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Oz

Gilinimiizde yasanan ekonomik degisimler, kiiresel rekabet ve
teknolojik ilerlemeler orgiitsel degisiklikleri de beraberinde getirmistir.
Orgiitlerin kiigiilmeye gitmesi ve is yasaminda uygulanmaya baslanan esnek
calisma diizenlemeleri gibi bazi faktorler, giivencesizligin yogun olarak
hissedildigi ¢alisma ortamlarinin dogmasina neden olmustur. Bu dogrultuda
kariyerin geleneksel kaliplarinin digina ¢ikarak yeni bir nitelik kazanmasi,
calisanlarin isleri ve kariyerleri {izerindeki gilivence duygularini olumsuz
yonde etkilemistir. Literatiirde is giivencesizligi, “calisanlarin islerinin
stirekliligi hususunda algiladiklar1 tehdit” olarak tanimlanirken, kariyer
giivencesizligi ise “calisanlarin kariyerindeki hedeflerine ulagsma hususunda
algiladiklar tehdit” olarak tanimlanmaktadir. Yapilan ¢alismalarda agirlikli
olarak is giivencesizligi kavraminin ele alindigt buna karsilik kariyer
giivencesizligi  {lizerine yapilan c¢alismalarin  sinirli  sayida oldugu
goriilmektedir. Konuya iliskin yapilan ¢alismalarda, kariyer giivencesizliginin
calisanlarin isten ayrilma niyetleri, 6rgiite olan bagliliklar1 ve iyilik hallerine
etkileri oldugu goriilmektedir. Bu baglamda bu c¢alismada kariyer
giivencesizliginin kavramsal g¢ergevesinin ortaya konularak ozellikle ulusal
literatiire katki saglanmasi amaglanmustir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer, Glivencesizlik, Kariyer Gilivencesizligi

CAREER INSECURITY: A CONCEPTUAL FRAMEWORK

Abstract

Today's economic changes, global competition and technological
advances have leaded to organizational changes. Some factors such as the
shrinkage of the organizations and the flexible working arrangements that have
started to be applied in the business life have led to the emergence of working
environments where insecurity is intensely felt. The career has been gone
beyond its traditional structure and gained a new characteristics. This situation
negatively affected employees' sense of assurance on their jobs and careers.
Career insecurity is defined as the perceived potential threat about reaching
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career goals of employees. There is a limited number of studies on career

insecurity in the literature. It is seen that career insecurity has effects on

employees' turnover intention, organizational commitment and well-being.

Therefore, in this study, the conceptual framework of career insecurity has

presented and it has been aimed to contribute to the national literature.
Keywords: Career, Insecurity, Career Insecurity

