek teskil edebilir. Bunun yani sira sorunlu miisterilerle iletisimi en aza
indirmek gibi engelleyici is gereksinimlerini azaltmak bireysel is dizayni onleme

odakli beceriklilik 6rnegidir (Brenninkmeijer ve Hekkert-Koning, 2015). Yiikselme ve
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onleme odakl1 is becerikliligi davraniglar1 personelin ruhsal ve fiziksel sagligini farkl
agilardan tesir etmektedir (Lichtenthaler ve Fischbach, 2016). Yiikselme odakli
beceriklilik 6zelliklerinde yapilan fiziksel degisiklikler ve isin manasini degistirmeye
yonelik fiziksel olmayan degisiklikler ile ¢alisan sagligi arasinda dogru yonlii; onleme
odakli is becerikliligi ile de ters yonlii iliski gézlenmektedir. (Demerouti ve Baker

2014; Petrou vd., 2015).

2.1.3 Is Becerikliliginin Teorik Temelleri

Is becerikliligi kavraminin teorik temelleri iki teori altinda incelenmektedir. Bunlar;
“Is Tasarim Teorisi” ve “Is Talepleri-Kaynaklari Teorisi” olarak siniflandirilmaktadir

(Bakker vd., 2012).

2.1.3.1 is tasarim teorisi

Is tasarimi, dogrudan isin dzelliklerine ve giinliik yapilan rutin faaliyetlere odaklanir.
Bu teoriye gore, is ile ilgili herhangi bir degisiklik (¢cikarma veya ekleme yapilmasi)
sadece Orgiit yoneticilerinin verecegi izin veya talimat ile miimkiin olabilmektedir.
Ancak bu teorinin alternatif is tasarim teknigi olarak tekrar yorumlanmasiyla beraber,
bireylerin islerinin seklini degistimesine, yeniden yapilandirmasina, diizenlemesine ve

tasarlamasina firsat verdigi belirtilmektedir (Akgakanat vd., 2019a).

Is becerikliligi kavraminin ¢ikis noktalarindan biri olan is tasarimi teorisi ¢alisanlarn
1§ slireglerinde proaktif bir rol almasini saglar. Bu baglamda teori, ¢alisanlar islerinde
birtakim degisiklikler yapabilecegi yani geleneksel is tasarimi yolunun aksine
asagidan yukariya dogru isin tasarlanabilecegini belirtmektedir (Wrzesniewski ve
Dutton, 2001). Bdylece calisanlar yaptigi isin slire¢lerine dahil olabilecek, is ile ilgili
kararlarda s6z sahibi olabilecek, isin etkinligi ve verimliligini pozitif yonde

degistirebilecektir.
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2.1.3.2 Is talepleri-kaynaklar1 modeli

Modele gore, orgiitlerde yiiriitiilen her isin, ortamin veya faaliyetin bedensel, biligsel
ve duygusal ¢aba ve becerileri igeren bazi is talepleri ve bireylerin yaptiklar isler ile
ilgili pozitif sonuglar sunmasina imkan saglayan bedensel, orgiitsel ve sosyal
ozellikleri kapsayan birtakim is kaynaklari bulunmaktadir. Bireylerin islerinde bazi
degisiklikler ve diizenlemeler yapmasmin altinda yatan neden isin talepleri ile

kaynaklar1 arasinda bir denge saglama istedigi yatmaktadir (Tims ve Bakker, 2010).

Bireylerin is ile ilgili taleplerini ve kaynaklarini bireysel kabiliyet ve ihtiyaclari ile
dengelemek amaciyla gergeklestirebilecekleri degisiklikler (Tims ve Bakker, 2010)
temelinde sekillenen bir modeldir. Is talepleri; siirekli fiziksel, duygusal veya zihinsel
caba gerektiren is Ozelliklerine odaklanirken, is kaynaklar1 ise kisisel biiylime ve
gelismeyi tesvik eden, is taleplerini azaltan veya is hedeflerine ulagsmada islevsel olan

is 0zelliklerine odaklanir (Bakker ve Demerouti, 2007).
2.1.3 Is Becerikliligi Boyutlari

Calisanlarin islerinde ve islerinin iligkili boyutlarinda etkilesimleri olarak ifade edilen
is becerikliligi ii¢ temel boyuttan olusmaktadir. Bunlar, gérev becerikliligi, iliskisel
beceriklilik ve bilissel beceriklilik olarak belirtilmektedir (Wrzesniewski ve Dutton,

2001). Bu boyutlar asagida daha kapsamli olarak agiklanmistir.
2.1.3.1 Gorev becerikliligi

Gorev becerikliligi, is rollerinde sergilenen emegin oranini ve zamanini degistirme
cabalarimi igerir. Bu tiir beceriklilige sahip ¢alisanlar, daha az veya daha fazla rol
uistlenerek, gorevlerinin kapsamini ve isin istenen basarili sonucunu elde etmek i¢in
kullandiklar1 araglar1 degistirerek is gorevlerini sekillendirirler (Berg vd., 2008;
Niessen vd., 2016). Bu nedenle, gorev becerikliliginde gergeklestirilen gorevlerin,
bi¢ciminde ve miktarinda (6rnegin, bireyin yeni is girisimlerinde bulunma yetenegi ve
ilgisi dikkate alinarak) baz1 degisiklikler yapilarak calisanlarin ihtiyag ve
yetenekleriyle paralel hale getirilmektedir (Slemp ve Vella-Brodrick, 2013). Is

ozellikleri teorisi, kisinin gorevi daha anlamli bulmasinin farkli yollar1 oldugunu

15



belirtir (Berg vd., 2013; Hackman ve Oldham, 1976). Calisanlarin islerinde daha fazla
beceri cesitliligi gosterebilecekleri ve yaptiklari igi bagkasi tarafindan yerine getirme
derecesinin isteki anlamlilig1 etkileyecegi sdylenebilecegi gibi, ¢alisanlarin iglerinin
baskalar iizerindeki olumlu etkilerini gordiiklerinde harcadigi emegin daha degerli
oldugunu diisiinmektedirler (Hackman ve Oldman, 1976). Bu ag¢idan c¢alisanlarin,
islerinde onemlerini artirmak icin gorev becerikliligi yaparak, gérev tanimlamasinda
gerekli olan sorumluluklar1 olan islerin sayisini, kapsamini ve tiiriinii degistirdikleri
ileri siiriilmektedir (Berg vd., 2013). Ornegin, kisi kendini tiikenmislikten korumak
icin daha az is yapmaya baslayabilir ya da is tanimlarinin Gtesine gegip, gorevinin

otesinde cesitli isler yapabilmektedir (Mamak, 2018).

2.1.3.2 Bilissel beceriklilik

Bilissel beceriklilik, bireyin is tanimi ve orgiit iliskileri kavramlarini anlamasi ve
degerlendirmesi i¢in igin zihninde yeniden sekillendirilmesidir (Miller, 2015). Bilissel
beceriklilik boyutunda bireyler, yaptiklari isle ilgili algilarini yeniden sekillendirmekte
ve gorevin biligsel imajin1 degistirmektedirler (Berg vd., 2008). Bilissel becerilere
sahip kisiler, islerini zihinlerinde 6l¢eklendirerek daha biiyiik ve farkli bir bakis agisina
ulagirlar. Bu noktada kisi listlendigi gérevin 6nemini isiyle biitiinlestirerek, ne olup
olmadigimi sorgular ve sekillendirir. Bu sorgulamalar sonucunda isinde bir kimlik
yaratir ve bunun sonucunda isin derinligini ve bireysel anlamimi kendisi i¢in

farklilastirir (Slemp ve Vella-Brodrick, 2013).

Biligsel becerikliligin bazi durumlarda sadece biligsel olabilecegi ancak kisinin
davranigini da etkileyebilecegi belirtilmistir (Berg vd., 2013; Wrzesniewski ve Dutton,
2001). Arastirmalar, calisanlarin islerini biligsel olarak farkli gérmenin isteki
tecriibelerini biiylik Olcekte degistirebilecegini kanitlamaktadir (Crum ve Langer,
2007). Ornegin, baz1 bakicilar kendilerini hastalar1 koruyan bireyler olarak gorebilirler
(Mamak, 2018) ya da daha olumlu bir algiya sahip olmak icin yapilan isin
organizasyonun ya da toplumun basarisina katkisini diisiinmek, is becerikliliginin
biligsel uygulamasina 6rnek olarak verilebilir (Aktas ve Karatas, 2019). Calisanlarin
islerini, yetki ve sorumluluklarini degistiren faktorleri algilama ve yorumlama

cabasidir (Sobact, 2017).
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2.1.3.3 iliskisel beceriklilik

liskisel beceriklilik, is yerindeki insanlarla etkilesim diizeyini, sikligin1 ve kalitesini
degistirmekle iligkilidir (Niessen vd., 2016). Bu yetkinlik alt boyutunda calisan,
igyerinde diger calisanlarla iliski kurma, devam ettirme, doniistiirme ve sona erdirme
davraniglarint yonetir (Miller, 2015). Baska anlatimda, bu beceri boyutu, bireyin
calisma ortaminda orgiit lyeleriyle etkilesime girme durumunu tanimlar. Kisinin
calisma ortamindaki baska bir ¢alisan ile yakinlig1 6rnek gosterilmektedir (Slemp ve
Vella-Brodrick, 2013). Ug alt boyutun birbirini dislamadigini ve ¢alisanin bu tiirlerden
istedigini isine uygulayabilecegi bahsedilmektedir (Wrzesniewski vd., 2013).
Bahsedilen beceriklilik tutumlari, farkli pozisyonlardaki ¢alisanlarda farkli rollerde
kendini gosterebilir. Calisanin gorev yetkinligi, bilissel beceriklilik ve iliskisel
beceriklilik tutumlarini, en klasik ve monoton islerde bile bireysel ilgi ve yeteneklerine

gore sekillendirmesi miimkiindiir (Karatas, 2019)

Iliskisel beceriklilik, kisinin isyerinde baskalariyla olan etkilesimlerinin niteliksel veya
niceliksel degisimidir. Boylelikle kisi bagkalariyla kiminle ve hangi yakinlikta iletisim
kuracagint degistirir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001). Destekleyici arastirmalar,
insanlarin birbirine giivendigi ve olumlu bir sekilde etkilendigi yiiksek nitelikli
iligkilerin, ise Ozverililik ve olumlu is tutumlar1 gibi kanitlanmig faydali sonuglari
kapsadigim gostermektedir (Chiaburu ve Harrison, 2008). Ornek olarak planlamadan
sorumlu bir c¢alisan, yeni ise alinan c¢alisanlara kendi Ozgiir iradesiyle gorevleri
hakkinda bilgi vermek istediginde iligkisel beceriklilikten s6z edilebilmektedir
(Karatas, 2019).

2.1.4 1Is Becerikliliginin Onciilleri
Is becerikliligini etkileyen (6nciilii) degiskenler ile ilgili yazinda birgok arastirma
gerceklestirilmistir. Bu arastirmalar incelendiginde is becerikliligini etkileyen

degiskenlerin bazilari; kisilik, liderlik, diizenleyici odak, 6z yeterlilik, is oryantasyonu,

isyerinde bagimsizlik, i baskis1 vb. olarak belirtilebilir.
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Is becerikliliginin en 6nemli dnciilii insanim kisilik olarak belirtilmektedir. Kisilik
yapilaria besli kisilik tipi ismi verilerek tanimlanmaktadir. Bu besli kisilik tipi;
nevrotik davraniglar, uyumluluk, disa doniikliik, sorumluluk ve tecriibe etmeye agiklik
olarak agiklanmaktadir (Digman, 1990). Bu karakter o6zellikleri ile is becerikliligi
arasindaki iliskiyi 6lgmek amaciyla Giiney Afrika’da 246 is¢iyle yapilan aragtirma
sonucunda, her besli kisilik taniminin genel manada is becerikliligi hususunda yol
gosterici oldugu sonucuna ulasilmistir (Bell ve Njoli 2016). Bagka bir ¢alismada is
becerikliliginin besli kisilik tipinin nevrotiklik boyutu disinda disa doniikliik, uyum
saglama, sorumluluk ve deneyime agiklik yonleri ile anlamli bir iliski oldugu
saptanmigtir. Bu arastirmalarda besli kisilik kavramu ile is becerikliligi ve boyutlar

arasinda pozitif yonde bir iligkinin oldugu goriilmektedir (Rudolp, 2017).

Is becerikliligini etkileyen diger bir degisken liderlik olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Kerse ve Babadag (2019) akademisyenler {izerine yaptiklar1 arastirmada,
akademisyenlerde donistiiriicti liderlik algis1 arttiginda is becerikliligi diizeylerininde
arttigt sonucuna ulasilmistir. Ayni sekilde Hetland vd. (2018) arastirmalarinda,
dontstiiricii liderlik ile is becerikliligi arasinda pozitif bir iliskinin oldugunu
vurgulamaktadirlar. Lichtenthaler ve Fischbach (2018) ¢alismalarinda ¢alisan odakli
liderlik tarzinin is becerikliligi ile pozitif bir iliskisinin oldugununu belirtmektedirler.
Thun ve Bakker (2018) is¢iler tizerinde gerceklestirdikleri arastirmalarinda,
giiclendirilmis liderlik tarzinin is becerilikliligi {izerinde olumlu etkisi oldugu ve
giiclendirilmis liderlik tarzinin is becerikliligin 6nemli bir 6nciilii oldugu sonucuna

varmiglardir.

Is becerikliligi ile iliskisi incelenen diger bir goriis ise “diizenleyici odak” kuramdir.
Diizenleyici odak teorisi insanlarin belirli hedeflere ulasmak i¢in ele aldiklar
stratejiler ve bunun igeriginde olan diirtiisel olusumu inceler (Higgins, 1997).
Insanlarin diirtiisel egilimleri yonelimci ve kaginmaci olmak iizere iki sistemle ifade
edilir. Yonelimci diizenleyici odakli kisilerin basarma, olgunlasma ve gelisme
giidiilerinin ve yenilik arayiglarinin daha yiiksek oldugu ve pozitif sonuglara
odaklandig1 goriilmektedir. Diger taraftan kaginmaci diizenleyici odakli bireylerin ise
sorumluluk, giivenlik, tedbirli olma ve emniyet giidiilerinin daha onemli oldugu

belirtilmektedir (Kark ve Van Dijk, 2007). Kaginmaci diizenleyici odakli kisilerin ana
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motivasyon aract giivenlik ihtiyaci olup bu kisiler, gorev ve sorumluluklarini yerine
getirerek i¢inde bulunduklar1 durumlarindan, olmasini bekledikleri duruma ge¢meyi
planlarlar. Ayrica bu tip kisiler kayb1 6nlemek ve olumsuzlugu en aza indirmek i¢in
oldukca gii¢ sarf ederler (Wu vd., 2008). Diizenleyici odak teorisinin bireyin
duygulariyla da iligkilisi bulunmaktadir. Yonelimci diizenleyici odakli kisinin genel
olarak olumlu duygulara sahip oldugu, kagimmaci diizenleyici odakli kisilerin ise
genelde olumsuz duygulara sahip olduklari tespit edilmistir (Akin ve Ozdevecioglu,
2012). Yapilan aragtirmalarda, diizenleyici odak yaklagiminda olan bireylerin is
becerikliligine etki eden 6nemli bir etmen oldugu kanitlanmistir (Tims ve Bakker,
2010). Bu konu ile ilgili 368 polis memuru ile yapilan arastirmada; diizenleyici odak
davranisi gosteren polislerde daha ¢ok is becerikliligi davranis1 gozlenirken,
kacinmaci diizenleyici odak davranisi gosteren polislerde ise oOrgiitsel donilisiim
hakkinda eksik bilgilendirilmeler olsa bile is becerikliligi olustugu gozlenmistir.
Calismada goriildiigl tizere orgiit i¢i iletisim ve bilgilendirmenin yetersiz oldugu
durumlarda, giivenlige ve sorumluluga ©nem veren polisler gorevlerini yerine

getirirken is becerikliligi egilimi i¢inde olduklar1 gériilmektedir (Petrou vd., 2015).

Is becerikliliginin diger bir onciilii ise 6z yeterliliktir. Oz yeterlilik; kisilerin belli bir
potansiyele gelebilmelerini miimkiin kilacak faaliyetleri orgiitleme ve agiga ¢ikarma
yetenekleri ile ilgili goriisleri olarak tanimlanmaktadir (Bandura, 1989). Oz yeterlilik
bireyin iistlendigi gorevi tamamlayacagmna dair adanmish@idir. Oz yeterliligi olan
kisilerin giidiilenmelerinin yliksek olmasi nedeniyle karsilarina ¢ikabilecek engellerle
daha 1y1 basa cikabilecegi ve bu sebeple de is becerikliligi eyleminde daha ¢ok
bulunabilecegi kanis1 desteklenmektedir (Niessen vd., 2016; Tims vd., 2014).

Hollanda’da farkli sektorlerden 95 kisi {lizerinde gerceklestirilen ¢alismada,
isyerindeki bagimsizligin ve is baskisiin is becerikliligi ile iliskisi {izerinde
durulmustur. Yapilan ¢alismada, is baskis1 ve 6zerkligin yliksek oldugu durumlarda is
becerikliliginin de yiiksek oldugu belirtilmetedir (Petrou vd., 2012). Is becerikliliginin
diger bir Onciilii ise i oryantasyonudur. Adaptasyon siireci de denilen oryantasyon
orgiit diizeninin devamu ve orgiitsel hafiza ile orgiit kiiltiiriiniin korunmas1 yoniinden

de 6nem tasimaktadir. Uyum siirecini basarili bir bigimde tamamlayan bireylerin kisa
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siirede oOrglitsel sahiplenme hissetmesi ve is becerilerinin artmasi saglanabilir

(Cakiroglu ve Oztiirk Baspinar, 2020).
2.1.5 Is Becerikliliginin Sonuclar

Genel olarak is becerikliligi kavrami incelendiginde ¢alisanlarin motivasyonunu ve
tutkusunu artirma yoniinde olumlu sonuglara ulasilmaktadir (Peng, 2018). Cok nadir
de olsa is becerikliliginin bazi orgiitler agisindan olumsuz sonuglari olabilir. Ornegin
kendini daima gelistiren, yenilik¢i bir ¢alisanin kendini ve isini gelistirmeye yonelik
davranigi, geleneksel yontemleri ve stratejileri kullanmaktan vazgegmeyen kapali

orgiitler acisindan iyi karsilanmamaktadir (Berg vd., 2013).

Ozel sektor ve bilhassa perakendecilik sektorii gibi gelismeye ¢abuk uyum saglamasi
ve yenilige acik olmasi gereken orgiitlerde durum degismekte, ¢alisanin is becerikliligi
dogrultusunda attig1 adimlar, organizasyonu rekabet i¢inde olan diger kuruluslara gore
fark yaratir ve hitap ettigi topluluklara gore tercih edilir pozisyonuna getirmektedir
(Marquis ve Huston, 2017). Diger bir 6rnek ise saglik ¢alisaninin yaptigr hizmetler
disinda hasta ve yakinlartyla kurdugu iletisim, ¢alisanin giidiilenmesini ve isten
duydugu tatmini ¢ogaltmaktadir (Berg vd., 2013). Ogbuanya ve Chukwuedo (2017)
akademisyenler iizerinde gergeklestirdikleri caligmalarinda is becerikliliginin 1s
tatminini arttirdigini  belirtmektedirler. Ayni sekilde Cheng ve Yi (2018)
caligmalarinda is becerikliliginin is tatminini olumlu bir sekilde etkiledigi sonucuna

varmiglardir.

