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ABSTRACT 

 

 

WORK ENGAGEMENT EXPERIENCES OF GIFTED WORKERS IN 

TECHNOLOGY COMPANIES OF A DEVELOPING COUNTRY 

 

 

KÖKSAL, Mustafa Serdar 

M.S., The Department of Science and Technology Policy Studies 

Supervisor: Prof. Dr. Mehmet Teoman PAMUKÇU 

 

 

August 2024, 175 pages 

 

 

The purpose of this study is to examine and compare the work engagement 

experiences of the gifted and the non-gifted workers in technology companies. For 

this purpose, a holistic multiple case study method was used. The two unique cases 

of the study included 10 gifted and 10 non-gifted workers and their colleagues also 

participated in the study as data sources. Personal information form, semi-structured 

interviews and Utrecht Work Engagement Scale were used as data collection tools. 

The data were analysed through content analysis and categorisation of quantitative 

findings. The findings showed that both the gifted and the non-gifted workers had 

high-level work engagement at work. In addition, it was observed that the gifted 

workers had higher levels of work engagement in terms of dedication and absorption 

than the non-gifted workers, while the non-gifted workers had higher levels of work 

engagement than the gifted workers in terms of vigor.  The findings of the study 

provide a detailed picture of the current work engagement experiences of the gifted 

and the non-gifted workers in technology companies of Turkey. As a result of the 

study, some recommendations were made for research and policy development 

processes.
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ÖZ 

 

 

GELĠġMEKTE OLAN  ĠR ÜLKENĠN TEKNOLOJĠ ġĠRKETLERĠNDEKĠ 

ÜSTÜN ZEKALI ÇALIġANLARIN Ġġ  AġAMINDA Ġ Ġ OLUġ DENE ĠMLERĠ 

 

 

KÖKSAL, Mustafa Serdar 

 üksek Lisans,  ilim ve Teknoloji Politikası ÇalıĢmaları  ölümü 

Tez  öneticisi: Prof. Dr. Mehmet Teoman PAMUKÇU 

 

 

Ağustos 2024, 175 sayfa 

 

 

 u çalıĢmanın amacı, teknoloji Ģirketlerindeki üstün zekalı ve üstün zekalı olmayan 

çalıĢanların iĢ yaĢamında iyi oluĢ deneyimlerini incelemek ve karĢılaĢtırmaktır. Bu 

amaç doğrultusunda bütüncül çoklu durum çalıĢması yöntemi kullanılmıĢtır. 

AraĢtrımanın iki durumu, 10 üstün zekalı ve 10 üstün zekalı olmayan çalıĢanı 

içermektedir ve bu katılımcıların çalıĢma arkadaĢları da veri kaynağı olarak 

araĢtırmaya katılmıĢlardır. Veri toplama aracı olarak kiĢisel bilgi formu, yarı 

yapılandırılmıĢ görüĢmeler ve Utrecht iĢ yaĢamında iyi oluĢ ölçeği kullanılmıĢtır. 

Veriler, içerik analizi ve nicel bulguların kategorize edilmesi yoluyla analiz 

edilmiĢtir.  ulgular, hem üstün zekalı hem de üstün zekalı olmayan çalıĢanların 

yüksek düzeyde iĢ yaĢamında iyi oluĢ deneyimlerine sahip olduğunu göstermiĢtir. 

Ayrıca, üstün zekalı çalıĢanların üstün zekalı olmayan çalıĢanlara göre adanmıĢlık ve 

odaklanma açısından daha yüksek düzeyde iyi oluĢ deneyimlerine sahip oldukları, 

üstün zekalı olmayan çalıĢanların ise üstün zekalı olan çalıĢanlara göre dinçlik 

açısından daha yüksek iyi oluĢ deneyimlerine sahip oldukları görülmüĢtür.  

ÇalıĢmanın bulguları, Türkiye'deki teknoloji Ģirketlerindeki üstün zekalı ve üstün 

zekalı olmayan çalıĢanların mevcut iĢ yaĢamında iyi oluĢ deneyimlerinin ayrıntılı bir 
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resmini sunmuĢtur. AraĢtırma sonucunda, araĢtırma ve politika geliĢtirme süreçleri 

için bazı önerilerde bulunulmuĢtur. 

 

Anahtar Kelimeler: Üstün zekalı çalıĢanlar, iĢ yaĢamında iyi oluĢ, teknoloji 

firmaları, geliĢmekte olan ülke, insan kaynakları 
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CHAPTER 1 

 

 

INTRODUCTION 

 

 

Productivity and innovation in science and technology require creative thinking, 

problem solving and critical thinking abilities (Heilman et al., 2003; Kjorstad et al., 

2021; Shavinina, 2009). Gifted workers have higher-level abilities than their 

colleagues in terms of creativity, critical thinking and problem solving, and this 

makes them an important contributor of innovation and production in companies 

(Case et al., 2001; Hiatt & Covington, 1991; Koksal, 2016; Renzulli, 2018; Turkman, 

2020). Renzulli and Reis (2021, p.335) defined “giftedness as representing high 

performance in creative-productive thinking by interaction of high cognitive ability, 

high motivation and creativity”. In addition to high cognitive ability, creative-

productive thinking and high motivation, Turkman (2020) examined different 

characteristics of gifted individuals in his paper and he summarized them as being 

curious, producing wild ideas, deep elaboration with learning, manipulating 

information easily, being initiator of projects and asking productive questions. These 

characteristics are crucial for productivity and innovation in science and technology, 

research and development (R&D) activities, sustainability of R&D projects and 

quality of R&D products in a company. Especially, in a knowledge-driven economy, 

attracting and retaining gifted workers is a valuable ability of organizations and 

companies for increasing human capital and ability of producing technology and 

innovation. In line with these associations, it has been shown that supporting 

education, employment and engagement of gifted workers contributes to R&D 

performance of companies (Kim & Lee, 2022). In line with this awareness, recent 

science and technology policy (STP) documents emphasize importance of gifted 

people for society and productivity of countries in science and technology (Kim & 

Lee, 2022; Park & Kim, 2020). In other words, gifted workers are seen as intangible 

assets of firms and institutions. 
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Shavinina (2009) presented the association of technological and scientific 

developments with gifted workers. She gave two examples as Singapore‟s interest in 

World Giftedness Congress (participation of 70 delegates from Singapore) and 

California Silicon Valley phenomenon to explain the association between 

technological and scientific developments and gifted workers. According to 

Shavinina, Singapore has very limited natural resources, and its human capital is the 

most important resource for innovation and technological development.  

 

Being aware of the importance of gifted individuals for economic development of the 

country, Singapore regulated Gifted Education System in line with the requirements 

of global economy and technological development (Neihart & Tan, 2016). In line 

with these awarenesses and actions, in Technology Achievement Index, Singapore is 

a leader country of its region in producing innovation and adopting new technologies 

in a dynamic way (Ağan, 2022). In California Silicon Valley, gifted people with 

innovative ideas in their minds came together, and their high motivation, innovative 

thinking, excellence seeking behavior, establishing intensive information 

communication network, making high quality research, and quick and accurate 

decision-making abilities produced an idiosyncratic environment and working place 

(Shavinina, 2009).  Shavinina (2009) associated quick production and rich 

productivity of the Silicon Valley with the employment of gifted engineers, 

managers and decision-makers.  

 

In addition to contributions of the gifted workers at country and region levels, they 

have also importance for companies. Importance of the gifted workers for companies 

was shown by considering the association between intelligence and job performance 

in different companies. Gottfredson (2002) revealed that job performance of workers 

is significantly predicted by their cognitive intelligence. Moreover, Schmidt and 

Hunter (2004) reported that the correlations between job performance and 

intelligence are between 0.31 and 0.73 and they considered general intelligence as 

the most powerful predictor of job performance. Kuncel et al. (2010) also compared 

predictive power of different variables involving IQ and they found that IQ predicts 

job performance much better than talent or personality. Murtza et al. (2021) also 

reported that IQ is a predictor of both job performance and job satisfaction. Hence, 
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high IQ or cognitive performance of gifted workers is an important point for 

advanced work performance and productivity of companies. 

 

The evidence on the association between intelligence and job performance and 

contributions of gifted workers to companies in Singapore and Silicon Valley 

revealed that increasing work engagement of gifted workers and policy development 

for supporting them in terms of work engagement should be central issues for 

innovation and productivity of companies. Based on the association between gifted 

employment, productivity, innovation, and STP, some countries have made changes 

in their STPs for gifted people as a rich human resource. For example, South Korea 

changed its STP to promote ST culture and to nurture human resource. Moreover, in 

line with this change, identification and education of gifted people were involved in 

the STP of South Korea (Kim & Lee, 2022). In Association of Southeast Asian 

Nations (ASEAN) member states, Japan and China, providing opportunities to gifted 

young people for science and technology careers was also planned in policy 

documents (ASEAN, 2017). “The ASEAN Plus Three Centre for the Gifted in 

Science” initiative organized the opportunities for gifted people who have the 

potential for future innovations and contributing to sustainable growth (ASEAN, 

2017). Jamaican National Science, Technology and Innovation Policy also 

determined identifying and supporting gifted people for ST areas as an objective 

(The National Science, Technology and Innovation Policy, 2019). In 10
th

 Five-year 

Plan of India, strengthening gifted education and supporting them as ST human 

capital were involved for STP purposes (Park & Kim, 2020). As seen in the literature 

above, identification, gifted education and support of gifted people in their projects 

regarding science and technology were determined as important purposes for STPs of 

different countries. However, all of the policy documents summarized above did not 

focus directly on gifted workers, they focused on gifted people in general. At the 

same time, examination of work engagement of gifted workers in technology 

companies were not conducted in developing countries. Without acceptable work 

engagement at work, potential of gifted workers does not turn into effective work 

performances and increase in productivity of companies. 

 

Work engagement as a definition is “a positive, fulfilling, work-related state of mind 

that is characterized by vigor, dedication, and absorption” (Schaufeli et al., 2002, p. 
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74). Work engagement of gifted workers lies at the center of their innovation 

performance and productivity in companies.  

 

It is known that, when work of the gifted workers does not provide challenging, 

nonroutine and interesting tasks which are requirements for high work engagement, 

the gifted workers might experience boredom, depression, alienation and resignation 

from their work (Jacobsen, 2000; Vreys et al., 2016; Waal et al., 2013). Work 

engagement is also important due to the fact that it is positively associated with 

positive emotions leading to flexibility in thinking (Isen & Daubman, 1984), 

creativity (Isen et al., 1987) and efficiency of thought (Isen & Means, 1983). 

Moreover, work engagement alleviates proactive roles of workers in developing new 

knowledge, being volunteer and being attentive to colleagues (Lieter & Bakker, 

2010). Work engagement also affects task performance positively (Christian et al., 

2011; Mackay et al., 2017), while it decreases absenteeism (Rongen et al., 2014). 

 

Shavinina (2013) stated that gifted workers have the highest responsibility for 

innovation and productivity worldwide and their development and work engagement 

should be in top priorities of polices. However, no policy document or research 

report in Turkey involved an aim targeting gifted workers in terms of supporting 

their work engagement in technology companies in spite of innovation and 

development targets of Turkey (see Appendix A). Little research has been conducted 

on job satisfaction, well-being, authenticity at work, career choices and work 

satisfaction of the gifted workers in Western Developed Countries (Brown, 2021; 

Casteren et al., 2021; Persson, 2009; Siekanska & Sekowski, 2006; Vreys et al., 

2016; Waal et al., 2013). But there is no study focusing on gifted workers‟ work 

engagement in technology companies of developing countries by using a 

comprehensive qualitative reseach methodology. Therefore, the purpose is to 

examine work engagement of gifted workers in Turkish technology companies and to 

compare their work enagegment with work engagement of non-gifted workers at the 

same sector. Research questions in this thesis is represented below. 

 

Research Question 1: How do gifted and non-gifted workers describe their 

experiences about work engagement in technology companies of Turkey? 
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Research Question 2: How do gifted workers differ from non-gifted workers in terms 

of their experiences about work engagement in technology companies of Turkey? 
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CHAPTER 2 

 

 

BACKGROUND 

 

 

In this section, giftedness, work engagement, theoretical background of the thesis 

will be explained by referring the references focusing the variables of the thesis. 

Under each subtitle, all of the components of theories and models are explained by 

considering their association with work engagement of the gifted workers.  

 

2.1. Giftedness 

 

Giftedness is a complex and socially constructed structure. In spite of its complicated 

nature, it can be defined by observing different people having characteristics 

associated with giftedness. Giftedness is defined from different perspectives, Galton 

as a pioneer of the giftedness studies, defined giftedness from heredity and higher 

ability perspective. According to Galton, giftedness is “an ability that was 

exceptionally high and at the same time inborn” (Galton, 1892, p. viii). Galton‟s 

perspective is based on his observations and analysis of distinguished persons 

coming from families with eminent figures. His observations fall short to explain 

intellectual performance of gifted people. By considering problems regarding 

measurement and explanation of giftedness, Lewis Terman (1925) applied a new 

approach to measure giftedness by intelligence tests. Based on his studies, he defined 

“giftedness as having high intellectual ability measured by standardized tests and 

being in the top one percent of the entire population taking standardized intelligence 

tests”. This definition has been criticized due to the fact that it accepts giftedness as a 

one-dimensional and quantitative characteristic. Terman and Oden (1959) also 

defined giftedness as having high scores which are higher than two standard 

deviations above the mean score on different standardized tests. However, this 

definition also emphasizes one-dimensional and quantitative giftedness. 
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By accepting giftedness as a multidimensional, Sydney Marland in 1972, defined it 

by referring gifted children. According to Marland Report,  

 

Gifted children are those identified by professionally qualified people who by 

virtue of outstanding abilities are capable of high performance. These 

children who require differentiated educational programs and/or services 

beyond those normally provided by the regular school program in order to 

realize their contribution to self and society. Children capable of high 

performance include those with demonstrated achievement and/or potential in 

any of the following areas, singly or in combination: general intellectual 

ability, specific academic aptitude, creative or productive thinking, leadership 

ability, visual and performing arts, psychomotor ability (p. 2). 

 

Giving importance to multidimensionality of giftedness also went on after Marland 

Report. One of the eminent researchers on giftedness, Tannenbaum (1983), 

mentioned about performance and production aspects of giftedness and multiple 

areas for giftedness in his definition. He defined giftedness as having high potential 

to be a praised performer or effective producer of opinions or solutions in a certain 

context that improve the moral, physical, emotional, social, intellectual or aesthetic 

life of humanity. 

 

Two years after Tannenbaum, Gagne (1985) expressed importance of development 

of natural abilities to giftedness in one or more domain of performance in his 

definition. According to Gagne (2021), giftedness as having and using untrained and 

spontaneously emerged natural abilities in one or more ability domains and the high 

ability of child should place his or her among the top 10% of his or her age peers. 

 

Sternberg thought that giftedness should be more than performing or having a higher 

ability than peers and he defined giftedness as the intentional adaptation to, 

structuring of, and selection of environments that are significant to life (Sternberg, 

1986). Sternberg definition evolved to successful intelligence theory of giftedness 

refers to giftedness as effective application of analytic, practical and creative abilities 

or their interaction to reach purposes in life (Sternberg, 1999). Similar to Sternberg, 

Renzulli (1986) thought that giftedness more than performing or having a higher 

ability than peers. Moreover, he recognized that there are different types of 

giftedness and he named two broad categories of giftedness as school-house 
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giftedness and creative-productive giftedness. He claimed that being gifted involves 

high performance coming from the interaction of above-average ability, task 

commitment, and creativity.  In following years, Renzulli and Reis (2018) advocated 

giftedness as an adjective not a noun and they also expressed that focusing on 

giftedness as gifted behaviors rather than being gifted is more appropriate way for 

defining giftedness.  

 

In a different approach from previous studies, Howard Gardner used different 

findings regarding brain damage and loss of functions. Based on his studies Gardner 

defined giftedness as “a bio-psychological potential to process information that can 

be activated in a cultural setting to solve problems or create products that are of 

value in a culture” (Gardner, 1999, p. 34). As seen from the definition, culture effect 

is also considered when giftedness is defined. In addition to the culture, new model 

or theories also emphasize welfare of society and wisdom. 

 

One of the theories advocating the idea that giftedness should produce effective 

solutions for our contemporary problems is WICS which stands for Wisdom, 

Intelligence, Creativity and Synthesized (Sternberg, 2005). According to the model, 

wisdom, intelligence and creativity are basic requirements of gifted leaders in the 

future. Based on these assumptions, Sternberg defined giftedness as a synthesis of 

wisdom, intelligence, and creativity to solve contemporary problems of society 

(Sternberg, 2003, 2005). 

 

In spite of changes in the definitions towards providing social and cultural benefits 

by giftedness, cognitive superiority or high intellectual ability do not lose its 

importance on defining and measuring giftedness. According to the definition of 

Hallahan et al. (2009), giftedness is a combination of high cognitive ability, 

creativity, and motivation, by this combination the child become different from the 

majority of his or her peers and can make a significant contribution to society. 

 

More comprehensive definition of giftedness was provided by National Association 

for Gifted Children (NAGC) (NAGC, 2010). The association defined giftedness by 

explaining characteristics of gifted individuals. According to the definition,  
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Gifted individuals are those who demonstrate outstanding levels of aptitude 

(defined as an exceptional ability to reason and learn) or competence 

(documented performance or achievement in top 10% or rarer) in one or more 

domains. Domains include any structured area of activity with its own symbol 

system (e.g., mathematics, music, language) and/or set of sensorimotor skills 

(e.g., painting, dance, sports). 

 

In spite of less emphasis on scores on standardized tests in defining giftedness, a line 

of research is still using cut-off scores and norm comparisons when defining 

giftedness. Verschueren et al. (2019) defined giftedness as scoring at the top 10% of 

a cognitive ability measure. Similarly, Pezzuti et al. (2022) defined giftedness as 

obtaining IQ scores greater than 120 on standardized intelligence test. 

 

In recent theories, nature of giftedness as a socially constructed concept is more 

considered. In one of the contemporary theories, Sak (2020) claimed that giftedness 

as a concept has a fuzzy nature in itself. Based on his emphasis on fuzzy nature and 

social construction of giftedness, he defined giftedness as the potential of 

predispositions that keep on developing through suitable interaction with stimuli 

around environment. In another contemporary definition, social aspect for defining 

giftedness was also emphasized. According to Chowkase (2022), three components 

of giftedness should be framed when it is defined, and he mentioned importance of 

gifted behavior rather than being gifted. He defined giftedness as interaction of three 

clusters of human characteristics: Ability in one‟s action, commitment to the task, 

and concern for others.  

 

When the adult giftedness is case, the definitions emphasize more cognitive abilities 

measured by standardized tests and manifestation of giftedness in real outcomes 

valued by society. In one of the studies defining adult giftedness, giftedness is 

defined as exceptional and extraordinary ability manifested in actual outcomes 

reflecting the values of society in a specific domain of endeavor, especially in 

adulthood (Subotnik et al., 2011, p. 3). In spite of comprehensive definition provided 

by Subotnik et al. (2011), adult giftedness is defined by traditional approaches in 

general.  Lang et al. (2017) defined giftedness as obtaining IQ scores equal to or 

greater than 2 standard deviations above the mean on standardized intelligence test. 

Angela and Caterina (2022) also defined giftedness as being top 2 percent of the 
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population when intelligence score on standardized intelligence test is considered. 

Similarly, Pezzuti et al. (2023) defined giftedness as obtaining IQ scores greater than 

130 on standardized intelligence test. An important group of researchers studying on 

gifted workers, Corten et al. (2006), defined giftedness as having a very high 

cognitive intelligence. For intellectual component of giftedness, Gagne (2021) 

accepted that being at the top 10% in population in terms of cognitive ability is an 

indicator of giftedness. 

 

By considering the definitions in the literature, a more inclusive and the common 

approach to determine gifted adults and workers (Corten et al., 2006; Gagne, 2021; 

Vreys et al., 2016) was preferred to determine gifted workers and adults as 

individuals obtaining IQ scores equal to or greater than 120 on standardized 

intelligence test or being at the top 10% in terms of cognitive ability were accepted 

as gifted in this thesis.  

 

2.2. Characteristics of Gifted People 

 

The characteristics of gifted people reported in literature might be classified under 

different titles: Physical, Intellectual, Affective, Moral and Social. For their physical 

characteristics, it can be said that height, weight, head anteroposterior diameter and 

lung capacity measurements of gifted children were found to be higher than their 

peers (Ataman, 1974). Also, their complaints of illness are very few and their life 

expectancy is longer than their peers (Ataman, 2004; Uzun, 2004). Gifted people are 

also more coordinated than their peers in skills that require muscle control such as 

walking, writing, sitting and standing without support (Afat, 2013; Ataman, 2004; 

Sürücü, 2013). They can also demonstrate higher level physical balance much earlier 

and more easily than their peers. Moreover, their reactions are faster in coordination 

activities (Ataman, 1984; Davaslıgil, 2004; Hallahan & Kauffman, 1978; Whitmore, 

1980). They can exhibit characteristics such as being more rhythmic, athletic, safe 

and energetic compared to their peers ( akır, 2015). 

 

In terms of their intellectual characteristics, it can be said that they are more 

identified as gifted by focusing these characteristics. Their attention spans are longer 

than their peers (Gottfried & Gottfried, 1996). At the same time, they can retain and 
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retrieve what they hear and see in their long-term memory (Charles, 1992). Their 

improved attention is becoming more focused when the subjects they are interested 

in, are cases (Çağlar, 2004; Tucker & Hafenstein, 1997). They are also good 

observers and use their senses effectively in observation (Davis & Rimm, 2004). 

Moreover, they had detailed knowledge about the subjects they were interested in 

(Smutny, 1998). They are effective in solving problems (Tucker & Hafenstein, 1997) 

and they are faster in mental operations, so learn very quickly (Charles, 1992). They 

are very competent in generalizing, seeing relationships and transferring information 

(Çağlar, 2004). Moreover, they are highly competent in establishing cause-effect 

relationships (Smutny, 1998). They comprehend the meaning of abstract concepts 

and symbols more quickly than their peers (Porter, 1999). They have larger 

vocabulary than their peers and their language development and the ability to use 

language are also advanced (Clark, 2002). 

 

When their affective characteristics are considered, it is seen that they are 

perfectionists and highly motivated (Köksal, 2014; Silverman, 1994; Vallerand et al., 

1994). Moreover, their self-esteem is high (Davis & Rimm, 2004) and they are very 

curious about their environments (Rosemarin, 2009). At the same time, they like 

taking risks (Renzulli et. al, 2002) in spite of their sensitivity to emotional stimuli 

(Clark, 2002). 

 

They are also very sensitive to moral and social issues, gifted people develop certain 

understandings about equality, rights, justice and responsibility in early ages (Clark, 

2002; Jost, 2006). Gifted individuals are likely to push factors such as occupational 

earnings and status to the second plan in order to make required actions for social 

justice and social responsibility (Özbay & Palancı, 2011). In another research, it was 

found that 6th grade gifted students expressed the concept of democracy with an 

emphasis on equality and justice (Er & Ünal, 2015). Similar situation is also valid for 

moral characteristics, Clark (2015) stated that gifted individuals are more 

competitive and more sensitivity to the rights and problems of others than their peers. 

Moreover, they have a tendency for excessive self-criticism and evaluation, and 

tendency to show leadership qualities. They also demonstrate more democratic 

management in group leadership (Clark, 2015). 
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It is important to explain that every characteristic of gifted individuals might not be 

observed in an individual at the same time. They are common characteristics 

observed among gifted population. In determining gifted individuals, experts benefit 

some of them to make decisions on services to be provided to gifted individuals, 

designing support programs, promotion of gifted workers and acceptance of a special 

program. Therefore, it can be said that gifted workers should represent some of them 

at certain time interval. Some of these characteristics involving high intellectual 

capacity, high motivation and early awareness about abstract concepts are crucial for 

productivity and innovation in companies. 

 

2.3. Characteristics of Gifted Workers 

 

Researchers studying on gifted workers made different observations in difference 

places on the characteristics of gifted workers (Corten et al., 2006; Nauta & Corten, 

2002; Overzier & Nauta, 2013; Vreys et al., 2016). Nauta and Corten (2002) made a 

case study with gifted workers and they reported specific work-related characteristics 

of their participant gifted workers. They showed that gifted workers have a high-

level sense of justice, see themselves as a threat to their colleagues, have a large 

range of interest, dislike social talk and are more sensitive to noise than their 

colleagues. At the same time, their nonadaptive characteristics in workplace were 

also reported in the study. Gifted workers cannot listen others, experience problems 

with management and authorities and represent fluctuating performances and lack of 

discipline. 

 

Shavinina (2011) stated that some important characteristics related to innovative 

leadership and leading innovators are also characteristics of gifted workers and she 

emphasized this interesting matching. In her analysis, she found that leading 

innovators are characterized by exceptional intellectual-creative, meta-cognitive and 

extra-cognitive abilities which are also common among gifted workers. 

 

Overzier and Nauta (2013) summarized characteristics of gifted workers as begin 

highly intelligent and autonomous. They also mentioned about their passionate and 

curious nature and being highly sensitive. Effective characteristics in working 
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environment such as their tendency to be creative, original, quick, intense and 

complex are also involved in the summary of the researchers. Overzier and Nauta 

(2013) also mentioned about the characteristics of gifted workers associated with 

contributions to innovations in companies. They can be summarized as easily 

identifying the relationships between goals, missions and assignments, being able to 

focus intensely on the content, thinking „out of the box‟, switching between one‟s 

own professional discipline and other disciplines, giving no privilege to  opinion of a 

formal authority, checking information against one‟s own experience or against other 

information, having high degree of commitment and passion, following protocols 

and approaches if they appear to be effective and are well-founded. Starc et al. 

(2014) categorized the characteristics of gifted workers in mental-cognitive, 

learning-performance, motivation and socio-emotional categories. In mental-

cognitive category, high level divergent and logical thinking, unusual imagination, 

good memory, effective observation and sense of humor were involved while open-

mindedness, developed reading skills, developed motor skills and art skills, and 

endurance in learning performance category. In motivation category, high 

inspiration, search for excellence, curiosity, high expressions of interests, persistence 

during experiences regarding problems, high motivation, and enjoyment of 

achievements were involved while nonconformity, strong sense of justice, 

independence and autonomy, the ability to lead and influence others, high empathy, 

intuition and emotionality were involved in socio-emotional category. 

 

Vreys et al. (2016) also studied on the characteristics to which gifted workers could 

mostly relate and their findings showed that three groups of the characteristics 

emerged on the data. The groups involved high intelligence, motivation and 

creativity. In the high intelligence group, following characteristics are involved; 

being a quick analyzer of information, rapid thinking, reasoning at different layers at 

the same time and easily establishing links between different concepts. In motivation 

group, begin very enthusiastic about passions, advancing quickly in job, deep 

concentration on subjects, starting something new and desire to know everything 

about a subject were involved. In the creativity group, looking for possibilities, 

seeing different solutions of a problem, liking creative solutions, thinking 

independently and putting creative ideas were involved. 
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With pros and cons gifted workers are reported as effective in terms of both working 

performance and innovation processes. Gifted workers are important actors of 

development and quality of companies, they are intellectual assets of companies. 

Therefore, their work engagement is an important field to improve their working 

performance and work life experiences. In this thesis, work engagement of gifted 

workers was studied by comparing them with their non-gifted colleagues as a 

reference group. 

 

2.4. Work Engagement 

 

Work engagement can be defined as “a positive, fulfilling, work-related state of mind 

that is characterized by vigor, dedication, and absorption” (Schaufeli et al., 2002, p. 

74). According to Schaufeli et al. (2002)‟s definition, work engagement has three 

important components; Vigor, Dedication and Absorption. Vigor refers to mental 

resilience and being energetic while working, being ready to invest effort in work, 

and representing persistence when difficulties are faced. Dedication corresponds to 

feeling enthusiasm, inspiration, and challenge at work. Absorption refers to being 

concentrated and engrossed in one‟s work at high levels. Work engagement as a 

concept is complicated in fact and it is considered as opposite side of burnout or 

workaholism or work commitment or job satisfaction by some researchers (Bakker, 

et al., 2013; Hallberg & Schaufeli, 2006; Joseph et al., 2010; Macey & Schneider, 

2008; Maslach et al., 2001). For the association between burnout and work 

engagement, low levels of burnout are associated with high work engagement 

(Maslach & Leiter, 1997). However, González-Romá et al. (2006) reported that 

burnout and work engagement represent different experiences. Moreover, other 

researchers also criticized using burnout scales for measuring work engagement sales 

in terms of methodological and theoretical perspectives (Schaufeli et al., 2002; 

Schaufeli & Salanova, 2011). Schaufeli and Salanova (2007) made the dissimilarity 

between these two factors clear and stated that workers with high engagement feel 

more energetic and committed to their works than their colleagues whereas workers 

with no burnout experiences might not be energetic and committed to their workers. 

On another confusion, Saks (2006) provided important distinction between job 

engagement, organizational engagement and work engagement. Saks (2006) saw 
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them dissimilar and approached organizational engagement as a concept related to 

perceived organizational support, rewards and recognitions while accepting job 

engagement as more related to job satisfaction. However, work engagement differs 

from these two concepts by its relationship to feelings about work and tasks in terms 

of commitment, resilience and concentration at work. 

 

In another confusing situation, work engagement is accepted as similar to 

workaholism (Bakker, et al., 2013). Bakker, et al. (2013) and Schaufeli, et al. (2008) 

asserted the contrary, Bakker et al. (2013) emphasizes excessive, dysfunctional and 

obsessive thoughts regarding work in workaholism while work engagement is 

functional and positive experience. Moreover, Schaufeli, et al., (2008) showed 

existence of non-significant relationship between work engagement and 

workaholism.  

 

Another similarity claim is for the characteristics of work commitment and work 

engagement. Work engagement is a higher-order concept for work commitment, 

since one of its components, dedication, involves work commitment (Schaufeli et al., 

2002). Macey and Schneider (2008) also advocate distinction between work 

commitment and work engagement and they stated that energy component 

differentiates work engagement from work commitment. In other words, committed 

workers might not be energetic and have ambition towards their work. 

 

Work commitment is also frequently confused with job satisfaction. However, job 

satisfaction differentiates from work engagement by passion and commitment 

factors. Since these two components are not involved in job satisfaction definitions. 

A worker cannot feel satisfied with a job without being engaged at work and work 

engagement is beyond simple satisfaction when work life is considered (Fernandez, 

2008; Macey & Schnieder, 2008). Therefore, it can be said that work engagement is 

a different and more comprehensive concept than workaholism, positive side of 

burnout, work commitment and job satisfaction. 

 

In the literature, some approaches for work engagement were suggested (Bekker & 

Demeouti, 2007; Hobfoll & Shirom, 2000; Kahn, 1990, 1992; Rothbard, 2001). In 
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the needs-satisfying approach, Kahn (1990, 1992) stated that work engagement is an 

important predictor of work performance because engaged workers put more efforts 

on the working process.  Moreover, engaged workers express themselves physically, 

cognitively, emotionally and mentally in different and effective ways during role 

performances and represents his or her psychological presence at work. Kahn (1990, 

1990) suggested a dynamic relationship between workers and work role. In his 

approach, the person who gives personal physical, cognitive, emotional, and mental 

energies into the work and the work role that gives freedom to express him or herself 

have a dialectic relationship. Rothbard (2001) made contributions to the approach of 

Kuhn and the researcher suggested another approach. In the approach, work 

engagement is seen as two-dimensional motivational construct involving attention 

and absorption. In the approach, amount of time set for a work role and intensity of 

focus given on a role at work are two sides of work engagement and their existence 

is an indicator of engagement. As another approach, Bakker and Demerouti (2007) 

suggested Job-Demands-Resources (JD-R) model as an explanation of work 

engagement. According to the model, every work has its own specific risk factors 

related to job stress, two general categories of these factors involve job demands and 

job resources. Moreover, job demands, and job resources play a role in the 

development of job strain and motivation and eventually organizational outcomes. In 

the model, it is claimed that insufficient amount of job resources involving 

unsupportive environment, loss of autonomy at work and lack of feedback jobs or 

chronic job demands involving work overload and emotional demands exhaust 

workers‟ mental and physical resources. Exhausted resources cause the depletion of 

energy and emergence of health problems.  

 

For overcoming demands and insufficient resources, workers use their strategies and 

costs of overcoming increase for them. For another component of the model, 

motivation, the researchers claimed that appropriate allocation of job resources might 

increase motivation of workers and lead to high work engagement. In other words, 

use of resources effectively, giving rich feedback and giving support when it is 

needed, might lead to high motivation of workers at work. As another claim of the 

model, job resources and job demands are associated, and job resources may increase 
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the impact of job demands on job strain. Moreover, their interaction might have an 

effect on job strain. The model can be seen in figure 1. 

 

 
Figure 1. Job Demands-Resources model of work engagement (Bakker & 

Demerouti, 2007) 

 

In the affective shift approach, it is thought that both positive and negative affects are 

eminent in explaining work engagement (Sonnetag et al., 2010). In the approach, it is 

claimed that work engagement occurs when a shift from negative affect to positive 

one.  Negative affect is important because it has motivating and signaling effect. In 

other words, it shows things at work that are not going well and required actions are 

not applied up to now. After that signaling workers can apply required actions. Based 

on this awareness, shift from negative affect to positive affect occurs. In this process 

increase in positive affect is accompanied with decrease in negative affect. At the 

end of this process of changes in levels of negative and positive affects, work 

engagement comes to the scene. Dynamic changes between the opposite affects 

produces work engagement. High positive affect is directly related to high level of 

work engagement (Bledow et al., 2011). 

 

In another approach, multidimensional approach to work engagement, Saks (2006) 

thought that mutual commitments of workers and company determines the nature of 

engagement. Shaufeli (2013) gave an important example for explaining this 

approach. According to him, when worker receives important resources from his/her 

company, he or she might want to response to this action of company by providing a 

benefit to the company, providing a benefit is possible by work engagement. In other 
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words, workers will engage themselves in response to important resources provided 

by the company. Contrary to this position, when the company does not provide the 

resources needed by worker, probably he or she disengage himself or herself 

(Shaufeli, 2006) 

 

A more comprehensive theory of work engagement was provided by Hobfoll et al. 

(2018). They called theory as Conservation of Resources Theory (COR) of work 

engagement. In the theory, it was claimed that workers are giving more importance 

to protecting, gaining and preserving resources (Hobfoll et al., 2018) to reach their 

further purposes in work than the other aspects of their work.  In the COR theory, 

workers use their personal resources (Vigor, Dedication, Absorption and Special 

Skills) to reach additional resources (acceptance and support in work, controlling 

their own tasks and doing non-routine tasks without taking permission) at work 

(Hobfoll & Shirom, 2000). Effective use of personal resources provides advantages 

in preserving health, increasing performance and being highly motivated to work-

related tasks (Neuber et al., 2022). Two principles of the COR theory determine 

boundaries of the theory: Primacy of Resources Loss and Resource Investment 

(Halbesleben et al., 2014). The Primacy of Resources Loss principle mentions about 

possible results of losing resources and reveals loss of resources is more harmful for 

individuals than gaining new resources. The Resource Investment principle 

emphasizes that individuals tend to invest personal resources due to different worries 

regarding future. These worries might be summaries as preventing loss of resources, 

recovering from losses and gaining new resources. A unique and specific theory of 

work engagement involves Work Engagement Theory of Schaufeli et al. (2002). The 

theory explains work engagement as “a positive, fulfilling, work related state of mind 

that is characterized by vigor, dedication, and absorption”. In the theory, Schaufeli et 

al. (2002) determined three components as main factors of work engagement: Vigor, 

Dedication and Absorption. Vigor means mental resilience and being energetic while 

working, being ready to invest effort at work, and representing persistence when 

difficulties are faced. Dedication involves feeling enthusiasm, inspiration, and 

challenge during working. Absorption component refers to being concentrated and 

engrossed in one‟s work at high levels. When workers feel high level vigor, 

dedication and absorption, they will be highly engaged at their work.  

https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/1359432X.2021.1953989
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2.5. Association of Work Engagement of Gifted Workers with Productivity and 

Innovation 

 

Work engagement of gifted workers reflects their state of mind regarding 

enthusiasm, motivation, devotion and commitment towards their work (Abdulrahman 

et al., 2022). High work engagement of gifted workers is associated with high 

performance at work, and it is a strong predictor of high productivity at work 

(Bakker, Demerouti, Verbeke, 2004; Prins et al., 2009; Okazaki, 2019) and 

innovation at work (Jung, H. S., & Yoon, 2018). Reategui-Sokolova et al. (2021) 

defined productivity as the amount of useful work a worker can carry out in a unit of 

time. High productivity at work requires low burnout, fewer errors while working, 

being concentrated and committed, high motivation, job and life satisfaction, analytic 

thinking and work ability. These behaviors and characteristics of gifted workers are 

closely associated with their work engagement. The researchers previously reported 

that workers with high work engagement will probably do fewer errors at work when 

they are compared with workers with burnout (Prins et al., 2009; Okazaki, 2019). 

Also, work engagement was found to have a positive effect on commitment towards 

work (Albrecht & Mart, 2020). Work engagement has also positive effect on 

workers‟ life satisfaction and job satisfaction (Haynie, Mossholder & Harris, 2016; 

Salmela-Aro & Upadyaya, 2018). Gordon and Demerouti (2015) indicated that work 

engagement is antecedent of analytical decision-making at work. Another group of 

researchers found that work engagement is associated with work ability (Airila et al., 

2014). In line with the findings of the studies reported in this paragraph, work 

engagement has a positive impact on job performance as a sign of productivity 

(Kossyva et al.,2023). Based on the previous research it can be asserted that high 

productivity of gifted workers at work is associated with high level work engagement 

of them. 

 

Similar situation can be seen in the association between work engagement of gifted 

workers and roles of them in innovation. Innovation can be defined as “the 

implementation of a new or significantly improved product (good or service), or 

process, a new marketing method, or a new organizational method in business 

practices, workplace organization or external relations” (OECD 2005). Work 
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engagement has a positive effect on performance behaviors associated with 

innovation. These behaviors involve worker proactivity, knowledge sharing, 

creativity, and adaptivity (Eldor and Harpaz, 2016). According to Jung and Yoon 

(2018), high levels of work engagement is associated with innovative behaviors of 

workers. Shavinina (2009) stated that California Silicon Valley is a good example for 

explaining association between work engagement and innovation. Gifted people with 

innovative ideas in their minds came together there, and their innovative behaviors 

involving innovative thinking, excellence seeking behavior, establishing intensive 

information communication network, making high quality research, and quick and 

accurate decision-making abilities make environment and working place in Silicon 

Valey idiosyncratic (Shavinina, 2009). Shavinina (2009) associated quick production 

and rich productivity of the Silicon Valley with the employment of gifted engineers, 

managers and decision-makers. 

 

The association between work engagement of gifted workers, productivity and 

innovation is complicated and a linear association might not be possible. However, 

for explaining the association in general, following figure might be helpful (Figure 

2).  

 

  
Figure 2. The association between work engagement of gifted workers, productivity 

and innovation 
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In the Figure 2, it is seen that the association between work engagement of gifted 

workers, productivity and innovation is complicated. Gifted workers with high work 

engagement have two different groups of characteristics affecting innovation and 

production: Characteristics regarding giftedness and characteristics regarding high 

work engagement. Seven unique characteristics which are contributing to innovation 

and productivity involve being concentrated, being committed, high motivation and 

energy, excellence seeking, high cognitive ability, creativity and high work ability. 

They are frequently represented by gifted workers and their contribution to 

productivity and innovation has been anticipated in this study. 

