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Ozet

Kariyer kavraminin is ve isletme hayatinda bu glinkii anlamda kullanilmaya baslanmasi yaklasik yarim asirlik bir donemi
kapsamaktadir. Bu nedenle “kariyer” terim olarak sosyal bilimler literatlriine yeni giren terimlerden biri olarak ifade
edilmektedir. Kariyer terimi glinimiizde hem cgalisanlari, hem de isletmeleri ilgilendiren bir terim olarak kabul edildigi igin,
artik glinimuzde personel yonetiminin dnemli bir pargasi haline gelmistir. Bununla birlikte, kiiresellesme olarak ifade edilen
siirecin, is ve isletme hayatina olan etkisiyle birlikte; “kariyer” teriminin boyutlari, kapsami ve sorunlari da giinden giline
degisime ugramakta oldugu arastirmalardan izlenmektedir. Bu ¢alismamizda “kariyer” terimiyle birlikte kullanilan kariyer
gelistirme, kariyer plani ve kariyer yonetimi gibi terimleri irdeleyecegiz. Ayrica degisik arastirmalardan elde ettigimiz yeni
kariyer yaklagimlari ile glincel kariyer sorunlarini uluslararasi boyutta ele alacagiz ve bu sorunlara ¢6ziim énerilerini sunacagiz.

Anahtar Kelimeler: Kariyer, Kariyer Yonetimi, Kariyer Plani ve Kariyer Sorunlari
Career and Career Issues In General Terms
Abstract

That, career concept has been introduced to work and life of business in the sense these days, covers about half a century.
Therefore, as a concept, “career” is stated that one of the new term entered in literature of social sciences. Because, Career
is accepted as a term of related to both employee and business, it has become an important part of personnel management.
However, with impact of process, expressed as the globalization, to work and business life; it is monitored from studies that
career term’s sizes, scopes and problems are also changing day after day. In this study, we will review term of “career” used
with terms such as career development, career planning and career management. Also, we will discuss new career
approaches; we obtained from various researches, with current career issues at the international level and will submit the
solutions to these problems.
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GiRiS
GUnUmuzde bas dénddrici bir hizla degisen teknolojik ve iletisim sahasinda alabildigine artan rekabet

slrecinde ve biyilk sirketlerinin basini c¢ektigi kiiresellesme faaliyetlerinin yasandigi diinyamizda
isletmelerin klasik usullerle idamesinin giderek zorlastigi gérilmektedir.

isletmeler icinse bu artan rekabet ortaminda hayatini idame icin en &nemli kaynaklarin basinda
yetismis ve donanimli insan kaynagi gelmektedir. Yasanmis hadiseler gostermistir ki bir kurumun insan
glicl, o isletmede gorev yapan en zayif donanimli insan gilicline endekslidir. Son donemde yasanan
hadiselerden ders gikaran ve yetismis insanin 6nemini kavrayan isletmeler: insan faktorinin segiminde
kilit rol oynayan insan kaynaklari departmanina gereken 06nemi vermeye basladiklari ifade
edilmektedir. Bu noktada insan kaynaklari departmaninin en énemli fonksiyonunun baslangigta en
uygun personeli segmek ve istihdam etmek oldugu kadar: mevcut personelin performansini siirekli
degerlendirmek, yeniden istihdam ve terfi sitemini diizenleyerek personelin motivasyonu artirmak,
hemde isletme yonetiminin isletme kdiltiirine hakim ve isletmeyi taniyan kisilerden olusmasini
saglamaktir.

isletmelerin en dnemli kaynagi olan personelini kisa ve orta vadede yetistirmek, uzun vadede daha ist
pozisyonlar icin hazirlamak amaciyla isletmenin sistematik olarak personelinin gelecekte nerede
olacaginin resmini géstermesi amaciyla yapilan faaliyetlerin bitiintine kariyer yonetimi diyebiliriz. Bu
¢alismamizda kariyer yonetimi nedir ve kariyer yonetiminin sorunlari konularini inceleyerek, muhtemel
¢6zUm yollarini irdeleyecegiz (Yavuz, 2006: 4).
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1. KARIYER YONETiMi VE KARIYER KAVRAMLARI

Kariyer kavraminin literatir incelemesinde, kariyer teriminin bu giinkii anlamda kullanilmaya baslama
slrecinin 1970’li yillara kadar gittigi gérilmektedir. Ancak kariyer yonetimi faaliyetlerinin baslangicin,
devlet memurlugunun bu glinkii manada uygulanmaya basladigi kabul edilen 16. ylzyilla denk
gelmesiyle bir paralellik arz ettigi de yapilan incelemelerde gorilmektedir. Bu siiregten de
anlasilmaktadir ki: kariyer yonetimi faaliyeti en bliylik kurumlar olan devlet kurumlarinda kendini
gostermeye baslamistir.

2000’li yillardaki sosyal, ekonomik, kiltirel ve teknolojik gelismelerin yonetim ve organizasyon ve
insan kaynaklari gibi sosyal bilimleri derinden etkiledigi ifade edilmektedir. Dolayisiyla her bilimsel
disiplinin mevcut durumu agiklamak icin yeni kuramlar gelistirmesinin bir zaruret oldugu gibi kariyer
konusunda da yeni kuramlar gelistiriimektedir. Ulkemizde kariyer konusu bireysel ve &rgiitsel bakis
acisi farkliigindan dolayi oldukc¢a sorunlu bir alan olarak degerlendirilmektedir. Turkiye’de kariyer
konusunda birey ve orguitiin farkl anlayis icinde olmasinin temelinde ise bu konuda bilgi ve tecriibe
birikiminin heniiz yeteri kadar gelismemis olmasidir. Bu sorunun kuramsal gelismelere buttncil bir
bakis acisiyla ve orgitsel kariyer gelisimini dikkate alan bilimsel calismalarla ve uygulamalarla
¢Ozilebilecegi degerlendirilmektedir (Erdogmus, 2003: 2).

