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SOSYAL HiZMETLERDE KARIYER YONETIMi
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OZET

Yasli, ¢ocuk ve dezavantajli kisilerin bakimi, kadina ve aileye yonelik
uygulamalarla sosyal hizmet kurumlari toplumsal agidan 6nemli bir gorevi
yerine getirmektedir. Bu yiizden Sosyal hizmetler istihdam agisindan
gelisgmekte ve bir calisma alani olarak 6nemi artmaktadir. Bu ¢aligmada
sosyal hizmetlerde kariyer uygulamalarina deginilmistir.

Sosyal hizmetlerde c¢alisma alanlari genis olmasina ragmen ozel sektor
kuruluglarinin  aksine kamuda kariyer uygulamalari-terfi ve transferler
yonetmelikler ile belirlenmistir. Basar1 ve yetkinliklerden ziyade kidem
kariyer uygulamalarinda 6ne ¢ikmaktadir. Ayrica sosyal hizmet uzmanlarinin
tikenmiglik ve cam tavan gibi kariyer sorunlari ile karsilastiklart
gorilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Sosyal hizmet, Sosyal hizmet uzmani, Kariyer

CAREER MANAGEMENT IN SOCIAL WORKS
ABSTRACT

Care of elderly, children and disadvantaged people, practice for women and
their families’ social service agencies fulfills an important task in society.
Therefore social works are becoming develop and increasingly important
working area for employment. In this study, we focused on a career practice
in social work.

Although there is various working area in social work, in contrast to private
sector organizations in public organizations career practice such as
promotions and transfers are determined by regulations. Success and
competence rather than seniority stands out in career practices. Also it is seen
that social workers encounter with burnout and glass ceiling problem in their
career.

Keywords: Social work, Social workers, Career

GIRIS
Sosyal hizmetler; insanlarin saglik ve iyilik hallerinin gelistirilmesinde,
insanlarin bagkalarina bagimli olma hallerinin 6énlenmesinde ve kendine daha
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yeterli hale gelmesinde, aile baglarinin gii¢lendirilmesinde bireylerin, ailenin,
gruplarin ve topluluklarin sosyal islevlerini basariyla yerine getirilmesine
yardimer olmak amaciyla sosyal hizmet uzmanlar: ve diger profesyoneller
tarafindan gergeklestirilen etkinlikler biittiniidiir (Backer,1999; akt. Berkiin,
2010, s.100).

Sosyal hizmetin amaci; her insanin potansiyeli tam olarak gelistirmesini,
yasamin1 zenginlestirmesini saglamak ve islev bozuklugunu oOnlemektir.
Sosyal hizmet meslegi sorun c¢ozmeye odaklanmistir. Sosyal hizmet
uzmanlar1 toplumsal agidan dezavantajli kisi ve gruplarm toplumdaki
esitsizliklerini gidermek, savunmasiz ve ezilen kisileri 6zgiirlestirmek icin
calisir.

Sosyal hizmetler gocuk bakimi ve gelisiminden yagli bakimina kadar genis
bir ¢aligma alanini kapsadigi i¢in sosyal hizmet uzmaninmn bilgi birikimi
acisindan donanimli, kapasite olarak da bu bilgileri tasiyabilecek nitelikte
olmasi gerekmektedir. Ayrica sosyal hizmetlerin kapsami nedeniyle mesleki
bilginin yaninda kisilik olarak bu meslegi yapmaya yatkin olunmalidir. Bu
nedenle sosyal hizmetler alaninda kariyer yapmak isteyenler kariyerin insan
yasamindaki konumunu ve etkilerini goz ardi etmeden alaninin kapsamini,
cok yonlii yapisimt ve kamu agirlikli c¢alisma olanaklarii, bireysel
ozelliklerini ve g¢evresel unsurlari analiz edip degerlendirerek tercihlerini
sekillendirmelidirler. Bunun yani sira topluma hizmet etme amaci tasiyan,
sorun ¢dzmeye odaklanan sosyal hizmet uzmanlari, insanlarla yakin bir iliski
icinde calistiklarindan bu meslegin ne anlama geldigini bilmeli, meslegin
i¢sel tatmin saglamasi gibi olumlu yonlerinin yaninda zorluklarinda farkinda
olmalidir.

Kariyer yonetimi anlayis1 kamu sektoriinde genel olarak 6zel sektérde oldugu
gibi uygulamalara sahip olmadigindan bu boliimde sosyal hizmetler ve
kariyer yoOnetimine iliskin kavramsal g¢ergeve biitiinlesik bir sekilde ele
alinmaya calisilmigtir. Bu kapsamda kariyer yonetimine iligkin teorik
cergevenin sosyal hizmetler alaninda bireysel ve orgiit anlamda nasil bir
kargilik bulduguna iligkin bir degerlendirmeye, sosyal hizmetlerde orgiitsel
acidan kariyer uygulamalart ve kariyer gelisiminin bagli oldugu sartlar,
sosyal hizmetler alaninda ¢aliganlarin kariyer sorunlari gibi bagliklar altinda
yer verilmistir.

1. Kariyer Yonetimine Iliskin Kavramsal Cerceve
1.1. Kariyer Tanim ve Kariyer ile iliskili Kavramlar

Ik olarak meslek, is, basar1 ve statii gibi kavramlar1 ¢agristiran, odaginda
birey ve is olan kariyer kavrami insan yasamini kusatan bir nitelige sahiptir.
Bu nedenle 6nemi, bireysel ve orgiitsel anlamda giderek artan bir kavram
olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Bu agidan bakildiginda farkli sekillerde
tanimlandig1 da goriilmektedir.

