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Okul Yoneticilerinin Kariyer Gelisimleri
Career Development of School Administrators
OZET

Arastirmanin amaci okul miidiirliilerinin kariyer planlamalarinin ve kariyer gelisimlerinin tespit edilerek okul yoneticilerinin
kariyer hedeflerinin neler olabilecegi tizerine incelenmesidir. Bu baglamda devlet okullarinda yoneticilik yapan idarecilerin kariyer
beklentileri ile ilgili goriismeler yapilarak sorular yonetilip cevaplar arasinda iliski kurulmustur. Yoneltilen agik uglu sorularla
veriler elde edilmis ve bu veriler ile degerlendirmelerde bulunulmustur. Hazirlanan anket sorulari Giresun ilinde devlet okullarinda
gorev yapan okul miidiirii ve miidiir yardimlari ile miilakat yapilarak veriler bir araya toplanmistir. Calismanin ilk kisminda kariyer
ile ilgili kuramsal kavramlardan bahsedilmistir. kinci kisimda ise Ogretmenlik meslegi ve kariyer basamaklar1 iizerinde
durulmustur.

Elde edilen veriler degerlendirildikten sonra ise ulasilan sonuglarda; okul yoneticilerinin, lider olarak sorumluluklarini en iyi
sekilde yerine getirmek ve kurumuna ortama katki saglamak ile iist kademelere yiikselme hedeflerinin oldugu fakat
sorumluluklarinin fazlaligi nedeniyle is yiiklerinin bu yiikselme arzu ve hedeflerinin ger¢eklesmesine imkan tanimadigi sonucuna
varilmigtir. Bir kisim okul idarecileri ise temelden okul dénemlerinde kariyer planlamalarinin olmamasi ve bu sekilde 6gretmenlik
meslegine baslamalar1 bulunduklart yoneticilik gorevlerinden memnun olmadiklar1 bu sebeple ogretmenlige tekrar donmek
istedikleri sonucuna ulagilmigtir. Genel bir yargt olarak ulasilan ise okul yoneticileri baglangiglarda yoneticilik gorevlerini bir
kariyer olarak algiladiklar1 ve gelisip yiikselebilecekleri bir basamak olarak gordiikleri ancak bu hedef ve beklentilerin gergekte var
olmadigini gérmiislerdir.

Anahtar Kelimeler: Okul Yoneticileri, Kariyer Gelisimi, Kariyer Kuramlar1, Ogretmenler, Kariyer Basamakalar1

ABSTRACT

The aim of the research is to determine the career planning and career development of school principals and to examine what the
career goals of school administrators might be. In this context, interviews were held about the career expectations of administrators
working in public schools, questions were asked and a relationship was established between the answers. Data was obtained
through open-ended questions and evaluations were made with these data. The prepared survey questions were collected by
interviewing school principals and assistant principals working in public schools in Giresun Province. In the first part of the study,
theoretical concepts related to careers are mentioned. In the second part, the teaching profession and career stages are focused on.
Then, the subject, purpose and method of the study were explained, the collected data were evaluated and suggestions were made
in the light of the findings.

After evaluating the data obtained, the conclusions reached are; It has been concluded that school administrators aim to rise to
higher levels by fulfilling their responsibilities as leaders in the best possible way and contributing to the environment of their
institution, but due to their excessive responsibilities, their workload does not allow them to realize these desires and goals of
promotion. It has been concluded that some school administrators, on the other hand, did not have career planning during their
school years and started their teaching career in this way, and were not satisfied with their administrative positions, and therefore
wanted to return to teaching again. A general conclusion is that school administrators initially perceived their managerial duties as
a career and as a step where they could develop and rise, but they saw that these goals and expectations did not actually exist.

Key Words: School Administrators, Career Development, Career Theories, Teachers, Career Ladders
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1.  GIiRis

Okul yoneticilerinin kariyer islemlerinin incelenmesi, personelin takibi ve gelisimden, okul islemlerinden
tiim ihtiyaglar1 ve sorunlarn ¢oziime kavusturmak olan yoneticiler i¢in 6énemli bir konudur. Bu konuda
bilingli olmak okul yoneticilerini hem kurumsal hem de toplumsal olarak duyarli yapmaktadir.
Kariyerlerine bagslarken hedefleri ve kariyerlerin kendilerine getirilerini ve bu konudaki beklentilerini
bilmeleri okul yoneticilerini ¢alisma ve uyum konusunda verimli olmalarim1 saglayacak oOnemli
nedenlerdendir. Bu konuda bulundugu konumun gereklerini yeterince bilmeyen ve kariyer gelisimi
konusunda yanlis algiya sahip olan ve bu algilarla davranisa gegen okul yoneticilerinin fayday: bir soruna
cevirmesine neden olabilecektir. Bu baglamda okul yoneticilerinin kariyer gelisimi konusunda 6gretmenlik
ve 0gretmenlik haricindeki yoneticilik kariyeri hedeflerini 6grenmek ve bu anlamdaki tutum ve algilarini
ortaya koymak, yoneticilerin dogru yonlendirilmesine ve kariyer gelisiminde uygun politika ve Oneriler
gelistirilmesine katki saglayacaktir. Tiim iilkelerde kariyer konusunda yapilan ¢aligmalar sonucunda birgok
kuram gelistirilmis ve okul yoneticilerinin tutum ve davraniglan ile hedef ve beklentilerine yonelik
algilarinin bu kuramlar 1s1ginda degerlendirilmesi okul yoneticilerinin kariyer gelisiminde daha bilingli
yonlenmesine ve uzmanlasmasina fayda saglayacaktir. Calismamizda Giresun ilinde farkli kurumlarda
gorev yapan 5 okul miidiirii ve 5 okul midiir yardimcisi ile goriisiilerek kariyer gelisimi konusunda
beklenti ve tutumlari ile algilarin ortaya konulmasina gayret gosterilmistir. Arastirmamizda elde edilen
veriler yiiz ylize miilakat yontemiyle elde edilmistir. Calisma sonucu elde edilen veriler igcerik analizi
yontemiyle irdelenmistir. Caligma ii¢ bdliimden meydana gelmektedir. Ilk iki boliimde gerekli literatiir
ortaya konulmustur. Ilk béliimde genel bir kuramsal bilgilendirme yapilnus, kariyerin boyutlar1, hedef ve
beklenti tanimlamalari ortaya konulmustur. Kuramlar siniflandirilarak tarihsel gelisimi ele alinmis ve genel
bilgilendirme seklinde sunulmustur. ikinci béliimde ise meslek olarak &gretmenlik ve kariyer iliskisi
degerlendirilmistir. Son boliimde ise elde edilen veriler ve sonuglar1 degerlendirilerek sonug bdliimiinde
okul yoneticilerinin kariyer gelisimine oneriler ve politikalar anlatilmistir.

2. KARIYER

Kariyer kavramina baktigimizda en genel anlamiyla meslek hayatinda ilerleme, basarili olma, 6niiniin agik
olmasi ve kendini gelistirmesi olarak tanimlayabiliriz. Kariyer kavramiyla meslek edinme kavrami her ne
kadar karistirilsa da kariyer kelimesinde seg¢ilen mesleginde deneyim kazanmak, ilerlemek, yeteneklerinin
artmasi, sorumluluk alinmasi ve kendine sayginin artmasi denilebilir (Tortop, 2006). Bu kavramin tarihsel
olarak birikimi incelendiginde sanayilesmeyle birlikte is hayatinda mesleklerin gesitlenmesi 2. Diinya
Savagi sonrast ekonomisi gelisen iilkelerde ¢alisma alanlarinin ¢ogalmasi ile birlikte kariyer kelimesi
anlam kazanmaya baglamigtir. Bu durumlarla birlikte biiyliyen iilke ekonomilerinde birgok sirketler
kurulmus ve is kollar c¢esitlenmistir. Bu is kollarinda insan giicline ihtiya¢ artmistir. Kdylerden is
imkénlar1 artan kentlere gog¢lerin artmasi ve go¢ eden kisilerin kariyer amaci ile mesleki egitimler almasi
stireci hizlandirmistir. Kd&ylerden gelen tarim toplumu insanlart mesleki deneyim olmamasindan dolay1
bilgi eksiligiyle beraber uygulamali tecriibeleriyle is hayatinda kendilerini kabul ettirmislerdir. Bu
durumlarin gittikce ilerlemesi surecide ilerletmis olup bu kisiler zamanla bireysel kariyer yapma ve
orgiitlenme olusumlar1 kurarak c¢alisma hayatinda var olabilmiglerdir (Simsek, 2004). Bireysel
disiiniildiigiinde kariyer galisilan ve iicret kazanilan c¢abanin haricinde isten sorumlu olma, sayginlik
kazanma, statii elde etme gibi farkli anlamlar kazanmistir. Diger bir ifade ile kariyeri elde etmis kisiler ayni
zamanda basarma duygusunu da yasamis, yeni imkanlar karsisina ¢ikmig ve bu elde ettigi firsatlarla daha
bir giizel hayata kavusmus olma hedeflerini gergeklestirebilir Yine diger bir yonden kariyer bireylerin
calisma hayatindaki tecriibeleri ve statii olarak geldigi mevkii gosteren bir kavramdir denilebilir. Bireyler
bu statiide calistikca daha iyiyi hedefleyerek birikimlerini daha iist mevkilere tasirlar (Demirbilek, 2012).