 

2.6. Work Engagement of Gifted Workers and Science and Technology Policy 

 

High cognitive and intellectual abilities of gifted workers such as creative thinking, 

critical thinking and problem solving (Davis, Rimm & Siegle, 2011) are crucial for 

productivity and innovation in science and technology, research and development 

(R&D) activities, sustainability of R&D projects and quality of R&D products in 

technology companies. In our knowledge-driven world and economy, attracting and 

retaining gifted individuals is a valuable ability of organizations and companies for 

increasing quality of human capital and ability of producing technology and 

innovation. In line with these associations, it has been shown that supporting 

education, employment and engagement of gifted individuals contributed to R&D 

performance of companies (Kim & Lee, 2022). In line with this awareness, recent 

science and technology policy (STP) documents in different countries emphasized 

importance of gifted people for society and productivity of countries in science and 

technology (Kim & Lee, 2022; Park & Kim, 2020). In other words, gifted workers as 

intangible assets of companies are accepted as fundamental actor of social and 

economic development. However, their special needs such as high work engagement 

is not considered enough in policy documents regarding science and technology. At 

the same time, the policies target gifted people in general rather than targeting gifted 

workers. 

 

Shavinina (2009) revealed the association between technological and scientific 

developments, and gifted individuals by giving two different examples: Singapore‟s 
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Accomplishments in Technology and California Silicon Valley. She saw Singapore‟s 

interest in World Giftedness Congress (participation of 70 delegates from Singapore) 

as an important sign for desire of active and effective management of gifted human 

resource. Shavinina claimed that Singapore used its human resources for innovation 

and technological development very effectively in spite of very limited natural 

resources of the country. For example, by considering contributions of gifted 

individuals for economic development of the country, Singapore regulated Gifted 

Education System in line with the requirements of global economy and technological 

development by designing educational policies (Neihart & Tan, 2016). Before work 

life of gifted workers, Singapore supported their gifted human sources at early years 

to prepare them technology-related carriers and work life. In line with these 

awarenesses and actions, in Technology Achievement Index, Singapore is a leader 

country of its region in producing innovation and adopting new technologies in a 

dynamic way (Ağan, 2022). However, Singapore regulated their decisions regarding 

gifted people in only education policies rather than science and technology policies 

on gifted workers. In other words, we cannot see any policy regulations focusing on 

work engagement of gifted workers. 

 

As another example, Shavinina also mentioned about California Silicon Valley for 

importance of gifted people for scientific and technological development. Shavinina 

reported that gifted people with innovative ideas in their minds came together in 

California Silicon Valley and their high motivation, innovative thinking, excellence 

seeking behavior, establishing intensive information communication network, 

making high quality research, and quick and accurate decision-making abilities 

produced an idiosyncratic environment and working place (Shavinina, 2009).  

Shavinina (2009) associated quick production and rich productivity of the Silicon 

Valley with the employment of gifted engineers, managers and decision-makers. 

However, as in Singapore example, we cannot also see any policy regulations 

focusing on work engagement of gifted workers in the Silicon Valley example.  

 

Limitations in science and technology policies regarding science and technology 

workforce are also mentioned by Fukumoto (2017). The researcher stated that two 

dominant approaches in science and technology policies about workforce involved 
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economic and pipeline approaches. The economic approach targets increasing and 

managing the headcounts of human capital while the pipeline approach targets 

expanding, enforcing and repairing pipelines. In the economic approach, investment 

in human capital and economic returns lie at the center while in the pipeline 

approach, increasing the flow of workforce to science and technology fields and 

prevention of leaks from the fields is at the center. Both of these approaches suggest 

policies by considering workforce as headcounts and they do not focus on specific 

groups of workers who have high potential for productivity and economic returns in 

a company. Headcounts approaches to the gifted workers might not provide effective 

policy solutions when the work engagement of the gifted workers is case. Since 

variety and needs of the gifted workers differ from other workers due to their high 

cognitive performances and different expectations from work. In spite of the critics 

of Fukumoto, his suggestions also remained limited to gifted education rather than 

supporting the gifted workers in terms of their special needs at work such as work 

engagement. 

 

By considering the association between gifted employment, productivity, innovation, 

STP, some countries have made changes in their STPs for gifted people by seeing 

them as rich human resource. For example, South Korea changed its STP to promote 

ST culture and to nurture human resource, However, this policy change is limited to 

general population of able workers, it is not directly related to gifted workers and 

their work engagement. In line with the change in the STP, identification and 

education of gifted people were involved in the STP of South Korea (Kim & Lee, 

2022). In Association of Southeast Asian Nations (ASEAN) member states, Japan 

and China, providing opportunities to gifted young people for science and 

technology careers was also planned in policy documents (ASEAN, 2017). “The 

ASEAN Plus Three Centre for the Gifted in Science” initiative organized the 

opportunities for gifted people who have the potential for future innovations and 

contributing to sustainable growth (ASEAN, 2017). In these policy documents, we 

cannot also see any item focusing directly on work engagement of gifted workers.  

 

Jamaican National Science, Technology and Innovation Policy also determined 

identifying and supporting gifted people for ST areas as an objective (The National 
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Science, Technology and Innovation Policy, 2019). In 10
th

 Five-year Plan of India, 

strengthening gifted education and supporting them as ST human capital were 

involved for STP purposes (Park & Kim, 2020). As seen in the literature above, 

identification, gifted education and support of gifted people in their projects 

regarding science and technology were determined as important purposes for STPs of 

different countries. These policy development attempts are valuable, but their targets 

are limited to providing educational support, to providing opportunities for working 

in technology companies and to attracting them to science and technology fields.  

However, work engagement of gifted workers was not involved in the policies 

regarding science and technology. It is seen that there is a controversy, since work 

engagement of gifted workers lies at the center of their innovation performance and 

productivity in companies. It is known that, when work of gifted workers does not 

provide challenging, nonroutine and interesting tasks, gifted workers might 

experience boredom, depression, alienation and resignation from their work 

(Jacobsen, 2000; Vreys et al., 2016; Waal et al., 2013).  

 

Work engagement is important due to the fact that it is positively associated with 

positive emotions leading to flexibility in thinking (Isen & Daubman, 1984), 

creativity (Isen et al., 1987) and efficiency of thought (Isen & Means, 1983). 

Moreover, work engagement alleviates proactive roles of workers in developing new 

knowledge, being volunteer and being attentive to colleagues (Lieter & Bakker, 

2010). Work engagement also affects task performance positively (Christian et al., 

2011; Mackay et al., 2017), while it decreases absenteeism (Rongen et al., 2014). 

Work engagement of gifted workers is very important issue for policies regarding 

science and technology, since supporting the gifted workers in terms of work 

engagement might be enough to increase productivity and innovation by gifted 

workers in a company. However, we know that work engagement is directly related 

to working performance and well-being of workers and if the high work engagement 

of gifted workers is provided by challenging, nonroutine and interesting tasks, they 

will contribute more to innovation and production in a technology company. 

 

Shavinina (2013) stated that gifted people have the highest responsibility for 

innovation and productivity worldwide and their development and employment and 
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work engagement should be in top priorities of polices. However, no policy 

document or research report in Turkey as in policies of other countries reported here 

involves an aim targeting work engagement of gifted workers in technology 

companies in spite of innovation and development targets of Turkey (see Appendix 

A). Moreover, examination of work engagement experiences of gifted people in 

technology companies were not conducted in developing countries involving Turkey. 

At the same time, detailed picture of work engagement of gifted workers was not 

reported by applying comprehensive qualitive methodology and comparing them 

with non-gifted workers in terms of work engagement. 

 

2.7. Theoretical Background 

 

In this study, Work Engagement Theory of Schaufeli et al. (2002) was preferred to 

explain work engagement of gifted workers. Since the theory is consistent with the 

characteristics of gifted workers regarding commitment, high cognitive ability, 

creativity, working long time without losing energy and focusing intensely (Overzier 

& Nauta, 2013; Vreys et al., 2016), is adaptable to different contexts.  Schaufeli 

(2012) also warned that there are different general work engagement theories in the 

literature, however, there is a need to use unique and specific work engagement 

theories for understanding and studying work engagement. In other words, Schaufeli 

(2012) suggested that work engagement should be studied by considering unique and 

specific theories. Since psychological processes behind work engagement are unique 

and require using specific theories rather than general engagement theories. The 

theory has been involving three components of work engagement; Vigor, Dedication 

and Absorption.  

 

In Schaufeli et al. (2002)‟s definition of work engagement, three important 

components were Vigor, Dedication and Absorption. Vigor corresponds to mental 

resilience and being energetic while working, being ready to invest effort in work, 

and representing persistence when difficulties are faced. Dedication refers to feeling 

enthusiasm, inspiration, and challenge. Absorption component involves being 

concentrated and engrossed in one‟s work at high levels. 
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Figure 3. Theoretical framework of the study 

 

According to the theory, high work engagement involves energy, involvement and 

efficacy and these characteristics are opposites of the three burnout dimensions: 

Cynicism, exhaustion, and lack of success. This implicates that workers having high 

engagement at work feel low burnout, and vice versa. Moreover, work engagement 

might be considered as a separate concept that is negatively related to burnout 

dimensions. In Figure 3, components of the theory are represented in detail. 

 

As seen in Figure 3, Schaufeli and Bakker (2004) stated that three components of the 

theory associated with different behavioral outcomes. They associated vigor 

component with high levels of energy, vitality and resilience and perseverance while 

dedication component was associated with appropriate meaningfulness and 

purposiveness of the tasks, inspiration, enthusiasm, supportive challenge and 

commitment. They associated absorption component with immersion and difficulty 

in detachment (flow-state experience) while working. 

 

Actually, this theory is appropriate for this study since it provides a powerful frame 

to explain work engagement experiences of gifted workers by certain factors which 

are observable at work conditions. In line with the theory, the literature on gifted 

workers also reveals that gifted workers might experience boredom, depression, 
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alienation and resignation from their work, when their work does not provide 

challenging, nonroutine and interesting tasks (Jacobsen, 2000; Vreys et al., 2016; 

Waal et al., 2013).  

 

Based on the theory, work engagement of the gifted workers should be explained as 

experiencing appropriate levels of vigor, dedication and absorption to prevent 

negative experiences affecting work performance and to increase positive 

experiences regarding work performances.  
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CHAPTER 3 

 

 

REVIEW OF LITERATURE 

 

 

Work engagement of gifted workers was studied under different conceptualizations 

in different studies (Persson, 2009; Siekanskâ & Sekowski, 2006; Vreys et al., 2016). 

Work satisfaction, job satisfaction and work engagement are the most used terms for 

defining work engagement. Work engagement involves both satisfaction and active 

participation in work conditions. Hence, work engagement was preferred in this 

study due to its inclusive nature.  

 

3.1. Science and Technology Policy and Work Engagement of Gifted Workers 

 

After the scientific and technological production in capitalist development was 

discovered in 1700s, classical, neoclassical and evolutionary economy approaches 

led policy development studies in science and technology. Some assumptions of 

classic economy focused on effects of free competition, supply-demand interaction, 

cost-minimizing systems of production on economic changes. In classic economy, 

full employment is possible under perfect competition. However, neoclassical 

economy emphasized technical alternatives for cost-minimizing producers, full 

competition, importance of consumer preferences and technological innovations in 

economic development. Intellectual property rights play an important role in return 

of benefits to society and workers in neo-classical economy (Harris, 2007).  As a 

different approach, Schumpeter‟s approach to evolutionary economic change led to 

changes in ideas about economic development. According to the approach, effects of 

technological innovations and adaptation in economic changes are similar to 

Darwinian evolutionary processes in changes of populations over years and ages. 

Innovation and diffusion interact during economical changes and they provide 

technological progress in a non-linear way (Nelson and Winter, 1982). 
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The approaches to economic changes and developments have importance, since they 

are effective on policy development studies regarding science and technology. 

 ürken (2007), by considering previous approaches to economic development, 

examined different policy tools regarding science and technology. They mentioned 

about development of scientific systems, supporting R&D activities, diffusing 

technological innovations, policies for driving demand, organization of labour 

processes, establishing high-tech firms and evaluation of science and technology 

(S&T) policies. As implementation tools, he mentioned about legislative and 

institutional regulations, purchasing policies, researches in public R&D foundations 

and universities, supporting private R&D, supporting techno-parks and incubators 

and providing coordination in R&D activities.  ürken (2007) examined Turkish 

science and technology policies in detail, and he found that establishment of „State 

Planning Organization‟ is a turning point for development of science and technology 

policies. The first science policy of the Turkey was named as Turkish Science 

Policy: 1983-2003 and its focus is more on collaborations in scientific activities, 

support for establishing R&D infrastructure, planning R&D expenditures and 

increasing the quantity and the quality of researchers (ÖzdaĢ, 2000). Unfortunately, 

in the policy, no strategy or suggestion regarding gifted workers is involved. 

 

 ürken (2007) mentioned about policies named as “Turkish Science and Technology 

Policy: 1993-2003 Document” and “National Science and Technology Policy: 2003-

2023 Strategy Document” as the other turning points for studies on science and 

technology policies in Turkey. However, none of these policies involved a strategy 

or policy regarding gifted workers. They mentioned about importance of supporting 

talented youngsters and scientists, training youngsters as a workforce in different 

technology fields such as computer engineering and establishing special institutes 

regarding technology-related fields of universities. The approaches in the policies 

involved headcounts of workforce in spite of difference in workers in terms of 

intellectual and motivational characteristics (TU ĠTAK, 1993, 2004). Especially, the 

“National Science and Technology Policy: 2003-2023 Strategy Document” did not 

involve any item regarding talented and gifted workers.  ürken found that Turkish 

science and technology policies did not realize its the desired purposes except for 

scientific publications and World ranking in ISI. Some developments occurred in 
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different sectors, however Turkey is still far behind the developed countries. He also 

stated that Turkey could not apply its S&T policies as desired while some countries 

such as Taiwan and South Korea applied their S&T policies effectively. Hence, it is 

seen that they are at „Newly Industrialized Countries‟ group while Turkey is still a 

developing country. 

 

Specific strategies and suggestions focusing on work engagement of gifted workers 

were not observed in documents regarding Turkish science and technology policies. 

However, similar problem is also seen in the science and technology policy 

documents of other countries. For example, South Korea changed the STP and 

identification and education of gifted people were added to the policy (Kim & Lee, 

2022). However, this policy change is limited to general population of able workers, 

it is not directly related to gifted workers and their work engagement. In Japan and 

China, providing opportunities to gifted young people for science and technology 

careers was also emphasized in policy documents (ASEAN, 2017). In these policy 

documents, we cannot also see any suggestion or strategy focusing directly on work 

engagement of gifted workers. Similarly, Jamaican National Science, Technology 

and Innovation Policy saw identifying and encouraging gifted people for ST areas as 

a a valuable target (The National Science, Technology and Innovation Policy, 2019). 

However, work engagement or development of gifted workers at work were not 

considered in the policy. Strengthening gifted education for increasing quality of ST 

human capital were involved for STP purposes in 10
th

 Five-year Plan of India (Park 

& Kim, 2020). Similar to the other policies, Indian plan did not involve any 

suggestion or strategy focusing directly on work engagement of gifted workers. 

When all of the policies in different countries are examined together, it is seen that 

there is a conflict between the expectation and policies regarding gifted workers. 

Since work engagement of gifted workers lies at the center of development in science 

and technology. Moreover, we know that, when work engagement of the of gifted 

workers is low and their work does not provide challenging, nonroutine and 

interesting tasks, they might experience boredom, depression, alienation and 

resignation from their work (Jacobsen, 2000; Vreys et al., 2016; Waal et al., 2013). 

Hence, there is a gap in policies and research on work engagement of the gifted 

workers.  
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3.2. Work Engagement in Developing Countries 

 

Developing country term is complicated and there is no consensus on its definition. 

However, some important characteristics might be observed in developing countries. 

They have less developed industrial base, high rates of economic growth and 

population increase, high demands for energy and middle-income rates (Çeçen et al., 

2022; Iakovleva et al., 2011; O'Sullivan & Sheffrin, 2003). Turkey is accepted as a 

developing country (Çeçen et al., 2022). Hence, before examining work engagement 

of gifted and non-gifted workers in Turkey, work engagement of workers in 

developing countries should be summarized. According to Burke and El-Kot (2010), 

work engagement levels of managers and professionals in Egypt were moderately 

high: Vigor, 3.5; dedication, 3.3; and absorption, 3.5 over 5 points. In 2013, Kataria 

et al. (2013) investigated work engagement of 304 workers from IT sector in India. 

They applied UWES to the workers and their findings showed that the work 

engagement of the participants was between high and moderately high: Vigor, 4.20; 

dedication, 3.80; and absorption, 3.87 over 5 points. Ugwu (2013) also used UWES 

to collect data about work engagement of Nigerian workers in banking and 

production sectors. He found that the work engagement level of the participants was 

59.07 over 102. This refers to moderate level of work engagement. In other study 

conducted by Chaudhary et al. (2017), work engagement levels of IT-sector workers 

in India and Thailand were investigated. Their findings showed that work 

engagement levels of workers in Thailand and India were found as 3.87 and 3.73 

over 5, respectively. It can be said that the levels are not high for being engaged.  

 

Schaufeli (2018) made a comprehensive comparison study on work engagement in 

different countries. His findings revealed that Dutch workers had highest work 

engagement, whereas Serbian workers had least work engagement level. Moreover, 

workers having highest level of work engagement are in Western Europe, whereas 

countries of workers with least level of work engagement are located in Southern and 

Southeastern Europe. The researcher reported that workers in Turkey had work 

engagement levels under the average level of EU. Mean value of work engagement 

in Turkey was 3.61 whereas mean value of work engagement in Norway and 

Switzerland was over 4 points. Mitonga-Monga (2019) studied on work engagement 
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in Democratic Republic of Congo and the findings of the study revealed that work 

engagement levels of 839 railway workers was high in general. In Poland, Mroz and 

Kaleta (2019) investigated work engagement of 94 workers working at different 

sectors. They applied UWES to the participants and their findings showed that the 

workers had moderate-level work engagement. They had 67.23 point over 102 for 

general work engagement. Their scores on the aspects of work engagement were 

23.39 for vigor (over 36), 21.29 for dedication (over 30), and 22.55 for absorption 

(over 36). As seen from the findings, the participants had highest work engagement 

in terms of dedication. Merino-Soto et al. (2022) investigated work engagement of 

200 workers having heterogenous positions in Peruvian companies. During data 

collection they applied UWES to the participants and their findings revealed that the 

participants had high-level work engagement (5.07 over 6 point).  

 

Wagner et al. (2023) conducted a study on work engagement levels of workers 

(n=101) at different positions of companies in Egypt. They reported that the workers 

they reached had 3.68 point for work engagement over 5. This score means that the 

workers had moderately high work engagement. Bereznowski et al. (2023) carried 

out an investigation on work engagement of 723 workers in Poland. They applied 

UWES to the workers to collect data about work engagement of the participants. The 

findings revealed that the workers had 43 points over 63 for work engagement in 

general. Their scores on the aspects of work engagement ranged from 14.09 to 15.06 

over 21 points. These scores refer to moderately high work engagement.  

 

When the literature on work engagement of workers in developing countries, it is 

seen that the findings represented conflicting results. Some of the studies reported 

that the workers had moderately high work engagement while others reported high-

level work engagement of workers in developing countries. The studies summarized 

above do not focus on gifted workers in technology companies and do not use 

qualitative methodology to understand work engagement of them in detail. 

Therefore, it is seen that there is a need to investigate work engagement of a special 

group of workers in specific sector of certain developing country by using 

comprehensive methodology. In this study, work engagement of the gifted and non-

gifted workers in technology companies of Turkey was investigated. 
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3.3. Work Engagement and Workplace Experiences of Gifted Workers 

 

In different countries, work engagement of gifted workers was not investigated 

directly, but some studies investigated factors related to work engagement from 

different perspectives involving job satisfaction and workplace experiences. Some of 

the studies focused on job satisfaction and the others investigated related factors with 

work engagement.  The studies are represented in following paragraphs. 

 

In USA, Lubinski et al. (2006) made research on the participants of special gifted 

education program called as Talent Search program. The researchers tracked gifted 

people identified at the age of 13 over 20 years. They reported that majority of their 

participants (n=547) preferred occupations related to science, engineering and 

technology. Moreover, the participants had high job satisfaction, satisfaction with the 

direction of careers and satisfaction with the current success in their job.   

 

Siekanska and Sekowski (2006) investigated job satisfaction of gifted adults by 

comparing their satisfaction level with control group members. Their study group 

involved gifted adults who were prizewinners of secondary school contests at 

nationwide level in Poland. Participants were gifted adults aged 26-35 and having at 

least three years of professional experience. One half of 180 participants were gifted 

adults while the other half involved control group participants having no outstanding 

academic achievement during their secondary school years. In gifted group, 22.2% of 

the participants were representatives of science and technology professions. Also, 

21.1% of gifted group were representatives of natural sciences professions. Here, it 

can be seen that science and technology fields as professions, are popular among 

gifted workers. In the study, Job Satisfaction Questionnaire developed by one of the 

authors was used and it was composed of two parts with 32 items. In part 1, the 

participants had to underline actual situation in workplace, whereas they had to 

underline ideal situation in workplace in part 2. The findings of the study showed 

that job satisfaction level of gifted adults was significantly higher than control group 

(Meangifted= 53.4, Meancontrol=47). Gifted adults are generally satisfied with their 

jobs. Gifted adults are satisfied with their jobs due to the fact that their job is 

associated with their interest, that they can apply their skills, expertise and 
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predispositions in job, that they can apply creative thinking to the job, that they are 

independent in thinking and activities, that their work provides good atmosphere for 

making teamwork, that their work provides opportunity to improve their 

qualifications. Another important finding revealed that they saw their job as a source 

of pleasure and satisfaction whereas the authors reported that gifted adults in the 

study are less capable of adjusting their behaviors to the changes in external job 

environment. 

 

In 2009, Roland Persson made an investigation on career choices and work 

satisfaction of gifted individuals in Sweden. In the study, 287 Mensa (An association 

for gifted people at the age of 18 or more) members were involved. They were 

accepted to the membership by their high scores (top 2%) in IQ tests. For data 

collection, work and Life Attitudes Survey was used. Findings of the study revealed 

that gifted individuals preferred mostly careers in Science, Technology and Social 

Work. Work satisfaction of the gifted individuals was found to be average. 

Moreover, if gifted individuals had their own company or managerial positions, they 

felt better satisfaction with work than other gifted individuals. The authors stated that 

satisfaction and productivity of gifted individuals are closely associated with their 

experiences regarding challenge, freedom and variety. As an interesting finding, 

subgroup of the participants in this study had their own company or managed 

company. They were satisfied with their work (Persson, 2009). 

 

In Nederland, Waal et al. (2013) interviewed seven gifted people having labor 

disputes to explain the disputes in detail. The participants age range was between 35 

and 63 and they were in top 2% of IQ scores. The participants experienced labor 

disputes and multiple conflicts. They revealed that organizational structure of job and 

unwelcomed environment for open criticism are resources of disputes. After the 

conflicts or disputes were experienced, all of the participants suffered from different 

health problems such as born-out, being emotionally exhausted, depression, stress 

dependent complaints and lack of confidence. Four of them also stopped working 

after the conflicts. They also experienced absenteeism after the conflicts. We can say 

that gifted people are vulnerable to labor conflict, and they might experience health 

problems and absenteeism if it is not prevented. 
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Vreys et al. (2016) investigated strengths and needs of gifted workers in Belgium. 

They also mentioned about scarcity of research on the functioning of gifted adults in 

workplace in spite of their importance in knowledge-based economies. Similar 

explanation was done by Waal et al. (2013) three years ago. Based on the gap they 

mentioned, the authors applied two surveys to 48 gifted adults. The findings revealed 

that gifted workers were eager to solve problems and to allocate 85% of their time to 

non-routine tasks in work. Their strengths were cognitive abilities, strong willpower 

and creativity. In spite of the fact that they had strengths for their tasks, they felt 

bored and gap between their capabilities and requirements of work (80%). This 

finding is important since it indicates existence of a job dissatisfaction. 

 

In Netherland, Casteren et al. (2021) made another investigation on wellbeing and 

employability of gifted workers by using qualitative research methodology. They 

interviewed 16 gifted workers at the top 2% scores of IQ test. Their findings showed 

that the participants saw opportunity to learn, to use knowledge and abilities, and 

having high ethical standards valuable in workplace. Moreover, these are found to be 

associated with wellbeing of gifted workers and sustainable employment. The 

findings revealed that gifted workers were trying to find a challenge out of job if the 

company did not provide challenging tasks. Also, gifted workers expressed a strong 

drive to learn and to use new things. They also expressed their desire to be involved 

in important decisions and to set their own goals in work. If the work does not 

provide them to gifted worker, frustration and boredom might be observed. 

 

Murtza et al. (2021), investigated the relationship between job satisfaction, IQ and 

job performance. The participants were 378 university-level students coming from 10 

universities in Pakistan. Their findings revealed that IQ has a positive relationship 

with job satisfaction and job performance. They mentioned about the previous results 

showing positive relationship between IQ and job performance and examined the 

role of job satisfaction in this relationship. Their findings showed that job satisfaction 

is a good mediator in the indirect relationship between IQ and job performance. This 

study is based on self-report instruments on job performance and job satisfaction. IQ 

scores were collected by 10-question test. It is seen that limitations in instruments 

and measuring variables only quantitatively prevent to make healthy inferences about 

findings. 
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Maren Schlegler, in 2022, carried out a systematic review on 40 studies representing 

findings on 22 job-related variables affecting professional situation of gifted adults. 

The study revealed that gifted people were successful in their jobs and had higher 

level of job satisfaction. Their satisfaction was depended on autonomy, taking 

responsibility and establishing good relationship with colleagues. Moreover, gifted 

people had higher status in their jobs than non-gifted people. The author indicated 

that only one study investigated expectations of gifted people for organizational 

structure of their jobs. Providing autonomy, more flexible organization structure, 

freedom and transparency were expected characteristics of organizations. In the 

study, the author showed that all of the studies were done in USA or European 

Countries speaking German or English. Moreover, majority of the studies were 

survey studies, only two of them were qualitative in nature. The author suggested 

investigation of professional status of gifted people in different countries by using 

qualitative research methodology and examining the variables in more detail and 

depth (Schlegler, 2022). 

 

As seen in the literature, work engagement experiences of gifted people in 

technology companies were not studied well by using qualitative methodology and 

making comparison between gifted and nongifted workers before. Moreover, job 

satisfaction and related variables rather than work engagement were studied by 

researchers focusing western developed countries having concrete regulations for 

conditions for workplaces. In the studies, it is seen that the descriptive studies made 

by questionnaires and scales are dominant, only one qualitative study to understand 

the nature of the satisfaction in detail was done. Improvement of the conditions of 

workplace for gifted workers, detailed experiences of them should be determined and 

examined. As another important gap in the literature, the studies reported findings for 

either MENSA members or gifted people determined by self-reports. However, they 

were not involved based on an identification by IQ scores. In this thesis, work 

engagement experiences of gifted workers in a developing country and working in a 

technology company were examined by qualitative research in detail. 
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CHAPTER 4 

 

 

METHODS 

 

 

In this study, qualitative multi-case research method was utilized (Yin, 2009). 

Holistic multi-case study was preferred to explain experiences of the gifted and the 

non-gifted workers about work engagement in detail. The cases of this study were 

two cases involving groups of gifted workers and nongifted workers in technology 

companies. In the thesis, snowball sampling as a kind of purposive sampling method 

was used to reach participants of the cases. For this purpose, graduates of Science 

and Art Centers (BILSEMs in Turkish) who have been working in Large Scale 

(number of workers over 99, Uçkun, 2009) Technology Companies in Turkey were 

determined (we know they were tested by intelligence test, and they were classified 

as gifted based on the cutoff; being in top 10% percent of all the test takers) at the 

beginning of the study. For snowballing, first participant was determined by asking 

director of  ĠLSEM‟s graduates in Ministry of Education and she suggested one 

graduate working at a large-scale technology company in Turkey. Then, the first 

participant suggested other  ĠLSEM graduates, and the others suggested their friends 

having high cognitive ability and working in a technology company in Turkey. For 

determining non-gifted participants in Case 2, snowball sampling was also applied, 

gifted participants were asked about their colleagues having similar status and 

background. In spite of their previous identification, TONI-4 intelligence test was 

also applied to them for checking their status in terms of giftedness. However, some 

of their friends were not graduates of BILSEMs, hence their friends were also tested 

by TONI-4 intelligence test for their cognitive ability level. The participants 

(BILSEM graduates and their friends) at top 10% percent were accepted as gifted in 

line with current approaches used for determining adult giftedness (Angela & 

Caterina, 2022; Corten et al., 2006; Lang et al.; 2017; Pezzuti et al., 2023; Gagne, 

2021). During the process, they were also asked about their non-gifted friends 
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working at different technology companies of Turkey. They also suggested their 

friends and this group of participants were also tested by the TONI-4 test and the 

participants out of top 10% percent were accepted as non-gifted in line with current 

approaches used for determining adult giftedness (Angela & Caterina, 2022; Corten 

et al., 2006; Lang et al.; 2017; Pezzuti et al., 2023; Gagne, 2021). After reaching 10 

gifted workers (one female and nine male) in Case 1 and 10 non-gifted workers in 

Case 2, they were asked about their colleagues for collecting detailed data about their 

work engagement. However, three of the participants did not want to suggest a 

colleague due to their firms‟ restrictions.  Hence, two different cases involving two 

groups as gifted workers and nongifted workers, and 17 colleagues of them were 

determined at the beginning of the study. Two different groups as gifted workers and 

nongifted workers are important for making comparisons and increasing 

trustworthiness of the data about work engagement of gifted workers in this study. 

Moreover, data coming from the colleagues provide an important support for 

advocating the trustworthiness of the study. 

 

4.1. Case 1 (Gifted Workers) 

 

Ten gifted workers in Case 1 were represented in following paragraphs. The 

participant coded as 0602G is 20-year-old male worker working as an industrial 

engineer in a technology firm. He has been working as an engineer in programming 

section for six years.  

 

0603G is 26-year-old male. He graduated from machine engineering and worked as a 

mechanical design engineer in a Turkish military industry company for 2,5 years. He 

has been trying to follow academical path of career and has been doing his master 

thesis in the same department. In addition, he attended the Science and Art Centre 

before.  

 

As another gifted worker, 0604G is a 27-year-old male. He graduated from 

aerospace engineering and has been working as senior expert design engineer in an 

aerospace corporate for 6 years. After identification as a gifted, he attended the 

Science and Art Centre.  
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0605G is a 27-year-old male who graduated as an honor student from computer 

engineering department. In addition, he attended Science High School as kind of 

gifted school focusing on science knowledge and skills during his secondary 

education. He worked as a software engineer for 3.5 years in an aerospace 

corporation before beginning his work abroad.  

 

0606G is a 32-year-old male who holds a master‟s degree in Electrical and 

Electronics Engineering. Prior to his university level education, he attended Science 

and Art Centre. In addition, he graduated from Science High School. He worked as a 

software engineer in an aerospace company for a certain period.  

 

0607G is a 29-year-old female who is a computer engineer. Previously, she 

previously worked as a design engineer in an aerospace company. She then moved 

abroad and has been working as a software engineer for eight months.  

 

0611G is a 32-year-old male who graduated from electrical and electronic 

engineering department. During his secondary school years, he attended the Science 

and Art Centre. After graduation from university, he commenced recruitment at a 

scientific and technological institute, where he has now been working for almost 

eight years.  

 

0614G is a 26-year-old male who completed his graduate degree in machine 

engineering and physics. He is also trying to do PhD in physics and working as a 

researcher in a technical university. He is also making collaborations with other 

researchers working in different technology firms.  

 

0618G is a 28-year-old male who graduated from department of electric-electronic 

engineering. He has been working as an engineer in a military company for 4 years 

in Turkey.  

 

0630G is a 27-year-old male who graduated from department of computer 

engineering. He has been working as a software development specialist in a firm for 

one and half years. Detailed information about the gifted participants is provided in 

the Table 1. 
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Table 1. Descriptive information about gifted participants in case 1 
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M Large Scale 0603G Mechanical Design Engineer 2.5 State University-Mechanical Engineering 26 54 119 X Gifted 

M Large Scale 0604G Design Engineer 6 State University-Aerospace Engineering 27 56 122 X Gifted 

M Large Scale 0605G Software Engineer 3,5 Private University-Computer Engineering 27 55 121  Gifted 

M Large Scale 0606G Software Engineer 1,5 State University-Electric-Electronic Engineering 32 55 121 X Gifted 

F Large Scale 0607G Software Engineer 8 months State University- Computer Engineering 29 56 122  Gifted 

M Large Scale 0611G Senior Engineer 8 State University- Electric-Electronic Engineering 32 57 123  Gifted 

M Large Scale 0614G Researcher 3 State University-Mechanical Engineering 26 56 122 X Gifted 

M Large Scale 0618G Engineer 4 Private University- Electric-Electronic Engineering 28 58 124  Gifted 

M NA 0630G Software Development Expert 1,5 Private University-Computer Engineering 27 56 122  Gifted 

Note: F/M= Female-Male, NA= Not Applied, Part. = Participant, Exp. = Experience 

In addition to the gifted participants in Case 1, their colleagues were also involved in the study. Detailed information about the colleagues of the 

gifted participants in Case 1 is provided in the Table 2. 

4
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Table 2. Descriptive information about the colleagues of the gifted participants in Case 1 

F/M Company Part. Code Position at work 
Exp. in Years and 

Months 
Graduated University Age (Years) 

Relationship with 

participant 

M NA 0602GC Programmer 3 
State University-

Computer Engineering 
36 Team colleague 

M Large Scale 0603GC Design Engineer 6 
State University-Machine 

Engineering 
NA Friend  

M Large Scale 0604GC Design Engineer 1,5 
State University-

Aeroplane-Engineering 
25 Team colleague 

M 
Large Scale 0605GC Software Engineer 4 

Private University-

Computer Engineering 
29 Ex colleague 

F Large Scale 0606GC Software Engineer 2 
State University-

Computer Engineering 
29 Colleague 

M Large Scale 0607GC Labor Safety Expert 3 
State University-Electric-

Electronic Engineering 
32 Colleague 

M Large Scale 0611GC Senior Researcher 9 
State University-Electric 

Electronic Engineering 
32 Same unit colleague 

M Large Scale 0614GC Researcher 3  State University-Physics  27 Colleague 

M Large Scale 0618GC Engineer 2,5 State University 25 Colleague 

NO COLLEAGUE 0630GC NO COLLEAGUE 

Note: F/M= Female-Male, NA= Not Applied, Part. = Participant, Exp. = Experience 

4
1
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4.2. Case 2 (Non-Gifted Workers) 

 

Ten non-gifted workers participated in the study. 0609N is 35-year-old male who 

graduated from department of industrial engineering. Before undergraduate years, he 

attended to Science High School. 0609N is also owner of a company and 

administrator of this company for ten years. The participant 0612N is a 52 years-old 

male. 0612N graduated from department of electrical-electronical engineering. 

0612N has a doctorate degree and has been working as an entrepreneur on software 

development and system design in his own startup firm for a long time. In addition to 

that, he graduated most famous science high school in Türkiye. From now on almost 

he has been working for twenty-nine years. The participant 0613N, 37-year-old male 

who is working as a software engineer in a software corporate in Türkiye. He 

graduated from department of computer engineering in  oğaziçi University. 0616N 

is 26 years old male graduated from department of computer engineering as the best 

student in the department and then he finished his master‟s degree in the same 

department. He has been working as a software engineer in online company for one 

and half years. 0620N is 23-year-old male graduated as the best student from 

department of computer engineering. He has been working as candidate engineer in a 

software technology company for six months. 0623N is a 25 years-old female 

participant graduated from department of software engineering and her double major 

is on industrial engineering. She has been working as design engineer at an aerospace 

company in Türkiye for one and half years. 0624N is a 29-year-old female graduated 

from department of chemical engineering and she has been working as a job security 

engineer in a Turkish iron and steel company for 5 years. 0625N is a 29-year-old 

female graduated from department of electrical electronical engineering, and she has 

been working as a senior software engineer in a software company for 5 years. 

0627N is a 25-years-old female graduated from department of Computer Engineering 

and she has been working as a software engineer at an aerospace company in Turkey 

for 1.5 years. During her time at university, she aimed to work for this company and 

all her attempts and projects were focused on recruitment there. 0628N is a 35-years-

old male graduated from department of geomatic engineering and he has been 

working as an engineer in a company for 8,5 years. Detailed information about the 

non-gifted participants in Case 2 is provided in the Table 3. 
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Table 3. Descriptive information about non-gifted participants in case 2 
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M NA 0609N Company Owner 10 State University-Industrial Engineering 34 44 107 Non- Gifted 

M NA 0612N Company Owner 29 Private University-Electric-Electronic Engineering 52 47 116 Non- Gifted 

M Large Scale 0613N Software Engineer 1,5 State University- Computer Engineering 36 41 103 Non- Gifted 

M Large Scale 0616N Software Engineer 1,5 Private University-Computer Engineering 26 50 113 Non- Gifted 

M Large Scale 0620N Candidate Engineer 8 months Private University-Computer Engineering 23 47 109 Non- Gifted 

F Large Scale 0623N Software Engineer 1,5 
Private University-Software Engineering, Industrial 

Engineering (Double major) 
25 42 103 Non- Gifted 

F Large Scale 0624N Labour Safety Engineer 5 State University-Chemical Engineering 29 42 103 Non- Gifted 

F Large Scale 0625N 
Software Development 

Expert 
5 State University- Electric-Electronic Engineering 28 48 112 Non- Gifted 

F Large Scale 0627N Software Engineer 1,5 Private University-Computer Engineering 25 37 97 Non- Gifted 

M Large Scale 0628N Engineer 8,5 State University-Geomatic Engineering 35 33 99 Non- Gifted 

Note: F/M= Female-Male, NA= Not Applied, Part. = Participant, Exp. = Experience  
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In addition to the non-gifted participants in Case 2, their colleagues were also 

involved in the study. Detailed information about the colleagues of the non-gifted 

participants is provided in the Table 4. 

 

Table 4. Descriptive information about colleagues of the non-gifted participants in 

Case 2 

F/M 

C
o

m
p

an
y
 

P
ar

t.
 C

o
d

e 

P
o

si
ti

o
n

 a
t 

w
o

rk
 

E
x

p
. 
in

 Y
ea

rs
 a

n
d

 

M
o

n
th

s 

G
ra

d
u

at
ed

 

U
n

iv
er

si
ty

 

A
g

e 
(Y

ea
rs

) 

R
el

at
io

n
sh

ip
 w

it
h

 

p
ar

ti
ci

p
an

t 

NOT REPORTED 0609NC NOT REPORTED 

M Large Scale 
0612 

NC 
Engineer 3 

Private 

University- 

Electric 

Electronic 

Engineering 

37 
Colleague, 

worker  

F Large Scale 
0616 

NC 

Software 

Engineer 
1,5 

State 

University-

Computer 

Engineering 

29 Team colleague 

F Large Scale 
0620 

NC 

Software 

Engineer 
4 

Private 

University-

Computer 

Engineering 

26 Colleague 

F Large Scale 
0623 

NC 

Software 

Engineer 
2 

State 

University-

Computer 

Engineering 

30 Colleague 

F Large Scale 
0624 

NC 

Labor 

Safety 

Expert 

3 

State 

University-

Environmental 

Engineering  

29 Colleague 

M Large Scale 
0625 

NC 

Senior 

Software 

Engineer 

8 

Private 

University-

Electric-

electronic 

Engineering 

33 Team colleague 

F Large Scale 
0627 

NC 

Software 

Engineer 
1,5  

Private 

University-

Software 

Engineering 

25 Colleague 

NO COLLEAGUE 
0628 

NC 
NO COLLEAGUE 

Note: F/M= Female-Male, Part. = Participant, Exp. = Experience4.3. Differences and Similarities 

between the Cases of the Thesis 

 

The participants in Case 1 and Case 2 have similarities in terms of their educational 

background coming from engineering education in Turkish Universities, their current 
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jobs at large-scale technology companies and their status at their jobs as engineer. 

Moreover, two groups of the participants in the cases were similar in terms of age 

ranges: 20-32 for gifted participants and 23-36 for non-gifted participants. Only one 

exception for age was for one participant of the Case 2. He was 52 years old. 

