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ÖZET 

 

 

Araştırmada Schaufeli ve Bakker (2003) tarafından geliştirilmiş olan İşe Angaje 

Olma Ölçeği’nin kısa versiyonu çeviri ve geri-çeviri yöntemiyle Türkçe’ye tercüme edilerek 

146 süpermarket çalışanının oluşturduğu bir örneklemden veri toplanmıştır. Örgütsel 

özdeşleşme, iş tatmini, duygusal örgütsel bağlılık ve işten ayrılma niyeti ölçekleri kullanılarak 

tercüme ölçeğin yakınsak ve ıraksak geçerliliği test edilmiştir.  Elde edilen veri seti üzerinde 

yürütülen analizler,  9 maddelik tercüme ölçeğin güvenilir ve geçerli bir ölçüm aracı 

olduğunu göstermektedir. Kısıtlar ve gelecek çalışmalar için öneriler ayrıca tartışılmıştır. 

Anahtar Kelimeler: İşe angaje olma ölçeği,  güvenilirlik analizi,  yapı geçerliliği, yakınsak 

geçerlilik, ıraksak geçerlilik, doğrulayıcı faktör analizi 

 

ABSTRACT 

 

 

This study aimed to test the reliability and construct validity of  Work Engagement 

Scale (UWES- short version) , which is developed by Schaufeli and Bakker,  in Turkish. Data 

was collected in 146 employees from a supermarket chain in Bursa.  Organisational 

identification , affective organizational commitment, turnover intention and Job satisfaction 

scales were used to examine convergent and discriminant validity. Statistical analysis results 

results support the measure’s reliability and validity in Turkish. Limitations and 

recomendations for future studies were also discussed. 

Keywords: work engagement, reliability analysis, construct validity, convergent validity, 

discriminant validity, confirmatory factor analysis 
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Araştırmanın Amacı ve Önemi: 

Araştırmanın amacı ‘işe angaje olma’ kavramını tanıtmak, benzer kavramlarla 

ilişkilerini ortaya koymak  ve Schaufeli ve Bakker (2003) tarafından geliştirilmiş olan İşe 

Angaje Olma Ölçeği’nin Türkçe tercümesinin güvenilirlik ve geçerliliğini incelemektir. 

Araştırmanın ülkemizde İşe Angaje Olma kavramının ölçümü konusunda yürütülen 

çalışmalarda dil ve yöntem birliği sağlama potansiyeli taşıdığı düşünülmektedir. Böylece 

ülkemizde farklı sektörler ve demografik olarak farklı örneklemlerden elde edilen araştırma 

bulgularının karşılaştırılabilmesi açısından fayda yaratması beklenmektedir.    

1. Literatür İncelemesi:  

Pozitif örgütsel davranışın ortaya koyduğu kavramlardan biri olan angaje olma 

(engagement) kavramı, yönetim literatüründe ‘işe angaje olma’  (job/work /employee 

engagement) olarak kullanılmaktadır. Bu çalışmada “work engagement” kavramının karşılığı 

olarak “işe angaje olma’’ ifadesi tercih edilmiştir. Türkçe Yönetim Yazınında kavramın ilk 

defa “cezbolma’’ olarak Ercüment Doğan (2002) tarafından kullanıldığı; daha sonraki 

çalışmalarda da “işe tutkunluk” (Turgut, 2011) “cezbolma” (Esen, 2011: 377-390),  “işle 

bütünleşme’’ (Andıç ve Polatçı, 2009), “işe gönülden adanma’’ (Bal, 2010) gibi karşılıkların 

tercih edildiği izlenmektedir.  

İlgili yazının temellerini atan Kahn’a (1990) göre işe angaje olma ‘bireyin fiziksel, 

bilişsel ve duygusal olarak kendini işe vermesi, işine sarılması’ halini ifade etmektedir. 

Bireyin işini ne kadar içselleştirdiği, kendini işine ne kadar verdiği, işi ve iş arkadaşları ile 

ilişkisinin niteliği, işe angaje olma açısından önem taşımaktadır (Kahn, 1990: 694). Son 

olarak Kahn (1990), bireyin işe angaje olması için üstlendiği role değer atfetmesi, bu rolün 

kişisel imajına, kariyerine ve statüsüne zarar vermeyeceğine güvenmesi  ve bu rolü 

başarmak için ihtiyaç duyacağı fiziksel, duygusal, sosyal ve örgütsel  kaynaklara sahip olması 

gerektiğini belirtmektedir.   

Macey ve Schneider’ın (2008) angaje olmayı şemsiye bir kavram olarak tanımlayarak 

üç farklı biçime ayırmışlardır. Bunlar: treytsel, durumsal ve davranışsal angaje olmadır. Bu 

çalışmada bu farklılıklara değinilmeden kavramın tanıtılması, ampirik ve pratik uygulama 

alanlarına değinilerek, psikolojik bir düşünce yapısı olarak ele alınacaktır.   

Maslach and Leiter (1997) angaje olmayı, örgütsel tükenmenin (burnout) tam tersi 

olarak görmekte ve tükenmenin, angaje olma halini erozyona uğrattığını belirtmektedirler. 

Çok ilginçtir ki işe angaje olma kavramının ortaya çıkmasında ve üzerinde çalışmalar 

yapılmasında tükenmişlik (burn out) kavramına ilişkin araştırmaların büyük katkısı olmuştur 

(Bakker et. al., 2008). Tükenmişliğin aksine angaje olan çalışanların daha enerjik, yaptıkları 

işlerle etkili bağları olan ve işlerinin stresli değil, bilakis mücadeleci bulan kişiler oldukları 

ortaya konmuştu. Bu açıdan da bakıldığında tükenmişliğin tersi olduğu ifade edilmekte idi 

(Hallberg, Johansson, Schaufeli, 2007: 135-142 ). Maslach ve Leiter (1997) angaje olma 

kavramını enerji, bir şeye ait olma (involvement) ve özyeterlilik (efficacy) ile karakterize 

ederken, bunun tükenmişliğin üç boyutunun tam tersi olduğunu ifade etmektedirler. Bu 

nedenle Maslach Tükenme Envanteri ( Maslach ve diğ. , 1996 )  kullanılarak işe angaje olma 

kavramının ölçülebileceği görüşünü savunmaktadırlar. Dolayısıyla tükenmişlik 

envanterinden düşük puan alan bireylerin, işe angaje olduklarına kanaat getirilebileceği 

savını ileri sürmektedirler.  



