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BEYAN

‘Okul Yoneticilerinin Kariyer Gelisiminin Kariyer Hedef ve Beklentiler Baglaminda
Incelenmesi’ adli yiiksek lisans/doktora/sanatta yeterlik tezi/donem projesinin hazirlik ve
yazimi sirasinda bilimsel arastirma ve etik kurallarina uydugumu, bagkalarinin eserlerinden
yararlandigim bdliimlerde bilimsel kurallara uygun olarak atifta bulundugumu, kullandigim
verilerde herhangi bir tahrifat yapmadigimi, tezin herhangi bir kisminin Bilecik Seyh Edebali
Universitesi veya baska bir iiniversitede baska bir tez ¢alismasi olarak sunulmadigini, aksinin
tespit edilecegi muhtemel durumlarda dogabilecek her tiirlii hukuki sorumlulugu kabul

ettigimi ve vermis oldugum bilgilerin dogru oldugunu beyan ederim.

Bu calismanin,
Bilimsel Arastirma Projeleri (BAP), TUBITAK veya benzeri kuruluslarca desteklenmesi
durumunda; projenin ve destekleyen kurumun adi proje numaras: ile birlikte, ETIK KURUL
onay1 almmasi durumunda ise ETIK KURUL tarih karar ve sayi bilgilerinin beyan edilmesi
gerekmektedir.
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OZET
OKUL YONETICILERININ KARIYER GELiSIMLERININ
KARIYER HEDEF VE BEKLENTILER BAGLAMINDA iNCELENMESI

Bu arastirmanin amaci okul yoneticilerinin kariyer gelisiminin kariyer hedef ve beklentiler
baglaminda incelenmesidir. Bu amagla Bilecik ili devlet okullarinda galisan okul miduri ve
miudiir yardimlar ile nitel bir yaklasim benimsenerek yari yapilandirilmis miilakat ile veri
toplanmistir. Arastirmanin ilk boliimiinde kariyer kavrami tanimlar1 ve kariyer kuramlarindan
bahsedilmis olup, ikinci boliimde ise meslek olarak Ogretmenlik ve O0gretmenlik kariyer
basamaklar1 tanimlanmaistir. Son boliimde ise ¢alismanin konusu, amaci, yontemi ve elde edilen

bulgularina deginilerek 6nerilerde bulunulmustur.

Aragtirma sonucunda okul yoneticilerinin, goérevini en iyi sekilde yapmak ve bulundugu ortama
katki saglamak ile iist kademelere yiikselme hedef ve beklentilerinde olduklar1 ancak is
yogunlugu, zaman ve imkansizliklarin bu hedef ve beklentilerini gergeklestirmelerine olanak
bulamadiklari1 saptanmistir. Bazi okul yoneticilerinin tiniversite ddneminde kariyer planlamasi
olmadan 6gretmenlik mesleginin i¢ine girdiklerini ve suan ki kariyerlerinden memnun olmayip
tekrar Ogretmenlige donmek istedikleri sonuglarina varilmistir. Genel olarak okul
yoneticilerinin kariyeri bir siire¢ ve gelistirilebilir bir olgu olarak anladiklari ve kariyer
stirecinde hedef ve beklentilere sahip olduklar: tespit edilmistir. Okul yoneticilerinin kariyer
gelisimi  konusunda yeterince egitilmedigi ve c¢alisma kosullarinda kariyer gelisimi

gergeklestirebilecek imkanlar1 bulamadiklar1 sonucuna da varilmistir.

Anahtar Kelimeler: Okul Yéneticileri, Kariyer Gelisimi, Kariyer Kuramlari, Ogretmenler



ABSTRACT

INVESTIGATION OF CAREER DEVELOPMENT OF SCHOOL
ADMINISTRATORS IN CONTEXT OF CAREER AIMS AND EXPECTATIONS

The aim of this research is investigating career development of school administrators in context
of career aims. For this purpose, data were collected through semi-structured interviews with
the help of school principals and principals working in state schools in Bilecik province,
adopting a qualitative approach. In the first part of the research, definitions of career concept
and career theories were mentioned, and in the second part, teaching as a profession and
teaching career steps were defined. In the last part, the subject, purpose, method and findings
of the study were mentioned and suggestions were made.

As a result of the research, it has been determined that school administrators have the aims and
expectations of performing their duties in the best way and contributing to the environment they
are in, and rising to the upper levels, but the workload, time and impossibilities do not allow
them to realize these aims and expectations. It was concluded that some school administrators
entered the teaching profession without career planning during the university period and that
they were not satisfied with their current careers and wanted to return to teaching again. In
general, it has been determined that all school administrators understand career as a process and
a phenomenon that can be improved and they have aims and expectations in the career process.
It was also concluded that the school administrators were not adequately trained in career
development and they could not find the opportunities to realize career development in working

conditions.

Keywords: School Heads, Career Development, Career Theories, Teachers
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GIRIS

Okullarin is ve islemlerinden, personel 6zliik takibi ve gelisiminden sorumlu, bir okulun
ihtiyaci olan tiim etkenlerin ¢oziimiinii saglamaya ¢alisan okul yoneticilerinin Kkariyer
gelisiminin incelenmesi 6nem arz etmektedir. Kariyer bilinci ile galisan okul yoneticilerinin
hem kuruma hem de topluma daha ¢ok faydali olacaklari beklenmektedir. Kariyerlerine
baslarken kendilerine belirledikleri hedefler ve kariyerlerinin kendilerine sagladiklari ile ilgili
beklentileri okul yoneticilerinin ¢alisma adaptasyonu ve verimliligi i¢in énemli bir faktordiir.
Kendi bulundugu konumun gereklerini kavrayamayan ve kariyer gelisiminde yanlis
degerlendirmelerle hareket eden okul yoneticilerinin saglayacaklari fayda ve deger bir sorunsal

teskil edebilecektir.

Okul yoneticilerinin, 6gretmenlige, kariyere, kariyer gelisimine ve kariyerlerinde
kendilerine belirledikleri hedef ve beklentilerine yonelik tutumlarmi 6grenmek, onlarin
kariyerlerinde dogru adimlar atmalarma yardimci olabilecek politika Onerilerinin
gelistirilmesine ve gergekei beklentilerle hareket edebilmelerine olanak saglar. Dunya
genelinde kariyer iizerine yapilan ¢alismalar ile olusturulan birgok farkli kuramin 6grenilmesi
ve okul yoneticilerinin kariyerlerindeki hedef ve beklentilerine yonelik tutumlarinin, bu
kuramlar yoniinden degerlendirilmesi, okul yoneticilerinin kariyerlerini dizayn etmelerinde

daha bilingli olmalarini ve uzmanliklarini gelistirmelerini saglayabilir.

Calismanin uygulama béliimiinde Bilecik ilinde farkli kurum ve kademelerde gérev
yapan 8 okul miidiiri ve 8 miidiir yardimcisi ile goriisiilerek arastirmanin ana konusu olan
kariyer ve kariyer gelisimine yonelik tutumlar1 ve bakis agilari ortaya ¢ikarilmaya ¢alisilmstir.
Caligmada veriler yiiz ylize gorlisme yoluyla yari yapilandirilmis miilakat teknigi ile

toplanmistir. Arastirmada elde edilen veriler icerik analizi teknigi ile analiz edilmistir.

Aragtirma {li¢ boliimden olusmaktadir ve ilk iki boliimde literatiir bilgisi sunulmustur.
Ik béliimde kariyer hakkinda genel bir bilgilendirilmede bulunulmus, kariyerin boyutlari,
hedef ve beklenti tanimlamalar1 yapilmistir. Kariyer kuramlar1 dort alanda ayrilarak, tarihsel
gelisim siralamasina gore sunulmus ve bu kuramlar hakkinda genel bilgilendirme yapilmistir.
Ikinci boliimde ise dgretmenlik meslegi, dgretmenlerin kariyer yapilart ve kariyer yonleri
hakkinda bilgilendirmelerde bulunulmustur. Ugiincii bdliimde ise uygulama béliimiine ait
aragtirma bilgileri ve elde edilen sonuglarin degerlendirilmesi, sonrasinda sonuglandirma ve

okul yoneticileri ile politika yapicilara sunulan oneriler ile ¢alisma sonlandirilmistir.



BIRINCi BOLUM
KARIYER
1. Kariyer

Kariyer kelimesinin anlami ‘is hayatinda ilerlemeyi saglayan, bireyin basar1 kazanmak
icin ilerledigi yol, calisma ortami, siireci’ seklindedir. Meslek ile kariyer kelimeleri bazi
zamanlar birbirleri yerine de kullanilmaktadir. Kariyer, karar verilen is ilerlemesinde kisinin

daha fazla deneyim ve yetenek kazanmasi, bulundugu iste sorumluluk almasi, sayginlik

kazanmasidir (Tortop, 1994: 32).

Kariyer kelimesinin kavramsal olarak ilerlemesi, II. Diinya Savasi sonrasi
sanayilesmenin ve is cesitliliginin arttig1 yillarda yogunlagmistir. Savas sonrast ekonomik
olarak gucli kalan devletler ekonomilerini daha da gelistirebilecek yeni alanlar bulmuslardir.
Bu durum ise biiyiimeye sebep olmus ve birgok farkli is kollarinda sirketler meydana gelerek
calisma hayatini zenginlestirmiglerdir. Bu zenginlesme ile birlikte bu is kollarinda ¢alisabilecek
insan guculne ihtiya¢ duyulmustur. Kirsal kesimlerden bu is imkanlar igin go¢ eden kisiler,
bircok farkli sektorde calisma imkani bulabilmislerdir. Ancak kisilerin cogunlukla tarim
toplumlarindan gelmesi ve gegimlerini saglayacaklari meslek ¢esitliligi hakkindaki bilgilerin
ve egitimlerin eksiklerinden dolayr bu insanlar bilgi sermeyesi ile degil yeni tecriibeler
kazanarak is hayatinda var olmustur. Siire¢ ilerledikge kisiler bireysel kariyer ve orgiitsel
kariyer gibi kavramlari ortaya cikarabilecek calisma tecriibelerine ulasabilmislerdir (Simsek,
2004; 9).

Kisi agisindan kariyer, calisarak licret kazanabilecegi bir ugras olmasinin yani sira
sorumlu olma, statli kazanma, sayginlik elde etme gibi kavramlar1 da tasimaktadir. Baska bir
deyisle kariyere sahip olan kisi is sahibi olmanin yani sira bagarma duygusunun tadabilir, yeni
firsatlarin yakalayabilir, biligsel olarak 6diil niteligindeki bu kazanimlar ile daha iyi bir yasam

hedefleyebilir (Demirbilek, 1994: 72).

Ayni zamanda kariyer, kisinin is hayatindaki tecriibeleri, hareketliligi ve mevkisel
konumunu gosteren sahsi bir gosterge olarak da kabul edilebilmektedir. Kisiler ¢alismaya
devam ettikleri konumda tecriibe birikimi ile kazanimla gelistirdikleri yeteneklerini daha tist

konumlara gegcmek icin kullanirlar (Certo, 1992: 15-16).



2. Kariyerin Boyutlari

Kisilerin kariyerlerini planlarken ve ilerletirken farkli boyutlardan etkilendikleri
sOylenebilir. Birgok farkl etken kisilerin segimlerinde ve yonelimlerinde belirleyici olabilir. Bu
etmenler birbirlerini tetikleyici bir konum alabilirler. Dolayisiyla hangi etmenin kisinin kariyer
gelisiminde etkisi oldugunu anlayabilmek ve bu etkiyi anlamlandirabilmek, Kkisilerin
kariyerlerini gelistirirken ilerledikleri yollar1 ve yaptiklar1 tercihleri anlayabilmemizi saglar.

Boylece daha saglikli ve diizenli kariyer planlar1 olusturulabilir.

Kisilerin kariyerlerinin, gercekci ve objektif olarak degerlendirilen dis etmenler ile
olusan digsal boyut ve kisinin subjektif olarak kendisinin degerlendirmelerinden olusan igsel

boyut olarak iki boyuttan olustugunu belirtilmektedir (Simsek, 2004: 15).
2.1. Kariyerde i¢sel Boyut

Kisinin Kkariyerini olustururken ve Kkariyer ilerlemesini saglarken kendi iginde
degerlendirme yapmasi ile kariyerine yon vermesi, Kkariyerde igsel boyut icerisinde
incelenmektedir. Kisinin kendi yasanmisliklarin1 degerlendirirken objektif olamadigi ve kendi
biling durumlarina goére yeni gelisen durumlar1 degerlendirirken yasanmisliklariyla yargida
bulundugu varsayimi gegerlidir. Bireyin Kariyerinde ne yone ilerlemek istedigini, hangi
ortamda mutluluk duyacagini, emeginin karsilig1 olabilecek iicret seviyesinden tatminligi gibi
bircok faktorii igsel diinyasinda degerlendirdigi ve kariyerine o sonuclara gore verdigi goriisii
gecerlidir. Kisaca psikolojik sagligindan emin oldugumuz kisinin deneyim ve yetenek gelisimi
ile donandik¢a, kendini gerceklestirme amaciyla kariyerini gelistirmesi, yiikselme arzusu ve
hedefine varma g¢abasinda olmasi beklenir. Ancak bu degerlendirme ve g¢ikarimlarin saglikli
olabilmesi kisinin ger¢eklerden kopmadan degerlendirme yapabilmesi ile mumkuindir (Soylu,
2002: 6).

2.2. Kariyerde Dissal Boyut

Kariyerde digsal boyut, kisinin kariyerini olustururken kendi disindaki faktorlerden
etkilenmesini ifade eder. Kisinin i¢inde yer aldigi orgiitiin ona karsi tutumu, orgiit icindeki
degeri, orgiitiin kendi amagladigi ve beklentide oldugu performansin karsiliginin istenmesi gibi
faktorler, kisiyi etkileyen dissal faktorlerden sayilabilmektedir. Ayni zamanda kisinin
cevresinde etkilesimde oldugu yakin g¢evresi, is algisindaki profesyonellerin degerlendirmeleri
gibi faktorler de dissal boyuta 6rneklendirilebilir. Bir bagka tanima gore ise, kisinin kariyerinin
dissal boyutu belirlenen isin ilerlemesinin objektif olarak degerlendirilmesi ve

asamalandirilmasi olarak tanimlanabilir (Simsek, 2004: 5).



3. Kariyerde Hedef ve Beklentiler

Bu boliimde kisinin kariyerini olustururken gelecekte nasil bir hayatin i¢erisinde olma
diistincesi ile hareket ettigi ve karsilasacagi durumlara gére tutum almasina sebep olan hedef

ve beklenti kavramlari ele alinmistir.
3.1. Kariyerde Hedef

Insanlar, kisisel olarak yakin gordiikleri unsurlarla kendilerine gére anlamli genel
hedeflere ulasmak igin bilingli bir sekilde ¢aba gosteren varliklardir. Belirledikleri hedefler,
kisilerin davraniglarini anlamlandiran, tutarli bigcimde degerlendirilebilen, hayatini anlamli hale
getiren kisiliginin bir yansimasi olarak kabul edilir (Emmons, R. A. 2000: 5). Kisilerin hayatini
ve davraniglarini etkisi altina alan, bilingli veya bilingsiz olarak belirlenen bu hedefler kisilerin
yasaminin seklini veren, anlamli kilan bir faktordiir. Hedeflerin diger bir anlami da bir islem ya
da bir siirecin yoneldigi ve istendik sonuca ulagilmanin beklendigi durum, ulasilmak istenen
sonug veya amagtir. Bu tanim ile kisilerin davraniglarinin arzuladigi durumlara yonelmesi ifade
edilmektedir. Bu yonii ile hedefler, kisileri motive eden ve sonunda arzulanan sonuca ulasilma

durumu ile kisilere tatmin saglayici bir olgu olma 6zelligi tasimaktadir.

Kisinin kariyer hedefini belirlemesi, yani meslek se¢iminde bulunmasi, kisinin
hayatinda aldig1 en 6nemli kararlardan birisidir. Bu kararlar sosyal ve psikolojik etmenlerden
etkilenilen ve bu etkilere bagli karmasik bir siire¢ ile secimde bulunulan kararlardir. Kisilerin
kariyerlerindeki hedefleri, calisma hayatlarinda, kariyer gelisimleri ile alakali kararlarini
verirken icsel ve dissal etmenlerin bu kararlar1 ne seviyede etkiledigine gére degiskenlik
gosterir (Zanzi vd., 1991). Burada ‘digsal’ kariyer hedefi olarak nitelendirilen etmen kisinin
bagli bulundugu orgiitteki belirginligi ve bireysel basarisi gibi hedeflerin iizerinde etkili oldugu
goriilmekte iken ‘igsel’ kariyer hedefi olarak nitelendirilen etmen ise bireysel ¢alisma ve
isyerindeki davranis politikalarindaki beceri gelisimi olarak gorilebilmektedir. Bu sekilde
bahsedilen dissal hedeflerin, i¢sel hedeflerden daha etkin oldugu gériilmiistiir. Kisinin iginde
yasadig1 tilkenin demografik yapisi, sosyal yapisi, gelismislik seviyesi, egitim politikalari, aile
yapilari, cevre degiskenleri gibi Kariyer belirleme kararinda etkili digsal faktorler de degiskenlik
gosterebilir. Yine benzer olarak kisinin bireysel 6zellikleri, kisilik yapisi, ilgileri, inang ve
tutumlar1 gibi etmenlerden olusan igsel faktorler de kariyer kararinda etkili olabilir (Can vd.,
2001; Simsek ve Celik, 2009). Bu bahsedilen faktorler her ne kadar kariyer seciminin basinda
kisiyi etkileyerek karar vermesinde belirgin olsa da, kariyeri devam eden kisiler de yine bu

faktorlere gore kariyer hedeflerini etkileyebilir ve sekillendirebilirler.



Tiim bu tanimlamalar ¢ergevesinde kisilerin hayatta var olmalarin1 anlami hale getiren
faktorlerin birgok konuda kendilerine belirledikleri hedefleri oldugu belirtilebilir. Siiphesiz
kisilerin kariyer secimleri, i¢cinde yer alacaklari caligma ortamlarindan, elde ettigi ekonomik
getiriye bagl olarak hayatlarindaki degisimlerine kadar etkili olup, kisilerin gelisimsel olarak
evrelerden gecerken ona eslik ederken, kisinin karakter gelisimi ve sekillenmesinde pay sahibi
olabilir. Ayn1 sekilde es se¢imi, yasamini devam ettirecekleri yasam ortami olusturma ve
benzeri birgok degiskene olan etkisine de bakildiginda kariyer se¢ciminin ¢ok énemli bir se¢im
oldugu diisiiniilebilir. Bu sebeple kisilerin kariyer hedeflerindeki kararliligi ve bu konudaki
adanmislhiklar1 onlarin neredeyse tiim hayatin1 sekillendirebilecek kararlar alabilmelerini
saglayabilir. Kendi ilgi ve tutumlarina gore kariyer hedefi belirleyen ve olusturdugu kariyerinde
hedeflerini siirekli olarak bu degiskenlere gore diizenleyen kisiler hayatlarinda kendilerine haz
veren durumlarin olusmasini saglayabilirler. Hedef belirlenmemesi durumunda ise, kisi
amacina ulasacagi hedefi bilmeden, is hayatinda bir yere varamaz. Kariyer planinin igerisinde
hedefe yer verilmesi halinde amaglara, karar verilen mantikli hedeflerle ulasilabilir. Bu sebeple

hedefler, anlam1 kapsayacak derecede yiiksek olmalidir (Conarroe, 1989:95-96).
3.2. Kariyerde Beklenti

Beklenti, genel anlamu ile kisinin davraniglarini belirleyen ve yonlendiren motivasyon,
davranis sonucunda olusacak sonuglar olarak tanimlanabilir. Kisinin davranisinda
beklentisinden dolay1 olusan ¢ekicilikle motive oldugu, bu motivasyonunda kisinin se¢imleri,
hareketleri, karar vermesi gibi bir¢ok davranigssal durumu belirledigi diisiiniilmektedir. Ama
temelde biligsel bir siirecin yer aldig1 ve bu buna gore kisinin farkli motivasyonlar arasindaki

secimi ile beklenti diizeyine gore davranis sergiledigi goriilmistiir (Oliver, 1974).

