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ORGANIZASYONLARDA KARIYER PLANLAMASI VE KARIYER ENGELLERI
Ayse KIR?, Arzu SALKIM ER?

OZET
Bu calismada, kariyer engellerinin olumsuzluklarinin azaltilmasi amaciyla kariyer planlama faaliyetlerinin
degerlendirilmesi yapilmistir. Kiiresel anlamda degisimlere uyum saglamak zorunda kalan organizasyonlarin diger
sirketlerle rekabet edebilmeleri, kaynaklarini verimli ve etkin sekilde kullanabilmelerine baghdir. ilgili verimliligin
arttirilmasi bakimindan, galisanlarin, isletmelerin en degerli kaynagi oldugu anlasilmis, bu da insana verilen 6nemi
artirmistir. Bu durum, calisanlarin daha verimli galismalarini saglayacak yontemlerden olan kariyer planlama
kavramini giindeme getirmistir. GUnUmulzde organizasyonlar tarafindan, kariyer planlama faaliyetleri
cercevesinde tatmin edilmis ¢alisanlarin; islerine daha bagli, daha lretken ve yeniliklere daha fazla agik olduklart,
isletmenin hedeflerini gergeklestirme yoniinde daha istekli davrandiklari gérilmektedir. Burada 6nemli olan,
birey ve 6rgit beklentilerini uyumlu hale getirebilmektir. Ancak kariyer siireci icerisinde bazi sorunlar ortaya
¢tkmaktadir. Bahsedilen sorunlar genellikle kariyer engellerine iliskindir. Cam tavan, ¢ift kariyerlilik, tikenmislik
ve duygusal taciz olarak da ifade edilen mobbing bunlar arasinda yer almaktadir. Kariyer planlama faaliyetleri
neticesinde calisanlarin sahip oldugu etkilerin, kariyer engellerinin varhg: ile birlikte nasil olacagl sorusu
gliniimizde hala merak konusu olmaya devam etmektedir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer, kariyer yonetimi, kariyer planlama, kariyer engelleri.
CAREER PLANNING AND CAREER OBSTACLES IN ORGANIZATIONS

ABSTRACT

In this study, evaluation of career planning activities was made in terms of minimizing negativeness of career
obstacles. Big companies which have to comply with global changes compete with other companies depend on
using sources efficiently and productively. In the sense of increasing of relevant productivity, it was understood
that the employees were the most important source for the companies which was increased the importance of
people. This revives career planning activity is a method that employees works more efficient than the normal
time. In recent days, it is seen that the workers satisfied within the scope of career planning activities by the big
companies are more productive, open-minded, loyal and willing for achieving company’s goals. The most
important thing in this subject brings person’s expectations into conformity with company expectations. But,
some problems occur in the period of career. The aforementioned problems are generally related to career
obstacles. Glass ceiling, dual career, burnout and mobbing also stated emotional pressure are examples of career
obstacles. It has still today continued to be a topic of curiosity that the question of how are both impacts the
workers have as results of career planning activities and career obstacles going to be together.
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GunUmuzde yasanan degisim ve yenilikler organizasyonlari etkisi altina alarak rekabetin boyutunu
farkhlastirmistir. Calisma hayatinda meydana gelen bu degisimin hizini yakalamak ve ¢aga ayak uydurabilmek;
organizasyonlarin sahip olduklari en degerli hazine olan insan kaynagini en iyi sekilde yonetmek ve tatmin olmus
bir is glici yaratmakla mimkindir. Bu ise ¢alisanin ihtiyaglar dogrultusunda ortaya koydugu bireysel hedefleri
ile isletmenin organizasyonel hedefleri arasinda koordinasyon saglanmasina ve gelecekte (stlenebilecegi
pozisyonlara yerlesme olanaginin taninmasina baghdir. Bu durum ise kariyer kavramini gindeme getirmektedir
Kariyer, segilen ig alaninda ilerlemeyi, daha ¢ok para kazanmayi, daha fazla sorumluluk tstlenmeyi ve daha fazla
stati ve sayginlik elde etmeyi ifade etmektedir.

Ancak kariyer sadece ylikselme, basari, ilerleme gibi dikey yonde hareketlilik olarak algilanmamaldir.
Bireylerin ¢alisma hayati boyunca yaptiklari goérev ve faaliyetler de kariyer kavrami kapsami igerisinde
degerlendiriimekte ve kariyer kavrami, birey ile ¢alismakta oldugu orgit arasindaki iliski boyutuyla da ele
alinmaktadir. Dolayisiyla kariyer kavrami hem bireysel hem de orgtitsel bir nitelik tagimaktadir.

Birey, fizyolojik ihtiyaglar, glivenlik ihtiyaci, sosyal ihtiyaglar, sayginlik ihtiyaci ve kendini gergeklestirme istegi gibi
cesitli ihtiyaglarini karsilamak amaciyla, isinde ilerlemek ve organizasyonel yapida yiikselmek istemektedir.
Dolayisiyla kariyer, kisinin sosyal yapt icerisinde kisisel kimligini, toplumsal durumunu ve statisiini olusturmasina
yardimci olmaktadir. Mesleki yasami devam ettirebilmek icin gerekli olan maddi gilici elde edebilmenin de en
onemli aracidir.

Kariyer, bireylerin tiim calisma hayatini kapsamaktadir. Bireyin kariyeri, okuldan ayrilisi ve is hayatina
girisiyle baslayan, organizasyon igerisindeki dikey ya da yatay hareketliligini kapsayan ve emeklilikle son bulan bir
suregtir.

Organizasyonel yapi igerisinde kariyer konusunda kararlarin bir kismi birey tarafindan, bir kismi
organizasyon tarafindan, bir kismi da kisi ve organizasyon tarafindan ortaklasa alinmaktadir. Dolayisiyla kariyer
sadece kisisel bir olgu degildir. Bireyin kariyeri, icinde bulundugu organizasyon tarafindan da sekillenmektedir ve
organizasyonlar, bireysel kariyer hedeflerinin belirlenmesinde etkili rollere sahiptirler.

