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OZET

Insanlar tarihin her déneminde mutlu ve tatmin edici bir hayatin belirleyicilerini anlamak ve mutluluk seviyelerini arttirmak
istemislerdir. Mutluluk ve tatmin dolu bir hayat i¢in psikoloji, tip, sosyoloji, felsefe, ekonomi ve orgiitsel davranis alanlarinda
caligmalar yapilmistir. Calisan bir kisinin zamanin ¢ogu ve hayatinin en uzun déneminin gegtigi is yerlerine her giin ayni1 heyecanla
gidip ¢aligmasi, verimli ve yiiksek performanslh ¢aligmasi i¢in igini severek ve mutlu bir gekilde yapmasi hem kendi hem de kurum
basaris1 i¢in 6nemli bir gerekliliktir. Calisan mutlulugunu kiginin sahip oldugu olumlu duygular, olumsuz duygular ve yasam
memnuniyetinin bileskesi olarak 6l¢en araglar mevcuttur. Calisan mutlulugu ile ilgili ¢alismalar Bati iilkelerinde daha yaygin oldugu
i¢in kullanilan 6l¢tim araglarinin ¢ogu Bati iilkelerinde yapilan ¢aligmalara aittir. Bu baglamda arastirmanin amaci Tirk kiiltiiriinde
¢alisan mutlulugu analiz eden bir dlgek gelistirmektedir. Mutluluk kisiden kisiye ve zamanla degisen dinamik bir kavram oldugu i¢in
Ol¢timlenmesi hem nitel hem de nicel olarak yapilmalidir. Hem siibjektif hem objektif hem nicel hem de nitel yaklagimin veri
toplama ve analiz tekniklerini ayn1 anda kullanma imkan1 verdigi i¢in aragtirmada karma yontem kullanimi tercih edilmistir. Calisan
mutlulugu 6lgegi gelistirme amaciyla yapilan aragtirmada karma arastirma yontemlerinden 6nce nitel sonra nicel arastirma imkani
veren ve Olgek gelistirme ¢aligmalarinda siklikla kullanilan kesfedici desen yontemi kullanilmistir. Gegerlik ve giivenirlik analizi
bulgularma gére Calisan Mutlulugu Olgeginin 20 madde ve 5 boyutlu yapisi ile Tiirk kiiltiiriinde ¢alisan mutlulugunu 6lgen giivenilir
ve gegerli bir dlgek oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Mutluluk, Calisan Mutlulugu, iste Mutluluk, Isyerinde Mutluluk, Ise iliskin Iyilik Algis1, Calisan Mutlulugu
Olgegi

ABSTRACT

People have wanted to understand the determinants of a happy and fulfilling life and increase their level of happiness throughout
history. Studies have been carried out in the fields of psychology, medicine, sociology, philosophy, economics and organizational
behavior for a life full of happiness and satisfaction. It is an important necessity for a working person to go to the workplaces where
most of the time and the longest period of his life passes, to work with the same enthusiasm and to do his job happily and efficiently
to work efficiently and with high performance, both for himself and for the success of the institution. Some tools measure employee
happiness as a combination of positive emotions, negative emotions and life satisfaction. Since studies on employee happiness are
more common in Western countries, most of the measurement tools used belong to studies conducted in Western countries. In this
context, the research aims to develop a scale that analyzes employee happiness in Turkish culture. Since happiness is a dynamic
concept that changes from person to person and over time, its measurement should be done both qualitatively and quantitatively. The
use of mixed methods was preferred in the research, as it allows the use of both subjective and objective, quantitative and qualitative
approaches, data collection and analysis techniques at the same time. The exploratory design method, which allows qualitative and
then quantitative research, and is frequently used in scale development studies, was used in the research conducted to develop an
employee happiness scale. According to the validity and reliability analysis findings, it has been determined that the Employee
Happiness Scale is a reliable and valid scale measuring employee happiness in Turkish culture with its 20 items and 5-dimensional
structure.

Keywords: Happiness, Employee Happiness, Happiness at Work, Job Related Well-Being, Employee Happiness Scale

1. GIRIS

Duygular i yasaminda ¢ogunlukla olumsuz boyutlariyla yer almistir. Strese giren, tiikenmislik sendromu
yasayan, memnuniyetsizlik yasayan calisanlar i¢in aksiyonlar planlamaya odaklanilirken, daha memnun
calisanlar ve ¢alisma ortami yaratma konusunda etkili olan “mutluluk” gibi olumlu duygular goz ardi
edilmistir. Pozitif psikolojinin olumlu etkileri sayesinde 2000°1i yillarin ortasindan sonra ¢aligma yasaminda
olumlu duygular ve mutluluk konulu arastirmalar yapilmaya baslanmistir (Solmus, 2008). Mutlu ¢alisanlarin
daha hedef odakli, verimli, enerjik, saglikli (Jones, 2006; Jones, 2010; Furnham, 2014; McKee, 2018)
paylagimcei, iretken, basarili (Gavin ve Mason, 2004; Zizek vd., 2013; Seppala, 2016), kapasitesini
performansa doniistiirme orani, motivasyon (Uncu vd., 2006), baglilik ve aidiyetlerinin yiiksek olduguna dair
alan yazinda bir¢ok aragtirma vardir.

Bir kurumda c¢aligan insanlar karar verme, yenilik yapma kabiliyetine sahip olan ve kurumsal
stirdiiriilebilirligi artirmak i¢in temel faktor olarak goriilen en kritik kaynak tiiriidiir (Sanjeevanie vd., 2020).
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Bu baglamda organizasyonlar kurumsal basariya yonelik bireysel katkilarini artirmak igin ¢alisanlarin
bagliligini, memnuniyetini ve mutlulugunu gelistirmeye daha fazla odaklanmiglardir.

Calisanlarin mutlulugunu desteklemek isgiicii piyasasindaki kuruluslar i¢in 6nemli bir rekabet avantaj1 haline
gelmistir (Tei-tominaga ve Nakanishi, 2021: 818). isyerinde mutluluk, ¢alisanlarin performansinin kritik bir
unsur oldugu icin calisanlarin mutluluklarini artiran kosullarin analiz edilmesi gerekmektedir (Vela vd.,
2021). Calisan mutlulugu konusu Batili toplumlarda daha fazla énemsenen bir konu oldugu i¢in yapilan
caligmalar ve gelistirilen dlgekler Batili toplumlara ve kiiltiirlere aittir. Tiirk kiiltliriinde ¢alisan mutlulugunu
Olcen bir ara¢ bulunmamaktadir. Bu baglamda arastirmanin amaci Tiirk kiiltiiriinde calisanlart mutlu eden
kriterleri analiz eden bir ¢alisan mutlulugu 6l¢egi gelistirmektir.

