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IS YERINDE IYILiK HALiI OLCEGININ KISA FORMUNUN GECERLILIK
VE GUVENILIRLIK CALISMASI

Dilek SAHIN! ®, Tuba ARSLAN? ®

OZET

Is yerinde iyilik hali; calisma hayatinda sagligin tesvik edilmesi ve gelistirilmesi, saglik tehditlerine
engel olunmasi veya aza indirilmesi, is becerilerinin korunmas ve gelistirmesi olarak tamimlanmaktadir.
Bu calismanin amact, Smith & Smith (2017a) tarafindan hazirlanan Iy Yerinde Lyilik Hali Olgeginin Kisa
Formunu (A Short Questionnaire To Measure Wellbeing At Work (Short-SWELL)) saglik ¢calisanlarinmin
is yerinde iyilik halini dl¢mek icin Tiirkceye uyarlama, gecerlik ve giivenirlik ¢calismalarini yapmaktir.
Aragstirma verileri bir devlet hastanesindeki 452 saglik calisanindan toplannustir. Arastirmada uyarlanan
olcegin oncelikle dil gegerligi, sonrasinda kapsam gecerliligi, yapi gecerligi ve giivenirlik analizleri
yapumustir. Acimlayict Faktor Analizi sonuglarina gore dlgege ait toplam varyansin %67,11’ini aciklayan
iki faktorlii bir yapu elde edilmistir. Dogrulayict Faktor Analizi, uyum indekslerine bakildiginda CMIN/
df=3,885, RMSEA=0,08, NFI=0,953, CFI=0,964, AGFI=0,910, GFI=0,951 olarak bulunmus ve iki
faktorlii yapt dogrulannustir. Olgegin giivenilirligini belirlemek icin hesaplanan Cronbach alfa katsayist
ise 0,798 olarak uygun bulunmustur. Arastirma kapsaminda Is Yerinde Iyilik Hali Olgeginin Kisa
Formunun Tiirk kiiltiiriinde saglik calisanlarinin is yerinde iyilik hali diizeyini 6l¢mek icin kullanilabilecek
bir olgiim aract oldugu sonucuna ulasilmigstir.

Anahtar Kelimeler: Is Yerinde lyilik Hali Olgegi, Gegerlilik, Giivenirlik, Saglik Calisanlart.
Jel Stniflamasi: H51, H52, H53, H75.

VALIDITY AND RELIABILITY STUDY OF SHORT QUESTIONNAIRE TO
MEASURE WELLBEING AT WORK

ABSTRACT

Wellbeing at work is defined as promoting and promoting health at work, preventing or minimizing
health threats, maintaining and improving work skills. The aim of this study is to adapt the Turkish version
of the A Short Questionnaire To Measure Wellbeing At Work (Short-SWELL) prepared by Smith & Smith
(2017a) into Turkish to measure the well-being at work, and to carry out validity and reliability studies.
The research data were collected from 452 healthcare professionals in a state hospital. The adapted
scale was firstly analysed for language validity, then content validity, construct validity and reliability.
According to the results of the Exploratory Factor Analysis, a two-factor structure explaining 67.11%
of the total variance of the scale was obtained. Confirmatory Factor Analysis fit indices were as follows
CMIN/df=3.885, RMSEA=0.08, NFI=0.953, CFI=0.964, AGFI=0.910, GFI=0.951, and the two-factor
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structure was confirmed. Cronbach’s alpha coefficient, calculated to determine the reliability of the scale,
was found to be 0.798. Within the scope of the research, it was concluded that the Short Version of the
Well-being at Work Scale is a measurement tool that can be used to assess the level of well-being at work
among healthcare workers in Turkish culture.
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EXTENDED SUMMARY
Purpose

In this study, it is aimed to carry out the Turkish adaptation, validity and reliability stud-
ies of A Short Questionnaire To Measure Wellbeing At Work (Short-SWELL) developed by
Smith & Smith (2017a: 200-205) to measure the well-being of healthcare workers.

Literature Review

Well-being at work is of increasing interest etmektedir (Baptiste, 2008:284; Kocayoriik
vd., 2018:551). The literature and measurement tools related to the field are also developing
day by day. There are some studies in the literature adapted to Turkish on the measurement
of the well-being of employees at work. Some of these studies found in the literature are as
follows; Work-Related Well-Being Scale developed by Warr (1990:193-210) and adapted into
Turkish by Duyan et al. (2013:105-116); Work-Related Emotional Well-Being Scale devel-
oped by Van Katwyk et al. (2000:219) and adapted into Turkish by Bayram et al. (2004:1-7);
Organizational Happiness Scale developed by Paschoal & Tamayo (2008:11-22) and adapted
to Turkish by Arslan & Polat (2017:603-622) and Kahraman (2018: 93) developed by Zheng et
al. (2015:621-644)) and the Employee Welfare Scale, which was adapted into Turkish by Yiik-
sel, A. & Yilik, P. (2022: 1959-1975), developed by Pradhan & Hati (2019: 1-23). Although
there are scales related to well-being that have been adapted to Turkish before, the concept of
well-being develops over time, and at the same time, the search for the measurement tool that
best meets the theoretical infrastructure of wellbeing at work continues. However, the high
workload of healthcare professionals causes the need for the shortest measurement tool pos-
sible. Therefore, in order to measure the well-being of healthcare workers, it is aimed to carry
out the Turkish adaptation, validity and reliability studies of A Short Questionnaire To Measure
Wellbeing At Work (Short-SWELL), developed by Smith & Smith (2017a:200-205).

