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ARTICLEINFO

Kariyer endisesi; kisinin ¢alisma hayatinda kariyeriyle ilgili kendisini tehdit eden ve/veya
belirsizlik yasamasina neden olan bir durumla karsi karsiya kaldiginda ortaya ¢ikan duygu
durumu olarak tanimlanmaktadir. Bu ¢calismada; kurumlarda ¢alisan kisilerin yasamis olduklar:
kariyer endisesinin altinda yatan konular tespit etmek amaciyla nitel arastirma yéontemi tercih
edilmis ve hem kamu sektoriinde hem de ozel sektordeki farkl orgiitlerde ¢alisan 37 katilimciyla
derinlemesine miilakatlar gerceklestirilmistir. Yapilan goriismeler sonucunda séz konusu
endigenin arka plaminda bireysel, drgutsel, teknolojik ve toplumsal konular basta olmak Uzere
calisma arkadaslari, yonetici ve istihdam ile ilgili konulardan kaynaklandigi ortaya konulmusg
ve ¢alisanlarm bu endiseyle bag edebilme yollar: swralanmigtir. Bu ¢alismanin, kariyerini
yerlestirme/siirdiirme doneminde olan ¢alisanlarin yasamis olduklar: kariyer endisesinin altinda
yatan nedenleri belirlemeye ydnelik olarak yapilan bir nitel ¢alisma olmasi nedeniyle
alanyazima katkida bulunacagina ve konuyla ilgili gelecekte yapilacak arastirmalara zemin
olusturacagina inanilmaktadir.
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Career anxiety is defined as the state of emotion which occurs when people are faced with a
situation that threatens them and / or causes an uncertainty about their career in business life.
In this study, qualitative research method is preferred and in-depth interviews are performed
with 37 participants who work in different organizations both in the public and private sector to
identify the underlying factors of career anxiety. The interviews reveal that career anxiety is
derived from collegues, managers, employment issues, particulary those related to individual,
organizational, technological, social issues and the implications are listed for employees to deal
with this anxiety. It is also believed that this study will contribute to the national literature as it
is the study that has been conducted with a qualitative method on career anxiety which is
experienced by the employees who are in the stage of establishing/maintaining their career and
will form the basis for future research on this topic.
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1. GIRIS

Giiniimiiz diinyasinda kiiresellesme ile birlikte
teknoloji, ekonomi ve ¢aligma hayatinin yarattig
kokli ve hizli gelismeler kigilerin  yasamini
etkilemektir. Bu degisim siirecine ¢alisanlar
acisindan bakildiginda ise etkilenen temel yasam
alaninin  kariyer oldugu bilinmektedir (Fiori,
Bollmann & Rossier, 2015). Kariyer; bireylerin
isteki deneyimleriyle baglantili olarak yasamlar
boyunca elde ettikleri kisisel kazanim ve tecriibeler
butlini olarak ifade edilmektedir (Koktirk, 2000;
Super, 1990). Ancak, caligma hayatinda 6nemli rolii
olan mikro ve makro dizeyde degisimler (or.
istihdam  politikalarinin ~ degismesi,  isgiicii
piyasasindaki belirsizlikler, is gilivencesizligindeki
artis ve Orgiitlerdeki kiiglilme kararlari) s6z konusu

gelencksel kariyer kavrammin da igerigini
degistirmistir  (Savickas vd., 2009). Kariyer
algisinda yasanan bu degisim ayni zamanda
calisanlarin  kariyerleri boyunca karsilastiklart

belirsizlikleri de ¢ok yonlii bir hale getirmistir (Fiori
vd., 2015). Calisma ortaminda goriilen bu
belirsizliklerin artan is yiikiinden ve
sorumluluklardan dolay1 c¢aliganlarda strese yol
actif1 alanyazindan edinilen bilgiler arasindadir
(Aytag, 2009). Orgiitlerde ortaya ¢ikan stres

kaynaklarinin,  kisilerin ~ duygu, tutum ve
davraniglarin1 etkileyerek biligsel, psikolojik ve
fizyolojik  yapilarm1  baski  altma  aldig:

gorilmektedir (Gordon, 1994). Bu nedenle ¢alisma
ortaminda  karsilasilan stres  kaynaklarmin
calisanlarda kariyerleriyle ilgili endise, kaygi ve
korku benzeri duygulara zemin hazirlamasi
beklenilen bir durumdur (Altan, 2018).

Kariyer endigesi, kisinin ¢aligma yasaminda
kariyeriyle ilgili belirsizlik ve/veya kendisini tehdit
eden bir unsurla karsilagmasi sonucu ortaya ¢ikan
durum olarak agiklanmaktir (Pisarik, Rowell &
Thompson, 2017). Kisilerin kariyerleriyle ilgili
olumlu/olumsuz algilarin  olusmaya basladig:
zamanin is hayatina ilk basladiklar1 donemler
oldugu, ozellikle yirmili yaslardaki kisilerin bu
donemde yogun bir endise duyduklart ifade
edilmektedir (Pisarik vd., 2017; Savickas, 2001).
Bu donemde; c¢alisma ortamindan, c¢evredeki
uyaricilardan ve bireysel 6zelliklerden kaynaklanan
stres faktorlerinin de ¢alisanlarin  endiselerini
tetikledigi diisiiniildiigiinde, bu endisenin sadece
yasa ya da kariyerin ilk kesfedildigi doneme 6zgii
bir duygudan ziyade, kariyer yolculugunun
biitiiniinde dikkate alinmasi gereken ¢ok yonlii bir
olgu oldugu dikkati ¢ekmektedir (Savickas, 2001;
Sahin, Ozaydin & Siyez, 2019). Oyle ki, calisma
hayatinin igerisinde olan bireyler iste dgrenmeye

devam etmektedir ve mesleklerinde ilerledikce
kariyeri surdirme doneminde bir st basamag:
hedeflemektedir. Bu  durum  McClelland’in
Ogrenilmis Ihtiyaglar Kuramu ve Alderfer’in
Varolug-liski Kurma ve Gelisme Gereksinimleri
Kuraminda agiklanmistir. David McClelland
(1961), "The Achieving Society” adli eserinde
insanoglunun ii¢ temel motivasyon aracina ihtiyag
duydugundan bahseder: iligki ihtiyaci, bagarma
ihtiyact ve gii¢ ihtiyaci. Sosyo-demografik
ozellikler gdzetmeksizin kuramin evrenselligine
dikkat ¢eken McClelland insanoglunda bu ii¢
ihtiyagtan birinin baskin oldugunu ve kiiltiire ve
bireysel tecriibelere dayanarak bireyin hayatina yon
verdigini ifade etmektedir. Benzer sekilde Alderfer
(1972) ise kuraminda insanoglunun varolus, iligki
kurma ve gelisme gereksinimlerini vurgular. Hem
Alderfer’in gelisme ihtiyact hem de McClelland’in
basar1 ihtiyact yine Maslow’un (1943) kuraminda
bahsettigi kendini gerceklestirme gereksinimi ile
ortiismektedir. Bu basamaklar basar1 ve sorumluluk
ihtiyaglarini icererek bireyin sayginlik
gereksinimine dikkat cekmektedir (Johns & Saks,
2001). Bu bilgiler 1s18inda, birey kariyerini
sirdirme asamasinda her ne kadar c¢alisma
ihtiyacint kargilamis ve hayatin1 siirdiirebilecek
maddi kaynaklara erismis olsa da basarma ve gii¢
ihtiyacinm1 karsilamak i¢in kariyer yolculugunda bir
iist basamagi (terfi) arzulayabilir. Kendini gelistiren
bir c¢alisan basarilarinin  6diilii olarak bir {ist
basamagi hedeflerken iist basamaktaki resmi giic
kaynaklar1  bireyin  kendini = gergeklestirme
duygusunu tatmin etmeyebilir. Dolayisiyla, birey
kariyer donemlerinde bu ihtiyaglarini
karsilayamadigi icin kariyer endisesi
yagayabilmektedir.