Kisilerin kariyerlerinden beklentilerine bakildiginda birgok faktoriin etkisinde kaldiklar
sOylenebilir. Kisilerin kendisini ilk ait hissettigi, mensubu oldugu topluluk ailesidir. Aile
kisilerin diinyaya adim attifi zamandan beri i¢inde var oldugu, onun hayatin1 devam
ettirebilmesi igin gereken bakim ve destegin sunuldugu ortamdir. Toplumun ortak degerlerinin,
kurallariin ve sosyallesme 6zelligi gelisiminin en yogun ve temel olarak gelisim gosterdigi
yapidir (Onal,1991: 2). Aile kisiye bilgi destegini (gelisimini takiben dgrenilen temel bilgiler),
finansal destegini (maddi destek ve ihtiyaglarinin karsilanmasi) vererek onu hayata hazirlar ve
deger inanglar, kiiltiirel yapiya gore ilk beklentiler burada olusur. Kisinin kariyer gelisiminde
ve meslek seciminde géz 6niinde bulundurdugu ilk beklentiler arasinda yer alir (Isgér ve Sezer,
2008; Oziinlii ve Bacanli, 2015). Kisiler kendi ilgi ve tutumlarina gére ugrasta bulunacaklari

islerden de elde edecekleri kazanimlar i¢in de beklentiye sahiptir. Bu kazanimlara gore
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hayatlarini sekillendirip, kendi hayat amacina ve motivasyonuna ulasabileceklerini diisiintirler.
Bu yiizden kisi kariyerinin hedefini ailesinin beklentisiyle, ¢evrenin kendisine olan etkisinden
olusan beklentiyle ve kendi ilgi, istek ve ihtiyaglarini giderme agisindan olusturdugu beklentiye

gore olusturur.

Beklentilerle belirlenen hedeflerle olusturulan bir kariyer planinda kisinin mensubu
oldugu orgiitiin, ¢aliganlarinin destegi ile keyif almasindan ve onlarin istek ve ihtiyaglarini
gidererek performanslarini yiikseltebilecek imkanlar sunabilmesi ve kisilerin de kariyerleri

acisindan gelecekte yeni firsatlardan yararlanabilecegi ortamlar olusur (Tanoli, 2016).

Kisiler yukarida tanimlanan beklentilere gére hedeflerini olusturur ve bu dogrultuda bir
kariyer plani belirler. Beklentilerini net olarak ortaya ¢ikarmis bu sekilde de hedefini
olusturmus kisi kariyer planin1 uygun sekilde yapilandirir. Bu sayede kisi is hayatinda sahip
olmak istedigi ve sahip oldugu is ortaminda motivasyonunu saglar (Atay, 2006).

4. Kariyer Kuramlar

Kariyer kuramlar1 bu ¢aligmada dort alanda ayristirilarak ve tarihsel gelisimine uygun
olarak sunulmustur. Bu dort alan; (1) Ozellik-Faktor Kuramlari, (2) Gelisimsel Kariyer
Kuramlari, (3) Sosyolojik Kariyer Kuramlari, (4) Postmodern Kariyer Kuramlari, olarak

ayrilmakta ve siralanmaktadir.
4.1. Ozellik-Faktor Kuramlar

Ozellik-Faktér Kuramlar1 asagida sirasiyla ele alinarak sunulmus olup, igerigi ve

gelisimi hakkinda bilgilere yer verilmistir.

4.1.1. Parsons’ i Ozellik-Faktor Kuram

Bati diinyasinda kariyer kavrami yunan filozof Platon donemine kadar
temellendirilebilir. Platon’un Devlet isimli eserinde ‘Higbir insan ayni sekilde dogmaz, birisi
bir meslege uygundur, digeri bagka bir meslege uygundur’ ifadesi yer almaktadir. Bu ifade ile
kisilerin yeteneklerine gore meslek segiminde bulunmasi gerektigini belirtmektedir (Hartung,
2013). Dogu tarafinda ise Lao Tzu’ya ait 6gretilerden bahsedilmektedir. ‘Yaptiginda keyif
veren isi yap.’, bu Ogretilerden bir ornektir. Yine benzer sekilde milattan Once yasamis
Konfigyus da: ‘Eger sevdiginiz isi yapiyorsaniz, bir giin bile ¢alismis sayilmazsiniz’ diyerek
kisilerin kendilerine uyum saglayan islerde ¢alismalarinin énemine deginmistir. Sonrasinda
ilerleyen yillarda benzer sekilde kisiler, fiziksel ve psikoljik 6zelliklerine gore uygun gordukleri

islere yonelmislerdir. Yoneldikleri islerdeki mutluluk ve is tatmini gibi dl¢iilmeyen durumlara



gore kariyer yonelmelerinde bulunduklarindan bahsedilmektedir. Ancak uzun yillar boyu kisi-
meslek uyumu arasindaki iligkiyi bilimsel olarak ortaya koyan ¢aligmalara rastlanmamastir.

1800 yillarin sonlarina dogru bireylerin hangi ise uygun oldugunu belirleyebilmek i¢in
cesitli testler ve yontemlere bagvuruldugu gézlemlenmektedir (Hartung ve Blustein, 2002).

1900°1i yillara gelindiginde ise Parsons tarafindan ilk bilimsel ¢aligmalarin ortaya
cikmaya baslandigi gozlemlenmektedir. Kisilerin mesleklerle olan uyumlarini belirlemeyi
amaglayan bu ¢alismalar kisi-meslek uyumunun 6nemli olduguna ve bu uyumun verimlilik ve
memnuniyet gibi alanlarda olumlu sonuglar ortaya ¢ikardigini gostermistir (Spokane ve
Glickman, 1994).

Yirminci yiizyilin basinda kisi-meslek uyumu bir kavram olarak Parsons tarafindan
viicut bulmus durumdaydi (Bingham, 2002). Parsons, 1908’de Boston’daki ofisinde tarihte ilk
defa meslek biirosu kurmus ve heniiz kariyer se¢imi yapmayan genglerin meslek secimlerinde
yardimc1 olmustur. Ayrica yasi ne olursa olsun kisinin ¢aligma hayatina dair rehberlik yapmay1
amaglamigtir (Jones 1994).

Parsons bu hizmetine baglarken i¢inde bulundugu Amerikan toplumu da bir doniisiim
igerisindeydi. Aile ¢iftliklerinde yasamlarini siirdiiren geng insan popiilasyonu sanayilesme ile
ortaya ¢ikan bircok is firsatindan yararlanmak igin sehre go¢ ediyor ve is bulmanin kolay oldugu
bu ortamda ¢alisma hayatina giris yapiyorlardi (Spokane ve Glickman, 1994). Bu degisimin
hizl1 ve heniiz oturmamis ortami kisilerin kendilerine uygun meslekleri se¢ciminde ve isin
gereksinimlerine uygun isgiliciinlin belirlenmesinde sikintilar ortaya ¢ikarmisti. Bu sikintilara
uyum saglamada bireyler kendi hallerine birakilmislardi (Maree ve Morgan, 2012, Spokane ve
Glickman, 1994). Ortamin bu sekli ile Parsons bir¢ok is kolunda yasanan verimsizlik ve is
giictindeki yliksek devir seviyeleri ile istihdam giderleri ve egitim masraflar1 gibi maliyetlerin
yiiksekligi gibi sonuglart gézlemlemistir. Ayni sekilde ¢alisanlar tarafinda da tatminsizlik ve
mutsuzluk gibi sonuglar ortaya ¢ikmistir. Parsons tiim bu gozlemlerini kisilerin 6zelliklerine
uygun meslek se¢iminde olmamalarina ve gelisi giizel bir sekilde is hayatinda siiriiklenmesine
baglamistir. Kisinin meslegi ile uyumlu olmamasi hem yapilan isteki verimi diistirmekte hem
de calisanin mutluluk seviyesini diisiirmekteydi. Aym sekilde bu uyumun saglanmasiyla is
verimi artmakta ve ¢alisan da mutlu olmaktaydi. Dolayisiyla kisi ile yaptigi is uyumlu
oldugunda motivasyonun, verimliligin ve is tatmininin birlikte artacagini 6ne strmekteydi
(Spokane ve Glickman, 1994).

Parsons bahsedilen g6zlemleri ile Ui¢ asamadan olusan bir model gelistirmis ve bu model
Parsons’m Ozellik-Faktor Kurami olarak isimlendirilmistir (Chaartrand, 1991):

1- Kisinin kendi ilgi, yetenek, eksi ve artilart ve bunlarin nedenlerini fark edebilmesini,



2- Birbirinden farkli is alanlariin olumlu ve olumsuz yonlerinin, ticret faktoriiniin, ilerisi
icin ilerleme imkanlarinin ve benzeri kosullarin hakkinda bilgi sahibi olmasi,
3- Iki bilgi sahibi olunan kavramin arasinda akil yiiriitme ile muhakeme edebilme, iliski

kurabilmesidir.

Yukarida bahsedilen ii¢ 6nerme ile Parsons kisilerin meslek segimlerinde onlara
yardimci olabilme diisiincesindedir (Hartung ve Blustein, 2002). Parons’in ortaya koydugu bu

asamalar ge¢misten bu giine bircok kariyer programinin temelini olusturmustur (Patton, 2005)

Parsons ilk adiminda kisinin kendi 6zelliklerini bilmesinin dogru meslege yonelmesini
saglayacagini belirtmistir. Kiginin kendi ilgisini, yeteneklerini, sabrini, alacagi hazzi net bir

sekilde fark etmesini ve daha sonra uygun olan meslege yonelmesini sdyler (McDaniels, 1994).

Ikinci adimda ise kisilerin birbirinden farkli mesleklerin avantaj ve dezavantajlarmn,
getirilerinin, kolaylik ve zorluklarinin, Ucretlerinin, ilerleme olanaklarinin farkinda olmalari

gerektigini soylemektedir. Yani bu asamada kisi is diinyasini tanimalidir (Patton, 2005).

Uciincii asamada ise kisi onceki iki asamada elde ettigi bilgileri analiz ederek akil
yiiriitmelidir. Ilk iki asamada elde ettigi bilgilerden belirli bir yonelim olusturmali ve kendisine
uygun olan alanda ilerleme saglamalidir. Yani kisisel 6zellikler ve mesleki faktorler arasinda

muhakeme yapabilmelidir (Jones, 1994).

Parsons kisilerin meslek se¢iminde yaptiklari tercihleri ‘hayatta verilen en 6nemli karar’
olarak degerlendirmistir (Hartung ve Blustein, 2002). Kisinin is bulmasindan daha 6nce kisinin
kendisine uygun olan meslegi se¢mesinin ne kadar énemli oldugunu belirtmistir (Kazuyuki ve
Kuo-Lin, 2006).

Parsons’in yukarida belirttigimiz {i¢ asamadan olusan modeli ile kisi ve meslek
eslestirmesi yapilmaktadir. Bu ylzden Ozellik- Faktor kuramlarinin temelini olusturdugu

sOylenebilir (Armitage ve Amar 2021; Swanson, 1996).

Parsons’in kuraminda bazi sinirliliklardan bahsetmek miimkiindiir. Kisilerin akil
yirlitme asamasindaki rasyonel ve rasyonel olmayan se¢im modelleri ile farklilik
gosterebilecegi (Phillips, 1997), meslek ve kisi arasinda uyum konusunda ailevi ve kdlttrel
etkileri gormezden gelmesi (Spokane ve Glickman, 1994) ve meslek se¢iminin kisinin verecegi
tek karar ile emeklilige gidecek yola doniismesinin giinimizde karsiliginin olmayisidir
(Amudson, Mills ve Smith, 2014).



4.1.2. Holland’1n Tipoloji Kuram

Kisiler ve meslekler arasindaki uyumu temel alan ozellik-faktér kuramlarindan bir
digeri Holland’in Tiploji Kuramidir. Bu kuram kariyer danismanlig1 alaninda biiyiik ¢apl bir
devrim ortaya c¢ikarmistir (Gottfredson, 1999). Literatiire bakildiginda bu kuramin kariyer
gelisimi kuramlari arasinda en etkilisi oldugu kabul edilmektedir (Payman ve Atanasoff, 1999).

Holland 2. Diinya harbinde ordu igerisinde personel memuru olarak yer almaktadir ve
bu doénemde go6zlemleme imkani buldugu askerlerin mesleki ge¢mislerinde fark ettigi
benzerlikleri birkag tipte toplayabilmenin yapilabilir ve gerekli oldugunu diistinmiistiir
(Gottfredson ve Johnstun, 2009). Savas sonrasinda Minesota {niversitesinde doktora
ogrenimine devam etmis ve tipoloji sistemi iizerine ¢aligmalarda bulunmustur (Savickas ve
Gottfredson, 1999). Western Reserve Universitesi’nde 6gretmenlik ve meslek danismanlig
yaptigi donemde bu calismalarimi mesleklere uyarlamistir (Nauta, 2010; Savickas ve
Gottfredson, 1999). Arastirmalarinin sonucu olarak fakl kisilik tiplerini ve farkli meslekleri
analiz ederek hangi kisilik tipinin hangi meslege uygun oldugu {iizerine ¢ikarimlarda
bulunmustur. Bu analizlerini de 1959 yili Journal of Counseling Psychology’de yayinlayarak
kuram haline getirmistir (Savickas ve Gottfredson, 1999). O tarihten itibaren de sirekli
revizelerle kuramini gelistirmis 1997 yilinda yayinladigi kitabiyla da son seklini olusturmustur

(Arnold, 2004).

Holland’in kurammin ilk ortaya ¢iktigt zamanlarda kariyer danigsmanliginda
degerlendirmede bulunmak igin ¢esitli envanterler kullanilmaktayd: (Kuder Tercih Envanteri,
Strong Mesleki Tlgi Envanteri gibi) (Gottfredsonve Johnstun, 2009). Holland’in kuraminda ise
mesleki ilgileri meslek se¢iminde 6nemli bir faktor olarak ele aldig goriilmektedir. Dolayistyla
kisinin meslek se¢iminin kendi kisiliginin ifade edilmesi olarak degerlendirmistir (Sverko ve

Babarovic, 2006).
Holland’1n Tipoloji Kuram Varsayimlari

Holland kuramini olustururken islevsel ve karmagik olmayan bir yaklasimda bulunmus,
dort temel varsayim tlizerinde durmustur. Bu varsayimlari; kisilik tipleri, ¢evre tipleri, kisi-gevre
tipleri aras1 uyum ve tipler arasi uyumun sonuglar1 olarak ele almistir (Bullock vd., 2009).

Asagida bu varsayimlar agiklanmistir:

Kisilik Tipleri: Kuramda yer alan bu ilk varsayimda kisilerin alt1 kisilik tipine ayrildig1
kabul edilmistir. Bunlar; Realistik (Gergekei), Arastirmact (Investigative), Sanatsal (Artistic),

Sosyal (Social), Girisimci (Enterprising), Geleneksel (Conventional) olarak isimlendirilmistir
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(Gottfredson ve Johnstun, 2009). Bu kisilik tipleri literatiire Ingilizce bas harflerinden olusan
RIASEC kisaltmasiyla girmis bulunmaktadir (Armstrong ve Anthoney, 2009; Armstrong ve
Rounds, 2008). Bahsedilen kisilik tiplerinin 6zellikleri séyledir (Holland, 1996):

Gergekgi (Realistic) Kisilik: Arag-gere¢ ve makinelerle ugrasmaktan hoslanir. Maddi
0diill ve somut basar1 6nemlidir. Kendisini sosyallikten uzak, hizli diislinebilen, mekanik

becerilere sahip olarak degerlendirir. Cevresi ise onu diiriist Ve normal olarak algilamaktadir.

Arastirmact (Investigative): Sosyal ve giinliilk olgularin analizinden, kesfetmekten
hoslanir. Bilginin 6grenilmesi ve gelistirilmesi degerlidir. Kendisini kisiler arasi iligkileri zayif,
akademik beceri sahibi, zeki ve 6zgur olarak degerlendirir. Cevresi ise asosyal ve entelektuel

olarak algilar.

Sanatsal (Artistic) Kisilik: Sanatsal faaliyetlerle ugragmak ilgisini ¢eker. Kendisini
yaratict ve Ozglr sekilde ifade eder. Kendisini Yenilige acik, orijinal, sezgisel olarak

degerlendirir. Cevresi onu kaliplart olmayan, yaratici, tutarsiz olarak algilar.

Sosyal (Social) Kisilik: Danigilan, yardim eden ve 6gretici olan konumda olmaktan
hoslanir. Bagkalarinin rahat1 ve sosyal aktiviteler degerlidir. Kendisini empatili, diger kisilerle
iyi iliski kurabilen biri olarak degerlendirir. Cevresi onu disa doniik, arkadas canlis1 olarak

algilar.

Girisimci (Enterprising) Kisilik: Insanlari yonlendirmekten, ikna ve algilarla
ugragsmaktan hoslanir. Statii ve maddi gelir 6nemlidir. Kendisini ikna giicU yiksek ama bilgi
konusunda yetersiz olarak degerlendirir. Cevresi onu popiiler, 6zgiivenli, konuskan, etkileyici

olarak algilar.

Geleneksel (Conventional) Kisilik: Gunluk ve standart olan islerin yiiriitiilmesinden
hoslanir. Maddi basar1 ve statli alaninda gelisim degerlidir. Kendisini teknik becerilerde uzman

olarak degerlendirir. Cevresi onu uyum ve diizen abidesi olarak algilar.

Kisilik tiplerini aciklarken Holland tipin nasil olustugunun {izerinde 0&zellikle
durmustur. Kisilik tiplerinde aile, ¢evre, kalitim ve kiiltiirel 6geler gibi bir¢ok faktoriin etkili
oldugunu ve bu faktorlerin arasindaki etkilesimin sonuglarinin tipler {izerinde -etkisi
bulundugunu 6ne siirmiistiir (Holland, 1997). Bu etkilesimlerin kisilerin secimlerinde etkili
oldugunu kisiye ait ilgilerin gittikce belirginlestigini sdylemistir (Nauta, 2013). Kisilik tiplerini
Olcerken Holland ve ekip arkadaslari Mesleki Tercih Envanteri ve 6z yonelim arastirmasi
adlarinda envanterler kullanmaktaydilar (Gottfredson ve Johnstun, 2009; Smart, Feldman ve

Ethington, 2006). Bu yapilan testler ile kisi alt1 kisilik tipi tizerinden puanlanir. Sonrasinda
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almis oldugu puanlara gore Holland kodlar1 isminde ifade edilen R,[LA,S,E ve C harfleri
biiyiikten kiictige siralanir. Kisilerde bir veya iki kisilik tipi baskin durumda olabilir. Bu sebeple
en baskin ii¢ kisilik tipinin kod siralamasi kisinin kisilik tipi sonucu olarak kabul edilir. Meslek
se¢iminde ilk kodlar kisinin birincil ilgisidir ve kisinin se¢iminde biiyUk bir rol oynar (Leung,
2008).

Is Cevresi Tipleri: holland’in Tipoloji Kurami’nda ikinci asama is ¢evrelerinin aym
kisi tiplerinde oldugu gibi alt1 tipe ayrilmasidir. Bunlar kisilik tiplerindeki alanlarla ayni
isimdedirler. Gergekei, Aragtirmaci, Sanatsal, Sosyal, Girisimci ve Geleneksel olarak
siralanmiglardir (Gottfredson ve Johnston, 2009). Is cevresi tipleri Holland’a gore asagida

aciklanmistir:

Gercekgi Is Cevresi: Mekanik beceriler, makine arag ve gereclerde etkilesim becerisi,
islevsel ve somut faaliyetleri icerir. Uretim ve pratik olma deger goriir. Beklenen becerilere

sahip kisi odillendirilir. Tamirciler veya soforler 6rnek gosterilebilir.

Arastirmact Is Cevresi: Teknik, analiz yetenegi gerektiren, sorunlarm ¢oziimiinde
yaratici ve 1srarci tutumda olunmasi beklenilen ortamdir. Bilgi elde etme, bilgiye bilgi ekleme
degerlidir. Yeni deneyimlerle bilgi elde etmeye ve kullanmaya dayalidir. Biyolog ve kimyager
ornek olabilir.

Sanatsal Is Cevresi: Yaratici, duygularin ifadesine 6nem verilen, sanatsal bakis agisina
sahip bir anlayisin beklendigi ortamlardir. Estetik 6nemli ve aykirn disiinceler degerlidir.

