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Oz: Son yillarda mutluluk iizerine yapilan arastirmalarda énemli bir artis olmugstur. Konuya olan ilgi hem arastirmalarda bu konunun degerlendirilme
stkligi anlaminda, hem de bu konuyu ele alan arastirma alanlarimin ¢esitliligi anlaminda artmistir. Mutluluk, felsefi bir bakis agisi yani sira yonetim
bakis agisindan da ele alinmast gereken ciddi bir konudur. Bununla birlikte yonetim alamndaki ¢alismalar mutluluk konusuna yeterince ilgi
gostermemekte ve bu dnemli bir arastirma agigi olusturmaktadir. Yonetim iizerine olan ¢alismalarin mutluluk kavraminmi gormezden geldigi gibi,
mutluluk iizerine yapilan ¢alismalar da is alamint biiyiik olgiide goz ardi etmislerdir. Oysa ¢alisan mutlulugu sadece arastirmacilarin degil, ayni
zamanda ¢alisanlarimmm mutluluguna yatirim yapmak igin ¢aba harcayan, yararl sonuglara yol agan olumlu tutumlari tesvik eden sirketler i¢in de bir
ilgi konusu olusturmaktadir. Bu ¢alisma belirtilen bogluklarin doldurulabilmesi amaciyla igyerinde mutluluk tizerine teorik bir ¢ergeve sunuyor olmast
yanu sira, Salas-Vallina ve Alegre Vidal (2018) tarafindan gelistirilmis olan Isyerinde Mutluluk Olgegi nin Tiirkge formunun gegerlilik ve giivenilirlik
calismasin da icermektedir. Yapilan arastrmada Isyerinde Mutluluk Olgegi 18 yas ve iistiindeki en az 3 yildan beri calismakta olan 276 kisiye
uygulanmustir. Agimlayict ve dogrulayict faktor analizleri, i¢ tutarlilik analizi ve test-tekrar test ¢alismast yapumistir. 3 faktorlii yapun varyansin %
84,9 'unu agikladigr gorilmiistiir. Tiim dlgegin i¢ tutarlilik katsayisi (Cronbach alfa) 0,89 ve bir ay ara ile iki kez ulasilabilen toplam 35 kisiden elde
edilen veriler tizerinden elde edilen test tekrar test giivenilirlik katsayist 0,72 olarak bulunmustur. Sonuclar Isyerinde Mutluluk Olgegi’nin Tiirk¢e
Sformunun yapilacak arastirmalarda kullanilabilecek gegerlilik ve giivenirlik degerlerine sahip oldugunu géstermigtir.

Anahtar Sozciikler: Isyerinde Mutluluk, Isyerinde Mutluluk Olgegi, Ise Angaje Olma, Is Tatmini, Orgiite Baghlik, Gegerlilik, Giivenilirlik
JEL Sumiflandirmasi: M10, M12, M15

Abstract: There has been a significant increase in research on happiness in recent years. Interest in the subject has increased both in terms of the
frequency with this construct is assessed in research projects and in the diversity of research interests which have found this construct to be useful.
Happiness is a serious question that needs to be addressed not only from a philosophical perspective, but also from the management perspective.
However, management studies do not show enough interest in the issue of happiness and this creates a critical research gap. As well as the studies on
happiness ignore the work domain, the studies on management have largely ignored the concept of happiness. However, employee happiness is not only
of interest for researchers but also for companies that strive to invest in the happiness of their employees and promote positive attitudes that lead to
beneficial results. In order to fill these gaps, this paper introduces a theoretical framework for happiness at work and tests the validity and reliability
of the Turkish form of the Happiness at Work Scale which is developed by Salas-Vallina and Alegre Vidal (2018). The Happiness at Work Scale was
applied to 276 people who are aged 18 and above and who have been working for at least 3 years. Exploratory factor analysis, internal consistency
analysis, and test-retest reliability analysis were performed. The 3-factor structure of the scale explained 84.9 % of the observed variance. The
Cronbach’s alpha coefficient for the entire scale was 0.89 and the test-retest reliability coefficient estimated from data for 35 individuals that were
contacted for follow-up was 0.72. Results showed that the Happiness at Work Scale - Turkish Form is reliable and valid, so that it can be used by
researche(r)s.

