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Ozet

Egitim yonetiminde kariyer y6netimi gercevesinde insan kaynaginin planlanmasi siirecinin sonunda
kurumun insan kaynagina iliskin goruntisu tespit edilmis olur. Bu planlama c¢alismalarinin
uygulamaya yansidigi ilk asama, is glicli ihtiyacinin karsilanmasina yonelik galismalardir. Insan
kaynagiihtiyacini temel iki kaynaktan gidermek mimkundur. Bunlar kurumun kendi i¢ kaynaklart yani
kendi c¢alisanlar1 ve dis kaynaklardir. Egitim yonetiminde kariyer yOnetimi cercevesinde insan
kaynagini1 segme streci, kurumsal organizasyona basvuran adaylar arasindan agik isin gerektirdigi
niteliklere en uygun olanm belirlenmesi sirecidir. Personelin seciminde asil amag, is analizleri
sonucunda belirlenen isin Ozelliklerine en uygun kisilerin, kisilik Ozellik ve yeteneklerinin
degerlendirilerek segilmesidir. Bir baska ifade ile dogru calisanin dogru yere secilmesi ve
yerlestirilmesidir. Dikkatli segilmis personel, daha verimli ve egitimi daha kolay olanidir. Diger bir

ifade ile insan kaynagin1 se¢me siireci, mevcut ihtiyacin tespit edilmesi, uygun yollar ve araglarla
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duyurulmasi, adaylarin bagvurularmin alinmasi, goériismelerin yapilmasi ve ise uygun gorilen adaylarin
ise yerlestirilmesi siirecidir. Se¢me siirecinde kullanilan 6lgiitler genellikle, egitim, is veya meslek
deneyimi ve isle ilgili kisisel 6zellikler olmak tizere ii¢ ana baslik altinda toplanabilir. Egitim 6lgiitii,
adaym ka¢ yillik bir egitim gordiigiinii, nereden mezun oldugunu ve bazi durumlarda mezuniyet
derecesini icerir. Egitim konusunda saptanan 0l¢ut, iyi bir performans gostermek icin gercekten gerekli
olan egitim diizeyini yansitmalidir. Adaym isteki ve mesleki deneyimi genellikle onun gegmis
basarisini gosterir. Deneyime sahip olan eleman, isi iyi bir sekilde yerine getirmek i¢in daha az egitime

ihtiyag gosterir. Bu da egitim maliyetlerini 6nemli 6lgiide diisiirir.

Anahtar Kelimeler: Egitim Yonetimi, Kariyer Yonetimi, Mesleki Gelisim

Planning and Evaluation of the Career Management and Professional Development Process in

Educational Administration
Abstract

At the end of the human resource planning process within the framework of career management in education
management, the image of the institution related to human resources is determined. The first stage in which
these planning studies are reflected in practice is the studies aimed at meeting the labor force needs. It is
possible to eliminate the need for human resources from two basic sources. These are the institution's own
internal resources, i.e. its own employees and external resources. The process of selecting human resources
within the framework of career management in education management is the process of determining the
most appropriate for the qualifications required by the open job among the candidates applying to the
corporate organization. Dec. The main purpose of personnel selection is to select the people who are most
suitable for the characteristics of the job determined as a result of job analysis by evaluating their personality
traits and abilities. In other words, it is the selection and placement of the right employee in the right place.
Carefully selected staff is the one that is more efficient and easier to train. In other words, the human
resource selection process is the process of identifying the current need, announcing it with appropriate
ways and means, receiving applications from candidates, conducting interviews, and placing candidates
who are deemed suitable for the job. The criteria used in the selection process can usually be grouped under
three main headings: education, work or professional experience, and work-related personal characteristics.
The educational criterion includes how many years of education the candidate has received, where he
graduated from, and in some cases, his graduation degree. The criteria determined in terms of education

should reflect the level of education that is really necessary to perform well. The candidate's work and
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professional experience usually indicates his past success. The employee who has experience needs

training to perform the job well. This also significantly reduces the cost of education.

