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YEMIN METNIi

Yiiksek Lisans tezi olarak sundugum “Giincel Kariyer Yaklagimlari: Tirkiye’de
2012-2019 Yillar1 Arasinda Yapilan Lisansiistii Tez Calismalarmin igerik Analizi ”
adli ¢aligmanin, tezin proje sathasindan sonucglanmasina kadarki biitiin siireglerde
bilimsel ahlak ve geleneklere aykir1 diisecek bir yardima bagvurmaksizin yazildigini
ve yararlandigim eserlerin Bibliyografya’da gosterilenlerden olustugunu, bunlara atif
yapilarak yararlanilmis oldugunu belirtir ve onurumla beyan ederim. (.../.../20..)
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ONSOZ

Bu tez c¢alismasinda “Giincel Kariyer Yaklasimlart: Tiirkiye’de 2012-2019 Yillar
Arasinda Yapilan Lisansiistii Tez Calismalarinin Icerik Analizi ” incelenmistir. Bu
amagla oOncelikle insan kaynaklart konusu ele alinmis, ikinci boliimde kariyer
kavrami, boyutlar1 ve tarihsel gelisimi irdelenmistir. Takip eden bdliimde oncelikle
kariyer yonetimi kavrami ele alinarak, kariyer yonetimine etki eden faktorler,
bireysel kariyer yonetimi, orgiitsel kariyer yonetimi ve son olarak kariyer yonetim
stirecine deginilmistir. Son boliimde ise, gilincel kariyer yaklagimlari igerik analizi
yontemi ile analiz edilerek ¢alismaya konu olmustur.

Kiymetli onerileriyle bana yol gdsteren ve her tiirlii yardim ve destegi esirgemeyen
degerli tez danismanim Dr. Ogr. Uyesi Nese SAGLAM’a tesekkiirii bor¢ bilirim.
Tiim egitim-6gretim hayatim siiresince gerek maddi gerekse manevi her tiirlii destegi
saglayan aileme tesekkiirlerimi sunarim.
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GUNCEL KARIYER YAKLASIMLARI: TURKIYE’DE 2012-2019 YILLARI
ARASINDA YAPILAN LiSANSUSTU TEZ CALISMALARININ iCERIK
ANALIZI

OZET

Giinlimiiz organizasyonlarinin belirlemis olduklar1 hedeflere dogru ve hizli bir
sekilde ulasabilmeleri ve maksimum faydayr saglayabilmeleri i¢in insan
kaynaklar1 politikalarina gereken Onemi vermeleri gerekmektedir. Gelisen
teknolojiler, artan rekabet ortami, uluslararasilagma gibi faktorler, sirketlerin
degisen ve siirekli gelisim i¢inde olan, dogru, yenilik¢i isletme politikalar
olusturulmasini zorunlu hale getirmistir.

Insan kaynaklar1 politikalarinin énemine dair artan farkindalik ve bu konu
lizerine yiiriitiilen akademik calismalar ile, gliniimiiz isletmeleri daha ¢ok bir
organizasyon olarak ele almmaktadir. Orgiit ici iletisim, karar alma
mekanizmasinin  her kademeye yayilmasi, performans degerlendirme
sistemlerine yonelik ¢alismalarin ¢ogu orgiitsel gelisim ve Orgiitsel performansa
yOneliktir.

Strekli  degisim ve gelisimin etkin oldugu rekabet kosullarinda,
organizasyonlarin belirlemis olduklar1 hedeflere ulasabilmeleri, rekabet
tistiinliigli saglayabilmeleri ve varliklarinit koruyabilmeleri, ¢alisanlarinin sahip
olduklar1 isleriyle ve bulunduklar1 orgiitle olan biitiinlesmeleri, en 6nemlisi de
calisan verimliliginin artmasi isletmeler i¢in hayati oneme sahiptir. Tim bu
faktorlerin gergeklesmesi ise calisanlarin dogru bir kariyer yapilanmasi ile
yonlendirilip, etkinliklerinin arttirilmasi ile miimkiin olacaktir.  Orgiitsel
etkinligi arttirllmis ve giliclendirilmis personel oOrglitte rekabet avantaji
saglayacaktir.

Bu arastirmada, giliniimiiz isletmelerinde uygulama alani bulan ve giinden giine
daha fazla yayilim gosteren giincel kariyer yaklagimlarina iliskin yazin taramasi
yapilmigtir. Arastirmanin birinci bdliimiinde, g¢alisma problemi belirlenerek
calismanin amaci ve gorevleri tespit edilmistir. Ikinci boliimiinde, insan
kaynaklar1 yonetimi konusu ele alinmis, ligiincii boliimiinde kariyer kavraminin
kavramsal analizi yapilmistir. Arastirmanin dordiincii béliimiinde ise, kariyer
yOonetimi kavrami ana hatlariyla ele alinarak kariyer yonetimine etki eden
faktorler, bireysel kariyer yonetimi, Orgiitsel kariyer yoOnetimi ve kariyer
yOnetim siireci irdelenmistir. Calismanin son boliimiinde ise giincel kariyer
yaklasimlar1 sirasiyla agiklanmis ve 2012-2019 yillar1 arasinda hazirlanmis olan
yiiksek lisans ve doktora tezlerinde “Giincel Kariyer Yaklasimlar1” basliklarinin
igerik analizi yapilmistir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklari, Kariyer Yénetimi, Giincel Kariyer
Yaklasimlari.
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CURRENT CAREER PERSPECTIVES: A CONTENT ANALYSIS OF
GRADUATE THESIS MADE IN TURKEY BETWEEN THE YEARS OF
2012-2019

ABSTRACT

Modern day organizations need to give the necessary importance to human resources
policies in order to reach their determined objectives and to achieve maximum
benefit. Factors such as developing technologies, increasing competition
environment and internationalization have made it necessary to create correct and
innovative business policies that are changing and continuously developing for
companies.

Along with the increasing awareness on importance of human resources policies and
the academic studies carried put on the subject, today’s enterprises are solidly
considered as an organization. Organizational communication, spreading the
decision-making mechanisms at all levels, and most of the work on performance
evaluation systems are directed towards organizational development and
organizational performance.

It is vital for the enterprises to achieve the targets they have determined regarding the
continuous change and developments, to achieve competitive superiority and to
preserve their assets, to integrate their employees with their organizations and, most
importantly, to increase employee productivity. The fulfillement of all these factors
will be possible through directing the employees with the right career structure and
increasing their activities. Increased organizational effectiveness and strengthened
staff will provide competitive advantage in the organization.

In this research, a literature review was conducted on current career approaches
increasingly having applications for today’s businesses. In the first part of the
researh, the study problem, purpose and duties were determined. In the second part
of the research, Human resources management definition, importance, objectives,
characteristics and basic functions of enterprises are elaborated, In the third part,
conceptual analysis of career has been done. In the fourth part of the research,
current career approaches in human resources management and applications are
examined. In the last part of the study, current career approaches were explained
respectively and content analysis of the titles of “Current Career Approaches” was
done in the master's and doctorate theses prepared between 2012-2019.

Key Words: Human Resources, Career Management, New Career Approaches.
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1. GIRIS

Gilinlimliz organizasyonlar1 ¢evresinde, biiyliyen uluslararasi rekabet ortami,
artan miisteri beklentileri, kiiresellesme, teknolojik gelismeler ve miisterilerin
artan bilinci gibi bir¢ok gelisme organizasyonlarin dogru insan kaynaklari
yonetim politikalart olusturmalarin1 zorunlu hale getirmistir. Bu zaruriyet
beraberinde insan kaynaklar1i yonetimini uygulayabilecek genel bir isletme
politikas1 olusturulmasinin ve gelistirilmesinin dénemini arttirmistir. Isletmeler,
sahip olduklar1 insan giiciiniin Oneminin farkina varmislar ve belirlenen
hedeflere ulagsmak, maksimum kar elde etmek ve isletme varligini yiikselterek
koruyabilmek icin, c¢alisana ve ¢alisan1 gelistirmeye yoOnelik yollar
aramaktadirlar. Bu baglamda, calisanlarin orgiit i¢ci bagliliklarin1 koruyabilmek,
yaraticiliklarin1  arttirabilmek ve calisanlarin  yeteneklerinden maksimum
diizeyde faydalanabilmek igin c¢esitli yOnetim ve organizasyon teorileri
olusturulmustur. Bu anlamda; insan kaynaklar1 yonetim politikalar1 ve giincel
kariyer yaklasimlari, olusturulan organizasyon ve ydnetim teorilerinin temel

noktalarindandir.

Hizla artis gdsteren ve uluslararasilagsan rekabet ortami, degisen c¢evresel
faktorler organizasyonlar i¢in ¢ok onemli firsatlar ve tehditler olusturmustur.
Sirketler gelisen firsatlar1 degerlendirebilmek ve olusabilecek tehditler i¢in bir
onlem olusturabilmek adina dogru yonetim stratejileri ve etkin insan kaynaklari
politikalar1 olusturarak, belirlenen hedeflere en dogru ve kisa yoldan ulagmaya
calismaktadirlar. Yoneticilerin artan bilinci ile beraber, calisan odakl
yaklasimlarla, giiniimiizdeki bir¢cok oOrgiit hala gelisimini siirdiirmekte olan

giincel kariyer yaklagimlarini isletme politikalar1 kapsaminda uygulamaktadir.

Bu ¢aligmanin temel amaci, 2012-2019 yillar1 kapsaminda yazilmig olan yiiksek
lisans tezlerinde literatiirde “Cagdas Kariyer Yaklasimlar1” olarak adlandirilan

kavramlar ve bu kavramlara iliskin alt basliklarin i¢erik analizinin yapilmasidir.



Tez calismasinin birinci bdliimiinde; ¢alisma problemi belirlenerek ¢alismanin
amacit ve gorevleri tespit edilmistir. Arastirmanin ikinci boliimiinde; insan
kaynaklar1 yonetiminin kavramsal analizi yapilmistir. Ugiincii béliimiinde ise;
kariyer kavramina iliskin, tanimi ve Onemi, tarihsel gelisimi ve boyutlari
kavramsal olarak incelenmistir. Dordiincii bolimde ise, kariyer yonetimi
kavrami ana hatlariyla ele alinarak kariyer yonetimine etki eden faktdrler,
bireysel kariyer yonetimi, orgiitsel kariyer yonetimi ve kariyer yonetim siirecine
deginilmistir. Calismanin son boliimiinde ise giincel kariyer yaklasimlar
sirastyla acgiklanmis ve 2012-2019 yillar1 arasinda hazirlanmig olan yiiksek
lisans ve doktora tezlerinde “Giincel Kariyer Yaklasimlar1” basliklarinin icerik

analizi yapilmistir.

1.1 Problemin Belirlenmesi

Giinlimiiz organizasyonlarinin temelini olusturan insan kaynaginin etkin ve
dogru bir bigimde yonetilmesi amacina hizmet eden insan kaynaklar1 yonetim ve
uygulamalarinda bir¢ok yeni kariyer yaklasimi olusum goéstermistir. Temelde
insan kaynaklar1 yonetim ve uygulamalarinda giincel kariyer yaklasimlarini

konu alan ¢alismamizda belirlenen problemler su sekilde siralanmaktadir;

Modernlesme siirecine isletmelerin de dahil olmalariyla ortaya ¢ikan giincel

kariyer yaklasimlari nelerdir?

Giincel kariyer yaklasimlarina gecisin sebepleri nelerdir? Bahsedilen giincel

kariyer yaklasim bi¢imleri nelerdir?

Ilgili literatiirde giincel kariyer yaklasimlarina yer verilmis mi? Yer verildiyse

bu kavramlar nasil ve ne sekilde ele alinmistir?

1.2 Calismanin Amaci ve Gorevleri

Uluslararas1 rekabetin artmasi, globallesme, c¢alisan beklentilerindeki degisim
ve miisterilerin artan bilinci; giinlimiiz organizasyonlarinda insan kaynaklari
yOnetiminin Oneminin artmasina sebep olmustur. Tim bu gelismeler ve
yeniliklerle beraber organizasyonlar, sahip olduklar1 insan giiciinii daha iyi ve
daha verimli sekilde nasil kullanabileceklerinin  yollarini  aramaya

baslamiglardir. Bu durum, giinlimiiz sartlarina uygun, kavram igeriklerini



zenginlestirme, gelistirme, degistirme ve de yeni kavramlar olusturma
zorunlulugunu beraberinde getirmektedir. Pek ¢ok alanda oldugu gibi
organizasyonel ve mesleki alanlarda da farkliliklar olugsmakta, yeni kavramlar
ve uygulamalar kullanim alani bulmaktadir. Geleneksel dénemlerde kullanilan
kavram ve yaklasimlarin yasanan degisim ve gelismeler karsisinda yetersiz

kalis1 “Giincel Kariyer Yaklagimlari”ni ortaya ¢ikarmistir.

Bu arastirmada, son yillarda giinlimiiz organizasyonlarinin kariyer yonetimleri
kapsaminda gelisen giincel kariyer yaklagimlarinin belirlenmesine yonelik
olarak incelemelerde bulunulmasi, konuya iliskin yazilmis olan tezlere igerik
analizi yapilmasi ve elde edilen bilgiler 1s18inda giincel kariyer yOnetimine
iliskin egemen olan uygulama ve yaklasimlarinin neler oldugunu ortaya
cikartilmasi, yazilan tezlere iliskin nicel bulgularin, arastirma tiirline iliskin

bulgularin ve igerik analizine iliskin bulgularin tespit edilmesi amaglanmstir.

Calismanin, alana yon veren isletmeler baglamindaki mevcut uygulama ve
yaklasimlar1 ortaya konularak, hem konu ile ilgili literatiire veri zenginligi
yaratilmasi, hem de alanin gelecekte varacagi nokta hakkinda fikir olusumunun

saglanmasi ve alanin gelismesine katki saglamak gorevlerini olusturmaktadir.






2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ KAVRAMSAL ANALIZi

2.1 insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tanimi ve Onemi

Insan kaynaklar1 ydnetimi, kavramsal olarak 1980°li yillardan giiniimiize dek
gelisimini niteliksel olarak zenginleserek siirdiirmiistiir. Insan kaynaklar
yonetimi kavraminin olusum gosterdigi ilk yillarda, personel yonetimi veya
personel 6zliik isleri olarak tanimlanirken giinlimiize kadar varligini1 gelistirerek
korumustur. Personel yonetimi veya 0Ozliik isleri olarak adlandirilan kavram,
endiistri devrimine (sanayi devrimi) es zamanli olarak gelisim géstermis olup, o
donemler i¢in sadece isletmenin ¢ikarlarina yonelik islev gormektedir. Klasik
personel yonetimi kavrami, artan global isletmeler, bu isletmelerin sahip oldugu
rekabet politikalari, miisteri ve calisan bilincinin artmasi gibi sebeplerle zaman
icinde insan kaynaklari yonetimi olarak adlandirilan giiniimiiz halini almigtir.
Insan kaynaklari ydnetimi kavraminin benimsenmesi ile organizasyonlardaki
personel yonetimi ve Ozliik islerine ek olarak, isletmenin sahip oldugu insan
glicli, organizasyonun merkezinde yer alan bir deger olarak ele alinmistir

(Simsek vd., 2016; 1-4).

Bagka bir tanim ile insan kaynaklar1 yonetimi, organizasyonlara rekabet
avantajlar1 olusturmasi amaciyla ihtiya¢ duyulan c¢alisan kadrosunun temin
edilmesi, istihdaminin saglanmasi, gelistirilmesi ve ilerlemesine iligskin politika
olusturma, planlama, orgiitleme, yonetme ve denetim siireclerini kapsayan bir

disiplin dalidir (Yiiksel, 1998; 8).

Insan kaynaklar1 yonetimi, bireylerin ¢alisanlar olarak nasil ydnetilmesi
gerektigi konusunda giincel ve etkin bir diisiince bigimi olup, 6rgiitsel amaclarla
isgorenlerin ilerleme ve gelisme hedeflerini birlestirerek kurumsal bir
mitkemmellige gidisini nitelemektedir (Barutgugil, 2016; 32).

Bir organizasyonun entelektiiel sermayesini gelistirmesi biliylik oranda sahip
oldugu calisan kadrosunun niteligi, bilgi ve beceri diizeyi ile iliskilidir. Dogru

calisanlari, dogru zamanda, dogru pozisyonda konumlandiran organizasyonlarin



avantaj elde edecegi ileri stiriilmektedir. Bu baglamda organizasyonlar i¢in en
temel noktayi, mevcut insan kaynaginin 6neminin anlasilmasi ve maksimum
seviyede fayda elde edilebilmesi i¢in uygun c¢alisma ortaminin yaratilmasi
olusturmaktadir. Organizasyonlarin performansini dogrudan etkileyen faktor
sahip olunan insan kaynaginin bilgi ve becerisidir. Fakat bu bilgi ve becerinin
bir kismi oOrtiiliidiir. Calisanlarin sahip olduklar1 bilgi ve becerilerin farkina
varmalarint saglamak, bunlar1 agiga c¢ikarmak isletmenin sorumlulugundadir.
Isletme kapsaminda insan kaynaklari yénetimi tam da bu noktada faaliyet

gostermelidir (GOormiis; 2009; 67).

Giiniimiiz ¢ercevesinde Ozellikle insanin dogasina yonelik olarak elde edilen
bilgiler, nerede olursa olsun beseri iliskilerin her gecen giin daha da 6nem
kazanmasina neden olmustur. Bilginin biiylik bir hizla artmasi ve bu hizhi
gelisime, degisim ve enformasyon artisina uyum saglamak hem bireyleri hem de
organizasyonlar1 yeni arayislara siiriiklemistir. Insanlarin psikolojik sagliklar:
bakimindan kendilerini tanimalar1 her ne kadar Onemliyse, isletmelerinde
calisanlarina yonelik bilgilere sahip olmalar1 ve onlar1 yakindan tanimlar1 ayni
derecede 6nem tasimaktadir. Insan faktoriiniin her ¢evrede en dnemli bilesen
olarak  nitelendirilmesi, kurumlar kapsamindaki c¢alisan iligkilerinin
iyilestirilmesi ve gelistirilmesinin Onemini artirmis, geleneksel personel
yonetimi halini almistir. Bu sekilde, isletmelerin yonetimine pazarlama, iiretim
ve muhasebe departmanlar1 oraninda katkist olan bir siire¢ olarak,
organizasyondaki insan ve diger kaynaklar1 biitiinlesik bir sekilde degerlendiren
insan kaynaklar1 yonetimi kavrami olusmaya ve gelismeye baslamistir. Bu
baglamda insan kaynaklari yonetimi; kurumsal ve g¢evresel platformda insan
kaynaklarinin isletmeye, bireyin kendisine ve c¢evresine fayda saglayacak
bicimde, normlara uygun olarak, etkin ve dogru bir sekilde yonlendirilmesini
miimkiin kilan fonksiyon ve faaliyetlerin bir biitiinii olarak ifade

edilebilmektedir (Akcadag ve Ozdemir, 2005; 170).

Insan kaynaklar1 yonetimine dair bu ve bunun gibi tanimlara bakildiginda,
insan kaynaklar1 yoOnetimi kapsaminda, isletmelerde calisanlara yonelik
sorumluluklarin  olusturuldugu, hareketli ve esnek yoOnetim anlayist
olusturuldugu ve tiim bunlarin bir orgiitsel kiiltiir ¢evresinde sekillendigi

goriilmektedir (Simsek ve Oge, 2007; 2).



2.2 insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaclari

Insan kaynaklar1 ydnetiminin temel amaci, isletmelerin belirlemis olduklari
hedeflere maksimum fayda ve verimle ulagmalaridir. Bunun gergeklesmesinde
temel aktOriin insan kaynaginin oldugu bilinci ile insan kaynaklar1 yonetimi
beseri iligskilere yonelmistir. Bu sekilde insan kaynaklar1 yonetimi, isletmenin
basarili olmasi ve gelecege hazirlanmasi amaciyla isle ilgi problemler ve calisan
iligkileri iizerinde odaklanmaktadir. Bu baglamda insan kaynaklari yonetimi,
bireye yonelik ¢alisan iliskilerini yonetimsel bir biinye kapsaminda ele alarak,
isletme kiltiirine uyumlu iggdren politikalar1 gelistirmekte ve bu agidan da
isletme yonetiminde Onemli bir faktor gorevini gormektedir (Akcadag ve

Ozdemir, 2005; 170).

Insan kaynaklar1 yonetiminin amagclar1 daha acik bir sekilde dzetlenebilmektedir

(content.lms.sabis.sakarya.edu.tr);
e Organizasyonu gelistirme ve organizasyonel verimliligi artirmak,

e C(Calisanlarin  gereksinimlerinin  karsilanarak  mesleki ~ anlamda

gelismelerini saglamak,

e Kurumlarda istthdam eden c¢alisanlarin bilgi, beceri ve yetkinliklerini
dogru bir bi¢imde kullanarak kuruma olan faydalarin1 en yiiksek

seviyeye ulastirmak,

e Kurumsal strateji ve hedeflerle c¢alisanlarin ama¢ ve hedeflerini
biitiinlestirmek ve calisma yasami kalitesini arttirarak siirekli ¢alismay1

talep edilir bir duruma getirmek,

e s analizleri, is gerekleri, calisan tedariki, calisanlarin egitimleri ve
gelistirmeleri, ticret, kariyer, performans degerlendirme, is saglig1 ve is¢i
giivenligi gibi insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarint hem kurumsal
cikarlar hem de calisanlarin ¢ikarlar1 dogrultusunda gelistirerek

tyilestirmek,

e Insan kaynaginin, organizasyonun amag¢ ve hedeflerine yonelik bir

sekilde en yiiksek verimde uygulanmasini saglamak.

Siralanan tiim bu amagclarla birlikte insan kaynaklar1 yonetimi iki temel amaca

sahiptir Bunlar; Verimliligi arttirmak ve c¢alisma hayatinin kalitesinin
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yiikseltilmesidir  (content.lms.sabis.sakarya.edu.tr). Insan kaynaklari, 5M
(Machine, Money, Metarial, Management, Man) olarak adlandirilan temel
girdilerin tiimiinden degerli olan kaynak olarak tanimlanmaktadir. Insan
kaynaklar1 yoOnetimi iki temel felsefe iizerinde kurulmustur Bunlar

(Sabuncuoglu, 2009; 3-4);

e Isletmenin hedefleri dogrultusunda insan giiciiniin verimli bir bi¢imde

kullanilmasa,

e (alisan beklentilerinin karsilanarak bireysel ve oOrgiitsel gelisimlerinin

saglanmasi.

Bu yaklasimlar dogrultusunda ele alindiginda, insan kaynaklari; g¢alisanlarin
isletmedeki performansini yiikseltmeyi ve c¢alisanlarin yasam kalitelerini
artirmay1 amaglamaktadir. Bu yaklasim, calisani iiretim siirecinin bir pargasi
olarak goren geleneksel yaklasimdan ayirarak, aksine isinden memnun ve tatmin
olmus calisanlarin islerinde verimli olabilecegini benimsemektedir. Boylelikle,
insan kaynaklarinin c¢alisan verimliligini yiikseltmek ve c¢alisan tatmini
olusturmak gibi bir denge noktasina yeni bir yer edindigi ifade edilebilmektedir.
Genel anlami itibariye insan kaynaklar1 yonetimi, yonetici pozisyonunda veya
isletmenin operasyonel faaliyetlerinde istthdam eden caligsanlarin isletmeye
alinmasi, yerlestirilmesi ve verimliliklerinin devamli olarak arttirilmasi
amaciyla tim  destek faaliyetlerinin  uygulanmasini  amacglamaktadir

(Sabuncuoglu, 2009; 4).

2.3 Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Ozellikleri

Insan kaynaklar1 yonetim ozellikleri, organizasyonun biiyiikliigiine, islevsel yap1
ve fonksiyonlarina, yonetici ve calisan kitlenin 6zelliklerine gore farklilagsma
gosterdigi icin net ve kesin dzelliklere sahip olmasi miimkiin degildir. insan
kaynaklar1 yonetimi, genel itibari ile insan odakli bir yonetim anlayis1 oldugu
i¢in, temel noktasini yine insan ve insani etkin bir sekilde kullanmak olusturur.
Ote yandan insan kaynaklar1 ydnetimi, bulunulan iilke, bdlge ve toplumun
geleneksel, sosyal, kiiltiirel, yapisal farkliliklarina goére sekillenir. Tim bu
farklilik olusumlarina ragmen insan kaynaklar1 yonetiminin temel bazda

asagidaki bicimde maddelendirmek miimkiindiir (Simsek vd., 2016; 4-5).



e Iinsan kaynaklar1 yonetiminde, iist yonetim liderlik sergilemektedir.

e Insan kaynaklari ydnetimi stratejik anlamdaki karar ve uygulamalarda

etkin rol almaktadir.

e insan kaynaklar1 ydnetimi, ¢alisanlar1 biitiinlestirerek isletme i¢i ¢alisan

bagliligini artirmaktadir.

e Insan kaynaklar1 yonetimi ile orgiit kiiltiirii olusturularak inang, tutum,

norm ve degerlerin belirlenmesi ger¢eklesmektedir.

e Insan kaynaklar1 yonetimi ile takim calisasina ek olarak calisanlarin

bireysel gelisim ve yetenekleri desteklenmektedir.

e Insan kaynaklar1 yonetimi ile ¢alisanlarin diisiinme ve sorgulama

yetkinlikleri gelistirilmektedir.

e Insan kaynaklar1 yonetimi ile esit ve adil bir sistem icinde 6diil ve ceza

sistemi kurulmaktadir.

2.4 insan Kaynaklar1 Yonetiminin Gelisimi

Insan kaynaklar1 yonetimi gelisim olarak incelendiginde, organizasyon ve
yonetim kuramlarinin yaraticilar1 gibi goriilen Adam Smith ve Taylor’a gore,
insan kaynagi isletmelerin {iiretim siire¢lerinde yalnizca bir ara¢ gibi
goriilmektedir. Bu baglamda, isletmeler c¢alisanlarin bilgi ve becerilerin,
bagimsiz faaliyet gostermelerine ve inisiyatif kullanmalarina agik kuruluslar
degildir. Ancak, organizasyonlarin 20 yi1l igerisinde benimsemis olduklari Adam
Smith ve Taylor’un Onciiliigiinii yaptig1 Sosyal miicadele ve Taylorizm adi
verilen organizasyon modelini terk ettikleri goriilmektedir. Yeni bir
organizasyon trendi benimseyen isletmeler, yeniden yapilanarak, calisanlarin
bilgi, beceri ve yetkinliklerini degerlendirmis ve genisleyen is diinyasinda,
geleneksel zihniyetten uzak yenilik¢i, yaratici ve ¢ok yonli bir insan kaynagi
yaratma yoluna gitmistir. Tiim bu degisim ve gelisimlerin dogal bir ¢iktisi
olarak, isletmelerin en Oonemli kaynagi olarak goriilen insan kaynaklar1 algisi

olusmustur (Sabuncuoglu, 2009; 3).

[1k 6nceleri “personel ydnetimi” olarak ifade edilen bu kavram zamanla degisim

ve donisim gecirerek “insan kaynaklar1 yOnetimi” olarak anilmaya



baslanmistir. Bu degisim siirecinde insan kaynaklar1 yonetimine iligkin verilen
Onem artmis, isletmeler i¢in en 6nemli kaynak olan insanin ydnetimine iliskin
bir bilin¢ olusmus ve bu konuda ilgili ¢alisanlarin sahip olduklar1 bilgi, birikim
diizeyleri ve derinlikleri arttirilarak statiileri yiikseltilmistir. Ozellikle son yirmi
yil i¢inde degisip gelisen insan kaynaklar1 yOnetimi, personel yonetimi
kavraminin sadece isim olarak degismis hali olmayip hem icerik hem de kapsam
bakimindan tamamen farklidir. Bu iki kavram amaclar ve hedefler bakimindan

da farkliliklar tasimaktadir (Mucuk, 2013; 317).

Insan kaynaklar1 yonetiminin gelisimini tarihsel boyutta ele alirken, gelismis
iilkelerdeki siirecler dikkate alinmalidir. Ciinkii gliniimiiz insan kaynaklari
yOnetimi strateji ve uygulamalarinin temelini olusturan varsayimlar, gelismis
ilkelerdeki gelisim ve degisimlere paralel olarak ortaya ¢ikmaktadir. Giiniimiiz
modern insan kaynaklar1 yOnetiminin gelisim siireci icindeki kaynaklari su

sekilde siralanmaktadir (Ozden, 2003; 6);

e Endistri Devrimi’ne paralel olarak uzmanlagmayi artiran teknolojinin

hizl1 degisim ve gelisimi,

e Sendikalarin ve isverenlerin sorumlulugu haline gelen serbest toplu

pazarlik kavraminin olusmasi,
e Bilimsel yonetim akimai,
e Endiistri psikolojisinin ilk siirecleri,

e Kamu Hizmetleri Komisyonu’nun kurulmasiyla gelisen kamu personel

uygulamalari,

e Personel uzmanligi kavraminin olusumuyla bu uzman c¢alisanlarin

isletmelerin personel departmanlarinda bir arada ¢alismalari,
e Insan iliskileri akimi,
e Davranis bilimleri,

e 1960 ve 1970’li yillardaki toplumsal konulara iliskin kanunlastirma ve

mahkeme kararlari.

Baslangigta personel yoOnetimine iliskin, isletme calisanlar1 i¢in kayit tutma

faaliyeti olarak benimsenmis diislince yapisi, ¢alisanlarin yan haklari, licretleri,
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sigorta kesenekleri, haftalik-yillik vb. izinleri, raporlu oldugu siiregleri,
devamsizlik ve gec¢ kalma durumlarim1 kayit alma durumlarint kapsamakta ve
bununla sinirlt kalmaktaydi. Ancak modernlesme siirecinde olusan degisim ve
gelismeler personel yonetimi yapisini da gelistiriyor ve genisletiyordu. Personel
yonetiminde operasyonel destek faaliyetleri olarak su islevler yer almaktadir

(Sabuncuoglu; 2009; 8):
e Calisan se¢imi
e Ozliik dosyalar1 olusturma
e Maas bordrolari olusturma
e Avans ve ikramiyeler
e Senelik izinleri belirleme
e Hasta vizite dosyalar1
e (alisan devamliligini takip etme
e Iscisaghgi ve is giivenligi
e Sivil savunma isleri
e SGK, ISKUR ile iliskiler
e Bolge calisma miidiirligiiyle iliskiler
e Hizmet i¢i egitimler
e (alisan devir hizini takip etme
e Emeklilik tazminati, kidem tazminati ve ihbar tazminati
e Servis organizasyonu
e Vardiya organizasyonu
e Yemek organizasyonu
e Postalama isleri gibi.

Modern organizasyon yapilarinin 6nemli bir fonksiyonu halini alan insan
kaynaklar1 yonetimi, isletmenin insan kaynaginin belirlenen stratejik hedeflere

ulagmalarinda etkinliginin arttirilmasinin konusu temel alinirken, bu siiregte
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faaliyetlerini devam  ettiren c¢alisanlarin  is  tatminlerinin  arttirilip,
verimliliklerinin yiikseltilmesi ve bu konuda nelerin yapildigi, yapilacagi ve
yapilmasi gerektigini belirlemeye yonelik faaliyetlerde bulunmaktadir. Bir diger
deyisle insan kaynaklar1 yOnetimi, organizasyonda rekabet avantaji saglamak
icin  gereksinim duyulacak c¢alisanlarin ise alinmasi, istihdami ve
gelistirilmesine yonelik stratejiler olusturma, planlama, orgiitleme, yonetme ve
denetleme faaliyetlerini barindiran bir yo6netim bi¢imi olarak ifade
edilebilmektedir. Ancak yapilan arastirma ve tanimlamalar da dikkate
alindiginda insan kaynaklar1 yonetimi personel yonetiminden tamamen bagimsiz
bir kavram olarak degerlendirilmemektedir. insan kaynaklar1 ydnetimi personel
yonetiminin bir uzantist seklinde olup, daha genis kapsama alani ve boyuta
sahip bir donilisiimii olarak kabul edilmektedir. Bu baglamda personel yonetimi
ve insan kaynaklar1 arasindaki farklara degindigimizde, en 6nemli farkliligin,
personel yonetiminin genellikle kurumsal ¢ikarlar1 goézetmekte oldugu veya
calisan verimliligini temel hedef olarak gdérmesine karsilik; insan kaynaklari
yonetimi c¢alisan verimliligini amag¢ edinmenin yaninda isletme calisanlarini bir
tir i¢c misteri olarak gormekte ve bununla birlikte calisanlarin tatmin ve

motivasyonunun arttirilmasini amag¢ edinmektedir (Mucuk, 2013; 317-318).

2.5 insan Kaynaklar1 Yonetiminin Temel Islevleri

Insan kaynaklar1 yonetiminin ana fonksiyonlari, insan kaynaklar1 planlamasi, is
analizi ve i tasarimi, insan kaynaklari tedarik ve sec¢imi, egitim ve gelistirme,
kariyer yonetimi, performans degerlendirme, is degerleme, iicret yonetimi ve

odiillendirme, is¢i sagligi ve is glivenligi kavramlari altinda incelenecektir.

2.5.1 Insan kaynaklar1 planlamasi

Planlama, her alanda oldugu gibi isletmeler i¢in de Onemli bir faktordiir.
Belirlenen hedeflere ulasma dogrultusunda, ger¢eklesecek faaliyetlerin dnceden
planlanmasi ve bu faaliyetlerin kimler tarafindan, hangi zaman dilimi i¢inde
gerceklesecegini belirlemek, amaca ulagsmadaki basariyr arttiran etkenlerdendir.
Insan kaynaklar1 yonetimi, organizasyonlarin gelecekte, belirlenen hedeflere
ulasma dogrultusunda, orgiitiin ihtiyag duydugu say1 ve yeterlilikte ¢alisanin

istenen isi yapabilmesi igin plan yapmaktadir. Insan kaynaklar1 planlamasi,
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organizasyonlarin biiyiikliigiine, strateji ve politikalarina, hedef miisteri
kitlesine gore farkliliklar gosterebilmektedir. Organizasyonlar arasi farklilik
gosteren bu planlamalar dar, orta veya genis kapsamli olabilir.
Organizasyonlarin olusturduklar: dar kapsamli planlar, isletmeler i¢in ilk asama
olan i goren bulma, se¢me siireclerini olustururken, orta kapsamli planlar,
calisan tedarigi planlarina ek olarak egitim ve gelistirme faaliyetlerini de
kapsayabilmektedir. Genis kapsamli insan kaynaklar1 planlamalar: ise, tim bu
fonksiyonlarla beraber, ¢alisanlarin performans degerlendirmeleri, 6diillendirme
sistemleri, sosyal giivenlik planlamalarint da planlama kapsamina dahil

etmektedir (Findikg¢1, 2009: 128; Calik, 2003:99; Sabuncuoglu, 2009; 31-35).

Genel tanim itibariyle insan kaynaklar1 planlamasi; organizasyonlarin orgiitsel
planlamalar1 basta olmak iizere, stratejik hedef ve planlar dahilinde faaliyetlerin
yerine getirilebilmesi i¢in en uygun nitelige sahip bireylerin dogru
pozisyonlarda konumlandirmasini saglamak, kazanilan yeni personelin egitimler
ve oryantasyonlar yoluyla gorevinde basariya ulasmasinit ve sonu¢ olarak adil
bir degerlendirme sistemiyle basarisinin degerlendirilmesini miimkiin kilma

yolunda harcanan ¢abalarin biitiiniidiir (Ayan, 2011; 103).

Insan kaynaklar1 planlamasinin temel gayesi, c¢alisanlarin  se¢im ve
yerlestirilmesinin dogru ve planli bir sekilde yapilmasi, yetersiz veya fazla
personel c¢alistirmadan kaynaklanan olusabilecek sorunlari en aza indirgemedir.
Yeterli sayidaki c¢alisanin, belirlenen zaman iginde ve belirlenen alanda
organizasyonel faaliyetlerin yiiriitiilmesi ve tiim bu faaliyetler i¢in gerekli olan
calisanlarin sahip oldugu bilgi, beceri ve yeteneklerin gelistirilerek, en verimli

sekilde kullanilmas1 amaglanmaktadir (Bing6l, 2003; 109-110).

2.5.2 Is analizi ve is tanim

Organizasyonlarin dogru bir insan kaynaklar1 planlamasi yapabilmeleri i¢in is
analizi yapmalar1 gerekmektedir. Is analizi, yapilacak olan isin en kiiciik
parcalara ayrilarak, detayli bir sekilde incelenmesi siirecini ifade eder. Insan
kaynaklar1 planlamasinin bir asamasit olan is analizi, Orgiitte yapilmasi
planlanan islerin tanimlanmasini ve bu planlanan isler i¢in gerekli olan kisilerde
bulunmasi beklenen o6zellik ve yeteneklerin tespit edilmesi olarak

tanimlanabilir. Bu tespitin kapsamini, yapilacak is i¢in gerekli olan arag, makine
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veya techizat; isi yapacak kisinin sahip olmasi gereken fiziksel gii¢, bilgi ve
egitim diizeyi; organizasyonun bulundugu sosyal ve fiziki ¢evre kosullari; isin
igerdigi tehlike diizeyi gibi organizasyona ve isgiicline dair bilgiler olusturur. En
genel tanimi ile is analizi; organizasyonel faaliyetlerin basariya ulagmasi igin
yapilacak is boliimlerinin, gorevlerin ve bu gorevleri iistlenecek kisilerin sahip
olmas1 gereken Ozelliklerin sistematik olarak incelenmesi siireci olarak

ozetlenebilir (Uyargil vd., 2008).

Is analizleri, organizasyonlarin insan kaynaklar1 bdliimiinde faaliyet gosteren
kigiler veya organizasyon disinda bulunan, yine insan kaynaklar1 yonetimi
alaninda hizmet veren danismanlik firmalarinda bulunan 1is analistleri
araciligiyla yapilmaktadir. Literatiir incelendiginde; is analizleri, isletmeler i¢in
cok onemli bir fonksiyon olmakla beraber zaman ve c¢aba isteyen faaliyetler
olup, genel olarak dort basamaktan olustugu goriilmiistiir (Simsek vd., 2016: 12;
Cetin vd., 2014: 22-23).

e Analiz yapilacak islerin planlanmasi,

e Is analizi i¢in hazirliklarin yapilarak ve soru formunun hazirlanmasi,

kisilere dagitilmasi,
e Ise dair bilgilerin toplanarak, elde edilen bilgilerin degerlendirilmesi,

e s analizinin yiiriitiillerek, is tanimlar1 ve is gereklerinin belirlenmesi ve

zaman igerisinde giincellenmesi asamalarindan olusur

Arastirmalar sonucu elde edilen verilerde is analizinin genel olarak 6 asamadan

olusan sorulara yanit aradig: tespit edilmistir (Cetin vd., 2014: 21);

e lsi yapacak kisinin sahip olmasi gereken fiziki ve diisiinsel nitelikleri

nelerdir?
e Belirlenen isin tamamlanma siiresi nedir?
e Belirlenen is nerede yiiriitiilecektir?
e Belirlenen isi yiiriitmek i¢in ¢alisan nasil bir yol izlemelidir?
e Belirlenen isin yapilma sebebi nedir?

e Belirlenen isi yiiriitebilmek i¢in hangi yetenek ve niteliklere ihtiya¢ vardir?
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Is tanimi, organizasyonun yaptig1 is analizlerinin sonucunda elde edilen
ciktilarin bir uzantis1 olarak ele alinabilir. Organizasyonlarda isletme i¢i veya
isletme dis1 kaynaklar kullanilarak yapilan is analizlerinin devamini is tanimlari
olusturmaktadir. Is tanimlar1 ile, yapilacak isin yapisi, gérev tanimlari ve isin
yiiriitiilecegi ortama dair bilgiler sunulur. Is tanimi en genel anlamiyla,
organizasyonda yiiriitillecek faaliyetlerin belirlenmesi ve tanimlanmasi, bu
faaliyetlerde yer alacak kisilerin gérev ve sorumluluklarinin belirtilmesi olarak
ifade edilebilir (Iyem; 2017; 75-77). Is tamimlart uygulanirken tiim
organizasyonlar i¢in tek bir model sunmak imkansizdir. Ancak buna ragmen, is
tanim1 uygulamalarinin genellikle bes boliimden olustugu gozlemlenmistir. Bu

boliimler (Sabuncuoglu, 2009; 71-72).

Isin Kimligi

e Isin Ozeti

e Kullanilan Arag¢ ve Gereglerin Belirlenmesi
e Yapilan Isin Akist

e Isi Belirleyici Faktorlerin Tanimi

Tim bu hususlarla beraber, is tanimlart olusturulduktan sonra insan kaynaklari
departmani veya bir iist kademe yoOnetici tarafindan tekrar degerlendirilmesi,
zamana kars1 olusabilecek yenilik ve degisimlere karsi belirli zaman
araliklarinda giincellenmesi ve gorev tanimlar1 yapilirken calisana dair degil, ise

dair tanimlamalarin yapilmasina 6zen gosterilmesi gerektigi ongoriilmektedir.

2.5.3 insan kaynaklari tedarik ve secimi

Insan kaynaklar1 tedarik ve secimi insan kaynaklari literatiiriinde “kadrolama”
(staffing) “personel temin/sagama ve se¢cimi”, “se¢gme-yerlestirme”, “personel
saglanmasi ve ise yerlestirilmesi”, “insan kaynaklarinin tedariki (saglanmas1)”
olarak da nitelendirilen insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemli bir fonksiyonudur.
Bu fonksiyon 0zetle, organizasyonun gereksinim duydugu niteliklerdeki
calisanlarin arastirilmasi, secilmesi ve isletmeye dahil edilmesi ile ilgili

siirecleri icermektedir. Insan kaynaklar1 tedarik ve secimi fonksiyonu, sadece

ihtiya¢ duyulan say1 ve ozellikteki ¢alisanlarin istihdam edilmesini degil, tim
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bunlarla birlikte segilecek calisanlarin kurum kiiltiiriine ve stratejilerine uygun

olmalariyla da ilgilenmektedir (Dogan ve Onder, 2014; 5798-5799).

Insan kaynaklar1 tedariki olarak nitelenen kavram, organizasyon igerisinde yeni
acilmig olan veya bosalan pozisyonlar i¢in en dogru olan aday veya adaylarin
bulunmas1 ve yerlestirilmesi adina gelistirilen faaliyetlerin genelidir. Insan
kaynaklar1 se¢iminin amaci ise; personel-géorev uyumunun elde edilmesidir.
Diger bir ifade ile, calisana verilen gorevlerin, ¢alisanin sahip oldugu bilgi,
beceri, yetenekleri ile uyum saglamasi ve buna gore uygun pozisyonlara
yerlestirilmelerinin ~ yapilmasidir. Insan kaynagi tedarik ve secimi,
organizasyonlar i¢in en onemli fonksiyonlardan biridir. Ciinkii personel-gérev
arasinda olmasi gereken uyum saglanamazsa, isletmenin tiim departmanlara olan
iyilestirmeleri ve yatirimlar1 bosa gidecek, hedeflenen anlamda bir geri doniis

saglanamayacaktir (Cetin, 2012; 256).

Organizasyonlarin insan kaynaklar1 se¢imi siirecinde ise, bagvurularini herhangi
bir yontemi segerek tamamlamis olan potansiyel isgérenler arasindan basvuru
formlari, 6zge¢misleri, isletmelerin kendi olusturdugu testler veya miilakatlar,
referans mektuplar1 gibi yontemlerle isgoren segimleri yapilmaktadir. Isgdren
secme ve yerlestirme siireci isletmeler i¢in belirli adimlardan olusur. Bu adimlar
genel olarak ele alindiginda; On miilakat ve basvuru formu olusturtma, yazili
sinav, ana gorlisme (miilakat), referans arastirmasi, ise alma, saglik ve sicil
kontrolii, igse yerlestirme ve oryantasyon seklinde siralandigir goriilmektedir

(Mucuk, 2013; 328).

2.5.4 Egitim ve gelistirme

Egitim genel anlami ile ele alindiginda, belirli bir iste beceriyi artirmak ve
dolayistyla isin en iyi bi¢cimde gergeklestirilmesini mimkiin kilmak olarak
tanimlanmaktadir. Egitim, insan hayatinin baslangicindan yasaminin son
donemin e kadar devam eden yasam boyu bir siireci ifade etmektedir. Egitimin
asil hedefi, belirli bir isi yapan ya da gorevini icra eden calisanin o isi
siirdiiriirken ihtiya¢ duyacagi yetenekleri kazanmasini saglamaktir. Gelistirme
ise, calisanin faaliyetlerini ve isletmeyi daha genis bir ¢erceveden gorebilmesine
yardimc1 olmaktir. Gelistirme egitime oranla uzun vadelidir. Gelistirme bireysel

bir siiregtir ve siireklilik arz etmektedir. Fakat egitim olmadan gelistirme
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olmayacag1 da yadsinamaz bir gergektir. Insan kaynaklar1 egitimi; kisilerin ya
da gruplarin, isletme icinde iistlendikleri veya iistlenecekleri sorumluluklari
daha etkin ve dogru bir sekilde yerine getirebilmeleri igin, mesleki bilgi
diizeyini artiran, disiince, dogru karar verme, davranig, aligkanlik ve
anlayislarinda pozitif anlamda farkliliklar yaratmay1 hedefleyen bilgi, deneyim

ve yetenekleri artiran egitici faaliyetlerin biitliniidiir (Muradova; 76-77)

Egitim, ¢alisana olan faydasi agisindan incelendiginde, yiikselme (terfi) elde
etmesi, ¢alisanin kendini Orgiit icinde 6nemli ve ige yarar hissetmesi, kendine
olan Ozgiivenin artmasi, organizasyon igerisinde sahip oldugu is tatmini
arttirmasi, ekip calismasinin 6nemini kavrayarak orgiitsel bagliligini arttirmasi,
iletisim yeteneginin ve Onderlik duygusunun arttirmasi, faaliyet gosterdigi
organizasyona olan aidiyetinin artmasi, kisisel ama¢ ve gereksinimlerinin
giderilmesi, sahip oldugu gorev ve sorumluklarin bilincinde olmas1 gibi ¢esitli

etkilere sahip olmaktadir (Sabuncuoglu, 2009; 124-128).

Egitimin isletmeye sagladigi fayda ise; calisan faaliyetlerindeki etkinligin
verimlilik artisin1 saglamasi, calisan devir hizini diisiirmesi, calisanin sahip
oldugu bilgi, beceri ve yeteneklerini arttirmasi, calisan-igveren iliskilerini
tyilestirmesi, organizasyonun karar verme ve olusabilecek sorunlar1 ¢d6zme
yeteneginin arttirmasi, isletme politikalarinin benimsenerek dogru olarak

uygulanmasini saglar (Simsek, 2016; 19).

Gelistirme faaliyetleri ise daha c¢ok bireylerin becerileri ve potansiyelini;
O0grenme tecriibeleri veya kendi kendini yoneterek 6grenmeyi gerceklestirmesi
ili iliskili bir kavramdir (Cetin vd., 2014; 81). Insan kaynaklar1 yonetiminin en
temel sorumluluklarindan birisi de egitim ile ilgili eksikliklerin saptanarak bu
eksiklikleri giderme amaciyla gelistirme programlarinin olusturulmasi ve
isgOrenler arasi bir esitligin saglanmasidir. Gelistirme yalnizca eksiklikleri olan
calisanlara uygulanmayip, diger eksiklikleri olmayan c¢alisanlara da
uygulanmaktadir.  Cilinkii her calisanin sahip oldugu beklenti ve ortaya
cikarilmast  gereken becerileri  bulunmaktadir. Gelistirme faaliyetleri,
isgorenlerin mesleki bilgi ve becerilerinin artirilmasinin yaninda genel kiiltiir ve
fiziki becerilerini de artirmaktadir. Ozellikle son yillarda gelisen teknolojiler ve

ekonomik anlamdaki gelismeler dogal olarak isletmelere de yansimistir. Bu
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yansimanin bir neticesi olarak isletmelerin nitelikli ¢alisanlara olan ihtiyaci

modern donemin en dnemli gereklerini olusturmaktadir (Kaya, 2015; 80).

2.5.5 Kariyer yonetimi

Kariyer, calisanin is hayatina baslangicindan son asama olan emeklilik
donemine kadar gegen silirede, ayni1 isletme ve ayni meslekte ¢esitli gelisimlerle
yikselmeyi niteledigi gibi farklt meslek gruplarinda veya farkli isletmelerdeki
faaliyetleri de nitelemektedir (Calik ve Eres, 2006; 32-33).

Geleneksel is ve kariyer anlayis1 iki ana noktada nitelenmektedir:

Saglamhik/degismezlik; Geleneksel kariyer yaklasimlarinda calisanlarin
calisma ortamlar1 degismez olarak kabul goriilmiistiir. Bu sebeple islerin ve

organizasyonlarin degismez olarak goriilmesi, ¢alisan gelisimini siirekli

kilabilmekteydi.

Hiyerarsik olarak ilerlemek ya da kurum icinde hareket etmek; Kariyere
dair geleneksel anlayista, isgdrenler isletme icerisinde kendi gelisimleri
dogrultusunda hiyerarsik olarak yiikselebilmekte ve bulunduklar1 her
pozisyonda farkli deneyimlere sahip olabilmekteydiler. Ayrica var olan kariyer
gelisim modelleri, is-¢alisan arasinda uyumun olacagini, c¢alisanlarin bilgi ve

yetkinliklerine gore adapte olabilecegini dngdrmiistiir (Simsek, vd., 2004; 6).

1980 ve 90’11 yillarin baslarinda orgiitlerin yeniden yapilanmaya gitmeleri ve
degisimlerin bas gOstermesi, organizasyonlarin sahip olduklart isletme
politikalar1 ve uygulamalarinda 6nemli bir etki yaratmistir. Insan kaynaklari
yOnetimi uygulamalarinin kapsam altina aldigi kariyer yonetimi ve kariyer
planlamas1 da gelisen isletme uygulamalarindan olmustur. Teorik alanda da bu
konu {izerine arastirmalarini siirdliren bir¢ok arastirmaci, insan kaynaklari
yonetiminin ayrilmaz bir pargast durumuna gelen, kariyer yonetimi ve kariyer
planlama uygulamalarinin isletmeler i¢in artan énemini vurgulamistir. Olusan
bazi gelismeler kariyer yonetiminin gelisimini etkilemistir, bu durum
aragtirmacilar ve yazarlar tarafindan farkli sekillerde yorumlanmistir. Rowland
ve Ferris’e gore (1982), organizasyonlarin etkin bir kariyer yonetim sistemine

sahip olmalarinin sebepleri su sekilde siralamistir (Simsek vd., 2016; 154-155):
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e (Calisma hayatinin kalitesine dair ilginin, toplumu olusturan tiim siniflarda

ve ekonomik, etnik gruplar arasinda yiiksek oranda artmasi,

e Organizasyonlarin yonetim departmanlart ve diger tiim bdliimlerinde

nitelikli isgiicii talebinin artmasi,

e Yonetim alanlar1 ve geleneksel olmayan alanlarda kadin isgiicline yonelik

talep olusmasi ve esit istihdam imkaninin artmasi,

e FEkonomik durgunluk baslangici ve yilikselme firsatlarinin azalmasi
nedeniyle yeni istihdam edilmis ¢alisanlarin beklenti ve isteklerindeki

artigin bir araya gelmesi.

Bu ifade edilen sebeplerin disinda, ¢alisma hayatin1 degistiren ve etki altinda
birakan diger farkliliklar ise su sekilde siralanabilir (Mohan Bursali ve Bayrak

Kok; 2018: 52).
e (alisma hayatinda yasanan siirekli belirsizlikler ve 6ngoriilmemis olaylar,
e Biiyiliyen komplike yapilar,
e Zayiflayan calisan pazarlar1 ve artan uluslararasi rekabet,
e (Calisan baglilig1 anlayisindaki degisimler,
e Calisanlarin yetenek sinirlarin1 zorlamak,

e Organizasyon i¢inde yiiksek potansiyeli olan c¢alisanlar1 yakindan takip

etmek,

e Girisimci fikirlere sahip ¢alisanlar1 tesvik ederek gelisimlerine katki

saglamak.

Tiim bu sebeplerden otiirli orgiitlerde kariyer yonetimi kavram ve uygulamalari
hizl1 bir sekilde organizasyonlarin siire¢ ve yapilarinda énemli bir yere sahiptir.
Bu anlamda degisen i¢ ve dis ¢cevre faktorlerinin, isletmelerin kariyer yonetimi

politikalarini uygulama bi¢imlerini etkiledigi gézlemlenmektedir.
2.5.5.1 Orgiitlerde kariyer yonetiminin amaclan

Organizasyonel gelisim kapsaminda kurumlarin en temel girdisi olan ¢alisanlar,
isletme icin en yiiksek verimi saglamak, mevcut bilgi, yetenek ve yetkinliklerle

isletme ic¢in rekabet (stiinliigli saglamak, organizasyonel kararlar alip
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uygulamak gibi faaliyetlerde bulunarak tiretim ve yonetim fonksiyonlarinin
temelini olusturmaktadir. Bu sebeple insan kaynagi, isletme basarisi i¢in en
onemli odak noktasidir. Organizasyonlarin degeri ve basarist isletme
kapsamindaki insan kaynaginin bilgisi, becerisi, basarisi ve yenilike¢iligi ile
dogrudan ilintilidir. Bu sebeple, yeterli diizeyde bilgi seviyesi ve yetenekleri
mevcut olan insan kaynagina sahip orgiitler, varligin1 yiikselterek koruyabilmesi
icin gerekli olan kosullara sahip demektir. Isletmenin diger girdileri insan
kaynagin1 tamamlayic1 faktorler olarak nitelendirilmektedir. Bu noktada,
isletmelerin benimseyecegi etkili bir kariyer yonetim sistemi, sahip olunan
girdileri maksimum fayda saglayacak bi¢cimde ¢iktiya doniistirmek ve kisa ve
uzun donemli planlar olustururken isletme stratejilerinin temelinde yer alan
isletme analiz sisteminin aktif bir sekilde devamliligin1 saglamaktadir (Balta

Aydin, 2007; 33).

Organizasyonel kariyer yonetiminin temel amaci; isletmelerin verimlilik ve
etkinliklerini arttirarak, sahip olunan insan kaynaginin orgiit i¢cinde ilerleme ve
gelisimlerine katkida bulunarak, gelecek donemlerde isletmenin gereksinim
duyacagi insan kaynaginin olusumunu saglamak olarak tanimlamak
miimkiindiir. Kisaca kariyer yonetimi, isletme i¢inde faaliyet gdsteren
calisanlarin bilgi, beceri ve yetkinliklerini arttirarak, isletmenin verimliliginin
arttirilmas1 amacina hizmet eder. Kariyer yonetiminin amacglarini iki grupta

incelemek miimkiindiir (Simsek vd., 2016; 172, 173).
. Genel Amaglar:

e Isletme yoOnetiminin basarisin1 tatmin etme amaciyla, organizasyonel

ihtiyaglar1 gidermek,

e Gelistirilme ihtiyaci olan calisanlara, bir sorumluluk seviyesinde egitim

vermek,

e Sahip oldugu bilgi, birikim ve yetenekleri gelistirmek ve farklilastirmak
isteyen organizasyon calisanlarina yonelik, gerekli egitim ve gelistirme

uygulamalarini saglayarak rehberlik etmek.

e Ozel Amaglar:
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e Isletmenin hedefleri dogrultusunda, c¢alisanin uzun veya kisa vadede
ihtiyag duyacagi yeterlilik ve biling seviyesine ulagsmak icin gerekli

yardimi1 saglamak,

e Bireysel ve orgiitsel amaglarin bir pota i¢inde eriterek, ¢alisanlar ve orgiit

arasinda amag birligi olusturmak,

e Kariyerine iligkin sorun yasayan, durgunluk donemine girmis calisanin

organizasyona yeniden kazandirilmasini saglamak,

e Calisanlar icin bireysel kariyer hedeflerini gerceklestirebilecekleri

firsatlar1 sunmak,

e Tiim bu amaclar kapsaminda her iki tarafin da c¢ikarlar1 gozetilerek uygun

bir planlama olusturmak.
2.5.5.2 Giiniimiizde kariyer yonetimi

Teknolojiden toplumsal yapilara yonetim bigimlerinden igletmelerin yapilarina
kadar her seyin biiyiik bir hizla degisim ve gelisim i¢inde oldugu giiniimiiz
siirecinde kurumlar bu degisim ve gelisimleri yakindan takip edebilmek ve uzun
vadede rekabet avantaji olusturabilmek i¢in degisimi yasamak ve yenilikleri
yakalamak mecburiyetindedir. Bu anlamda organizasyonlar, yeni trendleri
yakalayabilmek, dogru bir degisim siirecine girebilmek i¢in nitelikli insan
kaynagina gereksinim duymaktadir. Yasanan degisim ve gelismelerde basarili
olmak isteyen isletmeler, sahip olduklari ¢alisanlarin niteliklerini arttirirlarken
bununla birlikte gelecekte ihtiya¢ duyacaklar1 niteliklere sahip c¢alisanlar1 da
temin etmektedir. Bu baglamda kurumlar, sahip olduklar1 insan kaynagini da
kaybetmemek icin onlara ydnelik is tatmini arttirma uygulamalariyla destek

vermelidir (Tunger, 2012; 205).