Keywords: Happiness At Work, Happiness at Work Scale, Work Engagement, Job Satisfaction, Organizational Commitment, Validity, Reliability
JEL Classification: M10, M12, M15

1. Giris

Mutluluk yasamdaki en 6nemli hedef olarak kabul edilmektedir ve tarih boyunca, varolusun nihai amaci olarak
goriilmistiir (Buss, 2000; Fordyce, 1988, s. 355). Son yillarda mutluluk {izerine yapilan ¢aligmalarda 6nemli bir artig
olmustur. Konuya olan ilgi hem arastirmalarda bu konunun degerlendirilme siklig1 anlaminda, hem de sosyoloji, geriatrik
aragtirmalar, klinik psikoloji, kisilik 6zellikleri, bilissel etki gibi bu konuyu ele alan arastirma alanlarinin gesitliligi
anlaminda artmistir (Sandvik, Diener & Siedlitz, 1993, s. 318; Schultz & Schultz, 2011, s. 347).

Mutluluk, felsefi bir bakig agis1 yan1 sira yonetim bakis agisindan da ele alinmasi gereken ciddi bir konudur (Salas-
Vallina, Lopez-Cabrales, Alegre & Fernandez, 2017, s. 332). Ciinkii pek ¢ok yetiskin hayatlarimin iigte birinden fazlasini
igyerlerinde gecgirmektedir (Bhardwaj, 2016) ve isin, kisilerin hayatlarinda 6nemli bir yeri vardir. Bu yiizden de isin
kisilerin mutluluklar1 tizerindeki etkisi inkar edilemez (Freeman & Freeman, 2012). Bununla birlikte yonetim alanindaki
caligmalar mutluluk konusuna yeterince ilgi gostermemekte ve bu énemli bir aragtirma agig1 olusturmaktadir. Yonetim
iizerine olan ¢aligmalarin mutluluk kavramini gérmezden geldigi gibi, mutluluk {izerine yapilan ¢alismalar da is alanini
biiylik 6l¢iide goz ardi etmislerdir (Erdogan vd., 2012). Oysa g¢alisan mutlulugu sadece arastirmacilarin degil, ayni
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zamanda calisanlarinin mutluluguna yatirnm yapmak i¢in ¢aba harcayan, yararli sonuglara yol acan olumlu tutumlari
tesvik eden sirketler i¢in de bir ilgi konusu olusturmaktadir (Smith, 2012). Bu aragtirma, igyerinde mutluluk {izerine teorik
bir gergeve sunuyor olmasi yan1 sira, Salas-Vallina ve Alegre Vidal (2018) tarafindan gelistirilmis olan Isyerinde Mutluluk
Olgegi’nin Tiirkge formunun gegerlilik ve giivenilirlik galismasim da icermektedir.

Isyerinde mutluluk, ¢cok sayida yapiyi igeren bir semsiye kavramdir (Fisher, 2010, s. 403). Salas-Vallina ve Alegre
Vidal (2018) bu 6l¢egin igerdigi ise angaje olma, is tatmini ve orgiite duygusal baglilik boyutlariyla ¢alisma hayatina daha
entegre bir bakis agist sagladigini ve hem teorik, hem de pratik nedenlerle pozitif ¢alisan tutumlarini kesfetmek i¢in genis
ve dogru bir arag oldugunu ileri siirmektedirler.

2. Teorik Cerceve

Aragtirmacilar mutlulugu “bir bireyin bir biitiin olarak hayatinin genel kalitesini olumlu bir sekilde yargilama derecesi ya
da bagka bir deyisle siirdiirdiigli hayat1 ne kadar sevdigi” (Veenhoven, 1989, s. 22) olarak, isyerinde mutlulugu ise
“bireylerin igyerinde karsilagtiklar1 zorluklarin iistesinden gelmek zorunda kalmalari i¢in kaynaklart en iyi sekilde
kullanmalar1” (Coetzee vd., 2010, s. 3) olarak tanimlamaktadirlar.

