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Kariyer Olgusunun Kavramsallastiriimasinda

Kullanilan Metaforlar

Conceptualizing Career Phenomena: Using Metaphors

K. Ovgii CAKMAK OTLUOGLU'

OZET

Sosyoloji, psikoloji, danismanlik ve insan kaynaklari yonetimi
alanlarinda ele alinan bir konu olan kariyerin, butiin bu
disiplinlerde  farkli metaforlarla agiklanmaya calisildigi
gorilmektedir. Bu dogrultuda kariyer literatliriniin, pek
cok metaforla dolu oldugu dikkat ¢cekmektedir. S6z konusu
metaforlarin her biri, kariyerin farkli bir yonine isaret
etmekte ve hicbiri kariyeri tek basina aciklamakta yeterli
olmamaktadir. Buna gore calismanin amaci, kariyer olgusunun
kavramsallastiriimasinda yaygin olarak kullanilan metaforlarin
irdelenmesidir. Calismada, kariyer literatlriinde 6nem teskil
eden on U¢ ayrl metafor ele alinmistir. Bu metaforlar, yol-
yolculuk, hikaye, daga tirmanma-plato, merdiven-basamak,
cam tavan, miras, ¢ipa, uyum, mevsim, birokrasi, sinir, portfoy
ve sermaye metaforlari olarak siralanmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer, metafor, kariyer teorisi

1. GiRiS

Kariyer literattirii incelendiginde, karsimiza ¢ok sa-
yida metaforun c¢iktigi gorilmektedir (Inkson, 2004).
Bu durumun en 6nemli nedeni, soyut ve ¢ok yonli
bir olgu olan kariyeri daha iyi aciklayabilmek adina
gerek teorisyenler gerek uygulamacilar tarafindan
blyuk olciide metaforlarin yardimina basvurulmasi-
dir (Baruch, 2004; El-Sawad, 2005; Smith-Ruig, 2008).
Boylelikle, kariyerin daha kolay kavramsallastiriimasi
amaclanmaktadir (Inkson, 2006). Ancak kariyer olgu-
sunun anlatilmasinda kullanilan metaforlarin her biri,
kariyerin baska bir yoniine isaret etmekte ve higbiri
kariyeri aciklamakta tek basina yeterli olmamaktadir
(Inkson ve Amudson, 2002; Inkson, 2004). Halbuki
kariyerin bir biitiin olarak anlasilabilmesi icin s6z ko-
nusu metaforlarin birbirleriyle iliskileri acisindan da
incelenmeleri gerekmektedir (Inkson, 2004). Bu dog-
rultuda calismanin amaci, kariyer olgusunun kavram-
sallastinlmasinda yaygin olarak kullanilan metaforla-
rin irdelenmesidir. Calismada, kariyer literatiiriinde
onem teskil eden on ¢ ayri metafor ele alinmistir. Bu
metaforlar, yol-yolculuk, hikaye, daga tirmanma-pla-
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to, merdiven-basamak, cam tavan, miras, ¢ipa, uyum,
mevsim, biirokrasi, sinir, portfdy ve sermaye metafor-
lar1 olarak siralanmaktadir. S6z konusu metaforlarin,
bir biitiin halinde ve birbirleriyle iliskileri acisindan in-
celenmesinin, kariyer olgusunun ¢ok yonli bir sekil-
de ele alinmasini saglayarak gerek akademisyenlere
gerek uygulamacilara yon gosterecegdi diistiniilmek-
tedir.

2. METAFOR

Geleneksel olarak metafor, bir kavrami baska bir
kavramin &zelliklerinden yararlanarak aciklamayi
saglayan s6z sanati olarak tanimlanmaktadir (Ortony,
1975). Metaforu bir s6z sanati olarak ele alan bu gele-
neksel yaklasimin, literatiire ¢cok uzun sire hakim ol-
dugu gorilmektedir (Lakoff, 1998). Bu durum da me-
taforun, sadece bir dil oyunu olarak kabul edilmesini
beraberinde getirmistir (Bowdle ve Gentner, 2005).
Geleneksel yaklasimda da ileri strtldigu gibi meta-
for, soyut kavramlarin aciklanmasinda anlatim dilinin
zenginlestirilmesi icin basvurulan bir yontemdir (La-
koff, 1998). Ancak zamanla metaforlarin tek kullanim
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alaninin, sadece anlatim dilinin zenginlestirilmesi
olmadigi sonucuna varilmistir. Bu dogrultuda ortaya
atilan cagdas yaklasim, metaforun anlatimi guzel-
lestiren bir siislemeden 6te bir kavrayis ve dislince
sistemine isaret ettigini ileri sirmektedir (Bowdle ve
Gentner, 2005). Baska bir deyisle metafor, soyut ve
idrak edilmesi glic olan kavramlari, daha somut ve
asina oldugumuz kavramlar yoluyla anlatarak s6z
konusu soyut kavramlarin daha kolay anlasiimasini
saglamaktadir (Boroditsky, 2000). Buna gére metafo-
run, cesitli kavramlarin aciklanmasinda ortaya ¢ikan
distince alanlar arasi bir kdpra gorevi Ustlendigi ve
bir anahtar roli oynadigi belirtilebilir (Gibson, 2001).
Orthony (1975) metaforlarin tasimasi gereken 6zellik-
leri, karmasik olgulari bir veya iki kelimeyle aciklama
glici, basit ve derli toplu bir anlatim sunma ve zihin-
de kolaylikla canlandirmaya izin verme olarak sirala-
maktadir.

Metaforlarin, kisilerin gunlik hayatta baslarin-
dan gecenleri somutlastirarak anlatmalarinda stirekli
olarak karsimiza ciktiklari géze carpmaktadir (Beyer,
1992). Glnluk hayatin yani sira sosyal bilimlerde, ce-
sitli olgularin yaratici ve akilda kalici bir sekilde kav-
ramsallastiriimalarinda da metaforlarin buyik énem
tasidiklari gorilmektedir (Morgan, 1980). Soyut ve
karmasik bir olgu olan kariyerin agiklanmasinda da
metaforlarin kullanimina siklikla basvurulmaktadir.
Sosyoloji, psikoloji, danismanlik ve insan kaynaklari
yonetimi alanlarinda ele alinan bir konu olan kari-
yerin, bitiin bu disiplinlerde farkli metaforlarla agik-
lanmaya calisildigi dikkat ¢ekmektedir (Inkson ve
Amudson, 2002; Inkson 2004). Bu dogrultuda kariyer
literatlriinin pek cok metaforla dolu oldugu goriil-
mektedir (Inkson, 2004). S6z konusu metaforlarin her
biri, kariyerin farkh bir yoniine isaret etmekte ve hicbi-
ri kariyeri tek basina aciklamakta yeterli olmamakta-
dir. Bu dogrultuda calismanin amaci, kariyer olgusu-
nun kavramsallastiriimasinda yaygin olarak kullanilan
metaforlarin irdelenmesidir.

