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ÖZ 

İşe angaje olma, son yıllarda önemli bir konu haline gelmiş ve bu yüzden de hem iş bağlamında hem de 

akademik çalışmalarda üzerinde durulmuş bir kavram olmuştur. Günümüz iş dünyasında çalışanları işe angaje 

etmek en büyük rekabetçi ayırt edici unsurlardan biri haline gelmiştir ve bir örgütün başarısında hayati önem 

taşıyor olarak görülmektedir. Ancak yapılan araştırmalar çalışanların işlerine angaje olmadıklarını ve onları 

işlerine tamamen angaje hale getirmenin yöneticilerin karşı karşıya kaldıkları en büyük zorluklardan biri 

olduğunu ortaya koymaktadır. Utrecht İşe Angaje Olma Ölçeği’nin Türkçe formunun geçerlilik ve güvenilirlik 

çalışması farklı araştırmacılarca test edilmiş olmakla birlikte, ölçeğin 3 soruluk ultra-kısa versiyonunun Türkçe 

geçerlilik ve güvenilirlik çalışmasını yapan bir çalışmaya rastlanmamıştır. Bu çalışma belirtilen boşlukların 

doldurulabilmesi amacıyla Ultra-Kısa İşe Angaje Olma Ölçeği’nin Türkçe formunun geçerlilik ve güvenilirlik 

çalışmasını içermektedir. 

Anahtar Kelimeler: Utrecht İşe Angaje Olma Ölçeği, Ultra-Kısa İşe Angaje Olma Ölçeği, İş Tatmini, İşten 
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ABSTRACT 

Work engagement has become an important topic in recent years and thus it has been a popular concept, 

both in business contexts and in researches. In today’s business world the issue of employee engagement has 

become one of the biggest competitive differentiators and it is regarded as a vital ingredient in an organization’s 

success. However recent research reveals that employees are feeling disengaged from the workplace and finding 

ways to fully engage employees is a major challenge for managers. Various studies have tested on the validity and 
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1. GİRİŞ 

Örgütsel davranış çalışmalarında üzerinde sıkça durulan bir konu olan işe angaje olma 

(work engagement) kavramı, farklı araştırmacılarca “işe angaje olma” (Güneşer, 2007; Özkalp 

& Meydan, 2015), “işe gönülden adanma” (Bal, 2008), “işe bağlılık” (Tuna, 2009), “işe 

kapılma” (Öner, 2008), “işe cezbolma” (Dalay, 2007), “iş tutulması” (Metin, 2010), “işe 

tutkunluk” (Turgut, 2011) ve “işle bütünleşme” (Ardıç & Polatçı, 2009) gibi çeşitli karşılıklarla 

ele alınmaktadır. Bu çalışmada “work engagement” kavramının karşılığı olarak “işe angaje 

olma’’ ifadesi tercih edilmiştir. 

İşe angaje olma, son yıllarda önemli bir konu haline gelmiş ve bu yüzden de hem iş 

bağlamında hem de akademik çalışmalarda üzerinde durulmuş bir kavram olmuştur (Kim vd., 

2019, s. 1; Ram & Prabhakar, 2011, s. 47; Schaufeli, 2012, s. 3). İşe angaje olma “işe istek 

duyma, adanmışlık ve yoğunlaşma ile nitelendirilen olumlu, tatmin edici, işle ilgili zihinsel bir 

durum” olarak tanımlanmaktadır (Schaufeli vd., 2002, s. 74). Kişinin işine yönelik yüksek 

düzeyde bir enerjiye sahip olması ve işi ile güçlü bir şekilde özdeşleşmesi ile nitelendirilen işe 

angaje olma (Bakker vd., 2008, s. 189), bir örgütün başarısında hayati bir unsur olarak 

görülmektedir (Gingras, 2015). Günümüz iş dünyasında çalışanları işe angaje etmek en büyük 

rekabetçi ayırt edici unsurlardan biri haline gelmiştir (Bersin, 2014). Ancak yapılan araştırmalar 

çalışanların işlerine angaje olmadıklarını (Gallup, 2017) ve onları işlerine tamamen angaje 

etmenin yöneticilerin karşı karşıya kaldıkları en büyük zorluklardan biri olduğunu ortaya 

koymaktadır (Wah, 1999, s. 10). Utrecht İşe Angaje Olma Ölçeği’nin (Schaufeli & Bakker, 

2004) Türkçe formunun geçerlilik ve güvenilirlik çalışması farklı araştırmacılarca test edilmiş 

olmakla birlikte (Çapri vd., 2017; Eryılmaz & Doğan, 2012; Özkalp & Meydan, 2015) ölçeğin 

3 soruluk ultra kısa versiyonunun Türkçe geçerlilik ve güvenilirlik çalışmasını yapan bir 

çalışmaya rastlanmamıştır. Araştırmalarda hem katılımcıların fazla sayıda soruyla rahatsız 

edilmemesi adına, hem de uzun anketlerin zayiat olasılığını artırması sebebiyle yapıların 

ölçülmesi için olabildiğince az sayıda soru eklenmeye çalışılmaktadır (Schaufeli vd., 2006, s. 