Gliniimiizde is, kisilerin hayatinin 6nemli bir kisminit olusturmaya baslamistir. Ve artik calisanlar, isin farkli, daha
insanca bir deneyim olmasi gerektigini savunmaktadirlar. Bu yiizden isyerinde mutlu olmak giderek daha 6nemli hale
gelmistir (Dugdill, 2002, s. 340; Hickok, 2016, s. 2; Vanderbilt, 2012). Ancak yapilan arastirmalar ¢aliganlarin bir
¢ogunun igyerlerinde mutlu olmadiklarini ortaya koymaktadir (McKee, 2017).

Yapilan arastirmalar mutlulugun hem bireyler, hem de orgiitler i¢in 6nemli sonuglari oldugunu (Fisher, 2010, s. 384)
ve mutlu ¢aliganlarin bir 6rgiitiin basarisindaki ana giicii olusturduklarini ortaya koymaktadir (Wagner, 2015). Mutluluk
mitkemmellige katkida bulunmaktadir ve bir orgiit, ¢aliganlarimin mutluluguyla sonuglanan bir mutluluk kiiltiiri
yarattiginda, orgiit ve c¢alisan basaris1 konusunda firsatlar doniigiimlii hale gelebilmektedir (Bridgman, 2017). Mutlu
calisanlar yarattiklar1 sihir ile (Piscione, 2014, s. 112) basarmin temel taglanidirlar (Sitton, 2014, s. 73). Yapilan
aragtirmalar mutlu ¢alisanlarin genellikle mutlu igverenler i¢in ¢alistiklarini (Jones & Gradney, 2007, s. 14), orgiitlerine
sadece mutlu miisteriler kazandirmakla kalmayip, orgiitiin kazancini artirarak yonetim ve paydaslarin da daha mutlu
olmalarini sagladiklarin1 (McGovern & Shelly, 2008; Sinek, 2009; Van den Bergh, Thijs & Viaene, 2014, s. 41), orgiit
ici iligkileri, stresi ve degisimi yiiriitmek konusunda daha donanimli (Bowles & Cooper, 2012), daha iyi takim oyuncular1
olduklarin1 (Seliet, 2005, s. 55), birlikte ¢alismaktan mutlu olan calisanlara sahip orgiitlerde isgiicii devir oraninin
diistiigiinii, mutlu ¢alisanlarin islerine ve orgiitlerine daha bagli olduklarini (Nissa, 2008, s. 20; Nobel, 28), daha iyi is
etigi benimsediklerini, ¢alistiklar1 6rgiitle daha fazla gurur duyduklarii (Burdett, 2014, s. 101), agizdan agiza yaydiklari
sOylemlerle Orgiite bagvuracak olan yeni adaylar1 daha fazla cezbetiklerini (Robertson, 2007, s. 180), islerine katkida
bulunmak konusunda gayretlerini arttirdiklarini (Pilot, 2015, s. 252), daha verimli ¢alistiklarim1 (Bell, 2010; Hickok,
2016), iiretim hizlarinin daha yiiksek oldugunu, daha az izin kullandiklarin1 (Kromah & Mba, 2010, s. 39), daha saglikli
olduklarim, iglerine daha fazla odaklandiklarini (Oliver, 2014, s. 40) ve tiim bunlarin yani sira daha iyi esler, ebeveynler,
komsular, arkadaslar ve vatandaslar olduklarini (Singh, 2009, s. 95) ortaya koymaktadir.

Calisanlarin igyerinde mutlu olmalar1 giderek artan bir sekilde birgok 6rgiitiin odak noktast olmakla birlikte (Bowles
& Cooper, 2012, s. 136), daha 6nce yapilan arastirmalar bu konu tizerinde yeterince durmamuslardir (Fisher, 2010, s. 384).
Bu yiizden de hangi faktorlerin mutluluga katkida bulundugu ve bu faktorler yani sira mutlulugun nasil dl¢iilecegi
aragtirmalarda dnemli bir meseleyi olusturmaktadir (Othman vd., 2018, s. 863).