GIRIS

Son yirmi yil igerisinde, emek piyasalarinda yapilan
diizenlemeler, ekonomik ve organizasyonel degisiklikler, kiiresel
rekabet ile teknolojik gelismeler, giivencesizligin yogun olarak
hissedildigi kariyer ve ¢alisma ortamlarinin dogmasina neden olmustur
(Spurk vd., 2016: 289-290). Kariyer ile ilgili en 6nemli degisiklik, onun
geleneksel kaliplarinin disina ¢ikarak yeni bir nitelik kazanmasidir
(Seymen, 2004: 80). Geleneksel kariyer yaklasimi, bireysel kariyerin
tek bir oOrgiitte gelistigi ve ilerledigi diislincesine dayanmaktadir
(Yamashita ve Uenoyama, 2006: 231). Ancak giinlimiizde orgiitlerin
yasadiklar degisimler, is giivencesinin olmadigi, istihdam edilebilirlik
0zelliklerinin 6n plana ¢iktig1 ve kariyer yonetimi ile ilgili sorumlulugu
sadece oOrgiitle sinirlamayip bireye de sorumluluk yiikleyen bir kariyer
yapisinin dogmasina neden olmustur (Seger ve Cimar, 2011: 51).
Sinirsiz kariyer olarak kavramsallastirilan bu yapi, belirsizlik ve tahmin
edilemezlik gibi nedenlerle bireylerde kariyer giivencesizligini
tetikleyici bir etki yapmaktadir (Colakoglu, 2005: 45). Literatiirde is
giivencesizligi, énem verilen ve siklikla incelenen bir giivensizlik
degiskeni olup bireyin iginin varligini devam ettirebilmesi konusundaki
endiselerini ifade etmektedir (Spurk vd., 2016: 289-290). Buna karsilik
kariyer gilivencesizligi, istthdam edilebilirligin siirekliligi yaninda,
istihdam kalitesine yonelik olarak algilanan tehdidi de igermektedir. Bu
nedenle kariyer giivencesizligi daha genis bir is gilivencesi kavrami
iizerine insa edilmistir ve bireyin kendine 6zgii kariyer hedeflerine
ulagsmadaki giivensizlik algis1 ya da mesleki gelecegin 6ngoriilebilirligi
olarak tanimlanmaktadir (Ortlieb ve Weiss, 2018: 573). Baska bir
ifadeyle kariyer gilivencesizligi, ilerlemenin oniindeki potansiyel bir
tehdittir (van Eetveldt vd., 2013: 490). Bu dogrultuda ortaya cikan
kariyer gilivencesizligi algisi, bireylerin kariyerlerinde kisisel olarak
anlamli basar1 elde etmek icin gerekli zamani ve c¢abayi harcama
isteklerini azaltabilir (Colakoglu, 2011: 47). Kariyer olanaklarindan
yoksunluk gibi istihdam iligkisindeki giliveni zayiflatan durumlar,
isgorenlerde kariyer giivencesizligi algisinin dogmasina neden olurken
onlarin orgiitte kalma isteklerini azaltabilmektedir (van Eetveldt vd.,
2013: 491).
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Uluslararas1 literatiirde kariyer giivencesizligi konusunda
yapilan galigmalarin az sayida oldugu goriilmektedir. Ulusal literatiirde
ise kariyer glivencesizligi {izerine yapilan bir c¢alismaya
rastlanmamistir. Bu nedenle bu caligmada kariyer gilivencesizligi
iizerine yapilan ¢calismalarin incelenerek, kavramin ortaya konulmasi ve
ozellikle yerel literatiire katki saglanmasi amaglanmustir.

1. KARIYERIN DEGISEN YAPISI

Kariyer literatiiriinde ortak bir ayrim "6rgiit kariyeri yaklagim1"
ile "sinirsiz kariyer yaklagimi" arasindadir. Orgiit kariyeri, calisanlarin
kariyerlerinin ayn orgiit i¢inde siirlandirilmis oldugunu kabul etmekte
ve calisanlara ilerleyebilecekleri pozisyonlarin sunuldugu bir kariyer
sistemi vaat etmektedir. Dolayisiyla bu geleneksel sistemde, ¢alisanlara
uzun siireli istthdam gilivencesi verilmekte oOzellikle orta kademe
yoneticiler ve profesyoneller, kariyerleri boyunca aym orgiit i¢inde
kalmay1 ve artan statiileri dogrultusunda sorumluluk kazanmay1
beklemektedirler (Currie vd., 2006: 756). Ozetle geleneksel kariyer
disiincesi, kisilerin  ¢aligma  siireleri  boyunca, Orgiitlerinde
ulasabilecekleri ve Onceden belirlenmis hiyerarsik basamaklardan
olugmaktadir (Kanbur ve Salihoglu, 2014: 32).