KARIYER KAVRAMI

Kariyer kavrami, Tiirkge'ye Fransizca “carriere” sézctiglinden gegmistir. Fransa’nin glineyinde konusulan
Roman kokenli Provencal dilinde, araba yolu anlamina gelmektedir. Fransizca’da meslek, diplomatik kariyer,
meslekte asilmasi gereken asamalar, ¢calisama hayatinda segilen yon, araba yarisina ayrilmis etrafi gevrili alan gibi
anlamlarda da kullaniimaktadir ( Balta Aydin, 2007:3).

Kariyer kavrami 16. ylzyildan itibaren bilimsel olarak incelenmeye baslanmistir, is diinyasi agisindan ise
ilk kez Anna Roe tarafindan 1956’da yayinlanan “Meslekler Psikolojisi” kitabi ile ortaya ¢ikmistir. Sonraki yillarda,
Meslek Tercihi Teorisi kitabi ile John Holland, “Kariyer Psikolojisi” eseri ile Donald E. Supper ve baska eserlerle
kavram tartisma konusu olmustur (Coban, 2015:3).

Kariyer en basit anlamda; is gérenin galisma hayati siiresince izleyebilecegi gorevler dizisidir. Geleneksel
anlamda kariyer kavrami sadece yoneticiler veya profesyonel anlamda c¢alisanlar icin kullaniimaktayken,
gliniimiizde, organizasyonda calisan tim is gorenler icin kariyer kavrami s6z konusu olabilmektedir. (Gerek,
2009:3).

Kariyer kavrami, bir kisinin ¢calismis oldugu is veya faaliyet alani icerisinde sirekli ilerlemesi, deneyim ve
beceri kazanmasi seklinde de tanimlanmaktadir. Kariyer, is gérenin secilen is alaninda ilerlemesini, daha ¢ok para
kazanmasini, daha fazla sorumluluk Gstlenmesini ve daha fazla statii ve saygilik elde etmesini ifade etmektedir
(Eryigit, 2007, s:98-99).

Kariyer kavrami ile ilgili ¢esitli tanimlamalar s6z konusudur. Yapilan tanimlar ele alindiginda ilerleme,
gelisme, calisma hayatinda birbiri ardina girisilen isler, elde edilen islerle ilgili edinilen davranis ve tutumlar, dikey
hareketlilik, bilgi ve beceri kazanimi gibi ortak noktalar dikkat cekmektedir (Gezer, 2010:39).

Ancak kariyer sadece yiikselme, basari, ilerleme gibi dikey yonde hareketlilik olarak algilanmamalidir. Bireylerin
¢alisma hayati boyunca yaptiklari tiim isler de kariyer kavrami kapsami icerisinde degerlendirilmektedir (Alkan,
2014:6).

KARIYER PLANLAMASI

GUnumuzde, bilim ve teknoloji hizla gelismekte, icinde bulundugumuz c¢evre unsurlarinda biylk
degisimler yasanmakta ve bunlar da organizasyonlarda 6nemli degisimlere sebep olmaktadir. Artik bireylerin is
yasamlarinda hangi noktada olduklarini, neler yapabildiklerini, gelecekte neler yapabileceklerini iyi bir sekilde
analiz etmeleri, nereye ulasmak istediklerinin ve oraya ulasmak icin neleri yapmalari gerektiklerinin farkina
varmalari gerekmektedir. Bireylere bu olanagi kariyer planlamasi sunmaktadir (Pilavci, 2007:10).

Kariyer planlamasi, kendisine kariyer yolu secerek ilerlemeye calisan bireyin, amaclarini ve amaglan
gerceklestirebilecegi araglari belirleme siirecidir (Tasliyan vd., 2011:234).
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Kariyer planlamasi, bireyin bilgi, beceri, ilgi, deger yargilari ile glicli ve gligstiz yonlerini degerlendirmesi,
ic ve dis kariyer imkanlarini tanimlamasi, kendisi icin kisa, orta, uzun dénemli hedefler belirlemesi, bu dogrultuda
eylem planlarini hazirlamasi ve uygulamasi siirecidir (Gezer, 2010:40).

Kariyer planlamasi birey ve isletmenin hedeflerini ortak bir noktada bulusturarak motivasyonu, kaliteyi,
etkinlik ve verimliligi artiran en 6nemli insan kaynaklari yénetimi uygulamasidir (Tasliyan vd., 2011:235).

Kariyer Planlamanin Onemi

Cevresel sartlara uyum saglama cabalarinin ortaya ¢ikardigi degisimler ve oganizasyonlarin basarih
olarak hayatta kalma g¢abalari, beseri sermayenin gelistiriimesinde ve esnek organizasyon vyapisinin
olusturulmasinda kariyer planlamasinin énemini artirmistir. Ozellikle yetenekli bireylerin organizasyonda
tutulabilmesi ve etkinligin arttirabilmesi agisindan kariyer planlamasinin énemli bir olgu oldugu ifade
edilmektedir (Tasliyan vd. 2011:234-235).

Kariyer planlama; calisanlarin cesitli firsatlarin, alternatiflerin, sonuglarin farkina varmalarini, bu

dogrultuda kendi kariyer hedeflerini belirlemelerini, hedeflere ulasmada da gerekli egitim ve gelistirme
faaliyetlerinin programlanmasi siirecini ifade edilmektedir. (Unver, 2005:33).
Kariyer planlamasi ve kariyer yollarinin belirlenmesi sorumlulugu sadece bireye ait degildir. Burada bireyin ve
organizasyonun ortak yikimliligi s6z konusudur. Birey, amaglarini ve becerilerini tanimlamali, kariyer yolu igin
gerekli egitim ve gelisme ihtiyacini belirlemelidir. Organizasyon ise, ihtiya¢ ve imkanlari tanimlamah gerekli
kariyer firsatlarini ¢alisanlara sunmalidir (Mutlu, 2010:55).

