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OZET

Kariyer ¢calismalar yeni bir asamaya gelmistir. Bu yeni kavramlas-
tirmalar is diinyasindaki degisimlere yanit verme yollart getirmektedir. An-
cak, bu yeni gelismeler sadece mevcut duruma ilave seklinde olmaktadwr ve
uygulamacilar igin yeni durumu anlama konusunda nereden baslayacaklar:
zorlugunu giindeme getirmektedir. Bu makale bu durumu karsilamaya yone-
lik baz1 adimlar o6nermekte ve tartismaktadir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer, kariyer planlama.

ABSTRACT

New Approaches in Career Planning

The study of career is entering a new phase. These new conceptuali-
sations bring new ways of responding to the changes now taking place in the
world of work. However, these new directions only add to the existing diver-
sity and debate, making it difficult for practitioners to know where to start in
their pursuit of a new understanding. This papers discuss and suggests some
steps towards meeting them.
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GIRIS

Kariyer konusunda mevcut teoriler yenilenmeye devam etmekte, ye-
ni teoriler gelistirilmektedir. Bununla birlikte bu yeni degisimler mevcuda
ekleme niteligindedir. Bu ylizden yeni bir anlayis getirmek icin nereden bas-
lanacagina karar vermek oldukg¢a zordur. Kariyer bireylerin orgiit ve toplum-
la iligkilerinden dogar. Bu yiizden orgiitsel psikoloji, danigma psikolojisi ve
sosyolojisi, i ekonomisi, yonetim ve Orgiit calismalar1 gibi disiplin ve alt
disiplinlerle ilgilidir. Hepsinin kendine gore bir bakis ag¢isi, tanimi, kavrami,
varsayimlari, metotlari, uygulamalar1 vardir. Bu yiizden kariyer agisindan
tam bir teorik yap1 s6z konusu degildir.

Burada iki bakis agis1 vardir.

1. Kariyer se¢imi, egitim ve danismanligi (Danigma psikolojisi)

2. Orgiitsel psikolojisi, sosyoloji (Orgiitsel kariyerle ilgili olarak) i-
kisi arasinda az bag vardir. Yeni bir yaklagim i¢in ortaklik yapilmamaktadir.

Ancak farkliliklarina ragmen her iki alanda benzerdir, ¢ilinkil ayn1 varsayim-
dan hareket etmektedirler'.

KARIYER KAVRAMI

Kariyer kavramu ile ilgili olarak birka¢ tanim vardir. Bunlar arasinda
en yaygin kullanilan tanim kisaca; kisinin yagami boyunca edindigi isle ilgili
tecriibeleridir’. Bu tanim bize kariyerin ne oldugunu veya ne olacagmi gos-
termektedir. Diger bir tanima gore kariyer; bir bireyin isi ile ilgili pozisyon-
lar1, kisisel yasam siiresi boyunca pes pese kullanmasidir®. Bir digerine gore
kariyer; bir insanin calisabilecegi yillar boyunca herhangi bir is alaninda
adim adim ve siirekli olarak ilerlemesi, deneyim ve beceri kazanmasidir.
Diger bir tanim ise, ¢alisanlarin is yasamlari siiresince yaptiklar igleri, is
yasamindaki gelisme ve ilerlemeleri igeren bir kavram olarak kabul edilmek-
tedir®,

En ¢ok kabul edilen kariyer kavramlagtirmasin1 Hall yapmistir; “Ka-
riyer kisisel ve orgiitsel hedeflerle dogrudan baglantili, kisinin hayati boyun-
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ca yasayacagi kismen kontrol altinda tutacagi is tecriibesi ve aktivitesiyle
baglantili bir siirectir.” Beckhard’a gére bu kavramlastirma 4 unsurdan o-
lusmaktadir.

1. Uzun dénemli bir bakis agis1 vardir. Mevcut tatmin ve performan-
sin Otesindedir.

2. Hem objektif ve digsal kariyer unsurlarina (aktiviteler) odakli hem
de subjektif ve i¢sel unsurlara (tecriibeler) odaklidir.