2.1. Kariyerin Boyutlari

Insanlar kariyer planlamasi yaparken her kisinin farkli nem ve isteklere dikkat ettikleri sdylenebilir. Bu
etkenler birden fazla ve ¢ok cesitli boyutlarda belirleyici olabilmektedir. Bu faktorler birbirlerinden
etkilenebilmektedirler. Bu durumdan dolay:1 hangi faktoriin bireylerin kisisel kariyerine etki edebilecegini
saptamak ve bu etkiyi yorumlamak bireylerin kariyerlerini gelistirirken sectikleri yontem ve yollar ortaya
konulmalidir. Bu durumdan dolay1 bireyler daha saglikli ve gergeke¢i kariyer planlamasi yapabilirler.
Insanlarin kariyerleri 2 farkli boyuttan olustugunu sdyleyebiliriz. 1.si bireylerin kariyerlerinin digaridan
gercekei ve nesnel degerlendirmelerle ortaya konulan digsal boyut, 2.si ise kisilerin kendi
degerlendirmelerini i¢eren i¢sel boyut olarak sdylenebilir (Simsek, 2004).
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2.2. Kariyerde icsel Boyut

Bireylerin kendi iclerinde degerlendirmeler yaparak kariyerlerini olusturmasi ve ilerlemesini ifade eden ve
igsel boyut olarak kendi iginde yon verdigi kariyer planlaridir. Insanlarin kariyerlerini planlarken kendi
yasanmisliklarint yorumlarken nesnel davranmadigi ve ic¢sel biling durumuna bagli olarak 6niine gelen
gelismeleri yorumladigi ve ona gore karar verdigi igin objektiflikten uzak bir yargiya varmaktadir. Kisiler
kariyerlerinde neleri hedefledigi hangi durumlarda mutlu olacagi, emeginin karsiliginda alacagi miktarin
tatmin derecesi, gibi bircok nedeni kendi igsel diinyasinda yorumladigi ve bu yorumlarin sonucunda
kariyerine yon verdigi goriisii icsel boyutu olusturmaktadir. Ozetle sdylemek gerekirse saglikli bir bireyin
tecriibe ve yetenekleri arttik¢a kariyerinde ilerlemesi ve gelistirmesi, bulundugu konumda yiikselme istegi
ile hedefine ulasma gayreti icinde olmasi beklenir. Fakat bu yorumlarin saglikli bir degerlendirme
olabilmesi i¢in bireyin gergeklerden ayrilmadan degerlendirme ortaya komasi 6nemlidir (Soylu, 2002).

2.3. Kariyerde Digsal Boyut

Kariyer gelisiminde digsal boyut bireyin kariyerini planlarken kendi disindaki etkenlerden etkilenmesi
durumunu ifade eder. Bireyin i¢inde bulundugu orgiitiin kisiye karsi yaklasimi, orgiitiin kisiye verdigi
Onem, Orgiitiin amaglarina ulagmak i¢in kisiden bekledigi caba gibi faktorler kisiyi etkileyen dissal etkenler
olarak sdylenebilir. Yine kisinin ¢evresi ile iletisimde oldugu yakin g¢evresi, is hayatindaki profesyonel
kisilerin degerlendirmeleri dissal boyuta O6rnek olarak siralanabilir. Bireyin kariyerinin digsal boyutu
hedeflenen isin yapilmasinin nesnel degerlendirmesi ve asamalara ayrilmasi digsal boyut olarak
adlandirilmaktadir (Simsek, 2004).

3.  KARIYERDE HEDEF ve BEKLENTILER
3.1. Kariyerde Hedef

Kisiler kendilerine yakin bulduklari unsurlarla kendilerine uygun hedefler olusturarak bu hedeflere varmak
igin gayret gosteren bireylerdir. Insanlarin bu belirledikleri hedefler bireylerin davraniglarma anlam
katarak, degerlendirmeleri tutarli hale getiren, hayatina anlam katan ve kisiligin bir parcasi olarak kabul
edilen kavramlardir (Emmons,2000). insanlarin davranislari ve hayatlarim etkileyen planli veya plansiz bir
sekilde belirlenen hedefler, bireylere yasam sekli vererek hayati anlamli kilarlar. Ulasilmak istenen sonug
veya ama¢ olarak da tamimlanan hedefler, kisilerin davranislarini ¢ok istedigi durumlara
yonlendirmektedir. Bu baglamda hedefler insanlar1 motive eden ve amacladigi, ¢ok istedigi durumlara
ulagma sonucunda kisiye mutluluk veren bir Ozelliktedir. Bireyin kariyerinde hedefledigi durumu
belirlemesi, sececegi meslege karar vermesi, bireylerin yasaminda aldigi 6nemli kararlardandir. Alinan
kararlar karmasik bir siire¢ sonunda sosyal ve psikolojik etmenlerden etkilenilerek ulasilmis kararlardir.
Insanlarin kariyer hedefleri ve bu hedeflerle ilgili alinan kararlar1 i¢sel ve dissal etkenlerden etkilenerek
almdig1 i¢in duruma gore farklilasmaktadir (Zanzi vd., 1991). Digsal ve igsel hedefler kiginin c¢alisma
hayatindaki basaris1 {izerinde etkili olan daha ¢ok digsal hedefle ilgili iken, isyerindeki davranis ve tutumlar
ile becerileri igsel hedef olarak nitelendirilmektedir. Insanlarin iizerinde yasadig1 cografyanin demografik
yapisi, sosyalligi, gelismisligi, egitim durumlari, aile durumlart ve gevre gibi degiskenler digsal faktor
olarak farklilasabilmektedir. Diger bir durum ise kendisi ile benzer kisilik 6zellikleri, ilgi ve inanglar1 olan
toplumlarda bu igsel faktorler etkili olabilmektedir (Can vd., 2001; Simsek ve Celik, 2009). Burada
anlatilan bu etkenler kisinin kariyer gelisimini ve sec¢imini etkileyen onemli etkenler olmakla birlikte
kariyeri devam eden bireylerde de kariyer hedeflerine yon verebilmektedir.

3.2. Kariyerde Beklenti

Genel anlamiyla beklenti kavrami ifade edilecek olursa insanlarin davranisini yo6nlendiren motive eden,
davraniglart belirleyen, davranigin sonucunda ortaya cikan neticelerdir. Beklenti ile birlikte kisinin
davraniglarinda olan degisim yani motivenin verdigi heyecanla kisinin se¢imleri ve kararlar belirlemesinde
etkili oldugu goriilmektedir. Ancak esasen bu durumun temelinde bilingsel bir siirecin var oldugu bununla
birlikte karar ve motivasyonun beklenti diizeylerini etkileyerek davranisa doniistiirdiigii izlenebilmektedir
(Oliver, 1974). Insanlar kariyerlerinden beklentileri arastirildiginda birgok faktoriin etkisi altinda olduklari
sdylenebilir. Insanlar once ailede kendisini giivende ve ait hissederler. Kisilerin diinyaya geldigi andan
itibaren yasam alani olan aile kisiye gerekli bakim ve destegi sunar. Aile ortak degerlerin, kurallarin ve
sosyallesmenin en ¢ok ve en temel yasandigi ortamdir. Bu baglamda aile gerekli bilgi destegi, gerekli
maddi destegi ve manevi destegi sunarak kisiyi yasama hazirlar, temel beklentilerde ilk olarak burada
olusur. Bu beklentiler kariyer gelisiminin de ilk beklentileridir (Isgér ve Sezer, 2008; Oziinlii ve Bacanli,
2015). Insanlar ilgi ve tutumlarina gore ¢alisacaklari islerden de elde edecekleri sonuclar1 anlaminda bir
beklenti icinde olduklar1 da goriilmektedir. Bu sonuglar {izerinden elde ettikleri kazanimlarla hayatlarina
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yon vermeyi diisinmektedirler. Bu baglamda insanlar kariyer beklentilerini; aile, ¢evre ve kendi ilgisine
gore olusturdugu genel bir beklenti i¢inde olurlar.

