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Oz

Bu ¢alismanin amaci, Pradhan ve Hati (2022) tarafindan gelistirilen dort faktor ve 33 maddeden olusan Calisan Tyi
Olus Hali Olgeginin Tiirk¢e’ye uyarlama, gecerlik ve giivenirliginin test edilmesidir. Calisan iyi olus hali, galisanin
fiziksel ve psikolojik olarak sagligini, rahathigini ve mutlulugunu igeren kapsamli deneyimi ve islevi ifade
etmektedir (Pradhan ve Hati 2022; Warr, 1999a). Arastirmanin 6rneklemi tam zamanl bir iste ¢aligmakta olan 329
(188 kadin ve 141 erkek) calisandan olusmaktadir. Olgegin Alfa (A) Modeli sonrasinda elde edilen Cronbach'm alfa
degeri .91, Test Tekrar Test yontemi degerinin .96 olarak bulunmus olup, bu sonuglar da testin giivenilirliginin ¢ok
yiiksek ve testin sonuglariin tekrar edilebilir oldugunu gostermektedir. Olgegin madde analizlerinin toplam
korelasyon katsayilar1 goz oniine alindiginda Calisan Iyi Olus Olgegine katkismin yeterli diizeyde oldugu
goriilmektedir. Faktor analizine uygunluk olciitii Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett'in Kiiresellik testi
sonuglarinin .90 ile oldukga iyi bir diizeyde oldugu goriilmektedir. Olgegin gegerliligini tespit etmek ve faktor
yapisini ortaya koymak amaciyla kesfedici faktor analizi (EFA) yapilmistir. Yapilan analizde Olgegin orijinal
formatinda yer alan dort faktorlii yapinin, Tiirkceye uyarlamada farklilastig, alti faktorlii yap: ve 28 madde ile
toplam madde yiiklerinin %358.25%ini acikladig1 tespit edilmistir. Olgegin Tiirkiye’de ¢alisan iyi olus halini
olctimlemek i¢i gecerli ve giivenilir bir 6l¢ek olarak hem arastirmacilar hem de insan kaynaklar1 uzmanlari gibi
uygulayicilar tarafindan giivenilir ve gecerli bir arag olarak kullanilabilecegi belirlenmistir.

Employee Well-Being Scale: Turkish Adaptation, Validity and Reliability Study

Abstract

The aim of this study is to test the adaptation, validity and reliability of the Employee Well-being Scale developed
by Pradhan and Hati (2022), which consists of four factors and 33 items. Employee well-being is defined as the
comprehensive experience and function of the employee, including physical and psychological health, comfort and
happiness (Pradhan & Hati 2022; Warr, 1999a). The sample of the study consisted of 329 employees (188 women
and 141 men) who were employed in a full-time job. The Cronbach's alpha value obtained after the Alpha (o) Model
of the scale was found to be .91 and the Test-Retest method value was found to be .96, and these results show that
the reliability of the test is very high and the results of the test are reproducible. Considering the total correlation
coefficients of the item analysis of the scale, it is seen that its contribution to the Employee Well-Being Scale is at
a sufficient level. The results of Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) and Bartlett's Sphericity test, which is the criterion of
suitability for factor analysis, are at a very good level with .90. Exploratory factor analysis (EFA) was conducted to
determine the validity of the scale and to reveal its factor structure. In the analysis, it was determined that the four-
factor structure in the original format of the scale was differentiated in the Turkish adaptation, and the six-factor
structure and 28 items explained 58.25% of the total item loadings. It was determined that the scale can be used as
a valid and reliable tool for measuring employee well-being in Turkey by both researchers and practitioners such
as human resources specialists.
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Calisma kavrami, sanayi devrimine kadar olan siirecte kisilerin hayatlarini idame ettirmek igin
gerceklestirdigi bir eylem anlamina gelirken (Oren ve Yiiksel, 2012, s. 36-37), sanayi devrimi ile {icret/deger
karsilig1 caligmanin baglamasi ile “ig” ile aynm1 anlamda kullanilmaya baslamistir (Tinar, 1996). 20.yy.da
bilgiye dayali ekonomi ve entelektiiel sermayenin éneminin artmasi (Dilek, 2016; Kelleci, 2003) caligma
yasaminda onemli degisimler meydana getirmistir. Bu durum c¢aliganin akilc1 yonlerine ve yaraticiligina

odaklanan, farklilasmaya ve esneklige dnem veren nitelikler gostermesini gerektirmistir (Bozkurt, 2012).

Calisma yasamindaki bu degisimler Insan Kaynaklar1 Y&netimi (IKY) alanimi da dogrudan etkilemistir
(Yilmazer ve Eroglu, 2008, s. 25). 1980’li yillar sonrasinda insan Kaynaklar1 Y&netimi organizasyonlarin
rekabet avantaji elde edebilmek i¢in insan kaynagini etkili kullanmas1 gerektigine iliskin karari ile (Altunisik,
2024, s. 5) calisanlar katma deger yaratan yetenek (Dogan ve Demiral, 2008, s. 146) ve en dinamik faktor
(Yiiksel, 2000) olarak degerlendirilmeye baslanmistir. 2023-2024 yillar1 arasinda insan kaynaklar1 yonetimi
acisindan “yetenek kitligi, beceri gelistirme, ¢alisan deneyimi, amag¢ odakli ¢calisma, ruh sagligi farkindalik
programlari, calisan yardim programlar’” organizasyonlarin odak noktasi olmustur (Brandvoice, 2024;
Goldberg, 2023). Bu baglamda ¢alisanin iyi olus halinin dogrudan organizasyonun performansi ve verimlilik
diizeyi iizerinde etkisi olduguna dikkat ¢ekilmistir (Chang, 2024; Haltom, 2005; Hilary ve Sumisha, 2022;
Worrall ve Cooper, 2007). McKinsey Saglik Enstitiisii'niin 2023 yilinda 30 iilkede 30.000'den fazla ¢alisani
kapsayan arastirmasi sonucunda olumlu is deneyimine sahip ¢alisanlarin daha iyi biitlinsel bir sagliga sahip
oldugu, is yerinde daha yenilik¢i ve performanslarinin artmig oldugu belirlenmistir (Brassey ve ark., 2023).
Tiim bu sonuglar calisanin iyi olusunun 6nemine dikkat ¢ekilmesini saglamig, organizasyonlarin optimum
isleyisi i¢in “calisan iyi olusu” nihai bir kriter olarak ele alinmaya baglanmistir (Ilies, Aw ve Pluut, 2015;
Gonsiorowska ve Zieba, 2023; Mog, 2023; Taris ve Schaufeli, 2018; Tay ve ark., 2023). Bu ¢aligmada ¢aligsan
iyi olus hali kavrami ele alinarak, ¢aligan iyi olus halinin 6lglimlenmesi amaci ile Pradhan ve Hati (2022)
tarafindan gelistirilen Ol¢egin Tiirkce’ye uyarlanmasi, gecerlik ve giivenirliginin test edilmesi
amaclanmaktadir. Literatiirde yer alan ve Tiirkce’ye uyarlamasi yapilan calisan iyi olus Olcekleri
incelendiginde s6z konusu 6l¢eklerin genel ya da belirli bir boyuta yonelik dl¢iimleme yaptiklar1 goriilmiistiir.
Pradhan ve Hati (2022) tarafindan gelistirilen ¢alisan iyi olus 6lgeginin Tiirk¢e’ye uyarlanmak istemesinin en
onemli nedeni ¢alisan iyi olusunu dogrudan ve dort boyut agisindan ol¢limliiyor olmasidir. Bu anlamda hem
aragtirmacilar hem de uygulamacilar agisindan katki sunacagi diisiiniilmektedir.