İş,Güç Endüstri İlişkileri ve İnsan Kaynakları Dergisi/Is,Guc The Journal of Industrial Relations and 
Human Resources, Temmuz/July 2015, Cilt/Vol: 17, Sayı/Num: 3, Sayfa/Page: 04-19 

ISSN: 2148-9874,  DOI: 10.4026/1303-2860.2015.0285.x 

 6 

Alternatif bir bakış açısı olara angaje olma bağımsız, özgün bir kavram olarak ele 

alınmakta ve tükenmişlik ile olumsuz (negatif) bir ilişki içinde olduğu ifade edilmektedir. ilgili 

yazının temel taşlarını oluşturan ve Kahn’ın kavramsallaştırmasını ölçülebilir bir çerçeveye 

oturtan Schaufeli ve Bakker işe angaje olmayı “işini yüksek bir enerji ve yüksek bir 

performans ile yapan, kalbini işine veren, kendi isteği ile ve işine sebat ederek çaba 

harcayan, işine değer atfeden, önem vererek, gurur duyarak heyecanla ve meydan okuyarak 

tutkuyla işine bağlı, zamanın nasıl geçtiğini bile unutacak kadar kendini işine veren’’bir 

tipoloji olarak resmetmektedirler. Schaufeli ve Bakker angaje olma kavramını işe vuruk bir 

tanım ile dinçlik, adanmışlık ve özümseme ile karakterize edilen  işle ilgili, pozitif ve tatmin 

edici bir düşünce yapısı olarak ifade etmektedirler (Schaufeli, Salanova Gonzales-Roma, 

Bakker,2002: 71-92 ). Sözkonusu üç boyutlu kavramsallaştırma aşağıdaki gibi özetlenebilir:  

a. Dinçlik  (vigor):  Fiziksel olarak enerjik hissetmek, duygusal olarak güçlü olmak, çaba 

sarfetmeye gönüllü olmak ve güçlüklerle mücadele etme ve karşı durma halini ifade 

eder.  

b. Adanmışlık (dedication): İşe değer atfetme, işi ile gurur duyma, kendini kanıtlama, 

meydan okuma ve coşkulu bir çalışma halini ifade eder. 

c. Özümseme (absorption): İşine tümüyle konsantre olma ve kendini derinlemesine 

çalışmaya verme halidir. Zamanın hızla geçtiği, çalışanın başını işinden kaldırmak 

istemediği, ve çalışmayı bırakmaktan zorlandığı bir hali ifade eder.  

Yazarlar (Bakker ve Demerouti, 2008: 209-223; Schaufeli ve Bakker, 2003: ve 2004: 

293-315)  işe angaje olmanın anlık ve spesifik  bir hal yerine; kalıcı ve süreklilik arzeden 

duygusal ve bilişsel bir durumu ifade ettiğini; belirli bir obje, olay, kişi veya davranış 

üzerinde odaklanmadığını da vurgulamaktadırlar.  

1.1. İşe Angaje Olmanın Bireysel Düzeyde Yansımaları ve Sonuçları  

İşe angaje olmanın hem birey hem de örgüt açısından olumlu sonuçları 

bulunmaktadır. Yazına bakıldığında işe angaje olmanın insanlar açısından olumlu yararlar 

sağladığı çeşitli yazarlar tarafından birçok çalışmada ortaya konmuştur. Angaje olarak 

çalışanların psikolojik sermayeleri yüksek, kendi kaynaklarını yaratan, daha iyi performans 

gösteren ve mutlu çalışanlar oldukları gözlenmiştir (Bakker, Albrecht, Leiter, 2011: 4-28). 

Bireysel düzeydeki sonuçlarına bakıldığında, onun kişisel gelişimine katkı sağlarken,  

performans ve kalite gelişimini arttırması açısından da örgüte katkı sağlamaktadır (Bakker, 

Schaufeli,  Leiter, Taris,  2008: 187-200). Bireyler pozitif duygulara sahip oldukları, kendi 

kaynaklarını kendi yarattıkları ve kendi angaje olma duygularını diğerlerine de yansıttıkları 

için, kendi bilgi ve yeteneklerine güvendikleri için iş performanslarının angaje olmayan 

çalışanlara kıyasla performanslarının daha yüksek olması ve örgüte diğer çalışanlara göre 

daha fazla katkı yapmaları beklenmektedir (Seijts ve Crim, 2006: 1-2).  

Bakker(2009) ile Schaufeli ve arkadaşları (2001) tarafından yürütülen çalışmalara göre 

angaje olan çalışanlar öz-yeterliliği (self-efficacy) yüksek, yani farklı iş talepleri konusunda 

becerilerini gösterebilen ve işlerini tamamlamada başarılı olan bireylerdir. Aynı zamanda 

angaje olan çalışanlar yaşamdan olumlu sonuçlar bekleyen (optimizm) ve örgüt içindeki iş 

rollerini daha çok benimseyerek, ihtiyaçlarını tatmin eden insanlardır. Böylece angaje olan 

çalışanların psikolojik sermayelerinin yüksek olduğu ve bununda bireylerin iş çevrelerini 

etkili bir biçimde kontrol etmede başarılı kıldığı da saptanmıştır ( Bakker, ve diğ. , a.g.e. ,  

2011: 4-28 ). 
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Çalışanların işlerine karşı gösterdikleri olumlu tutumlar ve enerji düzeyleri, angaje 

olan çalışanların kendi olumlu geri bildirimlerini yaratarak işlerine karşı minnet, tanınma ve 

dolayısıyla başarı duygusu geliştirdikleri saptanmıştır. Örneğin, işe angaje olmuş çalışanlar 

zor bir günün sonunda kendilerini yorgun hissetmelerine rağmen, bu yorgunlukların olumlu 

bir takım kazanımları beraberinde getirdiğine inanmaktadırlar. Bu tür çalışanlar 

işkoliklerden farklı olarak çok çalışmazlar, çünkü yaptıkları işlerden zevk almakta, iş onları 

eğlendirmekte ve içsel bir güç sağlamaktadır (Gorgievski ve diğ., 2010: 83-96).  

