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Degisimin Ortaya Cikardig1 Yeni Kusagin Degisen Kariyer Algis1: Bilisim Sektorii
Uygulamasi

Changing Career Perception of The New Generation is Revealed by Evolution: Information
Sector Application

Duygu Ozyilmaz Misican! Eyiip Bedir?
Oz
Calisma hayatinda yaganan degisim; istihdam bicimini, calisma kavramim ve bu dogrultuda
isgiiciiniin niteliklerini de degistirmeye baslamistir. Ozellikle egitimli isgiicii iizerinde bir doniisiim
bagladig1 goriilmektedir. Calisma hayatinda artan nitelik vurqusu, istihdam edilebilirlik bakis: ve
egitimli isgiicii arasinda yasanan rekabet, calisma hayatinda yer alan kusaklar arasinda cizilen kusak
farklariny siliklestirmeye baslamistir. Istihdam edilebilir olmak adima Y kusagindan R kusagina
doniisiim, siirecin en biiyiik gostergesidir. Bu calismamin amaci, egitimli isgiiciiniin kariyer algist
degisimine odaklanmaktadir. R kusaginin tipolojik ozelliklerinden biri olan degisken kariyer algisinin
tespitine iliskindir. Alan arastirmas: tekniginin kullamildigr calismada, lider iletisim ve teknoloji
sirketlerinden birinin genel merkezinde ¢alisan 402 kisiye ulasilmistir. Bu drneklemin segilmesindeki
amag, deSisime yon veren sektorde yer almasindan ve bilgiye odakli sektirde bulunmasindan
kaynaklanmaktadir. Calismada, R kusa$r de§isimi saha calismasinda tespit edilmistir. Bu kusagin
artan nitelikleri, birden fazla is yiikii iistlenmeleri ve muglak yatayda biiyiimelerinin bu kusagin
kariyer yonelimlerini etkiledigi tespit edilmistir. Arastirma sonuclarina gore R kusaginin geleneksel
kariyer algisindan uzaklastig1, degisken kariyer yaklagimini benimsedigi goriilmektedir.
Anahtar Kelimeler: Kariyer, R Kusagi, Calisma Hayat:
Abstract
Change occurred in working life has also begun to alter the form of employment, concept of work and
in this direction, the qualities of workforce. It is especially observed that a transformation has begun on
educated workforce. Increased emphasis on quality in working life, view of employability and the
competition among educated workforce have begun to grey the differences of generations. The most
important indicator within the issue of employability is the transformation from Y generation to R
generation. The objective of this study is to focus on change in the career perception of educated
workforce. It is about the determination of variable career perception that is one of the typological
features of R generation. In this study in which technique of field work was used, 402 people working
headquarters of a leading communications and technology firm have been reached. The goal of
choosing this example is, it takes part in the information-oriented sector that determines the direction
of changes.A change in R generation has been detected within the field work. It’s been determined that
increased qualities of this generation, undertaking more than one work load and growing on
complicated horizon have affected the career orientations of this generation. According to the results of
research, it is observed that variable career approach has been expected by R generation and it moves
away from conventional career perception.
Keywords: Career, R Generation, Working Life

1Ogr. Gor. Dr.,, Sinop Universitesi Meslek  Yiiksekokulu, Muhasebe ve Vergi  Bolimii,
duyguozyilmaz@hotmail.com
2Prof. Dr., Gazi Universitesi IIBF, Calisma Ekonomisi ve Endiistri Hi§kileri Boliimii, ebedir@gazi.edu.tr
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Giris

Calisma hayati bir degisim gegirmektedir. Calisma kavrammin yeni bicimler
kazanmasi hem isgiicliniin istihdam kosullarini etkilemekte hem de yeni istihdam kosullar
karsisinda isgilictiniin niteligini de etkilemektedir. Hizli degisim ve doniisiimle yapilanan
calisma hayati bir taraftan nitelikli ¢alisan vurgusu yaratirken, diger taraftan yenilenen
durumlara karsi aninda uyum gosterme yetenegini de talep etmektedir. Calisanlar bu
degisime kendilerini hem bedenen hem psikolojik olarak hazirlamak, karakterlerini de
degisime uydurmak zorunda kalmaktadir.

Istihdam edilebilir olmak adina galisma hayatinin yarattigi profesyonel kimlik,
kusaklarda ortak bir calisma kiltiirii yaratarak, benzer bir kimlikte bulusturmaya
baglamaktadir. Dogum yilina gore ayrilan kusak sinurlari siliklesmeye baglamistir. Oyle ki,
degisime adapte olan dogum yillarini temel almayan bir kusak yaratilmaktadir. Y kusaginin,
degisimle mutasyon gecirmis hali olarak tanimlanan R kusagina doniisiimii bunun en giizel
ornegi olmaktadir. Calisanlar, degisime uyum gostermek adina yeni tutum ve degerlerle
donanmus kisiliklerini de dontistiirmek zorunda kalmaktadr.

R kusagi, ekonomik kriz donemlerinde yasanan isten ¢ikarmalar nedeni ile
sorumluluklar: artan ve kariyer anlaminda da daha hizli gelisen, oldukga iyi egitimli kusag:
ifade etmektedir. Performansa dayali isgiicii olarak ta tanimlanan R kusaginin, muglak yatay
hareketler seklinde kariyer yonii olup, ii¢ dort kisinin isini yaparak ne tinvanlarinda ne de
ticretlerinde bir degisim gortilmemektedir. Bu kusagin en biiyiik farki, stirekli kendini
gelistirebilme Ozellikleri ve artan nitelikleridir. Nitelikleri ile 6n plana ¢ikmak zorunda kalan
isgiicli profili, dogum tarihlerinden ziyade, degisimin yarattig1 profesyonel kimligi istihdam
edilebilirligin bir parcasi olarak gordiikleri igin, yeni kusak bu degerler {izerinden
olusmustur.

Degisim; isgiicli lizerinde yarattig1 dontisiimle bagkalasan R kusagmnin kariyer
bakisini da degistirmektedir. Istihdam edilebilirlik bakisiyla, ¢oklu kariyere sahip olmay:
hedeflemesi, kariyerini gelistirmeyi kendi sorumlulugunda gormesi ve yasam boyu 6grenme
giudiisii yeni psikolojik sozlesmelerde vurgulanan degerler olmaktadir. Zaten, calisma
sartlar1 isgliciiniin tek bir isverenle uzun donemli kariyer stratejisi gelistirmelerine olanak
vermeyecek Olciide karmasik bir nitelige dontismektedir (Wilson ve Davies:1999:101).
Kiiresel rekabetin gittikce genisleyen etki alani ile firmalarmn “istihdam edilebilir” nitelikleri
“daha uyumlu”, “esnek” ve “rekabetci” yetkinliklere odaklanarak tanimlamas: ve “pozitif is
tavr1” beklentisi (Sicherman,1991” den aktaran Kurnaz, 2013: 63), isgiictinde 6ne ¢ikardig:
entelektiiel vurgu yeni bir ¢alisma kiiltiiriiniin temasmi kurmaya baglamistir. Bu tema da
ortaya ¢ikan yeni kusakta, kariyer beklentisini yeni kavramlar iizerinden yaratmak zorunda
kalmakta, geleneksel kariyerden kopmaktadir. Degisken kariyer algisi ile muglak yatay
hareketlerle kariyer ilerlemeleri, ayni anda birden fazla is yiikii tistlenmeleri, kariyer
ilerlemelerinden kendilerini sorumlu tutmalari bu kusagin farkli deger taslarimm
olusturmaktadir.

Bu calismayla, egitimli isgiliciin kariyer algismin degisim geciren yonleri tespit
edilmeye calisilmistir. Literatiirde, degisimin 6zellikle egitimli isgiicii i¢in onemli bir endige
kaynag1 haline geldigi goriilmektedir. Isgiicii, istihdam edilebilir olmak adina egitim hayat
siirelerini uzatmakta, ¢alisma hayatina uyum yetisi i¢in egitim hayat: ile birlikte ¢alisma
hayatin1 birlikte gotiirmek zorunda birakilmaktadir. Ancak, isglicii sahip oldugu bu
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niteliklerinin karsiligini kariyerlerine yansitamamaktadir. Oyle ki, isgiiciinii birden fazla is
ylikii tistlenmesine ragmen, kariyer hareketliligi dikey yerine muglak yatay hareketler
seklinde olmaktadir. Bu galismayla, bu kusagin, kariyerden beklentileri ve elde ettikleri
karsilagtirilarak ¢alisma hayatmin degisen kariyer ytizii sorgulanmak istenmektedir.

Literatiirde, ¢alisma hayatinda yasanan degisimi pek ¢ok yonden analiz etmeye
calisan ¢ok sayida galisma mevcuttur. Bu ¢alisma, literatiirdeki ¢alismalardan farkli olarak,
ilk kez kusak dontistimiinii saptayarak, degisimin kariyer iizerindeki etkilerini analiz etmeye
calismaktadir. Literatiire bir katki yaparak, kusak doniisiimii ¢ergevesinde yapilacak diger
calismalara zemin hazirlamak istemektedir. ~ Calismanin temel hipotezi, Tiirkiye isgiicii
piyasasinda nitelikli isgiictin kariyer kararlarinin degisim gegirdigi yoniindedir. Bu 6n kabul
dogrultusunda demografik faktorlerin, egitimsel niteliklerin, istihdam gecmislerinin isgiicii
tizerinde istihdam edilebilirlikleri noktasinda farkli bir bakis agis1 kazandig1 varsayilmaistir.
Degisimin yaratti§1 istihdam edilebilirlik kaygisi, iyi donamimlarma ragmen, calisma
hayatinin baglarindaki geng isgiiciine daha fazla kayg hissettirse de, bu kaygimin calisma
hayatinda yer alan biitiin isgiictii i¢in risk tasidig1 kabul edilmistir.