Kariyerin farkli sekillerde tanimlamasinin temelinde ilerleme ve gelisme,
yasam boyunca birbiri ardina girigilen isler, meslek ve is, kisisel olarak elde
edilen isle ilgili davramglar gibi goriislerin etkisi s6z konusudur (Klaft ve
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dig., 1985; akt. Aytag, 2005). Farkli kariyer tanimlarindan birkagini su
sekilde siralamak miimkiindiir;

e Kariyer, bireyin ¢aligma yasami boyunca herhangi bir is alaninda
ilerlemesi, deneyim ve beceri kazanmasidir (Erdogmus, 2003).

e Kariyer, bireyin yasami boyunca izledigi faaliyetler yolu olarak
bireyin yasam siireci iginde isiyle ilgili deneyimler ve faaliyetlerle
iligkili bireysel olarak elde edilmis davranislar ve tavirlar dizisidir
(Aytag, 2005).

e Kariyer, bir insanin calisabilecegi yillar boyunca herhangi bir is
alaninda adim adim ve siirekli olarak ilerlemesi, deneyim ve beceri
kazanmasidir (Aydemir, 1995; akt. Celik, 2007, s.11).

e Kariyer, bireyin kamu ya da 6zel g¢alisma yasaminda ilerleme
saglayacagi bir basart elde etmek amaciyla izledigi ve calistigi
alandir (Merden, 1995; akt. Aytag, 2005, s.5). Bu tanim bu béliimiin
konusu olan sosyal hizmetlerde kariyeri de kapsayan bir niteliktedir.

Bu tanmimlarda dikkat ¢ekici olan bir diger unsur ise bireye yapilan vurgudur.
Ancak bireyin kendi is deneyimlerini diisiinmesi ve deneyim kazanmasinin
yani sira kariyer, orgiitiin birey tarafindan isgal edilen is pozisyonlari dizisini
nasil ele aldigini da ortaya koyan bir kavram oldugundan bireysel ve orgiitsel
boyutta ele alinmalidir. Bu agidan ele alindiginda (Erdogmus, 2003);

- Bireyin kendisini ve i¢inde bulundugu g¢evreyi degerlendirerek, is
yasamu ile ilgili hedefler belirlemesi ve bu hedeflere ulastiracak
faaliyetleri planlamasi olarak tanimlanan kariyer planlama, kariyerin
bireysel boyutunu,

- Isgiicliniin ihtiyaglarmi tatmin etmek ve bireylerin Kkariyer
hedeflerine ulagsmasini saglamak igin yoneticilere imkan saglayan
hedeflerin planlanmasi, stratejilerin diizenlenmesi ve uygulanmasi
stireci (Carrel ve Elbert., 1992; akt. Aytag, 2005, s.115) olarak
tanimlanan kariyer yonetimi, kariyerin orgiitsel boyutunu ve

- Kariyer gelistirme ise kariyerin bireysel ve orgiitsel boyutlarinin
biitiinlestirilmesini ifade etmektedir.

Kariyer ile iliskili bu yap1 6zellikle kariyer yonetiminin etkin bir sekilde
hayata gegirilmesine katki saglayacak olan ve o kapsamda yer alan insan
kaynaklart temin ve se¢im, performans degerlendirme, egitim ve gelistirme
gibi insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlar: ile daha biitiinlesik bir nitelik
kazanacaktir. Bu bakis acisi, “sosyal hizmetlerde kariyer yOnetimi”
bolimiiniin de temel perspektifini olusturmaktadir.

1.2. Kariyer Yonetiminin Onemi

Bir insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonu olarak performans degerleme ve
egitim-gelistirme gibi insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlari ile biitiinlesik
bir sekilde ele alinmasi gereken kariyer yonetimi, kariyerin orgiitsel boyutunu

temsil eden ve tiim calisanlar1 etkileme potansiyeli olan olduk¢a 6nemli bir
kavramdir.
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Boliimiin diger boliimlerinde daha detayli bir sekilde ele alinacak olan farkli
uygulamalar: ve araglari kapsayan kariyer yonetimi ile kariyer planlarinin
gergeklestirilmesi ve kariyer gelisiminin 6nemi giderek artmaktadir.

Kariyer yonetimi isletmelerin dig ¢evre kosullarinin ve buna paralel olarak
isgiicii piyasasimnin degisimine ayak uydurmasina ve bdylece varligim
sirdiirmesine, beseri sermayenin gelistirilmesine ve daha esnek oOrgiit
yapilarinin saglanmasina, bireysel ve orgiitsel hedeflerin biitiinlestirilerek
gerceklestirilmesine destek olmaktadir (Bingol, 2013). Boylece bireysel ve
orgiitsel gelisme firsatlarinin degerlendirilmesi genel anlamda basariyi,
verimliligi ve is yasaminin siirdiiriilebilirligi gibi unsurlar1 bireysel ve
orgiitsel agidan pozitif yonde etkilemektedir.

1.3. Bir Siire¢ Olarak Kariyer Yonetimi

Bireysel ve orgiitsel acidan kariyeri ve onunla iligkili olarak deginilen
kavramlari bir siire¢ olarak ele almak miimkiindiir.

Bireysel acidan ele alindiginda bu dinamik siirecin, bireyin yasamini
kapsayici niteligi geregi bireyin yasamu ile iligkili olarak kariyer devreleri
seklinde adlandirilan gesitli donemlerden olustugunu sdylemek miimkiindiir.

