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OZET

Kariyer Yonetimine iliskin Farkl Ulkelerdeki Modeller ve Ogretmen Goriislerinin

Incelenmesi

DEDE, Cemile Tugge
Yiiksek Lisans Tezi, Egitim Bilimleri Anabilim Dali,
Egitim Yonetimi Denetimi Planlamasi ve Ekonomisi Bilim Dal1
Tez Danigsmant: Doc. Dr. Fatma COBANOGLU
Eyliil 2024, 87 sayfa

Bu aragtirmanin amaci farkli iilkelerin kariyer yonetimlerini ve Tiirkiye’deki kariyer
yOnetimi sistemine iligkin 6gretmenlerin goriislerini incelemektir. Calisma nitel aragtirma
modellerinden durum c¢aligmasi olarak desenlenmistir. Buna gore, arastirmada farkli
iilkelerin kariyer yonetim sistemleri arastirilmis, Uluslararasi Ogrenci Degerlendirme
Programi’nda (PISA) basarili olan Finlandiya, Avustralya, Kanada, Almanya, Japonya,
Singapur, Ingiltere ve ABD iilkeleri segilerek dokiiman inceleme ydntemiyle incelenmistir.
Tiirkiye’deki kariyer yonetimi sistemine iligkin dgretmenlerin goriisleri ise dgretmenlerle
gerceklestirilen yiiz yiize goriismelerden elde edilmistir. Aragtirmanin ¢alisma grubu, 2023-
2024 egitim 6gretim yilinda Denizli’nin Merkezefendi, Pamukkale ve Honaz ilgelerindeki
farkli kademelerde gorev yapmakta olan ve maksimum gesitleme 6rneklemesi yolu ile
belirlenen 6 okul yoneticisi ve 12 6gretmenden olusmaktadir. Veri toplama araci olarak 3
sorudan olusan yart yapilandirilmig goriisme formu kullanilmigtir. Goriismelerden elde
edilen veriler betimsel analiz yontemi kullanilarak islenmistir. Arastirma sonuglarina gore,
calismaya dahil olan iilkelerin 6gretmenlik kariyer basamaklari uygulamalarinin hemen
hemen hepsinde benzer kriterlere sahip oldugu; Ogretmenlerin lisans mezunu olmalarinin
ardindan bir adaylik siirecine girdikleri ve bu siiregte almalar1 zorunlu olan mesleki yeterlilik
belgeleri oldugu; kariyer yapisini sekillendiren en 6nemli etkenin kidem oldugu; bazi
tilkelerde eyaletler arasi farkliliklar olsa da daha ¢ok, ¢ok yapili kariyer yapisinin tercih
edildigi sonucuna varilmigtir. Bunun yaninda, Ogretmenlerin Tirkiye’deki Kkariyer
basamaklari sisteminin asil amacindan saptigini, 6gretmenlerin mesleki gelisimlerine katk1
saglamadigin1 ve verilen unvanlarin etkisiz kaldigim1 diisiindiikleri ortaya ¢ikmistir. Bu
elestirilere bagli olarak yapilan Ogretmen Onerilerinin degerlendirilerek iyilestirmeler
yapilmasi gerektigi sonucuna varilmistir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer, kariyer yonetimi, 6gretmen, yonetici
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ABSTRACT

Examining the Career Management Models of Different Countries and Teachers’

Views on This Issue

DEDE, Cemile Tugge
Master's Thesis, Department of Educational Sciences,
Educational Administration, Supervision, Planning and Economics
Supervisor: Assoc. Dr. Fatma COBANOGLU
September 2024, 87 pages

The aim of this study is to examine the career management systems of different countries
and teachers' views on the career management system in Turkey. The study was designed as
a case study from qualitative research models. Accordingly, career management systems of
different countries were investigated. These countries are Finland, USA, Canada, Germany,
Japan, Japan, Singapore, Singapore, England and Australia, which are successful in the
Program for International Student Assessment (PISA). The systems of these countries were
analyzed through document analysis method. Teachers' views on the career management
system in Turkey were obtained from face-to-face interviews with teachers. The study group
of the research consists of 6 school administrators and 12 teachers working at different levels
in Merkezefendi, Pamukkale and Honaz districts of Denizli in the 2023-2024 academic year
and determined by maximum variation sampling. A semi-structured interview form
consisting of 3 questions was used as a data collection tool. The data obtained from the
interviews were processed using descriptive analysis method. According to the results of the
research, it was concluded that almost all of the countries included in the study have similar
criteria in the implementation of teaching career steps; teachers enter a candidacy process
after graduating from undergraduate programs and have professional qualification
certificates that they are required to obtain in this process; seniority is the most important
factor shaping the career structure; and although there are differences between states in some
countries, a multi-structured career structure is preferred. In addition, it was revealed that
teachers thought that the career ladder system in Turkey deviated from its original purpose,
did not contribute to the professional development of teachers and that the titles given were
ineffective. Based on these criticisms, it was concluded that teacher suggestions should be
evaluated and improvements should be made.

Keywords: Career, career management, teacher, manager
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BiRINCi BOLUM: GIRi$

Globallesen diinyada siirekli degisen ve gelisen kosullara ayak uydurabilmek, bunlari
takip edebilmek hem kisisel hem de mesleki agidan oldukg¢a biiyiik bir 6neme sahiptir.
Gliniimiizde insanlar, sahip olduklar1 meslegin yalnizca sorumluluklarini yerine getirmek
istememektedir; bunun yaninda kendilerini gelistirerek hem yaptiklart isi en iyi sekilde
yapmayl hem de mesleklerinde ilerlemeyi amaglamaktadirlar. Bu noktada da “kariyer”
konusu ortaya ¢ikmaktadir.

“Orgiitiin, ¢alisanlarinin kariyer gelisimiyle ilgili faaliyetler yiiriitmesi” (Baruch &
Peiperi, 2000, s. 347-348) olarak tanimlanan orgiitsel kariyer yonetimi (OKY), calisan
potansiyelini harekete gecirebilmektedir ve ¢alisanlarin kigisel kariyer hedeflerini
kesfetmelerine yardimci olmaktadir (Kossek vd., 2010, s. 936-937; Weng & Mcelory, 2012,
s. 256-257). Son yillarda, OKY akademisyenler ve uygulayicilar tarafindan artan bir ilgi
gormektedir (Guan vd., 2013, s. 561-562; Long, Fang & Ling, 2002, s. 98-99). OKY ’nin
calisanlarin potansiyelini artirabildigi, calisanlar1 elde tutmaya yardimci oldugu ve
kendilerini ger¢eklestirmelerini tesvik ettigi (Barnett & Bradley, 2007; Yu vd., 2017, s. 717-
718), kariyer basarisimi arttirdigi (Bagdadli & Gianecchini, 2019, s. 353-354) ve isten
ayrilma niyetini azalttigi (Guan vd., 2015, s. 231-232) tespit edilmistir.

Kisinin kendisini egitebilmesi, isinde ilerleyebilmesi i¢in dogru bir yol haritasina
ithtiyact bulunmaktadir. Bu yol haritas1 da iyi bir kariyer yonetimi ile miimkiindiir. Son
zamanlarda 6zellikle egitimciler icin oldukca giindemde olan “Ogretmenlik Kariyer
Basamaklar1 Yonetmeligi” kariyer yonetimine bir 6rnek olarak gosterilebilmektedir. Her ne
kadar dgretmenler arasinda oldukga tartisilan bir konu olsa da yonetmelik ile 6gretmenlerin
kendilerini gelistirmeleri ve aldiklar1 egitimler sonucu sinava girerek basarili olmalar
halinde mesleklerinde bir {ist unvan elde etmeleri amag¢lanmistir. Sadece Tiirkiye icin degil,
bir¢cok Avrupa Birligi iilkesinde 6gretmenlik meslegi baglaminda ¢ok ¢esitli kariyer yapilari
bulunmaktadir. Ornegin, “Avrupa’da Ogretmenler; Kariyer, Gelisim ve Refah Diizeyi”
isimli Eurydice raporunda (2021), 6gretmenlik mesleginin kariyer yollari iki ana kariyer
yapist olarak ele alinmis ve incelenmistir. Bunlar; Tek Seviyeli (Single Level) ve Cok
Seviyeli (Multi Level) kariyer yapilari olarak belirlenmistir (Cinar, 2022).

Stirekli olarak degisen ve gelisen diinyada gelecegin kurucular1 olan 6gretmenlerin
de bu degisime kars1t daimi bir gelisim icerisinde olmalar sarttir. Kariyer yonetimi altinda
onlar i¢in ¢izilen bu yolun ¢ok iyi bir igerikle donatilmasi ve kapsamli bir sistem

olusturulmasi bu baglamda biiyiik 6nem tagimaktadir.



1.1.Problem Durumu

Okul, insan iliskilerinin en yogun yasandigi “dinamik bir ortam” olarak
tanimlanabilir. Okul icerisinde ¢ok degisik durumlarla karsilagsma olasiliginin varligi da bu
dinamikligi arttirmaktadir. Dolayisiyla, boyle bir ortamin etkileriyle basa ¢ikma ve yonetme
durumunda olanlar ise egitimciler ve diger c¢alisanlar olarak goriilmektedir. Okul denen bu
sosyal sistemin en stratejik parcalarindan biri olarak Ogretmenler one ¢ikmaktadir
(Bursalioglu, 1987). Ogretmenler, bir milletin ruh ve karakter hamuruna sekil veren,
toplumu insa eden iretici bir giictiir. Biitlin bir toplum, o6gretmenin eseri olarak
tanimlanmaktadir. Bir iilkenin gelismesi, egitimsel materyaller, giincel kiitiiphaneler ve iyi
hazirlanmis egitim programi gibi unsurlarin yaninda 6gretmenlerin kalitesine baglhidir.
Nitelikli ve iyi motive olmus Ogretmenler olmadan, diger unsurlarin etkinligi sinirh
kalmaktadir (Kaur & Kumar, 2008). Bu nedenle, 6gretmenler egitim sisteminin ¢ekirdegini
olusturmaktadir ve bu rol, onlarin kariyer gelisimiyle de dogrudan iligkilidir.

Tiirk Dil Kurumu’na (TDK) gore kariyer kavrami “bir meslekte zaman ve ¢aligmayla
elde edilen asama, basar1 ve uzmanlik” olarak tanimlanmaktadir (TDK Giincel Tiirkge
Sozliik). Meslek, is, basar1 ve statii gibi kavramlari ¢cagristiran, merkezinde birey ve is olan
kariyer kavrami insan yasamini etkileyen bir kavramdir. Kariyer kavrami bireysel ve
orgiitsel anlamda giderek 6nemli bir hale gelmistir (Ozdemir ve Aras, 2015, s. 108). Kariyer,
bireyin meslek hayati boyunca edindigi bilgi, deneyim ve becerilerin toplamin1 ifade eder.
Bir Ogretmen icin kariyer, mesleki gelisimini siirekli olarak ilerleten, yeni beceriler
kazandiran ve kendini yenileyen bir siirectir. Bu sebeple kariyer gelisimi, kisinin hayatinda
biiyiik bir 5nem arz eder. Iyi bir kariyer ydnetimi uygulamasinda, Kisiler bir siire sonra hangi
statiide olacaklarimi bilebilir veya tahmin edebilirler. Kisinin bunu bilmesi, onu isine ve
kuruma baglar, motivasyonunu saglar (Tasgioglu, 2006). Ayrica, egitim sisteminin
cagdaslagmasi, Ogretmenlerin statiilerinin iyilestirilmesi ve itibar kazandirilmasi,
ogretmenlerin mesleki ve kisisel gelisimlerinin saglanmasi (Deniz, 2009) ve meslekte
niteligin artmasi, 6gretmenlerin gelismeleri takip etmelerini tesvik etme ve mesleki
tilkenmisligi engelleme (Demir, 2011) agilarindan 6nemli goriilmektedir. Mesleki gelisimi,
motivasyonu ve calistigt kuruma bagliligi yiiksek olan Ogretmenler, egitim- &gretim
slireglerinin kalitesini de yiikseltirler.

Diinya genelinde, farkli tlkeler ogretmenlerin kariyer gelisimini desteklemek
amactyla cesitli modeller gelistirmistir. Bu modeller, 6gretmenlerin mesleki gelisimlerini
tesvik etmekte, onlar1 daha donanimli hale getirmekte ve egitim kalitesini artirmaktadir.

Ornegin, baz iilkelerde 6gretmenlerin kariyer gelisimi, siirekli mesleki egitim programlar,



mentorluk ve performans degerlendirmeleri gibi g¢esitli yontemlerle desteklenmektedir. Bu
uygulamalar, 6gretmenlerin meslek hayatlarinda ilerlemelerini saglarken, egitim sistemine
de olumlu katkilar sunmaktadir (Cinar, 2022).

Tiirkiye'de ise 6gretmenleri gelisime tesvik etmek ve onlari meslek hayatlarinda daha
ileriye tagimak adina atilan adimlardan en 6nemlisi “Kariyer Basamaklar1 Yonetmeligi” nin
uygulanmaya baslanmasidir. Bu yonetmelik kapsaminda, mesleginde en az 10 yilim
dolduran &gretmenler, ¢evrimici olarak sunulan 180 saatlik “Uzman Ogretmenlik Egitim
Program1” n1 tamamlayarak ve yazili sinavdan en az 70 puan alarak “uzman 6gretmen”
unvani almaktadirlar. Uzman 6gretmen olarak en az 10 y1l gorev yapanlar ise, ¢evrimigi
olarak verilen 240 saatlik “Basogretmenlik Egitim Programi1” n1 tamamlayarak ve yine yazili
sinavdan en az 70 puan alarak “bas6gretmen” unvani almaya hak kazanmaktadirlar (Resmi
Gazete, 2022).

Son iki yildir uygulamada olan bu siire¢ gerek uygulamadaki eksiklikler gerekse
verilen unvanlarin hi¢bir anlam ifade etmemesi gibi gerekgelerle 6gretmenler tarafindan
oldukga elestirilmistir. Ozdemir, Dogan ve Demirkol’un (2022) ¢alismasinda; dgretmenler,
verilen unvanlarin mesleki anlamda bir farklilik yaratmadigini, yalnizca maddi agidan ek
gelir sagladigini belirtmis, ticret artis1 disinda herhangi bir 6zliik hakki alamadiklar1 yoniinde
goriis bildirmislerdir. Ayrica yine aymi ¢alismada, Kariyer basamaklari arasi gegislerde
verilen bir derece terfiinin de herhangi bir getirisinin olmadigin1 ve gevrimigi egitimlerin
iceriginin mesleki gelisimlerine katki saglayacak yeterlilikte olmadigmi agikca
belirtmislerdir. Ogretmen ve yoneticilerin ¢ogunluguna gore, kariyer basamaklari
terfilerinde mesleki gelisim c¢alismalar1 kapsaminda izlenmesi gereken video igerikleri,
yetersiz kalmaktadir (Kurt, 2024). Bu durum, mevcut Kkariyer yoOnetimi sisteminin
ogretmenlerin beklentilerini karsilayamadigini ve sistemde onemli eksiklikler oldugunu
gostermektedir.

S6z konusu sorunlarin asilmast ve Tirkiye’deki kariyer yonetimi modelinin
iyilestirilebilmesi i¢in, diinya genelinde uygulanan farkli kariyer yonetimi modelleri
incelenmeli ve 6gretmenlerin konuya iliskin Onerileri dikkate alinmalidir. Bu baglamda, bu
arastirmanin amaci, farkli tilkelerin kariyer yonetimlerini ve Tiirkiye’deki kariyer yonetimi
sistemine iliskin 6gretmenlerin goriislerini incelemektir. Bu gergevede, arastirmada mevcut
kariyer basamaklar1 sistemini iyilestirmeye yonelik farkli iilkelerin kariyer sistemleri ve

ogretmenlerin goriisleri 1s1ginda yeni oneriler sunulacaktir.



1.1.1. Problem Ciimlesi
Diinyadaki kariyer yonetimi uygulamalar1 ve 6gretmenlerin Tiirkiye’deki kariyer

basamaklar1 sistemi konusundaki goriisleri nelerdir?

1.1.2. Alt Problemler

Bu arastirmanin amaci, farkli tilkelerin kariyer yonetimlerini ve Tiirkiye’deki kariyer
yonetimi sistemine iliskin 6gretmenlerin goriislerini incelemek olarak belirlenmistir. Bu
amaca ulasmak i¢in asagidaki sorulara yanit aranmistir:

1. Farkl iilkelerde uygulanan 6gretmen kariyer yonetim modelleri nelerdir?

2. Mevcut kariyer yonetimi sistemine dair okul yoneticilerinin ve 6gretmenlerin

goriigleri ve Onerileri nelerdir?

1.2 Arastirmanin Onemi

Tiirkiye’de son iki yildir uygulanmakta olan “Ogretmenlik Kariyer Basamaklari
Yonetmeligi”, egitimciler tarafindan ¢ok fazla elestiriye maruz kalmis, tartigmalara yol
acmistir. Yapilan bu diizenlemenin, 6gretmenlerin mesleki ilerlemeleri ve gelisimleri
hususunda sunacag: katkidan bahsedebilmek i¢in heniiz erkendir (Cinar, 2022). Mevcut
yonetmelik uygulamaya gegmesinden bu yana, sonuglar egitim paydaslarinca
gozlemlenmektedir. Bu arastirmada yeni uygulanmakta olan kariyer basamaklar1 siireci
takip edilerek, egitimcilerle gériisme yapilmasi saglanmistir. Bu gergevede, mevcut sistemin
olumlu-olumsuz yonlerinin ortaya ¢ikmasi saglanabilecektir.

Bu arastirma ile diinyadaki, 6zellikle de egitim alaninda basarili olan {ilkelerdeki
kariyer yonetim uygulamalari arastirilmis ve incelenmistir. Uygulama igerisinde basarili
ornekler tespit edilerek Tiirk egitim sisteminde Ogretmen kariyer basamaklari siirecine
yonelik Onerilerde bulunulmustur. Yapilan bu arastirma; egitim sisteminin kalitesini
artirmaya yonelik olarak, belirlenen iilkelerin egitimde kariyer basamaklari sistemlerinin
incelenmesi ve bagarili olan bu iilkelerdeki birtakim uygulamalarin Tiirk egitim sisteminde
nasil ve ne sekilde uygulanabilecegi noktasinda Onerilerde bulunmasi agisindan 6nem
tasimaktadir.

Ayrica ulasilabilen kaynaklar incelendiginde, bu ¢aligma, Tiirkiye’deki var olan
siirece elestirel bir bakis agisiyla bakarak ve basarili olan farkli iilkelerin sistemlerini
harmanlayarak 6gretmenlerin goriis ve Onerilerini ortaya koymaya calisan ilk arastirmadir.
Aragstirmanin Tiirkiye’deki kariyer yonetimi konusunda tartisilan konularin ¢éziimlenmesine

ve yeni fikirlerin ortaya ¢ikmasina katki saglayacag: diistiniilmektedir.



1.3. Simirhliklar
Bu arastirma, Denizli ili Pamukkale, Merkezefendi ve Honaz ilgelerindeki resmi
ilkokul, ortaokul ve liselerde gorev yapan okul yonetici ve Ogretmenleriyle yapilan
goriismelerden elde edilen veriler ile sinirhidir. Ayrica, iilkelerin kariyer yonetimi sistemleri
incelenirken, elde edilen bilgilerin yalnizca ulasilabilir kaynaklarla sinirli oldugu kabul
edilmistir. incelenen kaynaklar arasinda, ingilizce dilinde yazilmis makaleler, kitaplar, resmi

internet siteleri ve akademik veri tabanlarinda yer alan arastirmalar bulunmaktadir.

1.4. Sayiltilar
Yonetici ve Ogretmenlerin, gorlisme sorularina igtenlikle yanit verdikleri

varsayilmistir.

1.5. Tamumlar
Okul Yoneticisi: Bu arastirmada "okul yoneticisi" terimi, egitim kurumlarinda farkl
kademelerde gorev yapan midiir ve miidiir yardimcilarimi ifade etmektedir. Bu kisiler,
okulun yonetiminde, egitim ve dgretim faaliyetlerinin planlanmasinda ve uygulanmasinda

sorumluluk sahibidir.

Ogretmen: Bu arastirmada "dgretmen" terimi, farkl egitim kademelerinde (ilkokul,
ortaokul, lise) gorev yapan, Ogrencilere ders veren ve egitim siirecine dogrudan katki

saglayan egitimcileri ifade etmektedir.



IKINCi BOLUM: KURAMSAL CERCEVE VE ILGILi ARASTIRMALAR

Bu bolimde, kariyerin 6nemi, kariyer yonetimi, kariyer yonetiminin Onemi ve

faydalaria deginilerek incelenmis ve ilgili arastirmalara yer verilmistir.

2.1. Kariyer

Kariyer sozciigii, koken olarak Latince “carrus” (at arabasi) ve “carrera” (yol)
kelimelerinden gelir ve zamanla Fransizca'ya “carriere” (yaris pisti) ve Ingilizce'ye “career”
(meslek) olarak evrilmistir. Baglangigta at arabasinin biraktigi izleri ifade eden bu terim,
giintimiizde bir kisinin is hayatinda kaydettigi ilerlemeyi tanimlamak i¢in kullanilmaktadir
(Kaplan ve Giilcan, 2020, s. 383). Tosun ve Yengin Sarpkaya'ya (2014, s. 1973) gore kariyer,
bir bireyin belirli bir alanda ilerleyerek daha yiiksek kazang, sorumluluk, statii, gii¢ ve
sayginlik elde etmesi siireci olarak tanimlanabilir. Kariyer kavrami ile ilgili birgok tanimin
bulundugu goriilmektedir. Bunlarin arasinda en yogun kullanilani ise “bireylerin hayatlar
boyunca edinmis olduklar islerle ilgili tecriibeler” olarak belirlenmistir (De Cenzo &
Robins, 1996, s. 266). Burada yapilmis olan tanim kariyerin ne oldugunu ve ne olacagini
gostermektedir. Baska bir tanima gore ise kariyer; bireyin isiyle ilgili pozisyonlarin, bireysel
yasam slireci igerisinde pes pese kullanilmasi olarak agiklanmaktadir (Kaynak, Andal ve
Ataay, 1998, s. 229). Kariyer, 6zellikle bir bireyin calistig1 yillar siiresi igerisinde herhangi
bir is alaninda siirekli olarak ilerlemesi, beceri ve deneyim kazanmasi olarak
aciklanmaktadir. Baska bir tanim ise ¢alisanlarin ig hayatlar1 boyunca yapmis olduklari isleri,
1§ hayatindaki ilerleme ve gelismeleri igeren kavram olarak kariyeri tanimlamaktadir (Aytac,
1997, s. 17).

Hall (1976) yapmis oldugu ¢alismada kariyeri kavramlastirmistir. Kariyer; orgiitsel
ve kisisel hedeflerle dogrudan baglanti kurulmasi yolu ile bireylerin yasamlar1 boyunca
yasamis oldugu kismen kontrol altinda tutacag: is tecriibesi ve aktivitesi ile baglantili bir
stire¢ olarak agiklanmaktadir. Beckhard (1969) ozellikle bu kavramlastirmanin dort
unsurdan olustugunu belirtmektedir. Bunlar;

e Uzun doénemli bir bakis agist bulunmaktadir. Bu nedenle, mevcut tahmin ve
performansin 6tesinde goriilmektedir.

e Objektif ve digsal kariyer unsurlarina odakli i¢sel ve siibjektif unsurlara odakl
goriilmektedir.

e Kariyer etkinliginden yola ¢ikilmaktadir.



e Kariyer sonuglar1 6zellikle bireylerin ¢abalari sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Bu
sebeple, kariyerin sorumlulugunun 6rgiit ve bireyin ikisi i¢in de 6nemli oldugu
goriilmektedir.

Bireylerin yasamini onemli Olgiide etkileyen kariyer kavramini asagidaki gibi

ozetlemek miimkiindiir (Ozsar1, 2020):

e Kariyer, bireyin ilk mesleki faaliyetinden emeklilik déonemine kadar olan siireci
kapsamaktadir.

e Bireylerin is yasamindaki belli asamalar1 icermektedir.

e Tutum ve davranislar kariyerin kapsamina girmektedir.

e Kariyer sadece terfi etmeyi degil bir isin belli birimlerinde ¢aligmay1 da ifade

etmektedir.

Cesitli anlamlara sahip olan kariyer kavraminin 6nemi oldukga ag¢iktir. Hem bireysel
hem de mesleki anlamda olduk¢a énemli olan bu kavram kisilerin yalnizca kendi istekleri
dogrultusunda ilerleyebilecekleri bir yoldur. Tiim meslek hayatlari boyunca devam
ettirebilecekleri bu yolu nasil ¢izecekleri de yine ayni sekilde biiylik 6neme sahiptir. Yanlis
cizilen bir kariyer plani kisiyi basarisizlifa da siiriikleyebilir. Iste bu noktada kariyer

yonetimi dikkat edilmesi gereken bir diger husustur.

2.1.1. Kariyer Yollar1 ve Cesitleri

Kariyer yollar, bireylerin is hayatlarinda izleyebilecekleri mesleki gelisim rotalarini
ifade eder ve hem bireysel hedeflere ulasmada hem de meslek icinde ilerlemeyi saglamada
onemli bir rol oynar. Eroglu (1995) ve diger arastirmacilar (Ladkin & Riley, 1996; El-Sabaa,
2001; Cappellen & Janssens, 2005; Vance, 2005; Akdas vd., 2023) tarafindan yapilan
tanimlamalara gore, kariyer yollari, bireylerin kisisel amacglar1 dogrultusunda mesleki
ilerleme kaydetmelerine imkan taniyan ve bir meslek dalinda ilerlemeyi igeren
yapilandirilmis rotalardir.

Bireylerin orgiit i¢cinde kariyer gelisimlerini basariyla siirdiirebilmeleri ve kariyer
planlamasinda arzu ettikleri sonuglara ulasabilmeleri igin, kariyer yollarinin belli bash
ozellikleri tasimasi gerekmektedir. Bu 6zellikler arasinda, kariyer yollarinin hem dikey hem
de yatay ilerleme imkanlar1 sunmasi, Orgiit ve c¢alisanlarin ihtiyaclarina duyarli olmasi,
pozisyonlar i¢in gerekli yetkinliklerin net bir sekilde tanimlanmasi, orgiit yonetiminin
danmigsmanlik destegi saglamasi ve kariyer yollarinin belirlenmesi siirecinde bireylerin aktif

katiliminin saglanmasi bulunmaktadir (Bayraktaroglu, 2003, s. 27).



Kariyer yollari, 6zellikle iizerinde yogunlastiklar1 alan ve is yapisina bagli olarak
geleneksel, orgiitsel ve davranigsal olmak iizere ii¢ temel boyutta incelenir. Geleneksel
kariyer yolu, calisanlarin ayni sektorde dikey olarak ilerledigi kariyer modelini, cift
basamakli kariyer yolu oOzellikle teknik alanlarda uzmanlagmis ¢alisanlarin yonetici
pozisyonlaria gecisini kolaylastiran bir modeli ve ag tipi kariyer yolu ise bireylerin farkli
is gruplar1 arasinda hem yatay hem de dikey gecis yapabilmelerine olanak taniyan daha
esnek bir kariyer modelini temsil eder (Simsek vd., 2004, s. 21-22).