1. Kavramsal Cerceve
1.1. Kariyer Algisinin Degisim Nedenleri

Kariyer kavraminda meydana gelen degisimin sebepleri ve ne yonde degistigine
iliskin olarak yapilan ¢ok sayida arastirmada, (Harley, Muller ve Collin, 2004:340; Van Buren
II, 2003:131; Mayrhofer, Meyer, Lellatchitch ve Schiffinger, 2004:473-474) bireysel agidan
kariyer gelisimine yonelik kararlarda, geleneksel bakis agisinin disina cikilacagi yoniinde
bulgular saptanmistir (Hall, 1997: 60, Sullivan, 1999:457). Kiiresellesme degisimlerin etkisiyle
kariyer planinda ve calisana yiikledigi sorumlulukta, geleneksel kariyer yaklasimindan
uzaklagsmaya baglamistir. Bu aym1 zamanda “kiiresel kariyer” olgusuna yonelik egilimlerin
artmast anlamina da gelmektedir (Seymen ve Ozdemir, 2002:186-187). Kiiresellesme ile
baslayan doniisiimle firmalar, hizhi gelisim, hizli karar alma ve degisen cevre kosullarina
hizli uyum saglamay1 hedeflemektedir. Bu yiizden de, merkezi yapidan uzaklasip, daha
bireysel is tiniteleri haline gelen yatay Orgiitlenmeler haline donitistiikleri goriilmektedir
(Seymen ve Ozdemir, 2002:248-249). Bu déniisiimle, daha yalin bir orgiit yapisina ulagan
firmalarda, takim ve proje odakli c¢alismanin on plana ¢kmaya baslamas: ile is
pozisyonlarina gelebilmek icin gereken yetkinlikler artmaktadir (Ozden, 2005:160). Bu
ylizden de, tek bir alanda uzmanlasmak yerine daha fazla alanda bilgi sahibi olan “cok yonlii
kariyer” sahibi ¢alisanlar artmaktadir (Banai ve Harry, 2004: 98, Dogan, 1996:253).

Esnek calisma bigimlerinin yayginlasmaya baslamasi1 da kariyere bakista degisim
yaratan nedenlerdendir. Istihdam iligkilerinin yapisinin daha az siireklilik ve istikrar tagidig
bir ¢alisma hayatinda uzun vade yok anlayisi egemen olmaya baslamaktadir. Bu ytizden de
ayni firmada uzun yillar ¢alisma giderek zorlasmaktadir. Bu degisim Sennett’ e gore, yeni
calisma kosullarinda uzun vade yok zihniyetinde; belirsizlik, c¢alisma kosullarmin
degiskenliginden kaynaklanan tehdit algis1 ve kaygi kavramlariyla yasanmaktadir (Sennett,
2012: 20,21). Bu unsurlar ¢alisma yasaminda is giivencesizligi kavramin yaratmistir (Cakar,
2007). Omiir boyu bir veya iki isletmede istihdam edilme yerini daha fazla is degistirmeye
dayanan bir yapiya birakmaktadir. Bu nedenle literatiirde ¢alisanlar igin is giivencesinin
yerine, istihdam edilebilirlik giivencesi saglanmasi onerilmektedir. Bu da ¢alisanin degisim
karsisinda stirekli kendini yenileme zorunlulugunu ortaya ¢ikarmustir.
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Yapilan arastirmalarda da, kariyere bakisin degistigi goriilmektedir. Arastirmalar da,
isgliciiniin  bulundugu kusagmn bakis acilarmi etkiledigi belirtilmektedir. Yapilan
arastirmalarda, geng isgliciinde bir iste kalma siiresinin ortalama olarak azalmaya basladig1,
daha ileri yastaki isgiiciinde ise diislisiin daha yavas bir seyir izledigi tespit edilmektedir
(Van Buren I1I, 2003:132-133).

Calisma kavraminda baglayan degisim, isgiiciiniin isttihdam kararlarmi da
degistirmektedir. Kurumsal baglilik, kurum vatandashg1 gibi kurumsal degerler yerlerini,
bireysel 6zgiirliik, birey odakli yaklagimlara birakmaktadir. Bu durumda geleneksel kariyer
yaklasimindaki isgiiciiniin, firmanin degerlerini benimsemesi tavrini degistirmektedir. Artik
calisanlar, bireysel degerleri ile uyumlu olan isletmelerde galismay: tercih etmektedir. Bu
calisanlarin, aidiyet baglar1 zayif oldugu igin kendi degerlerine daha uygun bir firma
bulduklarinda firma gegisleri de kolay olmaktadir (Ozden, 2005:161).

Diger degisim nedeni ise, kiiresellesme ile bazi mesleklerin ortadan kalkip bazi yeni
meslek dallarmin ortaya c¢ikmasidir. Geleneksel meslekler, varligini siirdiirse bile,
bunlardaki uzmanlik alanlarinin sayisi artmakta, kullanilan arag ve yontemler degismekte;
baska bir deyisle islerin igerigi degismektedir. Bunun sonucunda, kisilerin bir donem
edindikleri mesleki beceriler, tiim ¢alisma yasamlar: boyunca yeterli olmamaktadir (Ozden,
2005:160-161). Goethe 1809 yilinda yazdig1 "Secilmis Akrabaliklar" ad: eserinde, bu durumu
"Ecdadimiz, gengliklerinde aldigi derslerle hayat boyu gidiyordu; ama simdi bizim bes yilda bir her
seyi yeniden O0Srenmemiz gerek, sayet tamamen modas: gecmis duruma diismeyeceksek" (Bora,
Erdogan, Ustiin ve Bora, 2012: 19) seklinde ifade etmektedir. Giintimiizde gelinen nokta ise
siirecin bes yildan daha da kisaldigini gostermektedir. Kariyer degisimi igin, sadece o
isletmede gecirilen kidem siiresi baz alinmamakta, esas degisim bireyin niteliklerinden
kaynaklanmaktadir. Bu da yasam boyu 6grenmeyi zorunlu kilmaktadar.

Calisma hayatinda yasanan degisim siireci, kariyer kaliplarmin farkhilasmasina,
cesitlilik gostermesine ve daha fazla parcalanmis ve yiiksek hareketlilik gerektiren
mesleklerin ortaya ¢itkmasina neden olmaktadir (Jackson, 1996:617).

1.2. Kariyerde Yeni Yaklasimlar

Kariyer; bireysel ve orgilitsel hedeflerle dogrudan baglantili olarak, kisinin hayati
boyunca yasayacag1 ve kismen kontrol altinda tutacag is deneyimleri ile bireyin belirli bir
iste gosterdigi ilerleme ya da yasami boyunca yapmis oldugu islerin toplamini kapsayan bir
siirectir (Sabuncuoglu, 2000:148). Latin kokenli olan carraria”dan tiiremis olan kavram,
kariyerin yolculuk kelimesi ile 6zdeslestirilmesini saglamistir. Bu yolculukta kariyer, isler,
meslekler veya Orgiitler arasinda cografi olarak yapilan bir “hareket” seklinde
kavramsallagtirilmaktadir. Bu hareketin yonti, yukariya, asagiya, geriye, yana veya kisiye
yonelik olabilecegi gibi; ¢ok hizli, yavas veya gesitli hizlarda ilerleyen bir seyir de
izleyebilmektedir (Inkson, 2003:8). Geleneksel kariyer modelinde bu hareketin yonii
genellikle “yukariya” ya da “disartya” dogru olmaktadir (Fish ve Wood, 1997: 34).

Piramit seklinde yukariya dogru olan yaklasimi benimseyen geleneksel kariyerde,
piramitin basamaklar1 arasindaki gegis, bireyin ge¢mis basarilarmma veya kazanilmis
niteliklere bagh olup, 6deme, calisganin pozisyonunun Kkarsiigi olmaktadir. Calisan
baghligini, calisanlarin zamanla yetkilendirilmesini ve giiclendirilmesini, kariyerlerinden
orgiitlerin sorumlu tutulmasim1 6ngoren bir bakis agisini ifade eden bu yaklasimda dikey
hareket, modelin en temel degerini olusturmaktadir (Nicholson, 1996: 41).Tek bir isverene

[81]



ECah;ma iliskileri Dergisi Ocak 2017, Cilt 8, Say1 1, Sayfa: 78-99
Journal of Labour Relations January 2017, Volume 8, Number 1, Page: 78-99

bagli, siirekli ve tam zamanli olan istihdamdan tiireyen geleneksel kariyer modelinde,
prestij, otorite ve ticret artisiyla tanimlanan bir calisma siireci modelin 6zelliklerini
olusturmaktadir. Yaklasimin bu yonde olmasmnin nedeni, c¢alisanin psikolojik
sozlesmesinden kaynaklanmaktadir. Sirket aidiyetinin yiiksek oldugu bu sozlesme,
glintimiizde degisim gecirdiginden kariyer algis1 da degismeye baslamistir. Artik kariyer
yonetimi, isletmelerin gorevinden ¢ikip, calisanlarin kariyer yonetimlerini kendi
sorumluluklarinda gordiikleri bir yaklasima kaymaktadir.

