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AB STRACT blobalization has caused to a

lot of change in the organizational structure depending
on the multidirectional socio-economic change that
affecting the working life and thus the quality of
employees has also changed. In a highly competitive
environment, different career paths and approach has
been effected to direct employees’ decisions and
expectations for the future. According to various authors,
this career approach has been classified as classical
(traditional) and contemporary (unlimited, flexible,
organizational/double digits, portfolio,
behavioral/network type, stable, spiral, team, multi-
faceted, global). Along with the generational differences,
it has been transition from traditional career approach to
new career approach and career models began to gain
unlimited quality. Therefore each generation has been
adopted different career approach. The aim of this study
is to relate generations with the career approach. In this
context, fixed comparing method which is one of the
qualitative reserarch method, is used. Thus, it has been
showed that different generation has been adopted
different career approach in the time.
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1. GIRIS

Gecmisten giiniimiize kadar olan siiregte ortak tarihsel donemde
yasayan bireyler kusaklari olusturmaktadir. Kusaklarin olugmasinda g¢esitli
toplumsal olaylarin etkisi olmustur. Yirminci yiizyilda yasanan hizli toplumsal
degismeler sonucu eski deger yargilar1 ve yasam anlayis1 degismis ve kusaklar
arast farkliliklar belirginlesmistir. Bu baglamda eski kusaklar geleneklerine
bagl iken yeni kusaklar ise yeniliklere adapte olma ve gelismeleri benimseme
anlaminda uyum saglamaktadir (Izmirlioglu, 2008: 42). Kusaklarin
siniflandirilmasinda hangi donemi kapsadigiyla ilgili literatiirde kesin bir bilgi
olmamasina karsin, Kyles (2005)’e gore kusaklar bes sinifta toplanmakta olup
belirtilen tarih araliginda doganlar1 igermektedir: 1945°li yillardan once
doganlar Sessiz kusak, 1946-1964 yillar1 arasinda doganlar Patlama kusagi,
1965-1979 yillar1 arasinda doganlar X kusagi, 1980-1999 yillar1 arasinda
doganlar Y kusagi ve 2000 yilindan sonra doganlar ise Z kusagi olarak ifade
edilmistir (Kyles, 2005: 54; Levickaite, 2010:173).

Bu calismada kusaklar kariyer yaklagimlari agisindan ele alinmistir.
Kariyer sahibi olan birey kimlik ve sosyal statii kazanmakta ve dolayisiyla
bireyin kendisine olan saygisi artmakta, bir yere ait olma ihtiyaci giderilmekte
ve toplumdaki diger bireylerle daha kolay iletisim kurabilmesi saglanmaktadir
(Demirbilek, 1994: 72). Giinlimiizde calisma hayatinda yer alan sessiz kusak,
bebek patlamasi kusagi, X kusagi ve Y kusagi iiyeleri kusaklarin 6zellikleri
itibariyle farkli kariyer yaklagimlari benimsemislerdir. Bu baglamda bu
calismada kusaklar ile kariyer yaklagimlarini iligkilendirmek amag¢lanmaktadir.

2. KARIYER YAKLASIMLARI

Yabanci dillerde kariyer kelimesinin kokleri, Latince “carrus” (at
arabasi) ve “carrera” (yol), Fransizca “carrierre” (yaris yolu), Ingilizce “career”
(meslek) kelimelerinden tiiretilmistir. Kariyer kelimesinin Tiirk¢e kullaniminda
ise yasam, is ve meslek kavramlarimi karsiladigi sdylenebilir (Aytag, 1997: 19).
Kariyer, bireysel ve orgiitsel amaclara ulasma dogrultusunda kisinin hayati
boyunca yasayacagi ve kismen kontrol altinda tutacagi is tecriibeleri ile ilgili bir
surectir (Sabuncuoglu, 2000: 148). Bu baglamda birey acisindan kariyer bir ise
sahip olmanin yaninda kiginin basarma duygusu, psikolojik o&diiller,
karsilagilabilecek imkanlar, daha iyi yasam sekli ile yakindan ilgili iken, Grgiit
acisindan kariyer bireyin Orglite girmesiyle baglayan baglangic (20-40 yas
donemi), olgunluk (40-55 yas donemi) ve gerileme (50 veya 55 yastan
emeklilige kadarki donem) olmak fiizere {i¢ asamadan olusan bir siirectir
(Demirbilek, 1994: 72). Kariyer, “insanin davranis motifleri ile donanmus,
yasam boyu devam eden isler serisi olup segilen bir is hattinda ilerlemek ve
bunun sonucunda daha fazla para kazanmak, daha fazla sorumluluk iistlenmek,
daha fazla statii, gii¢ ve sayginlik elde etmek” seklinde de tanimlanmaktadir.
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Dolayisiyla kariyer; c¢alisan bireyin bagar1 derecesini simgeleyen, isle ilgili
konumunda ilerleme gostermesi ve orgiitte yiikselmesini esas alan bir kavramdir
(Bayraktaroglu, 2008: 137).

Gunumiuzde orgiitlerde dikey kariyer hareketliligi yerine yatay kariyer
hareketliliginin artti§1, kurumsal kariyer olanaklarinin sunulmadigi, siirekli
istihdamin s6z konusu olmayip yogun is degistirmelerin yasandigi, calisan
kisinin Orgiitsel tanimlama yerine mesleki tanimlamayi Onemsedigi, yiiksek
gelir elde edebilecegi ve kendi isini kurmay1 amaglayan bir yaklasimin hakim
oldugu yapilanmaya dogru gidilmektedir (Miner and Robinson, 1994:352-353;
Baruch and Peiperl, 1997:10). Dolayisiyla kiiresellesmenin de etkisiyle is
yasaminda orgiitler ve bireyler ayakta kalabilmek icin gelecege yonelik karar ve
beklentilerini yonlendirmede farkli kariyer yollar1 ve yaklagimlarinin etkisi
olmustur (Onay ve Vezneli, 2012: 194). Asagida klasik (geleneksel), sinirsiz,
esnek, oOrgiitsel (¢ift basamakll), portfoy, davramigsal (ag tipi), kararli, spiral,
takim ve dogrusal kariyer yaklagimlarina yer verilmistir (Seibert vd., 2001:1/21;
Becker ve Haunschild, 2003:720; Higgins, 2001:595; Bakraktaroglu, 2008;
Cianni ve Wnuck, 1997: 111-112; Hall, 2002: 24; Sullivan, 1999: 457;
Tremblay vd., 2002: 2).

2. 1. Klasik (Geleneksel) Kariyer Yaklasimi

Geleneksel kariyer yaklasimina gore, belli bir alanda egitim aldiktan
sonra bir kurumda egitim gordiigii alanla ilgili olarak is hayatina baslayarak
zamanla o kurumda ilerleme gosterilmesi kariyer olarak anlasilmaktadir
(Ozdemir, 2013: 260). Dolayisiyla geleneksel kariyer yaklasimi bir ya da iki
orgiit icerisinde dogrusal kariyer basamaklarinda yiikselerek ilerlemeyi anlatan
gelisim asamalarindan olusan bir siireci kapsamaktadir. Ayn1 zamanda bu
anlayistaki kariyerin basarisi orgiit tarafindan belirlenmekte, terfi ve licret artist
olarak ol¢iilmektedir (Sullivan, 1999: 457). Geleneksel kariyere yonelik bakig
agist 19. yiizyilin son c¢eyreginde 6zellikle demiryolu ve ¢elik endiistrilerinde
faaliyet gosteren cok biiyiik firmalarin ortaya ¢ikmasiyla baglayan g¢ogunlukla
biiyiik kurumlar kapsayan biirokratik bir yap1 sunmaktadir. Bu dénemde tipik
olarak kariyer, aym1 kurum icinde piramit seklinde yiikselme olarak ifade
edilmektedir (Allred vd.,1996:19). Bu yaklasimda yoneticilerin rolleri; kisisel
gayretlerin, kaynaklarin ve bilgilerin koordinasyonu seklinde
genellestirilmektedir. Sahip olunmasi arzulanan yetkinlikler fonksiyonel sistem
Olciitleri ve uzmanlik seviyesini ortaya ¢ikaran yontemler araciligiyla
tanimlanarak hizmet i¢i egitimler yoluyla kazandirilmaktadir (Banai ve Harry
2004: 97-98).

