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Ozet
Son yillarda arastirmacilar arasinda pozitif psikolojiye yonelik artan ilgi ise adanma kavraminin ortaya ¢ikmasina
neden olmustur. Buna paralel olarak, ulusal alanyazinda kavramin ele alindig1 arastirmalar 6nemli bir artis goster-
mistir. Fakat alanyazinimiz kavramin Tiirk¢e karsiligi ve nasil 6lciilecegi gibi konular hakkinda bir dizi sorunla
karakterize olmaktadir. Bu derleme c¢alismasinda, ise adanma kavramina iliskin teorik yaklagimlar, kavramin nasil
tanimlandigi, nasil 6l¢iildiigl ve diger kavramlardan nasil bir farklilik gosterdigi tartisilmistir. Téim bu tartisma 151-
ginda “Ise Adanma Nedir? Ne Degildir? Nasil Ol¢iiliir?” sorularina cevap getirilmeye galigilmistir.
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Abstract
In recent years, the growing interest in positive psychology among researchers has led to the emergence of the concept
of work engagement (WE). Concordantly, the studies on this concept in the national literature have shown a significant
increase. But, our literature is characterized by a number of problems, such as the Turkish equivalent of WE and how to
measure it. In this review study, it was discussed theoretical approaches of work engagement, how it is defined, how it is
measured and how it differs from other concepts. In the light of all this discussion, it was tried to answer the following
questions. What is work engagement? What is it not? How is it measured?
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Psikoloji bilimi, insan davranislarinin ve zihinsel
stireclerinin olumlu yonlerinden ¢ok, olumsuz yonleri-
ne (ruhsal bozukluklar) odaklandigi i¢in elestirilmekte-
dir (Bakker, Schaufeli, Leiter ve Taris, 2008). Caligma
psikolojisi alanimnm onde gelen dergilerinden Journal
of Occupational Health Psychology’de yayimlanan
aragtirmalarin %95’inin iggéren psikolojisinin olumsuz
yonlerini, %5’inin ise is tatmini, baglilik ve motivasyon
gibi olumlu ydnlerini ele almast (Shimazu ve Schaufe-
li, 2008), bu elestirilerin ne kadar hakli oldugunun bir
gostergesi olarak goriilebilir. Arastirma akisindaki bu
dengesiz durum, pozitif psikoloji hareketinin baslama-
styla degismeye baslamistir. Pozitif psikoloji, pozitif
deneyimleri, pozitif bireysel davranislar1 ve bunlarin
gelismesini saglayan kosullari inceleyen biri bilim da-
lidir (Lee Duckworth, Steen, ve Seligman 2005). Pozitif
psikoloji, ruhsal sorunlara degil, bireylerin iyi, mutlu ve
giiclii yonlerine odaklanmaktadir (Seligman, 2002). Gii-
niimiizde, bireylerin olumsuz ydnlerine odaklanmak ye-
rine, giiciine, enerjisine, optimal isleyisine ve iyi olusuna
vurgu yapan pozitif psikolojiye yonelik artan ilgiye (Se-
ligman ve Csikszentmihalyi, 2000), orgiitsel psikoloji
alanyazini kayitsiz kalmamis ve isgéren davranislarinin
olumlu yénlerine odaklanmaya baslamistir. ise adanma /
work engagement bu olumlu yonlerden biri olarak kabul
edilmektedir (Schaufeli, Bakker ve Salanova 2006; Sala-
nova ve Schaufeli, 2008).

Son yillarda ulusal alanyazinda ise adanma/work
engagement kavraminin ele alindig1 arastirmalar dnemli
bir artis gostermistir. Fakat alanyazinimiz kavramin teo-
rik yapist ve kullanimi hakkinda bir dizi sorunla karak-
terize olmaktadir. Bu sorunlar asagida dzetlenmistir: a)
kavramin yerine Tiirk¢ede hangi kavramin kullanilacag:
belirsizligini korumaktadir. Farklr arastirmacilarin farkl
kavramlar kullandiklar: goriilmektedir, b) kavrama yo-
nelik gelistirilen tanimlarin dayandigi teorik temellerin
yeterince ele alinmadigr goriilmektedir, ¢) kavramin
Ol¢limiine yonelik uluslararasi alanyazinda siiregelen
tartismalar gérmezden gelinmektedir. Bu arastirma yu-
karidaki sorunlara 11k tutma gayesiyle asagidaki so-
rulara cevap aramaktadir. “Work engagement” nedir?
Ne degildir? Nasil 6l¢iiliir? Bu sorulara cevap bulmak
amactyla, ilk olarak “work engagement” kavramini
Tiirkgede en iyi hangi kavramin karsiladig tartisiimustir.
Bu tartigmanin halihazirda ulusal alanyazinda mevcut
olan kavramsal anarsinin (De Vaus, 2013), Oniine ge-
¢ilmesine katki saglayacagi umulmaktadir. Bu tartisma
neticesinde “work engagement” kavramini Tiirk¢ede en
iyi ise adanma teriminin karsiladigina karar verilmistir.
“Work engagement” kavrami yerine ni¢in ise adanma
teriminin kullanildig: birinci boliimde agiklanmis ve geri
kalan béliimlerde ise adanma terimi kullanilmistir. Ikin-
ci olarak, alanyazinda yer alan ise adanma yaklasimlar1

incelenerek hangi kavramsallastirmanin hangi yaklasima
dayandig1 detaylandirilmistir. Ugiincii olarak, kavramin
Ol¢timii ve Ol¢iimii hakkindaki siiregelen tartigsmalara
yer verilmistir. Dordiincii olarak, ige adanma ile benzer
yapilar arasindaki farkliliklar ele alinmistir. Son olarak,
ise adanmanin Onciillerine ve sonuglara dair ampirik
bulgulara yer verilmistir.

Ise Adanma Kavram

Son yillarda ulusal alanyazinda ise adanma/work
engagement kavraminin ele alindig arastirmalar 6nemli
bir artis gdstermistir. Fakat arastirmacilar “work engage-
ment” kavrami yerine Tiirk¢ede hangi kavram kullanil-
malidir sorusuna tam olarak cevap bulabilmis degillerdir.
Farkli arastirmacilarin farkli kavramlara odaklandiklari
goriilmektedir. De Vaus (2013) kavramlarin gergek ve
anlasilir anlamlara sahip olmamasimin kavramsal anar-
siye sebep olacagini ifade etmistir. Kavramsal anarsiyi
onlemek amactyla kavrami Tiirkgede en iyi hangi kav-
ramin karsilayacagini ortaya koymak gerekmektedir. Bu
ama¢ dogrultusunda, ilk olarak ulusal alanyazinda yer
alan “work engagement” kavraminin ele alindig1 arastir-
malart inceleyecegiz ve gerceklestirilen Tiirkcelestirme
caligmalarinin kavrami tam olarak karsilayip karsilama-
digini teorik tartismalar 1513ida ortaya koyacagiz. Ikin-
ci olarak ise kavramin yerine Tiirk¢ede hangi kavramin
kullanabilecegini netlige kavusturmaya ¢alisacagiz.

Ulusal alanyazinda “work engagement” kavrami-
na odaklanan 33 arastirmaya ulasilmistir. Tablo 1°de bu
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aragtirmalarin kavrami “ige cezbolma”, “ise baglanma”,

CLEN T3 EEENTS

“isle biitiinlesme”, “ise goniilden adanma”, “ise adan-
ma”, “ise baglilik”, “ise angaje olma” ve “calismaya tut-
kunluk” olmak iizere sekiz farkli sekilde ele aldiklar1 g6-
riillmektedir. S6z konusu arastirmalar incelenmis, fakat
kavramin Tiirkcelestirilmesinin dayandig1 yeterli bilgi
bulunamamistir. Ornegin, “work engagement” kavrami-
nin nigin igle biitiinlesme seklinde ifade edilmesi gerek-
tigine yonelik yeterli agiklama mevcut degildir.

Kahn (1990:700) “work engagement” kavramini,
“bireyin fiziksel, biligsel ve duygusal enerjisini es za-
manli olarak is performansina vermesi” olarak tanimla-
mustir. Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma ve Bakker
(2002a:74) ise kavrami “dinglik, baglanma ve yogunlas-
ma tarafindan karakterize edilen is ile ilgili pozitif ve tat-
min edici (fulfilling) ruhsal durum” olarak tanimlamis-
lardir. Asagida ulusal alanyazinda “work engagement”
kavraminin karsilig1 olarak kullanilan kavramlarin mev-
cut iki tanimi karsilayip karsilamadig: tartisilacaktir.

