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OZET

Kariyer, bireylerin ¢aligsma yasamlari boyunca yaptiklari isleri, is yagamindaki gelisme ve ilerlemeleri kapsayan bir
kavramdir. Bireyin kariyerinin orgiitiin kosullariyla sinirh oldugu geleneksel kariyer anlayiginin en 6nemli 6zelliklerinden biri
bireyin bir orgiitte ise baglayip, tiim kariyeri boyunca ayni 6rgiitte ¢aligmasi ve emekli olmasidir. Geleneksel kariyer yapisi
icinde caliganlar, orgiite bagimli olarak hareket etmekte ve kariyer yonlendirmelerini ¢gogunlukla orgiitten beklemektedirler.
Gliniimiizde hem yerel hem de kiiresel diizeyde artan rekabet, sosyo-ekonomik yapida ve teknolojide yasanan dinamik
degisimler kariyer anlayisinin da geleneksel kaliplarin disinda bir nitelik kazanmasina zemin hazirlamigtir. Geleneksel kariyer
anlayisinda yasanan degisimle birlikte kariyeri yonlendirme sorumlulugu bireyler iizerine gecmistir. Kariyer anlayisinda
yasanan bu degisimle beraber yeni kariyer yaklagimlari giiniimiizde kariyer anlayiginin da yon degistirdigini gostermektedir.
Bu yeni kariyer yaklasimlarindan biri yabanci yazinda da onemli derecede yer almaya baslayan ve bir metafor olarak
tanimlanan Kaleydoskop Kariyer Modelidir. Bu modele gore kariyer, bireyin kendi yasam kosullarina gore diizenlenmekte,
bireyin yagamina dair segimleriyle ve kendi degerleriyle sekillenmektedir. Kaleydoskop kariyer modelinde bireylerin yasamlari
boyunca aktif olan 6zgiinliik, denge ve meydan okuma olmak iizere ii¢ parametre tanimlanmaktadir. Bu parametreler bireyin
yasam sartlarina gore degigsmekte ve bireyin kariyer kararini sekillendirmektedir. Kadin ve erkek c¢aliganlarin kariyer profilleri,
belirlenmis bu ii¢ parametreye gore sekil almaktadir. Bu agiklamalar dogrultusunda bu ¢aligmanin amaci, ¢alisma yasaminda
kariyer konusunun 6neminden hareketle yeni bir kariyer yaklagimi olan kaleydoskop kariyer modelini teorik olarak incelemek

ve bu konuda alan yazinina katkida bulunmaktir.
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CHANGING CAREER UNDERSTANDING iN WORKING LiFE: KALEIiDOSCOPE CAREER
MODEL

ABSTRACT
Career is a concept that encompasses the work that individuals do throughout their working life, and the developments
and advancements in business life. One of the most important features of the traditional career understanding, in which the

career of the individual is limited to the conditions of the organization, is that the individual starts a job in an organization,
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works in the same organization throughout his entire career and retires. In the traditional structure, employees act dependent
on the organization and mostly expect career orientation from the organization. Today, increasing competition at both local
and global levels, and dynamic changes in socio-economic structure and technology have paved the way for the career approach
to gain a quality outside of traditional patterns. With the change in the traditional career understanding, the responsibility of
directing the career has passed on to the individuals. Along with this change in career understanding, new career approaches
show that today's career understanding has also changed direction. One of these new career approaches is the Kaleidoscope
Career Model, which has started to take an important place in foreign literature and is defined as a metaphor. According to this
model, career is organized according to the individual's own living conditions, and is shaped by the individual's choices about
his life and his own values. In the kaleidoscope career model, three parameters are defined, namely authenticity, balance and
challenge, which are active throughout the lives of individuals. These parameters change according to the life conditions of the
individual and shape the career decision of the individual. Career profiles of female and male employees are shaped according
to these three parameters. In line with these explanations, the aim of this study is to theoretically examine the kaleidoscope
career model, which is a new career approach, based on the importance of career in working life and to contribute to the
literature on this subject.

Keywords: Career, Kaleidoscope Career Model, Traditional Career, Changing Career Understanding, Working Life .
Jel Codes: M1, M12, D23

GIRIS

Gunilimiizde kariyer kavrami hiyerarsik kademelerin anlamini kaybetmesi, esnek c¢aligma
saatleri, is giivencesizligi ve is kavraminin kiiresel diinyada sinir tanimayan bir hale doniismesi ve farkl
is modelleri nedeniyle siirekli degiserek is hayatinda giderek daha fazla 6nem kazanmistir. Ayrica
diinyada yasanan ekonomik krizler, durgunluklar, teknolojideki hizli degisimler dinamik ama istikrarsiz
cevre kosullari is diinyasinda hizli degisimlere bu da calisanlarin kariyer planlamalarin da degigmelere
yol agmaktadir (Cakmak-Otluoglu, 2018: 25). Calisanlar geleneksel kariyer yaklasimlarindan farkli
olarak siirekli ayni pozisyonda kalmak yerine farkli alanlarda deneyim kazanma ya da farkh
pozisyonlarda calisarak kendilerini gelistirmeyi istemektedirler. Bu baglamda kariyer planlama ve
yoOnetim alanindaki ¢aligmalar da bu degisimleri takip etmekte ve geleneksel kariyer anlayisindan
kaleydoskop kariyer gibi ¢alisanlara yeni ve farkli kariyer seceneklerini deneyimleme imkan1 saglayan
kariyer modellerine yonelik doniisimler meydana gelmektedir. Bireylerin kariyerlerindeki bu
degisimler ve doniisiimlerin sonucu olarak yeni kariyer yaklasimlarinin is hayatinda daha fazla talep
gormesi ve yaygin hale gelmesi beklenmektedir. Kaleydoskop kariyer modeli de bu yeni yaklasimlardan
biridir.

Kaleydoskop kariyer anlayisinda ¢alisanlar farkli is sektorleri ve alanlarinda kendi isini kurma,
egitim, girisimcilik gibi farkli segenekler arasindan segimler yaparak kariyerlerinde ilerlemeye
caligmaktadirlar. Bu da ¢alisanlarin ¢ok yonlii ve esnek bir kariyere sahip olmalarini, kariyer hayatlari
stiresince farkli deneyimler kazanmalarini ve farkli alanlarda kendilerini gelistirmelerini saglar.

Kaleydoskop kariyer modelinin ortaya ¢ikmasiyla birlikte kariyer yonetimi ve planlama alanlarinda
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bir¢ok arastirma yapilmigtir. Bu arastirmalara gore gogu calisanin kariyerlerinde ¢cok yonlii ve esnek
kariyer yapisina daha fazla ilgi gosterdigini ve bu modeli, bu yapiy1 benimseyen isletmelerin/6rgiitlerin
daha basarili, verimli ve yenilik¢i olduklart yoniindedir.

Bu aragtirmanin amaci, kariyer kavraminin diinyadaki degisimlere bagl olarak degisimini ve
gelisimini aciklamak, bu degisimin ve sinirsizligin sebeplerini, kariyer ve calisma hayatina etkilerini
arastirmaktir. Bu baglamda kariyer kavrami, geleneksel kariyerden yeni kariyer yaklasimlarina gegis ve
son olarak da kariyerin calisma hayatindaki anlamindan hareketle yeni bir kariyer yaklasimi olan
kaleydoskop kariyer modeli teorik olarak arastirilarak, konu ile ilgili literatiire katki saglanmasi
amaclanmaktadir.

