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-ARASTIRMA MAKALESI-

TURIZM CALISANLARINDA iS DOYUMU VE
BUTUNLESME: AKIS KURAMI YAKLASIMI

Berrin GUZEL & Gozde KARABACAK & Ceren ISCI

“...0, evrende oynadigi rolle
kesinlikle mutlu ve huzurlu...”
Mihaly Csikszentmihalyi

Oz

Keyif alinarak yapilan bir is, gercekten de kisinin isle biitiinlesmesini saglamakta
ve doyumla sonuglanmakta midir? Kisinin yaptigi isten doyum elde etmesinde bu
siireg iginde akis yasamasi ve/veya kendini isine vermesi ve isle biitiinlesmesi etkili
midir? Bu sayede yapilan bir is icin optimal bir deneyim yasanip yasanmadigi
soylenebilir mi? Yapilan bu ¢alisma ile tiim bu sorulara cevap aranmaktadir.
Calisanlar bir isi yaparken yaptigi ise yogunlasmakta ve bu isten de derin bir haz
duymaktadir. Bu derin haz duygusu, sarmalanma ve i¢sel motivasyon ile birlikte
gerceklesmekte ve kisinin doruk bir deneyim yasamasini saglamaktadir. Bu deneyimi
yasayan kisi ise kendini isine adamakta ve isinden haz almaktadir. Bu da is doyumu
ile sonuglanarak, orgiit verimliligine pozitif katki saglamaktadir. Diger taraftan
mevcut ¢alisma aym zamanda, iste yasanan akis deneyimi, isle biitiinlesme ve is
doyumu arasindaki iliskinin belirlenmesine yonelik bir model de onermektedir. 259
turizm ¢alisani ile birlikte arastirma modeli test edilmistir. Arastirma orneklemini,
Kusadasinda faaliyet gosteren 4 ve 5 yidizli konaklama isletmeleri ¢ahsanlar:
olusturmaktadir. Arastirmanin analiz siirecinde, SPSS veri analiz programi ile
frekans analizi, giivenirlik analizi, agimlayici (kesfedici) faktor analizi, LISREL
programu ile de dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Arastirma sonuglarina gore,
calisanlarin i¢sel motivasyon, haz ve sarmalanma alt boyutlariyla iste akis deneyimi
gerceklesmekte, bu da isle biitiinlesmeyi ve isle biitiinlesme de is doyumunu anlaml
ve pozitif yonde etkilemektedir. Calismamin bazi simirlhliklar: bulunmaktadir. Isle
biitiinlesmenin bu ¢alisma kapsaminda, Schaufeli ve Bakker (2003) tarafindan
gelistirilen UWES olgeginin kisa versiyonu ile ol¢iilmiis olmasidir. Yine, biitiinlesme
ve sarmalanma kavramlarmm ayri yapilar olup olmadig, sarmalanmanin boyut
mu sonu¢ mu oldugu, odaklamlms dikkat ile sarmalanma kavramlarimin farkl
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yapilar olup olmadigi da arastirilmasi gereken konulardir. Tiim bu bulgular, ilgili
literatiir kapsaminda degerlendirilip tartisilmis ve buradan yola ¢ikilarak, gelecek
calismalar icin onerilerde bulunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Akis Deneyimi, Isle Biitiinlesme, Is Doyumu, Turizm.
JEL Kodlari: D23, L83.
Basvuru: 11.04.2019 Kabul: 22.07.2019

JOB SATISFACTION AND ENGAGEMENT
AMONG TOURISM EMPLOYEES: FLOW THEORY
APPROACH

“..8/He is absolutely happy and
pleased with the role s/he plays in the universe...”
Mihaly Csikszentmihalyi
Abstract

Does any work that you do in pleasure really make it possible for you to be an
engagement or result in your satisfaction? Is the fact that you experience a flow and/
or devote yourself to your work and become engaged with the work influential in your
satisfaction with it? Can it be said whether an optimal satisfaction is experienced for
any work done by means of this? This study is intended to seek for answers to these
questions. Employees, while working, focus on the work they do and take a big pleasure
in this. This deep sense of pleasure is realized with involvement and inner motivation,
and it enables the one to have a top experience. Whoever has this experience devotes
themselves to their work and takes pleasure in working. This results in satisfaction and
makes a positive contribution to organization productivity. On the other hand, the
present study also proposes a model for the determination of the relationship between
flow experience, engagement and job satisfaction. A research model has been tested
with 259 tourism workers. The sample of the research consists of the employees at
four- and five-star accommodation organizations currently active in Kusadas. In the
analysis process of the research, a confirmatory factor analysis has been conducted
with LISREL programme and frequency analysis, reliability analysis and exploratory
factor analysis have been conducted with SPSS data analysis programme. According
to the results of the study, flow experience at work takes place with the employees’
sub-dimensions of inner motivation, pleasure and involvement, and this affects the
engagement, which in turn has a positive and significant on job satisfaction. The
study has some limitations, one of which is that engagement has been measured with
the short version of UWES scale developed by Schaufeli and Bakker (2003) in the
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context of this study. Again, whether the concepts of involvement and engagement
are separate structures, whether involvement is a dimension or result, and whether
the concepts of focused attention and involvement are separate structures should be
engaged. All these findings have been assessed and discussed within the context of
literature concerned. With this in mind, some recommendations have been made for
the progressive studies.

Key Terms: Flow Experience, Engagement, Job Satisfaction, Tourism.
JEL Codes: D23, L83.

‘Bu ¢alisma Arastirma ve Yayin Etigine uygun olarak hazirlanmigtir’

1. GIRIS

Ortalama bir insan yasami 72,0 yildir (Diinya Saglik Orgiitii, 2019) ve bunun
yaklasik 35,9 yili is yerinde ge¢mektedir (EuroStat, 2018). Insan yasaminin
49,9%’unu harcadig1 bu siire géz oniine alindiginda, Konfiigyus'un “sevdiginiz
bir is se¢in ve béylece hayatinizda bir giin bile ¢alismis sayilmazsiniz” s6zii daha
fazla anlam kazanmaktadir. Ancak giinimiiz kosullarinda, yapilacak isin sadece
¢ekici yonlerini gormek istemek, gercekten heyecan duyulan isin ne oldugunun
bulunamamasi, yitksek iicret beklentisi ve benzeri nedenlerle kisiler sevdigi iste
calismamaktadir (Efron, 2013).

Bir isin ¢alisan tarafindan yapilabilmesi i¢in birtakim o6zellikler tagimasi
gerekmektedir. Bu konudaki arastirmalar, temelde Hackman ve Lawler (1971) ile
baslamig, Hackman ve Oldham (1976), Sims vd. (1976), Karasek vd. (1998) ve
Sonnentag ve Zijlstra (2006) gelistirdigi kuramlar ile birlikte devam etmisse de
belirtilen is 6zellikleri arasinda isin kisiye keyif verici veya memnun edici olmasina
yonelik bir 6zellik yer almamaktadir (6rn: Hackman ve Oldham, 1976; Sims vd.,
1976; Karasek vd., 1998; Sonnentag ve Zijlstra, 2006). Kavram, tatmin ile birlikte
degerlendirilmisse de (bkz: Lawler ve Hall, 1970; Brass, 1981; Brief ve Aldag, 1975;
Singh, 1998; Morris ve Venkatesh, 2010), aslinda tatminin isyerinin 6zelliklerini
icermesi (Freeman, 1977) nedeniyle farkli olarak degerlendirilmesi gerekir. Kald1
ki, keyif alinarak yapilan bir i, gercekten de kisinin isle biitiinlesmesini saglamakta
ve doyumla sonuglanmakta midir? Kisinin yaptig1 isten doyum elde etmesinde bu
stireg iginde akis yasamasi ve/veya kendini isine vermesi ve isle biitiinlesmesi etkili
midir? Bu sayede yapilan bir is icin optimal bir deneyim yasanip yasanmadig:
sOylenebilir mi?

