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OZET

Giliniimiizde ulusal ve uluslararast pek ¢ok sirket bir taraftan calisan verimliligini artirmak ve
motivasyonu yiikseltmek i¢in diger taraftan ise sirket potansiyelini harekete gecirmek ve yeni yetenekleri
kesfetmek i¢in ‘kariyer yonetimi’ uygulamaktadir. Kariyer yonetimi artik kendini saglikli sirket olarak
tanimlayan kurumlarin vazgecilmez insan kaynaklari politikalarindan biridir. Ciinkii kariyer yonetimini etkin bir
sekilde kullanan sirketler hem sirket amaglarini gerceklestirmekte hem de ¢alisan beklentilerini iist diizeyde
karsilayarak ayricalikli bir pozisyon edinmektedirler. Giiniimiiz sirketlerinin temel sorunlarindan biri, orgiitsel
enerjinin bosa harcanmasi yani insan kaynaklarinin israf edilmesidir. Sirketlerin pek ¢ogu calisanlarin sahip
olduklar1 enerjinin biiyiik bir boliimiinii 6rgiit ama¢ ve hedefleri dogrultusunda kullanamamakta ve dolayisiyla
insan kaynaklarini etkin degerlendirme problemi yasamaktadirlar. Orgiitler bu duruma neden olabilecek gesitli
faktorler belirtmekle birlikte konuyla ilgili ¢alismalar basta gelen nedenlerden biri olarak “kariyer yénetimine”
isaret etmektedir. Bu anlamda, kariyer yonetimi 1980’lerden sonra ortaya ¢ikan ¢ok yonli gelismeler ve yeni
yonetsel yaklagimlarin zorunlu bir sonucu olarak degerlendirilmektedir. Yeni bir kavram olmasina ragmen
etkisini her gecen giin artiran kariyer yonetimi, sirketlerin rakiplerini 6telemede ve rekabette ayakta kalmalarinda
kullanabilecekleri bir stratejik silah olarak degerlendirilmektedir. Ancak iilkemizdeki pek ¢ok sirketin siireci ve
etkilerini tam olarak gérememesi nedeniyle kariyer yonetiminden etkili olarak yararlanmadigi ve konuya ilgisiz
kaldiklar1 belirtilmektedir. Bu makale, kariyer yonetiminin gelisimini ve bu gelisimi etkileyen faktorleri ortaya
koyarak konuya yonelik bir farkindalik saglamay1 amaclamaktadir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer, Kariyer Yénetimi, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Yeni Yaklagimlar

ABSTRACT

Today many national and international companies employ career management to increase employee
efficiency and motivation in one hand and to activate their potentials and explore new competencies. Career
management constitutes an essential human resources policy for institutes if to define themselves as healthy. It is
because companies that pursue career management in an effective way could have an exclusive position for both
to realize aims and to meet employee expectations. One of the main issues that companies suffer from these days
is the waste regarding the human resources. Most of companies do have issues in directing employee energies to
align with company aims, thus experience a loss in efficiency. Among many factors resulting in this loss, studies
point out to career management. In this regard, career management is evaluated as a result of emerging
developments and management approaches in post-1980 era. Although being a novel conceptualization, career
management enhances its weight on companies and is regarded as a functional tool to effectively compete with
the opponents. We observe that companies in Turkey are not utilizing the concept in their full capacity. This
paper aims to achieve an awareness by defining the development of the concept and its affecting factors.
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GIRIS

Geleneksel donem calisanlarin egitim ve bilgi diizeyinin diisiik ve isyeriyle ilgili
isteklerinin heniiz bu kadar ¢esitlenmedigi bir donemdir. Bu donemde ¢alisanlarin egitim ve
bilgi diizeylerini bilen ve onlar1 diger iiretim faktorleriyle ayn1 goren igverenin, onlarin bilgi
ve diisiincesine de ihtiyaci yoktur. Oysa yasanilan yeni¢agin yonetim anlayisinda, orgiitlerin
stratejik amaclarina ulagsmalarinin 6n sart1 yenilik yapma; yenilik yapmanin 6n sartt ise
calisan katilimi olarak belirtilmektedir. Bu noktada sirketleri bugiinden gelecege tasiyacak
yegane unsurun calisanin bilgi, fikir ve deneyiminden miitesekkil entelektiiel sermaye
oldugunun alti ¢izilmektedir.

Bu cercevede ilgili yazinda kariyer yonetimi uygulamalarinin, bugiin sirketlerin
calisanlar1 araciligiyla arzuladiklar1 pazar payini yakalamalarinda, hedefledikleri karlilig
gerceklestirmelerinde, rakiplerinden siyrilacak bir rekabet avantaji elde etmelerinde ve
kiimtilatif olarak kamuoyunda kurumsal itibarlarin1 artirmalarinda 6énemli sonuglar sagladigi
goriilmektedir. Benzer sekilde ilgili calismalar, c¢alisanlarin da oOrgiitlerden arzu ettikleri
statiiyli elde etmeleri, iyi calisma kosullarinda emeklerinin karsiligi olabilecek bir iicreti
almalari, 15 glivencesi duymalari, egitim ve gelistirme firsatlarina erigmeleri ve motive olup
takdir gormeleri gibi sonuglar1  kariyer yonetimiyle yakindan iligkili olarak
degerlendirmektedir. Ciinkii bu istek ve beklentiler karsilanmadik¢a Orgiitiin amaclar1 da
calisanlar i¢in pek bir sey ifade etmemektedir.

Kariyer, insanin hayat1 boyunca devam ettirecegi bir secimdir. Degisen is diinyasinda
gecmise nazaran daha dinamik bir kariyer anlayist 6n plana ¢ikmaktadir. Son yillarda kariyer
planlamasinin konu oldugu is ortamlart hizla degismektedir. Diinya ¢apinda sirketlerin
cogunlugunda kiiciilme yasanmakta bundan dolay1 calisanlar kariyer planlamasin1 ve
gelismesini etkileyen pek ¢ok faktorii gogiislemek zorunda kalmaktadirlar. Kisaca, “Gegmigin
kariyer yaklasimlari tarih olmug, ge¢miste kalmistir”. Birgok insan icin kariyer planlamasi
onlarin bu hizla degisen is ortaminda islerini ellerinde tutmalar1 i¢in yaratici diislinmelerinin
ve kendilerini giivende hissetmelerinin bir aract olmaktadir. Bu durumda, giiniimiiz
orgiitlerinin ¢alisan beklentilerini karsilamayr gecmiste oldugu gibi bir maliyet olarak gérmek
yerine Orgiit potansiyelinin harekete gegirilmesinde bir firsat olarak degerlendirmesi
gerekmektedir. Ozellikle ¢ok boyutlu olarak yasanan degisim dalgasin1 dogru algilamayan ve
gelisim gostermeyen hicbir yonetimin kalict olmadiginin sayisiz 6rneklerinin gorildigi
giinlimiizde, gelecege yonelimi dogru algilamanin ve gerekli degisimleri yapmanin hayati bir
deger tasidigi tiim Orgiitler ve onlar1 yonetenler tarafindan fark edilmelidir. Bu dogrultuda
mevcut caligma kariyer yoOnetimini, insan kaynaklari yonetiminin etkili bir ara¢ olarak
gormesi ve degerlemesi icin oOrgiitlere kariyer yonetimi konusunda yasanilan degisim ve etkisi
altina girdigimiz siire¢ hakkinda bilgi vermek suretiyle onlarin bu konudaki eksikliklerini
gidermesini amaglamaktadir.
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1. KURAMSAL CERCEVE
1.1. Kariyer Kavraminin Kapsam

Tiirkge ’de tam karsiligr bulunmayan kariyer kavraminin oldukg¢a eskiye dayali bir
geemisi oldugu gorilmektedir. Tiirkge’de bircok anlam igeren bu kavram icin en popiiler
ifade igsgorenin ¢aligma hayatinda yukari dogru ilerlemesi bi¢imindedir. Cogumuzun sosyal ve
ekonomik c¢evreyle ilgili bir konuyu agiklarken bir¢ok kez ifadelerinde yararlandigi bir
kavram olan kariyer, 6zellikle ise iliskin konumlardan, is hayatinda yasanabilecek her tiirlii
ilerlemeden ve is yasaminda bulunulabilecek ileri mevkilerden bahsedilirken kullanilmakta ve
“orglit merdiveninde yukariya dogru hareket” etmek olarak tanimlanmaktadir.

En genel anlamiyla kariyer “bireyin karsisina ¢ikabilecek firsatlar, gorkem, psikolojik
odiiller veya daha iyi yasam sekli” olarak tanimlanmaktadir (Ataol, 1989:2-3). Bu bakis
acistyla kariyerin, kisinin sadece isini degil, ugraslarini, ailesini, bos zaman faaliyetlerini ve
sosyal aktivitelerini de kapsadig diisiiniilmektedir (Stoner, 1982:569).

Gergekten kariyer kavrami, temelde basar1 esasli bir kavram olmakla birlikte kisiler
icin aym1 zamanda fizyolojik doyumdan psikolojik doyuma veya psikolojik doyumdan
fizyolojik bir doyuma ge¢is oldugunun da altin1 ¢izmektedir. Boylece kariyer kavrami,
geleneksel donemin licrete agirlik veren calisan insanindan, giderek daha fazla sosyolojik ve
psikolojik faktorlere 6nem veren yeni c¢alisan tanimini en iyi yansitan kavramlardan biridir.
Zira orgiitsel yapilarin kiiciilmesi ve basiklagsmasi, calisanlarin egitim ve beklentilerindeki
degismeler kariyerin anlamim1 da degistirmekte ve bugiin kariyer, isin yeniden
yapilandirilmasi yoluyla anlamli ve psikolojik olarak bireyi tatmin edici bir siire¢ anlamina
gelmektedir (Ozdemir ve Mazgal, 2012:89).