Bu devreler gesitli sekillerde simiflandirilmaktadir. Bu siniflandirmalardan
biri su sekildedir (Aytag, 1997, ss. 60-74; akt. Ozdemir, 2005):

e Kesfetme-Arama (-25 yas): Okuldan ise baslayincaya kadar siiren
devredir. Birey kendini tantyip basarili olabilecegi alan1 belirlemeye
caligir. Bu devre ig arama, bulma ve yerlesme ile basarma (ilerleme,
terfi ve transferler) gibi iki temel adimdan olugmaktadir.

e Kurma (26-35 yas): Birey aradig1 isi bulmustur ve basarili olmaya
calismaktadir.

e Kariyer ortast (36-50 yas): Bireyin c¢irakliktan ustaliga ve
ogrencilikten yapiciliga gecisi s6z konusudur. Birey, kariyerinde
belli bir noktaya ulagsmistir ve bunlar1 korumaya ¢alisir.

e Kariyer sonu (51-65 yas): Bireyin kariyer yasaminin sonuna
geldigi en uzun kariyer devresidir. Bireyin dikkati i disindaki
konulara yonelir ve kariyer ortast sorunlari bu devreye taginmistir.

e Azalma/emeklilik (65 + yas): Kariyerin azaldigi ve son buldugu bu
devre, bireyi farkli beklenti ve ¢abalara itmektedir.

Orgiitsel boyutta bir siire¢ olarak ele alindiginda ise kariyer yonetimi,
Orgiitlerin ¢alisanlarin1 i3 yasami ile ilgili olarak bilgilendirmeleri,
calisanlarin kariyerlerinin gelistirilmesine yonelik bir sistemi koordine
etmesi, isletme-gevre-calisan uyumunun saglamasi konusunda yapilanlart
ifade etmektedir. Bu siirecte diger insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarinin
oldukga énemli bir yeri vardir (Simsek ve Soysal, 2007). Orgiitsel kariyer
yonetimi siirecini kariyer planlamasinda igerilecek personelin belirlenmesi,
kariyer patikasinin ¢izilmesi, kariyer danigmanlarinin atanmasi, bireysel
planlarin gelistirilmesi adimlarindan olusan bir model olarak da ele almak
miimkiindiir (Kaynak, 2000; Kaynak, 2002; Klatt ve dig., 1985; akt.
Ozdemir, 2005).
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Bu siireci olusturan agamalarin yas araliklari, uzunlugu, nitelikleri bireyin
ozelliklerine, yasamindaki gelismelere, kariyer alaninin niteliklerine gore
farklilik gostermektedir.

1.4. Kariyer Yonetimi Araglari

Kariyer yonetimi araglari; bireylerin plan1 olusturmasi ve bu plam
gergeklestirmek i¢in neler yapmasi gerektigini belirlemesi konusunda
destekleyen orgiitsel unsurlardir.

Kariyer yonetimi araclarim su sekilde siralamak miimkiindiir (Ozdemir,
2005):

e  Kariyer Haritalarr: Bir isletmedeki tiim pozisyonlar1 ve pozisyonlar
arasindaki gecis yollarinin net olarak belirlendigi bir organizasyon
semasindan hareketle organizasyon iginde ilerleyebilmenin yollarini
belirlemek iizere kullanilan bir tekniktir.

e  Kariyer Damismanhgi: Insan kaynaklari departmani tarafindan
bireylerin ilgi ve isteklerini dikkate alarak, kisilere organizasyon
icerisinde ilerlemelerini saglayacak kariyer yollar1 ve gereklilikleri
hakkinda bilgi verilmesidir (Bayraktaroglu, 2011).

o  Kariyer Rehberligi: Kariyer danigsmanlifinin tamamlayict unsuru
olarak caliganlarin kariyerleri ile ilgili yetenek, ilgi ve degerlerini,
kisinin farkli kariyer imkanlarini tanimalarina, bu imkanlar1 dogru
bir sekilde degerlendirmelerine, birey ve orgiitiin {izerinde anlastigi
bir hedefe ulagsmak icin stratejik bir planlama yapmasi1 konusunda
insan kaynaklari personelinin destek olmasimi ifade etmektedir
(Simgsek, 2010).

e Kariyer Merkezleri: Orgiitsel kariyer gelistirmeyi baslatmak igin
destek saglayan ve personelin kendi kendisini degerlendirmesine
katkida bulunan, egitim ve danigmanlik hizmeti veren Orgiit igi
kuruluglardir (Simsek, 2010, s.128). Ayrica kariyer merkezleri
kariyer danigsmanligi ve rehberligi araglarini biitiinlestiren bir
niteliktedir.

e Kocluk: Isletmede farkli diizeylerdeki hedeflere ulasiimasi icin
uygun ortam ve kosullarin olusturulmasini saglayan ve cesitli tiirleri
olan yonetsel bir eylemdir. Bu kapsamda yer alan kariyer koglugu
bireylerin niteliklerini sorgulamalarint ve uygun bir Kkariyer
tercihinde  bulunmalari1  destekleyen, kariyer yollart ile
pozisyonlarin ve ge¢is noktalarinin belirlemelerini saglayan bir
hizmettir (Bediik, 2007).

o Egitim Ve Gelistirme Programlary. Bireylerin kariyer planlarim
gerceklestirmelerini, kariyerlerini gelistirmelerini, performanslarim
iyilestirmelerini ve boylece isletmeye de daha fazla katki
saglamalarim1 miimkiin kilan ve farkli yontemler kullanilarak bireyin
mevcut durum ve gelecekteki yeni kariyer gecisleri i¢in ihtiyag
duyacagi yeni bilgi ve becerilerin kazandirilmasini saglamaktadir.

o Is Zenginlestirme: Isle ilgili planlama, orgiitleme, yiiriitme ve
kontrol sorumlulugunun da is kapsamina eklenerek isin kapsaminin
dikey olarak artiriimasidir (Ozgen, 2010, s.71).
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Kariyer  yonetimi  araglari  isletmelerin  ¢alisanlarinin  kendilerini
gelistirmelerini ve gerceklestirilebilir kariyer planlar1 yapmalarini miimkiin
kilmaktadir. Ancak daha etkin olmalar1 i¢in ¢alisanlarin da farkindaligi ve bu
araglara yonelmesi olduk¢a 6nemlidir.

