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Öz 
Bu çalışmanın amacı,  Pradhan ve Hati (2022) tarafından geliştirilen dört faktör ve 33 maddeden oluşan Çalışan İyi 
Oluş Hali Ölçeğinin Türkçe’ye uyarlama, geçerlik ve güvenirliğinin test edilmesidir. Çalışan iyi oluş hali, çalışanın 
fiziksel ve psikolojik olarak sağlığını, rahatlığını ve mutluluğunu içeren kapsamlı deneyimi ve işlevi ifade 
etmektedir (Pradhan ve Hati 2022; Warr, 1999a). Araştırmanın örneklemi tam zamanlı bir işte çalışmakta olan 329 
(188 kadın ve 141 erkek) çalışandan oluşmaktadır. Ölçeğin Alfa (Α) Modeli sonrasında elde edilen Cronbach'ın alfa 
değeri .91, Test Tekrar Test yöntemi değerinin .96 olarak bulunmuş olup, bu sonuçlar da testin güvenilirliğinin çok 
yüksek ve testin sonuçlarının tekrar edilebilir olduğunu göstermektedir. Ölçeğin madde analizlerinin toplam 
korelasyon katsayıları göz önüne alındığında Çalışan İyi Oluş Ölçeğine katkısının yeterli düzeyde olduğu 
görülmektedir. Faktör analizine uygunluk ölçütü Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett'in Küresellik testi 
sonuçlarının .90  ile oldukça iyi bir düzeyde olduğu görülmektedir. Ölçeğin geçerliliğini tespit etmek ve faktör 
yapısını ortaya koymak amacıyla keşfedici faktör analizi (EFA) yapılmıştır. Yapılan analizde ölçeğin orijinal 
formatında yer alan dört faktörlü yapının, Türkçeye uyarlamada farklılaştığı, altı faktörlü yapı ve 28 madde ile 
toplam madde yüklerinin %58.25’ini açıkladığı tespit edilmiştir. Ölçeğin Türkiye’de çalışan iyi oluş halini 
ölçümlemek içi geçerli ve güvenilir bir ölçek olarak hem araştırmacılar hem de insan kaynakları uzmanları gibi 
uygulayıcılar tarafından güvenilir ve geçerli bir araç olarak kullanılabileceği belirlenmiştir.  
 
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 (α) 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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Çalışma kavramı, sanayi devrimine kadar olan süreçte kişilerin hayatlarını idame ettirmek için 
gerçekleştirdiği bir eylem anlamına gelirken (Ören ve Yüksel, 2012, s. 36-37), sanayi devrimi ile ücret/değer 
karşılığı çalışmanın başlaması ile “iş” ile aynı anlamda kullanılmaya başlamıştır (Tınar, 1996). 20.yy.da 
bilgiye dayalı ekonomi ve entelektüel sermayenin öneminin artması (Dilek, 2016; Kelleci, 2003) çalışma 
yaşamında önemli değişimler meydana getirmiştir. Bu durum çalışanın akılcı yönlerine ve yaratıcılığına 
odaklanan, farklılaşmaya ve esnekliğe önem veren nitelikler göstermesini gerektirmiştir (Bozkurt, 2012).   

Çalışma yaşamındaki bu değişimler İnsan Kaynakları Yönetimi (İKY) alanını da doğrudan etkilemiştir 
(Yılmazer ve Eroğlu, 2008, s. 25). 1980’li yıllar sonrasında İnsan Kaynakları Yönetimi organizasyonların 
rekabet avantajı elde edebilmek için insan kaynağını etkili kullanması gerektiğine ilişkin kararı ile (Altunışık, 
2024, s. 5) çalışanlar katma değer yaratan yetenek (Doğan ve Demiral, 2008, s. 146) ve en dinamik faktör 
(Yüksel, 2000) olarak değerlendirilmeye başlanmıştır. 2023-2024 yılları arasında insan kaynakları yönetimi 
açısından “yetenek kıtlığı, beceri geliştirme, çalışan deneyimi, amaç odaklı çalışma, ruh sağlığı farkındalık 
programları, çalışan yardım programları” organizasyonların odak noktası olmuştur (Brandvoice, 2024; 
Goldberg, 2023). Bu bağlamda çalışanın iyi oluş halinin doğrudan organizasyonun performansı ve verimlilik 
düzeyi üzerinde etkisi olduğuna dikkat çekilmiştir (Chang, 2024;  Haltom, 2005;  Hilary ve Sumisha, 2022; 
Worrall ve Cooper, 2007).  McKinsey Sağlık Enstitüsü'nün 2023 yılında 30 ülkede 30.000'den fazla çalışanı 
kapsayan araştırması sonucunda olumlu iş deneyimine sahip çalışanların daha iyi bütünsel bir sağlığa sahip 
olduğu, iş yerinde daha yenilikçi ve performanslarının artmış olduğu belirlenmiştir (Brassey ve ark., 2023). 
Tüm bu sonuçlar çalışanın iyi oluşunun önemine dikkat çekilmesini sağlamış, organizasyonların optimum 
işleyişi için “çalışan iyi oluşu” nihai bir kriter olarak ele alınmaya başlanmıştır (Ilies, Aw ve Pluut, 2015; 
Gonsiorowska ve Zieba, 2023; Moç, 2023; Taris ve Schaufeli, 2018; Tay ve ark., 2023). Bu çalışmada çalışan 
iyi oluş hali kavramı ele alınarak, çalışan iyi oluş halinin ölçümlenmesi amacı ile Pradhan ve Hati (2022) 
tarafından geliştirilen ölçeğin Türkçe’ye uyarlanması, geçerlik ve güvenirliğinin test edilmesi 
amaçlanmaktadır. Literatürde yer alan ve Türkçe’ye uyarlaması yapılan çalışan iyi oluş ölçekleri 
incelendiğinde söz konusu ölçeklerin genel ya da belirli bir boyuta yönelik ölçümleme yaptıkları görülmüştür. 
Pradhan ve Hati (2022) tarafından geliştirilen çalışan iyi oluş ölçeğinin Türkçe’ye uyarlanmak istemesinin en 
önemli nedeni çalışan iyi oluşunu doğrudan ve dört boyut açısından ölçümlüyor olmasıdır. Bu anlamda hem 
araştırmacılar hem de uygulamacılar açısından katkı sunacağı düşünülmektedir.  

Çalışan İyi Oluş Hali Kavramı  

            Çalışan psikolojisine yönelik ilk çalışmalar 1924-1932 yılları arasında Elton Mayo ve arkadaşları 
tarafından gerçekleştirilen Hawthorne araştırmalarına (Franke ve Kaul, 1978; Franke, 1979) dayanmaktadır.  
Hawthorne araştırmalarından elde edilen sonuçlar çalışana olan bakış açısında köklü bir paradigma değişimine 
(Best ve Neuhauser, 2006) ve işyerinin kolektif kimliğinin oluştuğu sosyal bir organizasyon olarak 
görülmesine (Bruce, 2006) neden olarak insan ilişkileri yaklaşımının doğmasını ve gelişmesini sağlamıştır 
(Jung ve Lee, 2015). Bununla birlikte Fromm (1941), Herzberg (1966), Maslow (1943) ve Rogers (2003; 
2018) eserlerinde “insan potansiyelinin hayata geçirilmesine” dayanan, eudaimonik bir refah anlayışına dikkat 
çekmişlerdir (Ryan ve Deci 2001, s. 143). İnsan ilişkileri alanında çalışan teorisyenlerin çalışan psikolojisine 
olan ilgisi, Davies (2015)’in “terapötik yönetim çağı” söylemi ile artmıştır. Bu da çalışanların örgütsel çıktıları 
elde ederken özgürce hareket etmesine olanak tanıyan iyi oluş (wellbeing) söyleminin güçlenmesini 
sağlamıştır (Wallace, 2022). 
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İyi oluş kavramı yüzyıllar öncesinde Plato, Socrates, Epicurus ve Aristotle tarafından ele alınmış (Scaria ve 
ark., 2020) “iyi bir hayat yaşamanın ön koşullarına” odaklanan (Lambert, Passmore ve Holder, 2015) 
araştırmaları sonucunda hedonizm (mutluluk odaklı) ve eudemonizm (insanın kendini gerçekleştirmesi) olmak 
üzere iki farklı iyi oluş hali tanımlamışlardır (Ryan ve Deci, 2000; Scaria ve ark., 2020, s.4). Dunn (1959) iyi 
oluşu, kişilerin yaşadıkları çevrede en üst düzeyde potansiyellerini kullanabilme ve işlevsellik sağlayabilme 
yöntemi olarak tanımlamaktadır. İyi oluş kavramı mutluluk ve memnuniyet gibi olumlu duyguların yaşanması, 
kişinin potansiyelinin gelişmesi, yaşamı üzerinde bir miktar kontrole sahip olması, bir amaç duygusuna sahip 
olması ve olumlu ilişkiler yaşaması olarak tanımlanmaktadır (Huppert, 2009, s. 138; Ruggeri ve ark., 2020). 
Bir diğer ifade ile iyi oluş kişinin hayatla ilgili genel bir memnuniyet, iyi hissetme, mutluluk ve doyum 
düzeyini açıklamaktadır (Dodge ve ark., 2012; Kuru, 2024).  