Geleneksel kariyer ve kariyer basarisi kavramlari, 21. ylizyilda
ekonomik baskilar ve bunun sonucu olarak gelisen Orgiitsel
yapilanmalar nedeniyle yeniden tanimlanmustir. Kariyer istikrari siireli
azalmakta ve bireyler siklikla ¢esitli roller ve bu rollere bagli kimlikleri
ile iligkileri arasinda hareket etme durumunda kalmaktadirlar
(Varshney, 2013: 86). Giinlimiizde kariyer kavraminin anlami
ilerlemenin o6tesinde “kisiyi tatmin eden, anlamli, psikolojik bir siire¢”
olarak tanimlanmaktadir. Daha agik bir ifadeyle kariyer kavrami, dikey
ilerlemenim sart olmadigi, gelisme ve kendini gerceklestirme
sorumlulugunun tamamen bireye birakildigi, is tatmini, bir projeye
imza atmak, sektorde adim1 duyurmak gibi psikolojik ve sosyolojik
stiregleri igeren, Orgiitler ve sektorler arasi ¢apraz ve yatay transferlerin
de var oldugu c¢ok yonlii gecisleri iceren bir anlama sahiptir (Dikili,
2012: 476). Geleneksel yaklasimda, bireylerin “istihdam edilebilirligi”
calistiklar yere ait yetkinlikleri edinmesi ile saglanirken, yeni kariyer
diisiincesinde istihdam edilebilirlik, farkli Orgiitlere de transfer
edilebilir yetkinlikler edinmeyi zorunlu kilmaktadir (Kanbur ve
Salihoglu, 2014: 33). Geleneksel yaklasimda, bireylerin kariyer
gelisimlerindeki odak nokta bir is veya bir meslege karar vermelerine
hazir olmalaria yardimci olmaktir. Giiniimiizde ise odaklanilan konu,
degisen ve belirsiz i§ piyasalarinda, bireyin kariyer uyarlanabilirligi i¢in
hayati 6nem tasiyan psikososyal kaynaklarim giiclendirmek, daha
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sinirsiz ve bagimsiz disiinmelerini saglamaktir (Uy vd., 2015: 116).
Orgiitlerde ve isgiicii piyasasinda meydana gelen bu degisiklikler,
kariyerin niteligini degistirirken c¢alisanlarinda kariyer belirsizligi
yagsamalaria neden olmaktadir. Periyodik kariyer gecisleriyle kismen
stireksiz, kendine 6zgii bir kariyer yolunun varlig1 bireyler i¢in stresli
bir durum olusturmaktadir. Sonugcta ortaya ¢ikan kariyer glivencesizligi
ve belirsizlik, sinirsiz kariyerin esnekligi ve 6zgiirliiglinden, bireylerin
tam olarak yararlanma sanslarini azaltmaktadir. Birey bir orgiitten
digerine gegerken statii ve sorumluluk kaybi ile mali kayip yasamakta,
bu durum onlarin kariyer basarilarini ve iyilik hallerini olumsuz yénde
etkilemektedir (Varshney, 2013: 87).

Kariyerin degisen yapisi iizerinde etkili olan bircok faktor
bulunmasina ragmen, ii¢ ana konu temeldir. Bunlar; iiretimin degisen
dogasi, alternatif istihdam diizenlemeleri ve bilgi kullamimindaki
artistir. Uretimin de@isen dogasi, kariyerin insa edildigi ortanm kdkten
degistirmistir. 1990'ardaki iletisim teknolojilerindeki hizli gelisme
kiiresellesmeyi ortaya ¢ikarmugtir. Orgiitler maliyetlerini diisiirerek ve
alternatif yapilar gelistirerek, giderek daha yogun rekabetin yasandigi
pazarlara uyum saglamaya c¢alismiglardir. Calisanlar ve igverenler
arasindaki “psikolojik sézlesme” ad1 verilen giiven bagi bu dénemde
kirllmigtir. Bu degisiklikler ¢aligsanlarin Orgiitleri tarafindan agikca
tamimlanan kariyer yollarmi bekleyemeyecekleri, degisime agik bir
ortam1 meydana getirmis, ¢alisanlarin kendi kariyerleri i¢in sorumluluk
almalan gerekliligini ortaya koymustur (Trevor-Roberts, 2006: 99).
Standart istihdam diizenlemeleri, "isyerinde, igverenin kontrolii
altinda, belirlenmis bir programa gore, her iki tarafinda siirekli istihdam
beklentisiyle, genellikle tam zamanli olarak" bir Orgiitte yapilmasi
gereken isler olarak tamimlanmaktadir (Davis-Blake vd., 2003: 475).
Kariyerin yapisinda meydana gelen degisimlerde, bu tanima uymayan
alternatif istihdam sekillerinin ortaya c¢ikmasi da etkilidir. Isgiicii
pazarlarinda esnekligin artmasi ile birlikte atipik calisma sekilleri
goriilmeye baslanmistir. “Diizensiz Calisma”, “Giivencesiz Caligma”
veya “Standart-dis1 Calisma” olarak da ifade edilen bu tiir ¢alisma
sekilleri, standart istthdam diizenlemeleri disinda kalan tiim caligma
bigimlerini icermektedir (Kicir, 2019: 176). Alternatif c¢alisma
sekillerine gecici siireli ¢alisma, belirli siireli sozlesmelere gore
calisma, kismi siireli c¢alisma ve c¢agri iizerine ¢alisma Ornek
gosterilebilir. Literatiirde alternatif istihdam diizenlemeleri, istihdam
iliskilerinin digsallastirilmasi olarak da tanimlanmakta ve ti¢ tiirlinden
s6z edilmektedir. Bunlar, ¢alisma mekanmin dissallastirilmasi (evden
calisma, telefonla caligsma); istihdam siiresini kisaltarak digsallagtirma
(kismi stireli ¢alisma, gegici isgorenler) ve idari gdzetimin
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dissallagtirllmast  (dis  kaynaklardan  yararlanma,  bagimsiz
sozlesmeliler) olarak siralanmaktadir. Ayrica konuya iliskin yapilan
calismalarda, digsallastirmanin sadece zaman, mekan ve idari gozetim
agisindan  gergeklesmedigi, orgiitlerin ~ calisanlarma  olan
yiikiimliiliiklerini de dissallagtirdiklar1 one siiriilmiistiir. Orgiitler,
calisanlarina kars1 is giivencesi saglama ve kariyer konusundaki
yikiimliiliklerini  alternatif  istthdam  diizenlemeleri  yoluyla
dissallagtirmakta, calisanlar isleri ve kariyerleri ile ilgili konularda
gegmise oranla ¢ok daha fazla sorumluluk {istlenmek zorunda
kalmaktadirlar. Bu dogrultuda alternatif istihdam diizenlemeleri
istihdam edilebilirlik, kariyer esnekligi ve iligki aglarim 6n plana
cikarmakta ve geleneksel kariyer yapist igerdigi siireklilik, istikrar,
kalicilik gibi hususlar1 yitirmektedir (Cakmak, 2011: 62-63). Sanayi
sonras1 bilgi ¢agindaki giinlimiiz orgiitlerinde, bilgi rekabet avantaji
olusturan 6énemli bir kaynak haline gelmistir. Benzer sekilde, bireylerin
de kariyerlerinde basar1 elde edebilmeleri igin, farkli ortamlara ve islere
uyarlanabilecek ve uygulanabilecek bilgi ve becerileri edinmeleri
gerekmektedir. Bu durum bireylerde ne dgrenilmesi gerektigine iliskin
bliyiik bir belirsizlik olusturmaktadir. Ciinkii bu sadece 6grenmeyi
degil, ayn1 zamanda belirli bir beceri setini veya bilgi birikimini
arttirmak i¢in projelerde gorev almay1 ya da bunu saglayacak isleri
aramay1 gerektirmektedir (Trevor-Roberts, 2006: 100).