Working experiences in years were also similar in two cases. Working experiences in 

Case 1 ranged between 8 months and 8 years while working experience in Case 2 

ranged between 8 months and 10 years except for one participant having 29 years 

experience. However, they differed in terms of their IQ test scores, the participants in 

Case 1 involved only gifted workers having scores over 119 and they were at the top 

%10 of the test takers according to the test norm. However, the non-gifted 

participants in Case 2 took scores between 97 and 116, their scores reflected ordinary 

cognitive ability level. Also, their scores were under the cut-off score referring to 

giftedness and corresponded to top percent range between %50 and %11 of the test 

takers according to the test norm. As another point, Case 1 participants involved only 

one female worker while Case 2 participants involved four female workers. 

Similarities and differences between the Cases are represented in the following table 

(Table 5). 

 

Table 5. Similarities and differences between the cases 

Characteristics for Comparison of the Cases Cases 

Case 1 Case 2 

Educational Background the Participants Similar 

Scale of Companies Similar 

Status of the Participants at Work Similar 

Ages of the Participants Similar 

Working Experiences of the Participants in Year Similar 

IQ test scores of the Participants Different 

Science and Art Centers (BILSEMs) 

Beginning the research by considering BILSEM graduates are advantageous in this 

study due to their previous identification and their tendency to work on technology in 

general. BILSEMs are the fundamental educational institutions serving to the gifted 

individuals in school age in Turkey. BILSEMs have been giving educational support 

to the gifted students after the routine school time. The students who are selected to 

the BILSEM completes the program through the five stages involving orientation, 



 

46 

support education, awareness of individual talents and potentials, improvement of 

special talents and potentials, project generation and management (Ministry of 

National Education (MoNE), 2019, p.456). Attendance in BILSEM is compulsory, 

and students are granted with a certificate after they complete the five stages. 

Selection of the students to the BILSEMs is based on teacher nomination and 

measurement of intelligence by testing. The students experience small group 

teaching and individualized education in BILSEMs on certain subjects which are not 

included in national curriculum. After graduating from the BILSEMs, majority of the 

gifted individuals selected engineering departments of the universities (see Table 6) 

and it is expected that they were mostly engaged at technology companies.  

 

Table 6. Descriptive information about university preferences of graduates of 

BILSEMs (MoNE, 2021) 

Departments Number of BILSEM Graduates 

Engineering  1055 

Medicine 931 

Science 284 

Architect 118 

Law 153 

Administration and Economy 125 

Education 71 

Other 2058 

Total 4796 

 

4.4. Data Collection 

 

After applying IQ test (TONI-4) and using the scores of the test for identification, 

personal information form was applied to the cases for determining their descriptive 

characteristics. For the purpose of data collection about experiences regarding work 

engagement, one semi-structured interview was applied. Interview questions were 

based on the three components of Work Engagement: Vigor, Dedication and 

Absorption. At the same time, one interview with a close colleague about 

experiences of gifted workers regarding work engagement was also done. Similarly, 

interview questions for colleagues were also based on the three components of Work 

Engagement: Vigor, Dedication and Absorption. Both of the interview questions 

were checked by the experts on workers and measurement in terms of content 
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appropriateness for theory, applicability of the questions to the group, 

understandability of the questions. As another data collection tool, Utrecht Work 

Engagement Scale (Schaufeli & Bakker, 2003) adapted to Turkish by Eryılmaz and 

Doğan (2012) were applied as an on-line scale with 5 options (1: Completely 

Disagree, 2: Mostly Disagree, 3: Slightly Agree, 4: Mostly Agree, 5: Completely 

Agree) to increase trustworthiness of the interpretations regarding work engagement 

experiences. High scores in the scale mean high work engagement. The instruments 

are represented in the appendix. Association between components of theoretical 

frame and interview questions with the participants are represented in Table 7. All 

items and questions of the instruments are directly related to the two research 

questions. 

 

Table 7. Association between components of theoretical frame and the questions of 

the interview 

Questions of the Interview Components of 

Theoretical Frame 

Could you describe your experiences in terms of your working 

energy at work? 
Vigor 

Could you describe your experiences regarding your vitality at 

work? 
Vigor 

Could you describe your experiences regarding your resilience at 

work? 
Vigor 

Could you explain your experiences about your perseverance at 

work? 
Vigor 

Could you describe your experiences in terms of the 

meaningfulness and purposefulness of the tasks you undertake at 

work? 

Dedication 

Could you describe your experiences in terms of the inspirational 

nature of the tasks you undertake at work? 
Dedication 

Could you describe your experiences in terms of the emotions you 

experience in the fulfilment of your job tasks? Do you experience 

excitement or happiness in your work? 

Dedication 

Could you describe your experience of the difficulties in your 

work? Does your work challenge you sufficiently? 
Dedication 

Could you describe your experiences about how your time passes 

while working at your job? 
Absorption 

Could you describe your experiences of focusing on your tasks 

while working at your job? 
Absorption 

Could you describe your experiences about your commitment to 

your job? 
Dedication 

Could you describe your experiences of getting distracted while 

doing your job? 
Absorption 
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Table 7. (continued) 

If you were to continue working in your current job, what would 

you say about your future commitment to work? 
Dedication 

If you continued to work in your current job, what do you think 

about change in the future in terms of your feelings about your 

current job? 

Dedication 

 

Association between the research questions, components of theoretical frame and 

interview questions with the colleagues are represented in Table 8. 

 

Table 8. Association between questions of the interview with the colleagues and 

components of theoretical frame 

Questions of the Interview 
Components of 

Theoretical Frame 

Could you explain your observations about your colleague's 

working energy at work? 
Vigor 

Can you explain your observations about your colleague's vitality at 

work? 
Vigor 

Could you explain your observations about your colleague's 

endurance at work? 
Vigor 

Could you explain your observations about your colleague's 

perseverance at work? 
Vigor 

Could you describe your observations about the meaningfulness 

and purposefulness of the tasks assigned to your colleague at work? 
Dedication 

Could you describe your observations about the inspirational nature 

of the tasks assigned at work for your colleague? 
Dedication 

Could you explain to your observations about your colleague's 

enthusiasm for the tasks assigned at work? Have you observed 

excitement or happiness at work? 
Dedication 

Could you describe your observations about the level of difficulty 

of tasks at work for your colleague? 
Dedication 

Could you describe your observations about how your colleague 

spends his/her time at work? 
Absorption 

Could you describe your observations about your colleague's 

concentration (focus) on tasks during work? 
Absorption 

Could you describe your observations about your colleague's 

commitment to work? 
Dedication 
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Table 8. (continued) 

Could you explain your observations related to your colleague's 

immersion in his/her work? 
Absorption 

 

Association between the research questions, components of theoretical frame and 

Utrecht Work Engagement Scale items are represented in Table 9. 

 

Table 9. Association between questions of the Utrecht Work Engagement Scale 

items and components of theoretical frame 

Items of the Utrecht Work Engagement Scale Components of 

Theoretical 

Frame 

At my work, I feel bursting with energy Vigor 

At my job, I feel strong and vigorous Vigor 

When I get up in the morning, I feel like going to work. Vigor 

I can continue working for very long periods at a time. Vigor 

At my job, I am very resilient, mentally. Vigor 

At my work, I always persevere, even when things do not 

go well 

Vigor 

I find the work that I do full of meaning and purpose. Dedication 

I am enthusiastic about my job Dedication 

My job inspires me Dedication 

I am proud of the work that I do. Dedication 

To me, my job is challenging Dedication 

Time flies when I am working. Absorption 

When I am working, I forget everything else around me.  Absorption 

I feel happy when I am working intensely Absorption 

I get carried away when I am working. Absorption 

I am immersed in my work Absorption 

It is difficult to detach myself from my job. Absorption 

 

4.5. Pilot Study of the Instrument 

 

In validation of the instruments, interview questions and the scale were evaluated by 

two experts in the field of instrument development (Both of them have PhD and 

experience on instrument development, they are associate professors in two different 



 

50 

universities of Turkiye and they have many different papers on instrument 

development). The experts evaluated the instruments in terms of appropriateness for 

theory, applicability of the questions to the group, understandability of the questions 

and applicability of the forms in their current design. An evaluation form for each 

instrument was given to the experts and they filled them independently. The results 

of the evaluations are represented in Table 6 and 7 (A, B and C corresponds to the 

instruments; A: Interview for Participants, B: Interview for Colleagues and C: 

Utrecht Work Engagement Scale).  

 

Table 10. Expert evaluation results on the instruments (Expert 1) 

Criteria Scale 

0 (Not 

Acceptable) 

1(Acceptable) 2(Excellent) 

1.Appropriateness for the purpose of 

the study 

  A B C 

2.Appropriateness for the 

participants of the study 

  A B C 

3.Inclusiveness   A B C 

4.Understandability  A B C  

5.Easiness in application   A B C 

6.Easiness in evaluation  A B C 

7.Appropriateness of the number of 

items 

  A B C 

8.Appropriateness of the language   A B C  

 

Table 11. Expert evaluation results on the instruments (Expert 2) 

Criteria Scale 

0 (Not 

Acceptable) 

1(Acceptable) 2(Excellent) 

1.Appropriateness for the purpose of 

the study 

 A C B 

2.Appropriateness for the 

participants of the study 

 A B C 
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Table 11. (continued) 

3.Inclusiveness   A B C 

4.Understandability A B C  

5.Easiness in application  A B C 

6.Easiness in evaluation  A B C 

7.Appropriateness of the number of 

items 

 A B C 

8.Appropriateness of the language  A B C   

 

All of the suggestions made by the two experts were applied to the instruments. Their 

suggestions are represented below. 

 

1. In the instructions section, one of the experts suggested to add timing and ethical 

explanation. 

 

2. In the descriptive information section, typos were shown by one of the experts. 

 

3. For the items 1 and 3 of the interview protocols, one of the experts warned that 

probe questions should be prepared, they might be necessary when the participants 

do not understand them. 

 

4. For the items 7 and 8 of the interview protocols, one of the experts warned that 

probe examples should be prepared, they might be necessary when the participants 

do not understand them. 

 

5. Same suggestions about the interview protocols were done for the interview 

protocol for a colleague by one of the experts. 

 

6. For the translated items of the Utrecht Work Engagement Scale, one of the experts 

suggested to correct typos. 

 

7. Moreover, one of the experts suggested to add explanation of the purpose and 

information about the researchers to the introduction section. 
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After the expert evaluations, the instruments were applied to one gifted worker 

(Age=23) graduated from BILSEM and working as an engineer in a technology 

company for two years. He also suggested some changes: He did not understand 

“istihdam” and “zindelik” words, he also suggested adding examples for the answers.  

The time was also checked during the pilot application. Application of all of the 

instruments took about 40 min. The required corrections were done on the interview 

questions and the instruments were done ready for collecting data. 

 

4.6. Data Analysis 

 

In analysis of data, content analysis method was applied in a systematic way in three 

stages: 1. Coding manifest and descriptive content, 2. Establishing categories 

regarding experiences based on manifest codes, 3. Establishing interpretative themes 

by classifying categories into more abstract titles (Graneheim & Lundman, 2004; 

Graneheim et al., 2017). During codification of manifest and descriptive content, I 

tried to reach possible highest number of codes without considering direct and strong 

relevance to focus of the research (Emerson et al., 1995). Before coding, the 

transcripts were read three times and checking phase of the analysis after establishing 

codes, categories and themes were done. Final checking and revisions on the codes, 

categories and themes were done.  

 

After the content analysis, three themes; “Varying work engagement under the effect 

of varying vigor of workers”, “Varying work engagement under the influence of 

varying dedication of workers” and “Varying work engagement under the influence 

of varying absorption experiences of workers” were determined based on the data. 

All of the codes, categories, themes and related quotas can be seen in the Appendix E 

and F. Sample data analysis frame is represented in table 12. 

 

Based on the analysis, three themes and 22 categories have been determined, they are 

represented in Figure 4. Work engagement and its components involving vigor, 

dedication and absorption are determined after completing the analysis of data in this 

thesis. This situation draws a picture in line with the theory of work engagement. 



 

53 

Table 12. Sample data analysis frame 

Codes Categories Themes Sample Expressions 

High 

energy at 

work 

Expected 

worker 

energy at 

work 

Varying 

work 

engagement 

under the 

effect of 

varying 

vigor of 

workers 

In general, I can say that my energy is 

high (0602G) 

 

He can work efficiently and 

continuously during the day 

without decreasing its energy. 

(0602GC)  

 

Waves in 

energy at 

work 

I think everyone's work energy 

fluctuates. There is no fixed work 

energy. People sometimes lower it and 

sometimes raise it. I am not saying that 

everything is very good or very bad, I 

think I have progressed in a normal way 

at the end of 8 years. (0611G) 

Thanks to his energy and vitality, 

my colleague is able to make a 

significant difference in high 

value-added tasks. He is 

characterised by his special skills 

and active working style. This 

shows that he has strong internal 

motivation and good energy 

management skills. (0611GC) 

Decreases 

in energy 

at work 

Loss of 

energy at 

work 

Actually, I have variable energy and the 

change curve is going in a decreasing 

direction. It is not entirely due to my 

motivation and it is entirely related to 

me. While trying to implement a 

project-based working style, the design 

of engineering is restricted and my 

motivation decreases because 

bureaucratic obstacles come in front of 

us because the projects are examined 

from a place to look from above where 

I am (0604G). 

I can say that he maintains his 

energy about the tasks and job 

descriptions assigned to him until 

and after the desired output is 

achieved. (0604 GC) 

Low 

energy at 

work 

I don't have much energy at my 

workplace, the working hours are very 

long, I go to work early, I am usually 

sleepy, it is reflected in my shift in the 

morning, the working hours are very 

long, this drains my energy very much 

because there are shifts that we have to 

complete weekly. (0605G) 

It was decreased due to decreases 

in his motivation towards work 

and country (0605 GC) 

 

For trustworthiness of the findings in this study, three strategies were used. 

 

1.Member checking 

2.Data triangulation 

3.Checking congruence between participant and colleague data (Chase, 2017; 

Colllins & O‟Riordan, 2022; Sands & Roer-Strier, 2006). 

 

After data triangulation (participant and colleague interviews, and scale data), we 

examined the congruence between two data sets regarding participant and colleague 

interviews. It was determined that both participants and their colleagues gave 132 

comparable answers to different questions. Ninety-two answers in the interviews 

supported each other, this means that 70 percent agreement in two data set was 

achieved. This is meaningful evidence for trustworthiness of the study.  
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Figure 4. Categories and themes regarding work engagement of the cases 
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For member checking, one of the participants (0607G) were interviewed by sharing 

the findings about herself after the analysis and by asking interview questions about 

reflection degrees of these findings on her. In the interview, the interviewer read all 

of the findings about her and asked questions about them to the interviewee. The 

interview questions are represented below. 

 

1. How does this finding reflect your work engagement in general? 

 

2. Are there parts you think they are not complete or false? 

 

3. Do you want to add or change something in the findings? 

 

The participant expressed that the findings reflect her work engagement at the rate 

over 99.5% in general. She said that there are no parts in the findings to change or 

add. Moreover, she thought that there is no finding which are incomplete or false. 

She extended her easy engagement experience by saying “I decided on my job by 

considering early return of companies and I choose the first compony reaching me 

about my application”. For the energy aspect, she stated that she is not as energic as 

at her first workplace now, in other words, she compared her current energy level 

with previous one. In spite of this comparison, she also mentioned about her 

changing levels of energy due to different factors regarding work and she addressed 

this situation in similar vein in the interview. For the endurance, she again advocated 

her high-level endurance at work similar to the expressions in the interview. 

Inspirational nature of her work was also not seen appropriate by her in the member 

checking session. Moreover, similar congruence between the interview and member 

checking session is for the challenge factor. She sees the challenge as factor coming 

from human factor rather than work-related factors. For the immersion at work, she 

stated that if the work is enjoying for her, she can easily be immersed, otherwise 

distractors affect her much. It is seen from the member checking session that the 

participant approved the findings of this study on her work engagement in high rates. 

Hence it can be said that the findings of member checking supported the 

trustworthiness of this study. 
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4.7. Ethical Considerations 

 

In terms of ethical responsibilities, the researcher in this study was applied to the 

Institutional Review Board for evaluation of the study in terms of possible ethical 

problems. After the approval of the board and official permissions for collecting data 

(Appendix I), informed consent form (Appendix H) was given to the participants and 

their consents were taken. After the collecting data, all of the data was secured in a 

file which could be opened by a special password. During reporting of the results, no 

name of companies or participants were not involved in the report.  
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CHAPTER 5 

 

 

FINDINGS 

 

 

There are two cases in this thesis: Case 1 and Case 2. The qualitative and quantitative 

findings associated with data of these cases are represented under the separate titles 

in the following pages. At the end of the findings section, two cases are compared in 

terms of the aspects of the theory. 

 

5.1. Findings regarding the aspects of work engagement in Case 1 

 

In this thesis, the first research question is about work engagement experiences of the 

gifted workers. Under this title, findings regarding the aspects of work engagement 

are represented for the gifted workers in Case 1. The analysis of qualitative data of 

Case 1 and Case 2 revealed three different themes regarding work engagement: 

Varying work engagement under the effect of varying vigor of workers, Varying 

work engagement under the influence of varying dedication of workers and Varying 

work engagement under the influence of varying absorption experiences of workers. 

 

5.1.1. Varying work engagement under the effect of varying vigor of workers in 

Case 1 

 

One of the themes associated with qualitative data involved vigor experience of the 

gifted workers in Case 1. High energy, vitality, perseverance and endurance during 

work are the well-known indicators of high vigor at work (Schuafeli, 2012). The 

gifted participants in Case 1 expressed a greater number of high vigor indicators 

(f=21) than low vigor indicators (f=14) when all the indicators are considered (see 

table 13). However, a few workers reported high-level energy at work while majority 

of them reported high-level vitality, perseverance and endurance. 



 

58 

Table 13. Categories of the “Varying work engagement under the effect of varying 

vigor of workers” theme and number of expressions regarding the categories in Case 1 

Component 

of the 

Theory 

Theme Categories 

Number of 

expressions 

in Case 1 

Number of 

expressions 

of Case 1 

participants 

reflecting 

high level 

work 

engagement 

Number of 

expressions 

of Case 1 

participants 

reflecting 

low level 

work 

engagement 

 

Vigor 

Varying 

work 

engagement 

under the 

effect of 

varying vigor 

of workers 

Expected 

worker energy 

at work 
3 

 

21 

 

14 

Loss of 

energy at 

work 

4 

Convenient 

vitality at 

work 
7 

Unsuitable 

vitality level 

at work 

2 

Expected 

worker 

endurance at 

work 

6 

Unsuitable 

worker 

endurance at 

work 

3 

Expected 

worker 

perseverance 

at work 

5 

Loss of 

worker 

perseverance 

at work 

5 

 

In spite of their insufficient mentions about high-level energy at work, the gifted 

workers reported frequently high levels of vitality and endurance as components of 

vigor. This finding reflected their high-level vigor at work. One of the gifted workers 

(0606G) expressed his high-level vigor by expressing his high-level vitality in spite 

of long distance between work and home. 

 

Actually, my workplace is 55 km away, but even after driving there, I have 

still high-level vitality (0606G, Interview, Q2). 



 

59 

His colleague also supported this expression by stating his observation regarding his 

vitality in working environment. 

 

He has high energy in the working environment (0606GC, Interview, Q2). 

 

I can say that the gifted worker; 0606G, represented an important example of 

perseverance and endurance at work while he expressed his high vitality. Although 

he travelled long distances every day, he kept his vitality high. This is an important 

example for a gifted worker vitality at work. For endurance and perseverance, 

another participant coded as 0602G expressed his high-level endurance and 

perseverance at work by stating his long working time over 30 hours and increase of 

high-level perseverance by new products.  

 

I think I have a lot more endurance than normal people. I have worked shifts 

of more than 30-35 hours (0602G, Interview, Q3). I think I am more 

determined than normal people. When something new comes up, it makes me 

more determined (0602G, Interview, Q3). 

 

His colleague also mentioned about his high-level endurance by stating his 

observation regarding his vitality in working environment. 

 

In some cases, I witness that he can continue for days without a break. If 

necessary, he can work day and nigh t(0602GC, Interview, Q3). 

 

From the analysis, I determined that high-level vigor of gifted workers in Case 1 is 

associated with their love with their work and satisfaction when they see new 

products at the end of working. The gifted workers in Case 1 mentioned more about 

endurance and vitality than other indicators of vigor. It is very impressive for me that 

Overzier and Nauta (2013) and Starc et al. (2014) also mentioned about endurance, 

passion and enjoyment of achievements as general characteristics of gifted workers. 

 

5.1.2. Varying work engagement under the effect of varying dedication of 

workers in Case 1 

 

The analysis of interview data revealed the gifted workers in Case 1 expressed their 

high-level enthusiasm, commitment to the work and challenge experience at work. 
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Enthusiasm, commitment to the work, meaningfulness and purposefulness of tasks, 

inspiration and challenge experience at work are the well-known indicators of high 

dedication at work (Schuafeli, 2012). The gifted participants in Case 1 expressed a 

greater number of high dedication indicators (f=29) than low dedication indicators 

(f=24) (see table 14). However, a few workers reported high-level inspirational 

experiences at work and meaningfulness and purposefulness of tasks. One of the 

gifted workers expressed this problem by the following sentences. 

 

[My tasks at work] are not meaningful and purposeful. I tried to find a basis, 

but I get jobs that have no purpose and meaningfulness. We are doing work 

with soldiers, in the military, they make up work so as not to be idle. Just like 

there, idle work is done. I understand that he gave him that job to keep him 

busy (0604G, Interview, Q5). 

 

His colleague also mentioned about his tasks out of his work description and he 

associated this situation with his qualified worker profile, however it is also about 

unpurposefulness. 

 

I witnessed that he was sometimes assigned to works that were not in his field 

for reasons that I think were due to the fact that he was the most experienced 

among us. (0604GC, Interview, Q5). 

 

I see from these expressions that the nature of work is determined by working culture 

of majority at work. If the majority of the workers and administrators in companies 

involves soldiers, limitations and directives are seen in these companies as common 

practices. At the same time, it is also possible to observe cases of doing work for 

managers or rules instead of the necessity and improvement of the job in this kind of 

working conditions.  

 

Corten, Nauta and Ronner (2006) stated that some favorable company characteristics 

involving little hierarchy and giving room for conflict were determined as crucial to 

make meaningful and purposeful works by gifted workers. However, my observation 

in data revealed that only three of the gifted workers in Case 1 experienced 

meaningful and purposeful tasks at work and I found this finding a limiting factor for 

innovation and productivity in companies. 
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Table 14. Categories of the “Varying work engagement under the effect of varying 

dedication of workers” theme and number of expressions regarding the categories in 

Case 1 

Component 

of the 

Theory 

Theme Categories 

Number of 

expressions 

in Case 1 

Number of 

expressions 

of Case 1 

participants 

reflecting 

high level 

work 

engagement 

Number of 

expressions of 

Case 1 

participants 

reflecting low 

level work 

engagement 

Dedication 

Varying 

work 

engagement 

under the 

influence of 

varying 

dedication of 

workers  

Meaningful and 

purposeful tasks at 

work 

3 

29 24 

Meaninglessness 

and Punpurposeful 

tasks at work 

6 

Inspirational work 3 

Unsuitable 

inspiration 

experiences at 

work 

4 

Expected worker 

enthusiasm 
6 

Loss of enthusiasm 

at work 
4 

Expected challenge 

experiences at 

work 
5 

Unsuitable 

challenge at work 
4 

Committed worker 12 

Loss of 

commitment to the 

work 

6 

 

Enthusiasm is an important requirement for innovation and production in companies 

(Magnussen, 2016). Hence it is an expected component of high-level work 

engagement at work. In this study, enthusiasm at work was found to be a common 

characteristic among the gifted workers. One of the gifted workers (0603G) 

expressed his high-level dedication by expressing his high-level enthusiasm at work. 

 

Since I am a designer, it makes me happy to see the systems we design being 

produced and fulfilling their duties. After the system is produced, it is 

exciting to test it (0603G, Interview, Q7).  
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His colleague also mentioned about his enthusiasm by talking about the observations 

of his happiness and enthusiasm at work. 

 

In particular, his excitement and happiness of successfully concluded work 

packages are concretely visible (0603GC, Interview, Q7). 

 

From the expressions of 0603G and 0603GC, I understand that designing work itself 

as a source of excitement for the worker and its products are valuable and experience 

regarding design and seeing its last product are enthusiastic enough for the gifted 

worker. No other factor such as money or promotion is needed to increase 

enthusiasm of the worker. Then, the gifted worker coded as 0603G also expressed his 

high-level dedication at work by stating his commitment to the work.  

 

I love my job. It is not commitment to the company, but commitment to the 

profession and work (0603 G, Interview, Q11). 

 

His colleague also mentioned about his high commitment by talking about his furute 

career plans at work. 

 

The fact that he gives importance to work-related issues and makes his future 

plans in this direction is an observation of his commitment to his job by me 

(0603GC, Interview, Q11). 

 

In another expression, participant 0607G mentioned about his high-level dedication 

by his challenge experience. The participant considers challenging tasks as 

improvement opportunities for leaning skills.  

 

I like my job due to the fact that it provides challenges supporting my 

learning skills in a career sense. (0607 G, Interview, Q8). 

 

His colleague mentioned about his challenge experiences at work, however, the 

colleague also mentioned about the effect of field difference on challenging 

experiences. 

 

Even if the tasks given are difficult, they are not in the fields he wants to 

improve himself. For this reason, I think it can be difficult even if it is not 

difficult for him (0607 GC, Interview, Q8). 
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I saw that high-level enthusiasm, commitment to the work and positive challenge 

experiences of the gifted workers at work were in line with their characteristics. 

Overzier and Nauta (2013) mentioned about high degree of commitment and passion 

as the characteristics of gifted workers while Starc et al. (2014) determined search 

for excellence and challenge as the characteristics of gifted workers. I can associate 

the high-level enthusiasm, commitment to the work and positive challenge 

experiences of them with their unique working behaviors as gifted workers. 

 

5.1.3. Varying work engagement under the effect of varying absorption of 

workers in Case 1 

 

For another component of work engagement, absorption, I determined high-level 

absorption of the gifted workers in Case 1.  The findings revealed the gifted workers 

in Case 1 expressed their high-level immersion and difficulty in detachment reflected 

by flow-state experience at work. High-level immersion and difficulty in detachment 

at work are the well-known indicators of high absorption at work and work 

engagement in general (Schuafeli, 2012). When the data on the absorption 

component were seen as a whole, it was determined that the gifted participants in 

Case 1 expressed a greater number of high absorption indicators (f=21) than low 

absorption indicators (f=5) (see table 15). Limited number of low-level immersion 

and unsuitable flow-state experience were also seen among the gifted workers. I 

think it is more related to nature of specific tasks and company conditions, the gifted 

workers in general represented high-level absorption regarding their works in this 

study. 

 

The difference between the numbers of expressions regarding high and low 

absorption is very big when the previous indicators of work engagement is 

considered. This refers to high-level absorption and work engagement of the gifted 

workers in Case 1. For example, one of the gifted workers (0602G) expressed his 

high-level absorption by expressing his flow-state experiences at work. 

 

I experience this[flow-state] very often, in fact, I think that the working time 

and the day are not enough for me. I experience it four times a week that the 

work is not finished, and I need to do more (0602G, Interview, Q9). 



 

64 

Table 15. Categories of the “Varying work engagement under the effect of varying 

absorption of workers” theme and number of expressions regarding the categories in 

Case 1 

Component 

of the 

Theory 

Theme Categories 

Number of 

expressions 

Case 1  

Number of 

expressions 

of Case 1 

participants 

reflecting 

high level 

work 

engagement 

Number of 

expressions 

of Case 1 

participants 

reflecting 

low level 

work 

engagement 

 

Absorption 

Varying 

work 

engagement 

under the 

influence of 

varying 

absorption 

experiences 

of workers 

Expected 

flow state 

at work 
7 

21 5 

Unsuitable 

flow state 

at work 

3 

Expected 

worker 

immersion 

14 

Unsuitable 

immersion 

at work 

2 

 

I understand from the expression of 0602G that he experiences flow-state frequently 

and he needs doing more at work in limited time. Actually, the participant indicates 

his high-level work engagement and his desire to get more opportunity in spite of 

time limitations. I think it is an impressive finding since we know that the gifted 

workers in this study represent deep concentration as like their counterparts in other 

countries (Vreys et al., 2016). For immersion at work, the gifted worker coded as 

0614G expressed his high-level absorption at work by stating his high-level focusing 

in spite of his cigarette need at work.  

 

For example, I'm normally a smoker, but when I'm working, I get distracted 

and realize that I haven't smoked for three hours. It's hard to forget smoking. 

(0614 G, Interview, Q10)  

 

His colleague also stated that he has a high-leel focusing ability at work and the 

colleague gave an evidence for it. 
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I can guess that they have fewer problems with focussing based on their 

achievements (0614 GC, Interview, Q10). 

 

In the expression of 0614G, I saw that distractibility of the worker is low even 

though he needs smoking. This finding reflects dominancy of deep concentration 

during working on addictions and persistence during working. Vreys et al. (2016) 

and Starc et al. (2014) stated that the gifted workers have deep concentration on 

subjects and persistence during working. 

 

I saw that the gifted workers with high-level absorption need doing more in work and 

time is not focus when they are working. I think high-level absorption of the gifted 

workers in Case 1 might be explained by their high expressions of interests, 

persistence during experiences regarding problems, high motivation, and low-level 

distractibility (Tucker & Hafenstein, 1997; Starc et al., 2014).  

 

5.1.4. Work Engagement Levels of the Gifted Workers in Case 1 on the Utrecht 

Work Engagement Scale 

 

The quantitative data from Utrecht Work Engagement Scale revealed that the gifted 

workers represented high engagement in terms of 88 of 170 answers whereas they 

represented low engagement in terms of 39 of 170 answers (see Table 16). It is 

important evidence for high-level work engagement of the gifted workers in Case 1. 

Also, these findings are in line with the qualitative findings. 

 

Table 16. Number of answers of the gifted workers in Case 1 to the items of Utrecht 

Work Engagement Scale 

Components 

of the 

Theory 

Number of 

related 

Items 

 

Total number of 

answers in Case 1  

Number of 

answers of Case 

1 participants 

reflecting high 

level work 

engagement 

Number of 

answers of Case 

1 participants 

reflecting low 

level work 

engagement 

Vigor 6 60 32 14 

Dedication 5 50 29 12 

Absorption 6 60 27 13 
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It is seen that the gifted workers represented more high engagement characteristics 

than low engagement characteristics in terms of all the three aspects of the theory: 

Vigor, dedication and absorption. This finding is an indication of high-level work 

engagement of the gifted workers in Case 1 in general. Similarity between the 

findings of the qualitative and quantitative data is seen from the fact that the gifted 

workers in Case 1 represented work engagement in terms of common factors 

involving vigor, dedication and absorption aspects. 

 

5.2. Findings regarding the aspects of work engagement in Case 2 (Non-gifted 

workers) 

 

In this thesis, the first research question is also about work engagement experiences 

of the non-gifted workers. As previously explained, Case 2 involved non-gifted 

workers and findings regarding the aspects of work engagement are represented in 

this sub-section for the non-gifted workers in Case 2. The qualitative analysis of data 

regarding Case 1 and Case 2 revealed three different themes regarding work 

engagement: Varying work engagement under the effect of varying vigor of workers, 

Varying work engagement under the influence of varying dedication of workers and 

Varying work engagement under the influence of varying absorption experiences of 

workers. 

 

5.2.1. Varying work engagement under the effect of varying vigor of workers in 

Case 2 

 

One of the themes associated with work engagement of non-gifted workers involved 

vigor experience of the workers in Case 2. High energy, vitality, perseverance and 

endurance during work are the well-known indicators of high vigor at work 

(Schuafeli, 2012). The non-gifted participants in Case 2 expressed a greater number 

of high vigor indicators (f=25) than low vigor indicators (f=7) when all the indicators 

are considered (see table 17). However, a few workers among the non-gifted workers 

expressed high-level perseverance at work while majority of them reported high-

level energy, vitality and endurance. 
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Table 17. Categories of the “Varying work engagement under the effect of varying 

vigor of workers” theme and number of expressions regarding the categories in Case 2 

Component of 

the Theory 
Theme 

Categories 

 

Number of 

expressions in 

Case 1 

Number of 

expressions of 

Case 1 

participants 

reflecting high 

level work 

engagement 

Number of 

expressions of 

Case 1 

participants 

reflecting low 

level work 

engagement 

Vigor 

Varying work 

engagement 

under the 

effect of 

varying vigor 

of workers 

Expected worker 

energy at work 
5 

25 7 

Loss of energy at 

work 
1 

Convenient vitality at 

work 
6 

Unsuitable vitality 

level at work 
2 

Expected worker 

endurance at work 
6 

Unsuitable worker 

endurance at work 
2 

Expected worker 

perseverance at work 
3 

Loss of worker 

perseverance at work 
2 

 

In terms of perseverance at work, only three of the non-gifted workers reported high-

level perseverance associated with high-level work engagement. In spite of their 

smaller number of mentions about high-level perseverance at work, the non-gifted 

workers reported frequently high levels of energy, vitality and endurance as 

components of vigor. This finding reflected their high-level vigor at work. One of the 

non-gifted workers (0612N) expressed his high-level vigor by mentioning about his 

high-level energy and additional work. 

 

I have a high energy. I work both at work and at home. In addition to the 

existing work, there are some applications and proposal writing tasks, we 

write projects (0612N, Interview, Q1). 

 

His colleague also supported his high-level energy at work and the colleague stated 

his observations by the following sentences. 

 

I observe that he has high energy. He's enthusiastic and diligent in everything 

(0612NC, Interview, Q1). 
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I think the participant, the 0612N, represents an uncommon worker behavior since 

the studies on worker behavior regarding long working time showed that regular 

workers desired to work for 8 or less hours in a week in today‟s work life (Van 

Wanrooy, 2007). For the energy and additional working of the 0612N, I can say that 

the 0612N has a different work environment and attractive tasks at work. He 

mentioned about a team and projects at work; hence I can say that working in 

collaborative team and making projects and applications might be a valuable factor 

to explain high-level energy and desire to additional work of the 0612N.  

 

In addition to high-level energy of the non-gifted worker, another participant 

(0609N) expressed his high-level vigor by mentioning about his high-level vitality. 

 

I don't feel tired because I enjoy it, but physically being in different places 

makes me feel more vital. (0609N, Interview, Q2). 
 

His colleague did not support his high-level vitality at work and the colleague stated 

his observations by the following sentences. 

 

Since we are constantly at the computer, we are mentally tired at the end of 

the day (0609NC, Interview, Q2). 
 

The conflict between the responses of the 0609N and 0609NC is clearly seen, 

however, two conditions are important here: Enjoyment and changing places. The 

colleague mentioned about problem regarding limitations for changing place. Hence, 

I can say that his high-level vitality at work is based on these factors and generally, 

he feels vital at work and does not experience these limitations. I also understand 

from expression of 0609N that the participant has a unique characteristic to keep 

vitality high while working.  

 

I saw that the 0609N keep his vitality high by the effect of two factors: Enjoyment 

and visiting different places. Hence, I can also say that vigor of the participant might 

indirectly associated with enjoyment and visiting different places not with nature of 

work and tasks. 

 

For endurance aspect of the vigor, 0609N also expressed his high-level endurance 

and at work by stating his desire to work 7 days a week and his busy work life.  
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I want to work 7 days a week, I do research, I need to research every sector, 

learning something new every day keeps me fresh.  I mean, everyone who 

works with me complains. But I encourage everyone to work. I am very busy, 

but I am also resilient (0609N, Interview, Q3). 
 

From the sentences of 0609N, I understand that high-level vigor of the non-gifted 

worker is associated with his desire to learn more about his work and new things and 

his satisfaction with being busy. It is very impressive for me that these behaviors in a 

non-gifted worker are similar to the behaviors of the gifted workers in general. I 

know that endurance and passion are general characteristics of the gifted workers 

(Overzier & Nauta, 2013; Starc et al., 2014). 

 

5.2.2. Varying work engagement under the effect of varying dedication of 

workers in Case 2 

 

The content analysis of interview data in Case 2 showed that the non-gifted 

participants in Case 2 expressed high dedication indicators (f=26) and low dedication 

indicators (f=24) in similar frequencies (see table 18).  

 

Table 18. Categories of the “Varying work engagement under the effect of varying 

dedication of workers” theme and number of expressions regarding the categories in 

Case 2 

Component 

of the Theory 
Theme Categories 

Number of 

expressions 

in Case 1 

Number of 

expressions of 

Case 1 participants 

reflecting high 

level work 

engagement 

Number of 

expressions of 

Case 1 

participants 

reflecting low 

level work 

engagement 

 

Dedication 

Varying work 

engagement 

under the 

influence of 

varying 

dedication of 

workers  

Meaningful and 

purposeful tasks at 

work 

5 

26 24 

Meaninglessness and 

Purposeful tasks at 

work 

3 

Inspirational work 3 

Unsuitable inspiration 

experiences at work 
4 

Expected worker 

enthusiasm 
6 

Loss of enthusiasm at 

work 
3 

Expected challenge 

experiences at work 
4 

Unsuitable challenge at 

work 
6 

Committed worker 8 

Loss of commitment to 

the work 
8 
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Majority of the non-gifted workers expressed high-level dedication in terms of 

enthusiasm and commitment to the work while minority of them expressed high-

level dedication in terms of inspiration and challenge. As we know from the 

literature, enthusiasm, commitment to the work, meaningfulness and purposefulness 

of tasks, inspiration and challenge experience at work are the well-known indicators 

of high dedication at work (Schuafeli, 2012). Less number of the indicators regarding 

challenge, inspirational experiences at work and meaningfulness and purposefulness 

of tasks at work than the indicators for enthusiasm and commitment to the work are 

reported by the non-gifted workers. In terms of enthusiasm, one of the non-gifted 

workers, 0613N, expressed his high-level enthusiasm by giving examples involving 

useful solutions and productions for needs of customers.  

 

The solutions I make to make people's work easier turn into something that 

people benefit from, and you welcome it with enthusiasm. When you produce 

something that the customer needs, it motivates you. (0613N, Interview, Q7). 
 

His colleague supported his high-level enthusiasm at work and the colleague stated 

his observations by the following sentences. 

 

He is willing and desirous, loves his job and develops his job not for doing 

but for sustainability and continuity (0613NC, Interview, Q7). 
 

I can say that resource of high enthusiasm of the non-gifted worker, 0613N, are 

benefit of his work for others and producing something valuable. I understand that it 

is an expected situation since he has a passion for producing benefit and products, 

Smith (2000) stated that passion is main factor for explaining high-level enthusiasm 

of workers. For the commitment to the work, one of the non-gifted workers (0625N) 

represented her high-level commitment to the work by explaining positive 

characteristics of her working team and nature of work. 

 

It is true that I both love my job and adopt it as my own job, especially 

because of the people I work with. My commitment to the work and the team 

is higher because my work allows me to learn new things in general and the 

people, I work with are open to criticism. (0625N, Interview, Q11). 
 

His colleague supported his high-level commitment at work and the colleague stated 

his observations by the following sentences. 
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He follows company processes and project processes. He warns colleagues 

who are deficient in this regard (0625NC, Interview, Q11). 

 

I see from these expressions that 0625N has high-level commitment to the work and 

I can say that he has also high-level work engagement. I think her high commitment 

is related to her love with his work, quality of other workers in team and nature of his 

work which is giving opportunity to learn new things. Hence, I can say that it is very 

advantageous for 0625N to reach his high-level work engagement and contribute to 

her company. 

 

As seen in the table 10, only two dedication indicators of work engagement were 

reported by a certain number of the non-gifted workers over 5 as high-level 

dedication indicators. I think low-level dedication expressions might be associated 

with each other, since unsuitable challenge might have decreased inspiration 

experience and meaningfulness of tasks at work. Similarly, I think purposefulness 

might have increased unnecessarily challenge and inspiration.  I think low-level 

dedication indicators are associated with other while high-level dedication indicators 

represent a different pattern as being a unique factor explaining high dedication. 

Since they are high in spite of low-level dedication indicators. 