Edebiyat, miizik, sanatin kollar1 gibi islerdir. Peyzaj mimari, miizisyen ornek verilebilir.

Sosyal Is Cevresi: Kisilerin arasindaki iliskilerin yogun oldugu, 6rnek olma ve
baskalaria faydali olabilmenin degerli oldugu ortamlardir. Bagkalarinin gelisimi degerlidir.
Kisilerin birbirlerine yardimc1 ve kolaylastirici tutumda olmasi beklenir. Danisman buna 6rnek

gosterilebilir.

Girisimci Is Cevresi: Kisilerin manipiile ve etkileme becerilerinin yiiksek oldugu
ortamlardir. Maddi basari, 6z giiven, baskin olma becerileri degerlidir. Satig temsilcisi buna

ornek verilebilir.

Geleneksel Is Cevresi: Standart bir rutin ¢alisma ortamimi yansitir. Diizenli ve
isleyisteki stirekliligin oldugu ortamlardir. Sayilarla ¢alisabilme, makine becerileri, standart
beklentilere cevap verme becerileri beklenir. Ornek olarak muhasebeci veya Gretim sorumlusu

gosterilebilir.

11



Holland yukaridaki tanimlar ile is ¢evrelerini psikolojik agidan nitelendirmis
bulunmaktadir (Furnham, 2001). is ¢evrelerinin bu tanimlamalar1 Holland’1n kuramindaki en
1yi fikir olarak kabul gérmektedir. Bunun sebebi is ¢evresi tanimlamalarini kisiler agisindan
nitelendirmesidir (Hogan ve Blake, 1999). Is ¢evresi tiplerinde de Holland Kisilik tiplerinde
oldugu gibi R,[,A,S,E ve C harflerini kodlama olarak kullanmistir. Ayni kisilik tiplerinde
oldugu gibi kodlar baskinlik seviyesi azalarak siralanmakta ve en baskin {i¢ kod meslegi

niteleyen kodu olusturmaktadir (Miller, 2002).
Kisilik Tipi Ve Is Cevresi Tipi Arasindaki Uyum

Holland’1n kuraminin ii¢ilincii asamasi kisilerin belirlenen kisilik tipleri ile is ¢evresinin
belirlenen is g¢evresi tipi arasindaki uyumun gozlemlenmesidir. Kisi bu uyuma gore se¢im
yapma egilimindedirler (Bullock vd., 2009). Bu egilim kisinin ilgileri, tutum ve davranislarinin
kendilierini rahat hissedebilecekleri, kendilerine uygun meslege yonelmeleridir. Dolayisiyla
kendine uygun meslege yonelen kisiler o meslek igerisinde kendini daha fazla gelistirme imkani

bulur (Feldman vd.,1999).
Kisilik Tipi Ve Is Cevresi Tipi Arasindaki Uyumun Sonuclar

Holland’in kurammin dérdiincli asamasinda ise kisiligin secilen is g¢evresi tipiyle
uyumlu durumda olmas: 6nemlidir (Bullock vd., 2009, De Fruyt ve Mervielde, 1999).
Bahsedilen uyum kiginin segtigi meslekle ne kadar uyumlu oldugudur (Arnold, 2004). Bu
uyumun seviyesi istikrar, verim ve motivasyon gibi birgok faktoriin belirleyicisidir. Insanlar
kisilik tiplerine gore sectikleri mesleklerde daha basarili ve tatminkar olmaktadirlar (Kolvereid
ve Moen,1997).

4.1.3. Minnesota Ise Uyum Kuram

Ozellik- Faktor kuramlarindan bir digeri Minnesota Ise Uyum kuramudir. Kisi ve ¢evre
Ozelliklerinin belirlenmesi ile en iyi uyumu yakalamayi amaglayan bir eslestirme modeli
sunmaktadir (Swanson ve Schneider, 2013). Burada birazdan ag¢iklanacagi tizere kisi ve isin
uyumu kadar aralarindaki etkilesimin de 6nem tasidigi iizerinde durulmustur. Bu kuram
Minnesota Universitesinde gorev yapan arastirmacilar tarafindan gelistirildigi icin bu isimle
adlandirilir. Minnesota Ise Uyum Kurami dzetle kisilerin ihtiyaglarini karsilayan is cevrelerini
sececeklerini, is ¢cevrelerinin de kendi ihtiyaclarina uygun becerilere sahip bireyler arayacagini

savunmaktadir (Leung, 2008).
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Minnesota ise uyum kuraminin temel kavramlar1 soyle siralanabilir;

- Ihtiyag ve degerler
- Pekistirecler

- Tatmin

- Kidem

- Yeterlilik

- Uygunluk

- Beceriler

Yukarida verilen degerler temel alinarak olgekler gelistirilmis olup kisilere ve is
cevrelerine bu Olgekler uygulanarak bir uyum belirlenmeye calisilmistir. Sonrasinda ise
belirlenen kriterlere gore eslesen kisi ve 1is c¢evrelerinin etkilesimlerindeki verim
gozlemlenmektedir. Bu kurama bakildiginda kariyer ve meslek seciminden sonraki
deneyimlere odaklandig1 goriilse de kariyer ve meslek se¢imine de uyarlanabilir. Kisilerin
becerileri, ihtiyaglari ve degerleri dogrultusunda baslayacagi meslek ve kariyer yolculugunda
hangi is ortaminin tatmin ortaya ¢ikaracagini ve kisilerin hangi meslege veya kariyere yeterli

olabilecegi tespit edilebilir (Dawis, 2002).
4.1.4. Schein’in Kariyer Cipalar1 Kurama:

Kariyer ¢ipasi, Schein tarafindan kuraminda yer verdigi bir metafor olup, denizcilik
alaninda kullanilan bir terim olan ¢ipayi, kisinin kariyerinde ki duraganlik ve istikrarmin
anlasilabilmesi icin kullanir. Kisinin kariyer ¢ipasi, hangi konuda iyi oldugu, giidiileri ve
ihtiyaclar1 dogrultusunda is se¢imi ile ilgili hangi degerlerini 6n planda tuttugunu gdsteren bir
durumdur. Kisinin kendisinde gordiigi yetenek, deger ve ihtiyaglarmin bitini olarak da
tanimlanabilir (Schein, 1996).

Gemilerde kaptanlar geminin durmasini istediklerinde ¢ipalarini denize birakirlar. Cipa
zemine saplanir ve gemi artik orada kalacaktir. Kisiler de yetenek ve giidiileri dogrultusunda
olusturduklar1 ihtiyag ve degerlerle duragan ve istikrarli bir hale gelir (Schein, 1996). Kariyer
¢ipasini olusturan kisi is se¢iminde dogru karar vermesini ve kariyerindeki tercihlerinde basarili
yonelmeler yapmasina yardim eder. Kariyer ¢ipast ile uyumlu islerde ¢alisan bireyler istikrar

ve is tatmini gibi pozitif sonuclar deneyimleyebilirler (Feldman ve Bolino, 1996).
Kisinin kariyer ¢ipasini olustururken ti¢ faktérden etkilendigi 6ne siiriilmektedir.

1- Kisilerin kendilerinde fark ettikleri beceri ve yetenekler
2- Kariyer ile ilgili ihtiyaclar ve guduler
13



3- Kisilerin en 6nemli gordiigii degerlerinin tespit edilmesidir (Schein, 1996)

Yukarida belirlenecek olan faktorlerin gercek deneyimlerle belirlenmesi esastir.
Dolayistyla kisilerin yalnizca bir gergek kariyer ¢ipasina sahip oldugu varsayilmaktadir. Eger
kisinin kariyer ¢ipasi ortaya ¢ikmamissa bunun ortaya ¢ikabilecegi 6l¢lide gercek deneyimin
kazanilmadigi diistiniilmektedir (Felmand ve Bolino, 1996).

Schein kisilerde kariyer ¢ipalarin1 Olgerken nitel ve nicel yoOntemleri birlikte
kullanmustir. Nitel olarak katilimei kisilere kariyer se¢imleri konusunda derinlemesine yapilan
goriismeler degerlendirilirken, nicel olarak da Schein tarafindan gelistirilen Kariyer Y o6nelimi
Olgegi kullanilmaktadir. Bu iki ¢alismadan ¢ikan veriler karsilastirilarak kisinin kariyer ¢ipasi

olusturulur (Feldman ve Bolino, 1996).
4.2. Gelisimsel Kariyer Kuramlari

Gelisimsel Kariyer Kuramlar asagida sirasiyla ele alinarak sunulmus olup, icerigi ve

gelisimi hakkinda bilgilere yer verilmistir.
4.2.1. Levinson’un Yetiskin Gelisimi Kuram

Bu kuram temelini gelisim psikolojisinden almaktadir. Levinson’un kuramini ortaya
cikardigi yillarda gelisim psikolojisi ti¢ evre olarak kabul gériyordu. Bu evreler ¢cocukluk ve
ergenlik, yetiskinlik ve yaslilik evreleridir. Levinson da kuraminda yetiskinlik evresine
odaklanmistir. Kisinin meslek seciminde yetigkinlik evresini incelemekte ve ¢ikarimlarda
bulunmaktadir. Kisinin yasam yapisinin meslek sec¢imini etkiledigini ortaya koymustur

(Kittrell, 1998).

Yetigkin gelisimi kurami temel kavramlari: Yasam Seyri (yasamin istikrar ve
degisimleri), Yasam Dongiisii (yasam seyrinin bir diizen igerisinde oldugunun gézlemlenmesi),
Yasam Yapisi (Kisinin yasam diizeni igerisindeki Oriintiiler, kisinin yasamini anlamlandirmast),
Yasam Evreleri (yetiskinlik oncesi, erken yetiskinlik evresi, orta yetigkinlik evresi, gec

yetiskinlik evresi) kavramlaridir (Levinson, 1986).
4.2.2. Super’in Yasam Boyu ve Yasam Alam1 Kuram

Super’in bu kurami meslek ve kariyeri kavramlarini ayirarak ve kariyerin kisinin yillar
icerisindeki deneyimleri ile olusacagini savunmaktadir. Super kariyeri kisinin hayati1 boyunca
biiriinecegi is rollerinin siralanmasi olarak tanimlar. Bu sebeple kisinin farkli meslek dallarinda
da kariyerini olusturabilecegini ve meslek ve kariyerin es anlamli olarak kullanilmamasi

gerektigini syler (Super, 1980).
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Super, kuraminda, kisinin gelisimsel olarak donemlerini ve degisimini goz Oniine alarak
kariyerin olugmakta oldugunu sdylemektedir. Kisilerin gelisimsel evrelerden gegtikge rol
degisikliklerine gittiklerini ve kariyerini olusturan gesitli yollarda ilerlediklerini belirtir
(Hartung, 2013).

Ozetlemek gerekirse; Super’in yasam boyu ve yasam alani kurami ozellik faktor
kuramlarindan farkli olarak meslegin seg¢ilmesi yerine kisinin kariyer gelisimine egilir. Kariyer
gelisimi de kisilerin ihtiyaglari, rol degisimleri, deSisen beklentileri, degisen is ortamlar1 gibi
faktorlerden dolayi bir siire¢ olarak gelisim gosterir ve devam eden bir siire¢ olarak kabul edilir

(Herr, 1997).

Super kuraminda on dort 6nermede bulunmus ve bu 6nermeler onun kuramini kapsamli
olarak 0zetleyen niteliktedir (Super, Savickas ve Super, 1996). Bu Onermeler asagida

sunulmustur:

1- Kisilerin benlik kavramlari, ilgileri, becerileri, degerleri, kisilikleri gibi 6zellikleri diger
kisilerden farklilik gosterir.

2- Farkli 6zelliklerine gore kisiler ¢evrelerinde bulunan ¢ok sayida meslegi yapabilme
potansiyelindedir.

3- Mesleklerin belirli kaliplar1 vardir ancak meslegin i¢inde bulunan kisilerin farkliliklar
olabilir. Kisi bagka meslege de geg¢is yapabilir.

4- Ergenlik sonundan baslayarak yetiskinligin sonuna dogru olusumunu gii¢clendiren ve
etkisi artan benlik kavrami zaman ve deneyimlerle degisimler gosterir. Bu da kisilerin
meslek yonelimlerini etkiler.

5- Biiylime, kesfetme, kurma, siirdiirme, ¢6ziilme donemleri benlik degisiminin
strecleridir.

6- Kariyerlerdeki gegisler kisinin sosyal cevresi, aldigi egitim, zihin olarak kapasitesi,
karsisina ¢ikan kariyer firsatlari ile sekillenir.

7- Kisinin kariyerinin ya da yasam evresinin herhangi bir doneminde ¢evrenin ondan olan
beklentilerini kargilama ve basa ¢ikma becerisi kisinin kariyer olgunluguna baglidir.

8- Kariyer olgunlugu kavramini tanimlamak ve kategorize etmek zordur.

9- Kisinin belirli 6l¢lide ilgi ve yeteneklerinin olgunlagsmasina yardimci olunarak belirli
ol¢iide de gercekligin denenmesi ile yol gosterici olunabilir.

10- Kisinin benlik kavrami ¢evresindeki arkadas ve biiyiiklerinden aldigi olumlu doniisler
ile olusan ve kisinin yetenek ve fiziksel gelisiminin etkilesimi ile ortaya cikan bir

sirectir.
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11- Kisisel ve sosyal etmenler, kisinin benlik kavraminin sentezleri ile olusturdugu siireci
dogrultusunda 6grenme ile alakalidir.

12- Kisinin benlik kavramina uygun ilgi, ihtiya¢ ve becerilere yoneldiginde is ve yasam
tatmininden s6z edilebilir.

13- Olusturulan benlik kavraminin uygulama alaninda karsilik bulmasi is tatmin diizeyini
belirler.

14- Kisilerden bazilar islerini hayatlarinin merkezinde gormezler ve baska ugraslarina

oncelik verebilirler.

Yukaridaki dnermelere bakildiginda Super’in ilk baslarda 6zellik-Faktor kuramlarinin
cizgisinde kaldigi gorllse de, zaman iginde ilgisini kariyer gelisimi konusuna yonelmistir
(Savickas, 1997).

4.3. Sosyolojik Kariyer Kuramlari

Sosyolojik Kariyer Kuramlar1 asagida sirasiyla ele alinarak sunulmus olup, igerigi ve

gelisimi hakkinda bilgilere yer verilmistir.
4.3.1. Statl Elde Etme Kuram

Sosyolojik agidan bakildiginda kariyer kuramlar1 arasinda statii elde etme kurami
dikkat ¢ekmektedir. Kisilerin mensup olduklar1 toplum sosyal bir yapidir. Bu yap1 sosyal
birimler ve ailelerden olusur. Kurama adini veren statii elde kavrami ise, sosyal birimlerin kendi
aralarindaki esitsizlikten yola ¢ikar. Bu esitsizlikler zenginlik, gii¢ ve sayginlik olmak Uzere l¢
boyutta kendisini gdsterir. Bu faktorlerle sekillenen soyut hiyerarsiler toplumda tabakalagsmaya

sebep olur (Haller ve Portes, 1973; Pop, 2014).

Literatiire bakildiginda Statii Elde Etme Kuraminin iki modelde ele alindigi
gorilmektedir. Bunlar Blau ve Duncan modeli ve Wisconsin Modeli’dir. iki model de kuramin
temellerini olusturan arastirmalarda bulunmuslardir. Tarihsel siralamaya bakilirsa ilk olarak
Blau ve Duncan Modeli gelmekte, Wisconsin Modeli ise onu takip etmektedir (Haller ve Portes,
1973).

Blau ve Duncan Modeli

Bu modelde amag ebeveynlerin sosyal statiisiiniin ¢ocuklarinin meslegine olan etkisini
incelemektir. Statli sahibi ebevenylerin sagladigi egitim firsatlari ile meslek se¢gme asamasina

gelen ¢ocuklarin bu imkanlar ile secim yaptig iligkisini ortaya koymustur. Bir bagka ifade ile
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ebevenlerin sosyal statuleri ile ¢ocuklarmin kalict meslekleri arasindaki iligskinin giigll

oldugunu ortaya koymuslardir (Pffefer, 2007).

Ozetle bu modelde statii sahibi insanlarm ¢ocuklarinin egitimlerinde aile statiilerinden
gelen, ekonomik, siyasi, iyi iligskiler gibi varliklarin1 kullanarak ¢ocuklarinin meslek sahibi

olmalarini dogrudan etkilediklerini ortaya koymuslardir.
Wisconsin Modeli

Bu modelde ¢alismalar Blau ve Duncan Modeli nin eksiklikleri tizerine giderek daha
kapsamli olarak calisilmistir. Burada da yine ailenin statiisiiniin ¢ocuklarmin egitimine olan
etkisi aragtirllmig ancak sadece babaya odaklanmak yerine tiim aileye odaklanilmis, ¢ocugun
zeka seviyesinin etkisi dikkate alinmis, okul ve diger ortamlardaki 6nemli kisiler de bu modelde

degisken olarak kabul edilmistir (Haller ve Portes, 1973).

Wisconsin Modeli’nde kisiyi meslek se¢imine gétiiren ve segimini etkileyecek olan
aldig1 egitim ve gelisimde ailesinin statiisiinden, kendi ¢abalar1 ve caligmalarindan, diger

kisilerle olan etkilesiminden etkilendigi ortaya koyulmustur.
4.3.2. Sosyal Yeniden Uretme Kuram

Bu kuramda sosyal olarak esit olmayan ailelerin bu esitsizliklerini kusaklar degistikce
yeniden tirettigini ve kusaklarin hareketliliginin ¢ok fazla olmadigini, kusaklar arasi esitsizligin
yeniden dretilme yoluyla kalict oldugu tizerinde durmaktadir (Kaufmann, 2005). Bourdieu
tarafindan gelistirilmistir. Kendisi 20. YY’in Onemli isimlerinden birisi olarak kabul
edilmektedir (Yang, 2004). Kuram genel itibariyle ii¢ temel kavramla ag¢iklanmistir. Bunlar
Habitus (aligkanlik; kusak degistik¢e ayniya yonelim), Sermaye (ekonomik, sosyal, kilttrel
birikimler) ve Alan (hakimiyet bolgesi) kavramlaridir (Chudzikowski ve Mayrhofer, 2011).

Ozetle bu kuramda {ist kusaktan gelen ekonomik, sosyal ve Kkiiltiirel sermayeler
aligkanlikla ayn1 eyleme yonelerek, kusaklarin hakimiyet alanimi korumakta ve kusaklar

degistikce de bu durumlarin yeniden iiretilmesi devam etmektedir.
4.4. Postmodern Kariyer Kuramlar

Postmodern Kariyer Kuramlar1 agagida sirasiyla ele alinarak sunulmus olup, icerigi ve

gelisimi hakkinda bilgilere yer verilmistir.
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4.4.1. Kariyer insa Etme Kuram

Kariyer inga etme kurami bireylerin tek bir meslek se¢iminin zor oldugu, giiniimiiz
kosullarinda 6nceden planlanan bir kariyer gelisiminin pek de miimkiin olmadigi ve bunun
yerine bireylerin farkli meslekler veya kariyerleri iginde barindiran bir kariyer insa etmesi
gerektigini savunmaktadir (Savickas, 2009). Kisiler kariyer ingasinda deneyimlerine ve mesleki
davraniglarina gore hareket etmektedir. Kariyer kisiler igin 6nemli bir unsur olup, her kisi
kendine gore degiskenlerle kariyerini insa eder. Bu dogrultuda bu kuramin temel bilesenleri

kariyer uyum, yasam temalar1 ve mesleki kisilik olarak siralanir (Maree ve Morgan, 2012).

Kariyer insa etme, literatiire yasam temalarina deginmesi ile katkida bulunmustur.
Burada kisilerin kendi yasamlarina ve degisen faktorlere gore kariyer insasinda bulunmasi

glinlimiiz degiskenligi ve belirsizliginde kariyer se¢ciminde bir alternatif olusturmustur.
4.4.2. Planh Raslanti Kuram

Post modern yaklagimlardan bir digeri Planli Raslanti Kuramidir. Bu kuram kendi
icerisinde bir tezat1 barindirsa da bu aslinda bilingli olusturulmus bir durumdur. Planl raslant1
kariyer gelisiminde kisinin kariyerinde proaktif olmasi gerektigini sdyler. Kuramda planl
olunacak kisimda; kisi yapmasi gereken calismay1 yaparak kendisini hazirlarken, raslanti
kisminda ise karsisina cikabilecek firsatlar1 fark edip degerlendirebilmesi kastedilmektedir
(Krumboltz vd., 2013).