3. Kariyer etkinliginden yola ¢ikilmaktadir.

4. Kariyer sonuglar1 bireylerin ¢abalar1 sonucu olarak ortaya kon-
maktadir.

Bu kavramlastirmalardan da anlagilacag: lizere kariyer yonetiminin
sorumlulugu hem birey hem de 6rgiitde yatmaktadir. Bu, “katilime1 sorumlu-
luk” nosyonu; g¢alisanin kariyerini ydnetmeyi, cesitli gorevleri paylagsmay1
varsayar. Bu nosyona gore ¢alisana belirli aktiviteler verilir (Ortodoks kari-
yer yonetimi anlayis1)’. Kisacasi, kariyer kavrami insanin davranis motifleri
ile donanmig bir yasam boyunca devam eden isler serisidir. Segilen bir is
hattinda ilerlemek ve bunun sonucunda daha fazla para kazanmak, daha fazla
sorumluluk iistlenmek, daha fazla statii, gii¢c ve sayginlik elde etmektir. Ozet-
leyecek olursak, kariyer, insanin is hayati boyunca yer aldigi basamaksal
mevkiler ve yaptig1 isleri, bulundugu konumla ilgili tutum ve davranislari
iceren bir siirectir®.

KARIYER PLANLAMASI KAVRAMI

Kariyer planlamasi, bir iggorenin sahip oldugu bilgi, yetenek, beceri
ve giidiilerinin gelistirilmesiyle, ¢aligmakta oldugu orgiit icindeki ilerleyigi-
nin ya da yiikselmesinin planlanmasidir. Kariyer planlamasimin iki boyutu
vardir. Ik boyut, kariyerini planlama durumunda olan bireyin kendi kisili-
ginde olusacaktir. Birey, ¢alisma yasaminda yerini bilme, anlama ve gele-
cekte nerede ve nasil olmak istedigini belirleme durumunda olacaktir. Birey
acgisindan bu olgu saglikli bir gelismeyi simgeler. Boylelikle birey kendi
kariyerini planlama firsat: bulur. Ikinci boyut ise, kariyerin rgiit agisindan
irdelenmesi ve yonlendirilmesidir. Burada 6rgiit kendi amaglarin1 6n planda
tutarak bireysel amaclar1 kendisine uyarlamaya g¢alismaktadir. Bir bakima
burada amaglarin biitiinlestirilmesine gidilmektedir’.
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Diger taraftan kariyer planlamasi, kisisel yeteneklerin gelecekte kul-
lanilmas: siirecidir. Kariyer planlamasinin en temel amaclarindan biri birey-
lerin edindikleri bilgi birikimi ile geleceklerini kontrol edebilme yetenekleri-
nin gelismesidir. Burada birey karsisina ¢ikan firsatlart ve alternatifleri nasil
degerlendirebilecegini ve bunun da 6tesinde nasil etkili kararlar alabilecegini
Ogrenir. Kariyer planlamasi, bireyin kisisel ihtiyaglarini ve bu ihtiyag¢larini
kariyer yagam planinda nasil karsilayabilecegini gdstermektedir. Bu nedenle
bireylerin daha etkin kararlar verebilmesi ve gelecegini daha fazla giivence
altina alabilmesi i¢in kariyer planlarinin esnek ve gercekei tercihleri igermesi
gerekmektedir. Burada 6nemli nokta, kariyer planlamasi yapilirken kisilerin
yeteneklerinin degerlendirilmesi ve gelecekte ihtiya¢ duyulacak yeteneklerin
belirlenmesidir®.

KARIYER ENGELLERI

Kariyer engellerinin ii¢ unsuru vardir.

1. Bireysel olarak algilanan yetenekler (mevcut basarilar iizerine ku-
rulur)

2. Bireysel olarak algilanan giidii ve ihtiyaclar (gercek durumda
kendini karsilastirma firsatlari iizerine kurulur).

3. Bireysel olarak algilanan tutum ve degerler (kisi, sirket norm ve
degerleri arasinda mevcut durum {izerine kurulur).

Engeller bu nedenle degerlerden daha genis bir yere sahiptir. Kisile-
rin Orgiitle nasil ve nigin iliski kurdugunu agiklar. Eger bir se¢im varsa kisi,
“predominant kariyer engelini” koymaz. Kariyer engeli ihtiyacinin karsilan-
madig1 bir yerde c¢alisan bir ise girmez. Bu {i¢ engele ayrica; hayat tarzi, bir
amaca hizmet etmek ve girisimcilik miicadelesi eklenebilir.

Kariyer engelleri 6zetle sunlardir’.

1. Teknik fonksiyonel mitkemmellik; teknik veya fonksiyonel alanda
becerisini gdsterme ve bu beceriyi arttiracak olan sigrama yollar1 arama.

