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Giintimiiz is yasaminin en 6nemli unsuru olan insan, belirli bir organizasyon
icerisinde calisan ve iireten bir varliktir. Isletmeler acisindan bakildiginda ise
kaynaklarin azami verimle kullanilmasi ve rekabet ve pazar giicliniin artmasi insan
kaynagimi verimli kullanmaktan ge¢mektedir. Bu ortamda isletmelerin calisan
verimliligi iizerinde durmasi tesadiifi degildir. Calisan verimliginin ise dogru
yonetilen bir kariyer yapilanmasiyla beslendigi goriilmektedir. Bu baglamda
isletmeler ¢alisanlarina en dogru kariyer tercihini sunmak ve bu plan tizerinden onun
gelisimini izlemek durumundadir.

Son yillarda farklilasan kariyer planlamas: faaliyetleri isletmelerin
inisiyatifinden ¢alisan grubuna ge¢mistir. Literatiirde yeni kariyer yaklagimi olarak
anilan bu planlama siirecinde birey, kendi yetenekleri ve iggiicii dogrultusunda kendi
kariyer planim1 ortaya koymaktadir. Bu c¢alismada da bu kariyer plani sisteminin
calisan motivasyonu tizerindeki etkisi incelenmistir. Teorik boliimde kariyer,
motivasyon ve yeni kariyer kavramlari incelenmis, ¢alismanin uygulama bolimiinde
anket vasitasiyla yapilan saha ¢alismasina dair sonuglar analiz edilmistir. Arastirma
kapsaminda Manisa’da faaliyet gosteren Vestel Sirket Grubu biinyesindeki ¢aligan
grubuna anket calismasi yapilmistir. Elde edilen tahmin sonuglari neticesinde yeni
kariyer yaklagimi baglaminda kariyer planlama faaliyetlerinin motivasyonu kismen

de olsa etkiledigi sonucuna varilmistir.

Anahtar kelimeler: Kariyer, motivasyon, yeni kariyer yaklasimi, kariyer planlama.



ABSTRACT
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EFFECT OF NEW CAREER APPROACH OF CAREER PLANNING ON
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Human are the most important factor in today's business life and they are the
productive and effective elements inside the organization. In terms of organizations
using resources effectively, competition and using human resources effectively in the
market is the key subject. In this environment it is not a coincidence that the
organizations emphasize productivity. Employee productivity is nourished with
correctly managed career planning. In this content businesses should monitor the
developments in career planning to present the employees the best career option.

In recent years the career planning has subjected to change and the career
planning is driven by employees rather than businesses. In literature this process is
considered as new career approach and the process focuses on constructing a career
plan in parallel with skills and labour of the individuals. In this study, the effect of
career planning system on employee motivation is investigated. In theoretic section
of this study motivation and new career approach concepts are investigated and in the
practical section field study is conducted using survey and the results are evaluated.
Under the scope of this study a survey is conducted on employee group of Vestel
Business Group in Manisa. According to the obtained results, it is partially seen that

new career approach has an effect on the motivation of career planning activities.

Key words: Career, motivation, new career approach, career planning
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GIRIS

Ozellikle 1980'lerden sonra is yasaminda onemli degismeler olmus bazi
kavramlar 6ne ¢ikmistir. Bu kavramlardan biri olan "kariyer"e sadece is yasaminda
degil, giinliik yasam igerisinde de ¢ok sik rastlanmaktadir. Bu kavram, kisinin
calisma yagaminin timi olarak algilanmaktadir, kariyer planlamasi ise iggorenin
kendi yolunu ¢izme siirecinde alacagi egitimden, icra edecegi meslege, ¢alisilacak ise

dogru planlanmas1 durumudur.

Organizasyonlar ve c¢alisanlar arasindaki yazili olmayan psikolojik
sozlesmenin en Onemli oOzelligi taraflar arasindaki iliskinin temel "yasa"si
olmasidir. Bu sdzlesmede orgiit ¢alisana adil ve performansina gore bir licret ve is
garantisi sunar, ¢alisan da diirlist ¢aligma ve bagllik sozii verir. 1970'lerin sonuna
kadar iyi bir kariyerle birlikte is garantisi, iyi licret, emeklilik gibi ¢alisan i¢in
onemli faktorler orgiite bagliligr sagliyordu. 1980'den sonra yeni Orgiitsel yapilar
calisan ve Orgiit arasindaki iliskilerin dogasin1 degistirmistir. Degisen ve gelisen
teknoloji, ekonomide yapisal degisikliklere yol agtigi gibi sosyal yasami da
etkilemis degisen kosullar is yasamini da farklilastirmistir. Hizmet sektoriinde
calisan sayisi artarken, tiretimde ¢alisan sayist azalmaya baslamistir. Calisanlarin

strekli kendilerini gelistirmelerini ve degisime agik olmalarini zorunlu kiliyor.

Kiiresellesen diinyadaki Kariyer, is tecriibesiyle paralel seyreden bir ilerleme
yerine, birey ig¢in anlamli ve doyurucu, farkli bilgi kazanimlarina agik bir sireg
olarak kabul edilmektedir. Bu anlamiyla kariyer, orgiitiin bireyi destekledigi ama

daha ¢ok bireyin sorumlulugunda sekillenen bir olguya doniismiistiir.

Ozellikle 1980'lerden sonra sertlesen rekabet ortami, kiiresel pazarlarin
dinamik yapilar1 uzun vadeli is ve istihdam garantisini oldukga azaltmistir.
Orgiitlerin  farklilasan yapis1 kariyer imkanlarm azaltirken, yatay Kariyer
hareketlerini yayginlastirmistir. Kariyer yollar1 s6zii edilen tarihlere kadar dikey
olarak gerceklesmekteydi. Calisanlarin orgiitteki hizmet siiresine, deneyimlerine,
performansina vb. olusuyordu, yetenek ve becerileri elverse bile hizmet siiresi,
deneyim eksikligi, yas nedeniyle terfi alamadiklari oluyordu. Geleneksel kariyer
yaklagimlariin yerini alan yeni kariyer yaklasimlari ile artik is deneyimleri yerine

kisilerin g¢alisma hayatlar1 boyunca kendilerine yaptiklar1 yatirirmlar 6n plana



cikmistir. Kisilerin bir ise uygunlugunu degerlendirmede mezun olunan boliim ve is
deneyimi siiresi gibi nesnel faktorler Gnemini yitirmis, bunun yerine adaptasyon
yetenegi, bireysel gelisim ve 6grenmeye verilen 6nem, iletisim becerileri gibi 6znel
faktorler 6nem kazanmistir. Giiniimiizde geleneksel kariyerin disinda farkli kariyere
sahip olmak sik rastlanir bir durum haline gelmistir. Kariyere orgiitsel bir olgu
olmanin otesinde yeni bir yaklasim benimsenmelidir. Kiiresellesmenin getirdigi
doniistimler, hizmet ekonomisindeki biliyiime, insan kaynaklarinin seg¢imi,
gelistirilmesi ve yetistirilmesinin 6nemli bir islev haline gelmesi, siirekli egitim ve
yetenek gelistirmeyi 0zendirme, rekabetin yayginlagmasi, vasifsiz is¢i yerine bilgi
isc¢isinin hakimiyeti, isletmelerdeki yapisal kii¢iilmeler, esneklik vb. uygulamalar gibi
birgok yeni gelismeler, calisanlarin Kkariyerleri ile ilgili beklenti ve sirket

uygulamalarin etkilemistir.

Bu nedenle bireysel ve organizasyonel kariyer anlayisi degismistir.
Gliniimiiziin kariyer anlayisi; organizasyona bagli sinirli bir kariyer anlayis1 yerine;
profesyonellik ve meslege baghiligi 6n plana cikaran, kariyer hareketliliginde
cesitliligi iceren esnek bir yapt onermektedir. Kendine giivenen, kisisel gelisimine
onem veren, genis bir sosyal ve mesleki ¢cevreye sahip kisiler; farkli organizasyon ve

alanlarda, degisik isler arasindaki hareketlilikle de kariyerlerini strdurebilirler.

Yonetim; ihtiyaglari, arzulari, beklentileri ve amaglar1 birbirinden farkl
insanlara i§ yaptirma sanatidir. Bu nedenle yonetimin temel gorevlerinden birisi de,
orglitli olusturan bireylerin amaclar ile orgiitiin amaclarinin etkin ve verimli bir
sekilde uyumunu saglamaktir. Insanlar kendi ihtiyaglari ve amaglarim
gerceklestirme noktasinda daha gayretli ve daha istekli goriiniirlerken Orgiitiin
amaglarmi  gerceklestirme konusunda aymi istekliligi  gdstermeyebilirler.
Dolayisiyla verimlilik sadece modern teknolojiyle saglanamaz, insan davranislar
verimlilik {izerinde belirleyici bir etmendir. Yoneticiler basarinin fiziksel kaynaklar,
finansal kaynaklar ve insan giiclinin harmonisiyle saglanabilecegini
unutmamalidirlar. Yani motivasyon oOrgiitiin tiim ¢alisanlarimi ilgilendiren bir
konudur. Motivasyonun Orgiit basarisindaki 6nemli yeri dolayisiyla daha etkin ve
verimli oOrgiitler olusturabilmenin yollar1 ve c¢alisanlarin daha fazla nasil motive

olabilecegi yoneticilerin glindemini siklikla mesgul etmektedir.



Bu calismanin amaci, yeni kariyer yaklagimlarinin ¢alisanlarin kariyer
planlarina ve c¢aligma yasamina etkileri ile bu kapsamda gelecege doniik
beklentilere/motivasyonlarina yonelik yazinsal bir incelemenin sonuglarini ortaya
koymaktir. Bu ¢er¢evede, oncelikle sozii edilen yeni kariyer kavramlar1 agiklanmakta
ve bunlarin geleneksel kariyerden farkliliklart ortaya konulmaktadir. Daha sonra
kariyerdeki bu degisimin temel nedenleri {izerinde durulmaktadir. Son olarak, yeni
kariyer yaklagimlar1 dogrultusunda kariyer planlamanin ¢alisan motivasyonu iizerine
etkisini 6lgmek Uzere Vestel Sirketler Grubu’nda bir anket ¢alismasi yapilmaktadir.
Bu gelismelerin calisma yasamina yansimalari anket calismasi ile irdelenerek

degerlendirilmektedir.



BIRINCI BOLUM
KAVRAMSAL OLARAK KARIYER
1.1. Kariyer Kavramm

Globallesen diinyada isletmeler, rekabet giiclerini arttirmak ve issizligi
azaltmak i¢in is siireclerini esneklestirmekte, yetenek gerektiren alanlarda daha
yiikksek yetenek ve egitim aramaktadirlar. Esnek isletme goriisii, bireylerin zaman
icerisinde tam zamanli calismadan siirekli kariyere yonelmelerinin farkindaligim
artirmaktadir. Diger yandan oOrgiitlerin yeniden yapilandirilmalart ve isletme
stratejilerindeki degismeler, c¢alisanlarin bireysel gelisimleri ve Kkariyerlerini

planlamalar1 konular iizerinde yogunlagsmalarini zorunlu hale getirmektedir.
1.1.1. Kariyerin Tanimlanmasi

Kariyer kelimesinin yabanci dillerdeki koklerine bakildiginda, Latince
“carrus” (at arabas1) ve “carrera” (yol), Fransizca “carriere” (yaris yolu), Ingilizce
“career” (meslek) anlamlarinda kullanildigi goriilmektedir. Kelimenin Tiirkce

kullaniminda ise yasam, is ve meslek kavramlarini karsiladigi sdylenebilir (Aytac,

2005, s. 19).