3. Olgek Uyarlama

Isyerinde Mutluluk Olgegi Tiirkge formunun gegerlilik ve giivenilirlik ¢aligmasi siirecinde dncelikle dlgegi gelistiren
aragtirmacilar ile elektronik posta yoluyla iletisim kurulmus ve 6lgegin uyarlanabilecegine iliskin gerekli izin alinmistir.
ik asamada &lgegin Ingilizce formu, iyi diizeyde Ingilizce bilen 4 6gretim elemanindan olusan bir komisyon tarafindan
Tiirkce’ye c¢evrilmis ve daha sonra bu Tiirkge formlar geri terciime edilerek Tiirkge ve Ingilizce formlar arasindaki
tutarlilik incelenmistir. Daha sonra Tiirk¢e form anlam ve dilbilgisi agisindan incelenerek gerekli diizeltmeler yapilmis
ve denemelik Tiirkge form elde edilmistir. Daha sonraki asamada denemelik Tiirkge form Orgiitsel Davranis dersi alan
15 doktora dgrencisine uygulanmis ve bu dgrencilerin goriisleri dogrultusunda bazi kiiglik degisiklikler yapilmistir.
Diizenlenmis form 20 tezli ve 20 tezsiz isletme yiiksek lisans 6grencisine uygulanarak tekrar test edilmistir. Degisiklige
gerek kalmadigi belirlenmistir.

4. Yontem
4.1. Arastirma Grubu

Arastirma iki farkli ¢aligsma grubundan elde edilen veriler iizerinden gergeklestirilmistir. Birinci ¢aligma grubunu farkli is
ve meslek gruplarindan toplam 276 (154 erkek / 122 kadin) ¢aligan olugturmaktadir. Katilimcilarin yas araligi 19 - 54 ve
yas ortalamasi 30,88 yil (SS = 8,10), calisma siireleri 3 ile 34 yil aras1 ve ortalamasi 9,28 (SS = 7,16) yildir. Calisma
grubunu olusturan katilimeilarin 129'u bekar, 147'si evlidir. Ogrenim durumu agisindan ise katilimeilarin 3'ii ilkogretim,
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91'i lise, 53’ii meslek yiiksekokulu, 108'i lisans ve 21'i lisansiistii egitim diizeyindedir. Ikinci ¢alisma grubunu ise bir ay
ara ile ulagilabilen 35 (11 kadin / 24 erkek) ¢alisan olusturmaktadir.

4.2. Bulgular
Birinci ¢alisma grubunda farkli is ve meslek gruplarinda calisanlardan toplanan ve degerlendirilen toplam 276 anketin
veri analizi baglaminda elde edilen Isyerinde Mutluluk Olgegi ve alt boyutlarimin ortalama, standart sapma, korelasyon

ve Cronbach Alpha gegerlilik katsayilar1 Tablo 1°de yer almaktadir.

Tablo 1. Tanimlayic: istatistikler, Korelasyon ve Giivenilirlik Degerleri

Ort Ss iMO ia IT OB

MO  3,67/3,33 1,18/2,12 (0,89/0,92)

ia 4,00/3,61 1,61/1,71 0,777/0,83™" (0,82/0,96)

ir 3,16/3,40 1,47/1,61 0,747/0,88™  0,29"7/0,64™" (0,94/0,90)

OB 3,70/3,12 1,47/1,93 0,82°7/0,78™  0,46"7/0,53""  0,47"/0,50™  (0,93/0,93)

Notl. Diyagonal iizerinde Cronbach Alpha katsayilar1 yer almaktadir

IMO: Isyerinde Mutluluk Olgegi; IA: Ise Angaje Olma; IT: Is Tatmini, OB: Orgiite Baghlik

**p <.01, ***p< .001.

Not2. italik yazilmis degerler orijinal anketin degerleridir.

Faktér yapisi

Isyerinde Mutluluk Olgegi (IMO)’nin Tiirk¢e’sinin faktor yapisimin belirlenmesinde 276 kisilik 6rneklem verileri
kullamlmstir. Olgegin psikometrik 6zelliklerini belirlemek i¢in dogrulayici faktor analizi (DFA) ndan yararlanilmistir.

Genel kabul gormiis yontem baglaminda boyutlar, giivenilirlik, icerik, yakinsama ve ayrigsma gegcerlilikleri
hesaplanmustir (Gerbing & Anderson, 1988). IMO 6lceginin ise angaje olma (1A), is tatmini (IT) ve orgiite baglilik (OB)
olmak tizere li¢ boyutunun bulundugu tespit edilmistir. Her bir boyut ii¢ ifadeden ve 6lgek toplam dokuz ifadeden
olusmaktadir. Tiim faktor yiikleri istatistiki olarak anlamli bulunmustur.

