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oz

Bu calisma, Greenhaus, Parasuraman ve Wormley (1990) tarafindan gelistirilen
Kariyer Tatmini Olgegi'nin Tiirkce'ye uyarlanmasi ve gegerlik-giivenirlik
analizlerinin gergeklestirilmesini amaglamaktadir. Kariyer tatmini kavramu,
kariyer yapilandirma kurami ve sosyal biligsel kariyer kurami ¢ergevesinde ele
almmis ve bireylerin kariyerlerinden duyduklari memnuniyeti degerlendirmede
onemli bir ara¢ olarak kabul edilmistir. Arastirma kapsaminda, Tiirkge'ye
uyarlanan Olgegin gecerli ve giivenilir bir sekilde olgiim yapip yapmadigini
degerlendirmek amaciyla, Tiirkiye'deki kamu ve ozel sektorde goérev yapan
calisanlardan 392 kisilik bir 6rneklemden veri toplanmustir. Yapilan analizler,
Olgegin tek boyutlu yapisinin Tiirk kiiltiirinde anlamli bir sekilde korundugunu ve
psikometrik 6zelliklerinin kabul edilebilir diizeyde oldugunu géstermistir. Bu
bulgular, Kariyer Tatmini Olgegi'nin Tiirkge formunun hem akademik hem de
uygulamali ¢aligmalarda kullanilabilecek gegerli ve giivenilir bir ara¢ oldugunu
ortaya koymaktadir.
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ABSTRACT

This study aims to adapt the Career Satisfaction Scale, developed by Greenhaus,
Parasuraman, and Wormley (1990), into Turkish and conduct validity and
reliability analyses. The concept of career satisfaction is examined within the
frameworks of career construction theory and social cognitive career theory and is
recognized as an important tool for assessing individuals' satisfaction with their
careers. To evaluate whether the adapted scale provides valid and reliable
measurements, data were collected from a sample of 392 employees working in the
public and private sectors in Turkey. The analyses indicate that the unidimensional
structure of the scale is meaningfully preserved within Turkish culture and that its
psychometric properties are at an acceptable level. These findings suggest that the
Turkish version of the Career Satisfaction Scale is a valid and reliable instrument
that can be utilized in research and practice.
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Giris

Insan kaynaklar1 yénetimi, bir organizasyonun siirdiiriilebilirlik degerinin artirilmasinda kritik bir rol
oynamaktadir. Bu baglamda, kariyer tatmini hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde 6nemli bir faktor olarak dne
¢ikmaktadir (Terpstra-Tong vd., 2024, s. 2). Kariyer tatmini, bireylerin profesyonel yasamlarinda elde ettikleri
basarilar, islerinden duyduklart memnuniyet ve kisisel hedeflerine ulagma diizeyleriyle dogrudan iligkilidir (Latan
vd., 2022, s. 844). Kariyer tatmini, sadece ¢alisanlarin islerine olan sevgilerini ve bagliliklarin1 ifade etmekle
kalmaz, ayn1 zamanda bireylerin is yerindeki gelisim firsatlari, kariyer ilerleme olanaklari, i ortami ve orgiitsel
desteklere nasil yaklastiklariyla da sekillendirebilir (Chen vd., 2022, s. 303). Bu faktorler, kariyer tatmini diizeyini
etkileyen temel unsurlar arasinda yer almaktadir. Bu baglamda calisanlarin kisisel kariyer hedeflerine
ulagmalarina olanak saglayan organizasyonel yapilarin ve gelisim firsatlarinin varligi, bireylerin is yasamindaki
tatmin diizeyini dogrudan etkileyebilmesine olanak tanimaktadir (Deutsch vd., 2023, s. 8). Bununla birlikte,
kariyer tatmini yalnizca bireysel basartyr ve memnuniyeti degil, ayn1 zamanda oOrgiitsel siirdiiriilebilirligi de
onemli Olgide etkilemektedir (Li vd., 2025). Ciinkii ¢alisanlarin kariyer tatmin diizeyleri, onlarin orgiitsel
bagliliklarmi, is motivasyonlarmi ve uzun vadeli organizasyonel basartya olan katkilarint dogrudan
sekillendirebilir. Ayrica, kariyer tatmininin diisitk oldugu durumlarda, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetleri artmakta
ve bu durum organizasyonlar i¢in maliyetli sonuglar dogurabilmektedir (Salleh vd., 2020, s. 218). Bu noktada
kariyer tatminini artirmaya yonelik uygulamalar, yalnizca ¢alisan memnuniyetini artirmakla kalmaz, ayni
zamanda organizasyonel verimlilik ve siirdiiriilebilirlik agisindan da kritik bir rol oynamaktadir.

Kariyer tatmini, aynt zamanda organizasyonlar i¢in bir risk y6netimi araci olarak da degerlendirilmektedir
(Baruch, 2006, s. 125). Yani, ¢alisanlarin kariyer tatmini artirildiginda, organizasyonlar daha saglam bir temele
oturmus olacag gibi is giicii verimliligi artabilir ve ¢alisanlarin isten ayrilma oranlar1 azalabilir. Dolayisiyla,
kariyer tatmini, sadece bireysel diizeyde degil, ayn1 zamanda organizasyonel diizeyde de biiyiik bir 6neme sahiptir.
Bagka bir agidan ise kariyer tatmini, calisanlarin i yagamlarindaki deneyimlerinin bir yansimasi olarak, kisisel
basari, tatmin ve gelisimle dogrudan iligkilidir. Bireylerin kariyer tatmini, sadece mesleki basarilariyla degil, ayni
zamanda is ortamlarindan ve organizasyonel desteklerden aldiklar1 geri bildirimle de sekillenebilir (Jankowska
vd., 2023, s 1742). Bu cercevede c¢alisanlar, kariyer hedeflerine ulagsmanin verdigi tatmin duygusunu, is
yasamindaki gelisim firsatlariyla baglantili olarak deneyimleyebilirler. Boylelikle Kariyer tatmininin artirilmasi,
ayni zamanda ¢alisanlarin islerinde daha verimli olmalarini ve is siire¢lerine daha fazla baglilik géstermelerini
saglayabilir (Pathardikar vd., 2023, s. 5227). Orgiitler icin ise kariyer tatmini, ¢alisanlarin uzun vadeli katkilarmin
artmasi ve organizasyonel bagliliklarinin gliglenmesi agisindan da kritik bir 6neme sahiptir (Street vd., 2022, s.
1518). Soyle ki ¢alisanlarin iglerini severek ve memnuniyetle yapmalari, yalnizca is giicti verimliligini artirmakla
kalmaz, ayn1 zamanda organizasyonel siirdiiriilebilirligi de gii¢lendirmelerini saglamaktadir. Bu ¢ercevede kariyer
tatmini kavraminin, kiiltiirel, sosyal ve ekonomik faktorlerle sekillenen 6zel bir duruma sahip oldugu séylenebilir
(Xu vd., 2023, s. 1234-35). Diger bir deyisle, is giicii, genellikle ¢esitli sorumluluklar, toplumsal normlar ve is
giivenligi gibi faktorler tarafindan sekillenirken iilkenin ekonomik dinamikleri ve is giici piyasasindaki
dalgalanmalar da kariyer tatmini {izerinde 6nemli bir etkiye sahip olabilir. Bu durumda calisanlar, kariyer
yolculuklarmi sadece profesyonel hedeflerle degil, ayn1 zamanda toplumsal beklentiler ve itibar tanimi ile de
iliskilendirebilmektedir. Bu da kariyer tatmininin olduk¢a dinamik ve baglamsal bir kavram olmasma yol
agmaktadir.

Bu kavram Greenhaus, Parasuraman ve Wormley (1990, s. 64) tarafindan gelistirilerek uluslararasi arastirmalarda
yaygin bir sekilde kullanilmakla birlikte (6rn., Renee Barnett & Bradley, 2007, s. 627; Matsuo, 2025, s. 445),
ulusal yazinda da farkli ¢alismalarda siklikla kullanilmaktadir. Ancak, ulusal ¢aligmalarin biiyiik ¢cogunlugunda
sistematik bir uyarlama siirecinin yerine, sadece orijinal olgegin Tiirkceye cevrilmesi yontemi ile gesitli
aragtirmalarda kullanildig1 goriilmektedir. Bu durum, kariyer tatminini 6l¢meye yonelik ileri diizey psikometrik
analizlerle test edilmis, gecerli ve giivenilir bir aracin eksikligi nedeniyle ulusal yazinda 6nemli bir sorunsal
yaratmaktadir. Bunun yani sira, mevcut ulusal ¢alismalar incelendiginde, deneyimli ¢alisanlarin kariyer tatmini
iizerine yeterince odaklanilmadig1 goriilmektedir. Literatiirdeki birgok caligma, en az bir y1l ya da bir yildan az
deneyimi olan katilimcilart igermektedir (Kale, 2019, s. 147; Giines & Oral Atag, 2022, s. 115; Tavlan Soydan
vd., 2022, s. 238; Rengber & Pasaoglu Bas, 2021, s. 24; Sokmen vd., 2023, s. 2075; Karakavak, 2024, s. 186).
Ancak kariyer tatmininin uzun vadeli mesleki gelisimle dogrudan iligkili oldugu diisiiniirse, en az ii¢ y1l (Avcr &
Turung, 2012, s. 48) ya da bes y1l (Kizrak, 2025, s. 621) deneyime sahip ¢aliganlara odaklanilmasi daha saglikli
sonuglar verebilir. Bu durum is hayatina yeni baglayan bireylerde kariyer tatmini; gecici beklentiler, rol
belirsizlikleri gibi etkenlerle dalgalanabilirken, deneyimli ¢calisanlar kariyer tatminlerini daha istikrarli ve oturmus
bir perspektifle degerlendirebilir.

Bu dogrultuda, mevcut ¢alismanin temel amaglari; (a) Greenhaus vd.’nin (1990, s. 64) gelistirdigi, Kizrak’in
(2025, s. 622) Tiirkge’ye cevirip galismasinda kullandig1 Kariyer Tatmini Olgegine psikometrik agidan ileri diizey
analizler yaparak daha kuvvetli dl¢liim gegerliligi kazandirmak, (b) en az bes y1l ¢alisma deneyimi olan bireyleri
hedef alarak Tiirk kiiltliriine uyarlanmasini saglamak, (c) kariyer tatmininin etkilerini daha giivenilir ve tutarl bir
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sekilde 6lgmek, (d) ulusal yazina standardize edilmis bir kariyer tatmini dl¢egi kazandirarak, akademisyenler ve
uygulayicilar i¢in tutarli ve giivenilir bir 6l¢iim araci sunmak, (e) ve 6lgegin farkli baglamlarda kullanilabilirligini
artirarak ulusal yazina metodolojik bir katki saglamaktir. Bu dogrultuda, mevcut caligma kariyer tatmini
aragtirmalart icin gilivenilir ve gecerli bir Ol¢lim araci kazandirarak ve yazindaki Snemli bir boslugu
doldurmaktadir.