Isgiiciiniin degisen demografik kompozisyonlari, bireylerin is degerlerindeki
degisimi, artan ekonomik rekabet, istihdam yiikiimliiliiklerini iceren yeni orgiitsel normlar
geleneksel kariyer modelinde kopmalar yaratmaktadir (Valcour, 2000; aktaran Yilmaz,
2009:93). Istihdam edilebilirlik, is giivencesi ile yer degistirdiginden kendi geleceklerini
belirleyebilen bireyler, ayni zamanda kendi kariyerlerinin yoneticileri olmaktadir.
Belirsizligin egemen oldugu calisma kavraminda, psikolojik s6zlesmenin ortadan kalkmaya
baslamasi sonucunda, is giivencesinin yerine, ¢calisanlarin bir is veya isverene bagl olmadan,
ihtiya¢ duyduklar1 anda is bulabilmelerini saglayacak niteliklere sahip olmasi
gerekmektedir. Yeni sozlesme bakigi ile kariyer yonetiminde firmanin yerine c¢alisanlarin
kendi kariyerlerinden sorumlu olacaklar: ve kariyer basarisinin ancak kisilerin kendilerine
0zgii deger, yetenek, ilgi, basar1 duygusu gibi faktorler ile ulasabilecekleri ongoriilmektedir
(Sullivan, 1999:458). Uzun vade yok anlayis: ile tek bir meslekte ve tek bir isveren igin
calismay1 kapsayan yasam boyu kariyer ortadan kalkmustir. Kariyer siireci artik firmalar
tarafindan degil, calisanlar tarafindan tanimlanmaktadir. Bu egilimin gostergesi olarak da,
gecici veya sOzlesmeli ¢alisanlarin oransal artisi belirtilmektedir (Hall, 1997: 60). Kariyer
yaklagiminin farklilasmasi ile ilgili olarak bir diger durum ise, g¢alisanlarin firmalarda
gecirdigi kisa donemlerdir. Eskiden, isletmelerin ¢ok sayida is degistiren kisilere bakis agisi,
bu kisilerin “bir yerde dikis tutturamamasi”, seklinde kotii bir imaj1 varken; gilintimiizde
isten ise atlama olarak bilinen "job- hopping" (Cascio, 2003:403) artik daha hos kargilanmakta
ve “deneyim zenginligi” (Ozden, 2005:165) olarak ifade edilmektedir. Bu ylizden, yasam
boyu 6grenme ve ¢oklu kariyer kavramlari c¢alisanlar icin istihdam giivencelerinin bir
sigortasi olarak goriilmektedir (Cascio, 2003:403).

7 “” ~ T

“Karsiliklt bagimlilik ve gorece kaliciliktan”, “Ozgiliven artis1 ve gegicilige” dogru
doniisiim yasayan (Zeffane ve Mayo,1994:32) geleneksel iligkilerin degisimi ile istihdam
edilebilirlik kavrammin iistiinde kurulan yeni ¢calisma hayatinda ¢alisan, stirekli kendini yeni
gelismelere adapte etmek zorundadir. Bilgi ve becerilerini stirekli gelistiren bu ¢alisanlar1
elinde tutan firmalarda, rekabet edilebilirlikte bir gii¢ kazanacaklardir. i§te bu yiizden,

kariyer kavraminin artik “hareketli”, “sinirsiz” ve “dinamik” olduguna dikkat ¢ekilmektedir
(Higgins, 2001:595).

Dinamik bir seyir izleyen kariyer yaklasimlar1 zaman igerisinde ¢ok farkl
goriintimlere biiriinmiistiir. Calisma hayatinda belirginlesen giivensizlik, esneklik ve
belirsizlik icerindeki ¢alisanlar geleneksel kariyer kaliplarindan uzaklasmaya baglamistir.
Yeni modellerden biri de sinirsiz kariyer modelidir. Bu kariyer modeli, tek bir orgiitte tabi
olmayan, geleneksel hiyerarsik orgiitsel sinirlarin ortadan kalktig1 (Harley, Muller, Collin A.
ve Collin M, 2004: 34-341) kariyer bi¢imi olarak ifade edilmektedir. Bu model de c¢alisan,
isvereninden ya da firmasindan bagimsiz olarak kendisini bir kariyer kimligi ile ifade
etmektedir (Banai ve Harry, 2004:123-124). C)yle ki, calisan istedigi sekilde firmasmi,
sektoriinii ve hatta meslegini bile degistirebilmektedir. Caligsan, farkli kariyer mozaiklerine
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de sahip olabilmektedir (Ozden,2005:165-166). Modelin geleneksel kariyerden farklari
asagidaki tabloda goriilmektedir.

Tablo 1: Geleneksel ve Smirsiz Kariyerlerin Karsilastirilmasi

Geleneksel Kariyer Sinirsiz Kariyer
Modeli Modeli
Istihdam iliskisi Performansa ve esneklige donitik

Baghhga doniik i giivencesi istihdam edilebilirlik

Surlar Bir ya da iki igletme Cok sayida isletme
Beceriler Belirli sabit Aktarilabilir
Basart Olgiitii Psikolojik agidan anlamli bulunan is

Odeme, terfi, statii

Kariyer Yonetimine
Iliskin

Orgiitte Bireysel
Sorumluluk
Egitim Bigimsel programlar Is {izerinde
Onemli Ozelligi Yaga bagh olma Ogrenme odakli olma

Kaynak: Sullivan, 1999:458.

Bu tablo da giintimiizde yeni degisikliklere maruz kalmaktadir. Sirsiz kariyer
yerini, dinamik kariyer gecisine birakmaktadir. Belirsizlesen istihdam kosullarinda, daha gok
is olanagma yanit verebilme yeteneklerini en {ist diizeye cikaracak olgiide bilgi ve beceri
gelistiren ve boylece istihdam edilebilirliklerini artirabilen g¢alisanlar dinamik bir kariyer
plani izlemektedir (Wilson ve Digerleri, 1999:101).

Dinamik kariyer modelinde, siirekli 6grenme ve degisimlere uyum ana degerlerdir.
Bu model, ¢alisanlarin ortaya ¢ikan yeni olanaklara iliskin olarak kendi degerlendirmelerini
yapabilecekleri ve kendilerini gelistirme zorunluluunu kendilerinde hissedecekleri bir
kariyer modeli sunmaktadir. Istihdam edilebilirlik kavraminin ortaya ciktig1 bir calisma
hayatinda, ¢alisanin tiim diinyasm isgal eden ¢alisma kavraminda, ¢alisan biitiiniiyle bu
model de kendi savasini kendi vererek kariyer hedeflerine ulasmaktadir. Insan kaynaklari
yonetimi tarafindan hazirlanan kariyer rehberligi, kariyer danismanlhigi gibi baslayan
uygulamalarin maksadi bu yilizden tartisilmaktadir. Bireyin omzuna oturtulan bu
sorumlulukta ortaya cikan kariyere yardimci olusumlarm, calisma hayatinin gizlenmeye
calisan yoniiniin Ortbas edilip edilmedigi literatiirde hala tartisilmaktadr.

1.3. Yeni Kusagin Kariyer Temasi

2008 ekonomik krizi calisma hayatindaki kusak siniflandirmalarina bir yenisini daha
eklemistir. Randstand'm 2010'un {iglincii ¢eyreginde (5-22 Agustos) yaymladig:
Workmonitor Projesinde ifade edilen yeni kusak, kriz doneminde yasanan isten ¢ikarmalar
nedeni ile sorumluluklar: artan ve kariyer anlaminda daha hizli gelisen, performansa dayali
isglicii olarak anilmaktadir (Randstad Annual Report, 2010). Kusak oldukga iyi egitim
diizeyine ve niteliklere sahip bir kusag1 ifade etmektedir. R kusag1 (recession generation)
olarak tanimlanan bu kusak kriz sonrasinda gorev tanimlarinin kapsaminin genisletilerek, ti¢
dort kisinin isini bir arada ytiriitmek zorunda kalan ancak ne tinvanlarinda ne de ticret ve
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yan haklarinda kriz 6ncesine nazaran iyilesmeye sahip olmayan calisanlardan olusmaktadir
(Araci, 2011: 214). Kusak, Y kusagmin isini kaybetme korkusuyla mutasyona ugramis hali
olarak ta tamimlanmaktadir. Bu kusagm en onemli deger tasi, yetenekleridir. Yeni
yetenekleri, isttihdam edilebilirliklerinde en temel etkeni olusturmaktadir.

R kusagmmm en temel oOzellikleri kisisel uyum yetenekleridir. Uyum yetenegi
sayesinde, degisen c¢alisma anlayisinin giiniimiizde istedigi istihdam ozelliklerini
sergileyebilmek adma vasiflarini artirmak zorunda kalmaktadir. Birden fazla is yiikiinii
tistlenen bu kusagin artan is yiikleri onlara daha iist pozisyon vaat etmek yerine muglak
yatay hareketler seklinde is pozisyonlarini yana dogru gelistirmektedir.

Yeni kusagin kariyer algisi degisken kariyer yonelimine yaklagsmaktadir. Bireysel
uyum yetenegi bireyin kariyerini basarili bir sekilde yonetmesinin temel unsurudur. Uyum
kapasitesi, kariyer tiist yetkinligi olarak onerilmektedir. Bu yiizden proaktif kisiligin yeni
kariyer yaklasiminda ve dogrultusunda gelisen egilimsel istihdam edilebilirlik modelinde
olduk¢a 6nemlidir. Calisanlari is ve kariyer g¢evresine proaktif uyum gostermeye, ¢alisanlar:
degisimle gelen farkli kariyer olasiliklarini ve hedeflerini belirlemeye yoneltmektedir.
Calisan gevrenin taleplerini etkin bigimde bireysel faktorlere dontistiirebilme derecesine gore
istihdam edilebilirdir ve kariyerini hedefleri dogrultusunda kontrol edebilmektedir (Fugate,
Angelo, Ashforth, 2004:16).

Calisma kavramindaki tutum degisikligi ile ¢alisanin psisik ve fiziki tiim yasam alani
kusatilmaktadir (Gorz, 2001:58). Ozerklik uygulamalari, duygusal emek ydnetimi, tek bir is
tanimindan ziyade pek ¢ok role biiriinen is tanimlarina sahip olmasi, degisime siirekli
kendini adapte etme zorunlulugu gibi faktorler, bu siirecte etkili olmaktadir. Gergek
hislerine ve gergek kendilerine yabancilasmak zorunda kalan bireyler, is dis1 biitiin sosyal
alanlarinda bile isini temsil etme zorunlulugunu hissetmektedir. Bu baskida, ¢alisan da stres,
kaygi yaratabilmektedir. Calisanin stirekli kendini g¢alisma kavramma motive etmesi
istihdam edilebilirligi i¢in 6nem tasimakta, ¢alisana kendindelik kontroliinii kaybetmemesi
i¢in 151k olmaktadir.