1. KAVRAMSAL CERCEVE

1.1. Kariyer Kavrami

Giinliik yagamda sikca kullanilan kariyer terimi, Fransizca carrierre (yaris yolu), Latince carrus
(at arabasi) ve Ingilizce kokenli career (meslek) ifadelerinden tiiretilmistir (Giiriiz ve Yaylac1, 2004:
184; Aytag, 2005: 5). Kariyer, bir bireyin kimliginin, toplumsal konumunun ve statiisiiniin olugmasina
yardimc1 olmanin yani sira, kisinin maddi giivenligini saglamak i¢in ihtiyag duydugu geliri elde
etmesinde de bir aractir (Tasliyan, Art ve Duzman, 2011: 234). Kariyer kavramina dair agiklamalarin
biiyiik ¢ogunlugu "kariyerin bireysel ve kisisel bir yolculuk oldugu" fikri {izerine odaklanmaktadir
(Dany, Mallon ve Arthur, 2003: 705). Inkson (2004) gore bu yolculugun hareket yonu, geriye, ileriye,
yana, asagiya, yukariya veya bireye yonelik olabilecegi gibi; hiz1 da yavas, cok hizli gibi ¢esitli hizlarda
ilerleyen bir seyir de izleyebilir. Ayrica kariyeri; miras, insa, dongii, eslestirme, yolculuk, karsilasmalar
ve iligkiler, roller, kaynak ve hikaye olmak lizere dokuz metafora dayandirarak agiklar (Inkson, 2004).
Schuler (1995:126) tarafindan belirtilenlere gore, kariyer kavrami asagidaki unsurlari igermektedir;

e Kariyer, planlama ve yonetim siireclerinde énemli bir unsurdur.

e Kariyer kavramindan bireyin basaris1 veya basarisizligi anlasiimamaktadir.

e Insanlarin ilk isinden baslayarak emekliligine kadar olan siireci kapsayan, uzun bir zaman

dilimini ifade eder.

e Ise dair davranis ve tutumlari igerir.

e Insanlar, kariyerlerini ydnetmek igin pek gok kaynag: kullanabilirler.

Kariyer ilerleyisi, genellikle bir orgiit igindeki en alt seviyelerden baslayarak yukari dogru
ilerleyerek statii, sorumluluk ve maddi 6diillerin artmasi ile 6l¢iilen bir siiregtir. Bu siireg, genellikle
"basamaklar1 tirmanmak" veya "hiyerarsik kademelerde ilerlemek" olarak ifade edilir (Clarke, 2009: 9-
19). Ancak, kariyer ilerleyisi kisisel basart tanimlamalarinin 6tesine gegebilir ve her bir bireyin
benzersiz deneyimleriyle sekillenir. Dolayisiyla, kariyer ilerleyisi farkli kisilere gore degiskenlik

gosterir ve Olgiilebilirligi sinirhidir.
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1950" 1i yillarda, kariyer kavraminin tanimi konusunda olusan fikir birligine goére kariyer,
profesyonel olarak ilerleme olarak tanimlandi. Yonetim ve teknik alanlarda isin gerektirdigi uygun
egitimi almis, yoneticiler lizerinde iyi bir izlenim birakan kisiler, orgiitlerde ise alinarak maddi agidan
giivence altina alintyordu. Bu donemde, ¢ok calisma ve sadakat karsiliginda is garantisinin saglanmasi
ve iyi bir ticret 6denmesi fikri yaygindi. Ancak, geleneksel aile yapisinin hala hékim oldugu bu
donemde, genellikle erkekler evin gecimini saglayan kisi olarak kabul edilirken, kadinlar ev hanimi
olarak kaliyordu. Erkekler i¢in ise dair basarinin kistasi, hiyerarsik olarak ilerleme iken, kadinlar igin
ise anne ve es olmak, iyi ¢ocuklar yetistirmek ve eslerinin kariyerlerini desteklemekti (Reitman ve
Schneer, 2008: 17-18).

Kariyer kavrami, sonraki yillarda 1950’lerde oldugundan daha kapsamli bir sekilde ele alinmaya
baslandi ve artik sadece mesleki alanlarda ilerleyen seckin bir grup profesyonel ve yoneticiden olusan
0zel bir alan degil, yaptiklari ige bakilmaksizin tiim ¢aliganlari igeren bir kavram haline doniistii (Arnold
ve Jackson, 1997; Reitman ve Schneer, 2008). 1970' lerde, kadinlarin isgiicline girmesi ve sosyal
degerlerdeki degisiklikler nedeniyle kariyer kavrami genisledi ve degismeye basladi (Reitman ve
Schneer, 2008: 18). 1980’lerin sonundan 1990' lara kadar olan dénemde sanallasma, kiiresellesme,
demografik degisiklikler ve degerlerdeki degisimler gibi faktorler, yeni Orgiitlenme ve Orgiit
bicimlerinin ortaya ¢ikmasina, insanlarin is ve 6zel hayatlarinda degisiklikler yasamasina yol acti
(Iellatchitch, Maryhofer ve Meyer, 2003). 1990' larda bu degisimler sonucu kariyer piramidinde orta
kademede yer alan bir¢ok kariyer yok olurken, ¢calisanlarin daha fazla sebekelesmis ve kiigiik orgiitlerde
caligmastyla birlikte yeni kariyerler ortaya ¢ikt1 (Miles ve Snow, 1996). 2000' 1i yillarla birlikte bireyler,
kariyerlerinin gelisiminde daha fazla kontrol sahibi olmak istedikleri i¢cin kendi kariyerleri i¢in daha
fazla sorumluluk almaya baglamislardir (Baruch, 2004: 58-59).

Son yillarda, geleneksel kariyer anlayisinin varsayimlart degismeye baslamistir. Bunun yani sira,
insanlarin hayat siirelerinin ve dolayisiyla ¢alisma yasamlarinin siiresinin uzamasi, aile yapilarinin
degismesi, bakim sorumluluklar1 olan c¢alisanlarin sayisindaki artig, bireysel gelisim ve biiyiime
ihtiyaglarinin artmasi gibi bir¢ok faktor, kariyer tutum ve davraniglarini da degistirmektedir (Sullivan
ve Baruch, 2009: 1543).

Kariyer, bir gelisim siireci olarak ele alindiginda, belirli bir zaman araliginda bir kez segilen bir olgu
olmaktan ziyade, farkli asamalar1 ve zamanla degisen bir olgu olarak incelenmelidir. Bu asamalar ve
degisimler, yetiskin gelisimi ile yakindan ilgilidir (Erdogmus, 2003:20). Kariyer gelisimi, bireylerin ig
hayatlar1 boyunca karsilagtiklar1 farkli zorluklarla miicadele ederken, kariyer planlama ve hedeflerini
belirleme siirecinde 6nemli bir rol oynar. Kaleydoskop kariyer modeli, kariyer gelisimindeki bu siireci

aciklamak i¢in bir yaklagim olarak kullanilir. Bu model, bir bireyin hayatindaki farkli donemlerde farkli
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kariyer hedefleri ve ilgi alanlan belirleyebilecegini varsayar. Bu gerceve, bireylerin degisen kisisel ve
profesyonel ozellikleri ile is diinyasindaki degisen kosullara uyum saglamalarina yardimci olur.

1.2. Geleneksel (Klasik) Kariyer Anlayisi

Kariyer, geleneksel olarak bir ¢alisanin sectigi meslek yolu boyunca yiikselmesini ve bu yolla
daha yiiksek iicret, daha fazla sorumluluk, statii ve sayginlik elde etmesini ifade eder (Bingdl, 2016:
335). 1990' larin ikinci yarisindan sonra yapilan calismalar gelecekte kariyer gelisiminde geleneksel
anlayistan uzaklasilacagini 6ne siiriilmiistir (Nicholson, 1996:40; Hall, 1997:60; Sullivan, 1999:457).
Geleneksel (klasik) kariyer, alan yazinda ‘eski’, ‘biirokratik’, ‘orgiitsel” kariyer gibi kelimelerle de ifade
edilmektedir (Gubler, Arnold ve Coombs, 2014). Geleneksel kariyer is pozisyonlar1 arasinda mantikli
ve sirali gecisler seklinde uygulanarak, drgiitlere yiiksek potansiyele sahip ¢alisanlarini ihtiya¢ duyulan
pozisyonlarda kullanma, yonetimsel diizeyler arasinda gecis yapma ve orgiitiin gelecekteki ihtiyaclarini
karsilama gibi imkanlar sunmaktadir (Adamson, Doherty ve Viney, 1998: 252). Ongoriilebilir ve
duragan bir kariyeri temsil eden geleneksel kariyer anlayisi; diinyadaki gelismelerin, kiiresellesmenin
yavag oldugu bunun sonucu olarakta is diinyasindaki degisimin yavas oldugu dénemlerde, bireylerin
meslek ya da kariyer degismelerine nadiren rastlandigi donemlerde yaygin olarak goriilmekteydi
(Tarhan, 2019:119).