Cezbetmek sozciigli “kendine ¢ekmek” anlamina
gelmektedir (Kanar, 2009: 75). Sozciigiin bu anlamindan
hareketle ise cezbolmak kavraminin kisinin isi tarafin-
dan ¢ekilmesi anlamina geldigini sdylemek miimkiindiir.
Yani, ise cezbolma, igin ¢ekici olmasinin bir sonucu ola-



ise Adanmanin Teorik Temelleri ve Olgtimii 37

Tablo 1. Work Engagement Kavraminin Ulusal Alanyazindaki Karsiliklar

Kavraminin Tiirk¢e karsiliklar Arastirmacilar

ise Cezbolma

Dogan (2002), Dalay (2007),“(")1 (2008), Ertemli (2011), Esen (2011), Goktepe (2012), Miiceldili
ve Erdil (2013), Karagonlar, Oztiirk ve Ozmen (2015), Ozer, Saygili ve Ugurluoglu (2015)

ise Baglanma Agin (2010), Ersen (2014)

isle Biitiinlesme

Ar1 (2011), Kavgaci (2014), Ongore (2013)

ise Goniilden Adanma

Bal (2008), Bakale1 (2010), Bal (2009), Cakil (2011), Erim (2009), Tastan (2014), Yaldiran (2010)

ise Adanmuslik, ise Adanma

Ulukapi, Celik, Yilmaz (2014), Bostanct ve Ekiyor (2015), Demirel (2014), Kanten ve Yesiltas
(2013), Kurtpmar (2011), Kanten (2016),

Ise Baghlik

Eryilmaz ve Dogan (2012), Dogan, Eryilmaz ve Ercan (2014)

Ise Angaje Olma Giineser (2007)

Caligmaya Tutkunluk

Turgut (2013), Unal ve Turgut (2013),0zsoy, Filiz, Semiz (2013)

rak olusmaktadir. iki temel tanim1 incelendiginde “work
engagement” kavraminin salt igin ¢ekiciliginden ibaret
olmadig séylenebilir.

Tiirk Dil Kurumu’na (TDK) (2016) gore baglan-
mak sozcligii “sevmek, igten bagli olmak”, “yalnizca
belli bir isle ugrasmak”, “sdzle veya yazili olarak bir seye
baglanmak” anlamina; baglilik sézciigii “bagli olma du-
rumu, merbutiyet”, “birine karsi, sevgi, saygt ile yakinlik
duyma ve gosterme” anlamina; tutkun sozciigii “goniil
vermis, meftun, meclup”, “bir seye alismig, baglanmus,
diiskiin” anlamina, tutkun olmak ise “asik olmak, sev-
dalanmak” anlamina gelmektedir. S6zciiklerin anlamlari
incelendiginde, ise/caligmaya tutkunluk, ise baglanma
ve ise baglilik kavramlarinin duygusal bir duruma isaret
ettigi goriilecektir. Oysaki “work engagement” kavrami
sadece duygusal unsurlari degil, ayni zamanda biligsel
unsurlari da icermektedir. Kisinin isine dikkate kesilmesi
(Rich, Lepine ve Crawford, 2010), calisirken kendini ise
kaptirmasi (Schaufeli ve ark., 2002a,b), bilissel unsurla-
ra 6rnek verilebilir. Bu nedenle, ise/caligmaya tutkunluk,
ise baglanma ve ise baglilik kavramlariin “work enga-
gement” kavramini tam olarak karsilamadigini sdylemek
miimkiindiir.

TDK’ya gore (2016) gore angaje olmak sdzciigii
bat1 kokenli bir sozciiktiir. Bu nedenle, angaje olmak
sOzcligiiniin “work engagement” kavrami Tiirkgede nasil
ifade edilmelidir sorusuna cevap vermedigini sdylemek
miimkiindiir. TDK’ya (2016) gore biitiinlesmek sézciigii
“biitiin duruma gelmek” anlamina gelmektedir. Iki te-
mel tanimi incelendiginde “work engagement” kavrami
calisanlar ve isin birleserek bir biitin duruma geldigine
isaret etmemektedir. Bu nedenle, “work engagement”
kavrami yerine isle biitlinlesme kavraminin kullanilmasi
dogru olmayabilir.

TDK’ ya gore (2016) adamak sozciigii “bir sey ile
yogun olarak ilgilenmek”, “ayirmak”, “tahsis etmek” an-
lamlarina gelmektedir. Karakurt (2011) adamak sozcii-
giiniin anlamlarindan birisinin kiginin “kendisini bir ise
biitiiniiyle vermesi” oldugunu belirtmistir. Ayrica Kanar
(2009) Osmanl Tiirkgesi Sozligii adli eserinde adamak
sozcliglinin “hasretmek”, “ayirmak” ve “tahsis etmek”
anlamlarina geldigini belirtmistir. Kahn (1990:700)
work engagement’1 “bireyin fiziksel, bilissel ve duygu-
sal enerjisini ig performansina vermesi” olarak tanimla-
mistir. Bu tanima gore kisi enerjisini igine “ayirmakta”,
“tahsis etmekte” ve “kendisini biitiiniiyle isine vermek-
tedir.” Bu degerlendirmeler 15181nda “work engagement”
kavramini Tiirk¢ede en iyi ise adanma kavraminin ifade
ettigini sdylemek miimkiindiir. Bu teorik tartismaya da-
yanarak, “work engagement” kavrami yerine Tiirkcede
ise adanma kavraminin kullanilmasini 6neriyoruz.

Ise Adanma Yaklasimlar

Son yillarda, galisanlarin adanmasi kavrami sicak
bir konu haline gelmistir. Kavrama yo6nelik yogun ilgi-
ye ragmen, ortak bir tanim ve 6l¢gme metodu gelistirile-
memistir (Kular, Gatenby, Rees, Soane ve Truss, 2008).
Bu nedenle de Vaus’un (2013) kavramsal anarsi uyarisi
dikkate alinarak, calisanlarin adanmasi kavramina yo-
nelik gelistirilen tanimlar ve 6lgme metotlart detayli bir
sekilde incelenecektir. Bu kapsamda ilk olarak, Kahn’in
adanma yaklagimi, ikinci olarak tiikenmislik anti-tez
yaklasimi ve lgiincli olarak ¢ok boyutlu yaklagim ele
almacaktir.

Kahn’in adanma yaklagimi
Kahn (1990) adanmislik kavramini, kisisel adan-
mislik olarak ele almis ve kavrami oOrgiit liyelerinin ig
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rollerine kendilerini goniilden vermeleri olarak tanim-
lamistir. Adanmis bireyler rol performanslart sirasinda
fiziksel, bilissel ve duygusal olarak kendilerini islerine
vermektedirler. Orgiit iiyelerinin sergiledikleri bu iig
durum psikolojik varlik gdstermeyi - orada olmayi- ifa-
de etmektedir. Adanmamis bireyler ise, ig rollerinden
uzaklasmaktadirlar. Yani, rol performanslari sirasinda
kendilerini fiziksel, biligsel ve duygusal olarak isten ¢ek-
mektedirler (Kahn, 1990). Kahn (1990) adanmislik kav-
ramini agiklamak i¢in benlik ve rol kavramlar tizerinde
durmustur. Bu anlamda, adanmislik kiginin enerjisini
hem isteki rol performansina vermesi, hem de rolii ige-
risine benligini ortaya koymasidir. Diger taraftan, adan-
mamislik ise kisinin benliginin is roliinden ayrilmasidir
(Kahn, 1990).

Kahn (1990) adanmislik kavramini Goffman’in
(1961) role baglanma ve rolden ayrilma goriislerinden
uyarlamistir. Role baglanma rol benimseme kavramiyla,
rolden ayrilma ise rol mesafesi kavramiyla aciklanmak-
tadir. Goffman, benimsemek terimini bireyin kendisini
roliine vermesi olarak tanimlamistir. Rol benimseme,
role yonelik kabul edilmis bir baglilig1 kapsamaktadir.
Kisi ve rol arasindaki ayrilik eksikligi rol benimsemeyi
ifade ederken, kisinin roliinii kiicimsemesi ve begen-
memesi sebebiyle roliinden uzaklagsmasi rol mesafesini
ifade etmektedir (Kahn, 1990). Goffman ilkokul ¢agin-
daki ¢ocuklarin atlikarinca lizerinde iken daha coskulu
hareket ettiklerini, atlikarincaya binme roliine ciddiye al-
madiklarini, anaokulu ¢agindaki ¢gocuklarin ise tamamen
rollerine angaje olduklarini, atlarina tutunarak, giiliim-
seyerek atlikarincanin keyfini ¢ikardiklarmi gozlemle-
mistir. Bu gézlem Goffman’in rol mesafesi fikrini gelis-
tirmesine imkan vermistir. Bazi1 aktorler roliinii ciddiye
alirken, bazilari ise benligi ve rol arasindaki fark nede-
niyle rollerini ciddiye almamaktadirlar (de Vries, 2010).