Kiiresellesmenin artan hizi ve uluslararasi/ ¢ok uluslu veya kiiresel olarak ifade
edilen isletmelerin sayisindaki yiikselis, isletmelerin bir fonksiyonu olan insan
kaynaklar1 yonetiminin de sinir Gtesi bir anlayisla olusturulmasi gerektigini
belirtmektedir. Kiiresellesme veya uluslararasilagma, isletmenin temel girdisi
olarak goriilen calisanlarin da yogun rekabet kosullarindan etkilendikleri bir
durumu beraberinde getirmistir. Calisanlarin i¢inde bulunduklar1 sartlar

zorlastiran bu gelismeler, kariyer anlayisinin da organizasyon ve iilke sinirlari
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disina yayilmasina sebep olmustur. Ote yandan, kiiresellesme hareketleriyle
Orgiit yapilar1 daha sade ve yalin bir hal alarak, her iilke veya bolgedeki pazarin
gereksinimlerine yonelik olusturulan karar alma siireclerini de hizlandiran yatay
organizasyon yapilar1 ortaya cikmistir. Organizasyonlarin yapilanmalarinda
olusan bu degisim sonucunda yonetsel kariyer secenekleri azalmistir. Bu
baglamda cesitli insan kaynaklari yorumcusu, kariyer yonetimi ve kariyer
gelistirme yiikiimliiliigiiniin isletmeden ¢ok calisanlarin inisiyatifinde oldugunu
savunmaktadirlar. Bu gelismelerle birlikte, orgiitlerin yatay bir yapilandirmaya
gecmeleriyle giderek azalmis olan klasik dikey kariyer basamaklarinda
yikselmek Oncesine gore daha fazla nitelik ve donanim gerektiren bir hale

gelmistir (Dikili, 2012; 475).

Giinlimiiz yerel ve kiiresel bircok isletme tarafindan isgéren verimliligini
yikseltmek ve motivasyonunu artirmak i¢in, obiir taraftan igletme potansiyelini
hareketlendirmek ve yeni yetenekleri ortaya c¢ikarmak igin “kariyer yonetimi”
uygulanmaktadir. Kariyer yonetimi, kiiresel rekabet icinde dahi ayakta kalmay1
basarip yiikselmesini siirdiirebilen isletmeler i¢in vazgecilmez insan kaynaklari
yonetimi fonksiyonlarindan biridir. Cilinkii dogru bir insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarina sahip ve kariyer yonetimini dogru ve etkili bir bigimde kullanan
isletmeler hem kurumsal amaglara ulasmada hem c¢alisanlarinin talep ve
beklentilerini maksimum seviyede karsilayarak her anlamda istiinliik elde
etmektedirler. Isletmelerin genel problemi sayilabilecek bir problem, insan
kaynaginin sahip oldugu enerji, bilgi birikimi, yetenekler gibi niteliklerinin
dogru kullanilmamasindan dolay1 olusan bir enerji israfi ile insan kaynaklarinin
bosa harcanmasi sorunudur. Cogu giinlimiiz isletmesi, ¢alisanlarinin enerjilerini
kurumsal hedef ve politikalar dogrultusunda kullanmayarak insan kaynaklarina
iliskin bir degerlendirme sorunu yasamaktadirlar. Isletmeler bu duruma iliskin
sebep ve ¢Oziim Onerilerini gelistirirken “kariyer yonetimi” etkin rol
oynamaktadir. Bu baglamda kariyer yonetimi, 1980’li yillar sonrasi olusan
gelisim ve degismelerin, yeni yonetsel yaklasim ve uygulamalarin dogal bir
sonucu olarak ifade edilmektedir. Oldukg¢a yeni bir kavram olarak bilinse de
kariyer yonetimi, siirekli gelisen ve genisleyen uluslararasi rekabet arenasinda
isletmenlerin rakiplerine karsi Ustiinliik kazanmalarinda, gelisim ve yenilikleri

takip etmelerinde, rekabete karsi varliklarini devam ettirmeleri amaciyla

22



kullanilacak stratejik bir gilic olarak goriilmektedir. Ancak konu iilkemiz
acisindan ele alindiginda durum pek de i¢ agict degildir. Ciinkii, {ilkemiz
organizasyonlarinin silireci ve etkinliklerini tam anlamiyla gorememesi
sebebiyle kariyer yonetimi uygulama ve faaliyetlerinden etkin ve dogru bir
bicimde yararlanamadiklari, konuya kars1 ilgisiz olduklar1 goriilmektedir

(Mohan Bursali ve Bayrak Kok, 2018; 46).

2.5.6 Performans degerlendirme

Giinlimiiz organizasyonlarinda karsilasilan sorunlardan biri, ¢alisanlarin sahip
olduklar1 sorumluluklar1 ne derece yerine getirdikleri ne kadar verimli ve
basaril1 faaliyetler yiiriittiiklerini saptamaktir. Organizasyon kapsaminda
emeklerinin karsiliklar1 olarak belirli bir iicret verilen ¢alisanlar i¢in yoneticiler,
calisanlarinin yapmakla yiikiimli olduklar1 faaliyetlerde ne derece etkin
olduklarini bilmek isterler. Bu durumda performans degerlendirme sistemleri

Oonemli bir noktay1 olusturmaktadir (Sabuncuoglu; 2009; 184).

Performans ydnetimi ve performans yonetiminin bir dali olan performans
degerlendirme genellikle birbirlerine karistirilan iki ayr1 kavramdir. Performans
yonetimi, devamli ve daha kapsamli bir siireci ifade eden, isgorenler ve
igsverenler arast gorev ve faaliyet paylasimlarinin yapildigi, karsilikh
beklentilerin belirlendigi, c¢alisanlarin performanslarina iliskin planlamalarin
yapildig1 ve sonug¢ olarak organizasyonlarin sagladigi destek ve tesviklerle
belirlenen hedeflere ne denli ulasildigini  Ol¢imlemek igin performans
degerlendirme uygulamalarina tabii tutuldugu sistemi nitelemektedir.
Performans degerlendirme ise; belirtildigi gibi performans yonetim sisteminin
son halkasi olan, isgdrenlerin belirli bir donem kapsaminda yaptiklari
faaliyetlerindeki basarilarini ve bagarisizliklarint saptamak i¢in uygulanan

Ol¢timleme faaliyetleridir (Uyargil, 2014; 4).

Performans degerlendirme uygulamalar1 sadece ¢alisanlarin yaptiklari islerin
sonucu olarak geribildirim saglamakta kullanilan bir sistem olmayip, ayni
zamanda organizasyonda faaliyetlerin nasil yiiriitiildigiinii gostermek amaciyla
kullanilan bir denetim mekanizmasidir. Organizasyonlarda kullanilan dogru ve
adil performans degerlendirme sistemleri ile, organizasyon yOneticileri

calisanlarinin belirlenen hedeflere yonelik gosterdikleri faaliyetlerinde ne denli
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basarili olduklarini tespit edebilir ve buna yonelik 6diillendirme veya tedbir

calismalar1 uygulayabilir (Cetin vd., 2014; 142).

Isletmeler arasi rekabetin giderek arttig1 giiniimiiz diinyasinda organizasyonlar,
rekabet istiinliigli saglamak, belirlenen hedeflere en kisa yoldan ve minimum
maliyetlerle ulagsmak, organizasyonel verimliligi arttirmak gibi sayabilecegimiz
birgok hayati sebepler nedeniyle c¢alisanlarina  yonelik performans
degerlendirme sistemi uygulamaktadirlar. Bireysel performansin orgiitsel
performans iizerinde biiylik bir etki alani olusturmasi, organizasyonlar igin
olusturulacak  performans degerlendirme sisteminde, ¢alisan yararini
gozetmelerini de gerekli kilmaktadir. Performans degerlendirme ile ilgili bir
diger dikkat edilmesi gerek husus ise, organizasyonlarin uyguladiklar
performans degerlendirme sistemleri uzun vadeli olup kapsadigi donemin
biitiinli esas alinarak yapilmalidir (Simsek vd., 2016; 32-39). Performans
degerlendirme sistemlerinin daha etkin ve verimli sonuglandirilmasini saglayan

amaglar1 vardir. Bunlar (Sabuncuoglu, 2009; 185);
e Isgiicii planlamasinin dogru yapilmas icin isgiicii envanteri olusturmak,
e (Calisanlarin egitim ihtiyaglarini1 saptamak ve gidermek,

e Terfi ve pozisyon degisikliklerinde nesnel Olgiitler baglaminda karar

vermek,

e (alisan basarisini baz alan iicret zamlar1 i¢in yoneticilerin karar almasini

kolaylastirmak,
e Isletmenin &diil, ceza sisteminde kullanacag kriterleri belirlemek,
e (alisan ve igveren arasi iligkileri iyilestirmek,

e Calisanlarin gelistirmesi gereken yonlerini saptayip, gerekli motivasyonu

saglamak,
e Iste basarisizlig1 kesinlesen calisanlarin isine son vermek.

Ozetle, calisanlarin terfi ettirilmesi, adil bir iicretlendirme sisteminin
olusturulmasi, egitim, gelistirme, pozisyon degisiklikleri, isten ¢ikarma gibi
onemli kararlarda adil ve objektif bir degerlendirme sistemi olusturulmasi

amaclanmaktadir.
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2.5.7 Is degerleme, iicret yonetimi ve ddiillendirme

9999

Is degerleme, “sayisal yontemler™” ve “sayisal olmayan yontemler” olarak iki
sekilde yapilabilmektedir. Sayisal yontemlerde islerin degeri para veya
puanlama seklinde rakamlarla belirlenir. Bu dogrultuda puani yiiksek bir isin
degeri yiiksek oldugundan karsiliginda verilecek olan {icrette ayni oranda
yiksek olacaktir. Boylelikle, isletmeler isin degerine veya sahip oldugu zorluk
derecesine gore belirlenen adil bir iicret sistemi yapilanmasina kavusmus olur.
Sayisal olmayan is degerleme yontemlerinde ise, siniflama ve siralanma olarak
iki farkli yontem kullanilir. Is tanimlar1 esas alinarak yapilan degerleme ile isler

analiz edilir ve yine isin karsiligi iicret seklinde 6denir (Mucuk, 2013; 343,

344),

Ucret yonetimi ise, iilkelerin, bolgelerin ekonomik ydnden kalkinmasinda,
politik bir istikrar olusturulmasinda ve hatta iilke halkinin sosyal gelisme
gostermesinde etkili olan bir faktordiir. Bu denli 6nemli etkilere sahip olan {icret
konusu gerek iilkemizde gerekse diinyada hem emeklerinin karsiligini iicret
olarak alan calisanlar i¢in hem de isletmeler i¢in 6nemli bir arastirma konusunu
olusturmustur. Tim bu sebeplere bagli olarak {icret yonetimi, hem calisanlarin
hem isverenlerin, hem de devletlerin beklentilerini bir noktada bulusturarak,
ortak bir c¢ikar olusturma faaliyetleri olarak tanimlanabilmektedir.
Organizasyonlar dogru bir licret yOnetim sistemini olustururken, calisanin
emeginin karsiligl olacak ve calisan i¢in bir tatmin unsuru olusturacak bununla
birlikte, isletmenin karlilig1 oraninda belirlenecek olan bir iicret sistemi
olmasini amaclayarak kaliteli iiriin ve hizmet iiretiminin yollarin1 aramaktadirlar

(Sabuncuoglu, 2009; 243-244).

Odiillendirme, bir diger adi ile performansa dayali iicret sistemi olarak ifade
edilmektedir. Genellikle performans yonetim sisteminin bir alt kolu olarak
nitelendirilen o6diillendirme sisteminde, ikramiyeler ve iicret seviyeleri,
calisanlarin faaliyet goOsterdikleri ise dair performanslarinin daha one
belirlenmis olan hedefleri ile karsilastirilmasiyla belirlenmektedir. Calisanlarin
tcretleri ile gosterdikleri performanslar1 arasinda iliski kurularak olusturulan
odiillendirme sistemi, performans degerlendirme sonuglari esas alinarak
belirlenir. Bu sebeplerle isletmelerin benimseyecegi dogru ve adil bir

performans degerlendirme sistemi glivenilir bir 0&diillendirme sistemi
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kurulmasinin temel sartidir. Performansa dayali 6diil sistemlerinden hedeflenen
verimi elde edebilmek, bu sistemin isgiicii lizerinde olusturdugu etkiye baglidir.
Bu konu iizerinde yapilmis olan deneysel ve kurumsal calismalara gore,
odiillendirme sisteminin ¢alisanlar1 tatmin ve motive etmesi bu oOzelliklere

baglidir (Budak vd., 2017; 20-21):

e Olusturulan sistem, ¢alisanlari, belirlenen hedeflere basariyla ulagsmalari

sonucunda adil bir degerlendirme ile 6diillendirileceklerine inandirmali,

e Olusturulan sistem ile tiim isletme ¢alisanlar1 maddi odiillere onem

vermeli,
e Basarili performans sonuglarinin olumlu olmayan sonuglarini azaltmali,

e Sistem, maddi olan 6diillendirmeler haricinde diger pozitif sonuclarinda

basarili performansla arasinda bag kurulabilecegi kosullar yaratilmalidir.

2.5.8 Isci saghg ve is giivenligi

Organizasyonlarda isverenler, 6331 Sayili Is Saglig1 ve Giivenligi Yasasina gore
calisanlarm isle iliskili saglik ve giivenliklerini korumakla yiikiimliidiirler. Isci
sagligl, calisanlarin yer aldig1 islerde sagliklarinda herhangi bir zarar
olusmamasidir. Is giivenligi ise, is kazalarinin éniine gecilmesi ve giivenlikli bir
is ortaminda ¢alisanlarin faaliyet gdstermesini amaglamaktadir. Isci sagligi ve is
glivenligi sorumlulugunun isletme i¢inde insan kaynaklart yoOnetiminden
sorumlu bir birimde olmasi ve yonetilmesi gerekmektedir. Is¢i saglign ve is
glivenligi; organizasyonlardaki fiziksel c¢evre sartlar1 sebebiyle, yalnizca
calisanlar1 kapsamayarak, organizasyon faaliyetlerinden etkilenen kisa siireli
calisanlarin, miisterilerin ve diger ortaklarin saglik ve giivenliklerine etki eden
etmenleri daha genis kapsamda ele alan bir bilim dal1 halini almistir (Uysal vd.,

2016; 63).

Diinya Saglik Orgiitii (WHO) ile Uluslararas1 Caligma Orgiitii (ILO) Is Saghg
ve Glvenligini, “Tiim mesleklerde is¢ilerin bedensel, ruhsal, sosyal iyilik
durumlarint en iist diizeye ulastirmak, bu diizeyde siirdiirmek, is¢ilerin ¢alisma
kosullar: yiiziinden sagliklarinin bozulmasini onlemek, iscileri ¢alistirilmalart
sirasinda sagliga aykirt etmenlerden olusan tehlikelerden korumak, iscileri

fizyolojik ve psikolojik durumlarina en uygun mesleksel ortamlara yerlestirmek
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ve bu durumlarina en uygun mesleksel ortamlara yerlestirmek ve bu durumlari
stirdiirmek, o6zet olarak isin insana ve her insanin kendi isine uyumunu

saglamak” olarak tanimlamistir (www.ilo.org).

Sanayilesme donemi ile birlikte uluslarin sahip oldugu ekonomik gelismislik ve
refah dilizeyini, beraberinde bazi sorunlari da beraberinde getirmistir. Bu
baglamda, sanayilesme hareketleriyle is kazalari, meslek hastaliklar1 bas
gostermistir. 19. Yiizyilda yeni sanayi teknolojileri ve yogun iiretim olanagina
sahip olan isletmeler, emek giicilinii sadece iiretim i¢in gerekli olan ve maliyet
olusturan bir unsur olarak gormiis ve ¢alisanlarin emegini somiirmiislerdir. Bu
durum is kazalar1 ve meslek hastaliklarinin artmasina neden olurken, toplumun
biitiinilinii etkileyen bir sorun haline doniismiistiir. Zaman igerisinde uluslararasi
bir sorun haline doniisen bu durum uluslararast bir anayasanin “ILO”
(Uluslararas1 Calisma Orgiitii) olusumuna zemin hazirlamistir. 1970°1li yillara
gelindiginde, calisan saghigr ve is gilivenligi kapsaminda olusturulan yasal
diizenlemelerle, global arenada is sagligi ve is¢i giivenligi kavrami konusunda
calisanlar ve igverenler bilinglendirilerek bir anlayis olusturulmustur (Karacan

ve Erdogan, 2011; 103).
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3. KARIYER KAVRAMI

Kariyer sozliik anlamiyla “bir meslekte zaman ve ¢alismayla elde edilen asama,
basar1 ve uzmanlik” seklinde tanimlanirken (tdk.gov.tr); genel anlamiyla,
kisinin ¢aligma hayatinin baslangicindan son evresine kadar gegen siirecte kat
ettigi yol olarak da ifade edilebilmektedir. Birey ¢alisma hayati boyunca, sahip
oldugu bilgi, yetenek ve yeterlilikleri arttirarak, kisisel gelisimine katki
saglayarak uzmanlik ve sayginlik edinmektedir (Simsek vd., 2016; 133).

Kariyer kavrami, oncelikle meslek, basari, statii gibi kavramlar1 kapsayan,
orgiitsel ve bireysel olarak biiyiilk bir dneme sahip olan bir kavram olarak
odaginda insan bulunan bir nitelige sahiptir. Yasanan degisim ve gelismeler,
calisma hayatina yonelik bilincin artmasi, bireysel ve Orgiitsel kariyer
kavramlarinin popiilerligi gibi gelismeler kariyer kavraminin farkli sekillerde

tanimlanmasini beraberinde getirmistir (Ozdemir ve Aras, 2015; 108-109).

Birden fazla kullanim alanina sahip olan “kariyer” kelimesini bir¢ok farkh
tanimla agiklamak miimkiindiir. Literatiirde kariyer kavramina iliskin yapilan

tanimlamalardan bazilar1 sunlardir (Dura and Isac, 2008; 183-184);

e Kariyer, bireylerin bir sirket veya profesyonel bir hiyerarsi i¢indeki

ylkselmeleri ve terfileri olarak goriilmektedir.

e Kariyer, yasam boyu bir dizi meslektir, diger bir ifade ile bir ¢alisanin

calisma hayatindaki ilerlemesidir.

e Kariyer, bireylerin yasamlar1 boyunca edindikleri deneyimlerin
bitiintidiir. Kariyere iliskin yapilmig bu tanim kariyer kavramini
kisisellestirmektedir. Ciinkii bu tanim her bireyi belirli faaliyetler veya

tecriibelerle iliskilendirmektedir.

e Kariyer, calisanlarin meslek yasamina eslik eden deneyimler ve
etkinliklerle iligkili bir dizi tutum ve davranisa iliskin kisisel algidir. Bu

yaklagim, kariyerle ilgili nesnel ve siibjektif anlayislar arasinda ikinci
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sirada yer almakla birlikte, bir kisinin gelisimi ile ilgili referanslar

saglamamaktadir.

e Kariyer, bireyin tiim yasamini hayal etti§i dinamik bir ortamdir; bu
tanim, bireyin sahip oldugu farkli bireysel niteliklerin, tutumlarin,
davraniglarin  ve deneyimlerin Onemini ve sonuglarint ortaya
koymaktadir. Kariyer kavrami bu agidan ele alindiginda, bireyin yasami

boyunca kisisel deneyimlerinin ufkunu genisleten 6znel bir yaklasimdir.

Modern toplumlarda is yasami, ¢ofu bireyin hayatinin merkezi konumuna
gelmistir. Cilinkii calisma ve is; bireylere akil ve yeteneklerini kullanmalari
firsatint sunar, kisinin yasamini idame ettirebilmesi i¢in gerekli olan bir gelir
unsurudur. Bununla birlikte is ve calisma, bir toplumda kabul goériilmeyi ve
statiiyli belirler, bireyin toplum i¢indeki pozisyonunu ve roliinii ifade eder
(Simsek vd., 2016; 196-197). Kariyer kavrami, genel olarak ele alindiginda hem
orgiiti hem de calisani ilgilendiren iki boyutta incelenebilecek bir kavramdir.
Kariyerin birinci boyutunu olusturan orgiit, kendi politika, amag¢ ve hedefleri
kapsaminda, belirlenen ama¢ ve hedeflere uygun olmak {izere olusturacagi
planlar baglaminda, c¢alisanlarin sahip oldugu bireysel amaclarla orgiitsel
amaglar1 biitiinlestirme yoluna gitmektedir. Ikinci boyutu olusturan bireysel
kariyer ise, calisanlarin faaliyet gosterdigi isletme veya meslek grubunda
sorumluluklarin1  anlayarak gelecege iliskin planlamalar olusturmasini
kapsamaktadir. Sahip oldugu bilgi, beceri ve yetkinliklerin farkinda olan
bireyler, orgiitsel ve bireysel olmak iizere hem kendilerine hem de ¢alismakta
olduklar1 orgiite fayda saglayarak, bireysel ve Orgiitsel kariyer amaglarini

biitiinlestirmektedirler (Irmis ve Bayrak, 2001; 179-180).

Irmis ve Bayrak yapmis oldugu tanimlamada, kariyer kavramini orgiitsel ve
bireysel olarak iki ayr1 kategoride siniflandirmistir. Birinci boyutu olusturan
orgiitte, kariyerin digsal boyutunda goriilen bireysel hedeflerle orgiitsel
hedeflerin biitiinlestirilmesi amaci giidiillmektedir. Bu baglamda kariyerin orgiit
boyutu ile dissal boyutunun es deger oldugu, her iki tanimda da is-isgéren
uyumunun yakalanarak organizasyonel performans ve verimliligin artirilmasina
iliskin amaglar oldugu goriilmektedir. Kariyerin ikinci boyut olarak ele alinan
bireysel kariyer kavraminin ise literatiirde yer alan, kariyerin diger boyutunu

olusturan igsel kariyer ile iliskili oldugu, calisanlarin tutum ve davranislari,
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bireysel kariyer algilari ve beklentilerine yonelik amaglar edinmesinden

anlasilmaktadir.

3.1 Kariyerin Boyutlar:

Kariyer kavrami iki sekilde boyutlandirilmistir. Bunlar, bireyin 06znel
algilamalarindan olusan siibjektif nitelikteki i¢sel boyut ile nesnel algilamalara

dayanan, ger¢ekei digsal boyuttur (Ilgaz Yildirim ve Toker, 2016; 77).

3.1.1 Kariyerin i¢sel boyutu

Organizasyonel gelisimin siibjektif tarafini olusturan kariyerin ig¢sel boyutu,
calisanin bireysel kariyer gelisimini kendine gore anlayip sekillendirmesidir. Bu
baglamda, c¢alisanlarin, tutum ve davraniglarini yonlendiren etki, onlarin
bireysel kariyerleri anlaminda sahip oldugu algi ve beklentileridir. Bu sebeple
genellikle bireyler, kendi kariyer algi ve taleplerine iliskin planlar yaparak, elde
ettikleri sonucunda yapacagi degerlendirmelerle tatmin olma veya olmamasina
iligkin, “iyi-koti”, “mutluyum-mutsuzum” gibi kendi kariyer planlarimi ve

sonuclarini degerlendirmektedir (Cetin vd., 2014; 116).

Calisanlarin bu gibi sonuglara ulagmalar1 onlarin organizasyon ig¢indeki bilgi,
birikim, uyum, yetenek ve motivasyonlarini etkileyerek, digsal boyuta da sekil
kazandirmaktadir. Bu baglamda c¢alisanin isletmeye dair diisiinceleri, tatmin
seviyesi, iste devamsizlik gostermesi veya isten ayrilmasi bireylerin faaliyetler
gosterdigi isi ve icinde bulundugu organizasyona yonelik kariyer algilamalar
olarak goriilmektedir. Bu sebeple organizasyonlar kariyeri sadece dissal olarak
ele almayip, i¢sel boyut ile birlikte degerlendirerek, basarili bir insan kaynaklari

yonetimi uygulamalidirlar (Simsek vd., 2016; 136- 137).

3.1.2 Kariyerin dissal boyutu

Kariyerin digsal boyutu ¢ercevesinde ana konuyu yine birey olustururken, buna
ek olarak bireyin organizasyon icindeki etkileri de s6z konusu olmaktadir.
Birey-organizasyon uyumunun devreye girdigi digsal boyutta, orgiit hedefleri ile
bireysel hedeflerin biitiinlestirilmesi esasina dayanan bir anlayis mevcuttur.
Literatiirde “amaglarin biitiinlestirilmesi” olarak nitelenen kavramda, oOrgiit

calisanlarinin yetkinlestirilip, tam bir donanima sahip olunmasi saglanarak,
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dolayli yoldan isletmenin etkinlik ve verimliliginin arttirilmast amag
edinilmektedir. Bu amag¢ dogrultusunda, is-isgéren uyumu saglanarak
organizasyonel performans ve verimlilik arttirilabilecegi ileri siiriilmektedir.
Bununla birlikte, isletmelerin sahip olduklar1 kariyer dinamiklerinin farkina
varmasi, insan kaynagini destek olmasi ve organizasyonun ana parcgalarindan
birini olusturan insan kaynaklar1 yonetim faaliyetlerinde dogru politikalar
olusturulmasina fayda saglanabilecegi on goriilmektedir (Simsek vd., 2016;

137).

Giinlimiiz kosullarinda hem ¢alisanlar i¢cin hem de isletmeler i¢in ¢ok biiyiik bir
oneme sahip olan kariyer kavrami, bireylerin ilgi alanlari, degerleri, giiclii ve
gelistirilmesi gereken yoOnlerini tespit edip, organizasyon icindeki firsatlara
erismelerini ve kariyer planlar1 olusturarak bu planlar dahilinde kariyer
hedeflerine ulagmalar1 yolunda destek olunmasini saglar. Organizasyonel
anlamda ise, isletmelerin o an veya gelecekte ihtiya¢ duyacagi insan kaynagini
temin edip, gerekli egitim ve gelistirme faaliyetleriyle hazir isgiicii

olusturmalarini saglamaktadir (Kagnicioglu, 2014; 108-109).

3.2 Kariyer Kavrammmin Tarihsel Gelisimi

Kariyere iligkin tarihsel gelisim incelendiginde, 16. Yiizyildan sonra kesfedilmis
oldugu, ancak bilimsel ac¢idan kullanim alani bulmasi Anne Roe’nun 1956
yilinda kaleme aldig1 “Meslekler Psikolojisi” kitab1 ile ger¢eklesmistir. 1970’11
yillar sonrasinda ise kariyer kavrami hem isletmelerde hem de bireysel anlamda
yogun olarak kullanima gec¢mistir. Globallesmenin yasandigi, yeni yOnetim
politikalarinin uygulama alant buldugu 1980 yillar1 ve sonrasinda kariyer,
orgiitler icin 6nemli bir konu haline gelismistir. Ozellikle bu gelismeler
yaganirken personel yonetimi kavramindan insan kaynaklar: yonetimi kavramina
evirilen yonetim anlayisiyla, insana ve dolayisiyla ¢alisana verilen 6nem artmis,
orgiitsel ve bireysel kariyer amaclarinin biitiinlestirilmesi esasina dayanan bir
kariyer ydnetim anlayis1 olusmustur (Kagnicioglu, 2014; 103-104). Isletme ve
yonetim alaninda o6zellikle 20. Yiizyilin ortalarindan sonra stratejik yonetim
politikalar1 uygulanmaya baslanmistir. Genel anlami itibariyle stratejik yonetim
kavrami, isletmelerin varligini uzun vadeli olarak koruyabilmesi, siirekli rekabet

avantaj1 olusturabilmesi ve bu sekilde hedeflenen kara ulasilabilmesi amaciyla
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mevcut liretim kaynaklarinin (¢alisanlar, makine-techizat, sermaye vb.) etkin ve
verimli bir bicimde kullanilmas1 olarak ifade edilmektedir. Organizasyonlarda
bir silire¢ olarak goriilen stratejik yoOnetim, organizasyonun uzun vadede
varligint koruyarak siirdiiriilebilir rekabet avantaji olusturmasina iliskin bilgi
edinme, analiz etme, se¢gme, karar verme ve uygulama faaliyetlerinin biitiinli

seklinde ifade edilmektedir (Ulgen ve Mirze, 2013; 28-33).

Uluslararasi rekabetin artmasi, ekonomik anlamda ulusal sinirlamalarin ortadan
kalkmasi, kiiresellesme gibi yasanan degisimler, sistemler yaklasimiyla beraber
kapali sistem anlayisint birakmis olan organizasyonlari, kiiresel rekabet
ortaminda, ulus sinirlar1 Otesinde diisiinmeye itmistir. Hammadde satin
alimindan pazarlamaya, para ve calisan tedarikinden rakip bilgilerine kadar, tiim
organizasyonlar artik diinya ¢apinda diisiinmek, karar almak ve hareket etmeye
mecbur kalmigtir. Tiim bu gelismeler organizasyonlari, faaliyetlerinde “etkinlik”
kriterlerini yeniden ele almaya, diger taraftan da yasanan degisim ve gelisimlere
aninda cevap verebilecek esneklikte organizasyon yapilarina doniisiimii
zorlamistir. Diger taraftan insani degerler, insan haklar1 gibi konulara verilen
Oonemin artmasi, genel itibariyle egitim seviyesinin yilikselmesi, bireylerin
beklentilerindeki farklilasmalar da yonetim siireclerini ve isletmelerin
yapilanmalarin1 biiyiik Olciide etkilemistir. Takim c¢alismalarina dayali ekip
organizasyonu, personeli giiclendirme ve sifir hiyerarsi gibi uygulamalar ile
isletme ve calisanlar arasindaki iligkileri temel alan kavramlarin siralanan tiim

bu gelismelerin sonucu oldugu ileri siiriilmektedir (Kogel, 2018; 387-388).

Bilisim ve iletisim teknolojilerinde yasanan 6nemli gelismeler, uluslar siyasi,
ekonomik ve bircok alanda birbirine yakinlagtirarak ortak bir diisiince
yapilanmasini beraberinde getirmistir. Kiiresellesmenin etkili oldugu bu
yakinlasma siirecinde, “bilgi c¢ag1” olarak adlandirilan, enformasyon
teknolojileri ve diger yeni bilgi ve bilisim teknolojilerinin artmasiyla yeni bir
doneme girilmis, bu dénemi olusturan toplum ise “bilgi toplumu” olarak ifade
edilmistir. Yeni diiglinme tarzlar1 ve yontemleriyle, diisinme ve c¢alismanin
temel faaliyet oldugu bilgi toplumu, yasam boyu ve siirekli egitim ve gelistirme
faaliyetleri ile Ogrenen organizasyonlari olusturan bireylerden olusmaktadir
(Balta Aydin, 2007; 6-7). Ozellikle bilgi ve uydu teknolojilerinde yasanan

gelismeler internet ve diger sosyal medya araclar1 sebebiyle, iletisimde mesafe
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sorunu ¢Oziilmiis, bilgiye erisim herkes i¢in kolaylagmis olmustur. Bu durum ilk
once isletmelerde hiyerarsi bigimlerini, organizasyon ve yonetim siire¢lerini ve
kariyer yonetimi gibi konular1 etkisi altina almistir. Isletmelerin bir biitiin olarak
(st sistem) igleyisini etkisi altina aldig1 kadar organizasyon i¢i alt sistemlerinde
(pazarlama, finans, liretim, insan kaynaklar1 gibi) isleyisini etkisi altina almistir.
Buna oOrnek olarak, bu teknolojiler ile organizasyon ic¢inde herkes,
yetkilendirilmesi oraninda, organizasyona dair bilgilere aninda erisim imkanina
sahip olmus, miisteriler siparis takibi yapabilir hale gelmistir. Bahsedilen
gelismelerin organizasyonlar lizerinde olusturdugu degisimleri asagidaki Tablo

3.1’°deki gibi 6zetlemek miimkiin olacaktir (Kogel, 2018; 386);

Cizelge 3.1: Gelismelerin Organizasyonlarda Ortaya Cikardigr Temel
Degisimler

Genis ve ¢esitli liretim - Mikro liretim birimlerine

merkezlerinden

Dikey entegrasyonlardan - Taseronla ¢alismaya

(birlesme) (subcontracting)

Biiytikliik ekonomisinden Esneklik ve fleksibiliteyi
-

miimkiin kilan kii¢iik yapilara

Yiiksek ve sivri hiyerarsik Basik ve yalin orgiitlenmelere

-)
orgiitlenmelerden
Biirokratik kisilikten - Girisimcilige
Pazar payini artirmaktan - Yeni pazarlar yaratmaya
Toplu pazarlamadan -) Istek ve talebe gdre pazarlamaya
Kantiteden = Kaliteye

Kaynak: Kogel, 2018; 387
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3.3 Kariyer Gelisimi Kuramlari

Kariyer gelisimi siireci, ¢ocukluk doneminde bir meslek fikrinin olusmasindan
itibaren, yetiskinlik doneminde calisma hayatina girene dek gecen gelisim
asamalarint igermektedir. Giinlimiiz dilinyasinda bireylerin bir meslek
secmelerinin anlik olusan bir durum olmaktan ziyade bunun meslek gelisim
siireci boyunca sekillenip olustugu kabul edilmektedir. Bu nedenle mesleki
gelisim asamalarinin bilinmesi ¢ok Onemlidir. Isaacson’a gore mesleki gelisim

siireci bes evreden olusmaktadir (Kaya, 2014; 129-130).

e Uyamis ve Farkinda Olma (Awareness): Bu evre bireyin c¢ocukluk
doneminde meslek bilincinin olustugu donemdir. Bebeklik doneminden
baslar ve ilkogretim donemine kadar devam eder. Bu donemdeki birey
etrafindaki bireylerin birbirinden farkli mesguliyetleri oldugunu ve
cesitli meslekleri algilamaya baglar. Bu evrenin son asamalarinda birey,
kendi ve diger bireyler arasinda ilgi, beceri, ama¢ ve motivasyon

acgisindan farklilik ve benzerliklerin oldugunu gortr.

o Meslekleri Kesfetme ve Arastirma (Exploration): Bu evre bireylerin
ortadgretim donemlerini kapsamaktadir. Birey bu evrede kisi ve
mesleklere yonelik benzerlik ve farkliliklar1 daha iyi anlamaya, yeni
yonlerini kesfetmeye yonelir. Meslekleri kesif, inceleme ve arastirma

evresi birey i¢in Omiir boyu devam eden bir siirectir.

e Karar Verme (Desicion Making): Bireyin ortadgretim sonrasi
donemini, 15-18 yaslar1 araligina denk gelen bu evrede birey artik
kendine ve mesleklere iliskin sahip oldugu bilince dayanarak, bilgileri
degerlendirir, eslestirmeye ve gelecek yillara yonelik planlar yapmaya
baglar. Bu planlar ve fikirler 6nceleri kisa vadeli olabilir fakat gittikge
daha net ve gergek bir plan olusturmaya baslar, sonugta birey meslek

tercihini yapar.

e Hazirhk (Preparation): 18-23 yaslar1 aralifina denk gelen bu evrede
birey, se¢mis oldugu bdliim, okul ve yaptig1 faaliyetlerle mesleki hazirlik

yapar ve hazirlik evresini uzatarak devam ettirebilir.
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o 1Ise Yerlestirme (Employment): Bireyin c¢alisma hayatina atildign ve
calismaya basladig1 evredir. Bu evrede kisi edindigi bilgi ve yetenekleri
uygulamaya doker. Meslegini siirdiiriirken bir taraftan da mesleki

gelisimini devam ettirir.

Kariyer gelisimi kavrami, kuramsal yonden ele alindiginda bir¢ok gelisimsel
kuramin bu kavrami aciklamaya iligkin konular:1 inceledigi gézlemlenmektedir.
Bu kuramlar i¢inde; Ginzberg ve arkadaslarinin 1951 yilinda olusturdugu,
Mesleki Gelisim Kurami ve daha sonraki donemlerde (1957) Super’in ele aldig1
Yasam Boyu Yasam Alani kurami bulunmaktadir. Ginzberg ve arkadaslarinin
Mesleki Yasam Kurami’nda, bireylerin sahip olduklar1 kariyer gelisimlerinin
geng yetiskinlik doneminde sonlandigir ifade edilmektedir. Super’in Yasam
Boyu Yasam Alani Kurami’nda ise kariyer gelisiminin bireylerin yasamlari
boyunca devam eden bir siire¢ oldugu belirtilmektedir (Eryilmaz ve Mutlu,
2017; 230). Mesleki gelisim ve meslege yonelmeye iliskin fikirler, mesleki
tercih, meslege baslangi¢, meslege uyum saglama, meslekte ylikselme, emeklilik
donemi ve emeklilik sonrast dénem gibi kisinin hayatinin biiyiik bir boliimiinii
kapsamaktadir. Bu sebeple meslek gelisimi ve mesleki tercih alaninda birgok

kuramsal ifadeler yer almaktadir (Kaya, 2014; 128).

3.3.1 Mesleki gelisim kuram

Ginzberg ve Arkadaslarinin Mesleki Gelisim Kurami olarak gelistirilen
kuramda, basta Ginzberg, Ginzburg, Axelrad ve Herma (1951) meslek secimine
iligkin gelisimsel agiklamalar getirmislerdir. Ginzberg ve arkadaslari, meslek
seciminin anlik olusan bir durumdan c¢ok, bebeklik doneminden ergenlik
donemine ve ergenlik doneminden eriskinlik donemine uzanan bir gelisim
siireci oldugunu belirtmislerdir. Mesleki Gelisim Kurami temelde 3 unsura

vurgu yapmaktadir. Bu unsurlar (Ayas vd., 2010; 1099);
e Mesleki se¢im bir siireci olusturmaktadir.
e Busiireg, genellikle tek seferliktir.
e Mesleki secim siireci siirekli bir uzlasma icermektedir.

Diger bir ifade sekliyle, mesleki se¢im siireci, yalnizca birey ve is hayati

arasinda digsal bir uzlasidan ¢ok kisilerin bireysel gereksinimleriyle ebeveyn ve
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kiiltiirel faaliyetleri arasindaki igsel bir uzlasiy1 ifade etmektedir (Yesilyaprak,
1995; 47).

Ginzberg yaptig1 calismalar neticesinde 1952 yilinda gelistirmis oldugu bu
kuram1 yeniden sekillendirmistir. Bu c¢alisma 6nemli oranda Protestan ya da
Katolik, Anglo Sakson gec¢misi olan, varlikli ailelerin fertleri olan beyaz
Amerikan erkekleri Orneklemine dayanmaktadir. Egitim doéneminin sekiz
evresinin her birinden farkli bireylerle (ilkokul altinci sinif, lise dokuz, on ve on
birinci siniflar, {iniversite birinci ve son sinif, lisansiistii birinci sinif ve ileri
diizey Ogrencileri) toplamda sekiz farkli gorliisme yapilmigtir. Tiim bunlarla
birlikte ekonomik geliri daha az olan, yoksul ¢evreden on yedi erkek 6grenci ve
Barnard Koleji’nden on kiz 6grenci ile goriisme yapilmistir. Bu veri kaynaklari
bulgular1 etkilemistir. Ginzberg ve arkadaslar1 bunun yaninda kadinlara yonelik
de arastirma yapmistir. Bu arastirmada kizlarin on yedi yaslarinda genellikle
evlilik yoneliminde olduklarini, meslek sahibi olmay1 ikinci plana attiklarini
gozlemlemistir. Kizlar da erkeklerde oldugu gibi bahsedilen gelisim
asamalarindan ge¢mekte ancak meslek planlarin1 kesin olarak yapmayip,
kariyere olan bu yonelimlerini genellikle evlilige gore ayarlama cabasina
girmektedirler. Ginzberg ve arkadaslarinin gelistirmis olduklar1 bu kuram,
onemli bir oranda, gelisim psikolojisinde yer alan genel ifadelere baglidir. Bu
ana kavramlarin yani sira ¢ok belirgin olmamakla birlikte Freudian Kisilik
Gelisim Modeli’nden de etkilendigi goriilmektedir. Ginzberg ve arkadaslarinin
gelistirmis olduklar1 Mesleki Gelisim Kurami’na gore, mesleki gelisim

donemleri 3 evrede olusmaktadir. Bunlar (Ayas, vd., 2010; 1098-1103);

. Hayal (Fantezi) Donemi, 7-11 yaslar1 arasindaki bireyler
tercihlerinde; istege bagli secimler yapar. Tatmin derecesi 6n

planda tutularak yetiskin bireylerle 6zdeslesme saglanmaktadir.

° Gecici Secim Doénemi, 11-17 yaslarin1 kapsamaktadir. 4 alt

doneme ayrilir;

e 11-12 Yas 1Hlgi Asamasi: Bireyin segimleri hoslandiklart ve

hoslanmadiklar1 olarak ayrilir. Bu siirecte ilgiler 6n plandadir.

e 13-14 Yas Yetenek Asamasi: Bu donemdeki birey sahip oldugu

becerilerini ve meslege uygunluklarina daha ¢ok 6nem verir.
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15-16 Yas Degerler Asamasi: Kisinin bireysel degerleri, hayata dair

fikirleri ve mesleki beklentileri uyusur.

17 Yas Gecis Asamasi: Bu asamadaki bireylerin se¢imleri gecgici ve
deneysel niteliktedir. Bireysel ilgi, kapasite ve degerlerini anlamasiyla ve

dis ¢evre gerceklerini algilamasiyla fikirleri degisim gostermektedir.

Gercekei Donem, 18-22 yag arasi bireyleri kapsamaktadir. Bu donemde
kendi icinde kesfetme/arastirma, billurlasma ve belirleme olarak 3 alt

doneme ayrilir.

Arastirma Donemi: Birey, meslek se¢iminde yardimci olacak bilgiler ve

tecriibeleri edinmeye ¢alismaktadir.

Billurlasma Doénemi: Bu donem birey i¢in daha Onceki donemler
boyunca yasanan siireclerin birikimsel biitiinliiglidiir. Bu ddnemdeki
birey farkli faktorlerin degerlendirmesini yaparak bir amaca

baglamaktadir.

Belirleme Donemi: Bu donem birey i¢in, kararlarinin kesinlesmesini ve

bireysel planlamay1 kapsamaktadir.

3.3.2 Yasam boyu yasam alani kuramm

Geligsim, hayat boyu siirer seklindeki inanig, bireyin gelisimine yasam boyu

bakis agisinin merkezindedir, ancak bu bakis agisinin diger ozellikleri de

mevcuttur. Yasam boyu gelisim uzmani P. Baltes’a gore yasam boyu bakis agist,

gelisimi hayat siiresince, ¢ok boyutlu, ¢ok yonlii, esnek, cok disiplinli ve

baglamsal olarak ve ayrica biiylime, siirdiirme ve kaybin diizenlenmesini

kapsayan bir silire¢ olarak goriir. Bates’e gore gelisimin beraber ¢alisan (isleyen)

biyolojik, sosyokiiltiirel ve bireysel faktorler araciligiyla olustugunu anlamak

onemlidir. Bu o6zellikler 6zetle (Santrock, 2016; 8-9);

Gelisim hayat boyu devam eder, yasam boyu gelisim perspektifinde

gelisimin son evresi yoktur, 6miir boyu devam eden bir siiregtir.

Gelisimin bir¢ok boyutu vardir, gelisim biyolojik, zihinsel ve sosyoduygusal

boyutlardan olustur.

38



e Gelisim ¢ok yonliidiir, hayat boyunca bazi boyutlar genisler, degisir veya

kiigtilir. Bunlar bireyler arasi degisiklik gosteren 6zelliklere baglhidir.

e Gelisim  esnektir, bireylerin  gelisiminin  degisme  kapasitesi

vurgulanmaktadir.

e Gelisim bilimi ¢ok disiplinlidir, psikologlar, sosyologlar, antropologlar,
sinir bilimciler ve tip arastirmacilarinin hepsi ortak olarak yasam boyu

gelisimi konusu tlizerinde ¢alismaktadir.

e Gelisim baglamsaldir, tim gelisim bir baglam veya ortak cevre iginde
yer alir. Baglam olarak aileler, okullar, arkadaslar, sehirler ve benzer
ortamlar siralanabilir. Bu ortamlarin her biri tarihsel, ekonomik, sosyal

ve kiiltiirel faktorlerden etkilenmektedir.
e Gelisim biyoloji, kiiltlir ve bireyin ortak iiriintidiir.

Geligimsel kariyer kuramlari; kisilerde meslek fikirlerinin olusumunu,
gelisimini, bireylerin kariyer seg¢imlerini, kariyerlerindeki degisimleri,
meslekleriyle olan uyumlarint ve kariyerlerinin sonlandirma donemlerinde
belirli bir etkiye sahip olan sosyolojik, psikolojik ve Kkiiltiirel faktorlere
odaklanmaktadir (Kuzgun, 2014). Donald Super gelisimsel kariyer kuramlarina
bircok katki saglamistir. Super’i diger kuramcilardan ayiran kendi kuraminda
sosyoekonomik statii, se¢im siireci, sosyal degisim, cinsiyet, vb. ifadeleri konu
almasidir. Kariyer gelisiminin, kisilerin biitiin yasamlar1 siiresince etkili bir rol
aldigin1 ifade eden Donald Super, “Yasam Boyu- Yasam Alan1” gelisimsel
kariyer kuramini gelistirmis ve literatiire kazandirmistir. Yasam Boyu-Yasam
Alanm1 Kurami’na gore Donald Super kariyer gelisimini birbirleriyle baglantili
bircok degisken faktdriin birlesimi oldugunu ifade etmekte ve kariyer siirecinin
bireyin dogumundan baslayan ve 6liimiine kadar devam eden evreler olarak ele
almaktadir (Eryilmaz ve Mutlu, 2017; 231-232). Super gelistirdigi kuramda,
kariyer se¢ciminin dnemini vurgulayarak bu kariyer siirecine bir¢ok farkli etkeni
dahil etmistir. Donald Super, asamalandirdigi her bir gelisimsel donem i¢in
degisik gelisimsel faaliyetler tanimlamis, kisilerin bu faaliyetleri yerine
getirebilmeleri i¢in ihtiya¢ duyacagi tutum ve davraniglart ele almistir.

Gelistirdigi kurama gore kisi yeterli kariyer gelisimine sahipse her asamada
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yerine

getirmesi  gereken faaliyetleri basariyla yerine getirebilecektir

(Yesilyaprak, 2016).

Donald Super’in Yasam Boyu-Yasam Alani Kurami’nda ele aldigi evreleri

asagidaki gibi incelemek miimkiindiir (Eryilmaz ve Mutlu, 2017; 231-232);

Biiyiime Donemi: 4-14 arasindaki yas periyodunu ifade eden biiytime
doneminde c¢ocuklarda meslek kavrami olusum gosterir, bu yas
grubundaki ¢ocuklar ¢evrelerindeki farkli meslek gruplarinda faaliyet
gosteren bireylerin farkina varirlar. Bu donemde c¢ocuklar, meslekleri
hayallerinde canlandirir, ancak genellikle bu hayallerinin gercek
yagsamla net bir iligkisi bulunmamaktadir. Bu donem {ii¢ alt donemde

incelenmektedir.

e Hayal Evresi (4-10 Yas)

e llgi Evresi (11-12 Yas)

e Yetenek Evresi (13-14 Yas)

Arastirma Doénemi: 15-24 yaslarin1 kapsayan arastirma déneminde
bireyler, kisisel oOzellikleri ve mesleki Ozellikleri arasinda bag
kurmaya c¢abalar. Sahip olduklari ilgiler, beceriler, degerler vb.
bir¢ok kisisel ozellikleri hakkinda arastirma igerisine girerler. ilgileri
dogrultusunda mutlu olduklar:1 faaliyetleri siirdiirlirken ayni anda da
bu faaliyetlerde ne derece basarili olabileceklerini diigiliniirler. Sahip
olduklar1 bireysel Ozelliklerle mesleki se¢cimler arasindaki iliskinin
mesafesini fark ederler. Bu donem de {i¢ alt donem olarak

incelenmektedir.
e Deneme Evresi (15-17 Yas)
e Gegis Evresi (18-21 Yas)
e Sinama Evresi (22-24 Yas)

Yerlesme Donemi: 25-44 yaslar1 arasindaki donemi kapsayan
yerlesme donemi, bireyin bir ise yerlesmesiyle baslar ve bireylerin
islerine olan bagliliklarin1 da beraberinde arttirir. Kisiler, yerlesme

doneminin  basinda  bireysel yoOnelimlerine goére bir ise
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yerlestiklerinde tatmin saglamak i¢in cesitli yollar aramaya baglarlar.
Bu sebeple bireyler yerlesme doneminin baslarinda is degisikliklerine
gidebilmektedir. Ancak yerlesme donemin sonuna ulasan bireyler,
faaliyet gosterdikleri iste ilerlemek ve bireysel gelisimlerini
saglayabilmek adina bir ¢aba igerisine girerler. Yerlesme dénemi de 2

alt donemde incelenmektedir.
e Sinama Evresi (25-30 Yas)
e Saglamlastirma Evresi (31-44 Yas)

e Devam Ettirme Doénemi: 45-64 yaslari arasini olusturan devam
ettirme doneminde, sahip olduklar1 iste faaliyet gosteren bireyler bu
islerde kaliciliklarin1 koruyabilmek adina ¢aba sarf ederler. Sahip
olduklar1 pozisyonlar1 korumaya ve kendilerini gelistirmeye

calisirlar.

e (Cekilme Donemi: 65 yas ve sonrasinda olan bireyleri
kapsamaktadir. Cekilme donemine ulasmis kisiler, fiziki ve biligsel
gelisimlerinin sonucu olarak bundan Onceki donemler kapsaminda
islerinde gosterdikleri performanslar1 korumakta giicliik ¢cekerler. Bu
sebeple sahip olduklar1 bilgi ve tecriibelerini kullanabilecekleri farkl
faaliyetlere yonelim gosterirler. Cekilme donemi de iki alt donem

halinde incelenmektedir.
e Yavaglama Evresi (65-70 yas)

o Emeklilik Evresi (70 ve sonrasi yaslar)

3.3.3 Roe’nun gereksinim kurami

Gereksinim Kurami gelistiricisi olan Roe’ya gore (1986); meslekler, psikolojik
gereksinimleri gidermek iizere secilirler. Kisinin yasaminin ilk dénemlerinde,
aile ortaminda gereksinimlerini giderme derecesi ve yoOntemleri o kisinin
ilerleyen donemlerde meslek se¢iminde etkin bir rol iistlenen i¢ uyaricilarini
olusturmaktadir. Roe, bireylerin hayatlarinin ilk yillarinda sahip olduklar
yasantilar ile beceriler, ilgiler, tutum ve davranislar arasinda var olan
baglantilar1 ve bunlarin yasamda genel yonelim ve 6zel olarak meslek se¢imi

kararlarina olan etkisini agiklayan bazi hipotezler gelistirmistir. Bu
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hipotezlerden kisaca belirtmek gerekirse; cocukluk donemindeki yasantilar
kisinin gereksinimlerinin Oriintiislinii, gereksinimlerinin Oriintiisiinii ise bireyin
sahip oldugu tutum ve davranislar belirlemektedir. Genel ruhsal enerjinin
yonlendigi yere gore bireyin becerileri dzgiinlesir, ilgi, davranis ve degerleri
belirginlesir. Ruhsal enerjinin spesifik etkinlik alanlarina yonelmesi mesleki
faaliyetler icin de gegerli bir durumdur. Roe, meslekleri “insana yonelik” ve
“insana yonelik olmayan” meslekler seklinde iki temel gruba ayirmistir. Bu
kategorilerden birine yoOnelimin temelinde bireyin c¢ocukluk donemindeki
yasantilarindan kaynaklanan psikolojik gereksinimlerin oldugunu
savunmaktadir (Yesilyaprak, 1995; 44). Roe’nun gereksinim kuramina benzer
bir sekilde Maslow (1954) da bireylerin ¢esitli bireysel gereksinimleri oldugunu
One siiren bir ihtiyacglar hiyerarsisi gelistirmistir. Humanist bir psikolog olarak
yaptig1 gozlemlere dayanarak, bireylerin genel itibariyle ayni sirada takip
ettikleri ihtiyaglar ve memnuniyet modeli oldugunu ileri siirmektedir.

Maslow’un gelistirmis oldugu ihtiyaglar hiyerarsisi su sekilde siralanmaktadir
(Gawel, 1997; 2-3);

e Fiziki Ihtiyaglar

e Giivenlik Ihtiyaci

e Ait Olma ve Sevgi Ihtiyaci

e Oz Saygi, Kendine Deger Verme Ihtiyaci

e Kendini Gergeklestirme Ihtiyaci

3.4 Kariyer Secimi Kuramlari

Meslek secimi, Ozellikle gencler icin hayatlarindaki en onemli kararlarindan
birini olusturmakla beraber ¢esitli faktdrlerden etkilenen karisik bir siireci ifade
etmektedir. Kisinin bu karar doneminde etkisi altinda kaldig1 deger yargilari,
ilgi ve inanglar1 mevcuttur. Literatiirde sahip olunan bilgi birikimi, kisinin bu
karar silirecinde meslege iliskin olarak sahip oldugu degerler, bireysel ilgiler ve
ulagabilecegi tatmin diizeyi vb. etkenlerin yaninda bireysel 6zelliklerinde etkili
olduklar1 goriilmektedir. Tim bunlarla birlikte, sosyoekonomik durum ve aile
gibi etkenler de meslek seciminde onemli bir etkiye sahip olarak iilkeler ve

bolgeler arasinda degisiklik gostermektedir (Geng vd., 2007; 50).
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Kariyer se¢imi siireci, kisilerin mevcut tutum, davranis, deger ve alabilecegi
sosyal destek faktorlerinin etkilesiminin neticesidir. Kisinin herhangi bir meslek
secmek gibi bir davranis bicimini benimsemesi, onun bu se¢ime yoOnelik
biitiinsel bir degerlendirmesinin ¢iktisidir. Herhangi bir davranis ya da segime
iligkin tutumu ise kisinin bu davranis ya da se¢ciminin sonucuna yonelttigi deger

ve ona iligkin inanglarin sonucunda olusmaktadir (Geng vd., 2007; 51).

1982 yilinda Meece, Parsons, Kaczala, Goff ve Futterman tarafindan gelistirilen
“Kariyer Se¢cim Modeli”ne gore 6grenciler kariyer tercihi yaparken bunu sahip
olduklar1 yeteneklerine ve bilgi diizeylerine olan inaniglar1 dogrultusunda
gerceklestirmektedirler. Kariyer degeri, bilgi ve birikim diizeyi gibi igsel
faktorlerin yaninda dis faktorler olarak goriilen maas beklentisi, kariyer hedefi
gibi faktdrlerce belirlenmektedir. Ogrencilerin  sahip oldugu inanislar
deneyimlerinin (notlarina, smav sonuclarina, okula iliskin tecriibelerine)
yorumlanmast ve devaminda aile bireyleri, Ogretmenleri, miidiirleri ve
danigmanlar1  olarak  siralanabilecek  “sosyallestiricilerin®  tutum  ve
davraniglarina iliskin ¢ikarimlarit aracilifiyla olusturulmaktadir. Siralanan bu
sosyallestiriciler bu modelde merkezi bir noktada konumlandirilmistir.
Sosyallestiriciler sadece tutum ve beklentileri aracilifiyla 6grenciler {izerinde
etkili olmakla kalmayip bununla birlikte tecriibeleri 68renci tarafinca dikkate
alinarak ogrencilerin mevcut tecriibeleri yorumlama big¢imlerinde de etkili
olabilmektedir. Fakat bahsedilen etki yalnizca tek tarafli degildir. Bunun sebebi,
O0grencilerin tecriibelerinin bireysel tecriibeleri araciligiyla sekillenmesidir.
Sonug¢ olarak, 0grenciler ve sosyallestiriciler hayatlarimi kiiltiirel bir ¢evrede
siirdiirmektedir. Bu iki grubu icine alan kiiltiir faktorii, sosyallestiricilerin sahip
oldugu davranis ve beklentilerini, O6grencilerin sosyallestiricilerine yonelik
algilarin1 ve kariyer degeri konusundaki inanislarini sekillendirmesinde etkili
olmaktadir. S6z konusu Kariyer Secim Modeli asagidaki Sekil 3.1°de
gosterilmektedir (Yilmaz vd., 2012; 11);
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Ogrencilerin
Becerileri

-Kiiltiirel Cevre
-Isgiicii piyasasindaki
cinsiyet bolimlenmesi,
kiiltiirel kaliplagsmalar

N\

Sosyallestiricileri
n Algilar

Sosyallestiriciler
Annenin, babanin,
Ogretmenin, danigmanin,
arkadasin, digerlerinin
tutum ve degerleri

N/

Benlik Kavrami ve
Kariyer Degerleri
Ilgi ve yetenekler,
maas beklentileri,
egitim maliyeti ve
uzunlugu

Gegmis Tecriibeler
Notlar, test sonuglari, ilgili
deneyimler

Tecriibelerin
Y orumlanmasi

/

Sekil 3.1: Kariyer Se¢cim Modeli

Kariyer Tercihi

Kaynak: Meece, Parsons, Kaczala, Goff ve Futterman (1982)’den uyarlanarak

Dick, P. Ve Rallis, S. F. (1991). Factorsandinfluences on highschoolstudents’

careerchoices. Journal for Research in MathematicsEducation, 22 (4); 281-292.

