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OZET

Bu aragtirmanin amaci, Kilis’te yer alan meslek lisesi 6gretmenlerinin kariyer tatminlerini
ve is performanslarint belirlemektir. Ayrica O6gretmenlerin kariyer tatminlerini ve is
performanslarini etkileyen degiskenlere (cinsiyet, yas, gorev, gelir diizeyi, mesleki tecriibe,
egitim seviyesi, ders yiikii) gore kariyer tatminlerinin ve is performanslarinin farklilagip
farklilagmadigini tespit etmektir. Arastirma verileri anket yontemi kullanilarak elde edilmistir.
Arastirmada 189 6gretmene Kizrak ve Giiner Kibaroglu (2025) tarafindan gelistirilen “kariyer
tatmini 6lgegi” ve Caliskan ve Kdroglu (2022) tarafindan gelistirilen “is performansi 6lgegi”
uygulanmistir. Elde edilen verilere gilivenirlik analizi, ANOVA, t-testi ve Tukey testi
uygulanmistir. Ogretmenlerin katilim diizeyleri analiz edildiginde en yiiksek katilimin 4,35
ile ig performansinin alt boyutu olan gérev performansi boyutunda iken en diisiik katilimin ise
3,12 ortalama ile kariyer tatmini dlgeginde oldugu tespit edilmistir. Ogretmenlerin sadece gelir

seviyesi degiskenine gore kariyer tatminlerinde anlamli farklilik tespit edilmistir. Ancak
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Ogretmenlerin cinsiyetleri, gorevleri, egitim seviyeleri, yaslari, meslek tecriibeleri ve ders
yikleri ile kariyer tatminleri arasinda anlamli bir fark bulunmamistir. Diger taraftan
Ogretmenlerin  cinsiyetlerine, egitim seviyelerine ve gelir seviyelerine gore 1is
performanslarinda anlamli farkliliklar tespit edilmistir. Ancak Ogretmenlerin gorevleri,
yaslari, meslek tecriibeleri ve ders yiikleri ile is performanslar1 arasinda anlamli bir fark
bulunmamustir.

Anahtar Sozciikler: Meslek Lisesi, Ogretmen, Kariyer Tatmini, Is Performansi.
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ABSTRACT

The aim of this research is to determine the career satisfaction and job performance of
vocational high school teachers in Kilis. Furthermore, the aim of this study is to determine
whether the career satisfaction and job performance of teachers differ according to variables
affecting their career satisfaction and job performance (gender, age, job title, income level,
professional experience, education level, teaching load). Research data were obtained using
the survey method. In this study, 189 teachers were administered the "career satisfaction scale"
developed by Kizrak and Kibaroglu (2025) and the "job performance scale" developed by
Caliskan and Koroglu (2022). Reliability analysis, ANOVA, t-test, and Tukey test were
applied to the obtained data. When the teachers' participation levels were analyzed, it was
determined that the highest participation was in the task performance dimension, a sub-
dimension of job performance, with an average of 4.35, while the lowest participation was in
the career satisfaction scale with an average of 3.12. A significant difference in career
satisfaction was found among teachers based solely on their income level. However, no
significant differences were found between teachers' gender, duties, education levels, ages,
professional experience, and teaching loads and their career satisfaction. On the other hand,
significant differences were found in teachers' job performance according to their gender,
education level, and income level. However, no significant differences were found between
teachers' job duties, ages, professional experience, and teaching loads and their job
performance.

Keywords: Vocational High School, Teacher, Career Satisfaction, Job Performance.
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GIRIS

Kiiresellesen is diinyasinda insan faktorii her gecen giin daha 6nemli hale gelmekte ve
buna bagli olarak insan kaynaklarinin stratejik 6nemi de artmaktadir. Kuruluslarin belirlemis
olduklar1 hedeflerine ulagabilmelerinin temelinde insan unsuru yer almaktadir. Basari, biiytik
Ol¢iide calisanlarin bilgi, beceri ve motivasyonuna bagli olmaktadir. Kurumlarin sahip oldugu
kaynaklar arasinda en karmasik, dinamik ve degisken unsurun insan kaynagi oldugu
goriilmektedir. Calisanlarin memnuniyetsizligi ise yalnizca bireysel performansi degil ayni

zamanda kurumun genel isleyisini ve verimliligini de olumsuz etkileyebilmektedir (Soyiik,

2018:437).

Giliniimiizde son derece hizli bir degisime tanik oluyoruz. Degisen is diinyasinda
kuruluglarin rekabet¢i kalabilmeleri i¢in daha esnek olmalari gerekmektedir. Bu durum
calisanlar1 da dogrudan etkilemekte; bilgi, beceri ve deneyim tek basina yeterli olmamaktadir.
Calisanlarin siirekli kendilerini gelistirmeleri ve kariyer hedeflerine ulagmalari 6nem
kazanmistir. Bu nedenle kariyer tatmini, calisan motivasyonu, is verimliligi ve kuruma

baglilik acisindan 6nemli bir unsur haline gelmistir (Organli, Bekmezci ve Gérmen, 2020:36).

Insanlarin islerine ne kadar odaklandiklar1 hem is tatminlerini hem de verimliliklerini
etkileyebilir. Calisanlar gorevlerine odaklanarak daha yiliksek sonuglar elde edebilirler
(Okumus, Bakan ve Kutluk, 2022:120). Ancak is ortami, calisanlarin konsantrasyonunu
zorlagtiran ve verimliligin diisgmesine neden olabilen ticret, orgiitsel faktorler, grup faktorleri,
bireysel faktorler ile inang, deger ve tutumlari igeren kiiltiirel faktorler, ¢cevresel faktorler gibi

cesitli dikkat dagitict unsurlar icermektedir (Cavus ve Imadoglu, 2017:99).

Isletmeler icin galisanlarini elde tutmak ve isten ayrilma olasiligini azaltmak daha énemli
hale geliyor. Calisan bagliligin1 ve elde tutmay1 saglamanin en 6nemli yollarindan biri de

kariyer tatminini artirmaktir (Anafarta ve Ozkan, 2019:2945).

Calisanlarin kariyer tatminleri, isletme bagliliklarini, is motivasyonlarini ve igletmelerin
uzun vadeli basarisina katkilarin1 dogrudan etkiler. Dahasi, diisiik kariyer tatmini, ¢calisanlarin
isten ayrilma niyetini artirir ve bu da isletmeler i¢in maliyetli sonuglar dogurabilir (Salleh vd.,
2020:218). Bu nedenle kariyer tatminini artirmaya yonelik uygulamalar, calisan
memnuniyetini yiikseltmenin yani sira Orgiitsel verimliligin artmasma ve kurumun
stirdiiriilebilir bagarisina da Onemli katki saglamaktadir (Kizrak ve Giiner Kibaroglu,

2025:169).
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Kariyer tatmini, bir bireyin kariyerinde kendine koydugu hedeflere ulagsma derecesidir
(Yiiksel, 2005:305). Calisanlarin kariyer tatmininde kariyer basarisi, kariyer hedeflerine
ulasma diizeyi, gelir hedeflerinde saglanan ilerleme, kisisel gelisim hedeflerine ulasma
derecesi ile yeni beceri ve yetkinlikler kazanma olmak {iizere bes temel faktor belirleyici

unsurlardir (Sakal ve Yildiz, 2015:6613).

Kariyer tatminini, isletmeler i¢in bir risk yoOnetimi araci olarak degerlendirmek de
miimkiindiir (Baruch, 2006:125). Isletme calisanlarinin kariyer tatminleri arttirildiginda
isletmelerin temeli daha saglam olur ve buna bagli olarak ig giicli performans: artar ve

calisanlarin isten ayrilma devir hizlar1 azalabilir (Jankwska vd., 2023:1742).

