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oz ABSTRACT
Gelig Tarihi: Bu aragtirmanin amaci vakif iniversitelerinde The aim of this study is to reveal whether job
08.01.2025 calisan akademisyenlerin zihinsel is ylkinin satisfaction has a mediating role in the effect of
kariyer tatminine etkisinde is doyumunun mental workload on career satisfaction of
Kabul Tarihi: aractlik roli olup olmadigini ortaya koymaktir.  academicians working at foundation universities.
11.03.2025 Nicel arastirma yonteminin kullanddigt bu The universe of this study, in which the
arastirmanin evrenini vakif Gniversitelerinde —quantitative research method was used, consists of
calisan  akademisyenler  olusturmaktadir. academicians working at foundation universities.
Yayn Tarihi: Evrenden Orneklem se¢imi gerceklestititken While selecting the sample from the universe,
27.03.2025 olasilik digt 6rnekleme yontemlerinden kolayda  convenience sampling method was preferred
6rnekleme yontemi tercih edilmigtir. Veri among non-probability sampling methods. Survey
Anahtar Kelimeler ~ toplama  yontemi  olarak anket teknigi technique was used as the data collection method.
Zihinsel Is Yiiki kullandmistir.  Veri  toplama araglart alan Data collection tools consist of scales whose
ihinsel Is Yukd, . . e e L. L. Ly R
Kariyer Tatmini, y:azmda gecerlilik ve glvenilirligi test edilmis Yahdlty and re.:hablhty. have been test§d in the
is Doyumu, 6lgeklerden olusmaktadir. Bu dogrultuda 127  literature. In this direction, the data obtained from
Vakif Universiteleri, ~ akademisyenden elde edilen veriler R Studio 127 academicians were analyzed using R Studio
Akademisyen istatistik yazilimi kullanilarak analiz edilmistir.  statistical softwate. Partial Least Squares-Structural
Arastirmada Kismi En Kigtik Kareler-Yapisal Equation Modeling (PLS-SEM) was used in the
Keywords Esitlik Modellemesi (KEKK-YEM) study. Cronbach's Alpha, thA,. AVE and rhoC
kullantlmigtir. Cronbach’s Alpha, thoA, AVE  values confirm the high reliability level of the
Mental Workload,

Career Satisfaction,

ve thoC degerleri modelin yiiksek glivenilirlik

model and its solid structure. The obtained R2

Job Satisfaction, seviyesini ve saglam bir yapt tasidigint .(coe.fﬁ.cient of d.eter.minatior.]) Vah.lCS show that the
Foundation dogrulamaktadir. Elde edilen R? intrinsic/extrinsic job satisfaction and cateer
Universities, (determinasyon katsayist) degerleri, icsel/dissal satisfaction wvariables have a moderate level of
Academician is doyumu ve katiyer tatmini defiskenlerinin  explainability. According to the findings obtained
orta diizeyde agiklanabilitlige sahip oldugunu from the research, it was concluded that emotional
gostermektedir.  Arastirmadan elde edilen workload, one of the sub-dimensions of mental
bulgulara gére zihinsel is yiikii alt boyutlarindan ~ workload, negatively affects career satisfaction
duygusal is yiikiiniin i3 doyumu araciligiyla through job satisfaction.
kariyer tatminini negatif yonde etkiledigi
sonucuna ulagilmistit.
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Girig

Is yiikii calisma hayatinda is gorenlerin tutum ve davransslarina 6nemli etkilerinin olmasi ve farklt disiplinler
tarafindan cesitli arastirmalara konu olmasi acisindan yerli ve yabanct literatiirde yerini almis bir kavramdir (Cox
& Fuenzalida, 2007). Kurnia'ya (2010) gore is yukd, bir kisi veya bir grup insanin, normal sartlarda gerceklestirilen
bir gbrevi (pozisyon) veya bir grup islevi (is birimi) tamamlamak i¢in harcadigi zamanin analiz edilmesi stirecidir.
Yani bitim zamanda kisi basina diisen is miktarinin calisan tzerinde yarattigi bask olup 6nemli ve Sl¢tlebilir bir
kavramdir (Noyes vd., 2004). Niceliksel olarak is yiikd, yapilacak is ile bu isin bitirilmesi i¢in uygun gorilen
zaman arasindaki iliskiyi aciklamaktadir. Eger bu stire az olursa is yikd agir, fazla olursa is yiiktd hafif olarak
degerlendirilmektedir (Celik, 2016). Vakif tiniversitelerinde calisan akademisyenler ders materyali hazirlama, asirt
ders yiki, idari gorevler, 6grenci iliskileri kurma ve ytritme, sekreterya isleri gibi bircok gérevle karst karsiya
kalmaktadir. Tim bunlarin yaninda akademik toplantilara katilmak ve bilimsel yaymn tretmek gibi kariyerini
gelistirmeye yonelik ¢abalarda bulunmak zorundadir. Gliniimiizde bilgi toplumu asamasina ulagan bireyler icin
fiziksel emek yerini bilginin merkezde yer aldig1 zihinsel emege birakmustir. Bununla birlikte yasanan teknolojik
gelismelerle birlikte bircok calisma ortaminda bireyler tzerindeki fiziksel talepler azalirken, gérevin gerektirdigi
bilissel talepler artmakta ve zihinsel is yitkiniin performansa olan etkisinin anlagilmast giderek daha fazla 6nem
kazanmaktadir (Young vd., 2015). Ozellikle akademisyenlik gibi zihinsel emek kullanilarak yapilan ve bilginin
isin merkezinde yer aldigi gbrevler, isin talepleri ve yogunlugundan dolayr bireylerin zihinsel is yikd
hissetmelerine neden olmaktadir. Orgiitsel ortamda calisana etki eden is yiikii fiziksel de olsa, zihinsel de olsa
calisanin sagligini ve verimini dogrudan etkilemektedir. Fiziksel is yikd, fiziksel faaliyet gerektiren islerde
mevcuttur. Zihinsel is yiikleri ise, hatirlama, hesaplama, karar verme, arastirma ve iletisim kurma gibi zihinsel
aktivitelerin olusturdugu bir yiiktiir (Dagdeviren vd., 2005). Ginimiizde asirt is ylikiiniin, ¢alisanin motivasyonu
ve is tatmininde disiise neden olacag, stres ve tikenme egilimini artiracagl bilinen bir gercektir. Yapilan
calismalar kanitlamistir ki, 6rglitsel stres etmenlerinden en yaygin olani astri is yikidur. Cunkd stres, yapilan isin
yogunluguna ve 6nemine gore artis gosterir (Sabuncuoglu & Tz, 1995: 146). Zihinsel is yiikd, calisanlarin islerini
yerine getirirken hissettikleri zihinsel ve duygusal baskiy1 ifade ettigi icin bu baski is tatmini tizerinde dogrudan
bir etkiye sahiptir. Is yuki algisinin calisanlarin genel is doyumu tizerinde 6nemli bir etkisi oldugu bilinmektedir
(Atik & Kozak, 2016). Calisanlarin is yikid algilart ile kariyer tatmini arasinda da bir iliski oldugu
distntlmektedir; zira yiiksek is yliki algist, calisanlarin isten aldiklari tatmini azaltmaktadir (Sabuncu & Atilla,
2022). Kariyer tatmini, ¢alisanlarin kariyer hedeflerine ulasma diizeyleri ile dogrudan iligkilidir. Anafarta ve
Yilmaz (2019) tarafindan kariyer tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda isin adanmishginin aracilik roliniin
incelendigi ¢alismada kariyer tatmininin isten ayrilma niyetini azaltan bir fakt6r oldugunu ortaya koymustur
(Anafarta & Yilmaz, 2019). Bu baglamda, is doyumunun kariyer tatmini tGzerindeki etkisi, ¢alisanlarin islerine
olan bagliliklarini artirarak, isten ayrilma niyetlerini azaltabilir (IKenek & Sokmen, 2018). Is doyumunun kariyer
tatmini Gzerindeki aracilik rold, calisanlarin is yerindeki psikolojik durumlar ile de iliskilidir. Calisanlarin is
doyumlari arttikea, kariyer tatminlerinin de artacagt ve bu durumun is performanslarini olumlu yénde etkileyecedi
sonucuna ulasimistir. Ayrica, destekleyici calisma kogullarinin da kariyer tatmini Gizerinde olumlu etkileri oldugu
bilinmektedir (Ulker & Ozdemir, 2021). Bu durum, is doyumunun artirilmast igin gerekli adimlarin atilmasinin
onemini vurgulamaktadir. Bu bilgiler 1s1ginda arastirmanin problemi zihinsel is ylkintin kariyer tatmini
tzerindeki etkisinde iy doyumunun buna aracilik eden bir fakt6r olup olmadiginin belirlemektir. Calisanlarin is
yukd algilari, kariyer tatminlerini etkileyerek, is doyumunu, isten ayrilma niyetlerini ve genel is performanslarini
sekillendirmektedir. Zihinsel is ylikiiniin kariyer tatminine etkisinde is doyumunun aracilik roliinii incelemek is
yerinde calisanlarin genel memnuniyet diizeylerini ve is performanslarini etkileyen 6nemli bir konu olarak
karsimiza c¢ikmaktadir. Bu nedenle, is yerlerinde calisanlarin i doyumunu artirmaya yonelik stratejilerin
gelistirilmesi, kariyer tatmininin artirtlmast acisindan kritik bir 6neme sahiptir. Bu calismada vakif
universitelerinde ¢alisan akademisyenler tizerine odaklanilmis olup zihinsel is ytikd, kariyer tatmini ve is doyumu
kavramlarinin  farkll sektorlerde caliganlarda farkli etkilerinin  olabilecegini gbz 6ntinde bulundurmak
gerekmektedir. Ayrica kiltirel ve Orgiitsel yapilar, calisanlarin zihinsel is yiki algisini, kariyer tatmini ve is
doyumunu sekillendirebilir. Bati tlkelerinde akademisyenlerin is yiki yOnetimi farkli mekanizmalarla
desteklenirken, Tiirkiye’de vakif Giniversitelerinde gérev yapan akademisyenler icin idari gérevler, ders yiki ve
akademik tiretkenlik beklentileri 6nemli faktérlerdir. Gelecekte yapilacak karsilastirmalt calismalar, farkl kiiltiirel
baglamlarda is ylki ve tatmin iligkisini daha iyi anlamamiza yardimei olabilir.
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Kavramsal Cerceve