3. KARIYERE iLiSKiN METAFORLAR

Bu calismada, kariyer olgusunun kavramsallasti-
rilmasinda 6nem teskil eden on (g ayri metafor ele
alinmistir. S6z konusu metaforlar, yol-yolculuk, hika-
ye, daga tirmanma-plato, merdiven-basamak, cam
tavan, miras, ¢ipa, uyum, mevsim, burokrasi, sinir,
portfdy ve sermaye metaforlaridir.

3.1. Yol ve Yolculuk Metaforlari

Yol ve yolculuk metaforlari, gerek kisiler gerek te-
orisyenler tarafindan kariyere iliskin en ¢ok kullanilan
iki metafor olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Inkson ve
Amudson, 2002; Smith-Ruig, 2008). Buna gore Kkisi-
lerin, glinliik hayatta kariyerleri ile ilgili deneyimleri-

ni tarif etmelerinde siklikla “kariyer yolu” ve “kariyer
yolculugu” gibi betimlemelere basvurduklari gortil-
mektedir (Baruch, 2004). Benzer sekilde, teorisyenler
de kariyer olgusunun kavramsallastiriimasinda yol
ve yolculuk metaforlarindan yararlanmaktadirlar. Bu
duruma, kariyerin tanimi 6rnek olarak gosterilebilir.
Kariyer en genel anlamiyla kisilerin, yasamlari bo-
yunca Ustlendikleri is rollerinin bir siralamasi olarak
tanimlanmaktadir. S6z konusu tanim, kisilerin bir is
rolinden digerine ge¢cmelerine isaret ederek yol ve
yolculuk metaforlarina dogrudan cagrisim yapmak-
tadir (Adamson, v.d., 1998). Bu cagrisim, kariyer keli-
mesinin kdkeni incelendiginde hi¢ de sasirtici karsi-
lanmamaktadir (EI-Sawad, 2005). Kariyer kelimesinin
kokeni, Latincede tasima yolu anlamina gelen carraria
kelimesine dayanmaktadir. 16.yy.a kadar atlarin izle-
digi yol olarak tanimlanan kariyerin, 16. yy.in sonla-
rina dogru mecazi bir anlam da tasimaya basladigi
ve bir is veya gorevin basarilmasi icin hizli bir sekil-
de ve hi¢ durmadan izlenmesi gereken yol anlamini
kazandigi gorilmektedir (Arthur ve Lawrence, 1984).
Bu baglamda kariyerin tasidigi anlamin, gliniimizde
pek de degisiklige ugramadigi ve kdkenini aldigr yol
ve yolculuk anlamlarindan halen cesitli izler tasidigi
dikkat cekmektedir (EI-Sawad, 2005).

Yol metaforunun, insan kaynaklari yénetimi ala-
ninda da 6nemli bir yere sahip oldugu goze carpmak-
tadir. Buna gore insan kaynaklari yonetimi alaninda
kariyer yolu, kisilerin yaptiklari islerin analiz edilmesi
sonucu belirlenen, istihdam edilebilecekleri islerin
mantikli ve uygun bir siralamasi seklinde tanimlan-
maktadir. S6z konusu tanim gozoniine alindiginda,
insan kaynaklar yonetimi alaninda kariyere bos po-
zisyonlarin dogru kisilerle doldurulmasi agisindan
yaklasildigi ifade edilebilir. Bu dogrultuda kariyer
yollarinin etkin ve dogru bir sekilde belirlenmesi de
onemli bir insan kaynaklari uygulamasi olarak goril-
mektedir (Adamson, v.d., 1998).

3.2. Hikaye Metaforu

Hikaye metaforu, ozellikle kariyer danismanligi
alaninda calisan akademisyenler ve uygulamacilar
tarafindan kullanilan bir metafor olma niteligini ta-
simaktadir (Christensen ve Johnston, 2003). Kariyer
hikayesi metaforu denildiginde, karsimiza Savickas'in
gelistirdigi Kariyer Yapilandirma Teorisi (Career Cons-
truction Theory) c¢ikmaktadir (Mcllveen ve Patton,
2007; Severy, 2008). Kariyer Yapilandirma Teorisinde,
kisilerin kendi algilari ve deneyimleri dogrultusunda
kendi kariyerlerini kendilerinin sekillendirecekleri
vurgulanmaktadir (McMahon ve Watson, 2008; Se-
very, 2008). Baska bir deyisle, her bir bireyin kariye-
rinin kendisine 6zgu ve biricik oldugu savunulmak-
tadir. Bu dogrultuda Kariyer Yapilandirma Teorisini
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temel alan kariyer danismanlari, danisanlarini kariyer
hikayelerini anlatmalari yoniinde tesvik etmektedirler
(Severy, 2008). Kariyer hikayesi, kisilerin kariyerlerine
dair yasadiklar, hissettikleri ve diisiindukleri seylerin
kisiler tarafindan anlatiimasi olarak agiklanmaktadir
(Inkson ve Amudson, 2002). Kariyer hikayesi metafo-
runun kullanimina, kariyer danismanhgi alaninin yani
sira Unll ve basarili kisilerin otobiyografilerinde de
rastlanmaktadir (Inkson, 2004). Glinluk hayatta ise ki-
silerin kariyerlerini anlatirlarken, kariyer hikayesi me-
taforuna basvurduklari ifade edilebilir. Ayrica kisilerin
is basvurularinda, kendilerini rakiplerinden farklilas-
tirmak amaciyla da 6zgecmislerine kariyer hikayaleri-
ni ekledikleri g6zlemlenmektedir (Lees, 2013).

