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Oya Aytemiz SEYMEN"

Ozet

1990’larin ikinci yarisinda, kiiresel ekonomiye paralel hizli teknolojik
gelismelere ve ¢alisma yasamini etkileyen ¢ok yonlii sosyo-ekonomik degismelere
bagl olarak, kariyer yaziminda yeni paradigmalar tartisilmaya baslanmistir. Bu
paradigmalarin da isaret ettigi gibi, kariyer ile ilgili en dnemli degisiklik, onun
geleneksel kaliplarimin diginda bir nitelik kazanmasidir. Kariyer modelleri her gegen
giin daha hareketli, degisken ve —ozellikle- sinirsiz bir nitelik kazanmaktadir. Buna
bagli olarak, siklikla is ya da isletme degistirme, hiyerarsik kademelerin geleneksel
anlamini kaybetmesi, orgiitsel kariyer ve orgiitsel bagliltk gibi kavramlarin bireysel
kariyer ve oOz-yonetim kavramlariyla yer degistirmesi vb. gelismelerle
karsilasimaktadr. Bu c¢alismanmin  amaci, kariyer olgusundaki simirsizlik ve
degiskenlik yoniindeki gelisimin nedenleri ve bunlarin bireysel ve orgiitsel boyuttaki
etkileri ile bu kapsamda gelecege doniik beklentileri kapsayan yazinsal bir
incelemenin sonug¢larint ortaya koymaktir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer Yonetimi, Sirsiz Kariyer, Dinamik/Degisken
Kariyer, Insan Kaynaklar: Yonetimi.

ABSTRACT

A Literary Study On Reasons and Results of Transition
From Traditional To Boundaryless and Protean Career

New paradigms have been discussed on career literature since the second
half of 1990s, depending on fast technological developments parallel to global
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economy and on multiple socio-economical changes affecting working life. As the
paradigms refer to, the most outstanding change about career is that it has gained a
quality different from its traditional view. Career models are getting more active,
more variable and more protean every other day. Dependently, work or business
change, new aspects appear on hierarchical lines, the concepts like organizational
career and organizational dependence are left for individual career and self-
management, etc. The aim of this study is to put forward results of a literary
investigation on the reasons for boundaryless and protean career, its individual and
organizational affect and, in this respect, expectations from the future.

Keywords: Career Management, Boundaryless Career, Protean Career,
Human Resource Management.

GIRIS

1990’larin ikinci yarisinda, ilgili yazinda, kariyerlerin neden ve nasil
degistigine iligkin olarak ¢ok sayida arastirma yapilmis (Harley vd.,
2004:340; Van Buren III, 2003:131; Mayrhofer vd.,2004:473-474) ve bu
calismalarda gelecek yiizyilin kariyer diinyasinda onemli degisiklikler
olacag1 ve bireysel agidan kariyer gelisimine yonelik kararlarda geleneksel
bakis acisinin disina ¢ikilacagi 6ne siiriilmiistiir (Hall, 1997:60; Nicholson,
1996:40; Sullivan, 1999:457). Bu donemde kiiresel ekonomiye paralel hizl
teknolojik gelismelere bagli olarak, kariyer yazininda yeni paradigmalarin
tartisilmaya baslandigi goriilmektedir (Pang, 2003:809; Baruch ve Hall,
2004:242). Yazinin da ongdrdigii gibi, gliniimiizde kariyer ile ilgili en
onemli degisiklik, onun geleneksel kaliplarinin disinda bir nitelik kazanmasi,
olarak agiklanabilir (Carson vd., 1995:301). Belirli bir igte/isletmede ya da
sektorde uzun yillar ¢alismak ve kariyer politikalarinin geregi olan kidem ya
da performans gibi dlgiitlere bagli olarak yiikselmek, uzun bir siire ¢aligsanlar
i¢in tercih nedeni olmustur. Ancak 1990’11 yillara girerken, isgiiciiniin baskin
demografik yapisi degisim gosterdik¢e ve yeni yOnetim ve Orgiit yapilar
ortaya ¢iktikca, calisanlar ile orgiitleri arasindaki geleneksel kariyer iligkileri
de farklilasarak (Erdogmus, 2003:142), karsilikli bagimlilik ve gorece
kaliciliktan, bagimsizliga ve gecicilige dogru bir egilim gostermistir (Zeffane
ve Mayo, 1994:30; Jones ve DeFillippi, 1996:89; Hall ve Moss, 1998:24).
Bugiin ise c¢ok cesitli etmenlerin etkisiyle degisime ugrayan kariyer
beklentilerinin, giderek daha hareketli, ¢ok yonlii, degisken ve sinirsiz bir
nitelik kazandig1 goriilebilir (Hall, 1996:8; Baruch ve Hall, 2004:242;
Becker ve Haunschild, 2003:713; Mayrhofer vd.2004:474;Dogan,
1996:254). Sozii edilen etmenler, yerel ve kiiresel diizeyde sosyo-ekonomik
yapidaki degisiklikler ve bunlarin ¢alisma yasamina yansimasi, seklinde
Ozetlenebilir. Buna bagh olarak, siklikla is ya da isletme degistirmeler,
hiyerarsik kademelerin geleneksel anlamini kaybetmesi, isyeri olgusunun
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kiiresel diinyada sinir tanimayan bir nitelik kazanmasi vb. gelismelerle
karsilagilmaktadir.

Bu ¢alismanin amaci, kariyer olgusunda sozii edilen siirsizligin ve
dinamizmin nedenleri, bunlarin kariyer planlarmma ve calisma yasamina
etkileri ile bu kapsamda gelecege doniik beklentilere iliskin yazinsal bir
incelemenin sonuglarii ortaya koymaktir. Bu gergevede, Oncelikle sozii
edilen yeni kariyer kavramlari agiklanmakta ve bunlarin geleneksel
kariyerden farkliliklar1 ortaya konulmaktadir. Daha sonra kariyerdeki bu
degisimin temel nedenleri {izerinde durulmaktadir. Son olarak, bu
geligmelerin ¢aligma yasamina yansimalar1 irdelenmekte ve Kkariyerin
gelecekte nasil sekillenebilecegine iliskin olarak yazinda yer alan goriisler
degerlendirilmektedir.

1. GELENEKSEL KARiYERil\{ YENIi KARIYER
MODELLERI iLE YER DEGISTIRMESI

Genel bir tamima gore kariyer, bireyin belirli bir iste gosterdigi
ilerleme ya da yasami boyunca yapmis oldugu islerin toplamidir (Kitap¢i ve
Sezen, 2002:21). Bir baska agidan kariyer, bir yandan bireysel ve orgiitsel
hedeflerle dogrudan baglantili olarak, kisinin hayati boyunca yasayacagi ve
kismen kontrol altinda tutacagi is deneyimleri ile ilgili bir siirectir
(Sabuncuoglu, 2000: 148).

Kariyerdeki degisim siirecinin anlasilmasinda, ona mecazi olarak
“yolculuk” anlami yiikleyen goriislerin irdelenmesi yararli olabilir. Kariyer
yazininin biiyiik boliimiinde de dikkatler, ‘kariyerin bireysel ve kisisel bir
yolculuk oldugu’ diislincesi iizerinde odaklanmaktadir (Dany, Mallon ve
Arthur: 705).Kariyer kelimesi, Latin kokenli olan ve bir yol veya arag/tasima
yolu anlamina gelen “carraria”dan tiiremistir. Bu koken, kariyerin yolculuk
kelimesi ile 6zdeslestirilmesini kismen de olsa agiklamaktadir (El-Sawad,
2005:27). Burada sozii edilen yolculuk imgesi; kariyeri, igler, meslekler veya
Orgiitler arasinda cografi olarak yapilan bir “hareket” seklinde
kavramsallagtirir. Yolculuk imgesi, kariyer olgusunun iki 6nemli boyutunu
birlestirir: mekanlar ve zamanlar arasinda hareket. Bu sekilde
diisiiniildiigiinde, yolculugun genel yapisinin dikkate alinmasi gerekir. Bir
yolculugun varis noktast ya da hedefi her zaman ¢ok acik olmadig: gibi, en
planli yolculuklarda bile gezginin dngéremedigi digsal faktorler bu hedefin
degismesine neden olabilir. Kariyer agisindan da izlenen yol; igverenler,
orgiitler, meslek kuruluslar1 gibi digsal birimler tarafindan veya bizzat
kariyer yolcusu tarafindan belirlenebilir. Kariyer yolculugunun yoni,
yukariya, asagiya, geriye, yana veya kisiye yonelik olabilecegi gibi; ¢ok
hizli, yavas veya cesitli hizlarda ilerleyen bir seyir de izleyebilir (Inkson,
2003:8).
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Buradan hareketle, geleneksel anlamda izledigi gelisim ¢izgisi
acisindan, akademisyenler kariyeri, “dogrusal, uzmanlasmis ve stirekli” bir
olgu olarak tanimlamaktadirlar. Ornegin Driver’in (1982) kariyer modelleri
lizerinde yaptig1 6zgiin ¢aligmada, yaygin kabul goren bir is rolii ve yukariya
dogru hareketlilik ile sembolize edilen “sabit” ve “dogrusal” kariyere yer
verilmektedir. Miller ve Form da (1951) daha genis 6l¢iide kariyeri, topluma
sosyal uyum saglama yolu olarak gérmiisler ve yasam boyu gelisme modeli
cergevesinde kalici bir isle iliskilendirerek, istikrarli bir kariyer olgusu
olusturmuslardir. Schein’in (1978) dikey ve 1sin demeti seklindeki kariyer
yollar1 tanimi, hiyerarsik ilerleme ve uzmanlagma {izerinde odaklanmaktadir
(Eby, 2001:343). Fish ve Wood (1996:34) da, geleneksel kariyer
algilamasmin genellikle “yukariya” ya da “disariya” dogru oldugunu ve
yazarlarin ¢alismalarinin bu sekilde yogunlastigini belirtmektedir. Bunlarla
paralel olacak sekilde, geleneksel model, kariyer konusundaki ampirik
arastirmalarin coguna yon vermistir. Ornegin bes dergideki 58 makaleye
iligkin bir incelemede, Arthur ve Rousseau (1996), kariyere iliskin
makalelerin %74 iiniin ¢evresel istikrart varsaydigini, %76’smin isletme
icine odaklanmis oldugunu ve %81’inin hiyerarsik varsayimlara sahip
oldugunu ortaya ¢ikarmiglardir (Sullivan, 1999:457).

Geleneksel kariyere yonelik paradigma, ¢ogunlukla biiyiik orgiitleri
kapsayan biirokratik bir cerceve sunar. Bu durum, 19. yiizyilin son
ceyreginde ozellikle demiryolu ve gelik endiistrilerinde faaliyet gdsteren gok
biiylik ve uzmanlasmis isletmelerin ortaya ¢ikmasi ile baglamistir. Bu yapida
yoneticiler kariyerlerini, ¢ogunlukla teknik uzmanlik kapsaminda edinmisler
ve en list yonetim basamagina ulasincaya kadar, sahip olduklari ticari ve
yonetsel yetkinliklerinin tiimiinii kullanamamiglardir. Yaklagik olarak
1860’dan 1970 sonlarmma kadar gecen siire zarfinda, oOrgiitlerde sirasiyla
islevsel, boliimsel ve matris 6rgiit yapilar1 basartyla uygulanmis; her bir yeni
yapi, en st diizey etkinlik ve verimlilik i¢in gerekli olan ticari ve yonetsel
yetkinliklerin artirilmasini zorunlu kilmistir. Ote yandan bu dénemdeki tipik
kariyer goriintiisii, genellikle ayni ya da ¢ok az sayida igletme i¢inde, piramit
seklindeki yilikselme basamaklarini tirmanma, seklinde olmustur (Allred vd.,
1996:19).

Geleneksel yapida yoneticilerin  rolleri; bireysel c¢abalarin,
kaynaklarin ve bilginin esglidiimii, seklinde genellestirilebilir. Sahip
olunmasi istenen yetkinlikler, islevsel sistem Ol¢iitleri ve uzmanlik diizeyini
ortaya c¢ikaran yontemler yoluyla tanimlanir ve hizmet-i¢ci egitimlerle
kazandirilir. Uzun yillar siiren ¢aligmalarindan sonra yoneticiler, o orgiite
Ozgili beceriler gelistirirler ve bilgi ve becerilerini yenileme gereksinimi
duyduklarinda, igverenleriyle bigimsel egitim ve yetistirme programlarina
gonderilmeleri konusunda uzlagmalar1 gerekir (Banai ve Harry 2004:97-98).
Sonug olarak bu model, yoneticilerin kariyerlerini, basarimin yas ve kidem
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yiiksekligi agisindan digerleri ile karsilagtirilarak olglildiigii bir ya da iki
Orgiitte gelistirmelerine olanak vermistir. Degerlendirme, bireyin gegmis
basarilarina veya kazanilmis niteliklere bagldir. Odeme, isgdrenin
pozisyonunun karsihigidir. Psikolojik sézlesme, isgdrenin Orgiite bireysel
bagliligina yonelik olarak karsilikli bir gelisim ve giivence teminatinin —
yazili olmadan- verilmesidir. Kariyer yonetimi sistemleri Koruyucu
(paternalistik) bir 6zellik gosterir, merkeziyetcidir ve yukaridan asagiya
dogrudur. Insan kaynaklari ydneticisi, ¢alisanlari Kariyerlerini ydnetir ve
kariyer olanaklarin1 ve secimlerini yonlendirecek bir hat yonetimi
mekanizmasi saglar. Sadece tek bir hareketlilik deger kazanir: hiyerarsik
acidan dikey hareket (Nicholson, 1996:41).

