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Oz

Isletmeler, hayat bulduklar1 ekonomi déneminin fonksiyonu olarak yonetimsel anlayislarini ve rekabet stratejilerini donemi sekillendiren
cevresel kosullar ve ortaya ¢ikan donem fenomenleri baglaminda gelistirmek ve gilincellemek zorundadir. Degisen paradigmalar
cergevesinde deneyime odakli yeni konseptler, giiniimiizde ekonomiye yon veren gii¢lii bir anlayis olarak 6nemini artirmaktadir. Bu
doniisiimden etkilenen g¢alisan iligkilerinin g6z ardi edilmesi ise miimkiin goziikmemektedir. Calisan igin etkili bir ¢alisma deneyimi
tasarlanmasi gercevesinde calisan deneyimi kavrami, insan kaynaklar1 yonetimini stratejik olarak yeniden konumlandiran, bagh ¢alisan
iliskilerini siirdiiriilebilir kilmay1 hedefleyen, yiiksek stratejik degeri ile giincel bir yaklagim olarak kabul gérmektedir. Bu ¢alisma, yabanci
literatiirde incelenen fakat ulusal yazinda smirli sayida ele alman g¢alisan deneyimi kavramina baglamsal bir perspektif sunmay1
amaglamaktadir. Bu gercevede caligma; 2020, 2021 ve 2022 yillar1 ierisinde “Google Scholar” veri tabaninda Ingilizce yayimlanan ve
caligmada belirlenen kritere uygun makalelerin anahtar kelimelerine yonelik igerik analizinin bulgularim sunmaktadir. iki ve iizeri kez
tekrarlanan anahtar kelimeler, igerik analiziyle belirlenerek, calisan deneyimi kavraminin iligkilendirildigi baglamlar, {i¢ tema (6rgiitsel
baglam, trend/cevresel faktorler ve kategorize edilemeyen faktorler) altinda toplanmistir. Calisan deneyiminin siklikla “employee
experience (¢alisan deneyimi), employee engagement (calisan baglilig1), Covid 19, well-being (esenlik) ve human resource management
(insan kaynaklar1 yonetimi)” kavramlariyla iliskilendirildigi goriilmiistiir. Tiirkiye’de uygulama odakli olarak kullanilan fakat teori
baglaminda gelisimi sinirl goriilen ¢aligan deneyimi kavramina yonelik ¢aligma kapsaminda kesfedilen baglamlar, ulusal literatiire katki
sunmast, alana ilgili olan insan kaynaklar1 liderleri basta olmak {izere tiim ¢alisan deneyimi uygulayicilari ve arastirmacilari igin giincel bir
perspektif ortaya koymasi bakimindan énemli bulunmustur.
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Abstract

As a function of the economic period in which they come to life, businesses must develop and update their managerial understanding and
competitive strategies in the context of the environmental conditions shaping the period and the emerging period phenomena. Within the
framework of changing paradigms, new experience-oriented concepts increase their importance as a powerful understanding that shapes
the economy today. It does not seem possible to ignore the employee relations affected by this transformation. The concept of employee
experience, which is defined within the framework of designing an effective working experience for the employee, is recognized as a current
approach with high strategic value that strategically repositions human resource management and aims to sustain healthy and engaged
employee relations. This study aims to provide a contextual perspective on the concept of employee experience, which has been examined
in foreign literature but has a limited number of studies in national literature. In this framework, the study presents the findings of the content
analysis conducted on the keywords of the articles published in English language in the "Google Scholar" database in 2020, 2021 and 2022.
Keywords that were repeated two or more times were identified through content analysis, and the issues associated with the concept of
employee experience were contextually divided into three themes (organizational context, trend/environmental factors, and uncategorizable
factors).
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Giris

Yiiz yillardir ekonomik anlayis ve ekonominin igeriginde dne ¢ikan unsurlar, degisen insan gereksinimlerinden ve
farkli alanlarda (sosyal, siyasal ve teknoloji gibi) yasanan gelismelerden etkilenerek evrimsel bir siireg
yasamaktadir. Pine ve Gilmore (1999) tarafindan dénemlere ayrilan ekonomi anlayis1 ve ilgili donemler igerisinde
yaratilan ekonomik degerler {i¢ dalga seklinde kategorize edilmistir. Birinci dalga, sanayi devrimiyle sona eren
tarimsal toplumun tanimlandigi, iiretilen degerin tiiccarlar tarafindan pazara sunuldugu ve talebi belirleyen
unsurun nitelikler oldugu dénemdir. ikinci dalga ise modern sanayilesmenin baslamasiyla birlikte dzellikle Bati
toplumlarmin onciiliik ettigi, standartlasma anlayisi ile ortaya ¢ikartilan degerin, tretici tarafindan kullamer ile
bulustugu, talep faktoriiniin ise 6zellikler oldugu dénemdir. Ugiincii dalga ise, kaynak artis1 ve globallesme,
otomasyon ve rasyonelligi one ¢ikaran teknolojik ilerleme baglaminda farklilagan, yeni ve gestli kullanici
taleplerinin hakim oldugu, kiiltiirel degerlerin ise tiim bu unsurlarla iligskilendirildigi bir donem olarak ifade edilen
ikili toplum olarak tanimlanmaktadir (Pine ve Gilmore, 1999, s. 43-45; Hulten vd., 2009, s. 81-83). Ikili toplum,
¢ok fikirlilik, farklilastirma, globallesme ve marka odakli bir nitelikle karakterize edilmektedir. Dolayisiyla bu
donem igerisinde miisteri yaklagiminda sadece iiriine odaklanmanin Gtesine gegilerek; farkli ve etkili stratejiler
yaratilmasi dikkate alinmistir. Prahalad ve Ramaswamy (2004) tarafindan da bu durum, igerisinde bulunulan
ylzyilin gii¢lii bir paradoksu olarak ifade edilmistir. Buna gore; miisteriler, ¢ok sayida segenege sahiptir fakat bu
noktada artik daha az tatmin yasamaktadir. Bu baglamda Prahalad ve Ramaswamy (2004) tarafindan isletme
diinyas1 i¢in miisterilere kigisel tilketim deneyimleri sunarak; onlar1 benzersiz ve kisisellestirilmis degerlere sahip
hale getirilmesinin 6nemini vurgulayan giiclii bir perspektif onerilmistir (Prahalad ve Ramaswamy, 2004). Bu
acidan deneyim ekonomisi anlayisinin odak noktasi olarak kisisellestirilmis tiiketim deneyim degeri yaratmak,
giiclii bir strateji olarak gliniimiiz pazarlama diinyasinin odagi haline gelmistir. Pine ve Gilmore (1999), “The
Experience Economy/Deneyim Ekonomisi” kitabinda yaptig1 ekonomik deger ayrimi olan tarim (meta), sanayi
(mal), hizmet (hizmet) ekonomilerinin yaninda farklilasan ve gelisen hizmeti igeren deneyimi (deneyim) de
dordiincii bir ekonomik ayrim olarak tanimlamistir. Deneyim ekonomisinin talep faktorii ise “duyumlar” olarak
ifade edilmistir. Ekonomi anlayisinin degisimiyle toplumsal anlayis bu noktada deneyim ekonomisine dogru
evirilmistir (Pine ve Gilmore, 1999, s. 45).