Bireyler ve igletmeler arasindaki daha kisa siireli iliski egilimleri, kariyerin yapis1 hakkindaki
diisiinme seklini degistirmeye zorlayarak bireylerin kariyerinin yalnizca tek bir érgiitle sinirh oldugu ve
kariyer hareketliliginin dogrusal oldugu geleneksel anlayistan uzaklagsmalarima neden olmustur
(Wrzesniewski ve Tosti, 2005). Orgiitlerin son yillarda karsilastiklar1 ekonomik ve rekabetci zorluklarla
miicadele etmek i¢in maliyetleri diisiirme ve kademe azaltma gibi ¢6ziimlere bagvurmalar1 hayat boyu
istihdam sunabilmeyi zor hale getirmistir (Adamson, Doherty ve Viney, 1998: 255; King, 2003: 5).
Ozellikle erkeklerin geleneksel kariyer anlayismni tercih ettikleri goriilmiistiir (Mainiero ve Sullivan,
2005, 2006; Reitman ve Schneer, 2003).

Geleneksel kariyer yaklagiminin gliniimiiz ¢alisanlarinin kariyerlerini agiklamakta yetersiz
kaldigindan, giincel kariyer yaklagimlarina ihtiya¢ duyulmustur. Bu kapsamda, sinirsiz, degisken kariyer
kavramlar ileri stiriilmiistiir (Baruch ve Peiperl, 2000). Sinirsiz ve degisken kariyer kavramlarinin,
giincel kariyer yaklagimlarina iliskin kuram ve arastirmalar1 6nemli Ol¢iide etkiledigi belirtilmektedir
(Briscoe ve Hall, 2006).

1.3. Giincel Kariyer Yaklasimlari

Onceden, isletmeler ¢ok sayida is degistiren kisilere "bir yerde dikis tutturamayan" kisiler olarak
degerlendirirdi. Ancak giiniimiizde, farkli iglerde ¢alismak daha hos karsilanmakta ve orgiitler bu
kisilerin deneyim yoniinden zenginlestiklerini diisiinmektedir (Ozden, 2005: 165). Geleneksel kariyer

anlayisinin tamamlanmasiyla birlikte, giinlimiizde giincel kariyer yaklagimlar1 gelistirilmektedir.
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Akademik literatiirde ve uygulamada, geleneksel kariyer anlayigsinin yerine gecen giincel kariyer
tiirlerine dair tartismalar yapilmaktadir (Adamson, Doherty ve Viney, 1998: 251). Giiniimiiz is ve finans
cevresindeki zorlu, belirsiz ve degisken kosullar, kariyer olgusunu karmasik, 6ngériillemeyen ve ¢ok
yonlii hale getirmistir. Calisanlar, kendileri igin 6nemli kariyer firsatlarini yakalayabilmek i¢in degisime
uyum saglayabildikleri Ol¢lide olanakli hale gelmektedirler (Zhu vd., 2013). Giincel kariyer
yaklagimlarinda, kariyer yonetimi ve gelisimine iligskin sorumluluk &rgiit yerine bireye yiiklenmektedir
(Pang, Chua ve Chu, 2008).

Giincel kariyer tiirlerinin ortaya ¢ikisi istihdam, orgiit ve is giiciindeki degisimlerle birlikte
gerceklesmistir. Geleneksel kariyer tanimlamalari, bu gelismelerin hizina yetisemedigi i¢in ¢ok sayida
arastirmaci yeni kariyer yollari {izerinde ¢aligmaya baslamistir. Caligmalar arasinda farkliliklar olsa da
giincel kariyer yaklagimlarinin ortak noktasi, bireylerin kariyerlerinin orgiitiin disinda gelismeye devam
etmesidir (lellatchitch, Maryhofer ve Meyer, 2003).

Tablo 1. Kariyer Yaklasimlarinda Eski ve Yeni Paradigmalar

Geleneksel Paradigma Yeni Paradigma
Orgiit Biirokrasi Sebeke
Rol Genellestirilmis Cok yonlii yetenek sahibi uzmanlik
Yetkinlikler Isin 6zelligi geregi gergeklestirilen islemler Takim Calismasi, gelisme
Degerlendirme Girdiler Ciktilar
Odemeler Isler Yetenekler
Sozlesme Bagliliga doniik giivence Esneklik, istihdam edilebilirlik
Kariyer Yénetimi Koruyucu Ozgiivene dayali
Hareketlilik Dikey Yatay
Riskler Katilik, bagimlilik Stres, Kargasa

Kaynak: (Nicholson, 1996: 41).

Nicholson (1996), giincel kariyer yaklasimlari ve geleneksel kariyer anlayisi arasindaki
farliliklan su sekilde belirtmistir: Geleneksel kariyer anlayisinda uzun siireli istihdam, baghilik, dikey
hareketlilik, bireylerin nitelik ve basarilarina gore ticretlendirme yapilmakta olup; kariyer yonetimi ise
koruyucu bir 6zellige sahiptir. Giincel kariyer anlayisinda, geleneksel kariyer anlayisindaki istthdam
sekli olan uzun siireli istthdamin yerini istthdam edilebilirlik almistir. Giincel kariyer anlayisinda temel
yetenege odaklanarak temel ihtiyaclara gore degisebilen isgiicii, farklilasan taleplere cevap verebilme
yetenegi, hiyerarsik olarak yatay hareketlilik goriilmekte olup; iicretlendirme ise ¢aligma sonuglara gore
yapilmaktadir (Nicholson, 1996: 41).

Giincel kariyer anlayisi, geleneksel kariyer yaklasimindan farkli olarak, tek bir orgiitiin kariyer
sisteminde ilerlemeye odaklanmayi1 reddeder. Bunun yerine, calisanlar farkli is deneyimleri ve
pozisyonlar1 edinerek kariyerlerini yonetirler. Bu yaklagim, émiir boyu istihdam, is giivencesi, siki
hiyerarsik yapilar ve belirli is pozisyonlarina siki sikiya bagl olma gibi kavramlari reddeder (Currie,

Tempest ve Starkey, 2006). Giincel kariyer anlayisi, geleneksel kariyer yaklasimindan farkli olarak,
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calisanlarin orgiit icindeki tek bir kariyer sistemine bagimli kalmamasini ve farkl kariyer segeneklerini
deneyimlemelerini tesvik eder. Ayrica, bu yaklasim is pozisyonlarinin siki bir sekilde tanimlanmasina
kars1 ¢ikar ve calisanlarin farkli rolleri {istlenebilecegi esnek is yapilarina oncelik verir. Sonug olarak,
giincel kariyer yaklagimi calisanlarin kigisel gelisimine ve farkli is deneyimleri kazanmalarina odaklanir.
Giincel kariyer anlayisi, bireyin igsel arayisi1 ve i¢ diinyasiyla daha fazla ilgilidir. Birey, kariyerini
sekillendirmek icin icsel olarak belirledigi kilavuzlara giivenir. Bu nedenle, giincel kariyer anlayisi
bireye daha yiiksek bir kisisel 6zgiirlik diizeyi sunar (Sommerlund ve Boutaiba, 2007: 425-427).
Bireysel giincel kariyer anlayisi, bireyin kariyer basarisini belirleyen orgiitsel faktorlerden kurtuldugu,
farkli disiplinler ve mesleki alanlar arasinda hareket edebildigi ve yeni firsatlarin ortaya ¢iktigi bir
donem olarak goriilmektedir (Lips-Wiersma ve Hall, 2007: 772).

Giincel kariyer anlayisi, bireyin kisisel degerlerine, ilgi alanlarina ve dnceliklerine uygun bir
kariyer planlamasi yapabilmesine imkan tanir. Bu yaklasim, bireylerin kendi kariyerlerini yonetmelerine
ve esnek bir i hayati tarzi benimsemelerine olanak saglar. Bireylerin kendi igsel motivasyonlarini takip
etmeleri, kariyerlerinde daha fazla tatmin ve basar1 elde etmelerine yardimci olabilir. Giincel kariyer
modelleri, 6rgiitlerin kariyer yonetiminde daha fazla sorumluluk almasi, hiyerarsik ilerleme yerine farkl

nn

kariyer yollarinin taninmasi ve ¢alisan hareketliliginin artmasi gibi 6zellikleriyle, "eski", "geleneksel",
"biirokratik", "Orgiitsel" olarak adlandirilan geleneksel kariyer anlayiginin tersi olarak goriilmektedir
(Gubler, Arnold ve Coombs, 2014: 23).

Gincel kariyer yaklasimlari, kariyeri sinirsiz (Arthur, 1994; Arthur ve Rousseau, 1996),
degisken (Hall, 1996), cok yonlii (Baruch, 2004), kurumlar arasi (Peiperl ve Baruch, 1997),
ozellestirilmis (Valcour vd., 2007) ya da kaleydoskopik (Mainiero ve Sullivan, 2005; 2006) olarak ele
almaktadir ve geleneksel yaklasimlardan uzaklagsmaktadir. Asagida, yeni kariyer yaklagimlar: hakkinda
bilgi verilecektir.

