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Y];Nj KARiYEB YAKLASIMLARINA
ILISKIN DEGERLENDIRMELER

EVALUATIONS ON NEW CAREER APPROACHES

Dr.Ali DIKILI"

OZET

Isgorenlerin kariyer davramgslart hem kendileri hem de érgiitler icin
onem tasimaktadir. Bu c¢alismanin amact giiniimiizde kariyer kavramina
bakista yaganan déniisiimii ve bu doniigiimiin dinamiklerini ortaya koymaktir.
Calismada yontem olarak kariyer yazininin bir taramasi yapimis ve bulgular
ortaya konmaya ¢alisilmigtirv. Kariyer kavramina yeni yaklagimlarinmin temel
egilim belirleyicileri; uzun siireli ig garantisinin eskiden oldugu kadar yaygin
olmamasy, daha yatay orgiit yapuari, yatay kariyer hareketinin
yayginlagsmaya baslamasi, kariyerin artik bir orgiitle sinirli olmamast,
isgorenin orgiite baghliginin azalmast ve isgiicii dontisiim hizinin yiikselmesi
olarak ortaya konmaktadir. Bu c¢alisma, biitiinciil bir kariyer kuraminin
gelistirilmesi icin, bu doniisiimiin daha iyi anlasiimasina yardimci olmayt
amaclamaktadir.

SUMMARY

Career behaviours of employees are important for both employees
and organisations. This study aims to display the evolution of career concept
nowadays and its dynamics. As a method, the study reviews career literature
and comes up with findings. Main determinant trends of new career
approaches are following: a) Long-term employment guarantee is not as
common as it was, b) there are flatter organisation structures, c) horizontal
career movements are more common, d) career is not limited by a single
organisation any more, e) employees feel less organisational commitment, f)
there is higher employee turnover. This study aims to help academicians
understand this evolution better in order to develop a holistic career theory.

Klasik kariyer yaklagimlari, yeni kariyer yaklasimlari, kariyer yonetimi
Classical career approaches, new career approaches, career management

1. GIRIS
Kariyer konusu yonetim teorisine son zamanlarda girmistir. Yazinda

daha cok bireysel perspektiften ele alinan ve ilgili arastirmalarin ¢ogunun
ABD’de yapildig1t kariyer konusunda az sayida teorik model c¢alismasi
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yapilmistir. (Baruch ve Peiperl, 2000:348). Dolayisiyla, alanin yerlesik ve
saglam bir kuramsal altyapiya sahip oldugunu sdylemek zordur.

Bu calismada, ozellikle son yillarda yapilan bazi arastirmalardan
yararlanilarak yeni kariyer yaklagimlarinin neler oldugu anlatilmakta ve bu
yaklasimlar, kariyer alaninda yol agabilecekleri yeni arastirma konulari ve
Tiirkiye’deki uygulama alanlar1 agisindan degerlendirilmektedir. Caligmada,
ilk olarak, yeni kariyer yaklasimlarmi anlayabilmek i¢in oncelikle gerekli
olan kariyer kavrami tanimlanmus; ikinci olarak, klasik kariyer yaklagimmdan
yeni kariyer yaklasimma gegisin arkasindaki etkenlere deginilmis; tgciinci
olarak, yeni kariyer yaklasimlar1 Bayraktaroglu’'nun onerdigi basliklar
(2008:164-165) esas almarak ve bu alanda son yillarda yapilan bazi
arastirmalar da degerlendirilerek anlatilmis ve son olarak ise muhtemel yeni
arastirma konular1 ve Tiirkiye’deki uygulama bakimimdan degerlendirmelere
yer verilmistir.

2. KLéSiK YAKLASIMDAN YENi YAKLASIMLARA
DOGRU KARIYER KAVRAMI

Kariyer konusundaki degisik yaklasimlar1 s6z konusu etmeden once
bu kavrami tanmimlamak gerekmektedir. Kariyerin bugiine kadar pek ¢ok
tamimi yapilmistir. Ancak, bu calismanin kapsami kariyerin tanimlarma
detayli olarak deginmek olmadig: i¢in miimkiin oldugu 6l¢iide kapsayict bir
tanim1 vermek yeterli olacaktir. Kariyer, “insanin davranis motifleri ile
donanmius, bir yasam boyu devam eden isler serisi olup segilen bir is hattinda
ilerlemek ve bunun sonucunda daha fazla para kazanmak, daha fazla
sorumluluk tstlenmek, daha fazla statii, giic ve sayginlik elde etmek”
(Bayraktaroglu, 2008:137) olarak tamimlanabilir. Baska bir tanima gore
kariyer; “bir insanin hayati boyunca oynadigi rollerin kombinasyonu ve
siralamasidir.”  (Super, 1980:282). Yukarida Ornekleri verilen Kkariyer
tanimlarinm ortak noktalar1 degerlendirildiginde, kariyer, calisan kisinin
basar1 derecesini simgeleyen, isle ilgili pozisyonlarda ilerlemesi ve orgiit
basamaklarindan yukar1 dogru ¢ikarak yiikselmesini temel alan bir kavram
olmaktadir (Bayraktaroglu, 2008:137).