İyi oluş (wellbeing) kavramının genellikle “wellness” kavramı ile karıştırıldığı görülmektedir. Bu 
anlamda wellness (zindelik/esenlik)  bireyin genel refahını ve yaşam kalitesini (Corbin ve Pangrazi, 2001) 
ifade etmekte olup, uzun ve sağlıklı bir yaşam sürmeye katkıda bulunan, sağlıklı yaşamı, yaşam tarzını, 
zihinsel ve ruhsal esenliği kapsayan birden çok boyutu içerdiği açıklanmaktadır (National Wellness Institute, 
2020). Diener (1994), esenlik kavramının ötesine geçmek için, iyi oluşu daha çok kendini gerçekleştiren bir 
eğilim olarak görmekte ve mutluluk kavramıyla eş anlamlı olarak ifade etmektedir (akt. Holdsworth, 2019). 
Driscoll (2021) ise iki kavram arasındaki farkı şöyle açıklamaktadır; esenlik kavramı, iyi sağlık durumu olup, 
çalışan esenliği ise genellikle çalışanın fiziksel sağlığının iyi olmasının yanı sıra mutlu ve huzurlu olmasını 
işaret etmektedir. İyi oluş hali ise fiziksel, duygusal ve ruhsal sağlığı kapsamakta, mutlulukla da yakından 
ilişkili olup daha bütünsel bir anlama sahiptir. Pendell (2021) de bu ayrıma yakın bir şekilde, esenliği genel 
iyi oluş halinin önemli bir unsuru olarak kabul ederek, iyi oluş halinin daha kapsamlı olduğunu 
vurgulamaktadır. 

Çalışan İyi Oluş Hali (Employee Well-being)3 kavramı temel olarak “bir çalışanın işteki deneyiminin 
ve işleyişinin genel kalitesi, işyeri verimliliğini artıran olumlu bir atmosferin varlığı” olarak tanımlanmaktadır 
(Danna ve Griffin, 1999; Grant, Christianson ve Price, 2007;  Warr, 1987; Wright ve Staw, 1999). Fisher 
(2014) ise, çalışan iyi oluş halini iş tatmini, işe bağlılık, duygusal örgütsel bağlılık, işe bağlılık, işteki olumlu 
ve olumsuz duygular ve ruh halleri, akış durumları, içsel motivasyon, gelişme ve dinçlilik dahil olmak üzere 
birçok sayıda kavramın birleşimi olarak geniş bir perspektiften ele almıştır. Pollard ve Davidson (2001) çalışan 
iyi oluş kavramını çalışanın “fiziksel, bilişsel ve sosyo-duygusal işlevlerini bütünleştiren yaşam boyu başarılı 
bir performans durumu” olarak ifade etmektedir. Çalışan iyi oluşu doğası gereği öznel bir yapıya sahip olmakla 
birlikte, aynı zamanda çok boyutlu ve dinamiktir (Juniper, Bellamy ve White, 2011; Zheng ve ark., 2015). 
Kavramın çok boyutlu yapısına ilişkin Warr (1999b, 2007)  çalışan iyi oluşunu; hoşnutsuzluk ve zevk; kaygı 
ve rahatlık; depresyon ve coşku olmak üzere iki farklı uçta yer alan üç zıt boyut ile ortaya koymuştur. Bununla 
birlikte  çalışan iyi oluş haline yönelik diğer çalışmalarda ise bu boyutların fiziksel, psikolojik ve sosyal 
boyutlar olarak ele alındığı görülmektedir (Cooper ve ark., 2019; Grant, Christianson ve Price, 2007; Guest, 
2017; Khoreva ve Wechtler, 2018; Ponting, 2020).Çalışanın psikolojik iyi oluşu, hedonik ve eudemonik olarak 
incelenmekte (Guest, 2017), psikolojik iyi oluşun hedonik tarafı çalışanın mutluluğuna yönelik olup işteki 
deneyimlerini kapsamakta (Grant, Christianson ve Price, 2007), bu anlamı ile sübjektif bir özelliğini ifade 
etmektedir (Appelbaum , 2000). Çalışanın psikolojik iyi oluşunun eudemonik kısmı, çalışanın işteki 
amaçlarına ulaşabilmesi ve anlam bulabilmesi, duygusal olarak bağlılığı ile ilişkili duygularını içermektedir 

 
3 Literatürde iyi oluş ve esenlik kavramları için var olan uzlaşmazlık durumunun “employee wellbeing ve employee wellness” kavramları için de söz 
konusu olduğu görülmektedir (Aktuna, 2023; Demirer, 2022; Diener, 1994; Diener ve Ryan, 2009; Fakılar, 2022; Hakan, 2022; Ryff, 1989; Shmotkin 
ve Ryff, 2002; Tunç, 2019; Zheng ve ark., 2015). Bu çalışmada employee wellbeing kavramına odaklanılmıştır.  
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(Guest, 2017; Marescaux, de Winne, ve Forrier, 2019). Çalışan iyi oluşunun fiziksel boyutu çalışanın aşırı iş 
yükü, iş yoğunluğu, stres gibi fiziksel ve ruhsal sağlığını etkileyecek unsurları (Edgar, Geare ve Zhang, 2017; 
Spector ve Jex, 1998 ); sosyal boyutu ise çalışanların dikey ve yatay olarak çalışma arkadaşları ve yöneticileri 
ile ilişkilerini, işbirliği, güven, destek gibi unsurları kapsamaktadır (Pagán-Castaño, Maseda-Moreno ve 
Santos-Rojo, 2020; Purcell ve Kinnie, 2007). 

Çalışan iyi oluş haline ilişkin Keyes (2002, 2005, 2007) geliştirdiği ruh sağlığı durum modelinde (state 
model of mental health), ruh sağlığının kişilerin hem olumlu duyguların hem de olumlu işlevlerin belirtilerine 
sahip olmak ile ilişkili olduğunu ifade etmesi ile iyi oluş araştırmalarını arttırmıştır (Page ve Vella-Brodrick, 
2009). Çalışan iyi oluşu, iş, beklentiler ve çalışma ortamının kişinin genel durumunu nasıl etkilediği ile ilişkili 
görülmektedir (Gordon ve Matthew, 2011; Kern ve ark., 2015; Page ve Vella-Brodrick, 2009; Pradhan ve 
Jena, 2017). Çalışanın iyi oluş hali, çalışanın sadece iş yaşamını değil iş yeri dışındaki zamanı da doğrudan 
etkilemekte (Moç, 2023, s. 48), bu anlamda da çalışan iyi oluş haline odaklanan organizasyonlarda çalışan 
performansında iyileşme ve işten ayrılma oranında azalma görülmektedir (Page ve Vella-Brodrick, 2009, s. 
442).  

Çalışan iyi oluş haline ilişkin gerçekleştirilen araştırmalar incelendiğinde iyi oluş düzeyi yüksek 
çalışanların işlerine daha fazla düşünce ve çaba harcadıkları (Canaff ve Wright, 2004; Day ve Randell, 2014; 
Keyes ve Grzywacz, 2005) dikkat çekmektedir. Çalışanların depresif ruh hali, kaygı ve yorgunluk gibi iyi 
olmayan psikolojik sağlık durumu, bilişsel kaynaklardaki azalma ve olumsuz/ilgisiz bilgilere artan odaklanma 
ile sonuçlandığı (Ford ve ark., 2011) ifade edilmekte, bu da daha düşük performansla ilişkili (Taris, 2006) 
olarak değerlendirilmektedir. Buna benzer şekilde Zheng ve arkadaşları (2015) tarafından gerçekleştirilen 
araştırmada da çalışan iyi oluş halinin bireysel performans üzerinde olumlu etkileri olduğu bulunmuştur. 
Bununla birlikte, çalışanlar, performanslarının arttığını bilmekten ve iş talepleriyle daha iyi başa çıkabilmekten 
memnuniyet duydukça iyi oluş hallerinin de arttığı belirtilmektedir (Aiello ve Shao, 1993; Stanton, 2000). 
Çalışanların organizasyona bağlılığını arttıran iş deneyimleri ve örgütsel olanaklar (Meyer, Stanley ve 
Herscovitch, 2002) olumlu sosyal ve fiziksel ortam, çalışanların fikirleri ve örgütsel destek uygulamalarının 
çalışan iyi oluş halini olumlu etkilediği görülmüştür (Guest, 2017).  