Sonuglar iyi bir model uyumu oldugunu gostermektedir;, RMSEA sifira yakindir (0,066), NFI degeri 0,972, CFI
degeri bire yakin (0,984) ve y2 /df degeri dortten diisiik (2,239) (Hair vd., 2014).

Sekil 1 dogrulayici faktor analizi sonuglarini ve Tablo 2 genel uyum degerlerini géstermektedir.

Isimde kendimi giigla ve ener)ik hisscdivonom 0.821™"

0,787 Sin-arnoiac
15im konusunda heveshyim $C ANZYC
0.739™" olma ®
Cahgrken kendimi kaptinmm 0,664
Yaptigun isin dofasindan memmmim 0,927
—— 0,565 >
Ra6 ST y
Aldiam SCreicn mommnumimn S I5 tatmini - - Lgyennde )
0,933 / Mutinluk
Cahsofim kunundaks: ilerieme (1erfi)
olanakianndan memnnm
Kariycrimin gen Kalomum ba kurumda 0870 fO-888
— /
gecirmekicn gok mmthu olumm — s p—
— v 0.920™" s /S Owgite W
Cahstifym kuruma duy gusal olarak bagh | @ h;u“;xlx';.‘
oldufumu hissediyorum 090" 2
Calistigim kumma dair gisglih bir aidiyer Lo
hissedivonumn
Sekil 1. Dogrulayici Faktor Analizi Yol Diyagrami
Tablo 2. Uyum Degerleri
Olcek x2 /df NFI CFl RMSEA
Orijinal 2,418 0,992 0,996 0,048
Tiirkce 2,239 0,972 0,984 0,066

Giivenilirlik icin birlesik gecerlilik (CR: composite reliability) ve AVE degerleri irdelenmistir; tiim degerler tavsiye
edilen 0,50 nin ve birlesik gegerlilikler 0,70’in {izerindedir (Tablo 3).
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Tablo 3. Faktor Boyutlari, Std. Faktor Yiikleri, CR ve AVE Degerleri

Boyut ifadeler  Std. Faktor Yiikleri CR AVE
Al 0,821

Ise Angaje Olma iA2 0,787 0,826 0,613
iA3 0,739™
iT1 0,927°

Is Tatmini iT2 0,886™ 0,939 0,838
iT3 0,933
OBl 0,870

Orgiite Baghlk 0OB2 0,920 0,927 0,810
0OB3 0,909

**p <.01, ***p< 001

Harman tek-faktor testi (Podsakoff vd., 2003) ile ortak metod varyansinin (common method variance) varlig
irdelenmistir. Bu test cevaplarin sosyal begenilirlik tarafindan etkisini belirlemektedir. Tiim ifadelerin tek faktore
yiiklenmesi ile yapilan dogrulayici faktor analizi sonuglart (y2/df = 40,764; CFI = 0,546; NF1 = 0,541; RMSEA = 0,380)
daha zayif bir uyum gostermektedir; bu tek faktdriin tiim varyanslarin agiklanmasinda yeterli olmadigini gostermektedir.

Ayrica, faktdrler (alt boyutlar) aras1 Pearson korelasyon katsayilarinin 0,50’ nin altinda olmasi ve alt boyutlar arasi
korelasyon katsayilarinin karelerinin AVE degerlerinin altinda olmasi ayrisim gegerliligini dogrulamaktadir (Fornell &
Larcker, 1981).

Gtivenilirligi test etmek icin test tekrar test yonteminden de yararlanilmigtir; bir ay ara ile iki kez ulasilabilen toplam
35 kisiden elde edilen veriler lizerinden elde edilen test tekrar test giivenilirlik katsayisi 0,72 olarak bulunmustur.