3.3. Daga Tirmanma ve Plato Metaforlari

Geleneksel olarak kariyer, kisilerin 6rgitlerinde
yukselmeleri acisindan ele alinmaktadir (Adamson,
v.d., 1998). Bu dogrultuda teorisyenlerin, kariyer ol-
gusunu acitklamada siklikla daga tirmanma metafo-
rundan yararlandiklari dikkat ¢ekmektedir (Baruch,
2006). Daga tirmanma metaforuyla kisilerin, kariyer-
lerinde terfi alarak ilerlemeleri kastedilmektedir. Ki-
silerin orgltlerinde ilerleyebilecekleri pozisyonlarin
kisith sayida olmasi nedeniyle kariyerlerinde yasadik-
lari tikaniklik ve duraganlik ise plato metaforuyla agik-
lanmaktadir (Baruch, 2004). Buna gore kisilerin, daha
yuksek bir pozisyona gecememeleri ve ayni pozisyon-
da uzun yillar kalmalarn, bir diizligl ifade eden plato
terimiyle 6zdeslestirilmistir (Appelbaum ve Santiago,
1997). Boylelikle plato metaforunun, 1970'li yillarin
ortalarindan itibaren literatlire girdigi gorilmekte-
dir. Ference ve arkadaslar (1977) kariyer platosunu,
bir kisinin kariyerinde ilerleme olasihginin ¢ok dusuk
oldugu nokta olarak tanimlamaktadirlar. Literatiir in-
celendiginde plato metaforunun, kisilerin ytikselme-
lerinin durdugu donemlerin agiklanmasinda etkin ve
gucla bir metafor olarak kabul edildigi gorilmektedir
(Baruch, 2004).

3.4. Merdiven ve Basamak Metaforlari

Merdiven ve basamak metaforlarina, kariyer lite-
ratrtinde siklikla rastlanmaktadir. Her iki metafor da
daga tirmanma metaforu gibi kisilerin 6rgutlerinde
yukselmelerine isaret etmektedir (Inkson, 2004). Mer-
diven metaforunun, daga tirmanma metaforunun
yani sira yol metaforuna da benzerlik gosterdigi ifade
edilebilir. Buna gore kariyer merdiveni, kariyer yolu
gibi (Inkson ve Amudson, 2002) kisilerin 6rgutlerinde
ilerleyebilecekleri is pozisyonlarinin giris diizeyinden
en ylksek diizeye gore siralanmasi olarak agiklan-
maktadir. Kariyer merdiveninde yer alan s6z konusu
is pozisyonlari da kariyer basamaklari olarak adlandi-
rilmaktadir. Her bir kariyer basamagi, bir taraftan ar-

tan Ucret, statii ve yetkiyi ifade etmekle birlikte diger
taraftan artan is sorumlulugu ve riski de beraberinde
getirmektedir (Gunz, 1989). Hem kariyer merdiveni
hem de kariyer basamaklari metaforlarinin, 6zellikle
insan kaynaklari yonetimi alaninda kullanildiklari go-
rilmektedir. Kariyer literatliri bir tarafa birakildiginda
ise kisilerin de giinlik hayatlarinda “kariyer basamak-
larini cikmak” gibi betimlemelere basvurduklari goze
carpmaktadir (Adamson, v.d., 1998).

3.5. Cam Tavan Metaforu

Kariyer literatlriinde dikkat ¢ceken bir diger meta-
for ise cam tavandir (Inkson, 2004). Cam tavan meta-
foruna, akademik yayinlarin yani sira popller yayin-
larda da yer verildigi gorilmektedir (Baxter ve Wright,
2000). Morrison ve arkadaslari cam tavani, kadin isgo-
renleri, 6rgut hiyerarsisinde yukari dogru ilerlemek-
ten alikoyan seffaf bir bariyer olarak tanimlamislardir
(Oakley, 2000). Tanimda bahsi gecen seffaflik, “tepe
yonetim gibi stratejik 6neme sahip pozisyonlara er-
kekler gelmelidir” gorisiinin is dinyasina hakim
olmasi nedeniyle, kadinlarin karsi karsiya kaldiklari
goriinmeyen bir bariyere isaret etmektedir (Baxter
ve Wright, 2000; Hoobler, v.d., 2009). Buna gore cam
tavan metaforu, kadin isgdrenlerin gereken yetkinlik-
lere sahip olmalarina ragmen sadece kadin olduklari
icin tepe yonetimde yer alan pozisyonlara geleme-
meleri nedeniyle literatlirde yer bulmustur. Baska bir
deyisle bu metafor, kadin isgérenlerin ¢alisma yasa-
minda maruz kaldiklari ayrimciligi tasvir etmek ama-
cyla ortaya atilmistir (Bell, v.d., 2002).

Cam tavan, kariyer literatliriindeki en gui¢li me-
taforlardan biridir ve bu giiclini sadece iki kelimeyle
kadin isgorenlerin karsilastiklari séz konusu ayrimci-
hgr anlatabilmesinden almaktadir (Baxter ve Wright,
2000). Buna gore kadin isgorenler, baslarini kaldirip
yukari baktiklarinda gordikleri tavan seffaf oldugun-
dan terfi edebilecekleri tepe yonetim pozisyonlarini
gorebilmekte, ancak bu pozisyonlara ilerlemek iste-
diklerinde baslarini cam tavana carparak olduklari
yerde kalmaya devam etmektedirler (Hoobler, v.d.,
2009). Cam tavan metaforu, zamanla sadece kadin
isgorenlerin degil ayni zamanda etnik kdkenleri agi-
sindan dezavantajli gruplara dahil olan isgorenlerin,
tepe yonetime yikselememeleri agisindan da kulla-
nilan bir metafor haline gelmistir (Corsun ve Costen,
2001).