Geleneksel kariyer yaklagiminda biirokratik ve orgiitle sinirli kariyer
anlayisi hakimdir. Dogrusal ve dikey ilerleme s6z konusudur. Kariyerin
yapisal/objektif tarafi vurgulanmaktadir. Bireyin makam ve mevkisi kariyer
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gelisiminin gostergesidir. Giiniimiizde ise dikey ilerleme yerini yatay ilermeye
birakmug ve egitime uygun bir iste ¢alisma olanag azalmistir (Ozdemir, 2013:
259-260; Ozden, 2005).

2. 2. Cagdas Kariyer Yaklasimlar:

Orgiitsel ve yonetsel degisimlerle birlikte kisilerin is ve hayat tarzinda
degisimler meydana gelmekte ve dolayisiyla kariyer yonetimi konusunda da
yeni yaklasimlar ortaya ¢ikmaktadir. Gegmisten giiniimiize bakildiginda, klasik
yonetim doneminde hakim olan orgiit merkezli kariyer anlayisindan, giinliimiiz
post modern yonetim anlayisinin bir uzantist olan ben merkezli kariyer
anlayisina dogru bir doniisim yasanmaktadir. Geleneksel kariyer yaklasiminda
verimliligin ~ maksimizasyonu  amaglanmakta iken, c¢agdas kariyer
yaklasimlarinda iiretim siirecleri rasyonellik ¢ercevesinde ele alinmakta olup
birey kendi kariyerini kendisi yonetir hale gelmektedir (Yeni Makale, 2009).
Geleneksel kariyer yaklasimindan c¢agdas kariyer yaklasimlarina dogru
kariyerin neden ve nasil degistigine iliskin olarak 1990’larin ikinci yarisinda,
cok sayida arastirma yapilmistir (Harley vd., 2004:340; Mayrhofer vd.,
2004:473-474). Bu calismalarda gelecek donemler icin kariyerle ilgili 6nemli
degisiklikler olacag1 ve kisisel kariyer gelisimine yonelik alinacak kararlarda
geleneksel yaklasimin disina ¢ikilacagi one surillmistir (Hall, 1997:60;
Sullivan, 1999:457). Cagdas kariyer yaklagimlarina bakildiginda (Bird,1994;
Baruch ve Peiperl 1997), geleneksel kariyer yaklagiminda hakim olan is
tecriibeleriyle gelisme yerine, bilgi elde etmeye yonelik gelismelerin oldugu
goriilmektedir. Bu siirecte personel edindigi bilgi sayesinde uzmanlik
becerilerini ve kurumsal iletisim agin1 yeniden diizenleme imkanina sahip
olmaktadir (Akin, 2005: 2). Asagida ¢agdas kariyer yaklagimlarindan sinirsiz,
esnek, orgiitsel (cift basamakli), portfoy, davranigsal (ag tipi), kararli, spiral,
takim ve dogrusal kariyer yaklagimlarina yer verilmistir.

2.2.1 Simrsiz Kariyer Yaklasim

Kiiresel kariyer yaklagiminin ilk basamagini sinirsiz kariyer yaklagimi
olusturmaktadir (Bayraktaroglu, 2008:164). Smirsiz kariyer, tek bir orgiite bagh
kalmadan, smirlart ¢izilmemis kariyer olarak belirtilmektedir (Carson vd.,
1995:301-302). Bu yaklasima gore isle ilgili faaliyetler acik siirlarla taniml
degildir. Hiyerarsiye dayali geleneksel kariyer yaklasimi yerine orgiitler {istii
bilgi ve beceriye dayali anlayis hakim olup farkli igverenler arasinda degisimler
yogun sekilde yasanmaktadir. Smirsiz kariyer yaklasimi, orgiitsel kariyer veya
sinirli kariyer kavramlariin zit anlamlarini tasimaktadir. Dolayisiyla geleneksel
(orgiitsel) kariyer ilkelerinden ve oOrgiitten bagimsiz olup Orgiitler arasinda
hareketlilik s6z konusudur (Erdogmus & Koger, 2009: 1473). Bu kariyer
hareketliligi bagka bir orgiite dogru yonelme seklinde olabilecegi gibi, eger
birey biliyilk bir oOrgiitteyse, bu oOrgiitin baska is kollarina dogru da
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olabilmektedir. Dolayisiyla siirsiz kariyer, caliganlar1 tek bir orgiitte bagh
tutmak ve kagirmamak {izerine odaklanan geleneksel kariyerden farkli olarak
kariyer hareketliligi ve cesitliligi tizerinde durmaktadir. Buna gore kariyer
safhalar1 iginde en Onemli siire¢ olarak kariyer kesif siireci yer almakta ve
kurumlarda buyiiklik, rollerin acikligi, uzmanlik ve kontrol yerine; degisim
yetenegi, biitinlesik olma ve yenilik yapma oOnemli duruma gelmektedir
(Pilavel, 2007: 22). Ayrica sinirsiz kariyer yaklasimini etkileyen cesitli faktorler
bulunmaktadir. Bunlar; ekonomik, siyasi, kiiltiirel, ailesel ve kariyer seklinde
siralanmaktadir (Onay & Vezneli, 2012: 194). Smirsiz kariyer yaklasimina
iligkin olarak Sullivian (1999) tarafindan yapilan arastirmada bireylerin kariyer
yetenekleri, cinsiyeti, kiiltiirel ve bireysel farkliliklarinin, onlarin fiziksel ve
psikolojik hareketlilik olanaklarini nasil etkiledigi tespit edilmistir (Sullivian,
1999: 458). Bu kariyer egilimine sahip olan birey, orgiit hiyerarsisinde
yiikselmek yerine; yatay, dikey ve sarmal hareketleri tercih etmektedir (Currie
vd., 2006: 771). Bu hareketler, bireyin 6grenme ve gelisim siirecine olumlu
yansimakta; yeni beceri ve is tecriibelerine acik olmasini saglayarak giincel ve
pazarlanabilir kalmasini ve bireyin istihdam edilebilirligini kolay hale
getirmektedir. Dolayisiyla sorumlulugun orgiit yerine bireyin kendisine
gegmesiyle beraber birey esneklik, uyum ve kendini degerlendirme yetenegi ile
kariyer gecislerinde daha basarili olmas1 saglanabilmektedir (Arthur, 1994: 304;
Eby vd., 2003: 702).

2.2.2 Esnek Kariyer Yaklasimi

Bilgi ve bilisim sektoriindeki gelismeler neticesinde ortaya ¢ikan
esnek kariyer yaklasimimin temelinde geleneksel kariyer yaklasimindan farkli
olarak mevki ve konum yerine, yetkinlik ve performansa 6nem verilmektedir
(Aktas, 2015: 29). Bu yaklasima gore kariyer yolunda en oOnemli unsur
calisanlarin rekabet edebilir yeteneklere sahip olmasidir. Bu baglamda esnek
kariyer yaklagiminda igletme yoneticileri, ¢alisanlarina yetkinlik ve becerilerini
artiracak imkanlar sunmakta, ¢alisanlara kendi kariyerlerini ydnetme
sorumlulugu vermekte ve boylelikle galisanlar arasinda giiven esash bir iligki
kurulmasi beklenmektedir. Proje esasina dayali gorevlendirme yapilarak proje
boyunca en yetkin personel projenin sorumlusu olarak goriilmektedir (Simsek
ve Oge, 2011: 299). Esnek kariyerli ¢alisanlar hem siirekli 6grenmeye agik hem
de degisimin iistesinden gelebilmek icin kendisini yeniden kesfetmeye hazir
bireylerdir. Dolayisiyla bu bireyler hem kendi kariyerlerini ydnetme
sorumlulugunu iistlenmekte hem de kendi giiglii ve zayif yonlerini taniyarak is
diinyasindaki degisime hizli cevap verebilmektedir (Erdogmus, 2003: 169).

2.2.3. Orgiitsel (Cift Basamakh) Kariyer Yaklagimi
Cift basamakli kariyer yolu ya da orgiitsel yaklagim olarak adlandiran
bu modelde bireylerin teknik veya yonetsel alanda ilgi ve ihtiyaglarina goére
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diizenlenmis bir terfi sistemi bulunmaktadir. Dolayisiyla hem teknik elemanlara
yukariya dogru ilerlemelerine imkan taninanarak uzmanlik bilgilerini artirmalar
saglanmakta hem de yonetsel alanda sorumluluk iistlenebilmeleri i¢in firsatlar
yaratilmaktadir (Tremblay vd., 2002: 2). Bu yaklasimin amac1 teknik alanlarda
calisan is gorenlerin yonetim alaninda kariyerlerinde daha kolay ilerlemelerine
yardimel olmaktir. Bir ar-ge sorumlusunun veya mithendisin yonetici olmasi
halinde karsilasabilecegi sorunlarin ¢o6ziilmesi Ornek olarak verilebilir
(Bayraktaroglu, 2008:165) Bir diger ornek olarak belirli bir gorev siiresinden
sonra kariyerlerine yonetici olarak devam etmek isteyen doktorlarin “Saglik
Isletmeciligi” alaninda yiiksek lisans egitimini alarak y&netim konusundaki
ihtiyaclarmni gidermeleridir (Simsek ve Oge, 2011: 299).