Bu kariyer modellerinin her biri, Orgiitlerin ve bireylerin degisen ihtiyaclarini
karsilamak igin farkli avantajlar sunar. Geleneksel model, belirli bir hiyerarsi ve acik bir
kariyer yolu sunarken, ¢ift basamaklt model teknik uzmanlikla yonetim becerilerini
birlestirme imkani tanir. Ag tipi model ise c¢alisanlara daha genis bir kariyer secenegi
yelpazesi ve is hayatlari boyunca gesitli rollerde deneyim kazanma firsati sunar. Kariyer
kaliplar ise bireylerin ig hayatlar1 boyunca izledikleri yolun 6zgiin karakteristiklerini ifade
eder ve kararli, coklu, geleneksel ve kararsiz olmak tizere dort ana tipe ayrilir. Her bir kalip,
bireylerin kariyer tercihleri, beklentileri ve is hayatindaki davranislarina gore farklilik

gosterir (EIma ve Demir, 2012, s. 79).

2.1.2. Kariyer Evreleri

Is yasaminin her evresi, bireyin kariyer yolculugunda karsilastig1 farkli asamalar
temsil eder. Bu siire¢, bireyin is hayatina adim atmadan Onceki dénemden baglayarak,
organizasyondan ayrilisina kadar devam eder. Kariyer evrelerini ele alan ¢esitli modeller,
yasamin bu yolculugunu ¢esitli donemlere ayirmistir. Bu ayrim, Erikson'un yasam evreleri
teorisine dayanarak, yetiskinligin farkli fazlarin1 igermektedir (Soylu, 2002, s. 66).

Kariyerin bu yolculugu bes ana donemi kapsar: kesif, kariyerin baslangici, kariyerin
zirvesi, kariyerin olgunlagsma donemi ve emeklilik. Her biri, bireyin mesleki yasaminda
karsilasabilecegi farkli zorluklar ve firsatlari ifade eder (Ozgen ve dig., 2005, s. 197);

o Kesif Donemi: Bu donem, bireyin meslek secimini etkileyen faktorlerin, kisisel
degerlerin, ilgi alanlarinin ve beklentilerin sekillendigi 6nemli bir evredir. Birey, bu
siirecte aile, 0gretmenler ve sosyal ¢evresinden aldigi geri bildirimlerle kendi
kimligini ve kariyer hedeflerini kesfeder.

e Kariyerin Baslangici: Is hayatina adim atilan ve mesleki kimligin olusmaya basladig
donemdir. Birey, bu evrede ise yerlesme, isini benimseme ve ¢evresi tarafindan bir
profesyonel olarak taninma siirecinden gecer. Ayni zamanda, segilen meslegin

bireyin beklentileriyle uyumlu olup olmadig1 degerlendirilir.



e Kariyerin Zirvesi: Kariyerin bu evresinde, birey mesleginde belirli bir deneyim ve
uzmanlik seviyesine ulasir. Yiiksek performans gosteren bireyler bu donemde daha
fazla sorumluluk ve inisiyatif alma firsat1 bulurken, beklentilerini karsilamayanlar
alternatif kariyer yollarin1 degerlendirebilir.

e Kariyerin Olgunlasma Donemi: Bu asama, bireyin kariyerinin doruk noktasina
ulastig1 ve is yasaminda en iist seviyelere erisebilecegi donemdir. Bu evre, ayni
zamanda yasam ve calisma bi¢imine iliskin yeni planlamalarin yapildigi bir
donemdir.

e Emeklilik: Kariyer yolculugunun son asamasi olup, bireyin aktif is yasamindan
cekildigi ve kazanilmis tecriibeleri farkli yollarla degerlendirme firsati buldugu
donemdir. Bu siirecte, emekli profesyoneller danigmanlik yapma veya egitim verme
gibi farkli roller iistlenebilirler.

Bu kariyer evreleri, bireyin is yasami boyunca karsilasabilecegi g¢esitli doniim
noktalarin1 ve gelisim firsatlarint vurgulamaktadir. Her bir evre, kisisel ve mesleki
bliylimenin yani sira, Orgiitin ve bireyin ihtiyaglarimin karsilanmasma yonelik Snemli

adimlar igerir.

2.1.3. Kariyer Yonetimi

Yapilan ¢aligmalar incelendiginde diinyanin bir Pazar olarak kabul edildigi ve bu
yonetim anlayisi ile orgiit ve ¢alisanlarin algilari, birbirlerine bakis agilarinin da yeni bir
anlam kazandigi tespit edilmistir. Bu siire¢ igerisinde Ozellikle kalite bilincinin kabul
edilerek, bu bilincin olusumu noktasinda Pazar igerisinde ve orgiit icerisindeki insanlarin 6n
plana c¢ikarilmasi noktasinda calisan bireyler ile orgiitiin daha planh ve gelismeye yonelik
iliskiler icerisine girdigi goriilmektedir.

Bireylerin is hayatinin kalitesi ve kisisel olarak yagamlarinin planlanmasi noktasinda
artan ilgi ve esit is imkanlarinin talebi, egitim diizeyi ile mesleki arzularin artmasi, bunun
yaninda ekonomik iyilesmenin yavaglamasi ve terfi firsatlarinin azalmasi gibi nedenler
calisanlar ve Orgiitlerin is hayatin1 gelistirme ve planlama noktasinda kariyer yonetiminin
ortaya ¢ikmasini saglamistir (Cascio, 1992, s. 302-303).

Bireylerin karsilarina ¢ikacak firsatlar, psikolojik ddiiller ve daha iyi bir yasam tarzi
kariyer olarak tanimlanmaktadir (Ataol, 1989, s. 2-3). Kariyer; hiyerarsik olarak orgiitlerle,
orglitiin merdiveninden yukari dogru hareket olarak agiklanmaktadir. Gliniimiiziin etkin
yapist olarak kabul edilmis yalin Orgiitler incelendiginde kariyerin isle ilgili faaliyet ve

edinilmis olan bilgilerin sonucu olarak ortaya ¢ikan tutum ve davranislar acikladig
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belirlenmistir. Yapilmis olan bu kariyer tanimina gore bireylerin ayni1 ig ve pozisyona sahip
olmak i¢in kazanmis olduklari bilgi ve beceriler sonucunda basarili bir kariyere ulastiklar
tespit edilmistir (Kirel, 1998, s. 39-40). Bu ¢ergevede kariyer; 6rgiit ve bireyi ilgilendiren iki
boyutlu bir kavram olarak agiklanmaktadir (Simsek, 1998, s. 336-337). Buradaki birinci
boyut; bireylerin is, pozisyon, ¢caligma ortamu ile ilgili olarak orgiit igerisindeki konumunu
bilmesi, anlamas1 ve gelecekte nerede, nasil olmak istedigini belirlemesi ile ilgili olarak
karsimiza c¢ikmaktadir. Bireylerin kendi mevcut bilgi ve becerilerinin farkinda olmasi,
gelecekte sahip olmalar1 gereken beceri ve bilgiyi algilamalari gerekmektedir. Ikinci boyut
icerisinde bulunan Orgiit ise kendi amacglarin1 dikkate alarak 6zellikle bu yonelim ve
amaglarin gerektirmis oldugu planlamalar sonucunda bireysel amag¢ ve yonelimler sonucu
kendi amag ve yontemlerini karsilikli olarak riza ve etkilesimle biitiinlestirme durumundadir.
Bu sekilde bireysel amaglar ile orgiitsel amaclarin bagdastirilmasinin miimkiin oldugu
goriilmektedir.

Orgiitler icerisinde kariyer yonetimi 6zellikle 6rgiit ve bireylerin hazirlayacaklar:
planlar sonucunda gelismeye yonelik olarak olusturacaklar1 faaliyetlerin tlimiinii
kapsamaktadir. Orgiitsel ve bireysel siireglerin birlikte ele alindigi kariyer ydnetiminin
kapsamina is diinyasina giris, atama, transfer ve is degistirmelerin girdigi goriilmektedir.

Orgiit bireysel ve orgiitsel amaglarmn biitiinlestirilmesinin saglanabilmesi igin
yapilmasi gerekenler su sekilde belirlenmistir. Bunlar (Simsek, 2004, s. 336-337);

e Kariyer planlamasi igerisinde kapsanacak olan insan kaynaginin belirlenmesi
gerekmektedir. Kariyer yonetiminin bir boyutu olarak kariyer planlamanin
orgiit icerisindeki tiim ¢alisanlar1 kapsamasi saglanmalidir.

e Kariyer yoriingesi c¢izilerek, pozisyonlarin fonksiyonel 06zelliklerinin
belirlenmesi, buna bagli olarak uygulama igerisinde benzerlik gosteren islerin
bir araya toplanmasi saglanarak, bu isler ile kariyer yonetiminin arasinda
mantiksal baglarin kurulmasi gerekmektedir.

e Kariyer danismanlarinin atanmasi saglanmalidir. Bu danigmanlar disaridan
getirilebilen profesyonel danismanlar olabilir, yonetici danismanda
kullanilabilir. Disaridan getirilmis olan danisman gorevine iliskin olarak bir
takim egitim ve uygulamalara sahiptir.

Her seyin temposunun siirekli hizlandig: bir kiiltiirde daha da belirginlik kazanan
kariyer yonetimi ¢alisan ya da personelin is motivasyonuna katki saglamasi, kariyerlerinin
etkin bir sekilde yonetilmesi, egitim sirasinda ve sonrasinda bilingli kariyer segimleri

yapilmasi seklinde tanimlanabilir (Calik ve Eres, 2006). Bu baglamda 6zellikle kisinin is
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motivasyonu, kisinin kendini daha iyi tantyarak yapabileceklerinin farkinda olup kariyerine
yon vermesi ve o dogrultuda ilerlemesi agisindan kariyer yonetimi oldukga etkili bir siiregtir.
Iyi bir sekilde planlanan bu siire¢ dogrultusunda kisiler belli bir degisimin igine girerek hem
kisisel hem de mesleki bir olgunlagma yasar.

Her yerin gelisim, degisim, donilisiim, yenilik, 6grenme ve hiz kiiltliriiniin igine
islemis diger dinamik kavramlarla ¢inladigi giiniimiizde kariyer yonetimi kurumlarin
calisanlarin kariyer gelisimi i¢in 6ngordiigii bir kavram olarak goriilmektedir (Ozsar1, 2020).
Kariyer gelisimi sayesinde kurumda c¢alisan ve kurumdan fayda géren herkesin olumlu bir

sekilde etkilenmesi miimkiin olacaktir.

2.1.4. Kariyer Yonetiminin Gelisimi

1960’11 yillar, kariyer yonetiminin calisanlarin kariyer hedeflerine ulagmalar1 ve
kariyer planlamalar1 yapmalarinda yardimci bir ara¢ olarak algilandigi bir donem olarak 6n
plana ¢ikmaktadir. Bu donemde, bireylerin mesleki gelisimleri ve kariyer yollarinin
belirlenmesi, onlara rehberlik edilmesi ve kariyer hedeflerine yonelik stratejik planlamalarin
yapilmasi {lizerine odaklanilmistir. Kariyer yonetimi, bireylerin kendi potansiyellerini fark
etmeleri, yeteneklerini ve ilgi alanlarin1 kesfetmeleri i¢in gerekli olan destek sistemlerini
saglamistir (Yarnall, 2008, s. 44).

1980°1i yillara gelindiginde ise is hayatinda meydana gelen degisiklikler, kariyer
yonetimi anlayisinda da dnemli dontisiimler getirmistir. Bu donemde, bireysel kariyer
hedeflerinden ziyade, Orgiitsel ihtiyaclarin karsilanmasina yonelik bir yaklagim
benimsenmistir. Ozellikle kilit ¢alisanlarin belirlenmesi, bu ¢alisanlar icin yedekleme
planlarinin olusturulmas1 ve basarili personelin 6ne c¢ikarilmasi i¢in 6zel programlarin
diizenlenmesi, kariyer yonetimi faaliyetlerinin merkezinde yer almistir. Bu donemde kariyer
yollari, yas, egitim durumu ve kariyer basamaklarina gore siniflandirilarak, bireylerin orgiit
icindeki konumlar1 ve ilerleyisleri sistemli bir sekilde derecelendirilmistir (Alptekin ve dig.,
2017).

1990’1ara gelindiginde, kariyer yonetimi anlayisinda yeniden bir degisim yasanmis
ve bu kez birey ve orgiit ihtiyaclarinin birbiriyle uyumlu hale getirilmesine odaklanilmigtir.
Bu donemde, bireylerin kendi kariyer hedefleri ile orgiitiin amaglari arasinda bir denge
kurulmas1 hedeflenmistir. Bireylerin mesleki gelisimleri, kisisel yetenek ve becerilerinin
maksimize edilmesi ve bu siirecte Orglitiin de destekleyici bir rol iistlenmesi, kariyer

yonetimi uygulamalariin temelini olusturmustur. Boylece, calisanlarin bireysel basari
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potansiyellerini en iist diizeye ¢ikarmalari hem kisisel hem de orgiitsel basari i¢in kritik bir
oneme sahip olmustur (Greenwood, 2012, s. 77).

Tiim bu evreler boyunca, kariyer yoOnetimi, bireylerin mesleki yasamlarinda
karsilasacaklar1 zorluklarla basa ¢ikabilmeleri, kariyer hedeflerine ulasabilmeleri ve stirekli
bir gelisim iginde olabilmeleri icin dnemli bir arag olarak kalmustir. Orgiitler icin de kariyer
yonetimi, ¢alisgan memnuniyeti ve bagliliini artirma, yetenek yonetimi ve orgiitsel etkinligi
saglama noktasinda stratejik bir 6neme sahiptir. Dolayisiyla, kariyer yonetimi uygulamalar1
hem bireylerin hem de orgiitlerin basarisinda merkezi bir rol oynamaktadir (Yarnall, 2008,

S. 44).

2.1.5. Kariyer Yonetiminin Yararlar1 ve Onemi

Orgiitlerde iyi planlanmis ve uygulanmis bir kariyer ydnetiminden hem 6rgiit hem de
calisanlar faydalanacaklardir. Bu kapsamda kariyer yoOnetiminin Orgiite olan faydalari
asagidaki gibi siralanabilir (Aytag, 1997):

e Etkili kariyer yonetimi, profesyonel, teknik ve yonetimsel yetenek arzini elde etmeye
yardim edecek ve bireylere daha iyi is imk&ni, daha iyi iicret ve stati,
saglayabilecektir.

¢ Bir taraftan yoneticilerle yonetilenler arasindaki sosyal mesafeyi azaltarak, isgiicii ile
yonetim arasinda gii¢lii bir bag kurulmasimi saglarken diger taraftan, orgiit iginde
stirekli iletisim aginin kurulmasina yardim edecektir.

e Gelecekteki insan kaynaklari ihtiyacini daha iyi belirlemeye yarayacak, mikro ve
bireysel diizeydeki degigsmeyi daha iyi anlayabilmek icin orgiitsel degismeyi
kolaylastirict rol oynayacak ve galisanlarin gergek¢i olmayan ve sakli beklentilerini
aciga cikarici bir etkiye sahip olabilecektir.

e Orgiit ve calisanlarla ilgili ¢esitli konularda gdzlenen uyumsuzluklarin en aza
indirilmesinde 6nemli bir etkiye sahip olacak, orgiit icin aday toplama, se¢me, ise
yerlestirme politikalari, isten ¢ikarma uygulamalari, terfi ve kariyer hareketliliginin
adil olarak yapilmasi saglanabilecektir.

Egitim orgiitlerinde de uygulanacak olan iyi bir kariyer yonetimi ile gerek yonetici-
Ogretmen, gerek dgretmen- 6gretmen gerekse de 6gretmen- 6grenci arasindaki etkilesimin
giiclenmesi beklenmektedir. Aym1 zamanda daha iyi bir iicret saglanmasiyla birlikte
dgretmen motivasyonlarinda artis gozlenmesi s6z konusudur. Ogretmenler kendileri ile ilgili

varsa eksiklikleri gidererek daha 6zgiivenli bir sekilde islerini yapacak ve meslekleri ile ilgili
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farkli beklentilerini de ortaya koyabileceklerdir. Egitim kurumlarinda kariyer yonetimi,
kariyer basamaklari siirecinde adil bir yol izlenmesine de imkan saglayacaktir.

Bunlarin yami sira, basarili bireylerin anahtar pozisyonlar i¢in yonetim tarafindan
desteklenmesi, kariyer yonetimi yaklasimia 6nem kazandirmustir. Ozellikle terfi ve transfer
planlamalarinda bireylerin 6zel beceri, hiiner, bilgi ve tecriibeleriyle kisisel amaglarinin
dikkate alinmasi, kariyer gelistirmeye ilgiyi de artirmistir. Calisanlar1 kurum i¢inde motive
edebilmek i¢in bireylerin kariyer yollari, ama¢ ve planlar1 hakkindaki istek ve arzularini
bilmek, kariyer yonetimi i¢in oldukc¢a 6nem tasimaktadir (Gonen, 1994, s. 2).

Yasadigimiz devingen ¢agda kariyer yonetimine verilen onem artmaya baslamistir. Bu
durumun baslica nedenleri sdyle siralanabilir (Ozsar1, 2020, s. 89):

e lsin tanim ve yaklasimlarma ydnelik farkli bakis agisi

e (Calisan niifusun egitim seviyesindeki artis

e s potansiyelindeki karmasiklasma ve yenilenme

e Kurum yapilarinda kariyer ilerlemesindeki hiyerarsik yapi yerine yatay ve
diiz yapilanmaya gec¢ilmesi

e icsel ve digsal kariyer bilincinin artmasi

Artik gegmiste oldugu gibi 6nemli olan sadece isi yapmak degil, isi yaparken kisinin
kendisini gergeklestirmesi de Onemlidir. Buna yonelik adimlar atmak orgiitler icin
kaginilmaz hale gelmistir. Bir ise girmeden Once veya girdikten sonra, kisiler kendilerini
gelistirmek icin birgok egitime katiliyor ve kendini uzmanlastirmak icin gerekli cabay1
gostermektedir. Egitim sahibi olmayan birisinin iyi bir kariyere sahip olmas1 da beklenemez.
Yapilan ise dair degisen ve gelisen kosullar kariyer amaglarini da degistirmektedir. Kisiler
degisen ve gelisen durumlara gore bilgi edinmenin yaninda becerilerini de gelistirmek
zorundadirlar. Hiyerarsik bir yap1 yerine kurumlarda yatay yapilanmaya gecerek yatay bir
sekilde mesleki ilerleme s6z konu hale gelmistir. Tiim bunlar sonucunda bireyin kendisini
gelistirmeye istekli hale gelmesi igsel kariyer bilincini arttirirken, 6diil ve sayginlik kazanma

gibi digsal isteklerde giidiilenmeyi arttirmaktadir.

2.1.6. Kariyer Yonetimi Uygulamalar:

Kariyer yonetimi siireglerinde, yoneticilerin c¢alisanlarin kariyer gelisimine destek
olmalar1 biiyiik énem tagir. Ilk adim olarak hem yoneticilerin hem de ¢alisanlari, calisanin
potansiyelini iyl anlamasi1 gerekiyor. Bu, kariyer hedeflerinin dogru belirlenmesi acisindan

kritik bir adimdir. Kurumlar tarafindan yiiriitiilen ¢esitli kariyer yonetimi metodlari,
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calisanlarin potansiyellerinin kesfedilmesini ve buna uygun kariyer planlamalarinin
yapilmasini amaglar (Berberoglu, 1991, s. 144).

Kariyer yonetiminin kapsami genistir ve ise alim, egitim ve gelistirme, terfiler,
transferler, oryantasyon programlari, organizasyonel destek, isten ayrilma ve emeklilik gibi
insan kaynaklar1 gelistirme aktivitelerini igerir. Organizasyonun rolii, ¢alisanlarin yetenek
ve kariyer ihtiyaclarini anlamak, potansiyel kariyer yollarini belirlemek ve bu yolda
ilerlemeleri i¢in gereken egitim ve gelistirme olanaklarini sunmaktir (Gerek, 2009, s. 25).

Bu siirecte dikkate alinmasi gereken faktorler arasinda ekonomik kosullar, rekabet,
sosyal ve ailevi ¢evre, teknolojik gelismeler ve bireyin i¢sel faktorleri gibi genetik yap1 ve
bilgi birikimi bulunur. Bireyin kendi i¢sel dinamikleri ve digsal faktorlerin birlesimi, kariyer
yOnetimi stratejilerinin belirlenmesinde 6nemli rol oynar. Kariyer yonetimi siirecinde yer
alan 6nemli unsurlar veya uygulamalar1 su sekilde 6zetlemek miimkiindiir:

e ¢ ise alim: Personel se¢imi ve degerlendirme, insan kaynaklar1 yonetiminin kritik
bir parcasidir ve kariyer yonetimi siirecinde 6nemli bir yer tutar. Kurumlarin, misyon
ve stratejileri dogrultusunda dogru insanlarla c¢alismasi gerektigi igin, personel
alimlarinda adaylarin kurumun ihtiyaglarina uygunlugunun belirlenmesi hayati
oneme sahiptir (Eryigit, 2000, s. 104). Ise alim siireci, genellikle acik pozisyonlar
icin yapilan is duyurulari ile baslar. Bu duyurular, pozisyonun adi, is tanimi, gerekli
nitelikler, basvuru sekli ve tarihleri gibi bilgileri igerir. Organizasyon iginden
adaylar, ilgili departman yoneticilerinin onayi ile bu pozisyonlara bagvurabilirler. En
uygun adayin se¢imi ile a¢ik pozisyonun doldurulmasi hedeflenir (Sahindz, 2006, s.
46). Organizasyon i¢inden personel temini, bir¢ok avantaj sunar. Bunlar arasinda
organizasyon i¢i hareketliligin saglanmasi, c¢alisanlarin terfi ve kariyer
beklentilerinin ~ karsilanmasi,  organizasyonun kendi i¢  kaynaklarindan
yararlanilmasi, dis kaynak kullanimimin maliyetlerinden kagimilmasi, yeni
calisanlarin  organizasyona uyum siirecinin zorluklarinin  Onlenmesi, yeni
yeteneklerin kesfedilmesi ve organizasyon disina yetenek gociiniin engellenmesi yer
alir (Findikg1, 2002, s. 171-172). Bununla birlikte, i¢ kaynaklardan personel
temininin dezavantajlar1 da vardir. Yeni kisilerin ve fikirlerin organizasyona
katiliminin sinirlandirilmasi, her pozisyon i¢in uygun i¢ adayin bulunamamasi, terfi
kararlarinin politik ve siyasi etkiler altinda kalabilmesi gibi durumlar, se¢im
stirecinin adil ve objektif yiirlitiilmesini zorlastirabilir (Saruhan ve Yildiz, 2012, s.

272).
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Egitim ve Gelistirme.: Egitim ve gelistirme faaliyetleri, calisanlarin islerini daha etkili
ve verimli bir bi¢imde gergeklestirebilmeleri igin gerekli yetkinlik ve motivasyonun
artirtlmasina yonelik yapilan ¢abalari ifade eder. Bu siirecler, ¢alisanlarin mevcut ve
gelecek performanslarint  gelistirmeye odaklanir ve igle ilgili davranislarin
Ogrenilmesini kolaylastirmak amaciyla organizasyonlar tarafindan planlanan
stratejik eylemleri kapsar. Egitim ve gelistirme girisimleri, genellikle asagidaki ti¢
temel hedeften bir veya daha fazlasini hedefler (Bingol, 2003, s. 207);

o Calisanlarin, organizasyondaki rollerini ve sorumluluklarini daha iyi

anlamalarini saglamak,
o Calisanlarin belirli uzmanlik alanlarinda becerilerini gelistirmek,
o Calisanlarin islerini bagarili bir sekilde yapmalar1 i¢in motivasyonlarini
yiikseltmek.

Cagimizda, teknolojik gelismelerin hizl bir sekilde ilerlemesi ve ¢alisanlarin kariyer
yollarinda ilerlemek istekleri, organizasyonlarin ¢alisanlarini siirekli olarak egitme
ve yeteneklerini gelistirme ihtiyacini dogurmaktadir. Bu durum, hem ¢alisanlarin
kisisel gelisimine katkida bulunmakta hem de egitim ve gelistirme programlari
araciligiyla calisanlarin yetkinliklerinin artirilmasi sayesinde organizasyonun genel
etkinliginin artirilmasini hedeflemektedir (Eryigit, 2000, s. 105).
Terfi: Terfi, bir ¢alisanin mevcut gérevinden daha yiiksek bir goreve, licret, yetki ve
sorumluluklar agisindan {ist bir pozisyona ylikseltilmesi stireci olarak tanimlanir
(Erdogan, 1997, s. 2). Bu siireg, kariyer yonetiminin temel unsurlarindan biri olup,
dogru sekilde gergeklestirildiginde hem organizasyonun basarisini hem de
calisanlarin motivasyonunu ve organizasyona bagliliklarini artirir. Calisanlar,
genellikle kendilerini ayni1 pozisyonda sinirli kalmak istemezler. Daha iyi ¢alisma
kosullari, ticret ve giliclenen bir yetki ile sorumluluk diizeyine sahip olma gibi
beklentileri vardir. Dolayisiyla, terfi siireci, bireylerin kariyer hedeflerini ve
beklentilerini karsilamakla kalmaz, ayn1 zamanda kurumsal basariyr da destekler.
Terfiler, genellikle liyakat veya kidem gibi ¢esitli kriterlere dayanarak
gerceklestirilir. Liyakat esash terfilerde, calisanin yetenek ve becerilerine
odaklanilirken; kidem esasli terfilerde, calisanin organizasyondaki hizmet siiresi
dikkate alinir (Ozgen ve Yalcin, 2010, s. 103). Terfi siireglerinin objektif ve adil bir
sekilde yonetilmesi, kurumsallasmanin bir parcasi olmalidir. Ideal bir durumda,
terfilerin sartlari, kim tarafindan ve nasil yapilacagi, her bir pozisyon icin gerekli

nitelikler — O6nceden  belirlenmeli ve tim ¢alisanlarla  paylasilmalidir.
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Organizasyonlarda terfilerin objektif bir temelde gerceklestirilmesinde performans
degerlendirme sistemleri kritik bir rol oynar. Adil ve objektif terfiler icin, etkin bir
performans degerlendirme sisteminin bulunmasi ve bu degerlendirmelerin terfi
kararlaria temel teskil etmesi gerekir (Ozden, 2000, s. 62).

o Transfer ya da Yer Degistirme: Transfer veya pozisyon degisikligi, calisanlarin
maas, yetki ve sorumluluk bakimindan esdeger gorevler arasinda yatay bir gecis
yapmalarini ifade eder. Bir pozisyon bosaldiginda, ayn1 seviyede farkli bir géreve
calisan bir kisinin bu bos pozisyona atanmast i¢ transfer olarak adlandirilir. Ozetle,
i¢ transfer, organizasyon i¢inde yatay diizeyde i¢ kaynaklari kullanimi anlamina
gelir. Bu, organizasyon i¢in hem en maliyetsiz hem de en pratik calisan temin
yontemidir. Calisanin ayn1 organizasyon iginde gorev degistirmesi, uyum sorunlarini
minimize eder; ancak, ¢alisanin terk ettigi pozisyon i¢in yeni bir ¢alisanin bulunmasi
gerekliligi ortaya c¢ikar (Sabuncuoglu, 2000, s. 73). Transfer, terfi ile
karistirilmamalidir. Terfi, riitbe ve sorumlulukta dikey bir yiikselisi ifade ederken,
transfer genellikle bu tiir bir degisiklik icermez. Yine de bazi durumlarda transferler,
sorumluluk ve statiide kii¢iik ¢apli degisikliklere yol agabilir (Bingdl, 2003, s. 443).
Cogu calisan i¢in transfer, gelir ve statii artis1 anlamina gelse de bazilari i¢in ¢evresel
degisiklikler ve ailevi zorluklar gibi yeni sorunlara sebep olabilir (Aytag, 1997, s.
115).

e Isten Cikarma: Organizasyonlar bazen ¢esitli sebeplerle calisanlarini isten ¢ikarmak
zorunda kalabilirler. isten ¢ikarmanin temelinde yatan nedenler genel veya ozel
olabilir. Genel nedenler arasinda ekonomik krizler, sirketin kii¢iilme siirecine
girmesi veya bazi is kollarini sonlandirmasi bulunurken; 6zel nedenler ise ¢aligsanin
performansinin yetersiz olmasi, is ahlakina uymayan davranislarda bulunmasi veya
disiplin problemleri gibi durumlar olabilir. Ayrica, is kanunlarinda belirtilen bazi
durumlar, isverene ¢alisani tazminat 6demeden isten ¢ikarabilme hakki tanir (Ozden,
2000, s. 63). Isten ¢ikarma, baz1 kisiler igin kariyerlerinin sona ermesi anlamina
gelebilirken, digerleri i¢in yeni kariyer firsatlarinin kapisini agabilir. Yine de isten
cikarilan kisilerin belirli bir siire issiz kalma ihtimali bulunmaktadir. Bu sebeple, bazi
sirketlerin isten ¢ikardiklar1 ¢aliganlara yeni is bulmalar1 konusunda destek olmalari
onem tasir (Simsek ve dig., 2004, s. 63-34). Isten cikarma kararlari almirken,
organizasyonlarin bu kararlar1 detayli bir sekilde degerlendirmeleri gerekir, zira
yanlis bir karar organizasyon i¢in olumsuz sonuglara yol acabilir. Isten ¢ikarmada

izlenecek adimlar genellikle, oncelikle diisiik performans gosterenler, ardindan
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yeterli liyakate sahip olmayanlar, disiplin cezas1 almis olanlar ve son olarak en az
kidemli olanlar seklinde bir siralama takip edilebilir. isten ¢ikarilacak galisanlara bu
durumun, isten ¢ikarilacaklari tarihten 6nce yazili olarak bildirilmesi gereklidir. Bu,
kisilerin belirlenen tarihe kadar yeni bir is bulma sansin1 artirir. Ayrica, organizasyon
yonetiminin isten ¢ikarilan g¢alisanlarin baska yerlerde is bulmalarina yardimci
olmasi da olumlu bir uygulama olarak goriiliir (Bingdl, 2003, s. 446).