Bu kurama gore kisi kariyeri planli ve sirali bir sekilde yasamayr beklememeli ve
hayatin dinanizmi geregi karsisina ¢ikabilecek olan firsatlarin farkinda olabilmeli ve bunlari
degerlendirebilecek hazirlikta olmalidir. Diger kurumlar ya kisinin uygunlugundan ya da is
cevresinin uygunlugundan ve bu iki faktoriin birbiri ile uyumundan ortaya cikabilecek
kestirilebilir durumlar Uzerinde dururken, Planli Raslanti Kurami kariyer ilerlemesinde kisinin
yonelimde bulunacagi yollar i¢in kendisini hazirlamasini ve kendi sansini olusturmasinin altini

cizer.
4.4.3. Sistem Kuram Cercevesi

Bu kuramin temel amac literatiirdeki tim kuramlarin kavram birligini saglamaktir
(Patton ve McMahon, 2015). Sistem Kurami Cergevesinde biitiin kariyer kuramlarinin temel
bakis ac¢ilarina deginilerek kapsayici bir ¢ergeve olusturulmaya calisilmistir. Boylece kariyeri
tanimlayan tiim c¢aligmalar1 farkli degerlendirmek yerine ayni ¢ergeveden degerlendirebilme

imkani saglamistir.
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Modern kariyer kuramlar1 incelendiginde genelde kisisel seviyede belli basl
kavramlarin ele alindig1 goriiliir. Kisilik, benlik, ilgi kavramlari gibi 6rneklendirilebilir. Ancak
sadece bu agilardan bakmak tek yonlii bir bakis olusturur ve kariyerin lizerinde etkisi olan diger
unsurlarin  go6z ardi edilmesine sebep olur. Bu kisiler hayattan izole ve kopuk
yasamamaktadirlar. Cevre ve toplumunda bu gelisimlerde etkili olmas1 beklenir. Tiim bunlar
g0z Oniine alarak yapilan calismalar Sistem Kurami Cergevesini olusturmustur (Patton ve

McMahon, 2006).

Ozetlemek gerekirse bu kuram literatiirdeki belli basl kuramlari takip etmek yerine
kariyer gelisiminde dinamik degiskenleri ve kariyer gelisiminin karmasik dogasini géz oniine
alan bir yaklagim benimsemistir. Bu sebeple kariyer gelisimini hem igerik olarak hem de stire¢

olarak aciklayarak literatiire katki vermistir.
4.4.4. Kariyerde Kaos Kurami

Kaos kuraminda temel kariyer kuramlarinin hayatin gergeklerini goz ardi ederek
olusturuldugu diisiiniilmektedir. Kiginin 6zelliklerinin tanimi, ¢evrenin 6zellik beklentileri ve
bunlarin uyumu ile olusturulan Kariyerler bu kurama gore gergekei degildirler (Pryor ve Bright,
2003). Kaos kuraminda sadece kisisel diizeye odaklanma kisitl bir goriis ortaya ¢ikarir. Bunun
yani sira kariyerleri ¢evre degiskenleri ile beraber o karisiklik ve dinamizm ile birlikte

degerlendirmek gerekir.

Ozetle Kaos Kurami, sabit, sebep-sonug iliskisinde olan durumlarin oldugu hayatta
yasamadigimizi ve bunun aksine hareketli inisli ¢ikigh sans ve rastlantilarin etkin oldugu bir
hayatin i¢inde oldugumuzu syler. icinde bulundugumuz hayat gibi karmasik sistemlerin kiigiik
degiskenlerden etkilenebilecegini ve birgok farkli faktoriin birgok se¢ime sebep olabileceginin
tizerinde durur. Kisi de kariyerini gelistirirken tiim bu kanisikligin i¢inde yakin gelecekte

yapacagi se¢imlerle kariyerini olusturur.
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IKIiNCi BOLUM
KARIYER SECiMi OLARAK OGRETMENLIK
1. Bir Kariyer Olarak Ogretmenlik

Her Ulke kurumlarinin insanlarina verdigi gesitli hizmetler vardir. Egitimi de sistematik
olarak planlamak, insanin1 gelistirmek ve nitelikli bir insan giicii ortaya ¢ikarmak da iilkelerin
hizmetlerindendir. Planlanan egitim felsefesi ile olusturulan sistemler, sonucgta ortaya
cikaracagl insan ¢esidi ve insan giicliniin kullanilmasi politikasina gore diizenlenmektedir
(Karagdzoglu, 2003). Bu planlanan politikalarin eyleme dokiilmesindeki en onemli dzne,
ogretmendir. Ogretmen gerek resmi kurumlarda, gerek resmi olmayan kurumlarda etkilesimde
olduklar1 dgrencilerin 8grenme hayatlarina rehberlik eden ve yon veren kisidir (Oncuil, 2000:
866). Ogretmenlik, meslek olarak kendisinden baska mesleklerle farkliliklar gdsterir.
Ogretmenlerin ugraslari, insanlar ve onlarmn 6grenmelerindeki degisimler oldugu igin, hatay1 ve
kusuru kaldirmaz bir yapidadir. Ogretmenler 6grencilerin grenmelerine aracilik ederler, onlari
degerlendirirler, kisilerin ahlak gelisimlerinin takibi ve yonlendirmesinde rol alirlar.
Etkilesimde olduklarina giiven verir, danmismanlik yaparlar. Bu bahsi gecen fonksiyonlar
dgretmenin meslegi ile alakali olan kavramlardir (Balci, 1991). Ogretmenlige meslek olarak
bakildiginda, tiim mesleklerin 6gretiminde yer aldig1 disiiniildigiinde tim meslekleri 6greten
meslek denilebilir (Trer, 2009).

Kisiler; yetenekler, statii, ¢evresel etmenler, kisilik ve benzeri bir¢ok faktore gore
kariyer secimlerini yaparlar. Ozellikle kendilerine uygun olan ve kisiliklerini yansitan meslegi
tercih etmesi islerindeki tatmin diizeyini dogrudan etkiler. Tiim meslekler igin kisi ve meslek
uyumu s6z konusu olsa da; ¢alisma ve uygulama alanindan bakildiginda ‘adanmislik’
gerektiren mesleklerde bu uyum, daha da dnem tasir (Piskiilliioglu, 1986; Hotaman, 2011).
Ogretmenlik meslegini secen kisilerde adanmislik mutlaka olmas1 gereken bir 6zelliktir. Bu
sebeple kisilerin 6gretmenlik meslegini segerken ve o6gretmenlikte kariyer gelisimi saglarken
kendilerine uygunluguna gore se¢im yapmasi gerekir. Arastirmalar sonucu o6gretmenlik
meslegini secen bireylerin li¢ temel etmene gore secim yaptiklart gézlemlenmistir. (1) 6z veri
odakli, iilkeye bireye faydali olma; (2) kisinin igsel faktorleri, ¢ocuk sevgisi, dgretme
yetenegine sahip olma diisiincesi; (3) dis etmenler, iicreti, tatil imkanlari, sosyal imkanlar olarak
belirlenmistir (Bastick, 2000; Boz ve Boz, 2008; Kyriacou ve Coulthard, 2000; Saban, 2003).
Ulkemizde ise dgretmenlik mesleginin se¢ilme nedenleri arasinda; genel itibariyle saygimligs,

kutsalligi, sorumluluk ve fedakarlik isteyen Ozellikleri ilk g0ze carpan nedenler olarak
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goriilebilmektedir. Sayilan gorece manevi nedenler 6gretmenlik mesleginin daha ziyade igsel
nedenlerden kaynakli bir se¢im oldugunu isaret etse de, daha etkin olarak dis etmenlerden
kaynakli tercih edildigi goriilmektedir (Erdem ve Simsek, 2000). Bu sebepten Kkisilerin
ogretmenlik meslegini secerken kendilerine olan uygunlugunun yani sira, ¢evrenin de bu

secimlerinde bir o kadar etkili oldugu gorulebilmektedir.
1.1. Ogretmenlik Mesleginin Kariyer Basamaklar1

Ulkemizde egitim goren dgrencilerin ilkdgretim ¢aginin sonunda baslayan ortadgretim
doneminin sona ermesi ile Universiteye yerlesme donemi baslamaktadir. Ortadgretim
doneminde kisinin ilgi ve becerileri konusunda kendisini taniyabilme imkani bulmasi ile ileride
kariyerini olusturacagi meslek se¢imine yonelimi baglar. Ortadgretimin sona ermesi ile
universiteye gecis arasinda bu gegisi belirleyici ve Universite mezuniyeti ile kazanilabilecek
olan meslekler i¢in bir smav diizenlenir. OSYM (Olgme, Secme, Yerlestirme Merkezi)
tarafindan hazirlanan ve uygulanan bu sinav, YKS (Yiiksekdgretim Kurumlart Siavi) ismini
tasir. Ogretmenlik meslegini segebilmek igin YKS smavindan gegerli bir puan alarak,
biinyesinde egitim fakiiltesi bulunan {iniversitelerde egitim gérmeyi secmekk gerekmektedir.
Ilgili tiniversite egitimi dgretmenlik branslarina ve iiniversite degiskenlerine gore farkliliklar
tastyabilir. Ortalama dort yil siiren egitimin sonunda kisi tiniversiteden dgretmen tinvani ile
mezun olur. Sonrasinda ise, kamu sektorinde 6gretmen olabilmek igin, iilke politikasinin
belirledigi atama kapasitesine gore siralamaya girip atanabilmek gereklidir. Bu siralama ve
atanma icin KPSS (Kamu Personeli Se¢me Sinavi) adini alan, yazili ve miilakat sureci bulunan
bir sinava girilmesi gereklidir. Baz1 6gretmenler kamu sektori disinda, 0zel sektorde de
calisma imkani bulabilirler. Atanma yeterliliklerini ve sartlarini yerine getiren dgretmenler
kamuda, bu sartlar1 yerine getiremeyenler ya da ilgili yolu tercih etmeyen 6gretmenler, kamu
dis1 alanlarda 6gretmenlik kariyerlerine baslarlar. Ayrica, lisans egitiminin sonunda yiiksek

lisans egitimine devam ederek, 6grencilik siirecine devam eden mezunlar da bulunabilmektedir.

Kamu dis1 alanlarda kariyerine devam eden 6gretmenlerin kariyer ilerlemesi belirli bir
diizen igerisinde gelisim gostermeyebilir. Hizmet karsilig1 ticret alma prensibine goére bir is
yasantilar1 olabilir. Kariyerlerinde tecriibeleri disinda ilerleme kaydedemeyebilirler. Kamu
disinda 6gretmenlik, 6zel ders ve benzeri yollar ile ¢alisma imkan1 bulduklarinda, bu konudaki
tecriibeleri ig alanin1 dogrudan etkiler. Kamu dis1 egitim kurumlarinda yoneticilikleri ise
ogretmen olma sart1 bulunmamasina ragmen kisisel olarak uyunluklar1 veya o kurumlarindaki
tecriibleri ile miimkiin olabilir. Bu 6rneklerin disinda belirli bir kariyer yolu ile benzer kariyer

ilerlemeleri yasabilmeleri planlanmamistir. Kamusal alanda atama yoluyla kamu okullarinda
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hizmet etmeye baslayan Ogretmenler ise, Milli Egitim Bakanligi aday oOgretmenlik ve
ogretmenlik kariyer basamaklar1 yonetmeligine uygun olarak kariyer yolculuguna baslarlar. Bu
yolculuk aday 6gretmenlik siireciyle baslar ve 6gretmenlik kariyer basamaklariin izlenmesi

ile devam eder (MEB, 2002).

Aday ogretmen siirecini tamamlayan ve meslek yemini ederek gorevine baslayan
ogretmenler, 657 sayili Devlet Memurlart Kanunu'na tabiidir. Devlet memurlarinin derece
ilerlemesi bu kanunun 64. maddesine geregince yapilir. Ogretmenlerin kariyerlerindeki terfileri
ve derece/kademe ilerlemeleri de yine ayni sekilde bu kanun hiikmiine gore yapilir. Lisans
mezunu d6gretmenler kanunun kademe baglangici olan, 9. derece ve 1. kademeden goreve baslar.
Ogretmenler gorevde olduklar: her bir yil i¢in 1 kademe ilerlemesi, her ii¢ y1l ilerlemede de 1
derece ilerlemesi kazanirlar ve bu ilerleyis, 1. Derece 4. Kademeye ulasincaya kadar devam

eder. Kademe ilerlemesinde 1 tam yil1 doldurmak disinda baska bir gereklilik yoktur.

Ogretmenlerin kariyer ilerlemesi; adaylik doneminin sonunda Ogretmen, uzman
Ogretmen ve basdgretmen olarak {ic basamakta ilerler. Yonetmelik hiikiimleri geregi Aday
O0gretmenlik donemini basarili bir sekilde tamamlayanlar, meslege Ogretmen olarak atanir.
Uzman 6gretmen veya basogretmen unvanlari i¢in belirli sartlar1 saglayan 6gretmenler yazili
smnav sonrast bu unvanlarina ulasirlar. Asagida bu kariyer basamaklar1 ayrintili olarak

sunulmustur.
1.1.1. Aday Ogretmenlik

Ogretmenlik meslegine baslayarak, adaylik siirecini tamamlayip daha once adaylif
kaldirtlmamis olan dgretmenlerden, 6gretmenlige ilk defa atama suretiyle baslayanlar, Aday
ogretmen olarak kabul edilir. Adaylik stiresi 6gretmenler icin bir yildan az, iki yildan ¢ok
olamaz. Bu slre boyunca aday oOgretmenlere, egitim ve uygulama gorev igerigi bulunan
Yetistirme Programi uygulanir. Yetistirme Programi, Egitim Kurulu Karariyla belirlenen,
ihtiyaclar dogrultusunda giincellenebilen bir yapidadir. Aday O6gretmene degerlendirme ve
rehberlik etme gorevleri ile bir danigman 6gretmen tanimlanir. Bu danisman, aday 6gretmenin
atandig1 ve gorev yaptig egitim kurumundaki onunla ayn1 alanda olmak sartiyla secim sirasina
gore; bagdgretmen, uzman Ogretmen ve en fazla hizmet siiresi bulunan 6gretmenden baslamak
Uzere belirlenir. Atandigi ve hizmet verdigi egitim kurumunda ayni alanda 6gretmen
bulunamamasi durumunda siralama ayni1 kalacak sekilde baska bir alandan danigsman 6gretmen
gorevlendirilebilir. Aday 6gretmenin atandig1 ve hizmet verdigi egitim kurumunda bahsedilen

Ozelliklerde higbir danisman 6gretmen bulunmamasi1 durumunda oncelikle egitim bolgesi, ilge
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ve ilde bulunan Ogretmenler arasindan ayni siralamayla gorevlendirme yapilabilir (MEB,

2022).

Aday Ogretmenler arasindan atanma niteliklerini tasimadiglr daha sonra ortaya ¢ikan,
adaylik siireci devam ederken atanma sartlarinda kayip yasayan, adaylik siirecinde kinama iizeri
ceza alan, Yetistirme Programinda mazeret belirtmeden katilim saglamayan, gorevini yerine
getirmede eksiklikleri oldugu saptanan aday 6gretmenlerin gorevine son verilir ve ii¢ yil siireyle

tekrar 6gretmenlik meslegine alinmazlar.
1.1.2. Uzman Ogretmenlik

Ogretmenler kariyerlerinde ilerleme sagladik¢a ve belirli sartlar1 olgunlastikca kariyer
basamaklar1 ile karsilagirlar. Ilk kariyer basamag sartlar1 tasiyan dgretmenler icin Uzman
unvanidir. Uzmanlik sinavina girebilmek i¢in 6§retmenlerin yazili sinav basvuru tarihinin son
gund temel alinarak aday ogretmenligi dahil olmak iizere 10 yil 6gretmenlik hizmetinde
bulunmalari, halen O6gretmenlik goérevine devam ediyor olmalari, kademe ilerlemesinin
durdurulmasi cezasinin bulunmamasi, mesleki gelisim konusunda hazirlanan 180 saat siireli
Uzman Ogretmenlik Egitim Programini tamamlamis olmasi gerekir. Lisansiistii egitimini
tamamlamis 6gretmenler yazili sinavdan muaf tutulur. Belirlenen 10 yil siire tamamlandiginda,
180 saat siiren egitimi tamamlamalar1 halinde Uzman Ogretmen unvanmni hak ederler. Bu
unvana erisen Ogretmenlerin Ozliik haklarinda ve ekonomik kazanglarinda kazanimlar

gergeklesir (MEB, 2022).
1.1.3. Basogretmenlik

Uzman ogretmenlik unvanma sahip Ogretmenlerin bir sonraki kariyer basamagi
Basogretmenlik asamasidir. Uzman 6gretmenlerin Bag 6gretmen yazili simavina basvuru
yapabilmeleri i¢in, yazili sinav bagvuru tarihinin son giinii baz alinarak, uzman 6gretmenlikte
en az 10 yil hizmette bulunmak, Uzman Ogretmen olarak gorevine devam ediyor olmak,
kademe ilerlemesinin durdurulmasi cezasinin bulunmamasi, mesleki gelisim konusunda
hazirlanan 240 saatlik Basogretmenlik Egitim Programini tamamlamis olmasi gerekir. Doktora
caligmasi yapan Uzman Ogretmenler diger sartlari tamamladiginda yazili sinavdan muaf olarak
sadece 240 saatlik egitim ile Basogretmen unvanina sahip olur. Bu unvana erisen 6gretmenlerin

0zliik haklarinda ve ekonomik kazanc¢larinda kazanimlar gergeklesir (MEB, 2022).
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1.2. Ogretmenlerin Yoneticilikleri

Ogretmenler kariyerlerinde yoneticilik alanma yéneldiklerinde, kendilerine okullarda
ve okul dis1 ortamlarda yoneticilik imkan1 bulabilmektedirler. Bu boliimde okullarda olan

yoneticilikleri ile okul disinda olan yonetcilikleri sunulmaya c¢alisilmistir.
1.2.1. Ogretmenlerin okullarda yéneticiligi

Egitim kurumlari, 6gretmenlerin 6grenme yasantisi ile kalict degisimler i¢inde olan
ogrencilerle etkilesimde bulunabilme olanagi buldugu ortamlardir. Ulkeler politikalarinda
egitime sistemlerine yer verirler ve belirlenen hedeflerle planlamalarda bulunurlar. Bu
planlamalar1 da egitim kurumlarinda 6gretmen vasitasiyla hayata gegirirler. Kamuya ait egitim
kurumlarina devlet okullar1 denir. Devlet okulu, Milli Egitim Bakanligi’na bagli, tiim giderleri
devlet biitgesi ile giderilen, 6grenime hazir hale gelen ¢ocuklarin belirlenen ulusal egitim
amaclarina gore egitildigi kurumlaridir. Devlet bahsi gecen devlet okulundaki tiiziik, program
ve igerigi kendisi hazirlar. Buralarda verilen egitimleri yine kendi organlariyla denetler
(Kirmizi, 2014: 8-9). Devlet okullarmin disinda 6gretmenlerin ¢alisma imkani bulup
kariyerlerine devam ettikleri egitim kurumlar1 da vardir. Bunlar Ozel Okullardir. Ozel okullar,
Milli Egitim Bakanligi’na bagh olan, bakanligin denetim ve gdzetiminde kendilerine 6zel
olarak cikarilan kanuna tabii olarak faaliyetlerini siirdiiren kurumlardir. Burada hizmet iicret
karsilig1 verilir. Kendi ihtiyaclar1 sahipleri tarafindan karsilanir (Kiigiikgayir ve Cemaloglu,

2017: 1).

