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ONSOZ

Bir orgiitiin en degerli ve en 6nemli kaynag1 hi¢ kuskusuz insan kaynagidir.
Orgiitlerin amacimna ulasmasi, ¢alisanlarinin performanslar1 ve verim diizeyiyle ¢ok
yakindan iligkilidir. Bireyin bilgi, beceri ve yeteneklerini ortaya koyan, oOrgiitsel
bagliliklarin1 arttiran, hem sosyal hem de psikolojik anlamda yaptiklar: isten doyum

almalarini saglayan en 6nemli olgu da kariyer olgusudur.

Tiim orgilitlerin oldugu gibi egitim kurumlarinin da yegane ve vazgecilmez
unsuru insandir. Egitim kurumlarinda calisanlarin yani 6gretmenlerin performansi,
tilkemizdeki egitimin niteligini de etkilemektedir. Bu anlamda 6gretmenlerin kendi
yetkinliklerini belirlemesi, ilgi, ihtiya¢ ve beklentilerini dikkate almasi, vizyonunu
belirlemesi, ileriye doniik hedeflerini ortaya koymasi, bu hedeflere ulasmak i¢in plan,
program yapmasi ve caba harcamasi son derece Snemlidir. Ogretmenlerin kariyer
hedeflerini belirleyerek bu hedeflere ulasmaya calismasi; motivasyonlarimi arttiracak,
orgiitleri ile aralarinda bulunan psikolojik s6zlesmeyi giiclendirecek, mesleki anlamda
kendilerini gelistirmelerini saglayacak ve onlara sosyal statli kazandiracaktir. Fakat

buradaki en 6nemli nokta; kariyerin tek tarafli bir siire¢ olmamasidir.

Etkili bir kariyer yonetimi uygulamasi; hem bireyin hem de orgiitiin ¢abasiyla
miimkiin olmaktadir. Bireyin ihtiya¢ ve beklentileri orgiitiin etkililigini, orgiitiin ihtiyag
ve beklentileri de bireyin performansini etkilemektedir. Bu nedenle orgiit ve bireyin
ihtiyaclari, beklentileri ne kadar uzlastirillabilirse, oOrgilitsel basar1 da o oranda

saglanacaktir.

Ogretmenlerin; gelecegini planlama, toplumda saygin bir statii saglama, bilgi,
beceri ve yeterliklerini gelistirme, nitelikli yasam standartlarina ulagsabilmek i¢in gerekli
olan tcreti kazanma gibi ihtiyaglar1 vardir. Bu ihtiyaglarin karsilanabilmesi;
Ogretmenlerin bireysel kariyer hedeflerini net olarak belirlemesiyle ve Milli Egitim
Bakanligi’nin egitim kurumlarindaki kariyer yonetimi uygulamalarinda 6gretmenlerin

bu hedef ve ihtiyaglarini dikkate almasiyla miimkiin olacaktir.

Egitim kurumlarinda 6nemi son yillarda anlagilan ve yeni arastirilmaya

baslanan kariyer konusu ile ilgili olarak ¢alismaya beni tesvik eden, arastirmamin her
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OZET

Bu arastirmada ilkdgretim okulu 6gretmenlerinin kariyer hedeflerinin egitim
kurumlarindaki kariyer yonetimi uygulamalarina yansimasi tizerine 0gretmen algilarini

incelemek amacglanmistir.

Arastirmanin  evrenini; 2009-2010 egitim-6gretim yilinda, Istanbul ili
Biiylikgekmece ilgesi resmi ve Ozel ilkogretim okullarinda gorev yapan 6gretmenler
olusturmaktadir. Biiyiikgekmece Ilce Milli Egitim Miidiirliigii'niin verilerine gore,
2009-2010 egitim-6gretim yilinda Biiylikgekmece ilgesinde 28 resmi ilkogretim
okulunda toplam 881 6gretmen, 9 6zel ilkdgretim okulunda toplam 547 6gretmen gorev
yapmaktadir. Arastirmanin O6rnekleminde ise 282 resmi, 141 6zel ilkogretim okulu
olmak iizere toplam 423 &gretmen bulunmaktadir. Orneklem oranli kiime érnekleme
yoluyla olusturulmustur. Biiyiikcekmece ilgesi resmi ve Ozel ilkogretim okullarinda
calisan her 6gretmen bir kiime kabul edilmistir. Orneklem bu kiimeler igerisinden,

resmi/6zel kurum degiskenine gore oranl bir sekilde hesaplanmustir.

Arastirmada veri toplamak amaciyla arastirmaci tarafindan gelistirilen Kariyer
Hedeflerini Belirleme Olgegi ve Egitim Kurumlarinda Kariyer Uygulama Olgegi
kullanilmistir. Olgeklerin gecerlik calismast igin faktdr analizi yapilmis her iki dlgek de
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tic faktorlii bulunmustur. Giivenirlik c¢alismasi i¢in Cronbach Alpha gilivenirligine
bakilmistir. Kariyer Hedeflerini Belirleme 6lgegi .93, Egitim Kurumlarinda Kariyer
Uygulama Olgegi ise .95 olarak bulunmustur. Ayrica iki dlgegin alt faktdrlerinin de

kendi i¢inde giivenirligine bakilmistir.

Elde edilen veriler SPSS programi kullanilarak analiz edilmistir. Verilerin
analizinde frekans, yiizde, aritmetik ortalama, t testi, Anova testi, Scheffe testi ve Tukey

HSD testi kullanilmistir. Veriler p<0.05 anlamlilik diizeyinde test edilmistir.

Yapilan arastirma sonucunda Ogretmenlerin kariyer hedeflerini belirleme
diizeyleri cinsiyet ve brans degiskenine gore hicbir alt faktdrde anlamli bir farklilik
gostermemistir. Hizmet yil1 degiskenine gore tiim alt faktorlerde farklilik bulunmustur.
Ogretmenlik meslegini isteyerek secip segmeme degiskenine gore kisisel egitim ve
gelistirme ile kurum yonlendirme ve destek faktdrlerinde kariyer hedeflerini belirleme
diizeyi anlaml bir farklilik gostermistir. Kisisel motivasyon faktoriinde ise anlamli bir
farklilik  gostermemistir. Ogretmenlerin  kariyer hedeflerini belirleme diizeyleri
calistiklar1 kurum tipi degiskenine gore ii¢ alt faktorde de anlamli bir farklilik
gostermistir.  Ayrica aragtirmada oOgretmenlerin egitim kurumlarindaki kariyer
uygulamalarima yonelik algilarinin ¢alistiklar1 kurum tipi degiskenine gore ii¢ alt

faktorde de anlamli farklilik gosterdigi goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer, oOgretmenlerin kariyer hedefleri, egitim

kurumlarinda kariyer yonetimi.
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ABSTRACT

In this study, it has been aimed to study the teachers’ perceptions of reflection
of career objectives of primary school teachers who work at state and private primary
schools in Biiylikgekmece, district of Istanbul on career applications at educational

institutions.

The population of the study consists of teachers who work at state and private
schools in the Biiyiikcekmece district of Istanbul in the academic year of 2009-2010.
According to the data from District National Education Directorate of Biiylikcekmece,
in the academic year of 2009-2010 in Biiylikgekmece district, totally 881 teachers work
in 28 state primary schools and totally 547 teachers in 9 private primary schools. The
sample consists of 282 teachers from state primary schools and 141 from private
primary schools, in sum 423 teachers. Sample is formed through the proportional cluster
sampling method. Each teacher who works at the state and private primary schools is
considered as a cluster. The sample is calculated proportionally through these clusters

considering the variable of state/private institution.

Scale of Setting Career Objectives and Scale of Career Application at
Educational Institutions which is evolved by the researcher is used for data collection.

Both scales on which factor analysis is done to study the validity scored as three
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factorials. The reliability of Cronbach Alpha is chosen for reliability study. Scale of
Setting Career Objectives is scored as .93, of Career Application at Educational
Institutions is scored as .95. Besides, each factor within is evaluated in terms of

reliability.

Collected data is analyzed through SPSS program. Frequency, percentage,
arithmetic mean, t test, Anova test, Scheffe test and Tukey HSD test are used in data

analysis. Data is tested at the p<0.05 signifance level.

At the end of the study, the level of setting the career objectives does not show
significant discrepancies in any sub factor according gender and branch variants.
Discrepancy between all the sub factors is found according to year of service variant.
According to the variant of choosing being a teacher readily and choosing against the
will, personal education and development, the level of setting career objectives at
institute guidance and support factors show significant discrepancy. It does not show
significant discrepancy in personal motivation factor. Teachers’ level of setting career
objectives shows significant discrepancy in three sub factors according to the variant of
institution type where teachers work. Furthermore, in the study, teachers’ perception of
career applications in educational institutions shows significant discrepancy in three sub

factors according to the variant of institution type.

Key words: Career, teachers’ career objectives, career management in

educational institutions
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I. BOLUM

GIRIS

Bu bdliimde arastirmaya iliskin problem durumu, problem cilimlesi, alt
problemler, arastirmanin amaci, arastirmanin énemi, sinirliliklar, sayiltilar ve tanimlar

yer almaktadir.

1.1. PROBLEM DURUMU

Yakin zamanimiza kadar kariyer denilince; belirli bir alanda egitim gordiikten
sonra, mezun oldugumuz alanla ilgili bir kurumda calismak ve zamanla o kurum
icerisinde yiikselmek anlasilirdi. Halbuki kiiresellesme ile artan rekabet ortami, biiyiik
bir hizla gergeklesen bilgi teknolojisindeki gelismeler 6rgiitlerin en degerli kaynagi olan
insanlar1 etkilemis ve bireyler, kariyer yonetimine bakis agilarini degistirmislerdir.
Calisma yasaminin her alaninda biiyiik degisimler ve her tiirlii is yerinde orgiitsel
degisme siirecleri, kariyer yonetiminde yeni anlayislarin dogmasina yol a¢mustir.
Kariyer gelisim siireci artik yeni kavramlar ve bakig agilari ile degerlendirilmekte ve bu
alanda biiyiik bir degisim yagsanmaktadir. Geleneksel kariyer yaklasimi yerini ¢agdas

kariyer yaklasimina birakmaktadir.

Geleneksel kariyer anlayisinda kisiden beklenen, bir kurumun hiyerarsik
yapisinin el verdigi olclide kariyer basamaklar1 boyunca ilerlemesidir. Bireylere kariyer
firsatlar1 kurumlar tarafindan verildigi ve orgiitlerin ¢alisanlarina sundugu kariyer yolu
olarak algilandigi i¢in bu konuda kurumlar etken, bireyler ise edilgendir. Tiirkiye’deki
geleneksel kariyer siireci, devlet memurlugunda yaygindir. Meslek yasami, ozellikle
giivencesi yiiksek devlet kurumlarina girme ile baslar; calisan kisi bu siire icerisinde
belli ve dar bir konuda uzmanlagsma cabalarinda bulunur. Genellikle birey sadece
calismakta oldugu alanda uzmanlagsma c¢abasi i¢indedir. Kariyer yolu diiz ve agik bir
sekilde belirtilmistir (Akgay, 2005, s. 18). Goriildiigii gibi geleneksel meslek gelisim
stiregleri genellikle daha duragan ve belli bir ¢alisma ¢evresinde uzun yillar ¢alisma ve

yiikselme seklinde gecmektedir.



Geleneksel kariyer anlayisinda ¢ikis noktasi kurumlar iken, artik kariyeri
yonlendirme sorumlulugu biiyiik 6l¢lide bireylerin sorumluluguna girmektedir. Kariyer
gelisimi artik kurumlarin bireylere bahsettigi bir kavram olmaktan c¢ikip, bireylerin
insiyatifi ele aldig1 bir siirece doniismiis durumdadir. Ciinkii artik kariyer gelisimi
calisilan kurum igerisinde yiikselmekten ¢ok farkli anlamlar ifade etmektedir. Eskiden
kariyer gelisiminin gostergesi, makam/mevki iken simdi bilgi ve yetkinliklerdir (Ozden,

2005, s. 162).

Bu degisimler ve gelisimler 1s18inda kariyer kavramini inceledigimizde su
sonuglara  ulagmaktayiz: Kariyer kavrami sadece yiiksek mevkiler igin
kullanilmamalidir. Ciinkii bir yoneticinin kariyerinden bahsedildigi gibi bir alt
diizeydeki calisanin kariyerinden de s6z etmek miimkiindiir. Dikkat edilmesi gereken
diger bir nokta ise; kariyerin sadece dikey hareketlilik anlaminda {ist pozisyonlara
yiikselmek olarak algilanmamasidir. Bazi kisiler, bulundugu pozisyondan memnun olup
yiikselmek istemeyebilir ya da ayn1 statiideki farkli bir kola gecis yapabilir (Kk, Halis,
2007, s. 2). Kariyer, kimileri i¢in is yasaminin planlanmasi, kimileri i¢in gelisimi hig
bitmeyecek yasam boyu bir siire¢, kimileri i¢in de bireyin yasam icerisinde calistigi

pozisyonlarin tiimii seklinde ifade edilmektedir.

Bir orgiitiin en degerli ve en 6nemli kaynagi hi¢ kuskusuz insan kaynagidir.
Orgiitlerin amacina ulasmasi, calisanlarmin performanslari ve verim diizeyiyle cok
yakindan iligkilidir. Bireyin bilgi, beceri ve yeteneklerini ortaya koyan, oOrgiitsel
baglhliklarini arttiran, hem sosyal hem de psikolojik anlamda yaptiklar1 isten doyum

almalarini saglayan en 6nemli olgu da kariyer olgusudur.

Tiim orgilitlerin oldugu gibi egitim kurumlarinin da yegane ve vazgecilmez
unsuru insandir. Egitim kurumlarinda calisanlarin yani 6gretmenlerin performansi,
tilkemizdeki egitimin niteligini de etkilemektedir. Bu anlamda o6gretmenlerin kendi
yetkinliklerini belirlemesi, ilgi, ihtiyag ve beklentilerini dikkate almasi, vizyonunu
belirlemesi, ileriye doniik hedeflerini ortaya koymasi, bu hedeflere ulasmak i¢in plan,
program yapmasi ve c¢aba harcamasi son derece onemlidir. Ogretmenlerin kariyer
hedeflerini belirleyerek bu hedeflere ulasmaya caligsmasi; motivasyonlarini arttiracak,

orgiitleri ile aralarinda bulunan psikolojik sozlesmeyi gii¢lendirecek, mesleki anlamda



kendilerini gelistirmelerini saglayacak ve onlara sosyal statii kazandiracaktir. Fakat

buradaki en 6nemli nokta; kariyerin tek tarafli bir siire¢ olmamasidir.

Etkili bir kariyer yonetimi uygulamasi; hem bireyin hem de orgiitiin ¢abasiyla
miimkiin olacaktir. Bireyin ihtiyac ve beklentileri rgiitiin etkililigini, orgiitiin ihtiya¢ ve
beklentileri de bireyin performansimi etkilemektedir. Bu nedenle orgiit ve bireyin
ihtiyaglari, beklentileri ne kadar uzlagtirilabilirse, oOrgiitsel basari da o oranda

saglanacaktir.

Insanin yasaminin biiyiik bir kismini ¢alisarak gecirdigini diisiiniirsek; yasamin
O6nemli bir boliimiinii kapsayan ve yasam tatminini bilyiik 6l¢iide etkileyen kariyerin ne

kadar 6nemli oldugunu daha iyi anlamis oluruz.

Tiim orgiitlerdeki is gbrenler gibi egitim ig gbrenlerinin yani 6gretmenlerin de;
gelecegini planlama, toplumda saygin bir statii saglama, bilgi, beceri ve yeterliklerini
gelistirme, nitelikli yasam standartlarina ulasabilmek i¢in gerekli olan iicreti kazanma
gibi ihtiyaclar1 vardir. Bu ihtiyaglar1 karsilayabilmek; 6gretmenlerin bireysel kariyer
hedeflerini net olarak belirlemesi ve Milli Egitim Bakanligi’nin egitim kurumlarindaki
kariyer yOnetimi uygulamalarinda &gretmenlerin bu hedef ve ihtiyaglarini dikkate
almastyla miimkiin olacaktir. Daha 6nceden 6gretmenlik meslegi, kariyerle bir arada
diisiiniilemeyen ve kariyer yapmaya olanagi olmayan bir meslek olarak goriiliirdii. Fakat
giiniimiizde; degisim, kariyer yaklasimlarini da etkilemistir. Geleneksel kariyer
yaklagimlart yerini hizla modern yaklasimlara birakmaktadir. Cagdas kariyer
yaklagimlarinda, bireylerin orgiit icindeki kariyer hareketliligi sadece dikey degil ayni
zamanda yataydir. Bu yatay kariyer yollar1 diisiincesi, egitim kurumlarim1i da
etkilemistir. Eskiden Ogretmenlere kariyer yolu olarak sadece; miidiir yardimciligi,
miidiirliik gibi mevkiler gosterilmekteydi. Ustelik bu mevkilere gelebilmek igin
degerlendirmeye alinan kriterlerin objektifligi de tartigma konusudur. Giiniimiizde
yasanan degisimlerden Milli Egitim Bakanlig1 da etkilenmistir. 13.8.2005 tarihli 25905
sayil1 “Ogretmenlik Kariyer Basamaklarinda Yiikselme Y&netmeligi™ni ¢ikartarak Tiirk
Egitim tarihinde ilk kez &gretmenligi kariyer basamaklar1 olarak ayirmistir (OKBY,
2005). MEB bu uygulamayla 6gretmenligi kariyer basamaklarina ayirarak yatay bir

hareketlilik saglamaya calismistir. Bu uygulama Cumbhuriyet tarihinde bir ilk olmasi



nedeniyle olduk¢a onemlidir. Fakat yine bir ilk olmasi nedeniyle pek ¢ok tartisma ve

elestiriyi de beraberinde getirmistir.

Genel olarak sunu sdyleyebiliriz ki; egitim kurumlarinda 6gretmenlerin kariyer
hedef ve beklentilerini dikkate alarak, onlara kariyer yollar1 sunmada, bu yollarda
ilerleme konusunda Ogretmenlerin bilgilendirilmesinde, kariyer planinin yapilmasi ve
uygulanmasinda hala ciddi sorunlar bulunmaktadir. Yani o6gretmenlerin kariyer
hedeflerinin, egitim kurumlarindaki kariyer yonetimi uygulamalarina yansimasi konusu

Onemini koruyan bir sorun olarak karsimizda durmaktadir.

1.2. PROBLEM CUMLESI

[Ikdgretim okulu ogretmenlerinin  bireysel kariyer hedeflerinin egitim
kurumlarindaki kariyer yonetimi uygulamalarina yansimasi lizerine dgretmen algilari

nelerdir?

1.3. ARASTIRMANIN AMACI

Bu arastirmada ilkogretim okulu 6gretmenlerinin kariyer hedeflerinin egitim
kurumlarindaki kariyer yonetimi uygulamalarina yansimasi tizerine 6gretmen algilarini
incelemek amaglanmistir. Bu amaci gerceklestirmek i¢in asagidaki sorulara yanit

aranacaktir.

1. Ilkdgretim okulu Ogretmenlerinin bireysel kariyer hedeflerini belirleme
diizeyi gesitli degiskenler bakimindan (cinsiyet, brans, hizmet yili, meslegi isteyerek

secip secmeme durumu, ¢alistigi kurum tipi) anlaml bir farklilik géstermekte midir?

2. lIkdgretim okulu dgretmenlerinin kariyer hedeflerinin egitim kurumlarindaki
kariyer yonetimi uygulamalarina yansimasi lizerine 6gretmen algilari, calistiklari kurum

tipi degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermekte midir?

1.4. ARASTIRMANIN ONEMIi

Bu arastirma resmi ve Ozel kurumlarda gorev alan ilkdgretim okulu
O0gretmenlerinin kariyer hedeflerini belirleme diizeylerini ve bu hedeflerin kurumlarda
yapilan kariyer yonetimi calismalarinda ne derece dikkate alindigini ortaya ¢ikarmasi

acisindan 6nemlidir.



Bireyin meslegine karst olumlu tutum gelistirmesi ve beklentilerine
ulagabilecegine dair umut tagimasi, hem birey hem de kurum agisindan verimliligi
arttiracak bir durumdur. Kariyer hedeflerinin varlig1 ve belirginligi de bireyin mesleki
anlamda gelismeye Onem vermesinin gostergesidir. Bu arastirma sonucunda
Ogretmenlerin hem kariyer hedeflerini belirleme dereceleri ve buna bagl olarak da
mesleki gelisimlerine verdikleri 6nem hakkinda hem de MEB tarafindan yapilan kariyer
yonetimi uygulamalarinin  6gretmenlerin  hedef ve beklentilerini ne derecede

karsiladigina dair ip uglar1 verecegi i¢in dnemlidir.

Arasgtirmadan elde edilecek bulgu ve yorumlar, Ogretmenlerin kariyer
yapmasini saglayan calismalara 1s1k tutarak bu ¢aligsmalarin 6gretmenlerin beklentilerini
karsilayacak diizeye gelmesini saglayabilir. Ayrica 6gretmenlerin mesleki gelisimlerine
bakis acilar1 hakkinda elde edecegimiz bulgular, hizmet i¢i egitim programlarinit ve
Ogretmenlerin gelisimini saglayan diger etkinlikleri de tekrar gbézden gecirme

konusunda ilgililere yol gosterebilir.

1.5. SAYILTILILAR
Bu arastirmanin dayandigi temel sayith asagidaki gibidir.

1. Arastirmaya katilan 6gretmenler olgekleri igtenlikle cevaplandirmistir.

1.6. SINIRLILIKLAR
Arastirma agagidaki sinirliliklara dayali olarak yiiriitiilecektir.

1. Bu arastirma, 2009-2010 egitim 6gretim yilinda, Istanbul ili Biiyiikcekmece

ilgesinde gorev yapan resmi ve 6zel ilkdgretim okulu 6gretmenleriyle sinirlandirilmistir.
2. Arastirma, veri toplamak amaciyla kullanilan 6lgekler ile sinirlidir.
1.7. TANIMLAR
Kariyer: Bireyin sahip oldugu isleri, is yerinde kendisine verilen is roliine
iliskin beklenti, amag¢, duygu ve arzularmi gergeklestirebilmesi i¢in egitilmesi ve

boylece sahip oldugu bilgi, beceri, yetenek ve calisma arzusu ile o kurumda

ilerleyebilmesidir.



Kariyer planlama: Bireyin hayati boyunca yapmay1 tasarladigi gorevleri,
ulagmak istedigi hedef ve pozisyonlar1 kisacasi kendi gelecegini birbirine kenetlenen

halkalar halinde planlamasi anlamina gelir.

Kariyer gelistirme: Bireylerin mesleklerinde ilerleyebilmeleri, kendilerini

gelistirebilmeleri amaciyla kurumlarin belli yontemleri kullanmasi faaliyetidir.

Kariyer yonetimi: Bireylerin planlarmin, calistiklar1 kurumlarin kariyer
gelistirme programlartyla denklestirip desteklenmesine denir. Yani kariyer yoOnetimi,

kariyer planlama ve kariyer gelistirme siireclerinin bir bileskesidir.

Kariyer hedefleri: Calisanin bir kariyere ulagmasi igin ¢aba gdosterdigi
gelecekteki durumlarn ifade eder. Bireyin onceliklerinin belirlenmesi ve korunmasinda,
simdiki zamani yasama giicli vermesinde, yapilan ise deger katmada, saglanan

ilerlemeyi 6l¢gmede ve motivasyon saglamada oldukca dnemli olan bir aragtir.



II. BOLUM

KURAMSAL CERCEVE VE ILGILi ARASTIRMALAR

2.1. KURAMSAL CERCEVE

2.1.1. Kariyer Kavraminin Kapsami ve Tanimi

Kariyer sozciigii gilinlik konusmada bir¢ok anlamda kullanilir. “Kariyer
yapmak”, “kariyer gelistirmek”, “kariyer sahibi”, “kariyerinin basinda” gibi
kullanimlarda kariyerin, is yasaminda ilerleme veya ileri bir konumda bulunma

anlaminda kullanildigin1 gérmekteyiz (Ozden, 2007, s. 25).

Tiirkge’de tam karsilig1 bulunmayan kariyer kavrami oldukca eskiye dayali bir
geemise sahiptir. Tiirk¢e’de bir¢cok anlam igeren bu kavram i¢in en popiiler anlam, bir
calisanin kendi calisma hayatinda yukari dogru ilerlemesidir. Kariyer 6zellikle ise
iliskin konumlardan, is hayatinda olunabilecek her tiirlii ilerlemeden ve is yasaminda
bulunulabilecek ileri mevkilerden bahsedilirken kullanilmaktadir. Daha sinirli bir bakis
acisindan ele alindiginda ise, bir bakima mesleki agidan hiyerarsik olarak siirekli bir tist
pozisyon igin ¢alismak anlaminda da kullanilabilir. Ayrica kariyer kavrami bazen
kisinin kendisini bir uzmanlik alanina adamasi, bazen de aralarinda fazla iligski olmayan

bir dizi islerde ¢aligsmasi anlaminda kullanilmistir (Kok, Halis, 2007).

Birey agisindan kariyer sozciigli, bir ise sahip olmanin Gtesinde bir anlam
tagimaktadir. Buna gore kariyer daha ¢ok para, sorumluluk, prestij ve mesleki sayginlik
elde etmeyi ifade etmektedir. Bir bagka deyisle, bir kariyere sahip olmak bir ise sahip
olmaktan farkli bir nitelik tagir. Bu anlamda kariyer, kisinin basarma duygusu,
karsilagabilecegi olanaklar, psikolojik ddiiller ve daha iyi yasam bi¢imi ile ilgilidir
(Atay, 2006, s. 2). Kariyer, kimileri i¢in is yagaminin planlanmasi, kimileri i¢in geligimi
hi¢ bitmeyecek yasam boyu bir siireg, kimileri i¢in de bireyin yasam igerisinde ¢alistigi

pozisyonlarin tiimii seklinde ifade edilmektedir.

Kariyerin bu cok degisik amaclara yonelik tanimlarin1 birka¢ madde ile

Ozetlemek miimkiindiir (Atay, 2006, s.3).



Gelisme: Bu goriis kariyeri bir sirkette ve profesyonel hiyerarside siirekli
olarak yiikselmeyi ele almaktadir. Burada basari, terfi etmek ve maas artis1 almakla

Olciiliir.

Meslek, is: Bu goriise gore bazi meslekler (yoneticilik, belli konularda
uzmanlik, tip vb.) kariyer kapsaminda ele alinirken digerleri (is¢i, memur vb.) is olarak

kabul edilmektedir.

Yasam boyunca birbiri ardinca yapilan isler: Burada bireyin yasami
boyunca yaptig1 isler kronolojik acidan ele alinmaktadir. Ne kadar zamanda kag iste

calistig1, kag ayr1 pozisyonda bulundugu gibi konular 6ne ¢ikmaktadir.

Kisisel olarak isle ilgili elde edilen davranis ve tavirlar dizisi: Bu yaklagima
gore kariyer, kisinin kisisel 6zelliklerine bagli olarak, is yasami boyunca elde ettigi
deneyim ve ¢alismalarinin ortaya ¢ikardigi davranis ve tavirlar dizisidir. Bu yaklasim,
kisinin deger ve tutumlarini igine alarak siibjektif, elde ettigi isleri i¢ine alarak da
objektif yaklasimi beraberce ele almistir. Ancak bu kavram, ilerleme ve gelisme

kelimesini kisiyi bagkalariyla kiyaslayarak degil, kendi 6zellikleriyle agiklamaktadir.

Sonugta tanimlar degerlendirildiginde kariyer, kimi yazarlar i¢in i yasaminin
planlanmasi, kimi yazarlar i¢in gelisimi hi¢ bitmeyecek yasam boyu devam eden bir
stireg, kimileri i¢in ise, bireyin yasam igerisinde ¢alistig1 pozisyonlarin tiimii seklinde
ifade edilmektedir. Genel olarak denilebilir ki kariyer, sadece bireyin sahip oldugu isleri
degil, is yerinde kendisine verilen is roliine iliskin beklenti, amag, duygu ve arzularini
gergeklestirebilmesi i¢in egitilmesi ve bdylece sahip oldugu bilgi, beceri, yetenek ve
calisma arzusu ile o isletmede ilerleyebilmesi anlamini tasimaktadir (Kok, Halis, 2007,

s. 2).

Bu tanim kariyerin hem tutum ve davraniglari, hem de ise iligkin birbirini
izleyen eylemleri i¢erdigini vurgulamaktadir. Bu nokta g6z ardi edilmeden yukarida
verilen tanima dayali olarak kariyer kavramimin igerigi ile ilgili olarak sunlar

sOylenebilir (Can, 2005).

e Kariyer sozcligli yalnizca yiiksek statiideki ya da hizli ilerleme olanaklart

bulunan isleri yapan kisilerle ilgili degildir. Daha demokratiklesmis bir anlama sahiptir.



Yaptiklar1 islere ve oOrgiitsel konumlarina bakilmaksizin is gorenlerin is yasamlari
boyunca yaptiklari isler dizisini ifade etmektedir. Yoneticilerin kariyerleri vardir. Ancak

yonetici sekreterinin de kariyeri bulunmaktadir.

e Kariyer sozciigii, yalnizca dikey hareketliligin diger bir deyisle orgiitiin tist
basamaklarina dogru yiikselmenin yarattig1 is degisiklikleriyle ilgili degildir. Birey
hiyerarsik kademelerde yiikselmeden de, yani ayni iste kalarak da cesitli beceriler

kazanabilir ya da varolan becerilerini gelistirebilir.

e Kariyer sozciigli bir orgiitte ya da bir faaliyet alaninda ise alinma ile es
anlamli degildir. Bugiin birden fazla faaliyet alanin1 ve orgiitii iceren kariyer yollar1 ile

ilgili deneyim kazanmis bir¢ok ig goren bulunmaktadir.

e Orgiitlerin bireylerin kariyeri iizerinde tek yonlii denetime sahip oldugu
diisiincesi artik kabul edilmemektedir. Is gorenler de kendi kariyerlerinin planlanmasi

ve denetiminde s6z sahibi olmuslardir.

2.1.2. Kariyerin Onemi ve Gerekliligi

Insan calisma hayatina atildigi ilk giinden itibaren bazi gereksinimlerini
karsilamak, bazi beklenti ve arzularimi tatmin etmek, gelecege yonelik planlarini
yaparak hiyerarsik yapida ylikselmek, isinde ilerlemek basarili olmak ister. Biitiin
bunlar insanin dogasindan kaynaklanan psikolojik olusumundan, tutum, duygu ve
diisiincelerinden soyutlanamayacagi i¢in, kariyerin bireyin davranigsal yoniinii one
cikardigr goriilmektedir. Bir diger ifadeyle kariyerin psikolojik ve sosyal boyutu 6n
plandadir (Aytag, 2005, s.13).

Bireylerin ¢ogu icin kariyer siireci, yagsamda neleri ne kadar iyi yaptiklarini
gosteren psikolojik bir karne gibidir. Cok az insan bu karnede iyi puan elde ettigini ve
sonugtan tatmin oldugunu diisiiniir. Daha da 6nemlisi, bireyin kariyeri ayni1 zamanda
onun aktif yasaminin en biiylik boliimiinii ifade eder. Kariyer, birey ile sirket arasinda
yiriitiilen en temel psikolojik baglardan biridir. Diger agik sdzlesmelerin aksine,
bireyler ile kurum arasindaki kariyer anlagsmalar1 agik degil, belirsizdir ve kesinlikle

iligki siiresince degisim gosterir (Yaylact, 2006, s. 87).
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Kariyerin insan yagaminin ekonomik, sosyal ve psikolojik yonii iizerinde ¢ok
bliyiik etkisi vardir. Temeli ekonomik bir gelir elde etmenin yolu olan is, bir¢ok insan
icin yasamu silirdlirmek ihtiyacindaki geliri saglar. Bu nedenle isin ekonomik bir doyum
kaynagi oldugu bilinmektedir. Bu ekonomik goriiniim i¢inde, bireye saglanacak bir
kariyer firsatinin “digsal motivasyon” kaynagi oldugu anlasilmaktadir. Modern
toplumlarda kisilerin sadece gelir elde etmek icin ¢alismadiklari, kisisel ilgileri ve
hobileri dogrultusunda bos zamanlarim1 degerlendirmek icin, bir diger ifade ile
psikolojik doyum saglamak icin c¢alistiklar1 da goriilmektedir. Psikolojik olarak is,
kisiligin olusumunu saglar ve insanlarin yagamini anlamli kilar. Bu psikolojik goriiniim
icinde iste saglanacak bir kariyer firsatinin ise “igsel motivasyon” kaynagi olarak
onemli oldugu anlasilmaktadir. Etkili bir kariyer, birey ve orgiitlerin amaca ulagmalari
ve gelisim diizeylerini ylikseltmeleri i¢in calisanlar1 motive eder. Her bir ¢alisanin
birbirinden farkli gereksinimleri ve beklentilerinin Orgiitsel se¢im ve kariyer se¢im
siirecinin sonunda orgiitiin egilimi ve beklentileri ile karsilastirilmasi, bireyin kendi
kendini kontroliinii ve motivasyonunu arttirir. En az para kadar digsal 6diil kaynagi olan
bireyin terfi ve kariyer beklentilerinin ig¢sel bir tatmin ve gelisim firsat1 saglayacagi

aciktir (Aytag, 2005, s. 50).

Gilintimiizde insanlar ¢alistigi kurumda zorunlu ihtiyaclarini karsilamay1
diistinmenin yani sira yilikselme arzusu da tasirlar. Bu nedenle is gorenler yiikselme
imkan1 olmayan oOrgiitlerden kagmaya, terfi edebilecekleri isletmeleri tercih etmeye
egilimlidirler (Gilimiis, 1995). Bu nedenle orgiitler calisanlarinin kariyer hedeflerini
dikkate alarak diizenli ve adil bir kariyer sistemine sahip olmalidirlar. Aksi halde isi

bilen nitelikli elemanlar1 kaybetme riskiyle karsi karsiya kalinabilmektedir.

2.1.3. Kariyer Kavramimn Diger Kavramlarla liskisi

Kariyer ile ilgili olarak baglica ii¢ kavramla karsilasmaktayiz. Kariyer
planlamasi, kariyer gelistirme ve kariyer yOnetimi. Bunlardan kariyer planlamasi,
bireyin yasami boyunca yer alacag islerle ilgili gérev ve pozisyonlarin, hedeflerin ve
gelecegin planlanmasi olarak tanimlanmaktadir. Calisanin sahip oldugu bilgi, yetenek,
beceri ve giidiilerinin gelistirilmesi ile caligmakta oldugu organizasyon ig¢indeki
ilerleyisinin ya da somut olarak yiikselmesinin planlanmasidir (Ozden, 2007, s. 26).