1.2. Kariyer Kavraminin Tanim

Kariyer kelimesinin insanlarda degisik anlamlar ¢agristirdigr goriilmektedir. Kimileri
icin kariyer sadece bir meslegi ifade ederken digerleri i¢in belirli kadrolarin doldurulmasim
bazilar1 i¢in ise uzun yillarin birikimi olan basarinin getirdigi toplumsal statiiyli ifade
etmektedir. Dilimize Fransizca ‘“Carriere” kelimesinden giren kariyer kavrami; meslek,
diplomatik kariyer, bir meslekte asilmasi gereken asamalar, yagsamda segilen yon veya giincel
kullanimda “yasam, Omiir, meslekte ilerleme” gibi anlamlara gelmektedir (Bing6l, 2003:245;
Budak ve Budak, 1995:17-18).

Literatirde yapilan tanimlara bakildiginda kariyer kavraminin kisi acisindan is’ten
daha fazla bir anlam tasidigi, bir yasam boyu devam eden bir siire¢ olarak degerlendirildigi
goriilmektedir. Dikkat ¢eken kariyer tanimlarindan birkagi1 sdyledir:

“Kisinin yagami boyunca edindigi ise iliskin deneyim ve faaliyetlerle ilgili olarak
algiladigi tutum ve davraniglar dizisi”dir (Rosenberg, 1983:485).

“Bir kisinin is hayatt boyunca is ile ilgili deneyim, tutum ve davranislarinin
biitlinti”diir (Griffin, 1993:623).
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“Insanin davranis motifleri ile donanmis, bir yasam boyu devam eden isler serisidir.
Sevilen is hattinda ilerlemek ve bunun sonucunda daha fazla para kazanmak, daha cok
sorumluluk iistlenmek, daha fazla statii, gii¢ ve sayginlik elde etmektir” (Can, ve dig.
2001:163).

“Kisinin ¢alisma hayatinda ise iliskin tecriibeleri, aktivitesi ve hiyerarsik pozisyonunu
goOsteren bir bileskedir” (Certo, 1992:15-16).

Cok genis bir anlam ve kullanima sahip oldugu goriilen kariyer kavraminda yaygin
olan diisiince; daima daha yiiksek gelir arzusu, daha fazla sorumluluk sahibi olma, daha
yiiksek mevkiler hedefleme, toplumsal sayginlik ve giic saglayan bir ¢alisma alanini segme
fikridir (Ivancevich, 1992:546). Esasinda kariyer, kisinin yasami boyunca elde ettigi mesleki
pozisyonlar ve isiyle iliskilendirilmektedir (Mathis ve Jackson, 1994:286). Bununla birlikte
kariyer kavramini, sadece yliksek mevkiler i¢in kullanmak c¢ok da dogru bir yaklagim
olmamaktadir. Zira bir yoneticinin kariyerinden bahsedildigi gibi, alt diizeydeki bir ¢alisanin
kariyerinden de s6z etmek miimkiindiir. Dikkat edilmesi gereken diger bir nokta ise, kariyerin
sadece dikey hareketlilik anlaminda iist pozisyonlara yiikselmek olarak algilanmamasidir.
Bazi kisiler, bulundugu pozisyondan memnun olup yilikselmek istemeyebilmekte ya da ayni
statiideki farkli bir kola gecis yapabilmektedirler. Bunun yani sira oOrgilit yapisindaki
degisiklikler ve azalan hiyerarsik basamaklar sebebiyle bireyin kariyerinde ilerlemesi sadece
orglit merdiveninde yukarilara ¢itkmak anlamina da gelmemektedir (Brousseau vd., 1996:52).
Bu noktada orgiitte ¢ikilacak merdivenin olmamasi kariyerde ilerleme olmayacagini degil
farkl kariyer segeneklerinin s6z konusu oldugunu gostermektedir.

Tanimlar biitiin olarak degerlendirildiginde kariyer, kimi yazarlar i¢in i yasaminin
planlanmasi, kimi yazarlar icin gelisimi hi¢ bitmeyecek yasam boyu devam eden bir siirec,
kimileri i¢in ise, bireyin yasam igerisinde c¢alistigi pozisyonlarin tiimii seklinde ifade
edilmektedir. Genel olarak denilebilir ki kariyer; sadece bireyin sahip oldugu isleri degil, is
hayatinda kendisinin {stlendigi is roliine iligkin beklenti, amag¢, duygu ve arzularimi
gerceklestirebilmesine yonelik egitilmesi ve bdylece sahip oldugu bilgi, beceri, yetenek ve
calisma arzusu ile o isletmede ileriye yoOnelik hareket etmesi anlamini tagimaktadir. Bu
tanimlamalar ile kariyer kelimesi geleneksel tanimlarin disina ¢ikartilmakta ve basta “is” ve
“zaman” gibi temel boyutlar olmak tizere ¢ok yonlii (psikolojik tatmin, esneklik, yatay ve

sarmal gegcis vb.) 6zellikler icermektedir.
1.3. Kariyer Kavram ve Diger Kavramlarla Iliskisi

Kariyer kavramiyla es anlamda kullanilan ve bu noktada kimi zaman birbirine
karigtirillan kavramlar olarak “is” ve “calisma” kavramlar1 dikkat ¢ekmektedir. Oysa kariyer
sadece olanaklar, ilerleme ve basarilarla iligkili bir is veya istthdami igcermemektedir
(Anafarta, 2001:3). Bu kavramlara iligkin temel yaklasimlar asagidaki sekilde ortaya
koyulabilir (Aytag, 2005:1-4).
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Insanlik tarihi kadar eski olan ve giinliik yasantimizda her an kullandigimiz “calisma”
kavrami, c¢esitli yaklagimlara gore farkliliklar icermektedir. Ekonomik yaklagima gore,
caligma, “insanin fiziksel ve zihinsel giiciiniin belli bir iiretimin gerg¢eklesmesi igin sarf
edilmesi” anlaminda kullanilmaktadir. Calisma, birey i¢in bir gecim kaynagi olurken,
ekonomik anlamda varhigin temelini teskil etmektedir. Psikolojik a¢idan ¢alisma, “birey ile
gorevi arasindaki iliski” olarak tanimlanmaktadir. Bu kapsamda ¢alisma kavrami agisindan
onemli olan, ¢alisma kosullart ve bireysel 6zelliklerin birbirine uyum saglamasi ve denge
noktasina ulagilmasi sonucunda ortaya ¢ikan bir psikolojik doyumu ifade etmesidir.
Sosyolojik agidan ise ¢aligma, “insanin bir isi ortaya koyabilmesi icin diger bireylerle olan
etkilesimi ve hiyerarsik bir diizen igerisinde belli bir statliiye ulagsmasi”dir. Burada ¢alisma,
grup dayanismasi saglayan grup faaliyeti olarak diisiiniilmektedir. Genel olarak ise ¢alisma,
“insanin bedensel ve zihinsel giiclerini belli bir amaca yonelik olarak planli bir sekilde
kullanabilmesi”dir.

Is kavrami ise, ekonomik anlamda ¢alisma kavramiyla ayni anlamdadir. Burada
iktisatcilarin amacgtan ziyade sonuca yani iiretilen malin degeri ve miktarina yonelmelerinin
etkisi vardir. Sosyolojik acgidan is, “bagkalar1 i¢in yararli bir sey iireten faaliyet”tir. Bu
noktada ig, hem toplumsal hem de sosyal bir bagdir. Zira bir topluma kabul edilmeyi ve
topluma girmeyi saglayan belli basl unsurlardan birisi olup, statiiyii belirlemekte, kiginin
toplumdaki pozisyon ve roliinii agiklamakta, insanin istekleri diginda kisisel ve kisisel
olmayan toplumsal ve sosyal baglarini giiclendirmektedir. Psikolojik olarak ise, “istenen
amac1 en etkin ve etkili bir sekilde basarmak i¢in i¢ ve dis ¢evrelerin becerili bir bicimde
orgiitlenmesi, degistirilmesi ve kontrolii” olarak tanimlanmaktadir. Bu cercevede is ve
caligma, insanin kisiliginin bir uzantisidir. Ciinkii kariyer, hem kisisel bir basar1 yolculugu
hem de kisinin kendini tanimlaylp degerini ve insanhifin1 belirledigi bir Olciiyii
olusturmaktadir. Bu bakis acisindan konuya yaklasan Bize ve Malhaud (1990), is i¢in sadece
gecim saglamanin yolu olarak bakmanin yetersiz oldugunu, en 6nemli nedenlerden birisinin
bu oldugunu fakat tek neden olmadigini bilmek gerekliligine isaret etmektedirler. Onlara gore,
“is, her seyden Once her canli varligin faaliyet ihtiyacinin karsilanmasidir; cilinkii sagligi
yerinde olan her insan bos durmaktan aci ¢eker” demektedirler. Diger taraftan is, bir eser
yaratma araciliiyla ve zihni bakimdan, gerekli bilgilerin elde edilip gii¢ problemlerin ¢oziimii
yoluyla goniil doygunlugunun yasanmasiin aracidir. Duygusal agidan ise {iretilen seyler
aracilifiyla iyelik i¢giidiilerinin, “benim isim” , “benim makinem” vb. gibi, tatmin aracidir
(Milhaud ve Bize, 1990:18-19).