Ogretmenler kariyerlerini, devlet okullarinda ve 6zel okullarda devam ettirebilirler.
Ozel okullarda yonetici olabilmek igin herhangi bir standart veya yeterlilik sabiti yoktur. Ancak
devlet okullarinda okul yonetimleri 6gretmenlerin arasindan basvuru esasina dayali olarak
sinavla belirlenir. Bu sinav Milli Egitim Bakanlig1 tarafindan ‘Milli Egitim Bakanligina Bagh
Egitim Kurumlarina Yonetici Se¢me ve Gorevlendirme Yonetmeligi’ ile sartlar1 saglayanlar
arasindan katilima agilir. Okulun ydneticileri, okullarin etkinliklerinde kilit bir konumdadir. Bir
okulun etkili olmasi1 o okulu yoneten okul yoneticisinin liderlikle ilgili tutum ve davranislar ile
dogrudan iligki icerisindedir (Balci, 2003). Devlet okullarinda Okul Miidiiri, Bas Miidiir
Yardimcisi ve Miidiir Yardimcisi gibi gérevler bulunmaktadir (MEB, 2013). Okullarin 6grenci
sayilarina gore bu gorevler degiskenlik gosterebilirler. Bu gorevler asagida kariyer basamagi

siralamasina gore agiklamaya calisilmistir.
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1.2.1.1. Miidiir Yardimcihigi

Okul miidiirii ve miidiir yardimcilar1 okulun yonetimini is bolimii igerisinde ve giiven,
saglikl iletisim, giiclii iliskiler igerisinde basar1 ve basarisizligi paylasarak, gerektiginde miidiir
yardimcilarina yetki de verilerek gerceklestirirler (Balci, 1995). Miidiir yardimcilart okul
midiiriine kars1 sorumlu, onun verdigi emir ve isleri yapmakla gorevli kisilerdir. Okuldaki
nobet, evrak ve dosyalama, miidiir adina is islemler yapabilme, gerektiginde midiire vekéalet

etme gibi gorevleri yerine getirir.

Miidiir yardimcisi olabilmek i¢in; en az 2 y1l 6gretmenlik yapmis olmak, EKY'S (Egitim
Kurumlarina Yonetici Se¢me Sinavi) yazili simmavindan 60 puan barajim1 gecmis olmak,
sonrasindaki istege bagli girilen miilakat sinavindan basarili olmak ve agiklanan kontenjana
gore Miidiir yardimcilig kadrosu olan okullar tercih etmek gerekmektedir. Bu asamalar1 gecen

ogretmenler kendi branslar1 disinda yoneticilik bagvurusunda bulunamazlar.
1.2.1.2. Miidiir Basyardimcihig

Miidiir Bagyardimcisi, miidiiriin en yakini, yardimcisi, ayrica ders okutma becerisi olan
okul yoneticisidir. Miidiiriin olmadigi zaman dilimlerinde okul miidiiriine vekalet eder. Okulun
her tiirlii e8itim-6gretim, personel, yonetim yazigma, giivenlik ve daha birgok isleri okul
midiiriiniin verdigi gorevler dahilinde yapar. Bu isleri gerceklestirirken okul miidiiriine karsi

sorumludur (MEB, 2014).

Miidiir Basyardimcist olabilmek icin en az 2 yil 6gretmenlik yapmis olmak, EKYS
(Egitim Kurumlarina Y6netici Segme Sinavi) yazili sinavindan 60 puan barajini gegmis olmak,
sonrasindaki istege bagli girilen miilakat sinavindan basarili olmak ve agiklanan kontenjana
gore Miidiir Basyardimciligi kadrosu olan okullar1 tercih etmek gerekmektedir. Ogrenci
sayisinin fazla oldugu ve en az 2’den fazla miidiir yardimcisinin oldugu okullarda Miidiir

Basyardimcisi olunabilir.
1.2.1.3. Okul Mudurt

Okul miidiirleri egitim kurumlarinin genel isleyisini yiirliten, kurumun egitim ve
ogretim faaliyetlerini denetleyen, personelin 6zliik haklarimin gelisimini ve takibini yapan,
kurumun fiziksel ve sistemsel yonetilmesini saglayan yoneticidir. Egitim kurumlarinin
gelismesi ve yasamasindan birinci derece sorumlu gorevlilerdir (Bursalioglu, 2010). Okul
midiirleri kendilerinden beklenen egitim liderliginin yani sira gérevde oldugu egitim kurumunu
en uygun ve iyi sekilde yonetmelidir (Hunt, 2012). Okul miidiirleri 6gretmenler arasindan

secilir. Bir egitim kurumunda miidiir olabilmek i¢in; Kurucu miidiir, miidiir basyardimcisi,
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miudiir yardimcist ve miidiir yetkili 6gretmen olarak ayr1 ayr1 veya toplam en az bir yil gorev
yapmis olmak, Milli Egitim Bakanligi Egitim Kurumlarina Yonetici Se¢gme Sinavi (EKYS)
yazili sinavinda 60 barajin1 gegmek, baraji gecenler arasinda bagvuru esasina gore yapilacak
miilakat sinavin1 gegmek gerekmektedir. Ogretmen kendi bransinin oldugu kurumlarda okul
miudiirii olarak gorevlendirilebilir. Hangi egitim kurumunda goérev alabilecegi agiklanan
kontenjanlar dahilinde kendisinin tercihindedir (MEB 2014). Genel hatlariyla yonetici
olabilmek i¢in bu yollar izlenmektedir. Ancak bazi kurum tiirleri ve bazi1 kurumlar i¢in

farkliliklar olabilir.
1.2.2. Ogretmenlerin Okul Dis1 Yéneticilikleri

Ogretmenler ders dgretimi yaparak devam ettirdikleri okul ortamindaki kariyerlerine
okul ortaminda miidiir yardimcili§i, miidiir basyardimciligi ve okul miidiirii olarak devam
edebilirler. Ogretmenler ayrica gerekli sartlari tasidiklarinda MEB’e bagl diger pozisyonlarda
da kariyer yiikselmesi ve yoneticilik gorevlerinde bulunabilirler. Bunlar Sube Miidiirliikleri,
Milli Egitim Miudiir yardimciliklari, Milli Egitim Midiirliigli, Bakanlik icerisindeki farkli
pozisyonlardir. Ornekleri verilen konumlardan Sube Miidiirliigii smav usuliine gore alim
yapmakta ancak diger pozisyonlar meslek i¢i calisma ve durumlarin degiskenligine gore
belirlenir. Bir 0gretmenin Sube Miidiirii olabilmesi i¢in; en az fakiilte veya dort yillik
yiiksekokul mezunu olmak, son iki yil Bakanlikta gérev yapmis olmak, Talim ve Terbiye
Kurulu uzmani, egitim uzmani, uzman, rapor yazici, sivil savunma uzmani veya okul miidiirti
gorevinde iki; miidiir bagyardimcis1 veya miidiir yardimcis1 gorevlerinde ayr1 ayr1 veya
toplamda ug; mimar, mihendis, biyolog, psikolog, istatistik¢i, ¢oziimleyici, programci,
arastirmaci, tekniker, sef veya sayman kadrosunda ii¢; 6gretmen kadrosunda dort ya da bu alt
bentte sayilan kadrolarda toplam dort yildan az olmamak iizere asaleten gérev yapmis olmak
gibi kriterler belirlenmis ve yazili siav sart1 getirilmistir. Ogretmenler bu alanda ilerleyecekleri
kariyerleri i¢in bu sinava tabidirler ve bahsi gecen sartlar1 saglamalidirlar. Sube Miidiirligii
sonrasindaki gorevlerden ilge milli egitim miidiiri ve il milli egitim midiir yardimcist
olabilmek i¢in de 4 yil kurum midirliigii ve en az 2 yil Sube Miidiirliigii yapmis olmak
gereklidir. Herhangi bir smav yoktur. Sonrasindaki konumlar i¢in belirli bir gereklilikten

bahsedilmemektedir (MEB, 2013).

Ogretmenler kendi uzmanliklar1 dogrultusunda kariyer planlamasi yaparken yukarida
belirtilen segenekleri degerlendirerek yol alirlar. Bu durumun aksine, tim kariyeri boyunca,
Ogretme isinde kalarak ve unvan olarak ilerleme saglamayarak 6gretmen olarak da kariyerlerini

sona erdirebilirler.
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UCUNCU BOLUM
BILECIK iLi DEVLET OKULLARINDA YONETICIiLiK YAPAN OGRETMENLER
ILE YAPILAN BIiR ARASTIRMA

1. Bilecik ili Devlet Okullarinda Yéneticilik Yapan Ogretmenler ile Yapilan
Calisma

Bu ¢alisma Bilecik ilinde hizmet veren devlet okullarinin yoneticileri ile kendi gonilli
rizalar1 dahilinde goriismeler yapilarak tamamlanmigtir. Calismanin bu béliimiinde, arastirmaya

ait genel bilgiler, verilen toplanmasi, analizi ve bulgulara yer verilmistir.
1.1. Arastirmanin Konusu

Arastirmanin konusu yoneticilik yapan Ogretmenleri kariyer gelisimlerinin ortaya
konulmasidir. Okul yoneticileri meslege basladiklarinda sahip olduklar1 hedefler ve
kariyerlerinden beklentileri onlarin yoneticilikte gorevlerini yaparlarken davraniglarina
yansimaktadir. Ayni1 zamanda kariyer ilerlemesi igerisindeki hedef ve beklentileri de bir sonraki
kariyerleri i¢in Onem tasimaktadir. YoOneticilerin, Ogretmenlik meslegini se¢melerinin
sonrasinda okul yoneticiligine evirilen kariyerleri, her zaman hedeflenmis ve beklenti sonucu
olusmus degildir. Bunun sonucunda da okul yoneticilerinin kariyere bakis acilarinin

degiskenlik gostermeleri beklenmektedir.
1.2. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci okul yoneticilerinin meslege olan beklentileri ve meslekle ilgili
hedeflerinin kariyer gelisimlerinde gostermis oldugu degisimleri incelemektir. Arastirmada
cesitliligin saglanmas1 adina Bilecik Ilindeki farkli okul kademelerinden, bu kademelerdeki
okul miidiirleri ve midir yardimcilarindan, cesitli tecriibbedeki okul yoneticilerinden

ogretmenler, amagli 6rneklem yontemi benimsenerek se¢ilmistir.
1.3. Arastirma Yontemi

Arastirma yontemi olarak nitel bir yaklagim ile kurgulanmistir. Nitel arastirma yontemi,
¢ok genis bir alan olmakla beraber bu icerikten bir unsur olarak; goriisme yoluyla gozlem
becerileri kullanilarak farkli tekniklerle katilimcinin tepkilerinin ve algilarinin an yakalanarak
dogal bir bi¢imde ortaya serilmesinin amaglandigi bir siiregtir (Yildirim ve Simsek, 2006). Bu
arastirmada ise, kariyer, kariyer hedef/beklentisi, kariyer gelisimi kavramlariin algisi

calismaya konu olmus ve ilgili kavramlara yonelik goriislerinin belirlenmesi amag¢lanmistir.

27



1.3.1. Arastirmanin Modeli

Arastirma model olarak nitel arastirma yaklagimina gore temellendirilmis olup, bu
calisma durum analizi desenine sahiptir. Durum analizi agiklayic1 ve betimleyici bir arastirma
cesitidir. Durum analizi aktiel bir verinin ger¢ek baglaminda degerlendirilmesini saglar. Bu
desen, bir arastirma sorusuna hem betimleyici/agiklayict cevap arandigi, hem de verilen
cevaplar1 degerlendirmeye ihtiya¢ duyuldugu durumlara uygundur (Silverman, 2018; Yin,

2017).
1.3.2. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Bu arastirmanm evrenini Tiirkiye’de Bilecik Ilindeki kamu okullarinda farkli
kademelerde gorev yapan okul miidiirleri ve miidiir yardimcilar1 olusturmaktadir. Cesitliligin
saglanmasi i¢in farkli kademe ve farkli tecriibelerden okul yoneticileri segilmistir. Aralarindaki
farkli temalar1 gozlemleyebilmek i¢in 8 okul miidiirii ve 8 miidiir yardimcisindan olusan 16

okul yoneticisi se¢ilmis ve her biri ile goriisme gergeklestirilmistir. ilgili bilgiler Tablo 1.1.”de

verilmigtir.
Tablo 1.1. Katilimcilarin Yonetici Pozisyonlar1 ve Okul Kademeleri
Katilime1 Mudur Mudar Okul Kademesi
Yardimeisi

K1 X Ozel Egitim Uygulama
K2 X [lkokul ve Ortaokulu
K3 X Ortaokul
K4 X Anaokulu
K5 X Halk Egitim Merkezi
K6 X Tkokul
K7 X Meslek Lisesi
K8 X [lkokulu ve Ortaokul
K9 X Anaokulu
K10 X Ozel Egitim Uygulama
K11 X Tkokul
K12 X Anaokulu
K13 X Tkokul
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Tablol.1. Tablonun Devami

K14 X Lise
K15 X Ortaokul
K16 X Ortaokul

Tablo 1.1.”e gére 3 katilime1 Anaokulu kademesinde, 3 katilimci flkokul kademesinde,
3 katilimc1 Ortaokul kademesinde, 2 katilimci ilkokul ve ortaokul kademesinde, 2 katilimei
Ozel Egitim Uygulama Okulu kademesinde, 2 katilime1 Lise kademesinde, 1 katilimci ise Halk

Egitim Merkezi kademesinde okul yoneticiligi yapmaktadir.

Orneklem ve problemle ilgili tiim taraflara yansiyacak sekilde maksimum cesitliligin
saglanmasi i¢in maksimum ¢esitlilik orneklemesi kullanilir (Grix, 2010). Bu sebeple farkli okul
kademelerinde farkli tecriibede goérev yapan okul yoneticileri se¢ilmis, tek bir kademe veya
yOnetici pozisyonu baz alinmamigtir. Her kademeden katilimciyla yapilan goriismeler sonucu
edinilen bulgular not edilmis, her asama yazili hale getirilmis ve aragtirmaci tarafindan kontroli
saglanmistir. Bu sekilde subjektif 6zellik tasiyan orneklem grubunun yanitlar1 gecerlik ve
giivenilirlik acisindan kendi standartlar1 agisindan degerlerlendirilmistir (Creswell, 2013). Her
bir yonetici goriismelerde sorulan sorulara verdikleri cevaplarin sistematik toplanmasi ve

dokumu icin K1,K2,K3....... K16 olarak kodlanmuistir.
1.3.3. Verilerin Toplanmasi

Arastirmaya katilan okul yoneticilerinin goriisleri detaylica incelenerek ortaya
cikarilabilmek i¢in arastirmada yar1 yapilandirilmig gériisme metodu kullanilmistir. Bu metot
katilimcilarin goriislerinin derinlemesine incelenip ortaya ¢ikarilmasi i¢in, gorlismeden once
hazirlanmis sorularin hazirlandig1 bir metottur (Balc1 1997). Aragtirma ekseninde katilimcilara

asagidaki sorular yoneltilmis olup, cevaplari istenmistir:

e Sizce "kariyer" nedir? Aciklar misiniz?

e "Kariyer Gelisimi" kavrami hakkinda ne diisiiniiyorsunuz?

e Sizin kendi kariyer gelisiminizi etkileyen faktorler nelerdir?

e Nigin "0gretmenlik" meslegini segtiniz?

e Okul yoneticisi olarak kariyerinizde ne gibi hedefleriniz ve ne gibi beklentileriniz

var?

Arastirmaya katilan okul yoneticileri goniilliiliik ilkesine uygun olarak ¢alismaya dahil

edilmislerdir. Bilecik Ilinde gdrev yapan 16 farkli okulun miidiir ve miidiir yardimcilari ile

randevu alinarak yiiz yiize goriistilmiistiir. Bu katilimcilardan 8 tanesi okul miidiirii, 8 tanesi
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miidiir yardimcisidir. Okul miidiirlerinde 2 tanesi kadin, 6 tanesi erkek iken, miidiir
yardimcilarinin 1 tanesi kadin 7 tanesi erkek katilimcilardan olugmaktadir. Goriismeler 2022
yil1 Kasim ve Aralik aylari igerisinde, aragtirmaci tarafindan el ile not alinarak, katilimcilarin
gorev yaptiklar1 okullarda yaklasik 1’er saatlik siirede gergeklestirilmistir. Katilimcilar ses
kayd1 yapilmasina onay vermemislerdir.

1.3.4. Verilerin Analizi

Katilimecilarla yapilan goriismeler sonunda elde edilen veriler, yazili dokiiman haline
getirilmistir. Elde edilen verilerin analizinde MAXQDA ile icerik analizi yapilmistir. Icerik
analizi, calisilan metnin iginde tanimlarda bulunulan belirli karakterlerden sistematik ve
objektif neticeler ¢cikarmak i¢in kullanilan bir arastirma teknigidir (Stone ve ark. 1966). Analiz
sonucunda ¢ikan verilerden alt kodlar olusturulmustur. Verilerin kodlanmasindaki amag ise
metin igerigindeki mevcut veya desteklenen anlamin bulunmasidir. Alt kodlarin olusturulma
asamasina gecilmeden tiim veriler dikkatlice ve tekrarlarla okunmus bulunmaktadir. Farkli
giinlerde ayni1 dikkat ve yine tekrar edilerek c¢alisilmistir. Sonrasinda sorulan sorular ile
olusturulan kodlar, belirli basliklardan olusan alt kodlara boliinmiis ve sema ile okuyuculara
sunulmustur. Verilerin kodlanmasi1 benzer bigimde kodlanmis biitiin veriler okunmadaki
tekrarlarla 6ncelikli olarak o kodun merkezini ve ne ifade ettigini bulmaya c¢alismistir (Glesne,
2014: 259-265). Bu kodlarin toplanmasi ve sekil ile ifade edilmesiyle goriisme verilerinin

kavramsallastirilmasi ve anlagilmasi kolaylastirilmaya calisilmistir.
1.3.5. Arastirmanin Simirhliklar:

Arastirmanmiz Bilecik ilinde farkli kadamelerdeki farkli okullarda gérev yapan okul
yoneticileri ile smirlidir. Calismaya 8 okul miidiirii ve 8 miidiir yardimcis1 katilmistir.
Calismada ses kaydi alinmadigindan veriler, arastirmacinin bireysel olarak alabildigi notlar ve

cozimlemeleri ile sinirhdir.
1.4. Arastirmanin Bulgular

Arastirmanin bulgularinda ve toplanan verilerin analizinde 6ncelikle katilimcilara ait
demografik bilgileri 6grenilmis, sonrasinda ise yiiz yiize goriisme yoluyla ¢aligma sorulari

yoneltilerek cevaplar not alinmistir.
1.4.1. Katihmcilarin pozisyon ve demografik bilgileri

Katilimcilarla goriisme sorularmma gecilmeden oOnce calistiklari  kurumlardaki

pozisyonlar1 hakkinda bilgi toplanmig ve Tablo 1.2°de sunulmustur:
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Tablo 1.2. Arastirmaya Katilan Katilimcilarin Pozisyonlari

Pozisyon Katihmcisayisi
Madar 8
Miidiiryardimcisi 8

Tablo 1.2°ye gore katilimeilarin %50,0°si miidiir iken %50,0°si miidiir yardimeisidir.

Katilimcilarin  ¢alistiklar1  kurumlardaki pozisyonlar1 6grenildikten sonra diger

demografik bilgileri 6grenilmis ve Tablo 1.3’de sunulmustur:

Tablo 1.3. Aragtirmaya Katilan Katilimcilarin Demografik Bilgileri

Demografik Bilgiler N %
Cinsiyet Erkek 13 81.3
Kadin 3 18,7
31-35 yas 3 18,7
36-40 yas 3 18,7
Yas 41-45 yas 6 37,5
46-50 yas 1 6,3
51-55 yas 2 12,5

56-60 yas 1 6,3

Onlisans 1 6,3
Egitim durumu Lisans 12 75.0
Yiksek Lisans 3 18,7
2'4 2 12!5
Yonetici ¢calisma 5.7 4 25 0
suresl 8-10 3 18,7
11 Yil ve Uzeri 7 43,8
Ozel Egitim 2 12,5

Halk Egitim Merkezi 1 6,3
Okul tirii Anaokulu 3 18,7
Tlkokul 5 31,3
Ortaokul 3 18,7
Lise 2 12,5
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Tablo 1.3’e gore arastirmaya katilanlarin %81,3i erkek iken %18,7’si kadindir.
%18,7°si 31-35 yasinda, %18,7’si 36-40 yasinda, %37,5°’1 41-45 yasinda, %6,3’i 46-50
yasinda, %12,5°1 51-56 yasinda ve %6,3’1i 56-60 yasindadir. Egitim durumlar1 incelendiginde
%6,3’U 0n lisans, %75,0’i lisans ve %18,7’si yuksek lisans mezunudur. %12,5’i 2-4 y1l, %25,0’1
5-7 yil, %18,7’s1 8-10 yi1l ve %43,8°1 11 yi1l ve lizeri siiredir ¢aligmaktadir. Okul tiirleri ise
%12,5’1 6zel egitim, %6,3’1i halk egitim merkezi, %18,7’si anaokulu, %31,3’1 ilkokul,
%18,7’si ortaokul ve %12,5’i lisedir.