Kariyerin sozlilk anlami "bireyin, baslangic yaptigi, yasaminin iiretken
yullarin1 kullanarak gelistirdigi ve genelde calisma hayatinin sonuna dek stirdiirdiigii
is ya da pozisyon" olarak tanimlanmaktadir. Giiniimiizde yetiskin personel ve
nitelikli insan giiclinii isletmede tutabilmek ciddi bir sorundur. Bugiin nitelikli
isglicii, ancak gelismeye acik bir kariyer yonetimi ile isletmede tutulabilmektedir.
Onun icindir ki, tim profesyonel organizasyonlar ciddi bir sekilde galisani igin

kariyer programlar1 ve uygulamalar1 diizenlemektedir.

Egan, Upton & Lynham, (2006)’m karsilikli is iliskisi olarak tanimladig:
kariyer, bir kisinin i veya calisma hayati siiresince yaptigt gozlemler sonucu
edindigi tecriibeler bitliniidiir. Bu tecriibeler belirli tutumlarla is iligkilerine

dontstiiriiliir (Egan, Upton & Lynham 2006, s. 449).



Kariyer, segilen bir is yolunda ilerlemek ve bunun sonucunda daha fazla
deney ve yetenek kazanmak, daha fazla sorumluluk iistlenmek, daha fazla sayginlik

elde etmektir (Tortop, 1994, s. 172).

Fransizca “carriere” sozciigiinden dilimize gecen kariyer kavrami,
Fransizca’da; meslek, diplomatik kariyer, asilmasi gereken mesleki bir pozisyon,

yagsamda izlenen bir yol gibi anlamlarda kullanilmaktadir (Bing6l, 2014, s. 329).

Kavram, Oxford sozliikte; bireyin yasami boyunca yonii ve gelisimi olarak
tanimlanmaktadir. Tiirk¢e sozliikte ise kariyerin bir meslekte zaman ve ¢alismayla
elde edilen asama, basar1 ve wuzmanlik olarak tanimlandigi goriilmektedir

(www.tdkterim.gov.tr Erigim tarihi 06.07.2014). Kariyer kavraminin yerli ve yabanci

kaynaklarda farkli anlam igerdigi goriilmektedir. Gergekten kariyer, hem yerli hem
de yabanci sozliiklerde “basari ve gelisim” olarak adlandirilsa bile 6zinde ciddi
farkliliklar igermektedir. Ingilizce tammminda “yasamda gelisime” gOnderme

yapilirken Tiirk¢e taniminda “bir meslekte gelisim™e gonderme yapilmaktadir.

Bir baska kariyer tanimi ise "Insanin davranig motifleri ile donanmus, bir
yasam boyu devam eden isler serisi olup secilen bir is hattinda ilerlemek ve bunun
sonucunda daha fazla para kazanmak, daha fazla sorumluluk tstlenmek daha fazla

statii, giic ve sayginlik elde etmek" seklindedir (Bayraktaroglu, 2008, s. 117).

19. yiizyilin baglarinda ilk olarak Wellington Diikii’niin yazmis oldugu bir
mektupta “diplomatik kariyer” kelimesini kullanmasi ve W.H.Ireland’in “biiyiik
devlet adaminin kamu kariyeri” hakkinda yazdig bir siirle degismeye basladig: ifade
edilebilir. Buna gore kariyer kelimesinin anlaminin zamanla, ilerleme firsatlar1 sunan
profesyonel bir yasam veya istihdam bi¢imine doniistiigii goriilmektedir (Cakmak,

2011, s. 4).

Tiirk Dil Kurumu sozligiindeki benzer bir anlamla giinliik hayatta kariyerin,
genellikle tek bir is alaninda, dikey olarak ilerlenebilecek ve yapilan ugrasta
uzmanlasilacak isleri tanimlamak i¢in kullanildig1 goriilmektedir. Kariyere getirilen
bu tammmin oldukga s1§ ve kapsayiciliktan uzak oldugu sdylenebilir. Ozellikle
kariyerin dogusuna ev sahipligi yapan gelismis iilkelerde kavrama ¢ok daha genis
acidan bakilmaktadir. Kariyer kavrami, yalnizca dikey hareketliligin yani orgiitiin iist

basamaklarina ylikselmenin olusturdugu is degisiklikleriyle ilgili olmayip, kisinin
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ayni pozisyonda bilgi ve becerilerini arttirarak da kariyerini gelistirebilecegini one
stirenler vardir. Benzer bir sekilde; kariyer kavraminin yalnizca yiiksek statiideki
yada hizli ilerleme olanaklar1 bulunan isleri yapan kisilerle ilgili olmadigi, daha
demokratiklesmis bir anlama sahip oldugu ve yaptiklar1 islere ve o6rgltsel
konumlarma bakilmaksizin personelin is yasamlar1 boyunca yaptiklari isler dizisini
ifade ettigi de kabul edilmektedir. Bu kabule gore bir yoneticinin kariyeri olabilecegi

gibi bir sekreterin hatta bir odacinin da kariyerlerinin oldugu sdylenebilir.

Genel olarak kariyeri su sekilde toparlayabiliriz. Kariyer; ¢alisanlarin basari
grafiklerinin ifadesi olup, isle ilgili pozisyonlarda ilerlemeleri ve orgiit basamaklarini

tirmanmalarini temel alan bir kavramdir (Bayraktaroglu, 2008, s. 118).
1.1.2. Kariyerin Ozellikleri ve Kariyerle Ilgili Kavramlar

Kariyer kavrami giinlilk yasamda bir is olarak algilanabilmektedir. Bireyin
kariyerini yalnizca onun is yasamiyla sinirl tutmak, kavrami daraltmaktadir. Oysa
kariyer sadece olanaklar, ilerleme ve basarilar ile iliskili bir is veya istihdami
icermemektedir. Kavram sadece ¢alisma hayatinin da 6tesinde bireyin istedigi yasam
tarzin1 saglamaya c¢alisabilmesi icin uzun donemde elde ettigi veya edecegi egitim,

yetenek ve deneyimler birikimi seklinde tanimlanmaktadir.
Kariyer kavraminin 6zelliklerini su sekilde 6zetleyebiliriz:
e Kisi agisindan bir gelisme yaratir,

e Tek tarafli bir olgu degildir. Orgiitler kisilerin kariyerlerini etkiledigi gibi, kisiler
de kendi Kkariyerlerini olumlu veya olumsuz etkileyebilirler. Yani kariyer

yonetiminin sorumlulugu hem birey hem de 6rgiit acisindan iki tarafhidir.

e Kisinin yasaminin her anmm kapsayan dinamik bir siire¢ olarak

degerlendirilmelidir.

e Basar derecesini ¢agristirir ve kisiye basarma duygusu verir.



1.1.2.1. Kariyerin Boyutlar

Bireylerin kariyerleri; i¢sel boyut olarak adlandirilan subjektif algilamalar,
digsal boyut olarak adlandirilan gercek¢i ve objektif algilamalar olmak tizere iki

boyuttan olusmaktadir.
1.1.2.1.1. Kariyerin I¢sel Boyutu

I¢sel boyut, kisinin kariyer gelisimini kendine &zgii bir bigimde algilamasin
ifade etmektedir. Buna gore, kisilerin davranislarina ve hareketlerine asil yon veren
onlarin kariyerlerine iligskin algi ve beklentileridir. Her birey kendi kariyeri ile ilgili
alg1 ve beklentilerini karsilayacak planlar yapmakta ve boylece kisi hayat1 boyunca
yapmis oldugu calismalarla ilgili bir degerlendirme yaptiginda ‘iyi-kotii’ ya da
‘hoslanmadim, mutluyum ya da mutsuzum’ gibi sonuclara ulagabilmektedir (Simsek,
v.d., 2004, s. 14). Bu gibi sonuglar ¢alisanin isle ilgili bilgi ve yetenekleri, uyumu,
motivasyonun yiiksek olmasi, ise devamini etkilemektedir. Her isletme ¢alisanlarinin

beklentilerine kars1 calisanin kariyerinin i¢sel boyutunu goz ardi etmemelidir.
1.1.2.1.2. Kariyerin Dissal Boyutu

Digsal boyutta ise bireyin isletme i¢indeki durumu esas alinmaktadir. Ancak
orglitsel agidan bireyin kariyeri lizerinde c¢alismak iki yonli etki saglamaktadir.
Isletme icindeki bireylerin amaclar1 ile isletmenin amaglarmin aym dogrultuda
yuriitilmesi seklindedir. Bu bahsedilen uyum ile saglanacak verim isletmenin

performansini artiracaktir (Simsek, v.d., 2000, s. 15-16).
1.1.2.2. Kariyer Asamalan

Birey hayalindeki is yasami ile gergek is yasamini kafasinda uyumlastirmaya
calisirken calisma yasami boyunca cesitli asamalardan gecer. Bu asamalar kesif
asamasi, kurulma asamasi, kariyer ortasi asamasi, kariyer sonu asamasi ve azalma

(emeklilik) asamasidir.

Bir kisinin kariyeri, okuldan ayrilis1 ve isletmeye girisiyle baslamaktadir.
Kariyer yonetimi ya da planlamasi, yeni bir ise girme, ylikselme, diger isletmelere
gecme gibi mesleki tercihleri icermektedir. Bir kariyerin gelismesi ve sekillenmesine

yardimci olan ¢esitli etkiler vardir. Fiziksel ve temel girdiler, zihinsel 6zellikler, aile,



okul, etnik gruplasma, cinsiyet, meraklar, yas, is tecriibeleri, deneyim bunlardan bir
kismuidir. Kisi, saygi gereksinimine bagli olarak belli bir plan ¢ergevesinde kariyerini
gelistirir. Bununla birlikte bir yol se¢ip istek ve amaglarini ortaya koyar (Aytag,
2005, s. 60).

Her yasam devresinde bireysel gelismeye yonelik kariyer asamalarinin
farkina varilmakta ve her asama bir gereksinim ve gorevle ayirt edilmektedir.
Omegin cocukluk, genellikle hayal giicii, rol yapma ile karakterize edilirken,
delikanlilik ¢ag1 boyunca kariyer kimligi bireyin kendi kimliginin birlesmesinde
ortaya ¢ikmaktadir. Delikanlilik ¢agi, okul, is ve bos zamanlarda mesleki ilgilerin
arastirilmast donemi olarak da ortaya konulmaktadir. Yetiskinlik, egitim ve
emeklilikle sonuclanmaktadir. Emeklilik ise bazi ¢alisanlar icin isinden ayrildigi ve
yeni kariyerin bagladigi bir siire¢ olabilir (Aytag, 2005, s. 61.). Hangi iste ¢alisirsak
calisalm yukarida belirtilen bes kariyer asamasindan gegmekteyiz. Bu asamalar

sirastyla asagidaki gibi incelenebilir.
1.1.2.2.1. Kesif Asamasi

Kendini tanima asamas1 olarak da adlandirilabilecek olan bu asamada, kisi
kendini degerlendirir. Kendinin hangi meslege daha yatkin oldugunu, bir baska
deyisle hangi islerde basarili olabilecegini tahmin etmeye calisir. Bu siire¢ kolay
degildir ve kisi agisindan birtakim sorunlara da yol agar. Ulkemizde de gen¢ kusaklar
mesleklerini belirleme asamasinda ¢esitli zorluklarla karsilasmaktadirlar (Dindar,

2015, s. 274).