4. KARIYER KURAMLARI

Kariyer tizerine temel kuramlar vardir. Bunlar dort ana alana ayrilarak incelenmesi daha anlamli olacaktir.
(1) Ozellik-Faktér Kuramlari, (2) Gelisimsel Kariyer Kuramlari, (3) Sosyolojik Kariyer Kuramlari, (4)
Postmodern Kariyer Kuramlari, olarak siralanmaktadir.

4.1. Ozellik-Faktor Kuramlar
Ozellik-Faktor Kuramlari arastirilarak konuya uygun yonleri iizerinde ele almmustir.
4.1.1. Parsons’in Ozellik-Faktér Kurami

Kariyer kavrami bati bolgelerinde iinlii filozof Platon zamanina kadar geriye goétiiriilebilir. Platon’un
Devlet adli eserinde ‘Higbir insan ayni sekilde dogmaz, birisi bir meslege uygundur, digeri bagka bir
meslege uygundur’ seklinde sozii vardir . Yani filozof meslegi yeteneklere gore belirlemek gerektigi
tizerinde durmustur (Hartung, 2013). Dogu diinyasinda Lao Tzu’ya ait 6nemli séz ve eserlerden
bahsedilmektedir;. ‘Yaptiginda keyif veren isi yap.’, bu bahsedilen 6nemli dgretilerdendir. Daha eskilerden
Konfiigyiis da: ‘Eger sevdiginiz isi yapiyorsaniz, bir giin bile ¢alismis sayillmazsiniz’ seklinde ifadeleriyle
kisilerin kendine uyan islerde c¢alismalarmin Onemini vurgulamistir. Insanlar sonraki zamanlarda
kendilerine fiziksel ve psikolojik olarak uyan islere yonelmeye baslamislardir. Bu yonelmeler genelde
disaridan Sl¢iilmeyen mutluluk gibi durumlari ifade etmektedir. Fakat uzun zamanlar boyunca bu durumu
ortaya koyan ¢aligmalar olmamustir. Kisi meslek uyumu iizerine 1800 yillarin sonlarina dogru ¢esitli testler
ve yontemlere bagvuruldugu gozlemlenmektedir (Hartung ve Blustein, 2002). 1900’li yillara dogru ise
Parsons tarafindan ilk bilimsel ¢alismalar ortaya konulmaya baslandigi gozlemlenmektedir. Bu testler
kisilerin meslekle uyumunu ortaya koymay1 amaglamis olup bu uyumun verimlilik ve memnuniyet gibi
alanlarda olumlu sonuglar ortaya ¢ikardigini gostermistir (Spokane ve Glickman, 1994).

4.1.2. Holland’1n Tipoloji Kuram

Ozellik-faktdr kuramlarindan olan ve kisiler ile meslekler arasindaki uyumu temel alan kuram Holland’1n
Tiploji Kuramidir. Kariyer alaninda biiyiik ses getirecek ¢aligmalara imza atmis bir kuramdir (Gottfredson,
1999). Akademik arastirmalar incelendiginde bu kuramin kariyer gelisimi baglaminda en etkili kuram
oldugu sdylenebilir (Savickas, 1997). Meslek iizerine ¢alisma yapan ve 2. Diinya harbinde ordu igerisinde
memur olarak personel islerine bakan Holland gozlemleme imkani1 buldugu askerlerin mesleki
geemiglerinde ortaya koydugu benzerlik ve farkliliklara gore kisi-kariyer {izerine siniflandirma yapma
geregi oldugunu diistinmiistiir (Gottfredson ve Johnstun, 2009). Bu doénemde caligmalardan sonra
doktorasini Minesota iiniversitesinde yapmis ve tipoloji sistemi lizerine arastirmalar ortaya koymustur
(Savickas ve Gottfredson, 1999). Bu dénemde yaptigu ¢alismalarini Western Reserve Universitesi’nde
ogretmenlik ve meslek danismani olarak ¢alisirken mesleklere uyarlama yapmistir (Nauta, 2013; Savickas
ve Gottfredson, 1999). Farkli kisilik tiplerini ve meslekleri incelerken hangi meslegin hangi kisilik tipine
uygun oldugunu analiz ederek ¢ikarimlarda bulunmustur. Arastirmanin sonuglarini 1959 yili Journal of
Counseling Psychology’de yayinlayarak belirli bir kuram ortaya koymustur (Savickas ve Gottfredson,
1999). Bu donemden itibarende siirekli ¢aligma ve diizenlemeler yaparak kuramini gelistirmis ve kitap
haline getirmistir (Arnold, 2004). Kuram ilk ortaya koydugu zamanlarda kariyer danismanligi yaptigi
incelemelerde degerlendirmek iizere farkli envanterler kullanilmaktaydi (Kuder Tercih Envanteri, Strong
Mesleki Ilgi Envanteri gibi) (Gottfredson ve Johnstun, 2009). Bu kuram ise eskilere gdére mesleklere olan
ilgileri meslek se¢iminde 6nemli bir neden olarak incelendigi goriilmektedir. Meslek se¢iminde kisinin
kendi kisiliginin ortaya konulmasi degerlendirmistir (Sverko ve Babarovic, 2006).

4.1.2.1. Kisilik Tipi ve is Cevresi Tipi Arasindaki Uyum

Kisilerin kisilik tipleri ile is ¢evresi arasindaki uyumun gozlemlenmesi bu asamada olmaktadir. Meslek
secerken kisiler bu uyuma gore se¢cim yapmaktadirlar (Bullock, 2009). Bu yoénelim ile kisinin ilgileri,
tutum ve davraniglarinin kendilerine uygun ve rahat hissedecekleri meslege olan adimdir. Kendilerine
uygun meslege yonelen kisiler bu meslekte kendilerini daha ¢ok gelistirme firsati bulurlar (Feldman ve
Bolino, 1996).

4.1.2.2. Kisilik Tipi Ve Is Cevresi Tipi Arasindaki Uyumun Sonuglar

Kisilik tipine uygun iscevresi ile uyumlu olan kisiler sectigi mesleklerede okadar uyumlu olabilecegi
olgusudur (Bullock, 2009, De Fruyt ve Mervielde, 1999). Bu uyumun seviyesi istikrar, verim ve
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motivasyon gibi bir¢ok faktoriin belirleyicisidir. Insanlar kisilik tiplerine gore sectikleri mesleklerde daha
basarili ve tatminkar olmaktadirlar (Kolvereid ve Moen,1997).

4.1.3. Minnesota ise Uyum Kurami

Ozellik- Faktor kuramlarindan olan Minnesota Ise Uyum kuranu kisi ve ¢evre dzelliklerinin belirlenmesi
sayesinde en {ist seviye uyumu yakalamay1 amaglayan bir model sistemi ortaya koymaktadir (Swanson ve
Schneider, 2013). Bu baglamda kisi ve isin birbirine uyumu kadar iki olgunun birbiriyle etkilesimi de
onemli oldugu gergegidir. Bu kuram Minnesota Universitesinde gérevli arastirmacilar ile yiiriitiildiigii ve
onlar tarafindan gelistirildigi i¢in kuramin ismi bu sekildedir. Minnesota Ise Uyum Kuram &zetle
insanlarin kendilerine lazim olan 6nemli ihtiyaglarimi karsilayan is cevrelerini segeceklerini, yine is
cevrelerininse kendilerine lazim olan gerekli donanima sahip kisiler aramakta oldugu fikri ifade
edilmektedir (Leung, 2008). Minnesota ise uyum kuraminin temel kavramlari; Ihtiyag ve degerler -
Tatmin - Kidem - Yeterlilik - Uygunluk — Beceriler

4.1.4. Schein’in Kariyer Cipalar1 Kurami

Schen tarafindan gelistirilen kuram, Kariyer Cipalar1 adin1 verdigi bu kuram bir metafor seklinde olup
denizlik ile ilgili bir kavram olan g¢ipayi, insanlarin kariyerindeki durgunluk ve dengenin ortaya
konulabilmesi i¢in kullanilan bir kavramdir. Cipa olarak adlandirilan bu kavram aslinda kisinin kariyer
cipas1 hangi konuda uzman oldugu, ihtiya¢ ve giidiileri dogrultusunda is se¢imi ile ilgili neleri, 6n plana
koydugu ile ilgili bir durumdur. Bu durum insanlarin kendilerinde ortaya koydugu yetenek ve ihtiyaglar
geneli bir kavram olacakta nitelendirilebilir (Schein, 1996). Kaptanlar durmak istediklerinde g¢ipalarini
denize nasil birakiyorlarsa ve ¢ipa zemine saplaniyorsa gemi orda kalabiliyorsa, insanlarda yetenek ve
giidiileri dogrultusunda olusturduklar ihtiyag ve degerlerle duragan ve istikrarli bir zemine otururular
(Schein, 1996). Bu dogruluda kariyer ¢ipasini ortaya koyabilen bir insan is se¢iminde dogru kararlar
alabilmesini, kariyerindeki tercihlerinde basarili yonelmeler yapmasina yardim eder. Uyumlu islerde
calisabilmesini saglayan kariyer c¢ipalari sayesinde kisi istikrar ve is tatmini gibi pozitif sonuclar elde
edebilirler (Feldman ve Bolino, 1996).

