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Ozet

Egitim yonetiminde organizasyonun gelecege donik verimli bir insan kaynaklart potansiyeline sahip
olmasi, onlarin egitilmesi, gelistirilmesi ve yetistirilmesi ile mimkin olabilecektir. Bu ¢ergevede egitim
yonetimi perspektifinde 6ne ¢ikan kavramlar kariyer, kariyer planlamasi, kariyer gelistirme siirecidir.
Kariyer, bir insanin hem is hem de kisisel gelisimi ile ilgili tim surecleri icine alan bir kavramdir. Butiin
kariyer tanimlarma bakildiginda ortak nokta olarak, calisanin organizasyonda isiyle ilgili
pozisyonlarda ilerlemesi ve yukariya dogru yiikselmesini temel aldigi goriilmektedir. Kariyer, bireyin
yasam1 boyunca gelistirdigi tutumlari, bilgi diizeyi ve yeterlilikleri gibi zaman iginde is faaliyetleri ve
pozisyonlar dizisi biitiiniidiir. Daha genis bir ifadeyle; para, sayginlik, prestij, basarma arzusu, daha iyi bir
yasama bi¢imi, bireyin Oniine c¢ikan firsatlar, oduller, terfiler, yasam boyu gelisim seklinde
tanimlanmaktadir. Kariyer planlama stirecinde organizasyonlar, sahip olduklari insan kaynaginin 6zelliklerini

ve niteliklerini gozden gegirerek kisilerin mesleki gelisim ihtiyacini belirlemis olacaktir. Bundan sonra
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calisanlarin yiikselme sartlar1 ve bigimi belirlenmelidir. Performans degerlendirme sonuglar1 kullanilarak
calisanlarmn izlenmesi mimkiin olmaktadir. Organizasyonlar kariyer olanaklari konusunda calisanlara
kariyer danigmanligi yapmahidirlar. Calisanlar mevcut pozisyonlarindaki terfi, is genisletme ve rotasyon
imkanlarin1 ve sartlarin1 bilmelidirler. Organizasyonlarda tespit edilen Kkariyer olanaklari ve performans
degerlendirmeye yonelik olarak yapilan Olglimler ve arastirma sonuglarina gore ihtiya¢ duyulan egitim
programlarini organize etmeli ve gerceklestirmelidir. Kariyer gelistirme, insanlarin is yagamlari boyunca
kariyer amaglarina ulagabilmeleri igin yuruttikleri uyum saglama, yetkinlik, yeterlilik ve kisilik gelistirme
gibi tim eylemler ve faaliyetlerdir. Kariyer gelistirmede organizasyonel ve bireysel diizeydeki diisiince ve
beklentiler énemlidir, boylece hem organizasyonel etkinlik hem de calisanlarin is tatmini saglanmig

olacaktir.

Anahtar Kelimeler: Egitim Y&netimi, Kariyer Merkezleri, Insan Kaynaklar1 Departmanlari

Career Centers and Human Resources Departments in Terms of Corporate Governance in

Education Management
Abstract

In the management of education, it will be possible for the organization to have an efficient human resources
potential for the future by training, developing and educating them. Within this framework, the concepts
that stand out in the perspective of educational management are career, career planning, career development
process. Career is a concept that encompasses all the processes related to both the business and personal
development of a person. When looking at all career definitions, as a common point, it is seen that it is
based on the employee's advancement and upward rise in positions related to his/her job in the organization.
A career is a complete series of business activities and positions over time, such as attitudes, knowledge
level and competencies that an individual has developed throughout his or her life. In broader terms, it is
defined as money, respectability, prestige, the desire to succeed, a better way of life, opportunities that
come before an individual, rewards, promotions, lifelong development. During the career planning process,
organizations will have determined the professional development needs of people by reviewing the
characteristics and qualities of the human resources they have. After that, the conditions and manner of
promotion of employees should be determined. It is possible to monitor employees by using the
performance evaluation results. Organizations should provide career counseling to employees about career
opportunities. Employees should know the promotion, job expansion and rotation opportunities and
conditions in their current positions. It should organize and implement the necessary training programs

according to the career opportunities identified in organizations and measurements made for performance
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evaluation and research results. Career development is all the actions and activities such as adaptation,

competence, competence and personality development that people carry out in order to achieve their career

goals throughout their working lives. Thoughts and expectations at the organizational and individual levels

are important in career development, so that both organizational effectiveness and employee job satisfaction

will be ensured.

Key Words: Education Management, Career Centers, Human Resources Departments

Giris

Egitim yonetiminde organizasyonun gelecege donik verimli bir insan kaynaklari
potansiyeline sahip olmasi, onlarin egitilmesi, gelistirilmesi ve yetistirilmesi ile mimkin
olabilecektir (Bingdl, 1997).