Aktaran: Yilmaz vd., 2012; 12.
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3.4.1 Mesleki Kisilik kurami

Kariyer se¢imi kuramlarindan biri Holland’1n (1985) gelistirdigi Mesleki Kisilik
Kuramidir. Holland, bireylerin sahip olduklar1 ilgi ve bireysel yetenekleri
hakkinda belirli bir bilince sahip olmalari, onlarin aktif bir sekilde sahip
olduklar1 bu ilgi ve yeteneklere uygun bir kariyer aramalarini beraberinde
getirecegini savunmaktadir. Holland’in gelistirdigi Mesleki Kisilik Kurami
(1959); bireylerin kisilik yapilariyla faaliyet gosterdikleri ¢alisma alanlarinin
icinde yer aldigi dis cevre ya da bu mesleklerin gérev ve sorumluluklar
arasindaki baglantiya dayalidir. Holland bireylerin mesleki tercih ve
yonelimlerinin kisilikleriyle ayni dogrultuda oldugunu ileri siirmektedir. Bireyin
kariyer se¢ciminde etkisi olan en temel faktorii bireyin degerleri, gereksinimleri,
kisilik yapis1 olusturmaktadir. Holland’a gore spesifik bireysel 6zelliklere sahip
olan kisiler, kendine 6zgii tanimlanmas1 miimkiin nitelikteki meslek gruplarina
kars1 yonelimli olduklarin1 ve bu meslekler i¢in uyumlu olabileceklerini ifade
etmektedir. Holland’a ait Mesleki Kisilik Kuramini doért ana hipotez

olusturmaktadir. Bu hipotezlere gore (Yilmaz vd., 2012;12);

e Her kisi; gergekei, arastirmaci, sanatci, sosyal, girisimeci ve geleneksel

olarak 6 kisilik modelinden birisinin 6zelliklerine sahip olmaktadir.

e Kisilik modellerine benzer bir sekilde; gercekei, arastirmaci, sanatgi,
sosyal, girisimci ve geleneksel olarak toplamda alti temel model ¢evre

mevcuttur.

e Kisiler, bireysel yetenek ve becerilerini gosterebilecekleri, bireysel tutum
ve degerlerini ifade edebilecekleri, kisilikleriyle uygun alanlarda faaliyet
gosterebilecekleri ve kisilikleriyle uyumlu rolleri gerceklestirebilecekleri

uyumlu bir ¢evre arayisindadir.

e Kisiye Ozgilin tutum, kisilik ve ¢evre arasindaki etkilesimin bir

sonucudur.

Holland bahsettigi bu alti farkli kisilik 6zellikleri olan gergekei, arastirmaci,
sanatg1, sosyal, girisimci, geleneksel tiplerin Ingilizce bas harflerini kullanarak
“RIASEC” olarak adlandirilan  olusturdugu modele gore, bireyler
gerceklestirmek istedikleri faaliyetler ile ifade edilirken, baska bir degisken olan

calisma cevresi ise s6z konusu iste faaliyet gosteren bireyler araciligi ile ifade
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edilmektedir. Holland’in olusturdugu bu modelde, bahsedilen psikolojik
etkenlerin hem kisilikleri hem de cevreyi ifade etmekte kullanilabildigi
belirtilirken, ¢evre ve kisilik arasinda da uyumun is ile alakali davraniglara olan
etkisinden s6z edilmektedir. Tim bunlarla beraber, hakim olan bir kisilik
yonelimi olsa da kisiler ¢evreleri ile bas edebilmek icin birden ¢ok strateji
kullanabilmektedir. Bu stratejiler iki ve daha ¢cok modelin sinirlari i¢ine dahil
olabilmektedir. Holland soz ettigi kisilik tipleri arasindaki iliskiyi bir altigen

sema lizerinde gostermistir (Kamasak ve Bulutlar, 2010; 122);

R
Gergekei
C I

Geleneksel Arastirmaci

E A

Girisimci Sanatc1

Sekil 3.2: Holland’1in Mesleki Tercih Altigen
Kaynak: J.L. Holland, 1996, Aktaran: Kamasak ve Bulutlar, 2010; 122

Yukaridaki Holland’in olusturdugu mesleki tercih seklindeki (Sekil 3.2) egilim
tipleri birbirlerine ne kadar yakinlarsa aralarindaki uyumun o derece arttigi
ifade edilebilmektedir. Bitisik egilimler birbirleriyle biitiiniiyle bir uyum
igindeyken karsit egilimlerse oldukca uyumsuz bir iliski i¢indedir. Yine mesleki
kigilik kuramina gore kisilerin kariyerlerinde sahip oldugu basarilar ise,
kisilikleri ve meslekleri arasindaki uyum ile iliskilidir (Kamasak ve Bulutlar,

2010; 122).

3.4.2 Ozellik faktor kuram

Mesleki Rehberlik konusunda en koklii goriis olan Ozellik Faktér Kurami’nda,

bireylerin her biri kendisine 6zgiin bir 6zellikler bilesimine sahiptir. Bunun
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yaninda meslekler de kapsaminda yiiriitilen calisma faaliyetlerine 0zgi
faktorlere sahiptir. Bu baglamda mesleki basari, kisinin sahip oldugu bireysel
nitelikleri ile faaliyet gosterdigi calisma alaninin gerektirdigi niteliklerin uygun
bigimde eslestirilmesiyle iliskilidir. Ozellik Faktér Kurami 1909 yilinda Parsons
tarafindan baslamis ve devaminda Williamson ve diger kuramcilar tarafindan
gelistirilmistir. Ancak kuramin 6zli 6zgiinliiglinii korumustur. Bu kuram genel
goriis ve onermeleri kapsaminda degerlendirildiginde agik, anlasilmasi kolay ve
mantiksal bir yaklasim dahilinde sekillendigi goriilmektedir. Siiphesiz mesleki
rehberlik alaninda baslangi¢c ve gelisimi hizlandiran bu islevsel kuram, kisinin
sahip oldugu 6zellikleri tanimlama ve degerlendirmede bir¢ok 6lgme araglarinin
gelistirilmesi ve standartlasmasini beraberinde getirmistir. Bu konuda
mesleklerin tanitimi1 icin meslek analizlerinin yapilarak mesleki bilgilerin
kullanilmasinin énemi vurgulanmistir. Ozellik Faktér Kurami, farkli gruplara
yonelik olarak (kadin, azinlik) esit olarak uygulanabilecek niteliktedir

(Yesilyaprak, 1995; 43-44).

Baska bir ifadeyle, meslek se¢imi siireci bireylerin hayatlarinda alacaklar1 en
onemli kararlardan birini olusturmaktadir. Meslek secimine yonelik olarak
gelistirilen kuramlardan biri olan Ozellik Faktér Kurami, bireyin kendi
Ozelliklerinin farkinda olmasini ve meslekleri taniyarak kisi- meslek uyumunu
saglayip, ikisi arasinda anlamli bir baglanti kurabilmesini gerektirmektedir.
Eger bireyler kendi kariyerleri baglaminda dogru meslekleri segtikleri ve
bireysel 0Ozellikleriyle uyumlu egitimleri almalar1 durumunda c¢alisma
hayatlarinda daha basarili olabilmekte ve faaliyet gosterdikleri organizasyonlara
sagladiklar1 katkilara artmakta, daha verimli olarak calismakta, ayni anda da

psikolojik a¢idan tatminleri artis gostermektedir (Hepkul, 2014; 42).

Ozellik ve faktdr kuramindaki en temel kavramlari, kuramin kendisini olusturan
“dzellik”, “faktdor” kavramlari olusturmaktadir. Ozellik faktdr kuramina gore
ozellik kavrami, biling veya sinir sistemimizde bulunan fiziksel ve sinirsel
yapilara bagli olarak olusan ve Olgiilmesine mimkiin kisiye has ozelliklerdir.
Ornegin, zekd ve cesitli beceriler bireysel &lgiilebilir niteliklerdir. “Etmen-
faktor” kavramiysa, basarili meslek/¢alisma basarimi i¢in gerekli olan

ozellikleri nitelemek i¢in kullanilir. Bir diger ifadeyle faktor kavrami, belirli bir
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meslegi siirdiiren bir grup insanin 6nemli niteliklerini ayirt etmek i¢in kullanilan

istatiksel yaklasimdir (Bacanli, 2015; 92).
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4. KARIYER YONETIMIi

Kariyer yoOnetimi, “isgiiciiniin ihtiyaglarin1 tatmin etmek ve c¢alisanlarin
amaclarina ulagsmasin1 saglamak icin yoneticilere olanak saglayan hedeflerin
planlanmasi, stratejilerin diizenlenmesi ve uygulanmasi siirecidir.” Bir diger
ifade ile kariyer yonetimi, organizasyonel amaclar ve bireysel amaglarin
biitiinlestirilerek, c¢alisanlarin kariyer hedeflerine ulasmalari yolunda isletme

desteginin saglanmasidir (Ay vd., 2014; 46).

Calisma hayatinda yasanan degisimleri yakalamak, ¢aga uyum saglayabilmek,
glinlimiiz organizasyonlarinin sahip olduklari en kiymetli kaynak olan insan
kaynagint en dogru ve etkin sekilde yonlendirmek ve is yasaminda mutlu,
tatmin diizeyi yiliksek bir birey yaratmakla miimkiin olmaktadir. Kariyer
yonetimi kavrami temelde, kisilerin kariyer planlarinin, organizasyonlarin
kariyer gelistirme araclar1 ile desteklenmesi ifade etmektedir. Organizasyonlarin
etkin bir kariyer yonetimine sahip olmalar1 Oncelikle agik, net ve dogru

iletisimin kurulmasiyla miimkiin olabilecektir (Tasliyan vd., 2011; 236).

Kariyer yonetiminin temelde iki ana fonksiyonu bulunmaktadir. Bunlar; Kariyer
planlama ve kariyer gelistirmedir. Isletmeler, sahip olduklar1 insan kaynagindan
en 1ist diizeyde yararlanabilmek ve hedeflenen verime ulasabilmek,
calisanlarinin motivasyonlarinin saglanmasi, is tatminlerinin arttirilmasi adina
kariyer planlama ve kariyer gelistirme uygulamalarina gereksinim
duymaktadirlar. Hem bireysel hem de organizasyonel bir¢ok faydasi bulunan
kariyer yoOnetim uygulamalari calisanlarin ve isletmenin hedeflerine kolay
yoldan ulagmalarina yardimcit olmaktadir. Bu anlamda, kariyer yoOnetim
sisteminin dogru uygulanabilmesi i¢in kariyer planlama ve kariyer gelistirme

programlari biiyiik rol iistlenmektedir (Kilig ve Oztiirk, 2010).

Kariyer planlamas1 en genel anlamiyla, bireylerin sahip olduklar1 yetenek, bilgi
ve birikimlerinin farkina varmalarini saglayip, gelistirilmesine yardimci olmak
amactyla faaliyet gosterdikleri isletme ic¢inde kariyerlerine iligki ilerleme

programlarinin olusturulmasidir. Temelde kariyer planlamasi 2 boyutta ele
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alinmaktadir. Birinci boyutu olusturan, ¢alisanin bireysel anlamdaki yetenek ve
yetkinliklerine yonelik bireysel kariyer planlamadir. Diger boyut ise,
calisanlarin  kariyerlerinin  organizasyon c¢er¢evesinde irdelenmesi ve
organizasyon amaglarina yonelik sekilde planlanmasini amaglayan orgiitsel

kariyer planlamadir (Tiiz, 2003; 171).

Kariyer gelistirme, bireylerin ihtiya¢ duyduklar1 egitim, yetistirme ve is
tecriibesi ile kariyerlerine yonelik planlamalar yapilmasi ve bu planlamalarin
uygulamaya konulmasina yoneliktir. Organizasyonel anlamda, bireylerin
terfilerinin gerceklestirilmesi, yatay ve dikey hareketlerinin belirlenmesi,
planlanan egitim programlar1 sayesinde yetenek, beceri ve ilgi alanlarina
yonelik gelistirme uygulamalariyla saglanmaktadir. Kariyer gelistirmenin temel
noktasini, ¢aliganlara “6grenmeyi Ogrenme” ve “siirekli gelisim” bilincinin

aktarilmas1 olusturmaktadir (Turhan, 2014; 180).

4.1 Kariyer Yonetimine Etki Eden Faktorler

Organizasyonlar kariyer Ogelerinin tanimlanmasi miimkiin olmasmna karsin,
orgiitsel kariyer yoOnetiminin degiskenleri, kariyer yollar1 ya da kariyer
basamaklarini gelistirmeye sahip organizasyonlarin tiimiinde tamamiyla belirgin
degildir. Bu anlamda asagidaki Sekil 4.1°de Rowland ve Ferris orgiitsel kariyer

sisteminin kavramsal bir ¢er¢evesini olusturmuslardir (Simsek vd., 2016; 194).
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Degiskenler Kariyer Sistemi Sonuglar

s ' Tatmin
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Yas

Mobilite Kriteri

Sekil 4.1: Orgiitsel Kariyer Sistemi — Kavramsal Bir Cergeve
Kaynak: Simsek vd., 2016; 194

Sekil 4.1°e gore ifade edilen degiskenlerin her birini orgiitsel kariyeri ifade eden
mobilite oranlar1 ve pozisyonlarin dizisini etki ettigi kabul edilmektedir.
Organizasyonlarda kariyer yonetimine etki eden bu faktorleri 6rgiit ici faktorler
ve Orgiit dis1 faktorler alt basliklari altinda siniflandirip incelemek yararh

olacaktir.

4.1.1 Kariyer yonetimine etki eden orgiit ici faktorler

Kariyer yonetimine etki eden faktorler temel olarak ikiye ayrilmaktadir. Bunlar;

orgiitsel ozellikler ve orgiit calisanlarinin 6zellikleridir.
4.1.1.1 Orgiitsel bzellikler

Kariyer yonetimine etki eden orgiit i¢i faktorlerin basinda, her organizasyonun
kendine 6zglin sahip oldugu ozellikler dikkat ¢ekmektedir. Farkli orgiitlerin,
sahip oldugu insan kaynagina cesitli kariyer yollar1 sunmalari, Orgiitsel
ozelliklerin Onemini gostermektedir. Kimi arastirmacilar kariyer kavramiyla
organizasyonun biiyiiklilk derecesi, organizasyon sekli ve sahip oldugu

teknolojiler arasindaki baglantilar konusunda calismalar yapmistir. Wilkensky
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uzun hiyerarsi, daha fazla bolim ve cografi ¢evrenin organizasyonlarda
oncelikle yatay kariyer hareketlerin oranini arttirdigini ve bu sekilde kariyer
hareketlerinin olugsmasinda ¢ok 6nemli imkanlar yarattigini ifade etmistir. Bu
ozelliklerden cografi konumun c¢okuluslu organizasyonlarda yatay hareketlerin
sayisin1  bliylik oranda arttiracagi, Ote yandan organizasyonda farkli
departmanlarin sayisindaki yiikselisin ise dikey anlamda olusan hareketlilikleri

arttiracag belirtilmistir (Simsek vd., 2016; 194, 195).

Kariyer yonetimine etki eden Orgiit i¢i bir diger etken ise, drgiitiin
biiyiikliigiidiir. Ozellikle, {ist pozisyonlardaki ¢alisanlarin yukariya dogru
kariyer hareketliliklerinde birbirlerini ¢ok yakindan takip ediyor olmalari, o
orgiit kapsamindaki mevcut islerin sayisiyla iligkilidir. Bu durum,
organizasyonda kariyer dizisindeki acik pozisyonlarin daha kisa bir zaman
diliminde doldurulmasina yardim ederken, diger yandan organizasyonlarda bir
zincir reaksiyonuna da sebep olabilmektedir. Bu durum ise zincirde bulunan
biitiin ¢alisanlarin hareketlerinin oranini ve miktarin1 arttiracaktir. Bu baglamda
orgiit bliyiikliigli, organizasyonel yapinin karmasikligini artirmasi ile beraber,
isletme biinyesindeki pozisyonlarin tipleri ve sayilar1 iizerinde de dolayli bir

etkiye neden olabilecektir (Soysal, 2006; 8-9).

Baska bir orgiitsel 6zellik olan teknoloji faktorii de organizasyonun kariyer
yonetimi  konusunda  etkilidir. Enformasyon teknolojileri olarak da
nitelendirilebilen bu gelisimler, “bilginin yaratilmasinda, elde edilmesinde,
saklanmasinda ve gerektigi zaman tekrar ulasilip kullanilmasinda kullanilan
teknolojilerin tiimi” olarak ifade edilmektedir (Aksay, 2015; 114). Giinlimiiz
calisma hayatinda, sanayii toplumunun dagilmasiyla siki ve kati hiyerarsik
yonetim bi¢cimlerinin yerini, iiriin ve hizmet ¢esitliliginin oldugu, kaliplasmadan
uzak ve esnek flretim bigimleri alarak yonetim alaninda da standartlari
degistirerek daha basik organizasyon big¢imleri almistir. Enformasyon
teknolojilerinde olusan bu gelisim, belirsiz siireli hizmet s6zlesmelerinin yerini
belirli siireli hizmet sodzlesmeleri veya donemsel hizmet sodzlesmelerine
birakmistir. Calisma sekillerini de etkileyen bu degisimler c¢alisanlar iginde,
part-time ¢alisma olarak adlandirilan yar1 zamanli ¢alisma, homeoffice calisma
olarak adlandirilan evden ¢alisma ve freelance ¢alisma olarak adlandirilan proje

bazli ¢alisma gibi esnek calisma bigimleri olusturmustur. Esnek calisma
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bicimlerinde, calisanlar i¢in mekan ve zaman degisken yapida olup, ¢alisanin
daha 6zgiir birakildig: bir ortam yaratilmaktadir (Mohan Bursali ve Bayrak Kok,
2018).

Bir¢ok alanda oldugu gibi ¢alisma hayatin1 da tiim hiziyla etkileyen teknolojik
gelismeler Ozellikle insan giicii  yerini ikame edecek teknolojilerin
organizasyonlarda kullanilmasi, isgilicli fazlalig1 olusturarak issizlik sorunu gibi
biiyiik bir toplumsal sorunun olugsmasina sebep olmustur. Olusan bu teknolojik
gelismeler 6zellikle isletmelerde bu teknolojileri kullanabilecek bilgi diizeyine
sahip calisanlarin istihdam edilmesini saglayarak, bu konuda yetersiz ve
gelistirilmesi miimkiin olmayan beden isc¢ilerinin isten ¢ikarilmasina sebebiyet
vermektedir. Drucker bu konu hakkinda mavi yakalilarin herhangi bir ekonomik
tehdit altinda olmadigini, ancak sosyal statiilerinin ve kariyerlerinin biiyiik bir

hizla zayifladigini belirtmektedir (Simsek vd., 160; Drucker, 1994: 149).

Bu anlamda teknolojik degisimlerin, organizasyonlarin ¢alisma sekillerini
degistirdigi, gittikge yeni ve degisik Ozellikte calisana gereksinim duyulmasini
beraberinde getirdigi, ¢alisanlarin kariyer firsat ve taleplerinde biiyiik gelisimler
olusturdugu ve organizasyonun verimli ve etkili bir bi¢cimde faaliyet

gostermesine firsat olusturdugu ifade edilebilmektedir (Soysal, 2006, 8-9).

Kariyer yonetimine etki eden diger bir Orgiit i¢i faktor ise, Orgiitiin yapisi,
amaglar1 ve kaynaklaridir. Orgiitiin yapisi, is rollerinin resmi dagilimi ve ise
iligkin faaliyetlerin birlestirilmesi ve kontroliiniin saglanmasina yardimci olan
yonetimsel bir ara¢ seklinde ifade edilebilir. Yanlis yapilanmalar orgiitiin
basarisina biliyiik hasarlar verebilmektedir (Demir ve Okan, 2009; 58). Bir
Orgiitiin kariyer yonetiminde basar1 elde edebilmesi i¢in, finansal kaynaklara,
zamana, etkin bir iletisim agina ve yoOneticiler ile astlarin birbirleriyle uyumlu
bir sekilde faaliyet gostermeleri gereklidir. Bu baglamda rekabetin hizla arttigi
dinamik cevre kosullarinda, rekabet istiinliigii saglamak ve bunu korumak
isteyen isletmeler Orgiitsel amaglarina ulasabilmek i¢in ilk 6ne etkin bir kariyer
yonetim yoluyla calisanlarinin is tatminlerini saglamalidirlar (Simsek vd., 2016;

195).
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4.1.1.2 (")rgiit calisanlarimin ozellikleri

Orgiit iginde faaliyet gosteren isgiiciiniin (galisanlarin) o6zellikleri kariyer
yonetimini etkileyen degiskenlerin diger bir faktoriidiir. Holt ve David’e gore
(1966), isten ayrilmalar, emeklilikler ve isten atilmalar isgiicii Ozelliginden
kaynaklanan ve kariyer yoOnetimini etkileyen Onemli etkenler olarak
siralanabilir. Orgiit calisanlarini etkileyen diger etkiler de mevcuttur. Yapilan
calismalarda 6zellikle yas, egitim, cinsiyet gibi demografik 6zelliklerle mobilite
degisimleri ile ilgili tahminler olusturulmustur. Bu sekilde bu grup
degisikliklerinin hepsinde c¢alisanlarin kariyerlerinin ilerlemesinde oldugu kadar
kariyer sistemlerini de etkisi altina almaktadir. Yas faktorii hem bireysel
ilerleme ag¢isindan hem de kisinin kendisini tamamladigi egitim donemi
sonrasinda calisma hayatinin ilk yillarinda, kariyer ¢izgisini etkileyen 6nemli
bir faktorii olusturmaktadir. Kisi kariyerin ilk yillarinda daha fazla calisma
istegine sahip olarak verilen goérev ve sorumluluklari yerine getirmede daha
yiksek oranda basar1 elde etmektedir. Fakat birey kariyerinin ilerleyen
donemlerinde 6zellikle kariyer diizlesmesi gibi kariyer sorunlari ile karsilastik¢a
Ozgliven azalmasi yasayarak faaliyette bulundugu iste kendini yetersiz gormeye
baslamakta ve bu durum hem isletme hem de birey agisindan olumsuz sonuglar

dogurmaktadir ((Soysal, 2006; 8-9).

Diger bir orgiit calisant 6zelligi olan cinsiyet kavrami ise, kadin ve erkekler
arasinda farkliliklar yaratmaktadir. Cinsiyetten kaynaklanan sorunlar basligi
altinda da ele alindig1 lizere (Bkz: s. 126) 6zellikle kadin ¢alisan grubu kariyer
yasamini etkileyen, kadinin calisma hayatinda yer almasi ve cinsiyete yonelik
yapilan ayrimlar gibi Onemli sorunlarla karsilagsmaktadir (Gilimiistekin ve

Giiltekin, 2009; 151).

1965-1977 yillar1 araliginda dogan X kusagi bireyleri giiniimiiz ¢alisma
hayatinda halen yer almaktadir. Tiirkiye a¢isindan X kusagi ara kusak anlamina
gelen “gecis donemi c¢ocuklart” seklinde adlandirilmaktadir. Bu donemlerde
diinyada onemli degisiklikler yasanmistir. Bu nedenle bu kusaga ait bireyler is
diinyasinda daha ¢ok girisimci, yaratici, siirekli gelisime yonelik bireyler olarak

goriilmektedir (Goktas, 2017; 382).

1990’11 yillardan sonra bilgi teknolojilerinin gelismesi, ¢alisma hayatina yonelik

yansimalari, ¢alisma hayatinda yer alan kusaklarin o6zelliklerinde, diinyay1
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algilama tarzlarinda ve tiikketim aligkanliklarinda biiyiik bir degisimin
yasanmasina neden olmustur. 1977-1994 yillar1 arasinda diinyaya gelen Y
Kusag1 olarak nitelenen yeni donemin calisan profili, bilisim teknolojilerinden
yararlanarak baskici ve otoriter bir yonetim seklini benimsemis isletmelerde
calisma zorunlulugunu ortadan kaldirmis ve kendilerine 6zgii bir is ortami

yaratma cabasi i¢ine girmislerdir (Yelkikalan vd., 2010; 500-501).

Yeni gelistirilen teknolojilere ve iiretim bg¢imlerine uyum saglama agisindan
oldukca yetenekli olan ve genellikle devamli bir sekilde caligtirilmak iizere
istthdam edilen ¢ekirdek isgiiciine karsin; organizasyonlarin rekabet
kapasitesine oranla degisiklik gosteren atipik istthdam modeline bagli olarak
calistirilan cevre isglicliniin giliniimiizdeki yapist dikkat ¢ekmektedir. Bu
baglamda, beseri sermaye diizeyi yiiksek olanlarin sermaye yogun ve nitelik
gerektiren islerde, isletmeler i¢in duyarli pozisyonlarda, yiiksek is glivencesi ve
yiksek iicretle, genellikle belirsiz silireli hizmet soézlesmeleriyle istihdam
ettikleri ve “gekirdek isglicii” olarak nitelendirildikleri; tam aksine beseri
sermaye diizeyi diisiik olanlarin emek yogun ve nitelik gerektirmeyen islerde,
kismi stireli veya gegici hizmet sozlesmeleriyle, genellikle is giivencesi olmayan
islerde  disiik  dicretlerle c¢alistiklart  ve  “gevresel isglicii” olarak
nitelendirildikleri goriilmektedir (Sahin, vd., 2015; 105). Cekirdek isgiiciiniin
ozellikleri gelismis iilkelerde biiylik bir hizla degisim gostermektedir.
Geleneksel donemde cekirdek isgiicii olarak nitelendirilen isgéren grubunu
imalat sanayi ¢alisanlar1 olustururken giiniimiizde bilgi ve bilisim sektorlerinde
fiziki giigten ¢ok beyin giiciinlin 6nemli kilindig1, nispeten yiiksek iicret alan ve
calisgma sartlarinin daha iyi oldugu kurumlarda faaliyet gosteren calisanlar
cekirdek isgiicii olarak ifade edilmektedir. Ote yandan cevresel isgiiciiniin
hizmetler sektorii ve Uretim sektoriinde gelisme ve az gelismis iilkelerde

cogunlukta oldugu bilinmektedir (Uyanik, 2008; 216).

4.1.2 Kariyer yonetimine etki eden orgiit disi1 faktorler

Kariyer yonetiminde etkisi olan orgiit dis1 faktorler; isletmenin cevresi, is ve

calisma kosullar1 olarak gruplandirilabilmektedir.
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4.1.2.1 Cevre

Organizasyonlar, birbirleriyle baglantili ¢ok sayida faktoriin karsilikl etkilesim
halinde oldugu bir dis ¢cevrede faaliyetlerini siirdiirmektedir. Bu anlamda ¢evre,
genel anlami itibariyle, bir kisi ya da toplulugu etkileyen fiziksel ve sosyal
kosullarin toplami olarak ifade edilebilmektedir. Organizasyonlarin genel dis
cevresi ise, toplumun biiyiikk bir boliimiinii, ekonominin sektorlerini ve her
sektordeki organizasyonlar1 dolayli yoldan etkisi altina alabilecek firsat ve
tehditler olusturabilecek unsurlardan olusmaktadir. Bu durum tim
organizasyonlar1 etkileyebildigi icin makro c¢evre faktorleri olarak da
adlandirilmaktadir. Organizasyonlarin kontrolii disinda olan bu dis cevre
faktorlerinin baslicalari; politik ve hukuki c¢evre, ekonomik ¢evre, sosyal ve
kiiltiirel ¢evre, teknolojik cevre, rekabetin yapisit ve uluslararasi (kiiresel) ¢evre

olarak siralanmaktadir (Mucuk, 2013; 32-34);

e Politik ve Hukuki Cevre: Politik ve hukuki ¢evre faktorleri calisma
yasamini ve Orgiitsel faaliyetleri biiyiik oranda etkilemektedir. Ciinkii
biitiin ekonomik faaliyetler kurallarin, yasalarin, yonetmeliklerin ve

prosediirlerin yer aldig1 yasal diizenlemeler kapsaminda yiiriitiilmektedir.

e Ekonomik Cevre: Ekonomik sistemin alt sistemleri olarak
organizasyonlar, parcast olduklar1 ekonomik sistemden, bulundugu
sektorden ve diinya ekonomisindeki dalgalanmalardan etkilenmektedir.
Ekonominin makro gostergeleri olan faiz oranlari, para arzi, issizlik, dis
ticaret, O0demeler, biitce acigi, enerji kaynaklar1 ve maliyetleri vb.
faktorler biiyiikk bir Onem tasimaktadir. Genel olarak ekonominin
bliyiime, durgunluk, kriz vb. durumlar her organizasyon i¢in biiyiik

etkilere sahiptir.

e Demografik Cevre: Demografik ¢evre faktorleri, lilke bazinda niifusun
sayis1 ve niifus yogunlugu, yas oranlari, cografi dagilimi, egitim seviyesi

gibi 6zelliklerini kapsayarak organizasyonlarin yapilarini etkilemektedir.

e Sosyal ve Kiiltiirel Cevre: Sosyokiiltiirel ¢evre faktorleri, yine dncelikle
egitim ve kiiltiir olarak toplumun sahip oldugu inanclar, degerler,
gelenek ve gorenekler vb. kisilerin tiiketim aliskanliklarini, egilimlerini

ve tercihlerini, satin alma davranislarini etkilemektedir.
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e Teknolojik Cevre: Ulkelerin sahip oldugu teknolojik gelismeler, iilke
blinyesinde faaliyet gosteren organizasyonlarin {irlin ve hizmetlerini,
iiretim asamalarini, makine ve techizatlara iligkin yeni gelismelere
yaptig1 harcamalari, arastirma ve gelistirme faaliyetlerini etkilemektedir.
Bilgi teknolojilerinde yasanan gelisim ve degisimler 6zellikle internet

temelli is alanlarini biiyiik oranda etkilemistir.

e Rekabetin Yapisi: Bir organizasyon i¢in rekabet durumu, iginde
bulundugu sektdriin pazar yapisiyla yakindan iligkilidir ve bu yapidan

biiylik oranda etkilenmektedir.

e Uluslararas1 (Kiiresel) Cevre: Uluslararast ¢evre, ¢alisma yasamini ve
organizasyonlari etkisi altina alan uluslararasi giicleri nitelemektedir. Bu
glicler, uluslararas1 ticari anlagmalar, uluslararasi ekonomik sartlar,
politik istikrarsizliklar ve krizleri kapsamaktadir. Her giinlimiiz isletmesi,
uluslararasi pazar firsatlarindan, tedarik¢ilerden, uluslararasi rakiplerden

ve doviz fiyatlarindan biiyiik oranda etkilenmektedir.
4.1.2.2 is ve calisma kosullar:

Kariyer yonetimini etkileyen oOrgiit dis1 faktorlerin ikisi de is ve calisma
kosullaridir. Kariyer yonetim programlar1 var olan ve gelecekteki faaliyetlerin
yapisina gore hazirlanmakta oldugundan is ve ¢alisma sartlar1 kariyer yonetimi

acisindan etkin bir degiskendir (Simsek vd., 2016; 196-197).

Kiiresel rekabetin etkin oldugu 1980°li yillarda esneklik ve kuralsizlastirma (is
hukukunun kurallardan  uzaklagtirilmasi) politikalar1 egemen olmaya
baslamistir. Calisma yasaminda esneklik ve kuralsizlastirmanin
olusturulmasinin organizasyonlarin rekabet gii¢lerini yiikseltecegi, istihdam
artisina, Ozellikle de yeniden isgiicii piyasasina girerken atipik c¢alisma
modellerine yonelen kadin istihdamini artirarak issizlik oranini azaltacagi
ekonomistler tarafindan ifade edilmektedir. Ayrica giiniimiizde, ihracata dayal
ekonomilerin gelismesi, hizmetler sektoriiniin artisi, kadin istihdam oraninin
yikselmesi ve benzeri ekonomik ve sosyal gelismeler, Ozellikle gelismis
tilkelerde istihdamda atipik istihdam adi verilen, is sozlesmelerinin belirli bir
siire ile smirlandirildigr bir g¢alisma bigimine geg¢ilmesine neden olmustur.

Yasanan degisim ve doniisiimlerle, cagri lizerine c¢alisma ve gecici istihdam,

57



isverenler kadar, kimi c¢alisanlarin da tercih ettigi bir sistem halini almistir.
Normal ¢aligsma siiresinden ¢ok daha kisa bir zaman siiresinde, diizenli ve istege
bagli olarak siirdiiriilen bir ¢aligma olarak ifade edilen kismi ¢alisma o6zellikle,
Ozellikle belli bir ekonomik gelismislik seviyesine erigsmis Tllkelerde; ev
hanimlari, 6grenciler ve emekli bireyler acgisindan, bos zaman yarattigi i¢in

tercih edilmektedir (Sanal, 2015; 182-184).

Son yillarda hiz kazanan teknolojik, ekonomik ve sosyal alanlardaki degisimler
uygulamada karsilagilan esnek bir devir seklini olusturmustur. “Nitelikleri
bakimindan en ¢ok otuz isgiinii siiren siireksiz” ya da “bundan daha fazla siiren
siirekli islerde” tam giin ya da kismi siireli hatta “cagri iizerine” istihdam
edilmek tizere “belirli siireli bir is sozlesmesiyle” c¢alisan bu bireyler, “ayni
igsverene” ait isyerinde istihdam edilen is¢ilerdir. Bu baglamda, bir ¢alisanin
rahatsizlanmasi, hamile kalmasi, izinli olmasi ya da mevsim sonu satiglari ile
acil olarak yetistirilmesi gereken islerde istihdam edilen isciler “gecici isciler”

olarak ifade edilmektedir (Demir ve Gersil, 2008; 78).

Is ve calisma kosullarinda olusan degisimlerle birlikle isverenler sahip olduklari
insan kaynagini kaybetmemek adina ¢alisanlarinin talep ve beklentilerini
anlama cabasina girmislerdir. Bu baglamda isverenler ¢alisanlariyla isletme
arasinda bir bag olusturulmasi ve is iliskisinin giliclendirilmesi adina daha etkin
bir ortam olusturma arayisindadir. Bunun i¢inde uygun bir orgiit iklimi
olusturulmasi oOrgiitsel bagliligin olusturulmasinda en 6nemli faktorlerden biri
olarak goriilmektedir. Orgiitsel baglilik, isletme icinde uygulanan politikalar,
yoOneticilerin ¢alisanlarina karsi tutum ve davraniglari, isletme ici fiziki calisma
kosullari, ¢alisanlarin diger calisma arkadaslariyla olan iliskileri gibi birgok

orgiit iklimi unsurunun bilesiminde olusabilecektir (Yiiceler, 2009; 455).

Bunun yani1 sira giiniimiiziin rekabete bagli calisma diinyasinda hedef, az sayida
calisan ile daha fazla mal ve hizmet iiretmektedir. Bu noktadaki amag¢, motive
edilmis c¢ekirdek isgiicli disinda ¢alisanlari, yapilacak bir is oldugu zamanlarda
cagirilan ¢alisanlar, gecici isgiiciinden olusturmaktadir. Ayrica, giinlimiiz
modern dijital ekonomi diizeni igerisinde avukatlar, danigsmanlar, reklamcilar,
O0gretim iiyeleri vb. bir¢ok meslek gruplar1 gittikgce yogunlasan bir sekilde

iletisim teknolojilerinin de sagladig1 kolayliklarla islerini evde yapabilir hale
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gelmigler ve boylece homeoffice denilen evde calisma kavraminin olusumuna

katki saglamislardir (Sanal, 2015; 184).

4.2 Bireysel Kariyer Yonetimi

Bireysel kariyer yonetimi, bireylerin kendi kariyer hedeflerine ulagsmalar1 i¢in
gostermis olduklar1 tiim bireysel cabalar seklinde ifade edilebilmektedir. Bu
bireysel cabalara ek olarak, bireylerin faaliyet gosterdikleri organizasyon
yoneticilerinin de etkin oldugu kariyer yonetim uygulamalarina gereksinim
vardir. Orgiitsel kariyer ydnetiminin planlanip yiiriitilmesinde her ne kadar
organizasyon sorumluysa, bireysel kariyer yonetiminde de bireyin kontroliinde
ve bireyin kisisel problemlerine ve kariyer hedeflerine yonelik kararlar alinip
uygulanmasinda bireyin oldugu kadar organizasyonunda yiikiimliiliikleri vardir.
Isletmeler ¢alisanlarin beklentilerini karsilamak ve organizasyonun mevcut veya
gelecek isglicli gereksinimini karsilayabilmek i¢in dogru ve etkili bir kariyer
planlamalar1 yapmalidirlar. Organizasyonlar nitelikli ¢alisanlar1 isletmeye
baglamak ve onlardan devamli verimi saglamak i¢in bireysel ve orgiitsel kariyer
planlamalar1 esit dogrultuda yapilmalidirlar. Diger bir ifade ile, ¢alisanlarin
bireysel kariyer hedeflerine ulasmalarinda ve isletmelerin organizasyonel amag
ve hedeflerine ulasmalarinda yararlanilacak dogru ve etkin kariyer yonetim
uygulamalarinin olusturulup uygulanmasi hem calisanlarin hem de yoneticilerin
sorumlulugu altindadir. Tiim bu hususlara ilaveten, isletmelerin sahip olduklar1
nitelikli isgiliclinii isletmede maksimum verimlilikte kullanabilmeleri ve yiiksek
motivasyona sahip calisan profili olusturmalari i¢in kariyer yonetimine iliskin

verdikleri 6nemin arttirilmasini gerektirmektedir (Ay vd., 2014; 47).

Bireyler kendi kariyerlerini yonetirlerken ise ve is yasamlarina dair olan
beklentilerini belirlemelidirler. Bununla birlikte birey sahip oldugu bilgi, beceri
ve yetkinliklerin farkina vararak, belirlemis oldugu hedeflere ulasma yolunda
denge kurmalidir. Bu dengenin olusturulmasinda etkili olan 2 tiir ara¢ mevcuttur

(Aytag, 2014; 138);
e Bireysel degerlendirme,

e isletme i¢inden ya da disindan bir rehberin ydnlendirmesi.
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Birey kendisini degerlendirirken, sahip oldugu yetenek, ilgi alanlar1 ve
beklentilerinin diger ¢alisma ¢evrelerinde ve hangi tiir organizasyonla baglantili
oldugunu belirler. Bireyler genellikle, daha fazla para kazanmak, yiiksek statii
elde etmek, kaliteli bir yasam siirmek, isletme i¢inde kendini kanitlamak gibi
amaclar ve beklentiler i¢indelerdir. Fakat bireyler ilerleyen zamanlarda hayal
kirikligina ugramamak ve motivasyon kayiplari yasamamak icin sahip olduklari
ozellikler 6l¢iistinde hedefler belirlemeli ve hedeflerinde gercekci olmalilardir.
Bu sebeple bireyler kendi kariyerlerini yonetirken bir rehbere (danigman,
yonetici vs.) gereksinim duyabilirler. Bir ¢alisanin istii ile beraber isletmede
gelistirecegi iliskiler, bireylerin ¢alisma hayatinda gecirecekleri asamalarin
belirlenmesinde yardimci olur. Ast ile iist arasinda kurulan bu iligkiler resmi
olmayip, siireklilik arz edebilmektedir. Bu durumda yol gdsterici calisana
organizasyon hakkinda bilgi verip, isletme politikalarin1 agiklarken bireylere

performanslari ile ilgili tavsiyelerde de bulunabilmektedir (Aytag, 2014; 138).

Bireysel kariyer yonetim siireci kendini degerlendirme, gergeklik kontrolii,
hedef belirleme ve hareket planlamasi olarak 4 asamadan olusmaktadir (Cetin

vd.; 2014; 124-125);

e Kendini Degerlendirme: Calisanlar bu ilk asamada sahip olduklari
yetenek, bilgi, egitim seviyesi, yeterlilik dilizeyi ve davranigsal
egilimlerini belirlemektedir. Bu asamada oOrgiit katkilariyla da
calisanlarin mesleki ilgi alanlar1 ve Onceliklerini belirlemek amaciyla

bazi testler uygulanabilmektedir.

e Gergeklik Kontrolii: Bu asama c¢alisanin sahip oldugu bilgi ve
yeteneklerini isletmenin nasil degerlendirdigini ve calisanin isletme
planlarinin neresinde oldugunu tespit ederek kontrol sagladigi kontrol

asamasidir.

e Hedef Belirleme: Hedef belirleme asamasinda calisan kisa veya uzun
donemli kariyer planlarini olusturarak, talep ettigi pozisyonlar1 belirler.
Ve hedeflenen pozisyonlar icin gerekli nitelikleri tespit ederek,
gelistirilmesi gereken yoOnlerini saptar ve bunlar1 isletmenin insan

kaynaklar1 departmani ile paylagsmaktadir.
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e Hareket Planlamasi: Bireylerin kisa ve uzun vadeli kariyer planlarina
iligkin belirledikleri hedeflerde kullanilacak yollarin belirlenmesini
kapsar. Hareket planlamasi, egitim ve gelistirme programlari, kurslar,
seminerler ve isletme dahilindeki yeni pozisyonlara basvurmay1

kapsamaktadir.

4.2.1 Giiniimiizde bireylerin kariyer konusundaki beklentileri

Giiniimiiz is hayati ele alindiginda ilk kez bu kadar fazla kusagin birlikte
istihdam ettigi gozlemlenmektedir. Refah seviyesinin ve bireylerin yasam
siiresinin uzamasi, kusaklarin ¢alisma yasaminda uzun siire yer almalarina ve
emeklilik donemlerinde dahi istihdam etmelerine neden olmaktadir. Ancak bu
kusaklar arasinda Y Kusaginin kariyer beklentilerinin diger kusaklara gore daha
fazla oldugu goriilmektedir. Hizli 6grenip hizli yiikselmek isteyen bu kusak
beklentileri karsilanmadigir durumlarda is degistirme karar1 alabilip isletmeyi
olumsuz etkileyen sonug¢larin dogmasina neden olabilmektedir (Metin ve
Kizildag, 2017; 346-347). Kariyer beklentilerine iliskin tanimlamalar
yapilmadan Once giinlimiiz isgiiciinii olusturan bireylerin kusaklar kapsaminda
siniflandirilarak o6zelliklerinin irdelenmesi faydali olacaktir. Bu baglamda
isgliclinii olusturan bes farkli kusaktan s6z edilebilmektedir. Bunlar; Sessiz
Kusak (1925-1945 arast doganlar), Bebek Patlamasi (Boomers; 1946-1964
dogumlular), X Kusagi (Gen X; 1965-1980 arasi1), Y Kusag1 (Gen Me, Gen Y,
Milenyum, nGen ve iGen; 1980-2000) ve Z Kusag1 (2000 yil1 ve sonrasi) olarak
gruplandirilmaktadir (Akdemir, Konakay vd., 2013;14). Bahsedilen bu
kusaklarin sahip oldugu o6zellikleri ve degerleri bakimindan karsilastirilmasi

Cizelge 4.1°de irdelenmistir (Kanbur ve Sen, 2017; 121);
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Cizelge 4.1: Kusaklarin Karsilastirilmasi

Sessiz Baby X Kusagi Y Kusagi Z Kusag
Kusak Boomers

Kusag
-Baglilik -Baglilik -Baglilik -Baglilik -Isbirlikgi,
duygulari duygulari duygulari duygulari Yaratic,
fazla, fazla, degisken, diistik,

Teknolojiyle

-Yogun -Iskolik, -Otoriteye -Otoriteyl zor dogan.
komsuluk Takim saygili, kabullenen,
iligkiler, calismasina -Topluma -Ozgiirliigiine
-Otoriteye onem veren,  duyarli, diskiin,
saygl, -Kanaatkar, -Calisma -Siirekli i
-Iskoliklik, _Rekabete motivasyonlar1 degistiren,
-Toplumsal diiskiin, fazla, -Bireye
degerlere _Teknolojiye -Kanaatkar, odakl,
ONeM Veren, —yzak. -Endiseli, -Teknolojiyle
-Genis  aile _Teknolojiye i¢ ige.
kiltiird.

ilgisi dustik.

Kaynak: Kanbur ve Sen, 2017; 121.

Sessiz Kusak (1925-1945): Bu kusak savas kusagi olarak da
adlandirilmaktadir. 1925 ve 1945 yillar1 arasinda dogan bireylerin
olusturdugu kusaktir. Bu donemde yasanmis en Oonemli olaylar, II.
Diinya Savast ve 1929 Ekonomik Krizidir. Bu dénemde dogan
bireyler, II. Diinya Savasi sirasinda savasa katilamayacak kadar
kiiciik yastaki ¢ocuklar1 olusturmaktadir. Bu kusagin kiiltiirel 6geleri
arasinda genis aileler, yerel sosyal gruplar ve yakin komsuluk
baglantilar1 s6z konusudur. Bu dénemin toplumunun temel degerleri
ise, otoriteye saygi, sadakat, cok calisma ve toplumsal degerlere
adanmighiktir. Sahip olduklar1 hayat felsefesi,

yagamak igin

calismaktir. Bugiiniin isgiicii incelendiginde bu doneme ait
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calisanlarin %95’inin emekli oldugu geri kalan ¢alisanlarin ise yakin

gelecekte isgliclinden tamamen ¢ekilecegi bilinmektedir (Akdemir

vd., 2013;14).

Baby Boomers Kusagi (1946-1964): Bu kusagin bebek patlamasi kusagi
(baby boomers kusagi) olarak ifade edilmesinin sebebi, II. Diinya Savasi
sonrasinda niifus hizinin siirekli olarak artis gostermesidir. Uyumlu,
hedefine ulasmaya hevesli, pozitif diisiinen, 6zgiir olmay1 seven, diinyay1
kesfetmeyi ve hayatin her anindan keyif almay1 arzu eden, ¢atismalardan
kaginan, hizmet odakli, kadin-erkek iliskilerinde ise muhafazakar bir

yapiya sahip olan kisilik 6zelliklerine sahiptirler (Goktas, 2017; 382).

X Kusagr (1965-1979): Bu kusak, bebek patlamasi kusagindan sonra
dogan bireyleri kapsamaktadir. Coupland’a gore X Kusagr kendini
topluma zit olarak goren, kat1 politik ¢ikislarda bulunan, o zamana kadar
goriilmemis kiyafet tarzina sahip bir nesildir. Yine Coupland’a gore; bu
bireyler saygin bir statiiye sahip olma, maddi gii¢ ve yiiksek oranda
sosyallesme yoluyla kendi varoluslarini ifade etmeye ¢aligmaktadir. Tiim
bunlarla birlikte bu kusak, is yasaminda sadik, kanaat duygular1 yiiksek
ve aynt isletmede uzun yillar boyu calismig bireyler olarak
goriilmektedir. Daha iyi kariyer firsatlar1 arayisinda olan bu bireyler,
teknolojik devrime denk geldikleri ig¢in zorunlu olarak teknoloji
kullanmaktadirlar. Toplumsal problemler karsisinda duyarli olan,
motivasyonlar1 yiiksek, otoriteye karsi saygilidirlar. Ayrica kadinlarin
istihdama dahil olmasi1 ve az ¢ocuk sahibi olma istekleri bu kusagin sahip

oldugu 6nemli degerlerdendir (Cetin Aydin ve Basol, 2014; 3).

Y Kusagi (1980-2000): 1980 ile 2000 yillar1 araliginda dogan bireylerin
ait oldugu kusaktir. Y kusagi ayni zamanda internet kusagi, echo-
boomers, millenial ve nexters olarak da isimlendirilmektedir. Bu
adlandirmalar Y kusaginin O6ncesinde olan kusaklardan ayrilmasi igin
kullanilmaktadir (Akdemir vd., 2013; 15). Gelisen teknolojinin ve
kiiresellesmenin etkisiyle bircok seyin degisime ugradigi ve sinirlarin
ortadan kalktig1 giiniimiizde toplumsal yapilarda, inan¢ ve beklentilerde,
tutum ve davraniglarda yasanan degisiklikler calisma hayatinda da

gbdzlemlenir hale gelmistir. Bu baglamda yapilan arastirmalarda giiniimiiz
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calisma hayatinin biiyiik bir boliimiinii olusturan ve gelecek donemlerde
yoOnetici vasfina sahip olacak Y kusagi teknoloji ve kiiresellesmenin
etkisiyle kendinde Onceki kusaklardan daha farklt bir profil
seyretmektedir. Tirkiye’de faaliyette olan isgiicii yapist ele alindiginda
bilyiik bir kismin1 geng¢ niifusun olusturdugu gériilmektedir. TUIK den
alinan verilere gore iilkemizdeki istthdamin biiyiik bir oranin1 1965-1979
yillar1 aralifinda dogan X kusagi ile 1980-2000 yillar1 araliginda
diinyaya gelen Y kusagi olusturmaktadir. Yani bir taraftan calisma
anlaminda deneyimli fakat degisen ve gelisen teknoloji alaninda yetersiz
kalan bir ¢alisan profili; diger yandan ise yiiksek egitimli, genis capta
uluslararas1 bilgiye sahip, tecriibesiz fakat karar almada cesaretli bir

calisan profilinden bahsedilebilir (Kelgékmen ilic ve Yalcin, 2017; 136).

e 7 Kusag: (2000-...): 2000 yil1 ve devaminda dogan kisilerin yer aldig1
kusaktir. Z kusagi bireyleri teknoloji ¢aginin ig¢inde dogduklarindan
dolay1 teknoloji ile biitiinlesmis bir sekilde yasamlarimi siirdiirmektedir.
Bu sebeple bu kusak ayn1 zamanda, “Kusak 17, “Internet Kusag1”, “Next
Generation” ve “iGen” olarak da ifade edilmektedir. Giinlimiiz ¢alisma
hayatina heniiz giris yapmamis olan Z kusagina yonelik is yasamlariyla
ilgili ¢cok fazla tahmin yapilamamasina ragmen, Z kusagi bireylerinin
markalara ve faaliyet gosterdikleri isletmelere karsi sadakatsiz
olabilecekleri, azimli ve hizli olmayabilecekleri, ¢abuk sikildiklarindan
dolayr islerinden g¢abuk vazgegebilecekleri yiiriitilen tahminler
arasindadir. Bu anlamda Z kusagi bireyleri igin standart islere
yonelmeyerek, her isi bireysellestirmek istemeleri ihtimalinden de
bahsetmek miimkiindiir. Ote yandan yaraticilik, hak arama, farkli
sosyolojik gruplarla iliski kurabilmede Onceki kusaklara nazaran daha
basarili olmalar1 Z kusagina mensup bireylerin is yasamlarinda sahip
olacagi basarilar1 gostermektedir. Ancak belirtilen tiim bu ifadeler

tahminlerden ibarettir (Cetin Aydin ve Basol; 2014; 4).

Asagida yer alan Cizelge 4.2°de sabit karsilagtirmali yonteme gore analiz
edilmis olan kusak tiirleri ve kariyer yaklasimlar iliskisi incelenmistir (Goktas,

2017; 387);
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Cizelge 4.2: Kusaklar ile Kariyer Yaklasimlar1

Kusaklar Ozellikleri Kariyer
Yaklagsimlari

Sessiz Kusak Klasik bir yonetim fikrini kabullenme,  Geleneksel Kariyer

(1900-1945) Kariyerlerinde kararl ve tutarli bir yon Yaklagimi

¢izme,

Otoriteye dnemli bulma.

Bebek Takimla beraber hareket etme Takim Kariyer
Patlamasi yonelimleri fazla, Yaklagim

Kugags Takim bazli etkinliklerle ilgilenmeye

(1946-1964) yatkin,

Takim ¢alismas1 ve ekip toplantilarina
onem verme.

X Kusag: Ayn1 iste uzun seneler boyunca Kararli Kariyer
(1965-1979) istthdam etme, Yaklasimi

Calisma yasaminda bagli olma,
Kanaat duygularinin fazla olmasi,
Islerine ¢ok bagli olma,

Is degistirmeye yonelik olmama

Y Kusagi Geleneksel kariyer yollarin1 takip Sinirs1z Kariyer
(1980-1999) etmeye yonelik olmama, Yaklasimi

Is degistirmeye yatkin olma.

Calisma ortaminda resmi kiyafetler

yerine rahat giyim seklini tercih etme, Esnek Kariyer

Calisma sartlarinda esneklige Yaklagimi
gereksinim duyma,

Onceki kusaklara kiyasla esnek
zamanlama, kilik kiyafet esnekligi, tatil
siiresi gibi calisma esnekligine daha ¢ok
ihtiya¢ olugmasi

Z Kusagi Standart gorevlerden sikilma, Spiral Kariyer

(2000-...) Ayni anda birden ¢ok konuyla Yaklagimi
ilgilenebilme kabiliyetlerinin fazla
olmasi.

Kaynak: Goktas, 2017; 387.
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Yukaridaki tabloda goriildiigii gibi 1900-1945°1i yillar1 araliginda doganlarin
olusturdugu sessiz kusaga ait bireyler kararli ve hiyerarsik anlamda yapilanmis
bir veya iki isletme i¢inde kariyerinde dogrusal bir sekilde ilerlemektedir. Terfi
ve maag artigt bireyin basarilarinin bir gostergesi olarak kabul edilmektedir. Bu
sebeple sessiz kusak {liyeleri; geleneksel bir yaklasim gostermeleri, tutarli ve
kararl1 davranmalar1 sebebiyle geleneksel kariyer yaklasimi ile eslestirilmistir.
1946-1964 yillar1 bebek patlamasi kusagina mensup bireyler, takim ¢alismasina
yatkinliklar1 nedeniyle takim kariyer yaklasimi ile eslestirilmistir. 1965-1979
yillar1 arasinda dogan X kusagi bireyleri ise, ayni iste uzun seneler boyunca
kalabilmeleri, tek baslarina verimli calisabilmeleri, is hayatina sadik olmalari
sebebiyle kararli kariyer yaklasimi ile eslestirilmistir. 1980-1999 yillar1 arasinda
doganlar1 kapsayan Y kusagi olarak ifade edilen grup, siklikla is degistirmeleri,
daha rahat bir ¢alisma anlayisina yatkin olmalar1 nedeniyle sinirsiz ve esnek
kariyer yaklagimlar1 ile eslestirildigi belirtilmektedir. Tabloya gore 2000’li
yillardan sonra doganlar1 kapsayan Z kusagi iiyeleri heniiz ¢alisma hayatinin
iginde bulunmadiklar1 i¢in kesin bir yargi One siiriillememekle birlikte
karakteristik oOzellikleri dikkate alinarak bazi tahminlerde bulunulmaktadir.
Goktas’a gore bu tahminler arasinda, Z kusagi bireylerinin genellikle sabirsiz
olmalari, sadakat duygularinin yogun olmamasi, ¢ok cabuk sikilarak is
degistirme yoluna gidebilecekleri varsayimlariyla daha c¢ok spiral kariyer

yaklasimi ile eslestirilmektedir (Goktas, 2017; 385-386).
4.2.1.1 Psikolojik bakimdan beklentileri

Yasanan gelismeler ve doniisiimler ile insan unsurunun organizasyonlar
kapsaminda kazandigi Onem, g¢alisma yasami i¢inde isletmelerin hem
basarilarin1 hem de verimliliklerini arttiran énemli bir faktor haline gelerek her
gegcen giin Oonemini arttirmaktadir. Calisanlar, meslek yasamlar1 i¢inde bazi
gereksinimlerinin giderilmesini ve isletmelerde verdikleri emeklerin hem maddi
hem de manevi yonden karsiligini almayr amaglarlar. Cilinkii gereksinimlerin
giderilmesi, memnuniyet olusturulmasi acisindan Onemlidir. Kariyer ve
kariyerle  baglantili  pek ¢ok  kavram; c¢alisanlarin  beklentilerini
karsilayabilmelerini destekleten siire¢lerin birlesimi olmasindan dolay1, bireysel
memnuniyeti arttirmaktadir. Bununla birlikte; bireysel tatmin, organizasyonlarin

varliklarini koruyabilmeleri ve verimliliklerini arttirmalarina destek olan bir
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siireci  kapsamaktadir. Calisma hayati ele alindiginda, c¢alisanlarin
kariyerlerinden memnun olmalarinin ne kadar O6nemli bir faktoér oldugu
goriilmektedir. Cilinkii organizasyon kapsaminda faaliyet gosteren isgiliciliniin
tatmin olmasi hem bireysel hem de organizasyonel amacglara ulasmaya giden
yoldur. Calisanlar kariyerlerini olusturmus olduklar1 planlar dogrultusunda
gelistirmek istemektedirler. Kariyer planlar1 ve kariyer gelisimi ile beraber,
calisanlarin doyum noktasina ulastiklar1 sdylenebilir. Calisma anlaminda mutlu
olmak isteyen bir c¢alisanin, kariyer anlaminda tatmine ulasmasi onemlidir.
Kariyer tatmini saglamayir hedefleyen c¢alisanlar, bu tatmini faaliyet
gosterdikleri iste sahip olacaklar1 basarilar1 ve ddiilleriyle, amag¢ ve hedeflerine
paralel bir sekilde ilerleyebilmeleriyle, {icret konusunda doyum noktasina
ulasabilmeleriyle gerek yatay gerekse dikey yondeki hareketlilikler sonucunda
elde edilen mesleki gelisim, ilerleme ya da bilgi ve yeteneklerin gelisimi ile
beraber saglayabilmektedirler. Bu durumsa ¢alisanlarin kariyerleri konusundaki
beklentileri ve istekleri olarak aciklanmaktadir (Demirdelen ve Ulama, 2013;

66-67).

Kariyerin zaman igerisinde degisen yapisi ve insan davranislari, calisanlar ve
yoOneticiler arasinda daha saglikli bir karsilikli anlayist zorunlu kilmistir. Artan
kiiresellesme baskisi, yasanan teknolojik gelismeler ve iletisim alaninda yasanan
bliylime, bir¢ok ¢alisan icin gegerli olan is tasarimini degistirmistir. Degisen
istthdam piyasasi ile beraber 20. Yiizyilin sonlart ve 21. Yiizyilin baslarinda
yasanan degisimler ve bu degisimlere ayak uydurma ¢abasi, bir¢ok ¢alisanin da
igyerine karst olan tutumlarinin degisimine sebep olmustur. Sonu¢ olarak,
calisanlar faaliyet gosterdikleri organizasyonlardan ziyade bireysel kariyer
gelisimlerine onem vererek, kendilerinin elde edecegi fayda ve memnuniyetler

dogrultusunda hareket etmektedirler (Khan vd.,2016; 115).

Toplumlarin degisimlerinde ve ilerlemelerinde biiyiik bir rolii olan geng
isgiiciinlin gelecek i¢in sahip olduklar1 beklentileri ve bu beklentilerine iliskin
timitleri hem kisilerin hayatlarinda yonelik memnuniyetleri etkilemekte hem de
toplumlarin gelismesinde biiylik bir 6neme sahiptir. Bireylerin sahip olduklari
beklentiler onlarin gelecekte nasil bireyler olacaklarinin bir ifadesidir. Zira
beklentiler, bir tutumun davranisa yansiylp yansimayacagini belirleyen 6nemli

bir etkendir. Bir tutumun giiciiniin zayif olmasi, davranisa yansimasi olasiligini
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da diistirecektir. Zayif bir tutum, cevresel engeller ve negatif sonuclarla
karsilastiginda daha ¢ok gili¢csiizlesecegi icin davranisa doniisme ihtimalleri son
derece azdir. Sahip olunan beklentilerin yeni planlarla desteklenmesi, bireylerin
gelecekteki islerine iligskin pozitif tutumlar gelistirmeleri ihtimalini de

yiikseltecektir (Arik ve Seyhan, 2016; 2220).