Key Words: Education Management, Career Management, Professional Development

Giris

Egitim organizasyonlar agisindan pahali bir yatirrmdir, bu nedenle organizasyonlar personel devir
hizinin yiiksek oldugu bir ortamda organizasyonda kalma stiresi belli olmayan galigsanlar icinbdyle
bir yatirim yapmaktan kacinmaktadirlar. Diger yandan da calisanlara verilen teknik egitimler
kisa vadede geri doniisii olan ve fayda saglayan etkinliklerdir. Daha da Onemlisi
organizasyonlarin ¢alisanlarina kendilerini gelistirme firsati yaratmast, artik kariyer gelisimi bilgiye

dayandigi i¢in ¢alisanlarin organizasyonda kalmasim saglayacaktir (Sabuncuoglu, 2010).

Egitim yonetimi siirecinde organizasyonlardakiegitim ve kariyer damsmanlig1, ¢alisanlar kendilerine
uygun kariyer tercihlerini yaptiklarinda,bu tercihler igin gerekli olan beceri, kavram ve bilgileri
gelistirmeleri igin gerekli planlar1 hazirlamaktadir. Bu noktada kisisel ve mesleki gelisim
konularinda bilgi ve desteksaglamaktadirlar (Bing6l, 1997).

Kariyer yonetiminde organizasyonlarin bir ¢alisana yatirnm yaptiginda, kisisel ve profesyonel
anlamda kendisini gelistirmesini sagladiginda bunun geri doniisiiniin olacagini bilmesi
gerekmektedir. Bu hem kariyer planlamasi hem de egitim yonetimi gergevesinde bir faaliyettir. Ayrica
calisan bu yolla ddiillendirilmiste olacaktir. Kariyer ve egitim planlamasinda kisiye yapilan

yatirimin yani egitimin faydali olup olmadig takip edilmelidir (Sabuncuoglu, 2010).

Kariyer yonetimi, organizasyonel agidan kariyer yollarmin takip edilmesidir. Calisanlara

iligkin ¢abalarin planlanmasi, sistemlerin gelistirilmesi ve koordinasyonu 0nem kazanmaktadir

(Bingal, 1997).

Bireysel agidan ise, ¢alisanlarin amaglarin1 tanimlamalarinda yardime1 olmak ve bu amaglari
gerceklestirmek i¢in ne yapmalar1 gerektigi konusunda yol gostermektir. Organizasyonel
anlamda kariyer yonetimi, bireyleri Orgitun ihtiyaglarint karsilamak igin g0z 6nunde
bulundururken, bireysel kariyer yonetimi, calisanlarin kisisel is kariyeri {izerinde durmaktadir
(Sabuncuoglu, 2010).

less
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Hizli degisen cevre kosullar organizasyonlarin yonetsel faaliyetlerin 6nemini kavramalarini
saglamistir. Bu nedenle yonetici gelistirme programlari ile organizasyonun ihtiya¢ duyacagi

yetenekli yoneticilerin teminine ¢alisilmaktadir (Acuner, 2002).

Artik organizasyonlar bekledikleri yonetsel degerleri, becerileri, tutum, davranig ve
performans seviyelerini tekrar belirlemektedir. Bu beklentilerin karsilanmasi ise yoneticilerin

egitilmesi ve gelistirilmesi ile miimkiin olacaktir (Bing6l, 1997).

Egitim YOnetiminde Kariyer Yonetimi Sireci

Egitim yonetiminde kariyer yonetimi gergevesinde insan kaynaginin planlanmasi surecinin
sonunda kurumun insan kaynagina iliskin goriintlsu tespit edilmis olur. Bu planlama
calismalarinin uygulamaya yansidigi ilk asama, is gucl ihtiyacinin karsilanmasina yonelik
calismalardir (Bingol, 1997).

Insan kaynagiihtiyacini temel iki kaynaktan gidermek mimkindir. Bunlar kurumun kendi i¢

kaynaklar yani kendi ¢alisanlar1 ve dis kaynaklardir (Findik¢1, 1999);

Isletme ici kaynaklar: Terfiler, transferler, ise basvuran adaylarin isletmedeki akrabalari,

rotasyon, is zenginlestirme, ig genigletme, vb.