Aragtirma kapsaminda oncelikle kavramsal cergevede yer alan calisan mutlulugu, ¢alisan mutlulugunu
etkileyen kriterler ve ¢alisan mutlulugunun 6lglimlenmesi konusu ilgili alan yazinda yer alan aragtirma ve
bilgiler cercevesinde incelendikten sonra arastirma modeli, aragtirma yontemi, bulgular, elde edilen
bulgularin degerlendirmesinin ve Onerilerin yer aldig1 sonug boliimii sunulacaktir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

Kavramsal c¢erceve boliimiinde ilgili alan yazinda yer alan arastirma ve bilgiler 1s1ginda ¢alisan mutlulugu,
caligan mutlulugunu etkileyen kriterler ve ¢alisan mutlulugunun 6lgiimlenmesi konular1 aktarilacaktir.

2.1. Calisan Mutlulugu Kavramm

Degisimin hiz kazandig1 giiniimiiz rekabet¢i calisma yasaminda basarili olmak isteyen isletmeler sahip
olduklar1 insan kaynagini en etkin ve verimli kullanmak amaciyla neler yapacaklarina her donemden daha
fazla 6nem verseler de (Ugurlu, 2020: 102) ¢alisma yasamiyla ilgili yapilan aragtirmalar genellikle ¢alisma
yasamin zorluklari ve insan hayatinda yarattigi olumsuz etkilere odaklanmigtir (Wright ve Cropanzano,
2004: 339).

Caligma yasaminda mutluluk, kisilerin sadece gelir kazanmak amaciyla degil, severek, isteyerek tiim
kapasitelerini performansa doniistiirme ¢abasiyla zevkle ¢alismalaridir (Chawsithiwong, 2007). Calisanin
anlam dolu bir amaca yonelik tutku ve istekle, gelecekten umutlu bir sekilde dostane bir ortamda calisma
arkadaslartyla birlikte calismasi calisma yasaminda mutlulugu tarif etmektedir (McKee, 2018: 25). Calisan
mutlulugu kisilerin bireysel olarak mutluluklari (6znel iyi olus) ve yasam memnuniyetlerinin is yasamindaki
boyutlaridir (Bhattacharjee ve Bhattcharjee, 2010). Calisan mutlulugu galisanin memnun, tatmin ve bagh
caligmasi1 demektir (Seligman, 2002). Calisan mutlulugu kisinin ¢alistigi zamanlarin ¢ogunda kendini mutlu,
huzurlu ve keyifli hissetmesi (Raibley, 2012) olmakla birlikte is yasaminda mutluluk kisinin anlik olarak
memnuniyet ve haz almasi anlaminda degildir. Calisanin is yasamindaki deneyimleri, memnuniyetleri ve
genel olarak iyi olma halini belirten ve bunlar etkileyen degiskenleri iceren genis kapsamli bir kavramdir
(Lyubomirsky, 2007). Kisilerin sabahlar1 ayaklar1 geri geri gitmeden, kendi isyeri gibi istekle ve mesai
saatinin bitmesini sabirsizlikla beklemeden ¢aligmasi mutlu oldugunun gostergesidir.

Caliganlar agisindan sahip olduklar1 yasam ve yasamlarini kazanmak i¢in para kazanma olarak iki farkh
boyut s6z konusudur. insanlarin yasamlarmdan memnun ve mutlu olabilmeleri i¢in sadece para kazanmalari
yeterli degildir. Para kigilerin mutlu olmasi i¢in bir gerekliliktir ama yeterli degildir, para 6ziinde kisileri kisa
bir siire mutlu eden bir kriterdir (Lyubomirsky, 2019: 29). Calisanlarin sahip olduklari isten mutlu
olmamalarimin temel nedenlerinden biri sahip olduklari isi sadece para kazanma araci olarak gérmeleridir
(Semler, 2006: 63). Calisanin kendini ise adamasi ve adanmig bir ¢abayla gérev ve sorumluluklarini yerine
getirmesi i¢in mutlu olmas1 gereklidir.

Yumurta ve tavuk iligkisine benzer bir yaklasim mutluluk ve basari i¢in de yillardir tartisilmaktadir.
Mutluluk basaridan 6nce mi gelir yoksa basar1t mi1 mutluluktan 6nce gelir? Mutlu insanlar m1 basarili olur
yoksa basaril1 insanlar m1 mutlu olur?

Basarili insanlarin mutlu olacagina dair uzun yillardir savunulan yaklagimlarin aksine basarili olup da mutsuz
olan birgok insan mevcuttur. Bagarili insanlar elbette mutlu olacaklardir ama mutsuz olan kisiler i¢in basarty1
yakalamak ve devam ettirmek ¢ok zordur (Mckee, 2018: 29). Mutluluk basaridan dnce gelen bir duygudur
(Achor, 2012: 101). Mutlu insanlar sahip olduklar1 kapasiteyi kullanarak performansa doniistiirme
konusunda daha basarili olduklari i¢in is bulma ve sahip olduklar iste basarili olma konusunda mutsuz olan
kisilere gore daha avantajli konumdadirlar (Adams, 1998).

Caliyma yasaminda mutluluk uzun yillar boyunca g¢alisan memnuniyeti ve is tatmini ile aym anlamda
kullanilmigtir. Is tatmini calisanin bir isi yerine getirirken ihtiya¢ duydugu ve isle ilgili mesleki tiim
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ihtiyaglarim1 kapsayan bir kavramdir (Dam ve Zethsen 2016). Calisan mutlulugu biinyesinde c¢alisan
memnuniyeti ve is tatminini barindiran, kisilerin ise iliskin duygu ve tutumlarin1 ve bunlar etkileyen
kriterleri kapsayan genis kapsamli bir kavramdir (Warr, 1990). Calisan mutlulugu ile is tatmini arasinda ¢ift
yonlii bir iligki vardir, ¢alisan mutlulugu is tatminini olumlu etkilemektedir (Opatha, 2019).

2.2. Cahsan Mutlulugunu Etkileyen Kriterler

Calisan mutlulugunun is yasamindaki olumlu etkilerinin farkina varan bir¢cok arastirmaci calisan
mutlulugunun ne oldugu ve nelerin ¢alisan mutlulugunu etkiledigi konusunda arastirmalar (Pryce-Jones ve
Lindsay, 2014; Shin, 2015; Opatha, 2019) yapmistir. Calisan mutlulugunu etkileyen kriterler ile ilgili alan
yazinda bulunan ¢aligmalar incelendiginde demografik degiskenler, kisilik 6zellikleri, iicret, calisma ortami
ve kosullari, ¢alisma arkadaslari, yoneticiler, insan kaynaklar1 yonetimi politikasi, kendini gerceklestirme
imkani olmasi, gelisim imkanlari, takdir ve odiillendirme ve ise iliskin pozitif algi olarak on ana baslik
altinda toplanabilir:

v Demografik Degiskenler: Calisan mutlulugunda demografik degiskenlerin etkisi konusunda yapilan ilk
arastirma Dr. Mutluluk {invaniyla anilan Ed Diener (1999) tarafindan yapilmistir. Cinsiyet ve yas calisan
mutlulugunu etkileyen en 6nemli iki ana kriter olarak belirtilse de yapilan arastirmalarda yasin ¢alisan
mutlulugunu daha ¢ok etkiledigi sonucuna varilmstir. Cinsiyetin ¢alisan mutlulugunu etkileyen bir kriter
olmadigi ilgili alan yazinda yapilan caligmalarda (Myers, Diener, 1995; Kangal, 2013) savunulmaktadir.
Ozellikle kadimlarda ilerleyen yaslarda calisan mutlulugu diisme egilimi gosterirken (Ng ve Feldman,
2010), hem kadin hem de erkek calisanlarin mutluluk seviyelerindeki en diisitk donem kariyer
miicadelesinin en yogun ve zor oldugu 30-45 yas arasinda yer almaktadir (Wilks ve Neto, 2012). Bu
arastirmalar1 destekler sekilde calisanlarin yaglari ilerledik¢e artan bilgi, gorgli ve deneyimle birlikte
Ozgilivenlerinin, kendilerini ifade etme yeteneklerinin artmasiyla birlikte daha mutlu hissettiklerini
destekleyen arastirmalar da mevcuttur. (Veldhoven ve Dorenbosch, 2008, Claes ve Loo, 2011; Luchman
vd., 2011). Cinsiyet ve yas disindaki demografik degiskenler olan medeni durum, ¢ocuk sahibi olma,
egitim seviyesi ve kidem gibi degiskenler de ilgili alan yazinda bir fikir birligine varilmasa da c¢alisan
mutlulugunu etkiledigi géz oniine alinmalidir.

v’ Kisilik Ozellikleri: Kisinin sahip oldugu kisilik &zellikleri yaptig1 ise yansimaktadir. Ilgili alan yazinda
yer alan arastirmalar da hangi kisilik 6zelliklerinin ¢alisan mutlulugunu olumlu etkiledigi konusunda
ortak bir fikir birligi yer almamaktadir.

v Ucret: Kisinin aldig iicret mutlulugunu etkilemekle birlikte mutluluu saglamakta yeterli olmamaktadir.
Caligma yasaminda elde edilen gelir ¢alisan mutlulugu agisindan ¢ok dnemliyken zamanla yerini bagka
degiskenlere birakmustir (Solmus, 2008). Calisanlar sadece hak ettikleri ticretin altinda bir tcret
aldiklarinda veya yaptiklar1 isi ayni isi yapan kisilerle karsilastirdiklarinda daha az {icret aliyorlarsa
mutsuz olmaktadirlar (Zizek vd., 2013).

v' Calisma Ortami ve Kosullari: Kisi ve is uyumunun olmasi, kisinin karakter, deger ve yetkinliklerine
uygun olmasinin yaninda ¢alisma ortaminin 6zellikleri (Chaiprasit ve Santidhirakul, 2011; Linz ve
Semykina, 2012) ve uygunlugu ¢alisan mutlulugunu etkilemektedir (Tevriiz, 2000). Kisilerin evlerinden
daha fazla zaman gegirdikleri ¢alisma ortamlarinin onlari mutlu edecek sekilde tasarlanmasi caligan
mutlulugunu olumlu etkilemektedir (Stewart, 2012). Siirekli fazla mesai yapilmasi ve vardiyali calisma da
is ve 0zel haya dengesini bozarak ¢alisanin mutsuz olmasina neden olmaktadir (Selamu vd., 2017).

v' Calisma Arkadaslari: Insanlar ne kadar iyi bir egitime ve deneyime sahip olsalar da tek baslarina basarili
olamazlar. Kurumlarin basarist igin kisilerin birlikte ¢aligma becerilerine sahip olmalari ve sinerjik
calismalar1 gereklidir (Basaran, 1998; Page ve Brodrick 2012). Bu kapsamda ¢alisma arkadaslariyla
kurulan iletisim ve iligkiler onemlidir. Kag¢ kisiyle arkadas olundugu, kurulan arkadas iliskilerinin
giivenirligi, derinligi vb. kriterler isyerinde ¢alisan kisilerin ¢alisma arkadaslariyla kurduklan iligkilerin
nitelik ve niceligini belirleyen kriterler ¢calisan mutlulugunu etkilemektedir (Hsieh, 2011; Chaiprasit ve
Santidhirakul, 2011; Linz ve Semykina, 2012; Sozbilir, 2014; Hur vd., 2015; Nazli, 2015).

v’ Yoneticiler: Calisanlar kurumlarindaki yoneticilerin onlara davranis tarzlarindan, insan odakli ve deger
veren olumlu yaklagimlarindan (Sozbilir, 2014; O’Connell, 2014) ve kullanilan ydnetim modelinin
biirokratik ya da demokratik olmasindan etkilenirler. Calisanlarin séziine deger verildigi ve kararlara
katilimlariin saglandigi demokratik yapilarda daha mutlu oldugu gozlemlenmektedir (Greenberg ve
Baron, 1997; Sabuncuoglu ve Tokol, 2013).
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v' Insan Kaynaklari Yonetimi Politikasi: Calisan mutlulugunu etkileyen kriterler géz &niine alinarak
kurumsal y6netim, insan kaynaklar1 yonetimi siire¢ ve prosediirlerinin sadece kurum degil ¢alisan odagi
da goz alina alinarak yapilandirilmasi gereklidir (Basaran, 1998).

v’ Gelisim ve Kendini Gerceklestirme Imkant Olmasi: Isyerleri ve galisma yasami Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisinde en iist noktada bulunan insanin kendini gerceklesme ihtiyacinin  saglandigi noktadir.
Caliganin organizasyonda kendini gerceklestirme (Lama ve Cudler, 2008; Solmus, 2008; Jones, 2010;
Aydin vd., 2013) ve gelistirme imkanina sahip olmast mutlulugunu olumlu etkileyen (Meer vd., 2017) ve
kaygilarini azaltan (Farrelly, 2015: 41) bir kriterdir.

v Takdir ve Odiillendirme: Calisanlarin yaptiklari isin sonucunda 6zellikle bekleneni karsilamanin dtesine
gectikleri durumlarda gordiikleri takdir ve odiillendirme ¢alisan mutlulugunu olumlu etkilemektedir (Linz
ve Semykina, 2012).

v’ Ise Iliskin Pozitif Algi: Calisanlarin sahip olduklar1 pozitif algi daha olumlu bakmalarini, sahip olduklari
kapasiteyi performansa doniistiirmek i¢in daha ¢ok ¢aba sarf etmelerini bu sayede daha verimli ve basarilt
olmalarini saglamaktadir (Claes ve Loo, 2011).

2.3. Cahisan Mutlulugunun Olciimlenmesi

Calisan mutlulugu ile ilgili calismalar Bat1 iilkelerinde daha yaygin oldugu i¢in kullanilan 6l¢iim araglarinin
cogu Bati iilkelerinde yapilan ¢alismalara aittir. Calisan mutlulugunu kisinin sahip oldugu olumlu duygular,
olumsuz duygular ve yasam memnuniyetinin bileskesi olarak 6l¢en araglar mevcuttur (Zizek vd., 2013).
Warr (1990) tarafindan gelistirilen modelde ise iligkin iyilik durumu (job well-being) etkileyen farkli
duygularin var oldugu ortaya konularak ikili ayristirma modelinin duygusal goriintiileri baglilik ya da
iligkisizlik boyutuyla irdelenmistir.