Calisma iliskilerinde yasanan degisim ve doniisiim siirecinde, calisanlar ve
igsverenler arasinda uygulanmakta olan is sodzlesmelerinin yapilarin1 da
farklilastirmistir. Onceden kendilerini diizenli, diiriist ve sadik olarak algilayan
calisanlar bu ozellikleri sebebiyle kendilerini giivence altinda hissetmekteydi.
Ancak giinlimiizde bu ¢alisanlarin yerini karsilikli beklentilerin ¢esitlenmesi ve
farklilagmasindan olusan bir belirsizlik sebebiyle tedirginlik i¢inde faaliyetlerini
sirdiiren g¢alisanlar almistir. Bu durum niteledigi “psikolojik sozlesme” adi
verilen s6zlesme ¢esidi, bireylerin ige baglarken imzalamis oldugu s6zlesmelerin
Otesinde, bireysel ve oOrgiitsel anlamda yapilan ve yazili olmayan karsilikli
beklentileri igermektedir. Taraflardan birinin diger tarafa kars1 olan
sorumlulugunu yerine getirememesi veya diger tarafin karsilayamayacagi
beklentiler icinde olmasi isveren-calisan iligkilerini bozarak taraflarin
birbirlerine kars1 olan inanglarinin zayiflamasina sebep olmaktadir. Isgdrenin
kendisine verilmis olan sozlerin, vaatlerin ve taahhiitlerin isveren tarafindan
yerine getirilmemesi calisan acisindan hayal kirikli§1 yaratarak psikolojik

sozlesmenin bozulmasina neden olmaktadir (Ugok ve Torun, 2014; 232).

Diger bir ifadeyle psikolojik s6zlesme, organizasyonlar ve calisanlarin karsilikli
olarak birbirlerinden neleri bekledikleri ve basar1 veya basarisizliklarinin
sonuclarini ifade eden, acgik bir sekilde dile getirilmemis anlagma tiirlidiir. Bu
baglamda, organizasyonlarin ve g¢alisanlarin uygun istihdam anlagmalariyla bir
araya geldigi ve karsilikli yiikiimliiliikleri oldugu {izerine kurulu, g¢alisan ve
organizasyon arasinda, yazisiz, dile getirilmemis beklentilerin biitiintidiir

(Cihangiroglu ve Sahin, 2010; 2).

Calisma hayatinda yer alan farkli kusaklarin niteliklerinin bilinmesi ve
kusaklarin kariyer beklentilerinin saptanmasi organizasyonlarin yoOnetim
faaliyetleri i¢in gereklidir. X kusagindan farkli nitelik ve beklentilere sahip olan
Y kusagi icin organizasyonlar; is-yasam dengesine dnem vermeli, esnek ve rahat

caligmalarin1 saglayacak is ortamlar1 olusturmalidir. Ayni zamanda giinlimiiz
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calisma yasaminda en fazla yer alan Y kusagi c¢alisanlarinin organizasyonel
karar ve siireclere katiliminin saglanmasi, bireysel gelisimlerinin desteklenmesi,
yoneticiler tarafindan takdir ve geribildirim almalar1 dnem gosterdikleri konular
arasindadir. Y kusaginin teknolojiye erisiminin engellenmemesi, otoritenin daha
az hissettirilmesi, fikir ve diisiincelerini her an belirtmelerini saglayacak bir
ortam olusturulmasi kariyer beklentilerini olusturmaktadir (Metin ve Kizildag,

2017; 358).
4.2.1.2 Ekonomik bakimdan beklentileri

Calisanlarin kariyerlerine iliskin ekonomik beklentilerini ticret olusturmaktadir.
Ucret, bir anlamda organizasyonda iiretkenligi ve verimi artiran bir faktor
oldugu gibi diger taraftan da calisani organizasyona bagli kilan ekonomik
giidiileme aracidir. Ucreti calisanlarin organizasyonlarda faaliyet gdsterme
sebebi oldugu gibi ayn1 zamanda da calisan faaliyetlerinin siireklilik saglamasi
icin gerekli bir nedendir. Ucret unsuru isletmeler baglaminda her ne kadar bir
maliyetleri artiric1 bir unsur olarak ifade edilse de calisanlar bakimindan tatmin
olusumunu saglayan bir aragtir. Ucret miktarinin ¢alisanlarin gereksinimlerini
gidermekte yeterli olmas1 veya olmamasi onlarin is tatminlerini ayni dogrultuda
etkilemektedir. Ucret politikalarina iliskin olarak en temel sorun iicret
miktarinin adil bir sistem g¢evresinde saptanip 6ddenmemesidir. Calisanlar i¢in
licret tatminin saglanmasi ve dolayli olarak is basarisinin artmasi ig¢in {icret;
yapilan is miktar ve 6zelligi ile uyumlu oldugu kadar, ¢alisanlarin beklentisine,
isteki performanslarina ve piyasa iicret kosullarina bagli olarak adaletli bir
bicimde belirlenmelidir. Ucret konusuna ek olarak calisanin faaliyet alanlar1 ve
nitelikleri ile uyumlu olacak sekilde prim ve ikramiye miktarlarinin da

belirlenmesi 6nemli bir husustur (Dursun vd.; 2017; 930).

Isletmelerde insan kaynaklari yoneticilerinin {icret ve maas yonetimini bazi
unsur ve kurallar baglaminda olusturmasi isletmenin faaliyetleri ve verimliligi
yoniinden 6nemli bir faktordiir. Organizasyon yonetimi literatiiriinde iicret ve
maas yonetimine iliskin gelistirilen ilkeleri asagidaki maddeler dogrultusunda

siralamak miimkiindiir (Giiven vd., 2005; 133).
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e Esitlik TIlkesi: Calisanlara verilen iicret miktar1 ile faaliyet
gosterdikleri isin Onemine ve zorlu§una oranla belirlenmesi

amaclanmalidir.

e Biitiinliik ilkesi: Organizasyonda zihinsel ve fiziki emege bagh
faaliyet goOsteren calisanlar arasinda biiyiik bir fark olan bir {icret

politikasindan uzak durmalidir.

e Denge Ilkesi: Calisanlar icin belirlenen iicret miktarinin
organizasyonun maliyetlerini artirmayacak ancak calisanlarin da
hayat kalitesinde herhangi bir azaltma yasanmayacak sekilde

dengelenerek tespit edilmesi gereklidir.

e Esneklik ilkesi: Organizasyonun iicret programinin yapisi ve iicret
politikalari, degisen piyasa ve cevre sartlarina slirekli olarak uyum

saglayacak nitelikte esneklige sahip olmalidir.

e Piyasa Ucretleriyle Karsilastirma flkesi: Calisanlar faaliyet
gosterdikleri Orgiitte kendisi i¢in belirlenen {iicretin piyasada ayni
kosul ve faaliyetlerin tiicretleriyle esit nitelikte olmasini isterler.
Diger isletmelerde ayni ya da denk pozisyonlarda faaliyet gosteren
calisanlarin ticretleri ile kendi iicretleri arasinda karsilastirmalar

yaparak iicret miktarlarinin esit olmasina dikkat etmektedirler.

4.2.2 Kariyer asamalari

Literatiir incelendiginde, bireylerin kariyerleri siiresince birbiriyle baglantili
olan birden fazla asamadan gectikleri goriilmektedir. Birey i¢in okul sonrasi is
hayati ile baglayan kariyer donemi sirasiyla; olusum, gelisme, siirdiirme ve son

olarak kariyer sonu ve ¢ekilme (emeklilik) asamalar1 olarak siralanmaktadir.
4.2.2.1 Olusum asamasi

Kariyerin ilk asamasi olarak nitelendirilen olusum asamasinda birey, almis
oldugu akademik egitim, sahip oldugu bilgi, beceri ve yetenekleri ile birlikte
kariyerine iligkin bir meslegi secerek kariyerinin ilk adimlarint atmis olur. Daha
¢ok kendini tanima, kesif asamasi olarak goriilen bu asamada birey, sahip
oldugu degerler, ilgi alanlari, hedefleri ve hayalleri dogrultusunda c¢alismaya

basladig1 ilk isinde, organizasyonun beklentilerini anlamaya ¢alisarak, iki
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tarafinda birbirini tanima asamasi oldugu bir silirecin i¢inden geger. Olusum
(kesif) evresinde bireyler hangi islerin ilgilerini ¢ektigini tespit ederek bu
anlamda ilgileri, tercihleri ve almig oldugu egitimlerle yeterli bilgi diizeyine
ulasmaya c¢alismaktadirlar. Olusum-kesif evresi genellikle 15-16’11 yaslarda
baslayip bireyin ilk ise girme asamasini da kapsamaktadir (Eres ve Calik, 2006;
53-54).

Olusum donemi her ne kadar bireyin kararlar1 dogrultusunda faaliyet gosterdigi
is ile baslasa da birey bu donem i¢inde kararlarini degistirerek baska bir is kolu

veya meslege yonelip kariyerini farkli bir isletmede de siirdiirebilir.
4.2.2.2 Gelisme asamasi

Olusum asamasini tamamlayan birey gelisme asamasina ge¢mektedir. Bu
asamada, bireysel kariyerine iliskin beklenti ve taleplerini ne kadar
gerceklestirebilecegini tespit eder. Kariyer imkan ve firsatlarin1 degerlendirerek
bu alana odaklanmaktadir. Kariyerine iliskin amaglarin1 tayin eden birey, bu
ama¢ ve hedeflere ulasma dogrultusunda gerekli eforu gostererek, kariyer

gelisime yonelik faaliyetlerde bulunacaktir (Diindar, 2015; 274).

Yaklasik olarak yirmi bes yaslarinda baglayan gelisme asamasi, bireyin sahip
olduklar1 iste kendilerini gelistirdikleri, kabul goriildiikleri, yaptiklar1 islerle
ilgili takdir bekledikleri dénemi kapsamaktadir. I¢inde bulunulan kurumun
hedefleri, calisanlardan beklentileri gibi konulara daha fazla hakim olunan bir
donemi olusturan gelisme doneminde birey “kendini kanitlama” c¢abasi igine
girerek aldigr sorumluklar1 fazlalastirir. Fizyolojik ihtiyaglar1 ve gilivenlik
ihtiyaglar1 bu donemde gelisir (Bayraktaroglu; 2003; 130). Olusum asamasinda
var olan bagimlilik durumunun yerini bagimsiz ¢aligma almistir. Birey bu
doneme ulastiginda i¢inde bulundugu ¢alisma ortami, faaliyet gosterdigi alan,
hiyerarsik olarak bulundugu pozisyon ile hedeflerini karsilastirarak ¢ikarimlarda
bulunur. Eger bulunulan durum ile hedefler arasinda uyusmazlik goriliirse

isletme veya pozisyon degisiklikleri yasanabilir (Acar, 2000;4).
4.2.2.3 Siirdiirme asamasi

Siirdiirme asamasi, bireyin otuz alti ila ellili yaslarin1 kapsayan dénemi

olusturur. Bu asamaya gelmis c¢alisan, kariyeri konusunda genellikle hedefledigi
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noktaya ulasmis bulunur. Bu evre, bireyin orta yas krizinin basladigi doneme

denk gelir (Celik, 2007; 20).

Isin ehli, ustas1 konumuna ulasilan bu kariyer asamasinda birey, faaliyet
gosterdikleri alanda en yogun olduklari donemi yasayarak, sahip olunan bilgi,
beceri ve yetkinlikleri diger ¢alisanlara aktarma g¢abasi igerisine girerler. Maddi
ihtiyaclardan ¢ok manevi gereksinimlerin 6nemli oldugu bu asamada sayginlik
kazanmak caligsanlar i¢in 6nemli bir konu haline gelir. Ancak bu siirdiirme
asamasinin son donemlerine ulasildiginda bu asamadan sonra herhangi bir
ylikselme elde edemeyecegini bilen ¢alisan psikolojik olarak motivasyon kaybi
yasayarak gerceklestirdigi faaliyetlerde fiziksel olarak da gerileme igerisine
girer. “Plato” olarak adlandirilan bu donemde birey kariyer anlaminda bir
duragan durumdadir. Isletme yoneticileri, kariyerlerinin siirdiirme asamasina
gelmis ve kariyer ortasi krizi yasayan calisanlari, azalan verimlilikleri ve diisen
performanslar1 konusunda tekrar canlandirmak amaciyla isletme i¢cinde pozisyon
degisikliklerinden yararlanarak yeniden verimli hale getirebilirler. Bu kriz
genellikle her bu asamaya gelen calisanlarda goriilmekle birlikte, burada dnemli
olan hususu, isletmelerin uygulayacagi faaliyet ve yontemlerle performansi
azalan calisanlar1 yeniden isletmeye kazandirmak olusturmaktadir. Giiniimiizde
bir¢ok isletme, tilkenmisligi engellemek veya ertelemek, calisan verimliligini
arttirmak gibi amaclarla kariyer gelistirme uygulamalari olusturmaktadirlar

(Turan, 2016; 10-11).
4.2.2.4 Kariyer sonu ve ¢ekilme (emeklilik) asamasi

Son kariyer asamasini olusturan kariyer sonu evresi, ¢alisanlarin verimliliklerini
devam ettirdikleri ya da calisma hayatindan ayrilmay1 kapsayan bir agamadir.
Isletmelerin bu asamaya ulasmis calisanlarina yonelik izlemesi gereken birtakim
faaliyetler mevcuttur. Calisanlar1 kaybetmemek veya isten ayrilmalarini
geciktirmek i¢in performanslarini siirdiirmeleri amaciyla gerekli tegvik
faaliyetlerini uygulamalidirlar. Bununla birlikte yas almis calisanlarin algi ve
yetenek diizeylerindeki diisiis konusunda olusabilecek dnyargilara karsi, ¢alisani
geri kazandirma faaliyetleriyle bireyler emeklilik donemlerine kadar isletme
kapsaminda degerlendirilebilmektedir. Bu asamaya gelmis c¢alisanlar1 geri

kazanmak adina yiiriitilebilecek faaliyetlerden bazilari; esnek c¢alisma

72



programlar1 olusturulmasi ve acik performans standartlari ile bireye yonelik

planlar gelistirilmesi olarak siralanabilir (Bing6l, 2014; 336).

Genellikle 50-65 yaslar1 arasinda olan bu donemde birey, daha fazla bilgi,
birikim veya yiikselme talep etmekten ziyade sahip olduklarin1 koruma yolunda
caba gosterir. Ciinkii emeklilik asamasina geldigini goren birey, isletmedeki
faaliyetlerinin kisitlandigini, performansinin azaldigini fark etmekte ve bu
kayiplar1 onlemeye yonelik tedbirler almaktadir. Sayginlik ve bireysel gelisim
gereksinimi hala 6nemini korurken, Orgiitsel yonelimler azalmaktadir (Simsek

vd., 2016; 142).

4.3 Orgiitsel kariyer yonetimi

Kariyer yonetimi, genel anlamu itibari ile isletme ¢alisanlarinin gelisimleri ve bu
baglamda kariyer planlariyla ilgili faaliyetleri kapsamaktadir. Calisanlarin ise
alinmasiyla baglayan egitim, gelistirme faaliyetleri, licretlendirme sistemleri ile
devam eden tiim faaliyetler calisan gelistirme faaliyetleriyle iliskilidir. Bu
anlamda, isletmenin gorevi; yetenek ve kariyer gereksinimlerinin
belirlenmesine, gelecekte olusacak kariyer planlarinin yapilmasina yardimci
olmay1 ve ¢alisanin kariyer hedefleri yolunda devam edebilmesi i¢in gereksinim
duyulan egitim ve gelistirme imkanlarinin olusturulmasina imkan saglamaktir.
Insan kaynaklar1 yonetiminin bir fonksiyonunu olusturan kariyer yonetiminin
bireysel ve organizasyonel anlamda basariya ulagsmasi, isletmelerin ve
calisanlarin ortak bir gayede birlesmesi ile miimkiin olmaktadir. Isletme ve
calisan bu asamada karsilikli bir sekilde birbirlerini yararlandirarak devamli bir
beraberlik olusturacaklardir. Bu beraberlik isletme ve isletme c¢alisanlari
yoniinden dogru isler bir sekilde saglandiginda “Kurumsal Kariyer Yonetimi”
gerceklesmis olacaktir. Bahsedilen bu birlesmeyle olusacak olan Orgiitsel
kariyer yonetiminde, kariyer danigsmanligi ayri bir dneme sahip olmaktadir.
Ciinkii bu asamaya kadarki stireglerde kariyer yonetiminin bireysel ve kurumsal
boyutu ayr1 olarak ele alinirken, kariyer danismanlari ile baslayan asamada
bireysel ve kurumsal kariyer yonetimi birlikte ele alinmakta, dogrudan
baglantilama yoluna gidilmekte ve amaclarin biitiinlestirilmesi hedeflenmektedir

(Yaprak vd., 2010; 401-402).
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Insan kaynaklar1 ydnetimi; organizasyonlarda rekabet avantaji saglamak igin
ihtiya¢c duyulan insan kaynaginin temin edilmesi, istihdam edilerek gelistirilesi
ile ilgili stratejiler olusturma, planlama, orgiitleme, yonlendirme ve denetleme
siireclerini kapsayan bir disiplindir. Insan kaynaklar1 yonetimine y®nelik
faaliyetler; globallesme, rekabetin artmasi, bilgi ve bilisim teknolojilerindeki
gelismelerle beraber devamli gelisim ve degisimi zorunlu kilmaktadir. Oncelikle
klasik personel yonetimi anlayisindan giliniimiiz insan kaynaklar1 yodnetimi
anlayisina gecilerek, calisanlarin yeteneklerinin yonetilmesi 6nem kazanmistir

(Dogan ve Demiral, 2008; 146).

Her ne kadar yetenek yonetimi tipik olarak Insan Kaynaklari odagindan baksa
da akademik literatiirdeki diger yaklasimlarda faydali bilgiler saglayabilir.
Ozellikle kariyer literatiirii, orgiitsel kariyer ydnetim sistemlerinin hem icinde
hem de disinda yiriitilen kariyerlerle ilgili ¢ok sayida bireysel ve orgiitsel
diizeyde calismalar1 kapsamaktadir. Kariyer literatiirii ve yetenek ydnetimi
literatiiriine yonelik karsilastirma Sekil 4.2°de gosterilmektedir (Vos ve Dries,

2013; 1816);
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Kariyer Literatiirii

Yetenek Yonetimi

Literatiirii

Inang

Bireysel kariyer
amaclarina yonelik
olarak becerilerin
kullanilabilecegi ve

artirilabilecegi kariyer

Kisiyi, grup ve
organizasyon diizeyinde
iistiin performans
gostermek i¢in

becerilerinin saptanmasi,

yapmak iyilestirilmesi ve
kullanilmasi
Stireklilige Verilen Az Cok
Onem
Kariyer Yo6netimine Bireysel (Psikolojik) Organizasyonel
Odaklanma (Stratejik)
Kariyer Yonetiminde Bireysel (Degisken) Organizasyonel

Hesap Verilebilirlik

Mobilite Tercihi

Kurumlar Aras1 (Sinirsiz)

Kurum i¢i (Sinirl)

Kariyer Yonetimi

Uygulama Bigimi

Az (Bireysel Kariyer
Yonetimi Odaklr)

Cok (Organizasyonel
Kariyer Yonetimi

Odakl1)

Sekil 4.2: Kariyer Literatiirii ve Yetenek Yonetimi Literatiirii Karsilagtirmasi

Kaynak: Vos ve Dries, 2013; 1817

Sekil 4.2 incelendiginde kariyer literatiirlinde bireylerin inancini bireysel

kariyer hedefleri dogrultusunda yetkinliklerin kullanilarak gelistirilebilecek bir

kariyer yapmak olustururken, yetenek yonetimi literatiiriinde bireyi, daha ¢ok

grup ve organizasyon diizeyinde

sahip olunan yeteneklerin gelistirilip

kullanilmasi inanci yatmaktadir. Kariyer literatiiriinde siireklilige gosterilen

onem diisiikken bu durum yetenek yonetimi literatiiriinde yiiksek seyir

etmektedir. Kariyer yonetimi konusuna verilen 6nem ise kariyer yonetimine

odaklanmak olarak ifade edilmistir. Kariyer literatiiriinde bireysel bazda kariyer
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yonetimine odaklilik s6z konusuyken, yetenek yonetiminde organizasyonel
anlamda kariyer yonetimine odaklilik s6z konusudur. Mobilite tercihleri kariyer
literatiirlinde organizasyonlar arasi (sinirsiz) iken, yetenek ydOnetimi
literatiiriinde organizasyonun i¢i ile sinirlandirilmaktadir. Seklin biitiiniinden de
anlasilacagi lizere, genel olarak kariyer literatiirii daha bireysel anlamda bir
kariyer gelisimine odakliyken yetenek yOnetimi literatiiri bireylerin

organizasyonel anlamda grup ve takim seklinde gelistirilmesine yoneliktir.

Lepak ve Snell (1999, 2002), herhangi bir organizasyonun insan sermayesinin
iki boyutta simiflandirilabilecegini, yani deger ve benzersizligin oldugunu
savunmaktadirlar. Deger, elindeki sermayenin organizasyonun temel
yetkinligine katkida bulunma ve rekabet avantajini artirma potansiyelini ifade
etmektedir. Bu sebeple, yiiksek degerli insan sermayesi, organizasyonun temel
faaliyetleri i¢in ¢ok O6nemli olan varliklar1 ifade ederken, niteliksiz (nispeten
vasifsiz) insan sermayesi c¢evresel varliklar olarak ifade edilmektedir.
Benzersizlik kavrami ise, isgiicii piyasasinda hazir bulunmayan ve rakipler
tarafindan kolayca taklit edilemeyen benzersiz insan sermayesini ifade
etmektedir. Son zamanlarda, kariyer literatiiriiniin aksine, daha fazla sayida
yetenekli c¢alisanin ‘serbest ajanlar’ gibi davrandigini ve dahasit bunun,
calisanlarin bir organizasyonunun kariyerlerini yonetmesini saglayan paternalist
uygulamadan kurtularak olumlu bir gelisme oldugu belirtilmektedir. Siireklilik,
kariyer literatliriinde, yiliksek degerli, nitelikli, egitimli ve sahip oldugu
yetkinlik ve yetenekler agisindan benzersiz calisanlarin isletmede istihdam
edilmesi ve elde tutulmasinin stratejik amaclarint degil, ¢alisanlarin bir
isletmede veya isverene karsit kalici (siirekli) bir mesleki kimlige sahip

olmalarini ifade etmektedir (Vos ve Dries, 2013; 1817-1818).

Kurumsal kariyer yonetiminin bir parcasi olarak kurumsal kariyer planlamasi,
calisanlarin isletmedeki Kkariyerlerini kapsamaktadir. Isletmelerde bireylerin
faaliyet gosterdigi ¢aligma alaninda dogru bir sekilde ilerlemesini saglayacak,
organizasyon-¢alisan uyumu olusturacak silireci kapsamaktadir. Kurumsal
kariyer planlamasindaki ana gaye, isletmelerin etkinlik ve verimliliklerini
arttirarak maksimum faydayi olusturmaktir. Kariyer yonetiminde kurumsal
kariyer yonetimi ve planlamasi ile isletmeler calisanlarinin kariyer hedeflerine

ulagmalarina destek olarak yol gostermekte ve yeni firsatlar olusturmaktadir.
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Tim bunlarla beraber kurumsal kariyer ydnetiminde isletmenin ve bireyin
kariyer hedefleri birlikte ele alinarak, bireylerin kariyer hedeflerine ydnelik
yapilan caligmalar da 6nem tasimaktadir (Ay vd., 2014; 46). Kariyer, bireylerin
kargilarina ¢ikacak firsatlar, terfiler, psikolojik odiiller ve daha iyi bir hayat
tarz1 olarak tanimlanmaktadir. Diger bir ifadeye gore ise, kariyer hiyerarsik
yaptya sahip isletmelerde hiyerarsi basamaklarinda yukariya dogru hareket
etmektir. Giinliimiiz isletmelerinin etkili organizasyon yapist olarak goriilen
yalin organizasyonlarda kariyer, ise dair faaliyetler ve kazanilan bilgilerin dogal
bir sonucu olarak olusan davranis ve tutumlarin tiimiidiir. Bu baglamda, bireyler
herhangi bir ilerleme veya pozisyonlarinda olusan bir yiikselme olmama
durumunda dahi sahip olduklar1 bilgi, birikim ve yeteneklerinde elde ettikleri
gelismeler ile de basarili bir kariyer yolunda ilerleyebilmektedir. Kurumsal
kariyer yonetimi ile, organizasyonlar kendi amag¢ ve hedefleri dogrultusunda, bu
hedef ve amaclarin gerektirdigi stratejileri kullanarak yapacagi planlamalar ile
calisanlara yonelik olan bireysel amaglar ve yontemleri biitiinlestirerek karsilikli
etkilesim olusturma durumundadir. Bu durumda bireysel hedef ve amaclar
kurumsal hedef ve amagclarla biitiinlestirilerek bir bagdastirma olusturulacaktir.
Bu durumda kurumsal kariyer ydnetimi calisanlarin ve kurumlarin birlikte
olusturacaklar1  planlarla  gelisme ve  iyilesmeye  yonelik  olarak
gerceklestirecekleri  tliim  faaliyet ve  uygulamalar1  kapsamaktadir.
Organizasyonlar, bireysel ve kurumsal amaglarin birlestirilmesi dogrultusunda
olusturulan kariyer ydnetimini etkin bir sekilde uygulayabilmek i¢in (Irmis ve

Bayrak, 2001; 180);

e Kariyer Planlamas1 Olusturulmalidir: Kariyer planlamasi kapsaminda insan

kaynag1 belirlenmeli ve isletmedeki tiim calisanlara yonelik olmalidir.

e Kariyer Yoni Cizilmelidir: Kariyer yonii ile, pozisyonlarin islevsel
nitelikleri belirlenmeli, uygulama agisindan birbirine benzer olan faaliyetler
bir araya getirilmeli ve bu faaliyetler mantiksal baglar cercevesinde

konumlandirilmalidir.

e Kariyer Danismanlar1 Atanmalidir: Organizasyon disindan gelecek alaninda
uzman danigmanlar, yoneticiler veya akil hocalar1 rehberliginde cesitli

yonlendirmeler olusturulabilir.
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e Bireysel Planlar Gelistirilmelidir: Kariyer yonii olusturulmasi ve benzer
islerin bir arada toplanmasindan sonra isgorenlerin bireysel kariyer planlari

olusturulmali ve gelistirilmelidir.

4.3.1 Orgiitsel kariyer planlamasi

Giinlimiiz organizasyonlart sahip oldugu c¢alisanlarin mevcut durumlarint ve
gelecek  donemlerde  hangi  pozisyonlara  ulasabilecegini  saptamak
durumundadirlar. Isletmeler orgiitsel kariyer planlamas1 aracilifiyla isgdrenlerin
yikselme ihtimali olan pozisyonlara iliskin, ihtiya¢ duyulacak egitim ve
deneyimlerin elde edilmesi siirecini yiiriitmektedirler. Orgiitsel kariyer
planlamasi, oOrgiitiin ¢alisanlara yonelik yaptigr bir kariyer planlamasidir.
Kariyer planlamas1 yapilirken dikkat edilmesi gereken noktayi, orgiitsel kariyer
planlamas1 ve bireysel kariyer planlamasi arasinda bir uyum elde edilmesidir
(lyem, 2016; 94). Sekil 4.3’te, organizasyonlar uygulanabilecek kariyer
planlama ve gelistirme modeli gosterilmektedir. Sekilde goriildiigi {tizere,
kariyer planlama siireci, isgorenlerin kariyer hedeflerini saptamayir ve bu
hedeflere giden yollar1 belirlemeyi i¢ermektedir. Sonrasinda ¢aligsanlar
gelisimsel faaliyetler ile bireysel gelismenin yollarin1 ararlar ve kariyer

hedeflerini daha fazla ileriyle gétiirmeyi isterler (Anafarta ve Ozgenlik, 2001;
3);

Kariyer [ Kariyer Yollar1 ] Kariyer

Planlama Hedefleri

A T A

Kariyer
Gelistirme

T

Sekil 4.3: Kariyer Planlama ve Gelistirme Modeli

Kaynak: Anafarta ve Ozgenlik, 2001; 3
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Orgiitsel kariyer planlamasindaki ana amag, organizasyonun etkinlik ve
verimliliginin ylikseltilmesidir. Ayrica, calisanin gelisim ve ilerlemesini saglama
yoluyla organizasyonda gereksinim olusabilecek c¢alisanlarin 6nceden tespit
edilmesi durumudur. Gelecege yonelik c¢alisan gereksinimine gore kariyer
planlamasi olusturan organizasyonlar, siire¢ icinde sektorde var olan diger
organizasyonlarla daha iyi rekabet edebilme firsat1 yakalayabilecektir. Bu sebeple,
artan yogun rekabet durumunda faaliyet gOsteren organizasyonlarin; nitelikli
calisanlar1 kazanabilme zorluklar1 ve maliyetleri, kariyer planlamasi ¢alismalarinin

onem derecesini arttirmaktadir (Kilig ve Oztiirk, 2010; 984).
4.3.1.1 Orgiitsel kariyer planlamasi teknikleri

Is yasaminda yiikselen rekabet seviyesi ve artan rekabetin olusturdugu giincel ve
farkli teknikleri iyilestirme ve uygulamaya koyma fikri en temel kaynak
niteligindeki insan kaynagi icin de onem kazanmustir. Ozellikle isgdrenlerin
pozisyonlarinda ilerleyip kariyerlerini gelistirme firsat1 yakalayabilecekleri
kariyer planlamasi uygulamalariyla bu silire¢ daha etkili bir hal almistir. Bu
baglamda kariyer planlamasinin organizasyonlarin uygulama, yontem ve
tekniklerinde biiylik capli bir degisim yarattigint sdylemek miimkiin olacaktir.
Buna gore, oldukg¢a ¢esitli teknikler mevcuttur. Ozellikle organizasyonlarin
sahip oldugu imkanlar, bahsedilen yontem, teknik ve uygulamalarin kullanim
oranini biiyiik d6lclide etkileyebilmektedir. Bu acidan organizasyonlarda bireysel
kariyer planlamasini desteklemesi amaciyla yer alan kariyer planlama

yontemleri su sekilde siralanabilmektedir (Simsek vd., 2016; 217-218);
e Danismanlik atolyeleri,
o Degerlendirme merkezleri,
e Kendini gelistirme materyalleri,
e Kariyer bilgi sistemleri,

e Kariyer yonetim programi,

4.3.2 Kariyer kaliplari

Kariyer kaliplari, bireylerin is yasamlar1 siiresince c¢alisma ve kariyerlerine
iliskin davraniglarini nitelemektedir. Bireylerin sahip olduklar1 beceriler, ilgiler

ve beklentileri kisiler arasinda farkliliklar oldugundan kariyer kaliplar1 da ayni
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oranda farkliliga sahip olabilmektedir. Kariyer davramisi kaliplar1 4 6zellik

kapsaminda irdelenebilmektedir. Bunlar (Balta Aydin; 2007; 60);
4.3.2.1 Devamh durumdaki kariyer kahbi

Kariyer secimi, hayat boyu devamli olacak bir meslegin bir kez daimi olarak
secilmesidir. Bireylerin kariyerlerindeki degisiklikler cok az goriilmektedir. Bu
kariyer yapisindaki giivenlik ve yeterlilik esas noktayr olusturur. Bu kariyer
kalibindaki bireyin gelecege dair ¢ok fazla bir beklentisi olmadig1 gibi, bireyler
kariyer gelistirmeye yonelik de pek fazla bir ¢abasi ve istegi bulunmamaktadir

(Balta Aydin; 2007; 60).
4.3.2.2 Dogrusal kariyer kalib

Dogrusal kariyer kalibi, bir meslekte ilerlemenin siirekli bir sekilde devam
ettigini ifade etmektedir. Dogrusal kariyer kalibinda, kariyerin gelisimi yasam
boyu devam eden bir siirectir. Bu anlamda kariyer, bir organizasyon kapsaminda
hiyerarsik basamaklarda yukar1 yonde ilerlemeler olarak goriilmektedir.
Anlasildig1 {lizere dogrusal kariyer kalibinda geleneksel kariyer yolunda
ilerlenmesi s6z konusudur. Calisan, organizasyon hiyerarsisi i¢inde yukari
yonde ve gegmisteki pozisyonundan daha fazla sorumluluk, bilgi ve yetkinlik
gerektiren pozisyonlarda yilikselmektedir. Calisanlar ayni1 oOrgiit icinde bu
basamaklarda yiikselebildigi gibi bir 6rgiitten baska bir orgiite gecis yaparak da
dogrusal kariyer kalibini izleyebilmektedir. (Uzun, 2014; 165).

Bu kariyer kalibinda bireyler gelecekte ulasabilecekleri kariyer yollarini agik bir
sekilde gorebilseler de yukar1 yonde bir kariyer ilerlemesinin baska bir yolu
olmamasi, ¢alisanlarin gittikce bdyle bir is ortamindan memnun olmama
durumlart ve dolayisiyla organizasyonel sadakatlerinin ve is tatminlerinin
diisiise gecmesi caliganlar1 organizasyon diginda degisik calisma alternatiflerini
disiinmeye tesvik etmektedir. Diger yandan organizasyonlar ve calisanlar
arasinda olusturulan psikolojik sdzlesmelerinin degismesi ve organizasyonel
anlamda yeniden yapilanmalarin olugsmasi bu konu hakkinda ¢aligmalar yapan
arastirmacilar1 ¢oklu ve sinirsiz kariyerler gibi gilincel kariyer yaklasimlarini

arastirmaya yonlendirmistir (Balta Aydin; 2007; 60).
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4.3.2.3 Spiral kariyer kalib

Birbiri arasinda onemli farkliliklar bulunmayan fakat her biri ayr1 alanda
kurulan farkli tipteki mesleklerde faaliyet gosteren bireyler spiral kariyerdedir.
Spiral kariyer kalibinda, bir 6gretim gorevlisinin iiniversitesi belirli bir siire
calistiktan sonra 6zel sektordeki bir isletmede yoOnetici konumunda c¢alismasi,
burada bir slire devam ettikten sonra da baska bir organizasyonda danigsman
olarak ise girmesi Ornek olarak gosterilebilmektedir. Spiral kariyer kalibi
Ozellikle emeklilik donemi sonrasinda, o siirece kadar elde edilen tecriibelerin
farkli alanlarda da uygulanmasi olarak goriilebilmektedir (Balta Aydin; 2007,
61).

4.3.2.4 Gegis tipi kariyer kalib1

Gegis tipi kariyer kalibini izleyen calisanlar siklikla is degistirme yoluna
gitmektedirler. Spiral tipi kariyer kalibinin tersine tercih edilen bu isler arasinda
pek c¢ok farklilik bulunmaktadir. Karakteristik o6zelliklerini kararsiz olan
bireylerin olusturdugu, genellikle egitim seviyesi ortalamanin altinda olan
beceri ve yetkinlikleri siradan olan bireyler bu kariyer kalibi kapsaminda

siklikla is degisikligine gitmektedir (Aytag, 2005; 195).

4.3.3 Kariyer haritasi

Kariyer haritasi, bir isletme icinde yer alan pozisyonlar arasinda bir isten diger
ise, hangi calisanin, hangi kosullarda gec¢is yapacagi ve hangi yetkinliklere
ihtiya¢ oldugunun agik bir anlatimla gosterildigi organizasyonel bir semadir. Bu
baglamda, isletme i¢indeki biitiin pozisyonlar1 kapsamina alan, pozisyonlar arasi
hareketlilik modellerinin agik bir sekilde belirtildigi bir organizasyon tablosu
olarak da tanimlanabilir. Bu semada, pozisyonlar arasi gecisin nasil yapilacagi
ve bu gegisler i¢in hangi yetkinlik ve 6zelliklerin gerekli oldugu belirtilmektedir

(Simsek vd.,2016; 145).

4.3.4 Kariyer patikasi (kariyer yollar)

Giliniimiiz i3 diinyasinda yasanan gelisim, donlisim ve yenilikler
organizasyonlarin yeniden yapilanmalarint da beraberinde getirerek yeni kavram
ve uygulamalarin ortaya c¢ikmasina neden olmustur. Giiniimiiz isletme

yoOneticileri sahip olduklar1 nitelikli insan kaynagini isletme i¢inde tutmak,
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onlarin daha da gelismelerini saglayarak organizasyonel bir c¢ikar saglama
amacini giitmektedirler. Ayni sekilde ¢alisanlarda, sahip olduklar1 yetenek, bilgi
ve becerilerin farkina vararak bunlar1 daha fazla gelistirmenin, organizasyonel
tatmine ulasmanin c¢abasi i¢ine girmektedirler. Calisanlarin  faaliyet
gosterdikleri islerin analiz edilerek, istthdam edecekleri pozisyonlarin ve
gorevlerin uygun bir siralamasi olan “kariyer yollar1”, calisanin organizasyonun
belirli pozisyonlarinda ilerlemesi i¢in gerekli olan merdivenler ya da rotalar

olarak tanimlanabilmektedir (Aytag, 2014; 140).

Diger bir ifadeyle, kariyer patikasi, isletme i¢indeki calisanlarin faaliyet
gosterdikleri islerin analizi sonucunda belirlenen, istthdam edebilecekleri
pozisyon ve islerin calisanlarin yetenek ve yetkinliklerine uygun ve mantikli
siralamasi olarak tanimlanabilir (Aytag; 2005; 175). Baska bir tanimla ise
kariyer patikasi, bireyin kariyer amacina ulasabilmesi i¢in takip edecegi yollar
ifade etmektedir. Genelde kariyer gelisimi programlar1 kapsaminda olusturulan
kariyer patikalarinin olusturulmasi i¢in insan kaynaklar1 calisanlar1 siirekli
arastirmalar yapmaktadir (Glimiistekin ve Giiltekin, 2009; 148). Organizayonlar
kariyerlerinde yilikselmeyi hedefleyen c¢alisanlart tespit ederek, kariyer
yollarinda ilerlemelerine destek olacaklardir. Calisanlarin kariyerlerinde
ylikselmelerinin adimlart asagidaki gibi siralanabilmektedir (Uygur ve Algiil,

2018; 5932);

e Kariyerde ilerleme yollarinin olusturulmasinda atilacak ilk adim, isletme

kapsaminda mevcut pozisyonlarin 6zelliklerini belirlemektir.

e ikinci adim ise, elde edilen sonuglar dogrultusunda, farkli isler
arasindaki benzerliklerin ortaya konulmasidir.

e Uciincii adimi, birbirine benzer islerin “is birlikteligi” veya “is aileleri”
ifadesiyle bir araya getirilmesi olusturmaktadir.

e Son adim ise, is birlikteligi bulunan pozisyonlar arast mantikli baglar

olusturularak gelistirilip giiclendirilmesidir.

M. Serif Simsek tarafindan kariyer patikasinda ilerlemek ve {ist kademe
yoOneticisi olmak isteyen bir yoOneticinin genel bir 6rnek ile gegmesi gereken

asamalar asagidaki Sekil 4.4’teki gibi yorumlanmistir (Simsek, vd.,2016; 145);
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Sekil 4.4: Kariyer Patikas1

Kaynak: Aktaran: M. Simsek vd., 2016; 145; O’Brien, 1994: 217

4.3.5 Kariyer hayat dongiisii

Kariyer hayat dongiisii, ergenlik doneminde baslayan ve emeklilik evresine

kadar devam eden siirecle ilgilidir. Bu kariyer hayat ddngiisiiniin ortasinda,

bireylerin becerileri ve ¢evre ile etkilesim halinde gerceklesen olgunlagma

evrelerinin 6zel bir yeri vardir (Simsek vd., 2004).
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4.3.6 Kariyer capalan

Capa terimi ilk defa 1978 yilinda Schein tarafindan kullanilan Kariyer Capalari
Teorisi (Career Anchors Theory) ile literatiire girmistir. Denizcilikte gemilerin
dalga ve akintilar karsisinda suya atilan ve geminin savrulmasini engelleyen
metal bir par¢a olan “capa” benzetmesi buradan gelmektedir. Schien bu metafor
ile kariyer capalarini, bireylerin yapacagi tercihler dogrultusunda sahip oldugu
degerlere benzeterek, tutum ve davraniglarin degismezligini vurgulamak
istemektedir. Kariyer ¢apalari, insanlarin beklentileri dogrultusunda ortaya
cikan kimlikleri olarak da degerlendirilebilmektedir. Buradan hareketle kariyer
capalar1 kavraminin bireylerin istek ve hedeflerini dikkate alinarak karar verme
evresine kadar capalarini nerede demirleyeceklerini bilmediklerini devaminda
ise secimler sonucunda duraganlik ve sabitlik unsurlarinin olustugu
goriilmektedir. Schein’in belirledigi 8 kariyer capasi egilimi; teknik-fonksiyonel
yetkinlik, genel yonetsel yetkinlik, giivenlik/istikrar, 06zerklik/bagimsizlik,
girisimei yaraticilik, hizmete adanma, meydan okuma ve hayat tarzindan

olusmaktadir (Kog vd., 2018; 266). A. Goktepe’ye gore;

Teknik Fonksiyonel Yetkinlik (Technical/Functional Competence): Bu kariyer
capast, kisilerin is tercihlerinde teknik konularin 6nem kazanmasina sebep olur.
Bu kariyer capasi olan bireyler, bireysel becerilerinden uzaklastirilacak ya da
onlar1 yoneticilige yoOnlendirecek faaliyetlerden uzak dururlar. Bu bireyler

yapmak istedikleri isin egitimini alir ve baska bir ise yonelmek istemezler.

Genel Yonetsel Yetkinlik (General Managerial Competence): Kariyer degeri
genel yonetsel yetkinlik olan bireyler isletmede ilerleme ve terfi imkanlar
araciligiyla yiikselerek diger isgOrenlerin faaliyetlerini yonetme ve karigma
yetkisiyle beraber belli bir departmanin sonuc¢larindan sorumlu olma imkanina
eriseceklerdir. Baska bir tabirle herhangi bir boliimiin miidiirii ya da isletmede

yOnetim pozisyonunda yerleri olmas1 gereken bireylerdir.

Girisimcilik Yaraticilik (Entrepreneurial Creativity): Bu kariyer ¢apasina sahip
kisiler, yliksek derecede yiikiimliiliik, liderlik avantajlari, zorlu farkli ve

birlestirici c¢alisma ve kurumlarina fayda saglamak i¢in imkan talep
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etmektedirler. Bu kisiler i¢in basar1 kistasi, isletmenin basarisina olan

faydalarinin ne derecede oldugudur.

Ozerklik/Otonomi-Bagimsizlik (Autonomy/Indepedence): Ozerklik/bagimsizlik
kariyer c¢apasina sahip kisiler, kendi islerini kendi imkanlar1 ile ifade etmeye
yonelimlidirler. Baski altinda ve bagli bir bigimde istthdam etmek yerine
bireysel olarak ¢alismaya yonelmektedirler. Bu kisiler, nasil ve hangi kosullarda
faaliyet gostermeleri konusunda kendilerine esnekve 6zgiir bir ¢alisma ortami

olusturulmasini talep ederler.

Giivenlik-Istikrar  (Security/Stability): Organizasyonda kalma ve istikrar
gliivenlik-istikrar capasina sahip kisiler, tercih ettikleri meslekte uzun yillar
boyunca kalma yoOnelimi gosterirler ve bu bireyler i¢in is giivenligi, sosyal
glivenlik konular1 biiyiik bir 6nem tasir. Bu kariyer capasinda, kisilerin

hareketliligi ¢ok diisiiktiir, seyahatten ve is degistirmekten yana degildirler.

Hizmet veya Bir Olaya Kendini Adamak (Service or Dedication to a Cause):
Kendini adama kariyer capasinda, kisilerin tercihlerini yonlendiren faktdrler
bireysel deger yargilaridir ve kisiler toplumsal yarar olusturacak faaliyetlerde
bulunmaya yonelimlidirler. Belirli kisisel ve toplumsal degerlere saygi, diger

bireylere yardim ve basariya yonelim bu degerle 6zdeslesmektedir.

Saf Meydan Okuma (Pure Challenge): Saf meydan okuma kariyer ¢apasina
sahip kisiler ¢oziimlenmesi olanaksiz olarak goziiken sorunlar iizerinde ¢aba
gostermek, giiclii rakiplerine karsi basart elde etmek veya asilmasi zor gibi
goriilen engelleri asmay1 gerektiren faaliyetlerle kariyer yoOnelimlerini
belirlerler. Olusan engellerle ugragsmay1 sevmek, rekabetten ve basarmaktan haz

almak bu degerin varliginin belirtisidir.

Yasam Tarz1 (Life Style): Yasam tarzi kariyer ¢apasindaki kisiler, bireysel
degerlerinin ve calisma degerlerinin birbiriyle 6zdeslesmesi i¢in ¢alismaktadir.
Bu kariyer ¢apasina sahip olan kisiler, calisma yasami-aile yasami1 dengesinin
olusturulmasina olanak saglayan organizasyonlari tercih etme yonelimindedirler

(A. Goktepe, 2016; 74-75).

Kariyer degerleri (¢apalari) modeli; Massachusetts Teknoloji Enstitiisii’nden
Edgar Schein’in, 44 mezun lisansiistii 6grencisiyle, 10-12 sene devam eden

derinlemesine miilakatlarla ve boylamsal bir c¢alisma ile bireylerin kariyer
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secimlerinin altinda yatan nedenleri ortaya ¢ikarmaya c¢alisan bir modeldir.
Kariyer ¢apalar1 en genel anlamiyla, bireylerin sahip olduklari beceriler ve
temel degerleri ile giidii ve gereksinimlerinden ortaya ¢ikan bir kavramdir ve
bireylerin is ile ilgili tecriibelerini yoneterek kariyerine iliskin yeni kararlar
almalarinda yardimci olmaktadir. Schien’a gore; kariyer degerleri ve faaliyet
gosterdikleri ¢alisma alaninda denge kurabilen bireyler, etkinlik, tatmin ve
uygunluk gibi olumlu kariyer ¢iktilar1 elde etmektedirler (Adigiizel, 2009; 279-
280).

4.4 Kariyer Yonetim Siireci

Kariyer yonetimi, isletmenin insan kaynaklarinin uygulanmasina ve gelistirilmesine
iliskin isletme gereksinimlerine yonelik olan, ¢alisan amag ve stratejilerini planlamak
ve gergeklestirmek icin yiiriitiillen karmasik bir siireci ifade etmektedir. Bununla
birlikte, kariyer yoOnetimi c¢alisanlarin istihdam edilebilirliklerini artirmak ve
gelistirmek i¢in c¢alisanlarin  bireysel kariyer gelisimlerine ydnelik kontrolii
saglamay1 tesvik etmektedir. Bu baglamda kariyer yonetimi hem isletmenin orgiitsel
hedeflerini hem de ¢alisanlarin bireysel hedeflerini biitlinlestirerek, organizasyonel
planlama ve insan kaynaklarinin mesleki gelisimi birlesme noktasinda

gerceklesmektedir (Dura ve Isac, 2008; 184).

Kariyer, calisanin is hayatina baslangicindan son asama olan emeklilik dénemine
kadar gecen siirede, ayni isletme ve ayni meslekte cesitli gelisimlerle yilikselmeyi
niteledigi gibi farkli meslek gruplarinda veya farkli isletmelerdeki faaliyetleri de
nitelemektedir (Calik ve Eres, 2006; 32-33). Kariyer yonetimi farkli disiplinler
tarafindan farkl sekillerde ifade edilebilmektedir. Sekil 4.5’te gosterilen modelde,
bireysel ve organizasyonel seviyedeki girdileri birbirinden ayrigtirarak gerekli
birlesmeyi miimkiin kilmaktadir. Bu sema ii¢ periyodik asamadan olugsmaktadir. A)
Girdiler B) Gelisim safhalar1 C) Ciktilar. Bunlar bireysel, organizasyonel ve ikisi
arasindaki etkilesimi ifade ettiginden dolay:1 biiyiikk bir oneme sahiptir. Bireysel
diizey, bireylerin gereksinimlerinin, yeterliliklerinin hem sabit hem de dinamik
kalitesini g6z oniinde tutmaktadir. Organizasyonel diizey ise ¢alisma ¢evresindeki
insan kaynaklar1 gereksinimlerinin hem duragan hem de dinamik durumlarini

gostermektedir (Aytag, 2014; 132).
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Kariyer yonetiminde yer alan en temel faktorlerden biri olan toplumsal g¢evre,
bireyin degerleri, istekleri, ilgileri, gereksinimleri gibi siralayabilecegimiz
kariyer girdileri ve bireyin tatmin olma derecesi, geliri, kariyer gelistirmeye
olan yoOnelimi gibi kariyer c¢iktilarinin olusmasinda rol oynamaktadir. Sekil

asamayla baslamakta ve kendini




degerlendirmenin kesfiyle devam etmektedir. Kariyer dinamigi bireysel bir
bakis agisiyla degerlendirildikten sonra organizasyonel katkilar olusacaktir.
Sonug¢ olarak bireylerin ve organizsyonlarin karsilikli etkilesimiyle bireylerin
organizasyon icerisinde yiikselebilecegi kariyer sathalari olarak isimlendirilen

baslangig, orta ve son donemleri olusacaktir.

Kariyer yonetim sistemleri isletmelerin biiyiikliiklerine ve kariyer yonetimi
konusuna verdikleri degere gore farklilik gostermektedir. Tiim bunlarla beraber
kariyer yonetim siireci; kendini degerlendirme, uyum kontrolii, hedef belirleme
ve faaliyet planlamasi olarak dort asamadan olusmaktadir (Cetin vd., 2014; 124-

125);

4.4.1 Kendini degerlendirme

Kendini degerlendirme, ¢alisanlarin bireysel ilgilerini, degerlerini, yeteneklerini
ve davranigsal yonelimlerini tespit etmelerini saglamaktadir. Bu evrede ¢esitli
testlerle bireylerin mesleki ilgi alanlar1 ve bireylerin farkli ¢calisma alanlarinda
yer almak i¢in Oncelikleri saptanmaktadir. Testler, ayrica calisanlarin islerine ve

bos zamanlarina gosterdikleri 6nemi de tespit etmektedir.

4.4.2 Gerg¢eklik kontrolii

Gergeklik kontrolii, ¢alisanlarin isletmenin kendi bilgi, birikim ve yeteneklerini
nasil ele aldigin1 ve onlarin isletme planlarinda hangi pozisyonda yer aldiklarini
gormelerini  saglayan bilgidir. Bu bilgi genellikle c¢alisanin ydneticisi
araciligiyla performans degerlendirme ¢aligmalarindan sonra diizenlenen kariyer

gelistirme toplantisi sirasinda ¢alisanlara iletilmektedir.

4.4.3 Hedef belirleme

Hedef belirleme, calisanlarin kisa ve uzun donemli kariyer hedeflerini
nitelemektedir. Bu kariyer hedefleri genellikle yer almak istenen pozisyonlari
(bes sene icinde magaza yoneticisi olmak vb.), yetenek uygulama seviyesini
(birsinin biitce konusundaki becerisini subenin para akis problemini ¢dzmek i¢in
kullanmas1 vb.), is kurmay1 (li¢ sene i¢cinde muhasebe isine girisim yapmak vb.),
beceri gelistirmeyi (isletmenin insan kaynaklar1 bilgi sistemini nasil

kullanilacagin1 anlamak vb.) ifade etmektedir. Bu kariyer hedefleri genellikle
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yonetici ile degerlendirilip sonrasinda kariyer gelisimi  planlarina

kaydedilmektedir.

4.4.4 Hareket planlamasi

Hareket planlamasi, bireylerin kisa ve wuzun vadeli kariyer hedeflerine
varacaklar1 yollar1 tespit etmeyi kapsamaktadir. Bu hareket planlari, egitim ve
kurs seminerlerine katilmasi, isletme kapsamindaki yeni is firsatlarina bagvuru

yapmay1 icermektedir.

1980 ve 90’11 yillarin baglarinda orgiitlerin yeniden yapilanmaya gitmeleri ve
degisimlerin bas gOstermesi, organizasyonlarin sahip olduklar1 isletme
politikalar1 ve uygulamalarinda 6nemli bir etki yaratmistir. Insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarinin kapsam altina aldig1 kariyer yonetimi ve kariyer
planlamas1 da gelisen isletme uygulamalarindan olmustur. Teorik alanda da bu
konu fizerine arastirmalarini siirdliiren bir¢ok arastirmaci, insan kaynaklari
yOnetiminin ayrilmaz bir parcast durumuna gelen, kariyer yonetimi ve kariyer

planlama uygulamalarinin isletmeler i¢in artan dnemini vurgulamistir.

Olusan bazi1 gelismeler kariyer yonetiminin gelisim siirecini etkilemistir, bu
durum arastirmacilar ve yazarlar tarafindan farkli sekillerde yorumlanmistir.
Rowland ve Ferris’e gore (1982), organizasyonlarin etkin bir kariyer yonetim
sistemine sahip olmalarinin sebepleri su sekilde siralamistir (Simsek vd., 2016:

155):

e Calisma hayatinin kalitesine dair ilginin, toplumu olusturan tiim

siniflarda ve ekonomik, etnik gruplar arasinda yiiksek oranda artmasi,

e Organizasyonlarin yodnetim departmanlar1 ve diger tiim bdliimlerinde

nitelikli iggiicii talebinin artmasi,

e Yonetim alanlart ve geleneksel olmayan alanlarda kadin isgiiciine

yonelik talep olusmas1 ve esit istthdam imkaninin artmast,

e FEkonomik durgunluk baglangict ve yiikselme firsatlarinin azalmasi
nedeniyle yeni istihdam edilmis calisanlarin beklenti ve isteklerindeki

artigin bir araya gelmesi.
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Bu ifade edilen sebeplerin disinda, ¢alisma hayatin1 degistiren ve etki altinda

birakan diger farkliliklar ise su sekilde siralanabilir (Mohan Bursali ve Bayrak
Kok; 2018: 52).

Calisma hayatinda yasanan siirekli belirsizlikler ve oOngoriillmemis

olaylar,

Biiyiiyen komplike yapilar,

Zayiflayan c¢alisan pazarlar1 ve artan uluslararasi rekabet,
Calisan bagliligi anlayisindaki degisimler,

Calisanlarin yetenek sinirlarini zorlamak,

Organizasyon ig¢inde yiiksek potansiyeli olan ¢alisanlar1 yakindan takip

etmek,

Girisimci fikirlere sahip c¢alisanlar1 tesvik ederek gelisimlerine katki

saglamak.

Tim bu sebeplerden 6tiirii orgiitlerde kariyer yonetimi kavram ve uygulamalari

hizl1 bir sekilde organizasyonlarin siire¢ ve yapilarinda dnemli bir yere sahiptir.

Bu anlamda degisen i¢ ve dis ¢evre faktorlerinin, isletmelerin kariyer yonetimi

politikalarin1 uygulama bi¢imlerini etkiledigi gozlemlenmektedir.
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5. GUNCEL KARIYER YAKLASIMLARI

Genel bir ifade ile kariyer, bireylerin belirli bir is alaninda sagladig: ilerlemeler
veya hayatlar1 boyunca yapmis oldugu islerin tiimiidiir. Bir diger tanimla
kariyer, daha 6nce de belirtildigi iizere, bireysel ve kurumsal amag¢ ve hedeflerle
direkt baglantil1 olarak, bireylerin yasamlar1 boyunca yasayacagi ve kismen
kontrol edebilecegi ise dair tecriibeleriyle ilgili bir siirectir. Kariyere iliskin
degisimin anlasilmasi1 ve irdelenmesinde, ona mecazi anlamda “yolculuk”
anlami yiikleyen ifadelerin incelenmesi faydali olacaktir. Cilinkii kariyere iliskin
ifadelerin biiyiikk bir kisminda, “kariyerin kurumsal ve bireysel bir yolculuk
oldugu” diisiincesinin yaygin oldugu goriilmektedir. Kariyer kelimesi daha
evvel de ifadede de yer buldugu {lizere, Latin kokenli olup bir yol ya da
arag/tastma manasina gelen “carraria” kelimesinden tiiremistir. Bu durum
kariyerin yolculuk ifadesiyle bagdastirilmasini agiklar niteliktedir. Yolculuk
imgesi bu tanimlamalarda bireylerin kariyerlerini, islerini, mesleklerini ya da
organizasyonlar arasinda fiziki anlamda yapilan hareketleri ifade etmektedir
(Seymen, 2004; 81). Kariyerde ger¢eklesen bu hareketlerin yonii, yukari, asagi,
geriye, yana ya da bireye iliskin olabilecegi gibi; yavas, hizli ya da degisken
hizlarda devam eden bir durumda da olusabilmektedir. Geleneksel kariyer
modelinde bu hareketliligin yonii genellikle disariya veya yukariya dogru

gerceklesmektedir (Ozyi1lmaz Misican ve Bedir, 2017; 81).