2.2.4. Portfoy Kariyer Yaklasim

Portfoy kariyer kavrami ilk kez Handy tarafindan ortaya atilmistir
(Mallon, 1999: 358). Ortaya ¢ikmasinin temelinde istihdam iligkilerinde olusan
degisiklikler yer almaktadir yani geleneksel olmayan calisma sekillerinin
artmas1 sonucu portfoy kariyer yaklasimi olusmustur (Gold ve Fraser, 2002).
Portféy calisma modelinde bireyler kendilerine ait ¢aligma portfoyi
olusturmakta ve bilgi ve becerilerini orgiite sunmaktadir (Mallon, 1999: 358).
Bireyler bu modele gore sadece bir orgiite bagl olup tam zamanlh caligan ve
oradan {icret alan kisiler olarak goriilmemektedir. Bu baglamda giinlimiiz
calisanlar igin bagimsizlik ve yaptigi isin karsiligini tam olarak almanin 6nemli
oldugu diisiiniildigiinde, portfoy kariyer yaklasiminda bireylerin ihtiyaglarina
cevap verebilecek yeni kariyer yollarini ortaya koydugu sdylenebilmektedir
(Pilavel, 2007: 23). Portfoy kariyer yaklasiminin varsayimlarini Templer ve
Cawsey (1999) su sekilde siralamuslardir: Orgiitte ¢alisan personel belli bir
gorev icin sozlesmeli olarak istihdam edilir. Egitim ve kendini gelistirme
orgiitte ¢alisan personelin kendi sorumlulugundadir. Odak noktas1 kisa siireli
performans sonuglaridir. Daha ¢ok ¢ekirdek calisanlar i¢in yedekleme ve
kariyer gelistirme imkani taninmaktadir.

2.2.5 Davramssal (Ag Tipi) Kariyer Yaklasimi

Davranigsal (Ag tipi) kariyer yaklasiminda dogrusal ve sinirlayici bir
terfi mekanizmasi yerine mevkiler arasinda pek ¢ok terfi kombinasyonu elde
etmek amaglanmaktadir. Bu baglamda g¢aligsanlarin terfisi i¢in yas ve kidem gibi
kriterler yerine tecriibe, isin gerektirdigi sartlar ve yetenek dikkate alinmaktadir
(Mathis ve Jackson, 1994). Dolayisiyla hem yodnetici hem de c¢alisanlar
iistlenecekleri gorevler i¢in hangi niteliklere sahip olacaklarmi bilmektedirler.
Geleneksel kariyer yolunda birey bir list mevkiye ulasmak icin kariyer
basamaklarini tek tek ¢ikmak zorunda iken yani dikey ilerleme s6z konusu iken
ag tipi kariyer yolunda ise birey oOrgiit igerisinde yatay gecisler ile de tist
mevkiye ¢ikabilme imkanina sahiptir. Boylece bu yaklasim ile oOrgiitte
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hiyerarsik kademelerin azaltilmasi miimkiin olabilmektedir (Pilavci, 2007: 19-
20).
2.2.6. Kararh Kariyer Yaklasim

Kararli1 kariyer yaklagiminda kisinin kariyerinde c¢ok az sayida
degisiklik olmaktadir. Bu kariyer modelinin temelinde giivenlik ve yeterlilik yer
almaktadir (Erdogmus, 2003: 22). Devamli durumdaki kariyer kalibi olarak
bilinen kararli kariyer modelinde birey mezun olduktan sonra is hayatina
atilmakta ve ¢alisma hayati boyunca ayni kariyerinde devam etmektedir. Birey
calismis oldugu isletmeden farkli bir isletmeye gecse bile yapmis oldugu isler
biiyiik ihtimalle farklilik gostermemektedir (Calik & Eres, 2006:74). Bu kisiler
i¢gsel motivasyon siirecini tamamlamis, psikolojik doyuma ulasmig ve islerinde
uzman olarak gorev yapmay1 siirdiirmektedirler. Tip egitimi almig bir hekimin
kendi uzmanlik alaninda seneler boyunca hizmet vermesi ornek olarak
verilebilir (Eryigit, 2007: 15). Kararli kariyer yaklasimina bagka bir ornek
olarak da ingaat mithendisleri, rontgen teknisyenleri gosterilebilmektedir (Calik
& Eres, 2006:74).

2.2.7. Spiral Kariyer Yaklasimi

Spiral kariyer yaklasiminda birey, birbirinden o&nemli farkliliklar
gbstermeyen fakat her biri farkli alanlarda farkli islerle ugrasmaktadir. Ornek
olarak 10 yildir iiniversitenin isletme boliimiinde dogent olan bir akademisyenin
iniversiteden ayrilip biiyiik bir igletmenin insan kaynaklar1 yonetimine gegmesi,
daha sonra da o isletmeden ayrilip isletme danigmanligi yapmak igin farkli bir
isletmeye gecmesi verilebilir (Eryigit, 2007: 16). Dolayisiyla orta yasta olan
bireyler geleneksel kariyer yaklasimi yerine ilerleyen donemlerde baska bir
alana ge¢mekte ve atilimlar1 bu tiirde olmaktadir (Simsek vd., 2004: 22). Spiral
kariyer kalibina sahip kisiler belli bir zaman gectikten sonra yaptigi isten
sikilarak isin temel niteliklerini tagiyan bagka bir ise baglamaktadir (Cerit, 2007:
23).

2.2.8. Takim Kariyer Yaklagimi

Bireyin kariyer gelisiminde devemliligini amaglayan bir yaklasim olan
takim kariyer modelinde takim genelinin performans seviyesinin yiikseltilmesi
hedeflenmekte ve ortak ama¢ dogrultusunda sinerji yaratarak takim iiyelerinin
kariyer gelisimi etkilenmektektedir. Takim kariyer modeliyle kariyer gelistirme
3 asamadan olusmakta olup ilk asamada takim {iyelerinin nitelik, proje
becerileri gelistirmesi, takim kurmasi ve beceri degerlendirmesi yer almaktadir.
Ikinci asamada takimda problem ¢ozme egitimi verilmekte, farkli gérevler
arasinda rotasyon diizenlenmekte, performans degerlendirilmesi yapilmakta ve
ozel rehberlik hizmeti (kogluk) sunulmaktadir. Ugiincii asamada 6grenen orgiit
amaglarma uygun hareket edilmekte, liderlik potansiyeli ortaya g¢ikmakta,
liderlik rotasyonu yapilmakta ve takim yonlendirilmektedir (Cianni ve Wnuck,
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1997: 111-112).
2.2.9. Cok Yonlii Kariyer Yaklasimi

Dinamik bir yapiya sahip olan ¢ok yonlii kariyer yaklasiminda birey
orgiitten bagimsiz olarak hareket etmekte ve dolayisiyla kendi deger ve
tecriibelerine gore kariyerinde ilerleme gostermektedir. Cok yonlii kariyer
yaklasiminda birey kendi kendine yonlendirilen davranisa sahip olmasindan
dolay1 basar1 odaklt motivasyona sahiptir. Bu baglamda bireyin kronolojik yast
yerine kariyer yasi onemli hale gelmistir. Siirekli bir 6grenme siireci hakim
olup bilginin yerini 6grenme, is glivencesinin yerini istihdam edilebilirlik,
orgiitsel kariyerin yerini ¢cok yonlii kariyer almistir (Hall, 2002: 24). Bu kariyer
yaklasgimia sahip olan birey kendi kariyerini yonetme, kariyer ve yasam
tatmini, kigisel gelisim ve bireysel refah hususunda olumlu psikolojik sonuglar
olusturur (King, 2004: 118). Bununla beraber birey kariyerinde inisiyatif alarak,
ilerleme ve igsel tatmin konusunda basarili olur (Seibert vd., 2001: 845; Crant,
2000: 442).