Calisan mutlulugunu motivasyon (giidiilenme) ile iliskisine bagli olarak analiz eden ve literatiirde siklikla
kullanilan ¢aliganin mutlulugunu ifade eden ise iliskin duyussal iyilik algisi 6l¢egi de ilerleyen arastirmalarda
is tatmini, isten ayrilma egilimi, is stresi ve ¢alisan baglilig1 ile birlikte arastirmalarda kullanilmistir (Katwyk
vd., 2000).

Uygulamada ilgili alan yazinda yer alan ol¢ekler kullanilarak hazirlanan anketler ya da birebir yapilan
goriismeler araciligryla ¢alisan mutlulugu karma yontemlerle analiz edilmektedir.

3. YONTEM VE BULGULAR
3.1. Arastirma Modeli

Mutluluk kisiden kisiye ve zamanla degisen dinamik bir kavram oldugu i¢in 6lglimlenmesi hem nitel hem de

nicel olarak yapilmalidir. Hem siibjektif hem objektif hem nicel hem de nitel yaklasimin veri toplama ve
analiz tekniklerini ayni1 anda kullanma imkani verdigi igin arastirmada karma yontem kullanimi tercih
edilmistir. Calisgan Mutlulugu o6lcegi gelistirme amaciyla yapilan arastirmada karma arastirma
yontemlerinden 6nce nitel sonra nicel aragtirma imkani veren ve olgek gelistirme ¢alismalarinda siklikla
kullanilan kesfedici desen yontemi (Tutar ve Erdem, 2020: 227-229) kullanilmistir.

Nitel Veri Nicel Veri
Toplama ve Toplama ve

Coziimleme Cozlimleme

Sekil 1 Kesfedici Sirali Karma Y6ntem Deseni Modeli

Arastirma konusu olan ¢aligan mutlulugu konusuna nitel yontemle daha genis bir perspektiften bakabilmek
icin Oncelikle ¢aligsanlari igyerinde mutlu eden kriterleri belirlemek amaciyla dlgekte yer alacak sorulart yani
maddeleri olusturmak i¢in 282 beyaz yakali ¢alisana "isyerinde sizi en ¢ok ne mutlu eder?" sorusu online
olarak sorulup agik uglu bir sekilde cevap vermeleri saglanmistir. Bu yontemle alinan cevaplardan bir
madde havuzu olusturulmustur. Madde havuzunda yer alan cevaplar anlamlarma goére gruplanarak grup
basliklar1 belirlenmistir. ikinci asamada cevaplar icin ¢alisan mutlulugu Slgek maddeleri (sorulari) yazilarak
nicel yontemle 150 beyaz yakali katilimciya anket online olarak uygulanmstir.
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3.2. Verilerin Analizi

Calisan mutlulugu o6lgek gelistirme calismasinda verilerin analizinde SPSS 21.0 istatistik programi
kullamlmistir. Olgegin gecerlik ve giivenirlik ¢alismalar1 kapsaminda aciklayic faktdr analizi (AFA), madde
toplam korelasyonu, Cronbach Alpha yontemleri kullanilmastir.

Aciklayici faktor analizi (AFA) birbiriyle iliskili ¢ok sayida degiskeni bir araya getirerek, kavramsal olarak
anlamli daha az sayida yeni degiskenler bulmay1, kesfetmeyi amaglayan ¢ok degiskenli bir istatistik olarak
tanimlanabilir (Cokluk, Sekercioglu ve Biiyiikoztirk, 2010). Agciklayic1 faktdr analizinde degiskenler
arasindaki iliskilerden hareketle faktor bulmaya yonelik bir islem gerceklestirilir. Aciklayict faktor
analizinde Oncelikle 6rneklemin yeterli olup olmadigi Kaiser-Meyer-Olkin ve Barlett’s Kiiresellik Testi ile
degerlendirilir. Genel olarak KMO>0,70 ve Barlett’s Kiiresellik Testi i¢in p<0,05 olmasi beklenir. Cesitli
faktor iiretme teknikleri vardir, fakat en yaygin kullanilan1 temel bilesenler analizi teknigidir. Diger yandan
dondiirme yontemlerinden biri kullanilarak dondiiriilmiis faktér matrisi elde edilir. Sosyal bilim
uygulamalarinda en yaygin olarak dik dondiirme yontemlerinden varimax teknigi kullanilir. Varimax
dondiirmesi sonrasinda maddelerin ait olduklar1 faktordeki yiik degerleri, diger faktorlerdeki yiik degerleri ve
birden fazla faktordeki yiikler arasindaki fark incelenir. Faktor analizinde ayni yapiy1 6lgmeyen maddelerin
ayiklanmasinda faktor yiik degerlerinin yiiksek olmasina (0,40 ya da daha yiiksek olmasi iyi bir 6l¢ii olmakla
birlikte bu oran 0,30’a kadar indirilebilir) ve maddelerin tek bir faktorde yiiksek yiik degerine, diger
faktorlerde diistik ylik degerine sahip olmasina (her maddenin en yiiksek faktor yiikiine sahip oldugu faktor
disindaki faktorlerle faktor yiik farkinin en az 0,10 olmasina) dikkat edilmelidir (Biyiikoztirk, 2011).

Dogrulayici1 faktdr analizi, gizil degiskenler ile ilgili kuramlarin test edilmesine dayanan ve ileri diizey
aragtirmalarda kullanilan olduk¢a gelismis bir tekniktir. Daha dnceden tanimlanmis ve sinirlandirilmis bir
yapinin, bir model olarak dogrulanip dogrulanmadiginin test edildigi bir analizdir. Dogrulayici faktor analizi
yapisal esitlik modellerinden biri olup yapisal esitlik modellerinde 6ncelikle model uyumunun saglanmasi
gerekir. Model uyumunun degerlendirilmesinde yaygin olarak “Ki-kare istatistiginin serbestlik derecesine
orant” (X?%/sd), “bireysel parametre tahminlerinin istatistiksel anlamliligr” (t degeri), “kalintilara dayanan
uyum indeksleri” (SRMR, GFI), “bagimsiz modele dayanan uyum indeksleri” (NNFI, CFI) ve “yaklasik
hatalarin ortalama karekokii (RMSEA)” olarak smiflandirilan uyum indeksleri kullanilir (Cokluk,
Sekercioglu ve Biiyiikoztiirk, 2010). Model uyum indeksleri igin beklenen katsayilar Tablo 1’de yer
almaktadir.