flgili alan yazin incelendiginde, kariyer endisesiyle
ilgili ¢aligmalarin biiyiikk ¢ogunlugunun iiniversite
ogrencileri ve kariyer gelisiminin basinda olan
yetiskin kigilerle (Hardin, Varghese, Tran &
Carlson. 2006; Pisarik vd., 2017; Sahin vd., 2019)
yapildigr tespit edilmistir. Oysaki Orgiitsel (or.
rekabetin yOnetimsel yansimalart), g¢evresel (Or.
stirekli degisen istihdam politikalari, sosyolojik ve
ekonomik durumlar), teknolojik (6r. teknolojik
gelismelerdeki hiz) ve bireysel (6r. ¢aliganlardaki is
guvencesizligi algist ve bireysel motivasyon igin
gerekli olan psikolojik ihtiyaclar gibi) nedenlerden
dolay1 kariyer yolculuguna devam eden ve 6zellikle
alanyazinda belirtilen mesleki kariyer araligindan
biri olan (Super, 1990) yerlesme (25- 44 yas) ve
strdirme (45- 64 yas) donemindeki ¢alisan grubu
iizerinde de benzer endiselerin olabilecegi
disiiniilmektedir (Fiori vd., 2015). Bu nedenle,
farkli kariyer donemlerinde olan c¢alisanlarin
yasamig olduklar1 kariyer endisesinin ortaya
konulmasinin, bu endiseye neden olan faktdrlerin
tespit edilmesinin ve bas edebilme yodntemlerinin
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vurgulanmasinin hem insan kaynaklar1 yonetimi
alanyazinina katki saglayacagt hem de konuyla
ilgili bundan sonra yapilacak olan aragtirmalara yol
gosterecegine inanilmaktadir. Bu agidan mevcut
arastirmanin  alanyazinda s6z konusu boslugu
doldurarak kariyer endisesi konusuna yeni bir bakis
acis1 kazandiracagi diistiniilmektedir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

Kariyer, bir kisinin yasami boyunca yaptigi1 meslek
dogrultusunda kazandig tecriibe, rol ve deneyimler
biitiiniidiir (Wood, 2006). Herkesin yasadig1 kariyer
gelisiminin kendine 6zgli bir donem oldugu ve bu
gelisimin yasam boyu devam eden bir siire¢ olarak
ifade edildigi bilinmektedir (Super, 1990).
Alanyazindaki kariyer gelisimi ile ilgili teoriler
incelendiginde, kariyer  evrelerinin  ¢esitli
calismalarda farkli yas araliklarmma gore ifade
edildigi goriilmektedir (Wang & Wangberg, 2017).
Geleneksel kariyer modellerindeki ¢aligmalarda,
kariyer gelisimi aralikli yag donemleri igerisinde
belli bir dogrusallikta devam etmektedir (Super,
1990; Brooks & Seers, 1991). Gilnumiizde ise
kariyer yonetimi ile ilgili ¢aliymalarda geleneksel
kariyer modelleri ile birlikte giincel kariyer
modelleri de yer almaktadir. Giincel kariyer
modelleri ise kariyer geligsimini keskin bir ayrimla
ele almayip esnek, degisken ve smirsiz kariyer
modelleri ile kariyer yolunu acgiklamaktadir
(Sullivan & Arthur, 2006; Wang & Wangberg,
2017).

Super’in (1957) Kariyer Gelisimi Teorisinde kariyer
gelisimi, kisinin yas donemlerine gdre benzer bir
sekilde basamaklara ayrilmaktadir (Wang &
Wangberg, 2017). Bunlar; buyime dénemi (0-14
yas), kesfetme donemi (15-25 yas), yerlesme
donemi (25-44 yas), siirdiirme dénemi (45-64 yas)
ve geri ¢ekilme donemi (65 yas ve sonrasi) olarak
ele alinmaktadir. Bu donemlerde kisiler, cesitli
etkenlerden dolayr kariyeriyle ilgili kararlar
almakta, devam ettirmekte ya da Kariyerlerini
yonetmekte problem yasamaktadirlar (Sahin vd.,
2019). Kisilerin yasamis olduklar1 problemlerin ¢ok
yonlii yapisi diisliniildiigiinde, bu siirece endise ve
korku benzeri bir takim olumsuz duygularin da eslik
edecegine inanilmaktadir. Bu baglamda, kariyer
endisesi, kisinin ¢alisma yasaminda Kkariyeriyle
ilgili belirsizlik ve/veya kendisini tehdit eden bir
unsurla karsilagmasi sonucu ortaya ¢ikan bir duygu
durumu olarak tamimlanmaktadir (Pisarik vd.,
2017). Calisma hayatinda kisiler arasinda yasanan
rekabetten dolay1 hissedilen psikolojik baski ve
belirsizligin, kisilerin  psikolojik  6zelliklerinin
(Schein, 1983), hizli yasanan oOrgiitsel degigim
stireglerinin, meslege/sektdre has ekonomik ve

teknolojik o6zelliklerin, calisanlarin kariyerleriyle
ilgili  hissettikleri  endiseleri  arttirdigr  ifade
edilmektedir (Aytac & Keser, 2002; Fiori vd.,
2015).

Kariyer endisesi ile ilgili alanyazindaki ¢alismalar
incelendiginde, bu durumun genellikle
kariyerleriyle ilgili karar alma siirecindeki ergen
kisilerde ya da mesleklerinin gelecegi ile ilgili
kararsizlik yasayan/ise yeni baslayan yetiskinlerde
ortaya ¢ikan bir durum olarak ele alindig
gorilmektedir (Tsai, Hsu & Yang, 2017; White &
Tracey, 2011). Konuyla ilgili yapilan bir diger
calismada (Saka, Gati & Kelly, 2008) ise; kisilerin
icinde bulunduklar1 kariyer basamagindan ya da
meslek secimindeki kararsizliktan bagimsiz olarak
kariyerleriyle ilgili endigse yasayabilecekleri ifade
edilmektedir. Bir diger ifadeyle, kisinin mesleki
gelisimi, ise yerlesme ve siirdirme gibi kariyer
asamalarinda da kariyer endisesinin  ortaya
¢ikabilecegi  Dbelirtilmektedir. Ayni  zamanda,
konuyla ilgili Super’in (1990) kendi teorisini revize
ettigi kariyer gelisimi modeli ile bireyin kariyer
evrelerinin yasam siiresi boyunca sabit olmayacagi
ve bir¢ok kariyer olaylarmin bu dongiiyii degistirip
etkileyecegi One siiriilmektedir (Sahin vd., 2019).
Bu noktadan hareketle mevcut ¢alismada, kariyer
gelisim modellerinin  bir konusu olan Kariyer
endigesi kavrami, konu {izerine yapilan ¢aligmalar
15181nda yeniden incelenmistir.

S6z konusu arastirmalardan yola  ¢ikilarak
olusturulan bu c¢alismada; asagidaki arastirma
sorular1 ile ¢aligma ortaminda kisilerin yasamis
olduklar1 kariyer endisesinin altinda yatan konularin
ortaya konulmasina ve bu endiseyle bas etmeye
yonelik yollarin bulunmasina katki saglayacak
yanitlar aranmaktadir.

1. Caligma  hayatinda  kisilerin  yasamis
olduklar kariyer endisesi dogrultusunda bu
endigenin altinda yatan nedenler nelerdir?

2. Calisanlarin yasadiklar1 kariyer endisesiyle
micadele etmeleri igin alinmasi gereken
yollar nelerdir?

3. YONTEM

Bu c¢alismada, ¢alisanlarin kariyerleri boyunca
yasamig  olduklart  endise = durumunun  ve
deneyimlerinin agiga ¢ikarilabilmesi icin nitel
arastirma  yontemi  kullanilmistir  (Miles &
Huberman, 1994). Ayni zamanda, c¢alisanlarin
kariyer endigesi Yyasamalarma neden olabilecek
faktorlerin  agiga  c¢ikarilabilmesi ve  Kkariyer
algilarma yonelik kapsamli bir bakis acisina
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ulasabilmek i¢in nitel aragtirma yontemleri arasinda
yer alan olgubilim (fenomolojik) yaklasimi
benimsenmistir. Olgubilim arastirmalarinda amacg;
kisilerin bir olguya dair yasantilarini, algilarin1 ve
bunlara yikledigi anlamlar1 ortaya ¢ikarmaktir. Bu
dogrultuda, ¢aligma grubunda yer alan kisilerin s6z
konusu olguyla ilgili 6znel deneyimlerinin
ifadelerinin ~ belirli ~ kavramlar ve  temalar
gercevesinde tanimlanmasi miimkiin olmaktadir.
Veri toplama  aract olarak, olgubilim
arastirmalarinda siklikla kullanilan goriisme teknigi
benimsenmis ve ¢alisma grubunda yer alan kisilerle
derinlemesine miilakatlar gergeklestirilmistir. Veri
analizi agamasinda ise, icerik analizi yontemi tercih
edilmis ve goriismeler sirasinda elde edilen veriler,
(1) wverilerin kodlanmasi, (2) kod, kategori ve
temalarin bulunmasi, (3) kod, kategori ve temalarin
diizenlenmesi ile (4) bulgularin tanimlanmasi ve
yorumlanmasi olarak adlandirilan dort asamada
analiz edilmistir (Miles & Huberman, 1994).

