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Uluslararasi Kariyer Yapmak: Eslerin Koordinasyon Stratejileri

Building An International Career: Coordination Strategies of Couples
Sule BURUCEK!, Dilek ZAMANTILI NAYIR?, Merve Ahter DEDE®
Oz
Modernlesme ¢alisma yasaminda yalnizca mal ve hizmet hareketliligine degil ayni zamanda insan
hareketliligine de zemin hazirlamigtir. Bu gelismelerden sadece bekar ¢alisanlar degil, her ikisi de kariyer
sahibi olan esler de etkilenmistir. Farkli iilkelere seyahat etmekten ¢ekinmeyen calisanlar, firmalar igin
degerli birer insan kaynagi olmustur. Bu ¢aligma a) her ikisi de uluslararasi kariyer yapan eslerin kariyer
gelisimlerini, b) ¢ift kariyerli eslerin (CKE) karsilagtiklar1 sorunlart ¢dzmek i¢in kullandiklar1 ¢6ziim
stratejilerini ve c¢) kariyer koordinasyon stratejilerini (KKS) Tiirkiye baglaminda irdelemektedir. Calisma
Tirk kokenli gifte kariyerli eslerin kariyer koordinasyon stratejilerini ele alan ilk caligmalardan biri
olmasiyla literatiire katki saglamaktadir. Veriler, her ikisi de kariyer sahibi olan alt1 ciftle ¢evrimigi
goriismeler yapilarak toplanmistir. Bu ¢alisma, ¢ifte kariyerli eslerin kariyer koordinasyon stratejilerinin
daha iyi anlasilmasini hedeflemistir. Her ikisi de uluslararasi kariyer yapan eslerin hangi koordinasyon

stratejilerini uyguladiklari irdelenmistir. Kariyer koordinasyon stratejilerinin dinamik 6zellik sergiledigi ve
bu stratejilerin, zaman i¢inde farkli yonlere de evrilebilecegi gosterilmistir.
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Abstract

Modernization has paved the way for not only the mobility of goods and services but also the mobility of
people in working life. Not only single employees but also couples with both careers have been affected by
these developments. Employees who do not hesitate to travel to different countries have become valuable
human resources for their companies. This study examines a) the career development of spouses who both
have international careers, b) the solution strategies used by dual-careers couples (DCC) to solve the
problems they face, and c) career coordination strategies (CCS) in the context of Turkey. The study
contributes to the literature as it is one of the first studies to address the career coordination strategies of
Turkish dual-career couples. Data were collected by conducting online interviews with six dual-careers
couples. This study aimed to better understand the career coordination strategies of dual-career couples.
Coordination strategies that are used by couples, both of whom have international careers, are examined. It
has been shown that career coordination strategies exhibit dynamic characteristics and that these strategies
can evolve in different directions over time.
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Giris

Glinlimiiziin modern ¢aligma yagaminda “kiiresellesme” olgusu yalnizca mal ve hizmet
ticaretini arttirmamis, ayni zamanda insanlarin da is amagl olarak sik¢a seyahat etmesine veya
farkli tilkelerde uzun siirelerle ¢aligmasina yol agmustir. Bunun sonucunda firmalar1 adina baska
iilkelerde calisabilecek, seyahat etmekten kacinmayacak elemanlar, tiim firmalar i¢in kiymetli
birer insan kaynagi haline gelmistir (Salt ve Wood, 2012). Yalnizca bekar galigsanlar degil, evli
olan, her ikisi de ¢alisan ve kariyer yapmayi1 hedefleyen esler de bu gelismeden nasibini almigtir
(Harvey vd., 2009). Her iki esin de kariyer yapmasi ile birlikte, kiginin “uluslararasi kariyer
yapma” karart, artik yalnmizca o kisiyi ilgilendirmekten ¢ikmis, calisanin esi de bu karardan kariyer
anlaminda etkilenir olmustur. Eslerin her ikisinin de c¢aligsmasi, son yillardaki kariyer
arastirmalarinin  odagmi da degistirmis (Lesnard, 2008), ozellikle de uluslararasi kariyer
caligmalari, her iki esin de calistyor olmasi sebebiyle farkli bir mecraya dogru evrilmistir
(Lesnard, 2008). Literatiirdeki bircok ¢alisma, iki kisinin ayn1 anda kariyer yapmasinin sonuglart
ve “ig/yasam dengesi” gibi konular lizerinde durmustur; ancak bu konular1 “uluslararasi
gorevlendirme” baglaminda ele alan ¢alismalar goreceli olarak daha az yapilmistir. Bu nedenle
bu ¢alismada, her ikisi de kariyer yapmakta olan eslerin (“gifte kariyerli esler”- CIKE)
(Karadogan, 2009) kariyer gelisimlerini uluslararasi boyutta ele almmakta ve bu eslerin
sorunlarimi ¢6zmede kullandiklar1 ¢6ziim stratejilerini irdelenmektedir.