1.3.1. Simirsi1z (Boundaryless) Kariyer

Smirsiz kariyer kavrami ilk kez Arthur tarafindan (1994) ortaya atilmig ve 1996°da,
editorligiini Arthur ve Rousseau’nun yaptigi bir derleme galigma ile biiyiik bir in kazanmistir (Seymen,
2004:86). Smursiz kariyer terimi, geleneksel istihdam anlayisinin sinirlayici varsayimlarin asarak, tek
bir kariyer seklini tanimlamaktan ziyade bir dizi olast kariyer seklini ifade etmektedir (Arthur,1994).
Siirsiz kariyer yaklasiminda, bireyler artik Orglitsel terfiler ve sirket igi kariyer yollarina
giivenmemekte ve tek bir kariyer yolunu benimsemek veya tek bir orgiitte kalmak yerine farkli kariyer
yollarin1 kesfetme olasiliklar1 daha yiiksek hale gelmektedir (Arthur ve Rousseau, 1996). Sinirsiz orgiit
kavraminin bir uzantisi olarak ortaya atilmistir ve geleneksel orgiit yapilarma karsit bir yaklagim sunar
(Inkson, 2006). Bu kariyer sekilleri, bireylerin belirli bir iste uzun siire ¢alisarak yiikselmeleri yerine,

cesitli islerde deneyim kazanarak farkli kariyer yollar1 izlemelerini i¢ermektedir. Bu yaklasim,
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calisanlarin farkli alanlarda deneyim kazanarak kendilerini gelistirmelerini ve kariyerlerinde farkl
yonler kesfetmelerini tesvik eder. Giincel kariyer yaklasimlari arasinda yer alan sinirsiz kariyer kavrami,
orgiitsel ortamda kariyerin esnekligine vurgu yaparken degisken kariyer kavrami ise bireyin kendi
kariyerinin mimar1 olmasina odaklanmaktadir (Harris ve Ramos, 2013).

1.3.2. Degisken (Protean) Kariyer

Son dénemde yaganan ekonomik belirsizlikler ve krizler nedeniyle issizligin artmasi, degisken
kariyer yoneliminin 6nemli bir role sahip oldugunu ortaya koymaktadir. Bu tiir bir ortamda, bireylerin
kendi kariyerlerini yonlendirme sorumlulugu daha da artmaktadir. Degisken kariyerin 6ne g¢ikan bir
diger dzelligi ise, bireyin kariyerini kendi degerleri ve hedefleri dogrultusunda sekillendirmesidir. Bu
yaklagim, maddi kazanimlar, terfi ve gii¢ gibi nesnel 6diiller yerine, psikolojik agidan daha subjektif bir
basariya odaklanmay1 beraberinde getirmektedir (Waters vd., 2014). 21. yiizyilda yasanan degisimler,
orgiitsel kariyerin 6nemini yitirmesiyle birlikte kariyerin degisken bir hal aldigin1 géstermektedir. Hall
(1996) tarafindan kavramsallastirilan degisken kariyer kavrami, geleneksel kariyer yaklasiminin aksine
birey tarafindan yonlendirilen ve bireyin bulundugu cevrenin degisimiyle sekillenen bir kariyer
yaklagimini ifade etmektedir. Degisken kariyer yaklagimini benimsemek icin yiiksek diizeyde 6z
farkindalik ve kisisel sorumluluk gerektigi belirtilmektedir (Hall, 1996).

Briscoe ve Hall (2006) tarafindan belirtildigi tizere, bir kisinin degisken kariyer yaklagimini tam
anlamryla benimsemesi icin iki nemli tutumun sergilenmesi gerekmektedir. {1k olarak, bireyin "deger
odakl1" bir tutum sergilemesi gerekmektedir. ikinci olarak ise, bireyin kendi kariyerini yonetirken "6z
yonelimli" olmasi gerekmektedir. (Briscoe ve Hall, 2006). Degisken kariyeri benimsemis olan
bireylerin, kariyerlerine rehberlik etmek icin oOrgiitsel degerlerin aksine kendi degerlerini kullanma
egiliminde olduklar1 ve mesleki davraniglarini yonetirken bagimsiz bir rol iistlendikleri vurgulanmistir
(Briscoe, Hall ve DeMuth, 2006).

1.3.3. Kurum Otesi (Post-Corporate) Kariyer

Peiperl ve Baruch' un (1997) calismasina gore, Degisimin ardindan basarili olanlar sadece kendi
ayaklar1 ustiinde durabilenler degil, ayn1 zamanda mevcut bireysel ve oOrgiitsel modellerin Gtesine
gegebilecek ve tamamen yeni kariyer tiirlerine yoneltecek baglantilar kurabilen ve siirdiirebilenlerdir.
Kiiresel baglantilar ve destek yapilar1 nedeniyle 21. yiizyilda kariyerlerin sadece bireyleri degil, ayni
zamanda organizasyonlari da asacag1 ongoriilmektedir. Lips-Wiersma ve Hall' un (2007) arastirmasi ise,
kurum &tesi kariyerlerin daha ¢ok bireylerin kariyerinde degisikliklere yol acan kurumsal gecikme ve
yeniden yapilanmalar {izerinde odaklandigini ortaya koymaktadir.

1.3.4. Cok Yonlii (Multidirectional) Kariyer

Cok yonli kariyer ise "érgiit tarafindan degil, birey tarafindan sekillendirilen, zaman i¢inde

birey ve ¢cevre degistikge yeniden olugturulan olan kariyer” olarak ifade edilmektedir. (Hall, 1996).
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Baruch (2004) tarafindan yapilan bir ¢alismaya gore, kariyerin daha gegisken ve esnek hale gelmesi,
bagarinin nasil tanimlandigina iligkin yeni bir bakis agisinin gelistirilmesini zorunlu hale getirmektedir.
Cok yonlii kariyer yaklasimi, kariyer basarisini i¢sel tatmin, yasam dengesi, 6zerklik ve ozgiirliik gibi
coklu kriterlerle 6l¢meyi savunmaktadir. Yeni kariyer anlayisi, geleneksel kariyer anlayisindaki gelir,
riitbe ve statii gibi dlgiimlerle birlikte, tim bu kriterleri dikkate alarak basartyr degerlendirmektedir.
Yapilan arastirmalar sonucunda kadinlarin aile ve is hayatlar1 arasinda dengeyi kurmak amaciyla ¢ok
yonli kariyer anlayiglarini tercih ettikleri goriilmiistiir (Reitman ve Schneer, 2003).

1.3.5. Ozellestirilmis (Customized) Kariyer

Valcour ve digerleri (2007) tarafindan yapilan bir c¢aligmada, Ozellestirilmis kariyer
yaklagiminin gelistirilmesinde ii¢ temel kariyer 6gesine odaklanildig: belirtilmektedir. Bu 6geler; (1)
caligma siiresi, (2) zamanlama ve siireklilik ve (3) is iligkisinin niteligi seklinde siralanmistir. Bireyin
benimsedigi kariyer anlayisinin 6zellestirilmis kariyer olarak kabul edilebilmesi i¢in, bahsedilen ii¢
temel kariyer Ogesinden en az birinin ya da daha fazlasinin geleneksel kariyer yaklagimindan
farklilasmas1 gerektigi vurgulanmaktadir. Geleneksel kariyer yaklagimi, genellikle bir ¢alisanin uzun
siireli istihdamini igeren birka¢ organizasyonda diizenli ¢alismasiyla karakterizedir. Ote yandan,
Ozellestirilmis kariyer yaklagimi, standart disi is iliskileri, gegici isler ve bagimsiz s6zlesmeler gibi daha
esnek calisma modelleriyle birlikte, daha fazla kurumlar arasi hareketlilik saglayan bir kariyer
yolculugunu kapsamaktadir. Bu ¢alismada, yeni kariyer yaklasimlari arasinda yer alan ve sinirli sayida
teorik ve ampirik ¢aligsmanin yapildigi kaleydoskop kariyer yaklagimi detayl bir sekilde incelenmistir.