Calisma hayatinda 6nemli kavramlar olan kariyer tatmini ve is performansi, ayri ayri
bir¢cok calismanin konusu olmustur; ancak bu iki kavrami birlikte inceleyen arastirmalar
sinirlidir. Literatiir taramasi, kariyer tatmini ve is performansi arasindaki iliskiyi acgikliga

kavusturmak i¢in daha fazla arastirmaya ihtiya¢ oldugunu ortaya koymaktadir.

Bu arastirmanin amaci Kilis’te yer alan meslek liselerinde ¢alisan 6gretmenlerin kariyer
tatmini ve i3 performanslarimin demografik ozelliklere goére degiskenlik gosterip
gostermedigini ortaya koymak ve daha oOnce yapilan arastirmalarin sonuglariyla

karsilastirmaktir.

1. Kavramsal Cerceve

Kariyer, bir kurulusun siirekliligini saglamak i¢in zaman ve kaynak yatirimi gerektiren
kritik bir ara¢ (Anafarta ve Yilmaz, 2019:2946) ve bir kisinin hayati1 boyunca edinmis oldugu
tlim is deneyimleri ve faaliyetleridir (Decenzo, Robbins ve Verhulst, 2017:196; Lounsbury
vd., 2008:352). Bu, degerler ve hedefler tarafindan sekillendirilen, zaman i¢inde degisebilen
ve bir bireyin kisiligini tanimlayan ¢ok yonlii bir siire¢ olarak tanimlanmaktadir (Hagmaier

Abele and Goebel,2018:142).

Tatmin, bir kisinin ihtiyaglarinin, beklentilerinin veya arzularinin ne dlglide
karsilandigina bagl olarak ortaya ¢ikan psikolojik bir durumdur. Bu kavram hem bireysel hem
de sosyal diizeyde ¢ok ¢esitli alanlarda incelenmektedir. Cesitli disiplinlerde tatmin, genellikle

"memnuniyet" veya "doyum" durumu olarak tanimlanir (Karakus, 2011:144).

Kariyer tatmini, bir bireyin kariyeri boyunca elde ettigi basarilari, gelisim firsatlarini ve

kariyer hedeflerine ne Slgiide ulastigin1 degerlendirmesi sonucunda yasadigt memnuniyet
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duygusu olarak tanimlanir (Huo ve Jiang, 2021:2). Bu kavram, c¢alisanlarin kariyerlerine
iligkin algilarini, beklentilerini ve deneyimlerini igeren 6znel bir degerlendirme siirecini ifade
eder (Dacre Pool ve Qualter, 2013:215; Kong vd., 2012:78). Kariyer tatmini, terfi firsatlari,
gelir diizeyi, mesleki gelisim, yeni beceriler edinme ve kariyer hedeflerine ulasma gibi
faktorlerden etkilenmektedir (Riaz ve Haider, 2010:35). Calisanlarin kariyerlerinde ilerleme
kaydetmeleri, basarilarin takdir edilmesi ve kariyer hedeflerine ulasma firsatlari, ¢alisanlarin

islerinden duyduklar1 memnuniyeti artirir (Karavardar ve Yal¢in Ozyiirt, 2025:2882).

Kariyer tatmini, yalnizca kisinin mevcut isinden duydugu memnuniyeti degil ayni
zamanda kariyeri boyunca biriktirdigi deneyimlerin ve basarilarin genel bir degerlendirmesini
de icerir (Okumus, Bakan ve Kutluk, 2022:122). Kariyer tatmini yiiksek olan ¢aliganlar,
kurumlarina daha baglidir, is performanslarini artirmakta ve isten ayrilma olasiliklar1 daha
diistiktiir (Dacre Pool ve Qualter, 2013:215; Kong vd., 2012:78). Dolayisiyla, kariyer tatmini,
calisanlarin mesleki ve kisisel gelisimini desteklemenin yami sira, Orglitsel performansi
iyilestirmeye ve siirdiiriilebilir basar1 hedeflerine ulasmaya da katkida bulunan 6nemli bir

kavram olarak kabul edilmektedir (Aytekin vd., 2016:1922).

Performans, is gorenlerin belirli kosullar altinda islerini yerine getirirken ortaya
koyduklar1 davraniglar biitiinii (Gilirbiiz ve Yiksel, 2008:178), isin gerceklestirilme diizeyi
(Bingol, 2003:273) ve sergiledigi davranis bigimi olarak tanimlanabilir (Anitha, 2014:313).

Is performansi, ¢alisanlarm belirlenen gorev ve sorumluluklari orgiitsel amaglar
dogrultusunda ne olgiide yerine getirdigini ifade eden (Bayram, 2006:48); calisanlarin
davranig, faaliyet ve elde ettikleri sonucglarin degerlendirilmesine dayanan bir kavramdir
(Aydmn ve Cift¢i Kirag, 2025:1618). Is performansi, ¢alisanlarin &rgiite sagladig1 katkiy1 ve
isin bagar1 diizeyini ortaya koymaktadir (Bozer ve Yanik, 2020:127).

2. Literatiir Taramasi

Alanyazinda kariyer tatmini ve is performansini 6lgmeye yonelik bir¢ok arastirma yer

almaktadir. Aragtirmalardan bazilar1 6zet olarak asagidaki gibidir:

Karavardar ve Yalgmn Ozyurt (2025) yapmis olduklari arastirmalarinda, kariyer tatmini,
ise adanmighik ve is performansi arasindaki iligkileri incelemeyi amaclamaktadir. Banka
calisanlarindan elde edilen 414 anket verisiyle gergeklestirilen aragtirmada, kariyer tatmininin

is performansini olumlu yonde etkiledigi belirlenmistir. Ayrica ise adanmighigin dinglik ve
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yogunlagma boyutlarinin is performansi iizerinde anlamli ve pozitif etkileri oldugu, adanma
boyutunun ise anlamli bir etkisinin bulunmadigi tespit edilmistir. Arastirma sonucunda
kariyer tatmini ile ise adanmislik arasinda da pozitif yonlii anlamli bir iliski oldugu ortaya
konmustur. Elde edilen bulgular, calisanlarin kariyer beklentilerini destekleyen ve ise
adanmislik diizeylerini artiran insan kaynaklar1 politikalariin 6rgiitsel performans agisindan

onemli oldugunu gostermektedir.

Kizrak ve Giiner Kibaroglu (2025) yapmis olduklar1 arastirmalarinda, kariyer tatmini
Ol¢egi’nin Tiirk¢e’ye uyarlanmasi ve gegerlik-giivenirlik analizlerini incelemistir. Kamu ve
ozel sektor ¢alisanlarindan elde edilen veriler dogrultusunda, 6lgegin tek boyutlu yapisinin
korundugu ve Tiirk¢e formunun gecerli ve giivenilir bir 6l¢iim aract oldugu sonucuna

ulagilmistir.

Okumus, Bakan ve Kutluk (2022) yapmis olduklar1 arastirmalarinda, hastane
calisanlarinda ise tutkunluk ve odaklanma yeteneginin is tatmini ile kariyer tatmini tizerindeki
etkisini incelemektedir. Malatya’daki 6zel hastanelerde ¢alisan 297 kisi tizerinde yapilan
arastirmada, ise tutkunluk ve odaklanma diizeyi arttikca is ve kariyer tatmininin de arttig

sonucuna ulasilmistir.

Giines ve Oral Ata¢ (2022) yapmis olduklar1 aragtirmalarinda, kamu c¢alisanlarinda
kariyer tatmini ile ise adanmislik arasindaki iliskiyi incelemistir. Manisa’daki kamu
calisanlari lizerinde yapilan arastirmada, kariyer tatmininin ise adanmiglik ve alt boyutlari olan

dinglik, adanma ve yogunlasmay1 pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulasilmistir.