Pazarlama anlayismin yukarida ifade edilen tiim gelisimsel siireglerden etkilendigi; her dénem i¢in farkli ve yeni
stratejiler olusturuldugu ifade edilebilmektedir. Ancak bunun yani sira bu siireg icerisinde ¢aligan iligkileri de bir
donilisiim yasamigtir ve donemin igerigine hizmet eden stratejiler gelistirilmistir. Calisan deneyimi alani
onciilerinden Morgan (2017), ¢alisan iliskilerinin doniistimiini dort temel kavram ile agiklamistir. Buna gore; ilk
donemlerde calisanla iligkiler “yararlilik” {izerine olusturulmustur. Bu donemde c¢alisan, temel ihtiyaglarini
karsilamak iizere ¢alisirken; igveren isin operasyonel olarak tamamlanmasini yeterli bularak; calisana yalnizca ise
ait temel araglar1 saglamaktadir. Calisan sagligir ya da refahi 6nemsenmemektedir. Ardindan calisan iliskileri
sanayilesmenin de etkisiyle “verimlilik” baglaminda siirdiiriilmiistiir. Bu noktada ¢alisanin en hizli ve en verimli
sekilde sonug liretmesi adina mithendislik hesaplamalariyla gerekli olan unsurlarin incelenmesine odaklanilarak;
yine bireysel olarak calisanin beklenti ve talepleri geri planda tutulmustur. Ancak ilerleyen donemlerde ¢alisanin
is performansi tizerinde sosyal faktorlerin ve bireysel unsurlarin 6nemi kesfedilerek, ¢alisan iligkilerinde “baglilik”
odakli yeni bir doneme girilmistir. Bu donem igerisinde ¢alisanin bireysel beklenti, talep ve ihtiyaglart dikkate
almarak refahina odaklanilan ¢aligan baglilig1 yatirimlart 6n plana ¢ikmistir. Tiim bu ¢abalarin odak noktasi ise
calisan bagliliginin saglanmasindaki etkili unsurlarin diizenlenmesi olmustur. Bu dénem giiniimiizde hala devam
etse de diinya genelinde yapilan baglilik arastirmalar1 (Gartner HR Report: 2009-2021, 2021; Gallup State of the
Global Workplace: 2022 Report, 2022) talep edilen diizeyde baghligin saglanamadigini gostermektedir (irfan,
2022, s. 33-35). Bunun yam sira deneyim ekonomisi baglaminda deneyimin degerindeki artis, siddetli yetenek
savasinin varligi, bircok jenerasyonun (Baby Boomer, X, Y ve Z) is hayatinda bir arada ¢aligmasi, dijitallesmenin
artmasi ve bu durumun ortaya ¢ikardigi yeni becerilerin ve yetenegin elde tutulmasindaki zorluk, farklilagan ig
yapma bigimlerinin ortaya ¢ikmasi ve Covid 19 pandemi siireci, geleneksel ve standart calisma diizenini
degistirmistir. Cok sayida igletme, evden ¢caligma/uzaktan caligma sekline gecis yapmistir. Bu durum ise igletmeler
ve ¢alisanlar iizerinde zorlayici etkiler yaratmistir. Isletmeler icin zorluk, uzaktan calisma seklini dogru sekilde
yonetmek, calisanlarin saglik ve refah diizeylerini optimize etmek iizere etkili stratejiler yaratmak konular
olmustur. Bunun gibi pandemi krizine bagli nedenler, ¢alisan iliskilerini yeni bir boyuta tasiyarak, pazarlamanin
miisteri deneyim degeri yaratma yaklasiminin bir yansimasi olarak degerlendirilen ¢alisan deneyimi yaklagimina
dikkat cekmistir. (Morgan, 2017, s. 2-4; Irfan, 2022, s. 33-35; Oakman vd., 2022, s. 331).

Son yillarda etkili bir kiiresel kriz siireci olarak goriilen Covid 19 siirecinin, igletmelerin is siirekliligini ve
performansini korumalar1 ve gelistirmeleri icin isletme faaliyetlerinde radikal ve koklii degisiklikler yapmasi ve
caligsan yonetimi baglaminda 6zellikle “yetenek gekme ve elde tutma, ¢alisan verimliligi ve katilimi, calisan sagligi
ve refah1” odakli konseptleri dikkate almasi1 gerektigi goriilmiistiir. Isletmelerin gelecegi, dijital doniisiim ve
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calisanlarin kesisim noktasini isaret etmektedir. Ozellikle insan kaynaklar1 liderlerinin ve yoneticilerinin calisan
deneyimini iyilestirmek icin giincel, etkili ve yeni stratejilere, ¢evik galigma yontemlerine ihtiyaci oldugu ise
yadsinamaz bir ger¢ektir (Shambi, 2021, s. 435).

Genel bir degerlendirme yapildiginda ise giinlimiiz insan kaynaklar1 anlayisinin hizla giincellenen doénemsel
parametreler baglaminda ¢6ziim etkisini artirmasinin  odaginda; ¢alisan1 bir deger olarak yeniden
konumlandirmasi, ¢alisan deneyimi yaklasimini baglilik araci olarak degerlendirmesi, statiikoculuk yerine degisim
yoOnetimini giindeminde tutmasi, strateji gelistirme davranislarini alttan iiste bir bakis ile operasyonel perspektiften
uzaklasarak tanimlamasi ve tiim bu sistemsel birlikteligi saglamak iizere yeniden yapilanmasi oldugu ifade
edilebilmektedir.

1. Calisan Deneyiminin Kavramsal Cercevesi
1.1. Calisan Deneyimi Kavrami

Calisan deneyiminin cergevesi, genel itibari ile miisteri deneyimi ¢ercevesi baglaminda gelistirilmistir. Calisan
deneyimi kavrami, bir ¢alisanin isletme igerisindeki insan, sistem, politika, fiziksel ve sanal galisma alan1 gibi
unsurlarla girdigi etkilesimleri ifade etmektedir. Dogasi itibari ile 6znel bir yapida tanimlanan ¢alisan deneyimi,
isin ve isletmenin c¢alisan iizerindeki bireysel etkisini anlatan “calisanin nasil hissettigi, kendi potansiyelini,
yetenegini ve refah seviyesini nasil algiladigr” gibi konular1 igeren, algiya yonelik kapsam alani bulunan bir
kavramdir. Calisan deneyimi en genel itibariyle “calisanin belirli bir organizasyondaki tiim temas noktalarinda, ise
adayligindan baglayarak organizasyondan ¢ikisina kadar olan yolculuguna iliskin algisi1” olarak ifade edilmektedir
(Pyari, 2023, s. 4). Calisan deneyimi, ¢alisanin isletmesine zorunluluktan ¢ok gergekten isteyerek gitmesine ve ise
katilmasina motive eden bir ortam sunma g¢abasin1 anlatmaktadir. Bu noktada “ihtiyaca dayali” yaklagimdan
“istege dayal1” yaklasima geg¢is hali, global 6lgekteki isletmelerin benimsedigi ve benimsemeye devam ettigi bir
yaklagim olarak goriilmektedir. Artik ¢alisan1 odaga koyan bu yaklasimla yeniden tasarlanan ofis alanlari, ¢alisan
refah1 programlari, ebeveyn izni, ¢alisanin sagligina katki sunan beslenme segenekleri, esnek ¢alisma gibi ¢ok
cesitli konseptin igletmelerin yatirim planlamalarinda {ist siralara ¢iktig1 goriilmektedir (Morgan, 2017, s. 2-4).

Birden fazla kusagin ayni is ve is ortamini paylastig1 organizasyonlarda ortaya ¢ikan farkli beklenti ve ihtiyaglarin
karsilanmasia yonelik biitiinsel bir perspektif saglanmasinda farkli olan bu gruplarin deneyim taniminin
belirlenmesi ise etkin bir yontem olarak degerlendirilmektedir. Calisan deneyimi yaklagimi, sundugu ayricaligin
ve faydanin bir adim 6tesine gegerek, caligsana bir biitiin olarak yaklagsmaktadir ve siire¢ icerisinde tasarim odakl
diisiinme aracini kullanmaktadir. Bu baglamda ¢alisanin insan yoniine odaklanarak, taleplerini, beklentilerini ve
ihtiyaglarin1 derinlemesine anlamak, genis ve biitlinsel bir bakig agis1 benimsemek, soyut olan durumu goriiniir
hale getirmek, 1srarli katilimi saglamak, yinelemek ve denemek, siirece giivenmek ve takdir etmek gibi ilkeler,
calisan deneyimi tasariminin en 6nemli ilkeleri olarak ifade edilmektedir. Deneyim ekonomisi anlayisi igerisinde
insan kaynaklar1 yonetimi alaninin dogru ve etkili tasarimlar ile ¢alisanlar i¢in olumlu ¢alisma deneyimi yaratmasi
olduk¢a dnemlidir. Bu baglamda isletmeler i¢in insan kaynaklar1 fonksiyonunun yeniden tanimlanarak; stratejik
olarak konumlandirilmas: gerekmektedir. Plaskoff (2017) tarafindan calisan deneyiminin insan kaynaklari
yoOnetimi anlayisinda organizasyon ve ¢alisanlar arasindaki iliskinin yeniden tanimlanmasi ihtiyacina bir cevap
sundugu ifade edilmektedir (Plaskoff, 2017, s. 137-140). Calisan deneyimi kavramsallastirma siireci igerisinde
bir¢ok arastirmaci ve yonetim diisiiniirii tarafindan tanimlanmaisgtir:

e “Bir ¢aliganin, marka algisini ve ardindan davraniglarini etkileyen kariyer unsurlariyla (6rnegin amirler, is
arkadaslari, miisteriler, ¢cevre) etkilesimleri sirasinda edindikleri seyler” (Abhari vd., 2008).

o “Isletmede Kkiiltiirel, teknolojik ve fiziki ortamlarmn, insanlarm ¢aligmay: isteyecegi bir organizasyon
yaratmak {izere yeniden tasarlanmasi” (Morgan, 2017).

e “Calisanlarin organizasyonlari ile girdikleri etkilesimler sonucu edindikleri izleminin toplami” (Maylett
ve Wride, 2017).

e “Calisan deneyimi, bir ¢calisanin kurulusta yaptig1 yolculuk” (Gallup, 2023).

e “Bir calisanin belirli bir girketteki isine iligkin gdzlemleri ve algilar1” (Ramachandran ve Manickam,
2020).

e “Bir calisanin ise ve organizasyon ortamina katilimi yoluyla deneyimledigi ve onlara gelismek, katkida
bulunmak, calismak i¢in olumlu destek saglayan duygular ve algilar” (Itam ve Ghosh, 2020).

e “Bir calisanin sirketinizle ve sirket calisanlartyla etkilesiminin kiimiilatif degerlendirmesi” (Harlett, 2022)
seklinde ifade edilmektedir.
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Yukarida literatiir kapsaminda verilen tanim 6rneklerinden bazilar1 yer almaktadir. Tanimlardan da anlagilacag:
iizere ¢alisgan deneyimi, temelde biitiinsel bir konudur. Calisanin organizasyonu ile siirdiirdiigii, igeriginde
etkilesim, izlenim ve duygularin da yer aldigi deneyimlerinin toplamidir. Calisanin adaylik siireci ile baglayan ve
adayligi, calisana donistigli andan itibaren tiim organizasyonel siireclerinin ¢ikig siireci ile sonlandirilmasina
kadar gecen caligma seriiveninin tamaminin degerlendirilmesini anlatmaktadir.