Akademik yazinda ¢iftlerin emek piyasasindaki davranigina iliskin ¢ok sayida calisma
bulunmaktadir (Huffman ve Frevert, 2013). Kariyer Hiyerarsileri Teorisi’ne gore (Pixley, 2008),
hangi esin kariyerine ne 6l¢iide 6nem verilecegi konusunda “6nceliklendirme” kavrami belirleyici
olmaktadir. Baz1 diisiincelere gore ise, kariyerlerin hiyerarsik olarak smiflandirilmasi yerine, daha
esitlik¢i stratejiler de uygulanabilmektedir. Bu durumda iki esin kariyerleri esit onemde
goriilmekte, herhangi bir 6nceliklendirmede bulunulmamaktadir (Gerson, 2010). Diger bir
yaklasim, kariyerleri bireysel olarak ele almakta ve esler kariyerlerini — evli de olsalar —
birbirlerinden bagimsiz olarak gelistirmektedir (Huffman ve Frevert, 2013). Tiim bu yaklagimlar
farkli ¢alismalarda ele alinmis olsa da, genel anlamiyla eslerin kariyer planlama stratejilerini
karsilastiran arastirmalar, 6zellikle de uluslararasi kariyerler baglaminda, olduk¢a azdir. Bu
nedenle birgok yazar, uluslararasi c¢aligmalarda Kariyer Koordinasyon Stratejilerinin daha
ayrintili olarak incelenmesinin gerekli oldugunu vurgulamistir (Huffman ve Frevert, 2013).

Bu c¢alismadaki birinci amacimiz, uluslararast Kkariyerler baglaminda kariyer
koordinasyon stratejilerinin daha iyi anlasilmasi ve eslerin hangi koordinasyon stratejilerini
uyguladiklarinin irdelenmesidir. ikinci bir konu ise, cift kariyerli eslerin kariyer koordinasyon
stratejilerine iliskin birgok g¢alismanin “cinsiyet¢i” olarak goriilmesine dairdir (Rusconi vd.,
2013). Daha 6nce yapilan ¢alismalar, ya yalnizca erkeklerin, ya da yalnizca kadin ¢alisanlarin
uluslararasi kariyer kararlarini irdelemistir. Ikisini karsilastirmali olarak “es” perspektifinden ele
alan ¢aligma nadirdir. Bu nedenle bu galigmadaki ikinci amacimiz, her ikisi de uluslararasi kariyer
yapan eslerin kariyer koordinasyon stratejilerini irdelemek, bu sayede aymi c¢alismada
karsilagtirma yapmay1 olas1 kilmaktir. Ayni1 zamanda s6z konusu Kariyer Koordinasyon
Stratejileri dinamik bir 6zellik sergilemektedir; yani bu stratejiler, zaman i¢inde farkli yonlere de
evrilebilmektedir (Huffman ve Frevert, 2013). Kariyer koordinasyon stratejileri bugiine kadar
nihai ve statik kararlar gibi ele alinmuis, ancak bunlarin zaman iginde ne sekilde degistigi, ve
eslerden erkek olanin ve kadmn olanin koordinasyonu ne sekilde yorumladig: {izerinde fazla
durulmamistir (Kénséld vd., 2015). Biz ¢alismamizda bu eksikligi de gidermek amacindayiz.
Uciincii amacimiz ise, Tiirkiye baglaminda uluslararasi kariyer olgusunu incelemektir.
Uluslararasi kariyer olgusu, genellikle Amerika ve Avrupa kokenli ¢okuluslu isletmelerin farkli
iilkelerdeki alt kuruluslarina gonderilen ve o iilkelerdeki organizasyonlarin tepe noktalarinda yer
alan ve “expat” olarak adlandirilan Amerikali ve Avrupali (erkek) yoneticiler baglaminda
incelenmistir. Oysa giiniimiizde bu demografik goriintii degismektedir. Ornegin, yurt diginda
gorevlendirilen kadin yoneticilerin orani %3’ten %25°e ¢ikmistir (Hutchings vd., 2013). Ayrica
toplumsal degerlerin degismesi, yurtdisinda gérevlendirilen kisilerin yas, kiiltliriiniin degismesi
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nedeni ile de kariyer koordinasyon stratejilerinin de degismis olmasi muhtemeldir (Parry vd.,
2008). Yurtdisi1 gérevlendirmelerde bugiine kadar gelismis iilke ¢cokuluslusundan, gelismekte olan
iilke kurulusuna bir yonetim ve kontrol akisi s6z konusu olmustur. Hala da % 57 ile en yaygin
yurt dis1 gorevlendirmeler bu yonde olsa da, artik % 43’1 dis lilkelerden merkez organizasyonlara
olmaya baslamistir (Brookfield Global Relocation Services, 2015). Bu nedenle bu ¢alismada da,
firmanin ana merkezi olmayan bir iilkeden (Tiirkiye’den), firmanin ana merkezine yapilan bir
gorevlendirme, yani “inpat” akisi1 irdelenmektedir.

Bu g¢aligmanin ilk katkisi, Tiirk kokenli cifte kariyerli eslerin kariyer koordinasyon
stratejilerini ele alan ilk ¢calismalardan biri olmasi ve bu anlamda “kariyer planlamasi” kavramina,
bireyselden ¢ok, daha ¢ogulcu bir agidan bakmasidir. Calismanin ikinci katkisi, ¢ifte kariyerli
eslerin kariyer koordinasyon mekanizmalarinin uluslararas1 baglamda ele alinmasi, uluslararasi
gorevlendirme ve bunun beraberinde getirdigi zorluklarla ilgilenen literatiire de yeni bir a¢ilim
getirmesidir. Caligmanin U¢iincii katkisi ise, makalede uluslararasi kariyer olgusuna ayni anda
hem erkek, hem de kadin esin goriislerinin yer verilmesidir. Calismamizla, kariyer ¢aligmalarinda
sosyal boyutlarin daha fazla ele alinmasi gerektigini (Rusconi vd., 2013) ve kariyer olgusuna daha
genis bir bakis agisinin yararli olacagini 6ne siiren ¢agrilara da yanit vermekteyiz (Heikkinen vd.,
2014).