Calisan Iyi Olus Hali Kavram

Calisan psikolojisine yonelik ilk caligmalar 1924-1932 yillan arasinda Elton Mayo ve arkadaslar
tarafindan gergeklestirilen Hawthorne aragtirmalarina (Franke ve Kaul, 1978; Franke, 1979) dayanmaktadir.
Hawthorne arastirmalarindan elde edilen sonuglar ¢alisana olan bakis agisinda koklii bir paradigma degisimine
(Best ve Neuhauser, 2006) ve igyerinin kolektif kimliginin olustugu sosyal bir organizasyon olarak
gorlilmesine (Bruce, 2006) neden olarak insan iliskileri yaklasgiminin dogmasini ve gelismesini saglamistir
(Jung ve Lee, 2015). Bununla birlikte Fromm (1941), Herzberg (1966), Maslow (1943) ve Rogers (2003;
2018) eserlerinde “insan potansiyelinin hayata gecirilmesine” dayanan, eudaimonik bir refah anlayisina dikkat
cekmislerdir (Ryan ve Deci 2001, s. 143). Insan iliskileri alaninda ¢alisan teorisyenlerin ¢alisan psikolojisine
olan ilgisi, Davies (2015)’in “terapotik yonetim ¢agi” sdylemi ile artmistir. Bu da ¢alisanlarin 6rgiitsel ¢iktilar
elde ederken Ozgiirce hareket etmesine olanak taniyan iyi olus (wellbeing) sdyleminin giliglenmesini
saglamistir (Wallace, 2022).
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Iyi olus kavramu yiizyillar éncesinde Plato, Socrates, Epicurus ve Aristotle tarafindan ele alinmis (Scaria ve
ark., 2020) “iyi bir hayat yasamanin 6n kosullarina” odaklanan (Lambert, Passmore ve Holder, 2015)
aragtirmalari sonucunda hedonizm (mutluluk odakli) ve eudemonizm (insanin kendini ger¢eklestirmesi) olmak
iizere iki farkli iyi olus hali tanimlamiglardir (Ryan ve Deci, 2000; Scaria ve ark., 2020, s.4). Dunn (1959) iyi
olusu, kisilerin yasadiklar1 ¢evrede en iist diizeyde potansiyellerini kullanabilme ve iglevsellik saglayabilme
yontemi olarak tanimlamaktadir. Iyi olug kavrami mutluluk ve memnuniyet gibi olumlu duygularin yasanmast,
kisinin potansiyelinin gelismesi, yasami iizerinde bir miktar kontrole sahip olmasi, bir ama¢ duygusuna sahip
olmasi ve olumlu iligkiler yagamasi olarak tanimlanmaktadir (Huppert, 2009, s. 138; Ruggeri ve ark., 2020).
Bir diger ifade ile iyi olus kisinin hayatla ilgili genel bir memnuniyet, iyi hissetme, mutluluk ve doyum
diizeyini agiklamaktadir (Dodge ve ark., 2012; Kuru, 2024).

Iyi olus (wellbeing) kavrammin genellikle “wellness” kavramu ile karistirildigi goriilmektedir. Bu
anlamda wellness (zindelik/esenlik) bireyin genel refahin1 ve yasam kalitesini (Corbin ve Pangrazi, 2001)
ifade etmekte olup, uzun ve saglikli bir yasam slirmeye katkida bulunan, saglikli yasami, yasam tarzini,
zihinsel ve ruhsal esenligi kapsayan birden ¢ok boyutu igerdigi agiklanmaktadir (National Wellness Institute,
2020). Diener (1994), esenlik kavraminin 6tesine gegmek igin, iyi olusu daha ¢ok kendini gerceklestiren bir
egilim olarak gérmekte ve mutluluk kavramiyla es anlaml olarak ifade etmektedir (akt. Holdsworth, 2019).
Driscoll (2021) ise iki kavram arasindaki farki soyle agiklamaktadir; esenlik kavramy, iyi saglik durumu olup,
calisan esenligi ise genellikle ¢alisanin fiziksel sagliginin iyi olmasinin yani sira mutlu ve huzurlu olmasini
isaret etmektedir. Iyi olus hali ise fiziksel, duygusal ve ruhsal saghigi kapsamakta, mutlulukla da yakindan
iligkili olup daha biitiinsel bir anlama sahiptir. Pendell (2021) de bu ayrima yakin bir sekilde, esenligi genel
iyi olus halinin Onemli bir unsuru olarak kabul ederek, iyi olus halinin daha kapsamli oldugunu
vurgulamaktadir.

Calisan lyi Olus Hali (Employee Well-being)® kavrami temel olarak “bir caliganin isteki deneyiminin
ve isleyisinin genel kalitesi, isyeri verimliligini artiran olumlu bir atmosferin varlig1” olarak tanimlanmaktadir
(Danna ve Griffin, 1999; Grant, Christianson ve Price, 2007, Warr, 1987; Wright ve Staw, 1999). Fisher
(2014) ise, calisan iyi olus halini is tatmini, igse baglilik, duygusal orgiitsel baglilik, ise baglilik, isteki olumlu
ve olumsuz duygular ve ruh halleri, akis durumlari, igsel motivasyon, gelisme ve dinglilik dahil olmak {izere
bir¢ok sayida kavramin birlesimi olarak genis bir perspektiften ele almistir. Pollard ve Davidson (2001) calisan
iyi olus kavramini ¢alisanin “fiziksel, biligsel ve sosyo-duygusal islevlerini biitiinlestiren yasam boyu basarili
bir performans durumu” olarak ifade etmektedir. Calisan iyi olusu dogas1 geregi 6znel bir yapiya sahip olmakla
birlikte, ayn1 zamanda ¢ok boyutlu ve dinamiktir (Juniper, Bellamy ve White, 2011; Zheng ve ark., 2015).
Kavramin ¢ok boyutlu yapisina iligkin Warr (1999b, 2007) c¢alisan iyi olusunu; hosnutsuzluk ve zevk; kaygi
ve rahatlik; depresyon ve cosku olmak iizere iki farkli ugta yer alan ii¢ zit boyut ile ortaya koymustur. Bununla
birlikte calisan iyi olus haline yonelik diger ¢aligmalarda ise bu boyutlarin fiziksel, psikolojik ve sosyal
boyutlar olarak ele alindig1 goriilmektedir (Cooper ve ark., 2019; Grant, Christianson ve Price, 2007; Guest,
2017; Khoreva ve Wechtler, 2018; Ponting, 2020).Calisanin psikolojik iyi olusu, hedonik ve eudemonik olarak
incelenmekte (Guest, 2017), psikolojik iyi olusun hedonik tarafi ¢aliganin mutluluguna yonelik olup isteki
deneyimlerini kapsamakta (Grant, Christianson ve Price, 2007), bu anlamu ile siibjektif bir 6zelligini ifade
etmektedir (Appelbaum , 2000). Calisanin psikolojik iyi olusunun eudemonik kismi, g¢aliganin isteki
amaclarma ulagabilmesi ve anlam bulabilmesi, duygusal olarak baglilig ile iligkili duygularini icermektedir

3 Literatiirde iyi olus ve esenlik kavramlar1 i¢in var olan uzlasmazlik durumunun “employee wellbeing ve employee wellness” kavramlari igin de soz
konusu oldugu goriilmektedir (Aktuna, 2023; Demirer, 2022; Diener, 1994; Diener ve Ryan, 2009; Fakilar, 2022; Hakan, 2022; Ryff, 1989; Shmotkin
ve Ryff, 2002; Tung, 2019; Zheng ve ark., 2015). Bu ¢alismada employee wellbeing kavramina odaklanilmistir.
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(Guest, 2017; Marescaux, de Winne, ve Forrier, 2019). Calisan iyi olusunun fiziksel boyutu ¢alisanin asirt is
yiikii, is yogunlugu, stres gibi fiziksel ve ruhsal saghigini etkileyecek unsurlar1 (Edgar, Geare ve Zhang, 2017;
Spector ve Jex, 1998 ); sosyal boyutu ise ¢alisanlarin dikey ve yatay olarak ¢aligma arkadaslar1 ve yoneticileri
ile iliskilerini, isbirligi, giiven, destek gibi unsurlar1 kapsamaktadir (Pagan-Castafio, Maseda-Moreno ve
Santos-Rojo, 2020; Purcell ve Kinnie, 2007).

Caligan iyi olus haline iliskin Keyes (2002, 2005, 2007) gelistirdigi ruh sagligi durum modelinde (state
model of mental health), ruh sagliginin kisilerin hem olumlu duygularin hem de olumlu iglevlerin belirtilerine
sahip olmak ile iliskili oldugunu ifade etmesi ile iyi olus arastirmalarini arttirmistir (Page ve Vella-Brodrick,
2009). Calisan iyi olusu, is, beklentiler ve ¢aligma ortaminin kiginin genel durumunu nasil etkiledigi ile iliskili
gorlilmektedir (Gordon ve Matthew, 2011; Kern ve ark., 2015; Page ve Vella-Brodrick, 2009; Pradhan ve
Jena, 2017). Caligsanin iyi olus hali, ¢calisanin sadece is yasamini degil is yeri disindaki zamani da dogrudan
etkilemekte (Mog, 2023, s. 48), bu anlamda da calisan iyi olus haline odaklanan organizasyonlarda ¢aligan
performansinda iyilesme ve isten ayrilma oraninda azalma goriilmektedir (Page ve Vella-Brodrick, 2009, s.
442).