Kariyer planlamasi, zaman alici ve maliyetlidir. Ancak organizasyonlar ve calisanlar icin son derece
onemlidir.  Organizasyonlarin yogun rekabet ortaminda hayatlarina devam edip rekabet Ustunligu
saglayabilmeleri; insan kaynaklari yonetimi uygulamalarina énem vermelerine ve bu dogrultuda galisanlarini
degisen gevre kosullarina uyum saglayabilmeleri icin gelistirmelerine baglidir. Bu amagla organizasyonlar, kariyer
planlari olusturma ve kariyer gelistirme faaliyetlerine yonelmektedirler (Alkan, 2014:21).

Kariyer Planlamanin Amaci

Kariyer planlama faaliyetlerinde organizasyonlarin temel amaci, etkinlik ve verimliliginin artiriimasini
saglamaktir. Ayni zamanda kariyer planlama calismalari bireylerin mevcut potansiyellerinin ve becerilerinin
ortaya g¢ikmasina yardimci olmaktadir (Gizel,2009:81-82).

Kariyer planlama faaliyetlerinin amaglarini bireysel ve organizasyonel amagclar olmak Gzere 2 grupta ele
alabiliriz (K6seoglu, 2010:37).

Kariyer planlamasinin bireysel amaglarini asagidaki gibi 6zetleyebiliriz (Gezer,2010:51):
e Bireysel ve organizasyonel ihtiyaglarin tatmini icin ¢alisanlarin gelistirilmesini saglamak,
e  Bireylerin kariyer basarilarini artirmak,
e (Calisan insan kaynaginin etkin kullanimini saglamak,
e Personelin kendine glvenini, is tatminini, ise bagliligini artirmak bdylece is basarisinin
yukseltilmesini saglamak,
e  Egitim ve gelistirme ihtiyacinin daha kolay belirlenmesini saglamak vb.,
Kariyer planlamasinin 6rgiitsel amaglarini da asagidaki sekilde siralayabiliriz (Ergiin, 2007:32-33):
e Personelin tam kapasite ile c¢alismasini saglayarak bireysel amacglardan vyola gikarak
organizasyon amaglarini gergeklestirmek,
e  Calisma ortaminin huzurunu ve galisanin is tatminini saglayarak is gdren devir oranini azaltmak,
e isahlaki ve érgiitsel baghligin olusumunu saglamak,
e Personelin mevcut potansiyelini artirmak ve ondan en (st seviyede faydalaniimasini saglamak,
e Kadinlar, engelli galisanlar, yaslilar vb. koruma ihtiyaci olan bireylerin kariyer gelisimlerinde
onlara destek saglamak.
Kariyer Planlamanin Etkileri

Kariyer planlamasi, birey ve organizasyon Uzerinde gesitli etkilere sahiptir. Bu etkiler olumlu olabildigi
gibi, olumsuz da olabilmektedir (Cetiner, 2014:13).

Kariyer planlama faaliyetleri her zaman basariyla sonuglanamayabilir. Ancak kariyer planlamasi,
olmadan da organizasyondaki kariyer firsatlari cercevesinde, bireylerin acik olan pozisyonlara yerlestirilmesi zor
olmakta ve c¢ok zaman almaktadir. Dolayisiyla kariyer planlama faaliyetlerinin 6nemli ve gerekli oldugu
soylenebilir (Gezer, 2010:53).

Kariyer Planlamanin Olumlu Etkileri

Kariyer planlamanin ¢alisana ve organizasyona sagladigi olumlu etkiler asagidaki gibi ifade edilmektedir.
Kariyer Planlamanin Bireylere Sagladigi Faydalar

Kariyer planlamasinin bireylere sagladig yararlar asagidaki gibi siralanabilir (Ergiin, 2007:35):
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e Terfi olanagi saglayarak bireylere ylkselme imkani verir,
e (Calisanlara kariyer planlama konusunda destek vererek birey-organizasyon butiinlesmesini
saglar,
e Bireyi motive ederek bireysel geligsimi artirir,
e Dahaiyiigimkani, daha iyi calisma ortami, daha ¢ok para ve sorumluluk kazandirir,
e  Calisan gereksinimlerinin giderilmesini kolaylastirir,
e (Calisanlarin mevcut kapasite ve potansiyellerinden yoneticilerin haberdar olmasini ve galisanin
potansiyel yeteneklerini harekete gegirmesini saglar,
e Bireyin is tatminini saglayarak kendine olan guivenini artirir.
Kariyer Planlamanin Organizasyona Sagladig: Faydalar
Kariyer planlamasinin organizasyona sagladigi yararlar asagidaki gibi siralanabilir (K6seoglu, 2010:38-39):
e s giici cesitliligini artinir istihdami kolaylastirir,
e Organizasyonel yedeklemeyi saglar,
o Terfifirsatlarini belirleyerek ve terfi edecek is gorenlerin ortaya cikarilmasini saglar,
e ise alma, ise yerlestirme, terfi, licretlendirme ve kariyer imkanlarinda esitlik saglar,
e Yatay veya dikey anlamda organizasyonel hareketlilik saglanir,
e Performans degerlendirme, egitim ve gelistirme, Ucretlendirme gibi faaliyetlerin nasil
yapilacagina yonelik yonetime destek saglar.
Kariyer Planlamanin Olumsuz Etkileri

Kariyer planlamanin organizasyon ve bireyler lizerindeki pozitif etkisinin yani sira birtakim olumsuz
etkileri de s6z konusudur. Kariyer planlamanin organizasyonun ig gliclinl arttiracagi, danisman kullaniminin ve
egitim faaliyetlerin artmasinin maliyet unsuru olusturacagl dislincesi bazi yoneticilerin kariyer planlama
faaliyetlerinden korkmasina sebep olmaktadir (Mutlu, 2010:59).