2. Genel yonetsel mitkkemmellik

3. Bagimsizlik, otonomi, kendi tarziyla isi tamamlama firsati
4. Guivenlik/duraganlik; orgiitte is glivencesi

5. Yaraticilig1 kullanma

6. Bir amaca hizmet; birilerine yardim, ¢evre sorunlarini ¢é6zme gibi
degerleri elde etme firsati

8
9
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7. Tam miicadele; ¢oziilmemis problemlere ¢oziim getirme

8. Hayat tarzi; bireysel istekler, i¢ gereksinmeler vb.dir.

GUNUMUZDE KARIYER PLANLAMASI iLE iLGIiLi
YENi YAKLASIMLAR

Bugiiniin is hayat1 kokten degismektedir ve hiyerarsik orgiitlar yok
olmaktadir. Giiniimiiziin &rgiitleri orta kademe ydneticilerinin sayisinin azal-
dig1 bir sekil almaktadir. Disoryantasyon, giivensizlik ve gelecek korkusu
igsletmeleri bir viriis gibi sarmaktadir. Bu durum yoneticilere orgilitteki mev-
cut rolleri konusunda sorular sormaya yoneltmektedir ve sinirh firsatlar
bulunmasi bireysel anlamda kariyer planlarinin yeniden disiiniilmesine yol
agmustir. 1990’larin sonunda orta kademe ydneticilerin orgiitlerdeki orani %
50’dir. Ancak, bazi1 tahminler 2000’li yillardan sonra 20 kaliteli yoneticiye
bir is diisecegini gostermektedir. Cogu orta kademe yoneticisi sirket hiyerar-
sisinde kendi nihai platosuna kavusmus olacaktir. Bu nedenle birisinin isini
kaybetmesi korkusu kadar, kariyer gelisimi i¢in birisine imkan tanimak gii-
niimiiz 6rgiitlerinde de oldukga yayilan bir korku haline gelmistir'.

Eskiden yoneticiler ve uzmanlar 6miir boyu istthdam garantisi iize-
rinde durmaktaydilar. Bu durum tiim g¢aligsanlar iginde gegerliydi. Fakat gii-
niimiizde bu durum tamamiyla degismistir. Bu anlamdaki psikolojik yapi-
lanmalar kirtlmistir. Gilinlimiizde yeni kariyer ve orgiitsel kurallar vardir.
Fakat bu gecis icerisinde ¢cogu calisan saskinlik igerisindedir. Bazilar kari-
yer kurallarindaki degisimi gérmekte fakat, yeni kurallarin ne oldugu konu-
sunda anlagmazliklar i¢erisindedir. Bu anlamda insanlara iligkin eski ve yeni
orgiitsel perspektif dort boyutlu olarak tanimlanabilir .

1. Varsaymmlar: Gelistirilmesi gereken bir varlik olarak algilanan
isgéren modelinden diisiiriilmesi gereken bir maliyet unsuru olarak goriilen
bir iggéren modeline dogru bir yapilanma.

2. Iletisim modelleri: Formel iletisimden informel iletisime dogru bir
yapilanma.

3. Zaman agirlikli Odaklanma: Uzun donemli bir siireden kisa do-
nem gecis.

4. Caligan sayisi: Sinerji saglamaktan diisiirmeye dogru bir gidis.

Bu nedenle kariyer yolu ve terfi imkanlar1 ¢ogunlukla orgiit yapist
ve davranigi tarafindan tanimlanmaktadir. Diger yandan orgiitler dis ¢evre-
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den etkilenmektedirler. Bu ozellikle demografik geligimleri igermektedir.
Burada bireysel ve orgiitsel kararlar kontrol altinda tutulamaz. Bu ylizden
glinlimiiz oOrglitlerinin dinamigini anlamali ve bireyin Orgiitteki durumunu
etkileyen Orgiitsel yapidaki degisimleri ortaya ¢ikaran faktorlerin neler oldu-
gu belirlenmelidir. Sadece bu faktorlerin anlagilmasi bireylerin kariyer stra-
tejilerinin anlasilmasimi saglayacaktir'”. Kariyer sadece birisinin isini gelis-
tirmesi degil, ayn1 zamanda hayatinin isidir. Bu yiizden kariyer ve hayat
safhalar1 arasindaki fark ve kariyer ve 0z gelisim manasiz olabilir. Kariyer
simdi siirsiz (boundaryless) olarak goriilmektedir ve kariyerin objektif yol-
lar1 olmadigi, normsuz oldugu, hiyerarsik olmayan orgiitlerdeki yapilanmaya
dogru gittigi goriilmektedir. Kariyer sadece birisinin isini gelistirmesi degil,
ayn1 zamanda hayatinin isidir. Bu yiizden kariyer ve hayat safhalar arasin-
daki fark ve kariyer ve 0z gelisim manasiz olabilir. Kariyer simdi sinirsiz
(boundaryless) olarak goriilmektedir. Objektif yollar1 olmadigi, normsuz
oldugu, hiyerarsik olmayan oraganizasyonlardaki yapilanma goriilmektedir.