2. KARIYER GUVENCESIZLiGI KAVRAMI

Kariyerin degisen yapisi, bireylerin islerinde yasadiklar
belirsizliklerin yaninda kariyerlerinde de yasadiklari belirsizlikleri
arttrmustir.  Kariyer teorisi, kariyerin degisen dogasina cevap
verebilmek amaciyla birtakim ¢agdas yaklasimlar ortaya koymasina
ragmen, yaklasimlarin higbirisinin bu belirsizligi bireylerin kariyer
tecriibelerinin bir pargasi olarak tanimlamadigi gériilmektedir (Trevor-
Roberts, 2006: 98). Diger taraftan, genellikle konuya iliskin yapilan
arastirmalar, gecici istihdam gibi nesnel olan gilivensiz ¢alisma
kosullarinin etkilerine odaklanmaktadirlar. Ancak arastirmalar, objektif
faktorlerle karsilagtinldiginda 6znel degerlendirmelerin, bireylerin
kariyer kararlarint ve mesleki ¢iktilarin1 daha gili¢lii bir bigimde
etkiledigini ortaya koymaktadir. Bu nedenle bireylerin kariyerlerine
iliskin ~ 6znel  degerlendirmeleri,  kariyer  giivencesizliginin
kavramsallastirilmasinda son derece 6nemlidir (Ortlieb ve Weiss, 2018:
573).