Pozitif örgütsel davranış konusunda yapılan bazı araştırmalarda işe angaje olmanın 

bazı olumsuz yönleri de ortaya konulmuştur. Örneğin, gerçekçi olmayan bir optimizmin 

örgüt içerisindeki çalışanlara zarar verdiği, işlerine karşı aşırı bir dirence neden olduğu 

bulunmuştur (Armor ve Taylor, 1998: 309-379). Aynı şekilde aşırı güven duygusunun 

çalışanlarının gelecek performanslarını da engellediği (Vancouver ve diğ. , 2002: 506-516) 

saptanmıştır. Bilindiği gibi optimizm özgüven gibi kavramlar genelde işe angaje olmanın 

potansiyel tayin edicileri ve karakteristikleridir. Bu açıdan aşırı işe angaje olmanın da (over 

engagement) olumsuz sonuçları olabilir. Örneğin, angaje olan çalışanlar işkolik olmamakla 

birlikte, eğer işlerine çok angaje olurlarsa evlerine iş götürebilirler. Beckers ve arkadaşlarının 

2004 yılında Hollandalı çalışanlar üzerinde yaptıkları çalışmada, işe angaje olma ile fazla 

mesai yapma arasında olumlu (pozitif) ilişki bulunmuştur ( Beckers ve diğ. , 2004: 1282-

1289). İş ve çalışma yaşam dengesi yazımına bakıldığında da bu dengenin bozulmasının 

sağlık sorunlarına yol açtığı gibi iyileşmeyi de olumsuz etkilediği saptanmıştır (Geurts ve 

Demerouti, 2003: 279-312).  Demerouti ve arkadaşlarının (2001) yaptığı bir diğer çalışmada 

ise, işe angaje olma ile (özellikle dinçlik) baş ve göğüs ağrısı gibi sağlıkla ilgili  şikayetler 

arasında çok güçlü olmamakla birlikte negatif bir ilişki tespit edilmiştir. Buna karşılık 

Hakanen, Bakker ve Schaufeli (2006)’nin çalışmasında da işe angaje olmanın kişisel sağlık ve 

çalışabilirlik ile olumlu bir ilişkisi olduğu ortaya konmuştur. Bir diğer grup çalışmada ise işe 

angaje olan çalışanların sağlıkları açısından olumlu etkilere yolaçtığı vurgulanmaktadır. 

Peterson ve arkadaşlarının yaptıkları çalışmada (2008) işe angaje olan sağlık çalışanlarında 

daha az oranda sırt ve ense ağrısı şikayetlerine ve depresyon ve anksiyete sorunlarına 

rastlanıldığı tespit edilmiştir. Son olarak Shirom 2010’da dinçliğin (yani fiziksel enerjinin) 

fiziksel ve zihin sağlığını olumlu yönde etkilediğini göstermiştir. Her ne kadar bazı 

araştırmalarda bir yanda tükenmişlik ve işe angaje olma, diğer yandan da iki fizyolojik stres 

sistemi olan Hipotalamik Adrenal-aksis (HPA-axis) ve Kardiyak Otonomik Sistem incelense 

de bu ilişki tam anlamıyla ortaya konulamamıştır (Langelaan, v.d. 2006: 339-348). Kısaca 

sağlık sorunları ve işe angaje olma değişkenleri arasındaki ikilşiyi inceleyen detaylı 

çalışmalara ihtiyaç duyulduğu açıktır (Bakker ve diğ. ,  2011: 4-28 ).  

Daha ileriye gidecek olursak tahammül sınırlarının ötesinde bir angaje olmanın 

işkolikliğe yol açması da mümkündür. Örneğin çalışanlarda daha çok çalışma konusunda 

içsel bir dürtü olmasına rağmen, aşırı mesai yapmak konusunda istekli olmayabilirler. 

Çünkü, daha ileriki durumlarda bu tür bir aşırı çalışma tükenmişliği ortaya çıkarabilir. Her ne 

kadar aşırı angaje olma, olumlu bir etki yüksek bir tatmin yaratsa bile zaman içerisinde bu 

durum tersine dönebilir. Olumsuz bir etki, baskı ve sıkıntı yaratabilir. İşe angaje olma 

kavramının bir diğer tamamlayıcısı olan özümseme (absorbtion) kavramı da insanlar 

üzerinde zamanla sağlıksız bir takım davranışlara neden olabilir. Çalışanlar işleriyle o kadar 

iç içe olup kendini kaptırırlar ki dinlenmeyi hatta sosyal ilişkilerini unutabilirler. Eş ve 
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çocuklarıyla ilgilenmez, arkadaşlarıyla birlikte olmayı vakit geçirmeyi unutabilirler. Bunun 

sonucunda iş ve çalışma yaşamı dengesi bozularak çatışmalar yaşayabilirler. Aile hayatları 

bozulup, boşanmalar, ayrılmalar, huzursuzluklarla karşı karşıya gelebilirler ( Bakker ve diğ. ,  

a.g.e. 2011: 4-28).   