1. Kariyer Tatmini:
1.1. Kavramin Tanim ve Kuramsal Perspektifler

Kariyer tatmini hem bireyler hem de orgiitler icin 6nemli ve ¢cok boyutlu bir kavramdir. Calisanlarin kariyer
tatmini arttikca, bu durum orgiitler icin daha yiiksek verimlilik, daha diisiik isten ayrilma oranlar1 ve daha giiglii
bir orgiitsel baglilik gibi olumlu sonuglar dogurabilir. Kariyer tatmini, bireylerin i yasami ve basarilarina dair
Oznel algilar1 ve duygusal tatminleriyle iligkili bir kavramsal yapiy1 tanimlar (Dacre Pool & Qualter, 2013, s. 215;
Kong vd., 2012, s. 78). Kariyer tatmini, is tatmini ile benzerlikler tagisa da daha genis bir kavram olarak farkli bir
boyutu ifade etmektedir. Bu iki kavram arasindaki farklar ise literatiirde net bir sekilde ayrilmaktadir. Is tatmini,
bireyin yaptigi mevcut is ile ilgili genel tutumunu ifade etmektedir (Kauppila, 2024, s. 10). Bu kavram, ¢alisanin
yalnizca stlendigi gorevdeki basari duygusunu veya isvereniyle olan iligkisi sonucu hissettigi memnuniyeti
yansitmaktadir (Meilianti vd., 2022). Ancak kariyer tatmini, daha kapsamli bir kavram olarak, bireyin uzun vadeli
kariyer yolculugunda kaydettigi ilerlemeyi ve bu ilerlemenin kisisel hedefleriyle ne kadar uyumlu oldugunu ele
alir. Kariyer tatmini, “bir kisinin ¢aligma deneyimlerinin sonucunda birikmis olumlu psikolojik sonuglar ve is
ciktilar1” olarak tanimlanmaktadir (Seibert & Kraimer, 2001, s. 2). Bu tanim, kariyer tatminini sadece mevcut is
durumu ile degil, ayni zamanda bireyin kariyerinin genel siireciyle, elde edilen basarilarla ve bu basarilarin kisisel
hedeflerle olan uyumu ile de iligkilendirir.

Kariyer tatmini, bireyin kariyerinde kaydettigi ilerlemeyi, kisisel beklentileri ve hedefleri dogrultusunda nasil
algiladigini ifade etmektedir. Bu ilerleme, genel kariyer basarisi, beceri gelisimi, gelir artig1 ve hatta ¢alisma
yasaminda elde edilen takdir ve ddiiller gibi unsurlar1 kapsamaktadir (Matsuo, 2025, s. 441). Bu unsurlar, bireyin
kariyerindeki her agamada elde ettigi tatmini artirarak onun genel is yagamina yonelik algisini giiglendirmektedir.
Ayrica, kariyer tatmininin ¢alisanin genel iyilik hali lizerinde 6nemli bir etkisi bulunmaktadir. Calisanlar,
kariyerlerinde ilerleme kaydettik¢e ve hedeflerine ulasma konusunda tatmin olduklarinda, yalnizca profesyonel
basariy1 degil, ayn1 zamanda kisisel gelisimlerini de pekistirirler. Bu durum, ¢alisanlarin duygusal ve psikolojik
saghigini iyilestirir ve onlarin islerine olan bagliliklarini artirabilir (Nae & Choi, 2022, s. 1). Dolayistyla kariyer
tatmini hem bireyler hem de organizasyonlar i¢in 6nemli sonuglar dogurabilir ve bu tatmin diizeyinin artmasi,
calisanlarin hem isteki verimliliklerini hem de kisisel is yasamlarindaki huzuru artirabilir.

Kariyer tatmini olgusu yazinda genel olarak kariyer yapilandirma kurami ve sosyal biligsel kariyer kuram1 1s1ginda
tartistlmigtir. Savickas (2005, s. 147) tarafindan gelistirilen kariyer yapilandirma kurami yazarin “Career
construction theory” calismasinda da ifade ettigi gibi bireylerin kariyerlerini kisisel deneyimler ve sosyal
etkilesimler araciligiyla nasil sekillendirdigini anlamaya yonelik bir ¢erceve sunar ve kariyeri herkesin kendi
bireysel hikayesi olarak degerlendirir (Savickas, 2002, s. 152). Bu kuramin merkezinde, kariyer gelisiminde
onemli bir rol oynayan benlik kavrami ve uyum yetenegi yer alir. Kariyer memnuniyeti, biiylik 6l¢lide bireyin
kariyeri ile benlik kavrami arasindaki uyumla belirlenir. Bireyin benlik kavrami ile kariyeri arasinda giiglii bir
uyum oldugunda, bu durum daha yiiksek i memnuniyetine yol agmaktadir. Bunlara ilave olarak, bu kuram
kapsaminda, uyum yetenegi de 6nemli bir faktdr olarak vurgulanmaktadir. Yani kariyer yolunda degisiklikler ve
zorluklarla etkili bir sekilde basa cikabilen bireylerin, memnuniyet bulma olasiliklar1 daha yiiksek oldugu
savunulmaktadir. Bu uyum yetenegi, yeni deneyimlere a¢ik olmayi, 6grenmeye istekli olmay1 ve farkli roller ile
ortamlara uyum saglama becerisini icermektedir. Kuram ayrica, bireylerin kariyerlerini kendileri hakkinda
olugturduklar1 hikayeler araciligtyla insa ettiklerini 6ne siiren anlatisal kimlik kavramina da vurgu yapmaktadir
(Savickas 2005, s, 148). Bireylerin benlik kavramlarini, uyum yeteneklerini ve Onceliklerini kariyer
yolculuklarina entegre edebildiklerinde, anlamli ve tutarli bir profesyonel altyap: yaratarak kariyer tatminine
ulasabilecekleri savunulmaktadir (Rudolph vd., 2019, s. 3).

Kariyer tatmini, farkli bir perspektiften ele alindiginda, Savickas (2011, s. 180) tarafindan {i¢ ana unsura dayali
olarak incelenmistir. Bu kuram, bireylerin kariyerlerini, mesleki davranislar1 ve deneyimlerinin anlami iizerine
insa ettiklerini savunarak, dznel ve nesnel kariyer kavramini birbirinden ayirarak bireylerin kariyerlerini nasil
yapilandirdiklarin1 anlamaya ¢aligmaktadir. Savickas’a gore, bireylerin kariyer yolculuklarini olusturan unsurlar
(a) meslege 6zgii davraniglar ve eylemler, (b) hedef belirleme ve bu hedeflere ulagma cabalari, (c) kendi kariyer
hikayelerini olusturma ve anlamlandirma siire¢lerinden olusmaktadir. Bu ii¢ perspektif, bireylerin kariyer
gelisimlerini daha derinlemesine anlamak igin bir ¢er¢ceve sunmaktadir. Kariyer tatmini ise, bireylerin kariyer
birikimlerini anlamlandirma ve bu birikimi kendi degerleri ve hedefleri dogrultusunda sekillendirme siiregleriyle
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iliskilendirilir. Bu yaklasim, kariyer tatmininin yalnizca isin mevcut durumuyla degil, ayn1 zamanda bireylerin
kariyerlerini nasil yapilandirdig1 ve anlamlandirdigiyla da baglantili oldugunu vurgulamaktadir.

Sosyal biligsel kariyer kurami (Lent vd., 1994, s.79) da kariyer tatmini kavraminin anlagilmasinda énemli bir
yaklagim sunmaktadir. Albert Bandura’nin genel sosyal bilis kuramindan gelistirilen bu kuram, insan davranigini
yonlendirmede birey ile sosyal siiregler arasindaki etkilesimi vurgulamaktadir. Kuramin sosyal bilis kuramindan
beslendigi en temel noktalar, dis ¢evre unsurlari, biligsel ve duygusal durumlar gibi bireysel 6zellikler ve
davranislarin birbirleri ile siirekli etkilesim halinde oldugudur (Lent, 2002, s, 261). Sosyal bilissel kariyer kurami1
ayni zamanda sosyal bilis kuramindan 6z-yeterlilik, belirli bir kariyer alanina yonelik ilgi, ¢ikti beklentileri ve
kigisel hedefler kavramlarini kariyer gelisimine uyarlamistir (Lent, 2002, s, 261). Diger bir deyisle, bu yaklagim,
mesleki ilgi alanlariin olusumunu, kisisel egitim se¢imlerinin ve kariyer yonelimlerinin planlanmasini, belirli bir
mesleki alanda performans gosterme tercihini ve benzeri durumlari agiklamak igin birey, ¢evre ve davranis
arasindaki etkilesimi dikkate almaktadir (Zhang vd., 2021, s. 3). Dolayisiyla tiim bu unsurlar arasindaki etkilegim
bireyin mesleki gelisim siirecinde karsilagtigi engelleri asmasini ve tatmin edici bir kariyer yolculugu
olusturmasini saglamaktadir. Bu kuram, bireyin meslek se¢ciminden profesyonel gelisimine kadar olan siirecini
hem igsel faktorler (inanglar, duygular, beklentiler) hem de digsal etmenler (¢evresel firsatlar, destekler, engeller)
cercevesinde ele alarak kariyer tatmininin ¢ok yonlii bir yapiya sahip oldugunu vurgulamaktadir.

1.2. iliskili Degiskenler

Kariyer tatmini, birgok faktoérden etkilenebilecek bir kavramdir. Bu faktérler arasinda, bireyin mesleki bagarisi
(Riaz & Haider, 2010) ve isinin anlamli olduguna inanmasi (Dechawatanapaisal, 2021) 6nemli bir yer tutmaktadir.
Mesleki basari, bireyin isindeki elde ettigi basarilarin, kigisel hedefleriyle ne kadar uyumlu oldugu ile dogrudan
iliskilidir. Bir kisi, isindeki basarilari arttik¢a, kariyer tatmini ve motivasyonu da artabilmektedir (Chen vd., 2022).
Diger yandan, isin anlaml1 olduguna inanmak, bireyin yaptig1 isin sadece gelir saglamaktan 6te, kisisel degerleri
ve yagam amacini yansitmasi gerektigi diisiincesiyle baglantilidir (Dechawatanapaisal, 2021). Bu inang, bireyin
isindeki verimliligini artirarak, genel kariyer tatminini gii¢lendirebilir. Ayrica, kariyer beklentileri de kariyer
tatmini tizerinde belirleyici bir etkiye sahiptir. Bireylerin kariyer hedefleri, gelecekteki basarilarina dair umutlarini
ve beklentilerini gekillendirir ve bu da islerine karsi duyduklar1 tatmini dogrudan etkileyebilir.

Alnan egitim ve sektdrdeki degisiklikler, kariyer tatmini algisini sekillendiren diger onemli faktdrlerdendir
(Cavus vd., 2025). 1lk olarak, egitim, bireylerin bilgi ve becerilerini gelistirerek daha tatmin edici kariyer
firsatlarina ulagmalarini saglayabilir. Bununla birlikte, sektdrdeki hizli degisimler ve zorluklar da kariyer tatminini
etkileyen 6nemli unsurlar arasinda yer almaktadir (Cavus vd., 2025; Xu vd., 2023). Ayrica, fazla niteliklilik algist
da kariyer tatmini {izerinde olumsuz etkiler yaratabilir. Birey, isine asir1 nitelikli olduguna inandiginda, isinin
anlamliligini kaybedebilir ve bu durum, tatmin seviyesini olumsuz yonde etkileyebilir (Farashah vd., 2024). Diger
yandan, {iniversite dgrenimi sirasinda kazanilan akademik basarilar ve sonrasinda calisilan kurumun sundugu
olanaklar da kariyer tatmini {izerinde dnemli bir rol oynamaktadir (Samman & Alsharif, 2025). Egitim, bireyin
kariyer yolunda karsilagacag: firsatlar1 sekillendirirken, ¢alistigi kurumun sundugu gelisim firsatlar1 da kariyer
tatminini artirabilir. Tim bu faktorlerin birlesimi, kariyer tatminini yalnmizca bireyin egitim durumu ve igin
anlamlilig1 ile degil, ayn1 zamanda ig yerindeki genel deneyimiyle de dogrudan iligkilendirir.

