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ORGUTSEL DAVRANIS DUZLEMINDE ADANMISLIK
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OZET

Orgiitlere rekabet iistiinliigii saglayan birincil ve hayati unsur insandir. Psikolojik ve sosyal bir varlik olan
insanin Orgiit icin iretken hale getirilmesinde orgiitsel davranig disiplinine dnemli gorevler diismektedir.
Orgiitsel davramisin ilgilendigi konulardan biri olan adanmuslik, orgiit basarisinda etkili bir durumdur.
Adanmiglik durumu, birey ve orgiit yapist ¢ercevesinde bircok unsurla etkilesim gostermektedir. Tutumlar,
davraniglar ve olusan orgiit kiiltiirii calisanlarin adanmiglik seviyesini etkileyen unsurlardandir. Adanmislik
konusununun teorik bir yaklagimla ortaya konulmaya calisildigi bu arastirmada farkli adanmislik unsurlar1 ve
boyutlari, adanmiglik durumlari, adanmishigin 6nemi, adanmighigr ortaya ¢ikaran ve arttiran unsurlar irdelenip
adanmigligin tiikenmislikle iligkisi ortaya konulmaya ¢alisilmistir.

Anahtar Kelimeler: Adanmislik, Is olanaklari, Is tatmini, Baglilik.

ENGAGEMENT IN ORGANIZATIONAL BEHAVIOUR PLANE
ABSTRACT

The major and vital factor providing competitive advantage to the organizations is person. Organizational
behavior discipline plays a crucial role in rendering a person that is both psychological and social entity to an
efficient being in the organization. Commitment which is one of the issues examined by organizational behavior
is an effective condition in the way of reaching to organizational success. The condition of commitment is
related to several factors within the frame of individual and organizational structure. Attitudes, behaviors and
developing organizational culture affect the commitment degree of workers. In this research, it is aimed to
establish a frame on the relation between commitment and burn-out by examining particular commitment factors
and dimensions, commitment conditions, the importance of commitment and the factors revealing and increasing
the commitment.
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1. GIRIS

Orgiitsel davranis, calisanlari daha iyi
anlamak ve yonetmek i¢in ayrilmis disiplinler
arast  bir alandir.  Orgiitsel  davranig
analizlerinin G¢ temel dizeyi birey, grup ve
orgattir (Kinicki ve Kreitner, 2003: 8).
Orgiitsel davranis disiplini, bireyi daha verimli
ve etkin kilmak icin Orgiitsel kaynaklarin,
olanaklarin ve gereken Ozenin nasil hayata
gecirilmesi gerektigi ile ilgilenerek basariya
ulasmaya odaklanmaktadir. Burada, bireyin
orgiite bakisi ve isine adanmighigi oOrgiitsel
davranis agisindan 6nemli konular olmaktadir.

Calisan adanmislig1 birgok faydayla olan
pozitif  iligkisi sebebiyle uygulayici
arastirmalarda popiiler olmusken akademik
orgiitsel davranig arastirmalarinda gelismekte
olan bir kavramdir (Lee ve Ok, 2015:85). Son
glinlerde birka¢ akademik c¢alisma bireysel
tutum/davranis agisini kullanarak is tatmini ve
orgiitsel baglilikla olan pozitif iliskisiyle
calisgan diizeyinde adanmislik kavramina
dikkatleri ¢ekmeye baglamistir.  Calisan
adanmighiginin  tutum  ve  davraniglara
etkilerinin siire¢ ve mekanizmasini anlamak
halen embriyonik asamadadir (Lee ve Ok,
2015:2-3).  Calisan  adanmushg 1KY
kelimesinin baskin bir parcast olmustur.
Henliz orgutlerde IKY igin adanmishgmn
etkileri ¢ok az incelenmistir. Calisan
adanmishg takibi IKY’nin sert (performans
odakli) ve yumusak ( c¢alisan odakli)
unsurlarin1  birlestirebilir  (Arrowsmith ve
Parker, 2013:2692).

Bir orgiitteki calisanlarin  adanmiglik
duzeyi, orgatlerin istedikleri  performans
diizeyine ulagmalar1 ve hedeflerini
gerceklestirmelerinde kilit unsurlardan biridir.
Isine adanmus ¢alisanlardan olusan bir drgiitte
kiiltir ve iklim, basar1 ve calismay1
destekleyecek sekilde gelismektedir. Yine
calisma anlayisinin performans, yaraticilik ve
yenilik¢iligi  arttiracak  yonde  yerlesmesi
adanmighik sayesinde hiz kazanmaktadir.

Hedeflerine ulasmak, basari elde etmek ve
kiiresel rekabet ortaminda siirdiiriilebilir
rekabet tistlinliigli kazanmak isteyen orgiitlerin
bu yolda basarili olmasini saglayacak katalizor
unsur adanmis ¢alisanlardir.

Bir orgiitteki ¢alisanlarin  adanmishik
diizeylerini arttirmak i¢in onlara empatik
yaklagmak, birer i¢ miisteri olarak istek ve
ihtiyaclarinin ne olabilecegini rasyonel bir
sekilde belirlemek olduk¢a 6nem tagimaktadir.
Ciinkii insanlar1 motive eden gii¢, istek ve
ihtiyaglarimin ~ karsilanacagi  beklentisidir.
Calisanin gercekgi, sosyal, bireysel, disil-eril
vb. karakteristik yapilardan hangisine sahip
olduguna bakilarak iicret artiglart m1 yoksa
kariyer firsatlarinin m1 cazip oldugu ¢ok iyi
degerlendirilmelidir. Boylece calisan
beklentlerinin  iist kademeler tarafindan
optimum diizeyde karsilanmasi, onlarin
adanmig  olmalarinda  temel  unsurdur
denilebilir. Hizl1 degisim gosteren giiniimiiz is
diinyasinda, yoneticilerin sezgisel guglerini
kullanarak  ¢alisanlarinin ~ beklentilerinin
yonlnl tayin edebilmeleri yodnetimin ve
dolayisiyla orgiitiin basarisinda énemli bir rol
ustlenmektedir. Adanmis ¢aliganlarin Gnemi
orgiitler tarafindan rasyonel bir sekilde
kavranmali ve bu anlamda  gerekli
dizenlemeler ve yenilikler Orgute
kazandirilmalidir.

2. ADANMISLIK

Kahn 1990 yilinda adanmislik ifadesini
islerinde performanslarina yiliksek diizeyde
adapte olmus calisanlar1 tanimlamak igin
kullanana kadar bilinmiyordu (Arrowsmith ve
Parker, 2013:2695). ise adanmslik, cosku ve
isinden  gurur duyma  hissi  olarak
tanimlanabilecegi gibi amag yonlii davraniglar
garantileyen, yuksek diizeyde hareketlilik
gerektiren, amaglara erismek icin siireklilik
saglayan, igsel motivasyonun temel
boyutlarina isaret eden bir kavram olarak da
tanimlanabilir.
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Ise adanmuslik yiiksek diizeyde enerji,
sureklilik, amag-yonliiliik ve teshisgilik olarak
tanimlandigindan  yiikksek  diizeyde  ise
adanmigh@in  kisisel inisiyatif agisindan
proaktif (ileriye etkili) ¢alisma davranislarini
arttirmast ~ beklenmektedir  (Salanova ve
Schaufeli, 2008: 118).