 

5.2.3. Varying work engagement under the effect of varying absorption of 

workers in Case 2 

 

For the absorption component of work engagement, I determined high-level 

absorption of the non-gifted workers in Case 2 when I compared number of their 

high-level absorption and low-level absorption indicators.  I determined that the non-

gifted participants in Case 2 expressed a greater number of high absorption indicators 

(f=18) than low absorption indicators (f=3) (see table 19).  

 

The findings revealed the non-gifted workers in Case 2 expressed their high-level 

immersion at work while they did not express high-level flow experiences as 

frequently as immersion. In fact, high-level immersion and difficulty in detachment 

at work are the well-known indicators of high absorption at work and work 
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engagement in general (Schuafeli, 2012). When the data on the absorption were 

examined in detail, in spite of its limited number, non-gifted workers also 

represented low-level immersion and unsuitable flow-state experience. I think low-

level immersion and unsuitable flow-state experience is more related to their 

personal characteristics, since only one or two participants in Case 1 expressed low-

level immersion and flow-state experience. 

 

Table 19. Categories of the “Varying work engagement under the effect of varying 

absorption of workers” theme and number of expressions regarding the categories in 

Case 2 

Component of 

the Theory 
Theme Categories 

Number of 

expressions 

Case 1 

Number of 

expressions of 

Case 1 

participants 

reflecting high 

level work 

engagement 

Number of 

expressions of 

Case 1 

participants 

reflecting low 

level work 

engagement 

Absorption 

Varying work 

engagement 

under the 

influence of 

varying 

absorption 

experiences of 

workers 

Expected flow 

state at work 
4 

18 3 

Unsuitable flow 

state at work 
1 

Expected worker 

immersion 
14 

Unsuitable 

immersion at 

work 

2 

 

The difference between the numbers of expressions regarding high and low 

absorption is very big when the other indicators of work engagement is considered. 

This refers to high-level absorption and work engagement of the non-gifted workers 

in Case 2. For example, one of the non-gifted workers (0624N) expressed her high-

level absorption by expressing her high immersion at work. 

 

I have not had a focusing problem so far, I can focus completely. Since I 

personally do not have a focusing problem, I did not leave the work I did 

unfinished without doing it properly. I think I am completely focused on my 

work (0624N, Interview, Q10). 

 

Her colleague supported her high-level absorption at work and the colleague stated 

his observations by the following sentence. 

 

She is very focussed on his work and tries to do it as soon as possible 

(0624NC, Interview, Q10). 
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I understand from the expressions of 0624N and 0624NC that she experiences high-

level immersion, but her experience is unique for her, since she claims that high 

immersion is a personal characteristic for her. Moreover, her high-level immersion is 

also associated with her high-level target in order to make her work properly. I think 

both her personal targets and high-level immersion came together and contributed to 

her work performance to do it properly. Hence, I can say that high-level absorption 

of the non-gifted workers in Case 2 might be only explained by their high-level 

immersion.  

 

5.2.4. Work Engagement Levels of the Non-Gifted Workers in Case 2 on the 

Utrecht Work Engagement Scale 

 

The quantitative data from Utrecht Work Engagement Scale revealed that the non-

gifted workers represented high engagement in terms of 75 of 170 answers whereas 

they represented low engagement in terms of 40 of 170 answers (see Table 20). It is 

important evidence for high-level work engagement of the non-gifted workers in 

Case 2. Also, these findings are in line with the qualitative findings. 

 

Table 20. Answers of the non-gifted workers in Case 2 to the items of Utrecht Work 

Engagement Scale 

Components 

of the Theory 

Number of 

related Items 

Total number 

of answers in 

Case 2  

Number of 

answers of 

Case 2 

participants 

reflecting high 

level work 

engagement 

Number of 

answers of 

Case 2 

participants 

reflecting low 

level work 

engagement 

Vigor 6 60 31 10 

Dedication 5 50 26 14 

Absorption 6 60 18 16 

 

It is seen that the non-gifted workers represented more high engagement 

characteristics than low engagement characteristics in terms of all the three aspects 
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of the theory: Vigor, dedication and absorption. This finding is an indication of high-

level work engagement of the non-gifted workers in Case 2 in general. Similarity 

between the findings of the qualitative and quantitative data is seen from the fact that 

the non- gifted workers in Case 2 represented work engagement in terms of common 

factors involving vigor, dedication and absorption aspects. 

 

5.3. Comparison of Work Engagement of the Gifted and Non-Gifted Workers in 

Case 1 and Case 2  

 

In this thesis, second research question is about differences between the gifted and 

the non-gifted workers in terms of work engagement. The workers in Case 1(gifted 

workers) and Case 2(non-gifted workers) represented difference in terms of their 

work engagement when vigor, dedication and absorption aspects of the theory were 

examined in detail. The difference between number of expressions and categories 

regarding high-level engagement is considered, it is seen that the gifted workers in 

Case 1 represented higher work engagement than the non-gifted workers in terms of 

dedication when number of the categories are examined (See Table 21).  

 

Table 21. Comparison of work engagement of the gifted and non-gifted workers on 

qualitative data 

Themes Categories 

 

Case 

1 

Case 

2 

The number of the 

categories 

representing higher 

level work 

engagement of Case 

1 than Case 2 

The number of the 

categories 

representing higher 

level work 

engagement of Case 

2 than Case 1 

Varying 

work 

engagement 

under the 

effect of 

varying 

vigor of 

workers 

Expected worker energy 

at work 

3 5  

 

 

 

 

2 

 

 

 

 

 

4 

Loss of energy at work 4 1 

Convenient vitality at 

work 
7 6 

Unsuitable vitality level 

at work 

2 2 

Expected worker 

endurance at work 

6 6 

Unsuitable worker 

endurance at work 

3 2 

Expected worker 

perseverance at work 
5 3 

Loss of worker 

perseverance at work 

5 2 
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Table 21. (continued) 

Varying 

work 

engagement 

under the 

influence of 

varying 

dedication 

of workers  

Meaningful and 

purposeful tasks at work 

3 5  

 

 

 

 

 

 

 

4 

 

 

 

 

 

 

 

 

3 

Meaninglessness and 

Purposeful tasks at work 

6 3 

Inspirational work 3 3 

Unsuitable inspiration 

experiences at work 

4 4 

Expected worker 

enthusiasm 

6 6 

 

Loss of enthusiasm at 

work 

4 3 

  

Expected challenge 

experiences at work 
5 4 

Unsuitable challenge at 

work 
4 6 

Committed worker 12 8 

Loss of commitment to 

the work 
6 8 

Varying 

work 

engagement 

under the 

influence of 

varying 

absorption 

experiences 

of workers 

Expected flow state at 

work 
7 4  

 

 

 

1 

 

 

 

 

1 

Unsuitable flow state at 

work 

3 1 

Expected worker 

immersion 

14 14 

Unsuitable immersion at 

work 

2 2 

 

For the sub-components of dedication, the gifted workers mentioned more about 

their high-level challenge at work and commitment to the work. In terms of 

absorption, the gifted workers have mentioned about flow-state experience in a 

greater number of the expressions than the non-gifted workers in spite of no 

difference between the Cases in number of categories reflecting high-level 

absorption.  In terms of vigor aspect, the non-gifted workers in Case 2 made 

expressions reflecting high-level work engagement in a greater number of categories 

than the gifted workers in Case 1. The non-gifted workers mentioned more about 

their high-level energy at work than the gifted workers while the gifted workers 

mentioned more about their high-level perseverance at work than the non-gifted 

workers.  

 

The quantitative data regarding Utrecht Work Engagement Scale also represented 

similarity of the cases in terms of vigor and dedication. In terms of vigor aspect, the 

non-gifted workers in Case 2 made expressions reflecting high-level work 
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engagement in a greater number of categories than the gifted workers in Case 1. 

Also, the gifted workers in Case 1 gave a greater number of answers reflecting high-

level work engagement than the non-gifted workers in Case 2 in terms of dedication. 

Moreover, the gifted workers in Case 1 gave a greater number of answers reflecting 

high-level work engagement than the non-gifted workers in Case 2 in terms of 

absorption, this finding represented a different result from findings of qualitative data 

analysis (see Table 22). 

 

Table 22. Number of answers of the gifted and non-gifted workers in Case 1 and 2 to 

the items of Utrecht Work Engagement Scale 

Components 

of the 
Theory 

Number 

of 
related 

Items 

 

Total 

number 
of 

answers 

Number of 

answers of 
Case 1 

participants 

reflecting 
high level 

work 
engagement 

Number of 

answers of 
Case 1 

participants 

reflecting 
low level 

work 
engagement 

Difference 

in number 
of answers 

for high 

and low-
level work 

engagement 
for Case 1 

Number of 

answers of 
Case 2 

participants 

reflecting 
high level 

work 
engagement 

Number of 

answers of 
Case 2 

participants 

reflecting 
low level 

work 
engagement 

Difference 

in number 
of answers 

for high 

and low-
level work 

engagement 
for Case 2 

Vigor 6 60 32 14 +18 31 10 +21 

Dedication 5 50 29 12 +17 26 14 +12 

Absorption 6 60 27 13 +14 18 16 +3 

 

It is seen that the non-gifted workers represented a greater number of high 

engagement characteristics than low engagement characteristics in terms of all the 

three aspects of the theory: Vigor, dedication and absorption. This finding is an 

indication of high-level work engagement of the non-gifted workers in Case 2 in 

general. Similarity between the findings of the qualitative and quantitative data is 

seen from the fact that the non- gifted workers in Case 2 represented work 

engagement in terms of common factors involving vigor, dedication and absorption 

aspects. 
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CHAPTER 6 

 

 

DISCUSSION 

 

 

In this thesis, I found that both cases reported high-level work engagement in 

general. My research question in my thesis was “How do gifted and non-gifted 

workers describe their experiences about work engagement in technology companies 

of Turkey?”. In general, both the gifted and the non-gifted workers expressed their 

experience about work engagement as high-level work engagement in this thesis. 

When the findings on the interviews are examined, it is seen that a greater number of 

expressions reflecting high-level work engagement than expressions reflecting low-

level work engagement in both cases are asserted. Similarly, a greater number of 

categories reflecting high-level work engagement than categories reflecting low-level 

work engagement in both cases are exhibited on Utrecht Work Engagement Scale 

(see Table 23 and 24). In previous studies, similar findings with the findings of this 

thesis were reported in spite of differences in their data collection and analysis 

methods. Burke and El-Kot (2010) found that work engagement levels of managers 

and professionals in Egypt were moderately high. Similarly, Kataria et al. (2013) 

investigated work engagement of 304 workers from IT sector in India and found that 

the work engagement of the participants was between high and moderately high. 

Bereznowski et al. (2023) investigated work engagement of 723 workers in Poland 

and they reported that the workers had 43 points over 63 for work engagement in 

general. This score refers to moderately high work engagement. 

 

Table 23. Comparison of the cases in terms of high-level work engagement 

Aspects of Theory Number of Expressions reflecting High-Level 

Work Engagement 

Number of Answers reflecting High-Level 

Work Engagement in UWES 

 Gifted Workers Non-gifted Workers Gifted Workers Non-gifted Workers 

Vigor 21 25 32 31 

Dedication 29 26 29 26 

Absorption 21 18 27 18 

High-Level Work 

Engagement 

71 69 88 75 
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Table 24. Comparison of the Cases in terms of Low-level Work Engagement 

Aspects of Theory Number of Expressions reflecting Low-

Level Work Engagement 

Number of Answers reflecting Low-Level 

Work Engagement in UWES 

 Gifted Workers Non-gifted Workers Gifted Workers Non-gifted Workers 

Vigor 14 7 14 10 

Dedication 24 24 12 14 

Absorption 5 3 13 16 

Low-level Work 

Engagement 

43 34 39 40 

 

In Table 23 and 24, it is seen that the gifted and non-gifted workers represented a 

greater number of expressions and answers indicating high-level work engagement 

than expressions and answers indicating low-level work engagement in both 

interview and Utrecht Work engagement Scale. Similarity in the findings on 

interview and Utrecht Work Engagement Scale provided an important 

trustworthiness in this study and provided important evidence for high-level work 

engagement of the gifted and the non-gifted workers in technology companies in 

Turkey. In the literature review part of the theses, I mentioned about different 

findings regarding work engagement levels of the gifted and the non-gifted workers. 

In one of these studies, Lubinski et al. (2006) reported that the gifted participants in 

the study represented high work engagement and satisfaction with the current success 

in their job. However, Persson (2009) in his study on work satisfaction of gifted 

individuals (n=287) reported that level of work satisfaction of the gifted individuals 

was moderate. For both gifted and non-gifted workers, Schaufeli (2018) stated that 

rate of engaged employees in Turkey was between 15 and 19 percent while rate of 

highly engaged employees in Turkey was 11.3 percent. Turkish workers had lower 

level of work satisfaction than the workers in Nederland, Belgium, Norway and 

Sweden. Hence, I can say that differences in work engagement levels of gifted and 

non-gifted workers is partially in line with previous findings in the literature. The 

difference between the findings of this thesis and previous studies might be 

associated with differences in sectors of workers and measurement tools for work 

engagement. In this study, I collected data by two different ways: Interview and 

Utrecht Work Engagement Scale. Previous studies used questionnaires and interview 

which did not involve questions similar to the interview questions in this thesis. 
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When both of the findings coming from interviews and Utrecht Work Engagement 

Scale are examined together, I found that the gifted workers had higher level work 

engagement than the non-gifted workers in terms of dedication and absorption 

aspects while they had lower-level work engagement than the non-gifted workers in 

terms of vigor aspect. As an important point, I accepted that the gifted workers 

represented higher level of absorption than the non-gifted workers, since the findings 

from Utrecht Work Engagement Scale data supported this inference and number of 

the categories they had high level engagement were one (flow-state) while the non-

gifted workers had no high-level engagement for any category in interview results. 

The finding on the vigor aspect might be related to workload at work, since the gifted 

workers, as in represented in this thesis, expect more challenge such as high 

workload, however, excessive workload might lead to loss of energy at work. This 

situation is also seen in the findings on challenge and loss of energy categories. 

Moreover, the gifted workers, in spite of their lower vigor at work than the non-

gifted workers, mentioned about their high-level endurance and vitality at work. 

High levels in these categories might be associated with their giftedness, since 

Overzier and Nauta (2013) and Starc et al. (2014) mentioned about high degree of 

passion and endurance of gifted workers as a sign of vigor.  For the other aspects, 

dedication and absorption, the gifted workers represented high-level work 

engagement.  

 

Macke et al. (2022), in their study, used Utrecht Work Engagement Scale and their 

findings showed that the gifted individuals represented higher scores on dedication 

and absorption than their counterparts. However, the difference between gifted and 

non-gifted groups is not significant. In the literature, there is no study focusing 

directly on these two aspects of work engagement of gifted workers, whereas there 

are some studies reporting the characteristics of gifted workers in line with these two 

aspects. As one of them, Overzier and Nauta (2013) mentioned about their high 

degree of commitment and passion in the gifted wrokers as a sign of dedication. 

Similarly, Vreys et al. (2016) and Overzier and Nauta (2013) indicated their 

characteristics associated with absorption aspect and they mentioned about deep 

concentration on subjects and ability to focus intensely on the content. In sum, 

researchers stated that the gifted workers have high-level dedication and absorption 
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than their non-gifted colleagues. Having high IQ scores and representing high 

cognitive and motivational characteristics associated with dedication and absorption 

might be associated with these high-level characteristics (Murtza et al., 2021; Starc et 

al., 2014; Waal et al, 2013). 

 

The findings also showed that the gifted workers expressed low-level work 

engagement in terms of different aspects. The gifted workers experience low-level 

vigor seen in loss of energy at work and loss of perseverance at work. Moreover, 

they confront meaninglessness and unpurposeful tasks at work, low-level inspiration 

at work and loss of enthusiasm at work. I think loss of energy and perseverance are 

more related to increase in workload after pandemic times, since loss of job is a 

common case in pandemic case, hence number of workers in companies has 

decreased and workload per worker has increased. Confronting meaninglessness and 

unpurposeful tasks at work is more related to specific experiences in specific 

companies. Since every worker in this study did not mention about similar 

meaninglessness and unpurposeful tasks at work or meaningful and purposeful tasks 

at work. For low-level inspiration at work and loss of enthusiasm at work, some of 

the expressions are impressive, since the gifted workers mentioned about 

incompetent administrators, routinization of tasks and purpose of keeping worker 

busy without any reason. These factors might lead to loss of inspirational experience 

at work and loss of enthusiasm.  
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CHAPTER 7 

 

 

CONCLUSION AND RECOMMENDATION 

 

 

Based on the findings of this study, it can be concluded that the gifted and non-gifted 

workers high-level work engagement levels in general. At the same time, the gifted 

workers were found to be engaged in terms of two aspects of work engagement and 

they also showed superiority on dedication and absorption aspects while the non-

gifted workers had superiority on vigor aspect. I understand from the findings that 

the gifted workers are dedicated and immersed workers, these two aspects of high-

level work engagement are important for technology companies. Since, they can 

contribute to technology companies by making less attention failure during work and 

working with high motivation. Dedication and absorption of the gifted workers might 

also contribute to the development of effective working behaviors such as working in 

a systematic way and hence, both productivity and quality of products in companies 

might be increased by these behaviors. Therefore, I can say that the gifted workers 

with their high-level work engagement have a unique importance for technology 

companies in increasing productivity and quality of products. At the same time, their 

desire on challenging tasks at work is another factor contributing to both productivity 

and quality of products in companies. 

 

These findings are important to understand factors explaining work engagement of 

the gifted and non-gifted workers in technology companies and the difference 

between the gifted and the non-gifted workers in terms of work engagement. In 

previous studies, their engagement levels were studied without comparing them with 

the non-gifted workers, moreover, their work engagements were not also studied by 

collecting data from different resources by using both qualitative and quantitative 

ways. This thesis provided in-depth picture of work engagement of the gifted and the 

non-gifted workers by providing detailed information about each aspect of work 
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engagement. Based on the findings, it can be said that the findings of this study have 

importance in making contributions for both future studies and policy makers on 

work engagement of the gifted workers. 

 

7.1. Recommendations 

 

7.1.1. Recommendations for Researchers 

 

In light of the findings of this study, following suggestions for both researchers and 

policy makers can be made. In this study, Work Engagement Theory (Schaufeli et 

al., 2002) was used, however other approaches to work engagement might be applied 

to research on work engagement of the gifted workers. Following studies might 

prefer theoretical models considering sector differences at work. Because this study 

was done in the context of limited number of technology companies in a developing 

country. Following studies might focus on the gifted workers working at different 

companies out of technology companies of both developed and developing countries. 

This focus might contribute to our understandings about factors affecting work 

engagement of the gifted workers in firm, area and country levels. In this study, both 

qualitative and quantitative data were collected by different ways involving Utrecht 

Work Engagement Scale, however, observations at work and document collection 

regarding accomplishments of the workers are needed. In future studies, different 

data collection ways involving observations and document collection should be used. 

Multimethod studies in future studies should be applied to examine work 

engagement of the gifted workers. Larger number of gifted workers determined by 

both intelligence tests and ability tests for different jobs should also be focused in 

following studies. By this approach, both generalizability of the findings and more 

detailed information about work performance of gifted workers can be provided in 

future studies.  

 

7.1.2. Recommendations for Policy Makers 

 

In previous years, Turkish Government developed difference policy documents 

targeting employment and support of qualified worker. However, no policy 

document in Turkey targeted work engagement of the gifted workers. I determined 
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and analyzed TUBITAK Strategic Plan for 2019-2023, Technology Development 

Regions Act-4691, Act on Supporting R&D and Design Activities-5746, Act on 

Supporting Research Capability-6550, Industrial Property Act-6769, New Economy 

Program 2021-2023 and 11th Development Plan (2019-2023) as important policy 

documents for workers. Unfortunately, none of them targeted supporting work 

engagement of gifted workers at work. In general, they mentioned about supports 

and regulations regarding scientists, researchers, scholarship, holder, students and 

workers, however, the gifted workers are members of a unique of workers. They 

represent different characteristics from their colleagues when they are working and 

their needs at work differentiate from the needs of their colleagues. Even though I 

reported high-level work engagement of the gifted workers in general, they 

experience difficulties at work in terms of different aspects of work engagement. 

Hence, I believe that various policy designs are needed to support the gifted workers 

in terms of their work engagement. 

 

In this thesis, I found that the gifted and non-gifted workers have high-level work 

engagement in general. However, they are also in need of support in terms of the 

aspects reflecting low-level work engagement. The gifted workers experience low-

level vigor seen in loss of energy at work and loss of perseverance at work. 

Moreover, they confront meaninglessness and unpurposeful tasks at work, low-level 

inspiration at work and loss of enthusiasm at work. I prepared Table 25 to provide 

better understanding on specific policy recommendations based on the findings I 

discovered in the thesis. 

 

Table 25. Recommended policies and their association with the findings of the thesis 

Recommended Policy Possible Policy Instruments Associated findings of the 

thesis 

Properly designed policy for 

keeping work engagement of 

the gifted workers high 

Providing encouragement for 

companies by companies‟ 

bulletins if they can monitor work 

engagement of their gifted 

workers  

The gifted workers experience 

high-level work engagement at 

work 

Providing incentives for 

companies if they can keep their 

gifted workers engaged at work 

Conducting periodical inspections 

on work engagement of the gifted 

workers 
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Table 25 (continued)  

 Providing opportunities for the 

gifted workers to express their 

engagement problems and for 

other workers to understand 

them in special events such as 

meetings, lectures and social 

projects 

 

Mentors can be assigned to the 

gifted workers to guide them in 

keeping their work 

engagement high 

Funding collaborative projects 

to be suggested by the gifted 

workers and units of 

universities responsible for 

supporting the gifted 

individuals  

Funding for worker desires 

about advanced training and 

education 

Properly designed policy for 

keeping work engagement of 

the non-gifted workers high 

Providing encouragement for 

companies by companies‟ 

bulletins if they can monitor 

work engagement of their non-

gifted workers  

The non-gifted workers 

experience high-level work 

engagement at work 

 Providing incentives for 

companies if they can keep 

their non-gifted workers 

engaged at work 

 

Conducting periodical 

inspections on work 

engagement of the non-gifted 

workers 

Providing opportunities for the 

non- gifted workers to express 

their engagement problems and 

for other workers to 

understand them in special 

events such as meetings, 

lectures and social projects 

Properly designed policy for 

preventing loss of energy at 

work 

Providing incentives for 

companies if they can keep 

their gifted workers energetic 

at work by providing flexible 

working time, psychological 

and physical regulations at 

work 

The gifted workers experience 

low-level vigor seen in loss of 

energy at work 
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Table 25 (continued)  

 Conducting periodical 

inspections on loss of energy 

and health issues and prevention 

regulations of companies 

 

Funding for overcoming health 

problems leading to loss of 

energy at work 

Guideline for flexible break and 

working times at work  

Properly designed policy for 

preventing loss of perseverance 

at work 

Guideline for solving conflicts 

regarding the work 

The gifted workers experience 

low-level vigor seen in loss of 

perseverance at work Providing incentives for 

companies if they monitor and 

support their gifted workers 

when they confront problems 

decreasing their perseverance 

Mentors can be assigned to the 

gifted workers to guide them in 

increasing their perseverance 

 Providing opportunities for the 

gifted workers to express their 

perseverance problems in special 

events such as meetings, lectures 

and social projects 

 

Properly designed policy for 

preventing meaninglessness and 

unpurposeful tasks at work 

Guideline for definitions of tasks 

at work and matching worker 

and task appropriately 

The gifted workers confront 

meaningless and unpurposeful 

tasks at work 

Guideline for assignment of 

regular and attractive tasks to the 

workers 

Organizing meetings to express 

meaning and purposes of tasks at 

the work  

Properly designed policy for 

preventing loss of inspiration 

and enthusiasm at work 

Providing incentives for 

companies if they monitor and 

support their gifted workers 

when they confront problems 

decreasing their inspiration and 

enthusiasm 

The gifted workers experience 

loss of inspiration and 

enthusiasm at work  

Mentors can be assigned to the 

gifted workers to guide them in 

increasing their inspiration and 

enthusiasm 

Providing opportunities for the 

gifted workers to express their 

problems regarding inspirational 

experiences and enthusiasm in 

special events such as meetings, 

lectures and social projects 

Funding challenging projects 

suggested by gifted workers 

Providing opportunities to the 

gifted workers for working more 

on R&D tasks 
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7.1.2.1. Keeping work engagement of the gifted workers high 

 

According to the findings of this study, the gifted workers had high-level work 

engagement in general. However, it does not mean loss of work engagement will not 

occur in future. For keeping work engagement of the gifted workers high, companies 

should monitor work engagement of the gifted workers regularly to understand 

current situation. The monitoring might be done by an external stakeholder. Results 

of regular monitoring might be reported by a companies‟ bulletin to show effective 

examples of management of work engagement and a regulation document for regular 

monitoring might be prepared by worker unions. Some companies might not have 

awareness regarding monitoring of such kind of worker need, by bulletins, both 

awareness about work engagement of the gifted workers and monitoring it regularly 

might be provided at the company level. After monitoring the work engagement of 

the gifted workers, companies should support their gifted workers in terms of work 

engagement, financial support for social projects of companies to keep their gifted 

workers engaged at work might be provided by TUBITAK. I think monitoring of 

work engagement and supporting social projects for keeping work engagement high 

are basic requirements of sustainable work engagement. I think companies should 

also be inspected periodically by worker unions and department of human resources 

in companies in terms of work engagement of the gifted workers. Conducting 

periodical inspections on work engagement of the gifted workers is two-sided event, 

since based on the inspections, both problems and strong sides of companies in terms 

of work engagement might be seen and effective solutions and insights might be 

determined. Providing opportunities for the gifted workers to express their 

perseverance problems in special events such as meetings, lectures and social 

projects are also needed in companies to develop support strategies. Professional 

lectures from academicians and experts to increase awareness and knowledge of 

workers and administrators in company about the gifted workers might be effective if 

different cases and real-life examples are provided in these lectures. Based on the 

inspection data, professional mentorship programs for the gifted workers to guide 

them in keeping their work engagement high might planned and implemented with 

the support of academicians and experts. Mentors have more experience about 

working conditions and negative experiences affecting the workers than naïve gifted 
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workers, their periodic meetings with their mentees might transfer the expert 

perspective to naïve worker. I think funding collaborative projects to be suggested by 

the gifted workers and units of universities is needed for keeping work engagement 

high. Funding collaborative projects might be an R&D activity for companies and 

actually it is needed for innovation and productivity. As I saw in the findings, the 

gifted workers desire more challenging and meaningful tasks, collaborative projects 

are good opportunities for dealing with challenging and meaningful tasks. As another 

policy tool for keeping work engagement of the gifted workers high is funding for 

worker desires about advanced training and education (Fang et al., 2020). Similar to 

collaborative projects, advanced training and education also provide challenging and 

meaningful tasks to the gifted workers. If companies provide financial support for 

advanced training and education on specific area of work, I think, it will contribute to 

the high-level work engagement of the gifted workers.  

 

7.1.2.2. Keeping work engagement of the non-gifted workers high 

 

Similar to the findings of this study, the non-gifted workers also represented high-

level work engagement in general. Keeping high-level work engagement is a 

requirement for companies, I think. Companies should monitor work engagement of 

the gifted workers regularly to understand current situation to keep work engagement 

of the non-gifted workers high. After the regular monitoring by an external 

stakeholder, the regulations and companies‟ bulletin to show effective examples of 

management of work engagement should be published by the stakeholder.  

 

Some companies might not have awareness regarding monitoring of such kind of 

worker need, by bulletins, both awareness about work engagement of the non-gifted 

workers and monitoring it regularly might be provided at the company level. After 

monitoring the work engagement of the non-gifted workers, companies should 

support their workers in terms of work engagement, financial support for social 

projects of companies to keep their non-gifted workers engaged at work might be 

provided by company itself. Some kind of meetings (Talk-and-Solve days etc.) in 

which the non-gifted workers express their engagement problems and needs are 

needed to provide opportunities to the decision makers in company.  



 

88 

7.1.2.3. Preventing loss of energy of the gifted workers at work 

 

Loss of energy at work might be related to different problems involving stressful 

working conditions and negative experiences such as incivility (Garrosa et al., 2022). 

For prevention of energy loss at work, providing flexible working time, 

psychological and physical regulations at work are needed. Financial support by 

development agencies for designing worker-friendly psychological and physical 

regulations are needed for keeping the gifted workers energetic at work. At the same 

time, conducting periodical inspections on loss of energy and health issues should be 

done by an external stakeholder. Based on the results of the inspections, regulation 

documents on prevention strategies should be prepared. The strategies summarized in 

the regulation documents should be implemented and evaluated by human resources 

department by the financial support of company. Another important policy tool for 

preventing loss of energy is a guideline for providing flexible break and working 

times at work. Companies might develop a guideline for its departments about how 

they plan break and working times in a flexible way. 

 

7.1.2.4. Preventing loss of perseverance of the gifted workers at work 

 

Preventing loss of perseverance at work is very complicated since perseverance is 

affected by many factors involving conflicts with administrators or colleagues, 

problems regarding workload and promotions and incivility. Companies might 

prepare guidelines for solving conflicts or problems at work and give suggestions 

and examples in guidelines on conflict and problem solutions. Perseverance of 

workers might be affected by restrictions made by administrators or colleagues. By 

this guideline, third party agent from company administration or personal from 

related department might also help solving the conflict and problems in time when it 

is needed. I think that companies should also monitor work engagement of the gifted 

workers since based on the results of monitoring, both problems and strong sides of 

companies in terms of perseverance of workers might be seen and effective solutions 

and insights might be determined. For monitoring, financial support as an incentive 

by government is needed. Providing opportunities for the gifted workers to express 

their perseverance problems in special events such as meetings, lectures and social 
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projects are also needed in companies to develop support strategies. Professional 

mentorship programs for the gifted workers to guide them in increasing their 

perseverance might be planned and implemented with the support of academicians 

and experts. Mentors have more experience about working conditions and negative 

experiences affecting the workers than naïve gifted workers, their periodic meetings 

with their mentees might transfer the expert perspective to naïve worker on 

perseverance. 

 

7.1.2.5. Existence of meaningless and unpurposeful tasks at work 

 

The gifted workers frequently stated that they confront meaninglessness and 

unpurposeful tasks at work. This problem is also a cause of other problems regarding 

loss of inspiration and enthusiasm. As I determined in this study, the gifted workers 

need challenging and meaningful tasks at work due to their characteristics associated 

with their giftedness. In reality, companies cannot provide meaningful and 

purposeful tasks every time, however they can provide appropriate tasks for their 

gifted workers. For making appropriate matching between the tasks at work and 

worker, a guideline for definitions of tasks at work and matching worker and task 

appropriately might be prepared by companies. Moreover, guideline for assignment 

of regular and attractive tasks to the workers in a balance is also needed. By these 

two guidelines decision-makers can make effective task assignments for the gifted 

workers. Companies should also organize meetings to express meaning and purposes 

of tasks at the work and prepare a task catalog for grading tasks in terms of 

meaningfulness and purposefulness after these meetings. Moreover, the companies 

might provide task variety for the gifted workers and team change flexibility in 

different tasks Frequency of assignment of meaningful and purposeful tasks should 

be recorded and organized based on the data from meetings. 

 

7.1.2.6. Preventing loss of inspiration and enthusiasm of the gifted workers at 

work 

 

Inspiration and enthusiasm are two main requirements of innovation and productivity 

at work. Prevention of loss of inspiration and enthusiasm at work is very crucial for 
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the gifted workers who are main actors of innovation and productivity at work. For 

increasing inspiration and enthusiasm of the gifted workers, companies should 

monitor inspiration and enthusiasm of the gifted workers regularly to understand 

current situation. The monitoring might be done by an external stakeholder. Results 

of regular monitoring might be reported by a companies‟ bulletin to show effective 

examples of management of inspiration and enthusiasm and a regulation document 

for regular monitoring might be prepared by worker unions.  

 

After monitoring the inspiration and enthusiasm of the gifted workers, companies 

should support their gifted workers in terms of inspiration and enthusiasm, financial 

support for social projects of companies to increase inspiration and enthusiasm of the 

gifted workers might be provided by TUBITAK.  

 

Mentors can be assigned to the gifted workers to guide them in increasing their 

inspiration and enthusiasm. Mentors are experienced people on the issue companies 

concerned, they can transfer their experiences and perspectives by regular meetings 

with their mentee workers at work. For both inspiration and enthusiasm, mentors can 

model the examples and teach mentee workers how they increase their inspiration 

and enthusiasm at work. Moreover, providing opportunities for the gifted workers to 

express their problems regarding inspiration and enthusiasm in special events such as 

meetings, lectures and social projects are also needed in companies to develop 

support strategies. Professional lectures from academicians and experts to increase 

awareness and knowledge of workers and administrators in company about 

inspiration and enthusiasm of the gifted workers might be effective if different cases 

and real-life examples are provided in these lectures.  

 

As another policy tool, funding collaborative projects to be suggested by the gifted 

workers and units of universities is needed for increasing enthusiasm and inspiration 

the gifted workers. Funding collaborative projects might be an R&D activity for 

companies and actually it is needed for innovation and productivity. I saw that the 

gifted workers desired more challenging and meaningful tasks at work, collaborative 

projects are good opportunities for dealing with challenging and meaningful tasks. 



 

91 

7.2. Limitations 

 

This study involved only limited number of the gifted and non-gifted participants 

from different technology companies in Turkey. During the study, the work 

engagement theory frame was used to understand work engagement experiences of 

the participants, hence it can be said that inferences on the findings of this study are 

based on the work engagement theory perspective. Moreover, interviews and one 

scale application are also limiting factors in this study, observation and action 

research methodology to see the experiences in-action are not applied in this study. 

Due to the qualitative nature of the study, generalization of the findings in this study 

is limited to the Turkish context and the cases in the companies. 
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APPENDICES 

 

 

A. OFFICIAL S&T POLICY DOCUMENTS OF TURKEY AND THEIR 

CONTENTS ON GIFTED PEOPLE 

 

 

Policy Document Date Contents regarding gifted people 

Turkish Science and 

Technology Policy 

1993-2003 

1993 1.TÜ A tarafından bilimsel araĢtıımaları teĢvik 

ve bilimin öneminin ülke kamuoyunca takdir 

ve kabulünü sağlamak için bilimsel 

araĢtırmalarıyla dünya çapında emsallerine 

nazaran üstün baĢarı gösteren bilim adamlarına 

ödül verilebilir. 

2.Yetenekli gençlerin araĢtırıcı olmalarını 

özendirmek bakımından Türkiye  ilimler 

Akademisi'nin kurulması 

3. Türkiye'de araĢtırıcı insan gücünün etkin bir 

Ģekilde kullanılması ve yönlendirilmesi için 

gençlerin bilim adamı olmalarını teĢvik etmek 

Turkish Science and 

Technology Policy 

2003-2023 Strategy 

Document 

2004 1.ARGE personeli sayısının arttırılması 

2. Teknoloji geliĢtirebilecek yetenekte eleman 

yetiĢtirmekle yükümlü olan mühendislik 

fakültelerinin makine-teçhizat eksikliklerinin 

karĢılanması için özel bir proje çerçevesinde 

üniversiteye kaynak aktarılmalıdır 

TUBITAK Strategic 

Plan for 2019-2023 

2019 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

AMAÇ 4: 

1. Sanayide ihtiyaç duyulan araĢtırmacı 

sayısının ve niteliğinin artırılması amacıyla 

doktora derecesine sahip nitelikli insan 

kaynağının üniversite-sanayi iĢbirliği ile 

yetiĢtirilmesini sağlamak  

2.  urtdıĢındaki deneyimli bilim insanları ve 

araĢtırmacılar baĢta olmak üzere ülkemize 

gelen bilim insanlarına burs ve araĢtırma 

desteği sağlamak  

3. Türk bilim insanlarına yurtdıĢı burs ve 

araĢtırma desteği sağlamak  

4.  ilim insanı, araĢtırmacı ve öğrencilere 

yurtiçi lisans/lisansüstü burs ve araĢtırma 

desteği sağlamak  

5. Öğrencileri bilim ve teknolojiye 

yönlendirmek, bilimsel çalıĢmalar yapmaya 

teĢvik etmek  

6. Deneyap yöntemi benimsenerek; yaparak 

öğrenme, deneyimleme yöntemleriyle farklı 

yaĢ gruplarından öğrencilerin yetkinliklerinin 

geliĢtirilmesini sağlamak  

AMAÇ 8: 
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 1. Öğrencilerde merak duygusunu uyandırmak 

ve bilimsel çalıĢmalara yönelmelerini sağlamak 

amacıyla kurulan bilim merkezlerini 

desteklemek 

2. Gençler baĢta olmak üzere tüm toplumda 

bilim ve teknoloji farkındalığının artırılmasına 

yönelik popüler bilim yayımcılığı yapmak  

3. Öğrencilere ve topluma bilimsel bilgiyi 

uygulamalı ve anlaĢılır bir Ģekilde ulaĢtırmayı 

amaçlayan etkinlikler ile bilim/teknolojiye 

ilgiyi arttırmaya yönelik yarıĢmaları 

desteklemek 

PERFORMANS GÖSTERGELERĠ 

1. Sanayi Doktora Programı kapsamında 

desteklenmesine karar verilen projelerdeki 

doktora bursiyeri sayısı  

2. Sanayi Doktora Programı kapsamındaki 

projeler aracılığıyla özel sektörde istihdam 

edilmeye baĢlanan doktoralı araĢtırmacı sayısı. 

3. Uluslararası Lider AraĢtırmacılar Destek 

Programı kapsamında Türkiye'ye gelen bilim 

insanı ve araĢtırmacı sayısı  

4. Uluslararası Lider AraĢtırmacılar Destek 

Programı kapsamında yetiĢtirilen doktora 

öğrencisi sayısı  

5. MüĢterek doktora programı kapsamında 

desteklenen toplam bursiyer sayısı  

6.  aĢarı kriterlerini sağlayarak birden fazla 

lisansüstü burs programından aynı anda 

yararlanan bursiyerlerin sayısı  

7. Temel ve sosyal bilimlerde desteklenen 

bursiyer sayısı  

8. Uluslararası ve bölgesel bilim 

olimpiyatlarında derece alan öğrenci sayısı  

9. Uluslararası yarıĢmalarda derece alan 

öğrenci sayısı  

10. TÜ ĠTAK araĢtırma projelerinde yer alan 

lisans öğrencisi sayısı  

11. Deneyap atölyelerinden yararlanan öğrenci 

sayısı  

12. Deneyap atölyelerine katılan öğrencilerden 

Ulusal/ Uluslararası yarıĢmalarda ödül alanların 

sayısı  

Technology 

Development Regions 

Act-4691 

2001 AR-GE Personeli: AR-GE faaliyetlerinde 

doğrudan görev- li araĢtırmacı, yazılımcı ve 

teknisyenleri  

AraĢtırmacı: AR-GE faaliyetleri ile yenilik 

tanımı kapsa- mındaki projelerde, yeni bilgi, 

ürün, süreç, yöntem ve sistemlerin tasarım veya 

oluĢturulması ve ilgili projelerin yönetilmesi 

süreçlerinde yer alan en az lisans mezunu 

uzmanları  

 azılımcı Personel:  azılım olarak tanımlanan 

süreçte çalıĢıp program geliĢtiren, üreten, 

alanında yeterli deneyime veya eğitime sahip 

nitelikli personeli,  

1.  önetici Ģirkette ve  ölgede yer alan 

faaliyetlerde yürürlükteki iĢ ve çalıĢma 
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mevzuatına göre personel istihdam edilir.  

2.  ölgelerde yer alan firmalara, istihdam 

ettikleri doktora öğrencisi AR-GE personeli 

için, iki yıl süreyle  akanlık bütçesine 

konulacak ödenekle sınırlı olmak üzere, 

 akanlıkça yönetmelikle belirlenen Ģartlar 

çerçevesinde destek verilebilir.  

3. Kamu kurum ve kuruluĢları ile üniversite 

personelinden  ölgede yer alan faaliyetlerde 

araĢtırmacı ve idari personel olarak hizmetine 

ihtiyaç duyulanlar, çalıĢtıkları kuruluĢların izni 

ile sürekli veya yarı zamanlı olarak 

çalıĢtırılabilirler.  