29 ¢

Bu degerlendirme cergevesinde, “eylem”, “eser” ve “gorev” olarak ii¢ farkli boyutta
goriilebilen calisma kavrami, is kavramiyla iligkilendirilebilir. Calisma ve is kavramlar1 bir
“eylem” olarak goriilebildigi gibi, bu eylemin sonucu olarak ortaya konan “eser” ve
gerceklestirilmesi gerekli “gorev” olarak da degerlendirilmektedir. Bu nedenle ¢alismayan bir
kisi icin issizlik, sadece ekonomik bir kayip degil, bireyin 6zgiiven ve sosyal itibarin1 da
kaybettigi bir olguya isaret etmektedir. Boyle olmakla birlikte ¢ogu durumda is ve calisma
kavramlar1 birbirinden farklilagmaktadir (Karcioglu, 2001:36-37).
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Is; bir sey, bir nesnedir. Bireyin disinda olusan ve sistematik bir bigimde analiz ve
sentezi gerektiren bir unsurdur. Calisma ise insanin kisiligi, ¢alisma psikolojisi, toplumsal ve
psikolojik ihtiyac¢lar1 ve 6zellikleri olan, insanin bizzat yaptig1 bir faaliyettir. Calismanin hem
ekonomik, hem fizyolojik hem de psikolojik boyutlart mevcut olup, her biri digerinden
farklidir. Ancak bunlarin tiimii ¢alisanin iginde bulundugu durumda her zaman bir biitiin
olarak ortaya ¢ikmakta ve bir arada ele alinmaktadir. Kariyer kavrami ise en yaygin tanimu ile
“secilen is hattinda ilerlemek ve bunun sonucunda daha fazla para kazanmak, daha fazla
sorumluluk iistlenmek, daha fazla statii, gli¢c ve sayginlik elde etmektir”. Her ne kadar kariyer
kavraminin anlami bir is dizisiyle sinirlansa da gercekte bireyin tiim yasamini igermektedir.
Kariyer kavrami, bir orgiitte ya da bir faaliyet alaninda ise alinma ile es anlamli degildir.
Bugiin kavram, birden fazla faaliyet alanin1 ve orgiitii igeren kariyer yollari ile ilgili deneyim
kazanmis ¢alisanlar1 da kapsamaktadir (Can vd., 2001:159).

Griffin’e gore, bir bireyin kariyeri onun is hayat1 boyunca is ile ilgili tecriibe, tutum ve
davraniglarin1 kapsamaktadir (Griffin, 1993:623). Bu baglamda ona gore, is ile kariyer
arasindaki en 6nemli ayrim, bireyin psikolojik bagllik seviyesiyle ilgilidir. Bireyler, islerini
her giin 08.00-17.00 saatleri arasinda yapmak zorunda olduklari ve bunun karsiliginda
kendilerine bir miktar iicretin ddenildigi bir ¢alisma olarak gérmekte, burada galigmalarini
sadece basit bir is seklinde degerlendirdiklerinden dolay1 isin kendileri igin gergek dnemini
kavrayamamaktadirlar. Oysa bireyler, yaptiklari igse bir kariyer kapsaminda baktiklarinda ¢ok
daha fazla ilgi gostereceklerdir. Para ise, burada bireyi etkileyen ¢ok sayida faktorden (terfi
imkanlari, taninma ve kisisel tatmin vs.) sadece biri olarak goriilecektir (Griffin, 1993:596).

Yukaridaki tanimlardan yola ¢ikarak, kariyer kavraminin, is ve ¢caligma kavramlariyla
benzerlik tasidigi, ancak kariyer kavramini, hem bireyin ise dair eylemlerini, hem de bu
eylemlere yonelik tutum ve davranislarini kapsamasi dolayisiyla, onlar1 da i¢ine alan daha
genis ve onlardan farkli bir kavram olarak degerlendirmek gerekmektedir. Zira bir bireyin
yasam1 boyunca ardigik is deneyimleri (Arthur vd.,1989) olarak ifade edilebilecek kariyer
kavrami hem isi, hem bireyin yagsami siiresince ge¢irdigi bir zaman dilimini hem de bu
stirecteki ise iliskin farkli yasanmisliklarimi da igermektedir. Sonug¢ olarak denilebilir ki,
kariyer kavrami, 1s ve ¢alismanin hayat boyu goriiniimlerini bir biitiin i¢erisinde goriintiileyen
kapsamli bir kavramdir.

2. KARIYER YONETIMININ GELiSiMi

1980’lerin sonunda ve 1990’larin baginda orgiitlerde yeniden yapilanma ve degisim
hizli bir sekilde yayginlagmaya baslamis ve bu degisiklikler orgiitlerin politika ve
uygulamalar tlizerinde onemli etkiler yaratmistir. Bu kapsamda degisen cevresel sartlara
uyum saglama cabalarinin ig piyasalar1 agisindan ortaya cikardigi degisim ve yenilikler,
orgiitlerin basarili olarak ayakta kalmasi, beseri sermaye gelistirmede ve esnek bir Orgiit
yapist saglamada kariyer planlama ve gelistirmenin énemini de gittik¢e artirmistir (Tagliyan
vd.,2011:234). Boylelikle “kariyer planlama ve gelistirme” fonksiyonu insan kaynaklari
yonetimi alaninda en onemli yeniden yapilanma ve degisim araglarindan birisi olmus ve
ozellikle biiyiik 6l¢ekli isletmelerin en duyarli davrandiklar1 konulardan biri haline gelmistir.
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Kariyer yonetiminin etkinligini artiran gelismeler yazarlar tarafindan farkli sekillerde
ifade edilmektedir. Rowland ve Ferris (1982), orgiitlerde kariyer yonetiminin etkin bir sekilde
giindeme gelmesinin nedenlerini asagidaki gibi siralamaktadir (Simsek vd., 2001:30-31):

Tiim ekonomik, etnik, cinsiyet gruplari arasinda ve tiim siniflarda ¢alisma hayatinin
kalitesine yonelik ilginin artmasi, Yonetsel ve teknik alanlarda yiiksek nitelikli ¢alisanlara
olan talebin artmasi, Geleneksel olmayan ve yonetsel olan alanlarda esit istihdam firsatlarinin
artmas1 ve kadin ve azinliklarin etkin bir sekilde degerlendirilmesiyle ilgili baskilarin artmasi,
Ekonomik gelisme oranlarindaki diisiis ve ilerleme firsatlarinin azalmasi dolayisiyla ¢calisma
hayatina yeni girenlerin beklenti ve arzularindaki artigin birlesmesi

Yukarida ifade edilenler disinda is hayatin1 etkileyen ve degistiren somut degisiklikler
ise asagidaki sekilde belirtilebilir (Tahiroglu 2003:28):

e Is hayatindaki belirsizliklerin siirekliligi ve beklenmeyen olaylar,

e Biiyliyen karmasiklasan yapilar,

e Daralan isgiicii pazarlari1 ve bu noktada 6zellikle en iyiyi cezbetmek i¢in artan rekabet,
e Sadakat anlayisindaki degisiklikler,

e (Calisanlar1 kabiliyetlerinin en {ist noktalarina kadar gelistirmek,

e Yiiksek potansiyel sahibi kisileri yakindan izlemek,

e Girisimci davraniglar tesvik etmek ve gelistirmek,

2.1. Kariyer Yonetiminin Gelisimini Etkileyen Etmenler

Son yillarda kariyer yonetimi konusunda dnemli bir anlam ve goriis degisikligi oldugu
goriilmektedir. Kariyer yonetimindeki bu anlayis degisikligine yol acan ana nedenleri; kurulus
yapilarindaki degismeler, kiiresellesme ve bilgi toplumu, igin yeniden yapilandirilmasi,
isletmelerin etkinliklerinin 6nemli bir kismuni baska isletmelerden saglama (outsourcing)
yoluna gitmeleri, kiiciilme ve isten ¢ikarma egilimleri gibi yeni orgiit yap1 ve stratejilerinin
ortaya c¢ikmasi, yeni bilgi ve iletisim teknolojilerinin kullanimi ve beraberinde getirdigi
igsizlik ile calisanlarin beceri-yeteneklerini gelistirme isteklerinin artis1 oldugu sdylenebilir.
Bu makale belirtilen faktorler ve beraberinde is hayatina getirdikleri degisimi tartismay1
amaglamaktadir.

2.1.1. Yonetim Anlayisinda ve Orgiitlenmede Degisim

Geleneksel donemin temel aldig1 yapi, ¢alisanlarin bilgi ve biling diizeylerinin diisiik,
egitim seviyelerinin yetersiz ve isyeriyle ilgili istek ve beklentilerinin heniiz bu kadar
cesitlenmedigi bir donemi yansitmaktadir. Bu donemin yonetim anlayisi, is yapistyla ilgili
yonetsel tanimlara, bu tanimlar1 destekleyen kontrol sistemlerine ve bunlarla ilgili
davranislara duyulan ihtiyac tizerinde odaklanmaktadir. Y onetsel ilginin gostergesi bagliliktan
ziyade bagimliliktir ve boyle bir durum igerisinde yoneticiyle calisan arasindaki giliven
derecesi oldukg¢a diisliktiir. Bu donemin pazarlama anlayigina hakim olan diisiince ne
tiretirsem satarim anlayisidir. Bu anlayis karsiliginda, kitle tiretimi ile beraber kitle tiikketimine
gegen tiiketicinin ihtiyag ve istekleri ¢cok fazla ¢esitlenmemistir.
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Kendisine sunulan mamulii 6zellikle birim fiyatinin diigiik olmasindan dolayr kabul eden
misteriler ise, mamul farklilastirma ve gelistirme kavramlarim1 heniiz tanimamislardir.
Niifusun biiyiik bir kisminin kirsal alanlarda bulunmasi ve kent kiiltiirliniin yetersizligi o
donemde miisteri bilincinin olugmasi i¢in gerekli ortami yaratmamis ve bu sebeple, sermayeyi
elinde bulunduran ve emegi kiralayan isletme sahibi-yonetici, 6rgiitiin kararlarini1 tek basina
alabilme yetkisine ve Orgiitle pazar arasindaki kopriiyli olusturabilme yetenegine sahip olarak
degerlendirilmektedir. Calisanlarin egitim ve bilgi diizeylerini bilen ve onlar1 diger iiretim
faktorlerinden biri olarak goren igverenin, onlarin kararlarmma giliveni olmadigi gibi bu
donemde heniiz onlarin fikirlerine de ihtiyac1 olmamstir (Irmis ve Bayrak, 2001:178). Oysa,
yeni ¢agin yonetim anlayisi, sirketin stratejik amaclarina yiiksek diizeyde bagliligi ortaya
cikarabilmek icin karsilikli fikir aligverisine yonelik kisisel becerilerin arttirilmasi ve
motivasyon lzerinde durmaktadir. Emegin giicii, biitiin iiretim faktorlerinden daha 6nemli
goriilmekte ve calisanlar maliyet unsuru olarak degil, biitiin kapasitesini kullanabilen bir
potansiyel gii¢ olarak algilanmaktadir (Starkey, 1993:7-9). Egitim ve bilgi diizeyleri yiikselen
calisanlar Orgiit icerisinde sosyal yasamlari ile birlikte diistiniilmekte, isleriyle ilgili istek ve
ihtiyaglarmin sayisi hizla ve gesitlenerek artmaktadir. Sadece parayla ve benzeri maddi
odillerle motivasyonun ve tatminin saglanamadigr oOrgiitlerde c¢alisanlar, kendilerini
gelistirebilecekleri ve ifade edebilecekleri ortamlarin varligina ihtiyag¢ hissetmekte ve orgiitiin
kariyer yoriingesinde ilerlemek istemektedirler. Orgiitler ise, pazarda gesitlenen miisteri
ihtiyaclarina cevap verme ve artan rekabet ortaminda ayakta kalabilme miicadelesi
icerisindedirler. Artik, yoneticilik profesyonelce yapilmasi gereken ve sinerjik etkinin
yaratilmas1 becerisini temel alan bir meslek olmustur. Yonetici, kendi basina verdigi
kararlarla, farkli bilgi ve wverileri gerektiren bdliimlerden olugmus Orgiitiin  biitiiniine
yetemedigi gibi, pazarda cesitlenmis miisteri istek ve ihtiyaclarina da tek basina hitap
edememektedir. Baska bir ifadeyle, geleneksel yonetimde sadece gorevlendirildigi isin
gerektirdigi bilgi diizeyinde ve kendisinden istenildigi kadarimi yapmakla sorumlu olan
calisanlar, yenigagin yonetim anlayisinda bilgiyi dogrudan kullanan ve bilgilenmeyi ihtiyag¢
olarak hisseden ve oOrgiitteki orijinal fikirlerin kaynag: olan beyin giiciinii temsil etmektedir.