Kariyer planlamas1 kariyer kavramina bireysel bakis acisin1 yansitir. Kariyer planlama
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siirecinde birey kendisini tanir, becerilerini, degerlerini ve ilgi alanlarini belirler. Bu
dogrultuda kendi kariyer hedeflerini olusturur ve is yasami boyunca basariy1 yakalamak

icin planlama yapar.

Kariyer gelistirme, bireylerin mesleklerinde ilerleyebilmeleri, kendilerini
gelistirebilmeleri amaciyla kurumlarin belli yontemleri kullanmasi faaliyetidir (Kok,
Halis, 2007, s. 5). Bu anlamda kariyer kavramima kurumsal bakis agisin1 yansitir. Orgiit
icerisinde calisanlarin mesleki gelisimlerinin 6rgiit hedeflerine uygun olarak yapilmasi

icin, kurumlarin yapmis oldugu organizasyonlardir.

Kariyer yOnetimi ise is dilinyasina girig, atamalar, bireysel yetenek ve
becerilerin gelistirilmesi, is degistirme, isten ayrilma siireclerini kapsamaktadir (Ogiit,
2003, s. 180). Bireylerin planlarinin, calistiklart kurumlarin kariyer gelistirme
programlariyla denklestirip desteklenmesine denir. Yani kariyer yoOnetimi, kariyer
planlama ve kariyer gelistirme siireglerinin bir bileskesidir. Kariyer yonetimi siirecinde
bireyin sorumluluklar1 ve faaliyetleri bireysel kariyer yoOnetiminin, kurumun
sorumluluklar1 ve faaliyetleri ise kurumsal kariyer yonetiminin konusunu

olusturmaktadir.

Kariyeri etkileyen pek ¢ok faktor vardir. Chartrand, Robbins, Morrill ve Boggs
(1990, s. 491)un yaptiklar1 arastirmada kariyeri etkileyen bes faktérden
bahsetmislerdir. Bu faktorler; 6z saygi, kariyer secim kaygisi, genel kariyer kararsizligi,

kariyer bilgi ihtiyaci ve kendini tanima ihtiyacidir.

Kariyer kavramiyla ilgili olarak sayilan diger kavramlar arasinda kariyer
kaliplari, kariyer degerleri, kariyer yolu, kariyer platosu, kariyer duraganlig1 ve kariyer

hareketliligi yer almaktadir.

Kariyer kaliplari Demirtag ve Giines’in (2002, s. 91) hazirladigi Egitim
Yonetimi ve Denetimi Sozliigii'nde “kisilerin c¢alisma yasamlar1t boyunca is ve
kariyerleri ile ilgili davraniglar1” seklinde tanimlanmustir. Bireylerin ¢aligma yasamlarini
etkileyen bilgi, yeterlilik ve tutumlar1 farklilik gosterdigi i¢in kariyer kaliplarinda da
farkliliklar gozlenmektedir. Literatiirde kariyer kaliplar1 dort grupta toplanarak
aciklanmistir. Bunlar; kararli kariyer kalibi, geleneksel kariyer kalib1, kararsiz kariyer

kalib1 ve ¢oklu deneme kariyer kalibidir.
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Kararli kariyer kalibi: Bireyin mezuniyet sonrasi bir isletmeye girmesi ve

Omrii boyunca ayni isi yapmasi bu kariyer kalibinin i¢ine girmektedir.

Geleneksel kariyer kalibi: Bu kariyer kalibinda birey ilk islerini 6grencilik
yillarinda yapmaktadir. Ogrenciligin ardindan 20-30 yaslari arasinda tam zamanl
islerde ¢alismaya baglamaktadir. Daha sonra ise birey, yiikselme imkanlarinin siirh
oldugu ve genellikle emeklilige kadar siirecek olan kararli isttihdam donemine geger.

Sekil 1°deki gibi geleneksel kariyer kalibin1 bu modelle gostermek miimkiindiir.

Sekil — 1: Geleneksel kariyer kalib1

60
Kararli istthdam

50

40

Ya
Y30 Deneme isler

[lk isler

20

13

Kariyer isi

Kaynak: (Can, 2005, s. 414)

Kararsiz kariyer kalibi: Kariyer kararsizligi bireylerin bir kariyer kararindan
baska bir kariyer kararina varmaya c¢alisirken gecebilecekleri gelisim donemi olarak
gormekteyiz. Boylece kariyer kararsizligi, alinan, uygulanan, olgunlasan ve sonug
olarak da yeni bir karar verme ihtiyact doguran bir karar olarak zamanla gelip gecen bir
durum olarak gérme noktasina gelinmistir. Daha sonra siire¢ kendini tekrar etmektedir.
Boylelikle yeniden kariyer se¢imi ihtiyacinin daha sik goriilmesi i¢in bu dongiiniin
gerceklestigi zaman dilimindeki yasam siiresi kademe kademe genislemistir (Osipow,
1999, s. 147). Bu kariyer kalibindaki bireyler kararli istthdam doénemine kadar
geleneksel kariyer kalibini izlerler. Daha sonra baska bir alana gegerek deneme islere

baglarlar ve siirec tekrar baslar.
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Coklu deneme kariyer kalibi: Bu kariyer kalibinda olan bireyler bir iste uzun
siire kalmayip sik sik is degistirmektedirler. Genellikle egitim, yetenek ve beceri diizeyi

diisiik insanlarin izledigi bir kariyer kalibidir.

Kariyer kaliplarinin yan1 sira kariyer degerleri de {lizerinde durulmasi gereken
bir kavramdir. Kariyer degerleri kurami (career anchor) MIT’den Edgar Schein
tarafindan, 44 MBA mezunu ile derinlemesine miilakatlarla ve 10-12 yil siiren
boylamsal bir ¢alisma sonucunda gerceklestirilmistir. Bu ¢alismadaki amac bireylerin
kariyer se¢imlerinin arkasinda yatan nedenleri bulmaktir (Schein, E., 1978: aktaran:
Erdogmus, N., 2003, s.17). Kariyer degerleri bir bireyin kendi kendine algiladig:
yetenek ve kabiliyetleri, temel degerleri, giidii ve ihtiyaglarindan olusan bir benlik
kavramidir (Schein, E., 1978: aktaran: Erdogmus, N., 2003, s.17). Kariyer degerleri

kavrami 6neminden dolay1 bir alt baslikta ayrintili olarak yer almaktadir.

Kariyer yolu; bireyin kisisel amaglarina ulasmak i¢in gectigi yollardir. Belli bir
meslekte ileri dogru hareketliligi icerir. Bu yollar bir anlamda, bir kisinin belli bir
organizasyon birimlerinde ilerlemesi i¢in merdivenler ya da rotalardir. Kariyer yollar
bireyin beklentileri ve gorev gerekliligini uyumlastirir. Kariyer yolu, bireyler i¢in
ylukselme firsatinin bir anlami olmasma karsilik, oOrgiitsel istikrar1 da saglamak
zorundadir. Zira sirket i¢inde olusturulacak kariyer yollarinin, bu basamaklarda hareket
edecek bireylerin gorev kosullarina uygun olmasi gerekir. Pek cok isletmede kariyer
yollart caligsanlarin terfileri ve gelisimleri i¢in kullanilir. Calisanlar oniindeki kariyer
firsatlarin1 ve yollarini bilmek, ona gore kendisini degerlendirmek ve yonlendirmek
ister. Bu nedenle ¢alisanlarin kariyer yollar1 konusunda bilgilendirilmesi, gercekei
olmas1 kosuluyla ¢alisanlarin kariyer gelisimi ve insan kaynaklarinin planlanmasi igin

Onem tagimaktadir (Aytag, 2005, s. 175,176).

Kariyer planlama genellikle kariyer hedefleri ve kariyer yollarinin tespiti ile
ilgilidir. Kariyer hedefleri, c¢alisanin bir kariyere ulasmasi i¢in caba gosterdigi
gelecekteki durumlart ifade eder (Aytag, 2005, s. 11). Kariyer yollariin 6zellikleri ve

kariyer yollart modelleri, kariyer planlama baglig1 altinda daha ayrintili ele alinacaktir.

Kariyer platosu, i ortaminda O6nemli bir degisim ya da ilerleme olmadan

yasanan birka¢ yildan sonra gelinen déneme denir (Barutgugil, 2004). Yani; bireyin
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cesitli nedenlerden dolay1 daha fazla ilerleme sansinin bulunmadigi bir déonemdir. Bu
donem bireyin kariyerinde duraganlik yasanan bir zaman dilimi oldugu ig¢in

motivasyonun ve verimin diistiigii gézlenmektedir.

Kariyer hareketliligi ise, bireyin farkli kurumlarda ¢alismasi veya birbirinden

farkli diizeylerde gorev almasi olarak ifade edilebilir.

2.1.4. Kariyer Degerleri

Bireyin kisisel deger ve tutumlarindan olusan, onun yasamini dengeleyen,
kendi algiladig1 6zellik ve yetenekleri, giidii, deger, tutum v davraniglar1 ile bunlar
dengeleyen ve yonlendiren unsurlardir. Bireyin kariyer tercihinde bu denge unsurlari
devreye girmekte, kisisel deger ve beklentilere gore kisi kariyerine yerlesebilmektedir.
“Kisisel Degerler Kiimesi” olarak da adlandirilabilen kariyer degerleri, uygun kariyer
secimi ve yerlesiminde olduk¢a dnemlidir. Ornegin; is se¢iminde ya da bir isten baska

bir ise gecme kararini verirken degerler devreye girmektedir (Aytag, 2005).

Schein, kariyer degerleri kavramini, mesleki ben kavramini tanimlamakta
kullanmistir. Bireyin algiladig1 yetenek ve kabiliyetler, temel degerler ve en 6nemlisi de
kariyer ile ilgili ihtiya¢ ve giidiilerin olusturdugu kariyer degerleri, kiginin is ve yasam

deneyimlerinin artmasina bagli olarak evrilmektedir (Erdogmus, 2003, s. 17).

Kariyer degerlerinin ii¢ tamamlayani vardir (Schein, 1978, aktaran: Erdogmus,

2003,5.17):

e Kendi kendine algilanan yetenek ve kabiliyetler (Caligmadaki basaridan

kaynaklanir),

e Kendi kendine algilanan giidii ve ihtiyaglar (Calisma ortaminda kendini

teshis etme ve baskalarinin geri beslemesinden kaynaklanir),

e Kendi kendine algilanan tutum ve degerler (birey ve orgiit kiiltiirii arasindaki

etkilesime dayanir).

Schein kariyer degerleri ile ilgili olarak yaptig1 ¢aligmalarda bes temel kariyer

degerinden bahsetmistir. Daha sonra yapilan bazi arastirmalarla bu degerlere farkl
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degerler de ilave edilmistir. Bu kisimda sekiz temel kariyer degerinden bahsedilecektir

(Kok ve Halis, 2007, s. 8,9).

e Ozerklik: Bu degerin baskin oldugu bireyler, 6rgiitsel smirlamalar altinda
calismak istemezler. Kariyerlerinde temel belirleyici unsur, serbest hareket

edebilmektir. Bagkalarina bagimli olmak yerine bagimsiz ¢alismay1 tercih ederler.

e Giivenlik/istikrar: Orgiitte kalma ve istikrar konularinda giiven arayis1, bu
degere sahip bireylerin 6nemsedigi konulardir. Bu bireyler i¢in is ve istihdam giivenligi

kariyer se¢ciminde belirleyici etkiye sahiptir.

o Teknik/fonksiyonel yetkinlikler: Baskin kariyer degeri, ise ve goreve
yonelik olmak, teknik becerilerini géstermek istegidir. Bu degerin 6ne ¢iktig1 bireylerde

uzmanlik alaninda derinlesme ve biiyiime orgiitte terfi etmekten daha 6nemlidir.

® Genel yonetsel yetkinlikler: Diger bireylerin ve fonksiyonlarin organize

edilmesi ve yonetilmesine yonelik olumlu tutuma sahip olma olarak tanimlanabilir.

® Girisimci yaratictlik: Yeni liriin ve hizmet liretmek, bilgi ve becerilerini bu
ama¢ icin kullanmak veya yeni isyerleri kurmak bu kariyer degerinin Onemli

ozellikleridir.

o Hizmet/ise kendini adamak: Belli bireysel ve sosyal degerlere saygi,
baskalarina yardim ve basartya adanmishk, bu degeri yansitan ozellikler olarak

belirtilebilir.

e Meydan okuma ve teknik yeterlilik: Zor problemler ile ugrasmayi sevmek,

rekabetten ve kazanmaktan hoslanmak, bu degerin varligin1 géstermektedir.

e Yasam tarzi: Bu degerin One ¢iktig1 bireylerde, kariyeri, daha genis olan
yasam sisteminin bir pargasi olarak gormek, is-aile ve kendi yasam tarzi arasinda denge

kurmak onem kazanmaktadir.

Edgar Schein tarafindan “Kariyer Degerleri (Dengeleri)” olarak ifade edilen bu
temel “kisisel degerler kiimesi” bireyin calistigi is ile uyum saglamasi halinde yani
kisisel degerlerle orgiit degerlerinin ortak bir uyum noktasinda tespit edildiginde bireyin

kariyeri dengelenmis olmaktadir. Ozellikle bireyin kendini gergeklestirme, kanitlama
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gereksiniminin tatmin edilmesinde bu degerler dnemli bir katki saglamaktadir (Aytag,

2005, s. 22).

Derr’in kariyer degerleri yaklasimi da Schein’in kariyer degerleri yaklasimina
benzemektedir. Derr’in kariyer degerleri ise sunlardir (Derr, 1986, aktaran: Erdogmus,

2003).
e Onde olmak, ilerlemek
e Giivende olmak
e Bagimsiz olmak, serbestlik
e Meydan okumak, heyecan verici is
e Dengede olmak, kisisel ve mesleki yasamda denge

Kariyer degerlerinin zaman i¢inde degisip degismedigi konusunda Schein ve
Derr’in ayn1 goriisii paylasmadig1 goriilmektedir. Schein’e gore kariyer degerleri zaman
icinde degismemektedir. Schein kuramini gelistirdigi 44 kisilik 6rnekten 15 tanesi ile
ylrittigl izleme ¢alismasinda bu goriisiinii destekleyen sonuglara ulagmistir. Schein’e
gore, ancak birey derin bir kendini kesif siireci yasarsa, kariyer degerinde degisiklik
olur ve 0zgiin deger ortaya cikar. Derr ise kariyer degerinin yas ve tecriibeye baglh

olarak degistigini belirtmektedir (Kok ve Halis, 2007, s. 9).

Barutcugil (2004) ise; glinlimiizde pek c¢ok kariyer degerinin artik 6nemini ve
anlamini yitirdigini, buna karsin “kazanmak i¢in 6grenmek”, “saglik ve mutluluk”
seklinde iki yeni kariyer degerinin giderek daha fazla 6ne ¢iktigin1 vurgulamaktadir.
Calisanlar artik siirekli is bulabilir ve kendilerini pazarlayabilir durumda kalmak igin
becerilerini koreltmemeye, bilgilerini giincellemeye, kisaca kazanmak icin siirekli

O0grenmeye ihtiyaglart oldugu gérmektedir.

Yarnell kariyer degerlerini anlamanin Orgiitlere saglayacagi yararlar1 soyle

siralamistir (Yarnell, 1998, aktaran: Erdogmus, 2003, s. 19):
e Orgiitlerde kariyer miidahalelerini uygun bir bigimde yapma kabiliyeti,

e Bireyin yonelimlerine uygun firsatlar sunma kabiliyeti,
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e Uygun 6diil sistemi tasarlamak,
e Is gorenlerin fark edilebilecegi bir sistemi kurmak,

e Yoneticilerin bireylerde igsel kariyer tatmini saglayan nedenleri anlamasini

kolaylastirir,
e Orgiitteki kariyer kiiltiiriinii anlamanin bir aracidur,

e Kariyer tartigmalar1 ve isten ayrilma gorlismelerinin yapilandirilmasinin bir

yoludur.

Kariyer degerleri, bireyin yasami1 boyunca kariyer se¢imlerini, is degistirme
kararlarim1 yakindan etkileyen bir kavram olarak son derece onemlidir. Bir diger ifade
ile bireyin yasamina yon veren hayati kararlarin 6ziinde yer alan bir yaklagimdir. Bu
olgu, bir bireyin kendi kendine algiladig1 yetenek ve kabiliyetleri, temel deger, giidii ve

ihtiyaclarindan olusan bir benlik kavramidir (Aytag, 2005, s. 22).

2.1.5. Yasam Evreleri ve Kariyer Asamalar:

Bir kariyerin gelismesine ve sekillenmesine yardimci olan ¢esitli etkiler vardir.
Fiziksel ve temel girdiler, zihni ozellikler, aile, okul, etnik gruplasma, cinsiyet,
meraklar, yas, is tecriibeleri, deneyim bunlardan bir kismudir. Kisi, 6zsayg: ihtiyacina
bagli olarak belli bir plan ¢ercevesinde kariyerini gelistirir. Bununla birlikte bir yol
secip istek ve amaclarini ortaya koyar. Cogumuz i¢in kariyerimizin ilk sekli ¢ocukluk
yillarinda olusur. Cevremizdeki aile biiyiikleri, akraba ve arkadaslarin Onerisi, hatta
saygt ve sevgi duydugumuz bir kisinin meslegi bizim i¢in cazip hale gelebilir.
“Biiyiiyiince ne olacaksin?” sorusuna ‘“doktor, polis, asker, hemsire, Ogretmen,
miithendis” cevaplar1 verilir. Kimi zaman geleneksel toplum yapimizdan kaynaklanan
bir ozellikle “ benim oglum doktor olacak” diye kisiye sorulmadan dogrudan aile

biiyiiklerimizin kariyer hedeflerimizi belirledigi goriiliir (Aytag, 2005, s. 60).

Her yasam devresinde bireysel gelismeye yonelik kariyer asamalar1 farkina
varilmakta ve her asama bir gereksinim ve gorevle ayirt edilmektedir. Ornegin
cocukluk, genellikle hayal giicii, rol yapma ile karakterize edilirken, delikanlilik ¢agi
boyunca kariyer kimligi bireyin kendi kimliginin birlesmesinde ortaya ¢ikmaktadir.

Delikanlilik ¢agi, okul, is ve bos zamanlarda mesleki ilgilerin arastirilmast dénemi
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olarak da ortaya konulmaktadir. Yetiskinlik, egitim ve emeklilikle sonuglanmaktadir.
Emeklilik ise baz1 ¢alisanlar icin isinden ayrildig1 ve yeni kariyerin basladigi bir siire¢

olabilir (Singer, 1990, aktaran: Aytag, 2005, s. 61).

Yetiskin gelisimi yasam boyu gelisim olarak ele alinmaktadir. Yasam boyu
gelisim, kisinin bir biitiin olarak gelisimi iizerinde durur. Gelisim, O0grenme ve
olgunlasma yoluyla bir kisinin ¢evreye uyum saglamasini kolaylastiracak bir siiregtir.
Gelisim konusu, kisinin yasam boyunca nasil degistiginin anlasilmasi iizerinde durur.
Yetiskin gelisimi konusunda Erikson ve Levinson’in yaklagimlar1 yaygin olarak bilinen
iki yaklasgimdir. Erikson’a gore insanlar sekiz asamadan olusan psiko-sosyal gelisim
asamalarindan geg¢mektedirler. Insanin yasaminda ardi ardina gelen ve ¢dziilmesi
gereken bunalimlar bulunmaktadir. Levinsona’a goére yetiskinlerin olgunlagsmasini
karakterize eden ve tekrarlardan olusan biiyiime, gecis ve stabilizasyon kaliplar1 vardir.
Her yasam doneminde bireyler, belli is faaliyetlerini ve 6énemli psikolojik sorunlari ve
meydan okumalar1 ¢ézerler. Bu agamalarda bireyler, kendi benlikleri, kariyerleri ve

diger kisilerle iligkileriyle ilgilenirler (Erdogmus, 2003, s. 20).

Kariyer gelisiminde yas ve asamalar iki onemli kriterdir. Kariyer gelisimi ile
ilgili yas ve asamalar1 temel alan ve sikg¢a atifta bulunulan dort model sekil 2’deki gibi

gosterilebilir.
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Sekil — 2: Dort kariyer gelistirme modeli

Miller ve form (1951) Super (1980)
Yas Asama Yas Asama
0-15 Hazirlik ¢aligmasi donemi | 0-14 Biiylime
15-18 Ise baslangi¢ dénemi 15-24 Kesif
18-34 Deneme 25-44 Tesis
34-60 Istikrar 45-64 Stirdiirme
65+ Emeklilik 65+ Diistis
Hall Nougaim (1968) Schein (1978)
Yas Asama Yas Asama
0-25 Is 6ncesi 0-21 Biiyiime, Fantezi, Kesif
25-30 Tesis 16-25 Is yasamina giris
30-45 Ilerleme 16-25 Temel egitim
45-65 Stirdiirme 17-30 Erken kariyerde tam iiyelik
65+ Emeklilik 25+ Orta kariyerde tam tiyelik
35-45 Orta kariyer krizi
40+ Geg kariyer
40+ Diisiis ve ayrilis
? Emeklilik

Kaynak: (Erdogmus, 2003, s. 21).

Bu dort modeldeki ortak noktalari

aktaran: Erdogmus, 2003, s. 21):

asama boyunca ilerler,

yaklagimini benimser.

ise soyle siralayabiliriz (Greenhaus, 1987,

e Insanlar her birisi belli gorevler ve meydan okumalardan olusan bir dizi

e Her asama yaklasik olarak belli yas dilimlerine karsilik gelir,

e Her asama bireyin is, aile ve kisisel gelisimini dikkate alan biitiin bir birey

Literatiirde kariyer asamalar1 ile ilgili olarak ¢ok sayida modelden soz

edilmektedir. S6z gelimi Can (2005) kariyer asamalarini yasam evreleri ile paralel

olarak ele almistir. Kariyer asamalarini olusum, gelisme, slirdiirme ve ¢ekilme olarak
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dort grupta siniflandirmistir. Yasam donemlerini ise eriskinlik donemi (15-25 yas arasi),
geng yetiskinlik donemi (25-35 yas arasi), yetigkinlik donemi (35-65 yas arasi), yaslilik
dénemi (65 yas ve ilerisi) olarak ele almistir. Erigkinlik doneminde birey ben kimligini
kazanmakta ve aileye bagimlilig1 azalmaktadir. Geng yetiskinlik donemindeki birey ben
kimligini kazandig1 6l¢iide basarili olur ve orgiitlerle ilgili deneyim kazanir. Bu donem
kariyerin “olusum ve gelisme” agamalarinin baglangicina denk gelir. Yetiskinlik donemi
bireyin bilgi birikimlerini baskalariyla paylastigi donemdir ve bu donem kariyer
asamalarindaki siirdlirme ile ayn1 zamana denk gelmektedir. Yaslilik donemi ise bireyin
tiretken ve yaratici olma doneminin sonudur. Kariyer asamalarindaki ¢ekilme ile ayni

zaman denk gelir.

Barutgugil ise (2004) kariyer donemlerini ii¢ gruba ayirmistir: Bunlar ilk
dénem organizasyona giris, ikinci donem kariyerin orta donemi ve li¢lincli donem ileri

kariyer evresidir.

Bayraktaroglu (2003)’na goére profesyonel kariyer asamalart dort grupta
toplanmistir. Bu asamalar; stajyer ya da ¢irak olmak, meslektaglik, egitici olmak ve
sponsor (kaynak) olmaktir. Stajyer ya da ¢iraklik asamasinda ig i¢in 6nemli olanlar ya
da Oncelikli olanlar Ogrenilir. Bagkalarinin yardimina ve destegine ihtiyag duyulur.
Bagimlhilik s6z konusudur. Meslektas giderek bagimsizligin kazanildigi asamadir.
Ancak bunun i¢in yeteneklerin kazanilmasi ve bunun kanitlanmasi gerekir. Benzer isi
yapanlarla yakin iligki kurulur ve aynmi diizeyde olmanin verdigi iletisim kolayligi
saglanir. Egitici digerlerini yonetmek ve yonlendirmek igin yeterli diizeyde beceri
gelistirmis ve bunu paylagmaya hazir duruma gelmis kisilerdir. Sponsor kurumun
stratejilerine ve amaclarma bi¢im verebilecek diizeyde bilgi, beceri, deneyim birikimine

sahiptir.

Kariyer agamalarina yonelik ortaya konulan modellerin biiyiik ¢cogunlugu yasa,
bir kismi ise is hayatindaki ¢alisma siiresine bagl olarak degismektedir. Ornegin;
Daniel Levinson ve arkadaglar1 kariyer asamalarini; Arastirma- Muhakeme- Kurma-
flerleme- Siirdiirme- Gerileme olarak alt1 asamada incelemistir. De Cenzo ve arkadaslar
tarafindan ise bes asamada incelenmistir. Greenhous kariyer asamalarini; Is i¢in hazirlik
(0-25), ilk orgiite giris (18-25), kariyere baslangic (25-40), kariyer ortasi (40-55),

kariyer sonu (55- emeklilik) olarak bes asamada incelemistir. Steers tarafindan ise,
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kesif, pekistirme, siirdiirme ve azalma bi¢ciminde dort asama olarak siralanmistir (Kok

ve Halis, 2007, s. 10).

Sekil 3’te tiim bu modellerin tek bir modelde biitlinlestirildigi goriilmektedir.

Sekil — 3: Kariyer Asamalar1 Modeli

A
KESIF KARIYER KARIYER KARIYER
BASLANGICI ORTASI SONU
Biivii
Kurulma Hyume
Yerlesme Siirdiirme
Azalma
flerleme
Arastirma
Durgunluk
Tk
. kabullenme Emeklilik
Okuldan Iy ise giris Yasli olarak
hayatina gecis adlandirilanlar
15-20 25-30 35-40 45-50 55-60 65-Yashhk
Ozdeslesme Samimiyet Uretkenlik Biitiinliik Dostluk Diiriistliik

Kaynak: (Ko6k ve Halis, 2007, s. 11).
Yaygin bir bakis agisiyla kariyer asamalar1 bes boliimde incelenmistir ve bu

calismada da bu bes asama ele alinacaktir:
a) Kesif-arama (14-25 yas):

Birey icin kendini ispatlama ve alternatifleri degerlendirme zamani olarak
goriilen bu asama, 6gretmen, arkadas, ana-babadan duyulan, televizyondan goriilen,
cocukluk yaglarindaki rol oyunlariyla baslayan kariyer secim alternatiflerinin
degerlendirildigi donemdir. Cocukluk yillarindaki sinirli bilgiyle baslayan, ergenlik
yillarinda daha gercekei bilgilerle devam eden, ilk yetiskinlik doneminde ise, artik

mesleki bilgilerin edinilmis oldugu bu donemde; kisilik, yetenek ve tutumlar kadar,
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cevrenin istekleri, anne-babanin finansal kaynaklariin hatta ailenin kariyerinin, kariyer
seciminde etkili oldugu goriilmektedir. Ancak yapilan arastirmalar, daha 1yi bir kariyer
seciminde en bilylik rolii, bireyin beklentilerinin oynadigin1 gostermektedir. Sonugta bu
asamada bireyler, basarili olabilecekleri, severek yapabilecekleri bir meslek arayisi

icindedirler (Kok ve Halis, 2007, s. 11).
b) Kariyer baslangici-kurma (26-35 yas):

Bu donem bireyin farkli is kaynaklarindan is aramasiyla baslar ve kendi i¢inde
tic donemden olusur. Birinci donem; 18-20 yas aras1 ilk Orgiite giris donemi, ikinci
donem yetiskin diinyasina uyum saglamak, tiglincii dénem ise, belli bir kariyer alanini

secerek bu alanda ilerlemektir.

Ik iki donem ¢alisanin gerek aym orgiit icinde gerek orgiitler arasi bir isten
baska bir ise ge¢me siirecini de kapsar. Bu donemde gilivenlik gereksinimin Onemi
azalmakta, basari, sayginlik, 6zgiirliik ihtiyaclar1 6n plana ¢ikmaktadir. Sorumluluk,

insiyatif 0zellikleri tasiyan islere gegme arzusu egemendir (Aytag, 2005, s. 67).

Bu agamada en biiyiik konu “Gergek Soku’dur. Orgiite yeni katilan bireyin
kisisel beklentileriyle orgiitiin beklentileri veya orgiitsel gergeklerin uyusmamasi bu
donemin sorunlarindan birisidir. Ayrica bu donemdeki bir diger sorun ise kendini
kanitlamaktir. Bu durum hata yaparak, hatalarin1 6grenerek ve sorumluluklari {izerine
alarak karakterize olur. Yine de bu agsamada bireyler heniiz verimliligin tepe noktalarina
ulasmis degillerdir. Bu devre ancak bireyin kendini kanitlamasiyla zirvede sona

erecektir (Aytag, 2005).
¢) Kariyer ortasi (36-55 yas):

Biiyiik ol¢iide yasamin olgunluk donemi ile cakisan bu devrede birey artik
isinde iyice ustalagmistir, yeri saglamlasmis hatta hiyerarsik olarak bir-iki basamak
yiikselmistir. Bireyin temel fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarinin 6nemi azalmisg, basari

ve sayginlik gibi ihtiyaglar1 6ne ¢ikmistir (Kok ve Halis, 2007, s. 13).

Bu dénemde c¢alisanlarin karsilastigir en 6nemli sorun, bilgi-beceri eskimesi ve
kariyer platosudur. Kariyer platosu, bazen kisi i¢in orgiit ici ilerleme imkan1 kalmamasi
veya Oniinilin tikal1 olmasindan kaynaklanabilir. Bilgi beceri eskimesinin temelinde ise,
kisinin okul egitiminden sonra yeni gelismeleri izlememesi yatmaktadir (Erdogmus,

2003, s.25). Bu sorunlardan kariyer platosunu ¢ozmek daha c¢ok oOrgiitiin
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sorumlulugundadir. Fakat bilgi-beceri eskimesinin Oniine ge¢mek kisinin elindedir.
Ozellikle bilgi cagmi yasadigimiz ve hizli degisimlerin yasandigi bu diinyada mesleki

gelisimlere kayitsiz kalmamak bireyin {izerinde durmasi gereken 6nemli bir noktadir.
d) Kariyer sonu:

Bu donem bireyin bilgi ve tecriibe agisindan en olgun dénemi olmakla birlikte
fiziksel acidan yaglanma ve 6grenmenin yavaslamasi neticesinde kariyer yasaminin son
asamasidir. Bu donemde bireyin sayginlik ve kendini gergeklestirme ihtiyact dnemini
korumaktadir. Ayrica bu donemde 6rgiite yonelimin azalip kisilige yonelimin arttig1 da

gozlenmektedir.

Calisanlarin verimli olmasi i¢in, her devrede duygusal ve gorevsel ihtiyaclarin

desteklenecegi kariyer gelistirme ve egitim programlarina ihtiya¢ vardir. Stephen

Robbins bu ihtiyaglar1 sekil 4’teki gibi ifade etmektedir.

Sekil — 4: Kariyer asamalarinda yer alan ihtiyaclar

Asama Goreyv ihtiyacglan Duygusal ihtiyaclar
Deneme 1- Cesitli is ve eylemleri 1- On is secenekleri arama
2- Kendini kesfetme 2- Yerlesme
Kurma ve | 1- Is talebi 1- Rakiplerle ve rekabetle karsilagma-
ilerleme 2- Ozel bir alanda yetenek gelistirme basarisizlikla yiizyiize gelme
3- Yaraticilik ve yenilik gelistirme 2- Ig/aile siirtiismeleri ile karsilagma
4- 3-5 yi1l sonra yeni alana gegme 3- Destek
4- Bagimsizlik
Kariyer 1-Teknik yenileme 1- Orta yas hakkinda hislerini belirtme
Ortasi 2-Baskalarini egitimde ve 2-Is, aile ve topluma kars1 kendisini
yonlendirmede yetenek gelistirme yeniden diizenleme
3- Yeni yetenekler gerektiren yeni ise 3- Kendini hog gérmeyi ve rekabeti
gegme azaltma
4-Is ve orgiitteki rolii hakkinda daha
genis bir bakis acis1 edinme
Kariyer 1- Emeklik planlar1 yapma 1- Kendi isini bagkalar1 i¢in bir plat-
Sonu 2- Gii¢ roliinden danigmanlik roliine form olarak gormek igin destek ve
gegme danigmanlik
3- Ba$ar111 olanlar1 belirleme ve 2- Organizasyon Otesi eylemlerde bir
gelistirme kimlik duygusu gelistirme
4- Orgiit disindaki aktivitelere baglama

Kaynak: (Aytag, 2005, s. 73).
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e) Azalma-emeklilik:

Emeklilik kisinin kariyerinin son bulmasidir. Emeklilik genel olarak 55-65
yaslarinda yaganilan bir olgu olmakla beraber, bazi bireyler i¢in bu kavram yasanilan bir
sok anlamma gelmektedir. Ozellikle mevcut isin kaybedilmesi, bireylerin bir bosluk
icine diiserek kendini yararsiz gormesine neden olmaktadir. Emeklilik aslinda birey
yasaminda yeni kariyer haritalarinin, yeni hedeflerin basladigi bir donemdir. Bu agidan
bir grup birey emeklilige ayrilma plan1 yaparken, bir grup birey orgiitten ayrilmayip
danigmanlik yaparak o giine kadar kazandigr deneyimlerden orgiitiin yararlanmasini
saglamaktadir. Hatta bu asama bireylerin ¢alisirken yapma imkani bulamadiklar1 resim
yapma, ¢icek yetistirme vb. gibi kendini gelistirme ihtiyaglarina da firsat veren bir
donemdir. Bununla birlikte, genel olarak emeklilik devresi bireylerin kazanilmis is

kimliklerinin kaybina yol actig1 ve kendilerini yararsiz ve verimsiz hissettikleri bir

donemdir (Kok ve Halis, 2007, s.16).

Genel olarak sdylenebilir ki; kariyer gelisimi basamaksal bir siire¢

izlemektedir. Bu siire¢ sekil 5’teki gibidir.

