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Bu calismanin amaci, is yasaminda yer alan ise baglihk kavramini ¢ok boyutlu olarak
duygusal-motivasyonel durumu, canlilik, adanmislhik ve 6ziimseme ile karakterize edilir. Ise baghlikla
ilgili farkl gorisler olsa da, ¢ogu bilim insani, ige bagh ¢alisanlarin yiiksek diizeyde enerjiye sahip
oldugu ve igleriyle giiclii bir sekilde 6zdeslestigi konusunda hemfikirdir. Baglilig1 6lgmek i¢in en sik
kullanilan arac¢ ise, diinya ¢apinda bircok iilkede onaylanmig bir 6z bildirim araci olan Utrecht Is
Baghlign Olcegi' dir. Schaufeli ve ark. (2002) tarafindan gelistirilen ve Eryillmaz ve ark. (2012)
tarafindan Tirke¢e’ye uyarlanmis olup, testin givenirlik katsayis1 0.85 olarak bulunmustur. Baglilik
uzerine yapilan arastirmalar, baghhgn ilgili kavramlardan (6rnegin, iskoliklik, érgltsel baglhlik)
nasil farkli oldugunu arastirmis ve igse baglihgin en 6nemli yordayicilarina odaklanmigtir. Bu
caligmalar, baghhgin en iyi is kaynaklar1 (6rnegin ozerklik, denetim koglugu, performans geri
bildirimi) ve kigisel kaynaklar (6rnegin iyimserlik, 6z-yeterlik, 6z saygi) tarafindan tahmin edilen
benzersiz bir kavram oldugunu ortaya koymustur. Dahasi, ilk arastirmalar, ise baghhgn is
performans1 ve musteri memnuniyeti i¢in 6ngorici oldugunu géstermistir. Bu ¢alisma, is katilimi
hakkinda bilmedigimiz kavramlar: ortaya koymayi, bu alanda yapilacak yeni arastirmalara kaynak
sunmak hedefi ile yapilmigtir.

Anahtar Kelimeler: Is saghg, spor, is kaynaklari, iskoliklik, verimlilik, saghk algisi

Evaluation of the Concept of Work Engagement in Occupational Health
Psychology in terms of Sports Sector

The aim of this study is to evaluate the concept of work commitment in business life in a
multidimensional way.The concept of work commitment; It is characterized by a positive, satisfying,
emotional-motivational state of work-related well-being, vitality, dedication and assimilation.While
there are differing views on engagement, most scientists agree that engagement workers have a high
level of energy and are strongly identified with their work. The most commonly used tool to measure
engagement is the Utrecht Business Engagement Scale, a self-report tool that has been approved in
many countries around the world. Schaufeli et al. (2002) and Eryilmaz et al. (2012) and the reliability
coefficient of the test was found to be 0.85. Research on commitment has explored how commitment
differs from related concepts (eg workaholicism, organizational commitment) and focused on the most
important predictors of work engagement. These studies revealed that engagement is a unique
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concept predicted by the best job resources (e.g. autonomy, audit coaching, performance feedback) and
personal resources (e.g. optimism, self-efficacy, self-esteem). Moreover, early research has shown that
engagement is predictive of job performance and customer satisfaction. This study was carried out
with the aim of revealing the concepts we do not know about business participation and providing
resources for new researches in this field.

Keywords: Occupational health, sports, workaholicism, productivity, perception of health

GIRIS

Son zamanlarda, psikoloji, kendisini zihinsel "saglik" yerine esas olarak akil
hastaligina hitap etmeye adadigi icin elestirilmekte. Psikolojinin bu hakim olumsuz
yanliligi, olumsuz durumlarla ilgili yayinlarin sayisinin pozitif durumlardaki yayin
sayisinin 14:1 oranini asmas1 gercegiyle aciklanmaktadir (Myers, 2000). Pozitif
Psikolojinin amaci ise “Psikolojinin odagindaki degisimi sadece meslek oOncesi
donemden hayattaki en kotl seyleri tamir etmeye ve ayni zamanda olumlu nitelikler
insa etmeye kadar katalize etmeye baglamaktir” gseklinde ifade edilmigtir (Seligman
& Csikszentmihalyi, 2000). Bu savunulan olumlu dénis, is saghg: psikolojisi i¢in de
gecerlidir. Turner, Barling ve Zacharatos'un (2002) ileri strdiigii gibi, “Arastirma
odagimiz1 genisletmenin ve olumlu yonleri daha kapsamli bir sekilde kesfetmenin
zamani gelmigtir. Calismanin anlami ve etkilerinin tam olarak anlagilmasini
saglamak gereklidir. Ise bagl calisanlar yiksek diizeyde enerjiye sahiptirler, isleri
konusunda heveslidirler ve zamanin ugup gitmesi i¢in genellikle iglerine tamamen
dalmiglardir (Macey & Schneider, 2008; May, Gilson ve Harter, 2004;) .Tikenmiglik
uUzerine yapilan arastirmalar tizerinde son otuz yilda binlerce makale liretmis olsa
da, ise baghlhk t{izerine arastirmalar daha yeni yeni ortaya c¢cikmaya baglamigtir.
Modern kuruluslarin, calisanlarinin proaktif olmalarini ve tistiinliik kullanmalarini,
kendi mesleki gelisimleri i¢cin sorumluluk almalarimi ve yiuksek kalite performans
standartlarina bagli olmalarini beklemeleri entresan bir durumu olusturur. Bu
nedenle, kendilerini enerjik ve adanmis hisseden ve isine odaklanan, yani isiyle
mesgul olan ¢alisanlara ihtiyaclar: vardir (Bakker ve Schaufeli, 2008). Bu ¢calismada,
ise baglilik calisanlar igin gergek bir fark yaratabilir ve kuruluglara rekabet avantaj
saglayabilir.