Bireyin kariyer planlamasi (Salleh vd., 2020, s. 218), kariyeri ile uyumlu olma, ekip arkadaslar1 ve yoneticileriyle
kurdugu profesyonel iligkiler ve kariyerindeki fedakarliklar, kariyer tatminini artiran 6nemli faktorler arasinda yer
almaktadir (Ho vd., 2022, s. 1014). Kariyer planlamasi, bireylerin hedeflerine yonelik bilingli bir yonelim
gelistirerek, kariyerlerine dair beklentilerini yonetmelerine olanak tanir ve bu da tatmin diizeylerini artirmaktadir.
Kariyerle uyumlu olmak, bireylerin isindeki gelisim firsatlartyla uyum iginde hareket etmelerini saglayarak,
potansiyellerini en {ist diizeye ¢ikarir ve bu da daha fazla tatmin elde etmelerini miimkiin kilamaktadir (Salleh vd.,
2020). Ayrica, ekip arkadaslari ve yoneticilerle kurulan giiglii profesyonel iligkiler, bireylerin isyerindeki
memnuniyetini artirarak, kariyer tatminini pekistirebilemektedir (Ho vd., 2022). Calisanlarin kariyerlerinde
yaptig1 fedakarliklar ise kisisel ve profesyonel hedeflere ulagma yolundaki ¢abalarmna dair memnuniyet
duygularmi tetikleyerek kariyer tatminini arttirmaktadir (Salleh vd., 2020). Tim bu faktorler, bireylerin
kariyerlerine dair bilingli bir yaklasim gelistirmelerini, profesyonel ¢evreleriyle saglikli iliskiler kurmalarini ve
kariyerlerine olan bagliliklarini siirdiirebilmelerini tegvik etmektedir.

Bu kapsamda yapilan ¢aligmalar, kariyer tatmininin bireysel 6zellikler ve yeteneklerle de gli¢lii bir iliskiye sahip
oldugunu vurgulamaktadir. Ornegin, proaktif kisilik, bireylerin kariyerlerinde daha fazla firsat yaratmalarma ve
karsilastiklar1 zorluklara daha giiclii bir tutumla yaklagmalarina olanak tanimaktadir (Renee Barnett & Bradley,
2007; Matsuo, 2025, s. 441). Bu kisilik 6zelligi hem bireysel hem de profesyonel yasamda inisiyatif almay1 saglar,
bdylece kariyer tatmini tizerinde olumlu bir etki yaratabilmektedir. Ayrica, duygusal dayaniklilik, iyimserlik ve
caligma motivasyonu gibi o6zellikler, calisanlarin zorluklarla basa ¢ikma ve stresli durumlarda olumlu kalma
kapasitesini artirarak, isyerindeki memnuniyetlerini yiikseltebilir (Lounsbury vd., 2003). Bu niteliklere sahip
bireyler, islerinde daha basarili olabilir ve dolayisiyla kariyerlerinden daha fazla tatmin elde edebilirler. Benlik
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saygist da kariyer tatmini ilizerinde onemli bir etkiye sahiptir; yiiksek benlik saygisina sahip bireyler,
kariyerlerinde daha fazla giiven duyarak firsatlar1 degerlendirebilir ve karsilastiklar1 engelleri asmada daha kararlt
olabilirler (Pathardikar vd., 2023, s. 5227). Bunun yan1 sira, bireylerin kariyerlerinde karsilastiklar1 degisim ve
belirsizliklere uyum saglama yetenegi de kariyer tatminini artiran bir diger onemli faktordiir (Yen vd., 2023, s.
912). Sonug olarak, bu bulgular kariyer tatmininin kisilik yapist ve edinilen farkli becerilere bagli olarak
degisebilecegini gostermektedir.

Kariyerini etkin bir sekilde yonetme becerisi, bireylerin kendi kariyer gelisimlerini planlama ve yonlendirme
kapasitesini ifade eder ve bu beceri, kisilerin kariyerlerinden duydugu tatmini artirabilir (Bellamkonda &
Srimannarayana, 2024, s. 241). Bu durum ise kariyer ¢evikligi, psikolojik sermaye ve kariyer dayaniklilig1 gibi
kavramlarinda kariyer tatminiyle olumlu yonde iliskili olduguna isaret etmektedir (Coetzee vd., 2023, s. 438). Bu
bulgulara gore etkin kariyer yodnetimi, bireylerin mesleki yolculuklarimi bilingli sekilde sekillendirmelerini
saglarken, kariyer ¢evikligi degisen is kosullarina hizla uyum saglamalarina yardimci olmaktadir. Bununla birlikte
psikolojik sermaye, bireylerin 6z giiven, iyimserlik, umut ve problem ¢6zme yetkinliklerini destekleyerek mesleki
tatminlerini artirirken, kariyer dayanikliligi ise karsilasilan zorluklar kargisinda direng gésterebilme giicii sunarak
is yasaminda daha siirdiiriilebilir bir mutluluk saglamalarina yardimci olacaktir. Bu faktorlerin birlesimi,
bireylerin hem kisa vadeli hem de uzun vadeli kariyer tatminlerini olumlu ydnde etkileyebilmelerine isaret
etmektedir.

Bunlarin yani sira liderlik davraniglarinin ve orgiitsel faktorlerin de kariyer tatmini tizerindeki olumlu etkileri
yapilan ¢aligmalarda vurgulamaktadir. Doniistiiriicii liderlik (Riaz & Haider, 2010), etik liderlik (Xi vd., 2022) ve
takipgilerin gii¢lii yonlerini 6n plana ¢ikaran liderlik davraniglar: (Ding vd., 2024, s. 1392) kariyer tatmini {izerinde
olumlu etkiler yaratmaktadir. Doniistlirticti liderlik, ¢alisanlarin potansiyellerini en {ist diizeye ¢ikararak onlari
motive eder ve kariyer hedeflerine ulagmalarinda onlar1 destekleyerek kariyer tatmin diizeyini artirabilmektedir.
Etik liderlik ise, ¢alisanlarin deger ve inanglarina saygi gostererek takipgileri arasinda giiven olusturdugu igin
kariyer tatminini arttirabilir. Takipgilerin giiglii yonlerini 6n plana ¢ikaran liderlik davraniglari ise ¢alisanlarin
kendilerini degerli hissetmelerini sagalacagi i¢in onlarin kariyerlerinden duyduklari tatmini artirabilmektedir.
Bunlara ilave olarak, kapsayici liderlik ve eglenceli bir ig ortami (Islam & Ahmed, 2023; Ahmed, 2019) da kariyer
tatminini artirmaktadir. Kapsayict liderlik, her bireyin benzersiz 6zelliklerine deger verdigi icin calisanlarin
kendilerini onaylanmis ve desteklenmis hissetmelerini saglayarak kariyer tatmini artirmaktadir. Eglenceli bir is
ortami ise c¢alisanlarin stres seviyelerini diigiirerek kariyer tatminine katki saglamaktadir. Ayrica, calisma
arkadaslarindan ve yoneticilerden alinan yeterli duygusal ve kaynak temini gibi aragsal destekler (Karatepe &
Olugbade, 2017, s. 337) ve giivene dayali iligkiler kurmak (Latan vd., 2022, s. 844) kariyer tatminini artiran diger
unsurlar olarak degerlendirilmektedir. Bu ¢ergevede ¢alisanlar, giiglii destek aglarna sahip olduklarinda kariyer
yolculuklarinda daha fazla memnuniyet duyabilirler; ¢linkii bu destekler is yiiklerini hafifletip zorluklarla basa
¢ikmalarina yardimei olabilir. Bu durumda ¢aliganlarin giivene dayali iligkiler gelistirmelerini saglayarak tatmin
diizeyinin artmasina yol agip uzun vadeli bagliliklarini arttirabilir. Tiim bu kavramlara ilave olarak, proaktif is
bi¢cimlendirme olanaklari (Rafiq vd., 2023, s. 877), insan kaynaklari uygulamalari ve Orgiitsel destek
(Bellamkonda & Srimannarayana, 2024, s. 241) degiskenleri de kariyer tatminiyle gii¢lii bir iliskiye sahiptir.
Calisanlar, islerinde daha fazla 6zerklik ve is bicimlendirme firsatina sahip olduklarinda, kariyerlerine daha fazla
deger katabilir ve bu da onlara daha fazla kariyer tatmini deneyimleme firsati sunar. Ayrica, etkili insan kaynaklari
uygulamalar1 ve saglam orgiitsel destek, calisanlarin kariyer hedeflerine ulagsmalarini kolaylastirarak kariyer
yolculuklarmi destekler ve boylece genel kariyer tatminini artirabilir. Bu faktorlerin bir araya gelmesi, bireylerin
kariyerlerinde hem profesyonel hem de kisisel tatmin saglama agisindan 6nemli bir rol oynamaktadir.

Kariyer tatmini ve orgiitte uzun siire kalma veya cinsiyete dayal kariyer tatmini algisi ile ilgili konular da ilgili
yazinda yer bulmustur. Ozellikle yash ¢alisanlar icin 6zel egitim ve gelisim programlari uygulamak ve ilgi ¢ekici,
zorlayici gorevler vermek, orgiitsel destek ve kariyer tatmini algilar1 agisindan 6énemli olup, yash ¢aligsanlarin
orgiitte kalmasin1 saglamada etkili olmaktadir (Armstrong-Stassen & Ursel, 2009, s. 201). Yash ¢alisanlarin
kariyer tatminini artiran bu egitim firsatlari, onlar1 is yerinde daha uzun siire tutma ve Orgiitiin uzun vadeli
basarisina katki saglama noktasinda biiyiik bir rol oynamaktadir. Bu tiir programlar, yash ¢alisanlarin kendilerini
degerli hissetmelerini ve kariyerlerinde ilerleme kaydetmelerini saglarken, ayni zamanda &rgiit i¢in de 6nemli
faydalar yaratabilir. Ote yandan, Martins vd.’nin (2002, s. 399) is-aile ¢atigmast ve kariyer tatmini arasindaki
olumsuz iligkiyi inceledikleri ¢aligsmalari, kadin yoneticilerin yaslari ne olursa olsun, ig-aile ¢atismasi ile kariyer
tatmini arasinda belirgin bir olumsuz iliski oldugunu ortaya koymustur. Erkek yoneticilerde ise bu iliski ancak
kariyerlerinin ilerleyen donemlerinde anlamli hale gelmektedir. Ayrica, caligtiklar1 grupta azilik cinsiyetinde
olan bireyler i¢in bu olumsuz iligki daha giigliidiir. Toplumsal baglar1 gii¢lii olan bireyler i¢inse bu iliski daha
zayif kalmaktadir. Cinsiyet farkliliklarina odaklanan bagka bir ¢alismada ise, kadin ¢alisanlarda yaraticiliga dayali
is davraniglar ile kariyer tatmini arasinda olumlu bir iligki bulunurken, erkek calisanlarda uygulamaya dayali is
davranislari ile kariyer tatmini arasinda benzer sekilde olumlu bir baglant1 oldugu goézlemlenmistir (AlEssa &
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Durugbo, 2024, s. 895). Bu bulgular, cinsiyet ve kariyer tatmini iligskisini daha derinlemesine anlamamiza
yardimer olurken, oOrgiitsel uygulamalar ve politikalarin da cinsiyet farkliliklari goéz 6niinde bulundurarak
sekillendirilmesi gerektigini vurgulamaktadir.

1.3. Literatiirdeki Ol¢iim Araclar

Bireylerin kariyer tatmini algilarin1 6lgmek i¢in en yaygin kullanilan 6lgeklerden biri Greenhaus vd. (1990, s. 64)
tarafindan gelistirilen bes maddeli tek boyutlu 6l¢ektir. Bu dlgek, farkli baglamlarda, sektorlerde ve meslek
gruplarinda yapilan arastirmalarda gegerliligi ve giivenilirligi test edilerek kullanilmistir.

Bunlardan biri Spurk vd. (2015, s. 197) tarafindan Almanya’daki beyaz yakali ¢alisanlar {izerinde yapilan
calismadir. Bu c¢aligmada kariyer tatmininin bireylerin O6znel kariyer basarisi algisi lizerindeki etkileri
incelenmistir. Calismada, 500°den fazla beyaz yakali calisandan veri toplanmis ve Greenhaus vd. (1990) dlcegi
kullanilarak kariyer tatmini degerlendirilmistir. Bulgular, kariyer tatmininin yalnizca maas artis1 veya terfi gibi
nesnel gostergelerle degil, bireylerin islerinden duyduklari genel memnuniyetle de dogrudan iligkili oldugunu
gostermistir. Ozellikle esnek caligma saatlerine sahip olan calisanlarin kariyer tatmin seviyelerinin daha yiiksek
oldugu, ayrica mesleki gelisim firsatlar1 ve orgiitsel destegin de kariyer tatminini artiran 6nemli unsurlar oldugu
belirlenmistir.