Sekil — 5: Yasam devrelerindeki tipik gelisimsel gorevler ve kariyer

OLUM
75 Emeklilik
70 Ihtisas sahibi olma
Ilgiyi kesme AZALMA
65 Yavaglama
60 Yenilik
Yukar1 ulasma
50 Durgunluk
Ml o RDURME
45 Ilerleme
40 Hayal kirikligt
30 Saglamlastirma
25 Dengede tutma
18 Egitime Ge¢is | YERLESME
Tecriibe (Denem.e) KESIF
14 Kapasite
11 ilgi | GELISME
7 Fantezi
4 Merak
DOGUM

Kaynak: (Aytag, 2005, s. 76).
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Biitiin bu incelemeler sonucunda yasamin hemen hemen tiim dénemlerinde
“kariyer” konusunun karsimiza c¢iktigi anlagilmaktadir. Her bir kariyer agamasi farkli
konular ve sorunlar1 igermektedir. Yasam ve kariyer devreleri arasindaki iliski nedeni
ile bu devre ve oOzelliklerini bilmek, bu asamalar1 iyi anlamak, is yerinde kariyer
gelisiminin daha etkin olmasini ve bireyin kendi kariyer planlamasinda daha aktif bir rol

oynamasi i¢in cesaret kazanmasini saglar.

Sekil — 6: Yasam ve kariyer devreleri arasindaki iliski

YAS KARIYER SAFHALARI YASAM SAFHALARI
65 Azalma (Emeklilik) Olgunluk Devresi
50 Kariyer Sonu Yetiskinlik Devresi
35 Kariyer Ortas1
5 Kurulma,Yerlesme (ilk ise giris) [k Yetiskinlik Devresi
T Kesif(Arastirma) Cocukluk +
0 Okuldan is Hayatina Gegis Biiytime Devresi

Kaynak: (Aytag, 2005, s. 86).

2.1.6. Kariyer Yonetimi

Kariyer yonetimi kavraminin 1980°den sonra sekillenen yeni bir kavram
olmasina karsilik, giiniimiizde etkisini giderek artirdigi goriilmektedir. Ozellikle
calisanlarin kariyerlerinin yonetilmesi, modern orgiitlerin kars1 karsiya kaldiklar
degisimlerde hayatiyetlerini siirdiirmede olduk¢a giiclii bir ara¢ olarak dikkat
cekmektedir. Hatta Wills ve arkadaslarina gore “kariyer yonetimi giiniimiizde orgiitlerin
ayakta kalmalarinda kullanabilecekleri stratejik bir rekabet silahidir” (Kok ve Halis,
2007, s.47).

Kariyer yonetimi, insan kaynaklar1 planlar ile sistemin biitiinlestirilmesini,
kariyer yollariin belirlenmesini, kariyer bilgisinin arttirllmasi igin agik islerin

duyurulmasini, c¢alisanlarin performanslarinin  degerlendirilmesini, astlara kariyer
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danismanligr yapilmasini, is deneyimlerinin arttirilmasini ve egitim programlarinin

diizenlenmesini igerir (Barutcugil, 2004, s. 320).

Kariyer yonetimi ile ilgili olarak literatiirde yer alan tanimlara bakildiginda
dikkati ¢ceken en 6nemli noktalardan biri kariyer yonetiminin hem 6rgiit hem de birey
odakl1 bir siire¢ olmasidir. Kariyer yonetimi; ilk olarak bireyi ilgilendiren bir kavram
olan kariyerin, orgiitsel bir yaklasim olarak ele alinmasini ve bireyin kariyer siirecinin
orgiit veya oOrgilitler tarafindan sekillendirilmesini igermektedir. Bir baska deyisle;
kariyer yonetimi, bireyin kariyer planlarinin, orgiit amag¢ ve hedeflerine uyacak sekilde

ele alinmasini gerektiren dongiisel bir siirectir (Aydin, 2007, s. 30).

Her calisan isinde ilerlemek ve daha yiiksek kademelere gelmek ister. Ancak
mesleki basamaklarda yukariya dogru ilerlemek her zaman kolay degildir. Kisinin is
hayatinda ilerlemesinin saglikli olabilmesi kariyer yonetimi ile ilgilidir. Bu anlamda
kariyer yonetimi bireylerin is hayatlariyla ilgili planlar yapmalaridir. Insan Kaynaklar
Yonetimi bakimindan kariyer yonetiminin ayrica 6zelligi, ¢alisanlarin firma i¢indeki
hareketlerinin saglanmasi, boylece ¢alisanlarin motive olmalaridir. Kariyer yonetiminin
yapildig1 kurumlarda calisanlar 5 yil sonra nerede olacaklarini bilebilirler (“Sanal 17,

2007).

Kariyer yonetimi oOrgiitler ve bireyler acgisindan maliyetli ve zaman alict
olmasina karsin, hem Orgiitler hem de bireyler icin bircok yasamasal amaci
gerceklestirmesinden dolayr biiyiik O6neme sahiptir. Cilinkii yogun rekabet ortami
icerisinde firmalarin ayakta kalabilmeleri, rekabette lstiinliikk saglayabilmeleri insan
kaynaklar1 yonetimine agirlik verilmesini ve calisanlarin degisen kosullara uyum
saglayabilmeleri geregi olarak gelistirilmelerini gerektirmektedir. Bu nedenle orgiitler,
kariyer yOnetimi program ve planlarmi olusturmakta ve calisanlarma kariyerlerini

gelistirme firsat ve olanagini saglamaktadirlar (Zeyrek, 2008, s. 23).

Kariyer yonetimi personelin ilgi alanlarini, degerlerini, giiglii ve zayif yonlerini
belirledikleri, organizasyon igindeki ig firsatlar1 hakkinda bilgi edindikleri, kariyer
hedeflerini belirledikleri, bu hedeflerini gerceklestirmek i¢in faaliyet planlar
hazirladiklar1 bir siirectir. Bu yiizden kariyer yonetimi hem isveren hem de personel

perspektifinde olduk¢a dnemlidir (Kaya, 2007, s. 28).
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2.1.7. Kariyer Yonetimi Uygulamalar

Kariyer konusu bireysel diizeyle acilir ve kendini degerlendirmenin kesfiyle
devam eder. Kariyer dinamigi bireysel bir perspektifle degerlendirildikten sonra
orgiitsel katkilar belirecektir. Sonugta orgiit ve bireyin karsilikli etkilesimi ile kisinin
orgiit icinde yiikselebilecegi kariyer safhalar1 olusacaktir. Bu nedenle kariyer yonetimi
uygulamalari da iki goriiniim arz etmektedir: Orgiitiin birey iizerinde odaklastig1 kariyer

yonetimi ve bireyin kendisi iizerinde odaklasan kariyer yonetimi (Aytag, 2005, s. 124).

2.1.7.1. Orgiitiin birey iizerinde odaklasti1 kariyer yonetimi

Kariyer yonetimi konusunda orgiitlerin yapmis oldugu uygulamalar ise alma,
eleman se¢imi yapma, egitim ve gelisim, licretlendirme ve terfi gibi insan kaynaginin
gelisimi ile ilgili faaliyetlerdir. Orgiit bireyler iizerinde ise alma, terfi, transfer,
emeklilik gibi bir takim kararlar alarak, bireylerin yeni kariyer planlamalar1 yapmalarina

katkida bulunur. Bu kararlar asagidaki gibi agiklanmaktadir.

a) Ise alma, secme ve degerlendirme

Orgiitlerin ise alma, se¢gme ve degerlendirme kriterleri farklilik arz etmektedir.
Kimi orgiitler merkezi sinavlar1 6lgiit kabul ederken bazi orgiitler de kendileri sozlii
veya yazili sinav yapmayi tercih etmektedir. Fakat yontem ne olursa olsun, orgiitlerin en

Oonemli amaci ise uygun bilgi ve yeterlilige sahip is gorenleri orgiite kazandirmaktir.

b) Terfi planlamasi

Terfi, bireye mesleginde veya bulundugu konumda yiikselme imkani ile
genelde bireylere biiyiik sorumluluk, otorite ve yliksek ticret saglar. Psikolojik olarak
terfi, bireyin giivenlik, ait olma ve kisisel ilerleme, biiylime ihtiyacini tatmin eder (Atay,
2006, s. 16). Calisanlar islerinde hep ayni diizeyde kalmak istememekte, yasami
boyunca daha iyi sartlarda bulunmayi istemektedirler. Daha iyi yasam ve calisma
diizeyine kavusmak i¢in, terfi ile 6zdeslesen daha yiiksek ticret elde etmek ¢alisanlarin

beklentileri arasindadir.

Terfilerde kullanilan belli basl ilkeler kidem ve liyakate gore degismektedir.
Kidem esasina gore terfi, geleneksel olarak uygulanan bir yontemdir. Terfilerde zaman

esasina dayanan kidem metodunun kullanilmasinin hem avantajlar1 hem de
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dezavantajlar1 vardir. Hi¢ siiphesiz, on yil calisan bir insan bes yil ¢alisan bir insana
gore daha tecriibelidir. Ayrica basit bir yoldur, objektiftir ve izahi kolaydir. Fakat kidem
ve ehliyet birlikte yiirlimeyebilir. Kidem ehliyet ve mahareti g6z 6niine almaz. Cabuk
yiikselme arzusunda olan geng ve yetenekli ¢alisanlarin kurumdan uzaklagsmasina neden
olabilir. Bu sakincalardan dolayr bazi kurumlar verim esasina dayanan liyakat

yontemini kullanmay1 tercih ederler (Giimiis, 1995).

¢) Orgiitsel Yedekleme planlamasi

Kariyer yonetimi islevi dongiisel ve siireklidir. Bu nedenle kariyer yonetiminin
en dnemli konularindan birisi de &rgiitsel yedekleme planlamasidir. Orgiitsel yedekleme
planlamasi, uzun donem anahtar yoOnetim pozisyonundaki potansiyel adaylarin
yetistirilmesi ve kimlik kazandirilmasi yoluyla orgiitsel liderligi olusturmak seklinde

tanimlanmaktadir (“Sanal 2™, 2008).
Butterill’e gore dort tip yedekleme plan1 vardir (Kok ve Halis, 2007, s. 79):
® Basvurma: Bir kadro bosaldiginda agiktan doldurulmasina denir.

o Yerlestirme egitimi: Pek cok list pozisyon i¢in kullanilir. Subjektif olarak

degerlendirilir.

o Yedekleme plani: Calisanlarin yillik performans degerlendirilmesiyle

yonetimin gergeklestirdigi basit bir planlamadir.

e Kariyer yonetimine bagl yedekleme planlamasi: Yedekleme planlamasi,
insan kaynaklar1 planlamasi ve orgiit stratejisiyle kariyer yonetimin birbirine baglayan
bir koprii vazifesi gormektedir. Oncelikli konu, bireyin kendini gerceklestirmesini

saglamaktir.

Orgiitsel yedekleme planlamasi, kariyer planlama islevinden farklidir. Kariyer
planlama bireyin kendi hedefine yonelik bireysel sorumlulukla isletmenin
sorumlulugunu birlestirirken, orgiitsel yedekleme planlamasi isletme i¢i firsat ve

performans geri beslemesi saglar (Aytag, 2005, s. 129).
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d) Transferler veya yer degistirme

Transferler ig gorenlerin bir isten bagka bir ise, bir birimden bagka bir birime ya
da bir is yerinden bagka bir is yerine veya yeni bir cografik bolgeye yatay gecislerini
veya atanmalarini igerebilmektedir. Bu agidan transferler, riitbe ve sorumlulukta dikey

bir hareket olan terfiden ayri1 olarak ele alinmalidir (Atay, 2007, s. 16).

Orgiitte insanlarm farkli konumlara, farkli alanlara, yukari, asag, saga ve sola
seklinde hareket ettirildigi goriiliir. Bireylerin orgiit i¢indeki hareketleri sekil 7’°deki
gibidir.

Sekil — 7: Bireyin orgiitteki hareketliligi

Terfi (Yiikseltilme)
A

Yer Degistirme i R Isten Cikartilma
Emeklilik

Diisiis
Kaynak: (Aytag, 2005, s. 130).

e) Egitim ve gelistirme

Is gorenlere islerini daha iyi yapmalar1 igin yeni beceriler kazandirmak
gerekmektedir. Kurslar diizenleme, ¢iraklik, is rotasyonu gibi gelistirici ¢aligsmalar
bunlardandir. Sonug, bir beceriler dizisi olup, bir sorunun ¢6ziimiine yonelik beceriler
ve araglar sunma yetenegidir. Bu anlamda orgiitte giiclii bir egitim ortami olusturularak
herkesin kendi kendini yetistirmesi 6zendirilebilir. Hizmet Oncesinde alinan egitim ne
kadar yeterli olursa olsun, hizmet i¢i egitim programlariyla desteklenmedik¢e nitelikte

azalma kacinilmazdir (Balay, 2000, s. 119).

f) Isten cikartilma

Orgiitlerde personelin isten ¢ikarilmasinin nedeni genel veya &zel olabilir.

Genel nedenlere; ekonomik durgunluk, firmanin kiiciilmesi &rnek verilebilir. Ozel
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nedenler olarak, personelin diisiik performans gdstermesi, ¢calisma etigine aykir1 hareket
etmesi sayilabilir. Is yasasinda belirtilen hakli nedenler disinda personelin isten
cikartilmasi, basarili bir kariyer yonetimi agisindan son derece onemlidir. Ciinkil ise
almacak, terfi ettirilecek personelin se¢imi kadar isten c¢ikarilacak personelin

belirlenmesi de biiylik 6nem tasir (Zeyrek, 2008, s. 33).

¢) Emeklilik

Orgiitlerin cogunda ¢alisanlar emeklilik kararmi kendileri vermektedirler.
Birgok kisi isten ayrilmak i¢in, 6zellikle emeklilige de hak kazanmissa, kendi belirledigi
bir zamani isten ayrilmak i¢in se¢mektedir. Arastirmacilar, kisisel ve bazi durumsal
faktorlerin emekliligi etkiledigini gostermektedir. Bazilarina gore amaclara ulagsmak,
bos zaman faaliyetlerinin veya ev yasaminin cazibesinden daha once geldigi i¢cin emekli
olmay1 istemedikleri ortaya ¢ikmistir. Bazi calisanlar emekli olmalarina ragmen yeni bir

kariyer baslangici i¢in bagka islere yonelebilmektedirler (Atay, 2006, s. 18).

2.1.7.2. Bireyin kendisi iizerinde odaklasan kariyer yonetimi

Bireysel kariyer yoOnetimi bireyin is yasamina iliskin hedeflerini
gergeklestirmesi amaci ile gerekli faaliyetleri planlamasi, organize etmesi, icra etmesi,
koordinasyonu ve degerlendirmesidir. Bireysel kariyer yonetimi kapsaminda
degerlendirilen baglica faaliyetler ise sunlardir: bireysel vizyonu belirleme, kariyer
hedeflerini belirleme, yetkinlikleri belirleme, meslek secimi, ise iliskin Oncelikleri
belirleme, is olanaklarini aragtirma, 6zge¢mis hazirlama, ise bagvurma ve bagvuru
takibi, is goOriismesi, ise baslama ve oryantasyon, firma kiiltiirline uyum saglanmasi,
mesleki yenilikleri takip etme, is iliskilerini yonlendirme, firmanin egitim ve kariyer
yonetimi politikalarina uygun davraniglarin sergilenmesi, emeklilik yasamina hazirlik,
bireysel kariyer hedefleri ile bulunulan noktay1 gézden gecirme ve gerekli onlemleri

alma (Ozden, 2007, s. 27,28).

Birey kendi kariyerini yonetirken is ve yasamdan ne bekledigini diisiinmelidir.
Ayrica birey, kariyer ile ilgili kendi ihtiyaglarin1 6n plana ¢ikartirken, bu ihtiyaglarini
oOrgiit veya yonetimin ihtiyaglarindan soyutlayamaz. Bir diger ifade ile, sorumluluklar
yonetim ve birey arasinda paylastirilmistir. Yonetim ihtiyaglarinin tatmin edilmesi,

bireysel ihtiyaclara da hizmet eder. Insan kaynaklar1 sistemini siirdiirmek, bu sistemin
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yonetim ve bireysel ihtiyaglara hizmetini etkili kullanmak, kariyer yonetimi agisindan

Onem tasir (Aytag, 2005, s.137).

Sekil — 8: Kariyer yonetimi: cifte bag

Yonetim ihtiyaclar insan Kaynaklari Bireysel ihtivaclar
Sistemi

. N . Kigisel amag ve

Isletme amag ve planlar1 | Onceden Tahmin yasam/Kariyer planlart
Ise miiracaat

l Se¢me yerlestirme

Insan Kaynaklari Ueretlendirme Bireysel kariyer gelistirme
planlar planlar

Egitim ve gelistirme
Emeklilik vb.

Kaynak: (Aytag, 2005, s. 137).

2.1.8. Kariyer planlamasi

Kariyer planlamasi ¢alisanin sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri ve giidiilerinin
gelistirilmesi ile ¢aligmakta oldugu organizasyon i¢indeki ilerleyisinin ya da somut
olarak yiikselmesinin planlanmasidir (“Sanal 3”, 2005). Kariyer planlamasi bireysel
kariyer amaglarinin ve bireyin bu amaglar1 basarmasi1 gereken araglarin belirlenmesi
siirecidir. Her ne kadar birey bu planin alicisi ve uygulayicisi olsa da orgiitiin
desteklemesi zorunlulugu vardir. Ciinkii kariyer planlamasi hem bireyi hem de orgiitii

etkiler (Can, 2005, s. 413).

Kariyer planlama, c¢alisanlarin degerleri ve ihtiyaglar ile is deneyimleri ve
firsatlar1 arasinda en uygun iliskiyi kurmay1 amaclayan bir sorun ¢6zme ve karar alma
stirecidir. Caligsanlarin daha mutlu ve verimli olmalarin1 saglar. Gelecegini tahmin
edebilen, kendisini neyin bekledigini bilen, amacim1i ona gore belirleyen, yliksek

motivasyona sahip ve kendisini isine adayan c¢alisanlar yaratir (Barutgugil, 2004).

Klinger (1975, aktaran: Kok ve Halis, 2007) giderek artan bir sekilde kariyer

planlamasina 6nem verilmesini bes temele dayandirmistir.
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e Insan yeteneklerinin degerinde azalma

e [ tatmini ve iiretkenligi arasindaki baglant:

e Degisik vasifta olan insana duyulan ihtiyag

e Orgiitsel verimlilik kavraminda bireysel ve orgiitsel yakinlasma
e Kendini gelistirmenin giderek daha 6nemli bir hale gelmesi

Drucker (1954, aktaran: Kok ve Halis, 2007), gelisen ve biiyiiyen bir isletmede,
gerek yeni yonetsel fonksiyonlar igin gerekse var olan yonetim pozisyonlarindaki
atanma, ayrilma gibi nedenlerle ortaya cikacak bosluklarin doldurulmasi bakimindan

kariyer planlamasinin 6nemli oldugu {izerinde durmaktadir.

Kariyer planlamanin hem birey hem de 6rgiit agisindan ¢esitli faydalar1 vardir.
Orgiit acisindan; uluslar aras1 istihdan kolaylastirma, ¢alisanlarin is sadakatini artirma,
terfi edecekleri belirleme, yerlestirme ve orgiitsel yedeklemeyi olusturma, hedef
belirlemeyi kolaylastirma, performans yonetimi ve degerlendirilmesini saglama, ticret
sistemini olusturma gibi yararlar1 vardir. Birey i¢in de; motivasyonunu arttirma, kisisel
vizyonunu ve hedeflerini belirleme, gelecekte kendisini nelerin bekledigini gorme,

verimliligini arttirma, orgiitsel bagliligini ve is sadakatini arttirma gibi faydalari vardir.

2.1.9. Bireysel kariyer planlamasi

Bireysel kariyer planlamasi, oOrgiitlerde motivasyonu, kaliteyi, birey ve
isletmenin hedeflerini ortak bir noktada bulusturan bir unsur olarak, insan kaynaklar1

yonetiminin vazgecilmez bir uygulamasi haline gelmistir (“Sanal 37, 2005).

Kariyer yonetiminde {izerinde Onemle durulan unsur, her bireyin kendi
kariyerinden sorumlu olmasidir. Bireyin bu sorumlulugu yerine getirebilmesi de kisinin
kendini tanimasi, kendi yeteneklerinin farkinda olmasi, zayif yonlerini bilmesi,
oniindeki kariyer firsatlarini ortaya koymasi, kisisel kariyer hedeflerini ve beklentilerini
belirlemesi ve buna uygun planlar yapmasi ile miimkiindiir. Bireyin yapacagi tiim bu

isler bireysel kariyer planlamasi i¢ine girmektedir.



Sekil — 9: Bireysel kariyer planlama
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4. ADIM:
Iy 4.1
Yasaminda . U ilerlemis Kariyerde
Basary: Baslangic Stratejileri Basar
Yakalamak
39 33
3.ADIM: 3.1 Ozoecmis ve Is 3.4 3.5
is Bulma Is geomiy Goriismeleri Is Teklifleri Sizden
. Bagvuru :
Cabalari ve Is Aragtirmast Karsilasaca- ve Kabul Istenen
e s Mektubu - . . .
Tliskileri Yapmak gz Sorulara Edilmesi Beceriler
Yazmak
Cevap Verme
2. ADIM: 21 22 2.3 24
Meslek P Golge Diinyadaki — 2.5 2.6
Bilgi o . Kisisel ve
Arastirmasi A Eslerde Egilimleri . Sosyal Yasam
ragtirmasi ve Kariyer
Yapmak, L . Calisin ve ve .. Caligmalar Boyu
Goriismeleri . . . Hedefinizi .
Karar Yapm Deneyim Gelismeleri Belirlevin Yapin Ogrenme
Vermek P Kazanin Takip Edin y
el 1.3 1.4
1. ADIM: .]'1 . 1.2 Kisiliginizi Becerilerinizi | Bilginizi ve ST 16 . 17 .
. Belirleyin, ve Davranig- P 1.5 Degerinizi Ilgi Girisimci
Kendinizi e ve Ogrenme o e e
Zihinsel larimizi Belirleyin Alanlarmiz Y Oniinlizi
Taniymn O Basarilarinizi Tarzinizi . .
Tercihlerinizi Anlayin . Fark Edin Kesfedin
Belirleyin Anlaym

Kaynak: (Kok ve Halis, 2007, s. 95).

Bireysel kariyer planlamanin temel asamalari Beach tarafindan asagidaki

sekilde siralanmistir (1985, aktaran: Kok ve Halis, 2007, s. 95):
e Kisinin yeteneklerini belirlemesi
e {lgi alanlarini degerlendirmesi
e Kariyer imkan ve firsatlarini arastirmast
e Kariyer amaglarin1 agiklamasi
e Kariyer isteklerine uygun gelistirici faaliyetlerin yapilmasi

Benzer bir siralama Mathis ve Jackson tarafindan (2003, aktaran: Kok ve Halis,

2007, s.95) asagidaki sekilde yapilmaktadir:
e Kendini degerlendirme
e Firsatlarin belirlenmesi

e Hedeflerin tespit edilmesi
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e Planlarin hazirlanmasi ve uygulanmasi

2.1.10. Orgiitsel kariyer planlamasi

Kariyer planlamasi, is gérene yonelik bir kavram olarak goriiniiyorsa da, bu
kavramin ayrilmaz diger bileseni yonetimdir. Orgiitiin ydnetim basamaginin Kariyer
planlamas1 uygulamalarinin bir bileseni olmasi ve kariyer planlamasi uygulamasina
destek vermesi, kariyer planlamasinin basarili olabilmesi i¢in vazgeg¢ilmez bir unsurdur.
Yonetim bireye kariyerini planlamasi i¢in destek olup yol gosterdigi siirece, birey-orgiit
biitiinlesmesi gerceklesmektedir. Birey-orgiit biitlinlesmesinin saglanmasi ise, bireye

calisma doyumu ve mutlulugu saglamaktadir (Aydin, 2007, s. 58).

Orgiitler kendi amag ve yonelimini gdzden uzak tutmadan ve sdz konusu amag
ve yonelimleri gerektirdigi felsefenin bilincinde olarak, kariyer planlart dogrultusunda
bicimlendirilmis bireysel amag¢ ve yonelimlere uyma ya da onlan igerik ve felsefe
olarak bozmadan kendine uydurmalidir. Bu ilke “amaglarin biitiinlestirilmesi”
kavramiyla somut olarak ifade edilir ve Orgiitsel amaclar ile bireysel amaglarin
ozdeslesme geregini yansitir. Orgiit bu uyumu saglayamadigi Slgiide, 6zellikle iist
pozisyonlar1 basar1 giidiileri yiiksek ve yetkin yoneticilerle dolduramaz (Kok ve Halis,

2007, s. 101).

Bu anlamda orgiit tarafindan yeterince iyi diizenlenmis bir kariyer plani ii¢

onemli konuyu icermelidir (Aytag, 2005, s. 166):

e (Calisanlara kendi igsel kariyer gereksinimlerini degerlendirmede yardimci

olmak

e Isletmede bulunan kariyer firsatlarini bireye tanitmak ve gelistirmek

e (alisanlarin ihtiyag ve yeteneklerini kariyer firsatlarina uygun olarak
diizenlemek

Bireysel ve oOrgiitsel kariyer planlama sistemleri karsilastirildiginda birbirinden
tamamiyla farkli uygulamalar olmadigi goriilmektedir. Ozetle kariyer planlamasi,
bireyin kendi firsatlariin, kisitlamalarinin, seceneklerinin ve sonuglarmin farkina
varmasi, kariyer ile ilgili hedeflerini belirlemesi ve belirli kariyer hedeflerine ulagsmak

icin yOnetimin zamanlama ve asamalarini saglayacak is, egitim ve diger gelisimsel
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deneyimlerini programlamasi islemi olan ve devam eden bir siire¢ olup, hem Orgiite
hem calisana hem de yoneticiye 6nemli sorumluluklar yliklemektedir (Aytag, 2005, s.

168).

2.1.11. Kariyer planlamada kariyer yollar

Kariyer planlama siirecinin uygulamaya aktarilmasi kariyer yollarinin
belirlenmesine baghdir. Orgiitsel agidan kariyer yolu is giicii planlamasinda énemli bir
girdi saglar. Ciinkii bir orgiitiin is gilicli gelecegi bireylerin asama asama ilerlemesine
baghdir. Bireysel agidan kariyer yolu ise bireyin basarili olmasi ve kariyer amaclarina
ulagmas1 i¢in iistlenecegi, benimsemis oldugu islerin ardisik olarak siralanmasidir.
Bireysel ve orglitsel ihtiyaglarin tamamen biitiinlesmesi imkansiz olsa da sistematik
kariyer yolu bireysel ve oOrgiitsel ihtiyaclar arasindaki farkli kapatma potansiyeline

sahiptir (Aydin, 2007, s. 62).

2.1.11.1. Geleneksel kariyer yolu yaklasimi

Geleneksel kariyer yolu, bir c¢alisanin ayn1 meslek alani i¢inde bir isten
digerine dikey olarak ilerledigi ve tek bir meslekte ya da isin fonksiyonel alani i¢inde
bir isten digerine dikey olarak ilerledigi ve tek bir meslekte ya da isin fonksiyonel alani
icinde calisanlarin yukar1 dogru hareket ederek ilerledigi kariyer yollarini
tanimlamaktadir. Geleneksel kariyer yolunda yapilan her is gercekte daha yiiksek
seviyeli i i¢in hazirlik olarak varsayilir. Bu yilizden bir isten daha fazla kazang
gerektiren diger ise gecerken tecrilbe ve hazirlik icin adim adim hareket etmek

gerekmektedir (Kok ve Halis, 2007, s. 105).
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Sekil — 10: Geleneksel kariyer yolu

GENEL MUDUR

|
GENEL MUD.YRD.

|
PAZ.VE SAT.MUD.

SATIS HALKLA REKLAM MUSTERI

YONETICISI ILISKILER YONETICISI HizM.

L ]
SATIS MiY
e HALKLA REKLAM
TEMSILCISI {LISK.ELEM. ELEMANI KOORD.
SATIS MIiY
ELEMANI ELEMANI

Kaynak: (Ko6k ve Halis, 2007, s. 106)

Sekil 10’da gorildiigii gibi calisanlar gelecekte ilerleyebilecekleri kariyer
basamaklarin1 net olarak gormektedir. Fakat bu kariyer yolunda yukariya dogru
ilerlemenin alternatif bir yolu yoktur. Bu nedenle bireyler isletme disinda farkli is
imkanlarin1 ~ diisiinmekte ve Orgiite bagliliklari azalmaktadir. Is tatmini ve

motivasyonlarinin da diigmesine neden olabilmektedir.

2.1.11.2. Orgiitsel (¢cift basamakl) kariyer yolu yaklagimi

Bu model yoneticilerin teknik basamaklarda daha zor ilerlemelerine karsilik,
teknik basamaklardakilerin yonetim alaninda daha kolay ilerlemeleri sorununu ¢ézmek
icin gelistirilmistir. Teknik elemanlarin yukariya dogru hareketliligine firsat saglayan bu
yolda calisanlar hem uzmanlik bilgilerini artirabilirler hem de kendi orgiitlerine katkida
bulunabilirler. Iyi bir teknisyen kétii bir yonetici olmaktansa, ¢ift basamakli kariyer yolu

sayesinde oOrgiit hem yetenekli yoneticileri hem de teknik elemanlar1 elinde tutmus
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olabilecektir. Biirokrasinin giinlimiizdeki yipratici etkisinin azaltilmasi, diisiinen,
yaratici, koltuk pesinde kosmayan elemanlarin olusturulmasi konusunda ikili kariyer
uygulamalarinin biiyiik 6nemi vardir (Aytag, 2005, s. 183). Cift basamakli kariyer yolu
modelini sekil 11°deki gibi gdstermek miimkiindiir.

Sekil — 11: Cift basamakh kariyer yolu

Departmagn Miidiirti Teknik Proje Yoneticisi
Sube Miidiirt Proje Miihendisi
Unite Miidiirii Birim Miihendisi

Miidiir Yardimcisi Teknik Miihendis
Yonetici Aday1 Kidemsiz Miihendis
(Yonetim Alistirmasi) T
Giris TEKNIK
YONETIM

Kaynak: (Aytag, 2005, s. 185).

2.1.11.3. Ag tipi (davramssal) kariyer yolu yaklasimi

Ag tipi kariyer yolu sekil 12’de goriildigii gibi, belirli diizeylerdeki
deneyimlerin degisebilirligini ve bir diizeydeki deneyimin bir iist diizeye terfi etmeden
once genigletilmesi gereksinimini 6n planda tutmaktadir. Davranissal kariyer yolunda is
aileleri arasinda yatay ve dikey gecisler yapmak miimkiin oldugundan, ¢alisanlar i¢in
sonsuz olasilikla birgok kariyer yolu yaratmak olasidir. Bu yolla, ¢alisanlarin gelisimi
icin daha fazla firsatlar saglanirken diger taraftan, bir ¢alisanin baska bir calisanin

gelisimini engellemesi sorunu da azaltilmis olmaktadir (Aydin, 2007, s. 67).
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Sekil — 12: Ag tipi kariyer yolu

Hata! CEO

SATIS FINANS I URETIM I URETIM

B VE SIS VY Sn )

aynak: (K6k ve Halis, 2007, s. T10).

2.1.11.4. Esnek kariyer yolu yaklasimi

Esnek kariyerli (self-resilient career) isgiicii; hem siirekli 6grenme diisiincesine
hem de degisimle bas edebilmek i¢in kendini yeniden kesfetmeye hazir is gorenlerdir.
Bu is gorenler, kendi kariyerlerini yonetme sorumlulugunu iistlenme yaninda, rgiitiin
basarisina bagl kimselerdir. Esnek kariyerli is gorenler icin, pazar egilimlerine gore
bilgili olarak kalmak ve aymi zamanda orgiitiin ihtiyaci olan beceri ve davranislari
bilmek gerekmektedir. Bunun anlami; is gorenlerin kendi giiclii ve zayif yonlerini
taniyarak, performanslari ve drgiitte uzun siireli istthdamlarini saglayacak planlara sahip
olmalaridir. Is diinyasinin degisen ihtiyaglarina hizli cevap verebilecek esneklige sahip
olmak esnek kariyerli is gorenlerin en 6nemli 6zelligidir. Bu yiizden esnek bir kariyere
sahip olmanin iki 6nemli adim1 vardir. Birincisi bireyin kendini tanimasi, ikincisi ise
rekabet edebilir yeteneklere sahip olmasidir (Erdogmus, 2003, s. 169). Kisaca esnek
kariyer anlayisi, ¢alisanin degisen ig gereksinimlerini fark etmesi ve gerekli olan bilgi,
beceri diizeyine uyum saglamasidir. Boylelikle 6rgiit ve birey birbirine katki saglayarak

gelisir ve biiyiir.

2.1.12. Kariyer gelistirme

Kariyer gelistirme isleminin c¢esitli tanimlar1 yapilmistir. Bir tanima gore
kariyer gelistirme, bireylerin her birinin kendine 6zgii sorun, tema ve gdrevler biitiinii
ile ayrilabilecek asamalar serisi boyunca siirekli kendilerini gelistirme islemidir (Aytag,

2005, s. 196).
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Demirtag ve Giines ise “Egitim YoOnetimi ve Deneyimi Sozliigii’nde (2002, s.
91) kariyer gelistirmeyi, personelin egitim, yetistirme ve is tecriibesi yolu ile kariyerinin
planlanmas1 ve kariyerine iliskin yaptig1 planlarin gerceklesmesinin saglanmasi olarak

tanimlamstir.

Can’a gore (2005, s. 414) kariyer gelistirme, kariyer se¢imine, bu kariyer
secimine saglikli uyum ve bu yolla is gorenin yeterlilik ve kendine saygi ihtiyaglarinin

tatminine katki saglayan bilingli faaliyetlerdir.

Erdogmus (2003, s. 14) kariyer gelistirmeyi isi yapan birey ve isi tanimlayan
Orgiitiin her ikisini ele alarak agiklamistir. Bu baglamda kariyer gelistirme, bireysel bir
stirec olan kariyer planlama ile Orglitsel bir slire¢ olan kariyer yoOnetiminin

biitlinlestirilmesidir.

Literatiirde kariyer yonetimi, kariyer planlamasi ve kariyer gelistirme birbirinin
yerine siklikla kullanilan kavramlardir. Bu ¢alismada herhangi bir kavram tartismasina
gidilmeden kariyer gelistirme orgilitsel bakis acisiyla ele alinmistir. Yani bireylerin
kariyer planlama siirecinde oOrgiitiin bireylere sundugu imkan ve firsatlar kariyer

gelistirme olarak kabul edilmistir.