Son yillarda, spor ile psikososyal c¢alisma kosullarini ve spor c¢alisan saghgim ve
refahini iyilestirmeyi amaclayan orgiitsel diizeydeki is sagligi miidahalelerinin nasil
planlanip, uygulanabilecegi ve degerlendirilebilecegi konularina olan bilimsel
yaklagimlar giderek o6nem kazanmistir. Bu tlir midahalelerin, o6zellikle spor
alaninda calisanlarin katilimimi da iceren bir miudahale sirecini takip etmesi
halinde o6nemli bir etki yaratma sans1 oldugu, disinilmektedir. Bu
degerlendirmede, isin tasarlanma, organize edilme ve yonetilme geklinin
degistirilmesi yoluyla spor calisan saghgini ve refahimi iyilestirmeye yonelik
sistematik yaklagimlar: tanimlayan siirecler 6nem kazanmaktadir. Orgiitsel diizeyde
spor alaninda calisan saghgi midahaleleri yiritmedeki uygunluklarini
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degerlendirmek icin farkl calismalar yapilmasi gerekmektedir. Spor calisan saghg
miudahalelerinin ¢alisma bilesenlerini belirlemek i¢in glniimiizde daha fazla
arastirmaya ihtiya¢ duyulmaktadair.

Orgiitsel diizeydeki sporda caligsan saghign miidahaleleri, igyerinde is stresinin (stres
faktorleri) nedenlerini ortadan kaldirmaya veya degistirmeye yonelik planl,
davranigsal, teoriye dayali eylemler olarak tanimlanabilir ve katilimcilarin sagligini
ve refahini iyilestirmeyi amaclamaktadir (e.g. Giga, & Faragher, 2003 ; LaMontagne,
Keegel, Louie, Ostry ve Landsbergis, 2007 ; Richardson & Rothstein, 2008 ). Ideal
olarak, bu tir orgitsel diizeydeki miidahaleler spor alaninda ki ¢alisma ortamini
lyilestirmeli ve igyerinin demokratiklesmesine yardimci olmahidir (Mikkelsen &
Saksvik, 1998). Bu tiir miidahalelerin karmasik oldugu ve birgok faktériin bagarili
olup olmadiklarini etkileyebilecegi bulunmustur (Egan, Bambra, Petticrew &
Whitehead, 2009 ; Murta, Sanderson ve Oldenburg, 2007 ). Sporda c¢alisan saghg
miudahalelerinin, yapilandirilmis ve katilimec1 bir miidahale silirecini takip etmeleri
halinde 6nemli bir etkiye ulagmak i¢in en 1y1 sansa sahip oldugu goriilmektedir.

Orgiitsel diizeyde birincil sporda c¢aligan saghigit midahalelerini tamimlayan
yontemleri belirlemek i¢in yedi kriter kullanilmasi disinitilebilir. Belirlenen yedi
kriter asagidaki gibidir:

(1) Midahaleler, isin tasarlanma, organize edilme ve yonetilme seklini degistirmeyi
amacglayan kurumsal diizeydeki ¢oziimlere (birincil miidahaleler) odaklanmalidir.

(2) Katilimei ilkeler, miidahalenin temel bir bileseni olmalidir.

(3) Miudahalelerin gerceklestirilmesine yonelik yontemler, bir midahale projesi
sirasinda planlamadan degerlendirmeye kadar tiim asamalar1 sistematik olarak
dikkate almalidir.

(4) Midahale yontemleri, orgitsel diizeydeki sporda ¢alisan saghig programlarinin
mevcut prosediirler ve orgiitsel kiilltirlerle ve 6rgiit igindeki sporda ¢alisan saglig1 ve
glivenligi yonetimiyle nasil biitlinlestirilebilecegine iligkin miilahazalari igermelidir.

(5) Is tasarimi, organizasyonu ve yonetimi o6zelliklerinin getirdigi riskler konusunda
iletisim / egitim ve farkindalik yaratma yontemlerin bir parcasini olusturmalidir.

(6) Yontemler, kurulusun psikososyal risk faktorleriyle basa ¢ikma konusundaki
mevcut deneyimlerini hesaba katmalidir.

(7) Kuciik ve orta olgekli sirketler (KOBI'ler) yonteminin spor alamina entegre
edilmesi ile kullanabilmelidir.