1.5. Kariyer Yonetimi Uygulamalari

Bireysel ve orgiitsel kariyer palanlariin hayata gecirilmesini saglayan en
onemli unsur isletmenin insan kaynaklar1 politikalarinin bir yansimasi olan
kariyer yonetimi uygulamalaridir.

Cok sayida kariyer yonetimi uygulamasindan s6z etmek miimkindir
(Ozdemir, 2005):

e ¢ Ise Alim: Esas itibari ile isletmenin mevcut ¢alisanlarinin bosalan
pozisyonlar i¢in degerlendirilmesini diger bir ifade ile i¢ kaynaklarin
insan kaynagi tedarik kaynagi olarak kullanilmasini ifade
etmektedir. I¢ ise alim; terfi, transfer ve yer degistirme ile
gerceklestirilmektedir. “Terfi”, bagvuran i¢in daha iist pozisyonu ve
“transfer ve yer degistirme” ise farkl bir orgiitsel fonksiyona ait
pozisyonu ifade etmektedir. (Ozdemir, 2014).

o Isten Cikarma: isten g¢ikarma, is hayatinda en son care olarak
goriilmesi gereken, birey ve orgiit tizerinde dnemli etkileri olan bir
uygulamadir. Isten ¢ikarmanin diisiik performans gibi 6zel ve
ekonomik durgunluk gibi genel nedenleri olabilir. Is Kanunu’nda
igverenin ¢aligan1 tazminatsiz olarak isten c¢ikarabilecegi hakl
nedenler belirlenmistir. Bu hakli nedenler disinda g¢alisanin isten
¢ikarilmasi, basarili kariyer yonetimi uygulamalari agisindan en az
terfi karar1 kadar 6nemlidir (Bayraktaroglu, 2011).

o Emeklilik: Yasal diizenlemelere dayali olmakla birlikte kisisel ve
durumsal faktorlerin etkisi ile bireyin is hayatin1 sonlandirmasi
olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Ancak birgok kisi igin ¢esitli
sekillerde yeni bir kariyerin baglangict ya da mevcudun
stirdiiriilmesi anlamina gelmektedir (Aytag, 2005).

o Yonetici Gelistirme: Her diizeydeki yoneticilerin profesyonel ve
kisisel anlamda gelisim siireci olarak, oOrgiitiin ihtiyag duydugu
niteliklere sahip yoneticilerin bulunabilirligini saglama amac1 tagir.
Bu programlar, ¢aliganlara islerini yapmalar1 i¢in gerekli olan temel
becerilerden daha fazla beceri kazandirmak iizere diizenlenir
(Barutcugil, 2004).

e Orgiitsel Yedekleme Planlamasi: Tepe yonetimi agisindan kritik
goriilen pozisyonlarda, pozisyonu dolduran kisinin ayrilmasi halinde
yerini dolduracak adaylarin dnceden belirlenmesi siirecidir (Simsek,
2010, 5.97).

Kariyer yonetimi uygulamalar: isletmelerin kariyer gelistirmeye yonelik
olarak bireysel ve orgiitsel kariyer planlarinin hayata gecirilmesini miimkiin
kilmaktadir.

Kariyer yonetimi araglari ve wuygulamalart isletme biyikligi,
kurumsallagma, isletmelerin organizasyonel yapisi, isletmelerin benimsedigi
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insan kaynaklart yonetimi anlayisi, calisanlara verilen deger, gelecek
odaklilik, ¢alisanlarin beklentileri gibi birgok faktore baghdir. Ornegin;
egitim ve gelistirme programlari, oryantasyon ve rotasyon gibi arag ve
uygulamalar kamu sektdriinde de fazla yer bulmaktadir. Bunun yam sira
kamu sektoriindeki diizenlemeler, kariyer yonetimi araglarimin kullanimi ve
uygulamalar1 agisindan ciddi kisitlar olugturmaktadir.

Ayrica bazi isletmelerde bu araglarin bir kismu informel olarak var
olmaktadir. Ornegin; daha kidemli bir calisan yeni calisanlara resmi bir
gorevlendirme olmadan da rehberlik edebilir.

1.6. Kariyer Sorunlari

Bireyler calisma yasamlar1 boyunca diger bir ifade ile kariyerleri siirecince
bireysel ya da orgiitsel faktorlerden kaynaklanan cesitli sorunlarla karsi
karsiya kalmaktadirlar. Bu sorunlardan bir kismi tiim calisanlar igin s6z
konusu olabilecek iken (stres, tiikenmislik, ¢ift kariyerlilik vb.), bir kism
cinsiyetten kaynaklanmakta (cam tavan, siiper kadin ve krali¢e ar1 sendromu
gibi) ve diger bir kismu ise bireyin iginde yer aldigi kariyer devresinden
(gercek soku, emeklilik gibi) kaynaklanmaktadir.

Kariyer sorunlart herhangi bir smiflandirma goézetmeksizin  kisaca
ozetlenecek olursa (Ozdemir, 2005);

e Cinsiyetten Kaynaklanan Sorunlar: Genel olarak kadin odakli ele
alinan bir yapiya sahiptirler. Bu sorunlar arasinda en fazla bilineni
formel anlamda goriinen herhangi bir diizenleme olmamasina
ragmen kadin g¢alisanlarin iist diizey yonetici olamamasimi ifade
eden cam tavan sendromudur.

e  Cift Kariyerli Esler: Bu sorun adindan da anlagilacag iizere eslerin
her ikisinin ¢alistyor olmasinin kariyerleri ve 6zel yasamlarina
olumsuz etkilerinin olabilmesinden kaynaklanmaktadir.

e  Cift Kariyerlilik: Bir calisanin iki farkli alanda profesyonel bir alt
yaptya sahip olmasi nedeniyle her ikisini siirdiirme c¢abasinin
¢alisanin performansini olumsuz etkilemesidir.