Yonetim alaninda yasanan bu degisim, Orgiitlerin isleyis ve yapilanmasinda da 6nemli
gelismelere neden olmustur. Ozellikle, geleneksel yapida fordizmin Kitlesel, fiiriin
farklilagsmasinin disiik, iiretim siiresinin uzun oldugu kat1 tiretim yontemi yerini post-fordizm
olarak ifade edilen ve “esnek liretim” ya da “esnek uzmanlasma”ya birakmis, fordizm sonrasi
donemde devreye giren bu modeller ise, herhangi bir ekonomide emegin uzun doénemli
konumu agisindan ¢ok farkli sonuglar dogurmustur. Amaclarin, becerilerin yayginlastirildig:
esnek liretim diizeninde, igsel hareketliligin arttirilmasi bagarilmis ve bdylece ekip calismasi,
isin gelistirilmesi ve zenginlestirilmesi yoluyla ¢alisanlarin islev ve becerilerinin hem yatay
hem dikey diizlemde yani hem dikine hem de enine genisletilmesi amaglanmistir. Bu
genislemeyle zaten sahip olduklarinin disinda baska beceriler de kazanan calisanlarin ise
niteliklerinde onemli artiglar olmus, calisanlarin katilimlarini ve sorumlulugunu 6n plana
cikaran bu gelismeler ile insani boyut gii¢ kazanmaistir.
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Yeni yonetim anlayisi ¢alisanin 6n plana ¢ikist ve giiclenmesiyle birlikte, orgiite bir
takim  sorumluluklar yiiklemekte, Ozellikle Orgiitiin, c¢alisana hangi imkanlar
saglayabilecegini ve gelecekte neyi planladigini, ¢alisanin neye ihtiya¢ duydugunu ve ileride
kendini gérmek istedigi yeri tespit etmesine ve agiklamasina katki saglamaktadir. Boylece
bilgisini, bakis acisini, yeteneklerini is hayatinda kullanabilme imkan ve araglari artan
calisanlara orglit biinyesinde yer verilecek, ¢alisanlarin 6rgiite olan katkisi da artmis olacaktir.
Bu bireylerin kendini gelistirme ihtiyaclarini tatmin ederken isle biitiinlesebilmeleri, memnun
ve tatminkar olmalart ve gelecege limitle bakabilmeleri onlar1 motive edecektir. Bununla
beraber sadece bireyin kariyeri gelistirilmeyecek, ayn1 zamanda orgiitiin gelecekte olmak
istedigi yeri yani kendi kariyeri de bu dogrultuda gelistirilecektir. Ozellikle, hazirlanan is
tanimlari, ¢alisanlar ve orgiitiin kendi faaliyetleri i¢in yapilacak degerlendirme ve orgiitiin
kuracagi ¢ok sayidaki iletisim agma calisanlarim1 da dahil edilmesiyle, hem calisanlarin
kariyer gelisiminde etkili olunacak hem de oOrgiitsel etkinlik gergeklestirilebilecektir. Bu
sekilde, calisanlarin bir araya gelmesini saglayan seminerler, problem ¢6zme teknikleri ve
karar verme teknikleri gibi kariyer planlama ve gelistirmede 6nemli rol oynayacak yontemler
ile glinlimiizde igyerleri, yalnizca {iretim ve yonetim siireglerinin gerceklestigi bir yer olmanin
otesinde fonksiyonel egitimin de yapildig1 birer “okul” olma niteligini kazanacaklardir (Irmis
ve Bayrak, 2001:185-186).

2.1.2. Yeni Orgiit Yap1 ve Anlayislarinin Ortaya Cikmasi

Hizli rekabet sartlart ve bilgi seviyesi artan ¢alisanlar, bir donemin hiyerarsik ve kati
yapili orgiitlerini daha esnek ve yalin olma konusunda yeniden sekillenmeye maruz
birakmigtir. Artik uydu oOrgiitler, tepesi asagiya bakan piramitler ve azalan hiyerarsik
kademeler yonetim teorisinin yeni orgiit yapilarini olusturmaktadir. Yalin yonetim, sebeke
organizasyon, sanal organizasyon, 6grenen organizasyon vb. gibi tanimlamalarla kargimiza
cikan yeni yOnetim ve Orgiit bicimleri, yeni yapisal diizenlemelere gidilmesinde 6nemli bir
neden olarak ortaya ¢ikmistir.

Yeni yapilanmada en dikkat ¢eken kavramlardan biri, yalin yonetim’dir. Yalin yonetim
israfi azaltarak deger yaratmaya ve miisteri memnuniyeti elde etmeye odaklanan en ileri
yonetim felsefelerinden birisidir. Yalin uygulamalarin verimliligi ve etkililigi, Toyota, Nissan,
GM, Seven Eleven vb. diinyadaki bir¢ok firmay1 da iceren sayisiz basarili 6rnek sayesinde
kanitlanmistir. Yalin yonetimle birlikte kuruluslar i¢in islem zamani %50 ve maliyetler %80
azalmakta, iiretim alanindan %30 tasarruf saglanmakta ve tiretkenlikte en azindan %30 artis
goriilmektedir (Nguyen, 2015:289). Isletmeler agisindan bu kadar onem tasiyan yalin
yoOnetim, gereksiz asamalarin ortadan kaldirilip geriye kalanlarin devamli bir akis diizenine
konmas1 ve s6z konusu etkinlikle ilgili ¢alisanin capraz fonksiyonlu takimlar bigiminde
yeniden organize edilerek, siirekli gelisme icin ¢aba gostermesiyle orgiitlerin gelisebilecegini
ongoren bir felsefe olarak tanimlanmaktadir (Womack ve Jones, 1994:93).
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Dolayisiyla, yalin yonetim ve organizasyon kavramiyla ifade edilmek istenilen husus,
misterilerin istedigi kalite ve standartlara daha cabuk ve yeterli cevap verebilmek icin
orgiitiin yapisinin basitlestirilmesi, gereksiz ve orgiit i¢in katma deger yaratmayan islemlerin
ve mevkilerin elimine edilmesi ve isi yapan ile karar verenin miimkiin oldugu kadar birbirine
yaklastirilmasidir. Bu sekilde gereksiz, detaydan uzak, biirokratik formalite ve engellere
takilmayan hemen tepki gosterebilecek bir yapinin olusturulmas1 amaglanmaktadir.

Yalin yonetim konusundaki tiim teorisyenler, c¢alisanlarin katilimimin gerekliligi
konusunda ortak goriise sahiptirler. Katilimli 6rgiit yapilarinin ana birimi, “Kendini Yoneten
Takim” olarak belirlenmistir. Kendini yoneten takimlar, kiicik bir isletme gibi
tanimlanabilecek sekilde isin bir biitiin olan dogal kismin1 yerine getirirler. Hem iiyeler hem
de takim bazinda verilmesi gereken kararlar vardir ve karar verme sorumlulugu en hizli karar
gerektiren, yerinden karar ilkesine dayanir. Kendi kendini yonetmekten anlasilan, karar alma

yetkisinin, sorumlulugun o isi yerine getirecek olan kisi ve takima verilmesidir (Babiiroglu,
1994:237; Bayrak 40).

Bu anlamda katilimc1 yonetimin tamamlayicist durumda olan ve ozellikle paylasma,
yardimlasma, yetistirme ve ekip c¢alismasi yoluyla kisilerin karar verme yetkilerini ve
kapasitelerini gelistirme siireci (Luthans, 1989: 39) olarak tanimlanan “yetki gili¢clendirme”
kavrami giindeme gelmektedir. bu kavram geleneksel anlayistaki bir amirin astina kendine ait
olan herhangi bir konudaki yetkiyi belirli sartlar altinda, kendi istegiyle devretmesi ve
gerektiginde geri almasi seklindeki yetki devrinden farklidir. Yetki giliglendirmede esas, isi
fiillen yapan kisinin is ile ilgili tiim kararlar1 verebilmesi ve bunun igin yetistirilmesidir. Isi
fiilen yapan ve yiiriiten kisi veya takimlarin, miisteri ile yakinliklarina dayanarak ve isi en iyi
bilen kisi ya da kisiler olarak en dogru kararlar1 vermede etkili olacaklar1 ifade edilebilir
(Kogel, 2005:415-416).