Is Baghligi Kavram Hakkinda

Cok 1lgin¢ bir sekilde, ise baglhlikla ilgili modern arastirmalarin ¢cogunu harekete
geciren sey tiikenmiglik arastirmasidir. Tikenmiglikten muzdarip olanlarin aksine,
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1se bagh calisanlar isleriyle enerjik ve etkili bir bag duygusuna sahiptir ve stresli ve
talepkar yerine islerini zorlayici olarak gériirler. Igse baghlig olumlu, isle ilgili bir
refah veya tatmin durumu olarak goéren iki farkli ama iligkili diistince okulu vardir.
Maslach ve Leiter'e (1997) gore, baghhk, ti¢ tiikenmisglik boyutunun dogrudan zitt:
olan enerji, katilim ve etkililik ile karakterize edilir. Tikenmiglik durumunda
enerjinin tlikenmeye, alayciliga ve etkinligin etkisizlige dontstiigini 1iddia
edilmektedir. Sonu¢ olarak, katilim; Maslach Tikenmiglik Envanteri'nmin (MBI,
Maslach, Jackson ve Leiter, 1996) {c¢ boyutundaki zit puan orintisia ile
degerlendirilir: tikenme ve sinizmde diigiik puanlar ve mesleki yeterlik lizerinde
yiksek puanlar. Alternatif bir gorus, ise baghlig:r tikenmislikle olumsuz bir sekilde
iligkili olan bagimsiz, farkli bir kavram olarak degerlendirir. Sonu¢ olarak, is
katilimi kendi basina “Canlilik, 6zveri ve 6ziimseme ile karakterize edilen olumlu,
tatmin edici, igle ilgili bir zihin durumu” olarak tanimlanir ve operasyonel hale
getirilir (Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma ve Bakker, 2002 ). Yani doyum,
insanlar1 tikenmiglikte oldugu gibi bos hissettiren yasam bosluklarinin aksine
vardir. Vigor, calisirken yliksek diizeyde enerji ve zihinsel direncg, kisinin isine caba
harcama istegi ve zorluklar karsisinda bile israrla karakterizedir. Adanmighk,
kiginin igine gugli bir sekilde dahil olma ve bir anlam, cosku, ilham, gurur ve
meydan okuma duygusu yasamay1 ifade eder. Absorpsiyon, kisinin isine tamamen
konsantre olmasi ve mutlu bir sekilde mesgul olmasiyla karakterize edilir, bu sayede
zaman hizla geger ve kisi kendini isten ayirmakta giigliik ¢eker. Buna gore, enerji ve
kendini adama, sirasiyla tiikenmigligin iki temel belirtisi olan tiikenme ve sinizmin
dogrudan zitlari olarak kabul edilir. Tiikkenme ve dinglikle yayilan stireklilik "enerji"
olarak adlandirilirken, sinizm ve adanmighkla yayilan streklilik "6zdeslesme"
olarak adlandirilmistir (Gonzalez-Roma, Schaufeli, Bakker ve Lloret, 2006).
Dolayisiyla, ise baglilik, yiiksek diizeyde enerji ve kisinin igiyle gii¢li bir 6zdeslesme
1le karakterize edilirken, tikenmiglik bunun tam tersi ile karakterize edilir: diisiik
enerji seviyesi ve kisinin isiyle zayif 6zdeslesmesi (Demerouti ve Bakker, 2008). Ek
olarak, derinlemesine goriismelere (Schaufeli, Taris, Le Blanc, Peeters, Bakker ve De
Jonge, 2001) dayali olarak, is katiliminin tg¢iincii olusturan yoni, 6zimseme dahil
edilmistir.

Kahn (1990), baglilig1 “organizasyon uyelerinin is rollerine kosullanmasi olarak
kavramsallastirirken farkli bir yaklasim benimsemistir: katilimda, insanlar rol
performanslar1 sirasinda kendilerini fiziksel, biligsel, duygusal ve zihinsel olarak
kullanir ve ifade eder” seklinde ifade etmistir. Bu nedenle, ise bagl calisanlar
isleriyle 6zdeslestikleri i¢in islerine ¢ok c¢aba sarf ederler. Kahn'a (1990) gore, bir
yandan kigisel enerjilerini (fiziksel, biligsel, duygusal ve zihinsel) is rolline
yonlendiren kisi ile bu kisinin ifade etmesine izin veren is roli arasinda dinamik,
diyalektik bir iligki vardir. Kahn (1992) baglhihik kavramini psikolojik mevcudiyet ya
da “tam olarak orada olma” deneyiminden, yani “ insanlar rol performanslarinda
dikkatli, baglantili, biitiinlesmis ve odaklanmig hissettiginde” ayirmistir. Bagka bir
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deyisle, burada davranis olarak angajman (kisinin is roliinde enerjiyli harekete
gecirme), psikolojik varligin, belirli bir zihinsel durumun tezahiiri olarak kabul
edilir. Buna kargilik, katilimin hem bireysel diizeyde (kisisel bliyiime ve gelisme)
hem de organizasyon diizeyinde (performans kalitesi) olumlu sonucglar trettigi
varsayilir. Kahn'in (1992) calismasindan esinlenen Rothbard (2001), biraz farkli bir
bakis acis1 benimsedi ve ilgiyi, dikkati iceren iki boyutlu bir motivasyon yapisi
olarak tanimladi ve 6zlimseme “Kiginin bir role odaklanmasinin yogunlugu ”, Kahn
(1990,1992) icin baghligin temel referansinin is roli oldugunu, oysa baghhg:
tukenmigligin pozitif antitezi olarak diisiinenler icin calisanin is aktivitesi veya isin
kendisi oldugunu belirtmek énemlidir.

Cogu bilim insani, katilimin bir enerji boyutu ve bir kimlik boyutu igerdigi
konusunda ayn: fikirdedir. Is baghhg, yiiksek diizeyde enerji ve kisinin isiyle giiclii
bir sekilde 6zdegslesmesi ile karakterize edilir. Alanin en iyi sekilde, ¢calisanlarin is
etkinligi deneyimine odaklanan, is baghlhgi igin tutarli bir yap1 tarafindan
sunulmasi gerekmektedir. Son on yilda yapilarin kapsaml bir sekilde arastirilmasa,
anlami konusunda fikir birligine varilmamistir. Yazarlar, bu kavramsal karmasayz,
her biri ¢esitli kavramsallagtirmalar iceren farklh tiurden katilimlari (yani, 6zellik
katilimi, durum katilimi ve davranigsal baglilik) iceren her seyi kapsayan bir
semsiye terim olarak onererek kavramsal karigikligi "¢ozmeye" ¢alisirlar; 6rnegin,
proaktif kisilik (6zellik katilimi), katilim (devlet katilimi) ve orgiitsel vatandashk
davranigi (davranigsal katilim). Buna kargilik, baglihgin deneysel arastirmalara ve
pratik uygulamaya acik, oOzellikli, 1y1 tamimlanmig ve uygun sekilde
islevsellestirilmig bir psikolojik durum olarak kullanilmasini da éngérmiislerdir.