Kiling, Tortumlu ve Uzun (2021) yapmis olduklari aragtirmalarinda, 6gretmenlerin
kariyer tatmin diizeylerini ¢esitli demografik degiskenler acisindan incelemistir. Arastirma
sonucunda kariyer tatmininin kidem, gelir durumu, medeni hal ve bransa gore anlamli farklilik
gosterdigi ancak cinsiyet, yas ve Ogrenim durumu agisindan anlamli bir fark olmadig:

belirlenmistir.

Organli, Bekmezci ve Gormen (2019) yapmis olduklari aragtirmalarinda, yetkinlik
gelistirmenin kariyer tatmini ve is performansi iizerindeki etkisini ve algilanan istithdam
edilebilirligin aracilik roliinii incelemektedir. Universite c¢alisanlar1 iizerinde yapilan
aragtirmada, yetkinlik gelistirmenin is performansini artirdig1, ancak kariyer tatmini tizerinde
anlamli bir etkisinin olmadig1 belirlenmistir. Ayrica algilanan istthdam edilebilirligin,

yetkinlik gelistirme ile is performansi arasindaki iliskide kismi aracilik roliine sahip oldugu
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sonucuna ulasilmistir.

Anafarta ve Yilmaz (2019) yapmis olduklar1 aragtirmalarinda, ise adanmishigin kariyer
tatmini ile isten ayrilma niyeti arasindaki aracilik roliinli incelemistir. Antalya’da banka
calisanlari iizerinde yapilan aragtirmada, kariyer tatmini ve ise adanmighigin ¢alisanlarin isten
ayrilma niyetini azalttig1 belirlenmistir. Ozellikle ise adanmishgin dinglik ve yogunlasma

boyutlarinin bu iliskide tam aracilik roliine sahip oldugu sonucuna ulasilmistir.

Ulukék ve Akin (2016) yapmis olduklari arastirmalarinda, akademik personelde
iskoliklik ile kariyer tatmini arasindaki iliskiyi incelemistir. Kirikkale Universitesi ¢alisanlart
iizerinde yapilan arastirmada, igkoliklik ve alt boyutlart olan asir1 ¢alisma ile kompulsif
calisma arasinda kariyer tatmini acgisindan anlamli bir iliski bulunmadig§i sonucuna

ulagilmistir.

Giirbliz ve Yiksel (2008) yapmis olduklar1 arastirmalarinda, duygusal zekanin is
performansy, is tatmini ve drgiitsel vatandaslik davramisiyla iliskisini incelemistir. Istanbul’da
farkli sektorlerde calisan 494 is goren lizerinde yapilan arastirmada, duygusal zekanin bazi
demografik 6zelliklerle iliskili oldugu, ancak is performansi, is tatmini ve orgiitsel vatandaslik

davranigiyla anlamli bir iliskisinin bulunmadig1 sonucuna ulasilmstir.

3. Arastirmanin Amaci ve Yontemi

Arastirmanin amaci Kilis’te yer alan meslek liselerinde ¢alisan 6gretmenlerin kariyer
tatmini ve i3 performanslarimin demografik o6zelliklere gore degiskenlik gdsterip
gostermedigini ortaya koymak ve daha Once yapilan arastirmalarin sonuglariyla

karsilastirmaktir.

Bu arastirmanin yapilabilmesi icin ilk olarak Harran Universitesi Sosyal ve Beseri
Bilimler Etik Kurulundan onay alinmistir. Bu baglamda Kilis’te yer alan meslek liselerinde
calisan 0gretmenlerin katilimiyla gerceklestirilen arastirmada 6gretmenlere 2025-2026 egitim
Ogretim bahar doneminde anket uygulanarak veriler elde edilmistir. Kilis’te yer alan meslek
liselerinde calisan toplam 263 Ogretmen bulunmaktadir
(https://mebbis.meb.gov.tr/KurumListesi.aspx). Bu kapsamda %95 giliven araliginda
orneklem biiyiikliigiiniin 183 6gretmen oldugu hesaplanmistir (Giirbiiz ve Sahin, 2017:129).
Biitiin 6gretmenler arastirmanin amaci konusunda bilgilendirildikten sonra arastirmaya
katilmak isteyen 6gretmenlerden kullanilabilir 189 anket elde edilmistir. Kariyer tatmini

6lgeginin kullanimi i¢in Kizrak ve Gliner Kibaroglu (2025)’ten ve is performans dlgegi i¢in
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ise Caliskan ve Koroglu (2022)’ten gerekli izinler alinmistir. Arastirmada veri toplama teknigi
olarak kullanilan anket formu iki kistmdan olusmaktadir. Anketin ilk kisminda 6gretmenlerin
demografik 6zelliklerine iliskin sorular bulunmaktadir. Ikinci kisimda ise Kizrak ve Giiner
Kibaroglu (2025) tarafindan gelistirilen “kariyer tatmini 6l¢egi” bulunmaktadir. Olgek, 5 ifade
tek boyuttan olugsmaktadir. Caliskan ve Koroglu (2022) tarafindan gelistirilen “is performansi
Olcegi” ise 5 madde gorev performanst ve 6 madde baglamsal performans olmak iizere 2
boyuttan ve 11 ifadeden olusmaktadir. Olgegin ikinci kisimda yer alan ifadelerin tamami 5°li
likert tipi (Kesinlikle Katilmiyorum= 1, Kesinlikle Katiliyorum= 5) soru formatindan
olusmaktadir. Elde edilen verilere SPSS 21 programi kullanilarak giivenirlik analizi,

ANOVA, t-testi ve Tukey testi uygulanmistir.
4. Analiz ve Bulgular

Asagida Tablo 1°de ankete katilan meslek lisesi 0gretmenlerinin frekans analizi yer

almaktadir.
Tablo 1. Demografik Bilgiler
Demografik Degiskenler Frekans | Yiizde
Cinsiyet Kadin 77 40,7
Erkek 112 59,3
26-36 78 41,3
Yas 37-47 74 39,2
48 ve lizeri 37 19,6
Géreviniz Meslek "(")gretmeni 85 45
Kiiltiir Ogretmeni 104 55
45.000 TL - 55.000 TL 11 5,8
55.001 TL — 65.000 TL 26 13,8
Gelir Diizeyiniz 65.001 TL - 75.000 TL 62 32,8
75.001 TL ve tizeri 90 47,6
5 Yil ve Alt1 56 29,6
Ogretmenlik Meslek 6 Yil - 15 Yil 68 36
Tecriibeniz 16 Y1l - 25 Y1l 30 15,9
26 Y1l ve tizeri 35 18,5
Egitim Seviyeniz Lisans 135 71,4
Yiiksek Lisans 54 28,6
10 Saat ve Alt1 23 12,2
Haftahk Ders Yiikii | 11 Saat — 20 Saat 33 17,5
(Saati) 21 Saat — 30 Saat 96 50,8
31 Saat ve lizeri 37 19,6
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Tablo 1’e gore ankete katilanlarin %40,7’si kadin ve %59,3’l erkekten olugmaktadir.
Katilanlarin yaglarina bakildiginda en biiyiik y1gilmanin %41,3 ile 26-36 yas aralifinda ve en
az yigilmanin da %19,6 ile 48 > yasinda oldugu gozlemlenmektedir. Ogretmenlerin gorev
alanlar1 incelendiginde %45’inin Meslek Ogretmeni, %55’inin Kiiltiir Ogretmeni olduklart
gozlemlenmektedir. Katilimeilarin gelir diizeyine bakildiginda %5,8’inin 45.000 TL-55.000
TL, %13,8’inin 55.001 TL-65.000 TL, %32,8’inin 65.001 TL-75.000 TL, %47,6’sinin 75.000
TL ve iizeri oldugu gdzlemlenmektedir. Ogretmenlikte meslek tecriibelerine baktigimizda en
biiylik yi1gilmanin %36 ile 6 Y1l-15 Y1l arasinda, en diisiik yigilmanin da %15,9 ile 16 Yil-
25Y1l arasinda oldugu goriilmektedir. Lisans egitim seviyesinde olan %71,4 6gretmen
bulunmakta iken %28,6 6gretmenin yiiksek lisans egitim seviyesinde oldugu tespit edilmistir.
Ogretmenlerin haftalik ders yiikleri incelendiginde en fazla yigilmanin %50,8 ile 21 saat — 30

saat arasinda, en az yigilmanin %12,2 ile 10 saat ve altinda oldugu gézlemlenmektedir.