Act on Supporting 

R&D and Design 

Activities-5746  

2008 Ar-Ge personeli: Ar-Ge faaliyetlerinde 

doğrudan görevli araĢtırmacı ve teknisyenleri, 

AraĢtırmacı: Ar-Ge faaliyetleri ile yenilik 

tanımı kapsamındaki projelerde, yeni bilgi, 

ürün, süreç, yöntem ve sistemlerin tasarım veya 

oluĢturulması ve ilgili projelerin yönetilmesi 

süreçlerinde yer alan en az lisans mezunu 

uzmanları içermektedir. 

1. Ar-Ge veya tasarım merkezlerinde doktora 

mezunu personelin üniversitelerde Ar-Ge ve 

yenilik alanında ders vermesi veya Ar-Ge ve 

tasarım personelinin teknoloji geliĢtirme 

bölgelerinde bulunan giriĢimcilere mentorluk 

yapması durumunda haftalık 8 saati aĢmamak 

Ģartıyla, bu çalıĢmaları gelir vergisi stopajı 

teĢviki kapsamında değerlendirilir.  

2. Ar-Ge veya tasarım personelinin yüksek 

lisans yapanlar için bir buçuk yılı, doktora 

yapanlar için iki yılı geçmemek üzere merkez 

dıĢında geçirdiği sürelere iliĢkin ücretlerin 

yüzde yüzünü aĢmamak Ģartıyla 

CumhurbaĢkanınca ayrı ayrı veya birlikte 

belirlenecek kısmı gelir vergisi stopajı teĢviki 

kapsamında değerlendirilir  

3. Desteklenecek program alanlarında en az 

lisans derecesine sahip Ar-Ge personeli 

istihdam eden Ar-Ge merkezlerine, bu 

personelin her birine ödedikleri aylık ücretin o 

yıl için uygulanan asgari ücretin aylık brüt 

tutarı kadarlık kısmı, iki yıl süreyle, (...) Sanayi 

ve Teknoloji  akanlığı bütçesine konulacak 

ödenekten karĢılanır.  

4. Öğretim elemanlarından Ar-Ge veya tasarım 

merkezlerinde gerçekleĢtirilen faaliyetlerde 

araĢtırmacı, tasarımcı ya da idari personel 

olarak hizmetine ihtiyaç duyulanlar, üniversite 

yönetim kurullarının izniyle tam zamanlı veya 

yarı zamanlı olarak görevlendirilebilirler.  

Act on Supporting 

Research Capability-

6550 

2014 AraĢtırmacı: Ar-Ge faaliyetleri ile yenilik 

tanımı kapsamındaki projelerde, yeni bilgi, 

ürün, süreç, yöntem ve sistemlerin tasarım veya 

oluĢturulması ve ilgili projelerin yönetilmesi 

süreçlerinde tam veya yarı zamanlı çalıĢan en 

az lisans mezunu kiĢileri,  
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Ar-Ge personeli: Ar-Ge faaliyetlerinde 

doğrudan görevli araĢtırmacı ve teknisyenleri,  

1. AraĢtırma altyapılarının hizmetleri, iĢ 

mevzuatı hükümlerine göre istihdam edilen 

personel ile yükseköğretim ve kamu kurum ve 

kuruluĢlarından tam veya yarı zamanlı 

görevlendirmeyle gelen personel eliyle 

yürütülür.  

2. Kamu kurum ve kuruluĢları ile 

yükseköğretim kurumları personelinden 

araĢtırma altyapısında hizmetine ihtiyaç 

duyulanlar kendilerinin isteği ve çalıĢtıkları 

kurum ve kuruluĢların muvafakati ile tam veya 

yarı zamanlı olarak çalıĢtırılabilirler.  

3. AraĢtırma altyapılarında müdür, müdür 

yardımcısı, tam zamanlı araĢtırmacı, yarı 

zamanlı araĢtırmacı, teknisyen ve destek 

personeli istihdam edilebilir.  

4. Kamu personeli hariç olmak üzere, araĢtırma 

altyapılarında çalıĢan Ar-Ge ve destek 

personelinin bu görevleriyle ilgili ücretleri gelir 

vergisinden, bu kapsamda düzenlenen kâğıtlar 

damga vergisinden müstesnadır.  

Industrial Property 

Act-6769 

2016 Üstün zekalı bireylerin eğitimi ve istihdamına 

yönelik bir madde bulunmamaktadır. 

New Economy 

Program 2021-2023 

2020 1.ĠĢgücü piyasasında iĢ-beceri uyumu 

arttırılacak ve esnekleĢtirme adımları 

atılacaktır. 

2.Kamu yatırımlarında öncelikli imalat sanayi 

sektörlerine ve bu sektörlere yönelik beĢeri ve 

fiziki altyapıyı güçlendirecek AR-GE, 

dijitalleĢme, insan kaynakları, lojistik ve enerji 

gibi yatay alanlar ile tarım, turizm ve savunma 

sanayi alanlarına öncelik verilecektir. 

3.Nitelikli insan kaynağı havuzunun 

büyütülmesi faaliyetleri sürdürülecektir. 

4.25 yaĢ altı gençler ve 50 yaĢın üstünde olan 

çalıĢanların istihdam edilebilirliklerini 

kolaylaĢtırmak için daha esnek koĢullar 

sağlanacaktır. 

5.10 günden az çalıĢan 25 yaĢ altı gençlerin 

daha kolay istihdam edilmesine imkan 

sağlayacak düzenleme ile gençlerin deneyim ve 

beceri kazanmaları sağlanacak ve iĢverenlerin 

gençleri tercih etmesi desteklenecektir. 

6.Kayıtlı iĢsiz profillerinin çıkarılmasına ve 

aktif iĢgücü programlarının profil temelli 

sunumuna yönelik çalıĢmalar yapılacaktır. 

7.Mesleki ve teknik eğitimin içeriği ile hayat 

boyu öğrenme ve aktif iĢgücü programları, 

belirlenen odak sektörler baĢta olmak üzere reel 

sektörün gelecekteki ihtiyaçları da dikkate 

alınarak iĢgücü piyasasında talep edilecek 

becerileri kazandıracak, nitelikli beĢeri sermaye 

ihtiyacını karĢılayacak ve kurumsal kapasite 

kayıplarını en aza indirecek Ģekilde 
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planlanacaktır. 

8.Ġmalat, bilgi ve iletiĢim sektörlerinde yaĢanan 

nitelikli iĢgücü ihtiyacaının giderilmesi 

amacıyla sektör odaklı iĢbaĢı eğitim 

programları düzenlenecektir. 

9. ilgi teknolojileri alanında kariyer sahibi 

olmak isteyen 1 milyon vatandaĢımıza 

düzenlenecek ücretsiz eğitimlerle 

yetkinliklerini geliĢtirme fırsatı tanınacak ve 

iĢverenlerin vatandaĢlarımızın özgeçmiĢ 

bilgilerine hızlı ve kolay eriĢimi sağlanarak 

istihdam olanakları artırılacaktır. 

10.Eylem ve Projeler: Ülkemizde özel eğitime 

ihtiyacı olan öğrencilerin aldıkları eğitimin 

niteliği ve kalitesi artırılacak, bu öğrenciler 

özgün tanılama araçlarıyla tespit edilecek ve 

geliĢim süreçleri desteklenerek izlenecek, bu 

öğrencilerin hem bireysel hem de ülkemiz 

ekonomisine katma değer oluĢturmaları 

sağlanacaktır. 

11.Eylem ve Projeler: Mesleki ve teknik eğitim 

kurumlarının kapasiteleri sektörün iĢgücü 

ihtiyacına cevap verebilecek Ģekilde 

geliĢtirilecektir. 

12.Eylem ve Projeler: Mesleki eğitim 

kurumlarındaki öğrencilerin edindikleri 

bilginin beceri ve üretime dönüĢtürülmesi 

sağlanacak, bu sayede sektörün iĢgücü 

ihtiyacına cevap verebilecek niteliğe sahip 

bireyler sektörle iĢbirliği içinde yetiĢtirilecektir. 

13. Eylem ve Projeler: 81 ile 100 Dene-yap 

Teknoloji Atölyesi kurulacak; gençlik 

merkezlerinde 2021 yılında 35 bin gence 

algoritma, programlama, web ve mobil 

uygulama geliĢtirme, robotik ve elektronik 

eğitimleri verilecektir. 

14. Eylem ve Projeler: Gençlerin iĢgücü 

piyasasına eriĢimlerini kolaylaĢtırmak amacıyla 

ilgi duydukları alanlarda profesyonellik 

kazanarak nitelikli bireyler olarak yetiĢmeleri 

sağlanacaktır. 

15. Eylem ve Projeler: Etkili danıĢmanlık 

hizmetleri ile gençlerin kariyer planlamalarına 

destek verilerek eğitim sonrası iĢgücü 

piyasasına giriĢleri kolaylaĢtırılacak, bu 

kapsamda staj portalı kurulacaktır. 

16. Eylem ve Projeler: Kamuda çalıĢanların 

yetkinlikleri belirlenecek, hedef ve yetkinlik 

bazlı performans değerlendirme sistemi 

oluĢturularak baĢarılı personelin 

ödüllendirilmesini sağlayacak Kamu Ġnsan 

Kaynakları  önetim sistemi kurulacaktır. 

11th Development 

Plan (2019-2023) 

2019 1.Mesleki eğitim, iĢgücünün niteliğini 

yükseltmeye yönelik geliĢtirilecektir.  

2. Eğitim ve öğretim desteği verilen özel 

mesleki ve teknik Anadolu liseleri ve meslek 

yüksekokullarında destek verilen alanlar 

güncellenerek bu okulların öncelikli sektörlerin 
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ihtiyaçlarını karĢılayacak Ģekilde ihtisaslaĢması 

sağlanacaktır. 

3. Mevcut stajyer destekleri etkinleĢtirilerek 

mesleki eğitimde öğrencilerin üretim 

tesislerinde yarı zamanlı çalıĢmasını teminen 

belirli bir ölçeğin üzerindeki firmaların stajyer 

çalıĢtırması desteklenecektir.  

4. Sanayinin ihtiyaç duyduğu iĢgücü profili 

belirlenecek, bu ihtiyaca dönük mesleki ve 

teknik eğitim ortaöğretim, fen liseleri ve 

yükseköğretim kurumlarının öğretim 

programları güncellenecektir.  

5. Mesleki ve teknik eğitim okul ve 

kurumlarında parasız yatılılık imkânları 

artırılacak, burs ödemeleri ve öğrenci 

sigortaları iyileĢtirilecektir.  

6. Mesleki ve teknik eğitim okul ve 

kurumlarında sektör talepleri ve ihtiyaçlar 

doğrultusunda öğretim programları 

güncellenecek, fiziki ortam ve malzeme 

ihtiyaçları giderilecektir.  

7. Öncelikli imalat sanayii sektörlerine insan 

kaynağı yetiĢtiren mesleki ve teknik liselerin 

eğitim ortamlarının iyileĢtirilmesine, öğretim 

programlarının geliĢtirilmesine ve mezunların 

istihdamına yönelik sanayi-eğitim iĢ birliği 

sağlanacaktır.  

8. Öncelikli sektörlerde mevcut iĢgücünün 

niteliği artırılacak, bu sektörlerde çalıĢabilir 

nitelikte insan kaynağı yetiĢtirilmesine öncelik 

verilecektir.  

9. Öncelikli sektörlerdeki firmaların Ar-Ge ve 

yenilik süreçlerinde yer alan insan kaynağı 

kapasitesini geliĢtirmeye yönelik olarak 

üniversite ve sanayi iĢbirliğinde lisansüstü 

programlar oluĢturulacaktır.  

10. Öncelikli sektörlere yönelik önlisans, lisans 

ve lisansüstü programların sayısı ve çeĢitliliği 

artırılacak ve bu alandaki Ar-Ge faaliyetlerine 

üniversiteler nezdinde özel önem verilecektir  

11.  üyük firmaların bünyelerinde kuracakları 

eğitim birimlerinde kendi tedarikçilerine 

yönelik düzenleyecekleri eğitim programları 

teĢvik edilecektir.  

12. Öncelikli sektörlerde mevcut çalıĢanların 

becerilerinin geliĢtirilmesine yönelik STK‟lar 

tarafından organize edilen sertifikalı eğitim 

programları desteklenecektir.  

13. Özel sektörde araĢtırmacı insan gücünün 

sayısı ve niteliği artırılacaktır.  

14. Sanayide ihtiyaç duyulan doktora 

derecesine sahip nitelikli insan kaynağının 

üniversite sanayi iĢbirliği ile yetiĢtirilmesi 

sağlanacak ve sanayide doktoralı araĢtırmacı 

istihdamı teĢvik edilecektir.  

15. Özel sektör Ar-Ge merkezlerinde sektöre 

ve ölçeğe göre farklılaĢan oranlarda doktoralı 

araĢtırmacı istihdam etme Ģartı getirilecektir.  
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16. Üniversite ve sanayi iĢbirliğinde, öncelikli 

sektörler baĢta olmak üzere sanayinin 

ihtiyacına yönelik lisansüstü programlar 

oluĢturulacak, bu programları açan 

üniversiteler teĢvik edilecektir  

17. Teknoloji Transfer Ofilerinin kurumsal 

yapısı ve insan kaynağı kapasitesi geliĢtirilerek 

performans odaklı olarak desteklenecektir.  

18. Ülkemizde Milli Teknoloji Hamlesinin 

gerçekleĢtirilmesine yönelik olarak yapay zekâ, 

nesnelerin interneti, artırılmıĢ gerçeklik, büyük 

veri, siber güvenlik, enerji depolama, ileri 

malzeme, robotik, mikro/nano/opto-elektronik, 

biyoteknoloji, kuantum, sensör teknolojileri ve 

katmanlı imalat teknolojilerine iliĢkin geliĢim 

yol haritalarının hazırlanması, gerekli 

altyapının tesis edilmesi, ihtiyaç duyulan 

nitelikli insan kaynağının yetiĢtirilmesi ve 

toplumsal yönelimin bu alanlara odaklanması 

sağlanacaktır.  

19. Kritik teknolojilerde insangücü kapasitesi 

artırılacaktır. 

20. Kritik teknoloji alanlarına yönelik ihtiyaç 

duyulan yetenek ve yetkinlikler yapılacak bir 

analiz çalıĢması ile belirlenecektir.  

21.  u yetenek ve yetkinliklerin karĢılanmasına 

yönelik kritik teknolojilerde ihtisaslaĢmıĢ 

disiplinler arası lisans ve lisansüstü programlar 

açılacaktır.  

22. Kritik teknoloji alanlarında yetkinliği 

kanıtlanmıĢ yurt dıĢı eğitim kurumlarına diğer 

alanlara göre farklılaĢan destek miktarlarıyla 

lisansüstü öğrenci gönderilmesine yönelik burs 

programları oluĢturulacaktır.  

23. AraĢtırma altyapılarının, öncül araĢtırmalar 

yapan, nitelikli insan gücü istihdam eden ve 

özel sektörle iĢbirliği içinde çalıĢan bir yapıyla 

Ar-Ge ve yenilik ekosistemindeki 

etkinliklerinin artırılması sağlanacaktır.  

24. Ar-Ge personeli sayısı ve niteliği 

artırılacaktır. 

25. AraĢtırma üniversitelerinde doktora sonrası 

sözleĢmeli araĢtırmacı istihdamı artırılacaktır.  

26.  akanlıklar bünyesindeki araĢtırma 

merkezi ve enstitülerinin ekosistemdeki 

etkinliğini güçlendirmek üzere nitelikli Ar-Ge 

personeli istihdam edebilmelerine yönelik 

düzenlemeler yapılacaktır.  

27. AraĢtırma deneyimine sahip nitelikli insan 

kaynağının artırılmasını teminen kamu destekli 

Ar-Ge projelerinde daha fazla lisans, yüksek 

lisans ve doktora bursiyerinin yer alması 

sağlanacaktır  

28. Ar-Ge personeli ihtiyacının karĢılanması 

amacıyla  ÖK 100/2000 doktora burs 

programının koĢulları iyileĢtirilerek 

programdan faydalanan sayısı artırılacaktır.  

29. Temel bilimlerde nitelikli araĢtırmacı insan 
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gücü kapasitesi ve araĢtırma faaliyetleri, 

öncelikli sektörler ve teknoloji alanlarındaki 

ihtiyaçlara yönelik artırılacak, söz konusu 

alanlara yönelik özel lisansüstü burs 

programları geliĢtirilecektir.  

30. Temel bilimlere yönelik lisansüstü burs 

miktarı ve faydalanan sayısı artırılacaktır. 

31. Türkiye‟de teknoloji üreten insan 

kaynağının geliĢtirilmesine yönelik olarak 

gençlerin erken yaĢlardan itibaren teknoloji 

alanında geliĢimleri sağlanacaktır.  

32. Deneyap Teknoloji Atölyeleri 

yaygınlaĢtırılacak, 50 bin gencin teknoloji 

eğitimi alması sağlanacaktır.  

33.  ilim atölyeleri ve gezici bilim sergileri 

daha ulaĢılabilir hale getirilerek 

yaygınlaĢtırılacaktır.  

    Ö                            E       

         D             K      

                   

                                                 

                                                   

                                         

                   

36.  atay ve dikey kariyer basamaklarına 

yönelik lisansüstü düzeyde mesleki uzmanlık 

ve geliĢim programları açılacaktır.  

37. Mesleki ve Teknik Eğitimde Üretime 

 önelik  apısal DönüĢüm ve Ġstihdam 

Seferberliğine baĢlanacaktır.  

38. Nitelikli iĢgücüne yönelik kariyer 

merkezleri artırılacak ve bu merkezlerde 

rehberlik faaliyetleri etkinleĢtirilecektir.  

39. Gençlerin iĢgücü piyasasına aktif 

katılımları desteklenecek ve istihdam 

edilmeleri kolaylaĢtırılacaktır  

40. Üniversite öğrencilerinin iĢgücü piyasasına 

geçiĢlerinin sağlanmasını teminen baĢta ortak 

projeler olmak üzere üniversite-özel sektör 

iĢbirliklerinin yürütülmesi geliĢtirilecektir.  

41. Gençler, iĢgücü piyasasında aranan eleman 

olmaları için ortaokuldan itibaren mesleki 

eğitime özendirilecek, gençlerin yeteneklerine 

ve piyasa taleplerine uygun eğitim almaları 

sağlanacaktır.  

42. Ülkemizden yurt dıĢına doğru yaĢanan 

beyin göçünün nedenleri analiz edilecek ve bu 

analizler çerçevesinde nitelikli iĢgücünün 

ülkemizde kalmasını sağlamaya yönelik 

çalıĢmalar yapılacaktır.  

 

43. Gençlerin sportif, kültürel ve sanatsal 

aktiviteler ile özellikle fen, teknoloji, 

mühendislik ve matematik alanlarına 

yönelmesini özendirecek programlar 

geliĢtirilecektir.  

44. Gençlerin kiĢisel, sosyal geliĢimleri ile 

kariyer planlamalarına katkı sağlayacak 
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programlar uygulanacaktır.  

45. Tüm eğitim kademelerinde öğrencilerin ilgi 

ve yeteneklerine uygun tasarım ve beceri 

atölyeleri kurulacaktır.  
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B. INTERVIEW GUIDE FOR WORKERS 

 

 

İŞ YAŞAMINDA ÖZNEL İYİ OLUŞA YÖNELİK GÖR ŞME PROTOKOL  

(YARI YAPILANDIRILMIŞ) 

 

Katılımcı kodu: 

Katılımcı yaĢı: 

Katılımcı cinsiyeti: 

Katılımcının iĢ yerindeki pozisyonu: 

Mevcut iĢteki deneyim süresi: 

Mezun olunan üniversite ve bölüm: 

 

Merhabalar, öncelikle kendimi ve araĢtırmanın içreğini tanıtmak istiyorum. ġimdi 

size soracağım sorular iĢte nasıl hissettiğinizle ilgilidir.  u görüĢme yaklaĢık 45 dk 

sürecektir ve görüĢmeden istediğiniz anda ayrılma hakkına sahipsiniz. GörüĢme 

esnasında size sorulacak sorularla ilgili etik uygunluk onayı alınmıĢtır. Lütfen 

dikkatlice dinleyin, iĢ yeriniz hakkında düĢünün ve iĢinizle ilgili cevaplar ve örnekler 

verin. ĠĢinizle ilgili duygularınızı ve deneyimlerinizi anlamak için ayrıntılı örneklere 

ve açıklamalara ihtiyaç vardır. 

 

1. ĠĢteki çalıĢma enerjiniz açısından deneyimlerinizi açıklar mısınız? 

2. ĠĢteki canlılığınıza ilgili deneyimlerinizi açıklar mısınız? 

3. ĠĢteki dayanıklılığınızla ilgili deneyimlerinizi açıklar mısınız? 

4. ĠĢinizdeki azminizle ilgili deneyimlerinizi açıklar mısınız? 

5. ĠĢinizde yüklendiğiniz görevlerini anlamlılığı ve amaçlılığı açısından 

deneyimlerinizi açıklayabilir misiniz? 

6. ĠĢinizde yüklendiğiniz görevlerin ilham verici doğası açısından deneyimlerinizi 

açıklayabilir misiniz? 

7. ĠĢinizdeki görevlerinizi yerine getirirken yaĢadığınız duygusal coĢku açısından 

deneyimlerinizi açıklar mısınız? ĠĢinizde heyecan ya da mutluluk yaĢamakta mısınız?
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8. ĠĢinizdeki zorluklarla ilgili deneyimlerinizi açıklar mısınız? ĠĢiniz sizi yeterince 

zorlamakta mıdır? 

9. ĠĢinizde çalıĢırken zamanınızın nasıl geçtiği ile ilgili deneyimlerinizi anlatır 

mısınız? 

10. ĠĢinizde çalıĢırken görevlerinize odaklanmanız ile ilgili deneyimlerinizi anlatır 

mısınız? 

11. ĠĢinize olan bağlılığınızla ilgili deneyimlerinizi anlatır mısınız? 

12. ĠĢinizi yaparken iĢe dalıp gitme ile ilgili deneyimlerinizi açıklar mısınız? 

13.ġu anki iĢinizde çalıĢmaya devam etseniz, gelecekteki iĢe bağlılığınız hakkında 

neler söyleyebilirsiniz?  

14. ġu anki iĢinizde çalıĢmaya devam etseniz gelecekte Ģu anki iĢinizle ilgili 

duygularınız açısından nelerin değiĢeceğini düĢünüyorsunuz? 
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C. INTERVIEW GUIDE FOR COLLEAGUES 

 

 

İŞ YAŞAMINDA ÖZNEL İYİ OLUŞA YÖNELİK MESLEKTAŞ GÖR ŞME 

PROTOKOL  (YARI YAPILANDIRILMIŞ) 

 

Katılımcı kodu: 

Katılımcı yaĢı: 

Katılımcı cinsiyeti: 

Katılımcının iĢyerindeki pozisyonu: 

Mevcut iĢteki deneyim süresi: 

Mezun olunan üniversite ve bölüm: 

Üstün zekalı-yetenekli iĢçiye yakınlık: 

 

1. MeslektaĢınızın iĢteki çalıĢma enerjisi açısından gözlemlerinizi açıklar mısınız? 

2. MeslektaĢınızın iĢteki canlılığı ile ilgili gözlemlerinizi açıklar mısınız? 

3. MeslektaĢınızın iĢteki dayanıklılığına iliĢkin gözlemlerinizi açıklar mısınız? 

4. MeslektaĢınızın iĢteki azmi ile ilgili gözlemlerinizi açıklar mısınız? 

5. MeslektaĢınız için iĢte verilen görevlerin anlamlılığı ve amaçlılığı hakkındaki 

gözlemlerinizi açıklar mısınız? 

6. ĠĢte verilen görevlerin meslektaĢınız için ilham verici doğası hakkındaki 

gözlemlerinizi açıklar mısınız? 

7. MeslektaĢınızın iĢyerinde verilen görevlerdeki coĢkusuyla ilgili gözlemlerinizi 

meslektaĢlarınıza açıklar mısınız? ĠĢteki heyecan ya da mutluluğu gözlemlediniz mi? 

8. MeslektaĢınız için iĢte verilen görevlerin zorluk düzeyine iliĢkin gözlemlerinizi 

açıklar mısınız? 

9. MeslektaĢınızın çalıĢırken nasıl zaman geçirdiğine iliĢkin gözlemlerinizi açıklar 

mısınız? 

10. ÇalıĢma sırasında meslektaĢınızın görevlere yoğunlaĢmasına (odaklanmasına) 

iliĢkin gözlemlerinizi açıklar mısınız? 

11. MeslektaĢınızın iĢe bağlılığına iliĢkin gözlemlerinizi açıklar mısınız?



 

121 

12. MeslektaĢınızın iĢine dalıp gitmesine iliĢkin iliĢkili gözlemlerinizi açıklar 

mısınız? 
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D. UTRECHT WORK ENGAGEMENT SCALE  

 

 

UTRECHT İŞ YAŞAMINDA ÖZNEL İYİ OLUŞ ÖLÇEĞİ 

 

AĢağıdaki 17 ifade, iĢte nasıl hissettiğinizle ilgilidir. Lütfen her ifadeyi dikkatlice 

okuyun ve iĢinizle ilgili böyle hissedip hissetmediğinize karar verin.  u duyguyu hiç 

yaĢamadıysanız, ifadeden sonraki boĢlukta yer alan “0” (sıfır) seçeneğini 

iĢaretleyiniz.  u duyguyu yaĢadıysanız, ne sıklıkta böyle hissettiğinizi en iyi 

tanımlayan sayıyı (1'den 5‟e kadar) iĢaretleyerek belirtin. 

 

Hiç uygun değil =  1 

Uygun değil = 2 

Biraz uygun = 3 

Uygun = 4  

Tamamen uygun = 5 

 

1. ĠĢimde kendimi enerji dolu hissederim. (   ) 

2. ĠĢimde kendimi güçlü ve dinç hissederim. (   ) 

3. Sabah kalktığımda iĢe gitmek için istekliyimdir. (   ) 

4. Ara vermeden uzun süre çalıĢabilirim. (   ) 

5. ĠĢimde kendimi zihinsel olarak oldukça dinç hissederim. (   ) 

6. ÇalıĢırken iĢler yolunda gitmese bile azimle çalıĢmaya devam ederim. (   ) 

7.  aptığım iĢi anlamlı ve bir amaca hizmet ediyor buluyorum. (   ) 

8. ĠĢime karĢı istekli ve hevesliyim. (   ) 

9. ĠĢim bana çalıĢma Ģevki verir. (   ) 

10.  aptığım iĢle gurur duyuyorum. (   ) 

11. ĠĢimi ilginç ve özel bulurum. (   ) 

12. ÇalıĢırken zaman su gibi akıp gider. (   ) 

13. ÇalıĢırken etrafımdaki her Ģeyi unuturum. (   ) 

14.  oğun bir Ģekilde çalıĢırken kendimi mutlu hissederim. (   )
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15. ÇalıĢırken tamamen iĢime konsantre olur dalar giderim. (   ) 

16. ÇalıĢırken kendimi iĢime kaptırırım. (   ) 

17. ÇalıĢırken bunun hiç bitmemesini isterim. (   ) 
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E. CODING FRAME FOR GIFTED WORKERS 

 

 

Codes Categories Themes Examples Examples from colleague 

High energy at 

work 

Expected worker 

energy at work 

Varying 

work 

engagement 

under the 

effect of 

varying 

vigor of 

workers 

“Genel olarak enerjimin yüksek olduğunu söyleyebilirim” 

(0602G) 

 

 üksek olduğunu düĢünüyorum çünkü iĢimi severek 

yapıyorum alakasız iĢler olmadığı sürece yüksek bir enerjiyle 

yapıyorum. (0614G). 

 

Gün içerisinde enerjisi düĢmeden sürekli olarak 

verimli çalıĢabiliyor. (0602GC)  

 

Evet, meslektaĢım çalıĢma enerjisi yüksek bir 

kiĢidir. Projelerine ve görevlerine olan tutkusu söz 

konusudur(0614GC) 

 

Conditional 

energy at work 

--------------------------------------------------------------  

Waves in energy 

at work 

 ence herkesin çalıĢma enerjisi dalgalı. Sabit bir iĢ enerjisi 

yok. Ġnsanlar bunu bazen düĢürüyor bazen yükseltiyor. Her 

Ģey çok iyi ya da çok kötü demiyorum olağan bir Ģekilde 

ilerlediğimi düĢünüyorum 8 yılın sonunda. (0611G) 

 

MeslektaĢım, enerjisi ve çevikliği sayesinde, katma 

değeri yüksek iĢlerde önemli bir fark 

yaratabilmektedir. Özel yetenekleri ve aktif çalıĢma 

tarzıyla öne çıkmaktadır.  u, onun güçlü iç 

motivasyonu ve iyi bir enerji yönetimi becerisine 

sahip olduğunu gösterir. (0611GC) 

 

Decreases in 

energy at work 

Loss of energy 

at work 

Aslında değiĢken enerjim var ve değiĢim eğrisi azalan bir 

yönde ilerliyor. Tamamen ben kaynaklı ve benim 

motivasyonum kaynaklı değil.  ir proje bazlı çalıĢma stili 

uygulanmaya çalıĢırken benim olduğum yerde projelere 

yukarıdan bakılacak yerden araĢtırıldığı için bürokratik 

engeller önümüze çıktığı için mühendisliğin tasarımı 

kısıtlanıyor ve motivasyonum düĢüyor(0604G) 

Kendisine atanan görevler ve iĢ tanımları 

konusunda, istenen çıktı elde edilene kadar ve 

sonrasında da enerjisini koruduğunu söyleyebilirim. 

(0604 GC) 

 

Low energy at 

work 

ĠĢ yerimde pek bir enerjim olmuyor çalıĢma saatleri çok uzun 

oluyor erken mesaiye gidiyorum genelde uykulu oluyorum 

sabahki mesaime yansıyor mesai saatleri çok uzun bu benim 

ĠĢe karĢı ve ülkeye karĢı motivasyonu düĢtüğü için 

azaldı. (0605 GC) 
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enerjimi çok fazla sömürüyor haftalık tamamlamamız 

gereken mesailer olduğu için. (0605G) 

 

Aslında Ģu anda karma bir çalıĢma metodu izliyoruz evden 

daha rahat çalıĢsam da iĢ yerindeki enerjiyi 

sağlayamıyorum(0606G) 

 

Motivasyon kırıcı olaylar oldu.  aptığım iĢte hatam olmadan 

bir güvensizlik olduğu için ilk iĢe baĢladığımdaki enerjim 

yok.(0607G). 

 

ÇalıĢma ortamında enerjisi yüksektir. (0606GC) 

 

ĠĢteki enerjisi genelde yüksek olsa da biraz üzerine 

çalıĢtığı probleme harcadığı vakit ile elde ettiği 

baĢarı oranına bağlı olarak enerjisi değiĢkenlik 

gösterebilmektedir. (0607GC) 

 

High vitality at 

work 

Convenient 

vitality at work 

Aslında benim iĢ yerim 55 km uzaklıkta ama arabayla bile 

gittikten sonra bile zinde bir Ģekilde çalıĢıyorum. (0606G). 

 

Genelde zindeyim. Acıkma gibi fiziksel etkiler olmadığı 

sürece zindeyim.  emek sonrası daha zindeyim. (0614G) 

 

 

ĠĢe odaklandığında daha zinde olduğunu 

düĢünüyorum. (0606GC). 

 

MeslektaĢım fiziksel ve mental olarak da zinde 

görünüyor. Enerjisini kaybetmiyor. (0614GC) 

Conditional 

vitality at work 

ĠĢ esnasında bitkinlik yaĢamadım Ģu ana kadar, ama iĢten 

sonra nadiren yaĢayabiliyorum. (0602G). 

 

ĠĢ biraz erken baĢladığı için zorluyor beni. Çok zinde 

olduğumu söyleyemeyeceğim. (0603G). 

 

 

ÇalıĢma zevki yine doğru orantılı enerjim fazla olunca 

zindeliğim de daha fazla oluyor. Ama bu dönem dönem 

değiĢebilen bir Ģey(0618G) 

 

Zindelik, enerjiden ayıramıyorum. Enerjiden çok farklı değil. 

Zindeliği etkileyen Ģeyler benzer. Enerjiye çok benzer. 

Hastalık falan etkiliyor olabilir belki.  u zindeliği manipüle 

eden çok fazla dıĢ etken var. (0611G) 

Görece erken baĢlayan mesai saatlerimiz 

zindeliğimizi olumsuz etkileyebilecek seviyedeyken 

çalıĢma meslektaĢım istikrarlı bir Ģekilde görev 

bilinciyle zindeliğini yüksek seviyede 

göstermektedir (0603GC). 

 

KiĢisel yaĢamındaki zorlu zamanlarda bile enerjisini 

koruyabilme yeteneğine sahip, iĢ hayatındaki 

gözlemleyebildiğim her aĢamada enerjik ve aktif 

kalmayı baĢarır. (0611GC) 
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Sabah genellikle herkes uykulu olduğundan bana da yansıyor 

bir saat toplantılarla geçiyor herkesin enerjisi düĢük oluyor 

yemek saatine doğru herkes kendine geliyor. (0630G)Sabah 

uyanmakta zorluk çekiyorum erken buluyorum çalıĢma 

saatlerini. Öğleden sonra enerjimde sorun olmuyor(0630G) 

Forced vitality at 

work 

Unsuitable 

vitality level at 

work 

ĠĢ yoğunluğundan dolayı zinde olmak zorunda kalıyorum 

(0602G). 

 

Günün baĢında ne kadar açık zihinle çalıĢıyorsa 

aynı Ģekilde bitiriyor. (0602GC) 

 

Low vitality at 

work 

Çok dinç olamıyorum özellikle kıĢ mevsiminde hava 

aydınlanmamıĢ oluyor bu beni depresif bir ruh haline 

sokuyor genelde çok hareketli bir insanım sadece sigara 

içmeye tuvalete kalıyorum ne yazık ki günlerim çok zinde 

geçmiyor. (0605G). 

 

ĠĢteki zindeliği baĢlarda daha iyiydi fakat sonraları 

azaldı. (0605GC). 

 

High endurance 

at work 

Expected worker 

endurance at 

work 

Normal insanlardan çok çok fazla dayanıklılığım olduğunu 

düĢünüyorum.30-35 saati aĢan mesailerde çalıĢmıĢlığım 

olmuĢtur. (0602G). 

 

Dayanıklılığımın yüksek olduğunu düĢünüyorum. 

Dayanıklıyım. (0603G). 

 

Severek yaptığım iĢ olduğu zaman uzun süre çalıĢabilirim. 

Eğer yapmaktan keyif alacağım bir iĢ ise dayanıksız 

olduğumu söyleyemem. (0607G). 

 

Ġnsan iliĢkileri dıĢında teknik konularda daha dayanıklıyım. 

(0611G). 

 

 azı durumlarda boĢluksuz günlerce devam 

edebildiğine Ģahit oluyorum. Gerekli olduğu 

durumda gece gündüz çalıĢabiliyor (0602GC). 

 

Maratonun içinde azami dayanıklılığı göstererek 

konuları nihayetlendiresiye kadar üstüne 

gitmektedir(0603GC).  

 
Fiziksel olarak yani süre olarak dayanıklılık olarak 

bakarsak açıkçası 8 saati geçtikten sonra yorgunluğu 

katlanarak artmaktadır. (0607GC). Psikolojik 

baskıya dayanıklılık açısındansa eğer baskılar 

kiĢiliğine değilse dayanıklı birisidir. (0607GC). 

 

Her aĢamada enerjik ve aktif kalmayı baĢarır.  u 

durum onun dirençli ve dayanıklı bir yapısını 

göstermektedir(0611GC). 
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Increases in 

endurance at 

work 

 üksek verimlilikle çalıĢıyorum üzerinde baskı olmadığı için 

ekstra bir direnç katkısı oluyor baĢarısızlıklarınız ise size bir 

zararı olmamasından dolayı üzerinizde herhangi bir baskı 

yaratmıyor(0606G). ÇalıĢmada mesai saati azaldığı için 

dayanıklılığım çok arttı. (0606G). 

 

Tecrübeyle gelen bir dayanıklılık artıĢı var. Olumsuz 

sonuçlara eleĢtirilere kriz senaryolarına daha dayanıklı bir 

halde oluyorsun. (0618G).  

 

Mesai saatleri ve çalıĢma Ģartları zorlaĢtıkça ise olan 

inancını kaybettiğini düĢünüyorum bu da verimini 

düĢürüyor. Uzun mesai saatleri ve yoğun çalıĢma 

temposundansa daha kısa ve dinamik çalıĢma 

temposuna daha uygun olduğunu 

düĢünüyorum. (0606GC).Motive olduğu is olsa da 

kotu koĢullar devamlılık gösterirse dayanıklılığının 

tükendiğini düĢünüyorum. (0606GC). Motivasyonu 

yüksek bir iste dayanıklılık suresinin daha fazla 

olduğunu düĢünüyorum. (0606GC). 

 

Vulnarable 

endurance at 

work  

Unsuitable 

worker 

endurance at 

work 

Projeler yoğun olduğunda dayanıklılığım azalıyor. Çok fazla 

insanın yönetilmesi gereken durumlarda dayanıklılığım 

azalıyor. Fikir değiĢtirmek zorunda kaldığımda da 

dayanıklılığım azalıyor Ģartlar değiĢtiğinde ve fikirler 

değiĢtidiğinde dayanıklılığım azalıyor. (0611G). 

 

Dayanıklılık olarak yoğun dönemlerde daha uzun süreli ve 

sıkı çalıĢmam gerekebiliyor bu daha yorucu oluyor ve daha 

fazla dayanıklılık gerektirebiliyor hem mental hem fiziksel o 

dönemleri de atlatabiliyorum. (0614G). 

 

MeslektaĢım uzun süren çalıĢma saatleri ve yoğun 

projelerle baĢa çıkmak konusunda ortalamanın 

üstünde dayanıklılık gösteriyor(0614GC). 
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Non-resilience at 

work 

 u konuda dirençli olduğumu düĢünmüyorum. Dirençli bir 

çalıĢan olduğumu söyleyemem. (0605G). 

 

En zor görevler hep ona veriliyordu. En zor 

görevlerin meslektaĢıma verildiğini düĢünüyorum 

(0605GC). Dayanıklı biriydi bence. Onca Ģey 

yaĢamasına rağmen son teslim tarihinden önce tüm 

görevleri eksiksiz yerine getiriyordu.  en dayanıklı 

bir insan olarak görüyorum. (0605GC). 

 

 

High 

perseverance at 

work 

Expected worker 

perseverance at 

work 

Normal insanlara göre daha fazla azimli olduğumu 

düĢünüyorum.  eni bir Ģeyler ortaya çıktığında beni daha da 

azimlendiriyor. (0602G). 

 

Problem çözmeye çalıĢıyoruz müĢteri tarafından bir problem 

belirtildiğinde azimli bir Ģekilde sonuca ulaĢabiliyorum. 

(0603G). 

 

 

 

 

 

 

 

 

Conditional 

perseverance at 

work 

ĠĢin bir miktar beklentisi kalitesi veya bir önceki iĢiniz 

azmimi etkileyebiliyor. ĠĢimdeki azmim verilen iĢlere bağlı 

basit iĢler verildiğinde azmim azalıyor. (0606G). 

 

 önelmek istediğim alana uygunsa çok titiz yapmaya 

çalıĢırım ve azimliyimdir. Özellikle sonraki gelen için notlar 

da alırım. (0607G). 

 

 ana faydalı olacağını düĢünmüyorsam azmimi 

koruyamıyorum boĢa emek harcıyormuĢum gibi 

hissediyorum. (0607G). 

 

 

Decreases in 

perseverance at 

work 

Loss of worker 

perseverance at 

work 

Muhalif Ģeyler olduğunda fikrimi beyan ediyorum engel 

konulmaya çalıĢıldığında bunu yapmasaydın gibi Ģeyler 

olduğunda azimli bir Ģekilde üstüne gitmeye çalıĢtığım çok 

oldu. (0604G). Hemen çekilmiyorum uzun süre kendi 

yöneticimi ikna etmeye çalıĢıyorum. Tekrar yapalım 
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tartıĢmayı açıyorum yapsak mı? ġeklinde soruyorum.  ir 

seçenek daha götürüyorum. (0604G). Artan bir grafiği vardı 

azmimin ama sonra azaldı. (0604G). 