3.6. Miras Metaforu

Sosyoloji ve psikoloji disiplinlerinde, kariyer olgu-
sunun aciklanmasi icin miras metaforuna basvurul-
dugu gorilmektedir (Larson ve Wilson, 1998). Buna
gore her iki disiplinde de kariyerin, kisilere ailelerin-
den miras olarak kaldigi ve eski nesilden yeni nesile
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aktarildigi fikri Gizerinde durulmaktadir. Ancak bu di-
siplinlerin, konuyu farkh acgilardan ele aldiklar dikkat
¢ekmektedir (Inkson, 2004). Toplum ve insan arasin-
daki etkilesimleri inceleyen bir bilim dali olan sosyo-
loji (Delanty, 2007) acisindan miras metaforu ince-
lendiginde, karsimiza Statl Elde Etme Teorisi (Status
Attainment Theory) cikmaktadir (Hotchkiss ve Borow,
1996). Statli Elde Etme Teorisi, anne ve babanin sahip
oldugu sosyal statiiniin, cocuga gecme egilimine ilis-
kin streci sosyolojik olarak aciklamaya calismaktadir
(Haller ve Portes, 1973). Baska bir deyisle teori, kisinin
mesleginin sosyo-ekonomik diizeyi ile anne ve baba-
sinin mesleklerinin sosyo-ekonomik diizeyleri arasin-
daki farkhhgi incelemektedir. Anne ve baba mavi ya-
kali birer isgorenken, ¢ocuklarinin beyaz yakal birer
isgoren olabilmeleri, bu teorinin calisma alanina bir
ornek olarak gosterilebilir (Hotchkiss ve Borow, 1996).
Statu Elde Etme Teorisinde, anne ve babanin sosyal
statulerinin yani sira etnik kokenlerine de vurgu yapil-
maktadir (Cappel, 1990). Buna gore anne ve babalar
etnik kdkenleri agisindan dezavantajli gruplara dahil
olan kisilerin, kendilerine miras kalan etnik kokenleri
nedeniyle daha kisitl kariyer imkanlarina sahip ola-
caklan tzerinde durulmaktadir. Ozetle, sosyoloji di-
siplininde kariyer mirasi metaforu, anne ve babanin
sahip oldugu sosyal stati ve etnik kdkenin, cocuklarin
sahip olacaklan egitim firsatlari, finansal imkanlari ve
kariyerleri Gizerindeki etkileri agisindan ele alinmakta-
dir (Inkson, 2004).

Miras metaforunun vurgulandigi bir diger disip-
linin ise psikoloji oldugu goérilmektedir. Psikoloji
disiplini acisindan miras metaforu incelendiginde,
karsimiza Aile Sistemleri Teorisi (Family Systems The-
ory) cikmaktadir. Aile Sistemleri Teorisi, her bir ailenin
cocuklarina birtakim degerler, mesajlar, gelenekler
ve inanglar miras biraktig tezine dayanmaktadir
(Larson, 1995). Ornegin; para, mal, miilk, stati, pres-
tij, gosteris, din, dostluk, gliven vb.ye verilen 6nem,
nesilden nesile aktarilan degerleri simgelemektedir.
Benzer sekilde, “bu aileden hep 6gretmen cikar” gibi
konusmalar da ¢ocuklara aktarilan mesajlara 6rnek
olarak gosterilebilir (Bratcher, 1982). Aile Sistemleri
Teorisinde, kisilerin erken ¢ocukluk dénemlerinde
is, meslek ve kariyer ile ilgili konularda ailelerinden
aldiklart mesajlarin, gelecekteki kariyer kararlarini
etkileyecegi ileri strtlmektedir (Larson ve Wilson,
1998). Ozetle; tutum ve davranislarin altinda yatan
nedenleri anlamaya calisan sosyal bir bilim dali olan
psikolojide (Gerrig ve Zimbardo, 2008) kariyer mirasi
metaforu, erken cocukluk doneminde aile tarafindan
cocuda aktarilan is, meslek ve kariyere iliskin mesajlar
acisindan ele alinmistir (Inkson, 2004).

3.7. Cipa Metaforu

Cipa metaforu, ilk kez Schein tarafindan 1978
yilinda ortaya atilan Kariyer Cipalar Teorisi (Career
Anchors Theory) ile literatiirde yer bulmustur. Deniz-
cilik alaninda kullanilan bir terim olan ¢ipa, gemilerin
dalgalara, akintilara kapilarak yer degistirmemesi icin
suya atilan, zincirle gemiye bagli bulunan, ucu ¢en-
gelliagir demir arag olarak tanimlanmaktadir (Ttrk Dil
Kurumu S6zligu). Schein’in de bu dogrultuda, kariyer
¢ipasl metaforunu ortaya atarken ¢ipanin duraganhgi
ve sabitligi temsil etmesinden yola ciktigr gorilmek-
tedir (Inkson ve Amudson, 2002). Buna gore kariyer
cipasl, kisilerin kariyerlerine iliskin istekleri, beklen-
tileri, temel degerleri, beceri ve yatkinhklar gibi un-
surlarin timuni temsil eden kariyer kimligi olarak
tanimlanmaktadir (Schein, 1996). Schein (1996), ki-
silerin kariyerlerine iliskin s6z konusu istekleri, bek-
lentileri, temel degerleri, beceri ve yatkinlilari bir kez
olustugunda, bunlarin duragan bir hale gelecegini
ve kariyer secimindeki en 6nemli belirleyicilerden
biri olacagini ifade etmektedir. Schein (1996) kariyer
¢ipasinin, kisilerin meslek ve hayat deneyimi kazan-
malarina bagli olarak ortaya ¢ikacagini belirtmekte-
dir. Hatta Schein (1996), kisilerin, kariyerleri, kisisel
gelisimleri ve aileleriyle ilgili konularda secim yapmak
durumunda kalana dek nereye demir atacaklarini bi-
lemeyeceklerini ileri siirmektedir. Kariyer ¢cipasi meta-
forunun, Schein tarafindan ilk kez ortaya atildigi 1978
yilindan bu yana kariyer literattiriinde ¢cok énemli bir
yer tuttugu ve gerek teorisyenler gerek arastirmaci-
lar tarafindan sikhkla kullanildigi dikkat ¢cekmektedir
(Moore,v.d., 2007).

3.8. Uyum Metaforu

Uygulamali psikolojinin alt alanlarindan biri olan
meslek psikolojisinin (vocational psychology), okul
cagindaki gencglere meslek segimlerinde yén goster-
mek ve calisma yasamlarinda is degistirmek duru-
munda kalan yetiskinlere yardim etmek gibi iki temel
ilgi alani oldugu goriilmektedir (Savickas, 2006). Bu
dogrultuda meslek psikolojisinde, kariyer kavrami-
nin genellikle “yuvarlak bir delige kare bir civi caka-
mazsin” s6zind vurgulayan uyum metaforu temel
alinarak agiklandigi belirtilebilir (Inkson, 2004). Uyum
metaforu, Frank Parsons'in 1909 yilinda yazmis ol-
dugu Meslek Secimi (Choosing a Vocation) adl kita-
binda ileri stirdigl savlardan temellerini almaktadir.
Parsons bu kitabinda, meslek seciminin (ic asamada
gerceklesmesi gerektigini ileri stirmektedir (Moore,
v.d., 2007). Bu asamalardan ilki, kisinin kendini ¢ok iyi
tanimasi iken ikincisi, kisinin yapmak istedigi islerle il-
gili bilgi toplamasi olarak aciklanmaktadir. Uciincii ve
son asamada ise kisinin, yapmak istedigi is ve kisiligi
arasindaki uyumu gézéniinde bulundurarak meslegi-
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ni se¢mesi gerektigi ileri sirtilmektedir (Jones, 1994).
Parsons’un kurdugu bu model, kariyer kararinin veril-
mesine yonelik olusturulan ilk formel modeldir (Har-
tung ve Blunstein, 2002) ve kisi-cevre uyumu teorile-
rinin de 6nclsl olma niteligini tasimaktadir (Fouad,
2007).