o Ay Isig1 Sorunu: Ay 15181, diizenli istihdamdaki birinin haftanin 12
veya daha fazla saati digarida galigmasi olarak tanimlanirken
(Mathis ve Jackson, 1994; akt. Aytagc, 2005, s.276), bir orgiite
bagimli olarak g¢aligan bir bireyin gelir yetersizligi, tecriibe ve yeni
beceriler kazanmak gibi amaglar ile orgiit disinda kendi hesabina
calismasi ay 15181 sorunu olarak adlandiriimaktadir (Ozden, 2001).

e lsten Cikartilma: isten gikartilma, galisan bireyin iradesi disinda
isinden ayrilmak zorunda birakilmasidir (Aytag, 2005). Birey i¢in
sorun olan bu durumun ayni zamanda bir kariyer yonetimi
uygulamasi oldugu daha ifade edilmisti.

o Stres ve Tiikenmiglik: Stres, iceriden ya da disaridan gelen ve
kisinin mevcut dengesini ya da duygusal, bilissel, toplumsal
isleyisini bozma egilimi gdsteren ve bozulan bu dengeyi yeniden
kurmaya yonelik yeni davranislara zorlayan, gergek ya da algilanan
uyaricilara verdigi fiziksel, ruhsal ve biligsel tepkilerdir. Belli bir
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diizeyi astiginda stres verimlilik, isten ayrilma egilimi, ise ge¢ kalma
gibi genelde bireyi ve orgiitii olumsuz etkileyen bir durumu ifade
etmektedir. Tiikenmislik ise stresin bir sonucu olarak ortaya gikan
psikolojik, duygusal ve fiziksel bitkinlik halidir (Can ve dig., 2006,
5.252).

e Engellenme: Bireyin isi ve ¢evresi ile uyusamamasi, beklentilerine
kargilik bulamamasi ve ilerleyememesi nedeniyle oldugu yerde
kalmast ve engellenme duygusuna kapilmasidir (Aytag, 2005,
5.296).

o  Kariyer Devreleri Sorunlari: Bu boliimde daha oncede kisaca ifade
edildigi iizere bireyin iginde yer aldigi her bir kariyer devresinin
kendi 6zgii 6zellikleri ve yansimalar1 s6z konusudur. Bu nedenle
birey bu devrelerde farkli sorunlarla karsi karsiya kalmaktadir.

a. Baslangi¢c Devresi Sorunlari: Bireyin i yasamina iliskin beklentileri ile
gerceklerin uyusmamasindan kaynaklanan gergek soku ile ise yeni baslayan
bireyin kurumsal politikalardan kaynaklanabilen biirokratik engellerle karsi
karsiya kalmasi bu kariyer devresinin temel sorunlaridir.

b. Kariyer Ortast Sorunlari: Kariyer ortasi devresi, bireyler icin kariyer
platosu ile beceri ve yetenegin yitirilmesi gibi bazi sikintilara neden
olmaktadir. Ciinkli yasaminin da ortasina gelen birey; hissettigi fiziksel ve
zihinsel siireclerdeki yavaglamalari, stresi, artan ailevi sorumluluklari
kisacas1 “orta yag” krizi olarak adlandirilan durumu kariyer yasaminda da
hissetmektedir (Aldemir ve dig., 2001; Aytag, 2005; Erdogmus, 2003).

- Bireyin uzun bir siire yeteneklerindeki bir eksiklik ya da diger kusurlar
nedeniyle yiikseltilmeyecek bir konumda bulunmasi kariyer platosunu ya da
kariyer diizlesmesini ifade etmektedir (Ataol, 1989; akt. Aytag, 2005).

- Bireyin yeni is siiregleri hakkindaki yeni bilgileri, teknikleri ve teknolojiyi
bilmemesinden dolay1 yetkinliginin azalmasi ise beceri ve yetenegin
yitirilmesini ifade etmektedir (Noe, 1999, s.364).

C. Kariyer Sonu Sorunlari: Daha Once bir kariyer yonetimi uygulamasi ve
kariyer devresi olarak ifade edilen emeklilik bazi bireyler i¢in bir sorun
olarak gorilmektedir. Ayrica emeklilik Oncesindeki gegis siirecinde de
gozden diisme gibi bir sorunun ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir.

-Gozden Diigme: Bireyin kariyerinin sonlarina 6zellikle emeklilige dogru
calistigit kurumun kendisine eskisi kadar 6nemsemedigi ve goriislerine
yeterince deger vermedigi hissine kapilmasidir (Erdogmus, 2003, s. 25).

Daha o6nce de ifade edildigi {izere; kariyer sorunlari bireysel ya da orgiitsel
birgok faktorden kaynaklanmaktadir. Bu nedenle kariyer sorunlarinin ¢ézimii
icin Oncelikle sebepler iyi analiz edilmeli ve buna uygun ¢6ziimler
iiretilmelidir. Bu sorunlarin ¢6ziimii i¢in ¢alisma yasaminin iyilestirilmesine
yonelik makro diizenlemelerin yani sira 6zellikle kamu sektoriinde olan
caliganlar acisindan is-kisi uyumunun dikkate alinmasi, performans
degerleme sonuglar1 ile bireysel yetkinlikleri dikkate alan bir yapilanma
onemli bir katki saglayacaktir.
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2. Sosyal Hizmetlerde Kariyer Yonetimi

Sosyal hizmetlerde de diger kamu kurumlarinda oldugu gibi yasal
diizenlemeler temel belirleyici olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu nedenle,
sosyal hizmetlerde kariyer yonetimi baslig1 altinda kariyer yonetimine iliskin
kisimda yer alandan farkli bir isleyis s6z konusu olacaktir. Bu baglamda
sosyal hizmetlerde calisma alanlari, sosyal hizmetlerde kariyer ve kariyer
gelistirme ve kariyer sorunlar1 basliklarina yer verilecektir.