Is Baghliginda Kullanilan Olceklerin Degerlendirilmesi

Is baghhigim degerlendirmek icin kullamlabilecek cesitli 6lgekler vardir, ancak daha

kapsamli bir sekilde onaylanmis olan, Maslach ve Leiter'in (1997, 2008) yaklagimini
takip edenler, enerjiyi (tiikenmede disiik puan), katilimi (sinizmde diisiik puan) ve
profesyonel etkililigi (etkililikte yiiksek puan) degerlendirmek igin MBI'yi (Maslach
ve digerleri, 1996) kullanabilirler.

Is baghhgin degerlendirilmesi ic¢in alternatif bir ara¢ Oldenburg Tiikenmislik
Envanteri'dir (OLBI; Demerouti ve Bakker, 2008; Demerouti, Bakker, Nachreiner ve
Ebbinghaus, 2002). Bu ara¢ orijinal olarak tliikenmisligi degerlendirmek ic¢in
gelistirilmistir, ancak hem olumlu hem de olumsuz olarak ifade edilen maddeleri
icerir ve bu nedenle is katilimini degerlendirmek i¢in de kullanilabilir (Gonzalez-
Roma ve digerleri, 2006). OLBI ile is iligkisini degerlendirmekle ilgilenen
arastirmacilar, negatif cergeveli 6geleri yeniden kodlayabilir. OLBI iki boyut igerir:
biri bitkinlikten dinglige, ikincisi sinizmden (baglantinin kesilmesinden) kendini
adamaya kadar degisir. OLBI'nin giivenilirligi ve faktoriyel gegerliligi Almanya,
Yunanistan, Hollanda, ABD ve Guney Afrika'da yapilan ¢calismalarda dogrulanmigtir
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(Demerouti ve Bakker, 2008). Bu calismalarin sonuclari, ¢esitli meslek gruplarinin
verilerine alternatif faktor yapilarindan daha iyi uyan altta yatan faktorler olarak
kuvvetli ve adanmig iki faktorli bir yapinin (bu ¢alismalarin ¢cogunda tiikenme ve
baglantinin kesilmesi olarak anilir) oldugunu acgikga gostermistir. Baglhihg 6lgmek
icin en sik kullamlan arac, ti¢ alt 6lgek iceren Utrecht Is Baghiligi Olcegidir
(Schaufeli ve digerleri, 2002): canlilik, 6zveri ve 6zimseme. UWES, Cin (Yi-Wen &
Yi-Qun, 2005), Finlandiya (Hakanen,2002), Yunanistan (Xanthopoulou,2008),
Japonya (Shimazu ve digerleri, 2008), Guney Afrika (Storm & Rothmann, 2003),
Ispanya (Schaufeli ve digerleri, 2002) ve Hollanda (Schaufeli ve Bakker,
2003;Schaufeli ve digerleri,2002). Tiim arastirmalarda dogrulayici faktér analizleri
kullanilmig ve hipotez edilen tli¢ faktorli yapinin verilere uygunlugunun alternatif
faktor modellerinden daha tistin oldugu goérilmistir. Ayrica her ¢alismada ¢ alt
olcegin i¢ tutarhihiginin yeterli oldugu gorilmistiir. Bununla birlikte, baz1
calismalarin ise baglihigin t¢ faktorli yapisini kopyalayamadigi unutulmamalidir
(Shimazu ve digerleri, 2008; Sonnentag, 2003). Metafor iceren 6geler s6z konusu
oldugunda bu kismen ¢eviri sorunlarina baglanabilir. Dahasi, ise baglhlik i¢in toplam
puanin bazen UWES'in i¢ ayr1 boyutundaki puanlardan daha yararl olabilecegini
ampirik arastirmada daha yararh olabilecegini iddia etmislerdir. Schaufeli, Bakker
ve Salanova (2006), UWES'in 9 maddelik bir versiyonunu gelistirdi ve uluslararasi
gecerliligi icin kanit sagladi. U¢ angajman boyutunun orta derecede giiclii bir sekilde
iligkili oldugunu ortaya koymuslardir.