Lider davranışlarına odaklanan çalışmalarda da dönüşümcü liderlik ve hizmetkâr liderlik gibi liderlik 
stillerinin çalışan iyi oluş hali ile güçlü bir ilişkiye sahip olduğu  ifade edilmektedir (Arnold ve ark., 2007; 
Schmitt, 2024, s. 28; van Dierendonck ve ark., 2004). Bununla birlikte dönüşümsel liderlik tarzının 
çalışanlarda gelişmiş bir refah ve anlam duygusu yarattığı (Messias, Mendes ve Monteiro, 2012) bu durumun 
da yüksek düzeyde çalışan iyi oluş hali ile ilişkili bulunduğu belirtilmektedir (Cohen ve Wills, 1985; 
Donaldson-Feilder, Munir ve Lewis, 2013). Bunlara ek olarak çalışan iyi oluş halinin yaşa göre değişkenlik 
gösterdiği (Diener ve Suh, 1997) ve kişinin yaşı arttıkça iyi oluş halinin de arttığı (Davras ve Gülmez, 2013), 
kadınların erkeklere oranla çalışan iyi oluş hallerinin daha düşük olduğu (Tunç, 2019), ışıklandırma ve sıcaklık 
seviyesinin de çalışan iyi oluşunu etkilediğine dair (Kantar, 2010) araştırma sonuçları çalışan iyi oluş halinin 
önemine dikkat çekmektedir. Bununla birlikte Endüstri ve Örgüt Psikolojisi Derneği (Society for Industrial 
and Organizational Psychology - SIOP), 2018, 2020, 2021, 2022 ve 2023'teki üye anketlerinden elde edilen 
yıllık "En İyi 10 İş Trendi" listesinde çalışanların sağlığının ilk on işyeri eğiliminden biri olduğunu 
bildirmektedir. Aynı zamanda pandemi dönemi ile birlikte esnek çalışma koşulları (Fakılar, 2022) ve uzaktan 
çalışma modeli (Jacks, 2021) gibi iş anlayışındaki değişimlerin de çalışan iyi oluş halini doğrudan ya da dolaylı 
olarak etkilediği görülmektedir (Büchlera, ter Hoeven ve van Zoonenc, 2020; ter Hoeven, ve van Zoonen, 
2015; Yadav ve Madhukar, 2004; Zerhouni, 2022). 
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Çalışan iyi oluş halini ölçümleyen ölçekler için literatür incelendiğinde çalışan iyi oluş halini ilk 
tanımlayan ölçeğin Juniper, White ve Bellamy (2009) tarafından geliştirildiği ancak bu ölçeğin sadece 
çalışanın iyi oluş halini etkileyen işle ilgili koşullara ilişkin olduğu görülmektedir. Page ve Vella-Brodrick 
(2009) tarafından geliştirilen çalışan iyi oluş hali ölçeği psikolojik iyi oluş, sübjektif iyi oluş ve işyeri iyi oluşu 
olarak üç boyutta; Diener ve arkadaşları (2009) tarafından geliştirilen çalışan iyi oluş hali ölçeği’nin pozitif 
deneyim, negatif deneyim, pozitif ve negatif deneyimin dengesi, pozitif düşünme ve psikolojik iyi oluş olmak 
üzere beş temel boyutta çalışanın psikolojisine odaklı olarak ölçümlemişlerdir. Bununla birlikte Zheng, Zhu, 
Zhao, Zhang (2015) çalışan iyi oluş haline yönelik psikolojik iyi oluş, sübjektif iyi oluş ve işyeri iyi oluşu 
olmak üzere üç boyut; Pradhan, Hati ve Kumar (2017) psikolojik iyi oluşu ölçümlemek üzere ölçek geliştirdiği 
belirlenmiştir.   

Türkçeye uyarlanan ölçeklere bakıldığında ise Tuzgöl Dost (2005) öznel iyi oluş ölçeği,  Şimşek, 
(2011) duygusal iyi oluş ölçeği, Telef (2013) psikolojik iyi oluş ölçeği, Meral (2014) kişisel iyi oluş yetişkin 
ölçeği, Kalafatoğlu ve Çelik (2020) genel iyi oluş ölçeği kısa formu, Yıldırım ve Bozdemir (2020) ödamonik 
iyi olma ölçeği,  Yeşiltaş (2025) kariyer iyi oluş ölçeğini Türkçe’ye uyarlamış, geçerlik ve güvenirliğini analiz 
etmişlerdir.  

Bu anlamda çalışan iyi oluşunu ölçmek için geliştirilen ve Türkçe’ye çevrilen ölçeklerin çalışan iyi 
oluş halini doğrudan ölçümlemek yerine belirli boyutlarını ya da genel işyeri ya da yaşam durumunu 
ölçümlemeye yönelik olduğu görülmektedir. Ölçeklerin bir kısmı çalışan iyi oluşunu genel olarak ele alırken, 
bir kısmı da tek boyutlu- iki boyutlu- üç boyutlu olarak ele almaktadır. Çalışan iyi oluş haline ilişkin olan ve 
Türkçeye uyarlanan ölçeklerin çalışanların iyi oluş halini somut olarak ortaya koyabilecek materyallere ihtiyaç 
duyulmaktadır. Bu noktada çalışan iyi oluş haline ilişkin incelenen tüm ölçekleri geliştiren araştırmacıların 
çok boyutlu bir iyi oluş yapısının olması gerektiği konusunda hemfikir oldukları belirlenmiştir. Çalışan iyi 
oluş halini ölçümleyen Pradhan ve Hati (2022) tarafından geliştirilen ölçek, çalışanın iyi oluş halini dört 
boyutta tanımlayarak, çalışan iyi oluş haline ilişkin tüm boyutları ölçümlemiş olduğu için seçilmiştir. İçerik 
ve kullanım açısından etkili olan bu ölçeğin alana kazandırılması ile katkı sağlanacağı düşünülmektedir. 

 
 

Yöntem 
Katılımcılar 

Çalışan İyi Oluş Ölçeği’nin Türkçe’ye uyarlama, geçerlik ve güvenirlik çalışmasının katılımcıları 18 
yaşından büyük ve herhangi bir işte tam zamanlı olarak çalışan 329 bireyden (çalışandan) oluşmaktadır. 
Örnekleme yöntemi olarak, farklı kesimlere ulaşabilmek adına Amaçlı Örnekleme yöntemlerinden Kartopu 
Örnekleme tercih edilmiştir. Kartopu Örneklemede, bir kişi seçilerek, bu kişi aracılığı ile farklı kişilere 
ulaşmak amacı bulunmaktadır (Biernacki ve Waldorf, 1981). Kartopu örnekleme sayesinde toplumun farklı 
kesiminde tam zamanlı bir işte çalışan katılımcılara ulaşılmıştır. Örneklem sayısı, faktör analizinde kabul 
edilen kişi-madde sayısı oranı (ölçekte yer alan madde sayısının 5-10 katı arasındaki büyüklükte) 
(Worthington ve Whittaker, 2006) şeklinde belirlenmiştir. Bu bağlamda 33 madde bulunan form için 329 
katılımcıya ulaşılmıştır. Araştırmaya katılan katılımcıların demografik özellikleri tablo 1’de sunulmuştur.  
 