Yeni paradigmada ise orgiit, 6z-yetenegi simgeleyen g¢ekirdek bir
merkez, az sayida islevsel birim ve diger islevlerin dis kaynaga aktarildigs,
birbirlerine bagli hedefler ve amaglar ag1, seklinde tanimlanir. Yoneticilerin
rolleri, sahip olduklar1 degerler, ustaliklar ve igletme agisindan 6nem tagiyan
deneyimlerinden olusan bir gérev uzmanhigidir. Uygulamada gerek duyulan
yetkinlikler, farkli disiplinlerden gelen takimlar olusturmak ve bunlarin
isletme icindeki performanslarini artirmaktir. YoOneticilere ddemeler,
sonuclar araciligryla ve simdiki degerlerini (becerilerini) yansitacak sekilde
yapilir. Yeni tiir sozlesme, yoneticilerin, isletmenin degisen ihtiyaclarina
uyum saglamasidir. Isletme, isgdrenlerin tasmabilir ve pazarlanabilir
beceriler kazanmalarini saglamada onlara yardimei olarak isgiicli pazarinin
degerini ve niteligini yiikseltme gorevini de iistlenir. Istihdam edilebilirlik, is
giivencesi ile yer degistirir. Hiir iradelerini kullanabilen ve kendi
geleceklerini  belirleyebilen bireyler, ayni zamanda kendi kariyerlerini
yonetirler. Basiklastirilmis hiyerarsiler, gelisimsel hareketliligin dikeyden
ziyade yatay oldugunu ifade eder. Tablo 1 bu gelismeyi gostermektedir
(Nicholson, 1996:41). Banai ve Harry’ye (2004:98) gore de yeni kariyer
mantiginda yoneticiler, kendilerini miilkemmele ulastiracak ve kariyer
gelisimlerini yonetmelerine izin verecek Olgiide esnek ¢aligma kosullarini
ararlar. Islerinde, becerilerini cesitli drgiitlere tasiyabilecek 6lciide yeterli
egitim ve gelistirmeden gegctiklerinden emindirler ve bu giine kadar sahip
olduklar1 becerilere ulagabilmek i¢in ¢ok sayida orgiitte ¢aligmis olmaktan
rahatsizlik duymazlar.

Daha agiklayict bir ifadeyle, geleneksel (psikolojik) kariyer
sOzlesmesi, Orgiit-isgéren iliskilerinin temelini olusturan bir icerige sahip
olup, “birey ile Orgiit arasinda yazili olmayan karsilikli beklentiler biitiinii”
olarak tanimlanmaktadir. Bir bagka tanima goére bu sodzlesme, “taraflarin,
oOrgiit ve birey arasindaki ¢alisma iliskileri agisindan ve iliskiye konu olan
zorunluluklara yonelik algilamalar1 ya da beklentileri” seklinde tanimlanir
(Guest, 2004:6). Isgorenler; is garantisi, iyi bir kariyer, tatminkar iicret,
sayginlik ve rahat emeklilik vb. beklentilerin etkisiyle, ailelerine ve
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toplumsal iliskilerine daha az zaman ayirarak orgiit i¢in ¢aligmay1 6n planda
tutmaktadir. Gilinlimiizde ise, gelecegin belirsizligi, oOrgiitlerde psikolojik
sozlesmeyi onemli dlgiide etkilemektedir. Isgorenler agisindan yetkinlik ve
siki calisma, siirekli istihdam igin yeterli olamamakta; orgiitler agisindan ise,
eskiden oldugu gibi sabit kariyer yollar1 sunmak zorlagmaktadir. Psikolojik
sozlesmenin ortadan kalkmaya baslamasi sonucunda, ig giivencesinin yerine,
isgorenlerin bir is veya isverene bagh olmadan, iktiya¢ duyduklar: anda is
bulabilmelerini saglayacak bilgi ve beceriler gelistirmeleri gerekmektedir
(Erdogmus, 2003:151). “Yeni sozlesme” olarak da ifade edilebilen bu
gelisme, kariyer yoOnetiminde Orgiitiin etkisinden ¢ok kisilerin kendi
kariyerlerinden sorumlu olacaklar1 ve kariyer basarisinin ancak kisilerin
kendilerine 6zgili deger, yetenek, ilgi, basar1 duygusu vb. faktdrleri ¢ok iyi
kullanarak ulasabilecekleri bir hedef olarak goriilmektedir (Simsek
vd.,2004:178; Sullivan, 1999:458).

Tablo 1. Yonetim Kariyerlerinde Eski ve Yeni Paradigmalar

Geleneksel Paradigmalar Yeni Paradigmalar
ORGUT Biirokrasi Sebeke
ROL Genellegtirilmis Gok yonlii beceri sahibi uzmanlik
YETKINLIKLER Sistemler, islemler Takim galismasi, gelisme
DEGERLENDIRME Girdiler Ciktilar
ODEMELER isler Beceriler
SOZLESME Bagliiga doniik giivence E:Q::gﬁfn‘;"”“k istindam edilebilrlk
KARIYER YONETIMI  |Paternalistik- Koruyucu Oz-giivene dayall
HAREKETLILIK Dikey Yanal
RISKLER Katilik, Bagimlilik Stres, Kargasa

Kaynak: Nicholson 1996:41.

Buradan hareketle, gliniimiizde kariyere iliskin diisiincelerin giderek
degisime ugradigi agikca goriilebilir. Giiniimiizde tek bir meslekte ve tek bir
isveren ic¢in c¢alismay1 kapsayan yasam boyu kariyer beklentisi ortadan
kalkmaktadir. Artik orgiitlerin, bireylerin kariyerleri iizerinde tek yonlii bir
denetime sahip olmadig1 ve calisanlarin kendi kariyerlerinin planlanmasi ve
denetimi hakkinda séz sahibi olduklar1 diisiincesi kabul gormektedir (Can
vd.,2001:159; Olger, 1997:89; Aytac, 2003:49). Jones ve DeFillippi’ye gore
(1996:89), giderek daha az insan uzun donemli beklentilerini tek bir orgiite
baglarken, daha cok insan kendine 0zgii bir kariyer rotasi izlemektedir.
Benzer sekilde Ozden de (2005:162), kariyer gelisiminin artik orgiitlerin
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bireylere bahgettigi bir kavram olmaktan ¢ikip, bireylerin istiinliigi ele
aldig1 bir siirece doniistiigiinii vurgulamaktadir. Kariyerin orgiitsel ya da
mesleki hiyerarsilerde 6nceden tahmin edilebilecek sekilde yukartya dogru
gelisim gosterdigi diisiincesi gegerliligini yitirmektedir (Dany, Mallon ve
Arthur 2003:705). Hall (1997:60) giiniimiizde, kariyer, isletmeye bagllik,
beceriler ve degerler gibi olgularin artik orgiitlerden ziyade g¢alisanlar
tarafindan tanimlandiginin altin1 ¢izmekte ve bu egilimin gdstergesi olarak,
gecici veya sozlesmeli isgdrenlerin oransal artisini belirtmektedir. Calisma
yasaminin tiimiinii bir orgiitte gegirme diisiincesi giderek geride kalmakta ve
calisanlarin bir isletmede kalma siireleri kisalmaktadir. Eskiden isletmelerin
cok sayida is degistiren kisilere bakis agisi, bu kisilerin “bir yerde dikis
tutturamamas1” olarak degerlendirilirken, giinlimiizde “deneyim zenginligi”
olarak yorumlanmakta ve hatta isletmeye yeni bakis acilar1 getirecegi
diisiincesiyle dzellikle tercih edilebilmektedir (Ozden, 2005:165).

Diger yandan bugiin bazi kisiler, is sézlesmeleri kisa dénemli oldugu
icin, bazilar1 ise bir isverene degil bir meslege baglilik nedeniyle “bagimsiz
kariyerli” olarak degerlendirilmektedir. Burada anahtar unsur, is giivenligi,
yikselme, baglilik gibi geleneksel orgiitsel kariyer ilkelerinden bagimsiz
olunmasidir (Jackson, 1996:618). Geleneksel kariyer, isletmede is glivenligi
ve iggoren bagliligini; ayrica c¢alisanlarin zamanla yetkilendirilmesi ve
giiclendirilmesini ve kariyerlerinden orgiitlerin sorumlu tutulmasini 6ngdren
bir bakis agisini ifade eder. Tersine olarak ¢ok yonlii kariyer, performansa
dayal1 olarak siirekli istihdam edilebilirlik, ¢alisanlara gelisme olanaklarinin
saglanmasinda artan bir Orgiitsel sorumluluk ve kendi kariyerinin
yonetiminden ¢alisanin kendisinin sorumlu olmasi gibi nitelikleri i¢ine alir
(Blau vd., 2001:671). Zeffane ve Mayo da (1994:30), 1990’larda, gerek
kamu gerekse 6zel sektor isletmelerinde baskin demografik karakterlerin
hizla degistigini ve bunun isverenler ile calisanlar arasindaki geleneksel
iligkileri de degistirmeye basladiginin altin1 ¢izmektedir. Yazarlara gore, s6z
konusu iligkiler, “karsilikli bagimlilik ve gorece kaliciliktan”, “6zgiiven
artis1 ve gegicilige” dogru doniisiim gostermistir.

Bu noktada “istihdam edilebilirlik” kavrami {izerinde durmakta
ayrica yarar vardir. Istihdam edilebilirlik; is bulabilmek, isini muhafaza
etmek ve gerektiginde yeni is olanagi bulabilmek, olarak tanimlanabilir. Bu
kavram aym zamanda, beyaz yakali isgorenlere biiyiik Olciide istikrarli ve
siirekli bir kariyer gelistirme olanagl sunan, ge¢misin biirokratik kariyer
yapilarindaki degisimi de yansitmaktadir. Biiyiik orgiitler, biirokratik bir
kariyer beklentisi ile bagdasmayan hizli bir yeniden yapilandirmaya giderek,
daha yalin, daha basik ve yatay hale gelmektedirler. Bu da, isletmelere
isgorenlerin sadece su anki iglerinde istihdam edilebilme degil, bir giin
kendilerini “fazla/atil isgoren” kategorisinde bulduklar1 taktirde emek
piyasasinda is bulabilme ihtiyacini ortaya ¢ikarmaktadir. Son 20 yil iginde,
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isin yeniden Orgiitlenme Ozelligi, is gilivencesinin olmayisim yasal
kilmaktadir. Isten cikarma, artik yari-kalifiye veya kalifiye olmayan
isgorenlerle sinirli degildir. Teknisyenler, miithendisler, yoneticiler ve ¢ogu
meslek sahibi kisi, uzun donemli kariyer sdzlesmelerinin artik anlamini
kaybetmeye bagladigin fark etmislerdir (Brown vd.,2003:107-110).

Drucker gibi baz1 yonetim gurularina goére, istihdam edilebilirlik
ayn1 zamanda kiiresel kapitalizmin yapisinda da bir giic kaymasini1 gosterir.
Kendilerini onlarca yil ayni1 orgiite adayarak iyi bir kariyer yapmak isteyen,
girisimei, Oncli ve enerjik bir ruha sahip olanlara duyulan ihtiyag
azalmaktadir. Orgiitlerin basarisi, isgiiciiniin bilgi ve becerilerine bagli
oldugu siirece, gii¢, bunlara sahip olanlarda kalacaktir. Uzun donemli isletme
kariyerlerinden uzaklagsma, ayni zamanda egitimli siniflara daha fazla
ekonomik 6zgiirlik kazandirmistir. Bu da geng bilgi is¢ilerinin heniiz 30°1u
yaglarinda iist yOnetim pozisyonlarina ulasabilecekleri kisa kariyer
dongiilerine olanak tanimaktadir (Carson vd.,1995:302).

Yukaridaki gelismelere paralel olarak, pek cok arastirmaci, 21.
ylizyilda kariyer kavramimnin giderek daha fazla “hareketli”,“sinirsiz” ve
“dinamik” olduguna dikkat ¢ekmektedir (Seibert vd., 2001:1/21; Becker ve
Haunschild, 2003:720; Higgins, 2001:595). Asagida bu kavramlar daha
ayrintili sekilde agiklanmaktadir.

1.1. Siirsiz Kariyer Kavrami ve Ozellikleri

Bir kisinin kariyeri, en 6z anlatimla, onun yasadig1 zaman siiresince
ige iliskin ardisik deneyimlerinin goriinlimiidiir. Bu nedenle kariyer, bir
orglitte uzun siiredir yiiriitiilmekte olan bir igi, aym Orgiitte yiiriitiilen ¢ok
sayida isi, ¢ok farkli orgiitlerdeki ayni isi veya ¢ok sayida orgiitteki gok
sayida isi kapsayabilir; baska bir deyisle, bir kisinin, bir veya birkag
oOrgiitteki is deneyimlerinin toplami onun kariyeridir (Van Buren III,
2003:132). Son yillarda, geleneksel hiyerarsik kariyer varsayimlarina karsi
cikan “sinirsiz kariyer” kavrami O6nemli Olc¢lide popiilerlik kazanmis ve
yazinda etkili olmustur (Pringle ve Mallon, 2003:839; Dany, Mallon ve
Arthur 2003:705). Geleneksel kariyer, bir ya da iki isletmedeki mesleki
gelisme olarak tanimlanirken; simirsiz kariyer, “tek bir Orgiitsel
diizenlemenin sinirlarin1  asan ardistk is olanaklart dizisi”, seklinde
tanimlanmaktadir (Sullivan, 1999:458).

Sinirsiz  kariyer kavrami ilk kez Journal of Organizational
Behavior’in 6zel bir sayisinda Arthur tarafindan (1994) ortaya atilmig ve
daha sonra 1996°da, editorliigiinii Arthur ve Rousseau’nun yaptigi bir
derleme calisma ile biiyiik bir iin kazanmistir. Benzer sekilde kavram,
kariyerin gelecegine yonelik bir belirsizligin ortaya c¢ikmasi nedeniyle,
kuramcilar ve uygulamacilar tarafindan da ilgiyle karsilanmistir. Yazarlar bu
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terimi, geleneksel ¢alisma varsayimlarina tezat olusturan kariyer sekillerini
karakterize etmek amaciyla kullanmiglardir. Sinirsiz kariyer yaklasimi,
kariyer alanindaki aragtirmalara 1994’ten itibaren canlilik getirmis olup; bu
kavram, kariyerin, Orgiitsel smirlarin Otesine gecerek agiklanabilmesine
yonelik ¢ok daha esnek bir gergeve saglamaktadir (Pringle ve Mallon,
2003:839).

