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ARTICLEINFO

Bu ¢alismanin amaci, iy diinyasinda yasanan gelismelere paralel olarak degisime ugrayan
kariyer anlayisimi giincel bir bakis agisiyla ele alarak yeni kariyer anlayisina daha genis bir
perspektifle deginmektir. Boylece nispeten daha yeni bir kariyer yaklasimi olan Kaleydoskop
Kariyer Modeli ele alinarak Tiirkge literatiire katki saglamak amaglanmaktadwr. Bu baglamda
ilk olarak yeni kariyer yaklagimlar: bashgi altinda geleneksel kariyer ile yeni kariyer ayrimmna
deginilmis ve yeni kariyerin ortaya ¢ikist ile yeni kariyer yaklasimlar: ele alimmistir. Ardindan
calismaya temel teskil eden Kaleydoskop Kariyer Modeli (KKM) ayrintili bir sekilde
aciklanarak, modelin yeni kariyer yaklasimlarimn neresinde yer aldigi degerlendirilmigstir. Son
olarak Kaleydoskop Kariyer Modelinin uygulamada karsilik bulabilmesi i¢in isletmelere diisen
sorumluluklara deginilerek modelin nitelikli ¢alisanlar: elde tutma ve potansiyel ¢alisan
adaylarint cezbetme konusunda yararli bir ara¢ olarak kullamlabilecegi degerlendirilmesi
yapilmistir.

ABSTRACT

Keywords:

Traditional Career,

New Career Approaches,
Kaleidoscope Career Model,
Women's Career,

Men's Career.

Article history:

Received 20 April 2020
Received in Revised Form

7 November 2020

Accepted 18 December 2020

The aim of this study is to address the new career approach with a wider perspective by
addressing the changing career approach in parallel with the developments in the business
world from a current perspective. Thus, it is aimed to contribute to the Turkish literature by
considering the Kaleidoscope Career Model, which is a relatively new career approach. In this
context, firstly, the distinction between traditional career and new career is mentioned under the
title of new career approaches and the emergence of new career and new career approaches are
discussed. Then, the Kaleidoscope Career Model (KCM), which forms the basis of the study,
was explained in detail and it was evaluated where the model is located in the new career
approaches. Finally, in order for the Kaleidoscope Career Model to find a response in practice,
it has been evaluated that the model can be used as a useful tool to retain qualified employees
and attract potential candidates.
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1. GIRIS

Yasanan hizli kiiresel gelismelerle birlikte orgiitsel
faaliyetlerin giderek duraganliktan uzaklastigi ve is
giivencesinin azaldigi giinlimiiziin rekabet¢i s
diinyasinda, tim bu yasanan degisimlere paralel
olarak kariyer anlayis1 da farkli bir yone evrilmistir.
Ekonomik, teknolojik ve toplumsal degisimlerle
birlikte c¢alisanlarin is yerinde nasil yonetilecegi,
ozellikle de kariyerlerinin nasil planlanacagi ve
yonetilecegi konusu 6nem kazanmigtir (Baruch,
2004). Beraberinde kiresel makro-ekonomik ve
sosyal giicler, kiiresel kariyerin artmasina,
organizasyonlarin yeniden yapilandirilmasina ve
genellikle daha az istikrarli bir is ortaminin
olugsmasina neden olmustur. Tiim bunlara mikro
diizeyde, bireylerin davraniglarinda, deger ve
tutumlarinda meydana gelen degisimler de
eklenince yeni Kkariyer sistemleri sekillenmeye
baglamistir (Baruch, 2006). Boylece tek bir 6rgutle
sinirlt geleneksel kariyer anlayisinin, giiniimiiz is
diinyas1 i¢in ¢ok kati ve hantal oldugu kanaatine
varilmistir. Yasanan gelismeler siirekli degisimin
var oldugu bir ¢evrede faaliyet gosteren orgiitlerin
yogun rekabet ortaminda hayatta kalabilmeleri igin
degisime hizla ayak uydurmalarini zorunlu hale
getirmistir (Baruch, 2004). Standart is yapma
bi¢imlerinin hakim oldugu geleneksel anlayis ise
orgiitlin  inovasyona cevap verme yetenegini
sinirlamaktadir (Hall & Mirvis, 1995). Bu durum
esneklik kavramini giindeme getirerek, kalict is
sozlesmeleri, Omiir boyu istihdam, is giivencesi gibi
geleneksel uygulamalarin  anlamimi  yitirmesine
neden olan yeni kariyer yaklasimlarini ortaya
cikarmigtir. Boylece kariyer daha gegisken ve esnek
hale gelirken, yeniden yapilanmanin dinamikleri de
onceden basari i¢in Orgiitler tarafindan benimsenen
kati ve eski yollart bulaniklastirmistir (Baruch,
2004).

Kariyer anlayisinda meydana gelen degisim,
calisanlarin kariyere iliskin bakis acilarinda da
degisiklige yol a¢mustir. Bireyler, gii¢li ekonomik
veya kurumsal giclere istemeden cevap vermek
yerine kendi kariyerlerini yonlendirmek tzere daha
aktif bir rol iistlenmeye baslamislardir (Arthur,
Inkson & Pringle, 1999). Beraberinde kariyere ve
istihdam edilebilirlige iliskin orgiitiin sorumlulugu
azalarak bireyin sorumlulugunun arttigi
gozlenmistir (Lips-Wiersma & Hall, 2007). Kariyer
anlayisinda yasanan degisimler bireylerin yan1 sira
orgiitlerin de farkli bakis agilarina ve uzmanlik
becerilerine sahip ¢alisan ihtiyacin1 dogurmustur
(Hall & Mirvis, 1995).

Sonu¢ olarak, hem Dbireylerin tercih ve
beklentilerinde yasanan degisimin hem de makro
anlamda ekonomik ve sosyal degisimlerin
dogurdugu sonuglarin, geleneksel kariyer anlayigini
¢ogu zaman islevsiz ve yetersiz kildigin1 sdylemek
miimkiindiir. Giiniimiiz i diinyasinda g¢alisanlarin,
gecmiste goriilen geleneksel anlayistan farkli bir
sekilde kariyer yolculugunu siirdiiriiyor oldugu
gercegi de agikardir. Bu baglamda hem uygulamada
hem de akademik aragtirmalarda ¢ogunlukla ihmal
edilen ancak kiiresel is diinyasinda ve kiiresel
rekabet  kosullarinda Onemi  yadsinamayacak
diizeyde olan yeni kariyer yaklagimlarina 1sik
tutmak  istenmistir. Bu dogrultuda mevcut
calismanin amaci, geleneksel ve yeni Kkariyer
ayrimini farkl bir bakis agisiyla ortaya koyup yeni
kariyer anlayisini daha genis bir perspektifle ele
almaktir. Caligmanin bir diger amaci ise nispeten
daha yeni bir kariyer yaklasimi olan Kaleydoskop
Kariyer Modelini (KKM) detayli bir sekilde ele
alarak Tirkge literatiire katki saglamaktir. Bu
baglamda, ilk olarak, yeni kariyer yaklagimlart
bashig1 altinda geleneksel kariyer ile yeni kariyer
ayrimina deginilmis ve yeni kariyerin ortaya ¢ikis

ile yeni Kkariyer yaklasgimlari ele alinmustir.
Ardindan c¢aligmaya temel teskil eden KKM
agiklanarak, bu modelin yeni kariyer
yaklagimlarinin neresinde yer aldig1
degerlendirilmistir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Geg¢misten Giiniimiize Degisen Kariyer
Anlayis1

Kariyer kesfine iliskin yiiriitiilen c¢alismalara
bakildiginda, kariyer kesfinin genelde genglik
donemiyle smirlandirildigr gorillmektedir (Super &
Nevill, 1984; Enzor, 1991; Bachiochi, 1993). Yakin
zamanlarda ise akademisyenler ve uygulayicilar,
kariyer kesfini yasam boyu siiren bir arayis olarak
ve cesitli kariyer gecisleriyle basa g¢ikmanin bir
araci olarak benimsemeye baglamiglardir (Blustein,
1997; Niles, Anderson & Goodnough, 1998).
Kariyer kesfinin yasam boyu siiriiyor olmasi,
bireylerin kariyer hareketliliginin ve kariyer
gecislerinin arka planina da 11k tutmaktadir.