Slemp ve Vella-Brodrick (2013) is becerikliliginin gorev, biligsel ve iligkisel
beceriklilik alt boyutlar1 ile duygusal tiikenmislik diizeyleri arasindaki iliskiyi ortaya
koymak amaciyla 125 sanayi calisani ile bir arastirma gerceklestirmislerdir. Bu
aragtirmada bireysel kabiliyetine ve ilgisine gore yeni sorumluluklar belirleme veya
lizerine aldig1 gorevleri, gereksinimleri ve kabiliyetlerine gore degistirme giiclinde
olan calisanlarin kendilerini iste daha nitelikli gordiigii ve yaptiklar1 gorevde
psikolojik acidan kendilerini ige verebildikleri goriilmektedir. Aragtirmanin sonucunda
is becerikliliginin artis gostermesiyle duygusal tilkenmislik seviyesinde azalma oldugu

goriilmektedir (Kerse, 2017).
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Is becerikliliginde bulunan c¢alisanlarin, gorevlerini kendi istekleri ile degisime
gittikleri icin c¢aliganlarin ig doyumlarinin daha fazla olacagi 6n goriilmektedir
(Wrzesniewski ve Dutton, 2001). Is tatmini ve is becerikliligi arasindaki iliskinin
incelendigi bir caligmada, i becerikliligin bireylerin is doyumlarini olumlu etkiledigi
goriilmektedir. Ayni1 calismada, is becerikliligi ile ise baglilik arasinda pozitif ve
belirleyici bir bag varken tilkenmiglik ile negatif bag sonucuna varilmistir (Tims, vd.,

2013).

Is becerikliligini etkileyen diger bir sonucu ise kisi-orgiit uyumu oldugu sdylenebilir.
Kisi-orgiit uyumu, kisinin beklentileri ile orgiitiin beklentirleri arasindaki uyum olarak
tanimlanmaktadir (Autry ve Daugherty, 2003). Chen vd. (2014) calismalarinda, kisi-
orgiit uyumu ile is becerikliligi arasinda pozitif bir iliskinin oldugunu belirtmislerdir.
Kerse (2018) mobilya ve tasarim sektoriinde goérev yapan 140 calisan ile
gerceklestirdigi arastirmasinda i becerikliliginin kigi-is uyumu tizerinde etkili oldugu
sonucuna varmistir. Ayn1 sekilde Lu vd. (2014), Tim ve Bakker (2016) ve Sozber ve
Ergeneli (2019) is becerikliliginin bir sonucu olarak kisi-is uyumunu c¢alismalarinda

vurgulamiglardir.

Tims vd. (2015) caligmalarinda, is becerikliliginin ise adanmislhigy, is performansini ve
orgiitsel vatandashk davramisini  {izerinde olumlu sonuglarimin  oldugunu
gostermektedirler. Ayni sekilde Rudolph vd. (2015) calismalarinda is becerikliliginin
ise adanma iizerinde etkili oldugunu belirtmislerdir. Diger taraftan Igbal (2016)
caligmasinda is becerikliliginin orgiitsel baghlik ile pozitif bir iligkisinin oldugunu
vurgulamaktadir. Harju vd. (2016) calismalarinda is becerikliliginin orgiitte can

sikintisini azalttigl sonucuna varmislardir.

2.1.6 1Is Becerikliligi ile Tlgili Yapilan Arastirmalar

Yazinda is becerikliligi konusunda gegmisten giiniimiize kadar yapilan aragtirmalar ve
1§ becerikliligi kavramiyla iligkili belli basli degiskenler bulunmaktadir. S6z konusu

calismalarin bazilarinin yer aldig: bilgiler Tablo 2.1°de yer almaktadir.
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Tablo 2. 1 Is becerikliligi literatiiriinde yapilan belli basl arastirmalar (Yavuz, 2018)

Yil

Yazar

Bashica Bulgular

2001

Wrzesniewski ve Dutton

Is becerikliligi tanimina aciklik getiren, onciilleriyle sonucu
arasinda ilgili bir model 6nerisi gelistirilmistir.

2007

Ghitulescu

Is becerikliliginin 6nciillerinin ve sonuclarinin yer aldig1 model
gelistirilen 6lcek ile test edilmistir.

2008

Berg vd.

Is becerikliligi kavrammin, is tasarimina gore farklilastig
yonler agiklanmis ve is becerikliliginin yol agabilecegi pozitif
ve negatif is ¢ciktilardan bahsedilmistir.

2010

Kira vd.

Postmodernizmi benimseyen orgiitlerde is becerikliliginin
geleneksel is tasarimindan daha siirdiiriilebilir ve verimli is
sonuglar1 yaratabilecegi 6ne siiriilmiistiir.

2010

Berg vd.

Is becerikliliginin proaktif ve uyarlanabilir bir siirecten
meydana geldigini, yiiksek pozisyondaki galisanlarin daha
alcak pozisyondaki gore daha sik olarak beceriklilik
davraniginda bulunduklari sonucuna ulagilmustir.

2011

Ko

Kisi-ig uyumu, is kaynaklar1 ve ig uyumunun is becerikliligi
davranisinin potansiyel dnciilleri oldugu tespit edilmistir.

2011

Tims ve Bakker

Is Gerekleri-Kaynaklar1 Modeli 1s18inda is becerikliligi
davranisiyla ilgili model gelistirilmis, kavramin onciilleri ve
ciktilarina yer verilmistir.

2012

Tims vd.

Is becerikliliginin 6lgiilebilmesi igin gelistirilen dort boyutlu
yeni 6lgegin gecerlilik ve giivenilirligi test edilmistir.

2012

Petrou vd.

Is becerikliligi 6lceginin ii¢ faktérlii yapida oldugu ve is
becerikliliginin giinliik bir davranig olarak ele alinmasi
gerektigi sonucuna ulasilmistir.

2013

Berg vd.

Yapilan isin anlamli1 goriilmesi i¢in is becerikliliginin ¢ok giiglii
bir Onciil ve isletme i¢in degerli ¢iktilara yol acabilecek bir
davranis tipi oldugu agiklanmstir.

2013

Wrzesniewski vd.

Yapilan isin  kimligini ve anlamin1 pozitif olarak
bicimlendirebilmek ig¢in is  becerikliliginin  6nemine
deginilmigtir

2013

Slemp ve Vella-Brodrick

Is becerikliliginin duygusal tiikenmeyi azalttigi sonucuna
varilmstir.

2014

Tims vd.

Oz yeterlilik diisiincesinin yiiksek oldugu zamanlarda is
becerikliligi tutumunun arttigi ve o giinlerde calismaktan
duyulan keyif ve performansin yiikseldigi tespit edilmistir.

2014

Chen vd.

Bireysel ve igbirlik¢i becerikliligin ise bagliligr arttirdig ve bu
iligskiye kisi-ig uyumunun aracilik ettigi sonucuna ulagilmigtir.

2014

Demerouti ve Bakker

Is becerikliliginin is tasarimi teknigi olarak organizasyon
tarafindan  calisanlara ne  sekilde  uygulanabilecegi
aciklanmistir.

2014

Shusha

Is becerikliligi boyutlarindan gérev ve iliskisel becerikliligin,
orgiitsel vatandaglik davranisi tizerinde etkisi oldugu sonucuna
ulagilmustir.

2014

Dvorak

Is becerikliligi 6l¢iimiiyle ilgili yeni bir 6lcek gelistirilmistir.

2014

Lu vd.

Ise bagimli olmanin, is becerikliligini artirdigi ve Kkisi-is
uyumunun yiikseldigi tespit edilmistir.

2014

Akin vd.

Tims vd. (2012) tarafindan gelistirilen dort boyutlu Is
Becerikliligi Olgegi Tiirkge’ye uyarlanmistir.

2015

Heuvel vd.

Organizasyon tarafindan is becerikliligine yonelik yapilan
girisimlerin ¢alisan 6z yeterliligi ve refahina katkida bulundugu
ortaya ¢ikmustir.

2015

Tims vd.

Is becerikliligi niyeti ve ise bagimli olmanin is becerikliligi
olusturdugu tespit edilmistir.
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Tablo 2. 1’ in devam

2015

Demerouti vd.

Is becerikliligi boyutlarinin  baglamsal performans ile
yaraticilik tizerindeki etkisi ve bu iliskide ise bagimli olmanin
ve bireysel gelismenin rolii sorgulanmigtir.

2016

Tims vd.

Is becerikliliginin, ise uyumu ve ise uyumun da isi anlamh
gérmeyi sagladigi sonucu elde edilmistir

2016

Berdicchia vd.

Is genisletmenin is becerikliliginin ‘sosyal is kaynaklarim
arttirmak’ boyutunu pozitif olarak etkiledigi, bu iliskide 6z
yetkinligin negatif etkisi bulunmustur.

2016

Harju vd.

Is becerikliligi boyutlarindan zorlu gérev arayisi, ise bagimli
olmay1 arttirirken, is sikiciligmi azaltmaktadir. Ayrica ters
yonlii olarak ige bagimli olmanin is becerikliligini arttirdigi, is
sikiciligini ise azaltti1 ortaya ¢ikmustir.

2016

Igbal

Is becerikliliginin 6rgiitsel baglilik ile pozitif bir iliskisinin
oldugunu vurgulamaktadir.

2017

Hakanen vd.

Is becerikliliginin, is gerekleri ile etkilesime girerek calisan
refahin1 ve ise bagimli olmayr pozitif etkiledigi, ayrica is
gereklerinin yol a¢tig1 tiikenmisligi azalttig1 saptanmustir.

Calisirken is becerikliligi i¢in elverisli ortam bulamayan

2017 | Petrou vd. kisilerin bos zamanlarinda beceriklilik davranisinda bulunarak
islerinde anlam yaratmaya calistiklar1 ortaya ¢ikmigtir
2017 | Rudolph vd. Is becerikliligi ile yogunlukla bagdastllrllan degiskenler dikkate
alinarak model yapilmis ve meta-analiz olugturulmustur.
Is becerikliligin, kisinin iliskideki 6zerklik diizeyinden, kisi
2017 | Bizzi tarafindan yapilan gorevin 6dneminden ve kisiden gelen geri
bildirimlerden etkilendigi sonucuna ulagilmistir.
Is becerikliligi ile drgiitsel toplum davranisi arasinda pozitif
2017 || Irvin yonlii baglant1 oldugu ve baglantida 6z yeterlilik diisiincesinin
gegis rolii oldugu dogrulanmstir.
2017 | Esteves ve Lopes Is becerikliligi ile hemsirelerin liderlik algilar1 arasinda bir

iligski oldugu vurgulanmstir.

Lider ve personel etkilegimi ile ise tutkulu olmak arasinda is
becerikliliginin sosyal is imkanlarini artirmak ve zorlu is

2017 | Radstaak ve Hennes gereksinimlerini artirmanin boyutlar arasinda aract etkisi
oldugu tespit edilmistir.

2017 | Ogbuanya ve Chukwuedo | Is becerikliliginin is tatminini arttirdig1 sonucuna varilmstir.

2017 | Kerse Is becerllfl'lllg} 'olg:eglnm Tiirkge’ye uyarlama galismasi
gergeklestirilmistir.

2018 | Kerse Is becerikliliginin duygusal tikenmeyi azalttigi sonucuna
varmisgtir.

2019 | Kerse ve Babadag Dontstiriicti  liderlik  algist  arttiginda  is  becerikliligi

diizeylerininde arttig1 sonucuna ulasilmistir.

2019

Sozber ve Ergeneli

Is becerikliliginin kisi-is uyumunu pozitif etkiledigi {izerinde
durulmustur.

2020

Kuijpers vd.

Is becerikliliginin ise adanmuslik {izerindeki etkinin yiiksek
oldugu belirtilmistir.

2021

Kanbur ve Mazioglu

Psikolojik iyi olusun is becerikliligi iizerinde etkili oldugu
belirtilmistir.

Is becerikliligi ile is yiikii ve tiikenmislik arasindaki iliski

2021 | Harju vd. . .
incelenmistir.
Is becerikliliginin asir niteliklilik, orgiitsel kimlik ve gorev
2021 | Zhang vd. performanst ile iligkili oldugu belirtilmistir.
2022 | Oubibi vd. ¥§ becerlkhhglr.nn .a}glllalnan O{gutsel destek, kariyer tatmini ve
ise adanmiglik ile iliskili oldugu vurgulanmistir.
2022 | Teng vd. Is becerikliliginin algilanan orgiitsel destegin bir ardilt oldugu

belirtilmistir.
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2.2 Akis Deneyimi

Akis deneyimi, bireyin i¢inde bulundugu faaliyete tamamen odaklandigi, zevk aldig1
ve ¢evresinde meydana gelen faaliyetleri istemeyerek gormezden geldigi bir biling hali
olarak tanimlanmaktadir (Csikszentmihalyi, 1990). Akis deneyimi, bireylerin tam bir
konsantrasyon halinde olduklari, igsel bir ilgi duyduklari, zaman kavraminin degistigi
ve keyif alabilecekleri bir durum olarak ifade edilmektedir. Akis deneyimi sirasinda,
kisinin farkindalik algisi, 6z biling kaybi, kontrol, agik hedefler ve geri bildirimler
yoluyla faaliyetlere odaklanir. Boylece faaliyetlerle ilgisi olmayan alg1 ve diisiinceler

stizilmektedir (Koufaris, 2002).

Akis deneyimi bireyler i¢in genellikle zevkli ve mutlu edici oldugundan, insanlar
herhangi bir maddi kazang saglamasalar bile benzer faaliyetlerde bulunmaya yonelirler
(Ozkara, 2015). Amag gerektiren faaliyetler, amagcsiz gergeklestirilen faaliyetlerden
daha fazla akis durumuna yol acar. Ornegin, interneti bir amag i¢in kullanan bir kisi,
onu zaman geg¢irmek i¢in kullanan bir kigiye gore daha fazla akis durumu yasayabilir.

Ciinkii amaca yonelik kullanimda daha fazla odaklanma olugmaktadir (Rettie, 2001).
2.2.1 Akis Deneyimi Kavramm

Akis deneyimi, bireyin yaptig1 ise yogun bir sekilde odaklanmasi, o ise olan ilgisi ve
yaptig1 is disinda higbir seyin onemli olmadig1 gercegi olarak tanimlanmaktadir.
Faaliyette bulundugu siirece kendi becerilerini ve yeteneklerini gelistirme firsatina
sahip oldugundan akis deneyimi, yapist itibariyle birey icin pozitif ve faydali bir
deneyim olmaktadir (Csikzentmihalyi, 1990). Akis deneyimi bireylerin tamamen
yaptig1 ise odaklandiklari, igsel motivasyon yasadiklar1 ve zaman kavramini
farklilagtirdiklart  mutlu  olunan, haz duyulan keyifli bir faaliyet olarak
tanimlanmaktadir. Akis deneyimi sirasinda birey tamamen yaptig1 ise odaklandigindan
kontrol hissi, 6z-biling kayb1 ve durumsal farkindaligi daralir ve bunun sonucunda
yaptig1 isle herhangi bir baglantis1 veya ilgisi olmayan algilar, diisiinceler ve faaliyetler

tamamen ayrisir (Karasakal, 2020).

Akis deneyimi, bireyin yaptig1 herhangi bir faaliyette kendini gdsterebilir. Bireydeki

akis deneyimin pozitif hislerle ilgili oldugu ve gergeklesen faaliyetin zorlugu ile

24



bireyin becerileri arasindaki kararliligin akisin siddetini belirleyecegi oldugu
sOylenebilir (Yasin, 2016). Yiiksek diizeyde beceri ve yiiksek diizeyde zorluk igeren
isler, kisinin isten kagmasina sebep olacaktir. Diger bir degisle diislik diizey beceriler
ve lst diizey siki ¢alisma bireyde kaygi artisin1 getirecektir. Akis deneyimi, kisinin
bilincinde gelisim ve kafa karisiklig1 gibi olaylar tetiklemesi a¢isindan ¢ok dnemlidir.
Birey akisa girme tecriibesini edindik¢e daha karmasik bir kisilik haline gelir. Bu
karmasik kisilik durumu bireyin 6z kimliginin gelistigini gosterir (Csikzentmihalyi,

1990).

Bireyin benligindeki bu kafa karigikligr durumu, iki ayr1 psikolojik siirecin sonucudur.
Bunlar degisim ve birlesme siire¢leridir. Degisim siirecinde kisi kendisinin becerileri
ve kapasitelerini cevresindeki diger bireylerden ayirir. Birlesim siirecinde kisi, iletisim
kurma ve uyum yetenegi gibi becerileri uygulamay1 6grenir (Jackson ve Eklund,
2004). Akis, bireyin bu degisim ve birlesim siireclerini gelistirmesine yol acar. Akis
deneyimi sebebiyle kisi, kendi beceri ve kabiliyetlerinin daha fazla farkina varir ve
kendisini diger bireylerden farklilastirir. Aym sekilde, akis deneyimi sirasinda kisi,
yogun sekilde odaklanma durumu igine girdigi i¢in bilingalt1 diizen ve biitiinliik
hareket etmektedir (Csikzentmihalyi ve Nakamura, 2014). Bu bilingalt1 diizenine
karmagik bir makine ¢aligsmasi 6rnek verilebilir. Makinenin her bir pargas1 birbirinden
bagimsiz sekilde bir dizi gorevi yerine getirir. Ancak artan karmasiklik, bu pargalarin
da uyum i¢inde birlikte ¢aligmasini gerektirebilir. Karmasiklik, genellikle zorluk ve
belirsizlik gibi sozciiklerle esanlamli olarak algilandig1 i¢in olumsuz bir anlama sahip
oldugu diisiiniilmektedir. Karmagikligin olumsuz anlami degisim ile olan iliskisinden
kaynaklanmaktadir. Bununla birlikte, akis ortaya ¢iktiginda karmasiklik durumu
degisimin yaninda birlesmeyi de icermektedir (Csikzentmihalyi, 1990).

Akis teorisi, dogal olarak i¢sel motivasyon olgusunu anlama ¢abasina dayanmaktadir.
Diger ifadeyle, bireyin igsel memnuniyetini saglayan eylemlere motivasyon
olusturmasi akis teorisinin birincil konusudur. Akis deneyiminde bireye verilen 6diiliin
oneminden daha ¢ok, eylemin sonunda elde edilen basar1 sirasinda yagsanan duygusal
durum daha 6nemlidir. Birey eylemi gerceklestirirken hem akis deneyimini yasar, hem

de odiili icten yasar (Nakamura ve Csikzentmihalyi, 2009). Akis deneyiminin
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olusumun siireci asagidaki sirayla iligkilendirilmektedir ~(Nakamura ve

Csikszentmihalyi, 2005);

Mevcut duruma derin ve odaklanmig motivasyon,

e Farkindalik ve hareketin birlesimi

e Kisinin 6z farkindaliginin kaybolmasi,

e Bir eylemin veya durumun kontrol edilebilecegine giiven duymalk,

e Insan subjektif zaman hissinin bozulmasi,

e Eylemin, kisiyi hissel bir ddiile gotiirmesi.