Emeklilik: Yaslanma ile ¢alisma kapasitesindeki azalma veya is hayatinin getirdigi
yorgunluk ve bikkinlik nedenleriyle insanlar emekliligi tercih edebilirler. Bu tiir
ayriliklar ¢ogunlukla goniillii olup, emeklilik i¢in birtakim sartlar, 6rnegin belirli bir
hizmet siiresi ve yas st gibi kosullarin  karsilanmasi gerekmektedir.
Organizasyonlarin, emekli olacak calisanlar i¢in hazirlik programlari diizenlemesi,
bu siiregten en az zararla ¢ikmalarini saglayabilir (Bing6l, 2003, s. 446). Emeklilik,
organizasyonlar icin ii¢ farkli agidan 6nem arz eder. ilk olarak, kiiciilme ya da diger
sebeplerle emekliligi tesvik eden uygulamalardir. Hatta bazi kamu kurumlarinda,
calisanlarin belirli yas sinirlamalari nedeniyle zorunlu emeklilige yonlendirildikleri
bilinmektedir. ikincisi, emekliye ayrilan calisanlarin organizasyon icin nasil bir
deger ifade edecegi ve bu personelin ¢alismalarindan memnun kaliniyorsa, ayni
goreve emekli statiisiinde gorev yapmaya devam etme imkani sunulup
sunulmayacagidir. Bu kisilerin mesleki deneyimlerinden danisman veya mentor
olarak faydalamlmas1 da bir segenektir. Uciinciisii ise, emekliye ayrilacak
calisanlarin yeni yasantilarina hazirliklarinda desteklenmeleridir. Bu amagla,
emeklilik oncesinde kariyer danismanligi programlart sunulmaktadir (Aytag, 1997,
s. 120).

Oryantasyon Programi: Bireyin basar1 ve mutlulugunu derinden etkileyen uyum,
fiziksel, zihinsel ve psikolojik bir siiregtir. Insanlar, yasam boyu gesitli uyum
zorluklariyla kars1 karsiya kalirlar, bu da siirekli bir degisim ve gelisim ihtiyacindan
kaynaklanir. Kisinin bu degisimler boyunca sagladigi uyum, onun hayata karsi
duygusal ve ruhsal olarak uyum saglama yetenegine baghdir (Ertiirk, 2011, s. 288-
289). Ise alistirma egitimi, yeni baslayan veya ayni1 kurumda yeni bir pozisyona
gecen calisanlara sunulan bir yontemdir (Uyargil ve dig., 2008, s. 227). Baska bir
deyisle, oryantasyon programlari, c¢alisanlarin is arkadaglari, calisma ortama,
yapacaklari isler, kullanacaklar1 ekipman, organizasyonun kiiltiirii, yonetmelikleri,
hedefleri ve politikalari, vizyonu ve misyonu hakkinda bilgilendirildigi egitimlerdir.

Uyum veya ise alistirma egitimleri, konferans ya da seminer seklinde
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diizenlenebilecegi gibi, bir iist yonetici, yonetici veya insan kaynaklari tarafindan
yeni ¢alisanin kurum iginde gezdirilerek is arkadaslariyla tanistirilmasi seklinde de
uygulanabilir (Saruhan ve Yildiz, 2012, s. 305).

Orgiitsel Yedekleme: Orgiitsel yedekleme, organizasyonlarda terfi, emeklilik, istifa,
0liim ya da transfer gibi nedenlerle bosalan kritik pozisyonlarin, var olan personel
tarafindan Onceden planlanarak doldurulmasi siirecini ifade eder. Bu siirecin
merkezinde, 0zellikle iist diizey yoOnetici pozisyonlarini etkileyebilecek bosluklarin
proaktif bir sekilde ele alinmasi yatar. Organizasyonlar i¢in, bu tiir pozisyonlarda bir
aciklik olustugunda, o gorevi iistlenecek bireylerin 6nceden belirlenmis olmasi
bliylik 6nem tasir. Bu baglamda, orgiitsel yedekleme planlamasi, kritik 6Gneme sahip
roller i¢in, o rolii su anda tistlenen kisinin yerine gecebilecek adaylarin 6nceden tespit
edilmesini kapsar. Bu sekilde hareket eden sirketler, yoneticilerden kendi
pozisyonlari i¢in potansiyel adaylari yetistirmelerini bekler ve bu alandaki basarilari,
yOneticinin genel performans degerlendirmesinde dnemli bir 6l¢iit olarak kabul edilir
(Ozden, 2001, s. 8). Orgiitler i¢in, istege bagl ayrilma ya da yonetimin karariyla isten
ayrilan kritik pozisyonlardaki personelin hizla ve etkin bir sekilde yerine yeni birinin
atanabilmesi, 0nceden hazirlanmis yedekleme planlarinin varligiyla miimkiindiir. Bu
nedenle, stratejik pozisyonlarda olasi bosluklar1 doldurabilmek adina yedekleme
planlarinin hazir tutulmasi, organizasyonlarin siirekliligi agisindan kritik bir 6neme

sahiptir (Eryigit, 2000, s. 109).

2.1.7. Kariyer Yonetiminin Araclari

Orgiitler, caliganlarinin kariyerlerini ydnlendirmek ve desteklemek konusunda biiyiik

bir 6nem atfederler. Bu, orgiitiin verimliligini ve performansimi yiikseltmek, biiylime ve

gelisimi tesvik etmek, calisanlarin yeteneklerini daha etkin bir sekilde kullanmak ve saglam

bir kurumsal yap1 kurmak amaciyla yapilir. Ote yandan, bireyler de kendi yeteneklerini

degerlendirme, Orgiitiin gereksinimlerine uygun sekilde kendilerini gelistirme, stresi

yonetme, daha yiiksek gelir ve daha i1y bir statii kazanma, terfi etme gibi nedenlerle kariyer

yonetimine biiyiik bir ilgi gosterirler (Kirg1, 2007, s. 33). Kariyer gelistirme araglarini su

sekilde siralamak miimkiindiir:

Kariyer Haritasi: Kariyer haritasi, ¢alisanlarin bir organizasyon igerisindeki farkl
pozisyonlara nasil gegis yapabileceklerini gosteren onemli bir kariyer gelistirme
aracidir. Bagka bir ifadeyle, organizasyonun tiim gorevlerini kapsayan ve bu gorevler

arast gecisleri acik bir sekilde ifade eden bir yapisal semadir. Bu semada, bir
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gorevden digerine gegis yapabilmek i¢in gereken bilgi, tecriibe ve beceriler net bir
sekilde tanimlanmustir (Simsek vd., 2004).

Kariyer Rehberligi: Mentorlar, kariyerlerinin baslangi¢ asamalarindaki c¢alisanlara,
kariyer gelisim yollarinda rehberlik eden tecriibeli kisilerdir. Mentorlar,
danisanlarina hangi kitaplar1 okumalar1 gerektigini, hangi egitimlere katilmalari
yararli olacagini, hangi alanlarda daha basarili olabileceklerini, gelecek vaadi olan
meslekler hakkinda bilgileri ve belirli yeteneklerini nasil gelistirebileceklerini
gosterirken hangi uzmanlardan destek alabilecekleri konusunda yol gosterirler (EIma
ve Demir, 2012, s. 217). Kariyer rehberligi, kariyer danismanligina destekleyici bir
0ge olarak goriiliir. Cogu zaman, bir organizasyon icindeki insan kaynaklari
calisanlari, kariyer rehberligi konusunda da goérev alirlar ve c¢alisanlarin kariyer
planlamasi siirecinde onlara destek olurlar (Ozden, 2001, s. 165).

Kariyer Merkezleri: Degerlendirme merkezleri, c¢alisanlarin kariyer gelisim
stireclerini desteklemek, kisisel degerlendirme yapmalarina yardimci olmak ve
cesitli egitim ile danigsmanlik hizmetleri sunmak amaciyla kurulan 6rgiit i¢i birimler
olarak tanimlanir (Akoglan Kozak, 2009, s. 83). Bu merkezler, personelin
becerilerini artirmak, kariyer planlamalarina yardimci olmak amaciyla miilakatlar
diizenlemek, workshoplar organize etmek ve cesitli degerlendirme araglari,
bilgisayar yazilimlari, kitaplar, dergiler ve video programlari gibi kaynaklar sunarak
personelin kariyer gelisimine katkida bulunurlar (Aytag, 1997, s. 140).

Kariyer Damigsmanligi: Bir organizasyonda calisan bir bireyin kariyer hedeflerine
ulagsmak i¢in izlemesi gereken yol, yani kariyer planini belirlemesi esastir. Ancak,
Ozellikle organizasyonun biiyikligi arttikca, is aileleri igerisinde yer alan
pozisyonlarin sayisi da artar ve bu durum kariyer yollarinin ¢esitlenmesine neden
olur. Bu kompleks yap1 igerisinde, bireyin organizasyonun tiim pozisyonlari ve
kariyer yollar1 hakkinda bilgi sahibi olmasi zorlasir. Iste bu asamada, organizasyon
tarafindan sunulan kariyer damismanligi hizmetleri devreye girer (Ozden, 2000, s.
56). Demirbilek tarafindan ifade edildigi iizere, kariyer danigsmanligi; bireylere,
mevcut mesleki ve egitim olanaklarini kullanarak kariyer gelisimlerinde destek
olmay1 hedefleyen planli bir siire¢ olarak tanimlanir (Ok, 2008, s. 79). Kariyer
danigsmanligi, ¢alisanlarin uygun is se¢imlerini yapmalarinda, kariyer ilerlemelerinde
yardimci1 olacak becerilerin kazandirilmasinda, is ve 6zel hayatla ilgili sorunlarin

¢oziimiinde cesitli destekler saglar (Simsek ve Oge, 2011, s. 295). Bu hizmetler
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genellikle  organizasyonlarin  insan  kaynaklart  departmanlar1 tarafindan
yiiriitiilmektedir.
Kogluk: Organizasyonlarda ¢alisan gelistirme yontemleri arasinda ko¢luk en modern
tekniklerden biri olarak kabul edilir. Kocluk, belli bir grup insani, belirlenen
hedeflere ulagabilmeleri i¢in 6zel dersler, konferanslar ya da seminerler araciligiyla
hazirlayan bir yontemdir. Koglar, yoneticilerin yonetim becerilerini gelistirmek,
bireysel zayifliklarin1 giliclendirmek {izere orgiit disindan getirilen danigsmanlardir
(Oriicii, 2003, s. 224). Baska bir deyisle, koglar yoneticilere ozel kariyer
danismanlig1 sunarlar. Bu sebeple, kogluk, orgiitlerin gelecekte en ¢cok bagvuracagi
kariyer gelistirme tekniklerinden biri olarak degerlendirilmektedir (Baruch, 1999, s.
400-401).
Egitim ve Gelistirme Programlar:: Egitim ve gelistirme programlari, ¢alisanlarin
bilgi, beceri ve davraniglarinda pozitif degisiklikler yapmayr amaglayan,
yetkinliklerini artirmaya yonelik faaliyetlerdir. Bu programlar, ¢alisanlarin ise uyum
stireglerini kolaylastirma, teknik yeteneklerini ve idari becerilerini gelistirme amaci
tasir (Aytag, 1997, s. 92). Ise alisma (oryantasyon), teknik ve yonetim becerilerinin
gelistirilmesi gibi konularda is basinda egitimler, kurum i¢i ya da dist programlar
araciligiyla uygulanir. Bu programlarda cesitli egitim tiirleri (smif igi egitim,
uygulamal1 egitim, seminer, atdlye ¢alismalar1 gibi) ve yontemler (anlatim, pratik
uygulama, tartigma, vaka ¢aligmasi, rol oynama, simiilasyon, video/slayt gosterisi
gibi) kullanilir (Kaynak ve dig., 1998, s. 69). Kisisel gelisimi destekleyen is basi ve
dist egitimlerin sonuclarinin degerlendirilmesi ve egitim faaliyetlerinde gerekli
giincellemelerin yapilmasi, bir kariyer sisteminin basarisi i¢in kritik 6neme sahiptir
(Diindar, 2010, s. 277).
Is Rotasyonu: Is rotasyonu, calisanlarin cesitli islerde gorev alarak bilgi ve
becerilerini genisletmelerini saglayan bir organizasyon i¢i uygulamadir. Bu siirecte
calisanlar, organizasyon icinde yatay bir sekilde farkli gorevlere gecis yaparlar
(Aytag, 1997, s. 92). Is basinda egitim tekniklerinden biri olarak kabul edilen
rotasyon, belirlenen bir siire boyunca bir ¢alisanin, 6zellikle kendi alaninda farkli
islerde caligtirllmasini ve bu siirecte ilgili egitimleri almasini igerir. Bu yontem,
(Hesapgioglu, 1994, s. 6) sayesinde;

o Calisanin sosyal agmi genisletme ve organizasyon i¢inde sosyal uyumu

giiclendirme,

o Ayni isi yapmanin getirdigi monotonlugu azaltma,
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o Calisanin basarisiz olabilecegi alanlar1 belirleme,

o Takim ¢alismasini tesvik etme,

o Gelecek yonetici adaylarini yetistirme,

o Calisanlarin birbirlerinin yerini alabilmesini saglama gibi faydalar sunarak,
calisanlarin  kariyer hedeflerine ulagmalarina Onemli Olc¢lide katki
saglamaktadir.

Is Zenginlestirme: Is zenginlestirme, ¢alisanlarin mevcut gorevlerine yeni
deneyimler, artirtlmis sorumluluklar ve motivasyon artirici 6geler ekleyerek islerin
yeniden yapilandirilmasi siirecidir. Bu siireg, c¢alisanin profesyonel gelisimini
destekleyerek, onun isine daha fazla deger katmasini saglar (Ozgen ve Yalgin, 2010,
s. 196). Is zenginlestirme, sadece ¢alisanlarin gorevlerinin ¢esitlenmesini saglamakla
kalmaz, ayn1 zamanda yeni bilgiler edinmelerine ve performanslarina iligkin geri
bildirimler alarak kendilerini degerlendirme firsati bulmalarina da imkéan tanir

(Ertiirk, 2011, s. 229).

2.1.8. Orgiitlerde Kariyer Yonetimi Uygulama Siireci

Orgiitlerde kariyer yonetimi uygulama siireci, c¢alisanlarin kariyer gelisimlerini

desteklemek ve organizasyonun ihtiyaglar1 ile calisanlarin beklentileri arasinda uyum

saglamak i¢in tasarlanmig bir dizi adimdan olusur. Bu siire¢, genellikle asagidaki asamalari

icerir (Deniz, 2017, s. 101-119):

Kariyer Yonetimi Sisteminin Planlanmasi: Organizasyonun vizyonu, misyonu ve
stratejik hedefleri dogrultusunda, kariyer yonetimi sisteminin genel cercevesi
belirlenir. Bu asamada, sistem i¢in gerekli kaynaklarin tahsis edilmesi, ilgili politika
ve prosediirlerin gelistirilmesi yer alir.

Ihtiyag Analizi: Calisanlarin mevcut beceri ve yetenekleri ile organizasyonun
ithtiyaglar1 arasindaki bosluklarin belirlenmesi i¢in ihtiya¢ analizi yapilir. Bu analiz,
calisanlarin kariyer hedefleri ve organizasyonun gelecekteki personel ihtiyaglarini da
igerir.

Kariyer Planlama: Calisanlarla birebir goriismeler yapilir ve onlarin kariyer
hedefleri, ilgi alanlari, becerileri ve gelisim ihtiyaglart degerlendirilir. Bu bilgiler
1s181nda, her ¢alisan i¢in kisisel kariyer planlari olusturulur.

Gelisim Firsatlarinin Tanimlanmasi ve Sunulmasi: Calisanlarin kisisel kariyer
planlarina uygun olarak, egitim ve gelisim programlari, is rotasyonlar1, mentorluk ve

kogluk gibi ¢esitli gelisim firsatlar1 tanimlanir ve sunulur.
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e Uygulama: Belirlenen kariyer planlar1 ve gelisim firsatlari, c¢alisanlarla isbirligi
icinde uygulanir. Bu siirecte, ¢alisanlarin gelisimine destek olacak kaynaklarin
saglanmasi ve gerekli altyapinin kurulmasi 6nemlidir.

e Izleme ve Geri Bildirim: Calisanlarm kariyer planlar1 dogrultusunda kaydettikleri
ilerlemeler diizenli olarak izlenir ve degerlendirilir. Calisanlara geri bildirim
saglanarak, onlarin motivasyonunun artirilmast ve gelisim siireclerinin
yonlendirilmesi amaglanir.

e Degerlendirme ve Revizyon: Kariyer yonetimi uygulamalarinin etkinligi, belirli
araliklarla degerlendirilir. Gerekli goriildiigii takdirde, sistemde revizyonlar yapilir
ve iyilestirmeler gerceklestirilir.

Bu siireg, organizasyonun dinamik yapisina ve c¢alisanlarin degisen kariyer
beklentilerine uyum saglayabilmek icin esnek olmahidir. Etkili bir kariyer yonetimi
uygulamasi, ¢alisan memnuniyetini ve bagliligini artirirken, organizasyonun uzun vadeli
basarisina da katkida bulunur.

Kariyer, ¢alisanlarin meslek yasamlart boyunca siirekli olarak bilgi ve becerilerini
giincelleyip gelistirmeleri, yeni deneyimler edinmeleri anlamina gelir (Cobanoglu ve Ilkin,
2023, s. 157). Ozellikle dgretmenlik meslegi baglaminda bu, 6gretmenlerin hem uzmanlik
alanlarinda hem de Ogretim yeteneklerinde kendilerini siirekli gelistirmeleri gerektigi
anlamia gelir. Bu dogrultuda, Tiirkiye dahil Almanya, Fransa, Litvanya ve Slovenya gibi
tilkelerde, oOgretmenlerin kalitesini artirmak, gilincel geligsmeleri izlemek, mesleki
tikenmisligi Onlemek ve aragtirmaya tesvik etmek amaciyla kariyer basamaklar

olusturulmustur (Ozdemir ve dig., 2022, s. 55).

2.2. Tiirkiye’de Ogretmenlik Kariyer Basamaklar

Egitim alaninda 6gretmenlere kariyer basamaklari ¢ercevesinde unvan verilmesi, ilk
bakista yeni bir uygulama gibi goriinse de tarihi kokleri 1930 yilina dayanmaktadir. O
donemde yiiriirliige giren bir kanunla, “Bas Muallim” unvani dgretmenlere verilerek, bu
unvanin okul yoneticiligi pozisyonlarini tanimlamada kullanildig:r belirtilmistir (Resmi
Gazete, 1930).

Tiirkiye'de kariyer basamaklarina dayali unvanlandirma, 1943 yilinda kabul edilen
4357 sayili kanunla daha da gelistirilmis, bu kanunla Ogretmenlere “iistiin basarili,
basogretmen adayi, baségretmenlik, maarif memuru, maarif memur aday: ve tlkiieri” gibi
cesitli unvanlar tanimlanmigtir. Ogretmenlerin terfi sistemi, kadro dereceleri ve belirlenen

yazili kurallara gére diizenlenmistir. Ozetle, bu sisteme gore 6gretmenlerin;
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e Okulun tiim faaliyetlerinde, e8itim ve 6gretim siireglerinde bir yi1l boyunca ayni
kurumda gorev almasi,

e Dogu gorevi gibi 6zel bolgelerde belirli bir siire ¢alismasi,

e Birden fazla sinifin egitim ve 6gretim faaliyetlerini belirli bir siire yiiriitmesi,

o Resmi Gazete'de yayimlanan yonetmelikte belirtilen ddiillendirme sartlarini yerine
getirmesi,

e Birden fazla cocuga sahip olmasi,

e Yeni terfi doneminde izin almaksizin siirekli olarak gérev yapmasi gerekmektedir.

Y1l sonunda gorevlerini basariyla tamamlayan 68retmenler iistiin basarili olarak
kabul edilir ve Cumhuriyet Bayrami haftasinda basin aracilidiyla tanitilirlar. Ardi ardina dort
kez basar1 belgesi alanlara “basogretmen” unvani, bu unvanda dort kez listiin basarilt
olanlara “maarif memuru” unvam verilir. Maarif memurlari, MEB tarafindan belirlenen
Kriterlere gore se¢ilir. Ayni yerde 10 y1l gorev yapmus, bu siire zarfinda en az ii¢ kez listiin
basar1 belgesi almis ve ceza almamus ilkokul 6gretmenlerine “Ulkiieri” unvani verilir (Resmi
Gazete, 1943).

2005 yilinda yiriirliige giren O6gretmenlik kariyer basamaklarini diizenleyen
yonetmelikle, oOgretmenlerin kariyer yollari; Ogretmenlik, uzman ogretmenlik ve
basogretmenlik olarak ayrilmistir. Adaylik siirecini basariyla tamamlayan bireyler 6gretmen
unvanini elde eder. Ogretmen unvanina sahip olanlar arasindan, alanlarinda veya egitim
bilimlerinde tezli yiiksek lisans derecesini tamamlayanlar, MEB’in belirledigi kriterleri
karsilayanlar ve degerlendirme siirecinde genel olarak basarili bulunanlar uzman
ogretmenlik unvanina ulagabilirler. Uzman Ogretmenlerden, kendi dalinda veya egitim
bilimlerinde doktora derecesine sahip olanlar ve performans kriterleri, katildiklar: etkinlikler
ile kariyer basamagina gore degerlendirilenler basogretmenlik i¢in degerlendirilir. Doktora
egitimini tamamlamis uzman 6gretmenlere ilaveten, yiiksek lisans derecesi ile kalmis olan
uzman Ogretmenler i¢in ek bir sinav gerekliligi getirilmistir. Belirtilen tiim sartlar1 basariyla
yerine getiren uzman Ogretmenler, basdgretmen unvanini almaya hak kazanir (Resmi
Gazete, 2005).

2022 yilinda kabul edilen Ogretmenlik Meslek Kanunu ile Tiirkiye'de 6gretmenlerin
kariyer basamaklar1 yasal bir zemine oturtuldu. Bu kanun kapsaminda, O6gretmenlik
mesleginde ii¢ ana unvan; “Ogretmen”, “uzman Ogretmen” ve “basogretmen” olarak
tanimlanmustir. Ogretmen adaylari, ilk yilin1 kapsayan teorik ve pratik egitimlerin ardindan

degerlendirilip basarili bulunursa 6gretmen unvanm elde etmektedir. Ogretmen unvanina
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sahip olanlar, on yillik hizmet siiresi i¢inde belirli egitimleri tamamlayip, belirlenen disiplin
standartlarini koruyarak ve yazili sinavda belirli bir puan alarak uzman 6gretmenlige aday
olabiliyorlar. Uzman 6gretmenlikten bagdgretmenlige gecis de benzer bir siireg izlenerek,
ilave egitimler ve sinav basaristyla miimkiin hale geliyor. Ayrica, yiiksek lisans veya doktora
derecesi olan Ogretmenler, sinav sartt aranmaksizin ilgili unvanlara dogrudan gecis
yapabiliyorlar. Atanan o6gretmenler, atandiklari tarihten itibaren ilgili unvanlarin
avantajlarindan yararlanmaya basliyorlar. Ogretmenler, uzman 6gretmen veya basdgretmen
olduklarinda, her bir unvan igin ekstra bir derece kazaniyorlar. Ancak disiplin cezalar1 olan
Ogretmenler, cezalar1 kaldirilincaya kadar bu imkanlardan faydalanamiyorlar. Bu sistem,
O0gretmen motivasyonunu artirma potansiyeline sahip olsa da 6gretmen degerlendirme
slireglerinde yasanabilecek insan kaynagi eksiklikleri gibi uygulama zorluklarini da
beraberinde getiriyor. Kariyer modeli se¢iminde, bu zorluklar ve motivasyon gelistirme
potansiyeli dengeli bir sekilde degerlendirilmelidir. Farkli kariyer modeli tasarimlari,
meslegin prestijini artirma, ise alim ve tutma stratejilerini diizenleme ve en yetenekli
ogretmenleri 6diillendirme konusunda 6nemli firsatlar sunmaktadir (Childress vd., 2019).

Kariyer yapilanmasi, temelde iki ana formda tasarlanabilir: “Tek katmanli” ve “cok
katmanli” sistemler. Tek katmanli sistemde, Ogretmenler kariyerlerine basladiklar
pozisyonda kalmaya devam eder ve emekliliklerine kadar bu pozisyonda galigirlar. Bu
yapida, 6gretmenlerin maaglar1 deneyime bagl olarak artis gdsterse de bu artis kariyer
ilerlemesi olarak degerlendirilmez. Diger yandan, ¢ok katmanli kariyer yapilanmasinda,
ogretmenler meslege basladiktan sonra sorumluluk ve yetkinliklerindeki artiga paralel olarak
kariyer basamaklarini tirmanirlar. Bu tiir bir yapilanmada, maas artis1 hem deneyim hem de
sorumluluk ve yetkinliklerdeki gelismeye baglidir ve kariyer ilerlemesi daha belirgindir
(European Commission, 2018, s. 70). Tiirkiye, OMK ile &gretmenlik mesleginde ¢ok
katmanli bir kariyer yapilanmasina adim atmistir.

Tiirkiye'de 6gretmenlik meslegi i¢in kariyer yapilanmasi, uzun yillar boyunca basit
bir yapida olmus, ancak 2005 yilinda Ogretmenlik Kariyer Basamaklarinda Yiikselme
Yonetmeligi'nin  (OKBYY) yayimlanmasi ile meslekte ¢esitli kariyer basamaklari
tanimlanmistir. Bu yonetmelikle, 0gretmenlik kariyeri; aday ogretmenlikten baslayip,
O0gretmen, uzman Ogretmen ve basdgretmen olarak ii¢ agamali bir yapiya biirlinmiistiir.
Yonetmelik, 6gretmenlerin mesleki gelisimlerini tesvik etmeyi, esit firsatlar sunmay1 ve
degerlendirme siirecinde seffafligi saglamayi amaglamaktadir (MEB, 2005).