1. Kavramsal Cerceve

Glintimiizde, hem gelismis hem de gelismekte olan iilkelerde birgok ailede eslerin ikisi
de meslek sahibi olmakta ve ¢aligmaktadir (Santos ve Cabral-Cardoso, 2008). Cifte kariyerli esler
(CIKE) olarak adlandirilan bu ailelerde her iki este siirekli olarak ¢alismakta (Bradbury, 1994),
islerine psikolojik baglilik duymakta ve islerini kisisel gelisimleri i¢in bir gereklilik olarak
gormektedir (Bruce ve Reed, 1991). Bu yeni aile diizeni, bazi yeni zorluklar beraberinde getirse
de, her iki ese de prestij saglamakta, ailenin ekonomik durumuna olumlu etki etmekte ve genel
anlamda aile i¢i dayanismayr saglamaktadir (Rusconi vd., 2013). Bu dayanisma konusu,
uluslararas1 gorevlendirme ¢aligmalarina da konu olmus (Kénsald vd., 2010), bu durumda da es
desteginin, yurt dis1 gorevlendirmesine giden kisinin basarisina etki ettigi ve o kisinin gerek
gorevini basarili olarak bitirmesine, gerekse is/yasam dengesi saglamasi i¢in 6nemli oldugu
istiinde durulmustur (Van Erp vd., 2009). Ancak es destegi ve aile i¢i dayanisma konusu,
uluslararas1 gorevlendirmede her iki esin de ¢aligmasi durumunda yeni bir boyut kazanmaktadir
(Huffman ve Frevert, 2013). 100’lin iistlinde Amerikan, Avrupa ve Asya kokenli ¢okuluslu
firmada yapilan bazi ¢alismalardan edinilen bilgilere gore, uluslararasi kariyer yapan CIKE’ler
toplam “expat” niifusunun % 25’ini olusturmaktadir. Bu saymin gelecekte daha da yilikselmesi
beklenmektedir (Brookfield, 2016).

Cokuluslu isletmelerde son yillardaki egilime gore, yonetici transferlerinde ana
isletmeden alt kuruluslara yonelik olan akis degismekte, tersine bir yonetici akigi ile bilgi ve
tecriibe transferi saglanmaktadir (Harvey vd., 2000). Ana iilkede ¢okuluslu isletme iginde
sosyalize edilen bu yeni yoneticiler sayesinde, alt kuruluslar {izerinde daha informal ve “belirsiz”
bir kontrol mekanizmasi saglanabilmekte (Harvey vd., 1999a) ve ana merkeze yonetici transfer
etme egilimi bu nedenle artis gostermektedir. Her ikisi de kariyer yapmakta olan evli esler bu
durumda farkli sorularla karsilasmaktadir. Eslerden birine yurt dist gorevlendirmesi teklif
edildiginde, diger esin kendi kariyerini yeniden gézden gecirmesi gerekmekte, bu da aile iginde
baz1 problemlere yol agabilmektedir (Rusconi vd., 2013). Bir iliskideki her esin birbirlerinin
kariyer hedeflerini kabul etmesi ve paylasmasinin 6nemli oldugu bilinmektedir (Racapova ve
Tekin, 2019). Pixley bu baglamda “Kariyer Hiyerarsisi Teorisi”ni 6ne siirmekte ve ¢ifte kariyerli
eslerin kariyerlerini birbirine gére dnceliklendirmesinin (ya da ikinci plana atmasinin) o kariyerin
onemine bagl oldugunu belirtmektedir (2008). Kariyer koordinasyon stratejilerinin 6zellikleri
Tablo 1°de goriilmektedir.
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stratejileri
Tablo 1: Kariyer Koordinasyon Stratejileri
Stratejiler Hiyerarsik strateji Esitlikg¢i strateji Gevsek
koordinasyon

stratejisi
Onceliklendirme Lider kariyere gore =~ Hem kariyer hem de Her iki kariyere de
(daha yiiksek gelir ciftin iligkisi esit esit sekilde yatirnm
getiren...) 6ncelik derecede 6nemlidir. yapilir ve bireysel
verilir. kariyerler, aile ve

Kariyerin esler
lizerindeki etkisi

Eslerin kariyer i¢in

destegi

Aile sorumlulugu

Cinsiyetin etkisi

Ikincil kariyere
sahip olan es, lider
kariyere sahip olan

esin taleplerinden
etkilenir, ¢alismay1
segmez veya
caligmayi azaltir.

Destek tek taraflidir.

Esas olarak ikincil
kariyeri olan es
aileden sorumludur.

Erkek kariyerleri
oncelikli olma
egilimindedir ve
aile sorumlulugu
kadina dayanma
egilimindedir.

Her iki kariyer de
digerini bir dereceye
kadar kasitlar.

Her iki es icin de
kariyere yapilan
destek karsiliklt

Her ikisi de aile
yiikiimliiliiklerinden,
karsilikl1
sorumluluktan taviz
vermeye isteklidir.

Erkegin ve kadinin
kariyeri esit derecede
Onemlidir ve hem
erkek hem de kadin
aile sorumluluklarina
katilir.

Ozel yagam
hususlarina gore
onceliklidir.

Iki kariyer nispeten
bagimsizdir ve
birbirini belirgin
sekilde etkilemez.