Is baghhg ve iskoliklik aymi sey degildir. Iskolikler, bunu yapip yapmamaya karar
verme takdirine sahip olduklarinda, is faaliyetlerinde ¢ok zaman harcarlar; onlar
asirn1  derecede caliskandirlar. Buna ek olarak, iskolikler isten ayrilmaya
isteksizdirler ve 1srarla ve sik sik ig yerinde olmadiklarinda is hakkinda digtintrler.
Bu, igskoliklerin iglerine takintili olduklarini gostermektedir; zorunlu iscilerdir
(Schaufeli, Taris ve Bakker, 2006; Scott, Moore ve Miceli, 1997). Ise bagh olarak
calisanlar ¢ok calisir (canli), dahil olur (adanmis) ve igslerine mutlu bir sekilde dalmis
(emilmis) hissederler. Bu anlamda igkoliklere benziyorlar. Bununla birlikte,
iskoliklerin aksine, bagli isciler tipik zorlayici diirtiiden yoksundur. Calismak onlar
icin bir bagimhlk degil eglencelidir (Schaufeli ve digerleri, 2001). Ise bagh
calisanlar, karsi koyamayacaklar: gui¢li bir i¢ durti tarafindan yonlendirildikleri
icin degil, sevdikleri icin ¢ok caligirlar. Iskolikler i¢in calisma ihtiyaclar: o kadar
abartilidir ki, sagliklarini tehlikeye atar, mutluluklarini azaltir ve kigilerarasi
iligkilerini ve sosyal isleyisini bozar. Kisacasi, ise baglilik iskolizmden ayirt edilebilir
(Taris, Schaufeli ve Shimazu, 2008). Onceki arastirmalar, ige baghhgin A Tipi
davranistan (Hallberg, Johansson, & Schaufeli, 2007) ve ise dahil olma ve orgiitsel
baghliktan (Hallberg & Schaufeli, 2006) ayirt edilebilecegini de gostermistir. Ek
olarak, Halbesleben ve Wheeler (2008), is bagliligin ise gomili olmaktan ayirt
edilebilecegini gostermigtir. Onceki arastirmalar, meslektaglardan ve denetcilerden
gelen sosyal destek, performans geri bildirimi, beceri cesitliligi, 6zerklik ve 6grenme
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firsatlar1 gibi is kaynaklarmin ise baghhkla olumlu bir sekilde iliskili oldugunu
stirekli olarak gostermistir (Bakker ve Demerouti, 2008; Schaufeli ve Salanova,
2007). Is kaynaklari, isin asagidaki fiziksel, sosyal veya organizasyonel yonlerini
ifade eder: is taleplerini ve iligkili fizyolojik ve psikolojik maliyetleri azaltabilir; ig
hedeflerine ulagsmada islevsel olmak veya kisisel biiyimeyi, 6grenmeyi ve gelismeyi
tesvik eder (Bakker & Demerouti, 2007; Schaufeli & Bakker, 2004). Is kaynaklar: ya
caliganlarin biyilimesini, 6g8renmesini ve gelisimini tegvik ettigi i¢in igsel bir
motivasyon rolii oynar ya da is hedeflerine ulasmada etkili olduklar: i¢in digsal bir
motivasyon rolii oynarlar. Ilk durumda, is kaynaklar1 ozerklik, iligki ve yeterlilik
ihtiyaclar1 gibi temel insan ihtiyacglarini karsilar (Deci ve Ryan, 1985; Ryan ve
Frederick, 1997; Van den Broeck, Vansteenkiste, De Witte ve Lens, 2008) . Ornek
vermek gerekilir ise, dogru geribildirim 6grenmeyi tesvik eder, béylece is yeterliligini
arttirir, oysa karar genigligi ve sosyal destek sirasiyla 6zerklik ve aidiyet ihtiyacini
karsilar. Is kaynaklari aymi zamanda digsal bir motivasyon rolii de oynayabilir,
¢uinki bircok kaynak sunan c¢aligsma ortamlari, kiginin ¢abalarini ve yeteneklerini ise
adama istekliligini artirir (Meijman ve Mulder, 1998).

Is kaynaklarinin motivasyonel rolii hakkindaki bu kavramlarla tutarl olarak, birkag
calisma, 1s kaynaklar1 ile ise baglhihik arasinda pozitif bir iliski oldugunu
gostermistir. Ornegin, Schaufeli ve Bakker (2004), Hollandali calisanlarin dort
ornegi arasinda ug is kaynagi (performans geribildirimi, sosyal destek ve denetleyici
kocluk) ile ise baglilik (canlilik, 6zveri ve 6zlimseme) arasinda pozitif bir iligki
olduguna dair kanitlar buldu. Ek olarak, Koyuncu, Burke ve Fiksenbaum (2006),
buyik bir Turk bankas:1 tarafindan istihdam edilen kadin yonetici ve
profesyonellerden olusan bir o6rneklemde ise baghligin potansiyel oOncillerini ve
sonuclarini incelemistir. Sonuclar, calisma hayatinin alti1 alamindan (Maslach ve
Leiter, 1997), ozellikle is kontroli, 6diller ve takdir ve deger uygunlugunun, her g
baglilik 6l¢tisiniin 6nemli yordayicilar: oldugunu gostermistir.

Son zamanlarda yapilan uzunlamasina arastirmalar, genel olarak is kaynaklar: ile
ise baghhk arasindaki pozitif iligkiyi dogrulamis durumdadir. Mauno, Kinnunen ve
Ruokolainen (2007), Fin saghk personeli arasinda igse bagliligi ve onciillerini
arastirmak i¢cin 2 yillik uzunlamasina bir tasarim kullanmaigtir. is kaynaklari, ige
baglihig is taleplerinden daha iyi tahmin ediliyordu. Is kontroliiniin ve organizasyon
temelli 6z sayginin, bagliligin boyutlarinda Zaman 1 puanlarini kontrol ettikten
sonra, ise bagliligin ii¢c boyutunun en gecikmeli yordayicilar1 oldugunu kanitlandi.
Ayrica, Hollandali bir haberlesme sirketinin yoneticileri ve yoneticileri arasinda
yaptiklar1 ¢calismada, Schaufeli, Bakker ve Van Rhenen (2008), is kaynaklarindaki
degisikliklerin 1 yillik bir siire boyunca katilimi 6ngérdigiinti bulmusglardir. Spesifik
olarak sonuglar, sosyal destek, oOzerklik, O6grenme ve gelisme firsatlarindaki
artiglarin ve performans geri bildiriminin, temel katilim kontrol edildikten sonra
Zaman 2 1s katiliminin olumlu ongoériiclleri oldugunu gosterdi. Dahil edilen iki
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uzunlamasina calisma, i1s kaynaklarinin katilim tizerindeki nedensel etkisine iliskin
ek kanitlar sunmaktadir (de Lange, De Witte ve Notelaers, 2008; Hakanen,
Schaufeli ve Ahola, 2008).