1.1. Kariyer

Literatlr taramasinda kariyer kavrami bilimsel anlamda ilk kullanilmaya baslamasi Anne Roe’nun 1956
yilinda yazmis oldugu “Meslekler Psikolojisi” kitabi ile olmustur (Yavuz, 2006: 5).

Kariyer terimi Latince “carrus”(at arabasi) ve carrera (yol,) Fransizca “carriere” (kosu yolu), ingilizce
“career” (meslek, meslek safahati veya hayatta ilerleyecegi yon) kelimeden tiretilmistir. Arastirmacilar
kariyer terimini genelde bir iste ilerleme veya safahat anlaminda kullanmaktadir.

Bir meslek alaninda ilerleyerek daha cok gelir, daha fazla sorumluluk, sayginlik, glic ve prestij elde etme
yolundaki ¢abalarin batunadir (Aslan, 2014: 7).

Bird’e gore ise kariyer terimi “is tecrlibesi sonucu terfi etmek yerine, bilgi kazanilan bir siirectir” olarak
acitklanmistir. Bu anlamda kariyerin bilgi kazanimi kapsaminda beceri, uzmanlk ve is iliskilerini de
kapsayan bir genel ifade oldugu anlasilmaktadir (Erdogmus, 2003: 12).

Kariyer teriminin tanimini kapsaml bir sekilde aciklayacak olursak: Bir ¢alisanin is hayati boyunca
edindigi is tecriibesi ve etkinlikleri ile dogru orantili olarak, is pozisyonunun yeniden yapilandiriimasi
ve calisanlarin motivasyonunu artirici bir slreg olarak ifade edebiliriz. Bu tanimlamalar cercevesinde
kariyer teriminin gercevesini séyle cizebiliriz (Unal, 2004: 44) :

a. Kariyer calisanlarin pozisyonuna bakilmaksizin ¢calisma hayatlari siiresince yaptiklari isler dizini olarak
ifade edilebilir.

b. Kariyer genel anlamda personelin ¢ogu icin terfi anlami tasirken, halihazirdaki pozisyonundan
memnun olan ¢alisanlar icin pozisyonunu koruma anlami tasir.

c. Kariyer yalnizca bir kurumda veya is yerinde ise alinmak olarak anlasilmamalidir, birden fazla
kurumda ve faaliyet alaninda tecriibe kazanmak ve kariyer yapmak mimkiinddr.

¢. Kurumlarin bireylerin kariyeri Gizerinde yegane sz sahibi oldugu inanci artik kabul gormemekte olup
personel donanimini gelistirerek kendi kariyer planlamasini yapabilmektedir.

1.2. Kariyer Gelistirme

Kariyer gelistirme sireci bireysel bir stire¢ olan “kariyer planlama” ile kurumsal bir slireg olan “kariyer
yonetimi” nin misterek bir slireci olarak tanimlanabilir.

Kariyer gelistirmeye bireysel a¢idan bakildiginda “Kariyer Planlamasi” olarak isimlendiriimekte ve
bireyin egitim, meslek se¢imi, kurum se¢imi, yetistirme ve is tecribesi gibi donanimlari bir araya
getirerek is ile ilgili gelecekte olmak istedigi yere ait planlama yapmasi ve planlarin gerceklesmesi igin
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gerekli faaliyetlerin organize edilmesi sireci olarak tanimlanabilir. Kariyer gelistirme sisteminde bireyin
sorumlulugu % 51 olarak ifade edilmektedir.

Kariyer gelistirmeye kurumsal agidan bakildiginda “Kariyer Yonetimi” olarak isimlendiriimekte ve
¢alisanlarin yatay ve dikey olarak islerinin rotasyonu, planlanmis egitim programlari ile bilgi, beceri ve
yeteneklerinin gelistirilmesi slireci olarak tanimlanabilir. Kariyer gelistirme sisteminde yOnetimin
sorumlulugu % 25 ve kurumun sorumlulugu % 24 olarak ifade edilmektedir (Balta Aydin, 2007: 86).

Kariyer gelistirme, galisanlara kendi yeteneklerini degerlendirme ve genisletme gilict vererek kariyer
amaglarini ve hedeflerini gergeklestirmek igin yardimci olmayi hedeflemektedir. Bu baglamda kariyer
gelistirme, Orgltin ¢alisanlarina sundugu, kariyerlerinin yonini ve gelisimini etkileyen unsurlar
hakkinda bilgi verdigi, bilgi ve kapasitelerinin artmasini amaglayan resmi bir etkinlik olarak da
tanimlanabilir (Yavuz, 2006: 5).

1.3. Kariyer Planlama

Kariyer planlama, bireyin yasami boyunca calisacagl is ve pozisyonlari, hedefleri ve gelecegin
sorumlulugunu degerlendirerek kendisinin planlamasidir. Baska bir deyisle calisan kisinin egitimi,
bilgisi, cevresi ve tecriibesini gelistirerek ¢calismakta oldugu organizasyonda gelmek istedigi pozisyonu
planlamasidir (Tasci, 2011: 126).

Genel bir ifade ile kariyer planlamasi; bireyin birikimleri, donanimlari ve ¢evresini is hayatinda gelmek
istedigi pozisyona gore gelistirme sirecidir.