Zihinsel Is Yiiki

Zihinsel is yiikd, bir isi yaparken gerekli olan hesaplama, distinme, karar verme, iletisim kurma, hatirlama, arama
ve aragtirma gibi zihinsel ve algisal etkinlikten kaynaklanan is yukidir (Baldwin & Coyne, 2003). Literatiirde,
zihinsel is yikiini ifade etmek icin bilissel yiik, bilissel 15 yiikd, bilissel caba ve zihinsel ¢aba gibi farkl terimler
kullanddmustir. Zihinsel is yiki veya bilissel is yikd, bir kisinin belirli bir stire boyunca bir gdrevi tamamlamast
icin gerekli olan zihinsel is miktaridir. Bir baska ifadeyle zihinsel is yiikd, isin gerektirdigi zihinsel ¢abanin birey
tarafindan kargilanabilme diizeyidir (Parasuraman vd., 2008). Zihinsel is yiki konusunda mevcut iki yaklasim
vardir. Tlki gérevin gerekleri, ikincisi gereklilik-kaynak etkilesimi yaklasimlaridir. Gérevin gerekleri yaklasimy, isin
tasarimiyla ilgilenir ve psikoloji, ergonomi agisindan konuyu ele alir. Calisan agisindan ideal zihinsel is yiki
diizeyini saglayacak bir is tasarimi yapmayt amagclar. Yapilan isin gerektirdigi fiziksel ve zihinsel ortam saglanarak,
calisana uygun hale getirilir. Gereklilik-kaynak etkilesimi yaklasiminda ise, ¢alisanin isle ilgili sahip oldugu bireysel
yeteneklerin ve kapasitesinin isin 6zellikleriyle ne kadar uyumlu oldugu tartisilir. Burada ise uygun birey se¢imi
one ctkmaktadir. Her ne kadar is ortamini bireyin ¢alismasina uygun hale getirilse de bireyin sahip oldugu veya
olmadigt bazi kisisel 6zellikler, yapilan isi dogrudan etkilemektedir. Zihinsel is yuki bilissel is yiikd, gegici is yikd,
performansa baglt is yiiki ve duygusal is ylki olmak tizere dort alt boyuttan olugsmaktadir. Bilissel is yikd,
bireylerin belirli bir gérev tizerinde ¢alisirken gecirdigi zihinsel ¢abanin yogunlugunu ifade etmektedir. Zihinsel
is yuki ile bilissel yetenekler arasinda giicli bir iliski bulunmaktadir; 6zellikle karmagik problem ¢ézme ve karar
verme streclerinde bilissel yiikin arttigi gézlemlenmektedir (Tosun & Yilmaz, 2023). Gegici is yukd, bireylerin
anlik is yikii degisimlerine olan duyarliliklarint ifade etmektedir. Ozellikle is yerindeki yogunluk veya zaman
baskist altinda, gecici is yikia 6nemli Slctide artabilit. Bu durum ise caliganlarin genel is memnuniyeti ve
titkenmislik seviyesini etkilemektedir (Erdem & Oztiirk, 2020). Performansa bagl is yiikii, bireylerin basarilt
olma hedefleri ile ilgili olarak hissettikleri ylkil tanimlamaktadir. Yiksek performans beklentileri, ¢aliganlarin
stres seviyelerine ve dolayisiyla ruhsal saghgina etki etmektedir. Yapilan bir ¢alismada, banka calisanlarinin is
yuki ile isten ayrilma niyetleri arasindaki iligki, is yikintn bu tir psikolojik faktdtler Gzerindeki diizenleyici
etkisine dair énemli bulgular sunmaktadir (Karagéz & Erdogan, 2023). Duygusal is yiiki ise, bireylerin is
yerindeki duygusal taleplere karsi gosterdikleri tepkiyi ifade etmektedir. Duygusal is yiikiintn, calisanlarin genel
performanslarint olumsuz etkileyebilecegi icin duygusal yikin yoénetimi, is yerindeki sosyal etkilesimlerin
kalitesini arttirmak icin kritik 6neme sahiptir (Can Yal¢in, 2022). Hancock ve Caird (1993) tarafindan is yitkinin
¢ boyutlu olarak kavramsallastirildigs bir tanimda gorevle ilgili ic boyutlar ele alinmaktadir. Bunlar eylem zamani,
istenen hedefe yonelik algilanan mesafe ve istenen hedefe ulasmak icin gereken caba diizeyi olmak tzere tg
boyuttur. Bu modele gére hedefe olan mesafe ve zaman kisitt arttikga zihinsel is yikd de artmaktadir. Zihinsel
is ylkindeki artis, is niteligini olumsuz yonde etkileyerek isin etkinlik ve verimliligini azaltabilecegi gibi calisanin
kariyerindeki memnuniyetini de olumsuz yonde etkileyecektir. Zihinsel is yitkiinde 6nemli bir konu, bireylerin is
performansina olan etkisidir. Yapilan arastirmalar, yitksek zihinsel is yitkiintn bireylerde titkenmislik ve is
performansinda dists gibi olumsuz sonuglara yol agabilecegini géstermektedir (Akca & Kigiikoglu, 2020).
Zihinsel is yikintin ¢oklugu gibi azlig1 da calisma verimini olumsuz yénde etkilediginden, gercekte istenen
durum optimal zihinsel is yiikiint saglamaktir. Optimal zihinsel is yikii kavrami, ¢alisanlarin verimli ve saglikli
bir sekilde calisabilecekleri bilissel talep seviyesini ifade etmektedir (Parasuraman vd., 2008). Optimal zihinsel is
yukd; fizyolojik Sl¢timler, 6znel degerlendirme ve performansa dayalt Slgimler olmak tizere ti¢ temel yontemle
Olctilmektedir. Birinci yéntem olan fizyolojik dl¢timlerde kalp atis hizt degiskenligi, beyin dalgalart (EEG), g6z
hareketleri ve deri iletkenligi gibi biyolojik géstergeler aracihigiyla 6lctiim yapilmaktadir. Tkinci yéntem olan 6znel
degerlendirmede calisanlarin zihinsel is ytki algisini 6lgen anket ve dlgekler (6rnegin, NASA-TLX) kullanilarak
degerlendirme yapilmaktadir. Ugiincii yontem olan performansa dayali 6lgiimlerde ise calisanlarin hata oranlari,
reaksiyon streleri ve is tamamlama hizlari gibi performans gostergeleri izlenerek optimal zihinsel is yiikd seviyesi
belirlenebilmektedir (Longo vd., 2012). Oznel (subjektif) 6lgiim teknikleri esnek olmasi, fazla zaman
gerektirmemesi, ucuz olmasi ve sonuglardaki hassasiyeti nedeniyle tercih edilmektedir (Kilig, 2016). Zihinsel is
yuklerinin belirlenmesi, Slciilmesi ve katlanilabilecek siirlarda olmasinin saglanmast 6énemli bir arastirma
alanidir. Dolayistyla zihinsel is ylkd, ergonomi arastirmalarinda ve uygulamalarinda yer alan 6nemli bir konu
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olarak nitelendirilmektedir (Flemisch & Onken, 2002:160-170; Vidulich & Tsang, 2007:46-49; Young vd.,
2015:1-17).

Kariyer Tatmini

Kariyer tatmini, bireylerin i hayatinda elde ettikleti tatmin duygusunu ifade eden 6nemli bir kavramdir. Kariyer
tatmini, “kisinin is deneyimleri sonucunda biriktirdigi olumlu psikolojik ve isle ilgili sonuglar” olarak
tanimlanabilir (Seibert & Kraimer, 2001, s.2). Kariyer tatmini, bireylerin kariyer ilerlemelerinin kendi hedefleri,
degerleri ve tercihleri ile tutarli olduguna ne Sl¢tide inandiklari ile baglantilidir (Heslin, 2003; Seibert & Kraimer,
2001). Kariyer tatmini, bir ¢alisanin kullanabilecegi maaslar, ticretler, biiylime ve gelisme firsatlari gibi faktérleri
iceren kariyere yonelik icsel ve dissal degerleri ifade etmektedir (Kong vd., 2012). Kariyer tatmini, bireylerin
kariyerleri boyunca elde ettikleri deneyimlerin toplami olarak tanimlanabilir. Bu kavram, bireylerin kariyer
hedeflerine ulagsma diizeyleri, islerinden aldiklart tatmin ve kariyer gelisimlerine yonelik algilari ile dogrudan
iliskilidir. Kariyer tatmini, bireylerin is yasamindaki genel mutlulugunu ve memnuniyetini belirleyen 6nemli bir
faktordir. Yiksek kariyer tatmini, ¢alisanlarin islerine olan bagliliklarini artirmakta ve is yerinde daha yiiksek
performans sergilemelerine yol agmaktadir (Janib vd., 2021). Kariyer tatmini, bireylerin islerinden aldiklari
tatminin yami stra, i3 ortami, yénetim tarzi, isin dogast ve sosyal iligkiler gibi unsurlardan da etkilenmektedir.
Kariyer tatminini etkileyen baslica faktorler isin dogasi, 6rglt kiltird, yOnetim tarzi ve kariyer gelisim
firsatlanidir. Isin dogast; isin karmasikligi, zorlugu ve bireyin yetkinlikleri ile uyumu, kariyer tatminini etkileyen
6nemli unsurlardir. Bireyler, yeteneklerine uygun ve ilgi alanlarina hitap eden isler yaptiklarinda daha yiksek
tatmin hissetmektedir (Havidz vd., 2022). Olumlu bir 6rgtt kltird, calisanlarin kariyer tatminini artirabilir.
Destekleyici bir ¢alisma ortami, ¢alisanlarin kendilerini degerli hissetmelerine ve islerine daha bagh olmalarina
yardimcr olmaktadir. Yénetim tarzi, calisanlarin kariyer tatmini tizerinde énemli bir etkiye sahiptir. Katihimer ve
destekleyici bir yonetim anlayist, calisanlarin islerine olan bagliliklarini artirabilir. Calisanlarin kariyerlerini
gelistirme firsatlari, kariyer tatminini artiran Onemli bir faktérdir. Egitim ve gelisim olanaklart sunan
organizasyonlar, calisanlarin kariyer tatminini olumlu yonde etkileyebilir. Kariyer tatmini, bireylerin is
yasamindaki mutlulugunu ve psikolojik sagligini dogrudan etkileyen 6nemli bir kavramdir. Is-aile catismas,
Orglitsel 6grenme ve baglilk gibi faktorlerin kariyer tatmini Uzerindeki rold, farkli disiplinlerde yapilan
arastirmalatla desteklenmektedir (Cing6z & Colak, 2019; Tekin & Yildirim, 2020; Ydceant vd., 2022).