Mevcut ¢aligmanin amaci bir isi yaparken, isin kendine has ozelliklerinden
ayr1 olarak, akis yasamanin kisilerin biitiinlesme ve doyum duygu durumlarina
etkisinin belirlenmesidir. Bu da orgiitlerin verimliligini arttiran bir unsur olarak
calisan verimliliginde 6nemli kavramlar arasinda yer alan doyumunun yapisal
ozelliklerinin agiklanmasina yardimci olacaktir.
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1.1.Kavramsal Cerceve

1.1.1. Akis Kurami

Alkas, kurami ortaya atan Csikszentmihalyi (1997) tarafindan insanlarin yaptiklar:
ise ¢cok miidahil olmalar1 ve o isi yaparken baska hicbir seyin 6nemi yokmus
gibi hissetmeleri seklinde tanimlanmistir. Bu tanimi1 daha sonra Bakker (2008)
“bireylerin kendilerini tamamen bir aktiviteye kaptirmasi ve bundan yogun bir
sekilde keyif almas1 durumu’, Kwak ve arkadaslar1 (2014) ise “insanlarin bir seyler
yaptiklarinda kendilerinden memnun olduklar1 optimum tecriibe” olarak ifade
etmistir. Akis deneyimi, Nakamura ve Csikszentmihalyi (2009) tarafindan ii¢ 6n
kosul ile birlikte, yaganan alt1 6zelligi tasiyan 6znel durum olarak tanimlanmustir.
Onkosullar (1) birtakim hedeflerin olmasi, (2) siirece dair geribildirim olmast
ve (3) geribildirime bagl olarak eylem diizenlemesinin olmasi iken; 6znel
durumlar (1) o an yapilan ise dair yogun ve odaklanilmis dikkat, (2) eylem ve
farkindaligin birlesimi, (3) 6z-bilincin kaybolmasi, (4) eyleme dair 6z-kontrol, (5)
zaman hissinin bozulmasi ve (6) eylemin ig¢sel ddiillendirici deneyim olmasidir
(Nakamura ve Csikszentmihalyi, 2009).

Akigin anlik olarak ortaya cikan bir zihin durumu olmas: ile birlikte (Sheldon
vd., 2014), Ghani ve Deshpande (1994) akig tanimlarinda iki temel 6zelligi, tam
bir konsantrasyon ile etkinlikten alinan haz olarak tanimlarken, Bakker (2005)
aslinda haz ile birlikte bunun sarmalanmay1 (etkinlige tam olarak kapilmak) ve
i¢sel motivasyonu da kapsadigini, dolayisiyla ti¢ ortak 6zellik tasidigini belirtmistir.

Csikszentmihalyi (1997) doruk diizeyde gerceklesen bir deneyim hissinin,
herhangi bir faaliyet durumunda ortaya ¢ikabilecegini savunmaktadir. Dolayisiyla,
arkadaglar ile birlikte gegirilen bir aksam yemegindeki sohbete d4hil olundugunda
bile anlik da olsa akisin gerceklesmesi miimkiindiir. Nitekim spor, sanat, miizik
oyun ya da bos zaman etkinlikleri gibi ¢ok sayida farkli deneyim sirasinda akas
yasanmasi miimkiindiir (Kowal ve Fortier, 1999). Bir durumun zorlugu ve kisinin
bu zorlukla miicadele etmedeki becerisi arasindaki dengeyi kavramasi durumunda,
akisin ortaya ¢ikmasi ¢ok daha olasidir (Ullen, vd, 2012; Bakker, 2008; Fagerlind,
vd., 2013). Bu durumu Csikszentmihalyi (1997) tenis oyunu ile 6rneklendirmistir.
Kisinin beceri seviyesi altindaki oyunda sikilacagini belirtirken, beceri seviyesi
tizerindeki oyunda ise endise duyacaktir. Sonug olarak da kisi ayni seyi aym
diizeyde ve uzun bir siire boyunca yapmayacaktir. Kisi sikilmakta veya endige
ile birlikte hayal kiriklig1 yasamaktadir. Bunun sonucunda da yeni deneyimler
aramaya yonelmektedir (Csikszentmihalyi, 2018) (Sekil 1).
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Sekil 1: Akis Deneyimi
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Kaynak: Mihaly Csikszentmihalyi (1990). Flow, The Psychology of Optimal Experience, s. 74.

Akis deneyimin sadece spor, sanat ve bos zaman etkinliklerinde degil, ayni
zamanda is basindayken de deneyimlenebilmektedir (Csikszentmihalyi, 1997).
Bakker (2005, 2008) akis kavramini is i¢in “sarmalanma, yapilan isten haz alma ve
igsel is motivasyonu ile nitelenen kisa stireli doruk deneyim” olarak tanimlamustir.
Ancak bu deneyimin gerceklesmesi i¢in zaman ve enerji harcanmasi ve igin
gereklerinin de ¢alisanlarin profesyonel becerileriyle ortiismesi gerekmektedir
(Hakanen vd., 2005).

Bakker (2005, 2008) iste akis deneyimini sarmalanma, haz duyma ve igsel
motivasyon olmak tizere {i¢ boyutlu olarak degerlendirmistir. Calisanlarda bu
deneyimlerin gerceklesmesi ile birlikte kisa siireli doruk deneyim gerceklesecektir.
Sarmalanma kavrami, ¢alisanlarin bir ise kendini kaptirmasi ile birlikte, genel
anlamda konsantrasyon durumunu ifade etmektedir. Bu anlamda aslinda boyut,
akis deneyiminin odaklanilmig dikkat yontint icermektedir (Csikszentmihalyi,
1990; akt. Bakker, 2008). Csikszentmihalyi (1975) odaklanilmis dikkat kavramini
“bireyin eylemlerine odaklanmasini saglamasi i¢in istenmeyen uyaranlara
dikkatini vermekten kaginmasi” seklinde tanimlamistir. Kisi isi gerceklestirirken,
hayatin tim hos olmayan yonlerini unutabilmekte ve bu da akis deneyiminin
boyutlarindan biri olarak degerlendirilmektedir. Gergeklestirilen is sadece bir
takim smirh bilgilerin farkindaligini gerektirmektedir (Csikszentmihalyi, 1990).
Iste akis deneyiminin haz boyutunda, isinden haz duyan calisanlar is hayatlarinin
kalitesi hakkinda olumlu tutum sergilemektedir (Csikszentmihalyi, 1990). Haz
duygusunda galigan, isine dalmakta ve is yaptigini hissetmemektedir (Lovey
ve Nadkarni, 2007). Derin bir haz duygusunu da iceren akis deneyimi, optimal
deneyim durumudur. Nitekim haz duygusu ile birlikte yaganilanlar kiside olumlu
duygular yaratmaktadir. Hatta bu derin haz duygusu, onu hissetmek icin kiginin
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yogun bir enerji harcayabilecegi kadar tatminkér bir duygudur (Csikszentmihalyi,
1990). Dolayisiyla haz duygusunun biligsel ve duygusal olumlu degerlendirmeleri
akis deneyimi ile sonu¢lanmaktadir (Csikszentmihalyi, 1990; akt. Bakker, 2008).
Alkas deneyiminin son boyutu olan igsel motivasyon, kavram olarak ilgi, zorluk
ve kisisel tatmin gibi etkenlerle kisinin i¢sel bir motivasyon ile bir is yapmasini
saglanmasidir. Calisanlar islerini gercekten onemsedikleri, daha iyi yapmaya
caligtiklar1 ve yaparken enerjik olup tatmin olduklarinda i¢sel olarak motive olurlar.
Dolayisiyla, aslinda motivasyonun, isin kendisinden kaynaklandigini séylemek
mimkiindir (Langton ve Robbins, 2007). Gelisme, sorumluluk ve ilgilenim
ile motivasyonu artan ¢alisanlarda (Robbins ve Judge, 2013) isin i¢sel boyutlar1
ile akis deneyimi yasamaktadir (Bakker, 2008). Nitekim aragtirmalar da yiiksek
motivasyona sahip bireylerin, yiiksek akis deneyimlediklerini belirtmektedir
(Kowal ve Fortier, 1999).