Tiikenmislik anti tez yaklagimi

Alanyazinda adanma kavramimna getirilen ikinci
bakis agis1 tiikenmislik anti-tez yaklagimidir. Yaklasi-
min detaylarina gegmeden dnce tiikenmislik kavraminin
ne anlama geldigini ortaya koymak yaklasiminin teorik
arka planmni daha iyi anlamak agisindan 6nemli goriil-
mustur.

Tiikenmislik, “yogun bir sekilde insanlarla ¢aligan
bireyler arasinda goriilen duygusal tiikenme, duyarsizlas-
ma ve diisiik basar1 hissi boyutlarindan olusan bir send-
rom” olarak tanimlanmistir (Maslach ve Jackson, 1981:
99). Duygusal tilkenme, kisinin fiziksel ve duygusal
kaynaklarinin azalmasi sonucu olusan kronik durumu;
duyarsizlasma, kisinin kendisiyle isi ve hizmet sundugu
kisiler arasina mesafe koymasini, onlara kars1 hissizles-
mesini, sinik ve olumsuz tutum sergilemesini; diisiik ba-
sar1 hissi ise, kisinin igini bagarmak i¢in kendisini yeterli

gdrmemesini ve basari duygusu eksikligini ifade etmek-
tedir (Schaufeli ve Enzmann, 1998: 31-32; Maslach, Sc-
haufeli ve Leiter, 2001: 402-403). ilk olarak, tiikkenmislik
ii¢ boyuttan olusan (duygusal tilkenme, duyarsizlagma ve
diisiik basar1 hissi) Maslach Tiikenmislik Olgegi (MTO
— Maslach ve Jackson, 1981) kullanilarak ol¢tilmiistiir.
Baslangigta tilkenmislik saglik hizmetleri, sosyal hiz-
metler ve egitim gibi insanlarla yogun olarak etkilesim
halinde bulunulan ig ¢evrelerinde ¢alisan bireylerde go-
rildiigii kabul edilmekte idi. Daha sonra, aragtirmacilar
tiikenmisligin insanlar ile yogun olarak ¢alisilmayan is
cevrelerinde de goriilebilecegini ortaya koymuslardir.
Bu nedenle kavram tiim ¢alisanlari kapsayacak sekilde
genisletilmistir (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma ve
Bakker, 2002a; Schaufeli ve Bakker, 2004). Sonug ola-
rak, Schaufeli, Leiter, Maslach ve Jackson (1996) Mas-
lach Tiikenmislik Olgegi’ni insani hizmetler disindaki
alanlar i¢in kullanilmak tizere uyarlamigtir. Bu yeni ver-
siyon Tiikenmisligi Genel Olgegi (MBI-General Survey)
olarak adlandirilmistir. Bu 6lgegin boyutlar1 Maslach Tii-
kenmislik Olgegi ile paraleldir. Fakat kapsami genistir.
Ornegin, tikkenmislik boyutu bitkinlik ve yorgunluk gibi
konulari iceren ifadeler ile dl¢tilmektedir. Fakat yorgun-
luk kaynagi olarak diger insanlara —insan ile yogun ola-
rak ¢alisma durumu- dogrudan géndermede bulunulma-
maktadir. Sinizm boyutu, genel olarak ise kars1 ilgisizligi
ve uzak tutumu ifade etmektedir. Diger insanlara karst
mesafeli olmay ifade etmemektedir. Yeterlilik, Maslach
Tiikenmislik Olgegi ile paralel olarak karsilastirildigin-
da, mesleki basarinin sosyal ve sosyal olmayan ydnlerini
daha genis bir sekilde kapsamaktadir (Schaufeli ve ark.,
2002a; Schaufeli ve Bakker, 2004).

Tikenmislik ve adanmislik, kisi ve is gevresi un-
surlarinin eslesme derecesi ile iligkilidir. Kisi ve is ara-
sindaki biiyiik bosluk —eslesmeme-, tiikenmislige sebep
olmaktadir. Bunun tam tersi olarak, kisi ve is uyumu yiik-
sek seviyede adanmisliga sebep olmaktadir. Tiikenmislik
is yasaminda kars1 karsiya kalinan alti unsurun birkagi
ya da tiimii agisindan kisi ve is ¢evresinin eslesmeme-
sinden kaynaklanmaktadir (Maslach ve ark., 2001). Bu
alt1 unsur ig yiikii, kontrol, ddiiller, aidiyet, adalet ve de-
gerleri igermektedir. Is yiikii, kisinin zamam1 ve enerjisi
acisinda yapabilecegi is miktarini; kontrol, kisinin igini
yapabilmesi i¢in gerekli olan kaynaklar tizerinde yeterli
kontrol ve yetkiye sahip olup olamamasini; 6diiller, ki-
sinin isteki basarisinin karsiligini alip alamamasini; aidi-
yet, kisinin ig yerindeki diger insanlar ile olumlu iliskile-
re sahip olup olamamasini; adalet, adil bir 6rgiit yapisini
ve adalete dayali iligkileri; degerler, kisisel degerler ve
yapilan is arasindaki uyumu ifade etmektedir (Maslach
ve Leiter, 1997).

Tikenmislik anti tez-yaklasimi Maslach ve Leiter
(1997) tarafindan iki hasta birimi iizerinde yapilan vaka
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calismasina dayanmaktadur. {1k birimde bulunan ¢alisan-
lar tipik bir tiikenmislik géstermislerdir. Yani tiikenme,
sinizm ve yetersizlik boyutlar1 yiiksek skorlara sahip
olmustur. Diger taraftan ikinci birimde yapilan arastir-
manin sonuglar1 ayni {i¢ boyutun diigiikk skorlara sahip
oldugunu ortaya koymustur. Arastirmada, is yiki ve
odiillendirme gibi unsurlardan olusan alt1 ana tiikenmis-
lik kaynaginin tiikkenmis ve adanmis ¢aliganlar tarafindan
nasil algilandig1 ortaya koyulmustur. Sonuglara gore ilk
grupta yer alan ¢alisanlarda tiikkenmisligi etkileyen un-
surlar yiiksek diizeyde ¢ikarken, ikinci grupta ise bu un-
surlar diisiik diizeyde ¢ikmistir (Maslach ve ark., 2001).
Maslach ve Leiter (1997: 23) tiikenmisligi, “adan-
mislikta meydana gelen erozyon” olarak yeniden ta-
nimlamigtir. Bu tanima gore tikenmislik adanmighigin
zidd1 olarak kabul edilmektedir. Bir bagka anlatimla,
adanmislik tiikkenmisligin ii¢ boyutunun dogrudan tersi
olarak degerlendirilmektedir. Bu yaklasima gore, sira-
styla tilkenme, sinizm ve yetersizlik boyutlarina verilen
puanlarin diisiik olmasi, yiiksek enerjiye, benimsemeye
ve yeterlilige isaret etmektedir. Kigide tikenmislik bas-
ladig1 zaman, adanma duygusu azalmaya baslamakta
ve ii¢ olumlu his, zitlar1 olan {i¢ olumsuz hisse doniis-
mektedir. Yani, enerji tiikenmeye, benimseme sinizme,
yeterlilik yetersizlige doniismektedir (Maslach ve Leiter,
1997; Maslach ve ark., 2001). Bu agidan adanmus kisiler,
yiiksek bir enerji duygusuna, is aktiviteleri ile giiglii bir
baga sahiptirler. Ayn1 zamanda onlar is talepleri ile basa
¢ikacaklarina inanirlar (Schaufeli ve ark., 2002a).
Schaufeli ve ark. (2002a), tikenmislik 6lgeginin
skorlarmim ters olarak ele alinmasiyla yapilan adan-
mislik 6lglimiiniin (Maslach ve Leiter, 1997) yetersiz
kaldigin1 savunmuslardir. Bu aragtirmacilar, kavramsal
olarak adanmisligin tiikkenmisligin tersi oldugunu kabul
etmelerine ragmen, iki kavramin ayni 6lgek ile dlgiilme-
sinin —tiikenmislik 6lgeginin ters hesaplanmasiyla- ye-
tersiz oldugunu belirtmislerdir. Bu bakis agisi, adanma
kavraminin tiikenmislik &lgeginden bagimsiz olarak
-tek basina- dlciilebilecegini ortaya koymustur. Schau-
feli ve ark. (2002a:74), adanmay1, “dinglik, baglanma
ve yogunlagma tarafindan karakterize edilen is ile ilgili
pozitif ve tatmin edici (fulfilling) ruhsal durum” olarak
tanimlamislardir. Adanma kisa stireli degil, herhangi bir
nesneye, olaya, bireye ve davranisa odaklanmayan kalici
duygusal ve biligsel bir durum olarak degerlendirilmis-
tir (Schaufeli ve ark., 2002a). Fakat bazi1 arastirmacilar
adanma diizeyinin sabit olmadigini, hafta icerisinde bile
dalgalanmalar gosterebilecegini belirtmislerdir (Bakker
ve Leiter, 2010; Bakker ve Bal, 210). Dinglik, kisinin
calisirken yiiksek diizeyde enerjiye ve zihinsel esnekli-
ge sahip olmasini, igine yonelik istekli bir sekilde ¢aba
sarf etmesini ve zorluklar karsisinda sabir géstermesi-
ni ifade etmektedir. Baglanma, kisinin heyecan, cosku,

ilham, gurur, miicadele azmi ve anlamlilik duygularini
yasayarak, giiclii bir sekilde ise katilmasini ifade etmek-
tedir. Yogunlagma, kisinin kendisini isten ayiramamasi
ve iste zamanin nasil gectigini anlamamasi sayesinde,
mutlulukla isine kendisini kaptirmas: ve tamamen isine
odaklanmas: anlamima gelmektedir (Schaufeli ve ark.,
2002a; Schaufeli, Bakker ve Salanova, 2006).