Veri Toplama Araçları 

Demografik Bilgi Formu: Araştırmacı tarafından oluşturulmuş olan formda, katılımcıların cinsiyetleri, 
yaşları, eğitimleri, şu anki çalışma durumları, çalışma şekilleri (yüz yüze, hibrit, evden çalışma) ve aylık gelir 
durumlarına yönelik sorular yer almaktadır.  
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Çalışan İyi Oluş Hali Ölçeği: Pradhan ve Hati (2022) tarafından geliştirilen ve orijinal ismi 
“Employee Well-Being Scale” olan veri toplama aracı kullanılmıştır. Ölçek, 33 madde ve 4 faktörden 
oluşmaktadır. Bu faktörler; Psikolojik İyi Oluş (10 madde), Sosyal İyi Oluş (10 madde), İşyeri İyi Oluşu (9 
madde) ve Öznel İyi Oluş (4 madde) şeklindedir. Ancak Pradhan ve Hati (2022) yaptıkları güvenirlik ve 
geçerlilik testlerinde, 23. ve 14. maddenin çıkarılarak 31 maddeden oluşan ölçeğe son halini vermişlerdir. 
Ölçeğin bütün maddelerinde 5’li likert tipindeki yanıt kriterleri kullanılmış olup, kesinlikle katılmıyorum (1) 
ile kesinlikle katılıyorum (5) şeklinde sıralama yapılmıştır. Ölçeğin faktör yüklerine bakılacak olursa; 
Psikolojik İyi Oluş faktörü, bireylerin kendi yaşamları ve yaşamları boyunca edindiği deneyimler hakkındaki 
kendi algısına dayanmaktadır. Ölçekte bu faktör 10 sorudan oluşmaktadır. İkinci faktör olan Sosyal İyi Oluş 
faktörü, ilişkilerimizin, sosyal istikrarımızın ve sosyal barışımızın olumlu hali olarak tanımlanırken, genellikle 
topluma ait olma ve bağlanma duygusunun derecesi olarak algılanmaktadır. Bu faktör de 10 sorudan 
oluşmaktadır. Üçüncü faktör İşyeri İyi Oluşu faktörü, iş-yaşam güvenliği, çalışan yardımı, çalışan gelişimi, 
çalışma tesisleri ve ortamı, çalışma iklimi vb. dahil olmak üzere çalışma yaşamının bütün yönleriyle ilgili olup, 
9 maddeden oluşmaktadır. Son faktör olan Öznel İyi Oluş hali ise, kişinin mevcut durumunun öznel 
değerlendirmesini içermektedir. Söz konusu bu değerlendirme, hem olumlu hem de olumsuz etkiler ve 
bireylerin genel yaşam memnuniyeti temelinde yapılmaktadır. Bu faktör yapısı ise 4 maddeden oluşmaktadır 
(Pradhan ve Hati, 2022, s. 12). 

 

Tablo 1  
Katılımcıların Demografik Bilgileri 

Değişkenler n % 
Cinsiyet Kadın 188 42.9% 

Erkek 141 57.1% 

Yaş grubu 

15-24 12 3.7% 
25-34 183 55.6% 
35-44 111 33.7% 
45-60 23 7.0% 

Eğitim durumu  

Orta Okul - Lise 12 3.7% 
Ön Lisans 13 3.9% 
Lisans/Üniversite 188 57.1% 
Yüksek Lisans ve üzeri 116 35.3% 

Şu anki iş durumu 
   
Tam Zamanlı 329 95.4% 
   

Çalışma şekli 
Hibrit Çalışma 39 11.8% 
Uzaktan Çalışma 18 5.5% 
Yüz Yüze Çalışma 272 82.7% 

Çalışılan sektör 
Kamu 163 49.5% 
Özel 166 50.5% 

Aylık gelir durumu 

18000 altı 11 3.3% 
18000-30000 34 10.3% 
30000-45000 130 39.5% 
45000-70000 100 30.4% 
70000-100000 38 11.6% 
100000 üstü 16 4.9% 
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İşlem  

Ölçek uyarlama çalışmasının yapılabilmesi için Ege Üniversitesi Sosyal ve Beşeri Bilimler Araştırma 
ve Yayın Kurulu Etiği tarafından 29.04.2024 tarih ve E. 1831425 sayılı yazı ile onay alındıktan sonra, ölçekler 
katılımcılara çevrim içi ortamda bir link üzerinden uygulanmıştır. Ölçek formunun ilk sayfasında ölçeğin 
amacına ilişkin bilgi ve gönüllülük esasına dayalı katılım için Bilgilendirilmiş Gönüllü Onam Formu da 
eklenmiş olup, gönüllü olmayı kabul etmeyen katılımcıların cevapları kabul edilmemiştir. Çalışan İyi Oluş 
Hali Ölçeğinin Türkçe uyarlamasının yapılabilmesi için Prof. Dr. Rabindra Kumar Pradhan’dan izin alınmıştır.  

Ölçekteki maddelerin Türkçeye çevrilmesi dört aşamadan oluşmuştur. İlk olarak bütün maddeler 
tercüman tarafından Türkçeye çevrilmiş olup, ikinci olarak da çevrilen maddelerle orijinal ölçekte yer alan 
maddeler araştırmacılar tarafından karşılaştırılmıştır. Üçüncü aşamada ise, çeviri yapılan maddeler İngilizce 
öğretmenliği bölümü mezunu kişiler tarafından kontrol edilmiştir. Son aşamada ise, ölçekte yer alan maddeler 
uzman psikologlar tarafından incelenerek, ölçekteki maddelere onay verilmiştir. Ölçeğin son hali, 
anlaşılırlığını değerlendirmek adına 18 yaş üstü ve tam zamanlı bir işte çalışan 10 kişiyle görüşme yapılarak,  
sorularda anlam karışıklığına neden olacak madde yer aıp almadığı  kontrol edilmiş ve bu aşamadan sonar 
Türkçe form oluşturulmuştur. Dışlama kriteri olarak ise, herhangi bir işte tam zamanlı çalışmama ve öğrenciler 
olarak belirlenmiştir.   

Araştırma verilerinin analizinde Keşfedici Faktör Analizi, Test Tekrar Test Yönetimi ve Alfa (Α) 
Modeli için IBM SPSS 20 paket programından, Doğrulayıcı Faktör Analizinin yapılmasında ise AMOS 23 
paket programından yararlanılmıştır. Verilerin analizinde keşfedici faktör analizi ve yapısal eşitlik 
modellemesi altında doğrulayıcı faktör analizi yöntemleri kullanılmıştır. Keşfedici faktör analizi, bir veri 
setinde yer alan değişkenlerin arasındaki ilişkilerinden faydalanarak değişkenlerden daha az sayıda ve 
aralarında korelasyon bulunmayan faktörleri tespit etmeyi amaçlayan bir istatistiksel analiz yöntemidir  
(Özdamar, 2013, s. 212). 

İstatistiki değerlendirme üç temel kısımda gerçekleştirilmiştir. İlk olarak ölçeğin güvenilirliği Test 
Tekrar Test Yönetimi ve Alfa (Α) Modeli kullanılmıştır. İkinci bölümde yer alan ifadelere ait Keşfedici Faktör 
Analizi (EFA) uygulanarak, ölçeği etkileyen alt faktörler ve son bölümde Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA) 
ile her bir ifadenin hangi örtük değişkene ait olduğu hesaplanmıştır. 

 

 
Bulgular 

Bu çalışmada Çalışan İyi Oluş Hali Ölçeği’nin Türkçe formunun geçerlik ve güvenirliği 
incelenmektedir. Çalışmaya tam zamanlı bir işte çalışan 329 birey katılmıştır.  
 
Çalışan İyi Oluş Hali Ölçeğinin Yapı Geçerliği 
 
Keşfedici faktör analizi (EFA)  
 

Genel olarak ölçekte yer alan soruların ortalaması 3.84 ve standart sapma değeri .42 olarak 
hesaplanmıştır. Ölçekte yer alan soruların genel değerlendirilmesinde en küçük değerin 2.82 ve en yüksek 
değerinse ortalama 4.58 değer olarak hesaplanmıştır. 
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Tablo 2 
Ölçek Sorularının Ortalaması ve Standart Sapma Değerleri 