Adanmis ¢alisanlar, yapilacak isler ile
etkin bir bag1 olan, islerinin gerektirdikleri ile
rekabet¢i bir sekilde bas edebilen ¢alisanlar
olarak tanimlanmaktadir (Moster ve Rathbone,
2007: 36). ise adanmishigin iic boyutlu bir
kavrami igerdigi savunulmaktadir ve bu iig
faktoriin psikolojik bileseni (8rnegin “Isimi
yaparken cok fazla enerji sarfediyorum”) ,
duygusal bileseni (6negin “Isime gercekten
kalbimi koyuyorum™) ve biligsel bileseni
(6rnegin “Isimi yapmak &yle siiriikleyici ve
ilging ki Dbagka herseyi unutuyorum.”)
bulunmaktadir (Attridge, 2009:385). Yine
adanmig bir calisanin sunlar ifade ettigi
goriilmistiir (Stringer, 2007: 49):

“Bu muazzam bir
sorumluluk ve meydan okuma. Ve
dinyadaki en eglenceli is. Her
sabah ise gitmeyi ¢ok seviyorum.
Buraya gelmek icin
sabirsizlaniyorum.Sabirsizlaniyoru
m cunkd her gun farkli birsey
olacak gibi.”

Ise adanmishk, bireyin isyerindeki
icsel motivasyonunun bir gostergesidir ve
aklin pozitif ve pratik haline isaret etmektedir.
Adanmis  calisanlar  yiiksek  seviyede
kendilerini ise vermekte, glclenmekte ve
adanmaktadirlar. Kendini ise verme, bireyin
isine tamamiyla derinlemesine odaklanmasi ve
mutlu bir sekilde isiyle biitiinlesmesi olarak
nitelendirilebilir.  Gig, bireyin ¢aligirken
yuksek bir enerjiye ve ruhsal esneklige sahip
olmasi1 seklinde nitelendirilebilir. Adanma,
bireyin isinde onem, istek, sevk, ilham, gurur
ve meydan okuma gibi hisleri tasimasi olarak
nitelendirilebilir (Sawang, 2012,179;
Antonison, 2010,37; Schaufeli ve Bakker,
2004: 295).

Tablo 1: Adanmishgin Yaymlanms i1k Teorisi

KIiSISEL ADANMISLIK MODELI
Adanmishk icin Gerekli Etkilerin Coklu Seviyeleri Adanmishgm Uc Boyutu
Psikolojik Kosullar - Kisisel - Kavramsal
- Anlamhilik Kiglerarasi Duygusal
Guven duygusu Grup Fiziksel
Erisilebilirlik ("}ruplararam
Orgtsel
Kaynak: (Antonison, 2010: 33).
William Kahn tarafindan 1990 yilinda aciignmlshg‘l. ctkileyen goklu ~seviyeler ise
. o . kisisel, kisilerarasi, grup, gruplararast ve
ilk kavramsal kisisel adanmislik modeli o . .
. N orgutsel  unsurlardir.  Teori, farkli s
literatiire kazandirilmistir ve bu modelde . S L
rollerindeki kisisel adanmishik seviyesinin

kisisel adanmishigin kavramsal, duygusal ve

fiziksel
savunulmustur.
oncelikleri  Gzerinde
adanmishk i¢in net

Kisisel
de
psikolojik

sartla

olmak {iizere {ii¢ boyutu oldugu
adanmighgin

durulmus ve

ra

gereksinim duyulmustur. Bu sartlar anlamlilik,
gliven duygusu ve erisilebilirliktir. Kisisel

farkliliklar gosterdigi tizerine odaklanmaktadir
(Antonison, 2010: 35).

Adanmis calisanlarin, mesleki
tiikenmislikten dolay1 acl cektikleri
soylenebilir. Ciinkii adanmis ¢alisanlarin

isleriyle ilgili aktif bir baglar1 s6z konusudur.
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Adanmis galisanlar kendilerini her an islerinin
gerekleriyle  ilgilenirken  bulmaktadirlar.
Adanmislik pozitif, tatmin edici ayn1 zamanda
da canhilik, baghlhik ve kendini verme
(adanmigligin ii¢ boyutu) ile tanimlanabilecek,
is odakli bir zihin durumudur. Adanmislik,
anlik ve o6zel bir durumdan c¢ok siireklilik
gosteren, her zaman ve her yerde hissedilen,
etkili ve idraki bir durumdur. Belirli bir amag,
olay, birey veya davramis iizerine odakli
degildir. Adanmisligin ilk boyutu olarak tabir
edilebilecek  canlilik, ylUksek enerji ve
calisgirken ruhsal iyilesme giicii olarak
nitelendirilebilir. Yine birinin isi icin ¢aba
sarfetmek konusunda gosterdigi goniilliilik ve
bu goniilliiliigiin zorluklara ragmen siireklilik
gostermesi de canlilik olarak tanimlanabilir.
Baghlik, isine gilclii bir sekilde baglanmis
olma durumudur ve bir cosku, ilham, iftihar ve
meydan  okuma  duygularmin  tecriibe
edilmesidir. Kendini verme, zamanin hizla
gectigi ve kisinin  kendini isinden zorla
ayirdigi  bir ortamda, c¢aligmalarina tam
anlamiyla Kkonsantre olmasi ve mutlu bir
sekilde isine baglanmasi olarak
nitelendirilebilir. Adanmislik {i¢ boyutlu bir
kavram olarak goriilse de ¢ogu arastirmaci
canlilik ve baghiligin ana boyutlar oldugunu,
kendini verme durumunun ise daha az
baglantili bir kavram oldugunu savunmaktadir
(Rathbone, 2006: 18-19).

Salanova ve Schaufeli (2008)’e gore
canlilik ve Dbaghlik, ise adanmishgn
gostergesi olarak kullanilan kavramlardir.
Motivasyon unsuru genellikle bir amag
dogrultusunda davranmayi saglayan hareket
veya enerjiyi, ¢aba ve siirdiiriilebilirligi igeren
psikolojik bir siire¢ olarak adlandirilabilir.
Canlilk ve enerji, belirli bir hedefe
konsantrasyon i¢in ama¢ odakli kavramlar
olarak ifade edildigi gibi ¢aba ve siirekliligin
saglamasindaki  etkilerinden  dolay1 da
motivasyonel  kavramlar olarak hesaba

katilmaktadir.  Bununla  birlikte  canlilik
kavrami dis kaynakli gidimsel bir davranis
olarak ifade edilse de kavramim igsel bir
kapsami da bulunmaktadir. Ise adanmishigm
ikinci boyutu olan baglilik, kisisel tatmini
gerceklestirmek i¢in bireyin isinde iyi olma
isteginin  derecesi  olarak  tanimlanmus,
motivasyonla daha ilintili bir kavramdir.
Tanim geregi motivasyon kavraminin 6zinde
gorev doyumu s6z konusudur. Motivasyon
kendi igerisinde ¢aligma faaliyetleri, otonomi
veya Ogrenme gibi kisisel ihtiyaglarin yerine
getirilmesi ile yakindan ilgilidir.

2.1. Adanmishk Kavram
Karmasasi

Adanmislik kavrammin net olarak
taniminin yapilamamasi is, ¢alisanlar ve orgiit
ile 1ilgili ¢esitli kavramlarin  birbiriyle
karigtirlmasina  ve  birbirlerinin  yerine
kullanilmasimma sebep olmaktadir (Karagoz,
2007: 18). Adanmighk kavrami potansiyel
olarak oOrgilitsel yonetim, bunun yaninda da
onemli  bir performans konusu olarak
belirmistir (Simpson, 2008: 1). Adanmislik
etkili bir bilissel durumdur ve belirli bir
objeye, olaya, bireye veya davranisa odakli
degildir (Gill, 2007: 3). Calisan adanmishg, is
ve diger c¢alisan rolii davranislarinda bireyin
ifadesini icermektedir. Adanmislik pek cok
nedenle ¢alisanin iyiligi ve ¢alisma davranisi
ile alakal1 bir kavramdir (Rothman ve Jordaan,

2006: 87).