Data and Methods

Firstly, language validity studies of the scale were conducted and then the plot appli-
cation was carried out. Then, the data were collected face-to-face from 452 healthcare profes-
sionals working in a public hospital through a questionnaire. The study was based on A Short
Questionnaire To Measure Wellbeing At Work (Short-SWELL) scale developed by Smith &
Smith (2017a:200-205) within the scope of Turkish adaptation study. In the analysis of the data,
Exploratory Factor Analysis, Confirmatory Factor Analysis and Correlation Analysis were per-
formed and Cronbah alpha, AVE, CR values were calculated. “IBM SPSS 26” and “AMOS 24~
software were used for statistical analyses.
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Results

According to the results of the Exploratory Factor Analysis, the total variance of the
scale was found to be 67.11% and two sub-dimensions as positive and negative well-be-
ing were obtained. Confirmatory Factor Analysis fit indices were found as CMIN/df=3.885,
RMSEA=0.08, NFI=0.953, CFI=0.964, AGFI=0.910, GFI=0.951 and the two-factor structure
was confirmed. Cronbach’s alpha coefficient of the scale was found as 0.798.

Conclusions

According to the results of the research, the Turkish version of the Short Form of the
Wellbeing at Work Scale shows that it is a valid and reliable measurement tool. The study was
carried out in a single public hospital, and it is recommended to test the validity of the scale
in private and university hospitals and in researches specific to different health professional
groups.

1. Giris

Is yerinde iyilik hali kavrami, 20. yiizyilin sonlarindan itibaren davranig bilimleri ve
psikoloji alanlarinda artan bir ilgiye sahiptir ve arastirma konusu olmaya devam etmektedir
(Baptiste, 2008:284; Kocaydriik vd., 2018:551). Tarihsel siire¢ igerisinde (1850°1i yillardan
2000°1i yillara kadar) is yerinde iyilik kavrami degisim gostermistir; kisi kapsamindan grup
kapsamina, mesleki yeterlilik temelli caligmaktan disiplinler arasi ¢caligmaya evrildigi goriil-
mektedir. Bu siirecte calisanlarin iyilik haline yonelik bakis agist sirastyla koruma, 6nleme,
gelistirici ve ¢caligma hayatinda iyilik halini saglamaya yonelik evrelerden ge¢cmigtir. Glinlimii-
ze gelindiginde ise ¢alisma hayatinda iyilik hali; ¢aligma hayatindaki yasam kalitesi, calisan
saglig1, disiplinler arasi igbirligi ve sosyal uyum gibi birden fazla kavrami i¢inde barindiran
biitiinciil bir yapiya ulastig1 sdylenebilir (Anttonen & Résédnen, 2008:7; Aslan vd., 2020:3182).

Is yerinde iyilik hali, isgiiciiniin saghg1 ve giivenliginin yam sira isin verimliligi ve
bagarisiyla da iliskilendirilen bir kavramdir (Sahin, 2022:186). Giiniimiizde bu kavrama iligkin
icerik ve kapsam ag¢isindan farkli tanimlar bulunmaktadir. Bu tanimlardan en ¢ok 6ne ¢ikan bir
kag1 verilmistir. Cancelliere vd. (2011:1-11) is yerinde iyilik halini; ¢aligma hayatinda sagli-
gin tesvik edilmesi ve gelistirilmesi, saglik tehditlerine mani olunmasi veya aza indirilmesi, is
becerilerinin korunmasi ve gelistirmesi olarak tanimlanmaktadir. Angelopoulou & Panagopo-
ulou (2020:951) ya gore ise olumlu ¢aligma ortamlariin olugmasi, bireyin kendini is yerinde
saglikli ve mutlu hissetmesi is yerinde iyilik hali olarak ifade edilmektedir. Barrios-Choplin
(1997:195)’e gore ise is yerindeki olumlu duygularin, olumsuz duygulara baskin gelmesi, is
yerinde iyilik hali olarak goriilmektedir.

Is yerinde iyilik hali kavrami, kapsamli bir sekilde incelendiginde temel olarak caligan-
larin mutlu bir ruh hali ve duygu deneyimlerini paylastig1 pozitif etkiler karsimiza ¢ikmaktadir.
Daha sonra ig memnuniyeti ve benzer olumlu tutumlari, pozitif ve negatif hisleri ifade ettikleri
oznel iyilik hali; orgiitsel baglilig1, gelisimi ve i¢sel motivasyonu tanimlayan 6domanik iyilik
hali ve calisanlar arasindaki kaliteli baglart, iligkileri, calisma arkadaslarindan memnuniyeti ve
sosyal destegi ifade eden sosyal iyilik halinin kombinasyonu karsimiza ¢ikmaktadir (Fisher,
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2014: 10-13; Saglam, 2022: 30-33; Aslan vd., 2020: 3182; Celik vd., 2014: 562). Cotton &
Hart (2003:119) yapti81 arastirmada is yerinde iyilik halinin; duygusal iyilik hali ve biligsel
iyilik halinin birlesiminden olustugunu ifade etmektedir. Diger bir yaklagimda ise is yerinde
tyilik hali; duygusal iyilik hali, mesleki iyilik hali, sosyal iyilik hali, biligsel iyilik hali ve psi-
kosomatik iyilik hali olmak iizere kavramsallagmig 5 temel boyuttan olustugunu ifade etmekte-
dir. Duygusal iyilik hali; is tatmini, orgiitsel baglilik, tiikkenme ve yorgunluk gibi kavramlarla,
mesleki iyilik hali; iste azim, yeterlilik ve 6zerklik gibi kavramlarla, sosyal iyilik hali; caligma
arkadaslarina kars ilgisizlik veya isteki sosyal islevsellikle, biligsel iyilik hali; iste yeni bilgi-
leri alma kapasitesi veya konsantre olma yetenegi ile, psikosomatik iyilik hali ise bas agrisi,
mide agris1 gibi psikosomatik rahatsizliklar veya olas1 kardiyovaskiiler problemler ile iligkilidir
(Horn vd., 2004: 369; Sahin, 2022: 187).