İfadeler Ort. SS 

1.Hayatımdaki günlük değişikliklere kolayca uyum sağlarım ve sorumluluklarımı iyi yönetirim. 3.98 .90 
2.Başkaları için önemli olan şeylere değil, kendim için önemli olan şeylere dikkat ederim. 3.22 1.01 
3.Mantıklı bir insan olduğumu düşünürüm. 4.27 .78 
4.Esnek biri değilimdir. 3.61 1.07 
5.İnsanların benden beklentilerini anlayabilirim. 4.10 .77 
6.Karar verme yetisine sahip olduğumu düşünüyorum. 4.33 .81 
7.Stres ve günlük yaşamın getirdiği talepler beni depresif hissettirir. 2.82 1.15 
8.Hayatta bir hedefimin ve amacımın olduğuna inanıyorum. 3.98 1.06 
9.Hayatın sürekli bir öğrenme süreci olduğunu düşünüyorum. 4.57 .69 
10.Özgüvenli bir insanımdır. 4.10 .80 
11.Ekibimin ve çalıştığım kurumun önemli bir parçasıyımdır. 4.10 .88 
12.Ekibimdeki insanlar güvenilir kişilerdir. 3.72 1.00 
13.Kurumumdaki ekip arkadaşlarım ile yakınımdır. 3.89 .93 
14.Çalıştığım ekip benim için büyük bir sosyal destek kaynağıdır. 3.35 1.14 
15.Görüşlerim ekibimdeki kişiler tarafınca kabul görür. 4.11 .74 
16.Ekibimdeki insanlar zor zamanlarda birbirlerine yardım etmezler. 4.07 1.00 
17.Ekibimin karar alma faaliyetlerinde aktif rol alırım. 3.98 .89 
18.Ekip arkadaşlarımla vakit geçirmekten hoşlanırım. 3.74 1.04 
19.Yaşadığım problemleri ekip arkadaşlarım ile rahatça paylaşabilirim. 3.51 1.12 
20.Günlük faaliyetlerim ile ekibim yararına katkılarda bulunurum. 3.99 .84 
21.İşimden oldukça memnunum. 3.53 1.10 
22.Anlamlı işlerden keyif alırım. 4.58 .66 
23.İşime değer veririm. 4.39 .78 
24.İşteki başarılarım çoğu zaman benim için motivasyon kaynağıdır. 4.24 .91 
25.İş yerim çalışmaya elverişlidir. 3.80 1.09 
26.İş yerim kariyer gelişimim için geniş bir alan sağlar. 3.22 1.26 
27.İş ve ev yaşamı arasında denge sağlamaya alışkınım. 3.81 .98 
28.İşverenim çalışanlarını oldukça önemser. 3.13 1.26 
29.İşim becerilerimi geliştirmeme fırsat tanıyan zorluklar sunar. 3.29 1.18 
30.Genellikle mutlu hissederim. 3.70 .87 
31.İyimser bir insanımdır. 3.91 .93 
32.Kendimle ilgili iyi hissederim. 3.88 .83 
33.Hayatımın büyük bir kısmı hüzünlü/kederli geçer. 3.81 1.06 

 
Çalışan İyi Oluş Hali Ölçeği Yapı geçerliliğini tespit etmek ve faktör yapısını ortaya koymak amacıyla 

keşfedici faktör analizi (EFA) yapılmıştır. Bunun için temel bileşenler (principal components ) doğrudan eğik 
döndürme (direct oblimin) yöntemleri kullanılmıştır. Bunun nedeni temel bileşenler yönteminin en sık ve 
kolay kullanılan yöntem olması, doğrudan eğik döndürme yönteminin ise faktörler arası ilişki olduğu 
düşünüldüğünde kullanılmasıdır (Büyüköztürk, 2011, s. 124-126). 

Öncelikle Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy (KMO) örneklem değeri .90 olarak 
bulunmuş ve örneklem büyüklüğünün EFA için yeterli olduğu görülmüştür. Bu değer Field (2009, s. 647) 
tarafından 0,50’nin üzerinde olduğunda yeterli örneklem ve .80 – .90 arasında ise “çok iyi” kategorisinde 
sınıflandırılmaktadır.  
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Ayrıca Barlet Testi sonucunda x2=4351.342; .0<p=.05 olarak bulunmuş ve bu bulgu maddeler 
arasındaki korelasyonların EFA için yeterince büyük olduğu sonucunu göstermiştir. EFA sonucunda Çalışan 
İyi Oluş Hali Ölçeği 6 alt boyutta (Faktörle) bir yapıdan oluştuğu ve 6 faktörün toplam varyasın toplam 
varyansın yüzde 58.72’sini açıkladığı tespit edilmiştir. Buna göre Çalışan İyi Oluş Hali Ölçeğinin geçerli 
özellik gösterdiği sonucuna varılmıştır.  

 
Tablo 3 
Keşfedici Faktör Analizi Tablosu  

İfadeler 
Faktörler 

1 2 3 4 5 6 
1.Hayatımdaki günlük değişikliklere kolayca uyum sağlarım ve 
sorumluluklarımı iyi yönetirim. 

     
-.50 

3.Mantıklı bir insan olduğumu düşünürüm. 
  

.57 
   

5.İnsanların benden beklentilerini anlayabilirim. 
  

.56 
   

6.Karar verme yetisine sahip olduğumu düşünüyorum. 
  

.66 
   

8.Hayatta bir hedefimin ve amacımın olduğuna inanıyorum. 
     

-.44 
9.Hayatın sürekli bir öğrenme süreci olduğunu düşünüyorum. 

    
-.65 

 

10.Özgüvenli bir insanımdır. 
   

-.42 
  

11.Ekibimin ve çalıştığım kurumun önemli bir parçasıyımdır. 
  

.50 
   

12.Ekibimdeki insanlar güvenilir kişilerdir. 
 

-.63 
    

13.Kurumumdaki ekip arkadaşlarım ile yakınımdır. 
 

-.79 
    

14.Çalıştığım ekip benim için büyük bir sosyal destek kaynağıdır. 
 

-.85 
    

15.Görüşlerim ekibimdeki kişiler tarafınca kabul görür. 
  

.49 
   

16.Ekibimdeki insanlar zor zamanlarda birbirlerine yardım 
etmezler. 

     
.59 

17.Ekibimin karar alma faaliyetlerinde aktif rol alırım. 
  

.51 
   

18.Ekip arkadaşlarımla vakit geçirmekten hoşlanırım. 
 

-.83 
    

19.Yaşadığım problemleri ekip arkadaşlarım ile rahatça 
paylaşabilirim. 

 
-.86 

    

20.Günlük faaliyetlerim ile ekibim yararına katkılarda bulunurum. 
 

-.60 
    

21.İşimden oldukça memnunum. .58 
     

22.Anlamlı işlerden keyif alırım. 
    

-.75 
 

23.İşime değer veririm. 
    

-.78 
 

24.İşteki başarılarım çoğu zaman benim için motivasyon 
kaynağıdır. 

    
-.65 

 

25.İş yerim çalışmaya elverişlidir. .66 
     

26.İş yerim kariyer gelişimim için geniş bir alan sağlar. .83 
     

27.İş ve ev yaşamı arasında denge sağlamaya alışkınım. 
   

-.46 
  

28.İşverenim çalışanlarını oldukça önemser. .78 
     

29.İşim becerilerimi geliştirmeme fırsat tanıyan zorluklar sunar. .65 
     

30.Genellikle mutlu hissederim. 
   

-.68 
  

31.İyimser bir insanımdır. 
   

-.64 
  

32.Kendimle ilgili iyi hissederim. 
   

-.81 
  

33.Hayatımın büyük bir kısmı hüzünlü/kederli geçer. 
   

-.76 
  

Özdeğer 8.71 2.64 1.96 1.87 1.25 1.14 
Açıklayıcı Varyans 29.39 8.83 6.89 5.70 4.21 3.71 
Açıklanan Toplam Varyans (%) 58,72 

 
Faktörlerden ilki varyansı yüzde 29.39’unu ikincisi ise yüzde 8.83’ünü ve üçüncüsü yüzde 6.87’sini 

geriye kalan üç boyutun ise toplam veryansın yüzde 12.62’sini açıklamaktadır. Aşağıdaki tabloda faktörle göre 
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dağılım ve faktör yükleri verilmiştir. Tablo 3’te yer alan değerler incelendiğinde ölçeğin altı ana faktörden 
oluştuğu görülmektedir. İlk faktör grubu 5 alt boyuttan, ikincisi 6 alt boyuttan, üçüncüsü 6 alt boyuttan, 
dördüncüsü 6 alt boyuttan, beşincisi 4 alt boyuttan ve sonuncusu 3 alt boyuttan oluşmaktadır. 

Modelin faktör yükleri .40 üzerinde olan değerler ise ideal olarak kabul edilmektedir.(Field, 2009, s. 
666). Keşfedici Faktör analizi testleri sonucunda ölçeğimizin 6 ana alt faktörden oluştuğu ve geçerli özellik 
gösterdiği sonucuna varılmıştır. 

 
Çalışan İyi Oluş Hali Ölçeğinin Doğrulayıcı Faktör Analizi 

Altı alt boyuttan oluşan ölçeğin doğrulayıcı faktör analizi ile geçerliliği test edilmiştir. Bu altı faktörü 
oluşturan ifadelerle üç kez DFA modeli kurulmuş ve elde edilen faktör yükleri incelendiği, doğrulayıcı faktör 
analizinin uyum indeksleri aşağıdaki tabloda verilmiştir. 