3.1. Arastirma Alam ve Calisma Grubu

Bu arastirmada ¢alisma grubu olarak &érnekleme
yontemlerinden erisilebilirlik ve goniilliilik esasina
dayali (Creswell, 2018) amagli Ornekleme
yontemlerinden biri olan kolay ulasilabilir 6rneklem
tercih edilmistir. Bunun yan1 sira, ¢aligma grubuna
katilacak olan kisilerin se¢iminde bu calismada
odaklanilan olguyu, durumu ya da deneyimi
yasamis olan ve yasadiklarini arastirmacilara
derinlemesine aktarabilecek kisilerden secilmesine
O0zen gosterilmistir. Veri toplama agsamasinda,
Istanbul ilinde farkli sektdrlerde (muhasebe &
finans, egitim, bankacilik, saglk, satis &
pazarlama) faaliyet gosteren orgutlerde (kamu &
Ozel) gorev yapan beyaz yakali calisanlarin
kariyerleriyle ilgili yasamis olduklart endise
deneyimlerini paylagsmaya goniilli 37 katilimci ile
yari yapilandirilmig goriisme formlar1 kullanilarak
derinlemesine  miilakatlar  gergeklestirilmistir.
Calisma grubunun cinsiyet dagilimina bakildiginda
grubun 20 kadin ve 17 erkek ¢alisandan olustugu ve
caliganlarin yas ortalamasinin 33.2 yil ve blyuk
cogunlugunun lisans mezunu oldugu (27 kisi)
gOriilmektedir, ayrica 19 ¢aliganin yoneticilik
pozisyonunda gorev yaptigt bilinmektedir. Kurum
tecriibesi agisindan bakildiginda ortalama 6.7 yildir
aynit isyerinde c¢alistiklari ve toplam mesleki
tecribelerinin 9.8 yil oldugu gorillmektedir.
Katilimcilarin  aylik kazanglarmin ise 2.500TL-

11.000TL araliginda degistigi goriilmektedir.
3.2. Veri Gelistirme

Nitel arastirmalarda aktarilabilirligin saglanmasi
icin ayrintili betimleme yapilmas: ve Srneklemin
seciminde gesitlilik saglanmasi  Onerilmektedir
(Meriam, 2009). Dolayisiyla bu ¢aligmada,

gegerlilik ve gilivenilirlik diizeyini arttiran katilimel
cesitliligin saglanmas1 (Miles & Huberman, 1994)
amaciyla kisilerin farkli  sektorlerde faaliyet
gOsteren kurumlarda calisiyor olmalarma $zen
gosterilmigtir.  Bunun yami sira, katilimcilardan
yasamis olduklar1 kariyer endisesinin nedenleri ile
ilgili kisisel deneyimlerini paylagmalar: istenmis ve
bdylelikle ayrintili betimleme yapma olanagi elde
edilmistir. Bu dogrultuda, miilakat esnasinda
oncelikle c¢aligmanin ilk aragtirma sorusuna yanit
aranmistir (bknz. sayfa. 12). Ayrica katilimcilara
yoneltilen sorular, alanyazin taramasi sonrasinda
olusturulan kavramsal ¢ergeve [kariyer endisesi
Olgegi (Sahin vd., 2019) ve stres kaynaklar1 (Choi
vd., 2011)] dogrultusunda olusturulmustur. Aymn
zamanda c¢aligmanm  inanilirhigmi  saglamak
amaciyla (Holloway & Wheeler, 1996) goriisme
sorular1 Orgiitsel davranig alaninda ¢aligan {i¢
akademisyen tarafindan incelenmis, soru formunun
anlagilabilirligini test etmek amaciyla miilakatlar
sirasinda  elde  edilen  verilerin  dogrulugu
katilimcilardan onay alinarak denetlenmis ve
goriigme yapilan 10 kisi ile kendi ifadelerine
yonelik olarak “katilimc1 teyidi”
gergeklestirilmistir.

3.3. Veri Analizi

Aragtirmanin veri analizi asamasinda tematik igerik
analiz  yontemi temel alimmistir (Miles &
Huberman, 1994). Bilindigi iizere, igerik analizi

bilgi, yeni gorisler, gerceklerin temsili ve
eylemlerin tespit edilmesi noktasinda
aragtirmacilara  genis  bilgiler sunabilmektedir

(Krippendorff, 2018). Bu baglamda; katilimcilardan
ses kayit cihazi ve not ile elde edilen ifade kaliplari
oncelikle bilgisayar ortaminda yazili  hale
getirilmistir. Sonrasinda, katilimcilarin yasadiklari
kariyer endigesi deneyimleri 6ziinii yansitan 6nemli
ifadelerin igeriklerinden yola g¢ikarak tiimevarimci
analizine uygun olacak sekilde ¢o6ziimlenmistir.
Timevarimei analiz kodlama, katilimer ifadelerinin
altinda yatan kavramlar1 ve bu kavramlar arasindaki
iligskileri ortaya c¢ikarmak amactyla yapilmaktadir
(Yildirim & Simsek, 2013). Kariyer endisesine dair
kodlar arasindaki ortak noktalar tespit edilip anlam
biitiinligii saglanmis ve bu dogrultuda alt-temalar,
ortak kodlar arasindaki iligkileri ele alarak temalar
belirlenmigtir. ~ Alt temalara gdére yapilan
gruplandirma sonrasinda ise elde edilen temalarin
yorumlanma asamasina gecilmistir. Nitel veri
analizinin son asamasinda ise; arastirmadan
toplanan ifade kaliplarina geri doniilmiis ve yapilan
kodlamalar kontrol edilmistir (Miles & Huberman,
1994). Boylelikle katilimc1 ifadeleri, yapilan
kodlamalar, alt-temalar ve temalar yeniden ele
almmig ve ulasilan sonuglarin ifadeleri temsil
diizeyi belirlenmistir. Bu kontroliin  bireysel
etkilerden arindirilmasi amaciyla veri seti alanda
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calisan {i¢ akademisyene iletilmis ve aralarindaki
goriis birligi orani belirlenmistir (% 86). Bu oranin
%80’in {izerinde ¢ikmis olmasi calismanin igsel
tutarliligini  ve gilivenilirligine katki saglamasi
acisindan oOnemli goriilmektedir (Patton, 2002).
Bulgular kisminda ayrica, katilimcilarin her bir
temayr yansitan ifadelerine yer verilmistir.
Katilimcilar analiz siirecinde K1, K2, ...K37
seklinde kodlanmustir.

4. BULGULAR

Aragtirma sonuglari, ¢alisanlarin yasamis olduklari
kariyer endigesinin nedenlerine bagli olarak
asagidaki bulgular1 ortaya koymustur.

4.1. Kariyer Endisesine Neden Olan Konular

Katilhmcilar yagsamis olduklar1 kariyer endisesi
deneyimleri dogrultusunda s6z konusu endiseyi
yasamalarinin altinda asagida belirtilen nedenlerin
olabilecegini  vurgulamislardir. Bu baglamda
belirlenen tema, alt-tema ve kodlar ile katilimcilarin
ifadeleri ne kadar siklikla kullanildigina dair bilgiler
i¢in Tablo 1°de yer almaktadr.

Kariyer endisesine konu olan temalar sirasiyla;
bireysel konular, 6rgutsel konular, teknolojik
konular, toplumsal konular, ¢aligma arkadaslariyla
ilgili konular, yonetici ile ilgili konular ve istihdam
konular1 olarak tespit edilmistir.