Kariyere iliskin bakis agisinda yasanan degisimde;
kurumlarin yeniden yapilanmasi, 6rgiitsel kiigiilme,
sagliga iligkin sunulan faydalarin azaltilmasi,
emeklilikteki finansal degisim, is taleplerinin
artmasi, kiiresel rekabetle basa ¢ikabilmek igin daha
az sayida calisanla daha fazla performans elde
edilmesine yonelik baski gibi ¢ok sayida faktor
etkili olmustur (Hall & Mirvis, 1995). Degisim
stireci esneklige duyulan ihtiyagtan
kaynaklanmaktadir ve merkezi olmayan yapilar,
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sinirlart asan gorevlendirmeler ve gorev siiresine
dayali terfilerin sinirlandiriimasi ile
sonuclanmaktadir (Lips-Wiersma & Hall, 2007).
Tim bu yasanan gelismeler, bireylerin de yeni
kariyer yollar1 aramasina neden olarak kariyerin
algilanis bigiminde degisiklige yol agmistir. Oyle ki
21. yiizyilin is diinyasi, gergeklesen dijital devrimle
birlikte; kalic1 isler yerine zaman smir1 olan proje
temelli isleri ve gecici gorevlendirmelerin yapildigi
yeni ig diizenlemelerini de beraberinde getirmistir
(Kalleberg, Reskin & Hudson, 2000). Bdylece
calisanlarin siirekli islerde istihdam edildigi, is
guvencesinin oldugu (Savickas, 2012), dogrusal,
duragan ve kati (Baruch, 2004; 2006) geleneksel
kariyer anlayigindan, isgdrenin tek bir igverene
bagli olmak zorunda olmadigi ve tamamlanmig
projelere ihtiyag duyan bir dizi isverene, sahip
oldugu beceri ve hizmeti tekrar tekrar sundugu
cagdas kariyer anlayisina gecis yasanmistir
(Savickas, 2012).

Bireyler ve ¢aligtiklari isletmeler arasinda daha kisa
stireli iliski kurmaya yonelik egilimler, kariyerin
yapisi hakkindaki digiinme seklini de degistirmeye
zorlayarak bireyin kariyerinin tek bir drgutle
sinirlandigr ve kariyer hareketliliginin yalnizca
dogrusal oldugu geleneksel anlayistan
uzaklagsmasina neden olmustur (Wrzesniewski &
Tosti, 2006). Gegmiste kariyer, tahmin edilebilir,
giivenli ve dogrusal bir yapidayken simdilerde
orgiitsel yapilarda meydana gelen biiyiik degisimle
birlikte organizasyonlar tamamen dinamik ve
degisken  bir  hale  biriindilkkge  kariyer,
Ongoriilemeyen, savunmasiz ve c¢ok yonli bir
yaptya doniismiistiir (Baruch, 2006). Bu doniisiimle
birlikte kariyere iligkin sorumlulugun kontrolii
Orgutten bireye gecerek (Arthur vd., 1999; Baruch,
2004; Lips-Wiersma & Hall, 2007; Ozdemir, 2013;
Wrzesniewski & Tosti, 2006) calisanlar igin siirekli
o6grenme (Hall & Mirvis, 1995; Hall, 1996) ve
yasam boyu 6grenme (Arnold, 1997; Savickas vd.,
2009) kavramlar1 giindeme gelmistir. Yeni kariyer
yaklagimlari, cesitli secencklerden ve birgok olasi
gelisim alternatifinden olusmaktadir. Insanlar bu
secenekler arasinda se¢im yapabilirler ve basariya
ulagmanin tek bir yolu yoktur (Baruch, 2004).

Literatiirden hareketle yeni kariyer yaklagimlarinin
ortaya c¢ikmasinda etkili olan faktorleri asagidaki
gibi siralamak miimkiindiir. Bunlar (Hall & Mirvis,
1995; Sullivan, 1999; Kalleberg vd., 2000; Seymen,
2004; Baruch, 2006; Pang, Chua & Chu, 2008;
Dikili, 2012; Ozdemir, 2013; Wrzesniewski &
Tosti, 2006):

Artan kiiresel rekabet, teknolojik gelismeler,
bilgi toplumuna gegis, orgiitsel kiigiilme, yatay
Orgiit  yapilari, hiyerarsik  kademelerin
anlamimi yitirmesi, i§ yapma bi¢imlerinin

esneklik  kazanmasi, istihdam iligkisinin
degisme ugramasi, psikolojik sodzlesmelerin
degismesi, uzun siireli is garantisinin
sarsilmasi, bireylerin degerlerinin, hayata ve
ise karsi tutumlarinin degismesi, kariyerin tek

bir  Orgiitle  smirlh  olmamasi,  kariyer
rehberligine  duyulan ihtiyacin  artmasi
seklindedir.

Sonu¢ olarak is yapma bigimleri, geleneksellik
sonrast  toplumlarin  emek  gereksinimlerini
yansitacak sekilde duraganliktan hareketlilige dogru
degistiginden, kariyer miidahalesinin de degismesi
gerekmektedir (Savickas, 2012). Geleneksel toplum
yapisindan  bilgi toplumuna gecisle Dbirlikte
geleneksel kariyerin diislisii, kariyeri gozden
gecirmenin de yeni yollarim1 aramayr gerektirmis
(Briscoe, Hall & DeMuth, 2006) ve bu durum yeni
kariyer yaklagimlarimin ortaya ¢ikmasma neden
olmustur. Asagida yeni kariyer yaklagimlari temel
hatlartyla 6zetlenmis ve son bolimde ise ¢aligmaya
temel teskil eden KKM ele alinmistir.

2.2. Yeni Kariyer Yaklasimlan

Literatiire bakildiginda yeni kariyer yaklagimlarinin
ele alindig1 ¢ok sayida farkli siniflandirma oldugu
goriilmektedir. Bunlart; portfoy kariyer, global
kariyer, iki basamakli kariyer, ¢ift kariyerli esler,
kariyer mozaigi olarak ifade etmek miimkiindiir
(Gilbert, 2014; Mallon, 1999; Moen, 2018; Suutari
& Taka, 2004; Tiiz, 2003; Ozdemir, 2019). Bu
calismada cagdas kariyere iligkin yaygin olarak
kullanilan  yaklagimlarin  yan1 sira, Onceden
bahsedilen kariyer yaklagimlarmin ortak
ozelliklerini de kapsayan ve daha yakin zamanda
ortaya c¢ikarak aragtirmacilar tarafindan yeterince
incelenmeyen yaklagimlar ele alinarak yeni kariyere
iligkin literatiire giincel bir bakis agist sunulmaya
calistlmistir. Bu baglamda, geleneksellikten uzak
yeni yaklasimlarin kariyeri g¢ogunlukla; sinirsiz
(Arthur, 1994; Arthur & Rousseau, 1996), cok
yonlii (Baruch, 2004), degisken (Hall, 1996), kurum
otesi (Peiperl & Baruch, 1997), ozellestirilmis
(Valcour vd., 2007) ya da kaleydoskop (Mainiero &
Sullivan, 2005; 2006) olarak ele aldiklarmi
sOylemek miimkiindiir. Asagida, bu bahsedilen yeni
kariyer yaklagimlari kisaca agiklanmaktadir.

