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OZET

Bashk: Tipik ve Esnek Calisanlarin Yeni Kariyer Yaklasim Tutumu ve Subjektif
Kariyer Basar1 Algisi liskisi

Yazar: Uygar OZTURK

Damisman: Dog. Dr. Elvan YILDIRIM

Kabul Tarihi: 23/06/2022 Sayfa Sayisi: X (6n kisim)+162 (tez)

1980°1i yillardan sonra birgok alanda paradigmal kirilma baglamigtir. Bu yeni diizen iginde eskinin
katiligina dair ¢cok az kavrama yer vardir. Bu calisma, geleneksel diisiinceden yeni diisiince yapisina
uyarlanmig ti¢ farkli kavrami konu almaktadir. Bu {i¢ kavramin doniisiimii; tipik istihdamdan esnek
istihdama, geleneksel kariyerden diisiincesinden yeni kariyer yaklagimlarina, objektif kariyer
basarisindan subjektif kariyer basarisina seklinde olmustur. Bu ¢alismada; modern zamanlarin
kavramlar1 olan esnek ¢alisma, yeni kariyer yaklasimlari ve subjektif kariyer basarisi iizerinde
durulmustur.

Tezin amaci; tipik ¢alisanlar ile esnek ¢alisanlarin sinirsiz kariyer tutumu, ¢ok yonli kariyer tutumu,
subjektif kariyer basarisi algilarinin alt boyutlariyla beraber karsilagtirmasini, etkilerini ve iliskilerini
ortaya koymaktir. Veri toplama araci olarak sinirsiz kariyer 6l¢egi, cok yonlii kariyer 6lgegi ve subjektif
kariyer basaris1 6lgegi kullamlmistir. Simirsiz kariyer, psikolojik hareketlilik ve fiziksel hareketlilik; ¢ok
yonli kariyer, kendi kendine yonlendirilen kariyer ve degerlere gore yonlendirilen kariyer; subjektif
kariyer basarisi ise taninma, isin anlamliligi, etki, isin niteligi, otantiklik, kisisel yasam, biiyiime ve
gelisme, tatmin alt boyutlarindan olugmaktadir.

Elde edilen verilerin degerlendirilmesinde degigkenler arasi iligkilerin testinde korelasyon, etkileri i¢in
regresyon analizleri, gruplar arasi farkliliklarin testinde ise t-testi analizleri kullanilmistir. Arastirmada
yapilan analizler sonucunda, esnek calisanlarin tipik calisanlara gore sinirsiz kariyer, psikolojik
hareketlilik, fiziksel hareketlilik, degerlere gore yonlendirilen kariyer tutumlar1 daha yiiksektir. Subjektif
kariyer basaris1 boyutlarinda ise, tipik ¢alisanlar esnek zamanli ¢alisanlara gére tanminma, isin anlamliligi,
etki, igin niteligi, otantiklik, biiylime ve gelisme, tatmin algilar1 daha yiiksektir. Genel olarak esnek
¢aliganlarin sinirsiz kariyer tutumlarinin, tam zamanli ¢alisanlarin da subjektif kariyer basarisi algilarinin
daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir.

Anahtar Kelimeler: Esnek Caligma, Simrsiz Kariyer, Cok Yonlii Kariyer, Subjektif Kariyer

Basarisi




ABSTRACT

Title of Thesis: The Relationship between New Career Approach Attitudes and
Subjective Career Success Perceptions of Typical and Flexible
Employees

Author of Thesis: Uygar OZTURK

Supervisor: Assoc. Prof. Elvan YILDIRIM

Accepted Date: 23/06/2022 Number of Pages: x (pre text)+162 (main body)

After the 1980s, paradigm shifts began in many areas. Within this new order there is little area for any
conception of the rigidity of the old. This study deals with three different concepts adapted from
traditional thinking to new thinking. The transformation of these three concepts; from typical
employment to flexible employment, from traditional career approach to new career approaches, from
objective career success to subjective career success. In this study; The concepts of flexible working,
new career approaches and subjective career success, which are the concepts of modern times, are
emphasized.

The aim of this study is to compare the boundaryless career attitudes, protean career attitudes, and
subjective career success perceptions with their sub-dimensions of typical employees and flexible
employees. Boundaryless career scale, protean career scale and subjective career success scale were used
as data collection tools. Boundaryless career consists of psychological and physical mobility, protean
career as self-directed career and values-driven career, subjective career success consists of recognition,
meaningful work, influence, quality work, authenticity, personal life, growth and development,
satisfaction.

In the evaluation of the data obtained, correlation analysis was used in the test of relations between
variables, regression analysis was used for its effects, and t-test analysis was used in the test of
differences between groups. As a result of the analysis in the research, flexible employees have higher
boundaryless career, psychological mobility, physical mobility, values-driven career attitudes compared
to typical employees. On the other hand, in the subjective career success dimensions, typical employees
have higher perceptions of recognition, meaningful work, impact, quality work, authenticity, growth and
development, and satisfaction compared to flexible-time employees. In general, it can be concluded that
the boundaryless career attitudes of flexible employees are higher, and the subjective career success
perceptions of typical employees are higher.
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GIRIS
Ingilizce, Almanca ve Fransizcadaki calisma kavramlarinin etimolojik kdkenleri “eziyet,
caresizlik” olarak algilanmaktadir. Ingilizcedeki “labour”, Italyancadaki “lavorare”
kelimeleri “ac1 ¢gekmek™ anlamindaki “laborare” kavramina, Almancada ise “Arbeit”
kavrami, “terk edilmis”, “eziyetli”, “yiikklenmis” anlamina karsilik gelen ‘“erebeit”
kavramina, Fransizcadaki “travailler” ve Ispanyolcadaki “trabajo” kelimeleri de “iskence
yapmak”, “eziyet etmek” anlamlarina gelen “tribuler” kavramina dayanmaktadir
(Neuberger, 1985'ten akt.Tinar, 2019: 3-4). Tiirkgede ise emek kelimesi “uzun, yorucu ve

0zenli” ¢alisma anlamina gelmektedir (TDK, 2022).

Calismanin kelime olarak lisanlara yansimasinda muhakkak cekilen biiyiik ¢ileler etkili
olmustur. Eski zamandan bugiinlere insanlar bircok sey i¢in miicadele etmislerdir.
Insanlar, 17. yiizyilda temel haklar igin, 18. yiizyilda kiiltiirel haklar igin, 19. yiizyilda
siyasi haklar i¢in, 20. ylizyilda ekonomik haklar i¢cin miicadele etmiglerdir ve
kazanmiglardir (Marshall ve Bottomore, 1992). Bu kazanimlarin yani sira ¢alisma ve
calisma biciminin yiiceltilmesi 14. yiizyila kadar inmektedir. Giiniimiizde de bu ¢alisma
haklarinin miicadelesi devam etmektedir (Lordoglu, 2020: 888). Calisma haklarinin
kazanilmasinin kolay olmadigini gérebilmek i¢in 1 Mayis Emek ve Dayanisma Giinii ve

8 Mart Diinya Kadinlar Giinii’niin nasil 6nemli tarihler olduklarina bakmamiz yeterlidir.

Calisma kavrami; tarihin her doneminde ve biitiin toplumlarda ilgilenilen ve Gnem
gosterilen bir olgudur. Protestanizm ve Calvinizim ile insanlar, ¢agdas sanayide
calistirilmak tizere ruhsal olarak hazirlanmislardir. Piiritan asketizmi, daha ¢ok liretmek
ve daha az tiiketmek olarak ifade edilirken meslek kavrami Tanr1 buyrugu olarak goriiliir
ve c¢ok calismak kutsallastirilir. Din ile ¢alisma arasindaki iliskiyi boyle kurmuslardir

(Bozkurt, 2012: 61).

Calisma kavrami siyasi otoritelerin de ilgisini ¢ekmistir. Hatta calisma kampini
kurumsallastirmak isteyen endiistri iligkileri teorisyenleri bile olmustur. Beatrice Webb,
uzun siire issiz olanlar1 toplama kamplarina gondermeyi savunmustur (Standing, 2017a:
262). 1940’larda Almanya’da Hitler “Nazi Toplama Kamplari”, Sovyetler Birligi’nde
Stalin “Gulag” isminde ¢alisma kamplar1 kurmuglardir. Kuzey Kore’de bu kamplarin
devam ettigi bilinmektedir. Hatta giiniimiizde bile baz1 sistem ve otoriteler ¢ok kotii

sartlarda ¢alistirilan galisan ihracati da yapmaktadir. Kuzey Kore’nin ¢alisan ihrag ettigi



sistem su sekildedir: Isgiiciiniin iicreti, direkt olarak devletin ilgili kurumlaria
gonderilmektedir. Bu kurum ise iicretin ortalama %90’lik kismint mevcut otoriteye
gonderir, %10’luk kism1 ise emek sahibine 6denir (Gyupchanova, 2018: 190). Bu ¢alisma
tiirleri kisiler acisindan oldukga kotiidiir. Bireylerin ¢alisma saatinin azaltilmasi veya

sosyal giivenceleri donemden doneme farklilik gosterebilmektedir.

1970’lerdeki  Petrol Krizi'nden dolaytr karliik azalmis, isglici piyasasinin
esneklestirilmesi diisiincesi mantikli hale gelmistir. Bu diisiince yapis1 Keynesyen
politikalarin sona ermesine sebep olmustur. Ekonomiler talep yonlii politikalardan
vazgecip arz yonli politikalar uygulanmaya baslamistir. Gelismis iilkelerin bast ¢ektigi
is gilicli piyasasinda kuralsizlagtirma siireci de bu yeni akima ayak uydurmustur (Aykag
ve Ciftei, 2011: 113). Kisaca artik Keynes donemi bitmis Hayek cagi baslamistir.
Gegisten sonraki bu donem ise Neo-liberal donem olarak isimlendirilmistir (Foster, 2011:
15). Neo-liberalizm ekonomide baskin rejim haline gelmistir ve Diinya Bankasi,
Uluslararas1 Para Fonu, Diinya Ticaret Orgiitii, Avrupa Birligi gibi uluslararasi
organizasyonlar tarafindan da politikalar somutlastirilmistir (Brenner ve Theodore, 2002:
143).

Ifade edildigi iizere 1970’lerden yani ’Altin Cag’dan’’ sonra kapitalizm; giivencesiz ve
kisa vadeli ¢aligmaya ve esneklige dogru giden bir siirece girmistir. 1980’ler boyunca
yeni piyasa diizenini ayarlayan iki tilkede (ABD ve Birlesik Krallik) uygulanan ekonomi
politikalar1 (Reaganizm ve Thatcherizm) yeni kapitalizmi olugturmustur (Sennett, 2011).
ABD ve Birlesik Krallik’ta uygulanan politikalarin Tiirkiye’ye yansimasi Ozalizm
(Sunar, 2019) kavramiyla literatiirde yerini almaktadir. Tiirkiye’de neo-liberal politikalar
ile birlikte ekonomik diizenlemelerin 1980 yilinda basladigi s6ylenebilir (Man, 2013:
240). Bu yeni diizenlemelerden sonra Tiirkiye de hizli bir liberallesme siirecine girmistir.
Diger neo-liberal uygulamalar gibi istthdam bi¢imi de kuralsizlastirma (deregiilasyon)
sekline dogru kaymaya baslamistir. Sonrasinda 10/06/2003 tarihli 4857 sayili Is
Kanunu’nda esnek calisma yasal bir nitelik kazanmistir. Giiniimiizde esnek calisma

ozellikle hizmet sektoriinde olduk¢a yaygin bir sekilde goriilmektedir.

Azalan kariyer firsatlari ile esnek ¢alisma diizenlemeleri arasinda yakin bir iligki vardir.
Yar1 zamanl istithdam, tam zamanli calisma saatleri ve bakim talepleri arasindaki

celiskiye bir ¢oziim olarak sunulurken, esnek calisma ile kisisel becerilerin isgiicli



piyasastyla bir miktar temasi siirdiiriiliir. Bununla birlikte, Schwartz (1989), dogumdan
sonra yar1 zamanli islerine donen kadinlar1 “anne izinde” ¢alisanlar olarak tanimlayarak,
yar1 zamanli istthdamin dogasinda var olan kariyer dezavantajlarini ilk kez tanimlamistir
ve ¢ok sayida ¢alisma bu durumun olumsuz yansimalarin1 gostermistir. Esnek istihdam
tipik istihdam ile karsilastirildiginda; istikrarsiz ¢alisma saatleri, yetersiz maas artislari,
daha az olan yan haklar, is giivencesizligi terfi ve egitim firsatlarinin eksikligi gibi
dezavantajlar ortaya ¢ikmaktadir (Tam 1997; Allen ve Russell 1999; Joshi vd.,1999; Ginn
vd., 2001; Kirby ve Krone 2002; Markey vd., 2002 akt.McDonald vd., 2008: 2198).

Yakin zamana kadar, tam zamanli, uzun vadeli orgiitsel istthdami ve kisinin Grgiitiine
kapsamli bir sekilde bagliligin1 vurgulayan geleneksel kariyer gelistirme modeli, kariyer
lizerine yapilan ¢ogu arastirmanin zeminini olusturmaktayd: (Valcour ve Ladge, 2008).
Bununla birlikte, bilgi odakli ekonomi baglaminda iiretilen kapsamli degisiklikler
meydana gelmistir. Bu degisiklikler, kiiresellesme, hizli teknolojik gelismeler, orgiitsel
kiiglilme, siirekli rekabet baskilari, ¢alisma hayatinin demokratiklesmesi (Gratton ve
Ghoshal, 2003), is giivenliginde azalma (Cappelli, 1999) artan isgiicii ¢esitliligi, dis
kaynak kullanimi, yari zamanli ve ge¢ici c¢alisanlarin kullanimimin yayginlagsmasi
(Sullivan ve Baruch, 2009) rekabet avantaji yaratmak ve siirdiirmek igin entelektiiel
yeteneklerin yayilmasina ve uygulanmasina artan giiven; (Powell ve Snellman, 2004)
kariyerlerin ortaya ¢iktig1 diinyay1 yavas yavas yeniden sekillendirmistir (Enache vd.,
2011: 234).

Kariyerleri inceleyen hemen hemen tiim cagdas bilimsel makaleler, bu kavramin degisen
dogasint vurgulamaktadir. Gergcekten de, kariyerler son yillarda degismekte, daha

karmasik ve ongoriilemez hale gelmektedir (Akkermans ve Kubasch, 2017: 586).

Hizli teknolojik gelismeler, diizlestirilmis hiyerarsiler ve finansal ¢okiisler nedeniyle
azalan is istikrar1 gibi glinlimiiziin ¢caligma ortamindaki 6nemli degisiklikler, bireylerin
zaman i¢inde 6nceden planlanmis dogrusal yukar1 dogru hareketlerle yasamlari boyunca
tek bir kurulusta kariyer yapma firsatlarin1 azaltmistir. Ornegin, Hall (1976), Arthur ve
Rousseau (1996) tarafindan tanitildigi sekliyle bu gelismeleri dikkate alan kariyerlere
iligkin bir bakis acisi, kariyer gelisimi i¢in sorumluluklarin organizasyonlardan

caliganlara kaymasi ile karakterize edilmektedir (Volmer ve Spurk, 2011: 208).



Isin dogasindaki degisiklikler cagdas is diinyasinda bireysel kariyer kavrammi da
etkilemistir (Greenhaus vd., 2000). Organizasyonlar daha diiz hale geldikg¢e isler daha
esnek hale gelmistir. Ayrica kariyer alanlarinin sinirlar1 da genislemektedir (Arthur vd.,
1999). Hizla doéniisen ekonomilerde kariyerin bu baglami degistikge is sozlesmeleri de
degismistir. Bireyler kendi kariyerlerini yonetmis ve sorumlulugunu iistlenmislerdir.

(Rousseau 1995; Arthur vd., 1999).

Bilgi odakli ekonomi baglaminda bir¢ok degisiklik olmustur. Bu degisiklikler; 6rnegin
kiiresellesme, hizli teknolojik gelismeler, orgiitsel kiiciilme, siirekli rekabet baskilari,
calisma hayatinin demokratiklesmesi (Gratton ve Ghoshal, 2003), istihdam giivencesinde
azalma (Cappelli, 1999), esnek ¢aligmanin, gegici ¢alisanlarin, dis kaynak kullaniminin
yayginlagmasi (Sullivan ve Baruch, 2009), rekabet avantajinin saglanmasinda entelektiiel
yeteneklerin 6n plana ¢ikmasi (Powell ve Snellman, 2004) yeni kariyer diislincesinin

ortaya ¢iktig1 diinyay1 yavas yavas sekillendirmistir (Enache vd., 2011: 234).

Cagdas calisma ortamlarindaki g¢aliganlarin, kariyerlerini kendilerinin yonetmeleri ve
kendilerini yonlendirmeleri giderek daha fazla talep edilmektedir (Volmer ve Spurk,
2011: 210). Yeni kariyer diisiincesinin dinamiklerinden birisi de entelektiiel sermaye
yonetimidir. Bu kavram, kendi kariyerini yonlendirme ve smirsizlik kavramlar ile

yakindan iligkili olmas1 sebebiyle bir biitinlik ve mantiklilik ¢er¢evesi kurmaktadir.

Is istikrarinin azaldig, sik sik degisen calisma ortamlarinda, bir ¢alisanin yasami boyunca
tek bir kurulusta, zaman icinde Onceden planlanmis dogrusal olarak yukari dogru
hareketlerle kariyer yapmasi artik oldukga zordur. Giderek, calisanlar kendi kariyerleri
i¢in sorumluluk almak zorunluluklar1 artmistir (Volmer ve Spurk, 2011: 215). Kisilerin
kariyere dair diisiinceleri de kariyer paradigmasinin degisimine ayak uydurmak zorunda

kalmaktadir.

Bu degisen kariyer ortaminda siirsiz ve ¢ok yonlii kariyer, yeni kariyer yaklasiminin
sembolleri olarak ortaya ¢ikmistir (Briscoe ve Hall, 2006: 5). Bu ikon nitelikteki
kavramlarin da ikiger bileseni vardir. Cok yonlii kariyerin bilesenleri; kendi kendine
yonlendirilen kariyer ve degerlere gore yonlendirilen kariyerdir. Sinirsiz kariyerin

bilesenleri ise fiziksel hareketlilik ve psikolojik hareketliliktir.

Siirsiz kariyer tutumlar1 yiiksek olan bireyler; belirli bir ise yonelik odaklanmadan

ziyade, farkli i3 cevrelerinde isleri arastirmakta ve bircok beceri de
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gelistirebilmektedirler. Bu sebeplerden dolayr c¢alisanlarin ¢aligma hayatlarindaki
odaklandiklar1 nokta, orgiitler degil de kendi kariyerleri olmaktadir (Carson vd., 1995:
302).

Smirsiz kariyer konsepti, giiniimiiziin karmasik ¢alisma ortaminda kariyerlerin nasil
gelistigini kesfetmek icin bir temel kavram olarak ortaya ¢ikmistir. Ornegin artan
kiiresellesme; yalnizca ulusal sinirlarin 6tesine insan, bilgi, fikir ve {iriin akis1 getirmekle
kalmamis ayni1 zamanda bireylerin kariyerlere olan algilarin1 da etkilemistir (Tams ve
Arthur, 2007). Birgok kisi i¢in, kiiresel, sinirsiz bir kariyere sahip olmak ayni anda
kiiltiirel ve psikolojik smirlart gecerken ulusal sinirlar1 da fiziksel olarak ge¢cmeyi
yansitmaktadir (Sullivan ve Baruch, 2009: 1554). Simirsiz kariyer bir¢ok hareketlilik

tiirtinii i¢inde barindirmaktadir.

Kariyer calisan bir¢ok arastirmaci, sinirsiz kariyerin kagmilmaz oldugunu ve kabul
edilmesi gerektigini soylemektedirler. Bu dogrultuda 1980’lerden beri proje temelli isler
tasarlanmustir. Orgiitsel baglilik yerini ticari islemlere birakmis ve sirsiz kariyerler
baskin hale gelmistir (Banai ve Harry, 2004: 98). Pek ¢ok tanim, “geleneksel kariyerler”
ile benzer sekilde sorgulanmayan bir karsilastirmay: da igerir. Ornegin; giiniimiiziin daha
degisken ve istikrarsiz kurumsal ortamlar1 géz oniine alindiginda, bireyler artik tek bir
kurulugta Omiir boyu istihdami veya kurumsal merdivende istikrarli bir sekilde

tirmanmay1 beklemezler (Eby vd., 2003: 689).

Smirsizligin motive edicilerini inceleyen arastirmalar, sinirlart asan hareketlilikte
bulunuldugunda, bunlarin kariyer yoneliminden ziyade genellikle orgiitsel veya isgiicii
piyasasi tarafindan belirlendigi tespit etmistir (Forrier vd., 2009: 748). Bu elestiriler
sistemsel ve yeni kariyerin dogasi ile ilgili iken farkli tiir tartismalar da olmaktadir.
1990’larin  basinda, kariyerin dogast hakkinda diisiinceler hakim olmugtur.
Uygulayicilarin orgiitleri yeniden tasarlama ve bilim insanlarinin yeniden diisiinme
bicimindeki koklii degisiklikler, degisen bir ekonomide isin degisen dogas1 hakkindaki
tartismalar1 da baslatmistir (Tams ve Arthur, 2010: 629).

Sullivan’in belirttigi gibi, sistemlerin kendilerini tanimlamak i¢in sinirlara ihtiyact
oldugundan, smirsiz kariyer terimi gercekten yanlis bir adlandirmadir (Sullivan, 1999:
477). Uygulamada; smirsiz kariyer, sinirsiz bir kariyer degil, sinirlar1 asan bir kariyer

anlamma gelmektedir (Inkson, 2006; Zeitz vd., 2009). Literatiiriin ayr1 bir elestirel



analizinde, siirsiz kariyer soyleminin ekonomik ve kariyer sonuglari i¢in toplumsal veya
orgiitsel sorumluluktan ziyade bireysel sorumlulugu vurgulayan daha genis neoliberal
sdylemin yansimas1 oldugu belirtilmektedir (Roper vd., 2010: 673). Oniimiizdeki yillarda
da kariyerlerin nasil degisecegini tahmin etmek imkansizdir. Kiiresel finans
piyasalarindaki risk, sosyal hizmetlerin sunumundaki degisiklikler ve dogal kaynaklarin
titkenmesi gibi sorunlar, yerlesik ekonomik tiretim bigimlerine gémiilii olan kariyerlerin

kirilganligini arttirmaktadir (Tams ve Arthur, 2010: 642) .

Ekonomilerin kiiresellesmesi, hizli teknolojik gelismeler ve rekabetteki artis, yalnizca
orgiitsel calisma ortamlarina degisiklikler getirmekle kalmamis, ayni1 zamanda kariyerleri
daha az 6ngoriilebilir hale getirerek ¢alisanlari kariyer gelisimleri i¢in daha fazla sorumlu
olmaya yonlendirmistir (Guan vd., 2019; Haenggli ve Hirschi, 2020). Organizasyonlar
gitgide daha diiz hale gelmekte ve yukari dogru ilerleme firsatlar1 da azalmaktadir
(Shockley vd., 2016). Durum bdyle olunca kendi kendine yonlendirilen ve bireysel olarak
Ozellestirilmis kariyer yollart onem kazanmig ve basarili bir kariyer gelisimi i¢in daha

uygun hale getirilmistir (Wiernik ve Wille, 2018).

Sinirsiz kariyerin yaninda ¢ok yonlii kariyer kavrami da yeni kariyerin sembollerindendir
(Briscoe ve Hall, 2006: 5). Bu iki kavram baz1 yazarlarca birbirine benzetilmekte ve bazen
de es anlamli olarak kullanilmaktadir (O’Sullivan, 2002; Reitman ve Schneer, 2003).
Hall, ¢ok yonlii kariyeri kavramlastirmasiyla yeni kariyer yaklagimlarina biiyiik katki
saglamistir (Arthur, 2008; Sullivan ve Baruch, 2009). Bu tartismalar ve katkilar
cergevesinde ¢cok yonlii kariyer, yeni kariyerin temel yapitaglarindan biri olmustur. Bu
yeni kariyer yaklasimlarindan olan ¢ok yonlii kariyer tutumu ile geleneksel kariyer
tutumu birbirine karsit kavramlar degildirler (Hall, 2002; Lips-Wiersma ve Hall, 2007).
Cok yonlii kariyerde kisinin kendi degerleri ve yonlendirmesi 6n plandayken geleneksel
kariyerde orgiitiin yonlendirmesi ve degerleri 6n plandadir. Birey ayni orgilitte kendi
kariyerini yonlendirebilir. Bu 6rgiite de yeni bakis acilar1 yeni yetkinlikler kazandirabilir.
Boylece, Orgiitler artik ¢ok yonlii yetenekleri cekmek ve orgiitiin rekabet avantajma
katkida bulunabilecek degerli kisileri elde tutmak i¢in yetenek yonetiminin bir arag¢ olarak
kullanilmasimi saglayacak yeni yonetimsel kavram ve fikirleri aramaktadir (Silzer ve

Dowell, 2010; Lepak ve Snell, 1999'dan akt. Lin, 2015: 753)



Literatiirdeki Kariyer basarisi kavrami, ilk teorik ayrimlart Hughes (1937, 1958)’e
dayandirilabilir. Objektif ve subjektif kariyer basarisi i¢in uzun senelerdir bir ayrim
yapilma ¢abalar1 vardir. Hughes'in kurdugu bu ¢ergevenin temelinde, objektif kariyer
basarisi olarak terfi, statii ve ticret gibi herkes tarafinda kabul edilebilen ve 6l¢iilebilir
degerler vardir. Subjektif kariyer basarisinda ise bu o6l¢iim ve degerlendirme, bireyin
kendi kendine artan Kkariyer tecriibelerine verdigi tepki olarak sekillenmistir. (Lirio vd.,
2006: 286).

Kariyer basaris1 da bu degisime ugrayan kavramlardan birisidir. Daha spesifik olarak,
kariyer bagarisina iliskin bireysel degerlendirmelerin zaman i¢inde nasil degistigi, 6znel
degerlendirmelerin neden zaman icinde gelistigi ve hangi yonlerde oldugu belirsizdir
(Shockley vd., 2016). Subjektif kariyer basarisi algilarinin zaman iginde nasil degistigini
incelemek 6nemlidir (Hupkens vd., 2021: 1-2).

Son zamanlarda bilim insanlari, sinirsiz kariyerlerin hakim bir fenomen haline geldigi
mevcut toplumda kariyer basarisinin 6znel gostergelerinin daha énemli hale geldigini

iddia etmektedirler (Arthur vd., 2005; Heslin, 2005; Ng ve Feldman, 2014).

Su anda, bu organizasyonlar daha diiz ve daha az hiyerarsik oldugundan ve kariyer daha
az tahmin edilebilir hale geldiginden objektif kariyer basarisi (6rnegin terfi ve maas
artisi), genel olarak organizasyonlardaki herkese hitap etmeyebilir (Smale vd., 2019).
Buna ek olarak, bir¢ok ¢alisan sinirsiz veya kendi kendini yoneten ¢ok yonlii diisiinceyi
benimsemektedir ve artik geleneksel yasam boyu istthdami ve tek bir organizasyon i¢inde
yiikselmeyi beklememektedir (Hall, 2002). Bu nedenle, organizasyon yapisindaki ve
calisan tutumlarindaki degisimler, subjektif kariyer basarisinin 6nemli roliinii
vurgulamaktadir (Shockley vd., 2016). Diger bir ifade ile subjektif kariyer basarisi
kriterleri, kisisel olarak anlamli kariyerlerin ne oldugu ve kisinin kendi kariyer basarisini

nasil deneyimledigine doniismiistiir (Ng ve Feldman, 2014).

Kariyer basarisi, insan kaynaklar1 yonetimi calismasinda 6nemli bir alandir. Ayrica
kariyer basarisi, Ozellikle giinlimiizde bir¢ok kariyer saglayan sinirlar1 olmayan
kuruluslarda daha etkili hale gelmektedir. Calisanlar artik kariyer basarisini 6lgmek
amactyla diizenlenen endeksler i¢in iicretler, is unvanlari, yetki ve benzeri gibi nesnel
dlgiilere giivenemez. Oznel kariyer basarisi, ¢alisanlar i¢in giderek daha 6nemli hale

gelmektedir (Dai ve Song, 2016: 238). 2012 ve 2016 yillar1 arasinda dort temel kariyer



dergisinde (Career Development International, Career Development Quarterly, Journal of
Career Assessment ve Journal of Career Development) yayinlanan tiim makaleler analiz
edildiginde yazarlarin en ¢ok egilim gdsteren 16 konuyu formiile ettikleri goriilmektedir.
Bu konular arasinda 1 numarali egilim gosterilen konu kariyer basarisidir (Akkermans ve
Kubasch, 2017).

Calismanin Konusu

Calismanin konusuna deginmeden once tipik ve atipik is iliskisini agiklamakta fayda
goriilmektedir. Tipik is iliskisi, ¢calisanin belirli bir igverene bagl olarak ve ona ait bir
isyerinde igini yapmay1 kabul eden, tam giin siireli caligmay1 esas alan belirsiz siireli is
sOzlesmesi ile hukuken korunan, iicret ve diger calisma kosullarinin toplu is sdzlesmesi
ile kolektif sekilde diizenlenebildigi (tipik calisanlar sendikali ise), c¢alismanin
karsiliginda aydan aya yapilan 6demeler ile ifa edildigi bir is iliskisi (is s0zlesmesi)
oldugu anlagilmaktadir. Bundan farkli yonleriyle ayrilan is iliskilerine de “atipik is
iliskileri” denilmektedir (Akyigit, 2021: 154). Bu kavramlar kapsaminda tezde standart
is iliskisi olarak tipik ¢alisanlar / istihdam ifadesi tam zamanli ¢alisanlar / istihdam ifadesi
ile ayn1 anlamda kullanilacaktir. Standart dis1 / atipik is iligkileri kavrami ise tez

igeriginde esnek c¢alisma olarak kullanilacaktir.

Bu kapsamda c¢alismanin konusu, geleneksel ve modern ¢aligma bi¢iminin yeni kariyer
yaklagimlart ve subjektif kariyer basarisi agisindan Kkarsilastirilmasi, etkileri ve
aralarindaki iliskilerdir. Bu analizleri yaparken sinirsiz kariyer ve ¢ok yonlii kariyer
tutumlarinin alt boyutlar1 olan psikolojik hareketlilik, fiziksel hareketlilik, kendi kendine
yonlendirilen kariyer ve degerlere gore yonlendirilen kariyer tutumlar: tam zamanl ve
esnek calisan bireyler agisindan karsilastirilacaktir. Diger yandan yine tam zamanh
calisanlar ile esnek zamanli ¢alisanlarin subjektif kariyer basarisi algilarinin alt boyutlar:
karsilastirilacaktir. Tam zamanli ve esnek zamanli ¢alisanlarin subjektif kariyer basarisi
algilar1 ¢er¢evesinde taninma, isin kalitesi, etki, isin niteligi, otantiklik, is-yasam dengesi,
kisisel gelisim, kariyer tatmini alt boyutlar1 da karsilastirilacaktir. Diger bir ifadeyle
birbiriyle ¢cok yakindan alakali olan yeni istihdam ve yeni kariyer kavramlarinin

aralarindaki iligki incelenmistir.

Birinci boliimde, esnek ¢alisma kavrami genel olarak ele alinmis olup tarihsel gelisimi,

esnek calismay1 ortaya ¢ikaran nedenler, fayda ve sakincalari, hukuki boyutu, sayisal
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goriiniimii, kriz zamanlarinda esnek c¢alisma, esnek istihdam modelleri ve tipik

istihdamdan esnek istithdama doniigiim i¢in ayr1 ayr1 bilgi verilmistir.

Ikinci boliimde ise yeni kariyer yaklasimi olarak smirsiz ve ¢ok yonlii kariyer
tutumlarinin yani sira alt boyutlar1 olan psikolojik hareketlilik, fiziksel hareketlilik, kendi
kendine yonlendirilen kariyer, degerlere gore yonlendirilen kariyer tutumlari, yeni
kariyerin degisen dogasi, esnek ¢alisma ve yeni kariyer agiklanmistir. Subjektif kariyer
konusunda ise alt boyutlar, esnek ¢alisma ve subjektif kariyer basarisi ve subjektif kariyer

basarisinin degisen dogasi agiklanmustir.

Uciincii boliimde ise genel olarak saha calismasi aktariimistir. Bu baglamda kullanilan
arastirma teknikleri, arastirmanin Oorneklemi, hipotezler, smirliliklar, veri toplama,
Olgekler ve bulgulara dair ¢oziimlemelere yer verilmistir. Arastirma sonuglarina gore,
genel olarak esnek calisanlarin sinirsiz kariyer tutumu, alt boyutlar1 ve degerlere gore
yonlendirilen kariyer tutumu tipik zamanli ¢alisanlara gére daha ytiksektir. Tipik zamanl

calisanlarinda subjektif kariyer basarisi algis1 esnek caligsanlara gore daha ytiksektir.
Calismanin Onemi

Literatiir detayli bir sekilde arastirildiginda yeni kariyer yaklasimlart igin gerek
uygulayanlar gerekse de arastirmacilar tarafindan en ¢ok smirsiz ve gok yonlii kariyer
kavramlarinin kabul gordigii tespit edilmistir (Cakmak, 2011: 149). Bunun yani sira
bir¢ok aragtirmaci da yeni kariyer yaklagimlari olarak simirsiz ve ¢ok yonlii kariyeri
caligmalarinda islemisler veya yeni kariyer yaklagimlarinin sembolleri olarak sinirsiz ve
cok yonlii kariyeri gostermislerdir (Aydin Goktepe, 2016; Briscoe ve Finkelstein, 2009;
Briscoe ve Hall, 2006; Cakmak-Otluoglu, 2012; Cakmak, 2011; Gubler vd., 2014; Park,
2010; Redondo vd., 2021; Secer ve Cinar, 2011; Segers vd., 2008; Verbruggen, 2012).
Bu sebeplerden dolayr siirsiz ve ¢ok yonlii kariyer kavramlarinin yeni kariyer

yaklagimlari olarak islenmesi uygun goriilmuistiir.

Neo-liberal ekonomik diizen bir¢ok degisimi beraberinde getirmistir. Calismada
geleneksel koklerinden ayrilmis ve yenigaga ayak uydurmak isteyen 4 kavram vardir.
Geleneksel tipik istihdam esnek istihdama, dmiir boyu istihdam sinirsiz kariyere, orgiit
tarafindan yonlendirilen kariyer ¢ok yonlii kariyere, objektif kariyer basarisi da subjektif

kariyer basarisina doniismiis veya doniisme hazirligindadir. Calisma, bu 4 kavramin



temelde istihdam bigimine gore farkliliklarini arastirmakla beraber birbirleriyle

iliskilerini ve etkilesimini de igermektedir.

Tirkiye’de esnek ¢alisma, 6zellikle son senelerde daha yaygin bir hale gelmistir. 2003
yilinda yiiriirliige giren yeni is kanunu ile birlikte yar1 zamanli ¢alisma Tiirkiye’de mesru
bir istihdam sekli statiisiinii kazanmistir (Karatuna ve Basol, 2017: 59). Tiirkiye’de esnek
calisma i¢in yasal zeminin olusturulmasi, istthdam bi¢imindeki bu doniisiime hazirlik

oldugunun gostergesi de sayilabilmektedir.

Literatiiriin de oldukc¢a yogun bir kismi geleneksel istihdam modeli olan tam zamanl
calisanlar iizerinedir. Kariyer ile ilgili calismalar da genellikle tam zamanli ¢aliganlar
lizerine arastirmalart igermektedir. Esnek ¢alisma ile ilgili aragtirmalar genellikle hukuk
izerine yapilmistir. Esnek ¢alisanlarin psikolojik algilari ve tutumlari {izerine aragtirmalar
oldukga azdir. Baz1 arastirmacilar, tam zamanl calisanlar ve esnek zamanl calisanlar
arasindaki is tutumlarimin farkliligini ¢alismalarin azligina ve bulgularin yetersizligine
vurgu yapmaktadir (Briscoe ve Hall, 2006; Gubler vd., 2014; Inkson, Gunz, Ganesh,
Roper, 2012; Pringle ve Mallon, 2003'den akt.Tarhan, 2019: 25).

Bircok calisan artik tek bir organizasyon ic¢inde yasam boyu, yukar1 dogru hareketli
kariyer yoriingeleri ongormeyen, kendi kendini yoneten ¢ok yonlii veya sinirsiz
diisiinceyi benimsemistir. Bu yapisal ve tutumsal degisimler birlikte, subjektif kariyer
basarist kavrami, kariyer basarisinda nesnel olmayan faktorlerin giderek daha 6nemli hale

gelen roliinii vurgulamaktadir (Arthur vd., 2005; Sullivan, 1999; Wang vd., 2012).