Bir digeri, Ngo & Hui (2017, s. 431) tarafindan Hong Kong finans sektoriinde gergeklestirilen ¢alismadir. Bu
¢aligmada kariyer tatmininin is performansi tizerindeki etkisi analiz edilmistir. 300’den fazla finans ¢alisanindan
toplanan veriler dogrultusunda yapilan analizler, kariyer tatmininin yiiksek oldugu bireylerin ig performanslarinin
da belirgin sekilde yiiksek oldugunu ortaya koymustur. Arastirmada, kariyer hedefleri ile mevcut pozisyonlar
arasindaki uyumun tatmin diizeyini dogrudan etkiledigi, diigiik kariyer tatminine sahip bireylerin ise daha yiiksek
stres seviyelerine ve isten ayrilma egilimine sahip oldugu belirlenmistir. Ayrica, drgiitsel destek ve liderlik tarzinin
da kariyer tatmini tizerinde 6nemli bir etkisi oldugu tespit edilmistir.

Bagka bir ¢alisma Huo & Jiang (2021, s. 3) tarafindan Cin’de akademisyenler {izerinde yapilan calismadir. Bu
calismada akademik kariyer tatminini etkileyen faktorler ele alinmistir. 400°den fazla akademisyenin katildig:
calismada, Greenhaus vd. (1990) 6lcegi kullanilarak kariyer tatmini Ol¢iilmiistiir. Bulgular, akademik kariyer
tatmininde en belirleyici unsurun is glivencesi oldugunu gostermistir. Stirekli s6zlesmeli ¢aligan akademisyenlerin
kariyer tatmin seviyeleri yiiksek bulunurken, gegici sdzlesmeli c¢alisan akademisyenlerin tatmin diizeylerinin
diisiik oldugu saptanmistir. Ayrica, akademik yiikselmeler, arastirma fonlarina erisim ve yayim baskisinin da
kariyer tatmini lizerinde 6nemli etkileri oldugu tespit edilmistir.

Farkli bir ¢calisma Singh (2022, s. 3317) tarafindan Hindistan’daki miihendislik mezunlari {izerinde yapilan
¢aligmadir. Bu ¢alisma mezunlarin kariyer tatmin diizeyleri incelenmistir. 500’den fazla mithendislik mezunuyla
gergeklestirilen ¢aligmada, kariyer tatmininin en 6nemli belirleyicisinin mezuniyet sonrasi is bulma siireci oldugu
ortaya konmustur. Is giivencesine sahip olan miihendislerin kariyer tatmin seviyeleri daha yiiksek bulunurken,
istihdam edilmekte zorlanan bireylerin tatmin seviyelerinin diisiik oldugu goriilmiistiir. Ayrica, mesleki
becerilerini gelistirme firsat1 bulan mithendislerin kariyer tatmin seviyelerinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Bir diger ¢alisma Baidoun & Anderson (2024, s. 878) tarafindan Orta Dogu’daki girisimciler iizerinde yapilan
calismadir. Bu caligma girisimcilerin kariyer tatminini etkileyen faktdrler incelenmistir. 250°den fazla
girigimcinin katilimryla gerceklestirilen ¢aligmada, kariyer tatmininin en 6nemli belirleyicilerinin finansal basari,
is-yasam dengesi ve kigisel gelisim oldugu saptanmistir. Girigimcilerin kariyer tatmin diizeylerinin, kurduklar
isletmenin siirdiiriilebilirligi ve karlilig1 ile dogrudan iligkili oldugu tespit edilmistir. Ayrica, girisimciler igin
profesyonel aglarin ve mentorluk firsatlarinin da tatmin seviyelerini artiran 6nemli faktorler oldugu belirlenmistir.

Bagka bir ¢caligmada ise Matsuo (2025, s. 445) tarafindan Japonya’daki saglik sektorii ¢aliganlari {izerinde yapilan
calismadir. Bu calismada doktorlar ve hemsirelerin kariyer tatmin diizeyleri degerlendirilmistir. 300 saglik
calisaninin katildig: ¢alismada, kariyer tatmininin en 6nemli belirleyicilerinin is yiiki, hasta iligkileri ve mesleki
gelisim firsatlar1 oldugu saptanmistir. Ozellikle asir1 is yiikii altindaki doktor ve hemsirelerin kariyer tatmin
seviyelerinin daha diisiik oldugu, buna karsin ¢aligma kosullari daha esnek olan saglik ¢alisanlarnin tatmin
seviyelerinin daha yiliksek oldugu belirlenmistir. Ayrica, mesleki etik degerler ve hasta bakim kalitesinin de saglk
¢alisanlarinin kariyer tatminine katki sagladigi bulunmustur.

Bu arastirmalar, Greenhaus vd. (1990) tarafindan gelistirilen kariyer tatmini 6l¢eginin farkli kiiltiirel baglamlarda,
cesitli sektorlerde ve meslek gruplarinda etkin bir 6l¢iim araci olarak kullanildigini gostermektedir. Bu 6lgegin
hem akademik aragtirmalarda hem de uygulamali ¢aligmalarda gegerliligini ve giivenilirligini korumaktadir. Bu
kapsamda ilgi ¢ekici noktanin ilgili yazin incelemesi degerlendirildiginde de bu 6lgek haricinde farkli bir dlgek
formuna rastlanmamis olmasidir. Uluslararas1 ¢aligmalardan sonra Tablo 1’de sunuldugu gibi Greenhaus vd.
(1990, s. 64) tarafindan gelistirilen kariyer tatmini 6l¢egi Tiirkiye baglaminda yapilan ulusal ¢alismalarda da
gevirisi yapilarak kullanilmistir.
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Tablo 1: Kariyer Tatmini Olgegini (Greenhaus vd., 1990, s. 64) Kullanan Baz Ulusal Calismalar

Calisma Olgek Giivenirligi  Orneklem Sektor/Orneklem Profili
(o) Biiyiikligii (n)

Anafarta & Yilmaz (2019) 0.87 285 Banka Caligsanlari

Avci & Turung (2012, s. 49) 0.91 293 Konaklama-Otel Calisanlari

Giines & Oral Atag (2022, s. 0.87 334 Kamu Caliganlari

115)

Kale (2019, s. 147) 0.91 166 Konaklama-Otel Calisanlari

Kanbur & Sen (2017, s. 125) 0.89 401 Karma (Kamu & Ozel) — X ve Y
Kusag1 Calisanlart

Karakavak (2024, s. 186) 0.91 220 Teknoloji Pazarlama

Kizrak (2025, s. 622) 0.81 277 Sivil Havacilik

Okumus vd. (2022, s. 124) 0.85 297 Saglik Calisanlari

Rengber & Pasaoglu Bag (2021, 0.90 320 X ve Y Kusagi Beyaz Yakali Calisanlar

s. 24)

Sakal & Yildiz (2015, s. 6616) 0.85 145 Karma (Kamu & Ozel)- Orta Diizey
Yoneticiler

Sékmen vd. (2023, s. 2075) 0.93 304 Saglik (Vakif Universitesi Hastanesi
Caliganlari)

Tavlan Soydan vd. (2022, s. 0.91 524 Cesitli Isletmeler

238)

Tablo 1’de goriildiigii tizere, farkli sektorler ve meslek gruplarinda uygulanmis olup, 6lcegin yiiksek glivenirlik
katsayilarina sahip oldugu goézlemlenmektedir. Bu c¢alismalarin drneklem biiyiikliikleri 145 ile 524 arasinda
degismekte olup, 6rneklem biiyiikliigiiniin 6l¢ek giivenirligi ile dogrudan iliskili olmadigini, ancak genis 6rneklem
gruplarinda 6l¢egin daha kapsamli ve gegerli sonuglar sunabilecegini ortaya koymaktadir. Tablo 1’de yer alan
caligmalardaki 6l¢ek giivenirligi degerleri 0.81- 0.91 araliginda degismektedir. Bu bulgular, 6lgegin farkli
sektorlerde farkli diizeylerde giivenilirlik gosterebildigini, ancak genel olarak oldukga yiiksek bir tutarlilik
sergiledigini ortaya koymaktadir. Yine Tablo 1’de 6l¢egin uygulandigi sektorlerin oldukga genis bir yelpazeye
yayildig1 ve basarili sonuglar sundugu degerlendirilmektedir. Bu noktada mevcut arastirma Kizrak’in (2025, s.
622) ¢aligmasinda cevirisini yaptig1 kariyer tatmini dlgegini, daha kapsamli psikometrik analizlerle incelenmesini
ve Tirk kiltirine uygunlugunu, kamu ve 6zel sektor calisanlarindan elde edilen verilerle dogrulanmayi
hedeflemistir.

2. Yontem

2.1. Veri Toplama Siireci ve Orneklem

Veri toplama siireci tek asamali olarak gerceklestirilmis olup, bu dogrultuda olusturulan anket formu, kariyer
tatmini 6lgeginin yani sira ¢ikti degigkeni olarak belirlenen gorev performansi 6lgegi ve demografik degiskenleri
icerecek sekilde yapilandirilmistir. Arastirmanin evrenini, kamu ve 6zel sektorde galigsan bireyler olusturmaktadir.
Ormneklem ise Eskisehir ilinde faaliyet gdsteren kamu ve 6zel sektdr kurumlarinda ¢alisan ve en az bes yil is
deneyimine sahip bireylerden, kolayda drnekleme yontemiyle belirlenen 392 katilimecidan olusmaktadir.

Veri toplama siirecinde anketler hem yiiz ylize hem de ¢evrimigi yontemlerle uygulanmis, katilimcilar gontilliiliik
esasina gore belirlenmistir. Anket uygulanmadan 6nce, katilimcilar aragtirmanin amaci, veri gizliligi ve paylagim
ilkeleri hakkinda bilgilendirilmistir. Veri toplama siirecinin tamamlanmasinin ardindan, eksik veya hatali
doldurulan anketler analiz dig1 birakilmis ve yalnizca gegerli veriler {izerinden analizler gerceklestirilmistir.
Literatiirde, evrenin belirsiz oldugu durumlarda bu 6rneklem bilyiikliigiiniin yeterli oldugu belirtilmektedir
(Ozdamar, 2017, s. 117).