Bireylerin kariyerleri hakkinda kritik kararlarin ¢ogu ise baslamadan oOnce
verilir. Bireyler, Kkariyer se¢imine; yakinlari, Ogretmenleri, arkadaslarindan
etkilenerek yonlenirler. Ailelerin ilgileri, bireye yonelik istekleri ve ekonomik
durumu bireyin kariyer se¢iminde ¢ok 6nemli bir faktor olmaktadir. Aile diginda ise
bireyin devam ettigi okullar, kariyer seciminde etken olan diger bir faktordiir. Kesif
agsamasl, ise baslamak i¢in arastirmalara baslamasi, ise alinmasi ve kendini kabul

ettirme siirecini kapsamaktadir.

Bu asamada geng yetiskinler, becerilerini kazanma ve basarili olmak i¢in
cesitli arastirmalar yaparlar. Bu siiregte bireyler, yapabilecegi isi kesfetme, ilgilerini

tanimlama ve belirleme gibi ¢aba i¢indedirler.
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Kesif asamasinda bireyler ne tlir gorevlerin ilgilerini ¢ektigini teshis etmeye
caligirlar. Ilgilerini, degerlerini ve gorev tercihlerini tasarlayarak arkadaslarindan,
meslektaslarindan ve ailelerinden kariyer ve isle ilgili bilgi alirlar. Bireyler ilgilerini
ceken gorevleri belirleyerek almalari gereken egitim ve Ogretimi sunan okullara
devam ederler. Kesif asamas1 tipik olarak 15-16 yaslarinda baslar ve bireyin ise

baslamasindan sonra da devam eder (Eres ve Calik, 2006, s. 53-54).

Ergenlik doneminde bireyler, cesitli meslekler hakkinda daha gergekei
bilgiler edinirler. Bu donem bireysel kariyer yonetimi agisindan ¢ok Onemlidir.
Bircok geng mesleki egitim veren liselere bu donemde baglamaktadir. Bireyin bu
donemdeki secimleri ¢ok smurli bilgi ile aile ve yakin g¢evrenin etkisi altinda
yapilmaktadir. Ik yetiskinlik devresinde birey artik meslekler hakkinda bilgi sahibi
olmustur. Bu asamada birey yliksek O6grenimine veya calisma yasamina baglar

(Kurtoglu, 2010, s. 9).

Bu donemde birey, meslegi ile ilgili kesfetme, arama faaliyetlerini
gerceklestirmektedir. Bu donemde gelecekte yapacaklari is belirlenmis olsa da bu
karar daha sonraki yillarda degisebilmektedir. Ayni durum ¢alisma yasamina
baslayan bir kisi i¢cin de gegerlidir. Birey ¢alisma yasamina basladiktan sonra ayni
isletmenin farkli bir birimine ya da farkli bir isletmeye gecebilir (Eres ve Calik,
2006, s. 54).

1.1.2.2.2. Kurulma Asamasi

Kisi artik caligma yasamina gecmistir. Kariyer beklentilerini ne o6lclide
gerceklestirebilecegini degerlendirir. Kariyer olanak ve firsatlarmi belirleyip, bu
yone odaklanmak ister. Kariyer amaclarini belirleyen kisi, buna ulasmak i¢in ¢aba
gosterecektir. Bu slrecte ilerlemesine, gelismesine yonelik degerlendirmeler,
gozlemler yapip, eylem planlarini gelistirip, uygulamaya koyacak ve bunlarin

sonuglart dogrultusunda adimlar atacaktir (Diindar, 2015, s. 274).

Bu doénem farkli kaynaklardan is aramayla baslar. Ger¢ek diinyadaki basari
veya basarisizliklar1 kanitlayan ilk isi bulma, ise yerlesme, yetenek kazanma, isi
Ogrenme ve akranlari tarafindan kabul edilme siireglerini kapsar. En az bes yillik bir
sire gerekir (Aytag, 2005, s. 65). Bu asama tahminen yirmi bes yaslarinda baslar ve

otuz bes yaglaria kadar devam eder.



Bu evrede en Onemli asama “Gergek soku”dur. Gergek soku, beklentilerle
yeni ig ve isletmenin gergekleri arasindaki agigi anlatir. Bireyler oncellikle ilk isini
ve isletmeyi sectikleri dénemde, gercekci olmayan beklentiler icerisindedir. Ilk ise
basladiklarinda bunu fark etmeyebilirler ancak zamanla anlarlar bunun i¢in de

baslangi¢c asamasinda miidahaleci olmayabilirler.

Diger bir sorun “kendini kanitlama” dir. Bu durum hata yaparak, hatalarini
ogrenerek ve sorumluluklar iizerine alarak karakterize edilir. Birey daha heniiz

kariyerinin bagindadir ve kendini kanitlamasiyla bu siire¢ sona erecektir.

Birey basar1 ve basarisizlik duygusu gelistireceginden geri besleme ve hedef
belirleme bu asamada kritik 6neme sahiptir. ilk asama kisinin ise “baglanma”
asamast oldugu gibi, bu asamada da yanliglar yapma ihtimali vardir. Bu yanlislardan

ders alinarak gittikge artan sorumluluklar altina girilebilir.

Burada Onemli olan bireyin meslek se¢iminin dogru olup olmadigim
degerlendirmesidir. Kisi hedefleriyle gergeklestirdiklerini karsilastirir. Birey isinde
kendisini kanitladikca, ilgisi glivenlik gereksiniminden yavas yavas basari, sayginlik
ve bagimsizlik gereksinimlerine dogru kayar. Birey sorumluluk isteyen, liderlik
gerektiren islere karsi istek duymaya baslar. Bu asamada kariyer gelismesi son

derece hizli olup kariyerde ilerleme s6z konusudur (Aytag, 2005, s. 66-67).
1.1.2.2.3. Kariyer Ortas1 Asamasi

Kariyer ortasi asamasinda kisinin ¢irakliktan ustaliga, 6grenici olmaktan
yapici olmaya gegcmesi beklenmektedir. Bu asamaya gelen kisi, kariyerinde belirli bir
noktaya ulagsmistir, isle ilgili gorevler artik hayati Oneme sahiptir. Yanliglar
cezalandirilir, basarili olanlara 6diil ve daha fazla sorumluluk verilir. Kisiden kisiye
bagli olarak az cok farklilik gosteren yaslarda ulasilan orta kariyer asamasinda
bulunan kisi agisindan da farkli olasiliklardan s6z etmek miimkiindiir (Diindar, 2015,
S. 275).

Kariyer ortas1 zihinsel ve fiziksel kapasitenin azalmasi ile istek ve kariyer

motivasyonunun kaybedilmesi siireci olarak degerlendirilmektedir (Aytag, 2005, s.
67-68).
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36-50 yas arasini kapsadigi kabul edilen bu donem, kariyerde artik belli bir
noktaya ulagsmistir. Basari, sayginlik, bagimsizlik ve gereksinimleri 6n plana
cikmustir (Okakin, 2009, s. 136).

Bu donemde kisiler kariyer planlarin1 ve hedeflerini yeniden go6zden
gecirirler. Bu asama “Orta Kariyer Donemi” ve “Geg¢ Kariyer Donemi” olmak {izere
ikiye ayrilir. Orta kariyer doneminde birey verimliliginin dorugunu yasarken, ge¢
kariyer doneminde birey kariyerinde ilerleyemedigi, isinden yeni doyumlar
saglayamadig1 yani plato (bilinen terfi olasiliginin diisiik oldugu var olan1 korumak
tizere bicimlenmis islerde ¢aligmak) donemine girdigi igin psikolojik ve fizyolojik

rahatsizliklar duymaya baslar ve basar diiser (Simsek, v.d., 2004, s. 19).

Kisi kendinden ya da organizasyondan kaynaklanan nedenlerle kariyerinde
yiikselme olanagi bulamayabilir. Plato olarak da adlandirilan bu durumda, kisinin
kariyer gelisiminde bir duraganlik s6z konusu olacaktir. Kisinin organizasyonel siireg
ve degisimlere uyum saglayamamasi, kendini yenileyememesi, gerekli bilgi, beceri
ve donanima sahip olamamasi, bireysel odakli platoya yol acarak, kariyer

yukselmesini engelleyecek ve tekdiizelik yaratacaktir (Dundar, 2015 s. 275).

Yavas yavag diismekte olan bir performans ve is tatmini, kariyerinin ortasina
gelmis calisanlart bekleyen bir sondur. Belirli bir yastan sonra calisanlar ise olan
ilgisini kaybedebilmektedir. Psikolojik ve fizyolojik siireglerdeki yavaglama nedeni
ile etkinligi azalabilir. Isletmeler bu durumdaki calisanlarini daha az dikkat isteyen
bir ise yonlendirebilirler, unvanlar vererek bagliliklarin1 kazanmak isteyebilir ya da
emekliye ayirabilirler. Bu donemde calisan kariyer krizleri yasar, kriz is yerinden ya

da igin disindaki bir nedenle ortaya ¢ikabilir. (Hastalik, bosanma, alkol v.s.)

Yoneticiler, kariyer ortast krizinden etkilenen bireyleri, &zellikle
performansin diismeye baslamasi nedeniyle verimliligi azalan bireyleri organizasyon
icinde bir diger pozisyona hareket ettirerek yeniden enerjik hale getirebilirler. Bu
durum onlarin morallerini ve verimliliklerini gelistirecektir. Aslinda yapilan
aragtirmalara gore “hot buton” olarak adlandirilan kariyer ortasi krizinin tim yas ve
basamaklarda gelisimini bulmak miimkiindiir. Onemli olan bu krizin nasil atlatilacag
konusunda bireye katkida bulunmaktir. Birgok orgiit, bireysel tiikenmisligi onlemek,

verimliligi arttirmak ve calisanlarin is yasaminin kalitesini artirmak icin kariyer
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gelistirme programlari olustururlar. Kendinden sonra geleceklere bir seyler birakmak
amaciyla geng astlara kilavuzluk etmek yoneticiler agisindan bu devrede oldukca
onem tagimaktadir. Digerlerini egitmekle yeni ise baslayanlara kogluk ve

danismanlik yaparak bu donem karakterize edilmis olur (Aytag, 2005, s. 71-72).
1.1.2.2.4. Kariyer Sonu Asamasi

Nihai kariyer agamasi olan son kariyer sonu agamasi verimliligi siirdiirmeyi
veya is yasamindan ayrilma i¢in son hazirlig1 kapsar. Orgiitiin bu asamadaki gorevi,
performanslari siirdiirmeleri konusunda calisanlara cesaret vermektir. Ote yandan
yash calisanlarin genellikle algilama ve O6grenme kabiliyetlerine iliskin sorunlar
konusundaki Onyargilara karsin, bazi dnlemler orgiit yonetimi tarafindan alinarak
emekli oluncaya kadar onlara aktivite kazandirabilir. Eger orgiitler bunlarin islerini
daha 1iyi yapacaklarina inanirlarsa, esnek c¢alisma programlari, acik performans
standartlari, siirekli egitim ve ayrimdan kaginma gibi Onlemlerle bu son asamada
bulunanlara yardimer olabilir. Ayrica iglerinden basarili bir sekilde ayrilmalari igin
orgiitler yash calisanlarina bu gecis doneminde yardimci olmaya ugrasir. Bu konuda

emeklilik programlari diizenlenebilir (Bingol, 2014, s. 336).

Kariyer yasaminin sonuna geldigi asamadir. Bu donemde Ogrenmede
yavaglama oldugu icin sadece deneyimlerden yola ¢ikarak kazandiklari bilgiyi
digerlerine Ogretmeye calisirlar. Bireyler bu donemde kisilige yonelim islerinde
odaklagirlar, isletmenin yonelimleri azalir. Emeklilikte ne yapacaklarini diisiinmeye
baslarlar. Isten yavas yavas c¢ekilme egilimi s6z konusu olmaya baslar (Aytag, 2005,
S. 72).