Bir 6lgme aracinin 6l¢tiigli kavrami ne diizeyde dogru Sletiigiinii gostermek amaciyla
giivenilirlik analizi yapilmaktadir (Giirbiiz ve Sahin, 2017:329). Olgek giivenirligini test
etmek icin sosyal bilimlerde Cronbach’s Alpha katsayisina bakilir. Yapilan giivenirlik
analizine gore 6lgegin giivenirlik katsayisinin yiiksek (cronbach’s alpha= 0,948) oldugu tespit
edilmistir. Bu oran %40’tan kiiciik ise 6l¢egin glivenilir olmadigi; %70 ise giivenilir; %80 ve
iizeri ise Olgek yiiksek diizeyde gilivenilir kabul edilir (Sandalci ve Tuncer, 2019:81 ve

Karagoz, 2017:445).

Asagida Tablo 2’de arastirmada kullanilan Olgegin frekans dagilimi ve agiklayici

istatistikleri verilmistir.

Tablo 2. Frekans Dagilimi ve Agiklayici Istatistikler

Olcek Maddeleri Ort. S.S

Kariyerimde su ana kadar elde ettigim basaridan memnunum 3,69 1,043

Kariyer hedeflerim dogrultusunda katettigim ilerlemeden memnunum 3,66 1,043
Kariyer Hedefledigim geliri elde etmek i¢in katettigim ilerlemeden memnunum 3,12 1,221
Tatmini Kisisel ve mesleki gelisim hedeflerime ulasmak i¢in kaydettigim 3.69 1,038

ilerlemeden memnunum
Yeni beceriler edinme hedefime dogru katettigim ilerlemeden memnunum | 3,59 1,091

Isimin gerektirdigi yetkinliklere sahibim 4,22 10,936
Etkili/verimli bir gekilde ¢aligirim 4,31 0,901
Gorev Isle ilgili prosediirleri anlar ve yerine getiririm 4,33 0,857
Performansi | Bana tanzimli gorevi tam ve zamaninda sonuglandirmak igin planl ve 433 0.881
organize calisirim ’ ’
Isimle ilgili yeni beceriler kazanmak konusunda istekliyim 4,35 0,926
Gorevimi yaparken ekstra 6zen gosterir, ilave sorumluluklar alirim 4,30 | 0,950
. Kurumumda olumlu bir ¢aligma ortami olusturulmasina katki saglarim 4,26 0,941
Baglamsal Gorevin yapilmasma engel bir durumla karsilagirsam diizeltilmesi igin
Performans - 4,25 0,973
ugrasirim
Islerini tamamlamalari icin arkadaslarima yardime1 olur, tesvik ederim 4,26 0,906
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Kurum i¢i/dis1 elestiriler olsa bile, ben kurumumu savunurum 3,90 1,029
Bu kurumun pargas1 olmaktan gurur duyarim 4,10 1,029

Ankete katilan 6gretmelerin genel olarak 6lgek maddelerine verdikleri cevaplarin frekans
dagilim1 ve agiklayici istatistikleri Tablo 2’de incelenmistir. Ogretmenlerin kariyer tatmini
Olceginde, en c¢ok katildigi ifade “Kariyerimde su ana kadar elde ettigim basaridan
memnunum” (ortalama 3,69) ve “Kisisel ve mesleki gelisim hedeflerime ulasmak igin
kaydettigim ilerlemeden memnunum” (ortalama 3,69) ifadeleri iken en az katildig: ifade
“Hedefledigim geliri elde etmek i¢in katettigim ilerlemeden memnunum” (ortalama 3,12)
ifadesidir. Genel olarak Ogretmenlerin kariyer tatmin diizeylerinin yiiksek oldugu
goriilmektedir. Buradan 6gretmenlerin kariyerleri ile ilgili genel gidisattan memnun olduklar1
sonucuna ulasilabilir. Is performansi dlgeginin gérev performansi boyutunda, dgretmenlerin
en ¢ok katildig ifade “Isimle ilgili yeni beceriler kazanmak konusunda istekliyim” (ortalama
4,35) ifadesi iken en az katildig1 ifade “Isimin gerektirdigi yetkinliklere sahibim” (ortalama
4,22) ifadesidir. Bu bulgu, 6gretmenlerin hem yenilige agik olduklarin1 hem de kendilerine
calisma alaninda giivendiklerini gdstermektedir. Is performans1 odlgeginin baglamsal
performans boyutu incelendiginde ise Ogretmenlerin en ¢ok katildigr ifade “Gorevimi
yaparken ekstra 6zen gosterir, ilave sorumluluklar alirim” (ortalama 4,30) ifadesi iken en az
katildig1 ifade “Kurum i¢i/dis1 elestiriler olsa bile, ben kurumumu savunurum” (ortalama 3,90)
ifadesidir. Buradan hareketle 6gretmenlerin gorevlerini yaparken gelecegin nesillerini 6zenle

yetistirdikleri bunun i¢in her tasin altina ellerini koyduklar1 sdylenebilir.

Ogretmenlerin kariyer tatminlerinin ve is performanslarmin demografik degiskenlere
gore farklilagip farklilasmadigini gormek i¢in fark analizleri yapilmistir. Analizde, iki gruplu
degiskenler icin t-testi, ikiden fazla gruplu degisenler icin ANOVA testi uygulanmistir. Bu
kapsamda cinsiyet, gorev ve egitim seviyesi degiskenleri i¢in Independent Samples T-testi;
yas, gelir diizeyi, mesleki tecriibe ve ders yiikii degiskenleri igin One-way ANOVA testi

kullanilmistir.

Asagida Tablo 3’te kariyer tatmini ve is performansi Ol¢eginin cinsiyet degiskenine

yonelik bulgular yer almaktadir.

Tablo 3. Kariyer Tatmini ve Is Performans1 Olgeginin Cinsiyet Degiskeni A¢isindan

Incelenmesi
Cinsiyet | N Ort. Std. Sapma t P
. . . Kadin 77 3,56 0,811
Kariyer Tatmini Frkek 2 3.54 0.954 0,170 0,866
. Kadin 77 4,49 0,546
Gorev Performansi Frkek 2 2.19 0.942 2,794 0,006
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Kadin 77 4,35 0,519
Erkek 112 4,06 0,958

Baglamsal Performans 2,610 0,010

Tablo 3’te kariyer tatmini Olgegi, cinsiyet degiskeni agisindan incelendiginde;
ogretmenlerin, kariyer tatminlerinin cinsiyetlerine gore anlamli bir fark olusturmadig: tespit
edilmistir (p>0,05). Ancak is performansi 6l¢eginin alt boyutlari cinsiyet degiskeni acisindan
incelendiginde; 6gretmenlerin, gérev performansi ve baglamsal performans boyutlarinda
anlamli fark tespit edilmistir (p<0,05). Gorev performansi boyutunda kadinlarin ortalamasinin
erkeklerin ortalamasindan daha yiiksek oldugu (x: 4,49), benzer bicimde baglamsal
performans boyutunda da kadinlarin ortalamasinin erkeklerin ortalamasindan daha yiiksek

oldugu (x: 4,35) ortaya ¢ikmustir.