Swnirsiz  (Boundaryless) Kariyer. Yeni Kariyer
yaklagimlarini harekete gegiren bir yaklagim olan
smirsiz  kariyer, Arthur ve Rousseau (1996)
tarafindan ileri siiriildiigiinden beri literatiirde ve
uygulamada Onemli bir yer edinmistir. Sinirsiz
kariyer, tek bir Kariyer seklini tanimlamaktan Gte
geleneksel isttihdam anlayisinin  varsayimlarina
meydan okuyan bir dizi olasi kariyer seklini ifade
etmektedir (Arthur & Rousseau, 1996). Sinirsiz
kariyerin ayirt edici 6zelligi, tek bir kurulusa bagh
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olmamasidir. Aksine, Orgiitsel tiyelikleri agmakta ve
hem kuruluslar hem de isler arasindaki deneyimler
dizisinden olugmaktadir (Peiperl, Arthur, Goffee &
Anand, 2002).

Bu kariyer yaklagiminin ortaya ¢ikmasinda, merkezi
olmayan yapilara gecisin baslamasi ve yeni islerin
ortaya ¢ikmasit gibi farkli faktorlerin etkili oldugu
goriilmektedir. Boylece eski duragan istihdam
anlayis1 ve orgiitsel kariyer anlayigina dair gegmiste
olusturulan resim giderek Onemini yitirmeye
baslayarak dinamik ve siirsiz kariyer yaklagimi ilgi
gormeye baslamistir (Arthur, 1994). Giiniimiizde
isletmeler calisanlarina yasam boyu Kkariyer
garantisi vermediginden (Arthur & Rousseau, 1996;
Eby, Butts & Lockwood, 2003) calisanlar farkli
arayislar igerisine girmektedir. Bu noktada, network
olusturma, 6grenme ve uzmanhk gelistirme gibi
sinirsiz kariyer fenomenini aydinlatan temel
unsurlar  karsimiza  ¢ikmaktadir  (Arthur &
Rousseau, 1996). Ozetle, smirsiz bir kariyerde,
bireyler artik orgiitsel terfilere ve sirket i¢i kariyer
yollarina giivenmemekte ve “smirlandirtlmis” tek
bir kariyer yolunu benimseme veya tek bir orgltte
kalma olasiliklar1 daha da diismektedir (Arthur &
Rousseau, 1996). Bunun yerine bireylerin kariyeri;
is rolleri, orgiitler, meslekler ve hatta farkli isttihdam
sekilleri arasinda ilerlerken pek ¢ok smir1 gecebilir
(Bravo, Seibert, Kraimer, Wayne, & Liden, 2017).

Daha once de ifade edildigi gibi istihdam
iligkilerinde yasanan degisim, is gilivencesinin
sarsilmasi, Orgiitsel kiiclilme gibi ¢ok sayida faktor,
kariyer anlayisinda esneklige gidilmesine yol acarak
sinirsiz - kariyer yaklagimint ortaya ¢ikarmistir.
Giliniimiiziin  ¢agdas is dilinyasinda yasanan
degisimler sonrasi bireylerin; kendilerini
gelistirerek, uzmanlik becerisi elde ederek orgiitsel
sinirlarin da disinda gok sayida igverene hizmet edip
kariyerlerini yonetmesi gerektigi 6nemli bir konu
olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Degisken (Protean) Kariyer. Is ortaminm yiiksek
derecede calkantili ve karmagik olusu kariyeri de
onemli 6lciide belirsiz hale getirmistir. Calisanin bir
isletmede ise basladigi, ¢ok calistigi, sadakat ve
baglilik gosterdigi ve bu nedenle daha biiyiik
odiiller ve is gilivencesi elde ettigi psikolojik
sozlesme anlayisi, yerini stirekli 6grenme ve kimlik
degisikligine dayanan yeni bir sdzlesmeye
birakmustir (Hall, 1996).

Yasanan degisimlere paralel olarak 21. yiizyilda
Orgiitsel  kariyer varligin1 yitirirken, kariyer
degisken hale gelmistir. Degisken kariyeri Hall
(1996), orgiit tarafindan degil, kisi tarafindan
yonlendirilen ve kisi ve g¢evre arasindaki iliskiler
degistikce zaman zaman yeniden kesfedilecek bir
kariyer olarak tanimlamaktadir. Degisken kariyerde

bireyi harekete geciren itici gii¢; kisinin kendi
ihtiyaclar1, degerleri (Hall, 2002) ve psikolojik
basar1 arzusu (Mirvis & Hall, 1994; Hall & Moss,
1998; Hall, 2002) olarak ifade edilmektedir.
Degisken kariyeri benimsemis olan Dbireyler,
kariyerlerine rehberlik etmesi icin  6rgitsel
degerlerin aksine kendi degerlerini kullanma
egilimindedirler ~ ve  mesleki  davraniglarii
yonetirken bagimsiz bir rol {stlenmektedirler
(Briscoe, Hall & DeMuth, 2006).

Briscoe, Hall ve DeMuth (2006), degisken kariyer
yolunu izleyen bireylerin daha hareketli ve 6grenme
yonelimli olduklar1 goriilse de hareketlilik ve
ogrenmenin  degisken  kariyer ile  iliskili
olabilecegini, ancak sinirsiz kariyerde oldugu gibi
degisken kariyer icin de gerekli bilesenler
olmadigini ifade etmistir. Ozetle, kisi smirsiz bir
zihniyeti benimsemis olsa da kariyerini gelistirmek
icin tek bir organizasyona giivenebilir. Degigsken
kariyeri izleyebilmek icin ylksek derecede 06z
farkindalik ve kisisel sorumluluk gerekmektedir
(Hall, 1996). Buradan hareketle, bagimsiz ve igsel
yonelimli secimler yapmanin degisken kariyerin
dziinii olusturdugunu sdylemek miimkiindiir. Oyle
ki; bir kisinin tam manasiyla degisken bir kariyer
benimsedigini sdyleyebilmek icin iki baskin tavrin
sergilenmesi gerektigi vurgulanmaktadir. Bunlardan
ilki, “deger odakli” bir tutuma sahip olmakken,
ikincisi ise bireyin kendi kariyerini yonetirken “6z
yonelimli” olmasidir (Briscoe & Hall, 2006).

Smirsiz kariyer ve degisken kariyer, yeni kariyer
yaklagimlar1 i¢inde standart bir rol tstlendiginden
konuyla ilgili teorik ve ampirik ¢alismalarin biiyiik
¢ogunlugu bu iki yaklasima odaklanmistir. Sinirsiz
kariyer ile degisken kariyerin daha sonra
gelistirilmis olan kariyer yaklagimlarinin ortaya
¢itkmasinda da 6nemli bir rol oynadigini sdylemek
miimkiindiir. Buradan hareketle ¢alismada sinirsiz
ve degisken kariyere iliskin kapsamli bir agiklama
sunulurken, gorece olarak daha yakin zamanda
ortaya cikarak sinirli sayida ¢aligmada ele alinan
kariyer yaklagimlarindan olan ¢ok yonld, kurum
Otesi ve Ozellestirilmis kariyer yaklagimlari ise
kisaca 6zetlenmistir.

Kurum Otesi (Post-Corporate) Kariyer. Peiperl ve
Baruch (1997), destek yapilar1 ve kiiresel
baglantilar nedeniyle 21. yiizyildaki kariyerlerin
hem organizasyonlar1 hem de bireyleri gercekten
asacagma dair bir goriis bildirmistir. Kurum 6tesi
kariyer, daha ¢ok bireylerin  kariyerinde
degisikliklere yol agan kurumsal gecikme ve
yeniden yapilanmalar iizerinde durmaktadir (Lips-
Wiersma & Hall, 2007).

Giliniimiizde bireyler artik ¢ok sayida kisinin, igin ve
isletmenin olusturdugu ve siirekli degisen aglari
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iceren sayisiz i, islem ve baglanti ile siirsiz bir
yoldan ilerlemeyi tercih etmektedir. Bu durum
kurum  Otesi  kariyere yonelik  sinirlamalar
olmayacagi anlamina gelmese de daha fazla kiresel
baglantinin, gercek fiziksel ofisler arasinda bile
daha fazla sanal grup ve organizasyon anlamina
gelecegini  sOylemek miimkiindiir. Artan hava
yolculugunun mesafeleri kisaltirken, seyahat igin
daha fazla segenek sunmasi gibi insanlar da
becerilerini gelistirmek ve kullanmak igin gittik¢e
daha fazla yontemle karsi karsiya kalacaklar, ama
bunu vyapabilmek icin rekabet etmek zorunda
kalacaklardir. Yasanan degisim sonrast basarili
olanlar yalnizca kendi ayaklari iistiinde durabilenler
degil, ayn1 zamanda onlari mevcut bireysel ve
orgiitsel modellerin Otesine tasiyacak ve tamamen
yeni kariyer tlirlerine gotiirecek baglantilar
olusturabilen ve siirdiirebilenler olacaktir (Peiperl &
Baruch, 1997).