Is yerinde iyilik halini etkileyen etmenler; is yeri faktorleri, sosyal ve ekonomik durum,
cevresel faktorler, mesleki riskler, saglik durumu ve demografik nitelikler seklindedir. is yerin-
de olumlu iyilik halinin ¢iktilar1 ise ¢alisanin tiretkenligi, verimlilik ve toplumsal fayda sek-
linde ifade edilebilir (Aslan vd., 2020: 3183; Sahin, 2022: 186). Organizasyonel saglig: diistik
olan igletmelerde, is gorenin iyilik hali etkilenmekte iiretkenlik diismekte ve devamsizlik art-
maktadir (Isham vd., 2020: 1; Renwick, 2003: 343-344; Almond vd., 2022: 679).

Hizli degisimler, artan is yogunlugu, iicret artiginda durgunluk, finansal ve is giivence-
sinin gelismemesi, calisanlarin iyilik halini diiglirmekte ve orgiitsel maliyetleri arttirmaktadir
(Hughes vd., 2019: 3-8; Ahmed & Muchiri, 2014: 6). Bu isletmelerde isten ayrilma, devam-
sizlik veya ruh saglig1 problemleri cok sik diizeyde rastlanmaktadir (Baptiste, 2008:284). Bu
sebeple giiniimiizde ¢alisanlar kisiliklerine uyan, ihtiyaclarini karsilayan ve kendilerini iyi his-
settikleri ¢aligma ortamlarini tercih etmelidir (Ali, 2014:45). Is yerinde iyilik hali i¢in insan
kaynaklar1 yonetimine de belirli bagli rol ve sorumluluklar diigmektedir (Bennett vd., 2017:
572; Aslan vd., 2020: 3182, Sahin, 2022: 189). C)rgﬁtler hedeflerine ulasabilmek icin saglikli
caligma alanlar1 gelistirmeli, ¢alisanlarin iyilik halinin farkinda olmali ve yeni uygulamalari
entegre etmelidir. Artik giinimiizde bircok kurulug, ¢aligan saglhigimi ve iyilik halini miisteri
memnuniyetinden ayirilamayacaginin farkina varmistir (Ahmed & Muchiri, 2014:6).

Saglik sektorii 6zelinde c¢aligma kosullart degerlendirilecek olursa, saglik hizmetleri
yogun emek sarf edilmesi gereken bir hizmet dali olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu nedenle
saglik sektoriinde insan kaynaklarinin 6nemli bir yeri bulunmaktadir. Saglik ¢alisanlari, saglik
kurumlarinda insan hayati i¢in belirleyici rol iistlenen, yiiksek belirsizlik ve risk altinda faaliyet
gosteren, zamana karsi yarigan, genis ve siirekli glincellenen teknolojiyi kullanan bireylerdir
(Nal, 2018:1-2). Bu durum saglik ¢aligsanlarinin iyiligini tehdit eden bir unsur olusturmaktadir.
Son donem yapilan arastirmalar daha cok saglik kurumlarinda ¢aligma ortamlarint gelistirme
ve saglik ¢aliganlarinin iyilik halini artirmaya yonelmistir (Cankaya, 2020: 446; Uyar, 2017:
48).

Calisanlarin is yerinde iyilik halinin 6l¢iimiiyle ilgili Tiirk¢e ’ye uyarlanan literatiirde
birtakim arastirmalar mevcuttur. Literatiirde rastlanan bu aragtirmalardan bazilart sunlardir;
Warr (1990:193-210) tarafindan gelistirilen Duyan vd. (2013:105-116) tarafindan Tiirkge’ ye
uyarlanan Ise Iliskin Iyilik Hali Olgegi; Van Katwyk vd. (2000:219) tarafindan gelistirilen
Bayram vd. (2004:1-7) tarafindan Tiirkce’ ye uyarlanan Ise iliskin Duygusal lyilik Hali Olgegi;
Paschoal & Tamayo (2008:11-22) tarafindan gelistirilen Arslan & Polat (2017:603-622) tara-
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findan Tiirkce’ ye uyarlanan Orgiitsel Mutluluk Olcegi; Zheng vd. (2015:621-644) tarafindan
gelistirilen Kahraman (2018:93) tarafindan Tiirkge’ ye uyarlanan Calisan Iyilik Hali Olgegi ve
Pradhan & Hati (2019:1-23) tarafindan gelistirilen Yiiksel & Yilik (2022:1959-1975) tarafin-
dan Tiirkce’ ye uyarlanan Calisan Refah1 Olgegi’dir.

Iyilik haline iliskin daha once Tiirkce’ye uyarlanan Slcekler bulunmasina karsin iyilik
hali kavrami zaman icerisinde gelismektedir, ayn1 zamandan is yerinde iyilik hali 6l¢iimiiniin
teorik alt yapisini en iyi karsilayacak 6l¢iim aract arayisi da devam etmektedir. Bununla birlik-
te saglik calisanlarimin is yiiklerinin fazla olmast miimkiin olan en kisa 6l¢iim aracina ihtiyag
duyulmasina neden olmaktadir. Bu nedenle saglik calisanlarin iyilik halini 6l¢mek icin, Smith
& Smith (2017a) tarafindan gelistirilen Is Yerinde Iyilik Hali Olgeginin Kisa Formunu (A
Short Questionnaire To Measure Wellbeing At Work (Short-SWELL)) Tiirk¢eye uyarlama,
gecerlik ve giivenirlik caligmalarini yapilmasi amaclanmuisgtir.