Is Doyumu

Is doyumu, bireylerin islerinden duydugu memnuniyetin bir géstergesidir ve is performanst, motivasyon ve genel
yasam kalitesi tizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Locke (1976), is doyumunu bireylerin islerinden bekledikleri
ile elde ettikleri arasindaki fark olarak tamimlamistir. Is doyumu, bireylerin islerinden aldiklari tatmin ve
memnuniyet dizeyini ifade eden bir kavramdir. Calisanlarin islerine karst duyduklari tutum ve isteki
deneyimlerine verdikleri tepki olarak tanimlanabilir. Bu tanim, is doyumunun bireylerin is yasamindaki genel
mutluluk ve memnuniyet diizeyini yansittigini géstermektedir (Janib vd., 2021). Is doyumu igsel ve dissal is
doyumu olmak iizere iki alt boyuttan olusmaktadir. I¢sel is doyumu, bireylerin islerinden elde ettikleri tatminin,
isin kendisinden ve bu isin sagladigi deneyimlerden kaynaklandigi durumu ifade etmektedir. Yani, isin dogasi,
bireyin yetenekleri, ilgileri ve degerleri ile saglanan tatmin igsel is doyumunu olugturan unsurlardir. Icsel is
doyumu, bireylerin is yaparken hissettikleri seving, basar, kisisel gelisim ve profesyonel tatmin ile ilgilidir (Tosun
& Yilmaz, 2023). Dissal is doyumu ise, bireylerin islerinden elde ettikleri tatminin, isin digsal kosullari, cevresel
faktorler ve organizasyonel yapi tarafindan belirlendigi durumu ifade etmektedir. Bu boyut, genellikle maag, yan
haklar, is giivencesi, terfi firsatlari ve is ortamu gibi belirli maddi ve sosyal unsurlara dayanmaktadir (Erdem &
Oztiirk, 2020). Ts doyumu, is performansi, motivasyon ve genel yasam kalitesi tizerinde énemli bir etkiye sahiptir.
Yiksek is doyumu, ¢alisanlarin islerine olan bagliliklarint artirmakta ve is yerinde daha yiiksek performans
sergilemelerine yol agmaktadir (Akbar vd., 2022). Kariyer tatmini, bireylerin is yasamindaki genel memnuniyet
duiizeyini ifade ederken, is doyumu, bireylerin islerinden aldiklart tatmin ve mutluluk dizeyini belirtir. Bu iki
kavram arasindaki iliski, is psikolojisi ve organizasyonel davranis alanlarinda 6nemli bir arastirma konusu
olmustur. Yiksek is doyumu, ¢alisanlarin islerine olan bagliliklarini artirmakta ve is yerinde daha ytksek
performans sergilemelerine yol agmaktadir. Is doyumu, ayni zamanda bireylerin is yerindeki sosyal iliskileri, isin
dogast, yonetim tarzt ve 6dillendirme sistemleri gibi unsutlardan da etkilenmektedir (Akbar vd., 2022; Havidz
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vd., 2022). Calisanlarin is doyumu, sadece bireysel diizeyde degil, ayni zamanda organizasyonel diizeyde de
6nemli sonuglar dogurmaktadir. Yiksek is doyumu, calisanlarin isten ayrilma niyetlerini azaltmakta ve
organizasyonel bagliliklarini artirmaktadir (Cayupe, 2023). Bu nedenle, is doyumunu artirmak icin is yerinde
olumlu bir ¢alisgma ortami saglamak, ¢alisanlarin motivasyonunu artirmak ve etkili bir ydnetim tarzi benimsemek
kritik 6neme sahiptir.

Metodoloji

Zihinsel is yiikiiniin kariyer tatmini tizerine etkisinde is doyumunun aracilik rolini belirlemeye yonelik yiiriitillen
bu aragtirmada nicel aragtirma yontemlerinden iligkisel tarama modeli kullanilmistir.

Aragtirmanin Modeli ve Hipotezler

Zihinsel is ylkd, isin gerektirdigi bilissel ¢aba, dikkat ve karar verme stireclerinin yogunlugunu ifade etmektedir.
Karasek (1979) tarafindan gelistirilen Is Tasarimi Teorisi, is yiikii ile is tatmini arasindaki iliskiyi anlamak icin
onemli bir ¢erceve sunmaktadir. Bu teori, isin karmasikligi ve bireyin kontrol diizeyi arasindaki etkilesimin, is
tatmini iizerinde belirleyici bir rol oynadigint 6ne siirmektedir. Karasek’in s Tasartmi Teorisi, is yiki ile is
tatmini arasindaki iliskiyi actklamak icin 6nemli bir ¢erceve sunsa da zihinsel is yiki, is doyumu ve kariyer tatmini
gibi kavramlari tam olarak kapsayip kapsamadig: tartismalidir. Bu baglamda, arastirmanin teorik temelini
giiclendirmek adina Kaynak Koruma Teorisi (Hobfoll, 1989) ve Is-Talepleri-Kaynaklar Modeli (Bakker &
Demerouti, 2007) gibi teoriler de ele alnabilir. Kaynak Koruma Teorisi, bireylerin psikolojik kaynaklarin
koruma ve artirma motivasyonlarina odaklanarak, zihinsel is yikinin olumsuz etkilerinden korunma
stratejilerini aciklamaktadir. Is-Talepleri-Kaynaklar Modeli ise, isin taleplerinin (6rnegin zihinsel is yiiki) ve
saglanan kaynaklarin (6rnegin is doyumu) calisanlarin motivasyonu ve tikenmisligi Gzerindeki etkilerini
degerlendirmektedir. Bu teorik perspektifler, zihinsel is yiiki ile is doyumu ve kariyer tatmini arasindaki iliskiye
daha genis bir ¢er¢evede bakilmasini saglayacaktir. Zihinsel is yiki, asirt bilgi yitklenmesi, karmastk gorevler ve
zaman baskist gibi unsurlardan etkilenmektedir. Literatiirde, zihinsel is yiikii ile kariyer tatmini arasindaki iligkiyi
inceleyen bir¢ok calisma bulunmaktadir. Sonnentag ve Frese (2002) tarafindan yapilan ¢alismada zihinsel is
yukiiniin artmasinin, ¢alisanlarin is tatminini olumsuz etkiledigi tespit edilmistir. Yapilan arastirmalar, yiksek
zihinsel is yikid altinda calisan bireylerin, stres seviyelerinin arttifini ve bu durumun kariyer tatminini
distirdigint géstermektedir. Ayrica, Bakker ve Demerouti (2007) tarafindan yapilan ¢alismada yiksek zihinsel
is yiktntn tikenmislik ve is tatminsizligi ile iliskili oldugu ortaya koyulmustur. Zihinsel is yiikiintin artmasinin,
calisanlarin is doyumunu olumsuz etkiledigi ve dolayistyla kariyer tatminini diisiirdiigh bilinmektedir (Janib vd.,
2021). Yapilan arastirmalar dogrultusunda H1 ve H2 hipotezleri asagidaki sekilde gelistirilmistir.

H1: Zihinsel is ytiktintn katiyer tatmini izerinde negatif yonde anlaml bir etkisi bulunmaktadir.
H2: Zihinsel is ylikiiniin is doyumu tizerinde negatif yonde anlamli bir etkisi bulunmaktadur.

Kariyer tatmini, bireylerin is yasamindaki genel memnuniyet diizeyini ifade ederken, is doyumu, bireylerin
islerinden aldiklart tatmin ve mutluluk diizeyini belirtmektedir. Is doyumu bireylerin islerinden bekledikleri ile
elde ettikleri arasindaki fark olarak tanimlanmistir (Locke, 1976). Yiksek is doyumu, calisanlarin islerine olan
bagliliklarint artirmakta ve is yerinde daha yitksek performans sergilemelerine yol agmaktadir. Literatiirde, is
doyumu ile kariyer tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen bir¢ok ¢alisgma bulunmaktadir. Judge ve Bono (2001)
tarafindan yapilan calismada is doyumunun kariyer tatmini tizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu tespit
edilmistir. Yapilan arastirmalar, yiksek is doyumuna sahip bireylerin, kariyerlerinden daha fazla tatmin
duyduklarint ve kariyer hedeflerine ulasma konusunda daha bagarili olduklarini géstermektedir. Spector (1997)
tarafindan yapilan ¢alismada is doyumunun kariyer tatmini ile glicli bir sekilde iliskili oldugu belirtilmistir. Ayrica,
is doyumunun yliksek oldugu durumlarda, ¢alisanlarin kariyer tatmininin de artacagi ve bunun sonucunda is
performanslarinin olumlu yénde etkilenecegi 6ne siirilmektedir (Taslyan vd., 2022). Calisanlarin islerinden
duyduklart memnuniyet, kariyer hedeflerine ulasma konusundaki motivasyonlarint artirmakta ve dolayistyla
kariyer tatminlerini olumlu yonde etkilemektedir. Yapilan arastirmalar dogrultusunda H3 hipotezi agagidaki
sekilde gelistirilmistir.

H3: Is doyumunun kariyer tatmini iizerinde pozitif yénde anlamli bir etkisi bulunmaktadir.
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Is doyumu, bireylerin islerinden aldiklart tatminin bir gostergesi olup, kariyer tatmini tizerinde énemli bir etkiye
sahiptir. Cayupe (2023) tarafindan yapilan calismada is doyumunun, zihinsel is yiki ile yasam tatmini arasindaki
iliskide 6nemli bir aract rol oynadigt ortaya koyulmustur. Dolayisiyla is doyumunun, zihinsel is yikiniin kariyer
tatmini tizerindeki olumsuz etkilerini azaltabilecegini gostermektedir. Benzer sekilde bir bagka arastirmada is
doyumunun, kariyer tatmini ile zihinsel is yiikii arasindaki iliskide aracilik rolti oynadigt tespit edilmistir (Akbar
vd., 2022). Arastirma, is doyumunun yitksek oldugu durumlarda, zihinsel is yikiiniin kariyer tatmini Gzerindeki
olumsuz etkilerinin azaldigint gostermektedir. Bununla birlikte Havidz ve digerleri (2022) tarafindan is
doyumunun, zihinsel is yiiki ile kariyer tatmini arasindaki iligkiyi giiclendiren bir faktér oldugu vurgulanmaktadur
(Havidz vd., 2022). Ttim bu bilgilerden hareketle H4 hipotezi asagidaki sekilde gelistirilmistir.

H4: Zihinsel is yukiintin kariyer tatmini tizerine etkisinde is doyumunun aracilik rolii bulunmaktadir.

Hipotezlerde zihinsel is yiikiiniin kariyer tatmini ve is doyumu tzerindeki etkisinin negatif kurgulanmasinin
temel nedeni, yitksek zihinsel is yiikiiniin ¢alisanlarda stres, tikenmislik ve bilissel yorgunlugu artirarak isten
alinan tatmini azaltmasidir (Sonnentag & Frese, 2002). Kaynak Koruma Teorisi (Hobfoll, 1989), bireylerin sahip
olduklart sinirlt psikolojik kaynaklart koruma egiliminde olduklarint 6ne siirmektedir. Zihinsel is yuki arttikea,
calisanlar bilissel ve duygusal kaynaklarini tiiketmekte, bu da uzun vadede is doyumlarini ve kariyer tatminlerini
olumsuz etkilemektedir. Is-Talepleri-Kaynaklar Modeli (Bakker & Demerouti, 2007) ise, yiiksek is yiikiiniin
tikenmislige yol acarak calisanlarin motivasyonunu ve tatminini azalttifim gostermektedir. Bu baglamda, is
doyumu 6nemli bir aracilik roli tstlenmektedir. Yitksek is doyumu, calisanlarin is yikii kaynakl stres ve
tikenmislik seviyelerini diigtirerek kariyer tatminlerini artirict bir etki yapabilir. Literatirde yapilan ampirik
calismalar da bu iliskiyi desteklemektedir. Ornegin, Judge ve Bono (2001) is doyumunun, bireylerin kariyer
hedeflerine ulasma motivasyonlarint artirarak kariyer tatminlerini yikselttigini ortaya koymustur. Bu nedenle,
calismada is doyumunun aracilik rold, bireylerin is yiki algilarinin kariyer tatmini tizerindeki etkisini nasil
yonlendirdigini anlamak acisindan kritik bir unsur olarak ele alinmistir.