Aragtirma 16 katilimciyla gerceklesmistir. Arastirmaci tarafindan hazirlanan 5 goriisme

sorusu (acik uclu) katilimcilara yoneltilmis olup, verilen cevaplarin analizi yapilmistir. Elde

edilen sonuclara ait frekanslar asagida Tablo 1.4’te sunulmustur:

Tablo 1.4. Miidiir ve Miidiir Yardimcilar1 Cevap Frekanslar

1. “Sizce "kariyer" nedir? Aciklar e Muduar Mudar
YoOnetici Kodu
99
misiniz? (Frekans) yard.
Doyuma erigsmek K1 1
Yaptig1 isin en iyisi olmak K2, K12 1 1
Meslek sahibi olmak K7, K12 1 1
Meslekte ilerlemek (uzmanlagsmak) K11, K10, K6, K8 2 2
Kendini gelistirmek ve 6grenmek K14, K6, K3, K4 3 1
Daha fazla beceri, tecriibe ve bilgi sahibi olmak K15, K12, K8, K5 2 2
Gorevde yikselme K15, K13, K9 - 3
Unvan degismesi K16, K15 - 2
2. "Kariyer G'e':li'?in}i" kavramt, Midir Madiir
hakkinda ne diisiiniiyorsunuz? Yénetici Kodu
rd.
(Frekans) yard
Ogrenme, yeni 6grenmelere yeniliklere K6, K8 2 i
acik olma
Isinden tatmin olma K3 1 -
. .. K3, K4, K5, K8,
Isinde uzmanlagma, tecriibe kazanma K10, K13, K15, K11 4 4
Statii gelisimi K11 - 1
Bireysel gelisim, kendini gelistirme KK112K 5K1K f ’I2<1160’ 3 4
Kariyerde gecirilen zaman K1 1 -

32



Tablol.4. Tablonun Devami

3. “Sizin kendi kariyer gelisiminizi Vénetici Kody | Mudur fldr
etkileyen faktorler nelerdir?” (Frekans) yard.
Maddiyat K14 - 1
Yasanilan bolge kosullari, imkansizliklar K12, K13, K14 - 3
Medeni durum K10, K12 - 2
Yas K10, K13 - 2
Ekonomik gelisim K6, K11, K15 1 2
Is yogunlugu / Zaman K5, K8, K14, K15 2 2
Mutlu olmak K4 1 -
Kisilik 6zellikleri, karakter K2, K16 1 1
I¢sel motivasyon K9, K7 1 1
Insanlara faydali olmaktan aldigim tatmin K3 1 -
Ogrenmeye istekli olma K3 1 -
Ozsaygi K1 1 -
.. .. M i i
4. “Nigin "6gretmenlik" mesleini Vonetici Kody | Hldr tltr
sectiniz?” (Frekans) yard.
Universite puani K6, K8, K10, K16 2 2
K5, K7, K9, K11,
Topluma faydali olmak K12, K13 2 4
Insanlarla iletisimi sevmek K4, K9 1 1
Ailede 6gretmen olmasi K2 1 -
Yeni seyler 6grenmeye istek K1, K3, K14, K15 2 2
5. “Okul yoneticisi olarak kariyerinizde Midiir Miidi
ne gibi hedefleriniz ve ne gibi Yonetici Kodu idar
beklentileriniz var?” (Frekans) yard.
Gorevi tamamlamak K15, K16 - 2
Tesekkiir almak K10 - 1
Ogrenci sayisini artirmak K4, K9 1 1
Insanlarin takdirini almak K2 1 -
Isini iyi yapmak, bulundugu ortam1 K2, K3, K4, K5, K7, K8, 6 4
gelistirmek K10, K12, K13, K14
Ust kademelere yiikselmek KL, K4|’<1K39’ K11, 2 3
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1.4.2. Katihmcilarin Kariyer Hakkindaki Goriisleri

Katilimeilarin kariyer hakkindaki gorliglerini ortaya c¢ikarabilmek icin ilk olarak
kendilerinin algiladiklar1 kariyer kavramini agiklamalarina yonelik genel bir soru sorulmustur.
Bu soru ile katilimcilarin kariyere bakis agilar1 ve teorik bilgi diizeyleri ortaya koyulmaya

calisilmgtir.

“Sizce "kariyer" nedir? Aciklar misiniz?” seklinde ifade edilen soruya iliskin elde

edilen sonuglar Sekil 1.1.’de sunulmustur.

@]

/Sizce “kariyer" nedir? (0)

@] ]

Meslekte ilerlemek(uzmanlagmak)
5)

(]

Unvan degismesi (2)

Daha fazla beceri, tecflibe ve bilgi Yaptidi isin en iyisi olrma
sahibi olmak (4)

Cll ] ] Gl

Kendini gelistirmek ve 6grenmek Gorevde yiikselme (3) Meslek sahibi olmak (2) Doyuma erismek (1)

)
Sekil 1.1. Katilimcilarin Kariyer Hakkindaki Goriisleri

‘Kariyer nedir?’ sorusu ile kod olusturulmus ve soruya iligkin “meslekte ilerlemek, daha
fazla bilgi, beceri, tecriibe sahibi olmak, kendini gelistirmek ve 6grenmek, gorevde ylikselme,
yaptig1 isin en iyisi olmak, meslek sahibi olmak, linvan degismesi ve doyuma erismek’ olarak
alt kodlar belirlenmistir. Katilimcilarin kariyer taniminda daha ¢ok meslekte ilerlemeyi ele
aldiklar1 goriilmistiir. Gérevde yiikselme alt koduyla benzerlik gosterse de gérevde yukselmede
unvan olarak yiikselme olmasi kastedilmistir. Daha fazla bilgi, tecriibe sahibi olmak alt kodu
ikinci olarak vurgulanan alt kod olmustur ve bu alt kodda daha ¢ok uzmanlagmaya isaret
edilmektedir. Kendini gelistirmek ve 6grenmek alt kodunda ise kisinin kendini gelistirmek ve
ogrenmekten hoslanmasi kastedilmektedir. Bu sebeple ayri bir alt kod olarak ele alinmistir. En
az deginilen alt kod ise doyuma erismek olmustur. Katilimcilardan sadece 1 tanesi bu alt koda
deginmistir.

- Meslekte Ilerlemek alt kodu altinda katilimeilar su goriisleri belirtmistir:

“K6: Kisi meslegini secerek kariyerini olusturur. Meslekte ilerledik¢e kariyer yapar”

“K8: Kisinin nereden gelirse gelsin yaptigi meslekte ilerlemesi, gelismesi onun kariyeridir.

Kendisi gibi mesleginde olanlardan daha ¢ok geligim gostermesidir™
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“K11: Kariyer meslekte ilerlemek ve uzmanlasmak icin yapilan ve sonunda maddi ve ig

degisikligi olan durumdur.

“K10: Bir meslekte zaman ve c¢alismayla elde edilen asama, basar: ve uzmanhiktir. Insan
meslegini secer kariyeri orada baglar. Zaman gectik¢ce ¢alisma ile asamalar kaydedilir.

Gorevinde basarili olur, uzmanlagir”
“K9: Bu gorevlerini laytkiyla yapmasi ve gorevinin iginde yiikselmesi kisinin kariyeridir”

-Daha fazla beceri, tecriibe ve bilgi sahibi olmak alt kodu altinda katilimcilar su goriisleri

belirtmistir:

“K5: Bir meslekte gecirdigin zamana bagl: siireglerde edindigin bilgi, beceri ve tecriibedeki

artigin sosyal statiide goriiniir kademesidir”

13

“K15: Calisma hayatinda becerileri artirma, tecriibe kazanma... olarak agiklanabilir.

“K12: Kariyerinde ilerleyince ayrica kendi bilgi ve tecriibelerinde gelisim gosterir. Daha iyi

ve gelismis olma igin ilerlemesidir”

“K8: Belgeli veya belgesiz kendi alaninda ayni meslek sahibi kisilere gore daha fazla tecriibe,
bilgi ve deneyim sahibi olmadir. Kisinin nereden gelirse gelsin yaptigi meslekte ilerlemesi,
gelismesi onun kariyeridir. Kendisi gibi mesleginde olanlardan daha ¢ok gelisim

gostermesidir”
- Kendini gelistirmek ve 6grenmek alt kodu altinda katilimcilar su goriisleri belirtmistir:

“Kl4: Fksik oldugu bilgi ve tecriibeleri isini yaparken kariyerinin icinde ogrenmesidir.

.....

“K3: Kariyer bir kisinin ilgi duydugu ve iyi yaptigi alanda 6grenmek ve isini daha iyi yapmak

icin ilerlemesi ve bunun sonunda vardigi noktadir.’

“K6.: Kariyer bir meslekte ilerleme, kendini gelistirme anlamina gelmektedir. Kisi meslegini
secerek kariyerini olusturur. Meslekte ilerledik¢e kariyer yapar. Kendini gelistirdikce de
kariyeri gelisim gosterir”

“K3: Kariyer bir kisinin ilgi duydugu ve iyi yaptigi alanda 6grenmek ve isini daha iyi yapmak
icin ilerlemesi ve bunun sonunda vardigi noktadir. Yani kisi kariyerine ilgisini ¢eken meslegi

secerek baslatir. O meslegin icerisinde isini daha iyi yapma hedefiyle yol alir”
-Gorevde ylkselme alt kodu altinda katilimcilar su goriisleri belirtmistir:

“K13: Meslegin se¢iminden sonra baslar. Gelisim géosterilerek yiikselme imkani vardir”
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“K9:Kisinin gorevinde yiikselmesi kariyeridir”

“K15: Calisma hayatinda becerileri artirma, tecriibe kazanma, statii olarak ilerleme, bazen

de yetki olarak bir iist géreve yiikselme olarak a¢iklanabilir”
-Yaptig1 isin en iyisi olmak alt kodu altinda katilimcilar su goriisleri belirtmistir:

“K2: Yaptiginiz isin en iyisi olmak. Kisilerin sectikleri meslekleri onlarin kariyerlerini
olusturur. Meslek se¢iminden sonar yaptiklari islerin igcinde olan insanlar o isin en iyisi olmak

icin cabalamalidir. Hangi isin i¢inde ise o iste en iyi olmayr hedeflemelidir. Kariyer kisinin

’

isinde en iyisi olma hedefidir.’
"K12: Daha iyi ve geligmis olma i¢in ilerlemesidir”

-Meslek sahibi olmak alt kodu altinda katilimcilar su goriisleri belirtmistir:
“K7: Bu meslegi sectigimizde de kendi kariyerimiz baslar”
“K12: Kariyer, meslektir.”

-Unvan degismesi alt kodu altinda katilicilar su goriisleri belirtmistir:

“K16: Gorevini basari ile ifa eden bir kimsenin farkli bir ek iinvana sahip olmasidir.
Mesleginin icinde tizerine diisen gorevi yerine getirdikge kisinin tinvanlart degisir. Degisen

tinvanlart da kariyerini olugturur”

“K15: ... Calisma hayatinda ... statii olarak ilerleme ... olarak agiklanabilir.
-Doyuma erigmek alt kodu altinda katilimeilar su goriisleri belirtmistir:

“K1: Bir ¢alisamin kendi is hayatinda doyuma erisebilecegi son alan™

Soruyla ilgili verilen cevaplarda katilimcilarin kariyer kuramlar1 agisindan gelisimsel
bir yaklasimda olduklar1 sdylenebilir. Levinson’un Yetiskin Gelisim Kurami’nda deginildigi
tizere gelisim donemleri birbirlerine yakin katilimcilar, gelisim donemlerinin olusturdugu
atmosfer ile daha cok kendi gelisimlerine ve meslekte ilerleme hedeflerine gore alt kodlar

olusturmuslardir.
1.4.3. Katihmcilarin Kariyer Gelisimi Hakkindaki Goriisleri

Onceki soru ile katilimeilarin, hakkinda fikir sahibi oldugumuz algilarindaki kariyer
kavramlarinin gelisim gostermesi i¢in hangi yollarin izlenmesi gerektigi konusundaki goriisleri
Ogrenilmeye calisilmistir. Kariyer gelisiminin onlar i¢in ne anlam ifade ettigi hakkindaki

gorlslerini ortaya ¢ikarabilmek amacglanmistir.
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"Kariyer Gelisimi" kavram hakkinda ne diisiiniiyorsunuz? Seklinde ifade edilen

ikinci soruya iligkin bulgular Sekil 1.2.”de sunulmustur:

Gl

"Kariyer Gelisimi" kavrami hakkinda ne dlstniyorsunuz? (0)

e NN

isinde uzmanlasma, tecrilbe  Bireysel gelisim, kendini gelistirme ~ Ogrenmeye ve yeniliklere acik  isinden tatmin olma (1)  Statii geligimi (1)  kariyerde gecirilen zaman (1)
kazanma (8) {7 olma (2)

Sekil 1.2. Katilimcilarin Kariyer Gelisimi Hakkindaki Gortisleri

Sekil 1.2. incelendiginde; ‘Kariyer Gelisimi kavrami hakkinda ne diisiiniiyorsunuz?’
sorusu ile kod olusturulmus; “isince uzmanlagma, tecriibe kazanma, bireysel gelisim, kendini
gelistirme, 6grenmeye ve yeniliklere agik olma, isinden tatmin olma, statii gelisimi, kariyerde
gecirilen zaman” seklinde alt kodlar1 olusmustur. Kariyer gelisimi katilimcilar tarafindan daha
¢ok iste uzmanlasma ve tecriibbe kazanma olarak ele alinmistir. Kariyer gelisimini siireye

baglayan ise bir katilimc1 olmustur.

-Isinde uzmanlasma, tecriibe kazanma alt koduna iliskin katilimcilarin gériislerinden drnekler
sOyledir:

“K13: Mesleklerinde tecriibelendikce de kariyer gelisimi olur.’

“K11: Kariyer gelisimi kariyerin basamaklar halinde olmasidir. Kisinin meslegini se¢cmesiyle

baslar. Mesleginde ilerlemesi ile gelisir”

“K3: Kariyer Geligimi isini daha iyi yapma, isinde uzmanlasma ve ilerledik¢e isinden daha
cok tatmin olmadir. Isini yaptikca insanlar tecriibelenirler. Kariyerleri de gelisir. Is tecriibesi

uzmanlik getirir”

“K4.: Stirekli gelismesi gereken bir kavramdir. Kariyer gelistikce insanlarin is hayatlari daha

verimli olur. Isin kalitesi artar. Siirekli degisir ve gelisir”

“K5: Edinilen kariyerde uzmanlasarak kisinin kendini gelistirmesidir. Meslegini se¢en
insanlar kariyerlerini olusturmaya baslarlar. Kariyer de kisinin isinde tecriibelenmesi ile

gelisim gosterir”
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“K8: Ilgili alanda istenilen deneyime ve bilgiye ulasmak icin gecen siirectir. Kariyeri olusan
insanlarin mesleginde ilerlemeleri ile deneyimli hale gelmeleri ve yeni bilgilere ulasabilme

imkanlarimin artmasidir”

“K10: a kariyer amaglarina ulasabilmeleri icin yiiriittiikleri uwyum saglama, yetkinlik,

veterlilik ve kisilik gelistirme gibi tiim eylemler ve faaliyetlerdir”

-Bireysel gelisim ve kendini gelistirme alt koduna iligkin katilimcilarin goriislerinden drnekler

sOyledir:
“K5: Edinilen kariyerde uzmanlagarak kiginin kendini gelistirmesidir”

“K10: Insanlarin is hayatlar: boyunca kariyer amaclarina ulasabilmeleri icin ... ve kigilik

gelistirme gibi tiim eylemler ve faaliyetlerdir”

“K1: Bireysel gelisiminin yam swra is yasaminda konumsal ilerleyisidir. Kisi meslegini
vaparken yasadiklarindan dolayr hem bireysel olarak gelisim gdsteriri hem de yasam

cevresinde gelisim ve degisimler olusur”

“K6: Yapilan meslek ile ilgili kendini gelistirme, yeniliklere a¢ik olma durumudur. Kariyer

gelistikge kisi meslege daha ¢ok hakim olur. Yeni arayiglarla yeni 6grenmeler gergeklestirir”
“K12: ...Kariyer geligimi insanlarn siirekli kendini gelistirme asamalaridir”

“K14: Kigini yetenek ve becerilerinin saptanmasi SONUCU Ortaya ¢ikan durum tizerinden bilgi

kaynaklart kullanilarak iyilestirme ve yenilestirmenin yapilmasidir”

“K16: Olmalidwr fakat denetim ile belirlenen periyotlarla denetim yapiimasi uygun olur.
Boylece kariyer gelisimindeki degisimler anlasilir. Insanlara bilgi verebilecek ve onlari

yonlendirecek sonuclar bulunabilir”

-Ogrenmeye ve yeniliklere agik olma alt kodu altinda katilimcilarin gériislerine isikin 6rnekler

sOyledir:

“K6: ... Yeni arayislarla yeni ogrenmeler gerceklestirir. Kariyer gelisimi hem c¢aligilan

meslegin yapilmasini kolaylastirir hem de yeni arayislarin kapisiniagar.”
“K8: .. yeni bilgilere ulasabilme imkanlarinin artmasidir.”

-Isinden tatmin olma alt koduna iliskin katilime1 gériisii soyledir:
“K3: Isini uzman olarak yapan kisi de isinden daha cok tatmin olur.”

-Statii gelisimi alt koduna iligkin katilimci goriisii soyledir:
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“K1: is yasaminda konumsal ilerleyisidir.

-Kariyerde gecirilen zaman temasina iligkin katilime1 goriisti soyledir:

“K1: Kariyer gelisimi kariyerde gegirilen zamandir.”

Yukarida olusan alt kodlara bakildiginda bunlar1 Psikolojik Disiplinli Kuramlardan,
Holland’in Tipoloji Kurami ¢ikarimlarma baglamak miimkiin olabilir. Tipoloji Kurami ile
katilimcilar kendi kisisel 6zellikleri ile ¢calistiklart is 6zelliklerini karsilastirarak arada bir uyum
aramaktadirlar. Katilimcilarin tecriibe, beklenti ve kendini gelistirme hedeflerinde olduklar

sOylenebilir.

1.4.4. Katihmcilarin Kariyer Gelisimlerini Etkileyen Faktorler Hakkindaki

Goriisleri

Bu soruda kariyer gelisimi konusundaki goriisleri 6grenilen katilimcilarin, kariyer
gelisimini etkileyen olumlu ve olumsuz durumlar hakkinda goriisleri ve bu goriislerinin

nedenleri ortaya ¢ikarilmak amaglanmistir.

‘Sizin kendi Kariyer gelisiminizi etkileyen faktorler nelerdir?’ Sorusuna iliskin

sonuclar Sekil 1.3.’de verilmistir.