4.2. Gelisimsel Kariyer Kuramlari
Bu kuram ile ilgili belirli bir siraya gore gelisimsel icerikler sunulmustur.
4.2.1. Levinson’un Yetiskin Gelisimi Kuram

Gelisim psikolojisinden meydana gelen bu kurama goére Levinson’un kuramini ortaya ¢ikardigi yillarda
gelisim alan1 3 ana temele dayanmaktaydi. Bu evreler ¢ocukluk ve ergenlik, yetigkinlik ve yaslilik
evreleridir. Yetiskinlik evresine odaklanan Levinson da kuraminda insanin meslek se¢iminde yetiskinlik
evresini ortaya ¢ikararak tlizerinde yorumlar yapmaktadir Bu durumun kisinin yasamini ve meslek hayatini
etkiledigini ortaya koymaktadir (Kittrell, 1998). Bu kuramin temel kavramlari ise; Yasam Seyri (yasamin
istikrar ve degisimleri), Yasam Dongiisti (yasam seyrinin bir diizen igerisinde oldugunun gézlemlenmesi),
Yasam Yapisi (Kisinin yasam diizeni igerisindeki Oriintiiler, kisinin yasamini anlamlandirmasi), Yasam
Evreleri (yetiskinlik dncesi, erken yetigkinlik evresi, orta yetiskinlik evresi, ge¢ yetiskinlik evresi) seklide
ifade edilebilir (Levinson, 1986).

4.2.2. Super’in Yasam Boyu ve Yasam Alan1 Kuram

Bu kurama gore meslek ve kariyer kavramlarimi ayirarak ve kariyerin inanin yillar igerisindeki
tecriibelerinin ortaya koyulmasindan olusacagi iddia edilmektedir. Bu kuramda kisinin kariyeri hayati
boyunca tecriibe edecegi is konusundaki gorevleri olarak siralanabilir. Bu baglamda kuram insanlar farkl
mesleklere gore kariyerini olusturabilecegini ve meslek ve kariyerin es anlamda bir kavram olmadigini
ifade etmektedir (Super, 1980). Bu kuramda; insanlar degisim ve gelisimleri baglaminda donemlerini baz
alarak kariyerlerini ortaya koymakta olduklarin1 sOylemektedir. Bu degisim ve doniistime belirli
evlerelerden gegen insanlarin farkli farkli yollarda ilerlediklerini ifade edilir (Hartung, 2013). Kisaca
sOylemek gerekirse bu kuram; 6zellik faktor kuramlarindan farkli olarak meslegin se¢ilmesi yerine kisinin
kariyer gelisimine 6nem verir. Kariyer gelisimi de kisilerin ihtiyaglari, rol degisimleri, degisen beklentileri,
degisen is ortamlar1 gibi faktorlerden dolay1 bir siire¢ olarak gelisim gosterir ve devam eden bir siire¢
olarak kabul edilir (Herr, 1997).

4.3. Sosyolojik Kariyer Kuramlari

Sosyolojik Kariyer Kuramlar1 ile ilgili igerigi ve gelisimi hakkinda gerekli arastirmalar ortaya
konulmustur.
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4.3.1. Statii Elde Etme Kuram

Bahsedilen kuramlarin bir diger boyutu olan sosyolojik olarak ele alman kariyer kuramlarinda statii elde
etme kurami ortaya konuldugu goriilmektedir. Sosyal bir yap1 olan kisilerin ortaya konulan yapilari vardir.
Bu yap1 sosyal birimler ve ailelerden olusur. Statii elde etme olgusundan ortaya ¢ikan ve ayni adi alan bu
kuram sosyal birimlerin kendi aralarindaki esitsizlikten yola ¢ikar. Bu esitsizlikler zenginlik, giic ve
sayginlik olmak {izere ii¢ boyutta kendisini gésterir. Bu durum ise soyutta olsa hiyerarsik olarak toplumsal
siniflanmaya sebep olmaktadir (Haller ve Portes, 1973). Bu baglamda ele alinan kuram iki modelde
incelendigi goriilmektedir.. Bunlar Blau ve Duncan modeli ve Wisconsin Modeli’dir. Bu iki modelde
kuramin ana temelini meydana getiren inceleme ve arastirmalarda bulunduklar goriilmektedir. Tarihsel
siralamaya bakilirsa ilk olarak Blau ve Duncan Modeli gelmekte, Wisconsin Modeli ise daha sonra
gelmektedir (Haller ve Portes, 1973).

4.3.1.1. Blau ve Duncan Modeli

Bu kuram da ¢ocuklarin meslegine olan ilgi ile sosyal statiiniin iligkisi incelendigi bilinmektedir. Ailelerin
olusturdugu egitim imkanlar1 ile meslek se¢cme durumuna gelen ¢ocuklar bu firsatlar ile se¢imlerini
yaptiklart duruma dikkat ¢ekmektedir. Diger bir ifade ile ailelerin sosyal statiileri ile g¢ocuklariin
meslekleri arasindaki iligkinin gii¢lii oldugu olgusuna dikkat ¢ekilmektedir (Pfeffer, 2007). Bu modele gore
kisaca ailelerin ve statii sahibi insanlarin ¢ocuklarinin egitimlerinde ebeveynlerin statiilerinden dogan,
ekonomik, siyasi, iyi iliskiler baglamindan etkilenerek c¢ocuklarinin meslek sahibi olmalarina katki
sagladiklar1 s6ylenebilir.

4.3.1.2. Wisconsin Modeli

Yukarda bahsedilen modelin eksiklikleri iizerine ¢alismalar yaparak daha detayli bir modele ulasilmistir.
Ailelerin statiilerinin ¢ocuklarin mesleklerine etkileri arastirilirken sadece babaya odaklanmak yerine tim
aileye odaklanilmistir (Haller ve Portes, 1973). Wisconsin Modeli’nde kisiyi meslek se¢imine gotiiren ve
secimini etkileyecek olan aldigi egitim ve gelisimde ebeveyn statiisiinden, kendi ¢abalar1 ve
calismalarindan, diger kisilerle olan etkilesiminden etkilendigi ortaya koyulmustur.

4.3.2. Sosyal Yeniden Uretme Kuram

Sosyal olarak esit olmayan ailelerin bu durumlari kusaklar yenilendik¢e yeniden meydana getirdigini ve bu
durumda kusaklarin hareketliliginin ¢ok fazla olmadigini, yeniden iiretme olay1 ile kusaklara aktarilan bu
durum kalic1 hale geldigini ifade etmektedir (Kaufmann, 2005). Kuram Bourdieu tarafindan ortaya
konulmustur. 20. YY’in énemli isimlerinden birisi olarak kabul edilmektedir (Yang, 2004). Ozellikleri
itibariyle kuram tii¢ sekilde aciklanmigtir. Bunlar Habitus (aliskanlik; kusak degistikce ayniya yonelim),
Sermaye (ekonomik, sosyal, kiiltiirel birikimler) ve Alan (hakimiyet bolgesi) kavramlaridir (Chudzikowski
ve Mayrhofer, 2011).

4.4. Postmodern Kariyer Kuramlari
Bu kuramlar bazi siralamalarla ele alinmis, igerigi ve gelisimi hakkinda arastirmalara yer verilmistir.
4.4.1. Kariyer insa Etme Kuram

Glinimiiz kosullarinda tek bir meslek se¢menin zor oldugu onceden planlanan bir kariyer planinin
miimkiin olamadigini bunun yerine bireylerin farkli meslekler veya kariyerleri i¢inde bulunduran bir
kariyeri inga etmesi zorunlu oldugunu savunmaktadir (Savickas, 1997). Insanlar bu kariyer planlarini insa
ederken tecriibe ve mesleki davranislarina gére davrandiklar1 goriilmektedir. Insanlar i¢in énemli bir unsur
olan kariyer, kisilerin kendine gore farkli degiskenleri iceren bir ingas1i mevcuttur. Bu kuramin bilesenlerini
kariyer uyum, yasam temalar1 ve mesleki kisilik seklinde ifade edebiliriz (Maree ve Morgan, 2012). Bu
kuram literatlire yasam temalarina vurgu yapmasi ile katki saglamustir.