Caligan iyi olus haline iligskin gerceklestirilen arastirmalar incelendiginde iyi olus diizeyi yliksek
calisanlarin islerine daha fazla diislince ve ¢aba harcadiklari (Canaff ve Wright, 2004; Day ve Randell, 2014;
Keyes ve Grzywacz, 2005) dikkat cekmektedir. Calisanlarin depresif ruh hali, kaygi ve yorgunluk gibi iyi
olmayan psikolojik saglik durumu, biligsel kaynaklardaki azalma ve olumsuz/ilgisiz bilgilere artan odaklanma
ile sonuglandig1 (Ford ve ark., 2011) ifade edilmekte, bu da daha diisiik performansla iligkili (Taris, 2006)
olarak degerlendirilmektedir. Buna benzer sekilde Zheng ve arkadaslar1 (2015) tarafindan gerceklestirilen
aragtirmada da c¢alisan iyi olug halinin bireysel performans iizerinde olumlu etkileri oldugu bulunmustur.
Bununla birlikte, ¢aliganlar, performanslariin arttigini bilmekten ve is talepleriyle daha iyi basa ¢ikabilmekten
memnuniyet duydukea iyi olus hallerinin de arttig1 belirtilmektedir (Aiello ve Shao, 1993; Stanton, 2000).
Calisanlarin organizasyona bagliligini arttiran is deneyimleri ve oOrgiitsel olanaklar (Meyer, Stanley ve
Herscovitch, 2002) olumlu sosyal ve fiziksel ortam, ¢alisanlarin fikirleri ve orgiitsel destek uygulamalarinin
calisan iyi olus halini olumlu etkiledigi goriilmiistiir (Guest, 2017).

Lider davranislarina odaklanan ¢aligmalarda da doniisiimcii liderlik ve hizmetkar liderlik gibi liderlik
stillerinin ¢alisan iyi olus hali ile giiglii bir iligkiye sahip oldugu ifade edilmektedir (Arnold ve ark., 2007,
Schmitt, 2024, s. 28; van Dierendonck ve ark., 2004). Bununla birlikte doniisiimsel liderlik tarzinin
calisanlarda geligmis bir refah ve anlam duygusu yarattig1 (Messias, Mendes ve Monteiro, 2012) bu durumun
da yiiksek diizeyde ¢alisan iyi olus hali ile iligkili bulundugu belirtilmektedir (Cohen ve Wills, 1985;
Donaldson-Feilder, Munir ve Lewis, 2013). Bunlara ek olarak calisan iyi olus halinin yasa gore degiskenlik
gosterdigi (Diener ve Suh, 1997) ve kisinin yas1 arttik¢a iyi olus halinin de arttig1 (Davras ve Giilmez, 2013),
kadinlarin erkeklere oranla ¢aligan iyi olus hallerinin daha diisiik oldugu (Tung, 2019), 1s1iklandirma ve sicaklik
seviyesinin de ¢alisan iyi olusunu etkiledigine dair (Kantar, 2010) arastirma sonuglari ¢alisan iyi olus halinin
onemine dikkat gekmektedir. Bununla birlikte Endiistri ve Orgiit Psikolojisi Dernegi (Society for Industrial
and Organizational Psychology - SIOP), 2018, 2020, 2021, 2022 ve 2023'teki iiye anketlerinden elde edilen
yillik "En Iyi 10 Is Trendi" listesinde galisanlarm saghgmin ilk on isyeri egiliminden biri oldugunu
bildirmektedir. Ayn1 zamanda pandemi donemi ile birlikte esnek ¢alisma kosullari (Fakilar, 2022) ve uzaktan
caligma modeli (Jacks, 2021) gibi is anlayisindaki degisimlerin de ¢alisan iyi olus halini dogrudan ya da dolayl
olarak etkiledigi goriilmektedir (Biichlera, ter Hoeven ve van Zoonenc, 2020; ter Hoeven, ve van Zoonen,
2015; Yadav ve Madhukar, 2004; Zerhouni, 2022).
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Calisan iyi olus halini dlglimleyen Olcekler igin literatiir incelendiginde calisan iyi olus halini ilk
tanimlayan Olcegin Juniper, White ve Bellamy (2009) tarafindan gelistirildigi ancak bu 6lgegin sadece
calisanin iyi olus halini etkileyen isle ilgili kosullara iliskin oldugu goriilmektedir. Page ve Vella-Brodrick
(2009) tarafindan gelistirilen galisan iyi olus hali 6lgegi psikolojik iyi olus, siibjektif iyi olus ve igyeri iyi olusu
olarak {i¢ boyutta; Diener ve arkadaglar1 (2009) tarafindan gelistirilen ¢alisan iyi olus hali 6l¢egi’nin pozitif
deneyim, negatif deneyim, pozitif ve negatif deneyimin dengesi, pozitif diisiinme ve psikolojik iyi olus olmak
iizere beg temel boyutta ¢alisanin psikolojisine odakli olarak dl¢timlemislerdir. Bununla birlikte Zheng, Zhu,
Zhao, Zhang (2015) calisan iyi olus haline yonelik psikolojik iyi olus, siibjektif iyi olus ve isyeri iyi olusu
olmak tizere ii¢ boyut; Pradhan, Hati ve Kumar (2017) psikolojik iyi olusu 6l¢limlemek iizere 6lgek gelistirdigi
belirlenmistir.

Tiirk¢eye uyarlanan 6l¢eklere bakildiginda ise Tuzgol Dost (2005) 6znel iyi olus 6lgegi, Simsek,
(2011) duygusal iyi olus dlcegi, Telef (2013) psikolojik iyi olus dlgegi, Meral (2014) kisisel iyi olus yetiskin
0lcegi, Kalafatoglu ve Celik (2020) genel iyi olus 6lgegi kisa formu, Yildirim ve Bozdemir (2020) 6damonik
iyi olma dlcegi, Yesiltas (2025) kariyer iyi olus 6l¢egini Tiirkge’ye uyarlamis, gecerlik ve giivenirligini analiz
etmislerdir.

Bu anlamda calisan iyi olusunu 6lgmek igin gelistirilen ve Tiirk¢e’ye c¢evrilen 6lgeklerin galisan iyi
olus halini dogrudan Ol¢iimlemek yerine belirli boyutlarin1 ya da genel isyeri ya da yasam durumunu
dlciimlemeye yonelik oldugu goriilmektedir. Olgeklerin bir kismi ¢alisan iyi olusunu genel olarak ele alirken,
bir kismi1 da tek boyutlu- iki boyutlu- {i¢ boyutlu olarak ele almaktadir. Calisan iyi olus haline iliskin olan ve
Tiirk¢eye uyarlanan dlgeklerin ¢alisanlarin iyi olus halini somut olarak ortaya koyabilecek materyallere ihtiyag
duyulmaktadir. Bu noktada ¢aligan iyi olug haline iliskin incelenen tiim 6lgekleri gelistiren arastirmacilarin
cok boyutlu bir iyi olus yapisinin olmasi gerektigi konusunda hemfikir olduklar1 belirlenmistir. Calisan iyi
olus halini 6l¢iimleyen Pradhan ve Hati (2022) tarafindan gelistirilen 6lgek, galisanin iyi olus halini dort
boyutta tanimlayarak, calisan iyi olus haline iliskin tiim boyutlar1 dl¢iimlemis oldugu igin secilmistir. Icerik
ve kullanim agisindan etkili olan bu 6l¢egin alana kazandirilmasi ile katki saglanacag diigiiniilmektedir.

Yontem

Katilmeilar

Calisan Iyi Olus Olgegi’nin Tiirkce’ye uyarlama, gecerlik ve giivenirlik ¢calismasinin katilimcilar1 18
yasindan biiyiikk ve herhangi bir iste tam zamanh olarak calisan 329 bireyden (calisandan) olusmaktadir.
Ornekleme yontemi olarak, farkli kesimlere ulasabilmek adina Amagli Ornekleme ydntemlerinden Kartopu
Ornekleme tercih edilmistir. Kartopu Orneklemede, bir kisi secilerek, bu kisi aracihig: ile farkli kisilere
ulagsmak amac1 bulunmaktadir (Biernacki ve Waldorf, 1981). Kartopu 6rnekleme sayesinde toplumun farkl
kesiminde tam zamanli bir iste calisan katilimeilara ulasilmistir. Orneklem sayisi, faktdr analizinde kabul
edilen kisi-madde sayis1 orami (Glgekte yer alan madde sayismin 5-10 kati arasindaki biiyiikliikte)
(Worthington ve Whittaker, 2006) seklinde belirlenmistir. Bu baglamda 33 madde bulunan form igin 329
katilimciya ulagilmistir. Aragtirmaya katilan katilimcilarin demografik 6zellikleri tablo 1°de sunulmustur.