Kisi bedenen yorulma, saglik sorunlari, tiikenmislik, adaptasyon zorlugu gibi

psikolojik ve fizyolojik nedenlerle kariyerinde inise gegebilir (Dlndar, 2015, s. 275).
1.1.2.2.5. Azalma (Emeklilik) Asamasi

Emeklilik asamasinda kisilerin 55 veya 65 yaslarinda olmasma ragmen
bazilari i¢in bu durum bir soktur. Isten uzaklasma bireyleri bir bosluk iginde birakir.
Kisi kendisini verimsiz, psikolojik olarak yipranmis hisseder. Burada kisinin is

tatmini yasa bagli olarak degismektedir.
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Emeklilik kariyerin son bulma halidir. Bazilar1 emeklilik plani1 yaparken,
bazilar1 isletmeden ayrilmaylp damigsmanlik yaparak o giline kadar kazandig

deneyimlerden isletmeyi yararlandirirlar (Aytag, 2005, s. 73).

Emeklilik, bireyin yasamindaki yeni kariyer yollarinin, yeni hedeflerin
basladigi, yeni rollerin gelistigi donemdir (Simsek, v.d., 2004, s. 20). Bu asamada
isteyip de hayatlar1 boyunca yapamadiklar (resim, ¢igek yetistirme v.s.) faaliyetlerde

bulunabilirler.
1.1.2.3. Kariyer Kaliplar

Kariyer kalib1, bireyin ¢aligma yasantis1 boyunca isi ve kariyeri ile ilgili
davraniglarin1 ifade etmektedir (Eres ve Calik, 2006, s. 74). Bireylerin galisma
yasamlar1 boyunca ayni iste ¢alisma, is degistirme yiikselme vb. karar degisiklikleri
olabilir. Bu ilgi ve beklentilerin siirekli bir sekilde degisme gostermesi nedeniyle
bireylerin kariyerlerinde de degisiklikler olmaktadir. Kariyer kaliplari, genel anlamda

dort temel gruba ayrilabilir:
o Kararli Kariyer Kalib1
o Dogrusal Kariyer Kalib1
o Kararsiz Kariyer Kalib1 (Spiral)
. Coklu Kariyer Kalib1
1.1.2.3.1. Kararh Kariyer Kalib1

Kararli kariyer kalibini izleyen birey, okulundan mezun olduktan sonra is
giicline katilir ve calisma yasami boyunca ayni kariyerde kalir. Kararl kariyer kalib1
devamli durumdaki kariyerdir. Birey calistigr isletmeyi degistirse bile yaptigi isler
biiyiik olasilikla degismez. Belirli bir uzmanlik alaninda ¢alisan ingaat miihendisleri,
rontgen teknisyenleri bu kariyer kalibini izleyen isgorenlere ornek olarak verilebilir

(Eres ve Calik, 2006, s. 74).
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1.1.2.3.2. Dogrusal Kariyer Kalib1

Bir isletmede yer alan bir kisinin isletme hiyerarsisi i¢inde bir kademede
baslaylp daha sonra sorumlulugu artan islerde bilgi ve beceri diizeyine gore
ilerlemesini ifade etmektedir. Calisanlar ayni isletme i¢inde kalarak dogrusal kariyeri
izleyerek hareket edip kariyerini surdirebilir (Aytag, 2005, s. 194). Dogrusal
kariyere birinin giris diizeyindeki bir isle baslayip sonra terfi etmesi ve iist diizey

yonetici olmasi 6rnek olarak verilebilir.
1.1.2.3.3. Kararsiz Kariyer Kalib1 (Spiral)

Bu kariyer kalibinda bulunan bireyin, orgiit hiyerarsisi i¢indeki diizeyde ve
bir Onceki ise gore daha fazla sorumluluk, bilgi ve beceri gerektiren islerde art arda
ilerlemesidir. Bu kariyer kalibindaki bireyler, ayn1 orgiit icinde basamaklar halinde
ilerleyebilecegi gibi farkli orgiite gegse de dogrusal kariyerini izleyerek kariyerlerini

strddrdrler (Eres ve Calik, 2006, s. 74).

Bazi bireyler kararli istihdam donemine kadar geleneksel kariyer kalibimi
izler. Daha sonra ise bagka bir alana gegerek deneme isler baglar. Orta yaslardaki
bireylerin kariyer degisiklikleri ve hareketleri bu tiirdendir (Simsek, v.d., 2004, s.
22). Ornek olarak bir gretim iiyesinin iiniversitede bir siire dgretim iiyeligi yaptiktan
sonra 0zel sektorde yonetici olarak calismasi, burada bir siire caligtiktan sonra baska

bir isletmede danisman olarak ise baslamasidir (Eres ve Calik, 2006, s. 74).
1.1.2.3.4. Coklu Kariyer Kalib1

Coklu kariyer kalib1 bir isten digerine sik sik is degistirenleri kapsar. Bu
kalib1 bireyler bir alanda karar vermede giicliik cekerek, sik sik gecis yaparlar
(Aytag, 2005, s. 195). Ozellikle egitim diizeyi diisiik ve yeteneksiz kisiler bu kariyer
kalib1 igerisinde tanimlanir. Birey deneme siiresi igerisinde birden ¢ok is degisikligi

yapabilir. Bunlara drnek olarak garson, pazarlamaci, seyyar satici v.s. verilebilir.
1.1.3. Kariyerin Kapsami ve Onemi

Bir insanin kariyeri, bircok nedenden dolayr énem kazanmaktadir. Bireyin
kimligi ve toplumsal durumunu, statiisiinii olusturmasina da yardim eder. Kariyer,

insan yasami i¢in bir odak ve anlam teskil eder. Zira bir¢cok meslek insanlarla
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yakinlagmay1 gerektirdiginden, bu yoniiyle sosyal bir anlam tasir. Meslek yasaminin
stirdiiriilebilmesi i¢in gerekli olan maddi giicii elde etmek i¢in de etkin bir aractir.
Ayrica psikolojik olarak is doyumunun olusmasinda, kisiligin gelismesinde etkili

oldugu anlasilmaktadir.

Kariyer kavraminda odak noktanin insan oldugu goriilmektedir. Kariyer ayn1
zamanda ige iliskin bir kavramdir. Ancak yine de bireyin is disindaki yasami ve bu

yasamdaki rollerini de kapsar (Aytag, 2005, s. 13).

Calisma ve isin bireye sagladig1 psiko-sosyal katkilarini inceleyecek olursak

asagidaki gibi bir degerlendirme yapmak miimkiindiir.
e s calisan insana ve ailesine sosyal statii saglar.

e s calisan insanin yasamini siirdiirebilmesi icin sagladigi gelir ile yasamin maddi

temelini olusturur.

e s insanm &6z saygist ve benlik gelisimi ile kimlik olusumunu saglayarak

kisiligini gli¢lendirir.
e s insanin ait olma ihtiyacinin karsilanmasina katkida bulunur.

Biitiin bu tamimlarin sonucunda ¢alismayr meydana getiren i¢ ana unsurun

mevcut oldugu goriilmektedir:

e (alisma, iiretilen is sonucunda bir gelir elde etme 6gesidir.
e (Caligma, statii kazanma dolayisiyla sayginlik unsurudur.

e (Caligma, birey i¢in psikolojik doyum kaynagidir.

Kariyer c¢alisma sonucu elde edilmis deneyimlerden meydana gelir.
Deneyimler bireyin ¢alisma siirecinde gelisen degerlerinden, beklentilerinden, duygu
ve ihtiyaclardan olusur. Is ve kariyer arasindaki farklilik ¢alisanlarin psikolojik

olarak katilimlariyla ilgilidir.

Cogumuzun bir¢cok kez ifadelerinde yararlandigi bir sozciik olan kariyer

ozellikle ise iliskin konumlardan is hayatinda olunabilecek her tiirlii ilerlemeden ve is
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yasaminda bulunulabilecek ileri mevkilerden bahsedilirken kullanilir. Mesela
iniversiteye gecis siirecinde olan bireyin °...kariyer sahibi olmak istiyorum’ diyerek
bitirdigi climlesi kariyerin tam olarak bu anlamina denk diismektedir. Daha sinirl1 bir
bakis acisindan ele alinirsa mesleki bakimdan hiyerarsik olarak siirekli bir tist
pozisyon i¢in ¢aligmak anlaminda da kullanilabilir. Kimi zamansa kariyer uzmanlik
belirtmek iizere kullanilan bir ibaredir. Ornegin bir doktordan bahsederken * kariyer

sahibi bir insan’ olarak degerlendirme yapilmasi bu yondedir.

Kariyer i¢in yapilmis en genel geger ve uygun tanimlama soyle 6zetlenebilir:
“Kisinin yasami boyunca edindigi ise iliskin deneyim ve faaliyetler ile ilgili olarak
algiladig1 tutum ve davranislar dizisi”. Kisilerin is hayatlar1 olsun sosyal hayatlari
olsun kendilerine belirledikleri hedeflere ulasma siirecleri ve bu siiregte uyguladiklar
programlarla gelen deneyimler kariyerin yapilanmasi agisindan biiyiikk onem tasir

(http://www.makaleler.com).

Ozetlemek gerekirse kariyerin dnemi en genis anlamiyla ilerlemek, meslek ve
is hayatinda basar1 olarak kabul edildiginde daha da artmaktadir. Kariyer; yiksek
gelir, toplumsal statii ve sayginlik elde etme arzusuyla da kisisel motivasyon

saglamada 6nemli bir unsurdur.
1.2. Kariyer Konusunun Giiniimiizdeki Gelisimi

Yeni kavramlar ve bakis agilari ile degerlendirilen is ve kariyer gelisim siireci

buylk bir degisim yagamaktadir.

Tarihsel  boyutundan  bakildiginda  kariyer, modern  endistriyel
organizasyonlarin ortaya ¢ikmasiyla kullanilmaya baglamistir. Gegen yiizyil
igerisinde kariyer kavrami 6nemli derecede degismistir. Kariyer kelimesi Fransizca
ve Latince kelimelerden tiireyen yol, gecit anlamina gelmektedir. Kariyer bir kisinin
hayat1 boyunca edindigi is tecriibelerini ve seri halinde boliimlerle devam eden bir

durumdan bagka duruma "gecis"1 ifade etmektedir.

II. Diinya Savasi'm1 izleyen yillarda, Amerika ve diger endiistrilesmis {ilkeler
onceden tahmin edilemeyen bir ekonomik gelismeyle karsilagtilar. Bu biiylime aym
zamanda mevcut organizasyonlarin biiyiimelerini de sagladi ve rekor sayilarda yeni

firmalarin agilmasina firsat verdi.
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Kariyer kavrami tam anlamiyla 1970°li yillarda incelemeye alinip, is
diinyasinda kullanilmaya baslanmistir. Ancak tarihe baktigimiz zaman kariyer
kavrammin modern kamu hizmeti anlayisinin gelismeye basladigi on altinci
yilizyildan baslayarak, 6zellikle devlet memurlugu kavrami ile beraber ortaya ¢ikip,
gelisme gosterdigi gortilmektedir. Kariyer kavraminin on altinc yiizyildan bu yana
kesfedilmis olmasina ragmen, insanlik ve 1is dilinyas1 i¢in bilimsel olarak
kullanilmaya bagslamasi ilk olarak Anno Roe’nun 1956 yilinda yazmis oldugu
“Meslekler Psikolojisi” kitabi ile goriilmektedir (Eres ve Calik, 2006, s. 36). Daha
sonra 1957 yilinda Donald E. Supper’in yazdig1 “Kariyer Psikolojisi”, 1963 yilinda
Triedeman ve O’Hara’nin “Kariyer Gelisimi Se¢imi ve Uyarlanmasi ile bireysel
Kariyer Gelisim Teorisi” ve bunlara ilave olarak 1966 yilinda John Holland’in
yazmis oldugu “Meslek Tercihi Teorisi” kariyer konusunu tartisilir hale getirmistir

(Gultekin, 2010, s. 11).