2.2. Arastirmanin Ol¢iim Araclar

Kariyer Tatmini Olgegi: Bu ¢alismada, Greenhaus vd. (1990, s. 64) tarafindan gelistirilen orijinal dlgege dayali
olarak, madde cevirisi Kizrak (2025, s. 622) tarafindan gerceklestirilmistir. Kizrak (2025), ¢eviri siirecinde orijinal
6lgegin dilsel ve kavramsal biitiinliigiinii korumaya 6zen gostermis, alan uzmanlarinin goriislerini alarak titiz bir
revizyon siireci uygulamigtir. Bu sayede, 6lgegin Tiirk¢e formu hem gecgerlik hem de giivenirlik agisindan uygun
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bir 6l¢lim araci olarak kullanima sunulmustur. Bu 6lg¢ek, bireylerin kariyerlerindeki gesitli deneyimleri ve
hedeflerle ilgili duygu ve diisiincelerini 6lgmek igin tasarlanmis bir dizi madde i¢ermektedir. Ornegin,
katihmcilara "Kariyerimde su ana kadar elde ettigim basaridan memnunum" veya "Kariyer hedeflerim
dogrultusunda katettigim ilerlemeden memnunum" gibi ifadelerle kariyer tatmin diizeyleri sorgulanmaktadir. Bu
maddeler, bireylerin kariyerlerinde hissettikleri tatmini ve basariya ulagma diizeylerini farkli boyutlarda ele
alinmaktadir. S6z konusu 6lgek, kariyer tatmininin yalnizca bir genel memnuniyet olgiitii olmaktan ziyade,
bireylerin belirli kariyer hedeflerine ulagma konusunda ne kadar ilerleme kaydettikleri, isteki durumlarinin onlarin
uzun vadeli hedefleriyle ne kadar uyumlu oldugu gibi faktorleri de dikkate almaktadir. Katilimeilarin, 6rnegin,
"Hedefledigim geliri elde etmek icin katettigim ilerlemeden memnunum" gibi ifadelerle, kariyer hedeflerine
ulagsmadaki tatmin diizeyleri degerlendirilmektedir. Bu tiir ifadeler, bireylerin sadece mevcut pozisyonlarindan
degil, ayn1 zamanda kariyerlerinin genel gidisatindan da nasil bir memnuniyet duyduklarmi belirlemeyi
amaglamaktadir. Olgegin bu sekilde yapilandirilmis olmasi, kariyer tatminini daha kapsamli ve derinlemesine bir
bicimde degerlendirmeyi miimkiin kilmakta, is giicii izerinde yapilacak daha ileri diizeyde analizlerin yolunu
acmaktadir. Bu sayede, bireylerin kariyer gelisim siire¢lerine iliskin genis bir perspektiften degerlendirme
yapilabilmekte ve bu degerlendirme, c¢esitli demografik faktérler ve kariyer o6zelliklerine gore
detaylandirilabilmektedir.

Gérev Performansi Olgegi: Bu galismada gérev performansim dlgmek amaciyla Kirkman & Rosen (1999)
tarafindan gelistirilen ve Sigler & Pearson (2000) tarafindan uyarlanan 6lgek kullanilmistir. Olcegin Tiirkceye
uyarlamasi Celebi (2019) tarafindan gergeklestirilmistir. S6z konusu dlgek, 5°1i Likert yapi tipi 6l¢lim formatina
sahip olup 4 maddeden olusan tek boyutlu bir yap1 sergilemektedir. Olgegin gecerlilik ve giivenilirlik analizleri
bu ¢aligmada detayli olarak incelenmistir. Gorev performansi 6l¢eginin bu ¢aligmada ele alinmasinin temel amaci,
Kariyer Tatmini Olgegi’nin 6lgiit bagimli gegerliligini test etmektir. Kariyer tatmininin bireylerin is performansi
tizerindeki etkisini ortaya koymak adina, bu iki degisken arasindaki iligkiler incelenmis ve 6lgegin dis gegerliligi
degerlendirilmistir.

2.3 Arastirmada Kullamlan istatiksel Yontemler

Arastirmada, Kariyer Tatmini Olgegi’nin Tiirkge formunun psikometrik o6zellikleri detayli bir sekilde
incelenmistir. Bu kapsamda, oncelikle katilimeilarin demografik 6zellikleri analiz edilmistir. Calismaya katilan
bireylerin cinsiyet, yas, egitim durumu, sektér ve galigma siiresi gibi demografik degiskenleri, frekans analizi
yontemi kullanilarak IBM SPSS programinda degerlendirilmistir. Katilimcilarin dagilimlarint belirlemek
amaciyla betimleyici istatistikler hesaplanmis ve verilerin genel yapisi ortaya konulmustur.

Demografik analizlerin ardindan, 6lgek maddelerinin dagilim 6zelliklerini belirlemek amaciyla normallik testi
gergeklestirilmistir. Normallik varsayiminin saglanip saglanmadigini degerlendirmek igin ¢arpiklik (skewness) ve
basiklik (kurtosis) degerleri incelenmistir. IBM SPSS programinda gergeklestirilen bu analiz sonucunda, dlgegin
normal dagilima uygunlugu degerlendirilmis ve analizlerin varsayimlarina uygun olup olmadig1 belirlenmistir.

Olgegin giivenilirlik ve gecerlilik analizleri kapsaminda, oncelikle i¢ tutarhlik analizi yapilmistir. Olgegin
giivenilirligi Cronbach’s Alpha katsayisi, Ortalama varyans degeri, birlesik katsayilart ile test edilmis ve i¢
tutarliliginin yiiksek oldugu tespit edilmistir. Yapisal gecerlilik analizi i¢in kismi en kiigiik kareler (PLS) yontemi
kullanilarak faktor yiikleri ve agiklanan varyans oranlari hesaplanmistir. SmartPLS 4 programi kullanilarak
gergeklestirilen bu analizler, 6l¢egin yapi gegerliligini destekleyen bulgular ortaya koymustur. Ayrica, 6lgiit
bagimli gecerliligin degerlendirilmesi amaciyla Kariyer Tatmini Olgegi ile iliskili degiskenler arasindaki
baglantilar incelenmis ve 6lgegin teorik beklentiler dogrultusunda anlamli iligkiler gosterdigi belirlenmistir.

Olgegin farkli kavramlarla olan iligkisini test etmek amactyla korelasyon analizi yapilmis ve ayrisma gegerliligi
degerlendirilmistir. Korelasyon analizinde, 6lgegin alt boyutlari ile diger degiskenler arasindaki iligkiler Pearson
korelasyon katsayis1 kullanilarak test edilmistir. Ayrisma gecerliligi analizinde ise Fornell-Larcker Kriteri
hesaplanmistir. Bu ¢ercevede Gorev Performans: ile Kariyer Tatmini arasindaki HTMT degeri 0.703 (0.619,
0.788) olarak bulunmustur. Bu sonug, literatiirde yaygin olarak kullanilan 0.85 veya 0.90 esik degerlerinin oldukc¢a
altinda kalarak yapilarin ayrisa bilirligini desteklemektedir. Elde edilen HTMT degeri, iki yap1 arasinda dlgiimsel
olarak belirli bir ortak varyans bulunmasina ragmen, bu varyansin kavramsal olarak tamamen Ortiismedigini
gostermektedir. Boylece, Gorev Performansi ve Kariyer Tatmini degiskenlerinin hem kuramsal hem de empirik
acidan yeterli diizeyde farklilik gosterdigi ve ayrisabilirliklerinin saglandig1 anlagilmaktadir. Diger bir deyisle,
kariyer tatmini 6l¢eginin kavramsal olarak benzer ancak farkli yapilarla yeterli diizeyde ayristign goriilmustiir.

Son olarak, ol¢egin farkli demografik gruplar arasinda tutarli bir yapiya sahip olup olmadigini belirlemek
amaciyla Sl¢iim esdegerliligi (measurement invariance) testi gergeklestirilmistir. Ozellikle cinsiyet degiskenine
gore 0lcek maddelerinin farklilasip farklilagmadigini incelemek amaciyla grup karsilagtirmalari yapilmis ve 6l¢iim
modeli iizerinde esitlik kisitlamalar test edilmistir. IBM AMOS programinda gergeklestirilen bu analizler, dl¢egin
cinsiyet degiskenine kars1 Sl¢lim esdegerliligini sagladigini gostermistir.
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Bu kapsamli analizler sonucunda, Kariyer Tatmini Olgegi’nin Tiirkce formunun gecerli ve giivenilir bir 6l¢iim
araci oldugu tespit edilmis, akademik ve uygulamali arastirmalarda kullanim i¢in uygun oldugu ortaya
konulmustur.

3. Bulgular
3.1. Verilerin Dagilimi

Arastirmanin 6rneklemini olusturan katilimcilarin demografik 6zellikleri ve veri setinin dagilimi detayli olarak
incelenmistir. Bu kapsamda, katilimcilarin cinsiyet, yas, egitim durumu, sektdr ve calisma siiresi gibi temel
demografik degiskenleri frekans analizi yontemi kullanilarak degerlendirilmistir. Orneklemin temsil giiciinii ve
homojenligini belirlemek amaciyla betimleyici istatistikler hesaplanmistir.

Ayrica, veri setinin analizler i¢in uygunlugunu degerlendirmek iizere normallik testi gerceklestirilmistir. Bu
dogrultuda, degiskenlerin normal dagilima ne derece uyum sagladigini belirlemek i¢in ¢arpiklik (skewness) ve
basiklik (kurtosis) degerleri incelenmistir. IBM SPSS programi kullanilarak gergeklestirilen analizler sonucunda,
verilerin dagilim 6zellikleri degerlendirilmis ve analizlerin varsayimlarina uygun olup olmadigi belirlenmistir.

3.1.1. Demografik Analizler

Bu calismada, kariyer tatmini 6l¢eginin Tiirk¢eye uyarlanmasi amaglanmistir. Demografik degiskenler 15181nda,
kariyer tatmininin ¢esitli faktorlere nasil etki edebilecegi lizerinde durulmustur. Bu baglamda her bir demografik
degiskenin kariyer tatminine nasil yansidigina dair genel bir degerlendirme yapilmistir (Tablo 2).

Tablo 2: Demografik Analiz Sonuglar

Demografik Degisken Kategori Frekans Yiizde 53:(11iilatif
Cahisanlar Caligan 248 63.1 63.4
Yonetici 144 36.6 100.0
Yas 20-29 32 8.1 8.4
30-39 108 275 35.9
40-49 167 425 78.4
50-59 83 211 99.5
60+ 2 0.5 100.0
Cinsiyet Kadmn 196 49.9 50.3
Erkek 195 49.6 100.0
Medeni Durum Evli 254 64.6 64.8
Bekar 138 35.1 100.0
Egitim Durumu Ortaokul 78 19.8 88.5
Lise 131 333 68.7
Lisans 112 28.5 354
Yiiksek Lisans 45 115 100.0
Doktora 26 6.6 6.9
Kurumsal Calisma 5-9 yil 196 49.1 49.1
10-14 y1l 72 18.3 78.4
15-19 yil 35 8.9 374
20-24 y1l 21 5.3 42.7
25+ yil 68 17.3 60.1
Toplam Calisma 5-9 yil 72 18.3 18.6
10-14 yil 80 204 100.0
15-19 yil 67 17.0 35.6
20-24 yil 63 16.0 51.7
25+ yil 110 28.0 79.6

Tablo 2°de yapilmis olan analiz sonuglarina gore ¢aliganlarm biiyiik bir kismi1 (63.1%) kariyer tatmini baglaminda
degerlendirildiginde, igyerindeki pozisyonlarinin (¢alisan veya yonetici) kariyer tatmini {izerinde belirleyici
etkileri olabilir. Yoneticilerin kariyer tatminini daha yiiksek bir seviyede hissetmeleri beklenirken, ¢alisanlar
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arasinda tatmin farkliliklar1 yasanabilir. Bu baglamda, ydneticiler ve calisanlar arasinda kariyer tatmini
diizeylerinin karsilagtirilmasi, liderlik etkilerinin ve ig yiikiiniin kariyer tatmini tizerindeki roliinii anlamamiza
yardimeci olabilir.

Kariyer tatmini yas gruplarina gore farklilik gostermektedir. Ornegin, 40-49 yas arasindaki bireyler (%42.5)
genellikle kariyerlerinde belli bir olgunluk donemine ulasmislardir ve bu da yiiksek kariyer tatmini ile
iliskilendirilebilir. Geng yas gruplar1 (20-29 yas) ise kariyer yolculuklarinda heniiz baglama agamasinda olduklar
i¢in tatmin diizeyleri daha degisken olabilir. Bu yas grubunun kariyer hedeflerine ulagma siire¢lerindeki zorluklar,
kariyer tatmini diizeylerini etkileyebilir.

Kadin ve erkeklerin kariyer tatmini arasindaki farklar da dikkate degerdir. Cinsiyetler arasindaki denge (Kadmn
%49.9, Erkek %49.6) kariyer tatmini ile iligkilendirildiginde, dzellikle isyerinde firsat esitligi, is-yasam dengesi
gibi faktorlerin cinsiyete gore farkliliklar yaratabilecegi one siiriilebilir. Kadinlarin ve erkeklerin kariyerlerinde
karsilastiklart firsatlar, engeller ve beklentiler, kariyer tatmini {izerinde etkili olabilir.