Veri Toplama Araclan

Demografik Bilgi Formu: Arastirmaci tarafindan olusturulmus olan formda, katilimcilarin cinsiyetleri,
yaslari, egitimleri, su anki ¢alisma durumlari, ¢aligma sekilleri (yliz yiize, hibrit, evden galigma) ve aylik gelir
durumlarina yonelik sorular yer almaktadir.
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Calisan lIyi Olus Hali Olgegi: Pradhan ve Hati (2022) tarafindan gelistirilen ve orijinal ismi
“Employee Well-Being Scale” olan veri toplama aract kullanilmistir. Olgek, 33 madde ve 4 faktérden
olusmaktadir. Bu faktérler; Psikolojik Iyi Olus (10 madde), Sosyal Iyi Olus (10 madde), isyeri iyi Olusu (9
madde) ve Oznel lyi Olus (4 madde) seklindedir. Ancak Pradhan ve Hati (2022) yaptiklar1 giivenirlik ve
gecerlilik testlerinde, 23. ve 14. maddenin ¢ikarilarak 31 maddeden olusan dlgege son halini vermislerdir.
Olgegin biitiin maddelerinde 5°1i likert tipindeki yanit kriterleri kullanilmis olup, kesinlikle katiimiyorum (1)
ile kesinlikle katiltyorum (5) seklinde siralama yapilmustir. Olgegin faktdr yiiklerine bakilacak olursa;
Psikolojik Iyi Olus faktérii, bireylerin kendi yasamlar1 ve yasamlar1 boyunca edindigi deneyimler hakkindaki
kendi algisina dayanmaktadir. Olgekte bu faktér 10 sorudan olusmaktadir. Ikinci faktor olan Sosyal yi Olus
faktord, iliskilerimizin, sosyal istikrarimizin ve sosyal barigimizin olumlu hali olarak tanimlanirken, genellikle
topluma ait olma ve baglanma duygusunun derecesi olarak algilanmaktadir. Bu faktdr de 10 sorudan
olusmaktadir. Ugiincii faktor Isyeri Iyi Olusu faktorii, is-yasam giivenligi, calisan yardimi, ¢alisan gelisimi,
caligma tesisleri ve ortami, ¢aligma iklimi vb. dahil olmak {izere ¢aligma yagaminin biitiin yonleriyle ilgili olup,
9 maddeden olusmaktadir. Son faktér olan Oznel Iyi Olus hali ise, kisinin mevcut durumunun &znel
degerlendirmesini icermektedir. S6z konusu bu degerlendirme, hem olumlu hem de olumsuz etkiler ve
bireylerin genel yasam memnuniyeti temelinde yapilmaktadir. Bu faktor yapisi ise 4 maddeden olugmaktadir
(Pradhan ve Hati, 2022, s. 12).

Tablo 1
Katilimcilarin Demografik Bilgileri
Degiskenler n %
Cinsiyet Kadin 188 42.9%
Erkek 141 57.1%
15-24 12 3.7%
Yas grubu 25-34 183 55.6%
35-44 111 33.7%
45-60 23 7.0%
Orta Okul - Lise 12 3.7%
Egitim durumu On Lisans 13 3.9%
Lisans/Universite 188 57.1%
Yiiksek Lisans ve tizeri 116 35.3%
Su anki is durumu Tam Zamanl 329 95.4%
Hibrit Caligma 39 11.8%
Calisma sekli Uzaktan Caligma 18 5.5%
Yiiz Yiize Calisma 272 82.7%
. Kamu 163 49.5%
Calisilan sektor Ozel 166 50.5%
18000 alt1 11 3.3%
18000-30000 34 10.3%
Ayhik gelir durumu 30000-45000 130 39.5%
45000-70000 100 30.4%
70000-100000 38 11.6%
100000 {istii 16 4.9%
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Islem

Olgek uyarlama caligmasinin yapilabilmesi i¢in Ege Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Arastirma
ve Yayin Kurulu Etigi tarafindan 29.04.2024 tarih ve E. 1831425 sayil1 yazi ile onay alindiktan sonra, 6lgekler
katilimcilara ¢evrim igi ortamda bir link {izerinden uygulanmstir. Olgek formunun ilk sayfasinda 6lcegin
amacina iliskin bilgi ve goniillillik esasina dayali katilim i¢in Bilgilendirilmis Goniillii Onam Formu da
eklenmis olup, goniillii olmay1 kabul etmeyen katilimcilarin cevaplar1 kabul edilmemistir. Calisan Iyi Olus
Hali Olgeginin Tiirk¢e uyarlamasinin yapilabilmesi icin Prof. Dr. Rabindra Kumar Pradhan’dan izin alimmustir.

Olgekteki maddelerin Tiirkgeye ¢evrilmesi dort asamadan olusmustur. Ik olarak biitiin maddeler
tercliman tarafindan Tiirk¢eye gevrilmis olup, ikinci olarak da ¢evrilen maddelerle orijinal dlgekte yer alan
maddeler arastirmacilar tarafindan karsilastirilnustir. Ugiincii asamada ise, geviri yapilan maddeler Ingilizce
Ogretmenligi boliimii mezunu kisiler tarafindan kontrol edilmistir. Son agamada ise, 6l¢ekte yer alan maddeler
uzman psikologlar tarafindan incelenerek, &lcekteki maddelere onay verilmistir. Olgegin son hali,
anlagilirligimi degerlendirmek adina 18 yas iistii ve tam zamanl bir iste ¢alisan 10 kisiyle goriigme yapilarak,
sorularda anlam karigikligina neden olacak madde yer aip almadig1 kontrol edilmis ve bu asamadan sonar
Tiirk¢e form olusturulmustur. Diglama kriteri olarak ise, herhangi bir iste tam zamanli calismama ve 6grenciler
olarak belirlenmistir.

Arastirma verilerinin analizinde Kesfedici Faktor Analizi, Test Tekrar Test Yonetimi ve Alfa (A)
Modeli i¢in IBM SPSS 20 paket programindan, Dogrulayici Faktor Analizinin yapilmasinda ise AMOS 23
paket programindan yararlanilmistir. Verilerin analizinde kesfedici faktor analizi ve yapisal esitlik
modellemesi altinda dogrulayici faktdr analizi yontemleri kullanilmigtir. Kesfedici faktor analizi, bir veri
setinde yer alan degiskenlerin arasindaki iligkilerinden faydalanarak degiskenlerden daha az sayida ve
aralarinda korelasyon bulunmayan faktorleri tespit etmeyi amaglayan bir istatistiksel analiz yontemidir
(Ozdamar, 2013, s. 212).

Istatistiki degerlendirme ii¢ temel kisimda gergeklestirilmistir. Ik olarak Slcegin giivenilirligi Test
Tekrar Test Y6netimi ve Alfa (A) Modeli kullanmilmustir. Ikinci boliimde yer alan ifadelere ait Kesfedici Faktor
Analizi (EFA) uygulanarak, lcegi etkileyen alt faktorler ve son boliimde Dogrulayict Faktor Analizi (DFA)
ile her bir ifadenin hangi 6rtiik degiskene ait oldugu hesaplanmistir.

Bulgular

Bu ¢alismada Calisan Iyi Olus Hali Olgegi’nin Tiirkge formunun gegerlik ve giivenirligi
incelenmektedir. Caligmaya tam zamanl bir iste ¢alisan 329 birey katilmistir.

Calisan Iyi Olus Hali Olceginin Yap1 Gecerligi
Kesfedici faktor analizi (EFA)
Genel olarak oOlgekte yer alan sorularin ortalamasi 3.84 ve standart sapma degeri .42 olarak

hesaplanmustir. Olgekte yer alan sorularm genel degerlendirilmesinde en kiigiik degerin 2.82 ve en yiiksek
degerinse ortalama 4.58 deger olarak hesaplanmistir.
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Tablo 2
Olgek Sorularinin Ortalamast ve Standart Sapma Degerleri