2.1. Sosyal Hizmetlerde Calisma Alanlari

Istihdam avantaji yiiksek olan sosyal hizmet boliimiinden mezun olanlar
bagta Aile ve Sosyal Politikalar Bakanligi merkezi olmak iizere Aile ve
Sosyal Politikalar i1 Miidiirliikleri, saghk, o6zel egitim, genclik, sosyal
giivenlik, sosyal yardim, yiiksekégretim kurumlari vb. alanlarda gorev
yapmaktadir. Sosyal hizmet uzmanlarinin ¢alisabilecegi kurum ve kuruluslar
asagida detayli olarak siralanmugtir (www.shy.hacettepe.edu.tr, 2014):

. Aile ve Sosyal Politikalar Bakanlig1

. Aile ve Sosyal Politikalar Il Miidiirliikleri
. Kres ve gilindiiz bakim evleri

. 0-12 yas ¢ocuk yuvalari

. Sevgi evleri

. 12-18 yas kiz ve erkek yetistirme yurtlari

Ergen danigma merkezleri

Koruyucu aile hizmetleri

Aile danisma merkezleri

Yaslh huzur evleri

Oziirlii bakim ve rehabilitasyon merkezleri

Ozel egitim kuruluslar

Spastik ¢ocuklar merkezleri

Toplum merkezleri

Sosyal yardim birimleri

Saglik bakanligi

Hasta haklar1 birimleri

Devlet, tiniversite ve 6zel hastaneler

Brang ve ihtisas hastaneleri (Onkoloji, Sanatoryum, Cocuk
hastaneleri, Dogumevleri gibi)

Ana-gocuk saglig1 ve Aile planlamas1 merkezleri
Kredi ve yurtlar kurumu

Genglik ve spor genel miidiirliigii genglik merkezleri
Sokak ¢ocuklar1 merkezleri

Basbakanlik Aile ve Sosyal Aragtirmalar Genel Midiirligii
Basbakanlik Kadinin Statiisii Genel Miidiirligii
Basbakanlik Oziirliiler Idaresi Bagkanlig1

Calisma ve sosyal Giivenlik Bakanlig1

Cesitli kuruluslarin halkla iliskiler birimleri
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Yukarida sayilan kurum ve kuruluslar artirilabilir. Goriildiigii iizere sosyal
hizmet uzmanlart 6zel sektér kuruluslarinda da caligabilmelerine ragmen
agirlikli olarak kamu kurumlarinda ¢alisabilmektedir. Bu kurumlarda
calisabilmek i¢in kamu personeli segme siavindan (KPSS) yeterli puani
almak gerekir.

2.2. Sosyal Hizmetlerde Kariyer ve Kariyer Gelistirme

Kamu personeli segme ve yerlestirme sinavinda (KPSS) basarili olup
yerlestirilenler i¢in sosyal hizmetlerde kariyer yolculugu baglamaktadir.

Mayis 20013 tarihinde yayinlanan Aile ve Sosyal Politikalar Bakanligi
Atama ve Yer Degistirme Yonetmeligi’ne gore terfi ve transfer diger bir
ifade ile yer degistirmeler temel kariyer yonetimi uygulamalari olarak
goriinmektedir. Bu uygulamalar ise hizmet bolgeleri ve bu bolgelerdeki
zorunlu ¢alisma siireleri, atama donemleri, atamalarda g6z Oniinde
bulundurulmasi  gereken kriterler alt bagliklar1  dikkate alinarak
gerceklestirilmektedir. Atamalarda (Terfi) hizmet puan1 belirleyicidir. Atama
talebinde bulunanlarin puanlarmin esit olmasi1 durumunda hizmet siiresi fazla
olana, bu siirenin esit olmast durumunda 6diil puani yiiksek olana, bunlarin
da esit olmast durumunda dofgum tarihi Once olana oncelik verilir. Bu
yonetmelige gore hizmet bolgeleri illerin sosyal, kiiltiirel, ulasim imkénlar1
ve ekonomik sartlar1 ile hizmet gerekleri dikkate alinmak suretiyle 4’e
ayrilmistir. Zorunlu ¢aligma siireleri birinci bolgede 7 yil, ikinci bolgede 5
yil, icilincii bolgede 4 yil, dordiincii bolgede 3 yildir. Personelin tim
bolgelerde belirtilen siire kadar fiilen ¢alismasi zorunludur. Bulundugu bdlge
veya yerin zorunlu ¢aligma siiresini doldurarak yer degisikligi (nakil veya
transfer) talebinde bulunan personelin atamalart her yil Haziran ve Eyliil
aylar1 arasinda ydnetmelikte belirtilen esaslara gore toplu olarak yapilir.
Saglik problemleri, es durumu mazereti ile can gilivenligi sartlariin ortaya
¢itkmasi, gorevde yiikselme ve unvan degisikligi vb. gibi durumlarda atama
donemine bagli kalinmaksizin atama yapilabilmektedir (Aile ve Sosyal
Politikalar Bakanlig1 Atama ve Yer Degistirme Yonetmeligi, 2013).

Hizmet ici egitimler terfi agisindan biiyiik faydalar saglamaktadir fakat
bununla yetinilmemeli ve daha fazla egitim ve 6grenme ile kisisel ve mesleki
geligim siirdiiriilmelidir. Kamu kurumlarinda terfi, ticret gibi uygulamalarin
kapsami yasalarla belirlendigi icin degisiklikler yapmak veya kapsamin
disina ¢ikmak kolay degildir. Terfi ve ticret performans esasli degil de kidem
esasl olmasina ragmen sosyal hizmet uzmanlar1, hizmet verdikleri Kisilere
daha iyisini vermek (bdylece igsel tatmin artar) igin egitim ve gelisime
gereken Onemi vermeli, bunu siirdiiriilebilir hale getirmelidir. Son
zamanlarda kamuda performans esashi {icret ve kariyer vurgusu yapilsa da
tam bir isleyisten bahsetmek suan i¢in miimkiin degildir.