2.2.10 Kiiresel Kariyer Yaklasim

Kiiresellesme sonucu calisanlar sadece kendi iilkelerindeki ¢alisanlarla
degil tiim diinya calisanlari ile rekabet halinde olup kiiresel bir kariyer anlayist
gelistirmek durumundadir (Bayraktaroglu, 2008: 165). Dolayisiyla giinlimiiz is
diinyasinda ¢ok iyi egitimli, deneyimli ve uluslararasi iliskileri iyi bilen kiiresel
yoneticilere ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu baglamda kiiresel yoneticiler, farkli
iilkelerde kariyerini devam ettirme isteginde olan kigiler arasindan tercih
edilmektedir (Simsek & Oge, 2011: 299).

3. KUSAKLAR

“Kusak” kelimesini Tirk Dil Kurumu, “Insanlik tarihinin
baslangicindan giinimiize kadar olan siire¢ icerisinde hemen hemen ayni
yillarda dogmus, ayni donemin kosullarini, dolayisiyla birbirine benzer
problemleri, yazgilari yasamig, benzer Odevlerle sorumlu olmus kisilerin
toplulugu” olarak tanimlamistir (www.tdk.gov.tr). Ancak literatiir arastirmasi
sirasinda, kusak konusunun ¢ok net kesin bilgiler icermedigi ve kusaklarin
simiflandirilmasiyla ilgili farkli gorislerin oldugu gézlemlenmistir. Kusaklarin
olusumunda, o dénemde yasanan 6nemli toplumsal ve politik olaylarin etkisi
bulunmaktadir. Ancak hangi 6énemli olaylarin kisilere ya da toplumlara daha
cok etki ettigi belli olmadig1 i¢in 6zellikle kusak siniflandirmalarinda tarih
araliklar1 konusunda farkliliklar gorulmektedir (Yigit, 2010: 4-5). Bu ¢alismada
Kyles (2005)’in belirtmis oldugu kusak siniflandirilmasindan yola ¢ikilarak
sessiz kusak, bebek patlamasi kusagi, X kusagi, Y kusagi ve Z kusag ele
alimmstir (Kyles, 2005: 54). Insanlar1 bu sekilde kusaklara gore smiflandirma
yapmak ve genellemek bazi durumlarda tehlikeli olabilmektedir. Ancak burada
odaklanilmas1 gereken asil nokta kusaklarin daha da otesinde degisen dinya,
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cagdas iletisim becerileri ve insan iligkileridir. Kugaklarin siniflandirilmasina
asagida yer verilmistir(Kyles, 2005:54):

1900-1945 yillart arasinda doganlar sessiz kusak ya da gelenekseller
olarak adlandirilmaktadir. Otoriteye meydan okumayan en eski grup olup temel
degerleri arasinda otoriteye saygi, duriistlilk ve tatmin yer almaktadir (Kyles,
2005: 54). Tirkiye nifusunun az bir kismini olusturan bu kusak, son
zamanlarda hizla degisen sosyal, siyasal, kiiltirel ve ekonomik kosullar
nedeniyle, ginimiize uyum saglamalari zorlasmaktadir (Etlican, 2012: 4).

1946-1964 yillar1 arasinda doganlar bebek patlamasi kusagi (Baby
Boomers Kusagi) olarak adlandirilmaktadir (Kyles, 2005: 54). Bu kusagin
“Baby Boomers” yani “bebek patlamasi kusag1” olarak adlandirilmasinin sebebi
Ikinci Diinya Savasi sonrasinda siirekli artan niifus hizidir (Seckin, 2000: 103).
Uyumlu, amacin1 gerceklestirmeye hevesli, pozitif disinen, 6zgiir olmayi
seven, dinyay1 kesfetmeyi ve yasamin her anindan keyif almayi isteyen,
catismalardan kaginmaci, hizmet odakli, kadin erkek iligkilerinde ise

muhafazakar tutum sergileyen kisilik yapisina sahiplerdir (Tarhan, 2009: 14).

1965-1979  yillann  arasinda  doganlar X  kusagi  olarak
adlandirilmaktadir (Kyles 2005: 54). Turkiye acisindan X kusagi, ara kusak
manasina gelen “gecis donemi ¢ocuklar1” olarak ifade edilmektedir. Bu kusagin
gecis donemi olarak adlandirilmasinin sebebi; 1965-1979’1u yillarda diinyanin
onemli degisim ve doniisiimler yasamaya baslamasidir (Senbir, 2004: 24). X
kusag1 girisimci, pragmatist ve yaratict Ozellikleri ile kendilerini surekli
gelistirmeye ve yeni bilgiler edinmeye énem vermekte ve dolayisiyla kendinden
onceki kusaklara gore bir adim daha ileride yer almaktadir. (Reisenwitz ve lyer,
2009: 94).

1980-1999  wyillarn  arasinda  doganlar Y  kusagi  olarak
adlandirilmaktadir  (Kyles, 2005: 54). Bu kusagin Y kusag olarak
adlandirilmasinin nedeni sorgulayici 06zelliklerinden dolayr “Y” harfinin
“neden” anlamma gelen Ingilizce “WHY” kelimesinden tiiretilmesidir (Uz,
2013). Y kusagmin ozellikleri arasinda teknolojiyi yakindan takip eden, aile
odakl1, basariy1 hedefleyen, takim ¢alismasina inanan, ilgi odagi olmayi isteyen,
kendilerini gelistirmeye odakli, ¢evreye duyarli, yeniliklere acik, dinamik olma
yer almaktadir. Bununla beraber sosyal aglardan ve iletisimden vazgecmeme
yonleri 6n plana ¢ikmig olup, bu ortamlart is hayatinda da bulma beklentileri
bulunmaktadir (Brown, 2013: 1, 60).

2000 y1l1 sonrasi doganlarin Z kusagi olarak adlandirilmasinin sebebi,
bazi sosyal bilimcilerin bu kusagin son kusak olduguna inanmalaridir (Mengi,
2012). Ancak Howe ve Strauss (2007)’un jenerasyon teorisinde Z kusagindan
sonra yeni bir gelecek kusak olusacagi ve bu kusagin Alfa Kusagi olarak
tanimlanacagi belirtilmektedir. Alfa kusaginin krizlerin, terériin, yiyecek ve su
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kitliginin, tiiketimin en iist diizeyde olacagi bir diinyada yasayacaklar
ongoriilmektedir (McCrindle, 2011: 203). Z kusagimin, diger kusaklara gore en
buyik fark: internetin ve teknolojinin i¢inde dogmus olmalaridir. Bireysellige
Onem veren, en yeni iletigim araglarini kullanan, is arkadaslariyla dost olmay1
tercih eden, yenilige acik, haberlesmek igin e-posta yerine sosyal medyayi
kullanan, arkadaslik iliskilerini ise agirlikli olarak Facebook tizerinden yurtten,
teknoloji bagimlist ya da tutkunu olmayip, teknolojiyi dogal yasam standard:
olarak algilayan bir kusaktir. Temel degerleri; 6grenmek, paylasmak ve
uretmektir (Mengi, 2012).

Her bir kusak hem icinde yasadig1 toplumdan etkilenmekte, hem de
fikir ve aksiyonlariyla toplumlar1 da etkileyerek, toplumlarin degisimini
saglamaktadir. Bu degisimle beraber kusaklar arasindaki farkliliklar ortaya
cikmakta ve degisimin bazi etkilerinin diger kusaklar tarafindan da
siirdliriilmesi saglanmaktadir (Altuntug, 2012: 204). Bir kusaktan o&tekine
geciste donemin kosullarinin degismesi ve ¢agdas teknolojik gelismelere paralel
olarak goriilen hizli toplumsal degisme sonucu kusaklar arasindaki farklilagma
artmaktadir. Hatta ayni kusak iginde yer alan bireyler arasi birkag¢ yillik yas
farkliliklart bile bazi1 kosullarda 6nem kazanmaktadir. Kusaklar arasi farkliliklar
ele alindiginda, gencler yashlara gore, genellikle daha ileri goriistedir. Orta
yaslt ve yashh kusaklarda tutucu egilimler artarken, gen¢ kusaklarda ise
degisikliklerden yana olma egilimi artmaktadir (Yigit, 2010: 74).