 

 enim iĢ tecrübemim ilk baĢlarında azimliydim. Örnekle 

açıklayacak olursam üstüm çarĢamba günü teslimatı olan bir 

iĢi önceki hafta Cuma söylemiĢti ve değiĢiklik yapılması 

lazımdı ancak önümüzde pazartesi ve Salı vardı ama hafta 

sonu mesai yapıp gece yarılarına kadar kalıp çalıĢmıĢtık. 

(0605G). Azimli bir çalıĢan değilim ve çok kötü bir 

çalıĢanım. Ama beni kötü yapan da benim yöneticilerim bunu 

da hesaba katmak lazım.  ılların getirdiği yorgunlukla azimli 

çalıĢmayı sonraki dönemlerde yapamıyorsunuz. (0605G). 

 

Mild 

perseverance at 

work 

 en elimden geleni yapıyorum(0614G). 

 

Üst konum teklif edildiğinde daha azimli çalıĢtım ama 

değiĢen bir Ģey de yok, elimden geldiğince azimli bir Ģekilde 

çalıĢıyorum(0630G). 

 

Unperseverance 

at work 

Tecrübeyle doğru orantılı. Oturup 10-20 saat uğraĢtığım Ģey 

olmuyor daha rahat nasıl yapılabileceğini öğrendiğimden 

azimli bir Ģekilde çalıĢmıyorum. (0618G). 

 

Meaningfulness 

and 

purposefulness of 

tasks at work  

Meaningful and 

purposeful tasks 

at work 

Varying 

work 

engagement 

under the 

influence of 

varying 

dedication of 

ġimdiki iĢimde açık yazıcı yapıyoruz ve sonucunu anında 

görebiliyoruz.  iz kullanıcılara hitap ettiği için çok net bir 

Ģekilde görebiliyoruz. Genel olarak yaptıklarımız anlamlı 

diyebilirim. (0606G). 

 

 

Pratikte kullanılan bir isin onun için daha anlamlı 

olduğunu düĢünüyorum.  aptığı is, pratikte 

kullanılan bir isse daha ilgisini çektiğini 

düĢünüyorum. Verdiği emeğin somut olarak 

görebildiği islere daha fazla anlam yüklediğini 

düĢünüyorum. (0606GC). 
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Conditional 

meaningfulness 

of tasks at work  

workers  Eskiden beri yaptığım aynı Ģeylere destek verecek bir iĢ 

akıĢım var ama title alacağım için anlamsız gelmiyor ve 

ekstra bir iĢ yapmıyorum(0630G). 

 

 

Purposefulness of 

tasks at work 

Genel olarak firmada kullandığım sistemde günü kurtaracak 

iĢler söz konusu değil, toplantılarda günlük iĢleri iĢveren 

görebiliyor. O sebeple uzun vadeli iĢler doğrultusunda 

çalıĢıyoruz, yani amaçlı iĢler yapıyoruz. (0602G). 

 

 

Differences in 

assigned and 

planned tasks at 

work in terms of 

meaningfulness 

Meaninglessness 

and 

unpurposeful 

tasks at work 

Aslında görevler anlamlı daha doğrusu tanımlanan görevler 

anlamlı. Ama yüklenen görevler her zaman anlamlı ve amaçlı 

değil bu problemli. Tanımlı görevin aksine yüklenen görev 

farklı. Mühendislikte amelelik diye tabir edilen görevler var. 

 üklenen görevlerde bu fazla. (0611G). 

 

MeslektaĢıma verilen görevler, projelerin ilerleyiĢi 

ve baĢarısı açısından kritik bir öneme sahip olacak 

Ģekilde teknik ve stratejiktir. (0611GC). 

 

Meaninglessness 

of tasks at work 

Anlamlılığı açısından bazıları anlamlı olmuyor çoğu zaman, 

örneğin firmada veri analizini excel üzerinden 

yapabiliyorum(0602G). Diğer insanların anlamadığı Ģeylerle 

ilgili ek anlamsız iĢ yükü oluĢabiliyor (0602G). 

 

Anlamlılık açısından kendimize bir Ģey katmayacak iĢler 

yapıyoruz ama bu iĢlerin de yapılması gerekiyor bazen kafa 

yormadan yapmamız gereken iĢler oluyor(0603G). 

 

Pek değiller. Anlamlı ve amaçlı değil. Herhangi bir dayanak 

bulmaya çalıĢıyorum ama amacı ve anlamlılığı olmayan iĢler 

geliyor. (0604G). Askerlerle iĢ yapıyoruz askerde boĢ 

durmamak için iĢ uydurulur. Aynı oradaki gibi boĢ iĢler 

yapılıyor. Anlıyorum ki oyalansın diye o iĢi vermiĢ. (0604G). 

 

 en genellikle yaptığımız iĢlerin gösteriden ibaret olduğunu 

düĢünüyorum. Üst kademe yöneticilere Ģov yapabilmek adına 

 aptığı iĢleri anlamlı buluyorum. Anlamsız bulduğu 

iĢlerde kabul etmek yerine mantığına oturana kadar 

tartıĢmayı tercih ediyor. (0602GC). 

 

 

ĠĢte verilen görevlerin anlamlılığı meslektaĢımın 

görev tanımı ve geliĢme alanlarıyla birebir 

örtüĢmektedir. (0603GC). 

Eğer iĢi seviyorsa ve ona anlamlı geliyorsa çok iyi 

çalıĢıyordu (0605GC). 
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yaptığımız iĢler bolca var. (0605G). 

Unpurposefulness 

of tasks at work 

Pek değiller. Anlamlı ve amaçlı değil. Herhangi bir dayanak 

bulmaya çalıĢıyorum ama amacı ve anlamlılığı olmayan iĢler 

geliyor. (0604G). Askerlerle iĢ yapıyoruz askerde boĢ 

durmamak için iĢ uydurulur. Aynı oradaki gibi boĢ iĢler 

yapılıyor. Anlıyorum ki oyalansın diye o iĢi vermiĢ.  

(0604G). 

ĠĢyerindeki birimimizde kendisine ayrılmıĢ bir 

çalıĢma tanımı mevcuttur.  u çalıĢma tanımının; 

hem girdi kısmında organizasyonel Ģemada daha 

küçük çalıĢma tanımlarından destek aldığını, hem 

de çıktı olarak iĢ tanımımızın sonucuna hizmet 

ettiğini söyleyebilirim (0604GC). Lakin, aramızdaki 

en tecrübeli olmasından kaynaklandığını 

düĢündüğüm sebeplerle, bazı zamanlar alanı 

olmayan çalıĢma tanımlarında görevlendirildiğine 

Ģahidim (0604GC). 

 

Inspirational 

experiences at 

work 

Inspirational 

work 

Emniyet kritik sistemler var mesela ben bazen aa böyle 

miymiĢ dediğim durumlar oluyor. Ufuk açıcı iĢleri 

görebiliyorum insan emniyeti üzerine. (0611G). 

 

Enteresan sorular konuya farklı bakıĢ açısı görebiliyorum. 

Mesela bunlar bana yeni bakıĢ açısı katabiliyor(0614G). 

MeslektaĢıma verilen görevlerin teknik ve stratejik 

doğası, onun için ilham verici bir nitelik 

taĢımaktadır.  u durum meslektaĢımın profesyonel 

yeteneklerini sergilemesine, dolayısıyla sürekli 

olarak öğrenme ve yetenek geliĢtirme sürecine 

yönlendirmektedir. (0611GC). 

ĠĢte verilen görevler daha az idari iĢlerle alakalı 

olduğu sürece, meslektaĢımın daha fazla ilham 

aldığını söyleyebilirim(0614GC). 

Conditional 

inspirational 

experiences at 

work 

 aptığım iĢlerin sonuçlarını gözle görebildiğim zaman ilham 

veriyor emek verdiğin Ģeylerin sonuçlarını göremediğinde ve 

baĢkaları tarafından değer göremediğinde bu biraz ilham 

kırıcı olabiliyor(0618G). 

 

 

Scarcity of 

inspirational 

experiences at 

work 

Unsuitable 

inspiration 

experiences at 

work 

Çok sık olduğunu iddia edemem ama ayda bir defa da olsa 

zevk veren iĢler alıyorum ve ilham veriyor bu iĢler.  azı 

görevlerde ben bunları yaĢadım ve bunlar gerçekten ilham 

verici iĢlerdi. (0602G). 

 

Genel anlamda ilham verici iĢler yapan birisi. Son 

zamanlarda stabil görevler alıyor ve bundan dolayı 

ilham verici olamayabiliyor. (0602GC). 
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Uninspirational 

experiences at 

work 

Hiç zannetmiyorum. Ġlham verici potansiyeli var belki ama 

birinin ilham vermesi ya da ben hiç düĢünmüyorum. Öyle bir 

tecrübem yok. (0604G).  

 

Ġlham verici bir doğası var diyemem. MüthiĢ ilham verici 

değil.  azıcı yapıyoruz. (0606G). 

 

ġu anki yaptığım iĢin ilham verici iĢ yaptığımı 

düĢünmüyorum. (0607G). 

 

Kendisinin tahsiline devam ettiği bölümle doğrudan 

bağlantılı bir bölümde çalıĢtığını düĢünmekteyim. 

 u durumun da kendisine çizdiği kariyer ve hayat 

basamaklarında pozitif etkilerde bulunduğunu 

düĢünüyorum. (0604GC). Verilen görevlerin yerine 

getirilmesi yolunda düzenli çalıĢan ve organizasyon 

yeteneği bulunan bir ekip arkadaĢı olduğunu 

gözlemledim.  u durumun sebebinin de kendisine 

verilen iĢi coĢkuyla kabul edip bu coĢkuyu çalıĢma 

bir çıktıya ulaĢana kadar koruması olduğunu 

düĢünüyorum. (0604GC). 

 

Verilen iĢlerin içeriğine göre bir ilham edindiğini 

düĢünmüyorum, fakat iĢleri birlikte yaptığı 

insanlardan bir ilham alabileceğini düĢünüyorum. 

(0607GC). 

 

High enthusiasm 

at work 

Expected worker 

enthusiasm 

ÇalıĢma azminden değilde, bir iĢi baĢarmaktan keyif alan 

yapım gereği, iĢ bittiğinde ne güzel oldu diyip heyecan 

duyuyorum (0602G).  

 

Tasarımcı olduğunuz için tasarladığımız sistemlerin 

üretildiğini görmek ve üstüne düĢen görevi yerine getirmesi 

beni mutlu ediyor. (0603G). Sistem üretildikten sonra test 

edilmesi heyecanlandırıyor. (0603G). 

 

 izim iĢimizde heyecan ve mutluluk çok fazla.  aptığınız 

iĢin tamamı ortaya çıkınca coĢkunuz artıyor. Son baĢarılı test 

coĢkunun doruğa çıktığı noktalar oluyor. (0611G).Günün 

sonunda coĢku yıllardır emek verdiğiniz ürünün ortaya 

çıkması ve insanların hizmetine sunulması gurur verici. 

(0611G). 

 

Çok heyecanlı görmediğimi söyleyebilirim ama 

mutluluğunu her tamamladığı görevden sonra 

gözlerinde görüyorum (0602GC) 

 

Özellikle baĢarılı sonuçlanan iĢ paketlerinin verdiği 

heyecan ve mutluluğu somut olarak göze 

çarpmaktadır. (0603GC). 

 

 

MeslektaĢım, katma değeri yüksek, yenilikçi ve 

zorlu olan görevlere karĢı büyük bir coĢku ve 

heyecanla yaklaĢmaktadır.  u görevler, 

meslektaĢımın potansiyelini tam anlamıyla ortaya 

koymasına ve kendini geliĢtirmesine olanak 

sağlayan fırsatlar sunduğundan gün içerisindeki 

enerji seviyesi ve neĢesi gözle görülür Ģekilde 
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Heyecan ve mutluluk yaĢamaktayım. Görev bitirme hazzı ve 

katkıda bulunma hazzı bunlar beni mutlu ediyor. Ġnsanlığa bir 

katkım olduğunu düĢünüyorum(0614G). 

 

artmaktadır. (0611GC). 

 

Görevleri coĢkuyla yapma konusundaki mutluluğu, 

meslektaĢımın iĢini keyifle ve coĢkuyla yaklaĢması, 

çalıĢma ortamını olumlu bir enerjiyle 

doldurmaktadır. (0611GC). 

 

MeslektaĢımın iĢine heyecanla ve mutlulukla 

baktığı ve yaklaĢtığı aĢikâr (0614GC). 

Conditional 

enthusiasm at 

work 

ĠĢimde heyecan ve mutluluk yasıyorum ama ne kadar yeni 

Ģeylerin problemlerin üstesinden geldiğimde 

yaĢıyorum(0618G). 

 

Mutluluk yaĢadığımı söyleyebilirim yeni bir sürüm çıktığında 

ve pozitif feedback aldığında mutlu oluyorum bir iĢi 

tamamlamak mutluluk veriyor(0630G). 

 

Decreases in 

enthusiasm at 

work 

Loss of 

enthusiasm at 

work 

Heyecan bir yerden sonra kalmıyor ilk baĢlarda çok 

heyecanlı olabiliyoruz yeni bir iĢe baĢlamıĢsak ilk baĢta 

heyecanlı oluyoruz ama sonradan eski heyecanımızı 

bulamıyoruz. Çok da heyecanlı değilim. (0605G). 

 

 

Unenthusiasm at 

work 

Heyecan vs. bir Ģey yok. Temeldeki motivasyon günü 

tamamlamak bu hafta Ģununla oyalanın. Heyecan değil de 

sinirle karĢılaĢıyoruz verilen görevleri. (0604G). 

 

Aslında yaptığım iĢten çok büyük bir iĢ yaptığımı 

düĢünmüyorum. En mutlu olduğum gün maaĢımın yattığı 

gün. Dünyaya çok büyük bir katkı sunduğumu 

düĢünmüyorum hatta dünyaya zararlı (0606G). 

 

ġu an için heyecan veya mutluluk yaĢadığımı söyleyemem. 

 aptığım iĢten çok memnun olmadığım için. (0607G). 

 

Motivasyonu yüksek ve değer gördüğü bir ortamda 

çalıĢıyorsa çok daha heyecan ve heves dolu 

çalıĢtığını söyleyebilirim. Görevlerini bitirdikçe ve 

kendi yaptığı ise saygı duyuldukça mutluluğunun ve 

tatmininin arttığını düĢünüyorum. (0606GC). 

 

ĠĢini kendi için yeterince kompleks bulmadığında 

heyecanlı ve mutlu olmuyor.  u iĢini de yeterince 

kompleks bulmadığını düĢünüyorum. Dolayısıyla 

bu iĢinde çok coĢkulu çalıĢtığını söyleyemem. 

(0607GC).ĠĢine saygısından özen gösterse 
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de, coĢku ve azmi o kadar yüksek değil. 

(0607GC). 
 

Postive challenge 

experiences at 

work 

Expected 

challenge 

experiences at 

work 

Fazlasıyla zorlamaktadır. Üzerimize düĢen proje sayısı ve iĢ 

sayısı çok fazla. Küçük hatalar büyük sorunlara yol 

açabiliyor. Zor bir iĢ yaptığımı söyleyebilirim. Zorlanıyorum 

ama sürece alıĢtığım için eskisi kadar zorlanmıyorum etkisi 

bana çok yok. (0603 G)  

 

ĠĢimin beni yeterince zorladığını düĢünüyorum.  olda geçen 

süreyi de katarsam haftalık 55 saat ayırıyorum aslında çok 

daha fazlasını kapsıyor. (0605 G) 

 

ĠĢim kariyer anlamında öğrenme ve öğrenme becerilerimi 

zorlama konusunda hoĢuma gider. (0607 G) 

 

ĠĢimin beni zorladığını düĢünüyorum genelde dalgalanma 

yasasak da kendime ayıracağım zaman olsun yeterince 

zorladığını düĢünüyorum. (0630 G). Zorlukları konusunda 

kısıtlayıcı deadlinelardan bahsedebilirim. Aniden iĢler 

geliyor o sekilde iĢler olunca mesaiye kalma vs farklı 

çözümler olsun farklı Ģekillerde yapmaya çalıĢıyoruz (0630 

G) 

 

Problemlerin zorluk seviyesi oldukça yüksek olup 

[onun] alıĢılmıĢın dıĢındaki yeteneğini 

gerektirmektedir. (0603GC). 

 

Verilen görevler zor olsa dahi kendisini geliĢtirmek 

istediği alanlarda değil.  u sebeple bence kendisi 

için zor olmasa dahi zor gelebiliyor. (0607 GC) 

 

Collaboration in 

challenging tasks 

at work 

 iz 3 programcı olarak çalıĢıyoruz, benim sorunum 

olduğunda diğer arkadaĢlardan destek alarak çözüyorum. 

Zorlanmaya baĢladığımda yönlendirmeyi tercih ediyorum. 

(0602G). 

 

 azı noktalarda iĢ arkadaĢlarına yardım etmek için 

kolay iĢlerle uğraĢıyor fakat kendi görevlerinin zor 

görevler olduğunu söyleyebilirim. (0602GC). 

 

Decreases in 

challenge level at 

work 

Unsuitable 

challenge at 

work 

Zorlamak geliĢtirmeye yönelikse; sekiz yılın sonunda eskisi 

kadar zorlamıyor konfor alanındayız. Ama ilk yıllarım biraz 

daha zorluydum (0611 G) 

Zorlu durumları, fırsatlarla birlikte görerek, kendini 

geliĢtirmek için bu zorlukların üstesinden gelmeye 

yönelik adımlar atmaktadır. (0611 GC) 
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Aslında bu zorluk eğrisi gün geçtikçe azalan bir Ģey. Ġlk 

baĢladığımda yeni bilgiler öğrenmem ve uyum sağlamam 

gereken Ģeyler zordu ama alıĢma ve deneyimle zorluğu 

azaltıyor. (0618 G) 

 

MeslektaĢıma verilen görevlerin büyük bir kısmı 

yenilikçi ve zorlu iĢlerdir ve yüksek teknoloji 

unsurları içermektedir.  u görevler, ileri düzeyde 

teknoloji kullanımını gerektiren projeleri 

kapsamaktadır. Verilen görevler, teorik araĢtırmalar 

yapmayı ve benzer sistemlerin ayrıntılarıyla 

incelemeyi gerektiren özel konuları içermektedir. 

 u görevler, derinlemesine analiz ve araĢtırma 

gerektiren alanları kapsar. (0611 GC). 

 

MeslektaĢım iĢ yerinde en stresli ve yoğun olan bir 

bölümde çalıĢmaktadır. Herkesin kaldırabileceği bir 

tempo olmamakla birlikte duygusal dayanıklılığı 

yüksek karakterlerin yapabileceği bir bölümdür. 

(0618 GC) 

Unchallenged 

worker 

ĠĢim beni çok zorlamıyor. En zorlandığım Ģey yabancı bir 

ortamda bulunmak, çalıĢma prensibine alıĢkın değilim. 

Süreçler biraz zor. (0606 G) 

 

ĠĢim beni çok zorlamıyor bununla ilgili pek bir Ģey 

diyemeyeceğim. (0614 G)  

 

Genel gözlemim kolaydan zora doğru bir görev 

geçiĢ sureci yasadığıdır. Sevdiği bir is yaptığında 

sorumluluk almaktan çekinmez, isler zorlaĢsa da 

bitirmeye çalıĢır. (0606 GC) 

MeslektaĢım için iĢte verilen görevlerin zorluk 

düzeyi önemli. Daha zorlayıcı ve karmaĢık 

konularla uğraĢmak, onun için daha tatmin edici 

oluyor. (0614 GC) 

 

Challenges out of 

work 

requirements 

-------------------------------------------------------------  

High 

commitment to 

the work 

Commited 

worker 

 en ciddi düzeyde bağlı olduğumu düĢünüyorum. ĠĢimi 

bitirmeden firmadan çıkmıyorum, gerekirse gece gerekirse 

gündüz iĢi tamamlamadan çıkmıyorum (0602G). 

 

ĠĢimi seviyorum. ġirkete bağlılık değil de mesleğe ve iĢe 

bağlılık. Mutluyum diyebilirim. (0603G) 

Kendi firması diyebileceğim bir 

konumda(0602GC). 

 

ĠĢle ilgili konulara önem verip gelecekteki planlarını 

bu doğrultuda yapması iĢe olan bağlılığının 

tarafımca gözlemlenmiĢ halidir. (0603GC) 
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Kurumsal olarak birçok problem yasadık. Özlük hakları gibi 

sorunlar yasadık. Kuruma aidiyet hissediyorum. ÇalıĢtığım 

yerin bana ait olduğunu hissediyorum(0611G) 

 

ĠĢime bağlı bir insanım ama bunu nasıl anlatabilirim 

bilmiyorum.  eri geldiğinde iĢ benim temel ihtiyaçlarımdan 

önce geliyor yemek yemek gibi. (0618G) 

 

ĠĢime bağlı olduğumu düĢünüyorum ayrılayım baĢka yerlere 

gideyim yok.  öneticilerimizi seviyorum ben de çok bağlı 

olmayacaktım sevmesem(0630G) 

 

ĠĢ yaĢamındaki zorlu zamanlarda bile 

motivasyonunu koruyabilme yeteneğine sahip 

olması, belli bir standardın üzerinde çalıĢabilmesi 

onun iĢine bağlı olduğunu göstermektedir. 

(0611GC) 

 

 

Conditional 

commitment to 

the work 

Açıkçası iĢe çok bağlı olduğumu düĢünmüyorum. ĠĢten keyif 

almam ve maaĢ beni iĢime bağlıyor. (0606G) 

 

 enim için iki Ģey; ekip arkadaĢlarımla olan iletiĢimim 

ikincisi ise iĢin benim için ne kadar faydalı olacağı. Ġkisi 

sağlandığında daha bağlı hissediyorum(0607G) 

 

Meslek olarak bağlıyım ancak iĢ yerine bağlı değilim. 

Önümüzdeki ay değiĢtireceğim(0614G) 

 

 

Mesleğine bağlı ancak çalıĢtığı ortama çok sıkı 

bağlı olmayan birisi bence. ÇalıĢma ortamından 

memnun olduğu bir yerde yıllarca çalıĢabilir ancak 

bu ortamı değiĢtirmek konusunda zorluk da çekmez. 

(0606GC) 

 

ġu anda açıkçası iĢine bir bağımlılığı olduğunu 

düĢünmüyorum. Sadece saygı ve rahatlıktan devam 

ettiğini düĢünüyorum. (0607GC) 

 

MeslektaĢım iĢe son derece bağlı biridir.  ağlılığı, 

onu motive eden önemli faktörlerden 

biridir(0614GC) 

High 

commitment to 

the work in future 

Ümit ediyorum ki burada devam edeceğim babamın firması 

olduğu için bağlılığım değiĢmeden devam edecektir. 

(0602G). Sanmıyorum değiĢeceğini, Ģu anki özverim, Ģu anki 

bağlılığım ve Ģu anki hislerimin aynı kalacağını 

düĢünüyorum. Programcılığa hobi olarak baĢladım, ama 

yönetici kadrosuna geçersem daha da özverili ve bağlı 

olabilirim. (0602G). 
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 ani, tahminimce daha bağlı olucam ama daha sancılı 

olacak.  aĢım ilerliyor ve iĢ değiĢtirme imkânım az olacak. 

(0611G). Farklı yere gidemiyorsunuz. Muhtemelen daha 

bağlı olucam ama bir yandan da daha da tedirgin olucam gibi 

düĢünüyorum. (0611G) 

 

ĠĢe bağlılığımın en kötü ihtimalle aynı kalacağını ama büyük 

ihtimalle de yükseleceğini düĢünüyorum. (0614G)  

 

 öneticilerimiz değiĢmediği sürece ve maaĢ aĢırı düĢmediği 

sürece burası bana iĢ tatmini sağlıyor. (0630G) 

Decreases in 

commitment to 

the work 

Loss of 

commitment to 

the work 

ĠĢ yerime bağlılığım pek kalmadı son zamanlardaki 

enflasyondan sonra iĢ yerimin yeterince enflasyona yanıt 

verememesi ve geçen zaman içerisinde birikmiĢ sorunlar 

sebebiyle iĢime bağlı olduğumu söyleyemem. (0605G) 

 

 aĢlarda çok daha iyiydi ama sonraları azaldı. 

 ence bunu herkes gözlemledi.  u da 

meslektaĢımla ilgili değil iĢle ve gidiĢatla alakalı. 

(0605GC) 

 

Uncommitment 

to the work 

Her gün yeni iĢ ilanlarına bakıyorum. (0604G)  

 

Kendisine verilen çalıĢma tanımları kapsamında 

iĢlerine büyük bir bağlılıkla yaklaĢtığını 

gözlemledim. (0604GC) 

Decreases in 

commitment to 

the work in future 

Her geçen sene içinde bağlılığım düĢtü gelecek senelerde de 

bu trend düĢecek. (0605G) 

 

ĠĢimi seviyorum güzel projelerde çalıĢıyorum ama maddi 

açıdan ne duruma geleceğim onu bilmiyorum Ģirket ne 

durumda olacak. Kıdem aldıkça alım gücü de artıyor ama 

gittikçe biraz heyecanımı yitirirmiĢim gibi geliyor. (0603G) 

 

 

Uncommitment 

to the work in 

future 

 eni buna bağlayan Ģey zaman değil ortalama uğraĢ ve 

ortalama maaĢla yapabiliyor olmam. 20 yıl sonra da aynı 

Ģeyler olacak zamandan bağımsız burada aslında bağlılığım 

maaĢ olabilir. (0606G) 
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Hiç bağlı olmam. Durmak istediğim bir yerde değilim. 

(0607G). ġu an bu gidiĢatta giderse daha fazla iĢ stresi altına 

girip daha mutsuz bir insan olacağımı düĢünüyorum. (0607G) 

 

Widespread flow 

state at work 

Expected flow 

state at work 

Varying 

work 

engagement 

under the 

influence of 

varying 

absorption 

experiences 

of workers 

 unu çok sık yaĢıyorum aslında mesai süresinin ve günün 

bana yetmediğini düĢünüyorum. ĠĢlerin bitmediğini daha 

fazlasını yapmam gerektiğini belki haftada dört kez 

yaĢıyorum. (0602G). 

 

Genellikle yoğun bir çalıĢma temposu olduğu için zamanın 

nasıl geçtiğini anlayamıyorum. (0603 G).  

 

Zamanım genelde hızlı geçiyor. ÇalıĢmaya oturduğumda 

çabucak vaktin geçtiğini fark ediyorum. (0614 G). 

Öğle molaları ve çay molaları da dahil olmak üzere 

tüm gün boĢluksuz çalıĢmaya özen gösteriyor. 

(0602 GC). 

 

Odak gerektiren iĢlerde çevresel bozucu etmenleri 

devre dıĢı bırakıp çalıĢmaya yoğunlaĢması olağan 

bir süreç halinde geliĢmektedir. (0603 GC) 

 

 

Conditional flow 

state at work 

Zamanın geçiĢ hızına karĢıysa yaptığım iĢten zevk alıyorsam 

hızlı geçiyor o günü. Eğer sevmediğim bir iĢ olursa günü 

doldurmaya çalıĢıyorum. Dolayısıyla geçen zaman o günkü 

keyfime ve yaptığım iĢe bağlı. (0606 G) 

 

Eğer çok yoğunlaĢmıĢsam kafamdaki çözümü deniyorsam 

yeme içme -tuvalet ihtiyacı bile olmadan çalıĢabiliyorum. 

Örneğin iĢe yeni baĢladıysanız ve bilgi birikiminiz çok yoksa 

sizin kendi keĢfetmeniz gereken durumlar olabiliyor (0607 

G).Pratik bir yol bulduysam zamanın geçtiği ve mesai saatini 

kaçırdığım olur. (0607 G). 

 

Hedefi belli iĢlerde beni dağıtmayan iĢlerde zamanın nasıl 

geçtiğini anlamıyorum.  azen dört beĢ iĢle ilgilenmem 

gerekiyor. O günlerin verimsiz geçtiğini düĢünüyorum (0611 

G). 

 

Ne kadar yoğunsam o kadar hızlı geçiyor(0618 G) 
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Scarcity of flow 

state at work 

Unsuitable flow 

state at work 

ĠĢ yerimde çok uzun vakitler harcadığımdan dolayı zaman 

geçmiyor. Nadiren de zamanın geçtiği günler var. (0605 G) 

 

 ence masa baĢında otururken boĢ yapmıyordu 

görevlerine odaklanıp iĢini yapabiliyordu (0605 

GC) 

Non-flow state at 

work 

Genel olarak mesai bitsin de gitsin modunda değilim. (0603 

G). Fakat, uykusuz olduğumda mesai bitsin zaman hızlı 

geçsin istiyorum. (0603 G) 

 

Zaman geçirme amacıyla zaman geçiriyorum. (0604 G) 

 

 

Herhangi bir iĢe odaklandığında kendisinin 

dıĢarıdan gelebilecek iletilere duyarsız hale 

geldiğini gözlemledim.  u durum da bana, 

çalıĢırken kendisinin iĢine çok daldığını 

düĢündürmektedir. (0604 GC) 

 

 

High immersion 

at work 

Expected worker 

immersion 

 en iyi odaklanan birisiyim o sebeple oturduğumda iĢim 

bitene kadar oturabiliyorum. (0614 G). 

 

 aĢarılarından fikir alarak odaklanma 

problemlerinin az olduğunu tahmin edebilirim. 

(0614 GC) 

 

Getting lost at 

work 

 ilgisayar baĢına oturup, gece gündüz fark etmeden 

çalıĢabiliyorum.  azen gece uyanıp bilgisayara dalıp sabah 

iĢimi bitirmiĢ oluyorum(0602G). 

 

Zaten ekibim çok yoğun çalıĢıyor ben de yoğun çalıĢıyorum. 

Herkes dalıp gidiyor ve yoğunluk çok fazla herkes çalıĢıyor. 

(0603G) 

 

ĠĢ yerimde bol su tüketiyorum sık sık tuvalete gidiyorum ama 

bazen unutuyorum gitmeyi çok yoğun çalıĢtığım zamanlarda. 

(0605G) 

 

Fazlasıyla dalıp gidiyorum.  emeği kaçırma olayları tam 

olarak burada oluyor. (0618G) 

 

Mesela normalde sigara içen bir insanım ama çalıĢırken dalıp 

gidip üç saat sigara içmediğimi fark ediyorum. Sigarayı 

unutmak zor çünkü. (0614G) 

 

Genel olarak iĢine odaklı ve odağı kaybolmadığı 

için dalıp gitmek gibi bir durum da yaĢanmıyor 

(0602GC). 

 

OdaklanmıĢ durumda çalıĢırken zamanı unuttuğu 

durumlar gözlense de genelde çevre farkındalığı 

yüksektir. (0603GC) 

 

ĠĢe dalıp gitme noktasında gayet iyi.  azen kendini 

kaptırıp çok çalıĢabiliyordu.  u kadar demotive 

edici Ģeye rağmen çok iyi çalıĢıyordu. (0605GC) 
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Genelde sigara içen bir insanım ama dalıp gidince onu da 

unutuyorum moda girmek için müzik dinliyorum Ģeklinde 

özetleyebilirim(0630G) 

 

Conditional 

getting lost 

experience at 

work 

ĠĢi severek yaparsam dalıp gidiyorum. Zaman hızlı akıp gider 

(0606G) 

 

Planlı ve odaklı iĢlerde özellikle günün basında karar 

verdiysem bu iĢi bitirme ile ilgili dalıp gidebiliyorum. 

(0611G).  azılımla ilgili sonuç alabiliyorsam yaptığım iĢte 

bölünmüyorsam bir anda çıkan bir iĢ değilse günün sonunun 

nasıl geldiğini anlamıyorum. (0611G) 

ĠĢine dalıp fark etmeden zaman geçirdiğini 

düĢünmüyorum. Saatlerin farkına varmadan uzun 

sure çalıĢtığını düĢünmüyorum. Ancak kafasına 

takılan bir konu ise buna kolaylıkla çok uzun saatler 

harcayabilir. (0606GC) 

 

MeslektaĢım, teknik konularla karĢılaĢtığında iĢine 

yüksek bir konsantrasyonla bağlanmaktadır.  una 

benzer zamanlarda uzun saatler boyunca 

masasından kalkmadan çalıĢabilmektedir. (0611GC) 

 

Conditional 

immersion at 

work 

 azı görevler çok keyifli, sevdiğim zaman odaklanmakta 

sorunum olmuyor ama sevmediğim bir iĢ olduğunda 

odaklanma sorunum oluyor. Diğer iĢlerime dönüp, 

uzaklaĢarak çözüm üretiyorum. Sabit iĢ yapmaktan ziyade 

iĢler arasında geziyorum ve tekrar ana iĢe dönüyorum. 

(0602G). 

 

 aptığım iĢi sevmemle içselleĢtirmemle alakalı olarak 

görevlerime odaklanabiliyorum. (0606 G) 

 

Dikkat dağınıklığından dolayı odaklanmakta zorlanıyorum. 

 apmaktan hoĢlandığım iĢse odak problemi yaĢamam.  (0607 

G). 

 

Bölünmüyorsam ve plansız iĢler çıkmıyorsa odaklanmam 

daha kolay oluyor. (0611 G) 

 

 oğun olduğumda iĢime profesyonelce odaklanabiliyorum. 

Ofis ortamında odağının bozulması durumu oluyor 

sık sık fakat mesai saatleri dıĢında veya ofis dıĢında 

yüksek odaklı çalıĢabiliyor. (0602GC). 

 

Odaklanmasının yine isi sevmesi veya verilen 

sorumluluğun onun için önemine bağlı olarak 

değiĢtiğini düĢünüyorum. Eğer önem verdiği 

ve/veya yüksek sorumluluk gerektiren bir is ise 

uzun sure yüksek odaklı Ģekilde çalıĢabilir. (0606 

GC) 

 

Genelde iĢine odaklanabilmektedir. ĠĢine duyduğu 

sevgi bu odaklanmanın kalitesini etkilemektedir. 

(0607 GC) 

 

MeslektaĢım çalıĢırken konsantrasyon sağlamak 

konusunda baĢarılıdır. Ofis içerisindeki gürültü veya 

hareketler dikkatini dağıtmamaktadır. (0611 GC) 
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ĠĢi ne kadar benimsersem o kadar odaklanabiliyorum. 

(0618G).  

 

 

 

ĠĢini severek yaptığı ve sonuç odaklı biri olduğu için 

konsantrasyonu yüksek meslektaĢlarımdan biridir. 

(0618 GC) 

Need for 

adjustments for 

effective 

immersion at 

work 

Unsuitable 

immersion at 

work 

 aptığım iĢe odaklanabilmek için izole olmam gerekiyor 

sonra odaklanabiliyorum. Kulaklık takıp ortamdan izole 

olabiliyorum.  öylelikle daha rahat çalıĢıyorum. (0605 G)  

 

ĠĢe odaklanma ve saldırma noktasında iyi olduğunu 

düĢünüyorum (0605 GC) 

 

Difficulties in 

immersion at 

work 

Odaklanmakta bazen zorluk yaĢıyorum. ĠĢ tanımımız çok 

geniĢ o yüzden odaklanmak bazen zor olabiliyor.  irçok iĢ 

yaptığım için alanda diğer iĢlere odaklanmam zorlaĢıyor. 

Öncelik sıralaması sokuyorum. (0603 G) 
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F. CODING FRAME FOR NON-GIFTED WORKERS 

 

 

Codes Categories Themes Examples Examples from colleague 

High energy at 

work 

Expected worker 

energy at work 

Varying work 

engagement 

under the 

effect of 

varying vigor 

of workers 

Üst düzey enerjiyle gidiyoruz evelallah. (0609N) 

 

 üksek bir enerji var. Hem iĢte çalıĢıyorum hem de evde 

çalıĢıyorum. Var olan iĢlerin yanında birtakım baĢvurular ve 

proposal yazma iĢleri oluyor projeler yazıyoruz (0612N) 

 

ĠĢte kendimi enerjik buluyorum ve arkadaĢlarımın da enerjik 

olduğunu düĢünüyorum güne de enerjik baĢlıyoruz ekip 

olarak çalıĢıyoruz o ekiple de enerjiyi koruyoruz (0627N) 

ĠĢ kolik bitmeyen enerji. (0609NC) 

 

 üksek olduğunu gözlemliyorum. Her konuda 

istekli ve gayretli. (0612 NC) 

 

ĠĢ hayatındaki günlük rutinlerinde genel olarak 

normal enerjide bir seyir izlenir (0627 NC) 

Conditional 

energy at work 

ĠĢten paramı alıyorsam enerjim yüksek olur. Milletle iletiĢim 

kurmama gerek yoksa enerjim yüksek olur gerekirse gece de 

çalıĢırım insanlarla iletiĢim kurmam ya da sorular sorma 

kısmını ben hep uzatıyorum yazabildiğim kadar kod yazıp 

sonrasında sorularımı soruyorum kuralları belliyse enerjim 

fazla oluyor. (0616N). ÇalıĢma arkadaĢlarımla iyi 

çalıĢabiliyorum eğer anlaĢabilirsem ve enerjim yüksek 

oluyor.  ir Ģeyi bitirme stresi yoksa enerjim yüksek oluyor 

ve toplantılara girmiyorsam.  enim yapacağım iĢler 

hakkında takım liderim konuĢuyorsa ve bu yanlıĢ bir 

öneriyse enerjim düĢüyor. (0616N) 

 

ÇalıĢma enerjim gün gün ve yaptığım iĢe göre çok 

değiĢebiliyor.  irkaç yıl önce sürekli yükseklik vardı iĢlerin 

tekrarlamasından dolayı azaldı. (0625N).  ir Ģey yetiĢtirmek 

zorunda olduğumda da mecburiyetten daha yüksek enerjiyle 

çalıĢmak zorunda kalıyorum. (0625N) 

Günden güne değiĢebilse de genel olarak enerjisi 

yüksek. Ayrıca çevresindekilere de enerji veren 

biri. (0616 NC) 

 

 u yaptığı iĢe göre değiĢkenlik gösteriyor. Eğer 

sistemde hataları bulmaya yönelik veya yazılım 

iĢleri gelirse enerjisi düĢebiliyor. Daha kendi 

alanından veya araĢtırma ağırlıklı iĢler olursa ve 

iĢin önemini hissederse daha enerjik oluyor. (0625 

NC) 
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Waves in energy 

at work 

------------------------------------------------------------------------  

Decrease in 

energy at work 

Loss of energy at 

work 

Genel olarak enerjim yüksekti ama bu hayata bakıĢ açımdan 

kaynaklı bir enerji.  aĢtaki motivasyonumla Ģu anki aynı 

değil daha düĢük. (0623N) 

 

Low energy at 

work 

-----------------------------------------------------------------------  

High vitality at 

work 

Convenient 

vitality at work 

Keyif alarak yaptığım için yorgunluk hissetmiyorum ama 

fiziksel olarak farklı yerlerde bulunmak daha zinde 

hissettiriyor. (0609N) 

 

Öğleden önce belirli zamana kadar çalıĢıyorum önceki günün 

kalan iĢlerini hallediyorum ve zinde oluyorum. Öyle bir Ģey 

yoksa 9.30-12.00 arası zindeliğim oluyor. AkĢam saatlerinde 

de zinde oluyorum. Karanlıkta da iyi çalıĢıyorum. (0616N) 

 

ĠĢte baya zindeyim bence ekibime ve arkadaĢlarıma karĢı ve 

iĢe karĢı çok mutlu ve huzurlu bir Ģekilde gidiyorum Ģirkete 

o sebeple kiĢiliğim gereği zinde bir insan olduğumu 

düĢünüyorum(0620N) 

 

Önceki iĢimde daha uzun çalıĢma saati vardı 14 gün çalıĢıp 1 

gün tatil yapıyordum Ģu an ise sabah 8.30 aksam 4.30 

çalıĢıyorum hafta sonu da 1 gün çalıĢıyorum.  u da zinde 

kalmamıza yardımcı oluyor (0624N)  

Sürekli bilgisayar baĢın da olduğumuz için gün 

bitimi ruhsal olarak yorgun oluyor. (0609 NC) 

 

Çoğu zaman iĢte aktif zinde. (0616 NC) 

 

Saat dilimlerine göre değiĢim gösterse de zinde bir 

çalıĢandır (0620 NC) 

 

Her zaman zinde olur. Nadiren yoğun bir akĢam 

geçirdiği ve dinlenemediği zamanlarda zinde 

olmaz. (0624 NC) 

 

Conditional 

vitality at work 

Genelde Ģöyle oluyor yeni projeye baĢlayacağınız zaman size 

değer katacağını düĢündüğünüz projeyse iĢe baĢlama 

noktasında zindelik katıyor. (0613N). Eğitimler oluyor bazen 

onlar da iĢten baĢka bir Ģeye odaklanmanızı sağladığı için 

zinde kalmamızı sağlıyor. Örneğin bir anda farklı 3 projeyle 

uğraĢıyorsanız ister istemez stres altına giriyorsunuz. Ama 
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odağınız dağıldığınız için zindeliğiniz azalabiliyor. (0613N). 