2. Yontem
2.1. Calisma Grubu

Is Yerinde Iyilik Hali Olgeginin Kisa Formunun gegerlik ve giivenirlik analizleri bir
devlet hastanesinde gorev yapan saglik calisanlari ile gerceklestirilmistir. Arastirmaya %58 4’
(n=264) kadin ve %41,6’s1 (n=188) erkek olmak iizere toplam 452 saglik calisan1 katilmigtir.
Aragtirmaya katilanlarin yaslari, 20 ve 57 arasinda degismekte olup, drneklemin yas ortalamasi
31, 53’tiir. Katilmcilarin mesleklerinin %47,1°1 (n=213) hemsire/ebe, %17,7’si (n=62) hekim
ve %39,2°si (n=177) diger saglik caliganlar1 (saglk teknikeri, fizyoterapist, diyetisyen, ecza-
ct..) seklindedir. Katilimcilarin medeni durumu ise %56,9’u (n=257) evli ve %43,1’i (n=195)
bekardir. Saglik calisanlarinin egitim durumuna bakilacak olursa %48,7’si (n=220) lisans,
%18,1’1 (n=82) on lisans, %15,3’1 (n=69) lise, %9,3’1i (n=42) doktora ve %8,6’s1 (n=39) yiik-
sek lisans mezunudur. Katilimcilarin gelir durumu ise, %42,7’si (n=193) 10.001-12.000 TL,
%?23’si (n=104) 7.001-10.000 TL, %10,6’s1 (n=48) 15.001 TL ve iizeri ve %10’u (n=45) 5.000-
7.000 TL seklindedir. Calisanlarin gorev siiresinin %24,3’ii (n=110) 0-2 yil, %23’ (n=104)
3-5 yil, %23.,5’1 (n=106) 6-10 y1l, %13,7’si (n=62) 11-15 y1l, %10,8’1 (n=49) 20 y1l ve iizeri ve
%4.,6’s1 (n=21) 16-20 y1l seklindedir.

2.2. Veri Toplama Araclar:

Bu aragtirmada veri toplama araci olarak Smith & Smith (2017a:200-205) tarafindan
gelistirilen, s Yerinde Iyilik Hali Olgeginin Kisa Formu (A Short Questionnaire To Measure
Wellbeing At Work (Short-SWELL)) kullanilmigtir. Kisa form is yerinde iyilik halini deger-
lendirmek icin olusturulan Smith & Smith (2017c: 3) tarafindan gelistirilen Smith Well-Being
Questionnaire (SWELL) 6l¢eginden elde edilmigtir. SWELL, Well-being Process Questionna-
ire (WPQ) dlgeginden secilen 26 soruya dayanmaktadir (Smith & Smith, 2017¢: 9-11; Smith &
Smith, 2017d: 260-262; Omosehin & Andrew, 2019: 135; Williams vd.,2017: 580-581; Fan &
Smith, 2018: 3; Fan & Smith, 2017: 2-3). Olcege ait sorularin 21 tanesi is yerinde iyilik halini
0l¢mek i¢in 10’lu likert tipinden olugmaktadir, 5 tanesi ise ¢alisanin demografik dzellikleri
(yas, cinsiyet, meslek), devamsizlik durumu ve ig kazasini igeren sorulardan olugsmaktadir (Fan
& Smith, 2018: 3; Smith & Smith, 2017c: 9-11; Smith & Smith, 2017d: 260-262; Langer vd.,
2021: 3).
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Bu aragtirma kapsaminda Tiirkge uyarlamasi yapilan Is Yerinde lyilik Hali Olgeginin
Kisa Formu ise 10 maddeden olusmaktadir. Olcegin dili Ingilizce olup, 6ncesinde Cince ‘ye
de uyarlanmistir (Fan vd., 2021: 153-154). Olgek, “olumlu iyilik hali” ve “olumsuz iyilik hali”
olmak iizere 2 alt boyuttan olusmaktadir. Olgegin 1. ve 2. maddeleri, “is 6zelliklerini”; 3 ve 4.
madde, “problemlerle basa ¢cikmayi1”, 5. madde, “pozitif kisiligi”; 6.,7. ve 8. maddeler, “orgiit-
sel faktorleri” ve 9. ve 10. maddeler ise “iyi olusu” 6lgmek igin hazirlanmistir. Olcekte 1.,
4. ve 10. maddeler ise ters kodlanmistir (Alharbi & Smith, 2019: 62-63; Fan vd., 2021: 154-
155; Khan vd., 2020: 77; Smith & Smith, 2017a: 202-203; Stankeviciené vd., 2021: 994-995).
Olgek, Stankeviciené ve arkadaglarmin (2021: 988-1007) yaptig1 gibi 5°li likert tipine uygun
olarak kullamilmistir. Burada 1 “Hi¢ degil” ve 5 “Cok fazla” anlamina gelmektedir. Likert
sayisinin diigiiriilmesinin sebebi, katilimciya degerlendirmeyi ve bu degerlendirmelerin yorum-
lanmasimi kolaylagtirmaktir.