Egitim yOnetimi siirecinde kariyer ve ona bagli vetirelerin oynadigi rol yadsinamaz. Kariyer
bir biitliin olarak insan kaynaklari planlamasinin da ilerleyen sathada temel dinamigini

olusturmasi bakimindan olduk¢a 6nemlidir (Sabuncuoglu, 2010).

Egitim ihtiyacimin belirlenmesi siirecinde organizasyonun ihtiyaclari, mesleki ihtiyaglar ve
kisisel ihtiyaclar dikkate alinmaktadir. Bir organizasyonun amaglarini gergeklestirmek ve
belirlenen hedeflere ulasmak icin hangi birimlerinin, hangi egitimlere ihtiyacinin oldugunun

belirlenmesi gereklidir (Acuner, 2002).

Egitim yonetiminde s6z konusu amaglart gergeklestirmek igin ¢alisanlarin hangi bilgi beceri ve
davraniglar sergilemeleri gerektigi, kimin hangi egitime ihtiyacinin oldugu, c¢alisanlarin su
andaki durumlariyla beklenen davraniglar arasindaki a¢igin belirlenmesi ve bunlar1 kapatmaya

yonelik egitim programlar1 planlanmalidir (Sabuncuoglu, 2010).

Egitim yonetimi cercevesinde yapilacak egitimlerde oncelikle ihtiyaglar belirlenmelidir.
Egitim ihtiyacin1 da en iyi ihtiya¢ sahipleri belirleyebilir. Yillik egitim programlar
cercevesinde egitim ihtiyacini belirlemeye yonelik olarak yapilan anket c¢alismasiyla her

kademedeki ¢alisanlarin egitim ihtiyaci belirlenmelidir (Bing6l, 1997).

Egitim ihtiyact belirlenirken egitime katilacak ¢alisanlarin kisisel farkliliklarinin olduguna

dikkat edilmelidir. Belirlenen ihtiyacglar dogrultusunda gergeklestirilen egitimlerin galisanlara

386



veorganizasyona yararl almasi gerekir (Zafer, 2012).

Egitim perspektifinden hazirlanan yillik egitim programlari disinda yeni birimlerin kurulmasi,
yeniden yapilanma ¢alismalari, teknolojik bir yenilik ve alt yap1 degisikligi gibi durumlarda

da egitim ihtiyaglarini belirleme yoluna gidilmelidir (Sabuncuoglu, 2010).

Egitim ihtiyac1 belirlenirken ¢alisanlara yapilan anket sonuglarina gére yogun olarak belirlenen
konulardan hareket edilmelidir. Anketler disinda performans degerlendirme sonuglari da egitim
ihtiyacimin belirlenmesini saglayan bir bagka veridir. Testler, performansdegerlendirmeleri, kendi
kendini degerlendirme, miisterilerin degerlendirmesi sonucunda ortaya cikarilan egitim ihtiyacina

paralel olarak egitim planlari hazirlanmalidir (Bingol, 1997).

Egitim YOnetimi ve Kariyer Yénetimi

Kariyer, bir insanin hem is hem de kisisel gelisimi ile ilgili tum stregleri igine alan bir kavramdir.
Butin kariyer tamimlarina bakildiginda ortak nokta olarak, calisanin organizasyonda isiyle

ilgili pozisyonlarda ilerlemesi ve yukariya dogru ylikselmesini temel aldigi goriilmektedir

(Sabuncuoglu, 2010).

Kariyer, bireyin yasami boyunca gelistirdigi tutumlari, bilgi diizeyi ve yeterlilikleri gibi zaman
icinde is faaliyetleri ve pozisyonlar: dizisi biitliniidiir. Daha genis bir ifadeyle; para, sayginlik,
prestij, basarma arzusu, daha iyi bir yasama big¢imi, bireyin Oniine ¢ikan firsatlar, 6duller, terfiler,

yasam boyu gelisim seklinde tanimlanmaktadir(Guriz ve Yaylaci, 2004).

Kariyer planlama, kisinin bilgisini, becerilerini, ilgi alanlarini, deger yargilarini, giiclii ve glgsuz
yonlerini degerlendirmesi, organizasyon ici ve disi kariyer olanaklarini tanimlamasi, kendisi igin
kisa, orta ve uzun donemli hedefler saptamasi, eylem planlarini hazirlamasi ve bunlari uygulamasi
strecidir (Barutcugil, 2004).

Kariyer planlamasi, ¢alisanin sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri ve giidiilerinin gelistirilmesi ile
calismakta oldugu organizasyon icindeki ilerleyisinin ya da somut olarak ylkselmesinin
planlanmasidir (Bingol, 1997).

Kariyer planlamanin c¢alisana sagladigi faydalarin basinda kendilerini egitme ve siirekli gelisim
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saglama konusundaki yardimi gelir.Calisanlarin stirekli gelisimini ve motivasyonu igin uygun firsatlar
hazirlamaktadir (Acuner, 2002).