Yiiksek Is Talepleri Karsisinda Is Kaynaklar: One Cikiyor

Hobfoll (2002), kaynak kazancinin, kaynak kaybi baglaminda belirginligini
kazandigini ileri stirmiustir. Bu, calisanlar yliksek is talepleriyle karsilastiklarinda
1s kaynaklarinin daha belirgin hale geldigini ve motivasyon potansiyelini
kazandigini ifade eder (Bakker ve Demerouti, 2007). Hakanen, Bakker ve Demerouti
(2005) bu etkilesim hipotezini kamu sektoriinde calisan Finlandiyali dishekimleri
ornekleminde test etmiglerdir. Is kaynaklarimin (6rnedin, gerekli mesleki
becerilerdeki degiskenlik ve akran temaslari) yiiksek is taleplerinin oldugu kosullar
altinda (6rnegin, is yuki, elverigsiz fiziksel ortam) is baghligini siirdiirmede en
yararlh oldugu varsayilmistir. Dis hekimleri, bulgular1 c¢apraz dogrulamak igin
rastgele iki gruba ayrildi. Bir dizi hiyerarsik regresyon analizi, olas1 40 etkilesimden
17'sinin istatistiksel olarak anlaml oldugunu (% 43) gostermis olup, bu da mesleki
becerilerdeki degiskenligin, nitel is ylku yiuksek oldugunda ise baglilig1 artirdigimi
ve yluksek nitel ig ylkiinin ise baghhk tizerindeki olumsuz etkisini hafiflettiginide
kanitlamis oldu. Kavramsal olarak benzer bulgular Bakker, Hakanen, Demerouti ve
Xanthopoulou (2007) tarafindanda bildirilmistir. Ilkokul, ortaokul ve meslek
okullarinda ¢alisan Finlandiyali 6gretmenler arasinda yaptiklari calismada, is
kaynaklarinin tampon goérevi gérdigiini ve 6grencilerin uygunsuz davraniglar ile
ise baghlik arasindaki negatif iligkiyi azalttigini buldular. Ek olarak, is
kaynaklarinin ozellikle G6gretmenler yiliksek dilizeyde 0grenci suistimaliyle
karsilastiklarinda ise bagliligr etkiledigini bulmusglardir. Bir dizi yonetilen yapisal
esitlik analizi, 18 olas1 iki yonlia etkilesim etkisinden 14'inilin istatistiksel olarak
anlamli oldugunu gostermistir (% 78). Ozellikle siipervizor destegi, yenilikeilik,
takdir ve orgiitsel iklim, 6grencilerle zorlu etkilesimlerle basa ¢ikmalarina yardimeci
olan 6gretmenler i¢in 6nemli ig kaynaklariydi. Birlikte ele alindiginda, bu bulgular,
calisanlar yiiksek ig talepleriyle karsilastiklarinda is kaynaklarinin daha belirgin
hale gelebilecegini ve motivasyon potansiyellerini kazanabilecegini acikca
gostermektedir.

Kisisel Kaynaklar, Katilimi1 Kolaylastirir

Is ozelliklerine ek olarak, birkac caligsma, ise baglihgin belirleyicileri olarak devlet
benzeri Kkigsisel kaynaklara odaklanmigtir. Kigisel kaynaklar, dayaniklilikla
baglantili olan ve bireylerin ¢evrelerini bagarili bir sekilde kontrol etme ve etkileme
yeteneklerini ifade eden olumlu 6z degerlendirmelerdir (Hobfoll, Johnson, Ennis ve
Jackson, 2003). Bu tiir olumlu 6z degerlendirmelerin hedef belirlemeyi, motivasyonu,
performansi, is ve yasam memnuniyetini ve diger istenen sonuglari 6ngérdigi
gosterilmistir (Judge, Van Vianen ve De Pater, 2004). Bunun nedeni, bir bireyin
kisisel kaynaklar: ne kadar buytikse, 6zsaygisinin o kadar olumlu olmasi ve hedef 6z
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uyumunun o kadar fazla deneyimlenmesinin beklenmesidir (Judge, Bono, Erez ve
Locke, 2005). Hedef 6z-uyumu olan bireyler, i¢sel olarak hedeflerine ulagsmak i¢in
motive olurlar ve sonug olarak daha yiksek performans ve memnuniyeti tetiklerler
(Luthans ve Youssef, 2007).