Kariyer gelistirmenin bireyler, yoneticiler ve orgiit agisindan yararlarindan
bahsedilebilir. Bireyler i¢in dogru hedef belirleme, plan yapma, performans hakkinda
geri besleme almak, is tatmini, bireysel sorumluluk almak ve 6rgiit ve kendisi hakkinda
daha fazla bilgi sahibi olmak gibi yararlar1 s6z konusudur. Yoneticiler i¢in astlariyla iyi
bir iletisim kurmak, performanslarini yakindan izlemek ve gelistirmek, motivasyonlarini
arttirmak, calisanlarin orgiitte kalmasini saglamak gibi yararlarindan soz edilebilir.
Orgiit acisindan ise, orgiitsel baglilig: arttirmak, ¢alisanlar1 gelistirmek ve iyi bir drgiit

imaj1 olusturmak baslica yararlaridir (Erdogmus, 2003, s. 105).

2.1.13.Kariyer gelistirme sistemi

Beach’e gore kariyer gelistirme sistemi, kariyer planlama ve kariyer yonetimi
olmak iizere 2 yonlii bir ¢aligma seklinde ileri siiriilmektedir. Sekil 13°de goriildiigi gibi
orgiitlerdeki kariyer gelistirme politikalarinin iglevleri olan kariyer planlama ve kariyer

yonetiminin temel fonksiyonlar1 drgiitsel olarak degerlendirilmistir. Iki blogu birlestiren
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ok, kariyer planlama ve kariyer yOnetiminin etkilesimli siiregler oldugunu

belirtmektedir (Aytag, 2005, s. 207).

Sekil — 13: Kariyer gelistirme sistemi

—> Kariyer Planlama
4 - Kisinin kendi yeteneklerinin, ilgi alanlari, bilgi
becerisinin, zay1f ve giiclii yanlariin
degerlendirilmesi.
Kariyer Gelistirme - Organizasyon i¢ci ve dist  firsatlarim
degerlendirilmesi.
- Kisa ve orta ve uzun donemli amagclarin
belirlenmesi.
v
- Planlarin hazirlanmasi, uyarlanmasi ve uygulanmasi.
— > Kariyer Yonetimi

- Personel planlama ile kariyer gelistirme
programlarinin biitiinlestirilmesi.

- Kisinin orgiitte yiikselmesini saglayacak yollarin ve
kariyer stratejilerinin belirlenmesi.

- Is olanaklarmm belirlenmesi, acik islerin
duyurulmasi.

- Elemanlarin degerlendirilmesi.

- Calisma yagaminin degerlendirilmesi ve is analizi
yapilmasi.

- Kisisel gelisime katkisi olacak meslek i¢i egitim ve
staj imkaninin saglanmasi.

- Yeni personel politikalar1 tiretilmesi

- Danigman, patron, yonetici kavraminin
yerlestirilmesi ve kariyer konusunda danismanlik
yapilmasi

- Kariyer kavraminin ¢aliganlara tanitilmasi

Kaynak: (Aytag, 2005, s. 209).

Kariyer gelistirme politikalar1 orgiit ve calisanlarin verimliligini arttirir. Hem

oOrgiitli hem de is gorenleri degisen dig diinyaya hazirlar ve uyumunu saglar. Kariyer

gelistirme sistemi de bireyin kariyerin agsamalarinda karsilasabilecegi engelleri 6nceden

gbriip onlemini almasini saglar.
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2.1.14. Kariyer gelistirme programlar:

a) Kariyer rehberligi

Kariyer rehberligi ¢alisanlarin kariyerleri ile ilgili yetenek, ilgi ve degerlerini,
bunun yaninda kisinin farkli kariyer imkanlarini tanimlamalarina yardimci oldugu gibi
bu degisik imkanlarin1 dogru sekilde degerlendirmesi ve iizerinde anlasilmis bir hedefe
ulagmak icin stratejik planlamasi yapilmasi olarak ifade edilebilir (Kok ve Halis, 2007,
s. 123).

b) Kariyer atolyeleri (workshops)

Kariyer atolyeleri calisanlarin kariyer planlarin1 degerlendirirken, diger
calisanlardan da bilgi saglayarak kisilerin kendilerini mevcut kaynaklarla alistirmalarina
yardimci olur. Bu atdlyelerde yoneticilerin bir araya gelecegi gruplarda problemler ve
katilmcilarn  beklentileri agiklanir. Orgiitlerin  kariyer sonu atdlyeleri hizmeti
saglamasiyla calisanlarin emeklilige hazirligi icin kismen yararli katkilar saglanabilir.
Atolye calismalar1 bireylerin kariyer gelismelerine yardimer olmak ve orgiitte kalma
siiresini bu gelismelerine bagl olarak uzatmak amacindadir. Ozet olarak bu atdlyeler
calisanlarin kendini kesfetmesi ve kiginin gosterdigi aktivitelerle oOrgiitiin bireyi
tanimasinin karsilastirmasini yaparak farklarin1 ortaya koyar. Bir diger ifade ile bu

atolyeler, bireyin kariyerinin nasil gelistirilecegi noktasina yonelir (Aydin, 2007, s. 91).

¢) Is rotasyonu

Is rotasyonu, orgiitte ¢alisanlarin potansiyellerini yiikselterek baska islere
yonelmelerini saglar. Ozellikle yeni ise girenlerin farkli is degisikliklerini deneme
yoluyla kendilerini test etmelerini ve kisisel degerleri ile isi arasindaki uyum noktalarini

karsilagtirarak kariyer dengelerini bulmalarini saglar (Aytag, 2005, s. 226).

Rotasyonlar kisilere bir girketi tim ydnleriyle tanima firsatt verir. Ayni
pozisyonda yillarca ¢alisan insanlarin motivasyonlarinin zamanla azaldigin1 g6z 6niinde
bulunduran insan kaynaklari, hem sirket i¢i hem sirket dis1 rotasyon uygulamalarina
bagvurmaktadirlar. Boylece ¢alisanlar yeni is deneyimleriyle farkli vizyonlar ve bakis
acilart  kazanarak kisisel gelisimlerine katki saglamakta, bu katki ise

performanslarindaki artis ile sirkete arti deger olarak donmektedir. Ornegin, Amerika
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Birlesik Devletleri’nde General Electric sirketi, ise alacagi adaylar tek bir departmanda
degil yedi departmanmi igeren rotasyon programini degerlendirdikten sonra ise
almaktadir. Bu departmanlar iletisim, miihendislik, finans, teknik satis, bilgi yonetimi,

operasyon yonetimi ve insan kaynaklaridir (“Sanal 37, 2005).
Cesitli rotasyon yollar1 olabilir. Bunlar (Kok ve Halis, 2007, s. 129):

e Orgiitiin tiim faaliyetleri hakkinda sdz sahibi olabilmesi igin belirli siirelerde

degisik is ve boliimlerde ¢alismak

e Yetistirilecek calisanin gozlemci sifatiyla calistiklart boliimlerde boliim

politikalar1 hakkinda bilgi edinmelerini saglamak

e (Calisanlar degisik boliimlerde olmasi yoluyla boliimler arasindaki iligkiler

konusunda bilgi sahibi olmak

o Degisik boliimlerdeki yoneticilerinizin hastalik, gezi vb. ayrilmalar
durumunda bu yerlerde calisarak boliimiin fonksiyon ve sorunlar1 hakkinda bilgilerini

arttirmak.

d. Kocluk

Kogluk, farkli 6zge¢mis, yetenek, deneyim ve ilgilere sahip bireylerin, gelisim
sorumlulugunu tstlenmeleri ve siirekli basarilarini tesvik etmek amaciyla bir araya
getirildigi, bireylerin tam ortaklik ve katkilarinin saglandigi yiiz yiize yapilan bir liderlik
uygulamasidir (Aydin, 2005, s. 225).

Koclar genellikle egitilmis danismanlardir ve su konularda orgiitlere yardime1
olmaktadirlar: Dogru kurumda dogru is bulmak, kariyer degisimlerinde yardimci olmak,
kisisel ¢ikmazlarda (aile, is, yas...) ¢ozlimler iiretmek, miilakat teknikleri konusunda

bilgi vermek, bir is teklifinin nasil miizakere edilecegi konusunda bilgi vermek.
e) Personel giiclendirme
Giiclendirme (empowerment) kisa ve basit bir sekilde calisanlara kendi

isleriyle ilgili noktalarda, bir iistiin onayina gerek olmadan karar alabilmeleri i¢in yetki

(glic) verilmesi olarak tanimlanabilir. Boylelikle calisan kendi alani ile ilgili sorunlarla
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dogrudan ilgilenme, ¢o6ziim iiretme, karar alma ve bu karar1 uygulama konularinda

yetkisini kullanir ve siiphesiz bunun sorumlulugunu da tasir (Barutcugil, 2004, s. 397).

Giiclendirme genel olarak degerlendirildiginde gorev bagimsizlig, oOrgiit
yapisinda asagidan yukariya problem ¢ézme, bilgi paylasimi ve calisanlarda tutum
giiclendirmeyi destekleyen bir ortam saglar. Bu nedenle is motivasyonunu, katilim, is
tatminini ve giiveni arttirir. Bu gekilde ¢alisanlarin is tanimi sinirlarini asarak isini daha

fazla sahiplenmesine yardimci oldugu belirtilmektedir (Kok ve Halis, 2007, s. 132).
2.1.15. Kariyer Hedeflerinin Kapsam ve Ogretmenler

2.1.15.1. Kariyer hedeflerini etkileyen faktorler

Kariyer hedefleri literatiirde “calisanin bir kariyer boliimiine ulagmasi igin ¢caba
gosterdigi, gelecekle ilgili durum” olarak tanimlanmaktadir (Demirtas ve Giines, 2002).
Kariyer hedefleri bireyin onceliklerinin belirlenmesi ve korunmasinda, simdiki zamani
yasama giicli vermesinde, yapilan ise deger katmada, saglanan ilerlemeyi 6lgmede ve
motivasyon saglamada oldukca 6nemli bir aragtir. Birey kariyer hedeflerini belirlerken
birgok faktorden etkilenir. Bireyin is ve kariyer seciminde etkilendigi faktorlerden
bazilari; cinsiyet, fiziksel Ozellikler, kendi istek ve hayalleri, kisisel yetenekleri,
diisiindiigii statliniin toplumdaki yeri ve getirecegi gelir, ailenin beklentileri, sosyo-
ekonomik durumu, iilkenin sosyo-ekonomik durumu, teknolojik gelismeler... vb.’dir.

Tiim bu faktorleri iki baglik altinda toplamak miimkiindiir.

a) Cevresel faktorler

Bireyler kariyer hedeflerini belirlerken sosyal ge¢mis, aile iliskileri, ailenin
sosyo-ekonomik diizeyi, iilkenin sosyo-ekonomik durumu, i¢inde bulundugu sosyal
cevre, i¢inde bulundugu toplumun deger yargilar1 gibi pek cok ¢evresel faktoriin etkisi

altindadir.

Sosyolojik bir perspektife gore kariyer seciminde kiiltiirel ve sosyal etkenlerin
varligiin 6nemi acgiklanmaktadir. Can (2005) kariyer se¢imini etkileyen temel
etmenlerden birinin sosyal gegmis oldugunu vurgulamaktadir. Arastirmalar da bireyin
geldigi sosyal sinifin, ailelerinin sosyal statiilerinin ve gelir diizeylerinin kisilerin

kariyer seciminde etkili oldugunu gdstermistir. Donald E. Super’in yapmis oldugu
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arastirma, ailelerinin sosyal statiilerini yiiksek bulmayan genclerin yiiksek statii vaat
eden mesleklere yoneldiklerini belirlemesi, kariyer se¢iminde ailenin sosyo-ekonomik
diizeyinin belirleyici oldugunu gosteren Onemli bir bulgudur. Nitekim ailesinin
ekonomik diizeyinin yliksek olmasi glinlimiizde bazi genglere istedikleri meslek ve
kariyeri saglayacak alanlarda egitim gérme sansini saglayabilmektedir. Bunun sayisiz
orneklerini iilkemizde de gormek miimkiindiir. Ozel iiniversitelerin sayismin giin
gectikce artmasi, bazi kisilerin ailelerinin ekonomik imkanlar ¢ercevesinde istedigi is

ve mesleklere yonelmelerini de kolaylastirmaktadir (Aytag, 2005, s. 92).

Bireyler sahip olmak istedikleri kariyer ve islerle ilgili baz1 diislinceler
gelistirirken, ayn1 zamanda kariyer ve islerin getirdigi degisik olanaklar hakkinda da
bazi1 degerler gelistirirler. Bu kisisel degerlerin gelisiminde aile biiyiiklerinin, 6gretmen
davranislarinin ve toplumsal etkilerin 6nemli rolii vardir. Kisisel degerlerin gelisiminde
temel etki kaynagi egitmenler ve aile biiyiikleridir. Aile biiyiikleri ve 6gretmenler
bireylerin  kariyerle ilgili degerlerini, hem ¢ocuklarin degisik kariyerleri
inceleyebilmeleri icin gereken bilgiyi denetim altinda tutarak hem de ¢esitli kariyerler
tarafindan Onerilen odiilleri nasil degerlendirecekleri konusunda yonlendirerek
etkilemektedir. Diger yandan toplumun degisik kariyerlere yonelik degerlendirmeleri ve
tutumlar1 da bireyin kariyer segimini etkilemektedir. Ogretim iiyeligi, hekimlik ve
kaymakamlik gibi kariyerler, toplumda sayginlik gordiiglinden bu kariyerlere egilim

daha fazladir (Can, 2005, s. 405).

b) Kisisel faktorler

Bireylerin kariyer hedeflerini belirlemesinde hi¢ kuskusuz bireyin psikolojik
ozellikleri, kisiligi, zeka diizeyi, ilgi, inang, tutumlar1 ve 6zel yeteneklerinin de ¢ok

biiylik etkisi vardir.

Hedef belirleme ¢abasinda yiiksek duygusal zeka faktorii, bireye neyin kendisi
icin O0nem tasidigim1 ve seceneklerin kendisine neler hissettirdigini  ongdrme
yeteneklerini sunmaktadir. Dolayisiyla bu tiir kisiler duygusal yasamlar1 konusundaki
yiiksek bilinci, hedefleri ve beklentilerinde de sergileyerek ne istediklerini net olarak
tanimlayabilmektedirler. Bu gibi yetenekleri noksan olan kisiler ise, kendini kesfetme
ve degerlendirmede daha fazla zorlanmaktadirlar. Ozetle duygusal zekas: yiiksek olan

bireyler pozitif ve kendilerini harekete gec¢irecek duygulara basvurarak, kariyer
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konusunda karar verme silirecinde duygusal yanitlarin1 daha iyi yonetebilirler, duygusal
talepler ile daha kolay bas edebilirler ve ayn1 zamanda bilgiye dayali akilci tekniklerden
duygusal zekas1 diisiik olanlara kiyasla daha iyi yararlanabilirler (Yaylaci, 2006, s. 92-
93).

Kariyer se¢iminde Onemli olan bir diger nokta ise bireyin ihtiyag ve
beklentileridir. Her insanda kisiligin geregi olarak hirslar, arzular ve ihtiyaclarin
siddetleri farklidir. Kimileri fazla sorumluluktan korkarlar, hirsli degillerdir ve onlarin
belli bir mevkie terfileri yeterli olacaktir. Kimi ise, devamli ylikselmek, sorumluluk

almak, st diizey sosyo-ekonomik ¢ikarlar elde etmek isterler.

Genel olarak bireyler bir isi elde etmeyi ummuyorlarsa ya da elde etseler de
basarili olacaklarini1 beklemiyorlarsa o isi segmeyeceklerdir. Bireyler bir yer edinmeye
yonelik beklentileri olan kariyeri secerek bir oOrgiite katilmayi deneyeceklerdir.
Carnegie-Mellon Universitesinde yapilan bir arastirmada master dereceli dgrencilerin
beklentilerinin gerceklestirilmesinde aragsalligi en yiiksek olan orgiitii se¢cme davranisi
gosterdigi bulunmustur. Ozet olarak bireyin kariyer secim kararlar1 hem bireyin deger
ve hedeflerine hem de orgiite yonelik kisisel beklentilerine baglidir. Kariyer Onerileri
arasinda birey, biiyiik olasilikla en fazla 6diilii saglayacagini umdugu oneriyi segecektir

(Can, 2005, s. 400).

Kisinin ilgileri, degerleri, tutumlar1 ve becerileri hakkinda bildikleri de kariyer
secimlerini etkilemektedir. Kariyer se¢iminde en yaygin kullanilan yaklasim John
Holland’in mesleki tercih modelidir. Holland’a gore bireyin degerleri, ihtiyaglari,
motivasyonunu iceren kisiligi kariyer segiminde dnemli bir etkendir. Holland gercekei,
arastirmaci, sanatgi, sosyal, girisimei ve geleneksel olmak iizere alt1 kisilik tipinden s6z
etmekte ve her kisilik tipinin hangi meslege egilimli oldugunu gostermektedir (Aytac,

2005).

2.1.15.2. Ogretmenlik mesleginde kariyer hedeflerinin belirlenmesi

Geleneksel kariyer anlayisinda kisiden beklenen, bir kurumun hiyerarsik
yapisinin el verdigi 6lcilide kariyer basamaklar1 boyunca ilerlemesidir. Bireylere kariyer
firsatlar1 kurumlar tarafindan verildigi ve orgiitlerin ¢alisanlarina sundugu kariyer yolu

olarak algilandigi i¢in bu konuda kurumlar etken, bireyler ise edilgendir. Tiirkiye’deki
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geleneksel kariyer siireci, devlet memurlugunda yaygindir. Meslek yasami, 6zellikle
giivencesi yiiksek devlet kurumlarina girme ile baslar; c¢alisan kisi bu siire igerisinde
belli ve dar bir konuda uzmanlasma cabalarinda bulunur. Genellikle birey sadece
calismakta oldugu alanda uzmanlagsma cabasi i¢indedir. Kariyer yolu diiz ve agik bir
sekilde belirtilmistir (Akcay, 2005, s. 18). Goriildiigii gibi geleneksel meslek gelisim
siirecleri genellikle daha duragan ve belli bir ¢alisma ¢evresinde uzun yillar calisma ve

yiikselme seklinde gecmektedir.

Geleneksel kariyer anlayisinda ¢ikis noktasi kurumlar iken, artik kariyeri
yonlendirme sorumlulugu biiyiik dl¢lide bireylerin sorumluluguna girmektedir. Kariyer
gelisimi artitk kurumlarin bireylere bahgettigi bir kavram olmaktan ¢ikip, bireylerin
insiyatifi ele aldig1 bir slirece doniismiis durumdadir. Ciinkii artik kariyer gelisimi
calisilan kurum icerisinde yiikselmekten ¢ok farkli anlamlar ifade etmektedir. Eskiden
kariyer gelisiminin gdstergesi, makam/mevki iken simdi bilgi ve yetkinliklerdir (Ozden,

2005, s. 162).

Cagdas kariyer yonetimi yaklasimlarinda, bireylere daha fazla is diismektedir.
Bireylerin kigisel gelisimleri, egitimleri ve islerine karsi sergiledikleri tutum ve
davranislar1 kariyer gelisimlerinde ¢cok daha fazla 6neme sahiptir. Bu siiregte bireylerin
kariyer yOnetimine ne zaman baslayacaklar1 sorusu akla takilabilir. Ne zaman ki birey
kendine bir vizyon olusturmaya, kariyer hedefleri belirlemek icin kesfetmeye
odaklanarak arastirmaya, kendini tanima c¢abasina baslar, o zaman bireysel kariyer
yonetimi baglamis olur. Calisanlarin bireysel kariyer yonetimi kapsaminda yapmasi
gereken ilk davranig bireysel vizyon belirleme ve kariyer hedeflerini belirlemedir.
Ozden’e gore (2002) kariyer hedeflerinin sistematik bir sekilde belirlenmesi 6zel bir
cabay1 gerektirir. Ozellikle de bireysel vizyon ve yetkinliklerin belirlenerek kariyer

hedeflerinin bunlarla biitiinlestirilmesi gerekir.

Her seyden oOnce geleneksel kariyer anlayisi devlet memurlugunda yaygin
oldugu icin 6gretmenlik meslek sistemi de geleneksel kariyer anlayisinin etkisiyle
yapilanmis ve bu nedenle ¢cagdas kariyer yaklagiminin etkisini ge¢ hissetmistir (Akcay,
2005).
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Cagdas kariyer yaklasiminda bireysel kariyer 6n plandadir ve bireylerin kariyer
gelisimi s6z konusudur. Yasam boyu 6grenme istek ve yontemlerini gelistirmek onem
kazanmistir. Degisen kosullara uyum yetenegini gelistirmek zorunlu olmustur. Kendini
gelistirme tiim meslekler icin oldugu gibi 6gretmenlik i¢in de zorunluluk haline
gelmigtir. Bilimsel sorun ¢ézme, yaratict ve analitik diisiinme, ekip yonetimi ve takim
ruhu anlayisina sahip olma, degisme, gelisme ve basar1 giidiisiiniin yiiksek olmasi,
iletisim gibi konularda bireysel gelisime 6nem verilmeye baslanmistir. Kendini tanima
ve gerceklestirme kariyer yapmak i¢in gerekli gilidiiler ve ihtiyaclar olarak goriilmeye
baslanmigtir. Ogretmenlerin bireysel anlamda kariyer planlamasi yapabilmeleri igin

bireysel vizyonlarini olusturup, kariyer hedeflerini belirlemeleri gerekmektedir.

Hedefler bireyden bireye farklilik gdstermektedir, bir baska ifadeyle bireysel
ve duygusal tatmin diizeyiyle iliskilidir. Daha ¢ok para kazanmak, huzurlu bir yasam
stirdiirmek, kisisel gelisim, insanliga hizmet etmek, iyi insan olmak, saglikli yasamak,
liiks bir yasam, heyecan dolu bir yasam siirdiirmek gibi... Ortak olan tek sey ise
tanimlanan farkl hedeflere ulasarak mutlu olmaktir. Burada énemli olan bireyin sahip
oldugu fiziksel, ruhsal ve zihinsel kapasitesine uyan, kendi yasami i¢in dogru olan
hedefleri tanimlayabilme becerisidir. Hedef belirleme eyleminin 6zellikle insan
yasaminda oldukca sinirlt oldugu diisiiniiliirse, bireyin kendi potansiyelini, i¢sel enerjisi
ile beynin kapasitesini aciga ¢ikarma ve daha verimli kullanmasinda bireysel kariyer

planlamasinin 6nemli bir adimidir (Yaylaci, 2006, s. 95).

Insan dogas1 geregi hedef belirler ve yasami boyunca bu amag ve hedeflerine
ulagsmaya calisir. Hedef belirlemenin, vizyon olusturma ve gelecegi tasarlama ile
yakindan iliskisi vardir. Giirsel’e gore (2006) hedef belirleme ve vizyon olusturmada
bazi engellerle karsilagilabilir. Vizyon ne kadar agik olursa olsun, bireyler vizyonlarini
aciklamakta ¢ogu kez zorlanirlar. Ornegin, “kendi sirketimi kurmak isterim ama
sermayem yok™ seklinde bir ifade, vizyonla mevcut gergek arasindaki boslugun farkinda
olmaktan kaynaklanmaktadir (Giirsel, 2006, s.161). Benzer durumlar 6gretmenlik
meslegi icin de gegerlidir. Gergek durum ile 6gretmenlerin hedefleri arasinda bir bogluk
ve gerilim bulunabilir. Fakat su da bir gergektir ki; bu bosluk olmasa, vizyona dogru

ilerlemek icin de herhangi bir eyleme ihtiya¢ duyulmazdi. Senge’ye gore aradaki bu
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bosluk yaratici enerjinin kaynagi olan yaratici gerilimdir (Aktaran: Gtirsel, 2006, s.

161). Bu gerilim ise asagidaki sekildeki gibi gosterilebilir.

Sekil-14: Yaratic gerilim

-l Yaratici gerilim >

1| 2 3 4
«— —_— «— —
Mevcut gercek Kisisel vizyon

Kaynak: (Giirsel, 2006, s. 161).

Sekil 14°de de goriildiigii gibi, mevcut gergekle kisisel vizyonumuz arasindaki
gerilimin bir lastik oldugunu diisiinelim. Gerilim, 1 veya 4 yoniine gidildik¢e artar, 2
veya 3 yoniine gidildikce de azalir. Eger lastigin gerilimini azaltmak istiyorsak, iki

yolumuz vardir:
1. Gergegi vizyona yaklastirmak (Yon 2)
2. Vizyonu gercege yaklastirmak (Yon 3).

Tim bu bilgiler 1s181nda hedef belirleme ¢abasinda neyin ise yarayip neyin

yaramadigina iliskin birka¢ ana noktaya temas edilebilir:
3. Hedefler kisinin zaaflarini degil, giiglii yonlerini temel almalidar.
4. Hedefler kisiye 6zgii olmali, bagkasi tarafindan dayatilmamalidir.

5. Kisisel 6grenme tarzina uygun olmayan hedefler, kisinin sevkini kiracak ve

dikkatini ¢abuk yitirmesine neden olacaktir.

6. Hedefler esnek bicimde belirlenmeli, insanlarin farkli yollardan gelecege

hazirlanmalarin1 saglamalidir.

7. Hedefler olumsuz ifadelerden kaginilarak, bireyi motive edecek bigcimde

olumlu ve gercekei ifadeler iizerine kurgulanmalidir.
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8. Bireyin bireysel vizyonunu ve kariyer hedeflerini net olarak belirlememis
olmasi, yanlis meslek se¢mis olmasi durumunda, ¢alisma yasaminin hangi déneminde
olursa olsun bunlar1 belirlemesi gerekir. Ayrica bireyin yasam felsefesindeki
degisiklikler ya da bulundugu noktayr gézden gecirmesi durumunda bu hedeflerin

yeniden belirlenmesi miimkiindiir.

9. Kariyer hedeflerini belirlemede en Onemli sey, Ogretmenlerin kariyer
kavramima bakis tarzlarmi degistirmeleri, kariyerin sadece yiikselmekten ibaret
olmadigini, alaninda uzmanlagmanin ve kisisel gelisimin ¢agdas kariyer yaklasimlarinin

vazgecilmez unsurlart oldugunu fark etmeleridir.

2.1.15.3. Kariyer hedeflerinin orgiit tarafindan karsilanmasinin 6nemi

Is gorenlerin bireysel kariyer hedef ve beklentilerinin o6rgiit tarafindan

karsilanmasi hem birey hem de 6rgiit agisindan son derece onemlidir.

Orgiitler karmasik sosyal sistemlerdir. Hem orgiitin hem de is gorenlerin
kendilerine 6zgii tutum, deger ve davranislar1 vardir. Orgiitsel amaglarin basarilmasi ve
orgiitsel etkililigin saglanmasi ise; oOrgiit ile bireyin tutum, deger ve davraniglarinin
uzlastirilmastyla miimkiindiir (Can, 2005). Insan Kaynaklar1 Yonetim sisteminin bir alt
sistemi olan kariyer yonetiminin bagariya ulasmasi bireysel ve oOrgiitsel amaglarin

biitiinlestirilmesiyle miimkiindiir.

Birey kariyer ile ilgili kendi ihtiyaclarin1 6n plana ¢ikartirken, bu ihtiyaglarini
orgiit veya yOnetimin ihtiya¢larindan soyutlayamaz. Bir diger ifade ile sorumluluklar
birey ve orgiit arasinda paylastirilmigtir. Bireysel ihtiyaglarin tatmin edilmesi yonetim
ihtiyaglarina, yonetim ihtiyaglarinin tatmin edilmesi de bireysel ihtiyaglara yansir

(Aytag, 2005).
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Sekil — 15: Bireysel ve yonetsel ihtiyaclarin uzlastirilmasinda insan Kaynaklari

Sisteminin rolii

Yonetim ihtiyaclar insan Kaynaklar Bireysel ihtivaclar
Sistemi
Isletme amac ve planlari Onceden Tahmin Kigisel amag ve
3 cvep yasam/kariyer planlari
Ise miiracaat
l Secme yerlestirme
Insan Kaynaklar1 planlari Ucretlendirme Bireysel kariyer gelistirme
planlar1
Egitim ve gelistirme

Emeklilik vb.

Kaynak: (Aytag, 2005, s. 137).

Sekil 15’te de goriildiigii gibi Insan Kaynaklar1 Sisteminin ydnetimin
ihtiyaclari ile bireyin ihtiyaglarint uzlagtirma gibi énemli bir gorevi vardir. Bu durum

bireyin performansini arttiracagi gibi orgiitsel etkililigi de saglayacaktir.

Kariyer beklentisi giderilmeyen bir birey veya diger bir ifade ile bulundugu
firmada isteklerine kavusamayan bir kisi, yeni arayislar igine girebilir ve bagska
firmalara gegme yolunu segebilir. Bu nedenle en az yilda bir kez bireylerin kariyer
hedeflerini belirlemek icin anketler diizenlenmeli, kisilerin beklentileri tespit edilmeye
calisilmalidir. Ayrica daha oOnce agiklanan kariyer olusum asamalari da firmanin
kararlarina 1s1k tutacaktir. Boylece calisanlarin davraniglarinin nasil olusabilecegi

tahmin edilebilir (Aytag, 2005, s. 137).

Orgiitte ¢alisan bireylerin kariyer hedeflerini sekillendiren birgok faktor
bulunmaktadir. Kuskusuz bunlardan en Onemlisi de, calisanlarin iyi bir yasam
standardin1 saglayabilecek bir ticret beklentisidir. Kamu ve 6zel sektorde iyi bir iicret
diizeyinin  olusturulmasi c¢alisanlarin  orgiite  baghliklarin1  ve  verimliliklerini
arttirmaktadir. Ayrica calisanlarin bulundugu kariyer statiisiiniin toplum gdéziindeki

saygimhigi da olduk¢a onemlidir. Her is goren toplumda saygi uyandiran bir statiiye
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sahip olmay1 ve ¢alistigt kurumun buna firsatlar sunmasini bekler. Calisanlarin bu

gereksinimlerini karsilamak i¢in de kurumun iizerine diisen sorumluluklar vardir.

Orgiit yoneticileri, c¢alisanlarmin kariyer beklentilerini bilmeli ve bu
beklentileri karsilarken de belli bir takim kurallara uymalidir. Her seyden once
yoneticiler terfi, atama, yer degistirme, ticret sistemi gibi konularda objektif davranmali,
¢ok boyutlu performans degerlendirme yaklasimlarini kullanmali ve statii tanimlarin
dogru yapmalidir. Is gorenlerin yiikselme ihtiyaclarmin tatmin edilmesi, sadakatlerini ve

orgiitsel baglhliklarini arttiracaktir.

Ayrica orgiit, calisanlarinin bireysel egitim ve gelisme ihtiyaclarini belirlemeli
ve bu ihtiyaclarin karsilanmasi i¢in gerekli olan araglar1 kullanmalidir. Unutulmamalidir
ki, kariyer sadece ylikselme ve terfiden ibaret degildir. Ayn1 zamanda bireylerin mesleki
anlamda kendilerini gelistirmeleri, degisen bilgi, teknoloji ve yeterlilikler noktasinda
kendilerini hazirlamalari, onilindeki kariyer yollar1 ve firsatlarn ile ilgili olarak
bilgilendirilmeleri ve eskimeye ugrayan bilgi ve becerilerini siirekli olarak

giincellestirmeleri de kariyer kavraminin kapsamina girmektedir.

Kariyer hedefleri, birey ile sirket arasinda yiiriitiilen en temel psikolojik
baglardan birisidir. Ayrica insanin yasaminin biiyiik bir kismini c¢alisarak gecirdigi
diisiiniiliirse, yasamin 6nemli bir boliimiinii kapsayan ve yasam kalitesi ile tatminini
biiylik olclide etkileyen kariyer hedefleri ve beklentileri olduk¢a 6nemlidir. Kariyer
hedefleri konusunda dogru tercihler yapan ve kariyer beklentileri karsilanmis bireylerin
genel mutluluk diizeyine yaklastiklar: sdylenebilir. Tersine kariyer hedefleri konusunda
yanlis tercihler yapan ve beklentileri karsilanmamis bireyler hem kendi ¢evrelerinde
mutsuzluk kaynagi olmakta, hem de toplumun ruh sagligin1 olumsuz yonde etkileyerek
bu alanda yapilan yatirimlarin israfina neden olmaktadir. Giinliikk yaklasik 8-10 saatlik
calisma ile yaklasik 35 yillik kariyer yasamini kapsayan bu onemli yasam kesitinin,
kadere, tesadiiflere ve “keske” lere birakilmayip orgiitler tarafindan dogru bir sekilde ele

aliarak yonetilmesi gerekmektedir (Yaylaci, 2006).
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2.1.16. Egitim Kurumlarinda Kariyer Yonetimi Uygulamalar:

2.1.16.1. Tiirk Egitim Sisteminin orgiitsel ve yonetsel yapisi

Milli Egitim Bakanlig1 olarak orgiitlenen mevcut Tiirkiye egitim sisteminin
orgiitsel ve yonetsel yapisi 12.5.1992 tarih ve 21226 sayil1 Resmi Gazete’de yayimlanan
3797 sayil1 Milli Egitim Bakanlhiginin Teskilat ve Gorevleri Hakkindaki Kanun’a gore
merkez Orgiitii, tasra orgiitii ve yurt dis1 orgiitii olmak {izere ii¢ baslikta ele alinmistir.
Ad1 gecen yasaya gore, MEB merkez, tagra ve yurt disi teskilatinin her kademesindeki
yoneticiler, gorevlerini mevzuata, plan ve programlara ve emirlere uygun olarak
diizenlemek ve yiiriitmekten iist kademe yoneticilerine kars1 sorumludur. S6z konusu
yasaya gore, yonetim kademeleri, bu kademelerde yer alan gorevler ve bu gorevlerdeki
en az calisma siireleri, gérev tanimlari, atanacaklarda aranacak nitelikler, atanacaklarin
secimi, sinavla gecilecek yonetim gorevleri, sinav, gorevden alinma ya da ayrilmaya
iliskin esas ve usuller, okul ve kurumlarda yonetici olarak gorevlendirileceklerin
sayisinin tespitine esas standartlar ve diger hususlarin Bakanlar Kurulu Karar ile

yuriirliige konulacak yonetmelik ile diizenlenecegi belirtilmistir (Sisman, 2005, s. 81).