Kuramsal gerceveye ve yapilan goérgil arastirmalara dayanilarak arastirmanin kavramsal modeli Sekil 17 de

gosterildigi gibidir.

H2

Kariyer
Tatmini

H1

Sekil 1. Kavramsal Model

Bu arastirmada gelistirilen model ve hipotezler, literatiirdeki calismalar ve ilgili teorik cerceveler dogrultusunda
olusturulmustur. Karasek’in Is Tasarimi Teorisi (1979), is yiiki ile is doyumu arasindaki iliskinin anlasiimasina
katki saglarken, Is-Talepleri-Kaynaklar Modeli (Bakker & Demerouti, 2007) is yiikii ile calisanlarin titkenmislik
ve motivasyon seviyeleri arasindaki baglantiyt ortaya koymaktadir. Ayrica, Kaynak Koruma Teorisi (Hobfoll,
1989), calisanlarin sinirlt kaynaklarint nasil korudugunu ve zihinsel is yikiiniin bu kaynaklar tizerindeki olast
etkilerini agtklamaktadir. Ampirik ¢alismalar da bu teorik cerceveleri desteklemektedir. Bu nedenle, calismada
6nerilen model ve hipotezler, bu teorik ve ampirik bulgularin 1s18inda formiile edilmistir. Hipotezlerin bu teorik
ve ampirik baglamlara dayanarak olusturulmasi, ¢alismanin bilimsel tutarliligini artrmakta ve elde edilen
sonuglarin daha saglam bir temele oturmasini saglamaktadur.
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Aragtirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini vakif iniversitelerinde calisan akademisyenler olusturmaktadir. Yok akademik Gzerinden
Tirkiye’de 78 vakif tniversitesi oldugu ve bu universitelerde calisan akademisyen sayisiun 30.912 oldugu
hesaplanmustir. Zaman ve ulasim kisitt sebebiyle kolayda 6rnekleme yontemi kullanilarak 127 akademisyenden
anket yontemi kullanilarak veri toplanmistir. Kolayda 6rnekleme yonteminde amag isteyen herkesin 6rneklem
icerisine ve 6rnekleme dahil edilmesidir. Katilimer bulma islemi belirlenen 6rneklem hacmine ulagilincaya kadar
devam eder. Bu yontem gerek zaman gerekse ekonomik agidan biiyiik tasarruf saglamaktadir (Ural, 2011: 43).

Anketler, Google Forms araciligtyla ¢evrimici olarak hazirlanmis ve katilimcilara e-posta yoluyla génderilmistir.
Ayni1 zamanda, vakif Giniversitelerinde ¢alisan akademisyenlere sosyal medya platformlari (LinkedIn ve akademik
e-posta gruplart) araciligiyla da ulasimistir. Katllimeilarin génilld katilimi esas alinmis ve anonimlikleri
korunmustur. Calisma kapsaminda toplam 320 akademisyene anket génderilmis, 127 gecerli yanit elde edilmistir.
Bu, %39,7’lik bir yanit oranina karsihk gelmektedir. Literatirde, ¢evrimici anket ¢aligmalarinda %30-40 arasinda
bir yanit oraninin kabul edilebilir oldugu belirtilmektedir (Dillman vd., 2014). Ancak, yanit oraninin artirilmasi
icin gelecekte farkli veri toplama stratejileri uygulanabilit. Orneklemin temsil giicii acisindan yanitlayan
akademisyenlerin kidem seviyeleri, ¢alisma alanlart ve Universite yapilari dikkate alinarak gesitli alt gruplardan
katilim saglanmustir. Ancak, katilimeilarin belirli bir cografi bélgeye veya kuruma yogunlasmis olabilecegi géz
6ntnde bulundurulmalidir. Her ne kadar evrende 30.912 akademisyen bulunuyor olsa da 6nceki arastirmalar
(Hair vd., 2017; Kock & Hadaya, 2018) Kismi En Kiciik Kareler-Yapisal Esitlik Modellemesi (KEKK-
YEM) i¢in kii¢iik 6rneklemlerin de kabul edilebilir sonuglar tretebilecegini gstermektedir. KEKK-YEM’in,
kiiciik 6rneklemlerle bile giivenilir tahminler sagladigi literatiirde desteklenmistir (Chin, 1998). Bununla birlikte,
arastirmada kullanilan Slceklerin yliksek ic tutarlilik degerleri (Cronbach’s Alpha, thoA, rhoC) ve uyum iyiligi
indeksleri, elde edilen sonuglarin gecerliligini desteklemektedir. Ancak, érneklem buyikliginin evrenin tim
cesitliligini tam olarak yansitamayabilecegi g6z 6ntinde bulundurulmalidir. Gelecekte yapilacak calismalarda,
farkh kidem seviyeleri ve akademik disiplinleri daha genis bir katthmei grubuyla temsil etmek, bulgularin
genellenebilirligini artirabilir.

Veri Toplama Araglari

Arastirmada veri toplama tekniklerinden anket yontemi aracilityla veri toplama islemi gerceklestirilmistir.
Anketin ilk bolimiinde katiimcilarin demografik 6zelliklerini belitlemeye yonelik sorular bulunmaktadir.
Akademisyenlerin zihinsel is ylklerini degerlendirmek amact ile Rubio-Valdehita ve digerleri (2017) tarafindan
gelistirilen Yavuz ve digerleri (2020) tarafindan Tiirkge’ye uyarlanan “Zihinsel Is Yikii Oleegi (ZIYO)”
(Carmen-Q Questionnaire) kullanilmistir. Olgegin orijinalinde 29 madde bulunurken, yapt gegerligi kapsaminda
yapilan analizler ile 4 maddesi ¢ikarilarak 25 madde olarak Tirkee’ye uyarlanmustir. 5°1i likert tipi hazirlanan dleek
biligsel is yiki, gecici is yiki, performansa baglt is yikii ve duygusal is ylkii olmak tzere dort alt boyuttan
olusmaktadir. Kariyer tatminini degerlendirmek amact ile Greenhaus ve digerleri (1990) tarafindan gelistirilen
“Kariyer Tatmini Olgegi (KTO)” kullanilmistir. Olgegin Tiirk kiiltiiriine uyarlamast Camur (2019) tarafindan
yapilmistir. Olcek toplam 5 madde ve 57l Likert tipindedir. Olgekten alinan puanin yiikselmesi, bireyin sahip
oldugu kariyer tatmini diizeyinin arttigina isaret etmektedir. Olgegin tek boyutu bulunmaktadir. Is doyumunu
degerlendirmek amaci ile Weiss ve digerleri (1967) tarafindan gelistirilen “Minnesota Is Doyumu Olgegi IDO)”
kullanilmustir. Olgegin gecerlilik ve giivenilirlik calismast Baycan (1985) tarafindan yapilmustir. Icsel ve digsal is
doyumu etkenlerini ortaya ¢tkarict 6zelliklere sahip 20 maddeden olusan 5’li Likert tipi bir l¢ektir. Bu ¢calismada
kullanilan zihinsel is yikd, is doyumu ve kariyer tatmini Olgeklerinin literatiirde gecerliligi ve glivenilirligi
kanitlanmustir. Arastirmada kullanilan 6lceklere dair yapilan giivenilirlik analizi sonucunda 6lgeklerin Cronbach’s
Alpha degerleri biligsel is yiki icin 0.883, gecici is yikii icin 0.842, performansa bagli is yiiki icin 0.887, duygusal
is yuki icin 0.930, icsel is doyumu icin 0.932, dissal is doyumu i¢in 0.839 ve kariyer tatmini icin 0.902 olarak
hesaplanmustir. Arastirmada kullanilan 6lceklerin oldukga giivenilir oldugunu séylemek miimkiinddir.
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Verilerin Analizi

Arastirmada Kismi En Kiictik Kareler-Yapisal Esitlik Modellemesi (KEKK-YEM) kullandmistir. Bu yontem
nedensel iligkileri ortaya ¢ikaran yeni nesil istatiksel bir yaklasimdir. Son yillarda 6zellikle yonetim organizasyon
alaninda yapilan arastirmalarda siklikla tercih edidlen KEKK-YEM 6zellikle kiiciik ve orta  Slgekli
6rneklemlerde giivenilir sonuglar Gretmesi ve verilerin normal dagilim gostermesi gerekliligini ortadan
kaldirmaktadir (Hair vd., 2017). Arastirmada elde edilen veriler R Studio istatistik yaziimi kullanilarak analiz
edilmistir. Varsayimlarin Saglanmast acisindan Analiz 6ncesinde, verilerin KEKK-YEM kullanimina uygun olup
olmadigint degerlendirmek amaciyla ¢oklu dogrusallik testi (VIF - Varyans Sisirme Fakt6ril) uygulanmis ve tim
degiskenler icin VIF degetlerinin 5'in altunda oldugu belitlenmistit. Bu durum, modelde ¢oklu dogrusallik
sorununun  olmadigint géstermektedir  (Kline, 2015).  Ayrica, Heterotrait-Monotrait (HTMT) oram
analizi kullanilarak ayrim gecerliligi saglanmis, Fornell-Larcker kriteri ile degiskenler arasi iliskilerin dogrulandig
gbrilmistir. Analiz sonuglarinin yorumlanmasinda, uyum iyiligi indeksleri Hair vd. (2021), Fornell ve Larcker
(1981) ile Henseler vd. (2015)nin literatirde yaygin olarak kabul gbren c¢alismalarina dayali olarak
degerlendirilmistir (Kandemir vd., 2024).

Bulgular
Demografik Bulgular
Aragtirmaya katilan katilicilarin demografik degiskenleri Tablo 1’de yer almaktadur.

Tablo 1. Demografik Degiskenler Frekans Dagilimi

Yasiniz n % Unvan n Yo

18-28 27 21,3 Arastirma Gor. 30 23,6

29-39 57 449 Ogretim Gor. 44 34,7

40-49 25 19,6 Dr. Ogr. Uyesi 38 29,9

50-59 12 9,5 Docgent 6 4,7

60 ve Ustu 6 4,7 Prof. 8 6,3
Okutman 1 0,8

Toplam 127 100,0 Toplam 127 100,0

Cinsiyetiniz n % Vakif Universitesinde n %
Calisma Siiresi

Erkek 61 48 1 yildan az 20 15,8

Kadin 66 52 1-5 yil 66 52,0
6-10 y1l 24 18,9
11-15 yil 13 10,2
16 yil ve tstil 4 3,1

Toplam 127 100,0 Toplam 127 100,0

Medeni Durum n %

Evli 69 543

Bekar 58 457

Toplam 127 100,0

Tablo 1’e gdre arastirmaya katilanlarin yas dizeyleri bakimindan daha geng bireyler oldugu, calisma pozisyonu
olarak arastirma gorevlisi, 6gretim gorevlisi ve Dr. 6gretim tiyesi agirliklt oldugu gériilmektedir. Cinsiyet dagilimi
olarak da homojenik bir dagilim sonugclara yansimaktadir. Ayrica calismaya katilan katilimeilarin agirlikli olarak
bulunduklart pozisyonda ilk 10 yillarint asmadiklari dikkat ceken bir bagka demografik bulgudur.
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Aragtirmanin KEKK — YEM Analizleri

Kismi En Kigik Kareler (KEKK) yontemi, ilk kez 1982 yilinda Wold tarafindan gelistirilmistir. Daha sonra,
Lohmoller (1989) ve Tenenhaus, Vinzi, Chatelin ve Lauro (2005) ise KEKK-YEM (Kismi En Kigiik Kareler
ile Yapisal Esitlik Modellemesi) yontemini sekillendirerek bu alanda 6nemli bir yenilik getirmislerdir. KEKIK-
YEM, gézlemlerle gizli degiskenler arasindaki karmasik ¢oklu iligkileri modellemek amaciyla kullanilan giigld bir
istatistiksel tekniktir (Yilmaz & Kinas, 2020). Zihinsel is yikinin kariyer tatminine etkisinde is doyumunun
aracilik rold analizinin yol diyagrami Sekil 2’de gosterilmektedir.