1.2. İşe Angaje Olmayı Geliştiren Faktörler    

Şimdiye kadar olan çalışmalarda iş ve kişisel kaynakların işe angaje olmayı 

kolaylaştırdığı ortaya konulmuştur (Bakker ve Leiter, 2010). İş kaynakları denildiği zaman 

akla işin fiziksel, sosyal ve örgütsel yönleri gelmektedir. Bu faktörlerin olumlu ve olumsuz 

yönleri, işe olan talebi azalttığı gibi arttırabilir de. Çünkü olumlu koşullar, bireyin çalışandan 

beklenen iş amaçlarına ulaşmasında ve kişisel gelişimde önem taşırlar. Örneğin, işin vermiş 

olduğu otonomi duygusu diğer çalışanlardan gelen sosyal destek ve beceri farklılığı üç 

önemli iş kaynağı olarak görülür. Bu kaynaklar içsel bir güdüleme sağlayarak çalışanların 

temel ihtiyaçlarını karşılarlar; otonomi, ilişki ve yeterlilik gibi (Van den Broeck, 

Varsteenkiste, De Witte ve Lens, 2008: .277-294). Örneğin, beceri çeşitliliği öğrenmeyi 

artırır, böylece çalışanın kendine güveni ve beceri düzeyi yükselir, kararlara katılması ve 

sosyal destek ise bireyin otonomi ve ait olma duygusunu kuvvetlendirir. İş kaynakları aynı 

zamanda dışsal bir güdüleyici rolü de üstlenirler. Çünkü kaynakların, bol olduğu bir çalışma 

ortamı, bireyin yaptığı işe adanmasını, çabalarını ve becerilerini yaptığı işe daha çok 

katmasını sağlar. Böyle bir çalışma ortamında yapılan iş başarılı bir biçimde tamamlanarak, 

işin amaçlarına ulaşılmış olunur. Örneğin, bireyin yaptığı işin sonucu hakkında geri bildirim 

alması, destekleyici bir danışmanlık bireyin başarılı olmasını ve amaçlarına ulaşmasını 

arttırabilir (Bakker ve diğ. , 2011: 4-28). 

İş kaynaklarının bu güdüleyici rolüyle uyumlu bir diğer noktada, iş kaynakları ile işe 

angaje olma arasında bulunan pozitif ilişkidir (Halbesleben, 2010: 102-117). Hakanen, 

Schaufeli ve Ahola’nın 2008 yılında Finlandiyalı diş hekimleri üzerinde yaptıkları uzun 

dönemli çalışmada el becerisi (craftsmanship), profesyonel ilişki (meslektaşlarıyla temas) 

yapılan işin sonucunu kısa zamanda görmenin işe angaje olma duygusunu etkilediği 

bununda örgütsel bağlılığı arttırdığı bulunmuştur. İş kaynaklarının dışında, kişisel kaynaklar 

(personal resources) veya psikolojik sermayenin de işe angaje olma üzerinde etkili olduğu 

yönünde çalışmalar bulunmaktadır (Luthans, Youssef ve Avolio, 2007, s.3). Aynı şekilde 

Xanthopoulou, Bakker, Demerouti ve Schaufeli (2007) psikolojik sermayenin farklı bir 

kavramsallaştırılmasının (özyeterlilik, kendine güven ve optimizmin) işe angaje olma 

konusunda önemli bir belirleyici olduğunu Hollandalı teknikerler üzerinde yaptıkları 

çalışmada ortaya koymuşlardır (Bakker, Albrecht, Leiter, a.g.e. 2011). 

2. Yöntem 

3.1. Kullanılan Ölçekler:  

       3.1.1. İşe Angaje Olma Ölçeği:  

Bu çalışmada Schaufeli ve Bakker tarafından 2003 yılında güvenilirlik ve geçerliliği test 

edilerek on bir dilde yayınlanan ölçeğin İngilizce kısa versiyonu1 Türkçeye tercüme edilerek 

kullanılmıştır.2 Söz konusu ölçek yazarların kavramsallaştırmasına uygun olarak dinçlik (3 

ifade), adanmışlık (3 ifade) ve Özümseme (3 ifade) olmak üzere 9 maddeden oluşmaktadır. 

Değerleme skalası, ‘’asla (1)- sıklıkla(7)’’ olmak üzere 7’li bir ölçek kullanılarak soru formuna 

yerleştirilmiştir. Söz konusu ölçeğin tek ve üç faktörlü bir yapıya,  yüksek bir iç tutarlılığa ve 

yapı geçerliliğine sahip olduğu gösterilmiştir (Schaufeli ve Bakker, 2003: 7-11).   
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İşe Angaje Olma Ölçeğinin yakınsak ve ıraksak geçerliliği ‘’kavramsal olarak yakın ve 

uzak olduğu ‘’ ölçekler yardımıyla test edilmiştir. Bu amaçla öncelikle yazında yer alan 

görgül çalışmalar incelenmiş ve işe angaje olmanın iş tatmini (Saks, 2006; Schaufeli  ve 

Bakker, 2004; Sonnentag, 2003), iş performansı ( Uhl-Bien vd. 2000, Liden ve Maslyn, 1998; 

Liden vd. , 1997), ekstra rol davranışı , örgütsel bağlılık ve iş hedefleri konusunda iyimserlik 

(Rich vd.2010; Macey and Schneider, 2008, Fleming and Asplund, 2007, Richman, 2006;) 

arasında pozitif; işten ayrılma niyeti (Maslach vd. 2001; Saks, 2006) ile ise negatif ilişki 

içinde olduğunu gösteren amprik çalışmalara ulaşılmıştır. Bu tespitten hareketle İşe Angaje 

Olma Ölçeğinin yapı geçerliliğini sınamak amacıyla aşağıdaki ölçeklerin kullanılmasına karar 

verilmiştir. Belirtilen ölçeklerin tamamında ‘kesinlikle katılmıyorum- kesinlikle katılıyorum’’ 

aralığında beşli değerleme skalası kullanılmıştır.  

2.1.1. Örgütsel Özdeşleşme Ölçeği:  Mael and Ashforth’un  (1992) geliştirdiği (α = 

.85) 6 soruluk ölçek kullanılmıştır. Ölçeğin Türkçe’de güvenilirlik ve geçerliliği 

sınanmış tercüme versiyonu (Tak, 2004, 2008: 156-178, 2009: ve 2010) 

kullanılmıştır (α =.87).  

2.1.2. Örgütsel Bağlılık Ölçeği: Bu çalışmada Meyer vd. (1996) ve Clugston vd. 

(2000)’den uyarlanan ve Türkçede güvenilirlik ve  geçerliliği Wasti ve Can 

(2007) tarafından  test edilmiş olan Duygusal Örgütsel Bağlılık  alt ölçeği 

yazarların izni alınarak kullanılmıştır (α = .68 ).  