Arthur ve Rousseau (1996), ozellikle biiyiik ve biirokratik orgiitlerde
bulunan dikey esgiidiim, is derecelendirme, kademe yiikseltme ve indirmeler
ile kariyer diizlesmesi olgularinin getirdigi “simirlilik/bagimlilik” veya
“orglitsel kariyer” kavramlarmin gecerliligini sorgulamislardir. Yazarlar;
glinimiiziin, olanaklar, giivensizlik, esneklik ve belirsizligin bir arada var
oldugu sosyo-ekonomik diizensizlik ve karigiklik ortamini agiklamada,
“sinirsiz kariyer” kavramindan yararlanmislardir (Pang, 2003:809).

Sinirsiz kariyer, baz1 yazarlara gore, kisaca tek bir orgiite bagh
olmayan, simirlandirilmamis kariyer, olarak tanimlanir (Carson vd.,1995:
301-302). Arthur ve Rousseau’nun (1996) tanimina gore sinirsiz kariyer,
simdiki igverenin digindaki isverenlerden, dig baglantilardan ve bilgiden
kaynaklanan kariyerdir ve geleneksel hiyerarsik orgiitsel siirlarin ortadan
kalktig1 kariyer modelleri i¢in kullanilir (Harley vd., 2004:34-341). Sinirsiz
kariyer kavrami ile belirli Orgiitsel iiyeliklerin Otesine gegen ve isleri,
orgiitleri ve igverenleri asan ardigik deneyimler dizisi, anlasilmaktadir. Bu
ardisik deneyimler, bireylerin yeni beceriler gelistirmelerine ve pazarlama
yeteneklerini giliclendirmelerine olanak saglayan iligkiler yardimiyla saglanir
ve bireylerin is ve is dis1 yasamlarinda daha fazla dengeyi 6ngdren calisma
sekillerine yonelir (Eby, 2001:344). Kariyer terimi de bdylece anlam
degisikligine ugramakta ve gelencksel anlamda oldugu gibi, “bir Orgiitte ya
da bir faaliyet alaninda ise alinma ve bu konumu/isi siirdiirerek yiikselme” yi
degil, “birden fazla faaliyet alanim1 ve orgiitli iceren kariyer yollar ile ilgili
deneyimler” biitiiniinii ifade etmektedir (Can vd., 2001:159).

Sinirsiz kariyer kavramina orgiitsel bakis agisiyla yaklasan tanimlara
da rastlanabilir. Ornegin Jones ve DeFillippi (1996:89)’ye gore smirsiz
kariyer, proje-temelli orgiitler arasinda siirekli hareket halinde olmay1 ifade
eder. Benzer sekilde Lichtenstein vd. (1998:732) smirsiz kariyeri, belirli
orgiitlerle siirli olmayan, bir endiistri ag1 i¢indeki orgiitler arasinda proje-
temelli  yetkinlikler —gelistirmeye doniik kariyer yollari, olarak
tanimlamaktadir.

Tipik bir smirsiz kariyer, “igverenden bagimsiz (6rnegin ‘ben bir
yazilim mithendisiyim’ seklinde ifade edilen); caligma siiresinin esnek teknik
bilgi ile birlestigi (6rnegin yenilikgi, etkili ve/veya kalite-yiikseltici sekilde
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nasil ¢aligilacagini gdsteren); isletmeden bagimsiz baglantilarin gelistirildigi
(6rnegin meslek veya endiistri temelli baglantilar); hiyerarsik-olmayan
(6rnegin uygulama gruplar1) bir kariyer kimligi ile karakterize edilir (Banai
ve Arthur 2004:123-124).

Ote yandan kariyer hareketliligi ya da smrsiz Kkariyer, is
degistirmenin bir boyutu olarak ele alinmakla birlikte, bu konuda daha
kapsamli bir aciklama yarar saglayacaktir. Ge¢mis donemlerde “is
degistirme” denildiginde, bir kiginin ayni sektérdeki baska bir isletmede ayni
ya da benzer bir isi yapmasi anlagiliyordu. Bugiin ise; isletme degisikligi,
sektor degisikligi, calisma bicimi degisikligi (bagimli/bagimsiz c¢aligma,
kendi igini kurma vb.) ya da is (meslek) degisikligi gibi farkli kariyer
degisimi boyutlar1 s6z konusu olabilmektedir. Ozden (2005:165-166), bunu
“kariyer mozaigi” terimi ile ifade etmektedir.

Kuramsal ve ampirik arastirmalar, sinirsiz kariyer tipini etkileyen
farkli smirlarin varhigmi ortaya koymaktadir. Teknik ve fonksiyonel
beceriler seklindeki mesleki sinirlar, DeFillippi ve Arthur, Jones ve Tolbert;
endiistriyel ve cografi simirlar Saxenian, DeFillippi ve Arthur ile Best ve
Forrant vb. yazarlar tarafindan irdelenmistir. Burada sozii edilen mesleki
sinirlar, genellikle isletme yonetiminin alt alanlar1 olan pazarlama, kontrol,
finansman vb. isbolimiine temel olusturan islevlere paralel olarak
tanimlanirlar. Bir islevsel alanda uzmanlasma, yetkinlik belgesi ve sertifika
elde etme konusunda kisiye temel olusturur. Ornegin bir kontroldr olarak
basarili bir kariyer —farkli bir endiistride dahi olsa- kalite garantisi sundugu
ve bilgi eksikligini azalttigi icin, igletmelerin o kisiyi tercih etmelerini
saglayabilir. Endiistriyel smirlarda ise endiistri bilgisi temeldir ve bir
endiistrinin cografi dagilimi, tekrar-e§itim ve yetistirme maliyetlerini
azaltarak ve bolgesel isgiicii tarafindan elde edilmis olan endiistriyel
deneyimin faydalarinin paylasilmasini saglayarak orgiitler arasi1 hareketliligi
artirmaktadir. Ancak bu sinirlar, ¢ogu kez, belirli bir ¢evreye bagh kariyer
hareketlerini  kisitlarlar.  Ornegin  gelisme asamasmin  baslarindaki
isletmelerin ¢ogunda, hangi yetkinlik bilesiminin yararli olacagr tam
anlamiyla bilinemedigi i¢in, islevsel temel bir sinir olarak goriilmeyecektir.

Sinirsiz bir kariyerin en temel dzellikleri; birgok isletmeye taginabilir
beceriler, bilgiler ve yetenekler tasimasi; isin kisisel agidan anlamh
bulunmasi; ¢alisirken dinamik 6grenme saglamasi; ¢ok sayida baglantinin ve
esitleriyle 6grenmenin gelistirilmesine olanak vermesi ve kariyer yonetimine
iligkin bireysel sorumluluk gerektirmesi, olarak siralanabilir. Tablo 2,
geleneksel kariyer modeli ile sinirsiz kariyer kavrami arasindaki farkliliklar:
gostermektedir (Sullivan, 1999:458).
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Tablo 2. Geleneksel ve Simirsiz Kariyerlerin Karsilastirilmasi

GELENEKSEL SINIRSIZ

[stihdam iligkisi: Bagliliga donuk is giivencesi  |Performansa ve esneklige dénlik
istihdam edilebilirlik

Sinirlar: Bir ya da iki isletme Cok sayida isletme

Beceriler: Belirli sabit Aktarilabilir

Basar Olgiitii: Odeme, terfi, stati Psikolojik agidan anlamli bulunan is

Kariyer Yénetimine lliskin ~ |Orgiitte Bireysel

Sorumluluk:

Egitim: Bicimsel programlar Is tizerinde

Onemli Ozelligi: Yasa bagli olma Ogrenme odakli olma

Kaynak: Sullivan, 1999:458.

Sinirsiz kariyerin geleneksel kariyerden ayrilan 6zellikleri, asagidaki
gibi daha ayrintili bir degerlendirmeye de konu olabilir:

e Sinirsiz kariyerlerin merkezinde, tiim kariyerlerin “belli bir zaman akis1
icinde siliregelen ardisik is deneyimleri” olduguna iligkin tanim
yatmaktadir. Simirsiz kariyer terimi, bu tlir bir kariyeri “smirli” veya
“Orglitsel kariyer’den ayirmak amaciyla gelistirilmistir. Arthur ve
Rousseau, daha sonra sinirsiz kariyerlerin alti farkli anlam igerdigini
ifade ederek arastirmalarini siirdiirmiisler ve bu alt1 anlam1 su sekilde
aciklamislardir:  érgiitleri ve igverenleri asan hareketlilik; dissal
sebekelerden destek alma; geleneksel orgiitsel kariyer simrlarinin
ortadan kalkmasi; kadrolu is modellerinin ailevi veya kisisel nedenlerle
ortadan  kalkmasi;, su anki isverenin disinda gegerlilik ve
pazarlanabilirlik elde etme; bireyin yapisal kisitlamalara bakmaksizin
sursiz bir gelecegi algilamasi.Bu anlamlarin tiimiinde, geleneksel
orgiitsel kariyer diizenlemelerine bagli olmaktan ziyade, bagimsiz olma
nosyonunun ortak payda olarak bulundugu goriiliir (Pringle ve Mallon,
2003:841).

o Sinirsiz kariyerler daha kisa is ve istihdam siiresine sahiptirler ve
cogunlukla serbest-¢alisma ve gegici-isler gibi is diizenlemelerine paralel
bir seyir izlerler (Becker ve Haunschild, 2003:720).

e Smrsiz kariyer sahipleri, belirli bir ise-doniik olmaktan ziyade, ¢ok
cesitli ortamlarda istihdami arastirabilme ve galisabilme olanagi veren
“cok yonlii beceriler” gelistirirler. Bu nedenle bireylerin is yagamlarinda
odak noktasi, onlar1 ¢aligtiran Orgiitler degil, kariyerleri haline gelir
(Carson vd, 1995:302).
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e Sirsiz kariyeri ortaya ¢ikaran, endiistri-bilgisi ve 0z-bilgi arasindaki
etkilesimdir. Endiistri-bilgisi, temelde bir kisinin girdigi kariyer
sisteminin ne oldugunu; giris, egitim/yetistirme ve gelistirmenin nerede
elde edilecegini; bir istihdam durumunun re zaman olusacagini veya
bitecegini bilmekle ilgilidir. Oz-bilgi ise, bir kisinin belirli bir kariyeri
neden izledigini, bunun i¢in kiminle temasa gegilerek iliskilerin
siirdiiriilecegini ve olanaklardan yararlanabilmek igin gerek duyulan
gorevlerin ve rollerin nasil gergeklesecegini bilmekle ilgilidir (Jones ve
DeFillippi, 1996:89). Arnold ve Jackson’a gore, “yeni kariyerin belki de
en 6nemli boyutu, 6znel kariyerin farkina varilmasidir; bu da bireylerin
kariyerlerini, kisisel tarihlerini ve edinmis olduklar1 beceriler, tutumlar ve
inanglar1 kendilerinin olusturduklar1 duygusudur” (Harley vd., 2004:
341).

e Kariyerin hareketlilik 6lciisii, ilgili sektoriin yapisina, biiylikliigline ve
yayginligina baglh olarak degisim gosterebilmektedir. Belirli endiistri
dallarinda, biirokratik ve smirli kariyere daha sik rastlanirken; bazilar
serbestce dolasilabilen bir igglicii piyasasinin olusmasini tesvik eder.
Ornegin otelcilik endiistrisinin, gerek ulusal gerekse kiiresel pazarlarda,
yiiksek kariyer hareketliligine sahip oldugu ve 6z-denetime agik kariyer
modellerine olanak verdigi goriilmektedir (Ladkin ve Riley, 1996:444).
Mauritius’taki otel genel miidiirlerine yonelik olarak yapilan bir
arastirmada (Ladkin ve Juwaheer, 2000:119), bu yoneticilerin yiiksek
derecede uluslararasi hareketlilige sahip olduklar1 ve bunun, uzun
donemli kariyer planlar1 agisindan 6nem tasidigi ortaya konmustur.

e Sirsiz kariyer modelleri “geciciligi” ifade etmekle birlikte, igverenlerin
istihdam iligkilerini bitirmede 6zgiir olmasi, yasal diizenlemelerde (belirli
kurallar iginde) ve is geleneklerinde agikca yer almaktadir. Cogu
gbzlemciye gore, isverenlerin ve isgdrenlerin, uzun donemli iliskilerin
getirdigi hukuki sorumluluklara gerek kalmaksizin sozlesmede ozgiir
olmalar1 herkes i¢in iyidir. Ancak burada 6nemli bir sorun vardir: Cogu
isgdren istihdam iligkilerinde isverenlerden daha zayif bir pazarlik
giiciine sahiptir. Istihdam edilebilirlik programlarma ve politikalarina
doniik kosullar saglanmadigi siirece, ¢ogu isgdren, (1) becerilerini
koruyarak (ve yiikselterek) ve (2) isgiicii piyasasinda ihtiya¢ duyduklar
bir baglantilar ag1 bularak, nitelikli bir iggdren olarak hizmet sunma
olanagin1 gigcliikkle elde edecektirr Hem smirsiz hem de smirh
kariyerlerde igverenler (istedikleri takdirde) yasal olarak igsel istihdam
bilgilerini saklayabilme, beceri gelistirmeye agirlik vermeme ve uygun
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gordiikleri isgorenleri isten g¢ikarma hakkina sahiptirler. Bir sinirsiz
kariyer modeline konu olan isgdren, bilgiyi paylasma ve istihdam
edilebilirligi garanti altina alma agisindan gliven duymak zorundadir.
Kisaca, igverenler yiiriirlikteki yasalar cercevesinde yapmaya gerek
duymadiklar1 —hatta kisa donemde oOrgiitsel karliligi etkileyebilecek-
eylemleri gerceklestirecek 6l¢iide namuslu ve erdemli olmadiklart siirece,
smirsiz  kariyerler, isgorene fayda saglamayacaktir (Van Buren III,
2003:135).

o Sinirsiz kariyeri anlamada, igsel ve digsal kariyer olgusundan da
yararlanilabilir. Schein (1996) igsel kariyer olgusunu, kisinin is
yagaminda nereye dogru gittigine yonelik 6znel bir duygu ile ifade
ederken; dissal kariyer olgusunun, kisinin orgiitsel hiyerarsi i¢indeki
gelisimini gosterdigini belirtmistir. I¢sel kariyere yonelen kisiler igin, bir
kisinin is hayatt salt tek bir Orgiit icindeki ilerleme olarak
algilanmamaktadir. Tersine, bireyler mesleki gelismeleri i¢in en iyi
olanaklar1 bir isletmeden digerine gecerck saglayabilmektedirler. Bu
nedenle giliniimiizde kariyer gelisiminin orgiit i¢i hiyerarsik ilerlemeden
degil, isletmeler arasi kendini gelistirmeden gectigi kabul edilmekte ve
kariyer kavraminin giderek “sinirsiz” olarak algilanmasi da bundan
kaynaklanmaktadir (Seymen, 2005: 186).