 
Tablo 4 
DFA Modeli Uyum Ölçütleri 

 Uyum Ölçütleri 

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 

 
İlk değerlendirme sonrasında 16. ifadeye ait Standartlaştırılmış Regresyon Ağırlık değeri .25 gibi çok 

düşük bir değerdir. Keşfedici Faktör Analizi sonucunda ise Faktör 6 ‘ya ait 16. ifade toplam madde korelasyon 
değeri .37’dir. Bu değerlerin düşüklüğü nedeniyle. İkinci kısımda analizden çıkarılmıştır. Analizin 2 adımına 
ait uyum değerleri X2 /df =2.52, GFI =.88,  NFI =.80,  CFI= .87 ve RMSEA=0,067 şeklindedir. 

 

 
Şekil 1. Modelin AMOS Diyagramı 
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Tablo 5 
Standartlaştırılmış Regresyon Ağırlıkları 

Standartlaştırılmış Regresyon Ağırlıkları 
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  
    

 
 

Üçüncü ve son adımda ise model içerisinde yer alan 5. ifadeye ait Standartlaştırılmış Regresyon 
Ağırlık değerinin .42 ve toplam madde korelasyon değeri 0,309 düşüklüğü sebebi ile çalışmadan çıkarılmıştır. 
Bu ifade de çalışmadan çıkarıldığında X2 /df =2.49, GFI =.90, NFI =.81, TLI=.86, CFI= .87 ve RMSEA=.07 
uyum değerlerine göre model, verilere iyi uyum göstermektedir. 

Değerlerin GFI, CFI değerlerinin .90 ile 1.00 arasında olması beklenir iken 0,80 üstü değerlerde kabul 
edilebilirler. TLI ve NFI için ise referans aralıklar .90 üstü olması istenmektedir. Model değerlendirilir iken 
tüm ölçütleri ile değerlendirilmiştir. Genel olarak keşfedici faktör analizi ile ortaya konulan 6 faktörlü yapının 
geçerliği, doğrulayıcı faktör analizi ile de teyit edilmiştir.  

 
Çalışan İyi Oluş Hali Ölçeğinin Güvenirliğine İlişkin Bulgular 

Ölçeğin güvenilirliğini ifade eden Güvenilirlik Katsayısı değeri .90 gibi yüksek seviyededir ve bu 
değer araştırma için kurulan ölçeğin yüksek güvenirlikte olduğunu göstermektedir. İfadelerin madde toplam 
korelasyon değerlerine bakıldığında 2. soruya ait değerin .12, 4. soruya ait değerin .12 ve 7. soruya ait değerde 
.25’dir. Ölçek içerisinde yer alan ve .30 değerinin altında olduğu tespit edilen değerlerin analizler için ölçekten 
çıkarılmıştır. Sonrasında yapılan analiz ile Güvenilirlik Katsayısı değerinin .91’e yükseldiği ve ifadelerin 
madde toplam korelasyon değerlerinin .30 üzerinde olduğu görülmüştür. Güvenilirlik Katsayısı değeri düşük 
olan maddelerin çıkarılmasıyla birlikte .91 gibi yüksek seviyeye ulaşmış olup, bu değer araştırma için kurulan 
ölçeğin yüksek güvenirlikte olduğunu göstermektedir. Güvenilirlik Katsayısı .70 ve üstü değerler güvenilir 
olarak değerlendirilmektedir (Büyüköztürk, 2011, s. 171).  İfadeler çıkarıldığında ise Güvenilirlik Katsayısı 
değerlerinin en düşük .90 ile en yüksek .91 değerleri arasında dağılım gösterdiği görülmektedir. 
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Tablo 6 
Ölçekte Yer Alan Maddelerin Güvenirlik Katsayıları 

Sorular 
Madde-
Toplam 

Korelasyonu 

Madde 
Çıkarıldığında 

Güvenilirlik 
Katsayısı 

1.Hayatımdaki günlük değişikliklere kolayca uyum sağlarım ve 
sorumluluklarımı iyi yönetirim. 

.42 .91 

3.Mantıklı bir insan olduğumu düşünürüm. .37 .91 
5.İnsanların benden beklentilerini anlayabilirim. .31 .91 
6.Karar verme yetisine sahip olduğumu düşünüyorum. .38 .91 
8.Hayatta bir hedefimin ve amacımın olduğuna inanıyorum. .45 .91 
9.Hayatın sürekli bir öğrenme süreci olduğunu düşünüyorum. .42 .91 
10.Özgüvenli bir insanımdır. .38 .91 
11.Ekibimin ve çalıştığım kurumun önemli bir parçasıyımdır. .59 .91 
12.Ekibimdeki insanlar güvenilir kişilerdir. .59 .91 
13.Kurumumdaki ekip arkadaşlarım ile yakınımdır. .59 .91 
14.Çalıştığım ekip benim için büyük bir sosyal destek kaynağıdır. .57 .91 
15.Görüşlerim ekibimdeki kişiler tarafınca kabul görür. .61 .91 
16.Ekibimdeki insanlar zor zamanlarda birbirlerine yardım etmezler. .37 .91 
17.Ekibimin karar alma faaliyetlerinde aktif rol alırım. .55 .91 
18.Ekip arkadaşlarımla vakit geçirmekten hoşlanırım. .57 .91 
19.Yaşadığım problemleri ekip arkadaşlarım ile rahatça paylaşabilirim. .49 .91 
20.Günlük faaliyetlerim ile ekibim yararına katkılarda bulunurum. .52 .91 
21.İşimden oldukça memnunum. .61 .91 
22.Anlamlı işlerden keyif alırım. .39 .91 
23.İşime değer veririm. .50 .91 
24.İşteki başarılarım çoğu zaman benim için motivasyon kaynağıdır. .54 .91 
25.İş yerim çalışmaya elverişlidir. .56 .91 
26.İş yerim kariyer gelişimim için geniş bir alan sağlar. .49 .91 
27.İş ve ev yaşamı arasında denge sağlamaya alışkınım. .48 .91 
28.İşverenim çalışanlarını oldukça önemser. .50 .91 
29.İşim becerilerimi geliştirmeme fırsat tanıyan zorluklar sunar. .37 .91 
30.Genellikle mutlu hissederim. .62 .91 
31.İyimser bir insanımdır. .46 .91 
32.Kendimle ilgili iyi hissederim. .57 .91 
33.Hayatımın büyük bir kısmı hüzünlü/kederli geçer. .36 .91 

 
 

Tablo 7 
Ölçeğin Faktör Yükleri ve Faktörlerin Güvenirlik Katsayıları 

Faktörler Madde Sayısı Cronbach Alpha Katsayısı 
İş yeri İyi Oluşu (1.Faktör) 5 .81 
Sosyal İyi Oluş (2. Faktör) 6 .88 
Psikolojik İyi Oluş (3. Faktör) 6 .77 
Öznel İyi Oluş (4. Faktör) 6 .79 
Anlamsal İyi Ouş (5. Faktör) 4 .74 
Durumsal İyi Oluş (6. Faktör) 3 .58 
Toplam  29 .91 
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Cronbach α güvenirlik katsayıları incelendiğinde bu katsayıların sırasıyla Faktör 1 için 0.81 olarak, 
Faktör 2 için .88 olarak, Faktör 3 için .77 olarak, Faktör 4 için ise .79 olarak, Faktör 5 için .74 ve Faktör 6 için 
.58 olarak hesaplandığı görülmektedir. Buna göre faktörlerin ikisinin yüksek güvenirliğe diğer üçünün ise 
oldukça güvenirliğe sahip olduğu söylenebilir. Son faktör ise düşük güvenilirlik seviyesindedir. Ölçekteki 
toplam 29 maddenin Cronbach α güvenirlik katsayısının ise .91 olduğu görülmektedir.  

Analizler sonucunda orjinal ölçektekinden farklı olarak ortaya çıkan iki faktör içerisinde yer alan 
ifadeler doğrultusunda isimlendirilmiştir. Bu bağlamda beşinci faktörde yer alan ifadeler incelendiğinde 
“öğrenme, anlam, keyif, değer, motivasyon kaynağı” kelimelerine odaklanmaktadır. Söz konusu kelimelerin 
ortak noktasının “anlam” olduğu belirlenmiştir. Bu doğrultuda “anlam”a ilişkin tanımlar incelendiğinde farklı 
tanımların olduğu ve ilk sınıflandırmanın dünyanın anlamlarına dayandığı, bu noktada da anlamın motivasyon, 
duygu, kişisel ve toplumsal kimlik ile ilişkilendirildiği görülmektedir (Peterson, 2008). Anlam, kişinin yaşam 
amacının farkında olması, yaşamayı değerli ve yaşanmaya değer görmesidir (Butler ve Kern, 2016). Bir diğer 
ifade ile bir şeyin anlamı, diğer şeylerle ilişkili olarak veya bir bütün olarak bir sistemde yeri olduğu 
anlaşıldığında kavranabilir (Ogden ve Richards, 1923). Tüm açıklamalar doğrultusunda beşinci faktör 
“anlamsal iyi oluş” olarak isimlendirilmiştir.  