Yalin yonetimin, yonetim uygulamasi agisindan iizerinde onemle durdugu hususun
takim calismasi olmasindan hareketle, tiim c¢alisanlarin siirekli iyilestirme caligsmalaria bir
takim anlayis1t icinde bas aktor olarak katilmasi s6z konusu olmaktadir. Womack ve
arkadaslar1 (1990) ile Adler ve Cole (1993) tarafindan yapilan arastirmalarda, takimlar ve is
gruplarinin degerinin ne denli biiyiik olduguna dikkat ¢ekilmektedir (Schuring, 1996:171).

Giliniimiiziin rekabet ortaminda herkesin sadece kendi isinden sorumlu olmasi ve onu
yerine getirmesi yeterli degildir. Ozellikle giiniimiizde “sifir hata” anlayisi ile miisteri
memnuniyetinin azami diizeyde saglanmaya ¢alisildig1 dikkate alinirsa, bu durumun giigliigii
ortaya ¢ikacaktir. Boylece yalin yonetimde takimlar siirecteki gorevlerin dogru bir sekilde
yerine getirilmesinde, birbirlerinin islerini yapma ve hatalarini bulmada birbirlerine yardimci
olarak bu giicliigii asmaya c¢alismaktadirlar. Bu sekilde yalin yonetimde, bir taraftan
calisanlarin hi¢ bir hatayr unutmamalar1 ve tiim hatalar1 6nemseyip bunlara doniik ¢6ziim
getirmeleri beklenmektedir. Boylelikle basarilarin onemsendigi ve ddiillendirildigi noktada
calisanlarin en etkin ¢oziimleri bulup miisteri mutlulugunu saglamasinin esas alindigi
goriilmektedir. Bu anlayisla uygulanan yalin yonetim asagidaki sekilde sematize edilebilir
(Mahlck ve Panskus, 1993:21; Cesur, 1997:113-144).
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Sekil 1: Yalin Yonetim Modeli

YONETIM

Uyuma yonelik bir igletme
kiiltiirti

Gruba yonelik is
organizasyonu

Miisteri ve
tedarikgilerle ortak iligkiler

Basariva vénelik desisim Grup calismasi, yeni Uzun donemli
Jaryay el {icretlendirme bigimleri ortaklik iliskileri
Yeniliklerde ortak kararlar Galisma yerinde Amaca yonelik
hareket serbestligi iletisim

Isletme ve iiriin ¢ekiciligi

Davranis kontrolii

Miisterek strateji belirleme

Kaynak: Mahlck ve Panskus, 1993:21

Modelde, geleneksel yonetim felsefesinde, isleri, Oonceden belirlenen ydntemleri
kullanarak yapmaya zorlanan g¢alisanlarin, yalin yonetim anlayisinda farkli bir rol iistlenip
katilime1 yonetim anlayigi geregince goriis ve Onerilerini ifade ettikleri ve aktif bir rol
oynamaya bagladiklar1 yaklasim dikkat ¢ekmektedir.

Bir bagka agidan gerek post-modern yapilar diye adlandirilabilecek orgiit yapilari
icinde en yayginlarindan biri olan sebeke orgiit yapilar1 (Can, 1997), bir taraftan isbirliginin
isletmeler arasi bir aga doniistiiriilmesine (Venkatraman, 1994) yonelik bir yapiyr ortaya
koyarken, bir taraftan da klasik oOrgiitlerin aksine kademeleri ve emir-komuta iligkilerini
miimkiin oldugu kadar azaltan yalinlagtirma uygulamalariyla (Bayrak Kok, 2006:276-277)
“kariyerde esneklesme” konusunu gii¢lendiren bir baska gelisme olarak dikkat cekmektedir.

Benzer bigimde, dilimize Ingilizce “virtual organization” kavrammin karsilig olarak
cevrilmis fakat farkli bir anlamda yaklasilmis sanal orgiitler de kariyer yOnetiminin
gelisiminde etkide bulunmustur. Fiilen mevcut olmayan fakat sanki varmis gibi goriilen,
hissedilen (Kogel, 2005) ya da gercekte olmayan anlaminda (Naisbitt, 1994) kullanilan sanal
kelimesi, orgiitsel degerlendirmede, bir isletmenin kendi 6z yetenekleri (core competence)
disinda kalan iiretim, yonetim ve isletme faaliyetlerinin tiimiinii veya bir kismin1 hizmet satin
alma (outsource) yoluyla baska sirketlere devretmesi olarak tanimlanmaktadir (Bayrak Kok,
2006:276-277). Oz yetenek bazli bir “ag” yapisiyla etkin olmaya odakli bu 6rgiit yapisinda,
yiiksek becerili, bilisim teknolojilerini en etkin bigimde kullanan, giivenilir ve yetkilendirilmis
calisanlar esas alinmaktadir.
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Unvanlarin 6nemini kaybettigi, hiyerarsik siniflamaya dayali kadrodan ¢ok gorevlere
bagl niteliklere agirlik veren bu yapiyla birlikte, kariyer yonetimiyle ilgili gelismeler olmus,
ancak bu gelismenin yonelimi, kariyerin orgiitsel diizeyden ¢ok, bireysel diizeyde bir anlayisa
kaymasi seklinde ortaya ¢ikmuistir.

Sonugta, yukarida sozii edilen bu yeni yapilanma bigimleri, 6rgiitiin isleyisini, yonetim
felsefesini, Orgiitiin c¢alisana, calisanin Orgiite bakis agisin1 degistirmis ve sadece yeni
kavramlar ortaya ¢ikarmakla kalmamais, birtakim kavramlara yeni anlamlar da yiiklemistir. Bu
cercevede, geleneksel Orgiit yonetimi ve yapisinda sadece hiyerarsik kademelere tirmanmay1
ifade eden kariyer kavrami, yeni yapida “kariyer yonetimi” olarak bir siire¢ niteligini
kazanmigtir. Hatta artik ¢ok sayida hiyerarsik kademelerin oldugu orgiitlerde 6zellikle
tecriibeye dayali terfileri ifade eden kariyer atlama, hiyerarsik basamaklarini azaltan ve yalin
nitelik kazanan orgiitlerde kariyer yonetimi ile yer degistirmistir (Irmis ve Bayrak, 2001:178).
Kariyer yonetimi bu yapisal doniisiimde, bireyin gelecekte olmak istedigi yerin Orgiitle
beraber planlanmasi, kariyer yolunda ilerlerken karsilasacagi karmasik durumlari anlamasi
(Harvey ve Bowin, 1996:198-201) ve biitiin bunlarla bas edebilecek faaliyet ve programlarin
orgilitle beraber gergeklestirilmesi yaninda bireysel odakli 6grenme ve gelismeyi ifade edecek
tarzda ele alinmaya baslamistir.

2.1.3. Degisen Teknolojiler, Yeni Isler ve Issizlik

Yonetim ve Orgiit siireclerinin en temel girdisi, toplumsal ve ekonomik yasamin en
stratejik kaynagi olarak goriilen bilgidir. Bilginin egemen oldugu giiniimiiz toplumsal ve
ekonomik yasami, ileri teknoloji kullanimini, teknoloji araciligiyla bilgi iiretimini, aktarimini
ve ilgili iletisim nitelikleri ile yapilandirilmis bir slireci zamanin temel dinamizmi olarak
karsimiza ¢ikarmaktadir. Bireyler, orgiitler ve toplumlar bu dinamik iliskinin koklii toplumsal,
ekonomik, siyasi, sosyal, hukuki ve kurumsal etkileri altindadirlar. Bagka bir deyisle, bilgi
caginin rekabet¢i konumunun hizmet kalitesi ve kurumsal etkinlik diizeyinin gelistirilmesinde
temel alt yap1 olarak karsimiza c¢ikardigi bilisim teknolojileri, birey, orgiit ve toplumu
degisime zorlayan temel gii¢ kaynagidir.

Degisim icin uyarict rol oynayan bilisim teknolojileri, ilk olarak 1960’1 yillarda
Endiistri Devrimi’yle birlikte edinilmis aliskanliklar1 ve is yapma bigimlerini koklii bir sekilde
degistirmistir. Nihayetinde kullanilmaya baslanan bilgi toplumu kavrami, yeni teknolojilerin
sebep oldugu ekonomik ve sosyal degisimler anlamina gelmektedir. Bilisim teknolojilerinin
kullanimi1 ¢alisma sartlarindan Orgiitsel yapiya, insan kaynaklar1 yonetiminden isyerinin
yeniden yapilanmasina kadar ilgili biitiin alanlarda Orgiit isleyisine etki etmistir. Bilisim
teknolojileri, kitle liretimi yerine esnek uzmanlasmayi, dikey oOrgiitlenmis biiylik Orgiitler
yerine birbiri ile irtibath alt gruplar seklinde yatay oOrglitlenmeyi (sebeke tipi Orgiitler),
zihinsel ve bedeni giiciin birbirinden ayrilmasina dayanan net bir isb6liimiinii ve yakindan
denetim yerine diisiinme ve eylemi birlestiren esnek firma anlayisini, klasik emir-komuta
iligkisi yerine ekip calismasini ve c¢alisanlarin katilim mekanizmalarinin isletildigi yeni
demokratik yapilanmalar1 giindeme getirmistir. Kisaca, tekelci, teknokratik ve biirokratik
isleyis yerini, yeni Orgiit ortam1 ve gli¢ dinamiginde yonetsel desantralizasyona birakmistir
(Erkan, 1998:121-123).
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Gliniimiizde sanayi toplumunun ¢6ziilmesi ve onun yerine ¢ok farkli, standartlagsmadan
uzak, cesitlilige ve esnek iiretim bi¢imine dayanan ve ileri yapidaki ¢ok farkli teknolojilere
dayanan bilgi toplumunun gelmesi, biliyiikk Ol¢liide calisma iliskilerindeki standartlar1 da
degistirmistir (Bozkurt, 2000:132). Bilisim teknolojilerinin etkin oldugu bu degisim, belirsiz
siireli hizmet soOzlesmelerinin, belirli siireli, donemsel ya da gegici nitelikteki hizmet
sOzlesmelerine dogru degisimine yol agmaktadir. Boylece bilisim teknolojileri, normal bir is¢i
ve normal bir ¢calisma sekli yerine, yar1 zamanli, kisa donemli ve gecici ¢aligma sekillerini
giderek yayginlastirmaktadir. “Esnek calisma bicimleri” olarak adlandirilan bu c¢aligma
sekilerinde, igin yapildig1 zaman ve mekan degisiklige ugramakta, geleneksel olarak bir isyeri
catis1 altinda toplanan isler degil, daha kisa zamanda ve farkli saatlerde yapilan isler soz
konusu olmaktadir.