Kariyer plan1 ana amaclara ve stratejilere uyumlu olmak durumundadir. Baslica iki boyutu
bulunmaktadir. Bunlardan biri yeni insan kaynagimi bulmak igin basvuru akigini bir sistemiginde
gelistirmek, digeri ise gOrevlendirme akisi ile calisanlan egitim ve gelistirme yoluylaicerden terfi

ettirerek bosalan pozisyonlari doldurmak ve yeni ihtiyaglar1 karsilamaktir (Barutgugil, 2004).

Kariyer planlamasinin amaglari ise, insan kaynaklarinin etkin kullanimi, ylkselme ihtiyaglarinin
tatmini icgin is gorenlerin gelistirilmeleri, degerlendirilmeleri, is basarisinin yiikseltilmesi, is
tatmininin ve ige bagliligin saglanmasi,bireysel egitim ve ihtiyaclarimin belirlenmesi olarak sayilabilir
(Oztiirk, 2003).

Bireysel kariyer planlama (Individual Career Planning); kisinin yasami boyunca calisacagi isve
pozisyonlarin, hedefleri ve gelecegin sorumlulugunu iistlenerek kendisinin planlamasidir. Orgiitsel
kariyer planlama (Organizational Career Planning) ise; yonetimin ¢alisanlarin adina,onlarin Kariyer

hedeflerini planlama surecidir (Glriz ve Yaylaci, 2004).

Kariyer planlama silrecinde organizasyonlar, sahip olduklar1 insan kaynagimin 6zelliklerini ve
niteliklerini gbézden gecirerek kisilerin mesleki gelisim ihtiyacin1 belirlemis olacaktir. Bundan

sonra ¢aliganlarin yikselme sartlari ve bigimi belirlenmelidir (Sabuncuoglu, 2010).

Performans degerlendirme sonuglari kullanilarak c¢alisanlarin izlenmesi mumkin olmaktadir.
Organizasyonlar Kkariyer olanaklar1 konusunda c¢alisanlara Kariyer danismanligi yapmalidirlar.
Calisanlar mevcut pozisyonlarindaki terfi, is genisletme ve rotasyon imkanlarim ve sartlarini
bilmelidirler. Organizasyonlarda tespit edilen Kkariyer olanaklari ve performans degerlendirmeye
yonelik olarak yapilan olglimler ve arastirma sonuglarina goreihtiya¢ duyulan egitim programlarini

organize etmeli ve gergeklestirmelidir (Acuner, 2002).

Kariyer gelistirme, insanlarin is yasamlari boyunca kariyer amaglarina ulasabilmeleri igin
yirattukleri uyum saglama, yetkinlik, yeterlilik ve kisilik gelistirme gibi tim eylemler ve
faaliyetlerdir. Kariyer gelistirmede organizasyonel ve bireysel diizeydeki diisiince ve beklentiler
onemlidir, boylece hem organizasyonel etkinlik hem de ¢alisanlarin i tatmini saglanmis olacaktir
(Barutcugil, 2004).
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Egitim YOnetiminde Kariyer Planlama ve Gelistirme

Egitim yonetiminde organizasyonun gelecege donuk verimli bir insan kaynaklari potansiyeline
sahip olmasi, onlarin egitilmesi, gelistirilmesi ve yetistirilmesi ile mimkin olabilecektir (Bingol,
1997).

Kariyer gelistirme, kisinin egitim, yetistirme ve is tecriibesi yolu ile Kariyerinin planlanmasi ve
kariyerine iligkin yaptig1 planlarin gerceklesmesinin saglanmasidir. Bu amaglar ¢alisanlarin yatay
ve dikey olarak islerinin degistirilmesi, planlanmis egitim programlarn ile ilgi, beceri ve

yeteneklerinin gelistirilmesi ile gergeklestirilmektedir (Acuner, 2002).

Kariyer gelistirme Orgutsel bir yonetim islevi iken, Kkariyer gelisimi bireysel bir gorinim
sergilemektedir. Kisaca kariyer gelistirme, calisanlarin kariyerlerinin yonetime yardimci olmak

i¢in tasarlanan ve ¢alisanin tiim ¢alisma hayatin1 kapsayan, uzun siireli bir siirectir (Sabuncuoglu,

2010).

Kariyer gelisimi, kisisel bir kariyer planinin elde edilmesi i¢in gereken program ve faaliyetlerdir.
Uzun dénemli bir kariyer gelistirme, insan kaynaklar1 yonetiminde 6rgiitsel etkinligi arttirir (Zafer,
2012).

Kariyer politikalar1 hem organizasyonlarin, hem de c¢alisanlarin amaclarina ulagsmasinda katkida
bulunur. Calisanlarin ige girdigi andan itibaren hedefledikleri amaglara ulagmak i¢in gerekli egitim
ve gelistirme programlar1 yoluyla hedeflerine yonelmeleri, psikolojik olarak bireye énemli bir

doyum kaynag1 saglayacaktir (Sabuncuoglu, 2010).