Sinirsiz kariyer deneyimi, belirsizlik ve tahmin edilemezlik gibi
nedenlerle bireylerde kariyer gilivencesizligini tetikleyici bir etki
yapmaktadir. Sinirsiz kariyer literatiiriinde konuya verilen Oneme
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ragmen kariyer giivencesizligi; tanimlanmasi, dlgiilmesi, belirleyicileri
ya da sonugclar ile ilgili olarak arastirmacilar tarafindan yeterli ilgiyi
gérmemistir. Calisanlarin biiyiik bir kisminin is kaybi, issizlik ve eksik
istihdam yasamalar1 nedeniyle kariyer gilivencesizliginin aksine onceki
arastirmalar agirlikli olarak is glivencesizligine odaklanmiglar ve is
giivencesizligi literatiirde merkezi bir kavram haline gelmistir
(Colakoglu, 2005: 45). Is giivencesizligi kavrami ilk defa 1984 yilinda
Greenglahg ve Rosenblatt tarafindan ele alimmustir. Is giivencesizligi,
her tiirlii yasal ya da yasal olmayan orgiitsel degisimler neticesinde
meydana gelen, mevcut isin siirekliligini kesintiye ugratabilen ve
bireylerde isini kaybetme korkusu yaratan durumlara verilen isimdir
(Karacaoglu, 2015: 14). Bireylerdeki bu korku, isletmenin kiigiilmeye
gitmesi, ekonomik bir kriz veya diisiik egitim seviyesi gibi isin
strekliligini  engelleyecek c¢esitli  tehditler sonucunda ortaya
cikabilmektedir (Secer, 2011: 46). Bu dogrultuda is giivencesizligi,
“tehdit altindaki isin siirekliligini saglamadaki algilanan gii¢siizliik
durumu” (Huang vd., 2017: 26) ya da “gelecekte de igin varligimin
devam edecegine iliskin genel bir endise” (van Eetveldt vd., 2013: 490)
olarak tanimlanmaktadir.

Literatiirde i3  giivencesizliginin  bazi  &zelliklerinin
vurgulandigi  goriilmektedir. Bunlardan ilki, bireyin ¢aligma
ortamindaki belirsizlikleri degerlendirmesine dayanan 6znel bir olgu
oldugudur. Daha acik bir ifadeyle is glivencesizligi algisi, ayni nesnel
duruma maruz kalan bireyler arasinda farklilik gdsterebilir. Ikincisi ise
is giivencesizligi, bireyin is durumu hakkindaki belirsizlik anlamina
gelmektedir. Baska bir ifadeyle, bireylerin var olan islerini kaybetme
ya da siirdiirme konusundaki yasadiklar1 belirsizlik durumudur. Son
olarak is gilivencesizligi, bireyi isttihdam eden orgiit icindeki giivenlik
ve siireklilikle ilgili 6nemli ve istemsiz bir degisikligi yansitmaktadir.
Diger taraftan bagka bir oOrgiite gegmeye istekli olan ya da baska
nedenlerle isini kaybetme korkusu duymayan ¢alisanlar is
giivencesizligi yasamazlar (Colakoglu, 2005: 46).

Calisma yasamindaki son gelismeler, is giivencesizligi
kavraminin bireylerin kariyerlerini de giivensiz hale getiren durumlar
icerecek sekilde genisletilmesi gerekliligini ortaya koymaktadir.
Kariyerlerine hazirlanmak i¢in 6nemli kaynaklara yatirnm yapan
bireylerin, ekonomik kosullar ile hizmet alim tercihlerinin degismesi ve
otomasyondaki ilerlemeler sonucunda is gilivencelerinin zayifladig
goriilmektedir. Bu durum bireylerin sadece is gilivencelerini degil
kariyer giivencelerini de olumsuz yonde etkilemektedir (Lee vd., 2018:
351). Bu baglamda kariyer giivencesizligi is giivencesizligini de igine
alan, isin siirekliliginin yaninda niteliksel yoniinii de igeren daha genis
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bir kavramdir. Literatiirde kavram, “bireylerin kariyer gelisimlerinde
potansiyel bir tehdit algis1” (van Eetveldt vd., 2013: 490) veya
“bireylerin gelecekteki kariyer firsatlarin1 kaybetme korkusu” (van
Eetveldt vd., 2013: 495) olarak tanimlanmaktadir. Bagka bir ifadeyle
kariyer giivencesizligi, siirekli istthdama erisememe ve bdylece bireyin
kariyerindeki kisisel hedeflerine ulagamama duygusu olarak ifade
edilmektedir (Spurk vd., 2016: 290).

Kariyer giivencesizligi 6znel ve ¢ok boyutlu bir kavramdir.
Daha belirgin bir bi¢imde bireyler kariyer giivencesizligini;

1. Istihdam edilebilirliginin siirekliligine ve sonraki istihdamin
kalitesine iligkin bir tehdit algiladiklarinda,

2. Bu iki tehditle bas edebilmek i¢in kendilerinde gii¢c bulamadiklarinda
yasamaktadirlar (Colakoglu, 2005: 47; Colakoglu, 2011: 48).