ifadeler Ort. SS
1.Hayatimdaki giinliik degisikliklere kolayca uyum saglarim ve sorumluluklarimi iyi yonetirim. 3.98 .90
2.Bagkalar1 i¢in 6nemli olan seylere degil, kendim i¢in 6nemli olan seylere dikkat ederim. 3.22 1.01
3.Mantikl1 bir insan oldugumu diisiiniiriim. 4.27 78
4.Esnek biri degilimdir. 3.61 1.07
5.Insanlarin benden beklentilerini anlayabilirim. 4.10 a7
6.Karar verme yetisine sahip oldugumu diisiiniiyorum. 4.33 .81
7.Stres ve giinliik yasamin getirdigi talepler beni depresif hissettirir. 2.82 1.15
8.Hayatta bir hedefimin ve amacimin olduguna inanryorum. 3.98 1.06
9.Hayatin siirekli bir 6grenme siireci oldugunu diistiniiyorum. 4.57 .69
10.Ozgiivenli bir insanimdir. 4.10 .80
11.Ekibimin ve ¢alistifim kurumun dnemli bir par¢astyimdir. 4.10 .88
12.Ekibimdeki insanlar giivenilir kisilerdir. 3.72 1.00
13.Kurumumdaki ekip arkadaslarim ile yakinimdr. 3.89 .93
14.Calistigim ekip benim i¢in biiyiik bir sosyal destek kaynagidir. 3.35 1.14
15.Goriislerim ekibimdeki kisiler tarafinca kabul goriir. 4.11 74
16.Ekibimdeki insanlar zor zamanlarda birbirlerine yardim etmezler. 4.07 1.00
17.Ekibimin karar alma faaliyetlerinde aktif rol alirim. 3.98 .89
18.Ekip arkadagslarimla vakit gegirmekten hoslanirim. 3.74 1.04
19.Yasadigim problemleri ekip arkadaglarim ile rahatca paylasabilirim. 3.51 1.12
20.Giinliik faaliyetlerim ile ekibim yararina katkilarda bulunurum. 3.99 .84
21.Isimden olduk¢a memnunum. 3.53 1.10
22.Anlaml islerden keyif alirm. 4.58 .66
23 Isime deger veririm. 4.39 78
24 Isteki basarilarim ¢ogu zaman benim igin motivasyon kaynagidir. 4.24 91
25.1s yerim caligmaya elverislidir. 3.80 1.09
26.1s yerim kariyer gelisimim icin genis bir alan saglar. 3.22 1.26
2715 ve ev yasam arasinda denge saglamaya aliskinim. 3.81 .98
28.Isverenim ¢alisanlarim oldukca 6nemser. 3.13 1.26
29 Isim becerilerimi gelistirmeme firsat tantyan zorluklar sunar. 3.29 1.18
30.Genellikle mutlu hissederim. 3.70 .87
31 yimser bir insamimdur. 391 .93
32.Kendimle ilgili iyi hissederim. 3.88 .83
33.Hayatimin biiyiik bir kismu hiiziinlii/kederli geger. 3.81 1.06

Calisan Iyi Olus Hali Olgegi Yap1 gegerliligini tespit etmek ve faktdr yapisini ortaya koymak amaciyla
kesfedici faktor analizi (EFA) yapilmistir. Bunun i¢in temel bilesenler (principal components ) dogrudan egik
dondiirme (direct oblimin) yontemleri kullanilmistir. Bunun nedeni temel bilesenler yonteminin en sik ve
kolay kullanilan yontem olmasi, dogrudan egik dondiirme yoOnteminin ise faktorler arasi iliski oldugu
diistiniildiigiinde kullanilmasidir (Biiyiikoztiirk, 2011, s. 124-126).

Oncelikle Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy (KMO) 6rneklem degeri .90 olarak
bulunmus ve 6rneklem biiyiikliigliniin EFA i¢in yeterli oldugu goriilmiistiir. Bu deger Field (2009, s. 647)
tarafindan 0,50’nin lizerinde oldugunda yeterli 6rmeklem ve .80 — .90 arasinda ise “cok iyi” kategorisinde
smiflandirilmaktadir.
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Ayrica Barlet Testi sonucunda x*=4351.342; .0<p=.05 olarak bulunmus ve bu bulgu maddeler

arasindaki korelasyonlarin EFA i¢in yeterince biiyiik oldugu sonucunu gostermistir. EFA sonucunda Caligan
Iyi Olus Hali Olgegi 6 alt boyutta (Faktorle) bir yapidan olustugu ve 6 faktdriin toplam varyasmn toplam

varyansin yiizde 58.72’sini acikladig tespit edilmistir. Buna gére Calisan Iyi Olus Hali Olgeginin gecerli

Ozellik gosterdigi sonucuna varilmstir.

Tablo 3
Kesfedici Faktor Analizi Tablosu
. Faktorler
Ifadeler 1 3 3 " 3 6
1.Hayatimdaki giinliik degisikliklere kolayca uyum saglarim ve -.50
sorumluluklarimi iyi yonetirim.
3.Mantikl bir insan oldugumu disiiniirtim. .57
5.Insanlarin benden beklentilerini anlayabilirim. .56
6.Karar verme yetisine sahip oldugumu diisiiniiyorum. .66
8.Hayatta bir hedefimin ve amacimin olduguna inanryorum. -44
9.Hayatin siirekli bir 6grenme siireci oldugunu diistiniiyorum. -.65
10.Ozgiivenli bir insanimdir. -42
11.Ekibimin ve ¢alistifim kurumun dnemli bir par¢astyimdir. .50
12.Ekibimdeki insanlar giivenilir kisilerdir. -.63
13.Kurumumdaki ekip arkadaslarim ile yakinimdir. =79
14.Calistigim ekip benim ig¢in biiyiik bir sosyal destek kaynagidir. -.85
15.Goriislerim ekibimdeki kisiler tarafinca kabul goriir. 49
16.Ekibimdeki insanlar zor zamanlarda birbirlerine yardim .59
etmezler.
17.Ekibimin karar alma faaliyetlerinde aktif rol alirim. 51
18.Ekip arkadagslarimla vakit gegirmekten hoslanirim. -.83
19.Yasadigim problemleri ekip arkadaslarim ile rahatga -.86
paylasabilirim.
20.Giinliik faaliyetlerim ile ekibim yararina katkilarda bulunurum. -.60
21.Isimden olduk¢a memnunum. .58
22.Anlaml islerden keyif alirm. =75
23 Isime deger veririm. -.78
24 Isteki basarlarirm ¢ogu zaman benim icin motivasyon -.65
kaynagdur.
25.1s yerim caligmaya elverislidir. .66
26.1s yerim kariyer gelisimim icin genis bir alan saglar. .83
2715 ve ev yasam arasinda denge saglamaya aliskinim. -.46
28.Isverenim ¢alisanlarim oldukca 6nemser. 78
29 Isim becerilerimi gelistirmeme firsat tantyan zorluklar sunar. .65
30.Genellikle mutlu hissederim. -.68
31.Iyimser bir insanimdir. -.64
32.Kendimle ilgili iyi hissederim. -.81
33.Hayatimin biiyiik bir kismu1 hiiziinlii’kederli gecer. -.76
Ozdeger 8.71 2.64 1.96 1.87 1.25 1.14
Aciklayic1 Varyans 29.39 | 8.83 6.89 5.70 4.21 3.71
Aciklanan Toplam Varyans (%) 58,72

Faktorlerden ilki varyansi ylizde 29.39’unu ikincisi ise yiizde 8.83’{inii ve {iglinciisii yiizde 6.87’sini

geriye kalan ii¢ boyutun ise toplam veryansin ylizde 12.62’sini agiklamaktadir. Asagidaki tabloda faktorle gore
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dagilim ve faktor yiikleri verilmistir. Tablo 3’te yer alan degerler incelendiginde 6lg¢egin alt1 ana faktorden
olustugu goriilmektedir. Ik faktér grubu 5 alt boyuttan, ikincisi 6 alt boyuttan, iigiinciisii 6 alt boyuttan,
dordiinciisii 6 alt boyuttan, besincisi 4 alt boyuttan ve sonuncusu 3 alt boyuttan olugmaktadir.

Modelin faktor yiikleri .40 iizerinde olan degerler ise ideal olarak kabul edilmektedir.(Field, 2009, s.
666). Kesfedici Faktor analizi testleri sonucunda 6l¢egimizin 6 ana alt faktérden olustugu ve gegerli 6zellik
gosterdigi sonucuna varilmistir.

Cahsan Iyi Olus Hali Ol¢eginin Dogrulayic1 Faktor Analizi

Alt1 alt boyuttan olusan 6l¢egin dogrulayici faktor analizi ile gegerliligi test edilmistir. Bu alt1 faktorii
olusturan ifadelerle ii¢ kez DFA modeli kurulmus ve elde edilen faktdr yiikleri incelendigi, dogrulayici faktor
analizinin uyum indeksleri asagidaki tabloda verilmistir.

Tablo 4
DFA Modeli Uyum Olgiitleri
Uyum Olgiitleri
X2 df p X2 /df GFI NFI TLI CFI RMSEA
1060.71 390 0.00 2.72 88 77 82 84 07
907.47 362 0.00 2.51 90 .80 85 87 07
833.06 335 0.00 2.49 90 81 86 87 07

[k degerlendirme sonrasinda 16. ifadeye ait Standartlastirilmis Regresyon Agirlik degeri .25 gibi gok
diistik bir degerdir. Kesfedici Faktor Analizi sonucunda ise Faktor 6 ‘ya ait 16. ifade toplam madde korelasyon
degeri .37°dir. Bu degerlerin diisiikliigii nedeniyle. Ikinci kistmda analizden ¢ikarilmistir. Analizin 2 adimima
ait uyum degerleri X2 /df =2.52, GF1 =.88, NFI=.80, CFI=.87 ve RMSEA=0,067 seklindedir.