Bireyin mesleginin ilerleyen siirecinde terfi etme veya degisik pozisyonlar icin planlama yaparken,
sonucu etkileme ihtimali olan, ayni makama ve pozisyonlara talip arkadaslarinin muhtemel
faaliyetlerinin ve hareketlerinin géz online alinarak yapilan planlama faaliyetine “kariyer stratejisi”
denir (Ulgen ve Mirze, 2004: 34).

1.4. Kariyer Yonetimi

Kariyer yonetimi, istihdam, degerleme sireci, danismanlik ve egitim gibi insan kaynaklari faaliyetlerini
kapsayan, bu vasitayla bireysel gayretleri ve odaklari kurumsal amaclarla birlestirmeyi amaclayan
sireglerin toplamidir (Erdogmus, 2003: 15).

Kariyer yonetimi genel bir ifade ile bireylerin kariyer planlamalarindaki hedeflerine ulasabilmesi igin
kurum tarafindan gizilen yol haritasini ifade etmektedir.

2. YENi KARIYER YAKLASIMLARI

Cagimizda yonetim anlayisinda meydana gelmeye baslayan kurumsal ve yonetsel degisikliklerle
birlikte, bireylerin meslek ve yasam tarzi tercihlerinde meydana gelen degisimler kariyer yonetimi
konusunda da degisimi glindeme getirmistir.

Klasik kariyer yonetimine gore, iyi egitim almis bir kisi iyi bir kurumda iyi bir pozisyonda is imkanina
sahipken, glinimiizde kurumlarda yeniden yapilanmaya bagli olarak pozisyonlardaki azalmalar ve is
glvencesindeki azalmalar ile birlikte meydana gelen belirsizlikler kariyer beklentilerini olumsuz olarak
etkileyebilmektedir. Bunun sonucu olarak orgitlerde dikey ilerleme yerine yatay ilerleme artmaktadir.
Bu baglamda gilinlimizin yalin orgltlerinde, 6rglit ici is ve pozisyon sayisi azalmakta ve nitelikli
calisanlari pozisyon ve statl vermeden o6rglitte tutabilme kariyerle ilgili en dnemli sorunlarin basinda
gelmektedir (Yavuz, 2006: 153).

GUnumuzde belli bir kuruma bagh ve sinirli kariyer anlayisi yerine, belli bir alanda profesyonelleserek,
kariyer hareketliligini ve esnekligini kapsayan bir yapi 6ne ¢ikmakta ve buda bireyin sorumlulugunun
artmasi anlamina gelmektedir. Asagida yeni kariyer yaklasimlarindan bazilari sunulacaktir (Simsek ve
Oge, 2011: 299).
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2.1. Sinirsiz Kariyer

Sinirsiz kariyer kavrami literatlrde sinirli kariyere zit anlamh olarak ¢iktigi goriilmektedir. Bu kariyer
anlayisina gore, tek bir tek bir kuruma bagl olmayan ve sinirlandiriimamis kariyer olarak ifade
edilmektedir. Sinirsiz kariyer terimi, mevcut kurumdan baska kurumlardan, dis kaynaklardan ve
Ozellikle temelini bilgi kaynagindan alan kariyer tirtdir. Kisaca bu sistem bir ise girip burada
ylkselmeyi degil, birden fazla 6rgliti ve isi kapsayan tecriibeler bitlinlini ifade etmektedir (Pilavci,
2007: 16).

Bu sistemde 6nemli olan galisanin kendini iyi analiz edip kariyer adimlarini saglam atmasidir. Bu
sistemin en 6nemli 6zelligi calisanin kariyer planlamasi bir kurum ile sinirl olmadigindan, sistem kariyer
hareketliligini ve cesitliligini igerir (Simsek ve Oge, 2011: 299).

2.2. Esnek Kariyer

Ozellikle bilgi ve bilisim sektoriindeki gelismelerle birlikte ortaya ¢ikan esnek kariyerin temelinde; klasik
anlayistan farkli olarak makam ve pozisyon degil, yetkinlik ve basarim vardir.

Bu sistemde calisanlarin rekabet edebilir yeteneklere sahip olmasi kariyer yolunda en 6nemli unsur
olarak gorilmektedir. Esnek kariyer modelinde calisanlara kariyerlerinin ydnetilmesi sorumlulugu
verilmekte, isletmeye de ¢alisanlarin yetkinlik ve kabiliyetini artiracak imkanlar sunmasi ve ¢alisanlarla
glven esasl bir iliski saglamasi beklenmektedir. Bu sistemde proje esasina gore yetkilendirme yapilir.
Proje siliresince en yetkin personelin dogal olarak proje sorumlusu olmasi gerekmektedir (Simsek ve
Oge, 2011: 299).

2.3. Cift Basamakli Kariyer

Cift basamakl kariyer kavrami teknik ve yonetsel kariyer ayrimini ifade eder. Teknik alanda egitim almis
ve bu alanda belli bir uzmanhga erismis bireylerin, kariyerlerini yonetici olarak devam ettirmek
istedikleri ifade edilmektedir. Ornegin Doktorlarin belli bir gérev asamasindan sonra kariyerlerine
yonetici olarak devam etme istekleri sonucu “ Saglik isletmeciligi” gibi bir alan gelismis ve bahse konu
calisanlarin bu alaninda yiiksek lisans yaparak yonetim konusundaki ihtiyaclarinin giderilmesi
ongorilmektedir (Simsek ve Oge, 2011: 299).