4.4.2. Planh Raslanti Kuram

Post modern kuramlardan olan bu kuram kendi igerisinde bir tezati barindirsa da bu aslinda bilingli
olusturulmus bir durumdur. Kariyer gelisiminde kiginin proaktif durumda olmasi tezini savunmaktadir.
Kisi planli olunacak kisimda yapilacak ¢alismalari yaparken ve kendisini duruma hazirlarken

Karsisina ¢ikan firsatlar1 degerlendirme ve fark etme durumundan bahsedilmektedir (Krumboltz vd., 2013).
Planli rastlant1 kuramina gore kariyer planli ve sirali bir sekilde yasanmasi sart olmayip hayatin akisinda
karsisina ¢ikacak olan imkanlarin farkina varip bunlar1 degerlendirmeye hazir olunmalidir. Farkli kuramlar
kisinin veya is c¢evresinin uygunlugundan, kestirilebilir durumlar iizerinden yaklasirken planli rastlanti
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kurami ise kariyer gelisimini kisinin yonelecegi yollar iizerinden bu yollara kendini hazirlamasi ve
rastlantilarini olugturmasini istemektedir

4.4.3. Sistem Kuram Cercevesi

Sistem kurami ¢ergevesinde temel amag tiim kuramlar arasi birligin olusturulmasidir (Patton ve McMahon,
2015). Sistem Kurami Cergevesinde bu birliktelikler olusturulurken kapsayici bir genel cergeve
olusturabilmektir. Bu ¢ergeve ile kariyer {izerine yaklagimlari olan tiim kuramlar1 ayr1 ayr1 degerlendirmek
yerine ayni cergceveden degerlendirme imkani olacaktir. Kariyer kuramlarindan modern kariyer
kuramlarma bakildiginda genelde bireysel seviyede belirli ana basliklarin belirli seviyede ele alindig:
goriilmektedir. Bu kavramlar benlik, karakter, kisilik, ilgi gibi sOylenebilir.. Bu durum tek yonlii bir
yaklasim oldugundan kariyerin iizerinde etkili olan diger tim unsurlar1 yok sayar. Boylece hayatin var olan
diger durumlar1 yok saymak kisiyi hayattan kopuk yapar ve kariyerde gelisimini etkiler. Gercek olan ¢evre
ve toplumunda bu gelisimlerde rol almasi beklenir. Biitiin bu durumlarn g6z 6niinde bulunduran kuram ise
Sistem Kurami Cergevesini olusturmustur (Patton ve McMahon, 2006). Boylece literatiirdeki belli basl
kuramlar takip edilmemis kariyer gelisiminde dinamik degiskenleri ve kariyer gelisiminin karmasik
yapisini géz Oniine alan bir yaklasim benimsemistir. Bu kuram hem igerik hem de siirece verdigi 6nemden
dolay literatiire katki saglamigtir.

4.4.4. Kariyerde Kaos Kurami

Bu kuramda var olan kariyer tizerine tiim kuramlarin hayatin gergeklerini gormezden geldigini bu sekilde
kuramlari olusturuldugunu diisiinmektedir. Kisinin 6zelliklerinin tanimi, ¢evrenin 6zellik beklentileri ve
bunlarin uyumu ile olusturulan kariyerler bu kurama gore gercekgi degildirler (Pryor ve Bright, 2003). Bu
kurama gore sadece kisisel konulara odaklanma dar bir goriisii ortaya koyar. Bunun yani sira kariyerleri
cevre degiskenleri ile beraber o karisiklik ve dinamizm ile birlikte degerlendirmek gerekir.

5. KARIYER SECiMi OLARAK OGRETMENLIK
5.1. Bir Kariyer Olarak Ogretmenlik

Ulkelerin kurumlarimin insanlara verdigi cesitli hizmetler bulunmaktadir. Egitimi diizenli olarak planlamak,
bireyleri gelistirmek ve nitelikli bir insan kaynagi ortaya koymak her {iilkenin olmasi gereken
hizmetlerindendir. Bu sekilde planlanan egitim sistemi ortaya ¢ikarilan insan ¢esidi ve insan kaynaginin
kullanilmasi politikasina gore sekillenmektedir (Karagézoglu, 2003). Bu sistemin planlamasinda eyleme
gecilecek olan en Onemli unsur Ogretmenlerdir. Gerek resmi gerekse resmi olmayan kurumlarda
etkilesimde olduklar1 Ggrencilerin 6grenme yasamlarina yon veren ve onlara rehberlik eden kisidir
ogretmen (Onciil, 2000: 866). Meslekler arasinda &gretmenlik diger mesleklerden farkliliklar
gbstermektedir. Insan1 ve insanlardaki 6grenme degisimleri konu edinen meslek oldugu igin dgretmenlik
hatayr ve kusuru kaldirmaz bir 6zellik barindirir. Ogrencilerin 6grenmelerine aracilik eden 6nemli bir
degerlendiricidir. Ayn1 zamanda insanlarin ahlak gelisimlerinin takibi ve yonlendirmesinde sorumluluklari
vardir. Ders verip iletisime gectiklerine giliven verir ve onlara rehberlik ederler. Tiim bu unsurlar
ogretmenlik meslegi ile ilgili olan kavramlardir. Meslek olarak &gretmenlik degerlendirildiginde tiim
mesleklerin 6gretiminde rol alan bir 6znedir denilebilir (Balci, 1991).

5.1.1. Ogretmenlik Mesleginin Kariyer Basamaklar

Ulkemizde mesleklere adim olarak, egitim sistemi dgrencilerin ilkdgretim ¢aginin sonunda baslayan
ortadgretim doneminin sona ermesi ile iiniversiteye yerlesme donemi baslamaktadir. Meslek se¢imine
yonelinen ilk donem kisinin ilgi ve alakalar1 baglaminda kendisini taniyabilme imkéani bulmasi ile ileride
kariyerini olusturacagi meslek se¢imine yon vermesi ortadgretim doneminde baslamaktadir. Bu dénemin
bitmesinden sonra iiniversiteye baglama arasinda meslekleri se¢cmek icin belirleyici bir sinav yapilir.
OSYM (Olgme, Se¢me, Yerlestirme Merkezi) tarafindan diizenlenip uygulanan smav YKS
(Yiiksekdgretim Kurumlari Sinavi) adimi tasir. Bu smavdan gegerli bir puan alindiginda Ogretmenlik
meslegini elde etmek icin Once biinyesinde egitim fakiiltesi bulunan {iniversiteleri tercih etmek
gerekmektedir. Bu iiniversiteler egitimleri baglaminda &gretmenlik branslarina ve {iniversitenin kendi
degiskenlerine gore farkli Ozellikler tasiyabilir. Genel olarak dort yil siiren egitimin sonunda bireyler
Ogretmenlik unvani ile mezun olabilirler. Daha sonra kamu kurumlarinda Ggretmen olabilmek igin
bakanliklarin belirledigi atama kontenjanlarina gore siralamaya girip atanmak i¢in KPSS (Kamu Personeli
Se¢me Siavi) adim alan, yazili ve miilakat siireci bulunan sinava girmesi gerekmektedir. Ayrica bazi
Ogretmen adaylar1 ise kamu diginda, 6zel sektorde de is imkani bulabilmektedirler. Bu yeterlilikleri tasiyip
sinava giren Ogretmenler ve atanma sartlar1 yeterli gorilen 6gretmenler kamuda, bu sartlar1 yerine
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getiremeyenler veya tercih etmeyen Ogretmenler ise, kamu dis1 alanlarda 6gretmenlik kariyerlerine
bagslarlar. Bu kariyer icinde ise yiiksek lisans egitimine devam ederek 6grenciligi devam ettirebilir mezun
olabilirler.

Kariyer gelisi olarak 6gretmenler adaylik doneminin sonunda ve dgretmen akademisinde gerekli egitimi
aldiktan sonra Ogretmen, uzman Ogretmen ve basOgretmen olarak basamaklar iginde ilerleyebilirler.
Yonetmelik hiikiimleri geregi 6gretmen akademisinde yeterli olup gerekli egitimi aldiktan sonra, meslege
Ogretmen olarak atanir. Uzman 6gretmen veya bas6gretmen unvanlari i¢in bakanlik¢a belirlenen calisma
yilin1 ve sartlarin1 tamamlayanlar sinavla veya mezuniyet ve kidem yilina gore uzman ve basogretmen
olabilirler. Asagida bu kariyer basamaklar1 ayrintili olarak sunulmustur.