Birbirlerinin kariyeri
igin zimni arka plan
destegi vardir. Ozel
ve aile hayatinda
gerekli ayarlamalar
yapilir.

Aileye iligkin
diisiinceler geri plana
itilir ve uzun
mesafeli iliskiler
olusur. Kariyer
durumlar aile
sorumluluklarinin
paylagimini etkiler.

Erkek ve kadmin
kariyerlerine esit
Ol¢iide yatirnm
yapilir; aile
sorumluluklari
kadina daha ¢ok
diisme egilimindedir.

Kaynak: Kénsdld, M. & Mikela, L. & Suutari, V. (2015), Career Coordination Strategies
Among Dual Career Expatriate Couples, The International Journal of Human Resource
Management, (26)17, 2187-2210.
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2. Arastirma Yontemi

Caligmanin ¢ift kariyerli eslerin yurtdisindaki gorevlerinde izledikleri kariyer
koordinasyon stratejilerine odaklanmasi sebebiyle nitel aragtirma metodlarindan bire bir miilakat
teknigi ile veri toplanmas1 uygun goriilmiistiir. Goriismeler, Skype ve Zoom araciligiyla ¢evrimigi
yapilmis ve 45 dakika ile 70 dakika arasinda slirmiistiir. Gorlismeler esnasinda esler ile ayr ayri
goriigiilmiistiir. Gortismeler Ekim 2020 ile Ocak 2021 arasinda gergeklestirilmistir. Tablo 2’de

goriigiilen kisilerin demografik 6zellikleri belirtilmektedir.

Tablo 2: Demografik 6zellikler

Aile/ Yas Egitim Cocuk Geemis  Bulundugu Calistigt Konumu
Esler Caligma Ulke Firma
Deneyimi
Cift Cift 34 Lisans 1 Sahsi Almanya  Homeoffice Avukat
1 1/K Danigmanl
1k Sirketi
(Londra)
Cift 38  Yiikse Unique Almanya Unique Yatirim
1/E k Credit Personalser Danigmant
Lisans (Londra) vice GmbH
(Miinchen)
Cift Cift 33  Yiikse - IBM Almanya  Voipfuture Sistem
2 2/K k (Hamburg) Destek
Lisans Miihendisi
Cift 33 Yiikse Lokal Almanya Lokal IT-Takim
2/E k Firma Firma Lideri
Lisans (Hamburg)
Cift Cift 42 Lisans 1 Michelin ~ Almanya Michelin ~ Fiyatlandir
3 3/K (Istanbul) (Frankfurt) —ma Miidiirii
Cift 45 Yikse Sigorta Almanya Air Plus Alacak
3/E k Sirketi (Frankfurt)  Yoneticisi
Lisans (Istanbul)
Cift Cift 41  Yikse 2 3iM Polonya 3iM Miisteri
4 4K k (istanbul) (Varsova)  Islemleri
Lisans Lideri
Cift 42 Yiikse Paper Polonya 3M IT
4/E k (istanbul) (Varsova)  Yoneticisi
Lisans
Cift Cift 39 Lisans 2 Alstom Dubai General So6zlesme
5 5/K (Ankara) Electric Uzmani
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Cift 42 Lisans Tempo Dubai Tempo Is
S/E Altyap1 Altyap1 Gelistirme
(Ankara) (Homeoffic Uzmani
¢)
Cift Cift 33 Lisans 2 Eksoy Tirkiye - Satis
6 6/K Kimya Destek

(Cin) Uzmant

Cift 33 Lisans Eksoy Hindistan Eksoy Y Onetici

6/E Kimya Kimya
(Cin) (Hindistan)

3. Bulgular ve Tartisma
3.1. Calisma Deneyimi ve Kariyer Gelisimi

Yapilan goriismelerde eslerin genellikle yurt disinda ¢aligmaktan memnun olduklari,
ancak burada yasanilan lilkenin kendisinin, ¢alisma deneyiminin ve bunun yani sira sosyal
iliskiler konusunda tecriibelerin de etkili oldugu goriilmektedir. Ornegin Cift 1/E iki iilkede
calistiklarini, Ingiltere’nin de, Almanya’min da ayr1 zorluklari oldugunu, Ingiltere’ye gelen
kisilerin daha kolay adapte olabilecegini, ancak Almanya’da biiylik sehir bile olsa, insanlarin
¢ogunun daha yerel ve muhafazakar oldugunu ve bu nedenle sonradan gelen birinin kolay adapte
olamadigimi belirtmektedir. Cift 1/E, ayrica Almanca bilmenin de sart oldugunu ve 2. dille kurulan
bir sosyal ¢evrenin ana dilinde kurulan sosyal ¢evre gibi olmadigim dile getirmektedir.

Ama is yerinde herhangi bir dil stkintisi yasamiyorum. Global bir sirkette ¢alistigim igin
zaten herkes sirket icinde Ingilizce konusuyor ve sermaye piyasalarina ait biitiin
dokiimanlar Ingilizce. Fakat is yerinde arkadas ¢evrem pek olusmadi ciinkii acikcast is
arkadaslarimda daha fazla Ingilizce konusmak zorunda kalmamak icin beni is ¢ikisinda
yapilan etkinliklere genelde cagirmiyorlar ve bu da sosyallesme adina benim i¢in bir
engel olusturuyor.