OKBYY kapsaminda, dgretmenlik kariyer basamaklarinda ilerlemek igin belirli

kriterler ve degerlendirme siirecleri belirlenmistir. Bu siirecte, toplam 6gretmen sayisinin
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belirli bir ylizdesine kadar uzman 6gretmen ve daha az bir yiizdesine bagogretmen kontenjan
ayrilmig, bu da kariyer basamaklarinda ilerleyecek 6gretmen sayisini siirlamistir. Uzman
o0gretmenlik ve basogretmenlik i¢in adaylarda belirli kidem sartlar1 aranmakta ve bu sartlar
saglayan adaylar i¢in bir degerlendirme sistemi uygulanmaktadir. Bu degerlendirme,
Ogretmenlerin egitim durumu, mesleki katilimlar1 ve sicil puani gibi faktorleri icermekte,
ayrica yazili sinav da yapilmaktadir. Tezli yiiksek lisans ve doktora derecesine sahip olanlar
ise simnavdan muaf tutulmaktadir. Yiiksek lisans ve doktora gibi akademik basarilar, sinav
muafiyeti saglayarak, hizmet i¢i egitim katilimlar1 ve diger mesleki aktivitelerle birlikte
Ogretmenlerin kariyer basamaklarinda ylikselmesine imkan tanimaktadir. Uzman ve
bas6gretmen unvanlarina ulasan Ogretmenler i¢in maaslarinda belirli oranlarda artig
saglanmistir; bu da mesleki motivasyonu ve gelisimi desteklemektedir (Demir, 2011, s. 64).

Ancak, uygulamadaki kisitlamalar ve sinavin tekrarlanmamasi gibi nedenlerle ¢cok
sayida 6gretmenin bu imkanlardan faydalanamamasi, sistem hakkinda bazi elestirilere yol
acmustir. Kariyer basamaklart 6gretmenlere ek gorev ve sorumluluklar getirmemekle
birlikte, mesleki gelisim ve motivasyon artisina yonelik dnemli adimlar atmistir (Demir,
2011, s. 64).

Tiirkiye'de Ogretmenlik meslegine yonelik kariyer basamaklari, 2006 yilinda
OKBYY temelinde ilk kez uygulanmis, ancak sonrasinda bir siire daha smav yapilmayarak
uygulama duraklatilmistir. 2022 yilinda, OMK ile getirilen degisikliklerle birlikte, kariyer
basamaklar1 sistemi yeniden aktiflestirilmistir (MEB, 2022¢; OMK, 2022). Yeniden hayata
gecirilen sistemde, Onceki uygulamalardan farkli olarak, kariyer basamaklarmin yasal
zemini kanunla saglanmistir. Bu durum, talep olmasina ragmen 6nceki uygulamanin tekrar
edilememesinin yasal altyapinin zayif olmasindan kaynaklandigi yorumlarina son
vermektedir. Ayrica, AOOKBY ile sinavin yillik olarak diizenlenecegi belirtilmistir, bu da
onceki uygulamada yasanan belirsizligi ortadan kaldirmistir (MEB, 2022¢; OMK, 2022).

Yeni sistemde, uzman ve basogretmen sayisina uygulanan kotalar kaldirilmis ve
kariyer basamaklarinda ilerleme i¢in bazi yeni sartlar getirilmistir. Uzman 6gretmenlik i¢in
gereken sartlar arasinda; 10 yil 6gretmenlik deneyimi, mesleki gelisim faaliyetlerinin
tamamlanmasi, disiplin cezalarinin olmamasi, 180 saatlik mesleki gelisim egitimlerinin
tamamlanmas1 ve bu egitimlerle ilgili sinavdan 70 ve iizeri puan alinmasi yer alir (OMK,
2022).

Bagogretmenlik icin ise; uzman 6gretmenlikte en az on yil ¢alisma, bagégretmenlik
icin belirlenen mesleki gelisim faaliyetlerini tamamlama, herhangi bir kademe ilerleme

cezasimin olmamasi, 240 saatlik mesleki gelisim egitimlerinin tamamlanmas: ve ilgili



26

smavdan 70 ve iizeri puan alinmasi sart kosulmustur (OMK, 2022). Bu degisikliklerle,
Ogretmenlerin mesleki gelisimlerinin tesvik edilmesi ve motivasyonlarinin artirilmasi
hedeflenmistir.

Ogretmenlik meslegindeki kariyer basamaklari, 2022 yilinda OMK ile yeniden
yapilandirilarak giiclendirilmis bir ¢erceveye kavusmustur. Bu yeni diizenleme,
ogretmenlerin mesleki yiikselislerini kanuni bir zemine oturtarak, uzman 6gretmenlik ve
basogretmenlik sinavindan yiiksek lisans ve doktora yapmis 6gretmenlerin muaf tutulmasini
icermektedir. Bu, 0Ogretmenlerin akademik gelisimlerini destekleyerek mesleki
yeterliliklerini artirmay1 hedeflemektedir (MEB, 2022¢c; OMK, 2022).

Yeni kariyer yapilanmasinda, 6gretmenlerin uzman ve basdgretmen sertifikalar
alarak Kkariyerlerinde ilerlemeleri ve bu siirecte kazanacaklar1 ek haklardan yararlanmalari
ongoriilmektedir. Ozellikle, uzman &gretmenlik icin 180 saat, basdgretmenlik igin ise 240
saatlik mesleki gelisim egitimleri diizenlenmistir. Bu egitimler, dgretmenlerin egitim-
Ogretim siireclerinde ihtiya¢ duyacaklari ¢esitli konulart kapsar ve dgretmenlerin bilgi ve
becerilerini glincel tutmay1 amaglamaktadir (MEB, 2022d).

Egitim programlarinin igerigi, 6grenme ve Ogretme siireclerinden 6zel egitime,
rehberlikten cevre egitimine ve dijital yetkinliklere kadar genis bir yelpazede konulari
icermektedir. Bu konularin oranlari, uzman 6gretmenlik ve bagogretmenlik seviyelerine gore
farklilik gosterir ve her iki seviyede de Ogretmenlerin mesleki gelisimine yonelik
ihtiyaglarina cevap vermektedir (MEB, 2022d).

Egitim materyalleri, Ogretmen Bilisim Ag1 (OBA) iizerinden video anlatimlar
seklinde sunularak, internet erisimi olan her yerden 6gretmenlerin erisimine acilmistir.
Ayrica, egitim programinin igerigini kapsayan kitaplar da dijital ortamda Ogretmenlere
sunulmustur, bu da 6gretmenlerin 6grenim siireclerini kolaylastirmay1 amaclamaktadir. Bu
yenilikler, 6gretmenlerin mesleki gelisimlerini siirekli destekleyerek egitimde kalitenin
artirilmasina katkida bulunmay1 hedeflemektedir (MEB, 2022d).

Tiirkiye'de 6gretmenlik meslegi i¢in kariyer yapilanmasi, uzun bir donem boyunca
basit bir yapida kalmistir, ancak 2005'te yayimlanan OKBYY ile meslekte cesitlilik
getirilmistir. 2022 yilinda yapilan degisikliklerle OMK temelinde kariyer basamaklart
sistemi giincellenmistir (MEB, 2022¢; OMK, 2022).

Yeni diizenlemede, 6nceki uygulamalarin aksine, kariyer yapilanmasinin yasal
temeli giliglendirilmistir ve kariyer basamaklar1 sinavi her yil diizenli olarak yapilacag
belirtilmistir. Ayrica, uzman ve bagdgretmenlik i¢in Onceden belirlenen kontenjan

sinirlamalart  kaldirilmis  ve Ogretmenlerin  kariyer yiikselmesine yonelik sartlar
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giincellenmistir. Uzman 6gretmenlik ve basogretmenlik i¢in gerekli olan mesleki gelisim
calismalari, 6gretmenlerin tecriibelerini sergilemeleri i¢in 6nemli bir Ol¢iit haline gelmistir
(MEB, 2022d).

Bu mesleki gelisim c¢alismalar;, “Egitim Ogretim ve Rehberlik Calismalar1”,
“Yonetime Katihm” ve “Arastirma ve Gelistirme Caligmalar’” olmak iizere {ic ana
kategoride toplanmustir. Ogretmenlerden, bu kategorilerden en az iki tanesinden en az birer
adet calisma yapmalar1 beklenir. Ayrica, yiiksek lisans ve doktora yapmis 6gretmenler, sinav
sartindan muaf tutulmustur, bu da akademik gelisimin tesvik edildigini gosterir.

Uzman oOgretmenlik ve basogretmenlik i¢in diizenlenen egitim programlari,
Ogretmenlerin  egitim-0gretim siireclerinde ihtiya¢ duyacaklart bilgi ve becerileri
gelistirmeyi amagclar. Bu egitimler, OBA {izerinden erisilebilen video dersler ve cesitli
konular1 kapsayan dijital kitaplar araciligiyla sunulur, 6gretmenlerin mesleki gelisimlerini
desteklemektedir (MEB, 2022d).

Ogretmenlerin uzman ve basdgretmenlik unvanlarina ulasmalariyla birlikte, kariyer
basamaklarindan elde ettikleri haklar ve maaslarinda yasanan artis, mesleki motivasyonlarini
artirmay1 amagclar. Yeni kariyer yapilanmasi, egitimde kaliteyi yiikseltmek ve 6gretmenlerin

mesleki tatminlerini saglamak igin tasarlanmistir (OMK, 2022).

2.3. Diinyada Ogretmenlik Kariyer Basamaklari

Diinyadaki farkli iilkelerde 6gretmenlik meslegi i¢in uygulanan bir¢ok farkli yapida
kariyer ydnetimi modelleri mevcuttur. Belgika, Danimarka ve Italya gibi bazi iilkelerde
ogretmenlik meslegi icin kariyer basamaklarinin yapilandirilmasi uygulanmazken, diinya
genelinde bir¢ok iilke Ogretmenlik alaninda ¢esitli kariyer yapilanmalarina gitmektedir
(Ozdemir vd.., 2022, s. 55). Ozellikle PISA smavlarinda yiiksek performans sergileyen
ABD'nin bazi eyaletleri, Avusturya, Cek Cumhuriyeti, Cin, Estonya, Gana, Giiney Kore,
Ingiltere, ispanya, Isvec, Isvicre, Polonya, Portekiz, Singapur ve Yeni Zelanda gibi iilkeler,
ogretmenlik meslegine yonelik olarak farkli kariyer basamaklari uygulama yoluna
gitmislerdir (Kaplan ve Giilcan, 2020, s. 403). Calismanin bu kisminda son yillarda PISA’da
basarili olmus iilkelerden Singapur, ABD, Ingiltere, Japonya, Kanada, Avustralya,
Finlandiya ve Almanya gibi iilkelerin uygulamakta olduklar1 kariyer basamaklari
sistemlerinin detayli incelenecektir. Bu sistemlerin incelenmesi ile ortaya konan bu iilkelerin
uyguladig: farkli kariyer basamaklar1 yapilar1 ile Tiirkiye’deki kariyer basamaklar1 yapisi
arasindaki benzerlik ve farkliliklar, mevcut sistemde degisiklikler yapilarak iyilestirilmeye

gidilmesine yardimci olacaktir.
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2.3.1. Amerika Birlesik Devletleri

ABD'nin federatif yapisi, egitim sistemi iizerinde de etkili olarak eyaletler arasi
uygulamalarda gesitliliklerin yasanmasina neden olur. Buna karsin, 6gretmenlik mesleginin
kalitesi gibi konularda bir¢ok ortak yaklasim bulunmaktadir (Kazoglu, 2014, s. 56). Kariyer
yapilanmasi eyaletler arasinda farkliliklar gosterse de ogretmenlik kariyerindeki genel
yapinin anlasilmasi i¢in temel kariyer seceneklerinin detaylariyla incelenmesi 6nemlidir.

Model 6gretmenlik, 6gretmenlerin kendi siiflarinda yliksek standartlarda 6gretim
yapmalarinin yani sira, deneyim ve bilgilerini meslektaslarina aktardiklari bir pozisyondur.
Mentor 6gretmenlik ise, yeni baslayan 6gretmenlerin mesleki gelisimlerine rehberlik eden
tecriibeli 6gretmenlerin tstlendigi bir roldiir. Uzman 6gretmenlik kariyeri, uzun yillar
boyunca 6gretmenlikte {istliin basar1 gdstermis 6gretmenlere sunulan bir unvandir. Uzman
Ogretmenler, egitim programlarmin gelistirilmesine katkida bulunmanin yani sira,
meslektaglarinin profesyonel gelisimine destek olur ve bazi durumlarda Ggretmenlerin
yoklugunda ek sorumluluklar iistlenebilirler (Altan ve Ozmusul, 2022, s. 33).

ABD'de okul yoneticiligi gibi pozisyonlara yiikselmek genellikle yiiksek lisans veya
doktora derecesi gerektirirken, bazi bolgelerde yiiksek lisans derecesi 6gretmenler igin
emeklilik sart1 olarak belirlenmistir (Taskaya, 2007, s. 54). Ogretmenlik meslegindeki
kariyer basamaklari, 6gretmenlere daha avantajli mali ve 6zliik haklar1 saglamakla birlikte,
bu haklarla orantili olarak ogretmenlerin iistlenmeleri gereken sorumluluklar ve ¢alisma
yiikii de artmaktadir. Bu kariyer yapilanmasi, dgretmenlerin mesleki tatminini artirmayi,
motivasyonlarini giiglendirmeyi ve egitimde kalitenin yiikseltilmesine katki saglamay1
amaglamaktadir. Ayni zamanda, 6gretmenlerin siirekli egitim ve profesyonel gelisimlerine
onem verilmesi, egitim sisteminin dinamiklerine uyum saglayabilmesi ve 6grenci basarisini
artirabilmesi i¢in kritik dneme sahiptir.

Amerika Birlesik Devletlerinde (ABD) 6gretmenlik kariyer basamaklari, egitim
sisteminin ¢esitliligi ve her eyaletin kendi 6gretmenlik sertifikasyon kurallarini belirlemesi
nedeniyle eyaletten eyalete farklilik gosterebilir. ABD'de 6gretmen olmak i¢in genellikle
bir lisans derecesi gereklidir. Bu egitim genellikle egitim fakiiltelerinde verilen dort yillik
bir programdir. Programin sonunda, 6gretmen adaylar1 eyaletlerin belirledigi sertifikasyon
smmavlarim1 gegmeleri gerekir. Bu smavlar genellikle 6gretim metodolojisi, &grenci
degerlendirme teknikleri ve 6zgiin ders igerikleri lizerine odaklanir.

Sertifika aldiktan sonra, 0gretmenler genellikle bir veya iki yillik bir baslangic
programina tabi tutulurlar. Bu siiregte, deneyimli bir 6gretmenin mentorliiglinde gézlem ve

degerlendirme siireclerinden gecerler. Baslangic donemi boyunca performanslari
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degerlendirilir ve profesyonel gelisim i¢in destek saglanir. Baslangi¢ siirecini basariyla
tamamlayan 6gretmenler, kendi siniflarinda tam zamanl olarak 6gretmeye baslarlar. Bu
asamada, 6gretmenler siirekli profesyonel gelisim faaliyetlerine katilmaya tesvik edilir ve
cesitli egitim seminerleri, atdlye galismalar1 ve kurslarla desteklenirler (Giiltekin ve ira,
2019, s. 126-140).

Deneyim kazandik¢a Ogretmenler, kidemli 6gretmen pozisyonlarina ve c¢esitli
liderlik rollerine terfi edebilirler. Bu roller, mentorluk, boliim baskanligi veya miifredat
gelistirme gibi gorevleri icerebilir. Baz1 68retmenler, meslektaslarina rehberlik etmek i¢in
egitim koordinatorii veya oOgretim lideri gibi pozisyonlara gegis yapar. Deneyimli
Ogretmenler okul miidiirii, yardimc1 miidiir, bolge miidiirii veya miifettis gibi yonetici
pozisyonlara aday olabilirler. Bu roller i¢in genellikle ileri diizeyde bir egitim derecesi
(yliksek lisans veya doktora) ve yonetim deneyimi gereklidir. ABD'de o6gretmenler,
kariyerleri boyunca siirekli olarak profesyonel gelisim aktivitelerine katilmalar1 beklenir.
Bu, onlarin 6gretim pratiklerini gilincel tutmalarina ve 6grencilere daha etkili bir egitim
sunmalarina yardimci olur (Bolat, 2016, s. 39-72).

2.3.2. Ingiltere

Ingiltere'de 6gretmenlik kariyeri, cesitli egitim programlar1 ve staj deneyimleri
araciligryla ilerler. Ogretmen adaylari, oncelikle 6gretmen yetistirme programlarina
katilarak meslege hazirlik yaparlar. Bu programlar1 basariyla tamamlayan adaylar,
“Department for Education” tarafindan verilen 6gretmen lisansini alarak resmi olarak
Ogretmen statiisiine kavusurlar ve 6gretmeye bagslarlar.

Nitelikli 6gretmen olmak i¢in, adaylarin lisans diizeyinde egitimlerini tamamlamis
olmalar1 ve ek olarak lisansiistii 6gretmen egitimi kurslaria katilmalar1 gerekir. Bu siireg,
mesleki beceri sinavlar1 ve nitelikli 6gretmen statiisii sinavlarmi igerir. Adaylarin, ingilizce
ve matematikte en az C sinifi GCSE notuna sahip olmalar sarttir ve ilkdgretim 6gretmenleri
icin fen bilimlerinde benzer bir not gereklidir. Nitelikli 6gretmen statiisii kazanabilmek igin
en az iki yillik 6gretmenlik deneyimi gerekmektedir (Teaching Regulation Agency, 2023, s.
66-69).

Ileri diizey dgretmenlik icin ise, adaylarin en az dért yil nitelikli gretmen statiisiine
sahip olmalar1 veya bes yillik 6gretmenlik deneyimine sahip olmalar1 ve bu siire zarfinda en
az sekiz saat haftalik ileri diizey ogretmenlik yapmalari1 gerekmektedir. Bu pozisyon i¢in
adaylarin meslektaglarindan alinan referanslar ve yiiksek uygulama standartlar1 gdstermeleri

beklenir (Society For Education And Training, 2023). Bu kariyer basamaklari,
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ogretmenlerin liderlik pozisyonlarina, miidiir veya midiir yardimcist gibi rollerde
ilerlemelerine olanak tanir.

Ingiltere'de 6gretmenlikten lider 6gretmenlige gecis yapmak igin, “Ogretmenlik
Liderligi ve Gelisimi” programi olan “Teaching Leadership and Development” programini
tamamlamak gerekmektedir. Bu programa katilacak Ogretmenlerin, belirli kriterleri
karsilamalar1 ve okullarinda yonetim ve liderlik rollerini iistlenmeyi taahhiit etmeleri
beklenir. Bu kriterler arasinda en az ii¢ yillik 6gretmenlik deneyimi, ilgili alanda
yiiksekogretim egitimi ve okul yonetiminde bilgi ve deneyim sahibi olma gibi sartlar yer alir
(National Education Association, 2023).

Okul miidiir yardimcist olmak isteyen 6gretmenler i¢in gerekli kosullar arasinda,
Birlesik Krallik hiikiimeti tarafindan tanian bir 6gretmenlik yeterliligine, 6rnegin Egitim
Lisans1 veya Egitimde Yiiksek Lisans derecesine sahip olmak ve genellikle en az bes yillik
Ogretmenlik deneyimine sahip olmak bulunmaktadir. Ayrica, “Ulusal Midiirlik igin
Profesyonel Yeterlilik” programini tamamlamak da bu pozisyona terfi etmek i¢in gereklidir
(Gouvernement UK, 2023d, Gouvernement UK, 2023c, National Careers Service, 2023).

Ingiltere'de okul miidiirii olmak icin ise dncelikle bir okul idaresi egitimi almak
gerekmektedir. Bu egitim, iiniversitelerin egitim fakiiltelerinde sunulan lisans veya yiiksek
lisans programlar1 araciliiyla saglanir. Adaylarin ayrica DfE tarafindan verilen “Okul
Midiirliigii Yeterlilik Belgesi”ne sahip olmalar1 gerekmektedir. Bu belge, adaylarin okul
yonetiminde gereken becerilere ve niteliklere sahip oldugunu gdsterir. Okul miidiirliigi
pozisyonuna bagvuran adaylarin referanslar1 da ise alim siirecinde dikkate alinir (Mercan ve
Giindiiz, 2023, s. 622-648).

Egitim bolge miudiirii pozisyonu, okul bolgesinde gorev yapan okul miidiirleri ve
diger yoneticileri denetleyen bir rol olup, genellikle yerel egitim miidiirliiglinde gorev
yapmis veya dgretmenlik deneyimi olan uzman egitimciler i¢in ayrilmistir. Bu pozisyona
basvuran adaylarin, liderlik yetenekleri ve okul yonetimi konusundaki deneyimleri 6nem
tasir. Bu tiir pozisyonlar, genellikle DfE tarafindan diizenli olarak yayinlanan ilanlarla
duyurulmaktadir.

Miifettislik pozisyonu igin ingiltere'de belirli nitelikler gereklidir. Egitim ve Denetim
Yasasi (Legislation, 2023), bir miifettisin uygun, yetkin ve etkili olmas1 gerektigini belirtir.
Miifettis adaylarinin ilgili bir dereceye veya o6gretmenlik yeterliligine sahip olmalari, en az
bes yillik basarili bir 6gretmenlik deneyimine sahip olmalar1 ve alandaki son gelismeler ile
yasal gerekliliklere hakim olmalar1 gerekmektedir. Ayrica, bilgi ve teknoloji kullanimida

yeterli olmalar1 ve her ii¢ yilda bir yenilenen sabika kaydini sunmalar sarttir. Miifettisler,
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Kraliyet Konseyi tarafindan atanir ve OFSTED tarafindan istthdam edilir. OFSTED,
miifettisler i¢in taninmig bir 6gretim yeterliligine dayanan nitelikler arar ve bu nitelikler
Nitelikli Ogretmen Statiisiinii de icermelidir (Mercan ve Giindiiz, 2023, s. 622-648).

2.3.3. Singapur

Singapur egitim sistemi, “Daha az 6gret, daha ¢cok 6gren!” felsefesiyle hareket ederek
Ogrencilere derinlemesine 0grenme ve kalict bilgi edinme imkani sunar. Bu sistem,
Ogrencileri projeler lizerinde ¢alismaya ve yaratici diisiinmeye tesvik ederken, ayni zamanda
“Diisiinen Okullar-Ogrenen Ulus” slogam1 altinda hayat boyu &grenme kiiltiiriinii
benimsemeyi hedefler (Kaytan, 2007, s. 35). Ulkede ¢ift dilli egitim uygulanmakta,
ogrenciler ana dillerinin yan1 sira Ingilizce dgrenmektedirler. Egitim alaninda yapilan
reformlarla uluslararasi smavlarda basarilar elde eden Singapur, bu basariyr diinya
standartlarinda Ogretmenler ve yenilik¢i egitim metotlariyla saglamistir. Milli Egitim
Bakanlig, teknolojiye uyum saglayan ve kiiresellesen diinya sartlarina adapte olabilecek
bireyler yetistirmeyi amaglamaktadir.

Ogrencilere kisisel farkindalik kazandirma, iilkenin ahlaki ve kiiltiirel degerlerini
benimsetme, dogayr koruma ve saglikli yasam aligkanliklari kazandirma gibi hedefler
dogrultusunda egitim programlari diizenlenmistir. Singapurlu 6grenciler, elestirel diisiinme,
etkili iletisim ve yiiksek Ozgliven gibi Ozelliklerle donatilmis, grup i¢inde uyumlu
calisabilme ve risk alabilme yeteneklerine sahip bireyler olarak yetistirilmektedir. Egitim,
devlet destekli okullarda gerceklestirilmekte ve Ogrenciler, ilkokuldan yiliksekdgretime
kadar burslarla desteklenmektedir. Ozel sektor tarafindan agilan okullar da bulunmakta,
ancak tiim okullar Milli Egitim Bakanlig1 tarafindan belirlenen miifredat ¢cercevesinde egitim
sunmaktadir. Bu okullarda, 6grencilerin daha iyi bir egitim almasi i¢in ¢esitli etkinlikler
diizenlenebilmektedir (Kaytan, 2007, s. 35).

Singapur'un 2018 PISA sonuglarinda okuma, matematik ve fen bilimleri alanlarinda
diinya genelinde ikinci siraya yerlesmesi, Ogretmenlerin bu basaridaki kritik roliini
vurgulamaktadir (MEB, 2019). Ogretmen adaylarinin se¢im siirecinden itibaren biiyiik bir
dikkat ve 6zen gosterilmistir. Bu g¢ercevede, iilkenin en parlak gencglerinin 6gretmenlik
egitimi veren iiniversite boliimlerine yonlendirilmesi tesvik edilmis, 6grencilere baslangicta
yeni dgretmenlerin maaslarinin %60'ma kadar burs saglanmustir. Ilging bir sekilde, yeni
baslayan bir 6gretmenin maasi, yeni baslayan bir doktorun maasindan daha yiiksek olup, bu
durum &gretmenlik meslegine verilen degeri agikga ortaya koymaktadir. Ogretmenler,
goreve basladiktan sonra {i¢ yil bekledikten sonra kariyer basamaklarina adim

atabilmektedirler. Yillik yapilan degerlendirmeler sonucunda uygun bulunan 6gretmenler
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kariyerlerinde ilerleyebilmekte ve bu ilerleme uzman 6gretmen, program uzmani, arastirma
gorevlisi veya okul lideri gibi ti¢ farkli basamak iizerinden gergeklesmektedir (Levent ve
Yazici, 2014, s. 134).

Singapur'da Ogretmenlerin egitimi, Ulusal Egitim Enstitiisii (NIE) tarafindan
yonetilmektedir. Bu enstitii, Nanyang Teknoloji Universitesi biinyesinde faaliyet
gostermektedir ve ilkokuldan ortaokula kadar 6gretmen yetistirme programlar: sunmaktadir.
Matematik, Ingilizce ve Fen Bilimleri gibi cesitli derslerde dgretmen yetistirilmesine dzel
onem verilmektedir.

Singapur'da 6gretmen adaylari, ortadgretimlerini tamamlayip en az 18 yasina
geldiklerinde, A Seviyesi sinavina girerek 6gretmen yetistirme okullarina bagvurabilirler.
Ayrica, Ingilizce okuma becerileri O-level sinavi ile degerlendirilir (Chong & Ho, 2002, s.
13-25).

Ulke capinda yapilan dgretmen atamalari, lisans ve hizmet Oncesi egitimlerin
tamamlanmasinin ardindan gergeklesir. Egitim Bakanligi ve Ulusal Egitim Enstitiisii bu
siiregte dgretmen adaylara maas ve burs destegi saglar saglar. Ogretmenlerin profesyonel
gelisimi, atandiklar okullarda siirekli hizmet i¢i egitim programlar ile desteklenir ve her
ogretmen yillik olarak yaklagik 100 saat egitim alir (Press Release on New Teacher Capacity
Building Policy, 2015).

Singapur'da 6gretmenler, kariyerlerini li¢ ana basamakta ilerletebilirler: 6gretmenlik,
liderlik ve egitim uzmanligi. Ogretmenler, kariyer basamaklarmi ii¢ yillik deneyim
sonrasinda tirmanmaya baglarlar, bu siirecte maas artislar1 ve diger profesyonel firsatlar
sunulmaktadir. Ogretmenler istediklerinde eski kariyer basamaklarina dénebilirler. Bu
stirecler ve yapilar, Singapur'un egitim sisteminin gii¢lii koordinasyonunu ve &gretmen
yetistirme alanindaki basarisini géstermektedir (Chong & Ho, 2009, s. 13-25).