1.2. Dinamik Kariyer Kavrami ve Ozellikleri

21.ylizyilin yeni kariyer kavramlarindan biri de pek ¢ok yazarin
agirhikli olarak inceleme konusu yaptig1 dinamik/degisken/her kaliba giren
(protean) kariyerdir. Bu kavram, genel olarak, orgiit degil birey tarafindan
yonlendirilen ve birey ile ¢evre arasindaki iliskiler degisim gosterdikge,
birey tarafindan zaman siirecinde tekrar olusturulan kariyeri ifade eder (Hall,
1996:8). Bir diger tamima gore dinamik kariyer, isteyerek ya da istek disi
olarak ¢ok cabuk sekil degistirebilen kariyeri anlatir. Bireyler, orgiitlerinden
siirlt dlglide destek saglayarak, kendi kariyerlerini kontrol edebilir (Allred
vd., 1996:23; Hall ve Moss, 1998:25) ve eskisinden farkli olarak, gelecege
doniik her bir kariyer hareketini giderek daha az planlayabilirler. Bu nedenle
de, daha dinamik ve daha belirsiz istihdam kosullarinda, daha ¢ok is
olanagina yanit verebilme yeteneklerini en iist diizeye ¢ikaracak olgiide bilgi
ve beceri gelistirmeleri gereklidir (Wilson ve Davies, 1999:101). Ote yandan
bazi1 akademisyenler sinirsiz kariyer kavraminin kékenini dinamik/degisken
kariyere dayandirmaktadir (Bagdadli vd., 2003:788).
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Tablo 3. Yeni “Dinamik” Kariyer Sozlesmesi

1. Kariyer orgiit tarafindan degil kisi tarafindan | 5. Basari unsurlari;
yonetilir. Teknik-bilgiden 6grenme-bilgisine
is giivencesinden istihdam edilebilirlige
Orgiitsel kariyerlerden dinamik kariyerlere
dogru degisim gdsterir.
2. Kariyer yasam boyu siren deneyimler, | 6. Orgilt;
beceriler, ~Ogrenmeler, gecisler ve  kimlk | Arzy edilen géreviendirmeleri
Es)gr:illrc?liﬁn (:jlz[sllldlr.(Kanyer yasl  6nemlidir, Gelistirme iliskilerini
fik yas degil) Bilgi ve diger gelisime yonelik kaynaklar
saglar.
3. Gelisme; 7. Hedef:Psikolojik basaridir.
Siirekli 6grenme,
Oz-yénetim,
fliskisel ve
Zor islerin lstesinden gelmedir.
4. Gelisme igin;
Bicimsel egitim/yetistirme,
Tekrar yetistirme veya
Yukariya dogru hareketlilik gerekli degildir.

Kaynak: Hall ve Moss, 1998:26

Tablo 3°de goriilen dinamik kariyer Ozellikleri, asagidaki sekilde
Ozetlenebilir (Hall, 1996:9-10; Lichtenstein vd., 1998:733):

-Dinamik kariyer, kronolojik yas ve yasam asamalar ile degil,
siirekli 6grenme ve kimlik degisimleri ile ol¢iilmektedir. Bu tiir kariyer,
20.yiizyilin gelisim psikologlarinin ¢aligmalarinda oldugu gibi, yasam boyu
siiren bir gelisim asamalar1 dizisi olarak degil, kisa ve hizli 6grenme
asamalar1 dizisi, olarak goriilmektedir. Ellig ve Thatchenkery tarafindan
gelistirilen alternatif bir bakis agisi, girisimsel kariyerlerin, bireylerin, ortaya
cikan yeni olanaklara iliskin olarak kendi degerlendirmelerini
yapabilecekleri “yaraticilig1” sagladigini 6ne siirer. Mirvis ve Hall de, kisisel
bir kimlik gelistirmenin, sinirsiz kariyerlerdeki psikolojik basariya ulasmak
icin gereken “coklu-beceri” anlamina geldigini dne siirerek bu goriise yakin
durmaktadirlar. Yazarlar, bunlarin bir kariyer yasami boyunca, bir dizi
gelisim siirecinde biriken 6grenme siiregleri aracilifiyla kazanilabilecegini
belirtmektedir. Weick ise, siirsiz kariyere iliskin “yasallik” tanimini, kigisel
giic ve isbirlik¢i 6grenme arasindaki karsilikli iligki olarak gelistirmistir.
Yazar, projelerin 6grenme olanagi sagladigini, O0grenmenin ise cesitli
mesleki deneyimlere sahip bireylere birlikte ¢alisma siirekliligi sunan bir
siire¢ oldugunu vurgulamaktadir (Lichtenstein vd.1998:733).
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-Bu kariyer modelinde, bireyler gerek gorevlerinin gerektirdigi
mesleki 6grenme yollarindan yararlanarak gerekse is ¢evresindeki diger
kisilerle —mesai arkadaslari, astlari, miisterileri, iistleri veya c¢esitli
bigimsel/bigimsel olmayan aglarin iiyeleri- olan iligkileri araciligiyla ¢ok sey
ogrenmektedir. Bicimsel hizmet i¢i egitim veya gelistirme programlari,
yalnizca pahali olduklari i¢in degil, agir ve sikici olduklari, ¢ok zaman
aldiklar1 ve genellikle siirekli degisen isletme gereksinimlerinin ¢ok diginda
olduklar i¢in, siirekli 6grenme siireci ile daha az baglantilidir.

-21. ylzyilda isgiici piyasasina donik talep, teknik-bilgiden
ogrenme-bilgisine dogru kayma gostermektedir. Is giivencesi &nemini
siirdiirmekle birlikte, istihdam edilebilirlik hedefi ile yer degistirdigi
gorlilmektedir. Bugiiniin orgiitlerinde, bireylerden tim kigisel varliklarin
ortaya koymalari; 6zel yasamlarini, degerlerini ve Ozlemlerini/tutkularini
igyerinin diginda birakmamalar1 istenmektedir. Sonug ise, ise taginan yaratici
enerjide bir yiikselmenin olmasidir.

-Bu kavram, yalnizca kariyerin sinirsizhigint ve esnekligini
kapsamakla kalmaz; ayn1 zamanda bireylerin degisen 6z gereksinimlerinin
karsilanmasinda  kariyeri  nasil  bicimlendirdikleri  ve  tekrar-
sekillendirdiklerini de igine alir; ge¢miste sézlesme Orgiitleyken, dinamik
kariyer sozlesmesinde kisinin kendisiyledir. Bu durum isgorenlerin,
geleneksel kimliklerini tehdit eden yeni olanaklara, belirsizliklere ve
giivencesizlige verecekleri tepkilerin nasil kavramsallastirilabilecegini
anlamada yararl bir yol gibi goriinmektedir. (Harley vd.,2004:341).

2. KARIYER DEGIiSiKLiKLERINiN TEMEL
NEDENLERI

Yukarida sozii edilen kariyer degisiklikleri, calisma yasamimi etkisi
altina alan ¢ok ¢esitli sosyo-ekonomik nedenlere baglanabilir. Bunlardan en
onemlileri agagida ana hatlari ile incelenmektedir.

a) Isletmeler yatay orgiitlenmeler haline gelmektedir. 1980’lerin
sonu ile 1990’1armn ilk yarisinda, isletmeler yeniden yapilandirma, siireglerle
yonetim ve kiiciilme caligmalarina hiz vermislerdir. Izlenen bu tiir
stratejilerin amaci, hizli gelisim, hizli karar alma ve degisen c¢evre
kosullarina hizli uyum saglamay1 kolaylastirmaktir. Ayrica pek ¢ok endiistri
dalinda yasanan ezici rekabetin, kiiresellesmenin ve ekonomik kisitlamalarin
getirdigi kosullar da bu tiir uygulamalar1 zorunlu kilabilmektedir. Bunun
sonucunda oOrgiitler, yapilmakta olan isleri, is siireclerini, iggéren sayisini,
orgiitsel kademe ve pozisyonlari bilingli bir sekilde azaltma yoluna
gitmektedir (Seymen ve Ozdemir, 2002:248-249). Ote yandan bu calismalar
isletmeleri giderek merkeziyet¢i yapilardan uzaklastirmakta ve daha ¢ok
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kendi basina hareket edebilen is {niteleri biitiinii haline getirmektedir.
Ornegin Benbow (1995), yeniden yapilandirmaya déniik caligmalarin
sonucunda biiylik isletmelerin %75’inin tiim yOnetim seviyelerinde is
kayiplar1 yasadigini ortaya koymustur; bu da orgiitlerin daha az hiyerarsik ve
basik olmaya basladiklariin gostergesidir. Ote yandan orgiitler yalinlasarak,
kademe azaltarak ya da kiiglilerek degisip tekrar yapilandirildikca,
calisanlarin ve yoneticilerin hem deger yargilarinda, hem de kendi
kariyerlerini nasil algiladiklar1 ve onu nasil yoneteceklerine iliskin bakis
acilarinda da degisiklikler goriilmektedir (Wilson ve Davis, 1999:101).

Sonu gelmeyecekmis gibi goriinen, kiigiilme, yeniden yapilandirma
ve dig kaynaklardan yararlanma akimlari, gittikge artan sayida endiistri ve
meslek dalinda, sinirli ve igverene-bagl kariyer sistemlerinden sinirsiz ve
proje-temelli olanlara gegis yapmayr olanakli kilmaktadir. Buna
verilebilecek ornek endiistriler arasinda, film endiistrisi, reklamcilik, mimari
tasarim, biyo-teknoloji, bilgisayar yazilimi, danigmanlik, moda, hukuk isleri,
tip, kamu maliyesi ve halkla iligkiler vb. sayilabilir. Bu endiistriler, proje-
temelli oOrgiitlenmeye, bireysel performansa ve yiiksek nitelikli meslek
sahipleri arasindaki isbirligine dayalidir (Jones ve DeFillippi, 1996:90). Bu
degisim, dikey kariyerden yatay kariyere gegis ve pozisyon giicii yerine
bilgiye dayali giiciin onem kazanmas: olarak (Erdogmus, 2003:142) veya
baska bir deyisle iist kademelerdeki kariyer sayilarinda biiyiik diisiisler
yasanmasi, olarak da ifade edilebilir (Simsek vd., 2004:37).

Bu baglamda, karar alma mekanizmalarin1 hizlandirabilmek igin,
yoOnetim kademelerinin sayisinin azalmasi ve daha yalin ve az kademeli
basik bir orgiit yapisina ulasilmasi amacglanmakta ve boylece geleneksel
kariyer beklentileri agisindan yiikselmenin gergeklesebilecegi pozisyonlarin
sayis1 azalirken (Carson vd., 1995:301); bu pozisyonlara gelebilmek i¢in
gereken yetkinlikler artmaktadir (Ozden, 2005:160). Baska bir deyisle
bireylerin 6zellikli kariyer planlar1 yapmalar1 zorlasmakta ya da yapilan
kariyer planlar1 kisa siirede gecerliligini yitirmektedir (Arthur Andersen,
2000:76).

Ote yandan yalin 6rgiit uygulamalari genellikle takim ve proje-
odakli ¢aligma ilkesini benimsedikleri i¢in, bu takimlarda etkin ¢alisabilmek,
tek bir alanda uzmanlagsmak yerine daha fazla alanda bilgi sahibi olan “cok
yonlii kariyer” sahibi kisileri olmay1 gerektirmektedir (Banai ve Harry
2004:98; Dogan, 1996:253).

b) Kiiresellesme fenomeni etkisini  giderek artirmaktadir.
Gilinlimiiziin sayilar1 ve is yasamindaki agirliklari giderek artan ¢ok
uluslu/kiiresel orgiitleri; farkli miisterileri, kiiltiirleri, devletleri ve rakipleri
vb. anlayabilecek ve onlara yanit verebilecek uluslar arasi elemanlara ve
yoneticilere ihtiya¢ duymaktadir (Stanek, 2000:232). Baska bir deyisle,
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kiiresel olgekte faaliyet gosteren ticari ve endiistriyel yatirnm dolagimlari,
igletmeleri, ¢alistirdiklar1 isgiiclinii degisik iilkelerde de calistirmaya ya da
sozli edilen bu iilkelerde istihdam edilecek isgorenleri uluslar arasi is
yapacak nitelik ve Ozellikte gelistirmek iizere gorevlendirmeye
yoneltmektedir (Kaynak, 2000:247).