Bireysel konular temas: igerisinde, katilimcilarin
siklikla belirttikleri ifade kaliplarinda su alt
temalara  ulasilmistir:  kisilerin ~ kazandiklar
ticret/gelir ve ekonomik kaynaklarmin yetersiz
olmasi, bazi kisilik Ozellikleri ile is arasinda
yetersizlik/korku  hissi, g¢alisma  hayatindaki
deneyim ve yas, alinan mesleki egitim, is-aile
dengesindeki sorunlar, kisinin meslege uygunlugu
arasindaki belirsizlik ve Kariyer yolunda higbir
degisimin olmayacagna dair inan¢ gibi psikolojik
nedenler bulunmaktadir. Kodlar incelediginde ise
katilimcilarin - kisisel 06zelliklerinin kariyerlerine
uygun olmadig1 diistincesi, mesleki
bilgi/yetkinlik/yetenek acisindan kendini yetersiz
gbérme, basarisiz olma/ igsiz kalma korkusu, hak
edilenin altinda gelir elde edildigi diisiincesi ve
tilkenmiglik hissi ile ailenin ekonomik ve sosyal
ihtiyacindan dogan baskinin kariyer endisesine
neden olan konular oldugunu ifade etmislerdir. Bu
temaya iliskin 6rnek alintilar su sekildedir;

‘Ilk basta bireyden kaynaklaniyor Kisinin kendisiyle
alakali... Kisi-is uyumu yoksa. Isin gereklilikleri
yeterli degilse... Kariyer yolunda kisisel olarak
kendini  gelistirmiyorsan. O beceri, yetenekte

olmuyor olabilirsin ama onu ¢ok istiyor olabilirsin.
Bir gorevi istiyorsundur ama kendini o goreve
kisisel olarak yeterli gérmiiyorsundur.” (K29,
Kadin, Akademisyen)

“Kendimi meslegimde gelistirmem igin oncelikle
buna kaynak ayirmam gerekiyor ve ben bu kaynagi
yaratacak durumda degilim... Aldigim maas ancak
temel ihtiyaglarim:  karsilamaya  yetiyor... O
nedenle yasadigim kaygilarin temelinde en ¢ok
maddi yetersizlikler yatiyor” (K6, Erkek, Avukat)

“Kariyerimle ilgili yasadigim kaygilarin ardinda
kendime duydugum giivensizlik yatior... Sanki
hi¢bir zaman basaril bir is kadini olmayacagimi ve
kariyerimde daha iist noktalara gelemeyecegimi
hissediyorum... Bunun i¢in ¢aba sarf etmiyorum ve
bu durum beni igimden uzaklastiriyor “(K9, Kadin,
Yonetici Asistant)

Orgiitsel konular temasinda, (st yonetimindeki
nepotisttik yaklagim, kurum kaltird, kurumun mali,
beseri ve teknolojik kaynaklarmin yetersiz
kullanimi, insan kaynaklar1 uygulamasina dair
alinan kararlar, kurum igindeki ortiik iletisim ve tist
yonetimin  ylriittiigii politikalar1  yansitan  alt-
temalar bulunmaktadir. Bu alt-temalar1 igeren
kodlar incelendiginde ise; ‘performans
degerlendirme/ise alim/terfi siire¢lerinin liyakat
temelli olmamast’, rekabet kosullarinin
cetinlesmesi’ ‘kurumda yeterli is pozisyonunun/terfi
olanaginin bulunmamasi’, ‘mesleki gelisime izin
vermeyen kurum kiltird’, ‘calisanlar i¢in ayrilan
kurum imkanlarinim/kaynaklarmin yetersizligi’, gibi
konulara deginildigi goriilmiistiir. Bu temaya iliskin
ornek alintilara asagida yer verilmistir:

‘Orada, yonetimde kurulan iliski var. Ast-Ust
iliskisi... Kariyerin karar vericilerin kendilerinde,
surf  objektif kriterler degil de c¢evreleri ile
iligkileri... Bunlar yonlendiriyor, endise yaratiyor.’
(K28, Erkek, Bankaci)

“Calistigim kurumun yapisi kariyerimde ilerlememe
izin verecek bir yapida degil... Ust pozisyonlarda
bir yer agildiginda disaridan birini getiriyorlar,
bize sdylenmiyor... O nedenle bu kurumda
ilerleyecegimi diisiinmiiyorum ve bu beni gelecege
doniik kaygilandiryyor” (K24, Kadin, Satin Alma
Sorumlusu)

“Mesleki olarak ilerlememi saglayacak egitimler
var ve bu egitimleri bizlere ¢alistigim kurum
vermeli... Ama kurumumla konustugumda bu
egitimlere ayiracak kaynaklari olmadigini kendi
cabamizla bu sertifikalart  almamiz ~ gerektigi
soyleniyor” (K8, Kadwn, Bilgisayar Miihendisi)
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Tablo 1: Kariyer Endisesine Neden Olan Konular

TEMA ALT-TEMA KODLAR SIKLIK
. Diisiik Maag 59
Ekonomik Kazang Yetersiz Kaynak 23
Oz-vyeterlilik Korkusu 26
Kisilik Ozellikleri OZE“;;'; E‘i‘;']';i'g' 274
Basari [htiyact 6
is- Yagam Dengesi z A.ile baskust =
Bireysel Konular Is-Aile Catismasi 5
Deneyim Is Tecriibesi 22
Yas 3
Egitim Akademik/Mesleki Geligim 6
. .. Kisi-Is Uyumu 11
& Tatinitl Farkli is hedefleri 7
. 2 Tiikenmislik 8
Psikolojik Nedenler Oirenilmis caresizlik 6
Nepotizm Ahbap-Cavus Iliskisi 20
Siyasi Yakinlk 17
B e Orgiit yapis 30
Orght Kaltird Kurum Baskisi 21
Biitce 17
Kaynaklar Kurumigi Egitim 7
Orgiitsel Konular Calisan Sayisi/Yas 3
insan Kaynaklar is Pozisyonu 11
Uygulamalar Terfi imkanlar 9
Kariyer Engelleri 6
Orgiitsel Tletisim Gizli Denetim 11
Ust Yonetim Politikasi Ust Yénetim kararlari 6
Prosediirel Adalet 3
- Teknik Beceri 32
Yetkinlik Vasifsizlasma 18
Teknolojik Konular isgiiciiniin Yapisal Isi Kaybetme Korkusu 21
Degisimi Makinelegme 11
Kurum Adaptasyonu Giincel Bilgi/Sektor Takibi 14
Sosvo-Kiiltiirel Mahalle Baskisi 23
osyo-Rulttre Toplumsal Beklenti 20
Toplumsal Konular Degerler/Tutumlar Pozisyon/Makam/Mevki 41
Is Yasaminda Kadin/ . u :
Toplumsal Cinsiyet Esitligi Cinsiycl(d Yaklagm !
Gii¢ Catismasi 22
Calisma Rekabet 21
Arkadaslanyla Cahsma lliskisi Cikar Catismasi 15
flgili Konular Kiskanghk 7
Dedikodu 4
Esit Olmayan Tutum 17
Yonetici ile ilgili Davrams Bigimi N Baski 12
Koiiulsr ¥ yrimeilik : 10
Yetkinlik Yonetsel Beceri 20
Algilanan Destek 8
Ulkedeki Istihdam s
istihdam Konulart Kosullar Issizlik el
Egitimde Firsat Esitligi Kaynak Erigimi 12

Teknolojik konular temas: igerisinde, teknolojiyi

kullanabilme
yetkinlikleri

becerisi,

yeni
doniigtiirmesi,

teknolojinin

bilgi cagmin

beraberinde getirdigi isgiicli yapisindaki degisimler,
orgiitiin teknolojik altyapisi ve dijital uygulamalarin

kisilerde baski yaratmasi seklinde alt-temalar tespit
edilmigtir. Kodlar incelediginde ise katilimcilarin
hizla gelisen teknolojik programlara ayak
uyduramamasi, hizli degisen teknolojinin yeni
meslekleri ortaya ¢ikarmis olmast, is
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tanimlariim/mesleki gerekliliklerin bilgi teknolojisi

sonucunda  degismesi, gelisen  teknolojilerin
kurumlarda isgiicii ihtiyacin1 azaltmasi kariyer
endisesine neden olan konular olarak ifade

edilmistir. Ornek alintilara asagida yer verilmistir:

‘Devlet dairesinde teknoloji ¢ok Fkisith. Ayak
uyduramamam isin  yavaslamasina ve isten
uzaklasmama sebep oluyor. Teknoloji yetersizligi,
ilgisizligi doguruyor.” (K27, Kadin, Memur)

“Teknolojiyle beraber sosyal medya kullanimi ¢ok
artti... Is arkadasimin patronumla yemege ¢iktigim
sosyal medya  hesaplarinda  g6érmem  beni
endiselendiriyor... Insanlar teknolojiyi kullanarak

kendilerine bir ¢evre olusturuyorlar ve siz
kullanmiyorsaniz ~ geride  kalyyorsunuz” (K20,
Kadin, Muhasebe Elemant)

“Artik  robotlar ameliyat yapryor... Gelecekte

bizlere ihtiva¢ duyulacak mi bilmiyorum... Bu
nedenle kaygi duyuyorum... Bu degisime ayak
uyduracak becerilerimizi gelistirebilecegimiz bir
altyapr yok™ (K27, Erkek, Hekim)