Evli bireylerin daha yiiksek oranda kariyer tatmini yasayabilecegi diisiiniilebilir. Evli bireyler (%64.6) is-yasam
dengesi konusunda daha fazla sorumluluk tagiyabilir ve bu dengeyi saglayabilme diizeyleri, kariyer tatminlerini
artirabilir. Bekar bireylerin kariyer tatminleri ise daha ¢ok profesyonel hedeflere odaklanabilir, ancak igyeri destek
sistemlerine ve liderlik iliskilerine daha fazla ihtiya¢ duyabilirler.

Egitim seviyesi, kariyer tatmini etkileyen onemli bir faktordiir. Lisans mezunlar1 (%28.5) ve lise mezunlari
(%33.3) arasinda kariyer tatmini farkliliklar1 goriilebilir. Yiiksek lisans ve doktora gibi daha ileri seviyedeki
egitimler, bireylerin kariyerlerinde daha fazla firsat ve tatmin yaratabilir. Ayrica, egitim durumu yiiksek olan
bireylerin kariyer hedeflerine ulasmak i¢in daha fazla kaynaga ve firsata sahip olmalart muhtemeldir.

Kurumsal caligma siiresi, kariyer tatmini etkileyen bir diger onemli degiskendir. 5-9 yil arasinda g¢alisanlar
(%49.1) genellikle kariyerlerinde gelisim saglama asamasinda olduklarindan, isyeri tatminleri bu donemde 6nemli
Olciide artabilir. Daha uzun siireli deneyime sahip ¢alisanlar (25+ yil) ise kariyerlerinde olgunluk ve giiven
duygusu yasayarak yiiksek kariyer tatmini hissedebilirler. Bununla birlikte, kisa siireli ¢aliganlar (5 y1l ve daha
az) kariyer yollarini heniiz tam olarak belirlememis olabilir ve bu da tatminlerini etkileyebilir.

Bireylerin toplam ¢aligsma siiresi de kariyer tatmini sekillendiren énemli bir faktordiir. 25+ yi1l deneyime sahip
olanlar (%28.0) genellikle kariyerlerinde belli bir giivenceye sahip olup, bu da daha fazla tatmin anlamina
gelebilir. Kisa siireli deneyime sahip bireyler ise (%5-9 yil) kariyerlerinde daha fazla belirsizlik yasayabilir, bu da
kariyer tatminlerini olumsuz yonde etkileyebilir.

Bu analiz sonuglari iginde dikkat edilmesi gereken husus katilimcilarin kurumsal ¢aligsma siiresi ve toplam ¢aligma
stiresi bakimindan 5 yil ve lizeri ¢aliganlara odaklanilmasidir. Bu durum, kariyer tatmininin genellikle uzun bir
zaman diliminde, bireylerin i yasamlar1 boyunca elde ettikleri deneyimler ve birikimler tizerinden sekillenen bir
kavram olmasidir. Is tatmini, anlik bir memnuniyet duygusu iken, kariyer tatmini ise daha derin bir deneyim ve
stireklilik gerektirir. Bu nedenle, kariyer tatmini 6l¢iimlemesinde, isyerinde en az 5 yil deneyimi olan bireylerin
tercih edilmesi dnemlidir. Ciinkii bu ¢aliganlar, kariyerlerinin geligsim siireglerini, karsilastiklar: zorluklari, elde
ettikleri basarilar1 ve kariyer hedeflerine ulasma siireclerini daha net bir sekilde degerlendirebilirler. 5 y1l ve tizeri
deneyime sahip bireyler, kariyerlerinde elde ettikleri bilgi ve birikimleri, islerinde karsilastiklar1 firsatlar ve
engeller ile birlikte analiz edebilme kapasitesine sahiptirler. Bu ¢alisanlar, is yasamlar1 boyunca kariyer tatminini
sekillendiren faktorleri daha iyi gozlemleyebilir ve bu faktorler arasindaki iligkiyi daha somut bir sekilde
hissedebilirler. Ayrica, deneyimli ¢calisanlarin kariyer hedeflerine ulagsma konusunda daha fazla i¢sel motivasyona
sahip olmalari, kariyer tatminini artiran bir etken olarak 6ne ¢ikmaktadir.

3.1.2. Normallik Testleri

Kariyer tatmini 6l¢eginin Tiirkgeye uyarlanmasi amaciyla toplanmis olan veri setindeki normallik testi sonuglari,
Olcegin maddelerinin normal dagilima uygunlugunu incelemek amaciyla degerlendirilmistir. Bu kapsamda her bir
madde i¢in hesaplanan temel istatistiksel degerler, ¢arpiklik ve basiklik gostergeleri analiz edilmistir (Tablo 3).
Bu degerler, veri setinin normal dagilima yakin olup olmadigini belirlemek i¢in dnemli bir referans noktasidir.
Asagida, kariyer tatmini ile ilgili 6l¢iilen maddelere ait normallik testi sonuglar1 yer almaktadir. Bu tablo, her bir
maddenin ortalama, standart sapma, c¢arpiklik ve basiklik degerlerini icermektedir. Carpiklik ve basiklik
degerlerinin degerlendirilmesi, verilerin normal dagilima uygunlugunu anlamada 6énemli bir rol oynamaktadir.

Tablo 3: Olcek Maddelerinin Normallik Testi Sonuglari
Madde n  Min. Maks. Ortalama Standart Carpikhk Carpikhk Basikhik Basikhik

Sapma Standart Standart
Hatasi Hatasi
KT1 392 1 5 3.74 0.970 -1.092 0.123 1.098 0.246
KT2 392 1 5 4.10 0.679 -1.254 0.123 4.365 0.246
KT3 392 1 5 4.03 0.691 -1.019 0.123 2.955 0.246
KT4 392 1 5 4.05 0.798 -1.235 0.123 2.679 0.246
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0.246

KT5 392 1 5 4.13 0.718 -1.194 0.123 3.423

Sosyal bilimler, somut bir bilim alani olmamasi nedeniyle, 6rnegin matematik gibi kesin sonuglar ve evrensel
yasalar iizerine kurulu degildir. Bu nedenle, sosyal bilimlerde elde edilen verilerin normal bir dagilim sergileyip
sergilemeyecegi konusunda kesin bir beklenti olugturmak zordur. Ancak, verilerin normal dagilima yakin bir
dagilim gosterip gostermedigini degerlendirmek, arastirmacilar i¢in 6nemli bir analiz aracidir. Tablo 3’de yer alan
normallik testi sonuglarina gore, kariyer tatmini ile ilgili 6l¢iilen her bir madde i¢in ¢arpiklik ve basiklik degerleri
incelendiginde, tiim maddelerin carpiklik degerlerinin negatif oldugu ve verilerin sola ¢arpik bir dagilim
gosterdigi anlagilmaktadir. Ozellikle KT2 (Ortalama = 4.10, Carpiklik = -1.254) maddesi, en yiiksek negatif
carpiklik degerine sahip olup, bu maddede daha yogun bir olumsuz goriis birikimi oldugu sdylenebilir. Basiklik
degerleri ise, cogu madde i¢in yiiksek olup, verilerin normal dagilimdan sapma egiliminde oldugunu
gostermektedir. KT2 maddesindeki basiklik degeri 4.365 ile en yiiksek seviyeye ulagmustir, bu da verilerin normal
dagilimdan belirgin bir sekilde sapmis oldugunu isaret etmektedir. Genel olarak, bu sonuglar verilerin tamamen
normal bir dagilim gostermedigini, ancak normal dagilima yakin bir egilim sergiledigini gostermektedir.

3.2. Kariyer Tatmini Olgeginin Giivenirlilik ve Gecerlilik Bulgular
3.2.1 Kariyer Tatmini Ol¢eginin Giivenirlilik Bulgular

Kariyer Tatmini Olgegi’nin giivenilirlik analizi sonucunda Cronbach's Alpha degeri hesaplanmistir. Bunlara ilave
olarak, her bir maddenin 6l¢ekten ¢ikarilmast durumunda Cronbach's Alpha degerleri incelenmistir (Tablo 4).

Tablo 4: Kariyer Tatmini Olgegi: Giivenirlik statistikleri (Cronbach's Alpha)

Madde  Oge Silinirse Olcek Oge Silinirse Olcek Diizeltilmis Oge-Toplam Cronbach's Alpha (Oge
Ortalamasi Varyansli Korelasyonu Silinirse)
KT1 16.30 6.379 0.557 0.896
KT2 15.94 6.978 0.728 0.842
KT3 16.01 6.775 0.778 0.830
KT4 15.99 6.399 0.746 0.834
KT5 15.91 6.651 0.778 0.829
Genel Giivenirlik 0.886

Tablo 4'te goriildiigii gibi, Kariyer Tatmini Olgegi i¢in yapilan giivenirlik analizinde Cronbach's Alpha degeri
0.886 olarak hesaplanmistir. Ayrica, her bir maddenin 6l¢ekten ¢ikarilmasi durumunda Cronbach's Alpha
degerlerinde anlamli bir artis olmadig goriilmiistiir. Bu durum, tiim maddelerin 6l¢ege olumlu katki sagladigini
ve herhangi bir maddenin ¢ikarilmasina gerek olmadigint gostermektedir. Madde-toplam korelasyonlari da
0.557 ile 0.778 arasinda degismekte olup, 6l¢egin maddelerinin genel yapiya uyum sagladigini ortaya
koymaktadir. Ancak bu degerler, tek basina 6l¢egin yiiksek bir i¢ tutarliliga sahip oldugunu kanitlamak igin
yeterli degildir (Fornell & Larcker, 1981, s. 46). Bu nedenle, kariyer tatmini 6lgek maddelerinin faktor yiikleri,
Veri Tutarliligi kat sayisi (tho a), Bilesik Giuivenirlik (rho_c) ve Ortalama Agiklanan Varyans (AVE)
degerlerine de bakilmistir (Tablo 5).

Tablo 5: Kariyer Tatmini Olcegi: I¢ Tutarlilik istatistikleri

Veri Bilesik Ortalama
Olcek Maddeleri Faktor = Tutarhhgy oo iy Agiklanan
Yiikleri  Kat Sayis1 (rho_c) Varyans
(rho_a) - (Ave)
Kariyerimde su ana kadar elde ettigim basaridan 0.432
memnunum.
Kariyer hedeflerim dogrultusunda katettigim 0.908
ilerlemeden memnunum.
Hedefledigim geliri elde etmek icin katettigim 0.814 0.915 0.886 0.621
ilerlemeden memnunum.
Kisisel ve mesleki gelisim hedeflerime ulagsmak icin 0.765
katettigim ilerlemeden memnunum.
Yeni beceriler edinme hedefime dogru katettigim 0.919

ilerlemeden memnunum.

Tablo 5°de goriildiigii gibi 6lgek maddelerinin degerleri genel olarak kabul edilebilir degerlerle uyumludur. Her
bir maddenin faktor yiiklerinin (>0.40); ortalama agiklanan varyans degeri (AVE>0.50); bilesik giivenilirlik
(>0.70) ve veri tutarlihig1 kat sayist (>0.70) degerlere (Dijkstra & Henseler, 2015, s. 36; Hair vd., 2017, s. 36)
sahip oldugu i¢in dlgegin igsel tutarliginin saglandigi goriilmektedir.
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3.2.2. Kariyer Tatmini Olceginin Gegerlilik Bulgular

Kariyer Tatmini Olgegi'nin gecerliligini test edebilmek i¢im uyum gostergeleri analiz edilmistir. Bu gdstergeler,
olgegin gegerliligini degerlendirmek icin belirli kriterlere dayanarak incelenmistir. Iyi uyum degerlerinin 0,08'den
kiiciik olmast (SRMR<0,08), modelin korelasyon katsayilar1 ile deneysel korelasyon katsayilar1 arasindaki farkin
onemsiz olmast (d_ULS ve d_G; p>0,05), normlu uyum indeksinin ise %90'dan biiyiik olmasi (NF>0,90) gibi
kriterler takip edilmistir (Tablo 6).