Saks’in ¢cok boyutlu yaklasimi

Adanma kavramina getirilen iiglincii ve son yakla-
sim ¢ok boyutlu bir bakis agis1 sunmaktadir. Saks (2006)
calisanlarin adanmasi kavramini, ise adanma ve Orgiite
adanma olmak iizere ikiye ayiwran ilk arastirmaci olarak
degerlendirilmektedir (Shuck, 2010). Saks (2006) ¢ali-
sanlarin adanmasi kavramini bireyin rol performanstyla
iligkili biligsel, duygusal ve davranigsal bilesenlerden
olusan farkli ve benzersiz bir yap1 olarak tanimlamistir.
Saks (2006) iki tip adanma yapisint arastirmacilarin rol
odaklr adanma kavramsallastirmalaria dayali olarak ger-
¢eklestirmistir (Kahn, 1990; Rothbard, 2001). Buna gére,
adanma kisinin belirli orgiitsel roller igerisindeki psiko-
lojik varligim yansitmaktadir. Orgiit iiyelerinin is rolleri
ve orgiitlin bir tiyesi olarak rolleri olmak tizere iki 6nemli
rolii bulunmaktadir. Caliganlarin bu iki role kendilerini
vermeleri adanmay1 meydana getirmektedir (Saks, 2006).

Saks (2006) adanma kavramina, kisinin isteki ve
orgiitteki spesifik roliine kendisini vermesi olarak yak-
lasmistir. Saks’in (2006) arastirma sonuglari, ise ve Or-
giite adanmanin birbirleriyle iliskili, fakat birbirinden
ayr yapilar oldugunu gostermistir. Cevaplayicilarin ise
adanmaya verdikleri puanlarin, érgiit adanmaya verdik-
leri puanlardan anlamli bir sekilde yiiksek oldugu tespit
edilmistir. Ayrica ise adanma ve Orgiite adanmanin 6n-
ciilleri ve sonuglart da farklilik arz etmistir. Psikolojik
sartlar her iki yapinin 6nciilii olurken, ayni durum kav-
ramlarin sonuglar i¢in gecerli degildir. Ayn1 zamanda,
hem ise adanma hem de 6rgiite adanma anlamli ve ben-
zersiz olarak is tatminini, drgiitsel bagliligy, isten ayrilma
niyetini ve Orgiitsel vatandaslik davranigini agiklamustir.
Bu bulgular, iki yap1 arasinda farklilik olduguna isaret
etmektedir (Saks, 2006).

Ise Adanmann lgiimii

Ise adanma kavraminin anlami ve igerigi konusun-
da bir fikir birliginin olmamasi, kavrami dlgmeye yone-
lik ¢ok sayida dlgegin gelistirilmesine neden olmustur
(Saks ve Gruman, 2014:164). Asagida gelistirilen 61-
¢eklerin iizerine durulacak ve Kahn’in perspektifi dog-
rultusunda gergeklestirilen 6lgek ile tiikenmiglik anti tez
yaklasimi ¢ergevesinde gelistirilen 6lgek arasinda siire
gelen tartismalara deginilecektir. Tablo 2°de ise adanma
tanimlari, tanimlarin dayandig: teorik temel ve gelistiri-
len dlgekler 6zetlenmistir.
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Kahn (1990:1992) teorik bir taslak ortaya koyarak
alanyazina katki saglamasina ragmen, nitel bir arastir-
ma yapmas! nedeniyle adanmislik kavraminin dl¢iimiine
yonelik yeterli katki saglamamistir. Fakat baz1 arastir-
macilar Kahn’mn (1990; 1992) gériislerinden esinlenerek
(Rothbard, 2001), bazilar1 da Kahn’in (1990;1992) ¢alis-
masina dogrudan odaklanarak adanmiglik kavramini 6l¢-
miislerdir (Rich ve ark., 2010). Asagida bu arastirmalar
incelenecektir.

Rothbard (2001), Kahn’in (1990;1992) ¢alismala-
rindan esinlenerek, adanmay1 kisinin roliine odaklanma-
st ve rolii i¢erisinde psikolojik varlik géstermesi olarak
tanimlamis ve dikkat (attention) ve yogunlagma (absorp-
tion) olmak tizere iki 6nemli boyut ortaya atmustir. Dik-
kat, ise yonelik biligsel olarak hazir bulunmay1 ve kisinin
roliine odaklanmak i¢in harcadigi zamani ifade ederken,
vogunlasma kisinin isine kendini kaptirmasini ve roliine
odaklanmasini ifade etmektedir. Ornegin, isine yogun-
lagmus kisi, is disinda olan bitenleri géz ardi etmektedir
(Rothbard, 2001). Bu teorik temele dayal: olarak, Roth-
bard (2001) iki boyut ve dokuz ifadeden olusan bir 6lgek
gelistirmistir. Olgekte dikkat dort, yogunlasma bes ifade-
den olusmaktadir.

Rich ve ark. (2010:619), Kahn’in (1990) ¢aligsma-
sma dogrudan odaklanarak, ise adanmay: “bireyin fi-
ziksel, bilissel ve duygusal enerjisini es zamanli olarak
is performansina vermesini yansitan ¢ok boyutlu moti-
vasyonel bir kavram” olarak tanimlamistir. Kahn’a gore
(1992) kisilerin fiziksel, bilissel ve duygusal enerjilerini
pargali bir gekilde is rollerine vermeleri adanma anla-
mina gelmemektedir. Adanmanin olusabilmesi i¢in bu
enerjilerin eg zamanli olarak is roliine verilmesi ve siir-
diiriilmesi gerekmektedir. Yani, adanma i roliine verilen
degisik enerjilerin toplamini degil, enerjilerin miisterek
ve es zamanli olarak is roliine verilmesini yansitmak-
tadir. Degisik enerjilerin ortak bir sekilde olusturdugu
adanma, kendisini agiklayan boyutlardan olusan ortiik
cok boyutlu iist bir yapy1 ifade etmektedir. Ozetle, adan-
ma kisinin elini (fiziksel enerjisini), basini (bilissel ener-
jisini) ve kalbini (duygusal enerjisini) es zamanli olarak
rol performansina vermesidir (Rich ve ark., 2010). Bu
teorik temellere dayali olarak, Rich ve ark. (2010) {i¢ bo-
yuttan (fiziksel, duygusal ve biligsel) ve 18 ifadeden olu-
san bir 0l¢ek gelistirmistir. Fiziksel adanma, kiginin tim
enerjisini isi i¢in kullanmasini ve yogun bir sekilde ¢alis-
masint; duygusal adanma, kisinin hevesli, enerjik, ilgili
ve heyecanli bir sekilde ¢aligmasini; biligsel adanma ise,
kisinin aklini, dikkatini ve konsantrasyonunu isine ver-
mesini ifade etmektedir (Rich ve ark., 2010). Benzer bir
sekilde, May ve ark. (2004), Kahn’in (1990) kavramsal-
lastirmasina dayali olarak bir 6lgek gelistirmislerdir. Ol-
¢ek fiziksel adanma, bilissel adanma, duygusal adanma
boyutlarindan olugmaktadir. Gelistirilen 6l¢ek yukarida

bahse konu edilen Rich ve ark. (2010) 6lgegi ile ¢ok bii-
yiik dl¢iide benzerdir.