Altıncı faktörde yer alan ifadeler incelendiğinde ise “uyum sağlamak, sorumlulukları yönetme, hedef 
ve amaç” kelimelerine odaklanmaktadır. Bu anlamda bu kelimeler “durum” ile ilişkili görülmektedir. Bu 
noktada durumsal farkındalık içinde olan bir kişinin kendine ve çevresine uyum sağlaması, düşünce ve 
duygularını kabul edebilmesi (Çutuk ve Türk, 2019) söz konusu olabilmekte, kendine ve yakın bazı kişilerin 
olumlu, uyumlu ya da zorlayıcı profilleri karşısında farkındalıkla içgörü edinebilmesini (Liu ve Geertshuis, 
2025) açıklamaktadır. Bu anlamda durumsal farkındalık kişinin işyerinde ve ilişkilerinde performans, başarı, 
refah elde etmesine yönelik başa çıkmadaki rolünü ifade ettiği için altıncı faktör “durumsal iyi oluş” 
isimlendirilmiştir.  

 
Çalışan İyi Oluş Hali Ölçeği Test-Tekrar Test Güvenirliği Uygulaması 

Araştırmada güvenirlik yönünden ek olarak da Test-tekrar test güvenirliği uygulanmıştır. Test tekrar 
test yöntemi ölçme araçlarının güvenirliğini değerlendirmede kullanılmaktadır (Büyüköztürk, 2010). 14 gün 
arayla 31 kişiye uygulanmış olan ön test ve son testin sonucu değerlendirilmiştir. Yapılan test tekrar test 
korelasyon değeri .96 gibi oldukça yüksek bir değerdir. Bir ölçeğin zamana göre değişmezliğini belirlemek 
için hesaplanan korelasyon kat sayısının pozitif ve yüksek bir değerde olmasının yanı sıra, ölçekler için bu 
değerin en az .70 olması istenmektedir (Tavşancıl, 2002). Bu çalışmanın korelasyon kat sayısının değeri .96 
olduğu için sonuçlar arasında tutarlılık bulunmaktadır demek mümkündür. Geçerlilik açısında bu düzeyde bir 
güvenirlik, testin ölçmeye çalıştığı kavramı tutarlı bir şekilde ölçtüğünü gösterir. Yani testin, katılımcıların 
benzer koşullar altında benzer sonuçlar almasını sağladığı söylenebilir. Ayrıca, ifadelerin normal dağılıma 
sahip olup olmadığı incelenmiş verilerin normal dağılım özelliği sergilemediği görülmektedir. Grupların 
karşılaştırılmasında bağımlı örneklemler t testinin non-paremetrik karşılığı olan Wilcoxon İşaretli Sıralar Testi 
kullanılmıştır. Wilcoxon İşaretli Sıralar Testi sonuçlarına göre z= - .05 ve p=.96 ön test ve son test aşısından 
anlamlı bir farklılaşma oluşmadığı görülmektedir. Diğer bir ifade ile katılımcıların ön ve son test değerleri 
arasında bir farklılık söz konusu değildir. Özetle, Alfa (Α) Modeli sonrasında elde edilen Cronbach'ın alfa 
değeri .91 ve test tekrar test ilgileşim değerinin .96 olması, testin güvenilirliğinin çok yüksek olduğunu ve testi 
uygulayanların sonuçlarının tekrar edilebilir olduğunu belirtir.  
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Tartışma 

Bu araştırmanın amacı Pradhan ve Hati (2022) tarafından geliştirilmiş olan Çalışan İyi Oluş Hali 
Ölçeğinin Türkçeye uyarlamasının yapılmasıdır. Türkçe literatür incelendiğinde Çalışan İyi Oluş Halini 
ölçümlemek amacı ile daha önce geliştirilen ölçeklerin iyi oluşu genel olarak ya da belirli bir boyut düzeyinde 
ölçümlediği görülmektedir. Pradhan ve Hati (2022) tarafından geliştirilen ölçek, çalışan iyi oluş halini, 
psikolojik iyi oluş, sübjektif iyi oluş, sosyal iyi oluş ve işyeri iyi oluşu olmak üzere dört boyutta ölçümleme 
olanağı sunduğu için seçilmiştir.  

Ölçeğin madde analizlerinin toplam korelasyon katsayıları göz önüne alındığında Çalışan İyi Oluş 
Ölçeğine katkısının yeterli düzeyde olduğu görülmektedir. Faktör analizine uygunluk için, Kaiser-Meyer-
Olkin (KMO) örnekleme yeterliliği ölçüsü ve Bartlett'in Küresellik testi dikkate alınmakta olup (Shrestha, 
2020), Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy (KMO) örneklem değeri 0,899 olarak bulunmuş 
ve örneklem büyüklüğünün faktör analizi için yeterli olduğu görülmüştür. Ayrıca Barlett küresellik testi 
sonuçları incelendiğinde ki-kare x2=4351,342; 0,00<p=0,05 bulunmuş ve bu maddeler arasındaki 
korelasyonların EFA için yeterince büyük olduğu belirlenmiştir.  

Ölçeğin geçerliliğini test etmek için Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA) de uygulanmıştır. DFA 
uygulaması, üç kez yapılmış olup üç farklı model oluşturulmuştur. Üç defa model uygulanmasının sebebi ise, 
ilk değerlendirmede 16. madde olan “Ekibimdeki insanlar zor zamanlarda birbirlerine yardım etmezler” 
maddesi ile ikinci değerlendirmede ise 5. madde olan “İnsanların benden beklentilerini anlayabilirim” 
maddesinin toplam madde korelasyon değerlerinin düşük olması nedeniyle yapılmıştır. İlgili maddeler 
çıkarıldıktan sonra,  χ2 /df =2.487, GFI =. 902,  NFI =. 808, TLI=.858,  CFI= .867 ve RMSEA=. 066 uyum 
değerlerine yükselen model, verilere iyi uyum gösterir hale gelmiştir. χ2 /df değeri, 2 ile 5 arasında bir değer 
aldığında kabul edilebilir düzeyde olarak kabul edilmekte olup (Hu ve Bentler,1999; Kline, 2013; Kwon ve 
Marzec, 2016), araştırmada bu değer 2.487 olarak bulunmuştur. GFI değerinin  ≥ 0,90 değeri kabul edilebilir 
düzey aralığını belirtse de, bu değer açısından minumum kabul edilebilirlik düzeyi bulunmadığı bilinmektedir 
(Davcik, 2014). Araştırma sonuçlarında da .902 ile kabul edilebilir bir düzeyde olduğu görülmektedir. 
RMSEA değeri için, pratikte RMSEA ≤ 0,08 değeri belirlenmiştir (Davcik, 2014) ve araştırma .066 olarak 
uyumlu bir değer göstermektedir. CFI değerleri için literatürde .90 ile .95 aralığı kabul edilebilir olduğu 
belirtilmekte, bu söz konusu kabul edilebilir değer aralıklarının yanında .80 ve üzeri değerlerde olmasının da 
kabul edilebilir uyumu gösterdiği bilinmektedir (Chow, Snowden ve McConnerll, 2001). Dolayısıyla, .867’lik 
CFI değeri de kabul edilebilir niteliktedir. Doğrulayıcı Faktör Analizinde elde edilen sonuçlara göre, sadece 
NFI değeri standartların altında olarak .797 olarak sınırda bir değer olarak tespit edilmiştir. NFI değerinin 
.80’e kadar kabul edilebilir olduğuna dair literatürde bazı görüşler de bulunmaktadır (Hooper, Coughlan ve 
Mullen, 2008). Bu noktada  .797 değeri sınırda bir değer olarak değerlendirilebilmektedir. 