Toplumsal konular temasinda, sosyo-kiltiirel olarak
cevrenin kadin ve erkek roliine yaklasimi, yine
toplumsal cevrenin deger ve inanglari alt-tema
olarak bulunmustur. Siklikla belirtilen kodlar ise;
‘calisgan kadina yonelik cinsiyetgi yaklagimlar’,
‘toplumsal  rollerin  kigiler  {izerinde  asin
baski/beklenti  olusturmasi’,  ‘is iliskilerinde
nepotizm/kayirma temelli davraniglarin yogunlugu’
tespit edilmistir. Bu temaya iliskin 6rnek alintilar su
sekildedir;

“Toplumun goziinde almis oldugunuz egitimin ve
ulagmak istediginiz hedeflerin bir onemi yok...
Hangi pozisyonda ¢alistiginiz ve ka¢ TL. maag
aldigimza  bakiliyor... Bu nedenle kariyerime
yonelik hedefler olustururken bunlar benim tistimde
baski yaratiyor” (K17, Erkek, Egitim Danigmani)

“Kimsenin egitime ya da kisilerin mutluluguna
onem verdigini  diisiinmiiyorum...  Etrafimdaki
herkesin tek diistindiigii ka¢ TL. maas aldigim...
Kariyer hedefleriymis, beklentilermis... Bunlar
bizim toplumda Uzerinde diisiiniilen konular degil...
Eskiden ogretmenlere saygi duyulurdu simdi ise
kiymeti yok” (K18, Kadin, Rehber Ogretmen)

Calisma arkadaslariyla ilgili konular temasinda ise
calisma arkadasiyla is kaynakli olan gii¢ catismasi
ve rekabet iligkisi alt-tema olarak tespit edilmistir.

Kodlar incelendiginde ise ‘asirt
rekabetgi/kiskang/dedikoducu calisma
arkadaglarmin ~ varligi’,  ‘birliktelikten  ziyade

bireysel kazanglarin/egolarin 6n plana ¢iktig1 giic
gosterileri’, ‘calisma arkadasinin kisinin basarisinin

Ustine konmas1® ifadeleri yer almaktadir. Bu
temaya iligkin 6rnek alintilar;

‘Ekip arkadasimca basaridarimin  kiiciimsenmesi
ancak kendi basariarmmin abartilmasi.’ (K32,
Erkek, Satis Uzmani)

“Is arkadaglarim nsamin yiiziine giiliiyor ama
biliyorum ki arkamdan konusuyorlar ve beni
kiskaniyorlar... Bu nedenle arkamdan neler
soylediklerine dair endise duyuyorum... Belki de
yoneticime de olur olmadik seyler sdyliiyorlar ve bu
durum benim kariyerimi etkileyebilir” (K23, Kadin,
Laboratuvar Sefi)

“Kurum zor zamanlardan gecerken arkadasiarimla
aramizda bir birliktelik ve paylagim olmuyor...
Herkes kendi gemisinin kaptani... Yarmn bir giin
onlarin  destegine ihtiya¢ duydugumda onlari
yammda géremeyecegimi  biliyorum... Ornegin,
haksiz yere isten c¢ikartilsam arkamda beni
savunacak bir arkadasim bile olmaz” (K25, Kadm,
Akademisyen)

Yonetici ile ilgili konular temasinda, yoneticinin
calisgana davranig bicimi ve yoOneticinin ydnetsel
yetkinlikleri kariyer endisesi yaratan alt-temalar
olarak bulunmustur. Siklikla ifade edilen kodlar ise

‘baskici/psikolojik  siddet  uygulayan/adaletsiz
yonetici uygulamalart’, ‘yoneticilerin
ayrimcy/cinsiyet¢i/adil ~ olmayan  sdylem  ve

tutumlart’, ‘yOneticinin ¢alisaninin kariyeri oniinde
bizzat engel olusturmasi’, ‘yoOneticinin ¢alisanina
destek vermemesi’ seklinde belirtilmistir. Bu
konuya iligkin 6rnek alintilar ise;

Yonetici sebeptir. Kariyer endisesi yasiyorum.
Yéonetici karar verici oldugu igin... Calisma tarzi
uymaz, o zaman yonetici eger seni uygun gormezse
kariyerinde seni desteklemez ve kariyerinde dogru
ilerleyemezsin. Oniine engel koymasi endisesi. Ve
yoneticinin yonetememesi.’ (K35, Erkek, Bankact)

“Yoneticimin kadinlara karsi bir ényargisi var...
Kadinlarin ~ yonetici  olamayacaklarina  dair
sdylemleri beni endiselendiriyor... Konusmalarmnda,
evli ve cocuklu kadinlarin basarili olamayacagina
yonelik  mesajlar  veriyor... Bu beni cok
endiselendiriyor.” (K19, Kadin, Akademisyen)

“Yoneticimin yakin oldugu kisilerle iligkileri ¢ok
farkli ve o grubun iginde olmadigim i¢in bu
kurumda kariyerimi ilerletme sansini
bulabilecegimi  diisiinmiiyorum... Eger onunla
iliskilerinizi iyi tutarsanmiz sorun yok ama herhangi
bir fikir ayrihigina diigerseniz vay halinize (K21,
Erkek, Yonetim Danismani)
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Son olarak istihdam konular1 temasinda iilkenin
emek piyasalari politikast baglaminda istihdam
yapisi ve sosyo-ekonomik durumdan 6tiiri mesleki
egitimdeki firsat esitsizligi kariyer endisesine neden
olan alt-temalar olarak bulunmustur. Siklikla ifade
edilen kodlar arasinda ‘iilkenin i¢inde bulundugu
ekonomik kriz/kaynak yetersizligi’, ‘diisik maasa
raz1 gelerek c¢alismayr kabul etmek’, ‘iicret
diizeyinin kigisel gelisim i¢in yetersiz kalmast’,
‘igsizlik korkusu’ olarak tespit edilmistir. Bu
temaya iliskin 6rnek alintilar su sekildedir;

‘Bir Ust kademeye ¢ikar da basarisiz olursam isten
atthrim  korkusu bu nedenle ¢alismaya olan
ekonomik ihtiyag, gecim sikintisi.’(K18, Kadin,
Bankaci)

“Issizlik oranlari ve ekonomik kriz haberleri endise
duymama neden oluyor... Isimi kaybedecegime
yonelik korkular yasworum... Yaptigim isi daha
diisiik maasa yapacak bir siirii insan var... Bunlar
duymak kariyerimle ilgili kaygi yasamama neden
oluyor” (K15, Kadn, Egitim Danismanz)

“Calistigzm  kurum  ekonomik  olarak  kotii
durumda... Belki de iflas edebilir.. Bunu
diisindiikge korkuyorum ve daha iyi durumda olan
bir kuruma gecmek istiyorum ama bunun igin de
yeni egitimler almam gerekiyor ve bu egitimler ¢ok
pahalt” (K7, Kadin, Is Gelistirme Stratejisti)

4.2. Kariyer Endisesi ile Miicadele Etmeye
Yonelik Yollar

Aragtirmanin ikinci bulgusu olarak katilimcilarin
yasadiklart  kariyer  endigesini  paylasmalari
sonucunda bu endiseyle bas etmelerine yonelik
yollar ve oOneriler dort ana tema seklinde tespit
edilmistir.

flk olarak, katilimcilarin kariyer donemlerinde
yasadiklar1 deneyimlere gore bireysel diizeyde
Onerilen yollar belirtilmistir. Bunlar; kiginin
kendisini giiniin sartlarina gore siirekli yenilemesi
/kendisine  yatirnrm  yapmasi,  umutsuzluga
kapilmamak, yurtdigindaki c¢aligma imkanlarini
aragtirmak, st yoOnetici ile yiliz yiize iletisime
gecmek, mesleki pozisyon
Ozelliklerini/gerekliliklerini  tam  anlami  ile
6grenmek, kendini iyi tanimak/ne istedigini bilmek,
stresle  micadele  ydntemlerini  uygulamak
seklindeki 6nerileri gogunlukla ifade ettikleri tespit

edilmistir. Aynt zamanda bazi katilimcilar
tarafindan yoneticilerinden ve calisma
arkadaslarindan aldig1 kariyeri destekleyecek

yan/yeni is kollarina atilma tavsiyesi ya da siyasi
baglantilar bulma  yoniinde  Onerilerin  de
vurgulandigi gorilmiistiir. Son olarak ise bireysel
diizeyde onerilen yollar igerisinde aile ve i

disindaki  ¢evreden aliman oOneriler dahilinde,
katilimcilarin  kariyer kaygis1 ile miicadele igin
kariyer gelisiminde gerekli egitimin alinmasi,
psikolojik destek alinmasi ve kendini gelistirme
(kurs, sertifika, ylksek lisans vb.) yonindeki
ifadeleri tespit edilmistir.