Cift 1/E mesleki anlamda feragatte bulunmadigini, tam tersi iistiine koydugunu
belirtmektedir. Cift 2/E de aymi seyi belirtmektedir. Ancak burada da bulunulan yer 6nem arz
etmekte, Cift 1/E, Almanya’nin bankacilik anlaminda fazla avantaj sunmadigini, zira
Almanya’nin daha ¢ok iiretim sektoriinde gelistigini dile getirmektedir. Bu kisi, yurtdisinda belli
bir siire kariyer yaptiktan sonra dogru bir yasta Tiirkiye’ye donmenin dogru oldugunu ve yurt
disinda kazanilan deneyimin Tiirkiye’de iyi bir i bularak aktarilmasi gerektigini belirtmektedir.

Goriisiilen kadinlarin bir kismi, kariyer acisindan daha farkl diistinmekte ve kariyerlerini
devam ettirmekle beraber, eslerine gore daha geriye diistiiklerini diisinmekteler. Cift 1/K
hukukeu olarak, Ingiltere’de kendine damismanlik sirketi kurdugunu ve damismanlik sirketi
tizerinden ajanslar aracilifiyla biiylik hukuk biirolarinda proje bazli ¢alistigini belirtmektedir.
Miinih’e tagininca ise kariyerinin kismen durdugunu belirtmekte ve yine dil ve kiiltiir konusuna
deginmektedir. Kariyer anlaminda ¢ok zorlandigini ¢ilinkii uluslararasi sirketlerin bile ileri
diizeyinde Almanca bekledigini belirtmektedir. Cift 1/K, Almanya’nin hukuk sisteminin ¢ok
gelismis oldugunu, ancak kendisinin dil engeli nedeniyle Almanya’da kariyer anlaminda
fedakarlik yaptigini ve tam zamanli bir is bulamadigindan yakinmaktadir. Londra’da ¢alismanin
kendisini olumsuz etkilemedigini, uzmanlasti1 is alaninda, hem dil alaninda, hem de Ingiltere’de
katildig1 projeler anlaminda meslegine cok sey kattigimi diisiinmektedir. Almanya’nin ise
kendisini kariyer agisindan gerilettigini, o yiizden yavas yavas donmeyi disilindiiklerini
belirtmektedir. Cift 2/K da, Almanya’da ¢alistig stire kadar Tiirkiye’de ¢aligssaydi, muhtemelen
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Tiirkiye’de daha iyi bir yere gelmis olacagini tahmin etmektedir. Ancak kariyer gelisiminde hangi
es nedeniyle yurt disina gidildigi de onem arz etmektedir. Ornegin Almanya’ya gelis eslerden
kadin olan nedeniyle gergeklesmisse, kadin kariyer anlaminda olumsuz etkilenmemektedir. Erkek
de kisa siire i¢cinde is olanaklar1 yakalayabilmektedir. Cift 6 ise, her iki tarafin da kariyer
anlaminda dezavantajli durumda kaldigim1 ancak Tirkiye’deki durumlarmin ¢ok da iyi
olmadigini, bu nedenle kendilerini geriye diismiis hissetmediklerini belirtmektedir.

Almanya’da g¢aligan kisilerin bir kismi, hem is hem sosyal yagsamda Almanca bilmenin
onemine deginmekte, ¢ok ciddi bir anlamda dil bariyeri oldugunu vurgulamakta, sosyallesme
agisindan bunun biiyiik bir sorun oldugunu vurgulamaktadir. Ozellikle Almanlarla ¢ok yakin bir
arkadaslik iligkisi kurmak i¢in Almanca bilmenin ¢ok énemli oldugunu, bunun yani sira kiiltiiriin
de bariyer teskil ettigini belirtmektedir. Cift 1/K, Almanya’daki zorluklarin en biiyiligiiniin
konusulan anadili bilmemekten kaynaklandigini, bunu yasadiklari sehrin tutucu bir sehir olmasina
baglamaktadir (Miinih)

Yasadigimiz yerdeki insanlar biraz konservatifler ve yabanculart aralarina pek
almiyorlar bu a¢idan biraz yalmizlastirma politikas: hissettim. Yani sosyal ¢evrenizi
cabalayarak elde ediyorsunuz bir yabancit olarak kendiliginden dogal olarak olusmuyor.
O sebepten Alman arkadasimiz pek olmadi genelde bizim gibi ¢alismak igin gelen baska
yabancilarla arkadashk kurabildik.

Cift 2/K da Almanya’da arkadas bulma konusunda sikint1 ¢ektigini ve genelde ancak
expatlarla arkadaglik kurabildigini belirtmektedir. Tiyatroya ve sinemaya kars1 6zel bir ilgisi
oldugunu, ancak bunun gibi sosyal etkinliklere katilsalar bile anlamadiklarini, bu anlamda
Tiirkiye’de daha mutlu oldugunu dile getirmektedir.

Ancak bir diger grup Almanya’daki iligkilerden sikayet etmemektedir. Cift 3/K, farkli bir
sehirde bulunmakta, iligkilerini ¢ok iyi gotiirdiigiinii belirtmekte, mesela apartmanlarmin bir
Whatsapp grubu oldugunu ve birine paket geldiginde eger evde yoksa bagka birinin kutuyu teslim
aldigin belirtmekte, yardimlagsma ve komsuluk iliskilerinin iyi oldugunu dile getirmektedir. Cift
5/E ise Dubai’de yasamalar1 sebebiyle sikinti yasamadiklarimi, Tiirkler’in Avrupali olarak
degerlendirildigini, baska bir iilkeye mesela bir Avrupa iilkesine gitselerdi daha ¢ok sorun
yasayabileceklerini belirtiyor.