Bu stiregler ard1 ardina gergeklestiginde bir akis deneyimi hissi olugsmaktadir.

Akis deneyimi ¢aligmalarinda spor etkinliklerine veya oyunlar gibi bedensel
faaliyetlere daha fazla Oncelik verilir. Bunun nedeni tiir eylemlerdeki igsel
odiillenmenin belirgin olarak ortaya c¢ikmasidir. Genelde akis deneyimi altinda
incelenen aktiviteler, kosucular, tiyatro sanatgilari, miizik 6grencileri ve 6gretmenleri

gibi igsel ddiiller agisindan daha belirgindir (Csikzentmihalyi, 1990).

Akisla 1lgili yapilan c¢alismalarda bireylerle ilgili benzer duygular bildirilmektedir.
Bunlar; akis durumundaki bireylerin duygulari, yaptiklari eylemler ne olursa olsun
birbirine benzemektedir. Bu nedenle, arastirmacilar isyerindeki akis deneyimiyle daha
fazla ilgilenmeye baglamislardir (Jackson ve Ecklund, 2004). Yiiksek beceri diizeyi ve
yiiksek diizeyde is zorlugu calisma ortaminda birlestirildiginde, ¢alisanlarin gelisimine
onemli katki saglamakta ve iretkenligini arttirmaktadir (Nakamura ve
Csikzentmihalyi, 2009). Akis deneyiminin olugmasmi destekleyen yiliksek beceri
diizeyi ve is zorlugu, cok hassas dengelere dayanmaktadir. Bu iki parametre arasindaki
denge, baz1 6n kosullarin gergeklesmesi sonucu olarak saglanmaktadir (Nakamura ve

Csikzentmihalyi, 2005).
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2.2.1.1 Akis deneyimin tanimi

Akis deneyimi ile ilgili yapilan tanimlar Tablo 2.2°de gosterilmektedir.

Tablo 2. 2 Akis deneyimi ile ilgili yazinda yapilan tanimlamalar (Turan, 2019)

Yih

Yazar

Tanim

1990

Csikszentmihalyi

Akis eylemle ilgili olarak meydan okuma ve kisinin
yetkinliginin dengede bulustugu i¢sel olarak motive olunmus
biligsel bir deneyimdir.

1994

Clarke ve Hawort

Eglenme duygusunun iizerinde tam bir tatmin duygusu
olusturan deneyimdir.

1996

Hoffman ve Novak

Cevrimi¢i gezinti esnasinda olugan biling durumudur.

1996

Jackson ve Marsh

Akig durumu veya pozitif duygu durumu, yetenek ve meydan
okumanin dengelendigi bir durumda kisinin eyleme tam olarak
baglanmasidir.

2000

Chen

Bireylerin tam bir yogunlagma halinde olduklari, igsel ilgi
yasadiklar1, zaman kavramuni kaybettikleri ve haz aldiklar1 bir
durumdur.

2004

Hsu ve Lu

Bireyin bir ¢evrimi¢i oyun aktivitesine tam olarak kendisini
verdigi, zevk, kontrol, odaklanma ve igsel ilgi yasadig1 bir
durumdur.

2006

Chen

Keyifli his, odaklanma, dalma ve yogun katilim ozellikleri
tagityan durumdur.

2004

Moneta

Bireyin eyleme kendini vermesi, biligsel verimlilik ve igsel
zevk durumu yasayarak dahil oldugu etkinlikle ilgili tam bir
uyum i¢inde olmasidir.

2006

Sanchez ve Franco

Zevkli bir eylem ile tam olarak mesgul olan bireyin zaman
zaman deneyimledigi biling durumudur.

2014

Ross ve Keiser

Pozitif duygusal tecriibe, aktivite ve haz arayisi1 gibi bir¢cok
ozelligi temsil eden durumdur.

2014

Nah vd.

Kisinin aktiviteye tamamen dalmig hissettigi optimal deneyim
durumudur.

2015

Kasa ve Hassan

Giinliik hayati daha da tatmin eden pozitif psikoloji
aktivitesidir

2015

Kuhlkamp

Kisinin kendini bir géreve tam anlamiyla adamasini saglayan
ve bu gorevin zorluklariyla en iyi sekilde basa c¢ikabilen
anlamli bir durumdur.

2015

Beard

Bir bireyin bir durumla ilgili zorluklar1 ile bu zorluklarin
ihtiyaglarini karsilama ve basarili olma durumu arasinda denge
oldugunda ortaya ¢ikan pozitif psikolojik durumdur.

2017

Harris vd.

Bireyin bir aktiviteye kendini tamamen adadiginda hissedecegi
son derece hos bir durumdur.

2017

Tandon

Insanlar1 iyi ve motive hissettiren herhangi bir faaliyeti
gergeklestirme deneyimi; Eldeki isle tamamen mesgul olma
deneyimidir.

2018

Rheinberg ve
Engeser

Bir faaliyete nese ile baglanma, kisinin ¢aligmast herhangi bir
dis 6diil i¢in degil, i¢sel diirtiiyle yapma durumudur

2019

Little

I¢inde bulundugu anda yogun sekilde kendini ise verme, adama
ve katilim durumudur.

27




2.2.1.2 Akis deneyimin dnemi

Bireylerin  gerceklestirdikleri  faaliyetler —esnasinda  deneyimledikleri  akis
tecriibelerinin  benzerlik gosterdigi  goriilmektedir. Bu a¢idan bakildiginda,
arastirmacilar kendi alanlarinda oldugu gibi ¢alisma hayatinda da akis deneyimine ilgi
duymaya baslamislar ve s6z konusu arastirmalari ¢ogaltmak icin c¢aligmalar
yapmuslardir (Yasin, 2016). Is hayatini kolaylastirma odakli pozitif psikoloji
caligmalarinda akis deneyimi kavramina yonelim artmis ve bu konudaki psikolojik
caligmalar icin ciddi bir aragtirma alami olmustur (Salanova vd., 2006). Akis
deneyiminin gelecek icin psikolojik bir sermaye oldugu diistiniilmektedir. Buna ek
olarak gerceklestirilen ¢caligmalarda pozitif psikolojinin vurguladig: bir baska is algisi
kavrami olarak degerlendirilmektedir (Akg¢akanat vd., 2019b).

Akis deneyimi, kisilerin diisiince ve davraniglar1 yoniinde pozitif etkileri oldugu i¢in
son donemde Orgiitsel tutum ve yonetim alaninda aragtirmacilardan daha fazla ilgi
gormiistiir (Miiceldili vd., 2019). Calisma ortamlarinda akis deneyimi memnuniyet ve
basari lizerinde kanitlanmis olumlu etkileri oldugu ve isle alakali faaliyetlerdeki akis
deneyiminin bos zamanlardaki etkinliklere gére daha yogun oldugu goriilmiis,
oncilleri lizerine ¢alismalar yapilmistir. Calisma yasaminda bu olumlu sonuglarin elde
edilmesi ve akis deneyiminin olumlu etkilerinin her alanda gozlemlenmesi
arastirmacilart 13 hayati 6zelinde akis deneyimi c¢alismalarina yonlendirdigi

sOylenebilir (Lowe, 2019).

Akis deneyimi bireyin i¢inde bulundugu ani keyif, mutluluk, yaraticilik ve hayata
pozitif yaklasim ve odaklanma ile yasadigi bir durumdur. Bu durum, herhangi bir
etkinlik ve dolayisiyla is de dahil olmak iizere herhangi bir yasam sinir1 i¢in de
gecerlidir (Perschel, 2010). Akis deneyimine yonelik bir ¢aligma sonucuna gore,
calisanlarin sahip oldugu bilgi ve becerileri yoniinde artan gorev zorluklarinin
derecesinden haz duyduklar1 ortaya ¢ikmistir. Calisanlar bu denge durumunda zor
ancak yonetebilecekleri ve iistesinden gelebilecekleri bir durum oldugunu kavrarlar.
Dolayistyla, bu durumun ¢alismay1 kendileri i¢in ilging hale getirdigini diislindiik¢e
ortaya cikan zorluk ve beceri uyumlarindan zevk alirlar. Bdylece c¢alisanlar

performanslarinin sinirlarina ulasarak kapasitelerini daha ¢ok gelistirebilirler. Bazi
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bireyler ¢alismay1 akis deneyimini yakalamak icin bir firsat olarak goriir. Yiiksek
diizeyde zorluk ve becerilerinin birlesmesi sayesinde calisanlarin potansiyellerini
daima gelistirme azimleri, onlarin basari hedefli ¢alisanlar haline gelmelerine yardimci
olacaktir. Bu da akis deneyiminin cesitli faaliyet i¢inde olan bireyler iizerindeki

Oonemini agikca gostermektedir (Eisenberger vd., 2005).

2.2.2 Akis Deneyiminin Modelleri

Yazinda akis deneyimi ile ilgili birgok model bulunmaktadir. Ancak, genel olarak

kabul goren modeller su sekilde siralanabilir (Novak ve Hoffman, 1997):

e Kavramsal Model
e Kanal Modelleri

e Nedensel Modeller
e Regresyon Modeli

e Bilisen Coziimleme Modeli

2.2.2.1 Kavramsal model

Kavramsal akis deneyimi modeli, internet kullanicilar1 arasinda akis deneyimini
arastirmak amaciyla ortaya sunulan bir ¢alismadir. Bu modelin baglica 6zellikleri;
yiiksek beceriler, zorluklar, webde bulunma (¢evrimi¢i ortamda gorev basinda
bulunma), odaklanma ve kararlilik ile biitiin faktorlerin etkilesimi sonucu akis
deneyiminin genisletilmesidir (Hoffman ve Novak, 1996). Kavramsal akis deneyimi

modeli Sekil 2.5°de yer almaktadir.
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Sekil 2. 6 Kavramsal akig deneyimi modeli (Hoffman ve Novak, 1996).

Modele gore; akisi deneyimlemek beceri, zorluk, sanal ortamda gorevde olma ve
odaklanmis dikkat ile miimkiindiir. Becerinin, ilk web kullanimindan sonraki
kullanimlara dogru artti§1 var sayilirken; gorevin basinda bulunma ve etkilesim
birbiriyle etkilesim halindedir. Akisin deneyimlenmesi sonucu ise pozitif duygulanim

ve kesif (6grenme) davranist ortaya ¢cikmaktadir (Hoffman ve Novak, 1996).
2.2.2.2 Kanal modelleri

Kanal akis1 modelleri, zorluklar ve beceriler arasindaki dengeyi 6lgmeye dayanir.
(Ozkara, 2015). Bu modeldeki kanal terimi, kisi akis1 yasarken ortaya ¢ikan kaygi,
ilgisizlik, sikilma gibi psikolojik durumlarin karsiligidir (Turan, 2019). Akis deneyimi,
yiiksek beceriler ve yliksek zorluklar arasinda bir denge olustu§unda ortaya
cikmaktadir. Beceriler ve zorluk arasindaki baglanti ise bulundugu faaliyetle etkilesim
icine girdiginde kanallardan hangisine karsilik geldigine; yani sonugta hangi psikolojik

ruh halinin olustugunu belirlemek i¢in kullanilir. Ornegin, yiiksek diizeyde beceri ve
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diisiik seviyede zorluk iceren etkinlikler, sikilma ile iliskilendirilir. Beceri seviyesinin
diisiik oldugu ve zorlugun yiiksek oldugu etkinlikler ise kaygi ile ifade edilmektedir.
Bu modelin temeli, Csikszentmihalyi'nin akis teorisindeki beceri ve zorluk dengesine

dayanmaktadir (Lambert vd., 2015). Akis kanali modelleri su sekildedir;

e Uc kanall1 akis modeli
e Dort kanalli akis modeli

e Sekiz kanall1 akis modeli

Uc kanalh akis modeli: Ug kanalli akis modeli Sekil 2.7°deki gibi bireyde bulunan
beceriler ve aktivitelerin zorluk diizeyinin denge durumuna gore aciklanmaktadir.

Buna gore:

1. Bireyin becerileri diisiik ve aktivitenin zorluk seviyesi yiiksekse, birey kaygi
hissetmeye baslayacaktir.

2. Bireyin becerileri yliksekse ve aktivitenin zorluk seviyesi diigiikse, birey sikilma
egiliminde olacaktir.

3. Sahip olunan beceriler ve aktivitenin zorluk diizeyinin dengede olmasi durumunda

ise akis deneyimi olusacaktir (Csikszentmihalyi, 1990).

Zorluk

A

h

Yiksek

Sikilma

Diistik

> Beceri
Disuk Yiksek

Sekil 2. 7 Ug kanalli akis modeli (Csikszentmihalyi, 1990).
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Dért kanalh akis modeli: Ug kanalli akis modeline gore bu model akis deneyimini
ve olumlu bireysel durumlari yorumlama konusunda daha genis deneysel verilere

sahiptir (Massimini ve Carli, 1986).

Beceri
Yiksek
<—
Yitksek AKkis
Zorluk
_ Sikilma Ilgisizlik
Disik b

Sekil 2. 8 Dort kanalli akis modeli (Massimini ve Carli, 1986)

Bu modele gore, beceri ve zorluk arasindaki denge su sekilde agiklanir;

1. Bireyin becerileri yiiksek ve aktivitenin zorluk seviyesi diisiikse kaygi ortaya
cikacaktir.

2. Bireyin becerileri yiiksek ve aktivitenin zorluk seviyesi diisiikse can sikintisi
yasanacaktir.

3. Bireyin becerileri ve aktivitenin zorluk seviyesi diigiikse ilgisizlik ortaya ¢ikacaktir.
4. Bireyin becerileri ile aktivitenin zorluk seviyesi arasinda bir denge varsa, akis

deneyimi ortaya ¢ikacaktir (Biiyiikoglu ve Biiyilikoglu, 2017).
Sekiz kanalh akis modeli: Dort kanalli akis modeli gelistirilerek Sekil 2.9°da

gosterildigi gibi sekiz kanall1 akis modeli ortaya konulmustur (Massimini vd., 1988).

Dort kanalli akis modelinden farkli olan sekiz kanalli akis modelinin bir bagka yonii
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de bu modelde orta diizey beceri ve zorlugun da ele alinmasidir (Sahrang, 2007). Sekiz
kanalli akis modelinde, 6znel deneyimlere zit olarak ilgisizlik ve akis, gevseme ve
uyarilma, can sikintis1 ve kaygi goriinmektedir. Ornegin, aktivitenin diisiik becerileri
ve yiiksek zorluk seviyesi eslestiginde bireyin yasadigi kaygi durumunun aksine,
yiikksek beceriler ve diisiik zorluk seviyeleri eslestiginde sikilma durumu ortaya

cikacaktir (Biiyiikoglu ve Biiylikoglu, 2017).

Yitksek

Kayvgi Uyarilma AKis

=
=
=
A
Ilgisizlik Rahatlama
Disiik
Dusitk . Yoksek
T Beceri o

Sekil 2. 9 Sekiz kanalli akis modeli (Massimini vd., 1988)

2.2.2.3 Nedensel modeller

Nedensel modeller yaklasiminda, zorluk yeterlilik dengesinin kendi basina akis
deneyimini gozlemlemekte yetersiz oldugu ve bireyin aktiviteyle ilgili belirli bir
hedefe sahip olmasi gerekecegi ve aktivite sirasinda ne kadar dogru veya yanlis

yapabilecegi konusunda geri bildirim almas1 gerektigi belirtilmektedir. Aktivite ile
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ilgili meydan okuma ve yetkinlik dengesiyle beraber sabitlenmis bir hedef ve
geribildirim yoksa birey biitin bir akis deneyimi igine girmeyeceginden

bahsedilmektedir (Guo, 2004).

Bu modelde, akisin altindaki boyutlar ve Onciilleri arasinda nedenselligin hesaba
katilmas1 gerektigi ve akisi yalnizca meydan okuma baglaminda meydana gelen tek
bir zihinsel olay olarak goriilmesinin, genis akis deneyimi kavramini goézden
kagiracagi belirtilmektedir (Ghani ve Deshpande, 1994). Nedensel modeller, akisin
altindaki boyutlar olan kavramsal bir yaklagimla ele alir ve bu alt boyutlar meydana
gelmesi i¢in bir ve daha fazla onciil olusmasi gerektigini one siirmektedir (Novak ve
Hoffman, 1997). Yazindaki arastirmalar genellikle nedensel modeller kapsaminda
akisi ele alsa da akis deneyimi kanal modellerinin kullanilmasi siirmektedir. Sonug
olarak; Nedensel akis deneyimi modelleri boyutlarindan daha ¢ok akisin nasil

modellenebilecegine odaklanmaktadir (Ozkara ve Ozmen, 2016).

2.2.2.4 Regresyon modeli

Bazi arastirmacilar, dort kanalli akis deneyimi modelinin ve sekiz kanalli akis
deneyimi modelinin akis1 deneyimleme tahminlerini test etmek i¢in yeterli olmadigin
iddia ederek akis deneyiminin regresyon modelini gelistirdiler (Turan, 2021). Bu
model ili¢ amact kapsamaktadir. Birinci amag, zorluklar ve kabiliyetler dengesinin
onemini anlamaya yoneliktir. lkincisi amag, deneyim &rneklendirme yontemi
verilerini kullanarak varsayima yonelik 6znel bir deneyim modeli belirlemektir.
Ucgiincii ve son amag ise zorluklarin ve becerilerin en uygun oranini, zorluk ile beceri
dengesinin Oznel tecriibeler {izerindeki etkilerin kisilere gore nasil degistigini
belirlemede uygulanan modelin disinda, tahmine yonelik bir model kullanilmasidir

(Moneta, 2012).

2.2.2.5 Bilisen ¢oziimleme modeli

Bilesen ¢oziimleme modeli, akis deneyiminde birbiriyle iligkili faktorlere sahip dokuz
faktorlii modeldir. Dokuz faktorlii modelin herhangi bir faktorii 6l¢tim yontemi olarak
kullanilmast bu yontemin 6nemli bir 6zelligidir. Bilesen ¢dziimleme modelinin bu

faktorleri; konsantrasyon, kontrol, birlestirme, ototeliklik, 6z biling, zaman, hedefler,
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geribildirim ve denge olarak siralanmaktadir (Moneta, 2012). Kisaca bu model, akis

deneyiminin kabul géren dokuz boyutunu tanimlayan bir modeldir.

Bilesen ¢oziimleme modeli, akis deneyiminin gizli modelinin Olgiilen gostergelere
sonug vermesine neden olan klasik bir test teorisi modelidir. Diger bir deyisle anketin
maddeleri tarafindan agiklanan davranislar, tek bir gizli yapinin ortaya ¢ikmasidir ve

bu model tek yap1 sekilde akis deneyimini olusturmaktadir (Moneta, 2012).