Bireylerin islerine adanmis olmalari
kavraminin ilk kullamimi olarak kisisel
adanmiglik  bireyin fiziksel, biligssel ve
duygusal olarak kendini isinde ifade etmesi
seklinde Onerilmistir. Calisan adandiginda
fiziksel olarak ilgili, biligsel olarak uyanik ve
duygusal olarak baghdir. Bireyin kisisel
performansin1  davranis olarak gostermeyi
tercih etmesi durumunda roliiyle olan iligkisi
artmaktadir.
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Bireyin  mesleki  roliiniin  gerektirdigi
performansi sergilemesi esnasinda kisiligini de
kendisine katmasinmi ifade eden bir terim
olarak kullanilan adanmislik, tiikenmisligin
antitezidir veya bu psikolojik kelimenin pozitif
tarafidir (Gill, 2007: 2; Simpson, 2007: 13).

Mesleki veya meslege adanmislik,
bireyin sahip oldugu beceri ve uzmanlik
sonucunda mesleginin yasamindaki Onemini
anlamasidir.  Orgiite adanmishiktan  farkli
olarak meslege adanmislik, bireyin belirli bir
dalda beceri ve uzmanlik kazanmak {iizere
yaptigi ¢aligmalar sonucunda mesleginin
yasamindaki 6nemini ve ne kadar merkezi bir
yere sahip oldugunu algilamasidir. Is veya
orgiite kars1 hissedilen duygulardan ¢ok daha
saglamdir. Orgiitsel adanmishk en az su ii¢
O0geden olugmaktadir; Orgiitin  amag¢ ve
degerlerinin benimsenmesi ve bunlara olan
gliclii inang, orgiit adina dikkate deger ¢aba
gosterme istegi, Orgilit tyeligini siirdliirme
konusunda guclu bir istek (Karagdz, 2007: 7-
9).

Orgiitsel adanmishiga benzetilen bir
diger kavram da ise adanmisliktir. Lodahl ve
Kejner (1965) bu kavrami su sekilde
tanimlamiglardir: Kisinin goziinde isin degeri
ve onemi hakkindaki degerlerin
icsellestirilmesi ve bireyin kimligini ise bagl
kilan ise yonelik tutum ve egilimlerdir
(Karagoz, 2007: 20). ise adanmishik, bireyin
kendisini igsine gommesini veya calisirken
saatin izini siirmeyi birakmasini ifade etmek
icin kullanilan bir terimdir. Halbuki orgiite
adanmighk, bireyin oOrgilite baghligini ifade
etmektedir ve Orgiitiin bir pargasi olmaktan
dolay1 duydugu cosku ve  neseyi
tamimlamaktadir (Gill, 2007: 4). Dailey ve
Kirk (1992), ise adanmis bireylerin; ise etkin
bir bicimde katilma, igini yasaminin merkezi
olarak gorme ve kendine olan 6z saygisinin
temeli olarak algilama ve kendini is
performansi ile tanimlamasi gibi davranislar
ve Ozellikler gostereceklerini savunmuslardir.
Ise adanmislik, calisanin davranislarini tatmin

diizeyini etkileyebilmektedir ama ise adanma
performans ve is tatmini degildir (Karagoz,
2007: 20). ise adanmuslik ilk olarak is tatmini,
motivasyon ve diisiik personel devir hizi gibi
olumlu orgiitsel ¢iktilarla bagintilidir. Ikincisi
ise adanmislik, personel inisiyatifi ve 6grenme
gibi olumlu orgiitsel davramslarla ilintilidir.
Uciinciisii adanmis ¢alisanlar diger ¢alisanlara
gore orgutlerine daha fazla baglanmaktadirlar
(Rothman ve Jordaan, 2006: 87).

[se sarilma ve ise adanmislik
gostermenin yas, cinsiyet, egitim diizeyi,
medeni durum, Orgiitteki konum gibi kisisel
Ozelliklerin  ve  kararlara  katilma, ise
Ozendirme gibi is kosullarmin bir fonksiyonu
oldugu, buna karsilik kultlir ve sosyallesmenin
ise bu yapilar lizerinde daha az etkili oldugu
One surilmektedir. Yapilan arastirmalar ise
adanma ile 1ilgili oOzellikleri su sekilde
siralamaktadir (Karagéz, 2007: 20).

-Bir kimsenin kendi hakkinda sahip
oldugu imajla is arasindaki iliski,

-Kisinin igine sarilma derecesi,

-Kisinin kendisine verdigi degerin
algiladig1 performans diizeyinden etkilenme
derecesi,

-Kisinin psikolojik olarak kendisini
isiyle 6zdeslestirme derecesidir.

Orgiitsel adanma ile karistirilan diger bir
davranig tiiri c¢alisma ve is arkadaslarina
adanmighiktir. Calisma ve is arkadaglarina
adanmighik bireyin is yerinde calisan diger
kisilerle oOzdeslesmesi ve onlara baglilik
duymasidir. Birey oOrgiitte c¢alismaya ilk
basladiginda daha oOnce calismaya baslayan
kigiler yol gostererek yardimei olurlar. Bu
durum bireyin orgiite iliskin tutumunda kalic1
etkiler meydana getirir. Sosyal katilim
dayanisma duygusunu arttirarak, gii¢lii bir
orgiitsel adanmigligin olusmasi ve gelismesi
icin alt yapiy1 hazirlamaktadir (Karagoz, 2007:
20-21).
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2.2. Adanmishgm Orgiit Icin
Onemi

Hiperagresif i3 c¢evresi girdabinda
orgiitlerin dayanma giicii, siirdiiriilebilirligi ve
karlilig1 yetenek, baglilik ve katki gibi temel
calisgan  kalifiyesine  baglidir.  Adanmis
calisanlar1 orgiite ¢ekmek ve elde tutmak,
rekabet avatajinin kritik kaynagidir ve bu
nedenle calisan adanmisligi isletme basarisi
icin 6nde gelen ve kritik belirleyicilerdir (Lee
ve Ok, 2015:2). Diinya c¢apinda oOrgiitler
caligan adanmiglig1 ve elde tutma ile globalize
olmus diinya ekonomisinde rekabet¢i olarak
konumlanmaktadir ~ (Mitonga-Monga  ve
Cilliers, 2015:242). Yine dunya genelinde
iilkelerde 656 CEQO’ya yapilan anket verilerine
gore c¢alisanlarin  adanmigh@ini  saglamak
yoneticiler i¢in en {ist bes onemli meydan
okuyucu unsurdan  biridir.  Adanmamuis
caliganlarin  Amerikan ekonomisine yillik
maliyetinin ise 250-350 milyon $ kadar
oldugu tahmin edilmektedir  (Attridge,
2009:384-387).

Adanmis calisanlar Orgiite baglanmis
durumdadir. Calisan baglilig1 bireyin ¢aligmasi
veya roliiniin  gerektirdigi  performansi
gostermesi  esnasinda fiziksel, biligsel ve
duygusal olarak kendini ifade etmesi olarak
tanimlanabilir. Calisan bagliligi  bireylerin
isleri i¢in gosterdigi gayret ile ilgili oldugu
kadar islerini benimseyisleri ve is tatminleri
ile de alakalidir. Calisan orgiite baglandiginda
fiziksel olarak ilgili, bilissel olarak zinde ve
duygusal olarak baglanmis durumda oldugu
anlasilmalidir (Simpson, 2008,7). Calisanlarin
adanmigh@ konusunda yapilan literatiir
incelemeleri sonucunda elde edilen énemli bir
bulgu yoneticilerin, mavi yakali iscilere oranla
daha yiiksek diizeyde bir adanmishk
gosterdikleridir (Hermsen ve Rosser, 2008:
11).