Kariyer kavramina iligkin literatiir incelendiginde temelde geleneksel ve giincel
yaklasimlar seklinde bir ayrim yapmak dogru olacaktir. Oncelikle giincel
kariyer  yaklasimlarina neden  gereksinim  olustugunun irdelenmesi
gerekmektedir. Bu baglamda, geleneksel diger bir adiyla klasik kariyer
yaklasimlarinda, calisanlarin ayni meslekte bir isten diger ise dikey olarak
yiikseldigi bir kariyer yolu mevcuttur. Burada, kararlilik, hiyerarsik ve acik is
tanimlar1 esastir. Organizasyonun globallesme hizinin diisiik oldugu bir siiregte
cok fazla degismeyen sartlara uyumu biiyiik bir 6neme sahip degildir. Bundan

dolay1 nispeten durgun olan ve c¢ok basamakli organizasyon yapilarinda
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kariyerin ¢izgisi sadece yukar1 yonde olarak tektir ve ¢alisanlarin ayni isletme
iginde tiim kariyerlerini veya kariyerlerinin biiyiik bir kismini silirdiirmesi
miimkiindiir. Ancak kiiresellesmenin hizla artan baskist ve ¢ok uluslu/kiiresel
isletmelerin sayilarindaki yiikselis, tim yonetim fonksiyonlarinda oldugu gibi
insan kaynaklar1 yonetiminin de uluslararasi bir anlayis kapsaminda
degerlendirilmesi gerektigini ortaya koymaktadir. Kiiresellesmeye bagli olarak
isgilicli de tamamiyla olmasa bile kismen kiiresellesmis ve isgiicii arz eden kisim
yani calisanlarin oncesine oranla maruz kaldiklar1 rekabet yogunlugu artmastir.
Calisanlar i¢in bir zorluk olusturan bu durum, kariyer anlayisinin da faaliyet
goOsterdigi organizasyon ve hatta iilke disina tagmasina sebep olmustur (Dikili,

2012; 474, 475).

Giinlimiiz kariyer anlayisina iliskin, calisanlarin kariyerlerinde bir isten digerine
dikey hareketini nitelemekten daha farkli anlamlar ve nitelikler bulunmaktadir.
Cok kisa bir zaman oOncesine kadar bireylerin is bagvurularinda belirtilen
calistig isler boliimiinde birden fazla is veya sektdr degistirmesine yonelik olan
durumlar isverenler ve toplum tarafindan kusku ile karsilanarak iyi bir izlenim
birakmamaktaydi. Ancak giliniimiizde bu durum irdelendiginde, 3-4 sene gibi
kisa bir zamandan sonra bile kariyerlerinde hi¢bir degisim veya gelisme
yagsanmayan bireyler i¢in bu durum isverenler tarafindan hos karsilanmayip, bu
duraganligin sebebi bireyin kisisel yetersizliklerinden kaynaklandigi seklinde
yorumlanmaktadir. Ayni sekilde ¢alisanlar da bu degisimin farkina varmakta ve
kariyerlerine yonelik bir gelisim veya ilerleme vadetmeyen isletmelerde
faaliyetlerini ¢ok uzun zaman boyunca siirdiirmeyip, yeni kariyer olanaklarini
bagka isletmeler hatta {iilkelerde aramaktan c¢ekinmemektedirler (Cakmak

Otluoglu vd., 2012).

Etkili ve yenilik¢i bir organizasyonu silirdiirmenin kilit noktasit saglikli bir
isgiicinden ge¢mektedir. Geleneksel anlamda konuya iliskin uzmanlar,
calisanlarin refahini, motivasyonunu ve performansini artirmak i¢in ¢alisanlarin
islerini yeniden tasarladiklar1 bir is tasarimi yaklagimi 6nermistir. Bahsedilen bu
is, yeterli calisma kaynaklari, 6zerklik, géreve verilen 6nem, ¢alisanlara yeterli
geri bildirim yapilmasi gibi c¢alismalarla karakterize edildigi takdirde iyi
tasarlanacaktir. Ancak, esnek calisma diizeninin yayginlik kazanmasi, kendi

kendini yoneten ekipler ve gegici sdzlesmeler gibi organizasyonel ortamdaki
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degisiklik ve gelismeler sebebiyle, calisan proaktivitesine odaklanan isin
yeniden tasarimina yodnelik bir yaklasim olusmustur. Ozellikle proaktif kisilige
sahip calisanlar (duygusal ve ruhsal zekasini hassas bir uyumla kullanan, olumlu
diistinen, ¢6ziim odakli calisanlar), isle 1ilgili refahlarini, bireysel
gereksinimlerine daha iy1 uyacak bigimde proaktif olarak islerini sekillendirerek
daha etkin bir sekilde siirdiirebilmektedir. Kariyer anlamindaki proaktivite,
kariyer yetkinliklerinin gelisimi anlamina gelmektedir. Kariyer, bir bireyin
zaman igerisindeki is tecriibelerinin bir dizisi olarak tanimlanmakta ve kariyer
yetkinlikleri, kariyere iliskin yetenekler, bilgi ve kariyer gelisimi ile ilgili
becerilerin birikimini gerektirmektedir (Plomp ve digerleri, 2016; 588).

Klasik kariyer anlayisinda yoneticilerin rolleri; bireysel caba, kaynak ve
bilginin koordinasyonu seklinde genelleme yapmak miimkiindiir. Sahip
olunmasi gereken yetkinlikler ise; fonksiyonel sistem Olgiitleri ve uzmanlik
seviyesini gosteren teknikler araciligiyla tanimlanir ve hizmet-i¢i egitimlere bu
yetkinlik ve nitelikler bireylere kazandirilir. Uzun seneler boyunca siiren
faaliyetlerinden sonra ydneticiler, o isletmeye ait beceriler gelistirerek bilgi ve
yeteneklerini gelistirme ihtiyaci duyduklarinda, isverenleriyle bi¢imsel egitim
ve yetistirme programlarina goénderilmeleri konusunda anlagmalar1 gerekir.
Sonug itibariyle geleneksel kariyer modeli, yoneticilerin kariyerlerini, basarinin
yas ve kidem derecesi bakimindan digerleri ile karsilastirilarak saptandigi bir
veya iki isletmede gelistirmelerine imkan saglamistir. Degerlendirme;
calisanlar1 gegmiste sahip olduklar1 basarilara ve kazandiklar1 niteliklere baglh
olarak yapilmaktadir. Odeme; ¢alisanin pozisyonunun karsilign olarak
goriilmektedir. Psikolojik Sozlesme; ¢alisanin isletmeye olan bireysel bagliligina
baglt olarak karsilikli bir gelisim ve gilivence garantisinin (yazili olmadan)
verilmesi halindedir. Kariyer Yonetimi Sistemleri;, koruyucu (paternalistik) bir
ozellige sahiptir, merkeziyet¢idir ve tepeden asagi dogrudur. Insan kaynaklari
yoneticisi, igsgorenlerin kariyerlerini yonlendirir ve kariyer imkanlarini ve
secimlerini yonetecek bir hat yonetimi mekanizmasi olusturur. Bu anlamda
deger kazanan tek hareket, hiyerarsik olarak dikey harekettir (Seymen, 2004;
83).

Giincel kariyer yaklagimlar1 ele alindiginda ise orgiit, 6z yetenegi ifade eden

cekirdek bir merkez, az sayida fonksiyonel birim ve diger fonksiyonlarin dis
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kaynaga transfer edildigi, birbirleri arasinda bag bulunun hedef ve amaglar agi,
seklinde ifade edilmektedir. Yéneticilerin rolleri; sahip olduklar1 degerler,
uzmanliklar ve organizasyon bakimindan degerli olan tecriibelerin olusturdugu
bir gorev uzmanhgidir. Uygulamada ihtiya¢ duyulan yetkinlikler; degisik
disiplinlerden  gelen  ekipler  olusturarak  bunlarin  organizasyonel
performanslarin1 yiikseltmektir. Yoneticilere 6demeler; sonuclarla ve simdiki
degerlerini (yeteneklerini) yansitacak bicimde yapilmaktadir. Yeni sézlesmeler,
yoneticilerin, Orgiitiin siirekli degisen gereksinimlerine uyum saglamasidir.
Isletme calisanlarin tasinabilir ve pazarlanabilir yetenekler kazanmalarin
saglamada calisanlara yardimci olarak isglicii pazarinin degerini ve yetkinligini
arttirma gorevini sahiplenir. Istihdam edilebilirlik is giivencesi ile yer degistirir.
Ozgiir iradelerini kullanabilen ve bireysel kariyer geleceklerini olusturabilen
calisanlar, ayn1 anda bireysel kariyerlerini yonetebilmektedir. Daha basik hale
getirilmis hiyerarsiler, gelisimsel hareketliligin dikeyden ¢ok yatay bir sekilde
oldugunu belirtir. Banai ve Harry’e gore de yeni kariyer yaklasimlarinda
yoneticiler, kendilerini en 1iyiye gotliirecek ve kariyer gelisimlerini
yonlendirmelerine miisaade edecek oranda esnek olan c¢alisma sartlarini
aramaktadirlar. Islerinde, yeteneklerini bircok isletmeye gotiirebilecek oranda
yeterli egitim ve gelisimlere sahip olduklarina emindirler ve o zamana dek elde
ettikleri yetenek ve yetkinliklere sahip olmak i¢in bircok isletmede caligsmis

olmaktan rahatsiz olmazlar (Seymen, 2004; 83).

Literatiir incelendiginde gittikce artan rekabet kosullar1 bireylerin kariyer
anlayislarin1 da beraberinde degistirdigi goriilmektedir. Kariyer modellerinin
oncesine kiyasla ¢ok daha fazla hareketli hale gelmesi yoneticiler ve isgorenler
arasinda karsilikli talep ve beklentilerin 6nemli oldugu giincel kariyer
yaklagimlarini1 ortaya ¢ikarmistir. Bu anlamda inceleyebilecegimiz yedi giincel
kariyer yaklasimindan bahsedilebilir. Bunlar; sinirsiz kariyer, iki basamakli
kariyer yolu, esnek kariyer, portfdy kariyer, ag tipi kariyer, cagdas kariyer,

kariyer mozaigi olarak siralanabilir.

5.1 Giincel Kariyer Yaklasimlarina Geg¢isin Nedenleri

1990’11 yillarin ikinci yarisinda, kariyer yaklasimlarinin ni¢in ve hangi sekilde

degistigine yonelik olarak bir¢ok calisma gerceklestirilmis ve bu caligmalarda
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gelecek yillarin kariyer konusunda biiyiik farkliliklar olacagi, bireysel anlamda
kariyer gelisimine iliskin kararlarda klasik bakis ag¢isinin sinirlarinin asilacagi
ileri siirtilmiistiir. Bu siiregte kiiresel ekonomiye paralel, teknolojik degisim ve
gelisimlere  bagli  olarak, kariyer literatiiriinde yeni paradigmalardan
bahsedilmeye baslandigi gozlemlenmektedir. Giiniimiizde kariyere iliskin en
onemli farklilik, geleneksel (klasik) kaliplarin 6tesinde bir nitelige sahip olmasi
seklinde tanimlanabilmektedir. Belirli bir iste/organizasyonda veya sektdrde
uzun donemli olarak istihdam etmek ve kariyer politikalarinin geregi olan kidem
veya performans gibi kistaslara bagli bir sekilde yiikselmek, uzun bir donem
isgorenler i¢in tercih sebebi olmustur. Fakat 1990°lh yillarin baslarinda,
calisanlarin baskin demografik yapisinda yasanan degisimler ve modern
yonetim ve organizasyon yapilart olusum gostermesi, isgorenler ve
organizasyonlar arasindaki geleneksel kariyer iliskilerini farklilagtirmis,
karsilikli bagimlilik ve gorece kalicilik 6nemini yitirerek bagimsizlik ve
gecicilik gibi egilimler olusmaya baslamistir. Giinlimiizde ise bir¢cok faktoriin
etkisiyle degisen kariyer beklentilerinin, giin gectik¢e daha dinamik, ¢ok yonlii,
degisken ve sinirsiz niteliklere sahip oldugu ifade edilebilmektedir. Burada
bahsedilen faktdrler, ulusal ve uluslararasi diizeyde sosyo-ekonomik yap1
degisiklikleri ve bu degisikliklerin calisma yasamina olusturdugu yansimalar

olarak kisaca 6zetlenebilmektedir (Seymen, 2004; 80).

Geleneksel kariyer yaklasimlarindan giincel kariyer yaklasimlarina gegisin
nedenlerini orgiitsel nedenler ve ekonomik-toplumsal nedenler olarak iki ana
baslik altinda incelemek miimkiindiir. Giincel kariyer yaklagimlarina gereksinim
olusmasina sebep olan bu faktdrlerin birbirleriyle iliskili oldugu ve bir faktoriin
olusmasinin diger faktdrlerin olusumunu tetikledigini sdylemek miimkiin

olacaktir.
5.1.1 Giincel kariyer yaklasimlarina gecisin érgiitsel nedenleri

5.1.1.1 Orgiitsel baghhiktaki zayiflamalar

Giincel kariyer yaklasimlarina gegiste etkisi olan Orgiitsel nedenlerden
birincisini orgiitsel bagliliktaki zayiflamalar olusturmaktadir. Orgiitsel baglilik,
bireylerin ise iliskin tutum ve davraniglar ile alakali bir durumdur. Calisanlarin

islerine olan bagliligi, isi ile biitiinlesmesi ve isi ile arasindaki uyumudur.
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Orgiitsel baglilik, isgdrenlerin organizasyona olan psikolojik bagliliklari
nitelemektedir. Is sonuglari, is tatmini, isteklendirme ve performans seviyesinin
beklenenin iistlinde olmasi durumunda orgiitsel bagliliktan
bahsedilebilmektedir. Orgiitsel baghilik ¢alisanin disinda ve ¢alisan1 etkileyen
cikarlara calisanlarin baglanmis olmasi; organizasyonel hedef ve ¢ikarlarin
calisanlar tarafinca benimsenmesidir. Calisanlarin, sosyal sisteme yonelik
iligkilere istekli ve sadik olarak bagli kalmasini ifade etmektedir. Orgiitsel
baglilik, organizasyonun yapisit ve Ozelliklerine, bireylerin herhangi bir etki
altinda kalmadan direkt olarak bagli kalmasidir. Orgiitsel baghilik (Demirel,
2009; 116-117);

e Organizasyona ve organizasyonel amaglara bagli olmayi,

e Isgorenlerin organizasyonda karsilikli iletisim ile kendilerini ifade

etmelerini,
e Organizasyonel amag ve faaliyetleri kabul etmelerini,
e Organizasyonel amag ve hedeflere goniilden sadik olmaysi,
e Organizasyonel amag ve hedeflerden davranissal olarak etkilenmeyi,
e Organizasyona uzun vadeli olarak sadik olmay1 kapsamaktadir.

Bir organizasyonda calisanin isten ayrilmasi organizasyon i¢in bazi maliyetler
olusturmaktadir. Ayrilan bireyin yerine gegecek yeni bir ¢alisan alinmasi i¢in
verilen ilanlar, ¢alisan se¢cimi i¢in harcanan zaman ve ise alim gerceklestiginde
yeni personel i¢in dgrenme/yerlesme siireci ile ilgili ek hizmetler s6z konusu
olmakta ve bunlarla birlikte ise yeni baslayan calisanin tecriibesizliginden
kaynaklanan muhtemel hatalar, verim distikligiinden kaynakli tiretim kayiplari
da maliyetleri artiran nedenler arasinda sayilmaktadir. Orgiitsel baglilik
kavramina iliskin baglilik diizeyi yliksek calisanlar isletmede kalmak isteyerek,
isletme ¢ikarlarin1 korumaya yonelik caba sarf etmektedir. Bu konuya iliskin
yapilan ¢alismalarda organizasyonel baglilik ve isgéren devir orani arasinda zit
yonlii baglanti oldugu gozlemlenmistir. Organizasyonel baglilik; ortalamanin
lizerinde seyreden bir organizasyonel performans, ¢alisan devrinin diisiik olmas1
ve i birakma egiliminin zayiflifiyla ayni dogrultuda islemektedir. Diger bir

ifade sekliyle, calisanlarin orgiitsel bagliliklar1 yiiksek ise isi birakma egilimleri
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de ayni oranda diisiik olacaktir. Calisanlar fedakarliklari, ¢aliskanliklari,
diriistliikleri ile isletmeye yatirim yaparak karsilik alabildikleri takdirde faaliyet
gosterdikleri organizasyonun ¢ikarlarint gézetmeye c¢aba gostermektedirler. Bu
durumun tersi olustugunda ise Orgiitsel bagliliklar1 azalarak isten ayrilma

egilimleri artmaktadir (M. Turan, 2016; 24).
5.1.1.2 Orgiitsel yap: degisiklikleri

Hizla degisim gosteren rekabet kosullar1 ve bilgi diizeyi yiikselen calisanlar, bir
donemin hiyerarsik ve sert yapili organizasyonlarini nispeten daha esnek ve
yalin olma anlamindan yeniden yapilanmaya maruz birakmigstir. Artik udu
orgiitler, tepesi asagiya dogru olan piramit modelleri ve gittikge azalan
hiyerarsik basamaklar yonetim teorisinin yeni orgiit yapilarini olusturmaktadir.
Yalin yonetim, sebeke organizasyon, sanal organizasyon, 6grenen organizasyon
vb. kavramlarla karsimiza ¢ikan yeni yonetim ve organizasyon bic¢imleri, yeni
yapisal diizenlemelere gidilmesinde Onemli bir sebep olarak ortaya g¢ikmistir

(Mohan Bursali ve Bayrak Kok, 2018; 54).

Zaman icerisinde rekabet sartlarinin degismesi, ¢alisanlarin bilincinin artmasi
gibi gelisimler Orgiitlerin yap1 ve stratejilerini de degistirmektedir. Geleneksel
orgilitlenme modeli olan piramit tipi hiyerarsik organizasyon modelleri yerini,
uydu Orgiitlere, yatay bir bi¢gimlenme olan matrix organizasyonlara
birakmaktadir (Midilli, 2001: 26). Bahsi gegen modern yonetim modellerinden
biri olan “katilimci yénetim”; ¢alisan1 takim c¢aligmasina yonlendirerek
bireysellikten uzaklastirmakta, isletme faaliyetleri konusunda ¢alisana s6z hakki
vererek motivasyonunu arttirmaktadir. Bu sekilde katilimci yOnetim sistemi
calisan icin “yetki devri, Oneri gelistirme sistemleri, delegasyon yontemi, is
zenginlestirme” ve benzeri uygulamalarla orgiitsel tatmin olusturarak, ¢alisani
orgiit bazinda gelistirmeyi amaglamaktadir (Diiren, 2000: 11). Ogrenen
organizasyon olarak adlandirilan kavramda ise, bir organizasyonun siirekli bir
sekilde, yasadigt durumlardan sonug¢ ¢ikarmasi, bunu siirekli degisim icinde
olan g¢evre sartlarina uyum saglamada kullanmasi, ¢alisanlarinin gelistirici bir
sistem olusturarak gelisen, degisen ve kendini siirekli olarak yenileyen dinamik

bir organizasyon yapisina kavusmasini ifade etmektedir (Kogel, 2018; 435).

Modern sonrasi organizasyon yapilarinda en popiiler olan Orgiit yapist ise

sebeke (network) organizasyonlardir. Giinimiiz diinyasinda yasanan sosyal,
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teknolojik, ekonomik gelismeler klasik organizasyon yapilarin1 da degisime
sirliklemistir. Uluslararas1 pazarda s0z sahibi olabilmek, rekabet iistiinliigii elde
edebilmek, yasanan gelismeleri takip edip, giiniimiiz teknolojilerini kullanmak
isletmeler i¢in zorunlu olmustur. Bu zorunluluk, is diinyasinda sebeke
organizasyonlarin ¢ikmasini beraberinde getirmistir. Sebeke organizasyon
bi¢iminde, isletmenin hi¢bir temel fonksiyonu ana organizasyon kapsaminda
gerceklemeyip faaliyetler farkli isletmelere dagitilarak birlestirilmektedir
(Aksay, 2015: 119,120).

1990’11 yillarin baslangicinda ortaya ¢ikan “sanal organizasyon” yapisal bir
modeli olusturmayip, bir kavrami nitelemektedir. Sanal organizasyonlar,
calisanlarin bir organizasyon catisi altinda toplanmayip, farkli isletmelerin {iriin
veya hizmet iiretimi i¢in faaliyet gosterdigi, sanal ortam iizerinden iletisim
kuruldugu, genellikle nitelikli c¢alisanlarin istihdam ettigi organizasyon
kavramini olusturmaktadir (Aksay, 2015: 122). Sanal organizasyonlarda,
Orgiitsel statii Onemini yitirmis, hiyerarsik Orgiitlenmeyi niteleyen unvanlar
olusmaktadir. Bu sebeple sanal organizasyon yapilarinda, siniflandirmada unvan
ve kadrodan ziyade gorev ve sorumluluklara bagli nitelikler Onem

kazanmaktadir (Tutar, 2000; 126).

Organizasyonlarda giderek yayginlik gdsteren bir diger yonetim sekli ise yalin
yonetimdir. Artan rekabet sartlari, biling diizeyi artan ¢alisan kadrosu,
geleneksel donemin hiyerarsik yapilanma bicimlerini daha yalin ve esnek
bicimde sekillendirmistir. Yalin yOnetim, ihtiya¢ dahilinde iiretime dayanan,
miisteri memnuniyeti odakli, “az is, 6z is” niteliginde hizmet veya mal iireten
yonetim  felsefesini  olusturur. Organizasyonlar i¢in israfin  ortadan
kaldirilmasini saglayan bu yonetim big¢imi, zaman i¢inde isletmelerin kara
geemesinde etkili olmustur. Bu yonetim anlayisi ile, miisterilerin taleplerine
yonelik olarak, kaliteli ve hizli iirin ve hizmet {retimi saglamak

amaglanmaktadir (Mohan Bursali ve Bayrak Kok, 2018; 54-55).

21.Yiizyilin organizasyon stratejileri icerisinde yer alan downsizing (kiigiilme)
stratejisi, Orgiit yapilarinin kiigiiltiillerek, daha verimli, daha etkili politika ve
uygulamalar olusturmalarinda, rekabet gii¢lerini arttirmalarinda kullandiklar1 bir

strateji haline gelmistir (Simsek vd., 2016; 159).
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Bilgi ¢ag1 isletmelerinde olusan bir diger yonetim stratejisi ise, “outsourcing”dir
(dis kaynaklardan yararlanma). Glnimiiz Tirkiye’sinde hizla artan rekabet
ortami, bilgi be bilisim teknolojilerindeki artan kullanim, kiiresellesme gibi
gelismeler dis kaynaklardan yararlanma stratejilerinin yayginlik kazanmasinda
rol oynamaktadir. Bu gelisim ve degismeleri yakalamak isteyen
organizasyonlar, etkinliklerini var olan “temel (6z) yetenekler — core
compatence” ile kisitlayarak, geri kalan tiim faaliyetlerini kendilerinden daha
uzman ve daha ¢ok 0z yetenegi olan organizasyonlara devrederek, birbiriyle
baglantili organizasyonlar toplulugu olusturmaktadirlar. Bu gerekceyle “out-
sourcing” kavrami yerine ‘“co-sourcing” kavrammin da kullanildigi
goriilmektedir. Tiirkiye’de genellikle insaat ve yapi sektorlerinde var olan
“tageron kullanma” ya da liretim alaninda “fason tretim” diye adlandirilan
isletme faaliyetleri “out-sourcing” Ornegi olarak gdosterilebilmektedir (Kogel,
2018: 398). Giinlimiiz insan kaynaklarinda en temel faktér, yetenekli
isgorenlerin organizasyona dahil edilmesi, egitilmesi, aktif hal getirilmesi ve
uzun siireli istthdamin olusturulmasidir. Organizasyonlar agik pozisyonlarda
ihtiya¢ duyduklar1 insan kaynagini yetenekli ve nitelikli bireylerle doldurmak
i¢in ¢abalamaktadir. Bunun ic¢in de yetenek ydnetimi sistem ve stratejilerinin
etkin bir bi¢cimde uygulanmasi gerekmekte olup boylelikle bu bireylerin
organizasyona c¢ekilmesi, organizasyonun bir parcasi olmasi saglanmaktadir.
Yetenek yonetimi organizasyonlarin gelisimlerini siirdiirebilmeleri ve 6zellikle
kiiresel pazarda rekabet {istiinligii elde edebilmeleri ig¢in gerekli olan bir
anlayistir. Yetenekli isgiiciine sahip olmak, bu bireylerden etkin bir bigimde
faydalanabilmek organizasyonlarda yenilik¢i olabilmenin, deger yaratabilmenin,
rekabet ortaminda {stiinlik kazanabilmenin ve dogru performans
saglayabilmenin en temel faktorii olarak ifade edilmektedir. Bu baglamda
organizasyonlarda yetenek yonetiminin giderek Oneminin artmasiyla caligsma
yasaminda farklilik olusturmak isteyen isletmelerin, calisanlarin siirekli
gelisimini desteklemeleri ve yeteneklerinin etkin bir bicimde yonetilmelerine

gereken onemi vermeleri gerekmektedir (Dogan ve Demiral, 2008; 155-161).

Endiistri Devriminin basladig1 1860-1980°1i yillar arasinda olusan orgiit yapilari
incelendiginde, genellikle fonksiyonel Orgiit yapilarinin yaygin olmasi ile

beraber iirtin/bolge/miisteri/siire¢ esasina dayali orgiit yapilari ile matriks orgiit
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yapilarinin mevcut oldugu goriilmektedir. Orgiit yapilarina gore degisen kariyer
yollar1, temel yetkinlikler ve kariyer planlama sorumlulugunun mevcut oldugu
yere yoOnelik aciklama ozet niteligiyle asagidaki Cizelge 5.1°de verilmistir

(Cakmak, 2011; 51).

Cizelge 5.1: Orgiit Yapilar1 ve Kariyerler

Kariyer

(")rgiit Yapisi Kariyer Yolu Temel Yetkinlik Planlamanin
Sorumlulugunun Ait

Oldugu Yer

Fonksiyonel Tek bir firma ve Teknik Fonksiyonel
fonksiyonda Departman

Bolim Tek bir firma ve Teknik, Ticari Bo6liim, Firma
boliimde

Matriks Tek bir firma, Teknik, Ticari Departman, Proje,
farkli projeler Firma

Kaynak: Cakmak, 2011; 51
5.1.1.3 Kariyer hareketlerinde olusan farkhhk

Geleneksel kariyer yaklasimlarinda mevcut olan dogrusal ve dikey yonde
kariyer hareketlilikleri, giincel kariyer yaklasimlarinin ortaya ¢ikmasiyla yerini
coklu yatay kariyer hareketliliklerine birakmistir. Farkli bir ifadeyle kariyer
yollarinin daha ¢esitli olusuna birakmistir (Ozdemir, 2013; 259).

Baska bir ifadeyle, geleneksel kariyer yaklagimlarinda, bireyin ayni meslekte bir
isten diger ise dikey yonde hareket ettigi kariyer yollart mevcuttur. Burada
istikrar, hiyerarsi ve ag¢ik is tanimlari s6z konusudur. Organizasyonun
globallesme hizinin diisiik oldugu bir donemde ¢ok sik degismeyen sartlara

uyumu kritik 6neme sahip degildir. Bundan dolay1 nispeten duragan olan ve ¢ok
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basamakli bu organizasyon modelinde kariyer tek yonlidiir (yukar1 yonde) ve
isgorenlerin ayni1 organizasyonda kariyerlerinin biiyiikk bir kismin1 ya da

tamamini stirdiirmesi mimkiindiir (Dikili, 2012; 475).

Organizasyonlarin yasanan hizli degisim ve gelisimlere ayak uydurabilmek i¢in
giderek merkezi olmayan yapilanmalara yonelmeleri organizasyonlarin
yataylagmasina yani kendi basina hareket edebilen kiiciik is iiniteleri halinde
orgiitlenmelerine neden olmustur. Karar alma uygulamalarini hizlandirmak i¢in
de cok basamakli orgiit yapilari yerine, daha az basamagin oldugu yatay
organizasyonlara gecis geleneksel kariyer anlayisina gore ilerlemenin
olusabilecegi pozisyonlarin sayica azalmasini ve bu pozisyonlara ulasabilmek
i¢in ihtiya¢ duyulan yetkinliklerin de artmasini zorunlu kilmistir (M. Turan,

2016; 30).

Jones ve DeFillippi’ye gore (1996; 89), giin gectikge daha az birey uzun vadeli
beklentilerini yalnizca tek bir isletmeye baglarken, daha c¢ok birey kendine
0zgiin bir kariyer rotasini takip etmektedir. Benzer sekilde Ozden de (2005;
162), kariyer gelisiminin artik igletmelerin bireylere sundugu bir kavram olarak
goriilmesinden ¢ok, calisanlarin istiinlilk kazandigi bir siirece doniistiigiine
dikkat ¢ekmektedir. Kariyer kavraminin organizasyonel veya mesleki hiyerarsi
modellerinde Onceden tahmin edilebilecek bi¢imde yukari yonde gelisimini
siirdiirdiigii diislincesi her gecen giin gegerliligini kaybetmektedir. Gliniimiizde
kariyer, organizasyona sadakat, yetenekler ve degerler gibi kavramlarin artik
organizasyonlardan ¢ok isgorenlerce tanimlandigini vurgulamakta ve bu
egilimin bir gostergesi anlaminda, gecici ya da sdzlesmeli ¢alisanlarin oranlama
olarak yiikselisini ifade etmektedir. Is hayatinin tamamini bir organizasyona
bagli olarak siirdiirme diislincesi her gegen giin gecerliligini yitirmekte ve
isgOrenlerin  Orgiitte kalma  siireleri  kisalmaktadir. Klasik ddnemde
organizasyonlarin bir¢ok defa is degisikligi yapmis olan kisilere olan bakis
acisi, bu bireylerin “bir yerde dikis tutturamamasi” olarak goriilmekteyken,
glinlimiiz calisma hayatinda bu durum “deneyim zenginligi” seklinde ifade
edilmekte, hatta organizasyona yeni perspektifler kazandiracagi fikriyle

Ozellikle tercih sebebi olmaktadir (Seymen, 2004; 85).
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5.1.2 Ekonomik ve toplumsal nedenleri

Giincel kariyer yaklagimlarina gegiste ikinci ana nedenini olusturan ekonomik
ve toplumsal nedenleri genel olarak; is yasam dengesi, yasanan teknolojik
gelismeler, kadin istihdaminin artisi, kiiresellesme, istihdam garantisinin

azalmasi ve sunulan kariyer olarak alt bagliklara ayirmak miimkiin olacaktir.
5.1.2.1 is-yasam dengesi

En sade tanimiyla is-yasam dengesi, bir bireyin isine iliskin talepleri ve bireysel
yasam taleplerinin dengede olmasini durumunu ifade etmektedir. Yasam dengesi
kavrami hem akademik hem de profesyonel hayatta yer almasina ragmen heniiz
net bir ifadesi bulunmamaktadir. Tiim bunlarla beraber, denge yaklasimi, is ve
aile hayatinin (veya 6zel hayatin) ¢atisma durumundan uzak olmasi hali olarak
ifade edilmektedir. Is-yasam dengesi uygulamalar1 insan kaynaklari ydnetimi
yoniinden, ¢alisan1 isletmede tutma stratejilerinin énemli faktorlerinden biridir.
Bu konuya iliskin yapilan g¢alismalar, organizasyonlarin, g¢alisanlarin stirekli
degisim halinde olan ihtiyaglarinin bilincinde olmalar1 gerektigine ve
calisanlarin1  kazanmak amaciyla esnek is-yasam dengesi stratejileri
olusturmalar1  ve wuygulamalar1  gerektigini  vurgulamaktadir. Nitekim
calisanlarinin moralini, 6rgiitsel bagliligini ve is doyumunu goézeten, isletmedeki
problemleri ve stres olusmasina neden olan faktdrleri en aza indirgeyen
organizasyonlar, becerili ve degerli calisanlar1 ise alma ve bu bireyleri
organizasyon kapsaminda tutma anlamindaki yeteneklerini gelistireceklerdir

(Kiigiikusta, 2007; 244.)

Istihdamin farklilasan yapisi, ¢ift kariyerli aile ve tek ebeveynli aile oranlarinin
artmasi, caligma ortaminki rekabetin hizla yilikselmesi ve teknolojik anlamda
yagsanan degisim ve gelisimler, calisma ve aile hayati arasinda bir denge
olusturulmasin1 ve bu dengenin korunmasini Onemli bir hale getirmistir.
Siralanan tiim bu nedenler, bireyin ilizerinde daha biiyilik baskilar olusturarak
hem c¢alisan hem de c¢alisanin faaliyet gosterdigi isletme i¢in olumsuz olarak
degerlendirilebilecek sonuclari meydana getirmektedir. Is-yasam dengesinin
saglanamamasit aslinda modern toplumlarin dogal bir sonucu olarak
goriilmektedir. Diinyanin neredeyse her bolgesinde isgorenler calisma ve yasam
alanlar1 arasinda bir denge olusturma konusunda 6nemli sorunlar yasamaktadir.

Bu anlamda 6nem arz eden, konuya iliskin daha fazla ¢alismalarin yapilarak
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hem bireylere hem de isletmelere yol gosterilmesi olmaktadir. Konuya ilisin
yapilan calismalar, ig-yasam dengesinin bireyin refahini, mutlulugunu artirarak
calisanlarin islerine olan tatmin diizeylerini yiikselttigini ortaya koymaktadir. Is
tatmini yliksek olan galiganlar ise daha az is yiikii ve depresyon yasayarak sahip
olduklar1 sorumluluk ve rolleri daha kolay bir sekilde yerine getirmektedir.
Bunlara ilaveten is-yasam dengesi, c¢alisanlarin isleri ve 0©zel hayatlarinda
olusan catigsmalar1 azaltmakta ve hayat kalitelerini yiikseltmektedir (Erben ve

Otken, 2014; 104).
5.1.2.2 Yasanan teknolojik gelismeler

Teknolojik c¢evre, yeni bilgilerin olusturuldugu ve her alanda uygulamaya
konarak {iiriin, hizmet ve slireclerde gelismeleri beraberinde getirdigi bir
platform olarak ifade edilebilmektedir. Teknolojik anlamda yasanan tim
gelismeler yirminci yilizyilin Ozellikle ikinci yarisinda yasamimizin tiim
asamalarin1 etkilemistir. Yeni {riinler, yeni siirecler, yeni yasam bigimleri
gelisen teknolojilerin eseri olarak goriilmektedir. Cok kiiciik olarak
nitelenebilecek bir yeniligin farkli alanlarda iiriin ve siirecleri etkileyerek onlari
degistirmesi; sonrasinda da olusan yeniliklerin farkli ¢evrelerde yeni
gelismelere neden olmasi ve bu yeniliklerin zinciri olusturan halkalar gibi ardi
ardina gelmesi neticesinde neredeyse her alandaki gelismeleri etkilemektedir.
Calisma hayatinda yasanan teknolojik gelismeler, {iriin ve siireglerin
farklilagmasinin yan1 sira islemeler arasi rekabet istiinliiglinin de el
degistirmesine sebep olmaktadir. Teknolojik gelisimleri yakalayamayan ve bu
gelismelere uyum saglayamayan organizasyonlar rekabet avantajlarini
kaybetmektedirler. Yasanan gelismelere uyum saglayarak rekabet avantaji elde
eden organizasyonlar ise sahip olunan istiinlilk avantajinin devamliligini
saglamak icin devamli olarak gelismeleri takip etmek zorundadir. Uriin ve
siire¢lerin yani sira, bilgi teknolojilerindeki gelismeler iiretim iliskilerini de
dontistiirerek diger ¢evresel faktorleri (sosyokiiltiirel, demografik, ekonomik
vb.) da etkileyerek yasanan doniisiimler hayati gittikge daha fazla
hizlandirmaktadir (Ulgen ve Mirze, 2013; 88-89).

Yonetim ve organizasyonel siire¢lerin en temel girdisi, toplumsal ve ekonomik
hayatin stratejik kaynagi seklinde ele alinan bilgidir. Bilginin egemen oldugu

gliniimiiziin toplumsal ve ekonomik hayati, gelismis teknolojilerin kullanimini,
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teknolojiler vasitasiyla bilgi iiretimini, aktarimini ve ilgili iletisim 6zellikleri ile
yapilandirilmis bir silireci zamanin temel dinamizmi olarak gézlemlenmektedir.
Calisanlar, organizasyonlar ve toplumlar bu dinamik iliskinin kokli toplumsal,
ekonomik, siyasal, sosyal, hukuki ve kurumsal etkilerinin altindadir. Diger bir
ifade sekliyle, bilgi caginin rekabet¢i konumunun hizmet kalitesi ve kurumsal
etkinlik seviyesinin gelistirilmesinde temel alt yap1 seklinde olusturdugu bilisim
teknolojileri, kisi, organizasyon ve toplumu degismeye yonlendiren dnemli bir

gii¢ kaynagidir (Mohan Bursali1 ve Bayrak Kok, 2018; 57).

Yasanan bilimsel ve teknolojik gelismeler ile birlikte siirekli olarak giincel
(bilimsel) ¢alisma alanlar1 olusmakta, bu nedenle geleneksel formel (liniversite,
vd.) egitim uygulamalar1 ve metotlar1 yeterli olmamakta, uluslararasi isgiicii
piyasalarinin da baskisini iizerlerinde hisseden calisanlar geri kalmis bilgi ve
yeteneklerini yenileme ve arttirma gereksinimi duymaktadir. Bu baglamda,
hukuk, tip, askerlik gibi klasik kariyer alanlarinda calisan bireylerin sabit bir
formel egitim almis olmalar1 zorunlulugu haricinde pek cok calisan daha Once
tamamladig1 egitimlerin yani sira baska bir alanda g¢aligmakta oldugundan
organizasyonda ¢aligma doneminde gozlemledigi eksikliklerini gidermek
amaciyla ¢esitli egitimler ve kurslar almaktadir. Bu durum, c¢alisanlarin egitim
siireglerini bireysel olarak yonetmelerini ve de egitim siire¢lerinin hayatlarinin
daha uzun bir doneme yayilmasina sebep olurken, ayni zamanda calisanlara

coklu kariyer yapma imkanlar1 da sunmaktadir (Dikili, 2012; 475).
5.1.2.3 Kadin istihdam artisi

Tarihi siire¢ igerisinde toplum hayatindaki gercek yerinin evi ve ailesi oldugu
mantig1 sebebiyle kadinlar, bireysel gelir elde etmeye iliskin iktisadi
faaliyetlerinin haricinde, dogal bir is boliimi diisiincesine yonelik olarak ev ve
ev islerini kapsayan faaliyetleri yapmak durumunda kalmislardir. Fakat olusan
sosyal, siyasi ve ekonomik degisimler ve gelisimlerle toplumsal ve ekonomik
ilerlemelerde kadinlarin isgiliciinde etkili bir sekilde faaliyet gdstermeleri,
igsizlik ve yoksulluk problemlerinin ¢dziimiinde biiylik bir role sahip oldugu

kabul edilmistir (Karabiyik, 2012; 232).

Sanayi Devrimi’nden sonra ekonomik ve sosyal anlamda yasanan Onemli
gelisim ve degisimler toplumlarin yasam bi¢imlerini de derinden etkilemistir.

Ozellikle iiretim biciminin degismesi ve yeni c¢alisma alanlarinin olusmasi
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neticesinde hizlanan kentlesme olgusu Onemli degisimlerin baslangici
niteligindedir. Tarim ekonomisi agirlikli olan geleneksel toplum yapisindan
endiistri toplumuna gegisi olusturan bu siiregte olusan kentlere yonelik gog
olgusu kentlesmelerin hizlanmasina neden olarak, sehir yasaminin ve
endiistrilesmenin Oonemli degisiklikler olusturmasini beraberinde getirmistir

(Dinger vd. 2016; 380).
5.1.2.4 Kiiresellesme

Tanim olarak kiiresellesme, ekonomik faaliyetlerin; ticaret, yatirim ve sermaye
hareketlerinin; isgiicii ve girisimcilerin dolagimi ve ayrica teknoloji transferi
araciligiyla biitlin iligkilerinin uluslararast boyutlara tasinmasi olarak ifade
edilebilmektedir. Bu tanimla birlikte kiiresellesme, mal ve hizmetlerin yani sira,
insan, bilgi, fikir ve teknolojilerin tiim diinya iilkeleri kapsaminda sinir ve engel
tanimadan serbest bir sekilde dolasabilme olgusu ve diinya iilkeleri resmi
makamlarinin da bu olguyu destekleme kapsamindaki egilimlerini tanimlayan
bir kavramdir. Kiiresellesmenin organizasyonlar iizerinde de etkisi mevcuttur.
Bu etkilerden en temeli ulusal Pazar kapsaminda calisan organizasyonlarin ister
istemez uluslararasilasma silirecine dahil olmalaridir. Organizasyonlarin
uluslararasilasma silirecinden kastedilen, ulusal pazarlarda ¢esitli girdi
tedarikc¢ileri, miisteri ve tiiketicilerle gerceklestirilen i¢ ve dis deger zinciri
faaliyetlerinin, uluslararast bir nitelik kazanmasidir. Bu baglamda, deger
zincirinin destek ve ana faaliyetlerinin yabanci tedarik¢i, miisteri ve tiiketicilere
agilmasi neticesinde, organizasyon i¢in yeni olarak ifade edilebilecek firsatlar

ve tehditler ortaya ¢ikabilmektedir (Ulgen ve Mirze, 2013; 309-310).

Kiiresellesme anlaminda yasanan degisim ve doniisiimler ve ¢ok uluslu/kiiresel
isletmelerin sayilarinin artmasi, insan kaynaklar1 yoOnetiminin de {lke
sinirlarinin  6tesine giden bir yaklasimla ele alinmasi gerektigini ifade
etmektedir. Yasanan kiiresellesme hareketleriyle ayni dogrultuda emek de
kismen kiiresellesmis ve isgiicii arz edenler yani ¢alisanlar 6nceki donemlere
oranla daha biiyiik bir rekabet kosullarinda kalmislardir. Calisanlarin durumunu
zorlastiran bu olgu, kariyer anlayisinin da faaliyet gosterdigi organizasyon,
hatta bdlgenin sinirlarin1  agmasina  sebep olmustur. Ote yandan, yine
kiiresellesmenin artmasi ile organizasyon yapilart daha yalin bir hal almaya

baslamistir. Bu baglamda her iilke ya da bolgedeki pazar gereksinimlerini
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giderecek sekil ve nitelikte karar alma uygulamalarini da hizlandirmak {izere
daha yatay olan organizasyon yapilari olusmustur. isletmelerin yapilanmalarinin
bu yonde degisimi neticesinde yonetsel kariyer alternatifleri azalmistir. Buna
iliskin olarak pek c¢ok insan kaynaklari arastirmacilari, kariyer yOnetimi ve
gelistirme sorumlulugunun organizasyondan ¢ok calisana ait olmasi gerektigini

vurgulamaktadir. (Dikili, 2012; 475).
5.1.2.5 istihdam garantisinin azalmasi

1980°1i yillarin basindan itibaren tiim diinyada etkisini gdsteren ekonomik
durgunluklar, hizli teknolojik gelisim ve degisimler, kiiresel piyasalarda
yiikselen rekabet yogunlugu gibi etkenler sonucunda organizasyonlarin yeniden
yapilana, birlesme, dis kaynaklardan yararlanma, kii¢iilme, isgiiciinde esneklik
ve iretimi diisiik gelirli bolgelere tasima gibi yollar aradigi gozlemlenmektedir.
Isletmeler olusan maliyetleri en aza indirgemek ve rekabet gii¢lerini korumak
amaciyla calisanlarimi isten ¢ikarmakta veya goniilsiiz olarak kismi-siireli ya da
belirli siireli is s6zlesmeleri ile calismaya tesvik etmeye calismaktadir. 1980°li
yillardan sonra yasanan biitiin bu degisimler, organizasyonlarin calisanlarina
artik uzun vadeli calisma ve i giivencesi sunamamalart sorununu beraberinde
getirmistir. Fakat bu durum geleneksel kariyerde ileri siiriilen “kariyerlerin tek
bir orgiitte gergeklesecegi” ne dair Ongoriisiinii imkansiz hale getirmistir. Bu
sebeple is glivencesinin azalmasinin, ¢alisanlarin kariyerlerinin dogasini etkisi
altina alan en 6nemli etkenlerden biri oldugunu sdylemek miimkiindiir (Cakmak,

2011; 56-59).
5.1.2.6 Sahip olunan kariyer imkanlarinin azalmasi

Kiiresellesme olgusu isgiiciiniin de kiiresel bir hal almasina neden olmustur.
Iletisim ve ulasim teknolojilerinde olusan biiyiik degisim ve gelisimler, birgok
alanda oldugu gibi, insan kaynagini da dinamik bir duruma getirmistir. Bu
nedenle organizasyonlar nitelikle calisanlar1 isletme biinyesinde tutmakta
zorlanmakta ve bu ¢alisanlara yeni firsatlar sunmak zorunda kalmaktadirlar.
Nitelikli c¢alisanlarin kariyer hedef ve beklentilerine cevap verilmemesi ve bu
siirecin dogru ve etkin bir bi¢cimde yonetilememesi nitelikli c¢alisanlarin

kaybedilmesine neden olabilmektedir (Tunger, 2012; 207).
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Yonetsel-organizasyonel alandaki farklilasma ve yenilesmenin kariyer alanini
da etkisi altina aldig1 gozlemlenmektedir. Ozellikle yeni yapilanma modelleri
kariyer tercihi ve kariyer yollarinda da bir doniisiimiin yasanmasini zorunlu
kilmaktadir. Faaliyetlerin baz alindig1 klasik yonetim ve orgiitsel yaklagimlari
istikrar, hiyerarsi ve agik tanimlamalar1 {izerinde durmustur. Bunun yaninda
gilincel yaklasimlarda organizasyonun hizla degisen ¢alisma ortamina devamli
olarak uyumu dikkat c¢ekilmektedir. Organizasyonlar1 belirli rolleri olan
topluluklar olarak gdrmek yerine, siirekli olarak 6grenen sistemler olarak ele
alinmas1 gerektigi goriilmektedir. Yonetsel ve organizasyonel anlamda olusan
donilisiim ve yeniliklerin kariyer alanina bazi etkileri s6z konusudur. Bu
etkilerin birincisi yalinlagma ve departman sayisinin azalmasi sonucunda
organizasyon i¢indeki mevcut kariyer yollarinin ve imkanlarinin azalmasidir.
Bir digeriyse, bilgiye dayali giiciin 6nem arz etmesiyle, ticret ve diger 6diillerin
gelecek donemlerde pozisyon giliciinden =ziyade wuzmanlik giicline gore
belirleneccek olmasidir. Bu iki Onemli farklilasma sonucunda isletme
ylikselmenin giidiileme 0Ozelliginin azalacagi Ongoriilmektedir. (Turan, 2016;

29).

5.2 Giincel Kariyer Yaklasim Bicimleri

5.2.1 Simirsiz ve degisken kariyer yaklasimi (boundaryless and protean career)

Geleneksel kariyer yaklasimi calisanlarin ayni meslek alaninda dikey yonde
ilerlemelerini belirten tek yonlii bir kariyer yaklasimidir. Ancak giiniimiiz yeni
kariyer yaklasimlarda kariyer, ilerlemelerinin sadece dikey olarak degil, isin
yeniden yapilandirilmasi ile ¢alisanlarin tatmin olmay1 amagladigi psikolojik bir
siire¢ olarak ifade edilmektedir. Yasanan tiim bu degisimlerle ortaya cikan
kariyer yaklasimlarindan birini de sinirsiz kariyer olusturmaktadir. Sinirsiz
kariyer, adindan da anlasilacagi iizere belirli sinirlar1 olmayan kariyere iliskin
olanaklar1 vurgulayan, bireylerin basariya ulagsmalar1 yolunda sinir1 olmayan
kariyer firsatlarinin belirlenmesi ve bu firsatlardan nasil yararlanabilecegine
iligkin siireci kapsamaktadir. 1994 yilinda Journal of Organizational Behavior’in
0zel bir sayisinda Arthur tarafindan gergeklestirilen arastirmalar ile ilk kez
kullanilan smirsiz  kariyer kavrami, ilerleyen donemlerde Arthur ve

Rousseau’nun yaptigi ¢alismayla asil tinline kavusmustur. Arthur ve Rousseau
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sinirsiz kariyer kavraminin, geleneksel kariyer yaklasimindan farkli olarak,
mevcut igveren haricindeki igverenler, dig iliskiler ve bilgiden kaynaklandigini,
klasik hiyerarsiye dayali organizasyonel sinirlarin olmadigi modeller igin

kullanildigin1 savunmaktadir (Suvaci ve Pasaoglu Bas, 2018; 116-117).

Diger bir ifadeyle dinamik bir seyir halinde olan kariyer yaklasimlar1 zamanla
cok farkli haller almiglardir. Calisma hayatinda olusan giivensizlik, esneklik ve
belirsizlik durumlar1 i¢inde bireyler geleneksel kariyer yaklasimlarindan
uzaklagsmaya baglamiglardir. Giincel anlamdaki kariyer yaklasimlarindan biri
olan sinirsiz kariyer yaklasimi, tek bir organizasyona tabi olmayan, geleneksel
hiyerarsik organizasyon sinirlarinin  kayboldugu, kariyer sekli olarak
nitelenmektedir. Bu yaklasimda bireyler, igsvereninden veya organizasyondan
bagimsiz bir sekilde kariyer kimligi ifade etmektedirler. Hatta bireyler talep
ettigi yonde faaliyet gosterdigi isletmeyi, sektdrii ve de mesleklerini
degistirebilmektedir. Bireyler degisik kariyer mozaiklerine de sahip
olabilmektedir. Bu yaklasimin geleneksel kariyer yaklagimindan farklar
asagidaki Cizelge 5.2°de belirtilmistir (Ozy1lmaz Misican ve Bedir, 2017; 82-
83);
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Cizelge 5.2: Geleneksel ve Sinirsiz Kariyer Karsilastirmasi

Geleneksel
Kariyer Modeli

Smirsiz Kariyer Modeli

Istihdam Iliskisi

Sinirlar

Beceriler

Basar1 Olciitii

Kariyer Yonetimine

fliskin Sorumluluk

Egitim

Onemli Ozelligi

Bagliliga doniik is

glivencesi

Bir ya da iki

isletme

Belirli sabit

Odeme, terfi, statii

Orgiitte

Bigimsel

Programlar

Yasa bagli olma

Performansa ve

esneklige

doniik istihdam edilebilirlik

Cok sayida igletme

Aktarilabilir

Psikolojik  ag¢idan

bulunan is

Bireysel

Is tizerinde

Ogrenme odakli olma

anlami

Kaynak: Sullivan, 1999: 458, Aktaran: Ozyilmaz Misican ve Bedir, 2017; 83.

Ilk bakista sinirsiz ve degisken kariyer yaklasimi olduk¢a benzer goriilmekle

beraber, bazi temel farkliliklart mevuttur. Sinirsiz kariyer temelde, fiziksel ve

psikolojik anlamdaki hareketlilikleri icermektedir. Sinirsiz kariyer ¢evresine ve

bireyin o ¢evredeki yetenek ve yetkinliklerine yonelikken, sinirsiz kariyerin

tamamlayicist olarak goriilen degisken kariyer yaklasimi daha ¢ok uyum ve

kimlikle ilgilidir (Zimmerman ve Clark, 2016; 605-606).

Literatiirde; sinirsiz kariyer tutumlari, fiziksel hareketlilik (Physical mobility)

ve psikolojik hareketlilik (Psyhological mobility) seklinde iki ayr1 sekilde ele
alinmaktadir (Kale ve Ozer, 2012, 177);

o Fiziksel Hareketlilik: Calisanlarin fiziki anlamda gorev, is, isletme veya

iilke degistirmesini ifade etmektedir. Fiziksel hareketlilik halinde olan
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bireylerin motivasyon kaynagini maddi kaynaklar olan para, statii ve
ilerlemeler olusturmaktadir. Ayrica, psikolojik hareketliligin kaynaklari
arasinda yer alan merak ve ilgi de fiziksel hareketlilik i¢in 6nem
tasimaktadir. Ciinkli bireylerin psikolojik hal be durumlar1 fiziksel
hareketlerini dolayli yonden etkilemektedir. Isinde cesitlilik ve yenilik
talebi olan bir birey onun calisma motivasyonunu etkilemektedir.
Degisiklik ve yeniligin mevcut oldugu organizasyonlarda faaliyet
gosteren c¢alisanlarin islerine olan bagliliklar artarak fiziksel hareketlilik
icine girmeleri Onlenir. Fiziksel hareketlilik yoneliminde olan g¢aliganlar
icin 1isletmelerin istihdam gilivencesi olusturmalari motive edici ve
baglayict bir faktor degildir. Ciinkii bu yonelim i¢inde olan ¢alisanlar,
maddi gilig, stati ve ilerleme gibi ihtiyaclarinin giderilmesine

glidiilenmistirler.

Psikolojik Hareketlilik: Bireylerin zihinlerinde yer alan sinirsizlik fikrini
ifade etmektedir. Calisanlarin gii¢lii i¢ ve dis aglar ile desteklenmesi,
bulundugu isletme disinda kesfedilecek kariyer firsatlari mevcut olmasi
ve organizasyonun dikey hareketlilikle birlikte yatay hareketlilik imkan1
saglamasi ¢alisanlarin sinirsiz kariyer tutum ve davraniglar sergilemeleri
ihtimalini arttiracaktir. Fakat calisanlar psikolojik olarak sinirsizlik
diisiincesini benimsemis olmasina ragmen fiziksel olarak bir hareketlilik
igine girmeyip, faaliyetlerine ayni Orgiitte devam edebilmektedir.
Psikolojik acidan hareketlilik yoneliminde olan calisanlarin motivasyon
kaynaklar1 ise daha ¢ok manevi faktorleri olusturan; baglilik, 6zerklik ve
ilgidir. Calisanlarin isletmeye olan baglilik gereksinimi, psikolojik
hareketliligi ile ters orantilidir. Yani bireyin baglilik ihtiyacit ne kadar
fazlaysa, faaliyet gosterdigi isletmeyi o kadar ¢ok benimseyecek ve
isletme degistirme yoneliminden uzaklasacaktir. Isletme bagliligin
etkileyen faktor ise, isletmedeki ¢alisan motivasyonunu arttiric etkilesim
firsatlaridir.  Etkilesim imkanina sahip c¢alisanlar organizasyonel
bagliliklar1 artarak fiziksel anlamda ayni1 organizasyon kapsaminda
faaliyetlerini siirdiirmektedir. Ozerklik gereksinimi ise, ¢alisanlarin
mevcut sinirlar1 gegmelerinde  onlara motivasyon saglayarak,

organizasyonel bagliliklarinin arttirilmasinin yaninda pozitif ve tatmin
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edici bireysel iliskiler olusturulmasin1 miimkiin kilar. Ozerk davranis
yoneliminde olan ¢alisanlar i¢in sinirlar olusturulamamaktadir ¢ilinkii, bu
bireyler kendileri i¢in dogru olan ileri organize etmeyi ve Oncelik
olusturmay1 tercih ederler. Sinirsiz anlamda c¢aligma iliskilerinin
kurulmasini saglayan bir diger motivasyon kaynagi ise, c¢alisanlarin
faaliyet gosterdikleri isletmedeki mevcut ¢esitlilik ve yeniliklerdir (Kale
ve Ozer, 2012; 177)

Kariyerin degisen yapisin1 yakalayan, sinirsiz kariyer yaklagiminin da
tamamlayicisi olarak goriilen ve ilk defa Hall tarafindan 1976’da ortaya atilan
fakat kabul goriilmesi 1990’11 yillarin sonlarini bulan “degisken (¢ok yonlii)”
kariyer yaklasimidir (Kanbur ve Salihoglu, 2014; 32).

Degisken kavrami (protean), belirsizliklerle bas edebilmek i¢in bir seyin seklini
ayarlama konusunda biiyiik kisisel yetenegi ifade eden, Latince bir kelime olan
proteinden tiiretilmistir. Degisken kariyer yaklasimi iki ana ozellige sahiptir.
Bunlar; kendini yonetme ve degerlere bagli olmadir. Buradaki 6z yonelim, bir
bireyin kendi kariyerini stratejik anlamda kontrol etme derecesini ifade
etmektedir. Diger yandan, deger odakli bir yaklasima sahip olmasi ise,
bireylerin kendi kisisel oncelikleri konusundaki yiliksek bilincini niteler, karar
verme ve degerlendirme siireglerinde bu standartlar esas alinir. Bu proaktif
Ozelliklere sahip olan bireyler, kariyer ve organizasyon oOncelikleri ile ilgili
endiselerin bilincindedirler. Konuya iliskin literatiir incelendiginde degisken
kariyer yaklasiminda g¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarinin azalma egilimi igine
girdikleri goriilmektedir. Degisken kariyer yaklasimlarinin orgiitsel bagliligi
olumsuz yonde etkiledigi ne kadar ifade ediliyor olsa da bu konuda yapilan
aragtirmalar ¢ok kisitli sayidadir. Degisken kariyer yaklasimi ve organizasyonel
baghilik iliskisi, calisanlarin yeteneklerini ve kariyer gec¢misleri siiresince
anlayiglarin1 gelistirmek i¢in Onemli bir rol oynayan insan kaynaklar
yonetiminin merkezi dayanagina karsilik gelmektedir. Tiim bunlarin ana fikrini,
bireysel kariyer gelisiminin degisken kariyer yaklasimi ile baglantili olmasi
olusturmaktadir. Bu nedenle insan kaynaklari yonetimi uzmanlari, yetenekli
calisanlar arasinda yeni kariyer gelisimi olarak degisken kariyer yaklagiminin
olusumu ile ilgilenmelidir. Yeni kariyer yaklasimlarinin i¢sel degerlere odakl

ve bireysel yonli taraflarinin ayirt edici Ozelliklerini tanimlamalidirlar. Bu

111



durumda insan kaynaklar1 ydnetimi uzman ve c¢alisanlari, ¢alisanlara kariyer
yonetiminde bireysel yiikiimliiliiklerini {stlenmeleri i¢in yardimci olmali,
desteklemeli ve temel olarak bireysel faktorlerin degisken kariyer yaklasimi

tizerindeki etkisinin sonuglariyla ilgilenmelidir (Khan vd., 2016; 155-158).