4. YONTEM

Kyles (2005)’e gore sessiz kusak, bebek patlamasi kusagi, X, Y ve Z
kusagi olarak smiflandirilan kusaklar ile kariyer yaklagimlari arasindaki iliski
nitel arastirma yontemlerinden biri olan sabit karsilagtirmali yonteme gore
irdelenmigtir. Dolayisiyla bu c¢alismada hangi kusagin hangi Kkariyer
yaklagimiyla iliskilendirilebilecegi sorusuna cevap aranmaktaktadir. Glaser ve
Strauss (1967) tarafindan gelistirilen sabit karsilagtirmali yontem gomiilii
teorinin popiiler yaklagimlarindan biri olup genel sorunlara iligkin birgok
kategorinin, 6zelligin ve sayiltinin genellenmesi ve herhangi bir kanit ya da
evrenselligin nedenler ya da baska 6zellikler 6nermesi yerine veri icine gémiilen
bir kuram olusturulmasi amaglanmaktadir. Bu yontem asagidaki asamalardan
olusmaktadir:

. Her bir kategori i¢in gecerli olan olaylarin kargilagtirilmast,
. Kategorilerin ve 6zelliklerin butiinlestirilmesi,

. Kuramin sinirlarinin belirlenmesi,

. Kuramin yazilmasi.

Sabit karsilastirmali yontemde veri toplama ve analizi birbirinden
farkli asamalar degildir. Bu nedenle sabit karsilastirmali yontem, Onceden
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tanimlanmig igerik/tematik analizinden farkli kilinmistir (Iligar & Ilgar, 2013:
207).

Bu c¢alismada bu yonteme gore ilk iki asamada her bir kusagin
ozellikleri kendi kategorisi altinda toplanmistir. Boylece veriler belirli kavram
ya da kategoriler altinda toplanarak okunmakta ve birbirleri ile karsilastirilmasi
miimkiin olmaktadir. Ugiincii asamada kuramin sinirlar1 belirlenmistir. Kyles
(2005)’e gore kusak siniflandirilmasinin dikkate alinmasi ve belli bagh kariyer
yaklasimlar1 ile iliskilendirilmesi kuramin sinirlarint olusturmaktadir. Son
asamada kusaklarin Ozellikleri kariyer yaklasimlarinin o6zellikleri ile
iligkilendirilmistir. Boylece bu kategorilerin iliskilendirilmesi ile bir denence
ctimlesi olusturulmustur.

5. KUSAK SINIFLANDIRMASINA GORE KARIYER
YAKLASIMLARI

Asagida sabit karsilagtirmali yonteme gore analiz edilmis kusak tiirleri
ve kariyer yaklasimlari arasindaki iliskiye yer verilmektedir:

5.1. Sessiz Kusak ile Geleneksel Kariyer Yaklasim

1900-1945°1i yillar arasinda doganlar1 kapsayan sessiz kusak,
gelenekseller olarak da adlandirilmaktadir (Kyles, 2005: 54). Gelenekseller
olarak adlandirilmalarinin nedenleri arasinda, bu kusakta olan bireylerin o
donemde yasadiklari sikintilar, aglik, kitlik, tasarruf etme ve issizlik gibi
birtakim 6nemli olaylarin olusturdugu baskilardan dolayr emin olmadiklar
durumlara kars1 tedbirli davranmalar1 yer almaktadir. Tedbirli davranmalarinin
yaninda bu kusak risk alma konusunda isteksiz bir tavir sergilemektedir (Lehto
vd., 2008). Sessiz kusak ¢alisanlarinin is degerleri arasinda hiyerarsik yapinin
kurallari, denge ve diizen 6nemli bir oncelige sahiptir. Geleneksel bir yonetim
anlayisin1 benimseyen bu kusak ¢alisanlar1 yoneticilerine ve otoriteye karsi son
derece saygili olup onlar i¢in kidem yasa ve kurumda ¢aligma siiresine baglidir
(Demirkaya vd., 2015: 188). Onlar i¢in isin eglenceden dnce gelmesi sebebiyle
siki ¢alismaya ve fedekarlik kavramina deger vermektedirler. Kurallara bagl
kalarak otoriter yonetim tarzini benimserler. Tecriibeye 6nem vermelerinden
dolayr kendi deneyimlerine de deger verilmesini arzu ederler (Olson &
Brescher, 2011: 3). Kariyerlerinde tutarli ve istikrarli bir yol izlemektedirler
(Tolbize, 2008: 2).

Kariyer yaklagimlarindan biri olan geleneksel kariyer yaklagiminda
birey istikrarli ve hiyerarsik olarak yapilanmig bir ya da iki oOrgiit icerisinde
kariyerinde dogrusal bir yol izleyerek ilerleme gostermektedir. Terfi ve {icret
artis1 kariyer basarisinin gostergeleridir (Sullivan, 1999: 457). Dolayisiyla
gelenekseller olarak adlandirilan Sessiz kusak iiyeleri; geleneksel yaklagimi
benimsemeleri, tutarli ve istikrarli yol izlemeleri ve ileri siiriilen 6zellikler
15181inda geleneksel kariyer yaklasimu ile iliskilendirilmistir.

384



KAUIIBFD 8(16), 2017: 373-393

5.2. Bebek Patlamasi Kusag ile Takim Kariyer Yaklagimi

1946-1964’1i yillar arasinda doganlar bebek patlamasi kusagi (baby
boomers kusagi) olarak adlandirilmaktadir (Kyles, 2005: 54). Bebek patlamasi
kusag1 ozellikleri itibariyle duygusal ve gelenek¢i olmalariyla birlikte hayata
dair beklentilerinin karsilandigin1 diisiinen, tatmin olmus bir kusaktir (Celik,
2014: 10).

Ortaya c¢ikan en belirgin 6zelliklerinden biri, grupla birlikte hareket
etme egilimlerinin yiiksek olmasidir. Ozellikle eglence, egitim, spor gibi pek
cok alanda grup bazli aktivitelerle ilgilenmeyi tercih etmektedirler (Twenge,
2009: 71). Is yasaminda ekip calismasina ve takim toplantilarna 6nem
vermekte ve iskolik gibi goriilmeyi arzu etmektedirler. Onlar i¢in ig ortamindaki
dayanigsma, aktif olma ve ekip ruhu oncelik olmustur (Families and Work
Institute, 2002: 7-8). Dolayisiyla bebek patlamasi kusaginin 6zellikleri dikkate
alimdiginda bu kusak ile ortak ama¢ dogrultusunda sinerji yaratarak takim
iyelerinin ~ kariyer  gelisimini  etkileyen takim kariyer yaklagim
iliskilendirilmistir.

5.3. X Kusag ile Kararh Kariyer Yaklasim

X kusagi 1965-1979’1u yillar arasinda doganlar1 kapsamaktadir (Kyles
2005: 54). Is yasaminda X kusag iiyeleri geleneksel is odakli ¢alisma sekli
yerine sinirlarin daha az belirgin oldugu ¢alisma ortamlarinda ¢alismay1 tercih
etmektedirler. Is odakl1 olup, tek baslarma cok iyi ¢alisirlar (Latif ve Serbest,
2014:140). Bu kusak {iyeleri ayn1 iste uzun yillar ¢alisan, is hayatinda sadik,
kanaat duygulan yiiksek kisiler olarak bilinmektedir (Aydin ve Basol, 2014:3).

Bunun altinda yatan sebeplerden biri isten ayrilmis anne babalarin
cocuklar1 olmalaridir. Issizligi anne babalarinda gérmeleri sebebiyle islerine siki
sikiya baglidirlar ve mecbur kalmadiklari siirece isten ayrilmayi veya is
degistirmeyi diisinmemektedirler (Yiizbasioglu, 2012).

Dolayisiyla X kusagi tiyeleri devamli durumundaki kariyer kalibi
olarak bilinen ve kisinin kariyerinde ¢ok az degisiklik oldugu kararli kariyer
yaklasgimi ile iliskilendirilmektedir. Bu iliski X kusagi {iiyelerinin egitim
donemini bitirdikten sonra is yasamina katilarak ayni meslegi yasamlari
boyunca siirdiiklerini ortaya koymaktadir.

5.4. Y Kusagi ile Simirsiz Kariyer ve Esnek Kariyer Yaklasim

Y kusagr 1980 ile 1999 yillar1 arasinda doganlar1 kapsamaktadir
(Kyles, 2005: 54). Y kusaginda bulunan iiyelerin géze ¢arpan zelliklerinden
biri hayatlarinin merkezine isi yerlestirmemeleridir. Dolayisiyla isi hayatlarinin
en onemli pargasi olarak gérmemeleri sebebiyle isyerinin sundugu tatil (bos
zaman) imkanlarma onem vermekte ve yavas calisabilecekleri, siki denetim
altinda olmayacaklar1 isleri tercih etmektedirler (Twenge, 2009: 203-204).
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Zemke (2001)’e gore Y kusagi kariyer yaklagimlari agisindan klasik kariyer
yollarimi takip etmekten uzak durmalari ve her iki yilda bir is degistirmeleri
sebebiyle smirsiz kariyer kavramu ile iliskilendirilmektedir (Saxena ve Jain,
2012: 116). Baska bir agidan Y kusaginin igyerinde resmi kiyafetler yerine rahat
yasam tarzini tercih etmesi (Twenge & Campbell, 2008: 868), caligma
kosullarinda esneklige ihtiya¢ duymasi (Morton, 2002: 46) sebebiyle esnek
kariyer yaklasimu ile iliskilendirilmektedir.