Sekil 1. Modelin AMOS Diyagrami
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Tablo 5
Standartlastirilmis Regresyon Agwriklar

Standartlastirilmis Regresyon Agirhklar:

21 < F1 74 10 <--- F4 43
25 < F1 71 27 <--- F4 .56
28 <-- F1 .70 30 <--- F4 78
29 <--- F1 51 31 < F4 .68
26 <-- F1 71 32 <-- F4 .85
12 <-—-- F2 71 33 < F4 .52
13 <-- F2 .81 9 < F5 .54
14 < F2 .83 22 < F5 .58
18 <-—-- F2 .81 23 < F5 75
19 <-- F2 74 24 <--- F5 .73
20 <--- F2 .58 1 < F6 .61
3 < F3 45 8 < F6 .68
6 <- F3 44
11 < F3 .69
15 < F3 78
17 <--- F3 72

Ugiincii ve son adimda ise model igerisinde yer alan 5. ifadeye ait Standartlastirilmis Regresyon
Agirlik degerinin .42 ve toplam madde korelasyon degeri 0,309 diisiikligii sebebi ile ¢aligmadan gikarilmistir.
Bu ifade de ¢calismadan ¢ikarildiginda X2 /df =2.49, GF1 =90, NFI =81, TLI=.86, CFI= .87 ve RMSEA=.07
uyum degerlerine gore model, verilere iyi uyum gostermektedir.

Degerlerin GFI, CFI degerlerinin .90 ile 1.00 arasinda olmasi beklenir iken 0,80 {istii degerlerde kabul
edilebilirler. TLI ve NFI i¢in ise referans araliklar .90 iistii olmasi istenmektedir. Model degerlendirilir iken
tiim Olgiitleri ile degerlendirilmistir. Genel olarak kesfedici faktor analizi ile ortaya konulan 6 faktorlii yapinin
gecerligi, dogrulayici faktor analizi ile de teyit edilmistir.

Calisan Iyi Olus Hali Olceginin Giivenirligine Iliskin Bulgular

Olgegin giivenilirligini ifade eden Giivenilirlik Katsayis1 degeri .90 gibi yiiksek seviyededir ve bu
deger arastirma igin kurulan dlgegin yiiksek giivenirlikte oldugunu gostermektedir. Ifadelerin madde toplam
korelasyon degerlerine bakildiginda 2. soruya ait degerin .12, 4. soruya ait degerin .12 ve 7. soruya ait degerde
.25°dir. Olgek igerisinde yer alan ve .30 degerinin altinda oldugu tespit edilen degerlerin analizler igin 8lgekten
cikarilmistir. Sonrasinda yapilan analiz ile Giivenilirlik Katsayisi degerinin .91’e yiikseldigi ve ifadelerin
madde toplam korelasyon degerlerinin .30 {izerinde oldugu goriilmiistiir. Giivenilirlik Katsayis1 degeri diisiik
olan maddelerin ¢ikarilmasiyla birlikte .91 gibi yiiksek seviyeye ulasmis olup, bu deger arastirma i¢in kurulan
Olcegin yiiksek giivenirlikte oldugunu gostermektedir. Giivenilirlik Katsayisi .70 ve iistii degerler giivenilir
olarak degerlendirilmektedir (Biiyiikoztiirk, 2011, s. 171). ifadeler ¢ikarildiginda ise Giivenilirlik Katsayist
degerlerinin en diisiik .90 ile en yiiksek .91 degerleri arasinda dagilim gosterdigi goriilmektedir.
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Tablo 6
Olcekte Yer Alan Maddelerin Giivenirlik Katsayilar
Madde- Madde
Sorular Toplam Clk,?nld,l,gnfda
Korelasyonu Giivenilirlik
Katsayisi
1.Hayatimdaki giinliik degisikliklere kolayca uyum saglarim ve 42 91
sorumluluklarimi iyi yonetirim.
3.Mantikl bir insan oldugumu diistiniiriim. 37 91
5.Insanlarin benden beklentilerini anlayabilirim. 31 91
6.Karar verme yetisine sahip oldugumu diisiintiyorum. .38 91
8.Hayatta bir hedefimin ve amacimin olduguna inantyorum. 45 91
9.Hayatin siirekli bir 6grenme siireci oldugunu diisiiniiyorum. 42 91
10.0zgiivenli bir insanimdir. 38 91
11.Ekibimin ve ¢alistigim kurumun &nemli bir pargastyimdir. .59 91
12.Ekibimdeki insanlar giivenilir kisilerdir. .59 91
13.Kurumumdaki ekip arkadaslarim ile yakinimdir. .59 91
14.Calistigim ekip benim icin biiyiik bir sosyal destek kaynagidir. .57 91
15.Goriislerim ekibimdeki kisiler tarafinca kabul goriir. .61 91
16.Ekibimdeki insanlar zor zamanlarda birbirlerine yardim etmezler. 37 91
17.Ekibimin karar alma faaliyetlerinde aktif rol alirim. .55 91
18.Ekip arkadaglarimla vakit ge¢irmekten hoslanirim. .57 91
19.Yasadigim problemleri ekip arkadaslarim ile rahatca paylasabilirim. 49 91
20.Giinliik faaliyetlerim ile ekibim yararina katkilarda bulunurum. .52 91
21.Isimden olduk¢a memnunum. .61 91
22.Anlamli iglerden keyif alirim. .39 91
23 Isime deger veririm. 50 91
24 Isteki basarilarim ¢ogu zaman benim igin motivasyon kaynagidir. .54 91
25.1Is yerim caligmaya elverislidir. .56 91
26.1s yerim kariyer gelisimim igin genis bir alan saglar. 49 91
2715 ve ev yasann arasinda denge saglamaya aligkinim. 48 91
28.Isverenim ¢alisanlarim oldukga dnemser. .50 91
29 1sim becerilerimi gelistirmeme firsat tantyan zorluklar sunar. 37 91
30.Genellikle mutlu hissederim. .62 91
31.Iyimser bir insanimdur. 46 91
32.Kendimle ilgili iyi hissederim. .57 91
33.Hayatimin biiyiik bir kism1 hiiziinlii/kederli geger. .36 91
Tablo 7
Olgegin Faktor Yiikleri ve Faktorlerin Giivenirlik Katsayilar:
Faktorler Madde Sayis1 Cronbach Alpha Katsayisi
Is yeri Iyi Olusu (1.Faktor) 5 .81
Sosyal Iyi Olus (2. Faktér) 6 .88
Psikolojik Tyi Olus (3. Faktér) 6 7
Oznel Tyi Olus (4. Faktor) 6 .79
Anlamsal Tyi Ous (5. Faktor) 4 74
Durumsal Iyi Olus (6. Faktér) 3 .58
Toplam 29 91
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Cronbach o giivenirlik katsayilar1 incelendiginde bu katsayilarin sirasiyla Faktor 1 i¢in 0.81 olarak,
Faktor 2 i¢in .88 olarak, Faktor 3 i¢in .77 olarak, Faktor 4 i¢in ise .79 olarak, Faktor 5 icin .74 ve Faktor 6 igin
.58 olarak hesaplandig1 goriilmektedir. Buna gore faktorlerin ikisinin yiiksek giivenirlige diger iiciiniin ise
oldukca giivenirlige sahip oldugu sdylenebilir. Son faktor ise diisiik giivenilirlik seviyesindedir. Olgekteki
toplam 29 maddenin Cronbach a giivenirlik katsayisinin ise .91 oldugu goriilmektedir.

Analizler sonucunda orjinal dlgektekinden farkli olarak ortaya ¢ikan iki faktdr igerisinde yer alan
ifadeler dogrultusunda isimlendirilmistir. Bu baglamda besinci faktdrde yer alan ifadeler incelendiginde
“0grenme, anlam, keyif, deger, motivasyon kaynag1” kelimelerine odaklanmaktadir. S6z konusu kelimelerin
ortak noktasinin “anlam” oldugu belirlenmistir. Bu dogrultuda “anlam”a iligkin tanimlar incelendiginde farkli
tanimlarin oldugu ve ilk siniflandirmanin diinyanin anlamlarina dayandigi, bu noktada da anlamim motivasyon,
duygu, kisisel ve toplumsal kimlik ile iligkilendirildigi goriilmektedir (Peterson, 2008). Anlam, kiginin yagsam
amacinin farkinda olmasi, yasamay1 degerli ve yagsanmaya deger gdrmesidir (Butler ve Kern, 2016). Bir diger
ifade ile bir seyin anlami, diger seylerle iliskili olarak veya bir biitiin olarak bir sistemde yeri oldugu
anlagildiginda kavranabilir (Ogden ve Richards, 1923). Tiim agiklamalar dogrultusunda besinci faktor
“anlamsal iyi olus” olarak isimlendirilmistir.