Tablol. Model Uyum indeksleri

Uyum indeksleri Iyi Uyum Miikemmel Uyum
X?/sd <5 <3

SRMR <0,08 <0,05

GFI >0,90 >0,95

NNFI >0,90 >0,95

CFlI >0,90 >0,95
RMSEA <0,10 <0,08

Kaynak: Cokluk, Sekercioglu ve Biiyiikoztiirk, 2010

Giivenirlik analizi kapsaminda kullanilan Cronbach Alpha teknigi test puanlar1 arasindaki tutarligi incelemek
amaciyla kullanilir. Cronbach Alpha i¢ tutarligi gostermekte olup genellikle 0,70’in iizerinde olmasi
beklenir. Diger bir giivenirlik analizi yontemi olan madde toplam korelasyonu test maddelerinden alinan
puanlar ile testin toplam puani arasindaki iliskiyi a¢iklamak amaciyla kullanilir. Genel olarak madde-toplam
korelasyonu 0,30 ve daha yiiksek olan maddelerin bireyleri iyi derecede ayirt ettigi soylenebilir
(Blyiikoztiirk, 2011).

4. BULGULAR
4.1. Aciklayic1 Faktor Analizi Bulgular:

Calisan mutlulugu olgegi gelistirme arastirmasinin evreni Tiirkiye’de calisan beyaz yakali ¢aliganlardan
olusmaktadir. Zaman ve mekan agisindan sagladig1 olumlu etkiler géz oniine alinarak kolayda ornekleme
yontemiyle katilimcilara online olarak ulagilmistir.

Aragtirmada ulasilan 150 beyaz yakali galisandan elde edilen verilerin agiklayici faktor analizi agisindan
uygunlugu i¢in Tablo 2’deki Kaiser Meyer Olkin (KMO) 6rneklem yeterlilik dl¢timii ve Bartlett’s kiiresellik
testlerinden yararlanilmigtir (Bilytikoztiirk, 2011).
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Tablo 2. KMO ve Bartlett’s Kiiresellik test sonuglari

KMO- Orneklem Yeterlilik Ol¢iimii 0,900
X? 3357,13

Bartlett’s Kiiresellik Testi Serbestlik derecesi 703
Anlamlilik (p) 0,000

Tablo 2’ye gore KMO degeri 0,90 ve Bartlett Kiiresellik testi ki-kare istatistigi anlamli olarak tespit
edilmistir (p<0,05). Buna gore 150 ¢alisandan olusan arastirma orneklemi yeterlidir. Tablo 3’te agiklayici
faktor analizi varimax dondiirmesi ilk sonuglar1 yer almaktadir.

Tablo 3. Varimax dondiirmeli ilk AFA bulgular

Madde ve Boyut F4 F5 F3 F1 F2
Yoneticiler (F1)

1. Yoneticilerin esit ve adil davranmasi 0,143 0,223 0,069 0,676 -0,120
2. Yoneticinin empati kurma becerisi 0,171 0,164 0,127 0,732 0,219
3. Yoneticilerin anlayigl olmasi 0,157 0,093 0,182 0,682 0,309
4. Yoneticilerin daha otoriter olmasi -0,072 0,064 0,386 0,293 0,141
Calisma Arkadaslar (F2)

5. Sohbet edebilecegim arkadaglarin bulunmasi 0,062 0,216 0,131 0,035 0,728
6. Sevdigim is arkadaslariyla calisma 0,181 0,062 0,114 0,117 0,678
7. Sicak ve samimi arkadas ortami olmasi 0,233 0,119 0,144 0,064 0,749
8. Is arkadaslarimin diiriist ve giivenilir olmasi 0,454 0,093 0,045 0,352 0,433
9. Is arkadaslarimla uyumlu galisma (ekip uyumu) 0,591 0,191 0,108 0,269 0,415
10. Is arkadaslar1 arasinda is birligi olmast 0,583 0,180 0,085 0,311 0,443
11. is arkadaslarmin yardimlasmasi 0,498 0,313 0,104 0,313 0,438
Calisma Kosullan (F3)

12. Caligma saatleri (stire olarak) 0,219 0,106 0,731 0,120 0,026
13.1s yiikiiniin agir olmamasi 0,066 0,125 0,782 0,089 0,035
14. Is yiikii planlamasinin uygun sekilde yapilmasi 0,491 0,313 0,444 0,145 -0,216
15. Gorev disi islerin verilmemesi 0,188 0,173 0,632 0,100 0,003
Kendini Gergeklestirme Olanaklar: (F4)

16. Mesleki ve bireysel gelisim (kariyer) imkanlar1 olmasi 0,715 0,173 0,301 0,143 0,080
17. Yapilan iste kisisel kararlar alabilme imkani olmasi 0,617 0,103 0,231 0,038 0,160
18. Yararli oldugumu hissetme 0,723 0,202 0,126 0,047 0,094
19. Bana ve yaptigim ise saygi gosterilmesi 0,549 0,233 0,191 0,305 -0,066
20. Giivenli ¢galisma ortami1 0,442 0,046 0,225 0,517 0,000
21. Rahat ve stresten uzak ¢aligma ortami 0,323 0,075 0,623 -0,090 0,323
22. Huzurlu ¢alisma ortami 0,421 0,099 0,388 0,193 0,235
23. Dinlenme saatleri ve dinlenme ortaminin olmasi 0,158 0,392 0,624 0,161 0,166
24. Calisma ortaminda belirli bir diizenin olmasi 0,460 0,264 0,494 0,156 0,197
Takdir ve Odiillendirme (F5)

25. Yoneticilerle etkili iletisim kurulabilmesi 0,403 0,361 0,202 0,409 0,012
26. Is arkadaslarimla etkili iletisim 0,377 0,317 0,209 0,478 0,296
27. Hizmet alanlar/miisteriler/is sahipleriyle etkili iletisim 0,464 0,268 0,419 0,366 0,262
28. Yaptigim iste basarili olma 0,652 0,372 0,080 0,208 0,120
29. Miisteri/is sahibi/hizmet alanlarin memnuniyeti 0,509 0,349 0,155 0,323 0,174
30. Emegimin karsilig1 olan iicreti alma 0,225 -0,071 0,055 -0,015 -0,272
31. Izin haklari (siire, gerektiginde kullanabilmek) 0,342 0,234 0,416 0,278 0,018
32. Degerli hissettirecek siirpriz ve hediyeler 0,130 0,666 0,146 0,110 0,190
33. Isimi yaparken anlayis gosterilmesi 0,260 0,527 0,364 0,221 0,053
34. Yaptigim isin takdir edilmesi 0,376 0,679 0,066 -0,018 0,098
35. Yaptigim isin degerinin bilinmesi (6diil ve onay) 0,394 0,631 0,218 0,219 0,092
36. Yaptigim is karsiliginda yoneticiden tesekkiir alma 0,153 0,748 0,167 0,263 0,049
37. Yaptigim is karsiliginda is arkadaslarimdan tesekkiir alma 0,097 0,736 0,107 0,128 0,217
38. Yaptigim is karsiliginda miisteri/is sahibi/hizmet alanlardan 0,081 0,712 0,196 0,079 0,112
tesekkiir alma