Diger yandan anlamada ve tahmin etmede bireysel kariyer ikisine de
yanit vermede daha az etkindir. Cag Protestan kariyer anlayisidir

“Kendini tahmine yonelik kariyer se¢imi ve arayisi hayattaki birlesik
ve biitiinlesik elementlerdir. Basarinin kriteri disarida degil igeridedir (psiko-
lojik).”

Protestan ve sinirsiz kariyer onemli uygulamalardir. Yeni kariyer op-
siyonlar1 igteki sinirlart agmakta ve bdylece kimligin sinirlarina agilmaktadir.
Bireyler hayatinin isiyle ugrasmak ve bulmak i¢in tamamen 6zgiir ve esnek-
tir. Kendi hayatiyla daha genis bir denge kurar. Fakat tecriibelerini kendi
hisleriyle birlestirmektedir. Son olarak proje, takim ¢alismasi ve esnek orgiit-
ler, kariyerin geleneksel nosyonunu zayiflatmistir. Iliskide bulunulan cevre-
de kariyer olusturmak bireyin tecriibelerini etkilemektedir. Genel olarak bu
yeniden kavramlastirmalar bireyi ve kariyeri sorgulamaktadir".

DEGISEN KARIYER YOLLARI

Insan kaynaklar1 fonksiyonu ¢alisanlarin kariyerlerinin yeni sekiller-
de gelismesine yardimci olmaktadir. Kariyer yollar1 olusturmada genelde
geleneksel hiyerarsik yapidan ya da insan kaynaklar1 fonksiyonundan yarar-
lanilmaktadir. Ancak giiniimiizde kariyer siirsizdir. Giiniimiizde insan kay-
naklar1 uzmani insan kaynaklar1 fonksiyonunu igeren kurumsal fonksiyonlar
arasinda (insan kaynaklar1 yonetimi, pazarlama ya da digerleri) ve farkli
isletme tiirleri arasindaki (bunlar genellikle biiyiik isletmeler, kiiglik isletme-
ler ya da danismanlik sirketleridir) sinirlar arasinda hareket eder. Bu nedenle

12 APPELBAUM - SANTIAGO; “Career Development .... ", s., 12.

13 AUDREY:; “New Chalenges in the Study of Career”, s. 412-420.
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insan kaynaklar1 kariyeri siirekli olarak tek bir alanda diizenli bir sekilde
yukar1 dogru dikey bir hareketlilik degil, aksine diger alanlarda da uzmanlik
anlaminda tecriibe kazanabilecek parca parca kariyer gelisimi olmalidir. Bu
yaklasima da glinlimiizde “kariyer mozaigi” ad1 verilmektedir. Bu mozaikte
kisi kariyerin pargalarini birlestirmektedir. Ornegin; kisinin bir isletmeden
baska bir isletmeye gecmesi seklinde hareketlilik gostermesi tam anlama ile
mozaigi ifade etmez. Bu sadece ¢apraz hareketliligi ifade eder. insan kay-
naklar1 kariyeri yollarinin arkasindaki temel gii¢, insan kaynaklar1 fonksiyo-
nunun yeniden yapilandirilmasidir'.

ORGUTLERIN DARALMASI

Yeni kariyer stratejisi kapsaminda incelenen konu ise gelecekteki
orgiitlere karsilik geleneksel orgiitlerdir. Giiniimiiz orgiitiinde cekirdek ele-
manin biiziilmesi gercegidir. ilave calisanlarin kullanilmasi trendi artis gos-
termektedir. Bu g¢alisanlar her zaman ¢ikarilabilecek elemanlardir. Dis kay-
naklardan yararlanma (outsourcing) ise Orgiitiin ihtiyaglarini tatmin etmede
temel ara¢ olmaktadir. Buradan ¢ikarilacak sonug¢ cekirdek pozisyonlarin
kaybolmasi trendidir. Dissal ¢cevrede yasanan degisimler ve pazardaki reka-
bete ayak uydurma amaci yiizlinden isletmeler 6rgiit yapilarinin operasyon-
larinda etkinlik saglayici bir tarz igerisinde olmasina g¢alismaktadirlar ve
fonksiyonlar gitmis, siirecler gelmistir. Yataylik tamamen igeridedir. Hiye-
rarsiler tamamen gitmemistir fakat radikal orgiit semalarinda bulunmasi zor-
dur. Diiniin sirma gibi olan ince orgiit semalarinin yerine ¢ok biiyiik pizzaya
benzeyen ve siire¢ haritalar1 olarak adlandirilan orgiit semalar1 ortaya ¢ik-
mustir."