Uyum metaforunu vurgulayan bir diger teoris-
yenin de yine meslek psikolojisi alaninda calismalar
yapan Holland oldugu gorilmektedir (Inkson, 2004).
Buna gore Holland 1959 yilinda gelistirmis oldugu te-
orisini, kisilik 6zellikleri ile meslekler arasindaki uyum
Uzerine kurmustur (Savickas ve Gottfredson, 1999).
Holland, kisilik 6zellikleri ile meslekler arasinda gerek-
li gordigi bu uyumu, mesleki ilgi alanlarinin kisiligin
bir yoniini olusturdugu savina dayandirarak acikla-
maktadir (Hogan ve Blake, 1999). “Yuvarlak bir deli-
ge kare bir ¢ivi cakamazsin” sézlnu birebir yansitan
Holland'in teorisinde, civinin cakilacagi delik “mes-
lekler” olarak ele alinirken, civi ise “kisilik 6zellikleri”
olarak kavramsallastirilmaktadir (Inkson, 2004). Buna
gore Holland, kisilerin calistiklari ortamlar ile kisilikleri
arasinda bir uyumsuzluk oldugu takdirde s6z konusu
durumun, memnuniyetsizlik, istikrarsizlik ve disik
performansla sonuglanacadini ileri stirmektedir (Fo-
uad, 2007). Uyum metaforunun lizerinde duruldugu
bu teori, kariyer literattriinde yapilmis en degerli ca-
lismalardan biri olarak kabul edilmektedir (Rayman
ve Atanasoff, 1999) .

3.9. Mevsim Metaforu

Psikoloji disiplininin alt alanlarindan biri olan ge-
lisim psikolojisinde (developmental psychology),
kariyerin dinamik ve zamanla olgunlasan bir sireg
olarak ele alindigi gorilmektedir. Gelisim psikolojisin-
de, kariyerin dinamik bir stire¢ olarak ele alinmasi, bu
alanda gelistirilen teorilerin “evre”ler (stages) lizerine
kurulmasi ile sonuglanmistir. Kariyerleri yaslarla ilgili
evrelere dayanarak aciklayan gelisim psikolojisinde,
kariyerlerin donguler olarak kabul edildigi ve bu dog-
rultuda da mevsim metaforunun temel alindigi be-
lirtilebilir (Inkson, 2004). Mevsim metaforu, ilkbahar,
yaz, sonbahar ve kis olarak siralanan mevsimlerin bir-
birlerinden farkli 6zellikleri olmasina ve bu 6zellikle-
rin tahmin edilebilir bir nitelik tasimasi fikrine dayan-
maktadir. Buna gore gelisim psikolojisinde, mevsim
metaforundan yola cikilarak kisilerin kariyerlerinde
yaslari dogrultusunda birtakim evreleri sirasiyla gec-
tikleri varsayllmaktadir (Inkson ve Amudson, 2002).
Ornegin; Levinson tarafindan ortaya atilan Yetigkin
Gelisimi Teorisinde (Adult Development Theory), ye-
tiskin gelisiminin yaslara gore bes evreden olustugu
ileri strtlmektedir (Levinson, 1986). Levinson bu te-
orisinde, is ve kariyer konularinin yetiskinlik ve orta
yetiskinlik evrelerinde 6nem kazanacagini iddia et-

mektedir (Cytrynbaum ve Crites, 1989). Gelistirmis ol-
dugu teorisini yaslara gore belirledigi evreler tizerine
kurarak mevsim metaforundan yararlanan bir diger
teorisyenin ise Super oldugu goérilmektedir (Inkson,
2004). Super, Kariyer Evreleri Teorisinde (Career Sta-
ges Theory), kisilerin yasamlar boyunca kesfetme,
kurma, stirdiirme ve ¢ozilme olmak Uizere dort ev-
reden gegerek kariyerlerini strdlreceklerini ileri str-
mektedir (Sverko, 2006). Buna gére kesfetme evresi,
kisilerin ilgi alanlar ve yeteneklerini kesfederek hangi
meslekleri sececeklerine karar verdikleri bir evre ola-
rak kavramsallastirilirken, kurma evresi ise kisilerin
kesfetme evresinde se¢mis olduklari islerinde tutun-
maya cabaladiklari bir evre olarak aciklanmaktadir.
Surdlirme evresi, kurma evresinde saglanan istikrarin
korumaya calisildigi bir evre iken ¢dziilme evresi ise
kisilerin aktif istihdamdan ayrilarak emekli olduklari
bir evre olarak tanimlanmaktadir (Smart, 1998). Bas-
ka bir deyisle kesfetme, kurma, siirdirme ve ¢6zllme
evreleri, kisilerin kariyer gelisimlerine iliskin tagidiklari
kendilerine has ozellikleriyle ilkbahar, yaz, sonbahar
ve kis mevsimlerine benzetilmektedir (Inkson, 2004).

Kariyer olgusunun aciklanmasinda yaslara da-
yanan evreleri ve dolayisiyla da mevsim metaforu-
nu kullanan her iki teorinin de kariyer literatliriinde
blylik 6nem tasidigi gorilmektedir (Cytrynbaum ve
Crites, 1989; Smart, 1998). Ozellikle Kariyer Evreleri
Teorisinin, kariyer ile ilgili gelistirilen en iyi teorilerden
biri oldugu ileri stirilmektedir (Smart, 1998). Ancak
bu evrelerin, geri donlisii olmayan, siral ve tek yonlu
olmak gibi birtakim nitelikler tasidiklarinin belirtilme-
si, teorinin en ¢ok elestirilen yonini olusturmaktadir
(Moore, v.d., 2007; Smart, 1998).