Ancak kariyer kavraminin is hayatinda yerini almasi ancak 1970'li yillardan
sonra miimkiin olabilmistir. 1980’li yillardan sonra ise g¢evresel faktorler 1s1ginda
degisen Orgiit yapilari, Orgiitlerdeki en Onemli girdinin insan oldugunun
anlagilmasina neden olmustur. Bunun sonucunda personel departmanlar1 yerini,
alanlarinda uzman isgorenlerin ¢alistigi insan kaynaklar1 departmanlarina
birakmistir. Kariyer kavrami, bu departmanlar tarafindan incelenmeye alinip, is

diinyasinda motivasyon unsuru olarak kullanilmaya baslanmistir (Soysal, 2006, s. 3).

Kariyer gelisimi konusu diinya capinda biiyiiyen ve gelisen konulardan biri
haline gelmistir. Bunun yadsinamaz bir sonucu olarak da biitiin diinyada ¢ok yonli
bir kariyer gelisim siireci yasanmistir. Diger bir deyisle ulusa ve kiiltiire 6zgii kariyer

anlayis1 ortaya ¢ikmistir (Herr, 2001, s. 196).

Kariyer kavraminin bu gelisiminde, 6zellikle insan psikolojisinin ve orgiit

icindeki davraniglarinin 6nemli oldugu da ifade edilebilir.

Degisen is yasaminda oOrgiitlerde, 6zellikle insanlar araciligr ile verimlilik
amaci sonucunda insan kaynaklar1 daha yogun bir bi¢imde inceleme alan1 bulmustur.
Insan kaynaklarma gegisle ayn1 zamanlara rastlayan egitim sistemlerindeki degisme
ve gelismeler de kariyerin hizli gelisiminde Onemli bir olgu olarak dikkat

¢ekmektedir. Hayat boyu egitim ve 6grenmenin giindeme gelmesi ve artan rekabet
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karsisinda bireylerin kendilerini gelistirip, kaderlerine boyun egmeyecekleri fikrinin
yayilmasi ile kariyer kavraminin daha yaygin bir sekilde kullanilmasinda 6nemli

artiglar gorilmustiir.

Is diinyasinda rekabetin artmasi ve degisime odaklasma sonucunda bireycilik
artis gostermistir. Bu durum ge¢misin devamli ve sadik is anlayisi fikrinin yerini;
firsatcilik, ne olursa olsun yiikselme fikrine birakmis ve refah iginde bir yasam
diisiincesinin yayilmasi bireylerin is degistirme ve farkli mesleklere gegcme
olanaklarmi arttirmustir.  Orgiitler igindeki bu doniisim ve degisim kariyer
kavraminin 6nemini giiniimiize tasiyan Onemli etkenlerden bir digeri olarak

belirtilebilir.

Yoneticiler kendi Kkariyerleri ve drgutleri ile ilgilenirken, bu tlr cabalara
destek arayip hem simdi hem de gelecekte 6nemli yonetim pozisyonlarini doldurmak
ve yoneticilerin tanimlamalarim1 da diisinmeleri gereklidir. Bu yoneticilerin,
potansiyelini gbzden ge¢irmek ve terfi gibi konular1 kapsayan uygulama planimi ve

genel politikay1 birlestirmek yonetim sisteminin isidir (Gultekin, 2010, s. 11).
1.3. Geleneksel ve Orgiitsel Kariyer Yaklasimlarinin Ortaya Cikisi

Kiiresellesme, teknoloji, degisim ve bilgi toplumu giiniimiizde sikca
kullanilan kavramlardir. Bu kavramlar etrafinda siirdiiriilen tartismalara paralel
orgiitlerin yapilar1 da degismis, ¢alisanlarin daha iyi egitim almalar1 beklentilerini
yiikseltmistir. ~ Daha once "yolculuk" olarak belirttigimiz "kariyer'"de is/yasam
beklentilerine yon verme ¢abasi i¢indeki calisanlarin geleneksel kaliplarin digsinda
yeni kariyer yaklasimlar arayislar1 dogrultusunda sekillenmeye baslamistir (Kanbur

ve Salihoglu, 2014, s. 29).

Geleneksel kariyer yaklagimi, calisanlarin ayn1 meslekte dikey olarak
ilerledigi kariyer yolunun ifadesidir. Geleneksel kariyer yaklasimu istikrar, hiyerarsi
ve acgik 1s tamimlarmi merkezine alir. Kiiresellesmenin rekabetin derecesini
artirmastyla firmalarin ¢ok sik degisen kosullara uyumu yasamsal hale gelmistir.
Kiiresellesmenin baskisinin daha az hissedildigi donemlerde ¢cok basamakli bu orgiit
yapist igerisinde kariyerin yonii yukart dogruydu (yani tek yonliiydii) ve calisanlar
ayni Orgiitte kariyerlerinin ¢ogunu veya tamamini geciriyorlardi. Ancak

kiiresellesmenin hizlanmasi ve ¢ok uluslu kiiresel sirketlerin sayilarindaki artis, insan
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kaynaklar1 yonetiminin ulus smirlar1 6tesinde degerlendirilmesini zorunlu kilmistir

(Dikili, 2012, s. 474-475).
Gelencksel is ve kariyer anlayisi iki temel husus zerinde yukselmektedir:

Saglamlik/degismezlik: Giiniimiize kadar kariyer yaklagimlarinin ¢ogunda
bireyin is ortam1 degismez olarak ele alinmistir. Dolayistyla hem orgiitler hem de

isler sabit oldugu i¢in ¢alisanlar i¢in gelismenin siirekliligi miimkiin olabiliyordu.

Hiyerarsik olarak yiikselmek veya organizasyon igerisinde hareket etmek:
Kariyerle ilgili bu klasik bakis agisinda, ¢alisanlar érgitsel hiyerarsi i¢inde siirekli ve
adaletli bir sekilde yiikselmekte veya gelisimlerini farkli fonksiyonel alanlara
kaydirarak degisik deneyimler kazanabilmekteydiler. Ustelik birgok kariyer gelisim
modeli var olan islerin galisanlarin ilgi, yetenek ve yasam stili tercihleri ile de

uyumlu olacagi varsaymustir (Simsek, vd., 2004,s. 6).

Geleneksel kariyer yaklasimi yatay tecriibe kazanimini goz ardi etmektedir.
Bu yaklasim modellerinde calisanlara igle ilgili biitiinliikli bilgi sahibi olma ve
deneyim kazanma bu dogrultuda kariyerlerini planlama imkani verilmemektedir ve
objektif kriterler s6z konusu degildir. Gegmisten giiciinii almakta, gelisen kosullar

hesaba katmadigi i¢in esnek olamamaktadir (http://www.yenimakale.com).

Bir yandan da artan kiiresellesme Orgilit yapilarini daha sade olmaya
zorlamaktadir. Dolayisiyla (lokal diizeyde) bulunulan iilke veya bolgedeki pazarin
ithtiyaclarmi karsilayacak sekilde daha hizli karar alinabilecek yatay orgiit yapilar
olusmustur. Firmalardaki bu sekilde yeni yapilanma yonetsel kariyer seceneklerini de
azaltmistir (Dikili, 2012, s. 475). Giliniimiizde bireylerin kariyer yonetimi ve
gelistirme sorumluluklar1 calistiklar1 orglitlerden ¢ok kendi inisiyatiflerinde olmasi
gerektigi anlayis1 agir basmaya baslamistir (Secer ve Cinar, 2011, s. 51). Zaten bir
hayli azalmis olan geleneksel dikey kariyer basamaklar1 6nceki donemlere gore daha

fazla donanimi1 gerektirmektedir (Dikili, 2012, s. 475).

Bu yaklasimda her ne kadar calisanlar gelecekte ilerleyebilecekleri kariyer
yolunu net bir sekilde gorebilseler de yukariya dogru ylikselebilmenin alternatif bir
yolu olmamasi, ¢alisanlarin giderek boyle bir ¢aligma ortamindan zevk alamamalari

ve dolayisiyla orgiite baghliklarmin ve is tatminlerinin azalmasi kisileri isletme
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disinda farkli is alternatiflerini diislinmelerine yol agmistir (Pilavci, 2007, s. 15).
Diger taraftan firmalar ve isciler arasindaki psikolojik is anlasmanin degismesi ve
orgutsel yeniden yapilanma arastirmacilart sinirsiz kariyer gibi yeni kariyer
yaklasimlarini arastirmaya dogru yoneltmistir (Aydm, 2007, s. 61). Mevcut bircok
model kariyer yonetimini bireysel bir siire¢ olarak ele almaktadir. Bu bakis agisina
gore, birey kariyerini kesfetme, kariyer hedefleri koyma, kariyer stratejileri
olusturma ve geribildirim arayisinda olma gibi gérevlerden tamamen sorumludur. Bu
standart gorevlerin yerine getirilmesi i¢in, baskalarindan aliman yardim diizeyini
dikkate  almaksizin,  bireyin = daha  girisken  olmasi  gerekmektedir

(http://www.ikademi.com).
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IKINCI BOLUM
YENI KARIYER YAKLASIMLARI

2.1. Yeni Kariyer Yaklasimlarina Geg¢isin Nedenleri

PR

1990’larin ikinci yarisinda, kariyerlerin neden ve nasil degistigine iliskin
olarak cok sayida arastirma yapilmis ve bu calismalarda gelecek yiizyilin kariyer
diinyasinda 6nemli degisiklikler olacagi ve bireysel acidan kariyer gelisimine yonelik
kararlarda geleneksel bakis agisinin disina ¢ikilacagi 6ne siiriilmiistiir. Bu donemde
kiresel ekonomiye paralel, teknolojik gelismelere bagli olarak, kariyer yazininda
yeni paradigmalarin tartisilmaya baslandigi goriilmektedir. Giiniimiizde kariyer ile
ilgili en 6nemli degisiklik, geleneksel kaliplarinin disinda bir nitelik kazanmasi
olarak agiklanabilir. Belirli bir iste/isletmede ya da sektdrde uzun yillar ¢calismak ve
kariyer politikalarinin geregi olan kidem ya da performans gibi dlgiitlere bagh olarak
yiikselmek, uzun bir siire ¢alisanlar i¢in tercih nedeni olmustur. Ancak 1990’11 yillara
girerken, isgiicliniin baskin demografik yapisi degisim gosterdik¢e ve yeni yonetim
ve Orgiit yapilar ortaya ¢iktikca, calisanlar ile orgiitler arasindaki geleneksel kariyer
iligkileri de farklilasarak, karsilikli bagimlilik ve gorece kaliciliktan, bagimsizliga ve
gecicilige dogru bir egilim gostermistir.

Bugiin ise ¢ok cesitli etmenlerin etkisiyle degisime ugrayan Kkariyer
beklentilerinin, giderek daha hareketli, ¢ok yonlii, degisken ve sinirsiz bir nitelik
kazandig1 goriilebilir. So6zii edilen etmenler, yerel ve kiiresel diizeyde sosyo-
ekonomik yapidaki degisiklikler ve bunlarin ¢alisma yasamina yansimasi seklinde
Ozetlenebilir. Buna bagli olarak is yada isletme degistirmeler, hiyerarsik kademelerin
geleneksel anlamini kaybetmesi, igyeri olgusunun kiiresel diinyada sinir tanimayan
bir nitelik kazanmasi vb. gelismelerle karsilasilmaktadir (Seymen, 2004, s. 79).