Kariyer kavraminin yazinda nasil ele alindig1 degerlendirildiginde
temelde klasik ve yeni yaklagimlar olarak ikili bir tasnif yapmak miimkiindiir.
Oncelikle yeni Kkariyer yaklagimlarina neden ihtiyag duyuldugunun
aciklanmasma ihtiyag vardir. Klasik kariyer yaklasiminda, isgérenin ayni
meslekte bir isten digerine dikey olarak ilerledigi kariyer yolu s6z konusudur.
Burada istikrar, hiyerarsi ve acik is tanimlar1 esastir. Orgiitiin kiiresellesme
hizinin fazla olmadig1 bir dénemde ¢ok sik degismeyen kosullara uyumu
kritik 6nemde degildir. Dolayisiyla nispeten duragan olan ve ¢ok basamakli
bu orgiit yapisinda kariyerin yonii tektir (yukar: dogru) ve isgorenin ayni
Orgiitte kariyerinin ¢ogunu veya tamamini gegirmesi miimkiindiir. (Giinal,
2009)

Ne var ki kiiresellesmedeki hizlanma ve ¢ok uluslu/kiiresel
sirketlerin sayisindaki artig, insan kaynaklar1 yonetiminin de ulus smirlarini
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asan bir anlayisla degerlendirilmesi gerektigini ortaya koymaktadir
(Bayraktaroglu ve Ozdemir, 2007). Kiiresellesmeye paralel olarak emek de -
tamamen olmasa da kismen- kiiresellesmis ve isgiicii arz edenler yani
isgorenler eskisine gore daha yogun bir rekabete maruz kalmislardir.
Isgorenin durumunu zorlastiran bu durum, kariyer anlayisinin da calistig
orgiit, hatta iilkenin smirlarina tagmasina neden olmustur.

Diger taraftan, yine kiiresellesmenin hizlanmasi ile orgiit yapilari
daha sade olmaya baslamistir. Bu anlamda her iilke veya bolgedeki pazarin
ihtiyaclarini karsilayacak tarzda ve 6zellikle karar siireglerini de hizlandirmak
iizere daha yatay oOrgiit yapilar1 ortaya ¢ikmustir. Sirketlerin bu sekilde
yapilandirilmalart  sonucunda yonetsel kariyer segenekleri azalmistir.
Bununla baglantili olarak birgok insan kaynaklar1 yorumculari, kariyer
yonetimi ve gelistirme sorumlulugunun artik Orgiitten ziyade isgorenin
inisiyatifinde olmasi1 gerektigini belirtmektedirler (Whymark ve Ellis,
1999:117). Ayrica, azalmis olan geleneksel dikey kariyer basamaklarina
tirmanmak da eskisine gore daha fazla donanim gerektirir hale gelmistir.

Ote yandan, gegmisten giiniimiize, oOrgiit merkezli kariyer
anlayisindan  ben merkezli kariyer anlayisina dogru bir doéniisiim
gerceklesmektedir. Ozellikle klasik yonetim doneminde belirgin olan &rgiit
merkezli kariyer anlayisinda; verimliligin maksimizasyonunu amaclanmakta,
iiretim siirecleri tamamen rasyonellik ¢ergevesinde belirlenmekte ve iggoren
stirecin adeta bir girdisi olarak algilanmakta idi. Giinlimiiziin post modern
yonetim anlayisinin bir uzantis1t olan ben merkezli kariyer anlayisinda ise,
artik bireyin kendi kariyerini kendisinin yonetir hale geldigi bir siire¢ s6z
konusudur. (Giinal, 2009)

Yine, bilimsel ve teknolojik ilerlemeler sonucunda siirekli yeni
(bilimsel) calisma alanlar1 ortaya ¢ikmakta, dolayisiyla geleneksel formel
(tiniversite vb.) egitim konular1 yetersiz kalmakta, kiiresel isgiicii
piyasalarii da baskisimi iizerlerinde hisseden isgoérenler eskimis bilgi ve
becerilerini giincellemek ve artirmak ihtiyacini hissetmektedir. Bu anlamda -
hukuk, tip, askerlik gibi geleneksel kariyer alanlarinda ¢alisan iggdrenlerin
sabit bir formel egitim almig olmalar1 zorunlulugu hari¢ olmak iizere- birgok
isgoren daha once aldig1 egitimin disinda bir alanda ¢alismakta oldugundan
oOrgiitte calisma siirecinde karsilastig1 eksikliklerini telafi etmek i¢in egitim ve
kurs almaktadir. Bu durum, isgorenin egitim siirecini hem kendisinin
yonetmesi, hem de hayatinin daha uzun bir donemine yaymasini ifade
ederken, isgérenin ¢oklu kariyer yapmasina da imkan vermektedir. (Giinal,
2009)