1.1.2.Is Doyumu

Doyum, duygusal yonlii soyut bir kavram olmasi nedeniyle bir¢ok farkli
tanima sahiptir (Cass, vd., 2003; Kanwar, vd., 2012, Karatepe, vd., 2006; Lam,
vd. 2001). Ancak tiim bu tanimlarin ortak noktasi, bireylerin yaptiklar: isleri
ile pozitif duygusal iliski igerisinde olmalaridir. Ancak burada bahsedilen is
kavrami, glinlitk hayattaki rutin faaliyetler disinda, zihinsel ya da fiziksel ¢aba
gerektiren ve karsiliginda mesleki kazang elde edilen bir tiretim faktorii olarak
degerlendirilmelidir. Bu baglamda i, orgiitsel ortamda, belirli bir zamanda, belli
bir ticret karsiliginda ¢alisan bireyler tarafindan gerceklestirilen mal ve/veya hizmet
tiretme cabast (Sevimli ve Igcan, 2005) olarak tanimlayip, bu tanim gercevesinde
de calisanlarin yaptiklar: isten kazandiklar: deneyimlerin, kendilerinde biraktig
pozitif duygusal durumu ise is doyumu olarak ifade etmek miimkiindiir.

Locke (1969) tarafindan duygusal durum olarak bahsedilen is doyumu, duygusal
tepki (Wilkin, 2012; Sevimli ve Iscan, 2005) veya tutum (Shepard, 2007;
Robbins ve Coulter, 1996; akt. Lam vd., 2001) olarak ifade edilmektedir. Ayrica
is doyumu igsel ve dissal doyum (Agikalin, 2011) ya da doyum ve doyumsuzluk
(Lam, vd.,2001; Sun, 2002) olarak iki boyutlu da ele alinmaktadir. Bu durum, is
doyumunun ¢alisanin kisisel bir degerlendirmesi olup hem kisilik 6zelliklerinden
hem de 6rgiitsel ve ¢evresel unsurlardan etkilenebileceginden kaynaklanmaktadir.
Calisanlarin beklentileri, yaptiklari ise yiikledikleri anlam, kendi deger yargilar,
tutum ve inanglari, bireysel 6zellikleri dogrultusunda harmanlanip, kisisel is
doyum diizeylerini belirlediginden (Bakotic ve Babic, 2013) ayni Orgiitte, ayni
statiide ve ayni maagi alan bireylerden, birinin is doyum diizeyi digerinden
farkli olabilir. Biri i doyumu yagarken digeri doyumsuzluk yasiyor olabilir. Bu
nedenle Oztiirk ve Hanger (2011) is doyumunu, bireyin ihtiyaglar1 ve kigisel
deger yargilariyla, yaptig1 is ve isten elde ettiklerinin ortiigme derecesi olarak
tanimlarken; Tiitiincli ve Kozak (2007), bu 6rtiisme durumunda is doyumundan,
tersi durumda ise is doyumsuzlugundan bahsedilebilecegini ifade etmektedir.
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Kavramin bu dinamik yapisi, orgiitler a¢isindan siirekliligini de beraberinde
getirmekte; bunun karsiliginda da 6rgtler belli bir zaman diliminde ¢alisanlarinin
is doyumlarini saglayip sonra bu konuyu goéz ardi edememektedir. Nitekim is
doyumu hizla saglanabildigi gibi, yerini ¢ok daha hizli bir sekilde doyumsuzluga
da birakabilme 6zelligini tagimaktadir (Bastemur, 2006). Doyumsuzluk durumu
calisanda, bireysel olarak titkenmislik sendromu, gerilim, stres, motivasyon
distikliiga gibi fiziksel veya psikolojik saglik sorunlar: yaratirken; 6rgiit agisindan
da yiiksek personel devir hizi, devamsizlik, is yavaslatma, isten ayrilma niyeti gibi
6nemli sonuglar dogurmaktadir (Lugman vd., 2012; Karatepe, vd., 2006; Nadiri ve
Tanova, 2010; Sevimli ve Iscan, 2005; Asik, 2010; Cass, vd., 2003; Gichohi, 2012;
Wilkin, 2012; Namasivayam ve Zhao, 2007; Carmeli ve Freund, 2004).

1.1.3.Isle Biitiinlesme

Biitiinlesme (engagement) kavrami akademik ve uygulama alanlarinda birbirinden
farkli kullanilmaktadir. Akademik yazinda “isle biitiinlesme (work engagement)”
olarak kullanilan biitiinlesme kavrami, uygulama alanlarinda ise “caligan
bitiinlesmesi (employee engagement)” seklinde ele alinmaktadir (Schaufeli ve
Salanova, 2011). Isle biitiinlesme kavramina iliskin ilk calismalar1 William A. Kahn
yapmustir (Lyu vd., 2016). Kahn (1990) biitiinlesmenin kavramsal temellerini
atarak, c¢aligan biitiinlesmesini “Orgiit iiyesinin kendini is roliine harmanlamasi”
olarak yazina kazandirmistir. Kahn'nin bu 6zgiin ¢aligmasindan yola ¢ikilarak, is
doyumuna benzer sekilde, isle biitiinlesme kavramina yonelik olarak da yazinda
bir¢ok farkli tanimlama oldugu goriilmektedir. Tanimlar incelendiginde, isle
biitiinlesmenin ¢aliganlarin isini yaparken kendilerini fiziksel, biligsel ve duygusal
olarak ytiksek diizeyde ise katmalari, ise dahil olmaktan olduk¢a hoslanmalars,
islerine baglanmalar1 ve islerini biiytik bir hirs ve enerji ile yapmalarini ifade
eden bir kavram oldugu gorilmektedir (Ashforth ve Humphrey, 1995; Macey ve
Schneider, 2008; Christian vd., 2011; Baldwin ve Nakata, 2017).

Biitiinlesme ile ilgili olarak Christian vd. (2011), Kahn'in (1990) taniminda yer
alan (1) yaptig1 isin performansi ile iligkili psikolojik bag ve (2) kisisel kaynaklarini
Oz-yatirimi olmak iizere iki noktanin 6nemini vurgulamistir. Ancak burada
bahsedilen psikolojik bag, calisanin orgiite veya isin belli 6zelliklerine doniik bir
tutum degildir. Bu konuda is deneyimine yonelik UWES o6l¢egini ve bilesenlerini
ornek olarak vermistir. Diger yandan kisisel kaynaklarin 6z-yatirnrminda da
fiziksel, duygusal ve biligsel boyutlarin yatirimi s6z konusudur ve bunlar anlik
ve biitlinciil bir deneyimi ortaya ¢ikarmaktadir (Kahn, 1992; akt. Christian vd.,
2011). Dolayistyla Kahn (1990)’a gore kaynak ne kadar fazla ise isle biitiinlesme
diizeyi o kadar artacak, tersi durumda ise isle biitiinlesme diizeyi azalacaktir (akt.
Christian vd., 2011).

Bakker (2005) isle biitiinlesmenin dinglik, adama ve sarmalanma olmak tizere iig
boyutu oldugunu belirtmistir. Dinglik boyutunda calisanlar kendilerini, islerinin
talepleri ile tamamen basa gikabilecek durumda goriirler. Onlar islerine &yle
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dalmislardir ki, ¢alisirlarken zaman ugup gider. Calisanlarin yaptig1 isi 6nemli
gormeleri, ise cosku, gurur duygulariyla baglanmalar1 ise adanmislik boyutunun
gostergeleridir. Sarmalama boyutunda ise kavrami Schaufeli vd. (2008) isle
biitiinlesmenin alt boyutu olarak tanimlamada sorunlu olarak degerlendirmistir.
Sarmalanma boyutu, ¢alisanlarin akillarinin tamamen isinde olmasi, bundan
mutluluk duymasi, galisirken zamanin nasil gegtigini anlamamalari, isten zorlukla
ayrilma durumlar: ile ifade edilebilmektedir (Bakker, 2005). Ancak Bakker vd.
(2011) sarmalanmanin isle biitiinlesmenin bir boyutu mu yoksa bir sonucu mu
oldugunun bilinmedigini eklemektedir (akt. Kavgaci, 2014).

Birbirinden farkli isle biitiinlesme tanimlarinin bulustugu ortak nokta hem
birey hem de orgiit icin isle biitiinlesmenin olduk¢a énemli ve pozitif ¢iktilar:
oldugudur. Yapilan aragtirmalar, isle biitiinlesmenin ¢alisanlarin performans ve
is doyumu diizeyleri artmaktadir (Saks, 2006; Kamalanabhan vd., 2009; Giindiiz
vd., 2013; Emeksiz, 2015; Martin vd., 2017). I§le biitiinlesmis calisanlar, hevesli ve
enerjiktirler. Isleriyle ilgilidirler ve makul derecede islerine baglidirlar (Innanen
vd., 2014). Gorgievski ve Hobfoll'un (2008) belirttigi tizere, isle biitiinlegmis
caliganlar, fiziksel, duygusal ve zihinsel tiim enerjilerini islerine verirler, bu
yizden de iste olumlu duygular hissederek, en iyi performans: elde edebilirler.
Bu baglamda orgiitsel basar1 i¢in, ¢alisanlarin isle biitiinlesmesini saglamak son
derece 6nemlidir (Asik, 2016; Breevaart vd., 2014).