Ortalama bir ¢alisanla adanmis calisan
arasindaki fark enerji seviyeleri ve duygusal
bagliliklaridir. Adanmis ¢alisanlarin daha hizlh
hareket ettikleri, gorunur bir canlilikla

etkilesimde bulunduklari, daha coskulu
iletisime girdikleri, daha dikkatle dinledikleri
ve daha giiclii cevap verdikleri belirtilmistir.
Adanmis calisanlar orgute baghdir,
gidiilenmistir,  enerjiktir,  heveslidir  ve
problem ¢ozmekten hoslanmaktadir. Ummali
isgevresinin meydan okuyucu hali onlara iyi
gelmektedir. Onlar tiim dikkatlerini islerine
vermekte, kalplerini mesleklerine koymakta,
iyi bir is c¢ikarmaktan hoslanmakta, islerine
caba sarfetmekte ve islerini tamamlama
sorumlulugunu ftizerlerine almaktadir. Riskler
konusunda bilgi vermekte, direncli ve cabuk
iyilesmekte, yonlerini cabuk degistirip meydan
okuyucu durumlara pozitif cevap
vermektedirler. Bu isverenlerin duygusal
baghliklar1 c¢alisanlart i¢in  siirdiiriilebilir
rekabet avantajini teskil eden GUrunleri ve
hizmetleri yapmaya ve dagitmaya imkan
saglamaktadir (Stringer, 2007: 48-49).

Meydan okuyucu cevrede orgitlerin
rekabet avantajlarini stirdiirmelerini
saglayacak bir yol, ¢alisanlarin adanmisligini
guclendirmektir ~ (Stringer,  2007:  16).
Calisanlarin adanmighig isten soguma, bosluk
hissi ve performanslariyla alakali oldugundan
kurumun verimliligi ile de dogrudan iligkilidir.
Adanmislik kuruma kalict bireysel bagliliklar,
kurumun hedef ve degerlerine gii¢lii inang,
kurumun yararina gaba sarf etme ve kurumda
uzun silire kalmayr hedeflemekle dogrudan
iligkilidir (Giiner, 2006: 20).

Proaktif (ileriye doniik) davranig atilim
seklindeki gelismelerden giic almaktadir.
Calisanlar kendilerini iyi hissettikleri gunlerde
yeterince iyi hissetmedikleri giinlere oranla
daha fazla proaktif davranis gostermektedir.
Ise adanmishik gelisim etkisini proaktif
davranigla bagdastirma konusunda 6nemli bir
role sahiptir (Sonnentag, 2003: 520).

283



Orgiitsel Davranis Diizleminde Adanmislik

2.3. Ise Adanmishk Ve
Etkilesimleri

Caligsanlarin  sosyal iletisim aglarinin
dogasi, adanmigliklarim1  veya  adanma
olasiliklarin1  etkilemektedir. ~ Adanmishk
izerinde etkisi olan bir diger potansiyel faktor
bir onceki is giinlinlin ardindan c¢alisanin
yeniden ayaga kalkabilme yetenegidir. Takip
eden calisma giinii yeniden ayaga kalkabilme
yeteneginin adanmisligi giinden giline nasil
etkiledigi arastirilmis ve sonuglar is yiikii ve
zaman baskisindan dolayr ertesi giin yeterli
derecede ayaga kalkabilecegini diisiinen
caliganlarin  adanmis  olabilecegi  fikrini
desteklemistir. Bu calisanlar kisisel adanmishik
kontroliinden sonra takip eden giin islerine
daha baglanmis ve adanmis durumda
olmaktadir (Gill, 2007: 7).

Calisanlarla  iligkinin  ana  unsuru
miisterilerle etkilesimi icermektedir ve hizmet
kalitesi bu etkilesimin kalitesinden biiyiik
oranda etkilenmektedir. Calisanlar yiiksek
dizeyde baglandiklarinda ve boliimlerindeki
hizmetin kalitesi konusunda genel anlayis
paylastiklarinda (hizmet iklimi), miisterilerle

(iyi niyetli ¢alisan performansimi bildirecek
olan)  birlikte cok  1iyi caligmalari
beklenmektedir (Salanova vd., 2005: 1218).

Adanmighiktan farklt olarak kisisel
inisiyatif, isteki resmi gerekler dogrultusunda
ilerleyen aktif ve inisiyatifli davraniglar olarak
adlandirilabilir. Diger bir ifadeyle kisisel
inisiyatif Orglit misyonuyla bagintili, uzun
vadeli, amag¢ odakl1 ve faaliyet yonlii, engeller
ve aksiliklerle ylizlesmede diresken, proaktif
ve birey tabanhi (self-starting)’dir. Bir
karakteristik olarak kisisel insiyatif, bigimsel
ve bicimsel olmayan gorevlerde iyi bir
performans ile pozitif iliskilendirilmektedir.
Psikolojik olarak ise adanmisliktan kisisel
inisiyatife dogru pozitif duygularin gelistigi
bir bag oldugu belirtilebilir. Pozitif duygular
insanlarin  gegici  diisiince  dagarcigini
genisletmekte ve  kisisel  olanaklarinin
dayanikliligin1 olusturmaktadir (Hakanen vd.,
2008: 79-80). Asagida adanmishik kavramini
etkileyen degiskenlerin kavrsamsal haritast
gosterilmektedir.
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Sekil 1: Teoriler ve olusumlarin adanmishk, ise yerlesmislik ve isyeri sosyal destegini
nasll etkiledigini gosteren Kavramsal Harita

Yerlestirilmislik

S

Prosedirel
Adalet

Yerlestirilmislik

Prosediirel
Adalet

Yerlestirilmislik

Prosedirel
Adalet

Not: COR: Kaynaklarin Korunmasi (Conservation of Resources-COR) Teorisi

Kaynak: (Hernandez vd., 2014:340).

Adanmighk kavrami oOrgiitsel bagllik,
ise baghlik, is tatmini, isi benimseme, orgiitsel
vatandaslik, iskoliklik  vb.  kaliplasmis
kavramlarla karistirilmaktadir.  Adanmishik,
bahsi gecen orgutsel psikoloji olusumlarindan
ayirt edilmelidir. Orgiitsel baglilik calisanin
orgiite bagliligina, ise adanmishik ise isin
birebir kendisine odaklanmaktadir. Is tatmini
benzer sekilde isin geregi faaliyetlerin tam

kaynagi olan bir boyuta odaklanmaktadir fakat
calisanin  isiyle olan iligkisini  hesaba
katmamaktadir. Isi benimseme, is ile ilintili
olmasi sebebiyle adanmighga benzemekte
fakat  enerji  ve  etkinlik  boyutunu
icermemektedir.  Dolayisiyla  adanmishik
kavraminin bireyin isiyle olan iliskisinde ¢ok
daha karmasik ve kapsamli bir bakis agisi
sagladigr soylenebilir (Rathbone, 2006: 19).
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Tablo 2: Iskoliklik, Tiikenmislik ve Adanmishgin Diger Degiskenlerle Beklenen

Tliskisinin Ozeti

Iskoliklik

Tiikenmislik Adanmishk

Uzun ¢aligma saatleri
Is nitelikleri
Gereksinim/ragbet
Olanaklar

Is ciktilart

Sosyal iligkiler
Hissedilen saglik

D+ + O+ o+

0
+

+ + + + + O +

Not: + = pozitif iligki; - = negatif iligki; 0 = belirli/6zel bir iliski yok

Kaynak: (Schaufeli vd., 2008: 177).