Varyans (%) 15,432 12,292 11,044 9,063 8,398
Toplam Varyans (%) 56,229

Agiklayicr faktor analizi ilk sonuglarina gére 38 maddeden olusan 6lgekte 18 maddenin (m4, m8, m9, m10,
mll, m14, m20, m21, m22, m23, m24, m25, m26, m27, m28, m29, m30, m31) faktor yiikleri 0,40’tan
diisiik, ait olduklar1 faktordeki yiik degeri ile diger faktorlerdeki yiik degerleri arasindaki fark 0,10’dan
diisiiktiir. Olgekte agiklanan toplam yeterli diizeyde olmakla birlikte faktdr yiikii ve ayirt ediciligi uygun
olmayan maddeler asamali olarak 6l¢ekten c¢ikarilarak agiklayici faktor analizi tekrarlanmistir.
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Tablo 4. Varimax dondiirmeli son AFA bulgulart

Madde ve Boyut F5 F4 F2 F3 F1
Yoneticiler (F1)

1. Yoneticilerin esit ve adil davranmasi 0,205 0,183 -0,095 0,030 0,759
2. Yoneticinin empati kurma becerisi 0,186 0,121 0,255 0,149 0,799
3. Yoneticilerin anlayish olmasi 0,130 0,143 0,285 0,134 0,737
Calisma Arkadaslan (F2)

5. Sohbet edebilecegim arkadaglarin bulunmasi 0,209 0,055 0,798 0,059 0,061
6. Sevdigim i arkadaslariyla caligma 0,088 0,126 0,793 0,036 0,163
7. Sicak ve samimi arkadas ortami olmasi 0,144 0,200 0,819 0,090 0,086
Calisma Kosullan (F3)

12. Caligma saatleri (siire olarak) 0,152 0,224 0,061 0,772 0,070
13.1s yiikiiniin agir olmamasi 0,156 0,055 0,084 0,816 0,070
15. Gorev disi iglerin verilmemesi 0,161 0,227 0,039 0,726 0,133
Kendini Gergeklestirme Olanaklar: (F4)

16. Mesleki ve bireysel gelisim (kariyer) imkanlar1 olmasi 0,219 0,700 0,148 0,259 0,154
17. Yapilan iste kisisel kararlar alabilme imkani olmas1 0,122 0,680 0,180 0,192 0,096
18. Yararli oldugumu hissetme 0,203 0,826 0,159 0,056 0,056
19. Bana ve yaptigim ige sayg1 gosterilmesi 0,236 0,662 -0,024 0,157 0,332
Takdir ve Odiillendirme (F5)

32. Degerli hissettirecek siirpriz ve hediyeler 0,660 0,187 0,248 0,044 0,121
33, Isimi yaparken anlay1s gosterilmesi 0,578 0,263 0,054 0,293 0,170
34. Yaptigim isin takdir edilmesi 0,690 0,337 0,117 0,070 0,004
35. Yaptigim isin degerinin bilinmesi (6diil ve onay) 0,651 0,336 0,072 0,260 0,231
36. Yaptigim is karsiliginda yoneticiden tesekkiir alma 0,759 0,099 -0,008 0,206 0,224
37. Yaptigim is karsiliginda is arkadaslarimdan tesekkiir alma 0,771 0,031 0,180 0,070 0,107
38. Yaptigim is karsiliginda miisteri/is sahibi/hizmet alanlardan

tesekkiir alma 0,769 0,060 0,095 0,076 0,078
Varyans (%) 19,159 13,254 11,545 10,941 10,667
Toplam Varyans (%) 65,566

Tablo 4’teki son agiklayici faktor analizi sonuglarina gore dlgekte kalan 20 maddenin 5 boyutta agikladigi
toplam varyans %66,57 diizeyine yiikselmistir. Diger bir ifadeyle 38 madde ile 5 boyuttan elde edilen
%56,23 diizeyindeki toplam varyanstan daha yiiksek bir toplam varyans elde edilmistir. Boyutlardaki
varyans oranlari sirasiyla %19,16 / %13,25 / %11,55 / %10,94 ve %10,67 olarak tespit edilmistir. A¢iklayici
faktor analizinin son adiminda kalan 20 maddenin faktor yiiklerinin 0,40’tan yiiksek oldugu, her maddenin
yalnizca ait oldugu boyutta yiiksek faktor yiikiine sahip oldugu ve diger faktorlerdeki faktor yiikleri farkinin
0,10’dan yiiksek oldugu tespit edilmistir.

4.2. Dogrulayic1 Faktor Analizi Bulgular:

Bu calismada aciklayic1 faktdr analizi sonucunda kalan 20 madde ve 5 boyutlu yapi ile gergeklestirilen
dogrulayici uyum indeksleri Tablo 5°te yer almaktadir.

Tablo 5. Dogrulayici Faktor Analizinde Elde Edilen Model Uyum indeksleri

ilk DFA ilk DFA*
Model Uyum indeksleri 20 madde 5 boyut 20 madde 5 boyut
X?sd (p) 1,281 (0,010) 1,142 (0,106)
SRMR 0,053 0,049
GFI 0,888 0,900
NNFI 0,954 0,977
CFI 0,962 0,981
RMSEA 0,043 0,031
Faktorler arasi korelasyon 0,29 /0,65 0,29/0,68
Faktor yiki 0,59/0,85 0,59/0,85
Kovaryans baglantist - m36-m37, m37-m38

*: Kovaryans baglantilar1 sonrast

Dogrulayici faktor analizi ilk sonuglarina gore madde faktor yiiklerinin uygun araliklarda oldugu, yalnizca
GFI uyum indeksinin uygun diizeyde olmadig1 tespit edilmis olup modifikasyon Onerilerine uygun iki
kovaryans baglantis1 (m36-m37, m37-m38) sonucunda GFI uyum indeksinin de iyi diizeye ulastig1 tespit
edilmistir.

Olgegin dogrulayici faktdr analizi sonucu elde edilen faktdr yiikleri, faktdr yiiklerine ait t degerleri ve
giivenirlik analizi kapsaminda elde edilen madde toplam korelasyonu ve Cronbach Alpha katsayilari tablo
6’da gosterilmistir.
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Tablo 6. DFA sonucu elde edilen katsayilar ve giivenirlik bulgulari

Madde ve Boyut Std. B t r [V}
Yoneticiler (F1) 0,76
1. Yoneticilerin esit ve adil davranmasi 0,59 0,39

2. Yoneticinin empati kurma becerisi 0,85 6,71** 0,53

3. Yoneticilerin anlayigh olmasi 0,73 6,48** 0,49

Cahisma Arkadaslar (F2) 0,80
5. Sohbet edebilecegim arkadaglarin bulunmasi 0,73 0,43