Bireysel Kariyer Organizasyonel
Yaklasimi ; Snetimi
Kariyer Yonetimi
Deger Odakli 'L Organi?asyonel
Yaklagim ~ pegiik

Sekil 5.1: Organizasyonel Kariyer Yénetimi Organizasyonel Baglilik iliskisi
Kaynak: Khan vd., 2016; 158.

Sinirsiz  kariyer ve degisken (¢ok yonlii) kariyer yaklasimi birbirleriyle
iligkilidir. Ancak sinirsiz kariyer temelde, bireyin kariyer ¢evresini ve o kariyer
cevresindeki yetkinlikleri ifade ederken, degisken kariyer daha ¢ok uyumla ve
kimlikle iliskili bir kavramdir. Degisken kariyer yaklasimlari, bireyin kendi
kariyerini kendinin yoOnetmesiyle ilgiliyken, simirsiz kariyer yaklasimi
sinirlandirilmayan kariyer firsatlarin1 kapsamaktadir. Bireyler degisken kariyer
tutumu sergileyebilir, bu anlamda bagimsiz davranabilir ve isine iliskin igsel
tercihler yapabilir. Fakat calisma sinirlarini asmayi1 tercih etmeyebilir. Ayni
sekilde bir birey kariyeri ile ilgili sinirsiz bir diisiince yapisina sahip olabilir.
Her iki kariyer yaklagimi bir bireyin is tecriibelerini belirli bir dereceye kadar
etkilemektedir. Bununla birlikte davranislara da farkli sekillerde yansiyabilir.
Smirsiz ve degisken kariyer yaklasimlart bu tanimlardan anlasildigi iizere
birbirlerinden farkli ancak birbirleriyle iligkili kavramlardir (Paksoy vd., 2017;
279).
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5.2.2 iki basamakl kariyer yolu yaklasimi

Giincel kariyer yaklasimlarinin bir digeri iki basamakli kariyer yaklagimi diger
adiyla c¢ift basamakli kariyer yolu yaklasimi, teknik ve yoOnetsel kariyer
kavramlarinin ayrimini ortaya koymak i¢in kullanilmaktadir. Teknik anlamda
egitim almis ve kendi alaninda belli bir uzmanlik seviyesine ulagsmis bireylerin
kariyerlerinde yonetici olarak ilerleme istekleri iki basamakli kariyer yol
yaklagiminin olusumunda rol oynamistir. Ornek olarak, miihendislik alaninda
egitim almig bir birey yoOnetici pozisyonuna yiikselmek istedigi i¢in isletme
yonetimi alaninda yiiksek lisans yaparak hedefledigi pozisyona kendini
hazirlamaktadir. Organizasyonlarda bu durumda olan bireyler, yoOnetim
pozisyonlarina hazirlanmali ve motive edilmelidirler. Organizasyonlar bu tiir
istek ve hedefleri olan bireyleri bir degerlendirmeye alarak hedeflenen
pozisyonlar i¢in uygun nitelige sahip olup olmadiklarini, bu pozisyonlarda
basar1 elde edip edemeyeceklerini ortaya koymalidir. Bu degerlendirmeler
sonucunda basarili olabilecek bireyler yonlendirilerek bireysel gelisimlerine
destek olunmalidir. Ayrica ¢alisanlar da hedefledikleri pozisyonlar i¢in gerekli
olan yetkinlik ve nitelikleri elde etme yolunda bireysel hareket planlar

olusturup, uygulamaya gec¢irmelidirler (Uzun, 2014; 169).

Iki basamakli kariyer yolu yaklasimi, teknik alanlarda faaliyet gosteren
calisanlarin yonetim alanlarindaki kariyer basamaklarina ulagmalarini ve
ilerlemelerin kolaylastirilmasini amaglamaktadir. Ornegin, bir arastirma ve
gelistirme sorumlusunun ya da miihendisin yonetici pozisyonuna ulasmasi
durumunda karsilasabilecegi problemlerin ¢oziilmesi amaglanir. Ulkemizde ve
diinyanin genelinde miihendislerin faaliyet gosterdikleri isletmelerde yonetsel
pozisyonlara ulasabilmek i¢in isletme yiiksek lisans egitimine sahip olmalari,
Tiirkiye’de kamu sektdriindeki bazi teknik ¢alisanlarin TODAIE’de (Tiirkiye ve
Orta Dogu Amme Idaresi Enstitiisii) kamu ydnetimi bdliimiinde yiiksek lisans ve
doktora programlarina katilmalar1 veya lise mezunu olan teknik calisanlarin
yiikselmeleri icin Agik Ogretim Fakiiltesi’nde egitim almalar1 bu yaklasim igin

gosterilebilecek drnekler arasindadir (Dikili, 2012; 477-478).

Iki basamakli kariyer yolu yaklasimi yeni bir yaklasim modeli olarak hem
teknik ¢alisanlarin kariyer planlarina hem de ydnetsel pozisyonlarda ¢aligmayi

hedefleyen profesyonel c¢alisanlarin  isletmedeki pozisyonuna acgilim
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saglamaktadir. ki basamakli kariyer yolu yaklasimi ile dgrenme giidiisiiniin
kariyer tatminine katkis1 saglanmaktadir. Yapilan ampirin ¢alismalarda bireysel
o0grenme ve gelismenin profesyonel kariyer giicline pozitif anlamda fayda

saglayacagina yonelik bulgulara ulasilmistir (M. Turan, 2016; 35).

5.2.3 Esnek kariyer yaklasim (self-resilient)

Enformasyon ve bilisim sektdriinde yasanan hizli degisim ve doniisiimlerle
birlikte olusan esnek kariyer yaklasiminda, geleneksel kariyer yaklagimindan
farkli olarak mevki ve pozisyonlar degil, calisanlarin sahip olduklar:
yetkinlikler, yetenekler ve basarimlar Onem tagimaktadir. Bu anlamda,
bireylerin rekabet edilebilir yetkinlik ve becerilere sahip olmalar1 kariyer
yollarinda en Onemli faktor olarak degerlendirilmektedir. Esnek kariyer
yaklasimda isletmeler tarafindan c¢alisanlara kendi kariyerlerini yOnetme
sorumlulugu verilerek, isletmeler de sahip oldugu insan giiciiniin yetenek ve
yetkinliklerini fark edip bunlar1 gelistirecek firsatlar saglamasi ve isveren-
calisan arasinda giivene bagli iliskiler kurmasi sorumlulugunu iistlenmektedir.
Bu kariyer yaklagimi modelinde c¢alisanlar arasinda proje esasli yetkilendirme
yapilmaktadir. Yani, proje baglaminda en yetkin ¢alisanin, o projeden sorumlu

olarak faaliyetlerini slirdiirmesi esastir (Aktas, 2015; 29).

Esnek kariyer yaklagiminda organizasyon ile calisan arasindaki iliski saglam
temellere dayanmamaktadir. Rekabet ve uluslararasi pazar kosullarina uygun
niteliklere sahip olan bireyler isletmede yer alir. Esnek kariyer yaklagimina
uygun bireyler, siirekli degisim i¢inde olan is yapilarina ve is gereklerine uygun
bilgi ve yetenekler kazanarak bunlar: siirekli gelistirme egilimi i¢cinde olmalidir.
Ag tipi (davranigsal) kariyer yaklasimi olarak ifade edilen bir diger giincel
kariyer yaklasiminin da esnek kariyer yaklasimi kapsaminda degerlendirilmesi
miimkiindiir. Esnek kariyer yaklasiminda c¢alisanlarin hareketlilik i¢inde
olduklar1 kariyer yonii geleneksel kariyer yaklasimina gore daha serbest olup,
yalnizca yukar1 yonde degildir. Kariyer yollar1 bir ag tiirii yapilanma seklinde
degerlendirilmektedir ve farkli birimler arasinda dikey ve yatay gecisler

miimkiin olmaktadir (Dikili, 2012; 480).

Esnek kariyer yaklasimi, isletmeler ve calisanlar i¢in bazi degisikliklerinin

olusmasina neden olmustur. Birinci farklilik; organizasyonlar, sahip olduklari
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insan kaynaginin performansina yonelik gereken onemi vermeli, bireylerin is
yerlerinden habersiz bir sekilde ayrilmalarini kabul edilmesi miimkiin olmayan
bir davranis olarak degerlendirmek yerine, bireyin isletmeye herhangi bir
yararinin olmamasit durumunun isletmeler ve yoneticiler tarafindan kabul
edilmemesi gerekmektedir. Ikinci durum; bireylerin yalnizca calistiklar: alanda
gelisim ve ilerlemelerini saglamak yerine, yetenek ve ydnelimlerinin dogru
olarak tespit edilmesinin ardindan gelisim gdosterebilecegi farkli alanlarda
degerlendirilmesinin gerekliligidir. Bu sekilde hem bireylerin dogru bir alanda
gelisim ve ilerlemelerine fayda saglanmis olup hem de orgiitler de calisanlarin
yetkinlik ve becerilerinden yalnizca tek bir alanda degil, farkli alanlarda da
yararlanmis olacaktir. Ugiincii durum ise; organizasyonlarmn devamlilifinin
saglanmasinin, miisteri talep ve beklentilerine hizmet ederek onlarin tatmin
edilmesiyle miimkiin olacagidir. Miisteri tatminin olusturulamadigi durumlarda
organizasyonlarda faaliyet gosteren calisanlarin da islerinin risk altinda
olacagidir. Son durum ise; organizasyonlardaki yonetici-¢alisan veya c¢alisan-
calisan arasindaki iliskilerin ve kariyerde yiikselmelerin, bireylerin yakinlik
derecesi ile baglantili olmadigi, bu durumun bireylerin sahip olduklar1 bilgi,
beceri, yetenek ve yetkinlikleriyle iliskili oldugudur. Isletmeler calisanlara
sunacagi gelistirme ve ilerleme imkanlarini, o faaliyeti siirdiirebilecek yetenek
ve yetkinlige sahip her isletme ¢alisanina saglamalidir (Uygur ve Algiil, 2018;
5933).

5.2.4 Portfoy kariyer yaklasimi (portfolio career)

Giincel kariyer yaklagimlarin biri olan portfdy kariyer (portfolio Career)
yaklagimi ifade olarak ilk kez 1994’te Handy tarafindan kullanim alam
bulmustur. Portfoy kariyer yaklagiminin daha net anlagilmasi i¢in ilk Once
portfdy calisma (portfolio work) kavraminin irdelenmesi gerekmektedir. Portfoy
calisma, bir organizasyondan ayri bir sekilde ayni zamanda bir¢ok faaliyette
bulunulmas1 anlamin1 tagimaktadir. Portfoy ¢alismada, bireyin portfoyiini farkl
miisteriler olusturmakta ve miisteri ile calisanin yaptigi isler belirtilmektedir. Bu
baglamda birey, belirli bir organizasyona bagli olarak tam zamanli bir sekilde
calismak yerine, birden fazla organizasyon ve kisiye yonelik olarak bagimsiz bir
bicimde faaliyet gostermektedir. Portfoy kariyerde bireyler, miisteri

portfoylerine pazarladiklar1 yetenek portfoyiine sahiptirler. Yine finansal
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portfoyde oldugu iizere, portfoy kariyerde de portfdyiin amaci risk yonetimi
saglamaktir. Finansal portfoyde risk, belirli hisse senetleri arasinda
paylastirilarak elimine edilmeye calisilir. Portfdy kariyerde risk, finansal
portfoyde oldugu gibi deger yaratan yetkinlik ve yetenekler kazanilarak
azaltilma yoluna gidilmektedir. Bu anlamda, miisteri kitlesi tarafindan bir
yetenek talep edilmedigi zaman, yetenek portfoyiinde var olan baska bir
yetenegin kullanimina geg¢ilir. Olusabilecek riski olabildigince aza indirgemenin
bir baska yontemi de ayni zamanda birden ¢ok miisteri ile calismaktir. Bu
sekilde bir miisteri ile bir ¢aligma iliskisi sona erdiginde, bu durumun bireye
olusturacagi maliyet nispeten daha az olacaktir. Bu sebeple is giivencesinin
belirli bir organizasyona bagli olmasindansa, miisteri ¢esitlendirmesine

gidilerek elde edilecegi ifade edilmektedir (Cakmak, 2011; 88).

Portfoy kariyer yaklasimi terimini ilk kez kullanan Handy bu kavrami;
bireylerin kariyerinin, risk, giivenlik, kisa donem gelir, uzun dénemli kazang,
artan bos zaman, egitim ve iskoliklik gibi degiskenlerin birlesimini nitelemek
icin kullanmaktadir. Portfdoy kavrami, bireylerin yapacagi evlilikler i¢in de
kullanilabilecek bir kavramdir. Ciinkii belirli bir siire gegtikten sonra g¢iftler
iligkilerine  zarar vermemek amaciyla davranmiglarinda  degisikliklere
gideceklerdir. Handy bu ve bu tarz konulari, ulusal egitim reformu, refah
devleti, milli gelir politikalar1 gibi konularla birlikte incelemektedir. Portfoy
kariyer yaklasimi, giincel kariyer yaklasimlarindan biri olmakla beraber;
yaklagima iligkin en 6nemli amag¢ gelecek donemlerde karsilasilacak durum ve

vakalara karsi bilgilerin devamli olarak yenilenmesi gerektigidir (Uygur ve

Algiil, 2018; 5932).

Templer ve Cawsey yaptiklar1 arastirmada portfoy kariyer yaklagiminin

varsayimlarini dort adimda ifade etmislerdir. Bu varsayimlar (Aktas, 2015; 29);

e Isgorenlerin belirli bir gérev i¢in sdzlesmeli olarak ise alinmasi,

boylelikle birey hiyerarsik anlamda yiikselme talep edemeyecektir.
e QGelisimin ¢alisanlarin kendi sorumlulugu altinda goriilmektedir.
e Kisa vadeli performans analizleri tizerinde durulmaktadir.
e Kariyer gelistirme program ve uygulamalarinin hedefledigi kitle ¢ekirdek

personeldir.
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Portfoy kariyere sahip olan bireyler, bulunduklar1 pozisyonlarin hiyerarsik
anlamda siralandig1 organizasyonlara dahil olmaktansa organizasyonlarda belirli
faaliyetler i¢in anlasma saglar ve sézlesmeli bir sekilde istihdam ederler. Bu
anlamda organizasyonlarda portfoy c¢alismaya yonelik kariyer gelistirme
siirecinin, sozlesme sonucu olusacak isin belirlenmesi, bu is i¢in uygun ve
gerekli becerilere sahip c¢alisanlarin Insan Kaynaklar1 Bilgi Sistemlerince
eslestirilerek sozlesmenin bu bireylere sunulmasi ve en son asamada da
faaliyetlerin uygulanmasi olarak siirdiiriilecegi ifade edilebilmektedir. Bu siireg

sekil 5.2°de ayrintili olarak ele alinmistir (Cakmak, 2011; 90-91);
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Kaynak: Cakmak, 2011; 90-91

5.2.5 Cok yonlii

Kariyerin siirekli degisim i¢inde olan yapisini yakalayan, sinirsiz kariyer
kavraminin da bir tamamlayicisi olan ¢ok yonli (degisken) kariyer yaklasimi,
ilk defa Hall tarafindan 1976 yilinda 6ne siiriilmiis fakat kariyer kavramindaki

degisim ve doniislimiin biiyiik bir hiz kazandig1 1990’11 yillarin sonlarina dogru

(degisken) kariyer yaklasimi

dikkat ¢ekerek kabul goriilmiistiir (Kanbur ve Salihoglu, 2014; 34).
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1990’11 yillardan sonra calisanlar ve isletmeler tarafinda daha benimsenir ve
anlasilir hale gelen c¢ok yonlii kariyer yaklasimi, Hall’a gore 21. Yiizyilin
kariyer yaklagimini ifade etmektedir. Cok yonii kariyer yaklasimi, organizasyon
tarafinda degil calisanlar tarafindan yonlendirilen, ¢evre kosullarinin ve
bireylerin degisim gdstermesi sebebiyle de kimi zaman yine birey tarafindan
yeniden olusturulan bir yaklasim bi¢cimidir. Bu kariyer yaklasimi calisan ve ait
oldugu organizasyon arasinda yapilan bir anlagsma olmayip, aksine c¢alisanin
kendisiyle olusturdugu bir anlagsma ¢esididir. Bu sebeple de kariyer ve basari
kisinin kendisi tarafindan tanimlanmakta ve sekillendirilmektedir. Basar1 Ol¢iitii
digsal degil igseldir ve kisi iicret, kidem ve gii¢ gibi nesnel basarilar yerine
psikolojik basarilar tarafindan yonlendirilmektedir. Burada kariyer, is
degisikligi gibi belirli bir durumu ifade etmeyerek, kariyer i¢in daha biiylik
anlamlar tasiyan, kisinin amag¢ farkindaligi ve kariyere iliskin diislince bigimi
kapsama alir. Cok yonlii kariyer sahibi olma diislincesinin temelinde dogru bir is
arayist ve kesfetme istegi ile olusan 6zgiirliikk ve gelisim, meslege olan baglilik
ve psikolojik anlamda basari amaci bulunmaktadir. Bu kariyer davranis ve
diistincesine sahip calisanlarin demografik o6zelliklerinin yani sira faaliyet
gosterdikleri organizasyon da biiyiik bir oneme sahiptir (Suvaci ve Pasaoglu

Bas, 2018; 117-118).

Cok yonli kariyer yaklagimi iki ayr1 boyutta ele alinmaktadir. Bunlar; deger
odakl1 kariyer ve 6z-yonetimli kariyer seklinde ifade alani bulur. Deger odakli
kariyer, kisinin bireysel kariyer degerlerini kendi sartlarina gére olusturdugu ve
kariyer basarisini da bu sartlar altinda degerlendirdigi anlamini ifade
etmektedir. Oz-yonetimli kariyer ise, kisinin bireysel kariyer gelisimini sahip
oldugu bireysel degerler dogrultusunda aktif olarak yonettigi durumlarda olusan
bir yaklasim boyutudur. Cok yonlii kariyer yaklasimi, sinirsiz kariyer
yaklasiminda nagizane daha az deginilen bireysel nitelikleri ele almaktadir.
Bireylerin kariyer basarilar1 siibjektif olarak degerlendirilmekte ve kariyer
agsamalar1 6grenme agsamalar1 biciminde kabul edilmektedir. Bu sebeple, kariyer
bireyin organizasyondan bagimsiz bir sekilde, ¢esitli se¢imleri sonucunda
yonettigi ve yukar1 yonde ilerlemenin dikkate alinmadigi bir 6zellik
gostermektedir. Sinirsiz kariyer yaklasimi kapsaminda da 6grenme asamalari

mevcuttur. Bu kariyer yaklasimlari kariyeri bilgi, yetenek, deneyim ve iliskiler
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ag1 olarak kabul eden yaklasimlari1 destekler niteliktedir (Seger ve Cinar; 2011;
52).

Cok yonlii kariyer yonelimine sahip kisilerin bireysel kariyerlerini yonetmesi,
kariyer ve yasam tatmini, bireysel gelisimin hizlanmasi ve bireysel refah artisi
gibi pozitif ruhsal durumlar1 olusturur. Ayrica, kariyerlerinde inisiyatif sahibi
olan kisiler, ilerleme ve psikolojik tatmin olusturma anlaminda basarili olurlar

(Kale ve Ozer, 2012; 175)

5.2.6 Cagdas kariyer yaklasimi

Cagdas kariyer yaklasiminda kariyerler organizasyonlarin disinda yer
almaktadir. Yani, bireylerin kariyerleriyle alakali kararlarinda daha c¢ok on
plana ¢iktig1 bu kariyer yaklasiminda bireyler, kendi tercihleri ve arzulariyla bu
se¢imi yapabilmektedirler. Ayrica, organizasyon disinda kariyerlerini olusturan
bireyler ayrildiklar1 isletme tarafindan belirlenmis olan faaliyetleri siirdiirerek
kismen de olsa yine isletmeye hizmet verebilmektedirler. Boylece kisiler hem
daha hizli hem de bagimsiz bir sekilde istthdam etme sansi bulabilmektedirler

(Kol, 2011; 83).

Kariyer beklentilerinin isletme disinda gerceklesmesi, kisilerin talebi
dogrultusunda gergeklesir. Gegici kariyerler, bireylere bir anlamda bagimsizlik
saglarlarken, bir anlamda da olusacak firsatlara daha hizli yanmit vermeleri
esnekligi olusturmaktadir. Bu yaklasimda, terfi ve odiillendirme sistemleri
belirleyici rol oynamamaktadir. Bireyler yeni gelir alanlar1 yaratmayi ve

bireysel gelisimlerini saglamay1 hedeflemektedirler (Akin, 2005; 7).

Yeni ve geleneksel kariyer yaklasimlarina iliskin paradigmalar asagidaki

Cizelge 5.3 te gosterilmistir (Seymen, 2004; 84);

120



Cizelge 5.3: Yonetim Kariyerinde Eski ve Yeni Paradigmalar

Geleneksel Yeni Paradigmalar
Paradigmalar

ORGUT Biirokrasi Sebeke

ROL Genellestirilmis Cok yonlii yetenek sahibi

uzmanlik

YETKINLIKLER Sistemler, Islemler Grup ¢aligsmasi, Gelisme

DEGERLENDIRME Girdiler Ciktilar

ODEMELER Isler Yetenekler

SOZLESME Bagliliga bagli giivence Esneklige bagli istihdam

edilebilirlik kazandirma
KARIYER YONETIMI Paternalistik- Koruyucu Ozgiivene bagh
HAREKETLILIK Dikey Yatay

RISKLER Katilik, Bagimlilik Stres, Kargasa

Kaynak: Nicholson 1996:41, Aktaran: Seymen 2004; 84

Bu tablodan hareketle, giinimiiz kariyer yaklasimlarina iliskin degisim ve
gelisimler agikca goriilebilmektedir. Geleneksel kariyer yaklasimlarinda
goriilen, ¢alisanlarin tek bir meslek dalinda ve tek bir isveren i¢in ¢aligmalari
durumu giderek  azalmaktadir. Cagdas kariyer = yaklasimlarinda,
organizasyonlarin bireyler lizerinde tek tarafli bir denetime sahip olmadigi ve
bireylerin bireysel kariyer planlamalarinda etkin olduklar1 disiincesi kabul

gorilmektedir (Seymen, 2004, 84).

5.2.7 Kariyer mozaigi

Giincel yaklasimlar i¢inde giinlimiiz calisma hayatinda en fazla karsilasilan
kavram kariyer mozaigidir. Bu yaklasimda bireyler calisma yasamlarini ayni
isletme biinyesinde siirdiirmek yerine minimum {i¢ veya dort isletmede, sektorde
ve bazen de farkli is ve silireclerde siirdiirmektedirler. Boylece ¢alisanlarin is
tecriibelerindeki say1 6nem olusturmakta ve bundan dolay1 da insan kaynaklari

uzmani insan kaynaklar1 fonksiyonunu kapsayan oOrgiitsel fonksiyonlar ve
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degisik orgiit c¢esitleri arasindaki ¢erceve kapsaminda faaliyet gostermektedir.
Bu sebeple, bu kariyer yaklasiminda insan kaynaklar1 kariyeri devamli bir
sekilde yalnizca bir alanda olusan yukar1 yonde dogrusal bir hareketlilik olarak
degil, tersine farkli konularda da uzmanlik yoniinde deneyim elde edebilecek
parcalar halinde kariyer gelisimi seklinde nitelendirmekte ve bireyler zaman
iginde islevlerini yeniden yapilandirarak kariyerlerini olusturan pargalari

biitiinlestirmektedirler (Kol, 2011; 84).

Bagka bir ifade sekliyle, insan kaynaklar1 fonksiyonu isgorenlerin kariyerlerinin
yeni bicimlerde gelismesine destek olmaktadir. Kariyer yollart olusturulmasinda
genellikle klasik hiyerarsi yapisindan veya insan kaynaklar1 fonksiyonundan
faydalanilmaktadir. Fakat gliniimiiz kosullarinda kariyer sinirsizdir. Giliniimiiz
insan kaynaklar1 departmanlari, insan kaynaklar1 fonksiyona sahip Orgiitsel
fonksiyonlar arasinda (insan kaynaklar1 yonetimi, pazarlama ve diger
fonksiyonlar) ve degisik organizasyon tiirleri arasindaki sinirlar dahilinde
faaliyet gosterirler. Kariyer mozaigi olarak adlandirilan bu giincel kariyer
yaklasiminda, c¢alisanlarin birden fazla alanda uzmanlik olarak tecriibe
kazanmalar1 ve kariyerlerini gelistirmeleri durumu s6z konusudur. Bu mozaikte
bireylerin kariyerlerinin pargalarin1  biitiinlestirmektedir. Ornek olarak;
calisanlarin isletmeler arasi gecis yapmalar1 kariyer mozaigini ifade
etmemektedir. Bu durum ¢apraz hareketlilik olarak adlandirilmaktadir (Vergiliel

Tiiz, 2003; 174-175).

Diger taraftan, geleneksel kariyer yaklasimlarinda kariyer degisikligi
cogunlukla ayni sektdr kapsaminda sadece isletmenin degistirilmesi olarak
kabul edilirken, giiniimiiz giincel kariyer yaklasimlarinda isletme degisiklikleri,
sektor degisiklikleri, meslek degisiklikleri, calisma sekli degisiklikleri ve
benzeri degisiklikler de bu kapsamda kabul edilmektedir. Tiim bu kariyer
degisikliklerinin ¢ok boyutlu bir duruma ulagsmasina kariyer mozaigi adi
verilmektedir. Ornek olarak; bazen isletme sahipleri isletmelerini baska bir
isletmeye sattiktan sonra sattigi isletme kapsaminda iicretli alisan olarak
kariyerini devam ettirebilmektedir. Baska bir o6rnek olarak; kariyerleri
baglaminda, profillerini ylikseltmek amaciyla dogrusal veya yan kariyer

hareketlerini temsil eden proje yoOnetimi, baska alanlarda kisa siireli
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gorevlendirme, organizasyonun farkli cografi bolgelerdeki birimlerinde ya da

istiraklerinde faaliyet gosterme gibi yollar1 izleyebilirler (Dikili, 2012; 479).

5.3 Giincel Kariyer Yaklasimlariin Ozellikleri

Literatiirde yer alan sinirsiz kariyer yaklasimi, iki basamakli kariyer yolu
yaklagimi, esnek kariyer yaklasimi, ¢ok yonlii kariyer yaklasimi, cagdas kariyer
yaklasimi, kariyer mozaigi gibi kariyer kavramlarina giincel kariyer
yaklasimlar1 adi verilmektedir. Calisma hayatinda yasanan degisim ve
gelismelerin  kariyere iliskin yansimalarin1 simgeleyen bu yaklasimlarin
genelinin altinda yatan varsayimlar ele alindiginda, bazi 6zelliklerin ortak

oldugu goriilmektedir.

Organizasyon yapilarinin yalinlagmasi, kii¢lilmeleri (downsizing) ve dis
kaynaktan yararlanma (outsourcing) gibi bir¢ok uygulamalarla olusan degisim
ve gelisimler ile calisanlarin egitim ve beklentilerinde ki degisimler kariyer
anlayisina iliskin de degisik boyutlar kazandirmistir. Bu yeni yaklasimlarin

ozelliklerini genel anlamda siralamak gerekirse (Ozdemir, 2013; 260);
e Yatay kariyer hareketlilikleri yogunlasmistir.

e Kariyer kavrami sadece bir organizasyonla sinirli kalmamakta ve is

degisimleri artis gdstermektedir.
e Organizasyonel bagliliklar azalmistir.

e Organizasyonlarin c¢alisanlar i¢in olusturdugu kariyer firsatlar

azalmistir.
e Uzun donemli is ve ¢alisma garantisi azalmistir.

e Biiyiik isletmelerden ayrilan bireyler kariyerlerini bu organizasyonun

miisterisi veya tedarik¢isi pozisyonunda siirdiirebilmektedirler.

e Biiyiik isletmelerden ayrilan yoneticiler, kendilerini meslek ve sektor

anlaminda tanimlamaya baslamistirlar.

e Bireylerin gelirlerinde ve varliklarinda olan artislar ile kendi isini

gelistirmek basar1 6l¢iitii halini almigtir.
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e Yoneticiler, isleri ve aileleri arasinda bir denge olusturmaya

calismaktadirlar.

Giincel kariyer yaklasimlarinin en onemli 6zelligi, kisilerin sahip olduklar
kariyerlerini  tek bir organizasyonla iliskilendirmemeleridir. ~ Giincel
yaklasimlarda daha fazla esneklik durumu hakimdir. Calisanlarin bireysel
kariyerlerine iligkin sorumluluklar: artarak, kazanilan yetenek ve yetkinlikler
tek bir organizasyon icin olmamakta, bireylere baska organizasyonlar ve
sektorlerde calisabilmeleri i¢in gerekli gelisimleri saglamalar1 firsati

verilmektedir (Erdogmus, 2003).

5.3.1 Kariyer hareketliligi

Kariyer kavrami, genellikle “meslekte ilerleme, ylikselme; belirli bir statii elde
etme ve tercih edilen bir meslek sahibi olma” olarak ifade edilmektedir.
Konusma dilinde kariyer kelimesine es anlam olarak is kelimesi olarak
kullanilmakta ancak kavramin tam karsiligi bu olmayip, “kisinin yasami
boyunca edindigi isle ilgili tecriibeleri” veya “kisinin yasami boyunca, sahip
oldugu cesitli isler ve bu islere katilim konusundaki tavr1” olarak ifade
edilebilir. Bu anlamda ele alindiginda, kariyerin ise gére daha uzun vadeli bir
siireci kapsadigr ve tek bir isi degil, bir dizi islerin biitiiniini kapsadigini
soylemek yanlis olmayacaktir (Mucuk, 2013; 338-339). Giiniimiiz calisma
hayatinda stirekli degisen ve gelisen isletme sartlari, isletmelerin hem yonetim
departmanlarint hem de organizasyon bicimlerini etkileyerek dolayli olarak
isletmede faaliyet gosteren c¢alisan bireyleri de etkisi altina almakta ve kariyer

gelisimine iligkin farkli segenekler olusturmaktadir (Uzun, 2014; 167).

Kariyerin, “bireysel ve kisisel bir yolculuk” oldugu diisiincesi literatiir
cergevesinde bircok arastirmaci tarafindan kabul goriilmiistiir. Yolculuk
ifadesiyle kariyere iliskin, mekan ve zamanlar arasinda bir hareketlilik
boyutunun var oldugu, planlar dahilinde yapilan yolculuklarda oldugu gibi
onceden tahmin edilemeyen sebeplerle yolculukta degisimler yasanabilecegi
veya bu yolculukta varilacak noktanin net olarak belirtilmeyecegi anlayisi
vurgulanmaktadir. ifade bulan yolculukta “Bir bireyin is hayat: boyunca yaptigi
is degisimleri dongiisi” seklinde nitelenen kariyer hareketliligini saglamak i¢in;

kariyer hareketliliginin birlikte degerlendirilmesi gereken, etkilesim icinde olan
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2 boyutunun degerlendirilmesi s6z konusudur. Bu boyutlar; psikolojik
hareketlilik boyutu ve fiziksel hareketlilik boyutudur. Fiziksel ve psikolojik
hareketlilik; “cinsiyet, medeni durum, g¢ocuk sahibi olma gibi faktorler ve
bunlarin farkli kombinasyonlar1” yla bireylerin kendileri tarafindan
belirlenebilecegi  gibi  dissal faktorler olan, aile, toplumsal yapi,
organizasyonlar, igverenler, demografik etkenler tarafindan da

olusturulabilmektedir (Aydin Goktepe, 2016; 105-106).

Ozellikle sinirsiz kariyer yaklasimlart alaninda yapilan ¢alismalarda Sullivan ve
Arthur (2006:22; Sullivan 1999:458) bireylerin fiziksel ve psikolojik sinirlara
yonelik, kariyer hareketliliginin olas1 etkilesimlerini inceleyerek, konuya iliskin
aciklama yapmaya calismislardir. Bu yaklagimlarda arastirmacilar, bireylerin
sahip oldugu ve kisiden kisiye degisim gosteren kariyer yetenekleri, kiiltiirel
farkliliklar, cinsiyet rolii ve bireysel farkliliklarin bireylerin psikolojik ve
fiziksel hareketlilik olanaklarini ne sekilde etkiledigini incelemislerdir (Onay ve
Vezneli, 2012; 194-195). Bir baska ifadeyle, isgorenlerin pozisyon olarak ayni
diizeyi koruyarak, farkli bir yerdeki goreve ya da ayni isyerinde benzer is
ailesinden benzer kulvardaki bir pozisyonda degerlendirilmesi transfer veya yer
degistirme olarak ifade edilmektedir. Bu baglamda kariyer hareketliligi,
bireylerin isler, pozisyonlar, departmanlar ya da isletmenin farkli boliimleri
arasinda hareketini miimkiin kilan kariyer merdivenleri ve kariyer yollariyla
iliskilidir. Isletme agisindan bu kariyer merdiveni, isgdrenlerin becerilerini
gelistirmelerine firsat saglarken, organizasyon i¢inde insan kaynaklar1 akisinin
etkin olarak yonetimini de kolaylastiran bir faktor olarak degerlendirilmektedir.
Organizasyonlarda calisanlarin farkli konumlara, dikey veya yatay olarak
hareket halinde olduklar1 goriilmektedir. Calisanlarin organizasyon kapsaminda
gergeklestirdigi bu hareketlilik Sekil 5.4°te gosterilmistir (Simsek vd., 2016;
181);
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5.3.2 Istihdam edilebilirlik (employability)

Istihdam edilebilirlik kavrami, isgdrenler ve isverenler arasinda karsilikli
istthdam gilivencesine dayali bir sekilde gelisim gosteren bir ¢esit yeni
psikolojik soézlesmedir. Dengeli is iliskisindeki istihdam giivencesi, modern
psikolojik so6zlesmede istihdam edilebilirlik ile ikame edilerek, istthdam
glivencesinin azaldigi bir is giicii piyasasinda ¢alisandan kendi kariyerine iligkin
sorumluklar1  iistlenmesi ve isler arasinda esneklige sahip olmasi
beklenmektedir. Onceleri bireylerin sahip oldugu kararlilik ve dikey
hareketliliklerle karakterize olan kariyer kavrami, artik organizasyonlar arasinda
olusan yatay hareketleri, yogunlasan istikrarsizliklari ve bir¢cok birey igin
issizlik siireglerini kapsar duruma gelmistir. isverenlerin ¢alisanlarina yonelik
olarak is glivencesi verememeleri, ¢alisanlarin bireysel kariyerlerinde yol almak
ve calismalarint devam ettirebilmek i¢in baska yontemler aramalarini zorunlu
kilmaktadir. Tiim bu sebeplerle, is gilivencesinin olmadig1 ¢alisma ortaminda
istthdam edilebilirlik kariyer basarisinin ¢6ziim yolu seklinde goriilmektedir

(Dereli, 2012; 241).

Istihdam edilebilirlik, ilk kez istihdam etme, istihdami siirdiirme ve ihtiyag
halinde yeni istihdam alanlarinda yeni bir is bulma yetenegine sahip olmakla

ilgilidir. Calisanlar i¢in istihdam edilebilirlik su 9
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faktorlere baglidir (Hillage ve Pollard, 1998);
e Sahip olunan bilgi, yetenek ve tutumlar bakimindan varliklari,
e Bu varliklar1 kullanmalar1 ve hangi sekilde kullandiklari,
e Bu varliklar1 igsverenlerine sunma sekilleri,

e Ve en Onemlisi, isleri i¢inde kurduklar1 baglam (6rnegin kisisel

kosullar, is piyasast).

Literatiirde istihdam edilebilirlige iliskin tek bir tanim bulunmamakla birlikte,
genel anlamda istihdam edilebilirligin is ve istihdam yetenegi ile ilgili oldugu
goriilmektedir. Farkli bir ifadeyle; istthdam edilebilirlik kavraminin 6nem
kazanmasinda, kariyer anlaminda ilk ise girme becerisi, bu sebeple “temel
becerilerin”, kariyer tavsiyelerinin ve i yasamina iligkin bir anlayisin egitim
sistemine dahil edilmesi; yeni is gereklerini karsilamaya yonelik istihdami
siirdiirme ve ayni organizasyon ic¢inde isler ve pozisyonlar arasi geg¢is yapma
becerisi ve ihtiya¢ halinde yeni bir is bulma becerisi, yani, is piyasasindaki
organizasyonlar arast kariyer hareketlerini yoneterek bagimsiz olma faktorleri

etkili olmustur (Hillage ve Pollard, 1998).

Istihdam edilebilirlik (employability) Avrupa Komisyonu Yiiksekogretim
Reform Stratejilerinin (Euripean Commission, 2011), ‘Avrupa 2020’ (European
Commission 2010) ve ‘Egitim ve Yetistirme 2020’nin (European, Union 2009)
temelini olusturmaktadir. Istihdam edilebilirlik alaninda yapilan arastirma
raporlarinda, yeni mezun bireylerin beceri ve yetkinlik gerektiren islerde basari
elde edebilmek i¢in ihtiya¢c duyulan transfer edilebilir yetkinlik ve bilgilere
sahip olmalar1 gerektigini vurgulanmaktadir. Istihdam edilebilirlik kavramu,
birden fazla yaklasim ve tanimi kapsayan bir terim gibi gdziikse de en temel
anlamda yiiksekogretim kurumlarindan mezun olan bireylerin is piyasalarina
gecisini ifade etmektedir. Isveren agisindan ele alindifinda ise istihdam
edilebilirlik; “ise hazir olma” yani bireyler isletme kapsamina dahil olduktan
hemen sonra tutum, ticari anlayis, bilgi, birikim ve yetkinlikler gibi niteliklerle
organizasyonunun hedeflerine katkida bulunabilme seklinde
degerlendirilmektedir. Istihdam  edilebilirlik ~ diger  perspektiflerden
degerlendirildiginde ise istthdam odakli (“employment-centered”) ve yeterlik

odakl1 (“competence-centered”) olarak iki ayr1 yaklagimdan bahsetmek miimkiin
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olacaktir. Istihdam odakli yaklasim, ‘Egitim ve Yetistirme 2020’ siirecinde
kullanilan bir ifadedir ve bireylerin gelisimine yonelik olan, bireylerin istthdam
edilmelerini, isine devam etmelerini ve kariyerlerinde ilerleme kaydetmelerini
saglayan faktorlerin bilesimi olarak ifade edilmektedir. Yeterlilik odakl
istthdam edilebilirlik yaklasimi ise, bireylerin egitim siire¢lerinde edindikleri
bilgi, beceri ve yetkinliklere deginerek, diger bir ifade sekliyle egitimlerini
tamamlamis bireylerin tercih ettikleri alanlarda istihdam edilmelerini
saglayacak, bilgi, beceri, farkindalik ve bireysel ozellikleri igermektedir

(Boztung Oztiirk vd., 2015; 264).

Istihdam edilebilirlik becerileri, gelismis ve gelismekte olan iilkelerin bireyleri
i¢in hayati bir 6neme sahiptir. Her bireyin ¢alisma hayati siiresince en az bir kez
is degistirmek durumunda kalmasi bu ifadeyi dogrular niteliktedir. Gelismis
ilkelerde teknolojinin hizla gelismesi, yeni bilgi ve becerilerin kisa bir zaman
zarfinda elde edilmesini zorunlu hale getirmektedir. Ayni durum, uluslararasi
yatirimlar ve ulusal ekonomik sikintilar sebebiyle gelismekte olan iilkeler iginde
gecerlidir. Tiirkiye’deki durum da buna benzerdir. Ortalama bir bireyin genel
egitim seviyesi, heniiz besinci sinift agabilmis degildir. Tiim iggorenlerin %15°1
hi¢ egitim almamis, %65°1 ise sadece ilkogretimi tamamlamistir. Okullarda
verilen egitimler calisma hayatinin gereksinimlerini karsilamak i¢in yetersiz
olmaktadir. Bununla birlikte, ortadgretim ve yiiksekdgretim kurumlarinda
egitim almis bireylerin, toplam issiz sayist igindeki oraninin yiiksek olmasi,
insan kaynaklar1 planlamasi agisindan diisiindiiriicii ve egitim sistemine iliskin
problemleri ortaya koymasi agisindan da Onemli bir gostergedir. Tim bu
durumlarin sonucunda, verilen egitimlerin issizlik oranini azaltmada islevsel bir
fayda saglamadigi kanisina ulasilabilmektedir. Calisma hayatiyla egitim
kurumlar1 arasinda is birligini ongdéren bazi egitim yeniligi girisimleri de
“mesleki ve teknik egitim” baslig1 altinda, sadece belirli mesleklere yonelik
egitim vermeye odaklidir. Oysa ki, diinyadaki genel yonelim, teknik anlamda
sahip olunacak yeterliliklerden ziyade tiim c¢alisma alanlarda ihtiya¢ duyulan
istthdam edilebilirlik becerilerini kazandirmaya yo6neliktir. Bu sebeple istihdam
edilebilirlik becerilerinin bireylere kazandirilmasina gereken énem verilmelidir

(Unal, 2003; 283).
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5.3.3 Kariyer 6zyonetimi (career self-management)

Giincel kariyer yaklasimlarina iligkin her bir modelin, organizasyonlarin artik
calisanlarina goére wuzun siireli olarak istthdam imkani saglayamamalari
varsayimi etrafinda sekillendikleri goriilmektedir. Bu durumun neticesi olarak
gliincel kariyer yaklasimlarinda, bireylerin kariyerlerine iliskin aldiklar
sorumluluklarin artmasi, bireysel kariyer yonetimlerinde etkin olmalari, farkl
bir ifadeyle kariyer 6zyonetimi saglamalarinin beklendigi ifade edilmektedir. Bu
noktadaki ana diislince bireylerin kariyerlerinin yonetilmesinde pasiften ¢ok
aktif olarak rol oynadiklaridir. Diger bir ifade sekliyle, ¢alisanlardan, bireysel
ihtiya¢ ve beklentileriyle uyusmayan kurumsal kariyer strateji ve sistemlerine
glivenmelerinden ziyade, bireysel kariyerlerine yonelik firsatlar olusturacak ve
bu imkanlar1 arttiracak kariyer stratejilerine yonelmeleri beklenmektedir. Bu
baglamda kariyerin farklilasan anlami ile beraber kariyer 0zyonetiminin
bireylerin kariyerlerine iliskin basarida bir o©Onkosul haline geldigi ve
kariyerlerin bir 6gesi halini aldig1 ifade edilebilmektedir. Kariyer 6zyonetimi
konusuna iliskin yapilan g¢aligmalar, gilincel kariyer yaklasimlarinda siklikla
ifade alan1 bulmasi sebebiyle son on yil i¢cinde dnemli oranda artis gostermistir.
Literatiir incelendiginde, kariyer O0zyonetimi, giincel kariyer yaklasimlarinin
ortaya cikisindan bagimsiz olarak 1950-1970 yillarinda yoneticilerin biiytik
capli organizasyonlarda nasil ilerlediklerinin ele alinmasinda, 1980°li yillarda
ise, kariyer kesfi, kariyer yOnetimi ve organizasyonel sosyalizasyon gibi
konulara  olan  etkisinin  belirlenmesinde ve  gecmis  donemlerde
endiistriyel/organizasyonel psikoloji kaynaklarinda da ydneticilerin basarisini
etkileyen faktorlerin belirlenmesinde biiyiikk bir 6neme sahip bir konu olarak

incelendigi goriilmektedir (Cakmak, 2011; 102,103).

Kariyer 6zyonetimini evrensel bir siire¢ olarak inceleyen arastirmalarda kariyer
O0zyonetimi 3 asamali bir siire¢ olarak ele alinmistir. Bu asamalar; kariyer kesfi,
kariyer hedeflerinin olusturulmast ve kariyer stratejilerinin gelistirilmesi
seklindedir. Kariyer kesif asamasi, kisilerin deger yargilarina, ilgi alanlarina,
glclii ve gelistirilmesi gereken yanlarina iliskin bilgi edindigi, kisiye yonelik
olan asamadir. Ikinci asamada, birey elde ettigi kisisel bilgiler dogrultusunda
kariyer hedeflerini olusturmaktadir. 3. asamay1 olusturan, kariyer 0zyonetimi

aragtirmalarinin tizerinde odaklandig1 kariyer stratejisi belirleme evresinde ise,
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olusabilecek o©nemli kariyer firsatlarin1 gozlemleme, bu konularda etkin
bireylerle tanisarak iliskiler ag1 olusturma, basarilarin1 gozle goriliir kilma,
egitim ve gelistirme faaliyetlerine yatinm yapma gibi faaliyetler

siirdiriilmektedir (Aydin Goktepe, 2016; 115).

5.3.4 Subjektif / psikolojik kariyer basarisi

Calisanlar ve organizasyonlar yoniinden oOnemli neticeleri doguran kariyer
basarisi, kurumsal turum ve insan kaynaklari yonetimi konularinda ¢alismalar
yapan arastirmacilarin ilgisini ¢eken kavramlardan biridir. Geleneksel kariyer
yaklagiminda kariyer basarisi, organizasyonun hiyerarsi basamaklarini
tirmanmak (terfi almak) ve daha fazla gelir elde etmek gibi maddi ve dis
etkenler olarak goriilmektedir. Gegtigimiz yillarda bu konuya iliskin yapilan
arastirmalar incelendiginde bu yaklasimin kariyer basarisi alaninda yapilan
calismalarda da yer aldigi goriilmektedir. Ornek olarak yapilmis olan bir
inceleme arastirmasinda, kariyer basaris1 konusuna yonelik 1980 ve 1994
yillarinda yapilan arastirmalarin  %75’inden fazlasinin nesnel kariyere

yogunlastig1 goriilmektedir (Budak ve Giirbiiz, 2017; 88).

Kariyer basarist ya da memnuniyeti olarak ifade edilen kavram, ¢alisanlarin is
deneyimleri sonucunda olusan olumlu psikolojik veya isle alakali sonug¢ ve
basarilar olarak ifade edilmektedir. Judge ve calisma arkadaslarinin 1995
yilinda yaptiklari meta analiz caligmalarina gore kariyer basarisi, ¢alisanlarin
kariyerlerinin “hem igsel hem de digsal yonlerini olusturan unsurlardan elde
ettikleri doyumu” nitelemektedir. Dissal (objektif) kariyer basarisi, maas,
yikselme gibi maddi, somut faktér ve tatmini ifade ederken, igsel (subjektif)
kariyer basaris1 ise, ¢alisanlarin kariyerlerine yonelik ilerlemeleri ile
bagarilarina bagli 6znel (siibjektif) algi ve degerlendirmeleri nitelemektedir

(Aktas, 2014; 200).

Hugges’e gore 6znel kariyer, yalnizca g¢alisan tarafinca ve bireyin kariyerine
yonelik baglihigi ile tecriibe ettigi kariyeridir. Oznel kariyer basarisi ise,
bireylerin kariyer gelisimlerine yonelik gdosterdigi tepkilerdir. Farkli bir
taniminda 6znel kariyer basarisi, kisilerin bireysel kariyerlerini bireysel hedef

ve beklentileri, tercihleri, deger  ve gereksinimleri yoniinde
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degerlendirmeleridir. Literatiirde siklikla kullanilan 06znel kariyer basari

kistaslar1 asagidaki gibi belirtilebilir (Cetin ve Mavisu, 2018; 228):
e Basar1 duygusu,
e s tatmini,
e Kendini degerli hissetmek,
e Meslege ya da kuruma olan baglilik,
e Tatminkar iliskiler,

e Manevi tatmin.

5.4 Giincel Kariyer Yaklasimlarinda Karsilasilan Sorunlar

5.4.1 Kariyer platosu

Kariyer kavramlar1 arasinda “kariyer platosu”, calisan bireyin bulundugu
isletmede hiyerarsik olarak yiikselme ihtimalinin azaldigi, kariyer anlaminda bir
durgunluk yasadigr donemi ifade etmek i¢in kullanilmaktadir. Bu duraganlig:
yasayan c¢alisan, yetenek, bilgi, beceri bakimindan yetersiz olarak
degerlendirilerek, isindeki yetki ve sorumluluklar1 kisitlanarak geri planda
tutulacaktir (Cetin vd., 2014; 117). Durumun bodyle oldugunu fark eden ¢alisan,
Orgiitsel tatmini azalarak, isten soguma, isteksizlik gibi psikolojik sorunlar
yasayabilecektir. Genellikle ¢alisan kariyerinin siirdiirme asamasinda ortaya
¢ikan bu sorun hem calisan1 hem de isletmeyi olumsuz etkiledigi i¢in istenen bir
durum degildir (Aktas, 2015; 30). Kariyer platosu ya da durgunlagsmasi yasayan
birey, faaliyet gosterdigi isine olan istegini ve bagliligin1 kaybetmistir, buna
baglt olarak da calistig1 isletmede pozisyon olarak yiikselme ihtimali
kalmamistir. Bu durumu yasayan calisani tatmin ederek tekrar igsine motive
etmek zordur cilinkli, bu bireyler kendilerini gelistirmeye ve Ogrenmeye
kapatmiglardir. Calisan1 bu duruma siiriikleyen kariyer platosunun olusumunda

cesitli nedenler etkilidir. Bunlar (Cetin vd., 2014 117);
e (Calisanin beceri eksikligi,
e (Calisanin egitiminin yetersizligi,

e (Calisanin basar1 gereksiniminin azalmasi,

131



e Adil olmayan iicretler ve maas artislarinin ¢alisanlart memnun etmemesi,
e s gerekleri ve calisanlarin sorumluluklarina dair belirsizlik,
e isletmenin yavas biiyiimesi ve sonug olarak sinirli gelisim imkani.

Kariyer sorunlarindan biri olan platonun olusumunda 3 farkli neden
bulunmaktadir. Bunlar; isletme nedenli plato, calisan nedenli plato ve g¢evre
nedenli plato olarak siralanmaktadir. Ilk madde olan isletme nedenli platonun

Ozellikleri incelendiginde (Aktas, 2015; 30-31);

e Genellikle ¢ogu organizasyon yapisinda hiyerarsik yapilar piramit
diizeninde olmasina karsin, bazi isletmelerde bu piramit seklinin orta
kisimlarindaki  statiillerde  yogunluk  goriilmektedir. Zamanla
organizasyon yapi ve modellerinin degismesine ragmen, bu isletme
yapis1 Herriot ve arkadaslarinca (1993) kariyer sonucunun 6nemli bir
belirleyicisi olarak, organizasyon i¢inde plato olusumunun en temel

nedeni olarak ifade edilmistir.

e Zaman i¢inde organizasyonlarin yeniden yapilanmasi ve isletme
yapilarinda kiiciilmeye gidilmesi, isletmenin hiyerarsi ve statii
sinirinin - da  daralmasina sebep olarak, sayilarin azaltilmasini
beraberinde getirmistir. Bu durum, orgiitsel plato olusumunun bir

nedeni olarak gortilmektedir.

e Bireylerin hayatlarinda statiiniin 6nemli bir konuma sahip olmasi ve
bu durumun siireklilik arz ediyor olmasi, bu tiir ¢alisanlar i¢in
disarida statii elde etme ¢abasi olusturup, bir plato olusumunu

beraberinde getirebilmektedir.

Ikinci neden olarak goériilen, ¢alisan kaynakli platoda; adindan da anlasildig:
lizere neden tamamen calisan kaynakli sorunlar sebebiyle gerceklesmektedir.
Calisanlarin terfi ve hiyerarsik agidan yiikselmeleri icin gerekli olan bilgi,
donanim ve yeterliliklere sahip olmamalari, kariyerlerinde bir durgunluk
yasamalarina sebebiyet vermektedir. Bu sorunun yasanmasindaki temel noktayi,
is ve kisi arasinda uyum olmamasi olusturmaktadir. Bir diger goriise gore ise
calisanlar bu durgunluk doénemine, faaliyet gosterdikleri calisma alaninda

uzmanlastiklarin1 diisiindiikleri zaman girmektedirler. Son neden olarak ifade
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edilen ¢evre kaynakli platoda ise, bireyin veya isletmenin elinde olmayan
ekonomik problemler gibi toplumsal sorunlar sebebiyle c¢alisan kariyer

durgunlugu yasamaktadir (Aktas, 2015; 30-31).

5.4.2 isgﬁren esler — cift kariyerli esler

Son zamanlarda tiim diinya c¢apinda olusan teknolojik ve sosyo-ekonomik
gelisim ve degismeler, calisma yasamina da yansiyarak istthdam edilen
bireylerin aile yapilarini da etki altina almaktadir. Ozellikle artan kadin
istihdami, eslerin ikisinin de calisma hayatinda yer almasi ve literatiirde iki
calisanlt (dual-occupation), iki kariyerli (dual-career), ¢ift gelirli (dual-income)
aile, isgoren esler (working parents), ¢ift kariyerli esler (dual-career parents)
olarak nitelendirilen kavramlarin olusmasini beraberinde getirmistir. Kadinlarin
zamanla is yasamina girmeleri, erkegin calisip kadinin evde oturdugu ¢ocuklarin
ve yaslilarin bakimlariyla ilgilendikleri geleneksel aile rollerinin de degisim
yasamasina neden olmustur. Giinlimiiz diinyasinda eslerin her ikisinin de
calismasi artik alisilagelmis bir durum olarak kabul edilmeye baslamistir. Tiim
bu degisimler beraberinde bir zihniyet farkliligi olusumunu da getirmistir.
Cunkii geleneksel tipteki aile yapilart baglaminda zihniyet, erkegin giiclii,
kadinlarin ise gii¢siiz olduklarina yoneliktir. Ancak olusan degisim ve
gelismeler, kadinlar1 da ¢alisma yasaminin i¢ine dahil ederek, giinlimiizde sikca
rastlanan ¢ift kariyerli esler modelini olusturmustur (Mert ve Bekmezci, 2016;

47-48).

Cift kariyer, eslerden birinin kariyeri i¢in c¢alistigi kurum veya bolgeyi
degistirmesi durumunda diger esi de beraberinde isini birakip esiyle birlikte yer
degistirme durumuna maruz etme gibi bir sorunla kars1 karsiya birakmaktadir.
Esin diger esle beraber gitmeyi tercih etme durumundaysa, diger esin yaninda
giden bireyin sahip oldugu isi kaybetmesine, yeni bdlgede yeniden is arama
sirecine dahil olmasina, kariyer hareketliliginin ¢ift tarafli olarak
gerceklesmesine sebep olmaktadir. Bu konu hakkinda yapilan arastirmalar, gog
eden calisanlarin %80’inin evli oldugu ve %70’inden ¢ogunun da bu yer
degistirmelerde esleriyle beraber gittiklerini gostermektedir. Bu durum ¢ift
kariyerli eslerin dezavantajini olusturan faktorler arasindadir. Yapilan diger
caligmalar ise, esleri ile ayni isletme kapsaminda faaliyet gosteren kadin

calisanlar, esleri ile ayn1 isletme kapsaminda faaliyet gosteren erkek calisanlara
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gore daha fazla is tatminine sahip oldugunu gosterir yondedir. Bu durum sebebi,
kadin ¢alisanlarin ayni isletme biinyesinde calisan eslerinden destek ve yardim
almalarindan dolayidir. Ciinkii geleneksel kiiltiire gore kadinlar, ev islerinde
erkeklere gore daha fedakar ve sorumluluk sahibi olurlarken, erkekler ise ev
disinda, ofis ortamlarinda kadinlara gore daha fazla fedakar bir tavir takinarak,
eslerine yardimci olma egilimi gostermektedir. Erkegin is yasaminda esine
destek olmasi, kadin es i¢in is tatmininin olusmasina ve artmasina neden
olmakta ve bu durum c¢ift kariyerli esler baglaminda olusan avantajlar olarak

nitelendirilmektedir (Sener vd., 2018; 463-464).

5.4.3 Cift kariyerlilik

Bireylerin ayn1 zamanda birden fazla kariyere sahip olmasi durumunu nitelemek
icin kullanilan bir kavramdir. Ozellikle birden cok iste faaliyet gosteren kisiler
i¢in, her iki iste de sahip olmas1 gereken bir uzmanlik, beceri veya tecriibe s6z
konusuysa ve her iki is bireye farkli unvanlar, statiiler ve kariyer yollar
olusturuyorsa birey ¢ift kariyerli kapsamina dahil edilmektedir. Buradaki ana
sorunu, bireylerin ¢ift kariyere sahip olmasindan ¢ok, hangi faaliyet alanina
daha fazla yonelmesi gerektigidir. Her iki kariyerde de yiikselme amaci olan
calisanlar enerjilerini ve becerilerini tek bir kariyer alaninda kullanmak yerine
enerji, beceri ve zamanlarin1 farkli isler arasinda paylastirarak istenen verimi
elde edememektedirler. Bu baglamda bireyler, kendilerini birden fazla kariyer
alaninda gelistirmeye ¢alismak yerine hedeflenen, ilgi ve yeteneginin bulundugu
tek bir kariyer alaninda gelistirerek, olusacak is tatminlerini ve motivasyonlarini

arttirarak hedeflerine daha kolay ulasabileceklerdir (Kagnicioglu, 2014; 120).