5.1.2. Aday Ogretmenlik

KPSS ile atamay1 kazanan dgretmenler oncelikle 6gretmen akademilerinde egitim gorecekler. Bu egitim
esnasinda adaylarin devlet memuru olarak kabul edilemeyecegini ve Adaylar akademiye KPSS puani ile
almacaktir. Akademide basarili olursa sdzlesmeli olarak atanacak. 3 yil calistiktan sonra kadroya gececek.
Egitimleri tecriibeli dgretmenler, {iniversitelerde alanda uzmanlasmis hocalar verecektir. ''Ogretmenlik
meslegine baglayarak, adaylik siirecini tamamlayyp daha once adayligi kaldirilmamis olan
ogretmenlerden, ogretmenlige ilk defa atama suretiyle baslayanlar, Aday ogretmen olarak kabul edilir. Bu
stire bir yildan az, iki yildan ¢ok olamaz. Bu siire boyunca aday dgretmenlere, egitim ve uygulama gorev
icerigi bulunan Yetistirme Programi uygulanir. Yetistirme Programi, Egitim Kurulu Karariyla belirlenen,
ihtiyaglar dogrultusunda giincellenebilir. Aday oOgretmene danisman ogretmen rehberlik eder. Bu
danigman, aday 6gretmenin bulundugu okuldan 6ncelikli olmak sartiyla bag6gretmen, uzman 6gretmen ve
en fazla hizmet siiresi olan 6gretmenden segilir.

5.1.3. Uzman Ogretmenlik

Kariyerlerinde ilerleme saglayan 6gretmenler belirli sartlara geldik¢e kariyer basamaklar1 uygulamasi ile
karsilagirlar. Uzman 6gretmenlik kariyer basamaginin ilkidir. Bu siava katilmak i¢in 6gretmenlerin yazili
sinav basvuru tarihinin son giinii itibariyle aday 6gretmenligi dahil olmak iizere 10 yil 6gretmenlik hizmeti
sarttir. Bu sartlar arasinda kademe ilerlemesinin durdurulmasi cezasinin bulunmamasi, mesleki gelisim
konusunda hazirlanan 180 saat siireli Uzman Ogretmenlik Egitim Programini tamamlamis olmasi gerekir.
Lisansiistii egitimini tamamlamis O0gretmenler yazili sinavdan muaf tutulur. 180 saat siiren egitimi
tamamlamalar1 halinde Uzman Ogretmen unvanini kazanirlar. Bu unvana erisen 6gretmenlerin zliik
haklarinda ve ekonomik kazanglarinda artilar olur (MEB, 2022).

5.1.4. Baségretmenlik

Bagogretmenlik uzmanlik kariyerinden sonraki agama olup uzman 6gretmen olmayan hak edemez. Uzman
Ogretmenlerin bu asama i¢in yazili sinava bagvuru yapabilmeleri i¢in, 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 Bagogretmenlik
Egitim Programimi tamamlamis olmasi gerekir. Uzman Ogretmenlerden doktora yapanlar yazili sinavdan
muaf olarak sadece 240 saatlik egitim ile Basogretmen unvanina sahip olur. Bu unvana erisen
Ogretmenlerin 6zliik haklarinda ve ekonomik kazanglarinda artirimlar olur (MEB, 2022).

5.1.5. Miidiir Yardimcihig

Okul miidiirii ve miidiir yardimcilart okulun yonetimini birlikte isbirligi icinde gerekli sartlarda gerekli
paylasimlarla yiiriitiirler (Balc1, 1995). Okul miidiiriine kars1 sorumlu Miidiir yardimcilari, onun verdigi is
ve islemleri yapmakla sorumludurlar. Okuldaki noébet, evrak ve dosyalama, miidiir adina is islemler
yapabilme, gerektiginde miidiire vekalet etme gibi pek ¢ok gorevi yerine getirirler. Bu unvana sahip
olabilmek i¢in en az 2 yil 6gretmenlik yapmis olmak, EKYS (Egitim Kurumlarima Yonetici Se¢gme Sinavi)
yazili sinavindan 60 puan barajimi gegmis olmak ve sonrasinda girilen miilakattan basarili olmak ve ekl de
eklenerek gerekli tercih ve atama islemlerine bagvurmak gerekir. Bu asamalari tamamlayan 6gretmenler
kendi alanlarina uygun okullar1 tercih edebilirler.

5.1.6. Miidiir Bagyardimcihig:

Miidiiriin en yakin ve en kidemli olan derse girme yeterliligine sahip okul yoneticisidir. Bazi durumlarda
miidiire oncelikli vekalet edecek kisidir. Okulun her tiirlii egitim-6gretim, personel, yonetim yazigma,
giivenlik ve daha bircok isleri titizlikle yaparlar. Tiim bu is ve islemlerde sorumluluk bazinda miidiire karst
her zaman sorumludurlar (MEB, 2014). Miidiir Basyardimcisi olabilmek i¢in en az 2 yil 6gretmenlik
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yapmis olmak, EKYS (Egitim Kurumlarma Yonetici Segme Sinavi) yazili sinavindan 60 puan barajini
gecmis olmak, sonrasindaki istege bagh girilen miilakat sinavindan bagarili olmak ve agiklanan kontenjana
gore Miidiir Bagyardimeilig1 kadrosu olan okullar tercih etmek gerekmektedir. Belirli 6grenci sayisina
ulasan belirli tiir okullarda 2’den fazla miidiir yardimcisinin oldugu durumlarda Miidiir Bagyardimcisi
atanabilir.

5.1.7. Okul Miidiirii

Egitim kurumlarinin genel yonetiminden ve her seyinden sorumlu olan Okul miidiirleri egitim
kurumlarinin egitim ve 6gretim faaliyetlerini denetleyen, personelin 6zliik haklarinin gelisimini ve takibini
yapan, kurumun fiziksel ve sistemsel yonetilmesini saglayan daha pek ¢ok gorevi bulunan yoneticidir
(Bursalioglu, 2010). Lider olarak okul miidiirleri gérevde oldugu egitim kurumunu en uygun ve iyi sekilde
ve en list seviyeye basar1 ve gelisim olarak tagimak yonetmek en 6nemli gorevleridir. Egitim kurumlarinda
miidiir olabilmek i¢in; kurucu miidiir, miidiir bagyardimcisi, miidiir yardimcis1 ve midiir yetkili 6gretmen
olarak ayr1 ayr1 veya toplam en az bir yil gérev yapmis olmak gereklidir. Milli Egitim Bakanligi Egitim
Kurumlarma Yonetici Segme Sinavi (EKYS) yazili sinavinda 60 barajint gegmek, baraji gecenler arasinda
basvuru esasina gore yapilacak miilakat sinavini gegmek gerekmektedir. Okul miidiirleri brangina gore
bakanligin yaynladigi atama kilavuzu ve yonetmelik hiikiimlerine gore hangi egitim kurumunda goérev
alabilecegi belirlenir (MEB 2014). Baz tiir proje okullar1 ve kurumlar hari¢ atama yontemleri bu sekilde
yapilmaktadir.

5.1.8. Ogretmenlerin Okul Dis1 Yéneticilikleri

Okullarda gorev yapan Ogretmenler kariyerlerine miidiir yardimciligi, miidiir bagyardimciligi ve okul
miidiirii olarak devam edebilirler. Bu durum haricinde 6gretmenler gerekli sartlari tasidiklarinda MEB’e
bagl farkli kariyer pozisyonlarda da yiikselerek yoneticilik yapabilmektedirler. Bunlar Sube Miidiirliikleri,
Milli Egitim Miidiir yardimciliklari, Milli Egitim Midiirligii, Bakanlik igerisindeki farkli pozisyonlardir.
Bunlar arasinda Sube Miidiirliigii sinav sonucuna gore atanmakta ancak diger pozisyonlar meslek ici
calisma ve durumlarin farkli kriterlere gore gorev ve atama yapilmaktadir. Bir egitimcinin veya yoneticinin
Sube Miidiirii olabilmesi i¢in; en az fakiilte veya dort yillik yiiksekokul mezunu olmak, son iki yil
Bakanlikta gorev yapmis olmak, Talim ve Terbiye Kurulu uzmani, egitim uzmani, uzman, rapor yazici,
sivil savunma uzmani1 veya okul miidiirii gorevinde iki; miidiir basyardimcist veya miidiir yardimcist
gorevlerinde ayri ayri veya toplamda ii¢; mimar, miithendis, 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 {izere asaleten gorev yapmis olmak gibi kriterler
belirlenmis ve yazili sinav sart1 getirilmigtir.

6. YONTEM
6.1. Arastirmanin Konusu

Ogretmenlerden yoneticilik yapanlarin kariyer gelisimlerinin ortaya konulmasi arastirmamizin konusunu
olusturur. Meslege basladiklarinda sahip olduklar1 hedefler ve kariyer beklentileri okul yoneticilerinin
davraniglarina yansimaktadir. Yine kariyer gelisimi igerisinde hedef ve beklentileri sonraki hedef ve
beklentilerini etkilemektedir. Okul yoneticileri gretmenlik mesleginden sonra kariyer olarak diistindiikleri
hedefleri her zaman beklenti igerisinde olmalarini saglamigtir. Bu durum her zaman var olan
beklentilerinin yansimasidir. Boylece yoneticilerin kariyer beklentilerine bakis agilar1 degiskenlik
gostermektedir.