Sekil 2. Zihinsel Is Yiikiiniin Kariyer Tatminine Etkisinde Is Doyumunun Aracilik Rolii Analizinin Yol Diyagrami

Sekil 2’de yer alan yol diyagraminda, zihinsel is yikd, is doyumu ve kariyer tatmini arasindaki iliskiler analiz
edilmistir. Yol diyagramu, bir yapisal esitlik modelini temsil etmektedir. Zihinsel is ylkii; performansa dayali is
yiikii, duygusal is yiikii, geici is yiikii ve bilissel is yiikii olmak tizere dért boyutta modellenmistir. Is doyumu
igsel ve digsal is doyumu olmak tizere iki boyut tizerinden ele alinmustir. Kariyer tatmini ise nihai bagiml
degisken olarak modellenmistir.

Zihinsel s Yiikiiniin Kariyer Tatminine Etkisinde Is Doyumunun Aracilik Roliniin Uyum Tyiligi indeksleri
Tablo 2’de gosterilmektedir.
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Tablo 2. Uyum lyiligi Indeksleri

Degiskenler Guwvenilirlik rhoC Ortalama rhoA
(o) Agiklanan
Varyans
(AVE)
ZiY- BIY 0.883 0.898 0.501 0.941
Z1Y - GIY 0.842 0.895 0.683 0.864
ZiY- PIY 0.887 0.911 0.673 0.983
ZIY - DIY 0.930 0.944 0.706 0.934
ID - igsel 0.932 0.942 0.574 0.937
ID - Digsal 0.839 0.875 0.474 0.868
KT 0.902 0.928 0.720 0.909
Degiskenler R?
ID- igsel 0.306
ID- Digsal 0.279
KT 0.401
Toplam Etki
Degiskenler Biy Gy Piy Diy ID- igsel iD- KT
o Digsal
Z1Y- BIY 0.000 0.000 0.000 0.000 0.187 0.148 0.139
ZiY - GIY 0.000 0.000 0.000 0.000 -0.267 -0.118 -0.007
Ziy- Piy 0.000 0.000 0.000 0.000 0.161 -0.093 -0.027
ZiY - DIy 0.000 0.000 0.000 0.000 -0.460 -0.433 -0.311
ID - Igsel 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.175
ID - Digsal 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.541
KT 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000
Dolaylt Etki
Degiskenler BiY GIY PIY DiY ID- Igsel iD- KT
. . Digsal

Z1Y- BIY 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.113
ZIY - GIY 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 -0.111
Z1y- Ply 0.000 0.000 0.000 0.000  0.000 0.000 -0.022
Ziy - Diy 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 -0.315
ID - Igsel 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000
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ID - Digsal 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000

KT 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000
VIF-Degeri

Degiskenler BIY GIY Piy DIy ID- Igsel ID- Digsal

ID - Igsel 1.480 2.568 1.787 2.039

ID- Digsal 1.480 2.568 1.787 2.039 . .

KT 1.534 2.674 1.899 2.398 2177 2.096

Fornell-Larcker Kriteri (FL Criteria)

Degiskenler ZiY- Biy Z1Y - GIy Ziy- ZiY -DIY ID-ID-igsel ID-ID-Digsal KT

PIY
ZIY- BIY 0.708
ZIY - GIy 0.506 0.827 . . . -
ZiY- PIY 0.516 0.611 0.820
Ziy - DIy 0.373 0.708 0.506 0.840
ID - Igsel -0.036 -0.399 -0.138 -0.498 0.757
ID - Digsal -0.121 -0.407 -0.308 -0.509 0.681 0.689
KT 0.006 -0.173 -0.116 -0.277 0.500 0.614 0.849

HTMT Analizi Sonuglari

Degiskenler ZiY- Biy Ziy - Giy Ziy- Piy ZIY - ID- ID-igsel ID- ID-Digsal KT

. . Diy
Z1Y- BIY
Z1Y - GIY 0.573
ZIiv- PiY 0.633 0.734
Z1Y - DIY 0.408 0.797 0.559
iD - iD-igsel 0.118 0.447 0.146 0.515
iD - iD-D1§sa1 0.197 0.459 0.317 0.543 0.742
KT 0.114 0.190 0.151 0.300 0.540 0.645

£

Degiskenler Ziy- Biy Z1Y - GIY Zi.Y- ZIY -DIY ID-ID-Igsel ID- ID-Digsal KT
Ziy- Biy 0.000 0.000 OI.EOYO 0.000 0.032 0.019 0.001
Z1Y - Gy 0.000 0.000 0.000 0.000 0.036 0.007 0.005
ZiY- PiY 0.000 0.000 0.000 0.000 0.021 0.007 0.000
ZiY - DIY 0.000 0.000 0.000 0.000 0.150 0.117 0.000
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ID - ID-igsel 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.019

ID - ID-Digsal 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.224
KT 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000 0.000
Degiskenler Yol Katsayis1
ZIY - BIY -> ID - Igsel 0.19
ZIY - BIY -> ID - Dissal 0.15
ZiY - BIY -> KT 0.02
ZI1Y - GIY -> ID - icsel -0.27
ZIY - GIY -> ID- Digsal -0.12
ZiY - GIY -> KT 0.10
ZIY - PIY -> ID - Icsel 0.16
ZIY - PIY -> ID - Digsal -0.09
ZiY - PlY -> KT -0.00
ZiY - DIY -> ID - icsel -0.46
Z1Y - DIY -> ID - Digsal -0.43
Z1Y -DIY -> KT 0.00
ID -igsel -> KT 0.17
ID - Dissal -> KT 0.54
t_degeri
ZIY - BIY -> ID - Icsel 1.168
ZiY - BiY -> iD - Dissal 0.990
7ziY - BiY -> KT 0.189
ZIY - GIY -> 1D - Tgsel -2.381
ZIY - GIY -> ID- Digsal -0.960
ZiY - GIY -> KT 0.836
ZiY -PIY -> ID -igsel 1.171
ZIY - PIY -> ID - Dissal -0.725
Z1Y -PlY -> KT -0.041
ZIY - DIY -> 1D - Igsel -4.713
ZIY - DIY -> ID - Dissal -3.844
Z1Y -DIY -> KT 0.0421
ID -igsel -> KT 1.575
ID - Digsal -> KT 6.073
p_degeri
ZIY - BIY -> ID - Icsel 0.123
ZIY - BIY -> ID - Digsal 0.162
ZiY - BIY -> KT 0.425
7Y - GIY -> ID - Icsel 0.901
Z1Y - GIY -> ID- Dissal 0.830
ZiY - GIY -> KT 0.202
ZIY - PIY -> ID - Icsel 0.122
ZIY - PIY -> ID - Dissal 0.765
Z1Y -PlY -> KT 0.516
ZiY - DIY -> ID - icsel 1.000
ZiY - DIY -> ID - Digsal 1.000
ZIY - DIY -> KT 0.483
ID - I¢sel -> KT 0.059
ID - Digsal -> KT 0.000

*71Y: Zihinsel Iy Yiki, BIY: Bilissel Is Yikii, GIY: Gegici Is Yiiki, PIY: Performansa Dayali Is Yiki, DIY: Duygusal Is Yikii, ID: Is Doyumu,
KT: Kariyer Tatmini

Tablo 2’de yer alan bilgilere gére modelin i¢ tutarlilifini ve verilerin givenilitligini degerlendirmek igin
Cronbach’s Alpha, rhoA ve rhoC gibi givenilirlik géstergeleri kullanilmaktadir. Ayrica, yakinsak gecerlilik
acisindan Aciklanan Ortak Varyans (Average Variance Extracted - AVE) degeri incelenmek zorundadir
(Kandemir ve Ozdash, 2019). I¢ tutarlihigin kabul edilebilirligi icin degerlerin genellikle 0,70’in tizerinde olmast
gerektigi literatiirde belirtilmistir. Bu giivenilirlik Slgiitlerinin yant sira, daha dogru tahminler elde edilmesine
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yardimct olan yeni bir g&sterge olarak thoA ve rhoC de arastirmalarda raporlanmaktadir. Nunnally ve Bernstein
(1994), thoA i¢in minimum 0,70 giivenilirlik esigi 6nermektedir. Henseler vd. (2015) g6rislerine gore ise Kismi
En Kictik Kareler modellemesinde en kritik giivenilirlik 6l¢iitt rhoA’dir. Literatiirde yer alan bir diger 6nemli
gosterge olan AVE’nin, 0,50’nin Gzerinde olmasi beklenir (Chin, 1998; Hair vd., 2017; Henseler vd., 2009).
Bununla birlikte, bazt durumlarda AVE degeri 0,40’1n iizerinde oldugunda da yeterli bir 6lgiit olarak kabul
edilebilir (Dubihlela & Dhurup 2014; Huang vd., 2013; Oyugi, 2024). Bu gdstergeler Ol¢lim araclarinin
guvenilirligini degerlendirmenin farkh yollaridir. Cronbach’s Alpha, geleneksel bir i¢ tutarhlik Sl¢tstidur, ancak
rhoA ve rhoC daha giincel ve dogru giivenilirlik tahminleri saglar, 6zellikle KEKK-YEM gibi yapisal esitlik
modelleme yontemlerinde bu analizlerin esik degetler tzerinde olmast 6nemlidir (Kandemir vd., 2024).
Calismamizda, Cronbach’s Alpha, thoA, AVE ve thoC degerleri literatiirdeki 6nceki arastirmalar sonucunda
kabul gérmis degetler dogrultusunda analiz edilerek glivenilirlik ve gecerlilik acisindan oldukea tutatli sonuglar
elde edilmistir. Bu bulgular, modelin yiksek giivenilirlik seviyesini ve saglam bir yapi tasidigint dogrulamaktadir.