Ayrica aragtirmada birlesim-ayrigim gegerliligini test edebilmek i¢in Singh & Aggar-
wal (2018: 1439-1463) tarafindan gelistirilen iste Mutluluk Olgegi ve Maslach & Jackson
(1981: :99-113) tarafindan gelistirilen, Maslach Tiikenmislik Olgegi kullanilmistir. Iste Mut-
luluk Olgegi Sever vd. (2020) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanmistir, 12 madde ve 4 alt boyuttan
(Icsel Motivasyon, Isten Sogutan Duygular, Destekleyici Orgiitsel Deneyimler ve Destekleyici
Olmayan Orgiitsel Deneyimler) olusmaktadir. Her bir alt boyutu ise 3 maddeden olusmaktadur.
Iste Mutluluk Olgegi “1: kesinlikle katilmiyorum” ve “7: kesinlikle katiliyorum” seklinde 7°li
Likert tipi bir 6lgektir. Isten sogutan duygular (4., 5. ve 6. ifade) ve destekleyici olmayan orgiit-
sel deneyimler (10., 11. ve 12. Ifade) ters kodlanmistir (Sever vd., 2020:1-10). Maslach Tiiken-
mislik Olgegi ise 22 adet ifade ve 3 alt boyuttan olusmaktadir. 7°li Likert tipinde yanitlanan
Tiikenmislik Olgeginin Tiirkce gegerlik ve giivenirlik ¢alismasi Ergin (1992: 143) tarafindan
yapilmugtir. Besli likert tipine uygun olarak da (O=Hig¢bir zaman; 4=Her zaman) kullanilmak-
tadir. Olgekteki alt boyutlar; duygusal tiikenme (9 madde), duyarsizlasma (5 madde) ve Kisisel
bagar1 (8 madde) seklindedir. Duygusal tiikkenme ile duyarsizlagsma boyutlarindaki maddeler
tersten kodlanmakta ve Slcekten alinan puanlar arttikca tiikenmiglik durumu artmaktadir.

2.3. islem ve Veri Analizi

Izin Alinmasi: Olgegin Tiirkge "ye uyarlanmasina karar verilmesinden itibaren, dlge-
§i gelistiren Andrew Smith ile 20.02.2022 tarihinde e-mail iizerinden iletisim kurulmus olup,
gerekli izin elde edilmistir. Ayrica arastirma igin Kilis 7 Aralik Universitesi Bilimsel Aras-
tirmalar ve Yaym Etik Kurulu tarafindan 22.03.2022 tarihli 07 sayili karar ile etik kurul izni
ve Kilis 11 Saghik Miidiirliigiinden E-83362127-604.02.02 sayili karar ile hastaneden gerekli
izinler saglanmugtir.

Ceviri ve Kiiltiirel Egdegerlik Calismas: 1s Yerinde Iyilik Hali Olceginin Kisa Formu’nu
literatiire kazandirabilmek igin 6ncelikle dil gecerliligi yapilmistir. Olgegin orijinal hali, 6lge-
gin yazildig1 dile ve Tiirkce "ye ayn1 zamanda literatiire hakim olan, 3 farkli uzman tarafindan
Tiirkge’ye cevrilmistir. Ug farklt uzmanin yapmis oldugu ceviriler incelenmis, dil ve anlam
acisindan birbirleriyle karsilastirilmistir. Olcegin gevirisi hakkinda uzmanlarin goriisleri, bir
formda diizenlenip, tekrar dil uzman ekibine sunulmus ve bu ekip tarafindan ifadeler ortak
bir kararla birlestirilmigtir. Tiirk¢e ‘ye cevrilen lgek, bagka bir dil uzman ekibi tarafindan
tekrardan Ingilizce "ye cevrilmis ve orijinal 6lcek ile gevrilen 6lgek arasinda anlamsal olarak
farkliliginin olup olmadiginin anlagilabilmesi i¢in degerlendirilmesi istenmistir. Genel olarak
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Olcegin anlam ve soru kaliplarin uygun oldugu tespit edilmis ve en son halinin uygunluguna
karar verilmigtir.

On Pilot Uygulama: Tiirkge uyarlamasi yapilan 6lgek, bir devlet hastanesindeki saglik
caliganlarina uygulanmistir. Bunun icin her iki dili de cok iyi bilen 32 saglik ¢alisaniyla (27
hekim, 2 fizyoterapist, 3 hemsire) goriisme yapilarak Tiirk¢e ve orijinal 6l¢ek arastirmacilar
tarafindan yiiz yiize uygulanmig ve maddelerinin anlagilip anlagilmamasi konusunda yorum
yapilmasi istenmigtir. Katilimcilarin yorumlart dogrultusunda 6l¢egin anlam ve soru kalipla-
riin uygun oldugu fakat 8. sorudaki “igveren” yerine “yonetici” kavraminin kullanilmasinin
daha uygun olduguna kanaat getirilmisgtir.

Pilot Uygulama: Cevirisi yapilan 6lgegin pilot calismast ise 53 katilimciya gergekles-
tirilmigtir. Pilot calismanin Cronbach’s alpha degeri ise 0,87 olarak belirlenmistir. Madde top-
lam korelasyon kat sayilari ise 39,9 ile 80,6 araliginda degismekte oldugu bulunmustur. Bu
degerlerin aragtirmaya ge¢gmek icin uygun olduguna karar verilmistir (Seger, 2015: 72-75).

Uygulama ve Psikometrik Analizler: Bu asamada pilot uygulama sonrasi yapilan madde
analizleri yardimiyla, maddelerin igleyisi incelenmekte ve 6l¢egin son haline karar verilmekte-
dir. Olgegin amacina bagh olarak gecerlilik ve giivenilirlik analizleri yapilmasi gerekmektedir.
Bu agamada 6rneklem biiyiikliigiiniin en az 300 katilimciya ulagmasi gerekmektedir (Hamble-
ton & Patsula, 1999:1-13). Arastirmanin gegerlilik ve giivenilirlik analizlerini gerceklestirebil-
mek icin 452 katilimer arastirmaya dahil olmustur.