Subjektif kariyer basarisi ile ilgili ¢aligmalarin %46’s1 kariyer tatminini, % 24’{ genel
basari algilarini ve %4’ de her ikisini birden 6l¢miistiir. Diger bir bakis agisiyla subjektif
kariyer algis1 ¢ok yiliksek bir oran ile tek boyutlu olarak arastirilmistir. Kariyer
memnuniyeti/tatmini subjektif kariyer basarisinin 6nemli bir boyutudur fakat tek bagina
kavrami eksik birakmaktadir (Heslin, 2003). Subjektif kariyer basarisinda yeni yeni ¢ok
boyutlu 6lgekler gelistirilmistir. Bu 6lgeklerden birisi ti¢ boyutta (Pan ve Zhou, 2015)
digeri ise sekiz boyutta (Shockley vd., 2016) subjektif kariyer basarisin1 lgmektedir.
Yeni tarihli bir 6lgekte hem ¢ok boyutlu hem de ¢ok kiiltiirlii bir yapiyla (Briscoe vd.,
2021) o6lgek gelistirilmistir. Arastirmada da subjektif kariyer basaris1 ¢cok boyutlu olarak

ele alinmistir.
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Calismanin Amaci

Arastirmanin amaci, esnek calisanlar ile tam zamanli ¢alisanlarin modern kariyer
yaklagimlarina gore karsilagtirmasini, etkilerini ve iliskilerini analiz etmektir. Bu
karsilastirma yeni kariyer yaklasimlar1 olarak sinirsiz ve ¢ok yonlii kariyer tutumlar ile
subjektif kariyer basaris algilarinin karsilastirmasi seklinde olacaktir. Genel olarak 3 ana
kavram bu sekildedir. Ana kavramlarin alt boyutlarinda da tutum ve algi karsilastirmalari
olacaktir. Smirsiz kariyer tutumu igin fiziksel hareketlilik ve psikolojik hareketlilik, ¢ok
yonli kariyer tutumu i¢in kendi kendine yonlendirilen kariyer ve degerlere gore
yonlendirilen kariyer, subjektif kariyer basarisi algisi igin ise taninma, isin anlamliligi,
etki, isin niteligi, otantiklik, is-yasam dengesi, biiylime ve gelisme ve kariyer tatmini
karsilastirilacaktir. Diger bir ifade ile tam zamanli calisanlar ve esnek calisanlar
doniismekte olan 3 yeni kariyer kavrami ve bu kavramlara bagli olarak 12 alt boyutta alg1

ve tutumlari agisindan karsilastirilacaktir.
Calismanin Yontemi

Arastirmanin baslangicinda uluslararasi ve ulusal literatiir incelenmis, nicel yontemlere
uygun sekilde hipotezler gelistirilmistir. Hipotezleri test etmek i¢in 5°1i likert tipi 6l¢ekler
olusturulmustur. Anket formlarinin toplanmasiyla veriler elde edilmistir. Bu verilerin
analizi i¢in SPSS 26 paket programi kullanilmistir. Demografik bilgiler i¢in betimleyici
analiz, boyutlar arasi iliskiler i¢in korelasyon analizi, ¢aligma bi¢iminin sinirsiz kariyer,
cok yonlii kariyer ve subjektif kariyer basarisi tizerindeki etkileri i¢in regresyon analizi,

hipotezleri test etmek ve farkliliklar1 bulmak igin t-testi analizi kullanilmistir.
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BOLUM 1: ESNEK CALISMA

Eurofound (2015) “Yeni Istihdam Bigimleri” “New Forms of Employment” isimli
raporunda birlikte esnek ¢alismanin doniisiimiine ve neo-liberalizmin ¢alisma hayatindaki
yansimasina dikkat ¢cekmistir. Bu boliimde esnek caligma kavrami, tarihsel gelisimi,
ortaya cikaran nedenler, faydalar1 ve sakincalari, hukuki boyutu, sayisal goriiniimii ve

esnek ¢alisma modellerine yer verilecektir.
1.1. Esnek Calisma Kavram ve Tarihsel Gelisimi

Esnek istihdam bigimlerinin yayginlasmaya baglamas1 hiikiimetlerin, isletmelerin ve is¢i
orgiitlerinin konuya ilgisini arttirmistir. Isgiicii piyasasinin esneklesmesinde kiiresel
organizasyonlar, ticaretin serbestlesmesi, ekonomik yeniden yapilanma siirecleri ve

ulusal mevzuatlarin degismesi etkili olmustur.

Hiikiimetler agisindan esnek calisma, genellikle koruyucu is mevzuatlarina, toplu is
sozlesmelerine ve diizenli sekilde kodlanmis istthdam katiliklarina aykiri olan bir
kavramdir. Birgok politika yapici; esnek isgiicii piyasalarinin olusumunu yiiksek diizeyde
igsizligi ¢ozmenin anahtar1 olarak gormektedir. Baz1 durumlarda, esneklik sendikacilar
ve isletmeler tarafindan istihdami koruma ve calisanlar icin istthdam segeneklerini
artirma stratejisi olarak goriilmektedir. Diger durumlarda, ekonomik ve sosyal
giivensizlik ile iligkisine dikkat c¢ekenler esneklige karsidir. Esneklestirme stratejileri
politika yapicilar, tarafindan coskuyla benimsenmesine ragmen, hem olumlu hem de
olumsuz potansiyel sonuclariyla isgiicii piyasasi esneklesmesine ¢ok daha temkinli ve

uzun vadeli bir yaklasim 6nermektedirler (Eyck, 2003: vii).

Politik ve ekonomik sistemlerin isgiicii esnekligini artirma arayisi, diinya ¢apinda hizla
bliyliyen bir is boliimii i¢in ¢alisma sart ve kosullarinda biiyiik degisikliklere yol agmistir.
Ulusal ¢alisma mevzuatinin serbestlestirilmesi veya esneklestirilmesi; tiretim yerindeki
esnekligin, calisma siiresinin, ¢alisma saatlerinin, iicretlerin, ddeneklerin ve verilen
gorevlerin arttirllmasina olanak taniyan ¢ok sayida yeni sozlesme bi¢imine yol agmigtir

(Eyck, 2003: 2).
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1.1.1. Esnek Cahsmanin Kavram ve Icerigi

1980’11 yillardan sonra daha ¢ok bahsedilmeye baglanan caligma hayatinda esneklik
tizerine ¢ok fazla tanim bulunmaktadir. Bu kavrami agiklarken kavramai iyi ifade edebilen,

zihinlerde biitiinliik olusturan ve genel kabul gérmiis tanimlar secilecektir.

ILO raporuna gore esnek istihdam giiniimiizde 6nemli bir tartisma konusudur. Isletmeler
hizla degisen pazar ve teknoloji sartlarinda maliyetleri disiiriip rekabet giiclerini
arttirmaya calismaktadir. Esnek piyasa, isletmelere daha da biiyiime imkani sunarken
diger yandan calisanlarin ekonomik ve sosyal giivenliklerini azaltmistir. Ozellikle isgiicii
piyasasi diizenlemesinin az oldugu veya hi¢ olmadigi durumlarda ¢alisanlarin sémiiriiye
kars1 savunmasizliklarini da arttirmistir. Olumlu taraftan bakilacak olursa, esnek istthdam
bicimleri igsizler i¢in isglicii piyasasina girig konusunda deneyim ve temaslar saglayarak

uzun vadeli istihdama olanak taniyabilmektedir (Eyck, 2003: iii).

Esnek calisma; standart calisma sisteminden farkli olarak calisanlarin haftanin hangi
giinlerinde c¢alisacaklarini, ise baslama ve isi birakma zamanlarini segtikleri alternatif bir

caligma sistemidir (Franklin vd., 1993: 4).

Esnek c¢aligma, hem ¢alisan hem de isveren tarafindan benimsenen popiiler bir ¢alisma
secenegidir. Calisanlarin ve isverenlerin ise baslama ve bitis zamanlarini miizakere
etmelerini saglayan bir ¢aligma bi¢imidir. Bunun yaninda trafik sikisiklig1 gibi sorunlarin

da tistesinden gelen bir sistemdir (Brown, 1998: 3-4).

Esnek calisma, isverenin tesisindeki standart istihdamdan sapan her tiirli is

diizenlemesini igeren genis bir kavramdir (Gardiner ve Tomlinson, 2009: 671).

Esnek caligma, ¢alisanlara bir takim secenekler sunarak hangi zaman diliminde ¢alismak
istediklerinin, ise ne zaman geleceklerinin, ¢alismak istedikleri zaman dilimlerinin
haftanin kag¢ giiniine nasil boéleceklerinin, is¢i ve isveren tarafindan karsilikli olarak

belirlenmesidir (Kerka, 1990: 3).

Esnek ¢alisma, standart istihdam bigiminden farklidir; igveren tarafindan kontrolii yapilan

zaman ve yer faydasinin saglandigi ¢alisma bigimidir (Hill vd., 2001).

Genel olarak calisma hayatinda esneklik, kisa bir siire i¢inde ¢ok az bir maliyet ve cabayla
yahut da performansla degisebilme veya degisime uyum saglayabilme yetenegi olarak

tanimlanmaktadir. Bu yetenek, isletmeler i¢in rekabet kosullarinda hayati dneme sahiptir.
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Hizli bir sekilde degisen kiiresel rekabet ortaminda iiretime ve istthdama yonelik esneklik
her tiirlii sinirlayict engel ile yasal diizenlemelerin gevsetilmesini ifade eder. Bir baska
ifade ile esneklik; daha az diizenleme, kuralsizlastirma, kolayca ise alip isten ¢ikarabilme
anlamina gelmektedir. Yani is piyasasinin katiliklarini azaltan bir etkiye de sahiptir

(Pollert, 1988).

Calisma iliskilerinde esneklik dar ve genis anlam olmak iizere ikiye ayrilir. Dar anlamda
esneklik, tretim faktorlerinden sadece birisinin degisken yapiya sahip olabilecegini
soyler. Genis anlamda ise biitlin {iretim faktorlerinin degisken bir yapiya sahip

olabilecegidir (Zaim, 1997: 72-75).

Esnekligin biitiiniiyle kuralsizlagtirma olmadigi; is¢iyi koruma amaci giiden, diger yandan
da isgverene rekabet giicii saglayan ve is piyasasina kolay uyum saglamasina olanak
taniyan, ceza yaptirimlariyla is hukukunun kat1 kurallarin1 esneklestiren bir yaklagimdir

(Giinay, 2004: 4).

TISK, TOBB ve TUSIAD esneklik konusunda ortak goriis belirtmislerdir. Bu goriise gore
esneklik; modern galisma sekilleri ve esnek ¢alisma modelleri, isgiiciiniin arzi ile talebini
dengeye ulastirmada ve issizlik ile etkin miicadelede en 6nemli araglardan biridir.
Ekonomik krizler ve durgunluk donemlerindeki issizlik riskine karst konulmasinda,
giivenceli esneklik uygulamalarinin 6nemli bir yere sahip oldugunu ifade etmektedirler

(TUSIAD, 2009: 2).

Tiim bu tanimlardan yola ¢ikarak esnekligin, taraflar agisindan ¢ok yonlii sonuglar1 olan
bir ¢alisma modeli oldugu sdylenebilir. Makroekonomik olarak yiiksek igsizligi ¢ozmenin
etkili yollarindan birisi olabilmektedir. Ekonomik sisteme etki eden kanunlardaki katiliga
aykir bir sistemdir. Esneklik, isverenler agisindan rekabet kosullarinda rakiplerden geri
kalmamaya ve maliyetleri kontrol altinda tutmaya yardimci olurken ¢alisanlar agisindan
da ¢aligmak istedikleri giin ve saatleri belirlemek i¢in avantaj yaratir. Bunlarin yani sira

ekonomik ve sosyal giivencesizligi arttiran da bir riski bulunmaktadir.

Literatiire gore, hemen hemen biitiin ekonomilerde, sektérlerde, is kanunlarinda esnek
calismanin agirhiginin arttigi goriilmektedir. Bu ¢ikarimlar, uzun doénemli istthdamimn

tarihte yerini aldigini ima etmektedir (Fudge ve Owens, 2006: 10).
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1.1.2. Esnek Calismanin Dogusu ve Gelisimi

1973’°te meydana gelen petrol krizi, sosyal liberalizm dénemini (Altin Cag) sona erdirmis
ve neo-liberalizm doneminin baslangicinin tetikleyicisi olarak simgelesmistir. Bu
doniisiimden itibaren gerek iktisatgilar gerek kanun yapicilar gerekse de isverenler ve
igveren Orgiitleri kanunlarin esnetilmesini istemislerdir. Temel olarak dayandiklari
argliman ise ekonomik krizden ¢ikmak ve issizligi azaltmak icin esneklesmenin sart

oldugudur.

1970’lerden sonra yeni bilgi teknolojileri yayginlagsmis ve biirokrasinin diizenleme giicii
zayiflamaya baglamistir. 1980’lerden sonra da kitle {iretimi yerine uzmanlik {iretimi
gerektiren esnek kurallar konmustur. Boylece esnek uzmanlagma kavrami ortaya
konmustur. Bu donem ile bacali endiistri yerine bilgisayara dayali {iretim 6n plana
cikmigtir. Calisma iliskilerinde ise beyaz yakali c¢aligsanlarin sayisi artmig ve iiretim

stirecinde de esneklik goriilmeye baglanmistir (Tozlu, 2011: 111).

Ulkemizde de 15 Haziran 1936 tarihli Is Kanunu’ndan 22 Mayis 2003 yilinda kabul edilen
Is Kanunu’na kadar istihdam bigimleri oldukg¢a kat1 bir diizenlemeye sahiptir. 2003
yilindaki kanun ile bir takim esnek diizenlemelere gidilmistir. Is siireleri acisindan;
haftalik ¢alisma siireleri, telafi ¢alismasi, kisa ¢alisma ve fazla ¢alismada diizenlemeye
gidilmistir. Esnek istihdam bigimleri olarak ise; ¢agri ilizerine ¢aligma, kismi siireli

calisma ve gegici (0diing) is iliskisi kanunlasmistir (Zeytinoglu, 2006: 196-199).
1.2. Esnek Calismay1 Ortaya Cikaran Nedenler

Esnek caligma bir anda uygulamada goriilen, standart istihdamin yerine ikame edilen,
taraflar acisindan kabul goren, kanunlarda birdenbire var olmus bir ¢alisma bigimi
degildir. Esnek ¢alismanin ortaya cikisinda birgok sebep vardir. Bu sebepler; hizmet
sektoriindeki gelismeler, teknolojik gelisim ve isgiicii talebinin azalmasi, issizlik ve

rekabettir.
1.2.1. Hizmet Sektoriindeki Gelismeler

Hizmet sektoriinde istihdam oraninin yiiksek olmasi iilkelerin kalkindiginin bir gostergesi
olarak kabul edilmektedir. Verilerle degerlendirme yapacak olursak oncelikle istihdam

sayllarin1 yazmamiz gerekecektir. 2022°nin 1. ¢eyregindeki verilere gore istihdam
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edilenlerin %16,1°1 tarim sektoriinde, %21,8’1 sanayi sektoriinde, %75,8’1 ingaat
sektoriinde, %56,3’1i de hizmet sektoriinde yer almaktadir. 2022°nin 1. ¢eyreginde bir
onceki ¢eyrege gore, tarim sektdriinde 139 bin, insaat sektoriinde 36 bin kisi azalirken,
sanayi sektdriinde 70 bin, hizmetler sektdriinde 292 bin kisi artis olmustur (TUIK,

2022b). Biitiin sektorler igindeki en ¢ok artis hizmet sektoriinde goriilmektedir.

Hizmet sektoriiniin 6zellikleri arasinda tiretim ile tilketimin ayn1 anda gergeklesmesi ve
emek siirecinde depolamanin miimkiin olmamasidir. Bu sebepten miisteri ile etkilesim en
iist seviyededir. Bu nedenle hizmet sektoriinde miisteri memnuniyeti 6n planda
oldugundan 7/24 sunulan hizmet iiriinlerinin ulasilabilir olmasi, tam zamaninda, tam
yerinde ve en iyi sekilde sunulmasi gerekmektedir. Bunun i¢in de vardiyali ¢aligan, isini
en iyl yapabilen, hizmet sunumuna konumu en uygun olan kisiler calistirilmaktadir.
Hizmet sektoriinlin insan kaynaklar: talebi genelde tiiretilmis taleptir. Yani miisteriden
kaynaklanmaktadir. Hizmet sektoriinde de giinlik insan kaynaklari talebi dalgali
olabilmektedir. Bu talebi karsilamanin en mantikli yolu esnek istihdam politikalarindan

faydalanmaktir.

Isgiicii piyasasinda esnekligin artmasinin sebeplerinden birisi, hizmet sektdriiniin
gelismesi ve hizmet sektoriindeki istihdam oraninin artis egiliminde olmasidir. Boylece
hem daha cok kisi istihdam edilecek hem de esnek ¢alismadan dolay1 istihdam edilenlerin
sayis1 mevcut iglere gore daha fazla olacaktir. Somut bir 6rnek vermek gerekirse hizmet
sektoriinde isletmeler miisteri memnuniyetini arttirmak i¢in ¢agri merkezlerinin
vardiyasin1 lige c¢ikarmaktadirlar. Hizmet sektorii gelistikce dogru orantili olarak

istihdama da katki saglamaktadir.
1.2.2. Teknolojik Gelismeler ve Isgiicii Talebinin Azalmasi

Makinelerin insan emegini yerinden edecegi diisiincesi kapitalizm kadar eskidir. Buharl
makinelerin icadindan sonraki dokuma tezgahlarinin ortaya ¢ikisini Fransiz ve Britanyali
dokumacilar ayaklanarak protesto etmislerdir (Sennett, 2011: 60). Eskilerde olan isini
kaybetme korkusu, giiniimiizde esnek ¢alisma olarak yumusatilmigtir. Otomasyon ve
teknoloji kaynakli iiretim sistemlerinde artik herkese tam zamanli istihdam saglayacak
talep yoktur. Gelisen teknoloji, issizlige yol acacak ve aymi isi daha az sayida calisan
yapar hale gelecektir (Buyruk, 2018: 623-624). Esnek calisma tiirlerinden biri olan is

paylasimi1 da tam zamanli yapilacak bir isi iki kisi veya daha fazla kisinin yapmasi
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durumudur. Yani esnek ¢alisma ile az olan isler boliistiiriilerek daha fazla kisinin isi

olmast saglanir.

Teknoloji ve esnek caligma giliniimiizde birbiriyle iliskili ve birbirini etkileyen iki
kavramdir. Teknoloji ve esneklesme iligkisinde “ise yaramazlik kabusu” konusuna
deginmek yerinde olacaktir. Modern ¢agin ilk ise yaramazlik teorisyenleri Thomas
Maltus ve David Ricardo’dur. Ise yaramazlik kabusu, ilk modern kavisini kentlerin
gelisimi ile almistir. Insanlar kirsal kesimden kentlere miilkii olmayan tarim calisanlar
olarak gelmislerdir. Makinelesmis fabrikalarin onlar1 ge¢indirecegi umuduyla kente gog
etmislerdir. Fakat Londra’da 1840 senesinde agik durumdaki her vasifsiz fabrika isine alti
erkek calisan diismektedir. Kentler sismekte ve ise yaramazlik biiylimenin trajik ama
mecburi bir sonucu olarak goriilmektedir. Modern ¢alisanlar otomasyon sebebiyle artik
ise yaramazlik kabusu ile yliz ylize kalmaktadirlar. Otomasyon, ikinci ise yaramazlik
kabusunun yeni ugraklarindan biridir. Artik glinlimiizde modern ¢alisanlar otomasyondan
kaynaklanan igse yaramazlik kabusu ile yliz yiizedir (Sennett, 2011: 57-62). Teknoloji
kaynakl1 igsizlik ve insan emegine olan talebin azalmasi ile tipik istihdamda azalmalar

goriilmektedir.

Teknolojik degisim, ekonomik ve sosyal gelisimden bagimsiz degildir. Bu sebepten yeni
teknolojiler endistri iliskilerini etkilemektedir (Erdut, 1997: 148). Yani bilgi
teknolojilerinin esnek tiretim bigimlerini degistirmesi, istthdamdaki standartlagsmay1 da
degistirmistir. Bu standartlagsmanin bozulmasi esnek istihdam modellerini ortaya
cikarmigtir. Ayni sekilde bu istihdam modelleri hizl bir artig gostermistir (Bozkurt, 1997:
108-109). Diger bir ifade ile teknolojik ilerleme sonunda siddetlenen rekabet kosullarinda
ayakta kalabilmek i¢in gecilen esnek iiretim modelleri beraberinde esnek istihdam
modellerini de getirmistir. Teknolojik gelisme isglicli piyasasmin talep profilini de
degistirmektedir. Yeni teknolojilerin gerektirdigi isgiici yetkinliklerine uymayan
calisanlarin Onlerinde iki secenek olacaktir: Ya is piyasasi disinda kalacaklardir ya da
istihdam giivencesi olmayan, gegici ve niteliksiz islerde ¢alisacaklardir (Erdut, 1997: 27).
Ik segenekte ¢oziimii en zor olan issizlik tiirii “yapisal issizlik’” olusacaktir. Ikincisinde
ise isgiiclinlin verimli kullanilmamasindan dolayr “eksik istihdam’’ olusacaktir. Bu iki
secenegin hangisi belirginlesirse belirginlessin, her haliilkarda makroekonomik olarak

isglicii piyasasint olumsuz etkileyecektir.
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Giliniimiizde teknolojik ilerlemeler katlanan bir sekilde hizlanmaktadir. Bu yeni
teknolojilerin iiretim siireclerinde uygulanmasi tiretim siirecini esneklestirmektedir. Bu
durumda da isgiicii talebi de esneklesmektedir. Isgiicii talebindeki bu degisim, istihdam
bigimlerini ve is iligkilerini de etkilemektedir (Erdut, 1997: 13).

Yeni gelisen teknolojilerin isgiicii isttihdami {izerine etkileri konusunda ti¢ farkli goris
vardir. Bunlardan ilki, teknolojik gelisimin istihdam tizerinde olumlu etki gosterecegini
sOyleyen diisiiniirler teknolojik gelisimin istihdami arttiracagini, ¢alisma hayatinin
kalitesinin artacagini sdylemislerdir. Bunlar iyimserlerdir. Iyimserlere gore teknolojinin
kullanilmas1 degil asil kullanilmamasi igsizlige sebep olacaktir. Bu goriise gore teknoloji
issizlige yol agsa bile verimliligin yani sira refah artisi sebebiyle fiyat ve talep tizerinde
gerceklesecek olumlu etki; yeni {iriinler, yeni pazarlar, yeni sektorler ve yeni is alanlar
olusturacaktir. ikinci goriis ise, yeni gelisen teknolojilerin igsizlige yol acacagini savunur.
Bu diisiincenin temelinde, emegin yerine makinelerin ikame edilecegi ve issizligin
artacagl yatmaktadir. Ayrica bilgisayar teknolojisindeki maliyetler azalirken emegin
maliyetinin artmasi bu diisiinceyi destekler nitelikte bir argiimandir. Ugiincii goriis ise iki

goriisii dengelemeye caligir (Tokol, 2019: 148).

Fordist sistemdeki standartlagmaya dayanan endiistri iligkilerinin yerine farkl
teknolojilere ve standartliktan uzak esnek iretim sekillerine dayanan bilgi toplumuna
gecis olmasi istihdamdaki standartlasmayi da bozmustur. Calisma iliskilerindeki bu
standartlagsmanin bozulmastyla atipik olarak bilinen ¢ok sayida esnek ¢alisma bi¢imleri
hizli bir gekilde artis gostermistir (Bozkurt, 1997: 108-109). Post Fordizm’in gelismesiyle
birlikte emek piyasasinda yeni istihdam bigimleri ortaya ¢ikmustir. Isgiicii niteliginde de

degismeler meydana gelmistir (Buyruk, 2018: 613).

Yeni teknolojilerin sonuglarindan biri verimligin artmasindan dolay1 ¢aligsma siirelerinin
azalmasidir. Yogun sermaye yatirimlari atipik calismayr da tesvik etmektedir. Bu
teknolojilerin sebep oldugu issizlik bazi donemlerde kisa siireli c¢alismay1 giindeme
getirmektedir. Ozellikle de kriz donemlerinde ¢alisanlarin {icretlerinde azalma durumu
istihdam giivencesine kars1 kabul edilebilmektedir (Kutal, 1994: 364-367). Bu strateji
giintimiizdeki sendika ve konfederasyonlarin da taktigi haline gelmistir. Eskiden {icret ve
sosyal haklarin gelismesi i¢in miicadele eden sendikalar, teknolojik ilerlemeden sonra

istihdam giivencesini 6n plana almiglardir.
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Teknolojik gelisimlerin yarattig issizlik tiirlerinden birisi de yapisal igsizliktir. Yapisal
issizlik, isglicii piyasalarindaki agik isler ile is arayanlarin bir araya gelememeleridir. Bu
acik isler ile is arayanlarin beceri yoniinden farkli olmasi da yapisal issizligin
sebeplerinden biridir (Bigerli, 2018: 448). Diger bir ifadeyle teknolojinin kullanimina
hakim olamayan, teknolojinin gerektirdigi igleri yapamayacak olan isgiicliniin igsiz

durumunda olmas1 yapisal issizlige ornektir.

Teknolojinin geldigi son noktalardan birisi de Endiistri 4.0’dir. 21. yiizyila gelindiginde
bilgisayar teknolojilerinin, iletisimin birlesmesiyle beraber Endiistri 4.0 diye tanimlanan
bir teknolojik siire¢ kendini belli etmistir. Bu yeni donemde klasik kas giiciine ihtiyag
neredeyse tamamen ortadan kalkmis ve makineler hem kendilerini hem de iiretim
stireglerini yonetmeye baslamislardir (Tas, 2018: 1822). Bir diger ifadeyle, Endiistri 4.0
insan1 sistemin tasarlayicisi ve gelistirici olarak sistemin odagina koyarken diger yandan
da tam otomasyona dayanan liretim sisteminde insani sistemin disinda tutmaktadir
(Aydin, 2018: 463). Buradan da aranan isgiiciiniin kas giicline dayali olmadig1, teknolojiyi
iireten ve yoneten isgiiciine ihtiya¢ oldugu anlasilmaktadir. Endiistrilerde teknolojinin

yenilenmesi esnek ¢alismanin yayginlagsmasi ile dogru orantili olabilmektedir.

Yenilenen teknoloji sayesinde is organizasyonlar1 zaman ve mekan agisindan daha da
esneklesmektedir. Stiregler ise daha seffaf, daha az hiyerarsik ve daha dijital hale
gelmektedir (Buhr, 2015: 8). Bu organizasyonel esneklesme, isgiiciinde esneklik olacagi
anlamina gelmektedir. Ozellikle zaman ve mekan kavramlarinin esneklesmesi, yenilenen
teknoloji ile istihdamda da esneklesmenin var olacagini ve giderek yayginlagacagini
gostermektedir. Bilisim teknolojileri ve yazilim isleri sabah 8 aksam 5 mesaisinden
ziyade proje bazli calismalara donecektir. Ornegin bir yazilim i¢in Kuzey Amerika’daki
bir sirket Hindistan’daki bir kisiden bu isi yapmasini isteyebilir. Bu isin kusursuz olmasi

i¢in kiginin yetkinliginin yan sira teknolojik aga bagh bir bilgisayar yeterli olacaktir.

Yenilenen teknoloji ve isgiicli piyasasindaki literatiir incelendiginde, teknolojiyi
kullanabilme a¢isindan vasifli ¢alisanlara talebin artacagi, vasifsiz ¢alisanlarin igsizlik
riski ile kars1 karsiya kalmasinin gittikce kagiilmaz olacagi goriilmektedir. Bu siiregte
orta diizey vasif kayb1 da kaginilmaz olacaktir. Robotlarin ¢alistig1 karanlik fabrikalarin
(lights out) sayisal olarak artis ile insanin emegine olan ihtiyag azalacaktir (Cakir, 2018:
97).
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Teknolojik gelismelerle isgiicti talebinde azalma olup olmayacagi konusu oldukca
tartigmal1 olmakla beraber, bu konu hakkinda planlamalar ve éngoriiler vardir. Ornegin
Almanya’da 2015-2025 yili arasinda sanayi istihdami 1.8 milyon azalacakken toplamda
6 milyon istihdam artis1 beklenmektedir (Rajnai ve Kocsis, 2017: 344). Tatbiki her
tilkenin ekonomik durumu, teknolojik altyapisi, egitim sistemi, gelecege bakis acisi
birbirinden farklidir. Bir¢ok alanda Almanya kendini kanitlamis bir iilkedir. Almanya gibi
olmayan bir¢ok iilke de vardir. Bu sebepten de ¢ogu iilke icin yeni is olanaklarinin

olusmayacagina dair karamsar bir tablo mevcuttur (Buyruk, 2018: 624).

Endiistri 4.0’ temel unsurlarindan birisi yapay zekadir. Yapay zeka i¢in ug¢ bir 6rnek
vermek gerekirse; ABD’de Ingilizce konusmak igin programlanan iki tane yapay zekal
robotun daha 6nce kullanilmayan ve bilinmeyen bir dil ile birbirleriyle konugsmaya
baslamalarindan sonra fisleri bilim insanlar1 tarafindan ¢ekmistir (Beal ve Jehring, 2017:
E.T. 06/05/2022). Yapay zeka esasinda iiretim icin tasarlanmakta ancak bazen de bu

sekilde kontrolden ¢ikmasi olasidir.

Endiistri 4.0 i¢in kullanilan yapay zeka teknolojisinde makineler, iirtinler, sistemler,
calisanlar ve siirecler, uyarict ve sensorler ile birbirleriyle baglantidadir. Biitlin siire¢
boyunca birbirleri ile iletisim kurmaktadirlar. Uriinler ve ara mamuller ge¢mislerini
bilmektedirler, makineye hangi ve mnasil bir siirecten gegmeleri gerektiklerini
anlatabilmektedirler. Isciler ise gerektiginde uzaktan miidahale edebilmektedirler (Tokol,
2019: 155). Bu durum “’nesnelerin interneti’” kavrami ile 6rneklendirilir; Bosch Rexroth,
kontrol sistemleri tireticisidir. Bir valf liretim tesisinde yar1 otomatik ve merkezi olmayan
liretim sistemi kurulmustur. Uriinlerin radyo frekansi sistemiyle kodlarla isaretlendigi bu
sliregte her bir lirlin hangi tiretim agsamasindan ge¢mesi gerektigini bilmekte ve yapilmasi
gerekene gore hareket etmektedir (TUSIAD, 2016: 28). Endiistri 4.0 ile vasifli-vasifsiz,
standart tam siireli-esnek c¢alisan, gecici-siirekli calisan gibi statiilerin aralarindaki
farklarin gelecekte daha c¢ok acilmasindan endise edilmektedir (Tokol, 2019: 162).
Teknolojinin neden bu kadar is giicii piyasasinin standardini bozdugunu Sennett, isveren
acisindan bir cliimle ile agiklamistir: “Otomasyona yatirim yapmak isgiliciine maas

O0demekten daha ucuza gelecektir” (Sennett, 2011: 12).
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1.2.3. Issizlik

ILO’nun yaygin olarak kullanilan issiz tanimi su sekildedir: Issizler, kisa referans donemi
icinde ii¢ saatten fazla ¢alismayan, aktif bir sekilde is arayan ve ¢aligmak i¢in miisait olan
kisilerdir. Tanmim ag¢ik olmasina ragmen fllkeler arasinda bazi farkliliklar ortaya
cikabilmektedir. Bu farkliliklara 6rnek olarak issizligin tanimlanmasinda 6grencilerin
durumuna nasil bakildigr da 6nem arz etmektedir. Cogu iilkede 6grenciler isgiiciiniin
disinda tutulurken Norveg’te aktif olarak is artyorlarsa is giiciine dahil edilirler. Diger bir
onemli konu ise cesareti kirilmis kisilerin issizlik rakamlarina dahil olup olmayacaklari

konusudur (O'higgins, 1997: 1).
Tiirkiye’deki igsizlik hesaplamasinda kullanilan tanim:

“Referans donemi iginde istihdam halinde olmayan (kar karsiligi, yevmiyeli, ticretli
ya da tlicretsiz olarak hi¢bir iste caligmamis ve bdyle bir is ile baglantis1 da olmayan)
kisilerden is aramak i¢in son 4 hafta i¢inde is arama kanallarindan en az birini
kullanmig ve 15 giin iginde isbasi yapabilecek durumda olan kurumsal olmayan
calisma c¢agindaki tiim kisiler issiz niifusa dahildirler. Ayrica, ii¢ ay iginde
baslayabilecegi bir ig bulmus ya da kendi isini kurmus ancak ise baglamak ya da
isbast yapmak icin ¢esitli eksikliklerini tamamlamak amaciyla bekleyenler de issiz

niifus kapsanina dahildirler.” (TUIK, 2021: 10-11).

Calisma halinde olma olgusunun kaybedilmesi, ekonomik sosyal konularda birgok
sorunun kaynagi olmaktadir. Issizlik ile birlikte gelirin, statiiniin ise bagli sosyal ¢evrenin,
bireysel tatminin yitirilmesi insanlar agisindan bas edilmesi zor bir durum olarak
algilanmaktadir (Yilmaz vd., 2004: 166). Bu olumsuz sonuclar1 sona erdirmek veya

azaltmak icin bireyler esnek zamanli ¢alismayi tercih edebilmektedir.
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Sekil 1: Issizlik Oranlar

Kaynak: OECD (2022), Unemployment rate (indicator). doi: 10.1787/52570002-en (Erisim Tarihi:
29.05.2022)

Sekil 1’e gore Mart ay1 2022°de, OECD iilkelerinin issizlik ortalamasi1 5,1; Avrupa
bolgesi (19 Ulke) 6,8°dir. Son yirmi senelik issizlik oranlarma bakildiginda OECD
ortalamasi ve Avrupa Bolgesi’nde 2013 yilindan itibaren diizenli bir azalis goriilmektedir.
Issizlik sorununa ¢6ziim bulan ve issizlik oranlar1 2013 yilindan itibaren diizenli bir azalis
igine giren Yunanistan ve Ispanya’da igsizlik oran1 Tiirkiye’ye nazaran yiiksektir. Diger
OECD iilkelerinin 1igsizlik oranlarinin Tiirkiye’den diisiik oldugu sekil 1°de
goriilmektedir. Ulkemizde, Tiirkiye Istatistik Kurumu’ nun verilerine gére 2022 Mart ay1

issizlik oran1 11,5’tir. Erkeklerde bu oran 10,3 iken kadinlarda 13,9’dur (TUIK, 2022a).

Kapsayic1 ve dinamik isglicii piyasasinin temel unsurlarindan birisi olan esnek ¢aligma
modelleri, giiniimiiz toplumu ve ekonomilerinin ¢6ziim bekleyen sorunlarindan birisi olan
issizligi Onlemede aktif istihdam politikas1 olarak kullanilmaktadir (Onen, 2018).
Genellikle igveren ve igveren Orgiitleri, igsizlik ve esnek calisma icin esnekligin igsizligi

diistirecegi arglimanini kullanmaktadirlar.

Isgiicii piyasasinda esneklige yer verilmesi onem arz etmektedir. Bu kapsamda AB’nin
1997 yilinda Liiksemburg Avrupa Konseyi toplantisinda ve Amsterdam Antlasmasi’nda
tiye ilkelerde istihdamin arttirilmasi ve issizligin azaltilmasina yonelik politikalar

gelistirilmesi net bir sekilde ifade edilmistir (Selamoglu, 2002: 41). Avrupa, bu
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antlagsmalardan da anlasilacagi iizere issizlik i¢in saglam bir tedbir olarak esnek ¢alisma

modellerinin yayginlagsmasina ve is kanunlarina girmesine vurgu yapmaktadir.

Esnek calisma modellerinden birisi olan is paylasimi, esnek c¢alismanin issizligi
diisiirecegi ve daha fazla kisinin istihdamim saglayacagin1 argiimanin1 ortaya
koymaktadir. Is paylasimi, tam zamanl bir isi birden fazla kisinin yapmasidir. Yani bir
kisi istihdamda olacakken ayni is, ayn1 gorev igin iki veya daha fazla kisinin istihdamda

olmasidir.

1.2.4. Rekabet

Sosyal liberalizmden neo-klasik liberalizme gegerken 1970’11 yillarda ideolojik olarak
sartlanmis bir grup iktisatci, siyasetcileri yogun bir sekilde etkilemistir. Bu iktisatcilar
giiclii bir sekilde neo-liberalizme inanmislardir. Biiyiime ve kalkinmanin temelinde
rekabet gliciiniin yattig1, piyasa kurallarinin hayatin her alanina girmesi gerektigi
diisincesindedirler. Bu diisiinceye gore iilkelerin isgiicii piyasasindaki esnekligin artmast,

bir zorunluluktur (Standing, 2017b: 11).