Kariyer gilivencesizligi ile is glivencesizligi arasinda ortak bir
takim unsurlar olmakla birlikte kariyer glivencesizligi bazi yonlerden is
giivencesizliginden farklidir. Birincisi, is giivencesizligi isin ya da
meslegin stirekliligine iliskin bir kaygiyr ifade ederken, kariyer
giivencesizligi istihdam edilebilirligin siirekliligine dair bir kaygiy1
ifade etmektedir. Bu nedenle, kariyer giivencesizligi is
giivencesizliginden daha genis bir kavramdir. Ciinkii kariyer
giivencesizligi, bireyin arzu ettigi kalite diizeyinde, ¢alisma hayatinin
siirekliligi ile ilgilenmektedir. Ikincisi ise kariyer giivencesizligi, is
giivencesizliginin aksine hem isteyerek yapilan hem de istemsiz kariyer
degisikliklerini icermektedir. Ozellikle birey, isini, calistig1 orgiitii ya
da meslegini isteyerek degistirebilir ancak kendisini, kariyerinde
istihdam edilebilirligi koruma hususunda hala giigsiiz hissedebilir.
Bunun nedeni, istihdam edilebilirligin korunmasinin, birey i¢in devam
eden bir siire¢ olmasidir. Bu nedenle sonraki istihdami giivence altina
almak, bireyin siirekli istihdam edilebilirligi geri kazanacagini garanti
etmemektedir (Colakoglu, 2005: 47-48).

Kariyer giivencesizligi, giinlimiiziin degisken yapili kariyer
ortamlarinda 6zellikle 6nem arz etmektedir. Bireyin orta ve uzun vadeli
kariyer hedeflerine ulasma konusundaki giivensizliginden harecketle
kariyer gilivencesizliginin, algilanan i¢ ya da dis pazarlanabilirlikle
yakindan iliskili oldugu gériilmektedir. I¢ ve dis pazarlanabilirlik,
bireye orgiit disinda yeni is anlagsmalari yapmasina olanak vermesi,
baska kariyer secenekleri sunmasi, yukar1 dogru hareketlilik veya yeni
sorumluluklar ~ saglamas1 nedeniyle kariyer gilivencesizliginin
azaltilmasinda biiyiik rol oynayabilecek sosyal aglarla iligkilidir (Spurk
vd., 2016: 293). Glniimiiz kariyer giivencesizligi ¢aginda basari i¢in
sart olan kosullardan biri de uyarlanabilirliktir. Uyarlanabilirlik,
cevresel taleplere yanit olarak duygu ve diisiinceleri degistirme istegini
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ve yetenegini ifade etmektedir. Degisen kosullara adapte olabilen
bireyler, degiskenlige ve belirsizlige yiiksek tolerans gosterebilirler
(McArdle vd., 2007: 248). Bu baglamda, mesleki yeterliliklerini
gelistirdikleri ve kullanabildikleri siirece bireylerin hissettikleri kariyer
giivencesizligi algilar1 azalacaktir. Ciinkii genis bir bilgi birikimi
yeterliligine sahip bireyler ayni zamanda kariyer giivencesizligini
azaltan esnek ve aktarilabilir bir bilgi ve beceri temeline sahiptirler.
Boyle bir temel ise, bireyin artan istihdam edilebilirligi ile baglantilidir
(Colakoglu, 2011: 50).

Spurk vd. (2016) vyaptiklar1 ¢aligmalarinda, Kkariyer
uyumlulugunun algilanan i¢ ve dis pazarlanabilirlik ile pozitif, buna
karsilik is ve kariyer giivencesizligi ile negatif iligkili oldugunu ortaya
koymuslardir. Colakoglu (2011) caligsmasinda kariyer
giivencesizliginin azaltilmasinda kariyer yetkinliklerinin
gelistirilmesinin  6nemini  belirlemistir. Nayebzadeh vd. (2013)
calismalarinda, kariyer 6zerkligi ve kariyer glivencesizliginin bireylerin
fiziksel, zihinsel ve finansal iyilikleri {izerindeki etkilerini
aragtirmiglardir. ~ Bulgular,  kariyer = ozerkligi ve  kariyer
giivencesizliginin bireylerin zihinsel ve finansal iyilikleri iizerinde
onemli etkileri oldugunu gostermektedir. van Eetveldt vd. (2013)’nin
yaptiklar1 c¢alisma, kariyer gilivencesizligi algisinin isten ayrilma
niyetini arttirdigin1 ortaya koymaktadir. Ayrica calismada, kariyer
giivencesizligi algisiin bireylerin duygusal bagliliklarini olumsuz
yonde etkiledigi bulgulanmistir. Ortlieb ve Weiss (2018)’in akademik
personel {izerine yaptiklar1 caligmada ise, akademik kariyer
giivencesizligini azaltan en Onemli bireysel faktorlerin, yer
degistirmeye istekli olma, geg¢mis kariyer basarilarii sahiplenme,
calisma siiresinin biliylik bir kisminin arasgtirma ve sosyallesmeye
ayrilmig olmasi ve kariyerin ileri asamasinda bulunulmasi olarak tespit
edilmistir.