R? (Determinasyon katsayist) degeri, regresyon analizlerinde ve yapisal esitlik modellemesinde (YEM) kullanilan
bir istatistiksel él¢tittiir ve modelin aciklayict giictind gosterir. R* degeri, bagimsiz degiskenlerin bagimlt degisken
tzerindeki degisimi ne kadar iyi actkladigini ifade eder. Bagka bir deyisle, R? degeri modelin ne kadar iyi uyum
sagladigini ve gbzlemleri ne kadar iyi tahmin ettigini gosterir. Genel olarak, degerler 0.75 ve tzeri ytksek, 0.50
civari orta, 0.25 ise diisiik olarak degerlendirilmekte ve yorumlanmaktadir. Calismamizda determinasyon katsayt
degerini gésteren R2 degetleri analiz sonuglatina gore, igsel is doyumu icin R? degeri 0.306'dir. Bu, modelin i¢sel
is doyumundaki varyansin %30.06'sin1 acikladigint gésterir. Literatiirde bu tiir degerler orta diizeyde bir
agtklayicilik olarak kabul edilir ve anlamhidir. Dissal is doyumu icin R? degeri 0.279'dur, yani model dissal is
doyumundaki varyansin %27.9'unu aciklayabilmektedir. Bu da benzer sekilde orta diizeyde bir actklayiciligt isaret
eder. Kariyer tatmini icin hesaplanan R degeri ise 0.401 olup, bu, modelin kariyer tatminindeki varyansin
%40.1'ini aciklayabildigini géstermektedir. Bu sonug, yiiksek seviyeye yaklasan bir orta dizeyde agiklayicilik
anlamina gelir. Genel olarak model, literatiir standartlarina gore anlamli ve kabul edilebilir agiklayicilik diizeyine
sahiptir (Hair vd., 2021; Henseler vd., 2009). Ancak bu degetler ile bitlikte daha yiiksek bir R? degeri elde etmek
icin modele ek degiskenlerin dahil edilmesi veya farkl etkileyici faktérlerin arastirilmasi Snerilebilir.

Calismanin toplam etki degerlerine gére, zihinsel is yiiki alt boyutlarinin is doyumu ve kariyer tatmini iizerindeki
etkileri farklilik g&stermektedir. Zihinsel is yikiiniin bilissel is ylkii boyutunun, i¢sel is doyumu tizerinde 0.187,
digsal is doyumu tzerinde 0.148 ve kariyer tatmini tizerinde 0.139 gibi pozitif etkileri bulunmaktadir. Bu durum,
biligsel is ylkintn bu degiskenler tizerinde olumlu bir katk: sagladigini g&stermektedir. Gegici is yiiki boyutunun
icsel is doyumu tizerinde -0.267, dissal is doyumu tizerinde -0.118 ve kariyer tatmini tizerinde -0.007 olmak tzere
negatif etkileri oldugu goriilmektedir. Bu bulgu, gecici is ylkiiniin genelde bu degiskenler Gzerindeki etkisinin
olumsuz oldugunu ortaya koymaktadir. Performansa dayali is yitki boyutunun i¢sel is doyumu tizerindeki etkisi
0.161 ile pozitif, ancak digsal is doyumu tzerindeki etkisi -0.093 ve kariyer tatmini tizerindeki etkisi -0.027 ile
negatif bir etkiye sahiptir. Bu da performansa dayali i ylikiintin etkilerinin boyutlar arasinda farklilik gésterdigini
ifade etmektedir.

Dolaylt etki, bagimsiz bir degiskenin bagimli bir degisken tizerindeki etkisinin, bir veya daha fazla araci degisken
tzerinden gerceklesmesini ifade eder. Bu, bagimsiz degiskenin dogrudan etkisinden farklt olarak, dolayl bir
mekanizma araciligiyla isleyen bir etki tirtdir. Dolayl etki negatif ise, bagimsiz degiskenin aract degisken
tzerinden bagimli degisken Uzerinde ters yonde bir etki olusturdugu anlamina gelir. Bu durumda, bagimsiz
degisken aract degiskenini arttirict bir rol oynarken, aract degisken bagimli degiskeni azaltict bir etki yaratabilir.
Negatif bir dolaylt etkinin ortaya ¢ikmasi, modeldeki degiskenler arasindaki iligkilere dair 6nemli bilgiler sunar.
Bu, bagimsiz degiskenin bazt durumlarda hedef degisken tzerinde olumlu etkiler yaratmasina ragmen, araci
degiskenin bu iliskiyi ters yonde etkileyebilecegini gosterir (Hair vd., 2021; Henseler vd., 2015). Calismamizda
da buna benzer érnekler gérmek mimkiindiir. Ornegin Zihinsel s Yiiki - Duygusal Is Yiiki'niin dolaylt etkisi
-0.315 olarak hesaplanmustir. Bu sonug, duygusal is yiikiiniin Is Doyumu (i¢sel ve dissal) aracthgryla Kariyer
Tatmini'nin tzerinde glicli bir negatif etkide bulundugunu gostermektedir. Yitksek duygusal is yukd, ¢alisanlarin
is doyumunu azaltarak, dolayli yoldan kariyer tatmini {izerinde olumsuz bir etki yaratir. Ornek degiskenler
tzerinde azaltici etkidende bu sonuglar neticesinde bahsedilebilir. Duygusal is yitkii boyutunun, igsel is doyumu
tzerinde -0.460, dissal is doyumu tizerinde -0.433 ve kariyer tatmini Gizerinde -0.311 gibi oldukea yitksek diizeyde
negatif etkileri bulunmaktadir. Bu sonug, duygusal is yikiiniin genel olarak bu degiskenler tizerinde 6nemli
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derecede olumsuz bir etkisinin oldugunu géstermektedir. Iesel is doyumu degiskeninin kariyer tatmini tizerindeki
etkisi 0.175 ile pozitif iken, dissal is doyumu degiskeninin kariyer tatmini Gzerindeki etkisi 0.541 ile daha giicli
bir pozitif etkiye sahiptir. Bu bulgu, dissal is doyumunun kariyer tatminine i¢sel is doyumundan daha fazla katki
sagladigint ortaya koymaktadir. Genel olarak sonuglar, is yikiiniin alt boyutlarinin ve is doyumu unsurlatinin
kariyer tatmini tizerinde farkh diizeylerde etkilerinin oldugunu géstermektedir.

Calismada elde edilen esdogrusallik (VIF) degerlerinin 5 sinir degerinin altinda oldugu tespit edilmistir. Bu
durum, modelin degerlenditilmesinde ¢oklu dogrusal baglantiya iliskin bir sorun bulunmadigini géstermektedi.
Literatiirde yer alan 6nceki ¢alismalar, VIF degerinin 5’ten diisitk olmasinin yeterli oldugunu belirtmektedir (Hair
vd., 2019; Wong, 2016; Huang, 2021; Imran vd., 2018). Bu baglamda, analiz sonuglar1 modelin uyum iyiligi
acisindan uygun oldugunu dogrulamaktadir.

Calismada Fornell-Larcker Kriteri (FL Criteria) analiz edildiginde, gegerlilik saglanmasi igin tablodaki késegen
tzerinde yer alan AVE’nin karekék degerinin, degiskenler arasindaki korelasyon katsayilarindan yitksek olmasi
gerektigi gorilmistir. Bu kriter, modelin yap1 gecerliligini degerlendirmede 6nemli bir &l¢iit olarak kabul
edilmektedir (Fornell & Larcker, 1981; Kandemir vd., 2024). Fornell-Larcker Kiriteri sonuclari incelendiginde,
modelin gegerlilik kriterlerini biiytk él¢iide karsiladigr gorilmektedir. Kriter geregi, tablonun késegeninde yer
alan AVE'nin karekok degerlerinin, ayni satir ve stitunda bulunan diger korelasyon degerlerinden daha biyiik
olmast beklenir. Bu durum, gizil degiskenlerin kendi iglerindeki tutarliiginin diger degiskenlerle olan
iliskilerinden daha gigli oldugunu ve ayrim gecerliliginin saglandigini gosterir. Sonuglara bakildiginda,
degiskenlerin AVE karekok degerleri kbsegen tzerinde verilmis ve diger degiskenlerle olan korelasyonlarindan
daha yitksek oldugu gérilmektedir. Ornegin, “Zihinsel Ts Yiikii - Bilissel Ts Yiiki” icin AVE karekok degeri
0.708 olup, diger tim degiskenlerle olan korelasyonlardan biytktir. Benzer sekilde, diger degiskenler icin de bu
kriter saglanmustir, bu da modelin ayrim gegerliligi acisindan uygun oldugunu isaret eder. Eksi degerler, iki
degisken arasindaki iliski yéniiniin negatif oldugunu ifade eder. Ornegin, "Zihinsel Is Yiikii - Duygusal Is Yiikit"
ile “Is Doyumu - Igsel s Doyumu” arasindaki korelasyon degeri -0.498 olarak hesaplanmistir. Bu, duygusal is
yuki arttikea igsel is doyumunun azalabilecegini, yani ters yonde bir iligki bulundugunu géstermektedir. Benzer
sekilde, “Zihinsel Ts Yiikii - Gegici Is Yiikir” ile “Kariyer Tatmini” arasindaki -0.173'liik korelasyon da zayif ve
ters bir iligkiyi isaret etmektedir. Bu sonuglar, negatif korelasyonlarin arastirma kapsaminda anlamli sekilde
degerlendirilmesi gerektigini ve degiskenlerin birbirleri Gzerindeki olumsuz etkilerinin dikkate alinmasi
gerektigini gostermektedir.

Heterotrait-Monotrait orani (HTMT), ayirt edici gecerliligi degerlendirmek icin kullanilan bir yéntemdir. HTMT,
birbiriyle farkli yapilart temsil eden gOstergeler arasindaki korelasyonlarin ortalamasint, aynt yapiya ait gostergeler
arasindaki korelasyonlarin geometrik ortalamasina bélerek hesaplanir. Bu oran, dl¢iilen yapilarin birbirinden ne
kadar bagimsiz oldugunu ortaya koymak icin kullanilir ve ayirt edici gegerlilik agisindan énemli bir gosterge
olarak kabul edilir (Hair vd., 2021). HTMT degetlerinin yiiksek olmasi, ayirt edici gecerlilikle ilgili sorunlari isaret
eder. Henseler vd. (2015), bilissel tatmin, duygusal tatmin ve sadakat gibi kavramsal olarak olduk¢a benzer
yaptlara sahip modellerde 0,90 degerini bir esik olarak 6nermistir. Bu baglamda, HTMT degerinin 0,90't asmast,
ayirt edici gegerliligin saglanamadigini ifade eder. Ote yandan, yapilar arasinda daha belirgin kavramsal farkliliklar
mevcutsa, daha uygun bir esik degeri olan 0,85'in kullanidmast tavsiye edilmektedir (Henseler vd., 2015).
Calismamizin analiz sonuglarina gére HTMT degerleri gbz 6niine alindiginda higbir degerin 0.85’in tizerinde bir
deger olmadigi anlasilarak ayirt edici gecerliligin saglandigr gérinmektedir.