Orgiitsel acidan bakildiginda, calisanlar1  yurt dis1  Kkariyere
yonlendirmenin geleneksel nedenleri, isletmelerin uluslar arasi operasyonlari
kontrol etme, diinya 6l¢eginde faaliyetlerini koordine etme ve biitlinlestirme
ve gerek bilgiyi gerekse orgilitsel uygulamalari birim digina aktarma, olarak
siralanabilir (Chew ve Zu, 2002:96). Son donemlerde kiiresel yonetici/lider
gelistirmeye doniik tartismalarda da goriilebilecegi gibi, bireysel gelisim
ihtiyacinin rolii de &nemli nedenler arasindadir. Uluslar arasi kariyer
hareketliligi, bu noktada kiiresel lider gelistirmede temel amag¢ olarak
goriilmektedir. Ote yandan bireysel acidan dis gorevler cesitli nedenlerle
kabul edilmektedir. Farkli cografyalarda ¢alismaya duyulan kisisel ilgi, yeni
maceralara ve deneyimlere acgik olma, yurt disinda daha iyi maddi sartlarda
calisma, daha gelismis ve yiliksek standarthh bir iilkede bulunma, farkl
igeriklerde ve giicliik derecelerindeki islerin iistesinden gelme ve bdylece
kigisel gelisim saglayarak kariyer olanaklarini artirma vb. faktdrler, bunda
rol oynayabilmektedir (Suutari, 2003:188).

Kiresellesmenin getirdigi bir kavram olarak kiiresel kariyer, kisinin
i yasami boyunca, bugiline dek edinmis oldugu deneyimler, bilgi ve
beceriler 15181nda, kendi tilkesinin ve kiiltiiriinlin sinirlarini asacak 6l¢iide bir
ilerleme ve meslek yasami beklentisi, olarak tanimlanabilir. Bu beklenti
icindeki kisiler igin, diinyanin herhangi bir yerindeki herhangi bir kiiresel
igletme calisma alani olabilir; sinir yoktur. Benzer sekilde kisi kendi
iilkesinin sinirlar1 iginde bir kiiresel isletmede calisirken de kiiresel bir
caligma ortami i¢inde oldugunun bilincindedir (Seymen, 2003: 93).

Benzer sekilde Banai ve Harry (2004:97)’ye gore, yakin dénemli
aragtirmalar, yeni bir gd¢men yoOnetici kategorisinin -sirsiz kiiresel
kariyerli gezginler- ortaya c¢iktigin1 gostermektedir. Bu yeni kavram,
isverenden bagimsiz, kariyerlerinin sorumlulugunu tek tarafli olarak
yiiklenen ve en azindan iki farkli yabanci {ilkede ve iki bagimsiz oOrgiitte,
sahip oldugu beceriler i¢in istihdam edilen bir kariyer kimligine sahip
profesyonel yoneticileri ifade etmektedir.

Yukaridaki agiklamalarin  da yardimiyla, uluslararasi/kiiresel
gorevlendirmelerin, yonetim kademesindeki calisanlar agisindan, halen
caligmakta olduklar1 isletmelerde olmasa bile, gelecege yonelik beceri
gelistirme ve kariyer agisindan 6nemli bir olanak olarak goriilmesi de
sinirsiz kariyer olgusunun 6nemini artirmaktadir (Stahl vd., 2002: 217, 222).
Bunlardan hareketle, kiiresellesmenin  ve ¢ok uluslu igletmeciligin
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yayginlagmasi ile birlikte, kariyer kavramindaki en 6nemli degisimlerden
birinin “smirsizlasma” yoniinde oldugu goriilebilir; bu ayni zamanda
“kiiresel kariyer” olgusuna yonelik egilimlerin artmasi anlamina da
gelmektedir (Seymen 2005:186-187).

c) Istihdam iliskilerinin yapisi degismektedir. Kiigiilme ve
gegici/sozlesmeli eleman caligtirma gibi istthdam uygulamalari, esneklige
doniik  orgiitsel tercihlerin  kariyer modellerini nasil  etkiledigini
gostermektedir. Yukarida daha 6nce soz edilmis olan geleneksel kariyer
diisiinceleri —ve buna bagli kalici istihdam iliskileri- igveren esnekligini 6n
plana ¢ikaran yeni bir goriisle biiyiik 6lgiide yer degistirmektedir (Van Buren
111, 2003:132).

Cesitli ampirik arastirmalarin  sonuglari, istihdam iliskilerinin
yapisinin daha az siireklilik ve istikrar ve daha cok esneklik yoniinde
degistigi fikrini desteklemektedir. Sozlesmeli isgiicli diizenlemeleri, “bir
isletmenin, belirli bir zaman siirecinde ve belirli bir yerde, belirli bir iiriine,
hizmete veya teknolojiye iliskin olarak artan bir taleple karsilastiginda gerek
duydugu, anlagsmaya bagl ve gegici nitelikteki isgiicli diizenlemeleri, olarak
tamimlanabilir. Ise ilisgkin gdrev siiresi konusundaki yakin dénemli
aragtirmalar, 1990’11 yillarda ortalama olarak bir iste kalma siiresinin yavas
yavas azaldigini 6ne stirmektedir. Ancak is siirekliliginde diisiisler —burada
belirli bir igverene bagl olarak ¢aligilan ortalama siire anlagilmaktadir- tiim
demografik gruplar esit dlgiide etkilememektedir. Ornegin geng isgdrenler,
is stirekliliginde digerlerine gore orantisiz bir diisiise konu olurken; daha
yasli iggorenlerin konu oldugu diisiis daha yavag bir seyir izlemektedir (Van
Buren III, 2003:132-133). Ote yandan esnek c¢alisma uygulamalar:
kapsaminda, yillik is s6zlesmeleri, belirli siireyi kapsayan s6zlesmeler, evde-
calisma, tele-¢alisma, taseronluk vb. ¢ok sayida ¢alisma bicimi, gelismis
iilkelerde ¢ok biiyiik bir oransal artig gostermekte ve kariyer iizerinde etkili
olmaktadir (Mayrhofer vd. 2004:477).

Istihdam iligkilerinin degisen yapis1, popiiler basinda “Isin Sonu” ya
da “Serbest Calisan Ulus” gibi bagliklarla anilmaktadir. 25 Fortune 500
isletmesinin yoneticisinin, degisen ¢alisma iliskilerine yonelik bakis agilarimi
incelemeye doniik bir arastirmada, yoneticiler, eski sdzlesmelerin ortadan
kalktigimi ve is giivencesi ve koruyucu isletme programlarindan ziyade
istthdam edilebilirlik ve isgdéren sorumlulugu temeline dayali yeni bir
sozlesmenin yuriirliige girdigini belirtmiglerdir. Yine yoneticiler, yeni
sOzlesmenin faydalarimi (6rn. daha fazla esneklik, is-aile programlari) ve
maliyetlerini (6rn. daha zayif is ahlaki, 6ngoriilemeyen isgiicli devri artigi)
de aciklamislardir (Sullivan, 1999:467).

d) Bireylerin degerleri degismektedir. Kurumsal baglilik, kurum
vatandaghigi gibi kurumsal degerler, yerlerini, bireysel 6zgiirliik, bireysel
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marka olma gibi birey odakli yaklasimlara birakmaktadir. Geleneksel kariyer
yaklagiminda, bireylerin igletmelerin degerlerini benimsemeleri beklenirken,
artik caliganlar bireysel degerleri ile uyumlu olan igletmelerde calismay1
tercih etmektedirler (Ozden, 2005:161). Zeffane ve Mayo da (1994:30),
calisanlarin giderek daha fazla ozgiirlige ve 6z-glivene sahip olacaklarina
iliskin dngoriilerin arttigini vurgulamaktadir. Ornegin kadinlarin ekonomik
ve politik alanlardaki 6neminin artmasi, orgiitleri, esit ige esit licret ddemeye
zorlamaktadir. Bunun nedenlerinden biri, giiniimiiziin kariyer kuramlarimin,
kadinlarin ise iligskin rollerini sekillendiren ve smirlandiran sosyo-kiiltiirel
olgulara daha fazla duyarli olmasidir (Brooks ve Daniluk, 1998:246). Kilit
calisanlarin isletmeye c¢ekilmesi ve isletmede kalmalarinin saglanmasi da
rekabet agisindan giderek daha ¢ok Onem tasidigi icin, isgorenlerin cesitli
ihtiyaglari, degerleri, beklentileri ve arzulari, istihdam siiresinde isletmeleri
en ¢ok zorlayan konular halini almaktadir.

Ote yandan bazi orgiitlerin izledikleri yeniden yapilandirma ve
kiiclilme gibi stratejik uygulamalarin, iggéren bagimliligin1 azaltmaya
yonelik oldugu da goriilmektedir. Yeniden yapilandirma, siireglerle yonetim
ve kiiciilme gibi stratejik uygulamalar, isverenle yakin iligkilerin ortadan
kalkmasina (Banai ve Harry 2004:98) ve gerek odiillendirme gerekse
ilerlemeyi hak etme acgilarindan Orgiitsel bagliligin dnemini kaybetmesine
neden olmaktadir. Ornegin, geleneksel hiyerarsik tasarimlar yerlerini daha
esnek yapilara birakirken, agik ve net bir sekilde tanimlanmis emir-komuta
zinciri de cogunlukla ortadan kalkmaktadir. Bir iiste kisisel bagliligin
ortadan kalkmasmin dogal sonucu, Orgiitsel baghiligin zayiflamasidir.
Yenilik ve esnekligi tesvik etmeyi amaglayan yerinden yonetim ve diger
degisime doniik tekniklerin de benzer etkileri bulunmaktadir (Carson vd.,
1995: 301).

e) Orgiitlerin kariyer planlama ve gelistirme uygulamalarinda
sorunlar yagsanmakta veya bakis agilart degismektedir. Baz1 orgiitlerdeki
kariyer yonetimi sorunlari, geleneksel kariyer yaklagiminin sorgulanmasina
neden olabilmektedir. Bunlar agagidaki sekilde agiklanabilir (Fish ve Wood,
1997:102):

-Baz1 oOrgiit tyeleri, oOrgiitlerinin kariyer gelistirme planlar1 ve
ylikseltme sistemlerine iligskin olarak tam anlamiyla bilgi sahibi degildir; bu
konuda yalnizca sinirli sayida iist diizey yoneticinin bilgisi vardir.

-Baz1 orgiitler, iiyelerinin ihtiyaglari, amaglar1 ve arzular1 hakkinda
yeterli 6l¢iide bilgiye sahip degildir.

-Baz1 orgiitler ile iiyelerinin kariyere bakis acilar1 ve algilamalar
arasinda uyumsuzluk vardir.
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-Bazi1 orgiitler, kariyer gelistirme sistemlerini ¢gogunlukla kademeli
olarak yapilmasi gereken bir calisma olarak ele alirlar; gesitli kariyer
gelistirme faaliyetlerinin etkilesimini goremezler.

-Bazi yazarlar (6rn. Hall 1997:60), giiniimiiz orgiitlerinde bireylerin
adeta “duvarlarla korunma” olarak ifade edilebilecek kariyer engellemeleri
ile karst karsiya kaldiklarini 6ne siirmektedir. Bunlara gore, caliganlar
Orgiitler tarafindan  kariyerlerinin  gelisiminin  engellendigini  yani
kusatildiklarin1 diigiinmekte ve bu nedenle de bu gercekle bireysel olarak
miicadele etmeye c¢aligmaktadirlar. Bireyler bundan korunmak ig¢in
kendilerine sinirsiz ve dinamik bir kariyer olusturmayi tercih etmektedirler.

-Gunz vd. (1998:21)’ye gore, kariyer ve kariyer olanaklari, ¢caliganlar
ile orgiitler arasindaki iligkilerin giderek dengesizlesmesinden —orgiitlerin
lehine olarak- otiirii bir karmasa igindedir. Kiigiilme, kademe azaltimi,
yeniden yapilanma, kiiresellesme vb. yeni stratejiler bireyler agisindan
karmasa ve belirsizlik dogurmakta ve isletme yazininda “kariyerin sonu”
olarak tanimlanan bir durum olugsmaktadir. Bireyler i¢in bu, hizla akip giden
bir nehirde dalgaya/anafora kapilmis olup nereye gittigini bilememek gibi bir
seydir. Benzer sekilde Wilson ve Davis de (1999:101), giiniimiiziin ¢caligma
ortamini, bireylerin tek bir igverenle uzun donemli kariyer stratejisi
gelistirmelerine olanak vermeyecek olgiide karmasik bir nitelik kazandigini
one siirmektedirler.

f) Kariyer diizlesmesi etkili olmaktadir. Cogu durumda, iiretken
isgdrenler, kariyer yollarmin beklenmedik sekilde ortadan kalkmasi ve
bulunduklar1 pozisyondan ileri gidememe —kariyer diizlesmesi- durumunda
isten ayrilmayi tercih ederler (Bagdadli vd., 2003:788).

Kariyer diizlesmesinin vaktinden oOnce gergeklesmesi, yalnizca
orgiitsel yeniden yapilandirma ve piramitsel hiyerarsinin en {iistiindeki
pozisyonlarin azalmast ile degil, baska faktdrlerin de etkisiyle
olabilmektedir. Ornegin isgdrenlerin oOrgiitteki kalis siirelerinin oransal
olarak uzunlugu, isgiici icindeki kadinlarin ve diger azinlik gruplarin
artmast vb. Ayrica yapilan yenilikler arasindaki siireler ile iirlin yasam
dongiilerinin giderek daha fazla kisalmasinin, kariyer diizlesmesini daha 6ne
¢ekecegi de vurgulanmaktadir. Bu mesleki engeller nedeniyle bazi isgérenler
yeni kariyer yollar yaratmay1 segmektedirler. Yeterli kaynaga sahip olanlar
kendi Orgiitlerini olusturmakta, sorumluluklarin daha alt kademelere
verildigi girisimci isletmelere yonelmekte veya ilgisiz bir alanda egitim
gormek tlizere okula geri donebilmektedirler (Carson vd. 1995:302).

g) Islerin nitelikleri degismektedir. Teknolojik ve sosyo-kiiltiirel
gelismelere paralel olarak, siirekli yeni islerin ve meslek dallarnin ortaya
ciktig1 (Deniz, 2001:148); bazilarimin ise ortadan kalktigi goriilmektedir.
Geleneksel meslekler varligini siirdiirse bile, bunlardaki uzmanlik alanlarinin
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sayis1 artmakta, kullanilan araglar ve yontemler degisip ¢esitlenmekte; baska
bir deyisle islerin icerigi degismektedir. Bunun sonucunda, kisilerin bir
donem edindikleri mesleki beceriler, tiim ¢aligsma yasamlar1 boyunca yeterli
olmamaktadir  (Ozden,2005:160-161).Bugiiniin  isletmelerinde, ~ farkli
alanlarda ve farkli yeteneklere sahip bir kadro ile g¢aligmak, isletmenin
gelecegi agisindan da biiyilik 6nem tagimaktadir (Dogan,1996:255).