Bu bakisla degisen kariyer anlamindaki temel nokta, gelecege yonelik hedeflere
ulagsma noktasinda, ¢alisani biirtindiigii role inandirip hedefine ulastiran en dogru yolu
gostermektedir (Snyder, 2002:255). Calisanlar kendilerine o hedeflere ulasmalarina imkan
saglayacak engeller etrafindaki adimlari tanimlama ve takip etme asamasinda belirli bir
kisisel esnekligi gostermek zorundadir. Bu yiizden kisisel esneklik 6nem kazanmaktadir.
Kisisel esneklik, degisimle birlikte degisme becerisini igermektedir. Belirli hedefler
tanimlanirken, kisi ayni zamanda yeni hedefler gelistirebilecek ya da mevcut hedefleri
pekistirebilecek yeni bilgilere agik olacaktir. Yeni bilgilere kendini uyarlamak aslidir. Ciinkii
kisi ve kisinin i¢inde oldugu calisma hayat: stirekli degismektedir. Bu ytiizden, degisimin
getirisi olan c¢alisma sartlar1 ne olursa olsun g¢alisanin bu sartlara kendini
uyumlastirmasindaki umut diizeyi ve pes etmeyen tavri ona istihdam edilebilirligi adina
isttihdam bileti saglamaktadir (Snyder, 2002:265). Bu bilet de ona kariyeri igin istedigi
pozisyonlara erisme sansi1 yaratmaktadir. Yeni kusakta kendi i¢ motivasyonunu saglayan ve
sorumluk anlayislar1 yiiksek nitelikli isgliciinden olustugundan, kariyer yonelimleri
degisimin tanimladig: kariyer yaklasimiyla paralellik gostermektedir.

R kusaginin kariyer algist geleneksel kariyerden oldukca uzaktadir. Oyle ki, en
biiytik fark, kariyer planinin kendi sorumlulugunda olmasidir. Degisen kosullara kendini
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adapte etmesi ve hedefleri dogrultusunda kendisini gelistirmesi kariyeri icin en biiyiik
adimlar1 olusturmaktadir. Bu kusagin kariyer modeli, kariyer gelisimi sirasinda yasanan
gecis ve degisimlere uyum saglama becerisinin gerekliligine dayanmaktadir. Bireylerin hem
kendileri hem de kosullan ile ilgili degisimlere ve yeni bilgilere yapici bir sekilde
yaklasmalar1 ve bunlari stratejik kariyer adimlarma dontistiirmeleri, etkili bir kariyer
gelisimi yoOnetimine olanak saglamaktadir. Yeni kariyer yaklasiminda kisisel ve mesleki
farkindaligin yasam boyu takip edilmesinin 6nemi vurgulanmaktadir (Spencer, Yoon, Balin
ve Amudson, 2010;101).

2. Metodoloji
2.1. Arastirmanin Amac ve Hipotezi

Bu ¢alismanin amaglarindan biri Y kusagindan dontisen R kusag1 degisimini tespit
ederek Y kusagindan farkl bir kusak oldugunu ispatlamaktir. Bunun tespitine iligskin yapilan
analizlerde, Y kusagmin “tam R kusaginda yer almayan kusak” olarak ifade edilmesi uygun
goriilmiistiir. R kusag1 ise “Tam R kusag1” olarak ifade edilmektedir. Bu sekilde ifade
edilmesinin nedeni kavram kargasasinin 6niine ge¢mektir. Ciinkii R kusag1 Y kusag1 iginden
dontismektedir.

Calismanin diger amaci, geleneksel Kkariyer yaklagimindan degisken Kkariyer
yonelimine gecis siirecinin tespitine iliskindir. Calisma, her gegen giin daha hareketli,
dinamik ve degisken hale gelen Kkariyer kavraminin (Higgins, 2001:595) hiyerarsik
ilerlemelerle ifade edilen geleneksel kariyer kavramini degistirdigi bir ¢alisma hayatina
odaklanmaktadir. Bu yiizden R kusaginin geleneksel kariyerden uzaklasarak, degisken
kariyer yaklagimmni benimsedigi ongoriilmektedir. Bu kapsamda c¢alismanin temel
hipotezlerinden biri, “tam R kusaginda yer alan calisanlar” ile “tam R kusaginda yer
almayan calisanlar” arasinda farklihik oldugudur. Digeri ise, tam R kusaginda yer alan
calisanlarin degisken kariyer yonelimine yatkin olduguna iligskindir.

2.2. Orneklem

Arastirmanin evreni, Tiirkiye’de ki telekomiinikasyon sektoriindeki iletisim ve
teknoloji sirketleridir. Arastirmada, ana evrenin tamamina ulasmak teknik agidan imkansiz
oldugundan ana evreni temsilen ve bilimsel kurallara uygun olarak belirlenmis 6rneklem ile
aragtirma smirlandirilmigtir.

Orneklem grubunda, bu iletisim ve teknoloji sirketlerinden birinin genel merkezi
bulunmaktadir. Bu 6rneklem grubunun segilmesindeki amag, degisime yon veren sektorde
yer almasindan ve bilgiye odakli bir sektérde bulunmasindan kaynaklanmaktadir. Istihdam
ettigi ve ihtiya¢ duydugu isgiiciinde bilgiyi yasayabilme ve bilgiyi yonetebilme becerisi
aramaktadir. Bu ylizden egitim bu sektoriin en temel besleyicisi ve koruyucusu
konumundadir. Sektor dinamik bir yapida oldugu igin istihdaminin da stirekli yenilikci ve
yliksek nitelikli yapida olmasini gerektirdiginden, nitelikli isgiiciiniin olusturdugu istihdam
yapisina sahiptir. Bu ylizden, R kusaginin ve egitimli isgiicliniin istihdam kararlarimin
degisime oncelik eden bu sektorde tespitinin daha dogru olacag: diistintildiigiinden evren
olarak bu sektor secilmistir. Ayrica, Deloitte tarafindan 2015 yilinda yapilan “Y kusag:
Arastirma” sonuglarima gore, %63'liik katilimer kesimin, Tiirkiye’de Y kusaginin en ¢ok bu
sektorde calismay talep etmesi segilen evrenin dogru adres oldugunu diisiindiirtmektedir.

Orneklem, 402 kisiyi kapsamaktadir. Orneklemin biiyiik gogunlugunu, bayan
calisanlar olusturmaktadir (%52,2). Calismada, kisiligin birinci planda tutulmas: dolayisiyla
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bu say1 tistiinliigiiniin arastirmanin amacina ulasma siirecinde olumsuz etkisi olmayacagi
diisiiniilmektedir. Orneklemin g¢ogunlugunu 26-31 yas arasi calisanlar olusturmaktadir
(%32,6); daha sonra 32-36 yas grubu gelmektedir (%28,4). Orneklemin biiyiik ¢ogunlugu
yliksek lisans mezunudur (%70,9); bunu lisans mezunlar1 takip etmektedir (%28,1). Bekar
¢alisanlarin orani, evli olanlara kiyasla daha fazla oldugu goriilmektedir (%56 - %31,6).
Yanitlayanlarin biiyiik ¢ogunlugunu ¢alisma yasamina kisa bir suredir devam edenler (1-5
yil: %34,8) ve bunu 6-10 yildir ¢alisma hayatinda olanlar izlemektedir (%30,6). Uzun siiredir
is yasaminda olanlar (20 yil ve dstii: %1)lik kismi olusturmaktadir. Bununla birlikte
cogunluk, mevcut isyerinde kisa bir siiredir galismaktadir (1-5 yil: %53,7). Orneklemin
cogunlugu personel (%47,5) ve orta diizey yonetici (%20,1) den olusmaktadir.

2.3. Yontem

Aragtirmada, veri toplamak amaciyla hazir anketler kullanilmistir. Olusturulan
hipotezlerin gecerliklerinin sinanmasi amaciyla veri toplama siirecinde, arastirma modeline
uygun olarak olusturulan anket formu, demografik bilgilerden olusan kisma ek olarak
calisanlarin R kusag: tespitini saglayan bolim ve degisken kariyer yonelimi algilarin
Ol¢meye yonelik olarak diizenlenmis toplam 2 boliim ve 29 maddeden olugsmaktadir.

R kusagmin tespiti i¢in R kusagini tanimlamaya yardimci sorular Aract ‘nin (2011)
makalesinden aktarilarak hazirlanmistir. 51i likert Olcegine gore hazirlanan sorularda R
kusaginin tanimu ve tipolojisine uygun ciimleler soru olarak sorulmustur.