2.YONTEM
2.1.Arastirma Modeli

Akis ve isle biitiinlesme kavramlar1 birbirine benzer fakat farkli kavramlardir.
Hallberg ve Schaufeli (2006) bu farklilig1 akisin, calisanin isi ile kisa siireli ancak
tist diizey biitiinlesme durumu oldugunu, isle biitiinlesmenin ise akis durumuna
nazaran daha sabit ve uzun siireli bir durumu ifade etmesinden kaynaklandigini
belirtmektedirler. Her ne kadar Wollard ve Shuck (2011) akis igerisinde de yer
alan merak kavramini biitiinlesmenin bireysel bir onciilii olarak degerlendirse
de temelde ikisi farkli yapilardir. Diger yandan, ¢alisanin isini yaparken kendini
cevreden tamamen soyutlamasi, kendini tamamen isine kaptirmasi, ¢aligirken
zamaninin nasil gectigini fark etmemesi ve zihnini yalnizca belli bir uyaran ile
sinirlamast hem akis (Csikszentmihalyi, 1997) hem de isle biitiinlesme (Ashforth
ve Humphrey, 1995; Macey ve Schneider, 2008; Christian vd., 2011; Baldwin ve
Nakata, 2017) icin gecerlidir. Bu yonii ile de ortiisme s6z konusudur. Temelde
isle biitiinlesme kavraminin ancak bireyin kendini ise kaptirmasi ve etrafindan
soyutlanmasi durumunda gerceklesmesi (Robbins ve Judge, 2013), bu yoniiyle de
oziinde akis1 igermesi nedeniyle asagidaki hipotez gelistirilmistir;

HI: Akis deneyimi isle biitiinlesmeyi etkilemektedir.

Bakker vd. (2011) isle biitiinlesmis ¢aliganlarin is hayatlarinda mutlu olduklar:
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gibi 6zel hayatlarinda mutlu olduklariny; i¢sel ya da dissal zorunluluktan dolay:
calismadiklariny; calisirken eglendikleri i¢in, cok yorulsalar bile bu durumu tath
yorgunluk olarak degerlendirdikleri belirtilmektedir. Benzer sekilde Yakin ve Erdil
(2012) isle biittinlesmenin 6zyeterlilik kavramu ile birlikte is doyumunu arttirdigini
saptamustir. Turizm alani ile dogrudan ilgili olmak {izere ise Yeh (2013)’in yaptigt
caligma, isle biitiinlesme ve is doyumu arasindaki dogrudan ve dolayl: iliskileri
inceledigi ve alandaki ilk ¢alisma olarak isle biitiinlesmenin is doyumunu etkiledigi
belirtilmistir. Buradan hareketle asagidaki hipotez gelistirilmistir;

H2: Isle biitiinlesme, is doyumunu etkilemektedir.

Calisanlarin iste akis deneyimi yasadiklari ve bunun sonucunda da igle
bitinlestikleri ve doyuma ulastiklar1 digiincelerinden hareketle Sekil 2de
belirtilen model olusturulmus ve test edilmistir.

Sekil 2: Hipotezlenen Arastirma Modeli

Sarmalanma

Haz Alas — H1 —P fsle — H2 —P Is
Kuram Biitiinlesme Doyumu

igsel
Motivasvon

2.2. Orneklem ve Veri Toplama Teknigi

Arastirma Orneklemi “Kugadasrnda faaliyet gosteren 4 ve 5 yildiz konaklama
isletmelerindeki c¢aliganlardir” Arastirma kapsaminda, evrene ait tam bir
listenin bulunmadig1 durumlarda, tesadiifi olmayan 6rnekleme yontemlerinden,
kolayda ornekleme uygulanmistir. Veriler, Mayis-Eyliil 2018 tarihleri araliginda
Kusadasinda faaliyet gosteren 4 ve 5 yildiz olmak tizere 9 isletmeden toplanmustir.
Veri toplama siirecinin sonunda analiz edilebilir toplam 259 anket elde edilmistir.

Aragtirmada anket tekniginden yararlanilmigtir. Uygulanan anket dort ana
béliimden olugsmaktadir. ilk béliimde, iste akis 6lcegi yer almaktadir. Olgek, Bakker
(2008)’in ¢alismasindan Tiirkge'ye cevrilmistir. Olcek, sarmalanma (4 ifade), haz
(4 ifade) ve motivasyon (5 ifade) olmak iizere ii¢ boyuttan olugmaktadir. Olgegin
ornek ifadeleri, “calisirken baska hicbir sey diisiinmem.”, “isim bana iyi hissettirir”,
“daha diistik ticret alsam bile yine bu isi yapardim.”dir. Anketin ikinci boliimde
yer alan isle biitiinlesme kavrami i¢in, Schaufeli ve Bakker (2004) tarafindan
gelistirilen, Utrech isle butiinlesme (UWES) 6l¢eginin ¢ ifadeli kisa versiyonu
Tirkge'ye cevrilerek kullanilmigtir. Olgegin 6rnek ifadeleri, “isteyken enerjik
olurum?’ve “isime tutkuyla baglamirim.” seklindedir. Anketin tigiincli boliimiinde
yer alan i3 doyumu kavramini 6l¢mek i¢in ise, Brayfield ve Rothe (1951)’un
gelistirdigi, Yoon ve Thye (2002)’in kisalttig1 ve Kusluvan ve Kusluvan (2005)’mn
Tiirkge'ye cevirdigi bes ifadeden olusan 6lgekten yararlanilmistir. “Genel olarak
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isimden memnunum’”, ‘“genel olarak isimi seviyorum.” ve “cogu zaman iyi bir isim
oldugunu distintiyorum” Ornek ifadelerdir. Ayrica, caliganlarin demografik
oOzelliklerinin belirlenmesi igin ¢alistig1 isletmenin yildiz sayis1 ve departman
bilgisi de sorulmustur. Demografik sorular haricinde tiim ol¢ekler i¢in 571i likert
tipi 6l¢tim araci kullanilmigtir.

Ozellikle 6lgek gevirilerinin yeterliliginin test edilmesi igin, aragtirma kapsaminda
50 katilmci ile on test gerceklestirilmisti. On teste katilan katilimcilardan
herhangi olumsuz bir geri doniis olmamigtir. Olceklerin de giivenirliligi kabul
edilebilir sinirlar dahilinde oldugu tespit edildikten sonra anket uygulamasina
gecilmistir. On test sonrast herhangi bir diizeltme gerceklestirilmediginden, 6n
test verileri aragtirma verilerine dahil edilmistir.

Calismada frekans analizi, giivenirlik ve agimlayici faktor analizi (AFA) SPSS veri
analiz programi ile yapilirken, dogrulayici faktér analizi ise LISREL programinda
gergeklestirilmistir. Kullanilan paket programlar verinin eksiksiz olmasini
gerektirdiginden veri incelenmis, kayip degerlerin rastlantisal oldugu ve verinin
normal dagilim gosterdigi belirlenmis, boylelikle kayip degerler giderilmistir.

3.BULGULAR

Aragtirmada yer alan tanimlayici sorular igin frekans analizi uygulanmistir.
Yapilan analiz sonucunda katilimcilarin gogunlugunun (%54,4) 5 yildizli otel
calisan1 oldugu tespit edilmistir. Ayrica anket yanitlayicilarinin, %53,7 ‘si yiyecek
icecek, %26,3’1 6n biiro departman ¢aligani oldugu saptanmistir (Tablo 1).