Demografik yapida ve isgiicli piyasalarindaki egilimlerle ilgili
olarak, kariyer hareketlerini sinirlayan engellerin giderek ortadan kalkmasi
(Inkson, 2003:8), c¢ok uluslu isletmeciligin ve kiiresel kariyerin agirlik
kazanmaya baslamasi, kadinin ¢aligma hayatinda daha fazla yer almasi,
esnek c¢alisma uygulamalarinin artmast vb. degisikliklerin etkileri; kariyer
kaliplarinin  farklilagmasina, ¢esitlilik gdstermesine ve daha fazla
parcalanmig ve yiiksek hareketlilik gerektiren mesleklerin ortaya ¢ikmasina
neden olmustur (Jackson, 1996:617).

h) Okul ve is yasami arasindaki bag giderek kopmaktadir.
Gilinlimiizde, tip, hukuk, miihendislik, askerlik gibi geleneksel meslekler
disinda, bircok meslek dalinda alman egitimin kariyer {izerinde dogrudan
etkisi bulunmayabilmektedir. Bir ziraat mihendisi bankaci, bir finans
uzmani turizm isletmecisi, bir jeolog yaymeci vb. olabilmektedir. Ornegin
Tirkiye’de yiikksek 6grenime yerlesme agisindan yetenek, ilgi ve istek ile
puanlar birbirleriyle oOrtiismeyince, birgok kisi kazandigi bolimii okuyup
bitirdikten sonra ¢ok farkli bir alanda ¢alisma yasamina baglayabilmektedir
(Ozden, 2005:160; Dogan, 1996:255). Baska bir agidan ise, bireylerin gerek
okul ortaminda gerekse okul sonrasinda gergekte olmak istedikleri ile hayat
sartlarinin bireye sunduklar ¢ok farkli olabilmekte ve bu da bireyleri baska
iglere yoneltebilmektedir (Deniz, 2004:148).

1) Isletmelerin yasam siireleri azalmaktadr. Her yil yeni kurulan
isletmelerin sayis1 artmakla birlikte, bunlarin biiyiik bir ¢ogunlugu birkac yil
icinde tasfiye olmakta ve hatta kokli isletmeler bile ¢ogu kez kiiresel
rekabete kars1 koyamadiklan igin kapanabilmekte veya kiigiilmektedirler.
Bunun sonucunda, istenilse bile bireylerin tiim calisma yasamlarini bir
isletmede gecirme sanslar1 kalmamaktadir (Ozden, 2005:160).

i) Calisan ciftlerin artmasiyla birlikte birbirine bagli kariyer
hareketliligi de artmaktadir. Son yillarda giderek artan sayida kadinin is
yasamina aktif olarak katilmaya baslamasi, her iki esin de calistigi aile
bi¢ciminin ortaya ¢ikmasina ve zamanla c¢ift kazancl ailelerin sayisinin
artmasina neden olmustur. Giinliimiizde kadinlarin isgiiciine katilim oraninin,
gelismis {ilkelerde %64’lere ulastigi, gelismekte olan iilkelerde ise bu oranin
%34-36’larda oldugu tahmin edilmektedir. 1960-1995 yillar1 arasinda
calisan ciftlerden olusan ailelerin sayisi, %27,6’dan %69’a ulagmistir (Aytag,
2001:1-2). Ornegin halen Ingiltere vatandaslarmin %60’1, tim ABD
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vatandaglarinin ise %401 ¢alisan ¢iftlerden olugmaktadir (Parker ve Arthur,
2004:4).

Calisan ¢iftlerin sayisindaki hizh artig, kariyer modelleri iizerinde
biiylik etki yaratmaktadir (Parker ve Arthur, 2004:4; Eby, 2001:345). Cift
kariyer, her seyden Once eslerden birinin kariyeri i¢in yer degistirmesi —
ozellikle sehir ya da iilke disi- durumunda diger esi de birlikte gitme veya
kalma segenegi ile karsi karstya birakmaktadir. Esin birlikte gitmeyi tercih
etmesi durumunda ise, eslik eden esin mevcut isini birakarak gidilen yerde is
aramasli, kariyer hareketliliginin ¢ift yonlii gerceklesmesine neden olur (Eby,
2001:345). Ornegin yapilan arastirmalar, diinyada gdgmen galiganlarin
yaklagik  %80’inin evli oldugunu ve 9%70’inden fazlasmin bu
gorevlendirmelere aileleri ile birlikte gittigini ortaya koymaktadir (Seymen,
2005:195). Ayrica Eby’nin (2001:345) calismasinda, ¢alisan ¢iftlerin, tiim
evliliklerin %53’iinii olusturdugu ve ¢ok sayida esin, kariyer degisimini
yasadigi belirtilmektedir.

3. DEGISEN KARIiYER MODELLERININ OLUMLU VE
OLUMSUZ YONLERININ IRDELENMESI

Kariyerin geleneksel kaliplarindan ¢ikarak sinirsiz ve dinamik bir
nitelik kazanmaya baglamasi, yazinda cift yonlii etkileri ile tartisilmaktadir.
Bagka bir anlatimla, degisen kariyer yapilar1 gerek isgdrenler gerekse
orgiitler agisindan  olumlu ve olumsuz etkileri ile birlikte
degerlendirilmektedir. Bunlar ilgili yazinda asagidaki sekilde yer almaktadir.

3.1. Sinirsiz ve Dinamik Kariyerlerin Olumlu Yonleri

Bazi elestirilerin varligma karsin, sinirsiz ve dinamik/degisken
kariyer, iggorenler agisindan genellikle olumlu olarak degerlendirilmektedir.
Bunun nedeni, baz1 yazarlara gore, kariyer sahibi olma duygusunu artirmasi
ve 0zgiliven kazandirmasi, seklinde agiklanmaktadir. (Eby 2001:344).

Smirsiz kariyer konusunda hazirlanmig olan ve editorliigiini
yaptiklar1 ciltte Arthur ve Rousseau (1996) bu tiir bir kariyer modelinin
iggérenler ve igverenler agisindan faydalarina genis capli yer vermislerdir.
Bu inceleme ¢ergevesinde, isverenler, sadece bu tiir kariyer modellerinin
olanak verdigi esneklikten degil, ayni zamanda istihdam edilebilir olmak
adma siirekli yenilenen ve giincellenen isgiicii becerilerinden de biiyiik yarar
saglarlar. Ote yandan isgorenlerin de, smirsiz kariyer modeli kapsaminda,
ozellikle kisisel iligkilerini korumak wve bilgi ve becerilerini siirekli
yenilemek konusunda sorumluluklari bulunmaktadir; bu da onlar agisindan
onemli bir kisisel yatirim olarak kabul edilebilir. Yazarlar bu tiir kariyerlerin,
kisilerin kapasitelerini kullanmalar1 ve kendilerini gergeklestirmeleri
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anlaminda, tek bir orgiite bagli kariyerlerden ¢ok daha fazla tatmin edici
oldugunu savunmaktadirlar (Van Buren III, 2003:133).

Benzer sekilde baz1 yazarlara gore sinirsiz kariyer; bireyler, orgiitler
ve tiim endiistriler agisindan bilgi ve 6grenme diizeyini artiran, yetkinlik
gelisimi ve beseri sermaye {izerinde etkileri olan bir fenomendir.
(Lichtenstein vd., 1998:732). Mao da (2004:180), bireylerin bilingli olarak
sikca yaptiklan is degisikliklerinin, gerek akademik c¢aligsmalarda gerekse
uygulamalarda yonetsel kariyer basarisinin artirilmasinda bagvurulan temel
stratejilerden biri olarak ele alindigini vurgulamaktadir.

Sinirsiz ve dinamik bir nitelige sahip olan proje-odakli kariyerler,
orglitsel sinirlart agarak ve piyasadaki beseri sermayenin gelismesine
yardimer olarak, yetkinlikleri artirir. Jones, film endiistrisinde yaptig1 bir
arastirmada, beseri sermayenin bireyin kariyeri araciligiyla nasil
gelistirildigini géstermektedir. Yazarin ampirik verileri, sektdrde sinirsiz bir
kariyerin dort agamada gelistirilen kisilerarasi, teknik, sahip olunan imaj/iin
ve izleme becerileri ve yetkinliklerini ortaya koymaktadir. Benzer sekilde
Miles ve Snow, “ligiincii-dalga” proje-ag1 endiistrilerinde gerek duyulan yeni
bir igbirlik¢i bilgiye dayali “yetkinlik seti” tamimlamaktadir. Bunlar, iletme
becerileri, ortaklik ve iliski yonetimini igerir. Yazarlar, sinirsiz kariyer
kapsamindaki projelerin, bireylerin “neden”i, “nasil”1 ve “kim”1 6grenme
yetkinliklerini gelistirdiklerini 6ne siirmektedirler. Daha sonra bu bakis agisi,
kariyeri, “ zaman i¢inde ardigik is deneyimleri araciligiyla edinilen beceri,
uzmanlik ve iligkiler aginda bulunan bilgi ve veri toplami1” olarak tanimlayan
Bird tarafindan gelistirilmistir. Weick, sinirsiz kariyere iliskin “yasallik”
tanimini, kisisel gilic ve isbirlik¢i 6grenme arasindaki karsilikli iligki olarak
gelistirmistir. Yazar, projelerin 6grenme olanag1 sagladigini, 6grenmenin ise
cesitli mesleki deneyimlere sahip bireylere birlikte ¢aligma stirekliligi sunan
bir siire¢ oldugunu vurgulamaktadir (Lichtenstein vd., 1998:732-733).

Yeni kariyer sozlesmesinin olumlu yonleri Ozetle soyle de
aciklanabilir: Iliskiler hald kazan-kazan mantigina uygundur, ancak daha
fazla esitlikcidir. isgdrenler kariyerleri konusunda orgiitlerine korii koriine
giivenmezler. Orgiit énceden dngoriilemeyen bir sinir belirlemez. iliskileri
korumak icin gerekli olan biiyiik enerji, iyi ¢alismaya yonlendirilebilir. Tligki
ile kastedilen ortak zemin, bulusma noktas1 degildir; acik bir sekilde isin
kendisidir. Bu ise-odakli iliski, birey ve Orgiit acisindan yalnizca saglikli
olmakla kalmaz; odak noktasi isi yapan kisinin cinsiyeti, ki veya
tutumlarina doniik olmadigr i¢in, gelecege yonelik olarak isgiicii gesitliligi
agisindan da onem tagir.
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3.2. Sinirsiz ve Dinamik Kariyerin Olumsuz Yonleri

Yukarida siralanan tiim olumlu yonlerine karsin, bazi iggorenler
acisindan sinirsiz kariyer deneyimlerinin sonuglart olumsuz olabilmektedir.
Bazi yazarlar, sinirsiz kariyerlerin olas1 olumsuz etkilerini, daha az egitim ve
gelistirme olanaklar ile bir oOrgiite ait kimlik edinememe olarak ifade
etmiglerdir. Diger potansiyel olumsuz yonleri ise, bireyler bir Orgiitten
digerine gecerken soz konusu olabilen statli, sorumluluk, bagimsizlik ve
odiillere iligkin kayiplar, olarak siralanabilir. (Eby, 2001:344). Bu tiir bir
kariyer hedefi belirlemenin riskleri ise, degisik oOrgiitlerdeki belirsizligin,
rekabet halindeki amaglar ¢atigmasinin ve 6ngoriilemeyen taleplerin yarattig
strestir. Eger bireyler gercekten giiclendirilmislerse ve kendi kaderlerini
kendileri belirliyorlarsa, orgiitlerde kargasa ve etkinlik kayb1 da séz konusu
olabilir. (Nicholson, 1996:5.41).

Smursiz kariyere iliskin etiksel elestiriler ise, kendilerine adil ve iyi
O0deme yapilan iggorenlerin degil, kapasiteleri nedeniyle diisiik-licretli ve
gorece daha onemsiz islerde galisan isgorenlerin zarar gérmesidir. Kalifiye
(nitelikli) isgorenler, ¢ogunlukla agikca belirlenmis 6deme ve yan kazanglari
garanti altina alacak bir is sozlesmesi yapmaya egilimlidirler. Isi elde etmede
zorluk ¢cekmeyecekleri i¢in, bu kisilere igverenlerin gosterdikleri davraniglar
¢ok farklidir (Van Buren II1, 2003:133-134).

Sinirlanmig kariyerden smirsizliga gegis, bireyleri farkli bir sorunla
da kars1 karsiya birakmaktadir. Sinirsiz ve dinamik bir kariyerin siirekli
olarak nasil degerlendirilecegi, planlanacagi, gozden gecirilecegi ve
yiikseltilecegini vb. gosteren yol haritalari, normlar ve modeller yok denecek
kadar azdir (Arthur ve Rousseau, 1996:28).