Is Baghliginin Performansla Iliskisi

Bakker, igse bagh calisanlarin, mesgul olmayan ¢alisanlardan daha iyi performans
gostermesinin dort nedeninden bahsediyor. Bagh caligsanlar: genellikle mutluluk,
nese ve sevk dahil olmak lizere olumlu duygular yasarlar; daha iyi psikolojik ve
fiziksel saghk deneyimi yasar; kendi islerini ve kisisel kaynaklarini yaratmalari
(6rnegin, baskalarindan destek); ve yetkileri bagkalarina devretmek. Olumlu
duygular insanlarin disiince-eylem repertuarini genigletirken (Fredrickson, 2003),
iyi saghk performansi kolaylastirir ¢linki bireyler tiim zihinsel ve fiziksel
kaynaklarini (becerileri, yetenekleri, bilgileri vb.) Kullanabilirler. Dahasi, kendi
kaynaklarini yaratan ¢aliganlar, is talepleriyle daha iyi ilgilenebilir ve is hedeflerine
ulagabilirler (Bakker ve Demerouti, 2007). Son olarak, ¢cogu kurulusta performans,
bireysel calisanlarin birlesik ¢cabalarinin sonucu olarak tespit edilmistir. Bu nedenle,
ayni calisma ekibinin Uyeleri arasindaki bagliligin capraz gecisinin performansi
artirmasi diistnitlebilir. Yalnizca birka¢ c¢alisma, ise baglhihik ve is performansi
arasindaki iligkiyl incelemistir (Bakker ve Demerouti, 2008). Bununla birlikte,
simdiye kadar elde edilen sonucglar umut verici olarak goéziikmektedir. Bakker,
Demerouti ve Verbeke (2004), bagli ¢alisanlarin meslektaslarindan rol i¢i ve ekstra
rol performansi konusunda daha yiiksek puanlar aldigim1 gostererek, bagh
caliganlarin iyi performans gosterdigini ve fazladan yol kat etmeye istekli oldugunu
gostermistir. Arastirmanin, ise baghhk ve performans arasindaki baglantiy:
destekledigi sonucuna kanaat getirebiliriz. Kendini hayati ve gliclii hisseden ve isine
hevesli ¢alisanlar, daha iyi rol i¢i ve ekstra rol performansi gésterirler. Sonug olarak,
baglh calisanlar daha iyi finansal sonuglar elde eder ve daha memnun misteri ve
misterilere sahip olabilir.

Is Baghlig1 Hakkinda Bilinmesi Gereken Kavramlar
Giinliik Is Angajmani

Is baghhg ile ilgili 6nceki calismalarin cogu, kisiler arasi bir tasarim kullanmistir ve
baglhh calisanlarin neden bazen ortalamanin altinda veya diisik performans
gosterdigini de aciklayamaz. Bagli calisanlarin bile bos giinleri olabilir ve bu nedenle
arastirmacilar, is baghhgindaki ginlik degisiklikleri incelemeye baslamiglardir.
Gunlik arastirmasinin 6nemli bir avantaj, sorular bireylerin belirli bir gliindeki
algilar1 ve duygular1 ile ilgili oldugundan, geriye doniik hatirlamaya normal
anketlerden daha az dayanmasidir. Ek olarak, kisilerdeki is baghligindaki glnliik
degisiklikler, performanstaki glinlik degisikliklerle nedensel olarak
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iligkilendirilebilir. Gunlik arastirmasi ayni zamanda giinlik tetikleyicilerin devlet
angajmaninin ne oldugunu da ortaya c¢ikarabilir.

Katilimin Kisa ve Uzun Vadeli Sonuclar:

Ise baghhgin kisa (Sonnentag, 2003) ve uzun vadede (Mauno ve digerleri, 2007;
Schaufeli ve digerleri, 2008) olumlu etkileri oldugunu goéstermektedir. Katilim yeni
enerji verebilir, ancak sonunda enerji isteyebilir mi? Sorusuna cevaben; gelecekteki
calismalar, ig katiliminin kisa ve uzun vadeli sonuglarini incelemek i¢in veri toplama
dalgalar: arasinda kisa ve daha uzun periyotlu ¢oklu dalgalar kullanabilir. Ozellikle
angajman ve saglik arasindaki iligkiye dair arastirmalarda eksiklikler kesinlikle goz
ardi edilmemelidir.

Midahaleler

Is baghhg ile ilgili gelecekteki arastirmalar, miidahalelere kararh bir sekilde
odaklanmadan fayda saglayacaktir. Bu arastirma, yalnmizca olumlu bir seye
odaklanarak degil, ayn1 zamanda dogrudan isle olumlu iligkilerin yayginhgini
artirmaya calisarak en degerli katkiyr saglayacaktir. Dahasi, teorik bir
perspektiften, katilimi1 tesvik etmenin tiikenmigligi Onlemenin Otesine gectigi
hipotezini test etmek ilging ve énemli olacaktir. Is tiikkenmisligi iizerine yapilan
kapsamli arastirmanin hayal kirikligi, sendromu hafifletmek i¢in miidahaleleri
acikca test eden arastirmalarin eksikligidir (Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001).
Arastirma literatliri, tikenmigligin iligkilerini gésteren ve ¢ok azi planh degisimi
gosteren kesitsel ¢aligmalarla bol miktarda saglanmaktadir. Arastirmacilari, is
ligkisinin nedenlerini ve sonuglarini arastirmanin 6tesine ge¢meleri gerekmektedir.
En biuylk katki, yeni yonetim prosediirlerinin veya kigisel rutinlerin ise baghhk
tizerindeki etkisini degerlendiren sistematik calismalardan gelecektir. Ilging sorular,
katilimin egitilip egitilemeyecegi ve angajman cercevesinin miudahaleleri
kolaylastirip kolaylastirmadigidar.