Ozellikle kariyer planlamasinin birey lzerindeki olumsuz etkisi planlama faaliyetlerinin en tehlikeli
yonini olusturmaktadir. Kariyer planlamasi ile ilgili konularda bireyin organizasyon tarafindan hazirlanmasi ve
desteklenmesine ragmen, bireyin kariyer belirsizligi, hayatiyla ile ilgili farkl beklentileri ve zaaflari bireyin is
tatminini, motivasyonunu ve performansini olumsuz yonde etkileyebilecektir. Dolayisiyla mevcut isinde doyum
elde edemeyen kisi farkh yerlerde yeni is arayisl icerisine girecektir (Késeoglu, 2010:40).

Kariyer planlamasinin etkili olabilmesi igin bireylerin ve organizasyonlarin gergekgi hedefler belirlemeleri
gerekmektedir. (Erglin, 2007:36).

Cunkl gergceklesmeyen beklentiler bireyin, organizasyona olan glivenini sarsacak, ise karsi isteksizlik,
nedensiz yere ise gelmeme gibi olumsuzluklar ortaya ¢ikaracak, bazi durumlarda ise bireyde ruhsal bozukluklara
sebep olabilecektir. Moral ve motivasyonu dismis bireyler de kendilerinden beklenen Gretim miktarini
gerceklestiremeyecek, personel devir hizi yiikselecek, yeni personel alimi s6z konusu olursa da organizasyon
oryantasyon programlari ve egitim masraflari gibi birtakim maliyet unsurlarina katlanmak zorunda kalacaktir
(Seger, 2013:54-55).

Kariyer Planlama Sistemleri

Kariyer planlamasi, birey merkezli ve organizasyon merkezli olmak ({zere iki ayri boyutta ele
alinmaktadir. Birinci boyut, bireyin kisiliginde meydana gelmektedir. Oncelikle birey bulundugu organizasyon
icerisindeki mevcut yerini bilmeli, gelecekte hangi pozisyonda bulunmak istedigini belirlemelidir (Kurtoglu,
2010:37).

ikinci boyut da ise bireylerin kariyerlerinin organizasyon tarafindan degerlendirilmesi, desteklenmesi ve
bireylerin bu dogrultuda yonlendirilmesi durumu séz konusudur. Béylece organizasyonel amaglarla bireysel
amaglar buttinlestiriimeye cahsiimaktadir (Koger, 2015:26-27).

Yapilan agiklamalar dahilinde kariyer planlama sistemleri bireysel ve organizasyonel kariyer planlama
olmak Gzere iki baslik altinda ele alinabilir.

Bireysel Kariyer Planlama

Bireysel kariyer planlama, bireyin hem kendisini hem de cevre faktorlerini degerlendirerek, calisma
hayati ile ilgili hedefler belirlemesi ve hedeflere ulastiracak faaliyetleri planlamasi seklinde ifade edilen siirekli bir
suregtir (Mavisu, 2010:23).

Bireysel dlizeyde kariyer planlama en ¢ok birey (izerinde odaklanmakta ve dncelikli olarak bireyin kendini
tanimasini gerektirmektedir. Burada birey kendini analiz etmeli, gliclli ve zayif yonlerini belirlemeli, bilgi, beceri,
yetenek ve amaglarinin bilincine varmalidir. Bireyler tarafindan kariyer planlamasi dogrultusunda gerekli bilgiler
elde edildikten sonra kariyer planlamasi organizayon destegi ile gerceklesmektedir. (Koger, 2015:27).

Bireyler is yasamlarinda hangi konumda olduklarini, kisisel niteliklerini, neler yapabildiklerini ve
gelecekte neler yapabileceklerini iyi bir sekilde degerlendirirlerse, gelecekte nerede olmak istediklerini ve oraya
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ulasmak icin neler yapmalari gerektigini daha iyi kavrayacaklardir. Bu imkani da bireylere kariyer planlamasi
saglamaktadir (Pilavci, 2007:10).
Bireysel anlamda kariyer planlama bes asamali bir stireg olarak ele alinmaktadir (Pilavci, 2007:11):
e Bireyin kendi bilgi, beceri ve yeteneklerini, ilgi alanlarini, glicli ve zayif yonlerini belirlemesi
yani 6z degerlendirme yapmasi,
e  Kariyer hedeflerini belirlemesi,
e Organizasyon ici ve disi kariyer yollarini saptamasi,
e  Kariyer planlarinin ve ¢alisma programlarinin olusturulmasi,
e  Geri bildirim saglanmasi
Organizasyonel Kariyer Planlama

Bireylerin organizasyon tarafindan desteklenmeksizin bireysel kariyer planlamalari faaliyetlerinden
basari elde edebilmeleri son derece glgtir (Mavisu, 2010:21).

Kariyer Planlama sorumlulugu biylk 6lglide bireye aittir. Ancak gerekci hedeflere tam anlamiyla
ulasilabilmesi adina bireyin bireysel kariyer hedeflerinin organizasyon tarafindan fark edilmesi ve organizasyon
ihtiyaclarinin da dikkate alinarak galisanin bu yonde desteklemesi gerekmektedir. Bu da organizasyonel kariyer
planlama kavramini glindeme getirmektedir (Cetiner, 2014:19).

Organizasyonel kariyer planlamasi, is gérenin mevcut bilgi, yetenek, beceri ve giidiileri dogrultusunda
kariyer hedeflerine ulasabilecegi kariyer yolunun belirlenerek, organizasyon igindeki ilerleyisinin planlanmasi
seklinde tanimlanmaktadir (Ergilin, 2007:42).

Temel amaci, bireyin beklentileri ile organizasyonun hedeflerini bitiinlestirecek ortam olusturarak, is
gorenin is tatmini ile organizasyonel basarilari gergeklestirmektir (Pilavci, 2007:12).