Ise adanmuslikla iliskilendirilebilecek
degiskenler ortaya konulmak istendiginde ise
adanmiglik, mesleki tiikenmislik ve iskolik
olma durumlarinin bes degisken ile iliski
gosterdigi  gorilmektedir. Bu degiskenler
sirastyla; uzun ¢aligma saatleri, isin nitelikleri,
isin ¢iktilar, sosyal iliskilerin Kkalitesi Ve
hissedilen saglik halidir (Schaufeli, 2008: 173-
175).

2.4. ise Adanmish Doguran
Unsurlar

Modern orgiitlerde galisanlarin islerine
adanmis olmalari, inisiyatif gostermeleri ve
yenilikgi  olmalar1  beklenmektedir. Bunu
basarabilmek icin 6rgutler yeterli motivasyon
ve enerji kaynaklariyla calisma kosullarim
dizenlemelidir (Hakanen wvd., 2008: 78).
Calisan adanmishigr olusumunda ii¢ calisan
tipi tammlanmustir. Ilki tutkuyla calisan,
orgiite st seviyede bagli ve yenilikleri
cikarabilen adanmis calisanlar, ikincisi enerji
noksani olan ve is konusunda zorlanan
adanmamis calisanlar, tgilinciisii  Orgutin
kuyusunu kazan aktif olarak adanmamis veya
hosnutsuz ¢alisanlardir (Kmiec, 2010: 22).
Bunun yaninda serbest meslek sahibi, kendi
isinde calisan bireylerin maash ¢alisanlara
gore daha fazla adanmis olduklar1 goriilmiistiir
(Gorgiovski vd., 2010:91).

Is olanaklar1 ise adanmishga, ise
adanmiglik is-linitelerinde yenilik¢ilige olumlu

etki saglayan personel inisiyatifine
gotiirmektedir. Is iinitelerinde yenilik¢ilik, ise
adanmighig1 destekleyen ve gelecek islerde
Ongoérii  saglayan  personel inisiyatifini
saglamaktadir (Hakanen vd., 2008: 78). Ancak
is gerekleri ile ise adanmislik arasindaki iligki
heniiz tam bir acikliga kavusmamustir. Is
gereklerinin ise adanmiglik iizerinde bir
etkisinin olmadig1 gorulirken bitkinlik, ise
gitmeme, tiikenmislik ve depresyon gibi
psikolojik haller (zerinde pozitif etkisinin
oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte is
gerekleri ile ise adanmighik arasinda dogrusal
bir iliski oldugu ve bu iliskide ¢alisanin kabul
ettigi is gereklerinin daha fazla ise baglilik
sagladigi kabul edilmektedir (Sawang, 2012:
179).

Is kimligi gibi sosyal teoriler rol
benimsemesi (adamisliga benzetilebilir), is-rol
uyumu, is-yetenek uyumu ve sosyal destek
gibi tamimlayict konularin sonucudur. Ise
adanmislik, calisanin roliinii tanimlamasiyla
iliskilendirilmistir. O halde birinin rollni
tanimlamas1  meslek  uyumu, roliinden
sagladigi sosyal destek ve roliyle ilgili
davraniglar benimsemesiyle alakalidir
denilebilir. Adanmishik durumunun meslek
uyumuna, rol uyumuna ve sosyal destege
baglanabilecegi soylenebilir (Hermsen ve
Rosser, 2008: 12).
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Sekil 2: ise Adanmishgm Onciilleri ve Sonuclar

Onciilleri | Sonuclari
Orgiitsel Yasam
Deneyimleri is Ciktilar1
- Isyiikii - Kariyer tatmini

Kontrol Ise Adanmishk Isten Ayrilma
Odiil ve Enerji Egilimi
Taninma Adama Psikolojik Tyilik-Hali
Topluluk Kendini Verme Duygusal Tikenme
Adalet
Kisiden Orgiite
Deger uyumu

Kaynak: (Antonison, 2010: 42)

Ise adanmishiga yol acan bireysel ve
orgiitsel faktorler bulunmaktadir. Bir oOrgiitte
ise adanmisglik durumu is yiikii, kontrol, 6diil,
topluluk Dbilinci, adalet ve deger uyumu
oldugunda olusmaktadir. Calisanlarin orgiitsel
faktorleri algilayist olumlu/olumsuz sonuglara
yol acabilmektedir. Is yiikii ¢ercevesinde ise
adanmighk ¢alisanin isi yeterince meydan
okuyucu oldugunda tecriibe edilmektedir.
Yoksa is yiikkii asir1 derecede bunaltici,
caliganin bagindan askin ve yoOnetilemez
oldugunda degil. Seceneklerin algilanis1 veya
kontrol, adanmisliga yol agan Onemli bir
faktor olarak gorilmektedir. Odiiller veya
odiillerin onaylanmasi ise adanmighga yol
acan diger faktorlerdir. Ag¢iklik ve adaletin
algilanisi, birinin isini anlamli bulmasi ise
calisan ve Orgiit arasinda pozitif bir uyuma yol
agcmaktadir. Bu pozitif uyum ise adanmighigi
arttiran bir unsur olarak algilanmaktadir (Gill,
2007: 5-6).

Giiven egilimi veya giivenin boyutu ise
adanmiglig1 ortaya ¢ikaran diger bir unsurdur
(Chughtai ve Buckley, 2008: 59). Given,
kisileraras1 tutumlar1 ve davranislan etkileyen
en gilicli degiskendir (Hsieh ve Wang,
2015:2330). Given  kaltart  yaratmak,
calismak icin destekleyici bir igyeri yaratmaya
yardimcei olarak calisanlarin adanmis olmasini

saglamaktadir (Hernandez vd., 2014:340).
Digerlerine gilivenen insanlar tipik olarak
belirsiz kosullar karsisinda bile toplum yanlisi
ve isbirlik¢i davramiglar gostermekte ve bu
dogrultuda  biliylikk  olasilikla ~ adanmis
olmaktadir. Ciinkii bu bireyler agik ve diiriist
bir  sekilde  faaliyette = bulunmalarinin
rahathigint ve sonunda bunun karsihigini
gorecegini  hissetmektedir. Glven dizeyi
yiiksek (high trustor) ¢alisanlar ayn1 zamanda
orgiitsel vatandaslik davranisglar
dogrultusunda adanmis olmaktadir (Chughtai
ve Buckley, 2008: 59).

Bir bireyin amiriyle olan iliskisi, is
cevresinde ne kadar giivende hissettigi
iizerinde direkt etkili olmaktadir. Amir
destek¢iyse ve kontrolcli degilse c¢alisanlar is
cevresinde given duygusunu bir o kadar
tecribe etmektedir. Bu amirler calisanlarin
ihtiyaclar1 ve duygulariyla ilgilenmekte, onlara
olumlu geribildirim saglamakta ve
olumlu/olumsuz olsun ¢alisanlarin  biitiin
fikirlerini dile getirmelerini tesvik etmenin
yaninda yeni yetenekler de gelistirmektedir
(Oliver ve Rothman, 2007: 50). Gulvenen
bireyler meslektaslar1 ve denetgileri ile etkili
ve anlaml iligkiler gelistirmeye daha
yatkindir.
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Bu durum, glvenen bireylerin adanmislik
dizeylerini  guclendirmelerini  saglayacak
kapsamli bir sosyal ag olusturmalarina
(meslektaglar1 ve denetcilerden sosyal destek,
performans  bildirimleri  vb.)  yardimci
olmaktadir (Chughtai ve Buckley, 2008: 59).

Son olarak isyeri etik  kiiltiiri
calisanlarin etik olmayan davraniglarint ve
zulim yapmalarin1 6nlemek i¢in karar
almalarimi, baghliklarin1 ve adanmisliklarini
etkileyen formal (etik kod, 6diil, 6grenme) ve
informal (akran davranisi, etik normlar)
bilesenlerden olusmaktadir. Simdiye kadar
yapilmis caligmalar igyeri etik kiiltiiriinlin ise
adanmiglik  davramisinin =~ 6z hazirh@ini
sagladigin1 resmilestirmistir (Mitonga-Monga
ve Cilliers, 2015:242).