2.4. Portfoy Kariyer

Yeni kariyer yaklasimlarindan biride portfoy kariyer yaklasimidir. Bu sistemde birey yeteneklerinden
bir portféy olusturur ve kariyerleri ile ilgili tim sorumluluklari Gstlenir. Bu tlr kariyerlerde bireyler bir
isletmede tam zamanl calismak yerine, islerini bagimsiz olarak yaparak yaptiklari isin Gcretini alirlar.
isgdrenler birden cok misteri ile calismakta ve birden cok is yapmaktadir. Bu kariyer sisteminde isin
esasinda musteriler ve misteri talepleri oldugundan calisan portfoylini misteri memnuniyetine gore
gelistirmek zorundadir. Bu kapsamda, portféy kariyer yaklasimi, bireyin kariyer ihtiyaglarina cevap
verebilecek yeni bir kariyer yolu ortaya koymaktadir (Simsek ve Oge, 2011: 299; Pilavci, 2007: 20).

Templer ve Cawsey yaptiklari ¢alismada yukaridaki tanimlari kapsayan portfoy kariyer yaklasiminin
varsayimlarini Gi¢ maddede de ifade etmistir. Bu varsayimlar (Mavisu, 2010: 16):

a. Calisanlarin belli bir goérev icin s6zlesmeli olarak ise alinmasi, bu sayede hiyerarside ylkselme talebi
olmayacaktir.

b. Gelisim bireyin sorumlulugunda kabul edilmektedir.

c. Kisa vadeli performans analizleri tizerinde durulmaktadir.

¢. Kariyer gelistirme programlarinin hedefi ¢ekirdek personeldir.
2.5. Kiiresel Kariyer

Artik cagimizin bir gercgegi olan Kiiresellesme ve globallesme olarak nitelendirilen ¢ok uluslu sirketlerin
entegrasyonunu iceren isletmecilik faaliyetlerinin yonetimi icinde artik “kiiresel yonetici” olarak ifade
edilen ¢ok iyi egitim gdrmus, tecribeli ve uluslararasi iliskileri iyi bilen diinya vatandasi kimseler
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secilmektedir. Klresel yoneticiler kariyer planlamalarini farkh (lkelerde kariyerlerini slrdiirme
isteginde olan kisiler arasindan segilmektedir (Simsek ve Oge, 2011: 299).

Kisaca ifade edecek olursak uluslararasi, ¢ok uluslu ve kiiresel isletmeler genelde gelismis bir strateji
slirdiiren, degisime karsi uyum giici yiksek ve kiresel egilimlere karsi duyarl olmayi gerektiren bir
kariyer siirecini kapsamaktadir (Seymen, 2005: 188).

3. KARIYER SORUNLARI

Hizla degisen teknoloji ve iletisim sistemlerinin etkisiyle, hizla degisen is hayati calisanlar agisindan da
onemli degisiklikler getirmektedir. Yonetim ve kurum vyapilari, iletisim ve teknolojik kabiliyetlerin
artmasiyla esneklesmekte ve degisime ugramakta, mekan kavrami dnemini yitirmekte, geleneksel
isyeri kavrami artik 6zelligini yitirmektedir. is hayatinda olan bu kadar gelisme karsisinda, ¢alisanlarda
kendini gelistirmeleri gerekmektedir. Calisanlar bu sirecte yapmis oldugu kariyer planlamasi ve
kurumun kariyer yonetim politikasi ile cesitli sorunlar yasamaktadir. Bu sorunlardan bazilari asagida
anlatilmistir (Simsek ve Oge, 2011: 298; Uyargil vd., 2010: 289).

3.1. Cift Kariyerli Esler

Cift kariyerli esler kavramindan “Her iki esinde is hayatinda olmasi ve her ikisininde kariyer hedeflerinin
pesinde kosmasi” anlasilmaktadir. Bu tip kariyere sahip ciftleri (¢ gruba ayirmak mimkinddr.

a. Ayni isletmede calisan ve ayni kariyeri izleyen ciftler,

b. Ayni isletmede ve farkl kariyer izleyen ciftler,

c. Farkl isletmede benzer veya farkh kariyer izleyen ciftler olarak siniflandiriimaktadir.
Bu sistemde genel olarak problemler su sekilde sirlanabilmektedir.

a. Eslerin farkli ve uzak is yerlerinde ¢alismalari,

b. Cocuk bakiminin genel olarak bayanin sorumlulugunda olmasi gerektigi algisi,

c. Tatil ve alisveris programlarinin uyusmamasi gibi sorunlar siralanabilir.

3.2. Kariyer Platosu

Kisinin 6zel ve is hayatindan dolayi belirli bir dénem itibariyla kariyer stirecinde olugsan duraganhg ifade
eder. Bu kavram yetenek, egitim ve beceri noksanlgi, yatay/dikey pozisyonlarin dolu olmasi veya diger
olumsuzluklardan dolayi artik ¢alisanin kariyerinin ilerleyemeyecegi anlamini ifade etmektedir.

Bu kariyer durumu hem ¢alisanlarin motivasyonunu olumsuz etkiledigi i¢in, hemde isletmenin kariyer
yonetimi agisindan istenen bir slire¢ degildir. Kariyer platosunda bulunan bireylerde depresyon basta
olmak Uzere gesitli saglik sorunlari, kiskanglik, yorgunluk ve motivasyon dusikligi gorilebilmektedir
(Simsek ve Oge, 2011: 299; Ozkalp ve Kirel, 2011: 91).