3.10. Biirokrasi Metaforu

Literatir incelendiginde, kariyer olgusunun kav-
ramsallastiriimasinda birokrasi metaforunun 6n plana
ciktigr gorilmektedir. Burokrasi metaforu kuramsal te-
mellerini, Weber'in ideal biirokrasi modelinden almak-
tadir. Weber ideal biirokrasi modelini, ofis kurallari ve
diizenlemeleri ile is gdérme bicimlerinin yazili oldugu,
formel is tanimlari ve unvanlarin bulundugu, hiyerarsi
ve rasyonellik ilkelerinin temel alindig bir yapilanma
olarak tanimlamaktadir (Handelman, 1981). Weber'in
saymis oldugu nitelikleri tasiyan orgttler burokratik
orgltler olarak adlandirilirken, biirokrasi metaforunun
kariyere yansitilmasi ise blrokratik kariyer olarak ifade
edilmektedir (Mayrhofer, v.d., 2004). Blrokratik kariyer,
kisilerin tek bir 6rgutiin hiyerarsi kademelerinde yuka-
ri dogru ilerlemeleri sonucu ortaya ¢ikan kariyer ola-
rak tanimlanmaktadir (Mallon, 1998). Bu dogrultuda
burokratik kariyerin en dnemli unsurlari, hiyerarsi ka-
demelerinde ilerlenen pozisyonlar ve elde edilen stati
olarak sayilmaktadir (Collin ve Watts, 1996).
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Birokrasi metaforu, tek bir 6rgltiin hiyerarsisinde
ilerleyerek kariyerlerini stirdtren kisilerin kariyerlerini
aciklamakta kullanilmaktadir (Kanter, 1989). Ancak
calisma yasaminda meydana gelen degisiklikler so-
nucu birokratik orgitlerin yerlerini daha esnek ve
yalin 6rgutlere birakmalari, giiniimuzde kisilerin kari-
yerlerini tek bir 6rgiitlin hiyerarsi kademelerinde yuik-
selerek gerceklestirmelerini zorlastirmaktadir (Adam-
son, v.d., 1998). Baska bir deyisle kisilerin, burokratik
kariyere sahip olma olasiliklarinin gittikce azaldig
gozlemlenmektedir. Ancak s6z konusu durumun, li-
teratlirde birokratik kariyer teriminin kullanilmasina
engel olmadigi dikkat cekmektedir. Buna goére yakin
zamanli literatlr incelendiginde, ge¢misin kariyer pa-
radigmalarinin agiklanmasinda halen biirokrasi meta-
foruna basvuruldugu gortilmektedir (Mallon, 1998).

3.11. Sinir Metaforu

Sinir metaforu, ilk kez Arthur tarafindan 1994 yi-
linda ortaya atilan sinirsiz kariyer kavrami ile literatu-
re girmistir (Inkson, 2006). Arthur ve Rousseau (1996),
isgorenlerin bir orglitte kalma sirelerinin azaldigini,
istikrarli ve surekli istihdamin yok olmaya basladigini
belirtmisler ve birokratik kariyer kavraminin bu ger-
¢edi yansitmaktan ¢ok uzak oldugunu ifade etmisler-
dir. Yazarlar, kisilerin istihdam iliskilerinde kesintiler
yasadiklari ve calisma yasamlari boyunca tek bir 6r-
gutte kalmadiklarn g6z 6niine alindiginda, bu kosul-
lari yansitacak yeni bir kavrama ihtiya¢ duyulduguna
deginmisler ve bu kavramin da sinirsiz kariyer oldu-
gunu ileri sirmislerdir (Arthur ve Rousseau, 1996).
Sinir kelimesinin bir metafor olarak kariyere aktaril-
masiyla kavramsallastirilan sinirsiz kariyerde, kisilerin
tek bir 6rgltin sinirlart icinde kalarak kariyerlerini
surdirmedikleri vurgulanmaktadir. Buna gore sinirsiz
kariyer, kisilerin 6rgut degistirerek baska bir deyisle
orgutler arasi sinirlarn gegerek kariyerlerini gercekles-
tireceklerine isaret etmektedir (Arhur, 1994; Inkson,
2006). S6z konusu aciklamalar, sinirsiz kariyer kav-
raminda bahsi gecen sinirlarin, érgitler arasi sinirlar
oldugu fikrini akla getirmektedir. Ancak kisilerin kari-
yerleri boyunca gecgebilecekleri sinirlar, orgtitler arasi
sinirlarin yani sira departmanlar, meslekler, sektorler,
endustriler ve cografi bolgeler arasi sinirlar da olabilir
(Sullivan ve Arthur, 2006). Bu dogrultuda sinir meta-
forunun, genis bir kapsama sahip oldugu belirtilmek-
tedir. Sinirsiz kariyer kavrami ve sinir metaforunun, ilk
kez ortaya konuldugu 1994 yilindan bu yana kariyer
literatlirtne bir canhlik getirdigi (Pringle ve Mallon,
2003) ve arastirmacilari kariyerle ilgili fikirleri hakkin-
da tekrar dusiinmeye ittigi gorilmektedir (Sullivan,
ve Arthur, 2006).

3.12.Portfoy Metaforu

Portfoy metaforu, ilk kez 1994 yilinda Handy tara-
findan gelistirilen portfdy calisma ve portfoy kariyer
kavramlari ile literatlire girmistir (Inkson ve Amud-
son, 2002). Portfoy kariyerin de tipki sinirsiz kariyer
gibi biurokratik kariyerin gecerliligini yitirmesi Gizerine
ortaya atildigi gortlmektedir (Fenwick, 2006). Buna
gore portfdy calisma, bir drgitten bagimsiz olarak
ayni anda birden fazla is yapilmasi olarak aciklan-
maktadir. Portfdy calismada, kisinin portféyuna farkh
musteriler olusturmakta ve musteri ile kisinin yaptigi
is kastedilmektedir (Cohen ve Mallon, 1999). Portfoy
calismaya sahip olan kisilerin kariyerleri ise port-
foy kariyer olarak adlandinimaktadir (Mallon, 1999).
Portfoy kariyer ve portfdy calisma kavramlari, ban-
kacilik ve finans alanlarinda kullanilan bir terim olan
portfoyden esinlenerek gelistirilmistir. Portfoy terimi
en genel anlamiyla bir yatirrmcinin ayni veya farkli
ozelliklere sahip birden fazla yatirnm aracina yatirim
yapmak suretiyle olusturdugu toplam deger olarak
tanimlanmaktadir. Portfoy kariyerde kisiler, hem mus-
teri portfoylerine hem de musterilerine pazarlamis
olduklari beceri portfoylerine sahiptirler (Fenwick,
2006). Aynen finansal portfoyde oldugu gibi, port-
foy kariyerde de portfoylin amaci riski yonetmektir.
Finansal portféyde risk, cesitli hisse senetlerine dagi-
tilarak elimine edilmeye calisilir. Portfoy kariyerde ise
risk, finansal portfoye benzer sekilde deger yaratan
becerilere sahip olarak azaltiimaya calisilmaktadir. Bu
baglamda musteriler tarafindan bir beceri talep edil-
mediginde, portfoyde bulunan bir diger becerinin
kullanimina gecilir. Riski azaltmanin bir yolu da ayni
anda birden fazla musteri ile calismaktir. Boylelikle bir
musteri ile bir is iliskisi bittiginde, bu durumun kisiye
maliyeti ¢cok da fazla olmayacaktir (Cawsey ve Desz-
ca, 1999). Buna gore is glivencesinin bir orgite bagl
olmaktansa, misteri cesitlendirmesine gitmekle elde
edilecegdi belirtiimektedir (McCabe ve Savery, 2007).
Ozetle, portféy metaforunun hem bir érgiitten ba-
gimsiz olarak ayni anda birden fazla is yapilmasinda
hem de bu sekilde calisan kisilerin kariyerlerinin ta-
nimlanmasinda kullanilarak, s6z konusu kavramlarin
kolayca anlasilmalarini sagladigi gérilmektedir.