Bu boyutlar itibariyle giiniimiizde artik orgiitlerde calisanlarin kendilerine ayrilmis
masalarda calistig1 biirolarin sayis1 gittikge azalmakta, kadrolarin 6nemli bir boéliimiiniin
hareket halinde oldugu bireylerin sayisinda ise artis goriilmektedir. Bu anlamda giiniimiizde
omiir boyu ¢alisma/calistirma sistemi tarihe karisma durumuyla kars: karsiya gelmektedir. s
ise, kiiresel ag iliskileri icinde, her gecen giin daha kisa araliklarla yeniden dagitilan bir meta
haline doniismektedir. Geleneksel istihdam yapilarinda yasal diizenlemeler ile orgiitler
tarafindan istlenilen istihdam riskleri, bu yeni ¢aligma bigiminde, artik giderek daha ¢ok
caliganlarin lizerine yiiklenmektedir (TOBB, 1999:12-17).

Birgok alanda oldugu gibi ¢alisma hayatinda da her tiirlii teknolojik gelismenin ve
iirliinlin hizla artmas1 ve yayilmasi ile 6zellikle bilisim alanindaki teknolojik birgok {iriiniin
insan yerine Onemli Ol¢iide ikame edilmeye baslamasi biiylik bir issizlik sorununu da
beraberinde getirmistir. Bilisim teknolojilerinin isleri yok edici etkisi Nobel odiillii W.
Leontief tarafindan matematiksel olarak gosterilmistir. Leontief’in Avusturya ekonomisine
uyguladig girdi ¢ikti analizi, bilisim teknolojilerinin beyaz yakali islerde %50, mavi yakali
islerde ise %77 civarinda bir etkiye sahip oldugunu belirlemistir. Leontief ve Duchin
tarafindan ABD ekonomisine uygulanan girdi-¢ikt1 analizi yeni teknolojilerin biiro is¢ileri ve
seflerde biiyiik oranda azalma, vasifli eleman ya da profesyonellerde ise hizli bir artisa neden
oldugunu ortaya koymustur (Castells, 1999). Benzer sekilde son yillarda endiistrilesmis,
geleneksel dev yapili firmalarin stirekli is¢i ¢ikartmak yoluna gittikleri goriilmektedir.
Ornegin, Amerikan entegre celik sirketi United States Steel, 1980°de 120 bin kisi istihdam
ederken, on yil gectikten sonra is¢i sayist 20 bine diismiistiir. Bilisim teknolojilerinin
gelismesi, Ozellikle vasifsiz iscilerde kitleler halinde issiz kalma endisesi yaratmaktadir
(Bayrak Kok, 2006:274). Teknolojinin vasifli isgiicii gerektirmesinin beden iscilerinin is
bulma imkanlarini1 énemli 6l¢iide zayiflatacagini belirten Drucker (1994), bu durumda beden
is¢ilerinin sadece ekonomik giivencelerinin tehdit altinda olmadigini, sosyal pozisyon, kariyer
ve statiilerinin de hizla zayifladigina dikkat ¢gekmektedir (Drucker, 1994:149).

Diger taraftan kiiresellesme ve itici gliciinii olusturan bilgi teknolojileri, 1980’lerden
sonra ortaya ¢ikan yeni isboliimii anlayisi dolayisiyla, sahneye her gecen giin artan oranda
geng, Orgilitsiiz ve bilingsiz bir is¢i kitlesini ¢ikarmis ve bu kitleyi, emekli etme, isten atma,
ozellestirme, taseronlastirma yoluyla sendikasizlagtirmay1 basararak (Sertlek, 2001), issizligin
artisinda biiyiik 6l¢iide etkili olmustur.

ASEAD CILT5 SAYI3 Yil 2018, S 46-67



Yeliz MOHAN BURSALI | 59
Sabahat BAYRAK KOK

Bu donem ile birlikte ¢alisanlarin orgiitliiliik diizeyinde énemli diislisler yasanmustir.
Ozellikle, 1955-1970 yillar1 arasindaki dénemde, diinyada sendika iiye sayis1 ve yogunlugu
iilkelere gore degisen hizlarda da olsa genel olarak artma egilimi gdsterirken, 1980 ve 1990’11
yillarda hizli bir diisme egilimine girmistir. Hatta 1980’li yillara kadar istikrarli bir bigimde
biiyiime egilimi gosteren Avrupa Isci Sendikalar bile -Iskandinav iilkeleri disinda — biiyiik bir
diisiis yasayarak gerilemistir (Waddington, 1999; Regini, 1994). Benzer degismeler diger
iilkelerde de ortaya ¢ikmustir. Ormegin ABD’de de, 1950°li yillarda 6zel sektorde iicretle
calisanlarin % 35’1 sendika tiyesidir ve bir bu kadar kisi de toplu sozlesme kapsamindadir.
Ancak 1980°’li yillarda sendikali iiye orani % 16.6’ya gerilerken, toplu so6zlesmeden
yararlananlarin orani ise % 18.8’e¢ kadar diigmiistiir (Bagnano vd., 1992). 2003 yilinda
ABD’de sendikali ¢alisan sayisinin azaldig: belirtilmektedir. Avusturya, Almanya, Italya ve
Ingiltere’de azalma egiliminin siirdiigii ve sendikalarin giiclerini ve siyasi niifuzlarin1 biiyiik
oranda kaybettikleri belirtilmektedir. Benzer sekilde sendikalarin son yirmi yilda OECD
iilkelerinde iiye sayilari, % 36’dan % 27’ye diisiirdligli vurgulanmaktadir (Royle, 2002;
Tokol, 2000; Bayrak Kok, 2006:104).

Sonugta yasanan degisimler bir biitlin olarak degerlendirildiginde, hem c¢alisanlar hem
de orgiitlerin yeni teknoloji ve gelismeler karsisinda hazirlikli olmalar1 ve kariyer planlama ve
gelistirme programlarma o6nem vermeleri gerekmektedir. Ozellikle firmalarm yeniden
orgiitlenme anlayislarinin bir sonucu olarak kariyer sayilarinda iist kademelerde bir diisiis
beklenmekte ve ayrica gelecekte kariyer gelisiminin dikey olmaktan cok, yatay olacagi
diisiiniilerek, bu kademelere gelmek isteyenler arasinda son derece siddetli bir rekabetin
yasanacagi diisliniilmektedir. Bu durum ise bireylerin ge¢miste oldugu gibi, artik bir ige girip -
amiyane tabirle- oraya kapak atip kendilerini gelistirmeden kalmasimin miimkiin olmadigin
gostermektedir (Simsek vd., 2001:37-38).

2.1.4. Kiiresellesme ve Bilgi Toplumu

1970’11 yillardan baslayarak hiz kazanan ve bilgi-iletisim teknolojilerindeki giiclii
degisim yardimiyla biitiin diinyay1 tek bir pazara ¢eviren kiiresellesme olgusu, “iilkelerde
sinirlarin kalkmasi, bilginin geniglemesi ve tiim diinyaya yayilmasi ve her iilkenin bu bilgileri
kullanma imkanina sahip olmasi, bilgi ve iletisim teknolojilerinin yayginlagmasi sonucu yeni
yeni diisiincelerin, sistemlerin, olaylarin ve iirlinlerin, sinir tanimaksizin her yere girmesi ve
girdigi yerlerde kendine has etkiler dogurmas1” (Tokol, 2000:132) olarak tanimlanabilir.

Oldukg¢a karmasik ve cok boyutlu olan kiiresel degisim dinamikleri, tiim diinya
tilkelerini etkilemekte, diisiincelerde, inanglarda, geleneklerde, deger yargilarinda ve kurumsal
olusumlarda yol actiklar1 devrimler ile toplumlarin sosyo-ekonomik ve kiiltiirel yapilarinda
kokli degisim ve donilisimlere neden olmaktadir (Bauman, 1999:8). Piyasalarda,
tiiketicilerde, rekabette, teknolojide ve toplumda meydana gelen degisimler ise, orgiitleri, yeni
faaliyetleri 6grenmeye ve yeni stratejiler gelistirmeye zorlamaktadir.

Bu stratejilerden en 6nemlisi, ulusal isletmelerin ¢okuluslu isletmeler haline gelmesi
ile mal ve hizmetlerini ¢ok farkli 6zelliklerle, farkli pazarlara uyarlayip satabilmeleridir. Pazar
ister ulusal isterse uluslararasi olsun, orgiitlerin varliklarin1 devam ettirmeleri ana hatlariyla
dogru yontem ve dogru kaynak kullanimlarina bagli olmaktadir.
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Diger taraftan, kiiresel pazarlarda basar1 kazanmak bir¢ok isletmenin giiclii markalar
yaratma gerekliligini de dogurmaktadir. Bu ¢ercevede yerelden kiiresele gegerken isletmelerin
temsil kuvveti giiclii bir markaya ve tehditleri firsata doniistiirecek ar-ge calisanlarina sahip
olmalari, iirlin yelpazelerini siirekli yenileyebilen, yaraticilik ve yenilik¢ilik alt yapisiyla
iligkili, giiclii uluslararasi baglari olan ve uluslararas1 gelismeleri yakindan takip eden bir
girisimcilik ortaya koymalar1 gerekmektedir. Isletmelerin yenilik¢i dzelliklerini yitirmeden,
uzun donemli perspektif gelistirerek kiiresel dlgekte varliklarini siirdiirmeleri ise, elemanlarini
egitme, gelistirme ve aranilan ¢alisan durumuna getirmelerine baglidir. Bu durum ise, basta
yoneticiler olmak iizere tiim c¢alisanlarin diinyadaki degisimleri, orgiitsel verimlilik ve etkinlik
olarak yansitabilme giicline baglidir. Bu durum da, orgiitlerin geleceklerinin ve gelisimlerinin
tesadiiflere birakilamayacak kadar biiylik 6nem tasidigini1 gostermekte ve ¢alisanlar1 agisindan
kariyer planlama ve gelistirme ¢aligmalarinin ne kadar 6nemli oldugunu ortaya koymaktadir.