1.2. Calisan Deneyimi Yaklagimlar

Calisan deneyiminin anlagilmasi ve dgrenilmesi adina kavramsal haritanin sunulmasi ve pratik uygulamalar i¢in
ise bir akis planinin saglanmasi baglaminda gesitli ¢alisgan deneyimi modelleri ileri siiriilmiistiir ve yaklagimlar
ifade edilmistir. Bu model ve yaklasimlardan en popiiler olani, Jacob Morgan (2017) tarafindan gelistirilmistir.
Morgan, etkili bir ¢alisan deneyimi yonetiminde ¢ok sayida faktorii bir arada ele alan bir yaklasim sunmustur.
Morgan (2017) tarafindan ¢alisan deneyimi tasariminda dnerilen piramit model, isletmenin “var olma amaci” ile
baslayan “ii¢ deneyim g¢evresi ve 17 gevresel bilesen” ile devam eden, en iist noktada ise kigisellestirmeyi 6ne
cikaran “etki birakan anlar” basamag ile organize edilen deneyim tasarim siirecinin bir akisini sunmaktadir
(Morgan, 2017, s. 88-89). Model, calisan deneyimi tasarimlarinda oncelikle galisani etkileyen ve onlara ilham
veren bir isletme var olus sebebinin varligmi gerekli bulmaktadir. Isletmenin var olus sebebi, piramitin ilk
basamagini olusturmaktadir. Bununla birlikte piramitin {ist basamaklarinda igletme tarafindan c¢alisanlara sunulan
teknolojik ortamin, fiziksel ¢aligma ortaminin ve kiiltiirel ortamin igeriginin degerlendirildigi ve 6nerilen cesitli
degiskenler gercevesinde bu {i¢ is ortaminin yeniden tasarlanarak, ¢alisanlarda ise ve is ortamina karsi isteklilik
yaratilmasi ele alinmaktadir. Piramitin en iist basamaginda ise tamamen kisisellestirilmis, calisanin bireysel olarak
deneyimledigi ve onda etki birakmasi i¢in tasarlanan “anlar” yer almaktadir. Bu anlar, ise ilk basladig1 giin, dogum
giinleri, ¢esitli y1l doniimleri gibi ¢alisana 6zel ve yaratilmak istenen duygu iizerine tasarlanan anlardir. Model,
yapisi ve igerigi itibariyle calisan deneyimini gelistirmek adina calisanlarin yasam dongiileri hakkinda eski ve rijit
anlayisin terk edilerek; her calisanin bir birey olarak anlasilmasi ve yasaminin 6nemli boliimleri hakkinda
diisiiniilmesi gerektigini vurgulamaktadir (Morgan, 2017, s. 88).

Maylett ve Wride (2017) tarafindan gelistirilen modelde ise ¢alisan deneyimi baglaminda dikkate alinmasi gereken
ii¢ unsur; beklenti uyumu, ii¢ sdzlesme tiirii (marka, islemsel ve psikolojik) ve son olarak giivendir. Beklenti
uyumu, adalet, acgiklik, empati, Ongoriilebilirlik, seffaflik ve hesap verilebilirlik olarak alti kavram ile
iligkilendirilen ve ¢alisanin ise iligkin deneyim beklentisi ile gergekte yasadigi deneyimin birbirine yaklagma
durumunu ifade eden bir bilesendir. Bu alt kavramdan ne kadarinin olumlu belirlendigi 6nemlidir. Olumlu goriilen
her basamak, ¢alisan deneyimi i¢in yiiksek anlam yaratmaktadir. Calisan deneyimi kavrami ayni zamanda igerigi
itibariyle bir etkilesimi gerekli kilmasi bakimindan bir sézlesmenin varligina gereksinim duymaktadir. Bu
baglamda model, ii¢ sézlesme tanimlamaktadir. Isveren markasinin ¢alisan i¢in ortaya koydugu deger dnermesi ve
verdigi sdzler, marka sozlesmesi olarak ele alinmaktadir. Isletme icerisinde yazili bigimde kurallarin ve sartlarin
belirleyicisi ise islemsel s6zlesmedir. Psikolojik s6zlesme ise ¢alisan ile organizasyon arasinda ortiilii beklentileri
iceren ve yazili olmayan sozlesme tiiriidiir (Maylett ve Wride, 2017; Miriam Katzmayr, 2020, s. 136). Psikolojik
sozlesmenin yliksek kalitesi, orgiitsel etkililik saglayan olumlu bir ¢alisgan deneyiminin olusturulmasinda ¢aligan
performansi baglaminda 6nemli bir faktdr olarak degerlendirilmektedir (Ilies vd., 2007, s. 271). Bir calisanin
psikolojik s6zlesme ihlali s6z konusu oldugunda, orgiitiiniin psikolojik s6zlesme kapsamindaki bir veya daha fazla
taahhiidii yerine getirmedigi algis1 olugsmaktadir (Abu-Doleh ve Hammou, 2015, s. 36; De Ruiter vd., 2016, s. 196;
Morrison ve Robinson, 1997, s. 236). Tiim bu asamaya kadar varligmi ortaya koyan model unsurlarinin
degerlendirilmesinin yapildig1 bilesen ise giivendir. Bu noktada ¢alisanin beklentisi ile gergekte olan deneyim
durumunun karsilagtirilmas1 yapilmaktadir ve durum ne kadar birbirine yakin ise gilivene yaklasildigi anlamini
tagimaktadir. Aksi durumda ise gilivensizlik olusarak sozlesmelerde revizeye gidilebilmektedir hatta sézlesme
yeniden olusturulabilmektedir (Maylett ve Wride, 2017; Katzmayr, 2020, s. 136).

Bridger ve Gannaway (2021) yukaridaki iki yaklagimdan farkli olarak c¢alisan deneyimi bakis agisinda
organizasyon, 1K ve is olarak iic mercek tanimlamaktadir. Her mercek, farkli degiskenler ve cesitli dl¢iim
yontemleri ile degerlendirilmektedir. Bridger ve Gannaway (2021)’in savundugu bu bakis acisi, ¢alisanlara
sunulan ve onlara 6zel tasarlanan is deneyiminin onlarca nasil goriileceginin detaylica tanimlayabilmesi iizere
gelistirilmistir. Bu baglamda Bridger ve Gannaway (2021) tarafindan ¢alisan deneyiminin 6lciilmesinde anlam,
takdir, biiylime, etki, baglanti, meydan okuma ve 6zerklik anlamina gelen MAGIC-CA modelinin kullanilmast
Onerilmistir. Model ve digerleri (2014) tarafindan gelistirilen MAGIC teorisi ¢er¢evesinde zorluklar ve 6zerklik
parametreleri eklenerek uyarlanmistir ve modelde galisan deneyiminin li¢ mercegi tanimlanmigtir. Bu noktada 6z
anlam, takdir ve dzerklik, orgiitsel mercek, biiyiime ve etki, calisma mercegi ve baglantilar ve zorluklar ise 1K
mercegi kapsaminda konumlandirilmistir (Adhikersa vd., 2022, s. 108).
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Irfan (2022) ise gelistirdigi model kapsaminda calisan deneyimi uygulamalarindan en iist seviyede fayda saglamak
iizere bes bilesen sunmaktadir. Bunlar; amag, anlam, alan, ara¢ ve aidiyettir. Model; amag bileseninden aidiyet
bilesenine dogru bir akis1 anlatmaktadir. Bu baglamda ¢alisanlara finansal kaygilarin diginda igerigi olan gii¢lii bir
amac sunarak ise baslanilmalidir. Ardindan ¢alisan ve isletme arasinda yaratilan degerler ¢ergevesinde anlamli
iliskinin varlig1 miimkiin kilinmalidir. Calisanin isini en verimli ve en yaratici sekilde yapabilecegi konforlu, dogru
tasarlanmus is alanlari olusturulmalidir. isin yapilabilmesi icin ihtiya¢ duyulan ve isin karsiliginda verilecek olan
araclar, dogru ve eksiksiz sekilde galisanin hizmetine sunulmalidir. Bu noktaya kadar tiim bilesenlerin tam ve
dogru tasarimi ile son bilesen olan aidiyet olusturulmaktadir (irfan, 2022, s. 90-126).