Kariyer sorunlarindan biri olarak tanimlanan plato; 6rgiit kaynakli, calisan ve cevre kaynakli olmak
Uzere g kisma ayrilir Cable, 1999:20)

3.2.1. Orgiit Kaynakli Plato
Orgiit kaynakli platonun 6zelliklerini sunlardir(Cable, 1999:20):

a. Butlin kurumlarda hiyerarsik yapi piramit seklinde olmasina ragmen, bazi orgitlerde orta
seviyelerdeki statiilerde yigilma gorilmektedir. Dogal olarak bu kurumlarin st seviyelerine ylikselme
olanaklari kisitlanmaktadir. Degisen hiyerarsik organizasyon sekillerine ragmen, bu durum Herriot ve
arkadaslari tarafindan (1993) kariyer sonucunun énemli bir belirleyicisi olarak, en 6nemli 6rgit ici plato
olarak tanimlanmustir.

b. Orgiitlerin yeniden yapilanmasi ve kiigiilmesi, dogal olarak hiyerarsi ve statii sayilarinda azalmaya
sebep olmaktadir. Bu durumda 6rgtitiin hiyerarsik ve yonetsel yapisinda plato ile sonuglanmaktadir.
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c. Eger statdi, bireylerin yasamlarinda dnemli bir yere sahip ise ve bu durum statiikoya donlismdsse; bu
tir plato ¢alisanin disarida statl aramasina neden olabilir.

3.2.2. Galisan Kaynakh Plato

Calisan kaynakli platoda; isgorenlerin terfi ve statl gelisimi icin gerekli yetenek ve motivasyon
standartlarinin, is basarimiicin yeterli olmadigi durumlar ifade edilmektedir. Bu durumun da; ya kisinin
en bastan niteliklerine uygun bir is secmemesi, yada sec¢im islemlerinin isin niteliklerine ve
standartlarina uygun olmamasindan kaynaklandigi ifade edilebilir. Baska bir goriiste bireyler bu plato
donemine, isleri ile ilgili her seyi 6grendiklerini ve uzmanlastiklarini disiinmeye basladiklari zamanda,
yani artik islerinde ¢ekici bir taraf bulamadiklari anda girerler (Feldman and Weitz, 1988: 72).

3.2.3. Gevre Kaynakl Plato

Cevre kaynakli plato kapsaminda ekonomik nedenlerden, kaynak nedenli sorunlar gibi organizasyonun
blylimesini etkileyen bir ¢cok faktér siralanabilmektedir (Cable, 1999: 22).

3.3. Cift Kariyerlilik

Cift kariyerlilik, bireyin iki farkli kariyere birden sahip olmasi anlaminda kullanilan bir kavramdir. Cift
kariyerlilik calisanda iki alanda birden uzmanlik ve tecriibe gerektirmesi yani sira kisiye her iki uzmanlik
alaninda kariyer ve stati saglar. Ancak bir kisinin enerjisini bir alanda yogunlastirmak yerine, iki farkli
alana birden enerjisini harcamasi bireyin hem istenilen diizeyde basari saglamasini zorlastiracak,
hemde bireyin kariyer yolunda daha fazla yorulmasina sebep olacaktir (Simsek ve Celik, 2011: 328;
Simsek ve Oge, 2011: 301; Uyargil vd., 2010: 289).

3.4. Ay Isigi

Ay 15181 terimi ¢alisanlarin asil islerinin yaninda ek gelir elde etmek, yeni bilgi ve beceri edinmek ve diger
nedenlerden dolayi ikinci veya Uclinci is yapmalarini ifade etmektedir. Ay 15181 ikinci bir is anlamina
gelmez, daha ¢ok kariyer gelisim stratejisi olarak ifade edilmektedir. Ay 15181 isimli kariyer gelisim
slrecindeki asil problem: ¢alisanin is yerinde normal lretim igin gereken enerjisini, mesai sonrasi ve
hafta sonlari ek gelir imkani ve benzer nedenlerden dolayl harcamasi sonucu, mesai siirecinde normal
performansin altinda performans sergilemesidir (Simsek ve Celik, 2011: 328; Simsek ve Oge, 2011: 301;
Uyargil vd., 2010: 289).

3.5. Cam Tavan

Cam tavan terimi, bayan calisanlarin yetkinliklerinin goz ardi edilerek, isletmede kariyer
basamaklarinda daha st basamaklara ¢ikmalarina mani olan goriilemeyen ve asilamayan engel
durumlarini ifade eder.

Bir istisna olarak reklamcilik ve film sektoriiniin, bayanlara kariyer acgisindan bircok firsatlar sundugu
ve bayanlarin bu sektérde bircok Ust dizey pozisyonlari tuttugu ifade edilmektedir (Robinson, 1988:
11).

Uluslararasi is Orgiiti'ne (International Labour Organization-ILO) gore cam tavan kavrami tutum ile
baglantil kurumsal o©nyargilarin bir tezahiri olarak ortaya ¢ikan ve kadinlarin {st yonetim
pozisyonlarina gelmesini dnleyen yapay engellemeleri ifade etmekte olup bu duruma maruz kalan
¢alisanlarin hayal kirikligini anlatmak i¢in kullanilmaktadir. Ancak halen “cam tavan” teriminin eskisi
kadar gecerli durum olmadigini, yalnizca feministler ve akademisyenler tarafindan kullanildigi ifade
edilmektedir ( O’Riordan, 2002: 19).