MEB biinyesinde yonetici gorevi alacak ve gorevde yiikseleceklerle ilgili
hususlar, MEB tarafindan hazirlanan bir yonetmelikle (MEB Yonetici Atama ve
Gorevde Yiikselme Yonetmeligi) belirlenmistir. Adi1 gegen yonetmelik, ilk haliyle
1993’te yayimlandiktan sonra o gilinden bu yana sik degisen yonetmeliklerden birisi

olmustur (Sigsman, 2005, s. 81)

Glinimiize kadar yiirlirlikte olan yasalara gore, iilkemizde bir egitim
orgiitiinde hangi diizeyde olursa olsun yoneticilik gorevi iistlenmek i¢in egitim yonetimi
ve teftisi alaninda herhangi bir ders, kurs, lisans diplomasi, uzmanlik ya da doktora
derecesi almig olmak gerekli degildir. 1926 yilinda kabul edilen bir yasaya gore
meslekte esas 0gretmenliktir. 1973 yilindaki bir yasaya gore ise, 6gretmenlik devletin
egitim, 6gretim ve bununla ilgili yonetim gorevlerini lizerine alan bir ihtisas alan1 olarak
tanimlanmaktadir. Ayn1 yasa Ogretmenlerin, egitim ve Ogretimle ilgili yOnetim
gorevlerini yiiriiteceklerini Ongdrmesine ragmen, “6gretmenlik meslegine hazirlik;
genel kiiltiir, 6zel alan bilgisi ve pedagojik formasyon ile saglanir” hitkmiinii getirmistir.

Yani yoneticilige hazirliktan s6z etmemistir. Ayrica ilkdgretim disinda, egitim
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sisteminin degisik kesitlerinde yoneticilik gorevine getirilmek ya da bdyle goérevlerden

alinmak i¢in belli 6l¢titler konulmamistir (Kaya, 1991, s. 189).

2.1.16.2. Ogretmenlik kariyer basamaklarinda yiikselme sistemi

Okul denilen sosyal sistemin en stratejik parcalarindan birisi hi¢ kuskusuz
ogretmenlerdir (Bursalioglu, 2005, s. 42). Egitimin sorunlarinin ¢6ziim ¢ergevesinde en
temel belirleyicilerin baginda “gretmenlerin statiisii” gelmektedir. Ogretmenlerin
statiileri, yerine getirdikleri gérevin 6nem, giiclilk ve sorumluluk derecesi ile toplum
igin tasidig1 deger esas alinarak gelistirilmelidir. Ogretmenlerin statiileri iyilestirilmeden
egitimin diger sorunlarina kokli, kalici ve belirleyici ¢oziimler bulmak miimkiin

goriilmemektedir (Kaya, 2007, s. 42).

Birlesmis Milletler Egitim Bilim ve Kiiltiir Orgiitii (UNESCO) ile Uluslar arasi
Calisma Orgiiti  (ILO) nun ortaklasa hazirladiklar1  “Ogretmenlerin ~ Statiisii
Tavsiyesi’ndeki temel ilkelerden birisi sdyledir. Ogretmenlerin statiisii, egitim alaninda
ulagilacak amag ve hedefler gz oniine alinarak, bu konudaki gereksinimlere yakisir
(uygun) olmalidir. Bu amag ve hedeflere ulasilmasi i¢in, 6gretmenler hakga bir statiiden
yararlanmali ve Ogretmenlik meslegi, hak ettigi kamusal saygmligr gormelidir

(Cakiroglu, 2008, s. 5-9).

Bu gereksinimlerden dolayr Milli Egitim Bakanligi 13.8.2005 tarihli 25905
sayili Ogretmenlik Kariyer Basamaklarinda Yiikselme Yonetmeligi (OKBY, 2005)’ ni
cikartarak Tirk Egitim tarihinde ilk kez o6gretmenligi kariyer basamaklari olarak
ayirmistir. Daha Onceleri 6gretmenlerin  kariyer olanaklart sadece yoneticilik,
miifettislik gibi st kademelere ¢ikmasiyla olmaktaydi. Fakat bu uygulama
Ogretmenligin 6gretmenlikten kopmadan kariyer yapmasina imkéan saglamistir. Bu
uygulamaya gore O6gretmenlik meslegi; adaylik siirecinden sonra 6gretmen, uzman

Ogretmen ve bagdgretmen ii¢ kariyer basamagina ayrilmigtir.

2.1.16.3. Ogretmenlik Kariyer Basamaklari

Ogretmen: Genel kiiltiir, 6zel alan ve pedagojik formasyon egitimi alarak
yetismis ve adaylik doneminden sonra her derece ve tiirdeki orglin ve yaygin egitim
kurumlarinda egitim, 6gretim ve bununla ilgili yonetim hizmetini yiiriitenleri ifade eder

(OKBY, 2005, md. 4).
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Uzman ogretmen: Alaninda ya da egitim bilimleri alaninda tezli yiiksek lisans
egitimini tamamlayan 6gretmenlerden, kidem, hizmet i¢i egitim, etkinlikler ve sicil;
lisans 6grenimi veya alani ya da egitim bilimleri alan1 disinda lisans {istli 6grenimini
tamamlayan 6gretmenlerden ise kidem, egitim, etkinlikler, sicil ve smav 6lgiitlerine
gore yapilan degerlendirme ve bagar1 siralamasi sonucunda alanlarinda ayrilan

kontenjanlara yerlestirilenleri ifade eder (OKBY, 2005, md. 4).

Basogretmen: Alaninda ya da egitim bilimleri alaninda doktora &grenimini
tamamlayan Ogretmenlerden kidem, hizmet i¢i egitim, etkinlikler ve sicil; lisans
O0grenimi veya alan1 veya egitim bilimleri alan1 diginda lisans {istii 6grenimini
tamamlayan uzman oOgretmenlerden ise, kidem, egitim, etkinlikler, sicil ve sinav
Olclitlerine gore yapilan degerlendirme ve basari siralamasi sonucunda alanlarinda

ayrilan kontenjana yerlestirilenleri ifade eder (OKBY; 2005, md. 4).

2.1.16.4. Kariyer basamaklarinda yiikselmenin olciitleri

Kariyer basamaklarinda yiikselmek i¢in temel alinan degerlendirme Olgiitleri;

siav, kidem, sicil notu, kidem, egitim ve etkinliklerdir.

Stnav: Ogretmenlerin kariyer basamaklarinda yiikselmesinde en onemli
Olciitlerden birini KBYS (Kariyer Basamaklarinda Yiikselme Sinavi) olusturmaktadir.
KBYS’ nin 6lg¢iitler i¢cindeki agirlik oran1 %50°dir. Bu sinav bir 6l¢lide kimlerin kariyer
basamaklarinda ilerleyebileceginin ana belirleyicisidir. Ciinkii yiikselmek i¢in gerekli
kriterlere sahip olmayan Ogretmenler bu sinava basvuru dahi yapamamaktadir.

KBYS’de taban puan 60 olarak gecerlidir (Tagkaya, 2007, s. 67).

Sicil notu: Sicil notu, Ogretmenin is basariminin sicil amiri tarafindan
degerlendirilerek sayisal bir degere donistiiriilmesidir. Kariyer basamaklarinda
ylkselmede degerlendirmeye alinan bir diger unsur ise sicil notudur. Sicil notunun
degerlendirmedeki agirli %10’dur. Sinavdan muaf olan yiiksek lisans ve doktorali

ogretmenler igin ise bu oran %20’dir (OKBY, 2005, md. 20).

Kidem: Kariyer basamaklarinda yiikselmenin 6l¢iitlerinden biri olan kidemin
olgiitler icindeki agirlik oran1 %10°dur. Hesaplanma ise, 1 ile 20 yil arast kidemi olanlar

icin her yil 4 puan, 21 ile 30 yil aras1 kideme sahip olan 6gretmenler i¢in ise 2 puan
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olarak hesaplanarak ve kidem i¢in gerekli olan toplam puan elde edilir. Kariyer

basamaklarinda yiikselmede bu puanin %10’u alinir (Taskaya, 2007, s. 69).

Egitim: Egitimin Olciitler i¢indeki agirligi %20°dir. Sinavdan muaf olan
yiiksek lisans ve doktorali gretmenler i¢in ise bu oran %40’ tir (OKBY, 2005, md. 20).
Egitim puani iki boliim olarak ele alinmistir. Toplami1 100 puandir. Birinci bolim 50
puandir. Bu 6gretmenin katilmis oldugu hizmet i¢i etkinliklerden alacagi puanlardan
olusmaktadir. Bu kisim i¢in en iist puan seviyesi 50 olarak belirlenmistir. 50 puanin
iistiine ¢ikildig1 durumda, 50 puani asan kisim degerlendirmeye dahil edilmeyecektir.
Ikinci kisimda 50 puan olarak hesaplanacaktir. Ikinci kisim da 50 puan olarak
hesaplanacaktir. Alan1 ve egitim bilimleri alan1 disinda doktora egitimi 50 puan, alani
ve egitim bilimleri alam disinda tezli yiiksek lisans egitimi 30 puan, Orta Ogretim Alan
Ogretmenligi Tezsiz Yiiksek Lisans Programi disinda olmak iizere, alaninda veya
egitim bilimleri alaninda yapilan tezsiz yiiksek lisans egitimi 20 puan olarak
degerlendirmeye alinacaktir. ikinci boliim hizmet i¢i egitim puanlaridir. Hesaplamada
her 6 saatlik hizmet i¢i egitim, 1 kredi ve her bir kredi 1 puan olarak degerlendirilecektir

(Tagkaya, 2007, s. 70).

Etkinlikler: Etkinliklerin Olciitler icindeki agirligr %10°dur. Sinavdan muaf
olanlar igin ise bu oran %20’dir (OKBY, 2005, md. 20). Bu etkinlikler dért bashik
altinda toplanmigstir. “Bilimsel, Kiiltiirel, Sportif, Sanatsal”. Her grup etkinligin toplam1
en fazla 25 puan olacaktir. Bu 25 puan tek tek etkinliklerden alinan puanlardan elde

edilecektir. Dort etkinligin toplami en fazla 100 puan etmektedir (Taskaya, 2007, s. 71).

2.1.16.5. Kariyer Basamaklarinda Yiikselme Yonetmeligine Yonelik

Elestiriler

Hi¢ kuskusuz kariyer, Ogretmene yiikselme imkant tanidigindan
motivasyonunu arttirir. Ogretmenin niine kariyer yollari ¢izildigi takdirde dgretmen
gelecegi hakkinda fikir sahibi olur, kisisel vizyonunu belirleyerek mesleki anlamda
kendini gelistirme ve hedeflerine ulasma konusunda istekli olur. Ayrica kariyer yapma
olanaklar1 6gretmene sosyal statii saglayacak bu da 6gretmenin toplumdaki saygiligini
etkileyecektir. Ogretmene kariyer yapma olanaklarmin saglanmasi, kariyer yollarinm
cizilmesi ve kariyer planinin yapilmasi 6gretmeni hem psikolojik, hem sosyal hem de

ekonomik yonden olumlu etkileyecektir. Yapilan pek cok arastirmada 6gretmenler



56

kariyer yonetimine olumlu bakmis ve kurumlardaki objektif kariyer yonetimi
uygulamalarinin 6gretmenlerin Orgiitsel bagliliklar1 ve is doyumlarini olumlu ydnde

etkileyecegi vurgulanmistir.

Bu anlamda Tiirk Egitim tarihinde ilk kez olusturulan Kariyer Basamaklarinda
Yiikselme sistemi, 6gretmenin mesleginden kopmadan kariyer yapmasina firsat vermesi
bakimindan olduk¢a Onemli bir adimdir. Fakat hem Ogretmenler, hem egitim
sendikalari, hem de egitim fakiiltelerindeki akademisyenler tarafindan, bu uygulamanin

pek cok acidan ¢eliskiye neden olduguna dikkat ¢ekilmis ve olumsuz elestirilmistir.

Bu elestirilerin basinda da yonetmeligin yargisal acidan celiskili oldugu
diistincesi gelmektedir. Yonetmelikte; aday 0gretmen, d6gretmen, uzman Ogretmen ve
basOgretmenin gorev ve rollerinin tanimlanmamis olmasi, kariyer basamaklarinin igi
bos bir unvan ve yapilacak sinirli bir {icret artis1 disinda bir anlam tagimamasi énemli
bir tartisma konusudur. Bu eksiklik, “esit ise esit iicret” ilkesine aykirilik iddialarim
giiclendirmektedir. Ayrica; yeni yasal diizenlemenin “kazanilmis haklar’in ortadan
kaldirilmasina yol agtigi vurgulanmaktadir. Ogretmenligin 6zel bir uzmanlik meslegi
oldugu zaten 1739 sayilh Milli Egitim Temel Kanununun 43. maddesinde
belirtilmektedir. Yine devlet, 6gretmenligin gerektirdigi nitelikleri tasiyan, egitim ve
Ogretim alaninda uzmanlik diizeyinde yetisenleri saptayarak ogretmen olarak
atamaktadir. Bunun anlami da “uzmanligin” tim 6gretmenler i¢in kazanilmis bir hak
olmasidir (Kocakaya, 2006, s. 20). Diger bir husus ise, anayasanin 128/2. maddesine
gore “Memurlarin ve diger kamu gorevlilerinin nitelikleri, atanmalari, gorev ve
yetkileri, haklar1 ve yiikiimliiliikkleri, aylik ve ddenekleri ve diger 6zliik isleri kanunla
diizenlenir” . anayasada yasayla diizenlenmesi agikca belirtilen alanlarin yonetmelikle
diizenlenmesi olanaksizdir. Bu nedenle tasarmin yonetmelikle diizenleme yapilmasina
olanak veren kuralinin anayasa ile celisiyor olmasi da elestirilmektedir (Kocakaya,

2006, s. 21).

Kariyer basamaklarinda Yiikselme sistemine yonelik egitim sendikalarindan
gelen elestiriler ise bu basamaklarin yapilanmasinda egitimle ilgili hi¢bir kurulusun
goriisiiniin  alinmamasina yoneliktir. Bu sistemin “ben yaptim oldu” mantig1 ile
hazirlandigini, sinav sistemi ve soru sekillerinin brans ve alanlara gore yapilmadigini,

sinavda alinan puan yaninda degerlendirme sicilin ve diger etkenlerin etkili olmasinin
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calisan memurun amirine karsi ya diisman olmasina ya da boyun egmesine vesile
olmasma neden olacagi vurgulanmistir. Ayrica bu uygulamanin ayni isi yapan
ogretmenler arasinda sinif farklar yarattigini, velilerin ¢ocuklarint %10°luk bir béliimde
yer alan basogretmene okutmak isteyecekleri de sendikalar tarafindan elestirilen diger

hususlardir (Taskaya, 2007, s. 77).

Siyasi partilerden de bu uygulamaya elestiriler gelmistir. CHP (Cumhuriyet
Halk Partisi) uygulamanin iILO ve UNESCO’nun aldig1 “Ogretmenlerin Statiisiine
Iliskin Tavsiye Karari”na aykir1 oldugunu, kariyer basamaklarda yiikselmenin objektif
kriterlere dayanmadigini, uzman Ogretmen ve basdgretmen kadrolarmin kontenjanla
sinirlandirilmasini, zaten uzmanlik meslegi olan 6gretmenligin tekrar bir sinava alinarak
uzmanlik {invaninin verilmesini, smavin gegerlilik ve gilivenirliliginin her zaman
tartisma konusu oldugunu ve Ogrencilerde oldugu gibi 6gretmenlerde de bir sinav
piyasasinin olusacagini vurgulamis, bu yonlerden elestirmistir. Milli Egitim Bakanlig1
yaptig1 donemde baglattigi Ogretmenlerin uzman Ogretmen, bas Ogretmen olarak
derecelendirilmesi projesinin devam etmesinden mutluluk duydugunu dile getiren
Mumcu ise projenin nitelikli olarak hayata gecirilememesinden iiziintii duydugunu
aciklamistir. Yine DP (Demokrat Parti) de benzer nedenlerle uygulamay1 elestirmistir

(Taskaya, 2007, s. 79).

Kariyer basamaklar ile ilgili olarak ¢ok sayida degisik goriis dile getirilmistir.
Bu gortislerin ortak noktalar1 ise; bu yapilanma sirasinda MEB’in 0gretmen ve
sendikalarin goriislerinin almadigi, yapilanmanin 6gretmenler arasinda ayrimciliga yol
acacagl, statii artisinin sadece veliler goziinde olacagi ve yonetmeligin yliriirlilkte olan

kanun ve yasalara aykir1 oldugu yoniindedir.

2.1.16.6. Kariyer Basamaklarinda Yiikselme Yonetmeliginin iptali

30.06.2004 tarih ve 5204 sayili Milli Egitim Temel Kanunu ve Devlet
Memurlar1 Kanununda Degisiklik Yapilmasina Iliskin Kanunun baz1 maddelerinin iptali
icin Anayasa Mahkemesi’'ne a¢ilan dava sonuglanmis, karar 18.03.2009 tarihinde Resmi
Gazete’de yayimlanmigstir. 18.3.2009 tarihli Resmi Gazete'de yayimlanan Anayasa
Mahkemesi'nin Esas Sayisi: 2004/83, Karar Sayisi: 2008/107 No.'lu karari ile kariyer

ogretmenlikle ilgili onemli bir karar verilmistir. Bu karar su sekilde 6zetlenebilir:
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e Milli Egitim Temel Kanunu ve Devlet Memurlar1 Kanunu'nda Degisiklik
Yapilmasmna Iliskin Kanun'un 1'inci maddesinin; birinci fikrasinda yer alan;
"Ogretmenlik meslegi; adaylik doneminden sonra &gretmen, uzman Ogretmen ve
basdgretmen olmak iizere li¢ kariyer basamagina ayrilir. Adaylik donemini basartyla
tamamlayanlar meslege Ogretmen olarak atanir" ibaresi Anayasa'ya aykiri
bulunmamistir. Dolayisiyla kariyer 6gretmenlik siireci Anayasa Mahkemesi'nce teyit

edilmistir (Anayasa Mahkemesi, 2009).

e Ikinci fikrasinda yer alan; "Kariyer basamaklarinda yiikselmede kidem,
egitim (hizmet i¢i egitim, lisansiistii egitim), etkinlikler (bilimsel, kiiltiirel, sanatsal ve
sportif caligmalar) ve sicil (i3 basarimi) puanlari ile smnav sonuglari esas alinir.
Degerlendirme 100 tam puan iizerinden yapilir. Degerlendirme puaninin % 10'unu
kidem, % 20'sini egitim, % 10'unu etkinlikler, % 10'unu sicil (is basarimi) ve % 50'sini
de sinav puani olusturur” ibaresindeki hizmet i¢i egitim kismu iptal edilmistir (Anayasa

Mahkemesi, 2009).

e Uciincii fikrasinda yer alan; "Kariyer basamaklarinda yiikselecekler
degerlendirme puanlarina gore basari siralamasina alinir. Degerlendirmeye alinmak igin
sinav tam puaninin en az % 60'mi1 almis olmak sart1 aranir" ibaresi Anayasa'ya uygun

bulunmustur (Anayasa Mahkemesi, 2009).

e Doérdiincii fikrasinda yer alan; "Smav yilda bir defa olmak iizere OSYM'ce

yapilir" ibaresi Anayasa'ya uygun bulunmustur (Anayasa Mahkemesi, 2009).

e Besinci fikrasinda yer alan; "Alaninda ya da egitim bilimleri alaninda tezli
yiiksek lisans Ogrenimini tamamlamig &gretmenlerden uzman ogretmenlik, doktora
O0grenimini tamamlamis olan Ogretmenlerden ise basdgretmenlik igin sinav sarti
aranmaz. Bu durumda olan 6gretmenler kidem, hizmet i¢i egitim, etkinlikler (bilimsel,
kiiltiirel, sanatsal ve sportif g¢aligmalar) ve sicil (is basarimi) Olgiitlerine gore
degerlendirilir" ibaresindeki hizmet ici egitim iptal edilmistir (Anayasa Mahkemesi,

2009).

e Altinct fikrasinda yer alan; "Ogretmenlik kariyer basamaklarinda
ylukseleceklerin girecegi sinav, sinava katilacaklarda aranacak en az calisma siiresi,

hizmet i¢i egitim veya lisans istii egitim nitelikleri, her bir degerlendirme oOlgiitline
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iliskin hususlar ve puan degerleri, alaninda ya da egitim bilimleri alaninda tezli yiiksek
lisans veya doktora 6grenimini tamamlamis olanlardan uzman G6gretmenlik veya
basogretmenlik i¢in aranacak kidem, hizmet i¢i egitim, etkinlikler (bilimsel, kiiltiirel,
sanatsal ve sportif caligmalar) ve sicil (is basarimi) sartlar1 ve puan degerleri, branslar
temelindeki uzman 6gretmenlik ve basogretmenlik sayilari, yiikselmeye iligkin usul ve
esaslar ile diger hususlar Maliye Bakanligi ve Devlet Personel Baskanligi'nin uygun
goriisleri alinarak Milli Egitim Bakanligi'nca cikarilacak yonetmelikle diizenlenir." Bu

fikranin tamamu iptal edilmistir (Anayasa Mahkemesi, 2009).

e Yedinci fikrasinda yer alan; "Toplam serbest 6gretmen kadro sayist i¢inde,
basOgretmen orani % 10, uzman 6gretmen orani % 20'dir. Bakanlar Kurulu bu oranlari
bir katina kadar ylikseltmeye yetkilidir." Bu fikranin tamam iptal edilmistir ve bu
iptalle oran sinirlamasi olmadan basogretmen ve uzman oOgretmen olma imkani
getirilecektir. Iptal gerekgesinde &ngoriilen kontenjanlardaki yiizdelere giren son
kisilerle ayn1 degerlendirme puanina sahip olanlarin kontenjan disinda kalmalar1 hali
hukuk devleti ve esitlik ilkeleriyle bagdasmamaktadir ifadesine yer verilmistir (Anayasa

Mahkemesi, 2009).

e Kanunun ikinci maddesi ile "a) Bagsdgretmen unvanini kazanmis olanlara %
40'mma, b) Uzman Ogretmen unvanini kazanmis olanlara % 20'sine," kadar ilave ek
tazminat ddenmesi yoniindeki diizenleme Anayasa Mahkemesi'nce uygun bulunmustur

(Anayasa Mahkemesi, 2009).

Anayasa Mahkemesi kararin yiirtirliige girecegi tarih olarak Resmi Gazate’de
yayimlanmasindan 1 yil sonrayr belirlemistir. Bu nedenle, MEB’in  Kariyer
Basamaklar1 Yiikselmesiyle ilgili kanuni diizenlemeyi 18.03.2010 tarihine kadar

yapmasi gerekmekteydi.

Milli Egitim Bakanlhigi Miistesar1 Muammer Yasar Ozgiil katildigi egitim
surasinda Kariyer Basamaklarinda Yiikselmeye iliskin calismadan séz ederek, taslagi
Maliye  Bakanligt ve  Adalet Bakanlhigi'na  gonderdiklerini  bildirmisti.
Taslag1 hazirlarken yargi kararlarin1 da dikkate aldiklarini belirtmisti (Sanal 4, 2010).

Fakat slirenin dolmasimna ragmen heniiz bir diizenleme ve duyuru

yapilmamastir.
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2.2. ILGILI ARASTIRMALAR

Son yillarda biiyiik bir 6neme sahip olan kariyer konusu egitim kurumlarinda
yeni arastirilmaya baslanmistir. Ozellikle de MEB’in ¢ikardigi Kariyer Basamaklarinda
Yiikselme Yonetmeligi ve Ogretmenlik mesleginin kariyer basamaklarina ayrilmasi
aragtirmacilarin da bu konuya ilgi duymasini saglamistir. Tiirkiye’de konu ile ilgili
olarak egitim kurumlarinda yapilan calismalar daha c¢ok Kariyer Basamaklarinda
Yiikselme Sistemine yoneliktir. Bunun disinda yapilan g¢alismalar da o6gretmenleri
motive eden faktorler ve oOgretmenlerin kariyer evrelerinde yasadiklari sorunlarla
ilgilidir. Fakat dogrudan Ogretmenlerin kariyer hedeflerini belirlemeye yonelik bir
arastirma bulunmamaktadir. Literatiirde yer alan bu eksiklik aragtirmanin dnemini bir
kez daha ortaya koymaktadir. Bu bdliimde kariyer konusu ile ilgili olarak egitim

kurumlarinda yapilan arastirmalar 6zetlenmektedir.

Yesilkaya (2007) “Ogretmenleri Yonetici Olmaya Giidiileyen Etkenler” adli
arastirmasinda su sonuglar1 elde etmistir. Ogretmenler; ek ders iicretlerinin artmasi, bu
alanda egitim gormeleri ve kariyer yapmak istemeleri, ¢evrelerindeki yoneticileri
yetersiz gormeleri, 6gretmenligin belli bir yastan sonra agir ve zor gelmesi gibi pek cok

farkli nedenden dolay1 yonetici olmak istemektedirler.

Tas¢ioglu (2006) “Egitim Sektoriinde Kariyer Yonetimi Uygulamalarinin
Orgiitsel Performansa Etkisi” konulu arastrmasini Konya ili Selguklu, Karatay ve
Meram ilge sinirlarn igerisindeki ilkdgretim okullarinda gorev yapan yoneticilere
gorliisme yaparak yiritmistir. Bu arastirmada kariyer yoOnetiminin okullarda
uygulanmasi, uygulama sonucunda elde edilen kazanim ve kayiplarin neden oldugu,
kariyer yonetimi uygulamalarinin orgiitlerin performanslari tizerindeki olumlu, olumsuz
etkilerini 6lgmek amaclanmistir. Arastirma sonucuna gore, egitim sektoriindeki kariyer
yonetimi uygulamalarinin yetersiz ve eksik olmasi, orgiitsel performansin da diisiik
olmasma sebep olmaktadir. Egitim sektoriindeki egitim ve gelistirme faaliyetleri,
Ogretmenlerin mesleki gelisimlerini etkilememektedir. Transfer, yer degistirme ve
gecici gorevlendirmeler 6gretmenlerin performansini olumsuz etkilemektedir. Terfi ve
ilerlemeler objektif kriterlere dayanmamaktadir. Egitim sektdriindeki kariyer yonetimi

uygulamalari bireysel performansi arttirmakta yetersiz kalmaktadir.
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Urfali (2008) ““ilkdgretim ve Ortadgretim Kurumlarinda Gorev Yapan
Ogretmenlerin  Ogretmenlik Kariyer Basamaklarinda Yiikselme Sistemine Iliskin
Gortisleri” konulu arastirmasini 2008-2009 6gretim yilinda Eskisehir ilinde resmi
ilkdgretim ve ortadgretim kurumlarinda gorev yapan Ogretmenlere uygulamistir. Bu
aragtirmaya gore ogretmenler 6gretmenlik kariyer basamaklarinda yiikselme sisteminde
yer alan kriterlerden kidem, hizmet i¢i egitim ve etkinlikler bolimiine olumlu
yaklagirken, sinav ve sicil Olgiitlerine olumsuz yaklagsmakta ve uygulama sonuglarini

begenmemektedir.

Delipoyraz (2009) “Motivasyon Unsuru Olarak Kariyer Yonetimi” adh
arastirmasimi Istanbul ili Esenler ilgesinde resmi ilkogretim okullarinda gorev yapan
O0gretmen ve yoneticilere uygulamistir. Bu arastirma sonucuna gore Ogretmen ve
yoneticiler kendilerini mesleki anlamda gelistirmeye 6nem vermekle birlikte kurumun
sagladigi gelisim imkanlarim yetersiz bulmaktadir. Ogretmen ve yoneticiler hak ettikleri
statiiye ulasamayacaklarina, performanslarim1  arttirarak  kariyer — gelisimlerini
saglayamayacaklarina, o0diil ve meslekte ilerlemenin adaletli olmadigina
inanmaktadirlar. Motivasyon unsuru olarak kariyer yonetimi resmi ilkogretim
okullarinda etkili kullanilamamaktadir. MEB kariyer yoOnetimi uygulamalar1 resmi

ilkdgretim okullarinda ¢alisan 6gretmen ve yoneticileri motive etmemektedir.

Demirci (2009)’nin  “Ozel Egitim Kurumlarinda Calisan Ogretmenlerin
Kariyerlerinin Kariyer modelleri Ag¢isindan Incelenmesi” adli arastirmasina gore ozel
egitim kurumlarinda gérev yapan 6gretmenlerin yiiksek diizeyde kariyer farkindaligina
sahip oldugu belirlenmistir. Ozel egitim kurumlarinda gorev yapan Ogretmenler

uzmanlagma ve istikrara ¢cok dnem vermektedir.

Ozdem (2007)’in “Tiirkiye’de 1980 Sonras1 Uygulanan Egitim Politikalarinin
[Ikogretim Okullarinda Yarattigi Déniisiimiin Degerlendirilmesi” adli arastirmasinda
kariyer politikalarinin egitimi nasil etkiledigine de deginmistir. Arastirma sonucuna
gore; okul yoneticileri ve Ogretmenler Kariyer Basamaklarinda Yiikselme
Yonetmeligiyle ilgili olarak, uygulamanin egitimde niteligi arttirmayacagi gibi
Ogretmenler arasinda ayrimcilik ve huzursuzluk yaratacagini ve bazi sakincalari

beraberinde getirecegini vurgulamistir.
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Lagin (2006) ““Ilkdgretim Ogretmenlerinin Kariyer Basamaklarinda Yiikselme
Sisteminde Performans Degerleme Siirecine iliskin Goriisleri” ni arastirmustir. Bu
arastirma sonucuna gore; 0gretmenler mevzuatin uygulanabilirligi konusunda olumsuz
goriis belirtmislerdir. Ogretmenler egitim diizeyleri ile bilimsel ve sosyal etkinlilere
katilimi performanslarim1  artirict  kriterler oldugunu diistinmektedirler. Ancak
O0gretmenlerin sinav uygulamasi ve teftis-sicil raporlarinin degerlemede kullanilmasina

kars1 olduklar1 goriilmiistiir.

Kurt (2007) “Ogretmen ve Yéneticilerin Ogretmenlik Kariyer Basamaklari
Uygulamasina Yiikledikleri Anlam” adli arastirmasimin evrenini Milli Egitim
Bakanligi’na bagli ilk ve ortadgretim kurumlarinda gorev yapan Ogretmenlerden
gontlliliik esasina gore belirlemistir. Arastirma goniillii olan 6gretmenlerle goriisme
yoluyla yapilmistir. Ogretmenlere Ogretmenlik kariyer basamaklarma atfettikleri
anlamin ne oldugu sorulmus ve tek soruya dayanan bu soruya iligkin 6gretmen goriisleri
isteyenlerden yazili, isteyenlerden de sozlii olarak alinmigtir. Arastirma sonucuna gore,
Ogretmenlerin kariyer basamaklarina yiikledikleri anlam ¢ogunlukla adaletsiz ve
ayrimcidir. Yoneticilerin ise Ogretmenlik kariyer basamaklarina yiikledikleri anlam

yetersizdir.

Turan (2007) “Ogretmenlerin Calisma Statiilerine Gére Yeterliliklerinin
Incelenip Ogretmenlik Kariyer Basamaklarinda Yiikselmelerinin Degerlendirilmesi”
adli aragtirmasinda, 6gretmenlerin kariyer basamaklarinda ylikselme siireci hakkindaki
goriisleri ve galisma statiilerine gore kendi yeterlilikleriyle ilgili algilarinda farklilagsma
olup olmadig: belirlenmistir. Arastirma Sivas il ve ilgelerindeki okul oncesi, ilk ve
ortabgretim kurumlarinda goérev yapan 532 Ogretmene anket uygulayarak
gergceklesmistir. Arastirma sonucuna gore, Ogretmenlerin kariyer basamaklarinda
ylkselme siirecine iligkin olumsuz goriis belirttikleri goriilmiistiir. Ayrica uzman
Ogretmenlerin biitiin alt yeterlik alanlarinda ve ana yeterlik alaninda ortalama puanlari

Ogretmenlere gore yliksek ¢ikmustir.

Aysal (2007) “Kariyere Giris Evresi Ogretmenlerinin Profesyonel Geligimi”
adli aragtirmasinda kariyere giris evresi Ogretmenlerinin profesyonel gelisimini
etkileyen faktorleri incelemistir. Ayrica kariyere giris evresi yasayan 6gretmenlerin

giiclii ve zayif yonleri de arastirilmistir. Arastirma sonucunda kariyere giris evresi
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Ogretmenlerinin performanslarini etkileyen maddelerden en ¢ok katildiklar1 asagidaki

gibidir:

e Cinsiyet degiskenine gore egitim alaninda yeni c¢ikan yayinlar1t ve bilim
cocuk dergilerini takip etmelerinin farkli bakis acilar1 kazanmalarin1 sagladigini

belirtmislerdir.

e Egitim diizeyi ve brang degiskenlerine gore, meslege basladiklarindan beri

mesleki bilgi ve tecriibelerinin arttigini ifade etmislerdir.

e Kidem yili degiskenine gore, dgretmenlik mesleginin her gecen yil daha

ilging geldigini belirtmislerdir.

e Gorev yaptigr okul tiirii degiskenine gore iyi okul miidiiriiniin iyi bir lider

olmasimin kurum kiiltiiriniin olusmasinda etkili olacagini belirtmislerdir.

e Hizmetici egitim degiskenine gbre, zamani iyi planlama ile etkili bir sekilde

kullanabilmenin siif i¢i hakimiyeti kolaylastiracagin1 vurgulamiglardir.

Taskaya (2007) “Egitimde Niteligin Arttirilmas1 ve Ogretmenlerin Statiisiiniin
Iyilestirilmesinde Kariyer Basamaklarmin Degerlendirilmesi” adli doktora tezinde nicel
ve nitel veri toplama yoOntemlerini birlikte kullanarak &gretmen, yonetici ve miifettis
goriislerini degerlendirmistir. Arastirmada nicel verilerden yararlanarak su sonuglara
ulagilmistir: Katilimeilar 6gretmenlik mesleginin  kariyer basamaklar1 bigiminde
yapilandirilmasinin egitimin niteligini arttiracagina az diizeyde katilmistir. Ogretmenlik
kariyer basamaklarinda yiikselmede esas alinan odlgiitler ve oranlar orta diizeyde kabul
gormektedir. Arastirmada nitel verilerden elde edilen bulgular ise sdyledir: Ogretmenlik
kariyer basamaklarinda yiikselme oOlclitlerinden egitim ve etkinlikler daha ¢ok kabul

goriirken siav ve sicil notu kabul gérmemistir.

Kocakaya (2006) “Ogretmenlik Kariyer Basamaklarinda Yiikselme Sisteminin
Ogretmenler Arasinda Algilanmas1” adli yiiksek lisans projesinde Kocaeli’de bulunan
ilkdgretim ve ortadgretimdeki 278 Ogretmene internet yoluyla 40 soruluk anket
uygulanmistir. Yapilan arastirma sonucuna gore dgretmenlerin biiyiik bir ¢ogunlugunun
Ogretmenlik kariyer basamaklarinda yiikselme sistemine iligkin yeterli bilgiye sahip

olmadiklar1 gériilmiistiir. Ogretmenler bu sistemin okullardaki calisma barigmni
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zedeleyecegi, egitim bdlgeleri arasinda farkliliklar yaratabilecegi ve 6gretmenler arasi
iliskilerde problemler ortaya ¢ikarabilecegini diisinmektedirler. Ogretmenlerin biiyiik
bir kismi kariyer basamaklarini1 desteklerken sistemin bu haliyle dogru ve objektif bir

basamaklama yapamayacagini diistinmektedir.