5.4.4 Ay 15181

Ay 15181, bireylerin maddi yetersizlikler, farkli tecriibe kazanma istegi veya
baska nedenlerle ikinci ve hatta ti¢lincii islerde faaliyet gostermesi durumudur.
Ornek olarak, bir 6gretmen hem baglh bir kurumda galisiyor hem de 6zel ders
veriyorsa “ay 1s1gma” dahil demektir. Genellikle firmalar bu tarz durumlar i¢in
calisanlarin1 isten atmakla tehdit etseler de bu durumun olusumuna engel
olamamaktadirlar. Ancak bazi isletmeler, calisanlarinin kendilerine rahip olan
islerde calismamasi kosulu atinda baska is veya islerde calismalarina miisaade

etmektedir. Genel olarak ay 15181, diizenli ¢alisma hayatinda olan bireylerin,
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calisma saatleri haricinde on iki saat veya daha uzun siire baska bir alanda
calismasini nitelemektedir. Bu duruma birey, daha ¢ok is giivenligi nedeniyle
gereksinim duymakta olup, ger¢ek isten ayrilma gibi olusabilecek durumlarda
da garanti olusturma amaciyla devam etmektedirler. Ay 1s1gmnin bir kariyer
sorunu olarak nitelendirilmesi ise, yine ¢ift kariyerlilikte oldugu gibi bireylerin
sahip olduklar1 enerji, motivasyon, zaman ve bilgi gibi niteliklerinin isler
arasinda  paylastirillmasiyla  istenen  verimi elde  edememelerinden
kaynaklanmaktadir. Bu duruma sahip bireyler i¢in yoneticiler, g¢alisanlarin
performans diisiikliigli yasadigi, ise ge¢ gelme, gelmeme ve erken ayrilma gibi
ciddi sorunlarin olustugu bununla birlikte de isletmeye olan bagliliklarinin
azaldigini diisiinerek bu durumu kabul etmemektedirler. Ay 1s18ina dahil olan
calisanlara yonelik kariyer ilerlemelerinin engellemesi ve kovulma gibi tehditler
yoneticiler tarafindan uygulanmaktadir. Ay 1s181nin getirdigi baska bir problemi
ise, bireylerin yaptiklar1 her iki ise de aynm1 6nemle yaklasarak ¢ift kariyerli bir

tutum takinmalar1 olusturmaktadir (Tunger, 2012; 225).

5.4.5 Cinsiyetten kaynakh sorunlar

Kiiltiirel normlar ve geleneksel degerlerin etkisiyle, kadin ve erkeklerin toplum
i¢indeki statiileri toplumlar arasi1 farklilik olusturmaktadir. Geleneksel donemde
erkek egemen olan is diinyasi, kiiresellesme, hizla biiyliyen ve degisen
ihtiyaclar, tiiketim aligkanliklarinin degismesi ve teknolojik gelisme gibi
degisimler sebebiyle kadinlarin da i¢inde yer aldigi bir g¢alisma yasami
olusturmustur. Bu konuda yapilan g¢alismalar, zaman icinde kadinlarin
isgliclindeki oranin arttigini ancak yonetim alaninda istthdam eden kadin
oraninin tiim istthdam eden kadin oranina gore diisiik oldugu goértilmiistiir

(Aktas, 2015; 32-33).

Cinsiyetten kaynakli kariyer sorunlari, en temelinde kadin ¢alisanlarin kariyer
hayatlarin1 etkileyen 6nemli sorunlar arasinda yer almaktadir. Bu kariyer sorunu
hem bireysel anlamda hem de toplumlarin bireyler iizerinde olusturdugu anlam
ve degerler acisindan degerlendirilebilmektedir. Ozellikle kadinlara ydnelik
olan sorunlar c¢ergevesinde olusturulan birtakim diizenlemeler vardir. Bu
diizenlemelere 6rnek olarak ILO (Uluslararasi Calisma Orgiitii)’niin 1937°de
kabul ettigi “Yer alti- Maden islerinde kadinlarin ¢aligmamasi hakkinda 45
say1l1 sozlesme” ve 1966°da kabul edilen “Esit Degerdeki Is I¢in ve Kadin
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Isciler Arasinda Ucret Esitligi Hakkinda 100 No’lu Sozlesme” verilebilir.
Tirkiye kapsaminda da cinsiyetten kaynakli kariyer sorunlarini Onlemeye
yonelik ¢esitli yasalar olusturulmustur. Bunlar; 1475 Sayili is kanununun 70.
Maddesinde diizenlenen “Gebe veya Emzikli Kadinlarin Calistirilma Sartiyla,
Emzirme ve Cocuk Bakim Yurtlarina Dair Tiizik” ve 1973’te onaylanan,
“Kadin Iscilerin Sanayiye Ait islerde Gece Postalarinda Calistirilma Kosullar
Hakkinda Tiiziik” ve yine Is Kanunu’nda “Gece Calistirilma Yasag1” baslikli
69. Madde ornek olarak gosterilebilmektedir. Gelismis lilkeler de dahil olmak
tizere bircok {ilke isletme ve yOneticileri, kadinlarin hiyerarsik olarak
yiikselmesine olumlu bakmamaktadir. Toplam calisanlarin dagilimi baglaminda
incelendiginde, Amerika’da calisanlarin %45’ini kadinlarin olusturmasina
ragmen, 1000 biiyiik sirketin sadece %2’lik bir kisminda tepe ydneticisinin
kadin ¢alisanlardan olusturdugu, bir diger gelismis iilke olan Japonya’da ise
toplamda calisanlarin %40’1n1 olusturan kadin c¢alisanlar, isletmelerin tepe
yonetimlerinde %1’°lik bir payday1 olusturmaktadir (Giimiistekin ve Giiltekin,
2009; 151- 152).

Kadin c¢alisanlarin Oniinde olusturulan bir diger engel de toplumun sosyal
yapisidir. Erkek egemen bir toplumda, erkeklerin kadinlara gore iistiin olugu ve
kadinlarin evde oturup ev isleriyle mesgul olmalar1 gerektigi gibi diisiinceler
mevuttur. Weiler ve Bernasek yaptiklari arastirmalarda kadin istihdaminin
gelisimi Oniindeki iki 6nemli engeli su sekilde tanimlamistir (Deveci, 2018;

201);

e Kadinlara karsi olusturulan ayrimciligin azaltilmasina karsin, uzun
zamandir etkisini goOsteren erkek is birliginin ise alimlarda etkisini

stirdiirmesi,

e Kadinlarin yoneticisi oldugu isletmeleri erkek yoneticilere gore daha
glicsiiz bir bi¢cimde isletmesi. Bu noktada da en temel nedeni, yerlesik
erkek egemen yapilardaki miisteri portfoyii, kredi ve kaynak
saglayicilarin erkek olmasi ve bu durumun kadin g¢alisanlara yonelik

kaynak bulmak zorlugu olusturmasidir.
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5.4.6 Kariyer gelistirme sorunlari

Bireylerin kariyerlerinde ilerleme olanaklarinin azalmasi, isletme ic¢indeki
verimliliklerinin azalmasi ve isletmeden ayrilma karar1 almalar1 gibi problemler
genc kariyerine yeni baslamis ¢alisanlarin olusturduklar1 sorunlar degildir. Bu
sorunlar genellikle hiyerarsik anlamda onlarin iistleri konumundaki ¢alisanlarin
tutum ve davranislarindan ileri gelmektedir. Calisanlarin transfer ve
kariyerlerindeki yiikselme hizlari, ilk is degistirmelerinden sonra azalmaya
baslamaktadir. Dikey yapiya sahip organizasyonlarda orta kademede faaliyet
gosteren caligsanin  iist yOnetici pozisyonuna ulagsmasi uzun zaman
alabilmektedir. Bu durumu yasayan c¢alisanlar icin “ilerleme olanaklar
sinirlandirilmis calisan” ifadesi kullanilmaktadir. Kariyer gelistirmeye yonelik
bir diger sorunsa calisanlarin transferinin ve terfi Olgiitlerinin degisim
gostermesidir. Rekabetin yiiksek oldugu kariyerlerdeki bireyler igin yeterli
verime ve basariya sahip olmayanlarin statii ve konumlar1 yitirilebilmektedir.
Bu sorununun yol ag¢tigi, ¢alisanlar arasinda siirekli bir stres, baski ve kaybetme
korkusu olugmasi sorunun psikolojik yoniinii nitelemektedir. Bu baglamda
Simsek kariyer gelistirme sorunlarini iki baglik altinda incelemistir (Simsek vd.,

2016; 339);

e (Cabuk Yiikselen Calisanlar: Isletmeler genellikle ¢alisanlar1 yiiksek
kariyer potansiyeline sahip bireyler olarak tanir ve onlara yonelik
isletmede yiikselmelerini hizlandiracak kariyer gelistirme programlari
uygulamaktadirlar. Bu bireylere, isletmede hizli ve yogun olan
firsatlar taninmaktadir. Southland Sirketi, hizli yiikselmeye yatkin
olan bu bireylerin kariyerlerini kontrol edebilmek adina kariyer
patikalarin1 planlamak ve takibini saglayabilmek icin bilgisayar

destekli plan gelistirme yazilimlar: kullanmaktadir.

e Erken Kariyer Problemlerinin Azalmasi: Bireylerin kariyer
hedeflerini gercekei bir sekilde olusturabilmeleri, isletmeye yeni
dahil olacak c¢alisanin isletme hakkinda yeterli bilgi diizeyine
erismesi ve gerekli oryantasyon programlarina tabi tutulmasi ile
saglanabilmektedir. =~ Bununla  birlikte ¢alisanlar  performans
degerlendirmelerine iliskin geri doniitlere gereksinim duymaktadir.

Yeni calisanlarin isi ile arasindaki uyum saglanmali, dogru calisma
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sekilleri olusturulmalidir. Bu siiregte isletme yoneticileri ¢alisanlara
gereken destegi saglamalidir. Bireye diisen gorev ise bir kariyer
oryantasyonu belirlemek, kariyer hedefleri olusturmak ve amaglar

dogrultusunda kariyer yollarini olusturmali ve benimsemelidir.

5.4.7 Cam tavan sendromu

Cam tavan kavrami, 1970’li yillarda ABD’de “kadinlarin list kademe yonetim
pozisyonlarina ulasmasin1 engelleyici davranigsal ve oOrgiitsel Onyargilardan
kaynaklanan, goriinmez, yapay engelleri” nitelemek amaciyla kullanim alanm
bulmustur (Bingdl, vd., 2011; 117). Cam tavan kavrami igin yapilmis
tanimlamalar incelendiginde, “saydam” ya da “goriinmez” olarak iki anlama
gelen aciklamalar kullanilmasi, bu konu hakkinda ¢alisma yapan bireyleri ¢esitli
kriterlerle isletmelerde var olan cam tavan sendromunu Ol¢iimlemeye
yonlendirmistir. Bu baglamda baz alinan kriterler; iicret, yilikselme, yonetim
alanindaki kadin orani, iist pozisyonlardaki kadin yoOneticilerin oran1 ve
benzeridir. Cam tavan kavramina iliskin 3 goriis farkliligi vardir. Bunlardan
birincisi, kadinlarin bireysel ugras ve ¢alismalariyla kariyerlerinde yiikselip {ist
pozisyonlarda yer alabileceklerine iliskindir. Ikinci goriis ise, kadinlarin ¢alisma
hayatinda ilerlerken, ev ve is hayatin1 dengelemeye yonelik miicadele vermeleri
yoniindedir. Son goriis olan liglincli goriise gore ise, kii¢iik organizasyonlar ile
bu organizasyonlarda istihdam eden kadin calisanlarin kariyerlerine yonelik
girisimsel basarilar1 yok sayilmaktadir. Bir diger ifadeyle, bu tarzdaki
calismalarda sadece biiyiik isletmelere odaklanilmakta ve bu genel durumun
gozden kacirilmasina, cam tavan kavramina iliskin degerlendirmelerde

objektiflikten uzaklasilmasina neden olabilmektedir (Ogiit, 2006; 58).

Ulkemizde cam tavan sendromuna iliskin yapilan arastirmalar genellikle isletme
alaninda olmustur. Kadin istthdaminin en yogun oldugu alanlardan biri olan
egitim ve saglik bilimleri alanlarinda ise kadin ¢alisanlara iliskin arastirmalar
yapilmis olup cam tavan sendromuna c¢ok fazla deginilmemistir. Kadinlarin
geleneksel rollerinin devami niteliginde goriilen bu c¢aligma alanlarinda kadin
calisanlar her ne kadar yogun olsa da Tirkiye Milli Egitim Bakanligina bagh
kuruluslarda gorev yapan kadin miidiirlerin orani erkek miidiirlerin oranina gore

cok diisik oldugu gozlemlenmistir. Yonetici pozisyonunda c¢alisan kadin
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sayisinin az olmasi ve kadinlarin yiikselmesi oniindeki engeller arastirmacilar

arasinda ilgi odagi olusturmaktadir (Aksu vd., 2013; 134-135).

5.5 Giincel Kariyer Yaklasimlaria iliskin 2012-2019 Yillar1 Arasinda

Hazirlanmis Yiiksek Lisans Tezleri Icerik Analizi

5.5.1 Arastirmanin amaci

Kariyer kavramina iligkin son donem literatiir incelendiginde geleneksel ve giincel
kariyer yaklagimlar1 seklinde bir ayrimin s6z konusu oldugu goriilmiistiir. Bunun da
nedeni, sosyal bilimlerin hemen her alaninda oldugu gibi merkezinde sosyal ve
beseri olgularin yer aldigi her noktada zamana ve caginda gereklerine gore bir
degisim ve doniisiim s6z konusu olmaktadir. Gegmiste “kariyer yaklasimlar1” olarak
ifade edilen kavramlar “geleneksel” olarak yerini korumaya devam etmekle birlikte
bunlara yenileri eklemlenmis, dolayisiyla da “yeni/glincel/¢agdas kariyer
yaklagimlar1” baglaminda bir ayrim s6z konusu olmustur. Geleneksel ya da klasik
kariyer yaklagimlarinda, ¢alisanlarin ayni meslekte bir isten diger ise dikey olarak
yiikseldigi hiyerarsik ve acik is taniml bir kariyer yolundan sz edilmektedir. Yeni
nesil yani “cagdas kariyer yaklasimlar1” ise “geleneksel yaklagimlar” ile yollarini
ayirarak esnek, hiyerarsiye meydan okuyan, nicelige degil nitelige 6nem veren, ¢ok
baglamli ve bilgi temelli bir anlayisa isaret etmektedir. Kariyerdeki bu yeni
yaklagimlar son donem literatiirde yer bulmaya baslamis ve bilimsel anlamda

gelismeye devam etmektedir.

Bu kapsamda arastirmanin amaci 2012-2019 yillar1 arasinda hazirlanmis olan yiiksek
lisans tezlerinde literatiirde “Cagdas Kariyer Yaklasimlar1” olarak yer verilen konu
ve buna ait alt basliklarin igerik analizinin yapilmasidir. Arastirmaya iliskin bilgi ve

diger hususlar hakkinda asagida ac¢iklamalar yapilmstir.
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5.5.2 Arastirmanin modeli

Arastirmada icerik analizi yapilan tezlerde Cagdas Kariyer Yaklasimlarina yer verilip
verilmedigi ve yer verildiyse nasil ve ne sekilde oldugu incelenmistir. Buna gore

arastirmanin modeli Sekil 5.4’de gosterilmistir.

ARASTIRMA KAPSAMINDA
YUKSEK LISANS
TEZLERININ TARANMASI
YOK TEZ ARSIVINDEN:
ANAHTAR KELIMELER,
IZINLI, TURKCE, SOSYAL
KRITERINE
GORE TARAMA
KRiTERE UYGUN KRiTERE UYGUN
TEZ TEZ
SINIFLAMA TEZ BASLIKLARINI
OKUMA
Yillara Icerige Analize
Gore Gore Gore )
- <: Kritere Uygun I[(Jntere
Ornekleme Cinsiyete Veri Tez yEun
Gore Gore Tiiriine Var Tez
Yok

Sekil 5.4: Arastirmanin Modeli

Arastirma Sekil 5.4’de gosterilen modele gore hazirlanmus olup, 2012-2019" yillar:

arasinda hazirlanan yiiksek lisans tezleri “Kariyer”, “Kariyer

! Bu galigmanin hazirlandigs tarih itibariyle 2019 Kasim ayina kadar hazirlanan tezler incelenmistir.
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Yaklasimi/Yaklasimlar1” ve “Cagdas Kariyer” anahtar sozciikleriyle ile YOK Tez
veri tabaninda Tiirkge ve izinli olarak taranmistir. Yapilan tarama neticesinde anahtar
sozciikler kapsaminda tez bulgulanmigsa goriintiileme/kayit yapilarak incelemeye
almmustir. Eger bulgulanmamigsa sonuglar arasindan ilgili i¢erige ait konu/konulara
yer veren tez olup olmadiginin tespit edilebilmesi icin basliklar okunmustur. Bu
okumalardan sonra eger analize tabi tutulan icerige dair bulgu varsa analize dahil

edilmis yoksa disarida birakilmistir.

5.5.3 Arastirmanin 6rneklemi

Arastirmanin yontemine gegcmeden once igerik analizlerinde 6rneklem bahsinde bazi

aciklamalarin yapilmasinda fayda goriilmektedir.

Icerik analizlerinde arastirmanin 6rneklemi konusunda literatiirde bazi tartismalar
vardir. Kavramsal tartismalar genis verilmesi halinde konudan uzaklasilacaginda Bu
konuda Kogak ve Arun (2006: 22-23) tarafindan yapilan “Igerik Analizi
Calismalarinda Orneklem Sorunu” isimli makalede “igerik analizi yontemi, sorunun
sistematik ve tarafsiz bir bicimde sunumunu hedefler” denilmektedir. Yazarlar bu
onermenin ardindan igerik analizinde Orneklem sayisindan ziyade yontemin
kullanilmasinda asil olanin amaglanan sonuglarin elde edilebilmesi oldugunu
belirterek ve “tartismanin burasinda, ‘yonteme baghiligin’® altin1 ¢izmek gerekir”

seklinde bir izahat de bulunmuslardir.

Aragtirmada 2012-2019 yillar1 arasinda hazirlanmis olan toplam 685 yiiksek lisans
tezi taranmistir. Bunlar arasindan kriterlere uygun bulunan 145 tez detayli olarak
incelenmistir. Yapilan incelemeler neticesinde 47 adet yiiksek lisans tezi analize tabi
tutulmustur. Bu sekilde tiimden gelinerek arastirmanin ve igerik analizinin ruhuna
uygun olarak elde edilen sonuglar siniflandirilarak tablolar, sekiller ya da grafikler
halinde gosterilmistir. Analize tabi tutulan tezlerin igerik analizine gdére uygun bir
orneklem sayisini temsil ettigi diisliniilmektedir. Zira analiz kapsaminda tezlerin ana
basliklar1 degil iceriginde yer alan spesifik konular arandigindan tarama ile analiz
arasinda fark ortaya ¢ikmasi dogaldir. Ayrica igerik analizlerinde gémiilii kavramlar

arantyor olmasi sayisal degisimleri agiklayan bir bagka husus olarak goriilmektedir.
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5.5.4 Arastirmanin yontemi

Bu arastirmada icerik analizi yontemi kullanilmistir. igerik analizi, sosyal bilimlerde
sikca kullanilan arastirma tekniklerinden biridir. Sembolik fenomen olarak bir alan
veya konu/konular hakkinda var olan, ileri siiriilmiis veya ifade edilmis sOylem,
metin, beyanat veya arastirmalar igerisindeki verinin analizinin yapilmasinda
kullanilmaktadir. Icerik analizi, deneysel ve istatistiksel c¢aligmalarda oldugu
yinelenebilir, standardize ve niceliksel verilerden farkli olarak esnek, soyutlanabilir

ve Ozellestirilebilir bir nitelige sahiptir.

Igerik analizi, yakin zamana kadar sosyal bilimler ¢alisma alaninda kullanilan nicel
analiz yontemlerinin yardimcisi durumunda kullamilmistir. Ancak, artik pek cok
akademisyen bir yaninda sosyal doku diger yaninda beseri olgularin s6z konusu
oldugu soyut kavramlarin arastirilmasinda matematiksel yontemler kadar igerik
analizi gibi kavramsallastirmalara elverigli bir vaka hakkinda arastirmaci ve
okuyucuya yorum katma imkani1 verebilen yoOntemlere yonelim oldugu

goriilmektedir.

Kavram olarak “icerik analizi” kavraminin ilk kullanilisi, 1941 yilinda Chicago
Universitesi’nde iletisim alaninda birgok otoritenin katildig: konferansla baslamustir.
1941 yili igerik analizi kavrammin dogum tarihi kabul edilmistir. 1955 yilinda
ABD’de Illionois’de diizenlenen “igerik analizinde karsilagilan sorunlar” konulu
konferans ikinci 6nemli asamadir. Bu iki konferansin ana temasi icerik analizi ile
nelerin yapilabilecegi sorusuna cevap aramak olmustur. 1967 yilinda Philadelphia’da
yapilan konferansin ana temasimi ise igerik analizinin sinirlarinin nerede baslayip
nerede bitecegi sorusu olusturmustur (Copuroglu Demirdelen, 2000; 83). Igerik
analizi, baglangigta iletisim igeriklerini betimleme teknigi olarak kavramsallagtirilmis
olup daha sonralar1 “teknik” kavrami yerine “yontem” ve “yaklasim” gibi kavramlar
kullanilmaya baslamistir (Copuroglu Demirdelen, 2000; 83). Icerik analizi ile ilgili
Oonerme ve kavramsal agiklamalar zamanla gelismeye devam etmis, yontemin sadece
icerigin tasviri seklinde degil, igeriklerde yer alan sosyal veya soyut olgularin sosyal
gerceklik icerisindeki anlam ve boyutlarma yonelik ¢ikarimlara evrilmistir. Icerik

analizinin bazi tanimlar1 Cizelge 5.4 te aktarilmistir.
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Cizelge 5.4: Igerik Analizi Tanimlar1

Yazar Tamm

(Altunigik, Icerik analizi; “dokiimanlarin, miilakat dokiimlerinin ya da kayitlarinin
vd., 2010; karakterize edilmesi ve karsilagtirilmasi i¢in kullanilan bir tekniktir”.

322)

(Bilgin, 2000; Igerik analizi; “cok gesitli sdylemlere uygulanan bir takim metodolojik arag
1) ve tekniklerin biitliniidiir ve igerik analizi adi altinda toplanan bu arag ve

teknikler, her seyden 6nce kontrollii bir yorum ¢abasi olarak ve genelde
tiimdengelime dayal1 bir ‘okuma’ araci olarak nitelendirilebilirler”

(Kogak ve Icerik analizi; “metin i¢inde tamimlanan belirli karakterlerden sistematik ve
Arun, 2006; tarafsiz sonuglar ¢ikarmak i¢in kullanilan bir arastirma teknigidir.”

22)

(Yildirim ve “Igerik analizinde arastirmacilar bu ydntem araciligiyla verileri
Simsek, 2011; tanimlamaya ve verilerin i¢inde gizli olabilecek gercekleri ortaya ¢ikarmaya
162). calismaktadir. Igerik analizinde arastirmacilar tarafindan yapilan temel

islem, birbirine benzeyen verileri belirli kavramlar ve temalar araciligi ile
bir araya getirmek ve bunlar1 diger kisilerin anlayabilecegi sekilde organize
ederek yorumlamaktir.”

(Giilbahar ve  “Icerik analizi yoluyla verileri tanimlama ve verilerin iginde sakli gercekleri
Alper, 2009)  ortaya ¢ikarmak amaglanmaktadir.”

(Calik ve Icerik analizi; “belirli bir konu iizerinde yapilan arastirma sonugclarinin
Sozbilir, sistematik  bir gsekilde ele alinarak tanimlayict bir sekilde
2014; 34). degerlendirilmesidir.”

Genel olarak icerik analizi, bir konu hakkinda yapilan bir bilimsel arastirmadan bir
gazetede yer alan haberlerin incelenmesine kadar, arastirmaciya oldukg¢a genis
secenekler sunun calisma yontemi olarak ifade edilebilir. Icerik analizinde temel
husus incelemeye konu edilen kodlarin ya da igerik maddelerinin tekrar sayisi, bunlar
hakkinda ortaya ¢ikan bulgular, yazar ya da ileri siiren tarafindan yapilan
degerlendirmeler vb. hakkinda kontrolli bir yorum yapabilmeye olanak
saglamaktadir. Bagka bir ifade ile sinirlart belli se¢imlere gore belirlenmis okuma
aracidir. Diger yandan igerik analizi, bir kelime, bir ciimle, bir kavram, bir bulgu vb.
gibi unsurlarin mevcut veri kaynaginda/kaynaklarinda sikligi, yer verilme sekli, yer
verilme sirast vb. gibi hususlar hakkinda arastirmaci ve okuyucuya rehberlik eder.
Ancak igerik analizi, klasik bakis agis1 ile nicel caligsmalar geleneginde yer
almaktadir. Tiim bilimsel ¢aligmalarda oldugu gibi igerik analizinde de objektiflik
s6z konusu olup deger yargilarindan uzak ¢ikarimlar ve anlamli sonuglar ortaya
konulmaktadir (Bas ve Akturan, 2008; Yildirim ve Simsek, 2011; Oztiirk, 2014;
Biiyiikoztiirk, vd., 2015).
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Icerik analizi yapilirken oncelikle arastirmaci tarafindan tespit edilen kodlamalar
veya anahtar metinlerin yer aldig1 kaynaklara erisilir. Ornegin bu ¢alisma da oldugu
gibi belli kodlamalara yer vermis olan konu veya igerige sahip tezler yine belli
metodolojiye gore siniflanir ve arsivlenir. Tarama modeli de denilen bu ¢alismadan
sonra elde edilen veri setleri incelenir. S6z konusu kodlamalarin yer alig bigimi,
icerikleri, sirasi, tekrar sayisi vb. bakimindan kategoriler gelistirilir. Bu siirecte;
betimleme, siniflama ve iligkilendirme olmak {izere ili¢ asamada ilerleme saglanir.
Betimleme asamasinda arastirmaci topladigi veri veya bilgileri tanimlar. Ornegin
“xxxx/xxxx” tarihleri arasindaki “yyyy” materyali gibi. Smiflama asamasinda,
betimlemeden elde edilenler belli mantiga gore tasniflenir. Ornegin “yyyy”
materyalindeki “zzzz” kodlar1 ortaya ¢ikarilir. Son asamada ise ilk iki diizeydeki
stireglerden elde edilen bulgular anlamli sonuglar ortaya konulmak iizere ¢aligmanin
amacina gore iliskilendirilir. Daha 6nceden belirlenen temalara gore Gzetlenen ve
yorumlanan veriler, icerik analizinde daha derin bir isleme tabi tutulur (Yiiksel ve

Yiiksel, 2004; Oztiirk, 2014; Biiyiikoztiirk, vd., 2015).

Arastirmada, taranan yiiksek lisans tezlerinde, ¢alismanin teorik kisminda yer verilen
ve literatiirde “Giincel Kariyer Yaklagimlar1” olarak kabul goéren 7 maddeden
hangilerine nasil ve ne sekilde yer verildigi analiz edilmistir. Bu maddeler su

sekildedir.

e iki basamakl kariyer yolu yaklasimi

e Smirsiz ve degisken kariyer yaklagimi

e Esnek kariyer yaklagimi

e Portfoy kariyer yaklasim

e (Cok yonlii (degisken) kariyer yaklagimi

e (Cagdas kariyer yaklagimi

e Kariyer mozaigi
Verilen 7 madde hakkinda 2012-2019 yillar1 arasinda hazirlanan yiiksek lisans tezleri
incelenmistir. Tezlerde igerik tespiti yapilirken Oncelikle tezin adma ardindan
goriintiileme yapilarak tez i¢indeki konulara bakilmigtir. Eger aragtirma kapsaminda
ele alinacak 7 igerikten biri veya birkac1 hakkinda; tez bagligi, ana boliim, bolim alti
alt baslik ya da agiklama varsa tez incelemeye deger bulunmustur. Yani, inceleme
yapilan tezlerde bahsi gecen icerikler hakkinda yeterince agiklama olup olmadigina

bakilmistir. Tezlerde bu kapsamda konulara girilmis ancak kisaca veya birkag
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ciimlelik agiklamayla yer almissa, tez arastirmadan c¢ikarilmistir. Ornegin “giincel
kariyer yaklasimlar1” baglaminda tezde yer verilmemisse ilgili tez analiz disina

cikarilmistir.

Asil konu, ana bolim, alt baslik igerisinde ve/veya nitel/nicel aragtirma konusu
edilmisse analize dahil edilmistir. Ayrica incelenen tezlerin adi, arastirmaya konu 7
icerik ile ilgisi bulunmayan bir konuda ise goriintiileme yapilmadan elenmistir.
Ornegin arama yapildiginda “Universite 6grencilerinin girisimcilik dzellikleri”, “Lise
Ogrencilerinin kariyer secimlerin ebeveyn etkisi”, “Temel kisilik 6zellikleri” vb.

konulardaki tezler arastirmada elenmistir.

5.5.5 Arastirmanin bulgular

2012-2019 yillan arasinda 7 igerik kapsaminda hazirlanan bu ¢alismada yaklagik 7
bin adet veri girigi yapilmistir. Bunlardan elde edilen sonuglar anlasilabilir tablo veya
grafiklere doniistiirilmistiir. Calismanin bu asamasinda MS Excel’de uygun
formiiller profesyonel destek saglanarak olusturulmustur. Zira icerik analizi
calismalarinda genel geger standardize bir yontem bulunmamakta, arastirmacinin
calisma alanina gore olusturulmaktadir. Ancak literatiirde tespit edildigi iizere en ¢cok
kullanilan veri inceleme tiirli, her bir igerik ve buna iliskin verinin tarama ve
siniflama sonucunda tek tek giris yapilarak frekans dagilimlarinin belirlenmesi ve
bunlara dair ylizdesel sonuglarin ortaya konulmasi seklinde oldugu goriilmiistiir.
Icerik analizi, nicel ¢alisma ydntemleriyle nitel calisma yontemlerinin ara yiiziinde
yer aldigindan ayrica esnek ve uyarlanabilir oldugundan arastirmaci igin elverigli

olmaktadir.

Arastirma neticesinde elde edilen bulgular, bunlara dair aciklama ve

degerlendirmeler asagida aktarilmistir.
5.5.5.1 Nicel bulgular

2012-2019 yillar1 arasinda hazirlanan ve bu arastirmada, taranan, analize uygun
bulunan ve igerik analizi yapilan yiiksek lisans tezlerine iliskin bilgiler Cizelge 5.5 ve

Sekil 5.5’de gdsterilmistir.

145



Cizelge 5.5: Analize Tabi Tutulan Yiiksek Lisans Tezleri

Yillar/ Taranan YL Tez Sayis1  Analize Uygun YL Tez Sayis1  Analiz Edilen YL Tez Sayis1
Analiz

Durumu

2019 158 29 11
2018 118 33 8
2017 61 17 6
2016 77 19 6
2015 89 14 5
2014 77 10 4
2013 52 12 3
2012 53 11 4
Toplam 685 145 47

M Taranan YL Tez Sayisi M Analize Uygun YL Tez Sayisi Analiz Edilen YL Tez Sayisi
158
118
89
77 77
61
52 53
17 19 14
12
11 3 6 6 . 10 , 5 1,
2019 2018 2017 2016 2015 2014 2013 2012

Sekil 5.5: Analize Tabi Tutulan Yiiksek Lisans Tezlerinin Dagilimi

YOK Tez veri tabanindan “Kariyer”, “Kariyer Yaklasimi/Yaklasimlar1” ve “Cagdas
Kariyer” anahtar sozciikleriyle Tiirk¢e ve izinli olarak tarama yapilmustir. Cizelge 5.5
ve Sekil 5.5°de goriildiigii lizere aragtirmada 2012-2019 yillar1 arasinda 685 adet YL
tezi taranmis olup, bunlardan 145 tanesi aragtirma kapsaminda uygun goriilerek
incelenmis ve bu inceleme sonucunda 47 adet YL tezi igerik analizine tabi

tutulmustur.
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Sekil 5.6: Yiiksek Lisans Tezlerinin Yillara Gore Seyri

Arastirmada taranan, analize uygun goriilen ve analiz edilen yiiksek tezlerinin yillara
gore seyrine bakildiginda genel olarak kariyer konularinda artis oldugu
goriilmektedir. Ozellikle 2018 ve 2019 yillarinda her ii¢ grupta artis gézlenmektedir.

Buna gore kariyer konulu alanlarda tez hazirlama sayisinin artig1 ifade edilebilir.

Cizelge 5.6: Tezlerin Danigsman Unvanlarina Gére Durumu

Unvan/ Yillar Prof. Dr. Dog. Dr. Yrd./Dr.*
f f F
2019 2 4 4
2018 4 2 2
2017 2 - 4
2016 - 2 4
2015 - 2 3
2014 3 - 2
2013 2 1
2012 1 1 2
Toplam 14 12 21

* Yrd./Dr.; Yard. Dog. Dr. veya Dr. Ogrt. Uyesi
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M Prof. Dr. M Dog. Dr. ®Yrd./Dr.

Sekil 5.7: Tezlerin Danisman Unvanlarina Gére Dagilimi

Arastirma kapsaminda analiz edilen 47 YL tezinin 14’{inlin (% 30) danismani Prof.
Dr., 12’sinin (%25) danigmani Dog. Dr. ve 21’inin (% 45) danigmani Yrd./Dr.
unvanlarindaki akademisyenlerden olusmaktadir. Buna gore danismanlarin agirlikli

olarak Yrd./Dr. oldugu goriilmektedir.

Cizelge 5.7: Tezleri Hazirlayanlarin Cinsiyete Gore Durumu

Yillar/ KADIN ERKEK

Cinsiyet f % £ %
2019 7 24,14% 4 22,22%
2018 6 20,69% 2 11,11%
2017 3 10,34% 3 16,67%
2016 3 10,34% 3 16,67%
2015 2 6,90% 3 16,67%
2014 3 10,34% 1 5,56%
2013 3 10,34% 0 0,00%
2012 2 6,90% 2 11,11%
Toplam 29 100,00% 18 100,00%
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Sekil 5.8: Tezleri Hazirlayanlarin Cinsiyete Gore Dagilimi

Arastirma kapsaminda analiz edilen 47 YL tezinin 29’u (%62) kadinlar tarafindan,
18’1 (%38) erkekler tarafindan hazirlanmistir. Buna ek olarak tarama siirecinde de
goriildiigii iizere; cam tavan, kadinlarin kariyer sorunlari, kariyer ilerlemesi vb. gibi

konularda kadinlarin agirlikta oldugu tespit edilmistir.

Cizelge 5.8: Tezlerin Devlet ve Vakif Universitelerine Gére Durumu

DEVLET VAKIF
f % f %
2019 8 29,63% 3 15,00%
2018 5 18,52% 3 15,00%
2017 4 14,81% 2 10,00%
2016 2 7,41% 4 20,00%
2015 0 0,00% 5 25,00%
2014 3 11,11% 1 5,00%
2013 2 7,41% 1 5,00%
2012 3 11,11% 1 5,00%
Toplam 27 100,00% 20 100,00%
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m Devlet Uni.  m Ozel/Vakif Uni.

Sekil 5.9: Tezlerin Devlet ve Vakif Universitelerine Gére Dagilimi

Arastirma kapsaminda analiz edilen 47 YL tezinin 27°si (% 57) devlet

iniversitelerinde, 20’si (% 43) vakif tiniversitelerine hazirlanmistir.
5.5.5.2 Arastirma tiirlerine iliskin bulgular
Yiiksek Lisans Tezlerindeki Aragtirmalarda yapilan analizlerin, nicel-nitel durumu,

tiirli ve 0rneklem sayilar1 agagida sirasi ile aktarilmistir.

Cizelge 5.9: Yiiksek Lisans Tezlerinin Nicel veya Nitel Durumu

Yillar/Tiir NIiTEL NIiCEL
f % f %
2019 0 0,00% 11 26,83%
2018 2 33,33% 7 17,07%
2017 1 16,67% 5 12,20%
2016 2 33,33% 4 9,76%
2015 1 16,67% 3 7,32%
2014 0 0,00% 4 9,76%
2013 0 0,00% 3 7,32%
2012 0 0,00% 4 9,76%
Toplam 6 100,00% 41 100,00%
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Sekil 5.10: Yiiksek Lisans Tezlerinin Nicel veya Nitel Dagilimi

Arastirma kapsaminda analiz edilen 47 YL tezinin 41’1 (% 87) nicel aragtirma
yontemlerine gore 6’s1 (%13) nitel arastirma yontemlerine gore hazirlanmistir. S6z
konusu tezler genellikle {i¢ boliim halinde hazirlanmistir. Tezlerin ilk iki boliimiinde
teorik bilgiler ve literatiir aragtirmasina, ti¢iincii boliimlerinde de uygulamaya yer
verilmigtir. Uygulamalarin ise bir sonraki tabloda goriilecegi iizere anketler ile

yapildigi tespit edilmistir.

Cizelge 5.10: Yiiksek Lisans Tezlerindeki Arastirma Tiirleri

Yillar/Analiz Tiir ANKET Y.Y.M.F* iKINCIL GOZLEM L.T.**

2019 11 - - - -
2018 7 1 - 1 -
2017 5 1 - - -
2016 4
2015 3 - - - 1
2014 4
2013 3
2012 4
Toplam 41 3 - 2 1

* Yar1 Yapilandirilmis Miilakat Formu
** Literatlir Taramasi

Arastirma kapsaminda analiz edilen 47 YL tezinin arastirma/uygulama bdliimlerine

bakildiginda 41’sinde (% 87) anket formu, 3’linde (% 6) Yar1 Yapilandirilmis
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Miilakat Formu, 2’sinde (% 4) gozlem ve 1’in de Literatiir Taramas1 yapildig: tespit
edilmistir. Buna gore tezlerde ¢ok biiyiik oranda anket formu ve dlgek kullanildig:
goriilmiistiir.  Yar1  Yapilandirdmig  Miilakat Formu  kullanilarak  yapilan
aragtirmalarda genellikle bir sirket yoneticisi ya da insan kaynaklar1 yoneticisi ile
calisma yapilmistir. Gozlem tekniginde de benzer sekilde bir sirket vaka olarak
secilmis ve bulgular aktarilmistir. Bir caligmanin ise literatlir taramasi sekilde

yapildig1 goriilmiis, ikincil veri kullanilarak yapilan herhangi bir ¢alisma olmamustir.

Cizelge 5.11: Yiiksek Lisans Tezlerindeki Orneklem Durumu

Orneklem Biiyiikliigii Tez Sayist
51-100 3
101-150 9
151-200 10
201-250 5
251-300 5
301-350 1
351-400 3
401-450 4
451-... 1
Toplam 41

* Arastirma nicel bir yontemle hazirlanmissa bu tabloda yer verilmemistir.

m51-100 m 101-150 m 151-200 W 201-250 m251-300

m 301-350 m351-400 L 401-450 451-...

(]

2%

Sekil 5.11: Yiiksek Lisans Tezlerindeki Orneklem Dagilimi
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Arastirma kapsaminda analiz edilen 47 YL tezinin 3’iinde (%8) 51-100 arasi, 9’unda
(% 22) 101-150 arasi, 10’unda (%24) 151-200 arasi, 5’inde (% 12) 201-250 arast,
5’inde (% 12) 251-300 arasi, 1’inde (%2) 301-350 arasi, 3’iinde (%8) 351-400 arasi,
4’iinde (% 10) 401-450 arasinda 6rneklem se¢ilmis olup, 1’inde ise (%2) 451 ve

tizerinde orneklem secilmistir.
5.5.5.3 Icerik analizine iliskin bulgular

Incelenen igeriklere dair bulgular tez igerisinde yer alis sekline gére analiz edilmistir.
Ornegin bir tezde “Sinirsiz kariyer yaklasimi” bash@i altinda literatiir bilgisi
verilmigse ve uygulama kisminda yer alan anket/0l¢ek icerisinde konuya yer
verilmisse analize uygun bulunmustur. Ayrica, sadece uygulama kisminda yer verilip
verilmedigine bakilmaksizin yalnizca tez igerisinde literatiir bilgisi olarak
deginilmisse, yine analiz kapsaminda degerlendirmeye uygun gériilmiistiir. Ornegin
“nicel/nitel bulgu” durumuna gore siniflandirilmistir. Arastirma kapsaminda analiz
edilen toplam 47 adet YL tezindeki iceriklere iliskin igerik analizi bulgular1 asagida

yillara gore tablolar halinde sunulmustur.

Cizelge 5.12: iceriklerin Tezlerdeki Durumu (2019)

ICERIK TEZ iCINDEKI ANALIZ DURUMU NiCEL/NITEL
DURUMU BULGU DURUMU
ANA BOLUM ANKET- LITER VAR¥* YOK
KONU iCERIiSIND ARASTIRM ATUR
E A
1.iki basamakli kariyer 0 0 0 0 0 0
yolu yaklagimi
2.Sinirs1z kariyer 2 6 5 6 5 2
yaklasimi
3.Esnek kariyer 0 2 1 3 1 2
yaklagimi
4. Portfoy kariyer 0 1 1 1 1 0
yaklasimi
5. Cok yonlii (degisken) 0 3 5 4 3 1
kariyer yaklagimi
6. Cagdas kariyer 0 1 1 1 1 0
yaklasimi
7. Kariyer mozaigi 0 1 1 0 0 0
yaklasimi
TOPLAM 2 14 14 15 11 5

* S6z konusu bulgular anket veya diger veri toplama araglarina gore elde edilmis olup, bunlar
maddeler i¢erisinde ya da tek basina anket geklindedir.
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2019 yilinda hazirlanan 158 adet yiiksek lisans tezi incelenmistir. Bunlardan 29
tanesi arastirma kapsaminda degerlendirmeye uygun bulunmustur. Bu tezler
goriintiilenerek incelendiginde 18 tanesinin arastirma kapsami disinda kaldigi
goriilmiis, 11 tanesi ise nitelikleri karsilamasi bakimindan igerik analizine tabi

tutulmustur.

Analize konu olan igerikler, 2019 yili itibariyle incelenen 11 yiiksek lisans tezinin
2’sinde ana konu igerisinde yer almaktadir. Siniflandirilan igerikler 14 yerde boliim
icerisinde, 14 yerde nicel/nitel analizlerde, 15 yerde literatiir incelemesinde yer
almistir.11 yerde igeriklere dair anket ya da oOlgekler icerisine madde/maddeler

halinde nicel bulgular varken 5 yerde nicel bulgu s6z konusu degildir.

2019 yilinda hazirlanan tezlerde yaklasimlara iliskin eger nicel veya nitel bulgu varsa
bunlar sektor, 6rneklem secimi ve sayisi, dlgek ve Olgek tiirii ile tezlerdeki temel

bulgular asagida gosterilmistir.

Cizelge 5.13: incelenen Tezlerin Bulgular1 (2019)

Sektor Orn. Orneklem Olgek Skalasi Aranan Olgek Tiirii Temel Bulgu
Secimi Sayist ve Analiz
Yontemi
1 dlag Basit 300 Beyaz 5°li Likert Smirsiz Kariyer Mentorluk Smirsiz kariyerin kariyer
Sektorii  Tesadiifi Yakali Olgegi, Yaklagmmunmn Olgegi tatminindeki degisimin Snemli
Mentorluk ile bir kismum agikladigs tespit
K E PR?CESS 30 Kariyer Tatminine edilmistir.
144 156 O Etkisi
2 Ozelve Kolayda 387 Beyaz 5°1i Likert Sinirsiz ve Sinursiz Sinursiz kariyer yoneliminin ve
Kamu omekleme  Yakah Olgegi, degisken kariyer Kariyer degisken kariyer yoneliminin
Kurumu yonelimleri ile Yonelimi kariyer baglihig: tizerindeki
K E  SPSS220 kariyerbaghlig  Olgegiile etkisi oldugu tespit edilmistir.
196 191 yazilimi 'farasmdaki i}iskinin Deg.isken
incelenmesi Kariyer
Yonelimi
Olgegi
3 Turizm  Kolayda 415 Beyaz 5°li Likert Tiikenmislik ve Simirsiz Tiikenmislik durumu ile sinirsiz
Sektorii  Omekleme  Yakali Olgegi, sinursiz kariyer kariyer kariyer yonelimi arasinda iligki
yonelimleri yonelimi oldugu tespit edilmistir.
KB SPSS220 yrgindaki liskiyi o
yazilimi Slemek. Liderlik tarzi ile Tikkenmislik ve
200 215 sinursiz kariyer yonelimi
Otokratik ve arasinda iliski oldugu tespit
demokratik edilmistir
liderligin
tilkenmiglik ve
sinirsiz kariyer
yonelimi {izerine
etkilerini 6lgmek
4 dlag 284 Beyaz 5’li Likert Mentorlugun Mentorluk Mentorlugun kariyer tatmini ve
Sektorii Yakah Olgegi, kariyer tatmini Olgegi smirsiz kariyer ile iligkili oldugu
iizerine etkisi ve tespit edilmistir.
K E SPSS 220 by etkinin sinursiz
127 157 yaZIhml kan'yer ile
etkilesimi 6lgmek.
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Yukaridaki tabloda ayrintilar1 goriildiigii iizere 2019 yilinda arastirma kapsaminda
incelenen 11 adet yiiksek lisans tezinin 7’sinde analize tabi tutulan igeriklerin
bazilarina sadece teorik bdliimlerde yer ver verilmistir. 4 adet tezde ise s6z konusu
iceriklerle ilgili tezlerin aragtirma kisimlarinda yaklagimlara yonelik bazi

degiskenlerin incelendigi ve bunlara iligskin bulgulara yer verildigi goriilmiistiir.

Cizelge 5.14: iceriklerin Tezlerdeki Durumu (2018)

ICERIK TEZ iCiINDEKIi ANALIZ DURUMU NiCEL/NIiTEL
DURUMU BULGU DURUMU
ANA BOLUM ANKET- LiTER VAR YOK
KONU ICERIiSIND ARASTIRM ATUR
E A
1.1ki basamakli kariyer 0 4 4 4 2 2
yolu yaklasim
2.S1nirs1z kariyer 0 4 4 4 3 2
yaklasimi
3.Esnek kariyer 0 4 4 4 2 2
yaklasimi
4. Portfoy kariyer 0 3 3 3 1 2
yaklasimi
5. Cok yonlii (degisken) 0 2 2 2 1 1
kariyer yaklagimi
6. Cagdas kariyer 0 3 1 3 2 1
yaklagimi
7. Kariyer mozaigi 0 0 0 0 0 0
yaklasimi
TOPLAM 0 20 18 20 11 10

2018 yilinda hazirlanan 118 adet yiiksek lisans tezi incelenmistir. Bunlardan 33
tanesi arastirma kapsaminda degerlendirmeye uygun bulunmustur. Bu tezler
goriintiilenerek incelendiginde 25 tanesinin arastirma kapsami disinda kaldigi
goriilmiis, 8 tanesi ise nitelikleri karsilamasi bakimindan igerik analizine tabi

tutulmustur.

Analize konu olan igerikler, 2018 yil1 itibariyle incelenen 8 yiiksek lisans tezinde ana
konu igerisinde yer almamaktadir. Siniflandirilan igerikler 20 yerde boliim igerisinde,
18 yerde nicel/nitel analizlerde, 20 yerde literatiir incelemesinde yer almistir. 11
yerde igeriklere dair anket ya da oOlcekler igerisine madde/maddeler halinde nicel

bulgular varken 10 yerde nicel bulgu s6z konusu degildir.
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2018 yilinda hazirlanan tezlerde yaklagimlara iliskin eger nicel veya nitel bulgu varsa

bunlar sektor, 6rneklem se¢imi ve sayisi, dlgek ve Olgek tiirii ile tezlerdeki temel

bulgular asagida gosterilmistir.

Cizelge 5.15: incelenen Tezlerin Bulgular1 (2018)

Sektor Orn. Orneklem Olgek Aranan Olgek Tiirii Temel Bulgu
Secimi Sayis1 Skalasi ve
Analiz
Yontemi
1 Cesitli Tabakali 15 Sirket Ornek olay ~ Kariyer Yari Kariyer
Orneklme Uzerinde . . planlamast  ile Yapilandirilmus  planlamasi ile
Calisilmigtir Yontemi, ¢ok yonliit  Miilakat Formu  ¢ok yonlii kariyer
Nitel kariyer kullanilarak yetkinlikleri
calisma yetkinliklerinin . ) arasinda iliski
iligkisini betimsel analiz 1, nmystur.,
incelemek. ve  dokiiman
analiz.

2 Egitim Kolayda 30+30 Omek olay  Kadin 6gretmen Yari Kadin ¢aligan
(Ogretmen ve  6rnekleme  Ogretmen ve . . ve Yapilandirilmis  olmak ile sinirsiz
Akademisyen. Akademisyenler Yontemi, akademisyenlerin ~ Miilakat Formu  kariyer arasinda

Nitel kariyer kullanilarak iliski
K E calisma planlamas: ile betimsel analiz ~ bulunmustur.
60 _ deneyimlerinin ve dokiiman Kariyer
incelenmesi. analiz. ilerlemesinde

kadimlarin
erkeklere gore
daha fazla
zorlukla
karsilagtiklart
tespit edilmistir.

3 Egitim Kolayda 426 Devlet iini. ~ 5°li Likert Degisken, Kariyer Karar Universite

. ornekleme  egitim géren Olgegi, kariyer karar Verme Oz- 6grencilerinin
(Devlet tiniv.) ogrenciler . verme gliglikkleri  Yetkinlik kariyer kararlar
Ka};gor ik ile kariyer Olgegi ve siirecinde
K E degiskenler engelleri, kariyer cagdas kariyer
284 142 grasmda karar verme yaklasiminin
1s€ ,Q,lft arasindaki Onemi arasinda
serili iliskinin iliski tespit
klorelasyon incelenmesi. edilmistir.
ile
Tolerance
ve VIF
4 Turizm Kolayda 25 Beyaz Ornek olay  Caligilan Yari Calisilan
ornekleme  Yakal . . kurumun kariyer  Yapilandirilmis  kurumun
Yontemi, politikalar1  ile  Miilakat Formu politikalari ile
K E Nitel calisanlarin kullanilarak smirsiz kariyer
7 18 calisma kariyer ilerlemesi  betimsel analiz ~ ve esnek kariyer
arasindaki ve dokiiman arasinda iliski
iliskinin analiz. tespit edilmistir.
incelenmesi.

5 Kargo- 287 Beyaz 5°1i Likert Calisanlarin Anket veya Calisanlarin
Tasima Yakali Olgegi, egitim diizeyleri  tiirii hakkinda egitim diizeyleri

ile ve Kkariyer bilgi ile ve kariyer

K E SPSS 15.0 beklentileri verilmemis beklentileri
arasindaki arasinda iligki
iligkinin tespit edilmistir.
incelenmesi.

Yukaridaki tabloda ayrintilar1 goriildiigii iizere 2018 yilinda arastirma kapsaminda

incelenen 8 adet yiiksek lisans tezinin 3’linde analize tabi tutulan igeriklerin
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bazilarina sadece teorik boliimlerde yer ver verilmistir. 5 adet tezde ise s6z konusu
iceriklerle 1ilgili tezlerin arastirma kisimlarinda yaklasimlara yonelik bazi

degiskenlerin incelendigi ve bunlara iligkin bulgulara yer verildigi goriilmiistiir.

Cizelge 5.16: iceriklerin Tezlerdeki Durumu (2017)

ICERIK TEZ iCINDEKI ANALIZ DURUMU NiCEL/NITEL
DURUMU BULGU DURUMU
ANA BOLUM ANKET- LITER VAR YOK
KONU ICERIiSIND ARASTIRM ATUR
E A
1.iki basamakli kariyer 0 3 2 3 0 3
yolu yaklagimi
2.Smursiz kariyer 0 3 2 3 0 3
yaklasimi
3.Esnek kariyer 0 3 0 3 2 3
yaklagimi
4. Portfoy kariyer 0 3 0 3 0 3
yaklasimi
5. Cok yonlii (degisken) 0 3 3 3 3 3
kariyer yaklagimi
6. Cagdas kariyer 0 3 0 3 0 3
yaklasimi
7. Kariyer mozaigi 0 3 0 3 0 3
yaklasimi
TOPLAM 0 21 7 21 5 21

2017 yilinda hazirlanan 61 adet yiiksek lisans tezi incelenmistir. Bunlardan 17 tanesi
arastirma kapsaminda degerlendirmeye uygun bulunmustur. Bu tezler goriintiilenerek
incelendiginde 11 tanesinin arastirma kapsami disinda kaldig1 goriilmiis, 6 tanesi ise

nitelikleri kargilamas1 bakimindan igerik analizine tabi tutulmustur.

Analize konu olan igerikler, 2017 y1il1 itibariyle incelenen 6 yiiksek lisans tezinde ana
konu igerisinde yer almamaktadir. Siniflandirilan igerikler 21 yerde boliim igerisinde,
7 yerde nicel/nitel analizlerde, 21 yerde literatiir incelemesinde yer almigtir. 2017
yilinda hazirlanan tezlerde igeriklere dair 5 yerde nicel/nitel bulgu s6z konusu iken

21 yerde nicel bulgu s6z konusu degildir.

2017 yilinda hazirlanan tezlerde yaklasimlara iliskin eger nicel veya nitel bulgu varsa
bunlar sektor, 6rneklem se¢imi ve sayisi, dlgek ve Olgek tiirii ile tezlerdeki temel

bulgular asagida gosterilmistir.
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Cizelge 5.17: incelenen Tezlerin Bulgular1 (2017)

Sektor Orn. Orneklem Olgek Aranan Olgek Tiirii Temel Bulgu
Secimi Sayis1 Skalasi ve
Analiz
Yontemi
1 Turizm Kolayda 137 Beyaz 5°1i Likert Iskolizm ve Duwas Iskoliklik ile kariyer yolu
ornekleme  yakali Olgegi, kariyer Olgegi ve tercihleri arasinda anlaml

yolculugu Kariyer Yolu  korelasyonlar tespit edilmis,

K E SPSS‘ . iliskileri Tercihleri portfoy (yeni uzmanlik)

54 82 analizi. icerisinde Olgegi etkisi arasinda baginti
degisken olarak bulunmustur.
portfoy kariyer
(yeni uzmanlik)
etkisinin
incelenmesi.

2 Cesitli Kolayda 142 Beyaz 5°1i Likert Calisanlarin Sinirsiz ve Kisilik 6zellikleri ve kariyer
ve kartopu  yakali Olgegi, kisilik Cok Yonli gelisimi arasinda pozitif
ornekleme ozelliklerinin ve  Kariyer yonli iligki bulunmus,
yontemi K E  SPSS,20.0 kariyer geligimi Tutumlar Sinirsiz kariyer yaklagiminin

54 88  T-Testi ve tercihlerinin Olgegi ve alt boyutlarindan sinirsiz
Tek Yonlii kariyer Kisilik diistince yapisi (psikolojik
Varyans memnuniyetleri Olgiim hareketlilik) ve orgiitsel
Analizi tizerindeki Envanteri hareketlilik tercihi (fiziksel
etkisini tespit hareketlilik) ile kariyer
etmektir. Cok memnuniyeti arasinda
yonlii ve sinirsiz anlamli bir iligki
kariyer hakkinda bulunamamistir.
daha fazla bilgi
edinmek.
. A Otel . .

3 Turizm {(olayda 193 Beyaz 5’li Lvl'kert isletmelerinde Kariyer Kurumsa{kaflyer'[?lanlama
ornekleme,  yakali Olgegi, yapilan kariyer lzlanlfi_ma ile Cok yo_nlu (degisken) ve
!?artopu K B SpSs planlamanin C_')Ig:?gl, Esnek ka_rllyer‘ yaklagimi
ornekleme 1 Srotit Orgiite arasinda iligki bulunmustur.

(PASW ¢aliganin orgute 2
56 137 g baghhigmve ~ Daghlk
tatistics 18) ~ D281UE Oloesi
isten ayrilma leegl ve
niyeti tizerindeki Isten
etkisini Ayrilma
Niyeti
belirlemektir. Olgegi

Yukaridaki tabloda ayrintilar1 goriildiigli izere 2018 yilinda arastirma kapsaminda

incelenen 6 adet yiliksek lisans tezinin 3’linde analize tabi tutulan igeriklerin

bazilarina sadece teorik boliimlerde yer ver verilmistir. 3 adet tezde ise s6z konusu

igeriklerle ilgili

tezlerin arastirma kisimlarinda yaklasimlara yonelik bazi

degiskenlerin incelendigi ve bunlara iliskin bulgulara yer verildigi goriilmiistiir.
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Cizelge 5.18: iceriklerin Tezlerdeki Durumu (2016)

ICERIK TEZ iCINDEKI ANALIZ DURUMU NiCEL/NIiTEL
DURUMU BULGU DURUMU
ANA BOLUM ANKET- LITER VAR YOK
KONU ICERISIND ARASTIRM ATUR
E A
1.iki basamakli kariyer 0 6 0 5 2 3
yolu yaklagimi
2.S1nirs1z kariyer 0 6 3 5 | 3
yaklasimi
3.Esnek kariyer 0 6 0 5 2 3
yaklasimi
4. Portfoy kariyer 0 6 0 5 0 3
yaklasimi
5. Cok yonlii (degisken) 0 4 4 4 2 2
kariyer yaklagimi
6. Cagdas kariyer 0 3 2 3 1 1
yaklasimi
7. Kariyer mozaigi 0 3 0 3 | 1
yaklasimi
TOPLAM 0 34 9 30 9 16

2016 yilinda hazirlanan 77 adet yiiksek lisans tezi incelenmistir. Bunlardan 19 tanesi

aragtirma kapsaminda degerlendirmeye uygun bulunmustur. Bu tezler goriintiilenerek

incelendiginde 13 tanesinin arastirma kapsami disinda kaldigi goriilmiis, 6 tanesi ise

nitelikleri karsilamasi bakimindan igerik analizine tabi tutulmustur.

Analize konu olan igerikler, 2016 y1il1 itibariyle incelenen 6 yiiksek lisans tezinde ana

konu igerisinde yer almamaktadir. Siniflandirilan igerikler 34 yerde boliim igerisinde,

9 yerde nicel/nitel analizlerde, 30 yerde literatiir incelemesinde yer almistir. 2016

yilinda hazirlanan tezlerde iceriklere dair 9 yerde nicel/nitel bulgu s6z konusu iken

16 yerde nicel bulgu s6z konusu degildir.