Tablo 1: Katilimc Profili

Degiskenler Frekans (N) %
4 yildizlh 101 39,0
Otelin Yildizt 5 yildizli : 141 54,4
Kayip veri 17 6,6
TOPLAM 259 100
Yiyecek- Icecek (Servis/Mutfak) 139 53,7
On biiro 68 26,3
Kat Hizmetleri 23 8,9
Giivenlik 12 4,6
Muhasebe 4 1,5
Departman
Pazarlama 3 1,2
Insan Kaynaklar1 2 0,8
Diger 6 2,3
Kayip veri 2 0,8
TOPLAM 259 100

Anket caligmasinda kullanilan dl¢eklerin 6ncelikle giivenirliklerine bakilmuistir.
“Isimi giiler yiizlii sekilde yaparim ifadesi (H4)” ile “Isime ilgimi kaybediyorum
(D5)” ifadeleri, 6lgegin Cronbach’s Alpha degerlerini diistirdiikleri gerekgesiyle

454



TURIZM CALISANLARINDA IS DOYUMU VE BUTUNLESME: AKIS KURAMI YAKLASIMI

cikarimistir. Giivenirlilik analizi bulgular1 agimlayict faktor analizi tablosunda
verilmigtir (Tablo 2-3-4). Olgeklerin giivenirlik katsayilarina bakildiginda
degerlerin ,587 (doyum Tablo 4) ile ,818 (igsel motivasyon Tablo 2) arasinda
degistigi gortilmektedir. Lorcu (2015)e gore Cronbachs Alpha Kkatsayist
0,40<a<0,60 ise olgek giivenilirligi diisiiktiir ancak yine de kabul edilebilir
diizeydedir. Isle biitiinlesme (a=,59) ve is doyumu (a= ,58) dlgekleri <0,60dan
kiigitk olmakla birlikte kavramlarin bagimli degiskenler olmalar1 nedeniyle
aragtirma modelinde kalmalar1 uygun goriilmiistiir. Olgeklerin giivenirligi test
edildikten sonra faktor yapilarini belirlemek amaciyla agimlayic faktor analizi
uygulanmigtir. AFA sonucunda “Isime tamamen dalar giderim (S4)” ifadesi
faktore tek basmna yiiklendigi icin ¢ikarilmis, agimlayici faktor analizi ifade
olmaksizin tekrar edilmistir. KMO (,834) ve Bartlett Kiiresellik testi (sig ,000) iste
akis 6lgeginin faktor analizine uygunlugunu géstermektedir. Yapilan faktor analizi
sonucunda, iste akisg ifadelerinin ii¢ boyutta toplandigi goriilmektedir. Olcegin
toplam varyansin % 63,097’sini agiklayan i¢sel motivasyon (2,893 6z deger), haz
(2,133 6z deger), sarmalanma (1,914 6z deger) boyutlarindan olusan yapi ortaya
¢ikmustir.

Tablo 2: Agimlayici Faktér Analizi Bulgulart: Iste Akis Olgegi

Acik.

Faktorler ve faktorlere ait ifadeler ;:ak tiir. Ozdeger Varyans Cronbach's
iikleri (%) Alpha
Faktor 1: Igsel Motivasyon (M) 2,893 26,304 ,818
MI: Daha diisiik ticret alsam bile, yine bu isi 317
yapardim. ’
M2: Bos zamanlarimda bile ¢alismak
istedigimi anladim. 810
M4: Bir konu tizerine ¢alisirken, bunu kendim 642
i¢in yapryorum. ’
M3: Calistyorum ¢iinkii keyif aliyorum. ,629
M35: Motivasyonumu verilecek 6diilden degil, 592
yaptigim isimden aliyorum. ’
Faktor 2: Haz (H) 2,133 19,394 ,759
H1: Isim bana iyi hissettirir ,853
H2: Isimi eglenerek yaparim ,809
H3: Isimi yaparken mutlu olurum ,682
Faktor3: Sarmalanma (S) 1,914 17,399 ,666
S1: Calisirken bagka higbir sey diisinmem ,845
S2: Isime kaptirip giderim ,807
$3: Calisirken, etrafimdaki her seyi unuturum ,483
63,097 ,847

Kaiser Meyer Olkin Olgek Gegerliligi ,834
Barlett Kiiresellik Testi Ki Kare 995,028
Sd 55

P degeri, 000
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Isle biitiinlesme dlgeginin KMO degeri ,612 ve P degeri ,000 faktdr analizine
uygunlugu gostermektedir. AFA sonucunda tek boyutlu yap1 ortaya ¢ikmis (1,659
6z deger), bu boyutun odlcege iliskin agikladigi toplam varyans %55,293 olarak
tespit edilmistir. Faktore ait faktor yiikleri ,694 ile ,804 arasinda degismektedir
(Tablo 3).

Tablo 3: Agimlayici Faktor Analizi Bulgulart: Igle Biitiinlesme Olgegi

.. Agiklanan ,
Faktorler ve faktorlere ait ifadeler Fa'lktor. Ozdeger  Varyans Cronbach’s
Yiikleri (%) Alpha

Faktor 1: Isle Biitiinlesme (B) 1,659 55,293 ,590
B3: I yaparken yaptigim ise

e ,804
gomilirim.
B2: Isime tutkuyla baglanirim. ,729
B1: Isteyken enerjik olurum. ,694

Kaiser Meyer Olkin Olcek Gegerliligi ,612
Barlett Kiiresellik Testi Ki Kare79,994

Sd 3

P degeri ,000

Is doyumu 6lgegi icin KMO (,786) ve Barlet Kiiresellik Testi (p=,000) veri setinin
AFAya uygunlugu gostermektedir. Agimlayici faktor analizinde “Genel olarak
isimden memnunum. (D1)” ifadesi tek basina faktore yiiklendiginden olgekten
¢ikarilmasi uygun gorilmistir. 3 ifade ile analiz tekrar edilmistir. Yapiya iligkin
faktor yiikleri ,575 ile ,830 arasinda degismektedir. Elde edilen boyutun 6lcege
iliskin agikladig1 toplam varyans %55,448dir (Tablo 4).

Tablo 4: Agimlayici Faktér Analizi Bulgulari: Is Doyumu Olgegi

" Agiklanan )
Faktorler ve faktorlere ait ifadeler Fa‘lktor‘ Ozdeger  Varyans Cronbach's
Yiikleri (%) Alpha
0
Faktor 1: 1@ Doyumu (D) 1,663 55,448 ,587
D3: Cogu zaman iyi bir isim oldugunu 330
diistinityorum. ’
D2: Genel olarak isimi seviyorum. ,803
D4: Isimden zevk aliyorum. ,575

Kaiser Meyer Olkin Olcek Gegerliligi ,786
Barlett Kiiresellik Testi Ki Kare 803,831
Sd 6

P degeri,000

Acgimlayici faktor analizinde ortaya cikan yapilar onerilen modelin testi i¢in
dogrulayici faktor analizine tabi tutulmustur. M1, M2, M3, M4, M5 gozlenen
degiskenler MOTIVASYON (M) ortiik degiskenine; H1, H2, H3 gozlenen
degiskenler HAZ (H) ortikk degiskenine; S1, S2, S3 gozlenen degiskenler
SARMALANMA (S) Oncelikle AKIS degiskenine yonelik 2. Diizey Dogrulayici
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Faktdr (DFA)analiziuygulanmig, SARMALANMA (S), HAZ (H) ve MOTIVASYON
(M) “AKIS” ortiik degiskeninin birer bileseni olarak tanimlanmistir. Daha sonra,
B1, B2, B3 gozlenen degiskenler BUTUNLESME (B) értiik degiskenine ve D2, D3,
D4 gozlenen degiskenler DOYUM (D) ortiik degiskenine aktarilmigtir.

Modelin diizeltme Onerileri dogrultusunda, S1-S2 (29,0) ve M1-M2 (36,8)
kovaryans hatalar1 diizeltilmistir. Elde edilen bulgulara gére, SARMALANMA
(S) faktoriine iliskin degiskenligin en ¢ok S3 gozlenen degiskeni (R*= ,53); HAZ
(H) faktoriine iliskin degiskenligin en ¢ok H1 gozlenen degiskeni (R*=,77);
MOTIVASYON (M) faktériine iliskin degiskenligin en ¢ok M4 gozlenen
degiskeni (R?=,57); AKIS faktériine iliskin degiskenligin en cok MOTIVASYON
(M) degiskeni (R*=,91); BUTUNLESME (B) faktériine iligkin degiskenligin en
¢ok B2 gozlenen degiskeni (R?*=,51); DOYUM faktoriine iliskin degiskenligin en
¢ok D3 gozlenen degiskeni (R?=,52) tarafindan agiklandig: gérillmektedir (Tablo
5). Ayrica, model kapsamindaki gozlenen degiskenlerin tiimiiniin standart yitk
degerlerinin ,30 ve lizerinde oldugu saptanmustir.