Bir baska agidan Bell tarafindan, “dinamizmini bilgiden alan, toplumsal ihtiyaglari
karsilamaya yonelik uzmanlardan olusan, hizmet sektoriiniin temel iiretim sektoriine
dontistiigii ve kisiler arasi rekabete dayali toplum yapisi” (Kutlu, 2000:14-15) olarak ifade
edilen sanayi sonrast toplum ya da Masuda tarafindan sinerjik yapi, miisterek iiretim ve
paylasim temelli bilgi toplumu olarak ifade edilen kavram, yeni paradigmasi, degerleri,
politik, ekonomik ve orgiitsel sistemiyle (Erkan, 1998:102-103) c¢alisanlarin kariyerlerinin
gelistirilmesine ve yetkinlestirilmesine imkan vermektedir.

Bilgi toplumunda basar1 odakli orgiitlerin, bilgiyi stratejik ve vazgegilmez bir kaynak
olarak degerlendirmeleri, bireysel ve Orgiitsel diizeyde siirekli 6grenmeyi igsellestirmeleri ve
bilgi -gelisim- yenilik¢i tabanli olmay1 basarmalar1 gerekmektedir. Bu durum ise, bilgi
toplumunda bireyselligin 6n plana ¢ikmasina ve 6nem kazanmasina neden olmakta ve bu
sonu¢ da yoneticilerin tek tek birey olarak calisanlari dikkate almalari gerektirmektedir.
Yoneticilerin ¢alisanlarin entelektiiel kapasitelerinden yararlanip, bilgiyi iiretme -yeni bilgiyi
kullanma-yenilik yapma kapasitesini yiikseltmeleri, ¢alisanlarinin bityiik 6l¢iide katilim ve
motivasyonuna baglidir. Bagka bir deyisle, giiniimiizde c¢alisanlar, kendilerine verilen ve nasil
yapmalar1 gerektigi sOylenilen isi basaran kisiler degil, yaraticiliklari, bilgi diizeyleri ve
fikirleriyle 6n plana ¢ikan kisiler olduklari i¢in bu durum orgiitler acisindan insan
kaynaklariin etkin kullanimini ve de 6zellikle kariyer yonetiminin gelisimi ve stirekliliginin
stirekli rekabet avantaj1 saglayacak sekilde degerlendirilmesini gerektirmektedir.

2.1.5. Egitimin Artan Onemi ve Bilgi Iscileri

Insan ve organizasyon birbirinden ayrilamaz bir biitiindiir. I¢indeki insanlar
degerlendirmeden bir organizasyonu degerlendirmek miimkiin degildir. Calisanlarina tirettigi
iirline verdigi deger kadar deger vermeyen bir yonetim anlayisi, onlardan miisteri odakli ya da
kaliteye bagli olmalarin1 ve daha fazla sorumluluk almalarini isteme ya da bekleme hakkina
sahip olamaz. Insanlarin nasil degerlendirildigi ise; onlarin nasil ise almip isten ¢ikarildigyla,
egitim ve gelismelerine gosterilen ilgiyle, esit imkanlar, haklar taninmasiyla ve nihayet insan
kaynaklartyla ilgili biitiin unsurlara yonelik yaklasimiyla belirlenir. Bundan da 6nemlisi,
liderlige nasil yaklasildig: ve liderligin nasil ele alindig: ile anlagilir.
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Sirketler calistirdig1 insanlart ya ikame edilebilir bir “iliretim faktorii” olarak ya da
gelistirilmesi ve yetistirilmesi gereken “yenilenebilir bir varlik” olarak gorebilirler. Se¢im
hakki, kendilerinindir (Sullivan ve Harper, 1997:92).

Sanayi Caginin mirast olarak Taylor’'un ve ayni goriisteki diisiiniirlerin bizlere
biraktigi “bilimsel yoneticilik” anlayisi, insanlar1 tabii olmaya yoOneltmis, inisiyatifleri
bastirmaya ¢alismis ve insanlari mekanik davraniglara zorlayan bu anlamda son derece
biirokratik ve kat1 organizasyonlar 6ngérmiistiir. Pek ¢ok organizasyon bu anlayisin sonucu
olarak insani birbiriyle degistirilebilir parcalarmis gibi algilayan emre itaat’e mecbur
birakmistir. Bu nedenle, Sanayi Cagina bakildiginda Henry Ford’un neden iiretim hattinda
yaratici 6zgiin fikirler arzu etmedigini anlamak zor olmamaktadir (Bayrak, 1998:75).

21. yiizyll “insana” degeri vurgulayan, “insan1” One c¢ikaran kavram ve yoOnetim
anlayislarina kucak acarken, bugiin de zirveye “insan odakli” ydnetim anlayislarini
oturtmustur. “Kalite”, “maliyet”, “hiz”, “esneklik”, “yalin yonetim” vb. yaklasimlarla insan
boyutunu merkeze olan yeni yonetim yaklasimlarinda temel diisiince, “insana ragmen” degil,
“insan i¢in” ve “insanla birlikte” anlayis1 (Bayrak, 1998:75) ve onun siirekli egitimi ve
gelistirilmesidir.

Gliniimiizde higbir orgiitiin, egitim yatirimi yapmadan g¢aliganlarini gerekli bilgi ve
malzemeyle donatmadan basarili olmasi miimkiin degildir. 1960’larin basinda, diisik gelir
grubunda olan bazi1 Dogu Asya iilkeleri, yaklasik yirmi yil igerisinde OECD’nin yiiksek gelir
gruplarina dahil olmuslardir. Bunlarin diger iilkelerden farki nedir sorusuna verilecek cevap,
‘baz1 iilkeler fiziki sermayeye yatirim yaparken, bazilar1 da isgiicline ve ¢alisanlarin egitimine
onem  vermislerdir’  yoniinde olabilir.  Ozellikle Hong Kong ve Singapur
degerlendirebilecekleri ¢cok az topraklar: ve bu anlamda daha az kaynaklar1 olmasina ragmen
agirlikli olarak egitime yatirim yaparak gelismislerdir. Ciinkii egitilen isgiicii, ileri teknoloji
iirlinlerini daha kolay ve daha siiratli kullanarak tiretimi artirmistir. 1960’larda Schultz ve
Denison’un yaptigr calismalar egitimin, ulusal gelir artisina dogrudan katki yaptigini
gostermistir. Ozellikle, Schultz (1968) beseri yatirimlari, kaynagi ne olursa olsun bir halkin
sahip oldugu faydali yeteneklerin toplami olarak ifade etmistir (Schultz, 1968:277-292).

Geligmis tilkelerden baslamak iizere, diinyanin hemen her yerinde yiiksekogrenim
goren genclerin sayisi giderek artmaktadir. Geng isgiiciiniin niteligindeki bu artis, isletmeleri
stiratle bagimsizligina diiskiin, kisiligi gelismis, elestirel bakis agis1 kazanmis ve elde
tutulmasi zorlagsmis bir insan kaynagi ile kars1 karsiya getirmektedir. Geng ve egitimli iggiicii
her an sorgulama potansiyeli tasimakta ve isletmelerde yillardir yerlesmis olan Fordist ve
Taylorist orgiitlenme diizeninde aradigini bulamamaktadirlar. Bu kapsamda yasanan hizlh
degisimin bir sonucu olarak bilgi toplumuna gegis siirecinde orgiitlerde “bilgi iscisi” denilen
yeni bir sinifin dogusu s6z konusu olmustur (Simsek vd., 2001:40)

1960 yilinda ilk defa kullanilan “bilgi iscisi” kavrami (Drucker, 1994:16), bu tarihten
sonra bilgi toplumunun gelisme hizina bagli olarak yogun bir bicimde kullanilmaya
baslanmistir. Bilgi 151 ve bilgi is¢isinin tanimiyla ilgili farkli yaklagimlar bulunmaktadir.
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S6z konusu yaklasimlarin hemen hepsinin ortak noktasi bilgi isinde bedeni ¢alismanin
yerini agirlikli olarak zihni ¢aligmanin, mal {iretiminin yerini ise hizmet iiretiminin almakta
oldugudur (Sezer ve Ak, 2017; Zaim, 2005:590). Bu kavramla anilmaya baslayan yeni
calisan smifinin en 6nemli 6zelligi, ikame edilmesi son derece gii¢ olan bilgiyi iiretimde
entelektiiel sermayeye doniistiirebilmesidir. Yeni islerin, mavi yakalilarin sahip olmadig1 ve
elde etme konusunda ¢ok yetersiz olduklari donanimlara dayali vasiflar1 gerektirmesi, bilgi
is¢ilerinin olusturdugu sinifin yeni sektor ve hizla yenilenen orgiitlerdeki konumunu daha da
saglamlastirmistir. Bu yeni ¢aligma bi¢imleri mavi yakalilarin alisik olmadigi sekilde yeni
yaklasim ve degisik bir kafa yapisi, en Onemlisi de siirekli bir 6grenme aliskanligi
gerektirmektedir (Drucker, 1995:210).