Orgitsel diizeyde oOnerilen yollar ise bir diger
miicadele yontemi olarak katilimeilar tarafindan
belirtilmistir. Ozellikle ¢aligma ortammin adil bir
yapiya kavusmasini saglamak, igse alim ve terfilerde
oncelikli olarak i¢ kaynaklara agirlik vermek, etkili
bir insan kaynaklar1 c¢aligmasi ile ¢alisanlarin
kariyer planlarint  yapmak, kadinlarin terfi
mekanizmalarim1  giliglendirecek ~ kurum  ici
diizenlemeler yapmak, kurum c¢alisanlarina bu
konuda egitim vermek, cinsiyete dayali/ikili/¢ikar
iliskilerini ortadan kaldirarak liyakata dayali
yonetim uygulamalar1 diger tespit edilen miicadele
yontemleri olmustur.

Kariyer endigsesi ile miicadele ydnteminde
toplumsal diizeyde onerilen yollar bir diger tema
olarak vurgulanmistir. Liyakat/adalet duygusunu
zedeleyecek gelismelere toplumsal olarak tepki
gostermek, toplumun kariyer kavramina bakis
acisini degistirmesi, kadinin ¢alismasini destekleyen
toplumsal mekanizmalarm/yapmin olusturulmasi
katilimeilar tarafindan ¢ogunlukla belirtilen Oneriler
olmustur.

Son olarak da bir diger miicadele yontemi arasinda
ekonomik diizeyde oOnerilen yollar varhigi tespit
edilmistir. Ulkedeki gelir esitsizligi ve kisilerin
iicret esitsizligine yonelik politikalarin
olusturulmasi, calisanlara kariyerlerini gelistirmeye
yonelik  devlet katkisimin/yardiminin ~ hayata
gecirilmesi  katilimeilar  tarafindan  ekonomik
diizeyde onerilen yollar olarak ifade edilmistir.

4.3. Kariyer Endisesi Sonucunda
Algisindaki Degisimler

Kariyer

Katilimcilar tarafindan paylagilan kariyer endisesi
sonrasinda, giiniimiizde yasanan Orgiitsel ve
bireysel degisimlerin kisilerin kariyer algilari
iizerindeki etkisi su sekilde belirtilmistir:

Katilimeilarin 6nemli bir kismi kariyer algisinin
yasanan degisimlerden etkilendigini ve bu durumun
calisanlarda; farkli pozisyonlarda /ig yerlerinde is
arayisina girmek; kariyerdeki degisimleri firsat
olarak gormek ve hirslanip daha ¢ok c¢aligmak;
calistlan  sirketin  kurumsallagsmasi  yoniindeki
istekleri arttirmak/iist yonetime bu yonde baski
yapmak; yurtdigina gitme yoniindeki istek & bu
yonde yogun bir arayisa girmek; daha donanimli
hale  gelmek; o©rglite yonelik  beklentileri
degistirmek; isgiicii ¢esitliligi; yeni teknolojilere
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uyum saglayacak sekilde kendini gelistirmek gibi
tutum ve davranislar1 agiga ¢ikardigi gorilmektedir.

Katilimeilarin bir kismi ise, giinlimiizde yasanan
doniistimlerin  kariyer yolunda herhangi bir
degisime neden olmayacagini ifade etmislerdir. Bu
durumun  nedeni  ise  psikolojik  acidan
irdelendiginde dgrenilmis ¢aresizligin hakim oldugu
ve katilimcilarin ne Yyaparlarsa yapsinlar Orgiit
icinde arzu edilen ilerlemenin kendileri tarafindan
saglanamayacagina dair inanglarinin  oldugu
gorilmektedir.

5. SONUC VE TARTISMA

Bu arastirmada, kariyerinin yerlesme (25- 44 yas)
ve slrdirme (45- 64 yas) doneminde olan
calisanlarin yasamis olduklar1 kariyer endisesine
neden olan faktdrler ve miicadele yontemleri tespit
edilmeye caligtlmistir. Arastirmanin ¢ikis noktasi
olarak kariyer endigesine yol acabilecek s6z konusu
etmenlerin neler olabilecegi bulgulanmis ve
calisanlarin kariyer yolculuklarinin ilk asamalarinin
yant sira yerlesme (25- 44 yas) ve siirdiirme (45-64
yag) donemlerinde de kariyer endisesinin ¢alisanlar
tarafindan belirgin diizeyde hissedildigi tespit
edilmistir. Birinci arastirma sorusu kapsaminda 37
katilimer ile yapilan derinlemesine miilakatlarin
sonuclarma gdre, calisma ortaminda Kkisilerin
kariyer endisesi yasamalarinin altinda; bireysel,
orgiitsel, teknolojik ve toplumsal konularin yanisira
calisma arkadasiyla yoneticiyle ve {iilkedeki
istihdam konulariyla ilgili nedenlerin de oldugu
tespit edilmistir. Bireysel nedenler incelendiginde;
orgiitlerin piyasa kosullarma gore verdikleri iicret
diizeyi ile ekonomik sartlar, bireyleri yetersiz gelir
seviyesi ve artan igsizlik sorunu ile bagbasa
birakmaktadir. Bunun sonucunda kisilerin diisiik
ekonomik kazanctan dolay1 istedikleri yasam
standardin1  saglayamamalar1 kariyer hedeflerini
endiseye sevk eden Onemli bir unsur olarak
belirtilmektedir (Herriot & Stickland, 1996).
Bireysel konular arasindan ekonomik kazang alt
temasi altinda yer alan diisiik maas ise bu galigmada
en sik ifade edilen endise kaynagidir (bknz. Tablo
1). Bu durum motivasyon kuramlari ile
aciklanabilir. Ornegin, Herzberg’in (1966) Cift
Faktor Kurami bir motivasyon araci olarak orgiitsel
dinamiklere agiklik getirmektedir. Hijyen ve motive
edici faktorler olarak iki boyuta sahip olan
kuramda, hijyen faktorlerinin ¢aligani varligi ile
motive etmedigi ancak yoklugunun diisiik
motivasyona sebep oldugu ifade edilmektedir
(Alshmemri, Shahwan-Akl & Maude, 2017). Bu
noktada Kkariyer yolculugunda bir iist basamaga
cikmak calisana arzu ettiginden daha yiksek bir
gelir seviyesi saglamaktadir. Boylece yiiksek gelir,

artan {icret baglaminda calisanin motivasyonuna
katkida bulunacaktir. Ayn1 zamanda, Kkariyer
endisesi duyan bir calisan i¢in terfi etmek hem
maddi a¢idan hem de pozisyon agisindan elde ettigi
odil ile olduk¢a kiymetlidir. Uzun Kkariyer
yolculugunda emek ve gayretleri sonucu adim adim
kariyer basamaklarini tirmanan bir ¢alisan igin
kariyerinde bir iist basamaga ¢ikmak hem ekonomik
hem de psikolojik acidan deger tasimaktadir.

Ayni zamanda kariyer endigesine neden olabilecek
bir diger dnemli faktoriin kisilerdeki bilgi/yetkinlik
ve dzgiliven eksikligi oldugu goriilmiistiir (Saka vd.,

2008). Giniimiizde kisilerin, degisen piyasa
kosullarina ve is sartlarina uyum
saglayamayacaklari yoniindeki inanglari,

yasadiklar1 stresin diizeyini tetiklemekte ve bu
durum kisilerde yogun bir endise duygusuna neden
olabilmektedir (Giimiistekin & Giiltekin, 2009).
Bunun yani sira, c¢alisanlar arasinda yasanan
rekabetin kigilerin kariyerlerine yonelik giiven
algilarin1  (Edmondson, 1999) olumsuz yodnde
etkiledigi ve tiikenmislik igine girmelerine neden
olabilecegi goriilmektedir. Bireylerin psikolojik
acidan oOrgiitlerinde higbir degisim olmayacag:
algis1 ya da gosterdikleri ¢cabaya ragmen herhangi
bir &6dul ve ilerleme sans1 gdrmemeleri bu
arastirmadaki bireysel konular igindeki Kkariyer
endigesini tetikleyen bir diger ifade olmugtur. Bu
ifadelerin, alanyazinda kariyer sorunlari igerisinde
bireyin kariyerini olumsuz etkileyen bir konu olan
kariyer platosu (Diundar, 2010) kavrami ile
benzerlik gosterdigi sdylenebilir.