2.1.3. Örgütten Ayrılma Niyeti Ölçeği: Deneklerin örgütten ayrılma niyetleri 3 

soruluk bir ölçek kullanılarak ölçülmüştür (Meyer vd. 1993: 538-551; Moore 

2000).  Söz konusu ölçek 324 Türk hekiminden oluşan bir örneklem üzerinde 

Tak vd tarafından (2009) test edilmiştir (α = 0.74).  

2.1.4. İş Tatmini Ölçeği : Bu çalışmada 3 ifadeden oluşan Genel İş Tatmini Ölçeğinin 

(Cammann ve diğ., 1979) Türkçe’de güvenilirlik ve geçerliliği  test edilmiş 

versiyonu (Tak vd., 2009) kullanılmıştır (α = 0.79).   

2.2. Örneklem: 

Araştırmanın örneklemi bir süper market zincirinde çalışan 146 kişiden oluşmaktadır. 

Örneklemin %50’si lise, %32’si ise üniversite mezunudur ve %46’sı kadındır. Veri toplanan 

örgüt deneklerin %15’inin ilk; %29’unun ikinci ve %30’unun üçüncü işyeridir. Örneklemin 

%53’ünün herhangi bir yönetsel rolü yoktur ve %10’u ilk kademe amir pozisyonuna sahiptir. 

Deneklerin %22’si 25 yaşın altındadır ve %70’i 25-35 yaş aralığında yer almaktadır. Son 

olarak deneklerinin %71’inin bir yıldan daha uzun bir örgütsel kıdeme sahip olduğu tespit 

edilmiştir.  

3. Analiz 

3.1. Tek Boyutlu İşe Angaje Olma Ölçeği’nin Güvenilirlik ve Geçerliliğine İlişkin 

Analiz Sonuçları 

Araştırmada kullanılan İşe Angaje Olma Ölçeği’ne ilişkin güvenilirlik analizi sonuçları 

makul bir güvenilirlik düzeyine (α=0.83) işaret etmektedir. Keşfedici Faktör Analizi sonuçları 

9 maddelik tek boyutlu ölçeğin toplam varyansın %48’ini açıkladığını göstermektedir. 

Doğrulayıcı faktör analizi ise tek boyutlu yapının uyum iyiliği açısından iyi bir ölçüm modeli 

olduğuna işaret etmektedir (GFI=0,85; AGFI=0,82  CFI=0,76,  χ²=113***;  df=27  χ²/df=4,18; 

RMSR=0,10 VE RMSEA=0,121).  
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Bu analizler kapsamda İşe Angaje Olma Ölçeğinin yakınsak ve ayrıştırıcı geçerliliği 

kavramsal olarak benzer ve yine kavramsal olarak farklı oluğu düşünülen ölçekler 

kullanılarak sınanmıştır. Yakınsak geçerlilik (convergent validity) aynı/yakın kavramları ölçen 

iki veya daha fazla ölçeğin aralarında yüksek korelasyon olması gerektiği; ayrıştırıcı geçerlilik 

(discriminant validity) ise farklı kavramları ölçen ölçeklerin farklı, yani aralarında düşük 

korelasyon olacağı mantığına dayanmaktadır. (Bagozzi, Yi, Phillips, 1991: 421-458) Bu 

çalışmada İşe Angaje Olma Ölçeğinin ayrıştırıcı geçerliliğini test etmek amacıyla Örgütten 

Ayrılma Niyeti Ölçeği; ölçeğin yakınsak geçerliliğini değerlendirmek amacıyla ise İş Tatmini, 

Örgütsel Bağlılık ve Örgütsel Özdeşleşme ölçeklerinden yararlanılmıştır. Bu kapsamda 

öncelikle değişkenler arasındaki Sperman sıra korelasyon katsayıları incelenmiştir (Tablo 1). 

Tablo 1: Araştırmanın Değişkenleri Arasındaki Korelasyonlar (N=146) 

 

 

 

Dinçlik 

Boyutu 

Adanmışlık 

Boyutu 

Özümse

me 

Boyutu 

İşe 

Angaje 

Olma 

Ölçeği  

Örgütsel 

Özdeşleş

me 

Duygusal 

Örgütsel 

Bağlılık 

İş Tatmini 

Örgütten 

Ayrılma 

Niyeti 

Dinçlik Boyutu 
1 0,78*** 0,37*** 0,82*** 0,50*** 0,49*** 0,48*** 

-0,01 

(n.s.) 

Adanmışlık 

Boyutu 
 1 0,33*** 0,82*** 0,48*** 0,47*** 0,49*** 

-0,11 

(n.s.) 

Özümseme 

Boyutu 
  1 0,75*** 0,12*** 0,29*** 0,25*** 

-0,02 

(n.s.) 

İşe Angaje 

Olma Ölçeği  
   1 0,39*** 0,48*** 0,49*** 

-0,08 

(n.s.) 

***:p<0.001 ve  (n.s.)=istatistiki olarak anlamlı değil 

Görüldüğü üzere İşe Angaje Olma ile örgütsel özdeşleşme, duygusal örgütsel bağlılık 

ve iş tatmini arasında istatistiki olarak anlamlı - sırasıyla r=0,39 (p<0.001);  r=0,48(p<0.001); 

r=0,49 (p<0.001)- korelasyonlar mevcuttur. Tablo değerleri İşe Angaje Olma ile Örgütten 

ayrılma niyeti arasında istatistiki olarak anlamlı bir ilişki tespit edilemediğini (r=-0,08) 

göstermektedir. Bu bulgular İşe Angaje Olma Ölçeğinin bir bütün olarak yakınsak ve 

ayrıştırıcı geçerliliğe sahip olduğu şeklinde yorumlanabilir. Ancak ilgili yazında istatistiksel  

açıdan “iki ölçek standart hata sıfır olana kadar birbirlerine yakın; aralarındaki korelasyon 1 

olana kadar da farklıdır” görüşü ve “yakınsak geçerliliği için korelasyon katsayısının ne kadar 

yüksek; ayrıştırıcı  geçerliliği için ise ne kadar düşük olması gerektiğine” ilişkin tartışmalar 

(Bagozzi, Yi, Phillips, 1991) dikkate alındığında sadece  korelasyon katsayılarına bakarak bir 

ölçeğin  geçerli bir araç olduğu yargısına varılması mümkün değildir. Bu nedenle doğrulayıcı 

faktör analizinden yararlanılarak İşe angaje olma ölçeğinin yapı geçerliliği incelenmiştir.  