Calisanlarin  siirekli 6grenme gerekliligi, post-modern yaklagimlarin iiretimlerini
beslemis Ozellikle Senge’nin “6grenen oOrgiit” kavramiyla sadece galisanlarin degil, tim
Orgiitiin biitiin unsurlartyla 6grenmeye odaklandig: bilgi temelli isletmeler ortaya ¢ikarmustir.
Bu durum entelektiiel sermayenin yoOnetilmesi icin temel ilkenin, orgiitiin de G6grenerek
yenilenmesi kabuliine dayanmaktadir. Orgiitler, artan rekabet ve hizli degismeler karsisinda
piyasa baskilarinin iistesinden gelebilmek icin etkin bir sekilde rekabet etmenin ve rekabet
iistiinliiklerini arttirmanin yollarin1 aramaktadirlar. Bu sebeple cogu orgiit, sahip olduklar
bilgi iscilerine ya da entelektiiel yeteneklerine dayali stratejiler gelistirme yoluna gitmisler ve
bdylece zaten sahip olduklar1 fakat tam potansiyeliyle kullanilmayan varliklarinin farkina
varmiglardir (Jordan ve Jones, 1997:92). Caligmasini, isini ve sosyal konumunu sahip oldugu
bilgiyle saglayan bilgi iscilerinin oOrgiitlerde tutulmasini saglamak ve onlarin tatmin
diizeylerini artirmak i¢in yeni firsatlar yaratmak diisiincesiyle yola ¢ikan orgiitler i¢in temel
araglardan biri kariyer planlama ve gelistirme olmustur. Ozellikle 25 yil énce 14000 oldugu
soylenilen meslek sayisinin son doénemlerde 36000 olarak belirtilmesi, bilgiden bilgiye,
meslekten meslege konum degistiren bilgi iscileri ic¢in bilgi is¢iliginin bir “kariyer” haline
geldigini gostermektedir (Bozkurt, 2000:135).

Ornegin, ABD’de Universium isimli arastirma enstitiisiiniin, isletme yiiksek lisansi
yapmis kisiler tizerinde yaptig1 bir arastirma, s6z konusu mezunlarin %31 inin bir is yerinde
en fazla 2-3 yil, %27’sinin de en fazla 4 yil kalmak istediklerini ortaya koymustur. Arastirma
sonuclart ayn1 zamanda, bilgi iscilerinin yani altin yakalilarin, kisa siireli 1s iliskilerine
ragmen, calisacaklar1 isyerlerinden, ilgi ¢ekici bir kurumsal kiiltiir, kariyer basamaklarinda
tirmanma sansi, i1 yapmada bagimsizlik, performansa dayali {icretlendirme vb. bir¢ok sey
beklediklerini ortaya koymaktadir. Buna karsilik orgiitler ise, bu gozde ¢alisanlar1 ellerinde
tutabilmek icin, onlara is yaparken biiyiik 6zerklik tanimak, beklentilerine uygun bir yasam
tarz1 icin kosullar olusturmak ve gelecek beklentilerini karsilayabilecek kariyer planlama ve
gelistirme sistemlerini saglamak vb. bir dizi sayisiz yeni imkanlar yaratarak kendilerini ¢ekici
kilmaya ¢alismaktadirlar (Tinar, 2002:14).

Bilgi iscilerinin sozii edilen vasif degisikliklerine iligkin bir 6rnek bankacilik ve
sigortacilik sektorii dikkate alinarak ve bu anlamda eskiye ve yeniye dair Ozellikler
belirtilerek tablo. 1°de gosterilmektedir. Bu noktada degisen vasiflara iliskin 6rnek iizerinden
hem bir karsilastirma olanagi vermekte hem de yeni Ozelliklere dair bir profil ortaya
koymaktadir.
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Goriildiigii lizere, calisanlarin faaliyet alanlar1 oldukca esnek tutulmakta ve genellikle
calisanin rutin olmayan soyut is siirecinde ¢alismasi, karar verme ve sorumluluk alabilmesinin
yani sira, genisleyen bir cografya ve zaman ufku icinde c¢alisabilmesi gerekliligine isaret
etmektedir.
enformasyonu paylasma ve onlar1 dinleme egiliminin yani sira yeni is firsatlar gelistirebilmek
icin motive edebilme yeteneginin de 6n plana ¢iktig1 gorilmektedir.

Yine yeni yaklasim i¢inde {iist gruplarda uzmanlik bilgisinin astlariyla

Bununla beraber orta ve diisiikk vasifli calisanlarin giderek ortadan kalktigi, alt
kademede ise, biirokratik oOrgilitlenme anlayisinin emirleri alip otomatik olarak uygulama
ozelliginin yerine, problemi tanima ve ¢dzme Ozelliklerinin 6n plana ¢iktig1 goriilmektedir. Bu
anlamda yeni yaklasim i¢inde bilgi iscisinde aranan en Onemli Ozellikleri yetkinlik ve
bagliligin olusturacagi belirtilebilirken orgiit yapisinda ise, dikey Orgiitlerden yatay
orgiitlenmeye gecilecegi ve oOrgiitlerde kisa merdivenlerin tercih edilecegi belirtilebilir
(Simsek vd., 2001:42).

Tablo 1: Orgiitlerde (Banka ve Sigorta) Bilgi Iscilerinin Degisen Vasif Yapisi

YEIMNI
YETEINLIEKLEFR YETENEELER

YETEINLIEKLEFR YETNEELFEFR

Genel Genel
= I tarrmlanoug istilorarls bir gevrede = I tamumlanimarnug we her an dedigebilic
caligrma becerisi bir cevwrede calisina becerisi
=  Telorarlan sorma iglerde calizabilime =  Fautinn obmassan sosat is sirveglerinde
lcapasitesi calizmma kapasitesi
=  TIstlerinden werilen igleri wapabilime =  Farar we soranlaluls alabiboe weteneSi
wetenedi = Grap gabgmas:, enteraltif cahgma
=  [zole edilmniz ig = Genigleyen coZrafya we zarman uiladicinde

= TDar cofrafiva va da u=rman uflo
faalivette bulurntna wasfi

faalivette bubuma wasfi

Spesifilc Ust Gruptald Calisanlax Spesifilc I'_'I.-_;t CGruptald Calisanlar

hilgi, wonetitn wasfinda odaldagima

= JTdareci: Esld liderlilks srasiflarn, ratin
swronetitn, havag-sopa Parsonel Yonetitoi
sraldagi, st wonetitne ermdrleri icra
edebilme wvasfi

= Genel vasift Gends, umimanla srnstrd s -

Teni uztnat: Iy tarmnlantri g alanlarda
uzrnanhls bilgizine artan ihtizac

= Yend givigitncilils Sadece wanetebilime
loapasitesi dedil, stratejilc hedefler
olugturabiline, astlanyla enformasyong
paylastma we onlan dinlemne, motive etime

Orta Kademe Iscileri
= Prosedircii Bam etniler alarn we icra
etrresi

Orta Kademe Iscileri
= INTOsterisve srarduan we satig: Wilsterisye
wardun we satig kapasitesine wonelils
uzrnanlagma problemileri tanmmlarna we
COFITIE

Alt Kaderne Iscileri
= Weri girmme iglermne Konusuanda
uzrnatlagims wasiflar

Alt Kadene Iscileri
= Dmigiils wrasifl iglerin ortadan kallomas:

Kaynak: Simsek vd., 2001
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SONUC

Kiiresel rekabet ve bu rekabette orgiitlerin dayanma noktasi olarak 6ne ¢ikan yiiksek
bilgi seviyesine sahip ¢alisanlar, bir donemin hiyerarsik ve kat1 yapili orgiitlerinin yerini daha
esnek ve yalin oOrgiitlerin almasi i¢in is diinyasini degisime zorlamaktadir. Giiniimiizde
orgiitler tepesi asagiya bakan piramitler ve azalan hiyerarsik kademeler seklinde
bi¢imlenirken, bu yeni form calisanlarin bakis acilarini da yeniden yapilandirmaktadir. Bu
baglamda orgiitiin ¢alisana ¢alisanin ise Orgiite bakis agisini1 degistiren yeni kavramlar ortaya
¢ikmig, birtakim kavramlara da yeni anlamlar yiliklenmistir. Geleneksel orgiit yonetimi ve
yapisinda sadece hiyerarsik kademelere tirmanmayi ifade eden ve c¢ogunlukla “terfi”
kavramiyla yerini bulan kariyer kavrami, yeni yapida “kariyer yonetimi” olarak bir siire¢
niteligi kazanmistir. Hatta artitk ¢ok sayidaki hiyerarsik kademelerin oldugu Orgiitlerde
ozellikle tecriibeye dayali terfileri ifade eden kariyer atlama; hiyerarsik basamaklarin1 azaltan
ve yalin nitelik kazanan orgiitlerde kariyer yonetimi ile yer degistirmis ve bu durum orgiitlerin
yeni rekabet silah1 olarak giin yiiziine ¢ikmaya baslamistir.

Ozellikle kiiresel arenada siirdiiriilebilir olmak, drgiitler ve onlarin insan kaynaklarmna
bakis1 acisindan kariyer yonetiminin 6nemini artirmakta ve onlarin gerek orgiit disindan gelen
baskilara gerekse orgiit gelistirme vb. gibi i¢ gelisim isteklerine ¢abuk ve anlamli cevaplar
vermesinde kendini her gegen giin daha fazla kabul ettirmektedir. Bagka bir ifadeyle,
orgiitlerin yeni yapt ve yonetim yaklasimlariyla trendi her giin biraz daha fazla yiikselen
rekabete ve gelismeye cevap verme giiciiniin yeni kavrami kariyer yonetimidir. Bu ¢aligma,
orgiitlerin kariyer yonetimi stirecini etkili olarak degerlendirmelerinin 6n sart1 olarak kariyer
yonetimi kavraminin gelisimini etkileyen faktorlerin analiz edilmesini kapsamaktadir.
Calismada orgiitler tarafindan gerekli adimlarin atilarak bir taraftan calisan i¢in oOrgiit i¢i
kariyer gelistirme arzusunun karsiligini bulmasi, diger taraftan da orgiitiin dis ¢evrede daha
giiclii olabilmesi ve bu sonucu siireci degerlendirme sorumluluguyla yerine getirmesinin
gerekliligi vurgulanmaktadir.
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