Burcu Aydin (2007) “Ogretmenlik Meslegindeki Kariyer Basamaklarina iliskin
Ogretmen Goriisleri ve Bu Gériislerin Bireysel Degiskenlere Gore Incelenmesi” adli
arastirmasini, 2006-2007 dgretim yilinda Izmir ili Bornova ilgesindeki 14 ilkdgretim ve
5 ortadgretim okulunda gorev yapan Ogretmenlere anket yoluyla uygulamistir.
Arastirma sonucuna gore tiim alt boyutlardaki 6gretmen goriisleri “katilmiyorum” ve
“hi¢ katilmiyorum” segeneklerinde yogunlagmigtir. Smav alt boyutunda erkek

O0gretmenlerin goriisleri kadin 6gretmenlere gore daha olumludur.

Ali Osman Zeyrek (2008) “Milli Egitim Bakanlig1 2005 Ogretmenlik Kariyer
Basamaklarinda Yiikselme Sinavinda Ogretmenlerin Basar1 Durumlan ile Orgiitsel
Bagliliklar1 Arasindaki liskinin Incelenmesi” adli arastirmasini Istanbul ilinde bulunan
93 resmi ilk ve orta dgretim okulunda gorev yapan MEB 2005 Ogretmenlik Kariyer
Basamaklarinda Yiikselme Sinavina katilan Ogretmenlere orgiitsel baglilik 6lgegi
uygulanmistir. Arastirma sonucuna gore 6gretmenlerin toplam oOrgiitsel bagliliklar ile

basar1 durumlar1 arasinda bir iligki olmadigi ortaya ¢ikmustir.

Kenan Kaya (2007) “Ogretmenlik Kariyer Basamaklarinda Yiikselme
Sistemine Iliskin Ogretmen Goériisleri” adli arastirmasinda Elazig merkez ilgedeki 5
egitim bolgesindeki degisik okullarda 447 6gretmen ve yoneticiye 50 maddeden olusan
anket uygulamigtir. Arastirma sonucunda ulasilan bazi bulgular sunlardir: Erkek
Ogretmenler kadin Ogretmenlere goére gorevleri boyunca kendilerini daha fazla
gelistirdiklerini diistinmektedirler. Kariyer sistemiyle birlikte uzman ve basogretmenlere
O0denecek  icretlerin  O0gretmen iligkilerini  olumsuz  etkileyecegi  goriigiine
“katilmiyorum” seklinde cevap verilmistir. Lisansiistii egitim yapanlarin kariyer sahibi
olmalar1 gerektigi goriisiinde hizmet yili degiskenine gore farklilik bulunmustur. 1-5 yil
hizmet yapanlar bu goriise “katiliyorum” seklinde cevap verirlerken, diger hizmet yili

gruplart ise “kismen katiliyorum” seklinde cevap vermektedirler.
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Johnson ve Birkeland 2002 yilinda meslege yeni baslayan &gretmenlerin
kariyer hedeflerini incelemislerdir. Bu arastirmada meslege yeni baslayan 50
Ogretmenin kariyer hedeflerinin 3 yil icerisinde nasil degistigi ve bu degisime nelerin
etkili oldugu arastirilmugtir. Oncelikle 1999 yilinda secilen ogretmenlerin kariyer
hedeflerinin neler oldugu sorulmus, 3 yil boyunca bu dgretmenlerin gelisimi izlenmis,
2002 yilinda tekrar ayn1 6gretmenlerin kariyer yolu olarak nasil bir yolda ilerledikleri
takip edilmistir. Ogretmenlerin 3 yil igerisinde kurumlarinda kalip kalmayacaklari,
kurum degistirip degistirmeyecekleri veya meslegi tamamen birakip birakmayacaklari
arastirilmistir.  Arastirma sonucunda &gretmenlerin kariyer hareketleri sekil 16’da

gosterilmistir.
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Sekil - 16: Orneklemdeki Ogretmenlerin Erken Kariyer Hareketleri

Ogretimin Ogretimin Ogretimin
1.vih 2.vih 3.vih

3 tanesi ikinci kez
yeni okula geciyor.

7 tanesi okul
degistiriyor.

3 tanesi ayni
okulda kaliyor.

1 tanesi meslegi
birakiyor.

okula gegiyor

28 tanesi ayni

50 ::> 37 tanesi ayni
OGRETMEN okulda kaliyor. okulda kaliyor.

=7
—>
—
—>
—

3 tanesi meslegi
birakiyor.

6 tanesi meslegi
birakiyor.

Kaynak: (Johnson, Birkeland, 2003, s. 598).

Bu aragtirma sonucunda 50 6gretmenin ilk 3 yil icerisinde 6gretime devam
edip etmeyecekleri hakkinda karar vermelerinde ilk kariyer deneyimleri, cinsiyetleri ve
ogretmenlige baglamadan 6nce aldiklar1 egitim ve sertifika programlarinin etkili oldugu
bulunmustur. Aragtirma sonucuna gore ilk kariyer basamagindaki 6gretmenler orta
kariyer basamagindaki 6gretmenlere gore mesleklerinde kalmaya daha yakindir. Ayrica
meslege baslamadan once geleneksel egitim alan 6gretmenler, alternatif hazirlik ve

sertifika programlarina sahip 6gretmenlere gore galistiklari kurumda kalmaya daha
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yakindirlar. Arastirmadan elde edilen diger bir sonug¢ ise, kadin 6gretmenler erkek
O0gretmenlere gore kariyer hedeflerini belirlerken daha tutucu davranmaktadirlar. Kadin
Ogretmenler mevcut kariyerlerini korumay1 diisiiniirken, erkek 6gretmenler daha fazla

kendilerini gelistirici ve yiikselmeye yonelik yollar belirlemektedirler.
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III. BOLUM

YONTEM

Bu boliimde arastirma modeli, arastirma ic¢in belirlenen evren ve orneklem,
aragtirmada kullanilan veri toplama araci ve veri analizleriyle ilgili agiklamalar yer

almaktadir.

3.1. Arastirma Modeli

Karasar’a gore (2006, s.77) tarama modelleri, gegmiste ya da halen var olan bir
durumu var oldugu sekliyle betimlemeye calisan arastirma yaklasimlaridir. Aragtirmaya
konu olan olay, birey ya da nesne, kendi kosullar1 i¢inde ve oldugu gibi tanimlanmaya
calisilir. Onlar1, herhangi bir sekilde degistirme, etkileme cabasi gosterilmez. Bu
arastirma da ilkogretim okulu Ogretmenlerinin  kariyer hedeflerinin  egitim
kurumlarindaki kariyer yonetimi uygulamalarina yansimasi lizerine 6gretmen algilarini
ortaya ¢ikardigi icin, var olan bir durumu ortaya koymaktadir. Bu nedenle aragtirmada

betimsel tarama modeli kullanilmistir.

3.2. Arastirma Evreni ve Orneklem

Aragtirmanin  evrenini; 2009-2010 egitim-6gretim yilinda, Istanbul ili
Biiylikgekmece ilgesi resmi ve Ozel ilkogretim okullarinda gorev yapan O6gretmenler
olusturmaktadir. Biiyiikcekmece Ilce Milli Egitim Miidiirliigii'niin verilerine gore,
2009-2010 egitim-6gretim yilinda Biiylikcekmece ilgesinde 28 resmi ilkogretim
okulunda toplam 881 6gretmen, 9 6zel ilkdgretim okulunda toplam 547 6gretmen gorev

yapmaktadir.

Arastirmanin ornekleminde ise 282 resmi, 141 6zel ilkdgretim okulu olmak
lizere toplam 423 gretmen bulunmaktadir. Orneklem oranli kiime drnekleme yoluyla
olusturulmustur. Biiyiik¢ekmece ilgesi resmi ve 6zel ilkdgretim okullarinda ¢alisan her
ogretmen bir kiime kabul edilmistir. Orneklem bu kiimeler icerisinden, resmi/ézel
kurum degiskenine gore oranli bir sekilde hesaplanmigtir. Evrendeki &gretmenlerin

birbirine oram 881/547=1,6 olarak bulunmustur. Orneklemdeki gretmenlerin de bu
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orana yakin olmasina dikkat edilmistir. Orneklemdeki 6gretmenlerin birbirine orani ise;

282/141=2 seklindedir.

3.2.1. Orneklem Grubundaki Ogretmenlerin Demografik Ozelliklerine

Gore Dagilimi

Bu boliimde aragtirmaya katilan Ogretmenlerin cinsiyet, hizmet yili, brans,

meslegi isteyerek se¢ip secmeme durumu ve calistigi kurum tipi degiskenlerine gore

dagilimlar1 gosterilmistir.

3.2.1.1. Ogretmenlerin Cinsiyetlerine Gére Dagilimlar

Tablo- 1: Arastirmaya katilanlarin cinsiyete gore dagilimi

Cinsiyet

Kadin

Erkek

Toplam

F

Y%

F

%

f

%

229

54,1

194

45,9

423

100

Tablo 1’e gore arastirmaya katilan 6gretmenlerin % 54,1°1 kadin, % 45,9°u

erkektir.
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3.2.1.2. Bransa Gore Ogretmenlerin Dagilim

Tablo- 2: Arastirmaya katilanlarin bransa gore dagilim

Simif Ogretmeni Brans Ogretmeni Toplam
Brans F % F % F %
221 %52,2 202 47,8 423 100

Tablo 2’de arastirmaya katilan Ogretmenlerin %52,2’si simif Ogretmeni,
%47,8’1 brans 6gretmenidir.

3.2.1.3. Hizmet Yihna Gore Ogretmenlerin Dagilimi

Tablo- 3: Arastirmaya katilanlarin hizmet yilina gore dagilim

Hizmet y1h Frekans (F) Yiizde (%)

1-5yil 187 44,2

6-10 y1l 85 20,1

11-15 yl 50 11,8
16-20 y1l 30 7,1
21-25 y1l 40 9,5
26 y1l ve iizeri 31 7,3
Toplam 423 100

Arasgtirmaya katilan 6gretmenlerin % 44,2°si 1-5 y1l, % 201°1 6-10 y1l, % 11,8’1
11-15 yil, %7,1°1 16-20 y1l, %9,5°1 21-25 yil, %7,3’i 26 yil ve lizeri hizmet yilina
sahiptir. Arastirmaya katilan 6gretmenlerin yarisindan fazlasinin 10 yildan daha az

hizmet yilina sahip oldugu goriilmektedir.
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3.2.1.4. Meslegi Isteyerek Secip Secmeme Durumuna Goére Ogretmelerin

Dagilim

Tablo-4: Arastirmaya katilanlarin meslegi isteyerek secip secmeme durumuna

gore dagilhimi

Evet Hayir Toplam
Meslegi
isteyerek f % F % f %
secme
306 72,3 117 27,7 423 100

Arastirmanin 6rneklemini olusturan 6gretmenlerin % 72,6’s1 meslegi isteyerek
secerken, % 27,7’si ise meslegi isteyerek se¢gmemistir. Arastirmaya katilan
ogretmenlerin ¢ok biiylik bir boliimiiniin meslegi isteyerek se¢gmesi umut verici bir

durumdur.
3.2.1.5. Calstiklar1 Kurum Tipi Degiskenine Gore Ogretmenlerin Dagilinm

Tablo-5: Arastirmaya katilanlarin calhistiklar1 kurum tipine gore dagilim

Resmi Tlkogretim e
Okulu Ozel llIkogretim Okulu Toplam
Kurum
- F % f % f %
Tipi
282 66,7 141 33,3 105 100

Katilimcilarin %66,7’si resmi ilkogretim okulunda ¢alisirken, %33,3’1 ise 6zel

ilkogretim okulunda ¢aligmaktadir.
3.3. Verilerin Toplanmasi

Veriler arastirmaci tarafindan Biiylikgekmece ilgesindeki 28 resmi, 9 6zel
ilkdgretim okuluna anketin bizzat dagitilmasi yoluyla toplanmistir. Toplam 470 anket
dagitilmis, bunlardan 47 tanesi yanlis ve eksik dolduruldugu i¢in degerlendirmeye
almmamistir. Kalan 423 anket ise arastirmaya dahil edilmistir. Arastirmaya dahil edilen

anketlerin 282°si resmi okul, 141’1 ise 6zel okulda gorev yapan 6gretmenlere aittir.
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3.4. Veri Toplama Araci

Arastirmada veri toplama araci olarak arastirmaci tarafindan gelistirilen 6lgek
uygulanmustir. Olgek iki béliimden olusmaktadir. Birinci boliimde arastirmaya katilan
ogretmenlerin kisisel bilgilerini igeren form bulunmaktadir. Ikinci boliimde ise
“Ogretmenlerin Kariyer Hedeflerini Belirleme Olgegi” ve “Egitim Kurumlarinda
Kariyer Uygulama Olgegi” adl1 iki ayr1 dlcek bulunmaktadir. Bu iki 6lgek tekrardan
kacinmak amaciyla birlestirilerek katilimcilara uygulanmistir. Hazirlanan taslak 6lgek
105 ilkdgretim okuluna uygulanarak 6n deneme yapilmistir. On denemede toplanan

veriler iizerinde SPSS 15.0 programindan yararlanilarak faktor analizi yapilmistir.
3.4.1. Kisisel Bilgi Formu

Bu boliimde ogretmenlerin kisisel bilgileri yani; cinsiyet, brans, hizmet yili,
ogretmenlik meslegini isteyerek secip se¢gmedigi ve calistigi kurum tipi degiskenleri yer

almaktadir.
3.4.2. Ogretmenlerin Kariyer Hedeflerini Belirleme Olcegi

Olgek arastirmaci tarafindan alan taramasi yapildiktan sonra gelistirilmistir.
Yapilan alan taramasi sonucunda 6gretmenlerin kariyer hedef ve beklentilerine dair bir
soru havuzu olusturulmus, daha sonra uzman goriislerinden yararlanilarak soru sayisi
25’e diisiiriilmiistiir. Olgekte besli likert tipi dereceleme &lgegi kullanilmustir.
Ogretmenlerin dlgekte onlara sunulan kariyer hedef ve beklentilerine katilma diizeyleri
“hi¢, ¢ok az, kismen, biiylik Ol¢lide, tam” big¢iminde derecelendirilmistir. Burada
ogretmenlerin katilma diizeyleri onlarin bu hedef ve beklentileri dnemseme diizeyleri ile
ilgili oldugu katilimcilara hem so6zlii hem de yazili olarak ifade edilmistir.

Ogretmenlerin Kariyer Hedeflerini Belirleme Olgeginin yap: gegerliligi faktor
analizi teknigi ile incelenmistir. Bu teknikle oOl¢egin ka¢ boyutlu oldugu tespit
edilmistir. Biiyiikoztirk (2007) .30 - .60 arast faktor yiikk degerlerini orta diizey
biiyiikliikler olarak tanimlamaktadir. Ayrica verilerin faktdr analizi i¢in uygunlugunu
ifade eden Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve verilerin normallik dagilimini gosteren
Barlett’s testlerine de bakilmistir. KMO katsayis1 .60’dan yiiksek, Barlett testinin
anlamli ¢ikmasi verilerin faktdr analizi icin uygun oldugunu gosterir (Biiyiikoztiirk,

2007, s. 126).
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Tablo -6: Ogretmenlerin Kariyer Hedeflerini Belirleme Olcegi Faktor Analizi

Sonuclari
Madde Faktor Faktor-1 Dondiirme Sonrasi Yiik Degeri
No Ortak Yik Faktor-1 Faktor-2 Faktor-3
Varyansi Degeri

1 0,708 0,679 0,793 0,093 0,264
2 0,489 0,666 0,497 0,245 0,427
3 0,565 0,714 0,575 0,257 0,409
4 0,748 0,765 0,784 0,219 0,294
5 0,497 0,671 0,470 0,255 0,460
6 0,599 0,734 0,633 0,283 0,344
7 0,632 0,716 0,714 0,305 0,173
8 0,713 0,561 0,066 0,209 0,816
9 0,570 0,602 0,213 0,226 0,689
10 0,212 0,332 0,195 0,018 0,416
11 0,747 0,580 -0,022 0,346 0,791
12 0,627 0,755 0,283 0,582 0,456
13 0,648 0,760 0,267 0,602 0,463
14 0,667 0,728 0,165 0,652 0,464
15 0,700 0,708 0,094 0,676 0,484
16 0,550 0,740 0,491 0,414 0,371
17 0,140 0,311 0,257 0,270 -0,33
18 0,726 0,753 0,672 0,523 0,023
19 0,694 0,764 0,666 0,490 0,095
20 0,667 0,787 0,481 0,626 0,209
21 0,718 0,806 0,372 0,703 0,291
22 0,699 0,801 0,543 0,610 0,181
23 0,726 0,816 0,385 0,698 0,303
24 0,746 0,810 0,421 0,724 0,210
25 0,446 0,511 0,626 0,230 -0,44
Aciklanan Varyans

Toplam: %60,929
Faktor-1: %23,241
Faktor-2: %21,197
Faktor-3:%16,492
Kariyer Hedeflerini Belirleme Olgegi igin yapilan faktdr analizi sonucunda
KMO katsayis1 .958 ve Barlett testindeki fark da .000 anlamli ¢ikmistir. Buna gore

verilerin faktér analizi i¢cin olduk¢ca uygun oldugu soylenebilir. Ayrica 6lcekteki

maddelerin tiim faktorlerdeki madde faktor yiik degerleri (17. madde hari¢) .30’dan
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yuksektir. 17. maddenin faktoér ylik degeri .30’dan diisiik olmasimna ragmen Egitim
Kurumlarinda Kariyer Uygulama Olgeginde ayn1 maddenin faktdr yiik degeri ve madde
toplam korelasyonu yiiksek ¢iktig1 i¢in arastirma icin dnemli sayillmis ve anketten

cikartilmamastir.

Kariyer Hedeflerini Belirleme Olgegi ii¢ faktorliidiir. Onemli olarak belirlenen
faktorlerden birincisi Olgege iliskin toplam varyansin %23,241’ini, ikinci faktor
%21,197’sini, {iciincii faktdr %16,492’sini agiklamaktadir. Ug faktoriin agikladiklar:
toplam varyans %60,929°dur.

Faktor dondiirme sonrasinda, dlgegin birinci faktoriiniin 11 maddeden, ikinci
faktoriiniin 10 maddeden, {igiincii faktoriiniin 4 maddeden olustugu belirlenmistir.
Faktorlere maddelerin igerikleri dikkate alinarak isim verilmistir. Birinci faktor, Kisisel
Egitim ve Gelistirme, ikinci faktor Kurum Yonlendirme ve Destek, {i¢iincii faktor ise

Kisisel Motivasyon faktorii olarak adlandirilmstir.

Kariyer Hedeflerini Belirleme Olgegi’nin giivenirlik ¢alismalari igin bir ig
tutarlilik yaklasimi olan Cronbach Alpha Katsayist formiilii kullanilmistir. Olgegin
Cronbach Alpha giivenirligi .93 olarak bulunmustur. Bu sonuca gore dlgegin oldukca

giivenilir oldugunu séylemek miimkiindiir.

Ayrica 6lgegin her bir alt boyutunun kendi i¢inde giivenilirligini gérmek icin
Cronbach Alpha giivenirligine ve her bir maddenin ayirt ediciligi i¢in de madde-kalan
korelasyonlarina bakilmigtir. Her bir faktoriin gecerlik ve giivenirligiyle ilgili analiz

sonucu asagidaki tabloda gosterilmistir.
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Tablo-7: Ogretmenlerin Kariyer Hedeflerini Belirleme Ol¢egi Kisisel Egitim ve

Gelistirme Faktoriiniin Gecerlik ve Giivenirlik Analizi

Mad. Kariyer Hedef Ve Beklentileri Madde-Kalan

No Kor.

1 Kariyerim i¢in meslegimle ilgili yaymlarn takip etmek , 718

2 Kariyerim i¢in okulumda ders dis1i sosyal faaliyetler ,599
diizenlemek

3 Kariyerim i¢in hizmet i¢i egitim faaliyetlerine katilmak ,676

4 Kariyerim i¢in mesleki anlamda kendimi gelistirmek ,799

5 Kariyerim igin ilgili mevzuattaki degisiklik ve yenilikleri ,605
takip etmek

6 Alanimla ilgili lisans iistii egitim yapmak , 712

7 On yi1l sonra hangi noktada olmak istedigimi bilmek ,731

16 Kendi yetkinliklerimi dikkate alip mesleki gelisim plani hazirlayarak 674
kariyer gelisimimi saglamak ’

18 Mesleki gelisimimi desteklemek i¢in bilgi , 752
teknolojilerinden yararlanmak
Alanimla ilgili yurt i¢i veya yurt disinda yapilan 745

19 : ;
caligmalar1 takip etmek

25 Ogretmenlik mesleginde kariyer yapmak olanaksizdr. ,533

Cronbach Alpha: 0,915

Bu faktordeki maddeler, 6gretmenlerin kariyer hedeflerini belirlemelerine etki
eden kisisel egitim ve gelisimleri ile ilgili caligmalarini igerdigi i¢in bu sekilde
isimlendirilmistir. Balay (2000) calisanlarin ise girmeden oOnce aldiklar1 egitimin,
calisma siirecindeki kigisel egitim ve gelistirme faaliyetleri ile desteklenmedikce
nitelikte de biiylik bir diigme yasanacagini vurgulamistir. Bu anlamda 6gretmenlerin
kariyer hedeflerini belirlemeleri ve saglikli  bir kariyer planlama sistemi
olusturabilmeleri ic¢in kisisel egitim ve gelistirme konusuna Onem vermeleri

gerekmektedir.

Madde kalan korelasyonu .30°dan yiiksek olmasi maddenin bireyleri iyi
derecede ayirt ettigini gostermektedir (Biiyiikoztirk, 2007). Kisisel Egitim ve

Gelistirme faktoriindeki maddelerin madde kalan korelasyonlari .30’dan yiiksek oldugu
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i¢in, bu faktordeki maddelerin ayirt ediciligi yiiksektir diyebiliriz. Ayrica Kisisel Egitim

ve Gelistirme faktorii 0,915 diizeyinde alpha i¢ tutarlik katsayisina sahiptir. Bu sonuca

gore bu faktoriin giivenirligi oldukca yiiksektir.

Tablo-8: Ogretmenlerin Kariyer Hedeflerini Belirleme Olcegi Kurum

Yonlendirme ve Destek Faktoriiniin Gecerlik ve Giivenirlik Analizi

Madde . o Madde-Kalan
Kariyer Hedef ve Beklentileri
No Kor.
12 Ogretmenlere kendi alanlarinda ilerleme firsat1 vermek ,690
13 Ogretmenlerin kariyer basamaklarinin statii tanimlarini agikca ortaya , 707
koymak
14 Kariyer statiisii yiikselen 6gretmenin yetki ve sorumluluklarini ,691
arttirmak
15 Ogretmenin kariyer gelisiminde ¢ok yonlii degerlendirme ,680
yaklagimlarini kullanmak
17 Mesleki gelisim planimi uygularken diger meslektaglarimdan yardim ,255
almak
20 Hem kisisel hem de mesleki duyarliligimi arttirmak igin kiiltlir ve sanat 715
etkinliklerine katilmak ’
21 Egitim kurumlarindaki kariyer yonetimi ¢aligmalarinda 6gretmenlerin 776
hedef ve beklentilerini dikkate almak
22 Kariyer yapma isteginde bireysel gii¢ ve yetkinligin farkinda olmak 724
23 Kariyer gelisimi i¢in ¢caligma sartlarini iyilestirmek , 788
24 Kariyer gelisimi ile hizmet verilen okulun gelisip iyilesmesine de katki 781

saglamak

Cronbach Alpha: 0,874

Bu faktér kurum yonlendirme ve destek calismalarinin 6gretmenlerin kariyer

hedeflerini belirlemelerine ne derece etki ettigi ile ilgili Ogretmen gorislerini

icermektedir. Kurum YoOnlendirme ve Destek Faktoriindeki maddeler, kurumlarin

bireylere kariyer yolu c¢izmede neler yapabilecekleri ile ilgili ifadeleri igermektedir.

Ogretmenin kariyer hedeflerini net olarak belirleyebilmesi i¢in, kurumu tarafindan

kariyer yollar1 agik bir sekilde ona bildirilmelidir (Aytag, 2005).

Kurum Yonlendirme ve Destek faktorindeki

maddelerin madde kalan

korelasyonlar1 17. madde haricindekiler .30’dan yiiksek bulunmustur. 17. maddenin

madde kalan korelasyonu .30’dan diisiik olmasina ragmen, Egitim Kurumlarinda
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Kariyer Uygulama Olgeginde ayn1 maddenin faktér yiik degeri ve madde kalan
korelasyonu yiiksek c¢ikti§1 i¢in arastirma i¢in Onemli sayillmis ve anketten
¢ikartilmamistir. Ayrica Ogretmenlerin Kariyer Hedeflerini Belirleme Olgegi Kurum
Yonlendirme ve Destek Faktoriiniin alpha i¢ tutarhilik katsayist 0,874 olarak

bulunmustur. Bu da faktoriin glivenirlik diizeyinin yliksek oldugunu gostermektedir.

Tablo-9: Ogretmenlerin Kariyer Hedeflerini Belirleme Olgegi Kisisel Motivasyon

Faktoriiniin Gegerlik ve Giivenirlik Analizi

Madde
Kariyer Hedef ve Beklentileri Madde Kalan
No Kor.
? Meslegimde basarili oldugum zaman 537
odiillendirilmek ’
Ogretmenlik mesleginin toplumdaki statiisiinii
9 ,514
arttirmak
10 Ogretmenlerin kariyer gelisimlerini objektif 301
kriterlere dayandirmak ’
Mesleginde basarili olan 6gretmenin maasinda
11 y ,529
artis saglamak

Cronbach Alpha: 0,581

Bu faktor, oOgretmenlerin kariyer hedeflerini belirlemelerine etki eden
motivasyon araglart ile ilgili 6gretmen goriislerini icermektedir. Motivasyon araglari
Ogretmenlerin kariyer hedeflerini belirlemesinde ve mesleki ilerleme i¢in istekli
olmasinda olduk¢a 6nemli bir isleve sahiptir. Atay (2006) psikolojik olarak terfi, iicret
artisi, sosyal statii gibi motivasyon araglarinin bireyin giivenlik, ait olma, kisisel

ilerleme ve biiyiime ihtiyacini tatmin ettigini vurgulamaktadir.

Maddelerin madde kalan korelasyonlar1 .30°dan yiiksektir ve cronbach alpha
giivenirlik katsayis1 0,581 olarak bulunmustur. Bu da gilivenirligin kabul edilebilir

diizeyde oldugunu gostermektedir.

3.4.3. Egitim Kurumlarinda Kariyer Uygulama Ol¢egi

Bu olgek, Ogretmenlerin  Kariyer Hedeflerini Belirleme Olgegi ile

birlestirilerek uygulanmistir. Ogretmenlerin kariyer hedef ve beklentilerinin yer aldig
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maddelerin karsisinda; bu hedeflerin egitim kurumlarinda ne derece gergeklestigine dair

O0gretmen goriisleri besli likert tipi dereceleme 6lgegine gore derecelenmistir.

Egitim Kurumlarinda Kariyer Uygulama Olceginin yap1 gecerligi i¢in yapilan

faktor analizi sonuclar1 asagidaki gibidir.
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Tablo-10: Egitim Kurumlarinda Kariyer Uygulama Olcegi Faktor Analizi

Sonuclari
Faktor .. Dondiirme Sonrasi Yiik Degeri
MaddeRo | _Ortak Ygiklt)fg-:ri Faktor-1 | Faktor-2 Faitiir—3
Varyansi
1 ,584 ,733 417 ,609 ,200
2 ,503 ,627 ,150 ,550 ,422
3 ,493 ,639 ,189 ,542 ,405
4 ,635 ,780 416 ,608 ,305
5 ,589 ,641 ,163 , 7122 ,204
6 ,426 ,539 ,087 ,424 ,488
7 577 , 756 ,430 ,489 ,390
8 ,593 ,702 ,402 ,650 ,097
9 ,552 , 7122 ,599 ,355 ,260
10 ,666 ,703 ,668 ,468 -,031
11 ,539 ,698 ,488 ,535 ,120
12 ,636 , 742 ,698 ,341 ,183
13 , 125 , 767 , 758 ,213 ,324
14 ,658 ,716 ,740 ,184 ,275
15 ,711 ,739 ,780 ,296 ,119
16 ,670 ,704 ,673 ,103 ,455
17 , 743 ,575 ,216 ,093 ,829
18 , 728 ,688 273 ,269 , 762
19 ,560 , 744 ,445 ,518 ,305
20 ,597 ,720 ,266 ,514 511
21 ,657 ,806 ,549 ,519 ,293
22 ,614 ,780 ,560 ,437 ,331
23 ,459 ,673 ,390 ,473 ,288
24 ,612 ,749 ,460 ,341 ,533
25 421 ,571 ,242 ,590 117
Aciklanan Varyans

Toplam: %59,791

Faktor-1: %23,708
Faktor-2: %21,549
Faktor-3:%14,533
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Egitim Kurumlarinda Kariyer Uygulama Olgegi i¢in yapilan faktdr analizi
sonucunda KMO katsayis1 .960 ve Barlett testindeki fark da .000 anlamli ¢ikmustir.

Buna gore verilerin faktor analizi i¢in oldukca uygun oldugu sdylenebilir.

Egitim Kurumlarinda Kariyer Uygulama Olgegi ii¢ faktorliidiir. Onemli olarak
belirlenen faktorlerden birincisi 6lgege iligkin toplam varyansin %23,708’ini, ikinci
faktdor %21,549’unu, {iciincii faktor %14,533’linii acgiklamaktadir. Ug faktdriin
acikladiklar1 toplam varyans %59,791 dir.

Faktor dondiirme sonrasinda, 6l¢egin birinci faktoriiniin 9 maddeden, ikinci
faktoriiniin 12 maddeden, {igiincii faktoriiniin 4 maddeden olustugu belirlenmistir.
Faktorlere maddelerin igerikleri dikkate alinarak isim verilmistir. Birinci faktor,
Kurumsal Amag¢ ve Beklentiler, ikinci faktor Kisisel Amag¢ ve Beklentiler, tigiincii

faktor ise Kariyer Destek faktorii olarak isimlendirilmistir.

Egitim Kurumlarinda Kariyer Uygulama Olgegi’nin giivenirlik ¢alismalari igin
bir i¢ tutarlilik yaklasimi olan Cronbach Alpha Katsayisi formilii kullanilmistir.
Olgegin Cronbach Alpha giivenirligi .955 olarak bulunmustur. Bu sonuca gére dlgegin

oldukga giivenilir oldugunu séylemek miimkiindiir.

Ayrica 6lgegin her bir alt boyutunun kendi i¢inde giivenilirligini gérmek icin
Cronbach Alpha giivenirligine ve her bir maddenin ayirt ediciligi icin de madde-kalan
korelasyonlarina bakilmistir. Her bir faktoriin gegerlik ve giivenirligiyle ilgili analiz

sonucu asagidaki tabloda gosterilmistir.
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Tablo-11: Egitim Kurumlarinda Kariyer Uygulama Olcegi Kurumsal Amag ve

Beklentiler Faktorii Gegerlik ve Giivenirlik Analizi

Madde ey . . Madde Kalan
Egitim Kurumlarindaki Kariyer Uygulamalari
No Kor.
Ogretmenlik mesleginin toplumdaki statiisiinii
9 ,683
arttirmak
Ogretmenlerin kariyer gelisimlerini objektif
10 . ,695
kriterlere dayandirmak
Ogretmenlere kendi alanlarinda ilerleme firsati
12 , 735
vermek
Ogretmenlerin kariyer basamaklarinin statii tanimlarini
13 ,786
acikea ortaya koymak
Kariyer statiisii ylikselen 6gretmenin yetki ve
14 ,718
sorumluluklarini arttirmak
Ogretmenin kariyer gelisiminde cok yonlii degerlendirme
15 , 762
yaklasimlarimi kullanmak
16 Kendi yetkinliklerimi dikkate alip mesleki gelisim plani 690
hazirlayarak kariyer gelisimimi saglamak >
21 Egitim kurumlarindaki kariyer yonetimi ¢aligmalarinda 737
6gretmenlerin hedef ve beklentilerini dikkate almak >
Kariyer yapma isteginde bireysel gii¢ ve
22 yer yap g ysel gug v 720

yetkinligin farkinda olmak

Cronbach Alpha: 0,923

Kurumsal Amac¢ ve Beklentiler faktorii egitim kurumlarindaki kariyer

uygulamalarina kurumlarin amag¢ ve beklentilerinin ne derece etki ettigi ile ilgili

Ogretmen goriislerini ortaya koymaktadir. Aytac (2005) kariyer yonetimi uygulamalarini

Orgiitlin birey tlizerinde odaklastigi kariyer yOnetimi ve bireyin kendisi lizerinde

odaklasan kariyer yonetimi uygulamalari olarak siniflandirmistir. Bu anlamda orgiitlerin

de etkili bir kariyer yonetimi uygulamasini saglayabilmek i¢in amag¢ ve beklentileri

vardir.

Bu faktordeki maddelerin madde kalan korelasyonlar1 .30°dan yiiksektir. Bu da

maddelerin bireyleri iyi derecede ayirt ettigini gdstermektedir. Ayrica bu faktdriin

Cronbach Alpha giivenirlik katsayis1 0,923 diizeyinde c¢ikmistir. Bu da faktoriin

giivenirligin yiiksek oldugunu gostermektedir.
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Tablo-12: Egitim Kurumlarinda Kariyer Uygulama Olcegi Kisisel Amac ve

Beklentiler Faktorii Gegerlik ve Giivenirlik Analizi

Madde
Egitim Kurumlarindaki Kariyer Uygulamalar Madde Kalan
No Kor.
Kariyerim i¢in meslegimle ilgili yayinlari takip
1 ,705
etmek
Kariyerim i¢in okulumda ders dis1 sosyal
2 . N ,608
faaliyetler diizenlemek
Kariyerim i¢in hizmet i¢i egitim faaliyetlerine
3 ,612
katilmak
Kariyerim i¢in mesleki anlamda kendimi
4 . , 757
gelistirmek
Kariyerim i¢in ilgili mevzuattaki degisiklik ve
5 A ,656
yenilikleri takip etmek
On yi1l sonra hangi noktada olmak istedigimi
7 . ,696
bilmek
2 Meslegimde basarili oldugum zaman 675
odiillendirilmek ’
Mesleginde basarili olan 6gretmenin maasinda
11 N ,646
artis saglamak
Alanimla ilgili yurt i¢i veya yurt disinda yapilan
19 . ,679
caligmalar takip etmek
20 Hem kisisel hem de mesleki duyarliligimi arttirmak 676
i¢in kiiltlir ve sanat etkinliklerine katilmak ’
23 Kariyer gelisimi i¢in ¢aligma sartlarini iyilestirmek ,612
Ogretmenlik mesleginde kariyer yapmak
25 ,543
olanaksizdir.