Bu dogrultuda organizasyonun gergeklestirdigi faaliyetler asagidaki gibi 6zetlenebilir (Mavisu, 2010:22):
Organizasyonun sahip oldugu insan kaynaginin degerlendirilmesi, egitim ve gelisme ihtiyaglarinin belirlenmesi,

e Organizasyon icerisindeki kariyer imkanlarinin ve kariyer yollarinin belirlenmesi,

e s glicii performansinin degerlendirilmesi,

e  Kariyer firsatlar dogrultusunda danismanlik faaliyeti sunulmasi,

e Kariyer imkanlari ve performans degerlendirme sonuglari gergevesinde gerekli egitim ve
gelisim desteginin saglanmasi.

KARIYER SURECINDE ORTAYA CIKABILECEK ENGELLER YA DA SORUNLAR

Calisanlar kariyer yasamlari siiresince bazi problemlerle karsi karsiya kalmaktadirlar. Bu problemler
bireyin icinde bulundugu kariyer asamasindan kaynaklanabilecegi gibi, bunun disinda cinsiyete bagl olarak ya da
her iki esin de calismasi vb. bircok faktére dayali olarak ortaya ¢ikabilmektedir ( Balta Aydin, 2007:68).

Kariyer planlama faaliyetleri, calisanlarin kariyer beklentileri ile ilgilidir ve calisan Uzerinde olumlu
etkilere sahiptir. Fakat kariyer siirecinin gesitli asamalarinda ortaya ¢ikan bazi problemler hedeflere ulasiimasini
engelleyebilmektedir. lyi bir kariyer planlama calismasi yiritiliirse bu tiir olumsuzluklar ortadan kaldirilabilir
(Coban, 2015:22).

Kariyer siirecinde ortaya cikabilecek kariyer engelleri ya da sorunlarini asagidaki gibi 6zetleyebiliriz:
Cam Tavan

Son dénemlerde is hayatinda goriilen degisimlerden bir tanesi kadin galisan sayisinda goriilen artistir.
Artik bir¢ok organizasyon kadin galisanlarin list diizey mevkilerde yer almasina ihmh bakmaktadir. Son yillarda
meydana gelen egitim olanaklari ve egitim seviyesindeki artigla birlikte ilkemizde kadin yoneticilerin sayisi da
artis géstermistir ( Balta Aydin, 2007:74).

Dolayisiyla is hayatinda kadinin roli giderek artmaktadir. Ancak kadinlarin kariyer basamaklarini
tirmanmasi erkeklere gore daha fazla zorluk igcermektedir. Bazi kurumlar  kadinlarin organizasyonun tepe
noktalarina gelmesini uygun gérmemektedir (Mutlu, 2010:26).

Cam tavan olarak da ifade edilen cinsiyete dayali bu kariyer sorunu o6zellikle kadinlarin ¢alisma
yasaminda karsilastiklari en 6nemli engellerden bir tanesidir. Cam tavan, kadin g¢alisanlarin organizasyonun (st
diizey yonetim kademelerinde yikselmelerini engelleyen bariyerleri ifade etmektedir (Tunger, 2012:22).

Bu tir engellerin, kadinlarin basarili olmama durumlarindan degil, sadece kadin olmalarindan dolayi
ortaya ciktigi ileri sirilmektedir. Kadinlara yénelik bu engeller; kadin ¢alisanlarin bilgi, beceri, egitim durumlari,
performanslari, fiziksel gériinlimleri ya da yetenekleri gibi niteliklerine bakilmaksizin sadece cinsiyete bagl olarak
ortaya cikartilmaktadir (Coban, 2015:22).

Kadin galisanlarin Ust diizey yonetim kademelerinde gorev alamamalarina yonelik cesitli gerekceler
asagida siralandigi gibidir (Kog, 2015:26):
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e Kadin galisanlarin ¢ocuklari icin kariyerlerine ara vermeleri ya da kariyerlerini sonlandirmalari

durumu,

e Kadin galisanlarin galisma ve aile yagami sorumluluklarini dengeleme ugraslari,

e Kadinlarin geleneksel anlamda isletmecilik, yoneticilik becerilerinin olmadigi diistincesi,

e  Basarili kadin galisanlarin kendi islerini kurup bagimsiz ¢alisabilecekleri diistincesi vb.

Cinsiyetten kaynaklanan cam tavan sorunu 6zellikle kadinlara yonelik bir problemdir. Ancak, giinimiizde
pek ¢ok organizasyon kadinlara sagladigi yikselme olanaklari ile onlarin yonetimde daha ¢ok yer almasini
saglamaya yonelik ¢alismalar yapmaktadir. Bu durum gliniimiiz ¢alisma ortaminin daha esitlik¢i ve cagdas
oldugunun gostergesidir (Balta Aydin, 2007:75).

Cift Kariyerli Esler

Kadin calisanlarin egitim diizeylerinin yikselmesi ve ¢alisma hayatinda artan bir oranda yer almalari
kendi kariyerlerinin pesinden gitmelerine neden olmustur. Béylece, eslerden kadin ve erkegin her ikisinin de
kendi kariyerlerinin ardina distigi bir durum ortaya ¢ikmistir (Kog, 2015:24).

Bu da organizasyonlarin ¢ok sayida cift kariyerli esler sorunu ile karsi karsiya kalmalarina neden
olmaktadir. Cift kariyerli esler sorunu kisaca; her iki esin de farkli kariyer hedeflerinin olmasi ve her birinin kendi
kariyer hedeflerinin pesinde kosmasi durumunda ortaya ¢ikan problem seklinde tanimlanabilir (Coban, 2015:23).
Ayni cografi bolgede calisma zorlugu, cocuklarin biyimesiyle eslerden birisinin belirli siireligine kariyerine ara
vermesi durumu, tatil, alisveris gibi programlarda yasanan uyumsuzluklar bu tir eslerin karsilasabilecegi
olumsuzluklar arasindadir. Bu tir sikintilar, evli giftlerde bosanmalara dahi neden olabilmektedir. Cift kariyerli
ailelerde bosanma oraninin ylksek olugu gortlmektedir (Tunger, 2012:22).