6. Sevdigim i arkadaslariyla caligma 0,72 7,56** 0,40

7. Sicak ve samimi arkadas ortami olmasi 0,82 7,96** 0,48

Cahisma Kosullan (F3) 0,75
12. Caligma saatleri (siire olarak) 0,74 0,48

13.1s yiikiiniin agir olmamasi 0,68 6,80** 0,43

15. Gorev disi iglerin verilmemesi 0,70 6,92** 0,48

Kendini Gerg¢eklestirme Olanaklar: (F4) 0,78
16. Mesleki ve bireysel gelisim (kariyer) imkanlar1 olmasi 0,76 0,59

17. Yapilan iste kisisel kararlar alabilme imkani olmas1 0,64 7,31%* 0,49

18. Yararli oldugumu hissetme 0,76 8,58** 0,53

19. Bana ve yaptigim ige sayg1 gosterilmesi 0,70 7,99** 0,55

Takdir ve Odiillendirme (F5) 0,87
32. Degerli hissettirecek siirpriz ve hediyeler 0,67 0,58

33. Isimi yaparken anlayis gosterilmesi 0,67 7,19%* 0,62

34. Yaptigim isin takdir edilmesi 0,72 7,59** 0,59

35. Yaptigim igin degerinin bilinmesi (6diil ve onay) 0,82 8,48** 0,71

36. Yaptigim is karsiliginda yoneticiden tesekkiir alma 0,74 7,81** 0,62

37. Yaptigim is karsiliginda is arkadaslarimdan tesekkiir alma 0,62 6,70** 0,57

38. Yaptigim is kargiliginda miisteri/ig sahibi/hizmet alanlardan tesekkiir alma 0,62 6,71** 0,55

Olgegin tiimiine ait Cronbach Alpha 0,89

**p<0,01r: Madde toplam korelasyonu

Dogrulayici faktor analizi sonucunda dlgekte kalan 20 maddenin ait olduklart 5 boyuttaki faktor yiiklerinin
0,40’tan yiiksek ve tiim maddelerin t degerlerinin anlamli oldugu goriilmektedir.

Olgegin tiimiine ait Cronbach Alpha katsayis1 0,89; alt boyutlarin Cronbach Alpha katsayilar1 0,76 / 0,80 /
0,75/0,78 / 0,87 diizeyinde ve tiim maddeler i¢in madde-toplam korelasyonu 0,30’dan yiiksek (0,39 ile 0,71
araliginda) olarak tespit edilmistir.

Gegerlik ve giivenirlik analizi bulgularina gére Calisan Mutlulugu Olgeginin (CMO) 20 madde ve 5 boyutlu

yapisi ile giivenilir ve gecerli bir dlgek oldugu tespit edilmistir (Ek 1: Calisan Mutlulugu Olcegi (CMA)
sorulart).

Yoneticilerden
uuuuuuu

3

Galisma Kosullanindan
mi3 lemnuniyet

HI

3
2

Kendini Gergeklestirme:
Olanakiarindan Memnuniyet

Takdir ve Odilendirmeden
Memnun: iyet

Sekil 2. DFA diyagrami
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4.3. Betimsel Bulgular

Tablo 7°de 6l¢ek puanlarinin betimsel istatistiklerine yer verilmistir.

Tablo 7. Olgek Puanlarina Ait Betimsel Istatistikler

Elde Edilen r r

Boyutlar N Min. Maks. X SS 2 3 4 5
Yoneticiler 150 2,67 500 468 045 0,367** 0,317** 0,446** 0,447**
Calisma Arkadaslar 150 2,00 5,00 4,19 0,79 0,222** 0,357** 0,370**
Calisma Kosullar1 150 1,67 5,00 3,86 0,93 0,461** 0,419**
Kendini Gergeklestirme Olanaklar: 150 2,75 5,00 458 0,48 0,518**
Takdir ve Odiillendirme 150 2,14 500 4,15 0,71

TOPLAM 150 2,80 500 429 048

Tablo 7’ye gére Calisan Mutlulugu Olgegi ; (CMO) toplam puani 4,29+0,48 olarak tespit edilmistir. Buna
gore katilimcilarin ¢alisan mutlulugu seviyelerinin yiiksek diizeyde ve olumlu oldugu sdylenebilir. Calisan
mutlulugu 0Ol¢egi boyutlar1 incelendiginde en yiikksek mutlulugun yoneticiler (4,68+0,45) ve kendini
gerceklestirme olanaklar (4,58+0,48) boyutlarina ait oldugu tespit edilmistir.

5. SONUC VE ONERILER

Hangi sektdrde ve gorevde olursa olsun calisan kisilerin yasamlarinin biiyliik ¢ogunlugu isyerinde
gecmektedir. Isyerleri insanlarin kendilerini ifade ederek, gerceklestirme imkani bulduklari yerlerdir. Gelisen
teknolojiler sayesinde is ev 0zel yasam birbirine karismis ve dijital araglar sayesinde bitmeyen mesai
kavrami ortaya ¢ikmustir. Is ve 6zel hayati birbirinden ayirmak artik miimkiin goriinmemektedir. Insanlar
caligma yasamlarini mutluluklarini 6zel hayatlarina ve 6zel yasamlarindaki mutluluklarini da is yasamlarina
aktarmaktadirlar. Tiim bu etkilere ragmen calisan mutlulugu kavramini halen ajandalarina almayan ve bu
konuya 6nem vermeyen organizasyonlar ¢cogunluktadir.

Kurumlar calisanlarindan verimli, proaktif, siirekli kendini ve igini gelistiren yapida olmalarin1 beklerken,
calisanlar da sahip olduklar1 bilgi, beceri ve yetkinliklerini ortaya koyup kullanabilecekleri, geliserek
ilerleyebilecekleri, zevk ve mutlulukla ¢alisacaklar1 bir is yapmak isterler (Luthans, 2002). Pozitif Orgiitsel
Davranis ve Calisma Psikolojisi ve de arastirmanin kavramsal ¢ergevesinde yer alan literatiir incelemesinde
yer alan arastirmalar 1s1ginda da goriilmektedir ki ¢alisgan mutlulugu hem calisan hem de organizasyonun
basarisi i¢in 6nemli bir kriterdir.

Calisma yasamindaki higbir sonug¢ sebepsiz degildir, agikca ortada goriinmeyen ve anlasilmayan bir ya da
bir¢ok sebebin eseridir. Bu baglamda mutluluk basar1 gibi bir sonugtur. Basarili ve mutlu ¢alisanlara sahip
isletmelerin 6ncelikle mutlulugu etkileyen kriterleri analiz ederek, mutsuz eden Kriterleri engelleme yolunda
aksiyonlar almahdirlar. Olgemedigimiz seyleri ydnetemeyecegimiz diisiincesinden hareketle ¢alisan
mutlulugunu arttirmanin ilk agsamasi mutlulugun 6l¢timlenmesidir. Calisan mutlulugu ve etkileyen kriterleri
analiz eden Tiirkiye’de gelistirilmis bir 6l¢ek bulunmamaktadir. Kiiltiirel ve toplumsal 6zelliklerin mutluluga
etkisi goz Oniine alindiginda calisan mutlulugunu Tiirk kiiltiiriinde analiz eden bir 6l¢iim araci bu alanda
yapilacak aragtirmalara katki saglayacaktir.