2.2.3 Akis Deneyiminin Ger¢eklesme Kosullari

Arastirmacilar uzun zamandir zevk, mutluluk ve esenlik arasindaki iliskiyi
arastirmaktadirlar. Cevremizde gordiigiimiiz bircok sey hayatimiza haz verir ancak
anlamli boyutta mutluluk saglamaz. Mutluluk daha karmasik, daha kapsamli ve ¢ok
boyutlu yap1 olarak ortaya ¢ikmaktadir (Alba ve Williams, 2013). Yapilan
arastirmalarin  sonuglarina gore farkli tilkelerde, farkli kiiltiirlerde ve farkh
aktivitelerde iist diizey deneyime sahip kisiler zevki ayni sekilde tanimlamiglardir.
Insanlarin yasi, cinsiyeti, meslegi ne olursa olsun, hepsi zevk dedikleri duyguya
sahiptir. Hatta bunu basarmak icin gereken kosullarin bile neredeyse ayni1 oldugu

anlasilmistir (Csikszentmihalyi, 1990).

Akis kavram, bireyin ruhsal enerjisini yogunlastirarak tiim benligini verdigi, kendini
tamamen giiclii ve yeterli hissettigi ve gerceklestirdigi eylem sonucunda bireye
mutluluk getirdigi psikolojik bir olgudur (Shang vd., 2005). Akis deneyimi; eglence,
spor, sanat, is vb. her alanda gerceklesebilir. Ancak, karsilasilan bir gorev sirasinda
goriilme olasilig1 daha yiiksektir (Rettie, 2001). Birey, zor bir isin iistesinden gelmek
icin becerilerini kullanir. Yavas yavas caba ekleyerek motivasyon kazanir ve
zorluklarla bag eder. Kisi isini agik¢a bilir ve performansinin sonucuyla kaygilanmaz
(Csikszentmihalyi, 2014). Boylece benligi biiyiir ve istedigi hedefe ulasir. Zor bir isi
basarmanin mutlulugu ile birey, list diizey bir hayata ulasir (Pilke, 2004).
Csikszentmihalyi'ye gore, diger insanlarla birlikte olmak akis deneyimini
arttirmaktadir (Wang vd., 2007). Insanlarla etkilesime giren bireylerin akis hizlarmni
artirdigl tespit edilmistir. Ancak akisa girmek kolay bir durum degildir. Akis
deneyiminin gergeklesmesi belirli kosullarin karsilanmasi baglidir (Novak vd., 2000).
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Akis deneyiminin gerceklesmesi i¢in gerekli olan kosullar; zorluk-beceri dengesi,
eylem ve farkindalik, acik hedefler, geri bildirim, géreve konsantrasyon, kontrol hissi,
0z biling kaybi, zaman algisinin yitirilmesi olarak siralanmaktadir (Nakamura ve
Csikszentmihalyi, 2002). Bahsedilen tiim kosullar bir arada yasandiginda birey, iist
diizey bir deneyim yasayarak derin bir hazza ulasir. Bu haz duygusu, bireye giinliik
yasaminda baska seylerden alamayacagi bir mutluluk duygusu verir. Bu duyguyu
yasayan birey, ayni duyguyu tekrarlamak i¢in sinirlarin1 zorlar ve boylece benligini

genisletebilir (Akman, 2018).

2.2.3.1 Zorluk-beceri dengesi

Zorluk-beceri dengesi boyutunda keyifli bir deneyim yasamak i¢in yapilan isin ne
oldugu 6nemli degildir. Zorlu bir ameliyat geciren bir balik¢1 veya cerrah ayni zevk
duygusunu yasayabilir (Csikszentmihalyi vd., 2005). Bununla birlikte, arastirmalar,
optimum bir akis deneyimine sahip olmak i¢in, dikkatimizi belirli bir faaliyete belirli
bir sinirla odaklayarak sahip oldugumuz becerileri kullanmamiz gerektigini
gostermektedir. Yapilan her calismada belirli bir seviyede zorluklar vardir. Bu
zorluklarin {stesinden gelmek icin belli bir beceriye sahip olmak gerekir
(Csikszentmihalyi, 1990). Bu becerilere sahip olmayan bireyler i¢in aktivite zor degil
anlamsiz hale gelir. Zevkin ortaya ¢ikmasi i¢in bireyin becerileri ile isin zorlugu
dengede olmalidir. Biri digerinden daha agir basarsa, zevk kaybolur ve duruma bagh

olarak onun yerini can sikintist veya kaygi alir (Guan ve Ren, 2013).

2.2.3.2 Eylem ve farkindahk

Akis deneyimi, ilk olarak kendiliginden ve giiclii sekilde gorevle uyum ile ifade edilir
(Csikszentmihalyi, 2014). Birey, karsilastig1 zorluklara meydan okurken tiim enerjisini
o goreve odaklar ve digaridan herhangi bir is i¢in fazladan enerjisi kalmaz. Bireyin tiim
dikkati o faaliyete odaklanir. Bdoylelikle birey, yaptigi faaliyetle akisa gecerek
biitiinlesir ve isinin bir pargasi olarak kendisini isinden ayr1 diisiinemez (Rettie, 2001).
Ancak, birey eylemi kendiliginden oluyormus gibi hisseder ve kendini anin akisina
tamamen birakir. Bununla birlikte, konsantrasyondaki en kiiclik dagilim, eylem

farkindaligin1 ve akis1 bozabilir (Csikszentmihaly, 2005).
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2.2.3.3 Acik hedefler

Akis i¢in en 6nemli kosullardan biri agik hedeflerdir. Ciinkii yaptigimiz faaliyet belirli
hedef gruplar1 igeriyorsa anlam kazanir ve keyif verir. Acik hedefler tiim enerjiyi
yonlendirerek iyi bir yol haritas1 ¢izmeyi miimkiin kilar (Csikszentmihalyi vd., 2005).
Baska bir deyisle, bireyin belirli bir hedefi olmali, ona ulasmak i¢in ne yapmasi
gerektigini planlamal1 ve bu hedefe ulasmak i¢in cabalamalidir. Ornegin bir hastanenin
acil servisinde ¢alisan bir hekimin amaci ¢ok agiktir. Hastaneye gelen yarali bir hastay1
kurtarmak icin hareket eder. Gergeklestirdigi her islemde hedefine bir adim daha
yaklagtiginin bilincindedir ve tiim becerilerini kullanarak basariya ulagsmak i¢in ¢aba

gosterir (Csikszentmihalyi, 1990).

2.2.3.4 Geri bildirim

Geri bildirim, acik hedeflerle uyumlu olarak kullanilan bir boyuttur. Yapilan
arastirmada katilimcilar, hedeflere ulagsmada geri bildirimlerin mutlaka bulunmasi
gerektigini belirtmislerdir (Rettie, 2001). Arastirma sonucunda, geri bildirimin akisi
kolaylastirdig1 ve hedeflere ulagsmak i¢in gerekli oldugu sonucuna varilmistir (Pilke,
2004). Kisaca tanimlamak gerekirse belirlenen hedeflere ulasma asamasinda neyin
dogru veya yanlis yapildigini ifade eden ve amaca yaklasilma seviyesini belirten
bilgilere geri bildirim denir (Csikszentmihalyi vd., 2005). Geri bildirimin de olumsuz
bir etkisi olabilir. Nitekim geri bildirimlerin katilimcilar tizerindeki olumsuz etkisi
nedeniyle etkinligi birakma egiliminde olduklar1 arastirmalarda gozlemlenmistir
(Pilke, 2004). Geri bildirim baslangicta degerlendirilmeyebilir. Ancak zaman gegtikce
birey kendini beslemeyi 6grenebilir ve bunu daha kalic1 hale getirebilir. Boylelikle
olumsuz etkisi olabilecegi diisliniilen geri bildirimler olumluya dontstiiriliir

(Csikszentmihalyi, 2014).

2.2.3.5 Yiiksek konsantrasyon

Yiiksek konsantrasyon; ise odaklanma ve bilingte yer kaplayan tiim ilgisiz seyleri
unutup tamamen eyleme odaklanma siirecidir. Konsantrasyonun 6nemli
ozelliklerinden biri, herhangi bir sikintinin o ani kesintiye ugratmasma izin

vermemektir (Csikszentmihalyi, 1990). Eylem sirasinda endiseye ve depresyona
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neden olabilecek tiim duygular bir kenara birakilir (Guan, 2013). O anda, her sey
olmasi gerektigi gibi hissedilir ve sadece eylemle ilgilenilir. Eylem diginda hi¢bir seyin
Onemi yoktur. Yapmak isteyeceginiz tek sey, o anda yogunlagsmak ve elinizden gelenin
en iyisini yapmaktir. Bu sayede ruhsal diizensizlik onlenir ve biling diizene girerek
yasam kalitesini ylikseltir (Csikszentmihalyi, 1990). Akis deneyimi hem sosyal
aktivite hem de gorev aninda gerceklesebilir. Bireylerin sosyal aktiviteden ziyade bir
gorev ve sorumluluk aninda daha ¢ok konsantrasyon ortaya koyduklar1 ve boylelikle

daha fazla akisa akis deneyimine ulastiklari sonucuna varilmistir (Rettie, 2001).
2.2.3.6 Kontrol hissi

Kontrol mekanizmasi olmadan yapilan isin tadim1 ¢ikarmak ¢ok zordur
(Csikszentmihalyi, 2014). Csizszentmihalyi (1990) parasiitle atlama, dagcilik, araba
yarigl gibi adrenalin sporlarla ugrasan kisiler lizerinde yaptigi calismada; kisileri
heyecanlandiran ve haz veren durumun adrenalin dolu sporlarla ugrastiklar1 degil, o
tehlikeleri kontrol altina alabilmeleri oldugu sonucuna ulasmistir. Kontrol hissi,
dikkati uyanik tutar ve akis1 kolaylastirmaya yardimci olur (Rettie, 2001). Birey, zor
kosullarda hangi durumlarla bas edip edemeyecegini kontrol duygusuyla 6grenir.
Ancak, bir sonraki karsilasmada nasil hareket edeceklerini bilerek miicadeleye
meydan okurlar ve basarili olmay1 hedeflerler (Nakamura ve Csikszentmihalyi, 2002).
Yazinda kontrol duygusunun akis tizerindeki olumlu etkilerini destekleyen ¢aligmalar

bulunmaktadir (Wang vd., 2007).
2.2.3.7 Oz biling kaybi

Birey, akis hayatinda becerilerini kullanarak karsilastigi zor bir eylemin iistesinden
gelmeye calisir. Amaci, kendi sinirlarini agarak elinden gelenin en iyisini yapmak ve
gorevi basartyla tamamlamaktir. Tam da bu noktada, birey ilgilenemeyecegi kadar
eyleme odaklanir (Guan ve Ren, 2013). Dis etkenlerin zihnini mesgul etmesine, kendi
benligini bile mesgul etmesine izin vermez. Ciinkii birey kendi benliginin farkina
varirsa, akis deneyimi yogun bir sekilde gergeklesemez (Csikszentmihalyi, 1990).

Eylemi bagariyla tamamlayan bireyin becerileri gelismis ve yeni kazanimlar elde
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etmistir. Bu nedenle birey kendini unutmus olsa da eylem sonunda eskisinden daha

genis ve zenginlesmis bir benlikle karsilasir (Csikszentmihalyi, 2014).

2.2.3.8 Zaman algisinin yitirilmesi

Akis deneyiminin en agik Ozelliklerinden biri, zaman algisinin yitirilmesidir. Bu
boyutta zaman kisiye gore normalden farklilasir. Birey akisa gecerek sadece yapmis
oldugu calismaya odaklandigr ve tek hedefinin bu c¢alismanin iistesinden gelmek
oldugu i¢in zamanin nasil gegtigini anlayamaz. Yapilan ¢alismalarda ¢ogunlukla
zamanin standartlara gore daha hizli gectigi sdylense de deneyimin ¢esidine gore
normalden daha yavas gectigi de bilinmektedir (Csikszentmihalyi, 1990). Ornegin
Rettie (2001) tarafindan internet kullanicilar1 {izerinde yapilan bir ¢aligmada
katilimcilar zamanin ¢ok hizli oldugunu ve zamanin nasil gectigini anlamadiklarini
belirtirken, Csikszentmihalyi (1990) tarafindan yapilan diger bir g¢aligmada ise
balerinin sahnede dans ederken zamanmin ge¢medigini belirtmistir. Bu durumdan
anlasilacagi iizere zaman kavrami akis halindeyken gecerliligini yitirir ve kavramdan
Oteye gidemez. Yazinda zaman algisinin yitirilmesinin akis iizerindeki olumlu etkileri

saptanmistir (Novak vd., 2000).

2.2.4 Akis Deneyiminin Boyutlar

Bakker (2008) akis deneyimi boyutlarini; dalma, isi sevme ve ice doniik ¢alisma

motivasyonu olarak belirtmektedir.

2.2.4.1 Dalma

Dalma boyutu, faaliyet igerisinde olan bireyin tatmin duygusunun en iist seviyede
yasandig1 kisa aralikli deneyimler olarak belirtilmektedir (Bakker, 2008). Calisan
dalma durumunda yaptig1 faaliyete tamamen kendini vermektedir. Bu durum sirasinda
zaman normalde oldugundan daha hizli gegmeye baglar ve birey bir anda etrafindaki
her seyi unutur. Akista belirli bir géreve gergek bir odaklanma varsa, bu dar uyarilma
alaninin disindaki hi¢bir sey fark edilmeyecektir. Calisanlarin tamamen islerine
daldiklari, kendilerini tamamen islerine verdikleri durumlarda performansinin daha iyi

oldugu goriilmektedir (Csikszentmihalyi, 2003).
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Dalma boyutu, bireylerin iglerine tiimiiyle kendini verdigi diger bir degisle daldig:
toplam konsantrasyon hali seklinde ifade edilmektedir. Bireyler islerine daldiklarinda
zamanin normalden daha hizli gectigi, ¢cevresinde olup bitenleri gérmedikleri veya

umursamadiklar goriilmektedir (Bakker, 2008).
2.2.4.2 isi sevme

Isi sevme boyutu, akis deneyiminin anlamanin anahtar1 olarak kabul edilebilir. iste
akis, eglencenin ¢ok Gtesine gecen ve memnun edici deneyimler i¢eren durumlari
iginde barindirir. Bu keyif, is akisi tecriibelerinin biligsel ve duygusal degerlendirmeler
toplammin sonucudur. Islerinden keyif alan calisanlar, is yasamlarinda olumlu
baktiklar1 i¢in kendilerini rahatlamis, tatmin olmus ve enerjik hissederler
(Csikszentmihalyi, 1988). Mutluluk hissi, akis deneyiminin biligsel ve duygusal
degerlendirmelerin birlesimidir. Isini seven ve bu sebeple mutlu olan iscilerin is
hayatlarinin  kalitesi yoniinde pozitif diistinceler barindirdiklart belirtilmistir

(Veenhoven, 1984).

Bireyler eglendikleri ortamlar1 yeniden olusturma ve yasamak istemektedirler.
Calisanlarin  ve Orgiitlerin nihai hedeflerinden biri de, pozitif durumlarin
tekrarlanmasini ve siirdiiriilebilirligini saglamaktir. Bu kapsamda akis deneyimi,
bireysel ve sosyal gelisim ile beraber isi sevme durumunu pekistirmektedir (Fullagar
vd., 2017). Akis deneyimi, fizyolojik ve psikolojik baskilar1 azalttigi i¢in kisilerin
bulunduklar1 durumdan mutlu olmalarin1 saglamaktadir. Kisi is yasaminin negatif
etkilerine ne kadar maruz kalirsa, akis deneyimleri bilesenleri de o kadar savunmasiz
kalmaktadir. Olumlu ortamlarin neden oldugu pozitif tecriibeler; akis deneyimi
siiresini uzatarak 1is1 sevmeyi destekleyebilir ve geri doniislerin kalitesini

yiikseltebilmektedir (Kefor, 2015).
2.2.4.3 i¢e doniik cahsma motivasyonu

Ice déniik calisma motivasyon boyutu, kisilerin yaptig: faaliyetler ile ilgili igsel bir
tatmin elde etmesini tanimlar ve isin dogasinda var olan haz ve tatmini yasamak icin
belirli bir faaliyete veya eyleme girme arzusunu tanimlamaktadir (Bakker, 2008). Ige

doniik ¢aligma motivasyonu yiiksek olan bireyler, i¢inde bulunduklar1 faaliyetlerle
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stirekli olarak ugragmak ister ve faaliyetlerin degerli olduklarina inanarak kendilerini
ise kaptirirlar (Csikszentmihalyi, 1997). ice doniik motivasyon, yapilan isin calisana

sagladigi i¢sel haz, mutluluk, keyif ve tatmin olarak ifade etmektedir (Bakker, 2008).
2.2.5 Akis Deneyiminin Ilgili Oldugu Kavramlar
2.2.5.1 Oznel iyi olus

Oznel iyi olus iizerine yapilan son arastirmalarda, sosyal, duygusal ve bilissel yenilik
gibi olumlu o6zelliklere sahip kisilerin diger kisilere gore daha yiiksek yasam
doyumuna sahip olduklar1 gdsterilmistir (Atan, 2020). Iyi olus, kisilerin fiziksel ve
zihinsel olarak aktivitelerini tamamlamalar1 durumudur. Iyi olmanin temel sartlarindan
biri de bireyin kendini bilmesi ve yapabileceklerini gostermesidir (Kahveci, 2019).
Oznel iyi olus, bireyin kendisine olumlu yaklasmasi, giiciinii ve yapabileceklerini
bilerek bu durumdan mutluluk duymasi, bagimsiz hareket ederek yasamini anlaml
bulabilmesidir. Yapilan ¢alismalarda 6znel iyi olusun akis deneyimi {lizerinde pozitif

bir iliski oldugu sonucu ortaya konulmustur (Wright ve Cropanzano, 2000).

2.2.5.2 Motivasyon

Motivasyon, kisi davraniginin gidisatini, yogunlugunu ve siirekliligini agiklar. Bu
nedenle hazir olan enerjinin ortaya ¢ikmasi ve tahsis edilmesinde 6nemli rol oynar.
Motive edilmis gorev ve faaliyet esnasinda meydana gelen deneyim ise akis deneyimi

olarak adlandirilir (Peifer vd., 2020).

Akis deneyiminin boyutlar icinde ice doniik c¢alisma motivasyonu bulunmaktadir
(Moneta, 2012). ige déniik calisma motivasyonu etkinlikle ilgili motivasyon olarak da
tanimlanmakta ve akis deneyimini arttirdigi ve gelistirdigi savunulmaktadir. Bu
sebeple, ice doniik calisma motivasyonu akis deneyiminin temel boyutlarindan bir

tanesi ve motivasyonun bir onciilii olarak degerlendirilir (Deci vd., 1989).
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2.2.5.3 Ise baghhk

Akis deneyimiyle yakindan ilgili bir baska kavram da ise baghliktir. Ise bagllik,
calisanin isi ile ilgili olumlu degerleri tamamu ile kabullenmesi, kisinin degerlerinin
isiyle duygusal birlesmesi, i¢ ice gegmesi ve ¢alisanin isinin hayatinin bir pargasi
olarak benimsenmesidir (Uygur, 2015). Ise baglilik, kisilerin isleri ile psikolojik
manada sahiplenmesi sonucu ortaya ¢ikan bilissel bir farkindaliktir. Diger bir ifade ile
ise kars1 gosterdikleri deger ve tutumlarinin biiyiikliigiinii ifade eden bir durumdur
(Uygug ve Cimrin, 2004). Calismada akis deneyimi psikolojik bir durum olarak ifade
edildigi i¢in bu manada ise baglilik ile bir benzerlik gostermektedir (Turan, 2021).