1.4. Kaleydoskop (Kaleidoscope) Kariyer Modeli

Bireylerin kariyer tercihlerinde is, aile ve kigisel yasamlari arasinda en iyi uyumu yaratmayi
hedefledikleri ve yasamlarinda meydana gelen degisiklikler sonucunda kariyerlerini de orgiitlerden
bagimsiz olarak degistirebildikleri goriilmiistiir. Diger bir ifadeyle bireyler artik kurumsal standartlarin
otesinde, dinamik olarak kendi degerleri ve yagam secimleri dogrultusunda bireysel kariyer oriintiilerini
yonetmektedirler (Sullivan ve Mainiero, 2007a). Kariyer yonetimi literatiiriinde son yillarda 6ne ¢ikan
bir kavram olan "kaleydoskop kariyer modeli" (Mainiero ve Sullivan, 2005) farkli 6zellikleri bir arada
barindirmasiyla dikkat ¢ekiyor. Bu model, bireylerin kariyer yolculuklarinmi artik tek bir yone dogru
sinirlamayan ve onlara daha 6zgiir bir se¢im yapma imkani veren bir perspektif sunuyor. Kaleydoskopik
kariyer kavrami, ilk kez Mainiero ve Sullivan (2005) tarafindan, "Kaleidoscope careers: An alternate
explanation for the ‘opt-out’ revolution" isimli bir ¢aligmada ortaya atilmistir. Calismada kaleydoskop
kariyer modeli, 6zellikle kadinlarin hem is hem de is dis1 alanlarda bagkalariyla iliski i¢inde nasil hareket
ettigini agiklamaktadir. Tiip dondiiriildiigiinde ve cam pargalar1 yeni diizenlemelere diistiigiinde degisen
desenler iireten bir kaleydoskop gibi, kadinlar da rollerini ve iligkilerini yeni sekillerde diizenlemek igin

yasamlarmin farkli yonlerini dondiirerek kariyerlerinin modelini degistirebileceklerinden bahseder
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(Mainiero ve Sullivan, 2005:106). TDK ' nin (2023) tanimina gore, kaleydoskop bir aragtir ve "bir ucu
buzlu camla kapatilan, metal veya mukavvadan bir boru icine yerlestirilmis aynalarin araciigiyla, boru
icine konulmusg renkli kiiciik cisimlerin ve goriintiilerin olusturdugu cesitli bicimleri gésterir".

Mainiero ve Sullivan (2006)’ya gore, kaleydoskop kariyer bir orgiit tarafindan belirlenen degil,
kisinin kendi sartlar1 lizerine insa edilen, bireyin kendi degerleriyle, yasamina dair segimleriyle
tamimlanmig bir kariyerdir. Bu kariyer modeline gore kadin ve erkeklerin kariyer yolculuklariin
cevrelerinden ve iliskilerinden etkilenerek farklilagmaktadir. Kaleydoskop kariyer modeli hem erkek
hem de kadinlarin kariyer anlayiglarini agiklamada kullanilabilecek bir model iken ¢ogunlukla
kadinlarin kariyer anlayislarint agiklama kullanilmaktadir (Tarhan, 2019:122). Kadinlar, kaleydoskopik
kariyer modeline gore kariyer planlarinda bagimsiz olarak davranamamaktadirlar. Ciinkii kadinlarin
kariyer adimlar1 etrafindakileri etkilemektedir ve bu etki ¢evreleri i¢in ¢ok 6nemlidir. Kadin ¢alisanlar
kariyerlerinde ¢ok basarili olsalar bile aile hayatlarina en uygun tercihleri yapabilmekte; kariyerlerinde
ilerlemek, maas yerine yasam tarzlarina daha fazla uyan kararlar alabilmektedirler. Yani kadinlar
kaleydoskoptan bakarak kendi ve ¢evreleri i¢in en uygun ve iyi secenegi tercih etmektedirler (Goktiirk,
2019:33).

1.4.1. Kaleydoskop (Kaleidoscope) Kariyer Modelinin Bilesenleri

Sullivan ve Mainiero (2008) tarafindan ortaya konulan kaleydoskop kariyer modeli, bireylerin
kariyerlerini sekillendiren {i¢ baskin unsurun 6zgiinliik (authenticity), denge (balance) ve meydan
okuma (challenge) oldugunu 6ne stirmektedir. Bireyler, kariyerlerinin farkli evrelerinde bu {i¢ unsurun
karmastyla kigisel kaleydoskop desenlerini olusturarak kendilerine 6zgii ve yasamlarna en uygun
bicimde kariyerlerini yonlendirebilmektedirler. Bireyler, kariyer kararlarin1 verirken, {ic parametreye
odaklanarak tipki bir kaleydoskopun sonsuz desenler olusturmak i¢in ii¢ ayna kullanmasi gibi hareket
ederler. Bu parametreler otantiklik, denge ve meydan okuma olarak belirlenmistir (Mainiero ve Sullivan,
2005). Bu parametreler, bireylerin kendi degerlerine, hayatlarinda is ve G6zel yasamlar1 arasindaki
dengeye ve kendilerini gelistirmeye yonelik meydan okumalara odaklanmasini saglar. Bu faktorler,
kisisel tercihler ve hedefler dogrultusunda kariyer se¢imlerine yol gosterir. Kaleydoskop kariyer modeli,
0zglinliik, denge ve uyumlu gesitlilik gibi birgok farkli bilesenden olusuyor (Arthur ve Rousseau, 1996).
Bu bilesenlerin her biri, bireylerin kariyer yolculuklarinda dnemli bir role sahip olurken, 6zgiinliik
kavrami da bu bilesenlerden biri olarak 6ne ¢ikiyor.

1.4.1.1. Ozgiinliik (Authenticity)

Bireylerin kariyer yolculuklarinda kendilerine 6zgii bir yolu segme ve bu yolda kendilerini ifade
etme arzusunu ifade eder (Hall ve Chandler, 2005). Bu kavram, bireylerin kariyer hedefleri belirlerken
kendi degerlerine, ilgi alanlarma ve kisisel 6zelliklerine uygun bir yolu se¢gme istegini yansitir. Bu

anlamda, kaleydoskop kariyer modeli bireylerin kariyerlerini sadece maddi kazanglar tizerine degil, aym
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zamanda kendilerini ifade etme, 6zgiirlesme ve kisisel tatmin gibi faktorlere de dayandirmalarini dnerir
(Mainiero ve Sullivan, 2006). Bu yaklagim, bireylerin kariyer yolculuklarinda daha mutlu ve tatmin
edici bir deneyim yasamalarina yardimer olabilir. Ozgiinliik kavramina dair bazi sorular "Hayatimda
daha fazla manevi gelisime yer vermek istiyorum" ya da "Eger hayallerimin pesinden gidebilseydim gibi
ifadeler 6rnek olarak verilebilir almaktadir (Sullivan vd., 2009).

1.4.1.2. Denge (Balance)

Bir diger boyut ise, kisinin is ve is dis1 talepleri arasinda denge kurma g¢abasidir. Sullivan vd.
(2009) bu boyutu, bireylerin isleriyle iligkileri ve bakim rolleri arasinda saglikli bir denge yaratma
ihtiyaci olarak tanimlamaktadir. Bu boyutla ilgili olarak, bireyler kendilerine su soruyu sormaktadirlar:
"Eger bu kariyer kararin verirsem, hayatimin her alaminda bir denge saglayabilir miyim?" (Mainiero
ve Sullivan, 2005).

Denge arayisi, bireylerin islerinin taleplerini karsilamakla birlikte aileleri ya da kendileri igin
zaman harcamak arasindaki temel konudur. Kadinlarin kariyer basarisinda denge ihtiyacinin daha
belirleyici oldugu ve bu nedenle bazi kadinlarin, ¢cocuklarina ya da yash ebeveynlerine daha fazla vakit
ayirabilmek adina evlerine daha yakin mesafedeki isleri tercih ettikleri hatta bazen bu nedenle ¢aligma
hayatindan g¢ekildikleri belirtilmektedir. Kadinlarin orta kariyer evresinde siklikla yasadiklar kariyer
gecisleri de denge unsuru ile ilgili gereksinimlerinden kaynaklanmaktadir. Erkekler i¢in ise, durum biraz
daha farklidir ve genellikle erkeklerin denge arayislarinin, kariyer hedeflerine ulastiktan sonra
hayatlarinin ilerleyen donemlerinde daha 6nemli hale geldigi ifade edilmektedir (Sullivan ve Mainiero,
2007D).