2016 yilinda hazirlanan tezlerde yaklasimlara iliskin eger nicel veya nitel bulgu varsa

bunlar sektor, 6rneklem se¢imi ve sayisi, dlgek ve Olgek tiirii ile tezlerdeki temel

bulgular asagida gosterilmistir.
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Cizelge 5.19: incelenen Tezlerin Bulgular1 (2016)

Sektor Orn. Ornekle Olgek Skalas Aranan Olgek Tiirii Temel Bulgu
Secimi m Sayisi ve Analiz
Yontemi
o S Y Kusagi’'nin Bes Faktorli Y Kusaginin
1 Egitim (Ozel Kolayda 386~ 5'li Likert Kisilik Kisilik Olcegi  kisilik
tniv.) ornekleme  Ogrenci Olgegi, ozellikleriyle ve Kariyer ozellikleri ile
kariyer kariyer
KoF SPSB0 o . Boyutlan egilimleri
21 16 egilimi arasinda bir ~ Olgegi arasinda,

3 8 iligki o{up . capdas
olr.nadlg.lr{m tespit kariyer
edilmesidir. yaklagimlari

bakimindan
bir iligki
tespit
edilmistir.
o ) . ikinci Maksimum L
2 Cesitli Pgtlmsel 21 Emekli  Yan kariyerlerini yapan  Cesitlilik Ik11_1c1 o
Orn’e,k calisan yap{landlrllml bireylerin mesleki Orneklemesi, kariyerini
Olay K E $ mulakaF ve sosyal hayata Olgiit yapan
formlart ile yonelik Ornekleme blreilllir'm
- 21 Cfizﬁml'eme egilimlerini ile Kolay Iggjﬁ(l:)el
yontemt. derinlemesine ve Ulagilabilir onceki
biitiinciil bir Durum uzmanlik
yaklagimla Orneklemesi. alanlartyla
incelenmesidir. kariyer yeni
secimleri
(degisken)
arasinda
iliski
bulunmugtur.
3 Cesitli Kolayda 305 5°1i Likert Motivasyonun Calisan Sinirsiz
ornekleme K B Olgegi, bireysel kariyer Motivasyon ve  Kariyer
yonetimindeki Moralini Olgen  gelisimi ile
13 17 SPSS 21.0 etkisini Bir Anket motivasyon
5 0 incelemektir. arasinda
iliski tespit
edilmistir.
[ Calisanlarin .. o Yeni kariyer
4 Beyaz Egya {(olayda 82 Beyaz 5°l L}_kert kariyer yonetimi ve OlgAekA tiiri ) yaklasimlari
ornekleme  yakal Olgegi, planlama algilarini Eellr_tllmem}s, (sinursiz, iki
: K E  SPSS220 anlama, Degerlendirm
. yeni kariyer e Sqrul_arll basamakli,
28 54 yaklasimlart denilmistir. esnek. ve
(simrs1z, iki por_tfoy
basamakli, esnek kariyer) ve
ve portfoy kariyer) bu
ve bu yaklagimlarin yaklagimlarla
motivasyonla motivasyon
arasinda
iligkilendirilmesidir iliski tespit
edilmistir.
5  Telekomiinikasyo ~ Ornek Nitel Z kusaginin kariyer  Tarama Arastirmaya
n Olay, aragtirma, anlayisinin  onceki konu
tarama K E Gorlisme ve kusaklara gore isletmenin
modeli _ _ Dokiiman degisip igerik
inceleme) degismedigi ve analizine tabi
yetenek tutulan
yonetiminin gerekli kariyer
ve Onemli olup yaklagimlart
olmadigidir. baglaminda
Z kusag1
¢aliganlara
yonelik
politikalarini
n oldugu
buna énem
verdigi tespit
edilmistir.
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Yukaridaki tabloda ayrintilar1 goriildiigii iizere 2016 yilinda arastirma kapsaminda
incelenen 6 adet yiiksek lisans tezinin 1’inde analize tabi tutulan igeriklerin
bazilarina sadece teorik bdliimlerde yer ver verilmistir. 5 adet tezde ise s6z konusu
iceriklerle ilgili tezlerin aragtirma kisimlarinda yaklagimlara yonelik bazi

degiskenlerin incelendigi ve bunlara iligskin bulgulara yer verildigi goriilmiistiir

Cizelge 5.20: iceriklerin Tezlerdeki Durumu (2015)

ICERIK TEZ iCiINDEKIi ANALIZ DURUMU NiCEL/NIiTEL
DURUMU BULGU DURUMU
ANA BOLUM ANKET- LiTER VAR YOK
KONU ICERIiSIND ARASTIRM ATUR
E A
1.1ki basamakli kariyer 0 4 3 4 0 4
yolu yaklasim
2.S1nirs1z kariyer 0 4 0 4 0 4
yaklasimi
3.Esnek kariyer 0 4 3 3 0 4
yaklasimi
4. Portfoy kariyer 0 3 0 3 0 3
yaklasimi
5. Cok yonlii (degisken) 0 3 2 3 2 3
kariyer yaklagimi
6. Cagdas kariyer 0 1 2 1 0 1
yaklagimi
7. Kariyer mozaigi 0 1 0 1 0 1
yaklasimi
TOPLAM 0 20 10 19 2 20

2015 yilinda hazirlanan 89 adet yiiksek lisans tezi incelenmistir. Bunlardan 14 tanesi
arastirma kapsaminda degerlendirmeye uygun bulunmustur. Bu tezler goriintiilenerek
incelendiginde 9 tanesinin aragtirma kapsami disinda kaldig1 goriilmiis, 5 tanesi ise

nitelikleri karsilamasi bakimindan igerik analizine tabi tutulmustur.

Analize konu olan igerikler, 2015 yil1 itibariyle incelenen 5 yiiksek lisans tezinde ana
konu igerisinde yer almamaktadir. Siniflandirilan igerikler 20 yerde boliim igerisinde,
10 yerde nicel/nitel analizlerde, 19 yerde literatiir incelemesinde yer almistir. 2015
yilinda hazirlanan tezlerde igeriklere dair 2 yerde nicel/nitel bulgu s6z konusu iken

20 yerde nicel bulgu s6z konusu degildir.
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2015 yilinda hazirlanan tezlerde yaklagimlara iliskin eger nicel veya nitel bulgu varsa

bunlar sektor, 6rneklem se¢imi ve sayisi, dlgek ve Olgek tiirii ile tezlerdeki temel

bulgular asagida gosterilmistir.

Cizelge 5.21: incelenen Tezlerin Bulgular1 (2015)

Sektor Orn. Orneklem Olgek Aranan Olgek Temel Bulgu
Secimi Sayis1 Skalasi ve Tiirii
Analiz
Yontemi
1 Uretim Kolayda 236 Beyaz 5°li Likert  Orgiitsel kariyer Bireysel Orgiitsel kariyer
ornekleme  yakali Olgegi, yonetimi ile ig kariyer yonetimi politikalar ile

stresi iligkisini yonetimi yaklasimlar (esnek ve
K E SPSS 150 jncelemek. Oleegi sinirsiz) arasinda iligki

93 143 tespit edilmistir.

" S Y kusagi " .

2 Egitim Kolayda 270 ' 5 li Ll.kert akademisyenlerin Olgek Y kusagl ) .
(devlet ve ornekleme  Akademisyen Olgegi, Kariyer hakkinda akademisyenlerin kariyer
vakif bilgi performanslar ile Cok
universiteleri) K E SPs§20.0  performanslarin: verilmemis.  yonlii (degisken)

166 104 etkileyen arasinda iliski tespit
faktorlerin edilmistir.
belirlenmesi.

Yukaridaki tabloda ayrintilar1 goriildiigii iizere 2015 yilinda arastirma kapsaminda
incelenen 3 adet yiiksek lisans tezinin 1’inde analize tabi tutulan igeriklerin
bazilarina sadece teorik boliimlerde yer ver verilmistir. 2 adet tezde ise s6z konusu
iceriklerle

ilgili tezlerin arastirma kisimlarinda yaklasimlara yonelik bazi

degiskenlerin incelendigi ve bunlara iliskin bulgulara yer verildigi goriilmiistiir.

Cizelge 5.22: iceriklerin Tezlerdeki Durumu (2014)

ICERIK TEZ ICINDEKI ANALIZ DURUMU NiCEL/NITEL
DURUMU BULGU DURUMU
ANA BOLUM ANKET- LiTER VAR YOK
KONU iICERISIND ARASTIRM ATUR
E A
1.1ki basamakli kariyer 0 3 1 3 0 3
yolu yaklasim
2.Smursiz kariyer 0 4 1 3 0 3
yaklasimi
3.Esnek kariyer 0 4 1 3 1 3
yaklasimi
4. Portfoy kariyer 0 4 0 2 0 2
yaklasimi
5. Cok yonlii (degisken) 0 3 1 2 0 3
kariyer yaklagimi
6. Cagdas kariyer 0 1 2 0 | 0
yaklasimi
7. Kariyer mozaigi 0 2 0 2 0 1
yaklasimi
TOPLAM 0 21 6 15 2 15
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2014 yilinda hazirlanan 77 adet yiiksek lisans tezi incelenmistir. Bunlardan 10 tanesi
arastirma kapsaminda degerlendirmeye uygun bulunmustur. Bu tezler goriintiilenerek
incelendiginde 6 tanesinin arastirma kapsami disinda kaldigi goriilmiis, 4 tanesi ise
nitelikleri karsilamasi bakimindan igerik analizine tabi tutulmustur. Analize konu
olan igerikler, 2014 yili itibariyle incelenen 4 yiiksek lisans tezinde ana konu
icerisinde yer almamaktadir. Siniflandirilan igerikler 21 yerde bolim igerisinde, 6
yerde nicel/nitel analizlerde, 15 yerde literatiir incelemesinde yer almistir. 2014
yilinda hazirlanan tezlerde igeriklere dair 2 yerde nicel/nitel bulgu s6z konusu iken

15 yerde nicel bulgu s6z konusu degildir.

2014 yilinda hazirlanan tezlerde yaklagimlara iliskin eger nicel veya nitel bulgu varsa
bunlar sektor, 6rneklem se¢imi ve sayisi, dlgek ve dlgek tiirii ile tezlerdeki temel

bulgular asagida gosterilmistir.

Cizelge 5.23: Incelenen Tezlerin Bulgular1 (2014)

Sektor Orn. Orneklem Olgek Aranan Olgek Tiirii Temel Bulgu
Secimi Sayis1 Skalasi ve
Analiz
Yontemi
1  Bankaciik Kolayda 207 Beyaz ~ 5°li Likert Kariyer Orgiitsel Kariyer yonetimi
ornekleme  Yakali Olgegi, yonetimi Baglilik uygulamalar ve politikalar
uygulamalarimin ~ Olgegi ve ile bireysel kariyer yonetimi
K E SPSS 20.0 orgiitsel baghilik  Kariyer arasinda yaklasimlar (esnek
67 140 tizerinde olumlu Yénetimi ve ¢agdas yaklagim)
bir etkisinin Olgegi arasinda iliski tespit
olup edilmistir.
olmadiginin
belirlenmesi
] L. Kariyer R . .
2 Turizm Kolayda 118 Beyaz ~ 5’li Likert yonetimi, Orgiitsel Kariyer yonetimi
ornekleme  Kakali Olgegi, kariyer Bo'ilgllvl'lk %ygbu.lamalla{(l ve pohElkatl'arl.
cegi ve ile bireysel kariyer yonetimi
K E SPSS 19.0 E:iri]}l,:nam ve Kariyer arasinda yaklasimlar (esnek
gelismesi ile Yénevt'imi ve gagda§ 'yak'la§m_1)
Sraiitsel Olgegi argsm_dg iliski tespit
edilmistir.
baglilik
arasindaki
iligkinin
incelenmesi

Yukaridaki tabloda ayrintilar1 goriildiigii iizere 2014 yilinda arastirma kapsaminda
incelenen 4 adet yiiksek lisans tezinin 2’sinde analize tabi tutulan igeriklerin
bazilaria sadece teorik boliimlerde yer ver verilmistir. 2 adet tezde ise s6z konusu
iceriklerle ilgili tezlerin arastirma kisimlarinda yaklasimlara yonelik bazi

degiskenlerin incelendigi ve bunlara iligkin bulgulara yer verildigi goriilmiistiir.
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Cizelge 5.24: iceriklerin Tezlerdeki Durumu (2013)

ICERIK TEZ iCINDEKIi ANALIZ DURUMU NiCEL/NITEL
DURUMU BULGU DURUMU
ANA BOLUM ANKET- LiTER VAR YOK
KONU ICERISIND ARASTIRM ATUR
E A
1.iki basamakli kariyer 0 2 1 2 0 2
yolu yaklagimi
2.S1nirs1z kariyer 1 3 1 3 1 2
yaklasimi
3.Esnek kariyer 0 2 1 2 0 2
yaklasimi
4. Portfoy kariyer 0 2 0 0 0 2
yaklasimi
5. Cok yonlii (degisken) 0 2 1 3 1 2
kariyer yaklagimi
6. Cagdas kariyer 0 2 1 2 0 2
yaklasimi
7. Kariyer mozaigi 0 2 0 2 0 2
yaklasimi
TOPLAM 1 15 6 14 2 14

2013 yilinda hazirlanan 52 adet yiiksek lisans tezi incelenmistir. Bunlardan 12 tanesi
aragtirma kapsaminda degerlendirmeye uygun bulunmustur. Bu tezler goriintiilenerek
incelendiginde 9 tanesinin arastirma kapsami disinda kaldig1 goriilmiis, 3 tanesi ise

nitelikleri karsilamasi bakimindan igerik analizine tabi tutulmustur.

Analize konu olan igerikler, 2013 yil1 itibariyle incelenen 3 yiiksek lisans tezinin
I’inde ana konu igerisinde yer almaktadir. Siniflandirilan igerikler 15 yerde bolim
icerisinde, 6 yerde nicel/nitel analizlerde, 14 yerde literatiir incelemesinde yer
almistir. 2013 yilinda hazirlanan tezlerde igeriklere dair 2 yerde nicel/nitel bulgu sz

konusu iken 14 yerde nicel bulgu s6z konusu degildir.

2013 yilinda hazirlanan tezlerde yaklasimlara iliskin eger nicel veya nitel bulgu varsa
bunlar sektor, 6rneklem se¢imi ve sayisi, dlgek ve Olgek tiirii ile tezlerdeki temel

bulgular asagida gosterilmistir.
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Cizelge 5.25: incelenen Tezlerin Bulgular1 (2013)

Sektor Orn. Orneklem  Olgek Aranan Olgek Tiirii Temel Bulgu
Secimi Sayisi Skalasi
ve
Analiz
Yontemi
1 Uretim 405 Beyaz 5°li Sinirsiz kariyer  Kariyer Kariyer baghiligi ile
yakali Likert perspektifinde ~ Bagliligi kariyer hareketliligi
K E  Olgegi, is-aile Olgegi, iligkisinde sinirsiz
66 339 SPSS catigsmasi ve Sinirsiz kariyerin araci rolii
20.0 kariyer Kariyer tespit edilmistir.
baghhiginin Olgegi,
kariyer Kariyer
hareketliligi Hareketliligi
iizerindeki Olgegi
etkisi
2 Uretim 80 Beyaz  5’li Yeni kariyer Kariyer Yeni kariyer
yakali Likert yaklagimlarinin ~ Bagliligi yaklagimlarmin
K E  Olgegi, calisanlar Olgegi, calisanlar tarafindan
55 25 SPSS tarafindan nasil ~ Sinirsiz olumlu karsilandigi,
20.0 karsilandiginin ~ Kariyer yeni kariyer
belirlenmesi. Olgegi, yaklagimlarinin
uygulanmasinin
Onemi ortaya
konulmustur.

Yukaridaki tabloda ayrintilar1 goriildiigli izere 2013 yilinda arastirma kapsaminda
incelenen 4 adet yiiksek lisans tezinin 2’sinde analize tabi tutulan igeriklerin
bazilarina sadece teorik boliimlerde yer ver verilmistir. 2 adet tezde ise s6z konusu
igeriklerle

ilgili tezlerin arastirma kisimlarinda yaklagimlara yonelik bazi

degiskenlerin incelendigi ve bunlara iliskin bulgulara yer verildigi goriilmiistiir.

Cizelge 5.26: iceriklerin Tezlerdeki Durumu (2012)

ICERIK TEZ iICINDEKI ANALIZ DURUMU NiCEL/NITEL
DURUMU_ . BULGU DURUMU
ANA BOLUM ANKET- LITER VAR YOK
KONU iCERIiSIND ARASTIRM ATUR
E A
1.1ki basamakli kariyer 0 0 0 0 0 0
yolu yaklagimi
2.Smurs1z kariyer 0 3 1 2 1 2
yaklagimi
3.Esnek kariyer 0 1 0 1 0 1
yaklasimi
4. Portfoy kariyer 0 1 0 0 0 1
yaklasimi
5. Cok yonli (degisken) 0 0 0 0 0 0
kariyer yaklagimi
6. Cagdas kariyer 0 0 0 1 0 1
yaklasimi
7. Kariyer mozaigi 0 2 0 0 0 1
yaklasimi
TOPLAM 0 7 1 4 1 5
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2012 yilinda hazirlanan 53 adet yiiksek lisans tezi incelenmistir. Bunlardan 11 tanesi
arastirma kapsaminda degerlendirmeye uygun bulunmustur. Bu tezler goriintiilenerek
incelendiginde 7 tanesinin arastirma kapsami disinda kaldigi goriilmiis, 4 tanesi ise

nitelikleri kargilamas1 bakimindan igerik analizine tabi tutulmustur.

Analize konu olan igerikler, 2012 yili itibariyle incelenen yiiksek lisans tezlerinde
ana konu igerisinde yer almamaktadir. Siniflandirilan igerikler 7 yerde bolim
icerisinde, 1 yerde nicel/nitel analizlerde, 4 yerde literatiir incelemesinde yer almistir.
2012 yilinda hazirlanan tezlerde igeriklere dair 1 yerde nicel/nitel bulgu s6z konusu

iken 5 yerde nicel bulgu s6z konusu degildir.

2012 yilinda hazirlanan tezlerde yaklagimlara iliskin eger nicel veya nitel bulgu varsa
bunlar sektor, 6rneklem se¢imi ve sayisi, dlgek ve Olgek tiirii ile tezlerdeki temel

bulgular asagida gosterilmistir.

Cizelge 5.27: Incelenen Tezlerin Bulgular1 (2012)

Sektor Orn. Orneklem  Olcek Aranan Olcek Temel Bulgu
Secimi Sayisi Skalasi Tiiri
ve
Analiz
Yontemi
1 Turizm Kolayda 105 5l Caligilan Kariyer Caligilan kurumun
ornekleme Likert kurumun Bagliligi  politikalari ile sinirsiz
K E A . . w O .
Olgegi, kariyer Olgegi, kariyer ve esnek
67 38 politikalar1 kariyer arasinda iliski
SPSS . DI
ile tespit edilmistir.
15.0
calisanlarin
kariyer
ilerlemesi
arasindaki
iliskinin
incelenmesi.

Yukaridaki tabloda ayrintilar1 goriildiigii iizere 2012 yilinda arastirma kapsaminda
incelenen 4 adet yiiksek lisans tezinin 3’{inde analize tabi tutulan igeriklerin
bazilarina sadece teorik boliimlerde yer ver verilmistir. Bir adet tezde ise s6z konusu
iceriklerle 1ilgili tezlerin arastirma kisimlarinda yaklasimlara yonelik bazi

degiskenlerin incelendigi ve bunlara iligkin bulgulara yer verildigi goriilmiistiir.
5.5.5.4 Doktora tezine iliskin bulgular
Arastirma kapsaminda doktora tezlerine de bakilmis, ancak bu calisma yiiksek tezi

oldugundan doktora tezlerine yonelik inceleme daha farkli yapilmistir. Zira 2012-

166



2019 yillar1 arasinda bu arastirmada incelenen 7 kariyer 68esi baglaminda dogrudan
alakali ¢cok az sayida doktora tezine rastlanilmistir. Bunun da nedeni incelenen

doktora tezlerinin daha spesifik alanlarda derinlemesine arastirmalardan olusmasidir.

Cizelge 5.28: Analize Tabi Tutulan Doktor Tezleri

Yillar/ Taranan Dr. Tez Sayis1  Analize Uygun Dr. Tez Sayis1  Analiz Edilen Dr. Tez Sayis1
Analiz

Durumu

2019 14 7 2
2018 23 15 4
2017 10 1 1
2016 21 16 5
2015 9 2 1
2014 4 1 1
2013 2 1 1
2012 12 4 3
Toplam 95 47 18

2019 yilinda arastirma kapsaminda taranan tez sayist 14 olup bu tezlerden 7 tanesi
analize uygun goriilerek incelenmistir. Bu inceleme sonrasinda 2 doktora tezinin
analiz edilebilecegi gorlilmistiir. Buna gdre analize tabi tutulan doktora tezlerinden

birinde kismen digerinde ise sdz konusu iceriklere hi¢ yer verilmedigi goriilmiistiir.

2018 yilinda aragtirma kapsaminda taranan tez sayist 23 olup bu tezlerden 15 tanesi
analize uygun goriilerek incelenmistir. Bu inceleme sonrasinda 4 doktora tezinin
analiz edilebilecegi gorlilmistiir. Buna gore analize tabi tutulan doktora tezlerinden
birinde s6z konusu igeriklere tiimiiyle yer verildigi, bir tezde kismen yer verildigi
goriilmiistiir. Analiz edilen tezlerde igeriklere iliskin herhangi bir nitel veya nicel

bulgudan s6z edilmemistir.

2017 yilinda aragtirma kapsaminda taranan tez sayis1 10 olup bu tezlerden bir tanesi
analize uygun goriilerek incelenmistir. Bu inceleme sonrasinda analiz edilen tezde
“yeni kariyer yaklasimi” ana konu olarak se¢ilmis, hem teorik bolimde hem de

analizler(arastirma) icerisinde bu yaklasimlarla ilgili sonuglar ortaya konulmustur.

2016 yilinda arastirma kapsaminda taranan tez sayist 21 olup, bu tezlerden 16’s1
analize uygun goriilerek incelenmistir. Bu inceleme sonrasinda 5 adet doktora tezinin

analiz edilebilecegi goriilmiistiir.
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2015 yilinda arastirma kapsaminda taranan tez sayisi 9 olup bu tezlerden 2 tanesi
analize uygun goriilerek incelenmistir. Bu inceleme sonrasinda 1 doktora tezinin
analiz edilebilecegi goriilmistiir. Buna gore bir tezde iceriklere boliim igerisinde

teorik olarak kismen yer verildigi goriilmiistiir.

2014 yilinda arastirma kapsaminda taranan tez sayisi 4 olup bu tezlerden 4 tanesi
analize uygun goriilerek incelenmistir. Bu inceleme sonrasinda bir doktora tezinin
analiz edilebilecegi goriilmiistiir. Ancak incelenen doktora tezine iceriklerin yer

almadig tespit edilmistir.

2013 yilinda arastirma kapsaminda taranan tez sayisi 2 olup bu tezlerden bir tanesi
analize uygun goriilerek incelenmistir. Bu inceleme sonrasinda bir doktora tezinin
analiz edilebilecegi goriilmiistiir. Ancak incelenen doktora tezine iceriklerin yer

almadig tespit edilmistir.

2012 yilinda arastirma kapsaminda taranan tez sayisi 12 olup bu tezlerden 4 tanesi
analize uygun goriilerek incelenmistir. Bu inceleme sonrasinda 3 doktora tezinin
analiz edilebilecegi goriilmiistiir. Buna gore analize tabi tutulan doktora tezlerinden

3’linde s6z konusu igeriklere teorik boliimde kismen yer verildigi goriilmiistiir.

2019 ve 2012 yillar1 arasinda 95 doktora tezi taranmig, bunlardan 47 tanesi analize
uygun goriilerek incelenmistir. Yapilan 6n inceleme sonrasinda 18 doktora tezinin
analize tabi tutulabilecegi goriilmistiir. Genel olarak incelemeye konu edilen doktora
tezlerinin agirlikli olarak iki degisken arasindaki iligkiyi inceledigi, teorik kisimlarda
genel bilgiler verdikten sonra tezlerin biiyiik oranda arastirma kisimlarindan olustugu
goriilmiistir.  Ornegin Z veya Y kusagi iiyelerinin kariyer kararlari, kadin
akademisyenlerin kariyer engelleri, kariyer planlama ve orgiitsel baghlik, kariyer ve

cinsiyeti gibi kavram ve arastirma konularinin 6n plan aciktig1 goriilmiistiir.

5.5.6 Arastirma sonuclarimin degerlendirilmesi

Aragtirma bulgularini ikiye ayirarak degerlendirme yapmak miimkiindiir. Birinci
kisim doktora tezleri olup 2019 ve 2012 yillar1 arasinda 95 doktora tezi taranmus,
bunlardan 47 tanesi analize uygun goriilerek incelenmistir. Yapilan 6n inceleme
sonrasinda 18 doktora tezinin analize tabi tutulabilecegi goriilmiistiir. Genel olarak
incelemeye konu edilen doktora tezlerinin agirlikli olarak iki degisken arasindaki
iliskiyi inceledigi, teorik kisimlarda genel bilgiler verdikten sonra tezlerin biiyiik

oranda aragtirma kisimlarindan olustugu goriilmiistiir. Ornegin Z veya Y kusag
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tiyelerinin kariyer kararlari, kadin akademisyenlerin kariyer engelleri, kariyer
planlama ve Orgiitsel baghlik, kariyer ve cinsiyeti gibi kavram ve arastirma
konularinin 6n plana ¢iktig1r goriilmiistiir. Bu ¢alismanin yiiksek lisans diizeyinde

hazirlanmasi nedeniyle doktora tezlerine iligskin derinlemesine analiz yapilmamustir.

Aragtirma bulgularinin ikinci kismi ve asil konusu yiiksek lisans tezlerinin
incelenmesidir. Buna gore arastirma kapsaminda 2012-2019 yillar1 arasinda toplam
685 adet yiiksek lisans tezi taranmig, bunlarin 145 adeti incelenmis ve 47 tez igerik

analizi kapsaminda degerlendirmeye uygun bulunmustur. Bu yiiksek lisans tezlerinde
e Iki basamakli kariyer yolu yaklagimi
e Siursiz ve degisken kariyer yaklagimi
e Esnek kariyer yaklagimi
e Portfoy kariyer yaklasimi
e (Cok yonlii (degisken) kariyer yaklagimi
e (agdas kariyer yaklagimi
e Kariyer mozaigi
olmak {izere 7 temel igerige iliskin icerik analizi yapilmistir.

Aragtirma sonuglarinin degerlendirilmesi ve yorumlanmasi ile ilgili sunlarn ifade

etmek mimkiindir;

Arastirmada incelenen tezlere iliskin bulgular; Nicel Bulgular, Arastirma Tiirlerine
Iliskin Bulgular ve Icerik Analizine Iliskin Bulgular olmak iizere ii¢ sinifta
degerlendirilmistir. Arastirmada taranan, analize uygun goriilen ve analiz edilen YL
tezlerinin yillara gore seyrine bakildiginda genel olarak kariyer konularinda artis
oldugu goriilmektedir. Ozellikle 2018 ve 2019 yillarinda her ii¢ grupta artis
gozlenmektedir. Buna gore kariyer konulu alanlarda tez hazirlama sayisinin arttigi

ifade edilebilir.

YL tez danismanlarinin unvanlarim genellikle Yard. Dog. Dr. veya Dr. Ogrt. Uyesi
olduklar1 tespit edilmis, daha sonra Prof. Dr. geldigi goriilmiistiir. Tez yazarlarinin
cinsiyet dagiliminda kadinlarin daha fazla olduklari tespit edilmistir. Arastirma
boyunca taranan 685 YL tezinde de benzer olarak kadin arastirmacilarin kariyer

konusundaki tezlerde sayica daha fazla olduklar1 goriilmiistiir. Universitelerin devlet

169



ya da ozel/vakif olma durumlarina bakildiginda devlet {iniversitelerinin daha fazla

oldugu goriilmiistiir.

YL tezlerinde kullanilan arastirma tiirleri nicel ve nitel olmak iizere iki ana grupta
degerlendirildiginde ¢ok biiylik oranda nicel yontemlerin tercih edildigi goriilmiistiir.
Nicel yontemlerde ise anket formlar1 iizerinden saha calismasi yapildig1 tespit
edilmistir. Kullanilan 6l¢eklerin yine ¢ok biiyiik oranda yerli ya da yabanci bir yazar
tarafindan hazirlanan standardize ¢alismalar oldugu goriilmiistiir. Baz1 yazarlar hazir
Olgeklere ekleme/cikarma yapmis, az sayida yazar ise On test yapmistir. Ayrica az
sayida calisma (3 adet) Yart Yapilandirilmis Miilakat Formu kullanilmigtir. Bir adet
caligmanin Literatiir Taramasi seklinde oldugu bir adet caligmanin da goézlem

seklinde oldugu goriilmiistiir.

Arastirmalarda yontem olarak anket formlarinin kullanilmasi literatiirde kabul goren
bir yontem olmasi, bu tir calisma sayilarinin fazla olmasinda etkili olmustur
denilebilir. Ancak bir yaninda sosyal diger yaninda beseri olgularin s6z konusu
oldugu caligmalarda matematiksel veya istatistiksel yontemlerin merkeze alinmasi
tarafimizca elestirilmektedir. Zira soyut ve essiz nitelikteki olgu veya vakalarin
genellenebilir yargilar iiretebilmek adina nicelligin disina ¢ikarilmasi igin farkli
yontemlere de yonelim gerektigi ifade edilebilir. Ornegin pek cok alt yontemi

icerisinde barindiran nitel yontemlere daha yer verilebilir.

Analiz edilen YL tezlerinde aragtirmacilarin 6rneklem secimlerinde, belli formiiller
kullanarak evren ve drneklem sayilarini tespit ettikleri goriilmistiir. Genellikle 151-
200 araliginda orneklem ile ¢alisildigi tespit edilmistir. Ardindan sirasi ile 101-150
arast Orneklem, 201-250 arasi1 oOrneklem, 251-300 arast1 Orneklem secildigi
goriilmiistiir. Elde ettikleri sonuglar1 yorumlarken bazi arastirmacilarin tezlerinde tek
bir merkezden yola c¢ikarak genellenebilirlik iddiasinda olan sonuglar ortaya

koymaya ¢alistiklar1 goriilmiistiir. Bu durumun hatali oldugu diisiiniilmektedir.

Incelenen tezlerde en ¢ok istatistiksel hesaba dayali 6rneklem secimi yapildig: tespit
edilmis, ancak bu durum literatiirde dogru ve sik kullanilan bir yontem olarak kabul
gorse de bazi acilardan tarafimizca elestirilmektedir. Zira bir igletme, organizasyon
veya toplulukta segilen 6rnekleme uygulanmis anketlerin ortaya koydugu sonug
mevcut durum hakkinda aragtirmaci ve okuyucu icin yeterli bilgiyi ortaya ¢ikarabilir.
Ancak, elde edilen sonuglarin konuyla ilgisi olanlara daha fazla fayda tiretebilmesi

icin yontem, uygulama yeri, analiz birimi, analiz siireci vb. ac¢ilarda cesitlendirmeye
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gereksinim vardir. Ornegin, icerik analizine tabi tutulan konularin arastirilmasinda;
ayni sektorde faaliyet gosteren birden c¢ok isletme iizerinde calisilmasi ve bunlar
arasinda karsilastirma yapilabilmesi gerektigi disiiniilmektedir. Hatta daha ileri
taginarak birden ¢ok sektorde birden ¢ok isletme iizerinde calisma yapildiginda elde
edilen sonuglarin ¢ok degerli fayda yaratan bir nitelikte olmast miimkiindiir. Ancak
bu tiirden caligmalardaki kisit faktorlerinden ileri gelen zorluklar ile zaman ve

finansal maliyetler g6z oniine alindiginda gii¢ oldugu aciktir.

Icerik analizi yapilan tezlerde ¢agdas kariyer yaklasimlar1 altinda degerlendirilen 7
maddeye bakildiginda, bunlar genellikle boliim igerisinde ve alt bagliklar halinde
literatiir incelemesi olarak yer buldugu tespit edilmistir. Ug tez disinda digerlerinin
tiimiinde bahsi gegen hususlardan bazilarma yer verilmistir. Ornegin “Sinirsiz ve
degisken kariyer yaklagimi”, “Esnek kariyer yaklasimi”, “Cok yonlii (degisken)
kariyer yaklagimi” seklinde ii¢ baslik altinda yer almis ya da “Cagdas kariyer
yaklagimlar1” baglhig altinda kisaca yer verilmistir. Yaklasimlara iliskin ¢cok az sayida
5 veya 6 bashk altinda inceleme yapildigr goriilmiistiir. Taranan 685 tez ve
incelemeye konu olan 145 tez ile analiz edilen 47 tezde ¢ok biiylik oranda soz
konusu yaklagimlar hakkinda kavramsal bakimindan mutabakat olmadigi

goriilmiistiir. Bu nedenle yerli literatiirde “Cagdas Kariyer Yaklasimi” konusunda

arastirmacilar arasinda uyum eksikligi oldugu ifade edilebilir.

Analiz edilen YL tezlerinde “Yaklagimlar” a yer verilirken kullanilan referanslarda
da biiyiik benzerlik oldugu gorilmiistiir. Genellikle 13-15 yazara siirekli atif
yapilmis, kisaca ve birkag¢ climle ile yer verildigi tespit edilmistir. Analiz edilen YL
tezlerindeki saha calismalarinda “Yaklagimlar” baglaminda ii¢ tiir durum
gbzlenmistir. Birincisi, yaklasimlara tez icerisindeki konular arasinda literatiir
kisimlarinda yer verilmis ve kisa agiklamalar yapilarak gecilmistir. Ikincisi
yaklagimlara literatiir kisimlarinda yer verilmekle birlikte ayni zamanda saha
calismalarinda kullanilan 6lgeklerin i¢indeki bazi sorularla sinandigi goriilmiistiir.
Ugiinciisii, analiz edilen YL lisans tezinde, konunun yapist bakimindan yaklagimlara
mutlaka yer verilmesi gerekirken hi¢ yer verilmemis, klasik kavramlarla literatiir
kismi “acele” olarak gecistirilmistir. Higbir tezde bu arastirmada analiz edilen
yaklagimlarin tiimiiniin birlikte ve tamamen sinanmadigi veya saha g¢alismasinda

konu edilmedigi tespit edilmistir.
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Analiz edilen YL tezlerinde kullanilana oOlgekler ile bunlara iliskin sonuglara
bakildiginda genellikle; agirlikli olarak, Olgek Skalasi ve Analiz Y&nteminde 5°li
likert olgegi ve SPSS paket programimin kullanildigi, olcek tiirlinde ise Kariyer
Yoénelimi Olgegi ile Kariyer Planlama Olgeginin kullamldig1 goriilmiistiir. Bununla
beraber Smirsiz ve Cok Yonli Kariyer Tutumlart Olgegi, Yar1 Yapilandirilmis
Miilakat Formu, Sinirsiz kariyer yonelimi 6l¢egi ve Degisken Kariyer Yonelimi
Olgegi gibi 6lgeklerin de kullanildigi goriilmiistiir. Nicel veri ortaya koyan hemen
tiim tezlerde analize konu yaklasimlar ile kariyer olgusu arasinda pek ¢ok noktada
anlaml1 ve pozitif iliskilerin oldugu tespit edilmistir. Ornegin yaklasimlar ile drgiitsel
baglilik, motivasyon, kariyer gelisimi vb. kavramlar arasinda iliskiler s6z konusudur.
Incelenen tezlerde anket seklinde yapilan ¢aligmalarin 6rnekleminin en ¢ok turizm
sektoriinden oldugu tespit edilmistir. Ardindan ilag, egitim ve iiretim sektorleri
gelmektedir. Ozellikle hizmet sektdrii ve turizm sektorii basta olmak {izere tiim
sektorlerde analize konu yaklasimlarin kariyer siirecindeki énemi ortaya konulmus
ve arastirmacilar tarafindan 6nemi vurgulanmistir. Analize konu yaklasimlarin
yiiksek lisans tezlerinde ele alinma ve analiz birimlerinde incelenme sikligina
bakildiginda geriye dogru gidildikce bu yaklasimlarin daha az yer buldugu
goriilmiistlir. Buna gore s6z konusu yaklagimlara son yillarda daha fazla yer verildigi

ifade edilebilir.

Analiz edilen YL tezlerinde giincel yaklagimlarin genellikle; boliim igerisinde,
literatiir incelemesiyle veya nicel/nitel bulgu durumu “yok” seklinde yer aldigi tespit
edilmistir. Bu durum Giincel Kariyer Yaklasimlarina yeterince 6nem verilmediginin
bir gostergesi olarak kabul edilebilecegi gibi eksiklik olarak da nitelenebilir. Diger
yandan kariyer konusunun oldukca yerlesmis oldugu ve birbirini tekrar eden onlarca
calismanin yapildigi goriilmistiir. Ancak tezlerde, saha ¢alismalart disinda -ki
bunlarda da ¢ok fazla “benzerlik” s6z konusudur- 6zgiinlilk bakimindan gorece
zayiflik s6z konusudur. Ornegin, “Kariyer Basamaklarinda Karsilasilan Sorunlar”,
“Tiikenmislik ve Kariyer Iliskisi”, “Kadm Calisanlarin Kariyer Sorunlar1”,
“Bireysel/Orgiitsel Kariyer Planlamas1 ve Orgiitsel Baghilik”, “Kisilik ve Kariyer
[liskisi” vb. gibi konular etrafinda ¢ok fazla y1gi1lma oldugu goriilmiistiir. Bu y1g1lima
yakindan bakildiginda ise ayni aragtirmaci ya da yazara ait 6lgeklerin referans olarak

kullanildig1 goriilmiistiir.
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Incelenen yiiksek lisans tezlerinde yapilan icerik analizlerinde, 7 baslik kapsaminda
yer alan konu ve kavramlarin 2016-2018 yillar1 arasinda daha yogun bir sekilde ele
alindig1 goriilmiistiir. 2016-2018 yillarinda tiikenmiglik ve kariyer engelleri konulari
incelenirken 7 igerikteki bazi konularin da aragtirmalara dahil edildigi, kadinlarin
kariyer engelleri ile cam tavan sendromu konularinin ele alindig1 tezlerde sinirsiz

kariyer konularina yer verildigi goriilmiistiir.

Genel olarak 2019 yilinda hazirlanan tezlerde smrsiz ve degisken kariyer
konularinin 6ne ¢iktigi, 2018 yilinda hazirlanan tezlerde ¢ok yonlii kariyer, degisken

kariyer ve kariyer politikalar1 gibi konularda yogunlagma oldugu,

2017 yilinda hazirlanan tezlerde; portfoy kariyer, ¢ok yonlii ve sinirsiz kariyer

konularinin 6ne ¢iktig1,

2016 yilinda hazirlanan tezlerde kariyer egilimi bakimindan sinirsiz, iki basamakli,

esnek ve portfoy kariyer konularinin incelendigi,

2014 ve 2015 yillarinda hazirlanan tezlerde orgiitsel kariyer konularina agirlik
verildigi,
2013 yilinda hazirlanan tezlerde Sinirsiz kariyer konusuna onem verildigi, 2012

yilinda hazirlanan tezlerde kariyer politikalarina 6nem verildigi goriilmiistiir.

Incelenen 7 icerigin dagilimda son yillarda y1g1lma oldugu ifade edilebilir. Ancak bu
iceriklerin nicel analizler icerisinde seyrek olarak yer aldigi goriilmektedir. Bu
nedenle bahsi gecen igeriklere iligkin 6lgeklerin her biri i¢in ayr1 ayri gelistirilmesi

daha fazla arastirmanin bu konulara yonelmesinde etkili olabilecektir.

2012-2019 yillar1 arasinda hazirlanan tezlerin, hem literatiir hem de arastirma
bakimindan olduk¢a benzer oldugu, genellikle arastirmacinin ya bizzat calisani
oldugu ya da yakinligi bulunan isletmelerden olustugu, sorunlari tespit etmekle
birlikte ¢oziim Onerilerinde zayif kalindigi goriilmiistiir. Bu nedenle yukarida da
ifade edildigi gibi kariyer konularini merkeze alan tezlerde daha spesifik bir
aragtirma yapilmaya onem verilmesi gerektigi ifade edilebilir. Ornegin, giincel
kariyer yaklasimlarinin tiimiinii olmasa bile 6nemli kismin1 karsilayabilecek nitelikte
Olceklerin gelistirilmesi, saha caligmalarinda bir¢ok isletme ya da organizasyon
lizerinde calismasi, ana sektor-alt sektdr veya oOzel-kamu, 6zel-6zel, kamu-kamu
organizasyonlari1 olmak {izere ¢esitli karsilagtirmalara 6nem verilmesi gibi Oneriler

ileri stiriilebilir. Ayrica deneysel bir ¢caligsmalara da yer verilmesi dnerilebilir.
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Bu calismada 685 adet yliksek tezi ve 95 adet doktora tezi olmak iizere toplam 780
tez taranmig ve goriintlilenmistir. Ardindan arastirma kapsaminda incelenen veya
aranan 7 igerik hakkinda bu tezlerde teorik, nicel veya nitel bulgu ve agiklama
yapilip yapilmadigina bakilarak ele alinmis, 145 adet yiiksek tezi ve 47 adet doktora
tezi olmak tizere toplam 192 tez bir iist seviyede incelenmistir. Arastirmanin bir
sonraki katmaninda 47 yiiksek lisans tezi ile 18 doktora tezi derinlemesine igerik
analizine tabi tutulmustur. Yapilan incelemelerde 7 icerige ne sekilde yer verildigi,
nitel-nicel bulgu durumu veya teorik kisimlarda nasil ele alindigina bakilmigtir. Nitel
ve nicel bulgusu olan tezlerin 6l¢ek, drneklem, bulgu sayisi vb. gibi 6gelerine yer

verilerek analiz tamamlanmistir.

Benzer konuda arastirma yapacaklar icin; daha kisa donemli segkili 6rneklem
metodu ile analizler yapilmas: 6nerilebilir. Ornegin 3 yillik periyotta sadece yiiksek
tezleri ele alinarak bunlarda kullanilan o6l¢ek sorularina ayri ayri bakilabilir,
Olceklerin ifadeleri karsilama durumlar incelenebilir, yazarlarin yontemleri
konularinda tartisma baslatilabilir, hipotez-test sonuglari yorumlar1 ayr1 ayri
degerlendirilebilir. Ancak pek cok yiiksek lisans tezi ve doktora tezinde goriildiigii
lizere yazarlarin hipotez kurma asamasinda genel kavramlar yoneldigi, spesifik
olarak degerlendirilmedigi goriilmiistiir. Ornegin hipotez test tablosu ¢ok az sayida

calisma yer almistir.
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6. SONUC

Gilintimiiz  bilgi, bilisim ve teknoloji alaninda yasanan ilerlemeler,
kiiresellesmenin hizla artan etkisi organizasyon ve kariyere iligkin kavram ve
uygulamalar1 yetersiz kilmaktadir. Bu degisim siireci kurumlar1 modern caga
uygun, giincel kavram ve uygulama igeriklerini gelistirme, zenginlestirme ve
hatta yeni kavram ve uygulamalar olusturmak zorunlulugunda birakmistir.
Yasanan gelismeler hayatin her alaninda etkili olsa da en biiyiik etkinin calisma
yasaminda goriilmesine sebep olmustur. Onceki dénemlerde var olan kavram ve
uygulamalarin hem icerik hem de islevsel acidan yetersiz kalmalari, kariyer
kavramina iliskin yaklasimlarin degismesi ve kariyerin bireyler i¢in olan
O6neminin anlasilmasi “Giincel Kariyer Yaklasimlar1” nin olusum ve gelisimini

desteklemistir.

Insan kaynaklar1 yonetimi ideolojisine gore, isletmeler i¢inde faaliyet gosteren
calisanlar {iretim siirecinin temel yapi tasini olusturmaktadir. Organizasyonel
etkinlik ve verimlilik insan kaynaginin etkinligi ve verimliligine bagli olarak
artmakta veya azalmaktadir. Bu baglamda insan kaynaginin mevcut olan ve
olusabilecek tiim ihtiyaglarina gereken onem gdosterilmeli ve onceden tahmin
edilmelidir. Calisanlarin organizasyon ic¢indeki etkinlik ve verimliligi ihtiyag,
talep ve Dbeklentilerinin giderilmesiyle ayn1 dagilimi goéstermektedir.
Calisanlarin organizasyon i¢indeki en dnemli ihtiyaci kariyerinin planlanmasi
ve gelistirilmesi olmaktadir. Insan kaynaginin ve organizasyonun biiyiik 6l¢iide
birbirine bagli olmasi, yoneticileri, Orgiitsel amag¢ ve hedeflerle calisanlarin

bireysel amac ve hedefleri arasinda uyum saglamasina yonlendirmektedir.

Yasanan gelisim ve degisimler kapsaminda olusan giincel kariyer yaklasimlari,
bireysel ve oOrgiitsel kariyere yonelik degisimlerle eskiye oranla daha fazla
esneklesmis, sinirlarin olmadigi bir yapiya biirlinmiis, bireysel sorumlulugun
yogunlastigi, bireye Oncelik verildigi bir organizasyonel yapinin olusumunu

desteklemistir. Bunun yaninda kariyer kavrami yalnizca organizasyonlarla
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sinirlandirilmadi@i i¢in organizasyonel kariyer kavraminin icerik ve uygulama

acisindan yeterli olmadigin1 séylemek miimkiin olacaktir.

Uluslararas1 rekabetin yogunlugu ve bu rekabete karsi organizasyonlarin
dayanma giiciinli olusturan yiiksek nitelikli, vasifli c¢alisanlari, Onceki
donemlerin hiyerarsik ve esnek olmayan yapidaki organizasyonlarinin yerini
daha yalin ve esnek organizasyon yapilarinin almasi i¢in isletmeler degisime
yonlendirilmektedir. Giliniimiiz organizasyonlar1 azalan hiyerarsik basamaklar
ve tepesi asagiya yonelik piramitler olarak yeniden yapilanirken, bu yeni
yapilanma bi¢imi organizasyon calisanlarinin da diisliince ve bakis agilarini da
yeniden sekillendirmektedir. Bu degisimle beraber organizasyon ve ¢alisanin
birbirine bakis acisini farklilastiran yeni kavram ve uygulamalar ortaya ¢ikmis,
onceki kavramlar yeniden anlamlandirilmistir. Geleneksel organizasyon
yonetimi ve yapilarinda kariyer kavrami yalnizca ¢alisanlarin hiyerarsik
basamaklarda ilerlemesini ve genellikle terfi edilmeleri ifade ederken, gliniimiiz
modern organizasyon yonetimi ve yapilarinda “kariyer yonetimi” isletmenin

basarisin1 dogrudan etkileyen bir siire¢ olarak ele alinmaktadir.

Yapilan literatiir c¢alismasindan elde edilen verilerden hareketle, kariyer
kavramina yonelik uygulamalarin ve kariyer anlayisindaki degisikliklerin
uygulamada kaynaklarda ifade edilen diizeye gelmedigini, bu kavram ve
uygulamalarin biiyiikk bir bdlimiinlin yalnizca teoride etkin oldugunu ifade
etmek dogru olacaktir. Bu baglamda organizasyonlarin sahip olduklar1 yonetim
anlayisi, kariyer konusunun hem yoneticiler hem de isgorenler tarafindan sahip
oldugu o©nem derecesi ve organizasyonel c¢evre kosullar1 yeni kariyer
yaklagimlarina  yonelik  uygulanabilirligi  belirleyen  kistaslar  olarak

goriilmektedir.

Organizasyon yap1 ve siireglerinde olusan degisim dolayli olarak IKY ve alt
fonksiyonu olan kariyer yonetimi kavrami ve uygulamalarin1 da beraberinde
degistirmistir. Bu farklilagma bireylerin, yoneticilerin ve organizasyonlarin
kariyere bakis agilarini etkileyerek kariyer kavram ve uygulamalarinin gegmis
donemlere kiyasla daha onemli ve Oncelikli bir hal almasina neden olmustur.
Calisma hayatina yonelik olusan farkliliklar ve giincel kariyer yaklasimlari
baglaminda bireylerin kariyerlerinde hareketlilik, istthdam edilebilirlik, kariyer

O0zyonetimi ve siibjektif/psikolojik kariyer basarisi kavramlari énem kazanarak
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literatiir icinde yer almistir. Gelecekte varligini yiikselerek koruyabilecek birey
ve organizasyonlarin basariya ulasmalarini ancak evrensel diisiinebilmeleri,
sirekli gelisim ve Ogrenmeye ag¢ik olmalar1 ve bu yetkinliklerin dogru
yonetilmeleri miimkiin kilacaktir. Yeni kariyer yaklasimlarinin en o6nemli
unsuru bireydir. Bireyin sahip oldu bilgi, beceri ve yetkinlikler ve bunlari
kariyerini gelistirme anlaminda kullanmasi hem bireysel hem de organizasyonel
anlamda ¢esitli faydalar saglamaktadir. Tim bu degisimlere ek olarak, birey-
organizasyon ihtiyaclarinin  biitiinlestirilememesi, ortak bir paydada
bulusulamamasi, birey ve organizasyon beklentilerinin farkli olmasi, yas ve
cinsiyet faktorii etkisi gibi nedenlerle bazi zorluk ve sorunlar yasandigi
goriilmektedir. Literatiir kapsaminda bu sorunlar; kariyer platosu, is goren
esler, c¢ift kariyerlilik, ay 15181, cinsiyetten kaynakli sorunlar, kariyer gelistirme
sorunlar1 ve cam tavan sendromu olarak siralanmaktadir. Organizasyonlarin ve
bireylerin bu sorunlar karsisinda sahip oldugu bilgi diizeyi, tecriibe ve 6n goriilii
olma gibi nitelikleri bu sorunlar1 en aza indirgeyen etmenler olarak
goriilmektedir. I¢inde bulundugumuz yiizyilin organizasyonlarinin rekabet
avantaji olusturmalarinin ve bunu devamli bir hale getirmelerinin temel sarti
insan ve insani degerler odakli bir ydnetim anlayisini oldugu yonetim
literatiiriinde kabul goriilmiis bir olgudur. Bu sebeple organizasyon yoneticileri,
degisimin stireklilik arz edecegi gelecekte, yonetsel etkinlik saglanabilmesi,
organizasyonel verimliligi devamli kilinmasi i¢in ¢aligma hayatinin vazgegilmez

girdisi olan insan kaynagina gereken dnemi hassasiyetle vermelidirler.

Bu tez calismasi kapsaminda 2012-2019 yillar1 arasinda ele alinan tezlere
yapilan icerik analizlerinde 7 basliktan olusan giincel kariyer yaklasimlar1 (iki
basamakli kariyer yolu yaklasimi, sinirsiz ve degisken kariyer yaklasimi, esnek
kariyer yaklagimi, portféy kariyer yaklasimi, ¢ok yonli (degisken) kariyer
yaklasimi, cagdas kariyer yaklasimi, kariyer mozaigi) incelenmistir. Yapilan
caligmalar sonucunda yer alan konu ve kavramlarin 2016-2018 yillar1 araliginda
onceki yillara oranla daha yogun bir bigimde islendigi tespit edilmistir. Genel
cerceve itibariyle, 2019 yilinda yazilmis olan tezlerde giincel kariyer
yaklasimlarindan smirsiz ve degisken kariyer yaklasimi O6ne c¢ikmis, 2018
yilinda yazilmis olan tezlerde ise ise ¢ok yonlii kariyer, degisken kariyer

yaklagimlarina yer verilmistir. 2017 yilinda yapilmis tez caligmalarinda; portfoy
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kariyer, cok yonlii kariyer ve sinirsiz kariyer basliklari {izerinde odaklanilmistir.
2016 yilinda hazirlanmis olan tezlerde kariyer egilimi bakimindan sinirsiz, iki
basamakli, esnek ve portfdy kariyer yaklasimlarinin incelendigi gorilmiistiir.
2015 ve 2014 yillar1 kapsaminda incelenen tezlerin orgiitsel kariyer konularinda
yogunlastigr 2013 yilinda hazirlanan tezlerde ise sinirsiz kariyer yaklagiminin
cogunlukla ele alindigi tespit edilmistir. 2012 yilinda hazirlanan tezlerde ise
kariyer politikalarina 6nem verildigi goriilmiistiir. Calismamizin temel
konusunu olusturan giincel kariyer yaklasimlarinin ele aliniginin son yillarda
arttig1 gozlemlenmektedir. Yapilan niceliksel ve niteliksel igerik analizi de bu

durumu destekler niteliktedir.

Yapilan aragtirmada 685 adet yiiksek lisans tezi ve 95 adet doktora tezi olarak
toplamda 780 adet tez goriintiilenmistir. Devaminda arastirma baglaminda ele
alinan 7 temel baslik hakkinda bu tezlerde teorik, nitel ve nicel veriler cle
alinmis, 145 yiiksek lisans tezi ve 47 doktora tezi olacak sekilde bir iist seviyede
incelenmistir. Analizin bir sonraki adiminda 47 adet yiiksek lisans ve 18 adet
doktora tezinin igerik analizine uygun oldugu tespit edilerek derinlemesine
igerik analizine tabi tutulmustur. Yapilan ¢alismada arastirmamiza temel konu
olan 7 bashiga ne sekilde yer verildigi, nicel ve nitel bulgu durumu ve teorik
arastirma kapsaminda nasil ele alindigi incelenmistir. Nitel ve nicel bulgusu
olan tezler Olcek, Orneklem, bulgu sayisi tespit edilerek igerik analizi

tamamlanmistir.

2019 yili kapsaminda arastirmaya dahil edilen tezlerde, giincel kariyer
yaklasimlarinin arastirma alanini olusturan sektorlerin ilag sektdrii, 6zel-kamu

kurumu, turizm sektorii olarak yogunlastigi tespit edilmistir.

2018 yili kapsaminda arastirmaya dahil edilen tezlerde, giincel kariyer
yaklagimlarinin arastirma alanini olusturan sektorlerin daha ¢ok egitim, turizm,

kargo-tasimacilik sektorleri lizerinde yogunlastigi tespit edilmistir.

2017 yili kapsaminda arastirmaya dahil edilen tezlerde, giincel kariyer
yaklasimlarinin arastirma alanini olusturan sektorlerin turizm sektoriinde

yogunlastig1 tespit edilmistir.
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2016 yili kapsaminda arastirmaya dahil edilen tezlerde, giincel kariyer
yaklasimlarinin arastirma alanini olusturan sektdlerin egitim, beyaz esya ve

telekomiinikasyon sektdrlerinde yogunlastigi tespit edilmistir.

2015 yili kapsaminda arastirmaya dahil edilen tezlerde, giincel kariyer
yaklagimlarinin arastirma alanini olusturan sektdrlerin {iretim ve egitim

sektorleri lizerinde yogunlastig1 tespit edilmistir.

2014 yili kapsaminda arastirmaya dahil edilen tezlerde, giincel kariyer
yaklagimlarinin arastirma alanini olusturan sektorlerin bankacilik ve turizm

sektoleri lizerinde yogunlastig1 tespit edilmigtir.

2013 yili kapsaminda arastirmaya dahil edilen tezlerde, giincel kariyer
yaklasimlarinin arastirma alanin1 olusturan sektorlerin iiretim sektdriinde

yogunlastig1 tespit edilmistir.

2012 yili kapsaminda arastirmaya dahil edilen tezlerde, giincel kariyer
yaklagimlarinin arastirma alanin1 olusturan sektdlerlerin ¢ogunlukla turizm

sektoriinde yogunluk gdsterdigi tespit edilmistir.

Genel olarak degerlendirildiginde ele alinan tez calismalarinda anket seklinde
yapilan calismalarin Ornekleminin en ¢ok turizm sektoriinden oldugu
goOrilmiistiir. Sonrasinda ilag sektorii, egitim sektérii ve Uretim sektori
gelmektedir. Ozellikle hizmet sektdrii ve turizm sektorii basta olmak {izere tiim
sektorlerde analize konu yaklagimlarin kariyer silirecindeki Onemi ortaya
konulmus ve arastirmacilar tarafindan alt1 ¢izilmistir. Analiz konu yaklagimlarin
yiiksek lisans tezlerinde ele alinma ve analiz birimlerinde incelenme sikligina
odaklanildiginda ge¢mis tarihlere dogru gidildik¢e bu yaklasimlarin daha az yer
aldig1 goriilmiistiir. Buna gore giincel kariyer yaklasimlarina son yillarda daha

fazla yer verildigi ifade edilebilmektedir.

Sonug olarak yapilan yazin incelemesinin, giiniimiiz ¢alisma yasaminda biiyiik
bir dneme sahip olmasina ragmen yeterli diizeyde derinlemesine arastirmalar
yapilmamis olan kariyer yoOnetiminde giincel yaklagimlar konusunu
incelemesiyle basta ilgili literatiire, organizasyon, yoOnetici ve c¢alisanlara
katkida bulundugu belirtilebilir. Giincel model ve yaklagimlara yonelik
kuramsal ve uygulamali arastirmalarin yetersiz oldugu, biitliniiyle saglam

temellerde bulunmadigi, tiim mesleklerden ziyade c¢ogunlugu hizmet sektorii
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olmak tizere smmirli sayida mesleki cevreyi kapsadigi gibi bir¢ok elestirel
yaklasimlar mevcuttur. Kariyer kavraminin gelecek donemlerde alacagi yeni
bigimi tahmin edebilmek icin bu konuya iliskin ¢alismalarin ¢ogaltilmasinin,

yeni yaklagsimlarinin gelistirilmesinin gerekli oldugu goriilmektedir.
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