Kariyer gelistirme, bir kisinin kendi Kariyerini planlamasi ve Kkariyer planlarinin egitim,
Ogretim, is arama ve is deneyimleri vasitasiyla yerine getirilmesi ve yurutilmesidir. Eger olaya
organizasyon agisindan bakarsak, kariyer gelistirme, degerlendirme, planlanmig egitim faaliyetleri
ve mesleki gorevler vasitasiyla galisanlarin atanmasiyla tayini ve yetistirilmesi islemidir (Aytag,
1997).

Her ¢alisan isinde ilerlemek tist seviyeler gelmek ister, her seyden once kisinin aldigi egitim,zihinsel
yetenekleri, kisilik ozellikleri, kendini gelistirme diizeyi bu ilerlemede etkin rol oynar.Kisinin is
hayatinda ve meslegindeki ilerlemesinin saglikli olabilmesi kariyer yonetimini ilgilendirir. Bu

durumda kariyer yonetimi, en basit anlamu ile kisilerin is hayatlarina iliskinplanlar yapmalari, meslek
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hayatlarini planlamalari igidir (Findikg1, 1999).

Kariyer yonetimi, kisinin kendi Kkariyer planlarina ulasabilmesi i¢in organizasyon tarafindan
desteklenmesi anlamimi tagimaktadir. Kariyer yonetimi, kisilerin kendi kariyer hedeflerine
ulasmalarina izin verirken, insan kaynagi ihtiyacini karsilamak tzere hedefler, planlar ve stratejiler
olusturup bunlarn yiiriirliige de koyar. Buna gore kariyer yonetimi, kariyer planlamasi ve Kariyer

gelisiminin bir bitun haline getirilmesidir (Yalgm, 1996)
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Yonetim ihtiyaclari insan Kaynaklari Bireysel ihtiyaclar

Sistemleri

isletme Amag ve Kisisel Amag ve
Planlar Yasam/Kariyer

Onceden Tahmin ise Planlari

muracaat Se¢cme
Yerlestirme
Ucretlendirme

Egitim ve Gelistirme

Emeklilik vb.

insan !aynaklarl

Planlari

Bireysel Kariyer

Gelistirme Planlari

Sekil 1. Kariyer YoOnetimi: Cifte Bag
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Kaynak: Aytac, 1997.

Kariyer yonetimi, organizasyonun calisanlarin bireysel kariyer planlarimi desteklemesi ve
organizasyonel planlarla uyumlastirmasini igerir. Kariyer yonetimi hem c¢alisanlarin meslek
hayatlarinin planlanmasi hem de bu planlarin uygulanmasidir. Bireysel ve organizasyonel kariyer

planlarina bagl olarak diizenlenen kariyer yonetim sistemi Sekil 1’deki gibidir.

Kariyer yonetimi, organizasyon perspektifinden, ¢alisanlari kariyer planlari i¢in motive etmekteki
basarisizlik; bos pozisyonlarin doldurulmasinda zorluk, daha diisiik personel baglilig1 ve egitim ve
gelistirme programlarina tahsis edilen paralarin uygunsuz kullanimi ile sonuglanabilir (Acuner,
2002).

Personel perspektifinden ise, kariyer yonetiminin yetersizligi hayal kirikligina, organizasyon
icinde kendini degersiz hissetmeye ve uygungorevlendirme yapilmadiginda organizasyon ici ve
dis1 birlesmeler, yeniden yapilanmalar, kiiciilmeler gibi nedenlerle is degisikligine sebep olabilir
(Noe, 1999).

Kariyer yonetimi, ise alma, eleman secimi yapma, egitim ve gelisim, Ucretlendirme ve terfigibi tim
insan kaynagi gelistirme faaliyetleri ile baglantilidir. Organizasyonun gorevi, yetenek ve kariyer
ihtiyaclariin anlasilmasina, olasi kariyer ¢izgisinde ilerlemek igin ihtiya¢ duyulan egitim ve

gelisme firsatlarinin saglanmasini kapsar (Aytag, 1997).

Kariyer yonetimi, insan kaynaklari planlar1 ile sistemin biitiinlestirilmesi, Kariyer yollarinin
belirlenmesi, kariyer firsatlarinin duyurulmasi, ¢alisanlarin performanslarinin degerlendirilmesi,
astlara kariyer danismanligi yapilmasi, is deneyimlerinin arttirtlmast ve egitim programlarinin

dizenlenmesi faaliyetlerinin tumudur (Barutgugil, 2004).

Egitim faaliyetlerin sonuglar1 kisilerin bilgi ve beceri diizeyleri ve potansiyelleri hakkinda veriler

icerdigi i¢in gelecekteki kariyerlerini planlamada kullanilabilir.