Geligen siireg icerisinde iggorenlerin orgiitten beklentilerini anlamak
da oOnemli hale gelmistir. Bu baglamda, psikolojik sozlesme kavrami
iggorenin Orgiitten beklentilerini anlamak bakimindan fayda saglamustir.
Psikolojik sozlesme isgoren ile isveren arasindaki karsilikli yiikiimliliiklere
iligkin bireysel inanglar olarak tanimlanabilir (Rousseau, 1990). Calistiklar1
orgiitlerin psikolojik sozlesmeye uymadigini diisiinen isgorenler kendilerini
orgiitlerine daha az bagli hissetmekte ve baska oOrgiit veya sektorlere
yonelmeyi tercih etmektedirler. Bu durum ise, isgiicli doniisiim hizini artiran
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faktorlerden biri haline gelmistir. Bugiin artik yasam boyu ayni orgiitte veya
sektorde calisan isgdrenlerden daha az bahsedilmektedir. Ornegin, McCabe,
Dogu Avustralya’daki kongre ve fuar turizmi sektdriinde c¢alisanlarin
kariyerlerini arastirdigi bir ¢alisma igin gerceklestirdigi hazirlik anketleri
sonucunda bu sektorde ¢alisanlarin daha 6nce ortalama bes iste ¢alistiklarini
belirtmistir (2001:496). Diger taraftan, bireysel ve orgiitsel kariyer yonetimi
ile psikolojik s6zlesme sartlarmin yerine getirilmesinin birbiriyle baglantili
oldugu bulunmustur (Sturges vd., 2005). Ne var ki yazinda kariyer gelistirme
cabalarinin aragtirilmasi, bazi istisnalar disinda, genis anlamda kariyer
gelistirme yerine tipik olarak yoneticilerin basarilarma odaklanmistir (Harris
ve Ogbonna, 2006; Shipper ve Dillard, 2000).

Ozetle, yukarida cizilen cerceve icerisinde, kiiresel pazarlarm
dinamik yapilar1 nedeniyle uzun siireli is ve istihdam garantisinin eskiden
oldugu kadar yaygin olmamasi, orgiitlerin daha yatay yapilarindan dolay:
sunulan kariyer imkanlarmin azalmasi, dikey kariyer yerine yatay kariyer
hareketinin yayginlasmaya baslamasi, ben merkezli kariyer yonetiminden
dolay1 kariyerin bir orgiitle sinirli olmamasi, isgorenin orgilite bagliliginin
azalmasi ve iggiicii doniistim hizinin yiikselmesi, yeni kariyer yaklagimlarinin
temel egilim belirleyicileri olarak goriinmektedir.

3. YENi KARIYER YAKLASIMLARI

Yukarida  klasik  kariyer  yaklasimlarindan  yeni  kariyer
yaklasimlarma gegise belli basli hangi etkenlerin yol agtig1 ortaya
koyulduktan sonra yeni kariyer yaklagimlarmin neler oldugunun belirtilmesi
gerekmektedir.

3.1. Genel Olarak Yeni Kariyer Yaklasimlari

Bayraktaroglu, yeni kariyer yaklagimlarini; smirsiz  kariyer
yaklasimi, iki basamakli kariyer yolu yaklasimi, portfoy kariyer yaklagimi,
calisan eslerin kariyerleri, kariyer mozayigi, global kariyer yaklagimi ve
esnek kariyer yaklasimi olarak 6zetlemektedir (2008:164-165). Bu ¢aligmada
kariyer yaklasimlar1 anlatilirken sozii edilen basliklar esas alinacaktir. Yeni
kariyer yaklasimlarinda esneklik (Ito ve Brotheridge, 2005), sinirsizlik, yatay
hareketlilik, bireysel sorumluluk ve inisiyatif 6n plana ¢ikmaktadir
(Bayraktaroglu, 2008:165).