2.3.4. Japonya

Japonya, toplumsal degerlerle one ¢ikan ve ekonomik olarak gelismis tilkeler
arasinda yer alan bir iilkedir. Japon kiiltiirtinde toplumsal ilkeler, bireysel ilkelerden 6nce
gelir ve topluma saygi, hak edilenin kazanilmasi ve diirlist ¢alisma gibi ahlaki degerler
onemli goriiliir. Bu degerlerin kazanilmasi, Japonya'da biiyiikk olglide egitim yoluyla
saglanmaktadir. Japonya, giivenlikten daha fazla egitime yatirim yapma politikas1 izlemekte,
bu da egitim biitgesinin giivenlik biitcesinden yaklasik 1,5 kat daha fazla olmasina neden
olmaktadir.

Japon egitim sistemi, her bireyin Ogrenme potansiyeline sahip oldugu ve

kaybedilecek hi¢ kimsenin olmadigi ilkesiyle sekillendirilmistir. Egitim, sadece okullarda
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degil, okulun disinda da devam eden bir siire¢ olarak goriiliir ve bir sanat dali olarak kabul
edilir (Demirel 2000, s. 200). 1970'lerden sonra biiyiik bir basari gosteren bu sistem,
ekonomik, kiiltiirel, sosyal ve sanatsal alanlarda da gelismeler kaydetmistir.

Japon egitim sistemi, 0grencilere diizenli ve etkili ¢alisma aliskanligir kazandirmak,
bos zamanlar1 verimli kullanmay1 &gretmek, 6grenmeye motive olmayr saglamak ve
disiplinli 6grenme ortamlar1 yaratmak gibi ozellikler asilar. Bu ozellikler, 6grencilerin
mezuniyet sonrasi i$ bulma olanaklarini artirir. Devletin egitime bu kadar deger vermesinin
nedenleri arasinda, 6grencileri belirli bir is ve statiiye ulastirma, 6gretmen-6grenci-aile is
birligi ile sorunlarin ¢ozililmesi, bireysel ve grup zihniyeti arasindaki uyumu saglama ve
giiniimiiz sartlarina uygun ¢éztimler liretme gibi faktdrler bulunmaktadir.

Japon egitim sistemi, lilke genelinde standardize edilmis bir egitim sunmak, egitim
ve is alanlar arasinda is birligini giliglendirmek, yerel yonetimler ve 6zel sektor destegini
artirmak gibi ozelliklerle taninir. Ayrica, lider yetistirme yetenegi ve teknolojik gelisime
olanak tanima gibi avantajlari da bulunmaktadir (Ugar ve Ugar 2004, s. 1-18; Tosten ve
Ekinci 2012, s. 1185).

Japonya'min Ikinci Diinya Savasi'ndan sonraki donemde ekonomik biiyiime ve
kalkinma hedefleri dogrultusunda egitim sistemini koklii bir sekilde yeniden yapilandirdig:
goriilmektedir. Ortadgretim ve yiiksekogretim kurumlarinin gelistirilmesine yonelik dnemli
adimlar atilmis, Japonya kapali bir toplum yapisindan cikarak Bati'min modernlesme
stireclerini takip eden bir yapiya biirlinmiistiir. Avrupa'nin farkli iilkelerindeki egitim
sistemleri incelenmis ve Japon kiiltiiriine uygun bir model gelistirilmistir. Egitim, 6zel, yerel
ve ulusal diizeyde yapilandirilarak ii¢ katmanli bir sistem olusturulmustur.

Ulusal diizeyde, egitim yonetimi Egitim-Kiiltiir-Spor-Bilim ve Teknoloji Bakanlig:
biinyesinde merkezilestirilmis, bolgesel ve yerel diizeyde ise il ve ilge egitim kurullar aktif
rol almistir. Milli Egitim Bakanlig1 okul yonetimi, proje ve miifredat gelistirme, okullarin
fiziksel alt yapilar1 ve finansal islemleri gibi ¢esitli gorevleri tistlenmistir. Yerel yonetimler
ise egitimin bolgesel ihtiyaclara gore sekillendirilmesinde 6nemli bir rol oynamaktadir. Her
okul, ulusal diizeyde belirlenen miifredatlara uygun olarak kendi 6gretim programlarini
olusturabilmektedir (Kazuo, 1990, s. 12).

Bolge Egitim Kurullari, ortadgretimden 6zel egitim okullarina, hayat boyu 6grenme
merkezlerinden miizelere kadar genis bir yelpazede egitim kurumlarini yonetmektedir. Yerel
Egitim Kurullari, okullarin fiziksel alt yapilarinin iyilestirilmesi ve yonetimi, kitap

ithtiyaclarimin karsilanmasi gibi gorevleri yerine getirmektedir (OECD, 2011).
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Japonya'nin egitim sistemi, diizenli olarak yapilan degerlendirmeler ve bu
degerlendirmelere dayali reform caligmalar ile siirekli gelismektedir. Bu siirecte, diizenli
calisma, seffaflik ve diriistliik gibi ilkeler 6n planda tutulmaktadir. 2004 yilinda Japon
hiikiimeti tarafindan agiklanan reform paketi ile egitimde alt1 yeni uygulama onerilmistir ve
bu dneriler egitim sisteminin daha da iyilestirilmesini amaglamaktadir (MEXT, 2008). 2008
ve 2013 yillarinda baglatilan iki temel program ile toplum tabanl egitime destek verilmis ve
engelli bireyler i¢in 6zel egitim okullar1 tek cati1 altinda toplanmaistir.

Yerel yonetimler, 6zel sektor ve toplum arasinda saglam bir is birligi bulunmaktadir.
Bu is birligi, Japonya'nin ¢agin gereksinimlerini karsilayan egitim reformlar1 yapmasini ve
sosyo-ekonomik kalkinma diizeyini artirmasini saglamistir (Ugar ve Ugar, 2004, s. 1-18).
Japonya'da 6grencilerin oncelikle 1yi bir insan olarak yetistirilmelerine biiyiik 6nem verilir
ve bu siirecte 6gretmen egitimine 6zel bir vurgu yapilmaktadir. Kaliteli 6gretmen egitimi
sonrast Ogretmenlere sunulan yiiksek itibar ve maas, egitimdeki kalitenin devamliligini
saglamaktadir.

Japonya'da 6gretmen yetistirme sistemi, 1872 yilinda baslatilmis olup, ilk olarak
ABD egitim modelinden esinlenilerek olusturulmustur. ilkokul 6gretmenlerini yetistirmek
icin kurulan okullar zamanla ortaokul 6gretmenlerini yetistirmek i¢in de genigletilmistir.
1983 yilinda baslatilan uygulamali okullarda 6gretmen egitimi siireci baglamis, daha sonra
bu egitimler kadinlar i¢in de agilarak genisletilmistir (Merig, 2004). Giliniimiizde Japonya'da
Ogretmen egitimi, egitim fakiilteleri ve acgik sistem okullari olmak iizere iki ana sekilde
verilmektedir. Bu okullar, {ilkenin hizli toparlanmasini ve egitim sisteminin giincellenmesini
saglamistir (Onen ve digerleri, 2023, s. 3149-3159).

Ogretmen adaylarmin  segimi igin Japonya'da iki asamali smav sistemi
bulunmaktadir. Bu sinavlar, tiniversitelerin kendi biinyelerinde yapilmakta ve 6grencilerin
ogretmenlik programlarina yerlestirilmelerini saglamaktadir (MEXT, 2013). Ayrica, devlet
tiniversitelerinin egitim fakiiltelerine giris icin UECE smavindan ge¢mek gerekmektedir
(Webapp, 2016). Bu smavlar sonucunda basarili olan 0&grenciler, tercih ettikleri
tiniversitelerde miilakat sinavlarina katilarak 6gretmenlik egitimine hak kazanabilirler.

Ogretmenlik egitimi, Japonya'da genellikle 4 yil siiren bir lisans programi seklinde
yapilmakta, bazi boliimler ise yiiksek lisans yapma sarti da kosmaktadir. Ulke genelinde,
teknoloji yiiksekokullar1 ve 6zel enstitiiler aracilifiyla da 6gretmen yetistirilmekte, bu
kurumlar 6zellikle ortaokul ve lise diizeyinde 6gretmen yetistirmektedirler. Bu sistemler,

Japonya'nin egitimdeki siirekli gelisimini ve 6gretmen kalitesini artirmay1 hedeflemektedir.
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Japonya'da Ogretmenlik kariyer basamaklari, 6gretmenlerin mesleki geligimlerini
destekleyen yapilandirilmis ve katmanli bir sistem araciliiyla tanimlanmaktadir. Bu sistem,
O0gretmenlerin kariyer boyunca siirekli gelisimlerini tesvik eder ve onlara gesitli profesyonel
ilerleme firsatlar1 sunar. Ogretmen adaylari, Japonya'daki iiniversitelerin egitim
fakiiltelerinde veya 0Ozel Ogretmen yetistirme enstitiilerinde temel egitimlerini alarak
mesleklerine ilk adimi atarlar. Lisans programlari, dgretmenlik mesleginin gerektirdigi
cesitli alanlarda dort yil siiren egitimler sunar (Onen ve digerleri, 2023, s. 3149-3159).
Ogretmen adaylar1, mezuniyet sonrasi alacaklar sertifikalar igin gerekli sinavlara girerler.
Bu smavlar, 6gretmenlerin mesleki yeterliliklerini kanitlamalarini gerektirir. Basariyla
tamamlandiktan sonra, stajyer 6gretmen olarak atandiklari okullarda genellikle bir yil
siirecek staj programina baslarlar. Bu siire¢te deneyimli 6gretmenler tarafindan mentorluk
ve rehberlik alirlar. Ogretmenler, mesleki becerilerini artirmak amaciyla diizenli olarak
hizmet i¢i egitimlere katilirlar. Deneyim ve uzmanlik kazandikga, liderlik pozisyonlar i¢in
egitimlere davet edilirler ve zamanla basogretmen, egitim danigsmani gibi {ist diizey rollerde
gorev alabilirler. En deneyimli 6gretmenler, okul miidiirii veya bolgesel egitim yoneticisi
gibi idari pozisyonlara terfi edebilirler. Bu roller, okul veya bdlge bazinda egitim
politikalarinin sekillendirilmesinde énemli bir rol oynar (Onen ve digerleri, 2023, s. 3149-
3159).

Japon egitim sistemi, 6gretmenlerin akademik ¢alismalara katilimini ve uluslararasi
is birliklerine agik olmalarini tegvik eder. Bu, Ogretmenlerin kiiresel egitim pratikleri
hakkinda bilgi sahibi olmalarim1 ve mesleki bilgilerini stirekli giincel tutmalarini saglar. Bu
yapilandirilmis kariyer yolu, Japon egitim sisteminin 6gretmenlerin hem bireysel hem de
mesleki becerilerini siirekli olarak gelistirmelerini desteklemekte ve egitim kalitesinin
stirekli iyilestirilmesine katkida bulunmaktadir.

2.3.5. Almanya

Almanya'da Ogretmenlik meslegi, O6gretmenlerin kariyerlerini ¢esitli yOnetici
pozisyonlarina ilerletebilmeleri i¢in genis firsatlar sunar. Bu pozisyonlar arasinda bolim
bagkanligi, okul midirlig, egitim bolge midirligii ve miifettislik gibi roller
bulunmaktadir. Her bir Alman eyaleti, 6gretmenlerin kariyer yollarim1 6zellestiren yasalari
ve yonetmelikleri ile bu siireci yonetir. Bu yasalar, liderlik becerilerinin sergilenmesi veya
mesleki gelisim  programlarina  katilim  gibi  ¢esitli  terfi sartlar1  koyabilir
(Schulorganisationsgesetz, 2023, s. 23-28).

Almanya’da ogretmenlik kariyerine genellikle “referendariat” adi verilen aday

ogretmenlik donemi ile baglanir. Bu iki yillik siire¢, aday Ogretmenlerin deneyimli bir
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mentor esliginde calistiklar1 ve ¢esitli egitim programlarina katildiklari bir donemdir. Bu
siireg, aday Ogretmenin performansinin uzmanlarca degerlendirildigi resmi bir
degerlendirme ile son bulur (Bayerisches Staatsministerium fiir Unterricht und Kultus, 2023,
s. 50-55).

Adaylik donemini basariyla tamamlayanlar, resmi olarak 6gretmen olarak atanir ve
kendi siniflarinda 6gretime baslarlar. Daha sonra, 6gretmenler boliim bagkani gibi daha {ist
diizey roller i¢in aday olabilirler. B6liim baskani olabilmek icin genellikle en az bes yillik
O0gretmenlik deneyimi ve ileri diizeyde egitim gereklidir. Bayern Eyaleti'nde 6gretmenler,
bolim baskani olabilmek igin 6zel bir egitim programi olan “Fachleiterqualifizierung”
programini tamamlamalidir. Bu pozisyona basvuranlarin genellikle kapsamli bir
degerlendirme siirecinden gegmeleri beklenir (Staatsinstitut, 2022, s. 77-82).

Almanya'da okul miidiirii pozisyonuna atanmak i¢in adaylarin genellikle bes ila yedi
yil arasinda Ogretmenlik deneyimine sahip olmalari gerekmektedir. Bu rol, deneyimli
Ogretmenlere veya mevcut okul yoneticilerine sunulmaktadir. Okul miidiirii olmak isteyen
adaylar, yonetim ve liderlik becerilerini gelistirmek lizere 6zel yonetim egitimleri almalidir.
Adaylar, bagvuru siirecinde basvuru formunu doldurmali, 6zgec¢mislerini ve referans
mektuplarint sunmali ve miilakat stirecine katilmalar1 beklenir (KaulfuB8 & digerleri, 2023,
s. 99-103).

Egitim miifettisligi pozisyonu i¢in ise, 0gretmenlerin en az on y1l mesleki deneyime
sahip olmalar1 ve “Ausbildung zum Bildungsinspektor” ad1 verilen 6zel bir egitim miifettisi
egitim programini tamamlamis olmalar sarttir. Bu egitim programi, 6gretmenleri egitim
sistemini denetlemek ve degerlendirmek igin gerekli bilgi ve becerilerle donatmayi amaglar.

Egitim bolge miidiirliigli pozisyonuna gelindiginde, adaylarin 6gretmenlik alaninda
en az on bes yil deneyime sahip olmalart ve “Schulamtsleiterausbildung” adli okul yoneticisi
egitim programini basartyla tamamlamis olmalar1 gerekmektedir. Bu egitim, 6gretmenlere
bolgesel egitim yonetimi gorevlerini etkin bir sekilde yerine getirebilmeleri i¢in gerekli
yetkinlikleri kazandirmaktadir. Egitim bolge midiirii olarak atanmak, ilgili egitim
Kurumunun onayi ile gergeklesir (Beamtenbund und Tarifunion, 2023, s. 3-5).

2.3.6. Kanada

Kanada'da, 6zellikle Ontario Eyaleti'nde, 6gretmenlerin kariyer ilerlemesi igin belirli
kriterler ve slirecler yerel okul kurullart tarafindan belirlenmektedir. Bu kurullar,
ogretmenleri terfi ettirmek igin gerekli politikalar1 ve prosediirleri olusturmakla sorumludur.

Ogretmenlerin terfi edebilmeleri igin gereken kosullar arasinda egitim diizeyi, mesleki
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deneyim, performans degerlendirmeleri ve 6grenci ile personel iiyeleri ile etkili iletisim
kurabilme yetenekleri bulunmaktadir (Ontario, 2023).

Ontario Eyaleti'nde 6gretmenlik kariyer basamaklari, Ontario College of Teachers
tarafindan diizenlenir. Bir O8retmenin kariyerine baslamasi i¢in gerekenler arasinda
ogretmenlik lisans programinin tamamlanmasi, pedagojik formasyon programina basvuru,

-----

gecmek yer alir. Bu smavi gegmek ve 6gretmenlik sertifikasina sahip olmak zorunludur
(Ontari, 2023).

Lider 6gretmen pozisyonuna ulagmak igin Ogretmenlerin Ontario'da gegerli bir
Ogretim lisansina sahip olmalari, birkag¢ y1l 6gretmenlik tecriibesine sahip olmalart ve OCT
tarafindan sunulan Lider Ogretmen Programini basariyla tamamlamalari gerekmektedir.
Ayrica, siirekli mesleki gelisim gerekliliklerini yerine getirmeleri beklenir.

Ontario'da okul miidiir yardimcis1 olmak isteyen adaylarin, genelde bir 6gretmenlik
derecesine ve birkac yil 6gretmenlik deneyimine sahip olmalar1 gerekmektedir. Adaylarin
egitim alaninda yiiksek lisans derecesi veya egitim liderligi sertifikas1 gibi ek niteliklere
sahip olmalari tavsiye edilir. Yonetim, miifredat gelistirme ve liderlik tecriibesi bu pozisyon
icin énemli faktdrlerdir (Onen ve digerleri, 2023, s. 3149-3159).

Okul miidiirii olabilmek i¢in, adaylarin bes yillik 6gretmenlik deneyimi, {i¢ farkl
egitim alaninda sertifika ve iki Uzman veya Onur Uzmani ek nitelikleri veya bir yiiksek
lisans derecesi gibi kriterleri karsilamalar1 gerekir. Ayrica, Miidiir Yeterlilik Programini
tamamlamis olmalar1 sarttir (OCT, 2023).

Egitim miifettisi olarak gorev yapabilmek i¢in ise, en az bes yillik basarili
ogretmenlik deneyimine ve bir yiiksek lisans derecesine sahip olmak gereklidir. Adaylar,
Denetleme Gorevlisi Yeterlilik programina katilmaya hak kazanmalidir. Okul kurullar
tarafindan istihdam edilen denetim gorevlileri, miidiir yeterliliklerine sahip olmali ve
egitimde idari rollerde en az iki yillik deneyime sahip olmalidir (OCT, 2023).

2.3.7. Avustralya

Avustralya'da 6gretmenlerin kariyer yollar1, her eyaletin 6zgiin diizenlemelerine gore
sekillenmektedir ve kariyer ilerlemesi genellikle idari veya liderlik rollerine gegis yapmay1
igerir. Bu roller arasinda okul miidiirii, miidiir yardimcist veya koordinatér pozisyonlari
bulunmaktadir. Avustralya'da 6gretmen kariyer basamaklari, Australian Institute for
Teaching and School Leadership tarafindan tanimlanmistir (Australian Institute for

Teaching and School Leadership, 2023).
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Avustralya'da 6gretmen olabilmek i¢in ilk adim, egitim alaninda lisans derecesine
sahip olmaktir. Mezuniyet sonrasi, Temel Ogretmenlik Egitimi i¢in Okuryazarlik ve
Aritmetik Testi gibi 6gretmenlik yeterlilik testlerine girmek gerekmektedir. Ayrica,
adaylarin 6gretmenlik pratigi yaparak deneyim kazanmalar1 beklenir. Victoria Eyaleti'nde,
bu staj siireci dort haftadan on haftaya kadar siirebilir (Victorian Institute of Teaching, 2023).

Victoria Eyaleti'nde uzman o6gretmen olabilmek icin, en az bes yil dgretmenlik
deneyimi gereklidir. Ayrica, Ogretmenlerin Victoria Egitim Bakanligi tarafindan
kaydedilmis olmalar1 ve mesleki standartlar1 karsilayacak sekilde belgelenmis olmalari
sarttir. Bu standartlar, 6gretmenlerin bilgi ve becerilerini, profesyonel gelisimlerini ve etik
uygulamalarini icerir (NSW Government, 2023).

Yiiksek seviyeli 6gretmen pozisyonuna ulasmak i¢in 6gretmenlerin en az bes yil
deneyime sahip olmalari, Avustralya'da kayith bir 6gretmen olmalar1 ve liderlik yetenekleri
gostermeleri gerekmektedir. Ayrica, yiiksek diizeyde basarili 6gretmenler programini
tamamlamis ve ilgili sinavlardan gegmis olmalari beklenir (Mercan ve Giindiiz, 2023, S. 622-
648).

Basogretmen seviyesine erismek i¢in 0gretmenlerin en az bes yil tecriibeye sahip
olmalar1 ve yonetim ekipleri tarafindan bagdgretmen olarak atanmalar1 gerekmektedir. Bu
rol i¢in gereken sertifika ve sinav kosullar1 eyalete gore degiskenlik gosterebilir (Mercan ve
Giindiiz, 2023, s. 622-648).

Miidiir yardimcilig1 ve miidiirliik pozisyonlar1 i¢in adaylarin genellikle bes yillik
ogretmenlik deneyimine ve ek olarak egitim yonetimi veya liderlik alanlarinda yiiksek lisans
derecesine sahip olmalar1 gerekmektedir. Bu roller, 6gretmenlerin yonetim ve liderlik
becerilerini gerektirir ve siki bir se¢im siirecinden gegcirilirler (Mercan ve Gilindiiz, 2023, s.
622-648).

Miifettis olabilmek i¢gin 6gretmenlerin egitim miifettisligi sertifikasina sahip olmalari
ve en az bes yil 6gretmenlik deneyimine sahip olmalar1 gerekmektedir. Miifettisler, okullarin
egitim kalitesini degerlendirir ve bu gorev icin gerekli yeterlilikler ve mesleki referanslar
onemlidir (NSW Government, 2023).

2.3.8. Finlandiya

Finlandiya egitim sistemi, 6gretmen ve okul 6zerkligine biiyiik 6nem vermektedir ve
bu nedenle Ogretmenlik meslegi i¢in agikga tamimlanmis kariyer basamaklar
bulunmamaktadir. Finlandiya'da, basarili 6gretmenler yerel belediye yetkilileri tarafindan
okul miidiirii olarak atanabilir. Miidiirler, okul biitcesini ve diger yonetim islerini

denetlerken, Ogretmenler lizerinde dogrudan bir denetim yetkisi bulunmamaktadir ve
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midiirlerin 6gretmenleri gozlemleme gelenegi yoktur (NCEE, 2023). Ayrica, Finlandiya’da
egitim miifettisleri de bulunmamakta ve dis degerlendirmeler, Finlandiya Egitim
Degerlendirme Merkezi (Finnish Education Evaluation Centre) tarafindan yliriitiilmektedir.
Okul teftigleri veya 6gretmen degerlendirmesi i¢in ulusal bir sistem mevcut degildir
(Eurydice, 2023).

Finlandiya’da 6gretmenler i¢in kariyer yolu, 6gretmen yeterlilikleri ve gerekli
nitelikler 1998/986 sayili egitim personeli i¢in gerekli niteliklere iliskin kararnamede
belirtilmistir. Bu nitelikler sdyledir: Bir yiiksek lisans diplomasina sahip olmak, 6gretilen
her konuda temel ¢alismalar ve konu ¢aligsmalari olan alan 6gretmenligi egitiminde en az 60
kredi puani almak ve en az 60 kredilik veya en az 35 caligma haftalik 6gretmen pedagojik
caligmalarin1 tamamlamak zorunludur (Finlex, 2023).

Miidiir ve miidiir yardimcilart i¢in ise, yonettikleri okul diizeyinde 6gretmenlik
yapmak i¢in nitelikli olmalar1 gerekmekte ve ii¢ ek yeterlilik kosulundan birini karsilamalar1
beklenmektedir: Finlandiya Ulusal Egitim Kurulu tarafindan verilen bir Egitim Yonetimi
Sertifikasi, bir {iniversitede Egitim Liderligi programinin tamamlanmasi veya egitim
yonetiminde kanitlanmis deneyim. Miidiir yardimecilarinin da benzer nitelikleri tagimasi
gerekmektedir. Belediyeler, kendi ihtiyaglarina gore adaylar icin ek sartlar belirleyebilir
(NCEE, 2023).

2.4. Diinyada Uygulanan Ogretmen Kariyer Basamaklar1 Orneklerinin Tiirkiye ile
Karsilastirilmasi

Diinya genelinde uygulanan 6gretmen kariyer basamaklari ile Tiirkiye'deki sistemin
karsilastirilmasi, 6gretmenlerin mesleki gelisimlerinin ve kariyer ilerlemelerinin nasil
sekillendirildigi konusunda 6nemli farkliliklar1 ve benzerlikleri ortaya koymaktadir. Her
tilkenin egitim sistemi, kendi toplumsal, kiiltiirel ve idari yapisina uygun sekilde
Ogretmenlerin kariyer basamaklarini belirlemekte ve bu siirecte cesitli yaklasimlar
benimsemektedir (Tuncer ve Ozdemir, 2016, s. 95-116).

Tirkiye'de Ogretmenlik meslegi, baslangicta 6gretmenlik egitimi ile baslar ve
Ogretmen adaylari, iiniversitelerdeki egitim fakiiltelerinde egitim alarak meslege adim
atarlar. Ogretmenlerin kariyer basamaklari genellikle dort ana kategoriye ayrilir: Ogretmen,
Uzman Ogretmen, Basogretmen ve Egitim Yoneticisi. Tiirkiye'de bu kariyer basamaklari,
belirli bir siire 6gretmenlik deneyimi, mesleki gelisim kurslarina katilim ve smavlarla

belirlenir. Uzman dgretmen ve basdgretmen gibi unvanlar, Milli Egitim Bakanlig: tarafindan
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belirlenen sinavlar ve kriterler dogrultusunda kazanilmaktadir (Kilig ve Oztiirk, 2018, s. 43-
58).

Amerika Birlesik Devletleri ve Kanada gibi iilkelerde Ogretmenlerin kariyer
basamaklar1 genellikle yerel okul kurullari tarafindan belirlenir ve her eyaletin veya bolgenin
kendi kurallar1 vardir. Ogretmenlerin kariyer ilerlemeleri, egitimde yiiksek lisans derecesi,
belirli yillarda 6gretmenlik deneyimi ve mesleki gelisim programlarina katilim gibi kriterlere
dayanir. Kariyer basamaklar1 arasinda smif Ogretmenligi, uzman O6gretmenlik, lider
O0gretmenlik ve yonetici pozisyonlar1 gibi roller yer alir. Bu tlilkelerde 6gretmenlerin kariyer
yolculuklar1 daha esnek ve yerel ihtiyaglara gore sekillenmektedir (Sahlberg, 2015, s. 20-
22).

Avrupa Tlkeleri, Ozellikle Finlandiya ve Almanya'da Ogretmenlerin kariyer
basamaklar1 daha az belirgin olup, 6gretmen 6zerkligine ve yerel yonetimlerin roliine biiyiik
onem verilmektedir. Finlandiya'da 6gretmenler, yiiksek derecede ozerklige sahip olup,
belirgin bir kariyer basamagi sistemi bulunmamaktadir. Ancak, basarili 6gretmenler yerel
yonetimlerin atamalariyla okul miidiirii gibi yOnetim pozisyonlarina yiikselebilirler.
Almanya'da ise 6gretmenlerin kariyer basamaklari eyaletlere gore degisiklik gdsterebilir ve
belirli pozisyonlar igin gerekli egitim ve deneyim sartlar1 farklilik gosterebilir (Eurydice,
2023).

Avustralya'da O0gretmen kariyer basamaklari, 6gretmenlerin mezuniyetten sonra
cesitli yeterlilik testlerinden gegmeleri ile baslar. Ogretmenler uzman 6gretmen, yiiksek
seviyeli 6gretmen, bagdgretmen gibi unvanlara sahip olabilirler. Bu unvanlar, 6gretmenlerin
mesleki gelisim programlaria katilimi, belirli yillarda 6gretmenlik deneyimi ve liderlik
yeteneklerine dayanarak verilir. Avustralya’da da Ogretmenlerin kariyer basamaklari
eyaletlere gore farklilik gosterebilir (Zembat, 2015, s. 44-49).