Cronbach Alpha: 0,913

Bu faktor, egitim kurumlarindaki kariyer uygulamalarinda kisisel amag ve
beklentileri ortaya koyan Ogretmen diisiincelerinden olugsmustur. Son madde ise, bu
beklentilerin gerceklesip gerceklesmeyecegini degerlendiren bir maddedir. Kariyer
konusu bireysel diizeyle acilir ve kendini degerlendirmenin kesfiyle devam eder.

Kariyer dinamigi bireysel bir perspektifle degerlendirildikten sonra orgilitsel katkilar
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belirecektir (Aytag, 2005, s.124). Yani kariyerin ¢ikis noktast kisisel amag ve
beklentilerdir.

Faktordeki maddelerin madde kalan korelasyonlar1 .30°dan yiiksektir. Bu
nedenle maddelerin bireyleri iyi derecede ayirt ettigini sdyleyebiliriz. Ayrica faktoriin
Cronbach Alpha giivenirlik katsayisinin 0,913 olmas1 da giivenirligin yiiksek oldugunu

gostermektedir.

Tablo-13: Egitim Kurumlarinda Kariyer Uygulama Olcegi Kariyer Destek

Faktorii Gecerlik ve Giivenirlik Analizi

Madde Egitim Kurumlarimdaki Kariyer Uygulamal Madde
No gitim Kurumlarinda ariyer Uygulamalar Kalan Kor.
6 Alanimla ilgili lisans iistii egitim yapmak ,484
Mesleki gelisim planimi uygularken diger meslektaslarimdan
17 ,644
yardim almak
13 Mesleki gelisimimi desteklemek i¢in bilgi teknolojilerinden 696
yararlanmak ’
Kariyer gelisimi ile hizmet verilen okulun gelisip iyilesmesine de
24 K - ,622
atki saglamak

Cronbach Alpha: 0,797

Bu faktor egitim kurumlarindaki kariyer uygulamalarinda kariyeri destekleyen
unsurlari1 ¢ok boyutlu olarak ele almaktadir. Hem kisisel gelisim destegi, hem kurumsal
destek, hem de bilgi teknolojileri destegi cok boyutlu olarak ele alindig1 i¢in bu faktor
kariyer destek faktorii olarak adlandirilmistir. Aytag (2005)’a gore birey kariyer ile ilgili
kendi ihtiyaglarim1 6n plana c¢ikartirken bu ihtiyaclarimi Orgiit veya yoOnetimin
ihtiyaglarindan soyutlayamaz. Bir diger ifade ile sorumluluklar birey ve orgiit arasinda
paylastirilmistir. Bireysel ihtiyaglarin karsilanmasi yonetim ihtiyaglarina, ydnetim
ihtiyaclarmin karsilanmasi da bireysel ihtiyacglara yansir. Ayrica bilgi toplumundaki
bireylerin kariyer siirecinde bilgiyi kullanabilme ve bilgi teknolojilerinden en {ist
diizeyde yararlanma becerisine de sahip olmasi gerekir. Aysal (2007)’a gore, bilgi
caginda, bilgi toplumunun gerektirdigi nitelikte Ogrenciler yetistirebilmek i¢in okul
yoneticileri bilgiden yararlanmay1 bilmeli ve 6gretmenleri bilgi teknolojileri konusunda

bilinglendirip yetistirmelidir.




84

Kariyer destek faktoriindeki maddelerin tiimiiniin madde kalan korelasyonu
30’dan ylksektir. Cronbach Alpha giivenirlik katsayisinin 0,797 olmasi da

giivenirliginin yiiksek oldugunu gdstermektedir.

3.5. Verilerin Analizi

Elde edilen veriler bilgisayar ortamina aktarilarak SPSS 15.0 programiyla
¢Oziimlenmistir. Verilerin ¢oziimlenmesinde frekans, yiizde, aritmetik ortalama, standart

sapma, t testi, Anova testi, Scheffe testi ve Tukey HSD testi kullanilmustir.

Her iki 6l¢ekteki alt boyutlarin yorumlanmasinda kullanilmak i¢in ortalama ve
standart sapmadan yararlanilmigtir. Ogretmenlerin Kariyer Hedeflerini Belirleme
Olgegi’nin “kisisel egitim ve gelistirme” faktdriindeki maddelerin aritmetik ortalamasi
(X=38,48), standart sapma ise 8,77 olarak bulunmustur. Standart sapma 8,77 ortalama
diizey kabul edilmis, standart sapmanin bir alt puani1 diisiik diizey, bir iist puam ise
yuksek diizey olarak yorumlanmistir. Aynmi 6lgegin “kurum yonlendirme ve destek”
faktoriindeki maddelerin aritmetik ortalamasi (X=38,23), standart sapma ise 7,72 olarak
bulunmustur. Standart sapma 7,72 ortalama diizey kabul edilmis, standart sapmanin bir
alti diisiik diizey, bir iistii ise yiiksek diizey olarak yorumlanmustir. Ogretmenlerin
Kariyer Hedeflerini Belirleme Olgegi’nin “kisisel motivasyon” faktdriindeki maddelerin
aritmetik ortalamasi (X=16,63), standart sapma ise 4,16 olarak bulunmustur. Standart
sapma 4,16 ortalama diizey kabul edilmis, standart sapmanin bir alt1 diisiik diizey ve bir

tistii ise yiiksek diizey olarak yorumlanmustir.

Egitim Kurumlarinda Kariyer Uygulama Olgegi’nin “kurumsal amag ve
beklentiler” faktoriindeki maddelerin aritmetik ortalamasi (X=19,77), standart sapma ise
6,39 olarak bulunmustur. Standart sapma 6,39 ortalama diizey kabul edilmis, standart
sapmanin bir alt puamt disik diizey, bir iist puam ise yiiksek diizey olarak
yorumlanmistir. Ayni1 6lgegin “kisisel amag ve beklentiler” faktoriindeki maddelerin
aritmetik ortalamasi (X=27,56), standart sapma ise 8,5 olarak bulunmustur. Standart
sapma 8,5 ortalama diizey kabul edilmis, standart sapmanin bir alt1 diisiik diizey, bir
iisti ise yiksek diizey olarak yorumlanmistir. Egitim Kurumlarinda Kariyer
Uygulamalar1 Olgegi’nin “kariyer destek” faktdriindeki maddelerin aritmetik ortalamasi

(X=10,21), standart sapma ise 3,26 olarak bulunmustur. Standart sapma 3,26 ortalama
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diizey kabul edilmis, standart sapmanin bir alt1 diisiik diizey ve bir stii ise yiiksek

diizey olarak yorumlanmustir.

Orneklemdeki 6gretmenlerin demografik 6zelliklerine gore dagilimini bulmak
icin frekans ve yiizde hesaplamasi yapilmistir. Arastirmanin alt amaclarinda ise,
bagimsiz degisken sayisi iki ise t testi, ikiden fazla ise Anova testi kullanilmigtir. Anova
testinde farkliligin ¢ikmasi durumunda ise farkliligin kaynagini bulmak icin Scheffe ve

Tukey HSD testlerinden yararlanilmistir.
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IV. BOLUM

BULGULAR VE YORUMLAR

Bu boéliimde arastirmada toplanan verilerin ¢éziimlenmesi sonucunda elde
edilen bulgular ve bu bulgulara dayanarak yapilan yorumlar yer almaktadir. Ilk boliimde
arastirmanin birinci alt problemine, ikinci boliimde ise aragtirmanin ikinci alt

problemine iligkin bulgu ve yorumlar bulunmaktadir.

4.1. OGRETMENLERIN KARIYER HEDEFLERINi BELIRLEME
DUZEYLERININ CESIiTLIi DEGISKENLER BAKIMINDAN ANALIZi

Bu boliimde arastirmaya katilan 6gretmenlerin kariyer hedeflerini belirleme
diizeylerinin alt faktorlerinde cesitli degiskenler bakimindan anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigi incelenmistir. Bu degiskenler cinsiyet, brang, hizmet y1l1, meslegi

isteyerek sec¢ip segmeme durumu ve ¢alistigl kurum tipi degiskenidir.

4.1.1. Ogretmenlerin Kariyer Hedeflerini Belirleme Diizeylerinin Cinsiyet

Degiskenine Gore Analizi

Arastirmaya katilan 6gretmenlerin kariyer hedeflerini belirleme diizeylerinin
tic alt faktorde cinsiyet degiskenine gore farklilasip farklilagsmadigi t testi ile analiz

edilmis ve bulgular tablolastirilarak sunulmustur.

Tablo- 14: Ogretmenlerin kariyer hedeflerini belirleme diizeylerinin kisisel egitim

ve gelistirme faktoriinde cinsiyet degiskenine gore t testi karsilastirmasi

Cinsiyet N X S Sd t p
Kadin 229 39,12 8,14
421 1,664 0,097
Erkek 194 37,70 9,41
p >0.05

Ogretmenlerin goriislerinin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik
gostermedigi goriilmektedir (t=1.66, p>.05). Bu arastirmaya katilan 6gretmenler kisisel

egitim ve gelistirme konusunda cinsiyet degiskenine gbre benzer goriislere sahiptir.
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Kadin oOgretmenlerin goriislerinin standart sapmasi 8.14, erkek oOgretmenlerin ise
9.41°dir. Ortalama diizeyin 8.77 oldugunu hatirlarsak kadin 6gretmenlerin kisisel egitim
ve gelisimlerine verdikleri Onem diizeyinin ortalamanin biraz altinda, erkek
Ogretmenlerin ise ortalamanin biraz iistiinde oldugunu gormekteyiz. Fakat bu durum

yine de anlamli bir farklilik yaratmamaktadir.

Kaya'nin (2007) yaptigi “Ogretmenlik Kariyer Basamaklarinda Yiikselme
Sistemine Iliskin Ogretmen Gériisleri” adli arastirmasinda ise, gretmenlerin kendilerini
yenileme ve gelistirme ihtiyaglarina yonelik 6gretmen algilar1i anlamli bir farklilik
gostermistir. Erkek ogretmenler kendilerini yenilemeye bayan &gretmenlerden daha

fazla ihtiya¢ duyduklarini belirtmiglerdir.

Turan (2007, s. 104)’in yaptig1 arastirmada erkek oOgretmenlerin “mesleki
gelismeleri 1zleme ve katki saglama™ alt yeterlik alanlarinda yeterlik algilarinin daha

yliksek oldugu sonucu ortaya ¢ikmustir.

Ayrica Johnson ve Birkeland (2002)’in yapti§i arastirmaya gore, kadin
Ogretmenler erkek Ogretmenlere gore kariyer hedeflerini belirlerken daha tutucu
davranmaktadirlar. Kadin 6gretmenler mevcut kariyerlerini korumay1 diisiintirken,
erkek Ogretmenler daha fazla kendilerini gelistirici ve yiikselmeye yonelik yollar

belirlemektedirler.

Tablo-15: Ogretmenlerin kariyer hedeflerini belirleme diizeylerinin kurum

yonlendirme ve destegi faktoriinde cinsiyet degiskenine gore t testi karsilastirmasi

Cinsiyet N X S Sd t P
Kadin 229 38,70 7,70
421 1,365 0,173
Erkek 194 37,68 7,71
p >0.05

Ogretmenlerin kariyer hedeflerini belirleme diizeylerinin kurum yénlendirme ve
destek faktoriinde cinsiyet degiskenine gore degisip degismedigi t testi ile analiz edilmis
ve anlamh farklilik bulunmamistir (t=1.36, p>.05). Bu sonu¢ &gretmenlerin kariyer
hedeflerinin kurum yonlendirme ve destek faktoriinde cinsiyet degiskenine gore anlamli

bir farklililk gostermedigini ortaya koymaktadir. Standart sapmanin ise kadin
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ogretmenlerde 7.70, erkek ogretmenlerde ise 7.71 oldugu goriilmektedir. Kurum
yonlendirme ve destek faktoriinde 7,72 standart sapmanin ortalama diizey olarak
belirlendigini g6z Oniine aldigimizda kadin ve erkek Ogretmenlerin kurumlarinin
yonlendirme ve destegine duyduklar1 ihtiyacin ortalama diizeyde oldugunu

gormekteyiz.

Aysal’in 2006 yilinda yaptig1 arastirmaya gore “Bakanligin yapmaya galistigi
egitimdeki degisimlerin saglam temellere oturtuldugunu diisiiniiyorum” maddesine
iligkin cinsiyet degiskenine gore anlaml bir farklilik goriilmiistiir. Kadin 6gretmenler
olusturulan kariyer derecelendirme sistemini yeterli ve 6zendirici bulmadiklar1 gibi
merkez teskilatinin egitimde yapmaya calistig1 degisikliklerin saglam temellere
oturtuldugu goriistine de katilmamaktadirlar. Ayni arastirmada “Olusturulan kariyer
derecelendirme sistemi mesleki 6grenme i¢in Gzendiricidir” maddesine yonelik
Ogretmen goriisleri yine farklilik gostermistir. Kadin 6gretmenler olusturulan kariyer

derecelendirme sistemini mesleki 6grenme i¢in daha az 6zendirici bulmaktadir.

Tablo-16: Ogretmenlerin kariyer hedeflerini belirleme diizeylerinin kisisel

motivasyon faktoriinde cinsiyet degiskenine gore t testi karsilastirmasi

Cinsiyet N X S Sd t p
Kadin 229 16,28 3,44
421 1,823 0,069
Erkek 194 17,025 4,84
p >0.05

Ogretmenlerin kariyer hedeflerini belirleme diizeylerinin kisisel motivasyon
faktoriinde cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigi t testi
ile analiz edilmis ve anlaml1 bir farklilik bulunmamustir (t=1.82, p>.05). Ogretmenlerin
kariyer hedeflerini belirlerken kisisel motivasyon araclarina duyduklar ihtiyag cinsiyet
degiskenine gore benzer 6zelliklere sahiptir. Kadin dgretmenlerin goriislerinin standart
sapmasi 3.44, erkek Ogretmenlerin ise 4.84’tlir. Ortalama diizeyi 4.16 olarak kabul
ettigimizi hatirlarsak, kadin 6gretmenlerin kisisel motivasyon araglarma duyduklari
ihtiyacin ortalamanin biraz altinda, erkek 6gretmenlerin ise ortalamanin biraz iistiinde
oldugunu goérmekteyiz. Toplumumuzda hala erkeklerden beklenen ev gecindirme,

esinden daha fazla maas alma gibi beklentiler; erkek O0gretmenlerin iicret, statii gibi
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motivasyon araglarina biraz daha fazla ihtiya¢c duymasina neden olabilmektedir. Fakat

yine de aradaki bu farklilik anlamli bulunmamastir.

Delipoyraz (2009)’in yaptig1 arastirmasinda da oOgretmenlerin goriisleri
motivasyon Olgegi alt boyutunda cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik

gostermemistir.

Aysal (2007, s. 131)’in yaptig1 arastirmaya gore “Diisiik maas yliziinden
mesleki 0grenmeye ve gelismeye istek duyamiyorum” maddesine iliskin 6gretmen
goriisleri cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermistir. Erkek 6gretmenler
kadin 6gretmenlere gore diisiikk maas yiiziinden profesyonel bilgileri 6grenmek igin

motive olamadiklarini belirtmislerdir.

4.1.2. Ogretmenlerin Kariyer Hedeflerini Belirleme Diizeylerinin Brans

Degiskenine Gore Analizi

Arastirmaya katilan 6gretmenlerin kariyer hedeflerini belirleme diizeyi ii¢ alt
faktorde brans degiskenine gore farklilasip farklilasmadigi analiz edilmis ve sonuglar

tablolar halinde sunulmustur.

Tablo- 17: Ogretmenlerin kariyer hedeflerini belirleme diizeylerinin kisisel egitim

ve gelistirme faktoriinde brans degiskenine gore t testi karsilastirmasi

Brans N X S Sd t p
S T 38,50 8,48
Ogretmeni
421 0,066 0,947
 Brans o) 38,44 9,09
Ogretmeni
p> 0,05

Ogretmenlerin kariyer hedeflerini belirleme diizeylerinin brans degiskenine
gore degisip degismedigi t testi ile analiz edilmis ve anlaml farklilik bulunmamigtir
(t=0.066, p>.05). Ogretmenlerin goriislerinin brans degiskenine gére benzer 6zelliklere
sahip oldugunu gormekteyiz. Sinif 6gretmenlerinin goriislerinin standart sapmasi 8.48,
brang 6gretmenlerinin ise 9.09°dur. Ortalama diizeyi 8.77 kabul ettigimiz i¢in, sinif ve
brans Ogretmenlerinin kisisel egitim ve gelisimlerine ortalama diizeyde Onem

verdiklerini goriiyoruz.
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Kaya (2007)’nin yaptig1 arastirmaya gore 6gretmenlerin kendilerini yenileme
ve gelistirmeye duyduklar1 ihtiya¢ brans degiskenine gore anlamli bir farklilik
gostermektedir. Bu arastirmanin sonucuna gore 6zel yetenek dersi dgretmenleri sinif
Ogretmenlerine gore kendilerini daha fazla yenileme ve gelistirmeye ihtiyag

duymaktadirlar.

Tablo- 18: Ogretmenlerin kariyer hedeflerini belirleme diizeylerinin kurum

yonlendirme ve destek faktoriinde brans degiskenine gore t testi karsilastirmasi

Brans N X S Sd t p
L Smif s 38,75 7.93
Ogretmeni
421 1,436 0,152
, Brans |55, 37,67 7.45
Ogretmeni
p > 0,05

Ogretmenlerin kariyer hedeflerini belirleme diizeylerinin kurum yonlendirme
ve destek faktoriinde brang degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi t
testi ile analiz edilmis ve anlamli bir farklilik bulunmamistir (t=1.44, p>.05).
Ogretmenlerin kariyer hedeflerini belirleme diizeylerinin kurum ydnlendirme ve destek
faktoriinde brans degiskenine gore benzer 6zelliklere sahip oldugunu gérmekteyiz. Sinif
Ogretmenlerinin goriislerinin standart sapmasi 7.93, brans 0gretmenlerinin ise 7.45’tir.
Ortalama diizeyi 7.72 olarak kabul ettigimiz i¢i, simif ve brang Ogretmenlerinin
kurumlarinin yonlendirme ve destegine ortalama diizeyde ihtiya¢c duyduklarini

sOyleyebiliriz.

Aydm (2007)’1n yaptig1 arastirmada da 6gretmenlerin kurum yonlendirme ve
destek calismalarina yonelik algilar1 brans degiskenine gore farklilik gostermemektedir.
Fakat Aysal (2007)’1n yaptig1 arastirma sonucunda “Okul yonetimi mesleki 6grenmeyi
tesvik eden ortamin saglanmasinda Ornegin okulda cesitli egitimsel konularda kurs
acilmast ya da Ogretmenlerin proje yapmasini tesvik etme gibi konularda
sorumluluklarini yerine getirmektedir” maddesine iliskin 6gretmen goriisleri brang
degiskenine gore farklilik gostermektedir. Bu goriise Sanat Egitimi 6gretmenleri Sinif

Ogretmenlerine gore daha az katilmaktadir.
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Tablo- 19: Ogretmenlerin kariyer hedeflerini belirleme diizeylerinin kisisel

motivasyon faktoriinde brans degiskenine gore t testi karsilastirmasi

Brans N X S Sd t p
L Smd o)) 16,99 4,70
Ogretmeni
421 1,892 0,059
, Brans |55, 16,22 3.43
Ogretmeni
p> 0,05

Ogretmenlerin kariyer hedeflerini belirleme diizeylerinin kisisel motivasyon
faktoriinde brans degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigi t testi ile
analiz edilmis ve anlamli bir farklilik bulunmamustir (t=1.89, p>.05). Ogretmenlerin
kariyer hedeflerini belirleme diizeylerinin kisisel motivasyon faktoriinde brans
degiskenine gore benzer 6zelliklere sahip oldugunu gormekteyiz. Sinif 6gretmenlerinin
goriislerinin standart sapmasi 4.70, brans 6gretmenlerinin ise 3.43’tlir. Ortalama diizeyi
4.16 olarak kabul ettigimiz i¢in simif ve brang &gretmenlerinin kigisel motivasyon

araclaria duyduklar ihtiyacin ortalama diizeyde oldugunu gérmekteyiz.

Kaya (2007)’nin yaptig1 arastirmaya goére “MEB mesleginde basarili olan
Ogretmeni adil bir sekilde odiillendirmektedir.” goriisii brans degiskenine gore farklilik
gostermistir. Bu gorlise smif Ogretmenleri brans Ogretmenlerine goére daha az

katilmaktadir.

4.1.3. Ogretmenlerin Kariyer Hedeflerini Belirleme Diizeylerinin Hizmet

Y1l Degiskenine Gore Analizi

Aragtirmaya katilan 6gretmenlerin kariyer hedeflerini belirleme diizeylerinin
ic alt faktorde hizmet yil1 degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigi

analiz edilmis ve elde edilen bulgular tablolar halinde gosterilmistir.
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Tablo-20: Ogretmenlerin kariyer hedeflerini belirleme diizeylerinin kisisel egitim

ve gelistirme faktoriinde hizmet yi degiskenine gore Anova sonuglar:

Varyansin Kareler Sd Kareler F P Anlamh
Kaynag Toplam Ortalamasi Farkhhk
Gruplar 10245,03 5 2049,006 38,480 0,000 1-2,3,4,5,6
arasi 53,248

Gruplar i¢i | 22204,45 417
Toplam | 3244948 | 422

(17 =1-5 yil, “2” =6-10 yil, “3” =11-15 yil, “4” =16-20 y1l, “5” =21-25 y1l, “6” =26 y1l ve iizeri )
p <0,05

Ogretmenlerin kariyer hedeflerini belirleme diizeylerinin kisisel egitim ve
gelistirme faktoriinde hizmet yili degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigi Anova testi ile analiz edilmis ve anlamli farklilik bulunmustur (F=38.48,

p<.05).

Farkliligin  kaynagin1 bulmak icin Scheffe testi uygulanmistir. Analiz
sonuclarina gore 1-5 yi1l (X=43.03) gbrev yapan Ogretmenlerin kisisel egitim ve
gelisimlerini ilgilendiren kariyer hedeflerini belirleme diizeyleri, 6-10 y1l (X=38,85),
11-15 y1l (X=35,26), 16-20 y1l (X=35,06), 21-25 yil (30,37), 26 y1l ve iizeri (X=28,87)
gorev yapan 0gretmenlere gore daha yiiksektir. Bu sonuca goére meslege yeni baglayan
Ogretmenlerin kisisel gelisim ve egitimlerine verdikleri 6dnemin kendilerinden daha
deneyimli olan Ogretmenlere gore daha yiiksek oldugunu sdyleyebiliriz. Bu sonug
meslege yeni baglayan Ogretmenlerin ilk yillarinda daha hevesli olduklarin1 ortaya
koydugu gibi deneyimli 6gretmenlerin de gecen yillarda mesleklerine olan ilgilerinin

azaldigini gostermektedir.

Benzer bir sonu¢ Johnson ve Birkeland (2002)’1in arastirmasinda ortaya
cikmigtir. Arastirmada ilk kariyer basamagindaki 6gretmenler 6gretmenlik mesleginde
devam etmeyi isterken, orta kariyer basamagindaki &gretmenler meslekten ayrilma

diistincesine daha yakindirlar.
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Yine benzer bir sonu¢ Aysal (2007)’1in arastirmasinda ortaya c¢ikmuistir.
Aragtirmaya gore meslege yeni baslayan ogretmenler profesyonel Ogrenme igin

meslekte gecirdigi siire fazla olan 6gretmenlere gore daha heveslidir.

Tablo-21: Ogretmenlerin kariyer hedeflerini belirleme diizeylerinin kurum

yonlendirme ve destek faktoriinde hizmet yih degiskenine gore Anova sonug¢lari

Varyansin Kareler Sd Kareler F p Anlamh

Kaynag Toplamm Ortalamasi Farkhhk

Gruplar 4735,13 5 947,027 19,344 0,000 1-3,4,5,6
arasi 48,957

Gruplarici | 2041522 | 417
Toplam | 25150,35 422

“17=1-5 yil, “27=6-10 y1l, “3”=11-15 y1l, “4”=16-20 y1l, “5”=21-25 y1l, “6=26 y1l ve iizeri
p <0,05

Ogretmenlerin kariyer hedeflerini belirleme diizeylerinin kurum y&nlendirme
ve destek faktoriinde hizmet yili degiskenine goére anlamlhi bir farklilhik gosterip
gostermedigi Anova testi ile analiz edilmis ve anlamli bir farklilik bulunmustur

(F=19.34, p<.05).

Farkliligin kaynagini bulmak i¢in Scheffe testi uygulanmistir. Analiz sonucuna
gore 1-5 yil (X=41,26) gorev yapan oOgretmenlerin kurumlarinin yonlendirme ve
destegiyle olusan kariyer hedeflerini belirleme diizeyleri, 11-15 y1l (X=35,62), 16-20 y1l
(34,66), 21-25 yil (34,2), 26 yil ve lizeri (31,03) gorev yapan Ogretmenlerden daha
yiiksektir. Yani meslege yeni baslayan 6gretmenlerin kariyer hedeflerini belirlerken
kurumlarinin yonlendirme ve destegine duyduklari ihtiyag kendilerinden daha
deneyimli 6gretmenlere gére daha yiiksektir. Meslege yeni baslayan ogretmenler ilk
yillarin verdigi heyecanla kurumlarinda kisa siire igerisinde yiikselmek ve statii
kazanmak isterler. Bu da onlarin kurumlarinin yonlendirme ve destegine daha fazla
ihtiya¢c duymalarina neden olabilir. Buna karsilik mesleginde deneyimli 6gretmenler ise,
gecen yillarda beklentilerinin karsilanmamasi sonucu titkenmislik yasayip hedeflerinden

uzaklasmis olabilirler.

Aysal (2007)’1n arastirmast bu bulguyu desteklemektedir. Kariyere giris evresi

ogretmenleri (0-5 yil) “terfi imkanlarmin yeterli olmamasi mesleki bilgilerin
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Ogrenilmesini olumsuz etkilemektedir” maddesine kendilerinden daha deneyimli
Ogretmenlere gore daha fazla katilmiglardir. Bu da meslege yeni baslayan 6gretmenlerin
kariyer hedeflerini belirlerken kurumlarinin yonlendirme ve destegine deneyimli

Ogretmenlere gore daha fazla ihtiya¢ duyduklarini gostermektedir.

Tablo-22: Ogretmenlerin kariyer hedeflerini belirleme diizeylerinin kisisel

motivasyon faktoriinde hizmet yih degiskenine gore Anova sonugclar:

Varyansin Kareler Sd Kareler F P Anlamh
Kaynag Toplam Ortalamasi Farkhhk
Gruplar 250,236 5 50,047 2,964 0,012 1-3
arasi 16,884
Gruplarici | 7040,748 | 417
Toplam 7290,983 422

“17=1-5 yi1l, “3”=11-15 yil
p <0,05

Ogretmenlerin kariyer hedeflerini belirleme diizeylerinin kisisel motivasyon
faktoriinde hizmet yili degiskenine gore anlamh bir farklilik gosterip gostermedigi

Anova testi ile analiz edilmis ve anlamli farklilik bulunmustur (F=2.96, p<.05).

Farkliligin kaynagini bulmak i¢in Tukey HSD testi uygulanmistir. Analize gore
1-5 yil (X=17,45) gorev yapan Ogretmenlerin kisisel motivasyon faktoriinde kariyer
hedeflerini belirleme diizeyleri 11-15 yil (X=15,48) gorev yapan 0gretmenlerden daha
yuksektir. 1-5 yil gorev yapan oOgretmenler kariyer hedeflerini belirlerken kisisel
motivasyon faktorlerine daha fazla ihtiya¢ duymakta ve 6nem vermektedirler. Bu bulgu
bize meslege yeni baglayan 6gretmenlerin digsal motivasyon araglarina daha fazla 6nem
verdiklerini de gostermektedir. Aysal (2007)’ 1 yaptig1 arastirmada da “Ogretmenlerin
ticret problemi ¢oziilmeden egitimde niteligi artirici ¢abalarin olumlu sonug vermesi pek
miimkiin degildir” maddesine 0-5 yil gorev yapan O6gretmenler 11-15 yil gérev yapan

ogretmenlere gore daha fazla katilmaktadir.
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4.1.4. Ogretmenlerin Kariyer Hedeflerini Belirleme Diizeylerinin Meslegi

Isteyerek Secip Secmeme Degiskenine Gore Analizi

Arastirmaya katilan ogretmenlerin kariyer hedeflerini belirleme diizeylerinin
tic alt faktorde meslegi isteyerek secip segmeme degiskenine gore anlamli bir farklilik

gosterip gostermedigi analiz edilmis ve sonug tablolar halinde gosterilmistir.

Tablo-23: Ogretmenlerin kariyer hedeflerini belirleme diizeylerinin kisisel egitim

ve gelistirme faktoriinde meslegi secme degiskenine gore t testi karsilagtirmasi

Degiskenler N X S Sd T p
Evet 306 40,03 7,984
421 5,736 0,000
Hayir 117 34,39 9,426
p <0.05

Ogretmenlerin kariyer hedeflerini belirleme diizeylerinin kisisel egitim ve
gelistirme faktoriinde meslegi isteyerek secip segmeme degiskenine gore farklilasip
farklilagmadigin1 belirlemek icin yapilan t testi sonucu anlamli bir farkliligin oldugu
goriilmektedir (t=5.74, p<.05). Analiz sonucuna gore meslegi isteyerek segen
ogretmenlerin kisisel egitim ve gelisimlerini ilgilendiren kariyer hedeflerini belirleme
diizeyleri, meslegi isteyerek secmeyenlere gore daha yiiksektir. Bireyin bir meslekte
gelisimini saglamak istemesi ve o meslekte ilerlemek istemesi i¢in oncelikle meslegini
sevmesi gerekir. Hi¢ kimse sevmedigi bir meslekte ilerlemeyi ve ya kendisini

gelistirmeyi diisiinmez. Bu anlamda bu bulgu beklenen bir bulgudur.

Ekiz (2006)’in yaptig1 “Smif Ogretmenligi Meslegine Yonelen Adaylarin
Profilleri ve Gelecege Yonelik Beklentilerinin Incelenmesi” adli arastirma da bu
bulguyu desteklemektedir. Arastirmaya gore meslegi isteyerek segen Ogretmen

adaylarinin daha iyi bir 6gretmen olmay1 hedefledikleri ortaya ¢ikmustir.

Ayirca Delipoyraz (2009)’1n arastirmasinda da ideali oldugu i¢in bu meslegi
segenlerin bireysel kariyer planlama diizeyleri tesadiifen bu meslegi secenlere gore daha

yiiksek ¢ikmistir.
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Tablo-24: Ogretmenlerin kariyer hedeflerini belirleme diizeylerinin kurum

yonlendirme ve destek faktoriinde meslegi isteyerek secip secmeme degiskenine

gore t testi karsilastirmasi

Degiskenler N X S Sd t p
Evet 306 39,26 7,36 421 4,362 0,000
Hayir 117 35,54 8,01
p <0.05

Ogretmenlerin kariyer hedeflerini belirleme diizeylerinin kurum y&nlendirme
ve destek faktoriinde meslegi isteyerek secip segcmeme degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigi t testi ile analiz edilmis olup anlamli farklilik
bulunmustur (t=4.36, p<.05). Buna gore meslegi isteyerek secen Ogretmenlerin
kurumlarinin yoénlendirme ve desteginin etkisiyle olusturduklari kariyer hedeflerini
belirleme diizeyleri, meslegi isteyerek se¢gmeyenlere gore daha yiiksektir. Bireyin bir
meslekte ilerlemeye arzu duymasi ve kariyer hedeflerini belirlemesi i¢in Oncelikle

meslegini sevmesi gerekir.

Hayatta mutlu olmanin, iyi bir kariyer elde etmenin ilk adimai; kisilige uygun
meslek se¢cmekle miimkiindiir. Kendine uygun meslek se¢mis olan bireylerin islerini
severek yaptigini, mesleginde ilerledigini, boylece hem mutlu hem de verimli olarak
yasamlarini siirdiirdiigiinii gézlemlemekteyiz. Buna karsilik yeteneklerine ve ilgilerine
uygun olmayan meslek segen bireylerin ise; c¢alismaya karsi isteksiz,
sorumluluklarindan kagan, ise devam etmeyen, verimi diisiik, her firsatta mesleklerini

degistirme gayreti i¢inde olan kisiler oldugu goriilmektedir (Kok, Halis, 2007, s. 22).

Tablo-25: Ogretmenlerin kariyer hedeflerini belirleme diizeylerinin Kisisel

motivasyon faktoriinde meslegi isteyerek secip secmeme degiskenine gore t testi

karsilastirmasi
Degiskenler N X S Sd t p
Evet 306 16,60 3,294
421 0,175 0,861
Hayir 117 16,68 5,856

p>0.05
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Ogretmenlerin kariyer hedeflerini belirleme diizeylerinin kisisel motivasyon
faktoriinde meslegi isteyerek secip secmeme degiskenine gore anlamli bir farklilik

gosterip gostermedigi t testi ile analiz edilmis ve anlamli farklilik bulunmamigtir

(t=0.175, p<.05).

4.1.5. Ogretmenlerin Kariyer Hedeflerini Belirleme Diizeylerinin

Cahstiklar1 Kurum Tipi Degiskenine Gore Analizi

Arastirmaya katilan 6gretmenlerin kariyer hedeflerini belirleme diizeylerinin
ic alt faktorde calistiklart kurum tipi degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip

gostermedigi analiz edilmis ve sonuglar tablolar halinde gosterilmistir.