702-703). Bu araştırma, Ultra-Kısa İşe Angaje Olma Ölçeği’nin Türkçe formunun geçerlilik ve 

güvenilirlik çalışmasını içermektedir.  

2. YÖNTEM 

2.1. Araştırma Grubu 

Araştırma iki farklı çalışma grubundan elde edilen veriler üzerinden gerçekleştirilmiştir. 

Birinci çalışma grubunu farklı iş ve meslek gruplarından toplam 241 (131 erkek / 110 kadın) 
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çalışan oluşturmaktadır. Katılımcıların yaş aralığı 18 - 55 ve yaş ortalaması 31,10 yıl (SS = 

8,30), çalışma süreleri 3 ile 35 yıl arası ve ortalaması 10,43 (SS = 7,67) yıldır. Çalışma grubunu 

oluşturan katılımcıların 114’ü bekar, 127’si evlidir. Öğrenim durumu açısından ise 

katılımcıların 3’ü ilköğretim, 77’i lise, 43’ü meslek yüksekokulu, 102’si lisans ve 16’sı 

lisansüstü eğitim düzeyindedir. İkinci çalışma grubunu ise bir ay ara ile ulaşılabilen 32 (11 

kadın / 21 erkek) çalışan oluşturmaktadır. 

2.2. İşlem 

İşe Angaje Olma Ölçeği Türkçe formunun geçerlilik ve güvenilirlik çalışması sürecinde 

öncelikle ölçeği geliştiren araştırmacılardan ilk isim olan Wilmar Schaufeli ile elektronik posta 

yoluyla iletişim kurulmuş ve ölçeğin uyarlanabileceğine ilişkin gerekli izin alınmıştır. İlk 

aşamada ölçeğin İngilizce formu, iyi düzeyde İngilizce bilen 4 öğretim elemanından oluşan bir 

komisyon tarafından Türkçe’ye çevrilmiş ve daha sonra bu Türkçe formlar geri tercüme 

edilerek Türkçe ve İngilizce formlar arasındaki tutarlılık incelenmiştir. Daha sonra Türkçe form 

anlam ve dilbilgisi açısından incelenerek gerekli düzeltmeler yapılmış ve denemelik Türkçe 

form elde edilmiştir. Daha sonraki aşamada denemelik Türkçe form Örgütsel Davranış dersi 

alan 15 doktora öğrencisine uygulanmış ve bu öğrencilerin görüşleri doğrultusunda bazı küçük 

değişiklikler yapılmıştır. 

2.3. Bulgular 

Farklı iş ve meslek gruplarında çalışanlardan toplanan ve değerlendirilen toplam 241 

anketin veri analizi bağlamında elde edilen İşe Angaje Olma Ölçeği ve alt boyutlarının 

ortalama, standart sapma, korelasyon ve Cronbach Alpha geçerlilik katsayıları Tablo 1’de yer 

almaktadır. 

Tablo 1. İşe Angaje Olma Ölçeği - Tanımlayıcı İstatistikler, Korelasyon ve Güvenilirlik 

Değerleri 

 Ort SS İAO İİ İA İY İAO-UK 

İAO 3,92 1,25 (0,93)     

İİ 3,82 1,54 0,88*** (0,96)    

İA 3,82 1,53 0,84*** 0,58*** (0,96)   

İY 4,12 1,34 0,83*** 0,63*** 0,53*** (0,88)  

İAO-UK 3,96 1,29 0,97*** 0,85*** 0,83*** 0,80*** (0,78) 
Not. Diyagonal üzerinde Cronbach Alpha katsayıları yer almaktadır  
İAO: İşe Angaje Olma Ölçeği; İİ: İşe İstek Duyma; İA: İşe Adanma; İY: İşe Yoğunlaşma; İAO-K: İşe Angaje Olma Ölçeği 

Ultra-Kısa Formu 

**p <.01, ***p< .001. 

Üç faktörlü yapının varyansın % 89,5’ini ve tek faktörlü ultra-kısa ölçeğin % 69,7’sini 

açıkladığı görülmüştür. 