Isletme dis1 kaynaklar: Is ve isci bulma kurumu, meslek odalari, gesitli 1K danismanlik
kuruluslari, tiniversiteler, meslek liseleri gibi egitim kurumlari ve bu kurumlarda diizenlenen
kariyer ginleri, internet (konu ile ilgili kariyer web siteleri), beyin avcilari, gazeteler, TV,

radyo, mesleki yayinlar, rakip kuruluslar (Acuner, 2002).

Ihtiyacin i¢ kaynaklardan saglanmasi durumunda calisan organizasyonu, isi ve mevcut
politikalart bildigi i¢in ise yerlesme sorunlart yasamayacaktir. Organizasyonlar kendi
calisanlariin giiclii ve zayif yonlerini bildigi igin se¢me siirecinin niteligi artacaktir. Ustelik

151 bildigi i¢in disaridan alinacak birsinden daha az egitim gerekecektir (Sabuncuoglu, 2010).

Egitim yonetiminde kariyer yonetimi ¢ergevesinde insan kaynagini se¢me sireci, kurumsal
organizasyona bagvuran adaylar arasindan agik isin gerektirdigi niteliklere en uygun olanin

belirlenmesi sirecidir (Bingol, 1997).

271



Journal of Social Research and Behavioral Sciences, Volume: 9 Issue: 20 Year: 2023

Personelin segiminde asil amag, is analizleri sonucunda belirlenen isin 6zelliklerine en uygun
kisilerin, kisilik 6zellik ve yeteneklerinin degerlendirilerek secilmesidir. Bir baska ifade ile
dogru calisanin dogru yere se¢ilmesi ve yerlestirilmesidir. Dikkatli se¢ilmis personel, daha

verimli ve egitimi daha kolay olamidir (Giirsel vd., 2003).

Diger bir ifade ile insan kaynagini segme siireci, mevcut ihtiyacin tespit edilmesi, uygun yollar
ve araclarladuyurulmasi, adaylarin bagvurularinin alinmasi, goriismelerin yapilmasi ve ise

uygun gorilen adaylarin ise yerlestirilmesi surecidir.

Se¢cme slrecinde, daha Onceden belirlenen is analizi, is tanimi ve sartnamelerinde

belirlenenlerle basvuranlarin bilgi, beceri ve egitim diizeylerini karsilastirma firsati olacaktir

(Acuner, 2002).
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Sekil 1. Ise Alma Siireci

Kaynak: Barutcugil, 2004.
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Sekil 1°de gériilecegi gibi ise alma siireci yeni calisanlara ihtiya¢ duyulmasi ile baslar. Insan
kaynaklar planlamasi sayesinde bu ihtiyacin 6nceden goriilmesi ve zamanlamasinin yapilmasi

gereklidir.
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Sekil 2. Insan Kaynaginin Se¢im Sireci

Kaynak: Girlz ve Yaylaci, 2004.

Kariyer yonetiminde insan kaynagi segim streci yedi asamadan olusmaktadir. Bunlari su sekilde

siniflandirabiliriz (Gurlz ve Yaylaci, 2004);

a.0zgecmis-CV

b.Adayin kabulii ve ilk goriisme

c.Is basvuru formlari

d.Test/sinav uygulamasi

e.Is goriismesi-muilakat

f.Aday hakkinda bilgi toplama-referans alma

g.Adayn saglik kontroli

Secme sirecinde; ilk etapta is icin yetersiz oldugu belirlenen kisiler elenir, elemeyi gecenler
bagvuru formu doldurur ve ardindan yapilan basvurular1 degerlendirmek i¢in sinav ya da
milakatlar gergeklestirilir. Sonucta secilen adaylar niteliklerine uygun olan islere yerlestirilir
(Bingol, 1997).