Altinci faktorde yer alan ifadeler incelendiginde ise “uyum saglamak, sorumluluklar1 yonetme, hedef
ve amag” kelimelerine odaklanmaktadir. Bu anlamda bu kelimeler “durum” ile iligkili goriilmektedir. Bu
noktada durumsal farkindalik iginde olan bir kisinin kendine ve g¢evresine uyum saglamasi, diisiince ve
duygularimi kabul edebilmesi (Cutuk ve Tiirk, 2019) s6z konusu olabilmekte, kendine ve yakin bazi kisilerin
olumlu, uyumlu ya da zorlayici profilleri karsisinda farkindalikla i¢gorii edinebilmesini (Liu ve Geertshuis,
2025) aciklamaktadir. Bu anlamda durumsal farkindalik kisinin isyerinde ve iliskilerinde performans, basari,
refah elde etmesine yonelik basa ¢ikmadaki roliinii ifade ettigi igin altinci faktdr “durumsal iyi olus”
isimlendirilmistir.

Calisan Iyi Olus Hali Olcegi Test-Tekrar Test Giivenirligi Uygulamasi

Arastirmada giivenirlik yoniinden ek olarak da Test-tekrar test giivenirligi uygulanmigtir. Test tekrar
test yontemi 6lgme araglarinin giivenirligini degerlendirmede kullanilmaktadir (Biiyiikoztiirk, 2010). 14 giin
arayla 31 kisiye uygulanmis olan 6n test ve son testin sonucu degerlendirilmistir. Yapilan test tekrar test
korelasyon degeri .96 gibi oldukga yiiksek bir degerdir. Bir 6l¢egin zamana gore degismezligini belirlemek
icin hesaplanan korelasyon kat sayisinin pozitif ve yiliksek bir degerde olmasinin yan1 sira, dlgekler i¢in bu
degerin en az .70 olmasi istenmektedir (Tavsancil, 2002). Bu ¢aligmanin korelasyon kat sayisiin degeri .96
oldugu i¢in sonuglar arasinda tutarlhilik bulunmaktadir demek miimkiindiir. Gegerlilik agisinda bu diizeyde bir
giivenirlik, testin 6lgmeye calistigi kavrami tutarhi bir sekilde 6l¢tiigiinii gosterir. Yani testin, katilimcilarin
benzer kosullar altinda benzer sonuclar almasim sagladigi soylenebilir. Ayrica, ifadelerin normal dagilima
sahip olup olmadig1 incelenmis verilerin normal dagilim o6zelligi sergilemedigi goriilmektedir. Gruplarin
karsilastirilmasinda bagimli drneklemler t testinin non-paremetrik karsilig1 olan Wilcoxon Isaretli Siralar Testi
kullanilmigtir. Wilcoxon Isaretli Siralar Testi sonuclaria gore z= - .05 ve p=.96 6n test ve son test asisindan
anlamli bir farklilasma olugsmadig1 goriilmektedir. Diger bir ifade ile katilimeilarin 6n ve son test degerleri
arasinda bir farklilik s6z konusu degildir. Ozetle, Alfa (A) Modeli sonrasinda elde edilen Cronbach'm alfa
degeri .91 ve test tekrar test ilgilesim degerinin .96 olmasi, testin glivenilirliginin ¢ok yiiksek oldugunu ve testi
uygulayanlarin sonuglarinin tekrar edilebilir oldugunu belirtir.
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Tartisma

Bu arastirmanin amaci Pradhan ve Hati (2022) tarafindan gelistirilmis olan Calisan Iyi Olus Hali
Olgeginin Tiirkceye uyarlamasmin yapilmasidir. Tiirkge literatiir incelendiginde Calisan Iyi Olus Halini
ol¢timlemek amac1 ile daha 6nce gelistirilen 6lgeklerin iyi olusu genel olarak ya da belirli bir boyut diizeyinde
Olciimledigi goriilmektedir. Pradhan ve Hati (2022) tarafindan gelistirilen Ol¢ek, calisan iyi olus halini,
psikolojik iyi olus, siibjektif iyi olus, sosyal iyi olus ve igyeri iyi olusu olmak iizere dort boyutta dlgiimleme
olanagi sundugu i¢in se¢ilmistir.

Olgegin madde analizlerinin toplam korelasyon katsayilar1 géz 6niine alindiginda Calisan lyi Olus
Olgegine katkisinin yeterli diizeyde oldugu gériilmektedir. Faktdr analizine uygunluk i¢in, Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) 6rnekleme yeterliligi 6l¢iisii ve Bartlett'in Kiiresellik testi dikkate alinmakta olup (Shrestha,
2020), Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy (KMO) 6rneklem degeri 0,899 olarak bulunmus
ve Orneklem biiyiikliigiiniin faktor analizi icin yeterli oldugu gortlmistiir. Ayrica Barlett kiiresellik testi
sonuclart incelendiginde ki-kare x2=4351,342; 0,00<p=0,05 bulunmus ve bu maddeler arasindaki
korelasyonlarin EFA i¢in yeterince biiyiik oldugu belirlenmistir.

Olgegin gegerliligini test etmek igin Dogrulayict Faktor Analizi (DFA) de uygulanmistir. DFA
uygulamasi, ii¢ kez yapilmus olup ii¢ farkli model olusturulmustur. Ug defa model uygulanmasinin sebebi ise,
ilk degerlendirmede 16. madde olan “Ekibimdeki insanlar zor zamanlarda birbirlerine yardim etmezler”
maddesi ile ikinci degerlendirmede ise 5. madde olan “Insanlarin benden beklentilerini anlayabilirim”
maddesinin toplam madde korelasyon degerlerinin diisiik olmasi nedeniyle yapilmustir. lgili maddeler
cikarildiktan sonra, ¥2 /df =2.487, GF1 =. 902, NFI =. 808, TLI=.858, CFI=.867 ve RMSEA=. 066 uyum
degerlerine yiikselen model, verilere iyi uyum gosterir hale gelmistir. x2 /df degeri, 2 ile 5 arasinda bir deger
aldiginda kabul edilebilir diizeyde olarak kabul edilmekte olup (Hu ve Bentler,1999; Kline, 2013; Kwon ve
Marzec, 2016), arastirmada bu deger 2.487 olarak bulunmustur. GFI degerinin > 0,90 degeri kabul edilebilir
diizey araligini belirtse de, bu deger agisindan minumum kabul edilebilirlik diizeyi bulunmadigi bilinmektedir
(Davcik, 2014). Arastirma sonuglarinda da .902 ile kabul edilebilir bir diizeyde oldugu goriilmektedir.
RMSEA degeri icin, pratikte RMSEA < 0,08 degeri belirlenmistir (Davcik, 2014) ve arastirma .066 olarak
uyumlu bir deger gostermektedir. CFI degerleri igin literatiirde .90 ile .95 aralig1 kabul edilebilir oldugu
belirtilmekte, bu s6z konusu kabul edilebilir deger araliklarinin yaninda .80 ve iizeri degerlerde olmasinin da
kabul edilebilir uyumu gosterdigi bilinmektedir (Chow, Snowden ve McConnerll, 2001). Dolayisiyla, .867°1ik
CFI degeri de kabul edilebilir niteliktedir. Dogrulayici1 Faktor Analizinde elde edilen sonuglara gore, sadece
NFI degeri standartlarin altinda olarak .797 olarak sinirda bir deger olarak tespit edilmistir. NFI degerinin
.80’e kadar kabul edilebilir olduguna dair literatiirde baz1 goriisler de bulunmaktadir (Hooper, Coughlan ve
Mullen, 2008). Bu noktada .797 degeri sinirda bir deger olarak degerlendirilebilmektedir.