Elif BİLGİNOĞLU, Uğur YOZGAT 

ULTRA-KISA İŞE ANGAJE OLMA ÖLÇEĞİ TÜRKÇE FORMUNUN GEÇERLİLİK VE GÜVENİLİRLİK… 2866  

İşe Angaje Olma (İAO) Ölçeği ve Ultra-Kısa Formunun (İAO-UK) faktör yapısının 

belirlenmesinde 241 kişilik örneklem verileri kullanılmıştır. Ölçeğin psikometrik özelliklerini 

belirlemek için doğrulayıcı faktör analizi (DFA)’ndan yararlanılmıştır.  

Genel kabul görmüş yöntem bağlamında boyutlar, güvenilirlik, içerik, yakınsama ve 

ayrışma geçerlilikleri hesaplanmıştır (Gerbing & Anderson, 1988). İşe angaje olma ölçeğinin 

işe istek duyma (İİ), işe adanma (İA) ve işe yoğunlaşma (İY) olmak üzere üç boyutunun 

bulunduğu tespit edilmiştir. Her bir boyut üç ifadeden ve ölçek toplam dokuz ifadeden 

oluşmaktadır. Tüm faktör yükleri istatistiki olarak anlamlı bulunmuştur. 

Sonuçlar iyi bir model uyumu olduğunu göstermektedir; RMSEA sıfıra yakındır 

(0,078), NFI değeri 0,975, CFI değeri bire yakın (0,984) ve χ2 /df değeri dörtten düşük (2,467) 

(Hair vd., 2014). 

Şekil 1 işe angaje olma, Şekil 2 işe angaje olma ultra kısa formu doğrulayıcı faktör 

analizi sonuçlarını ve Tablo 2 genel uyum değerlerini göstermektedir. 

 

 
 

Şekil 1. İşe Angaje Olma Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Analizi Yol Diyagramı 
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Şekil 2. İşe Angaje Olma – Ultra Kısa Form Doğrulayıcı Faktör Analizi Yol Diyagramı 

 

Tablo 2. Uyum Değerleri 

Ölçek χ2 /df NFI CFI RMSEA 

İAO 2,467 0,975 0,984 0,078 

 

Güvenilirlik için birleşik geçerlilik (CR: composite reliability) ve AVE değerleri 

irdelenmiştir; tüm değerler tavsiye edilen 0,50’nin ve birleşik geçerlilikler 0,70’in üzerindedir 

(Tablo 3). 

Tablo 3. Faktör Boyutları, Std. Faktör Yükleri, CR ve AVE Değerleri 

Boyut İfadeler Std. Faktör Yükleri CR AVE 

İşe İstek Duyma 

İİ1 0,955***   

İİ2 0,956*** 0,963 0,898 

İİ3 0,933***   

İşe Adanma 

İA1 0,971***   

İA2 0,949*** 0,964 0,900 

İA3 0,927***   

İşe Yoğunlaşma 

İY1 0,813***   

İY2 0,883*** 0,887 0,725 

İY3 0,857***   
**p <.01, ***p< .001 

 

Harman tek-faktör testi (Podsakoff vd., 2003) ile ortak metod varyansının (common 

method variance) varlığı irdelenmiştir. Bu test cevapların sosyal beğenilirlik tarafından etkisini 

belirlemektedir. Tüm ifadelerin tek faktöre yüklenmesi ile yapılan doğrulayıcı faktör analizi 

sonuçları (χ2/df = 33,768; CFI = 0,611; NFI = 0,605; RMSEA = 0,370) daha zayıf bir uyum 

göstermektedir; bu tek faktörün tüm varyansların açıklanmasında yeterli olmadığını 

göstermektedir.  

Ayrıca, faktörler (alt boyutlar) arası Pearson korelasyon katsayılarının 0,65’in altında 

olması ve alt boyutlar arası korelasyon katsayılarının karelerinin AVE değerlerinin altında 

olması ayrışım geçerliliğini doğrulamaktadır (Fornell & Larcker, 1981). 

Güvenilirliği test etmek için test tekrar test yönteminden de yararlanılmıştır; bir ay ara 

ile iki kez ulaşılabilen toplam 32 kişiden elde edilen veriler üzerinden elde edilen test tekrar test 

güvenilirlik katsayısı 0,75/0,78 olarak bulunmuştur. 
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İşe Angaje Olma Ultra-Kısa Formunun kısa form yerine kullanımını irdelemek için iki 

ölçeğin de iş tatmini ve işten ayrılma niyeti ile ilişkisi analiz edilmiştir (Tablo 4). Korelasyon 

değerleri incelendiğinde iki formun da ilişki katsayılarının istatistiki olarak anlamlı ve birbirine 

yakın oldukları tespit edilmiştir. Buradan hareketle 9 soruluk kısa ölçek yerine 3 soruluk ultra-

kısa ölçeğin kullanılabileceği söylenebilir. 