@]

Sizin kendi kariyer gelisiminizi etkileyen faktérler nelerdir? (0)

Kisilik dzellikleri, karakter (2)  Is yogunlugu/Zaman (4)  Yasanilan bolge kosullan,  Ekonomik gelisim (3)  Medenidurum (2} yas(2) Maddiyat (1)  mutlu olmalk (1}
/ / \X imkansizliklar (3}

icsel motivasyon (2} insanlara faydal olmaktan aldigim 6grenmeye istekli olma (1) Gzsaygi (1)
tatmin (1)

Sekil 1.3. Katilimcilarin Kariyer Gelisimlerini Etkileyen Faktorler Hakkindaki Goriisleri

Sekil 1.3. incelendiginde; ‘Sizin kendi kariyer gelisiminizi etkileyen faktorler
nerlerdir?’ sorusu ile kod olusturulmus; “kisilik 6zellikleri-karakter, Isyogunlugu/zaman,
yasanilan bolge kosullari, imkansizliklar, maddiyat, medeni durum, yas, ekonomik gelisim,
mutlu olmak™ seklinde alt kodlar belirlenmistir. Katilimcilar en ¢ok kisilik 6zellikleri ve
karakter alt koduna goriis bildirmistir. Katilimcilarin en az goriis bidirdigi alt kod ise mutlu

olmak olarak belirlenmistir.
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-Kisilik 6zellikleri ve karakter alt kodu altinda ikinci alt kodlar olusturulmustur. Igsel olarak
kariyer gelisimine motive olma, insanlara topluma faydali olmaya duyulan tatmin ve
ogrenmeye istekli olma kisilik 6zellikleri altinda islenmistir. Katilimcilarin goriislerine iliskin

ornekler soyledir:

“K9: I¢sel motivasyon ve bir isi daha iyi yapilabilecek oldugumu diigiinme duygusu kariyer
gelisimini etkileyen faktorlerdir.”

“K2: Karakterin kariyer gelisimimi etkiledigini diisiiniiyorum”

“K16: Baska ogretmenlerden farkli olmam kariyer gelisimimde etkili oldu bence. Yani
insanlarin birbirlerinde farkli olmast ve kariyerlerinde ona gore hareket etmeleri kariyer

gelisimini etkileyen bir faktor olabilir”

“K7: Diinyevi ve uhrevi katki yaparak maddi ve ozellikle manevi, kalben huzur bulabilecek

sekilde helal ve Salih iyi ve dogru isler yapabilmektir”
“K3: insanlara faydali olmaktan aldigim keyif ve kisisel tatmin.”
“K3: o6grenme istegim”

-Ekonomik gelisim alt koduna iliskin katilimc1 goriislerinden 6rnekler soyledir:
“K6: ekonomik anlamda iyilegsme saglamak.”

“K11: Odiil, maas gibi maddi ve manevi getiriler bana gore insanlarin kariyer gelisimini

etkileyen faktorlerdir.”

-Medeni durum alt koduna iliskin katilimc1 goriisleri s6yledir:
“K10: medeni durum”
“K12: Evli olup gocuklardan zaman bulamamak,”

-Yas alt koduna iliskin katilimer goriisleri soyledir:
“K13: yasa bagh gelisime yeterli zaman ayrramamak’
“K10: yas”

-Isyogunlugu/zaman alt koduna iliskin gériisler sdyledir:

“K5: Yoneticilik yaptigim siirede biirokratik islerin yogunlugu nedeniyle kariyer gelisimine

firsat yaratamama bence en onemli faktordiir.”

40



“K8: Okul yonetiminde gereksiz is ve islerle (har¢, boya, tamirat, bakim, muhasebe, sigorta

girisleri) ugrasirken egitim ve egitim yonetimi ile ilgili ana etkenlerden uzaklasma”

-Yasanilan bolge kosullari, imkansizliklar alt koduna iliskin katilimcilarin goriislerine iliskin

ornekler soyledir:

“K12: ... yasanilan yerdeki gelisime destek olacak ortam ve aktivetelerin olmamasi vb.

engeller kariyer gelisimini engelleyen faktorlerdir”
“K14: ..Ulasim gibi faktorleri sayabilirim.

-Maddiyat alt koduna iliskin katilimer goriisleri soyledir:
“K15: ..maddi motivasyon sayabilirim.

Katilimeilarin verdikleri cevaplardan olusan alt kodlara bakildiginda is yogunlugu ve
zaman yetersizligi kariyer gelisimini etkileyen faktorler olarak ortaya ¢ikmistir. Burdan yola
cikarak Parson’m Ozellik-Faktor Kuramina baglant1 kurulabilir. Kisilerin kendi ilgi, ihtiyag ve
ozellikleri ile kariyer beklenti ve hedefi olusmusken, isin gereklilikleri ile farkli bir ortam
olusmustur. Bu ikisi arasinda bir uyumsuzluk ¢ikmasina ve kariyer gelisiminin etkilenmesine

sebep olmustur.
1.4.5. Katihmeilarin Ogretmenlik Meslegini Secme Konusundaki Goriisleri

Burada sorulan soru ile katilimcilarin meslek se¢imlerini nasil yaptiklarini, meslege
baslangi¢ Oykiileri 6grenilmek istenmistir. Mevcut kariyerlerine kadar hangi sureclerden

gecerek simdiki bilinglerine ulastiklar1 ortaya ¢ikarilmaya c¢alisilmaktadir.

‘Nicin "o6gretmenlik" meslegini sectiniz? Sorusuna iliskin analiz sonuglar

Sekill.4.’de sunulmustur:

Nicin "&gretmenlik" meslegini setiniz? (0

T

Topluma faydal olmak (6)  Universite puani (4)  Yeni seyler 6grenmeye istek (4)  insanlarla \|Et|§|m| sevmek (2)  Ailede dgretmen olmasi (1

Sekil 1.4. Katilimcilarin Ogretmenlik Meslegini Segme Konusundaki Gériisleri
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Sekil 1.4. incelendiginde; ‘Nigin 6gretmenlik mesleginin sectiniz?’ sorusu ile kod
olusturulmus; “topluma faydali olmak, {iniversite puani, yeni seyler 6grenmeye istek, insanlarla
iletisimi sevmek, ailede 6gretmen olmasi” alt kodlar1 belirlenmistir. Katilimcilar 6gretmenlik
meslegini segme sebeplerini topluma faydali olarak belirtmistir. Ailede 6gretmen olmasi ise

ogretmenlik meslegini segmekteki en az etkili goriilen faktdr olmustur.
-Topluma faydali olmak alt kodu altinda katilimcilarin goriislerine iliskin 6rnekler soyledir:

“K5: Idealistligimden. Ulkemde herkesin aydin olmasini istiyorum. Ulkemin gelismesini
istiyorum. Bu gelisimde pay sahibi olmak ve her bireyin 6grenmesinde yardimci konumda

olmak istiyorum™

“K7: Diinyevi ve uhrevi hayatima katki saglamak, ahirette cennete gidebilecek nesil
yetistirebilmek! International kapitalizmin hiikiim siirdiigii diinyada ¢ok zor olsa da, karinca

misali tarafimizin Hak ve Hukuk istikametinde olmasi1 miihimdir”
“K9: Onlarn bir seyler ogrenmelerine sahitlik yapmak”

“K11: Insanlarin 6grenmelerinde katkida bulunmaktan keyif aliyorum. Bunu yasamak icin

ogretmenligi segtim”

“K12: Insanlari egitmek, hayatlarina dokunmayr seviyorum. Kendimi ogretmen olarak

tistinmek beni mutlu ediyor.’

“K13: Ogrencilere yeni bilgi ve beceri aktarma ve onlardaki gelisimleri gorebilme olarak

aktarabilirim”
-Universite puan alt koduna iliskin katilimci goriislerinden drnekler soyledir:

“K16: Ilk asamada baska gidecegim iiniversite yoktu. Okumuzdaki 6gretmenler aldigim sinav

puant ile ogretmenlige tercih yapabilecegimi soylediler.”
“K6: Ozel bir sebebi yoktur. Sinavda aldigim puana gore tercih yaptim.”
““K8: Restgele OSYM'den gelen siralama iizerine 6retmenlik meslegini sectim”

“K10: Yeteneklerimiz ve ilgi alanlarimiz pek gozetilmemis olsa da hepimiz bir tiniversitede
okumak igin segimler yapmak zorundaydik. Bazilarimiz mecburen, bazilarimiz isteyerek

bazilarimiz ise oylesine se¢imler ile hayatlarini belirleme asamasina geldik. Nihayetinde egitim

fakiiltesi kazandik ve okuduk”™

-Yeni seyler 6grenmeye istek alt kodu altinda katilimcilarin belirttigi goriislerden 6rnekler

sOyledir:

42



“K3: Ogrenmeyi sevdigim icin sectim. Ogrenciligimden bu yana Ogrenmeyi sevdim.
Ogrenmenin de yasimin olmadigi diisiincesindeyim”

“K1: Ogretme ve dgrenme siireclerini en iyi sekilde yasanabilen alan oldugu icin. Hayatim
boyunca yeni seyler 6grenmeyi sevdim. Yeni bilgiler 6grenebilecegim ortamlarda olmaya
calistim. Meslek secimimi yaparken de 6grenme ortamlarinin yani sira 6gretme ortamlarinda

da olmak istedigimi fark ettim. Bu sebeple o donemki performansimla ogretmenlik meslegini

sectim”

“K14: Hem ogretmeyi hem de degisen diinyada ortaya ¢ikan yeni bilgileri takip edip

ogrenmeyi seviyorum. Kendimi de ogrencilerimi de gelistirebiliyorum bu sayede.”
-Insanlarla iletisimi sevme alt kodu altinda katilimer gériisleri soyledir:
“K4: Insanlari seviyorum. Onlarla iletisimde olmaktan biiyiik mutluluk duyuyorum.”
“K9: Ogretmen olunca ¢ocuklarla iletisimde olmak.”
-Ailede 6gretmen olmasi alt kodu altinda katilimer goriisii soyledir:
“K2: Baba meslegi olarak segtim. Babam da benim gibi sinif 6gretmenidir.”

Buradaki cevaplardan yola ¢ikarak Postmodern Kuramlardan Sistem Kurami Cergevesi
Kuramina baglant1 kurulabilir. Kisilerin topluma faydali olma temasinda birlesmesi yaptiklar
meslekteki hedeflerinin hizmet, beklentilerinin memnuniyet oldugu sonucu ¢ikabilmektedir.
Katilimecilarin bu hedef ve beklentiler dogrultusunda kariyerlerinde farkli ydnelimleri

olabilecegi soylenebilir.
1.4.6. Katihmcilarin Kariyer Hedef ve Beklentileri Hakkindaki Goriisleri

Burada sorulan soru ile katilimcilarin hedef ve beklentileri hakkinda genel goriisleri
Ogrenilmeye calisilmistir. Meslege hangi hedef ve beklentilerle basladiklari, kariyerlerinin su
anki durumunda hedef ve beklentilerinin karsiliklarini alip almadiklar1 ortaya koyulmaya

calisiimastir.

‘Okul yoneticisi olarak kariyerinizde ne gibi hedefleriniz ve ne gibi beklentileriniz

var? sorusuna iligskin analiz sonuglar1 Sekil 1.5°de sunulmustur:
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Okul yéneticisi olarak kariyerinizde ne gibi hedefleriniz ve ne
gibi beklentileriniz var? (0)

/Edef 10 Bekdenti (O)\
Isini iyi yapmak, bulundugu Ogrenci sayisini artrmak (2) Gorevi tamamlamak (2) Ust kademelere yukselmek (5) insanlarin takdirini almak (1) Tegekkir almak (1)

ortami geligtirmek (10)

Sekil 1.5 Katilimcilarin Kariyer Hedef ve Beklentileri Hakkindaki Gortisleri

Sekil 1.5’te ‘Okul yoneticisi olarak kariyerinizde ne gibi hedefleriniz ve ne gibi
beklentileriniz var?’ sorusu ile kod olusturulmus; katilimcilarin cevaplar1 hedef ve beklentiler
olarak iki ayr alt koda ayrilarak incelendiginde, hedef kodunda, “isini iyi yapmak, bulundugu
ortam1 gelistirmek, gorevi tamamlamak, 6grenci sayisint artirmak’” cevaplar ikinci alt kodlar
olustururken; beklenti alt kodunda ise, *“list kademelere yikselmek, insanlarin takdirini almak,
tesekkiir almak™ cevaplari ikinci alt kodlar1 olusturmustur. Katilimcilar hedeflerde daha ¢ok
isini iyi yapmak, bulundugu ortami gelistirmek temasiyla ilgili gortis bildirirken; beklentilerde
ise iist kademelere yiikselmek goriislinii bildirmislerdir. Hedeflerde en az cevaplar 6grenci
sayisini artirmak, gorevi tamamlamak olurken; beklentilerde ise insanlarin takdirini almak

olarak belirlenmistir.
Hedef alt kodundaki cevaplara 6rnek olarak;

-Isini iyi yapmak, bulundugu ortami gelistirmek ikinci alt koduna iliskin katilimci

goriislerinden 6rnekler soyledir:

“K3: Okul yoneticisi olarak ¢alistigim kurumun iklimini ve kiiltiiriinii gelistirmek. Okulda
calisan personellerin gelisimlerine yardimci olabilmek. Elimden geldigince okulumda yer alan

herkese verimli olabilmek.”

“K2: Okulu bir adim ileriye gotiirmek. Gerek egitim gerek fiziki olarak yéneticisi oldugum

okulun daha iyi olmasini saglamaya ¢alismak”

“K4: Okulumdaki ogrenci sayisini arttirmak oncelikli hedefimdir. Okulda egitim alan ve

okulla iliskisi olan herkese faydali olabilmek™

“K5: Bulundugum konumda elimden gelenin en iyisini yapmak ve éniime ¢ikabilecek firsatlart
kagirmamak isterdim. Ulkeme faydali olusumlarin icinde aktif olarak yer almak

beklentisindeyim.”
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“K7: Yaptigim gorevimde temas ettigim insanlara katkida bulunmay: hedeflerim”

“K8: Cagimiz zamani hizli kullanma ¢cagr. Iletisimde (web2-3 araclari) yazarken (on parmak
klavye) ozellikle seri on parmak yazi araglarinin kolayliklarini egitim camiasina ve 6grencilere

benimsetebilmeyi isterim”

“K10: Okulumuzu; mesleki ve sosyal yasam becerileri kazanmis, ozgiiven sahibi, iiretime ve

toplumsal yasama tam katilimi saglayan bireyler yetistirerek lider bir okul olmak”
“KI12: ... meslegimde en iyisi olmak istiyorum”
“K13: Okul yoneticisi olarak hedefim yonetici olarak egitime hizmet etmek”

“K14: Okulda yonetimsel anlamda “ekol” degistirmenin o6nemini yerlestirerek bilgi ve

sanatla hemhal olan bir okul ortami olusturmak istiyorum”
-Gorevi tamamlamak ikinci alt kodu altinda katilimer goriisleri soyledir:

“K15: Okul yoneticiligi giiniimiizde zor bir kariyer haline geldi. Dolayisiyla gerek igin stresi
gerekse yogun temposu sebebiyle yoneticilik kariyerimin ¢ok uzun vadeli siirmemesi gerektigini
diisiiniiyorum. Yapilan i ve geri doniitlerine bakildiginda kisa bir kariyer beklentim oldugunu

sOyleyebilirim.”

“K16: Okulumda gorevimi bitirip dgretmenlige donmek. Yonetici olarak belirli sure gérev
yapmaktayim. Cok da isteyerek bu konuma gelmedim. Ogretmenligi seviyorum. Sartlar beni bu

konuma getirdi. Gérevimi yerine getirip tekrar ogretmenlige donmek istiyorum.
-Ogrenci sayisin1 artirmak ikinci alt kodu altinda katilimer gériisleri sdyledir:
“K4: Okulumdaki 6grenci sayisini arttirmak oncelikli hedefimdir.”

“K9: Yapabildigim ve ulasabildigim en ¢ok sayida 6grencinin daha iyi bir kurumda daha iyi

egitim almasint saglamak.”
Beklenti alt kodundaki cevaplara 6rnek olarak;
-Ust kademeye yiikselmek ikinci alt kodu altinda katilimeilar sdyle goriis bildirmistir:

“K1: Yoneticilige baslarken memur olarak hakederek yiikselebilecegim en tist makama kadar
yikselmek benim kariyer hedefim olmustur. Bulundugum konumda oniime ¢ikabilecek
firsatlara gore kariyerimi degistirebilir. Milli egitimde olan daha iist kademelere imkan

bulabilirsem degerlendirecegim.”
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“K4: Kariyerimde oniime ¢ikabilecek yiikselme sanslarini degerlendirebilmek. Farkl

derecedeki kurumlarda gorev yapabilme sansit yakalamak.”

“K9: Kendi adima da meslegimde yiikselmek ve daha yiiksek kademelerde gorev yapmak

isterim”

“K11: Bakanlik diizeyinde iist yonetici olmak hedefim”

“K13: Okul yoneticisi olarak hedefim yonetici olarak egitime hizmet etmek ileriki yillarda
tasra teskilatinda il ve ilge sube miidiirliigii gorevine atanma diigiincesindeyim”

-Tesekkiir almak ikinci alt kodu altinda katilimer goriisii soyledir:
“K10: Karsiliginda tesekkiir belgesi almak
-Insanlarin takdirini almak ikinci alt kodu altinda katilimci goriisii soyledir:

“K2: Beklentim ise bunlari yapabilecek imkanlar: bulabilmek ve isini diizgiin yapabilen birisi

olarak degerlendirilmek.”

Burada verilen cevaplardan ¢ikan temalara bakildiginda Gelisimsel Kariyer
Kuramlarindan Super’mm Yasam Boyu Ve Yasam Alam1 Kurami ile baglanti kurulabilir.
Kisilerin isini iyi yapma diisiincesi ve bulunduklar1 ortama deger katma diisiinceleri, kariyer
algilarmin siirekli oldugu ve degisen ihtiyag ve beklentilere cevap verebilmek adina

gerektiginde sekil degisikliklerine gidilebilecekleri seklinde yorumlanabilir.
1.4.7. Katihmcilarin Cevaplarindan Olusturulan Kelime Bulutu

Katilimcilara yonelttigimiz 5 (acik uglu) soru ile, katilimcilarin verdikleri yanitlarda
kariyer hedef ve beklentilerine ait olusturulan kodlarin yer aldigi bir kelime bulutu
olusturulmustur. Tiim soru cevaplarindan elde edilen sonuglara iligskin kelime bulutu Sekil
1.6’da sunulmustur: Kelime bulutunda amag farkli katilimcilarin cevaplarinda fazlaca iizerinde
durulan kavramlarin i¢ ige bir bulut kiimesi seklinde verilmesi ve belirgin goriisiin bu bulut
igerisindeki kapladig1 hacimden yola ¢ikilarak anlamlandirilmasi hedeflenir. Kelime bulutlari,
yogun sekilde kullanilan kelimelerin genel bilesiminin, belirli bir baglamda anlasilmasini
saglamakta ve arastirma verilerinden ¢ikan basliklar1 gorsel olarak sunmalarina yardimci

olmaktadir (Williams vd. 2013).
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Sekil 1.6 Sonuclarla Olusturulan Kelime Bulutu

Sekil 1.6’ya bakildiginda katilimcilarin kariyer hedef ve beklentilerine dair, sorulan
sorulardan ¢ikarilabilecek, en fazla {izerinde durulan kavram kariyer olarak goriilmektedir.
Diger kavramlarin bulut icerisindeki kapladiklari hacmi ile, tekrarlanmasi ve Uzerinde

durulmasina bakilarak kariyer kavrami ile kiyaslama yapilabilir.
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SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Okul yoneticilerinin kariyer gelisimlerinin kariyer hedef ve beklentileri baglaminda
incelendigi ¢alismadan ¢ikan sonuglarin bir¢ok farkli temada toplandigi gorilmektedir.
Calismaya katilan okul miidiirleri ve miidiir yardimcilar1 6gretmenlik meslegine baslangi¢lar
ile baslayan kariyerlerinde ilerledikge tecriibeleri ile orantili olarak hedef ve beklentilerinde
degisiklikler oldugu goriilmiistiir. Asagida detaylandirilacak c¢alisma sorulari ile meslek ve
kariyer algilar1 belirli temalarla 6lcmeye ve kariyer hedef ve beklentilerinin kendilerine olan

etkileri ortaya ¢ikarilmaya ¢alisilmistir.