Yeni kariyer yaklagimlarini agiklamaya baglamadan once ortak
ozelliklerini belirtmekte yarar vardir. Eskiden kariyer sadece ilerleme
anlamina sahipken; giliniimiizde artik yukari1 dogru ilerlemenin sart olmadigi,
bireyin kendini gergeklestirme vurgusunun one ¢iktigy, is tatmini, bir projenin
sahibi olmak, sektoérde adin duyulmas gibi psikolojik ve sosyolojik siirecleri
de iceren, oOrgiitler arasi, sektorler arast vb. ¢apraz fonksiyonlar ve yatay
transferlerin de kullanildig1 ¢ok yonlii gegisleri iceren bir anlama sahiptir.
Ornegin; Rognstad ve digerleri (2004) Norveg’te bir Hemsirelik okulunda
okuyan 301 dgrenci iizerine yaptiklar1 arastirmada, insanlarla iletisim kurma
ve basgkalarina yardim etmenin Ogrenciler i¢in en Onemli motive edici
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faktorler arasinda oldugunu bulmuslardir. Yeni yaklagimda orgiitsel baghilik
da azalmaktadir. Ciinkii isgoren isten duydugu memnuniyetin yani sira
orgiitiin gelecegi ile de ilgilenmektedir. Orgiitlerin daha kiiciik, daha yalin
hale gelmesi gibi unsurlar oOrgiitsel bagliigin azalmasma katkida
bulunmaktadir. Ayrica, yeni yaklasimda birey inisiyatif almaktadir. Ornegin,
bir ¢aligmaya gore, Avustralya’da otelcilik sektoriinde yoneticilerin %59,8’i
inisiyatif alarak kendi is ve kariyer hareketlerini kontrol ettiklerini
belirtmiglerdir (Ladkin ve Laws, 1999; akt. McCabe, 2001:497).

3.2. Smmirsiz Kariyer Yaklasim

Sinrsiz kariyer yaklasimi kiiresel kariyer yaklagimmm da ilk
adimin1 olugturmaktadir (Bayraktaroglu, 2008:164). Bu yaklasimda, isle ilgili
faaliyetler acik sinirlarla tanimlanmaz, bir orgiitle smirli degildir ve isgoren
birden fazla orgiit arasinda hareket eder. Bu yaklasim, genellikle orgiitsel
kariyer ve simirli kariyer kavramlarina zit anlamda kullanilir. (Erdogmus ve
Koger, 2009). Orgiit igindeki hiyerarsik kariyer yolundan bagimsiz olan bu
kariyer anlayis1 orgiitler iistii iliski ve bilgi gerektirir. Bu yaklasim orgiitiin
yapisal sinirlamalarindan sikilan Ozgiir yaratiligh isgoérenler igin daha
uygundur. Bu kariyer anlayisinda orgiitle sinirli kariyer yerine, profesyonellik
ve meslege baglihga vurgu vardir. Orgiit agisindan bakildiginda, érgiitlerin
sinirlart dar olan is tanimlarimi yerine getiren isgérenlerden ziyade daha
belirsiz is ortamlarinda c¢alisabilecek iggdrenlere ihtiya¢ duymalari bu
yaklagimi gelistirmistir. Orgiitte biiyiikliik, kontrol, agik roller ve uzmanhk
degil; degisim, yenilik ve biitiinlesik olma konusunda yetenek Onemlidir.
(Giinal, 2009)

Bu kariyer yaklagimina elestirel bir gozle bakildig1 zaman, isgbrenin
saglik ve sosyal giivenlik gibi konular1 kendisinin diisinmek ve yonetmek
zorunda oldugu goriilir. Diger taraftan, is ortammin getirdigi sosyal
ortamdan yoksunluk da iggdren i¢in bir dezavantajdir. Ciinkii isgoren belli bir
orgiite bagli degildir. (Giinal, 2009)

Bu kariyer yaklagimma sahip kisilere, degisik orgiit ve calisanlara
yasam koglugu gibi alanlarda danigmanlik hizmeti veren kisiler, bilgi
teknolojileri sektoriinde faaliyette bulunan ve bir Orgiite bagli olmayip
“freelance” olarak calisan kisiler (serbest isgorenler) veya herhangi bir
terciime biirosuna bagli olmayip tek basina, internet ortamimnda ihtiyag
duyanlarla baglantiya ge¢ip c¢eviri hizmeti veren kisiler 6rnek olarak
verilebilir.

3.3. iki Basamakh Kariyer Yolu Yaklasim

Bu yaklasim teknik alanlarda calisan isgdrenlerin yonetim alaninda
kariyer basamaklarinda daha kolay ilerlemelerini saglamayr amaglar.
Ornegin, bir ar-ge sorumlusunun veya miihendisin yonetici olmasi halinde
karsilasabilecegi sorunlarin ¢6ziilmesi (Erdogmus, 1999; akt. Bayraktaroglu,
2008:165) amagclanir.