Sektorel bilginin ¢ok 6nemli olmasi, sinirsiz kariyere iligkin temel
giicliiklerden biridir. Geleneksel kariyerde, yalnizca c¢alisilmakta olan
isletmeye 0Ozgii uygulamalari, isleri, rolleri ve Orgiit kiiltiiriinii bilmek
yeterliydi. Oysa sinirsiz kariyere konu olan enddistriler; yeni teknolojiler,
kiiresellesen piyasalar ve miisteri tercihlerindeki hizli degisimler nedeniyle
yiksek diizeyde belirsizlik ile karakterize edilirler. Bu nedenle sinirsiz
kariyerde basarili olabilmek igin, endiistrinin sundugu tiim olanaklarin,
tehditlerin ve kosullarin anlagilmasi zorunludur; bireyler belirsizligi
azaltabildikleri Olgiide endiistriyel olanaklardan ve kaynaklardan
yararlanabileceklerdir. Bu belirsizlik, sz konusu endiistrilerdeki kariyer
olanaklarim etkiledigi gibi, siirsiz kariyere konu olan kisiler acisindan da
miicadeleyi gerekli kilar (Jones ve DeFillippi, 1996:90-91).

Jones ve DeFillippi (1996:90-100), smirsiz kariyerin giigliiklerini
daha ayrintili olarak su sekilde agiklamaktadirlar:

-Kariyerin gerekli kildig1 yogun zaman siirecinde kisisel ve ailevi bir
yasam kurabilmek ve bunu muhafaza edebilmek gii¢ olabilir; sinirsiz kariyer
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—ozellikle yonetsel- bazen kigisel yagsamdan énemli 6lciide fedakarlik etmeyi
gerektirebilir.

-Egitim ve deneyimin nereden saglanacagma iliskin iki yol vardir:
mesleki okullar araciligiyla ya da ig-basi egitim. Sinirsiz kariyer sisteminde
egitim/yetistirme bir kariyer sistemine girmeyi garanti etmez. Bu ylizden
giicliik, giris olanagi saglayan egitimin nerede olacagini bilmektir.

-Bir diger giigliik, endiistride kalabilmektir. Smirlar daginik oldugu
icin ¢ok kisi girer; ancak ¢ok az kisi endiistride kalir ve ilerler. Bu nedenle,
asilmasi gereken Onemli bir giicliik, kariyeri ilerletebilmek icin, projeler
alabilme ve Dbeceriler gelistirmeye yonelik olanaklar1 bulmak ve
gelistirmektir.

-Iliskilerde hem stratejik hem de samimi olabilmek kolay degildir.
Stratejik olmak ile kritik dneme sahip kaynaklara ve olanaklara ulastiracak
kisileri bulmak anlasilir; samimim olmak ise, bu gecici topluluk iginde
arkadaslik, himaye ve baglilik elde edebilmeyi saglayacaktir. Sinirsiz kariyer
sistemlerinin goriinmeyen tehlikesi; onlarin, sosyal iligkileri kisisel c¢ikar
elde etme temeline dayandirabilmesidir. Bu yaklasim ¢ogu kez insancilligi
engelleyebilir.

-Bir rolde kalmak ve buna iliskin uzmanlig1 gelistirmek, gelecekte o
roliin diginda hareket etme kabiliyetini sinirlandirabilir. Buna iliskin diger
giicliikler ise, mevcut becerilere ne zaman siki siki sarilmak veya ne zaman
onlardan kopmak gerektigini bilmektir. Bazi1 sektorlerde bireylere
beklenmedik olanaklar sunan bir kapi agilabilir; ancak bu goérece kolay
degildir ve hatta ¢ogunlukla sansa baglidir —drnegin film endiistrisi-. Bazen
sansina giivenmek ve cabuk hareket etmek de kisiye Onemli olanaklar
kazandirabilir. Film, reklamcilik, cerrahi ve mimarlik gibi yaratici girigimler,
biiyiik olciide isbirlikcidirler ve ¢ok sayida beceri ve yetenegin esgiidiimiinii
gerekli kilarlar.

-Yer degistirme deneyimleri ise, aynmi zamanda eslik eden es
acisindan bir kariyer kesintisi anlamina gelir. Yapilan aragtirmalar, ¢aligma
déneminde yasanan bu bosluklarin, uzun ve kisa dénemde kariyer yasami
iizerinde olumsuz etkileri olabildigini géstermektedir. (Eby, 2001:346).

Son olarak, bireyler acisindan bir tiir “siper” olarak da ifade edilen
kariyer koruyucularindan s6z edilebilir: Bunlar, kariyeri birakmanin sosyal
etkisinden kaginma istegi ile yas ve beceri gereklerinin istihdam edilebilirligi
sinirlayacag1 korkusudur. Bir digeri, veri bir meslek alani i¢cinde ¢aligmanin
getirdigi sayginligi kaybetmek istememektir. Mesleki iiyelik, bireylere
kisisel beceri veya kabiliyetlerine bakilmaksizin statii saglar; bir meslegi
biraktiklarinda arkalarindaki destegi kaybederler. Son olarak, gelecege
iligkin finansal kazan¢ kaygisi, siper i¢in Onemli bir neden olabilir.
Uygulamaya doniik bazi arastirmalar, kariyerlerini degistirenlerin geleneksel
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anlamda dogrusal bir kariyer yolu izleyenlerden -yasam siiresi gz Oniine
alindiginda- daha az kazang sagladiklarimi gostermektedir (Carson
vd.,1995:302).

4. YENi KARIYER MODELLERININ GELECEGINE
ILISKIN YAZINSAL ONGORULER VE
TARTISMALAR

Kariyer modellerinin gelecegine ydnelik olarak yazinda yer alan
degerlendirmeler, iki farkli agidan ele alinabilir. Bunlarin bir kismi, kariyerin
gelecekte izleyecegi yola iliskin 6ngdriilerden —bunlarm {istiin ve sakincali
yonleri ile birlikte- olusurken; bir kismu ilgili yazinda yer alan kuramsal ve
uygulamali aragtirmalara yonelik tamamlayici veya elestirel ¢aligmalardir.
Bu boliimde sirastyla bu iki boyuttaki degerlendirmelere yer verilmektedir.

Calismalarinda kariyerin gelecegine iligkin Ongdriilere yer veren
Allred vd.(1996:17,25), gelecekte bireylerin kendi kariyerlerini belirleme ve
yonetme sorumluluklarinin artacagi konusu lizerinde durmuslardir. Bilindigi
gibi, geleneksel orgiitlerde bu sorumluluk, ¢alisanlarin mesleki yagsamlarinin
tiim boyutlarini kontrol etme gorevini iistlenen isletme iist yonetimine aitti.
Bugiin pek ¢ok oOrgiitte, bireyin kariyerini yonetme sorumlulugu kendisi ile
Orgiit arasinda paylagilmaktadir. Gelecegin is ortami ve oOrgiit bicimleri ise,
yetkinlik ve beceri gelistirme ve kariyer yOnetimini tamamen bireye
yoneltmektedir. Yazarlara gore, ileride bireyler, oOrglitsel evrimin
yonlendirdigi zengin bir beceriler birikimine (teknik, ticari, isbirlik¢i ve 6z-
yonetimsel) gerek duyacaklar ve kendilerine bu anlamda kolaylik taniyan
Orgiitler yaratacaklardir. En geleneksel oOrgiitlerde bile, yoneticiler ve
calisanlar, kendi kariyerlerinin planlanmasinda ve oraya ulagmak ig¢in
atilacak adimlarin belirlenmesinde giderek daha fazla sorumluluk
istemektedirler. Dolayisiyla yarinin orgiitlerinin ¢ogunda kariyer yonetimi
biitiinliyle bireylerin sorumlulugunda olacaktir. Ayni ¢alismada, gelecegin
yonetsel kariyerlerinin, (a) bilgiye dayali teknik uzmanlik; (b) ¢apraz islevsel
ve uluslar arasi deneyim; (c) isbirlik¢i liderlik yetenegi; (d) 6z-yOnetim
becerileri ve (e) davraniglarda esneklik, aciklik ve diiriistliik unsurlarina
dayali olacag1 one siiriilmektedir. Yazarlara gore bu degisim, tamamiyla
oOrgiitsel bigimlerin evrimi sonucunda ortaya ¢ikmistir. Baska bir deyisle
gelecege yonelik kariyer oOzelliklerinin izledigi yol, orgiit yapilarindaki
degisime uygundur.

Ilgili yazinda, kariyere iliskin en uzak goriislii degisimlerin, bilgi
teknolojisinin iste ve Orgiitte yarattigi doniisiimlerden kaynaklanacagi
ongoriilmektedir. Ancak bu konudaki goriisler kendi iglerinde celiskiye
aciktir. Bazi yorumcular; fikirler, malzemeler ve islemlerin elektronik



Geleneksel Kariyerden, Stnirsiz ve Dinamik/Degisken Kariyere Gegis 105

aktarimi yoluyla, islevler, boliimler, orgiitler ve hatta ig ile bos zaman
arasindaki ayrimlarin ortadan kalktigi smirsiz  kariyere ulasildigini
soylemektedir. Ote yandan degisim hala toplumun ve orgiitlerin iizerinde
degildir. Cok sayida kisisel hizmetin elektronik olarak sunulamamasi
nedeniyle ve insanlarin ¢esitli nedenlerle igyerindeki diger kisilerle iletisim
kurma yoOniindeki israrli tutumlarindan dolayi, alisik oldugumuz orgiitsel
formlar1 gérmeye devam edebilecegimiz diisiiniilebilir. Bu nedenle 21.
yiizyilin esiginde, bu konuda iki 6nemli giiciin etkisi altinda olacagimiz ifade
edilmektedir: Yenilik¢i giic, yeni Orgiitleme bigimleri yaratmaya devam
edecek; Ote yandan aliskin oldugumuz ve deger yargilarimiza isleyen
geleneksel c¢aligma bigimleri de varligini siirdiirecektir. Sonug ise,
toplumdaki orgiitsel cesitliligin ¢ok artmasi, onlarin i¢indeki rollerin daha
cesitli ve karmagik bir durum almasi ve hareketlilik ve degisim yoniindeki
artan olanaklar, seklinde agiklanabilir (Nicholson 1996:49-50).

Jones ve DeFillippi’ye gore (1996:102), igverenler iglerini giderek
daha ¢ok kiigiilttikce ve dis kaynaga daha ¢ok bagvurdukca, sinirsiz
kariyerlerin gii¢liikleri ve benzerlikleri konusu 21.yiizyilda giincelligini artan
bi¢imde siirdiirecektir. Sinirsiz kariyer, bir isletmeye-bagli kariyerden ¢ok
daha karmagik ve belirsizdir. Bu belirsizlik biiyiik bir 6zgiirlik kaynag:
olabilecegi gibi biiyiik bir endise kaynagi da olabilir. Ozgiirliik, projelerin
tamamlanmas1 ve yenisine gecilmesi yoluyla, yani yeni projelere
baglamaktan ve tatmin etmeyen kariyer deneyimlerine son verebilmekten
kaynaklanir. Endise ise basariya doniik kariyer yollarinin agik
olmamasindan, kisinin yasammi Onceden tahmin edebilecegi ve
diizenleyebilecegi tanimlanabilir bir durumun olmayisindan, kisiye destek
saglayacak veya onu hirslandiracak/tesvik edecek bir igletmenin
olmamasindan vb. dogar.

Diger yandan bazi yazarlara gore, sinirsiz kariyere iligskin bakis agist,
kariyer yazinindaki tartismalara canlilik getirmekle birlikte, sorunlar1 ve
celigkilerinden ayri tutulamaz. Her seyden once ilgili yazindaki ¢esitlilik
kapsaminda, arastirmacilar, kariyerin tanimimi yapmak sorunu ile hala
ugragmaktadirlar. Bu nedenle sinirsiz kariyer hipotezine iliskin olarak daha
yakin donemli tartismalara benzer sekilde, yazinda bu simirlarin gergekten
ortadan kalkip kalkmadigi ve hatta oncelikle bu sinirlarin belirlenmesi
sorunu da giincelligini korumaktadir (Pang, 2003:809-810). Burada
belirtilmesi gereken bir diger konu ise, hangi sinirlarin, hangi ortamlarda ve
neden var oldugunun yazinda tartigma kaynagi oldugudur; buna iligskin
ampirik bulgular ise c¢ok sinirhidir (Bagdadli vd., 2003:788; Pringle ve
Mallon, 2003:839). Baz1 yazarlar ise (Becker ve Haunschild, 2003:713),
kariyer ¢aligmalarindaki yeni paradigma “siirsizlik” olmakla birlikte, yeni
kariyer modellerinin Orgiitsel isleyis {izerindeki etkilerine fazla Onem
verilmedigini vurgulamaktadirlar.
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Geleneksel kariyer simirlarmin zayifladigina doniik iddialar, ayni
zamanda bazi kavramsal ve uygulamaya iligkin sorunlarla da
karsilasmaktadir. [lk olarak, yeni ¢alisma kosullar1 ve bunlarm bireylerin
kariyerleri iizerindeki etkileri (6rnegin isin nasil, ne kadar siireligine ve
hangi kariyer yaklagimina goére bulunacagi) ve insan kaynaklari yonetimi
iizerindeki etkileri (6rnegin is anlasmasinin nasil yapilacagi ve kariyerin
nasil yonetilecegi) konusundaki bilgilerimiz hala sinirlidir. Bazi yazarlarin
One siirdiigii gibi, ‘akademisyenlerin yeni [Orgiitsel] bicimlerle yasadiklart
deneyimlere yonelik en bilinmeyenlerden biri, bunlarin ¢alisma iliskileri
iizerindeki etkileridir’. Tek-isletme kariyerinin sona erdigi yoniindeki
iddialara, uygulamaya doniik c¢aligmalarin yetersizligi nedeniyle karsi
cikilmaktadir. Ozellikle, ABD disinda degisen kariyer konusundaki bilgi
yetersizligi, sinirsiz kariyerin bir Amerikan olgusu olup olmadigi sorusunu
dogurmakta ve ¢esitli Ulkelerdeki yeni Kkarsilagtirmalari igeren yeni
arastirmalar tesvik etmektedir (Dany, Mallon ve Arthur, 2003:706).