R kusag: tespit Olcegi sorularma verilen cevaplardan, R kusag: tipolojisine giren
calisanlar: tespit edebilmek arastirma igin 6nem arz etmektedir. Hem yas araligi olarak hem
de R kusag: tipolojisine uygun tutumlar sergileyen calisanlari tespit etmek arastirmay1 dogru
sonuglara tasiyacaktir. Bu ylizden, oncelikle yas aralig1 olarak R kusagina girmekle beraber,
R kusag tipolojisine uygun olmayan cevaplar1 veren g¢alisanlar tespit edilmek istenmistir.
Sonrasinda hem yas skalasina hem de R kusag: tipolojisine uygun cevaplar veren calisanlar
saptanarak, bu calisanlar calismada “Tam R kusag1” olarak adlandirilmistir. Bu tespiti
yapabilmek i¢in, R kusagim 6l¢timleyen sorularmn cevaplart R kusag: tipolojisine uygun
olarak ankette hangi likert alanlarinda yer almasi gerektigi tespit edilmistir. Bu likert alanlar1
tespit edildikten sonra, galisanlarin yas skalasina gore ayrimlari yapilmistir. Yas skalasi
tespit edilirken de Y kusag1 yas aralig1 baz alinarak 21-36 yas araliginda olanlar R kusag1 yas
aralif1 olarak belirlenmistir. ~ Sonrasinda, hem R kusag: tipolojisine uygun olarak
doldurulmas beklenen alanlar1 ayni sekilde cevaplayip hem de yas skalasmna giren "tam R
kusagina" "1", yas skalasina uyup, R kusag: tipolojisine uygun olarak doldurulmasi
beklenen likert alanlari beklenenin disinda cevaplayan digerlerine ise "0" degeri verilerek
analiz yapilmistir. Boylece yas skalasi araligina girmesine ragmen sorular1 R kusag: tipolojisi
likertlerine gore sorular1 cevaplandirmayanlar ayrilarak R kusag: tipolojisine uygun " tam R
kusag1" tespit edilmistir. Buna gore 402 veriden 158 ¢alisan "tam R kusag1" kategorisine, 194
calisan ise R kusag1 kategorisine girmektedir. Geriye kalanlar ise ¢alismada "diger kusak"
olarak ifade edilmektedir.
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Tablo 2: R Kusag1 Tipolojisine Uygun Olarak Doldurulmas: Beklenen Likert Alanlar:

<5 Bl ¥ |t
28 Sl =] E| 25
2 7 2| E S| E 3
7z B E| B =323
g3 2| 2| F| &3
G
N/ IV Bl B .
Son bir y1l i¢cinde ¢alistigim isletmede; is yiikiim ve sorumluluklarim fazlasiyla X X
artti.
Son bir y1l i¢inde ¢alistigim isletmede; mesleki alanda gok geligtim. X X
Son bir y1l i¢inde ¢alistigim isletmede; bu performansimla daha iyi bir ticreti X X
hak ediyorum.
Son bir y1l i¢cinde ¢alistigim isletmede; bu performansimla daha iyi bir tinvani X X
hak ediyorum.
Yiiksek performansim nedeniyle dncesinden farkli olarak son bir yil icinde; X X | X
basarilarim daha fazla 6diillendiriliyor.
Yiiksek performansim nedeniyle dncesinden farkli olarak son bir yil icinde; X X | X
kariyer gelisimim destekleniyor.
Yiiksek performansim nedeniyle dncesinden farkli olarak son bir yil icinde; X X
tesvik primi aldim.
Yiiksek performansim nedeniyle dncesinden farkli olarak son bir yil icinde; X X
maagim beklentimin {izerinde artti.
Yiiksek performansim nedeniyle 6ncesinden farkli olarak son bir yil icinde; terfi | X X
ettim/linvanum degisti.
Yiiksek performansim nedeniyle dncesinden farkli olarak son bir yil icinde; X | X X
daha fazla kurs/egitime katildim.

Degisken kariyer yonelimi i¢in Briscoe ve arkadaslar1 tarafindan gelistirilen hazir
olcek kullanilmistir. Olcek 571i Likert olarak 14 sorudan olusmaktadir.

Tablo 3: Degisken Kariyer Olgeginin Maddeleri ve Ortalama Puanlari

Tam R
. . Tam R Kusaginda Diger
Olgek Maddeleri Kusag1 Yor Kusak
Almayanlar
1 (;a11§t1g1nul sirket kariyerime 111§k1.n gelisim firsatlar 396 430 406
sunmadiginda, bu firsatlar1 kendim ararim.
2 Kariyerimdeki basar1 veya basarisizliklardan ben sorumluyum. 451 3.59 2.70
3 G“enel ol.arahli,l son .derec.e ba.g1ms1z ve kendi kendime 444 3.08 384
yonlendirdigim bir kariyerim var.
4 Kendi karly.ef y.olumu segebilme ozgiirliigii, en deger verdigim 448 425 412
seylerden biridir.
5 Kendi kariyerimden kendim sorumluyum. 4.53 3.97 3.02
6 Karl}ierlme.. 111§k.1r.1 ileriye doniik attigim adimlarda sadece 467 424 406
kendime giivenirim.
7 K.arl}‘lerlm s6z konusu oldugunda, kendi yolumu kendim 451 408 392
cizerim.
8 Gegmiste, yeni bir is bulmam gerektiginde bagkalarindan ¢ok 4.32 4.29 4.02
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kendime giivenmisimdir.

9 {(arly.erlmll, igverenimin onrte.hl.dermden ziyade kendi 446 365 234
onceliklerime gore yonlendiririm.

10 ?e};‘.kalarmlrj, karlyer tf.?rc1.hler1m1 nasil degerlendirdikleri benim 396 354 346
i¢in ¢ok da 6nemli degildir.

11 Berﬁm 1<;1.n en onfemhs.l,v .karl?fer bagarim hakkinda bagkalarmin 411 3.99 388
degil benim ne hissettigimdir.

12 .(;ah§t1g1m §1%‘ket,v deger yargilarima aykir1 bir sey yapmami 437 312 266
isterse, kendi dogrularima uyarim.

13 | Kariyerimle ilgili olarak, benim neyi dogru buldugum, sirketimin

R < .. 4 3.45 3.16 222

neyi dogru buldugundan daha 6nemlidir.

14 | Gegmiste, sirketim benden uygun bulmadigim bir seyi yapmami
. .. S . . 3.47 2.79 2.12
istediginde, kendi deger yargilarima gore hareket ettim.

2.4.Giivenilirlik Analizi

Uygulanan anketin R kusag tespiti ve degisken kariyer yonelimi degiskenlerine
iliskin Cronbach Alfa degerleri 0.60 iizerinde oldugundan giivenilirdir.

Tablo 4: Arastirmada Kullanilan Olgeklere fliskin Giivenirlik Degerleri

Degiskenler Madde sayis1 Standart Alfa Degeri
R kusag: 15 0.690
Degisken Kariyer Yonelimi 14 0.913

2.5.Verilerin Analiz Yontemi

402 veriye iligskin frekans dagilimlar1 yaninda, R kusag: ve bu kusagin kariyer algisini
incelemek amaciyla Pearson korelasyon analizi, oOlgeklerin demografik Ozelliklerine gore
farklilasip farklilasmadiginin analizi igin tek faktorlii varyans analizi (ANOVA) ve bagimsiz
orneklerde t-testi ve Pearson korelasyon analizi uygulanmustir.

3. Arastirmanin Bulgular
3.1. R Kusaginin Demografik Ozellikleri

Orneklem grubunu olusturan 402 kisiden "Tam R kusag1" olarak ifade ettigimiz
kusaga giren 158 calisanin demografik 6zellikleri ise asagidaki tablo gibidir.

Tablo 5: R Kusaginda Yer Alan Calisanlarin Demografik Ozelliklerinin Frekans Dagilimi

. Tam R Kusaginda Yer
Tam R Kusags Almayan R Kusag1
.. Yiizde Yiizde
Degisken Frekans Dagilim Frekans Dagilim
Kadin 87 %55,1 100 %51,5
Cinsiyet
Erkek - %o44,9 94 %48,5
21-25 51 %32,3 56 %28,9
Yas
26-31 77 %48,7 54 %27,8
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0, 0,
3236 30 %19,0 84 %43,3
On Lisans - - 4 %2,1
Egitim Durumu Lisans 15 %9,5 70 %36,1
Yiiksek Lisans 143 %90,5 120 %61,9
Medeni Durum Bekar 121
%76,6 102 %52,6
Evli 31 %19,6 61 %31,4
Dul/Bosanmis 6 %3,8 31 %16,0
Sektordeki 1 yildan az -
Toplam Hizmet - 3 %1,5
Siireniz 1-5 y1l 55
%34,8 85 %43,8
6-10 y1l 59 %37,3 59 %30,4
11-15 y1l 43 %27,2 31 %16,0
16-20 y1l 1 %0,6 16 % 8,2
Suan Calistiginiz 1 yildan az 44
Kurumdaki %27,8 31 %16,0
Hizmet Siireniz
1-5 y1l 92 %58,2 110 %56,7
6-10 y1l 22 %13,9 46 %23,7
11-15 yil - - 7 %3,6
Kurumdaki Orta Diizey 10
Pozisyonunuz YOnetici %6,3 44 % 22,7
Alt Diizey 27 %17,1 33 %17,0
YOnetici
Personel 93 %58,9 83 %42,8
Diger 28 %17,7 33 %17,0

3.2. Katilimcilarin R Kusag Ozelliklerinin Demografik Faktorlere Gore Farklilagmasi

Demografik faktorlerin R kusag1 iizerinde fark yaratici bir unsur olup olmadigy, t testi
ve tek faktorlii varyans analizi testi ile tespit edilmeye ¢alisilacaktir.

Tablo 6: R Kusag1 Ozelliklerinin Cinsiyet A¢isindan Karsilastirilmasi

t istatistigi Serbestlik P -degeri
5 derecesi (sd) 5
Tam R Kusag1 0.805 156 0.422
Tam R Kusaginda Yer Almayanlar -1.236 192 0.218
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Tablo 6 'da goriildiigii gibi, hem Tam R kusaginda yer alan ¢alisanlar hem de Tam R
kusaginda yer almayan calisanlar i¢in p degeri>a=0.05 oldugundan %5 anlamlilik diizeyinde
istatistiksel olarak R kusag 6zellikleri cinsiyete gore farklilik gostermemektedir.