Goruldugi  gibi  kurum  Otesi  kariyerde, s
diinyasinda goriilen rekabetin ¢alisanlar arasinda da
giderek arttig1 vurgusu yapilarak network olusturma
becerisine dikkat ¢ekilmistir. Sonug olarak bireyin
basaril bir kariyer yolculugu gegirmesinin, galigtig
kurum disinda da giiglii baglantilar ve aglar
kurmastyla iliskili oldugunu sdylemek mimkundir.

Cok Yonla (Multidirectional) Kariyer. Geleneksel
kariyerin dogrusal, duragan ve kati yapisinin aksine
giintimiizde kariyer anlayis1 ¢ok yonlii, dinamik ve
degisken bir hale gelmistir (Baruch, 2004; 2006).
Bireysel acidan, birden fazla organizasyona kosullu
bir bagliligin duyuldugu yeni anlayisa gegcis, tek bir
organizasyona  duyulan  geleneksel  baglilik
anlayisina da veda niteligi tasimaktadir. Kariyerin
daha gecigsken ve esnek hale gelmesi, bagarinin ne
olduguna dair yeni bir bakis agis1 gelistirmeyi
zorunlu kilmistir (Baruch, 2004). Dolayisiyla, bir
zamanlar basit ve tek yonli olan kariyer sistemi,
'cok yonli' kariyer yollarinin karmagikligini da
icerecek sekilde bir doniisiim yasamistir (Baruch &
Vardi, 2016).

Yeni kariyer yaklasimlari, gesitli seceneklerden ve
birgok olas1 gelisim firsatindan olustugundan,
insanlar kariyer basarisint tanimlamanin farkli
yollarin1 deneyimlemektedirler. Bahsedilen farkli
deneyimler, yatay hareketlilik, yon degistirme,
organizasyonu ya da bakis acgisini degistirme gibi
degisik bicimlerde karsimiza ¢ikmaktadir. Insanlar
bu segenckler arasinda se¢im yapabilirler (veya
yapmak zorunda kalirlar) ve bu kariyer anlayisina
gore basartya ulasmanm tek bir yolu yoktur. Bu
nedenle “cok yonlii” kariyer yollar1 olarak ifade
edilmektedir (Baruch, 2004). Cok yonli kariyer
yaklasimi, kariyer basarisini degerlemede ¢ok
secenekli kriterlerin varligma deginerek bunlari;
icsel tatmin, yasam dengesi, ozerklik ve ozgiirlik

seklinde aciklamaktadir. Yeni kariyer anlayiginda
tim bu kriterler, geleneksel kariyer anlayiginda
basar1 Ol¢iitii olarak kabul edilen gelir, riitbe ve
statii. gibi Olglim araclariyla birlikte dikkate
alimmaktadir (Baruch, 2004).

Ozellestirilmis (Customized) Kariyer. Valcour,
Bailyn ve Quijada’ya (2007) gore ozellestirilmis
kariyer yaklagimimi benimsemis olan bireyler, isle
ilgili normatif beklentilerden ziyade kendilerinin ve
ailelerinin ihtiyaglari, tercihleri ve degerlerine
kargilik olarak bu kariyer yolunu izlemektedir.
Kariyer deneyimleri yalnizca bireylerin aile
yasantilarin1  etkilememekte ayni zamanda aile
yasantist da is deneyimleri ve kariyer ciktilar
iizerinde oOnemli bir etkiye sahip olmaktadir
(Ruderman, Ohlott, Panzer & King, 2002).
Geleneksel kariyer anlayisi, is ve aile yasaminin
tamamen  ayrilmasi  gerektigini  savunurken
(Valcour, 2006) gunumiizde bireyler, geleneksel
kariyerin aksine, basariyr sadece para, statii veya
ilerleme olarak tanimlamamaktadir. Bunlarin
oOtesinde, kariyer basarisindan s6z edebilmek igin is
ve kisisel yasam arasindaki dengeyi saglama
ihtiyact duymaktadirlar (Greenhaus & Foley, 2007).
Buradan hareketle ozellestirilmis kariyer
yaklagiminin ortaya ¢ikmasinda, bireylerin is ve aile
yasami arasindaki dengeyi saglama arzusunun etkili
oldugunu séylemek miimkiindiir.

Ozellestirilmis kariyer yaklasimi gelistirilirken ii¢
temel kariyer 6gesine odaklanildigi goriilmektedir.
Bunlar (Valcour vd., 2007); (1) ¢aligma siiresi, (2)
zamanlama ve stireklilik ve (3) is iligkisinin niteligi
seklinde ifade edilmistir. Bireyin benimsedigi
kariyer anlayismin ozellestirilmis kariyer olarak
kabul edilebilmesi icin bahsedilen t¢ temel kariyer
0gesinden en az birinin ya da daha fazlasinin
geleneksel kariyer yaklagimindan farklilagmasi
gerekmektedir.

Ozellestirilmis kariyeri benimsemis kisiler; toplam
caligma saati miktarindan ya da programindan
sapabilir, devamsizlik yapabilir ya da geleneksel
kariyerde oldugundan daha fazla dinamik ve
gecisken bir istihdam iliskisine sahip olabilirler.
Ozetle, geleneksel kariyer, nispeten az sayida
organizasyonda diizenli bir calisanin uzun sireli
istihdami ile karakterize edilirken, oOzellestirilmis
kariyerin gegici iy ve bagimsiz sozlesme gibi
standart dig1 istihdam iliskileri ve daha fazla
kurumlar arasit hareketliligi igerdigi sdylenebilir
(Valcour vd., 2007).

Daha oOnce yapilan agiklamalardan hareketle yeni
kariyer  yaklasimlarinin  ortak  Ozelliklerine
bakildiginda  bunlarin;  esneklik, hareketlilik,
smirsizlik ve bireye atfedilen roliin farklilagmast
olarak agiklanmasi miimkiindiir. Caligmanin bundan
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sonraki kisminda, yeni kariyer yaklagimlari iginde
daha yakin zamanda ortaya ¢ikmis olan ve hakkinda
siirlt sayida teorik ve ampirik calismanin yapilmis
oldugu KKM ayrmtili bir sekilde ele alinmistir.

2.3. Kaleydoskop (Kaleidoscope) Kariyer

Daha once agiklanan yeni kariyer yaklagimlarina
birgoguna kiyasla daha yeni bir yaklasim olan
Kaleydoskop Kariyer Modeli-KKM (Mainiero &
Sullivan, 2005; 2006), yeni kariyer ¢aginda
yasanmakta olan degisiklikleri anlayarak kadin ve
erkegin kariyerlerini nasil diisiindiiklerini ve nasil
hayata gecirdiklerini gostermek igin yapilandirilan
yeni bir model olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Kaleydoskop kariyer, bir igletme tarafindan
belirlenen degil, kisinin kendi sartlar1 iizerine insa
edilen, bireyin kendi degerleriyle, yasamina dair
secimleriyle tanimlanmis bir kariyerdir (Mainiero &
Sullivan, 2006). Hem kadinlarin hem de erkeklerin
kariyerlerine yon veren temel unsurlari ele alan bu
yeni yaklasim, Ozellikle kadinlarin  kariyer
hareketliliginde aileye iliskin sorumluluklar diginda
farkli etmenlerin de rol oynadigini ileri siirmektedir.