Hizmet sektoriinde faaliyet gosteren birgok isletmenin en biiylik gideri isgiicii
maliyetleridir. Isletmeler, birbirleri ile rekabet edebilmek igin ve en yiiksek maliyet
kalemlerinden birisi de isglicii oldugu i¢in insan kaynaklar1 departmanlarinin tizerinde
durmaya baslamislardir. Ise alimda esnek kadro insan kaynaklari departmanlarinin
giindemine girmistir. Isletmeler igin esnek kadrolamanin bazi avantajlar1 vardir. Tam
zamanli is¢i ¢calistirmanin yasal giderlerinin (sigorta ve tazminat gibi) artmasindan dolay1
geleneksel tam zamanh istthdamin maliyeti yiikselmistir. Rekabette 6n plana gegmek
sadece iggilicii maliyeti ile alakal1 bir durum degildir. Cogu zaman da isletmeler, alaninda
iyi personeller galistiran taseron sirketlerden esnek zamanli (part-time veya gagri tizerine
calisma) personel temin etmektedir. Bu durum, isletmenin yapilacak isler konusunda daha
kaliteli bir ¢iktiya ulasmasimi saglamak igindir. Istihdam iliskisini tanimlayan yasal
diizenlemelerden dolay1 isletmeler, calisanlar1 tam zamanli olarak kendi biinyesine
katmada isteksizdir (Tonus, 2013: 65). Bu gibi sebeplerden dolay: (isgiicii maliyeti ve
hukuki esneklik) isletmeler rekabet giiclerini arttirmak i¢in esnek kadrolamaya
gitmektedir. Isgiiciine ihtiya¢ oldugu zaman araci ofislerden eleman ¢agirmak, hizmet
sektoriinde olduk¢a yaygin bir uygulama haline gelmistir. Bu isletmelerin maddi

kaynaklarini daha tasarruflu kullanmasini saglamaktadir. Yani isletmede hi¢ atil isgiicii
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olmamasini ima eder. Daha da acik ifade etmek gerekirse bir ¢alisanin haftada kirk beg
saat calistif1 diisiiniildiigiinde ayda (45*4=180) yiiz seksen saat ¢alisacaktir. Isletme de
calisan i¢in bir aylik iicret degil de yiiz seksen saat {licret 6deyecektir. Kisaca kirk bes
saatin harici hafta sonu dinlenmesi olan c¢alisanin ¢alismadigl ve dinlendigi saatlerin
ticretini 6demeyecektir. Bu da ulusal hatta kiiresel rekabette 6nemli bir avantaja sahip

olmasini saglayacaktir.
1.3. Calisma Iliskisinin Taraflar1 Acisindan Esnek Calisma

Esnek calismayr daha iyi degerlendirebilmemiz igin taraflar acisindan fayda ve
sakincalarin1 deginmemiz gerekmektedir. Birbirinden farkli amaglara sahip iki taraf
vardir. Bir taraf azami kér ve verimlilik i¢in ¢abalarken diger taraf ise yliksek iicret ve
daha hakkaniyetli ¢alisma kosullari igin ¢abalamaktadir. Bunun yani sira isgiicli piyasasi

acisindan da fayda ve sakincalarina asagida detayli bir sekilde deginilecektir.
1.3.1. Cahisanlar Acisindan Esnek Calisma

Esnek ¢alismanin galisanlar agisindan tercih edilme sebebi, ¢alisanlara sagladig faydalar

ve sakincalari bir tablo ile gosterilebilir.

Tablo 1: Esnek Calismanin Calisanlar Ag¢isindan Fayda ve Sakincalari

Isgorenler Tarafindan Tercih Sebepleri Isgorenler Icin Sakincalar

Issiz kalmama Diusiik gelir

Aileye ve kendine zaman ayirma istegi/serbest Tesvik olmamasi

zaman/sosyallesme

Eszamanli olarak egitime devam etme Kotii vardiya diizenlemeleri
Saglik problemleri Tletisim eksikligi

Cocuk ve yash bakimi Diisiik sayginlik

Gegici olarak diisiinme Is yogunlugu

Finansal gereklilikler Emeklilik haklarinin etkilenmesi
Is tatmini Siki denetimler

Daha az stres

Yeni is olanaklari

Aile dostu ¢aligma olmast

Is degisiklikleriyle isi ilgi cekici hale getirmesi
Kaynak: (Yiicel, 2017) Ge¢misten Bugiine Esnek Calisma. Journal of Human Sciences, 14(3), 2818-
2826.
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Calisanlar agisindan esnek ¢aligmanin avantajlart incelendiginde ilk olarak is piyasasinin
krizde ve igsizligin yiiksek oldugu donemlerde bireylerin igsiz kalmamak igin esnek
caligma tiirlerinden birinde istihdam edildikleri goriilmektedir. Kisaca, tam zamanli
olmasa bile yar1 zamanl1 istihdam edilmek istenmektedirler. Buradaki asil amag az da olsa
bir gelir sahibi olunmak istenmesidir. ABD ¢alisma Istatistikleri Biirosu’nun verilerine
gore 2009’da otuz milyondan fazla insan zorunluluktan dolayr kismi zamanh
calismaktadir. Bu oran issizlerin iki katidir (Standing, 2017b: 67). Cogu goniilsiiz ¢alisan
bu insanlar ayn1 zamanda daha diisiik {icretlerle calismaktadirlar. Ornegin; Japonya’daki
gecici calisanlar tam zamanli ¢aligsan ve ayni igi yapan ¢alisanlara nazaran iicretlerini %40
daha diisiik almaktadirlar ve toplam 6denen maagin %20’sine tekabiil eden yilda iki defa
Odenen ikramiyelerden de faydalanamamaktadirlar (Standing, 2017b: 76). Bu verilere
gore iggiicli, piyasada ¢ok fazla tam zamanli istihdam secenegi bulunmadigi i¢in esnek
calismaktadirlar. Olumsuz gibi goriinen bu olgu aslinda insan onuruna yakisir bir
ticretlendirme ile beraber tasarlanabilirse calisanin faydasina olacag ileri siiriilebilir.
Calisma siiresi olarak degerlendirdigimizde Gorz, haftada 20 saatin altinda calisilmasi
gerektigini sOylemistir. Haftada 20 saatin {istiinde ¢alismanin hicbir ekonomik gerekcesi

olmadigini ve bunun yaraticilik ve odaklanma igin sorun olusturabilecegini de eklemistir

(Gorz, 1994'den akt. Fleming, 2017: 239).

Bireyler saglik sorunlarindan dolay1 tam zamanli istthdama uygun olmadiklar1 i¢in esnek
calismak isteyebilmektedirler. Genellikle kadinlarin ve gen¢ niifusun esnek calisma
tiirlerine talep gosterdigi goriilmektedir. Ozelikle kadinlar tarafindan bu istihdam tiiriiniin
tercih edilmesindeki sebep, ¢alisma zamaninin tam zamanli ¢alismadan kisa olmasindan
dolay1 ev ve ailesine vakit ayirma firsati bulmasidir (Selamoglu, 2002: 43). Cocugun
gelisimi i¢in annesiyle daha ¢ok vakit gegirmesi gerekmektedir. Hem ¢ocuklarin geligimi
icin hem de geleneksel aile yapisindan dolay1 yaslilara bakmak gerektiginden esnek

calisma tercih edilmektedir.

Monetarizm’in kurusucu Milton Friedman, Friedrich von Hayek’ten sonra Reagan,
Thatcher ve Sili’li Pinochet’in politikalarina yon vermis (Standing, 2017b: 73); donemin
ABD Baskani Reagan’in ekonomi damismani olarak neo-liberal politikalarin
uygulanmasina hiz kazandirmistir. Friedman Mart 1975 ve Kasim 1981°de Sili’yi ziyaret
etmistir (Edwards ve Montes, 2020: 1). 1981 yilinda da Sili’nin sosyal giivenlik ve
emeklilik sistemi 6zellesmistir (Kritzer, 1996: 45). 2005 yilindaki bir calismada Sili’deki
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emeklilik sistemi su ifadelerle agiklanmaktadir: Sili’de sosyal giivenlik sisteminde
calisanlarin emeklilik haklar1 buharlagmistir. Bunun sebebi ise sosyal giivenlik sisteminin
Ozellestirilmesidir. Silili ¢alisanlarin yaris1 kismi siireli, mevsimlik ve gegici isler gibi
esnek olarak istihdam edildikleri i¢in yeterli gelirleri olmadiklarindan sosyal giivenlik
primlerini 6deyememektedirler. Bu sistemin bas mimart Milton Friedman ve ekibidir
(Needleman, 2005: 77). Bu 6rnekte esnek ¢alisma bigimlerinin ne kadar hassas dengelere
bagli oldugu goriilebilmektedir. Hem esnek ¢alismalarin artmasi hem de sosyal giivenlik
sisteminin 6zellesmesi durumunun ne kadar tehlikeli olabilecegi de anlasilabilmektedir.
Bu durumda sosyal giivenlikte risklerden korunmanin en ilkel yontemlerinden biri olan
“Hayirli Evlat Yetistirme’> (Bugra, 2008: 175) sistemine doniilmesi sasirtic
olmayacaktir. Yani esnek istihdam istemlerinin kontrolsiiz bir sekilde piyasada

yayginlagmasi, toplumu sosyal giivenlik olarak ¢aglar 6ncesine gotiirebilir.

Is piyasasinda esneklestirme is¢i ve isci orgiitleri hem yeni firsatlar sunarken hem de
sorunlar yaratabilmektedir. Genelde ¢alisanlarin kazanglarindan endise duyulmaktadir.
Ucretlerin bozulmasi, stresin artmasi, isin hizlandirilmasi, artan isgiicli piyasasi
esitsizligi, giivensizlik ve yabancilagma uzun siireli rahatsiz edici egilimlerdir. Calisma
mevzuatinin esnek caliganlara yeterli sosyal koruma sagladigi durumlarda esnek
istihdam, uzun siireli ise gegiste bir koprii gorevi gorebilir. En olumlu ve basarili esnek
calismanin altinda yatan kilit faktorler, gelir glivenligi ve sosyal giivenliktir (Eyck, 2003:
viii). Fakat uygulamada bazilarinin sigortalarinin yatirilmadigi ve kayit dist ¢aligtigi da
bilinmektedir (Yilmaz ve Ari, 2017: 949).

Esnek calisanlar ¢aligirken saglik sorunlarini daha az dile getirmektedirler. Kariyer ve iste
ilerleme sanslar1 daha zayiftir, sosyal giivenlik imkanlar1 daha azdir. Bunlara ek olarak
daha olumsuz ¢alisma kosullarina sahiptirler (Unal, 2005). Is giivencesi daha diisiik olan
esnek ¢aliganlar; 6zliik haklarindan, prim, tatil, kidem gibi haklardan (Kerka, 1990: 2) ve
isten kaynaklanan sosyal yardimlardan da faydalanamazlar (Standing, 2017b: 62).
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1.3.2. Isverenler Acisindan Esnek Calisma

Tablo 2: Esnek Calismanin Isverenler Acisindan Fayda ve Sakincalar

Isveren Tarafindan Tercih Sebepleri Isveren Icin Sakincalar
Maliyet avantaj Diisiik kalifiye personel
Verimlilik Yiiksek isgiicii devri

Uretimin siirekliligi Diistik personel bagimliligt

asjlj r?]aylslm ayarlayabilme / Piyasa sartlarina Ozen eksikligi

Diisiik devamsizlik Motivasyon saglama problemleri
Istihdam yaratma Personeli elde tutma giicliigii

Kaynak: (Yiicel, 2017) Ge¢misten Bugiine Esnek Calisma. Journal of Human Sciences, 14(3), 2818-
2826.

Isverenler ve isveren orgiitleri ise alma uygulamalarina iliskin esneklestirme
diizenlemelerinin kanunlasmas1 igin ¢esitli nedenler belirtmektedirler. Tiirkiye’de en
etkili agiklamalar1 da igveren &rgiitleri yapmustir. Isverenler agisindan en bariz avantajlar,
maliyet tasarruflart ve bunu takiben calisanlarla 6zel gorevler veya kisa siireli gorevler

icin sdzlesme yapmadir (Eyck, 2003: 7).

Esnek ¢alismanin ticreti tam siireli ¢alismanin ticretinden diisiik oldugu i¢in esnek ¢alisma
yoneticiler ve igverenler tarafindan genellikle tercih edilir duruma gelmistir (Selamoglu,
2002: 43). Giliniimiiz rekabet kosullarinda isgiiniin maliyeti yiiksek oldugu i¢in bunun
yani sira kiiresel olarak teknolojik yogun fiiretime gegildiginden dolayr hem isgiicii
maliyeti hem de verimli iiretime ulasmak i¢in esnek istihdam tercih edilmektedir. Fakat
esnek caligmanin uzun donemde ucuz olmayacagini ve maliyetli olacagini (Pettinger,

1998: 12) savunan goriislerde vardir.

Ozellikle hizmet sektoriinde 3 vardiya halinde ¢alisilmak istenmesinde esnek istihdam
modelleri birebir ¢are olmaktadir. Ozel istihdam biirolarindan isgiicii kiralama durumda
ise devamsizlik en diisiik seviyeye inecegi icin isgliciinden kaynaklanan iiretim
sorunlarinin 6niine ge¢ilmis olacaktir. Kurumsal acidan degerlendirildiginde isletmeye
bagimlilik ve verimlilik olumlu sekilde etkilenecektir. Calisma hayatinin kalitesini

yiikseltmede esnek calisma 6nemli bir rol oynayacaktir (Onen, 2018: 4).

Esnek calismanin igletmeler i¢in dezavantaji ise, ¢alisanlarin farkli tedarikg¢i isletmeye

bagli olduklar1 i¢in ayni calisan yerine hi¢ tanimadiklar1 ve ise yabanci bir kisi
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gonderilebilmesidir. Bu durum diisiik yetkinlikteki personellerle ¢alisma ve isgiicii

devrinin yiiksek olmasi sorunlarini dogurmaktadir.

Esnek calismanin 6zelliklerinden birisi de tipik istihdama gegis olarak goriilmektedir.
Bazi galigmalar da Avustralya’da gecici olarak ¢alisilan islerin zamanla tam zamanli isleri
getirmedigini sOylemektedir (Burgess ve Campbell, 1998: 48; Mitchell ve Welters, 2008:
8). Esnek calisan daha iyi sartlarda bir is buldugu anda isi birakacagindan dolay1 da

personeli elde tutma zorlugu ortaya ¢ikacaktir.

Goriildiigii gibi literatiir baz1 konularda zitliklarla doludur. isveren ve &rgiitleri esnek
calismay1 yiiksek motivasyon, isletmeye baglilik ve maliyet yoOniinden olumlu

gormektedirler.
1.3.3. Isgiicii Piyasas1 A¢isindan Esnek Calisma

Isgiicii piyasas1 agisindan iyimser bir diisiince de sudur: Kismi siireli sézlesmelerin ve
calismanin artmasi issizlik sorununa olasi bir ¢6zliimdiir. Bu politika Onerisi issizlik genel

seviyesinin diisiiriilecegi anlamini tagimaktadir (Korpi ve Levin, 2001: 128).

Diger bir bakis acisiyla, azalan getiriler kanununa gore isletmenin istthdami arttiginda
sabit sermayenin mevcut olandan daha fazla ¢alisan arasinda boliinecegi i¢in emegin
marjinal verimi diisecektir (Bigerli, 2018: 101). Bir diger ifadeyle, ¢alisma siirelerinin
kisaltilmas1 fazladan is alam olusturur. Iscilerin calisma siiresi kisaldiginda isletmeler
tiretim seviyelerini korumak i¢in daha ¢ok ¢alisan istihdam edeceklerdir (Bigerli, 2004:
60). Bu durum esnek ¢alisma agisindan da yorumlanabilir. Part-Time is her giin belli
saatlerde, her giin yarim giin, haftanin veya ayin belli glinlerinde tam giin, yarim giin veya
belli saatlerde olabilmesi (Bas ve Kalga, 2002: 2) sebebiyle eksik istihdam olusacaktir.
Bir bireyin haftalik belirlenen tam zamanh is saatinden daha az ¢alismasi, daha fazla

bireyin istthdamina olanak tanimaktadir.

Is giicii piyasasi olarak bu durum; issizligin azalmasina, daha cok kisinin gelir
kazanmasina ve kismi zamanl c¢aligmak zorunda olan kisilerin (anneler, 6grenciler,

engelliler) istthdam edilmesine yardime1 olacaktir.

Isgiicii piyasasi esneklesmesinin, hizla degisen pazarlar ve teknolojiler ortaminda rekabet
giiclinli artirdi@ina inanmilmaktadir. Birgok politika yapici, esnek isgiicli piyasalarinin

olusumunu, yiiksek diizeyde issizligi ¢ozmenin anahtar1 olarak gormektedir. Bazi
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durumlarda, esneklik sendikacilar ve isletmeler tarafindan istihdami koruma ve ¢alisanlar
icin istihdam segeneklerini artirma stratejisi olarak goriilmektedir. Baz1 durumlarda da,
ekonomik ve sosyal giivensizlik ile iliskisine dikkat ¢ekenler esneklige karsidir (Eyck,

2003: 1).
1.4. Esnek Calismanin Hukuki Boyutu

Kanunda ve literatiirde olan kismi stireli ¢alisma, sektérde kullanilan part-time calisan
kavramma uymamakla birlikte is kanununda net bir sekilde ifade edilmektedir. Ozel
istihdam biirolarinda part-time ¢alisan kavraminin yaygin kullanilmasinin sebebi ise
mesleki ve sektorel jargonun o sekilde olusmasidir. Sektérde kullanilan part-time
kavraminin igerigi Is Kanunu’nda ¢agr iizerine ¢alisma ile karsilik bulmaktadir. Diger
bir ifade ile sektdrde yogun bir sekilde kullanilan part-time kavraminin uygulamasi; ise
cagirma sekilleri, diger bir ¢agriya kadar ¢alismama, calistig1 giin/saat basina iicrete hak

kazanma gibi 6zellikleri ile ¢agri lizerine ¢alisma ile hukuken uyusmaktadir.

Tiirk hukukunda esnek ¢alismanin gelisimini 2003 yilinda yiiriirliige giren 4857 sayil Is

Kanunu’nun 6ncesi ve sonrasi olarak iki doneme ayirmamiz uygun olacaktir.
1.4.1. 4857 Sayih Is Kanunu Oncesi Dénem

1936 tarihli 3008 sayili ilk Is Kanunu; sendikalarin giigsiiz oldugu, toplu is
sozlesmelerinin yapilmadigi, grev yasaginin oldugu ve ¢aligma iligkilerinin yasal koruma
altinda oldugu bir dénemdir. 1475 sayili Is Kanunu’nda ise esnekligin olmadig1 ve

katiligin korundugu goriilmektedir (Eyrenci, 2011: 5).

Tiirkiye’de esnek calisma tiirlerinden biri olarak kendini gésteren kismi siireli ¢alisma ve
cagri iizerine calisma, 4857 sayili Is Kanunu’nun vyiiriirliige girmesinden énce doktrinde
zaman zaman genel hatlariyla tartisilmis ancak ayrintili olarak ele alinmamistir. 4857
sayili Is Kanunu’nun 6ncesindeki dénemde yargi kararlarinda kismi siireli galisma ve
cagr lizerine ¢alismadan bahsedilmis ve kavram hakkinda genel bir ¢ergeve ¢izilmeye
calistimistir. Ornegin 1995 yilindaki Yargitay’in verdigi karar su yondedir. Bir igyerine
bagl ¢alisan hamal; sadece is oldugunda ¢alismakta, yiikledigi mala gore tlicret almakta
ve harici saatlerde ya kahvehanede ya da is yerinde beklemektedir. Yargitay ise tiim is

saatlerinde  c¢alismanin  gergeklesmemesine ragmen hizmet akdinin ortadan
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kalkmayacagmma ve boylece kismi siireli sdzlesmenin s6z konusu olacagina karar

vermistir (Baysal, 2012: 87).
1.4.2. 4857 Sayih is Kanunu’ndaki Goriiniimii

10 Haziran 2003 tarihinde 4857 sayili Is Kanunu’nun yiiriirliige girmesiyle birlikte,
“Kismi Siireli ve Tam Siireli Is Sozlesmesi”, “Cagr1 Uzerine Calisma ve Uzaktan
Calisma” olarak mevzuatimizda bir diizenlemeye kavusmustur. Is Kanunu madde 14’te
“Cagrn lizerine ¢alisma” basligiyla yer almakta iken 6/5/2016 tarih ve 6715 sayili
Kanun’un ikinci maddesiyle ismi <’Cagr1 Uzerine Calisma ve Uzaktan Calisma’’ olarak
degistirilmistir.

2003 yilinda yiiriirliige giren Is Kanunu’nun 13. maddesinde “Kismi siireli ve tam siireli
is sozlesmesi” esnek calisma yasal bir zemine kavusmustur. Ilgili kanun maddesinde
esnek calisan kisinin ticret, para ve ¢alisma sartlari olarak tam zamanli ¢alisan kisiye gore

emsal alinacagi belirtilmistir. Kanun maddesinin ilgili fikras1 su sekildedir:

“MADDE 13 - Is¢inin normal haftalik ¢aligma siiresinin, tam siireli is sozlesmesiyle
calisan emsal is¢iye gore onemli 6l¢iide daha az belirlenmesi durumunda s6zlesme

kismi siireli is sdzlesmesidir.

Kismi siireli is sozlesmesi ile ¢alistirilan isci, ayirimi hakli kilan bir neden
olmadikga, salt is s6zlesmesinin kismi siireli olmasindan dolay1 tam siireli emsal
is¢iye gore farkli isleme tabi tutulamaz. Kismfi siireli ¢aligan is¢inin {icret ve paraya
iligkin boliinebilir menfaatleri, tam siireli emsal is¢iye gore ¢alistigi siireye orantili

olarak odenir.

Emsal isci, isyerinde ayn1 veya benzeri iste tam siireli ¢alistirilan iscidir. Isyerinde
boyle bir ig¢i bulunmadigr takdirde, o iskolunda sartlara uygun isyerinde ayni veya

benzer isi tstlenen tam siireli is sdzlesmesiyle ¢alistirilan is¢i esas alinir.

Isyerinde calisan iscilerin, niteliklerine uygun agik yer bulundugunda kismi
stireliden tam siireliye veya tam siireliden kismi siireliye gegirilme istekleri isverence

dikkate alinir ve bos yerler zamaninda duyurulur ("Is Kanunu ", 2003: m. 13).”

Is Kanunu’nun 14. maddesinde de ‘’Cagr1 Uzerine Calisma ve Uzaktan Calisma”
basligiyla bu esnek ¢aligma big¢imi yasal bir zemine oturtulmustur. 14. madde ii¢ fikradan

olugmaktadir. Bu fikralarda ¢agr1 iizerine ¢alismanin ne oldugu, nasil kararlastirilacagi ve
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cagrt lizerine caligmadaki calisanin ve igverenin yiikiimlerinin neler oldugu ifade

edilmektedir (Baysal, 2012: 88). Ilgili kanun maddesi su sekildedir.

“MADDE 14 - Yazili sozlesme ile is¢inin yapmay1 iistlendigi isle ilgili olarak
kendisine ihtiyag duyulmasi halinde is gérme ediminin yerine getirileceginin
kararlastirildigr is iligkisi, cagri iizerine calismaya dayali kismi siireli bir is
sozlesmesidir.

Hafta, ay veya yil gibi bir zaman dilimi i¢inde is¢inin ne kadar siireyle calisacagini
taraflar belirlemedikleri takdirde, haftalik ¢aligma siiresi yirmi saat kararlastirilmis
sayilir. Cagr1 iizerine c¢alistirilmak i¢in belirlenen siirede is¢i calistirilsin veya

calistirilmasin ticrete hak kazanir.

Isciden is gérme borcunu yerine getirmesini ¢agri yoluyla talep hakkina sahip olan
igveren, bu gagriyi, aksi kararlastirilmadikga, iscinin ¢alisacagi zamandan en az dort
giin dnce yapmak zorundadir. Siireye uygun ¢agr iizerine is¢i is gorme edimini
yerine getirmekle yiikiimliidiir. S6zlesmede giinliik ¢alisma siiresi kararlagtiriimamis
ise, igveren her ¢agrida isciyi glinde en az dort saat iist iiste ¢alistirmak zorundadir.

("is Kanunu ", 2003: m. 14).”

Is Kanunu’nun. 14. maddesindeki siire ile ilgili durum ** Hafta, ay veya yil gibi bir zaman
dilimi i¢inde ¢alisanin ne kadar siireyle calisacaginmi taraflar belirlemedikleri takdirde,
haftalik caligma siiresi yirmi saat kararlastirilmis sayilir. Cagri lizerine ¢alistirilmak igin
belirlenen siirede is¢i calistirilsin veya calistirilmasin ticrete hak kazanir.”” seklinde ifade
edilmektedir. Haftalik yirmi saat ¢aligma stiresi nispi asgari ¢aligma siiresi degil, yedek
hukuk kural1 6zelligi tasimaktadir. Taraflar daha fazla bir siire kararlagtirabildikleri gibi
daha az bir siire de kararlagtirabilirler (Zeytinoglu, 2006: 199).

1.5. Esnek Calismanin Sayisal Goriiniimii

Kismi zamanl ¢alisma, sayisal olarak OECD verilerinden faydalanarak tablo sekline
dontistiiriilmiistiir. Kismi zamanli ¢alisanlarin orani, genel olarak istihdam i¢indeki yiizde

oranina gore aciklanmistir. Bu agiklamalarda son 5 yilin verileri kullanilacaktir.
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1.5.1. Diinyada Esnek Calisma

Esnek calisma, diinya iizerindeki iilkelerin kismi zamanli g¢alisma oranlarina gore
olusturulan tablolar yardimiyla analiz edilecektir. Bu analiz son 5 senelik veriler 1s181inda

olacaktir.
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Tablo 3: Kismi Zamanl istihdamin Toplam Istihdam I¢indeki Yiizdeleri (15-64 Yas)

Ulkeler 2016 2017 2018 2019 2020
Hollanda 37,6 37,3 37,3 36,9 36,9
Isvigre 26,6 26,7 26,7 26,8 26,6
Japonya 22,7 22,4 23,9 25,1 25,7
Birlesik Krallik 24,0 23,8 23,5 23,3 22,4
Almanya 22,0 22,1 22,0 22,0 22,7
Norveg 19,7 19,2 19,2 20,1 19,8
Avusturya 20,8 20,9 20,3 20,0 19,7
rlanda 22,5 21,4 20,6 20,5 19,1
Danimarka 19,7 194 19,1 19,2 18,6
Kanada 19,2 19,2 18,7 19,0 18,0
Italya 18,6 18,4 17,9 18,0 17,9
G7 17,8 17,6 17,6 17,7 17,6
Izlanda 17,6 17,6 16,8 15,6 16,9
OECD Ortalama 16,7 16,5 16,5 16,7 16,6
Belgika 17,8 16,4 16,6 16,8 16,6
AB 27 Ulke 15,5 15,4 15,2 15,1 15,0
Isveg 13,8 13,8 13,5 13,7 14,1
Finlandiya 14,0 14,0 14,1 14,5 14,1
Fransa 14,2 14,2 14,0 13,4 13,1
Ispanya 14,1 13,7 13,2 13,2 12,5
Liiksemburg 13,9 14,6 12,8 11,6 12,7
Tiirkiye 9,4 9,6 9,9 94 11,3
Yunanistan 10,9 11,0 10,4 10,4 9,7
Estonya 8,6 8,1 9,1 9,6 9,5
Kibris 11,3 10,3 9,4 9,2 9,1
Malta 10,4 9,8 9,6 9,3 8,6
Letonya 7,6 6,8 6,4 7,3 7,2
Slovenya 8,1 8,9 8,5 7,2 7,0
Portekiz 8,3 7,7 7,0 7,1 6,2
Polonya 59 6,1 6,0 58 5,7
Litvanya 7,1 7,1 6,7 5,8 54
Cekya 4,9 5,3 5,3 5,3 4,9
Macaristan 3,9 3,6 3,7 4,0 4,3
Hirvatistan 51 4,3 4,6 4.4 4,2
Romanya 3,5 3,7 3,8 3,4 3,3
Kuzey Makedonya 3,6 2,8 2,6 3,1 3,3
Bulgaristan 1,7 1,8 1,5 1,6 1,5

Kaynak: https://data.oecd.org/emp/part-time-employment-rate.htm, Erisim Tarihi: 06.05.2022
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Ulkelerin istihdam yapilar i¢inde esnek ¢alisanlarin istihdam i¢indeki oranlarini gdsteren
tablo 3’te ilk dikkat ¢eken iilkenin Hollanda oldugunu gérmekteyiz. Esnek istihdam
yiizdesiyle kendisine en yakin iilkeden bile olduk¢a 6nde olan Hollanda’nin istihdamdaki
calisanlarin &nemli bir oram esnek c¢alisanlardir. Japonya, Isveg, Tiirkiye, Estonya,
Macaristan’da esnek istihdam ile ¢alisanlarin toplam istihdam igindeki oranlari artis

gostermektedir.
1.5.2. Tiirkiye’de Esnek Calisma

2016-2020 yillar1 arasinda Tiirkiye’deki esnek c¢alisanlarin istihdam igindeki toplam

orani, erkek ve kadin oranlarina gore tablo olusturulmustur.

Tablo 4: Tiirkiye’deki Kismi Zamanl istihdamin Toplam istihdam Igindeki Yiizdeleri

2016 2017 2018 2019 2020
Toplam| Erkek| Kadmn| Toplam| Erkek| Kadm| Toplam| Erkek| Kadmn| Toplam| Erkek| Kadn| Toplam| Erkek] Kadn
943 | 5791762 96 | 588]1787| 99 | 6431763 95 | 639]1617| 1135 | 83 | 1812

Kaynak: OECD, https://data.oecd.org/emp/part-time-employment-rate.htm ‘den uyarlanmistir. Erisim
Tarihi: 06.05.2022

Tablo 4’¢ gore 2016 yilindan 2020 yilina dogru kismi zamanli ¢alisanlarin, genel istindam
icindeki oranina gore yiizde 20°nin iizerinde bir artis goriilmektedir. Ozellikle bu artisin
onemli bir payr 2019-2020 yillar1 arasindadir. Bu durumun, virlisiin ekonomiye
etkisinden kaynaklandig: diigiiniilmektedir. Tablo 3’teki verilere gore 2020 yili i¢in G7
iilkelerinin ortalamas1 17,61; OECD iilkelerinin ortalamasi 16,67; AB iilkelerinin
ortalamasi ise 15,86°dir. Tiirkiye ise 11,34 ile bu ortalamalarin altinda kalmaktadir. Fakat

son yillarda esnek istthdamin istthdam i¢indeki orani giderek ytlikselmektedir.

Kismi siireli ¢alisanlarda cinsiyet ayrimima baktigimizda kadinlarin ortalamasinin
erkeklerin ortalamasindan oldukga yiiksek oldugu gortilmektedir. Diger bir ifade ile genel
istthdam i¢inde kadinlarin kismi zamanlh calisma ortalamasi erkeklere nazaran daha

yiiksektir. Kisaca ylizdesel olarak kadinlar daha fazla kismi zamanli ¢aligmaktadir.

1.6. Kriz Donemlerinde Esnek Calisma

Isletme ve yonetim bilimlerine bilimsel olarak bakilmaya baslandigindan beri oldukca
kokli degisiklikler olmustur. Bir ayrima gore, Fordizm, Toyotaizm ve Shenzenizm
(Standing, 2017b: 223) donemleri varken bir bagka ayrima gore de Endiistri 1.0, 2.0, 3.0

ve 4.0 vardir. Bu dénemler iginde ciddi degisiklikler, doniisler goriillmektedir. Donemsel
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olarak bu degisikliklerin yani1 sira bir anda ortaya ¢ikan kriz donemlerinde de isletmeler

yontem degistirmek zorunda kalmaktadirlar.

Diinya iizerinde bir¢ok salgin, hastalik ve savas olmustur. Covid 19 salgin1 daha 6nceki
salgin ve hastaliklarla benzerlik gosterse de ¢alisma bigimleri tizerindeki etkisi onlara
nazaran ¢ok daha biiyiik olmustur. Covid 19 kiiresel kriz durumunu almistir. Covid 19
Diinya Saglik Orgiitii tarafindan 11 Mart 2020 de “pandemi” olarak tanimlanmistir.
Diinya genelinde viriisiin etkisini azaltmak, bulas riskini ve yayilma hizin1 azaltmak i¢in
diinya iilkelerinde ve Tiirkiye‘de bazi 6nlemler alinmistir. Pandemi doneminde isletmeler
esnek calisma kapsaminda evden calisma ve uzaktan ¢alisma uygulamalarina gecis

yapmaya baglamislardir (Serinlikli, 2021: 285).

Bu gecis siirecine bazi tilkeler hizli bir sekilde uyum saglamislardir. Randstad’1n raporuna
gore, calisanlarin %83°1i Covid 19 sebebiyle gectikleri yeni c¢alisma ortamina adapte
olmusglardir. Diger yandan evde calisirken is yasam dengesini saglayabilenler %75,
pandemi yiiziinden iglerinin olumsuz etkilendigini disiinenler %63, islerini kaybetme
korkusu icinde olanlar %54, calisanlarimin sagliklariyla ilgilenenler %75 oranim
olusturmaktadir (Randstad, 2020). OECD’nin yaptig1 ¢aligmaya gore, potansiyel olarak
evden yapilabilen islerin oran1 bakimindan %50 ile Liiksemburg listenin en yukarisinda
yer alirken, %21 ile Tiirkiye listenin sonunda yer almaktadir (OECD, 2020: 3). Kriz

donemlerinde islerin esnek ¢aligmaya uygunlugu da 6nemlidir.

Covid 19 pandemi siirecinde esnek c¢alisma bigimlerinden uzaktan caligma, evden
calisma, home ofis calisma, tele calisma dikkat ¢eker hale gelmistir. Pandemi siirecinde
virlisin bulas riskini diisiirmek i¢in uzaktan/evden g¢alisma yeni bir is modeli haline
gelmistir. Bilgi iletisim teknolojilerini yogun kullanan isletmelerde daha da yaygin

kullanilmaya baslanmigtir (Akg¢a ve Tepe Kiigiikoglu, 2020: 72-74).

Kriz donemlerinde is piyasalarinda ekonomik durgunluk veya daralma olmaktadir. Bu
donemlerden kiiclik ve orta boy isletmeler daha ¢ok etkilenmektedirler. Bu durumlarda
satiglar biiylik 6l¢iide diisebilir, liretim kisitlar1 dolayisi ile ¢alisan ¢ikarimina gidilebilir
hatta igyerleri kapanabilir. Bu sekilde etkileri olan durumlardan da en fazla ¢alisanlar
etkilenmektedir. Krizlerin ¢alisanlar {tizerindeki etkisini azaltmak i¢in c¢alisan
cikarmalarina alternatif olarak esnek ¢alisma Onerilmistir. Bu esnekligin yontemlerinden

biri olan fonksiyonel esneklige gore, ¢alisan ¢ikarma yerine orgiit icinde yer degistirme
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yoluna gidilebilir. Fakat fonksiyonel esnekligin biiylik isletmelerde uygulanabilirligi
tartismalidir. Bunun yerine g¢alisma saatlerinin esneklestirilmesi veya is paylasimi

snerilebilir (Kayalar, 1997; 159-160).

Kiiresel salginla isletmeler de tehlikenin farkinda olduklarindan ¢alisanlarina licretsiz izin
verme, isten ¢ikarma veya uzaktan c¢alisma gibi uygulamalar giindeme gelmistir. Esnek
calisma modellerinden biri olan uzaktan/evden ¢alisma yontemi, Covid 19 doneminde
halk saglig1 ve ekonomi tizerindeki olumsuz etkilerini azaltmak {izere 6nem kazanmustir.
Pandemi donemi uzaktan ¢alismay1 baslatan degil fakat 6ne ¢ikaran bir slire¢ olmustur

(Akbas Tuna ve Tiirkmendag, 2020: 3247-3248).

Tiirkiye’de Mart 2020°de ilk vakanin goriilmesinden sonra isletmeler daha giivenli bir
calisma ortaminin yaratilmasi icin gereken Onlemleri almaya baslamislardir
(Hasanhanoglu, 2020: 19). Bu 6nlemler kapsaminda ilk uygulamalar evden g¢alisma ve
dontigiimlii ¢aligmalardir. Bu uygulama 22 Mart 2020 tarihinde baglamis 1 Haziran 2020
tarihinde sona ermistir. Kasim 2020 tarihinde evden g¢alisma ve doniisimli ¢alisma

uygulamalari tekrar giindeme gelmistir (Serinlikli, 2021: 282).