Tablo 6: Kariyer Tatmini Ol¢egi: Gegerlilik Istatistikleri

Model Uyum Kariyer Tatmini Olcegi Doymus Kariyer Tatmini Ol¢egi Tahmin Edilen
Gostergesi Model Model
SRMR (Standart 0.059 0.059
Hata)
d_ULS (Uzunluk) 0.158 0.158
d_G (Geometrik) 0.094 0.094
NFI 0.954 0.954

Tablo 6, Kariyer Tatmini Olgegi’nin uyum degerlerinin kabul edilebilir seviyelerde oldugunu gostermektedir. lyi
uyum degerlerinin (SRMR= 0.059) modelin korelasyon katsayilari ile deneysel korelasyon katsayilari arasindaki
farkin 6nemsiz olmasi (p>0,05), normlu uyum indeksinin ise %90’dan biiyiik olmasi (NF=0.954) gibi kriterlere
gore yapilan degerlendirme, Slgegin gecerliligini desteklemektedir. Bu bulgular, kariyer tatmini Olgeginin
kullaniminin gegerli oldugunu ve giivenilir 6lgiimler sagladigini kanitlar niteliktedir.

3.3. Kariyer Tatmini Ol¢eginin Olciit Bagimh Gegerliligi

Calisma kapsaminda, kariyer tatmini degigkeni ile diger degiskenler arasindaki iligkiler (bu ¢aligmada gorev
performansi ele alinmistir) analiz edilmistir. Bu ger¢evede 6zellikle, kariyer tatmini ile gorev performansi gibi
ilgili degiskenler arasindaki etkilesimler detayli bir sekilde incelenmistir. Ayrica, bu degiskenler arasinda ayrigma
gegerliligi analizleri gerceklestirilerek, her bir faktoriin diger faktorlerden yeterince ayrildigi ve her bir degiskenin
kendine 6zgl bir yapiy1 temsil ettigi dogrulanmistir (Tablo 7).

Tablo 7: Kariyer Tatmini Olcegi: Korelasyon Degerleri

Degiskenler Kariyer Tatmini Gorev Performansi
Kariyer Tatmini (0.788) 0.486**
Gorev Performansi 0.486** (0.771)

**p< .01, Parantez iginde yazilmis olan degerler AV E nin karekok degerlerini gostermektedir.

Tablo 7, kariyer tatmini ve gorev performansi arasindaki korelasyonu ve her iki degiskenin ayrigma gegerliligini
gostermektedir. Parantez i¢inde yer alan degerler, her bir degiskenin AVE’nin karekok degerlerini temsil
etmektedir. Kariyer tatmini ve gorev performansi arasindaki korelasyon degeri 0.486 olarak bulunmus ve bu iliski
istatistiksel olarak anlamlidir (p<0.01). Ayrica, kariyer tatmini ve gorev performansinin her biri kendi
faktorlerinden iyi bir sekilde ayrilmaktadir, ¢iinkii her bir degiskenin AVE karekok degeri, diger faktorlerin
korelasyonlarmdan daha ytiksektir (Fornell & Larcker, 1981, s. 46-47). Bu bulgular, 6l¢egin ayrigsma gegerliliginin
saglandigini ve degiskenlerin birbirinden yeterince farkli oldugunu gostermektedir. Bu ¢ergcevede yapisal esitlik
modeli olusturulmustur (Sekil 1).
Sekil 1: Yapisal Esitlik Modeli
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3.4. Kariyer Tatmini Olg¢egi: Cinsiyet Bazh Farkhliklarin incelenmesi

Bu boliimde, kariyer tatmini 6lgeginin kadin ve erkek katilimcilar arasinda yapisal tutarliligini ve gegerliligini
degerlendirmek amaciyla grup karsilastirma analizi gergeklestirilmistir. Bu analiz, Kariyer tatmini 6l¢eginin
faktor yiikleri, kovaryanslar ve hata varyanslar1 gibi temel parametreler agisindan cinsiyet bazli farkliliklara
duyarli olup olmadigini test etmeyi amaglamistir. Olgcegin her iki grupta da esit sekilde ¢alistigimi gostermek,
cinsiyet bazli analizlerin giivenilirligini ve sonuglarin genellenebilirligini desteklemek agisindan 6nemli ¢iktilar
sunmaktadir (Tablo 8).

Tablo 8: Grup Karsilastirmasi (n = 392, Nkadgn= 196, Nerkek= 195)

Model Ki kare sd  y¥sd p CFlI TLI RMSEA ATLI ARMSEA

@)

Model 1: Temel Model 710.45 380 1.869 .000 .89 .85 .048 - -

Model 2: Faktor Yiikleri 650.78 375 1.735 .000 .90 .87 .045 (.02)  (.003)

Esitlenmis (59.67)

Model 3: Faktor Yiikleri ve 670.12 390 1719 .000 .90 .88 .044 (.01) (.001)

Kovaryanslar Esitlenmis (19.34)

Model 4: Faktor Yiikleri, 680.45 400 1701 .000 .91 .89 .042 (01)  (.002)

Kovaryanslar ve Hatalar (10.33)

Esitlenmis

Tablo 8’de goriilecegi gibi grup karsilastirma analizinde kullanilan doért model, kadin ve erkek gruplar1 arasindaki
yapisal iliskilerin dl¢lim esdegerligini degerlendirmek i¢in kademeli olarak farkli kisitlamalar getirilerek test
edilmistir. Model 1, temel model olarak gruplar arasinda higbir kisitlama getirmeden faktor yiikleri, kovaryanslar
ve hata varyanslarini serbest birakmig ve uyum indekslerinin (CFl = .89, TLI = .85, RMSEA = .048) kabul
edilebilir smirlar iginde oldugu goriilmiistiir. Model 2'de faktor yiiklerinin esit oldugu varsayilmis ve uyum
indekslerinde (CFI = .90, TLI = .87, RMSEA = .045) hafif bir iyilesme g6zlemlenmistir, bu da 6l¢iim araglarinin
gruplar arasinda tutarlt bir gekilde calistigini dogrulamaktadir. Model 3, faktor yiikleri ve kovaryanslarin esit
oldugu varsayimiyla test edilmis ve uyum indeksleri (CFI = .90, TLI = .88, RMSEA = .044) 6nceki modele benzer
sekilde kabul edilebilir diizeyde kalmistir. Model 4 ise en kisitlayict model olarak faktor yiikleri, kovaryanslar ve
hata varyanslarinin esit oldugunu varsaymis ve uyum indekslerinin (CFI = .91, TLI = .89, RMSEA = .042) yine
kabul edilebilir sinirlar i¢inde oldugu bulunmustur. Sonuglar, her bir modelde uyum iyiligi indekslerinin kabul
edilebilir diizeylerde oldugunu ve kadin ile erkek gruplar: arasinda faktor yapilart agisindan anlamli bir farklilik
olmadigimi géstermektedir. Bu bulgular, kariyer tatmini 6l¢eginin her iki grup igin de tutarli ve gegerli bir yap1
sundugunu desteklemektedir.

Sonug¢

Bu calisma, tek boyutlu ve bes maddeden olusan Kariyer Tatmini Olgegi'nin Tiirkce'ye uyarlanmasina yonelik
ileri diizey gegerlik ve giivenirlik analizlerini kapsamaktadir. Yapilan gegerlik analizleri, l¢gegin orijinal yapisinin
Tirk kiltirinde anlamli bir sekilde korundugunu ve tiim maddelerin tek bir faktérde toplandigini ortaya
koymustur. Faktor yiikleri analizi sonuglari, her bir maddenin faktor yiiklerinin yeterli diizeyde oldugu ve 6lgegin
yapisal biitiinliigiinii korudugu gostermistir. Ayrica, ortalama agiklanan varyans (AVE) ve birlesik giivenilirlik
(CR) degerlerinin, psikometrik agidan kabul edilebilir smirlar iginde oldugu bulunmus, bu da 6l¢egin yiiksek
giivenilirlige sahip bir 6l¢iim araci oldugunu desteklemistir. Bunlara ilave olarak, 6l¢egin ayrisma gegerliligi ve
olgiit bagimli gecerliligi de titizlikle incelenmistir. Ayrigsma gecerliligi analizinde, her bir maddenin diger
maddelerde yeterince ayristig1 ve benzer kavramlarla karismadigi goriilmiistiir. Olgiit bagiml gegerlilik analizinde
ise, kariyer tatmini ile iligkili bagka degiskenlerle (6rnegin, gorev performansi) anlaml iligkiler kurulmus ve
Olcegin dissal gecerliligi giiclendirilmistir. Bu bulgular, 6l¢egin yalnizca i¢sel yapisinin gegerliligini degil, ayni
zamanda diger 6l¢lim araglariyla olan iliskisini de dogrulamistir. Cinsiyet bazli grup karsilastirma analizleri, kadin
ve erkek katilimcilar arasindaki yapisal esdegerligi test etmek amaciyla yapilmistir. Sonuglar, dlgegin her iki grup
icin de yapisal olarak esdeger oldugunu ve 6l¢lim aracinin kadin ve erkek katilimeilar arasinda tutarlh bir sekilde
calistigini gostermistir. Bu durum, 6lgegin cinsiyet farkliliklarindan bagimsiz olarak gecerli ve giivenilir bir dl¢iim
sundugunu ortaya koymaktadir. Daha agik bir ifadeyle, bu calisma Kariyer Tatmini Olgegi'nin Tiirkge
uyarlamasinin metodolojik yonden giiglii ve gecerli bir ol¢iim araci oldugunu ortaya koymus, Olcegin
glivenilirligini, gecerliligini ve kiiltiirel uygunlugunu basarili bir sekilde dogrulamistir. Bu uyarlama, kariyer
tatmini ile ilgili bireysel algilarin 6l¢iilmesinde kullanilabilecek énemli bir kaynak olacagi gibi hem akademik
aragtirmalar hem de uygulamali ¢alismalarda genis bir yelpazede fayda saglayacaktir.

Kuramsal agidan degerlendirildiginde, ¢alisma 6zellikle Sosyal Biligsel Kariyer Kurami (Lent vd., 1994) ve
Kariyer Yapilandirma Kurami (Savickas, 2005) c¢ergevesinde dnemli ¢ikarimlar sunmaktadir. Sosyal Bilissel
Kariyer Kurami agisindan bakildiginda, kariyer tatmininin bireylerin 6z-yeterlilik algilar1, mesleki ilgileri, ¢ikt1
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beklentileri ve kisisel hedefleri ile dogrudan iliskili oldugu ifade edilebilir. Caligmanin literatiir 1s181inda belirtilen
bu sonuglari, bireyin i¢sel motivasyonlari ile ¢evresel faktorler arasindaki etkilesimin, kariyer tatmini {izerinde
belirleyici oldugunu diisiindiirmektedir. Kariyer Yapilandirma Kurami baglaminda ise, kariyer tatmininin bireyin
mesleki kimligiyle ve kariyer gelisimi siirecinde edindigi deneyimlerle iligkili oldugu vurgulanmaktadir. Ancak,
calismada bireylerin 6z-yeterlilik algilari, mesleki ilgileri, ¢ikti beklentileri, kisisel hedefleri, i¢sel motivasyon,
calisma kosullar1 ve orgiitsel destek mekanizmalar1 gibi unsurlarin etkileri dogrudan 6l¢iilmemistir. Bu nedenle,
s0z konusu kuramsal cikarimlar, elde edilen verilerle desteklenmeyen, mevcut literatiirden edinilen bilgiler
15181inda yorumlanmustir.