 

ĠĢin yoğun olduğu dönemlerde mental olarak kötüydüm Ģu 

anki çalıĢtığım pozisyondan kaynaklı. Eskiden hayal ettiğim 

ve istediğim günlük zindeliği Ģu an yakalayamıyorum. 

(0623N). 

 

Forced vitality at 

work 

Unsuitable 

vitality level at 

work 

-----------------------------------------------------------------------  

Low vitality at 

work 

Zindelik açısından idare ediyoruz. Kafanın çalıĢmasında 

problem olmuyor da beden yoruluyor. Masa baĢında 

çalıĢanlar için. (0612N) 

 

Öğleden sonra yemeği çok yediğimde zindeliğimi 

kaybediyorum. Eve gittiğimde de öldüm bittim kalmadım 

dediğim olmuyor.  azı günler çok çalıĢıyoruz o zaman zinde 

hissetmediğim oluyor (0627N) 

 üksek.  azen yorgun olduğunda eve gidip 

dinlenip evden devam edebiliyor. (0612 NC) 

 

ĠĢindeki çalıĢma gayesinin ve sorumluluklarının 

farkındalığı ile oldukça verimli planlamalar ile 

zinde çalıĢmalar gösterir. (0627 NC) 

 

High endurance 

at work 

Expected worker 

endurance at 

work 

Hafta sonu olmasın diye bakıyorum haftanın 7 günü 

çalıĢmak istiyorum araĢtırma yapıyorum. Her sektörü 

araĢtırmam gerekiyor her gün yeni bir Ģeyler öğrenmek dinç 

tutuyor.  (0609N). ani benle beraber çalıĢan herkes Ģikâyet 

ediyor. Herkesi çalıĢmaya sevk ediyorum.  oğun bir 

tempom var ama dayanıklıyım (0609N) 

 

Dayanıklılığımız yüksek yani hani uzun süre çalıĢabiliyoruz 

odaklanabiliyoruz(0612N) 

 

Dayanıklılık hep sonda çünkü renk belli etmiyorum 

sinirleniyorum ama sonrasında istifa ediyorum. ġimdi yine 

aynı Ģeyi yapıyorum. ĠĢ yerinde dayanıklıyım. (0616N) 

 

Dediğim gibi kendime fayda sağlayacağım bir iĢ için çok 

dayanıklıyım sonuna kadar götürür,  yapılması gereken her 

 üksek. Uzun saatler boyunca çalıĢtığımız oluyor. 

(0612 NC) 

 

Dayanıklılığı yüksek. Çoğu Ģeye moralini bozmaz. 

Morali bozulsa bile iĢine yansıtmaz(0616 NC) 

 

Dayanıklı olduğunu ve hoĢlanmadığı bir iĢ ile 2 ay 

boyunca durmaksızın uğraĢtığını gözlemledim 

(0620 NC) 

 

Duygusal ve ince düĢünceliliğin iĢ hayatına 

yansımaları, iĢ sürecindeki dayanıklılığını bazı 

durumlarda olumsuz etkilerken genelde dengede 

tutma konusunda baĢarılıdır. (0627 NC) 
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Ģeyi yaparım(0620N). Hammaliye olarak gördüğüm iĢleri 

söylenmeden yapamıyorum ama genel olarak 

dayanıklıyımdır. (0620N) 

 

Aslında dayanıklı olduğumu düĢünüyorum. Alt yüklenici 

olarak çalıĢırken bazı noktalar oluyordu, herkese hediye 

veriliyor ama bize yok ama bunlar motivasyonumu 

düĢürmedi (0627N) 

 

Herhangi bir problem yaĢamıyorum yani bir bitkinlik ya da 

bir sıkımlık dan kaynaklı Ģeyim yok(0628N) 

Increases in 

endurance at 

work 

  

 

Vulnarable 

endurance at 

work 

Unsuitable 

worker 

endurance at 

work 

Gece 4‟te aranabiliyorsunuz. Sistemde sıkıntı olduğunda.  u 

noktada hem bir projeyi geliĢtirip hem de destek elemanı 

olabiliyorsunuz.  u noktada dayanıklılığınız azalabiliyor. 

(0613N) 

 

 en çok dayanıklı değilim iĢte ama beni dayanıklı kılan 

unsurlar var ben diğer kiĢilere nazaran daha hassas 

olduğumu düĢünüyorum. (0625N) 

 

ĠĢ bitirici özelliği ön planda olduğu için bir iĢi 

bitirmeden rahat edemez ondan dolayı dayanıklı 

olarak nitelendirilebilir. (0613 NC) 

 

ĠĢyerindeki olumlu durumlar çok mutlu olmasına 

vesile olurken, stresli veya yoğun dönemlerde 

üzülebiliyor, modu düĢebiliyor. (0625 NC) 

 

Non-resilience at 

work 

  

High 

perseverance at 

work 

Expected worker 

perseverance at 

work 

Dayanıklılık cevabı azimle de ilgili.  ir mücadele bir azim 

var(0612N) 

 

 üksek.  aĢarma ve anlama azmi ile çalıĢıyor. 

(0612 NC) 

 

 
Conditional 

perseverance at 

work 

 eni bir Ģeyler öğrenmek onun çıktıları sonucunda yaĢam 

kalitemi arttırmak azmimi arttırıyor.  ol kat edebildiğimi 

görmek azmimi arttırıyor motivasyonumu yükseltiyor. 

Tanıdığım en azimli ve disiplinli insan 

diyebilirim. (0609 NC) 
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(0609N) 

 

Azimliyim genel olarak, düĢündürücü bir eylem içerisinde 

barındırıyorsa özellikle beni hem eğlendirip bana katkı 

sağlayacağını düĢünüyorsam azimliyimdir. (0620N)  

 

Azimli ve öğrenmeye açık birisidir. Efor 

koymaktan ve öğrenmekten çekinmez(0620 NC) 

 

Decreases in 

perseverance at 

work 

Loss of worker 

perseverance at 

work 

Z Ģirketinde hiçbir sebep neden yokken yapılamayacak bir iĢ. 

 ir Ģeye otomasyon yapmaya çalıĢıyoruz. Kendime de iĢ 

çıkarıyorum ama ne zaman böyle azmetsem karĢılığını 

alamadım.  ani maaĢım gereği karĢılığını alıyorum ancak 

boĢuna kasıyoruz bazı iĢlerle ilgili. (0616N) 

 

 u iĢe baĢladığımda azmim çok daha yüksekti giderek 

azalan bir Ģey bence. ĠĢe bakıĢ açım Ģöyle oldu Ģirkete iĢ 

yaptığım için mesai saatlerim haricinde olması gerekenden 

fazlasını yapmamam gerektiğini anladığım için mesai 

saatleri içinde yapmamı gerekeni yapıyorum(0625N) 

Ġlk yıl azmi daha yüksekti. Zamanla azminde 

düĢüĢ oldu. Ama yine de kötü diyemem. (0616 

NC) 

 

 aptığı iĢin kalitesi hep üst düzeyde oluyor ve 

böyle olmasına gayret ediyor. Morali bozuk olsa 

bile iĢteki azmi üst düzeydedir. (0625 NC) 

 

Mild 

perseverance at 

work 

------------------------------------------------------------------------  

Unperseverance 

at work 

------------------------------------------------------------------------  

Meaningfulness 

of tasks at work 

Meaningful and 

purposeful tasks 

at work 

Varying work 

engagement 

under the 

influence of 

varying 

dedication of 

workers 

 ani anlamlılığı Ģöyle mevcut finans sistemlerini 

sorguladığımız ve reelde görebilmek anlamı bizim için 

sağlıyor. Çıktıları görebilmek yaptığımız iĢte.  ireysel 

anlamda maddi ve manevi sağladığı için anlamlı geliyor 

(0609N) 

 enim Ģu an ilgilendiğim Ģey, daha doğrusu junior olarak 

ilgilendiğim Ģey anlamlı ama ilgi çekici değildi(0620N). Su 

ana kadar anlamlı ve kullanıĢlı bir iĢ için çalıĢtım ama benim 

perspektifimden hammaliye olarak görünüyordu. (0620N). 

 

ĠĢimin sonucunu somut bir Ģekilde görebildiğim bir yerde 

Görev olarak değil de uğraĢtığı iĢe anlam 

yükleyerek baĢarı odaklı bitirmeye çalıĢır. (0609 

NC) 

 

Çok anlamlı olmadığını düĢündüğü ancak bir 

hayli önem arz eden iĢlerle uğraĢır. (0620 NC) 
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çalıĢıyorum dolayısıyla çıktısı olduğunu bilmek hem motive 

edici hem de her zaman anlam taĢıyor benim için.  ir Ģeyler 

somut olduğunda daha rahat kavrayabiliyorum (0627N) 

 

Conditional 

meaningfulness 

of tasks at work 

 

Ürünün anlamlılığı ile ilgilenmiyorum ama benim yaptığım 

iĢin ürüne katkısını bildiğim ve yeni Ģeyler öğrendiğim için 

bana anlamlı geliyor beni geliĢtirecek mi anlamlılık bu gibi 

geliyor bana. (0625N) 

 

Planlamada ekipçe karar verilen iĢleri 

gerçekleĢtiriyoruz.  u yüzden birkaç istisna hariç 

anlamsız veya amaçsız iĢimiz olmuyor. (0625 NC) 

 

Purposefulness of 

tasks at work 

 ani belirli bir çerçeve içinde çalıĢmaya çalıĢıyoruz bizim 

iĢimiz giriĢim olduğu için ölçeklenebilir Ģeylere 

odaklanıyoruz o yüzden bir amacı var (0612N) 

Uzmanlığına uygun projeler kapsamında görevler 

alıyor. Projelerimizin anlam ve amaçları hakkında 

bilgi sahibi. Anlamlı, örneğin sosyal faydası 

yüksek, belli bir amaca yönelik iĢler yapıyoruz. 

(0612 NC) 

 

Differences in 

assigned and 

planned tasks at 

work in terms of 

meaningfulness 

Meaninglessness 

and 

unpurposeful 

tasks at work 

----------------------------------------------------------------------  

Meaninglessness 

of tasks at work 

 üklendiğim küçük küçük servis iĢleri ve müĢteriyle de 

iletiĢimini de ben yapıyordum herhangi bir sorun olduğunda 

da ben bakıyordum. Ama yaptığımız Ģey anlamsızdı. 

(0616N) 

 

ġu an çalıĢtığım pozisyon ilk defa deneyimlediğim bir 

pozisyon çok fazla Ģey öğrendim ama öğrendiğim Ģeyler 

artık rutine binmeye baĢladı(0623N) 

 

 aptığım iĢin sonucunda ürünün faydalı olması gerçekten 

tatmin edici bir Ģey. Irak‟ta villa yapıyorduk zenginlere o çok 

fazla Ģey yapmamıĢtı. Tatminkâr değildi. Ġkinci iĢim biraz 

ĠĢte verilen görevlere çok fazla anlamı amacı Ģu 

diye baktığını düĢünmüyorum. Daha çok sonuç 

odaklı (0616 NC) 
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tatmin ediyordu. Ġnsanlara faydalı olan iĢ yapıyorduk. Harita 

çıkarıyorduk üçüncü iĢimde de belediyeler altlık olarak 

kullanıyordu bu çok daha tatmin ediciydi ben öldükten sonra 

bile insanların kullanabileceği bir Ģey. ġu an kimseye faydalı 

olduğum söylenemez çok tatmin olduğum bir iĢ değil. 

(0628N) 

Unpurposefulness 

of tasks at work 

-----------------------------------------------------------------------  

Inspirational 

experiences at 

work 

Inspirational 

work 

 aptığım iĢin görsel bir ucu sebebiyle, computer science 

graphics kullandığım için yaratıcılık ve kafamı kullanmam 

gereken çok Ģeyler oldu.  unlara da ilham verici diyebiliriz 

bir anlamda. (0620N) 

 

 

Kendisi çok yaratıcı ve düĢündürücü bulmuyor. 

(0620 NC) 

 

 

Conditional 

inspirational 

experiences at 

work 

Ġlham vermesi, ilham faydadan geliyor. Toplumsal faydası 

varsa ilham veriyor. Parasal getirisi çok ilgimizi çekmiyor. 

(0612N) 

 

Bu çok değiĢken yine daha araĢtırma iĢi olduğunda ya da 

danıĢman hocayla çalıĢıldığında ilginç ilham verici ve 

değiĢik olabiliyor ama bazı dönemlerde de tekrarlayabiliyor. 

(0625N)  

Farklı konu ve disiplinlerdeki iĢler, öğrenme 

isteğini tetikleyerek ilham veriyor diye 

gözlemliyorum.  (0612 NC) 

 

 azılım iĢi olduğu için belli standartlara uygunluk 

esastır.  u yüzden çoğu zaman çok ilham açıcı, 

ufkunu geniĢletici iĢlerimiz olmuyor. (0625 NC) 

 

Scarcity of 

inspirational 

experiences at 

work 

Unsuitable 

inspiration 

experiences at 

work 

----------------------------------------------------------------------  

Uninspirational 

experiences at 

work 

A firmasında iki buçuk yıldır aynı projedeyim ve ilham 

verici değil de kendini tekrarlayan bir sürece girmiĢ gibi 

(0613N)  

 

 u zamana kadar hiç ilham almadım. Kendim bir Ģeyleri 

yapmam mutlu ediyorsa ilham verici olabilir. (0616N) 

Görevlerde kendini geliĢtirebildiği için mutlu. 

Ama bu ilham verici olduğundan çok yeni bir 

Ģeyler öğrendiği için. (0616 NC) 

 

Görevleri genel olarak azimle yapmaktansa 

yaptığı iĢin büyük çerçevesine bakarak ilhamını 

1
4
8
 

 



 

149 

 

ĠĢ yerindeki iĢim beni motive ediyor ancak birçok kurallara 

bağlı kalarak çalıĢıyoruz yaratıcılık ve ilham olarak fazla bir 

açıklık olmuyor (0627N) 

 

Ne bana ne de baĢkasına ilham verici bir iĢ yaptığımı 

söyleyemem. Açıkçası sanat icra etmiyoruz çok güzel olmuĢ 

ya da iyi ki bu iĢi yapmıĢım dediğim bir iĢ yaptığım aklıma 

gelmedi düĢünmüyorum o yüzden. (0628N) 

kendine hatırlattığı bir pozisyondadır. (0627 NC) 

 

 

High enthusiasm 

at work 

Expected worker 

enthusiasm 

 aĢka insanlara fayda sağlayabilmek bana keyif veriyor. 

Onların yaĢantısına dokunmak. ġirketleri canlı olarak 

görüyoruz. (0609N). Heyecan bizim iĢimizde çok fazla. 

 aptığımız iĢlerin sonuçları çok hızlı geliyor. Pozitif 

sonuçlar geldiğinde seviniyoruz (0609N) 

 

O iĢi yapıyor olmaktan sonuç çıkarıyor olmaktan heyecan 

duyuyoruz. Severek yapıyoruz. (0612N) 

 

Ġnsanların iĢlerini kolaylaĢtırmak için yaptığım çözümler 

insanların faydalandığı bir Ģeye dönüĢüyor ve coĢkuyla 

karĢılıyorsunuz bunu. Ġhtiyacı olan bir Ģey ürettiğinizde 

müĢterinin bu sizi motive ediyor. (0613N) 

 

 

 enim göremediğim çok noktayı görme kapasitesi 

ile ikimiz için de heyecan verici durumlar 

meydana gelmekte (0609 NC) 

 

Üzerinde çalıĢtığı teknik çıktı çalıĢtığı, sonuç 

ürettiği zaman baĢarma hissiyle birlikte coĢku 

duyduğunu gözlemliyorum. (0612 NC) 

 

 

Ġstekli ve arzuludur iĢini sever ve iĢini yapmak 

için değil sürdürebilirlik ve süreklilik için 

geliĢtirir. (0613 NC) 

 

 

Conditional 

enthusiasm at 

work 

Bazen evet. Kendimi mutlu etmek için iĢimi bitirdikten sonra 

anime izlerim. ĠĢi yapıp mutlu olduğum 1 hafta sürmüĢtür 

(0616N) 

 

 u değiĢiyor ana ve zamana göre. Duygu durumlarımıza 

göre bazen severek ya da istemeyerek yapıyoruz. Sağlık 

durumlarımızda sorun olduğunda isteyerek yapmıyoruz. 

 azen evrak iĢleri yapmak külfet gelebiliyor. Sonuçta iĢ 

veren özel sektör. (0624N)  

Zaten gelen bir iĢ için coĢkuya kapıldığını da 

sanmıyorum. Hep evden çalıĢtığımız için doğru 

bir gözlem olmayabilir. ĠĢte heyecan ya da 

mutluluk duyduğunu da sanmıyorum. (0616 NC) 

 

 

ĠĢte verilen görevleri yapabileceği ne varsa yapıp, 

coĢkuyla hemen çözmeye çalıĢır. ĠĢte bizi 

heyecanlandıran Ģeyler olur. Ama çok fazla 
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 azı tarihler oluyor o tarihler yazılım vereceğimiz tarihler o 

günler çok heyecanlanıyorum bazen çok çalıĢıp çok uykusuz 

kalıyoruz o günlerden öncesinde stres oluyor ama o gün 

bütün stres kalkıyor gidiyor. (0627N) 

 

 

 

 

mutluluk duyacağımız bir iĢ olduğunu 

düĢünüyorum. (0624 NC) 

ĠĢ ortamından, yaptığı projeden ve ekip 

arkadaĢlarından mutlu olduğunu keskin bir dille 

ifade edebilirken kendi pozisyonlarındaki 

görevlendirmelerin çok da huzurlu 

hissettirmediğini gözlemlerim. (0627 NC) 

 

 

 

Decreases in 

enthusiasm at 

work 

Loss of 

enthusiasm at 

work 

 aĢta çok hevesli ve istekliydim ama kariyer hedefim 

doğrultusunda çalıĢmadığım için Ģu an eskisi kadar istekli 

değilim iĢ hayatımdaki pozisyonda. (0623N).  aĢlarda evet 

yaĢıyordum ama son zamanlarda yaĢamıyorum 

mutsuzum(0623N) 

 

 

Unenthusiasm at 

work 

Çok heyecan yaĢamıyorum.  azı dönemlerde de baĢka bir 

yere geçmeli miyim düĢüncesi geliyor. ĠĢ değiĢtirme fikriyle 

yorulduğum oluyor. (0620N) 

 

Üçüncü iĢim biraz farklıydı aslında yani oraya giderken 

Ģevkli ve istekli gidiyordum ama iĢte çeĢitli durumlardan 

ötürü daha doğrusu çeĢitli durumlar çok genel bir tabir olur 

fazla mesai ve diğer Ģeylerden ötürü gene az maaĢ fazla 

mesainin verilmemesi haklarının ödenmemesi gibi 

durumlardan ötürü de Ģeydim yani biraz hımbıllık 

yapıyordum (0628N).ġimdi, heyecan ya da mutluluk yok. 

Harcadığım para devletin parası sonuçta bütçeyi aĢmadığım 

her iĢ bana mutluluk veriyor herkesin yapabileceği iĢlerden 

heyecan duyduğum söylenemez. (0628N) 

 

ĠĢle alakalı çok coĢkulu heyecanlı ve isteklidir 

heyecanını kaybetmez ve motivasyon verir. Mutlu 

bi çalıĢandır. (0620 NC) 
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Positive 

challenge 

experiences at 

work 

Expected 

challenge 

experiences at 

work 

Kesinlikle zorluyor çok farklı sektörlere destekler sunuyoruz. 

DanıĢmanlık sağladığımız Ģirketler farklı sektörlerde oluyor 

akabinde detay çalıĢma gerektiriyor. Zaman zaman zorlayıcı 

oluyor ama yeni Ģeyler öğreniyor olmak bizi motive ediyor. 

(0609N) 

 

Zorluyor evet zor problemlere çözüm geliĢtirmeye 

çalıĢıyoruz. Algoritma yapay zekâ falan o alanda zor 

problemleri çözmeye çalıĢtığımız için bizi zorluyor(0612G) 

 

 u yine zaman zaman değiĢiyor her zaman zorladığı 

durumlar olmuyor personel aĢırı tehlikeli alanlarda 

çalıĢtığında ve yüksekte çalıĢtığında bizi zorluyor bazen 

personel yanlıĢ ekipman kullanıp yanlıĢ iĢ yapabiliyor bu da 

bizi zorluyor biz de baĢkaları tarafından kontrol 

edildiğimizden zorluğu bu Ģekilde açıklayabilirim.  (0624N) 

 

Onun için zor diye bir Ģey yoktur. Kafaya 

koydumu olacak. (0609 NC) 

 

ĠĢi son derece zor, birçok geliĢtirme bileĢeni olan 

kapsamlı sistemler. (0612 NC) 

 

 

Collaboration in 

challenging tasks 

at work 

ĠĢ beni yeterince zorluyor hatta zihinsel olarak 

yapamayacağım Ģeyler de var code base çalıĢtığım projenin 

çok büyük olması sebebiyle seniorlarımla peer çalıĢmam 

gerekiyor bu da benim için baya challenging bir Ģey. 

(0620N) 

 

ĠĢinin yaratıcı yapısı nedeniyle sabit olmayan bir 

zorluğu olduğuna inanıyorum. Matematik 

kısmının düĢündürücü yapısı ve bu challenge‟dan 

hoĢlanması keyifli bi durum. (0620 NC). Daha 

çok savaĢıyormuĢ gibi gözüküyor. Hırslı bir 

çalıĢan. (0620 NC) 

 

 

 

 

Decreases in 

challenge level at 

work 

Unsuitable 

challenge at 

work 

ĠĢte teknik olarak bilmediğim yerlerde zorlanıyorum ama bu 

biraz azalıyor sonra da iĢe olan ilgim azalıyor aynı iĢ 

dönüĢünce.  ir iĢi birden fazla kez yapınca zorluk olmuyor 

ama sonra sıkıcı bir hale dönüĢüyor. (0625N) 

 

Projede hem sistemdeki hataların analizi ve 

çözümü hem de yeni araĢtırma konularında zorlu 

ve karmaĢık görevler alır. (0625 NC) 
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Unchallenged 

worker 

ĠĢimdeki zorluklardan biri alt yüklenici olmaktı. Aynı iĢi 

yapıyorsunuz hem maddi ve manevi olarak farklı bir 

konumdasınız. Mesleki olarak çok zorlandığımı 

hatırlamıyorum. Onun dıĢında iĢ yerinde teknik olarak 

zorlama bir durum olduğunu söyleyemem (0627N) 

 

Fiziksel konuda meslek hayatım boyunca herhangi bir sorun 

yaĢamadım ilk iĢ yerimde ise zihinsel olarak yapabilecek 

miyim diye zorlandığım olmuĢtu ama diğer iĢ yerlerimde bu 

sıkıntıyı yaĢamadım. (0628N).Mevcut iĢim beni herhangi bir 

Ģekilde zorlamamaktadır.  enden kifayetsiz adamların benim 

üzerimde olması zorluk olarak değerlendirilebilir. Proje 

değiĢir mühendislerin karĢısına çıkan Ģeyler bunları zorluk 

olarak değerlendirmeyiz. Zorlayıcı teknik problemle de 

karĢılaĢmadım(0628N) 

Zorlanmalardan kaçınmayan ve kendini 

geliĢtirmeye açık tutan birisi olarak onu zorlayan 

dönemlerde iĢin altından kalkabilecek güveni 

kendisinde bulabilmektedir. (0627 NC) 

Challenges out of 

work 

requirements 

MüĢteriden 100 alınmıĢ sonra 60 kalmıĢ size de bunun 40 ı 

aktarılmıĢ. Siz de ortaya iyi bir ürün çıkaramadınız analiz 

olmadığı için. Siz müĢteriyle sonra yüz yüze görüĢmek 

zorunda kalıyorsunuz. Siz teknik kalıyorsunuz müĢteriyle 

karĢılaĢtığınızda. MüĢteriye teknik kaldığınızda bu iĢin 

oluĢturduğu bir zorluk oluĢuyor (0613N).Projeyi belli bir 

yere getirmiĢsiniz bir anda müĢteriyi yanlıĢ anladığınız için 

yazılım süreciniz uzuyor. Mevcut projedeki çalıĢanlar 

yoruluyor çünkü baĢtan baĢlamanız gerekiyor 

motivasyonunuz gidiyor teknik bir elemansınız müĢteriyi 

ikna etmeniz gerekiyor böyle zorlukları var. (0613N) 

 

 enim daha çok zorlandığım kısım iletiĢim kurmak. Takım 

liderimin biraz yetersiz olduğunu düĢünüyorum ona soru 

sormadığım gibi adam bir Ģey dediğinde dinliyormuĢ gibi 

yapıyorum ama çok kötü Ģeyler konuĢuluyor hiç teknik 

olmayan birine teknik sorular sorabiliyor. Fiziksel zorluk ise 

ayda 1 Ġstanbul‟a gidiyorum.  ir de maaĢ konusunda 

Üst düzey zorluk seviyesinde bile baĢarılıdır. 

(0613 NC) 

 

ĠĢte daha zor görevler ona veriliyor (ya da kalıyor) 

(0616 NC) 
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konuĢmak da bana zor geliyor. Ben bir Ģirketle maaĢ 

konuĢmak istemiyorum genelde istifa ediyorum. (0616N) 

 

High 

commitment to 

the work 

Commited 

worker 

Ya bu iĢe çok bağlıyım. Kendi iĢim olması etkilidir diye 

düĢünüyorum.  ireysel yaĢamıma katkı sağlıyor maddi 

manevi. Ġnsanların hayatına dokunabilmek iĢe olan 

bağlılığımı arttırıyor (0609N) 

 

 ağlıyız sonuçta aksam gelince de çalıĢıyoruz devam 

ediyoruz ben de ekibim de öyle. (0612N) 

 

Mesai saatleri birmiĢ olsa da bazı zamanlar eve iĢ 

götürdüğüm oldu. Telefonla arandığım da oldu iĢ yeriyle 

ilgili Ģeyleri cevapladım. Ġzinli olduğumda veya mesai 

saatleri dıĢında. Uzaktan telefonla ilgilenip düzelttiğim 

Ģeyler de oldu bu da bağlılığımı kanıtlıyor diye 

düĢünüyorum. (0624N) 

 

 

ĠĢimi hem seviyorum hem de kendi iĢim gibi benimsediğim 

de doğru özellikle çalıĢtığım insanlardan dolayı böyle bir 

bağlılığım var iĢimin genel olarak yeni Ģeyler öğrenmeme 

olanak sağladığı ve çalıĢtığım insanların eleĢtiriye açık 

olması iĢe ve ekibe olan bağlılığım daha yüksek. (0625N) 

 

Görev sorumluluğu içinde iĢine bağlı olduğunu 

gözlemliyorum (0612NC) 

 

ĠĢe bağlı ve sorumluluk sahibidir.  aptığı iĢ bitse 

bile takibini, kontrolünü sürdürür. (0624NC) 

 

ġirket süreçlerini ve proje süreçlerini takip eder. 

 u konuda eksik kalan Ģirket arkadaĢlarını uyarır. 

(0625NC) 

 

 

Conditional 

commitment to 

the work 

 ------------------------------------------------------------------------  

High 

commitment to 

the work in future 

 ĠĢi bir ömür boyu yapmak isterim ama temposu değiĢebilir 

yavaĢlatılabilir yaĢ ilerledikçe. Hiçbir zaman bırakmak 

istemem (0609N) Gelecekte de bu iĢten keyif alacağımı 

düĢünüyorum (0609N). 
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ĠĢimi daha çok sevicem daha farklı bir noktaya taĢıyacağız. 

Muhtemelen azalmayacak sevgimiz artacağını tahmin 

ediyorum. (0612N). 

 

Ekibim değiĢmediği sürece iĢe bağlılığım çok azalmaz.  iraz 

ekibe bağlı olduğunu düĢünüyorum. (0625N). 

 

Tabi ki ekiple projeyle çalıĢırsam bağlılığım da aynı Ģekilde 

kalacağını düĢünüyorum. (0627N). 

Decreases in 

commitment to 

the work 

Loss of 

commitment to 

the work 

 ------------------------------------------------------------------------  

Uncommitment 

to the work 

 Hiçbir bağlılığım yok maaĢ için çalıĢıyorum. (0616N)  

 

Pek bağlı değilim genel itibariyle parasal sebeplerle 

ilgileniyorum ama yine de saygı duyduğum iĢ arkadaĢlarım 

sayesinde arkadaĢlık ortamını seviyorum. (0620N) 

 

ġu an içime çok bağlı değilim yapmak zorunda olduğum için 

yapıyorum. (0623N) 

 

ĠĢe karĢı bir bağlılığım yok kazanmam gereken bir parayı 

kazanmak için. Açık söyleyeyim parayı bulayım bu iĢi 

anında bırakırım. (0628N) 

 u iĢe bağlılığı normal seviyede. Para kazandığı 

için iĢine sahip çıkıyor. Ekstra bir bağlılığı 

olduğunu düĢünmüyorum. (0616NC) 

 

ĠĢe normal bir çalıĢana göre daha az bağlı olsa 

da(0620NC) 

 

 

Decreases in 

commitment to 

the work in future 

 SıradanlaĢabilir belli bir yerden sonra aynı Ģeyleri yapıyor 

olmaya dönüĢebilir.  ir de iĢin ilerleyiĢine göre çok uzun 

süre aynı yerde kalırsam acaba bir Ģeyleri kaçırıyor muyum 

gibi düĢünceler olabilir. (0625N) 

 

 

Uncommitment 

to the work in 

future 

   ine bağlılığım olmaz. ÇalıĢanlar için mükemmel Ģirket 

ödülünü almıĢ bir Ģirket bu Ģirket. Ġlerlesem takım lideri bile 

olsam hiçbir Ģey olmaz. Kaç yılını bize verdin Ģeklinde bir 

Ģirket değil. ġöyle bir durum var bir de sen Ģirkette 
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yükseldikçe senin baĢarını kıskanan kiĢiler var. (0616N) 

 

ġu anki iĢimi yapmaya min. 6 ay daha devam edersem 

hayatımda kötü bir etken olacak hem kariyer hem de kiĢisel 

hayatım için.  ağlı değilim. (0623N) 

 

Güvencesi güzel. MaaĢlar rezalet ama bunu bir mecburiyet 

olarak düĢünün bağlılık değil. (0628N).  en bir Ģeyin 

değiĢeceğini düĢünmüyorum ancak yönetici kadrosu değiĢir 

devlet çok yavaĢ değiĢen bir organizmadır devletin kurumları 

da aynı Ģekilde bir Ģeyin değiĢeceğini düĢünmüyorum. 

(0628N) 

Widespread flow 

state at work 

Expected flow 

state at work 

Varying work 

engagement 

under the 

influence of 

varying 

absorption 

experiences 

of workers 

Çok hızlı geçiyor.  izde saat kavramı kalmıyor. Sürekli yeni 

bir Ģeyler arama durumunda olduğumuz için hızlı 

geçiyor(0609N) 

 

Genelde iĢ yerinde çalıĢıyorsam odaklandığımı düĢünüyorum 

çoğu zaman bir mola vereyim gibi bir ihtiyacım olmuyor. 

Sabah bir oturuyorum öğlen olmuĢ sonra akĢam oluyor. 

(0613N) 

 

 aĢta anlamamıĢtım aradan birkaç ay geçti zamanın daha 

hızlı geçtiğini görüyorum yeni bir haftaya baĢlıyoruz birden 

ÇarĢamba oluyor zaman çok hızlı geçiyor. Aylar yıllar hızla 

geçiyor (0627N) 

 

Müzik dinler ve yazarak çalıĢır(0613 NC) 

 

 

Gün içerisinde görevlendirmelere göre bazen çok 

yoğun ve odaklı olurken bazen de iĢteki 

yoğunluğuna göre orta düzeyde verimsiz geçtiği 

zamanları olmaktadır. (0627 NC) 

 

Conditional flow 

state at work 

Keyif aldığım bir iĢse iĢe baĢlıyorum oturuyorum ve su 

almak için veya yemek için mola veriyorum akıp gidiyor. 

(0625N) 

 

PC baĢında, sadece kısa molalar vererek günü 

tamamlar. (0625 NC) 

 

Scarcity of flow 

state at work 

Unsuitable flow 

state at work 

------------------------------------------------------------------------  
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Non-flow state at 

work 

Zamanım çok verimsiz geçiyor. Sabah geliyorum iĢe 

baĢlamam uzun geçiyor iĢe geç geliyorum verimlilik 2 saate 

düĢtü bazen çalıĢıyor gibi yapıyorum (0623N) 

 

 

High immersion 

at work 

Expected worker 

immersion 

Bize her yer ofis olabiliyor. Odaklanma anlamında bunu 

aĢmak durumundayız. Odağımızı ve dikkatimizi 

toplayabiliyoruz. (0609N) 

 

Proje yazarken bir sistemi tasarlarken vs uzun uzadıya 

konsantre olabiliyoruz. Aslında birkaç görevim var her birine 

ayrı ayrı odaklanabiliyorum. (0612N) 

 

Odaklanma sorunum Ģu ana kadar olmadı tamamıyla 

odaklanabiliyorum. KiĢisel olarak kendim de odaklanma 

sorunu olmadığından yaptığım iĢi de düzgün bir Ģekilde 

yapmadan yarım bir Ģekilde bırakmadım. Tamamıyla iĢime 

odaklandığımı düĢünüyorum (0624N) 

 

Odak noktamız sadece iĢ iĢ iĢ iĢ …(0609NC) Her 

durum da soğukkanlı hareket eder. Odaklanma 

hassasiyeti çok yüksek. (0609NC) 

 

Son derece odaklı bir Ģekilde çalıĢıyor. AkĢamları 

ve hafta sonları da iĢe zaman ayırdığını biliyorum. 

(0612NC) 

 

 aptığı iĢe çok odaklanır ve en kısa sürede 

yapmaya çalıĢır. (0624NC) 

 

Getting lost at 

work 

Genelde dalıp gidiyoruz evet. (0612N) Zaman hızlı geçiyor 

yetmiyor hatta. Zaman yönetimini planlayamıyoruz. (0612N) 

 

 

Genelde arkadaĢlar yemeğe çıkacak oluyor ben hala 

yazmaya devam ediyorum aklımdakileri koda dökmeye 

çalıĢıyorum yarım bırakmak istemiyorum iki üç dk deyip 

devam ediyorum beĢ on dk sonra bir daha çağırıyorlar. 

(0613N). Daldığım noktalar çok olabiliyor. Derin bir Ģey 

geliĢtiriyorsanız o noktada dıĢ dünyayı görmemeye 

baĢlıyorsunuz. (0613N) 

 

 ir iĢi yaparken baĢka bir Ģey sorulduğunda etrafımdakileri 

çok fazla duymuyorum tamamıyla o iĢe odaklanmıĢ 

oluyorum. (0624N) 

Genelde çok odaklı bir Ģekilde çalıĢıyor. DıĢ 

uyaranlara tepki vermekte geciktiği oluyor. 

(0612NC) 

 

 

 azen bilmediğimiz ve çözemediğimiz 

durumlarda araĢtırmalar yapıp, çevresindeki 

meslektaĢlarını arayıp onlardan da fikir alır.  azen 

bunlara dalıp gider. (0624NC) 

 

 

ĠĢe dalıp gitmekten ziyade odaklı çalıĢmaları 

haricinde ekip arkadaĢlarına adapte olan normal 

bir çalıĢma gösterir. (0627NC) 

 

1
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6
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 ugün yapılacaklar listesi yaparım genelde hesapladığımda 

mola vermeden çalıĢırsam yetiĢtirebiliyordum hiç mola 

vermeden çalıĢıp yetiĢtirmiĢtim bir keresinde. ĠĢ çıkıĢına 

denk iĢi yetiĢtirmiĢtim ekip arkadaĢlarım kahve molasına 

çağırmıĢtı ona bile gitmedim o gün akıp gitmiĢti hızlıca. 

(0627N) 

 

 

Conditional 

getting lost 

experience at 

work 

Sevdiğim iĢlerde oluyor ama tatmin olmadığım iĢlerde böyle 

bir Ģey yaĢamıyorum. (0620N) 

 

 azen öyle oluyor ki sevdiğim alanda çalıĢtığımda gün boyu 

bölünmeden çalıĢtığım oluyor. (0623N) 

 

ĠĢe dalıp gitme durumu zorlayıcı ve farklı bir Ģey yapmam 

gereken mühendislik problemleriyle uğraĢtığımda oluyor 

genelde. O zaman saatin nasıl geçtiğini fark etmiyorum 

(0625N) 

 

 ir rapor okurken bir analiz tavsiyesi analiz okurken bunları 

(dalıp gitmeyi) yaĢayabiliyorum.  ir rapor hazırlıyorsam 

okuyorsam dalabiliyorum. (0609N) 

 

 

 

 

 

ĠĢe daldığını çok kez gözlemledim (0620NC) 

 

UğraĢtığı konu özelinde bazen beni duymayacak 

kadar odaklı çalıĢtığı zamanlar oluyor.  unun 

dıĢında yoğun tempoda çalıĢır. (0625NC) 

 

Conditional 

immersion at 

work 

 en yazılımı seven bir insanım hatta iĢime çok fazla 

odaklandığım söylenir.  azılım ya da bilgisayar Müh. benim 

için motive edici (0613N) ÇalıĢırken odaklanırken çok 

sıkıntı yaĢamıyorum. (0613N) Evde çalıĢtığımda ise 

odaklanamıyorum 20 dk sonra bir çay bir su alayım bir mola 

Odak problemi yaĢamaz iĢine sadık ve adanmıĢtır. 

Odaklanma problem yaĢamaz. (0613NC) 

 oğunluğunu iĢe vererek odak problemi yaĢamaz. 

(0613NC) 

 

1
5
7
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vereyim diyorum. ĠĢ yerinde çalıĢırken daha odaklı 

çalıĢıyorum ancak evde kayboluyor (0613N) 

 

Evden çalıĢmanın günlük problemleri hariç herhangi bir 

sorun yaĢamıyorum odaklanamadığım için gece çalıĢıyorum. 

(0616N) 

 

 en odağı yüksek birisi olduğumu düĢünüyorum bununla 

ilgili herhangi bir sıkıntım olmasa da iĢ ortamı sebebiyle 

dikkat dağıtıcı faktörler olabiliyor. Odaklanmak daha zor 

oluyor. (0620N) 

 

Odaklandığında sadece iĢle ilgileniyor. Diğer 

zamanlar dıĢ etkenler dikkatini dağıtabiliyor. 

(0616NC) Çözülemeyen ya da yetiĢmesi 

gereken bir iĢ varsa ful odaklı çalıĢıyor. Diğer 

zamanlarda odağını kaybedebiliyor. 

(0616NC) 
 

 

Görevine yüksek odaklanabilen birisi 5 saat 

kalkmadan çalıĢtığını gözlemlediğimiz oldu. 