Se¢me siirecinde kullanilan dlgiitler genellikle, egitim, is veya meslek deneyimi ve isle ilgili
kisisel 6zellikler olmak iizere ii¢ ana baslik altinda toplanabilir. Egitim 6l¢iitii, adayin kag y1llik
bir egitim gordiigiinii, nereden mezun oldugunu ve bazi durumlarda mezuniyet derecesini

icerir (Acuner, 2002).

Egitim konusunda saptanan o6lcut, iyi bir performans gostermek icin gercekten gerekli olan
egitim diizeyini yansitmalidir. Adayin isteki ve mesleki deneyimi genellikle onun gegmis
basarisini gosterir. Deneyime sahip olan eleman, isi iyi bir sekilde yerine getirmek i¢in daha
az egitime ihtiya¢ gosterir. Bu da egitim maliyetlerini 6nemli dlgiide diistiriir (Barutgugil,

2004).
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Insan kaynagimin secim siirecinde uygulanan testler adayimn yalmizca bilgi ve yetenegi degil
tutumlari agisindan da daha fazla bilgi elde edilmesini saglar. Bu sayede kisilerin hangi alanda
egitime ihtiyaci oldugu belirlenerek egitimin etkinligi de degerlendirilebilir (Sabuncuoglu,
2010).

Seg¢me sirecinin amaci organizasyonun aradigi 6zelliklere uygun insan kaynagini belirleyerek
ise alinmasina karar vermektir. Bu siirecin her asamasinda esas olan insana saygidir, bu

nedenle tarafsiz ve objektif davranilmasi organizasyonun onceliklerinin 6n planda tutulmasi

gereklidir (Zafer, 2012).

Hizli bilgi artisi, siirekli degisme ve gelisme ihtiyaci, egitim ve Ogrenme ihtiyacinin
cogalmasima ve bu ihtiyacin giderilmesine yonelik g¢abalara hiz verilmesine, sistematik
kazandirilmasina neden olmustur. Bunun igindir ki bugiin eleman seciminde adayin, kendisini
gelistirmeye acik olup olmadiglr veya kendisini gelistirme diizeyi ¢ok onem kazanmistir

(Bingal, 1997).

Bir meslegin tim gergeve ve gereklerini, meslegin gerektirdigi tiim bilgi ve becerileri bilmek
miimkiin olmayabilir, ancak stirekli 6grenme anlayist ile eksiklikler giderilebilir (Findikgi,
1999).

Organizasyonlar goreve getirecekleri kisilere egitim programlari uygulayarak tecriibe
kazanmalarini saglarlar. Ozellikle terfiler sz konusu oldugunda teknik alandan yonetsel alana

gegislerde profesyonel egitimlerin alinmasi gereklidir (Bing6l, 1997).

Insan kaynaginin ise kabul edilmesinden sonra ise alistirilmas1 gerekmektedir.Organizasyona
yeni katilanlardan en yuksek diizeyde basar1 alabilmek igin bir oryantasyonprogrami hazirlanir.
Bu surecte galisan organizasyon, Ustleri, calisma gruplari ve sorumluluklari hakkinda bilgi alir
(Sabuncuoglu, 2010).

Ise yeni baslayanlari daha baslangicta organizasyonlailgili olarak edindikleri olumlu ilk
izlenim uzun sure etkisini gosterecek, buda bireysel ve orgiitsel agidan performansi
etkileyecektir (Acuner, 2002).

Organizasyonlara yeni katilan calisanlarin kurum kilturiine adaptasyon ve entegrasyon
siirecine sosyalizasyon denir. Egitim toplantilar1 da organizasyonlar tarafindan kullanilan bir

sosyalizasyon teknigidir. Bir sosyalizasyon teknigi olarak egitimin kullanilmasmin giizel
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ornekleri vardir (Bingol, 1997).