Tirk Dil Kurumuna goére kaleydoskop, “bir ucu
buzlu camla kapatilan, metal veya mukavvadan bir
boru igine yerlestirilmis aynalarin araciligtyla, boru
icine konulmus renkli kiigiik cisimlerin ve
goriintiilerin olusturdugu c¢esitli bigimleri gdsteren
arag, cicek diirbiinii” olarak tanimlanmaktadir
(TDK, 2019). Bir kaleydoskopun g¢aligma diizenine
bakildiginda, bir kisim hareket ederken diger kismin
degistigi goriilmektedir. Tiip dondiriildiigiinde ve
cam yongalar1 yeni diizenlemelere diistiigiinde
degisen desenler ftireten bir kaleydoskop gibi
kadmlar da rollerini ve iligkilerini yeni yollarla
diizenlemek igin hayatlarinin farkli yonlerini
degistirerek kariyerlerinin kaliplarini
degistirebilmektedirler. Tipki bir kaleydoskop gibi
kiginin kariyeri de dinamik ve hareket halindedir.
Birey, hayati degistikge kontrol etmekten vazgegip
kurumun kendisine dikte ettigi yasama izin vermek
yerine bu degisikliklere uyum saglamak icin
kariyerini degistirebilir (Mainiero & Sullivan,
2006). Buradan hareketle KKM’nin hareket
noktasini, bireyin yasamindaki farkliliklara paralel
olarak kariyer anlayisiin da degisiyor olmasi
seklinde agiklamak miimkiindiir.

KKM’nin gelisim siirecinde Mainiero ve Sullivan
(2005; 2006), hem erkek hem de kadinlarin kariyer
gecislerini ve motivasyonlarim1 arastirmak ve
karsilagtirmak icin bes asamadan olusan ¢ok yonlii
bir ¢alisma yiriitmiistiir. Nicel ve nitel yontemlerin
birlikte kullanildigi c¢aligmalar ile hem kadinlarin
hem de erkeklerin kariyer gegislerinin arka planinda
yatan nedenler ve Kkariyer kararlarini etkileyen
faktorler hakkinda bilgi edinmek amaglanmistir.

Yiriitilen bes ayr1 c¢alismanin  yanitlarindan
hareketle, kadin ve erkegin kariyer gegcislerinde
veya kariyer hareketliliginde etkili olan {i¢ temel
boyut tanimlanmistir. Tipkir bir kaleydoskopun
sonsuz desenler olusturmak i¢in ii¢ ayna kullanmasi
gibi bireyler de kariyer kararlarimi verirken {i¢
parametreye odaklanmaktadir. Bunlar; otantiklik,
denge ve meydan okuma olarak kodlanmigtir
(Mainiero & Sullivan, 2005).

Otantiklik. Otantiklik, bir kisinin bireysel degerleri
ve isi arasinda uyum yakalama ihtiyaci olarak
tanimlanmaktadir. Birey, calistigi kurumla kendi
degerleri ve davranislarini arasinda bir ahenk
olmasmi arzulamakta ve kendine siklikla “Nasil
otantik olabilirim?”, “Kendime karsi nasil diiriist
olabilirim?” ve “Kendim igin nasil samimi, i¢ten
kararlar  verebilirim?”  sorularint  sormaktadir
(Mainiero & Sullivan, 2006).

Otantiklik boyutu, kadmlarin ve erkeklerin “Dogru
karar1 verdim mi?”, “Bu karar benim i¢in ve
¢evremdeki diger insanlar i¢cin de mantikli mi?”
sorularini sorarak vermis olduklari kararlara iligkin
i¢ seslerini ifade etmektedir. Bu parametre, kisinin
kendisine karsi gercek ve samimi olmasini, giiglii
yanlarin1 ve simirliliklarini bilmesini ve ona gore
hareket etmesini ifade eden bir boyuttur. Otantiklige
duyulan ihtiyag, kisinin ger¢cek sesini bulma
arayisidir (Sullivan & Mainiero, 2007a). Ozetle
bireyin kariyerinde otantik olmasi, kurumsal
baskilar ya da is giivencesi gibi birtakim kaygilar
yiiziinden degil, tamamen iginden geldigi igin bir
davranist  sergiliyor olmast  seklinde ifade
edilebilmektedir.

Denge. Bu boyut, kiginin is ve is dig1 talepleri
arasinda bir denge kurma ¢abasini ifade etmektedir
(Sullivan, Forret, Carraher & Mainiero, 2009).
Birey isiyle, iliskileri ve bakima iligskin rolleri
arasinda saglikli bir denge yaratma ihtiyact
icindedir (Sullivan, Forret, Mainiero & Terjesen,
2007).

Bu boyut ile kisi “Eger bu kariyer kararini verirsem,
tutarlt bir biitlin olabilmesi i¢in hayatimm her bir
pargasini dengeleyebilir miyim?” sorusunu kendine
sormaktadir (Mainiero & Sullivan, 2005). Bu
durum igletmelerin, kadin ¢alisanlarina is ve i disi
talepler arasinda denge kurmalarinda yardimci
olacak  yenilikgi  yontemler  gelistirmelerini
gerektirmistir. Bunun yani sira &zellikle kadin
calisanlarin dengeleme ihtiyacini karsilamak isteyen
isletmeler, is hayatinda kadinlar i¢in yeterli destek
saglayan bir kiiltiire sahip olmalidir (Sullivan &
Mainiero, 2008).

Meydan okuma. Meydan okuma, bireyin
ogrenirken ve gelisirken sorumluluk, kontrol ve
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Ozerklik gostermesine izin veren faaliyetlerde
bulunmasi1 olarak tanimlanmaktadir (Sullivan &
Mainiero, 2007b).

Birey kendine “Bu kariyer segenegini kabul
edersem yeterince meydan okumus olacak miyim?”
sorusunu sormaktadir (Mainiero & Sullivan, 2005).
Bir birey, meydan okuma, kariyer gelisimi ve 6z-
deger ihtiyaci tagimaktadir. Bu parametre, bir
calisanin 6grenmesi, bir kisi olarak gelismesi ve
cezbedici, heyecan verici bir is bulmasi ihtiyacini
yansitmaktadir. Hem erkekler hem de kadmlar is
yerinde meydan okumay1 arzulamaktadir. Yeni bir
iiriiniin  gelistirilmesi, yeni bir girisimcilik eylemi
veya esnek bir gorevde yer almanin yarattigi
meydan okuma, dnemli bir motivasyon araci oldugu
gibi basartya ulasmay1 da saglamaktadir (Mainiero
& Sullivan, 2006).

Yukarida agiklanan bu ii¢ parametre, kisinin yagami
boyunca aktiftir. Parametrenin gucd, bireyin belirli
bir zaman diliminde yasaminda neler olup bittigine
bagl olarak kisinin kariyer kararmi ya da kariyer
gegisini sekillendirmektedir. Yasami boyunca birey,
hayatinin karakterine ve baglamina en uygun seyi
aramaktadir. Kaleydoskopun parametrelerinin énem
derecesi zaman icinde degisiklik
gosterebilmektedir. Bu durumda bir parametre 6n
plana ¢ikabilmekte ve yogunlugu azalan diger iki
parametre arka plana cekilebilmektedir. Ancak geri
planda kalan bu parametreler, bireyin kariyerini
olusturmak i¢in tiim yonleriyle gerekli oldugu gibi
hala mevcut ve aktiftir (Sullivan vd., 2009).

KKM’nin gelistirilmesine iliskin yiiriitiilen bir dizi
caligma neticesinde, kadinlarin ve erkeklerin
kariyerlerini ~ farkli sekilde  tanmimladiklar
saptanmistir. Buradan hareketle kadinlar i¢in Beta,
erkekler i¢in Alfa olmak {izere iki ayr1 kariyer
profili tanimlanmigtir. Buna gore kariyerin farkl
evrelerinde kadinlarda ve erkeklerde KKM'’nin
farkli bir boyutu 6n plana c¢ikmaktadir. Kadmlar
icin tanimlanmis olan Beta kariyer profili Sekil
I’de, erkekler i¢in tanimlanmis olan Alfa kariyer
profili ise Sekil 2’de gosterilmistir (Mainiero &
Sullivan, 2006).