Cift kariyerli eslerde, eslerden birisinin kariyerine 6ncelik verilmesi durumu s6z konusu olursa bu
genellikle erkek olmaktadir. Bu durum da, kadin ¢alisanlarin kariyer yasamlarinda karsilastiklari bir baska sorun
olarak giindeme gelmektedir. Organizasyonlar cift kariyerli esler sorununun ¢éziimine, her iki ese de uygun
kariyer imkanlar saglayarak katkida bulunabilirler (Balta Aydin, 2007:72-73). Bunun disinda danismanlk
hizmetleri, cocuk bakimina yoénelik yardimlar, esnek g¢alisma saatleri gibi cesitli imkanlar da sunabilirler (Mutlu,
2010:27).

Cift Kariyerlilik

Bireyin birden fazla alanda bilgi, beceri, egitim ve uzmanhga sahip olmasi durumudur. Bireyin birden
fazla alanda egitim almis olmasi, bireye bu alanlarda ilerleyebilme imkani sunacaktir. Ancak bireyin niteliklerine
en uygun olan alani secgerek kariyerini o dogrultuda yonlendirmesi enerjisinin bolinmemesine ve daha basarili
olmasina katkida bulunacaktir (Kog,2015:25).

Birey birden fazla alanda ayni anda kariyerini gelistirmeye ¢alismak yerine, ilgi duydugu, hedefledigi bir
kariyer basamaginda ilerlemeye yonelmelidir. Bu durum, bireyin karsilastigi olumsuzluklari engelleyerek, is
tatmini ve motivasyonunun artmasini saglayacaktir ( Balta Aydin, 2007:74).

Ay 15181 Sorunu

Bir organizasyona bagimli olarak ¢alisan bireyin, 6zellikle gelir yetersizligi basta olmak tzere; bilgi, beceri
ve tecriibe kazanmak gibi cesitli amaclar ile firma disinda kendi hesabina ¢alismasi durumu ay 15181 sorunu olarak
ifade edilmektedir (Kog, 2015:25). Bir lise 6gretmeninin gelir yetersizligi sebebiyle 6zel ders vermesi; bir bilgisayar
programcisinin evinde bilgisayar programi gelistirip pazara sunmasi ay 15181 sorununa ornek gosterilebilir (Ergln,
2007:89).

Ay 15181 sorunu ilk olarak bireylerin mevcut islerini kaybetme olasiliklarina karsi ek isleri bir givence
olarak gérmeleri ve maddi agidan da ikinci bir gelire sahip olarak ihtiyaglarini karsilamak istemeleri sonucunda
ortaya cikmistir (Kurtoglu, 2010: 21). Bazi organizasyonlar, birey faaliyetlerini aksatmadigi siirece bu durumu
kabullenmekte, kimi organizasyonlar ise bu durumu kabullenmemekte ve ¢alisanlarini dogrudan isten ¢cikarma
yoluna gitmektedirler (Glizel, 2009:85).

Ancak bireylerin ikinci bir iste ¢alismasi is tatminini ve is sadakatini azaltacagi diisiincesiyle zaten kamuda ¢alisan
is gorenler icin yasaklanmistir (Kurtoglu, 2010:22). Buradaki en énemli sorun bireyin enerjisini farkl alanlardaki
islerde de kullanmasidir. Cink{ bireyin enerjisini farkli alanlara dagitmasi, temel isindeki performansinin
dismesine, ise gec¢ kalmalara, ise devamsizliklara neden olmakta ve bireyin is tatmini ve is sadakatini
azaltabilmektedir. (Erglin, 2007:89-90). Calisanlarina, uygun kariyer imkanlari saglayan ve is giivenligine 6nem
veren organizasyonlarda bu tiir olumsuzluklar en az diizeye indirgenebilir (Gerek, 2009:49).

Kariyer Platosu

Bireyin organizasyon icerisinde, ¢cok fazla ilerleme olasihgl bulunmayan ya da ¢ok az olan kariyer
basamaginda bulunmasini ifade etmektedir (Kurtoglu, 2010:24). Bu asamada birey; umutsuz, beklentisiz ve
heyecansiz bir ruh haline sahiptir. Bu durum genellikle kariyerlerinin orta asamalarinda yer alan ¢alisanlar igin s6z
konusu olmaktadir (Tunger, 2012:24).
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Calisanlarin kariyer platosuna girmelerinin birey ve organizasyon odakli sebepleri bulunmaktadir. Bireyin
yeteneklerinin yetersizligi, performansindaki diisis, emekliliginin yaklasmasi, organizasyonun teknoloji ya da
politikalarinda meydana gelen degisiklikle gibi bir cok faktor kariyer platosuna sebep olabilmektedir (Coban,
2015:24).

Beceri ve Yetenegin Yitirilmesi

Kariyer ortasi ya da kariyer sonlarinda yer alan bireylerin zaman igerisinde bazi beceri ve yeteneklerini
kaybetmeleri durumu seklinde ifade edilmektedir (Ergiin, 2007:83). Bireyin yaslanmasi ya da teknolojik
degisiklikler karsisinda kendini yenileyememesi gibi hususlar bu duruma sebep olabilmektedir (Coban, 2015:25).

Organizasyonlar bu tir eksiklikleri egitim ve gelistirme programlarina yonelerek ortadan kaldirmaya
¢alismaktadirlar (Tunger, 2012:25). Bu gibi olumsuz durumlarin yasanmamasi i¢in dncelikli olarak yoneticilerin
organizasyon igerisindeki is tanimlari ile gereklerini belirlemis, kariyer planlama ¢alismalarini gergeklestirmis
olmalari gerekmektedir (Coban, 2015:25).