Tablo 5: Arastirma Modeli YEM Sonuglar1

Faktorler/Maddeler Standart - degeri R2 HIiPOTEZ
Yiikler TESTLERI

Faktor: f¢sel Motivasyon (M)
M1 ,63 ,40
M2 ,64 11,02 41
M3 ,69 8,88 ,48
M4

75

9,44

,57
M5 ,64 8,40 41
Faktor: Haz (H)
H1 ,88 77
H2 73 10,89 ,54
H3 ,58 8,86 ,34
Faktor: Sarmalanma (S)
S1 51 ,26
S2 44 6,42 ,20
S3 72 6,10 ,53
Faktor: Biitiinlesme (B)
Bl 37 13
B2 72 5,11 51
B3 57 4,81 ,33

Faktor: i§ Doyumu (D)
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D2 ,40 ,16
D3 72 4,77 ,52
D4 ,38 391 ,15
1<;sel Motivasyon /AKIS 9,67 91
Haz / AKIS 9,47 44
Sarmalanma /AKIS 6,32 63
AKIS/ BUTUNLESME 5,17 75 H1 KABUL
BUTUNLESME / DOYUM 3,70 ,61 H2 KABUL

Hipotez testlerinde t degeri 1,96 ve lzeri hipotezler kabul edilmistir. Teorik
modelde sunulan hipotezlerin timi Hl= Akis deneyimi isle biitiinlesmeyi
etkilemektedir. (t=5,17); H2= Isle biitiinlesme, is doyumunu etkilemektedir. (t=3,70)
dogrulanmigtir (Tablo 5, Sekil 3).

Sekil 3. Teorik Modelin T Degerleri

.-m;

=101

=5 e1

-ﬂlun
_-0.00

—s. n

451

*7 1]

*9 80
a,?n

=+10_27

3.81 =*5.13

e

=+10_48

Chi-Square=182.46, df=112, P-value=0.00003, RMSEA=0.045

Modelin uyum o6lgiitleri incelendiginde, RMSEA= ,049; NFI= ,94; NNFI= ,97;
CFI= ,98; GFI=, 92; AGFI= ,90 ve X?/sd=1,629 modelin iyi uyum gosterdigi
saptanmistir (Tablo 6). Ayrica modelin drneklem yeterliliginin degerlendirildigi
ve 200 ve lzeri degerlerin yeterli goriildiigii “kritik N” (critical N-Cn) degeri
(Celik ve Yilmaz, 2013) model igin 213,35 bulunmustur. Bu bulgu 6rneklemin
yeterliligine isaret etmektedir.
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Tablo 6: Modelin Uyum Olgiitleri

UYUM OLCUTLERI MODELIN UYUM OLCUTLERI
RMSEA ,049
NFI 94
NNFI 97
CFI 98
GFI ,92
AGFI ,90
X?/sd 1,629

AGFI (Uyarlanmis uyum iyiligi indeksi- AdjustedGoodness-of-Fit-Index), CFI
(Uyum iyiligi indeksi- Goodness-of-Fit-Index), NFI (Normlandirilmis uyum
indeksi- Normed Fit Index), NNFI (Normlandirilmamis uyum indeksi- Nonormed
Fit Index), RMSEA (Yaklasik artik kareler ortalamasinin kare kokii- Root Mean
Square Error of Approximation)

4. TARTISMA

Mevcut galigmanin amacy, kisinin akis deneyiminin isle biitiinlesme ve is doyumu
arasindaki iligkinin Dbelirlenmesidir. Elde edilen sonuglara gore, c¢alisanlar
sarmalanma, haz ve i¢sel motivasyon yasamalar: durumunda yaptiklar: iste akis
yagamakta, bu durum isle biitiinlesmelerini ve sonucunda da iy doyumu elde
etmelerini saglamaktadir. Elde edilen sonuglar Bakker (2005; 2008) ile birlikte
Demerouti (2006) desteklemektedir.

Iste akis deneyimi, Reid (2011) elestirilerine ragmen, {i¢ boyutlu olarak
degerlendirilmistir. Buna gore calisan, iste akigi sarmalanma, haz ve igsel
motivasyon durumlar: ile birlikte yasamaktadir. Reid (2011) akis kavramini
arastirmacilarin farkl kavramlar ve 6lgekler kullanarak 6l¢mesinden dolay: akis
kavraminin tutarsiz bir hale gelmesini elestirmektedir. Nitekim mevcut aragtirmada
da Csikszentmihalyi (1997)nin iste akis deneyimi i¢in Bakker (2008)’1n yaklasimi
ve gelistirdigi 6lcek kullanilmistir. Bu konu ile ilgili tartigma gelecek calismalara
oneriler kisminda tartisilmstir.

Akis deneyimi boyutlar1 arasinda kisi akisi en yiiksek diizeyde (26%) igsel
motivasyon, daha sonra haz (19%) ve sonrasinda da sarmalanma (17%)
aciklamaktadir. Bu anlamda iste akis deneyiminin i¢sel motivasyon temelinde
yer aldig1 soylenebilir. Bu bulgu, is yasami igin motivasyonun 6nemi (Mathis ve
Jackson, 2008) ile agiklanabilir. Iste akis deneyiminde igsel motivasyon kavrami en
fazla isi yapmak i¢in ticret miktarinin 6nemli olmadig ifadesi ile agiklanmaktadar.
Nitekim, ticret motivasyon i¢in kullanilabilecek araglardan sadece biridir (Doganli
ve Demirci, 2014). Her ne kadar 18. yiizyil distintrlerinden Adam Smith her
ne kadar igin insanlar icin zevkli olmayan veya eziyetli bir deneyim oldugunu
belirtmis ancak yine de iyimser bir bakis agisiyla durumu degerlendirmis
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ve uygun kosullar oldugunda kisinin isini sevebilecegini ve bundan da keyif
alabilecegini ifade etmis olsa da bu noktada ancak yeterli iicret verilmesinin
etkili oldugunu belirtilmesi de ayrica énemlidir (Dalal ve Hulin, 2008). Igsel
motivasyon konusunda bos zamanlarda ¢alisma istegi, ikinci olarak kavrama
yiklenmistir. Calisan, isi bir zorunluluk olarak degil, aksine bos zamanlarda da
gerceklestirilecek bir etkinlik olarak degerlendirmektedir. igsel motivasyonunun
yapis1 geregi olarak diistiniilebilen bos zamanin (Dalal ve Hulin, 2008) 6nemli
olmasinin nedeni, isinin kendisinde gelisme ve sorumluluk alma olanaklar:
saglamasi (Hayes ve Ninemeier, 2009) ve bir ilgilenim (Robbins ve Judge, 2013)
saglamasindan kaynaklanabilir ki bu durum aslinda motivasyonun kapsam
teorileri ile de agiklanabilir. Nihayetinde kapsam teorileri, ¢alisan1 neyin motive
ettigin agiklarken (Kitchin, 2010), bos zamanlarda bile yapilacak bir etkinlik
olmasi ile ilginin etkili oldugu disiiniilebilir. Ancak, ¢alisanin duydugu igsel
motivasyonun hangi motivasyon teorisi ile agiklanabilecegi, mevcut aragtirmanin
konusu olmadiy i¢in, degerlendirilmemistir.

Iste akig deneyimini agiklayan ikinci boyut, hazdir. Kavram, isin calisana
sirastyla kendini iyi hissettirmesi, isini eglenerek yapmasi ve isi ile mutlu
olmast ile agiklanmaktadir. Haz duygusunun kiside olumlu duygular yaratmasi
(Csikszentmihalyi, 1990) ile bu durum agiklanabilir. Nitekim yapilan is, Kisinin
becerilerinin altinda olmayan ve sikilma duygusu veya becerilerinin ¢ok {izerinde
olan ve endise duymaya neden olan bir is olarak degerlendirilmedigi i¢in bu bulgu
elde edilmis olabilir. Ne var ki ¢aliganlara yaptiklar isin 6zelliklerine dair soru
yoneltilmemistir. Bu anlamda bu sonucun isin 6zelliklerinden mi yoksa farkls
nedenlerden mi kaynaklandig: bilinmemektedir.