Asagida Tablo 4’te kariyer tatmini ve i performansi dlgeginin gorev degiskenine yonelik

bulgular yer almaktadir.

Tablo 4. Kariyer Tatmini ve Is Performans1 Olgeginin Goérev Degiskeni Agisindan

Incelenmesi
Gorev N Ort. | Std. Sapma t P
Kariyer Tatmini ?fffrkggiiﬁ? ?3 - 32(9) (1)(7);‘9‘ 0854 | 0,394
Gorev Performansi ggf&;ﬁ%‘%ﬁﬁ?ﬁ 213(5) i 12421(1) g:ggg -1,773 0,078
s P | Vol O 86 0T {000

Tablo 4’te kariyer tatmini dlgegi ve is performansi dlgegi alt boyutlar1 gorev degiskeni
acisindan incelendiginde; Ogretmenlerin, kariyer tatminlerinin, gorev performansi ve
baglamsal performanslarinin gorev degiskenine gore anlamhi bir fark olusturmadig: tespit

edilmistir (p>0,05).

Asagida Tablo 5°te kariyer tatmini ve is performansi Olgeginin egitim seviyesi

degiskenine yonelik bulgular yer almaktadir.

Tablo 5. Kariyer Tatmini ve Is Performansi1 Olgeginin Egitim Seviyesi Degiskeni

Acisindan incelenmesi

Egitim t

Seviyesi N Ort. Std. Sapma P
Kariyer Tatmini %{ﬁ;‘gzk — ;is gig g:ggg 0,666 | 0,506
Gorev Performansi %(liiliuslesk Lisans ;iS jﬁ? 824914112 -2,873 0,005
Baglamsal Performans %(iiiliuslesk Lisans ;is j: ;g g:gzz -0,425 0,671

Tablo 5’te kariyer tatmini 6l¢egi ve is performans dlgeginin baglamsal performans boyutu
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egitim seviyesi degiskeni agisindan incelendiginde; dgretmenlerin, kariyer tatminlerinin ve
baglamsal performanslarinin egitim seviyelerine gore anlamli bir fark olusturmadig: tespit
edilmistir (p>0,05). Ancak is performansi Olgeginin gorev performansi egitim seviyesi
degiskeni acisindan incelendiginde; 6gretmenlerin, gérev performansi boyutunda anlamli fark
tespit edilmistir (p<0,05). Gorev performansi boyutunda yiiksek lisans ortalamasinin lisans

ortalamasindan daha yiiksek oldugu (x: 4,51) ortaya ¢cikmistir.

Arastirmanin bundan sonraki kisminda Ogretmenlerin kariyer tatminlerinin ve is
performanslarinin yas, gelir seviyesi, meslek tecriibesi ve ders yiikii degiskenlerine gore
farklilagip farklilasmadigini test etmek icin ANOVA kullanilmistir. Asagida Tablo 6’da

kariyer tatmini ve is performansi 6lgeginin yas degiskenine yonelik bulgular yer almaktadir.

Tablo 6. Kariyer Tatmini ve Is Performans1 Olgeginin Yas Degiskeni Acisindan

Incelenmesi

Yas N Ort. Std. Sapma f P
26-36 78 3,47 0,812

Kariyer Tatmini 37-47 74 3,61 0,846 0,487 0,615
48 ve lizeri | 37 3,58 1,146
26-36 78 4,33 0,836

Gorev Performans 37-47 74 4,36 0,634 0,580 0,561
48 ve iizeri | 37 4,18 1,071
26-36 78 4,15 0,845

Baglamsal Performans | 37-47 74 4,16 0,613 0,408 0,665
48 ve lizeri | 37 4,29 1,093

Tablo 6’da kariyer tatmini 6l¢egi ve is performans 6lgeginin alt boyutlar1 yas degiskeni
acisindan incelendiginde; 6gretmenlerin, kariyer tatminlerinin, gérev performanslarinin ve
baglamsal performanslarinin yas degiskenine goére anlamli bir fark olusturmadigi tespit

edilmistir (p>0,05).

Asagida Tablo 7°de kariyer tatmini ve is performansi 6l¢ceginin gelir seviyesi degiskenine

yonelik bulgular yer almaktadir.

Tablo 7. Kariyer Tatmini ve Is Performansi Olgeginin Gelir Seviyesi Degiskeni
Acisindan incelenmesi

Gelir Seviyesi N Ort. | Std. Sapma f P
45.000 TL —55.000 TL | 11 2,82 0,923

Kariyer Tatmini 55.001 TL — 65.000 TL | 26 3,47 0,878 3.091 | 0.028
65.001 TL —75.000 TL | 62 3,68 10,758 ’ ’
75.001 TL ve iizeri 90 3,57 10,954

45.000 TL —55.000 TL | 11 4,49 ] 0,302
55.001 TL — 65.000 TL | 26 4,62 ] 0,456

Gorev Performansi 65.001 TL—75.000TL | 62 | 438 | 0,579 2,774 1 0,043
75.001 TL ve lizeri 90 4,15 1,024
Baglamsal Performans 45.000 TL = 55.000 TL. | 11 4,12 0,270 0,690 | 0,559

55.001 TL — 65.000 TL | 26 4,28 ] 0,627
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65.001 TL —75.000 TL | 62 4,27 10,572
75.001 TL ve iizeri 90 4,10 1,028

Tablo 7°de kariyer tatmini Ol¢egi ve is performanst Ol¢eginin alt boyutlarinin
ogretmenlerin gelir seviyelerine gore anlamli farklilig1 test etmek amaciyla yapilan ANOVA
analizi incelendiginde; is performansinin baglamsal performans boyutunda &gretmenlerin
gelir seviyelerine gore anlaml bir fark gostermedigi belirlenmistir (p>0,05). Ancak kariyer
tatmini Ol¢eginin ve is performansi dlgeginin gérev performansi boyutunun ogretmenlerin
gelir seviyelerine gore istatistiksel olarak anlamli bir fark olusturdugu tespit edilmistir
(p<0,05). Anlamh farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigin tespit etmek i¢in Tukey testi

uygulanmuistir.

Asagida Tablo 8’de kariyer tatmini 6l¢eginin 6gretmenlerin gelir seviyelerine gore Tukey

testi sonucu yer almaktadir.

Tablo 8. Kariyer Tatmini Olgeginin Gelir Seviyesi Degiskeni Acisindan
Incelenmesinde Tukey Testi Bulgulari

Grup (i) Grup (j) Fark (i-j) Standart hata |p
45.000 TL — 55.000 TL 55.001 TL — 65.000 TL -0,651 0,317 0,173
65.001 TL — 75.000 TL -0,866 0,289 0,016
75.001 TL ve tizeri -0,753 0,282 0,040
55.001 TL — 65.000 TL 45.000 TL — 55.000 TL 0,651 0,317 0,173
65.001 TL — 75.000 TL -0,215 0,206 0,725
75.001 TL ve tizeri -0,102 0,196 0,954
65.001 TL — 75.000 TL 45.000 TL — 55.000 TL 0,866 0,289 0,016
55.001 TL — 65.000 TL 0,215 0,206 0,725
75.001 TL ve tizeri 0,113 0,146 0,866
75.001 TL ve tizeri 45.000 TL — 55.000 TL 0,753 0,282 0,040
55.001 TL — 65.000 TL 0,102 0,196 0,954
65.001 TL — 75.000 TL -0,113 0,146 0,866

Kariyer tatmini dl¢ceginde, 6gretmenlerin gelir seviyelerine gére anlamli farkliligin hangi
araliklardan kaynaklandigini tespit etmek igin yapilan tukey testi sonucu incelendiginde;
farkliligin kaynaginin 45.000 TL — 55.000 TL ile 65.001 TL- 75.000 TL miktarlar1 arasinda
ve 45.000 TL —55.000 TL ile 75.001 TL ve {izeri arasinda oldugu tespit edilmistir. Buna gore
kariyer tatmini 6lgeginde, 65.001 TL- 75.000 TL gelir araligindaki (x: 3,68) 6gretmenlerin,
45.000 TL — 55.000 TL gelir araligindaki (x: 2,82) ve 75.001 TL ve tizeri gelir araligindaki

(x: 3,57) 6gretmenlere kiyasla kariyer tatminlerinin daha olumlu oldugu ortaya ¢ikmustir.