Tiikkenmislik anti-tez yaklasimi kapsaminda, ise
adanma kavrami, Utrecht Ise Adanma Olgegi (Utrecht
Work Engagement Scale- UWES) ile uygulanabilir hale
gelmistir. Olgek {i¢ boyutu icermektedir. Olgegin ilk
hali 17 ifadeden olugmaktadir (Schaufeli ve ark., 2002a;
2002b). Daha sonra yapilan psikometrik analizler sonu-
cunda dinglik boyutundan bir ifade, yogunlasma boyu-
tundan bir ifade cikarilarak 15 ifadeye indirgenmistir
(bkz; Schaufeli ve Bakker, 2003; Xanthopoulou, Bakker,
Kantas ve Demerouti, 2012; Seppild, Mauno, Feldt, Ha-
kanen, Kinnunen, Tolvanen ve Schaufeli, 2009). Scha-
ufeli ve ark. (2006) cevaplayicilar1 gereksiz yere rahat-
siz etmemek ve giivenilir sonuglar almak i¢gin yapilarin
miimkiin oldugunca az ifade ile 6l¢iilmesi gerektigi go-
riisiine dayali olarak 9 ifadeden olusan Utrecht Ise Adan-
ma Olgegi’ni (UWES-9) gelistirmislerdir. Olgek yer alan
her boyut {i¢ ifadeden olusmaktadir.

Schaufeli ve arkadaslarinin (2002a) gelistirdikleri
ise adanma &lgeginin (Utrecht Ise Adanma Olgegi) ge-
cerligi ve giivenirligi farkh kiiltiirlerde test edilmesine
ragmen (Schaufeli, Bakker ve Salanova, 2006), bu 6lgek
adanmanin psikolojik onciillerini igeren ifadeler barin-
dirdig igin elestirilmistir (Newman ve Harrison, 2008;
Rich, Lepine ve Crawford, 2010). Ornegin, 6lgekte gali-
sanlarin anlamlilik algisini Slgen ifadelere yer verilmistir
(Yaptigim isi anlamli buluyorum). Oysaki anlamlilik ise
adanmanin bir &nciilii olarak kabul edilmektedir (Kahn,
1990). Cole, Walter, Bedeian ve O’Boyle (2012) tiiken-
mislik anti tez yaklagimi ¢ergevesinde olusturulan adan-
ma kavramsallastirmasinin ve dlciimiiniin (Utrecht Ise
Adanma Olgegi) (Schaufeli ve ark., 2002a), tam olarak
benzersiz ve bagimsiz bir yap1 olmadigini vurgulamis ve
bu tiir bir adanma &l¢iimiine siipheyle bakilmasi gerekti-
gine yonelik ampirik kanitlar sunmustur. Diger taraftan
aragtirmacilar Kahn’nin adanma kavramsallastirmasinin
daha benzersiz ve farkl: bir kavram oldugunu vurgula-
miglar (Cole, Walter, Bedeian ve O’Boyle, 2012; Shu-
ck, Ghosh, Zigarmi ve Nimon, 2012) ve gelecek calig-
malarda Kahn’nin kavramsallagtirmasinin kullanilmasi
konusunda cagrida bulunmuglardir (Saks ve Gruman,
2014). Bu elestiriler nedeniyle Kahn’in teorik taniminin
ve buna paralel olarak Rich ve ark. (2010) tarafindan ge-
listirilen operasyonel tanimin arastirmalarda kullanilma-
sinin daha dogru olacagini sdylemek miimkiindiir. Psi-
kometrik 6zellikler agisindan incelendiginde, ¢ok sayida
arastirma Kahn’in (1990) kavramsallastirmasina daya-
narak Rich ve digerleri (2010) tarafindan gelistirilen ise
adanma dlceginin igsel giivenirligini, yakinsak ve fak-
tor gegerligini dogrulamistir (He, Zhu ve Zheng, 2014;
Shuck, Twyford, Reio ve Shuck, 2014; Byrne, Peters ve
Weston, 2016; Basit ve Chauhan, 2017). Diger yandan,



42 Tiirk Psikoloji Yazilar:

Drake (2012) Utrecht Ise Adanma Olgegi (Schaufeli ve
ark., 2002a) ile Rich ve digerlerinin (2010) ise adanma
Olceginin psikometrik 6zelliklerini karsilagtirmistir. Kar-
stlastirma sonuglaria gore, Rich ve ark. (2010) tarafin-
dan gelistirilen 6l¢egin faktdr yapist dogrulanirken, Ult-
rect Ise Adanma dlgeginin faktdr yapist dogrulanamamis
ve bazi ifadelerin 6lgekten ¢ikarilmasi dnerilmistir.

Saks (2006) adanma kavramini, ise adanma ve 6r-
giite adanma olmak iizere ikiye ayirmistir. Bu ayrimin te-
melinde bireylerin 6rgiitiin iiyesi olarak iistlendikleri rol-
ler ve galistiklari is igerisinde sahip olduklari roller olmak
iizere iki farklt adanma odag1 oldugu varsayimidir. Orgii-
te adanma, ¢alisanlarin orgiit i¢erisindeki sahip olduklar:
rollere kendilerini goniilden vermelerini ifade ederken,
ise adanma ¢alisanlarin isteki rollerine kendilerini ver-
melerini ifade etmektedir. Calisanlarin bu iki role kendi-
lerini vermeleri adanmay1 meydana getirmektedir. Baska
bir anlatimla, adanma kisilerin hem 6rgiitiin tiyesi olarak
iistlendikleri rollere hem de isteki rollerine yogunlasma-
larmim (absorbed) ve dikkatlerini vermelerinin (attenti-
ve) derecesidir. Kisilerin bu iki rolle bilissel, duygusal
ve davranissal olarak yogunlasmalari adanmay1 meyda-
na getirmektedir (Saks, 2006). Saks (2006) ise adanmay1
Olgmek i¢in altisar ifadeden olusan 12 maddeli bir 6lgek
geligtirmistir. Adanmanin bu iki boyutu ¢alisanlarim is ve
orgiit igindeki psikolojik varligini (psychological presen-
ce) degerlendiren altisar ifade kullanilarak olgiilmiistiir
(Saks, 2006). Ise adanma “bazen isime kendimi o kadar
kaptirtyorum ki zamanin nasil gegtigini anlamryorum”
maddeler kullanilarak &l¢iilmistiir. Diger taraftan orgii-
te adanma “benim i¢in en heyecan verici seylerden biri
bu orgiitte gergeklesen olaylara dahil olmak, “bu orgii-
tiin {iyesi olmak benim i¢in heyecan verici” gibi birey
ve Orgiit arasinda olusan giiglii adanma duygularini ifade
eden maddeler kullanilarak dl¢iilmiistiir. Saks (2006) ta-
rafindan gergeklestirilen temel bilesenler faktor analizi,
ise ve Orgiite adanmaya karsilik gelen iki faktorlii yapiy1
dogrulamistir. Diger yandan ise (a = .82) ve drgiite (.90)
adanma Slgeklerinin yiiksek bir giivenirlige sahip oldugu
tespit edilmistir Sonuglar ise ve orgiite adanma arasinda
anlaml bir fark oldugunu gostermistir.

Ise adanma ve benzer kavramlar

Adanma, diger orgiitsel davranig kavramlarryla
benzer olmasina ragmen, onlardan farklilik arz etmek-
tedir (Kular ve ark., 2008). Bu farkliliklar1 asagida acik-
layacagiz ve adanmanin baslt basmna ayr1 bir kavram
oldugunu teorik ve ampirik ¢aligmalar 1s18inda ortaya
koyacagiz. Bu arastirmanin ana amacinin adanma kav-
ramina yeni bir bakis ag¢is1 getirmek olmamasi nede-
niyle farkliliklarin derin bir sekilde detaylandirilmasina
gitmeyecegiz. Fakat bu kavrama yonelik yeni bir bakis

acis1 getirmek isteyen arastirmacilara esin kaynagi olabi-
lecek bilgilerin aktarilmasina dikkat edecegiz. Bu istika-
met dogrultusunda adanma kavramu ile orgiitsel baglilik,
orgiitsel vatandaglik, is tatmini, ise gdmulmiisliik, ise ka-
tilim (benimseme) ve iskoliklik arasindaki farkliliklara
deginecegiz.

Orgiitsel baglilik adanmadan farkli bir kavram-
dir. Orgiitsel baghlik, kisinin drgiite yonelik tutumunu
ve bagliligini ifade ederken, adanma bir tutum degil,
kisinin igine dikkatini vermesinin ve rol performansina
yogunlagmasinin derecesidir (Saks, 2006). Daha detaylt
bir anlatimla, ise adanma ve Orgiitsel baglilik iki sekilde
farklhilasmaktadir. lki, orgiitsel baghlik, bir biitiin ola-
rak orgiite yonelik bagliligr ifade ederken, ise adanma
ise isin kendisine dayali olan algilar1 temsil etmektedir.
Ikincisi, adanma duygusal, fiziksel ve biligsel enerji ag1-
sinda tliim benligin biitiinsel yatirimini igeren genis bir
yapiy1 ifade ederken, baglilikta bu tiir 6zellikler mevcut
degildir (Hallberg ve Schaufeli, 2006; Christian, Garza
ve Slaughter, 2011).