Iste akis deneyimi en diigiik diizeyde sarmalanma ile agiklanmigtir. Bu bulgu
ilgingtir zira, akis deneyimi kavraminin temelinde kisinin yaptig1 ise kendini
kaptirmasi ve etrafindaki higbir seyin 6nemli olmamasi seklinde agiklanmaktadir
(Csikszentmihalyi, 1997). Bu bulguda aslinda degerlendirilmesi gereken anlam,
eylemin ¢ekiciligidir. Bu ¢ekicilikten kastedilen eylemin kisiyi ¢ekmesi (Pine ve
Gilmore, 1999), diger bir ifadeyle isin ¢aligani gekmesidir. Dolayisiyla aslinda akis
ierisinde isin ¢ekici bir 6zelliginin olmasidir. Bu yoniiyle bakildiginda ¢ekicilik
aslinda kisiye degil, ise atfedilmektedir. Iste akis deneyiminin en yiiksek oranda
aciklanmasi, beklenen sarmalanmanin en diisiik diizeyde iste akisi agiklamasinin
nedenleri olmas: gerekmektedir ki bunun Hackman ve Oldham (1976) isin
ozelliklerinden kaynaklanabilecegi diistiniilmektedir. Iste akis deneyiminin igin
oOzellikleri ile iliskilendirildigi ¢alismalar incelenmesi gerekmektedir (Maeran ve
Cangiano, 2013; Demerouti, 2006). Ancak ¢alismanin konusu olmamasi nedeniyle
incelenmemistir.

Akis deneyimi iste biitiinlesmeyi saglamaktadur. Isle biitiinlesme ile ilgili olarak,
bitiinlesmenin icerdigi keyif, kisinin bir isin ¢elisen yapisini doniistiirme veya
birlestirme becerisinden kaynaklanmaktadir. Aslinda akis deneyiminin igerdigi
sarmalanma boyutu ile (Csikszentmihalyi, 1975) biitiinlesme kavrami karsilikli
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birbirlerini dislayan veya tam ters kavramlar degildir. Bu anlamda ikisi de birlikte
gerceklesebilmektedir. Temelde de akis, ayni anda her ikisinin 6zelliklerinden
yararlanmaktadir (Douglas ve Hargadon, 2000). Diger bir ifadeyle yapilan i,
akis deneyiminin boyutu kapsaminda isin 6zelligi olarak kisiyi ¢ekmekte; isle
biitiinlesmede ise kisi isin i¢cine “gémiilme” deneyimini yagamaktadir. Bu gomiilme
kavramini Pine ve Gilmore (1999) kisinin gergeklestirdigi bir deneyim olarak
agitklamaktadir. Bu durumda bu deneyimin kaynaginin is degil, kisinin kendi
ozelligi olabilecegi diigiiniilmektedir. Dolayisiyla aslinda biitiinlesme kavraminin
kisi 6zellikleri, akis deneyiminin ise kismen ise yonelik 6zellikler ile agiklanabilir.

Wisle biitiinlesme ile is doyumu kavramlari arasinda bir iliski belirlenmistir. Bu
iligki literatiir (Saks, 2006; Kamalanabhan vd., 2009; Bakker vd., 2011; Yakin ve
Erdil, 2012; Yeh, 2013; Giundiz vd., 2013; Emeksiz, 2015; Martin vd., 2017) ile
benzerlik géstermektedir. Dolayisiyla isi ile biitiinlesmis calisanlarin is doyumu
artmaktadir.

SONUC

Kisinin sevdigi isi yaptik¢a ve bundan keyif aldik¢a kendini isine daha yogun
sekilde kaptirmakta, isinden aldig1 haz duygusu ile birlikte tatmin olabilmekte
ve islerini 6nemsemeleri ile birlikte motive olabilmektedir. Bu da sonugta is ile
biitiinlesmekte ve doyuma ulasabilmektedir. Her ne kadar literatiirde is doyumu
konusu i ile ilgili unsurlar ile iligkilendirilmisse de isle biitiinlesme ve kisinin iste
akis deneyimi yagamasi konusundaki ¢alismalara nadir sekilde yer verilmis veya
akig kurami bu kavramlar ile iliskilendirilmemistir. Bu ¢alisma is doyumunu akis
deneyimi ile agiklamis ve s6z konusu iliskiyi model ile ortaya cikarmistir.

Caligmanin bazi sinirliliklar1 vardir. Bunlardan birincisi isle bitiinlesmenin
Schaufeli ve Bakker (2003) tarafindan gelistirilen UWES 6l¢eginin kisa versiyonuile
6l¢tilmiis olmasidir. Bu anlamda 6lgek orijinalinde her ne kadar ti¢ boyutu toplam
17 ifade ile 6lgmiigse de bunun kisa versiyonunda ti¢ ifade ile olusturulmustur. Bu
durumda her boyut tek ifade ile 6l¢iilmiistir. Diger yandan igle bitiinlesmenin
boyutlarindan biri olarak degerlendirilen sarmalanma boyutu Bakker vd. (2011)
tarafindan da sonug veya boyut olup olmadig1 bilinmemektedir. Dolayisiyla bu
yondeki ¢aligmalarda, biitiinlesme ve sarmalanma kavramlarmin ayri yapilar
olup olmadig1 veya sarmalanmanin boyut olup olmadiginin arasgtirilmas: gerekir.
Ayrica, isle biitiinlesme ile birlikte, Csikszentmihalyi (1975)’nin akis deneyiminde
tanimladig1 odaklanilmig dikkat ile birlikte biitiinlesmenin sarmalanma boyutlar:
benzerlik gostermektedir. Bu iki kavramin da farkl: yapilar olup olmadiginin da
oOlgiilmesi gerekmektedir.

Aragtirma caliganlarin islerini yaparken yasadiklari akis deneyimi, is doyumu
ve isle biitiinlesme arasindaki iligkinin belirlenmesine yoneliktir. Yukarida
smirhiliklarda belirtilen Oneriler ile birlikte degerlendirilmek tizere, mevcut
modelde is doyumunu ve isle biitiinlesmeyi etkileyebilecek temel kriterlerden
olan is ozellikleri ¢aligmaya dahil edilmemistir. Bu anlamda aslinda isin sahip
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oldugu ozelliklerin, kisinin akis deneyimi yasayip yasayamayacaginda etkili
oldugu diisiiniilmektedir. Zira akis deneyimi icerisinde yer alan yeteneklere
uygun olmasi kosulu, is ozellikleri icerisinde de farkli sekillerde belirtilmistir.
Buna gore aslinda Hackman ve Oldham (1976) is ozellikleri modeli temel
alindiginda, temel bilesenler altinda yer alan unsurlarin akis deneyiminin kogulu
olarak degerlendirilmesi miimkiindiir. Nitekim, Maeran ve Cangiano (2013) ve
Demerouti (2006)’ye gore isin anlamlilig1, sorumlulugu ve geribildirimin iste akis
deneyiminin &nctlidiir. Ancak, Maeran ve Cangiano (2013) akis deneyimini,
Csikszentmihalyi (1975) yaklagimu ile ele almis, Bakker (2008) yaklasimi ile de
desteklenmesi Onerilmektedir. Zira Csikszentmihalyi (1975) konuyu genel ele
alirken, Bakker (2008) iste akis deneyimini 6l¢mektedir.

Diger yandan tatmin kavrami her ne kadar Freeman (1977) tarafindan isyeri
ozelligi olarak tanimlanmis ve degerlendirilmisse de ve bu kavram is 6zellikleri
ile siklikla aragtirilmigsa da (Lawler ve Hall, 1970; Brass, 1981; Brief ve Aldag,
1975; Kelloway ve Barling, 1991; Singh, 1998; Chiu ve Chen, 2005) kavramin genel
bir tatmin oldugu bilinmelidir. Dolayisiyla aslinda tatmin kavrami her ne kadar
kendi alt bagliklarinda ticret, i3, is arkadaslari, yonetici boyutlara sahip olsa da
s6z konusu tatminin gelecekteki ¢alismalarda sadece is tatmini boyutu tizerinden
degerlendirilmesi 6nemlidir. Bu anlamda genel bir tatmin, kavram i¢in digerlerini
kapsayici olmasi nedeniyle detayli goriilmeyebilir.