3.13. Sermaye Metaforu

Sermaye kelimesinin sozlik anlami, bir ticaret
isinin kurulmasi, yiritilmesi icin gereken anapara
ve paraya cevrilebilir mallarin tamami olarak acik-
lanmaktadir. Sermaye, ayni zamanda varlik ve ser-
vet anlamlarina da gelmektedir (Turk Dil Kurumu
S6zIugu). Kariyer sermayesi ise kisilerin kariyerlerini
olumlu yonde etkileyen ve kariyerleri boyunca elde
etmis olduklar bilgi, beceri, deneyim ve iliskilerin
kiimdalatif bir toplami tanimlanmaktadir (Inkson ve
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Arthur, 2001). GUnumuzin istikrardan uzak ve belirsiz
calisma kosullarinda, kisilerin istihdamda kalabilmek
ve basarili olabilmek icin kariyer sermayelerine yati-
rim yapmalari gerektigi ileri sirtilmektedir (Terjesen,
2005). Tipki sahip olunan finansal sermayenin, kisilere
ve orgltlere glivence ve esneklik sunmasi gibi kariyer
sermayesinin de kisilere isgiicti piyasasinda deger ka-
zanma, is bulma giivencesine sahip olma ve kariyer
basarisi elde etme gibi konularda yarar sagladigi ifade
edilmektedir (Inkson ve Arthur, 2001). Bagka bir deyis-
le kariyer sermayesi, tipki finansal sermaye gibi kisile-
rin sahip olduklari dnemli bir varlik olarak gérilmek-
tedir. Bu dogrultuda sermaye metaforunun, kisilerin
kariyerleri boyunca elde etmis olduklari bilgi, beceri,
deneyim ve iliskilerin kiimulatif toplamini agiklamada
etkili bir metafor olarak karsimiza ciktigi ileri strllebi-
lir (Inkson ve Amudson, 2002).

4.SONUC

Disiplinler arasi bir konu olma niteligi tasiyan ka-
riyerin, sosyoloji, psikoloji, danismanlik ve insan kay-
naklari yonetimi alanlarinda ele alindigi gérilmekte-
dir. Her bir disiplinde, kariyerin agiklanmasinda farkli
metaforlar kullanilmaktadir (Inkson ve Amudson,
2002; Inkson 2004). S6z konusu durum, kariyer lite-
ratlriinde ¢ok sayida metaforun ortaya ¢ikmasina yol
acmaktadir (Inkson 2004). Bu dogrultuda ¢alismada,
kariyer olgusunun kavramsallastirlmasinda 6nem
teskil eden on ¢ ayri metafor tek tek irdelenmistir.
CGalismada ele alinan metaforlar, yol-yolculuk, hikaye,
daga tirmanma-plato, merdiven-basamak, cam ta-
van, miras, ¢ipa, uyum, mevsim, birokrasi, sinir, port-
foy ve sermaye metaforlan olarak siralanmaktadir.
Kariyer olgusunun, bir butilin olarak anlasilabilmesi
icin bu metaforlarin birbirleriyle iliskileri acisindan in-
celenmeleri 6nem tasimaktadir (Inkson, 2004). Calis-
mada irdelenen metaforlarin birbirleriyle iliskileri g6z
onulne alindiginda dikkati ¢eken ilk husus, biirokrasi,
daga tirmanma, merdiven ve basamak metaforlarinin
kariyer literattriinde hakim olan geleneksel anlayisi
temsil etmesidir. S6z konusu geleneksel anlayis, ka-
riyeri kisilerin orgutlerinde yikselmeleri agisindan
ele almaktadir (Adamson, v.d., 1998). Biirokrasi, daga
tirmanma, merdiven ve basamak metaforlari da ge-
leneksel anlayisin bir yansimasi olarak kariyeri, 6rgiit
hiyerarsisinde yukari dogru ilerleme olarak kavram-
sallastirmaktadir.

Geleneksel anlayisa ek olarak calismada ele alinan
metaforlarin iliskili olduklari bir diger husus ise yeni
kariyer yaklasimlari baglaminda irdelenebilecek ol-
malaridir. Bu acidan bakildiginda sinir, portfoy ve ser-
maye metaforlari, yeni kariyer yaklasimlarinin ortaya
atilmasiyla literattrde yer bulan metaforlar olarak kar-