Tablo 7: R Kusag1 Ozelliklerinin Demografik Ogzelliklere Gore Karsilastirilmas:

Demografik | 1o\ istatistigi sdl sd2 P_degeri.
Degisken
Tam R Kusag1 Yas 7.409 2 98.452 0.001*
Tam R
Kusaginda Yer Yas 10.823 2 142.816 0.000*
Almayanlar
Tam R Kusag1 Egitim 1.257 1 15.879 0.279
Tam R
Kusaginda Yer Egitim 1.852 2 7.163 0.225
Almayanlar
TamRKusagt | iedeni 3.119 2 13.140 0.078*
Durum
Tam R .
Kusaginda Yer | Medeni 0.676 2 153.478 0.510
Durum
Almayanlar
Sektordeki
Tam R Kusag1 Toplam 5.466 2 145.156 0.005*
Hizmet Sayisi
Tam R Sektordeki
Kusaginda Yer Toplam 6.308 4 69.380 0.000*
Almayanlar | Hizmet Sayisi
Mevcut
Tam R Kusag1 Firmadaki 1.312 2 83.342 0.275
Calisma Stiresi
Tam R Mevcut
Kusaginda Yer Firmadaki 9.459 3 29.974 0.000*
Almayanlar | Calisma Siiresi
Tam R Kusag1 Pozisyon 2.284 3 43.780 0.092**
Tam R
Kusaginda Yer Pozisyon 0.234 3 153.223 0.8731
Almayanlar
* %5 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak fark vardir
** %10 anlamhilik diizeyinde istatistiksel olarak fark vardir

Brown-Forsythe testi sonucuna gore; egitim faktoriinde Tam R kusag (p=0.279> 0,05)
ve Tam R kusaginda yer almayanlara gore (p=0.225>0,05) %5 diizeyinde istatistiksel olarak
bir farklilasma goriilmemektedir. Yas degiskenine gore, Tam R kusag1 (p=0.001<0,05) ve
Tam R kusaginda yer almayanlar (p=0,000<0,05) %5 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak
farklilasmaktadir. Medeni duruma gore degerlendirdigimizde, Tam R kusag1 (p=0.078>0,05)
ile Tam R kusaginda yer almayanlarda (p=0.510>0,05) diizeyinde % 95 giiven diizeyinde
istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamaktadir. Sektordeki toplam hizmet siiresine
gore de Tam R kusag1 (p=0.005<0,05) ile Tam R kusaginda yer almayanlarda (p=0.000<0,05)

[90]



ECah;ma iligkileri Dergisi

Journal of Labour Relations Duygu (")zyllmaz Misican & Eyiip Bedir

%95 giliven diizeyinde istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmaktadir. Mevcut
kurumdaki calisma siiresine gore degerlendirdigimizde ise, Tam R kusaginda (p= 0.275
>0,05) %5 anlamlilik diizeyinde anlamli bir fark yokken; Tam R kusaginda yer almayanlarda
(p=0.000<0,05) istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmaktadir. Pozisyona gore
baktigimizda, Tam R kusagr (p=0.092>0,05) ile Tam R kusaginda yer almayanlarda
(p=0.873>0,05) %5 anlamlilik diizeyinde anlamli bir fark ortaya ¢itkmamaktadir.

Bu veriler 1s181nda, R kusag1 tipolojisi demografik ©zelliklerden cinsiyet, egitim,
medeni durum, mevcut kurumdaki c¢alisma siiresi ve pozisyon degiskenlerinden
etkilenmezken; yas ve sektor deneyimi degiskenlerinden etkilenmektedir. Egitim
degiskeninin tek basina, R kusag tipolojisi icin fark yaratmamasi beklenilen bir durumdur.
Clinkii glintimiizde, egitim diizeyi isttihdama giris icin pasaport niteligi tasimaktadir. Ancak,
bu pasaportun kullanilabilmesi igin ¢alisma hayatina uyum yetisi de aranmaktadir. Bu
ylizden, R kusag: tipolojisi i¢in egitim degiskeninin sektdrdeki deneyim degiskeni ile birlikte
ele alinmasi gerekmektedir. R kusag1 artan niteliklerinin yaninda ¢alisma hayatina uyum
yetileri de bu kusak i¢in fark yaratici noktalardir. Bu yiizden, uyum yetisinin kazanilabilmesi
icin R kusag tipolojisine giren ¢alisanlarin erken yaslarda ¢alisma hayatina atilmasi énem
tasimaktadir. Arastirmada da calisanlarin egitim hayatlar1 ile birlikte calisma hayatina
atildiklar1 goriilmektedir. Bu iki degiskeni birlikte ele aldigimizda, Tam R kusaginda
¢alisanlarda (%90,5) yiiksek lisans derecesi ve (%34,8) diizeyinde 1-5 yil arasi sektorde
deneyim goriilmektedir. Hatta Tam R kusag1 igin lyildan az ¢alisma hayati deneyimine
rastlanmamastir.

3.3. Katilimcilarin Degisken Kariyer Yonelimi Diizeylerinin Demografik Ozelliklere Gore
Farklilagsmasi

Demografik faktorlerin degisken kariyer yonelimi {izerinde fark yaratici bir unsur
olup olmadigy, t testi ve tek faktorlii varyans analizi testi ile tespit edilmeye calisilacaktir.

Tablo 8: Degisken Kariyer Olceginin Cinsiyete Gore Karsilastirilmasi

t istatistigi Serbestlik derecesi (sd) P -degeri

0.299 400 0.765

Tablo 8' de goriildiigti gibi, p degeri=0.765>a=0.05 oldugundan %5 anlamlilik
diizeyinde istatistiksel olarak degisken kariyer Olgegi cinsiyete gore farklilik
gostermemektedir.

Tablo 9: Degisken Kariyer Yoneliminin Demografik Ozelliklere Gore Karsilagtirilmasi
(Brown-Forsythe) Testi

D fik
emuo.gra ! Test istatistigi sdl sd2 P_degeri.
Degisken
Tam R Kusag1 Yas 28.462 2 151.771 0.000*
Tam R
Kusaginda Yer Yas 126.665 2 109.008 0.000*
Almayanlar
Diger Kugak Yas 0.131 1 19.055 0.721
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Tam R Kusag1 Egitim 5.492 16.885 0.032*
Tam R
Kusaginda Yer Egitim 8.511 139.758 0.000*
Almayanlar
Diger Kusak Egitim 0.539 36.423 0.467
Tam R Kusagr  Medeni Durum 6.857 48.788 0.002*
Tam R
Kusaginda Yer Medeni Durum 55.860 157.254 0.000*
Almayanlar
Diger Kusak  Medeni Durum 0.539 36.423 0.467
Sektordeki
Tam R Kusagr  Toplam Hizmet 22.017 152.657 0.000*
Sayist
Tam R Sektordeki
Kusaginda Yer Toplam Hizmet 63.814 11.411 0.000*
Almayanlar Sayis1
Sektordeki
Diger Kusak  Toplam Hizmet 0.881 46.070 0.421
Sayisi
Mevcut
Tam R Kusag1 Firmadaki 6.164 64.887 0.004*
Calisma Siiresi
Tam R Mevcut
Kusaginda Yer Firmadaki 33.082 126.423 0.000*
Almayanlar Calisma Suiresi
Mevcut
Diger Kusak Firmadaki 0.034 14.480 0.967
Calisma Siiresi
Tam R Kusag1 Pozisyon 4.092 72.648 0.010*
Tam R
Kusaginda Yer Pozisyon 25.866 139.856 0.000*
Almayanlar
Diger Kusak Pozisyon 1.590 7.444 0.271
* %5 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak fark vardir
** %10 anlamhilik diizeyinde istatistiksel olarak fark vardir

Degisken Kkariyer yoneliminin Brown-Forsythe testi sonucuna gore, demografik
degiskenlerle karsilastirildiginda, yas degiskeni, tam R ( p=0,000<0,05) ve tam R kusaginda
yer almayanlar arasinda (p=0,000<0,05) diizeylerine gore istatistiksel olarak anlamli diizeyde
farklilik gostermektedir. Diger kusakta ise, (p=0,721>0,05) diizeyine gore anlaml bir fark
bulunmamaktadir. Egitim degiskenine gore bakildiginda, tam R (p=0,032<0,05) ve tam R
kusaginda yer almayanlar (p=0,000<0,05) arasinda istatistiksel olarak anlamli diizeyde
farklilik gostermektedir. Diger kusakta ise (p=0,467>0,05) istatistiksel olarak anlaml bir fark
bulunmamaktadir. Medeni durum degiskenine gore degerlendirildiginde, tam R
(p=0,002<0.05) ve tam R kusaginda yer almayanlar (p=0,000<0,05) arasinda istatistiksel
olarak anlaml diizeyde farklilik vardir. Diger kusakta (p=0,467>0,05) ise anlaml bir fark
bulunmamaktadir. Sektordeki toplam hizmet siiresi degisenine gore degerlendirildiginde,
tam R (p=0,000<0,05) ve tam R kusaginda yer almayanlar (p=0,000<0,05) arasinda istatistiksel
olarak anlamli diizeyde farklilik varken; diger kusakta (p=0,421>0,05) anlaml bir fark
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bulunmamaktadir. Mevcut firmadaki ¢alisma siiresi degisenine gore degerlendirildiginde
ise, tam R (p=0,004<0,05) ve tam R kusaginda yer almayanlar (p=0,000<0,05) arasinda
istatistiksel ~olarak anlamli diizeyde farkliik goriilmektedir. Diger kusakta ise,
(p=0,421>0,967) anlamli bir fark bulunmamaktadir. Son olarak pozisyona gore
degerlendirdigimizde ise, tam R (p=0.010<0,05) ve tam R kusaginda yer almayanlar
(p=0,000<0,05) arasinda istatistiksel olarak anlamli diizeyde farklilik goriiliirken; diger
kusakta (p=0,271>0,967) anlaml1 bir fark bulunmamaktadr.