2.2.5.4 ise adanmishk

Ise adanmiglik genel manada, kisilerin islerine fiziksel, duygusal ve biligsel sekilde
odaklanmasi olarak tanimlanmaktadir (Kahn, 1990). Baska bir tanimda ise adanmuslik,
calisanlarin islerini benimseyerek, yaptigi ise kendilerini kaptirarak ve adanarak
gorevini yerine getirmesi ve bunun neticesinde pozitif ve memnun eden zihinsel durum
yasanmas! seklinde tamimlanmaktadir (Schaufeli vd., 2006). Ise adanmuslar,
kendilerine inanan, kendileri hakkinda olumlu geri bildirim veren, bireysel hedeflerini
organizasyonun hedefleriyle anlamli hale getiren, yorgun ve bitkin olsa da, isinden
memnun hisseden, iskolik degil ancak islerine bagli olan kisiler olarak
tanimlanmaktadir (Bakker ve Demerouti, 2008). Ise aktif katilim, isi yasamin
merkezine koyma, is ile 6zgiliven arasinda anlam kurma, is performans: ile kendini

ifade etmesi, ise adanmus kisilerin 6zellikleri arasindadir (Balay, 2014).

Ise adanmislik; dinglik, kendini verme ve &ziimseme olarak {ic smifta
degerlendirilmistir. Dinglik, ¢alisanin isini gerceklestirirken zorluklarla karsilagsa bile,
sabirla ve sevkle is i¢in enerjik ve psikolojik olarak direncli bir sekilde ¢abalamaya
devam edecegi anlami olugsmaktadir. Kendini adama, bireyin isine anlam ve deger
katarak gurur, sevk ve meydan okuma ile calismasidir. Oziimseme ise, ise ¢alisanin
tamamen isine odaklanmasi ve kendini igine derinden adamasidir (Schaufeli vd.,

2002). Bu durumda birey, zamanin akisina kendini kaptirir ve isi sonlandirmakta
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giicliik ¢ceker. Bagka bir deyisle pozitif psikolojideki akis deneyimi dziimseme olarak
nitelendirilebilir. (Akgakanat vd., 2019b).

2.2.5.5 Orgiitsel vatandashk davranis:

Orgiitsel vatandaslik davranisi; goniillii, bireysel, dogrudan veya resmi 6diil sistemi
tarafindan acik¢a taninmayan ve rgiitiin bir biitiin olarak etkili ve verimli caligsmasini
tesvik eden davranis olarak tanimlanmaktadir (Organ, 1988). Orgiitler i¢in en zor
durumlardan biri, ¢alisanlarin istege bagl davranislarini motive etmektir. Istege baglh
davraniglar, mal ve hizmet kalitesinin artmasina yol agarak oOrgiitiin performansini
dolayli olarak etkilemektedir (Snell ve Wong, 2007). Orgiitsel vatandaslik davranis1,
mevcut davraniglarin yaninda ilave rol davranisi olarak da sdylenebilmektedir (Leung,
2008). Yapilan arastirmalarda isine adaptasyon saglayan kisiler orgiitsel prestije
faydali olma ve orgilitsel doniisiime uyumlu olabilme gibi Orgiitsel vatandaslik
davraniglarinda bulunduklari neticesine ulagmaktadir. Bu kapsamda akis deneyimi ile

orgiitsel vatandaslik davranisi aralarinda iliski oldugu sdylenebilir (Shusha, 2014).

2.2.5.6 Kisilik

Akis deneyimi ile iligkili bir diger kavram da ¢alisanin kisilik yapisidir. Kisilik; bireyin
tim oOzelliklerini, neyin farkli oldugunu, cevreyle uyumunu, degismeyenleri ve
tutarlilig1 ve ¢alisana bireysellik katmasiyla ifade edilmektedir (Serpil, 2001). Kendine
giivenen, kendini gelistiren ¢alisanlar, bu nitelikleri daha az gelistirenlere gore daha
yiiksek is tatmini hissederler. Yukaridaki kisilik 6zelliklerine sahip bir ¢alisan, isi daha
degerli bilir, basaritya daha ¢ok motive olur, daha fazla sorumluluk hissetmektedir.
Kisilik ozelligine goére meslek secen bireyler, kisiligine uygun bir meslek
secmeyenlere gore daha yliksek akis deneyim diizeylerine sahip olabileceklerdir

(Telman ve Unsal, 2004).
2.2.6 Akis Deneyiminin Onciilleri

Akis deneyimi Onciilleri; meydan okuma ile yetkinlik dengesi, geribildirim ve agikca
belirlenmis hedeflerin yazinda yer alan aragtirmalarda 6nciil olarak biiyiik bir kismin1

olusturdugu goriilmektedir (Csikszentmihalyi, 1990; Guo ve Poole, 2009). Akis
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deneyimi yalnizca meydan okuma Onciilii ile olusmadigina, kisinin yaptigi eyleme
yonelik acik bir amaci olmadiginda ve siire¢ asamasinda yaptig1 eylemlere yonelik
geribildirimler alamadiginda tam olarak akis deneyimini gergeklestiremedigi

belirtilmektedir (Guo, 2004).

Geribildirim; akis deneyiminin bir Onciilii olarak yasanmasinda kolaylik saglayan bir
0ge olarak karsimiza gelmektedir (Rettie, 2001). Geri bildirim, kisinin yaptig1 son
eylemin dogru veya yanlis1 hakkinda bilgi edinmeyi ifade eder. Birey, siirecteki
eylemlerinin dogrulugu veya yanlisligi konusunda geri bildirim almazsa, zihinsel
yonden akis deneyiminden uzaklasacak ve aktivitelerin dogrulugu konusunda
endiselenmeye baslayacaktir (Ozkara ve Ozmen, 2016 ). Kiigiik (2022) ¢alismasinda
lider-liye etkilesiminin ve kisi-is uyumunun akis deneyimin Onciilleri oldugunu

belirtmektedir.

Agikca belirlenmis hedefler; kisinin eylemden Once yapmak istedigi durumu ifade
eder. Yapacag: faaliyetin akis deneyimine sahip olmasi i¢in, kisiye kismen de olsa
hedef belirleme firsati vermesi gerekir. Birey bu firsata sahip olamazsa kendi
potansiyelini degerlendirme sansini bulamayacak ve eylemde hedefin ne olduguna dair

bir fikri olmadan eyleme gegemeyecektir (Csikszentmihalyi, 1988).

Meydan okuma ile yetkinlik dengesi; arastirmalarda belirtilen meydan okuma ile
yetkinlik dengesi akis deneyimi Onciilii olarak ortaya ¢ikar. Ancak bu Onciiliin nasil
Olciilecegi tartisma konusudur (Ghani, 1995). Meydan okuma 6nciilii ile ilgili temel
sorun kisilerin bu Onciilii negatif bir ifade olarak gérmelerinden kaynaklanmaktadir.
Akis deneyimiyle bahsedilen meydan okuma birey aktivite esnasinda zorlanirken zevk
aldigi miicadeleyi kapsamaktadir. Aktivitenin giicliigiinden ¢ok aktivitenin

yapilmasina yonelik olumlu bir ugrasa deginilmektedir (Ghani, 1995).
2.2.7 Akis Deneyiminin Sonuclari

Bireyin isine odaklanip zaman duygusunu yitirmesi olan akis deneyimi, eglence, oyun,
spor, sanat, seyahat ve is gibi ¢esitli alanlarda kendini 6ne ¢ikarmaktadir. En ¢ok akis
deneyiminin gergeklestigi ortamlar ise kendi isleridir. Bu gorev sorumlulugundan

degil, isi yapmaya degerli bulmasindandir (Rettie, 2001). Bu yilizden gorev igin is
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ortaminda bulunan kisi akis deneyimi yasamakta daha yiiksek bir orana sahiptir

(Csikszentmihalyi, 2003).

Akis deneyimi calisanlarin is performansi ile pozitif yonde bir lisikisinin oldugu
belirtilmektedir Yiiksek akis deneyimine sahip bireylerin is performanslarinda olumlu
ciktilar sagladigir goriilmektedir (Bakker ve Woerkom, 2017). Yasin (2016)
calismasinda akis deneyiminin ¢alisan performansi ve is tatmini ile pozitif ve anlamli
bir iliskisi oldugu iizerinde durmustur. Ayazlar (2015) arastirmasinda akis
deneyiminin deneyim ve yasam doyumu lizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugunu
vurgulamaktadir. Yesiltas ve Ekici (2015) ¢alismalarinda akis deneyimi ile is stresinin

negatif yonlii iligkisinin oldugunu belirtmektedirler.

Akas ile ilgili arastirmalar incelendiginde kisilere verimli yonde sonuglar ¢ikardig
goriilmektedir. Kisilerin yasadiklari akis deneyimi dncelikle bilingte olusmaktadir.
Bireyde olusan benlik duygusu kendisinde algi olusumuna sebep olmaktadir
(Nakamura ve Csikzentmihalyi, 2005). Genel olarak, motivasyon ve olumlu psikoloji
ciktilar akis deneyimini bireyleri ilgilendiren bir¢ok alanda incelenmesi yazina 6nemli

diizeyde katki saglayacaktir (Turan, 2019).
2.2.8 Akis Deneyimi ile Tlgili Yapilan Arastirmalar

1975 yilindan bu yana spor, oyun, ciddi serbest zaman, sanat, egitim, miizik yapma,
kaya tirmanisi, dans, yelken, satrang ve ¢alisma gibi faaliyetlerde deneyimlenebilecegi
akis deneyimi bir¢ok yazar tarafindan farkli alanlarda arastirmalar yapilmistir

(Csikszentmihalyi, 1990). Bu aragtirmalardan bazilar1 asagida 6zetlenmektedir.

Spor alaninda ilk yapilan ¢alisma 1992 yilinda olmustur. Akis deneyimi sosyal ve
disiplini yiiksek olan bir aktivite olan sporla yakindan ilgilidir (Swann vd., 2018). Spor
miicadelesi esnasinda zihinsel ve fiziksel beceri akisi deneyimlemeye firsat sunar.
Yiiksek performans ve akis deneyimi arasinda pozitif iliski oldugu sdylenebilir

(Swann, 2016).

Oyun alaninda akis deneyimi arastirmalar1 yazinda yerini almistir. Genel olarak sanal

ve egitici-Ogretici birtakim oyunlarda akis deneyimi iizerine c¢alismalar yapilmistir
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(Perttula vd., 2017). Oyun oynayan bireylere yoneltilen sorularda alinan cevaplardan
bir tanesi oyun oynarken zaman kavraminin yitirildiginden ve tamamiyla zevk
alindigindan bahsedilmektedir. Ayrica oyun oynamanin yaninda tasarimla

ugrasanlarinda akis deneyimi yasadiklarini belirtmislerdir (Kiili, 2005).

Akis deneyiminin sadece is yaparken degil, serbest zamanda da yasandigi ve bireylerin
bu durumu giinliik yasamlarinda da hissettikleri goriilmektedir. Bunun sebebi serbest
zaman olsa da bulunduklar1 yerdeki aktivitelerin bireylerin akis deneyimi
yasamalarma olanak saglamasidir. Bu nedenle en 6nemli faktér bos zamanlarini

bireyin nasil gegirdigidir (Heo vd., 2010).

Sanatta da akis deneyimi tecriibesi yaganabilmektedir. Tam dikkatin yaninda katilim
akis deneyimini sanatta yasanabilir duruma getirmektedir. Akis deneyiminin sanatta
yasanmasinin On kosullari; basari, kontrol ve bagimsizlik duygularina baghdir

(Reynolds ve Prior, 2006).

Miizik ve dansta, akis deneyimini yaganma durumu aktiviteye tamamen kendini
vermekle ilgilidir. Kendini verme durumu dogal olarak gergeklesir. Miizik ve dansta
akis deneyimi Onciilleri; i¢sel keyfi hissetme, motivasyon, kendini verme ve beceri-
zorluk eslesmesidir. Bu onciillerle gergeklesen akis deneyimi ile miizik ve dans
arasinda pozitif yonde bir iliski oldugunu sdylemek miimkiindiir (Hefferon ve Ollis,

2006).

Egitim aktivitesinde, yani 6grenme esnasinda akis deneyimine ulasilabilmektedir. Bu
konudaki bir aragtirmada 6grenciler akademik deneyim igine girdiklerinde ve bireysel
ogrenme egiliminde olduklarinda akis deneyimi yasayabilirler. Bu siiregte 6grenme
performansinin 1yilestirilmesine odaklanilmaktadir (Giasiranis ve Sofos, 2017).
Akademik personel iizerinde gerceklestirilen diger bir arastirmada, akis deneyimi
yasayan bireylerin sorumluluk kisislik 6zelliginin akis deneyimi ve boyutlart ile
pozitif, is stresi ile negatif bir iliskisinin oldugu goriilmektedir (Yesiltas ve Ekici,
2017). Aust vd. (2022) ¢alismalarinda is deneyimi ile tiikenmislik arasinda negatif bir
iliskinin oldugunu, akis deneyimi yliksek olan bireylerin tiikenmislik diizeylerinin

daha az oldugu sonucuna ulagsmislardir.
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Calisma alani ile akis arasindaki iligki 1989 yilinda ilk arastirma ile ele alinmistir. Bu
arastirmada bos zamana nazaran c¢aligma ortaminda akis deneyimi iic kat daha
bliyiiktiir. Bu biliylimenin sebepleri arasinda bireylerin isi oyun veya sanat olarak
gordiiklerinde akisin artmasi diisiincesi bulunmaktadir. Is ortaminda net hedefler ve
geri bildirimler bulunmasi bu artiga farkli bir boyut katmaktadir. Calisma becerileri
isin zorluk durumu ile Ortlisiirse bireyler akis deneyimi yasayabilmektedirler

(Csikszentmihalyi ve LeFevre, 1989).

2.3 s Becerikliligi ile Akis Deneyimi Arasindaki iliskiler

Is becerikliligi, bireylerin islerini yaparken islerine bazi eklemeler ve ¢ikarmalar
yapmasi, seklini ve etkinligini degistirerek farkliliklar veya kazanimlar yaratmasi
olarak tanimlanmaktadir (Wang vd., 2018). Bdylece bireyler ise iliskin kiigiik
degisiklik veya ilaveler yaparak islerini daha eglenceli, daha yararli ve daha etkili hale
getirmeye caba harcarlar. Is becerikliligi ¢alisanlarin 6rgiite daha iyi uyum saglamak,
baglanmak ve tatmin edici bir rol kazanmak amaciyla iglerini yeniden tasarlamada
daha proaktif olabilecegini 6ne siiren is becerikliligi teorisinden tiiretilmistir (Berg vd.,
2010). Bir orgiitte is tasarimcilarinin ana kararkterleri yoneticiler ve ¢alisanlar yani
insan kaynaklaridir. Ancak ¢alisanlar islerinin tasarlanmasindan rahatsiz olabilir ve bu
durum onlarin performanslarina olumsuz yansiyabilir. Bu nedenle calisanlar 6rgiite ve
yaptiklar1 ise daha iyi uyum saglamak amaciyla islerinin bazi yonlerini yeniden
tasarlamaya c¢alismasi, biligsel bakis acilarini degistirmesi ve Orgiit i¢inde yararh
iligskiler kurmas1 ve siirdiirmesi gibi bazi proaktif is becerikliliklerine girmelerine

neden olabilmektedir (Tims vd., 2012).

Calisanlarin  iglerini  biligsel, iligkisel ve gorevsel olarak degistirerek veya
farklilagtirarak kendileri i¢in daha uyumlu, tatmin edici ve verimli hale getirmeleri
olarak tamimlanan (Wrzesniewski ve Dutton, 2001) is becerikliligi kavrami, Is
Tasarimi Teorisi ve Is Gerekleri-Kaynaklar1 Modeline dayanmaktadir. Is tasarimi
teorisine gore, bireylerin islerini yaparken bu islerin daha pozitif ¢iktilar yaratacak
diizeyde olusturulmasi onlarin iglerine karsi daha cok ilgi gostermesini, vakit
ayirmasini ve daha yiiksek seviyede enerji harcamasini saglayacaktir (Kanbur ve

Mazioglu, 2021; Kerse, 2017). Is gerekleri-kaynaklar1 modeline gore, her isin
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bedensel, biligsel ve iliskisel yetenekleri iceren is gerekleri ile calisanlarin pozitif
ciktilar sunmasina neden olan fiziksel, Orgiitsel ve sosyal Ozellikleri igeren is
kaynaklar seklinde iki 6zelligi bulunmaktadir. Calisanlarin islerini daha eglenceli,
yararli ve tatmin edici hale getirmenin altinda yatan neden isin gerekleri ile kaynaklari
arasinda dengeyi saglamaya calismalaridir (Akg¢akanat vd., 2019a; Tims vd., 2013;
Tims ve Bakker, 2010). Bu calismada da is becerikliligi yiiksek olan c¢alisanlarin

keyif almasi olarak tanimlanan akis deneyimini pozitif etkileyecegi diisiiniilmektedir.

Akis, calisanin bir faaliyeti gerceklestirirken yiiksek bir enerji ile tamamen isine
odaklanmas1 ve baglanmasi ve bu durumdan yogun bir sekilde keyif aldig1 kisa siireli
olumlu bir bilissel durum olarak da ifade edilmektedir (Csikszentmihalyi, 1996). Akis
deneyimi, calisanlarin i faaliyetlerini yerine getirirken kendilerini tamamen
kaptirdiklari, keyif aldiklar1 ve bunlar gelistirmek i¢in igsel olarak motive olduklari
olumlu ve gegici bir zihin durumu olarak tanimlanmaktadir (Demerouti vd.,2012).
Diger bir ifadeyle akis deneyimi, is yerini ve isini 6ziimseme, isinden keyif alma ve
icsel motivasyon ile karakterize edilen yogun ama kisa bir pozitif deneyim olarak

belirtilmektedir (Bakker, 2008).

Akis deneyimi {izerine yapilan ¢alismalar, altmish yillarin ortalarinda sanatgilarin
motive olmalari i¢in ¢cok az dissal ddiillere (para, taninma, iin vb.) sahip olabildikleri
halde islerini bitirince eserlerini (resim, heykel vb.) bir kenara biraktiklarinda onlara
olan ilgilerini ve motivasyonlarini kaybettiklerinin altinda yatan sebepleri arastirmak
amaciyla baslad1 (Csikszentmihalyi, 1988). Bu durum, Motivasyon Hiyerarsisi
Teorisinde (Maslow, 1964) bir motivasyon tiirii olan “kendini ger¢eklestirme”, “igsel
motivasyon” ve “kendini ddiillendirme motivasyonu” bu durumu kismen agiklamis ve
akis teorisinin temellerini olusturmustur. Akis teorisi, bireyin bir gorevi veya faaliyeti

tam olarak yapabilmesinin altinda yatan sebep veya motivasyonu arastirmaya ve

degerlendirmeye odaklanmaktadir (Csikszentmihalyi, 1990).