Bu hususta Uyargil ve digerlerinin yazilarinda ILO tarafindan yapilan arastirmalara gore: dinya is
hayatinda kadin ¢alisanlarin yaklasik ¢alisanlarin % 40’ in1 olusturdugu, issizlik oraninin erkeklere gére
daha fazla oldugu, calisma sartlarinin daha koti oldugu ve isten ¢ikarmalarin kolay islerde
calistirildiklari ifade edilmektedir. Bu “cam tavan” olarak nitelendirilen kariyer sorunu, bayanlarin
performansina, fizigine, is verimine ve yeteneklerine bakilmaksizin, sadece cinsiyetine bagh olarak
ortaya cikmakta ve calisan bayanlarin hayal kirikligina ugramalarina ve motivasyonunun bozulmasina
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sebep olmaktadir. Cam tavan olarak ifade edilen ve bayanlarin 6niine konulan, somut olmayan
engellemeler asagida siralanmistir (Simsek ve Celik, 2011: 328; Simsek ve Oge, 2011: 298; Uyargil vd.,
2010: 289):

a. Kadinlarin yiksek kademelere terfileriyle ilgili gerekli yasal diizenlemelerin eksikligi,
b. Gelisim firsatlarinin azlig,

c. Resmi olmayan iletisim aglarinin disinda tutulmalari,

¢. Kurumsal kiltiir ve ortam,

d. is-aile catismasi,

e. Bayanlarin aile ve is hayati arasinda denge kurma arayislari,

f. Calisma saatlerinin uzunlugu ve esnek ¢alisma imkanlarinin olmamasi,

g. Kadinlarin dogum nedeniyle kariyerlerine ara vermek zorunda kalmalari,
h. Basarili kadinlarin islerinden ayrilip kendi isyerlerini kurma istekleri,

I. Toplumsal kabuller olarak siralanabilir.

3.6. Kariyer Transferi

Kariyer transferi sistemi calisan bireyin 6nceden 6ngordiigl ve hazir oldugu kariyer tirine “planli
kariyer” denir. Planli kariyer pozisyonu emeklilik ve atama gibi planl bir siire¢ sonucu gerceklestigi icin
ilgili pozisyona planlanan calisanin da bu konuda bilgi sahibi olma ihtimali yiksektir. Calisanin
gelecekteki pozisyonu hakkinda ¢ok az 6ngérebildigi veya hig bir 6ngoérisiiniin olmadigi kariyer tiri ise
“plansiz kariyer” olarak ifade edilir. Bu tiir pozisyonlar genelde ani 6lim, kalici hastahk, 6zir ve
beklenmedik istifa durumlarindan sonra ortaya ¢ikan kariyer durumunu ifade eder. Calisanlarin bir
kismi icin kariyer transferi, gelir artisi, pozisyonun ylikselmesi ve bir takim sosyal haklarin iyilesmesi
anlamina gelse de; bir takim c¢alisanlar icin ise kurulu dizeninin bozulmasi, cevre degisikligi ve aile
diizeninin bozulmasi gibi sonuclar dogurdugu icin istenmeyen bir durumdur (Simsek ve Celik, 2011:
328; Simsek ve Oge, 2011: 301; Uyargil vd., 2010: 289).

3.7. Kariyer Evrelerinde Ortaya Cikan Sorunlar

is hayatina biyik kariyer hayali ile baglayan calisan, éniine cikan engelleri asamadiginda ve
beklentilerini bulamadiginda “kariyer soku” denilen durum ortaya ¢ikmaktadir. Egitimi, tutumu, kisiligi
v.b. 6zellikleri ile is hayatina atilan birey, kurum kariyer yonetim sistemi ile kendi kariyer planinin
uyusmadigini gérdigliinde is memnuniyeti ve verimi dismekte ve bahse konu personel en kisa
zamanda kariyer planina daha uygun bir kurum arayisi igine girecektir. Bu olumsuzluklar personel devir
oranini artiracagl i¢in isletmeler tarafindan da istenen bir durum degildir. Ayrica bu siire¢ personel
secim slrecinin de uygun kriterlere dayal olmadiginin bir gostergesidir (Uyargil vd., 2010: 291).

3.8. Stres

GUnUmuzin artan rekabeti, beraberinde calisanlarinda kariyer gelisimi icin rekabetini getirmistir. Artan
rekabet ortaminda bireylerin ekip halinde ¢alisma zorunlulugu, gelisen teknoloji ve iletisimle beraber
is streclerinin hizlanmasi, beklentilerin karsilanmamasi, artan arag trafigi ve bircok etken calisanlarinin
psikolojik olarak yipranmalarina sebep olmakta ve bunun sonucu personelde “stres” adini verdigimiz
psikolojik sorun meydana gelmektedir. Bu sorun personelin ise odaklanmasini engellemekte ve
veriminin dismesine neden olmaktadir (Balta Aydin, 2007: 75).

3.9. Cinsiyet Kaynakh Sorunlar

Killtirel normlarin ve degerlerin etkisiyle, kadinlarin ve erkeklerin toplumsal statlleri tolumdan
topluma farkhihk gostermektedir. Kiiresellesmenin getirdigi amansiz rekabet siireci, artan teknoloji
kullanim ihtiyaci ve hizla degisen ihtiyaclar listesi gibi degisen tiiketim aliskanlklari glinimizde
bayanlarinda galisma hayatina girmesini zorunlu hale getirmistir. Yapilan arastirmalarda kadin is
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glclinde artis olmasina ragmen, yonetim pozisyonlarinda ¢alisan kadinlarin tim calisan kadinlara
oraninin distk oldugu saptanmistir

Kadinin is hayatindaki basarisini olumsuz yénde etkileyen faktorlerden 6ne ¢ikanlar: toplumun kadina
atfettigi evin temizligi, camasir ve bulasik gibi ev islerinin idamesi ve ¢ocuk bakimidir. Bu nedenle
¢alisan kadinlarin ¢ahstiklari icin zaman zaman toplumsal gorevlerini tam anlamiyla yerine
getiremedikleri hissine kapilarak, erkeklere gére daha ¢ok sucluluk duyduklari ve ebeveynlikten daha
az doyum aldiklar ifade edilmektedir. Kadinlarin aile sorumluluklari genellikle is glci piyasasindaki
konumunu etkileyerek daha az nitelik isteyen, ylkselme imkanlari daha sinirh olan ikincil pazarda yer
almalarina veya kadinlar icin daha uygun oldugu disinillen 6gretmenlik, hemsirelik, sekreterlik gibi
islerde ¢alismalarina neden oldugu belirtilmektedir (Oztiirk, 2008: 15).