KKM’ye gore, otantiklik, denge ve meydan okuma
parametrelerinin her biri, bir kadinin kariyeri
boyunca aktif bir roldedir. Ancak bazi konularin
yasamin farkli donemlerinde oncelikli hale geldigi
ve bu nedenle kadinlarin kariyerlerine iligkin vermis
olduklar1 kararlarda bazi parametrelerin 6n plana
ciktig1 goriilmektedir (Mainiero & Sullivan, 2006).
Bu dogrultuda Beta Kariyer Profili, kadinlarin
kariyerlerinde 6n plana ¢ikan parametreleri yasam
evrelerine gore siralamigtir. Buna gore erken kariyer
asamasinda meydan okuma ihtiyact baskinken, orta
kariyer asamasinda denge ihtiyaci 6n plana

¢itkmakta ve kariyer sonunda ise otantiklik ihtiyaci
baskin bir role biiriinmektedir. Kadin ve erkegin
yasamdaki oOnceliklerinin  farklilastigt  ve bu
baglamda kariyerlerine yon veren baskin
parametrelerin de degisiklik gosterdigini ileri siiren
Alfa kariyer profiline bakildiginda, orta kariyer ve
kariyer sonu evresinde erkeklerin yasamlarinda ve
buna paralel olarak Kkariyerlerinde oncelikli hale
gelen konularin kadinlardan farklilagtigt
gortlmektedir. Buna gore erkekler, erken kariyer
asamasinda tipki kadmlar gibi en fazla meydan
okuma ihtiyaci duyarken, orta kariyer agamasinda
kadinlardan farkli olarak otantiklik ihtiyacit baskin
olmakta ve kariyer sonunda ise denge ihtiyact 6n
plana ¢ikmaktadir.

KKM, kadinlarin ve erkeklerin hayat kosullarina,
kendi istek ve ihtiyaglarina en uygun mozaigi
bulmak i¢cin  hayatlarinin  yonlerini  nasil
degistirdigini ve hareket ettirdigini gostermektedir.
Bu se¢imler, kariyer basarisinin tipik tanimlarina
meydan okuyor olsa bile, kadinlarin ve hatta bazi
erkeklerin iy glciinden ayrilmasi, yalnizca
glinimiiziin modern igletmelerinin esnekliginden
kaynaklanmamaktadir. Teknoloji ile miimkiin hale
gelen yeni bir kariyer modelini aktif olarak takip
etmek, bahsedilen kariyer hareketliligi ile ¢cok daha
fazla ilgili olabilmektedir (Mainiero & Sullivan,
2006).
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Erken kariyer asamasinda,
kadmlar icin baskin olan kariyer
sekli, kariyerlerinde =~ meydan
okumayla ve hedeflerini
basarmayla ilgilenmektir.

Orta kariyer agamasinda, kadinlar
ailevi sorumluluklar ve iliskisel
taleplerle basa ¢ikmak zorundadir.
Bu donemde denge konusu &n
plandadir.

Kariyer ~sonuna  gelindiginde,

kadmlar denge sorununu
¢ozdiklerinden otantiklik sorusu
ortaya ¢ikmaktadir.

@B penge @B Meydan okuma

Sekil 1: Kadinlar I¢in Kaleydoskop Kariyer Sekilleri:

Beta Profili (Mainiero & Sullivan, 2006)

Meydan

w

Otantiklik

Denge

Erken kariyer asamasindan orta Kkariyer
asamasma kadar erkekler i¢in baskin olan
kariyer sekli, kariyere odaklanmak ve meydan
okuyucu faaliyetlerin pesinden kogmaktir.
Bircok erkek bu asamada kariyerlerinde
ilerleyebilme istegiyle gilidiilenir. Meydan
okuma parametresi birka¢ yil boyunca giiclii
kalir.

Orta kariyer asamasindan Kkariyer sonuna
kadar kariyer odakli erkekler, olasi isten
cikarmalar, kiigiilme ve daha diisik hizda
yukariya dogru hareketlilik gibi sorunlarla basa
¢tkmak zorundadir. Bu asamada erkekler kariyer
platosu sorunuyla karsilagabilir. Bu zaman
araliginda ¢ogu erkek otantiklik arayisi i¢indedir
ve kendilerine dogru bir kariyer yolu secip
se¢mediklerini sorarlar.

Kariyer sonunda bazi erkekler emekliligi
diisiiniir ve denge sorunlar1 6n plana cikar.
Meydan okuma ve otantiklie odaklanan
erkekler artik hayatlarinda iligkilerle ve
dengeyle ilgili konulara yonelirler.

Sekil 2: Erkekler I¢in Kaleydoskop Kariyer Sekilleri:

Alfa Profili (Mainiero & Sullivan, 2006)
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Yeni kariyer yaklagimlar: baglamimda Kaleydoskop
kariyer ele alindiginda, smursizlik, esneklik,
kariyerde aktif rol alma, hareketlilik gibi yeni
kariyer yaklagimlarmin her birinde tek basma ele
alinan ¢ok sayida unsuru bir ¢at1 altinda topladigi ve
kapsayict bir yapiya sahip oldugunu soylemek
miimkiindiir. KKM’yi benimsemis olan bireyler;
sinirsiz kariyerde oldugu gibi kariyerlerini tek bir
orgiitle kisitlamazlar ve degisken kariyerin ileri
siirdigli gibi kariyerlerine kendileri yon verirler.
Ayrica, kiside ve cevrede yasanan degisikliklere
paralel olarak yillar iginde bireylerin kariyerleri de
degisim gosterir. KKM, kariyer hareketliligini,

kariyer gecislerini ve kariyer Kkesintisini de
aciklayarak c¢ok yonli kariyer yaklagiminin
argiimanlarim1  da desteklemektedir. Bireylerin,

kendilerinin ve ailelerinin ihtiyaglari, tercihleri ve
degerlerine karsilik olarak bir kariyer yolunu takip
ettiklerini savunan ozellestirilmis kariyer
yaklagiminin da Kaleydoskop kariyer ile benzestigi
goriilmektedir. Oyle ki; KKM de kisinin hayatina
yon veren ve yasaminin farkli donemlerinde
oncelikli hale gelen otantiklik, denge ve meydan
okuma ihtiyaglarinin bireyin izledigi kariyer yolunu
sekillendirdigini ileri siirmektedir.

Insan  kaynaklar1 (IK) yonetiminde giincel
yaklagimlara bakildiginda, bazi kavramlarin hem bir
kariyer yaklagimi hem de bir kariyer sorunu olarak
ele alindig1 goriilmektedir. Ornegin, ¢ift kariyerli
esler mevcut ¢aligmada ele alinmamis olsa da yeni
kariyer  yaklagimlarindan  bir  tanesidir ve
beraberinde bir kariyer sorunu olarak goriildiigii de
dikkat cekmektedir. Bunun sebebini eslerin her
ikisinin de ¢alistyor olmasinin, aileye iliskin
sorumluluklardan dolay1 kadinin kariyer gelisimini
olumsuz yonde etkileyecek olmasi seklinde
aciklamak miimkiindiir. Benzer sekilde kariyer
sorunlart ele alinirken cinsiyete dayali kariyer
sorunlarinin ayri bir baglik altinda incelendigi
goriilmektedir. Bu kariyer sorunlarini; cam tavan
sendromu, kralige art sendromu, siiper kadin
sendromu  seklinde  siralamak — mimkiindiir
(Ozdemir, 2019). Goriildiigii gibi yeni Kkariyer
yaklagimlarinda oldugu gibi kariyer sorunlarinda da
cinsiyet faktorii onemli bir detay olarak karsimiza
cikmaktadir. Bu baglamda KKM’nin yeni kariyer
yaklagimlarmin  ileri  siirdiigli  varsayimlarin
birgogunu tek bir baslik altinda topladigimi ve
beraberinde cinsiyete dayali kariyer sorunlarina
iliskin de bir agiklama sundugunu sdylemek
mumkindr.