SONUC

Giliniimiizde kiiresellesme ile birlikte artan rekabet, ekonomik
krizler, degisen sosyal yapi, issizlik oranlarinin ve esnek caligma
uygulamalarmin  artmas1 calisanlarmm  biliyilk  bir  kesiminde
giivencesizlik algisinin dogmasina yol agmakta, statii ve iicret kayiplari
yasamalarmma neden olmaktadir. Giivencesizlige iliskin yapilan
caligmalarda konunun, ¢aliganlarin igten ¢ikarilma, eksik istihdam ya da
igsizlik gibi daha ©n planda olan problemleri nedeniyle, “is
giivencesizligi” bi¢imiyle ele alindigi goriilmektedir. Calisanlardaki
artan ig glivencesizligi algisinin, is stresini ve isten ayrilma niyetini
arttirdii, orgiite olan baglhiligr azalttigi, is tatminini olumsuz ydnde
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etkiledigi yapilan ¢alismalarda ortaya konulmustur. Diger taraftan is
giivencesizligini i¢ine alan ve istthdamin devamlilig1 yaninda kalitesini
de igeren kariyer giivencesizligi kavramina arastirmacilar tarafindan
gerekli onemin verilmedigi goriilmektedir. Oysa orgiitlerin, bireylerin
kariyerleri lizerinde 6nemli bir etkisi bulunmaktadir. Kariyer ile ilgili
temel sorun; bireylerin kariyer gelisiminin ne 6l¢iide saglanabildigidir.
Calisma kosullarinda koétiilesme, iicret artiginin azalmasi yahut kariyer
olanaklarindan yoksunluk gibi istihdam iliskisinde kaliteyi zayiflatan
durumlar, c¢alisanlarda kariyer giivencesizligi algismin dogmasina
neden olmaktadir. Bu da, verimlilik kaybi, orgiite baglilikta azalma, is
ve kariyer tatminsizligi ya da c¢alisan devir hizinda artig ve devamsizlik
gibi olumsuz sonugclarin rgiitlerde ortaya ¢ikmasina neden olabilir.

Uluslararasi literatiirde kariyer gilivencesizligine iliskin bazi
caligsmalar yapilmig olsa da, ulusal literatiirde herhangi bir ¢alismaya
rastlanmamistir. Bu nedenle bu c¢aligmada kariyer gilivencesizligi
kavramimin ortaya konulmasi amaclanmistir. Bu dogrultuda bu
calismanin kariyer giivencesizligi konusuna kavramsal bir ¢erceve
olusturmas1 ve yapilacak sonraki caligmalara kaynak teskil etmesi
umulmaktadir. Konunun daha da derinlik kazanabilmesi, uygulamaya
doniik c¢aligmalarin yapilmasiyla saglanabilecektir. Ayrica kariyer
giivencesizliginin kariyer tatmini, kariyer basarisi, is stresi gibi farklh
degiskenlerle ele alinarak incelenmesinin  6nemli  oldugu
disiiniilmektedir. Konu farkli orgiitler ya da farkli meslek mensuplari
ele alinarak incelenirse, arastirmacilara konuya iligkin farkli bakig
acilar1 kazandirabilir ve ilgili literatiire katki saglayabilir.

Sonug olarak kariyer gilivencesizligi is giivencesizligi kadar
onem arz eden bir konudur. Calisanlar istihdam edildikleri siirece,
istihdam edilebilirliklerinin ve kariyer sermayelerini gelistirebilecekleri
ortamlarin onlara saglanmasini beklemektedirler.
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