Orgiitsel vatandaslik davranisi, kisinin ¢aligma ar-
kadaslarina ve orgiite yonelik goniillii ve informel davra-
niglarmi igerirken, adanma kisinin goniillii davraniglarin-
dan ziyade, formel rol performansina odaklanmaktadir
(Schaufeli ve Bakker, 2010). Yani orgiitsel vatandaslik
davranigi sergileyen calisanlar, sorumluluk alanlarinin
disina odaklanirken, adanmis caliganlar ise sorumluluk
alanlari igerisinde davranis sergilemektedirler (Shuck ve
Wollard, 2010).

Is tatmini, kiginin ihtiyaglarinin yerine getirilme-
si ve memnun edilmesinin kaynagi olmak ile beraber
calisanlarin zorluklardan ve memnuniyetsizlikten kur-
tarilmasi i¢in bir aragtir. Bu nedenle, kisinin rol perfor-
manstyla iliskilerini kapsamamaktadir (Maslach ve ark.,
2001). Is tatmini, kisinin isi ve is durumu hakkinda yap-
t1g1 olumlu veya olumsuz degerlendirmelerdir. {s tatmi-
ni ve ise adanma arasindaki temel farklilik, ise adanma
etkinlesme -aktivasyonu- anlamma gelirken, is tatmini
doyuma daha benzer bir yapidir. I tatmini, is sartlari-
n1 ve dzelliklerinin tanimlayan ise yonelik bir tutumdur
(6rnegin; aldigim iicretten memnum). Ise adanma ise is-
ten kaynaklanan bireysel deneyimlerin tanimlanmasidir
(drnegin; ¢alisirken kendimi ding hissediyorum) (Chris-
tian ve ark., 2011). Daha detayl1 bir anlatimla, is tatmini
kisinin isini degerlendirmesi sonucu olusan tatmin edici
pozitif duygusal bir durumdur. Bunun tersi olarak, ise
adanma ¢alisanin isteki ruh hali ile ilgilidir. Ise adanma
aktivasyon (cosku, uyaniklik, heyecan, gurur, mutluluk)
anlamina gelirken, is tatmini doyum (hosnutluk, dingin-
lik, huzur, rahatlama, memnuniyet) anlamima gelmekte-
dir (Schaufeli ve Bakker, 2010).

ise katilim/benimseme (genellikle ulusal alan-
yazinda ise baglilik olarak ifade edilir), psikolojik 6z-
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deslesmenin biligsel ve inangsal durumudur (Kanungo,
1982). ise katilim kisinin hem is i¢inde hem de is disin-
da, is ile kendisini giiglii bir sekilde tanimlama derecesi-
ni temsil eden ve igin kiginin ihtiyaglarini tatmin etme-
sini igeren biligsel bir inangtir. Adanma iki sekilde ise
katilimdan farklidir. 11ki, ise katilim bilissel bir yapidir
ve ise adanmanin esdegeri degil, bir sonucu olarak kabul
edilir. Tkincisi, ise katilim bireyin kimligini merkez ola-
rak kabul eder (Christian ve ark., 2011). Ise katihm ise
adanma ile benzerdir. Fakat ise katilim enerji ve yogun-
lagma/odaklanma unsurlarini igermemektedir (Maslach
ve ark., 2001).

Ise adanma ve ise gdmiilmiisliik benzer yapilar
olarak goriilse de, iki yap1 arasinda belirgin farkliliklar
bulunmaktadir. Ise adanma kisinin fiziksel, biligsel ve
duygusal enerjisini isine vermesini ifade ederken (Rich
ve ark., 2010), ise gdmiilmiisliik kisinin 6rgiitte kalmasi-
m1 etkileyen unsurlarin bir toplamidir. Ise gomiilmiisliik
isgdrenin orgiitli ve ¢caligma arkadaslariyla baglantilarini
(links), isi ve orgiitsel ¢evreyle uyumunu (fit) ve isten
ayrilmast durumunda Odeyecegi bedelleri (sacrifices)
igermektedir (Mitchell, Holtom, Lee, Sablynski ve Erez,
2001). Halbesleben ve Wheeler (2008) iki yapinin farklt
olup olmadig: arastirmislar ve iki kavramin birbirinden
farkli ve benzersiz yapilar oldugunu ampirik olarak or-
taya koymuslardir.

11k bakista is kolik ve ise adanmus ¢alisanlar arasin-
da bazi benzerlikler goriilebilmesine ragmen, adanmis
calisanlarda igkoliklerden farkli olarak zorlayici giidii
mevcut degildir. Ise adanmus calisanlar igin calismak eg-
lencelidir, bir nevi bagimlilik ya da tiryakilik degildir.
Adanmis ¢aliganlar, kars1 koyulamaz giiglii bir i¢ diirtii
nedeni ile degil, isi eglenceli, ilgi ¢ekici bulmalart nede-
ni ile siki ¢aligmaktadirlar (Schaufeli ve Bakker, 2010).
Iskoliklik, alkoliklik gibi bir bagimliliga isaret eder ve
asagidaki unsurlar tarafindan karakterize edilir. (1) isko-
likler fazla ¢aligma nedeni ile ailelerini ve diger kisiler
ile olan iligkilerinin ihmal ederler. (2) carpik bir benlik
kavramina sahiptirler. Yani, benlik duygusunu ¢ok ¢alis-
mak yolu ile tatmin etmeye ¢alisirlar. (3) ince diisiinir-
ler. Yani is detaylart hakkinda milkemmeliyetgidirler. (4)
isten uzak kalirlarsa kaygi duyarlar. (5) dzgiivenlerini ar-
tirmak ve diger duygularini tatmin etmek icin daha faz-
la galismaya ihtiya¢ duyarlar (Schaufeli ve ark., 2006).
Kisaca, ise adanma, negatif sonuglara sebep olmaz iken,
igskoliklik negatif sonuglara neden olabilir (Shimazu ve
Schaufeli, 2009; Van Wijhe, Peeters, Schaufeli ve Van
den Hout 2011).

Adanma ve benzer kavramlar arasindaki farklilik
sadece teorik degerlendirmeler ile degil, ayn: zaman
ampirik kanitlarla desteklenmistir. Hallberg ve Schau-
feli (2006) ise adanma, orgiitsel baglilik ve ise katilim
yapilarinin birbirinde farkli yapilar olup olmadiklarini

degerlendirmek icin farkli degiskenler ile bu yapilarin
iliskilerini incelemislerdir. Arastirma bulgularma gore,
ise adanma ve saglik sikayetleri arasinda olumsuz; ise
adanma ve is kaynaklari arasinda olumlu bir iliski bulu-
nurken, ise katilim ile saglik sikayetleri ve is kaynaklar1
arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir. Diger yan-
dan, ise adanma ve saglik sikayetleri arasinda yiiksek dii-
zeyde olumsuz bir iliski bulunurken, 6rgiitsel baghiligin
daha ¢ok isten ayrilma niyetiyle olumsuz iliskili oldugu
sonucuna ulasilmistir. Bu bulgulara gére ise adanmanin
iliskili oldugu degiskenler ile ise katilimin ve Orgiitsel
baghiligin iliskili oldugu degiskenler farklilasmaktadir.
Bu bulgulara dayanilarak, ise adanmanin, orgiitsel bag-
lilik ve ise katilimdan farkli bir yap: oldugu sonucuna
ulagilmistir. Arastirma kapsaminda, Schaufeli ve ark.
(2002a) tarafindan ileri siiriilen tanim kullanilmistir.