Sonug olarak; KKM, bireylerin kariyer gelisiminde
rol oynayan {i¢ parametreyi (otantiklik, denge,
meydan okuma) ele alarak kariyer ihtiyaglarmin
tahmin edilmesinde isletmelere yol gosterici
olmakta ve beraberinde de cinsiyete dayali kariyer

sorunlariyla basa ¢ikma konusunda islevsel bir
yaklasim olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Sullivan ve
Mainiero da (2008) isletmelerin, bir kadinin isinde
meydan okuma ihtiyacimi kargilamasini saglayan ve
ailesi ile diger is dis1 iligkilerine bagh kalma
kararhligimi  artiran  insan  kaynaklari  (iK)
politikalar1 olusturdugunda, kadinlarin kurumlarda
kalmasinin artik bir sorun olmayacagini sdyleyerek
modelin kariyer sorunlarinin ¢6ziimiine olan
katkisin1  dogrulamistir.  KKM’nin  bahsedilen
niteliklerinden hareketle diger yeni kariyer
yaklagimlariyla bir yandan benzesirken, bir yandan
da farklilasgtigini sdylemek miimkiindiir.

KKM, nispeten daha yeni bir yaklasim olarak
kasimiza ¢iktigindan konuyla ilgili yapilmis teorik
ve ampirik ¢alisma sayisi da smirhdir. Literatiire
bakildiginda az sayida da olsa Kaleydoskop
kariyerin farkli degigkenlerle olan iligkisinin ele
alindig1 calismalar oldugu goriilmektedir. Tablo
1’de konuyla ilgili yapilmis calismalar kisaca
Ozetlenmistir.
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Tablo 1: Kaleydoskop Kariyer Modeliyle lgili Calismalar

Yazar ve Y1l

Arastirma Konusu

Orneklem

Arastirma Bulgular

Sullivan & Cinsiyet farkliliklarinin KKM Gzerindeki | ilk arastirmada 52 kisi yer | Calisma sonucu, giiniimiiz is diinyasinda kariyer yonelimlerinin cinsiyete
Miniero etkisini incelenmistir. Bu baglamda iki | alirken, ikinci arastirma 27 | gore farklilastigi tespit edilmistir. Buradan hareketle kadinlar igin Beta,
(2007a) ayri nitel aragtirma yiriitiilmiistiir. kisi ile ylritilmistir. erkekler i¢in Alfa kariyer profili tanimlanmustir.

Sullivanvd. | KKM ile girisimcilik iligkisi aragtirilmigtir. | Birinci ¢alismada 257, | Arastirma sonuglari, KKM’nin kariyer motivasyonlarini ve girisimeilik
(2007) ikinci  caligmada 411 | kararlarini agiklamada kullanilabilecegi ileri siiriilmiistiir.

kisinin katilimiyla iki ayr1
calisma yapilmustir.
Cabrera Kadinlar yalnizca “Cocuklariyla | Isletme mezunu 497 kadin | Arastirma sonuglar1 kadinlarin yalmizca %35’inin ¢ocuk bakma sebebiyle
(2007) ilgilenmek i¢in mi igyerinden ayriliyor?” | ¢alisan orneklemi | caligmayr biraktigini, %47’sinin ise kariyerlerinin herhangi bir
yoksa KKM’nin ileri stirdigii gibi | olusturmaktadir. doneminde cok sayida farkli nedenlerle kariyerini yarida biraktigim
“Kariyere ara verme kararinin arkasinda gostermigtir. Elde edilen bulgular, KKM’nin kadinlarin kariyer
cok daha karmasik nedenler mi yatiyor?” kesintisine iligkin ileri siirdiigii argiimanlar1 destekler niteliktedir.
ortaya koymak istenmistir.
Sullivanvd. | KKM’nin otantiklik, denge ve meydan | Arastirmaya ABD’ de | Arastirma sonucu bebek patlamasi ile kiyaslandiginda X kusaginin daha
(2009) okuma boyutlarinin, kusaklara gore | yasayan 982 profesyonel | fazla otantiklik ve denge arzusu tasidigi goriilmiistiir. Meydan okuma
farklilasip ~ farklilagmadigini  gérmek | katilmistir. ihtiyacina bakildiginda ise bebek patlamasi ve X kusag: tiyeleri arasinda
amaglanmustir. herhangi bir fark olmadig1 gorilmistiir.
August (2011) | KKM’nin  kadmlarin  daha  sonraki | Veriler kariyer sonundaki | Sonuglar, her {i¢ parametrenin de ileri yasta kadin galisanlar i¢in uygun
yasaminda kariyer gelisimiyle olan ilgisi | 14 kadindan elde | oldugunu gostermistir.
arasgtirilmistir. edilmistir.
Aprianingsih | KKM’nin parametreleri olan otantiklik, | Arastirma, isgiiciine aktif | Sonuclar, otantikligin is-aile ¢atismasinin iki tiiriiyle de pozitif iligkili
(2012) denge ve meydan okuma ile is-aile | katilimi olan 1049 kisi ile | oldugunu gosterirken, meydan okumanin her iki ig-aile ¢atigmasi tipiyle

catigsmast iligkisi incelenmistir.

yiiriitiilmiistiir.

de negatif iligkili oldugu goriilmiistiir. Denge boyutunun ise is-aile
catismasi tilirlerinden yalnizca biriyle pozitif olarak iligkili oldugunu
gostermistir.
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Simmons Networking davranisinin KKM tarafindan | Anket verileri 376 | Arastirma sonucu, KKM’yi olusturan parametreler ile bireylerin kariyer
(2012) tasvir edilen Uc¢ kariyer parametresine | Universite mezunundan | hedeflerine ulagsmasina yardimci olan ag davraniglart arasinda bir bag
(otantiklik, denge, meydan okuma) gore | toplanmustir. oldugu gorilmustiir.
nasil degistigi incelenmistir.
Ervin (2015) | Kaleydoskop Kkariyer ile antrenorlerin | Calismanin  6rneklemini | Arastirma sonucu meydan okumanin en 6nem verilen ihtiyag oldugu
kariyer ihtiyaglarindaki farkliliklar1 | 847 antrendr | gorilmistiir. Erkek antrenérlerin denge ihtiyaci kadinlara gére daha fazla
kesfetmek amaclanmustir. olusturmaktadir. olurken, cinsiyete bakilmaksizin antrenorlerin otantiklik ihtiyacinin

kariyerinin baslangi¢ asamasinda olanlarda, orta kariyer ve kariyer
sonunda olanlara gore daha fazla oldugu goriilmiistiir.

Knowles Cocuk sahibi olduktan sonra iggiiciinden | Aragtirmanin Orneklemini | Sonuglar, yeniden isgiicine dahil olan kadinin bazi zorluklarla
(2017) ayrilan yliksek basariya sahip kadinlarin | isten ayrildiktan sonra | karsilastigini ve daha diisiik bir maag teklifi aldigini1 gostermistir. Denge
yeniden kariyer yasamina dahil oluglarii | iggiiciine yeniden katilan 8 | saglama giinliik bir miicadele olarak goriiliirken, otantiklik igin ¢aba sarf

incelemeyi amaglamistir. kadin olusturmaktadir. edilmis ve meydan okuma en az 6nem verilen ihtiya¢ olmustur.
Mainiero & | Bes farkl kariyer devresinde KKM’nin ii¢ | 744 igsiz birey ornekleme | Sonuglar, otantiklik denge ve meydan okuma parametrelerinin cinsiyete

Gibson (2018)

parametresinin  cinsiyete gore  nasil
farklilagtigini belirlemek amaglanmistir.

dahil edilmistir.

gore kariyer devrelerinde farklilagtigini gostermistir.
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KKM ile ilgili yiriitillen ¢alismalara bakildiginda
aragtirmalarin ~ farkli  degiskenler baglaminda
yuriitildigi goriilmektedir. Caligmalarin
cogunlugunda cinsiyete gore kaleydoskop Kariyer
yoneliminin  nasil  degistigi ele  alinmustir.
Aragtirmalarin birkaginda ise yalnizca kadinlardan
olusan Orneklemler tercih edilmistir. Mainiero ve
Sullivan (2005) kadinlarin is yasamina ara
vermelerinin ya da Kariyerlerini terk etmelerinin
arkasinda ¢ocuk sahibi olmaktan ¢ok daha karmasik
nedenler yattigini ileri siirmektedir. Bu diistinceden
hareketle “devre dis1 birakma (opt-out revolution)”
fenomenini ele alan ve calisanlarin glinlimiizde
kariyerlerine iliskin davraniglarini  ¢ézliimleyen
KKM’yi gelistirmiglerdir. Bu durum, yaritilen
arastirmalarda ozellikle cinsiyete iliskin
farkliliklarin  ve hatta yalnizca kadinlarm ele
alintyor olma sebebini agiklamaktadir.