1.4.1.3. Meydan okuma (Challange)

Meydan okuma boyutu ise, bireyin kariyerinde miicadele ederek basarili olma ve ilerleme
yoniindeki istegini vurgulamaktadir (Mainiero ve Sullivan, 2005). Bireyin 6grenirken ve gelisirken
sorumluluk, kontrol ve 6zerklik géstermesine izin veren faaliyetlerde bulunmasi olarak tanimlanan
meydan okuma, bireyin kendini gelistirmesi ve kariyerinde ilerlemesi i¢in gerekli olan zorluklarla
ylizlesmesini gerektirir (Sullivan ve Mainiero, 2007¢).

Bir bireyin kariyer kararlarinda 6nem verdigi bir diger parametre, meydan okuma ihtiyacidir.
Bu parametre, bir ¢aliganin 6grenme, kisisel gelisim ve ilgi ¢ekici, heyecan verici bir i bulma ihtiyacin
yansitmaktadir. Hem erkekler hem de kadinlar, is yerinde meydan okumay1 arzulamaktadir. Yeni bir
iiriin gelistirme, yeni bir girisimci faaliyet ya da esnek bir rolde ¢alismanin yarattigi meydan okuma,
onemli bir motivasyon aracidir ve basariya ulasmay1 saglar (Mainiero ve Sullivan, 2006). Meydan
okuma boyutuna yénelik olarak Sullivan vd. (2009) tarafindan énerilen sunulan bazi sorular “Isyerinde
ise dair iizerime yiiklenen sorumluluklar beni endiselendirmiyor”, “Zorlu islerin beni gelistirdigine

inanirim ve isgteki sorunlar gelisimim icin firsata doniistiiriiriim" seklindedir.
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Sullivan ve Baruch (2009) tarafindan 6nerilen kaleydoskop kariyer modeli, bireylerin yasamlar1
boyunca 6zgiinliik, denge ve meydan okuma parametrelerinin aktif oldugunu, ancak bireyin kariyer
kararin sekillendirecek baskin parametrenin o andaki yagamina bagl olarak degistigini belirtmektedir.
Yasam boyu birey, karakterine ve yasaminin akisina en uyumlu se¢imi ararken, kaleydoskopun
parametreleri de buna yanit olarak kaymaktadir. Kaleydoskop bireye uygun kariyer desenini
olustururken, bu parametrelerden biri 6n plana ¢ikmakta ve yogunlagsmakta, diger ikisinin yogunlugu ise
azalmaktadir.

Sekil 1. Kadmlar i¢in Kaleydoskop Kariyer Sekilleri (Beta Profili)

Erken Kariyer Erken  kariyer  asamasinda,

kadimnlar i¢in baskin olan kariyer
sekli,  kariyerlerinde  meydan
okumayla ve hedeflerini
basarmayla ilgilenmektir.

Orta Kariyer

Orta kariyer asamasinda,
kadmlar ailevi sorumluluklar ve
iligkisel taleplerle basa ¢ikmak
zorundadir. Bu donemde denge
konusu 6n plandadir.

Kariyer Sonu

Kariyer sonuna gelindiginde,

kadmlar denge sorununu
¢ozdiiklerinden 6zgiinliik sorusu
ortaya ¢ikmaktadir.

Kaynak: (Mainiero ve Sullivan, 2006; Akt. Polat ve Ozdemir, 2021:114).

1.4.2. Kaleydoskop (Kaleidoscope) Kariyer Modelinin Katkilari
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Kaleydoskop baglaminda sonsuz sekiller olusturan 6zgiinliik (authenticity), denge (balance) ve
meydan okuma (challange) olmak iizere li¢ ayna bulunmaktadir. Bu aynalar ¢alisanlarin yagamlarinin
cesitli asamalarinda ig-yasam dengelerini kurarak ve zorluklarla miicadele edebilmeleri saglayarak
bireylerin kariyer se¢imlerini sekillendirmektedir (Mainiero ve Sullivan, 2005).

Kaleydoskop kariyer modeli kapsaminda; orgiitlerin iicret, kariyer ve 6diil yonetimine dair
politikalarini, bu bakis a¢isini kullanarak gozden gecgirmeleri ve yeniden diizenlemeleri 6nerilmektedir.
Ayrica orgiitlerin aile dostu uygulamalar1 agirlikli olarak uygulamalari ve ig-yasam dengesini gozetecek
programlara agirlik vermeleri gerektiginin alt1 c¢izilmektedir (Deniz ve Diindar, 2019: 706).
Kaleydoskop kariyer modeli ile érgiitlerde esnek caligma sisteminin yayginlastirilmasi, drgiit kiiltiiriinde
aile dostu uygulamalara yer verilmesi, alternatif kariyer yollarmin belirlenmesi ve 6zellikle evlilik,
cocuk vs. durumlarinda ortaya ¢ikan kariyer kesintileri sonucunda islerine doniislerinin desteklenmesi
onerilmektedir (Mainiero ve Sullivan, 2005). Ayrica yetenekli ve basarili 6rgiit iiyelerinin orgiit iginde
kalic1 olarak kalmalarinin saglanabilmesi icin; bu Orgiit iiyelerine uluslararasi deneyim ve saha
caligmalarinda bulunma firsatlarinin, rotasyon siireclerinin saglanmasi, siirekli yenilenmeyi ve
O0grenmeyi tesvik eden bir kiiltliriin olusturulmasi, tiyelerin performansinin sonu¢ odakli olarak
Olciilmesi ve kadin ¢aliganlarin kariyer ilerlemelerin yoneticilerin sorumlu tutulmalari gibi 6neriler de
sunulmaktadir (Sullivan ve Mainiero, 2007a).

1.4.3. Kaleydoskop Kariyer Modeli Hakkinda Yapilan Calismalar

Tiirkiye' de ve diinyada kaleydoskop kariyer modeliyle ilgili baz1 6nemli ¢aligmalar sunlardir:
Polat ve Ozdemir (2021) galigmalarinda kaleydoskop kariyer modelini ayrintili inceleyerek literatiire
katki saglamislar ve bu kariyer anlayisinin nitelikli, donanimli ¢aliganlarin 6rgiitsel bagliliklarini artirma
ve calisan adaylarmi ise cezbetme konusunda etkili bir arag olarak kullanilabileceginden
bahsetmiglerdir. Polat (2021) tarafindan yapilan bir aragtirma, bireylerin bes faktor kisilik 6zellikleri ile
kaleydoskop kariyer arasindaki iliskiler incelenmistir. Calismada, kaleydoskop kariyer ile bes faktorlii
kisilik arasinda anlamli iliskilerin oldugu sonucuna ulasilmistir. Tarhan (2019) calismasinda kadinlarin
kariyer ilerleyislerindeki secimlerinin nedenlerini agiklayan bir kariyer modeli olan kaleydoskop
kariyeri literatiire kazandirmay1 amaclamigtir. Denizli ve Diindar (2019) ise ¢aligmalarinda kuramsal
olarak kaleydoskop kariyer kavramimi inceleyerek, oOrgiit etkinligi icin isverenlere Onerilerde
bulunmaktadir.

Cabrera (2007), kadin calisanlar {izerinde yiiriittiigii caligmasinda, kaleydoskop kariyerin
birlesenleri olan 6zgiinliikk, denge ve meydan okumanin kadinlarin kariyer yolculuklarinda etkili oldugu
sonucuna ulagmistir. Sullivan ve Mainiero (2007d) cinsiyet ve kaleydoskop kariyer arasindaki iligkiyi
inceledikleri ¢aligmalarinda kariyer yonelimlerinin cinsiyete gore farklilastigi, kadinlarin beta,

erkeklerin alfa kariyer profiline sahip olduklar1 sonucuna ulagmistir. Sullivan vd. (2007) girisimcilik ve
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kaleydoskop kariyer arasindaki iligkileri inceledikleri ¢alismalarinda kaleydoskop kariyeri olusturan
bilesenler olan 06zgiinliikk, denge ve meydan okumanin girisimcilik iizerinde etkili olabilecegini
bulmuslardir. Aprianingsih (2012) catisma ve kaleydoskop kariyer ve bilesenleri arasindaki iliskileri
incelemistir ve 6zgiinliik bileseni ile ¢catigma arasinda pozitif, meydan okuma ile ¢atigma arasinda negatif
yonlii iligkiler bulmustur.