Gelistirilen modellerin ortak ¢abasi ise; ¢alisana igerisinde gercekten var olmak isteyecegi bir is ortami yaratmak,
calisan yasam dongiisii igerisinde ¢alisanin tiim potansiyelini kazanimlara doniistiirmek {izere «ig» unsurlarini ve
siireclerini biitiinsel olarak ¢alisan odakli sekilde yeniden tasarlanmasidir.

1.3. Calisan Deneyiminin Iliskilendirildigi Kavramlar ve Orgiitsel Sonuclar

Calisan deneyiminin anlasilmasi ve 6grenilmesi adina kavramsal haritanin sunulmasi ve pratik uygulamalar
Calisan deneyimi, calisan yasam dongiisii g¢ergevesinde tasarlanmasi Onerilen bir i yaklasimi olarak
goriilmektedir. Calisan yasam dongiisii, “bir ¢alisanin belirli bir sirkette gegirdigi zamanin asamalarini ve her
asamada insan kaynaklar: departmanmmin oynadigr rolii tamimlayan insan kaynaklar: yonetimi kavrami”,
“calisanlarin organizasyonla nasil etkilesimde bulundugunu gorsellestirmenin bir yolu” olarak ifade edilmektedir
(Burke, 2019; Shyam ve Ramachandra Gowda, 2015, aktaran Gladka vd., 2022, s. 43). Bu asamalar; ¢ekim, ise
alim, uyumlandirma, gelistirme, elde tutma ve ayrilis olarak degerlendirilmektedir. Calisan yasam dongiisiiniin her
agsamasi, ¢alisani organizasyonla etkilesime sokan birer temas noktasi olarak goriilmektedir. Yagam donglisii
yontemi ile farkli talep ve beklentilere sahip olan ve farkli kategorilerde ele alinan kitleler igin ortak deneyime
hizmet eden farklilagtirilmis deneyim tasarimlar bir ¢ati altinda toplanabilmektedir. Tiim bu dongiisel deneyim
tasarim g¢aligmalarinin odaginda ise tasarim odakli diislinme ve birlikte yaratim (¢alisanin katilimi) siireci
konumlandirilmistir (irfan, 2022, s. 207-208).

Literatiir baglaminda ise calisan deneyimi, calisan ve organizasyon igin gesitli sonuglarla iligkilendirilmistir.
Olumlu bir ¢alisan deneyimi, ¢alisan i¢in daha yiiksek is tatmini, performans, verimlilik, iste kalma niyeti, baglilik,
orgiitsel baglilik, orgiitsel vatandaglik, iiretkenlik, yenilikgilik gibi ¢alisan davraniglarinin ve ¢alisan tutumlarinin
gelistirilmesine katki sunmaktadir. Calisan deneyiminin miisteri memnuniyeti, miisteri deneyimi ve igletme
performansi tizerindeki olumlu etkisi ise literatiir baglaminda vurgulanmaktadir. Olumu bir ¢alisan deneyiminin
miisteri deneyim kalitesini ve niteligini etkiledigi ifade edilmektedir (Abhari vd., 2021; Bersin vd., 2017, irfan,
2022; Maylett ve Wride, 2017; Morgan, 2017). Speicher ve Francis (2023), arastirmasinda tiikkenmislik, ¢alisan
devir oram1 ve caligan refahi konularmin gelistirilmesinde g¢alisan deneyiminin etkili oldugunu bulgulamigtir
(Speicher ve Francis, 2023, s. 13). Morgan (2017) ise olumlu bir ¢alisan deneyiminin ¢alisan baghlig: {izerinde
gliclii etki yaratarak cesitli is sonuclarinin elde edilmesinde etkili oldugunu vurgulamigtir. Bu is sonuglari;
inovasyon, verimlilik, yetenekleri gekmek ve elde tutmak, karlilik, miisteri memnuniyeti, isletmenin hisse fiyati,
gelir ve satig orani, cesitlilik, biiyiime, isveren markasi olarak ifade etmistir (Morgan, 2017, s.163-164). irfan
(2022) ise ¢alisan devir orani, isveren markasi, satis ve miigteri sonuglari {izerindeki etkisine dikkat ¢ekmistir.
Caligsanlarin olumlu bir deneyime sahip olmalarinin, isletmelerinde kalma siirelerini etkiledigi, slireyi uzattigi ifade
edilmistir. Gallup sirketinin aragtirmasina gore; baglilik indeksinde iist siralarda konumlanan isletmelerin galigan
devir oranlar1 %59 oraninda daha diisiik seyretmektedir ki ideal oran %10 ve alt1 olarak belirlenmistir (Irfan, 2022,
s. 53-54; Applauz Resources, 2019).

1.4. Covid 19 Pandemi Siirecinde Degisen Calisan Iliskileri ve Deneyimin Siire¢ Icerisindeki
Konumu

Covid 19 pandemisi, ¢aligma yasaminin dinamiklerini 6nemli 6lgiide etkileyen bir siire¢ olmustur. Teknolojinin
basrole gectigi bu siire¢ icerisinde ¢aligmanin sekli, ortami, araclar1 ve nihayetinde ¢alisan iligski anlayisi da hizli
bir doniisiime maruz kalarak; yonetimin perspektifini ¢alisan odakliliga dogru ¢evirmistir. Pandemi ile “is artik
belirli bir yere giderek yapilan bir sey olmaktan ¢ikip, internet oldugu siirece, her an, her yerden baglanilabilecek,
cepte tasman bir seye doniigmiistiir” (Morgan, 2017, aktaran Irfan, 2022, s. 31). Bu noktada calisanlarin dahil
olduklar1 kusaklar baglamindaki teknolojik okur yazarlik oraninin farklilig1 ve bunun isgiicii piyasasi igerisindeki
etkisi, baby boomer kusagini geri planda birakarak; Y ve Z kusaklarini siirecin yonetiminde 6n plana ¢ikartmistir.
Bununla birlikte teknolojiyle kusatilan uzaktan ¢alisma modeli hakkinda basta insan kaynaklari alan1 olmak tizere
yoOnetimsel stratejilerin ve yaklasimlarin heniiz yeteri kadar gelistirilmedigi bu donem igerisinde zamanla ¢alisan
ile samimi temas noktalar1 ve fiziki is ortami igerisindeki yakin iletisim ne yazik ki kaybedilmistir. Ayrica uzaktan
caligmanin yarattig1 kopuk ve bireysel ¢aligma sekli, ¢calisanlarda iglerinin yagsamlarindaki anlamini, konumunu ve
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degerini sorguladiklari bir farkindalik hali olusturmaya baslamistir. Calisanin isi ile iligkisini sorguladigi bu uyanis
hali, Gartner, Ocak 2020-Mart 2021 yillar1 arasindaki arastirma verileri ile adeta goriiniir hale gelmistir.
Arastirmaya gore; “pandemi siireci, kiiresel isgiiciiniin %55’ini olumsuz etkilemistir, calisanlarin %85°1 siddetli
Olciide tiikenmislik hissetmistir, %40°1 is yasam dengesinin bozuldugunu ifade etmistir, ¢aliganlarin %41°1 ekibine,
%37’si ise kurum ydnetimine kars1 giiveninin sarsildigini beyan etmistir” (Gartner, 2021, aktaran Irfan, 2022, s.
35).

Pandemi siirecinde kiiresel is diinyasinin nabzini tutan ve oldukga giivenilir bulunan diger bir aragtirma girketi
Gallup ise gerceklestirdigi kiiresel ¢apta galisan arastirmalari ile olduk¢a yanki uyandirmigtir. Pandeminin
basladig1 ve en siddetli seyrettigi donemler hakkinda biitiinsel bir resim ortaya koyan Gallup, 2021 arastirmasinda
calisan bagliliginin 2020 yilinda, kiiresel diizeyde bir dnceki yila oranla %2 azaldigini; bununla birlikte calisanlar
tarafindan artan bir oranla iiziintii, endise, stres ve 6fke duygularinin hissedildigini ifade etmistir. Aragtirmaya
gore; calisanlarin %45’i Covid 19’un hayatlarin1 ¢ok fazla ve olumsuz etkiledigini sOylemistir. Calisanlarin
baglilik orani ise %20 olarak hesaplanmistir. Calisanlarin hayat degerlendirmelerinde ise yalnizca %32’sinin
umutlu oldugu ve daha az stres, iiziintli, endise yasadigi goriilmistiir. Caliganlarin bir 6nceki giin yasadig stres,
liziintii, endise ve 6fke gibi olumsuz duygu durumlari ise 6nceki yildan %6 oraninda artarak %41°e ylikselmistir.
Bir 6nceki giiniin ¢ogunu stresle geciren ¢aligan orani ise %43 olarak ifade edilmistir (Gallup, State of the Global
Workplace 2021 Report, 2021, s. 3-9).