KKM’nin uygulanabilir olmasi igin isletmelere de
bazi roller diismektedir. Isletmeler calisanlarinin
otantiklik, denge ve meydan okuma ihtiyaglarini
kargilayabilmek icin aktif bir rol oynamalidir. Bu
dogrultuda Sullivan ve Mainiero (2007b: 2007c¢),
isletmelerin aile dostu politikalara énem vermeleri
gerektigini savunarak, bu programlarin varliginin
tek basma yeterli olmadigini, ayn: zamanda
uygulanabilir oldugunun da caliganlarca
hissedilmesi gerektigini vurgulamistir. Oyle ki
Sullivan ve Mainiero (2007c), ¢ogu isletmenin aile
dostu uygulamalarin varliginin yiiksek performansl
calisanlar1 elde tutma ve potansiyel adaylar
cezbetme konusunda yeterli oldugunu disiinerek
yanildigini belirtmektedir. Benzer sekilde isletmede
uygulanan IK faaliyetlerinin de otantiklik, denge ve
meydan okuma ihtiyacim1 karsilamayr amag
edinmesi gerektiginden so6z edilmistir. Ozetle,
isletmeler KKM’nin parametrelerini takip ederek
hem kadin hem de erkek calisanlarin otantiklik,

denge ve meydan  okuma ihtiyaglarini
kargilayabilmelerini  saglayan 1K  politikalar
olusturduklarinda, kuruma avantaj saglayacak

sekilde verimliliklerini en {ist seviyeye ¢ikararak
kendilerini isletmeye daha fazla adamis ¢alisanlarin
gercek degerini  kesfedeceklerdir (Sullivan &
Miniero, 2008).

4. SONUC

Gecmisten gilinlimiize i diinyasinda yasanan
degisim, hem c¢alisanlarin hem de isletmelerin
kariyere iliskin bakis agisim1 degisime ugratmustir.
Orgiitsel yapilanmalarin  geleneksel ~anlayistan
uzaklagmasi, isletmelerin  benimsedigi  Orgiit
kiiltiiriinii de farklilagtirarak onlara yeni misyonlar
yiliklemistir. Bu diislinceye paralel olarak gelisen ve
caligan merkezli olan yeni Kariyer yaklagimlari da

isletmelere yiiklenen misyonu sekillendiren en
onemli  unsurlardan  biri  olarak  karsimiza
¢ikmaktadir.

Yeni kariyer yaklagimlari baglaminda ele alinan
KKM, esneklik, sinirsizlik, ¢alisan merkezli olma,
kurumsal sinirlarin digina ¢ikma, is ve aile talepleri
arasinda denge saglama, kariyer iizerinde kisisel
kontroliin  artmast gibi yeni kariyere iliskin
arglimanlarin  birgogunu  kapsamaktadir. Cogu
kariyer yaklasiminin aksine KKM, kadin ve erkegin
kariyer anlayislarinin farklilagtigin ve
kariyerlerinde tetikleyici rol istlenen ihtiyaglarin
farkli donemlerde baskin bir rol iistlendigini ileri
stirmektedir. Bu yoniyle KKM cinsiyete dayali
kariyer = sorunlarinin = ¢éziimiine 151k tutarak
kadinlarin iggiiciine istikrarli bir sekilde katilimini
saglamayr  da  Kolaylagtirmaktadir. KKM,
caliganlarin yani sira igletmelere de yol gosterici
olmaktadir. Bu yoniiyle model, ¢alisanlarin
otantiklik, denge ve meydan okuma ihtiyaclarmin
karsilanabilmesi igin isletmelerin benimsemesi
gereken orgiitsel politikalara, IK uygulamalarina ve
tim bunlar1 destekleyen orgiitsel kiiltiire vurgu
yaparak glinimiiz rekabet kosullarinda giic
kazanmak  i¢in  insan  kaynaginin  nasil
cezbedilecegine ya da elde tutulacagmna dikkat
cekmektedir.  Ozellikle kadmlarin  isgiiciine
katthminin ~ giderek  arttigi  disiiniildiigiinde
KKM’nin isletmelere, hem kiiresel ig diinyasina
uyumu kolaylastiran hem de verimliligi yiiksek
calisanlarin isletmede kalmasini saglayan stratejiler
gelistirmeye doniikk onemli katkilar saglayacagin
sOylemek mimkinddr.

Literatiir taramasindan da anlagilacagi {izere, KKM
az sayida teorik ve ampirik calisma ile ele
almmistir. Yiritilen ¢aligmalara bakildiginda ise
neredeyse tamaminin geligmis ilkeler kapsaminda
ve Batr’li iilkelerde yapilmigs oldugu dikkat
cekmektedir.  Buradan  hareketle  modelin,
gelismekte olan {ilkeler ve Bat’li olmayan iilkeler
baglaminda da ele alinmasinin 6nemli bir katki
saglayacagi sdylenebilir. Boylelikle kaleydoskop
kariyerin  parametrelerinin  (otantiklik, denge,
meydan okuma) farkli Orneklemlerde ve farkli
kiltlrlerde  de  benzer  sonuglar  gdsterip
gostermeyecegi test edilerek literatiire katki
saglanabilecektir. Literatiire bakildiginda da Bati
ulkelerinde yeni Kariyere yonelik oldukca fazla
caligma yer alirken, calisma kosullarmin biiyiik
oranda degisken bir yap1 gosterdigi geligmekte olan
iilkelerde ise konuyla ilgili yeterli ¢aliymanin
olmadigma (Madan & Jain, 2018) ve hatta Bati
ilkeleri disinda da KKM’nin incelenmesi
gerektigine (Carraher & Sullivan, 2018) vurgu
yapildig1 goriilmektedir. Konuyla ilgili bir diger
smirhilik ise KKM’yi ampirik olarak test etmeye
yonelik Sullivan vd. (2009) tarafindan gelistirilmis
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olan dlcegin Tiirkiye 6rnekleminde kullanilabilmesi
icin  herhangi  bir uyarlama  g¢aligmasina
rastlanmamis olmasidir. Bu dogrultuda olcegin
Tirkiye orneklemi icin gecerlilik ve guvenilirlik
calismalari, mevcut ¢aligmay1 yapan arastirmacilar
tarafindan yiriitiilmektedir. Mevcut ¢aligma ile yeni
kariyere dikkat ¢ekilerek, 6zelde KKM ele alinmig
boylece modelin Tiirkiye’de kavramsal bir karsilik
edinmesine katkida bulunmak istenmistir.

ETiK BEYANATI

Destek Bilgisi: Bu calisma, kamu, ticari veya kar
amact gilitmeyen kuruluslar gibi herhangi bir
organizasyondan destek almamustir.

Cikar Catismasi: Tim yazarlar adina, sorumlu
yazar ¢ikar ¢atismasi olmadigini belirtir.

Etik Onay: Calisma, insan katihimcilar
icermedigiden etik onay gerekmemektedir

Bilgilendirilmis Onam Formu: Caligma, insan
katilimer  igermediginden bu forma ihtiyag
duyulmamustir.
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