Simmons (2013) sosyal ag kurma ile kaleydoskop kariyer arasindaki iliskiyi incelemisler.
Aragtirmanin bulgularina gére sosyal ag kurma davranisi ile 6zgiinliikk bileseni arasinda negatif yonde;
sosyal ag kurma davranisi ve meydan okuma bileseni arasinda ise pozitif yonde bir iligki saptanmuistir.
Ervin (2015) antrendrlerin kariyerleri ile kaleydoskop kariyer arasindaki iligskiyi incelemisler ve
Ozglnliik ihtiyacinin kariyer yolculugunun daha basindayken daha fazla gorildigi ve erkek
antrendrlerin denge ihtiyacinin daha fazla oldugu yoniinde sonuglara ulagsmistir. Mainiero ve Gibson
(2018) kaleydoskop kariyer modelini cinsiyet farkliliklar1 agisindan ele almigtir. Arastirma sonucunda
cinsiyet ve kaleydoskop kariyerin bilesenleri olan 6zgiinliik, denge ve meydan okuma arasinda anlamli
iligkiler gozlemlenmistir. Mouratidou (2019) mevcut ¢alisma kaleydoskop kariyer modelini 2008 mali
krizinden derinden etkilenen Yunan kamu sektorii {izerinde, kiiltiirel farkliliklar agisindan test etmistir.

SONUC

Is diinyasindaki degisimler bireylerin kariyer hedeflerini degistirmelerine farkli kariyerlere
yonelmelerine yol agmaktadir. Ornegin; pandemi siirecinde ¢alisanlara taninan evden ve esnek ¢alisma
modelinin yayginlagsmasi ¢alisanlara yeni firsatlar yeni kariyer hedeflerine yonelmelerine neden oldu
(Akgiin, 2021). Kaleydoskop kariyer modeli, giincel kariyer yaklasimlar1 i¢inde yer alan geleneksel
kariyer anlayisindan farkli olarak birey icin sadece maddi kazanci hedeflemez, bireye 6zgiinliik, tatmin,
kendini anlatma gibi imkanlar sunmasiyla essiz bir yaklagimdir (Mainiero ve Sullivan, 2005).
Kaleydoskop kariyer tizerine yapilan ¢ogu ¢alisma bu modelin gegerliligi ve uygulanabilirligi tizerinedir
(Polat ve Ozdemir, 2021; Tarhan, 2019). Bu sonuglarda bize kaleydoskop kariyerin kiiltiire ve sektore,
endiistriye gore uyarlana bilirliginin degerlendirilmesinin 6nemli oldugunu gostermektedir.

Is diinyasinda kadinlarm isgiiciine katilimimin giderek arttigi diisiiniildiigiinde isletmelerin
kiiresel piyasalara uyumunu kolaylastiran, verimliligi yiiksek calisanlarin isletmelerde kalmalarini,
kadin is giliciinden verimli sekilde yararlanmak ve kadin ¢alisanlarin is giicii piyasasindan koparmayacak
orgiitsel stratejilerin gelistirmeleri onemlidir. Bu noktada kaleydoskop kariyer modeli kadin galisanlari
daha iyi tanimak ve daha verimli sekilde yoOnetebilmek konusunda isletmelere Onemli katkilar
saglayacaktir.

Sonug olarak kaleydoskop kariyer anlayisi, bireylerin kariyerlerine farkli bir bakis agisi ile
bakmalarin1 saglamakta ve bireylerin kariyer hedeflerine ulagmalarina yardimci olacak yeni yetenek ve

becerileri gelistirmelerine imkan saglamaktadir. Bu yonleriyle bu kariyer modeli bireylerin daha mutlu,

European Journal of Managerial Research Dergisi / Cilt: 7/ Sayi: 12 / 15-33




European Journal of Managerial Research 29

tatmin ve verimli olabilecekleri kariyerlere ulagsmalarina yardimci olabilir. Bu noktada igverenlerin
kaleydoskop kariyer modelini benimseyerek ve onlarin kariyer hedeflerine ulasmalarini desteklemeleri
onemlidir. Isverenlerin ¢alisanlar1 kendilerini gelistirmeleri ve kariyer hedeflerine ulasmalari icin cesitli
egitim ve Ogrenim olanaklarindan yararlanmalarinin saglanmali ve c¢alisanlar bu yonde tesvik
edilmelidir. Ayrica kaleydoskop kariyer modelinin performans, verimlilik, is tatmini, baglilik, kiltiir ve
isten ayrilma gibi degiskenlerle birlikte ele alinarak incelenmesinin literatiire katki saglayacagi
diistiniilmektedir.

KAYNAKCA

Adamson, C., Doherty, L., & Viney, C. (1998). Revisiting the concept of the career:
Implications for career guidance. British Journal of Guidance & Counselling, 26(2), 251-263.

Akgiin, A. E. (2021). COVID-19 Pandemisi Siirecinde Isletmelerde Is-yasam Dengesi.
Kirklareli Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 10(1), 247-268.

Aprianingsih, A. (2012). The Kaleidoscope Career Model and work family conflict: An
exploration across career stages. St. Ambrose University, ProQuest Dissertations Publishing.

Arnold, J., & Jackson, T. (1997). Career management as a socially constructed phenomenon”.
International Journal of Management Reviews, 1(4), 195-211.

Arthur, M. B. (1994). The boundaryless career: A new perspective for organizational inquiry.
Journal of Organizational Behavior, 15(4), 295-306.

Arthur, M. B., & Rousseau, D. M. (1996). The boundaryless career: A new perspective for
organizational inquiry. Journal of Organizational Behavior, 17(4), 295-306.

Aytag, A. (2005). Kariyer planlama ve gelistirme. Ankara: Pegem Yayincilik.

Baruch, Y., & Peiperl, M. (2000). The impact of career boundarylessness on subjective career
success: a review and reconceptualization. Journal of Vocational Behavior, 57(3), 356-377.

Baruch, Y. (2004). Transforming careers: from linear to multidirectional career paths:
Organizational and individual perspectives. Career Development International, 9(1), 58-73.

Bingol, D. (2016). Kariyer gelisimi ve kisilik ozellikleri iligkisi. Eskisehir Osmangazi
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 11(2), 335-350.

Briscoe, J. P., & Hall, D. T. (2006). The interplay of boundaryless and protean careers:
Combinations and implications. Journal of Vocational Behavior, 69(1), 4-18.

Briscoe, J. P., Hall, D. T., & DeMuth, R. L. (2006). Protean and boundaryless careers: An
empirical exploration. Journal of Vocational Behavior, 69(1), 30-47.

Cabrera, E. F. (2007). Opting out and opting in: understanding the complexities of women's

career transitions. Career Development International, 12(3), 218-237.

European Journal of Managerial Research Dergisi / Cilt: 7/ Sayi: 12 / 15-33




EUJMR Leyla iCERLI-Giil BILEN

Clarke, M. (2009). Career progress: Climbing the corporate ladder. International Journal of
Management Reviews, 11(1), 9-19.

Currie, G., Tempest, S., & Starkey, K. (2006). The translation of management fashions: Towards
a research agenda. Journal of Management Studies, 43(3), 649-666.

Cakmak-Otluoglu, K. O. (2018). Kariyerin degisen kurallari. Ankara: Nobel Akademik.

Dany, F., Mallon, M., & Arthur, M. (2003). The odyssey of career and the opportunity for
international comparison. International Journal of Human Resource Management, 14(5), 705-712.

Denizli, A. A., & Diindar, G.1. (2019). Kaleydoskop kariyer: Giincel kariyer yaklasimlarinda
yeni bir model, TV. International Entrepreneurship, Employment And Career Congress, Bodrum-Mugla.

Erdogmus, 1. (2003). Kariyer gelisim siirecinde danismanin rolii. Ankara Universitesi Egitim
Bilimleri Fakiiltesi Dergisi, 36(1-2), 19-29.

Ervin, S. M. (2015). Exploring the career needs of intercollegiate head coaches: A kaleidoscope
career perspective (Unpublished Doctoral Dissertation), The Ohio State University.

Goktiirk, S. (2019). Profesyonel yasamin orta donemindeki kadinlarin kariyer gecisleri: nitel
bir arastirma,Y1ldiz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Ana Bilim Dali, Istanbul.

Gubler, M., Arnold, J., & Coombs, C. (2014). Reassessing the protean career concept: empirical
findings, conceptual components, and measurement. Journal of Organizational Behavior, 35(1), 23- 40.