(0620NC) 

 

Need for 

adjustments for 

effective 

immersion at 

work 

Unsuitable 

immersion at 

work 

Full odaklanmam gerektiğinde kulaklık takıyorum White 

noise tarzı hiçbir Ģekilde kesilmek istemiyorum. (0627N) 

 

Odaklanmada oldukça yüksek bir performans 

sergilemektedir. Dikkatini dağıtmayacak ortamı 

sağlamak için uğraĢır. (0627NC) 

 

Difficulties in 

immersion at 

work 

Odaklanırken zorluk yaĢıyorum ofisin kalabalıklığından 

dolayı karĢımda oturan insanın sallanması monitörün 

sallanması odağımı dağıtabiliyor (0625N) 

 

 

 aptığı iĢ odak ve dikkat ister.  unlar olmazsa 

sağlıklı ilerlemek pek mümkün değil. 

MeslektaĢım çalıĢtığı sürece yaptığı iĢe odaklıdır 

(0625NC) 
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G. PERMISSIONS FOR USING UTRECHT WORK ENGAGEMENT SCALE 
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H. VOLUNTARY PARTICIPATION FORM 
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I. APPROVAL OF METU HSEC 
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J  TURKISH SUMMARY/T RKÇE ÖZET 

 

 

GELİŞMEKTE OLAN  İR  LKENİN TEKNOLOJİ ŞİRKETLERİNDEKİ 

 ST N ZEKALI ÇALIŞANLARIN İŞ YAŞAMINDA İYİ OLUŞ 

DENEYİMLERİ 

 

Üstün zekâlı çalıĢanlar yaratıcılık, eleĢtirel düĢünme ve problem çözme açısından 

benzerlerinden daha üst düzey yeteneklere sahiptir (Case vd., 2001; Hiatt ve 

Covington, 1991; Koksal, 2016; Renzulli, 2018; Turkman, 2020). Renzulli ve Reis 

(2021, s.335) üstün zekâlılığı “yüksek zihinsel yetenek, yüksek motivasyon ve 

yaratıcılığın etkileĢimiyle yaratıcı-üretken düĢünmede yüksek performans 

sergilemek” olarak tanımlamıĢtır. Turkman (2020) çalıĢmasında üstün zekâlı 

bireylerin farklı özelliklerini bir araya getirmiĢ ve bunları meraklı olmak, çılgın 

fikirler üretmek, öğrenmeyle derinlemesine ilgilenmek, bilgiyi kolayca manipüle 

etmek, proje baĢlatıcı olmak ve üretken sorular sormak olarak özetlemiĢtir.  u 

özellikler, araĢtırma ve geliĢtirme (Ar-Ge) faaliyetleri, Ar-Ge projelerinin 

sürdürülebilirliği, Ar-Ge ürünlerinin kalitesi ve bir Ģirketteki inovasyon faaliyetleri 

için çok önemlidir. Özellikle, bilgi odaklı bir ekonomide, üstün zekâlı bireyleri 

cezbetmek ve elde tutmak, insan sermayesini ve teknoloji-yenilik üretme yeteneğini 

artırmak için kuruluĢların ve Ģirketlerin sahip olması gereken değerli bir yetenektir. 

Bu fikir temelinde yapılan incelemeler ve araĢtırmalar, üstün zekâlı bireylerin 

eğitiminin, istihdamının ve katılımının desteklenmesinin Ģirketlerin Ar-Ge 

performansına katkıda bulunduğu göstermiĢtir (Kim ve Lee, 2022).  u farkındalık 

doğrultusunda, güncel bilim ve teknoloji politikası ( TP) belgeleri, üstün zekâlı 

kiĢilerin toplum için önemini ve ülkelerin bilim ve teknoloji alanındaki üretkenliğine 

bu bireylerin katkılarını vurgulamaktadır (Kim ve Lee, 2022; Park ve Kim, 2020). 

Aslında üstün zekâlı çalıĢanlar, firmaların ve kurumların maddi olmayan 

varlıklarıdır. 

 

Shavinina (2009) teknolojik ve bilimsel geliĢmelerin üstün zekâlı bireylerle iliĢkisini 

ortaya çeĢitli çalıĢmalarda ifade etmiĢtir. AraĢtırmacı, Singapur'un Dünya Üstün 
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Zekâlılar Kongresi'ne olan ilgisi (Singapur'dan 70 delegenin katılımı) ve Kaliforniya 

Silikon Vadisi fenomenini iki önemli örnek olarak vermiĢtir. Shavinina'ya göre, 

Singapur, çok sınırlı doğal kaynaklara sahip olan ve insan sermayesinin inovasyon ve 

teknolojik geliĢim için en önemli kaynak olduğu bir ülkedir. Üstün zekâlı bireylerin 

ülkenin ekonomik kalkınması için öneminin farkında olan Singapur, Üstün Zekâlılar 

Eğitim Sistemini küresel ekonominin ve teknolojik geliĢimin gereklilikleri 

doğrultusunda düzenlemiĢtir (Neihart & Tan, 2016). Teknoloji  aĢarı Endeksi'nde 

Singapur, yenilik üretme ve yeni teknolojileri dinamik bir Ģekilde benimseme 

konusunda bölgesinin lider ülkesi konumundadır (Ağan, 2022). Kaliforniya Silikon 

Vadisi'nde zihinlerinde yenilikçi fikirler olan üstün zekâlı insanlar bir araya gelmiĢ, 

yüksek motivasyon, yenilikçi düĢünme, mükemmeli arama davranıĢı, yoğun bilgi 

iletiĢim ağı kurma, yüksek kalitede araĢtırma yapma, hızlı ve doğru karar verme 

yetenekleri ile kendilerine özgü bir ortam ve çalıĢma alanı oluĢturmuĢlardır 

(Shavinina, 2009). Shavinina (2009), Silikon Vadisi'nin hızlı yükselmesini ve zengin 

üretkenliğini üstün zekâlı mühendislerin, yöneticilerin ve karar alıcıların istihdamına 

bağlamıĢtır.  

 

Üstün zekânın önemli bir göstergesi olan zekâ düzeyleri ile iĢ performansı arasındaki 

iliĢkiyle ilgili yapılmıĢ çalıĢmalarda söz konusudur. Gottfredson (2002) çalıĢanların 

iĢ performanslarının zekâları tarafından önemli ölçüde yordandığını ortaya 

koymuĢtur. Ayrıca, Schmidt ve Hunter (2004) iĢ performansı ile zekâ arasındaki 

korelasyonların 0,31 ile 0,73 arasında olduğunu bildirmiĢ ve genel zekayı iĢ 

performansının en güçlü yordayıcısı olarak değerlendirmiĢlerdir. Kuncel ve diğerleri 

(2010)‟de IQ'yu içeren farklı değiĢkenlerin yordama gücünü karĢılaĢtırmıĢ ve IQ'nun 

iĢ performansını yetenek veya kiĢilikten çok daha iyi yordadığını bulmuĢtur. Murtza 

ve diğerleri (2021)‟de IQ'nun hem iĢ performansının hem de iĢ tatmininin bir 

belirleyicisi olduğunu bildirmiĢtir. Dolayısıyla, üstün zekâlı çalıĢanların yüksek IQ'su 

veya biliĢsel performansı, onları iĢe almak ve sürdürülebilir istihdam sağlamak için 

önemli bir noktadır. 

 

Üstün zekâlıların iĢ yaĢamında iyi oluĢu ile  TP arasındaki iliĢkiye dayanarak, bazı 

geliĢmiĢ ve geliĢmekte olan ülkeler zengin bir insan kaynağı olarak üstün zekâlılar 

için  TP'lerinde değiĢiklikler yapmıĢtır. Örneğin, Güney Kore  TP'sini  T 



 

165 

kültürünü teĢvik etmek ve insan kaynağını beslemek için değiĢtirmiĢtir. Ayrıca bu 

değiĢim doğrultusunda Güney Kore'nin  TP'sinde üstün zekâlıların tanılanması ve 

eğitimi de yer almıĢtır (Kim ve Lee, 2022). Güneydoğu Asya Uluslar  irliği 

(ASEAN) üyesi ülkeler, Japonya ve Çin'de de üstün zekâlı gençlere bilim ve 

teknoloji kariyerleri için fırsatlar sağlanması politika belgelerinde planlanmıĢtır 

(ASEAN, 2017). "ASEAN Plus Three  ilimde Üstün Zekâlılar Merkezi" giriĢimi, 

gelecekteki yenilikler ve sürdürülebilir büyümeye katkıda bulunma potansiyeline 

sahip üstün zekâlılara yönelik fırsatları organize etmiĢtir (ASEAN, 2017). Jamaika 

Ulusal  ilim, Teknoloji ve Ġnovasyon Politikası da  T alanları için üstün zekâlı 

kiĢilerin belirlenmesi ve desteklenmesini bir hedef olarak belirlemiĢtir (The National 

Science, Technology and Innovation Policy, 2019). Hindistan'ın 10.  eĢ  ıllık 

Planı'nda üstün zekâlıların eğitiminin güçlendirilmesi ve  T insan sermayesi olarak 

desteklenmesi  TP amaçları arasında yer almıĢtır (Park ve Kim, 2020).  ukarıda 

görüldüğü gibi, üstün zekâlıların tanılanması, üstün zekâlıların eğitimi ve üstün 

zekâlıların bilim ve teknolojiyle ilgili projelerinde desteklenmesi farklı ülkelerin 

 TP'leri için önemli amaçlar olarak belirlenmiĢtir. Ancak üstün zekâlıların iĢ 

yaĢamında iyi oluĢuna ve teknoloji Ģirketlerinde istihdamına iliĢkin incelemeler ülke 

düzeyinde ve belirli bir sektöre odaklı olarak yapılmamıĢtır. Üstün zekalı bireylerin 

iĢ yerinde iyi oluĢları hem iĢverenin beklentilerinin karĢılanması hem de çalıĢanın 

performansının artması için önemli bir faktördür. ĠĢ yerinde iyi oluĢun boyutları 

açısından bakıldığında, yaptıkları iĢ zorlayıcı, rutin olmayan ve ilginç görevler 

sunmadığında, üstün zekâlı çalıĢanların bıkkınlık, depresyon, yabancılaĢma ve iĢten 

ayrılma gibi sorunlar yaĢayabildiği bilinmektedir (Jacobsen, 2000; Vreys vd., 2016; 

Waal vd., 2013). ĠĢ yaĢamında iyi oluĢ, üstün zekâlı çalıĢanlar için zorlu ve ilginç iĢ 

deneyimlerini yansıtan bir kavramdır. Tanım olarak iĢ yaĢamında iyi oluĢ, “canlılık, 

adanmıĢlık ve odaklanma ile karakterize edilen olumlu, tatmin edici, iĢle ilgili bir ruh 

halidir” (Schaufeli vd., 2002, s. 74). ĠĢ yaĢamında iyi oluĢ, düĢüncede esnekliğe (Isen 

ve Daubman, 1984), yaratıcılığa (Isen vd., 1987) ve düĢünce verimliliğine (Isen ve 

Means, 1983) yol açan olumlu duygularla pozitif yönde iliĢkili olması nedeniyle 

önemlidir. Ayrıca iĢ yaĢamında iyi oluĢ, çalıĢanların yeni bilgi geliĢtirme, gönüllü 

olma ve iĢ arkadaĢlarına özen gösterme gibi proaktif rollerini hafifletmektedir (Lieter 

ve  akker, 2010). ĠĢ yaĢamında iyi oluĢ aynı zamanda görev performansını olumlu 
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yönde etkilemekte (Christian vd., 2011; Mackay vd., 2017) ve iĢte devamsızlığı 

azaltmaktadır (Rongen vd., 2014). 

 

Shavinina (2013), üstün zekâlıların dünya çapında inovasyon ve üretkenlik için en 

yüksek sorumluluğa sahip olduğunu iĢ yaĢamında iyi oluĢlarının politika belgelerinin 

öncelikleri arasında yer alması gerektiğini belirtmiĢtir. Ancak, Türkiye'de hiçbir 

politika belgesi veya araĢtırma raporu, Türkiye'nin inovasyon ve kalkınma 

hedeflerine rağmen, teknoloji sektörlerinde iĢ yaĢamında iyi oluĢ açısından üstün 

zekâlı çalıĢanları hedefleyen bir amaç içermemektedir (bkz. Ek A). GeliĢmiĢ 

ülkelerde üstün zekâlı çalıĢanların iĢ tatmini, refahı, iĢ yerinde özgünlüğü, kariyer 

seçimleri ve iĢ memnuniyeti üzerine bazı araĢtırmalar yapılmıĢtır ( rown, 2021; 

Casteren vd., 2021; Persson, 2009; Siekanska ve Sekowski, 2006; Vreys vd., 2016; 

Waal vd., 2013). Ancak, genel olarak geliĢmekte olan ülkelerdeki teknoloji 

firmalarında istihdam edilmiĢ üstün zekâlı çalıĢanların iĢ yaĢamında iyi oluĢlarına 

odaklanan bir çalıĢma bulunmamaktadır.  u nedenle, bu tezin amacı, Türkiye'deki 

teknoloji firmalarında çalıĢan üstün zekâlı çalıĢanların iĢ yaĢamında iyi oluĢ 

deneyimlerini incelemek ve onların iyi oluĢlarını üstün zekalı olmayan çalıĢanların 

iyi oluĢları ile karĢılaĢtırmaktır.  u tezdeki araĢtırma soruları aĢağıda sunulmuĢtur. 

 

1. Üstün zekâlı ve üstün zekâlı olmayan çalıĢanlar Türkiye'deki teknoloji 

firmalarında iĢ yaĢamında iyi oluĢ ile ilgili deneyimlerini nasıl tanımlarlar? 

 

3. Üstün zekâlı çalıĢanlar Türkiye'deki teknoloji firmalarında iĢ yaĢamında iyi 

oluĢ ile ilgili deneyimleri açısından üstün zekâlı olmayan çalıĢanlardan nasıl 

farklılaĢmaktadırlar? 

 

YÖNTEM 

 

 u çalıĢmada nitel çoklu durum çalıĢması yöntemi kullanılmıĢtır ( in, 2009). Üstün 

zekâlı ve üstün zekalı olmayan çalıĢanların iĢ yaĢamında iyi oluĢ konusundaki 

deneyimlerini detaylı bir Ģekilde açıklamak için bütüncül çoklu durum çalıĢması 

tercih edilmiĢtir. Ġki ayrı durum içeren bu çalıĢmanın durumlarını teknoloji 
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firmalarında çalıĢan üstün zekâlı çalıĢanlar ve üstün zekâlı olmayan çalıĢanlar 

oluĢturmaktadır. 

 

Durumlar 

 

AraĢtırmda iki ayrı durum dikkate alınmıĢtır. Ġlk durumu üstün zekalı çalıĢanlardan 

oluĢan bir katılımcı grubu, ikinci durumu ise üstün zekalı olmayan katılımcılardan 

oluĢan bir grubu içermektedir. Durumlardaki katılımcıların belirlenmesinde kartopu 

örnekleme yöntemi kullanılmıĢtır.  u amaçla, Türkiye'deki teknoloji firmalarında 

çalıĢan  ĠLSEM mezunları belirlenmiĢ (zekâ testine tabi tutulmuĢ ve teste katılanlar 

arasında ilk %10'luk dilime girerek üstün zekâlı olarak tanılanmıĢlardır) ve bu 

kiĢilere teknoloji firmalarında çalıĢan ve yüksek zihinsel yeteneğe sahip arkadaĢları 

sorulmuĢtur. Daha sonra, bazı arkadaĢlarını çalıĢmaya katılmaları için önermiĢlerdir. 

Ancak bazı arkadaĢları  ĠLSEM mezunu olmadığı için bu arkadaĢlarına da TONI-4 

zekâ testi uygulanarak zihinsel yetenek düzeyleri ölçülmüĢtür. Ġlk %10'luk dilimde 

yer alan katılımcılar ( ĠLSEM mezunları ve arkadaĢları), yetiĢkin üstün zekâlılığını 

belirlemede kullanılan güncel yaklaĢımlar doğrultusunda üstün zekâlı olarak kabul 

edilmiĢtir (Angela ve Caterina, 2022; Corten vd., 2006; Lang vd.; 2017; Pezzuti vd., 

2023). Süreç boyunca, Türkiye'nin farklı teknoloji firmalarında çalıĢan üstün zekâlı 

olmayan arkadaĢları da sorulmuĢtur. ÇalıĢanlar üstün zekalı olmayan meslektaĢlarını 

da önermiĢler ve bu katılımcı grubu da TONI-4 testi ile test edilmiĢ ve ilk %10'luk 

dilimde yer almayan katılımcılar, yetiĢkin üstün zekâlılığını tespit etmek için 

kullanılan güncel yaklaĢımlar doğrultusunda üstün zekâlı olmayan olarak kabul 

edilmiĢtir (Angela ve Caterina, 2022; Corten vd., 2006; Lang vd.; 2017; Pezzuti vd., 

2023).  u nedenle, çalıĢmanın baĢında üstün zekâlı çalıĢanlar ve üstün zekâlı 

olmayan çalıĢanlar olmak üzere iki farklı durum ve 17 meslektaĢ belirlenmiĢtir. 

 

V         T          

 

IQ testleri uygulandıktan ve puanlar tanılama için kullanıldıktan sonra, tanımlayıcı 

özelliklerini belirlemek için katılımcılara kiĢisel bilgi formu uygulanmıĢtır. ĠĢ 

yaĢamında iyi oluĢ ile ilgili deneyimler hakkında veri toplamak amacıyla bir yarı 

yapılandırılmıĢ görüĢme uygulanmıĢtır. GörüĢme soruları, ĠĢ  aĢamında Ġyi OluĢun 
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üç bileĢeni olan Canlılık, AdanmıĢlık ve Odaklanma temel alınarak hazırlanmıĢtır. 

Aynı zamanda, üstün zekâlı bir çalıĢanın iĢ yaĢamında iyi oluĢ ile ilgili deneyimleri 

hakkında yakın bir meslektaĢıyla bir görüĢme yapılmıĢtır.  enzer Ģekilde, görüĢme 

soruları ĠĢ  aĢamında Ġyi OluĢun üç bileĢeni olan Canlılık, AdanmıĢlık ve 

Odaklanma temel alınarak hazırlanmıĢtır. Her iki görüĢme sorusu da çalıĢanlar ve 

ölçme uzmanları tarafından içeriğin teoriye uygunluğu, soruların gruba 

uygulanabilirliği ve soruların anlaĢılabilirliği açısından kontrol edilmiĢtir. Eryılmaz 

ve Doğan (2012) tarafından Türkçeye uyarlanan Utrecht ĠĢe  ağlılık Ölçeği 

(Schaufeli ve  akker, 2003) maddeleri, yorumların güvenilirliğini artırmak için 5 

seçenekli (1: Tamamen Katılmıyorum, 2: Çoğunlukla Katılmıyorum, 3:  iraz 

Katılıyorum, 4: Çoğunlukla Katılıyorum, 5: Tamamen Katılıyorum) bir çevrimiçi 

ölçek olarak uygulanmıĢtır. Ölçekten alınan yüksek puanlar yüksek iĢ yaĢamında iyi 

oluĢ anlamına gelmektedir. 

 

Verilerin Analizi 

 

Verilerin analizinde içerik analizi yöntemi sistematik bir Ģekilde üç aĢamada 

uygulanmıĢtır: 1.Açık ve tanımlayıcı içeriğin kodlanması, 2.Açık kodlara dayalı 

olarak deneyimlere iliĢkin kategorilerin oluĢturulması, 3.Kategorilerin daha soyut 

baĢlıklar halinde sınıflandırılarak yorumlayıcı temaların oluĢturulması (Graneheim 

ve Lundman, 2004; Graneheim vd., 2017). Ġçerik analizinin ardından verilerden yola 

çıkılarak “ÇalıĢanların değiĢen canlılık düzeyi etkisi altında değiĢen iĢte iyi oluĢ”, 

“ÇalıĢanların değiĢen adanmıĢlıklarının etkisi altında değiĢen iĢte iyi oluĢ” ve 

“ÇalıĢanların değiĢen odaklanma deneyimlerinin etkisi altında değiĢen iĢte iyi oluĢ” 

olmak üzere üç tema belirlenmiĢtir. Tüm kodlar, kategoriler, temalar ve ilgili ifadeler 

Ek E ve F'de görülebilir. 

 

 u çalıĢmada bulguların güvenilirliği için üç strateji kullanılmıĢtır. 

1. Katılımcı teyidi, 

2. Veri üçgenleme, 

3. Katılımcı ve meslektaĢ verileri arasındaki uyumun kontrol edilmesi (Chase, 2017; 

Colllins & O'Riordan, 2022; Sands & Roer-Strier, 2006). 
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Veri üçgenlemesinden sonra (katılımcı ve meslektaĢ görüĢmeleri ve ölçek verileri), 

katılımcı ve meslektaĢ görüĢmelerine iliĢkin iki veri seti arasındaki uyumu inceledik. 

Ġki veri setinde yüzde 70 oranında uyum sağlandığı tespit edilmiĢtir.  u, çalıĢmanın 

güvenilirliği için önemli bir kanıttır. Katılımcı teyidi için katılımcılardan biriyle 

(0607G) analiz sonrasında kendisiyle ilgili bulgular paylaĢılarak ve bu bulguların 

kendisine yansıma dereceleri hakkında görüĢme soruları sorularak görüĢme 

yapılmıĢtır. GörüĢmede, görüĢmeci kendisiyle ilgili tüm bulguları okumuĢ ve 

görüĢmeciye bunlarla ilgili sorular sormuĢtur. Katılımcı, bulguların genel olarak 

%99,5'in üzerinde bir oranda iĢ yaĢamında iyi oluĢunu yansıttığını ifade etmiĢtir. 

Kontrol oturumundan katılımcının bu çalıĢmanın iĢ yaĢamında iyi oluĢuna iliĢkin 

bulgularını yüksek oranda onayladığı görülmektedir. Dolayısıyla katılımcı 

bulgularının bu çalıĢmanın güvenilirliğini desteklediği söylenebilir. 

 

BULGULAR 

 

Tezimdeki araĢtırma ilk sorusu “Türkiye'deki teknoloji Ģirketlerinde üstün zekalı ve 

üstün zekalı olmayan çalıĢanların iĢte iyi oluĢ deneyimlerini nasıl tanımlamaktadır?” 

idi. Genel olarak hem üstün zekalı hem de üstün zekalı olmayan çalıĢanlar bu tezde 

iĢte iyi oluĢ ilgili deneyimlerini yüksek düzey iĢte iyi oluĢ olarak ifade ettiler. 

GörüĢmelere iliĢkin bulgular incelendiğinde, her iki durumda da yüksek düzeyde iĢte 

iyi oluĢu yansıtan ifadelerin düĢük düzey iĢte iyi oluĢu yansıtan ifadelerden daha 

fazla olduğu görülmektedir.  enzer Ģekilde, Utrecht ĠĢte Ġyi OluĢ Ölçeğinde de her 

iki durumda da düĢük düzey iĢte iyi oluĢu yansıtan kategorilere kıyasla yüksek düzey 

iĢte iyi oluĢu yansıtan daha fazla sayıda kategori sergilenmektedir (bkz. Tablo 23 ve 

24).  

 

Üstün zekalı ve üstün zekalı olmayan çalıĢanlar hem mülakatta hem de Utrecht ĠĢte 

Ġyi OluĢ Ölçeği'nde düĢük seviye iĢte iyi oluĢu yansıtan ifade ve cevaplara kıyasla 

yüksek seviye iĢte iyi oluĢu yansıtan daha fazla sayıda ifade ve cevabı temsil 

etmiĢtir. Mülakat ve Utrecht ĠĢte Ġyi OluĢ Ölçeği bulgularındaki benzerlik, bu 

çalıĢmada önemli bir güvenilirlik sağlamıĢ ve Türkiye'deki teknoloji Ģirketlerinde 

üstün zekalı ve üstün zekalı olmayan çalıĢanların üst düzey iĢte iyi oluĢa iliĢkin 

önemli kanıtlar sunmuĢtur.  
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Tezdeki ikinci araĢtırma sorusu, iĢte iyi oluĢ açısından üstün zekalı ve üstün zekalı 

olmayan çalıĢanlar arasındaki farklılıklarla ilgilidir. Durum 1'deki (üstün zekalı 

çalıĢanlar) ve Durum 2'deki (üstün zekalı olmayan çalıĢanlar) çalıĢanlar, teorinin 

canlılık, adanmıĢlık ve odaklanma boyutları ayrıntılı olarak incelendiğinde iĢte iyi 

oluĢ açısından farklılık göstermiĢtir. Olumlu iyi oluĢa iliĢkin ifade ve kategori 

sayıları arasındaki fark dikkate alındığında, Durum 1'deki üstün zekalı çalıĢanların, 

odaklanma ve adanmıĢlık açısından üstün zekalı olmayan çalıĢanlara göre daha 

yüksek iĢte iyi oluĢ gösterdikleri görülmektedir.  

 

TARTIŞMA VE SONUÇ 

 

GörüĢmelerden ve Utrecht ĠĢte Ġyi OluĢ Ölçeği'nden elde edilen bulgular birlikte 

incelendiğinde, üstün zekalı çalıĢanların adanmıĢlık ve odaklanma boyutları 

açısından üstün zekalı olmayan çalıĢanlara göre daha yüksek düzeyde iĢte iyi oluĢ 

gösterdikleri, canlılık boyutu açısından ise üstün zekalı olmayan çalıĢanlara göre 

daha düĢük düzeyde iĢte iyi oluĢ gösterdikleri tespit edilmiĢtir. Önemli bir nokta 

olarak, Utrecht ĠĢte Ġyi OluĢ Ölçeği verilerinden elde edilen bulgular bu çıkarımı 

desteklemektedir. Üstün zekalı çalıĢanların üstün zekalı olmayan çalıĢanlara göre 

daha yüksek düzeyde odaklanma gösterdiği belirlenmiĢtir, fakat canlılık açısından 

daha düĢük düzeyde bir iĢte iyi oluĢ durumu gözlemlenmiĢtir. Canlılık boyutuna 

iliĢkin bulgu, iĢteki iĢ yüküyle ilgili olabilir, çünkü bu tezde gösterildiği gibi üstün 

zekalı çalıĢanlar yüksek iĢ yükü gibi daha fazla zorluk beklemektedir, ancak aĢırı iĢ 

yükü iĢ yerinde enerji kaybına yol açabilir.  u durum, zorluk ve enerji kaybı 

kategorilerine iliĢkin bulgularda da görülmektedir. Ayrıca, üstün zekalı çalıĢanlar, 

üstün zekalı olmayan çalıĢanlara kıyasla mülakatlarında daha fazla sayıda yüksek 

düzeyde dayanıklılık ve canlılıktan bahsetmiĢlerdir. Overzier ve Nauta (2013) ve 

Starc ve diğerleri (2014) üstün zekalı çalıĢanların yüksek derecede tutku ve 

dayanıklılığından canlılığın bir iĢareti olarak bahsettiğinden, bu kategorilerdeki 

yüksek seviyeler üstün zekalarıyla iliĢkilendirilebilir.  Diğer boyutlar olan adanmıĢlık 

ve odaklanma açısından, üstün zekalı çalıĢanlar yüksek düzeyde iĢte iyi oluĢa 

sahiptirler. Macke ve diğerleri (2022) çalıĢmalarında Utrecht ĠĢte Ġyi OluĢ Ölçeğini 

kullanmıĢ ve bulguları üstün zekalı bireylerin adanmıĢlık ve odaklanma konusunda 

diğerlerine göre daha yüksek puanlar aldıklarını göstermiĢtir. Ancak, üstün zekalı ve 
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üstün zekalı olmayan gruplar arasındaki fark anlamlı değildir. Literatürde, üstün 

zekalı çalıĢanların iĢte iyi oluĢlarının bu iki boyutuna doğrudan odaklanan bir 

çalıĢma bulunmamakla birlikte, üstün zekalı çalıĢanların özelliklerini bu iki boyut 

doğrultusunda raporlayan bazı çalıĢmalar bulunmaktadır.  unlardan biri olarak, 

Overzier ve Nauta (2013) üstün zekalı çalıĢanların yüksek derecede bağlılık ve 

tutkularının adanmıĢlığın bir iĢareti olduğundan bahsetmiĢtir.  enzer Ģekilde, Vreys 

ve diğerleri (2016) ile Overzier ve Nauta (2013) da odaklanma boyutuyla iliĢkili 

özelliklerini belirtmiĢ ve konulara derinlemesine konsantre olma ve içeriğe yoğun bir 

Ģekilde odaklanma becerisinden bahsetmiĢlerdir. Özetle, araĢtırmacılar üstün zekalı 

çalıĢanların üstün zekalı olmayanlara kıyasla daha yüksek düzeyde adanmıĢlık ve 

odaklanma özelliklerine sahip olduğunu belirtmiĢtir.  üksek IQ puanlarına sahip 

olmak ve adanmıĢlık ve odaklanma ile iliĢkili yüksek biliĢsel ve motivasyonel 

özellikleri temsil etmek, bu üst düzey özelliklerle iliĢkili olabilir (Murtza vd., 2021; 

Starc vd., 2014; Waal vd., 2013). ulgular ayrıca üstün zekalı çalıĢanların farklı 

açılardan düĢük düzeyde iĢte iyi oluĢ ifade ettiklerini göstermiĢtir. Üstün zekalı 

çalıĢanlar, iĢ yerinde enerji kaybı ve iĢ yerinde azim kaybı olarak görülen düĢük 

düzeyde canlılık yaĢamaktadır. Ayrıca, iĢ yerinde anlamsız ve amaçsız görevler, iĢ 

yerinde düĢük düzeyde ilham ve iĢ yerinde coĢku kaybı ile karĢı karĢıya 

kalmaktadırlar. Enerji ve azim kaybının daha çok pandemi sonrası iĢ yükündeki 

artıĢla ilgili olduğunu düĢünüyorum, çünkü pandemi döneminde iĢ kaybı yaygın bir 

durum, dolayısıyla Ģirketlerde çalıĢan sayısı azaldı ve çalıĢan baĢına düĢen iĢ yükü 

arttı. ĠĢ yerinde anlamsızlık ve amaçsız görevlerle yüzleĢmek daha çok belirli 

Ģirketlerdeki özel deneyimlerle ilgilidir.  u çalıĢmadaki her çalıĢan benzer 

anlamsızlıktan ve iĢteki amaçsız görevlerden veya iĢteki anlamlı ve amaçlı 

görevlerden bahsetmemiĢtir. ĠĢ yerinde düĢük seviyede ilham ve iĢ yerinde Ģevk 

kaybı için, bazı ifadeler etkileyicidir, çünkü üstün zekalı çalıĢanlar yetersiz 

yöneticilerden, görevlerin rutinleĢtirilmesinden ve çalıĢanı sebepsiz yere meĢgul 

etme amacından bahsetmiĢtir.  u faktörler iĢ yerinde ilham verici deneyimin 

kaybolmasına ve Ģevk kaybına yol açabilir. 

, 

Ö        

 

 u çalıĢmanın bulguları ıĢığında hem araĢtırmacılar hem de politika yapıcılar için 

aĢağıdaki önerilerde bulunulabilir.  u çalıĢmada ĠĢte Ġyi OluĢ Teorisi (Schaufeli vd., 
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2002) dikkate alınmıĢtır, ancak üstün zekalı çalıĢanların iĢte iyi oluĢ üzerine 

yapılacak araĢtırmalarda iĢte iyi oluĢ ilgili diğer yaklaĢımlar veya teorilerin 

kullanılması avantajlar sağlayabilir. Sonraki çalıĢmalarda sektörel farklılıkları 

dikkate alan teorik modeller tercih edilebilir. Çünkü bu çalıĢma geliĢmekte olan bir 

ülkede sınırlı sayıda teknoloji Ģirketi bağlamında yapılmıĢtır. Sonraki çalıĢmalar hem 

geliĢmiĢ hem de geliĢmekte olan ülkelerdeki teknoloji Ģirketleri dıĢında uluslararası 

Ģirketlerde çalıĢan üstün zekalı çalıĢanlara odaklanabilir.  u odaklanma, firma, bölge 

ve ülke düzeyinde üstün zekalı çalıĢanların iĢte iyi oluĢunu etkileyen faktörler 

hakkındaki anlayıĢımıza katkıda bulunabilir.  u çalıĢmada, Utrecht ĠĢte Ġyi OluĢ 

Ölçeğini içeren farklı yollarla hem nitel hem de nicel veriler toplanmıĢtır, ancak iĢ 

yerinde gözlemlere ve çalıĢanların baĢarılarına iliĢkin belge toplamaya ihtiyaç vardır. 

Gelecek çalıĢmalarda gözlem ve belge toplamayı içeren farklı veri toplama yolları 

kullanılmalıdır. Gelecekteki çalıĢmalarda üstün zekalı çalıĢanların iĢte iyi oluĢunu 

incelemek için çok yöntemli çalıĢmalar uygulanmalıdır.  undan sonraki çalıĢmalarda 

hem zekâ testleri hem de farklı iĢler için yetenek testleri ile belirlenen daha fazla 

sayıda üstün zekalı çalıĢana odaklanılmalıdır. 

 

 u çalıĢmanın bulgularına göre, üstün zekalı çalıĢanlar genel olarak yüksek düzeyde 

iĢte iyi oluĢa sahiptir. Ancak bu, gelecekte iĢte iyi oluĢta kayıp yaĢanmayacağı 

anlamına gelmemektedir. Üstün zekalı çalıĢanların iĢte iyi oluĢlarını yüksek tutmak 

için, Ģirketler mevcut durumu anlamak amacıyla üstün zekalı çalıĢanların iĢte iyi 

oluĢlarını düzenli olarak izlemelidir. Ġzleme, bir dıĢ paydaĢ tarafından yapılabilir. 

Düzenli izlemenin sonuçları, iĢte iyi oluĢ yönetiminin etkili örneklerini göstermek 

için bir Ģirket bülteni ile raporlanabilir ve iĢçi sendikaları tarafından düzenli izleme 

için bir resmî belge hazırlanabilir.  azı Ģirketler bu tür bir çalıĢan ihtiyacının 

izlenmesi konusunda farkındalığa sahip olmayabilir, bültenlerle hem üstün zekalı 

çalıĢanların iĢte iyi oluĢu konusunda farkındalık hem de bunun düzenli olarak 

izlenmesi Ģirket düzeyinde sağlanabilir. Üstün zekalı çalıĢanların iĢte iyi oluĢlarını 

izledikten sonra, Ģirketler üstün zeaklı çalıĢanlarını iĢte iyi oluĢ açısından 

desteklemelidir, Ģirketlerin üstün zekalı çalıĢanlarını iĢte iyi tutmak için sosyal 

projelerine TÜ ĠTAK tarafından mali destek sağlanabilir. 

 

ĠĢte iyi oluĢu yüksek seviyede tutmanın Ģirketler için bir gereklilik olduğunu 

düĢünüyorum. ġirketler, üstün zekalı olmayan çalıĢanların iĢte iyi oluĢ yüksek 
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tutmak amacıyla mevcut durumu anlamak için üstün zekalı olmayan çalıĢanların da 

iĢte iyi oluĢunu düzenli olarak izlemelidir.  ir dıĢ paydaĢ tarafından yapılan düzenli 

izlemenin ardından, yönetmelikler ve Ģirketlerin iĢte iyi oluĢ yönetiminin etkili 

örneklerini gösteren bültenlerin paydaĢlar tarafından yayınlanması gerekmektedir.  

 

Üsütn zekalı çalıĢanların deneyimledikleri iĢ yerinde enerji kaybı, stresli çalıĢma 

koĢulları ve nezaketsizlik gibi olumsuz deneyimleri içeren farklı sorunlarla iliĢkili 

olabilir (Garrosa vd., 2022). ĠĢyerinde enerji kaybının önlenmesi için esnek çalıĢma 

sürelerinin sağlanması, iĢyerinde psikolojik ve fiziksel etmenlerin düzenlemelerin 

yapılması gerekmektedir. Üstün zekalı çalıĢanların iĢ yerinde enerjik tutulması için 

çalıĢan dostu psikolojik ve fiziksel çevre düzenlemelerinin tasarlanmasına yönelik 

kalkınma ajanslarının finansal desteğine ihtiyaç vardır. Aynı zamanda, enerji kaybı 

ve sağlık konularında periyodik denetimlerin bir dıĢ paydaĢ tarafından yapılması 

gerekmektedir. Denetimlerin sonuçlarına dayanarak, önleme stratejilerine iliĢkin 

yönetmelik belgeleri hazırlanmalıdır.  önetmelik dokümanlarında özetlenen 

stratejiler, Ģirketin finansal desteği ile insan kaynakları departmanı tarafından 

uygulanmalı ve değerlendirilmelidir. Enerji kaybının önlenmesine yönelik bir diğer 

önemli politika aracı da iĢ yerinde esnek mola ve çalıĢma sürelerinin sağlanmasına 

yönelik bir kılavuzdur.  

 

ġirketlerin üstün zekalı çalıĢanların iĢte iyi oluĢlarını azimleri açısından da izlemesi 

gerektiğini düĢünüyorum çünkü izleme sonuçlarına göre Ģirketlerin çalıĢanların azmi 

açısından hem sorunları hem de güçlü yanları görülebilir ve etkili çözümler ve 

içgörüler belirlenebilir. Ġzleme için devlet tarafından teĢvik edici finansal desteğe 

ihtiyaç vardır. Destek stratejileri geliĢtirmek için Ģirketlerde toplantılar, konferanslar 

ve sosyal projeler gibi özel etkinliklerde üstün zekalı çalıĢanların azim sorunlarını 

ifade etmeleri için fırsatlar sağlanması da gereklidir. Üstün zekalı çalıĢanların 

azimlerini artırmaları için onlara rehberlik edecek profesyonel mentorluk programları 

akademisyen ve uzmanların desteğiyle planlanıp uygulanabilir.  

 

 u çalıĢmada da tespit edildiği gibi, üstün zekalı çalıĢanlar, üstün zekalılık ile iliĢkili 

özellikleri nedeniyle iĢ yerinde zorlayıcı ve anlamlı görevlere ihtiyaç duymaktadır. 

Gerçekte, Ģirketler her zaman anlamlı ve amaca yönelik görevler sağlayamazlar, 
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ancak üstün zekalı çalıĢanları için uygun görevler sağlayabilirler. ĠĢyerindeki 

görevler ve çalıĢan arasında uygun eĢleĢtirmeyi yapmak için, iĢyerindeki görevlerin 

tanımlanması ve çalıĢan ile görevin uygun Ģekilde eĢleĢtirilmesi için Ģirketler 

tarafından bir kılavuz hazırlanabilir. Ayrıca, çalıĢanlara düzenli ve cazip görevlerin 

dengeli bir Ģekilde atanması için de bir kılavuza ihtiyaç vardır.  u iki kılavuz 

sayesinde karar vericiler yetenekli çalıĢanlar için etkili görev atamaları yapabilirler. 

ġirketler ayrıca iĢteki görevlerin anlam ve amaçlarını ifade etmek için toplantılar 

düzenlemeli ve bu toplantılardan sonra görevleri anlamlılık ve amaçlılık açısından 

derecelendirmek için bir görev kataloğu hazırlamalıdır.  

 

Hem ilham hem de coĢku için mentorlar örnek model olabilir ve mentee çalıĢanlara 

iĢ yerinde ilham ve coĢkularını nasıl artırdıklarını öğretebilirler. Ayrıca, destek 

stratejileri geliĢtirmek için Ģirketlerde toplantılar, konferanslar ve sosyal projeler gibi 

özel etkinliklerde üstün zeakalı çalıĢanların ilham ve coĢku ile ilgili sorunlarını ifade 

etmeleri için fırsatlar sağlanması da gereklidir. ġirket çalıĢanlarının ve yöneticilerinin 

üstün zekalı çalıĢanların ilham ve coĢkuları konusunda farkındalıklarını ve bilgilerini 

artırmak için akademisyenlerden ve uzmanlardan profesyonel dersler alınması, bu 

derslerde farklı vakaların ve gerçek hayattan örneklerin sunulması etkili olabilir. 
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