Pandemi siirecinde en c¢ok uygulanan esnek calisma modeli uzaktan/evden c¢alisma
olmustur. Uzaktan/evden g¢aligmanin motivasyon, is tatmini ve performans lizerine
etkileri bulunmaktadir. Is tatmini ve motivasyon hem birey hem de isletme acisindan ¢ift
yonli etkiye sahiptir. Uzaktan/evden esnek calisma modeli kisa siireli uygulandiginda
calisanlarin is tatmini ve is performansinda artis goriilmektedir. Bu siire uzadiginda ise is
tatmini ve performansta diisiis olabilmektedir. Covid-19 siireci de haftalarca evden
calismay1 gerektirdiginden dolay1 ¢alisanlarin performanslarinda diisiis olabilmektedir

(Allen vd., 2015: 61).
1.7. Esnek istihdam Modelleri

Esnek ¢aligmanin birgok tiirii vardir. Kisaca esnek istihdam igin, tipik istihdam tanim ve
ozellikleri dahilinde olmayan istihdam bi¢imi denilebilir. Tipik istthdam bi¢iminin dort
tane temel unsuru vardir. Bunlar; belirsiz siireli is sozlesmesinin olmasi, is hukuku
kapsaminda giivence altinda olmasi, isin tam zamanli olmasi, ¢alisanin tek bir isverene
kars1 sorumlu olmasidir. Bu 6zelliklere uyan sistemleri rekabet icindeki sirketler katilikla

suclamislardir. Standart tam zamanli istihdama alternatif olarak esnek istihdami ortaya
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cikarmiglardir (Bronstein, 1991: 291). Tipik istihdamin 6zelliklerine uymayan istihdam
modellerine esnek istihdam modelleri ismi verilmektedir. Esnek istihdam modelleri
literatiirde su sekildedir: tele ¢alisma, evde ¢alisma, gegici ¢alisma, alt isverenlik, kismi
siireli ¢alisma, cagr1 lizerine c¢alisma, yogunlastirilmis is haftasi, is paylasimi. 2015
yilinda Eurofound’un yayimladigi raporda ise ilave olarak; calisan paylasimi, gecici
yonetim, bilgi ve iletisim teknoloji tabanli mobil ¢alisma, kupon temelli ¢alisma, portfoy
calisma ve ekip isttihdami yer almistir. Esnek calisma tiirlerinden asagida kisaca

bahsedilmistir.

Tele ¢alisma, bu tiirde ¢alisanlar is ile ilgili sorumluluklarini normal is yerinden uzak bir
yerde ifa etmektedirler. Isyerinden uzak bir mekanda yapilan is bilgi teknolojileri

vasitasiyla miisteriye ulastirilmaktadir (Di Martino ve Wirth, 1990: 529).

Evden calisma, tamamen veya kismen ¢alisanin kendi ikametgahinda gergeklesen isi

ifade eder. Burada 6nemli olan fiziksel konumun ¢alisanin evi olmasidir (ILO, 2020: 6).

Gegici ¢alisma, proje, gorev bazli, sezonluk ve giinliik ¢alisma dahil olmak {izere sabit

stireli s6zlesmeleri igeren ¢alismalardir (ILO, 2016: 7).

Alt igverenlik, o isletmenin miisterilerine yonelik bir iirlin veya hizmetin tamamini veya
bir kismin1 tedarik ettigi isletmenin tiretim ve pazarlama ihtiyaglarina gore ayarliyorsa o

isletmeyi bir alt yiiklenici olarak kabul eder (Hetru ve Yonnet, 2001: 259).

Kismi siireli caligma tiiriinde, ¢alisma saatleri tam zamanli ¢alisma tiirtinden daha azdir
ve genellikle haftada 30 veya 35°ten az olmasi gerekir (ILO, 2016: 8). 4857 sayili Is
Kanunu’muzda ise “Is¢inin normal haftalik ¢alisma siiresinin, tam siireli is sozlesmesiyle
calisan emsal calisana gore 6nemli Ol¢lide daha az belirlenmesi durumunda s6zlesme
kismf siireli is sdzlesmesidir.” ("Is Kanunu ", 2003: m. 13) seklinde ifade edilmektedir.
Bu durum is yasasina iliskin ¢alisma siireleri yonetmeliginin 6. maddesinde “Isyerinde
tam siireli is s6zlesmesi ile yapilan emsal ¢aligmanin iigte ikisi oranina kadar yapilan

calisma kismi stireli ¢alismadir.” seklinde diizenlenmistir.

Cagrn lizerine caligma, sifir saat sézlesmelerden tam zamanl s6zlesmeye kadar ¢ok genis
capli, Ongoriilemeyen ¢alisma saatlerinde karakterize edilmistir. Cagr1 lizerine ¢alisma
hem giindelik calisma hem de kismi siireli ¢alisma ile ortiismektedir (ILO, 2016: 21).
Cagn lizerine ¢alisma, bir igveren ve bir ¢alisan arasinda siirekli bir istihdam iligkisini

icerir fakat igveren siirekli olarak calisana is saglamaz. Bunun yerine isveren g¢alisani
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gerektiginde arama segenegine sahiptir. Asgari ¢aligma siiresini  belirten is
sOzlesmelerinin yani sira asgari ¢alisma siiresini belirtmeyen sifir saat sézlesmeler de

vardir (Eurofound, 2020: 25).

Sifir saat sozlesmeler, belirli bir siire i¢in veya kalic1 olarak yapilabilir. Ancak asgari
caligma saatinin garantisi yoktur. Bu durum calisanin hi¢ ¢agirilmayacagi anlamina gelir.

Isci cagirilirsa gelmesinin gerektigi bir ¢alisma bigimidir (Eurofound, 2015).

Yogunlastirilmis is haftasi, geleneksel bes giinliik ¢alisma haftasinin kisaltilmasidir ancak
giinliik ¢alisma stirelerini uzatarak, bes giinliikk hafta ile ayn1 sayida haftalik ¢alisma
saatini korur (Sundo ve Fujii, 2005). Is hukukumuzda haftalik 45 saat olan calisma
stiresinin standart ¢alisma iliskisi disina ¢ikilarak bes veya alt1 glinden daha kisa bir siire

icinde tamamlanmasidir (Tasoglu ve Limoncuoglu, 2010: 82).

Is paylasimu, bir isverenin tam zamanl tek bir pozisyonu doldurmak igin birkag calisan
(genelde sadece iki calisan) ise alip ¢alistirdigi istihdam iligkilerini ifade etmektedir
(Eurofound, 2015: 31). Bagka bir ifade ile bir tam zamanl ¢alisanin yapacagi is iki veya

daha fazla calisana boliiniir.

Calisan paylasimi, bir grup isverenin calisanlar1 miisterek olarak ise aldigi ve onlardan

miistereken sorumlu oldugu istihdam bigimidir (Eurofound, 2015: 11).

Gegici yonetim, bir sirketin calisanlarini belli bir amag i¢in gegici olarak diger sirketlere

kiraladig1 bir ¢alisma bigimidir (Eurofound, 2015: 40).

Bilgi ve Iletisim Tabanli Mobil Calisma, ortak sirket bilgisayar sistemlerine ¢evrimici
baglanarak isverenin binasinda veya 6zellestirilmis bir ev-ofiste yani ana ofis diginda

diizenli ve kismen gergeklestirilen ¢alismay1 ifade eder (Eurofound, 2015: 72).

Kupon Temelli Caligma, bir igverenin ligiincii bir sahistan (genellikle kamu makami)
nakit yerine gegen, bir ¢alisana yaptigi bir hizmet i¢in 6deme olarak kullanilmak iizere
bir kupon aldig: istihdam seklidir (Eurofound, 2015: 82). Son donemlerde istihdamda
karsilagilan sorunlara karsi uygulama alani bulan, giderek artan ve tiim boyutlariyla tekrar
diizenlenmeye calisilan bir calisma bicimidir. Isverenin isgiicii talebine bagli olarak
meydana gelen, diizensiz ve siireklilik arz etmeyen bir 6zelligi vardir. AB iilkelerinde

istthdam piyasalarinin dnemli bir kismin1 olusturtmaktadir (Erdogan ve Geng, 2020: 55).
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Portfoy Calisma, mevcut literatiirde kendi hesabina caligsanlar freelance calisanlar ve
kiigiik ¢apli isletmeler icin ¢ok sayida miisteri ile ¢alisanlar ile yapilan kiiglik ¢apl
sozlesmeler olarak tanimlanabilir. Portfdy calisma, grup istthdami, ortak calisma
platformu, BIT tabanli mobil ¢alisma gibi diger a-tipik istihdam modelleriyle de drtiisen
bir yapiya sahiptir (Eurofound, 2015: 103).

Portfoy ¢alisma, kendi hesabina galisanlar, freelancerlar ya da birgok miisteri i¢in ¢alisan
kiigtik isletmeler tarafindan diizenlenmis kiigiik ¢apli sozlesmelerdir (Eurofound, 2015).
Bir bireyin birden fazla miisteri veya birden fazla isveren igin farkli isler yapmasina
dayanan bir sistemdir. Kisi tek bir igverene bagl degildir. Kisi yaptig1 parca basi isler
veya performansi karsiligindan igverenden ticret almaktadir. Temel 6zellikleri ise kisinin
kendi isini kontrol edebilmesi ve yonetebilmesi, bagimsiz bir ¢alismanin karsiliginda
gelir elde etmesi, farkli miisterilerin varligi ile tek bir orgiite bagli olmadan ¢aligmasi

olarak siralanabilir (Erdogan ve Cigdem, 2017: 139).

Ekip Istihdami, isletmelerin veya kisilerin belirli sorunlari ¢dzmek veya odeme
karsiliginda belirli hizmetler saglayip iirlinler satmak i¢in belirsiz bir kurulus ya da

bireyler grubuna erigsmelerini saglamak i¢in bir platform kullanan istihdam bi¢imidir

(Eurofound, 2015: 107).
1.8. Tipik Calismadan Esnek Calismaya Doniisiim

Gelismis veya gelismekte olan ekonomilerde istihndamin agirlikli orani sanayi
sektoriinden hizmet sektoriine kaymistir. Bu doniisiim, calisma iliskilerini ve kosullarini
degisiklige ugratmustir. Istihdamda esnekligin ortaya ¢ikisinin en dnemli etkenlerinden
birisi 1970’li yillarda ortaya ¢ikan ekonomik krizdir. Bu ekonomik krizin yani sira
teknolojinin hizla gelismesi hem istikrarl kitlesel pazarin geri planda kalmasima hem de
degisen isgiicii talebinin yapisinda 6nemli degisikliklere yol agmistir. Bu gibi nedenlerle
1990’larin Avrupa Birligi iilkelerindeki temel sorunlardan biri issizlik olmustur. Ulkeler
kendi ¢alisma iligkileri kural alanlarinda isgiicli piyasasini esneklestirme girisimlerine
baslamislardir. Bu sebepten is kanunlarinda esnek istihdam bigimlerini destekleyen ve
koruyan diizenlemelere gitmislerdir. Boylece, calisma bi¢imleri esneklesmis ve yeni

istihdam alanlar1 olusturulmaya ¢alisilmistir (Kusaksiz, 2006: 19).
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1970’lerdeki petrol krizi ile diinyadaki s6z sahibi kapitalist tilkeler ekonominin igleyisine
miicadeleci sosyal liberalizmden uzaklasmaya baslayip, serbest piyasa dinamiklerine
yaslanan neo-liberalizme ge¢mislerdir. Bu geg¢is ile ekonomik piyasada 6zellestirmeler,
devlet miidahalesinin sinirlandirilmasi ile birlikte isgiicii piyasasinin da isgiicii talebinin
uygunluguna gore dizayn edilmistir, yani esneklestirilmistir. Neo-liberalizmin isgiicii
piyasasina yansimasi da esneklesme olarak ortaya ¢ikmistir. Esneklesme, Standing
(2017b)’in “Prekaryalasma” kavramiyla da ifade ettigi siirece paralellik gosterir. Prekarya
bir ¢alisan tanimlamasi olarak belirli bir {icrete ve istihdam garantisine sahip olamama
durumuna karsilik gelen giivencesiz bir statiidiir. Isverenler acisindan isgiicii maliyetini

diisiirme egilimine karsilik gelen bir olgu olmustur.

Isgiiciiniin orgiit ile bag1 azalinca kariyer yapilar1 da degismek zorunda kalmustir.
Geleneksel kariyerden yeni kariyer yaklagimlarina gecis olmus, objektif kariyer
basarisindan da subjektif kariyer basarisina ge¢is olmustur. Biitiin bu kavramlar; iginde

bulundugumuz neo-liberalizm olgusuna eslik eden gelismeler olarak da yorumlanabilir.

Genellikle, bir ilke ekonomisinin gelismislik Olgiilerinden birisi de istihdam oraninda
hizmet sektoriiniin paynin yiiksek olmasidir. Toplam istihdam orami i¢indeki yiizdesi
stirekli artan hizmet sektoriiniin biiylimesi de esnek ¢alismaya doniisiimii arttirmaktadir.
Hizmet sektoriiniin 6zelliklerinden birisi de tiretim ile tiiketimin ayn1 anda gergeklesiyor
olusudur. Bu sebepten oldukga esnek isgiiciine ihtiya¢ duyulmaktadir. Hizmet sektoriiniin

genislemesi de bu doniisiimii hizlandiran etkenlerden biri olarak kabul edilebilir.

Issizlik politikas1 acisindan esnek ¢alisma, igsizligin azalmasi veya istihdamin artirilmasi
olarak birgok iilkenin politik tercihlerinde goriiniir durumdadir. Bu esneklik, istihdami
tesvik edici ve igsizligi azaltici nitelige sahiptir. Daha kolay ve daha miimkiin olan
caligma siirelerinin kisaltilarak esneklestirilmesinin mevcut issizligi azaltabilecegi

diistiniilmektedir (San, 2005: 9).

Isletmeler agisindan degerlendirildiginde, isletmeler ekonomik kriz veya dalgalanmalarin
oldugu donemlerde iiretimde artis, azalis olabildigi goriilmektedir. Isletmeler bu
donemlerde esnek istihdama basvurarak bu artig veya azalis1 kontrol edebilmektedirler

(TISK, 1999: 31).

Calisanlar agisindan ise bu doniisiim; yas, cinsiyet ve statii degiskenlerine gore farkli

acilardan degerlendirilebilir. Esnek ¢alismanin bu gruplar agisindan ¢esitli avantajlari
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oldugu da ileri siiriilmektedir. Esnek c¢alisma bigimlerinde kadinlar toplumsal

statlilerinden ve sorumluluklarindan dolay1 6n plana ¢ikabilmektedirler.

Kadinlar, aile i¢indeki misyonlar1 sebebiyle tam zamanli ¢alisma hayatina giriste sorunlar
yasayabilmektedir. Bu rolleri dengelemesi ve is piyasasina iyi bir giris yapmalarini
saglamasi agisindan esnek calisma uygun goriinmektedir. Esnek ¢alisma yontemi ile
kadinlar, ¢aligma ve ev isleri dengesini kurabileceklerdir (Higgins vd., 2000: 28). Esnek
calisma, ozellikle annelikte is hayatindan kopmama ve bebegine bakabilme agisindan

biitlinlestirici bir unsur olabilmektedir.

Esnek caligmay1 tercih eden gruplardan birisi de iiniversite Ogrencisi genclerdir.
Genglerin egitim hayatlar1 devam ederken ¢aligmaya da egilimleri olabilmektedir (Allaart
ve Bellmann, 2007: 559). Ucretli vakif iiniversitelerinin sayismnin artmasiyla dgrenci
sayist da artmistir. Biiyiiksehirlerde iiniversitelerin sayisinin artmasiyla geng, diksiyonu
diizgiin, prezantabl tiniversite 6grencileri esnek iggiicli arzini arttirmiglardir. Bu artan arz,
esnek isgiicii talebini biiyiik 0l¢lide kargilamaktadir. Arz ve talebin birbirini karsilamasi
durumu, birbirlerine bagimliligini daha da kuvvetlendirdigi i¢in doniistimiin kararliligina

katki yapmastir.

Tipik istthdamdan esnek zamanli istihdama doniisimde a-tipik istihdam modellerinin
ekonomiye, isverenlere, isgiicli piyasasina, issizlige, genglere, kadinlara ve dezavantajl
gruplara birgok ydnden faydasi olmaktadir. Isgiicii piyasasinda bu gruplar doniisiime

uyum saglamislardir.

Calisma bicimindeki bu doniisiim calisma ile ilgili diger kavramlara da etki
edebilmektedir. Calisanlarin kariyer kavramlarindaki doniisiimde sinirsiz ve ¢ok yonlii
kariyer goriilmektedir. Bunun yan sira kariyer basarisinda da subjektif kariyer basarisi

one ¢ikmaktadir. Bu kavramlar ikinci boliimde detayli bir sekilde agiklanmaistir.
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BOLUM 2: YENI KARIYER YAKLASIMLARI VE SUBJEKTIF
KARIYER BASARISI

2.1. Yeni Kariyer Yaklagimlar:

1970’lerdeki ekonomik doniisiimden sonra ekonomik diisiince, organizasyon yapilari,
orgiit hiyerarsileri gibi bir¢ok yapida olan degisiklikler kariyer alaninda da goriilmiistiir.
Bu kapsamda birden fazla yeni kariyer yaklasimi dogmustur. Bunun yam sira da
geleneksel kariyer hizla tarihteki yerini alma yolunda ilerlemektedir. Yeni ¢ikan kariyer
kavramlar1 geleneksel kariyere tamamen karsit kavramlar olmasa da onemli ve
paradigmal degisikliklerin oldugu aciktir. Kokl degisiklikler de kariyer yonetiminin

dogasini degistirecek sekilde olmustur.
2.1.1. Kariyer Yonetiminin Degisen Dogasi

Geleneksel olarak kariyer modeli, bir bireyin igvereniyle dogrusal kariyer iliskilerinin
cergevesinde olusmustur. Bu dogrusal kariyerler, bireylerin daha biiylik digsal odiiller
elde etme arayisinda sirketin hiyerarsisinde istikrarli bir sekilde ilerledigi kariyer yolu
olarak tamimlanmistir (Rosenbaum, 1979). Geleneksel yaklasimda calisan ve isveren
iligkisi, firmanin ortiilii isttihdam garantisi vaadi ile ¢alisanin sadakatinin takasi olarak

karakterize edilmistir (Rousseau, 1989).

Kavram olarak geleneksel kariyerlerin, bireylerin normal olarak kariyerlerinin giris
asamasinda katildiklar1 belirli mesleklere veya tek kurulusa bagli oldugu goriisiinii
yansitir. Takip eden kariyer agamalari, ayn1 organizasyon veya meslek i¢inde gelisir.
Orgiitsel ve profesyonel yapilar; bireylerin terfi alacagi, oOrgiitsel ve profesyonel

merdiveni yukari tagiyacagi ilerleme asamasini desteklemektedir (Baruch ve Bozionelos,
2011: 72).

1996 yilinda, Arthur ve Rousseau'nun “The Boundaryless Career: A New Employment
Principle for a New Economic Era” isimli kitab1 yayinlamislardir. Bu 6nemli kitapta
yazarlar, kariyer bi¢imlerinde biiyiik bir degisikligin sinyalini vermislerdir (Inkson vd.,
2012: 3). Bu kitap ile birlikte siirsiz kariyer, yonetim odakli orgiitsel bakis agisina
meydan okumustur. Sinirsiz kariyerler, ekonomik ve oOrgilitsel ¢evredeki daha genis

degisikliklerin sonuglar1 olarak aciklanmistir. Bireylerin kendi Kkariyerlerinin proaktif
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yaraticilari olarak rolii vurgulanmistir. Bu noktanin altini ¢izmek i¢in, Hall ve arkadaslari,
ayni anda “The Career is Dead — Long Live the Career” kitabiyla orgiitsel kariyerlerin
yerini, kurulus tarafindan degil, birey tarafindan belirlenen ¢ok yonli Kkariyerler

yaklasimini perginlestirmislerdir (Hall, 1996).

Sullivan (1999)’1n Journal of Management’da ki kariyer incelemesi; geleneksel kariyerin,
dogrusal yollardan olmayan, siireksiz kariyer yollarina gecisini ele almistir. Sullivan, ¢ok
yonlii kariyer kavramiyla birlikte giinlimiiziin kariyer literatiiriiniin ¢ogunu etkileyen
smirsiz kariyer modelinin kavramsal gelisimini detaylandirmistir (Sullivan ve Baruch,
2009: 1543). Tim bu aciklamalarda, geleneksel oOrgiitsel kariyer diizenlemelerine
bagimliliktan ziyade bagimsizlik oldugu ifade edilmistir (Arthur ve Rousseau, 1996: 6).

Son yirmi yilda, kariyer literatiiriinde bir diizineden fazla “yeni” veya “cagdas” kariyer
kavrami sunulmustur. Daha genis ekonomik, toplumsal ve teknolojik gelismelere yanit
olarak, bu kavramlar genellikle bireylerin kariyerlerinde giderek daha hareketli ve kendi
kariyerlerini kendilerinin yonetmeleri gerektigini varsayar. Bu yeni kariyer diisiincesi;
temel olarak hiyerarsik ilerleme, Orgiitsel kariyer yonetimi ve diisiikk hareketlilik gibi
cesitli sekillerde “eski”, “geleneksel”, “biirokratik” veya “Orgiitsel” kariyer olarak
adlandirilan seyin zitt1 olarak yorumlanmistir (Gubler vd., 2014: 23). Her yeni giin kariyer
modelleri daha sinirsiz daha ¢ok yonlii hale gelmektedir. Bu doniisiim hiyerarsik olarak
kademelerin kaybolmasi, organizasyona baglilik ve oOrgiitsel kariyer gibi geleneksel
kavramlarin bireysel kariyer sorumlulugu ile yer degistirmesi anlamina gelmektedir

(Aytemiz Seymen, 2004: 79).

Siirsiz kariyer; orgiitsel konum, hareketlilik, esneklik, ¢alisma ortami ve firsat yapisi
dahil olmak iizere ¢oklu analiz seviyelerinde kariyerin hem nesnel hem de 6znel
boyutlarin1 agsmaya odaklanirken, ayn1 zamanda kariyere olan gilivenin organizasyonel
terfiler ve kariyer yollar1 olarak 6nemini ortadan kaldirmistir (Briscoe ve Hall, 2006;
Briscoe vd., 2006: 31).

Giderek kiiresellesen ekonomi, teknolojik ilerleme ve degisen organizasyon yapilari,
daha esnek istihdam iliskilerine ve daha az ongoriilebilir kariyer modellerine gegisle
sonuclanmistir. Bu arka planla birlikte, calisanlarin kariyerlerinin daha “sinirsiz” hale
geldigi ve geleneksel Orgiitsel kariyer yonetimine daha az bagimli hale geldigi

tartistlmaktadir (Arthur ve Rousseau, 1996; Arthur, 1994).
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Gegis siireci ayni zamanda bireylere yeni kariyer yetkinlikleri gelistirmek, yeni kimlikler
inga etmek, yeni sosyal aglar inga etmek ve yeni kariyer kaynaklar1 elde etmek i¢in ¢esitli
O0grenme ve davranig bicimlerine katilma firsatlart da sunmus; geleneksel istihdam
varsayimlari1 ilizerine insa edilmis kariyerlerden farkli bir dizi form igerdigi fikrini

dogrulamistir (Arthur ve Rousseau, 1996: 3).

Cevresel degisimlere ek olarak, bireyler yasam siirelerinin ve dolayisiyla is yasamlarinin
artmasi gibi bir¢ok faktore yanit olarak kariyer tutum ve davranislarini da degistirmekte;
artan ¢ift kariyerli esler, calisan ebeveynler ve yasli bakimi sorumluluklari olan ¢alisanlar
bulunmaktadir. Bunun yani sira degisen aile yapilari, kisisel 6grenme, gelisme ve biiyliime
ihtiyaglarin1 karsilamaya calisan artan sayida birey is piyasasinda caligmaktadirlar

(Sullivan ve Baruch, 2009: 1543).

Calisanlarin giderek bu yeni kariyer yaklagimlarina daha fazla uyum saglamalar1 ve ¢ok
yonlii becerilere sahip olmalar1 gerekecek, bu da siirekli mesleki gelisimin ve 6grenmeyi
Ogrenmenin bireylerin kariyerlerinde daha biiyiik dnem kazanacagi anlamina gelmektedir
(De Bruin ve Buchner, 2010: 2). Hall ve Mirvis (1996) bunu geleneksel veya orgiitsel
kariyerden ¢ok yonlii kariyere gegis olarak tanimlar. Daha genis ekonomik, sosyal ve
teknolojik degisikliklere yanit olarak ¢ok yonlii kariyer tutumu genellikle hiyerarsik
ilerleme veya is gilivenliginden ziyade esnekligi, rekabet giiclinii ve istthdam
edilebilirligini artirmak i¢in kendi kendini yoneten davranisa odaklanan cagdas bir

kariyer yonelimi olarak tanimlanmigtir (Hall ve Mirvis, 1996).

Sinirsiz kariyer, orgiitlerin artik ¢alisanlara sadakat ve baglilik karsiliginda is istikrar1 ve
ilerici kariyerler sunamayacaklar (veya istekli olmadiklart) varsayimina dayanmaktadir
(Arthur ve Rousseau, 1996; Arthur, 1994). Bireylerin bir organizasyon i¢inde giig, gelir
ve prestij zirvesine dogru ilerleyici bir yol izledigi ve bunun yerine bagimsiz, bireysel
olarak yonlendirilen ve 6znel olarak degerlendirilen bir kariyer anlayig1 ortaya ¢ikmaistir.
Bu yeni anlayigin geleneksel kariyerlerin sonu oldugu one siiriilmistiir (Arthur ve

Rousseau, 1996).

Cok yonlii kariyer ortami da igverenler ve calisanlar arasinda yeni bir iliski ortaya
cikarmigtir. Geleneksel kariyerler, tek bir organizasyon icginde hiyerarsik ilerleme
acisindan tanimlanma egilimindeyken; cagdas kariyerler, gecis iliskisini ima eden yeni

psikolojik sozlesmeye dayanmaktadir (Arthur vd., 1999; Hall, 2002, 2004). Yeni
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psikolojik sozlesme, c¢alisanlara kendi kariyerlerini yonetme ve kariyer segenekleri

olusturma sorumlulugunu devreder (Hall ve Moss, 1998: 24).

Geleneksel kariyerden yeni kariyer yaklasimlarma gecilmesindeki dnemli sebepler su

sekildedir (Aytemiz Seymen, 2004: 93-99):

- Kiiresellesmenin etkisinin artmasi,

- Islerin ve istihdam iliskilerinin yapilarinin degismesi,

- Organizasyonlarin yatay orgiitlenmeler haline doniismesi,

- Organizasyonlarin yasam siiresinin azalmasi,

- Orgiitsel kariyer planlama ve gelistirme uygulamalarinin yetersiz kalmasi,

- Bireylerin degerlerinin degismesi,

- Kariyer diizlesmesi sonucunda ¢alisanlarin farkli kararlar alabilmesi,

- Okul ve is yasamu arasindaki bagin giderek zayiflamasi,

- Calisan ¢iftlerin birbirine bagl kariyer hareketliliginin artmasi.

Ifade edildigi gibi ¢alisanlarin geleneksel kariyer yaklasimindan uzaklasmasinda igsel ve
digsal; bireysel, orgiitsel ve cevresel bir¢cok neden bulunmaktadir. Kiiresellesme,
organizasyonlar ve c¢alisan bireyler agisindan bir¢ok yeniligi beraberinde getirmektedir.
Kiiresellesme sonucunda organizasyonlar biirokratik bir yapidan uzaklagsmislardir.
Orgiitler daha az basamakli, daha yatay ve daha yalin bir duruma gelmislerdir (Aytemiz
Seymen, 2004; Dikili, 2012). Bu durum organizasyonlardaki dogrusal kariyer ilerlemesi
imkanlarint 6nemli derecede azaltmistir. Geleneksel kariyer yaklasimi ile kariyer
basamaklarinda ilerlemek artik eskisinden ¢ok daha zor hale gelmistir. Kiiresellesmenin
birlikte getirdigi teknolojik ve sosyo-ekonomik ilerlemeler, calisma hayatinin
farklilasmasina, birden ¢ok kariyer tercihinin ortaya ¢ikmasina ve kisilerin kendilerini
daha fazla memnun edecek islere yonelmelerine sebep olmustur. Calisanlar; kendilerini
daha fazla ifade edebilecekleri, daha fazla sorumluluk yiiklenebilecekleri veya
yiikselebilecek yerlere gelinebilen isleri tercih etme egilimi ile geleneksel kariyer sunan
orgiitlerden ayrilmaya veya uzak durmaya baslamislardir. Ayn1 zamanda bireyler artik
daha fazla pazarlanabilir 6zelliklere sahip olabilmek i¢in kuruluslarindan bagimsiz olarak

kendilerini gelistirmek zorunda olduklarini da bilmektedirler (Tarhan, 2019: 12-13).

Elestirel olarak bakmak gerekirse meydana gelen bu degisimler; calisanlarin kariyer
patikalarinin farkli mesleklere, farkli sektorlere, farkli orgiitlere ve hatta farkl: iilkelere

hareketlilik gerceklestirmesine neden olmaktadir. Calisanlar eskiye nazaran ¢ok daha sik
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is degistirmektedirler (Guest, 2004; Rousseau, 1995). Geleneksel kariyer yaklasimlarina
gore cok fazla ig degistirmek kisinin istikrarsizligina, “bir yerde dikis tutturamamasina”
yorumlanirken gliniimiizde bunu “deneyim zenginligi” olarak algi yaratma veya algilama

egilimi artmistir (Ozden, 2005: 160).

Organizasyonlarin yapilarinda degisme, kademe azaltma gibi yontemlere bagvurulmasi
yasam boyu istthdami ve Orgiitsel kariyeri ortadan kaldirmaktadir. Yalin
organizasyonlarin artmasi ile beraber biirokrasi olgusu da ortadan kaybolmustur. Bu
durum orgiitsel kariyeri de etkilemistir (Sturges vd., 2000: 351). Geleneksel dikey kariyer
yollarini izleyen bireyler olsa bile bir¢ok kisinin artik gelenekselin aksine dogrusal
olmayan, tahmin edilebilirligi diisiik kariyer yollarini izledikleri bilinmektedir. Bu
durumun geleneksel kariyer yontemlerince istenilen kadar agiklanamamasi, yeni kariyer

yaklagimlarina ihtiyag duyulmasina sebebiyet vermistir (Sullivan vd., 1998: 166).

Tablo 5: Yonetim Kariyerlerinde Eski ve Yeni Paradigmalar

Geleneksel Paradigmalar Yeni Paradigmalar
Orgiit Biirokrasi Sebeke
Rol Genellestirilmis Cok vasifli uzman
Yetkinlikler Sistemler, Operasyonlar Takim ¢aligmasi, Gelisme
Degerlendirme Girdiler Ciktilar
Odemeler Isler Beceri
Sozlesme Bagliliga dayali giivence Esneklik i¢in istihdam edilebilirlik
Kariyer Yonetimi | Paternalist Kendi kendini yonlendiren
Hareketlilik Dikey Yanal
Riskler Katilik, Bagimlilik Stres, anarsi

Kaynak: (Nicholson, 1996: 41)

Tablo 5’¢ gore ¢alisanlarin taginabilir ve pazarlanabilir yetkinlikler kazanabilmeleri igin
isletmeler onlara yardimer olurlar. Diger yandan isgiicii pazar1 degerini de yiikseltirler.
Paternalist olarak is giivencesinin yerini istthdam edilebilirlik (pazarlanabilirlik) alir.
Bireyler kendi kariyerlerini yoneterek 6zgiir iradelerini kullanabilir ve kendi geleceklerini

belirleyebilirler (Nicholson, 1996: 41).

Geleneksel kariyer kapsaminda, isletmede istthdam giivenligi ve ¢alisan bagliligin;
ayrica calisanlara zamanla yetki verilmesi, giiclendirilmesini ve kariyerlerinde
organizasyonlarin sorumlu tutulmasini destekleyen bir goriis 6n plana ¢ikar. Tam tersi

olarak ¢ok yonlii kariyer, performansa dayali olarak siirekli sekilde istihdam edilebilirlik,
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calisanlara kendini gelisme olanaklarinin saglanmasinda artan bir orgiitsel sorumluluk ve
kendi kariyerinin yonlendirmesinden ve yonetiminden calisanin kendisinin sorumluluk
sahibi olmas1 gibi nitelikleri i¢inde barmndirir (Blau vd., 2001: 671'dan akt. Aytemiz
Seymen, 2004: 85).

Bireyler agisindan yeni kariyer, orgiitsel baghlik, orgiit vatandaghgr gibi kurumsal
degerler yerlerini; bireysel olarak 6zgiirliik, bireysel marka olma gibi kisi odakli yeni
yaklasimlara birakmaktadir. Geleneksel kariyerde kisilerin isletmeleri benimsemeleri
beklenirken c¢alisanlar kendi degerleri ile uyum ig¢inde olan isletmeleri tercih
etmektedirler (Ozden, 2005: 161). Calisanlarin her gecen giin daha fazla 6zgiir
olacaklarina ve 6zgiivene sahip olacaklarina dair vurgular vardir (Zeffane ve Mayo, 1994:
30). Geleneksel yaklagimda bireyler, kariyer yonetimlerinde pasif bir roldedirler.
Genellikle organizasyondan yonlendirme bekleme egiliminde olurlar. Yeni kariyer
yaklagiminda uzun siireli isttihdamdan is gilivencesizligine ve kariyer planlama
sorumlulugunun orgiitten bireye gectigi goriilmektedir (Sturges vd., 2008: 752). Kariyer;
degisen dogasi, calisanlarin Orgiitsel kariyer yapisina baglanmak yerine kendi
kariyerlerini ve kariyer yonlendirmelerini kendi hedeflerine ulasacak sekilde yonetmeyi

tercih ederek aktif rol oynamaktadir (Nabi, 1999: 213).
2.1.2. Smrsiz Kariyer

1993 Academy of Management’in Atlanta’daki konferansinin “sinirsiz organizasyon”
temasina yanit olarak sinirsiz kariyer terimi, ¢agdas kariyer yaklagimlarina yeni bir bakis
acist sunmak igin ortaya ¢ikmistir (Arthur, 2008: 168). Bu konferans siirsiz kariyer
kavrami ile ilgili bir sempozyum diizenlenmesini saglamistir. Bu sempozyumdaki
yayinlar Journal of Organizational Behavior'un (Arthur, 1994) 6zel bir sayisi haline
gelmistir. Bu 6zel say1 genisletilerek Arthur ve Rousseau (1996) editorliigiinde “The
Boundaryless Career: A New Employment Principle for a New Organizational Era”
basliginda bir kitap haline donlismiistiir. Sinirs1z kariyer kavraminin ilk defa kullanildig:
1994 yilindan sonra kariyer literatiiriine bir canlilik geldigi goriilmiistir (Pringle ve
Mallon, 2003: 839).

Yine bu donemde sinirsiz kariyer diislincesine yakin olarak gelecekte bir¢ok kisinin kendi
organizasyonlar1 uzun siireli is giivencesi saglamayacaklarindan dolay1 organizasyon

yerine kendi olusturacaklar iligkiler, aglariyla 6zdeslesecekleri ifade edilmistir (Mirvis

47



ve Hall, 1994: 378). Bu diisiince, smirsiz kariyeri hareketlilik kavramina daha ¢ok

yaklastirmistir.

Yeni ve degisen gercekligi kavramaya galisan sayisiz yeni kariyer yapisi arasinda, sinirsiz
kariyer (Arthur ve Rousseau, 1996) agik ara en etkili olanidir. Sinirsiz bir kariyer, sinirlari
asan bir kariyer anlamima gelir (Verbruggen, 2012: 289). Bir kariyer biitiin bir hayat
boyunca devam ettigi i¢in sinirsiz kariyer kavrami sadece anlik olarak hareketliligi degil,
calisma hayati boyunca sinirsizhigr ifade etmektedir (Inkson vd., 2012: 9). Sullivan ve
Arthur simirsiz kariyeri farkli organizasyonlar arasinda coklu hareketler olarak
yorumlamaktadirlar (Sullivan ve Arthur, 2006). Oziinde sinirsiz kariyer, organizasyonlar
arast kariyerler ile es anlama gelmektedir (Lazarova ve Taylor, 2009: 121). Birgok
arastirmaciya gore de sinirsiz kariyer, organizasyonlar arasi kariyerdir (Bagdadli vd.,
2003; Becker ve Haunschild, 2003; Eby vd., 2003; Pringle ve Mallon, 2003; VVan Buren
[11, 2003).

Sinirsiz kariyerin anlamint detaylandirirken alti farkli anlam sunulmustur (Arthur ve

Rousseau 1996'dan akt. Sullivan ve Baruch, 2009: 1551):

- Farkli isverenlerin sinirlarini asan hareketlilik

- Mevcut organizasyon disinda pazarlanabilir ve gecerli olmak

- Dagsal aglar ve bilgi kaynaklarinin siirdiiriilmesi

- Geleneksel kurumsal hiyerarsi sinirlarini kirmak

- Kisisel veya ailevi nedenlerle geleneksel kariyer firsatlarinin reddedilmesi

- Yapisal kisitlamalara ragmen sinirsiz bir gelecek algisi olusturmak

Bu anlamlar, sinirsiz kariyerin hem hareketlilik gibi nesnel 6zellikleri hem de sinirsiz
olmanin 6znel tutumunu igerdigini gostermektedir. Arthur ve Rousseau, bu anlamlarin
hepsinde ortak bir faktoriin “geleneksel kariyer diizenlemelerine bagimliliktan ziyade

bagimsizlik” oldugunu géstermistir (Inkson, 2006).