Akis deneyimi ile ilgili ¢calismalar yiiriiten arastirmacilar, bireylerin karsilastiklar
sorunlara kars1 meydan okumak veya bu sorunlarin ¢6zmek amaciyla is beceriklilikleri

ile arasinda bir denge ortaya ¢iktiginda akisin olustugunu ifade etmektedirler. Bu
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baglamda, calisanlarin is beceriklilikleri ile ise iliskin isteklerinin Ortlismesi
durumunda o6zellikle akisin yasandig1 goriilmektedir (Bakker, 2008). Ayrica Bakker
ve Woerkom (2017) bireylerin is beceriklilikleri yoluyla kendi isleri ile ilgili akis
deneyimlerini yaratabilecekleri 6nermektedirler. Gorevleri fiziksel olarak degistiren,
eklentiler ve ¢ikarmalar yaparak yeniden tasarlayan gorev becerikliligi, is arkadaglar
ve yoneticilerle olan iliskileri en iyi sekilde yiiriiten iliskisel beceriklilik ve isin kapsam
ve amacina yonelik farkli ve yeni bir algilama olan biligsel beceriklilik is yerinde akisa

yol agan ¢ok 6nemli faktorlerdir (Devotto vd., 2020; Miller, 2015).

Akis deneyimi ve is becerikliligi arasindaki iligkiyi is ortaminda tecriibe etmek daha
verimli olacaktir. Arastirmalara gore ¢alisanlarin isleri basindayken gecgirdigi zamanin
bos zamanlara gére daha fazla is becerikliligi ve buna bagl akis deneyimi olustugu
gbozlemlenmektedir (Csikzentmihalyi ve LeFevre, 1989). Berg vd. (2010) “isini
istedigin ise ¢evir” slaganiyla ¢aligsanlarin isinin sinirlarini ve igerigini proaktif olarak
degistirmelerine, ddiillendirici ve yarar saglayici iliskiler kurmalarina ve islerine karsi
daha olumlu bir gozle bakmalarina neden olmaktadir. Bu durum bir kez olustugunda
artik caligsanlarin islerini kendileri i¢cin daha anlamli hale getirmelerine ve islerinden
daha keyif almalarina sebep olabilir ve bu da is yerlerindeki akis deneyiminin agik bir
gostergesidir. Is becerikliligi ve akis deneyimi arasindaki dengeyi yakalan bireylerin

islerinde basarma odakli ¢alisanlara doniistiikleri sdylenebilir (Eisenberger vd., 2005).

Teorik altyap1 ve gergeklestirilen caligsmalar dikkate alindiginda is becerikliliginin akis
deneyimi lizerindeki etkisinin ortaya konulmasi arastirma i¢in uygun goriilmiistiir. Bu

kapsamda agagidaki hipotezler olusturulmustur.

H;: Is becerikliliginin akis deneyimi iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

Hi.: Is becerikliliginin “biligsel beceriklilik” boyutunun akis deneyimi {izerinde pozitif
ve anlamli bir etkisi vardir.

Hip: Is becerikliliginin “iliskisel beceriklilik” boyutunun akis deneyimi {izerinde
pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

Hic: Is becerikliliginin “gérev becerikliligi” boyutunun akis deneyimi iizerinde pozitif
ve anlamli bir etkisi vardir.
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Ha: Is becerikliliginin akis deneyiminin “dalma” boyutu iizerinde pozitif ve anlamli
bir etkisi vardir.

Ha.: Is becerikliliginin “bilissel beceriklilik” boyutunun akis deneyiminin “dalma”
boyutu iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

Hab: Is becerikliliginin “iliskisel beceriklilik” boyutunun akis deneyiminin “dalma”
boyutu iizerinde pozitif ve anlaml1 bir etkisi vardir.

Ha.: Is becerikliliginin “gdrev becerikliligi” boyutunun akis deneyiminin “dalma”
boyutu iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

Ha: Is becerikliliginin akis deneyiminin “isi sevme” boyutu iizerinde pozitif ve anlamli
bir etkisi vardir.

H3,: Is becerikliliginin “bilissel beceriklilik” boyutunun akis deneyiminin “isi sevme”
boyutu iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

H3p: Is becerikliliginin “iliskisel beceriklilik” boyutunun akis deneyiminin “isi sevme”
boyutu ilizerinde pozitif ve anlaml1 bir etkisi vardir.

Hs.: Is becerikliliginin “gdrev becerikliligi” boyutunun akis deneyiminin “isi sevme”
boyutu tlizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

Ha: Is becerikliliginin akis deneyiminin “ige doniik ¢alisma motivasyonu” boyutu
tizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

Haa: Is becerikliliginin “bilissel beceriklilik” boyutunun akis deneyiminin “i¢e déniik
calisma motivasyonu” boyutu lizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

Hup: Is becerikliliginin “iliskisel beceriklilik” boyutunun akis deneyiminin “ice déniik
calisma motivasyonu” boyutu lizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.

Hac: Is becerikliliginin “gdrev becerikliligi” boyutunun akis deneyiminin “igce déniik
calisma motivasyonu” boyutu lizerinde pozitif ve anlamli bir etkisi vardir.
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3. VERi VE YONTEM

Bu bolim kapsaminda arastirma i¢in uygun goriilen ve takip edilen yontem,
arastirmanin ortaya konulan modeli, evren ve Orneklemi, veri toplama teknigi ve

arastirmada kullanilan 6l¢ekler agiklanmaktadir.

3.1  Arastirmanin Amaci ve Modeli

Arastirmanin amaci, is becerikliliginin akis deneyimi {izerindeki etkisinin

incelenmesidir. Bu amag¢ kapsaminda olusturulan arastirma modeli Sekil 1°de

gosterilmektedir.
— —
Biligsel o
SRTT Q9 = Dalma
Beceriklilik s é
=
Iliskisel > & .
Beceriklilik & a) Is1 Sevme
o
) 2y
" A " .
Gorev w < Ige Déniik Calisma
Becerikliligi Motivasyonu

|
|

Sekil 3. 1 Arastirma modeli

3.2 Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evreni Tiirkiye Cumhuriyeti I¢isleri Bakanligi’ na bagli Afet ve Acil Durum
Yénetimi Baskanligi (AFAD) Karadeniz Bolgesinde (Bati-Orta-Dogu) il Miidiirliiklerinde
gorev yapan toplam 863 c¢alisandan olugmaktadir. Arastirma kapsaminda tiim evrene ulagsma
imkani bulundugundan oOrnekleme yapilmadan tiim ¢alisanlara online anket formu
gonderilmistir. Karadeniz Bolgesinin afetlerin yogun yasandigi bir bolge oldugundan is
yogunlugu diger bolgelere gore daha fazla oldugu diisiiniilebilir. Bu nedenle gonderilen 863
anket formundan 548 anket formunun geri doniisiimii saglanmistir. Boylece geri doniigiimii
saglanan anketlere cevap veren katilimcilar aragtirma evrenini istatistiki ac¢idan temsil edici

niteliktedir (Davis ve Cosenza, 1998).
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3.3  Veri Toplama Arac ve Teknikleri
3.3.1 Verilerin Toplanmasi

Aragtirmada gerek analiz tekniklerini kullanma gerekse de yorum ve degerlendirme
kolaylig1 bakimindan anket tekniginden yararlanilmistir. Anket formu cevaplamasi ve
erisimi kolay oldugundan online olarak gerceklestirilmistir. Anket formu ii¢ boliimden
olusmaktadir. Birinci bolimde, katilimcilarin kisisel Ozelliklerinin yer aldig:
demografik ile ilgili (cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, toplam hizmet
siiresi, mevcut isyerindeki hizmet siiresi ve gorev unvani) sorular bulunmaktadir.
Ikinci boliimde, AFAD calisanlarinin is becerikliligini 6lgmek amaciyla hazirlanmas
15 soru yer almaktadir. Son boliimde ise ¢alisanlarin akis deneyimlerini 6lgmek

amactyla 13 soru bulunmaktadir.
3.3.2 Arastirmada Kullanilan Olcekler

Arastirma verilerin toplanmasi amaciyla “Is Becerikliligi Olgegi” ve “Akis Deneyimi

Olgegi” kullanilmistir.
3.3.2.1 Is becerikliligi lcegi

Arastirmada calisanlarin is becerikliligi diizeylerini 6lgmek amaciyla Slemp ve Vella-
Brodrick (2013) tarafindan gelistirilen, Kerse (2017) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan
gecerligi ve giivenirligi test edilmis “Is Becerikliligi Olgegi-Job Crafting Scale”
kullanilmistir. Orijinali 19 ifadeden olusan 6lgegin Tiirk¢e uyarlamasi sonucunda 4
ifade 6l¢cekten ¢ikartilmistir. Bu arastirmada da Kerse tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan
dlgek kullanilmistir. Olgek; bilissel beceriklilik (5 ifade), iliskisel beceriklilik (6 ifade)
ve gorev becerikliligi (4 ifade) olmak tizere 3 boyut ve 15 ifadeden olugmaktadir.
Olgekte, “Yaptigim isin Orgiitin  basarisindaki oneminin farkindayim.” ve
“Isletmemde insanlar1 tanimaya gayret ederim.” gibi ifadeler bulunmaktadir. Olgegin

puanlamasi besli Likert tipine uygundur.
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Is Becerikliligi Olgegi’nin yapisal gecerligi faktor analizi, giivenirligi ise i¢ tutarlilik
analizi (Cronbach Alfa) ile &l¢iilmiistiir. Is Becerikliligi Olgegi ne iliskin faktdr analizi
bulgular1 Tablo 3.1°de, giivenilirlik analizi bulgular1 ise Tablo 3.2’de sunulmaktadir.

Tablo 3. 1 Is becerikliligi 6lgegi icin faktdr analizinin bulgulart

Madde Fak. Yiik. Aciklanan

Faktorler Sayisi Arahg Varyans (%) Ozdeger
Is Becerikliligi 15 0,598 - 0,857 60,535
Bilissel Beceriklilik 5 0,598 - 0,857 20,096 1,370
Iliskisel Beceriklilik 6 0,655 -0,742 23,898 6,610
Gorev Becerikliligi 4 0,436 - 0,813 16,541 1,100

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO): 0,913
Barlett: ki-kare=3733,176; df=105; p=0,000

Is Becerikliligi Olgegi’nin faktdr analizi i¢in uygunlugu icin Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) katsayis1 ve Barlett testinden kullanilmigtir. Testlerin sonuglari incelendiginde
Olcegin 6rneklem biiylikliiliigliniin faktor analizi icin uygun ve anlamli oldugu ayni
zamanda degiskenler arasindaki korelasyonun yeterli oldugu goriilmektedir (Giirbiiz

ve Sahin, 2016).

Tablo 3. 2 Is becerikliligi 6lgeginin giivenilirlik analizi ve bulgulari

Olcek Madde Sayisi Cronbach Alpha (a)
Is Becerikliligi 15 0,906
Bilissel Beceriklilik 5 0,839
Iliskisel Beceriklilik 6 0,847
Gorev Becerikliligi 4 0,778

Is Becerikliligi Olgegi'nin giivenilirlik analizi Cronbach Alfa i¢ tutarlilik katsayisi
yardimiyla hesaplanmigtir. Analiz sonucuna gore Is Becerikliligi Olgegi’nin (alt
boyutlar1 dahil) Cronbach Alfa degerleri Tablo 3.2°de sunulmus olup, i¢ tutarlilik i¢in
kabul edilen %70’in lizerindedir (Tavsancil, 2006).
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3.3.2.2 Akis deneyimi olcegi

Arastirmada calisanlarin akis deneyimi diizeylerini 6lgmek amaciyla Bakker (2008)
tarafindan gelistirilen, Yasin (2016) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan gegerligi ve
giivenirligi test edilmis “Akis Deneyimi Olgegi- The Work Related Flow Inventory”
kullanilmistir. Bu arastirmada da Yasin tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan o6l¢ek
kullanilmistir. Olgek; dalma (4 ifade), isi sevme (4 ifade) ve i¢e doniik ¢alisma
motivasyonu (5 ifade) olmak iizere 3 boyut ve 13 ifadeden olusmaktadir. Olcekte,
“Isimi ¢ok biiyiik bir zevkle yaparim.” ve “Calisiyorum c¢iinkii calismay1 seviyorum.”

gibi ifadeler bulunmaktadir. Olgegin puanlamasi besli Likert tipine uygundur.

Akis Deneyimi Olgegi’nin yapisal gecerligi faktor analizi, giivenirligi ise i¢ tutarlilik
analizi (Cronbach Alfa) ile 6l¢iilmiistiir. Akis Deneyimi Olgegi’ne iliskin faktdr analizi

bulgular1 Tablo 3.3’de, giivenilirlik analizi bulgular1 ise Tablo 3.4’te sunulmaktadir.

Tablo 3. 3 Akis deneyimi 6lcegi i¢in faktor analizinin bulgular

) Madde Fak. Yik ~ ASKlaman
Faktorler < Varyans  Ozdeger
Sayisi Arahgi

(%)
Akis Deneyimi 12 0,544 - 0,886 76,618
Dalma 4 0,796 - 0,846 25,610 3,073
Isi Sevme 4 0,823-0,886 30,880 3,706
I¢ce Déniik Calisma Motiv. 4 0,544 -0,812 20,128 2,415

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO): 0,923
Barlett: ki-kare=5090,242; df=66; p=0,000

Akis Deneyimi Olgegi’nin faktdr analizi igin uygunlugu i¢in Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) katsayis1 ve Barlett testinden kullanilmistir. Testlerin sonuglar1 incelendiginde
Olcegin drneklem biiylikliliiglintin faktor analizi i¢cin uygun ve anlamli oldugu ayni
zamanda degiskenler arasindaki korelasyonun yeterli oldugu goriilmektedir. Ancak
“ice doniik calisma motivasyonu” boyutuna ait bir madde (IDCM4) faktdr analizi
sonucunda farkli ve tek boyuta dagildigi ve madde toplam korelasyon katsayisi

0,30’dan diisiik oldugundan dl¢ekten ¢ikartilmistir.
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Tablo 3. 4 Akis deneyimi 6lgeginin gilivenilirlik analizi ve bulgulari

Olcek Madde Sayisi Cronbach Alpha (a)
Akis Deneyimi 12 0,920

Dalma 4 0,883

Isi Sevme 4 0,952

Ice Déniik Calisma Motiv. 4 0,824

Akis Deneyimi Olgegi’nin giivenilirlik analizi Cronbach Alfa i¢ tutarlilik katsayisi
yardimiyla hesaplanmistir. Analiz sonucuna gére Akis Deneyimi Olgegi’nin (alt
boyutlar1 dahil) Cronbach Alfa degerleri Tablo 3.4’te sunulmus olup, i¢ tutarlilik i¢in

kabul edilen %70’in Gzerindedir.
34 Verilerin Analizi

Arastirmanin amaci, is becerikliliginin akis deneyimi {izerindeki etkisinin
incelenmesidir. Bu amaci gergeklestirmek icin degiskenler arasinda bazi istatistiksel
analizlerin yapilmasi ve verilerin test edilmesi gerekmektedir. Bu kapsamda
verilerinin analiz edilmesi ve bulgularinin yorumlanmasi amaciyla istatistiksel paket
programindan (SPSS 23) faydalanilmistir. Verilerin genel ozelliklerini belirtmek
amaciyla tanimlayici (frekans, ortalama ve standart sapma) istatistik analizlerine yer
verilmistir. Is becerikliligi ile akis deneyimi arasindaki iliskinin yoniinii ve siddetini
belirlemek amaciyla korelasyon analizi, hipotez testlerini gerceklestirmek icin ise

coklu regresyon analizinden yararlanilmistir.
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4. BULGULAR

Bu boliimde aragtirmanin bagimsiz degiskenini olan is becerikliliginin bagiml
degisken akis deneyimi tizerindeki etkisini ortaya koymak amaciyla olusturulan
arastirma hipotezlerinin test edilmesi sonucunda elde edilen bulgular ve yorumlarina
yer verilmektedir. Oncelikle katilimcilarin demografik 6zelliklerini aciklayan frekans
ve ylizde dagilimlart sunulmaktadir. Daha sonra is becerikliligi ve akis deneyimi
Olceklerine yonelik tanimlayict istatistiklere yer verilmektedir. Son olarak ise
arastirmanin hipotezlerinin kabul/red durumlarini ortaya koymak amaciyla korelasyon

ve regresyon analizleri ve bulgular1 sunulmaktadir.
4.1  Arastirma Orneklemine iliskin Demografik Bulgular

Katilimcilarin kisisel 6zelliklerinin yer aldigi demografik ile ilgili (cinsiyet, medeni
durum, yas, egitim durumu, toplam hizmet siiresi, mevcut igyerindeki hizmet siiresi ve

gorev unvani) sorulara iliskin bilgiler Tablo 4.1’de sunulmaktadir.

Tablo 4. 1 Katilimecilarin demografik 6zelliklerine yonelik bulgular

Demografik Demografik

(")zellii n % (")zellii n %
Cinsiyet Egitim durumu

Kadin 149 27,2 Lise 25 4.6
Erkek 399 728 Onlisans 61 11,1
Medeni durum Lisans 387 70,6
Evli 466 85,0 Lisansista 75 13,7
Bekar 82 15,0  Mevcut isyerindeki hizmet siiresi

Yas 3 yil ve daha az 44 8,0
24 yas ve alt1 2 0,4  4-9 yil aras1 194 35,4
25 - 30 yas arast 38 6,9  10-15 y1l aras1 208 38,0
31 - 36 yas aras1 163 29,7 16 yil ve lizeri 102 18,6
37 - 42 yas aras1 148 27,0  Toplam hizmet siiresi

43 yas ve lizeri 197 35,9 3 yil ve daha az 25 4,6
Gorev Unvani 4-9 y1l arasi 123 22.4
Y Onetici 92 16,8 10-15 y1l aras1 193 35,2
Yonetici degil 456 83,2 16 yil ve lizeri 207 37,8
Toplam 548 100 Toplam 548 100
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Katilimecilarin  Tablo 4.1°de sunalan demografik o6zelliklerine iligkin bulgular
degerlendirildiginde; biiyiik bir kisminin erkek (%72,8) ¢alisanlardan olustugu, yine
biiylik cogunlugunun evli (%85) oldugu ve yonetici olmadigi (%83,2) goriilmektedir.
Ayrica katilimcilarin ¢ok biiylik oraninin 31 ve lizeri yas (%92,7) araligina sahip
oldugu belirtilebilir. Benzer sekilde katilimcilarin mevcut isyerindeki hizmet siiresi
(%92) ve toplam hizmet siiresi (%95,4) 4 yil ve {lizeri olarak goriilmektedir.
Dolayistyla AFAD ¢alisanlarinin gerek yas ortalamalar1 ve gerekse de hizmet siireleri
diisiintildiiglinde yaptiklari faaliyetlerin bilgi, beceri ve yetenek boyutunda ¢ok 6nemli
oldugu ve bulgularinda bunu destekledigi soylenebilir. Diger yandan ¢alisanlarin

oldukca 6nemli bir kisminin yonetici pozisyonunda olmadigi (%83,2) goriilmektedir.