Tablo 4. Tanımlayıcı İstatistikler, Korelasyon ve Güvenilirlik Değerleri 

 Ort SS İAO İAO-UK İT İAN 

İAO 3,92 1,25 (0,93)    

İAO-UK 3,96 1,29 0,97*** (0,78)   

İT 3,00 1,37 0,27*** 0,24*** (0,97)  

İAN 2,65 1,53 -0,29*** -0,31*** -0,27*** 0,90*** 
Not. Diyagonal üzerinde Cronbach Alpha katsayıları yer almaktadır  

İAO: İşe Angaje Olma Ölçeği; İAO-K: İşe Angaje Olma Ölçeği Ultra-Kısa Formu; İT: İş Tatmini; İAN: İşten Ayrılma 

Niyeti. 
**p <.01, ***p< .001. 

3. SONUÇ 

İşe angaje olma, yönetim alanında en popüler konulardan biri haline gelmiştir. 10 yıldan 

daha kısa bir sürede, işe angaje olma ile ilgili birçok çalışma yayınlanmış ve birçok meta-analiz 

yapılmıştır (Saks & Gruman, 2014: 155). 

İşe angaje olma kişilerin yaptıkları şeyden ne ölçüde zevk aldıkları ve ona ne ölçüde 

inandıkları yanı sıra yaptıkları şey için ne ölçüde değer gördükleri (Wellins vd., 2005: 2) ya da 

çalışanın örgüte ve örgüt değerlerine yönelik tutumu olarak tanımlanmaktadır. İşe angaje olmuş 

bir çalışan iş içeriğinin farkındadır ve meslektaşlarıyla birlikte çalışarak işteki performansını 

örgütünün yararına olacak şekilde arttırır (Robinson vd., 2004: ix). 

İşe angaje olma genellikle çalışanların tutum anketlerine dayanarak ölçülmektedir. Bu 

yüzden de iş tatmini ve işe bağlılık gibi geleneksel kavramları kapsayan yeni ve akılda kalıcı 

bir etiket olarak kullanıldığı ya da benzer yapıların yeni bir ambalajda sunulmuş hali olup 

olmadığı sorgulanmaktadır (Bakker & Leiter 2010: 182; Christian vd., 2011: 89; Macey & 

Schneider, 2008: 4). Bununla birlikte yapılan çalışmalar işe angaje olmanın benzersiz bir yapı 

olduğunu ortaya koymaktadırlar (Christian vd., 2011: 97; Halbesleben & Wheeler, 2008; Kahn, 

1990; Robinson vd., 2004: 8). 

İşe angaje olma bilişsel, duygusal ve fiziksel enerjiler açısından bireyin kendini 

tamamen bütüncül bir şekilde adamasını içeren geniş bir yapıdır (Christian vd., 2011: 97). İşe 

angaje olan çalışanlar güçlerini, akıllarını ve kalplerini işteki performanslarına adamaktadırlar 

(Ashforth & Humphrey, 1995: 110). Bu yüzden de işe angaje olma, örgütler için önemli bir 

rekabet avantajı oluşturmaktadır (Macey & Schneider, 2008: 26; Wellins vd., 2005). Örgütler 
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işveren ve çalışan arasında iki yönlü bir ilişki gerektiren işe angaje olmayı geliştirmek, 

sürdürmek ve büyütmek için çalışmalıdırlar (Robinson vd., 2004: ix). 

İşe angaje olmanın ölçülmesinde en sık kullanılan ölçüm aracı işe istek duyma, işe 

adanma ve işe yoğunlaşma olmak üzere üç alt boyut içeren Schaufeli ve Bakker (2004) 

tarafından geliştirilmiş olan Utrecht İş Bağlılığı Ölçeğidir (Bakker & Leiter, 2010: 182). Özgün 

formda olduğu gibi bu çalışmada geçerlilik ve güvenilirliği yapılmış olan ultra-kısa formda da 

işe istek duyma, işe adanma ve işe yoğunlaşma olmak üzere üç alt boyut bulunmaktadır ve her 

bir alt boyut birer maddeden oluşmaktadır. 

Araştırmalarda hem katılımcıların fazla sayıda soruyla rahatsız edilmemesi adına, hem 

de uzun anketlerin zayiat olasılığını artırması sebebiyle yapıların ölçülmesi için olabildiğince 

az sayıda soru eklenmeye çalışılması bağlamında güvenilirliği ve geçerliliği sağlanmış 3 

soruluk Ultra Kısa İşe Angaje Olma Ölçeğinin Türkçe yazına ve Türk Bilim Dünyası’na 

katkısının çok yüksek olacağı düşünülmektedir. 
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