Ulkemizde ve diinyanin birgok iilkesinde miihendislerin calistiklar
orgiitlerde yonetsel pozisyonlara gelebilmek igin isletme yiiksek lisansi
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egitimi almalari, lilkemizde kamu sektoriindeki bazi teknik elemanlarin
TODAIE’de (Tiirkiye ve Orta Dogu Amme Idaresi Enstitiisii) kamu y&netimi
alaninda yiliksek lisans veya doktora yapmalari, lise mezunu bazi teknik
elemanlarm yiikselebilmek igin Agtk Ogretim Fakiiltesi’nde okumalar1 bu
yaklasima verilebilecek drneklerdir.

3.4. Portfoy Kariyer Yaklasim

Charles Handy’nin The Empty Raincoat adli eserinde ortaya
koydugu kavram olan “portfoy iscisi” degisik alanlardaki projelerden bilgi
toplar ve bir orgiit ¢alisan1 olmaktan ziyade kendi ag kurma becerilerini
kullanarak orgiitten orgiite ilerlerken kendi kariyer yolunu etkin bir bigimde
tanimlar (Handy, 1994; akt. Whymark ve Ellis, 1999:117). Punjabi,
Handy’nin s6z konusu eserini degerlendirdigi yazisinda, Handy’nin “portfoy
kariyer” kavrammi ele alirken isgorenlerin bir portfoy yaklasimim
benimsediklerini, yani kariyerlerinde bagimsizliklar1 ugruna tam zamanli
istihdam1 feda ettiklerini ifade eder. Burada portfoy, kisinin, degisik
misteriler i¢in yaptig1 isin kiiglik kisitm ve pargalarmm bir toplami
olmaktadir. Artik “is” kelimesinin bizatihi kendisi adeta bir miisteri anlamina
gelmektedir. (Punjabi, 2009)

Daha detayl1 bir anlatimla, portfoy kariyer yaklasiminda isgéren bir
orgiite bagl olarak tam zamanli c¢alisan degil, bagimsiz ve yaptig1 isin
karsiligmi alan kisi olarak algilanir. Isgéren icin is énemlidir. Isgoren birden
¢ok miisteri ile caligir ve birden ¢ok isi yapar. Bu anlamda o6zellikle bilgi
teknolojileri alaninda serbest isgoren olarak ¢alisan kigiler bu yaklagima da
ornek olarak wverilebilir. Diger taraftan ¢aligan, Orgiitsel hiyerarside
yiikselmek yerine belirli bir gorev icin almir. Egitim ve gelistirme bireyin
sorumlulugundadir. Kisa vadeli performans sonuglarina bakilir ve bu sekilde
calisanlar igin orgiit i¢inde kariyer basamaklar1 pek yoktur. Bu yaklagimin
ongordiigii esnek is uygulamalar1 nedeniyle birgok isgoren birden fazla beceri
sahibi olmakta ve bu 6zellikleri onlarin isgiicii piyasasindaki aranirliklarini
artirmaktadir (Whymark ve Ellis, 1999:117). Bu yaklasimda pozisyon
merkezlilikten portfoy merkezlilige gegildigi goriilmektedir. (Giinal, 2009)

Opengart ve Short, portfoy kariyeri gelistiren iggdrenlere serbest
ajan (free agent) denildigini belirtirler (2002:220). Serbest ajan kavramida
portfoy kariyer yaklagimini benimseyen isgorenlerin aranilirlik/istthdam
edilebilirlik giivencesini (kariyer yagsamlari boyunca tek bir orgiite bagl
kalmaksizin, degisik orgiitlerle is yapabilmelerini) saglayan siirekli 6grenme
ve kendilerini gelistirme ihtiyaclarina giiclii bir vurgu vardir.

Opengart ve Short’un ii¢ kitadan 11 oOrgiitiin insan kaynaklari
boliimlerinin yoneticilerinden elde ettikleri veriler iizerinde yaptiklar
arastirmanin sonuglarina gore, a) isgoérenlerin kariyer iizerine diislinceleri
degismekte ve iggorenler bir yukar1 paragraftaki anlami ile
aranilirlik/istihdam edilebilirlik glivencesine yogunlagmaktadir, b) finans,
iiniversite, danismanlik, imalat, kamusal altyapi (utilities) ve profesyonel
meslek Orgiitleri gibi bilgi endiistrileri disindaki alanlarda galisan serbest
ajanlar; egitim aldiklar1 geleneksel ileri teknoloji veya bilgi sektorlerinin
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disinda ¢aligmaktadir, ¢) 6grenme ve aranilirlik/istihdam edilebilirlik arasinda
iligki vardir, d) orgiitler isgorenlerine émiir boyu istihdam saglamasa bile
isgorenlere daha fazla Orgiit, kariyer destegi saglamaktadir, e) insan
kaynaklar1 departmanlar1 arttk egitimden daha ziyade Ogrenmeye
odaklanmaktadir (2002:231-232).