Asagida Tablo 9°da is performansi 6l¢eginin gorev performansi boyutunun 6gretmenlerin

gelir seviyelerine gore Tukey testi sonucu yer almaktadir.
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Tablo 9. Gorev Performansi Boyutunun Gelir Seviyesi Degiskeni A¢isindan
Incelenmesinde Tukey Testi Bulgulari

Grup (i) Grup (j) Fark (i-j) Standart hata |p
45.000 TL — 55.000 TL 55.001 TL — 65.000 TL -0,124 0,290 0,973
65.001 TL — 75.000 TL 0,107 0,263 0,977
75.001 TL ve iizeri 0,340 0,257 0,551
55.001 TL — 65.000 TL 45.000 TL — 55.000 TL 0,124 0,290 0,973
65.001 TL — 75.000 TL 0,232 0,188 0,608
75.001 TL ve tizeri 0,464 0,179 0,040
65.001 TL — 75.000 TL 45.000 TL — 55.000 TL -0,107 0,263 0,977
55.001 TL — 65.000 TL -0,232 0,188 0,608
75.001 TL ve iizeri 0,233 0,133 0,300
75.001 TL ve tizeri 45.000 TL — 55.000 TL -0,340 0,257 0,551
55.001 TL — 65.000 TL -0,464 0,179 0,040
65.001 TL — 75.000 TL -0,233 0,133 0,300

Is performansi 6l¢egi gorev performansi boyutunda, dgretmenlerin gelir seviyelerine gore
anlaml farklili§in hangi araliklardan kaynaklandigini tespit etmek icin yapilan Tukey testi
sonucu incelendiginde; farkliligin kaynaginin 55.001 TL — 65.000 TL ile 75.000 TL ve {izeri
miktarlar1 arasinda oldugu tespit edilmistir. Buna gore gorev performansi boyutunda, 55.001
TL — 65.000 TL gelir araligindaki (x: 4,62) ogretmenlerin, 75.001 TL ve iizeri gelir
araligindaki (x: 4,15) Ogretmenlere kiyasla gorev performanslarinin daha olumlu oldugu

ortaya ¢ikmuistir.

Asagida Tablo 10’da kariyer tatmini ve is performansi Slgeginin meslek tecriibesi

degiskenine yonelik bulgular yer almaktadir.

Tablo 10. Kariyer Tatmini ve s Performansi Olgeginin Meslek Tecriibesi Degiskeni
Acisindan incelenmesi

Meslek Tecriibesi N Ort. Std. Sapma f P

5 Y1l ve Al 56 3,56 0,756

. . . 6 Yil- 15 Y1l 68 3,49 0,899
Kariyer Tatmini 16 Y1k 25 Y1l 30 375 0.823 0,710 | 0,547

26 Yil ve lizeri 35 3,47 1,139

5 Y1l ve Al 56 4,27 0,856

.. 6 Yil- 15 Y1l 68 4,39 0,611
Gorev Performansi 16 Y1125 Yil 30 133 0.795 0,398 | 0,755

26 Yil ve lizeri 35 422 1,096

5 Yil ve Alta 56 4,09 0,893

Baglamsal 6 Yil- 15 Y1l 68 4,20 0,600
Performans 16 Yil- 25 Y1l 30 4,22 0,714 0,379 | 0,768

26 Yil ve lizeri 35 4,26 1,118

Tablo 10°da kariyer tatmini Olgeginin ve is performansi 6lg¢eginin alt boyutlarmin,
ogretmenlerin meslek tecriibesine gore anlamli farkliligi test etmek amaciyla yapilan ANOVA

testi incelendiginde; kariyer tatmini Slgeginin ve is performansi 6lgeginin alt boyutlarinin
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meslek tecriibesine gore anlamli bir fark gostermedigi belirlenmistir. (p>0,05).

Asagida Tablo 11°de kariyer tatmini ve is performansi 6l¢eginin ders yiikii degiskenine

yonelik bulgular yer almaktadir.

Tablo 11. Kariyer Tatmini ve Is Performans1 Olgeginin Ders Yiikii Degiskeni
Acisindan incelenmesi

Ders Yiikii N Ort. | Std. Sapma | f P

10 Saat ve Alt1 23 3,63 1,049

. . . 11 Saat — 20 Saat 33 3,51 0,755
Kariyer Tatmini 21 Saat— 30 Saat 9% 3.55 0.852 0,101 | 0,959

31 Saat ve Uzeri 37 3,52 | 1,047

10 Saat ve Alt1 23 4,06 1,103

. 11 Saat — 20 Saat 33 4,30 0,928
Gorev Performansi 21 Saat — 30 Saat % 4.36 0.719 0,868 | 0,459

31 Saat ve Uzeri 37 435 | 0,749

10 Saat ve Alt1 23 4,25 1,152

. 11 Saat — 20 Saat 33 4,20 0,811
Baglamsal Performans 21 Saat— 30 Saat 9% 2.16 0773 0,082 | 0,970

31 Saat ve Uzeri 37 417 | 0,724

Tablo 11°de kariyer tatmini Olgeginin ve is performansi Olg¢eginin alt boyutlarimin,
ogretmenlerin ders yiikiine gore anlamli farklilig1 test etmek amaciyla yapilan ANOVA testi
incelendiginde; kariyer tatmini 6lgeginin ve is performansi 6l¢eginin alt boyutlarinin ders

yiikiine gére anlamli bir fark gostermedigi belirlenmistir. (p>0,05).
SONUC / ONERILER

Bu arastirmada, meslek lisesi dgretmenlerinin kariyer tatminleri ve is performanslari
ortaya konulmaya calisilmistir. Arastirmada ayrica 6gretmenlerin kariyer tatminleri ve is
performanslari, ¢esitli degiskenlere gore (cinsiyet, yas, gelir seviyesi, mesleki tecriibe, egitim

seviyesi ve ders yiikii) karsilagtirilmigtir.

Olgeklerin hepsi bir biitiin olarak analiz edildiginde, gretmenlerin katilim diizeylerine
gore en yliksek katilim diizeyinin 4,35 ortalama ile gorev performansi boyutunda gerceklestigi
belirlenmistir. Genel olarak gorev performansi ortalamalarinin yiiksek ¢iktigr goriilmektedir.
Bu da 6gretmenlerinin gorev bilinglerinin ne kadar yliksek diizeyde oldugunu gostermektedir.
Gorevlerinin sorumluluklarini gerektirdiklerini layiki ile yerine getirmek i¢in biiyiik ¢aba ve
0zen gostermektedirler. En diigiik katilim diizeyinin ise 3,12 ortalama ile kariyer tatmini

ol¢eginde gerceklestigi tespit edilmistir.