Tiirkiye'deki 6gretmen kariyer basamaklari, genel olarak merkezi bir yapiya sahip
olup, Milli Egitim Bakanligi tarafindan yonetilen ve denetlenen bir siiregtir. Tiirkiye'de
kariyer basamaklar1 belirgin olup, sinavlarla ve belirli kriterlerle 6gretmenlerin unvanlari ve
gorevleri belirlenir. Bu durum, 6gretmenlerin kariyer ilerlemelerinin belirgin kurallara bagh
oldugu anlamina gelir. Buna karsin, Finlandiya gibi tilkelerde 6gretmen 6zerkligi 6n planda
olup, daha az kati ve merkezi bir yap1 s6z konusudur. ABD, Kanada ve Avustralya gibi
iilkelerde ise yerel yonetimlerin ve okul kurullarinin 6gretmen kariyer basamaklarinin
belirlenmesinde daha fazla rol oynadigi goriilmektedir (Sigman, 2017, s. 90-99).

Diinya genelinde uygulanan 6gretmen kariyer basamaklarinin art1 ve eksi yonleri,

Ogretmenlerin mesleki gelisimi, motivasyonu, egitim kalitesi ve sistemin esnekligi agisindan
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degerlendirilebilir. Belirli kariyer basamaklarina sahip sistemler, dgretmenlerin kariyer
yolculuklarinda net hedefler belirlemelerine olanak tanir. Tiirkiye gibi iilkelerde, sinavlar ve
belirli kriterler, 6gretmenlerin hangi adimlar1 atarak kariyerlerinde ilerleyebileceklerini
acikca ortaya koyar.

ABD, Kanada ve Avustralya gibi iilkelerde, 6gretmenlerin kariyer basamaklarinda
ilerlemeleri i¢in stirekli mesleki gelisim programlarina katilmalar tesvik edilir. Bu durum,
Ogretmenlerin gilincel bilgi ve becerilere sahip olmalarini saglar ve egitim kalitesini artirir.
Pek cok iilkede, 6gretmenlerin kariyer basamaklarinda liderlik ve yoneticilik pozisyonlarina
gecis yapma firsatlari vardir. Bu, 6gretmenlerin kariyerlerinde ¢esitli rollere gecebilmelerine
ve daha fazla sorumluluk alabilmelerine olanak tanir.

Tiirkiye gibi smav odakli sistemlerde, Ogretmenlerin kariyer basamaklarinda
ilerleyebilmeleri icin siavlara girmeleri gerekmektedir. Bu durum, 6gretmenlerin mesleki
gelisimden ziyade sinavlara odaklanmalarina yol acabilir ve performans baskis1 yaratabilir.
Merkezi yonetimlerin gii¢lii oldugu sistemlerde, O0gretmenlerin yerel ihtiyaclara veya
bireysel farkliliklara gore esnek hareket edebilme olanaklari sinirli olabilir. Tiirkiye gibi
iilkelerde bu durum, 6gretmenlerin bireysel gelisimlerini sinirlayabilir.

Yerel yonetimlerin giiclii oldugu sistemlerde (6rnegin ABD ve Kanada), bazi
bolgelerde yeterli kaynaklarin olmamasi, Ogretmenlerin kariyer basamaklarinda
ilerlemelerini zorlastirabilir. Kaynak esitsizlikleri, mesleki gelisim olanaklarina erisimde
adaletsizlige neden olabilir.

Finlandiya gibi tlkelerde belirgin bir kariyer basamag: sisteminin olmamasi, bazi
ogretmenlerin kariyerlerinde nasil ilerleyebileceklerine dair net bir yol haritasina sahip
olmamalarina yol agabilir. Bu, motivasyon eksikligi yaratabilir.

Diinya genelinde uygulanan 6gretmen kariyer basamaklarinin art1 ve eksi yonleri,
tilkelerin egitim politikalarina, kiiltiirel ve toplumsal yapisina bagl olarak farklilik gosterir.
Tiirkiye'de merkezi yonetim tarafindan belirlenen kariyer basamaklari, standartlagsma ve
esitlik agisindan avantaj saglarken, sinav odaklilik ve esneklik eksikligi gibi dezavantajlar
yaratabilir. Diger yandan, ABD, Kanada ve Avustralya gibi lilkelerdeki esnek ve yerel
ihtiyaclara uyarlanmis sistemler, 6gretmenlerin mesleki gelisimini tesvik ederken, kaynak
ve destek esitsizlikleri gibi zorluklar yaratabilir. Finlandiya gibi 6zerk yapilar ise yenilik¢i
yaklagimlar i¢in uygun bir ortam saglasa da belirgin kariyer yollarinin olmamasi nedeniyle
baz1 6gretmenler i¢in motivasyon eksikligi yaratabilir. Her sistemin kendine 6zgii art1 ve
eksi yonleri, 6gretmenlerin motivasyonu, mesleki tatmini ve egitim kalitesi {izerinde 6nemli

bir etkiye sahiptir.
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2.5. Tlgili Aragtirmalar
Calismanin bu kisminda konuyla alakali yapilan yerli ve yabanci literatiire yer

verilmistir.

2.5.1. Yurticinde Yapilan Arastirmalar

Altan ve Ozmusul (2022) tarafindan Ogretmenlerin mesleki kariyer basamaklar1 ve
Ogretmenlik Meslek Kanunu (OMK) iizerine yapilan bir arastirmada, bu diizenlemelerin
ogretmenlerin mesleki durumlar iizerindeki etkisi incelenmistir. Arastirmada, OMK'nin
diger iilkelerin benzer kanunlariyla kiyaslanarak degerlendirilmesi sonucunda, kariyer
basamaklar1 sisteminin, uzman ve basogretmenlik goérev tanimlarmin net olarak
belirlenmemesi nedeniyle 6gretmenler arasinda ayrim yaratma potansiyeline sahip oldugu
tespit edilmistir. Ayn1 zamanda, 6gretmenlerin kariyer basamaklarina c¢ikabilmek igin
gereken mesleki kidem yilinin uzunlugu, bazi 6gretmenler tarafindan olumsuz bir sekilde
algilanmig ve 6diil yerine cezai bir durum olarak degerlendirilmis oldugu belirtilmistir. Bu
durumun, kariyer basamaklarinin asil amacindan sapmasina ve Ogretmenler arasinda
huzursuzluga neden olabilecegi vurgulanmistir.

Giilden ve Kaplan (2023) tarafindan yapilan arastirmada Tiirkge 6gretmenlerinin
kariyer basamaklarma dair goriislerinin ele alinarak, veriler nitel metotla toplanmuistir.
Arastirmanin bulgulari, 6gretmenlerin goériislerinin hem olumlu hem de olumsuz yonleriyle
dengeli bir dagilim gosterdigini ortaya koymaktadir. Aragtirmaya katilan bazi 6gretmenler,
kariyer basamaklariin mesleki gelisimlerine olumlu katkida bulundugunu ve maddi destek
saglayarak motivasyonlarini artirdigini ifade etmislerdir. Diger yandan, bazi1 68retmenler
Kariyer Basamaklar1 Uygulamasinin asil amacindan sapmis oldugunu, kariyer unvanlarmin
pratikte etkisiz kaldigim1 ve maas farkliliklariin yeterli olmadigini dile getirmislerdir.
Ayrica, kariyer basamaklart smavinin ¢ogunlukla yetersiz bulundugu belirtilmistir. Bu
baglamda, arastirmanin sonuglari 1s183inda KBU’ nun daha 1yi bir seviyeye getirilmesi igin
gerekli diizenlemelerin yapilmasi gerektigi vurgulanmaktadir.

Geng ve Balyer (2023) tarafindan yapilan ¢aligmada Ogretmenlik Meslek Kanunu
(OMK) ve dgretmenlik kariyer basamaklarma yonelik okul yoneticileri ve dgretmenlerin
diislinceleri niteliksel metotlar kullanilarak derlenmistir. Katilimcilarin bityiikk bir kismu,
OMK 'nin 6gretmenlerin statiisiinii ve haklarmni koruyarak énemli bir adim oldugunu diisiinse
de karar alma siireglerinde Ogretmenlerin goriislerinin alinmamasint eksiklik olarak
gormiislerdir. Kariyer basamaklar1 uygulamasi konusunda ise goriisler ikiye boliinmiistiir;

bazilar1 bunun 6gretmenler arasinda ayrim ve rekabet yaratarak takim ruhuna zarar verdigini
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savunurken, diger bir kisim ise mesleki gelisimi tesvik edici bir ara¢ olarak
degerlendirmistir. Aragtirmaya katilan pek ¢ok kisi kariyer basamaklarinin mevcut yapisinda
bazi sorunlar oldugunu belirtirken, diger yandan bir kismi1 bu sistemin motivasyonlarini
artirdigini diisiinmektedir. Katilimcilar, uygulamanin tekrar edilip siireklilik kazanmasinin
onemli oldugunu vurgulayarak, 2005'teki uygulamanin tekrarlanmamasindan duyduklari
endiseyi ifade etmislerdir.

Pinar ve Akgiil'iin (2023) gergeklestirdikleri ¢alismada, fen 6gretmenleriyle yapilan
goriismeler sonucunda kariyer basamaklarma iliskin goriisler incelenmistir. Arastirma
bulgulari, 6gretmenlerin biiyiik bir kismimin kariyer basamaklarinin, dgretmenlerin hem
mesleki gelisimlerine hem de motivasyonlarina olumlu katkilarda bulunacagina inandigini
ortaya koymustur. Bununla birlikte, baz1 6gretmenlerin uzmanlik ve basogretmenlik
tazminatlarinin artirilmasini, bu basamaklara bagvuru yapmalarinin ana nedeni olarak
gordiikleri belirlenmistir. Diger yandan, ¢alismaya katilan 6gretmenlerden bir kismi1, Kariyer
Basamaklar1 Uygulamasinin (KBU) o6gretmenler arasinda ayrismaya ve esitsizlige yol
acabilecegini diistindiiklerini ifade etmistir. Ek olarak, smav hazirligi siirecinde sunulan
egitimlerin yiiz yiize olmamasi ve brans 6zelinde 6zellestirilmis egitimlerin eksikligi de
elestirilen noktalar arasinda yer almigtir.

Cobanoglu ve Ilkin (2023) tarafindan ortaya koyulan c¢alisma, Ogretmenlerin
yenilenen Kariyer Basamaklar1 Uygulamasi hakkindaki goriislerini incelemektedir.
Arastirma, Ogretmenlerin bu yeni sisteme yonelik algilarimi ve bu sistemin mesleki
gelisimleri iizerindeki etkilerini degerlendirmek amaciyla yapilmistir. Arastirmada,
kapsamli bir literatiir taramasi yapilarak, yenilenen kariyer basamaklari sisteminin
Ogretmenler iizerindeki motivasyonel ve egitimsel etkileri tartisilmistir. Calismanin
bulgular1, 6gretmenlerin sisteme genel olarak olumlu yaklastiini, ancak uygulamanin bazi
yonlerinden dolay: endiseler tasidiklarmi ortaya koymustur. Ozellikle, sistemin uygulanis
bicimi, degerlendirme kriterleri ve bu kriterlerin adil bir sekilde uygulanip uygulanmadigina
dair sorular 6n plana ¢ikmistir. Bu ¢alisma, yenilenen kariyer basamaklar1 uygulamasinin,
ogretmenlerin profesyonel gelisimine ve egitim kalitesine etkilerini daha 1yi anlamak i¢in
bir baglangi¢ noktas1 sunmaktadir.

Kandemir (2023) tarafindan yapilan arastirmada kariyer basamaklar1 kapsamindaki
egitimler okul yoneticileri ve Ogretmenlerin diislinceleri goériisme formu kullanilarak
derlenmistir. Kariyer basamaklarinda Ogretmen diizeyinde olan katilimcilar egitim
programini genel olarak memnuniyetle karsilarken, uzman 6gretmen pozisyonundakiler

programin gereginden uzun oldugunu diisiinmiislerdir. Egitimin uzaktan egitim seklinde
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verilmesi ise ¢ogu katilimci tarafindan olumlu karsilanmigtir. Diger yandan, katilimcilar
kariyer basamaklar1 i¢in yapilan sinavin kaldirilmasi ve kariyer basamaklarina yiikselme

kriterlerinin yeniden gézden gecirilmesi gerektigini ifade etmislerdir.

Elagdoz ve Elagoéz (2023) tarafindan yapilan calismada &gretmenlerin kariyer
basamaklar1 hakkindaki diisiinceleri nitel yontemlerle toplanmis ve sonuglar genel olarak
pozitif yonde oldugunu gostermistir. Katilimcilarin biiyiik bir kismi, sistemin olumlu
yanlarinin oldugunu ve bazi iyilestirmelerle birlikte devam etmesini umut ettiklerini
belirtmislerdir. Ozellikle, kariyer basamaklarina yiikselmek i¢in beklenilmesi gereken on
yillik siirenin uzun bulundugu ve bu siirenin kisaltilmasina yonelik bir beklenti i¢inde
olduklart goriilmistiir. Ancak, baz1 katilimcilar sistemin 6gretmenler arasinda ayrimciliga
yol acabilecegi konusunda endiselerini ifade etmislerdir. Kariyer basamaklari1 kapsaminda
verilen mesleki gelisim egitimlerinin kalitesi ve icerigi konusunda ise katilimcilar yetersiz

bulduklarini ve bu alanda iyilestirmeler yapilmasinin 6nemli oldugunu vurgulamislardir.
2.5.2. Yurtdisinda Yapilan Arastirmalar

Bacharach ve digerleri (1986) tarafindan ortaya koyulan arastirma, 6gretmenlerin
mesleki gelisimi icin geleneksel kariyer basamaklarinin yetersiz kaldigini ele alir. Bu
calismada, kariyer basamaklarinin, genellikle hiyerarsik yiikselmeye odaklanarak,
O0gretmenlerin g¢esitlenen profesyonel ihtiyaglarini karsilamada yetersiz kaldigi argiimani
ileri siirlilmektedir. Yazarlar, 6gretmenlerin yetkinliklerini, bilgi birikimlerini ve smif i¢i
etkinliklerini artiracak sekilde tasarlanmis, kisiye 6zel profesyonel gelisim sistemlerinin
onemini vurgulamaktadir. Makale, egitimciler icin siirekli 6grenmeyi ve mesleki doyumu
tesvik eden esnek ve destekleyici kariyer gelisim yapilart olusturulmasinin gerekliligine
isaret etmektedir.

Godden ve digerleri (2013) tarafindan yapilan arastirma, Kanada'daki 6gretmen
adaylar1 ve mentorluk uygulamalarina odaklanarak, Ogretmenlerin meslegi erken
donemlerde birakma egilimlerini incelemistir. Ogretmenler arasinda yiiksek yipranma
oranlari, egitim liderlerinin uluslararas1 diizeyde dikkatini ¢ekmis, ancak Kanada'da bu
konuda kapsamli bir istatistik veya derinlemesine inceleme yapilmamigtir. Arastirmada,
Ogretmen adayligi programlarinin yapisi, mentorluk programlarinin 6zellikleri ve okul
yoneticilerinin bu siirecteki rolleri gibi gesitli faktorler ele alinmistir. Bu analiz ii¢ temel
asamadan olusmaktadir: {1k olarak, arama terimleri ve secim kriterleri belirlenmis, ardindan

ilgili dokiimanlar taranarak 291 belge toplanmigtir. Son asamada, toplanan dokiimanlar
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gbzden gecirilerek arastirma sorularina uygun olanlar analiz edilmis ve toplamda 131
dokiiman degerlendirmeye alimistir. Arastirmanin bulgulari, Kanadamin cografi ve
demografik c¢esitliligi nedeniyle 6gretmen adaylig1 programlarinin yapisinda ve yetkilerinde
farkliliklar oldugunu ortaya koymustur. Kanada'daki tiim eyaletlerde, 6gretmenlerin goreve
baslamasini destekleyen programlar ve/veya mentorluk ile ilgili politikalarin varlig1 tespit
edilmistir. Ancak, sadece iki eyalet Ogretmenlerin meslege baslamasi ve mentorluk
konularini eyalet diizeyinde ele alirken, digerleri bu destekleri hibrit veya isbirlik¢i
modellerle saglamistir. Ayrica, destek sunan eyaletlerin ¢ogunun, 6zellikle okul bolgesi
diizeyinde, merkezi olmayan destek sistemlerine sahip oldugu gozlemlenmistir. Okul
bolgesi diizeyindeki destek konusunda da farkli uygulamalar oldugu belirlenmistir; 69 okul
bolgesinden 28'i goreve baslama ve mentorluk destegini birlestiren bir destek sistemine
sahipken, 15 okul bolgesi yoneticilerin bu siirecteki rollerini belgelemistir. Arastirma
Kanada'daki 6gretmen adayligi ve mentorluk uygulamalarinin, sunulan destegin tiirii
acisindan onemli farkliliklar gosterdigini ortaya koymustur. Bu, 6gretmenlerin meslege
adaptasyon siireclerinin 1iyilestirilmesi i¢in bdlgesel o6zelliklere uygun stratejilerin
gelistirilmesi gerektigini vurgulamaktadir.

Raduan ve Na'min (2020) calismasi, 6gretmen uzmanhigi ve kariyer gelisimi iizerine
mevcut modelleri biitiinsel bir perspektiften incelemektedir. Yazarlar, farkli disiplinlerden
elde edilen bulgular1 entegre ederek, 6gretmenlerin kariyer yollarini nasil gelistirebilecekleri
ve uzmanlik seviyelerini nasil artirabilecekleri tizerine gesitli teorik ve pratik modeller
sunmaktadir. Inceleme, 6gretmenlerin mesleki gelisimine yonelik ¢ok yonlii yaklasimlarin
onemini vurgulamakta ve bu modellerin egitim politikalar1 ve uygulamalar1 tizerindeki
etkilerini tartismaktadir. Makale, 6gretmenlerin siirekli gelisimi i¢in stratejik planlamalarin
ve destekleyici politikalarin gerekliligine dikkat cekerken, ayni zamanda Ogretmen
egitiminde yenilik¢i yontemlerin benimsenmesinin énemini de vurgulamaktadir.

Padron (2020) tarafindan yapilan calisma, kirsal bolgelerde gorev yapan miizik
ogretmenlerinin is tatmini, meslekte kalma oranlar1 ve miizik egitimi kariyer basamaklari
tizerine odaklanmaktadir. Arastirma, miizik 6gretmenlerinin kariyer gelisimleri ve mesleki
deneyimleri hakkinda derinlemesine bir bakis sunar. Kirsal alanlardaki 6zel kosullar géz
oniinde bulundurularak, 6gretmenlerin karsilagtiklar1 zorluklar, motivasyon kaynaklari ve
islerindeki tatmin diizeyleri incelenmistir. Calisma, miizik egitimi alaninda kariyer
basamaklarinin nasil sekillendirildigini ve bu basamaklarin 6gretmenlerin  mesleki
gelisimine, i tatminine ve alandaki kaliciligina nasil etki ettigini analiz eder. Arastirma,

kirsal bolgelerdeki miizik Ogretmenlerinin  benzersiz ihtiyaglarmi  ve zorluklarini
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vurgulayarak, bu alandaki 6gretmenlerin desteklenmesi ve tutulmasi igin stratejiler onerir.
Padron'un c¢aligmasi, miizik egitimi kariyer basamaklarmin daha etkili bir sekilde
tasarlanmasinin ve uygulanmasinin, 6gretmenlerin is tatmini ve meslekte kalma oranlarini
artirabilecegini gostermektedir.

Booth ve digerleri (2021) tarafindan yapilan arastirma, orta kariyer 6gretmenlerinin
profesyonel gelisim, kariyer ilerlemesi ve meslekte kalma durumlarini ele almaktadir. Bu
kapsamli ¢alisma, nicel ve nitel verileri bir araya getirerek, orta kariyerdeki 6gretmenlerin
karsilastig1 zorluklar1 ve bu 6gretmenler i¢in sunulan destek sistemlerinin etkinligini
degerlendirir. Arastirma, 0gretmenlerin mesleki gelisimine yonelik mevcut programlarin
yeterliliklerini sorgular ve 6gretmenlerin kariyer yollarini nasil gelistirebilecekleri {izerine
Oneriler sunar. Ayrica, 0gretmen tutunmasini artirmak igin politika yapicilarin ve egitim
liderlerinin nasil stratejiler gelistirmesi gerektigi {izerine pratik ¢oziimler onermektedir.
Makale, 6gretmenlerin kariyerlerinin orta evrelerinde karsilastiklart 6zel zorluklara dikkat
cekerken, bu evrede etkili profesyonel gelisim firsatlarinin saglanmasinin Onemini
vurgulamaktadir.

Cannanure ve digerleri (2022) tarafindan yapilan arastirma, 6gretmenlerin kariyer
hedeflerine ve mesleki gelisimlerine ulagsmalarina yardimer olacak teknolojik araglarin
tasarimini inceler. Arastirma, 6gretmenlerin kariyer basamaklarini tirmanma hayalleri ve bu
hedeflere ulagsmak i¢in daha iyi bir is ¢ikarmalar1 gerektigi fikrinden yola ¢ikmaktadir. Bu
caligma, Ogretmenlerin aspirasyonlarini ve ihtiyaglarini anlamaya yonelik derinlemesine
goriismeler ve saha ¢aligmalari igerir. Arastirma sonucunda, kirsal bolgelerdeki 6gretmenler
icin Ozel olarak tasarlanmig, mesleki gelisimlerini destekleyecek ve kariyer yollarinda
ilerlemelerine  yardimc1  olacak  teknolojik  ¢Ozlimler  gelistirilmesi  gerektigi
vurgulanmaktadir. Calisma, 6gretmenlerin egitim materyallerine erisimi, meslektaslariyla is
birligi yapma olanaklar1 ve mesleki gelisim aktivitelerine katilimini kolaylagtiracak
¢oziimlerin Onemini ortaya koymaktadir. Arastirma, kirsal bolgelerde 6gretmenlik yapmanin
benzersiz zorluklarina odaklanarak, bu Ogretmenlerin mesleki gelisim ve kariyer
ilerlemelerini desteklemek i¢in bilgisayar ve siirdiiriilebilir topluluklar konusunda énemli
katkilarda bulunmustur.

Ghamrawi ve Abu-Tineh (2023) tarafindan yapilan arastirmada, Ggretmenler
tarafindan 6gretmenler icin gelistirilen kanita dayali bir kariyer merdiveni olusturma siireci
incelenmistir. Bu c¢alisma, 6gretmenlik mesleginin “diiz” bir yapiya sahip oldugu, yani
ilerlemek icin net bir kariyer yolu olmadigi algisini ele alir. Arastirmacilar, Liibnan'da bir

okulda gerceklestirilen vaka calismast aracilifiyla, Ogretmenlerin kendi mesleki
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gelisimlerini ve ilerlemelerini nasil gordiiklerini ve kariyer merdivenlerini nasil
sekillendirmek istediklerini arastirmislardir. Katilimci 6gretmenlerle yapilan goriismeler ve
anketler yoluyla toplanan veriler, 6gretmenlerin mesleki ilerlemeleri i¢in daha agik ve somut
adimlar talep ettikleri ortaya ¢ikmustir. Arastirma, 6gretmen motivasyonunu ve mesleki
tatmini artirmak amaciyla, Ogretmenlerin kariyer ilerlemelerini destekleyecek
yapilandirilmis bir kariyer merdiveni gelistirilmesinin 6nemini vurgulamaktadir. Bu kariyer
merdiveni, 0gretmenlerin mesleki gelisimlerine ve kariyer ilerlemelerine yonelik somut
hedefler koymalarini, bu hedeflere ulasmak icin gereken adimlar1 belirlemelerini ve
kariyerlerinde ilerlerken karsilagabilecekleri zorluklari agmalarini saglayacak bir yol haritasi
sunar.

Arastirmalarin sonuglari, 6gretmenlerin kariyer basamaklar1 sistemine hem olumlu
hem de olumsuz acidan baktiklar1 yonler oldugunu ortaya koymaktadir. KBS §gretmenlerin
mesleki gelisimlerine katki saglayict ve motivasyonu arttirici bir ara¢ olmasi agisindan
olumlu ozelliklere sahiptir. Bunun yan1 sira, kidem yilinin uzun olmasi, 6gretmenler arasi
ayrismaya ve esitsizlige yol agmasi, mesleki egitimin kalitesi ve igeriginin yetersizligi
Ogretmenlerin olumsuz goriisler lizerinde yogunlagmasina sebep olmaktadir. Egitimlerin yiiz
yiize degil de uzaktan egitim araciligiyla gerceklestiriliyor olmasi bazi O6gretmenler
tarafindan desteklense de bazilar1 tarafindan elestirildigi ilgili arastirmalarda da
goriilmektedir. Egitimlerin igeriginin zenginlestirilerek, brans 6zelinde ozellestirilmesi
gerektiginin onemine vurgu yapilmaktadir. Smavin yetersizligi ve kariyer unvanlarinin
pratikte etkisiz kalmasina dair elestiriler, KBU ’nun daha 1yi bir seviyeye getirilmesi i¢in
gerekli diizenlemelerin yapilmasinin 6nemini ortaya koymaktadir.  Sonug¢ olarak
caligmalarin  genelinde Ogretmenlerin  kariyer yollarin1 daha etkin bir sekilde
yonlendirmelerine olanak taniyan, kanita dayali ve 6gretmen merkezli bir kariyer gelistirme

sisteminin gerekliligi ortaya konmaktadir.



UCUNCU BOLUM: YONTEM
Bu béliimde arastirmanin modeli, ¢alisma grubu, veri toplama araglar1 ve verilerin

analizi ile ilgili bilgiler yer almaktadir.

3.1.Arastirmanin Modeli

Farkl1 ilkelerin kariyer yonetimlerini ve Tiirkiye’deki kariyer yonetimi sistemine iliskin
Ogretmenlerin goriislerini incelemeyi amaglayan bu arastirma nitel aragtirma modellerinden
durum c¢alismasi olarak desenlenmistir. Creswell’e (2007) gore durum ¢alismast;
arastirmacinin zaman igerisinde sinirlandirilmis bir veya birka¢ durumu ¢oklu kaynaklari
iceren veri toplama araglar1 (gézlemler, goriismeler, gorsel-isitseller, dokiimanlar, raporlar)
ile derinlemesine inceledigi, durumlarin ve duruma bagli temalarin tanimlandig1 nitel bir
arastirma yaklagimidir. Nitel durum calismasinin en belirgin 6zelligi, zaman ve eylem
bakimindan sinirli bir ya da birka¢ durumun cesitli veri toplama teknikleri kullanilarak

derinlemesine analiz edilmesidir (Simsek ve Yildirim, 2018, s. 336-337).