3.5. Calisan Eslerin Kariyerleri

Eslerin farkli kariyer hedeflerinin ve farkli kariyer yollarmnin
bulunmasi aile yasamii etkiler. Esler benzer kariyer yollarmi izliyorlarsa
esler arasinda kiskanglik gibi sorunlar olusabilir. Aile sorumluluklarinin da
kariyerle ilgili sorumluluklara eklenmesi genelde kadindan ziyade erkegin
kariyerine oncelik verilmesine yol agmaktadir.

Bu yaklagimda eslerin her ikisinin birden ¢aligmasinin neden oldugu
sorunlara oOrgiitler acisindan bakilir (Bayraktaroglu, 2008:160-165). Bu
anlamda, ornegin; 6zellikle dogum gibi nedenlerden dolay1 is yasamindan
uzunca bir silire uzak kalan bayanlarin kariyerlerini tekrar siirdiirmek
istemeleri halinde oOrgiite oryantasyon programlar1 dahilinde tekrar
kazandirilmalar1 6nemli olmaktadir. Yine aile icinde ortaya cikabilecek
sorunlarin Orgilitte her iki esin birlikte calistigi i ortamimna yansimasi
kagmilmazdir. Bu durumun orgiit tizerinde olumsuz etkilerini bertaraf edecek
¢oztiimler bulunmalidir. Bu konuya iligkin verilebilecek bir baska 6rnek de
sudur; eslerden birinin isine son verilmesi veya ona yaptirim uygulanmasi
halinde diger esin performansi ya da motivasyonu diisebilir veya diger es,
orgiite iliskin sinik (hor goren, alayci) bir yaklagim gosterebilir. Dolayisiyla,
Orgiit yonetiminde bulunanlar bu kariyer yaklasimini yonetirken daha hassas
davranmalidirlar.

3.6. Kariyer Mozayigi

Artik yasam boyu istihdam vaat eden pek az meslek kalmistir. Daha
once agirlikli olarak mavi yakalilar karsilastig1 istihdam giivenligi sorunu
ile artik beyaz yakalilar da yiiz ylizedir. Finans sektoriindeki beyaz yakalilar
buna bir ornektir (Whymark ve Ellis, 1999:117). Artik omiir boyu ayni
kurumda ¢alisip orada kariyer basamaklarimi tirmanmak yerine pek ¢ok
isgdren kariyer yasamlarinin sonuna dek en az 4-5 orgiit degistirmektedir.
Diger taraftan, klasik kariyer yaklasimlarinda kariyer degisikligi genellikle
sadece ayni sektorde calisilan Orgiiti degistirmek anlamini tasirken,
giinlimiizde kariyer degisikligi birden fazla boyutta gerceklesir. Bunlar firma
degisikligi, sektor degisikligi, meslek degisikligi veya calisma sekli
ve risk alip yeni bir is kurma). Iste bu kariyer degisikliginin ¢ok boyutlu hal
almasmna kariyer mozayigi denilmektedir. Ornegin, bazen firma sahibi
firmasin bir baska firmaya sattiktan sonra sattig1 firmada artik {icretli olarak
calisarak kariyerini siirdiirebilmektedir. Yine 6rnegin, kariyerleri konusunda
duyarlt olan iggoérenler Orgiitiin daha yatay hale gelmesi karsisinda,
profillerini yiikseltmek i¢in paralel ya da yan kariyer hareketlerini ifade eden
proje yonetimi, baska birimlerde gegici gorevlendirilme, oOrgiitin bagka
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cografi birimlerdeki subelerinde veya istiraklerinde c¢alisma vb. yollar
deneyebilirler (Whymark ve Ellis, 1999:117).

3.7. Global Kariyer Yaklasim

Yagsamin her alaninda oldugu gibi, isglici piyasasinda da
kiiresellesmenin etkili olmas1 ve isgiicii hareketliliginin artmasi sonucunda
calisanlar artik sadece kendi iilkelerindeki calisanlarla degil, tim diinya
calisanlart ile rekabet halindedirler. Dolayisiyla, ¢alisanlar artik global bir
kariyer anlayist gelistirmek zorundadirlar (Thomas vd., 2005; akt.
Bayraktaroglu, 2008:165). Bu yaklasima ornek olarak, bilgi teknolojileri
alaninda ¢aligan bir Hintli isgérenin Hindistan, ABD veya Avrupa
iilkelerinde ¢aligmasi verilebilir.