Etki buyukligt (?), yapsal esitlik modellemesinde (SEM) bir modeldeki bagimsiz degiskenlerin, bagimh
degisken tzerindeki etkisinin buytkligini Olcen bir istatistiksel degerdir. Bu, belitli bir bagimsiz degiskenin,
modeldeki agiklayict glictinii artirip artirmadigini degerlendirmek icin kullaniir. £* degeri, genellikle modeldeki
bir degiskenin etkisinin buyiikliginti anlamak icin kullanilir ve farkli etki dizeyleriyle siiflandirilir. Etki
biyiikligiiniin deger 6lciisii de 0.02 ilgili bagimsiz degiskenin modele kiigiik etkisi, 0.15 orta diizeyde etkisi, 0.35
yiksek dizeyde etkisinin oldugu belirtilerek ifade edilmistir (Hair vd., 2021). Bu degerler, modeldeki bagimsiz
degiskenlerin bagimli degisken iizerindeki etkisini degerlendirirken rehberlik saglar. Ornegin, 2 degeri kiiciikse,
bu, belirli bir bagimsiz degiskenin modeldeki bagimli degisken tizerindeki etkisinin zayif oldugunu gésterir. Orta
diizeyde bir etki ise daha anlamh bir iligkiyi isaret ederken, biiyiik etki degerleri, bagimsiz degiskenin bagiml
degisken tizerinde guiclii bir etkisi oldugunu gésterir.
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Calismanin f2 degerlerine gore analiz yapilacak olursa, {2 etki buyikligt degeri her degisken icin sifir (0.000) olan
iligkiler, modelde 6nemli bir etki gdstermemektedir. Bu, bagimsiz degiskenlerin bagimlt degiskenler tizerindeki
etkilerinin az oldugunu veya etkisinin cok fazla bulunmadigini gésterir. Ote yandan, bazi degiskenlerde belirli
etki bitytiklikleri meveuttur. Ornegin, “Zihinsel Ts Yiiki - Duygusal Is Yiiki” arasindaki iliski icin f2 degeri
0.150'dir. Bu deger, orta diizeyde bir etki biiyiikliigiine isaret eder. “Is Doyumu - Dissal Is Doyumu” arasindaki
iliski i¢in 0.224 gibi daha yiiksek bir £ degeri gbzlemlenmektedir, bu da biytik bir etki buytkligiine isaret eder.
Diger degisken ciftlerinde ise etki biytiklikleri genellikle cok kiigiik olup, bu da bu iliskilerin modelde ¢ok
anlaml bir etkisi olmadigini gosterir.

P degeri, istatistiksel anlamlilik testi icin kullanilir ve belirli bir testin sonucunun rastlantisal olup olmadigini
degetlendirir. P degeri 0.05'ten kiictikse, test edilen iliski veya farkin istatistiksel olarak anlamli oldugunu gostetir.
Fakat p degeri 0.05 veya daha biiyiikse, test edilen iliski veya farkin rastlantisal olabilecegi anlamina gelir (Kline,
2023). P degerinin 0,05'in altinda olmasi genellikle literatiirde istatistiksel olarak anlamli olarak degerlendirilse
de, bu esik, aragtirmacinin tercihlerine baglt olarak 0,10 olarak da belitlenebilir (Yal¢in & Bas, 2012; Yurdakul &
Ozgencil, 2017)). Calismanin p-degerleri analizine gére, bazi iliskiler istatistiksel olarak anlamli degildir, ¢iinkii
p-degetleri 0.10'ten biiytik ¢tkmustir. Buna ragmen ¢alismamizin aracilik etkilerinin p- degerleri analiz edildiginde
istatiksel olarak olduke¢a anlamli oldugu gérilmektedir. Calismanin analizlerine gére Is Doyumu - Igsel Is
Doyumu ile Kariyer Tatmini arasindaki iliskinin p degeri 0.059'dur. Bu deger, 0.10'dan kiiciik oldugu icin
istatistiksel olarak anlamlidir. Bu sonug, bireylerin icsel is doyumlarinin artmasiyla kariyer tatminlerinin de
artabilecegini gostermektedir. Diger yandan, “Is Doyumu - Digsal Is Doyumu” ile “Kariyer Tatmini” arasindaki
iliskinin p degeri 0.000 olarak bulunmustur. Bu deger de 0.10'dan ¢ok daha kii¢tik oldugundan, iliskinin oldukca
anlamlt oldugu ifade edilebilir. Bu sonug, dissal is doyumunun kariyer tatmini tzerinde gliglii bir etkisinin
oldugunu gostermektedir. Genel olarak,calismanin aracilik etkilerinin yani; is doyumunun hem i¢sel hem digsal
boyutlarinin kariyer tatmini tizerinde énemli bir role sahip oldugu sonucuna varilabilir.

T-degeri, istatistiksel testlerde kullanilan bir test istatistigidir ve genellikle iki grup arasindaki farkin anlaml olup
olmadigint test etmek icin kullanilir (Supriyanto vd., 2022). Bagka bir deyisle, tahmin edilen katsayinin istatistiksel
olarak anlamli olup olmadigini anlamamiza yardimct olur. T' degeri, tahmin edilen degerin standart hataya
bélinmesiyle hesaplanir. Katsayisinin istatistiksel olarak anlamli kabul edilebilmesi i¢in t degerinin 1.96'nin
tizerinde olmast gerekmektedir (Ozdash & Yiicel, 2010). Calismanin t-degeri analizi sonuglart incelendiginde “Is
Doyumu - Digsal {3” Doyumunun Kariyer Tatmini tizerindeki anlamli etkisi dikkat cekmektedir.

Yapisal Esitlik Modeli (YEM), karmasik iligkileri anlamak i¢in yaygin olarak tercih edilen bir istatistiksel analiz
aracidir. Bu model, dl¢tim iliskileri ile yapisal baglantilari paralel bir sekilde ele alarak, arastirmacilara gizli
degiskenler arasindaki etkilesimleri daha derinlemesine inceleme firsatt sunar. YEM'in 6énemli ¢ciktilarindan biri
olan yol katsayilari, modelde yer alan degiskenler arasindaki iligkinin siddetini ve yonind ifade eden sayisal
gostergelerdir. Yol katsayilari, bagimsiz degiskenlerin bagimli degisken tzerindeki etkisini yansitan sayisal
degerlerdir. Bu katsayilar, gizli degiskenler arasindaki dogrudan ve dolaylt etkileri temsil eder. Yol katsayilari, 0
ile 1 arasinda bir deger alabilir; O degeri, degiskenler arasinda iligki olmadigini, 1 degeri ise tamamen iligkili
olduklarini belirtir. Yol katsayilarinin isareti, iliskinin yontint gésterir; pozitif bir katsayi, bagimsiz degiskenin
artisinin bagiml degiskenin artisina yol actigini, negatif bir katsayr ise bagimsiz degiskenin artisinin bagiml
degiskeni azalttigini ifade eder (Hair vd., 2021). Calismanin yol katsayilar1 degerlendirildiginde, bazi iliskilerin
glicll, bazilari ise zayif oldugu goérilmektedir. Zihinsel is ytkd ile biligsel is yikii arasindaki iliski, i¢sel is doyumu
tizerinde pozitif bir etkiye sahiptir (0.187), ancak digsal is doyumu ve kariyer tatmini tizerinde daha dusiik etkiler
gozlemlenmektedir. Zihinsel is yiikii ve bilissel is yiikii arasindaki iliski, is doyumu ve kariyer tatmini tizerinde
anlaml bir etkisi olmayan oldukea zayif bir etkiye sahiptir (0.025). Zihinsel is yukil ve gegici is yiki arasindaki
iliskilerde negatif bir etki goriilmektedir. Gegici is yiikii ile i¢sel is doyumu arasindaki iliski (-0.267) ve dissal is
doyumu ile iliskisi (-0.118) negatif yondedir. Ayrica, gegici is yiiki ile kariyer tatmini arasinda da zayzf, pozitif bir
iliski mevceuttur (0.104). Performansa dayalt is yiki ile is doyumu arasindaki etkiler, i¢sel is doyumu tzerinde
pozitif (0.161) ve digsal is doyumu iizerinde negatif (—0.093) bir etki yaratmaktadir. Kariyer tatmini ise
performansa dayalt is yiiki ile zayif bir iliski gostermektedir (-0.004). Duygusal is ytukd ile is doyumu arasindaki
iligkiler oldukea belirgindir ve negatif yondedir. Duygusal is ytkd, i¢sel is doyumu (-0.460) ve dissal is doyumu
(-0.433) tzerinde 6nemli derecede olumsuz bir etkiye sahiptir. Kariyer tatmini ile duygusal is ylkil arasindaki
iliski ise zayiftr (0.004). Son olarak, is doyumu ile kariyer tatmini arasindaki iliski giigliidiir. I¢sel is doyumu ile
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kariyer tatmini arasinda pozitif bir iliski (0.175), digsal is doyumu ile kariyer tatmini arasinda ise ¢ok daha giicli
bir pozitif iligki (0.541) bulunmaktadir. Zihinsel is yiki ve bilissel is yiikii arasindaki etki, kariyer tatmini ve is
doyumu tizerindeki etkilerle daha sinirlidir. Diger yandan, duygusal is ylkii ve gegici is yiki gibi degiskenlerin is
doyumu ve kariyer tatmini tizerinde negatif etkileri oldugu gérilmektedir.

Sonug

Arastirmanin amaci zihinsel is yikinin kariyer tatmini Gzerindeki etkisinde is doyumunun buna aracilik eden
bir faktér olup olmadiginin belirlemektir. Arastirmanin evrenini vakif Gniversitelerinde ¢alisan akademisyenler
olusturmaktadir. Kolayda 6rnekleme yontemi kullanilarak 127 akademisyenden anket yontemi kullanilarak veri
toplanmistir.  Arastirmada veri toplama tekniklerinden anket yontemi aracihifiyla veri toplama islemi
gerceklestirilmistir. Arastirmada Kismi En Kigik Kareler-Yapisal Esitlik Modellemesi (KEKK-YEM)
kullanilmistir. Arastirmada elde edilen veriler R Studio istatistik yazilimi kullanilarak analiz edilmistir. Bu
arastirmada, zihinsel is yikiniin alt boyutlarinin (bilissel, gecici, performansa dayali, duygusal) is doyumu
(igsel/dissal) ve kariyer tatmini tizerindeki etkileri, Kismi En K¢tk Kareler tabanlh Yapisal Esitlik Modeli
(YEM) kullanilarak analiz edilmistir. Modelin glivenilirlik ve gecerlilik diizeyi Cronbach’s Alpha, thoA, rhoC gibi
gtivenilirlik katsayilari, AVE gibi yakinsak gegerlilik gstergeleri ve Fornell-Larcker kriteri ile HITMT gibi ayrim
gecerliligi Slctitleri araciligiyla degerlendirilmis; tim degerlerin literatirde 6ngoérilen sinirlar igerisinde oldugu
tespit edilmistir. Elde edilen R? (determinasyon katsayist) degetleri, i¢csel/dissal is doyumu ve kariyer tatmini
degiskenlerinin orta diizeyde aciklanabilirlige sahip oldugunu gostermektedir.