Ornegin Disneyland’da yeni ¢alismaya baslayanlar, ilk iki tam giinlerini, “Disney ¢alisanlar1
nasil goriinmeli ve nasil davranmali?” konusundaki egitim toplantilarina katilarak ve film
izleyerek gecirmektedirler. Walt Disney Corporation tarafindan Paris’in 26 km dogusunda

kurulan Euro Disneyland’de ise, yeni calisanlara verilen egitim su amaglarn igermektedir
(Akinci, 2001);

a.Yeni iscilere Disney felsefesini ve yenilikleri gostermek.
b.Calisanlara firmanin baslangicindan kurucusunun 6lumune kadar tarihinianlatmak.
c.Calisanlara Walt Disney vizyonunu 6gretmek.

d.Disneyland’in kendine 6zgu dilini 6greterek (miisteriye “ziyaretgi”, bireyselgalisan is¢iye

“ev sahibi”, toplu ¢alisanlara “oyuncu”, denmesi gibi).
e.Disneyland’in Ozelliklerini anlatmak.

f.Calisanlara ziyaret¢i sorunlarinin nasil cevaplanacagi ve onlara nasilgiiliimsenecegi gibi

genel becerileri kazandirmak.

g.Telefonlara cevap verilmesi veya etrafin temizlenmesi gibi spesifik is6zelliklerini

gelistirmek.

Sosyallesme; yeni personelin organizasyonun etkili {iyelerine donistiigii stirectir. Etkili
sosyallesme, isi verimli bir sekilde yapmaya hazir olma, organizasyonu 6grenme ve is iliskileri

kurmay1 igermektedir (Bingol, 1997).

Sosyallesme slirecinde galisanlarin 6grenmesi ve gelistirmesi gereken 6zellikleri Tablo 1°deki

gibi siralanmaktadir.
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Tablo 1. Sosyallesme Siirecinde Calisanlarin Ogrenmesi ve Gelistirmesi Gerekenler

Kaynak: Noe, 1999.

Oryantasyon programlari, c¢alisanlar1 sosyallestirmede ©nemli bir rol oynamaktadir.
Oryantasyon, yeni ¢alisanlar1 organizasyon kurallari, politikalar1 ve protokollerine asina
etmeyi icermektedir. Tipik olarak bir program; organizasyon, calisanin bagli olacagi

departman ve toplum hakkinda bilgi icermektedir (Acuner, 2002).

Oryantasyon programlarinin igeriginin 6nemli olmasinin yani sira oryantasyon siireci de ihmal
edilmemelidir. Yeni personel, bilginin pasif alicisidir. Yeni personelin is arkadaslar1 veya
mudurlerine soru sormak veya etkilesimde bulunmak i¢in ¢ok az imkanlar1 vardir. Etkin

oryantasyon programlari yeni personelin aktif katilimlarini gerektirmektedir (Noe, 1999).

Kariyer Yonetiminde Mesleki Gelisim

Bilgi toplumunun en 6nemli silah1 bilgidir ve galisanlar bulunduklari pozisyondan bagimsizolarak
mevcut bilgilerini gelistirmenin yollarini1 aramalidirlar. Bilginin strekli degistigi birortamda bu
kolay olmamaktadir. Bu nedenle uzmanlar bilgi gelisimine dayanan kariyer modeli olarak

mesleki gelisime yonelik “T Modeli”’ni 6nermektedir (Sabuncuoglu, 2010).

Sekil 3’teki T modelindeki yatay ¢izgi mesleki genel bilgiyi ifade etmektedir. Bu yatay ¢izgi
iki paralel ¢izgi ile ifade edildigindeilk yatay cizgi sosyal bilimler ve genel isletmecilik
bilgilerini, ikinci yatay ¢izgi ise insankaynaklari fonksiyonlarini ifade etmektedir.

Bu cizgilerdeki amag bu konularla ilgili temelbilgileri 6grenmek ve gelismeleri takip etmektir.