3.8. Esnek Kariyer Yaklasim

Bu yaklasimda, iggorene, kendi kariyerini yonetme sorumlulugunun
verilmesi Ongoriiliir. Bu dogrultuda, 6rgiit yonetiminden beklenen, isgérenin
yeteneklerini gelistirmesi ig¢in uygun kosullar1 ve araglari saglamasidir.
Boylelikle, organizasyon ve birey arasinda daha profesyonel iligkiler
kurulabilmektedir (Peiperl ve Baruch, 1997; akt. Akin, 2005).

Esnek kariyer anlayisinda orgiit ile isgoren arasindaki bag giiclii
degildir. Pazar kosullarina uygun kosullar1 tagiyan iggorenler orgiitte bulunur.
Esnek kariyere uygun isgoren, degisen is ihtiyaglarina uygun bilgi ve
becerileri kazanmalidir. Ag tipi kariyer yaklasimi olarak da adlandirilan bir
yaklagimin esnek kariyer yaklasimi kapsaminda diisiiniilmesi miimkiindiir.
Burada kariyer yonii daha serbest olup sadece yukar1 dogru degildir. Kariyer
yollart bir ag tiirii yapilanma olarak diisliniilmektedir ve degisik birimler
arasinda yatay ve dikey gecisler soz konusudur. (Gtinal, 2009)

4. DEGERLENDIRMELER

Kariyerin ¢ok disiplinli bir alan olmamasi ve biitiinlesik bir yaprya
kavusmamis olmasi siklikla elestirilen konulardan biridir. Alanin 6zellikle
orgiit caligmalar1 baglaminda kuramsal bir ¢erceveye oturtularak sinirlarmin
c¢izilmesi gerekmektedir.

Bu anlamda yapilmis olan sinirli sayidaki ¢aligmalardan birinde
Baruch ve Peiperl (2000), kariyer yonetimi uygulamalarimi orgiit diizleminde
ele alip Orgiitsel Kariyer Yénetimi adinda yeni bir model gelistirmiglerdir.
Yeni kariyer yaklagimlarmin orgiit kuranmu ve orgiitsel davranig alanlart ile
iliskisi daha fazla kurulmalidir. Orgiit diizeyinde yapilacak kuramsal
modelleme ve gorgiil caligmalarda orgiitiin stratejisi, kiiltiirii gibi konularla
yeni kariyer yaklagimlari arasindaki iliskinin de arastirilmasi gerekir.
Amerikan sirketlerinde kariyer yonetiminde, is arkadaslarinin ve astlarin
degerlemesine dayanan performans degerleme sistemleri diger iilkelerde fazla
yaygin degildir. Bu meyanda, kariyer yaklasimlari1 degerlendirilirken ulusal
kiiltir ve mevzuatlar ile iliskileri de arastirilmalidir (Baruch ve Peiperl,
2000:353-363).
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Diger taraftan, yeni kariyer yaklasimlarinin genel olarak beyaz
yakal1 iggorenlerin dikkate alinmasiyla ortaya koyuldugu goriilmektedir. Yine
benzer yaklasimla, iist veya orta diizey yoneticiler dikkate alinmakta, yonetici
diizeyinde olmayanlar iizerine ¢ok fazla kariyer ¢alismasi yapilmamaktadir.
Bu hususlar alanin genelligini zedelemektedir.

Bunun yani sira, kariyer konusu orgiitlerle sinirlandirilamadig: igin
orgiitsel kariyer uygulamalar1 yeterli olmamaktadir. Kariyer artik dnemli
ol¢tide bireyin kendi sorumlulugundadir. Bu kapsamda, orgiit disindaki 6zel
danigmanlik firmalar1 veya kariyer koglari tarafindan kisisel ozelliklerin
degerlendirilmesine yonelik iggoren c¢abalari artmaktadir (Whymark ve Ellis,
1999:118). Bu anlamda bireylere, kariyer yonetimi, kariyer gelistirmesi vb.
konularinda hizmet veren so6z konusu danigmanlik firmalari ve kariyer
koglarmin iggdrenlerin kariyer yonetiminde daha fazla s6z sahibi olmaya
basladiklar1 goriilebilir.

Orgiit yapilarinin giderek daha yatay ve daha kiiresel hale gelmesi
ise kariyer yollarinin tanimlanmasint ¢ok zorlastirmigtir. Bu da alanin
gelisimi igin potansiyel bir tehlike olarak goriilebilir.