Oz Diizenleme

Insanlar kendi is iligkilerini nasil yénetiyor? Bu 6z diizenleme teorilerine gore,
bireyler, hedefe yonelik faaliyetlerini zaman iginde ve degisen kosullar altinda
yonlendirmelerini saglayan stratejiler kullanmirlar. Ornegin, diizenleyici odak teorisi
(Higgins, 2000), bireyler arasindaki iki diizenleyici odak arasinda ayrim yapar. Terfi
odakli oldugunda, bireyler biylime ve gelisme ihtiyaclar1 tarafindan motive edilir,
gicli 1deallere sahiptir ve kayiplardan kacinmak yerine kazanimi tercih eder.
Onleme odakli oldugunda, bireyler giivenlik ihtiyaclarina, giivenlik ve koruma
sorumluluguna duyarhdir, ylkimliliklere gigli bir gekilde vurgu yapar ve
kayiptan kacinmay1 kazanclara tercih eder. Insanlarin uyguladiklari dizenleyici
odaklanma bireysel farkliliklar meselesidir ancak ¢evreden de etkilenebilir (Higgins,
2000). Diizenleyici odaklarin ise baglilik izerindeki etkisini ve bunun tersini

40



Yurtseven CN. (2021) Is Saglhig1 Psikolojisinde Is Baghhgi Kavraminin Spor Sektéri Agisindan
Degerlendirilmesi. SPORTIVE, 4(2), 31-45.

incelemek ilging olacaktir. Biiyimeyil ve kaynaklar: vurgulayan calisma ortamlari,
bir tanitim odagini ve is katilimini tesvik ediyor mu? Terfi odaklh ¢alisanlar, istek ve
yaklasim stratejilerini kullanarak bu tiir ortamlar1 kendileriyle basarili bir sekilde
dengeleyebilirler (Brockner ve Higgins, 2001). Aksine, goérevleri ve talepleri
vurgulayan ortamlar ise bir 6nleme odag gelistirebilir. Onleme odakli ¢alisanlar,
dikkat ve kaginma stratejileri kullanarak bu tiir ortamlarda basarili bir sekilde
gorev yapabilir. Kisacasi, gelecekteki calismalar, insanlar kronik (tercih edilen odak)
ve goreve bagli diizenleyici durumlari arasinda diizenleyici uyumla
karsilastiklarinda katilimin en yliksek olup olmadigini arastirabilir.

Kavramsal Gelistirme ve Entegrasyon

Aragtirmada daha fazla ilerleme, ise baglihigin anlami konusunda genis bir fikir
birligi olsaydi daha etkili bir durum olusturulabilinirdi. Yukarida belirtildigi gibi, is
katiliminin iki boyutu tlizerinde genig bir fikir birligi vardir: enerji ve katilim /
ozdeslesme, her ikisi de OLBI (Demerouti ve Bakker, 2008), MBI (Maslach ve
digerleri, 1996) ve UWES (Schaufeli ve digerleri, 2002). Is katiliminin boyutlar: soz
konusu oldugunda ise, 6ziimsemenin ige bagliligin temel bir yoni mi yoksa enerji ve
ozdeslesmenin bir sonucu mu oldugunu ve mesleki yeterliligin rolini
degerlendirmek i¢in daha fazla ¢alismaya ihtiyag¢ vardir. Bu sorulari ¢ozmek, teori ve
olcimde daha fazla gelisme gerektirir. Yap1 ve eszamanli gegerlilige iligkin teorik
analizlere ve arastirmalara dayanarak, katilim ile memnuniyet, 6rgiitsel baghlik ve
orgitsel vatandashk davramigi gibi diger yerlesik yapilar arasindaki iligkiler
belirlenmelidir. Bu sekilde, yeni ortaya c¢ikan is katilimi kavraminin katma degeri
gosterilmelidir.

SONUC VE ONERILER

Ise baglihp iizerine yapilan bu calismada anlami ve etkilerine iliskin gériislerin
genigletebilecegi ortaya konulmaya calisilmis olup; enerjisi yiiksek olan ve igleriyle
ozdeslesen caliganlarin bircok kaynagr vardir ve daha 1yi performans
gosterebilecekleri kanaati olusturulmaya cahisilmigtir. Is bagh calisanlarin zaman
i¢cinde kendi is kaynaklarini yaratmasi bile distintiilebilir. Genel olarak, ise bagliliga
odaklanmanin yalnizca bireye fayda saglamayacagini, aynm1 zamanda kuruluglara
rekabet avantaji da saglayabilecegini sonucuna varilmistir.

Spor 1ile psikososyal calisma kosullarini ve spor calisan sagligimi ve refahini
1yilestirmeyi amaclayan orgilitsel dizeydeki miidahalelerinin nasil planlanip,
uygulanabilecegi ve degerlendirilebilecegi konularina olan 1ilgi giderek artig
gostermektedir. Spor alaninda ¢alisanlarin katilimi sayesinde bu tiir miidahalelerin
onemli bir etki yaratma sansi oldugu digtiniilmektedir. Spor c¢alisan sagligini ve
refahini1 1iyilestirmeye yonelik sistematik yaklasimlarin tanimlanmasi O6nem
kazanmaktadir. Orgiitsel diizeyde spor alaninda calisan saghgl miidahaleleri
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yuritmedeki uygunluklarini degerlendirmek icin farkli calismalar yapilmasi
gerekmektedir.

Yukarida ozetledigimiz bu c¢alisma giindemin sporda c¢alisan sagligi konusunda
uzmanlagan psikologlar i¢in yararlh bir kaynak olacagini ve ise baglilikla ilgili
gelecekteki arastirmalar: tegvik edecegi diisiniilmektedir.
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