Sinirsiz kariyer tutumu kavramini pekistirmek i¢in konu hakkindaki diger tanimlara da

yer verilmistir.

Sinirsiz kariyerin bazi yazarlara gore tanimlari su sekildedir: Belirli 6rgiitsel kisiliklerin
Otesine gecen isleri, organizasyonlari ve isverenleri asan ardisik tecriibeler serisi (Eby,
2001: 344); tek bir istihdam durumunun sinirlarinin 6tesindeki is firsatlar1 dizileri

(Defillippi ve Arthur, 1994: 307); bir organizasyona bagli olmayan siirlandiriimamis
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kariyer (Carson vd., 1995: 301); bireylerin bir isten digerine veya kurumlar aras1 gecisler
ile fiziksel sinirlarin asilmasi (Gunz vd., 2000: 35); kariyerin organizasyondan, meslekten

ve diger sosyal ortamlardan bagimsiz bir sekilde yonetilmesi (Defillippi ve Arthur, 1994).

Sullivan ve Arthur simirsiz kariyer yaklagimi ile yapilan arastirmalarda genel olarak
fiziksel hareketlilige odaklanilmasmin sebebini arastirmacilarin fiziksel hareketliligi
6lgmenin psikolojik hareketlilik algisini Slgmekten daha kolay olmasi seklinde ifade
etmislerdir. Clinkii fiziksel hareketliligi 6l¢mek, bireylerin is, sektor veya organizasyon
degisikliklerini saymak anlamina gelir. Bu sebeple bir¢ok arastirmada, sinirsiz kariyerin
sadece fiziksel hareketlilik olarak ele alinmasi hi¢ sasirtict degildir (Sullivan ve Arthur,
2006: 21).

Tablo 6: Geleneksel ve Siirsiz Kariyer Arasindaki Farklar

Geleneksel Kariyer Simirsiz Kariyer
Sudda v | Py i i
Sinirlar Bir veya iki firma Birden fazla firma
Beceriler Firmaya 6zel Aktarilabilir
Basari olgiitii Ucret, terfi, statii Psikolojik olarak anlamli is
Kariyer yonetimi sorumlulugu Organizasyon Bireysel
Egitim Resmi programlar Is basinda
Kilometre Tas1 Yas ile iligkili Ogrenme ile iliskili

Kaynak: (Sullivan, 1999: 458)

Tablo 6’ya gore geleneksel ve smirsiz kariyer arasinda oldukga net farkliliklar vardir.
Istihdam iliskilerinde bireyler, sinirsiz kariyerde istihdam edilebilir 6zelliklere sahip
olmak durumundadirlar. Isletmeye olan sadakat geleneksel désnemde kalmistir. Siirsiz
kariyer, orgiitler arasinda birden fazla hareketlilik olarak belirtildiginden tek bir orgiite
istihdam edilmek de geleneksel kariyer yaklasiminda kalmistir. Kisinin firmalar aras1 cok
fazla hareketliligi bireysel becerileri arttirip firmadan firmaya aktarilabilir hale gelmistir.
Basar 6l¢iitii de herkes tarafindan 6lgiilebilir degerler yerine subjektif kariyer basarisi
olarak smirsiz kariyere daha uygun bir Olgiit olarak evrilmistir. Bireylerin kariyer
sorumlulugu da organizasyondan bireye gecmistir. Kariyerdeki kilometre taglar1 yasa

gore degil de kisinin 6grenmesine ve ylikselmesine gore atilmaktadir.
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Bireysel olarak kisiler iizerinde siirsiz kariyerin etkilerini gérmek faydali olacaktir.
Sinirsiz zihniyete sahip bir kisi, farkli seviyelerde fiziksel ve psikolojik hareketlerle
karakterize edilen bir kariyeri canlandirarak degisen is ortaminda gezinir (Sullivan ve
Arthur, 2006: 9). Siursiz zihniyet, insanlarin departman ve organizasyon sinirlarini asan
isle ilgili iliskileri baslatmaya ve siirdiirmeye yonelik tercihini ifade eder (Verbruggen,
2012: 290).

Smirsiz  kariyer; giinlimiiz profesyonellerinin egitim almak, insan sermayelerini
gelistirmek ve pazarlanabilir kalmak amaciyla yeni ve genellikle farkli is firsatlarini ele
gecirdikleri i¢in kendi kariyer yollarint yonettikleri fikrini benimser (Arthur vd., 2005;
Arthur ve Rousseau, 1996; Sullivan ve Arthur, 2006). Boylece, kariyerleri boyunca tek
bir organizasyon ve is kolunda kalmak yerine bireyler, performans karsiliginda
kendilerine degerli getiriler saglayacagina inandiklar1 yeni firsatlardan 6zerk bir sekilde

yararlanarak Kkariyerlerini kendileri yonetirler (Cheramie vd., 2007: 360).

Sinirsiz  bireyler, kariyerlerini orgiitsel sinirlarin = 6tesinde  yonetirler; tek bir
organizasyonun sinirlarinin 6tesinde kariyer gelistirme firsatlarini ve iliskileri siirdiirmek

icin tek bir organizasyonda kalmamay tercih ederler (Sullivan ve Arthur, 2006).

Bireyler ac¢isindan smirsiz kariyerin olumlu ve olumsuz etkilerinin degerlendirilmesi
onemlidir. Bazi1 yazarlara gore olumlu yonleri cagimizdaki sosyo-ekonomik gerceklere
uygun bir yap1 olup ¢alisanlara 6zgiiven kazandirmasidir. Onlarin ¢ok yonlii becerilere
sahip olmasina ve istihdam edilebilirligine imkan tanir. Orgiit ve bireyler arasinda gift
yonlii 6grenmeyi saglamakla birlikte yetkinliklerin gelistirilebilmesi ic¢in de esneklik
saglar (Aytemiz Seymen, 2004: 109). Smirsiz hareketlilik, bireyin 6grenme ve kisisel
gelisim siirecine yansimakla birlikte yeni yetkinlik ve is tecriibelerine agik olmasini
saglar. Bireyin giincel kalarak pazarlanabilir olmasiyla istihdam edilebilirligini daha
kolay hale getirir. Sinirsiz kariyerde kisinin kendi kendini degerlendirme yetenegi ile
kariyer gegislerinde daha etkili olmas1 saglanir (Arthur, 1994: 304; Eby vd., 2003: 702).

Siirsiz kariyerin bireyler acisindan bazi olumsuz yanlari da bulunmaktadir. Sinirsiz
kariyer, ¢alisanlar icin statii kaybi, belirsizliklerden dolay1 kaynaklanan stres, istihdam
giivencesizligi, sektorel ve mesleki bilginin siirekli yenilemesinin gerekliligi, kisisel
iliskilerin kritik olmasi gibi sorunlar barindirmaktadir (Aytemiz Seymen, 2004: 109).

Diger taraftan ise calisanlarin saglik ve sosyal giivenlik gibi 6nemli konularin
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sorumlulugunun bireylerin kendisinde olmast, is ortaminin siirekli degisiminden kaynakli
sosyallesememe ve calisanlarin belli bir orgilite bagli olmamasi gibi sorunlari da

beraberinde getirir (Giinal, 2009: E.T. 01/06/2022).

Siirsiz kariyer kavraminin boyutlarini agiklamadan 6nce gelisim asamalarini gérmek
yerinde olacaktir. Sinirsiz kariyer kavramina dayali ilk arastirmalar fiziksel harekete
odaklanma egiliminde olsa da bu ¢aligmalarin ¢ogu farkli fiziksel hareketlilik tiirleri
arasinda ayrim yapmayi basaramamistir. Sebep olarak (goniillii veya istemsiz), koken
olarak (sirket veya kendi kendine yonlendirilen), yon olarak (yukari, asagi, yanal),
bunlarin yani sira giris ve ¢ikis hareket siiresi belirsizligidir (Feldman ve Ng, 2007; Ng
vd., 2007). Farkl: fiziksel hareketlilik tiirleri arasinda ayrim yapmak dnemlidir. Ciinkii bu
farkliliklar ¢eliskili aragtirma bulgularini ortaya ¢ikarabilir (Sullivan ve Baruch, 2009:
1551).

Baz1 yazarlar sinirsiz kariyer tutumunun ¢ok yonlii kariyer tutumundan ayriminin daha
fazla netlestirilmesi ve daha fazla kavramsallastirilmasi i¢in ¢agrilarda bulunmuslardir
(Briscoe vd., 2006; Hall 1996; Hall vd., 1997'dan akt. Sullivan ve Arthur, 2006: 19). Bazi
yazarlar, siirsiz kariyeri yalnizca is diizenlemelerindeki fiziksel degisiklikleri igerdigini
diistinmiislerdir. Buna karsilik, diger yazarlar ¢ok yonli kariyer kavramini yalnizca
psikolojik degisiklikleri igerdigini diistinmiislerdir. Ancak fiziksel (veya nesnel) kariyer
degisiklikleri ile psikolojik (veya Oznel) kariyer degisiklikleri arasindaki bu ayrim,
fiziksel ve psikolojik kariyer diinyalari arasindaki karsilikli bagimliligi ihmal eder

(Sullivan ve Arthur, 2006: 19-20).

Arthur (1994) bu genel anlamin Gtesinde birden fazla anlam oldugunu belirtmis olsa da
gbzden gegirilen literatiir, sinirsiz kariyerin tipik olarak orgiitsel sinirlar1 asma agisindan
incelendigini ve fiziksel hareketlilik ile karakterize edildigini gostermektedir (Inkson,
2006). Sullivan ve Arthur (2006) simnirsiz kariyeri fiziksel oldugu kadar psikolojik
hareketliligi de igerecek sekilde genellestirir. Smirsiz kariyerin psikolojik boyutunu
yansitan (Briscoe vd., 2006) sinirsiz kariyeri iki boyutta islevsellestirmislerdir. Sullivan
ve Arthur (2006: 21) ¢alismalarinda sinirsiz kariyer tutumlarini psikolojik hareketlilik ve
fiziksel hareketlilik olmak tizere iki boyutta incelemislerdir. Sullivan ve Arthur (2006)

sinirsiz kariyerin iki boyutuna gore kisilerin farkli davraniglar olusturabilecegi 4 bolge
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belirlemislerdir. Bireyler fiziksel hareketlilik tutumu ve psikolojik hareketlilik tutumunun

yiiksek veya diisiik olusuna gore farkli davranis ve 6zelliklerde olabilmektedirler.

Yiiksek

3. Bolge 4. Bolge
Psikolojik
Hareketlilik

1. Bolge 2. Bolge

Diisiik

Diisiik Yiiksek
Fiziksel Hareketlilik

Sekil 2: Sinirsiz Kariyerin iki Boyutu

Kaynak: (Sullivan ve Arthur, 2006: 22)

Sekil 2’de ki psikolojik ve fiziksel hareketlilikteki bolgelerde olan kariyer 6zellikleri
asagida dort bolgede ifade edilmistir (Sullivan ve Arthur, 2006: 23-24).

Birinci bolgedeki kariyer, hem fiziksel hem de psikolojik hareketliligin diisiik oldugunu
gostermektedir. Bazi durumlarda bu tiir kariyer bir is s6zlesmesinde her iki tarafa da hitap
edebilir. Ornegin uzun siiredir NASA’da calisan bir miihendisin ileri egitimli olmasina
ragmen uzmanlik bilgisinin aktarilabilirligi diigiik olabilmektedir. Ciinkii NASA bu
bilgiye ihtiya¢ duyan tek isverendir. Bu miihendisin isverenini degistirme arzusu ¢ok
distiktiir.

Ikinci bélgede fiziksel hareketlilik yiiksektir fakat psikolojik hareketlilik diisiiktiir. Ornek
olarak, diinyay1 gormeye kararli bir geng dyle bir diisiincesi olmadig: halde bir dizi gegici
iste calisarak garson veya barmen olarak becerilerini sergileyebilir.

Ucgiincii bolgede, diisiik derecede fiziksel hareketlilige ragmen yiiksek diizeyde psikolojik

hareketlilik vardir. Bu tiir kariyerlere sahip bireylere 6rnek vermek gerekirse, saygin

akademisyenler kendi isverenlerini degistirmeden yliksek beklentilerini siirdiirtirler.
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Dordiincii bolgedeki kariyere sahip bireylerin hem psikolojik hem de fiziksel
hareketlilikleri yiiksek sekilde seyreder. Oregin birkag farkli restoranda calisan bir sef
olabilir. Bu kariyer tiirli biiylik bir uzmanlik ve 6zgilivene katkida bulunur. Sekil 2’deki

dort farkli bolgenin 6zellikleri ve ifade ettigi tutumlar bu sekildedir.
2.1.2.1. Psikolojik Hareketlilik

Sullivan ve Arthur (2006); fiziksel hareketlilige olan ilgi dogrultusunda, Arthur ve
Rousseau (1996) bireylerin gegebilecekleri diger siirlara ornekler vermektedirler. Bu
farkli sinirlara, dikey kariyer gelisimi veya is/yasam dengesi ile ilgili sosyal beklentiler,
mevcut igverenlerin disinda pazarlanabilirlik yaratma ve tek bir kurulustaki aglarda
calisma Ornek gosterilebilir. Bu simirlar, dogasi geregi daha psikolojiktir ve fiziksel
hareketlilik gerektirmez. Bu nedenle psikolojik hareketlilik kariyer aktoriiniin zihninden
goriildiigh sekliyle hareket etme kapasitesi olarak tanimlanan sinirsiz kariyer modelinin
ikinci boyutu olarak onerilmektedir. Fiziksel hareketlilige yapilan vurgu sebebiyle
siirsiz kariyer kavraminin ¢ok yonliiliigii her zaman kabul gérmez (Sullivan ve Arthur,

2006: 21). Fakat psikolojik hareketlilik yeni kariyer ve 6znelligin ruhunu yansitmaktadir.

Psikolojik hareketlilik “insanlarin belirli bir konumdan 6rgiitsel sinirlar1 asan isle ilgili
iliskileri baslatmaya ve stirdiirmeye yonelik tutumlari” anlamina gelir (Briscoe vd., 2006:
31) ve smursiz bir diislince yapisi olarak islevsellestirilir. Psikolojik hareketlilik, kisinin
diger insanlarla etkilesime girme firsatlariyla veya baska bir deyisle baglanti ihtiyaciyla

motive edilmesi gerektigi anlamina gelir (Murray, 1938'den akt. Segers vd., 2008: 215).

Kendilerinin geleneksel orgiitsel sinirlarin Gtesine hareket etme kapasitesine Ssahip
olduklarin1 diisiinen insanlar, yalnizca Orgiitsel kisilik olarak yonlendirilmemelidir.
Sinirsiz bir kariyer ayn1 zamanda “Her seyden ¢ok 6zerklikle karakterize edilir” (Bird,
1994: 340). Ozerklikten yararlanan bir kisi, dayatilan kisitlamalardan veya sinirlardan
cok fazla hoslanmaz, ancak inisiyatifini kullanmay1 ve is1 uygun gordiigi sekilde
diizenlemeyi, kendi iradesiyle hareket etmeyi ve eylemlerini onaylamay1 tercih eder. Bu
eylemler, uyarlanabilir bir avantaja yol acan “Biitiinlesik olmayan siirecler veya digsal
baskilar tarafindan uyarilmak veya tesvik edilmek yerine, i¢ ve dis kosullarina gére kendi
kendine organize olacaktir” (Deci ve Ryan, 2000: 254). Ozerklik ihtiyacinin bireyleri
mevcut sinirlart agmaya yoneltmesi muhtemeldir. Olumlu ve tatmin edici kisisel iliskiler

(Hodgins vd., 1996) (duygusal) orgiitsel baglilik (Gagne ve Koestner, 2002'den akt.
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Segers vd., 2008: 215) ile sonuglanabilir. Geleneksel sinirlar1 asan is iligkilerine yol
acabilecek bir baska motive edici, kisinin isinde gesitlilik ve yenilige yonelmesidir. Bu
da 6ziinde 6diillendiricidir (Deci ve Ryan, 2000). Bu nedenle; psikolojik olarak hareketli
bir tutuma sahip olan kisilerin 6zerklik, baglilik ve ilgi tarafindan yonlendirilme

olasiliginin daha yiiksek oldugu varsayilmaktadir (Segers vd., 2008: 215).

Psikolojik hareketlilik; bu nedenle, insanlarin belirli kariyer sinirlarini agma tercihiyle
ilgilidir (Verbruggen, 2012: 290). Psikolojik hareketlilik, kisinin bu hareketleri yapmaya
yonelik psikolojik yonelimini ifade eder (Sullivan ve Arthur, 2006). Diger bir ifade ile
Sinirsiz kariyer zihniyeti, bireylerin organizasyon disindaki insanlarla ¢alismaya olan
ilgisidir. Genellikle motivasyonu arttiran bir yaklasimdir. Buna karsilik hareketlilik
tercihi, kendi kendini yoOneten bir kariyer siirdiirme motivasyonu tarafindan
yonlendirilebilse de is glivencesizligi ve kisi-organizasyon uyumsuzlugu gibi olumsuz is
deneyimlerinden kaginma motivasyonlarini da yansitabilir (Direnzo ve Greenhaus, 2011).
Birey, is c¢evresinde zenginlik-gesitlilik arzulamakta ve bunu gergeklestirebilme

becerisine sahip olduguna dair kendine giivenmektedir (Sullivan ve Arthur, 2006).

Psikolojik bir sinirsizlik kavramiyla ilgili olarak, kariyer aktorlerinin 6rgiitsel sinirlarin
otesinde isle ilgili iligkileri baglatma ve siirdiirmeye yonelik tutumlarinda farklilik
gosterecekleri varsayilmaktadir. Bu mutlaka fiziksel hareketlilik veya istihdam
hareketliligi anlamina gelmez. Bu nedenle, orgiitsel sinirlar1 asan ¢alisma iliskilerinde
aktif iligkiler yaratma ve siirdiirme konusunda heveslidir. Siirsiz diigiinceye yani
psikolojik hareketlilik tutumuna sahip olmak her zaman fiziksel hareketlilikle

sonuglanmayabilir (Briscoe vd., 2006: 31).
2.1.2.2. Fiziksel Hareketlilik

Siirsiz hareketliligin 6nemli bir boyutu olan fiziksel hareketlilik; isler, firmalar,
meslekler, iilkeler arasindaki fiili harekete atifta bulunarak daha genis bir fiziksel
hareketlilik diisiincesi yaratmaktadir (Sullivan ve Arthur, 2006: 21). Fiziksel hareketlilik
tercihi yliksek olan kisiler, birkag farkli kurulusta calismay1 segerler ve aslinda baska bir
sirkette ise girerek orgilitsel sinirlar1 asarlar (Volmer ve Spurk, 2011: 209). Baska bir ifade
ile orgiitsel hareketlilik tercihi, bir kisinin fiziksel olarak orgiitsel sinirlar1 asma egilimini
ifade eder. Bu tutuma sahip biri, birkag isveren arasinda oynanan bir kariyeri tercih eder

(Briscoe vd., 2006: 31).
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Fiziksel hareketlilikte birey, yeni 6grenme ve kisisel gelisim firsatlar1 arayisiyla motive
edilebilir. Orgiitler aras1 hareketlilik maaslardaki artislarla da iliskilidir (Lam ve Dreher,
2004) ¢iinkii bireyler gozle goriiliir bir tcret artisi olmadik¢a islerini degistirmek
konusunda isteksizdirler. Gelir diizeyi veya i¢ terfi konusunda tatminsiz hisseden bir¢ok
kisi, dis pazarda daha yiiksek gelir seviyeleri veya terfi firsatlar1 arar ve teklif edildiginde
fiziksel hareketliligi gergeklestirir (Ng vd., 2005).

Bu sebeple, yiiksek hareketlilik tercihin gelecekte 6znel kariyer basarisinda énemli bir
artig ile iliskili olmasma ragmen, kesitsel bir yaklasima sahip olduklarinda, bireylerin
tatmin olmadiklarinda orgiitsel sinirlarin Gtesinde firsatlar aradigi sdylenebilir (Enache
vd., 2011). Bu fiziksel hareketlilik tutumu erkeklerde daha yiiksek olmasina ragmen
kadinlarin ise psikolojik hareketlilik tutumu daha yiiksek goriilmektedir (Sullivan ve
Arthur, 2006). Yeni kariyer yaklagimlarinda kariyere iliskin odak noktasinin orgiit i¢in
hareketlilikten organizasyonlar arasi hareketlilige kaydigi savunulmaktadir (Jablonski,
2005: 7). Diger bir ifade ile yeni kariyer organizasyon yapilarinin degigsmesi ve istihdam
garantisinin azalmasi gibi sebeplerle orgiite olan baglarin zayiflamasi dolayisi ile yeni
kariyer yapilar1 ortaya ¢ikmis ve fiziksel hareketlilik hepsinin ortak 6zelligi olmustur
(Walton ve Mallon, 2004: 76). Fiziksel hareketlilik, sinirsiz kariyerin tanimlamasina gore
geleneksel kariyeri ve yeni kariyer anlayisini birbirinden ayiran en 6nemli etkendir (Jones

ve DeFilippi, 1996: 89).

Kisi; motivasyonu yiiksek olan para, statii ve terfi gibi nesnel olanaklarinin varhig: ile
fiziksel hareketlilige yonelir. Diger bir ifade ile fiziksel hareketlilik tutumu yiiksek olan
bireyler; daha c¢ok para, statli ve terfi gibi motivasyon araglariyla giidiilenir, istthdam
giivencesi ile ¢ok fazla motive olmamaktadirlar (Segers vd., 2008: 215). Fakat bu
uygulama da o kadar kolay olmamaktadir. Fiziksel hareketliligi gergeklestirirken
organizasyonlar arasi gegis igin kabul alabilmek ve karmagik ortamda daha iyi kariyer
yonlendirmesi yapmak ic¢in bireyler belirli kariyer olgunluguna sahip olmalidirlar.
Kisilerin genis bir iletisim agma ve beceriler listesine sahip olmalar1 gerekmektedir
(Templer ve Cawsey, 1999). Dissal hareketlilik ti¢ ¢ceside ayrilmigtir (Ng vd., 2007: 346-
366).

Bunlardan digsal yukar1 hareketlilik; birbirinden bagimsiz isverenlerin olusturdugu terfi

firsatlar1 ile olan i3 degiskenligidir. Bir yoénetici kurum dismna hareketlilik
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gerceklestiriyorsa gidecegi pozisyon kendi kurum i¢indeki yiikselecegi mevkiden daha
iyi sartlara sahiptir. Bu tiir yoneticiler hizli sekilde yiikselirler. Calisanlarin girisimei olup

isletmelerini birakip kendi islerinin basina gegmesi de 6rnek olabilmektedir.

Dissal yanal hareketlilik, bir bagka igverenle ayni hiyerarsik diizeyde olmak sartiyla bir
ise devam etmeyi ifade eder. Bir bilgisayar uzmani olan bireyin isyerinden ayrilip
bilgisayar programcisi olarak bagka bir sirkette ise baglamas1 6rnek olarak gosterilebilir.
Taninma istegi, orgiit kiltiiriinden hosnutsuzluk veya licret gibi durumlar kisileri bu

karara itebilmektedirler.

Digsal asagi hareketlilik, bir bagka igveren tarafindan kisinin son pozisyonundan daha
diisiik bir hiyerarsik diizeyde is yapmasina denilmektedir. Isten ¢ikarilmis ya da farkli
iilkeye goc gerceklestiren ya da oldugundan daha da diisiik statiilii islerde ¢aligmak

mecburiyetinde hissedenlerin durumuna denilmektedir.

Fiziksel hareketlilik {izerine yapilan arastirmalarin ¢ogu, oncelikli olarak yukar1 dogru
harekete odaklanmaktadir (Ng vd., 2007). Asag1 dogru hareketler gibi daha az yaygin
olan hareketlilik tiirleri, belirli hareketlilik tiirlerinin neden digerlerinden daha sik
meydana geldigi, hareketliligi kisitlayabilen faktorler ve bireylerin neden fiziksel hareket
yapmamay1 segebilecekleri hakkinda az sayida calisma yapilmistir (Ng vd., 2007
Sargent, 2003).

Hareketlilik olgusu; fiziksel hareketlilige, psikolojik hareketlilikten daha ¢ok
odaklanmistir. Bunun sebeplerinden birincisi fiziksel hareketin 6lgiilmesinin  (is
degisikliklerinin sayisini, gegilen ulusal smirlarin  sayisim1  saymak) psikolojik
degisikliklerden daha kolay olmasidir. ikincisi, yakin zamana kadar, arastirmacilara

sunulan herhangi bir psikolojik hareketlilik 6l¢iistiniin olmayisidir (Briscoe vd., 2006).
2.1.3. Cok Yonlii Kariyer

Cok yonlii kelimesi, sekil degistirmenin 6zel bir cagrisimiyla “Xexibility” kelimesiyle es
anlama gelmektedir. Ornegin (Concise Oxford Dictionary 1990: 960'dan Inkson, 2006:
51) “cok yonlii” ve “birgok bi¢cim almak™ anlamina gelir. Webster’s Dictionary’de ise,
(Webster's Dictionary 1971: 670'den akt. Inkson, 2006: 51) benzer bir tanima sahiptir:
“farkli sekilleri kolayca kabul etmek, son derece degisken” olarak yazmaktadir. Cok

yonliiniin  kurgusal anlamini anlamak i¢in kelimenin kokenlerini gbéz Oniinde
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bulundurmamiz gerekmektedir. Bazi metaforlar, eski ve ilkel toplumlarda bulunan
arketipsel insan mitlerini ve ideallerini temsil eder. “Cok yonlii kariyer” teriminin kokeni,
Kelt ve Izlanda mitolojisindeki "sekil degistirenler" gibi duruma gore gerektirdigi sekilde
degisebilen, Homeros'un Odyssey’sinde bahsedilen Yunan deniz tanris1 Proteus'tan gelir.
Kitapta Proteus’un Once biiyiik sakalli bir aslana, sonra da bir yilana doniistiigi - bir
panter - rampali bir yaban domuzu - bir su seli - yiikselen dallar1 olan bir agaca doniistiigii
yazilidir. Hall (1976), bireylerin sekillerini hizla degistirerek degisen kosullara uyum
sagladiklar1 ¢ok yonlii kariyerlerin ortaya ¢ikisini onermek i¢in Proteus efsanesini ¢ok
yonli kariyer kavrami i¢in kullanmistir. Cok yonlii kariyer kavraminin giicii kismen,
esnek ve kosullu ¢alismanin modern sorunlariyla yankilanmasindan ve kismen de Hall'in

arastirma yoluyla onu yenileme ve gelistirme konusundaki coskusu ve akademik

girisiminden kaynaklanmaktadir (Hall, 1996, 2002, 2004'den akt. Inkson, 2006: 51).

Hall, ¢cok yonlii kariyer fikri hakkinda ilk kez 1976'da yazmis olsa da, 1996'da The Career
Is Dead—Long Live the Career adli kitabinin yayinlanmasina kadar bu kavram yaygin
bir popiilerlik kazanamamistir. Hall, cok yonlii kariyeri olan bir kisiyi; pazarlanabilir
kalabilmek i¢in degisen calisma ortamina uyacak sekilde bilgi, beceri ve yeteneklerini
yeniden uyarlayabilme olarak tanimlamistir (Sullivan ve Baruch, 2009: 1544). Cok yonli
kariyeri yiiksek olan bireyler esnektirler, 6zgilinliige deger verirler, siirekli 6grenmeye
inanirlar ve icsel ddiiller ararlar (Hall ve Mirvis, 1996). Is ortamindaki azalan istikrar,
artan belirsizlikler, azalan istihdam giivencesi, istihdam iligkilerindeki degisiklikleri
kabul eden ¢ok yonlii kariyer tutumu yiiksek olan bireyler; kendi kariyerlerini yonetme

sorumlulugunu iistlenmektedirler (Hall, 2002; Hall ve Moss, 1998).

Cok yonlii kariyer terimi i¢in metaforik ifadeler kullanilmaktadir. Bu modern kariyer
tiirliniin bireysel dogasini tanimlamak i¢in "kariyer parmak izi" metaforu (Hall ve Mirvis,
1996), psikolojik kariyer basari kriterlerini 6zetlemek i¢in ise “kalbi olan yol” metaforu
kullanilmaktadir (Shepard,1984'den akt. Park ve Rothwell, 2009: 389). Cok yonli
kariyer; Orgiitsel hiyerarsilerin, profesyonel ilerlemenin veya kisinin istikrarli yonlerinin
ve geleneksel sinirlarinin disinda gergeklesen bir fenomen olarak tanimlanmaktadir. Kisi
kendi temsilcisi olma roliinii istlenir. Kariyeri ve yasam basaris1 birey tarafindan
tanimlanacak ve olusturulacaktir (Baruch, 2014: 2704). Cok yonli kariyer,
organizasyonun degil kisinin yonettigi bir siirectir. Kisinin egitim, ogretim, cesitli

organizasyonlarda calisma, mesleki alandaki degisiklikler vb. konularindaki gesitli
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deneyimlerinden olusur. Cok yonlii bir kisinin kendi kisisel kariyer se¢imleri ve kendini
gerceklestirme arayisi, hayatin da birlestirici veya biitiinlestirici unsurudur (Hall, 1976:

201).

Cok yonlii kariyer hakkindaki tartismalar ¢esitli varsayimlara dayanmaktadir. Birincisi,
cok yonli bir kariyeri yonetmek i¢in bireysel sorumluluk ¢cok dnemlidir. Hall (1996)’a
gore modern kariyer; orgiit tarafindan degil, birey tarafindan yonlendirilen degisken
olmalidir. ikincisi, ¢ok yonlii kariyer yaklasim siirekli 6grenmeye dayanmaktadir. Hall
(2002); modern kariyerin, yasam boyu bir dizi kisa 6grenme asamasindan olustuguna ve
kariyer gelisiminin kigi, is zorluklari, iliskiler ve yasam boyu 6grenmenin bir
kombinasyonu tarafindan yonlendirilen siirekli 6grenme firsatlarini igeren bir siireg
oldugunu savunmaktadir. Bu yonlendirme devam eden kariyer basarisi igin gereklidir.
Ugiinciisii, ok yonlii kariyerin hedefi dznel kariyer basarisidir. Bireyin vizyonu ve
degerleri, kariyer basarisint 6lgmek igin kullanilan kriterler haline gelir (Park ve

Rothwell, 2009: 389).

Cok yonlii kariyer, organizasyon tarafindan degil kisi tarafindan yonlendirilir; bireysel
olarak tanimlanmis hedeflere dayanir; tiim yasam alanini kapsar ve iicret, riitbe veya giic
gibi nesnel basar1 dlgiitlerinin yerine psikolojik basari tarafindan yonlendirilir. Cok yonlii
kariyer, bireyin kisisel degerlerinin bireyin kariyeri i¢in rehberlik ve basar1 olgiisii
saglamasi anlaminda yonlendirilen degerler ve kisisel kariyer yonetiminde kendi kendini
yonlendirdigi bir kariyer olarak performans ve 6grenme taleplerinde uyarlanabilir olma

yetenegidir (Briscoe vd., 2006: 30-31).

Cok yonlii kariyer ve geleneksel kariyer anlayisi arasindaki farklari iki yazar (Hall, 1976;
Noe, 2009) farkli sekilde ifade etmislerdir. Bu farklar Tablo 7 ve Tablo 8’de

goriilmektedir.
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Tablo 7: Geleneksel ve Cok Yonlii Kariyerin Karsilagtiritlmasi

GELENEKSEL KARIYER | COK YONLU KARIYER
Kariyer  Yonetimindeki . .
Sorumluluk Organizasyon Birey
Temel Degerler flerleme Ozgiirliik, gelisim
Hareketlilik Seviyesi Diigiik Yiiksek
Basar1 Olgiitii Pozisyon, maas, statii Psikolojik basar1
Ana Tutumlar Orgiitsel baglilik Is  doyumu, profesyonel
baglilik
Kaynak: Hall, 1976
Tablo 8: Geleneksel ve Cok Yonlii Kariyerin Karsilastirilmasi
GELENEKSEL KARIYER COK YONLU KARIYER
Hedef Terfi Psikolojik tatmin
Psikolojik Anlagsma Is giivencesi Esneklik i¢in ige yararlilik
Yer Degistirme Dikey Yatay
Yonetim Sorumlulugu | Sirket Personel
Model Dogrusal ve uzman Sarmal ve gegici
Uzmanhk Nasili bil Nasili 6gren
] . . lliskiler ve is tecriibelerine daha
Gelisme Formal egitime asir1 giiven fazla giiven

Kaynak: Noe, 2009: 401

Tablo 7 ve Tablo 8‘e gore ¢ok yonlii kariyer tutumunun bilindik ve geleneksel kariyer
yonetimi arasindaki farklar; kariyer sorumlulugunun bireyde olmasi, 6zgiirliik ve gelisim
temelli olmasi, hareketlilik seviyesinin sinirsiz hareketlilige benzemesi, objektif basari
olgiitlerinden gok subjektif basar 6lgiitlerine odaklanmasi, psikolojik anlasmaya gore de
kisisel gelisimi

terfiden ziyade tatmine yoOnelik olmasi, de birey tarafindan

yonlendirilmesidir. Bu farkliliklar modern kariyer yapisinin ruhuna da uyum

saglamaktadir.

Cok yonli kariyer tutumunu bireysel acidan ifade etmek gerekirse modern zamanda
calisanlarin kariyerlerini ve yasamlarini anlamada umut verici bir kavram olan bu tutum
(Briscoe ve Hall, 2006), bireylere “kendi kariyer kaderlerinin temsilcileri” olarak yeniden
canlanan bir vurguyu yansitmaktadir (Inkson ve Baruch, 2008: 217'den akt. Direnzo vd.,
2015: 538). Bu yaklagim bireyin 6zerk kariyer yonetimi yoluyla 6znel basariya ulagsmaya
odaklanan bir kariyer gerceklestirme egilimini ifade eder (Direnzo vd., 2015: 538).
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Bu kariyer kavrami agirlikli olarak bireyin belirli bir kariyer yolunu takip etme giidiilerine
odaklanir. Cok yonlii kariyer bir kurulus tarafindan degil, bir kisi tarafindan yonlendirilir
ve yonetilir (Gubler vd., 2014: 23-24). Cok y6nlii bir kariyer tutumu, bir kiginin gelisimsel
bir ilerlemeye ve kendini gergeklestirmeye yonelik ¢aba gosterdigini ima eder (Volmer

ve Spurk, 2011: 207).

Cok yonlii bir kariyer baglaminda bireyler; calistiklar1 kuruluslardan ziyade kendi
kariyerlerinin, gelisimlerinin ve mesleki kaderlerinin mimarlar1 haline gelirler. Bu
yonelim, 6zgiirlik ve uyarlanabilirlik gibi degerleri yansitan bir kisinin kariyerini
yonetmede igsel olarak yonlendirilen ve kendi yonlendirdigi bakis agisin1 temsil eder
(Hall, 1976, 2002). Benzer sekilde, cok yonlii kariyer, bireylerin kariyerlerini yonetmede
ve kariyer yollarin1 doniistiirmede aktif sorumluluk almalar1 nedeniyle orgiitle degil;
kendisiyle yapilan bir s6zlesme olarak tanimlanmistir (Baruch, 2004'den akt. Enache vd.,
2011: 238). Dolayisiyla 6zgiirliik ve biiyiime, profesyonel baglilik, anlamli is arayisi ve
bir gorev aski kesfi yoluyla psikolojik basariya ulagsma (Hall, 2004; Hall ve Chandler,
2005'den akt. Enache vd., 2011: 238) c¢ok yonlii kariyerin ayirt edici Ozellikleri
arasindadir. Ayrica birinin kariyer gelisimini yonetme sorumlulugunu {istlenmesinin
kariyer ve yasam doyumu, gelismis Oz-yeterlik, refah ve ayrica arzu edilen kariyer
sonuglarina ulasilirsa dissal kariyer ilerlemesi dahil olmak {izere olumlu psikolojik

sonuglar saglayabilecegi iddia edilmistir (Crant, 2000; King, 2004; Seibert vd., 2001).

Kariyer basarisi; i tatmini derecesi, kendini gerceklestirme, kisisel basar1 ve tatmin
duygusu gibi psikolojik kriterler agisindan tanimlanmaktadir (Hall ve Mirvis, 1996). Bu
tanim; kariyer basarisinin terfi, maas ve mesleki statii gibi dis kriterler agisindan

tanimlandig1 daha geleneksel goriisle ¢elismektedir (De Bruin ve Buchner, 2010: 2).

Cok yonlii bir kariyerin bir 6zelligi, kisinin bireysel olarak tanimlanmis hedef ve
degerlerine dayali bir kariyer yolu se¢me 6zgiirligiidiir (Hall, 2004). Yapilan nitel bir
arastirmada kariyerlerine karsi ¢ok yonlii tutuma sahip bireylerin genellikle kendilerini
gelecek icin gelistirmeye daha istekli olduklar1 ve geleneksel sinirlarin 6tesinde istthdam

edilebileceklerine daha fazla giivenecekleri tespit edilmistir (Clarke, 2009).