6.2. Arastirmanin Amaci

Arastirmanin amaci yoneticilerin kariyer gelisiminde meslege bakis acgilar1 ve beklentilerinin sonucunda
ortaya c¢ikan degisimlerin incelenmesidir. Bu arastirmada farkliliklarin saglanmasi amaciyla farkli okul
kademelerinden Giresun ilinde, bu kademelerdeki okul miidiirleri ve midiir yardimcilarindan, farkl
tiirdeki okul yoneticilerinden 6gretmenler, amagli 6rneklem yontemi baz alinarak secilmistir.

6.3. Arastirma Yontemi

Bu aragtirmanin yontemi nitel yaklagimdir. Nitel arastirma yontemi, ¢ok genis bir alan olmakla beraber bu
icerikten bir unsur olarak; gdriisme yoluyla goézlem becerileri kullanilarak farkli tekniklerle katilimeinin
tepkilerinin ve algilarinin an yakalanarak dogal bir bigimde ortaya serilmesinin amaglandig1 bir siiregtir
(Yildirim ve Simsek, 2006). Arasgtirmada kariyer, kariyer, kariyer beklentisi, kariyer gelisimi kavramlari
iizerinde calisilmistir.
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6.3.1. Arastirmanin Modeli

Model olarak nitel aragtirma modeline gore olusturulmus olan galisma durum analizi desenine sahiptir. Bu
durum analizi agiklayici ve betimleyici yontemle yapilmaktadir. Durum analizi aktiiel bir verinin
gerceklerle degerlendirilmesini konu edinir. Bu desen, bir arastirma sorusuna hem betimleyici/agiklayici
cevap arandigi, hem de verilen cevaplart degerlendirmeye ihtiyag duyuldugu durumlara uygundur
(Silverman, 2019; Yin, 2017).

Tablo 1.1. Katilimcilarin Yonetici Pozisyonlari ve Okul Kademeleri

Katilimex Miidiir Miidiir Yardimeisi Okul Kademesi
Bilgileri

K1 X Lise

K2 X ilkokul ve Ortaokul
K3 X Ortaokul

K4 X Anaokulu

K5 X Halk Egitim Merkezi
K6 X Tlkokul

K7 X Meslek Lisesi

K8 X ilkokulu ve Ortaokul
K9 X Anaokulu

K10 X Ozel Egitim Uygulama

6.3.2. Verilerin Toplanmasi

Okul yoneticilerinin goriisleri incelenerek detayli bir sekilde ortaya ¢ikarilmasi amaciyla arastirmada yari
yapilandirilmis goriisme metodu kullanilmigtir. Bu metot katilimcilarin  goriislerinin - derinlemesine
incelenip ortaya c¢ikarilmasi i¢in, gériismeden Once hazirlanmis sorularin uygulanmasidir (Balc1 2003).
Katilimcilara asagidaki sorular yoneltilmis olup, cevaplari istenmistir:

* Sizce "kariyer" nedir?

« "Kariyer Gelisimi" hakkinda diisiinceleriniz?

« Kariyer gelisiminizi etkileyen faktorler nelerdir?

* Nigin "6gretmenlik" meslegini sectiniz?

* Okul yoneticisi olarak kariyerinizde hedefleriniz ve beklentileriniz nelerdir?
6.4. Arastirmanin Bulgular:

Aragtirmanin bulgularinda ve toplanan verilerin analizinde yiiz yiize sorular yoneltilerek elde edilen veriler
not alinmis ve degerlendirmistir.

6.4.1. Katihmcilarin Kariyer Hakkindaki Goriisleri

Kariyer ile ilgili goriigleri ortaya koymak amaciyla katilimcilara kariyer kavrami hakkindaki genel
diisiinceleri sorulmustur. Boylece kariyere bakis agilar1 ve kariyer hakkindaki teorik bilgileri ortaya
cikartilmistir.

‘Kariyer nedir?’ sorusu sorularak, soruya iliskin “meslekte ilerlemek, daha fazla bilgi, beceri, tecriibe
sahibi olmak, kendini gelistirmek ve 6grenmek, gorevde yiikselme, yaptigi isin en iyisi olmak, meslek
sahibi olmak, unvan degismesi ve doyuma erismek” seklinde belirli anahtar kodlar tespit edilmistir. Bu
durumda katilimcilar kariyer kelimesinden en ¢ok meslekte ilerlemeyi sdylemislerdir. Bazi katilimcilar
gorevde yiikselme olarak algiladiklarini séylemislerdir. Kariyer ile ilgili ikinci olarak en ¢ok sdylenen ise
tecriibe sahibi olmak olmustur yani alaninda uzmanlasmay1 kastetmislerdir. Ugiincii olarak ise kendini
gelistirmek ve 6grenmek kavrami soylenmis bu anlamda kisi kendini gelistirmek ve 6grenmekten haz
almak istemektedir. En az vurgulanan ise doyuma erismek kavrami olmustur.

Kariyer kuramlar1 agisindan gelisimsel olarak verilen cevaplar bu baglamda olduklar sdylenebilir. Gelisim
donemleri birbirine yakin katilimeilar gelisim donemlerinin ortaya ¢ikardigi atmosfer ile daha ¢ok meslekte
ilerleme hedefleri ortaya konulmustur. Bu ortaya konulan durum Levinson’un Yetiskin Gelisim
Kurami’nda deginildigi iizere gelisim donemleri ile uyumludur.

6.4.2. Katthmecilarin Kariyer Gelisimi Hakkindaki Goriisleri

‘Kariyer Gelisimi kavrami hakkinda ne diislinliyorsunuz?’ sorusu yoneltilmis; ‘“uzmanlagma, tecriibe
edinme, bireysel gelisim, kendini gelistirme, yeniliklere acik olma, tatmin olma, statii kazanma, kariyer
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zaman1” anahtarlar olusturulmustur. Tecriibe kazanma ve uzmanlasma olarak kariyer gelisimi katilimcilar
tarafindan olarak ele alinmistir. Bir katilimei ise kariyer gelisimini siireyle ilgili oldugunu soylemistir.

Bu bahsedilenler Kuramlardan, Holland’in Tipoloji Kurami varsayimlarina baglamak yerinde olacaktir.
Bu kuram ile katilimeilar kisilik 6zellikleri ile is 6zelliklerini kiyaslayarak uyum saglamak istemektedirler.
Bu durumda katilimcilar tecriibe, beklenti ve kendini gelistirme kavramlarina odaklandiklar1 soylenebilir.

6.4.3. Katihmcilarin Kariyer Gelisimlerini Etkileyen Faktorler Hakkindaki Goriisleri

‘Kariyer gelisiminizi etkileyen faktorler nerelerdir?” sorusu sorulmus; “karakter, zaman, bolge kosullari,
imkénsizliklar, maddiyat, medeni durum, yas, ekonomik gelisim, mutlu olmak™ olarak anahtar kavramlar
olusturulmustur. Bu soruya en ¢ok karakter olarak cevap alinmistir. Soruya en az cevap verilen ise mutlu
olmak olarak sdylenmistir. Diger yandan karakter 6zelliklerinde gelisime motive olma, insanlara yararl
olma ve 6grenme aclig1 seklinde belirtilmistir.

Bu cevaplardan yola ¢ikarak uyarlandiginda zaman yetersizligi kariyer gelisimini etkileyen faktorler
seklinde ortaya konulmustur. Bu durum da Parson’in Ozellik-Faktér Kuramina benzer oldugu sdylenebilir.
Insanlar ilgi, ihtiyag ve 6zellikleri ile kariyer beklenti ve hedefi ortaya konuldugunda, ¢calismanin sartlari
ile degisik ortam olugmustur. Bu kavramlar arasinda uyum olmazsa kariyer gelisimi etkilenmektedir.

6.4.4. Katihmecilarin Ogretmenlik Meslegini Secme Konusundaki Géoriisleri

‘Nigin 6gretmenlik mesleginin sectiniz?’ sorusu yoneltilmis; “Insanliga faydali olmak, Sinav puani,
ogrenme aclig, iletisim, ailede dgretmen olmas1” seklinde anahtar kavramlar olusturulmustur. Ogretmenlik
meslegini segme sebeplerini genel olarak insanliga faydali olmak olarak ifade etmislerdir. Ailede 6gretmen
olmas1 durumu ise en az ifade edilen kavram olmustur.