Gallup 2022 aragtirmasina gore ise kiiresel igyerinin dinamikleri, refah ve baglilik iizerine insa edilmektedir. Fakat
calisan refah ve baglilik diizeyleri, endise verici sekilde diisiik orandadir. Oysa pandemi siireci dncesinde baglilik
ve refah oranlarinin kiiresel diizeyde artis gosterdigi bulgulanmistir. Bu oranlar, 2021 yilinda sadece bir puan artig
gostererek refah seviyesi %33, calisan baglilik oran1 ise %21 seviyelerinde sabit kalmistir. Bu durumun temel
nedeni olarak ise calisanlarin ¢gogunun yaptiklar isi anlamli bulmamasi ve hayatlarmin yolunda gitmedigine
inanmasidir. Ayn1 zamanda gelecek hakkinda da umutsuz olmalaridir. Bununla birlikte ¢alisanlarin rekor olarak
degerlendirilen bir oran ile %44’ is yerlerinde onceki giiniin ¢ogunda stres yasadigini ve yiiksek stresin, igyerini
etkiledigini ifade etmektedir. Calisanlar isyerlerinde pandemi 6ncesi donemden daha fazla oranda endise, {iziintii
ve Ofke yasamaktadirlar. Bu veriler agik¢a gdstermektedir ki; Covid 19, kiiresel diizeyde ¢alisanlar hakkinda
devam eden kademeli fakat genel diizeyde var olan iyilesme siirecini neredeyse durma noktasina getirmistir.
Kiiresel ekonomik dinamizm agisindan ise bu durum oldukg¢a 6nemli bulunmaktadir. Ciinkii diinya genelindeki
diisiik baglilik oranlar, kiiresel ekonomiyi oldukg¢a yiiksek seviyede (7,8 trilyon ABD dolar1) zarara ugratmistir.
(Gallup, State of the Global Workplace 2022 Report, 2022, s. 6-7).

Calisan deneyimini ve pandemiyi birlikte ele alan ¢aligmalarin (Yohn, 2020; Shambi, 2021; Kdse ve Nalbantoglu,
2021; Ahire ve Sinha, 2022; Dhanpat vd., 2022; Bas, 2021; irfan, 2022) ¢cogunlugunun odaginda ise pandemiyle
birlikte degisen paradigmalar 1518inda ortaya ¢ikan “yeni normal” siirecinde, ¢alisan deneyiminin 6nemli hale
gelmesi ve ig sonuglar lizerindeki etkisi tartisilmaktadir.

Yohn (2020), arastirmasinda pandeminin; diinya genelinde insanlar igin igletmelerin c¢alisanlarina karsi
sergiledikleri tutum ve davranisi ortaya koymasi bakimindan dikkat ¢ekici bulundugunu ifade ederken; ilerideki
donemlerde ¢alisan deneyimi uygulamalarinin igletme diinyasinda bir risk ve itibar yonetimi araci olarak goriilmesi
gerektigini vurgulamistir (Yohn, 2020, s. 37). Shambi (2021), ¢alisan deneyimi arastirmasinda pandeminin siireg
olarak uzunlugu ve kiiresel etkisinin devam etme halinin isletmelerin miisteri ve ¢alisan beklentilerini, taleplerini
ve ihtiyaglarimi karsilama noktasinda bir uyum siirecine ihtiya¢ duydugunu ifade etmistir. Bagh calisanlar
olusturmanin giincel bir stratejik yolu olarak goriilen ¢alisan deneyimi uygulamalarinin biiyiimek ve rekabet
avantaj1 saglamak isteyen her igletmenin yatirim planlamasinda listenin iist siralarinda belirlemesinin 6nemini de
vurgulamaktadir. Calisan1 dinleyerek ve yasadiklar1 zorluklarin farkinda olarak onlara yapilan yatirimlar, basariya
ulagmanin 6nemli bir bileseni olarak goriilmiistiir. Ayrica pandeminin zorunlu kildig1 ve hiz kattig1 dijital doniisiim
siirecinde evden ¢aligma gibi yeni ¢alisma modellerinin 6n plana ¢ikmasi neticesinde isin siirekliliginin saglanmasi
noktasinda calisan deneyimi uygulamalarina kilit bir rol tanimlanmistir (Shambi, 2021, s. 437). Bunu yani sira
Ahire ve Sinha (2022) tarafindan pandeminin de etkisi ile dijital doniisiimiin merkezde yer aldigi Endiistri 4.0
siirecinde One ¢ikan dijital igyeri anlayisinda basariya ulagmak, is ortaminda calisanla bagi ve baglantiy1
stirdiirebilmek i¢in ¢alisan deneyiminin énemli bir bileseni olan, kisisellestirme igerikli, etkili ve 6nemli anlara
odaklanarak, dijital bir ¢alisan deneyimi stratejisinin tanimlanmasina dikkat ¢cekilmektedir. Bu sekilde isletmelerce
empati, ceviklik ve tasarim odakli diislinme yontemi uygulanarak, ¢alisanlarin algiladiklar1 beklenti kriterlerinin
her seviyede daha iyi karsilayabilecegi ifade edilmistir (Ahire ve Sinha, 2022, s. 281-282). Pandemi siireci ve
calisan deneyimi iliskisinin incelendigi diger bir arastirma sonucunda ise calisan deneyimi yaklagimi 6zellikle
performans iyilestirme konusunda pandemi deneyimi ve uyumu siirecinde ¢alisanlara destek sunan bir arag olarak
onerilmektedir (Dhanpat vd., 2022, s. 10).
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Ulusal yazina bakildiginda ise g¢alismanin inceleme kriterleriyle yapilan arastirma sonucunda bulgulanan
kaynaklarin pandemi sonrasi doneme ait oldugu goriilmektedir. Bu ¢ercevede Tiirkiye’de patentli ilk ¢aligan
deneyimi modeli, Orgun Irfan (2022) tarafindan gelistirilmistir. irfan (2022), “Calisan Deneyimi: Mutlu ¢alisanlar,
mutlu miisteriler, mutlu sirketler” kitabi ile ¢alisan deneyimi yazininda 6ne ¢ikan Tiirk¢e kaynak olmaktadir. Bag
(2021) ise deneyim odakli yeni insan kaynaklar1 uygulamalarini ele aldig1 “Calisan Deneyimi ve Yeni Insan
Kaynaklar1 Yonetimi” kitabinda; “insanlarin pozitif deneyim ortaminda akista calismasini ve pozitif miisteri
deneyimi yaratmasini” konu alarak insan kaynaklari alanina ¢alisan deneyimi haritasin1 sunmaktadir. Kdse ve
Nalbantoglu (2021), calisan deneyimi uygulamalarinin siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 yonetimindeki roliinii
degerlendirmektedir. Gergek (2022) ise aragtirmasinda; ¢alisan deneyimine kavramsal bir bakig ag¢is1 sunmaktadir.

Yukarida ifade edilen galigmalarin temel argiimanlar1 ve tartismalar1 baglaminda kiiresel diizeyde tiim diinyay1
etkileyen pandemi kriz donemi ile ¢alisan yonetiminde farkli bir doneme gecildigi, calisan odakli giincel bir
yaklagim olarak goriilen ve calisan iligkilerinin dinamiklerini etkileyerek onu yeni bir boyuta tasiyan calisan
deneyimine odaklanmanin, igletme yonetimleri i¢in kritik hale geldigi agiktir. Bununla birlikte yukarida da ifade
edildigi tlizere kiiresel arastirma sirketlerinin bulgulari; kiiresel diizeyde liderlerin ve yoneticilerin her yil, bir
onceki yildan 6grenecekleri seylerin ve alinacak derslerin oldugunu ayrica galisan refahinin ve bagliliginin is
sonuglar {izerindeki giiglii etkisini kabullenmeleri gerektigini de gostermektedir. Geleneksel insan kaynaklar
uygulamalarinin artik sonu¢ iiretmedigi, calisan odakli yaklagimlarin oncelikli konuma taginmasi gerektigi
vurgulanmaktadir. Calisan deneyimi, pandeminin de itici giicliyle isletme diinyasmna c¢alisan odaklilik
perspektifinden yaklagsan giincel bir anlayis olarak yoOnetimsel Onceliklerde iist siralara yerlesmis gibi
goziikmektedir. Bu cercevede pandemi siireciyle baglayan ve devam eden donem egiliminin incelenmesinin,
gilincel insan kaynaklar1 uygulama ve yazin alanina katki sunacagi diigiincesi ile calisma kapsaminda
gergeklestirilen analiz verileri, 2020, 2021 ve 2022 yillarini ele almaktadir.