2.5. Is Olanaklan Ve Ise
Gonulden Adanma

Ise adanmishik konusunda yapilan
literatlr ~ taramasinda adanmighk  ile
kaynaklarin erisilebilirligi, kendine inang ve
pozitif is ciktilar1 arasindaki karsilikli iliski
teorilestirilmistir. ~ Motivasyon  teorisinde
tanimlanan olumlu is tecriibeleri bugiin
adanmishik olarak terimlestirilen kavrama
benzemektedir. Calisanlar tarafindan
ulagilabilen daha fazla kaynak, c¢alisanlarin
islerinde daha fazla adanmig hissetmelerine ve
artan performansa yol agmaktadir (Gill, 2007:
6). Daha iyi calisma sartlari, daha yiiksek ise
adanmighik diizeyi ile iliski gostermektedir.
Ayrica i3 uyumu ve rol uyumu da ise
adanmish@in pozitif gostergeleri olarak kabul
edilmektedir (Hermsen ve Rosser, 2008: 12).

Is olanaklar;, amaglara ulasilmasinda
fonksiyonel olan isin gereklerini ve bunlarla
biitiinlesmis  psikolojik ~ ve  fizyolojik
maliyetleri azaltabilen, ayrica kisisel gelisimi,
o0grenmeyi ve biiylimeyi saglayabilecek isin
orgiitsel  goriiniisiidiir.  Is  olanaklarinin
motivasyonel bir potansiyeli bulunmaktadir
(Salanova vd., 2005: 1218; Hakanen vd.,

2008: 79). Is olanaklarmin motivasyonel bir
potansiyelinin olmast demek isin ¢alisanlar
icin otonomi, beceri ve insanlarla iliskilere
duyulan ihtiya¢ gibi temel bir insan ihtiyaci
oldugu anlamina gelmektedir (Salanova ve
Schaufeli, 2008: 117).

Is kaynaklari-olanaklar1 bir drgiitte dort
dizeyde bulunabilir: (i) genis Orgiitlenme
diizeyi, (i) kisileraras1 ve sosyal iliskiler, (iii)
isin organizasyonu ve son olarak (iv) orgiitteki
gorevlerin diizeyi (Siddigi, 2014:23). Is
olanaklari, adanmighigin en 6nemli Onciiliidiir.
Ornegin ise goniilden adanma, meslektas ve
denetcilerden gelecek destek, performans
bildirimleri, kogluk, is kontrolleri, gorev
cesitliligi, egitim ve gelisme kolaylig1 gibi is
olanaklariyla pozitif iligki gostermektedir
(Chughtai ve Buckley, 2008: 50).

Bireylerin fiziksel ve psikolojik meydan
okumalarla bas etme konusundaki
dayaniklilik, esneklik ve gii¢ diizeyi cesitlilik
gostermektedir. Bireyler fiziksel becerilerini
kaybetmeleri durumunda islerinden
ayrilabilmektedir. Bunun yaninda biitiin
meslekler ayn1 duygusal gereksinimleri
karsilamayabilir. Hizmet sektoriinde bazi
meslekler cok daha fazla duygusal g¢alisma
gerektirebilmektedir. Biligsel gereksinimler ve
olanaklar da her insan ve her meslek igin
cesitlilik gostermektedir. Bir takim is rolleri
(yoneticilik, uzmanlik, bilirkisilik v.b.) bazi
calisanlarin basa ¢ikabileceginden ¢ok daha
fazla bilgi sireci gerektirmektedir. Bu bireyler
bas etmek zorunda kaldiklar1 bilginin miktari,
actk ve net bir sekilde diisiinebilmenin
yetersizligi altinda ezilmektedir. Kaynaklarin
ulagilabilirliginin daha 6nemli bir adanmislik
diizeyi  olusmasmna  katki  saglayacagi
sOylenebilir (Oliver ve Rothman, 2007: 50).

Ise adanmislik, performans ve miisteri
sadakati iizerinde Orgiitsel is olanaklarinin
etkisinde orta yolun bulunmasina yardimeci
olmaktadir.
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Is olanaklari, orgiitsel amaclara ulasilmasina
yardimc1 olan ayn1 zamanda personel artigini,
egitimini  ve gelisimini canlandiran ise
adanmighgin  pozitif bir durumu olarak
tanimlanabilir. Arastirmalara gore is olanaklari
aslinda ise adanmighigin Oonemli
onceliklerindendir (Hakanen vd., 2008: 79). Is
olanaklar1 veya kaynaklari ise adanmigliga yol
acar adanmishk da orgiitsel ciktilar iizerinde
pozitif etkiye sahiptir (Airila vd., 2014:88).

Is gerekleri-kaynaklar1 modeline (Job
Demands-Resources - JD-R Modelleri) gore is
kaynaklari/olanaklarinin sadece is gereklerinin
iistesinden gelinmesine degil ayni zamanda
calisan motivasyonunda da katkis1 olmaktadir.
(Rayton ve Yalabik, 2014:2385). JD-R
Model’ine gore, is olanaklari (otonomi, hizl
geri bildirim, 6duller vb.) kaynak edinmek icin
ozellikle goze carpmaktadir. Ornegin isyerinde
dogru bir refah ve motivasyon diizeyi ayni
zamanda ise adanmislik olarak
isimlendirilebilir (Hakanen vd., 2008: 79).
Mutlu hissetmek i¢in 3 odak ve hedef oldugu
savunulmaktadir: (i) isin  kendisi,  (ii)
meslekdaslar  ve amirler gibi iceriksel
Ozellikleri kapsayan meslek (iii) bir buatun
olarak oOrgiit. Adanmiglik bunlardan sadece
isin kendisini kapsamaktadir. JD-R modelinde
bir ¢ikt1 olarak mutlulugu ¢alismak 6nem arz
etmektedir (Huynh vd., 2014:306).

Ise adanmighgin oncelikle 1s
olanaklarinin fonksiyonlariyla ilintili olmasi
sirpriz  degildir. Ciinkii i1se adanmislik
konusunda ge¢misten bugiine yapilmakta olan
ampirik ¢aligmalarin  ¢ogu is gerekleri-
kaynaklari modeli (JD-R Modeli)
cergevesinde yogunlagmaktadir. Ise
adanmighk konusunda daha iyi bir anlayis
kazanilabilmesi i¢in adanmiglik iizerinde etkisi
olan  kisisel, psikolojik ve  durumsal
degiskenlerin etkisini simnamaya daha fazla

ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu boslugu doldurmak
icin ¢alisanlarin ise adanmighiginda giivenin,
ozellikle konumsal veya kisisel glivenin etkisi
sinanabilir.  Dolayisiyla ise adanmishigin
sadece is olanaklar1 gibi ¢evresel faktorlerin
bir fonksiyonu olmadigi, aym1 zamanda
“giiven” gibi psikolojik degiskenlerden de
etkilendigi rahatlikla sOylenebilir. En genis
tanimlamalarindan  birine  gore  giiven,
digerlerinin amag ya da davraniglarinin pozitif
olacag1 beklentisine dayanan hassasiyeti kabul
etme gayesini igeren psikolojik bir durumdur.
Orglitteki gliven iklimi bireyler, gruplar ve
orgut icin kapsamli ve cesitli faydalara yol
acmaktadir (Chughtai ve Buckley, 2008: 50-
51). Mesleki ¢iktilar (ise  adanmighgi
kapsayan) iizerinde is karakteristiklerinin
etkilerini inceleyen modellerden biri olan JD-
R modeli, her meslegin mesleki stres ile
iligskilendirilebilecek kendi 6zel risk faktorleri
tagiyabildigini varsaymaktadir. Bu faktorler is
gerekleri ve is olanaklar1 olarak
adlandirilabilecek  iki  genel kategoride
siniflandirilmaktadir. Bu sebeple pek ¢ok
meslek grubu i¢in icerigindeki kismi meslek
gereklerine ve olanaklarina bakmaksizin
uygulanabilecek kapsayic1 bir model olma
ozelligini teskil etmektedir (Moster ve
Rathbone, 2007: 37).