Olgekte belirli bir faktor yapisinda toplanan ifadeleri gérmek amaciyla agcimlayici fak-
tor analizi (AFA) yapilmistir. Orneklem yeterliligi icin Kaiser Meyer Olkin (KMO) ve Bar-
lett Kiiresellik testleri kullanilmigtir. KMO analizi sonucunun 0.60’dan biiyiik olmast anlaml
kabul edilmigtir. Bartlett kiiresellik testi p<0,001 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli kabul
edilmistir. Acimlayici faktor analizi desenlerinden olan Temel Bilesenler Analizi kullanilmig
ve Varimax dondiirme teknigi uygulanmistir, 6z degeri 1’in iizerinde olan faktorler dikkate
almmugtir.

Olgegin yap1 gecerliliginin dogrulanmasinda dogrulayici faktor analizi (DFA) kullanil-
migtir. DFA’da kestirim yontemi olarak Maximum likelihood kullanilmistir. DFA i¢in ¢oklu
uyum indeksleri olan uyum indekslerinde; Iyilik Uyum Indeksi (Goodness of Fit Index, GFI),
Diizeltilmis Iyilik Uyum Indeksi (Adjustment Goodness of Fit Index, AGFI), Kargilagtirmali
Uyum Indeksi (Comparative Fit Index, CFI), Normlagtirilmamis Uyum indeksi (Non-Normed
Fit Index, NNFI), Hata Kareleri Ortalamasinin Karekokii (Root Mean Square Residual, RMR),
Tahmin Hatalarinin Ortalamasinin Karekokii (Root Mean Square Error of Approximation,
RMSEA) ve Ki-Kare/ Serbestlik Derecesi (CMIN/df) uyum indeks degerleri referans kabul
edilmistir. Istatistiksel anlamlilik diizeyi p<0,05 olarak kabul edilmistir (Secer, 2015: 72-76;
Kilig-Cakmak vd., 2014: 766; Tabachnick & Fidell, 2013: 497-516). Ayrica dlcege ait bilesik
giivenilirlik (Composite reliability (CR)) ve ¢ikarilan ortalama varyans (Average variance ext-
racted (AVE)) degerleri hesaplanmigtir.

Olgegin giivenirlik analizi i¢in Cronbach alpha i¢ tutarlilik katsayisi hesaplanmistir.
Cronbach alpha’ nin 0.70 ve iistiinde olmasi ve madde-toplam korelasyon katsayisinin 0.30 ve
iizerinde deger almast istatistiksel olarak anlamli kabul edilmistir (Secer, 2015:76). Istatistiksel
analizler i¢in “IBM SPSS 26” ve “AMOS 24" yazilimi kullanilmustir.
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3. Bulgular

Bu boliimde, Is Yerinde Iyilik Hali Olgeginin Kisa Formunun gecerlik ve giivenirlik
caligmalarindan elde edilen bulgular ve yorumlarina yer verilmistir.

3.1. Aciklayic1 Faktor Analizi (AFA) Sonuclar:

Faktor yapisini ortaya ¢ikartmak igin yapilan AFA icin KMO (0.848) ve Barlett testi
%2 degeri ise 2448,201 (p=0,000) olarak bulunmustur. Analiz sonucunda maddeleri 0,772 ile
0,892 araliginda yiik degerleri alan 2 faktorlii bir yapi meydana gelmistir. Olusan yapi, toplam
varyansin %67,114’linli agiklamaktadir. Smith & Smith (2017a)’in hazirlamis oldugu orijinal
oOlcekte de 2 faktorlii yapi ortaya ¢cikmig olup, bu faktorleri “olumlu iyilik hali” ve “olumsuz iyi-
lik hali” olarak isimlendirilmistir. Olumlu iyilik halinden olusan birinci faktor, yedi maddeden
(2,3,5,6,7,8,9) olugsmaktadir. Olumsuz iyilik halinden olusan ikinci faktor ise i maddeden
(1, 4, 10) olugmaktadir. Orijinal 6l¢cek ile benzer bir sonuca ulagilmigtir. Tablo 1’de sonuglar
gosterilmigtir.

Tablo 1: AFA Sonucuna Gore Maddelerin Faktor Yiikleri

I. II.
Maddeler Faktor Faktor
Yiiksek bir iyilik hali diizeyine sahip misiniz (6rnegin, yiiksek tatmin; olumlu bir
. 0,846
ruh hali; mutluluk)? (soru 9)
Sorunlarla olumlu bir sekilde basa ¢ikmay: ne dl¢tide deniyorsunuz (6rnegin 0812

soruna odaklanip onu ¢ézmeye ¢alisma; sosyal destek alma)? (soru 3)

Isinizin ne 6lciide olumlu 6zellikleri vardir (6rnegin yaptigimiz is iizerinde kontrol
sahibi olma; ¢aligma arkadaslarinizdan destek gérme; yoneticilerden destek 0,795
gorme; uygun odiillendirme sistemi)? (soru 2)

Ornek bir ¢alisan misiniz (6rnegin yardimsever; nazik; iyi bir destek¢i)? (soru 6) 0,787

Olumlu bir kisilige sahip oldugunuzu diistiniiyor musunuz (6rnegin diiriist;
vicdanlt; diga doniik; uyumlu; istikrarli; yiiksek 6zgiivenli; 6z-yeterliligi yiiksek; 0,783
iyimser)? (soru 5)