Bu veriler 1s181inda, tam R kusaginda yer alanlarin degisken kariyer algisi biitiin
demografik degiskenlerden etkilenmektedir. ilk olarak yas degiskeni ile konuyu ele
aldigimizda, kusaklar arasindaki smur iginde belirleyici olan yas faktorii, kusaklarin kariyer
algilarinda keskin fark yaratan bir degisken olmaktadir. R kusag1 yas grubunda yer alanlar,
geleneksel kariyer yaklasimindan uzaklasmakta, degisken kariyer yaklasimina
yonelmektedir. Bu farkin derecesi ve iliskinin yonii diger hipotezlerde detaylica ele
alinmaktadir. Yas faktorii, artan nitelikleriyle giiclenmeye baslayan ¢alisanin, kendi kariyer
planlarin1 kendi sorumlulugunda hissettigi degisken kariyer yaklasimi algisinda bir simir
baslatmaktadir. Geleneksel kariyer yaklasimi ve degisken kariyer yaklasimi arasindaki
keskin gecis yas faktoriinden etkilenmektedir. Zaten, diger kusak ve R kusag1 arasindaki
istihdam kararlar1 noktasinda keskin farklar kariyer algilari noktasinda goriilmektedir.

Degisken kariyer yaklasimi, literatiirde de tanimlandig iizere R kusaginin tipolojik
ozelliklerinden biridir. Bu tipolojiye sahip olan galisanlar, kariyerlerini isverenden ziyade
kendi sorumluluklarinda gormekte, biitiin kariyer ilerlemelerinden kendileri sorumlu
olmakta ve istedikleri takdirde hemen bagka bir kuruma gecerek kariyer planlarin
farklilagtirabilmektedir. Oyle ki, birden fazla is yiiklerine sahip olduklari igin, birden fazla
alanda deneyim kazandiklarindan ¢ok yonlii kariyerlere de sahiptirler.

Bu kusak igin, egitim diizeyleri onemli olmaktadir. Tam R kusagindakiler, daha
yliksek diizeyde egitime sahip olduklarindan egitim degiskeni, diger demografik faktorlere
gore degisken kariyer algisinda daha ¢ok fark yaratan bir nokta olmalidir.  Saha
calismasinda da egitim degiskeni, degisken kariyer yaklasiminda en yiiksek fark yaratan
degisken olarak goriilmektedir. Ayni sekilde kurumdaki pozisyonlar1 ve caligma siiresi
degiskenleri de degisken kariyer yaklasimi icin fark yaratan noktalar olarak goriilmektedir.
Biitiin demografik degiskenlerde degisken kariyer yaklasiminin bu yonde ¢ikmasi, R kusagi
i¢cin olusturdugumuz tipolojiyi de desteklemektedir. Calisanin pozisyonu, ister alt diizey,
ister personel, ister orta diizey olsun ya da mevcut firmada ne kadar siire ile ¢alisirsa galigsin,
kariyer yonelimlerini kendi sorumluluklarinda gormektedir. Diger kusakta yer alan
calisanlarin ise, yonelimi geleneksel kariyer yaklasiminda oldugu icin hicbir degisken bu
kusagin degisken kariyer algisini etkileyememistir.

3.4. R Kusaginin Degisken Kariyer Yonelimi ile iliskisi

Tam R kusaginda yer alan calisanlarin degisken kariyer yonelimi ile iligkisi
istatistiksel olarak anlamlidir. R kusag: tipolojisi, degisken kariyer yonelimi ile orta diizeyde
pozitif yonlii bir iligkiye sahiptir.
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Tablo 10: Tam R kusaginda Yer Alanlarin Pearson Korelasyon Analizi Diizeyleri

Degisken Kariyer Yonelimi
Tam R kusaginda Yer L.
Ile Higkisi
Alanlarin Pearson
Korelasyon Analizi 0.459
Diizeyleri
(0.000)*

R kusaginin Degisken kariyer yonelimin alt 6lgekleri ile iliskisi su sekildedir.

Tablo 11: Degisken Kariyer ve Alt Olgeklerinin Tam R Kusaginda Yer Alanlarla Tam R
Kusaginda Yer Almayanlar Arasinda Istatistiksel Olarak Fark Tespiti

Grup Istatistikleri t
< istatistigi
R Kusag: N Ortalama | Std. Sapma Standart .
Alan1 Hata (p-degeri)
Tam R
Kugagnda |10, | 559749 8.9190 0.6403
Degisken Yer -5.907
Kariyer Almayanlar
Olgegi Tam R (0.000)
Kusagmnda | 158 58.2089 7.6990 0.6125
Olanlar
Tam R
Kisinin kendi | Kusagmnda | o, 1 5 o) 0 4.8870 0.3508
kariyerini Yer -7.094
kendisinin Almayanlar
yonlendirmesi Tam R (0.000)
alt Slgegi Kusaginda | 158 | 359177 35673 0.2838
Olanlar
Tam R
Ny Kusaginda |10, | 505577 55501 0.3984
Deger Yer . : .
Yonelimli Almayanlar 3638
Kariyer (0.000)
Yonlendirme Tam R
Kusaginda 158 22.2911 4.7742 0.3798
Olanlar

Tam R kusaginda yer alan ¢alisanlar ile tam R kusaginda yer almayan galisanlarin
degisken Kkariyer yonelimi Olceginin deger yonelimli kariyer ve kariyerlerini kendisinin
yonlendirmesi kariyer alt 6lcegi agisindan da aralarinda % 95 giiven diizeyinde istatistiksel
olarak anlaml farklilik bulunmaktadir. Tam R kusaginda, her iki alt 6l¢cege baglanan deger
daha yiiksektir. Oyle ki, bu alt 6lgeklerden kariyerlerini kendisinin yonlendirmesi alt dlcegi
Tam R kusag i¢in daha fazla anlam ifade etmektedir.

Bu veriler 1s181nda, literatiirde tanimlanan kariyer yonetiminin firmanin yerine,
calisanlarin sorumlulugunda oldugu ve kariyer basarisinin ancak kisilerin kendilerine 6zgii
deger, yetenek, ilgi, basar1 duygusu gibi faktorler (Sullivan, 1999:458) ile ulasabilecekleri
ongoriisii dogrulanmaktadir. Saha ¢alismasinda da bu sonuglar R kusagiin cevaplarinda
goriilmektedir.
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Kariyer yaklasimlar1 iki gsekilde farklilagsmaktadir. Ik farklilik, kariyerdeki
ilerlemelerden ¢alisanin kendisinin sorumlu olmasidir. Degisimin etkileri ile ¢alisan kariyer
ilerlemelerinden kendisini sorumlu tutmaktadir. “Son derece bagimsiz ve kendi kendime
yonlendirdigim bir kariyerim var; kendi kariyer yolumu segebilme ozgiirliigii, en deger
verdigim seylerden biridir; kendi kariyerimden kendim sorumluyum; sadece kendime
giivenirim, kendi yolumu kendim cizerim” gibi sorular ortalama 4,44 ile 4,51 arasinda
“katiliyorum” likerti ile cevaplanmistir. Diger kusakta yer alan galisanlar igin ise, bu bakis
oldukga farkhidir. Bu kusak, kariyerindeki basari ve basarisizliktan kendisini sorumlu
tutmamakta, kariyer ilerlemelerinden kurumunu yiikiimlii kilmaktadir. Bu fark, diger
kusagin geleneksel kariyer yaklasimi algisinda kaldigindan kaynaklanmaktadir.

Ikinci farklilik, gahisanlarin kariyer ilerlemelerini kendi dogrularina, kendi deger
yapilarina gore kurgulamalarinda goriilmektedir. R kusag1 calisanlari, calisma algilarin
kendi deger yargilarina, kendi vicdanlarina, kendi dogrularia gore belirlemektedir. Kariyer
ilerlemelerinde de kendi deger yargilarina, gore hareket etmektedir. Diger kusakta ise, bu
yonler kurum degerlerine gore belirlenmektedir. R kusagi, geleneksel kariyer yaklasimi
yerine, degisken kariyer kalibinda yer aldiklarindan, isteki basarilarma ragmen terfi
imkanlarma sahip olmayislar1 ya da dikey yerine yatayda biiyiiyen kariyer rotalarina sahip
olmalar1 onlar igin sorun alam1 olarak goriilmemektedir. Bu kusak, basar1 ve
basarisizliklarindan oncelikli olarak kendilerini sorumlu tutmaktadir. Saha ¢alismasinda da
kariyerlerindeki basar1 ve basarisizliklarindan kendilerini sorumlu tutmalar1 4,51 diizeyinde
“katillyorum” likerti ile cevaplanmistir. Diger kusakta bu oran, 2,70 diizeyinde
“katilmiyorum” likerti ile ifade edilmistir. Degisken kariyer yonelimi algisi, her iki kusak
grubunda keskin farklar goriinen noktalar: icermektedir. Diger kusagin, geleneksel kariyer
kalibinda yer almasi;, R kusagmin ise degisken kariyer yaklagimini benimsemesi saha
¢alismasinda ¢ok net goriilmektedir.

Kusaklar arasinda, kariyer stireci ile ilgili farklarin yer aldig bir diger alan, kariyerde
duygusal emegi Olgen sorularda goriilmektedir. “Calistigim sirket, deger yargilarima aykir1
bir sey yapmamu isterse, kendi dogrularima uyarim; benim neyi dogru buldugum, sirketimin
neyi dogru buldugundan daha 6nemlidir; ge¢miste, sirketim benden uygun bulmadigim bir
seyi yapmamu istediginde, kendi deger yargilarima gore hareket ettim” sorularmi, tam R
kusagindakiler (4,37-3,45-3,47) ortalama diizeyleri ile cevaplamislardir. Diger kusaktakiler
ise, cevaplarini ortalama (2,66-2,22-2,12) diizeylerinde “katilmiyorum” likerti ile ifade
etmislerdir. Diger kusagin, R kusagina kiyasla daha az nitelikli yapilari, ¢alisma hayatinda
ki degisime uyum yetilerinin daha diisiik olmalar1 ve daha da 6nemlisi, stirekli nitelikleri
artan bir isgticii kusag ile kars1 karsiya kalmalari, ayn1 kurumda istihdam edilebilirliklerini
on plana ¢ikarmak istemelerini hakhlastirmaktadir. Bu yiizden, diger kusagin sorulara
verdikleri cevaplarin, bu ortalama diizeylerde olmasi beklenilen bir sonugtur. Tam R
kusaginin ise, kendine olan giivenleri, ¢ok yonlii vasiflar1 ve kendi kariyerlerinden
kendilerinin sorumlu olduklarmi diisiinmeleri onlara kariyerlerinde ozgiirliik alani
tanimaktadir. Kendi degerlerine aykir1 bir durumla karsilastiklarinda, kurum aidiyetleri de
diisiik oldugu i¢gin, kendi deger yapilarina daha uygun kurumlar bulduklarinda gegisleri de
daha kolay olacagindan, bu kusagin verdigi cevaplar beklenildigi gibidir. Goriildiigt gibi,
duygusal emek kavramina atif yapan, “isimin vicdanima aykir1 olmayan seyleri yapabilme
imkanina sahip oldugunu disiinliyorum” sorusuna, biitiin kusaklarin ortalama
“katilmiyorum” likerti ile cevap vermesi, degisimin ¢alisma hayatindaki istihdam edilebilir
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kaygisini bir kez daha gostermektedir. Calisanlar, istihdamlarini korumak adina degisimin
tanimladig1 profesyonel kimlige biiriinmek zorunda birakilmaktadir.