Yapilan t-testi analiz sonucunda 6gretmenlerin cinsiyetleri ile kariyer tatmini arasinda
anlaml bir fark bulunmamistir. Alanda yapilan arastirmalar incelendiginde; bu sonuglar,

literatlirdeki bazi arastirma sonuglari ile uyusmakta (Eren (2026), Kiling, Tortumlu ve Uzun
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(2021), Denizli ve Diindar (2020), Kogmar ve digerleri (2019), Camur (2019), Ulukdk ve
Ak (2016), Gergek ve digerleri (2015), Ay ve digerleri (2014), Ng ve digerleri (2005),
Peluchette (1993)); bazilariyla ise uyusmamaktadir (Akman (2018) ve Rasdi ve digerleri
(2011)). Giines ve Oral Atag (2022) arastirmalarinda erkek katilimcilarin kariyer tatminleri
kadin katilimcilara gore daha yiiksektir sonucuna ulasmislardir. Bunun sebebi hem kadinlarin
daha duygusal olmast hem de erkeklerin daha ¢ok sosyal aktivitelere katilarak kariyer
tatminlerini arttirmalar1 olabilir. Sonucunda kadinlarin is hayati diginda ev-aile hayatlarinda
da daha fazla yiikiimliiliikleri bulunmaktadir. Diger taraftan Demirdelen ve Ulama (2013) ve
Yap ve digerleri (2010) ise yapmis olduklari arastirmalarda kadin katilimcilarin erkek
katilimcilara gore kariyer tatminlerinin daha yiiksek oldugu sonucuna ulagsmislardir. Bu ise
kadinlarin kariyer gelisimine verdikleri 6nemi gostermektedir. Burada belirleyici roliin sektor
kosullar1 oldugu diisiintilebilir. Aragtirmamizda da anlamli bir farkliligin olmamasinin sebebi
okullarda kadin erkek 6gretmen sayilarinin genel olarak birbirine yakin olmasi ve koklii bir
meslek olan 6gretmenligin herhangi bir cinsiyet ayrimina gidilmeden icra edildigi sonucuna
ulagilabilir. Go6ziim (2021) ise cinsiyet degiskeninin tek basina anlamli bir farklilik
olusturmadig1 ancak diger demografik degiskenlerle etkilesim icerisinde anlamli bir farklilik
olabilecegi sonucunu elde etmistir. Ayrica cinsiyet ile is performansi arasinda anlamli bir
farklilik oldugu goriilmektedir. Is performans alt boyutlarindan hem gorev performansi hem
de baglamsal performansta kadinlarin ortalamasi erkeklerden daha ytiiksektir. Aragtirmamiza
paralel olarak Afacan Findikli (2016) saglik ve tekstil calisanlarinda kadin calisanlarin
bireysel is performansinin erkek c¢alisanlardan yiiksek oldugu sonucuna ulasmistir.
Arastirmamizin aksine Ugar (2021), Ozbozkurt (2019), Askun (2018), Demirok (2018), Keles
(2017) ve Aydemir ve Erdogan (2013) yapmis olduklari arastirmalarda cinsiyet ile is

performansi arasinda anlamli bir farklilik olmadigini tespit etmislerdir.

Yapilan ANOVA analizi sonucunda dgretmenlerin yaslari ile kariyer tatmini arasinda
anlamli bir fark bulunamamustir. Bu sonug literatiirdeki bazi arastirmalar ((Eren (2026), Giines
ve Oral Atag (2022), Kiling, Tortumlu ve Uzun (2021), Denizli ve Diindar (2020), Ulukdk ve
Akin (2016), Demirdelen ve Ulama (2013), Punnett ve digerleri (2007), Ng ve digerleri
(2005)) ile paralellik gostermektedir. Bunun sebebinin &gretmenlerin meslek hayatlari
boyunca kisitli kariyer imkanlarina sahip olmalari, unvan degisikliginin, statii ve maas
farkliliklarinin ¢ok fazla olmamasi, duragan bir meslek hayati gecirmeleri oldugu sdylenebilir.
Alandaki bazi arastirmalar (Kizrak ve Giiner Kibaroglu (2025), Karatas ve Yilmaz (2023),
Giirer ve Solmaztiirk (2022), Kogmar ve digerleri (2019), Akman (2018), Rasdi ve digerleri
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(2011), Kilig ve Oztiirk (2009), Lortie-Lussier ve Rinfret (2005)) ise kariyer tatmini ile yas
degiskeni arasinda anlamli bir farklilik oldugunu ortaya koymustur. Yap ve digerleri (2010)
yapmis olduklar1 arastirmada geng¢ calisanlarin kariyer tatminlerinin daha yiiksek oldugu
sonucuna ulasirken Peluchette (1993) ise arastirmasinda orta yaglarda kariyer tatmini
seviyesinin diistiigii ve yas ilerledikge tekrar yiikseldigi sonucuna ulagsmistir. Bu durum geng
calisanlarin ¢aligma hayatinda daha hirsli olmalarindan ve kendilerini gelistirmek i¢in daha
fazla egitim almaya egilimli olmalarindan kaynaklanabilir. Ayrica gen¢ calisanlarin 6zel
hayatlarini arka planda tuttuklar1 i hayatina ve kariyerlerine daha fazla 6nem verdikleri; yas
ilerledikge is aile yagami degistikge dncelik sirasinin da degistigi ve kariyer tatminlerinin de
bunlardan etkilendigi sodylenebilir. Diger taraftan 6gretmenlerin yaslar ile is performansi
arasinda da anlaml bir fark bulunamamistir. Bu sonug literatiirdeki bazi arastirmalar (Ucar
(2021), Ozbozkurt (2019), Aydemir ve Erdogan (2013)) ile benzerlik gdstermektedir. Akman
(2018) ise yapmis oldugu arastirma sonucunda is performansi ile yas degiskeni arasinda
pozitif yonde diisiik diizeyde iliski tespit etmistir. Arastirmamizin aksine Askun (2018)
aragtirmasinda is performansi ile yas arasinda anlamli bir farklilik tespit etmistir. Farkin hangi
yas gruplarindan kaynaklandiginin tespiti i¢i yapilan analiz sonucunda 16-25 ile 0-15 yas
aralig1 ve 26-35 ile 0-15 yas araligi oldugu sonucuna ulasmustir. Tercan (2017)’de Istanbul’da
3 farkli sektorde calisan 157 kisi lizerinde yaptig1 arastirma sonucunda is performansi ile yas
gruplar1 arasinda fark tespit etmistir. Kanada’da The Centre for Literacy (2013)’1n yapmis
oldugu arastirmada da yine ayni sekilde is performansi ile yas gruplari arasinda fark elde

edilmisgtir.

Bir bagka ANOVA analizinde dgretmenlerin gelir seviyesi ile kariyer tatmini arasinda
anlamli bir farklilik oldugu goriilmektedir. 45.000 TL — 55.000 TL ile geliri 65.001 TL-
75.000 TL olan Ogretmenler arasinda kariyer tatmini bakimindan anlamli bir farklilik
bulunmaktadir. S6z konusu farklilik geliri 65.001 TL- 75.000 TL olan 6gretmenlerin kariyer
tatmini ortalamalarinin 45.000 TL — 55.000 TL gelir elde eden 6gretmenlerden daha yiiksek
olmasindan kaynaklanmaktadir. Ayn1 sekilde 45.000 TL — 55.000 TL ile geliri 75.001 TL ve
iizeri olan Ogretmenler arasinda kariyer tatmini bakimindan anlamli bir farklilik
bulunmaktadir. S6z konusu farklilik geliri 65.001 TL- 75.000 TL olan 6gretmenlerin kariyer
tatmini ortalamalarinin 75.001 TL ve iizeri gelir elde eden 6gretmenlerden daha yiiksek
olmasindan kaynaklanmaktadir. Alanyazinda arastirmamizda oldugu gibi yiiksek gelire sahip
katilimcilarin kariyer tatminlerinin daha olumlu oldugu arastirmalar (Kiling, Tortumlu ve

Uzun (2021) ve Akman (2018)) gibi bunun tam tersi olan arastirmalarda (Giines ve Oral Atag
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(2022) yer almaktadir. Yiiksek gelire sahip olmak insanlara yagam standartlari konusunda da
biiyiik kazanclar getirmektedir. Dolayisiyla yiliksek gelir, kariyer tatminini olumlu yonde
etkilemektedir denilebilir. Aragtirmamizda 6gretmenlerin gelir diizeyi ile i performansinin
alt boyutlarindan baglamsal performans arasinda anlamli bir sonug elde edilemezken gelir
diizeyi ile is performansinin alt boyutlarindan gorev performansi arasinda anlamli bir sonug
oldugu tespit edilmistir. Yapilan Tukey testi sonucunda bu farkin 55.001 TL-65.000 TL ile
75.000 TL ve {izeri arasinda oldugu ve ortalamalar incelendiginde 55.001 TL-65.000 TL gelire

sahip 6gretmenlerin is performansi agisindan daha olumlu olduklar1 gériilmektedir.