Bu iliskiyi dogrular nitelikte olan Effiom ve digerleri (2012)
tarafindan yapilan aragtirmada Y kusaginin diger kusaklara goére esnek
zamanlama, kiyafet esnekligi, tatil zamami gibi is esnekligine daha ¢ok
gereksinim duydugu iddia edilmektedir (Effiom vd., 2012: 147).

Tiirkiye’nin de aralarinda bulundugu 30 iilkede Deloitte tarafindan
yapilan Y kusagi arastirmasi 2017’ye gore mevcut igyerlerinden 2 yil icerisinde
ayrilabilecegini diistinenlerin oran1 Tiirkiye’de %46, globalde ise %38 (Deloitte,
2017). Bu bulgu Y kusaginin smirsiz ve esnek kariyer yaklagimlar ile
iligkilendirilebilecegini desteklemektedir.

5.5. Z Kusag le Spiral Kariyer Modeli

Z kusagi 2000 yilindan sonra doganlar1 kapsamaktadir (Levickaite,
2010:173). Ayn1 anda ¢oklu is (multitasking) yapabilir olmalar1 sebebiyle M
kusag1 olarak da adlandirilmaktadir. Z kusagi heniiz is hayatinda yer almamasi
sebebiyle is yasamindaki davranmislart tutumlari hakkinda net bir bilgi
verilememekte olup bazi tahminler ortaya konulmaktadir. Bu tahminler;
organizasyonlara karst sadakatsiz olabilecekleri, azim ve hirsli bir sekilde
calisma sergilemeyecekleri, c¢abuk sikilarak kolay vazgecebilecekleri
seklindedir. Standart isler yapmaktan sikilmalari sebebiyle her seyi
kisisellestirmek istemektedirler. Ayn1 anda birden fazla konuyla ilgilenebilme
becerileri yiiksek olup yaraticiliga izin veren aktivitelerden hoslanmaktadirlar.
Tatminsiz ve kararsizdirlar. (Toruntay, 2011: 83).

Is hayatina atildiklarinda her sey sistemler tarafindan yapilacag igin
sorgusuz kalacaklar ve kararlar yapay zeka tarafindan verilecektir. Z kusaginin
birden ¢ok diplomaya sahip, uzman ve buluscu olmalar1 beklenmektedir. Bu
nedenle geleneksel egitim sistemi Z kusagina uygun degildir Otorite kavram
onlar i¢in 6nemini yitirecektir (Mengi, 2009: 14).

Spiral kariyer yaklagiminda kisi belli bir zaman gectikten sonra
yaptig1 isten sikilarak isin temel niteliklerini tasiyan baska bir ise baglamaktadir
(Cerit, 2007: 23). Dolayistyla Z kusaginin bahsedilen 6zellikleri 1s18inda spiral
kariyer modeli ile iliskilendirilmektedir.

Kusaklar ile kariyer yaklagimlar1 arasinda kurulan iligskiye 6zet olarak
Tablo.1’de yer verilmistir.
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Tablo.1 Kusaklar ile Kariyer Yaklagimlar

KARIYER

KUSAKLAR OZELLIKLERI YAKLASIMLARI

Geleneksel bir yonetim anlayisini benimseme,
Sessiz Kusak | Kariyerlerinde tutarl ve istikrarli bir yol
(1900-1945) izleme,

Otorite kavramina 6nem verme

Geleneksel Kariyer Yaklagim

Grupla birlikte hareket etme egilimleri

Bebek Patlamas: éurll{lsell;lzh aktivitelerle ilgilenmeyi tercih
Kusagi . tmleb & Y Takim Kariyer Yaklagim

(1946-1964) Ekip caligsmasina ve takim toplantilarina

onem verme

Ayni iste uzun yillar caligma,
Is hayatinda sadik olma,
Kanaat duygularinin yiiksek olmast, Kararli Kariyer Yaklasimi
Islerine sik1 sikiya bagli olma
Is degistirmeyi diisiinmeme

X Kusagi (1965-
1979)

Klasik kariyer yollarim takip etmekten uzak
durma Sinirsiz Kariyer Yaklasimi
Is degistirmekten cekinmeme

Isyerinde resmi kiyafetler yerine rahat yasam
Y Kusagi tarzini tercih etme,

(1980-1999) Caligma kosullarinda esneklige ihtiyag

duyma, Esnek Kariyer Yaklagimi

Diger kusaklara gore esnek zamanlama,

kiyafet esnekligi, tatil zamani gibi is

esnekligine daha ¢ok gereksinim duyma

Standart isler yapmaktan sikilma,
Ayni anda birden fazla konuyla ilgilenebilme Spiral Kariyer Yaklagimi
becerilerinin yiiksek olmasi

Z Kusagi
(2000-...)

6. SONUC

Ortak tarihsel donemde yasayan, belli yas grubundaki bireylerin
olugturdugu kusaklar ¢esitli toplumsal olaylarin etkisiyle farklilasma
gostermistir. Tiurkiye’de c¢alisma hayatinda yer alan sessiz kusak, bebek
patlamasi kusagi, X kusagi ve Y kusagi uyeleri isletmelerde ayni is ortaminda
bir arada c¢alismak zorunda kalmalari sebebiyle kusak catigmalar
yasanmaktadir. Bu dogrultuda isletmelerin insan kaynaklar1 politikalar1 ve
kusaklarin benimsedikleri kariyer yaklagimlart da farklilik gostermektedir.
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Bu caligmada, sessiz kusak, bebek patlamasi kusagi, X, Y ve Z
kusaklarinin ~ ozellikleri ~ dogrultusunda  kariyer  yaklasimlar ile
iligkilendirilmesine yer verilmistir. Bu baglamda;

* 1900-1945’li yillar arasinda doganlar1 kapsayan geleneksel bir
yOnetim anlayisini benimseyen kariyerlerinde tutarli ve istikrarl bir yol izleyen,
otorite kavramina 6nem veren sessiz kusak ile geleneksel kariyer yaklagimi
iligkilendirilmistir. Sessiz kusagin hiyerarsik yapinin gostermis oldugu denge ve
diizenine uymasi, geleneksel yoOnetim anlayisinda yer alan otoriteye saygi
gostermesi ve yoneticilerin iistlendigi roller acisindan kisisel gayretlerle yillarca
edindigi birikimler bu iligkinin kurulmasinda rol oynamaktadir.

* 1946-1964’lii yillar arasinda doganlar1 kapsayan bebek patlamasi
kusagi, grupla birlikte hareket etme egilimlerinin yiiksek olmasi, grup bazl
aktivitelerle ilgilenmeyi tercih etmeleri, ekip ¢calismasina ve takim toplantilarina
Oonem vermeleri sebebiyle takim kariyer yaklagimi ile iliskilendirilmistir.

* 1965-1979’lu yillar arasinda doganlar1 kapsayan X kusagi ayni iste
uzun yillar ¢aligmalari, is hayatinda sadik olmalari, kanaat duygularinin yiiksek
olmasi, islerine siki sikiya bagli olmalart ve is degistirmeyi diisinmemeleri
sebebiyle kararl kariyer yaklagimu ile iliskilendirilmistir.

* 1980-1999’1lu yillar arasinda doganlar1 kapsayan Y kusagi klasik
kariyer yollarim1 takip etmekten uzak durmalar1 ve is degistirmekten
¢ekinmemeleri sebebiyle sinirsiz kariyer yaklasimu ile iliskilendirilmektedir. Bir
diger acidan Y kusaginin igyerinde resmi kiyafetler yerine rahat yasam tarzini
tercih etmesi calisma kosullarinda esneklige ihtiyag duymasi, diger kusaklara
gore esnek zamanlama, kiyafet esnekligi, tatil zaman1 gibi is esnekligine daha
cok gereksinim duymasi sebebiyle esnek kariyer yaklagimi ile
iliskilendirilmistir.