Geleneksel kariyer anlayisindan, yeni kariyer yaklagimlarina gecilmesinin

bircok nedeninin oldugu sdylenebilir. Bu nedenler;
e  Orgiit yapilarindaki degisiklikler,

e s giivencesinin azalmasi,

e Istihdam iliskilerinin kesintiye ugramas,

e Alternatif ¢alisma bigimlerinin yayginlagsmasi

e Kiiciik isletmelerinin sayisindaki artis
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olarak siralanabilir. Bu faktorler birbirinden bagimsiz olmayip birbirini

tetikleyen/etkileyen olgulardir (Cakmak, 2011, s. 48).

Sonug olarak ¢alisma yasamini etkileyen ¢agimizin hizli gelismeleri, kisilerin
kariyerlerini agiklamada yetersiz kalmis, bu nedenle de yeni yaklagimlar ortaya

atilmistir (Cakmak, 2011, s. 42-44).

Is diinyasindaki gelismelere paralel olarak orgutlerde meydana gelen
degisimler kariyeri dogrudan etkilemektedir. Bunun en belirgin sonucu orgiitsel
baghiligin azalmasidir. Orgiitsel bagliligin azalmasinin sebebi, orgiitten duyulan
memnuniyetten ¢ok oOrgiitiin  gelecegiyle ilgili beklentileridir. Clnkd 6rgutlerin
kiigiilmesi, yalinlagmasi, dis kaynaklardan yararlanmasi ve gegici is¢i ¢alistirmasiyla

beraber uzun siireli is glivencesi giderek azalmaktadir (http://www.ikademi.com.tr).

Tum dinyada Klasik kariyer modelinin en temel ozelligi, stireklilik ya da
devamlilik olarak tanimlanmaktadir. Bu nedenle sirkete baglilik ve sadakat konusu
bliyilkk 6nem tagimaktadir. Ancak, bugiinkii dinamik is ortaminda, sirketlerin
yasadiklar1 en bliylik zorluklardan biri yetenekli kisileri cekmekten ¢ok, onlarin uzun

vadeli kalmalarini saglamak olmaya baslamistir (http://www.capital.com.tr).

Gilinlimiizde ¢alisanlar daha yiiksek ticret ve daha iyi kariyer imkanlar1 pesine
diiserek, piyasada bulunan diger is imkanlarin1 degerlendirmektedir. Ozellikle sirkete
kars1 giivensizlik ve motivasyon kaybi yasayan kisilerde calisma siiresi hizla

kisalmaya baglamistir (http://www.capital.com.tr).

Ozellikle giiglii ve koklii sirketlerde sadakatin yiiksek oldugu goriilmektedir.
Tofas, Is Bankasi, Ulker gibi her yil binlerce is basvurusu alan, sirketlerde ortalama
calisma siiresinin 7 ile 11 yil arasindadir. Avrupa’da bir iste kalma siiresi ortalama

10,6 y1l, ABD’de ise 6,7 yil olarak saptanmustir.

Gundmuzde profesyoneller kariyerleri icin en iyi sonucu doguracak, onlara en
fazla katkiy1 yapacak sirketlerde ¢alismay1 tercih etmektedirler. Buna ragmen insan
kaynaklarina  6nem  veren koklii  ve biyuk firmalarda ortalama kidem
strelerinin yiksek oldugu  ve bu oranin zaman iginde  arttigi  goriilmektedir.
Genellikle sirketlerde beyaz yakalilarin kidem ortalamasi mavi yakalilardan

daha yiiksektir, iist diizey yoneticiler en sadik grubu olusturmaktadir. Bu aym
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zamanda sirketlerin ieriden atamalara &ncelik vermesinin de bir sonucudur. Orgiite
baglilik; maliyet diistist, karlilik artisi, imajin giiclenmesi,
yuksek miisteri memnuniyeti, verimlilik artis1 olarak da  yansidigi  ig¢in  sirketler

calisan sadakatini artirmaya yonelik ¢cabalarini giin gectikce artirmaktadirlar.

Is hayatinda profesyonel bakis anlayisinin gelismesiyle, genclik yillarinda
girilen igyerinden emekli olma anlayis1 da son bulmustur. En iyi firsat1 sunan sirkete
gecmek profesyonel hayatin kagimilmaz bir sonucu haline gelmistir. Bu gelisimin
farkinda olan bazi sirketler baglilik yaratmak i¢in ¢alisanlarina iyi ¢aligma kosullari,

iyi licret paketleri ve yilikselme gibi bazi olanaklar sunmaktadir.

Sirketlerde ortalama g¢alisma siireleri incelendiginde beyaz ve mavi yakali
calisanlar arasinda fark oldugu, beyaz yakali calisanlarin mavi yakalilara gore
daha fazla calisma siiresine sahip olduklar1 goriilmektedir. Idari kadrolarda; ¢alisma
sartlari, iicret, kariyer gelisimi imkani saglanmasi gibi faktorler sadakati artiran
nedenler arasindadir. Idari kadrolarda sadakati en yilksek olan grup yoneticilerdir.
Sirketlerde ortalama hizmet sireleri, yonetici diizeyine c¢ikildiginda bir anda iki
katina kadar yiikselebilmektedir. Calisan sadakatinin beraberinde miisteri sadakati,
karlilik, verim artis1 getirdigini diisiinen sirketler bu konuya daha ¢cok 6nem vermeye
baslamiglardir. Kriz doneminde isgilerini isten ¢ikarmayan sirketlerde sadakat

oranlarinin arttig1, sirkiilasyon oranlarinin ise diistiigii goriilmektedir.

Sadakati yaratmak ve siirekliligini devam ettirecek ilk adim; dogru ise alim
gerceklestirmektir. Ise alirken ¢alisanlarin  kariyer beklentileri ile sirketin
beklentilerinin ortiismesi, ¢alisanlarin istekleri ve hedefleri dikkate alinmalidir.
Karsilikli beklentilerin iki taraf agisindan da dogru algilanmasi, ¢alisan i¢in uzun
vadede bir kariyer planinin ¢izilmis olmasi gibi noktalar kisinin sadakatinin ve dogru

oranda da verimliliginin artmasinda énemli rol oynar (http://www.capital.com.tr).
2.1.1. Orgiitsel Baghhkta Zayiflama

Orgiitsel baghlik; orgiit i¢i iletisimin zayif olmasindan, is doyumunun
yetersizliginden, yonetilme big¢iminden, Orgiitsel vatandaslik davranisindan,
liderlikten, Orgiit i¢i adalet duygusundan, ¢esitli insan kaynaklar1 uygulamalarindan,
gorev ve sorumluluklarin dagilimindan, isin stres boyutundan, orgiitsel destek

mekanizmalarindan, terfi ve kariyer firsatlarindan etkilenmektedir. Orgiitsel baglilik

23



duygularinin azalmasi hem orgiitsel hem de bireysel boyutta iiretkenlik karsiti
davraniglarin olugsmasina da zemin hazirlamaktadir. Yapilan arastirmalar isin
Ozelliklerinin de isgorenlerin orgiitsel bagliliklarina olumlu ya da olumsuz
yansidigin1  gostermistir. Isgdrenin deneyim ve becerilerinin isin gereklerine
uygun/yatkin olmasi iggdren tatmininde dnemli rol oynamaktadir. Yiiksek diizeyde is
doyumu isgdrenin Orgiite bagliligini olumlu etkilerken is hakkindaki olumsuz
duygularini azaltmaktadir. Ayrica yonetimin, liderligin yol gdsterici ve katilimeilig
One c¢ikaran yaklasimi; isgorenlerin yOnetim siirecinde s6z sahibi olmalarimi

saglarken orgiitsel bagini da kuvvetlendirmektedir (Demirel, 2009, s. 127).

Calisan sadakati konusunda uluslararasi is piyasalarinda yapilan pek g¢ok
aragtirmada kendisini ¢alistigi  kurum/kurulusa tam anlamiyla sadik olarak
nitelendiren calisanlarin sadece yiizde 24’iiniin organizasyona gercekten baglilik
duydugunu gostermektedir. Calisanlarin ylizde 33’1 “yiiksek risk’ seviyesinde olarak
tanimlanmis, yani organizasyona baglilik duymamakta ve ilk firsatta ayrilmak igin
alternatif is firsatlarimi aktif olarak aragtirmaktadir. Yiizde 43’1 ise ‘sikisip kalmis’
grup olarak tanimlanmakta, isinde kalmay1 planlamakta ama organizasyona baglilik
duymamaktadir. Bu da organizasyonlar i¢in en tehlikeli durumu yaratmaktadir

(http://www.capital.com.tr).

Bir isletmede c¢alisanin isten ayrilmasi isletmeye birtakim maliyetler
cikarmaktadir. Yeni bir personel alinmasi i¢in verilen ilanlar, personel se¢imi i¢in
harcanan zaman ve yeni ise alinan personelin 6grenme/yerlesme siireci ile ilgili ek
yardimc1 hizmetler s6z konusu olmakta ayrica yeni personelin deneyimsizliginden
kaynakli muhtemel hatalar, diisiik verimden kaynaklanan {iretim kayiplar1 da
maliyetleri artirmaktadir. Orgiitsel baglilik kavraminimn dogasinda baghlik diizeyi
yiiksek iggorenler oOrgiitte kalmak istemekte, orgiitiin ¢ikarlarin1 korumaya gayret
etmektedirler. Yapilan arastirmalarda da Orgiitsel baglilikla calisan devir oram

arasinda ters yonlii bir iligki ortaya ¢ikmistir (Dolu, 2011, s. 68).

Orgiitsel baghlik; ortalamanin {istiinde seyreden bir orgitsel performans,
calisgan devrinin diisiik olmasi ve is birakma egiliminin zayifligiyla paralel
islemektedir. Baska bir ifadeyle isgorenlerin orgiitsel bagliliklar1 ytliksek ise isten
ayrilma egilimleri de bir o kadar diisiik olacaktir. Isgdrenler fedakarliklari,

caligkanliklar, dirtistliikleri ile Orgilite yatirnm yaparlar ve bunun karsiligini
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alabiliyorlarsa isletmenin ¢ikarlarin1 korumaya devam ederler, aksi durumda orgiitsel

bagliliklar1 azalir ve isten ayrilmak isterler.
2.1.2. Orgiit Yapilarindaki Farklihklar

Ozellikle Kitlesel iiretimin gecerli oldugu dénemde iiretimde oldugu kadar,
yonetim kademelerinde de islerin bdliinmesi ve uzmanlagma, verimliligin artirilmasi
icin basarili bir sistemdi. GUnUmUz de fonksiyonlarina gore kurulan geleneksel orgiit

yapilar1 yetersiz gelmeye, bu yapilarin ayakta durmasi zorlagmaya baslamistir.