Tablo-26: Ogretmenlerin kariyer hedeflerini belirleme diizeylerinin kisisel egitim
ve gelistirme faktoriinde ¢cahistiklar: kurum tipi degiskenine gore t testi

karsilastirmasi

Cahstig1 Kurum N X S Sd t p

Resmi Ilkégretim

Okulu 282 35,585 8,465

T 421 12,025 0,000
Ozel I1k6gretim

Okulu 141 44,255 6,120

p <0.05

Tablo 26’da da goriildiigii gibi 6gretmenlerin kisisel egitim ve gelistirme
faktoriinde kariyer hedeflerini belirleme diizeylerine iliskin goriiglerinin calistiklari
kurum tipi degiskenine gore analizi sonucunda t degeri 12,03 ve p<.05’dir. Yani, resmi
ilkogretim okulunda gorev yapan 6gretmenlerin kisisel egitim ve gelistirme faktoriinde
kariyer hedeflerini belirleme diizeyleri ile 6zel ilkdgretim okullarinda gorev yapan
Ogretmenlerin kigisel egitim ve gelistirme faktoriinde kariyer hedeflerini belirleme
diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir. T testi sonucu ve gruplara ait
ortalamalar birlikte degerlendirildiginde oOzel ilkdgretim okullarinda gorev yapan
ogretmenlerin kisisel egitim ve gelisimleri ile ilgili kariyer hedeflerini belirleme
diizeylerinin resmi ilkdgretim okullarinda gorev yapan ogretmenlerden daha yiiksek

oldugu sonucuna ulasilmistir.
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Ozel ilkdgretim okullarinda veli memnuniyeti géz dniinde bulunduruldugu igin
ogretmenler de mesleki anlamda kendilerini gelistirip yenilemeye daha fazla ihtiyag

duymaktadirlar.

Tablo-27: Ogretmenlerin kariyer hedeflerini belirleme diizeylerinin kurum
yonlendirme ve destek faktoriinde ¢ahistiklar: kurum tipi degiskenine gore t testi

karsilastirmasi

Cahstigi Kurum N X S Sd T p

Resmi Ilkogretim

Okulu 282 36,138 7,65

. 421 9,294 0,000
Ozel I1kogretim

Okulu 141 42,432 5,94

p <0.05

Ogretmenlerin kurum yénlendirme ve destek faktoriinde kariyer hedeflerini
belirleme diizeylerine iliskin goriislerinin ¢alistiklart kurum tipi degiskenine gore analizi
sonucunda t degeri 9.29, p<.05’ dir. Yani, resmi ilkdgretim okulunda gorev yapan
ogretmenler ile ozel ilkogretim okullarinda gorev yapan Ogretmenlerin kurum
yonlendirme ve destek faktoriinde kariyer hedeflerini belirleme diizeyleri arasinda
anlaml bir farklilik bulunmaktadir. T testi sonucu ve gruplara ait ortalamalar birlikte
degerlendirildiginde 6zel ilkogretim okullarinda gorev yapan o6gretmenlerin kurum
yonlendirme ve destegi ile olusturduklari kariyer hedeflerini belirleme diizeylerinin
resmi ilkdgretim okullarinda gorev yapan dgretmenlerden daha yiiksek oldugu sonucuna
ulasilmistir. Bu sonug 6zel ilkdgretim okullarindaki 6gretmenlerin kariyer hedeflerini
belirlemelerinde kurumlari tarafindan yonlendirilmek ve desteklenmek istemektedirler.
Ozel ilkdgretim okullarinda gérev yapan dgretmenlerin resmi ilkdgretim okullarindaki
ogretmenlerle kiyaslandiginda mesleki giivenceleri daha azdir. Bu da 6zel okulda
calisan 0gretmenlerin kurumlarindaki pozisyonlarini korumalar1 ya da yiikselmeleri i¢in
daha fazla ¢alismalar1 gerektigini ortaya koymaktadir. Bu nedenle de 6zel ilkogretim
kurumlarindaki 6gretmenler kurumlarinin yonlendirme ve destegi ile olusturduklari
hedeflerini daha agik ve net bir sekilde belirleyip, bu konuda daha istekli olmaktadirlar.
Ayrica 6zel ilkdgretim kurumlarinda 6grenci basarisi kurumun popiilaritesini arttiracagi

ve veliyi okula ¢ekecegi i¢in 6gretmen performansinin izlenmesi ve gelistirilmesi de
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resmi kurumlara goére daha fazla Oneme sahiptir. Bu nedenle o6zel ilkégretim
kurumlarindaki 6gretmenler performanslarini yiiksek tuttuklari taktirde kurumlarinda
yiikselip ilerleyebileceklerine inanarak daha belirgin hedefler belirlediklerini sdylemek

de mumkiindiir.

Kog¢’un (2008) arastirmasi bu ihtimali dogrular niteliktedir. Ozel ilkdgretim
okullarinda goérev yapan Ogretmenlerin resmi ilkogretim okulunda goérev yapan
Ogretmenlere gore yiikselme konusunda c¢alistiklart kurum yoneticilerine giiven

diizeyleri daha yiiksek ¢ikmustir.

Tablo-28: Ogretmenlerin kariyer hedeflerini belirleme diizeylerinin kisisel
motivasyon faktoriinde cahistiklar1 kurum tipi degiskenine gore t testi

karsilastirmasi

Cahstigi Kurum N X S sd T p

Resmi Tlkogretim

Okulu 282 16,014 3,48

— 421 3,887 0,000
Ozel I1k6gretim

Okulu 141 17,851 5,04

p< 0.05

Ogretmenlerin kisisel motivasyon faktoriinde kariyer hedeflerini belirleme
diizeylerine iliskin goriislerinin ¢alistiklart kurum tipi degiskenine gore analizi
sonucunda t degeri 3.89, p<.05’ dir. Yani, resmi ilkogretim okulunda goérev yapan
Ogretmenler ile 06zel ilkdgretim okullarinda gorev yapan Ogretmenlerin kisisel
motivasyon faktoriinde kariyer hedeflerini belirleme diizeyleri arasinda anlamli bir
farklilik  bulunmaktadir. t testi sonucu ve gruplara ait ortalamalar birlikte
degerlendirildiginde 6zel ilkogretim okullarinda gorev yapan Ogretmenlerin kisisel
motivasyon faktoriinde kariyer hedeflerini belirleme diizeylerinin resmi ilkdgretim
okullarinda gorev yapan 6gretmenlerden daha yiliksek oldugu sonucuna ulasilmistir.
Ozel ilkdgretim kurumlarindaki dgretmenlerin ¢alisma saatleri ve yogunluklar1 daha

fazla oldugu i¢in, motivasyon araglarina yonelik beklentileri de daha yiiksektir.

Benzer bir sonug¢ Delipoyraz (2009)’1n “Motivasyon Unsuru Olarak Kariyer

Yonetimi ve Resmi lkdgretim Okullarinda Bir Uygulama™ adli arastirmasinda ortaya
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cikmistir. Resmi ilkogretim okulunda calisan Ogretmenler “aldigim {icreti yeterli
buluyorum, emegimin karsiligini aldigimi diisiiniiyorum” gibi maddelere ¢ok diisiik

diizeyde katilmiglardir.

4.2. OGRETMENLERIN KARIYER HEDEFLERININ EGITIiM
KURUMLARINDAKI UYGULAMALARA YANSIMASI UZERINE
ALGILARININ ANALIiZi

Bu bdliimde arastirmaya katilan 6gretmenlerin kariyer hedeflerinin egitim
kurumlarindaki kariyer yonetimi uygulamalarina yansimasi iizerine algilarinin ii¢ alt
faktorde calistiklar1 kurum tipi degiskenine gore farklilagip farklilagmadigi analiz

edilmistir.

Tablo- 29: Ogretmenlerin kariyer hedeflerinin egitim kurumlarindaki kariyer
yonetimi uygulamalarina yansimasi iizerine algilarinin kurumsal amacg ve

beklentiler faktoriinde ¢ahstiklar: kurum tipi degiskenine gore t testi

karsilastirmasi

Cahstigs Kurum N X S sd t p

Resmi I1kogretim 282 18,89 5,734
Okulu

Ozel ilk 421 -3,773 0,000
ze ogretim
Okulu 141 21,52 7,232
p <0.05

Tablo 29°da da goriildiigii gibi O6gretmenlerin kariyer hedeflerinin egitim
kurumlarindaki kariyer yonetimi uygulamalarina yansimasi iizerine algilarinin kurumsal
amac¢ ve beklentiler faktoriinde calistiklart kurum tipi degiskenine gore farklilasip
farklilagsmadig t testi ile analiz edilmistir. Analiz sonucunda t degeri 3.77, p<.05°dir. Bu
sonuca gore Ozel ilkdgretim okullarinda goérev yapan 6gretmenler resmi ilkogretim
okullarinda gorev yapan Ogretmenlere gore kurumsal amag¢ ve beklentiler faktoriinde
egitim kurumlarindaki kariyer yonetimi uygulamalarina iliskin algilar1 daha olumludur.
Resmi ilkogretim kurumlarinda gorev yapan oOgretmenler kurumlarinda objektif bir
sekilde ilerleyebileceklerine, statli tanimlarinin agikca ortaya konacagina ve
mesleklerinin toplumdaki statiisiiniin artacagia 6zel ilkogretim kurumlarinda gorev

yapan Ogretmenlere gore daha az inanmaktadirlar. Bu durum resmi ilkogretim
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kurumlarinda son yillarda yapilan kariyer uygulamalarinin &gretmenleri ¢ok fazla

tatmin etmedigini ve uygulamaya giivenmediklerini ortaya koymaktadir.

Bu bulgu, Delipoyraz (2009)’1n, Kurt (2007)’un, Turan (2007)’1n, Taskaya
(2007)’nin  resmi ilkdgretim okullarinda yaptiklari arastirma sonuglariyla benzerlik
gostermektedir. Ogretmenler MEB’in yapmus oldugu kariyer basamaklandirmasina
siipheli yaklagmaktadir. Kariyer basamaklarinda ilerleme ve hak edilen statiiye

ylikselme konusunda tereddiitliidiirler.

Tablo- 30: Ogretmenlerin kariyer hedeflerinin egitim kurumlarindaki kariyer
yonetimi uygulamalarina yansimasi iizerine algilarinin Kisisel amac ve beklentiler

faktoriinde cahstiklar1 kurum tipi degiskenine gore t testi karsilastirmasi

Cahstigs Kurum N X S sd T p

Resmi Tlkogretim

Okulu 282 26,379 7,21

. 421 3,680 0,000
Ozel I1kogretim

Okulu 141 29,929 10,25

p <0.05

Ogretmenlerin ~ hedeflerinin  egitim  kurumlarindaki  kariyer  yonetimi
uygulamalara yansimasi lizerine algilarimin kigisel amag¢ ve beklentiler faktoriinde
calistiklart kurum tipi degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini
bulmak icin t testi yapilmistir. Analiz sonucuna gore t degeri 3.68, p<.05’dir. Istatistik
sonuclar1 ve gruplara ait ortalamalar birlikte degerlendirildiginde 6zel ilkogretim
kurumlarinda c¢alisan Ggretmenlerin kisisel amag¢ ve beklentiler faktoriinde egitim
kurumlarindaki kariyer yonetimi uygulamalarina yonelik algilart resmi ilkdgretim
okullarindaki Ogretmenlere gére daha yiiksektir. Ozel okulda calisan ogretmenler
kurumlarinda kisisel amag ve beklentilerine yonelik kariyer yonetimi uygulamalarinin
daha fazla gerceklestigine inanmaktadirlar. Resmi ilkogretim kurumlarindaki
ogretmenler ise kendilerini mesleki anlamda gelistirerek &diillendirilebileceklerini,
kariyerleri ile ilgili mevzuata hakim olduklarina, alanlar ile ilgili yurt i¢i ve yurt disi
bilimsel c¢aligmalar1 takip ettiklerine olan inanglar1 6zel ilkégretim kurumlarindaki

Ogretmenlere gore daha diisiik diizeydedir.
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Delipoyraz (2009)’1n resmi ilkogretim kurumlarinda yaptig1 arastirmada da
“kendilerini  mesleki acidan  gelistiren Ogretmenler adaletli bir sekilde
odiillendirilmektedir, MEB’de herkes yiikselme sartlarini iyi bilir” gibi maddelere
Ogretmenlerin verdikleri cevaplar olumsuzdur. Aydin (2007)’in resmi ilkogretim
kurumlarinda yaptigi arastirmada “KBY uygulamasi Ogretmenlerin  mesleki

yeterliliklerini otaya koyacaktir” maddesine diisiik diizeyde katilmiglardir.

Tablo-31: Ogretmenlerin kariyer hedeflerinin egitim kurumlarindaki kariyer
yonetimi uygulamalarina yansimasi iizerine algilarimin kariyer destek faktoriinde

calistiklar1 kurum tipi degiskenine gore t testi karsilagtirmasi

Cahstigs Kurum N X S Sd T p

Resmi Tlkogretim

Okulu 282 9,78 3,088

— 421 -3,688 0,000
Ozel I1kogretim

Okulu 141 11,04 3,427

p<0.05

Ogretmenlerin kariyer destek faktoriinde egitim kurumlarindaki kariyer
uygulamalarina yonelik algilarinin ¢aligtiklart kurum tipi degiskenine gore farklilasip
farklilasmadigr t testi ile analiz edilmistir. Analiz sonucuna gore t degeri 3.69,
p<.05°dir. t testi sonucu ve gruplara ait ortalamalar birlikte degerlendirildiginde bu
konuda o6zel ilkdgretim kurumlarinda gorev yapan Ogretmenler resmi ilkdgretim
kurumlarindaki 6gretmenlere gore daha olumlu goriislere sahiptir. Kariyer destek
faktorii kurumlardaki uygulamalarin hem kisisel hem kurumsal amaglar1 kapsayan hem
de bilgi teknolojilerini icerisine alan bir faktordiir. Bu anlamda resmi ilkdgretim
kurumlarindaki 6gretmenlerin kisisel ve kurumsal amaglarinin karsilanma diizeyi ile
bilgi teknolojilerini kullanma ve kullanmaya 6zendirilme diislinceleri 6zel ilkogretim
kurumlarindaki 6gretmenlere gore daha olumsuzdur. Resmi ilkogretim kurumlarindaki
okullarin fiziki 6zellikleri bolgeden bolgeye biiyiik farkliliklar gosterebilmektedir. Bazi
okullarda teknolojik donanim c¢ok iist diizeydeyken bazi okullarda ise en temel egitim
materyalleri bile bulunamamaktadir. Bu da resmi ilkogretim kurumlarindaki
Ogretmenlerin bilgi teknolojilerini kullanmamalarina ve bu teknolojileri kullanmaya

0zendirilmemelerine sebep olmaktadir.
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Ozdem’in (2007) yaptig1 arastirma sonucunda son yillardaki gelisim ve
yeniliklerin okullardaki fiziki donanimi yeterli diizeye getirmedigine yonelik 6gretmen
gorilisleri ortaya cikmistir. Aysal (2007)’a gore, bilgi caginda, bilgi toplumunun
gerektirdigi nitelikte 6grenciler yetistirebilmek icin okul yoneticileri bilgiden en {ist
diizeyde yararlanmayr bilmeli ve Ogretmenleri bilgi teknolojileri konusunda

bilinglendirip yetistirmelidir.
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V. BOLUM

SONUC VE ONERILER

5.1. SONUC
Arastirma bulgularina dayali olarak ulasilan sonuglar asagida agiklanmistir;

e Ogretmenlerin kariyer hedeflerini belirleme diizeyleri kisisel egitim ve
gelistirme, kurum yonlendirme ve destegi ile kisisel motivasyon faktorlerinde cinsiyet
degiskenine gore anlamh bir farklilik gostermemektedir. Yani 6gretmenlerin kariyer
hedeflerini belirleme diizeyleri ii¢ alt faktdrde de cinsiyet degiskenine gore birbirine

benzer niteliktedir.

e Ogretmenlerin kariyer hedeflerini belirleme diizeyleri kisisel egitim ve
gelistirme, kurum yonlendirme ve destegi ile kisisel motivasyon faktorlerinde brans

degiskenine gore anlamli bir farklilik géstermemektedir.

e Ogretmenlerin kariyer hedeflerini belirleme diizeyi kisisel egitim ve
gelistirme faktoriinde hizmet yili degiskenine gore anlamh farklilik gostermektedir. 1-5
yil gorev yapan Ogretmenlerin kisisel egitim ve gelisimlerini saglayan hedeflerinin

belirginligi daha deneyimli olan 6gretmenlere gore daha yiliksek ve olumludur.

e Ogretmenlerin kariyer hedeflerini belirleme diizeylerinin kurum yonlendirme
ve destegi faktoriinde hizmet yili degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterdigi
goriilmektedir. 1-5 yil gorev yapan Ogretmenler kariyer hedeflerini belirlerken
kurumlarinin yonlendirme ve destegine kendilerinden deneyimli olan 6gretmenlere gore

daha fazla ihtiya¢ duymaktadir.

e Ogretmenlerin kariyer hedeflerini belirleme diizeylerinin kisisel motivasyon
faktoriinde hizmet yil1 degigskenine gore anlaml farklilik gosterdigi goriilmektedir. 1-5
yil gbrev yapan Ogretmenlerin kigisel motivasyonlari ile ilgili hedeflerini belirleme

diizeyleri 11-15 y1l gérev yapan 6gretmenlere gore daha yiiksek ¢ikmustir.
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e Ogretmenlerin kariyer hedeflerini belirleme diizeylerinin kisisel egitim ve
gelistirme ile kurum yonlendirme ve destedi faktorlerinde meslegi isteyerek secip
secmeme degiskenine gore anlaml farklilik gosterdigi goriilmiistiir. Meslegi isteyerek
secen Ogretmenler kisisel egitim ve gelisimlerine meslegi isteyerek segmeyenlere gore
daha fazla 6nem vermektedir. Ayrica meslegi isteyerek secen Ogretmenler kariyer
hedeflerini belirlerken kurumlarinin yonlendirme ve destegine daha fazla ihtiyag

duymaktadir.

e Ogretmenlerin kariyer hedeflerini belirleme diizeylerinin kisisel motivasyon
faktoriinde meslegi isteyerek secip se¢meme degiskenine gore anlamli bir farklilik

gostermedigi goriilmektedir.

e Ogretmenlerin kariyer hedeflerini belirleme diizeylerinin kisisel egitim ve
gelistirme, kurum yonlendirme ve destegi ile kisisel motivasyon faktorlerinde
calistiklar1 kurum tipi degiskenine gére anlamli farklilik gdsterdigi goriilmektedir. Ozel
ilkdgretim okullarinda gorev yapan 6gretmenler resmi ilkogretim kurumlarinda goérev
yapan Ogretmenlere gore kisisel egitim ve gelisimlerine daha fazla 6nem vermekte,
kurumlarmin yonlendirme ve destegine daha fazla ihtiya¢ duymakta ve hedef belirleme

stirecinde kisisel motivasyon araglarindan daha fazla etkilenmektedir.

e Ogretmenlerin kariyer hedeflerinin egitim kurumlarindaki kariyer yonetimi
uygulamalarina yansimasi iizerine ogretmen algilar1 kurumsal amag¢ ve beklentiler
faktoriinde calistiklar1 kurum tipi degiskenine gore anlamli farklilik gostermektedir.
[statistik sonuglar1 géz oniine alindiginda 6zel ilkdgretim kurumlarinda gérev yapan
ogretmenler resmi ilkogretim kurumlarinda gorev yapan 6gretmenlere gore hedeflerinin
kurumsal amag¢ ve beklentiler dogrultusunda uygulamaya yansimasi ile ilgili daha

olumlu goriislere sahiptir.

e Ogretmenlerin hedeflerinin egitim kurumlarindaki kariyer uygulamalarina
yansimasi lizerine algilarinin kisisel amag ve beklentiler faktoriinde ¢alistiklart kurum
tipine gore anlamli farklilik gdstermektedir. Ozel ilkdgretim kurumlarinda gérev yapan
ogretmenler resmi ilkogretim kurumlarinda gorev yapan 6gretmenlere gore hedeflerinin
kisisel amag ve beklentileri dogrultusunda uygulamaya yansidig ile ilgili daha olumlu

goriislere sahiptir.
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e Ogretmenlerin hedeflerinin egitim kurumlarindaki uygulamalara yansimasi
lizerine algilarinin kariyer destek faktoriinde calistiklar1 kurum tipi degiskenine gore
anlamli farklilik gosterdigi goriilmektedir. Ozel ilkdgretim kurumlarinda gérev yapan
ogretmenler resmi ilkdgretim kurumlarinda gérev yapan 6gretmenlere gore hedeflerinin
kariyer destek faktoriinde uygulamaya yansimasi iizerine algilar1 daha olumludur. Yani
resmi ilkogretim kurumlarindaki oOgretmenlerin kisisel ve kurumsal amaglarinin
karsilanma diizeyi ile bilgi teknolojilerini kullanma ve kullanmaya ozendirilme

diistinceleri 6zel ilkdgretim kurumlarindaki 6gretmenlere gore daha olumsuzdur.

5.2. ONERILER

Ogretmenlerin  kariyer hedeflerinin egitim kurumlarindaki uygulamalara
yansimasi iizerine 6gretmen algilarmin ¢esitli degiskenler bakimindan incelendigi bu

arastirma sonuglarina dayanarak asagidaki oneriler gelistirilmistir.

5.2.1. Uygulamaya Yénelik Oneriler

e Deneyimli 6gretmenlerin kisisel egitim ve gelisimlerine 6nem vermeleri i¢in
giidiileyici faktorler ise kosulmali, hizmet i¢i egitim seminerleri daha islevsel ve ilgi

cekici hale getirilmelidir.

e Mesleklerine yeni baglayan dgretmenler motivasyon araclarina daha fazla
onem vermektedir. Bu nedenle 6gretmenlerin gecen yillarin etkisiyle mesleklerine olan
ilgilerinin azalmamasi i¢in iicret, terfi, statii gibi motivasyon unsurlar1 diizenlenip daha

objektif hale getirilmelidir.

e Arastirma sonucunda meslegi isteyerek secen 0gretmenlerin kisisel egitim ve
gelisimlerine verdikleri 6nemin daha fazla olmasi, lilkemizdeki meslek se¢imi siirecini
de gozden gegirmemiz gerektigini ortaya koymaktadir. Bir iilkenin en 6nemli unsuru
egitimdir. Egitim kurumlarinin da vazgeg¢ilmez yapitasi 6gretmenlerdir. Bu nedenle
ogretmenlik meslegi, bu meslege goniil veren ve isteyerek bu meslegi secen kisilerden
olugmalidir. Bunun i¢in egitim fakiiltelerine giris sadece yazili smavla degil, 6zel

yetenek veya miilakat gibi farkli sinavlar1 da igerisine alan bir siiregten olusmalidir.

e Resmi ilkogretim kurumlarinda gérev yapan 6gretmenlerin kisisel egitim ve

gelisimlerine verdikleri 6nem diizeyinin artmasi i¢in 68retmenlerin mesleki gelisimleri
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takip edilmelidir. Ozel ilkogretim kurumlarinda oldugu gibi resmi ilkdgretim
kurumlarinda da 6gretmenlerin mesleki gelisimleri, performanslar1 ve veli memnuniyeti

izlenmeli, gerekli tedbirler alinmalidir.

e Resmi ilkdgretim kurumlarinda goérev yapan Ogretmenlerin bilgi
teknolojilerinden yararlanma diizeylerinin artmasi ve teknolojiden yararlanmaya istek

duymalar1 i¢in, okullarda gerekli olan teknolojik donanim saglanmalidir.

5.2.2. Arastirmaya Yonelik Oneriler

e Istanbul ili Biiyilkcekmece ilgesinde yapilan bu arastirma, arastirmanin

kapsami genisletilerek iilke genelinde de yapilabilir.

e Ayni arastirma ilkdgretim okullarinin yani sira ortadgretim kurumlarinda da

yapilabilir.
e Benzer bir arastirmaya okul yoneticileri de dahil edilebilir.

e ilkdgretim okulu 6gretmenlerinin kariyer hedeflerinin egitim kurumlarindaki
uygulamalara yansimasi {lizerine 6gretmen algilarinin arastirildigi bu ¢alisma, sadece

ogretmenlerin kariyer hedeflerini ayrintili inceleyerek de yapilabilir.
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EKLER
Ek 1: Biiyiikcekmece Ilcesi Resmi Ilkogretim Okullarina Dagitilan Olcek
Sayisi
Kurum Adi Olcek Sayist

19 Mayis ilkdgretim Okulu 10
Adem Celik 1lkdgretim Okulu 9
Adnan Kahveci Ilkdgretim Okulu 8
Ahmediye Dogus ilkdgretim Okulu 2
Akgansa Fatih Sultan Mehmet [1kdgretim Okulu 7
Asiret Dalc1 {1kdgretim Okulu 5
Bahadir Demir IIkgretim Okulu 10
Batikdy Memurdan Armagan ilkdgretim Okulu 9
Biiyiikgekmece Atatiirk [lkdgretim Okulu 11
Biiyiikgekmece Halime Bulduk I1kégretim Okulu 11
Biiyiikgekmece ilkdgretim Okulu 21
Cakmakli Cumhuriyet {lkégretim Okulu 7
Celaliye Ilkdgretim Okulu 5
Dr. Sadik Ahmet ilkdgretim Okulu 7
Giizelce Cevdet Zebure Kotan Ilkogretim Okulu 8
Gilman Durukan Ilkégretim Okulu 10
Kamiloba Beyazlar Ilkégretim Okulu 11
Kumburgaz Serdar Adigiizel {1kogretim Okulu 15
Kumburgaz ilkégretim Okulu 13
Mehmet Akif Ersoy Ilkdgretim Okulu 14
Mimarsinan ilkdgretim Okulu 15
Muratbey Esin Ovacik Ilkdgretim Okulu 10
Omer Giiltekin-Yavuz Selim ilkgretim Okulu 53
Sa. Mehmet Akif Ersoy Ilkdgretim Okulu 10
Tepecik Belediyesi Ulus {1kdgretim Okulu 10
Tepecik 11kdgretim Okulu 14
Tiirkoba Ilkdgretim Okulu 7
Yalgin Ciftcioglu Ilkdgretim Okulu 10
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Ek 2: Biiyiikcekmece Ilcesi Ozel ilkégretim Okullarina Dagitilan Olgcek

Sayisi

Kurum Adi Olgek Sayisi

Ozel Cag Fatih Ilkdgretim Okulu 27
Ozel Mimar Sinan Ilkdgretim Okulu 21
Ozel Beykent Ilkdgretim Okulu 26
Ozel Alkev Ilkdgretim Okulu 15
Ozel Kiiltiir 2000 Ik gretim Okulu 30
Ozel Gokcan Ilkogretim Okulu 17
Ozel International Co. School 5

Ozel Umut Isiklar1 Ozel Egitim Okulu 4

Ozel Beykent Kumsal Ozel Egitim Okulu 6
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Ek 3:
T.C.
ISTANBUL VALILIGI
il Milli Egitim Miidiirligii
Sayi ©  B.08.4.MEM.4.34.00.18.580/ fﬁﬂ/ﬁﬁSL’» 09 Fysuy 09
Konu : Anket (Burcu ALTUNISIK)

VALILIK MAKAMINA

flgi:  a)Selguk Universitesi Sosyal Bilimleri Enstitiisiiniin 29.07.2009 tarih ve
5096 say1h yazisi
by Milli Egitim Bakanhgina Bagh Okul ve Kurumlarda Yapilacak Arastirma ve
Arastirma Destetine Ydnelik {zin ve Uygulama Y Snergesi.
¢) Milli Egitim Bakanhg: Egitimi Arastirma Gelistirme Dairesi Bagkanlhifi'nin
11.04.2007 tarih ve 1950 sayih emri,
d) Milli Egitim Miidiirliigii Anket Komisyonu’nun 17.09.2009 tarihli tutanadr.

Selcuk Universitesi Sosyal Bilimleri Enstitiisit Egitim Bilimleri Anabilim Dali Egitim
Yonetimi Teftisi Planlanmasi ve Ekonomisi Bilim Dali Tezli Yiiksek Lisans &grencisi Burcu
ALTUNISIK ilimiz Biiyiikcekmece ilgesindeki 6zel ve resmi ilkigretim okullarinda girev yapan
dgretmenlere “Ofretmenlerin Kariyer Hedeflerinin Egitim Kurumlarmdaki Kariyer Yénetimi
Uygulamalarina Yansimast Uzerine Ofiretmen Algilar” konulu anket galigmasmi yapma
hakkindaki ilgi (a) yazi ve ekleri Miidiirligiimiizce incelenmistir,

Seleuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi Egitim Bilimleri Anabilim Dali Egitim
Yonetimi Teftisi Planlanmas: ve Ekonomisi Bilim Dali Tezli Yiksek Lisans Ogrencisi Burcu
ALTUNISIK yukarida belirtilen konudaki anket ¢alismasini, bilimsel amag disinda kullanilmamasi
kosuluyla, ilge Milli Egitim Miidiirliiklerimizin bilgisinde, Okul idarelerinin denetim, gizetim
ve sorumlulugunda, ilgi (¢) Bakanhk Emri esaslari dahilinde wygulamasi, sonuctan
Miidiirliigiimiize rapor halinde (CD formatinda) bilgi verilmesi kaydiyla Midiirligiimiizee uygun
goriilmektedir..

Makaminizea da uygun goriildiigii takdirde olurlariniza arz ederim.

[LDIZ
tidiirii .

Dr. Muamme
Milli Egitin
EKLERI:
Ek-1. ILGI{a) yaz1 ve ekleri

ali Yarduncisi

S NOT : Verilecek cevapta tarth, kayit numarasi, dosya numarasi yazimast rica olunur.
SIGJ Adres : Istanbul Milli Egitim Mildurliigit A.Biok Ankara cad. No:2 Cagaloglu 2125261382
; 3 E-Mail - kultur34@meb.gov.tr Web : hittp:/ /istanbul meb.gow.tr/ bolumier/ kultur
4440632




116

Ek 4:

OGRETMENLERIN KARIYER HEDEFLERININ EGIiTIM KURUMLARINDAKI KARIYER YONETIMI UYGULAMALARINA
YANSIMASH

Degerli Mesiektasim;

Bu gahsmarun amacidgretmenlerin kariyer hedeflerinin egitim kurumlanndaki kariyer ydnetimi uygulamalarina yansimas:
Uzerine dgretmen digtncelerini ortaya gikarmaktir Aragtirma bulgularinin sadlikl almasi, digekteki verilere dayall clacagindan
yanitlannizin gergek gorig ve egilimierinizi yansitmasi énem tagimaktadir. Olgekte toplanan bilgiler sadece aragtirmada
kullanilacagindan ve toplu olarak dederlendirilecedinden dolay, adinuzi ve benzeri tamitict bilgileri yazmaniza gerek yoktur.
Glgekteki sorulara verecediniz igtenlikli yanitlar ve yardimlariniz igin tesekkir ederim.

Burcu ALTUNISIK
Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitlsi
Egitim Yaénetimi, Teftisi,Planlamas! ve
Ekgnomisi Ana Bilim Dali
Yuksek Lisans Qgrencisi

s8oLIM 1

KiSISEL BILGILER

1)Cinsiyetiniz: Kadin( ) Erkek ( )
2) Bransimiz: Sinif Ogretmeni () Brang Ogretmeni ()
3) Hizmet Yilimz: 1-5yl () 6-10 w1l (} 11-15yil ()

18-20 w1l () 21-25wil () 26 yil ve Gzeri ()

4) Ogretmenlik Meslegini isteyerak mi Sectiniz? Evet () Hayir ()
5) Cahstigimiz Kurum Tipi: Resmi llkégdretim Okulu { ) Ozel likagretim Okulu ()
BOLUM 2

Bu bélimde ddretmenlerin belirgin kariyer hedeflerinin varlidina yénelik maddeler verilmistir.
Her ifadenin karsisinda sizin katilma diizeyiniz ve bu fikrin egitim kurumlarnnda gergeklegme
dizeyi bulunmaktadir. Katitlma dGzeyi bu hedefin sizin tarafindan dnemsenme dlzeyi ile ilgilidir.
Gergeklesme dlzeyi ise, bu hedef ve beklentilerin egitim kurumlarina ne derece yansidigini
gostermektedir. Maddeleri yorumlarken; "hig katilmiyorum, ¢ok az katiliyorum..." veya
"hig¢ gergeklesmiyor, ¢ok az gergeklegiyor..." seklinde yorumlamaniz kolaylk sadlayacaktir.
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Kariyer
Hedef ve Beklentileri

Sizin Katiima Diizeyiniz

Egitim Kurumlarinda Gergeklegmesi

Hig
Gok az
Kismen

Biyiik olglide

Tam

Hig

Gok az
Kismen

Biilyiik clgiide

Tam

Kariyerim igin meslegimle |Igm yayiniari
takip etmek

Kariyerim igin okulumda ders digi sosyal
faaliyetler duzenlemek

Kariyerim igin hizmetigi egitim faaliyetlerine
katiimak

Kariyernim igin mesleki anlamda kendimi
qelistirmek

Kariyerim icin ilgili mevzuattaki degigiklik
ve yenilikler takip etmek

Alanimla ilgili lisans Ustt egitim yapmak

On yil sonra hangi noktada oimak
istedigimi bilmek

Meslegimde basarih oldugurmn zaman
odullendiriimek

Ogretmeniik mesleginin toplumdaki
statlisiinG arttirmak

Qgretmenlerin kariyer geligimlerini objektif
kriterlere dayandirmak

Mesledinde basanh olan &gretmenin
maasginda artis saglamak

Ogretmenlere kendi alanlannda ilerleme
firsat vermek

Ogretmenlerin kariyer basamaklarinin
statii tanimlann acikca ortaya koymak

Kariyer statisi yikselen d§retmenin yetki
ve sorumiulukiarini arttirmak

Ogretmenin kariyer geligiminde ¢ok yonli
dederlendirme yaklagimlann: kullanmak

Kendi yetkinliklerimi dikkate alip mesleki
gelisim plam hazirlayarak kariyer
gelisimimi saglamak

dijer meslektaslarimdan yardim almak

Iﬂesleki gelisim planimi uygularken

Mesleki gelisimimi desteklemek igin bilgi
teknolojilerinden yararfanmak

Alarimla ilgili yurt igi veya yurt disinda
lyapilan galismalan takip eimek

Hem kigisel hem de mesleki duyarliligimi
artirmak. icin kaltar ve sanat etkinliklering
katiimak

Egitim kurumiarindaki kariyer yénetimi
calismalarinda &gretmenlerin hedef ve
beklentilerini dikkate almak

Kariyer yapma istedinde bireysel gug ve
yetkinligin farkinda olmak

Kariyer geligimi igin ¢alisma sartlarimi
iyilestirmek

Kariyer geligimi ile hizmet verilen okulun
gelisip-ivilesmesine de katki saglamak

Ogretmenlik mesledinde kariyer yapmak
olanaksizdir.