Kariyer konusunu iilkemiz agisindan da degerlendirmek yerinde
olacaktir. Birgok bilim dalinda, 6zellikle batida iiretilen kuram ve bilgilerin
akademisyenlerce iilkemize aynen aktarilmasi yolu benimsenmektedir. Bu
anlamda kariyer alaninda ortaya koyulan kuram ve bilgilerin iilkemizin
sartlarina, kiiltirtine ve istthdam piyasasna uygun olup olmadigi
degerlendirilmeli ve bilimsel ¢alismalar bu eksende, yani yeni kariyer
yaklagimlariin tilkemizde uygulanabilirligi lizerine yogunlastirilmalidir.

Bu baglamda, Aycan ve Fikret-Pasa’nm (2000), Tirkiye’'nin alt1
farkli bolgesinden 15 farkl {iniversitenin isletme bdliimlerinde okuyan 1.213
adet son sinif dgrencisi tizerinde yaptiklari, motive edici faktorler ve liderlik
tercihleri konusunu aragtiran anket calismasmin sonuglarina gore, giic ve
yetki sahibi olmak, baris¢il bir is ortami, kariyer ilerlemesi i¢in sunulan
firsatlar ve licret en fazla motive edici faktorler olarak; yakin denetim ve
yonlendirme, tstler tarafindan 6viilme, performans iizerine geri bildirim ve
ait olma hissi ise en az motive edici faktorler olarak belirlenmistir (akt.
Aycan, 2001:254).

Yine Aycan (1999), Tirkiye’de kadinlarin isgiiciine katilimina
genelde olumlu yaklasildigini bulmustur. Kadmlarin giderek artan bir sekilde
ig hayatina katilmalarina ve bu konuya olumlu yaklagilmasina ragmen sosyal
degerler ve beklentiler kadinin kariyer gelisimine engel olusturabilir. Tiirk
kiiltiiriinde aile biitiinliigii ve uyumunun saglanmasi ve g¢ocuklarm bakimi,
kadmlarmn birincil sorumluluklaridir. Kadinlarin ¢alismasinin aileye verecegi
muhtemel zarar, dnemli bir endisedir. Bu endige kadinlarin potansiyellerinin
gelistirilmesi  ve biitiiniiyle kullanilmas1  yoniindeki uygulamalarin
eksikliginin arkasinda yatan mantiktir (Aycan, 1999; akt. Aycan, 2001:255).

Bu iki aragtirmanin sonuglarnin da teyit ettigi gibi Tiirk kiltiirii
daha disil bir 6zellik gostermektedir. Disil bir ozellik gosteren bir kiiltiirde
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yeni kariyer yaklasimlarinin nasil uygulanacagi iizerine ¢aligmalar
yapilmalidir.

Son olarak, gerek is yasaminda hizli degisimler olmasi, gerekse
kariyerin artik Orgiitten ziyade isgoren tarafindan yonetilmesi nedeniyle
degisik sektorlerdeki kariyerler {lizerine arastirma yapilmas: Onemlidir.
Tiirkiye’de degisik sektorler kariyer bakimmdan yeterince
arastirllmamaktadir. Bir sektorde ¢alisanlar kariyer bakimmdan ilerlemek icin
ne tiir is arama teknikleri kullanirlar; sektordeki isgoren yogunlugu nedir;
igsizlerin sektoére girme olasiligi nedir; sektorde galisanlarn bagliligi ne
diizeydedir; ¢alisanlar uzun dénem kariyer planlarini mevcut sektor iizerine
mi yapmaktadirlar, yoksa baska sektorlere gegmeyi mi diisiinmektedirler;
sektorde yonetici pozisyonuna gelebilmek ortalama kac yili almaktadir gibi
konular1 arastiracak ve analiz edecek calismalar 6nemlidir. Bu, 6zellikle
gelismis tlkelerde yapilmaktadir. Bu kapsamda yapilan bir arastirmada,
Dogu Avustralya’nin kongre ve fuar turizmi sektorii degisik kariyer siirecleri
bakimindan incelenmistir. Calisma, sektérde kariyerlere iliskin potansiyel
gelisim veya kariyer yolu bakimindan az bilginin bulunmasi nedeniyle
sektordeki yoneticiler i¢in kariyer yollar1 ve stratejilerini kurmayr amaglayan
biiyiik bir ¢alismanin 6n hazirlik ¢alismasidir (McCabe, 2001:493). Diger
taraftan, McCabe’nin (2001:499) 6nerdigi gibi, isglicliniin giderek daha fazla
kiiresellesmesi karsisinda ayni sektoriin kariyer siiregleri bakimindan degisik
iilkelerde karsilastirmasini yapan caligmalara da ihtiyag bulunmaktadir. Bu
anlamda ilkemizde degisik sektorlerin kariyer boyutuyla arastirmasi
yaptlmali ve diger {ilkelerdeki benzer sektdrlerle kiyaslamasi
gerceklestirilmelidir.
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