Sosyal hizmet uzmanlari 6zel kurumlarda da ¢aligsma imkanlarina sahiptirler.
Bu kurumlarda ¢alisacak kisiler, kamudaki isleyisin aksine mesleki yetkinlik
ve basart durumlarina gore iicret ve terfi almaktadirlar. Performans
degerlenmenin 6nemli oldugu ve performans sonuglarina gore sekillenen
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kariyer uygulamalar1 6zel sektor sosyal hizmet kurumlarinda daha iyi
islemektedir.

2.3. Sosyal Hizmetlerde Kariyer Sorunlari

Bu bolimiin ilk kisminda bireysel perspektifte dile getirilenler sosyal
hizmetler alaninda ¢aliganlarin kariyeri agisindan daha gercekei goriinmesine
ragmen Orgiitsel perspektifte Ozellikle kariyer yoOnetimi araglart ve
uygulamalar1 kamu sektoriine 6zgii bazi yapilanmalar nedeniyle olmasi
gerekenden uzak goriinmektedir. Ancak bu nedenle kariyer planlama ile
kariyer yoOnetiminin diger bir ifade ile kariyerin bireysel ve oOrgiitsel
boyutlarinin biitiinlestirilmesi ile ilgili sorunlar ortaya ¢ikmaktadir.

Bu kisimda 6zellikle sosyal hizmetler alanina iliskin arastirmalarda 6ne ¢ikan
kariyer sorunlarina yer verilecektir.

2.3.1. Tiikkenmislik

Sosyal hizmetlerde hizmeti alan ile veren arasindaki yogun iliski, degerleme
kriterlerinin belirsiz olmasi, rol gatigsmasi ve is ylikiiniin fazla olmasi gibi
faktorler sosyal hizmetleri titkenmislik riski yiiksek bir meslek yapmaktadir
(Yiiriir ve Sarikaya, 2011).

Ancak tiikenmislikle ilgili bir degerlendirme yapmadan 6nce tiikkenmisgligin
bir diger kariyer sorunu olan stresle iligkisinin goz ardi edilmemesinin
gerektigi vurgulamak ve bu sorunlarin sadece sosyal hizmetler alanina 6zgii
bir sorun olmadigini yeniden dile getirmek yararli olacaktir.

Tiikenmislik; “bireyin isi dolayist ile siirekli diger insanlarla yiiz yiize
calismak durumunda kalmasi ve bu esnada yogun duygusal taleplerle
karsilasmasi sonucu yasadigi duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve diisiik
kisisel bagart hissi” (Maslach vd., 2001, s. 399).

Duygusal Tiikenme: Tikenmisligin birey diizeyinde boyutunu temsil etmekte
olup “bireyin duygusal ve fiziksel kaynaklarinda azalmay:r” ifade etmektedir
(Maslach, 2006, s.38). Duygusal tiikkenme; gerilim, kaygi, fiziksel yorgunluk
ve uykusuzluk ile iligkili olarak gerginligi temsil eder (Lee ve Ashford,
1990). Duyarsizlasma: Bu boyut tikenmisligin kisiler arasi boyutunu
olusturur (Maslach, 2006). Lee ve Ashforth’a (1990) gore duyarsizlasma;
istenmeyen taleplere ve algilanan tehditlere karst bir savunma mekanizmasi
olusturmanin bir seklidir. Diisiik Kisisel Basar: Hissi: Maslach’a goére bu
boyut kisinin kendini olumsuz degerlendirme egiliminde olmasini ifade eder.
Bu boyutu yasayan bireyler siirekli olarak kendilerine “ Ben ne yapiyorum?”,
“Ben neden buradayim?”, “Benim bu isi segmem bir hata miydi?” gibi
sorular sorarlar (Maslach, 2006).

Tiikenmiglik sendromu sosyal hizmet, 6gretmen, hemsire ve akademisyen
gibi insanlarla yogun iliski i¢inde ¢alisan mesleklerde gériilmektedir. Sosyal
hizmet kurumu ¢aliganlarinin tiikkenmislik diizeyi ile ilgili gerek yurtdiginda
(Acker, 1999; Landsman, 2011; Regehr ve dig., 2004; Barth ve dig., 2008)
gerek iilkemizde ¢aligmalar yapilmig (Basim ve Sesen, 2005; Bilgin ve dig.,
2011; Ydurir ve Sarikaya, 2011) ve sosyal hizmetlerde ¢alisanlarin
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tikenmiglik yasadiklar1 tespit edilmistir. Sosyal hizmet ¢aliganlarinin
tilkenmigligini boyutlar baglaminda degerlendirdigimizde duyarsizlagsma
egiliminin olmadigini ancak duygusal yonden tiikkenmenin séz konusu oldugu
sOylenebilir. Sosyal hizmet c¢aliganlarinin sayica az olmalari, yardimci
personel eksikligi, fiziksel yetersizlikler ve is yiikii fazlalig1 (Berkiin, 2010)
gibi mesleki sorunlar calisanlarin stres diizeyini arttirmakta, gerekli
iyilestirmeler yapilmadiginda ise tiikkenmiglik yasanmaya baglamaktadir.

2.3.2 Cam Tavan Sorunu

Son yillarda, kadinlarin egitim seviyesindeki artis ile ilintili olarak ¢alisan
kadin sayisinda bir artig yaganmaktadir. Kadin istthdaminda bir artis olsa da
bir¢ok sirket ve kamu kurumunda kadinlarin yonetim kademelerine gelmesi
uygun goriilmemektedir. Kadmlar odakli olarak ifade edilen kariyer
sorunlarindan en fazla bilinen “cam tavan” sendromudur. Cam tavan
sendromu; kadmlarm Orgiitlerde {ist yOnetim pozisyonuna gelmeleri
oniindeki keyfi engellemeyi ifade etmektedir (Bayraktaroglu, 2011, 5.160).