Christian ve ark., (2011) adanmanin is tatmini, Or-
giitsel baglilik ve ise katilim yapilarindan farkli bir yap1
olup olmadigimi tespit etmek amaciyla bir meta analiz
aragtirmast yapmislardir. Meta analizi i¢in temel sorun,
alanyazinda farkli adanma yaklasimlar1 olmasi olarak
goriilmiistiir. Bu sorun alanyazinda adanmaya yodnelik
ti¢ ortak 6zellik (is gorevi performansiyla psikolojik bag,
isgorenin kisisel kaynaklarini ise yatirmasi, bir dzellik-
ten ziyade bir durum) tespit edilerek gelistirilen tanim ile
¢oziilmistiir (Christian ve ark., 2011). Bu baglamda, Ch-
ristian ve ark., (2011: 95) adanmay1, “kisisel enerjilerin
es zamanli olarak is deneyimine yatirilmasini ifade eden
nispeten kalic1 bir zihinsel durum” olarak tanimlamistir.
Arastirma sonuglarina gére adanma, is tatmini (0.53), 6r-
giitsel baglilik (0.59) ve ise katilim (0.52) ile orta diizey-
de iliskilidir. Bu durum, ayirt edici gegerlige (discrimi-
nant validity) isaret etmektedir (Christian ve ark., 2011).
Yani, adanma kavrami diger yapilardan farkli ve essiz
bir yapidir. Sonug olarak adanma kavrami, kisinin tim
benliginin ise biitiinsel yatirimini gerektirmesi; yapilan
ise odakli olmasi; kisinin isteyerek fiziksel, duygusal ve
biligsel kaynaklarini isine vermesini gerektirmesi neden-
leriyle diger kavramlardan farklilagmaktadir (Saks ve
Gruman, 2014).

Ise Adanmanin Onciilleri ve Sonuglar

Ise adanmanin iligkili oldugu kavramlari ortaya
koymak amaciyla ise adanmanin onciillerine ve so-
nuglarina iliskin ampirik bulgular1 belirtmekte yarar
vardir. Alanyazinda ise adanmanin 6nciilleri ve sonug-
lar1 hakkinda ¢ok sayida aragtirma bulunmaktadir. Bu
aragtirmalarin tiimiine ¢aligma kapsaminda yer vermek
miimkiin degildir. Bu nedenle ise adanmanin 6nciilleri-
ne ve sonuglarina odaklanan meta-analizi ¢aligmalarinin
bulgularmi1 ve meta-analiz ¢alismalarina heniiz dahil
edilmeyen giincel aragtirma bulgularint belirtmek daha
yerinde olabilir. Meta-analizi, ayn1 konuya odaklanan
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Tablo 3. ise Adanmanin Onciil ve Sonuglarina Dair Ampirik Arastirma Bulgulari

Onciiller Sonuglar

* Sosyal destek e r=.324r=.32° Baglamsal performans ° =344
* Gorev gesitliligi e r=.53¢ Orgiitsel baglilik e r=.32°
e Geri bildirim ° r=.33¢ Isten ayrilma niyeti o r=-509
* Problem ¢ézme e =028 Is performansi * r=.30¢
* Proaktif kisilik 6zelligi o 1= 44¢ Is tatmini e r=.52¢
¢ Sorumluluk e r=.42"r=.39° Orgiitsel vatandaslik davranigt o r=.23¢
* Disa doniiklik e r=.35¢ Gorev performanst ° r= 43¢
¢ Norotiklik e r=-35¢ Hizmet performansi e r=.20¢
* Lider-iiye etkilesimi Ozerklik e r=31¢ Aktif Karlhilik ° r=.26
e Gorev anlamlilig e r=.39r=.23" Net Kar Marji e =25
* s karmasiklig1 e r=.5]¢ Miisteri Tatmini ° =444
¢ Doniistimeti liderlik o r=.24¢
* Oz-yeterlilik e =27
* Algilanan Orgiitsel destek ° r=50°
* lyimserlik e r=237
e Uyumluluk e r=37
¢ Deneyime agiklik e r=.28
* Proaktiflik e r=.28

* =49

Not. r = ise adanma ile onciilleri ve sonuglart arasindaki ortalama korelasyonlar: ifade etmektedir. * Christian, Garza ve Slaughter’in (2011) bulgulari;

b Halbesleben’in (2010) bulgulari; © Young, Glerum, Wang ve Joseph’in (2018) bulgulari; ¢ isareti, bulunmayan bulgular heniiz herhangi bir meta

analizine dahil edilmemis giincel arastirmalara aittir.

fakat birbirinden farkli birden ¢ok aragtirmanin bulgula-
rin1 birlestirmek suretiyle ortak yargiya ulasmaya imkan
tanimaktadir (Akgo6z, Ercan ve Kan, 2004). Christian,
Garza ve Slaughter (2011) gergeklestirdikleri meta ana-
liz ¢alismasinda 6zerkligin, gérev ¢esitliliginin, goérev
anlamliliginin, geri bildirimin, problem ¢dézmenin, is
karmasikliginin, sosyal destegin, donisiimcii liderligin,
lider iiye etkilesiminin, proaktif ve sorumluluk kisilik
ozelliklerinin ise adanmanin dnciilleri; gérev ve baglam-
sal performansinin ise ise adanmanin sonuglari oldugunu
ortaya koymuslardir. Halbesleben (2010) gergeklestirdi-
&i meta analizde, sosyal destek, 6zerklik, 6z-yeterlilik ve
iyimserlik yapilarindan olusan is kaynaklarinin ise adan-
manin Onciilleri; orgiitsel bagliligin, is performansinin
ve isten ayrilma niyetinin ise ise adanmanin sonuglari
oldugunu ortaya koymuslardir. Young, Glerum, Wang ve
Joseph (2018) meta analizi ¢aligmalarinda sorumluluk,
disa doniikliik, uyumluluk, deneyime agiklik, norotik ve
proaktif kisilik o6zelliklerinin ise adanmanin onciilleri
oldugunu ortaya ¢ikarmiglardir. Meta analizi ¢aligmala-
rina heniiz dahil edilmemis giincel ampirik kanitlara da
deginmekte yarar bulunmaktadir. Saks (2019) algilanan
orgiitsel destegin, ise adanmanin bir Onciilii; is tatmini-
nin ise igse adanmanin bir sonucu oldugunu tespit etmis-

tir. Buil, Martinez ve Matute (2019) orgiitsel vatandaslik
davranisinin ise adanmanin bir sonucu oldugunu tespit
etmistir. Chen, Shih ve Chi (2018) isgéren hizmet per-
formansinin ise adanmanin bir sonucu oldugunu ortaya
cikarmistir Schneider, Yost, Kropp, Kind ve Lam (2018)
degisik sektorlerden 102 o6rgiit lizerinde gergeklestirdik-
leri genis ¢apli arastirmalarinda aktif karliligin, net kar
marjinin ve misteri tatminin ige adanmanin bir sonucu
oldugunu ortaya koymuslardir. Tablo 3’te yukaridaki
ampirik bulgulara dayali olarak ise adanmanin dnciilleri
ve sonuglari 6zetlenmistir.

Sonug

Arastirmacilar arasinda pozitif psikolojiye yonelik
artan ilgi ise adanma kavraminin ortaya ¢ikmasina ne-
den olmustur (Chughtai ve Buckley, 2008; Jeung, 2011).
Uluslararasi alanyazinda uzun yillardir aragtirma konusu
yapilan kavram, ulusal alanyazinimizda sicak bir konu
olmaya devam etmektedir. Bu durumun bir yansimast
olarak, ulusal alanyazinda ise adanma/work engagement
kavraminin ele alindigi aragtirmalar 6nemli bir artis gos-
termistir (bkz: Tablo 1). Fakat alanyazinimiz kavramin
teorik yapist ve kullanimi hakkinda bir dizi sorunla ka-
rakterize olmaktadir. Kavramin yerine Tiirk¢ede hangi
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kavramin kullanilacag: belirsizdir. Kavramin dayandigt
teorik temellerin yeterince ele alinmadigi goriilmekte-
dir. Kavramm &lgiimiine yonelik Ingilizce alanyazinda
stiregelen tartigmalar gérmezden gelinmektedir. Kavra-
min diger orgiitsel davranis kavramlarindan ne derece
farkli oldugu yeterince agiklanmamistir. Bu arastirmada,
yukaridaki sorunlara 151k tutmak gayesiyle asagidaki so-
rulara cevap aranmistir. Ise adanma/Work engagement
nedir? Ne degildir? Nasil 6l¢iiliir? Asagida bu sorulara
alanyazina dayali olarak getirdigimiz cevaplar 6zetlen-
mistir. “Work engagement”, Tiirk¢ede ise adanma olarak
ifade edilebilir ve “bireyin fiziksel, biligsel ve duygusal
enerjisini es zamanl olarak is performansina yatirma-
s1” (Kahn, 1990:700) anlammna gelir. ise adanma/work
engagement is tatmini, is koliklik, ise gomiilmislik,
orgiitsel baglilik ve ise katilim degildir. Bu kavramlar-
dan farkli bir yapidir. ise adanmanin Utrecht ise adanma
Olcegi (Schaufeli ve ark., 2002a) yerine, Rich ve ark.
(2010) tarafindan gelistirilen ise adanma 6lgegi yardi-
miyla 6l¢iilmesi daha dogru olabilir.
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Summary
Theoretical Foundations and Measurement of Work Engagement

Mert Giirlek
Mehmet Akif Ersoy University

Introduction

Psychology is criticized for focusing on “mental
illness” rather than positive aspects of human behaviors
and mental processes (Bakker, Schaufeli, Leiter and Tar-
is, 2008). For example, 95% of the studies published in
the Journal of Occupational Health Psychology, one of
the leading journals in the psychology field, addressed the
negative aspects of occupational psychology and 5% of
them addressed positive aspects such as job satisfaction,
commitment and motivation (Shimazu and Schaufeli,
2008). With the beginning of the positive psychological
movement, this imbalance in the research flow has begun
to change. Positive psychology is a science that examines
positive experiences, positive individual behaviors and the
conditions that enable their development (Lee Duckworth,
Steen and Seligman, 2005). Positive psychology focuses
on the powerful aspects of individuals such as “well-be-
ing”, “happiness”, not on mental problems (Seligman,
2002). Organizational psychology has not remained indif-
ferent to positive psychological stream and has focused
on the positive aspects of occupational behaviors. Work
engagement (WE) is considered as one of these positive
aspects (Schaufeli, Bakker and Salanova 2006).