2. Yontem
2.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu ¢alismanin temel amaci, ulusal literatiirde oldukca az ele alinmis olan ¢alisan deneyimi (employee experience)
kavraminin, son ii¢ yil (2020-2021-2022) igerisinde yabanci literatiir ¢ercevesinde iliskilendirildigi baglamlarin
tespit edilmesi ve kavram hakkinda edinilen giincel bilgilerin Tiirk literatiiriine sunulmasidir. Bu agidan aragtirma,
pratikte insan kaynaklar1 yonetim alam liderleri ve uzmanlari igin ¢alisan deneyimi kavraminin igerigine dikkat
¢ekmesi, aragtirmacilar i¢in ise yapacaklar1 ¢alismalarda baglamsal bir farkindalik sunmasi agisindan 6nemli
goriilmektedir.

2.2. Aragtirmanin Yontemi

Arastirmanda nitel arastirma yontemi kullanilmistir. Aragtirmanin verileri, Google Akademik (Google Scholar)
veri tabaninda yayimlanan makale incelemeleri neticesinde elde edilmistir ve nitel analiz yontemlerinden dokiiman
analizi yontemi kullanilarak icerik incelemesi yapilmistir. Dokiiman analizi, yalnizca bir fenomeni, durumu, orgiitii
ya da konuyu meydana ¢ikarmayi amaglayan, genellikle nitel arastirmalarda yararlanilan bir analiz yontemidir.
Ayrica aragtirmacimin ilgili konuyu derinlemesine anlamasini, kesfetmesini, konu hakkinda bir anlayis
gelistirmesini  desteklemektedir (Merriam, 1998). Bu nedenle calisan deneyimi kavrami hakkinda anlayis
olusturmak, bilgi edinmek ve yeni bilgi kesfetmek amaciyla dokiiman analiz yonteminden faydalanilmistir.
Dokiiman analizi ile gergeklestirilen igerik incelemesindeki amag¢ ise kavrama yonelik anahtar kelimelerin
iceriklerinin belirlenmesi ve temalar baglaminda siniflandiriimasidir.

2.3. Arastirma Verilerinin Elde Edilmesi ve Analizi

Arastirmada Oncelikle 2020, 2021 ve 2022 yillar igerisinde ¢alisan deneyimi (employee experience) kavramini
inceleyen ve ilgili veri tabaninda yaymlanmis olan Ingilizce makaleler tespit edilmistir. Veri tabani igerisinde
gelistirilmis arama butonu kullanilarak “employee experience” kelimeleri, makale basliklarinda biitiinsel olarak
aratilmistir. Veri taban1 ierisinde toplamda 19 sayfa goriintiilenmistir ve arama kriterlerine uyan 89 adet ingilizce
makale tespit edilmistir. Makalelere ait anahtar kelimelerin tamami listelenerek icerisinden kavramla ilgili
olmadig1 belirlenen kelimeler (6zel isim, analiz programi isimleri vb.) ¢ikartilmistir ve ¢aligmanin anahtar kelime
verisine ulasilmigtir. Bu baglamda oOncelikle veri tabaninda toplamda 570 adet anahtar kelime listelenmistir
ardindan ilgili olmayan kelimeler (n=32) c¢ikartilmistir. Bu ¢ercevede elde edilen anahtar kelimelerin (n=538)
icerikleri incelenerek, iki ve ilizeri kez kullanilan anahtar kelimeler (n=63) tespit edilmistir. Belirlenen anahtar
kelimeler ise baglamsal olarak tematik kategoriler altinda toplanmustir.
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2.4. Arastirmanin Sinwrliliklar

Makaleler icerisinde incelenen kavramin tiim detaylarini yansitacak anahtar kelimelerin hepsine yer verilememis
olabilecegi ve nitel aragtirmalarin dogasi geregi arastirmacinin bireysel degerlendirmesine dayali olarak
incelemenin yapilmasit acisindan insan hatasinin olusabilecegi, aragtirmanin Oncelikli sinirliligr olarak
gorlilmektedir. Ayrica elde edilen bulgular, genellestirilebilir bir bilgiyi yansitmamaktadir. Bulgular, incelenen
caligmalar ve ilgili yillar ¢ergevesinde bilgi sunmaktadir. Veriler, dokiimanin igerisinde yer aldigi haliyle
incelenmektedir. Bu bir siirlilik durumu olarak degerlendirilmistir. Makaleler igerisinde standart bir format
olmadig dikkate alindiginda ise bilinmeyen veya az bilinen bilgiler s6z konusu oldugunda arastirmaci, kodlamada
ve tema olusturmada zorlanmistir. Bununla birlikte ¢alisma kapsaminda Covid 19 pandemi siirecinde degisen
calisan iligkilerini ve ¢alisan deneyiminin bu siire¢ igerisindeki konumunu ele alan 1.4. bashig: igerisinde
desteklenen kaynaklar neticesinde de bulgulandig: iizere Covid-19 pandemi krizi sonrasinda kiiresel captaki
isletmelerin ¢alisan odakli bir perspektif benimsemeleri, bu dogrultuda bagli ¢alisanlar olusturmanin giincel ve
stratejik yolu olarak goriilen calisan deneyimi uygulamalarini artirmast egilimi temel alinmistir. Bu g¢er¢evede
pandemi siireciyle baglayan ve devam eden donem egiliminin incelenmesinin, giincel insan kaynaklari uygulama
alanina ve alan yazinina katki sunacagi diisiincesi ile ¢aligma kapsaminda gerceklestirilen analiz verileri s6z
konusu krizin etkilerinin stirdiigii 2020, 2021 ve 2022 yillari ile sinirlandiriimastir.

2.5. Gecgerlik ve Giivenirlik

Aragtirmanin gegerlik ve glivenirligi dncelikle akran bilgilendirmesi yoluyla saglanmistir. Bu baglamda arastirma
siirecinde yer almayan bir akran, arastirmanin analiz bulgularmi ve yorumlari inceleyerek geri bildirimde
bulunmustur. Boylece yansiz ve objektif bir degerlendirme daha yapilmistir.

2.6. Arastirmanin Bulgular:

Bu baslik altinda calisan deneyimi kavramina iliskin dili Ingilizce olan 89 adet makale ¢alismasi incelemesine ait
anahtar kelimelerin icerik analizi ve baglamsal tema olusturma ¢alismas: bulgularma yer verilmistir. Ik olarak
yillara gore makale sayist (Sekil 1), anahtar kelime sayis1 (Sekil 2) dagilimlar1 sonrasinda ise makalelerde iki ve
iizeri kez tekrarlanan anahtar kelimelerin siklik incelemesi bulgular1 gosterilmistir (Sekil 3 ve Tablo 1).

Sekil 1
Makale Sayisimin Yillara Gore Dagilimi
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Sekil 2

Anahtar Kelime Sayisinin Yillara Gére Dagilimi
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Sekil 1’de goriildiigii lizere calisan deneyimi ile ilgili olarak yayinlanan 89 adet makalenin yillara goére dagilimu,
2020 yilinda 26 adet makale, 2021 yilinda 28 adet makale ve 2022 yilinda ise 35 adet makale seklinde
belirlenmistir. Sekil 2’de ise 2020, 2021 ve 2022 yillarinda incelenen makalelerden elde edilen toplam anahtar
kelime incelemesi yer almaktadir. Buna gore; 2020 yilindaki galigmalardan toplam 177 adet, 2021 yilindaki
caligmalardan toplam 180 adet ve 2020 yilindaki ¢aligmalardan ise 181 adet anahtar kelime incelemesi yapilmaistir.
Sekil 3 ve Tablo 1 ise incelenen calisan deneyimi konulu makalelerin anahtar kelimelerinin kullanim siklik
durumunu gostermektedir.