Doğrulayıcı faktör analizleri  araştırmacının amaca uygun alternatif modeller tasarlayarak ve 

tasarladığı bu  modelleri uyum iyiliği açısından karşılaştırarak  ölçeklerin yakınsak ve 

ayrıştırıcı geçerliliklerini incelemesine olanak vermektedir (Drasgow, Schmitt, 2002). Bu 

kapsamda İşe angaje olma, örgütsel özdeşleşme ve örgütten ayrılma niyeti ölçekleri önce 

aynı faktöre, daha sonra 2 ayrı faktöre ve son olarak da her biri üç ayrı faktöre beş alternatif 

ölçüm modeli tasarlanmıştır. Doğrulayıcı faktör analizi sonuçları İşe Angaje Olma Ölçeğinin 

ayrıştırıcı ve yakınsak geçerliliğe sahip olduğunu göstermektedir.    
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Sonuç olarak Türkçeye tercüme edilen 9 maddelik tek boyutlu İşe Angaje Olma 

Ölçeği’nin güvenilir ve geçerli bir ölçüm aracı olduğu sonucuna varmak mümkündür.   

3.2. Üç Boyutlu İşe Angaje Olma Ölçeğine İlişkin Analiz Sonuçları 

İlgili yazına paralel olarak 9 maddelik tercüme ölçeğin üç boyutlu bir yapıya sahip 

olup-olmadığı incelenmiştir.  Bu kapsamda güvenilirlik analizi ve ölçek geçerleme 

prosedürüne uygun olarak bir dizi analiz gerçekleştirilmiştir.  

İlk adımda Schaufeli ve Bakker tarafından önerildiği şekilde her biri üç maddeden 

oluşan Dinçlik, Adanmışlık ve Özümseme boyutları ayrı ayrı güvenilirlik analizine tabi 

tutulmuştur. Tablo 1 üzerinde özetlenen sonuçlar Dinçlik (α=0,80) ve Adanmışlık (α=0,79) 

boyutlarının  makul bir güvenilirliğe sahip olduklarını; Özümseme boyutuna ait iç tutarlılık 

katsayısının ise kabul gören 0,70‘in (Nunnally, 1978) altında kaldığını göstermektedir.  

 

Tablo 2: Üç Boyutlu İşe Angaje Olma Ölçeği Boyutlarına İlişkin Tanımlayıcı İstatistikler, 

Güvenilirlik Analizi Sonuçları (N=146) 

 

Ortalama 
Standart 

sapma 

Madde-

toplam 

korelasyonu 

Soru silinirse 

Cronbach’s 

Αlfa 

Dinçlik Boyutu 

(Cronbach’s Alfa Katsayısı =0.80 ; ortalama madde-toplam korelasyonu=0.58) 

1. İşimi yaparken kendimi çok 

enerjik hissederim. 
5,60 1,49 0,68 0,66 

2. İşimi yaparken kendimi güçlü ve 

dinç hissederim 
6,25 1,07 0,66 0,72 

3. Sabah uyandığımda işe gitme 

isteği duyuyorum 
5,58 1,60 0,61 0,76 

Adanmışlık Boyutu 

(Cronbach’s Alfa Katsayısı =0.79 ; ortalama madde-toplam korelasyonu=0.56) 

1. İşim bana coşku veriyor. 5,07 1,56 0,63 0,72 

2. İşim bana ilham veriyor. 5,67 1,64 0,72 0,62 

3. Yaptığım işten gurur duyuyorum. 6,26 1,26 0,58 0,78 

Özümseme Boyutu 

(Cronbach’s Alfa Katsayısı=0.64 ; ortalama madde-toplam korelasyonu=0.37) 

1. Yoğun bir şekilde çalışırken 

kendimi mutlu hissediyorum. 
5,98 1,47 0,27 0,74 

2. İşe gömülmüş durumdayım. 5,31 1,77 0,49 0,48 

3. Çalışırken kendimden 

geçiyorum. 
4,47 2,05 0,63 0,25 

Tek boyutlu olarak ölçeğin toplamı 

Cronbach’s Alfa Katsayısı=0,83            ortalama madde-toplam korelasyonu=0,41 

 

Özümseme boyutuna ait “yoğun bir şekilde çalışırken kendimi mutlu hissediyorum’’ 

ifadesinin2 toplam ile korelasyonunun zayıf olduğu ve silinmesi durumunda alfa katsayısının 

0,74’e çıkacağı dikkat çekmektedir. Ancak, farklı ülkelerde yürüttükleri araştırmalarda 

Saufeli ve Bakker (ve Salanova, 2006) üç boyutlu ölçeğe ait iç tutarlılık katsayılarının ülkeden 
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ülkeye değiştiğini ve 0,60 ile 0,90 arasında değerler hesaplandığını ifade etmektedirler. Bu 

bulgu ve doğrulayıcı faktör analizi yürütürken bir gizli değişkenin en az üç gözlenen değişken 

ile ölçülmesi gerektiğine ilişkin prensip nedeniyle söz konusu ifade korunmuştur.      

İkinci adımda, ölçeğin faktöriyel yapısını incelemek amacıyla veri seti Keşfedici Faktör 

Analizine tabi tutulmuştur. Keşfedici faktör analizi sonuçları öz değeri 1’den büyük üç 

faktörden oluşan yapının toplam varyansın  %73'ünü   açıkladığını göstermektedir. Ancak, üç 

faktörlü yapı net bir şekilde ayrışmamakta; dağılım diyagramı gözlenen değişkenlerin -

ölçekte kullanılan ifadelerin- söz konusu üç faktöre kavramsal olarak öngörüldüğü gibi 

yüklenmediğini göstermektedir. Bu konu sonuç bölümünde tartışılmıştır.       