Ölçeğin güvenirlik analizleri için, sosyal bilimlerde en yaygın kullanılan güvenirlik ölçütlerinden 
Cronbach Alpha güvenirlik ölçütü kullanılmıştır (Bonett ve Wright, 2015). Ölçekte yer alan Cronbach Alpha 
değeri .91 olarak ölçülmüştür. Güvenilirlik Katsayısı .70 ve üstü değerler güvenilir olarak 
değerlendirilmektedir (Büyüköztürk, 2011, s. 171). Ancak ölçekte yer alan maddelerin madde toplam 
korelasyon değerlerine bakıldığında, 2. madde olan “Başkaları için önemli şeylere değil, kendim için önemli 
olan şeylere dikkat ederim” ifadesinin değerinin .12, 4. madde olan “Esnek biri değilimdir” ifadesinin 
değerinin .12; 7. madde olan “Stres ve günlük yaşamın getirdiği talepler beni depresif hissettirir” ifadesinin 
değerinin .25 olması nedeni ile ölçekten çıkarılarak tekrar değerlendirilmiştir.  
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Yapılan tekrar değerlendirme sonrasında Cronbach Alpha değeri .91’e yükselmiştir. Bu bağlamda 
yapılan analizler sonucunda ölçeğin orijinal formatında yer alan dört faktörlü yapının, Türkçeye uyarlamada 
farklılaştığı ve altı faktörlü yapı ile daha iyi açıklandığı görülmüştür. Çalışan iyi oluş halinin çok boyutlu bir 
yapıya sahip olduğu Diener ve arkadaşları (1999); Ryff ve Keyes (1995) ve Warr (1999a) tarafından 
gerçekleştirilen çalışmalarla uyumludur. Altı faktörlü yapısı ile ölçek toplam madde yüklerinin %58.25’ini 
açıkladığı ve geçerli özellik gösterdiği sonucuna varılmıştır. Bu bağlamda birinci faktör (S21, S25, S26,S28, 
S29); ikinci faktör (S12, S13, S14, S18, S19, S20); üçüncü faktör (S3, S6, S11, S 15,S17); dördüncü faktör 
(S10, S27, S 30, S31, S32, S33); beşinci faktör (S9, S22, S23, S24); altıncı faktör (S1,S8) olarak belirlenmiştir. 
Beşinci faktör ifadelerin içeriği doğrultusunda anlamsal iyi oluş, altıncı faktör ise durumsal iyi oluş olarak 
isimlendirilmiştir. Ölçeğin Türkçe’ye uyarlamasında altı faktörlü bir yapının ortaya çıkması toplumun kültürel 
yapısı ile ilgili değerlendirilmektedir.  

Çalışan İyi Oluş Hali Ölçeği’nin Türkçeye uyarlama sürecinde 2. ve 16. maddelerinin çıkarılması 
Hofstede (2011) Kültürel Boyutlar Kuramı’na göre Türkiye’nin toplulukçu/kolektivist kültürel yapıya sahip 
olması nedeni ile insanların birbirlerine güçlü bağlarla bağlı olması, grup içindeki bağlılığın önem taşıması, 
grup içi sadakat ve birlikteliği korumanın önemi ile ilişkili olabileceği düşünülmektedir. Bununla birlikte 
kolektivist toplumlarda kişiler amaçlarını ve ihtiyaçlarını gruba bağlı şekilde belirlemektedir (Suh ve Oishi, 
2002). Çalışanın iyi oluş halinin, içselleştirilmiş değerlere bağlı olarak kültürler arasında farklı olabileceğini 
ve çalışanın algısı üzerinde etkili bir faktör olarak değerlendirilebileceğini göstermekte, bu bulgu Diener, 
(1996); Diener ve ark., (2010); Joshanloo, (2014); Oishi ve Diener, (2003) tarafından gerçekleştirilen 
çalışmalarla uyumludur.  

Bu noktada Hofstede, Hofstede ve Minkov (2010), bir işletim sistemi benzetmesini kullanarak, bir 
yazılım olarak kültürün insanların donanım olarak işlev görmesini sağladığını ifade etmektedir. Bu anlamda 
çalışanlar işyerinde meslektaşları ile etkileşim halinde bir sosyal gerçeklik inşa etmekte, bu konudaki inançları 
ve değerleri duygu düzenlemesine ve dolayısıyla insan ilişkilerine etki etmektedir. Bununla birlikte 
çalışanların iş çevresini ve organizasyon kültürünü algılaması da iyi oluş hali üzerinde belirleyici olmaktadır 
(Kane-Urrabanzo, 2006). Organizasyon kültürü çalışanın işle ilgili stresi, verimliliği, işi eğlenceli bulmasını 
etkilemektedir (Olynick ve Li, 2020). Çalışan iyi oluş hali çok boyutlu bir konudur, farklı organizasyonlarda 
ve ülkelerde çalışanın etkileşimde bulunduğu ortam özellikleri farklılık gösterdiği için, deneyimlerini farklı 
şekilde anlamlandırması söz konusu olabilmektedir. Çalışan iyi oluş hali, iş ve iş çevresi ile ilgili değerler, 
iletişim, liderlik stili, takım çalışması ve işbirliği vb. çok sayıda faktörden etkilenmekte, bu da çalışanın 
fiziksel, psikolojik ve zihinsel sağlığını etkilemektedir (Rathi ve Srivastava, 2024). 

4., 5. ve 7. maddelerle yer alan ifadelerin kişiye bağlı öznel özellikleri/değerleri içerdiği 
görülmektedir. Öznel iyi oluş kişilerin yaşama ilişkin pozitif deneyimleri, yargılamaları ve duygusal tepkilerini 
kapsamaktadır (Diener, 1984). Bu anlamda öznel iyi oluş halini içeren ifadelerin örneklem dahilinde 
farklılaşmış olması mümkündür. Deci ve Ryan (2000) kişilerin iyi oluş hali için, üç temel psikolojik ihtiyacın 
(özerklik, yeterlilik, ilişki) karşılanmasının gerekli olduğunu, bu ihtiyaçların karşılanmasının da kişiler 
tarafından içselleştirdikleri değerler ile açıklanabileceğini belirtmektedir. Diğer yandan öznel iyi oluş 
oluşturan unsurlar kültür tarafından etkilenmektedir ki, Diener (2000), çeşitli toplumlardaki insanların 
mutluluğu farklı şekilde anlamlandırdığını bildirmiştir. Bu bağlamda tüm ülkelerdeki bireyler mutluluğun ve 
yaşam memnuniyetinin önemli olduğunu söylese de, bu durumda değerlerin algılanması ve yaşamdaki anlamı 
farklı olabilmektedir. Diener ve Diener (1995) kişilerin kendinden tatmin ve yaşam tatmininde kültürel 
farklılıkların etkisini inceledikleri çalışmalarında bireyci ülkelerde (Finlandiya, Kanada vb.) kendinden tatmin 
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yaşam tatmini ile ilişkiliyken; kolektivist ülkelerde, özellikle kadınlar için, kendinden tatmin ile yaşam tatmini 
arasında daha az ilişkili bulunmuştur.  

Çalışmayı sınırlandıran birkaç durum söz konusudur. Bu çalışmanın örneklem grubunun çoğunluğu 
tam zamanlı bir işyerinde yüz yüze çalışmakta olan bireylerden oluştuğu için bu bir sınırlılık olarak ele 
alınabilir. Gelecekte yapılması planlanan çalışmaların yarı-zamanlı, uzaktan ya da hibrit çalışan bireylerden 
oluşan bir örneklemde yinelenmesi önerilebilir. Bu sınırlılığın yanı sıra çalışmanın veri toplama aracı olarak 
sadece Çalışan İyi Oluş Hali Ölçeği kullanılmıştır. Bu noktada ölçeğin iş doyumu, yaşam doyumu vb. 
kavramlarını ölçen ölçeklerle korelasyonlarının incelenmesinin, ölçeğin uyum geçerliliğine ilişkin kanıtlar 
sunacağı düşünülmektedir.  

Sonuç olarak, araştırmada yapılan tüm analiz ve değerlendirmeler sonucunda, 33 maddelik orijinal 
ölçeğin; 5. ve 16. maddesinin DFA analizindeki düşük değerleri nedeniyle, 2., 4. ve 7. maddenin ise güvenirlik 
ölçütü olan Cronbach Alpha değeri nedeniyle çıkarılarak 28 maddeden oluşması güvenilir ve geçerli bir ölçek 
olacağı sonucuna varılmıştır. Ölçeğin altı faktörlü yapısı Türkiye’de çalışan iyi oluşunun çok boyutlu bir 
yapıya sahip olabileceğini, bu nedenle çalışan iyi oluşunu arttırmaya yönelik politika ve uygulamaların 
geliştirilmesinde kültürel özellikleri dikkate almanın önemli olduğu ifade edilebilir.  
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