Tablo 1

Sekil 3
Toplam Anahtar Kelime Stkitk Gorseli
3 3 3
3 3
3 3
3 3
a 3
4
5
5
6 [
[
[
[ [

m Emploves Experience m Employes engzoement = COVID 19

Well banx m Human resornce manasement = Dresign thinkmng
B Humzn resourcss B DHaatsl employes expenance B Betention
m BEumout mWodphes m Prodoctivity
HEmployes BWork-Efe balhncs mployer atiractivensss

Orgznizz tonz] commitment = EX (Employee experience knsaltmasi) mDigtal tenzfomaton
m Drgatal workplace mDHgtslization m Hybrid wroddne
B Humzn centric HE W Agility B Employes erience hians sement
mJob zatizfaction Leadérship Expa'ienceE@

oyee well-bamg Wodphos cultare mployes agdity

m Individiz]l differences
m =mployes experiencs conditions
m Empathy zpprozch
E@h;&%m‘er
mEmploves experience pltformes
m Multiple Team Membership
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mCustomer exparioncs
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W Strategc planmns

Tee EXpenence jOuIney

mWork from home

Technology Managoment
Organizatona] performance

mHE

N Fetfoms
Redezion
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m Employes matiefaction
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B Emgployer brand

Toplam Makale Calismalarina Ait Anahtar Kelime Stklik Tablosu

m Leaderzhip style

m Artificnl IntedEsence
Orgzniztion coltore
Perzonmel mane sement

= Linltiple Team

N Workphkce chan,
R_eu]:tiprmag =
CosE man, ment

m Expedentol orggnizton

m Zkall op 3

B Expenencs of costomer

Sira  Anahtar Kelime ;;r;l;;;s Sira  Anahtar Kelime g;;l;;;s
1 Employee Experience (Calisan deneyimi) 79 33 52;2(;?1?1?)1 Management (Personel 3
2 Employee Engagement (Calisan baghlig) 24 34 Work from Home (Evden calisma) 3
3 COVID 19 (Covid 19 pandemisi) 19 35 Artificial Intelligence (Yapay zeka) 3
4 Wellbeing (Esenlik) 17 36 Emphaty Approach (Empati yaklasimi) 3
5 Eg;:;llldl: relsoYlglcl:Z;\I/IIE;lagement (Insan 11 37 Workplace Culture (Isyeri kiiltiirii) 3
6 Retention (Elde tutma) 10 38 Employee Agility (Calisan ¢evikligi) 3
7 Burnout (Tikenmislik) 10 39 Individual Differences (Bireysel 3
farkliliklar)
Design thinking (Tasarim odakli Employee Experience Journey (Calisan
8 diisiinme) 10 40 deneyimi yolculugu) 3
9 Human resources (Insan kaynaklari) 10 41 Leadership Style (Liderlik stili) 3
10 Digital employee experience (Dijital 10 4 Employee Experience Conditions 3
calisan deneyimi) (Calisan deneyimi sartlari)
11 Productivity (Verimlilik) 8 43 Crisis Management (Kriz yonetimi) 2
12 Workplace (Is yeri) 8 44 Customer Experience (Miisteri deneyimi) 2
13 f:l:fclﬁlygelr) Altractiveness (Isveren 7 45  Employe Satisfaction (Calisan tatmini) 2
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Organizational Commitment (Orgiitsel Experiential Organization (Deneyimsel

14 baglilik) 7 46 organizasyon) 2
Psycological Contract (Psikolojik

15 Employee (Calisan) 7 47 sozlesme) 2

16 Work-life balance (Is-yasam dengesi) 7 48 nghty of Work Life (Is hayatinm 2
kalitesi)

17 Agility (Ceviklik) 6 49 Skill Upgrading (Beceri gelistirme) 2

Employee Experience Management . . ..
18 (Cahisan deneyimi yonetimi) 6 50 Strategic Planning (Strarejik planlama) 2
19 Digital transformation (Dijital doniisiim) 6 51 Employer Brand (Isveren markasi) 2
- ey 1 . Experience of Customer (Miisteri

20 Digital Workplace (Dijital is yeri) 6 52 deneyimi) 2

21 Digitalization (Dijitallesme) 6 53 Covid 19 Leadership (Covid 19 liderligi) 2

22 Hybrid Working (Hibrit ¢alisma) 6 54 Technology (Teknoloji) 2

23 Human centric HR (Insan odakh IK) 6 55 Emplqyge Experience Platforms (Calisan 2
deneyimi platformlarr)

24 EX (Employee Experience kisaltmast) 6 56 HR (IK) 2

25 Job satisfaction (s tatmini) 5 57 Multiple Teams (Coklu ekipler) 2

26 Leadership (Liderlik) 5 58 M_ultlp le. Teams Membership (Coklu ekip 2
yonetimi)

27 Employee Well being (Calisan refahi) 4 59 Platforms (Platformlar) 2

28 Experience (Deneyim) 4 60 Workplace Change (Isyeri degisimi) 2

29  Technology Management (Teknoloji 3 61  Diversity (Cesitlilik) 2

yOnetimi)

30 Organizational Culture (Orgiitsel kiiltiir) 3 62 Redesign (Yeniden tasarim) 2

31 Employee turnover (Caligan devri) 3 63 Retraining (Yeniden egitim) 2

32 Organizational Performance (Orgiitsel 3

performans)

Tablo 1 ve Sekil 3 incelendiginde ¢alisan deneyimi kavramina iliskin incelenen 89 Ingilizce makalenin anahtar
kelimeler boliimiinde iki ve {istii kez kullanilan 63 adet farkli anahtar kelime oldugu belirlenmistir. Makale
caligmalarinda en sik tekrarlanan anahtar kelime ise Ongoriildiigii iizere 79 kez kullanilarak “employee experience
(calisan deneyimi)” olmustur. Ardindan “employee engagement (¢alisan bagliligi)” 24 kez, “COVID 19” ise 19
kez kullanilmistir. Ayrica “well being (esenlik)” kelimesi 17 kez, “human resource management (insan kaynaklar
yonetimi)” kelimesi 11 kez kullanilarak kavramin siklikla iligkilendirildigi diger yapilar olmustur. “Retention (elde
tutma)”, “burnout (tiikkenmislik)”, “design thinking (tasarim odakli diisiinme)”, “human resources (insan
kaynaklar1)” ve “digital employee experience (dijital calisan deneyimi)” anahtar kelimeleri ise 10 kez kullanilarak
calisan deneyimi kavramu ile incelenen diger kavramlar olarak bulgulanmistir.

Calisan deneyimi kavraminin hangi temalarla daha ¢ok iliskilendirildigini kesfetmek amaciyla iki ve {istii kez
tekrarlanan anahtar kelimeler, ¢alismalarin basligi, amaci ve igerik yapilart incelenerek temalar altinda
toplanmistir. Toplamda ii¢ tema tanmimlanmigtir: Orglitsel sonuglar, trend/cevresel faktorler ve kategorize
edilemeyen diger faktorler. Temalar belirlendikten sonra anahtar kelimelerin tema bazli agirlik dagilimlar
bulgulanmistir ve Sekil 4’te gorsellestirilmistir. Buna gore c¢alisan deneyimi kavramu ile en sik iligkilendirilen
baglamlar, orgiitsel sonuglar temas1 altindadir.
Sekil 4
En Stk Kullanilan Anahtar Kelimelerin Kategorik Dagilimi

[ ] C)rgiitsel sonuglar

38%
Trendler ve Cevresel Faktorler
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17%
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Olusturulan temalar daha sonra kendi igerisinde siklik incelemesine tabi tutularak 6ne ¢ikan tematik kavramlar
tespit edilmistir (Sekil 5, Sekil 6 ve Sekil 7).
Temalardan ilki 6rgiitsel baglamlardir. Orgiitsel baglam temasi, calisan deneyim kavraminin iliskilendirildigi

orgiitsel sonuclar dikkate alinarak olusturulmustur (Sekil 5).

Sekil 5
Orgiitsel Sonuglar Tema Igerikleri
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m 5kill upprading
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Sekil 5’e gore; calisan deneyimi makalelerinde orgiitsel baglam olarak “employee experience (galisan deneyimi)”
79 kez kullanilarak ilk sirada yer almaktadir. “Employee engagement (calisan baglilig1)”, 24 kez kullanilarak ikinci
sirada yer alirken, “well being (esenlik)” kelimesi 17 kez kullanilarak iiglincii sirada yer almaktadir. En ¢ok
iligkilendirilen diger 6rgiitsel baglamlar ise yukarida gosterildigi sekilde bulgulanmuistir.

Ikinci tema ise trendler ve gevresel faktorlerdir. Bu temaya gore; galisan deneyimi kavrammin iliskilendirildigi
cevresel faktorler ve giindemdeki trendlerin en ¢cok hangileri oldugu belirlenmistir ve Sekil 6 ile gorsellestirilmistir.
Ayrica trendler ve gevresel faktorler temasi altinda toplam 11 farkli anahtar kelime bulgulanmistir. Ardindan
anahtar kelimeler tekrar siklik incelemesine tabi tutularak incelenmistir ve en sik iliskilendirilen tema igerikleri
tespit edilmistir.
Sekil 6
Trend/Cevresel Faktorler Tema Igerikleri

mCOVID 19

B Digital transformation
Digital workplace

M Digitalization

B Hybrid working

B Human centric HR

B VWork from home
Avrtificial Intelligence
Empathy approach

W Covid-19 leadership

W Technology
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Sekil 6’da da gosterildigi lizere ¢alisan deneyimi kavraminin en fazla iliskilendirildigi trend/gevresel faktoriin 19
kez kullanilarak “COVID 19” oldugu goriilmiistiir. Ayrica “digital transformation (dijital doniisiim)”, “digital
workplace (dijital igyeri)” “digitalization (dijitallesme)”, “hybrid working (hibrit ¢alisma)” ve “human centric HR
(insan odakl1 iK)” kavramlari, 6’sar kez kullanilarak iliskilendirilen ikinci siradaki kavramlar olmustur.