Kariyer Merkezleri

Kariyer merkezleri, organizasyonel Kkariyer gelistirmeyi baslatmak igin destek saglayan ve
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calisanlarin kendi kendini degerlendirmelerine katkida bulunan, egitim ve danigmanlik hizmeti

veren organizasyon i¢i kuruluslaridir (Bing6l, 1997).

Kariyer merkezleri, calisanlara istihdam hizmeti saglamanin yani sira organizasyon elemanlarinin
becerilerini gelistirmek i¢in mulakatlar yapar, atolyeler (workshop) olusturur, c¢alisanlarin
kariyerlerini gelistirmeye yardimci olmak i¢in degerlendirme araglari, bilgisayar programlari,

kitaplar, magazinler,video programlariyla bilgi kaynagi yaratirlar (Aytac, 1997).

Kariyer amaglarini olusturmak ve kariyer yollarini ayirarak ¢alisanlara yardimei olmak igin bazi
personel departmanlar1 kariyer danismanligi hizmeti verirler. Personel departmanlari tarafindan
verilen damigmanlik hizmeti yanda, organizasyonlarda mentor olarak adlandirilan akil hocalart da
bireyin kariyer gelisimine yardimci olurlar. Bu kisiler, personelin kariyer ilerlemesini saglayan
kidemli yoneticilerdir. Himayesinde olanlara is becerilerini degerlendirmeyi ogretir. Kisaca,

calisanlarin yukari basamaklara dogru hareketini planlamaya yardimci olur (Acuner, 2002).

Danigman, amaclar, firsatlar, beklentiler, standartlar saglayarak bireylerin potansiyellerini
gerceklestirmelerini destekler. Kariyer danismanligr bireylerin kariyer amaglarini olugturmada,
uygun kariyer basamaklarini uygulamada, kariyer hedeflerine yonelmede g¢alisanlara yardimci
olur. Bireyin kendini analiz etmesini, meslek ve kariyer hakkinda bilgi saglamsin1 ve her iki tarafin
birbirine uyumlagmasini saglar. Egitim programlari, egitilenleri dnceden belirlenmis hedeflere

ulastirmak i¢in yapilan egitim etkinliklerini icermektedir (Bingol, 1997).

Organizasyonlarda degisik adlar altinda degisik igerikli pek ¢ok egitim programi uygulanmaktadir.
Egitim programlari, egitim tiirlerine ve is basinda, is disinda, organizasyon disinda yapilislarina
gore ayrilirlar. Calisanin bireysel gelisim ihtiyaci, kariyer planlama siireci de belirlenir

(Sabuncuoglu, 2010).

Hedeflenmis kariyer amaglar1 temelinde g¢alisan danigsmani veya kariyer gelisim uzmani ile
isbirligine girerek, onu kendi amaglarina yoneltecek kariyer planlari olusturulur. Bu hareket
planlari, gerekli olan egitim ve 6gretim deneyimlerini belirleyecek ve isyerinin disinda veya i¢inde

olunacagini tespit edecektir (Aytag, 1997).

Insan kaynaklar1 departmanlari, ¢alisanlarin kariyer konusundaki bilgi azhigi sorunu ¢6zmek ve
farkli egitim teknikleri yoluyla, calisanlarin bu yonde bilgilendirilmesini saglamak zorundadir

(Werther ve Davis, 1993).
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Egitim ve gelistirme aktiviteleri (seminerler, kurslar vb.) ¢alisanlarin beceri ve yeteneklerini ortaya

cikartarak kariyer gelisimleri i¢in gerekli olan elemanlar1 olustururlar (Sabuncuoglu, 2010).

Kariyer gelistirme programlar insanlarin ise girdikten sonra ilerleme ve gelismelerini devam
ettirmelerine yardimci olur. Etkili bir kariyer gelistirme programi is basinda egitim ve gelistirmeyi,
teknik beceri egitimini, organizasyon igindeki personel tarafindan verilen egitim veya &zel

danigmanlarca disardan saglanan kurslari kapsar (Aytag, 1997).

Kariyer yonetimi, yiiksek performansi ve rekabet istiinliigiinii amaglayan organizasyonlarda
calisanlarin bireysel farkliliklarindan yararlanarak onlarin motivasyonunu arttirmaya, is tatminine

ve verimlilige katkida bulunmaya ¢alisir (Sabuncuoglu, 2010).

Kariyer yonetiminin ¢ok iyi uygulandigi kurumlarda calisanlar birkag yil sonra hangi statiiye
geleceklerini bilir veya tahmin edebilirler.Bu da galisan1 kuruma ve isine baglar, motivasyonunu arttirir,

baska arayislara girmesini onler (Bingol, 1997).

Kariyer yoOnetimi, ¢alisanlarin mevcut durumlarinin farkina varmalari, bir sonraki adimda
kendilerini neyin bekledigini bilmeleri ve isin gelecegini Ongorerek bu yonde kendilerini
gelistirmeleri i¢in almalar1 gereken egitimleri kararlastirmalar1 kisacasi kendi geleceklerini

hazirlamasi bakimindan gerekli ve yararli bir ¢alismadir (Acuner, 2002).