5. Sonug¢

Bu ¢aligmada Salas-Vallina ve Alegre Vidal (2018) tarafindan gelistirilmis olan Isyerinde Mutluluk Olgegi’nin Tiirkge
formunun gegerlilik ve giivenilirlik caligmasi yapilarak, izleyen ¢aligmalarda kullanilmak iizere igyerinde mutlulugu 6lgen
Tiirkge bir 6lglim araci olusturmak amaglanmistir. Bu amag¢ dogrultusunda yapilan uyarlama ¢aligmasi sonucunda elde
edilen bulgular, isyerinde Mutluluk Olgegi’nin ileride yapilacak olan arastirmalarda rahatlikla kullamlabilecek gegerlilik
ve giivenirlik degerlerine sahip oldugunu gostermistir.

“Yiiksek miktarda olumlu bireysel (6r. isine ¢ok deger vermek, ise baglanmaya hazir hissetmek) ve oOrgiitsel
deneyimler (6r. destekleyici bir is ortamui saglamak) ve diisiik miktarda olumsuz bireysel ve orgiitsel deneyimlerden
kaynaklanan igyerinde 6znel iyi olus deneyimi” (Singh & Aggarwal, 2018, s. 1440) olarak tanimlanan isyerinde mutlulugu
degerlendirmede kullanilan Isyerinde Mutluluk Olgegi, 6zellikle kuramsal alt yapi olarak gelistirilmis olmasi ve
psikometrik agidan gecerli ve gilivenilir kanitlar sunmasi bakimindan isyerinde mutlulugun 6lgtimiinde kullanilan 6l¢tim
araglarindan biridir. Ingilizce formunun gegerliligi ve giivenilirligi kamtlanmis bu dlgme aracinin Tiirkge’ye uyarlama
calismasinin igyerinde mutlulugun degerlendirilmesine yonelik alanyazinin gelismesine dnemli bir katki saglayacagi
diistiniilmektedir.

Olgegin gegerlilik ve giivenirlik caligmalarmin yiiriitiildiigii arastirma grubu farkl is ve meslek gruplarindan toplam
276 calisandan olusmaktadir. Dolayisiyla dlgegin gegerlilik ve giivenirligi igin farkli 6rneklemler {izerinde yapilacak
caligmalar da son derece dnemlidir.

Tiim bu bulgularin ve degerlendirmelerin 1s181nda, Isyerinde Mutluluk Olgeginin Tiirkce formunun 9 maddelik
halinin, bireylerin isyerinde mutluluklarinin 3 temel boyut {izerinde 6lgebilecegi konusunda yeterli kanitlara sahip oldugu
goriilmektedir. Olgegin uygulamasinin yapildigi rneklemin, sosyodemografik dzellikleri agisindan genis bir yelpazeyi
iceriyor olmasi, calismanin giiclii bir yoniinii olusturmaktadir. Olcek kisa ve anlasilir ciimlelerden olustugu ve alanyazinda
mevcut diger isyerinde mutluluk 6lgeklerine (6r. Singh & Aggarwal, 2018 — 16 madde, Salas-Vallina, Alegre & Fernandez
Guerrero, 2018 - 31 madde) kiyasla daha az sayida maddeden olustugu i¢in uygulanmasimnin ve degerlendirilmesinin
aragtirmacilara kolaylik saglayacagi diistiniilmektedir.

Sonug olarak; bireylerin isyerinde mutluluk diizeylerinin incelenmesini hedefleyen arastirmalarda farkli bir bakis
acisiyla, az sayida soruyla sonuca ulasilabilmesini saglayabilecek, bu baglamda benzeri olmayan bir 6l¢ek Tiirkge yazina
kazandirilmistir. Bu yilizden bu olgekle yapilacak arastirmalarin, isyerinde mutluluk kavramina dair ¢oziilmemis bazi
konulara 151k tutma potansiyeli oldugu diisiiniilmektedir. fleride yapilacak olan caligmalarda isyerinde mutlulugu
yordayan degiskenlerin tespit edilmesinin yararli olacagi diigiiniilmektedir. Bu &lgegin kullanilacagi arastirmalarin
yapilmasi 8lgme giiciine dnemli katkilar saglayacaktir. Isyerinde Mutluluk Olgeginin Tiirkge Formunun belirtilen éneriler
dogrultusunda arastirmacilar tarafindan ilgi gérmesi ve kullanilmas1 umulmaktadir.
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