Anahtar kelimeler incelenirken herhangi bir temada tanimlanamayan ya da ortak tema altinda tanimlanabilen diger
anahtar kelimeler ise “kategorize edilemeyen faktorler” temasi altinda tanimlanmistir. Kategorize edilemeyen
temasi altinda toplam 23 adet farkli anahtar kelime belirlenmistir. Ardindan anahtar kelimeler yeniden siklik
incelemesine tabi tutulmustur. Sekil 7, kategorize edilemeyen faktdrler temasi altinda incelenen kelimeleri
gostermektedir.

Sekil 7
Kategorize Edilemeyen Calisan Deneyimi Tema Icerikleri
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Sekil 7°de goriildiigii tizere ¢alisan deneyimi makalelerinde en sik kullanilan anahtar kelimeler igerisinde belirli
bir tema altinda tanimlanamayan fakat calisan deneyimi ile iligkilendirilen kelimelerin sayisi 23 olarak
bulgulanmistir. Herhangi bir baglamda tema igerigi olarak tanimlanamayan anahtar kelimelerden en sik
kullanilanlar ise “design thinking (tasarim odakli diisiinme)”, “human resources (insan kaynaklar1)”, “digital
employee experience (dijital ¢alisan deneyimi)” olarak bulgulanmistir. Bu baglamda calisan deneyimi kavrami
kategorilestirilemeyen bu ii¢ kavram ile en sik iligkilendirilmistir.

Sonug¢ ve Tartisma

Bu calisma ile dncelikle calisan deneyimi kavraminin ulusal literatiire tanitilmasi amaglanmistir. Bu amaci
desteklemek {izere calisma, literatiir incelemesinin yani sira 2020, 2021 ve 2022 yillart igerisinde Google
Akademik (Google Scholar) veri tabaninda yaymlanan ve dili Ingilizce olan galigan deneyimi makalelerinin
anahtar kelime analizinin yapilmasi yoluyla kavramin son yillarda en sik iliskilendirildigi baglamlarin kesfedilmesi
iizerine tasarlanmigtir. Arastirma sonuglari ise sunu gostermektedir ki; yabanci yazinda son ii¢ y1l igerisinde ¢alisan
deneyimi kavrami, 89 makalede ele alinmistir ve her yil ¢alisma sayisinda artis gdzlemlenmistir. Bu noktada
mevcut durumda ¢aligan deneyimi kavraminin yabanci yazin baglaminda giincel, ilgi duyulan ve tartisilan bir konu
oldugu degerlendirilebilmektedir.

Aragstirma kapsaminda ele alinan makale ¢alismalarinda tekrarlanan tiim kelimelerin (n=63) bu boliim igerisinde
tartigilmasi miimkiin goriilmediginden en sik kullanilan ilk siralardaki kelimelerin degerlendirilmesi daha verimli
bulunmustur. Bu baglamda en sik tekrarlanan ilk kelimenin “employee experience (¢alisan deneyimi) (n=79)”
olmasi, ¢alisma konularmin igerigini olusturmasi bakimindan zaten beklenen olasi bir durumdur. “Employee
engagement (¢alisan bagliligi) (n=24)” kelimesi ile iligkilendirilen makale sayisinin alanda daha yogun olarak yer
almasi, oncii ¢alisan deneyimi uzmanlarindan ve deneyim modeli gelistiricilerinden Morgan (2017), Maylet ve
Wride (2017), Whitter (2021), Irfan (2022) tarafindan da incelenen ve iddia edilen bir iliski olmustur. “COVID 19
(n=19)” anahtar kelimesinin ise en sik kullanilan ii¢lincii kelime olarak olduk¢a yogun olarak incelendigi
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goriilmiistiir. Nitekim Covid 19 pandemi siirecinin ¢alisan-igveren-orgiit iliskilerini etkiledigi, Whitter (2019 ve
2021) ve irfan (2022), tarafindan da desteklenmistir. Calisan deneyimi kavraminin odaklandig1 en 6nemli konunun
calisan perspektifinden ¢alisan refahi/esenligi, isveren perspektifinden ise yetenegi elde tutma olmasi ve dzellikle
insan kaynaklar1 yonetimi alaninin konusu olmasi (Morgan, 2017; Maylet ve Wride, 2017; Whitter, 2019, 2021;
Bridge ve Gannaway, 2021, Irfan, 2022) itibari ile de “well being (esenlik) (n=17)” en sik kullanilan anahtar
kelimelerden dordiinciisii, “human resource management (insan kaynaklar1 yonetimi)” besincisi, “retention (elde
tutma)” ise en sik kullanilan anahtar kelimelerden altincisi olmustur. Bununla birlikte ¢aligma kapsaminda
incelenen tiim iki ve iizeri kez tekrarlanan anahtar kelimelerin temalar altinda toplanmig olmasi, son yillarda
calisan deneyimi kavraminin en sik hangi orgiitsel baglamlarla iligskilendirildiginin ayrica en sik hangi trendlerden
ve ¢evresel faktorlerden etkilendiginin kesfetmedilmesini saglamistir. Bu baglamda orgiitsel baglamlardan en ¢ok
“employee experience (galisan deneyimi)”, “employee engagement (galisan bagliligl)” ve “well being (esenlik)”
kavramlar ile iligkilendirildigi ve en ¢ok “Covid 197, “digital transformation (dijital doniisiim)” ve “digital
workplace (dijital igyeri)” trendlerinden ve ¢evresel faktorlerinden etkilendigi goriilmiistiir. Hem Covid 19” hem
de var olan dijitallesme hizinin isi, daha ¢ok dijital ortama tagimasi ve igyerlerinin dijitale donme egilimi,
calisanlarin deneyimlerini sekillendiren faktdrler olarak literatiir baglaminda da ifade edilmektedir (irfan, 2022;
Whitter, 2019, 2021). Kavramsal olarak herhangi bir tema altinda tanimlanamayan ve en sik kullanilan ilk ii¢
anahtar kelimeler ise “design thinking (tasarim odakli diigiinme)”, “human resources (insan kaynaklar1)” ve
“digital employee experience (dijital calisan deneyimi)” olarak belirlenmistir. Tasarim odakli diisiinme, ¢alisan
deneyimi tasarimimin en nemli araglarindan biri olarak degerlendirilmektedir (Morgan, 2017; Irfan, 2022). Dijital
calisma ortamlari ise dijital deneyimler yaratmaktadir ve bu noktada insan kaynaklari yonetim alani i¢in dijital
calisan deneyimi 6n plana ¢ikmis durumdadir.

Genel bir degerlendirme yapildiginda ise, aragtirmada incelenen tiim anahtar kelimeler igerisinde en sik olarak
tekrarlanan kelimelerin ¢alisgan deneyimi literatiiriinde yer alan kavramsal igerigi destekledigi, ¢alisan deneyimi
alaninda 6ncii alan uzmanlarinin (Plaskoff, 2017; Maylett ve Wride, 2017; Morgan, 2017; Whitter, 2019; Irfan,
2022) tartigtiklar1 konulart yansittigi goriilmiistiir. Caligma kapsaminda ortaya konulan sonuglar, uygulama
alaninda insan kaynaklari liderleri ve uzmanlar igin yonetimsel bir bakis agisi sunarken, alana ilgili olan
arastirmacilar iginse gelecek caligmalarda baglamsal bir perspektif gelistirmektedir.

Calisan deneyimi, mevcut durumda ulusal literatiir baglaminda gelistirilme ihtiyact bulunan taze bir alan olarak
degerlendirilebilmektedir. Bu bakimdan kavramsal olarak tanitilmasina ve igeriginin gelistirilmesine yonelik
caligmalarin varlig1 gerek akademi alan1 gerekse pratik alan i¢in 6nemlidir. Bu baglamda ulusal literatiirde kavram
hakkinda yeni bilgilerin kesfedilmesine yonelik aragtirmalarin yapilmasi onerilmektedir. Bu ¢alisma kapsaminda
ise Covid 19 pandemi siireci, ¢aligma verilerinin zaman araligmin belirlenmesinde temel kriter olarak
degerlendirilmistir. Pandemi Oncesi doneme ait egilime ise calisma igeriginde yer verilmemistir. Bu noktada
calisan deneyimi kavramina yonelik baglamlarin arastirilmasinda pandemi 6ncesi ve sonrast donem egilimlerinin
degerlendirilmesi, karsilagtirmali aragtirmalar yapilmasi ayrica farkli akademik veri tabanlarinda yer alan
kaynaklarin da arastirma kapsaminda ele alinmasi onerilmektedir.

Arastirma ve Yayin Etigi Beyam Calisma, etik kurul onay1 gerektirmemektedir.

Cikar Catismasi Caligmada herhangi bir potansiyel ¢ikar ¢atigmasi s6z konusu degildir.

Tesekkiir veya Destek Beyam Caligmada herhangi bir kurum ya da kurulustan destek alinmamigtir.

Yazar Katkilan Calismaya birinci yazar %50 oraninda, ikinci yazar %50 oraninda katki saglamustir.
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