Bununla birlikte buraya gelen insanlarin ¢ogu iyi egitimli ve bizim gibi ¢alismak igin
buraya gelen beyaz yakali kesim olduklart i¢in insanlarla anlasmak zor olmadi. Ayrica
evet burast Arap iilkesi ama gegerli dil Arapga degil sadece Arap¢a bilerek burada
yasamak ¢ok zor. Ingilizce de bilmek gerekiyor o yiizden bizim igin o da bir avantaj oldu,
¢linkii Arapga 6grenmek zorunda hissetmedik hi¢ kendimizi. Onun disinda sug¢ oram
diisiik bir yer kendimizi giivende hissediyoruz ve ekonomik refah seviyesi yiiksek.

Sosyal agidan degerlendirirsek, ben evden ¢aligtigim icin komsularimiz disinda maalesef
is arkadasi ¢evrem olusmadi, bazen bunun eksikligini hissediyorum. Ama ailemizden
uzakta olmay bir zorluk olarak gérmiiyorum.

Cift 5/K kariyer anlaminda Dubai’de baslarda zorlandigini, kurulu diizenini birakip hig
bilmedikleri bir yere geldiklerini ve adaptasyon siirecinde kendisinin degil ama, biiyiik oglunun
cok sikint1 yagadigim soyliiyor.

Ingilizce konusmayt istemiyordu okula gitmek istemiyordu, agliyordu her giin, Ankara’'ya
geri donmek istiyordu. Bu durumda okulun rehberlik servisinden yardim aldik. 1 sene
stirdii alismasu.

3.2. Hiyerarsik Kariyer Koordinasyon Stratejisi

Genellikle 6rneklemimizde Hiyerarsik Kariyer Koordinasyon Stratejisi 6rnegine, yani bir
esin isini tamamen birakmasina, rastlanmamustir. Cift 1, kendi kararlar1 geregi degil, fakat kadinin
tam zamanli is bulamamasi nedeniyle Hiyerarsik Kariyeri gecici de olsa benimsemis
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goziikmektedir. Cift 1/K, kreslerin saat {ige kadar agik oldugunu, bu nedenle esnek saatlerde
¢alismasmin bu anlamda yararli oldugunu dile getirmektedir. Diger ¢iftlerde Hiyerarsik Strateji
Ornegi goriilmemistir.

3.3. Esitlik¢i Kariyer Koordinasyon Stratejisi

Bizim oOrneklemimizde esler, genellikle Esitlikgi Koordinasyon Stratejisini
benimsemigstir. Hi¢bir durumda ¢alisan eslerden bir tanesi, isi tamamen birakip diger esim
kariyerini Onceliklendirmeyi diisiinmemistir. Cift 4/E, is anlaminda karisini takip ettigini ve
kendine is bulana kadar ¢ocukla ilgilendigini belirtiyor. Bunun kolay olmadigini, ailelerinin,
arkadaslarim Tirkiye’de kaldigin, 6zellikle de gocuklar olunca bunun daha da zorlastigini,
kendilerinin disinda onlan da diisiindiiklerini belirtiyor. Fakat iki tarafin da kariyer kazanim ve
kayiplarini ¢ok ciddi olarak ele aldiklarini, hatta bunu yazarak tartistiklarim belirtiyor.

Gelmeden once esimle finansal tablolar yapmustik, arti eksileri tartistik ve onlarin
sonucunda,; “tamam biz buraya gidip yasayabiliriz” dedik. Ciinkii ne de olsa ben isimi
birakacaktim ve Polonya’da hemen is bulamayabilirdim onu da hesaba katmamiz
gerekiyordu...

3.4. Gevsek Kariyer Koordinasyon Stratejisi

Orneklemimizde yalmzca Cift 6, Gevsek Kariyer Stratejisini benimsemis. Cift 6/K, esi
ile ayn1 sirkette blinyesinde 7 y1l Cin ve Hindistan’da bulundugunu ve aym sirkette ¢alismanin
zorlugu olmasa da, gidilen iilkelerle ilgili belirli sikintilar yasadiklarini soyliiyor. ilk baslarda
olmasa da, ilerleyen zamanlarda aile olarak bu stratejiye gegmek durumunda kaldiklarimi belirten
Cift 6/K, bunun aslinda is nedeniyle degil, cocuklar1 onceliklendirmek nedeniyle yasandigim
belirtiyor.

Kiiltiirlerini tammadigimiz iilkelere biitiin diizenimizi Tiirkiye 'de birakip gitmistik. Sosyal
acidan epeyce sitkinti yasadik. Is arkadaslarimiz olan bizim gibi baska iilkelerden gelen
yabancilar disinda hi¢ arkadasimiz olamad, ¢iinkii calistigimiz bélgeler sanayi bolgesi
oldugu icin sehre uzaklardi. Sehre uzak oldugu igin sosyal aktivitelerden de epeyce geri
kaldik diyebilirim. Bununla birlikte yemek, hijyen ve ulasim konularinda da ciddi
stkintilar yasadik. Ama yine de bu iilkelerde ¢alisirken mutsuz degildik, ¢iinkii yola
¢ikarken yasayacagimiz iilkeleri bilerek gelmistik. Bizi giil bahgelerinin beklemediginin
farkindaydik. Bardagin dolu tarafina bakip, bizi mutlu edecek seylere yonelmeye ¢alistik.
Her firsatta seyahat edip, yeni tatlar deneyip kendimizi mutfakta gelistirmeye ¢alistik.
Fakat 2018 Mayis ayinda ben Hindistan’daki mevcut hijyen kosullarimin ¢ocuk
biiyiitmedeki olumsuz etkilerinden dolayr ¢ocuklarla birlikte Tiirkiye 'ye donmek zorunda
kaldim. Esim halen Hindistan da ¢alisiyor.