Dikey cizgi ise belli bir alanda derinlemesine bilgi sahibi olup uzmanlagmaktir.
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GENEL DUZEY 1 is diinyasi, insani konu alan sosyal bilimlerve

h genel isletmecilik bilgisi q

SUREKLI GELISIM Tiim iK fonksiyonlari ve uygulamalari

GENEL DUZEY 2 h q

TEMEL BASLANGIC DUZEYi

UZMANLIK DUZEYi

ILERi UZMANLIK DUZEYi

OTORITE, “GURU” DUZEYi

y

ORNEKLER Performans Motivasyon

Yo6netimi Yonetimi
Kariyer
Yonetimi

Sekil 3. Egitim Yonetiminde Insan Kaynaklarinda T Modeli Kariyer
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Kaynak: Bingol, 1997.

PR

Bilginin sirekli degistigi bir ortamda is hayatinda ihtiyag duyulan yetkinliklerde siirekli
farklilasmaktadir. Bugiin i¢in gegerli ve aranilan bir yetkinlik yarin bu 6nemini yitirebilir,bu
nedenle sahip olunan yetkinlikler, gelecekte ihtiya¢ duyulan yetkinliklere doniisebilir
olmaldir. Ogrenmeyi &grenme yetkinligi yeni yetkinlikler kazanmada ve var olanlar

dontistiirmede etkili olan bir yetkinliktir (Bing6l, 1997).

Sonug

Cagimizda bilgi toplumunun en 6nemli giicli bilgidir ve calisanlar bulunduklar1 pozisyondan
bagimsiz olarak mevcut bilgilerini gelistirmenin yollarin1 aramalidirlar. Bilginin siirekli degistigi
bir ortamda bu kolay olmamaktadir. Bu nedenle uzmanlar bilgi gelisimine dayanan kariyer modeli

olarak mesleki gelisime yonelik ¢calismalar yliriitmiislerdir.

Bilginin stirekli degistigi bir ortamda is hayatinda ihtiya¢ duyulan yetkinliklerde siirekli
farklilasmaktadir. Bugiin i¢in gecerli ve aranilan bir yetkinlik yarin bu 6nemini yitirebilir, bu

nedenle sahip olunan yetkinlikler, gelecekte ihtiya¢ duyulan yetkinliklere doniisebilir olmalidir.

Egitim bagta olmak {izere bir¢ok alanda hizla degisen ¢evre kosullar1 organizasyonlarin yonetsel
faaliyetlerin 6nemini kavramalarini saglamistir. Bu nedenle yonetici gelistirme programlari ile

organizasyonun ihtiya¢ duyacagi yetenekli yoneticilerin teminine ¢aligilmaktadir.

Artik organizasyonlar bekledikleri yonetsel degerleri, becerileri, tutum, davranig ve performans
seviyelerini tekrar belirlemektedir. Bu beklentilerin karsilanmasi ise yoneticilerin egitilmesi ve

gelistirilmesi ile miimkiin olacaktir.

Egitim yonetiminde kariyer yonetimi cercevesinde insan kaynagini segme siireci, kurumsal
organizasyona bagvuran adaylar arasindan acik isin gerektirdigi niteliklere en uygun olanin

belirlenmesi siirecidir.

Personelin se¢iminde asil amag, is analizleri sonucunda belirlenen isin 6zelliklerine en uygun

kisilerin, kisilik 6zellik ve yeteneklerinin degerlendirilerek sec¢ilmesidir. Bir baska ifade ile dogru
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calisanin dogru yere secilmesi ve yerlestirilmesidir. Dikkatli se¢ilmis personel, daha verimli ve
egitimi daha kolay olanidir.

Se¢me siirecinde, daha 6nceden belirlenen is analizi, is tanimi1 ve sartnamelerinde belirlenenlerle

basvuranlarin bilgi, beceri ve egitim diizeylerini karsilagtirma firsati olacaktir.

Ihtiyacin i¢ kaynaklardan saglanmasi durumunda galisan organizasyonu, isi ve mevcut politikalar:
bildigi icin ige yerlesme sorunlar1 yasamayacaktir. Organizasyonlar kendi ¢alisanlarinin giiclii ve
zayif yonlerini bildigi icin secme siirecinin niteligi artacaktir. Ustelik isi bildigi i¢in disaridan

aliacak birsinden daha az egitim gerekecektir.
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