Kariyer yonetimi i¢in ise baglangigsirasinda doldurulan formlarla kisinin nereye gitmek istedigi
becerilerini hangi yonde gelistirmesi gerektigi bunun igin hangi egitimleri alacagi belirlenir.
Belirlenen bu amaglardogrultusunda is almmna ve organizasyon semasina uygun olarak bir kariyer
plan1 yapilir. Bu noktada onemli olan ¢alisanin gelecegini gorebilmesi ve kendini gelistirme

arzusunun canlitutulmasidir (Bingdl, 1997).

Ozellikle degisim siirecinde, organizasyonlarin ayakta kalmasi igin esnek organizasyon yapilari
olusturulmali, insan sermayesi egitilmeli, gelistirilmeli ve kariyer yonetimisistemi uygulanmalidir.
Uygun kariyer planlama ve gelisim sistemleri sayesinde tatmin edilmis c¢alisanlar isine bagl,
iiretken ve yeniliklere agiktir ve isletmenin hedeflerini gergeklestirmek icin daha ¢ok ¢alismaya
isteklidirler (Sabuncuoglu, 2010).

Kariyer yonetimi ¢alisanlarinhedeflerini belirleyip kisisel ve mesleki gelisimlerini tamamlamasi,
organizasyonlarin da stratejik hedeflerine ulagsmasi noktasinda oldukca gerekli bir alandir. Kariyer

yonetimi sayesinde kariyer planlarina bagl olarak hem c¢alisanlarin hem de yoneticilerinmesleki
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gelisim ihtiyaglari karsilanabilir (Bingol, 1997).

Egitimde Kurumsal Yonetimler A¢isindan Kariyer Yonetimi

Egitimde kurumsal yonetimler agisindan kariyer yonetimi, bireylerin ¢alisma yasamina baslama,
terfi, transfer, oduller, performans degerlendirme, egitim, emeklilik gibi yonetsel konularda
alinacak olan rasyonel kararlar1 icerir. Bu sekilde ¢alisma yasami planlamr. Kariyer yonetimi
konusunda orgiitsel caligmalar arasinda is zenginlestirme, kariyer rehberleri, mentorluk, egitim ve
gelistirme programlari, workshoplar, kariyer atolyeleri, kariyer planlama gruplar,isitsel ve gorsel

materyaller vb. sayilabilir (GUrtiz ve Yaylaci, 2004).

Kariyer planlamasi ile ilgili bilgilerin verilmesi, gerekli egitim programlarininplanlanmasi, egitim
araglarimin saglanmasi, kariyer danismanligi hizmeti insan kaynaklarinin ¢alisanlara verecegi en

blylk destektir (Bingol, 1997).

Egitim programlar1 yogun kuruluslari, insana deger veren, basarili, yenilik¢i ve gelecegeyatirim
yapan kuruluslar olarak degerlendirmek yanlis olmayacaktir. Yapilan arastirmalar kaliteli, beklenti
diizeyleri yiiksek ve kisisel gelisim programlari yogun igletmeleri tercih ettiklerini gostermektedir.
Boylece kuruluslar insana yatirim yaptigi 6lclide kaliteli insan kaynagina sahip olacaktir (Giriz
ve Yaylaci, 2004).

Kisa siireli ve ihtiya¢ sonucu diizenlenen egitim programlar1 yerine ¢alisanlarin kariyer planlari
dogrultusunda diizenlenen egitimlerin organizasyona ve ¢alisanlara, katkisi ve etkinligi daha fazla
olacaktir. Egitimler kisa vadeli ¢6zim yontemleri olarak degil, etkili birinsan kaynagi yaratmada
temel teskil eden bir gelisim araci olarak goriilmelidir. Egitimlerinkariyer planlar1 dogrultusunda
planlanmasi ve gergeklestirilmesi sistematik gelisim siirecini destekler ve calisanlarin gelecekte

alacaklar gorevlere hazirligi niteligindedir (Sabuncuoglu, 2010).

Bu siirecte tiim insan kaynaklar1 fonksiyonlari arasinda (performans yonetimi, kariyer yonetimi,
egitim yonetimi) ortak bir dil yaratan yetkinlikler, organizasyonlara kariyer planlari1 dogrultusunda
egitim planlart olusturmada blyUk kolaylik saglamaktadir. Organizasyonel 6zellikler ve hedefler
dogrultusunda belirlenen temel, teknik ve yonetsel yetkinliklere dayali c¢esitli egitim

programlarinin ¢alisanlara sunulmasi 6nemli bir gelisim ortami yaratmaktadir (Bing6l, 1997).
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Holding ve grup sirketlerinde yonetici adaylarini tespit etmeye ve gelistirmeye yonelik kapsamli
planlar hazirlanmaktadir. Bireysel bazda hazirlanan ve gergeklestirilen egitim programlar ile
potansiyel yoneticiler Ust pozisyonlara hazirlanmakla bu yolla da organizasyonun gelecekteki
yonetici ihtiyaci egitim ve gelisim programlari sayesinde simdiden temin edilmis olmaktadir. Bu
egitim faaliyetleri gergeklestirilirken adaylarin da bu konuda istekli ve temel yetkinliklere sahip

olmalar1 bu programlarin basarisini artiracaktir (Acuner, 2002).