Giiriiz, K., & Yaylaci, B. (2004). Orgiitlerde kariyer gelistirme ve yonetimi. Istanbul: Beta
Basim Yayim Dagitim.

Hall, D. T. (1996). The career is dead long live the career. San Francisco: Jossey-Bass.

Hall, D. T. (1997). Special challanges of careers in the 21st century. Academy of Management
Executive, 11(1), 60-61.

Hall, D. T., & Chandler, D. E. (2005). Psychological success: When the career is a calling.
Journal of Organizational Behavior, 26(2), 155-176.

Harris, K. J., & Ramos, R. (2013). Theoretical approaches to career development and their
practical applications. Journal of Career Development, 40(2), 89-107.

lellatchitch, A., Maryhofer, W., & Meyer, M. (2003). The changing nature of careers: A review
and research agenda. Journal of Management, 29(6), 719-742

Inkson, K. (2004). Images of career: Nine key metaphors.Journal of Vocational
Behavior, 65(1), 96-111.

Inkson, K. (2006). From boundaryless careers to talent management: Exploring assumptions.
Career Development International, 11(3), 219-231.

King, Z. (2003). Lifelong learning: A critical guide. Maidenhead, UK: Open University Press.

European Journal of Managerial Research Dergisi / Cilt: 7/ Sayi: 12 / 15-33




European Journal of Managerial Research 31

Lips-Wiersma, M., & Hall, D. T. (2007). Organizational career development is not dead: A
case study on managing the new career during organizational change. Journal of Management
Development, 26(6), 557-573.

Mainiero, L. A., & Sullivan, S. E. (2005). Kaleidoscope careers: An alternate explanation for
the “opt- out” revolution. Academy of Management Executive, 19(1), 106-123.

Mainiero, L. A., & Sullivan, S. E. (2006). Kaleidoscope careers: An alternative view of
boundaryless careers. In A. M. Konrad, M. K. Mangel, & E. Pringle (Eds.), Handbook of workplace
diversity (pp. 131-147). Thousand Oaks, CA: Sage Publications.

Mainiero, L.A., & Gibson, D.E. (2018). The Kaleidoscope Career Model Revisited: How
Midcareer Men and Women Diverge on Authenticity, Balance, and Challenge,Journal of Career
Development,45(4), 361-377.

Miles, R., & Snow, C. (1996). Organizations: New concepts for new forms. California
Management Review, 38(2), 105-118.

Mouratidou, M. (2019) Reconstructing the Kaleidoscope Career Model to complex contexts. In:
Eastern Academy of Management Conference 2019, 8th - 11th May 2019, Wilmington, Delaware USA.
(Unpublished)

Nicholson, N. (1996). Career systems in crisis: Change and opportunity in the information age,
Academy of Management Executive, 10(4), 40-51.

Ozden, Y. (2005). Is tatmini, érgiitsel baghlik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiler: Tiirk
bankacilik sektoriinde bir arastirma. Yayimmlanmamis doktora tezi, Marmara Universitesi, Istanbul,
Tirkiye.

Pang, N. S. K., Chua, R. Y. J., & Chu, C. B. (2008). Moving beyond the boundaryless career
concept: Enhancing employability through strategic career self-management. Journal of Vocational
Behavior, 72(2), 269-281.

Peiperl, M. A., & Baruch, Y. (1997). Back to square zero: The post-corporate career.
Organizational Dynamics, 26(4), 7-22.

Polat, F. B., & Ozdemir, Y. (2021).Yeni kariyer yaklasimlarina giincel bir bakis: Kaleydoskop
Kariyer Modeli, Is ve /nsan Dergisi, 8(1), 107-121.

Polat, F. B. (2021). Bes faktor kisilik ozelliklerinin ve aile destekleyici drgiit algisinin
kaleydoskop kariyer iizerindeki etkisi, Yaymlanmamis Doktora Tezi, Sakarya Universitesi, Isletme
Anabilim Dali, Sakarya.

Reitman, F., & Schneer, J. A. (2003). The promised path: a longitudinal study of managerial
careers. Journal of Managerial Psychology, 18(1), 60-75.

Reitman, F., & Schneer, J. A. (2008). Gender, work, and the family: An historical perspective.

European Journal of Managerial Research Dergisi / Cilt: 7/ Sayi: 12 / 15-33




EUJMR Leyla iCERLI-Giil BILEN

Journal of Business and Psychology, 23(1-2), 17-25.

Seymen, O. A. (2004). Geleneksel kariyerden, sinirsiz ve dinamik / degisken Kkariyere gegis:
nedenleri ve sonuglar1 iizerine yazinsal bir inceleme, Uludag Universitesi Iktisadi ve /dari Bilimler
Fakiiltesi Dergisi, 23(1), 79-114

Simmons, J. (2013). The Kaleidoscope Career Model: An investigation of authenticity, balance,
and challenge and their relationship with networking behavior, Dissertation Abstracts International
Section A: Humanities and Social Sciences, 74.

Schuler, R. S. (1995). The internationalization of human resource management. Journal of
International Management, 1(1), 119-133.

Sommerlund, J., & Boutaiba, S. (2007). Career success and personal values: The perspective
of young managers. Journal of Business Ethics, 74(4), 425-435.

Sullivan, S. E. (1999).The changing nature of careers: A review and research agenda. Journal
of Management, 25(3), 457-484.

Sullivan, S. E. & Mainiero, L. A. (2007a). The changing nature of careers: A review and research
agenda. Journal of Management, 33(6), 885-959.

Sullivan, S. E., & Mainiero, L. A. (2007b). The changing nature of gender roles, alpha/beta
careers and work- life issues: Theory-driven implications for human resource management. Career
Development International, 12(3), 238-263.

Sullivan, S. E., & Mainiero, L. A. (2007¢). The use of the kaleidoscope career model for women
of color. Journal of Career Development, 33(1), 3-18.

Sullivan, S. E., & Mainiero, L. A. (2007d). Using the kaleidoscope career model to examine
generational differences in work attitudes. Journal of Managerial Psychology, 22(2), 168-185.

Sullivan, S. E., Forret, M., Mainiero, L. A., & Terjesen, S. (2007). What motivates
entrepreneurs? An exploratory study of the kaleidoscope career model and entrepreneurship. The
Journal of Applied Management & Entrepreneurship, 12, 4-19.

Sullivan, S. E., & Mainiero, L. A. (2008). Using the Kaleidoscope Career Model to Understand
the Changing Patterns of Women’s Careers: Implementing Human Resource Development Programs to
Attract and Retain Women. Advances in Developing Human Resources, 10(1), 32-49.

Sullivan, S. E., Forret, M. L., Carraher, S. M., & Mainiero, L. A. (2009). Using the kaleidoscope
career model to examine generational differences in work attitudes. Career Development International,
14(3), 284-302.

Sullivan, S. E., & Baruch, Y. (2009). Advances in career theory and research: A critical review

and agenda for future exploration. Journal of Management, 35(6), 1542-1571.

European Journal of Managerial Research Dergisi / Cilt: 7/ Sayi: 12 / 15-33




European Journal of Managerial Research 33

Tarhan, E. (2019) Kadinlarin kariyer kararlarin1 anlamak: Kaleydoskop Kariyer Modeli,
Yénetim ve Calisma Dergisi, 3(1), 118-132.

Tasliyan, M., Ar1, E., & Duzman, 1. (2011). Isletme Yonetimi. Ankara: Nobel Yayincilik.

Valcour, M., Ladge, J. J., & Gasser, M. (2007). The customization of work: A flexible benefits
approach. Organizational Dynamics, 36(4), 408-4109.

Waters, L., Briscoe, J. P., Hall, D. T. , & Wang, M. (2014). Career management and the role of
work values, support practices, and career success. Journal of Vocational Behavior, 84(3), 251-262.

Wrzesniewski, A., & Tosti, J. (2005). Career as a project: Toward a personal career strategy.
In K. Y. T. & M. B. Arthur (Eds.), The boundaryless career: A new employment principle for a new
organizational era (pp. 198-212). Oxford: Oxford University Press.

Zhu, W., Wolff, H. G., Hall, D. T., Heras, M. L., Gutierrez, D. G., & Kram, K. E. (2013).
Career dynamics in a global world. In S. Zedeck, Handbook of Industrial and Organizational

Psychology (2nd ed., Vol. 2, pp. 561-608). American Psychological Association.

European Journal of Managerial Research Dergisi / Cilt: 7/ Sayi: 12 / 15-33