Olgegin giivenirlik analizleri igin, sosyal bilimlerde en yaygin kullanilan giivenirlik &lgiitlerinden
Cronbach Alpha giivenirlik &lgiitii kullamlmistir (Bonett ve Wright, 2015). Olgekte yer alan Cronbach Alpha
degeri .91 olarak Olciilmiistir. Gilivenilirlik Katsayis1 .70 ve {stii degerler giivenilir olarak
degerlendirilmektedir (Biiylikoztiirk, 2011, s. 171). Ancak Olgekte yer alan maddelerin madde toplam
korelasyon degerlerine bakildiginda, 2. madde olan “Baskalar1 i¢in 6nemli seylere degil, kendim i¢in dnemli
olan seylere dikkat ederim” ifadesinin degerinin .12, 4. madde olan “Esnek biri degilimdir” ifadesinin
degerinin .12; 7. madde olan “Stres ve giinliik yasamin getirdigi talepler beni depresif hissettirir” ifadesinin
degerinin .25 olmasi nedeni ile 6lgekten ¢ikarilarak tekrar degerlendirilmistir.

50
www.nesnedergisi.com



Demir ve Eginli, 2025, Nesne, 13(35), 37-59 DOI: 10.7816/nesne-13-35-03

Yapilan tekrar degerlendirme sonrasinda Cronbach Alpha degeri .91°e yiikselmistir. Bu baglamda
yapilan analizler sonucunda 6l¢egin orijinal formatinda yer alan dort faktorlii yapinin, Tiirkgeye uyarlamada
farklilastig1 ve alt1 faktorlii yapi ile daha iyi agiklandigr goriilmiistiir. Calisan iyi olus halinin ¢ok boyutlu bir
yapiya sahip oldugu Diener ve arkadaslar1 (1999); Ryff ve Keyes (1995) ve Warr (1999a) tarafindan
gergeklestirilen ¢aligmalarla uyumludur. Alti faktorli yapist ile 6lgek toplam madde yiiklerinin %58.25’ini
acikladig1 ve gecerli 6zellik gosterdigi sonucuna varilmistir. Bu baglamda birinci faktor (S21, S25, S26,S28,
S29); ikinci faktor (S12, S13, S14, S18, S19, S20); t¢iincii faktor (S3, S6, S11, S 15,S17); dordiincii faktor
(S10,S27, S 30, S31, S32, S33); besinci faktor (S9, S22, S23, S24); altinc faktor (S1,S8) olarak belirlenmistir.
Besinci faktor ifadelerin igerigi dogrultusunda anlamsal iyi olus, altinci faktor ise durumsal iyi olus olarak
isimlendirilmistir. Olgegin Tiirkge’ye uyarlamasinda alti faktorlii bir yapinin ortaya gikmasi toplumun kiiltiirel
yapist ile ilgili degerlendirilmektedir.

Calisan Iyi Olus Hali Olgegi’nin Tiirkceye uyarlama siirecinde 2. ve 16. maddelerinin ¢ikarilmasi
Hofstede (2011) Kiiltiirel Boyutlar Kurami’na gore Tiirkiye’nin toplulukcu/kolektivist kiiltiirel yapiya sahip
olmasi nedeni ile insanlarin birbirlerine giiglii baglarla bagh olmasi, grup i¢indeki bagliligin 6nem tagimasi,
grup ici sadakat ve birlikteligi korumanin 6nemi ile iligkili olabilecegi diisliniilmektedir. Bununla birlikte
kolektivist toplumlarda kisiler amaglarini ve ihtiyaglarini gruba bagl sekilde belirlemektedir (Suh ve Oishi,
2002). Calisanin iyi olug halinin, i¢sellestirilmis degerlere bagh olarak kiiltiirler arasinda farkli olabilecegini
ve calisanin algis1 iizerinde etkili bir faktor olarak degerlendirilebilecegini gdstermekte, bu bulgu Diener,
(1996); Diener ve ark., (2010); Joshanloo, (2014); Oishi ve Diener, (2003) tarafindan gergeklestirilen
caligmalarla uyumludur.

Bu noktada Hofstede, Hofstede ve Minkov (2010), bir isletim sistemi benzetmesini kullanarak, bir
yazilim olarak kiiltiiriin insanlarin donanim olarak iglev gérmesini sagladigim ifade etmektedir. Bu anlamda
calisanlar igyerinde meslektaglari ile etkilesim halinde bir sosyal gerceklik inga etmekte, bu konudaki inanglari
ve degerleri duygu diizenlemesine ve dolayisiyla insan iliskilerine etki etmektedir. Bununla birlikte
calisanlarin is gevresini ve organizasyon kiiltiirlinii algilamasi da iyi olus hali iizerinde belirleyici olmaktadir
(Kane-Urrabanzo, 2006). Organizasyon kiiltiirii ¢alisanin isle ilgili stresi, verimliligi, isi eglenceli bulmasini
etkilemektedir (Olynick ve Li, 2020). Calisan iyi olus hali ¢ok boyutlu bir konudur, farkli organizasyonlarda
ve lilkelerde ¢alisanin etkilesimde bulundugu ortam 6zellikleri farklilik gosterdigi i¢in, deneyimlerini farkli
sekilde anlamlandirmasi s6z konusu olabilmektedir. Calisan iyi olus hali, is ve ig ¢evresi ile ilgili degerler,
iletisim, liderlik stili, takim calismas1 ve igbirligi vb. ¢ok sayida faktdrden etkilenmekte, bu da ¢alisanin
fiziksel, psikolojik ve zihinsel sagligini etkilemektedir (Rathi ve Srivastava, 2024).

4., 5. ve 7. maddelerle yer alan ifadelerin kisiye bagli o6znel Ozellikleri/degerleri igerdigi
goriilmektedir. Oznel iyi olus kisilerin yasama iliskin pozitif deneyimleri, yargilamalar1 ve duygusal tepkilerini
kapsamaktadir (Diener, 1984). Bu anlamda 6znel iyi olus halini iceren ifadelerin 6rneklem dahilinde
farklilasmis olmas1 miimkiindiir. Deci ve Ryan (2000) kisilerin iyi olus hali i¢in, ii¢ temel psikolojik ihtiyacin
(6zerklik, yeterlilik, iligki) karsilanmasimin gerekli oldugunu, bu ihtiyaclarin karsilanmasinin da kisiler
tarafindan igsellestirdikleri degerler ile aciklanabilecegini belirtmektedir. Diger yandan 6znel iyi olus
olusturan unsurlar kiiltlir tarafindan etkilenmektedir ki, Diener (2000), gesitli toplumlardaki insanlarin
mutlulugu farkli sekilde anlamlandirdigini bildirmistir. Bu baglamda tiim tilkelerdeki bireyler mutlulugun ve
yasam memnuniyetinin dnemli oldugunu sdylese de, bu durumda degerlerin algilanmasi ve yasamdaki anlami
farkli olabilmektedir. Diener ve Diener (1995) kisilerin kendinden tatmin ve yasam tatmininde kiiltiirel
farkliliklarm etkisini inceledikleri ¢aligmalarinda bireyci iilkelerde (Finlandiya, Kanada vb.) kendinden tatmin
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yasam tatmini ile iligkiliyken; kolektivist iilkelerde, 6zellikle kadinlar i¢in, kendinden tatmin ile yagsam tatmini
arasinda daha az iligkili bulunmustur.

Caligmay1 sinirlandiran birkag durum s6z konusudur. Bu ¢alismanin 6érneklem grubunun ¢ogunlugu
tam zamanl bir igyerinde yiiz yiize ¢alismakta olan bireylerden olustugu i¢in bu bir siirlilik olarak ele
alnabilir. Gelecekte yapilmasi planlanan ¢aligmalarin yari-zamanli, uzaktan ya da hibrit ¢alisan bireylerden
olusan bir 6reklemde yinelenmesi 6nerilebilir. Bu sinirliligi yani sira caligmanin veri toplama araci olarak
sadece Calisan Iyi Olus Hali Olgegi kullanilmistir. Bu noktada dlgegin is doyumu, yasam doyumu vb.
kavramlarm dlgen Olgeklerle korelasyonlarinin incelenmesinin, 6lgegin uyum gecerliligine iliskin kanitlar
sunacagi diigiiniilmektedir.

Sonug olarak, arastirmada yapilan tiim analiz ve degerlendirmeler sonucunda, 33 maddelik orijinal
olgegin; 5. ve 16. maddesinin DFA analizindeki diisiik degerleri nedeniyle, 2., 4. ve 7. maddenin ise giivenirlik
ol¢iitli olan Cronbach Alpha degeri nedeniyle ¢ikarilarak 28 maddeden olusmasi giivenilir ve gegerli bir 6l¢ek
olacagi sonucuna varilmistir. Olcegin alt1 faktorlii yapisi Tiirkiye’de calisan iyi olusunun ¢ok boyutlu bir
yapiya sahip olabilecegini, bu nedenle calisan iyi olusunu arttirmaya yonelik politika ve uygulamalarin
gelistirilmesinde kiiltiirel 6zellikleri dikkate almanin 6nemli oldugu ifade edilebilir.
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