Orgiitler iginde bulunduklari ¢evrenin iiriinleridir. Onlarin dogma, yasama ve
gelisme olanaklari, girdileri, ¢iktilar1 ve sorunlari ¢evreleri tarafindan tiretilmekte ve
kullanilmaktadir. Bu ¢evre iginde bilimsel ve teknolojik Ogeler siirekli olarak
faaliyettedir. Bilimsel aragtirmalarin sonucu olarak getirilen her yenilik toplumda ve
orgiitlerde diger bir¢ok yeniligin kaynagi olmakta ve degisikliklerin yapilmasina yol
acmaktadir. Dolayisiyla bugiiniin biiyiik ve karmasik orgiitlerinin i¢inde bulunduklari
cevre hizli bir sekilde degismekte ve gittikce daha canli bir hal almaktadir. Cevrenin
bu hareketliligi orgiitler lizerinde yeni gelismelere kendini uydurmak, yaratici ve
yenilik¢i olmak i¢in biiylik bir baski yaratmaktadir. Kisaca 6rgiit gevresinde olusacak
herhangi bir degisiklik orgiitiin ilk dengesini bozacak ve yeni bir dengeyi gerekli
kilacaktir. Orgiitiin degismesinde bir dengeden baska bir dengeye gegis soz
konusudur (Peker, 1995, s. 3).

Glinlimiiz kiiresel rekabet ortaminda, isletmeler degisen sartlara uyum
saglamak ve kendilerini bu degisime ayak uydurmak zorunda kalmaktadir. Bunun
sonucunda ¢ok kisa zaman dilimlerinde ekonomik, sosyal, kiiltiirel ve teknolojik
alanlarda meydana gelen olaganiistli degisim isletmeler icerisinde de bir¢ok agidan
yeni yapilanmalar1 gerekli kilmaktadir. Once ayakta kalarak yasamlarimi devam
ettirmeyi daha sonrada biiyliyerek daha giiglii ve basarili olmayr hedefleyen
isletmeler i¢cin degisim, hayatta kalmanin ve basarmanin temel sartlarindan birisi
haline gelmistir. Giiniimiiz is diinyasinda, isletmelerin degisimden kagma gibi bir

secenegi kalmamustir (Elibol, 2005, s. 157).

Kiigiilme, dis kaynaklardan yararlanma, toplam kalite yonetimi, karsilikli
kiyaslama gibi diger giincel isletmecilik uygulamalar1 beraberinde ele alinmasi

gereken bir kavramdir. Cok basit bir tanimla kii¢lilme; organizasyon yapilarinin var
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olandan ideale dogru yonelimini belirtir. Kiiclilme; siirekli iyilestirme, yeniden
yapilanma, yalinlasma, proje yonetimi, oneri gelistirme gibi bir degisim stratejisidir.
Kiiclilmeyi, planli ve sistemli olarak isgoren ¢ikarilan ve ayni isin daha az iggérenle
yapilmasi i¢in is siireclerini etkileyen, isletmenin maliyetler {izerindeki denetimini ve
pazardaki rekabet giiclinii arttiran bir uygulama olarak tanimlamakta olasidir.
Kiigiilme organizasyon yapisi ile birlikte isletme faaliyetlerinin de gozden gegirilerek
temel yetenegin disinda kalan faaliyetleri ger¢eklestiren boliimlerin kapatilmasi, tiim
siireclerin  incelenerek  yeniden sekillendirilmesi olarak da diisiiniilebilir

(Glimiistekin, 2004, s. 245).

Glinlimiiziin kiigiilme anlayis1 gegmisteki kiigiilme anlayisindan farklidir.
Isletmeler 1970'i yillarda da calisanlari isten ¢ikarmakta, bazi faaliyetlerine son
vermekteydi. Bu yillardaki kiiciilme uygulamalari, durgunluk, kriz, talepte azalma
gibi nedenlere bagli ve reaktif bir nitelik tasirken, 1990'lardan itibaren kiigiilme
uygulamalarinin proaktif bir goriinlime biiriindiigii goriilmektedir. 80'lerin sonu ve
901 yillar isletmelerin kendiliginden, sistemli bir sekilde, rekabet giiclerini, hisse
senedi fiyatlarini, verimliliklerini yiikseltmek icin kiigtildiikleri yillardir (Arslan,
2009, s. 21).

Uzun donemde kiiclilme, organizasyonlarin yonetilme bicimlerini
etkilemektedir. Kiiciilen organizasyonlarda; ekonomik problemlerle karsilasilir, isine

son verilen ve ¢alisan isgorenler tizerinde psikolojik etkiler gorulir.

Yapilan bir arastirmaya gore, kiiclilmeden dolay1 yoneticilerin % 51°1 islerini
kaybettikleri, karsilastirildiginda %10°u isteki yetersizlikten, % 24’i isten ¢ikarma
ile islerini kaybettikleri belirlenmistir. Global rekabet pazarinda, kiigiilmenin ayakta
kalabilmek icin gerekli oldugu vurgulanmaktadir. Isletmelerin yasamas, kiigiilmeyi
diistinmelerine baglidir. Sonug¢ olarak, organizasyonlar, maliyetlerde etkinlik ve
islerinde yeterlilikle ¢alismak zorundadirlar. Aslinda kii¢lilme uygulamasi, sonunda
bir organizasyonda “daha az mevki”, “daha az c¢alisan” ile sonu¢lanmaktadir
(Gluimiistekin, 2004, s. 246-247).

Kiiresellesme baglaminda giiniimiizde kariyer, is deneyimleri sonucu ilerleme
yerine, isin yeniden yapilandirilmasi yoluyla birey i¢in anlamli ve psikolojik olarak

bireyi tatmin edici, bilgi kazanilan bir siire¢ olarak kabul edilmektedir. Bu anlamda
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son zamanlarda kariyer, biiyiik dl¢iide bireyin sorumlulugunda sekillenen ve bunun
yaninda Orgiitiin de bu konuda bireyi destekledigi bir olgu olarak karsimiza

cikmaktadir (Aytac, 2005, s. 232).

Geleneksel oOrgiitsel kariyerin bir veya en fazla iki Orgiitlin hiyerarsi
kademelerinde ilerleme olarak tanimlandigi ve bu tanimda ¢ok kademeli hiyerarsik
bir 6rglt yapisina vurgu yapildigi goéz oniine alindiginda, kariyerlerinde dogasinda
meydana gelen degisikliklerin biiyiik dl¢iide 6rgiit yapilarindaki degisikliklere bagh
olarak agiklanabilecegi varsayimini da getirmektedir (Cakmak, 2011, s. 48).

Gegmisten giiniimiize orgiit yapilari incelendiginde, Endiistri Devriminin
basladigr 1860’11 yillardan 1980’li yillara kadar Amerikan ekonomisine hiyerarsik
oOrgiit yapisina sahip biiyiik igletmelerin hakim olduklar1 goriilmektedir. S6zii edilen
donemde sahipleri tarafindan yonetilen kiigiik isletmelerin, yerlerini ¢ok kademeli
orgiit yapilarma sahip biiyiik isletmelere biraktiklar1 ifade edilebilir. Uretim ve
dagitim alanlarindaki isletmelerin basi ¢ektigi bu isletme devlerinde, “Kendin yap”
felsefesi hakimdir ve ¢ogu isletme, bu felsefe dogrultusunda biiylik 6l¢iide dikey
biitiinlesmeye giderek gerceklestirilen tiim isler {izerindeki kontrolii ele gecirmeye
calismistir. Bu kontrolii saglayabilmek amaciyla da isletmelerin hiyerarsi
kademelerine her gecen giin bir yenisini daha ekledikleri belirtilebilir. Bu dénemin
orgiit yapilarimi karakterize etmede kullanilan metafor, uzun ve dik bir piramittir.
Kisilerin, bu orgiit yapilarinda kisisel ve orgiitsel basar1 icin gereken becerileri
gelistirdikleri slirece yasam boyu istihdama sahip olarak 6rgiit piramidinde yukariya
dogru ilerledikleri ve kariyerlerin de Orgiitler acisindan tanimlandig1 goriilmektedir

(Cakmak, 2011 s. 49).

Ozellikle 1980°li yillardan sonra ortaya ¢ikan bir olgu olarak kiigiilme,
giiniimiizde ¢ok sik bagvurulan bir yontemdir. Diinyanin gelismis iilkelerindeki
biiyiik sirketlerin yarisindan fazlasinin yeniden yapilanmaya giderek kiiciildiiklerini

gorlyoruz.
2.1.3. Is ve istihdam Garantisinin Azalmasi

Kiiresellesme ve hizli teknolojik degisme, diinya ekonomisinde genis
kapsaml1 bir yeniden yapilanmayla birlikte koklii degisiklilere yol agmaktadir. Bu

degisim, emek silireci calisma iligkileri ve emek piyasalarin1 da derinden
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etkilemektedir. Savas sonrasi donemi karakterize eden Fordist-Taylorist Gretim
modeli bu degisime ayak uyduramayip c¢okerken, temel Ozelligi esnek olan

postfordist bir {iretim modeli tiim diinyada yayginlasmaktadir (Parlak ve Ozdemir,

2011,s. 1).

1960'arin ikinci yarisinda artan enflasyonist baskilar ve 1973 yilindaki ilk
petrol Krizi, sanayilesmis iilkelerin ¢ogunda savas sonrasi uygulanan endiistri

iliskileri modelinin zayiflamasina yol agmistir (Ugkan, 1998, s. 2).

1980’lerin basindan itibaren tiim diinyada kendini gosteren ekonomik
durgunluklar, hizli teknolojik gelismeler ve uluslar arasi piyasalarda artan rekabet
gibi faktorler sonucu orgiitlerin de yeniden yapilanma, birlesme, dis kaynaklardan
yararlanma, kiigiilme, isgiiciinde esneklik ve iiretimi diisiik gelirli iilkelere kaydirma
gibi yollara basvurduklar1 goriilmektedir. Maliyetleri diisiirmek ve rekabet giiciinii
arttirmak icin bagvurulan bu yollar da isten ¢ikarmalar ya da isgorenlerin goniilsiiz
olarak kismi-siireli veya belirli siireli ig sozlesmeleri ile ¢alismaya tesvik edilmesine

yol agmaktadir.

Ozellikle son 15 yilda, basta A.B.D. olmak iizere, tiim gelismis bati
diinyasinda isletmeler diizenli olarak kiiclilme politikalar1 uyguladilar. Tiirkiye’den
farkli olarak gelismis iilkelerde 6zellikle ABD'de isletmeler, 1970'i yillardan sonra
giderlerini kisarak kar ¢izgilerini yukariya ¢cekmeye basladilar. Bu trendin bir sonucu
olarak, ABD'de 1989 yilindan bu yana her sene yaklastk 3 milyon mevki
bosalmaktadir. 1979 yilindan beri 43 milyon kisinin organizasyonlardaki kiiciilmeler

nedeni ile issiz kaldig1 belirtilmektedir (Glimiistekin, 2004, s. 246).

1990l yillarda orgiit hiyerarsisinde 6nemli role sahip orta kademe yoneticiler
basta olmak iizere beyaz yakalilarin isten ¢ikarilma oranlari, diger kademelere gore
yiikselmeye baslamistir. Sadece niteliksiz ¢alisanlar degil, kalifiye calisanlar da
issizler grubuna katilmaya baslamistir. Yapilan arastirmalar, orta kademe yodnetim
pozisyonlarmin iptal edilen pozisyonlarin basinda geldigini gostermektedir. Teorik
olarak orta yonetim kademelerinin azalmasi daha az biirokrasi ve daha hizli iletisim

ortami yaratmaktadir (Arslan, 20009, s. 21).

Yasam boyu istihdam politikas1 izleyen Japon isletmeleri bile, kiiciilme

planlar1 yapmakta hatta Japonya’nin dev telekomiinikasyon sirketi NTT, 45.000 isi
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elimine etmeyi planladigini duyurmus ve Nissan 7.000 isgorenini isten ¢ikarmayi
planladigini bildirmistir. Kiigiilme, birlesmeye esittir. Chrysler Motor Company ve
Daimler Benz birlesmesinde, her iki isletme de, “higbir is, birlesme yliziinde
kaybolmayacak” s6zii vermelerine ragmen, tarih bunun dogru olmadigimni

gostermistir (Glimiistekin, 2004, s. 246).