3.10. Uluslararasi isletmelerde Kariyer Gelistirme Sorunlari

Globalizmin etkisiyle uluslararasi isletmelerin sayisinin giderek artmasi nedeniyle farkli Glkelerden
cahisanlarin, kendi Ulkelerinde veya farkli Ulkelerde bir arada calisma zorunlulugu ortaya ¢ikmistir.
Uluslararasi isletmelerin ¢ogalmasi ve ¢ok kiiltirli personel istihdamiyla birlikte; personel secimi,
oryantasyonu, Ucretlendirmesi, egitimi ve kariyerlerinin yonetimi faaliyetleri beraberinde kariyer
sorunlarinida getirmektedir. Genel olarak bakildiginda uluslararasi isletmeler (¢ gruba ayrilmaktadir
(Uyargil vd., 2010: 292).

a. Ana (lke egilimi (ethnocentric) isletmelerde: Yonetimde merkezi bir sistem anlayisina sahip olan bu
sistemde, diinyanin neresinde olursa olsun ana Ulke vatandaslar kilit pozisyonlara yerlestirilir ve tek
merkezden yénetim uygulanir.

b. Konuk (lke egilimi (polycentric) isletmelerde: Dinyanin degisik Ulkelerinde faaliyet gtsteren
isletmeler, bu sistemde karlilik durumuna gore ev sahibi (ilke vatandaslarini istihdam etmekte, st
yonetime genelde ana llke vatandaslarindan atama yapmakta, ancak bazi durumlarda konuk
Ulkelerden de atama yapmaktadirlar.

c. Dlinya egilimli (geocentric) isletmeler: Bu tir isletmeler diinyanin neresinde olursa olsun (lke farki
gbzetmeksizin bolgeleri bitlinlestirici bir sekilde faaliyetlerini icra ederler. Gerektiginde uzmanhk
alanlariyla ilgili hususlarda bu tiir isletmeler lglnci diinya Glke vatandaslarinda da yararlanirlar. Bu
vatandaslar genelde gelismis tlke vatandasi olup uzun siire gorev yapabileceklerinden tercih edilirler.
Uluslararasi alanda kariyer sorunlari Seymen’e gore U¢ ana baslik altinda sirlanmaktadir.

3.10.1. Bireysel Uyum Sorunlari

Gogmen yoneticiler ve galisanlar calistiklari Gilkenin vatandasl olmayan, bazi alanlarda uzmanlasmis
veya yetenekleri olan kimseler olup bu kisilerin basarisizligl isten ayrilmalarini, anavatana geri
donmelerini veya disik performans ile calismaya devam etmelerini gerektiren durumlardan biri ortaya
¢ikacaktir. Basarisizlik durumunda isletmenin ve bireyin zarari ¢cok biliytk olacaktir. Calisan bireyin icine
disecegi psikolojik sorunlar ise ayri bir sorundur.

Yapilan arastirmalarda gé¢men galisanlardan basarisizlik nedeniyle ilkelerine déniis yapanlarin orani
% 16-40 arasinda bulunmustur. Bahse konu basarisizligin temelinde ise ¢evreye uyum saglayamama ve
teknik yetersizlik yatmaktadir.

Bu sorunlari asmak igin alinacak dnlem ve 6neriler:
a. Gégmenlere kurumsal destek saglanmali,
b. Ozenle hazirlanan isgi istihdam siireci ve egitim programlari,

c. Kaltarler arasi tanitim programlariyla ¢ok kiiltirll bir kurulusun galisanlarina ait benzerlikler ve
farkhhklar uygun bir sekilde anlatilir (Seymen, 2005: 195).
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3.10.2. Eslerin ve Ailenin Uyum Sorunlari

Yapilan arastirmalarda go¢men galisanlarin yaklasik % 80’inin evli oldugu ve % 70’inin ailesiyle beraber
gog¢ ettigini ortaya koymaktadir. Bu durum tiim aile bireyleri igin bir uyum sirecinin gerekliligini ortaya
koymaktadir.

Kariyer planlamasinda basari icin aile desteginin énemi yadsinamayan bir gercektir. Ayrica esler
arasindaki problemin, gé¢cmen calisanlarin performansina blyik 6lclide olumsuz katki yaptigl ifade
edilmektedir. Gogmen calisanlarin isglici devir oranina yonelik yapilan bir arastirmada; isten
ayrilmalarda uyum saglayamayan eslerin en 6nemli etken oldugu bulunmustur. (Seymen, 2005, 195)

Bu gibi problemlerin 6nline gegmek igin yabanci lilkede istihdam siirecine 6zellikle ailelerinde katilmasi
gerektigi ifade edilmis ve ailelerin yabanci dil 6grenmeye karsi ilgilerinin dikkate alinmasi gerektigi
degerlendirilmektedir (Seymen, 2005: 195).