Sonug¢ ve Oneriler

Bu ¢alismanin amaglari, uluslararasi kariyerler baglaminda cifte kariyerli eslerin kariyer
koordinasyon stratejilerinin daha iyi anlasilmas1 ve 6rneklemdeki eslerin hangi koordinasyon
stratejilerini uyguladiklarimin irdelenmesidir. Bu baglamda daha once yapilan akademik
calismalar, ya yalnizca erkeklerin, ya da yalnizca kadin ¢alisanlarin uluslararasi kariyer kararlarini
irdelemistir. Bu nedenle bu ¢aligmada, her iki es karsilagtirmali perspektiften ele alinmistir.
Calismada her ikisi de uluslararasi kariyer yapan eslerin kariyer koordinasyon stratejilerini
irdelenmig, ancak Kariyer Koordinasyon Stratejilerinin dinamik 6zellik sergiledigi ve bu
stratejilerin, zaman i¢inde farkli yonlere de evrilebilecegi gosterilmis, literatiirdeki bir eksiklik
kapatilmigtir. Calismanin 6rnekleminin Tiirk ¢ift kariyerli esler olmasi ise, “inpat” galigmalar
yazinina katkida bulunmaktadir.

Meier’in ¢alismasina gére (2010), giiniimiizde yurt dis1 gérevlendirmesine giden kisilerin
%65-85’1, yurt dig1 gérevlendirmesine esi ile beraber gitmekte, ancak bu eslerin % 40-60’1 gidilen
yerde is bulamamaktadir. Bizim ¢alismamizda (segilen 6rneklemin de geregi olarak) her iki es de

26
Management and Political Sciences Review, 2023; 5(1), 19-31



Biirlicek, S., Zamantili Nayir, D., Dede, M. A.; Uluslararasi kariyer yapmak: Eslerin koordinasyon
stratejileri

caligmaktadir. Arastirmanin bulgularina gore, ¢ift kariyerli esler yurtdisi gorevlendirmeleri
nedeni ile farkli gelismeler yasamustir. Bu noktada kisinin meslegi, gittigi iilke ve ihtiyag duydugu
dil becerilerinin yurtdisinda tam zamanli calismayr etkileyen kriterler oldugu seklinde
yorumlanmaktadir. Eslerin en biiyiilk motivasyonlarindan biri, mesleki gelisimlerinin yan1 sira
¢ocuklarina iyi bir gelecek sunmak arzusudur. Miilakat yapilan biitiin eslerde goriilebilecegi iizere
yurt disina ¢ikma kararinda ¢ocuklar da dikkate alinmaktadir. Bagka bir deyisle, ¢ocuk sahibi
olmanm yurtdisindaki gorevleri tercih etme istegi iizerinde 6nemli bir etkisi bulunmaktadir.
Eslerin adaptasyonu ve memnuniyetinde gidilen iilke de rol oynamaktadir. Eglerden oncelikli
olarak is bulan taraf, daha iyi kosullarda gorevlendirilmistir ve kariyerini gelistirmistir. 1k isi
bulan ya da ilk gorevlendirilen kisi kadin tarafi ise, erkek es kisa siire i¢cinde ac¢ig1 kapatmis ve
kendi de istihdam edilebilmistir. Yurt disina gidis sebebi erkek es ise, kadin esin durumu biraz
daha zor olmus, genellikle kadin es kariyer anlaminda geri plana diismiistiir; ancak yine de
mesleginden tamamen feragat etmemistir. Bulunulan lilke ve genel anlamiyla eslerin kisisel
yapilar1 ve mesleki gelisimlerine verdikleri 6nem, adaptasyonda rol oynamistir. Her iki es de
calisiyor, kariyerini ilerletiyor ve gidilen iilke bir Avrupa iilkesi ise, memnuniyetin ve llkede
kalma niyetinin daha fazla oldugu gériilmiistiir. Ancak tilkenin Asya veya Ortadogu iilkesi olmasi
durumunda, ancak kariyer odagi fazla olan eslerin adaptasyonu kolay olmustur.

Kariyer Koordinasyon stratejileri baglaminda ise, orneklemdeki Tiirk ¢ift kariyerli
eslerin, Kénséld vd.nin (2015) tipolojisi i¢inde iilke kosullart nedeniyle Hiyerarsik Koordinasyon
Stratejisine daha yakin durdugu, ancak aslinda yine bir 6lgiide galigtig1, yani literatiirde goriildiigii
sekliyle, tam anlarmyla igini birakma davranigmin goriilmedigi tespit edilmistir. Kariyer
Koordinasyon Stratejisi anlaminda Orneklemimizdeki ¢iftler daha ziyade Esitlik¢i Kariyer
Stratejisini benimsemistir. Hangi esin isi sebebiyle yurt disina gidilmisse, diger es gegici olarak
kariyeri anlaminda geri plana diismiis fakat kisa siirede toparlanmistir. Bu toparlanma erkeklerde
daha kisa siirmiis ve ayni seviyedeki bir kariyer seklinde ilerlemistir. Kadin eslerde gidilen {ilkeye
ve kadinin meslegine bagli olarak geri plana diisebilmis, kadin es daha sonra is bulabildigi
durumda dahi bazen Tiirkiye’dekine kiyasla dezavantajli duruma gelebilmistir. Yurt dis1 teklifini
alan es ise, profesyonel anlamda avantajli oldugunu diistinmektedir.