Arastirmamiz sonucunda dgretmenlerin mesleki tecriibeleri ile kariyer tatmini arasinda
anlamli bir fark bulunmamistir. Arastirmamizin aksine Eren (2026), Kizrak ve Giiner
Kibaroglu (2025), Sékmen (2024), Kiling, Tortumlu ve Uzun (2021), Kirpik ve ilcektay
(2020), Akman (2018), Giilpinar ve digerleri (2015) yapmis olduklar1 aragtirmalarda kidem
ile kariyer tatmini arasinda anlamli bir fark oldugu sonucuna ulagsmiglardir. Kidem y1l1 yiiksek
olan katilimcilarin kariyer tatminlerinin daha olumlu oldugunu tespit etmislerdir. Mesleki
tecriibesi daha uzun olan kisilerin giiven duygusu daha yiiksektir. Bu da kariyer tatmininin
daha yiiksek olmasina sebep olabilmektedir. Mesleki tecriibesi az olan kisilerin kariyerlerinde
belirsizlikler olmasi sebebiyle daha az kariyer tatminine sahip olduklar1 sylenebilir. Calisma
stiresi, mesleki tecriibe ve kidem arttikca kisilerin kariyer tatminlerinin de arttig1 sdylenebilir.
Ulukdk ve Akin (2016) ve Camur (2019) ise arastirmalar1 sonucunda daha az ¢aligma siiresine
sahip bireylerin kariyer tatminlerinin daha yiiksek oldugu sonucuna ulagsmiglardir. Bunun
sebebinin ayni yerde uzun siire c¢alisip yiikselemeyen insanlarin motivasyonlarinin da
diismesiyle kariyer tatminlerinin azaldig1 oldugu sdylenebilir. Tipki Ugar (2021) ve Aydemir
ve Erdogan (2013) arastirmalarinda oldugu gibi bizim arastirmamizda da O6gretmenlerin
mesleki tecriibeleri ile is performansi arasinda da anlamli bir fark bulunamamistir. Akman
(2018) ise yapmis oldugu arastirma sonucunda is performanst ile ¢aligsanlarin firmadaki hizmet
yilt ve bireyin toplam deneyim yili arasinda pozitif yonde diisiik diizeyde iliski tespit

edilmistir.

Katilimeilarin egitim seviyesi ile kariyer tatmini arasinda anlamli bir fark olmadigi
sonucu alanda yer alan bir¢ok arastirma ile (Eren (2026), Giines ve Oral Atag (2022), Kiling,
Tortumlu ve Uzun (2021), Camur (2019), Ko¢mar ve digerleri (2019), Akman (2018), Rasdi
ve digerleri (2011), Emmerik ve digerleri (2006)) benzerlik gostermektedir. Yapilan
arastirmalar gostermektedir ki egitim seviyesi ile kariyer tatmini arasinda dogrudan anlamli

bir iliski bulunmamaktadir. Bunun sebebi ise kariyer tatminini etkileyen ¢ok fazla boyut
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olmasi; egitim seviyesi degiskeninin de kariyer tatminini etkileyen ¢esitli boyutlara etkisinin
yetersiz kaldig1 olabilir. Arastirmamizda 6gretmenleri egitim seviyesi ile is performansinin alt
boyutlarindan baglamsal performans arasinda anlamli bir sonug¢ elde edilemezken egitim
seviyesi ile ig performansinin alt boyutlarindan gérev performansi arasinda anlamli bir sonug
oldugu tespit edilmistir. Ortalamalar incelendiginde yiiksek lisans mezunu &gretmenlerin
lisans mezunu Ogretmenlere gore gorev performansinda daha olumlu olduklar tespit
edilmigtir. Bu durum egitim seviyesi arttikca 6gretmenlerin gorevleri ile ilgili daha bilgi ve
tecriibeye sahip olmalarindan ve bunun sonucunda gorevlerinde daha performansh
olmalarindan kaynaklaniyor olabilir. Aragtirmamiza paralel olarak Askun (2018) ve Ertan
(2008) de yapmis olduklar1 aragtirmalarinda is performansi ile egitim seviyesi arasinda
anlamli bir fark oldugu sonucuna ulagmistir. Askun (2018) arastirmasinda lise mezunlari ile
ilkokul mezunlar1 ve lisans mezunlari ile ilkokul mezunlar1 arasinda farklilik oldugunu ve lise
ve lisans mezunlarimin ilkokul mezunlarina gére daha yiiksek performans gosterdiklerini tespit
etmistir. Afacan Findikli (2016) yapmis oldugu arastirmasinda ise lisans mezunu ¢alisanlarin
is performansini lise ve lisansiistii mezun ¢alisanlara gére yiiksek bulmustur. Ozbozkurt
(2019) ise yapmus oldugu arastirma sonucunda is performansinin alt boyutlarindan Is Bilgisi”,
“Orgiitsel Beceriler” ve “Verimlilik” ile egitim seviyesi arasinda anlamli bir sonug oldugunu
tespit etmistir. Kanada’da The Centre for Literacy (2013)’1n yapmis oldugu aragtirmada da
lise iistiinde egitim alanlarin lise ve lise altinda egitim alanlardan is performanslarinda daha
yiiksek oldugu sonucuna ulagsmistir. Aragtirmamizin aksine Aydemir ve Erdogan (2013) ile
Ugar (2021) arastirmalarinda is performansi ile egitim seviyesi arasinda anlamli bir farklilik

bulunamamustir.

Eren (2026) aragtirmasiyla paralel olarak bizim arastirmamizda da katilimcilarin ders
yiikil (is yiikii) ile kariyer tatmini arasinda anlamli bir fark olmadigi sonucuna ulasilmistir.
Diger taraftan Matsuo (2025)’in doktorlar ve hemsireler iizerine yaptig1 arastirmasinda is
yiikiiniin kariyer tatmininin en énemli belirleyicisi oldugu sonucuna ulagmustir. Is yiikii cok
fazla olan saglik sektorii ¢alisanlarinin kariyer tatminlerinin daha diisiik oldugu; calisma
kosullar1 a¢isindan daha rahat olan saglik sektorii calisanlarinin ise kariyer tatminlerinin daha
yiiksek oldugunu saptamistir. Lepnurm ve digerleri (2007) kariyer tatmininin is yiikiinden
olumsuz etkilendigi ve bunun is performansin1 etkiledigi sonucuna ulasmistir.
Arastirmamizda ise 6gretmenlerin ders yiikii (is yiikii) ile is performansi arasinda anlamli bir

fark olmadig1 sonucuna ulasilmstir.

Bu arastirma Kilis’te yer alan meslek lisesi gretmenleri iizerinde uygulanmustir. Ileride
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yapilacak olan arastirmalarda farkli sehirlerde yer alan meslek lisesi ve {iniversite

Ogretmenlerine uygulanarak karsilagtirma yapilabilir.
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