Arastirma kapsaminda yapilan gegerlik ve giivenirlik analizi bulgularina gore asagida siralan sonuglara
ulagilmustir:

v' Calisan Mutlulugu Olgeginin (CMO) giivenirligi yiiksektir.
v' Calisan Mutlulugu Olgegi (CMO) bes faktorlii bir yapiya sahiptir.

v Calisan Mutlulugu Olgegi (CMO) 20 madde ve 5 boyutlu yapisi ile Tiirk Kkiiltiiriinde calisan
mutlulugunu 6lgen giivenilir ve gecerli bir 6l¢iim aracidir.

v Calisan Mutlulugu Olgeginde (CMO) yer alan yoneticiler, calisma arkadaslari, calisma kosullari,
kendini gergeklestirme olanaklari, takdir ve d6diillendirme boyutlari ilgili alan yazindaki aragtirmalarda
yer alan (aragtirmanin mutlulugu etkileyen kriterler boliimiinde belirtilen) ¢aligan mutlulugunu etkileyen
ana degiskenlerle uyumludur.

Calisan Mutlulugu Olgeginde yer alan yoneticiler, ¢alisma arkadaslari, calisma kosullari, kendini
gergeklestirme olanaklari, takdir ve 6diillendirme kriterleri ¢alisan mutlulugunu etkileyen ana degiskenlerdir.
Kurumlarinda ¢alisan mutlulugunu analiz ederek arttirmak isteyen yoneticiler Ek 1°de yer alan tabloda yer
alan “Calisan Mutlulugu Olgegini (CMO)” kullanabilirler.
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Calisan Mutlulugu Olgeginde (CMO) degerlendirme 5°1i Likert tipinde olup; Kesinlikle katilmiyorum (1
Puan), Katilmiyorum (2 Puan), Kararsizim (3 Puan), Katiliyorum (4 Puan), Kesinlikle katiliyorum (5 Puan)
olmak tizere 1-5 arasindadir.

Calisan Mutlulugu Olgeginde (CMO) degerlendirme 5°1i Likert tipinde ve degerlendirme skalasi; Hi¢ dnemli
degil (1 Puan), Biraz 6nemli (2 Puan), Kararsizim (3 Puan), Cok oneli (4 Puan) ve Kesinlikle
onemli/Mutlaka 6nemli (5 Puan) cevap secenekleriyle yapilandirildiginda ise ¢alisan mutlulugunu etkileyen
kriterlerin 6nem skalasini (derecelerini) analiz etme imkan1 vermektedir. Bu sekilde analiz yaparak orgiitte
caligsanlarin mutluluklarini etkileyen kriterlere ne kadar 6nem verdikleri degerlendirilebilmektedir.

Calisan Mutlulugu Olgeginde (CMO) 5 boyut altinda bulunan sorular; ¢alisilan kurum ve kurumdaki ilgili
soruya ait konunun mevcudiyeti diigiiniilerek cevaplandirilmalidir. Sorular1 cevaplarken olmasi istenen ya da
olmasi gereken sekilde degil gercek diisiince ve duygularla cevaplandirilmasi dogru sonuglara ulagilmasini
saglayacaktir.

Calisan Mutlulugu Olgeginden (CMO) alinabilecek en diisiik puan 20, en yiiksek puan ise 100 olup, 60
puanin altinda olan degerlendirmeler ¢alisanlarin mutsuzlugunun gostergesidir.

“Kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum” seklinde degerlendirme yapilan sorular ve alanlar c¢alisan
mutlulugu icin gelisim alanlarii gdstermektedir, bu alanlarda c¢alisan mutlulugunu iyilestirme amagcl
aksiyonlar alinmasi tavsiye edilir.

Calisan mutlulugu o6lcegi gelistirme arastirmasinda genis 6rneklem ve katilimci profiline ulamak amaciyla
sektor ve meslek bazinda bir ayirim yapilmamustir. Sektor ve meslek bazinda yapilacak calisan mutlulugu
aragtirmalariyla sektorel ve mesleki boyutlarda mutluluk analizleri yapilarak ¢alisan mutlulugu ¢aligmalarina
olumlu katk1 saglanabilecektir.

Aragtirma Orneklem sayisi1 ve katilimcilarin goriisleriyle sinirlidir. Calisan mutlulugu Slgeginin ilerleyen
aragtirmalarla daha genis 6rneklemlere uygulanmasi da gegerlilik ve giivenirligini destekleyecektir. Calisan
mutlulugu konusunu Onemsemeyen organizasyonlarda mutluluk ve performans iligkisi analiz edilerek
mutlulugu neden baz almadiklarinin analiz edilmesi, mutlulugu etkileyen kriterler olan demografik
degiskenler, kisilik 6zellikleri, {icret, calisma ortami ve kosullari, calisma arkadaglari, yoneticiler, insan
kaynaklar1 yonetimi politikasi, kendini gerceklestirme imkani1 olmasi, gelisim imkanlari, takdir ve
odillendirme ve ise iliskin pozitif algi ile ¢alisan mutlulugun analiz edilecegi arastirma modelleri kurularak
yapilacak aragtirmalar da ilgili alan yazina katki saglayacaktir

Ek 1. Calisan Mutlulugu (CMO) Olcegi Sorular

Sl | 5| F| £
) & £ & £ % —
=zl 29 2| 3| %%
Y = = 4 =4 ==
BOYUT E|l & s 2 =
572 2| @
MADDE =
1. Yoneticiler esit ve adil davranir.
YONETICILER 2. Yéneticiler empati kurma becerisine sahiptir.
3. Yoneticiler anlayighdir.
4. Sohbet edebilecegim arkadaglarim vardir.
CALISMA 5. Sevdigim is arkadaglariyla caligiyorum.
ARKADASLARI 6. Sicak ve samimi arkadas ortami vardir.
7. Caligma saatleri (siire olarak) uygundur.
CALISMA 8. I yiikil agir degildir.
KOSULLARI 9. Gérev dist isler verilmez.
10. Yaptigim iste mesleki ve bireysel geligsim (kariyer) imkanlar: vardir.
KENDINi 11. Yaptigim iste kisisel kararlar alabilme imkanim vardir.
GERCEKLESTIRME | 12. Yararli oldugumu hissediyorum.
OLANAKLARI 13. Bana ve yaptigim ise saygi gosteriliyor.
14. Degerli hissettirecek siirpriz ve hediyeler vardir.
15. Isimi yaparken anlayis gosterilir.
16. Yaptigim is takdir edilir.
. 17. Yaptigim igin degeri bilinir (6diil ve onay mekanizmasi vardir)
TAKDIR VE 18. Yaptigim is karsiliginda yoneticimden tesekkiir alirim.
ODULLENDIRME 19. Yaptigim is karsiliginda is arkadaslarimdan tesekkiir alirim.
20. Yaptigim is karsiliginda miisteri/is sahibi/hizmet alanlardan tesekkiir
alirim.
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