Toplam etki bulgulari, biligsel is ylkintn i¢csel/digsal is doyumu ve katiyer tatmini tzerinde pozitif; gecici is
yukiiniin ise agirlikli olarak negatif yonde etkileri oldugunu ortaya koymustur. Performansa dayalt is yikd, icsel
is doyumunu pozitif yonde, dissal is doyumunu ise negatif yénde; duygusal is yikd ise bu ¢ degisken tizerinde
glicll ve negatif bir etkiye sahip bulunmustur. Modelde esdogrusallik sorununa rastlanmamis (VIF <5), Fornell-
Larcker ve HTMT degerleri ayrim gegerliliginin saglandigini g6stermistir. Ayrica, p degeri ve t-degeri analiz
sonuglari, 6zellikle dissal is doyumun kariyer tatmini Gzerindeki etkisinin yiiksek diizeyde istatistiksel anlamlilik
sergiledigini dogrulamaktadir. Yol katsayilart incelendiginde, bilissel is ylkinin is doyumunu pozitif yonde;
duygusal ve gegici is yitkt boyutlarinin ise is doyumunu ve kariyer tatminini negatif yénde etkiledigi gériilmiistur.
Duygusal is yiikiiniin Is Doyumu (igsel ve dissal) aracthigiyla Kariyer Tatmini'nin izerinde giiclii bir negatif etkide
bulundugunu géstermektedir. Ytksek duygusal is yiiki, ¢alisanlarin is doyumunu azaltarak, dolayl yoldan kariyer
tatmini tizerinde olumsuz bir etki yaratmaktadir. Cayupe (2023) tarafindan yapilan ¢alismada is doyumunun,
zihinsel is yikd ile yasam tatmini arasindaki iliskide 6nemli bir araci rol oynadigt ortaya koyulmustur. Benzer
sekilde is doyumunun, kariyer tatmini ile zihinsel is yikii arasindaki iligkide aracilik rolii oynadigi tespit edilmigtir
(Akbar vd., 2022). Arastirma, i3 doyumunun yiksek oldugu durumlarda, zihinsel is yikiinin kariyer tatmini
tizerindeki olumsuz etkilerinin azaldigint géstermektedir. Bununla birlikte Havidz ve digerleri (2022) tarafindan
is doyumunun, zihinsel is yukd ile kariyer tatmini arasindaki iligkiyi glclendiren bir faktér oldugu
vurgulanmaktadir. Bu baglamda s6z konusu arastirmadan elde edilen bulgular alanyazindaki diger calismalardan
elde edilen sonuclarla 6rtismektedir.

Bu arastirma, zihinsel is yiikii kavramini alt boyutlartyla ele alarak, bu boyutlarin is doyumu ve kariyer tatmini
tizerindeki etkilerini farkli agilardan incelemistir. Ozellikle akademik personel baglaminda calisiimasi, mevcut
literatiirdeki bosluklart doldurma ve gelecekteki arastirmalara yol gésterme potansiyeline sahiptir. Bulgular,
yoneticiler ve insan kaynaklart profesyonelleri i¢in ¢alisan memnuniyeti ve kariyer tatminini artirmaya yonelik
onemli ipuglart sunmaktadir. Duygusal is ylkinin olumsuz etkilerinin, etkin stres yonetimi politikalari,
psikolojik destek programlari, is-yasam dengesi uygulamalart ve kurumsal iklimin iyilestirilmesi yoluyla
azaltlabilecegi dustinilmektedir. Ayt sekilde, gecici 15 yikini dengeleyici esnek calisma dizenlemeleri ve
performansa dayali is yiikliiniin olumsuz dissal etkilerini hafifletecek motivasyonel tesvikler, calisanlarin genel
tatmin dlzeylerini yiikseltebilir. Calismanin bulgulari, akademisyenlerin zihinsel is yiikiiniin kariyer tatmini
tzerinde olumsuz etkileri olabilecegini gostermektedir. Bu baglamda, vakif Giniversitelerinde akademisyenlerin is
yukini dengelemek i¢in daha esnek ders programlarinin olusturulmast, idari gérevlerin dagitilmast ve is tatminini
artirict tegviklerin saglanmast gibi uygulamalar 6nerilebilir. Ayrica, akademisyenlerin stres yonetimi ve zaman
yonetimi becerilerini gelistirebilecegi egitim programlart sunulmasi, zihinsel is yikiini azaltmada etkili olabilir.
Bu calismada zihinsel is ylikintn is doyumu ve kariyer tatmini tizerindeki etkisi incelenmistir. Ancak, is doyumu
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ve kariyer tatmini dizeylerinin de bireylerin is yuki algisini etkileyebilecegi g6z 6ntinde bulundurulmalidir.
Gelecekteki aragtirmalarda, bu degiskenler arasindaki nedensel iliskinin ¢ift yonli olup olmadigt daha kapsaml
analizlerle ele alinabilir. Arastirma, bir vakif iiniversitesinde gérev yapan 127 akademisyenden toplanan verilerle
stnirhidir. Farkli sektSrlerde ve meslek gruplarinda is yiktuntn etkileri degisebileceginden, bulgularin
genellenebilirligi dikkatle degerlendirilmelidir. Bu arastirma, vakif Gniversitelerinde calisan akademisyenler ile
stnirhidir. Vakif Gniversiteleri, calisma kosullari, performans degerlendirme kritetleri, is glivencesi ve akademik
beklentiler acisindan devlet {iiniversitelerinden farklt dinamiklere sahiptir. Ozellikle yiiksek performans
beklentisi, yayin baskist ve sézlesmeli istihdam sistemi, vakif tiniversitelerindeki akademisyenlerin is doyumu ve
kariyer tatmini Uzerindeki algilarini farkldastirabilir. Bu nedenle, calismada elde edilen sonuglar devlet
tniversitelerinde ¢alisan akademisyenler veya diger sektorlerdeki profesyoneller i¢in dogrudan genellenemez.
Ancak, benzer akademik ortamlarda yapilan calismalarla karsilagtirmali analizler yapilarak sonuglarin farklh
baglamlarda nasil degistigi incelenebilir. Gelecek arastirmalarda, devlet iniversitelerinde ¢alisan akademisyenler
ile karsilastirmali analizler yapilmasi, farklt dniversite tirlerinde zihinsel is yikinin ve is doyumunun nasil
degistigini ortaya koyabilir. Ayrica, 6zel sektér, kamu kurumlart veya farkli meslek gruplarinda benzer
degiskenler incelenerek, sonuglarin farklt sektérlerde nasil sekillendigi degerlendirilebilir. Modelde yer almayan
Orgtitsel baglilik, 6rgiitsel vatandashk davransi, tikenmislik gibi degiskenlerin dahil edilmesi, zihinsel is yiki ve
kariyer tatmini arasindaki iligkilerin daha kapsamli bicimde ortaya konmasini saglayabilir. Ayrica nitel arastirma
yontemlerinin kullantlmasinin (6rnegin derinlemesine miilakatlar, odak grup calismalari), zihinsel is yikd alt
boyutlarinin calisanlar tarafindan nasil algilandiginin ve deneyimlendiginin daha ayrintili anlagilmasina yardimect
olabilecegi distintlmektedir.
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Yazar bu makalenin arastirma, yazathk ve/veya yayin streci ile ilgili herhangi bir potansiyel ctkar catigmasi
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EXTENDED SUMMARY

Mental workload is a significant factor influencing employee attitudes and behaviors in the workplace and has
been widely studied across different disciplines. The concept encompasses the cognitive, emotional, and
psychological effort required to perform tasks effectively. Previous research has shown that excessive mental
workload leads to increased stress, reduced job satisfaction, and diminished career satisfaction. In academia,
faculty members encounter multiple job responsibilities, including preparing course materials, managing
administrative tasks, engaging in student relations, and conducting research. These responsibilities contribute to
a high mental workload, affecting their overall job experience. Given the transition to a knowledge-driven
economy, mental effort has replaced physical labor as the primary form of work exertion. While technological
advancements have reduced physical job demands, cognitive and emotional job demands have escalated,
increasing the importance of studying mental workload and its impact on employee performance. In the
academic field, mental workload is particularly relevant, as the profession relies heavily on intellectual effort and
problem-solving skills.

This study aims to examine how different dimensions of mental workload—cognitive, temporary, performance-
related, and emotional—affect career satisfaction through job satisfaction. The research problem is centered on
determining whether job satisfaction serves as a mediating factor in this relationship.

Mental workload is defined as the demand placed on cognitive and emotional resources to accomplish tasks.
The literature distinguishes between various types of mental workload, including cognitive workload
(information processing demands), emotional workload (affective demands), temporary workload (short-term
fluctuations in task demands), and performance-related workload (pressures associated with achieving high
performance standards). Job satisfaction refers to the degree of contentment employees experience regarding
their job roles. It encompasses intrinsic factors (e.g., sense of achievement, intellectual engagement) and extrinsic
factors (e.g., salary, job security). Career satisfaction, on the other hand, pertains to an individual’s overall
evaluation of their professional progress and achievement of career goals.

The study hypothesizes that higher mental workload leads to lower job satisfaction, which subsequently reduces
career satisfaction. Based on prior research, emotional workload is expected to have the strongest negative
impact on both job satisfaction and career satisfaction.

A quantitative research design was employed, utilizing survey data collected from academicians working at
foundation universities in Turkey. The study population consisted of 30,912 academicians across 78 foundation
universities, with a sample of 127 respondents selected using a convenience sampling method. The survey
included demographic questions and standardized scales to measure mental workload, job satisfaction, and
career satisfaction. The data were analyzed using PLS-SEM, a method widely used in social sciences for
examining complex relationships among latent variables. The reliability of the measurement model was assessed
through Cronbach’s Alpha, thoA, thoC, and AVE values. Additionally, structural equation modeling was used
to evaluate the direct and indirect effects of mental workload on career satisfaction.

The results indicate that emotional workload has a significant negative effect on job satisfaction and catreer
satisfaction. Cognitive workload, conversely, has a positive impact on job satisfaction, while temporary and
performance-related workload have mixed effects depending on the specific job satisfaction dimensions. The
mediation analysis confirmed that job satisfaction partially mediates the relationship between mental workload
and career satisfaction. Specifically, high emotional workload reduces job satisfaction, which subsequently
decreases career satisfaction. In contrast, cognitive workload contributes positively to job satisfaction, indirectly
supporting career satisfaction. The structural model demonstrated good reliability and validity, with R* values
indicating a moderate explanatory power for job satisfaction and career satisfaction. The Fornell-Larcker
criterion and Heterotrait-Monotrait ratio confirmed the discriminant validity of the constructs. Furthermore,
the study’s path coefficients and p-values suggest statistically significant relationships between mental workload
dimensions and job satisfaction.

The findings support prior research suggesting that high mental workload, particularly emotional workload,
negatively affects job satisfaction and career satisfaction. These results have important implications for
university administrators and policymakers. To improve academic staff well-being, institutions should
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implement strategies that reduce emotional workload, such as better workload distribution, increased
administrative support, and mental health resources.

Moreover, enhancing job satisfaction through professional development opportunities, improved
compensation, and work-life balance initiatives can mitigate the adverse effects of mental workload on career
satisfaction. Given that job satisfaction serves as a mediating factor, universities should prioritize employee well-
being initiatives to foster a more fulfilling and productive work environment. This study highlights the crucial
role of job satisfaction in moderating the negative effects of mental workload on career satisfaction. The results
underscore the need for targeted interventions to support academicians, particularly in managing emotional
workload. Future research should explore additional moderating factors, such as organizational support and job
autonomy, to gain a more comprehensive understanding of the mental workload-job satisfaction-career
satisfaction relationship.
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