Gozden Diisme

Organizasyon icerisinde, 6zellikle yonetim kademesinde yikselmeyi bekleyen bireyin, cesitli sebeplerle
motivasyonunun diismesine bagh olarak isten gikarilmasi, orta kademelere yonlendirilmesi veya orta kademede
duraganliga itilmesi durumudur (Goksel, 2012:10). Kisiler arasi ¢atisma, Ust yonetimle anlasmazlik, rekabet hirsi,
cevreye karsi kot muamele, uyumsuzluk, yeteneksizlik gibi bir cok faktér gozden diismeye neden olmaktadir
(Glizel, 2009:83).

Go6zden diisme hem birey hem de organizasyon acisindan son derece zararhdir. Bu ylzden 6ncelikle,
organizasyonlarda gézden diismeye sebep olabilecek faktorler ele alinmali, ayrintili bir sekilde incelenmeli ve bu
durum ortaya ¢ikmadan gerekli tedbirler alinmalidir (Mutlu, 2010:23).
isten Cikartilma

Calisan bireyin iradesi disinda isine son verilmesi durumudur (Coban, 2015:25). Bireyde gorilen
performans disisd, isyerinin kapatiimasi ve iflasi, iretim bigciminin degismesi, isletmenin kiiglilme politikasi
izlemesi gibi cesitli durumlar isten c¢ikartilmaya sebep olabilmektedir (Tuncger, 2012:26).

Bazi bireyler i¢in bu durum kariyer yasaminin son bulmasi anlamina gelebilir. Ancak kiicilme, kapanma
gibi nedenlerle isten gikartilma sz konusu olursa, firmalar eski ¢alisanlarina is bulma slrecinde yardimci
olabilmektedirler. Bu bireyler igin yeni kariyer imkanlari anlamina gelebilir (Koger, 2015:12).

Engellenme

Bireyin ihtiyaglarinin giderilmesinde birtakim engellerle karsilagiimasi durumu olarak ifade edilmektedir.
Bireyin kariyer beklentilerinin gerceklesememesi bireyde engellenme hissi meydana getirmektedir (Kurtoglu,
2010:29).

Organizasyonda meydana gelen cesitli degisiklikler ve st yonetimin el degistirmesi gibi bazi durumlar
bireyin organizasyondan beklentilerinin gerceklesmemesine yol agarak bireyin engellenmesine neden olacaktir
(Glltekin, 2010:32). Bireyin engellenme hissine kapilmamasi icin, organizasyonun galisan beklentilerine duyarl
olmasi, iyi bir iletisim ortami olusturmasi gerekmektedir (Coban, 2015:26).

Stres ve Titkenmislik

Stres genellikle sikinti yaratan olaylar karsisinda yasanan tepki stireci olarak tanimlanmaktadir. Calisma
hayati igerisinde birey ya da organizasyon temelli bir cok stres durumu s6z konusu olabilir (Kurtoglu, 2010:28).
Ekonomik ve siyasi istikrarsizlik, teknolojik degisim, 6lim, hastalik, bosanma, issizlik, issiz kalma korkusu, yetersiz
terfi, belirsizlik, vb. bircok durum strese kaynaklik edebilir (Coban, 2015:26).

Stres hem bireyler hem de organizasyonlar (izerinde olumsuz etkilere sahiptir. Stresin siddetine bagl
olarak bireylerde psikolojik ve fizyolojik rahatsizliklar ortaya ¢ikmakta, organizasyonun etkinlik ve verimliligi
azalmaktadir (Coban, 2015:26). Ayrica ileri derecede stres karsisinda bireyler duyarsizlasir, tepkisizlesir, isle ilgili
motivasyonu azalir. Son asamada ise birey artik duygusal agidan tikenir (Kurtoglu, 2010:28).

Calisan enerjisinin stres yapici sartlar karsisinda yok olmasina isaret eden tiikenmislik; fiziksel, duygusal
ve zihinsel anlamda bitkinlik durumu olarak ifade edilmektedir. Tikenmislik genellikle yogun ¢alisma temposu,
¢alisma stresi ve bireylerin islerinden beklenen tatmini elde edememeleri sonucu meydana gelmektedir (Kog,
2015:27).

Tikenmislik, ilerleyen zamanlarda, ise gelmeme, rahatsizlik, izin alma, performans disukligu,
motivasyon kaybi ve isi birakma gibi olumsuz durumlara sebep olmaktadir (Gizel, 2009:83-84). Stres ve
tikenmislik sorunlarina yoénelik olarak organizasyon ve bireylerin isbirligi icerisinde hareket etmeleri,
organizasyon tarafindan gerekli egitim ve gelistirme programlarinin dizenlenmesi gerekmektedir (Koger,
2015:13).

Mobbing
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Mobbing, yonetim alaninda sireklilik gosteren, kotli niyete dayali negatif davranislardir. Amaci
muhatabi yildirma ve degersizlestirmedir. Magdurlar ise genelde yeterli, temsil glici olan ve yenilikgi/yaratic
kisilige sahip galisanlardir (Ergun Ozler, 2010:248).

Diger bir tanima gére mobbing (duygusal taciz), organizasyon igerisinde daha gicli konumdaki bir veya
birden fazla kisi tarafindan daha zayif konumdaki diger kisi ya da kisilere yonelik uygulanan, sistematik bigimde
devam eden, bireyi yildirma veya isten uzaklastirmayr amaglayan kot niyetli, kasith, negatif davraniglar
buttnidur (Kog, 2015:28).

Mobbing magduru ¢alisanlarin is ve yasam kalitesi diismekte, sagliklari olumsuz yonde etkilenmekte ve
sosyal anlamda iliskileri zarar gérmektedir. Magdurlar bu siregten ekonomik, fiziksel ve duygusal anlamda
olumsuz olarak etkilenmektedirler (Ergun Ozler, 2010:258).