1980°den sonra yasanan tim bu degisiklikler, orgiitlerin isgorenlerine artik
uzun siireli istthdam ve is gilivencesi sunamamalari ile sonuglanmaktadir. Ancak bu
durum, geleneksel kariyerde ileri siiriilen “kariyerlerin tek bir Orgiitte
gerceklesecegine dair varsayimi olanaksiz hale getirmistir. Bu nedenle is
giivencesinin azalmasinin, kariyerlerin dogasini etkileyen en dnemli faktorlerden biri

oldugu ifade edilebilir (Cakmak, 2011 s. 48).
2.1.4. Sunulan Kariyer imkanlarinin Azalmasi

Kiiresellesme isgiiciinii de kiiresel hale getirmistir. Iletisim ve ulasim
teknolojilerinde meydana gelen miithis degisim ve gelisme, pek ¢ok alanda oldugu
gibi, insan kaynagini da akiskan bir hale getirmistir. Bu nedenle orgiitler nitelikli
elemanlarini ellerinde tutmakta zorlanmakta ve onlara yeni imkanlar sunmak zorunda
kalmaktadirlar. Nitelikli elemanlarin kariyer beklentilerine cevap verilememesi ve bu
siirecin iyi yoOnetilememesi nitelikli elemanlarin kaybma neden olabilmektedir

(Tuncer, 2012, s. 207).

YOnetsel-orgiitsel alandaki degisimlerin kariyer alanini yakindan etkiledigi
goriilmektedir. Ozellikle yeni oOrgiitlenme bigimleri kariyer tercih ve yollarinda
degisiklikleri zorunlu kilmaktadir. Islerin temel alindii geleneksel ydnetim ve
organizasyon yaklasimlari istikrar, hiyerarsi ve agik i tanimlar1 {izerinde durmustur.
Buna karsilik yeni yaklasimlarda orgiitiin hizla degisen is ortamina siirekli olarak
uyumu vurgulanmaktadir.  Orgiitleri sabit roller toplulugu olarak gérmek yerine,
Oogrenen  sistemler  olarak  ele almak  geregi ortaya  ¢ikmistir.
Yonetsel-orgiitsel alanda meydana gelen degisimlerin kariyer alanina bazi etkileri
olmaktadir. Bunlarin ilki, yalinlagma ve kademe sayisinin azaltilmasi sonucu orgiit
i¢i kariyer yol ve firsatlarinin azalmasidir. ikincisi ise bilgiye dayali giiciin onem

kazanmasiyla, licret ve diger ddiillerin gelecekte pozisyon giiclinden ¢ok uzmanlik
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giicline gore verilecek olmasidir. Bu iki gelisme sonucu oOrgiit i¢i ylikselmenin

giidiileme 6zelliginin azalacagi iddia edilmektedir (Aydin, 2007, s. 64).
2.1.5. Yatay Kariyer Hareketlerinin Artmasi

Firmalarin hizli degiseme ayak uydurabilmek icin giderek merkezi olmayan
yapilanmalara yonelmeleri firmalarin yataylasmasmna yani kendi basina hareket
edebilen kiiciik is tniteleri seklinde orgiitlenmelerine yol agmistir. Karar alma
mekanizmalarini1 hizlandirmak igin de ¢ok katmanli organizasyonlar yerine, daha az
katmanin bulundugu yatay organizasyonlara gecis klasik anlayisa gore yiikselmenin
gerceklesebilecegi pozisyonlarin sayisi azaltmis ve bu pozisyonlara gelebilmek igin

gereken yetkinliklerin de artmasini gerekli kilmistir (Yahm, 2005, s. 160).
2.2. Yeni Kariyer Yaklasimlar

Kiiresellesmenin getirdigi doniisiimler, bilgi ¢aginin gerekleri olarak birkag
temel alanda karsimiza ¢ikmaktadir. Bunlar; teknolojideki gelisme ve degisimler,
dijital ekonomi olgusu, isin niteligindeki degisimler, isgiicliniin vasif seviyesindeki
degisimler, calisma hayati ve sosyal hayattaki degisimlerdir. Hizmet ekonomisindeki
biiylime, kadin is¢i ve beyaz yakali is¢i egemenligi, hizla gelisen insan kaynaklar
uygulamalari, insan kaynaklarinin se¢imi, gelistirilmesi ve yetistirilmesinin énemli
bir islev haline gelmesi, siirekli egitim ve yetenek gelistirmeyi 6zendirme, rekabetin
yayginlagsmasi, vasifsiz ig¢i yerine bilgi is¢isinin hakimiyeti, isletmelerdeki yapisal
kigllmeler, esneklik vb. uygulamalar gibi birgok yeni gelismeler, calisanlarin
kariyerleri ile ilgili beklenti ve sirket uygulamalarini etkilemistir (Aytag, 2005, s.
231).

Gilinlimiizlin kariyer anlayis1; organizasyona bagl siirl bir kariyer anlayisi
yerine profesyonellik ve meslege bagliligi 6n plana ¢ikaran, kariyer hareketliliginde
cesitliligi iceren esnek bir yap1 onermektedir. Kendine gilivenen, kisisel gelisimine
Oonem veren, genis bir sosyal ve mesleki ¢evreye sahip kisiler; farkli organizasyon ve
alanlarda, degisik isler arasindaki hareketlilikle de Kkariyerlerini sirdirebilirler
(Dindar, 2015, s. 290).

Yeni kariyer anlayisinin ortaya ¢ikmasinda cesitli faktorlerin etkisinden soz

edilmektedir. Kadinlarin daha fazla is hayatina girmesi, psikolojik kariyer basarisi
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oOl¢iitlerinin dneminin artmasi ve psikolojik sézlesmenin ortadan kalkmasi, bireysel
faktorler, yiiksek kariyer hareketleri ve Orgiit yapilarindaki degisiklikler olarak

siralanabilir.

Kariyer vyollar1 giiniimiize kadar, siirekli yukar1 dogru terfi olarak
bilinmekteydi. Isgdrenlerin organizasyondaki hizmet siiresine, tecriibesine ve iist
diizey yoneticilerinin izledikleri asamalara gére kariyerler olusturuluyordu. Ozellikle
geleneksel kariyerde, calisanlar yetenekli olsalar bile yas, hizmet siiresi gibi
nedenlerle hak ettikleri seviyelere ¢ikmalarinin engellenmesi, 6rgiitlerde yeni kariyer
yaklagimlarini 6n plana ¢ikarmistir (Soysal, 2006, s. 17).

Yeni kariyer, yeni Ogrenme siiregleri olarak da tanimlanmaktadir. Kisi
bulundugu organizasyon yapisinin disinda kendi isi ve kendi yetenekleri baglaminda
0zglin bir yaklasim sergileyebilir. Bu, bireyin 6grenme siirecini ifade eder. Kisi kendi
bilgisini ve uyumlulugunu gelistirmek icin de 6grenebilir (Hall ve Moss, 1998, s.
22).

Geleneksel kariyer yaklagimlarmin yerini alan yeni Kariyer yaklagimlar ile
artik is deneyimleri yerine kisilerin ¢alisma hayatlar1 boyunca kendilerine yaptiklar
yatirimlar 6n plana ¢ikmistir. Kisilerin bir ise uygunlugunu degerlendirmede mezun
olunan bdliim ve is deneyimi siiresi gibi nesnel faktorler 6nemini yitirmis, bunun
yerine adaptasyon yetenegi, bireysel gelisim ve 0grenmeye verilen onem, iletisim

becerileri gibi 0znel faktorler 6nem kazanmistir (Aytag, 2005, s. 245).

Yeni kariyer yaklasimlarini sinirsiz, iki basamakli, esnek ve portfoy kariyer

yaklagimi olarak siniflandirabiliriz.

2.2.1.Smirs1z Kariyer

Organizasyon i¢indeki davranis, basar1 ve gelecege yonelik ¢alismalar1 konu
alan igveren ve isgorenin karsilikli anlasmasina dayali psikolojik sozlesme,
isgorenler i¢in gelisme firsatlarinin s6z konusu oldugu bir i ortami sunmasi
dolayisiyla "ideal bir durum"” arz ediyordu. Bu ideal durumda ¢alisan, kurumsal
hiyerarsi icerisinde planli bir sekilde yiikselebiliyor, odiillendiriliyor, gelisimini

saglayan kuruma sadik kaliyordu. Organizasyonlar i¢in bu standart model bir tcret
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karsiliginda kendini isletmeye adayan siirekli bir isgiicliniin ifadesiydi (Dogan ve

Demiral, 2009, s. 63, Aytekin, 2011, s. 12).

Ozellikle 1980'lerden sonra kiiresellesme, artan rekabet olgusu, teknolojik
gelismeler sonucu degisen i3 yapma bigimleri bireyin kariyeri {lizerindeki
sorumlulugunu artirmis, is diinyasinda ayirt edeci temel yetkinliklerin gelistirilmesini

zorunlu hale getirmistir (Diindar, 2015, s. 291).

Sinirsiz kariyer, ilk kez, 1994'te Journal of Organizational Behavior’un ozel
sayisinda M.B. Arthur tarafindan kullanilmis, birka¢ yil i¢inde bilinirligi artan bir
kavram haline gelmistir. Siirsiz kariyer, ilk ortaya atildig: tarih olan 1994'ten sonra
kariyerin Orgiitsel sinirlarin 6tesinde agiklanabilmesine sagladigi olanakla kariyer

konusundaki aragtirmalara bir hareket getirmistir (Onay ve Zel, 2011, s. 267).

Sinirsiz kariyer kavramu, artan is¢i hareketliliginin dogal bir sonucu olarak da
goriilebilir. Cilinkii bu hareketlilik emegin pazarlanabilirligini miimkiin hale
getirmektedir. Yeteneklerin ve kabiliyetlerin taginabilir olmasi ve bu tasinabilirligin
gelismesi nihayetinde isgéren kendisini birden fazla organizasyon igerisinde ifade
edebilmektedir. Bu ifade sinirsiz kariyer tanimi yapmay1 olanakli kilmistir (Zaleska

ve Menezes, 2007, s. 989-990).

Bu yaklasima gore isle ilgili faaliyetlerin net bir smir1 olmadigi gibi bir
orgiitle de simirl degildir, calisanlar birden fazla orgiitle iliskilenebilirler. Orgiitsel
kariyer ve smnirli kariyer kavramlarinin zitti olarak da ifade edilebilecek sinirsiz
kariyerde oOrgiit st iliskilerin  ve bilgi donaniminin  6nemi  biytiktiir.
Orgiitsel/yapisal sinirlamalar olmadigi icin daha serbest ¢alismak isteyen isgdrenlerin
benimseyebilecegi bu yaklagimda, orgiitle sinirli kariyer yerine, profesyonellik ve

meslege baglilik 6ne ¢ikmaktadir (Dikili, 2012, s. 477).

Bilgiye dayali yeni ekonomik yapilanma iyi egitimli, verimliligi ve
motivasyonu yiksek, giiglii iletisim becerilerine sahip yeni bir ¢alisan tipi ortaya
cikarmistir. Sinirsiz kariyer kavramini giindeme getiren sinif oldugu iddia edilen bu
isguclintn oérgutler, meslekler, hatta sektorler Gstl bilgi ve beceriye sahip oldugu, bu
nedenle de daha kolay kariyer hareketliligine yonelebildigi ifade edilmektedir.
Aslinda dlnya geneli