Kisilerin  yasadiklar1 kariyer endisesine, giin
gegtikce artan is yiiki, is-aile dengesi agisindan
yasanan rol belirsizligi ve kurumlarin kaynak
yetersizligi de eklenince, ¢aliganlarin geleceklerini

bagli bulunduklart kurumlarda gdérememeleri
beklenilen bir sonu¢ olmaktadir (Sonnentag &
Frese, 2003). Benzer sekilde, bu arastirma

sonuglarindan  elde edilen bulgulara gore,
organizasyon yapisi, nepotizm ve liyakat sistemine
uygun olmayan uygulamalar ile disiik Orgiitsel
adalet algis1 calisanlarin kariyerleriyle ilgili endise
yasamalarima neden olabilmektedir. Oyle ki,
¢alisanlarin seffaf olmayan ise alim,
terfi/performans  degerlendirme  sistemlerinden
olumsuz yo6nde etkilendikleri ve benzeri yonetim
uygulamalarmin kisilerde kariyer endigesine zemin
olusturdugu sodylenebilir. Bu noktada ¢alisanlarin is
yerinde yasamis olduklar1 kariyer endisesini is
stresinin ~ bir  parcast olarak ele alindigi
gorulmektedir (Altaf, 2011; Coetzee & de Villiers,
2010; Dewa, Thampson & Jacobs, 2011). Dolayl
olarak, Arasli ve Timer (2008)’in yapmis oldugu
calisma nepotizmin is stresi {iizerindeki etkisini
ortaya koymakta ve nepotizm kavrammin kariyer
endigesinin de onemli bir agiklayicisi oldugu ifade
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edilmektedir. Diger bir taraftan Van Hooft ve Stout
(2012)  calismalarinda  nepotizmin  bireylerin
kariyerlerinin heniiz basindayken karar verme
stireglerinde etkili oldugunu ifade etmislerdir. Ayni
calismada bireylerin nepotistik kariyer segimleri
yapma nedenleri de tartisitlmig, kayirmact
secimlerin kariyer memnuniyeti ve ilerleme gibi
istihdam sonuglar1 ile iligkisi ele alinmistir. Bu
yonlyle nepotizmin i3 arama ve is se¢imi
baglaminda o&nemine dikkat g¢ekilerek bireylerin
olas1  kariyer  engelinin  Oniine  gegmeyi
hedefledikleri iddia edilebilir. Ayrica bu ¢alismada
nepotizm algisinin hem ulusal hem de uluslararasi
alanyazinda ele alindigi ve c¢alisanlar arasinda
kaygiya neden oldugu da 6ngoriilmektedir.

Kariyer endigesine yol agan konulardan bir digeri
ise giinimiz is diinyasindaki teknolojik doniisiimiin
(Hirschi, 2018) ve artan makinelesme ile emek
siirecindeki dijitallesmenin kigilerde issiz kalma
korkularin1  tetiklemesi  (Pazzy, 1988) ve
vasifsizlasma (Akgil & Onal, 2017) unsuru
aragtirma kapsaminda ortaya ¢ikan dikkat cekici bir
vurgu olmustur. Ote yandan bu calismada,
toplumsal  konular icerisinde  sosyo-kiiltirel
cevrenin etkisi, sosyal ortamin sahip oldugu deger
ve inanglarin kisilerin kariyerinde kaygi unsuru
olmasi bir diger 6nemli bulgu olmaktadir. Kariyer
ile ilgili yapilan arastirmalarda, ¢aliganlar kariyer
ilerleme siirecinde pek ¢ok sorunla karsilasmakta ve
kariyer sorunlari/engelleri olarak ifade edilen durum
icerisinde bireyin iginde bulundugu kariyer dénemi,
cift kariyerli esler, cinsiyetten kaynaklanan sorunlar
alanyazinda en ¢ok ele alinan konular olmustur
(Diindar, 2010). Kadin c¢aligsanlarin  yasamis
olduklar1 is-aile/rol catismalarint ve karsilastiklari
cinsiyetci yaklasimlari, kariyerleri agisindan 6nemli
bir sorun olarak algiladiklar1 bilinmektedir (Bliese
& Jex, 2002). Bu nedenle, galisma grubundaki
kadin c¢alisanlarin cam-tavan kavramina siklikla
vurgu yapmalarinin, bu olgunun kadin ¢aliganlarin
endiselerini arttirdig1 yoniindeki dnceki ¢aligmalarla
benzerlik gosterdigi  goriilmektedir  (Akpinar-
Sposito, 2013; Sullivan & Al Ariss, 2019). Buna ek
olarak, katilimcilarin beraber caligtiklar1
arkadaglarinin tutum ve davraniglarindan olumsuz
yonde etkilenmeleri bir diger kariyer endigesi
konusu olarak tespit edilmistir. Katilimcilar,
bireysel degerlerin hakim oldugu rekabetci 6rgut
yapilarinda  kigisel ¢ikarlarin  giderek  &nem
kazanmasinin ve c¢aliganlar arasinda yasanan
giic/statli savaglarinin, kariyerleriyle ilgili endise
yasamalarina neden oldugunu belirtmislerdir.

Bununla beraber yoneticilerin ¢alisana  karsi
davranig  bigiminin ve yonetsel dzelliklerinin
kisilerin kariyer donemlerinde kaygi yasamalarina
neden olan bir konu oldugu belirlenmistir.
Aragtirma bulgular1 toksik lider dzellikleri tasiyan

yoneticilerin,  ¢aliganlarn  kariyer  endisesi
tasgimalarinda rolii olabilecegini gdstermektedir.
Ayrica, caliganlar kariyerleri boyunca
yoneticilerinin ~ kendilerine  engel  olacagimi

diistinmektedirler. Bir diger ifadeyle, kendilerinin
yoneticileri tarafindan “rakip” olarak goriildiigiinii
ifade etmislerdir. Bu durumun, ¢aligmanin kariyer
endigesiyle ilgili 6nemli bulgularindan biri oldugu
diisiiniilmektedir. Ote yandan, dzellikle ¢ok uluslu
isletmelerde tepe yoneticileriyle ayni
kiiltiirden/diisiinceden olmayan ¢alisanlarin, bir {ist
kariyer = basamagma gegmeyi hayal  dahi
edemedikleri goriilmiistiir.

Bu caligmada, ilkede wuygulanan istihdam
politikalarinin ~ kisilerin ~ kariyer ~donemlerinde
kaygilarimi  arttiran, 06zellikle devamli olarak
ylkselen issizlik sorununun ve {cretler arasi
dengesizligin dnemli bir stres unsuru oldugu diger
caligmalar tarafindan da desteklenen bir konu
olmustur (Diindar, 2010; Watts & Fretwell, 2004).
Istihdam yapisi, bélgeler arasi gelir dagilimi, egitim
ve saglik olanaklarma erigim, igsizlik, niifus yapisi
gibi unsurlar bir ilkenin gelismislik diizeyinin
gostergeleridir (Cetin & Seviiktekin, 2016). Ulkenin
gelismiglik derecesi sosyal politika uygulamalar ile
paralel olarak kigilerin i imkanlarim1 ve kariyerler
planlarmi  etkileyen konulardandir (Watts &
Fretwell, 2004). Bu baglamda, katilimcilarin genel
istihdam yapisi ve mesleki gelisim i¢in gerekli olan
egitime erisilebilirlik kapsaminda ifade ettikleri
kariyer endisesi vurgusu, aragtirma sonuglarmin
makro diizeydeki istihdam sorunlari ve mikro
diizeydeki kariyer iliskisi konusunu destekledigini
gostermektedir.

Ek olarak, ikinci arastirma sorusu dogrultusunda
katilimeilar yasadiklar1 kariyer endigesinin Oniine
gecmek amaciyla birtakim bireysel, Orgiitsel,

toplumsal ve ekonomik dizeyde yollar dile
getirmislerdir.  Ozellikle yetkinlik/6z yeterlilik
seviyelerini artirmaya yonelik kisisel gelisim

yatirimlarinin  yapilmasinin (bireysel), kurumlarda
kariyer planlamalarmin yapildig1 insan kaynaklar
sisteminin olusturulmasimin (6rgiitsel), toplumdaki
kariyer algisimin  maddi  glig/statii  algistyla
siirlandirilmasinin 6niine gegilmesinin (toplumsal)
ve kigilerin gelir diizeylerinin arttirtlmasinin
(ekonomik) katilimeilar tarafindan vurgulaniyor
olmasi, kariyer endisesinin ¢ok yonlii yapisiin
anlagilmasi agisindan dikkate deger goriilmektedir.
Bunun yani sira, ¢alisanlarin yasadiklari endiseleri
paylasmalar1 durumunda ¢alisma arkadaglarindan
ortak/benzer durumlari yasadiklarina dair duygusal
destek odakli oneriler aldiklart tespit edilmistir.
Katilimcilar, aile iiyelerinden ve 1is disindaki
arkadaglarindan ise daha ¢ok psikolojik/sosyal
destek odakli telkinler ve var olan durumu kabul
etmelerine yonelik tavsiyeler aldiklarmi ifade
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etmislerdir. Kisilerin yasamis olduklart endiseleri
yakin gordiikleri kisilerle paylagmalart durumunda
somut c¢dzliim Onerileri yerine soyut telkinlerin
oneriliyor olusunun, ¢alisanlarin yasamis olduklari
endiselerin  yogunlugunun  artmasina  neden
olabilecegine inanilmaktadir.