Bu ¢alismanin sonucunda, elemanlarimi yurt disinda gorevlendiren firmalarin, 6zellikle
de ¢ift kariyerli esler ile iliskili istiinde durmasi gereken bazi konular ortaya ¢ikmaktadir. Yapilan
bircok akademik ¢alisma, eslerin her ikisinin de kariyer sahibi olmasinin yurt dist
gorevlendirmelerini engelledigini ve yurt disi gorevlendirmelerinin %30 unun bu nedenle
basarisizlikla sonuglandigini gostermektedir (Scott, 2011). Cokuluslu firmalar, iyi ¢alisanlari bu
nedenle ¢ekemediklerinden sikayet etmektedir. Cifte kariyerli esler durumunda eslerden birinin
yurtdisinda gorevlendirilmesi, siklikla diger esin igini birakmasi ya da en azindan kariyerinde geri
adim atmasi1 anlamina gelmektedir. Esin kariyerini geri plana itmesi, 6zellikle de iyi egitim almig
esler durumunda kisinin 6z saygisinin, kimliginin ve giic algisimin gerilemesine sebep
olabilmektedir (Brown, 1998). Bunun sonucunda kariyerinde geri adim atan esgin
memnuniyetsizligi, 6zellikle de yeni iilkede is bulamiyorsa, evlilik tizerinde psikolojik baskilarin
olusmasina sebep olabilmektedir (Harvey ve Buckley, 1998). Bu hosnutsuzluk, gorevlendirilen
esin basarisini da olumsuz etkileyebilmektedir (Westman, 2001). Bu nedenle Shaffer ve Harrison
(2001), firmalarin gorevlendirme yaparken, diger esin kariyerini de gbz oniinde bulundurmasi
gerektigine dikkat ¢ekmektedir. Bu sayede yurt disi gorevlendirmesine ilgi duyacak kisilerin
sayisinin da arttirilabilecegine vurgu yapilmaktadir (Richardson, 2016). Cifte kariyerli eslere ne
sekilde mentdrliikk yapilacagt (Harvey vd., 1999b) ve gerek gorevlendirme Oncesi, gerekse
gorevlendirme sirasi ve bitiminde mentorliigiin ne sekilde yiiriitiilmesi gerektiginin arastirilmasi
faydali olacaktir.

Calismamizda eglerin bir kisminin gittikleri iilkede yerlesmeyi diigindiigii, bir kisminin
ise donmeyi diislindiigii anlasilmaktadir. Calisanlarii yurt disina génderen firmalarin, geri doniis
olasiligini da diisiinmesi gerekmektedir. S6z konusu ¢alisanlar Tiirkiye’ye donerse ne olacagi,
onlara uygun pozisyon bulunup bulunulamayacagi &nemli bir konudur. Bu konu, expat
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caligmalarinin klasik konusudur ve 6dnemli bir sorunsal olarak karsimiza ¢gikmaktadir. Yapilan
bazi ¢alismalara gore, sirketler bu konuya yeterince 6nem vermediginden, bir¢ok ¢alisan {ilkesine
geri donmemekte, ya da dondiikten kisa siire sonra sirketinden ayrilmaktadir (Kraimer, 2009).
Buna sebep olarak ise yiikselme olanaklarimin kisith olmasi (Adler, 1981), sirketin yeterince
destek olmamasi (Lazarova ve Caligiuri, 2002), doniiste pozisyonun ne olacagnin sirket
tarafindan kisiye yeterince agiklikla bildirilmemesi (Stahl vd. 2009) ve yurt disinda edinilen
tecriibenin yeni ortamda yeterince kullanilamamasi dile getirilmektedir (Stahl ve Chua, 2006).
Donmeyi diistinmeyen ailelerin “beyin go¢ii” ile iligkili durumu ise daha farkli bir sorunu
beraberinde getirmektedir. Beyin gogli yazininda genel olarak beyin gogiiniin itici ve g¢ekici
nedenleri ele alinmistir. Mesleki ilerleme, daha yiiksek gelir, daha iyi yasam kosullar1 6ne ¢ikan
cekici nedenlerken, igsizlik, iktisadi ve siyasi istikrarsizlik, akademik 6zgiirliik ve diisiinceyi ifade
Ozgiirliiginin eksikligi ve yiiksek 6grenim sistemindeki genel sorunlar en temel itici etkenler
olarak belirlenmistir (Vatansever Deviren ve Daskiran, 2014). Yine itici nedenler arasinda yiiksek
Ogrenim sistemindeki yapisal sorunlar, tiniversitelerin iggiicii piyasasinin gereksinimlerine cevap
(Alvan, 2012) yazinda ele alinan temel konular1 olusturmaktadir. Diger yandan, Fisek (2009),
halihazirda yiiksek 6grenim sisteminin yapisinin beyin gociine hizmet ettigini ¢iinkii bu yapinin
zaten kiiresel aktorler tarafindan dizayn edildiginin altin1 ¢izmektedir. Bu ¢alismada bu konunun
derinliklerine girilmemekle beraber, iilkede siyasete iliskin bazi adimlarin atilmasi faydal
goriilmektedir.
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