Verilen cevaplardan hareketle Postmodern Kuramlardan Sistem Kurami Cergevesi Kuraminin
varsayimlarina benzer oldugu goriilmektedir. Insanlarin i¢inde yasadig1 topluma yararli olmasi, mesleki
hedeflerinin ve beklentilerinin bu durumdan memnun olma olarak ifade edilebilir. Bu durumda insanlarin
beklentileri ve hedefleri farkli olmasi kariyerlerinin de farkli olabilecegi iddia edilebilir.

6.4.5. Katihmcilarin Kariyer Hedef ve Beklentileri Hakkindaki Gériisleri

‘Okul yoneticisi olarak kariyerinizde hedef beklentileriniz nelerdir?’ sorusu sorulmus; verilen cevaplar
hedef ve beklentiler seklinde siniflandirilarak, “Miikemmeliyet¢ilik, bulundugu ortami gelistirmek, gorevi
adami olmak, 6grenciyi ve egitimi gelistirme’” hedef cevaplarinda anahtar olusturulmus iken; °‘gérevde
yiikselme, takdir kazanma, sevilme ve saygi” seklinde beklenti anahtarinda kavramlar olusturulmustur.
Insanlar hedeflerinde daha ¢ok verdigi cevap isini iyi yapmak yani miikemmel bir galigma ortam,
bulundugu ortami gelistirmek seklinde on plana c¢ikarken; insanlar cevaplarinda anahtar olarak
beklentilerde, daha ¢ok gorevde yiikselme istegi seklinde belirtmislerdir. En az ise 6grenci gelisimi ve
gorev adami olmak ile saygi sevgi duyulmasi cevaplari olmustur.

Verilen cevaplardan yola ¢ikarak, Gelisimsel Kariyer Kuramlarindan Super’in Yasam Boyu Ve Yasam
Alam Kurann tezine uyum sagladig1 sdylenebilir. insanlarin mitkemmel olma ve isini tam yapma istegi ile
bulunduklari ortama farkli 6zellikler kazandirma diisiincesi, kariyer fikirlerinin uzun siireli oldugu, degisen
ve gelisen beklentilere farkli durumlara dogru yonelebilecegi ifade edilebilir.

7. SONUC

Aragtirmaya katilan okul midiirleri ve miidiir yardimcilar1 kariyerlerine 6gretmenlik meslegi ile baglayan
ve ilerledikce tecriibeler kazanarak bu tecriibe paralelinde hedef ve beklentilerinde degisiklikler oldugu
goriilmiigtiir. Bu baglamda okul yoneticilerinin kariyer gelisimi ve beklentileri ortaya ¢ikarilmstir.

Kariyer konusuna bakiglar incelendiginde okul idarecileri, yoneticilik denince akilarina meslekte
ilerlemek, uzmanlasmak olarak algiladiklarini ve Ogretmenlik mesleginde bilgi ve beceri kazanmak,
kendini gelistirmek ve 6grenme agligi hissettikleri goriilmiis ve ortaya konulmustur. Miidiir konumunda
olan yoéneticilerin, kariyeri kendini gelistirmek, yeni 6grenmeler kazanmak, miidiir yardimcili1 yapan
yoneticilerin ise kariyeri gorevde ilerlemek yani yiikselmek olarak algiladiklari ortaya konulmustur.

Yoneticilerin gorevde yilikselme konusunda diisiinceleri, isini tam yapma yani en iyi olma istekleri, unvan
kazanma ve mesleginde ilerleme dogal olarak doyuma ulagma arzusu da oldugu sonucu ¢ikmaktadir.
Tanhan (2017), yapmis oldugu calismada oOgretmenlere kariyer algisi soruldugunda akla gelen ilk
kelimelerin duygusal 6zellikler kategorisine giren kelimeler oldugunu sdylemistir. Yapilan bu arastirmada
duygusal yani oldugundan bu calisma ile benzerlik gostermektedir. Kaplan ve Giilcan (2020),
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Ogretmenlerin kariyer ilerlemelerinde kariyer basamaklarinin olmasi ile gosterilecek ¢abanin artmasinin
ogretmenin mesleki gelisime katki saglayacagini soylemislerdir.

Aragtirmaya katilanlara kariyer gelisimi hakkindaki diisiincelerini sordugumuzda uzmanlik kazanma,
tecriibe edinme, kendini gelistirme gibi sonuclarin ortaya ciktigi goriilmektedir. Kariyer gelisimi
konusunda ise okul miidiirliigi ve miidiir yardimeilig1 gérevindeki yoneticilerin kendi aralarinda hemen
hemen benzer fikir ve diigiincelere sahip olduklar1 ortaya konulmustur.

Kariyer gelisimini etkileyen unsurlar incelendiginde okul miidiirliigii yapan yoneticilerin genel cevaplar
verdigi ancak miidiir yardimeilig1 yapan yoneticilerin bolge kosullari, imkansizlik, maddi yetersizlik, yas,
medeni durum gibi farkli kavramlarla cevap verdikleri goriilmektedir.

Kisilerin Ogretmenlik meslegini secme sebepleri incelendiginde ise okul miidiirliigii yapan yoneticilerde
benzer cevaplar verdigi goriilirken; miidiir yardimciligr yapan yoneticilerde insanliga yararli olma
duygusu 6n plana ¢iktig1 goriilmektedir.

Katilimcilara kariyer hedef ve beklentilerini yonelttigimizde okul miidiirii ve miidiir yardimcis1 yonetici
gorevindeki katilimecilarin miikemmeliyetgilik ve insanligr gelistirme iizerinde yogunlastiklar1 sonucuna
varilmistir. Okul yoneticilerinin kariyerlerindeki hedef ve beklentilerini 6grenmeye ¢alistigimiz sorumuzda
gorevde yiikselme arzu ve beklentileri oldugu ortaya ¢ikarilmustir.

Aragtirmanin sonunda okul yoneticilerinin kariyer gelisimindeki kariyer hedef ve beklentileri baglaminda,
okul yoneticilerine, politika yapicilara ve arastirmacilara onerileri siralamak gerekmektedir;

Ulasilan sonugtan hareketle okul yoneticileri i¢in oneriler su sekildedir;

* Okul yoneticileri kariyer gelisiminde sadece kurumsal hedef ve beklentiler degil, kisisel hedef ve
beklentileri de diisiinmeleri gerekir.

* Okul yoneticilerinin kisisel dzelliklerinin kariyer gelisimine olan etkisinin sonucu olarak kariyer basinda
ve kariyer siirecinde kendini tanima ve degerlendirme testleri uygulanmalidir.

» Kariyeri etkileyen arastirma sonucuna gore bu unsurlarin; is yogunlugu ve zaman darligi konusunda
gerekli sorumluluk ve is boliimii diizenlemeleri yapilmalidir.

Politika yapicilara yapilacak dneriler;

» Kariyer konusunda okul yoneticilerinin algilarinin degisimi ve kariyer gelisimi i¢in egitim gérmeleri
saglanmalidir.

* Kariyer siirecinde yoneticilerin beklentilerine gére daha ¢ok bilgi ve tecriibe veren egitimler yapilmalidir.

¢ Coklu boyuttan bakildiginda yapilan is ile uzmanlik egitimlerinin belirli bir sistem iginde kariyer siirecine
entegre edilmesi gerekmektedir.

e Tiim okullarin her tiirlii maddi, fiziki, is ugraslar1 ve benzeri durumlarin belirli imkanlarin standartta
yakin hale getirilmesi ve bu sekilde yoneticilerin kariyerlerine zaman ayirmasi, odaklanmasi saglanacaktir.

* Gorevde yilikselmede gerekli sartlarin olusturtularak bunla ilgili gerekli egitimler saglanmali 6zellik-
faktor uygunluguna goére okul yoneticisinin kendisi tarafindan bu uygunlugun kolaylikla
degerlendirilebilmesi konusunda ¢aligmalar yapilmasi 6nerilmektedir.

ARASTIRMACILARA ONERILER;

» Ogretmenlerin kariyer kuramlari baz alinarak bu kuramlara olan bilgi durumlari 8lgiilecek ve bu bilgiler
1s1g¢inda adaylarin kendilerinde olani gorebilecek aydinlatici galigmalar yapmalar1 6nerilmektedir.

» Tim tilkeyi kapsayacak genel bir arastirma ile 6gretmenlerin kariyer hedef ve beklentilerinin hangi
kavramlarda yogunlastig1 ortaya ¢ikaracak ¢aligsmalar yapmalari dnerilmektedir.

« Kariyer basamaklarinda agiklayisi ve yenilikgi tavsiyelerin oldugu arastirmalar yapmalar1 6nerilmektedir.
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