In recent years, the studies on WE in the national
literature has shown a significant increase. However, our
literature is characterized by a number of problems with
the theoretical structure and use of WE. These problems
are summarized below: a) It is unclear what the equiva-
lent (version) of WE in the Turkish language. It is seen
that different researchers use various Turkish concepts, b)
the theoretical bases of WE definitions have not been ad-
equately addressed, c) the ongoing debate in the interna-
tional literature on measurement of WE has been ignored.
This study answers the following questions to shed light
on the above problems: What is work engagement? What
is it not? How is it measured? In order to find answers
to these questions, firstly we discussed which concept
would best express WE in Turkish. We hope that this dis-
cussion will contribute to the prevention of the “concep-
tual anarchy” (De Vaus, 2013) in the national literature.

Muharrem Tuna

Ankara Hac1 Bayram Veli University

Secondly, by examining work engagement approaches,
we detailed which conceptualization is based on which
approach. Third, we discussed the differences between
work engagement and others structures. Finally, we ad-
dressed the ongoing debate about measurement of WE.

What is Work Engagement?

We examined studies that address work engage-
ment in the national literature to show which concept to
use instead of the WE in Turkish. After, we discussed
whether the Turkish equivalents (versions) of WE meet
two WE definition (Kahn, 1990; Schaufeli ve ark.,
2002a) that are used predominantly in the international
literature. We determined that “adamak™ word has the
following meanings in the Turkish language: someone
“give”, “harness”, “allocate” his or her energy to work
(Karakurt, 2011), someone gives himself to a work
entirely (TDK, 2016). As a result, we decided that the
meaning of the word (adamak) in Turkish is in accor-
dance with the definitions in international literature.

Approaches to work engagement

In organizational psychology literature, there are
three basic approaches explaining work engagement
(WE). These approaches are summarized below. First,
Kahn (1990) considered the concept of engagement as
personal engagement and defined the concept as “har-
nessing of organization members’ selves to their work
roles: in engagement, people employ and express them-
selves physically, cognitively, emotionally, and mentally
during role performances” (p. 694). Engaged employees
give themselves physically, cognitively, emotionally to
their work roles during their role performances. These
three attitudes exhibited by the members of the organi-
zation refer to the psychological presence at work. Dis-
engaged employees uncouple from work roles. In other
words, such employees withdraw themselves physically,
cognitively, and emotionally while exhibiting their role
performances (Kahn, 1990). Kahn (1990) focused on
concepts of self and role to explain the concept of en-
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gagement. In this sense, engagement is to give the per-
son’s energy both to the role performance at work and to
place his self into the role. On the other hand, disengage-
ment is the separation of one’s self from the work role
(Kahn, 1990).

The second approach is the burnout-antithesis
approach. This approach is based on two views. First,
Maslach and Leiter (1997) defined burnout as “an ero-
sion of engagement with the job” (p. 23). This definition
considers burnout as the opposite of engagement. In oth-
er words, engagement consists of the dimensions of en-
ergy, involvement, and efficacy, which are considered to
be directly opposite of the three dimensions of burnout
(Schaufeli et al., 2002a: b). Namely, the low scores giv-
en to the dimensions of exhaustion, cynicism, and lack of
personal accomplishment respectively indicate high ener-
gy, involvement, and efficacy (Maslach and Leiter, 1997;
Maslach et al., 2001). Second, Schaufeli et al. (2002a) de-
fined work engagement as “a positive, fulfilling, work-re-
lated state of mind that is characterized by vigor, dedi-
cation, and absorption” (p. 74). Although Schaufeli et al.
(2002a) have acknowledged that engagement is the op-
posite of burnout, they have objected to the measurement
of the two concepts with the same scale. This perspective
revealed that the concept of engagement can be measured
independently from the burnout scale. According to this
view, work engagement includes three dimensions: vig-
or, dedication, and absorption. In the Schaufeli et al.’s
(2002a) theoretical framework, vigor is defined as “high
levels of energy and mental resilience while working, the
willingness to invest effort in one’s work, and persistence
even in the face of difficulties.” Dedication is defined as “a
sense of significance, enthusiasm, inspiration, pride, and
challenge” (p. 74). Finally, absorption is defined as “being
fully concentrated and happily engrossed in one’s work,
whereby time passes quickly and one has difficulties with
detaching oneself from work” (p.75).

The third and final approach to the concept of en-
gagement offers a multi-dimensional perspective. Saks
(2006) is considered to be the first researcher to divide
the concept of engagement into two as work engage-
ment and organization engagement (Shuck, 2010). Saks
(2006) defined engagement as “a distinct and unique
construct consisting of cognitive, emotional, and behav-
ioral components that are associated with individual role
performance” (p. 602). Saks (2006) formed two types of
engagement based on the role-oriented conceptualiza-
tions of the researchers (Kahn, 1990; Rothbard, 2001).
Accordingly, engagement reflects the psychological
presence of employees in work role and role as a mem-
ber of the organization. “Despite its intuitive appeal, the
multidimensional approach has hardly been taken up by
the research community” (Schaufeli, 2014: 19).

What is not Work Engagement?

A conceptual anarchy can be occurred due to the
similarities between WE and other organizational behav-
iors (Kular et al., 2008). For this reason, we examined
the differences between WE and other organization-
al behaviors in order to show what it is and what it is
not. As a result of this examine, we revealed that WE
is different from job satisfaction (Schaufeli and Bakker,
2010), workaholism (Schaufeli et al., 2006), organiza-
tional commitment, and job involvement (Hallberg and
Schaufeli, 2006; Christian et al., 2011).

How is Work Engagement Measured?

We examined WE scales. Kahn’s approach and
burnout antithesis approach have dominated measure-
ment of WE. Although the validity and reliability of the
Utrecht WE scale (based on burnout antithesis approach)
developed by Schaufeli et al. (2002a) were tested in differ-
ent cultures (Schaufeli, Bakker and Salanova, 2006), and
popularly used (Shuck, 2010), it is criticized for having
included items containing the psychological antecedent of
We (Newman and Harrison, 2008; Rich, Lepine and Craw-
ford, 2010). It is seen that there are items that measure
perception of meaningfulness of employees in the scale
(e.g. I think the work I do is meaningful). It can be seen
that criticism is justified when it is taken into account that
meaningfulness is accepted as an antecedent of We (Kahn,
1990). As part of these criticisms, Cole, Walter, Bedeian,
and O’Boyle (2012) emphasized that the conceptualiza-
tion and measurement of WE (Schaufeli et al., 2002a)
within the framework of the burnout antithesis approach
is not a completely unique and independent structure and
provided empirical evidence that such a measure of WE
should be viewed with suspicion. On the other hand, re-
searchers have emphasized Kahn’s WE conceptualization
as a more unique and different concept (Cole, Walter,
Bedeian and O’Boyle, 2012; Shuck, Ghosh, Zigarmi and
Nimon, 2013) and called on the use of Kahn’s conceptu-
alization in future studies (Saks and Gruman, 2014). Be-
cause of these criticisms, we have concluded that Kahn’s
theoretical definition and, concordantly, the operational
definition developed by Rich et al. (2010) would be more
appropriate to use in researches

In summary, we give the following answers to the
research questions. Work engagement can be expressed
as “ige adanma” in Turkish and it means “to invest the
individual’s physical, cognitive and emotional energy in
simultaneously work performance” (Kahn, 1990:700 Rich
etal., 2010:619). Work engagement is not job satisfaction,
workaholism, organizational commitment, and job in-
volvement. It may be more appropriate to measure work
engagement using scale developed by Rich et al. (2010)
instead of the Utrecht scale (Schaufeli ve ark., 2002a).