3.10.3. Geri D6niis Sorunlari

Gogcmen yobnetici ve yonetici adaylarinin tlkelerine dondiiklerinde kadro kaybi, statli kaybi, bagimsiz
¢alisma imkaninin kaybi ve sosyal haklarin kaybi gibi sorunlar bu kapsamda siralanabilir (Seymen, 2005:
195). Bu sorunlarin 6niine gegebilmek igin:

a. Yurt disi gérevlendirme Oncesi “geri-donis” anlasmasi yapilabilir,
b. Basariyla tamamlanan yurt disi gérevler odillendirilmeli,
c. Yurt disi gérevlendirmesiyle giden calisana “mentor” tayin edilebilir,

¢. Merkez cahsanlarinin yurt disi gorevliler ile iletisimi koparmamalari ve 6nemli gelismelerden
haberdar olmalari 6nemlidir,

d. Bazi kariyer basamaklarindan dnce yurt disi gérev kriteri getirilerek, yurt disi gorevler 6zendirilir.

Uluslararasi isletmelerin insan kaynaklar secim siirecinde: kiiltiirel yakinlk, uyum yetenegi, lisan bilgisi,
egitim seviyesi, yoneticilik tecriibesi, olgunluk, motivasyon ve galisanin ailesinin uyumu gibi 6zellikler
irdelenerek uyum stireci kisaltilabilir.

SONUC VE ONERILER

Tirkiye’de kariyer gelisimine dair yapilan arastirmalara yonelik analizler gostermektedir ki;
arastirmalarin ¢ogu kariyer gelisiminde mesleki olgunluk, kariyer karari, bireysel ve grup rehberligi ve
kariyer degerleri gibi konulari kapsamaktadir. En yeni arastirmalar genglerin kariyer karar vermesinde
karsi karsiya oldugu engelleri kapsamaktadir. Ulkemizde kariyer kararsizigi lizerine, Amerika ve
Avrupa’nin tersine, hepside lise ¢cagindaki 6grencileri kapsayan ¢ok az sayida arastirma vardir.

Kariyer gelisimi, artik eskisi gibi maas artisi, prestij, sosyo-ekonomik stati ve giivenlik hususlarinda
gelisimi ve iyilesmeyi iceren bir dizi kariyer firsatlarini kapsayan tek yonli acik tanimli yollar olarak
gorilmemektedir. Kariyer, ginimuzde iliskisel olarak goralir ve is zorluklari, iliskileri ve tecribeleri ile
birlikte tutum ve davranislardan daha fazla sey 6grenmeye odakli bir is cevresinde, bireyi basariya
ulastiran bir calisma gayretidir. Bireysel basari ise; prestij, bagimsiz ¢alisma, sosyo-ekonomik statd,
maas, tasinabilir kariyer unsurlarini kapsayabilir ve bireyin i¢ ve dis cevreyi algilamasina dayanir
(Carden, 2007: 153).

GuUnlUmiuzde kariyer gelisim slreci gecmis donemlere gore daha karmasik goriilmektedir. Ancak bu
karmasiklikla birlikte yeni kariyer yontemleri de gelistiriimekte ve bu sorunlar hem galisan, hem isletme
yararina ¢6ziimlenmeye calisilmaktadir.

Kariyer yonetiminde ortaya gikan sorunlar hem galisanlari, hemde isletmeleri etkilediginden, uygun bir
tarzda ¢6ziminidn bulunarak taraflarin memnuniyetinin saglanmasi is veriminin de artmasini
saglayacaktir. Bu kapsamda yukarida sirlamis oldugumuz bazi sorunlara ¢6zim Onerileri sunarak
¢alismamizi sonlandiracagiz.
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a. Calisan ciftler sorunlarin calisan eslerde bosanma oranlarinin hizla artmasina neden oldugundan
dolayi bazi isletmeler ve hiikiimet, calisan bayanlara destek olmasi amaciyla dogum, dogum sonrasi
Ucretli/Ucretsiz izin kolayliklari, st izni kolaylklari, evde esnek galisma modeli ve kres konusunda
kolayliklar getiren mevzuat diizenlemelerine gitmektedir. Mevzuatin iyilestiriimesinin bu sorunun
¢O6zimine katkida bulunacagi degerlendirilmektedir.

b. isletme ydnetiminin platoda bulunan personele daha hassas yaklasmasi ve onlara uygun ydnetim
stratejisi gelistirmesi bu kapsamda alinacak 6nlemlerin basinda gelmektedir.

c. Cift kariyerlilik durumda olan bireylerin tek bir alana odaklanarak bir alanda basari sansini yakalamasi
daha kolay olacagi degerlendirilmektedir.

d. Cam tavan Bu tiir sorunlarin 6niine gecebilmek icin 6ncelikle zihniyet degisimine ve yasal
diizenlemelere ihtiyag oldugu degerlendirilmektedir.

e. Kariyer evrelerinde gikan sorunlari asmak icin yukarida bahsettigimiz sonsuz kariyer ve esnek kariyer
gibi yeni kariyer strecleri ortaya ¢cikmistir. Bu yeni sistemler vasitasiyla bireyin kariyer planlarinin
ontindeki engeller kaldirilmaya galisiimaktadir.

f. Stres kaynakli durumun 6niine ge¢cmek icin yonetim mimkin oldugu kadar seffaf davranmali ve
personelin belirsiz olarak algiladigi noktalari netlestirmelidir.

g. Uluslararasi isletmelerdeki kariyer gelisim sirecindeki sorunlarin asilmasi icin en basta insan
kaynaklar segim asamasinda: kiltiirel yakinlik, uyum yetenegi, lisan bilgisi, egitim seviyesi, yoneticilik
tecribesi, olgunluk, motivasyon ve calisanin ailesinin uyumu gibi 6zellikler irdelenerek uyum sireci
kisaltilabilir.
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