Kurumunuza bagli bir ¢alisan misiniz (6rnegin is tatmini yiiksek olan; kurumdan

ayrilma niyetinde olmayan motive bir ¢aligan)? (soru 7) 0.777

Yoneticinizle aranizda iyi bir psikolojik sdzlesme var m1 (6rnegin sozlerin

tutulmasi; adil davranilmasi; yiiksek baglilik)? (soru 8) 0,772

Sorunlarla ne dl¢iide pasif bir sekilde basa ¢ikiyorsunuz (6rnegin sorunlardan

kagma; hiisnii kuruntu yapma; kendini su¢lama) (soru 4) 0.892

Diisiik bir iyilik hali diizeyine sahip misiniz? (6rnegin. stres; kaygi; depresyon)

(soru 10) 0,883

Isinizin ne 6lciide olumsuz dzellikleri vardir (6rnegin taleplerin cok olmast;
cok ¢aba gerektirmesi; fikir alinmadan degisiklik yapilmasi; rol ¢atigmasi; diger 0,778
personel iiyeleriyle ilgili sorunlar)? (soru 1)
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3.2. Dogrulayic1 Faktor Analizi (DFA) Sonuclar:

Is Yerinde Iyilik Hali Olgeginin Kisa Formunun yap1 gecerligi icin 6lcegin orijinal for-
munda bulunan faktorlerin dogrulanmasi amaciyla DFA uygulanmistir. AFA ile elde edilen
veriler, DFA ile bazi temel degerler hesaplanarak test edilmistir (Sekil 1).

Sekil 1: DFA Sonucuna Gore Maddelerin Faktor Yiikleri

Dogrulayict faktor analizinde, yapimin uygunlugu i¢cin model uygunluk olg¢iitlerinden
RMSEA, GFI, CFI, NFI ve CMIN/DF degerleri dikkate alinmigtir. Arastirmalarda Ki-kare
uyum testinin 5’ten kiiciik olmas1 (CMIN/DF <5) ve Yaklagik Hatalarin Ortalama Karekokii
degerinin kabul edilebilir uyum sinirinin 0,05 ile 0,10 arasinda olmasi (0,05<RMSEA=<0,10)
gerektigi belirtilmektedir (Schermelleh-Engel vd., 2003:36). CFI degerinin kabul edilebilir
uyum sinirlart 0,95 ile 0,97 arasinda (0,95<CFI<0,97), AGFI degerinin 0,90 ile 1 arasinda
(0,90<AGFI<1), NFI degerinin 0,90 ve 0,95 arasinda olan degerleri kabul edilebilir bir uyumu
(0,90=NFI=<0,95), 0,95 iizerindeki degerler de (0,95<NFI<1) iyi uyumu gostermektedir. GFI
degerinde ise 0,90 ve 0,95 arasinda olan degerler kabul edilebilir bir uyumu (0,90<GFI<0,95),
0,95 iizerindeki degerler de (0,95<GFI<l) iyi uyumu gostermektedir (Schermelleh-Engel
vd., 2003: 52; Biiyiikoztiirk, 2011: 306-307;. Yaslioglu, 2017: 77; Akyiiz, 2018: 196; Ongen,
2010: 40). Arastirmadan elde edilen sonuca gére; CMIN/df=3.885, RMSEA=0,08, NFI=.953,
CFI=.964, GFI=.951 ve AGFI=0,910 oldugu tespit edilmistir.

Faktor yiikleri ise olumlu iyilik hali boyutu i¢in 0,73-0,85; olumsuz iyilik hali boyutu
icin 0,61-0,84 bulunmustur. Yapilara iligkin iki alt boyutun CR degeri sirasiyla 0,896 ve 0,824
ve AVE degerleri sirasiyla 0,483 ve 0,616 olup 6l¢cek bu hali ile kabul edilebilir bulunmugtur
(Fornell & Larcker, 1981:39-50).

631



Dilek SAHIN, Tuba ARSLAN

3.3. Birlesim-Ayrisim Gegerlik Sonuclar:

Birlesim-ayrisim gegerliligi, ayn1 kavranmi sorguladig: iddia edilen diger benzer dlgek
ile yiiksek korelasyon gostermesi varsayimina dayanmaktadir (Karako¢ & Donmez, 2014:43).
Benzer olgek olarak Iste Mutluluk Olgeginin Kisa Formu ve ayrisan 6lcek olarak ise Maslach
Tiikenmislik Olgegi kullanilmustir. is Yerinde Iyilik Hali Olceginin Kisa Formu ile bu 6lcekler
arasinda hesaplanan korelasyon katsayisi tablo 2’de verilmistir. Sonuglara gore is yerinde iyi-
lik hali ile iste mutluluk 6lgekleri arasinda pozitif orta diizeyde (r=0,551, p=0,000), is yerinde
iyilik hali ile tiikenmislik olcekleri arasinda ise negatif diisiik diizeyde (r=-0,107,P=0,023) ve
iste mutluluk ile tikenmislik 6lcekleri arasinda negatif diisiik diizeyde (r=-0,265, p=0,000)
iliski bulunmustur (Tablo 2). Is yerinde iyilik halinin benzesim ve ayrisim gegerliliginin oldugu
kabul edilmigtir.

Tablo 2: Benzer Olcekler Pearson Korelasyon Analizi

fyilik Hali iste Mutluluk Tiikenmislik
Iyilik Hali 1
Iste Mutluluk 0,551 1
Tiikenmislik -0,107° 0,265 1

**_ Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir. *. Korelasyon 0,05 diizeyinde anlamlidur.

3.4. Giivenilirlik Analizi Sonuclari

Olgegin giivenilirligini degerlendirmek icin 6lcekte bulunan maddelerin i¢ tutarliligin
gosteren Cronbach alpha katsayist 0,798 olarak hesaplanmistir. Faktorlerin Cronbach alpha
degerine bakildiginda olumlu iyilik hali boyutunun Cronbach alpha degeri 0,90; olumsuz iyilik
hal boyutunun 0,818 olarak hesaplanmistir. Sonuglara ait degerler Tablo 3’de gosterilmektedir.