Cok yonlii kariyer tutumu yiiksek bu bireyler, kendi kariyerlerinde ilerlemek i¢in dis
standartlar1 (kuruluslar veya toplum tarafindan belirlenen sonuglar) standart almak

yerine; kariyerlerini degerleri, giidiileri ve ihtiyaglar1 etrafinda sekillendirmeye odakli
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olurlar (Briscoe vd., 2006; Hall, 2002). Kisinin kendi ihtiyaglarinin, hayallerinin ve
6zlemlerinin 6nemini vurgulayan kendi degerlerine olan bu giliven duygusu; birey i¢in

anlamli sonuglarin elde edilmesine yoneliktir (Enache vd., 2011: 238).

Cok yonlii bir tutumla iliskili olarak kisilik nitelikleri (proaktiflik, degisime agiklik,
iyimserlik ve uyum yetenegi), bireyi potansiyel isverenler i¢in oldukga ¢ekici kilabilir ve
bireyin yeniden ige alinma yetenegini arttirabilir. Veriler bir bireyin ¢ok yonli kariyer
tutumu diger bireylerden bir birim daha yiiksek oldugu zaman, o kisinin yeniden ise
alinma olasiliginin %78 daha fazla oldugunu gostermektedir. Bunun yani sira; ¢ok yonlii
kariyerin biiyiime ve 0zgiirliiglin temel degerlerine odaklanmasi, ¢ok yonlil bir tutuma
sahip olmanin insanlarin daha iyi isler aramalarina ve nihayetinde bu isleri elde
etmelerine yardimer oldugu anlamina gelebilmektedir. Cok yonlii kariyer tutumu, is
gelistirme ve kariyer ilerlemesine yol agan yeniden is bulma ile 6nemli 6l¢iide iligkilidir.
Bu nedenle, ¢ok yonlii kariyer tutumunun is kaybi sirasinda insanlarin gelismesi veya
gliclendirilmesi i¢in yararl bir yonelim olacagi goriilebilmektedir (Waters vd., 2014: 408-
411).

2.1.3.1. Kendi Kendine Yonlendirilen Kariyer

Literatiir incelendiginde ¢ok yonlii kariyer tutumlarinin; degerlere gore yonlendirilen
kariyer ve kendi kendine yonlendirilen kariyer olmak tizere iki boyutta degerlendirildigi
goriilmektedir (Briscoe vd., 2006: 31).

Kariyer literatiirlinde modern kariyer yaklagimlarinin giderek daha fazla siireksizlik ve
dogrusal olmama ile karakterize edildigi goriilmektedir (Arthur ve Rousseau, 1996;
Nicholson, 1996; Sullivan, 1999). Kendi kendine yonelim ifadesi, bireylerin beceri ve
yetkinlik gelistirme sorumlulugunu iistlenmesi anlamina gelmektedir. Diger yandan
kariyer 6zyonetiminin temelinde hedefler gelistirmek, firsatlar1 aragtirmak, kendine
giivenmek ve proaktif olmak yatmaktadir. Bu nedenle ¢ok yonlii kariyer tutumu yiiksek
bireyler, anlamli sonuglar elde etme istekleriyle karakterize edilir; giiglii kisisel degerler

ve yonetilen kisisel kariyer hedefleri tarafindan yonlendirilir (Enache vd., 2011).

Kendi kendini yonlendiren kariyer 6z yonetimli kariyerle birlikte ayni anlamda ele
alabilir. Ciinkii 6z yonetimli kariyer boyutu ¢alisanin kendi kariyerini degerlerine gore

kendisinin etkin bir bi¢imde idare edip yiirlitmesi anlamina gelmektedir (Greenhaus ve
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Callanan, 2006: 45). Dolayisiyla kendi kendine yonlendirilen kariyer tutumu yiiksek
bireyler, ayrica istihdam giivenligi ile daha az motive olurlarken basar1 ve kisisel gelisim
ile daha ¢ok motive olmaktadirlar (Hall, 2004: 10). Cok yonli kariyer yonetimi ayni
zamanda kisinin kariyer yonetiminde 6zyonetimlilik gerektirir. Yani birey performans ve

ogrenme talepleri bakimindan uyarlanabilir olmalidir (Briscoe ve Hall, 2006: 8).

Cok yonli kariyerin alt boyutu olan kendi kendine ydnlendirilen kariyer bireylerin
kariyerlerinin sorumlulugunu alarak kariyer yollarin1 doniistirme sorumlulugunu
iistlendigi yeni bir bigimdir. Bu boyut, ihtiyaca gore kendini degistirmektedir (Inkson,
2006: 53). Ihtiyaca gore sekil degistirme 6zelligi de Hall (1976)’mn Proteus metaforuna

olduk¢a uygun goriinmektedir.

Kendi kendine yonlendirilen kariyer, bireyin kariyer se¢ceneklerini kesfetmek ve kariyer
kararlar1 vermek i¢in inisiyatif alarak kariyer gelisimi {izerinde kisisel kontrol uyguladigi
bir yaklagimdir (Direnzo vd., 2015: 538). Bu tanimdan yola ¢ikarak, ¢ok yonlii bir kariyer
tutumuna sahip bir kisinin; hedeflere meydan okuyarak, kisinin yeteneklerini ve

basarilarini gelistirerek motive edilmesi gerektigi savunulmaktadir.

Kariyer dongiisiiniin son asamasiyla biiyiik benzerlik gdsteren motivasyonel 6zellik
gergevesinde 6grenme ve bagsarma arzusunun birlesimine “Kisisel Ustalik” denilmektedir
(Kanfer ve Ackerman, 2000; Mirvis ve Hall, 1994). Kendi kariyerini kendi yonetenlerin
kimlik olarak farkindalik gostermesi olasiliginin daha yiiksek olacagi da tahmin
edilmektedir (Hall vd.,1997'den akt. Briscoe vd., 2012: 310). Daha yiiksek derecede kendi
kendine yonlendirilen kariyer tutumuna sahip bireyler daha diisiik seviyede kendi kendine
yonlendirilen kariyer tutumu sahiplerine nazaran daha gii¢lii 6grenme-hedef yonelimine
sahiptirler (Lin, 2015: 764). Kendi kendine yonlendirilen kariyer yonetiminde uyum
yetenegi list yeterliligine baglidir ve bireylerin degisen kosullara uyum saglama ve kendi
kariyer gelisimleri i¢in sorumluluk alma becerilerinde goriiliir (De Bruin ve Buchner,
2010: 2). Kisaca kendi kendini yoneten tutuma sahip bir birey basari, kisisel gelisim ve

daha az istihdam giivencesiyle yonlenen bir kisi olarak tanimlanir (Segers vd., 2008: 215).

Yeni kariyer yaklagimlarinin uygulamasinin gergeklestirilmesi i¢in bireyin kendini ve
kariyerini yonetmeye iliskin yeni yetkinlikler gelistirmesi gerekir (Eby vd., 2003; Hall ve
Moss, 1998). Cok yonlii kariyer kavraminin 6ziinde, bireysel ¢alisanin kendi kariyerini

yonetmekten birincil sorumlu oldugu ve kariyer kararlarini yonlendirmek i¢in giiglii bir
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kimlik ve degerler duygusunun 6nemli oldugu yatmaktadir (Briscoe ve Hall, 2006; Hall,
2002).

Kariyer 6z yonetiminin davranissal bileseni, proaktiflik kavrami tizerine kuruludur ve
calisanlarin kariyer hedeflerini gergeklestirmek icin iistlendikleri somut eylemlere (6r. ag
olusturma, kendini aday gosterme, firsatlar yaratma) atifta bulunur (King, 2004; Sturges
vd., 2002; Sturges vd., 2000). Bu eylemler, kiginin mevcut isindeki iyilestirmeye veya
sirket i¢inde veya disindaki hareketlere odaklanabilir (Kossek vd., 1998; Sturges vd.,
2002). Bir¢ok yazar, bireyler tarafindan hayata gegirilen kariyer 6z-yonetim davraniglar
ile kariyerle ilgili sonuclar arasindaki iligkiyi incelemistir. Bu ¢aligmalar; mevcut veya
olas1 kariyer firsatlar1 hakkinda bilgi toplama, kisinin performansi ve yetkinlikleri
hakkinda geri bildirim arama ve ag olusturma ve kisinin goriiniirliiglinii artirmaya yonelik
eylemlerdir (Claes ve Ruiz-Quintanilla, 1998; King, 2004; Seibert vd., 2001; Sturges vd.,
2002; Sturges vd., 2000). Kisi kendi kariyerini yonlendirirken istihdamini kolaylastiracak
bir¢ok ig becerisi, iletisim ag1 ve yeterliligi de 6zgecmisine katacaktir. Bu durumda da

rakiplerine nazaran daha kolay istthdam edilebilirlige ulasacaklardir.
2.1.3.2. Degerlere Gore Yonlendirilen Kariyer

Degerlerine gore yonlendirilen kariyere katki yapanlardan birisi (Hughes, 1958)’tir
(Inkson vd., 2012: 9). Kavrami nesnel ve 6znel kariyer olarak ikiye ayirmistir. Bireyler
kariyerlerinin farkli yonlerini degerlendirirken bireyin bakis agisinin 6znel kariyer
kavrami i¢in en uygunu oldugunu ifade etmistir (Hall ve Chandler, 2005: 155). Degerlere
gore kariyerini yonlendiren bir kisinin, basarinin rehberlik ve 6l¢limiinii saglayan igsel
degerlerine atifta bulunan bir tutuma sahip olmasi gerektigi savunulur (Briscoe ve Hall,
2006: 8). Bu degerler para, terfi veya disaridaki is teklifleri gibi digsal faktorlere gore
hareket etmekten ziyade bireyin izledigi bir “i¢ pusula” islevi goriir (Briscoe ve Hall,
2002; Hall, 2004). Her iki bilesende de diisiik olan insanlar, kendi ilkelerini takip
etmedikleri veya kariyerlerini kendileri yonetmedikleri i¢in bagimli olarak kabul edilir.
Reaktif profillere sahip bireyler kariyerlerini yonetirler ancak igsel degerlerini kilavuz
olarak kullanmazlar. Kariyerlerini i¢sel degerlerden ziyade dis degerlere (orgiitsel

degerler) gore yonlendireceklerdir (Segers vd., 2008: 213).

Deger odakli ifade; bir ¢alisanin hayalleri ve 6zlemleriyle uyumlu degerler, giidiiler ve

ihtiyaclar tarafindan yonlendirilen anlamli kariyer hedeflerinin pesinden kosan ¢ok yonlii

63



yetenekleri ifade eder (Hall, 2002). Bu kapsamda Shepard (1984) kariyerlere iliskin
tartismalarin1 da “kalbi olan bir yol” olarak is hayati boyunca kisisel anlam pesinde
kosmak (Hall, 1996) olarak kavrami bireysellestirmektedir (Sargent ve Domberger, 2007:
546). Kisilerin odak noktasinin kisisel kariyer standartlari tarafindan yonlendirildigi

degerlere dayali bir kariyer tutumu, kendi kendine yonlendirilen kariyer tutumu ile ¢ok

giiclii bir sekilde iligkilidir (Briscoe vd., 2006).

Deger odakli olmak, bir organizasyon i¢inde kurumsal merdiveni tirmanmak (dikey
nesnel basar1) yerine, kisinin basarisini kendi degerlerine (psikolojik 6znel basar1) gore
6lgmesi anlamina gelir (Hall, 1996). Hall (2004) ile uyumlu olarak, ¢ok yonlii kariyer
tutumunun bu yoniinii paylagsmak i¢in, bir bireyin kendi igsel pusulasini takip ederek veya
baska bir deyisle kisisel idealleri veya ilkeleri destekleyerek para, statii veya terfi gibi
digsal motive edicilere nazaran daha fazla motive olmaktadirlar (Segers vd., 2008: 215).
Degerlere gore kariyer yonlendirmesinin diger bir yonii, kisinin 6z kaynaklarin1 harekete
geciren igsel degerleri tarafindan saglanan i¢sel motivasyondur. Bu da kisinin verecegi

kararlar i¢in motivasyon saglamaktadir (Hall vd., 2018: 130).

Kisinin kendi ihtiyaglarinin, hayallerinin ve 6zlemlerinin énemini vurgulayan kendi
degerlerine olan bu giiven duygusu; birey i¢in anlamli sonuglarin elde edilmesine
yoneliktir. Tipik olarak ¢ok yonlii kariyerleri yonlendiren degerler sunlardir: topluma
katki saglayan islerle mesgul olmak ve is-yasam dengesini saglamak (Sargent ve
Domberger, 2007: 552). Dolayisiyla da insanlarin ihtiyaglari zaman igerisinde bir degisim
gosterse de birey icin deneyimleri sonucunda belli bash kariyer degerleri olusmaktadir

(Hardin vd., 2001: 122).

Cok yonlii kariyer tutumlar yiiksek bireyler, issizlikleri sirasinda odak noktalarini is dis1
alanlara ¢evirmis olabilirler ancak is aramayi sectiklerinde, ¢ok yonlii niteliklerin tekrar
is bulma sanslarini yiikseltebilecegi diisiiniilmektedir. Is arama faaliyetlerini arttiran
kendi yonlendirdikleri, aradiklar isin tiirli ve ¢alismak istedikleri isveren tiirleri hakkinda
belirleyici olan ¢alisanin kendi degerleridir. Bu durum da is aramalarin etkinligini yeni

istihdam olusturacak sekilde arttiracaktir (Waters vd., 2014: 408).

Cok yonlii kariyer tutumunun alt boyutu olan degerlere gore yonlendirilen kariyerin de is
aramayla baglantili olmas1 muhtemeldir. Ornegin is arama siirecinde hedeflerin ve

eylemlerin belirlenmesi, ¢ok yonlii kisinin kendi degerlerini eylemler yoluyla ifade etme
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ihtiyaci tarafindan desteklenebilir. Cok yonlii kariyer tutumu, kendini tanimak ve kisinin

degerlerini ifade etmekle ilgilidir (Gubler vd., 2014: 24).

Deger kavrami topluluktan topluluga degisebilmektedir. Her grubun kendine ozel
degerler zinciri bulunabilmektedir. Ornegin Z kusaginin degerleri Y ve X kusagina gore
farklilik gostermektedir. Erkekler ve kadinlarin degerleri de farklilik gosterebilecegi gibi
egitim durumlar, c¢alisma bigimleri farkli olanlarin da degerleri farklilik

gosterebilmektedir.
2.1.4. Diger Yeni Kariyer Yaklasimlari

Literatiir incelendiginde son 10-20 yil igerisinde en ¢ok arastirilan, ilgilenilen, akademik
calismalar1 6nemli derecede etkileyen iki yeni kariyer kavraminin oldugu goriilmektedir.
Bunlar; sinirsiz ve ¢ok yonlii kariyer kavramlaridir (Briscoe ve Hall, 2006: 4). Bu iki yeni
kariyer kavrami haricinde yeni kavramlar da bulunmaktadir. Bunlar; portfoy kariyer,

global kariyer, ag tipi kariyer, iki basamakli kariyerdir.
2.1.4.1. Portfoy Kariyer

Charles Handy, The Empty Raincoat (1994) isimli kitabinda “portf6y ¢alisan1” olarak bir
kavramdan bahsetmektedir. Bu kavrama gore giiniimiiziin portfoy c¢alisanlari;
miisterilerden, ortaklardan ve is arkadaslarindan olusan kendi "sanal organizasyonlarini"
yaratmak zorundadir (Handy, 1994: 256). Ayrica bu kitapta portfoy calisaninin farkls
alanlardaki projelerden bilgiler topladiklarindan, organizasyonun bir {iyesi olmaktan
ziyade kendi aglarim1 kurduklarindan, yeteneklerini kullanarak organizasyondan
organizasyona ilerlerken kendi kariyer yollarin1 da belirlediklerinden bahsedilir (Dikili,
2012: 478). Bu yeni kariyer modelinin destekledigi esnek calisma bigimleri sebebiyle
calisanlar, yeteneklerini ve becerilerini yiikseltmektedir. Bu durum da calisanlarin

istihdam edilebilirliklerini arttirmaktadir (Whymark ve Ellis, 1999: 117).

Handy’nin ayrica yonca modeli de bulunmaktadir. Bu modele gore yonca 3 yapraktan
olusmaktadir: Birinci yaprakta yoneticiler, teknik ¢alisanlar ve profesyoneller vardir. Bu
kisiler yetenekli, donanimli, beceriklidir ve orgiitsel bagliliklar1 st seviyededir.
Organizasyonun devamliligii saglayan yapi taslaridir. Ikinci yaprak da organizasyon
disindaki dagitim, tedarik ve kontrol gibi harici ihtiyaglar1 karsilayan uzmanlar1 ifade

eder. Uciincii yaprakta ise gegici ve esnek caliganlar vardir. Bu durumda Handy,
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kaginilmaz olan degisim ve belirsizlikler karsisinda yeteneklerin bir portfoyiliniin
olusturulmasi ve her ¢alisanin kariyerinin sorumlulugunu kendilerinin almasi1 gerektigini
sOylemistir. Bireysel olarak beceriler ve yetenekler herhangi bir zaman diliminde
isverenlere cazip gelebilmektedir. Calisanlar, bu durumu kendilerine fayda saglayacak

bigime doniistiirebilirler (Aytag, 2005: 246).

Portfoy kariyer yaklagimindaki en biiylik amag ileride karsilagilmasi muhtemel olay ve
durumlara kars1 bilginin devamli yenilenmesi zorunlulugudur (Bayram, 2008: 37). Bu
kariyer yaklasimi, genis diizeyde baglantilar1 olanlar ve bagimsiz olarak hareket etmekten
hoslanan bireyler igin daha uygun bir yaklasimdir (Aygiil, 2017: 146-147'den akt. Uygur
ve Algiil, 2018: 5953). Esnek ¢alisma big¢imlerinin ortaya ¢ikmasiyla birlikte portfoy
kariyer meydana gelmistir (Gold ve Fraser, 2002).

2.1.4.2. Global Kariyer

Kiiresellesmedeki hizli gelismeler, ulus asir1 sirketlerin sayisindaki artig, insan kaynaklari
yonetiminin milletlerin sinirlarin1 agsmasi anlayisinin da degerlendirildigi bir ortamda
global kariyer ortaya ¢ikmistir (Bayraktaroglu ve Ozdemir, 2007'den akt. Dikili, 2012:
475).

Uluslararasi is ortaminda, kariyerleri daha kiiresel hale getirme egiliminde olan giicler
olarak tanimlanabilecek bir dizi degisiklik vardir. Bunlar: (a) kiiresel rekabetin degisen
dogasi ve firmalarin denizasir1 deneyimlerden edindigi bilgiden yararlanma ihtiyaci, (b)
firmalarin kiiresel liderler gelistirmesi gerektigi ve sirket sponsorlugunda veya kendi
inisiyatifiyle uluslararasi gorevlendirmelerin uluslararasi yetkinlikleri gelistirmenin kilit
bir yontemi olmasinin kabul edilmesi ve (c) artik batil1 olmayan, yonetici olmayan, kadin
ve/veya ¢ift kariyerli bir ¢iftin parcasi olma olasilig1 daha yiiksek olan uluslararasi kariyer

aktorlerinin degisen dogasidir (Thomas vd., 2005: 342'dan akt. Bayraktaroglu, 2008).

Global kariyer yaklasimina ornek vermek gerekirse uluslararasi otel zincirleri yeni otel
aciliglar1 veya otellerin yeniden tasarlanmasi i¢in c¢alisanlarii diger {ilkelere
gonderebilmektedirler. Bu durumda, cok uluslu sirketler sahip olduklar beseri
yeteneklerini  kiiresel  bilgi  transferleri ve isglici  hareketliligi  yoluyla

gelistirebilmektedirler (Shaw ve Williams, 2009).
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2.1.4.3. Ag Tipi Kariyer

Ag tipi kariyerde ¢alisanlar ile yonetim, kariyer yolculugunda birliktedirler. Caliganlarin
kariyerlerinde ilerlemesi sadece dikey olarak hareketlilik olacagi anlamina gelmez ayni
zamanda yatay hareketlilik seklinde de goriiliir. Ayn1 zamanda birbirine benzer is kollar1
arasinda da ag baglantilar1 ile birlikte alt kademe ve iist kademe yonetimi bir araya
getirme imkan1 bulmaktadirlar (K6k ve Halis, 2007:110'den akt. Uygur ve Algiil, 2018:
5933). Bu yeni kariyer tiiriinde her pozisyonda yiikselme olanaginin oldugu bir ag sistemi
kurulmas1 da olasilik dahilindedir. Ayrica bireyin yasi veya organizasyonda gecirdigi

stireden ziyade; bilgisi, deneyimi ve gelisimi daha 6n plandadir (Bayram, 2008: 142).
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Sekil 3: Bir Isletmede Ag Tipi Kariyer Yolu

Kaynak: (Peiperl ve Barunch, 1997'dan akt.Aytag, 2005: 188)

Belirli departmanlardaki tecriibelerin degisim gdsterebilir olmasi ve bu deneyimlerin bir
iist pozisyona terfi etmeden Once genisletilmesi gibi unsurlar 6n plana alinabilmektedir.
Bu kariyer yolu, yatay ve dikey olarak islendiginden dolay1 bireyler i¢in sonsuz olasilikta
kariyer yolu olusturmasi gayet olas1 goriilmektedir. Bu yol ile ¢alisanlara kendilerini
gelistirmeleri i¢in daha fazla firsat saglanmis olur. Diger yandan da bir ¢alisanin diger
calisanlarin gelisimlerini engellemesinin de oniine ge¢ilmis olur (Simsek, 2004: 125'den

akt. Aydin Balta, 2007: 67).
2.1.4.4. 1ki Basamakh Kariyer

Yoneticilik statiisii giiniimiizde artik sadece beyaz yakali ¢caligsanlar i¢in degil mavi yakali
ve teknik departmanlarda calisanlar icin de cazip bir kariyer hedefi olmustur. Teknik
personel olarak calisan uzmanlarin, Ar-Ge boliimlerinde calisanlarin kariyerlerindeki
sorunlar1 ¢6zmek amaciyla gelismis bir kariyer bi¢imidir. Bu kariyer yaklagimi teknik ve
yonetsel kariyer ayrimimi ifade etmektedir (Erdogmus, 1999'den akt. Ozdemir, 2013:
261).
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Bu model, hem teknik bir iste ¢alismak hem de yoneticilik pozisyonlarina ulagmak i¢in
cabalayan kisiler i¢in olduk¢a uygun goriilmektedir. Bagka bir ifade ile teknik
kariyer/yonetsel kariyer aymrimini betimlemek icin kullanilmaktadir. Cift basamakli
kariyer yolu, islerin niteligi degisip, daha fazla uzmanlik gerektirdigi zamanlarda, tek sira
kariyer basamaklarina sikisip kalmis kisilerin en azindan iki koldan ilerleme imkani
bulmasina oldukg¢a yardimci olmaktadir (Yaman, 2000: 161'den akt. Aytag, 2005: 183).
Teknik elemanlarin iist kademelere dogru hareketliligine olanak taniyan bu model,
kisilerin uzmanlik becerilerinin yaninda yonetim becerileri i¢in de degerlendirmeye katki
saglar. Kendi alanlarindan belirli bir uzmanlik seviyesine ulasan teknik personeller,
uzman ve arastirma gelistirme g¢alisanlari, bir siire sonra bulunduklar1 departmanlarin
yoneticisi olmay1 diisiinmektedirler. Bu tercihin sebebi olarak yonetim alanindaki
statiiniin teknik alandaki statiiden daha prestijli olmasi ve daha iyi ticret geliri saglamasi
olarak soylenebilir. Cift basamakli kariyer yolu her giin daha yaygin hale gelmektedir.
Yiiksek teknoloji alaninda uzmanlik bilgisi, yonetim yetenegi kadar énemlidir (Aytag,
2005: 183-185).

Departman Miidiirii Teknik Proje Yoneticisi
A A
Sube Miidiirii Proje Miihendisi
A A
Unite Miidiirii Birim Miihendisi
) A
Miidiir Yardimcisi Teknik Miihendisi
s A
Y onetici Aday (Yonetim Alistirmasi) Kidemsiz Miihendis
A A
) Giris ) )
YONETIM TEKNIK

Sekil 4: iki Basamakli Kariyer Yolu

Kaynak: (Aytag, 2005: 185) Caligma yasaminda Kariyer Y6netimi Planlamasi Gelisimi ve Sorunlar.




Iki basamakli kariyer ydnetimine yardimci olmak igin {iniversitelerde isletme boliimii
Tezsiz Yiiksek Lisans (Master of Business Administration — MBA) programlar
bulunmaktadir. Bu egitim programina teknik ¢alisanlar ve miithendisler katilmaktadir. Bu
kisiler; tiniversitede aldiklar1 egitim teknik oldugundan isletmecilik, iktisadilik ve
yonetim konularina uzaktirlar. Bu egitim programi ile birlikte teknik ¢alisanlar, akademik
olarak yonetim bilimi eksikligini kapatip ydneticilik yetisini kazanabileceklerdir (Oztiirk,

2021: 93).

Ikili kariyer basamaklarina sahip organizasyonlar, teknik calisanlara organizasyonel
ilerleme i¢in alternatif firsatlar sunar. Teknik profesyoneller, yonetim merdiveni veya
teknik merdiven olmak {izere iki basamaktan birinde ilerlemeyi segebilirler. Yonetim
pozisyonlarina yiikkselmek isteyen ¢alisanlar, odaklarini teknik uygulamadan yonetim ve
liderlik sorumluluklarina kaydirirlar. Teknik merdiveni yiikseltmeyi segenler, ¢abalarini
giderek daha zor ve énemli teknik gorevlere odaklamaya devam etmektedir. ideal olarak
her iki basamak da benzer kariyer ilerleme firsatlar1 ve organizasyonel odiiller saglar.
Oziinde; ¢ift basamakli sistemin amaci, teknik profesyonellere kariyer gelisimlerini veya
gelir potansiyellerini siirlamadan kariyer gelisimi i¢in segenekler sunmaktir. Sistem,
tiim teknik profesyonellerin yonetime ge¢me arzusuna (veya becerilerine) sahip olmadigi
ancak tipik olarak yonetim pozisyonlariyla iliskilendirilen statii ve ddiilleri istedigi fikrine
dayanmaktadir. Cift basamakli kariyer alternatifleri, 1970'lerde teknik profesyoneller
arasindaki kariyer gelistirme endiselerine yanit olarak tasarlanmistir (Weer ve Greenhaus,
2015).

2.1.5. Yeni Kariyer ve Esnek Calisma Mliskisi

Atipik calisma bi¢imlerinin yayginlagsmaya baslamasi, kariyer yaklasimlarinin da bir
dontisiime girmesine sebep olmustur. Fiziksel hareketlilik (hiyerarsik veya yanal) isler,
organizasyonlar, meslekler, endiistriler, cografi konumlar ve istthdam kaliplari (6rnegin
igsizlik, yart zamanli istihdam, tam zamanli istihdam, serbest meslek) arasindaki farkli
kariyer gecis bicimleriyle islevsellestirilebilmektedir (Guan vd., 2019: 391). Esnek

caligma ve yeni kariyer yaklasimlari birbirlerine karsilikli uyum i¢ine girmislerdir.

Geleneksel kariyerin 0zli olan kisinin kariyerinin tek bir organizasyonda
gerceklesecegine dair varsayim giinliimiiz kariyer yapisinda miimkiin olmamaktadir. Bu

durum, esnek ¢alismanin yayginlagsmasi sebebiyle istihdam garantisinin azalmasina sebep
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olmustur. Esnek ¢alisma bu baglamda dogrusal bir kariyer sunamamaktadir. Geleneksel
kariyer olarak bilinen yukar1 yonlii kariyer yiikselmesinin dogast da esnek c¢aligmadan
dolay1r degisebilmektedir. Bu durumda organizasyonlarin kendilerine istthdam garantisi
sunmadiklarini anlayan ¢alisanlarin  kendi kariyerlerini yonetmenin gerekliligini

anlamalar1 zorunluluk haline gelmistir (King, 2000: 80).

Degisen calisma bigimleri, kariyer alanindaki esneklikler, isttihdam edilebilirlik ve iliski
aglar1 gibi 6n plana ¢iktig1 icin geleneksel kariyer anlayis1 kalicilik, stireklilik ve istikrar
gibi anlamlar1 kaybetmistir. Geleneksel kariyer taniminda bilindik ¢alisma standartlar
temel alindiginda esnek calisma bigimlerinin yayginlasmasi, geleneksel Kkariyer
anlayisinin yerini alacak yeni kariyer yaklasimlarina ihtiya¢ duyuldugunu gostermektedir
(Marler vd., 2002: 426). Gelenekselden modern Kariyer yaklasimlarina dontisiimdeki bir
baska etken ise istihdam iliskilerinin gesitliligidir. Geleneksel istihdamda belirsiz siireli
is sozlesmesiyle calisanlar oOrgiitlerine bagliyken smirsiz kariyerde hareketlilik
cercevesinde istihdam edilebilirlik kavramiyla bu bagliligin yerini esneklik almistir
(Arthur, 1994). Bu orgiitsel bagliligin ortadan kalkmasiyla birey organizasyon yerine

kendi kariyerine baglanmaistir.

Artan kiiresellesme, hizli teknolojik ilerlemeler, artan iggiicii ¢esitliligi ve dis kaynak
kullanimu ile yar1 zamanli ve gecici ¢aligmanin artan kullanimi gibi ¢evresel degisiklikler,
geleneksel organizasyon yapilarini, igveren-galisan iligkilerini ve ¢alisma iliskilerini
degistirmis; islerin nasil yapilacagina dair degisiklikler yaratmis ve bireyler kariyerleri 6n
plana ¢ikarmislardir (Sullivan ve Baruch, 2009: 1542). Piyasa giicleri, kiiresellesme, dig
kaynak kullanimi1 ve orgiitsel yeniden yapilanma gibi yeni modalar yukart dogru hareket

eden kariyer goriisiinii eskitmektedir (Inkson vd., 2012: 3).

Tiim ¢aligan seviyelerinde personel alimi i¢in dis isgiicli piyasasina giivenen, mevsimlik
veya gecici ¢alisan kullanan, sézlesmeli istihdama ge¢is yapan kuruluslarda orgiitsel
faaliyetlerin kiiciiltiilmesi; dis kaynak kullanimi ile birlikte sinirsiz kariyerler baskin

olmaktadir (Lazarova ve Taylor, 2009: 123).

Esnek calisma ve yeni kariyer modelleri arasindaki iliski cinsiyet olarak kadinlarda daha
net goriilmektedir. Kadinlar daha ¢ok is degistirmektedir (Valcour ve Tolbert, 2003),
kariyerlerine zaman zaman ara vermektedirler (Cabrera, 2007), calisma saatlerini

azaltabilmektedirler (Bianchi vd., 2006; Mainiero ve Sullivan, 2006). Bu sebeplerden
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dolayr kadmnlar, yeni kariyer yaklasimlarindan sinirsiz kariyer tutumundan fiziksel
hareketlilik boyutunda erkeklere nazaran daha fazla hareketlilikte bulunabilmektedirler
(Tarhan, 2019: 29).

Aragtirmalar, esnek calisanlarin %97°sinin yami sira kesintili/parcalanmis kariyeri
olanlarin %84 {inlin cinsiyetinin kadin oldugunu ortaya koymustur (Biemann vd., 2012:
168). Bu ¢alismaya gore ayrica bekar ve yast daha biiyiik olan kadinlarin sinirsiz kariyer
tutumunun daha yiiksek oldugu da saptanmustir. Tiirkiye’de ise kadinlarin geleneksel
olarak es ve ¢ocuklari i¢in kariyerlerini ikinci planda biraktiklar1 bilinmektedir (Tarhan,

2019: 29).

Sinirsiz kariyerler hem isverenlere hem de g¢alisanlara, taraflarinin 6zgiir temsilcileri
olarak bakar. Isverenlerin istihdam iliskilerini sona erdirmekte 6zgiir olduklari gercegi
orf-adet hukuku ve is geleneklerine iyi bir sekilde yerlesmistir. Sinirsiz kariyer modeli
stireksizligi agik bir varsayim haline getirmesinden dolay1 bu ig gelenegine uygun sekilde
var olmustur. Pek ¢ok gozlemciye gore, isverenlerin ve ¢aliganlarin, beklenen uzun vadeli
iligkilerin getirdigi yiikiimliiliikkler olmaksizin 6zgiirce s6zlesme yapabilmeleri taraflar
acisindan iyi goriinmektedir fakat bu durumda onemli bir sorun vardir: Caligsanlar

isverene gore pazarlik konusunda ¢ok daha zayif bir konumda yer almaktadirlar.

Istihdam edilebilirlik programlarina ve politikalarina yonelik kosullar saglanmadikca,
birgok calisan (1) becerilerini koruyarak (ve yiikselterek) ve (2) isgiicli piyasasinda
ithtiya¢ duyulmasiyla baglantilar ag1 bularak, nitelikli bir ¢alisan olarak hizmet sunma
imkanim1 zor bir sekilde elde edecektir. Hem sinirli hem de sinirsiz kariyerlerde
isverenler, yasal olarak (eger isterlerse) kurum i¢i istthdam beklentileri hakkinda bilgi
vermeyebilir, beceri gelistirme konusunda basarisiz olabilir ve calisanlart uygun
gordiikleri sekilde isten ¢ikarabilirler. Sinirsiz bir kariyer modelinde calisan, bilgi
paylasmak ve istthdam edilebilirligin korunmasina yardimci olmak icin isverene
giivenmelidir. Kisacasi igverenler, mevcut yasalara gore yapmalar1 gerekmeyen eylemleri
ve kisa vadede kurumsal karlilig1 etkileyebilecek eylemleri iistlenecek kadar erdemli
olmadikc¢a sinirsiz kariyer ¢cogu ¢alisana fayda saglamayacaktir (Van Buren I11, 2003:
135). Bu durum geleneksel istihdamdaki psikolojik sdzlesmeye (Rousseau, 1995) gore
ters bir yontem izlediginden kisa siireli istihdamda, daha dogru bir ifade ile yiiksek

hareketlilikte, istihdama son verme normallesecektir.
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2.2. Subjektif Kariyer Basarisi

Subjektif kariyer basarisi, Thorndike’in (1934) ilk olarak iki tiire (objektif kariyer basarisi
ve subjektif kariyer basarisi) ayirdigi ¢alismaya kadar gegmise gidebilir. Subjektif kariyer
basarisinin arastirma alani son derece c¢esitli hale gelmis olsa da ¢ogu arastirmacinin
karsilastig1 bir konu bu 6zel alanin nasil olgiildiigidiir. Thorndike’ten (1934) sonra
subjektif kariyer basarisi 6lgiimii 80 sene boyunca ¢ok fazla ilerlememistir (Pan ve Zhou,
2015).

Kariyer basarisi, 1970'lerden beri yonetim ve uygulamali psikolojide odak aragtirma
konusu olmustur (Feldman ve Ng, 2007; Ng vd., 2005; Sullivan ve Baruch, 2009).
Kariyer basarisin1 neyin temsil ettigi, ongordiigii ve sonuglarin ne oldugu sorusu sadece
bireyler i¢in degil ayn1 zamanda organizasyonlar i¢in de 6nemlidir (Spurk vd., 2019: 36).
Kariyer basarisi, herkesin hayatindaki en kritik hedeflerden biridir. Bir kisinin kariyer
basaris1 algisi, refah ve is performansi gibi bir dizi olumlu sonucu tetikleyebilir. Subjektif
kariyer basarisi, sadece bireyin gelisen bir mesleki siirece tepkisini tanimlayan bir terim
degil; ayn1 zamanda kariyer bagarilar1 hakkinda bir yargiyr temsil eden degerlendirici bir
terimdir (Abele vd., 2011). 1980'lerde, Derr (1986), kariyer basarisini ¢ok bireysel bir
fenomen olarak vurgulayarak, "dis" (objektif) kariyere kars1 "i¢" (subjektif) kariyere
vurgu yapmistir. Bu nedenle bir¢ok yoOnden kariyer calismalari, bireysel olarak
yonlendirilen kariyerleri orgiitsel olarak yonlendirilen kariyerlerden daha fazla vurgular
hale gelmistir (Briscoe vd., 2010: 784).

Hall; basar1 kavramini, Sheppard’in (1984) bireysel potansiyellerini sadece “yiireklerinin
seslerini dinlemeleriyle” (path with a hearth) ve “yasamaya deger bir hayata sahip olma”
(life fully worth living) seklinde tanimlamistir (Dobrow, 2004: 1). Bu duruma goére
psikolojik basar1 kriterleri: bireyin gurur duymasi, 6nemli hedeflerini gerceklestirmesi,
aile mutlulugu ve huzurunun saglanmasi, olarak ifade edilebilir (Hall, 1996: 8). Cok
yonlii kariyerin odak noktasinda yer alan en énemli unsurlardan birisi subjektif kariyer
basarisidir. Bireylerin basarilarinin degerlendirilmesinde isin kendisinden olan odak

noktasi, yasamin kendisine dogru kaymistir (Hall ve Chandler, 2005: 162).