Kariyer planlama siirecinde siklikla rastlanilan bir konuda iist kademeler organizasyon iginden
birini yetistirmektir. Bu amagcla profesyonel yonetici adaylarini yetistirme programlarina
(Management Trainee) agirlik verilmelidir. Grup sirketlerinde rotasyon uygulamasi da yonetici

yetistirmede oldukga siklikla kullanilan bir yontemdir (Bingol, 1997).

Kariyer Yonetiminde Egitim Thtiyacinin Belirlenmesi

Egitim ihtiyacini belirlerken duygusal ve donemsel etkinlikleri dikkate almak, 6ne surtlenihtiyacin
bireysel mi yoksa genel mi oldugunu arastirmak ve her kisi i¢in oncelikleri ayrica sorusturmak
gerekir. Egitim ihtiya¢ analizinde yapilmasi1 gereken, Ust diizeyyoneticiler ile organizasyonun ve

birimlerin amag ve hedeflerini konugmaktir (Acuner, 2002).

Diger yoneticilerle goriisiirken {ist yonetimin hedefleri belirtilmeli ve onlarin bu hedefleri nasil
gerceklestirebilecegi sorulmalidir. Bu goriismelerin ve ihtiyag analizinin egitimlerden beklenen

yararlar Uzerinde yogunlastirilmasi1 dogru olacaktir (Barutgugil, 2004).

Performans degerlendirme stirecleri ve formlari da egitim ihtiyacinin analizi i¢in son derece yararli
bir aragtir. Ancak bunlarin derlenmesi, standart bir sekilde degerlendirilmesi, bireysel
ihtiyaclardan organizasyonel ihtiyaclara ulagilmasi zaman alan ve kolay olmayan bir caba
gerektirmektedir. EZitim ihtiyacinin ortaya ¢ikabilmesi i¢in cevap verilmesi gereken birbirine

bagli sorular asagidaki Sekil 2°deki gibidir (Barutgugil, 2002).
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Egitime
Bu eksiklikler egitimle g Organizasyonun

giderilebilir mi?

ihtiyag

amaglari nelerdir?

Gereken davranislari
gostermeleri igin
¢alisanlarin hangi
eksikliklerini gidermeleri
isteniyor?

Organizasyonun
- amaglarina ulagmasi
Galisanin isini iyi icin hangi isleri iyi
yapmasl i¢in hangi yapmasi gerekiyor?

davranislar gostermesi
isteniyor?

Sekil 2. Egitim Ihtiyacinin Belirlenmesi Déngust
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Kaynak: Barutcugil, 2002.

Egitim yonetiminde organizasyonun gelecege donik verimli bir insan kaynaklari
potansiyeline sahip olmasi, onlarin egitilmesi, gelistirilmesi ve yetistirilmesi ile mumkin
olabilecektir (Bingol, 1997).

Egitim yOnetimi siirecinde kariyer ve ona bagli vetirelerin oynadigi rol yadsinamaz. Kariyer
bir biitliin olarak insan kaynaklari planlamasinin da ilerleyen sathada temel dinamigini

olusturmasi bakimindan olduk¢a 6nemlidir (Sabuncuoglu, 2010).

Egitim ihtiyacimin belirlenmesi siirecinde organizasyonun ihtiyaclari, mesleki ihtiyaglar ve
kisisel ihtiyaglar dikkate alinmaktadir. Bir organizasyonun amaglarini gergeklestirmek ve
belirlenen hedeflere ulasmak icin hangi birimlerinin, hangi egitimlere ihtiyacinin oldugunun

belirlenmesi gereklidir (Acuner, 2002).

Egitim yonetiminde s6z konusu amaglar1 gergeklestirmek igin ¢alisanlarin hangi bilgi beceri ve
davraniglar1 sergilemeleri gerektigi, kimin hangi egitime ihtiyacinin oldugu, calisanlarin su
andaki durumlariyla beklenen davraniglar arasindaki a¢igin belirlenmesi ve bunlar1 kapatmaya

yonelik egitim programlari planlanmalidir (Sabuncuoglu, 2010).

Egitim yonetimi cercevesinde yapilacak egitimlerde oncelikle ihtiyaglar belirlenmelidir.
Egitim ihtiyacin1 da en iyi ihtiya¢ sahipleri belirleyebilir. Yillik egitim programlari
cercevesinde egitim ihtiyacini belirlemeye yonelik olarak yapilan anket c¢alismasiyla her

kademedeki ¢alisanlarin egitim ihtiyaci belirlenmelidir (Bing6l, 1997).