4.2  Arastirma Degiskenlerine iliskin Tanimlayici1 Bulgular

Arastirma hipotezlerinin testine baslamadan 6nce arastirma verilerinin yapilacak bu
testler i¢in ne derece uygun olup olmadiginin belirlenmesi i¢in bazi 6n analizlerin
gerekmektedir. Bu nedenle i becerikliligi ve akis deneyimi dlgeklerine iligkin frekans,
ortalama, standart sapma, ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin ortaya konulmas1 amaciyla
baz1 tanimlayicr istatistiklere yer verilmistir. Is Becerikliligi Olgegi’ne ait tanimlayici
bulgular Tablo 4.2°de ve Akis Deneyimi Olgegi’ne ait tanimlayici bulgular Tablo

4.3’de sunulmaktadir.

Is Becerikliligi Olgegi'ne iliskin Tablo 4.2’de yer alan tanimlayic1 bakildiginda;
katilimcilar “IB3” ifadesine diger ifadelere oranla daha ¢ok katilmama (%28,4) ve
kararsiz (22,8) kalma egiliminde oldugu goriilmektedir. Diger taraftan katilimcilarin
“GB2” ifadesine dlgekte yer alan diger ifadelere oranla daha fazla katildiklar1 (%94,3)
sOylenebilir. Ayrica en diisiik (3,25) ortalamanin “IB3”, en yiiksek (4,40) ortalamanin
ise “GB2” oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin 6lgek ifadelerine katilim
ortalamasinin 4.0 oldugu ve ifadelere katildiklar1 goriilmektedir. Diger taraftan
verilerin normal dagilip dagilmadigini gosteren c¢arpiklik ve basiklik degerlerine
bakilmis ve verilerin normal dagilim gosterdigi sdylenebilir (Tabachnick ve Fidell,

2013).
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Tablo 4. 2 Is becerikliligi dl¢egine iliskin tanimlayici bulgular

£
£ £

z E £ g g 2

Is Becerikliligi g b i g‘ E’ S S i s
£ § ZE E g s £

= S g7 = g T =

q: S 8 =1 < < ] 8 <

S o MY M Mo MM

18 37 57 284 152
BBI 394 0972 g33 q68 w104 %518 %277
17 22 65 242 202
BB2 4,08 0,961 %3,1 %40 D119 %442 %369
10 22 46 200 270

BB3 4,27 0,910 %1.8 %4.,0 %84  %36,5 %49,3
23 29 65 271 160
BB4 3,94 0,999 %42 %53 11,9 %49,5 %292
21 29 80 264 154

BB5 391 098 538 953 %146 BAS2 %281
. 12 34 74 265 163
iB1 39T 09T gno w62 BIZS WA84 %297
. 15 25 50 263 195
iB2 4090932 07 a6 w91 w80 %356
_ 55 101 125 185 82
iB3 325 0965 4100 %184 %228 %338 %150
_ 19 41 70 280 138
B4 3,87 0,988 %3,5 %15 %12,8 %51,1 %252
_ 9 24 40 278 197
iB5 A5 0857 g6 qa4  wI3 B50T %359
_ 7 16 36 294 195
iB6 4,19 0,785 %13 %29  %6,6 %53,6 %35,6
11 14 35 276 212
GBI a2l 0831 0h 0 w06 %64 D504 %387
10 13 8 234 283
GB2 4400795 gie gn4 BlS %427 %5L6
12 30 78 293 135
GB3 393 0895 ghn @55 w142 %532 %246
18 36 60 285 149
GB4 393 0968 g33 g66 %109 %520 %272

BB: Bilissel Beceriklilik; IB: Iliskisel Beceriklilik; GB: Gorev Becerikliligi
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Tablo 4. 3 Akis deneyimi 6lgegine iliskin tanimlayici bulgular

£
£ £

= E £ £ g £
Akis Deneyimi g = = 5 s S s = =
£ § ZE E g s £
= S  E= = s T 7T
S o MY M Mo MM
28 119 123 188 90
D1 395 L gs 1 @017 w224 %343 %164
24 80 87 246 111
D2 362 LY g4 %146 %159 %449 %203
45 186 114 143 60
D3 298 LT g82 %339 %208 %261 %109
15 81 84 273 95
D4 364 102 gh7 %148 BIS3 %498 %173
. 32 38 94 267 117
iS1 373 L0 gse 69 %172 %487 %214
. 31 48 116 231 122
is2 367 108 gs7  as8 w212 w422 %223
. 28 39 102 250 129
is3 L st ar1 w186 %456 %235
_ 32 41 136 232 107
is4 362 106 gse  g75 %248 BA23 %195
_ 107 94 146 143 58
iDCM1 291 12T g195 9172 %266 %261 %106
_ 80 147 117 142 62
IDCM2 293 12 46 %268 %214 %259 %113
_ 35 44 65 276 128
iDCM3 376 L0964 80 w119 %504 %234
_ 33 38 82 204 101
iDCM35 372 L3 g0 %69 %150 %536 %184

D: Dalma; IS: Isi Sevme; IDCM: Ige Doniik Calisma Motivasyonu

Akis Deneyimi Olgegi’'ne iliskin Tablo 4.3’de yer alan tamimlayict bulgulara

bakildiginda; katilimcilar “D3” ifadesine diger ifadelere oranla daha ¢ok katilmama

(%42,1) ve “IDCM1”

ifadesine kararsiz (22,8) kalma egiliminde oldugu

goriilmektedir. Diger taraftan katilimcilarin “IDCM3” ifadesine dlgekte yer alan diger
ifadelere oranla daha fazla katildiklar1 (%83,8) sdylenebilir. Ayrica en diisiik (2,91)

59



ortalamanin  “IDCM1”, en yiiksek (3,76) ortalamanm ise “IDCM3” oldugu
goriilmektedir. Katilimeilarin dlgek ifadelerine katilim ortalamasinin 3,47 oldugu ve
ifadelere katildiklar1 goriilmektedir. Diger taraftan verilerin normal dagilip
dagilmadigini gosteren garpiklik ve basiklik degerlerine bakilmis ve verilerin normal

dagilim gosterdigi sdylenebilir.
4.3  Korelasyon Analizine Iliskin Bulgular

Aragtirmada is becerikliligi ile akis deneyimi arasindaki iliskinin siddetini ve yoniinii
belirlemek icin Pearson Korelasyon analizinden yararlanilmistir. Pearson Korelasyon

R
T

analizi gergeklestirilirken ortaya ¢ikan korelasyon katsayisi “r” harfi ile gosterilmekte
ve -1 ile +1 arasinda farkli degerler almaktadir (Ural ve Kilig, 2006). Korelasyon
katsayis1 (r) -1’e yaklastik¢a negatif ve giiclii bir iliski, +1°e yaklastikca pozitif ve
giiclii bir iliskinin varligindan bahsedilmektedir (Nakip, 2013). Is becerikliligi ve
boyutlart ile akis deneyimi ve boyiutlart arasindaki korelasyon analizine iligkin

bulgular Tablo 4.4’de sunulmaktadir.

Tablo 4. 4 Korelasyon analizine yonelik bulgular

Degiskenler Ort. SS 1 2 3 4 5 6 7 8
1 Is Becerikliligi 4,00 0,618

2 Bilissel Beceriklilik 4,03 0,754 0,805™

3 [liskisel Beceriklilik 3,92 0,723 0,867 0,604

4 Gorev Becerikliligi 4,11 0,677 0,882" 0,572 0,607

5 Akis Deneyimi 3,47 0813 0,684™ 0,501 0,661 0,576"

6 Dalma 3,40 0,952 0,420™ 0,316™ 0,357 0,390"*0,763"

7 Isi Sevme 3,60 0,995 0,674™ 0,495 0,692 0,531770,885™ 0,468

8 Ice Doniik Calis. Motiv. 3,33 0,945 0,633 0,455 0,618 0,533"0,880™ 0,469 0,759"

**p<0.01 diizeyinde anlamlidir.
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Tablo 4.4°deki korelasyon analizine iligkin bulgulara bakildiginda; is becerikliligi ile
akis deneyimi (r=0,684; p<0,01) ve boyutlarindan dalma boyutu (r=0,420; p<0,01), isi
sevme boyutu (r=,0674; p<0,01) ve i¢ce doniik ¢alisma motivasyonu boyutu (r=0,633;
p<0,01) arasinda pozitif ve anlaml bir iligkinin oldugu goriilmektedir. Benzer sekilde
is becerikliliginin bilissel beceriklilik boyutu ile akis deneyimi (r=0,501; p<0,01) ve
boyutlarindan dalma boyutu (r=0,316; p<0,01), isi sevme boyutu (r=0,495; p<0,01) ve
ige dontik ¢alisma motivasyonu boyutu (r=0,,455; p<0,01) arasinda pozitif ve anlaml
bir iligkinin oldugu sdylenebilir. Diger taraftan is becerikliliginin iliskisel beceriklilik
boyutu ile akis deneyimi (r=0,661; p<0,01) ve boyutlarindan dalma boyutu (r=0,357;
p<0,01), isi sevme boyutu (r=0,692; p<0,01) ve i¢e doniik ¢alisma motivasyonu boyutu
(r=0,618; p<0,01) arasinda pozitif ve anlamli bir iligskinin oldugu goriilmektedir. Son
olarak is becerikliliginin gérev becerikliligi boyutu ile akis deneyimi (r=0,576;
p<0,01) ve boyutlarindan dalma boyutu (r=0,390; p<0,01), isi sevme boyutu (r=0,531;
p<0,01) ve i¢e doniik calisma motivasyonu boyutu (r=0,533; p<0,01) arasinda pozitif

ve anlamli bir iliskinin oldugu sdylenebilir.
44  Regresyon Analizine iliskin Bulgular

Arastirma kapsaminda olusturulan hipotezlerin test edilmesi ve bulgularin ortaya
konulup yorumlanmasi amaciyla ¢oklu regresyon analizinden yararlanilmistir.
Regresyon analizi bagimsiz degiskenin bagimli degisken tizerindeki etkinin test
edilmesi amaciyla kullanilmaktadir (Altunisik vd., 2004). Eger bagimsiz degisken tek
ise basit dogrusal, birden fazla olmas1 durumunda ise ¢oklu regresyon analizinden
yararlanilmaktadir (Giirsakal, 2002). Ayrica atik degerler arasinda herhangi bir
otokorelasyonun olup olmadiginin kontrol edildigi Durbin-Watson degerlerine de
bakilmigtir. S6z konusu degerlerin 1,5 — 2,5 arasinda olmasi otokorelasyonun

olmadigini gosterir (Kanbur, 2015).

Bagimsiz degisken is becerikliliginin bagimsiz degisken akis deneyimi ve boyutlari
(dalma, isi sevme ve ice doniik calisma motivasyonu) arasindaki ¢oklu regresyon
analizlerine iliskin bulgular Tablo 4.5, Tablo 4.6, Tablo 4.7 ve Tablo 4.8’de

sunulmaktadir.
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Tablo 4. 5 s becerikliliginin (bilissel beceriklilik, iliskisel beceriklilik, gérev
becerikliligi) akis deneyimi lizerindeki etkisini incelemeye yonelik regresyon analizi
ve bulgular

Standartlagtirllmamig  Standartlastirilmis

Model Katsayilar Katsayilar T P
B Std. Hata Beta
Sabit 0,026 0,167 0,157 0,875
Biligsel Beceriklilik 0,497 0,045 0,461 10,978  0,000%*
[liskisel Beceriklilik 0,281 0,046 0,250 6,127  0,000%*
Gorev Becerikliligi 0,096 0,049 0,080 1,960  0,049%
R 0,699
R? 0,489
Diizeltilmis R? 0,486
Standart Hata 0,583
F 173,300 0,000
Durbin-Watson 2,059

#p<0,5; **p<0,01

Arastirmanin bagimsiz degiskeni is becerikliliginin (bilissel beceriklilik, iliskisel
beceriklilik, gorev becerikliligi) bagimli degisken olan akis deneyimi {izerindeki etkisi
coklu regresyon analizi ile test edilmis ve bulgular Tablo 4.5’de sunulmustur. Bulgular
degerlendirildiginde, ¢coklu regresyon modelinin anlamli oldugu (F=173,300; p<0,01)
ve is becerikliliginin akis deneyimdeki degisimin %48,9’unu (R?=0,489)
aciklamaktadir. Dolayisiyla 15 becerikliliginin “biligsel beceriklilik” boyutunun
(B=0,461; p<0,01), “iliskisel beceriklilik” boyutunun (=0,250; p<0,01) ve “gérev
becerikliligi” boyutunun ($=0,080; p<0,01) akis deneyimi iizerindeki etkisi ortaya
konulmaktadir. Diger yandan Durbin-Watson istatistigi degerinin (DW: 2,059) 1,5 —
2,5 degerleri arasinda oldugu ve otokorelasyon olmadigi belirtilebilir. Biitiin bu
bulgular 15181inda arastirmanin birinci hipotezlerinin (Hi, Hia, Hib, Hic) desteklendigi

goriilmektedir.
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Tablo 4. 6 Is becerikliliginin (bilissel beceriklilik, iliskisel beceriklilik, gérev
becerikliligi) akis deneyiminin “dalma” boyutu lizerindeki etkisini incelemeye
yonelik regresyon analizi ve bulgulari

Standartlagtirllmamig  Standartlastirilmis

Model Katsayilar Katsayilar T P
B Std. Hata Beta
Sabit 0,856 0,249 3,444 0,001%*
Biligsel Beceriklilik 0,199 0,067 0,158 10,978 0,003
[liskisel Beceriklilik 0,330 0,068 0,250 6,127  0,000%*
Gorev Becerikliligi 0,108 0,072 0,077 1,960 0,137
R 0,422
R? 0,178
Diizeltilmis R? 0,174
Standart Hata 0,865
F 39,357 0,000
Durbin-Watson 2,040

#p<0,5; **p<0,01

Arastirmanin bagimsiz degiskeni is becerikliliginin (bilissel beceriklilik, iliskisel
beceriklilik, gorev becerikliligi) bagimli degisken olan akis deneyiminin “dalma”
boyutu tizerindeki etkisi ¢coklu regresyon analizi ile test edilmis ve bulgular Tablo
4.6’da sunulmugtur. Bulgular degerlendirildiginde, coklu regresyon modelinin anlaml
oldugu (F=39,357; p<0,01) ve is becerikliliginin akis deneyiminin ‘“dalma”
boyutundaki degisim %17,8’ini (R?=0,178) agiklamaktadir. Dolayisiyla is
becerikliliginin “biligsel beceriklilik” boyutunun (B=0,158; p<0,01) ve “iliskisel
beceriklilik” boyutunun ($=0,250; p<0,01) akis deneyiminin “dalma” boyutu
tizerindeki etkisi ortaya konulmaktadir. Ancak is becerikliliginin “gorev becerikliligi”
boyutunun (f=0,077; p>0,01) akis deneyiminin “dalma” boyutu iizerinde herhangi bir
etkisinin olmadigi sdylenebilir. Diger yandan Durbin-Watson istatistigi degerinin
(DW: 2,040) 1,5 — 2,5 degerleri arasinda oldugu ve otokorelasyon olmadigi
belirtilebilir. Biitliin bu bulgular 151¢inda aragtirmanin ikinci hipotezlerinin (Hz, Hoa,

Hab) desteklendigi, ancak Hoc hipotezinin desteklenmedigi goriilmektedir.
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Tablo 4. 7 s becerikliliginin (bilissel beceriklilik, iliskisel beceriklilik, gérev
becerikliligi) akis deneyiminin “isi sevme” boyutu lizerindeki etkisini incelemeye
yonelik regresyon analizi ve bulgulari

Standartlagtirllmamig  Standartlastirilmis

Model Katsayilar Katsayilar T P
B Std. Hata Beta
Sabit 0,522 0,203 2,579  0,010%
Biligsel Beceriklilik 0,734 0,055 0,556 13,400  0,000%*
[liskisel Beceriklilik 0,211 0,055 0,153 3,796  0,000%*
Gorev Becerikliligi 0,105 0,059 0,072 1,781 0,076
R 0,708
R? 0,501
Diizeltilmis R? 0,499
Standart Hata 0,705
F 182,243 0,000
Durbin-Watson 2,012

#p<0,5; **p<0,01

Arastirmanin bagimsiz degiskeni is becerikliliginin (bilissel beceriklilik, iliskisel
beceriklilik, gérev becerikliligi) bagimli degisken olan akis deneyiminin “isi sevme”
boyutu tizerindeki etkisi ¢coklu regresyon analizi ile test edilmis ve bulgular Tablo
4.7°de sunulmugtur. Bulgular degerlendirildiginde, coklu regresyon modelinin anlaml
oldugu (F=182,243; p<0.01) ve is becerikliliginin akis deneyiminin “isi sevme”
boyutundaki degisim %50,1’ini  (R?=0,501) agiklamaktadir. Dolayisiyla is
becerikliliginin “biligsel beceriklilik” boyutunun (B=0,556; p<0,01) ve “iliskisel
beceriklilik” boyutunun (f=0,153; p<0,01) akis deneyiminin “isi sevme” boyutu
tizerindeki etkisi ortaya konulmaktadir. Ancak is becerikliliginin “gorev becerikliligi”
boyutunun ($=0,072; p>0,01) akis deneyiminin “isi sevme” boyutu iizerinde herhangi
bir etkisinin olmadig1 sdylenebilir. Diger yandan Durbin-Watson istatistigi degerinin
(DW: 2,012) 1,5 — 2,5 degerleri arasinda oldugu ve otokorelasyon olmadigi
belirtilebilir. Biitiin bu bulgular 1s181nda aragtirmanin ikinci hipotezlerinin (Hsz, Hza,

Hsp) desteklendigi, ancak Hsc hipotezinin desteklenmedigi goriilmektedir.
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Tablo 4. 8 s becerikliliginin (bilissel beceriklilik, iliskisel beceriklilik, gérev
becerikliligi) akis deneyiminin “i¢e doniik ¢alisma motivasyonu” boyutu lizerindeki
etkisini incelemeye yonelik regresyon analizi ve bulgulari

Standartlagtirnlmamis  Standartlastirilmisg

Model Katsayilar Katsayilar T P
B Std. Hata Beta
Sabit 0,413 0,207 1,997  0,046*
Bilissel Beceriklilik 0,558 0,056 0,445 9,981  0,000%*
[liskisel Beceriklilik 0,303 0,057 0,232 5,347  0,000%*
Gorev Becerikliligi 0,074 0,060 0,053 1,227 0,220
R 0,650
R? 0,423
Diizeltilmis R? 0,420
Standart Hata 0,720
F 132,850 0,000
Durbin-Watson 2,037

#p<0,5; **p<0,01

Arastirmanin bagimsiz degiskeni is becerikliliginin (bilissel beceriklilik, iliskisel
beceriklilik, gorev becerikliligi) bagimli degisken olan akis deneyiminin “ige doniik
caligma motivasyonu” boyutu lizerindeki etkisi coklu regresyon analizi ile test edilmis
ve bulgular Tablo 4.8’de sunulmustur. Bulgular degerlendirildiginde, ¢oklu regresyon
modelinin anlamli oldugu (F=132,850; p<0,01) ve is becerikliliginin akis deneyiminin
“ice doniik ¢alisma motivasyonu” boyutundaki degisim %42,3’{inii (R?=0,423)
aciklamaktadir. Dolayisiyla 15 becerikliliginin “biligsel beceriklilik” boyutunun
(B=0,445; p<0,01) ve “iliskisel beceriklilik” boyutunun ($=0,232; p<0,01) akis
deneyiminin “ice doniik calisma motivasyonu” boyutu iizerindeki etkisi ortaya
konulmaktadir. Ancak is becerikliliginin “gorev becerikliligi” boyutunun ($=0,053;
p>0,01) akis deneyiminin “ige doniik calisma motivasyonu” boyutu lizerinde herhangi
bir etkisinin olmadig1 sdylenebilir. Diger yandan Durbin-Watson istatistigi degerinin
(DW: 2,037) 1,5 — 2,5 degerleri arasinda oldugu ve otokorelasyon olmadigi
belirtilebilir. Biitiin bu bulgular 15181nda arastirmanin ikinci hipotezlerinin (H4, Haa,

Hab) desteklendigi, ancak Hac hipotezinin desteklenmedigi goriilmektedir.
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5. SONUC VE ONERILER

5.1 Sonu¢

Orgiitler, degisen ve gelisen cevre igerisinde siirdiiriilebilir rekabet avantaji
yakalamak, proaktif davranabilmek, yenilik yapabilmek ve hayatta kalmak ig¢in
kendilerini ve calisanlarin1 ¢evre sartlarina uyumlu hale getirmeli, stratejiler
gelistirmeli ve bunu siirdiiriilebilir kilmalidirlar. Orgiitlerin cevresel degisiklikler
karsisinda rekabet avantajimi siirdiirme kabiliyeti, ¢alisanlarin motivasyonlari,
egitimleri, baghliklar1 ve sahip olduklar1 becerilerle yakindan iliskilidir (De Beer vd.,
2016). Orgiitlerin tiim bu gelisim ve degisimlerle miicadele edebilmeleri igin iki
kavram Onemli hale gelmektedir. Bunlar, is becerikliligi ve akis deneyimi

kavramlaridir.