Tablo 3: Cahismanin Toplam ve Alt Faktorlerinin Cronbach Alpha Degerleri

Cronbach’s Standartlastirilmis Maddelere Madde

Alpha Dayali Cronbach Alpha Sayis1
Olgek Toplami 0,798 0,820 10
Faktor 1 (Olumlu iyilik Hali) 0,900 0,904
Faktor 2 (Olumsuz lyilik Hali) 0,818 0,816

4. Tartisma

Bu arastirmada Smith ve Smith (2017a:200-205) tarafindan gelistirilen Is Yerinde Iyilik
Hali Olgeginin Kisa Formunun Tiirkge *ye uyarlanmasi amaclanmustir. Isyerinde iyilik halini
Olcmek i¢in kapsamli bir kavram olmasina ragmen kisa maddeler iceren, olumlu ve olumsuz
degerlendirmeler bulunan bir 6l¢ege gereksinim duyulmaktadir. Bunun i¢in 10 maddelik kisa
bir versiyon olan Is Yerinde lyilik Hali 6lcegi segilmistir (Smith & Smith, 2021:37).

Arastirmada ilk asamada dil gegerliligi yapilmistir. Daha sonrasinda ise AFA sonuglart
degerlendirilmis ve iki faktorlii bir yapi elde edilmistir. Smith ve Smith (2017a: 203)’in hazir-
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lad181 6lcegin orijinal halinde de faktor yapisint gormek amactyla acimlayict faktor analizi i¢in
Varimax rotasyonu kullanilmig olup iki faktorlii bir yapr ortaya ¢cikmigtir. Bu faktorler olumlu
tyilik hali (6rnegin; orgiite baglilik, yiiksek iyilik hali, psikolojik sdzlesme, pozitif kisilik vs.)
ve olumsuz iyilik hali (6rnegin; diisiik iyilik hali, sorunlarla pasif basa ¢ikma, yiiksek talepler/
caba vs.) arasindaki ayrimi dogrulamaktadir (Smith & Smith, 2017a: 203; Smith & Smith,
2021: 32).

Olgegin DFA sonucunda da orijinal lcekteki gibi maddelerin iki boyut altinda top-
landig1 gortilmiistiir. DFA sonuca gore elde edilen degerler CMIN/DF=3.885, RMSEA=0,08,
NFI=.953, CFI=.964, GFI=.951 ve AGFI=0,910 oldugu tespit edilmistir. Yapilara iligkin iki alt
boyutun bilesik giivenilirligi CR degeri birinci faktor icin 0,896 ve ikinci faktor i¢in 0,824 ve
AVE degerleri birinci faktor icin 0,483 ve ikinci faktor i¢in 0,616 olup 6lcek bu hali ile kabul
edilebilir bulunmusgtur.

Is Yerinde Iyilik Hali Olgeginin Kisa Formunun, iste mutluluk &lgegi ile pozitif orta
diizeyde, tiikkenmislik olcegi ile negatif diisiik diizeyde bir iligkisi oldugu belirlenmistir. Bu
sonuglar dlcege ait birlegsim-ayrigim gecerliliginin saglandigini géstermistir.

Aragtirmada 6lgegin Cronbach alpha giivenilirlik kat sayisinin 0,798 olarak kabul edi-
lebilir oldugu tespit edilmistir. Yapilan benzer aragtirmalarda da Cronbach alpha giivenilirlik
kat sayisinin, 0,68 (Alharbi & Smith,2019:63),0,677 (Khan vd., 2020: 79), 0,778 (Zaiedy Nor,
2019:140) ve 0,70 (Stankeviciené vd., 2021:996-997) oldugu tespit edilmistir. Arastirmada
pozitif iyilik halinin ise giivenilirlik kat sayis1 0,90 ve negatif iyilik halinin giivenilirlik kat
sayist 0,818 oldugu tespit edilmistir. Yapilan benzer arastirmalarda da pozitif iyilik halinin
giivenilirlik kat sayist 0,81 (Smith & Smith, 2017b:162), 0,89 (Zhang & Smith, 2021:65) ve
0,834 (Zaiedy Nor, 2019:107) olarak diger arastirmalarla benzer bulunmustur. Negatif iyilik
halinin giivenilirlik kat sayisi1 ise diger aragtirmalarda 0,65 (Smith & Smith, 2017b:162); 0,90
(Zhang ve Smith, 2021: 65); 0,702 (Zaiedy Nor, 2019:107) seklinde bulunmustur.

Calisma tek bir kamu hastanesinde gerceklestirildigi i¢in genellenemez, 6lgegin geger-
liliginin ve giivenilirliginin 6zel ve {iniversite hastanelerinde sinanmasi onerilmektedir. Ayrica
aragtirma saglik calisanlarinin genelini kapsamaktadir, farkli saglik meslek gruplari 6zelinde
Ol¢cegin stnanmasi onerilmektedir.

5. Sonug
Aragtirma sonuglarina gore s Yerinde Tyilik Hali Olgeginin Kisa Formunun Tiirkge *ye
uyarlanmis hali, gecerli ve giivenilir bir 6l¢me araci oldugunu gostermektedir.

Katki Oram1 Beyam

Arastirmacilar calisma i¢in esit oranda katki sunmuglardir.

Cikar Catismasi Beyam

Aragtirmamizda bir kurum/kurulus, birey ile finansal ¢ikar ¢atigmasi bulunmamaktadir. Ayrica
yazarlar arasinda da ¢ikar ¢atigmasi yoktur.
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