Calisanlarin yerlesme ve siirdiirme donemlerinde
yasamis olduklar1 kariyer endisesinin altinda yatan
nedenlerin tespiti ile birlikte orgitsel ve bireysel
dizeyde yasanabilecek bir¢ok olumsuz durumun
ortadan kaldirilmasma  katki saglayacag1
disiiniilmektedir. Kariyer yolculugunda bir st
basamaga cikmak bir¢ok caliganin arzuladigi ve
dolayisiyla motivasyonunu arttirdigi bir durumdur.
Hackman ve Oldham (1975) tarafindan sunulan Is
Ozellikleri Modelinin ¢ikis noktasi, Galisanlarin is
doyumunu ve motivasyonunu arttirmak i¢in isin
zenginlestirmesi ilkesine dayanir. Ayni zamanda
modelin igerigindeki ise yonelik bes temel 6zelligin
(beceri ¢esitliligi, gorev biitiinliigii, gérevin dnemi,
ozerklik ve geri bildirim) ¢aliganin psikolojik
durumunu etkiledigi ifade edilmektedir (Bilgic,
2008). Hem orgiitsel hem de bireysel agidan
olumlu ve arzu edilen davranislara rehber olan bu
ozellikler c¢alisanin bir gelisme ihtiyact olarak
kariyer doneminde bir iist basamag:i hedefledigini
de isaret etmektedir. Bireyin ¢alisirken gelisen
yeteneklerini kullanmasina izin vermek igin ise
orgiitsel ve yonetsel engellerin kaldirilmasi,
calisanlarin olumlu psikolojik ruh hali ve orgiitsel
saglik acisindan isletmelere ipuglar1 saglamaktadir.
Bu durumda isletmelerin  beseri sermayesini
yoneten insan kaynaklar1 yoneticilerine terfi 6niinde
engel olabilecek Orgiitsel yapiyr ve yonetsel
tutumlari tespit ederek kariyer gelisiminin 6nindeki
engelleri kaldirmalar1 &nerilmektedir. Ozellikle bu
arastirma katilimcilarindan 20’sinin  kadinlardan
olustugu  diislinilldiigiinde, hala  kadinlarin
ayrimciliga maruz kaldiklarint  ifade etmeleri
glinimiiz isletmelerinin kadinlarin is giiciine olan
katkilarma dair algilarin1 degistirmeleri gerektigini
gOstermektedir.

Yine Tablo 1. ‘de ¢rgiitsel konular temasi altinda
belirtildigi iizere, orgiitsel ve yonetsel konulardan
kaynaklanan nedenlerin  kdltiirel etmenler ile
etkilesiminin  ¢alisanlarin  kariyer  endisesini
pekistirdigi  goriilmektedir. Biitiin  boyutlar1 ile
orgiitsel adaletin (prosediir adaleti, dagitimsal adalet
ve etkilesimsel adalet) hakim oldugu ve kisilerarasi
esitlige dayali orgiitsel prosediir ve ilkelerden
olusan kurum Kiltlriinin ¢alisanlarin  orgiitsel
nedenlerden dolay1 yasamis olduklart Kariyer
endiselerini azaltacagi disiiniilmektedir. Ek olarak,
insan kaynaklar1 uygulamalar1 tekrar goézden
gecirilerek kariyer basamaklarinda eksik olan
pozisyonlardan kaynakli sorunlarin yoneticiler
tarafindan yeniden ele almmasi Gnerilmektedir.

Ozetle, orgutlerde galisanlarin  bilgi, beceri ve
deneyimlerini  temel alan insan kaynaklari
uygulamalarmin  hayata gegirilmesinin, liyakat
temelli terfi/ 6dillendirme sistemlerini kuracak bir
orgiit kiiltiirliniin  yaratilmasinin ve ¢aliganlarin
yasadiklar1 endise duygularin1 paylasabilecekleri
kurum-igi/kurum-dis1  destek  mekanizmalarinin
olusturulmasmin gerekli olduguna inanilmaktadir.
Calisanlarin ozellikle orgiitsel ve yonetici ile ilgili
konulardan kaynakli kariyer endiselerini en aza
indirmekle hem bireysel hem de 6rgutsel seviyede
pek ¢ok olumlu sonucun dogmasi beklenmektedir
(psikolojik esenlik, is performansi, iy doyumu, ise
adanma, duygusal ve normatif orgiitsel baglilik, ise
katilim, yoneticiye ve  Orgiitsel politika&
prosedirlere given vb.). Madalyonun 6teki yizu
distiniildiigiinde ise 6rgit iginde yine yonetici ya da
orgutsel konulardan kaynakli kariyer endisesine yol
acan tutum ve davraniglar istenmeyen is yeri
davraniglar1 (orgiitsel sinizm, {iretkenlige aykir
calisma davranislari, ise devamsizlik vb.) ile
sonuglanabilir. Bu tahminler 1s183inda, gelecek
calismalarda kariyer endisesi ile olumlu/olumsuz
orgiitsel ~ degiskenler  arasindaki iliskilerin
incelenmesi onerilmektedir.

Sosyal bilimler alaninda yapilan diger ¢aligmalarda
oldugu gibi bu calismada da birtakim kisitlar
bulunmaktadir. Ilk olarak bu arastirmaya sadece,
Istanbul ilinde faaliyet gdsteren orgiitlerde galisan
kisilerin katilmis olmasi aragtirmanin en Onemli
kisitin1  olusturmaktadir. Gelecekte konuyla ilgili
yapilacak olan arastirmalarda farkli illerde calisan
kisilere ulagilmasmnin ve c¢alisanlarin  kariyer
yolunda karsilasabilecekleri bireysel (kisilik, rol,
yetenek vb.), Orgutsel/ yoénetsel (érglt kalturd,
liderlik tarzi vb.), toplumsal (sosyo-kiiltiirel yap1
vb.), teknolojik ve ekonomik (bilgi teknolojisi,
istihdam edilebilirlik vb.) unsurlarin {izerinde
durulmasinin, kavramin ¢ok yonlii yapisinin daha
iyi anlasilmasina yardimei olacag diisiiniilmektedir.
Bunun yani sira, literatirde kariyer endisesi
kavraminin, sadece kisilerin meslek se¢imlerinin ilk
yillarinda ya da profesyonel hayata ilk bagladiklar
yillarda ortaya ¢ikan bir endise durumu olarak
arastirildigi gbze carpmaktadir. Ancak, Kkisilerin
kariyerleriyle ilgili = yasadiklar1  giicliiklerin,
karsilastiklar1 sorunlarin ve stres faktorlerinin, hayat
boyu devam eden bir sire¢ oldugu ifade
edilmektedir (Creed, Patton & Prideaux, 2006;
Hartung, Porfeli & Vondracek, 2008; Saka vd.,
2008). Bu yoniiyle bu ¢aligsmanin, kariyer siirecinde
belli bir agsamaya gelmis Kisilerin yasadiklar endise
kavramina dikkat ¢eken bir nitel ¢alisma olmasi
nedeniyle hem kariyer alanyazinina katkida
bulunacagina hem de gelecekteki arastirmacilara
yeni bir bakis agis1 kazandiracagina inanilmaktadir.
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ETiK BEYANATI

Destek Bilgisi: Bu calisma, kamu, ticari veya kar
amact gitmeyen kuruluslar gibi herhangi bir
organizasyondan destek almamustir.

Cikar Catigmasi: Tim yazarlar adina, sorumlu
yazar ¢ikar ¢atigmasi olmadigini belirtir.

Etik Onay: Insan katilimecilar1 igeren ¢alismalarda
gergeklestirilen tiim prosediirler, kurumsal ve / veya
ulusal aragtirma komitesinin etik standartlarina ve
1964 Helsinki deklarasyonuna ve daha sonraki
degisikliklerine ~ veya  karsilastirilabilir  etik
standartlara uygundur.

Bilgilendirilmis Onam Formu: Calismaya katilan
tim bireysel katilimcilardan bilgilendirilmis onam
formu alinmustir.
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