Bireylerin  kariyer basarisina  iliskin  algilari, kariyer = durumuna iliskin
degerlendirmelerinden elde edilir. Kariyer basarisi, kisisel kariyer hedeflerine yonelik bir

ilerleme duygusu ve dolayisiyla hem ge¢mis basarilarin hem de gelecekteki potansiyel
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beklentilerin algilanmasidir. Yukarida bahsedilen arglimanlara dayanarak subjektif
kariyer basarisi, ¢alisanlarin kisisel kriterlerini kullanarak ge¢mis kariyer deneyimlerinin
ve beklenen kariyerle ilgili kazanimlarin degerlendirilmesi temelinde kariyer hedeflerine

ne kadar ulastiklarina iliskin algisi olarak tanimlanmaktadir (Pan ve Zhou, 2015: 46).

Geleneksel olarak kariyer arastirmacilari, kurumsal konum veya elde edilen terfiler gibi
kariyer basarisinin nesnel gostergelerine odaklanmigtir (Arthur vd., 2005; Bozionelos,
2004). Gelencksel olarak artan maaslar ve hiyerarsik ilerleme ile temsil edilen kariyer
basarisinin, giderek artan bir sekilde “psikolojik basar1” yani kisinin “kisisel olarak en
iyisini” yaptigimn1 bilmekten kaynaklanan gurur ve kigisel basar1 duygusu ile
tanimlandigini savunulmaktadir (Hall ve Mirvis, 1996: 26). Firmalar aras1 hareketlilik ve
ongoriilemezlige artan bir vurguyla, smirsiz kariyerler baglaminda, arastirmacilar
kariyerleri degerlendirmede birincil odak noktasi olarak kariyer basarisinin kisisel
anlamindan yani subjektif kariyer basarisindan giderek daha fazla bahsetmektedir (Hall,
2002).

Bir¢ok yazar subjektif kariyer basarisini tanimlamistir. Bu tamimlarin birkagt su
sekildedir: bir kisinin is deneyimlerinin herhangi bir noktasinda ve bir zaman dilimi
iginde arzu edilen isle ilgili sonuglarin elde edilmesi (Arthur vd., 2005: 179), kisinin
kariyerine iliskin tatmin ve basar1 duygular1 (Seibert vd., 1999), kisinin is deneyimleri
sonucunda elde ettigi olumlu psikolojik, isle ilgili sonuglar veya basarilar (Judge vd.,
1995: 486), bireyin kendi kariyerini basarili olarak algilama derecesi (Heslin, 2005),
kariyer basarisinin 6znel veya i¢sel kavrami (Gattiker ve Larwood, 1986), bir kisinin is
deneyimlerinin herhangi bir noktasinda zaman iginde arzu edilen isle ilgili sonuglarin elde
edilmesi (Arthur vd., 2005: 178), bir kisinin kendi hedef ve beklentileriyle ilgili psikolojik
bagar1 deneyimi (Seibert vd., 2001), bireyin kendi kariyerine iliskin 6znel kavrayisi ve
degerlendirmesi (Van Maanen, 1977: 9'den akt. Baruch ve Bozionelos, 2011), bireylerin
kariyerlerine iliskin algisal degerlendirmeleri ve duygusal tepkileri (Greenhaus vd., 1990;
Ng ve Feldman, 2014; Turban ve Dougherty, 1994), kisisel olarak 6nemli kariyer
hedeflerine  ulagsmak  i¢in  eylemlerin  uygun  sekilde  gergeklestirilip
gerceklestirilmediginin 6znel degerlendirmesi (Haenggli ve Hirsch, 2020: 3), bireyin
becerebildiginin en iyisini yaptigini bilmesinden dogan gurur... (Eby vd., 2003: 690).
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Bu tanimlar iki sekilde yorumlanabilir: ilk olarak insanlarin kariyer basarilarinin nesnel
faktorlerin yani sira genel bir 6znel degerlendirmesini olusturmalarini dnerilmektedir.
Ikinci olarak tanimlar, 6znel degerlendirme gerektiren (yani standart bir kurumsal veri
tabanindan alinamayan) nesnel faktorlerin 6tesinde kariyer basarisi i¢in ek bilesenler

oldugunu ima edilmesidir (Shockley vd., 2016: 129).

Subjektif kariyer basarisi, bir kariyer boyunca nasil gelisebilecegini tanimlayan bes farkli
degisimin bileseni olarak ortaya ¢ikmistir. Bu bilesenler, bir kariyer boyunca subjektif
kariyer basarisi algilarinda meydana gelen temel degisiklikleri su sekilde tanimlar: (1)
finansal bagar1 ve taninma basarisi i¢in ¢abalamay1 birakmak, (2) kariyer boyunca kisisel
gelisime daha fazla odaklanma, (3) kariyer boyunca is-yasam dengesine daha fazla vurgu,
(4) bagkalarina hizmet etmeye dogru bir gegis ve (5) kariyer boyunca subjektif basari
kriterlerinde herhangi bir degisiklik olmamasi (Hupkens vd., 2021: 1) seklindedir.

Subjektif kariyer basarisi, o birey i¢in 6nemli olan herhangi bir a¢idan kariyeri kisisel,
igsel olarak algilamasi ve degerlendirmesi olarak tanimlanabilir (Hall ve Moss, 1998).
Subjektif kariyer basarisi, kariyer deneyiminde kisinin kendi tercihlerini kullanarak igsel
bakis agisini alir (Arthur vd., 2005). Bu nedenle 6nceki ¢alismalar; terimin bireyin kendi
belirledigi standartlar, Ozlemler ve kariyer asamasi temelinde kendi kariyerini
degerlendirmesine atifta bulundugunu 6ne stirmiistiir (Gattiker ve Larwood, 1986; Nabi,
1999).

Subjektif kariyer basarisi ile ilgili olarak insanlarin her zaman takip edecekleri gesitli
kisisel kariyer hedefleri vardir. Sadece deger verdikleri hedeflere ulagildiginda basarili
olduklarin1 hissedeceklerdir. Aksi takdirde amacg bagkalar1 agisindan ne kadar 6nemli
olursa olsun, onlarin kariyer basaris1 algilarini uyandirmayacaktir. Aksine bireylerin
tatmin duygularini yargilamak i¢in daha fazla ortak noktasi vardir. Cogu insanin is veya
kariyer memnuniyetini degerlendirirken kullanmay1 sevdigi daha yaygin kriterler vardir.
Ek olarak, kariyerin belirli bir yoniine gelince, insanlar kariyer bagsarisini degerlendirmek
icin memnuniyete kiyasla daha yliksek bir standart benimsemeye egilimlidirler. Basari,
gorevin bitip bitmedigine iligskin bir degerlendirmedir; memnuniyet ise mevcut durumun
kabul edilebilir olup olmadigia dair bir duygudur. Fakat yaslanma ile kariyer zaman
cizelgesi degisecegi i¢in kariyer basarisi algilarinin degisebilecegi anlamina gelir (Pan ve

Zhou, 2015: 47-48).

74



Bireyler, farkli kisisel deger sistemlerinin varligi nedeniyle kariyer basarisin
degerlendirmek i¢in gesitli standartlara sahiptir (Arthur vd., 2005) ve buna gore kariyer
basarisinin ayn1 yoniine karsi ¢ok farkli tutumlara sahip olabilirler (Pan ve Zhou, 2015:
48).

Calisan i¢in yatay hareketlilik; daha iyi bir is-yasam dengesi kurmanin, is deneyimlerini
zenginlestirmenin ve insan sermayesini gelistirmenin bir yolu olabilir (Caluwé vd., 2014:
4). Subjektif kariyer basarisi da bireyin ailesi, sosyal ¢evresi, arkadas ortami, yoneticileri
veya i¢inde bir birey oldugu toplum yerine kendisine anlaml1 gelen hedeflere erismesi ile

hissedilir (Mirvis ve Hall, 1994).
2.2.1. Subjektif Kariyer Basarisinin Degisen Dogasi

Kariyer basarist uzun zamandir ilgilenilen bir konu olmustur. Akademisyenler ilk basta
kariyer basarisinin yerine is tatminini kullanmiglardir (Dai ve Song, 2016: 238). Hughes;
kariyer basarisini ilk teorik ayrim olarak, objektif kariyer basaris1 ve subjektif kariyer
basaris1 olarak iki sekilde ifade etmis ve 6zellikle subjektif kariyer basarisinin 6nemini
vurgulamistir (Hughes, 1937, 1958'den akt. Lirio vd., 2006: 286). Kariyer basarisi,
geleneksel bir kariyer gelistirme modelinden sinirsiz bir kariyer gelistirme modeline gegis
yapmustir (Defillippi ve Arthur, 1994). Objektif ve subjektif kariyer basarisi arasindaki
ayrim ozellikle tanim ve 6l¢iim olarak dikkatleri ¢ekmistir (Spurk vd., 2019: 36).

Gerek algilar gerekse de tutumlar bu gecis siirecini mantikli kilmaktadir. Objektif kariyer
basaris1 ve subjektif kariyer basarisinin olgtimleri birbirinden farklidir. Bu farklilik
donemlere gore algilardan kaynaklanmaktadir. Giliniimiizde kariyer algisinin
farklilasmasi icin bircok etken vardir. Bunlara Ornek olarak: kusaklar arasi farklilik,
calisma bicimleri olarak farklilik, cinsiyet ve egitim durumlarina gore farkliliklar:

gosterilebilmektedir.

Geleneksel olarak kariyer basarisi, sadece toplum tarafindan deger verilen ddiillerin elde
edilmesi ac¢isindan diisliniilmiistiir. Bu durum, kariyerleri dis gozlemcinin prizmasi
araciligiyla yargilayan ve basartyr degerlendirmek i¢in nesnel olarak dogrulanabilir
kriterler kullanan digsal goriise atifta bulunur (Heslin, 2005). Objektif kariyer basarisi

sanayilesme ve ardindan biirokrasi ile ortaya ¢ikan kariyer, glivenlik, is tatmini ve kariyer
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performansina sahip olmak i¢in orgiite bagli oldugu varsayimiyla orgiitle iliskilendirilen

bir kariyerdir (Hughes, 1937, 1958'den akt. Lirio vd., 2006: 286).

Aragtirmalarda kariyer basaris1 olarak aslinda objektif kariyer basarisi kast edilmektedir
(Hofmans vd., 2008: 397). Kariyer basarisinin 6l¢iim metotlarinda ise genellikle maas,
statii ve terfi kullanilmaktadir (Hall, 2002; Ng vd., 2005). Bunun yan1 sira kurumsal,
profesyonel, veya mesleki hiyerarsideki dikey ilerleme hizi, mesleki prestij (Baruch ve
Bozionelos, 2011: 82), pozisyon unvani (Gunz ve Heslin, 2005), is seviyesindeki
iyilestirmeler (Judge vd., 1995), CEO’ya yakinlik, hiyerarsik statii (Arnold ve Cohen,
2008; Bozionelos, 2004) gibi objektif kariyer basarist kriterleri de vardir. Bu kriterler
somut, gozlemlenebilir, dl¢iilebilir, dogrulanabilir basarilar1 ifade eder (Heslin, 2005).
Ayrica objektif basar1 algis1 somut ve digsaldir (Arthur vd., 2005).

Uzun bir siire boyunca kariyer basarisi1 aragtirmacilar1 neredeyse yalnizca nesnel kariyer
basarisina odaklanmiglardir (Arthur vd., 2005; Heslin, 2005). Kariyer basarisin1 lgen
calismalar incelendiginde 1980-1996 yillar1 arasindaki ¢alismalarin %75°inin objektif
kariyer basarisina odaklandigi goriilmektedir (Arthur ve Rousseau, 1996: 8).

Bununla birlikte kariyerlerin giderek sinirsiz hale gelmesiyle, objektif kariyer basarisini
elde etmek zorlasmistir. Bu nedenle insanlar kariyerlerini 6znel olarak secilen
standartlara gore giderek daha fazla degerlendirmektedirler (Dries vd., 2008). Sonug
olarak, subjektif kariyer basarisina olan ilgi son birka¢ on yilda énemli 6l¢iide artmistir
(Heslin, 2005).

Geleneksel olarak objektif faktorler, cagdas organizasyonlarin manzarasi ve modern
calisanlarin tutumlart ile daha az uyumlu hale gelmektedir. Spesifik olarak orgiitsel
hiyerarsiler, yukar1 dogru ilerleme i¢in sinirl firsatlar saglayarak giderek daha diiz hale
gelmistir (Hall, 1996). Bununla birlikte isin degisen dogasi, birgok calisanin basariy
gorme bi¢iminde bir degisikligi de beraberinde getirmis ve daha subjektif bir bilesen
gelistirmistir (Shockley vd., 2016: 128).

Kariyerlere iliskin daha etkin bir goriise gecisle birlikte, kiginin kariyer kimligini kisisel
bir anlatidan kaynaklanan sosyal olarak insa edilmis bir fenomen olmus (lbarra, 1999;

Ibarra ve Barbulescu, 2010) ve bireyin subjektif kariyer basarisina iliskin i¢ diyalogunu

incelemesi daha 6nemli bir kavram haline gelmistir (Shen vd., 2015: 1755).

76



Subjektif kariyer basarist kavram olarak olduk¢a zengindir. Sonugta insanlar ¢ok farkli
tatmin duygularina sahiptirler. Subjektif kariyer basarisi, kisinin is tatmini, kariyer
tatmini, kariyer bagliligi ve algilanan kariyer basarisi gibi kisisel olarak anlamli kariyer
sonuglarina ulasma deneyimi ve degerlendirmesi ile ilgilidir (Shockley vd., 2016).
Subjektif kariyer basarisi; bireylerin kendi degerlerinin, tutumlarinin ve hedeflerinin
Onemini yansitan, kariyer hedeflerine veya basarisina iliskin  kendi 6znel
degerlendirmesine baghdir (Seibert vd., 2001). Subjektif kariyer basarisi ile ilgili diger
tanimlar da; bir kariyer aktoriinlin kisisel olarak anlamli kariyer elde etme
degerlendirmesi ve deneyimi (Ng vd., 2005; Seibert vd., 2001), kisinin kariyer
kazanimlarini degerlendirmek igin igsel, 6znel bir deneyimle ilgili bir kavram (Spurk vd.,
2019), bireyin gelisen kariyer deneyimlerine tepkisi (Lirio vd., 2006: 286), kariyer ve
yasam doyumu (Greenhaus vd., 1990) ve bir kisinin kisisel tatmin duygusu gibi birey i¢in
onemli olan herhangi bir boyutta zaman iginde isle ilgili arzu edilen sonuglar1 elde edip
etmedigine dair igsel yansimasi (Arthur vd., 2005) olarak tanimlanir. Subjektif kariyer
basaris1 degerlendirmede bir i¢ pusula olarak da algilanabilir (Shen vd., 2015: 1755).

Subjektif kariyer basarisi, 50 y1l 6nce anlamli bir yap1 olarak tanimlanmis olsa da Hughes
(1958), nispeten az miktarda bilimsel c¢alisma, onun temel dogasini anlamaya
odaklanmistir (Heslin, 2003, 2005; Greenhaus, 2003'den akt. Shockley vd., 2016). Arthur
vd. (2005)’nin 1992'den 2002'ye kadar olan Kkariyer basarisi dergi yayinlarimi
incelemesinin kanitladig: gibi subjektif kariyer basarisinin tutarli bir sekilde islevsel hale

getirilmesine ve dl¢lilmesine katkida bulunmusgtur.

Calismalarin yaklasik % 50'si subjektif kariyer basarisin1 tek boyutlu bir sekilde
arastirmistir. En yaygin olarak da kariyer tatmini (6rn., Greenhaus vd., 1990) veya genel
basar1 algilar1 (6rn., Turban ve Dougherty, 1994) olarak Ol¢iilmiistiir fakat bu
calismalarda, basariy1 neyin temsil ettigi konusunda ¢ok az tutarlilik vardir (Shockley vd.,
2016: 128-129). Daha sonrasinda nesnellikten uzak ¢cok boyutlu subjektif kariyer basarisi
6l¢tim metotlar1 gelistirilmistir (Pan ve Zhou, 2015; Shockley vd., 2016).

Objektif kariyer kriterleri onlarca yildir kariyer arastirmalarma hakim olsa da son
zamanlarda subjektif kriterler giderek daha fazla tartigilmaktadir (Heslin, 2005; Parker
vd., 2004). Kariyer basarisinin iki perspektifi arasindaki iligki i¢in Nabi (2001) kariyer

basarisina iligkin kisisel 6znel kavramlarin her zaman nesnel kariyer basaris1 kavramini
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takip etmedigini savunmustur. Bagka bir ifade ile bir¢ok basarili birey yiiksek maas ve
pozisyonlarina ragmen kariyerlerinde basarili hissetmemektedir. Obiir taraftan da belirli
bir sosyal kategorideki tiim liyelerin ayni 6znel kariyer yonelimine sahip olacagini
varsaymak yanlis olabilir (Wrzesniewski, 1999 ve Korman, 1980'dan akt.Park, 2010: 3).
Akademik ¢alismalar (Kofodimos, 1993; Powell, 1999; Sturges, 1999'den akt. Lirio vd.,
2006: 286), nesnel ve digsal olarak tanimlanmis kariyer basarisini pozisyon, unvan ve
ticret gibi objektif unsurlar bazen yoneticilerin ve profesyonellerin beklentileriyle
uyumluluk i¢inde olmadigim1 bulmuslardir. Bu yonetici gruplar1 kariyer basarilarini
kendileri hissetmektedirler. Bu sebepten dolayr daha subjektif degerlendirme unsurlari
olan is-yasam dengesi, 6nemli kisiler ile tanisma, anlamli ig gibi daha biitiinsel ve bunun

yaninda daha ¢ok boyutlu tanimlara ihtiya¢ duyuldugudur (Lirio vd., 2006: 286).
2.2.2. Subjektif Kariyer Basarisinin Boyutlari

Shockley vd. (2016)’ne gore subjektif kariyer basarisinin 8 boyutu bulunmaktadir. Bu
boyutlar; taninma, isin anlamlilig1, etki, isin niteligi, otantik, is-yasam dengesi (kisisel

yasam), biiyiime ve gelisme, tatmindir.
2.2.2.1. Taninma

Yukar1 dogru hareketlilik; acik¢a basarinin nesnel, disa doniik bir yansimasidir. Fakat
akranlarindan saygi gérmek ve birinin isi i¢in takdir veya taninma almak, sadece isi yapan
calisan tarafindan goriilebilen bir durumdur (Lirio vd., 2006: 301). Bu subjektif deger
vurgusuna ek olarak taninma, bagskalar1 tarafindan ¢alisma icin resmi veya gayri resmi
olarak kabul edilmedir (Haenggli ve Hirsch, 2020: 4). Sirketteki diger kisilerden olumlu
geribildirim almak, iist diizey yonetimle tamigmak, IK baskaniyla tamismak ve sadece yedi
ay orada bulunduktan sonra isinizle ilgili size iltifat etmelerini saglanmasinin oldukga 1yi
hissettirmesi gibi 6rnek algilar siralanabilir. “Basarili insanlar akranlar: tarafindan taninir.

Onlara saygi duyulur.” (Shockley vd., 2016: 139).

Taninma, bireyin subjektif kariyer basarisinin sosyal iliskileriyle baglantilidir. Diger
taraftan taninma; kisinin sosyal statiisii, itibari, takdir, saygi gorme ve benlik saygisi ile
de ilgilidir. Taninma boyutunu tanimlayacak 6rnek ciimle su sekildedir: “Katkilarimdan
dolay1 takdir edildigimde kariyerimin basarili oldugunu hissediyorum.” (Shockley vd.,
2016).
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Taninma diger subjektif kariyer basaris1 6lglim yontemlerine gore pozitif is iligkileri
(positive work relationships) (Briscoe vd., 2021: 16), {in (fame), sosyal statii (social
status), itibar (reputation), takdir edilme (appreciation) (Shockley vd., 2016: 132-133)

gibi bir¢cok ¢alismadaki kavramlarla taninma boyutu ayni anlamda kullanilmaktadir.
2.2.2.2. Isin Anlamhhg

Isin anlamlilig1, kisisel veya sosyal olarak deger verilen islerle mesgul olma anlamin
tasimaktadir (Haenggli ve Hirsch, 2020: 4) Insanlarm, varoluslariyla ilgili degerleri
yerine getiren ve yaptiklari igin neden yapilmaya deger oldugunu agiklayan eylemlerde
bulunduklarinda isi anlamli bulduklari farz edilmektedir (Allan vd., 2014; May vd.,
2004). Calisanlarin aldigi mesaja bagli olarak anlamli ise veya yabancilasmaya
dontigebilir (Wrzesniewski vd., 2003). Anlamli ¢alisma, kisinin yasaminin anlamli ve
degerli oldugu oOznel deneyimine atifta bulunan, yasamin anlaminin daha biiyiik

algilanmasina yol agabilen bir boyuttur (Steger vd., 2012).

Isin anlamlilig1, drnek ciimleler olarak karakterize edilmek istenirse: kisisel veya
toplumsal olarak deger verilen bir iste calismak, oraya gidiyorum ve bir fark yaratiyorum.
Bir kisi, kariyerinin bir meslek sevgisi oldugunu, kendisinden daha biiyiik bir seye katkida
bulundugunu hissediyorsa basarilidir, ifadelerini kullanilabilir. Ornek ciimle ise, "Isimin

bir fark yarattigina inandigimda kariyerimin basarili oldugunu hissediyorum." (Shockley
vd., 2016: 139).

Isin anlamlilig1, bilimsel literatiirde hala oldukga yeni bir konudur. Bu nedenle bu alanda
yanitlanmas1 gereken bircok soru bulunmaktadir. Ilk olarak anlamli ¢alisma ile ilgili
olarak onciil arastirmalara ihtiyag vardir. Ornek olarak hangi temel faktorlerin bir meslegi
gelistirmeye veya birinin isini anlamli olarak deneyimlemeye katkida bulunabilir? Bu
soru c¢ergevesinde bazi arastirmalar var olmustur: bagkalarina yardim etmenin isin
anlamliligimni arttirabilecegi (Allen ve Martin, 2017), kariyer uyumlulugunun meslek
sevgisini nasil arttirabilecegine (Guo vd., 2014) dair ¢alismalardir. Fakat bu ¢alismalar
bile isin anlamliligmin nasil insa edilebilecegini ve gelistirilebilecegini tam olarak

anlamak i¢in yeterli goriilmemektedir (Akkermans ve Kubasch, 2017: 605).

Anlamli isi ve is tatminini birbirinden ayirmak zordur ¢iinkii anlamli is muhtemelen

dogas1 geregi tatmin edicidir. Ne olursa olsun, kavramsal olarak farkli olduklarina dair
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bazi kanitlar var. Ornegin hemsireler islerini hayat kurtardiklar icin derinden anlaml
bulabilirler ancak ayn1 zamanda yiiksek diizeyde stres ve tiikkenmislik nedeniyle de tatmin
olmayabilirler (Allan vd., 2018).

Is 6zellikleri teorisine (JCT) Hackman ve Oldham (1976), anlaml1 ¢alisma, daha yiiksek
is tatminine, kaliteli is performansina ve daha diislik isten ayrilma niyetine sebep olan
anahtar bir psikolojik boyuttur. Ayrica ise baglilik ve is tatmini ile aralarinda biiyiik
korelasyon vardir (Allan vd., 2019: 500). Is tatmini, kendine referansli subjektif basarmnin
en Onemli yonlerinden biridir ve is tatmini, is ve oOrgiitsel psikolojideki en belirgin

yapilardan biridir (Abele ve Spurk, 2009: 806).

Shockley vd. (2016)’nin subjektif kariyer basarisi boyutlarindan birisi olan igin
anlamlilig1 farklh Gl¢lim yontemlerinde farkli kavramlarla ifade edilmektedir. Bunlar:
pozitif etki (positive impact) (Briscoe vd., 2021: 16) topluma katki yapma (contributing
to a cominity) (Shockley vd., 2016: 132)’dur.

2.2.2.3. Etki

Etki, bir isletme veya iiyeleri lizerinde bir etkiye sahip olmanin 6nemi etrafinda doner.
Kisisel etkinin etkilerini gérmekten gurur duymayi igerir. Birinin isletmeye katkida
bulundugunu hissetmesi, etkinin énemli bir bilesenidir: “Tiim organizasyona, insanlari
her giin etkileyen 6nemli bir katkim oldu” (Shockley vd., 2016: 139). Etki, orgiitsel ve
sosyal gevre iizerinde bir gii¢ ve etki duygusunu yansitir. Ornek bir madde su sekildedir:
"Verdigim kararlar kurulusumu etkilediginde kariyerimin basarili  oldugunu
hissediyorum.” (Hupkens vd., 2021: 3). Diger bir ifade ile etki, isletme i¢indeki diger
kisiler ve isletmenin kendi iizerinde bir etkiye sahip olmaktadir. Isletme ve diger kisiler
tizerinde herhangi bir etkiye sahip oldugunu diisiinen bireyler kendilerince basarili

sayillmaktadir (Shockley vd., 2016: 139).

Isyerinde iyi performans gdstermek, etki sahibi olmak hem organizasyona katkida
bulunmak hem de bireysel olarak kendine katki yapmak olarak goriilebilir. Kisinin iyi
performans gosterdigini hissetmesi, bazen dis dogrulama veya onaylama gerektirir.
Ancak tamamen digsal bir degerlendirme gerekmez. Bir etkiye sahip olmak veya katkida
bulunmak ayni derecededir. Ciinkii bu bireyin etki yaratmasi hissinin tepkisidir. Bu

durum herhangi bir kisi tarafindan yapilacak somut bir degerlendirme seklinde ifade
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edilmese bile bir orgiit liyesi olarak kiginin hissetmesi yeterli olabilmektedir (Lirio vd.,
2006: 303). Subjektif kariyer basarisinda on planda olan, bireysel olarak hissedilendir.
Kisi; isletmeye, kararlarina, isleyise etki ettigini diisiiniiyorsa bireysel olarak kendi

kariyerini basarili sayacaktir.
2.2.2.4. Tsin Niteligi

Isin niteligi; subjektif kariyer basaristnin  unsurlarindan  olan  etki ile
karsilastirilabilmektedir. Kisinin isveren veya kurulus adina yiiksek diizeyde kaliteli is
gerceklestirme ile is performanslari, kisinin Organizasyon i¢indeki goriiniirligiinii etkiler
(Shockley vd., 2016). Bu boyuta &rnek olarak: “Urettigim isin kalitesinden gurur
duydugumda kariyerimin basarili oldugunu hissediyorum.” seklinde ifade edilebilir
(Hupkens vd., 2021: 3). Isin niteligi, kaliteli {iriin iiretmek veya kaliteli hizmet sunmak
ile ilgilidir ve bunun kisi tarafindan hissedilmesidir. Bir cinayet masasi dedektifinin isini
¢ok ciddiye almas1 ve bu ciddiyetin suclari ¢ozmede biiylik bir basariya doniistiirmesi gibi
diisiiniilebilir. Bir egitmenin ders vermesi ve dersin iyi bir sekilde verildigini hissetmesi

olarak da diistiniilebilir (Shockley vd., 2016).

Isin niteligi, yiiksek kaliteli {iriin veya yiiksek kaliteli hizmet saglamadir (Haenggli ve
Hirsch, 2020: 4). Baska bir ifade ile is baglamina 6zgii performanslara ve sonuglara
odaklanir. Kaliteli ¢aligma olarak da adlandirilir. Ornegin; bir meslekte yiiksek kaliteli bir
iiriin veya milkkemmel hizmet seviyeleri yaratmak, kariyer basarisinin temel unsurlari
arasinda yer alabilir (Hupkens vd., 2021: 3). Isin niteligi, baz1 yazarlara gore subjektif
kariyer basarisi dlgiimlerinde is performansi (job performance) (Briscoe vd., 2021: 16)
ile baz1 yazarlara gore de kazanma, basarma hissi, kaliteli is (Shockley vd., 2016: 132-
133) ile ayni1 6l¢iimii yapmaktadirlar.

2.2.2.5. Otantiklik

Otantiklik; kisinin kariyerine kisisel olarak sahip ¢ikmasi, kendine giivenmesi ve kendi
kariyerinden “sorumlu” hissetmesi ile karakterize edilen subjektif kariyer basaris1 boyutu
olarak adlandirilir (Mayrhofer vd., 2016; Schein, 1996; Shockley vd., 2016). Yeni
projeler kurmanin 6nemi, subjektif kariyer basarisinin kisi agisindan girisimci yoniiniin
yaygin ornekleridir. Otantiklik, ¢alisma ortamindaki kaynaklarin kullanildig1 genel bir
kisisel basar1 duygusu olarak kavramsallastirilir (Mayrhofer vd., 2016). Ornek bir ciimle
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ile ifade etmek gerekirse “Kendi projelerimi gelistirdigimde ve bunlardan sorumlu

oldugumda kariyerimin basarili oldugunu hissediyorum” (Hupkens vd., 2021: 3).

Otantiklik (Authenticity) diger bazi subjektif kariyer basarisi 6l¢iimlerine gore farkl fakat
benzer kavramlarla ifade edilmektedir. Bunlar: Briscoe vd. (2021)’ne goére meydan
okuma (Challenge), Pan ve Zhou (2015)’ya gore igsel tatmin (intrinsic fulfillment) olarak
yazilmaktadir (Briscoe vd., 2021: 16). Bunun yani sira; 6zerklik (autonomy), is basarisi
(job success) (Shockley vd., 2016: 132) gibi kavramlarla da otantiklik 6zdeslesmektedir.
Ozerklik kavrami da &zgiinliik kelimesiyle cagrilmakla beraber kisinin kariyerinin
yoniinli kisisel ihtiya¢c ve tercihlere gore sekillendirme olarak anlam kazanmaktadir

(Haenggli ve Hirsch, 2020: 119).
2.2.2.6. Is-Yasam Dengesi (Kisisel Yasam)

Shockley vd. (2016)’nin olgegindeki kisisel yasam (personel life) boyutu diger
kaynaklarda is-yasam dengesi olarak gegcmektedir (Briscoe vd., 2021; Pan ve Zhou, 2015;
Shockley vd., 2016). Bu galismada, kisisel yasamin yani sira is-yasam dengesi terimini
de kullanilmaktadir. Is-yasam dengesi genel olarak hayati olumlu etkileyen bir kariyere
sahip olmadir (Shockley vd., 2016: 139). Baska bir ifadeyle is ve is dist aktiviteler
arasindaki dengeyi saglamak, kaliteli is dig1 iligkileri siirdiiriirken iyi bir ¢alisan

olabilmedir (Hupkens vd., 2021: 20).

[s-yasam dengesi, is disindaki yasami olumlu etkileyen bir kariyere sahip olmak anlamina
gelmektedir. Is ve is dis1 aktiviteler arasinda bir denge bulmanin énemli oldugunu ifade
etmektedir. [s-yasam dengesinde isten zihinsel, duygusal ve fiziksel olarak ayrilabilmek;
isle ilgili stresten kurtulmada 6nemli bir rol oynamaktadir (Lips-Wiersma ve Wright,
2012).

Subjektif kariyer basaris1 baglaminda is-yasam dengesi hem is hem de is dis1 alanlarin
onemli ol¢iide ¢aba ve dikkat gerektirdigi durumlarda (6rnegin, ¢ift kariyerli) nemli bir
sonug olarak goriilebilir. Is-yasam dengesi; basarili bir kariyeri, is dis1 aktiviteler icin
yeterli zaman ve enerjinin mevcut oldugu bir kariyer olarak tanimlar (Mayrhofer vd.,
2016; Shockley vd., 2016). Is-yasam dengesini agiklamak igin 6rnek ciimle su sekildedir:
Is dis1 kaliteli iliskileri siirdiiriirken iyi bir ¢alisan olabildigimde kariyerimin basarili

oldugunu hissediyorum (Hupkens vd., 2021: 20).
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Aile faktorleri, subjektif kariyer basarisi lizerindeki etkileri de dnemli bir ilgi alanini
olusturmaktadir. Cogu arastirma, calisanin igs-yasam catisma siirecini kadin ve erkek
arasindaki farklar1 iceren coklu rol streslerine odaklanmistir. Bu faktorler bilim
adamlarmin dikkatini ¢ekmistir. Zhang (2014), is aile iliskisini ve bunun subjektif kariyer
basarisini nasil etkiledigini incelemistir. Aileyi tesvik etmek icin is ve isi tesvik etmek
icin aileyi iceren is aile iligkisi, sonuglarin her ikisinin de 6znel kariyer basaris1 lizerinde
olumlu bir etkisi oldugunu gostermistir. Bu durum subjektif kariyer basaris1 i¢in temel

saglayabilmektedir (Dai ve Song, 2016: 240).

Is-yasam dengesi, ¢ogu iilke icin genellikle finansal giivenligin ardindan kariyer
basarisinin ikinci en 6nemli boyutudur (Briscoe vd., 2018: 130). Calisma ekonomisindeki
teorilere gore de bu iki kavram ters yonliidiir. Birey calismak i¢in bos zamanini feda

etmektedir veya bos zaman i¢in maastan feragat etmektedir (Bigerli, 2018).
2.2.2.7. Biiyiime ve Gelisme

Bilgi edinme ¢abasi, subjektif kariyer basarisinin (Carstensen vd., 2003; Mayrhofer vd.,
2016; Shockley vd., 2016) 6nemli bir bilesenidir ve kisisel gelisimde temsil edilmektedir.
Subjektif kariyer basarisinin bu yoniiniin temel amaci, yalnizca bilmek adina degil ayn
zamanda kisinin oldugu mesleki alanda giincel kalma ve bilgi becerilerin kazanilmasidir
(Shockley vd., 2016). Bu giincel kalma ihtiyact, kisinin ig performansini iyilestirmek i¢in

beceri setlerini koruma ve gelistirme ihtiyacini ifade eder.

Ogrenme; hem 6rgiin egitim yoluyla becerilerin kazanilmasini hem de iste 5nemli yasam
deneyimlerinden siirekli gayri resmi 6grenmeyi igerir (Mayrhofer vd., 2016). Konuya
aciklik getirecek ornek ciimle sudur: “Daha 1yi performans gostermek icin becerilerimi

ilerlettigimde kariyerimin basarili oldugunu hissediyorum” (Hupkens vd., 2021: 3).

Subjektif kariyer basarisinda biiylime ve gelismeyi betimleyen climleler su sekildedir:
Yeni bilgi ve becerilerin gelistirilmesi yoluyla kisinin kariyerinde biiyiimesi, bunun
basarinin baska bir parcasi olduguna inanmak. Isler degisir ya onunla degismek

zorundasin ya da geride kalacaksin, ayni kalamazsin (Shockley vd., 2016: 139).

Subjektif kariyer basarisinin boyutlarindan birisi olan biiylime ve gelisme farkli yazarlara

gore farkli kavramlarla ikame edilebilmektedir. Bu kavramlar: 6grenme ve gelisme
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(learning & development), i¢sel tatmin (intrinsic fulfillment) (Briscoe vd., 2021: 16),
kendini gelistirme (self-development) seklindedir (Shockley vd., 2016).

Kisisel gelisim, kisisel meydan okuma ihtiyacina da katkida bulunabilir. Katilimcilar,
kendilerini yeni baglamlarda ve 6grenme ortamlarinda test ederek kendilerine meydan

okuma ve yeni beceriler kazanma siirecinde bir tatmin duygusunu paylasirlar (Hupkens
vd., 2021: 13).

2.2.2.8. Tatmin (Kariyer Memnuniyeti)

Kariyer tatmini, subjektif kariyer basarisinin en yaygin islevsellestirilmesidir (Heslin,
2005). Smursiz kariyer baglaminda kisinin objektif konumundan ziyade kariyer
statiisiinden duydugu memnuniyet, kariyer basarisinin ana gostergesi olarak
goriilmektedir (Heslin, 2005; Seibert vd., 1999). Kariyer memnuniyetine ek olarak
istikrarsizlik ve belirsizlik ile karakterize edilen bir istihdam baglaminda bireylerin
mevcut organizasyonlarinda veya dis isgiicii piyasasinda istihdam edilebilir olduguna
inanma derecesi, subjektif kariyer basarisinin 6nemli bir boyutudur (Bird, 1994; Eby vd.,
2003; Sullivan vd., 1998).

Kariyer tatmini, daha 6nce biitiin subjektif kariyer basaris1 degerlendirmesini kapsadigini
distintildiigiinden subjektif kariyer basarisini islevsellestirmenin gegmiste en yaygin

yoluydu. Yani subjektif kariyer basaris1 sadece kariyer memnuniyetiyle 6l¢iilmekteydi.

Kariyer tatmini, daha once tiim 0znel degerlendirmeyi kapsadigi diisiiniildiigiinden
subjektif kariyer basarisini islevsellestirmenin ge¢miste en baskin yolu olmustur
(Greenhaus vd., 1990). Kariyer memnuniyetini agiklayacak ornek ciimle: "Kariyerim
kisisel olarak tatmin edici oldugunda kariyerimin basarili oldugunu hissediyorum."
seklindedir. Son ¢aligmalar, kariyer memnuniyetinin subjektif kariyer basarisinin 6nemli
bir yonii olmaya devam ettigini gostermektedir (Hupkens vd., 2021: 4). Kariyer basarisi
tarihinde basar1 genelde objektif, memnuniyet ise subjektif bir 6lgiit olarak goriilmiistiir

(Briscoe vd., 2018: 123).