Egitim ihtiyact belirlenirken egitime katilacak ¢alisanlarin kisisel farkliliklarinin olduguna
dikkat edilmelidir. Belirlenen ihtiyacglar dogrultusunda gergeklestirilen egitimlerin galisanlara

veorganizasyona yararli almasi gerekir (Zafer, 2012).

Egitim perspektifinden hazirlanan yillik egitim programlari disinda yeni birimlerin kurulmasi,
yeniden yapilanma ¢aligmalari, teknolojik bir yenilik ve alt yap1 degisikligi gibi durumlarda
da egitim ihtiyaglarini belirleme yoluna gidilmelidir (Sabuncuoglu, 2010).

Egitim ihtiyac1 belirlenirken ¢alisanlara yapilan anket sonuglarina gére yogun olarak belirlenen

konulardan hareket edilmelidir. Anketler disinda performans degerlendirme sonuglari da egitim

ihtiyacimin belirlenmesini saglayan bir bagka veridir. Testler, performansdegerlendirmeleri, kendi
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kendini degerlendirme, miisterilerin degerlendirmesi sonucunda ortaya cikarilan egitim ihtiyacina

paralel olarak egitim planlari hazirlanmalidir (Bingol, 1997).

Sonug

Egitim yonetiminde organizasyonun gelecege dontk verimli bir insan kaynaklar1 potansiyeline

sahip olmasi, onlarin egitilmesi, gelistirilmesi ve yetistirilmesi ile mimkin olabilecektir.

Kariyer gelistirme, kisinin egitim, yetistirme Ve is tecribesi yolu ile kariyerinin planlanmasi ve
kariyerine iligkin yaptig1 planlarin ger¢eklesmesinin saglanmasidir. Bu amaglar ¢alisanlarin yatay
ve dikey olarak islerinin degistirilmesi, planlanmis egitim programlarn ile ilgi, beceri ve

yeteneklerinin gelistirilmesi ile gergeklestirilmektedir.

Kariyer gelistirme oOrgutsel bir yonetim islevi iken, Kkariyer gelisimi bireysel bir gorinim
sergilemektedir. Kisaca kariyer gelistirme, ¢alisanlarin kariyerlerinin ydnetime yardimec1 olmak

i¢in tasarlanan ve c¢alisanin tiim ¢aligma hayatini kapsayan, uzun siireli bir suregtir.

Kariyer gelisimi, kisisel bir kariyer planinin elde edilmesi i¢in gereken program ve faaliyetlerdir.

Uzun dénemli bir kariyer gelistirme, insan kaynaklari yonetiminde orgiitsel etkinligi arttirir.

Kariyer politikalar1 hem organizasyonlarin, hem de ¢alisanlarin amaclarina ulagsmasinda katkida
bulunur. Calisanlarin ige girdigi andan itibaren hedefledikleri amaglara ulagmak i¢in gerekli egitim
ve gelistirme programlar1 yoluyla hedeflerine yonelmeleri, psikolojik olarak bireye énemli bir

doyum kaynag1 saglayacaktir.

Kariyer gelistirme, bir kisinin kendi Kariyerini planlamasi ve Kkariyer planlarinin egitim,

Ogretim, is arama ve is deneyimleri vasitasiyla yerine getirilmesi ve yuritilmesidir.

Biitiinciil olarak sayet olaya organizasyon agisindan bakarsak, kariyer gelistirme, degerlendirme,
planlanmis egitim faaliyetleri ve mesleki gorevler vasitasiyla galisanlarin atanmasiyla tayini ve

yetistirilmesi islemidir.

Kurumlarda her calisan isinde ilerlemek {ist seviyeler gelmek ister, her seyden once kisinin aldig1

egitim,zihinsel yetenekleri, kisilik 6zellikleri, kendini gelistirme diizeyi bu ilerlemede etkin rol oynar.
Kisinin is hayatinda ve meslegindeki ilerlemesinin saglikli olabilmesi kariyer yonetimini
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ilgilendirir. Bu durumda kariyer ydnetimi, en basit anlamu ile kisilerin is hayatlarina iliskinplanlar

yapmalari, meslek hayatlarini planlamalari isidir.

Kariyer yonetimi, kisinin kendi Kkariyer planlarina ulagabilmesi i¢in organizasyon tarafindan
desteklenmesi anlamini tagimaktadir. Kariyer yonetimi, kisilerin kendi kariyer hedeflerine
ulagmalarina izin verirken, insan kaynagi ihtiyacini karsilamak Uzere hedefler, planlar ve stratejiler
olusturup bunlar yiiriirliige de koyar. Buna gore kariyer yonetimi, kariyer planlamasi ve Kariyer

gelisiminin bir bituin haline getirilmesidir
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