2.6. Ise Adanmishg Arttiran
Faktorler

Ise adanmishg arttirmak icin  bazi
orgiitsel uygulamalar bulunmaktadir. Orgiitler
calisanlarin tecriibe edebilecegi adanmislik
diizeyini arttirmak i¢in birtakim tekniklerden
yararlanmaktadir. Bu teknikler ¢alisanlarin
islerini yapmalari, kapsamli bir egitim ve
gelisme  saglayabilmeleri  i¢in  Onemli
imkanlar1 saglamak seklinde olabilir (Gill,
2007: 11-12).
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Calisanlarin adanmisligi orgiite,
mesleklerine, meslekdaslarina ve
denetmenlerine bakis seklinin bir
fonksiyonudur.  Calisanlarin ~ Orglte  ve

denetmenlerine bakis acilarin1 gelistirmek icin
geribesleme saglamak gerekmektedir.
Calisanlarin yeterlilik ve yeteneklerinin neler
oldugunu ve bunlarin nasil gelistirilebilecegini
yapilandiran gelisim planlar1  olusturmak,
orgitte artan ise adanmishk  durumu
saglayacaktir. Ek olarak, is egitimleri ve
kariyer planlama yeni yetenek ve yeterlilikler
gelistirmelerinin stirdiiriilebilirligini
saglamaktadir. Siirekli kariyer gelistirme,
caliganin adanmig kalma olasiligini
arttirmaktadir (Gill, 2007: 11-12).

Ise adanmishigr arttiran bir unsur olarak
psikolojik anlamlilik fiziksel, biligsel veya
duygusal enerjinin  gidiminde bireyin
kendine yaptifi yatirimdan bir geribesleme
aldigi hissini ifade etmektedir. Psikolojik
anlamlilik bir isin amacinin bireyin kendi
fikirleri ve standartlar1 ile iligkili olarak ne
kadar degerli olduguyla ilgilenmelidir.
Anlamsiz isler bireyin isine karsi ilgisizlik ve
tarafsizlik duymasma sebep olmaktadir.
Bireyler isleriyle baglantisiz olduklarinda ise
kendilerine de yabancilasabilmektedir. Bir
0rgit, calisanlarina anlaml igler saglamaktan
da sorumludur. Ciinkii bu durum, c¢alisanlarin
kisisel gelisim ve motivasyon kazanmalarini
saglamaktadir (Oliver ve Rothman, 2007: 50).
Kisisel gelisimi ve motivasyonu saglanan
bireyin ise goniilden adanmis oldugu
soylenebilir.

Adanmislik genellikle oOrgiitsel cevreye
baglanmaktadir. Adanmis c¢alisanlar arasinda
gicli  iliskiler ve pozitif etkilesimler
bulunmaktadir (Gill, 2007: 1). Orgiitlerde
esneklik ise adanmishigi kolaylastirmakta ve
potansiyel olarak gegcici molalar
olusturulmasina sebep olmaktadir. Ozellikle
yorgun ve stresli bilgi iscilerinin molalari,
canlanma ve yenilenme i¢in firsatlar

saglamaktadir. Buna ilaveten ¢alisma molalari,
goreve odaklanmay1 kolaylastirmak ve yiiksek
diizeyde adanmislik 6zellikleri gostermek igin
onemli olabilmektedir (Smith ve Dumas,
2007: 2).

Ise adanmishk, calisanin psikolojik
olarak is roliinde bulunusu veya isindeki
dikkatinin diizeyi ve kendini isine vermesidir.
Gegici sinirlar, insanlarin nasil ¢alistiklarini ve
isyerinde neyi basarabileceklerini
etkilemektedir. Caligmalar is ile ev arasindaki
mekéansal ve gegici simirlarin  dogasina
odaklanmaktadir ve is ile ev arasindaki gegici
sinirlarin esnekligi, ¢alisanlarin islerini ve aile
sorumluluklarin1 yonetebilmelerine yardimeci
olmaktadir (Smith ve Dumas, 2007: 1-2).
Boylece kendilerini rahatlamig, esnek ve
dengede hisseden calisanlar is roliiniin
gereklerini yuksek motivasyon duzeyi ile
gerceklestirebilmektedir. Akabinde
caliganlarin ~ ise  adanmighk  diizeyleri
artmaktadir.

Ayrica sosyallestirme siirecinde ticretli
calisanlara Oncelik verilmesi c¢alisanlarin
adanmighigini arttiracaktir. Gergekgi yapilan is
ongoriileri ve rol degerlendirmeler, orgiitiin
beklentileriyle adayin beklentilerini
uyumlagtirarak adanmighgr arttirmak igin
kullanilabilecek ise alma ve  secim
teknikleridir. Ilave olarak, bazi bireylerde
varolan  adanmighik  digerlerinde  artan
adanmishk seviyesine yol acabilir. Ise
adanmighigin diger Onciilleri denetim destegi,
kogluk, is kontrolii ve orgiitsel destek gibi
mesleki olanaklarin ulaslabilirligine dikkatleri
cekmektedir (Gill, 2007: 17-18).

Son olarak, stratejik uyumun o6rgutte
anlam yogunlugu ve biitliinliigiini sagladigi,
anlamlilik dlzeyinin ise adanmighigi arttirdigi
savunulabilir (Stringer, 2007: ix) Ayrica etkin
liderligin de ise adanmishigr giiclendirmek i¢in
onemli unsurlardan biri oldugu soylenebilir
(Gill, 2007: 11-12).
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2.7. Adanmishk Ve Tiikenmislik
Mliskisi

Ise adanmislik, tiikenmislik literatliriinde
sikca  tartisilan  kavramlardan  biridir
(Hernandez vd., 2014:336). Adanmuislik,
tiikenmigligin tam zitt1 ve pozitif tarafi olarak
tanimlanmaktadir (Schaufeli ve Bakker, 2004:
294). Tikenmislik duygusal bitkinligin,
kendine yabancilagsma ve kisisel etkililik veya
bagar1 yoksunlugunun bir konbinasyonudur.
Ise adanmislik, tiikenmisligin {i¢ boyutunun
tam  karsisindaki  kutuptur.  Adanmighik
enerjinin, baghligin, kisisel basarinin veya
etkililigin yiiksek diizeyidir (Gill, 2007: 2-3).
Tikenmislik, kroniklesmis is stresine karsilik
gelecek duzeyde bitkinlik (diisiik enerji), Kinik
fikir (diisiik benimseme) ve etkisizlikle (diisiik
etkililik) nitelendirilebilecek psikolojik bir
sendrom olarak tanimlanabilir. Adanmiglik ise
tikenmisgligin tam karsiti olan ve stireklilik
gosteren bir durum olarak anlasilabilir —
citanin bir ucunda tiikenmislik bulunuyorsa
diger ucunda adanmislik bulunmaktadir
(Simpson, 2008: 7).