JOB SATISFACTION AND ENGAGEMENT AMONG
TOURISM EMPLOYEES: FLOW THEORY APPROACH

1. INTRODUCTION

In order for a job to be done, the job should have some features. Researches on
these features started mainly with Hackman and Lawler (1971). Among the job
characteristics stated in the theories, there is no feature to make the job enjoyable
or satistying for the person (eg: Hackman and Oldham, 1976; Sims et al., 1976;
Karasek et al., 1998; Sonnentag and Zijlstra, 2006). Although the concept has
been evaluated with satisfaction (see Lawler & Hall, 1970; Brass, 1981; Brief &
Aldag, 1975; Singh, 1998; Morris & Venkatesh, 2010), it differs from the fact that
satisfaction involves the characteristics of the workplace (Freeman, 1977) it should
be evaluated separately. Besides, does an enjoyable job really ensure the integration
of the person and result in satisfaction? Is the flow and/or integration of the work
within this process effective in obtaining satisfaction with the work done by the
person?

The aim of the current study is to determine the effect of experiencing flow, on the
integration and satisfaction of individuals, apart from the specific features of the
job while doing a job. This will help explain the structural features of satisfaction,
which is one of the important concepts in employee productivity, as an element
that increases the efficiency of organizations.
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1.1.Literature

1.1.1.Flow at Work

Csikszentmihalyi (1997), who put forward the flow theory, defines it by that people
are very involved in what they do and feel that nothing else matters while doing it.
Later Bakker (2008) expresses this definition as “the situation where individuals
are completely immersed in an activity and enjoy it intensely”, and Kwak et al.
(2014) as “the optimum experience that people are satisfied with when they do
something”.

Bakker (2005, 2008) evaluates the flow experience at work in three dimensions:
absorption, enjoyment and intrinsic motivation. With the realization of these
experiences in the employees, short-term peak experience takes place. Absorption
is the state of concentration in general, with employees immerse in work. In this
sense, the dimension actually includes the focused attention aspect of the flow
experience (Csikszentmihalyi, 1990; act. Bakker, 2008). Csikszentmihalyi (1975)
defines the concept of focused attention as “avoiding paying attention to unwanted
stimuli to enable the individual to focus on their actions” While the person is
doing the work, he can neglect all the unpleasant aspects of life, which he considers
as one of the dimensions of the flow experience. The work performed requires
awareness of only a limited set of information (Csikszentmihalyi, 1990). In the
enjoyment dimension of the flow experience, the employees who enjoy their work
show a positive attitude about the quality of their work lives (Csikszentmihalyi,
1990). Employee with a sense of enjoyment immerse in the work and feels that
he is working (Lovey and Nadkarni, 2007). The flow experience, including a
deep sense of enjoyment, is the optimal state of experience. As a matter of fact,
what is experienced with the feeling of pleasure creates positive emotions in the
person. In fact, this deep sense of enjoyment is such a satistying feeling that a
person can spend intense energy to feel it (Csikszentmihalyi, 1990). Therefore,
cognitive and emotional positive evaluations of the feeling of enjoyment result in
flow experience (Csikszentmihalyi, 1990; cf. Bakker, 2008). Intrinsic motivation,
which is the last dimension of the flow experience, is to enable the person to work
with an intrinsic motivation with factors such as interest, difficulty and personal
satisfaction. Employees are internally motivated when they truly are interested
in their work, try to do better, and are energetic and satisfied while working.
Therefore, it is possible to say that motivation actually stems from the work itself
(Langton & Robbins, 2007).

1.1.2.Job Satisfaction

Job satisfaction, which is mentioned as an emotional state by Locke (1969), is
expressed as emotional reaction (Wilkin, 2012; Cute & Iscan, 2005) or attitude
(Shepard, 2007; Robbins & Coulter, 1996; act. Lam et al., 2001). In addition, job
satisfaction is considered in two dimensions as internal and external satisfaction
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(Ag¢ikalin, 2011) or satisfaction and dissatisfaction (Lam, et al., 2001; Sun,
2002). This is due to the fact that job satisfaction is a personal assessment of the
employee and can be affected by both personality traits and organizational and
environmental factors. Since the expectations of the employees are formed by the
combination of the meaning of their work, their own value judgments, attitudes
and beliefs, and their personal characteristics, and determine their personal job
satisfaction levels (Bakotic and Babic, 2013), the job satisfaction level of one of
the individuals who have the same status and the same salary can be different
from each other. can. One may experience job satisfaction while the other may be
experiencing dissatisfaction. Therefore, while Oztiirk and Hanger (2011) define
job satisfaction as the degree of overlap of the individual’s needs and personal value
judgments with the work and work they do; Tiitlincii and Kozak (2007) state that
in this overlap causes job satisfaction and in the opposite case, job dissatisfaction
happens.

1.1.3.Work Engagement

Kahn (1990) defined the employee engagement as “syncretizing the member of the
organization into his job role”. There are many different definitions for the concept
of work engagement. When the definitions are reviewed, it is seen that integration
with the job is a concept that expresses that employees engage in a high level of
work physically, cognitively and emotionally while doing their job, they like to be
involved in the job, connect with their jobs and do their jobs with great ambition
and energy (Ashforth and Humphrey, 1995; Macey and Schneider, 2008; Christian
et al., 2011; Baldwin and Nakata, 2017).

Bakker (2005) states that work engagement has three dimensions: vigor,
dedication and absorption. Vigorous employees see themselves in a situation that
can fully cope with the demands of their work. They are so immersed in their
work that time flies away as they work. The fact that the employees see the work
they do important, their enthusiasm and attachment to their feelings of pride are
indicators of the dedication dimension. Schaufeli et al. (2008) consider absorption
problematic in defining it as a sub-dimension of work engagement. Absorption
dimension is expressed by the fact that the employees are immersed in work,
are happy about it, do not understand how time passes while working, and with
difficulty leaving the job (Bakker, 2005). However, Bakker et al. (2011) concludes
that absorption is not known whether it is a dimension or a consequence of work
engagement (cf. Kavgaci, 2014).

2. METHODOLOGY

The data were collected from 9 hotels, 4 and 5 stars operating in Kusadas1 between
May-September 2018. At the end of the data collection process, a total of 259
questionnaires were analyzed.

The survey technique was used in the research. The questionnaire consists of
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four main sections. In the first part, there is the flow at work scale. The scale was
translated into Turkish from Bakker (2008)’s study. The scale consists of three
dimensions: absorption (4 items), enjoyment (4 items ) and intrinsic motivation (5
items). For the concept of work engagement in the second part of the questionnaire,
a short three-item version of the Utrech business integration (UWES) scale
developed by Schaufeli and Bakker (2004) was translated into Turkish. In order
to measure the job satisfaction concept in the third part of the questionnaire, the
scale consisting of five items developed by Brayfield and Rothe (1951), shortened
by Yoon and Thye (2002), and translated into Turkish by Kusluvan and Kusluvan
(2005) were used. In addition, the number of stars and department information of
the hotels was determined. Apart from demographic questions, a 5-point Likert-
type measurement tool was used for all scales.

3. RESULTS AND DISCUSSION

The aim of the present study is to determine the relationship between flow
experience, work engagement and job satisfaction. According to the results
obtained, if the employees experience absorption, enjoyment and intrinsic
motivation, they experience a flow in their work, which enables them to integrate
with the work and achieve job satisfaction as a result.

Among the flow experience dimensions, flow explained by intrinsic motivation
(26%), enjoyment (19%) and then absorption (17%) respectively. In this sense,
it can be said that the flow experience at work is based on intrinsic motivation.
Flow experience provides engagement at work. Regarding work engagement,
the pleasure of engagement stems from one’s ability to transform or combine
the conflicting structure of a job. In fact, the concept of absorption dimension
of the flow experience (Csikszentmihalyi, 1975) and engagement is not mutually
exclusive or completely opposite. In this sense, both can happen at the same time.
Basically, the flow benefits from the properties of both at the same time (Douglas
& Hargadon, 2000). As the employee does the work he loves and enjoys it, he
immerses in his work, can be satisfied with the feeling of enjoyment he gets from
his work and can be motivated by caring about his work. This eventually integrates
with the work and can reach satisfaction. Although in the literature, the subject
of job satisfaction has been associated with work-related factors, studies on work
engagement and flow experience at work are rarely included or not associated
with these concepts. This study explained job satisfaction with flow experience
and revealed the relationship in question with the model.
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