Is becerikliligi, bireylerin islerini yaparken islerine bazi eklemeler ve ¢ikarmalar
yapmasi, seklini ve etkinligini degistirerek farkliliklar veya kazanimlar yaratmasi
olarak tanmimlanmaktadir (Wang vd., 2018). Is becerikliligi, calisanin hem isine ve
isyerine uyumunu saglarken hem de pozitif orgiitsel ciktilar saglamak amaciyla is
taleplerini ve kaynaklarini optimize ederek ise miidahale etmesini saglamaktadir
(Gordon vd., 2018). Bu tiir miidahaleler zaman icerisinde ¢alisanlarin refahini ve is
performansini iyilestirebilecek, zorlu is taleplerini veya is kaynaklarimi artirarak
calisanlarin 1 amaglarina ulagsmalarina katkida bulunabilecektir (Demerouti ve Baker

2014).

Akis deneyimi, bireyin i¢inde bulundugu faaliyete tamamen odaklandigi, zevk aldigi
ve ¢cevresinde meydana gelen faaliyetleri istemeyerek gormezden geldigi bir biling hali
olarak tanimlanmaktadir. Faaliyette bulundugu silirece kendi becerilerini ve
yeteneklerini gelistirme firsatina sahip oldugundan akis deneyimi, yapisi itibariyle
birey igin pozitif ve faydali bir deneyim olmaktadir (Csikszentmihalyi, 1990). Is
hayatini kolaylastirma odakli pozitif psikoloji ¢alismalarinda akis deneyimi kavramina
yonelim artmis ve bu konudaki psikolojik ¢alismalar i¢in ciddi bir arastirma alanm
olmustur (Salanova vd., 2006). Akis deneyiminin gelecek icin psikolojik bir sermaye

oldugu diisiiniilmektedir (Ak¢akanat vd., 2019b).
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Bu arastirmanin ¢alisanlarin is becerikliliklerinin akis deneyimi iizerindeki etkisini
emek yogun odakli bir ig alan1 olan AFAD personeli ile yiiriitiilmesi ve elde edilen
bulgularin degerlendirilmesiyle gelecekte yapilmasi diisiiniilen aragtirmalara destek
olmas1 amaciyla yazina katki saglayacagi diisiiniilmektedir. Bu baglamda arastirmanin
amaci, calisanlarin is becerikliliklerinin akis deneyimleri {izerindeki etkisinin
incelenmesidir. Arastirma Tiirkiye Cumhuriyeti Igisleri Bakanligi’na bagli Afet ve
Acil Durum Baskanhigi (AFAD) Karadeniz Bélgesinde (Bati-Orta-Dogu) Il
Miidiirliiklerinde gérev yapan personel ile yiiriitiilmiistiir. Veri toplama yontemi olarak

anket tekniginden yararlanilmistir.

Arastirmanin ilk bulgusuna gore, is becerikliligin akis deneyimi iizerinde pozitif ve
anlamli bir etkisinin oldugu goriilmektedir. Ayn1 zamanda is becerikliligin tiim alt
boyutlarmin da (gorev becerikliligi, iliskisel beceriklilik, bilissel beceriklilik) analiz
bulgularma gore anlamli oldugu soylenebilir. Calisanlarin islerinin tiirlinii, sayisini
veya sinirlarini yeniden belirledigi, isin igerigini ve dnemini degisebilecegi diisiinerek
keyif aldigi is becerikliliginin c¢alisanlarin i¢inde bulundugu faaliyete tamamen
odaklandig1, zevk aldig1 ve calisirken zaman kavramim yitirerek kendini tamamen
isine verdigi akis deneyimi iizerinde etkisinin olmasi beklenen bir durumdur. Yiiksek
is becerikliligi diizeyine sahip calisanlar daha fazla motive olacak, islerine daha fazla
enerji harcayacak (Kerse, 2017), daha fazla proaktif davranislar sergileyecek (Tims ve
Baker, 2010), daha fazla ise (Kuijpers vd., 2020) ve orgiite baglanacak (Igbal, 2016)
ve daha fazla tatmin (Ogbuanya ve Chukwuedo, 2017) olacaktir. Boylece ¢alisanlar is
yerinde akisa yol acan bu c¢ok Onemli faktorler gergeklesti§inde akis deneyimini

yasayabileceklerdir (Devotto vd., 2020).

Calisanlarin isleri basindayken gecirdigi keyifli zamanin is beceriklilik diizeylerini
arttirdigt ve bu artisa bagli akis deneyimi olustugu gozlemlenmektedir
(Csikzentmihalyi ve LeFevre, 1989). Berg vd. (2010) “isini istedigin ise cevir”
slaganiyla calisanlarin isinin sinirlarini ve igerigini proaktif olarak degistirmelerine,
odiillendirici ve yarar saglayici iliskiler kurmalarina ve islerine karsi daha olumlu bir
gbzle bakmalarina neden olmaktadir. Bu durum bir kez olustugunda artik ¢alisanlarin
islerini kendileri i¢in daha anlamli hale getirmelerine ve islerinden daha keyif

almalarima sebep olabilir ve bu da is yerlerindeki akis deneyiminin acik bir
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gostergesidir. Is becerikliligi ve akis deneyimi arasindaki dengeyi yakalan bireylerin

islerinde basarma odakli ¢alisanlara doniistiikleri sdylenebilir (Eisenberger vd., 2005).

Aragtirmanin ikinci bulgusuna gore, is becerikliligin akis deneyiminin alt boyutu olan
“dalma” boyutu iizerinde pozitif ve anlamli bir etkisinin oldugu goriilmektedir. Aym
zamanda is becerikliligin tiim alt boyutlarindan iliskisel beceriklilik ve bilissel
becerikliliginde pozitif ve anlamli bir etkisi oldugu, ancak gorev becerikliliginin ise
herhangi bir etkisinin olmadig1 sdylenebilir. Arastirmanin {i¢lincii bulgusuna gore, is
becerikliligin akis deneyiminin alt boyutu olan “isi sevme” boyutu iizerinde pozitif ve
anlaml bir etkisinin oldugu goriilmektedir. Ayn1 zamanda is becerikliligin tiim alt
boyutlarindan iliskisel beceriklilik ve biligsel becerikliliginde pozitif ve anlamli bir
etkisi oldugu, ancak gorev becerikliliginin ise herhangi bir etkisinin olmadigi
sOylenebilir. Aragtirmanin son bulgusuna gore, is becerikliligin akis deneyiminin alt
boyutu olan “ige doniik ¢alisma motivasyonu” boyutu iizerinde pozitif ve anlamli bir
etkisinin oldugu goriilmektedir. Ayn1 zamanda is becerikliligin tiim alt boyutlarindan
iligkisel beceriklilik ve bilissel becerikliliginde pozitif ve anlamli bir etkisi oldugu,
ancak gorev becerikliliginin ise herhangi bir etkisinin olmadigr sdylenebilir.
Arastirmanin ikinci, ti¢iincii ve son bulgusu degerlendirildiginde, is becerikliliginin
iligkisel beceriklilik ve biligsel becerikliligin akis deneyiminin dalma, isi sevme ve ice
doniik calisma motivasyonu lizerinde anlamli ve pozitif bir etkisinin oldugu, ancak
gdrev becerikliliginin herhangi bir etkisinin olmadig1 goriilmektedir. Is arkadaslar1 ve
yoneticilerle olan iliskileri en iyi sekilde yiirtiten iligkisel beceriklilik ve isin kapsam
ve amacina yonelik farkli ve yeni bir algilama olan biligsel beceriklilik is yerinde akisa
yol agan ¢ok 6nemli faktorlerdir (Miller, 2015). Dolayisiyla iliskisel ve bilissel olarak
islerinde farklilik yaratan calisanlarin islerine kendilerini kaptirmasi, biiylik keyif
almas1 ve vaktin nasil gectigini farkina varamamasi ile olusan akis deneyimini

yasamasi beklenen bir durum olarak ifade edilebilir.

Aragtirmanin amaci kapsaminda olusturulan ve test edilen aragtirma hipotezlerinin
sonuglarinin yazinda gergeklestirilen ¢aligmalarla tutarliklik gosterdigi goriilmektedir.
Erceylan vd. (2021) gerceklestirdikleri aragtirmalarinda, is becerikliligi ile akis
deneyimi arasinda pozitif ve anlamli bir iligkinin oldugunu belirtmektedirler. Devotto

vd. (2020) 386 calisan iizerinde gerceklestirdikleri arastirmalarinda is becerikliliginin
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biligsel beceriklilik boyutunun akis deneyimi ile iliskili oldugunu ancak gorev
becerikliligi ve iliskisel becerikliliginin akis deneyimi ile iligkisinin olmadigini
belirtmektedirler. Ko (2011), 258 miihendis iizerinde gergeklestirdigi doktora
calismasinda is becerikliliginin sonuglarindan biri olarak akis deneyimi iizerinde

pozitif etkili oldugunu vurgulamaktadir.

Kira vd. (2010) ¢alismalarinda, bireylerin is becerikliligi yoluyla islerini ihtiyag ve
beklentilerini daha iyi karsilayan bir deneyime doniistiirdiigiinii belirtmektedirler.
Bireyler islerinin daha keyifli ve igsel motivasyonu yiiksek bir hale geldigini ve bunun
da bir akis gostergesi oldugunu ifade etmektedirler. Kahari vd. (2020) 387 bireyin
katilimiyla gerceklestirdikleri arastirmalarinda, is becerikliligi ile akis deneyimi
arasinda pozitif ve anlamli bir iligkinin oldugunu belirtmektedirler. Berg vd. (2010)
arastirmalarinda, ¢alisanlar is beceriklilikleri sayesinde kendi islerini yapmaya dahil
olduklarinda veya isleri tizerinde degisiklik yaptiklarinda, akis agisindan olumlu
deneyimler yasama olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu vurgulamislardir. Nakamura
ve Csikszentmihalyi (2002) calismalarinda c¢alisanlarin is beceriklilikleri esnasinda
akis deneyiminin kismen yasandigini belirtmektedirler. Rogala ve Cieslak (2019)
calismalarinda is becerikliliginin akis deneyimi Tlizerinde etkisi oldugunu
vurgulamaktadirlar. Akcakanat vd. (2019a) calismalarinda is becerikliligin

sonuglarindan birinin de akis deneyimi oldugunu belirtmektedirler.

Arastirmanin bazi kisitlar1 bulunmaktadir. Bunlar; arastirmanin Tiirkiye Cumhuriyeti
Icisleri Bakanligi'na baglh Afet ve Acil Durum Baskanhigi (AFAD) Karadeniz
Bolgesinde (Bati-Orta-Dogu) 11 Miidiirliiklerinde gérev yapan personel ile
yirlitiilmesi, arastirma verilerinin online anket teknigi kullanilarak toplanmasi,
arastirmada is becerikliligi ve akis deneyini Olceklerinin kullanilmasi, arastirma
verilerinin istatistiksel analizlerinin yapilmasinda SPSS 23 istatistiksel programin

kullanilmasi ve bulgularin arastirmaci tarafindan yorumlanmasi olarak belirtilebilir.
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5.2 Oneriler

Is becerikliligin akis deneyimi iizerindeki etkisinin incelendigi arastirmadan elde

edilen sonuclar 1s181nda asagidaki oneriler sunulmaktadir:

e s becerikliliginin akis deneyimi iizerinde pozitif ve anlamln etkisi oldugundan
kurum c¢alisanlarinin i egitimlerine yonelik calismalarin  arttirilmasi
gerekmektedir.

e Yiiksek is becerikliligi davranisina sahip personel daha fazla motivasyon, proaktif
davranis, ve ise bagllik yasadigindan AFAD personellerinin tatbikat sayilarinin
arttirllmasi, muhtemel afet anlarinda basarili olmalarinin yaninda bedensel
ihtiyaclardan (aclik, uyku, yorgunluk, zaman kavrami, vb.) az sayida negatif etkiye
maruz kalinacaktir.

e Calisanlarin is hayatlarinda gegirdigi keyifli zamanlarin arttirilmasi basarinin ve is
becerikliliginin artmasina sebep oldugundan ortami keyifli hale getirmeye yonelik
caligmalar yapilmasi gerekmektedir.

e (Calisan1 basaridan dolayr ddiillendirmek (izin, basar1 belgesi vb.) isteki basariya
ve is becerikligine arttirici rol oynamaktadir.

e (Calisanlar mesai arkadagslar1 ve yoneticileri ile saglikli iliskiler kurmasi iste basarili
olma ve igse yogunlagsmalarini arttirdigindan kurum igerisinde tiim personellerin
katilimlarina yonelik sosyal aktivitelerin arttirilmas: gerekmektedir.

e (Calisanlarin sosyal haklarinin iyilestirilmesi basar1 ve ise odaklanma ydniinde
pozitif etki olusturmaktadir. Bu kapsamda calisanlar1 tatmin edici maas vb.
tyilestirilmeler yapilmasi gerekmektedir.

e Kurum c¢alisanlariin is yogunluklarmmin dengelenmesi ve adaletli is ortami
olusturulmasi, ¢alisanlar lizerinde is becerikliliginin artmasi yoniinde pozitif etki
olusturdugundan bu dengenin oOrgiit yoneticileri tarafindan saglanmasi

gerekmektedir.
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EK B: Arastirma Anketi
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damzmanhfmda, Yiesl YILMAZ 1n virithigi vitksek lizans tez ¢alizmas igin, thtrvacnmz olan veriyl sizlerm katkilarvla toplamak
istrvoruz. Anketlare 1s1m va da binm belirimenize gerek yoktur. Sorulam cevaplarken size en uyzun olan secenegi, izaretlemeniz
bizim icin yeterli olacaktr. Biza vardmmer oldufunuz iom tegekdir eder, calizmalanmzda baganlar dileriz
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L ASAGIDAKI [FADELERDE SiZF UYGUN OLAN SECENEGI ISARFTLEVINIZ.

1. Cinsiyetintz: O Kadm O Erkeak

2. Medeni Durumunuz: O Evl O Bekar

3 Yazm: O Myagvealh O 23-30vas [0 31-36vas [0 37-42 yas [ 43 wag ve iizen
4, Esitim durumunuz: O Liz= O Onlisans CLizans O Lizansiista

£, Toplam hizmet siireniz: O 3ylve dzha a= 0 4-9 vl aran O 10-13 w2l aram [ 16 vl ve fizen

6. Bu igyerinde hizmet siveniz: [ 3 yilve daha az O 4-9 il aran O 10-13 val aram 16 vl ve fizen

7. Gorev unvanme: O Yémetiea O Yimatior degil

I ASAGIDAKI IFADELERDE SiZE UYGUN OLANI BELIRTINIZ.

Azagsdaki ifadelerde puanlamay: dikkate alarak size en uyzon zecenesi izaretleyiniz.
1=Kezinlikle katlmyorom; I=Katlmryorom; 123 4] =
: 3=Kararsmm: $=Katlvornm: $=Kezinlikle kanlyornm
1 | Isimi gelistirmek ipin yeni vaklasimlarbakas apilan sumanm.
2 | Yotensgime va ilgi alamima wygun gorevler detlenmeyi tareih aderm
3 | Isimi daha eglenceli hale getirmek ipin isimde baz degisiklikler vapanm.
4 | Uretken obmadim diisimdiigiim (ise yaramayan) bam uygulamalan degistiririn.
5 | Isimin, yasamumdals a=1l amaca na=l kath sagladifom diisiiniiriim.
6 | Yaphfum isin Srgitin basanzindzki nsminm farkmdaym.
7 | YaphZim 15m dzha gems topluhiklar (tophen) ipin neml: aldugumm farkndayom.
8 | Izimin yasamuma sagladif olumby vindald katlalan diginiirim.
9 | Isimin zenel anlamda refahimda/'mtlulufumda ovnadigs roli disfinirim,
10 | Izletmamde digerleriyle iletisimimi arhracak faalivetlers katihnm.
11 | Izletmemds inzanlan tammayva zavret ederim.
I Izvermde 5zel bam etlanlikler (arkadaznmm degum gom kutlamaz, vil démimi gibt) dizenlamaya
calisirm.
13 | Tamsmadifmm 15 arkadaslan, miigteri veva aheilara kendim: tambimm.
14 ;Iiﬁe baglavan gabizanlara 1gla dzih veva 13 dizi konularda damgmanhk vapar onlara vardimes
15 | Bemmle benzar yetansze ve ilziye sahip olan isyerndeks diger birevlerle arkadazhklar korarm.
1 | Cahrken bagka bir gey digimmam,
1 | Eendimi izime kaptmmmm.
3 | Cahsrkaen etrafimdala her seyi wturm.
4 | Tamamiyla vaphiim ize odaklanmm,
5 | Izim kendimi ivi hisssttirir.
6 | Isimi pok binviik bir zevkls vapanm.
7 | Isimi vaparken kendimi mutlu hissederim.
8 | Calizirken kendimi negsli hissedarim.
9 | Eger daha az ficret alsaydm bu izi vine da vapardmm.
10 | Bos zamanlanmda bila gahsmak istedigimi fark edivorum.
11 | Cahsyyonum gimkii galizmay: sevivorm,
1?2 | Izimla ilzili bir gave palizdean kendim ipin pahsryonmm.
13 | Motivasyomeno sonunda elde edecefim ddiillerdan dagil, 151 yaparken alde edivorum.
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