3.2 Calisma Grubu

Aragtirmanin ¢alisma grubu, amagh Ornekleme yoOntemi tiirlerinden biri olan
“Maksimum Cesitlilik Orneklemesi” yolu ile tespit edilmistir. Maksimum ¢esitlilik
orneklemesinde amag, goreli olarak kiigiik bir 6rneklem olusturmak ve bu 6rneklemde
calisan probleme taraf olabilecek bireylerin cesitliligini maksimum derecede yansitmaktir.
Bu yontemi kullanmak isteyen arastirmaci iki konuda dikkatli olmalidir. 1k olarak, amact
konusunda agik olmalidir. Bu 6rnekleme yonteminde amag, cinsiyet, diizey, gorev ve kidem
gibi gesitliligi saglamak yolu ile evrene genelleme yapmak degil, ¢esitlilik gosteren durumlar
arasinda ne tiir ortakliklarm veya benzerliklerin oldugunu bulmaktir. Ikinci olarak, sectigi
problemle ¢esitlilik alanlarini 6rneklemine yansitacagina karar vermelidir (Simsek ve
Yildirim, 2018, s. 336-337). Arastirma Denizli’nin Pamukkale, Merkezefendi ve Honaz

ilgelerinden on iki 6gretmen ve alt1 okul yoneticisi ile yiriitilmistir.
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Tablo 3.1. Katilimcilara Iliskin Bilgiler

Kategoriler f
Cinsiyet Kadin 9
Erkek 9
Diizey Tlkokul 6
Ortaokul 6
Lise 6

Gorevi Okul midiir ve midiir
yardimcist 6
Ogretmen 12
Kidem 1-10 yil 8
11 y1l ve tstii 10

3.3. Verilerin Toplanmasi

Arastirmada farkl lilkelerin kariyer yonetim sistemlerini incelemeye yonelik olarak
Uluslararas1 Ogrenci Degerlendirme Programi’nda (PISA) basarili olan sekiz iilke segilerek
dokiiman inceleme ydntemiyle incelenmistir. Tiirkiye’deki kariyer yOnetimi sistemine
iliskin 6gretmenlerin goriisleri ise d6gretmenlerle gerceklestirilen yiiz yiize gériismelerden
elde edilmistir.

Aragtirmaya dahil edilen iilkelerin kariyer yonetim sistemlerine iligskin akademik
caligmalara ulasmak i¢in “Google Scholar” (Google Akademik) arama motorundan; tezlere
ulagmak i¢in ise “Ulusal Tez Merkezi” veri tabanindan yararlanilmistir. “Kariyer”, ‘Kariyer
Basamaklari, ‘Diinyadaki farkl: iilkelere ait kariyer basamaklar1 sistemleri ve ‘Y 6netmelik’
gibi anahtar kelimeleri igeren g¢alismalar taranmistir. Calisma kapsamia dahil edilme
kriterleri arasinda “Ingilizce veya Tiirkge yazilmis olmas1”, “tam metin veya 6zet olarak
erigilebilir olmas1” ve “tiirline ve yayin yilina bakilmaksizin akademik bir ¢calisma olmas1”
yer almistir. Bu gercevede ulasilan tiim arastirmalar degerlendirme kapsamina alinmistir.

Tiirkiye’de uygulanan kariyer yonetim sistemine iliskin 6gretmen ve yoneticilerin
gorislerini almak i¢in ise yar1 yapilandirilmis goriisme formu kullanilmistir. Bu arastirmada,
verilerin toplanmas: siirecinde gegerlilik ve giivenilirlik unsurlarina biiyiik dnem verilmistir.
Veri toplama aract olarak kullanilan yar1 yapilandirilmis goriisme formu, literatiire dayali
olarak hazirlanmis ve uzman goriisleri alinarak i¢ gecerlilik saglanmigtir (Merriam, 2013;
Yildirim ve Simsek, 2005). Arastirmaci, formu olustururken ilgili kitap, makale ve raporlar
gibi cesitli kaynaklar1 tarayarak sorulari bilimsel temellere uygun sekilde tasarlamistir.
Sorularin uygulanabilirligi ve etkinligi, i¢ 6gretmenle yapilan pilot uygulama ile test

edilmistir, bu siiregte herhangi bir sorun yasanmamaistir. Bu da formun dis gegerliligine katk1
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saglayarak, arastirma bulgularinin daha genis bir kapsamda genellestirilebilir olmasina
imkan tanimaistir.

Verilerin giivenirligini artirmak icin, goriisme formundan elde edilen veriler,
bagimsiz bir uzman tarafindan yeniden kodlanmis ve bu kodlamalar arastirmacinin
kodlamalart ile karsilastirilmistir. Herhangi bir goriis ayriligi detayli tartigmalarla
¢Ozlimlenmistir. Ayrica, aragtirma siireci, konu tizerinde uzman olmayan ancak ilgili
disiplinlerde deneyimi olan arastirmacilarla da tartisilarak, bulgularin objektif bir sekilde
degerlendirilmesi saglanmistir. Bu stratejiler, calismanin glivenirligini artirmis ve
Onyargilari minimize etmeye yardimei olmustur.

Aragtirmacinin sahip oldugu deneyim, veri toplama ve analiz siireglerinde objektif
kalmayi1 ve verileri derinlemesine incelemeyi kolaylastirmistir. Arastirmacinin bu kapsamli
arka plani, arastirmanin gegerlilik ve gilivenirligini daha da pekistiren bir unsurdur ve

¢alismanin tiim asamalarinda bilimsel titizlik saglamistir.

3.4.Verilerin Analizi

Arastirmada  kullanilan  veriler, dokiiman incelemesi ve &gretmenlerle
gerceklestirilen yiiz ylize goriismelerden elde edilmistir. Toplanan veriler, Yildirim ve
Simgek (2005) tarafindan Onerilen betimsel analiz yontemi kullanilarak islenmistir.
Arastirmaya dahil edilen makalelere ulasmak icin “Google Scholar” (Google Akademik)
arama motorundan; tezlere ulagsmak i¢in ise “Ulusal Tez Merkezi” veri tabanindan
yararlanilmigtir. “Kariyer”, ‘Kariyer Basamaklari, ‘Diinyadaki farkli iilkelere ait kariyer
basamaklari sistemleri ve ‘Y onetmelik’ gibi anahtar kelimeleri igeren caligmalar taranmistir.
Calisma kapsamina dahil edilme kriterleri arasinda “Ingilizce veya Tiirk¢e yazilmis olmasi”,
“tam metin veya Ozet olarak erisilebilir olmas1” ve “tiirline ve yaym yilina bakilmaksizin
akademik bir ¢alisma olmas1” yer almistir. Bu cercevede ulasilan tiim arastirmalar
degerlendirme kapsamina alinmustir. Diinyadaki farkli iilkelere ait kariyer basamaklar
sistemleri arastirilmis, PISA’da egitimde basarili olan sekiz iilke segilerek ii¢ ayr1 tema
olusturulmus ve uygulanan kariyer yonetim modelleri dogrultusunda her bir temanin altina
ortak konular kodlanmistir. Bu yontem yazili kaynak iceriklerinin titizlikle analiz edilmesini
saglamistir.

Ayrica arastirmaci, goriisme verilerini transkript edilerek Word belgesi olarak
diizenlemistir. Analiz siirecinde, her bir alt problem, ayr1 bir tema olarak degerlendirilmis ve
ilgili yanitlar tema bazinda gruplandirilarak kodlama yapilmistir. Kodlama islemi sirasinda,

katilimcilarin cevaplarindan elde edilen 6nemli ifadeler temalara uygun sekilde kelimeler
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veya ciimleler kullanilarak kodlanmistir. Bu yontem, verilerin agik ve net bir sekilde
Ozetlenmesini saglamakta ve her tema i¢in ayri kodlarin olusturulmasina imkan vermektedir.
Verilerin analizi, katilimcilarin dogrudan ifadeleriyle desteklenmistir ve bu siiregte herhangi

bir yazilim kullanilmamastir.



DORDUNCU BOLUM: BULGULAR

Calismanin bu kisminda katilimc1 goriislerinden elde edilen verilere yer verilmistir.

4.1. Birinci Alt Probleme Iliskin Bulgular ve Yorum
Bu arastirmanin birinci alt problemi “Farkli {ilkelerde uygulanan 6gretmen kariyer
yonetim modelleri nelerdir?” seklinde belirlenmisti. Segilen iilkelere ait kariyer sistemleri
Tablo 4.1°de verilmektedir.

Tablo 4.1. Ulkelerin Kariyer Sistemleri Konusundaki Bulgular
Tema Kod

Lisans

ADAYLIK Egitim
Staj

Sinav
Formasyon
Kidem

Egitim ve Sinav
KARIYER YAPISI Pfofesyonel Gelisim

Lisansiisti

Cok Yapili

Eyaletler arasi Farklilik

Sertifika/ Belge

YONETICILIK Deneyim
Lisanstisti

Referans
Miilakat

N~ O Wi~ oo Ol ~NNDw oo (o] —h

Diinyada egitim alaninda basarili olan 8 iilkede (ABD, Ingiltere, Singapur, Japonya,
Almanya, Kanada, Avustralya, Finlandiya) uygulanan 6gretmen kariyer yonetim modelleri

incelendiginde ii¢ ana tema ve on dokuz farkli kod ortaya ¢iktig1 goriilmektedir.

Ulkelerin hepsinde, 6gretmenligin ilk yillarmin “adaylik siireci” olarak ele alindig
ve bu siirece adim atabilmek i¢in Egitim boliimii lisans mezunu olmanin ve ¢esitli egitim
programlarina katilmanin en oOnemli sartlardan oldugu goriilmiistiir. Bununla birlikte
formasyon almak, mesleki yeterliligi kanitlamak i¢in sinavlardan ve stajdan basarili olmak
da diger kosullar arasindadir. Arastirmanin Onceki boliimlerinde bahsedilen {ilkelerden
Ornegin Japonya’da Ogretmen adaylarinin, mezuniyet sonrast alacaklar1 sertifikalar igin
gerekli sinavlara girmeleri gerekmektedir. Bu sinavlar, 6gretmenlerin mesleki yeterliliklerini
kanitlamalarini saglar. Basariyla tamamlandiktan sonra, stajyer 6gretmen olarak atandiklari
okullarda genellikle bir y1l siirecek staj programina baslarlar. Almanya’da ise 2 yil siiren

adaylik siireci icerisinde 6gretmenler, deneyimli bir mentor esliginde calisarak, ¢esitli egitim
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programlarina katilmalariin ardindan performanslar1 degerlendirilerek siireci tamamlar.
Avustralya’da 6gretmen olabilmek i¢inse yine ilk dncelik elbette ki egitim alaninda bir lisans
derecesine sahip olmaktir. Mezun olduktan sonra adaylarin, 6gretmenlik yeterlilik testlerine
girerek 4 ila 10 hafta aras1 staj yapmalar1 beklenir. Son olarak Kanada’ da 6gretmenlik lisans
programini tamamlamak, pedagojik formasyon programina basvurmak, staj yapmak ve
ogretmenlik belgelendirme siavindan basariyla gegmek, bir Ogretmenin kariyerine

baslamasi i¢in gerekenler sartlardir.

Adaylik siirecinin sona ermesinin ardindan atanan 6gretmenler mesleklerinde kariyer
yapilart dogrultusunda ilerleyeceklerdir. Buna gore Tablo 4.1°de ikinci tema olarak verilen
Kariyer Yapisina bakildiginda farkl {ilkelere ait ortak kodlar goriilmektedir. Cogu iilke
coklu kariyer yapisina sahipken bunun yani sira kariyer yapilar1 eyaletlere gore ¢esitlilik
gosteren iilkeler de vardir. Omegin; Avustralya, Kanada ve ABD’de &gretmenlerin kariyer
yollar1 her eyaletin 6zgiin diizenlemelerine gore sekillenmektedir. Ulkelerin 6gretmen
kariyer sistemleri arasinda en one ¢ikan kodun “kidem” oldugu ortaya ¢ikmistir. Kidem,
Ogretmenlerin meslege basladiklar1 giinden itibaren gegen siireyi temsil eder. Bu sebeple de
kidem aslinda, 6gretmenlerin ne kadar deneyim sahibi olduklarinin da bir gostergesidir.
Ornegin, ABD’ de uzman dgretmen olabilmek icin uzun yillar boyunca dgretmenlikte iistiin
basar1 gostermis bir 6gretmen olmak gerekir. Aymi sekilde Japonya’da da Ggretmenler,
deneyim ve uzmanlik kazandikga liderlik pozisyonlari i¢in egitimlere davet edilirler. En

deneyimli 6gretmenler ancak idari pozisyonlara terfi edebilirler.

One ¢ikan bir diger kod ise “egitim ve smav” konusudur. Bir ilerleme sz konusuysa
yenilik sarttir. Bu sebeple, farkli iilkelerin kariyer yapilarindaki farkli basliklar altindaki
egitimlerin aslinda igerikleri de amaclari da aynidir: 6gretmenlerin mesleki gelisimlerine
katki saglamak. Alinacak egitimlerin sonucunda yapilacak olan degerlendirme sinavlariyla,
bir list unvan i¢in gerekli yeterliliklere sahip olunup olunmadigina karar verilecektir.
Singapur’da 6gretmenler profesyonel gelisimleri i¢in yillik olarak yaklasik 100 saat hizmet
i¢ci egitimler alir. Ingiltere’de nitelikli 6gretmen olmak icin, mesleki beceri smavlar1 ve
nitelikli 6gretmen statiisii sinavlarinda basarili olmak gerekir. Hizmet ici egitimler veya
mesleki yeterlilik egitimlerinin yani sira bahsedilen iilkelerin ¢ogu, kariyer ilerlemesi i¢in
yiiksek lisans veya doktora programlarindan mezun olunmasini da 6n sart olarak ortaya

koydugu goriilmektedir.
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Ulkelere ait kariyer yapilar incelendiginde, bu iilkelerdeki dgretmenlerin Kariyer
basamaklarinda ilerlemek igin gerekli olan sartlar1 sagladiklarinda elde ettikleri mali ve
Ozlik haklarin oldukga fazla oldugu anlasilmaktadir. ABD, Japonya ve Singapur gibi
tilkelerin O6gretmenlik meslegine verdigi deger biiyiiktiir. Bu iilkelerde, kariyer yapisiyla
birlikte gerek maddi gerekse manevi agidan Ogretmenligin degerli kilinmasi, orada bu
meslegi yapan 6gretmenlerin mesleklerinden tatmin olmalari ve islerini severek yapmalarini
amagclamaktadir. Ornegin, Singapur’da yeni baslayan bir 6gretmenin maasi yeni baslayan bir
doktorun maasindan fazladir. ABD’de de 6gretmenlik kariyer basamaklar1 6gretmenlere
daha avantajli mali ve 0Ozliik haklar saglamaktadir. Kariyerleri ilerledik¢ce gorev ve
sorumluluklarin artmastyla birlikte maaglarinda da ayni oranda artis yapilmaktadir. Bu da
ogretmenlerin mesleklerinden tatmin olmalarinda ve motivasyonlarinin artmasinda énemli
bir rol oynamaktadir. Japonya’da ise iilkedeki en basarili dgrenciler egitim fakiiltelerine
yonlendirilmektedir. Bu da 6gretmenlik meslegine ne kadar 6nem verildigini gozler oniine
sermektedir. Japonya’da 6gretmenlik mesleginin itibar1 olduk¢a yiiksektir ve buna bagl
olarak maaglar da ogretmenleri tatmin edecek seviyelerdedir. Elbette bu uygulamalarin
hakim oldugu iilkelerde 6gretmenler mesleki agidan tatmin olduklar1 i¢in motivasyonlari
daha yiiksektir. Ogretmenlerin yiiksek motivasyon ve istekle calistiklar1 yerlerde de egitim

de basarili olunmasi kaginilmazdir.

Son tema olarak incelenen “Yoneticilik” temasina bakildiginda “deneyim”,
“sertifika” ve “referans” kodlarinin 6n planda oldugu goriilmektedir. Egitimde basarili olan
bu 8 tilkenin 6gretmen kariyer basamaklari sistemi incelendiginde, miidiir yardimeiligi, okul
mudiirli, bolge midiirli, miifettis gibi yoneticilik kadrolarina atanabilmenin en 6ncelikli
kosulunun 3 ila 10 y1l aras1 degisen deneyim oldugu goriilmiistiir. Bunun yaninda iilkelerin
kendi egitim sistemleri igerisinde gelistirdikleri mesleki yeterlilik programlarini,
Ogretmenlerin tamamlayarak gerekli sertifikalar1 almalar1 da beklenir. Bu programlar
sayesinde yoneticiler profesyonel gelisimlerini tamamlayarak, o unvanin gerekliliklerini

yerine getirebilecek diizeye gelmektedirler.

Okul yoneticiliginde deneyim ve bilgi sahibi olmanin 6nemi tartisilamaz. Tiirkiye’de
deneyim yoneticilik pozisyonu i¢in aranan bir kriterdir ancak yalnizca sinav ve miilakat ile
oOl¢iilen bir bilgi degerlendirmesi s6z konusudur. Herhangi bir yiiksek lisans veya doktora
sartt Tiirkiye’de okul yoOneticisi olma sartlar1 arasinda yoktur. Bunun aksine Kanada,
Singapur, Ingiltere gibi iilkelerde yonetici olmak igin deneyim, profesyonel gelisim ve

mesleki yeterlilik sertifikalar1 gibi sartlarin yaninda lisans {istii egitim sart1 da aranmaktadir.
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Tipki 6gretmenlikte ilerleyebilecekleri diger unvanlarda oldugu gibi yonetici olabilmek i¢in

de lisanstistii egitim almak zorunludur.

4.2. Tkinci Alt Probleme fliskin Bulgular ve Yorum
Bu arastirmanin ikinci alt problemi “Mevcut kariyer sistemine dair 6gretmenlerin
goriigleri ve Onerileri nelerdir?” seklinde belirlenmisti. Katilimcilarla yiiriitiilen gériigmeler
sonucunda elde edilen bulgular “Coklu Kariyer Yapis1”, “Mevcut Yonetmelik”, “Oneriler”
temalar1 altinda toplanarak sirasiyla ilerleyen paragraflarda verilmistir.
Tablo 4.2°de katilimcilarin ¢oklu kariyer yapisi konusundaki goriisleri verilmektedir.

Tablo 4.2. Katilimcilarin Coklu Kariyer Yapisi Konusundaki Gériisleri

Tema Kod f
Mesleki Geligim 9
Coklu kariyer yapisi - S 3
Motivasyon /Takdir edilme ihtiyaci 6
Planlama 3

Tablo 4.2°de yer alan veriler, “coklu kariyer yapisi” temasi altinda farkli katilimci
goriislerinin hangi kod altinda siniflandirildigini gostermektedir. Her kod, katilimcilarin bu
konudaki diistincelerinin farkli yonlerini temsil etmektedir.

Mesleki gelisim, katilimcilar tarafindan en ¢ok desteklenen ve tercih edilen konudur.
Bu, katilimcilarin kariyer yapisina, mesleklerinde ilerleme ve yiikselme firsati olarak
baktiklarin1 ve bu yonde bir yapilandirmanin 6nemine inandiklarimi gdstermektedir. Bu
goriis, 0gretmenlerin yaptiklar1 meslekte belirgin bir gelisim ve yiikselme arayist i¢inde
olduklarin1 yansitmaktadir. Katilimcilarin, profesyonel yasamda siirekli 6grenmenin ve
kendini gelistirmenin oneminin farkinda olduklarini vurgulamaktadir. Bu kodu yansitan

baz1 katilimcr goriisleri su sekildedir:

...Meslegimizin dogasi geregi bilgilerimizi siirekli gelistirmeli, yeni gelen nesille iletisimimizi
koparmamak adin giincel kalmamiz gereklidir. Gelismede olmak, yeni seyler 6grenmek
yaptigimiz ig i¢in temel sarttir... (K1).

... Insanlar yillar gectikge kendilerine yeni seyler kazandirabilecek ve basladigi konum/ mevkii
de kalmayacaktir... (K3).

...Coklu kariyer basamaklarinin olmas: gerektigini ve meslegimizde ilerleyebilmek, kendimizi
gelistirebilmek ve meslegimizde hedeflerimizin olabilmesi adina gerekli oldugunu da
diisiintiyorum... (K2).

Motivasyon basligi, ikinci en ¢ok 6ne ¢ikan konudur. Katilimcilarin kariyer yapisini,
kisisel motivasyonlar1 ve kariyer hedefleri dogrultusunda bir yol haritasi olarak gordiiklerini

isaret etmektedir. Bu, bireylerin kendi igsel motivasyonlarini ve profesyonel hedeflerini,
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kariyer basamaklari ile uyumlu bir sekilde nasil degerlendirdiklerine dair 6nemli bir i¢gorii

saglar. Bu kodu yansitan bazi katilimcer goriisleri su sekildedir:

...Kariyerimde ilerleyebilecegimi bilmek beni isime karsi motive eder... Atandigim halimle
kalmamak, kendimi gelistirmek icin cabalamami saglar. Aymi sekilde bunun karsiligini almakta
yine isime dort elle sarilmama sebep olur... (K4).

...Kisinin kendini gelistirmek adina bir hedefi olursa basarisinin artacagini ve mesleginde de
daha fazla gayret gosterecegini diisiiniiyorum... (K5).

...Her birimizin meslegimizde aktif, dinamik ve giincel olabilmesi i¢in oniimiizde bir yol
oldugunu bilmek bizi ayrica motive de edecektir... (K10).

...Hemen hemen her meslekte ¢oklu kariyer basamaklar: olmalidr. Buna gore insanlar yillar
gectikce kendilerine yeni seyler kazandirabilecek ve basladigi konum/ mevkii de
kalmayacaktir. Bu da kigiye i¢ motivasyon kazandirir. Mesleginde ilerleme, daha iyi olma
arzusu verir... (K15).

... A kisisi suifa girip ¢ikiyor, dersini anlatip 6devier verip giderken B kisisi ¢ocuklaryla
iliskiler kurup, ders disinda sosyal, kiiltiirel, sportif faaliyetler planlayarak ogrencilerine farkl
kazanmimlar kazandiriyorsa bu kisiler arasinda mesleki bir fark olsun isterim. B kisisi
kendisinde o motivasyonu, enerjiyi bulmak icin fark edilip, takdir edildigini bilmek isteyecektir.
Yaptiklarimin degerli oldugunun baskalarmmca da anlasildigint bilip karsihigini almak (maddi-
manevi) daha fazlasini yapmak igin tesvik edecektir... (K18).

Planlama, tgilincii sirada yer almaktadir ve kariyer yapisinin adil bir sekilde
planlanmasi ve uygulanmasinin onemine vurgu yapmaktadir. S6z konusu koda iliskin

katilimci goriisleri su sekildedir:
...Cok iyi bir sekilde planlanmas: gerektigini ve adil olan bir sistemde olusturulmasinin sart
oldugunu diisiintiyorum... (K7).

...Kariyer basamaklari sistemi iyi bir planlamayla uygulanmas: halinde mesleki kariyer ve
kisisel gelisim anlaminda ciddi onem arz etmektedir. Uygulamaya yénelik diisiiniilmiis,
arastiriimis saglam bir planlamayla.... (K12).

... Emeklerimizin karsihigini alabildigimiz giizel bir planlamanin hdkim oldugu bir kariyer
basamaklari sistemi olmasini ¢ok isterim. Isini iyi yapan, emek veren ogretmenlerle yalnizca
derse girip ¢itkan dgretmenler arasindaki farkin anlasilabilecegi adaletli bir planlama bagari
getirecektir... (K18).

Tablo 3.’te, katilimcilarin mevcut yonetmelikler hakkindaki goriislerini tematik
olarak ele alinmis ve katilimcilarin konuya iliskin pozitif ve negatif perspektifleri ayri ayr
ele alinmistir.

Tablo 4.3. Katilimcilarin Mevcut Yénetmelige Iliskin Gériigleri

Sisteminin yetersizligi
Verilen egitimler

Tema Alt tema Kod f
oLUMLU Lisansiistii Egitimin Desteklenmesi 1
. . Online Sinav ve Egitim 1

M t Yonetmelik .
eveut Yonetmel Maddi Destek 2
Kidem 1
OLUMSUZ Sinav 6
3
4
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Olumlu yanlar arasinda, kidem yili, lisansiistii egitimin desteklenmesi, online sinav
ve egitim yer almaktadir. Bunlarm her biri katilimcilar tarafindan olumlu agidan
diistintildiigiinde mevcut yonetmeligin takdir edilen yanlaridir. EK olarak, maddi destek
konusu da temanin olumlu yanlari arasinda biraz daha fazla desteklenmektedir.

Ancak, bu olumlu taraflarin timi disik diizeyde kalmakta, bu da genel
memnuniyetin sinirli oldugunu isaret etmektedir. S6z konusu kodlara dair goriisler asagida

yer almaktadir;

...Kidem meslegimizde onemli ¢iinkii her yil farkli seyler ogrendigimiz kesin. Hem de her
anlamda. Bu sebeple kidem yili sartinda bir stkinti oldugunu diigiinmiiyorum... (K1).

...Kidem yilinin makul oldugunu diistiniiyorum. Belli bir deneyimimizin olmasinin meslegimiz
icin 6nemli oldugunu diigiiniiyorum. Yiiksek lisans veya doktora yapanlarin elbette sinavdan
muaf olmalart olduk¢ca makul ¢iinkii zaten eminim ki ¢ok fazla emek verip, kendilerine bir
seyler katmiglardwr... (K4).

...Smavin online olmasi ve sinav sonucunda maddi kazang olmast mevcut yonetmelikteki en iyi
iki seydi. Ayrica lisans iistii egitim alan égretmenlerin sinavdan muaf tutulmasi giizel bir sey...

(K8).

...Lisans iistii egitim almis arkadaglarimin elbette ayricalikli olmalari konusunda yonetmelikle
hem fikirim. Ortada ¢ok fazla verilen bir emek var ve lisans mezunu olanlarla lisans tistii mezun
olanlar arasinda gergekten akademik anlamda farkhihk oldugunu gozlemliyorum.
Mesleklerinde ciddiyetin ve hakimiyetin daha fazla oldugunu diisiiniiyorum. Bu sebeple onlara
taminan pozitif ayrimeiik beni rahatsiz etmiyor... (K17).

Olumlu goriislere ragmen katilimcilarin olumsuz goriisleri daha fazladir ve daha
elestirel bir tutum sergilenmektedir. Sinav sisteminin eksiklikleri ve adaletsizligi, en fazla
elestirilen konu olmustur. Bu, mevcut smav sistemine yonelik ciddi endiseler oldugunu
gosterir. Kariyer basamaklari sisteminin yetersizligi ve haksizligi ile ilgili goriisler, kariyer
ilerlemesi konusunda sistemin yetersiz bulundugunu ortaya koymaktadir. Verilen
egitimlerin yetersizligi ve iceriginin uygunsuzlugu ise, egitim igeriklerinin kalitesi ve
islevselligi hakkinda ciddi kaygilar oldugunu belirtmektedir. Bahsi gegen konuya iliskin

katilimer goriislerine asagida yer verilmistir:

... Bir kere sinav tam bir hayal kirikligrydi. Bizi kiigiilttii, asagiladi. Sorulan sorular bakanhga
yakismadi. Maaslarimiza ek bir iicret vermek adina formaliteden yapilmis olan bir sinav.
Kidem yili tutan herkes uzman veya bagégretmen oldu, ancak ne degisti. Adaletsizce bir sistem.
(K12).

...Ulkemizde kariyer basamaklart ile ilgili yonetmelikte eksikler oldugunu ve bununla ilgili
diizeltmeler olabilecegini diistinmekteyim... (K1).

...Sadece simavin uzmanlik veya basogretmenlik igin kriter olmasim dogru bulmuyorum ki
zaten sorular herhangi bir seviyeyi dlgebilecek diizeyde degildi. Calisan oOgretmen de
calismayan ogretmen de o simavdan gegti. Sinavin kariyer basamaklar: sisteminde sa¢ma
oldugunu  diigiiniiyorum. ~ Ol¢me deSerlendirme agisindan iyi bir sistem oldugunu
diisiinmiiyorum. Egitimler online sekildeydi. Izleyen gretmen oldugunu sanmiyorum... (K5).
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...Mevcut yénetmelik tamamen bize ek iicret vermenin bir kilifidir. Kesinlikle mevcut
yonetmeligin adaletsiz bir kurgu oldugunu diigiiniiyorum. Aymi adaletsizlik lisansiistii egitim
alanlar i¢inde gegerli. Oncelikle tezli/ tezsiz diye bir ayrim varsa degerlendirme de ona gore
olmalidir. Bunlar ger¢ekten onemli... (K18).

Tablo 4.4.°de katilimcilarin kariyer yapisinin nasil olmasi gerektigine iliskin

goriisleri yer almaktadir.