Dogan (2009), 2023 Egitim Vizyonu belgesine iliskin yOnetici ve Ogretmenlerin
beklentilerini 6l¢iildiigii ¢aligmasinda yonetici liyakatinin O6nemi, meslek sayginliginin
arttirilmasi, yoneticilere yonelik 1iyilestirilmelerin yapilmasimnin gerektigi, siyasi giiciin
uygulamaya destek vermesinin beklendigi, mesleki egitimin giiglendirilmesinin beklendigi gibi
sonuglar1 ortaya ¢ikarmistir. Okul yoneticileri kariyerlerini degerlendirirken liyakat ilkesinin
iizerinde durmuslardir. Ozdogru (2019) ¢alismasinda okul yoneticileri liyakate sahip kisi
kavramini en iyi sekilde en fazla bir gérevi yapilabilecek yeterliligine sahip, goreve layik olan
kisi olarak algilamakta ve okul yoneticiliklerinin se¢iminde sendika, siyasal baski, objektiflik
dis1 degerlendirmelerin liyakati uygulamaya engel oldugunu ifade etmiglerdir. Okul
yoneticilerine gore yoneticilik seciminde mevzuat bilgisi lgiilebilecek bir yazili sinav, objektif
degerlendirme yapabilecek bir komisyon, gorev igin gerekli olan becerileri Olgebilecek
uygulama esasli miilakat sinavi, lisansiistii egitime dnem verilmesi ve atama sonrasi siire¢
odakli izlenmenin gerekliliginden bahsetmislerdir. Ilgili ¢alismada okul yoéneticilerinin
yoneticilige bakis acilarin1 ve hedef beklentilerini sekillendirmesi acisindan, bu calisma ile

iliskide oldugu sonucuna varilmaistir.

Kosar vd. (2013), okul yoneticileri ile yaptiklar1 ¢alismalarinda kendilerinin gérev
alanlarinin disindaki birgok farkli isle ugrasmak zorunda kaldiklarini sdylemislerdir. Yine
benzer sekilde Turan ve Yalgin (2015) okul yoneticilerinin gorev algilar1 dahilinde yapmak
istedikleri igler ile ugras icinde olduklari isler kiyaslandiginda anlamli bir farklilik oldugundan
ve bu farkliligin okul ydneticisinin asli gorevini yerine getirmesini zorlastirdigindan
bahsetmislerdir. Erginer ve Kose (2012) ise ¢alismalarinda okul yoneticilerinin deger

gormemelerinin gorevlerini birakmalarinda etkili oldugunu vurgulamigtir.

Kariyere genel bakis incelendiginde okul yoneticilerinin yoneticilik kavramini meslekte

ilerlemek, uzmanlagmak olarak algiladiklarini ve 6gretmenlik mesleginde daha fazla beceri,
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tecriibe ve bilgi saglama amacinda, kendini gelistirmek ve 6grenme arzusunda olduklari
sonucuna vartlmistir. Okul miidiirligii yapan yoneticilerin, kariyeri daha ¢ok kendini
gelistirme, 6grenme olarak algiladiklari, midiir yardimcilig1 yapan yoneticilerin ise Kariyeri

daha ¢ok gorevde yiikselme olarak algiladiklar1 ortaya ¢ikmustir.

Gorevde yiikselme diisiinceleri, yaptig1 iste en iyi olma istekleri, unvan degistirme
diisiinceleri ve meslek sahibi olarak doyuma erigsme diisilincelerinin de etkileri oldugunu sonucu
cikmaktadir. Tanhan (2017) yapmis oldugu calismada 6gretmenlere kariyer algisi soruldugunda
akla gelen ilk kelimelerin duygusal 0Ozellikler kategorisine giren kelimeler oldugunu
sOylemistir. Bu ¢alismada bulunan sonuclar duygusal 0Ozellik gosteren sonuglari olmasi
sebebiyle bu calisma ile benzerlik gostermektedir. Kaplan ve Gilcan (2020) 6gretmenlerin
kariyer ilerlemelerinde kariyer basamaklarinin olmasi ile gdsterilecek ¢abanin artmasinin
O0gretmenin mesleki gelisime katki saglayacagini sdylemislerdir. Bu ¢alismada okul
yoneticilerimizin mesleki ilerlemeye ve uzmanlagsmaya onem vermeleri ile bu sonuglar
benzerlik gostermektedir. Ozdemir vd. (2022) yaptiklar1 ¢alismalarinda kariyer kavramini
O0gretmenlik kariyer basamaklarina olan algi ile dlgmiislerdir. Bu calismada 6gretmenlerin
kariyer ilerlemesinin (icret getirisi sonucu baskin ¢ikmustir. Ayrica kariyer algisinin ekonomik
yoniine dair herhangi bir sonu¢ c¢ikmamistir. Bu yonii ile bu calismadan farklilik

gostermektedir.

Katilimcilara kariyer gelisimi hakkindaki diisiincelerini sordugumuzda isinde
uzmanlasma, tecriibe ve bireysel gelisim, kendini gelistirme odakli sonuglar ortaya ¢iktigini
gorilmektedir. Kariyer gelisimi konusunda algilarina gore bakildiginda; okul midurligii ve
miudiir yardimeilig1 gorevindeki yoneticilerin belirgin bir ayrimda olmadiklari ve benzer

cevaplar verdikleri sonucuna varilmistir.

Dinya (2021) yaptig1 calismasinda yoneticilerin kariyerleri ilerlerken kendini tanima
asamasindan ve kariyerinin bu tanima ile yon bulmasindan bahseder. Bu ¢alismada da kariyer
gelisime bakis agist cogunlukla bireyin kariyer gelisiminin bireysel gelisim ve kendini
gelistirme yOniiniin baskin oldugu sonucuna ulasilmistir. Yavas (2017) kariyer gelisimini
kisisel 6zellikler ve kisisel memnuniyet bakis agisiyla incelemis ve kisisel 6zelliklerin kariyer
gelisiminde 6nemli bir etkisi oldugu sonucuna varmistir. Katilimcilarin cevaplar ile
calismamizda ¢ikan sonuglarda kisisel 6zelliklerin etkisine deginilmemis ve bu baglamda bir

sonuca ulagilmamistir.

49



Kariyer gelisimini etkileyen faktorlere bakildiginda okul miidiirliigli yapan yoneticilerin
belirli bir temaya yogunlagsmadigi ancak miidiir yardimcili§1 yapan yoneticilerin yasanilan
bolge kosullar, imkansizlik, maddi yetersizlik, yas, medeni durum gibi benzer temalara
yogunlasarak cevap verdikleri sonucuna varilmistir. Bu ¢alismada genel bakis agisiyla kariyer
gelisimlerini etkileyen faktorler, cogunlukla olumsuz algi ile gelisimi engelleyen faktorlerden
olusan temalar olarak sonu¢ vermistir. Kisilerin karakter ve kisilik 6zellikleri, is yogunlugu
engeli, yasanilan bolge ve imkansizlik durumlari bunlara drnektir. inand1 ve Gilig (2020)
caligmalarinda kariyer gelisimini engelleyici faktorlerden birisi olarak ailevi ve ekonomik
engeller sonucuna ulagsmislardir. Bu da kariyer gelisimini etkileyen faktorler soruldugunda bile
olumsuz algi ile gelisimi engelleyen faktorlere ulagilmasi sonucuna varmistir. Bu agidan bu iki
calisma benzerdir. Akgiil ve Ayer (2020) ¢alismalarinda kisinin kendi yetenek ve becerilerini
tanimasinin kariyer gelisiminde belirleyici bir etkisi oldugu sonucuna varmiglardir. Bu
calismada yogunlasilan sonuglardan bir digeri de kisisel ozellikler ve karakter olarak
sonuclanmistir. Eryillmaz ve Mutlu (2017) calismalarinda kariyer gelisimine yasam boyu
gelisim perspektifinden bakmislar ve kisinin ruh saghginin kariyer gelisimi ile iliskide oldugu
sonucuna varmiglardir. Calisma bu perspektiften bakildiginda her hangi bir sonuca

ulasamamustir.

Ogretmenlik meslegini se¢gme sebepleri, okul miidiirliigii yapan yoneticilerde tiim
temalara neredeyse esit dagilim gostermekte iken miidiir yardimciligi yapan yoneticilerde
topluma faydal1 olma temas1 belirgin bir sonug olarak ortaya ¢ikmistir. Ogretmenlik mesleginin
neden secildigini bulmaya calistifimiz sorumuzda topluma fayda saglamak, yeni bilgiler
O0grenme arzusu gibi sonuglar ortaya ¢ikarken, iiniversite sinavindan alinan puan ile yapilan
tercihlerin de belirgin oldugu sonucuna varilmistir. Zembat (2015) ¢alismasinda 6gretmenligin
bireyin ve toplumun kisa ve uzun vadede degisiminde, doniisiimiinde etkili bir konumda oldugu
sonucuna varmis ve 0gretmeni bireyin kendisini gelistirmesi, bilgiyi yapilandirmasi, mensubu
oldugu kiiltiiriin 6zellikleri ile i¢inde bulundugu cagin gerekliliklerinin farkinda olan, bu
farkindalikla 6grencileri egitme, yonlendirme, destekleme, tutum ve davranis gelistirme ile
topluma model olan bireyler olarak tanimlamistir. Bu sebeple yoneticilere yoneltilen ve
topluma fayda ile yeni bilgilerle kendini gelistirme sonucuna ulastigimiz g¢alismamizla
benzerlikler tasimaktadir. Ozdemir ve Orhan (2019) gretmenlerin mesleki imaj hakkindaki
goriislerini ortaya ¢ikarmak adima yaptiklari ¢alismalarinda 6gretmenligin saygin bir meslek
oldugu, gelecek nesillerin yetistirilmesinde kritik rolii oldugu, topluma Ornek olmalar

gerekliligi gibi sonuglara ulagsmiglardir. Bu ¢alismaya bakarsak topluma fayda konusunda
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benzerlikler olsa da nesil yetistirme ve toplumdaki sayginlik anlayisini yansitan sonuglara
ulagilamamistir. Ath ve Giir (2019) lise Ogrencileri ile yaptiklari c¢aligmalarinda lise
Ogrencilerinin meslek seciminde bulunurken aile ve ¢evre yonlendirmesi, ekonomik kapasite,
tiniversite puan yeterliligi gibi unsurlardan etkilendikleri sonucuna ulagsmistir. Okul yoneticileri
ile yaptigimiz calismamizda da dnemli bir kesimin {iniversite puanina gore dgretmenlik meslegi
seciminde bulundugu sonucuna varmistir. Bu varilan sonu¢ Ath ve Giir (2019)’lin ¢alisma
sonucuyla benzerlik tagimaktadir. Ding (2008) arastirmasinda 6grencilerin 6gretmenlik
meslegini secerken aile ve ¢evrenin etkisinde olarak degil genellikle ‘ideallerindeki meslek’
olarak secimde bulundugunu séylemektedir. Bu ¢aligmada ¢ikan sonuglardan higbirisi ideal

meslek vurgusu yapmamakta ve bu yoniiyle bu ¢alismadan ayrilmaktadir.

Katilimcilara kariyer hedef ve beklentilerini sordugumuzda okul miidiirii ve miidiir
yardimcist yonetici gorevindeki katilimcilarin igini iyl yapmayr ve toplumu gelistirme
temasinda yogunlastiklar1 sonucuna varilmistir. Okul yoneticilerinin kariyerlerindeki hedef ve
beklentilerini 6grenmeye calistigimiz sorumuzda yoneticilerin isini iyi yapmak ve {ist
kademelere yiikselmek hedef ve beklentilerinin fazla oldugu sonucuna varilmistir. Gorevini
tamamlamak, O0grenci sayisini arttirmaya calismak, tesekkiir kazanmak ve takdir edilmek
beklentilerinde olduklar1 sonuglar1 da cikarilmistir. Ozlem ve Ulas (2019)’e gore kisilerin
kariyer gelisimlerinde yardimci olabilme amaci tagiyan ve kariyer danismanlig alaninda birgok
strateji ve kuram mevcuttur. Ancak degisen ve gelisen teknoloji, 21.yyda kisilerin kariyerlerini
etkilerken bazi degisiklikler de ortaya cikmistir. Gelecegin dinamikligi ve belirsiz olusu
kisilerin kariyer rollerini etkilemekte ve kariyerler miidahalelerde stratejik davraniglar1 ortaya
cikardigi goriilmektedir sonucuna da soylenebilir. Bu sebeple ¢calismamizda ¢ikan sonuglarin
geleneksel kuramlarla birebir Ortiismemis olmasi tek bir kuramin agiklayici olamadig ve
kariyer stirecinde farkli kuramlarin etkisinin olabilecegi seklinde yorumlanabilir. Bu sonuclara
kariyer kuramlar1 goziinden bakilacak olursa genel olarak sosyolojik ve postmodern kariyer
kuramlarinin giiniimiiz yoneticileri {izerinde etkisi oldugu sonucu ¢ikarilabilir. Otluoglu (2022)
calismasinda Statii Elde Etme Kurami’nin bir ¢aligmasi olan Wisconsin Modeli’ ne deginerek,
kisinin kariyer se¢iminde okul basarisi, diger 6nemli kisilerin etkisi, statii elde etme
motivasyonu gibi sosyal psikoloji degiskenlerinin etkinliginden bahsetmistir. Bu ¢alismada tist
kademelere yiikselme hedef ve beklentisinde olan okul ydneticilerin statii motivasyonunda
olduklarindan bahsedilebilir.

Yenisu vd. (2019)’1n galismalarinda gegen disiplinler arasinda farkli yaklasim amacinda

olan sistem diistincesi, 20.yy’in sonlarina dogru yonetim biliminin etkisiyle, c¢evrenin
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etkisinden soyutlanan yonetim anlayisinin aslinda dis etkenlerin etkisinde oldugu gercegini fark
etmeye baglamigtir. Bunun sonucunda da yonetim anlayisina entropi, agik-kapali sistem, sinir,
cevre gibi kavramlarin etkileri incelenmeye baslamistir. Bu ¢alismada da ¢ikan sonuglara
bakildiginda isini iyi yapmak isteyen yOneticilerin mensubu oldugu orgiit tarafindan yaptigi isin
degerlendirilmesini istedigi ve bulundugu ortami gelistirmek hedef ve beklentisinde olan
yoneticilerin ¢evresindeki olumlu degisikliklerde etkin olma diislincesinde oldugu
diisiiniilebilir. Bu yonleri ile Postmodern Kariyer Kuramlarindan Sistem Kurami Cergevesi

etkisinde oldugu diisiintilebilir.

Baskin olmasa da ¢alismada ¢ikan bir diger sonug; okul yoneticilerinin gorev sirelerini
tamamlama ve tekrar 6gretmenlige donme kariyer hedef ve beklentisinde olmalaridir. Burada
temel kariyer kurami olan Ozellik-Faktér Kuramlarinda bile kisinin kendi ilgi beceri
farkindaligiyla sececegi meslegin uyumuna gore degerlendirmesi s6z konusuyken giintimiizde
bile halen kisilerin bu asamay1 atlayarak kariyer yonelmelerinde bulunabildigi sonucu
¢ikarilabilir. Demirkol ve Aslan (2021) ¢alismalarinda alaninda dncii olan Parsons’un Ozellik-
Faktér Kuraminin kendisinden sonra gelen kuramlari da etkilediginden bahsetmistir. s Uyumu
Kurami bunlardan birisidir. Is Uyumu Kurami kisinin cevresi ile karsilikli uyumunu ve bu
uyumun sonucu olan is doyumuna dikkat ¢ekmis, o uyum derecesinin kisilerin iste kalma
stirelerini etkiledigini belirtmistir. Bu ¢alismada ¢ikan benzer sonucta da gorevini tamamlayip
tekrar 6gretmenlige donme hedef ve beklentisinde olan okul yoneticilerinin doyum seviyesinin

diisiik oldugu ve kariyerde kalma diisiincelerinin azaldig1 sonucuna ulasilmistir.

Goffman (2014) calismasinda insanlarin glindelik hayatlar1 i¢erisinde ¢esitli durumlarda
diger insanlarla olan etkilesimleri esnasinda daha kabul edilebilir olma amaci giittiiklerini
sOylemektedir. Bu ¢alismada da okul yoneticilerinin sadece birisi insanlarin takdirini kazanma
hedef ve beklentisinde oldugunu sdylemis, bu agidan bakildiginda okul yoneticiliginin belirgin
hedef ve beklentileri arasinda takdir gorme isteginin arastirmanin katilime1 sayisi az olsa da var

oldugu sonucu ¢ikarilabilir.

Sonug olarak arastirma sonucunda yukaridaki bulgulara ulasilmis olup, literaturdeki
benzer ve farkli caligmalarla karsilastirmalar yapilmistir. Arastirmanin sonunda okul
yoneticilerinin kariyer gelisimindeki kariyer hedef ve beklentileri baglaminda, okul
yoOneticilerine, politika yapicilara ve aragtirmacilara ayri olmak tizere birka¢ oneride bulunmak
faydali olacaktir. Caligmamiz 8 okul miidiirii 8 okul miidiir yardimcisi ile yapilmis olup,

arastirma sonuglari, katilimcilarin gorisleri ile sinirhidir.
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Sonuglardan yola ¢ikarak okul yoneticilerine yapilacak oneriler sunlardir:

Kariyer gelisiminde sadece kurumsal hedef ve beklentiler degil, bireysel kazang
hedef ve beklentileri de goz oniine alinmalidir.

Okul yoneticilerinin kisisel 6zelliklerinin kariyer gelisimine olan etkisinin sonucu
olarak kariyer baginda ve kariyer siirecinde kendini tanima ve degerlendirme testleri
uygulanmalidir.

Kariyeri engelleyen bir sonug olarak ortaya ¢ikan is yogunlugu ve zaman darlig
konusunda gerekli is boliimii ve sorumluluklarda yeniden degerlendirmeler

yapilmalidir.

Politika yapicilara yapilacak oneriler ise sunlardir:

Okul yoneticilerinin kariyerdeki tek boyutlu algilarinin degisimi igin kariyer
gelisimi konusunda egitim gormeleri saglanmalidir.

Okul yoneticiligi kariyeri siirecinde yoneticilerin beklentilerine gére daha ¢ok bilgi
ve tecriibe kazandiran egitimler planlanmalidir.

Kariyerin gelistirilmesi perspektifinden bakildiginda yapilan is ile ilgili tecriibe
paylasimlarinin ve uzmanlik egitimlerinin belirli bir sistematikle kariyer siirecine
entegre edilmesi 6nerilmektedir.

Okul yoneticilerinin kariyer gelisimine odaklanabilmeleri i¢in her turld maddi,
fiziki, i3 ugraslar1 gibi imkanlarin belirli bir standarta yakin hale getirilmesi
gerekmektedir.

Topluma faydali olma amacindaki okul ydneticilerinin bu alanda c¢aligma
yapabilmeleri i¢in {ist kurumlar tarafindan uygun ortamlar planlanmalidir.
Universiteye hazirlik dénemindeki 6grencilere kariyer planlamasi danigmanlig
yapilirken kariyerin sadece baslangic evrelerinden degil tiim siirece dair
bilgilendirme ¢aligmalar1 yapilmalidir.

Okul yoneticilerinin yeni bilgilere ulasabilmeleri konusunda gerek hizmet ici
gerekse bireysel girisimlerine imkan verebilecek firsatlar sunulmalidir.

Okul yoneticilerinin isini iyl yapma ve bulundugu ortami gelistirme
diisiincelerinden yola ¢ikilarak, okulda gergeklestirdikleri eylemlerinin kurum i¢i ve
etki alanindaki bireyler tarafindan degerlendirilmesi, bununla birlikte ddiillendirme

mekanizmasinin objektifliginin yikseltilmesi 6nerilmektedir.
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Okul yoneticilerinin {ist kademelere ylikselmelerinde gerekli olan sartlarin bilgisi
egitimler yoluyla kendilerine verilmeli ve 6zellik-faktér uygunluguna gore okul
yoneticisinin kendisi tarafindan bu uygunlugun kolaylikla degerlendirilebilmesi

konusunda ¢aligmalar yapilmasi 6nerilmektedir.

Arastirmacilara yapilacak oneriler ise sunlardir:

Kariyer kuramlar1 temel alinarak 6gretmenlerin bu kuramlara olan bilgi seviyesinin
Olciilmesi ve tercihlerinde bu bilincin yansimalariin olup olmadigi konusunda
aydinlatici bilgilere ulasilabilecek ¢alismalar 6nerilmektedir.

Ulke geneli bir arastirma ile dgretmenlerin kariyer hedef ve beklentilerinin hangi
kavramlarda yogunlastig1 konusunda ¢alismalar yapilmasi onerilmektedir.
Ogretmenlerin kariyer basamaklar1 hakkinda betimleyici ve yenilikgi tavsiyelerin

oldugu calismalar yapilmasi dnerilmektedir.
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