* 2000’1 yillardan sonra doganlar1 kapsayan ve heniiz is hayatinda
yer almayan Z kusagimin c¢alisma yasaminda Ongoriilen Ozellikleri
dogrultusunda standart isler yapmaktan sikilmalari, ayn1 anda anda birden fazla
konuyla ilgilenebilme becerilerinin yiiksek olmasi sebebiyle spiral kariyer
yaklagimu ile iligkilendirilmistir.

Dolayisiyla ayni is ortaminda ¢alismak durumunda kalan sessiz kusak,
bebek patlamasi kusagi, X kusagi ve Y kusag iiyelerinin farkli kariyer
yaklasimlar1 benimsedikleri goriilmiistiir. Heniiz is ortaminda ¢ok fazla yer
almayan Z kusag1 da ozellikleri itibariyle diger kusaklardan farkli bir kariyer
yaklagimu tercih etmektedir.

Bu calismada iizerinde durulan esas nokta kusak tiirleri ile kariyer
yaklasimlari arasinda olan benzer iliskileri bulup iliskinin tespitini incelemektir.
Dolayisiyla kurulan iligki neticesinde kugaklarin perspektifine girerek kariyer
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yaklasimlar1 acisindan bir degerlendirmeye ulasilmaktadir. Ancak kusak
ayriminin daha ¢ok Bati iilkeleri (Avrupa ve ABD) i¢in gecerli oldugu ve
Tiirkiye’de bu ayrimin gecerli olmadigina iligskin ¢esitli goriislerin bulunmasina
ragmen aragtirmanin sinirliliklart arasindadir. Ayrica bu c¢aligma Kyles
(2005)’in  kusak smiflandirmasi ve belli basli kariyer yaklagimlart ile
sinirlandirilmistir. Bu baglamda isletmeler geng nesli ellerinde tutmak ve dnceki
neslin tecriibelerinden yararlanma hususunda insan kaynaklar1 politikalar
acisindan ¢alisanlarin  kariyer planlarin1  onlarin  kusaklar1 ile kariyer
yaklagimlarini dikkate alarak yapmalarinin katki saglayacag diisiiniilmektedir.
Tirkiye’de kusaklarin 6zelliklerine iliskin akademik calismalarin artmasiyla
beraber kusaklar ve kariyer yaklagimlar arasindaki iligkinin daha fazla agiklik
kazanmas1 beklenmektedir.

KAYNAKCA

Akin, A. (2005). Takim kariyer modeli ile proje takimlarinda kariyer gelistirme, Erciyes
Universitesi I[IBF Dergisi, 25: 1-18.

Aktas, K. (2015). Genel anlamda kariyer ve kariyer sorunlari, Sosyal Arastirmalar ve
Davranis Bilimleri, 1(1), 26-36.

Allred, B. B., Snow, C. C. & Miles, R. E. (1996). Characteristics of managerial careers
in the 21st century, The Academy of Management Executive, 10(4): 17-27.

Altuntug, N., (2012). Kusaktan kusaga tiikketim olgusu ve gelecegin tiiketici profili,
Organizasyon ve Yonetim Bilimleri Dergisi, 4 (1): 203-212.

Arthur, M. (1994). The boundaryless career: A new perspective for organizational
inquiry, Journal of Organizational Behavior, 15(4), 295-306.

Aydm, C. G. ve O. BASOL (2014). X ve Y Kusagi: ¢calismanin anlaminda bir degisme
var m1?, Electronic Journal of Vocational Colleges, Aralik: 1-15.

Avtag, S. (1997), Calisma yasaminda kariyer, Ezgi Kitabevi, Bursa.

Banai, M. & W. Harry (2004). Boundaryless global careers- The international itinerants,
International Studies of Management & Organization, 34(3): 96-120.

Baruch, Y. & M. Peiperl (1997). Back to square zero: post-corporate career,
organizational dynamics, 25(4): 7-22.

Bayraktaroglu, S. (2008). [nsan kaynaklar yonetimi, Sakarya Yaymcilik, Adapazari.

Becker, K. H. & Haunschild, A. (2003). The impact of boundaryless careers on
organizational decision making: An analysis from the perspective of
luhmann’s theory of social systems, International Journal of Human
Resource Management, 713-727.

Bird, A. (1994). Carcers as repositories of knowledge: A new perspective on
boundaryless careers, Journal of Organizational Behavior, 15: 325-344,

Brown, M. (2013). Y kusag: inovasyon arastirmast, Deloitte Egitim Vakfi.

Carson, K. D., P. P. Carson & A. G. Bedeian (1995). Development and construct
validation of a career entrenchment measure, Journal of Occupational and
Organizational Psychology, 68: 301-320.

Cerit, U. O. (2007). isletmelerde kariyer planlamasi ve ¢ahsanlarin mesleki tiikenme
diizeyi, Adnan Menderes Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii. Yiiksek
Lisans Tezi, Aydin.

389



KAUJEASF 8(16), 2017: 373-393

Cianni, M. & D. Wnuck (1997). Individual growth and team enhancement: moving
toward a new model of career develepment, The Academy of Management,
11(1):105-115.

Crant, J. M. (2000). Proactive behavior in organizations, Journal of Management, 26(3):
435-462

Currie, G., S. Tempest & K. Starkey (2006). New careers for old? Organizational

and individual responses to changing boundaries, International Journal of Human
Resource Management, 17 (4): 755-774.

Calik, T. & F. Eres (2000). Kariyer yonetimi tamumlar, kavramlar, ilkeler, Gazi
Kitabevi, Ankara.

Celik, M. (2014). Hizmet sektoriindeki y kusagi c¢alisanlarimin is hayatindaki
beklentileri istanbul 6rnegi, Beykent Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Yiiksek Lisans Tezi, Istanbul.

Deloitte, (2017). Y kusagi arastirmasi, https://www2.deloitte.com/tr/tr/pages/about-
deloitte/articles/millennialsurvey-2017.html, 15.06.2017

Demirbilek, T. (1994). Orgiitlerde kariyer damigmanhgi hizmetleri, DEU IIBF Dergisi,
9(11): 71-85.

Demirkaya, H., A. Akdemir, E. Karaman & O. Atan (2015). Kusaklarin yonetim
politikas1 beklentilerinin arastirilmasi, Isletme Arastirmalart Dergisi, 7 (1):
186-204.

Eby, L. T., M. Butts ve A. Lockwood (2003), “Predictors of success in the era of the

boundaryless career”, journal of organizational behavior, 24, 689-708.

Effiom, J., D. Fields, A. Lynne ve P. Xiong (2012), Attitudes toward work flexibility
across generations, 147-164.

Erdogmus, N. ve S. Kocger (2009), Televizyon yayinciligi sektoriinde ¢alisan
profesyonellerin kariyerinin smirsiz kariyer kurami agisindan incelenmesi,
Uluslararas1 7. Bilgi Ekonomi ve Yonetim Kongresi Bildiriler Kitabi, 30
Ekim-1 Kasim 2009, Yalova, 1469-1479.

Erdogmus, N. (2003), Kariyer gelistirme, kuram ve uygulama, Nobel Yayin Dagitim,
Ankara.

Eryigit, N. (2007), Orgiitsel kariyer planlama siirecinde insan kaynaklar1 yonetiminin
etkinligi, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Yiiksek Lisans Tezi,
Konya.

Etlican, G. (2012), X ve Y Kusaklarinin online egitim teknolojilerine karsi tutumlarinin
karsilastirilmasi, Yilksek Lisans Tezi, Bahcesehir Universitesi, Insan
Kaynaklar1 Yonetimi Béliimii, Istanbul.

Families And Work Institute (2002), Generation and gender in the workplace,

(Cevrimigi) http://familiesandwork.org/site/research/reports/genandgender.pdf, (Erisim
Tarihi: 22.06.2016)

Glaser, B. G. ve A. L. Strauss (1967), The discovery of grounded theory: strategies for
qualitative research, adline publishing company, Chicago.

Gold, M ve J. FRASER (2002), Managing self-management: successful transitions to
portfolio careers, work, employment and society ,16(4): 579-597.

Hall, D. T. (2002), Careers 1n and out of organizations, sage publications inc., thousand
oaks.

390



KAUIIBFD 8(16), 2017: 373-393

Hall, D. T. (1997), Special challenges of careers in the 21st century, academy of
management perspectives, 11(1): 60-61.

Harley, S., M. Muller-Camen ve A. Collin (2004), From academic communities to
managed organisations: the implications for academic careers in uk and
german universities, Journal of Vocational Behavior, 64: 329-345.

Higgins, M.C. (2001). “Changing careers: the effects of social context”Journal of
Organizational Behavior 22: 595-618.