Bireysel kariyer yolu ve terfi olasiliklar biiyiik 6l¢iide organizasyon
yapisindan ve davranisindan etkilenir. Bu yiizden hiyerarsik organizasyonla-
rin nigin yataylasma egilimine girdigini ve bireylerin kariyer gelisimine nasil
bir etkisinin olacagini ortaya koymak gerekir.

ORGUT PIRAMIDININ YATAYLASMASI VE
KARIYER GELISIMi

Hiyerarsik bir piramit yapisina sahip orgiitlerde, bilgiler tabandan
yukartya dogru akmaktadir ve emirler yukaridan asagiya dogrudur. Bu o6rgiit
tipi kiiresel rekabet anlaminda ¢ok yavas ve zamaninda karar verme konu-

4 Mc NERNEY, Donald J.; “As Human Resource Changes, So Do HR Career Paths”, HR

Focus, Vol. 73, Feb. 1996, s. 1.
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sunda yetersiz kalmaktadir. Bu nedenle alinan kararlar once orgiitteki pek
¢ok kademeye sunuldugundan uzun bir zamani gerektirmektedir.

Orgiitsel yapida devrim niteligi tasiyan orgiit yapismin temel noktasi
¢ok az seviye olmasidir. ve karar verme yetkisi olas1 en kii¢iik kademe veya
gruba verilir. Tersine piramit (inverted) miisterileri tepeye koyar ve yonetim
kurulunu en asagiya indirger. Orgiitsel yapinin yataylasmasi teknik beceri-
lerden ¢ok daha fazlasim igermektedir. Bireyler farkli alanlara girmek ve
beceri alanini genisletmek, takimla nasil ¢alisacagini bilmek durumundadir
ve yeni sorumluluklar almalidir’®. Cogu firma hiyerarsik yapiya devam etse
de cogu yavas yavag yapilarin1 uzunlastirarak yataylagtirmaktadirlar. Hiye-
rarsinin azaltilmasi ile terfinin 6nemi azalmaktadir ve daha az kademenin
olmas1 daha az yiikselmeyi beraberinde getirecektir. Bu kapsamda bireyler
basamaklar1 ¢ikmalari konusunda cesaretlendirilmektedir ve buradaki tek
gercek ise bir Kafes (lattice) organizasyon veya network igerisinde oldukla-
rin1 akillarinda tutmalaridir'”.

SONUC

Giliniimiizde rekabetin artmasi nedeniyle artan miisteri ihtiyaglarina
hizli bir sekilde cevap vermesi gereken igletmelerin bu gereksinmelerden
dolay1 orgiitsel yapilanmalarini da bu yonde gelistirdikleri goriilmektedir. Bu
nedenle glinlimiiz orgiitleri degisimlere hizla cevap verebilecek daha esnek
bir yapilanmaya sahip olan hiyerarsik basamaklarin azaltildig1 yalin orgiit
modellerini tercih etmektedirler. Tiim bunlara paralel olarak orgiitte caligsan-
lara yonelik yapilan kariyer planlamalarinin da bu yonde yapilmasi geregi
ortaya ¢cikmistir. Bazi isletmeler geleneksel hiyerarsik yapiya devam etse de
bir ¢ok isletme yapilarin1 yataylastirmaktadirlar. Bu nedenle hiyerarsinin
azaltilmasi ile terfinin 6nemi de azalmaktadir ve daha az kademenin olmasi
daha az yiikselmeyi beraberinde getirecektir. Bu nedenle insan kaynaklari
kariyeri siirekli olarak tek bir alanda diizenli bir sekilde yukar1 dogru dikey
bir hareketlilik i¢erisinde degil, aksine diger alanlarda da uzmanlik anlamin-
da tecriibe kazanabilecek parga parga kariyer geligimi icerisinde olmalidir.
Giiniimiizde “kariyer mozayigi” adi verilen bu yaklasimda kisi kariyerinin
pargalarini birlestirerek tecriibe kazanmaktadir. Bu kapsamda bireyler basa-
maklar1 ¢ikmalar1 konusunda cesaretlendirilerek yatay oOrgiit yapilan igeri-
sinde yerleri iyi bir bigimde belirlenmelidir.

16 APPELBAUM - SANTIAGO; “Career Development............ ”.s.,13-20.
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