simiza ¢ikmaktadir. Calisma yasaminda meydana ge-
len degisiklikler sonucu, 6rgit yapilarinin daha esnek
ve daha yalin bir hale gelmesi, kisilerin tek bir 6rgut
hiyerarsisinde yiikselerek kariyerlerini stirdiirmelerini
zorlastirmaktadir. Boylelikle kisiler, artan is glivence-
sizligi ve belirsizlik ile de karsi karsiya kalmaktadirlar
(Adamson, v.d., 1998). Bu dogrultuda geleneksel an-
layisin yerini, giinimuz kariyer dinamiklerini daha iyi
acikladiklan iddia edilen yeni kariyer yaklasimlarina
biraktigi gorilmektedir. Yeni kariyer yaklasimlarindan
birini temsil eden sinirsiz kariyerin ortaya atilmasiyla,
sinir metaforunun literatiirde 6nem kazandigi dik-
kat cekmektedir (Inkson, 2006). Bir diger yeni kariyer
yaklasimi olan portfdy kariyer kavrami da portfoy
metaforunun ortaya ¢ikmasini saglamistir (Inkson ve
Amudson, 2002). Benzer sekilde, sermaye metaforu-
nun da ¢alisma yasaminda meydana gelen degisiklik-
ler sonucu ortaya atildigi gorilmektedir. Ginimiziin
belirsiz ve degisken kosullarinda, kisilerin istihdam-
da kalabilmek ve basarili olabilmek icin kariyerlerini
olumlu yonde etkileyen ve kariyerleri boyunca elde
etmis olduklar bilgi, beceri, deneyim ve iliskilerine
yatinm yapmalari gerekmektedir (Terjesen, 2005).
S6z konusu bilgi, beceri, deneyim ve iliskilerin kim-
latif toplami da sermaye metaforu kullanilarak kariyer
sermayesi olarak adlandiriimaktadir (Inkson ve Art-
hur, 2001).

Calismada irdelenen uyum, mevsim ve cipa me-
taforlarinin, psikoloji displininde ele alinan meta-
forlar olmasi acisindan benzerlikler tasiyabilecekleri
distnilse de psikolojinin alt alanlarinda 6n plana
¢tkan metaforlar olmalari nedeniyle kariyerin farkli
yOnlerine isaret ettikleri goze carpmaktadir. Meslek
psikolojisinde, insan dogasi ve kariyer daha duragan
bir yapida ele alinmakta ve kisi-is uyumu vurgulan-
maktadir. Bu dogrultuda uyum metaforunun Uzerin-
de durulmaktadir. Gelisim psikolojisinde ise kariyere
daha dinamik ve zamanla olgunlasan bir siire¢ olarak
yaklasilmaktadir. Buna gore teorilerini yaslara dayali
evrelere dayanarak aciklayan gelisim psikolojisinde
mevsim metaforunun alti cizilmektedir. Gelisim psi-
kolojisinin mevsim metaforunu kullanarak, meslek
psikolojisindeki uyum metaforunu bir adim Gteye ta-
sidigiileri stirtilmektedir (Inkson, 2004). Yine psikoloji
displininde ele alinan bir metafor olan ¢ipa metaforu
ise kisilerin kariyer kimliklerine ve bu kimligin olusma
sirecine isaret ederek uyum ve ¢ipa metaforlarindan
farklilasmaktadir.

Calismada ele alinan yol, merdiven ve basamak
metaforlarinin, geleneksel anlayisi temsil etmeleri-
nin yani sira iliskili olduklari bir diger husus ise insan
kaynaklar yonetimi alaninda siklikla kullanilan me-
taforlar olmalaridir. Kariyer merdiveni ve kariyer yolu
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(Inkson ve Amudosn, 2002), kisilerin 6rgltlerinde iler-
leyebilecekleri is pozisyonlarinin girig diizeyinden en
yuksek diizeye gore siralanmasi olarak agiklanmakta-
dir. Kariyer merdiveninde yer alan s6z konusu is pozis-
yonlari da kariyer basamaklari olarak adlandirilmakta-
dir. insan kaynaklari yénetimi alaninda kariyere, bos
pozisyonlarin dogru kisilerle doldurulmasi acisindan
yaklasildigi g6z ondine alindiginda, yol, merdiven ve
basamak metaforlarinin insan kaynaklar yonetimi
alaninda 6n plana ¢ikma nedenleri daha iyi anlasil-
maktadir.

Kariyer literatliriinde dikkat ¢eken bir diger meta-
forun ise miras metaforu oldugu goriilmektedir. Miras
metaforu, hem sosyoloji hem de psikoloji disiplinle-
rinde ele alinmistir (Larson ve Wilson, 1998). Ancak
her iki disiplinde de miras metaforuna farkli acilardan
yaklasildigi goze carpmaktadir. Buna gore insan ve
toplum etkilesimini aciklamaya calisan bir bilim dali
olan sosyolojide, kisiye anne ve babasindan miras ka-
lan sosyal statd, sinif ve etnik koken gibi unsurlarin, ki-
sinin sahip olacagi egitim firsatlari, finansal imkanlari
ve kariyerlerini etkileyecegi vurgulanmaktadir. Tutum
ve davranislarin altinda yatan nedenleri agiklamaya
calisan psikolojide ise ailelerin cocuklarina is, meslek
ve kariyer ileilgili konularda birtakim degerleri, inanc-
lari ve mesajlari miras olarak birakacaklari ve bunlarin
ileride cocuklarin kariyerlerini sekillendirmelerinde
onemli birer unsur olarak ortaya ¢ikacaklariileri strtl-
mektedir (Inkson, 2004).

Sonug olarak, kariyer olgusunun kavramsallas-
tirlmasinda kullanilan metaforlarin her birinin, ka-
riyerin farkli bir yonune isaret ettigi gorilmektedir.
S6z konusu metaforlarin hicbiri tek basina kariyeri
aciklamakta yeterli olmamakta, bu durum da kariyere
iliskin kavram kargasini beraberinde getirmektedir.
Calismada kariyer olgusunun kavramsallastiriimasin-
da 6nem teskil eden on Ug ayri metafor tek tek ele
alinmistir. S6z konusu metaforlarin, bir biitiin halinde
ve birbirleriyle iliskileri acisindan incelenmesinin, ka-
riyer olgusunun ¢ok yonli bir sekilde ele alinmasini
saglayarak gerek akademisyenlere gerek uygulama-
cilara yon gostereceg@i distintilmektedir. Calismanin
ayrica kariyerlerini planlamaya ¢alisan kisiler agisin-
dan da 6nem tasidigi ileri strulebilir. Kisilerin glin-
ik hayatta baslarindan gecenleri somutlastirarak
anlatmalarinda metaforlarin yardimina basvurmalari
(Beyer, 1992), kariyerlerine iliskin deneyimlerini tasvir
etmelerinde de gecerlidir. Metaforun anlatimi giizel-
lestiren bir siislemeden 6Ote bir kavrayis ve dislince
sistemine isaret ettigi g6z oniine alindiginda (Bowdle
ve Gentner, 2005), kisilerin kariyerlerine iliskin sikhkla
kullandiklari metaforlari ve bu metaforlarin tagidiklari
anlamlari fark etmelerinin, kariyerleriyle ilgili sapta-
malar yapmalarini kolaylastiracagi belirtilebilir.
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