Howe, N. ve Strauss, W., (2007), “The next 20 years: how customer and workforce
attitudes will evolve”, Harvard Business Review, ss.1-13.

llgar, M. Z. ve Ilgar, S. C. (2013), Nitel bir arastirma deseni olarak gomuli teori
(temellendirilmis kuram), IZU Sosyal Bilimler Dergisi, 3: 197-247.

[zmirlioglu, K. (2008), Konumlandirmada kusak analizi yardimiyla tiiketici algilarinin
tespiti: tiirk otomotiv sektdriinde bir uygulama, Mugla Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Yiksek Lisans Tezi, Mugla.

Kyles, D. (2005), Managing your multigenerational workforce, Strategic Finance, 87
(6): 53-55.

King, Z. (2004), “Career self-management: 1ts nature, causes and consequences”,

Journal of Vocational Behavior 65, 112-133

KUSAK Kavrami, (2016), http://www.tdk.gov.tr/index.php?option= com_gts
&arama=gts&guid=TDK.GTS.594bfa21ce7b19.86171281 (30.01.2016).

Latif, H. ve S. Serbest (2014), Tiirkiye’ de 2000 kusag1 ve 2000 kusaginin is ve calisma
anlayisi, Genglik Arastirmalar1 Dergisi, 2(2), Say1 4:132-163.

Lehto, Y. X., S. Jang, A. Francis ve J. O’leary (2008), Exploring tourism experience
sought: a cohort comparison of baby boomers and the silent generation,
Journal of Vacation Marketing, 14: 237-252.

Levickaite, R. (2010), Generations x y z: how social networks form the concept of the
world without borders the case of lithuania, LIMES, 3(2): 170-183.

Mallon, M. (1999), Going "portfolio": making sense of changing careers, Career
Development International, 4(7): 358-370.

Mathis, R. L. ve J.H. Jackson (1994), personnel/human resource management. 6th edit.,
West Pub Camp., New York.

Mayrhofer, W., M. Meyer, A. lellatchitch ve M. Schiffinger (2004), Careers and human
resource management- a european perspective, Human Resource
Management Review, 14 (4): 473-498.

Mccrindle, M., (2011), “An Excerpt FromThe ABC of XY Z: Understanding the global
generations beyond z: meet generation alpha”, UNSW Press, s5.198-212.

Mengi, Z. (2009), BB, x, y ve z kusaklar1 birbirinden ¢oook farkli, Hiirriyet IK, 11 Ekim
2009, 14.

Mengi, Z. (2012), “Z kusag1 geliyor”, http://www.zeynepmengi.com/2012/06/z-kusagi-
geliyor/, (30.01.2016).

Miner, A. S. ve D. F. Robinson (1994), Organizational and population level learning as
engines for career transitions, Journal Of Organizational Behavior, 15: 345-
364.

Morton, L. P. (2002), Targeting generation y. (Segmenting Publics), Public Relations
Quarterly, 47 (2): 46.

391


http://www.tdk.gov.tr/index.php?option

KAUJEASF 8(16), 2017: 373-393

Olson, P. ve H. Brescher (2011) The power of 4 the four generations: who they
are,http://www.vertexsolutionsgrp.com/sites/default/files/docs/whitepapers/T
he%20Four%20Generations%202011-03 2.pdf (Erisim Tarihi: 22.06.2016)

Onay, M. ve Z. Vezneli (2012), Sinirsiz ve ¢ok yonlii kariyer: akademisyenlerin kariyer
yasami, Sosyal ve Beseri Bilimler Dergisi, 4(1):193-202.

Ozden, M. C. (2005), Kariyerimi bastan yarat!. insan kaynaklarinda yeni egilimler,
Hayat Yayinlari, Istanbul (s. 159-175), http://www.mcozden.com/is-hukuku-
ozluk-isleri/104-kariyer-yonetimi/201-kariyerimi-bastan-yarat (Erisim Tarihi:
08.06.2016)

Ozdemir, Y. (2013), Marmara bdlgesi’ndeki isletmelerin ik yoneticilerinin kariyer
anlayisindaki degisime yonelik degerlendirmeleri, C.U. Sosyal Bilimler
Enstitiisii Dergisi, 22(1): 257-274.

Pilavcl, D. (2007), Bilgi ¢aginda degisen kariyer anlayisi ve iiniversite dgrencilerinin
kariyer tercihlerini etkileyen faktdrler iizerine bir uygulama, Cukurova
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi, Adana.

Reisenwitz, T. ve lyer, R. (2009), “Differences in Generation X and Y: Implications For
The Organization and Marketers”, Marketing Management Journal, Cilt.19,
Say1.2, (91-103).

Sabuncuoglu, Z. (2000). insan kaynaklar1 yonetimi, Ezgi Kitabevi, Bursa.

Saxena, P ve R. Jain (2012), Managing Career Aspirations of generation y at work
place, International Journal of Advanced Research in Computer Science and
Software Engineering, 2(7):114-118.

Seckin, F. S. (2000), “Tirkiye‘nin kusak profili”, Capital Dergisi, Say1.12, (100-106).

Seibert, S. E., M. L. Kraimer ve J. M. Crant (2001), “What Do proactive people do?

a longitudinal model unking proactive personality and career success”, Personnel
Psychology, 54: 845-874

Senbir, H. (2004), Z son insan m1?, O Kitaplar, Istanbul.

Sullivan, S. E. (1999), The changing nature of careers: a review and research agenda,
journal of management , 25(3):457-484.

Simsek, M. S. ve H. S. OGE (2011), insan Kaynaklari yonetimi, Egitim Akademi
Yayinlari, Konya.

Simsek, M. S., A. Celik, T. Akgemci ve A. Soysal (2004), Kariyer yonetimi, Gazi
Kitabevi, Ankara.

Tarhan, U. (2009), “Isyerinde 3 Kusak Catistyor”, http://www.yenibiris.com/
HurriyetIK/Oku.aspx?ArticleID=6730, (15.02.2016).

Templer, A. J. ve T. F. Cawsey (1999), Rethinking career development i an era of
portfolio careers, Career Development International, 4(2): 70-76.

Tolbize, A. (2008), Generational differences in the workplace, Research and Training
Center on Community Living, 1-21, http://rtc.umn.edu/docs/2_18 Gen diff
workplace.pdf , (Erisim tarihi: 22.06.2016).

Toruntay, H. (2011), Takim Rolleri ¢alismasi: x ve y kusagi iizerinde karsilastirmali bir
aragtirma, Istanbul Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yiiksek Lisans
Tezi, Istanbul.

Tremblay, M., T. Wils, ve C. Proulx (2002), Determinants of career path preferences
among canadian engineers, Journal of Engineering and Technology

392


http://www.mcozden.com/is-hukuku-ozluk-isleri/104-kariyer-yonetimi/201-kariyerimi-bastan-yarat
http://www.mcozden.com/is-hukuku-ozluk-isleri/104-kariyer-yonetimi/201-kariyerimi-bastan-yarat
http://www.yenibiris.com/
http://rtc.umn.edu/docs/2_18_Gen_diff_

KAUIIBFD 8(16), 2017: 373-393

Management Jet-M, 19: 1-23.

Twenge, J. M. (2009), Ben Nesli, Kakniis Yaynlari, Istanbul.

Twenge, J. M. ve S. M. CAMPBELL (2008), Generational differences in psychological
traits and their impact on the workplace, Journal of Managerial Psychology,
23 (8): 862-877.

Uz, O. (2013),  “Eyvah y  kusag!”, indigo  Dergisi, Say1.95,
http://indigodergisi.com/2013/08/eyvah-y-kusagi/, (10.01.2016).

Yeni Makale, (2009), Yeni kariyer yaklasimlari, http://www.yenimakale.com/yeni-
kariyer-yaklasimlari.html (Erisim Tarihi:08.06.2016).
Yigit, Z. (2010), X ve Y kusaklarinin drgutsel tutumlar acisindan incelenmesi ve bir
ornek olay, Yiksek Lisans Tezi, Bahgesehir Universitesi, Istanbul.
Yiizbasioglu, S. (2012), Kusaklar x,y,z diye ayristi pazarlamacilarin kafasi karisti,
(13.04.2012), http://www.dunya.com/ozel-dosyalar/isim-iletisim/kusaklar-x-
y-z-diye-ayristi-pazarlamacilarin-kafasi-kari-151507h.htm  (Erisim tarihi:
01.06.2016).

Zemke, R. (2001). Here come the millenials, Training. 38(7): 44-49.

393