Buradan hareketle, yazindaki en yakin dénemli tartigmalar, siirsiz
kariyer kavramimin kuramsal ve deneysel temellerinin sorgulanmasi ile
ilgilidir. Pringle ve Mallon (2003:839), cinsiyet sorunlar1 iizerinde yeterince
durulmadigimi  ve Dbireyselcilik ve temsilcilik diigiincelerinin  asirt
vurgulandigim 6ne siirmektedirler. Ayrica bu noktada, bazi yazarlar, sinirsiz
kariyer kurammin, bir norm haline getirilerek ve calisanlar agisindan
rasyonel bir eylem ve se¢imin sonucu gibi gosterilerek, is diinyasindaki
yiikksek is hareketliligini adeta yasal kildigini belirtmektedirler (Pang,
2003:809-810). Diger yandan smirsiz kariyer {izerindeki deneysel
calismalarin ¢ogu sinirli bir insan kiitlesine ve dar mesleki cevrelerde
uygulandigi igin de elestiri konusudur. Ornegin bu konuda yapilan
aragtirmalar, film endiistrisi (Jones 1996), Silikon Vadisi bilgi teknolojisi
(IT) endiistrisi (Littleton vd. 2000) ve biyoteknoloji endiistrisi (Gunz vd.
2000) ile smurlidir. Tim kariyer kurami cergevesinde devamli yapilan
elestirilerden biri de, niifusun biiyiilk boliimlerinde uygulanma eksikligidir.
Kariyer yazini; kadinlari, etnik azinliklari, mavi-yakali iscileri, yoksullar1 ve
egitimsiz olanlari, baskin olan diger modelden ayr tutarak “diger” basligi
altinda yapilandirmalidir (Pringle ve Mallon, 2003: 842).

Gorildigi  gibi, smirsiz  kariyer kavrami  elestirilerden
kurtulamamistir. Ornegin bazi yazarlar, geleneksel kariyerlerin hala varligimi
korudugunu ve isgorenler ile isverenlerin uzun yillar 6nce kurduklari
kapitalist refah cergevesini izlediklerini vurgulamaktadir. Benzer sekilde
baz1 yazarlar, yaptiklar1 arastirmalarda, yeni oOrgiit yapisinin gergeklikten
uzak diistiigiinii ve bu nedenle geleneksel kariyeri ise yaramaz gostermenin
yanlis oldugunu 6ne siirmektedirler. Ote yandan sinirsiz kariyere somut bir
gerceklikten ziyade bir vizyon olarak yaklasanlar da bulunmaktadir. Bunlara
gore, Uretkenlige odaklanan orgiitlerin ¢ogu, halda “smirlilig’” tesvik
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etmektedir ve Orgiitsel destek mekanizmalar1 hala istihdami giivence altina
almaya yoneliktir (Carson vd., 1995:302).

Kariyer kurammin gelecegine yonelik genel bir degerlendirme
yapilmak istenirse; son yillarda kariyer alanindaki ¢alismalar, bu konudaki
diisiinceleri gelistirecek ve yoneticilere uygulamaya yonelik tavsiyelerde
bulunacak bir ¢izgi izlemistir. Bu etkileyici ilerlemelere karsin, kariyer alam
hala yeni bir alandir. Bu nedenle Sullivan’a gore (1999:477-479),
arastirmacilarin 21.ylizyilda yonelmelerini 6zellikle gerekli olan asagidaki
ti¢ temel konu bulunmaktadir:

Ik olarak, “sinirsiz” olarak tanimlanan yeni kariyer modellerinin
tam olarak incelenebilmesi i¢in, ilgili terimlerde daha fazla acikliga ve daha
net bir kavramsallastirmaya gerek duyulmaktadir. Ornegin “sinirsiz kariyer”
terimi, sistemler kendilerini tanimlamak ve kendilerini ¢evreden ayirmak
icin siirlara gerek duyduklarindan 6tiirii gergekte terminolojik agidan yanlis
kullanilmaktadir. Bu nedenle gergekte, kariyerler sinirsiz degildir. Bunun
yerine, sinirsiz kariyer yazini, sinirlarin nasil daha gecirgen hale geldigi
iizerinde durmaktadir. Ayrica, sinirsizlik yaklagimi, halen bireylere degil,
orgiitlerdeki geleneksel kariyer yaklasimina baglhdir, Boylece yeni kariyer
modelleri, bireyci bakis agisina sahip arastirmacilar tarafindan incelenirken,
bireyin uyum saglayabilme ve kendini yoOnetme yetilerini vurgulamak
acisindan “dinamik kariyer” terimini kullanmak; orgiitsel bakis agisindan
kariyerler incelenirken ise “sinirsiz kariyer” terimini kullanmak daha uygun
olabilir. Diger yandan, orgiitsel uygulamalar hala kariyer kuraminin diginda
bir seyir izlemektedir. Kariyer modelleri, mevcut egitim sistemlerinin ve
baz1 kurumlarin temelini attiklarindan dolayi, farkli modellere dogru bir
gecis gosterdikee, bunlarin getirdigi calisma iliskilerini agiklayacak yeni
kuramlara ihtiya¢ duyulmaktadir.

Ikinci olarak, kariyer arastirmalarinin disiplinler arasi1 bir arastirma
gerektirdigi —psikoloji, sosyoloji, antropoloji, ¢aligma ekonomisi, Orgiitsel
davranis vb.- bilinmekle beraber (Higgins, 2001:595-596); kariyer
siireglerine iliskin anlayisin daha da gelismesini saglayacak olan bazi
disiplinlerin  (6rn. antropoloji, sosyoloji) potansiyel katkilar1 ihmal
edilmektedir. Ornegin serbest ¢alisma ve girisimcilik yazini, smirsiz kariyer
modellerinin arastirilmasinda zengin bir temel sunabilir. Benzer sekilde
orglitsel gelisme yazini, kariyerlerin degisen yapismin anlasilmasinda
yardimci olabilecek degisim modelleri ve kavramlari saglayabilir.

Ucgiincii olarak, hala eski sozlesme kapsaminda olduklarindan 6tiirii
yeni kariyer sozlesmesi kapsaminda goriilemeyen ¢ok sayida is ve iggéren
sorunlart bulunmaktadir. Kadinlar, yasl isgorenler ve gecici caliganlar
iizerindeki kariyer arastirmalarinin sayisi artmakla birlikte, irksal ve etnik
azinliklar, engelliler, escinseller ile yoksul ve kalifiye olmayan iggiiciiniin
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kariyer deneyimleri lizerinde yapilan ¢aligmalar hala ¢ok yetersizdir. Ayrica
ilgili yazin, smirsiz kariyerlerin olumlu etkilerini 6n plana ¢ikarma
egiliminde olup, yeni kariyer modellerinin getirebilecegi sorunlar1 goz ardi
etmektedir (yetersiz istihdam, artan ayrimeilik vb.).

Tim bu degerlendirmeler 1s18inda, kariyere iliskin kavramlarin
geleneksel modellerin disinda diigiiniilmesi ve anlasilmasi gerektigi agiktir.
Erdogmus’a gore (2003:152-153), bu gelismelerin 15181nda, kariyer orgiitsel
bir olgu olmanin otesinde yeni bir anlayis ile ele alinmalidir. Yazar,
isgorenler ile islerin dogru bicimde eslestirilmesi ve isgorenlerin yeni bilgi
ve beceriler kazanarak gelistirilmelerinin yakin gelecekte de kariyer
faaliyetleri olarak siirdiiriileceginin altin1 ¢izmektedir. Ote yandan, yeni
durumda kariyer oOrgiitlerle siirlanamadigi  igin, Orgiitsel kariyer
uygulamalar1 gerekli ancak yetersiz kalmakta; kariyer biiyiik 6l¢iide bireyin
sorumlulugunda sekillenen ancak oOrgiitiin destekledigi bir olgu olarak
karsimiza ¢ikmaktadir.

Son olarak Dany, Mallon ve Arthur'un (2003:706)
degerlendirmesinden sz edilebilir. Yazarlara gore, 1990’larda yeni kariyer
kavramlarma agirlik veren yazin, kariyere iliskin tim sorulara yanit
verememektedir ve bu nedenle daha fazla tartisma ve inceleme yapmak icin
dogru bir zamandir. Siirsiz kariyerin sahip oldugu biiylik 6nem, bireyleri,
kariyerler diinyasinda neler oldugunu ve bu alandaki g¢agdas fikirlere
yoneltilen en son elestirilerin neler olacagina iligkin daha ¢ok sey 6grenmeye
tesvik etmelidir. Kariyer yazininda, 6zellikle kuramsal sinirlamalar1 gésteren
ve is diinyasindaki bireyler ve sosyal yapilar arasinda kariyere iliskin olarak
stiregelen sorunlara egilen yeni ¢caligmalara gerek vardir.

SONUC

Glinlimiizde kariyere iliskin diisiincelerin ve gerek bireysel gerek
orgiitsel planlarm 6nemli dlgiide degisime ugradign goriilmektedir. ilgili
yazinda bu degisimin en belirgin goriiniimil ise, “smirsiz kariyer” ve
“dinamik/degisken kariyer” kavramlarinin ortaya ¢ikmasi ile agiklanabilir.
1990’11 yillara kadar, bir orgiitteki kidem veya basar1 olgiitlerine bagli olarak
izlenen ve ¢ogunlukla orgiit tarafindan yonetilen bireysel kariyerler, bugiin
agirhikli olarak c¢alisanlarin inisiyatifine ge¢mis olup; ¢ok yonlii, siirekli
degisebilen ve belirli sayidaki ve mekandaki orgiitlerle sinirli olmayan bir
nitelik kazanmustir.

Metinde tanimlarma ve ozelliklerine ayrintili sekilde yer verilen
sinirsiz ve dinamik kariyer kavramlarimin ortaya ¢ikmasi ise, ¢ok cesitli
etmenlere baglanabilmektedir. Isletmelerin giderek daha fazla kiiciilme,
siireclerle yonetilme, yalinlasma, Oz-yetenekler disindaki isleri dis
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kaynaklara aktarma vb. stratejilere yonelmeleri; kiiresel ekonominin
agirliginin artmasi; istihdam iliskilerinin gecici/s6zlesme temeline dayali ve
esnek bir nitelik kazanmasi; bireysel degerlerin daha fazla 6zgiirliikk ve kendi
adma marka olma vb. seklinde degismesi; kariyer diizlesmesinin
Onlenememesi ya da islerin niteliksel olarak énemli degisikliklere ugramasi
vb. ¢ok sayida gelisme, geleneksel kariyer modellerini gecersiz kilmaya
baglamugtr.

Kariyerin degisen oOzellikleri, ¢alisma yasamindaki ¢ift yonli —
olumlu ve olumsuz- etkileri ile degerlendirilmelidir. Bir grup yazara gore
smirsiz ve dinamik kariyerler, iginde yasadigimiz c¢agin sosyo-ekonomik
gerceklerine uygun olup; bireylere 6z-gliven kazandiran, onlara ¢ok yonli
becerilere sahip olma ve her zaman ve her yerde istihdam edilebilir olma
olanag1 saglayan ve orgiitler ile bireyler agisindan ¢ift yonlii 6grenme,
yetkinlik gelisimi ve esneklik getiren nitelikleriyle son derece olumlu etkiler
yaratmaktadir. Ote yandan; calisanlar igin statii ve is giivencesi kaybi,
belirsizlik iginde olmalarindan kaynaklanan g¢esitli sorunlar (stres, agikta
kalma endisesi, endiistriyel ve mesleki bilginin bireysel cabalarla siirekli
yenilenmesi geregi, giiclii kisisel iliskilere agirlik verme zorunlulugu gibi)
vb. gii¢liiklerin de g6z ardi edilmemesi gereklidir.

Ilgili yazinda, sdzii edilen kariyer modellerinin gelecegine doniik
degerlendirmeler ise iki farkli boyutta ele alinmaktadir. Bunlarin bir kismi
kariyerin gelecekte izleyecegi yola iliskin ongoriilerdir. Yazarlarin bir kismu,
sinirsiz ve dinamik Kkariyerin Oneminin gelecek yillarda da artarak
stirecegini, Dbireylerin kendi kariyerlerini belirleme ve yOnetme
sorumlulugunu giderek daha fazla istleneceklerini ve orgiitsel evrimin de
yonlendirdigi ¢ok zengin bir beceriler birikimine sahip olacaklarmi one
siirmektedirler. Ote yandan bazi yazarlar, bu kariyer modellerinin olumlu ve
gelecege doniik nitelikleri yaninda tasidiklart giicliiklere de dikkat ¢ekerek,
gelecekte de bu sorunlarin ¢6ziim bekledigini vurgulamaktadirlar. Kaldi ki
yazindaki degerlendirmelere bakildiginda; yeni modellerin herkes tarafindan
kabul edildigini ve geleneksel modellerin tamamen ortadan
kalktigini/kalkacagini sdylemek de tam anlamiyla gercegi yansitmamaktadir.
Yeni modellere yonelik kuramsal ve uygulamali calismalarin yetersiz
oldugu, tam anlamiyla saglam temellere oturtulamadigi, simirli bir mesleki
cevreyi ve insan kiitlesini kapsiyor oldugu, somut bir gerceklikten ¢ok bir
vizyonu ifade ettigi ve daha genis kapsamli ve disiplinler arasi ¢aligmalari
gerekli kildigi vb. yoniindeki c¢ok sayida elestiri ile karsilasilmaktadir.
Kariyerin 21.yiizyi1lda alacagi yeni sekli gorebilmek igin bu alandaki
aragtirmalarin artirllmasinin, yeni bakis acilar1 gelistirilmesinin ve disiplinler
arasi ¢calismalara hiz kazandirilmasinin gerekli oldugu agiktir.
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