Gerek diinyada gerek iilkemizde sosyal hizmetlerde kadin istihdami fazla
olmasina ragmen yonetim ve idari pozisyonlarda erkeklerin sayisi daha
fazladir. Kadinlarin yonetim kademelerine gelmesinin Oniindeki engeller
sosyal ve orgiitsel olarak ayrilmaktadir. Kadmlarin duygusal olmalari, ailevi
gorevleri (ev, cocuk bakim sorumlulugu), toplumun kadina bakisi gibi sosyal
faktorlere ek olarak kadinlarin ise ge¢ gelme sikligi, isten ayrilmalarin
fazlaligi, kadinlarin bir¢cok konuda yetersiz oldugu inanci ve diger 6nyargilar
(Rhyne ve Shiremen, 1998), kadinlarin karsisina ¢ikan orgiitsel engellerdir.

Sosyal hizmetlerde kadin istthdaminin fazla olmasina ragmen yonetim
kademelerinde kadinlarin sayica az oldugu goriilmektedir. Bu durum 6zel
sektor de dahil birgok isletme ve kurumda oldugu gibi sosyal hizmetler
alaninda da kadinlarin yonetim kademelerine gelmelerinde engeller oldugunu
gostermektedir. Bunu drneklendirmek gerekirse;

Ulkemizde kadmlarin iist yonetim pozisyonlarina
yiikselmedigi/yiikseltilmedigini ornekler ile agiklamak icin Aile ve Sosyal
Politikalar Bakanligi’nin resmi internet sitesine bakilmistir. Her ne kadar
Bakan ve Bakan yardimcist kadin olsa da diger birimlerin ydneticilerin
hemen hemen hepsinin erkek oldugu goriilmiistiir. il ve ilce teskilatlarinda da
durum farkli degildir. Bu kurumlarda dikkat ¢eken 6nemli husus kadin ve
cocuklar ile ilgili birimlerde bile erkek yoneticilerin olmasidir (bakiniz,
www.aile.gov.tr, 2014).

Sonu¢ Ve Degerlendirme

Yasli, ¢ocuk ve dezavantajli kisilerin bakimi, kadina ve aileye yonelik
uygulamalarla sosyal hizmet kurumlari toplumsal agidan 6nemli bir gorevi
yerine getirmektedir. insanlarla ilgilenen, onlarin sorunlarim ¢dzmeye ¢alisan
sosyal hizmet uzmanlarinin kendilerine yiiklenen misyonu en iyi sekilde
yapmalar1 ig¢in mesleki ve kisisel yonden nitelikli olmas1 gerekmektedir.
Bunun i¢in hizmet i¢i egitimlere gerekli 6nem verilmelidir. Sosyal hizmet
kurumlar1 kendilerine has ozellikleri olan ve ¢aliganlarin 6zverili sekilde
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calistigi yerlerdir. Bundan dolayr bu kurumlarda c¢alisanlarin ¢aligma
azimlerinin ve duyarliliklarinin kirilmamasi, hizmetlerin saglkli sekilde
devam etmesi agisindan dnem arz etmektedir.

Diger mesleklerde oldugu gibi sosyal hizmet uzmanlar1 da gelecekte hangi
pozisyonlara yiikselebilecegini bilmek ister. Bireysel agidan kariyerini
planlarken kurumunda kendisine destek olmasini, kariyer yOnetimi
uygulamalarint adil sekilde uygulamasini bekler. Terfi, {icret ve diger haklar
adil sekilde dagitilirsa ¢alisanlarin kuruma katkilar artar.

Sosyal hizmetler istihdam agisindan gelisen ve Onemi artan bir calisma
alanidir. Calisma alan1 genis oldugu i¢in gerek kamuda gerek 6zel sektdrde
calisilabilmektedir. Sosyal hizmetler isin dogasi geregi insanlar ile yakin
iligki iginde olmay1 gerektirmektedir. Yasli, ¢ocuk ve dezavantajli kisiler ile
ilgilenmek, is stresi, is yiki, rol belirsizligi gibi faktorler sosyal hizmet
uzmanlarinda tiikenmislik sendromuna neden olabilmektedir. Bu sorunu
¢ozmek icin yoneticilerin ¢alisma sartlarinin iyilestirilmesi, destek
elemanlarmin sayisinin arttirtlmast gibi Onlemler almasi gerekmektedir.
Sosyal hizmetlerde kariyer yapanlarin karsilastigi bir diger sorun ise cam
tavan sendromudur. Kadin istihdammin fazla oldugu sosyal hizmet
kurumlarinda yonetim pozisyonlarinda kadmlarm az sayida oldugu
goriilmektedir. Bu problemi ¢6zmek icin kadinlara pozitif ayrimeilik
saglanmali, kadinlarin ydnetim pozisyonu gereklerini kazanmalar1 i¢in ¢aba
gosterilmelidir.

Ulkemizde sosyal hizmetler ~kamu kurumlari  agirhkli  olarak
stirdiriilmektedir. Bu nedenle sosyal hizmet uzmanlari genel olarak kamu
personeli  statiisiinde ¢aligtiklarindan ve  6zlik haklar1  yasalarla
belirlendiginden licret ve kariyer uygulamalari performans esasli degil kidem
esaslt olmaktadir. Bu durum iyi performans gosterenlerin, basarili olanlarin
yiikselmesini ve daha fazla 6diil almasini engellemektedir. Performans esaslt
kariyer ve odiil uygulanirsa sosyal hizmet uzmanlarimin is tatminlerinin
artacag ve ekstra performans saglayacagi diigiiniilmektedir.
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