Degisken kariyer yoneliminin alt olgegi olan kisinin kendi kariyerini kendisinin
yonlendirmesi algis1 R kusagi ¢alisanlari igin oldukga 6nemlidir. Bu algy ile birlikte, R kusagt
tipolojisi ile birlikte gelen artan is yiikleri kisa zamanda otuz yaglarina geldiginde orta diizey
yoOnetsel pozisyonlara erisen bir isgiiciinii karsimiza ¢ikarmaktadir. Saha ¢alismasinda da R
kusag i¢in bu oran yaklasik %30 civarindadir.

Sonug olarak, yeni kusagin kariyer algis1 degismektedir. Kusagimn, geleneksel kariyer
yaklagimindan, degisken kariyer yonelimi yaklasimina gectigi sonuclarda da goriilmektedir.

Sonug¢

Glintimtiizde bilgi, beceri ve kisilik oOzelliklerinden olusan yetkinlikler ©nem
kazanmakta, beklenilen davranislari sergilemek igin sahip olunmasi gerekli bilgi, beceri,
gudii, tutum ve kisilik ekseninde birbirini etkileyerek ortaya ¢ikmaktadir. Bu bakimdan da
tercih edilmesi bir zorunluluk haline gelen istihdamin istedigi kisilige biirlinmek istihdamda
kalmanin sartim1  olusturmaktadir. Degisimin tanimladigi kusak dontisiimii saha
¢alismasinda da goriilmektedir. Ayni anda {i¢ dort kisinin isini yaparak, ne {icretlerinde ne
de tinvanlarinda bir degisim olmayan, egitim diizeyi yiiksek, performansa dayal isgiicii
olarak ifade edilen R kusag1 somut 6rnekleriyle tespit edilmistir. Bu kusagin, literatiirde de
tanimlandigy tizere basarilarin odiillendirilmedigi, maaslarinin artmadig, tesvik primleri
almadiklari, terfi ettirilmedikleri, kariyer gelisimlerinin desteklenmedigi algis1 saha
¢alismasinda s6z konusudur. R kusaginda yer alan calisanlara uygulanmayan tesvik
primlerini kurumun sadece {ist diizey pozisyonlara verdigi, daha alt diger pozisyonlarda
yer alan c¢alisanlara ise, egitim programlar1 diizenleyerek odiillendirme sistemi uyguladig:
tespit edilmistir.

Degisimin siirekli g¢alisanin kisiliginden ve niteliklerinden bir seyler bekledigi
gliniimiizde kar ve verimlilik ¢alisma hayatinin vazgecilmez noktalar: olmustur. Bu noktada
calisma hayatmnin, calisandan daha neler alabilecegi merak edilmektedir. Ortaya ¢ikan
sonuglar itibariyle, ¢calisma hayatinin profesyonel kimlige biirtinmiis bir ¢alisan bekledigi
ortadadir. Bu profesyonel kimlikte her ne kadar kusaklar arasinda bazi noktalarda farklar
barindirsa da, kamimizca istihdam edilebilirlik admna kusaklar arasindaki sinirlar
bulaniklastiracaktir.

Uzun yillar ayni firmada kariyer yapma istegini, kariyer ilerlemelerinden isverenin
sorumlu tutuldugu yapilar1 ve terfi beklentilerini iceren geleneksel kariyer bakisi algisinin
degistigi ortadadir. Calisma hayatinda yasanan degisim, kariyer sorumlulugunu calisana
atfetmektedir. Bu yiizden de geleneksel kariyerden, kariyer sorumlulugunu kendi tizerinde
hisseden c¢alisanlarin, dinamik kariyer planina dogru gecisi bu verilerle de
dogrulanmaktadir.

Gilintimiizde istihdam edilebilirlik, is giivencesi ile yer degistirdiginden kendi
geleceklerini belirleyebilen bireyler, ayn1 zamanda kendi Kkariyerlerinin yoneticileri
olmaktadir. Belirsizligin egemen oldugu calisma kavraminda, psikolojik sozlesmenin
ortadan kalkmaya baslamasi sonucunda, is giivencesinin yerine, ¢alisanlarin bir is veya
isverene bagl olmadan, ihtiya¢ duyduklari anda is bulabilmelerini saglayacak niteliklere
sahip olmas1 gerekmektedir. Bu yilizden de iyi bir egitim diizeyi ve ¢alisma hayatina uyum
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yetisi sart olmaktadir. Ancak, begeri sermaye yaklasimi giintimiizde, ¢alisana daha fazla
ticret ya da daha iyi bir kariyer degil, daha fazla istihdam sansi yaratan bir durumu ifade
etmektedir.

Artan is yiiklerine ragmen {icret ve kariyerlerinde bir ilerleme yakalayamayislar1 bu
egitimli isgiiciiniin sirket aidiyetlerini ortadan kaldirmaktadir. Cesur, 6zgiivenli, risk almay1
seven bu kusagin bir giin hak edecekleri noktaya gelebilecekleri hayali onlar1 her an baska
bir sirkette kariyerlerine baslatabilmektedir. Giiniimiiz ¢alisma hayatinin da, sorumluluk ve
odil arasindaki iliskiyi koparan kayitsizlik ve gilivensizlik asilayan hali de kurumlar:
yeniden tasarlayip biitiin ¢alisanlar1 her an vazgegebilecek bir duruma getirdiginden
(Sennett,2012,148) bu kusak egitimlerine giivenememektedir. Bu dogrultuda da onceden
maddi sebeplerle sectigi istihdam kararlar1 giiniimiizde maddi sebepler disina
cikabilmektedir.

Bu kusagin tipolojilerinden de kaynakli olarak ayni firmada uzun siire
kalmayacaklar1 algisinin kurumlar tarafindan kesfedilmesi yapilacak ticret artiglarimi ve
terfileri de etkileyebilmektedir. Kurumlar aidiyet baglar1 zayif olan bu kusaga yatirim
yapmak istemeyebilirler. Ancak; bu durumun kurum agisindan olumsuz sonuglar
yaratabilecegi diisiiniilmelidir. Is¢i devrinin yiiksek oldugu bir kurumda verimlilik derecesi
sorgulanmalidir. Bu yiizden, kurumlar iicret ve terfi sistemlerini tekrardan gozden
gecirmelidirler. Degisen sartlarda pazarlik giicii azalan geng isgiiciiniin deneyim kazanma
arzular1 ve istihdam edilebilirlik kaygis1 suiistimal edilmemelidir. Tam tersi, iyi egitimli ve
uyum yetisi yiiksek olan bu kusag1 rekabet avantaji saglayan bir bakisla degerlendirerek bu
kusagr kurum iginde tutmanin yollar1 aranmahdir. Zaten, endiistri iligkileri sisteminden
insan kaynaklar1 yaklasimina dogru olan geciste de calisanlara kars: yapilan nitelik odakl
bireysel yaklasimlarda da (kariyer rehberligi, performans sistemi vb.) kariyer bakisimnin
gelindigi nokta goriilebilmektedir. Artik, kariyerin uzun doénemli istihdam iligkileri
cercevesinde dikey hareketlerle tanimlanmadig1 giintimiizde, calisanlarin kendi kariyer
bekgiligini yapip yonetmeleri ¢alisandan beklenen istihdam edilebilirlikleri i¢in bir gereklilik
olmaktadir.

Calisma kavraminin yeni bir kimlik yarattig1 ortadadir. Artan nitelik ve uyum yetileri
gelisen isgiicli igin vasiflarin rekabeti s6z konusudur. Istihdam edilebilir olmak adima
yaratilan bu kimlige biiriinen ¢alisan, ¢alisma hayatina tutunabilecek, bu vasiflarda yer
almayanlar ise c¢alisma hayatinin disma siiriiklenebilecektir. 1§gﬁciim'jn istihdaminin
kalicihiginda performans en 6nemli kriterdir. Saha ¢alismasinda da is giivencesi kaygisimnin
performans artirici bu yonii ¢alismanin en dikkat cekici yoniidiir. Bu yiizden isgiiciiniin
oncelikli olarak istihdam edilebilirligini kuvvetlendirmek adma kendi kisiligine uygun
meslek secimine yonlenmesi gerekmektedir.

Bu arastirma yerli literatiir agisindan R kusag1 doniistimiinii saptamaya ¢alisan ilk
calismalar arasinda yer almaktadir. Bu calisma ile gelecekte Tiirkiye isgiicii piyasasinda R
kusag tipolojisine giren calisanlarin isgiicli piyasasinda yarattig1 etkileri analiz etmek
amaciyla yapilabilecek daha makro olgekteki calismalara katk: saglanmasi amaglanmaktadir.
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