Üçüncü adımda ise ölçeğin “ölçmek istenen kavramı ölçme gücü’’ analiz edilmiştir. Bu 

amaçla Doğrulayıcı Faktör Analizinden yararlanılmıştır. İşe Angaje Olma ölçeği birbirinden 

farklı amaca uygun alternatif modeller tasarlanarak incelenmiştir. Analiz sonuçları Tablo 3 

üzerinde yer almaktadır:  

 

Tablo 3: Üç Boyutlu İşe Angaje Olma Ölçeğinin Yapı Geçerliliğini Test Etmeye İlişkin  

Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonuçları (N=146) 

 GFI AGFI CFI Χ² Serb. 
derecesi 

Χ²/ 
Ser.der. 

SRMSR RMSEA 

Model 1: Tek Faktörlü 
Model 

0,85 0,76 0,85 113*** 27 4,18 0,10 0,12 
 

Model 2: İki  Faktörlü 
Model 

0,85 0,75 0,84 113*** 26 4,34 0,10 0,15 
 

Model 3:Üç Faktörlü 
Model 

0,78 0,63 0,60 251*** 27 9.29 0,31 0,17 

Model 4: Üç Faktörlü 
Hedef Model 

0,90 0,82 0,92 71*** 24 2,96 0,11 0,08 

Ölçüm Modellerinin Karşılaştırılması 

 Serbestlik derecesi 
(farklar) 

χ²  
(farklar) 

χ²/ Serbestlik derecesi 
(farklar) 

Model 1 – Model 4 3 42 1,22 

Model 2 – Model 4 2 42 1,38 

Model 3 – Model 4 3 180 6,33 

 

Bir modelin uyum iyiliği değerlendirilirken χ²  / serbestlik derecesi oranının sıfıra yakın 

(Joreskog,1996: 308) olması arzu edilmekle birlikte söz konusu oranın 3 'ün altında olması 

bir modelin uyum iyiliği açısından kabul edilebilir olmaktadır (Klein, 1998:128). χ²  değerinin 

istatistiksel olarak anlamsız olması da tercih edilmektedir. Çünkü bu durum gözlenen ve 

tahmin edilen varyans veya kovaryans matrislerinin eşit olduğu anlamına gelmektedir 

(Schumaker ve Lomax, 1996).  Ancak χ²  istatistiği örneklem büyüklüğüne duyarlı olduğu için 

iyi bir modelin reddedilmesini veya kötü bir modelin kabul edilmesini önlemek için ayrıca 

uyum iyiliği endekslerine bakmak gerekmektedir ( Bagozzi, Yi, Phillips, 1991). Bir modeli 

değerlendirirken uyum iyiliği endekslerinin 0,90'ın üzerinde;  RMSEA değerinin 0,05 ile 0,08 

arasında olması makul kabul edilmektedir (Joreskog, 1996:310). Son olarak da RMSR 

değerinin 0,10'un altında olan modeller iyi bir uyuma sahip olarak kabul edilmektedir (Klein, 

1998:131).  

Tablo 3’de özetlenen değerlerini inceleyerek İşe Angaje Olma Ölçeğinin üç boyutunun 

yakınsak ve ayrıştırıcı geçerliliğe sahip olup-olmadığını aşağıdaki gibi tartışmak mümkündür: 
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a. Ölçeğin tek boyutlu mu yoksa birbirinden farklı üç boyutlu mu bir yapıya sahip 

olduğu; bir diğer ifade ile alt ölçeklerin ayrıştırıcı geçerliliği Model 1 ile Model 4 arasında 

karşılaştırma yapılarak incelenebilir. Görüldüğü üzere tek faktörlü model, hedef modele 

göre daha kötü bir uyuma sahiptir. Yani dinçlik, adanmışlık ve özümseme alt ölçekleri 

korelasyonlu ama ayrı yapılardır. Bu noktada modelde yer alan üç gizli değişkenin her birinin 

ayrıştırıcı geçerliliğine sahip olup-olmadığının da incelenmesi gerekmektedir (Drasgow ve 

Schmitt, 2002). Bunu ortaya koymak amacıyla iki faktörlü bir ölçüm modeli tasarlanmıştır. 

Bu kapsamda dinçlik ayrı bir faktöre, adanmışlık ve özümseme birlikte diğer faktöre 

yüklenmiştir (Model 2 ). Tablo üzerinde de izlendiği gibi hedef model (Model 4)  söz konusu 

iki faktörlü modelden üstündür. Dolayısıyla İşe angaje olma ölçeğinin alt boyutlarının her 

birinin ayrıştırıcı geçerliliğine sahip olduğu sonucuna varılabilir.  

b. Model 3 (her boyutun korelasyonsuz olarak üç ayrı faktöre yüklendiği model)  ile 

Model 4 (hedef model) karşılaştırması Dinçlik, Adanmışlık ve Özümseme alt ölçeklerin 

yakınsak geçerliliği hakkında yargıya varma (Drasgow, Schmitt:2002) fırsatı sunmaktadır. 

Görüldüğü üzere iki model uyum iyiliği açısından karşılaştırıldığında Model 3'ün daha kötü 

bir ölçüm modeli olduğu görülmektedir. Çünkü dinçlik, adanmışlık ve özümseme alt 

ölçekleri korelasyonlu olarak modele dahil edildiğinde model önemli ölçüde iyileşmektedir. 

Bu durum her bir alt ölçeğin yakınsak geçerliliğe sahip olduğu şeklinde yorumlanabilir.    

Sonuç olarak üç boyutlu işe angaje olma ölçeğinin yapı geçerliliğine sahip olduğu 

sonucuna varmak mümkündür.    