Mobbing ile ilgili yasal diizenlemeler s6z konusudur ancak, yeteri kadar caydirici olamamaktadir.
Mobbing ile miicadele edebilmenin en 6nemli yolu, yonetimdeki seffafligi arttirmaktir. Bu baglamda
organizasyon igindeki iletisim kalitesinin arttirilmasina ve sikayet mekanizmalarinin igletiimesine gereken 6nem
verilmeli, mobbinge konu olan davranislar tanimlanmali ve galisanlar bu konuda bilgilendirilmelidir (Yavuz ve
Basar, 2014:10).

SONUCLAR

Son yillarda yasanan degisim ve gelismeler organizasyon yapilarini da farklilastirarak rekabetin siddetini
artirmistir. Yogun rekabet ortaminda organizasyonlarin ayakta kalabilmeleri ve rekabet edebilmeleri ise 6ncelikli
olarak en degerli varliklari olan insan kaynagina yonelmelerine ve onu etkili bir sekilde yonlendirmelerine, is
tatmini ve motivasyonu yiiksek insan kaynagl yaratmalarina bagldir. Bu durum organizasyonlari kariyer ve
kariyer planlama kavramlarina 6nem vermeye yoneltmistir.

Kariyer bireyin, ¢alisma hayati siuresince, kendini gelistirmesi ve yiukselmesi ile ilgili faaliyetler bitlinuni
kapsamaktadir.

Kariyer planlama ise; calisanlarin kendilerini ve cevrelerini analiz etmelerini, niteliklerinin, kariyer
imkanlarinin ve alternatiflerinin farkina varmalarini, bu dogrultuda kendi kariyer hedeflerini belirlemelerini ve
hedeflere ulasmada gerekli egitim ve gelistirme faaliyetlerini programlama siirecini ifade etmektedir.

Kariyer planlama faaliyetlerinin basarili olabilmesi igin ilk olarak bireylerin kendi kendilerini
degerlemeleri ve boylece yeteneklerinin ve niteliklerinin bilincinde olmalari gerekmektedir. Bireylerin kendilerine
uygun kariyer planlari yapmasi kendilerini tanimalari, ilgi ve yeteneklerinden haberdar olmalarina baglidir.
Ancak kariyer planlama sorumlulugu sadece bireye ait degildir. Planlama faaliyetlerinin basarisi icin bireyin ve
organizasyonun ortak yikimlalugi s6z konusudur. Birey, hedeflerini ve becerilerini tanimlamali, gerekli egitim
ve gelisme ihtiyacini belirlemelidir.

Organizasyon da kariyer firsatlarini ¢alisanlara sunmali, ¢calisanlari bu konuda bilgilendirmeli, kariyer
planlarinin belirlenmesinde organizasyon destegini saglamal, gerekli egitim ve gelistirme faaliyetlerinden
¢alisanlarini yararlandirmalidir.

Aksi takdirde organizasyonlar pek ¢ok kariyer sorunuyla karsi karsiya kalabilecektir. Bireyler kariyerleri
dogrultusunda bir gelecek goremedikleri zaman calismakta olduklari organizasyonlari terk etmek isteyeceklerdir.
Bu durum orgutsel ikilimin, kdltirdn, iletisimin olumsuz yénde etkilenmesine sebep olacak, orgiitsel etkinlik,
verimlilik ve performans diisecektir. Etkin kariyer planlama faaliyetiyle 6rgiitsel etkinlik, verimlilik ve performans
yukseltilebilir.

Kariyer planlama faaliyetleri her zaman basariyla sonuglanamayabilir. Ancak kariyer planlamasi
olmadan, kariyer firsatlari ¢cergevesinde, bireylerin uygun pozisyonlara yerlestirilmesi zor olmaktadir. Dolayisiyla
kariyer planlama faaliyetlerinin 6nemli ve gerekli oldugu sdylenebilir.

Calisanlar kariyer yasamlari siresince cesitli problemlerle karsi karsiya kalmaktadirlar. Bu problemler
bireyin icinde bulundugu kariyer asamasi, cinsiyet, her iki esin de ¢calismasi vb. bircok faktére dayali olarak ortaya
cikmaktadir.

Kariyer planlama faaliyetleri, ¢alisan lzerinde olumlu etkilere sahiptir. Fakat kariyer sirecinin cesitli
asamalarinda ortaya cikan bazi problemler hedeflere ulasiimasini engelleyebilmektedir. iyi bir kariyer planlama
calismasiyla bu tiir olumsuzluklar ortadan kaldirilabilir. Bu dogrultuda hem kariyerini gergeklestirecek kisiler
mutlu olacaklardir hem de orgiitler hedeflerine ulasacaklardir.

Calismada; kariyer kavrami, kariyer planlamasi ve kariyer sorunlari teorik olarak ele alinmis ve
degerlendirilmistir. Konuya iliskin yapilacak uygulama ¢alismasiyla daha somut ve nicel bilgiler elde edilecektir.
Ayrica vyapilacak arastirmalarla demografik o6zellikler itibariyle kariyer planlama faaliyetleri ele alinip
degerlendirilebilir. Kariyer engellerinin cinsiyete gore degisiklik gosterip gostermedigi ve kariyer engellerinin
bireysel kariyer planlari izerine etkileri arastirilabilir.
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Yoneticiler, en degerli kaynagin insan oldugu bilinciyle hareket etmelidirler. Organizasyonel hedefler
gerceklestirilirken, bireysel talep ve beklentiler de tatmin edilmeli, is gérenlerin yalnizca maddi degil, manevi
odillerle de motive edilebilecegi gbéz o6ninde bulundurulmal ve bireyler uygun kariyer imkanlarindan
yararlandirilmahdirlar.
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