Tikenmislik ve ise adanmighk iste
refahin iki etkili bilesenidir. Tiikkenmislik “ise

edilmektedir. Ancak bazi yazarlar tiikenmisligi
ise adanmislikla iliskilendirmis ve iki kavram
direk zit ucglar olarak  goriilmemistir.
Tiikenmislik ve adanmislik Olgekleri kismen
negatif iligkilidir. Bikkinlik ve ruhsal uzaklik
(kinizm), tiikenmisligin ¢ekirdegi olarak
tanimlanmistir (Coetzer ve Rothman, 2007: 8).

Tikenmigligin pozitif kolu olan ise
gonilden adanma konusunda literatiirde iki
yaklasim bulunmaktadir. Ilk yaklasim Maslach
ve Leiter tarafindan savunulmaktadir. Maslach
ve Leiter adanmishgin enerji, baghilik ve
etkililik — tiikenmisligin tam karsisindaki {i¢
boyut - olarak nitelendirilebilecegini
savunmaktadir. Bu arastirmacilar bireylerin
tikenmislik duygusu yasadiklarinda enerjinin
bitkinlige, bagliligin kinik fikre ve etkililigin
etkisizlige doniistiiglinii ileri stirmektedir.
Ikinci  yaklasim  Schaufeli,  Salanova,
Gonzalez-Roma ve Bakker tarafindan ileri
siiriilmektedir. Bu aragtirmacilar Maslach ve
Leiter’in kavramlar1 bir biitliniin zit kutuplar
gibi gostermelerinden ve ayni araclarla
incelemelerinden  dolayr tiikenmislik  ve
adanmiglik arasindaki iliskinin sinanmasinin
engellendigini belirtmektedirler (Chughtai ve

adanmighigin  erozyonu” olarak da tabir Buckley, 2008: 47-48).
Sekil 3: Subjektif Iyiligin iki Boyutlu Goriiniimii
YUKSEK ETKINLESTIRME
Tedirgin Heyecanli
Diigsmanca Hevesli
Sinirli is Enerjik
Kizgmn ADANMISK Mutlu
Gergin Memnun
MEMNUNIYETSIZ MEMNUN
Karamsfar Hosnut
St UKENMISLIK s
Kasvetli Huzurlu
Uzgiin
DUSUK ETKINLESTIRME

Kaynak: (Bakker vd., 2011: 76).
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Sirkumfleks model duygularin farkli ve
isole edilmis bir birim olmadigin1 fakat
aktivasyon ve memnuniyetin iki
norofizyolojik  sistemine dayali iliskisini
vurgulamaktadir. Ornegin pozitif duygular
yasarken aktivasyonun derecesi oldukca
cesitlilik gostermektedir. Sakin ve hosnut
hissetmek mutlu, adanmig, heyecanli veya
hevesli hissetmek ile karsilastirildiginda daha
diisik  diizeyde  aktivasyon  anlamina
gelmektedir. Benzer sekilde memnuniyetsiz
duygular  “sikilmis  veya  depresyonda
hissetmek” den “{lizgiin, endiseli veya gergin

hissetmek” e kadar uzanan bir aralikta
simiflanmaktadir (Bakker vd., 2011:76).

Fonksiyonsuz stresin sonucu
(tikenmislik), iki tiir vazgecise sebep
olmaktadir. ilki ¢alisan istifa etmektedir (fiziki
vazgecme). Ikincisi istihdama devam etmekte
fakat agiklar1 giderme konusunda minimum
caba gostermektedir (psikolojik vazgecme).
Tilikenmislik, is gereklerinin ve olanaklarinin
eksikliginin bir sonucu olarak fiziksel hastalik,
calisan devri ve devamsizlik gibi olumsuz
sonuclara sebep olabilmektedir (Rothman ve
Joubert, 2007: 50).

Sekil 4: Isteki Refahin Simflandiriimasi

ISKOLIKLIK

Enerjik
ADANMISLIK A
Degerlendirme
Memnuniyet <
9°’DAN 5’E v
Bitkinlik

Kaynak: (Rothman, 2003: 17).

Iste refahin dort tipini siniflandirmak
icin kullanilan (yatay-dikey) iki boyut arasinda
fark  bulunmaktadir. Yatay eksen iste
memnuniyetin ~ boyutunu  gostermektedir.
Dikey boyut enerjinin sarfedilmesine isaret
etmektedir. Bu smiflandirma, adanmishik ve
tikenmislik ayrimint miimkiin kilmaktadir,
fakat ayni zamanda iskolik olma durumu ve
“9’dan 5’e” bir g¢esit is tecriibesi olarak
adlandirilan  durum  arasindaki  ayrimin
saglanmasina da  yardimct  olmaktadir
(Rothman, 2003: 17).

3.SONUC VE ONERILER

Calisan adanmighigl; yonetimi, oOrglitsel
davranigi, Orgiit psikolojisini ve insan
kaynaklar1 gelisimini igeren bircok sosyal

» Memnuniyetsizlik

TUKENMISLIK

bilim  disiplinindeki  akademisyenler ve
uygulayicilar arasinda artan oranda popiilerlik
kazanan bir kavramdir (Rana, 2015:308).
Yoneticiler tarafindan en kritik konulardan biri
olarak degerlendirilen adanmislik rekabet
istlinliigii ve siirdiiriilebilirlik  kazanmanin
katalizor unsurudur. Bu yonuyle kavram
icerigi, diger degiskenlerle olan iliskileri veya
moderatorliik etkileriyle iizerinde etraflica
degerlemelerin  yapilmast  gereken  bir
performans unsurudur.

Kirk bes yil once oOrgiitler sadece
kisilikle ilgileniyordu. Ciinkii oncelikli odak
konular1 bireyleri kendilerine has islerle
eslestirmekti. Bu gorlis hala s6z konusudur
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CUnku glnUmuUzde yoneticiler, adaylarin
degisen durumlara uyum saglamalarindaki
esneklik ve orgilite baghliklariyla daha cok,
belirli bir isi gerceklestirebilme yetenekleriyle
daha az ilgilenmektedir. Kisilik ile s6zkonusu
ugrast uyum ig¢inde oldugu zaman uyum en
yuksek, personel devri ise en diisiik seviyede
olmaktadir. Sosyal insanlar sosyal
mesleklerde, klasik insanlar klasik
mesleklerde calismali, gergekci bir meslekte
gercekei bir insanin ¢alismast da daha uyumlu
bir durum yaratmaktadir. Sosyal bir meslekte
gercekei bir insanin ¢aligmasi ise en uygunsuz
durum olacaktir (Robbins ve Judge, 2001:
155-157).

Adanmighk incelemelerinin  glinden
gune  vyapilmast ¢ok  kabataslak  bir
degerlendirme olmaktadir. Adanmishk
degerlendirmeleri ¢alisma performansinin giin

icindeki  dalgalanmalar1  gibi  her  saat
yapilmalidir. Adanmighik caligmalarinin yeni
jenerasyonu sadece giinliik degismelere degil
glin icindeki dalgalanmalara odaklanmalidir
(Bakker vd., 2011:78). Adanmislik konusunda
sektorler g¢ercevesinde ve is yapis siiregleri
kapsaminda  ayrimlandirmaya  gidilerek
yapilacak calismalar yoneticilere kendi is
yapis sekillerinde en iyl uygulamalar
bulmalarinda yol gosterici olacaktir. Yine
adanmighik diizeyinin haftanin giinleri ve bu
giinler icerisindeki dalgalanmalar bazinda
incelenmesi yoneticilere gunler ve c¢alisma
saatleri temelinde en uygun taktikleri,
politikalar1 ve kararlar1 almasin1 saglayacaktir.
Ayrica en iyi performans ve verimlilik igin
hazirlanan hareket ve zaman etiidlerinin de
optimumu saglayacak sekilde olusturulmasina
yardime1 olacaktir.
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