Tablo 4.4. Katilimcilarin Kariyer Yapisina Yonelik Onerileri
Tema Kod f

Portfolyo 6
Oneriler

Deneyim

Meslek Kilavuzu
Branga Yonelik Egitim
Mali ve Ozliik Haklar
Cevresel Kosullar

Moo~

Tablo 4.4’te yer alan veriler, Tiirkiye'deki kariyer basamaklar1 sisteminin nasil
olmasi gerektigi konusunda katilimcilarin goriislerini kategorilestirmis ve desteklenme
sayilarin1 belirlemistir. Toplamda alt1 farkli kod belirlenmis ve her bir kod i¢in farkli
sayilarda destek gosterilmistir. Mali ve 6zliik haklar, meslek kilavuzu, portfolyo ve bransa
yonelik egitim kodlarmin katilimeilar tarafindan en fazla onerilen konular oldugu
goriilmektedir. Bu baglamda katilimcilarin Tiirkiye'deki kariyer basamaklari sistemine
yonelik cok yonlil bir iyilestirme ve gelisim ihtiyact hissettikleri agik¢a anlasilmaktadir.
Sistemin ¢oklu faktorlere dayali olarak iyilestirilmesi gerektiginin gostergesidir.

Bu kodlarin her biri, katilimcilar tarafindan kariyer sistemine yonelik yapilan
tyilestirici Onerilerdir ve bu oneriler 6gretmenlerin kariyer sistemini aslinda istediklerini
ancak mevcut olan sisteme kars1 olduklarini géstermektedir.

Mali ve 6zliik haklar en ¢ok onerilen konu olmustur. Giiniimiiz ekonomisinde elbette
maddiyatin her konuda 6n plana ¢iktig1 gibi egitim alaninda da ilk sirada oldugu sdylenebilir.
Katilimeilar, biiylik bir emek verdikten sonra kariyer basamaklarini tirmanirlarken maddi
olarak da merdivenleri ¢ikmak istediklerini belirtmislerdir. Ekonomik olarak rahat
olacaklarini bilmek, kisilere gilideleyici bir gii¢ olacagi i¢in kendilerini gelistirme konusunda
da daha istekli olacaklarina inanmaktadirlar. Bunun yani sira, hak edilmis bir unvanin
ardindan yaptiklar isin ayni kalmasimin bir anlami olmadigini ifade etmektedirler. Eger
uzmanlik veya basogretmenlik gibi bir unvan alirlarsa, mesleklerindeki sorumluluklarinin
ve haklarmin da degismesi gerektigini savunmaktadirlar. Buna iliskin baz1 katilimci

goriisleri su sekildedir;
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...Unvani hak ettikten sonra tamam bitti olmamali. Yaptigimiz is ve bizim konumumuz
degismelidir. Birtakim haklar edinebilmeliyiz. Calismalarimiz karsihigini aldigimizda emin
olup, tatmin olmaliyiz. Sadece maas olarak degil, ayni zamanda meslegimizi yaparken de
bunun farkint yagamiyiz. (K16).

... Verilen unvanlarin gergekten bir karsiligi olmalidir. Kisiye maddi ve manevi haklar
tamimalidir... (K5).

...Maas artisizmin yaninda bir takim ek haklar taninmasi gerektigini diisiiniiyorum. Yonetici
olurken, kurs acarken, tayin isterken, oncelik veya ek puan kazandirmasi gerekmektedir.
Mesleginin daha en basindaki 6gretmenlerle yillarint mesleginde harcamis ve unvan kazanmaug
ogretmenler arasinda bir fark olmalidr... (K6).

...Unvanlar hak edildiginde égretmenin ¢alisma sartlarinda degisiklikler olmalidir. Maasg
artisimin yaninda ogretmene arti haklar taminabilir (Kurs agmada oncelik, atamalarda ekstra
puan vb.) ... (K11).

...Bizleri tatmin edecek nitelikte maddi ve manevi getirileri olmalidir. Hak ettigimiz unvanlarin

hakl gururunu yasayabilmeliyiz. Farki anlayabilmeli, emegimizin degerini hissedebilmeliyiz...

(K12).

“Meslek kilavuzu” ve “Portfolyo” en ¢ok onerilenler siralamasinda ikinci siray1 alan
iki farkli koddur. Aslina ikisini esit sayida olmasi sasirtici degildir ¢linkii ikisi de birbiri ile
baglantili olan onerilerdir. Ogretmenler meslege basladiklarinda hatta belki baslamadan
once 0gretmenlik mesleginde ilerleyebilecekleri merdivenlerin basamaklarini agik¢a bilmek
istiyorlar. Hangi sartlarda neler kazanabileceklerini, kariyer yolculuklarinda nasil
ilerleyebileceklerini, sartlarin neler oldugunu en basindan anlamak istiyorlar. Bu sebeple,
tiim bunlarin yazili oldugu bir meslek kilavuzu 6nerisinde bulunmaktadirlar.

Bunun devaminda da kilavuzda yazil1 olan kriterleri, meslek hayatlarinda adim adim
uygulayacaklardir. Bunlar1 kaydedebilecekleri bir portfolyo olusturarak, sinavla degil de
yillar igerisinde hazirladiklar1 portfolyolari ile degerlendirileceklerdir. Kisacasi sonug odakli
degil siire¢ odakli degerlendirme Onerisinde bulunmaktadirlar. Bahsedilen iki koda iligkin
goriisler su sekildedir;

...Portfolyo olmasi gerektigini diisiiniiyorum. Kariyerinde ilerleme hedefi olan &6gretmen

belirlenmis olan o kriteri saglamak adina yaptigi tim c¢alismalarint portfolyosunda
gostermelidir. (K1).

...Kidem yilini 6n sart olarak baz alyyorsak (5- 10 yil gibi), o siireg icerisinde neler yaptigimiz
onemlidir. Bu siire¢ icerisinde yaptiklarimiza gore degerlendirilmemiz —gerektigini
diistiniiyorum... (K2).

...Oncelikle planli ve programli olmalidir. Kisiler ilerlemek istediklerinde onlerinde kilavuz
olmalidr. Daha yolun basindan ne yapmalari gerektigini bilmeliler ve ona gore mesleklerinde
yola devam etmeliler... (K7).

...Once bir kilavuz ortaya konulabilir. Coklu kariyer basamaklarinda ne sekilde ilerlenecegine
dair kriterler belli olur. Ogretmenler yillar icerisinde o kriterleri tamamlamaya ¢alisirlar...
(K3).

...Oniimiize bir kilavuz koysunlar. Uzmanlik ve basogretmenlik unvanlart icin yerine
getirilmesi gerekenlerin neler oldugunun agikca belirtildigi bir kilavuz. Isteyen 6gretmenler
bu kriterleri tamamlamak igin siire¢ boyunca yaptiklarin dosyasinda biriktirsinler... (K18).

.Swmavin yaminda kilavuzda belirtilen kriterler igin yapilan calismalardan olusan bir
portfolyo da diger bir degerlendirme unsuru olabilir... (K3).

Bransa yonelik “egitim”, katilimcilar tarafindan sikg¢a dile getirilen bir Oneridir.
Aragtirmada, mevcut kariyer basamaklar1 sitemi igerisinde verilen egitimlerin igeriginin
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Ogretmenler tarafindan elestirildiginden bahsedilmistir. Tam da bu noktada 6gretmenler,
igerigin branslarina, okul kademe ve tilirlerine gore ayrilmasi ve diizenlenmesi gerektigini
savunmaktadirlar. Buna yonelik goriisler su sekildedir;

...Oncelikle ciddi egitimlerin verilmesi gerekiyor ve icerik ¢ok onemlidir. Igerigin
ogretmenlerin branglarina gore ¢esitlendirilmesi gerekmektedir... (K13).

...Gergekten branslara gore ayrilmis, uzmanhk gerektiren sorulardan olugan bir sinava
girilebilir... (K3).

...Egitimin iceriginin branslara gore sekillenmesi gerektigini diigtintiyorum. Egitim alaninda
ortak konularimizin oldugunu biliyorum ancak brans bazinda ¢ok ayrt isler yapmaktayiz. Her
bir ogretmen kendi alaninda uzmanlasmali ve o dogrultuda ilerleyebilmelidir... (K10).

...Bir sinav olacaksa eger bu, brans ve gérev yapilan okul kademeleri goz oniine alinarak

yapilmaldir... (K11).

En diisiik sayisal degere sahip kodlar ise deneyim ve gevresel kosullardir. Diger
kodlara gore diislik olmasi, bu 6nerilerin 6gretmenler i¢cin 6nemsiz oldugu anlamina gelmez.
Ozellikle deneyim, daha éncede bahsedildigi gibi 6gretmenlerin mevcut sistemde olumlu
olarak baktiklar1 kodlardan birisidir. Sayisinin diigiikk olma sebebi, hali hazirda Tiirkiye’de
Kariyer Basamaklar1 Yonetmeliginde var olmasidir. Katilimcilar var olan sistemin
iyilesmesine yonelik Onerilerde bulunduklart i¢in mevcutta olmayanlar {izerine
yogunlagmislardir.

Cevresel kosullara yonelik olarak, katilimcilar tim meslektaslarini diistinerek boyle
bir 6neride bulunmuslardir. Tiirkiye’nin her bdlgesinde (Teror bolgesi, deprem bolgesi vb.)
gorev yapmakta olan oOgretmenlerin kosullar1 maalesef ki ayni degildir. Buna baglh
yasadiklar1 zorluklar, verdikleri emek farkli olabilmektedir. Mesleki bir ilerle s6z konusu
oldugunda bu da katilimcilar tarafindan verilen bir 6neri olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu
kodlara iliskin goriisler ise su sekildedir;

...Ogretmenler gorev yaptiklart yerlere, okullara giore ekstra puanlar kazanabilmelidirler.

Actkgast doguda iicra bir kosede (6rnegin bir kdyde) veya deprem bélgelerinde 6gretmenlik

yapan ogretmen ile batida il merkezinde gorev yapan O&gretmen arasinda da siireci
degerlendirirken bu durum goz éniine almabilmelidir... (K14).

...Aslinda her yil bir kademe ilerliyor oldugumuz kidem sistemini mantikli buluyorum. Ciinkii
deneyim bizim meslegimiz igin ekstra onemlidir. Bu sebeple kariyer basamaklarin
tirmanmada belli kidem yili kriterinin olmast gerektigini savunuyorum... (K4).

S6z konusu veriler, Tiirkiye'de 6gretmenler i¢in kariyer basamaklart sisteminin ¢ok
yonlii bir iyilestirme ve gelisim gerektirdigini ortaya koymaktadir. Katilimcilarin farkl
oranlarda vurguladig: bu kodlar, egitim politika yapicilarinin ve yoneticilerin, 6gretmenlerin
mesleki ve Kkisisel ihtiyaglarin1 karsilayacak sekilde kapsamli bir reform yapmalar

gerektigini isaret etmektedir.
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BESINCi BOLUM: TARTISMA, SONUC VE ONERILER

Kariyer, meslek hayatiniz1 nasil sekillendireceginizin ve mesleginizde ne kadar
ilerlemek istediginizin bir sonucudur. Bir meslekte zaman ve ¢alismayla elde edilen asama,
basar1 ve uzmanlagma siirecidir. Kisiler kariyer planlamasini ne kadar iyi yaparlarsa
yaptiklari islerde de o kadar basarili olurlar. Basarili olduk¢a da kariyer yolculuklarinda
yukarilara dogru tirmanisa gegerler. Kariyer kavrami hem tist kademelere dogru yiikselmeye
olanak ve firsat tantyarak hem de kisisel gelisim ve biiyiimeyi 6ngdren kariyer konusuna ve
buna bagli olarak da kariyer planlamasina biiyiik 6nem vermektedir (Tasliyan vd., 2011). Bu

acidan bireyler i¢in bir¢cok hayati amaci gerceklestirecek biiyiik 6neme sahiptir.

Calismaya dahil olan iilkelerin Ogretmenlik kariyer basamaklart uygulamalar
incelendiginde, hemen hemen hepsinin benzer kriterlere sahip oldugu sonucuna ulagilmistir.
Ogretmenlerin lisans mezunu olmalarinin ardindan bir adaylik siirecine girdikleri ve bu
siiregcte almalar1 zorunlu olan mesleki yeterlilik belgeleri oldugu goriilmiistiir. Buna bagh
olarak, egitim alaninda basarili olan bu iilkelerde 6gretmenlerin yalnizca lisans mezunu
olmalarinin yeterli olmadigi ayni zamanda mesleki yeterlilikleri i¢in gerekli olan

egitimlerden de basarili olmalarinin zorunlu oldugu sonucuna varilmaistir.

Ulkelerin kariyer yapilarina bakildiginda, kariyer yapisini sekillendiren en dnemli
etkenin kidem oldugu sonucuna varilmistir. Kariyerlerinde ilerlemek isteyen 6gretmenlerin
mutlaka mesleki deneyimlerinin olmasi gerekmektedir. Tecriibenin 6gretmenlik mesleginin
anahtar1 oldugu bir kez daha ortaya ¢ikmistir. Bunu yam sira lisansiistii egitime sahip
olmanin kariyer basamaklarinda ilerlemek igin gerekli oldugu sonucuna ulagilmistir. Bu
gerekliligin 6gretmenleri lisansiistii egitim yapmalari i¢in tesvik ettigi goriilmektedir. Ayrica
kariyerlerini sekillendiren ve profesyonel gelisimlerine katki saglayan akademik egitimler
aldiklari, bunun sonucunda da yeterliliklerini gosteren belgelere sahip olduklar

goriilmiistiir. Kariyer ilerlemesi i¢in bu belgeler de zorunludur.

Bazi iilkelerde eyaletler arasi farkliliklar olsa da daha cok, cok yapili kariyer
yapisinin tercih edildigi sonucuna varilmistir. Coklu kariyer yapist sayesinde ogretmenlerin
mesleki gelisim ihtiyaclarini karsiladiklar1 ve bu sayede mesleki anlamda tatmin olduklari
da ortaya cikmustir. Ayrica, iilkelerde KBS sayesinde o6gretmenlerin kariyerlerindeki

ilerleme ile 6zlik haklarinda da maddi ve manevi olarak iyilesmeler gerceklesmektedir.
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Bunun da 6gretmenlerin mesleki motivasyonlarini arttirdigi, isine daha bagli olmalarini

sagladigi soylenebilir.

Kariyerini yoneticilik alaninda ilerletmek isteyen 6gretmenlerin de lisanstistii egitimi
tamamlamak zorunda olduklar1 sonucuna varilmistir. Ogretmenlikte veya yoneticilikte
belirli bir slire deneyim sahibi olunmasi ve yoneticilik mesleki gelisim programlarin
tamamlamas1 gerektigi gorilmiistiir. Kisacasi egitimde basarili olan iilkelerin kariyer
basamaklar1 sistemleri incelendiginde, kosullar arasinda deneyim, mesleki yeterlilik ve
lisansiistii egitimlerin olduk¢a 6n planda oldugu sonucuna varilmistir. Bu da egitim de
basarili olabilmek i¢in dgretmenlerin egitiminin iist diizeyde olmasi gerektigi sonucunu

ortaya ¢ikarmaktadir.

Calismanin ikinci alt problemine yonelik 6gretmenlerin ¢oklu kariyer basamaklari
konusundaki goriisleri incelendiginde, katilimcilarin ¢ogunun mesleki gelisim ihtiyaglari
sebebiyle ¢oklu kariyer basamaklarini destekledikleri sonucuna varilmustir. Ogretmenlik
meslegi, gelecek kusaklarin yetismesini saglayan, cocuklar1 ve gengleri lilkesine yararli
bireyler olarak yetistiren olduk¢a 6nemli bir meslektir (Ozcan, 2011). Hem yeni nesiller
hem de iilkelerin gelecekleri i¢in biiyiik 6dneme sahip olan Ogretmenlerin yetenekleri,
meslege yatkinliklar, kisilik 6zellikleri ve akademik yeterliliklerine bakilmasinin
egitimdeki basartyr arttirdigt ortaya ¢ikmistir. Bu baglamda, KBS 6gretmenlerin mesleki
gelisimlerine olumlu katkida bulundugu ve kisinin meslegine basladig1 diizeyde kalmasinin
Oniine gectigi goriilmiistiir. Mesleklerinde ilerleyebileceklerinin farkinda olan 6gretmenlerin
mesleki motivasyonlarinin yiiksek oldugu ve bu sayede mesleklerinden tatmin olduklar

ortaya ¢ikmistir.

Lisans istii egitimin tipki diger iilkelerde oldugu gibi Tiirkiye’de de kariyerlerinde
ilerlemek isteyen Ogretmenler i¢in bir sart olmasi gerektigi sonucuna varilmistir.
Ogretmenler de lisansiistii egitimi kisisel ve mesleki gelisim saglama, akademik kariyer ve
arastirma becerilerini 0grenme amaciyla tercih etmektedirler ve lisansiistli egitim
programlari, bilimsel arastirma, kisisel gelisim, bilim okuryazarligi, alanda uzmanlagsma gibi
konularda dgretmenlerin beklentilerini karsilamaktadir (Aktan, 2020). Ozellikle lisansiistii
egitimin, ist kademedeki unvanlar i¢in temel sart oldugu anlasilmistir. Tiirkiye’de lisansiistii
egitim herhangi bir unvan elde etmek icin sart degildir ancak uzman veya basogretmenlik
i¢in sart olan yazili sinavdan muaf olma hakki tanimaktadir. Cobanoglu ve Ilkin ’in (2023)

yapmis olduklar1 calismada, 0gretmenlerin, lisansiistii egitim alanlarin sinavdan muaf
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tutulmalar1 konusunda haksizlik yarattig1 gerekgesiyle karst olduklarini belirtmistir. Clinkii
ogretmenler alan dig1 lisans iistil egitim almanin, mesleki gelisimlerine katki saglamayacagi
gorlsiindedirler. Bu arastirmadaki katilimcilar da kendi alaninda lisansiistii egitim yapan
O0gretmenlerin ayricalikli olmalarmin gerektigini dile getirmislerdir. Boylece 6gretmenlerin
kendi branslarinda egitim almalar1 sartiyla KBS’de avantaj elde edebilecekleri ve kariyer
gelisimleri i¢in gereken motivasyon ihtiyacini bulabilecekleri sonucuna varilmaktadir.
Coklu kariyer basamaklari sistemine olumlu bakan 6gretmenlerin, Tiirkiye’deki yap1
konusunda goriisleri incelendiginde cogunlugunun olumsuz goriislere sahip oldugu ve
desteklemedigi sonucuna varilmustir. Ogretmenlere uzaktan egitim yoluyla verilen
egitimlerin icerik ve nitelik agisinda yeterli olmadig1 ortaya ¢ikmistir. Ayni sekilde yapilan
snavin O0lgme degerlendirme kriterlerine sahip olmadigi, sadece formaliteden yapilmis
oldugu sonucuna ulasilmistir. Giilden ve Kaplan’in (2023) calismasinda da verilen
egitimlerin nitelik ve icerik olarak yetersiz oldugu sonucuna varilmaktadir. Ayn1 zamanda
Kandemir (2023) calismasinda nitelik ve igerik olarak yetersiz olan egitimlerin sonucunda
yapilan smav odakli degerlendirme yontemlerinin, 6gretmenlerin gercek yetenek ve
katkilarin1 yansitmada etkisiz oldugunu belirtmistir. KBU’nun asil amacindan sapmis
oldugunu Ogretmenlerin profesyonel gelisim ve kariyer ilerlemeleri acisindan yetersiz

kaldig1 gortilmistiir.

Arastirmada, mevcut sistem ile ilgili olumsuz diisiincelere ragmen bazi
diizenlemelerin yeniden yapilmasi halinde 6gretmenlerin KBS’ye desteklerinin artacagi da
ortaya ¢ikmustir. Elagoz ve Elagoz’de (2023) ¢alismasinda katilimcilarin biiyiik bir kismi,
sistemin olumlu yanlarinin oldugunu ve bazi iyilestirmelerle birlikte devam etmesini umut
ettiklerini belirtmiglerdir. Ghamrawi ve Abu-Tineh (2023) arastirmalarinda vurguladigi gibi
ogretmenlerin kariyer ilerlemelerini destekleyecek yapilandirilmis bir kariyer merdiveni
gelistirilmesi gerektigi sonucuna varilmistir. Bu merdivenin olusturulmasina, katilimecilar
mevcut kariyer basamaklart sisteminin iyilestirilmesine yonelik bazi onerilerde
bulunmuslardir. Caligsmadaki iilkeler ve dgretmenlerin Onerileri gdz Oniine alindiginda,
mevcut KBS’de verilen egitimlerin nitelik ve igerik olarak daha yararli olmasi adina bransa
yonelik olarak hazirlanmasi ve verilmesi Onerilmektedir. Ayrica verilen egitimlerin daha
fazla yararli olmasi adina katilimeilarla yiiz yiize olacak sekilde planlanmasi nerilmektedir.
Bu sekilde Ogretmenlerin mesleki gelisimlerine katki saglamasinin miimkiin olacagi

diistiniilmektedir.
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Katilimeilar Tiirkiye’deki kariyer yapisinin getirdigi unvanlarin yaninda verilen mali
ve 0zliik haklarin ¢aligmadaki diger iilkelerde oldugu gibi yiliksek olmasini 6nermektedir.
Motivasyonlarinin ve mesleki basarilarmin artacagi diisiincesiyle 6gretmenler, aldiklari
unvan ile yaptiklar1 iste ve aldiklar1 maasta kayda deger bir farkliik olmasini
onermektedirler. Motivasyonu, mesleki tatmini ve mesleki basarisi yiiksek olan iilkelerde
egitimde basar1 da saglanmig olacaktir.

Biitiin bunlarin yani sira, kariyer ilerlemesinde smmav odakli degerlendirmelerden
ziyade, 6gretmenlerin kariyer siireclerinde gosterdikleri ¢aba ve gelisimlerin siire¢ odakli bir
sekilde degerlendirilmesi Onerilmektedir. Bunun bir portfolyo araciligi ile miimkiin
olabilecegi diisiiniilmektedir. Bu, 6gretmenlerin uzun vadeli mesleki gelisimlerini daha iyi
yansitacak ve Ogretmenlerin siirekli gelisimine tesvik edici bir yapi sunacaktir. Ayrica,
aniden ortaya ¢ikan ve uygulanmasina karar verilen bir KBS yerine, iizerine daha fazla
distintilmiis, ¢ok daha iyi planlama yapilmis 6gretmenler i¢cin meslek kilavuzu olacak bir
yap1 onerilmektedir. Boylece ogretmenler hangi kademede nasil bir yol izleyeceklerini,
mesleklerinde ilerlemek istedikleri alandaki sartlarin neler oldugunu ve bunun i¢in neler
yapabileceklerini dnceden bilerek daha gilivenilir bir sistemde ilerleyeceklerdir.

Portfolyo yani siirece dayali bir sistemin olusabilmesi i¢in bu konu daha detayl ve
dikkatli ele alinmasinin kariyer yapis1 sistemine katki saglayacagi diistiniilmektedir. Ayrica,
mesleki egitimin kariyer basamaklarinda ilerlemek isteyenler igin belirleyici bir unsur
olmast agisindan ¢aligmalar yapilabilir. Ayni sekilde, Tirkiye’de lisansiistii egitimin daha
fazla Gnemsenmesi ve egitim yoneticiligi pozisyonu i¢in 6n sart olarak sunulmasina yonelik

calismalarda yapilabilir.

5.1. Oneriler

Bu arastirmanin sonuglarina dayanilarak arastirmacilara ve uygulayicilara yonelik su

Oneriler sunulmustur:

e Bu arastirmaya katilan 6gretmen ve yoneticilerin onerileri dogrultusunda kariyer
basamaklarinda ilerleme agisindan alanda lisansiistii egitim yapilmasinin
0zendirilmesi; verilen egitimlerin daha islevsel hale getirilmesi ve ihtiya¢ odakli
olmasi ve siavin yaninda siire¢ degerlendirmeye de yer verilmesi dnerilebilir.

e Ozellikle meslege yeni baslayan Ogretmenlere yonelik “kariyer haritas1”
seklinde bir kilavuzun hazirlanarak 6gretmenleri bilgilendirmesi ve giidiilemesi
saglanabilir.
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Bu arastirmada farkli kademelerdeki okullarda gérev yapan 6gretmen ve egitim
yoneticilerinin goriigleri alinmistir. Yeni yapilacak olan arastirmalar, milli egitim
miidirliiklerinde gorevli sube miidiirleri ve il/ ilge milli egitim midiirleri ile
yapilarak daha iist makamlarin bakis agilari 1s1ginda yeni 6neriler olusturulabilir.
Egitim denetcilerinin de kariyer yonetim sistemine iligkin goriisleri alinabilir.

Yeni arastirmacilar, egitimde basarili olan iilkelerin ortak kriterleri ve bu
arastirmadaki katilimcilarin goriisleri ¢ergcevesinde yeni bir kariyer basamaklari

modeli sunabilir.
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Ek-1. Etik Kurul

CVIiaK 1armn ve oayisi: 1 1. 1V.LUVLO"C.40£00/
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.. . PAMUKKALE UNIVERSITESI
SOSYAL VE BESERI BILIMLER BiLIMSEL ARASTIRMA VE YAYIN ETiGi KURULU

SAYI: 68282350/2023/19

Toplanti Tarihi: 2.10.2023
Toplanti Sayisi: 19
Toplanti Saati: 15:30

KARAR 6- Universitemiz Egitim Bilimler Enstitiisi Egitim Bilimleri Anabilim Dali Egitim
Yénetimi Tezli Yiiksek Lisans Programi 212181014 numarali $grencisi Cemile Tug¢e DEDE'nin
danismant Dog. Dr. Fatma COBANOGLU sorumlulugunda viiriitecegi "Yonetici ve Ogretmen
Goriigleri Dogrultusunda Kariyer Yonetimine iliskin Bir Model Onerisi" baslikli tezine yonelik
basvuru formu ile usul ve etik agidan verdigi beyan ve ekler tetkik edilmig olup; proje sahibinin,
bagvurusunda yer alan bilgi, belge ve taahhiitnamelere uygun bilimsel davramslar sergileyecegi
kanaati olugmustur. Is bu karar oy birligi ile alinmistir.
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Ek-2. Goriisme Formu

Degerli Ogretmen arkadaslarim,

Pamukkale Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii Egitim Yonetimi Denetimi Planlamasi
ve Ekonomisi Tezli Yiiksek Lisans Programinda 6grenciyim. Arastirmamda kullanmak i¢in
siz degerli 6gretmenlerimiz ile yapacagim 3 soruluk goriisme formu araciliiyla veri
toplamak istiyorum. Arastirmamin amaci; yonetici, 6gretmen ve akademisyen goriisleri
dogrultusunda kariyer yonetimine iliskin bir model 6nerisi sunmaktir.

Siz degerli 6gretmenlerimizin goriisleri bilimsel calismamiz i¢in biiyilk Onem arz
etmektedir. Veriler bilimsel calismada kullanilacak olup baska kurum ve kisilerle
paylasilmayacaktir. Katilimmiz géniilliik esasina dayalidir. izniniz olmasi halinde, daha
saglikl1 veri toplayabilmek adina goriismemiz kayit altina alinacaktir.

Katkilarinizdan dolayi tesekkiir eder, saygilar sunarim.

GORUSME FORMU

1) Coklu kariyer basamaklari konusunda ne diigiiniiyorsunuz?

2) Mevcut yonetmelige iliskin goriisleriniz nelerdir?
(Kidem y1li- Sinav- Lisansiistii Egitim)

3) Sizce Tiirkiye’de kariyer basamaklar1 sistemi ne sekilde olmalidir?