Calismanin bulgulari, gelecekte yapilacak arastirmalar icin de gesitli dneriler ortaya koymaktadir. Oncelikle,
kariyer tatmini zaman iginde degisebilen bir kavram oldugundan, boylamsal aragtirmalarla bireylerin kariyer
tatmin diizeylerinin uzun vadede nasil degistigi incelenmelidir. Kariyer tatmini ile i performansi, ¢aligsan bagliligi,
tiikenmislik ve isten ayrilma niyeti gibi degiskenler arasindaki iligkilerin detayli analiz edilmesi, bu kavramin is
diinyasindaki yansimalarini daha iyi anlamaya yardimei1 olacaktir. Ayrica, kariyer tatmininin kiiltiirel faktdrlerden
nasil etkilendigini anlamak adina, bu 6lgegin farkli iilkelerde uygulanarak c¢apraz kiiltiirel karsilastirmalar
yapilmasi 6nerilmektedir. Bu baglamda, Tiirkiye’de gergeklestirilecek ¢aligmalarda, kariyer tatmininin bireysel
ve oOrgiitsel faktorlerle nasil sekillendigine dair daha derinlemesine analizler yapilmasi faydali olacaktir. Bunlara
ilave olarak bu o6l¢egin farkli sektorlerde ve meslek gruplarinda uygulanmasi, kariyer tatmini diizeylerini
etkileyebilecek cesitli baglamsal faktorleri 6n plana ¢ikarmaktadir. Ornegin, kamu ve 6zel sektdr arasindaki
calisma kosullari, is glivencesi, terfi olanaklari, motivasyon kaynaklar1 ve organizasyonel destek mekanizmalari
gibi unsurlar, bireylerin kariyer tatmini algismi farkli sekillerde etkileyebilir. Benzer sekilde, saglik ve
miihendislik gibi farkli meslek gruplarinda gorev yapan bireylerin is rollerine iliskin beklentileri, mesleki
kimlikleri ve kariyer gelisim stratejileri de kariyer tatmini kavramiyla iligkilendirilebilecek farkliliklar arasinda
yer almaktadir. Bu baglamda, 6lgegin uygulandigi 6rneklemin sektdr ve meslek gesitliligi, elde edilen sonuglarin
genellenebilirligi agisindan kritik oneme sahiptir. Gelecekte yapilacak arastirmalarda, farkli sektdr ve meslek
gruplar1 arasinda karsilastirmali analizler gergeklestirerek, kariyer tatminine etki eden o6zgiil faktdrlerin
belirlenmesi, dl¢egin gegerliligi ve giivenilirligi konusunda daha kapsamli bulgular sunabilir.

Bununla birlikte, calismanim belirli kisitliliklart bulunmaktadir. ilk olarak, arastirmanmin drneklemi yalnizca
Tiirkiye'deki bireylerle sinirlidir, bu da bulgularin sadece Tiirk kiiltiirline genellenebilecegi anlamina gelir. Farkli
kiiltiirel baglamlarda yapilan benzer uyarlama ¢aligmalarinda elde edilecek sonuglar farklilik gosterebilir. Ayrica,
bu calisma kesitsel bir tasarima dayanmakta olup, kariyer tatmini ve diger degiskenler arasindaki iliskiyi yalnizca
anlik bir diizeyde incelemektedir. Zamanla degisebilecek iligkiler ve dinamikler gbz dniinde bulundurulmamastir.
Bununla birlikte, ¢caligma 6zbildirim 6lgeklerine dayandigi i¢in yanit yanliliklari riskini tagimaktadir. Gelecekteki
aragtirmalar, farkl kiiltiirlerdeki bireylerle ve daha genis d6rneklemlerle yapilan boylamsal ¢alismalari igerebilir,
boylece daha saglam ve genellenebilir sonuglar elde edilebilir. Bunlara ilave olarak, bu ¢alismanin
sinirliliklarindan bir digeri ise pilot ¢aligmanin yapilmamis olmasidir. Olgek maddelerinin Tiirkgeye cevirisi
Kizrak (2025) tarafindan gergeklestirildigi i¢in maddelerin anlasilirligini ve agikligini test etmek amaciyla ayri
bir pilot ¢alisma yapilmamistir. Ceviri siireci, dilsel ve kavramsal esdegerligi saglamayi1 amaglasa da pilot
calismanin eksikligi, maddelerin olasi yanlis anlasilmalari veya kiiltiirel farkliliklarin Sl¢iim gegerliligi ve
giivenilirligi iizerindeki etkileri agisindan bir sinirlilik olusturabilir. Gelecek caligmalar, ¢eviri sonrasi pilot test
uygulayarak maddeleri daha da gelistirebilir ve 6l¢iim dogrulugunu artirabilir.

Sonug olarak, bu ¢alisma kariyer tatmini 6lgeginin Tiirkiye baglaminda gegerliligini ve giivenilirligini saglayarak
orgiitsel davranis alanina 6nemli bir katki sunmaktadir. Calismanin bulgulari, bireylerin kariyer tatmin diizeylerini
degerlendirmek isteyen akademisyenler, insan kaynaklar1 profesyonelleri ve is diinyasindaki yoneticiler i¢in
giivenilir bir 6l¢iim araci niteligindedir. Ayrica, kariyer tatmini ile ilgili gelecekte yapilacak arastirmalara
kuramsal bir gergeve sunarak, bu kavramin bireysel ve orgiitsel siirecler tizerindeki etkilerinin daha kapsamli bir
sekilde ele alinmasina katkida bulunmaktadir. Bu baglamda, elde edilen bulgularin ilerleyen ¢aligmalara 1sik
tutacagi ve kariyer tatmini kavraminin daha genis bir perspektifle incelenmesine olanak saglayacagi
diistiniilmektedir.

Kariyer Tatmini Olcek Maddeleri

KT1: Kariyerimde su ana kadar elde ettigim basaridan memnunum.

KT2: Kariyer hedeflerim dogrultusunda katettigim ilerlemeden memnunum.

KT3: Hedefledigim geliri elde etmek i¢in katettigim ilerlemeden memnunum.

KT4: Kisisel ve mesleki gelisim hedeflerime ulagmak i¢in kaydettigim ilerlemeden memnunum.

KT5: Yeni beceriler edinme hedefime dogru katettigim ilerlemeden memnunum.

*Tek boyut ve 5°1i Likert yapi tipi (1=Hi¢ memnun degilim- 5= Cok Memnunum)
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YAZAR BEYANI

Arastirma ve Yaym Etigi Beyani: Bu calisma bilimsel arastirma ve yayimn etigi kurallarina uygun olarak
hazirlanmistir.

Etik Kurul Onay:: Bu arastirma etik kurul izni gerektiren analizleri kapsadigi i¢in kurul onay1 gerektirmektedir.
Yazar Katkilan: iki yazar da esit oranda katki saglamistir.

Cikar Catismasi: Yazar acisindan ya da igiincii taraflar acisindan c¢alismadan kaynakli cikar catigmasi
bulunmamaktadir.
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Extended Abstract

Research Questions and Purpose

Career satisfaction is critical in human resource management, significantly influencing individual well-being and
organizational outcomes. It encompasses an individual’s perception of professional success, personal goal
attainment, and overall satisfaction with career progression. Research highlights that career satisfaction is linked
to organizational commitment and turnover intentions, demonstrating its role in workplace dynamics. Given its
multidimensional nature, career satisfaction is not only influenced by individual attitudes but also by
organizational opportunities, career development support, and cultural expectations.

In Tirkiye, career satisfaction is shaped by socio-economic factors, job security concerns, and societal norms.
Employees' career journeys are often intertwined with social expectations and cultural definitions of success.
While various studies have employed Greenhaus, Parasuraman, and Wormley’s (1990, p. 64) Career Satisfaction
Scale in different contexts, many have relied on translations without comprehensive analysis. This gap necessitates
a systematic adaptation and validation of the scale for the Turkish workforce to ensure its reliability and
applicability across sectors.

The primary aim of this study is to adapt and validate the Career Satisfaction Scale for the Turkish context by
conducting rigorous psychometric testing. The study seeks to examine whether the scale effectively measures
career satisfaction across different sectors and whether it exhibits strong psychometric properties. Additionally,
the research investigates the relationship between career satisfaction and job performance while assessing whether
the scale maintains its reliability across demographic variables, particularly gender. Given the importance of
stability in career satisfaction perception, the study targets explicitly individuals with at least five years of work
experience. The research aims to contribute a standardized and culturally relevant measurement tool to national
literature by addressing these objectives, thereby improving researchers' and practitioners' career satisfaction
assessments. By conducting rigorous psychometric testing, this research aims to determine whether the adapted
scale maintains its original measurement properties while reflecting the cultural and professional dynamics of
employees in Turkey. Additionally, the study investigates how career satisfaction correlates with job performance
and examines whether the scale functions equally well across demographic groups, particularly gender.

To achieve these objectives, the study addresses two main research questions:

(@) Is the Career Satisfaction Scale (Greenhaus et al., 1990) a valid and reliable instrument when adapted to the
Turkish context?

(b) Does the adapted scale exhibit strong psychometric properties, including high internal consistency, construct
validity, and criterion-related validity

By addressing these questions, the study aims to contribute a standardized and culturally relevant measurement
tool to the Turkish academic and professional community,

Limitation

Despite its contributions, the study has several limitations that should be acknowledged. First, the sample is
restricted to professionals in Tiirkiye, which may limit the generalizability of the findings to other cultural or
regional contexts. Future studies should consider cross-cultural comparisons to validate the scale in different
environments. Second, as the study employs a cross-sectional design, career satisfaction is assessed at a single
point, making it difficult to capture changes over an individual’s career. A longitudinal approach could provide
deeper insights into how career satisfaction evolves. Third, the study relies on self-reported measures, which can
introduce response biases. Future research could integrate multi-source data, such as supervisor evaluations, to
enhance objectivity in assessing career satisfaction and job performance

Methodology

The methodology of this study follows a cross-sectional survey design aimed at adapting and validating the Career
Satisfaction Scale for use in Turkey. Data were collected from 392 professionals working in both public and
private sectors, all of whom had at least five years of work experience. The survey was administered both online
and in-person to ensure a diverse sample. To test the validity of the adapted scale, the study included not only the
Career Satisfaction Scale but also a Job Performance Scale to examine its criterion-related validity. Statistical
analyses involved a series of psychometric evaluations, including reliability analysis (Cronbach’s Alpha,
Composite Reliability), validity testing through Exploratory Factor Analysis (EFA) and Confirmatory Factor
Analysis (CFA), and measurement invariance tests across gender groups. The study followed ethical guidelines,
ensuring informed consent from participants and maintaining data confidentiality.
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Results

The results indicate that the adapted Career Satisfaction Scale is a valid and reliable instrument for measuring
career satisfaction in the Turkish workforce. Reliability analysis demonstrated high internal consistency, with a
Cronbach’s Alpha of 0.886, confirming the scale’s robustness. Factor loadings exceeded the acceptable threshold,
further supporting its unidimensional structure. Additionally, criterion-related validity analysis revealed a
significant positive correlation between career satisfaction and job performance, indicating that employees with
higher career satisfaction tend to perform better in their roles. Measurement invariance analysis confirmed that
the scale functions equivalently across gender groups, with acceptable fit indices, ensuring that it can be used
reliably for both male and female employees. Furthermore, findings revealed that career satisfaction levels were
influenced by age and work experience, with more experienced employees reporting higher levels of career
satisfaction. Employees in managerial roles exhibited greater satisfaction than non-managerial employees,
emphasizing the impact of career progression on satisfaction levels. This study successfully adapts and validates
the Career Satisfaction Scale for the Turkish workforce, ensuring its applicability across various professional
settings. This research fills a significant gap in the literature by providing a standardized and psychometrically
sound tool, offering valuable insights into career satisfaction dynamics in Turkey. Future studies should explore
its application in different cultural contexts and conduct longitudinal research to understand career satisfaction
trends over time better. The validated scale offers practical applications for HR professionals, career counselors,
and organizations aiming to enhance employee well-being and career development strategies.
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