5.  Sonuç ve Gelecek Çalışmalar İçin Öneriler: 

     5.1. Analiz Bulgularına İlişkin Tartışma: 

Analiz sonuçları doğrultusunda ölçeğin tercüme versiyonunun hem 9 maddelik tek 

boyutlu ve hem de üç alt ölçekten oluşan çok boyutlu bir ölçek olarak güvenilir  ve geçerli 

bir ölçme aracı olduğunu göstermektedir. Ancak, korelasyon ve faktör analizi bulguları 

tercüme ölçeğin dinçlik ve adanmışlık boyutlarının kavramsal olarak çakıştığına da dikkat 

çekmektedir. Schaufeli ve Bakker başta olmak üzere işe angaje olma ölçeğinin yapı 

geçerliliğini inceleyen pek çok çalışmada (Sappala vd.2009; Balducci vd.2010) ölçeğin 

boyutları arasında 0,80- 0,90 civarında korelasyon katsayılarına ulaşmış olmaları bu kaygıyı 

desteklemektedir. Benzer şekilde Özümseme boyutunun “işe konsantre olma, kendini işe 

kaptırma halini’’ ölçme konusunda  kavramsal olarak yetersiz kalabileceği dikkate 

alınmalıdır.  Yürütülen keşfedici faktör analizi sonuçları da kavramsal olarak öngörüldüğü 

şekilde üç faktörlü bir yapının netlikle ayrışmadığını göstermektedir. Bu durum Sonnentag 

(2006) tarafından da raporlanmıştır.  Schaufeli ve çalışma arkadaşları da İşe Angaje Olma 

Ölçeğinin 9 soruluk kısa formunun tercih edilmesini ve eğer alt boyutlar bazında araştırma 

problemi söz konusu değil ise ölçeğin tek boyutlu olarak analizlere dahil edilmesini 

önermektedirler (Schaefeli vd.2003, 2006, 2009 ve 2010).  

Sonuç olarak İşe Angaje Olma Ölçeğinin Türkçe versiyonunun standart bir araç olarak 

kullanılabilmesi için iyileştirilmesi gerektiği söylenebilir. Böylece ülkemizin kültürel 

bağlamına uygun bir ölçüm aracı ile yürüttüğümüz akademik çalışmaların karşılaştırılabilir 

olması ve işe angaje olma konusunda meta-analiz çalışması yapmamız mümkün 

olabilecektir. Bu kapsamda Schuafeli’nin kişisel web sayfası yoluyla akademisyenlerin 

paylaşımına açtığı Türkçe tercüme versiyonun edite edilmesi önerilebilir. Çünkü ölçeğin bu 

tercüme versiyonu kullanılarak Türk hekimlerinden oluşan bir örneklemler üzerinde 
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yürütülen yakın tarihli bir araştırma (Bilgel vd. 2012) bulguları da İşe Angaje Olma Ölçeğinin 

ölçüm gücü konusunda sıkıntılar olduğunu raporlamaktadır. Diğer taraftan elinizde bulunan 

ve bu araştırma için tarafımızdan Türkçe’ ye çevrilen tercüme ölçeğin gözden geçirilerek 

farklı örneklemler üzerinde test edilmesi önerilebilir.    

5.2. Gelecek Çalışmalar İçin Öneriler: 

İşe angaje olma kavramının ülkemiz açısından nispeten yeni bir kavram olması 

nedeniyle, bu kavram ile ilişkili bazı soruların örneğin, kültür, biyolojik faktörler, genetik 

yapı, kişilik faktörleri, angaje olamayan çalışanlarla olan farklılıkların belirlenmesi gibi 

noktalarında gelecek açısından araştırılmasında büyük faydalar olabilir. Yukarıda da 

belirtildiği gibi bu kavram ile örtüşen (bağlılık, örgütsel vatandaşlık, iş tatmini) veya 

(tükenmişlik, “A” tipi kişilik) gibi ilgili kavramların işe angaje olma kavramı ile olan 

farklılıklarının kültürel bağlam göz önüne alınarak daha net olarak ortaya konması büyük bir 

fayda sağlayacaktır. Son olarak işe angaje olma ile “işi şekillendirme” olarak ifade 

edilebilecek olan  “job crafting” gibi yeni kavramlar (Wrzesniewski ve Button, 200: 179-201) 

arasındaki ilişkilerin incelenmesi önerilebilir.  

Diğer taraftan işkoliklik ve işe angaje olma ilişkisinin incelenmesi de önerilebilir (Bkz. 

Schaufeli vd. 2001 ve 2006) . Benzer şekilde A Tipi Kişilik ile işe angaje olma (Bakker v.d. 

a.g.e. 2008, Johansson ve Schaufeli, 2007, Hallberg, Johansson ve Schaufeli, 2007 ve 

Friedman ve Rosenman, 1974;) arasında bir ilişki olup- olmadığı da araştırmalara konu 

edilebilir. Son olarak bazı araştırmaların(Mathieu ve Zajac, 1990: 171-194);  işe angaje olma 

gibi olumlu iş tutum ve davranışları ile yakın ilişkili olduğunu;  bir grup araştırmacının ise 

pozitif bir ilişki beklenmesinin şart olmadığını (Roberts and Davenport, 2002) ileri sürdüğü 

örgütsel bağlılık- işe angaje olma ilişkisi ampirik çalışmalarla incelenebilir.  
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM İLE İLGİLİ NOTLAR 

1) Schaufeli ve birlikte çalışma yürüttüğü araştırmacılar, yakın tarihli çalışmalarında 

ölçeğin kısa formunun tek veya üç boyutlu olarak kullanılmasını önermektedirler.   

2) Bilindiği üzere Schaufeli’nin web sayfasında ölçeğin Türkçe tercümesi de yer 

almaktadır. Ancak bu çevirinin bazı ifadelerin tam karşılığı olmadığı ve /veya (“.. uzun zaman 

süreleri boyunca aralıksız çalışma’’, ‘’işim kapasitemi gelişmeye zorlayan büyük bir uğraştır’’ 

gibi ) Türkçe’de betimleyici kalacağı düşünülerek bildirinin yazarları tarafından yapılan çeviri 

esas alınmıştır.   

DÖRDÜNCÜ BÖLÜM İLE İLGİLİ NOTLAR 

1)GFI: Joreskog Uyum iyiliği indeksi,  AGFI:Joreskog düzeltilmiş uyum iyiliği indeksi, 

CFI: Bentler Karşılaştırmalı Uyum İyiliği İndeksi , SRMSR: Artıkların kök ortalama karesi. 

RMSEA Steiger-Linder yaklaşımın standart hatası endeksi  

2)Bu ifadenin farklı ülkelerde yürütülen çalışmalarda da sorunlu olduğu 

belirtilmektedir. 
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