Subjektif kariyer basarisinin en 6nemli boyutlarindan birisi olan kariyer memnuniyeti
Briscoe vd. (2021)’ne gore bir faktdr olmaktan ziyade bir kriter 6lgiitii oldugudur.

Subjektif kariyer basarisinin diger dlgiitlerine gére kariyer memnuniyeti, is tatmini (job
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satisfaction), is basarisi (job success), haz (enjoyment) (Shockley vd., 2016: 132-133)
gibi kavramlarla da oldukea i¢ icedir.

2.2.3. Subjektif Kariyer Basarisi ve Esnek Calisma iliskisi

Modern kariyer ortaminda gezinen bir¢ok insan i¢in calisma yasaminda esnekligin,
Ozglrliigiin, stirekli 6grenmenin ve i¢sel ddiillerin 6nemi vurgulanmis ve bu durum igin
cok yonlii kariyer kavramini Onerilmistir. Arthur ve Rousseau (1996), tek bir
organizasyonla geleneksel orgiitsel kariyer diizenlemelerinden bagimsiz bir kariyer
olarak tanimlanan smnirsiz kariyeri tanitmiglardir (DeFillippi ve Arthur, 1996'dan akt.
Shockley vd., 2016: 130).

Isletmelerde uzun vadeli, tam zamanl istihdam artik bir norm degildir (Biemann vd.,
2012) ve alternatif ¢alisma diizenlemelerinin (yar1 zamanli g¢alisma, sabit siireli
sOzlesmeler) yayginlig1 gecmisten gliniimiize 6zellikle de son on yilda carpici bigimde
artmaktadir (Spreitzer vd., 2017). Yapisal isgiicii piyasasi degisikliklerinin yani sira,
kendi kariyer ilerlemeleri lizerinde daha fazla kontrol sahibi olmak isteyen bir¢ok
calisanin tutumlarinda da degisiklikler olmustur (Direnzo ve Greenhaus, 2011). Bu tiir
calisanlar, bu tiir sonuglart elde etmek icin isverenlerine glivenmek yerine; kendi
standartlarina gore fayda ve memnuniyet elde etmeye calisirlar (Weng ve McElroy,
2012).

Diinya iizerindeki ekonomik, teknolojik, yapisal dalgalanmalar, piyasalardaki rekabetin
artmasi gibi degisikliklere isletmeler uyumlu olmak zorundadirlar. S6z konusu degisimler
1s hayatinda istihdam bigimi ile {iretim bigimi, siiresindeki doniistimleri de beraberinde
getirmistir. Hem c¢alisanlar agisindan hem de isverenler agisindan esnek c¢alisma
uygulamalar1 kaginilmaz kilinmistir. Giinlimiizde sadece iiretim kalitesi ve igverenlerin
calisanlardan memnuniyeti yeterli olmamaktadir. Calisanlar agisindan subjektif kariyer
basarisinin en onemli bilesenlerinden biri olan is-yasam dengesi de oldukg¢a Onem
kazanmaktadir. Isletmelerde esnek caligma tiirlerinin uygulanmasi is-yasam dengesi
kurulabilmesi i¢in bir gereklilik olusturmaktadir. Hem ekonomik hem de sosyal alanlarda
ilerlemesini tamamlamis olan bir¢ok iilkede esneklik uygulamalarinda is hayatlari ile 6zel
hayatlar1 arasinda denge kurulmasini saglayan énemli bir unsur oldugu kabul gormiistiir.
Is yasaminda iiretimde genel olarak yalm iiretim, esnek iiretim ve postfordist {iretim

kavramlari ifade edilmekte ve bu duruma degisen miisteri ve pazarin talebi ile sifir stok,
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sifir hata ile kaliteli liretime esnek calisma bigimleriyle ulagilmasi amaglanmaktadir
(Kavi, 1999: 50-52 akt. Dogrul ve Tekeli, 2010: 13). Ayn1 durum atil kapasiteyi diistirmek

i¢in personel yonetiminde de uygulanabilir.

Calisma hayatinda esneklik, isletmeler agisindan beseri kaynaklarin isletme igerisinde
gerektigi zaman ve sayida kullanilmasini ifade eder. Calisanlar i¢in taraflar aras1 anlasma
acisindan ¢alisanin sartlarma uygun hale gelmesidir (TISK, 2002: 5). Calisma hayatindaki
esnek isleyis, esnek iiretimi saglamis ve esnek istthdamin yayginlasmasina katkida
bulunmustur. Esnek istihdam modellerinden birisi olan kismi g¢alisma uygulamalari
sayesinde caligsanlar part-time caligma yapabileceklerdir. Esnek istihdam modelleri ile
calisanlar igletmenin isteklerini yerine getirirken kendilerinin hayattaki diger rollerini de
kolaylikla yerine getirebilirler. Esnek calisma uygulamalariyla calisanlar is-yasam
dengesi saglarlarken igverenler agisindan da verimlilik yiikselir ve devamsizlik azalir

(Dogrul ve Tekeli, 2010: 14).

Esnek calismanin veya yar1 zamanl ¢aligmanin kariyer degeri de 6nem kazanmaktadir.
Yar1 zamanli ¢alisma &grenciler acisindan da degerli bir kavramdir. Esnek calisma,
calisma ve 6grenmeyi dengelemenin sorunlarini ortadan kaldiran uzun vadeli bir bakis
acisidir. Yapilan nitel ¢aligmalara verilen cevaplar su sekildedir: “'Simdi gosterdiginiz
cabanin daha sonra karsilig1 alinacaktir.”, “Bunun sansla ilgisi yoktur. Eger yeterince ¢ok
calistiysaniz ve uzun vadede faydal olabilecek kariyer firsatlarini aradiysaniz 0 zaman
bu cabalarin getirecegi artilar1 hak ediyorsunuz demektir.” “Bu kadar g¢alismanin
faydasini kesinlikle alacagimi biliyorum”, “4 yillik kaliteli sanayi deneyimi ile
okulumdan birincilikle mezun olursam, oldukga yiiksek bir lisans programina yerlesme
sansimin ciddi anlamda artacagimi hissedebiliyorum”, “Calismanin bana birgok sey
kazandirdigina inaniyorum”, “Lisansiistii programlar i¢in miilakatlara gittigimde bu
durum gercgekten avantajima katkida bulunacak yasam tecriibeleri katacagini eminim.”

(Gbadamosi vd., 2015: 1102) gibi olumlu bakis agilar1 mevcuttur.

Esnek calisanlar genel olarak tam zamanli ¢alisanlara gore daha az calismaktadirlar. Bu
sayede Ogrenciler is piyasasinda g¢alistiklar: i¢in hem pratik hem de uygulamay1 ayni
zaman diliminde alacaklardir. Bu durum subjektif kariyer basarist unsurlarindan biiyiime

ve gelisme, kariyer tatmini, isin anlamliligl, is-yasam dengesi, istihdam edilebilirlik,
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otantiklik ve etki ile birebir iligkilidir. Kisinin 6grencilik hayatinda subjektif kariyer

basaris1 algisin1 olumlu etkileyebilmektedir.

Esnek calisan diger gruplar (ailevi sorumlulugu olan kadinlar, emekliler, dezavantajl
gruplar) arasinda da subjektif kariyer basarisi algilart olumlu derecede yiiksek
olabilmektedir. Diger bir ifade ile esnek calisma, tam zamanli ¢alisma veya issizlige gore
kisilerin subjektif kariyer basaris1 algisin1  zihinde daha olumlu bir yerde

olusabilmektedir.

Yar1 zamanli ¢alisan profesyoneller ve yoneticiler arasinda kariyer basarisinin en yaygin
ic tanim1 ¢ikarilmistir. Bu ¢ikarimlar: “isin 6tesinde bir hayata sahip olmak (is-yasam
dengesi), iyi performans (etki), zorlu isler yapmak ve profesyonel olarak biiylimeye
(biiyime ve gelisme) devam  etmektir. Kariyer Dbasarilarina iligkin  bu
kavramsallastirmalar, kuruluslarin profesyonel ve yonetsel c¢alisanlarinin degisen
oncelikleri ve degerleri hakkinda 6grenecekleri ¢ok sey oldugunu ortaya koymustur.
Ayrica en iyi bilgi calisanlari, liderler, ¢alisanlar1 elde tutma ve cezbetme konusunda
rekabetci kalmak istiyorlarsa 6diil sistemlerini ve kariyer yollarini yeniden tasarlamalari

gerektigini bilmelidirler (Lirio vd., 2006: 305).

Esnek caligma, yeni Kariyer yaklasimlar1 ve subjektif kariyer arasinda literatiirde
benzerlik ve iligkiler goriilmektedir. Bu benzerlikler birbirlerini tamamlayici sekilde de
goriilebilmektedir. Arastirmanin literatiir kisminda olan benzerlikler ii¢lincii boliimde

cesitli analizlerle iligkiler, etkiler ve farkliliklar dlctilecektir.
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BOLUM 3: TiPIK VE ESNEK CALISANLARIN YENI KARIYER
YAKLASIMI TUTUMU VE SUBJEKTIF KARIYER BASARISI
ALGISI ILiSKiSi UZERINE BIR ARASTIRMA

Bu bdliimde arastirmanin amaci ve Onemi, arastirmanin yontemi (Ol¢lim araglari,
orneklemi, hipotezler), arastirmanin kisitlar1 ve son olarak veri analizleri, hipotez testleri

ve bulgular yer almaktadir.
3.1. Arastirmanin Onemi ve Amaci

Calisma modern kavramlar tlizerine kurulmustur. Gelenekselden modern zaman ayak
uydurmaya c¢alisan kavramlarin birbirleri ile etkilesimi, iliskisi ve farkliliklarini konu
almaktadir. Calisma icerisinde odak noktada calisma big¢imleri farkliliklar:
bulunmaktadir. Calismanin yeni ¢aga ayak uydurmaya c¢alisan kavramlari su sekildedir;
geleneksel tipik istihdamdan esnek galismaya, uzun siireli istihdamdan sinirsiz kariyere,
orgiitsel kariyer planlamasindan ¢ok yonlii kariyere, objektif kariyer basarisindan
subjektif kariyer basarisina doniisiimiinii icermektedir. Tiirkiye’de esnek caligmanin
kurumsallagsmasi1 istthdam biciminde bu donilisiimiin daha da yayginlasacagini

gostermektedir.

Tiirkiye’de esnek calisma ile olan ¢alismalarin 6nemli bir cogunlugu is ve sosyal giivenlik
konularma aittir. Kavram ile ilgili algi, tutum ve davranislar iceren ¢aligmalarin sayisi
oldukca azdir. Diger yandan modern kariyer yaklasimlart ile ilgili caligmalar da genellikle
tam zamanl c¢aliganlar lizerinedir. Ayrica, subjektif kariyer basarisi uzun seneler boyunca
tek boyutlu (kariyer memnuniyeti) olarak ol¢tilmiistiir. Caligmada kariyer basarist sekiz

farkli boyutta 6l¢iilmiistiir.

Calismanin amaci, esnek calisanlar ve tam zamanli ¢alisanlarin sinirsiz kariyer ve ¢ok
yonlii kariyer tutumlariin ve subjektif kariyer algilarinin karsilastirilmast yapilmasidir.
Bu karsilastirma 3 boyutta ve 12 alt boyutta yapilmistir. Bunun yami sira calisma
biciminin yeni kariyer yaklasimlart ve subjektif kariyer basarisi lizerine etkisi de
Olgiilecektir. Ayrica ¢alisma bicimi ile yeni kariyer yaklasimlari ve subjektif kariyer

basaris1 arasindaki iliskilerde analiz edilecektir.
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3.2. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Ozel istihdam biirolari, istihdam hizmetini dncelikli ya da ikincil bir mesguliyet olarak
tercih etmis, kar amaci olan veya olmayan, bir sdzlesme ile calisanlari uygun islere
yonlendiren ve yerlestiren sirketlerin ihtiya¢ duyduklar 6zelliklerde personel tedarik
eden ve gerekli oldugunda calisanlara mesleki egitim de veren 6zel hukuk hiikiimlerine
bagli kuruluslardir (Copoglu, 1995). Esnek c¢aligmanin yayginlagmasiyla beraber 6zel
istihdam biirolarina ihtiyag ve talep artmistir (Ekin, 2001: 179). Bir¢ok 6zel istihdam
biirosu yogun olarak esnek zamanli (part-time) personel ¢alistirmaktadir. Diger bir ifade
ile son zamanlarda kurulan birgok 6zel istihdam biirolar1 varolus sebebi, esnek zamanl
calisana ihtiyag¢ duyan sirketlere eleman kiralamaktadir. Dogalar1 geregi esnek ¢alismanin
arz ve talep yonlii odak noktalarinda yer almaktadirlar. Bu sebepten esnek ¢alisanlarin en
yogun calistiklar1 sektdr durumuna gelmislerdir. Ozel istihdam biirolarinda tam zamanl
personeller de ¢alismaktadir. Bu durum aragtirmamiz geregi tam zamanli ¢alisanlar ile
esnek zamanl ¢alisanlarin tutum ve algilarinin karsilagtirilabilecegi uygun bir arastirma
evrenini olusturmustur. Tek bir sektor iginde iki ¢alisma bigiminin birlikte istihdam
edilmesi, arastirmamiz igin daha gergekg¢i sonuglar Verecegi diisiincesini olusturmustur.

Bu sebeple arastirmada belirlenen bu evren {izerinden 6rneklem alma yoluna gidilmistir.

Arastirmalardaki orneklem sayisinin belirlenmesinde iizerinde durulmasi ve dikkat
edilmesi gereken unsurlarin en basinda hedeflenen 6rnegin hedef kitle olarak secilecek

yiginin ozelliklerini gosterecek nitelikte olmasidir (Connon, 1994: 137).

Arastirma evreni Istanbul ilinde 6zel istihdam biirolarina bagl olarak ¢alisan tam zamanli
ve esnek zamanli ¢alisan kisilerdir. Arastirma evreni olarak Istanbul ilinin se¢ilmesinin
baslica sebepleri, en ¢ok gelir, kir ve is yiikiiniin Istanbul’dan saglanmasi, Tiirkiye
capinda olan ulusal ve uluslararas: etkinliklerin ve personel ihtiyacinin ¢ok dnemli bir
oranmin Istanbul’da olmasidir. Baska bir ifadeyle esnek isgiicii talebinin en ¢ok
Istanbul’da olmasidir. Esnek isgiicii arzinin (iiniversitede okuyan, esnek calismaya
ihtiya¢ duyan, geng ve prezentabl olan) cok nemli bir boliimiiniin de Istanbul’da ikamet
etmesidir. Kisaca esnek isgiicli talebinin ve arzinin en yogun bulustuklar1 sehir olmasi
sebebiyle Istanbul secilmistir. istanbul ilinde faaliyet gdsteren alt1 5zel istihdam biirosuna
bagli olarak ¢alisanlardan veriler toplanmigstir. Bu alt1 sirket arasinda piyasanin en biiyiik

(¢alistirilan elemanlarin is giinii sayis1 olarak) iki isletmesi de yer almaktadir.
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Esnek calismanin da dogasi geregi sirkiilasyon ¢ok fazla olabilmektedir. Istenildigi
zaman ¢alisilmakta, istenildigi zaman is kabul edilmektedir. Ornegin, bir hafta ¢alisan alt1
ay calismayabilmektedir. Bu sebepten dolay1 kemik kadronun da kurulmasi oldukga

zordur.

Arastirmanin evreni, 6zel istihdam biirolarina kayitli yaklasik 500.000 esnek galisan
vardir. Kayith tam zamanli c¢alisanlar ise yaklagik 150.000°dir. Sirkiilasyonun fazla
olusundan dolay1, evrenin tamamina ulasilamamasi durumunda, verilerin toplanmasi igin
gerekli orneklem sayis1 Yamane (2001)’nin tiretmis oldugu formiil ile 384 ve lizerinde
bir sayinin yeterli olacagini tespit edilmistir. Arastirmada 6rneklem grubu olarak hem tam
zamanli ¢aliganlar hem de esnek zamanli ¢alisanlar i¢in 384’{in iizerinde bir sayiya

ulagmustir.
3.3. Arastirmanin Hipotezleri

Sinirsiz kariyer tutumu insanlarin kamuda veya 6zel sektorde ¢alismasina bagl olarak
degisebilmektedir (Volmer ve Spurk, 2011: 214-215). Bu sektorel ayrima bagli olarak
calisma bicimine gore de degisebilecegi diisliniilmektedir. Yani tam zamanl ve esnek

zamanli ¢alisanlarin sinirsiz kariyer algilar1 farklilik gosterebilmektedir.

Kisisel aglarin gelismesi daha fazla insanla c¢alisilip bag kurulmasi sinirsiz kariyeri
kolaylastirmaktadir (Lazarova ve Taylor, 2009: 125). Esnek ¢alismalarda da daha gok
insanla birlikte calisma durumu, daha c¢ok organizasyonda, daha c¢ok projede
calistiklarindan dolay1 sinirsiz kariyer tutumu tam zamanh c¢alisanlara gore daha yiiksek
puanl olabilmektedir. Ayrica belirsiz siireli is s6zlesmesi olmast, ayin ayn1 giiniinde ayni
ticreti almak, ayni kisilerle ayni igi yapmak tam zamanl ¢alisanlar i¢in sinirsizligi azalttigi

diistiniilmektedir.

Esnek c¢alisanlarin %97’sinin par¢alanmig/kesintili (fragmented) kariyer sahibi oldugu
(Biemann vd., 2012: 168) bilinmektedir. Bu durumda esnek ¢alisma, organizasyon,
sektor, sehir degisikligi ile bagdasabilmektedir. Esnek ¢alisanlarin sinirsiz kariyer tutumu
daha parcalanmis ve hareketliligi yiiksek olabilmektedir. Bu baglamda arastirmanin

hipotezlerinden birisi su sekilde ifade edilebilir:

H1: Tam zamanh ve esnek zamanh calisanlarin simirsiz kariyer tutumlari arasinda

anlamh bir farkhihik vardir.
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Bir kisi kendi i¢inde degisken tutumlar sergileyebilmektedir. Diger yandan da sinirlar
Otesi hareketliligi tercih etmeyebilir. Yani kariyerini gelistirmek i¢in tek bir
organizasyona giivenebilir. Bu durumda sayisiz olasilik vardir. Orgiitlerde sosyal kimlik
ile ilgili yiiksek bir statiiniin hareketliligi caydirmasit miimkiin miidiir? (Briscoe vd., 2006:
37). Soruyu daha da netlestirirsek tam zamanli bir ¢alisanin esnek zamanli galisandan

daha fazla hareketlilik diistinmesi miimkiin miidiir?

Esnek zamanli ¢alisanlar tam zamanli calisanlara gore isyerlerinde daha az zaman
harcarlar ve organizasyon disi rollerde daha fazla yer alirlar (Katz ve Kahn, 1978). Ayni
zamanda esnek c¢alisanlarin tam zamanli ¢alisanlarinkinden farkli bir referans ¢evresine
sahip olduklarina inanilmaktadir (Feldman, 1990; Miller ve Terborg, 1979). Esnek
calisanlarin alan olarak ¢alisma yerleri, ¢calistiklar1 insan sayisi, kiralandiklari igletme ve
yOnetici sayilari, tanidiklari referanslar, dahil olduklar1 projeler tam zamanl ¢alisanlardan

daha fazla oldugu i¢in hipotez su sekilde kurulmustur:

Hla: Tam zamanh ve esnek zamanh calisanlarin psikolojik hareketlilik tutumlar:

arasinda anlamh bir farkhihk vardir.

Segers vd. (2008) tarafindan yapilan arastirmada fiziksel hareketlilige etki eden
unsurlarin statii, iicret, istthdam giivenligi ve ilerleme arzusu oldugu tespit edilmistir. Bu
durumda tam zamanli calisanlar i¢in statii, unvan, geleneksel kariyer basamaklarini
tirmanma, istthdam garantisi ve ticret konusu esnek ¢alismaya nazaran daha olumlu
oldugundan dolay1 da tam zamanl ¢alisanlarin fiziksel hareketlilik tutumu daha diisiik

olabilmektedir.

Yapilan arastirmalarda fiziksel hareketlilik tam zamanli ¢alisanlar icin iicret artisiyla
pozitif olarak iliskiliydi (Amuedo-Dorantes ve Serrano-Padial, 2007). Diger bir bakis
acistyla tam zamanli ¢alisanlarda fiziksel hareket yapilacak yerde iicretin sabit kalmasi
veya sartlarin daha iyi olmamasi durumu hareketliligi diigiiriir. Bir bagka ¢alisamaya gore
de esnek calisanlarin 6rgiitle iletisim ve igyeri iliskilerinde siireklilik sorunlar1 yasadiklari
ortaya ¢ikmustir (Feldman, 1995; Godfrey, 1980). Esnek ¢alisanlar i¢in iletisimin

azalmasi ve etkilesimin azalmas: fiziksel hareketliligi arttirabilen bir unsurdur.

Istihdam agisindan ise tam zamanl calisanlarin esnek zamanl galisanlara gore istihdam
giivencesinden dolay1r daha fazla memnun olduklar1 ortaya ¢ikmustir (Still, 1983). Bu

durumda esnek zamanli ¢alisanlarin tam zamanli ¢alisanlara nazaran fiziksel hareketlilik

91



algilarinin daha yiiksek oldugunu sdyleyebiliriz. Diger yandan da belirli ig sdzlesmesinin
baglayiciligindan dolay1 tam zamanli ¢alisanlarda fiziksel hareketliligi zorlagtiran bir

durumdur. Bu baglamda arastirmanin hipotezlerinden birisi su sekilde ifade edilebilir:

H1b: Tam zamanh ve esnek zamanh calisanlarin fiziksel hareketlilik tutumlari

arasinda anlamh bir farkhihk vardir.

Cok yonlii kariyer tutumu yiiksek bireyler her zaman yeni olasiliklara agik olan ve kendi
kariyerlerini bir dizi 6grenme duygusu olarak goren siirekli 6grenen kisilerdir (Hall, 2002,
2004). Cok yonli kariyer tutumu yiiksek bireyler yetenek ve bilgilerini arttirmak i¢in
isteklidirler. Bu istekler kisinin farkli isler yapmasina birbirinden farkli isler arasindaki
gecise imkan saglayabilir (Ongel vd., 2021: 6). Esnek zamanli ¢alisanlar cogu zaman
farkli nitelikte isler yaptiklarindan, siirekli yeni bir seyler ogrendiklerinden,
calismalarinda bir standart bulunmadiklarindan bilgi, beceri ve yetenekleri daha da
artabilir. Bu durum da ¢ok yonlii kariyer tutumlarinin daha fazla olmasi anlamina

gelebilir.

Cok yonlii kariyer diisiincesinin bireylere istihdam gilivencesi olmayan durumlarda basa
cikma, is arama ve tekrar istthdam edilme konusunda olumlu olarak etki ettigine dair
aragtirmalar vardir (Briscoe vd., 2012; Waters vd., 2014). Esnek c¢alisan bireylerin is
giivencesi tam zamanlilardan daha diisiikk oldugundan, ¢ok yonlii kariyer algilarina

olumlu etki yapabilir bu durum da daha yiiksek ¢ok yonlii kariyer algisi ile bagdasabilir.

Tiim ¢alisan gruplar1 ¢ok yonlii kariyer tutumlari esit derecede ayni olmayabilir (Inkson
vd., 2010). Genellikle esnek zamanli calisgan MBA Ogrencileri iizerine yapilan
arastirmada kisilerin kendi beceri ve yeteneklerine olan inanglarin baskin olmasinin
kariyerlerini yonlendirmede dis etkenlerden daha etkili oldugu goriilmektedir (Ozbilgin
vd., 2005). Esnek ¢alisanlarin ¢ok yonlii kariyer tutumlari tam zamanli ¢alisanlardan daha
yiiksek olabilmektedir. Bu baglamda arastirmanin hipotezlerinden birisi su sekilde ifade

edilebilir:

H2: Tam zamanh ve esnek zamanh cahisanlarin cok yonlii kariyer tutumlari

arasinda anlamh bir farkhihk vardir.

Kendi kariyerini kendisi yonlendiren bireyler kariyerlerine iliskin sorumlulugu
organizasyonun kendisine birakmaktan ziyade kendi kendisine iistlenmesi anlamina

gelmektedir (Cakmak - Otluoglu ve Bulut, 2020: 330). Esnek ¢alisanlar genellikle islerin
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yogun oldugu zamanda veya baska bir sirkete kiralandiklari i¢in Orglitiin kariyer
planlamas1 yapma ihtimali tam zamanlilara nazaran diigiik goériinmektedir. Bu sebepten

de kendi kariyer planlarin1 kendileri yapmak zorunda kalabileceklerdir.

Cok yonlii kariyer insanlarin kendi kariyerlerini kendilerinin yonlendirmesini biiyiik
Olciide ise alimcilara, kariyer danigmanlarina ve is bulma kurumlarina (6zel istihdam
biirolar1) giivenmek yerine kendi yonlendirmeleri kisileri daha ¢ok motive edebilir
(Waters vd., 2014: 407). Belirsiz ve ¢alkantili ortamlarda kendi kendini yoneten bir
sekilde ¢alismak kisinin yetenegini gelistirir (Briscoe vd., 2012: 309). Bu belirsizlik,
calismanin belli bir standart zamaninin olmamasi esnek ¢alismada vardir. Yapilan nitel
calismalardan birinde de esnek calisma katilimeilar “kariyer gelisimimin sorumlulugu
gercekten organizasyona ait degildir. Gergekten ilerlemek istiyorsam, kariyer ilerlemenin
sorumlulugunu almak zorundayim.” (Sargent ve Domberger, 2007: 550) gibi net ifadeler
kullanmiglardir. Esnek g¢alisanlarin kendi kendine kariyer yonlendirmesi tutumu tam
zamanli calisanlara nazaran daha yiiksek goriinmektedir. Bu baglamda arastirmanin

hipotezlerinden birisi su sekilde ifade edilebilir:

H2a: Tam zamanh ve esnek zamanh cahsanlarin kendi kendine yonlendirilen

kariyer tutumlari arasinda anlamh bir farkhhk vardir.

Deger odakli olmak, objektif odiller veya baskalarinin degerleri tarafindan
yonlendirilmek yerine, kisinin kendi kisisel degerleriyle yakindan uyumlu kariyer
kararlar1 verir (Briscoe vd., 2006). Degerlerin kendileri kalici inanglar olarak goriilse de
(Rokeach, 1973) arastirmalar, degerlerimizi sozlerimiz, eylemlerimiz ve
davraniglarimizla ifade etmeyi sectigimiz derecenin zaman ve durum i¢inde
degisebilecegini gostermistir (Katz ve Kahn, 1978). Bu degerlere gore kariyer
yonlendirmesinin degisebilecegi durumlar ise meslek, gelir durumu ve isletme igindeki
konumu agisindan farklilik gosterebilecegidir (Kale ve Ozer, 2012: 192). Bu baglamda

arastirmanin hipotezlerinden birisi su sekilde ifade edilebilir:

H2b: Tam zamanh ve esnek zamanh cahsanlarin degerlere gore yonlendirilen

kariyer tutumlar1 arasinda anlamh bir farkhilik vardir.

Hareketlilik tercihi yiiksek olan kisiler, mevcut isverenleriyle olan zamanlarinin sinirl

olmasini tercih ettikleri i¢in dahili kariyer gelisimlerine yatirim yapmaya daha az egilimli
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olabilmektedirler (De Feyter vd., 2001'den akt. Verbruggen, 2012: 292). Genellikle de

esnek ¢alisma ve kariyer firsatlari arasinda olumsuz iliskiler vardir (McDonald vd., 2008).

Aragtirmalar, orgiitsel gorev siiresi daha uzun olan ve dolayisiyla daha az orgiitsel
hareketlilige sahip kisilerin kariyerlerinden daha memnun olma egiliminde olduklarini
gostermistir (Igbaria ve Guimaraes, 1993). Benzer bulguya sahip bir arastirmada gore de
bazi psikolojik ve fiziksel hareketlilik bicimlerinin insanlarin kariyer basarisini azalttigini

ortaya koymustur (Verbruggen, 2012: 295).

Kariyer siirsizligimin asiri uglarmin (hareketsizlik veya cok hareketlilik) bireylerin
kariyer basarist lizerinde zararl etkileri oldugunu, ancak goniillii, 1liml degisikliklerin
bunu artirabilecegini gostermektedir. Yani, orta diizeyde kariyer hareketliligine sahip
bireyler, hareket etmeyenlere gore daha fazla yeni firsata erigebilirler (Guan vd., 2019:
400). Esnek zamanl ¢alismaya katilim ile mevcut kariyer yollarinin yavaslamasi veya
durmasi arasinda gii¢lii bir iliski oldugunu literatiirdeki bulgulara (Tam 1997; Junor 1998;
Allen ve Russell 1999; Ginn ve ark. 2001; Kirby ve Krone 2002; Markey ve digerleri
2002; Sheridan 2004'dan akt. McDonald vd., 2008: 2198) bagl olarak ifade edilebilir.
Esnek calisanlarin fiziksel ve psikolojik hareketliligi yiiksek, birden fazla isverenle
calismas1 gerektiginden subjektif kariyer basarisi algilari daha sabit olan tam zamanli
calisanlardan daha diisiik oldugu tahmin edilmektedir. Bu baglamda arastirmanin

hipotezlerinden birisi su sekilde ifade edilebilir:

H3: Tam zamanh ve esnek zamanlh ¢alisanlarin subjektif kariyer basarisi algilari

arasinda anlamh bir farklihk vardir.

Kismi igerme kavrami, insanlarin sosyal sistemlerinin isleyisine pargali veya kismi olarak
dahil oldugunu o6ne siirer. Esnek zamanli ¢alisanlar, kurulusun sosyal sistemine tam
zamanl ¢alisanlardan daha az dahil edilirler (Eberhardt ve Shani, 1984: 898). Ayrica tam
zamanli ¢alisanlarin isletmelerinde veya sektorlerde esnek zamanh c¢alisanlara nazaran,
iin, statii, itibar, takdir edilme gibi durumlar1 daha yiiksek olabilecegi tahmin
edilmektedir. Diger yandan esnek zamanli ¢alisanlarin tam zamanli ¢alisanlara gére 6nem
diizeyi daha diisiik isler veya gorevler verildiginden taninma algilarinin da daha diisiik
olabilme ihtimali yiiksektir. Bu baglamda arastirmanin hipotezlerinden birisi su sekilde
ifade edilebilir:
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H3a: Tam zamanh ve esnek zamanh ¢alisanlarin taninma algilar1 arasinda anlamh

bir farklilik vardir.

Isletmelerin esnek zamanli calisanlarin is giiniiniin en yogun saatlerinde oldukca
tekrarlayan gorevleri yerine getirebileceklerine dair beklentileri olduk¢a fazladir. Bu
durum, esnek zamanl calisanlarin ¢abalarinin ve katkilarinin tam zamanli galisanlardan
farkli oldugu algisina sebep olabilir (Conway ve Briner, 2002: 282). Yapilan nitel
arastirmalardaki esnek calisanlarin verdigi cevaplarda (“neden boyle bir is tecriibesi
pesinde kostugunu, bunun ne anlama geldigini sorgulamaya basladim.”, “istemsiz sekilde
bu tir islere itildim”) (Sargent ve Domberger, 2007: 555) esnek c¢alismadaki isin

anlamliligina elestirel bir sekilde bakmislardir.

Hastane calisanlarinda tam zamanl c¢alisanlarin yar1 zamanl ¢alisanlara gore i tatmini
kavrami daha homojen bir sekilde oldugu bulgusu var iken (Logan vd., 1973) perakende
satig organizasyonunun ¢alisanlarinda esnek c¢alisanlarin sosyal haklardan ve genel olarak

isten memnuniyetleri daha azdir (Miller ve Terborg, 1979).

Yapilan aragtirmalardan biri de tam zamanli ¢alisan mezunlarin %78’inden fazlasinin
islerinden ¢cok memnun veya olduk¢a memnun oldugunu, esnek ¢alismalarin ise sadece
%47,7 si memnun oldugunu gostermistir (Denton, 1987'den akt. Levanoni ve Sales, 1990:
233). Bunun yani sira esnek galisan ve tam zamanli ¢alisanlarin is memnuniyetlerini
karsilastiran birgok calisma da esnek ¢alisanlarin tam zamanli ¢alisanlara gore daha diistik
is tatmini gostermistir (Wotruba, 1990 akt. Karatuna ve Basol, 2017: 59). Tiirkiye’de
yapilan bir caligmada literatiirle dogru yonliidiir. Esnek ¢alisanlarin, “firsatim olsaydi
calisma durumunu diisliniirdiim™ gibi ifadelerden 6nemli 6l¢lide daha yiiksek puanlar
bildirmislerdir ve c¢alisma durumlarindan daha az memnun olduklar1 bulunmustur.
Calismadaki yar1 zamanli satis ¢alisanlarinin biiyiik bir kisminin tam zamanli ¢aligmaya
geemeleri durumunda islerinden daha memnun olacaklar1 Gnermeler arasindadir.
Aragtirmanin bulgulari, esnek zamanl satis ¢alisanlarinin tam zamanl satis ¢alisanlarina
gore islerinden daha az memnun olduklarini ve bu diisiik memnuniyet diizeyinin temel
olarak daha diisiikk gelirlerinden ve is durumlarindan memnuniyetsizliklerinden
kaynaklandigin1 gostermektedir (Karatuna ve Basol, 2017: 69). Bu baglamda

arastirmanin hipotezlerinden birisi su sekilde ifade edilebilir:
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H3b: Tam zamanh ve esnek zamanh ¢alisanlarin isin anlamhihg: algilar: arasinda

anlamh bir farkhihik vardir.

Esnek zamanli g¢alisanlar, orgiitsel islevsellige katilim eksikligi nedeni ile olumsuz
tutumlari ifade etmek icin orgilitsel sorunlar ve politikalar hakkinda yeterli bilgiye sahip
degillerdir (Eberhardt ve Shani, 1984: 897-898). Esnek zamanli galisanlar islerin
isleyisine, genellikle herhangi bir unvan veya mevkiye sahip olmadiklar i¢in etki
edemezler. Yonetim bilimine gore karar alma, yetki devri ile yoneticilerin {istlenecegi bir
sorumluluktur. Yoneticiler de uzmanlik alanlarina gore isletmenin genel amaclarina
ulasmasinda etkileri olmaktadirlar. Esnek c¢alisanlar da genellikle uzmanlik
gerektirmeyen herkesin yapabilecegi isleri yaptiklarindan dolay: isletmeye etkileri ¢ok

fazla bulunamamaktadir. Bu baglamda arastirmanin hipotezlerinden birisi su sekilde ifade

edilebilir:

H3c: Tam zamanh ve esnek zamanh ¢alisanlarin etki algilar: arasinda anlamh bir

farkhilik vardir.

Tam zamanli c¢alisanlar islerini esnek ¢alisanlara gore daha kapsamli olarak
algilamaktadirlar (Levanoni ve Sales, 1990: 231). Aslinda gengler arasindaki mesleki
gelisim, esnek zamanli is deneyimlerinden etkilenmeyebilir, ¢iinkii islerin ¢ogu diisiik
seviyeli, iddiasiz, girig seviyesi satig, hizmet veya ortalamanin sadece %40’ 1n1 6deyen el
isciligi pozisyonlaridir (Stern ve Nakata, 1989). ifade edilen ikincil islerde calisan esnek
zamanli ¢alisanlarin is performansi, kazanma, basarma hissi, kaliteli is ¢ikarma durumlari
ve algilar1 tam zamanli calisanlara gore daha diisiik puan olabilir. Bu baglamda

arastirmanin hipotezlerinden birisi su sekilde ifade edilebilir:

H3d: Tam zamanh ve esnek zamanh cahsanlarin isin niteligi algilar1 arasinda

anlamh bir farkhihik vardir.

Bazi kisiler kariyer basarisindaki kilit odak noktalarini kariyerin ¢ok baslarinda
bulabilirler ve kariyerleri boyunca buna bagli kalabilirler. Ornek olarak serbest meslek
sahibi olan kariyerine yonelik girisimei bir tutum ve zihniyeti tercih eden bir ailede dogan
geng girisimciler tim kariyerleri boyunca (otantikligi) 6zerkligi tesvik edebilirler.
(Hupkens vd., 2021: 15). Orgiitsel diizeyde, esnek zamanli calisanlarin yapilan is, fayda
kapsami, gorev cesitliligi, 6zerklik ve ilerleme firsatlar1 acisindan kurulus tarafindan

farkli muamele gordiikleri saptanmistir (Dubinsky ve Skinner, 1984; Feldman, 1995;
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Levanoni ve Sales, 1990). Esnek zamanli ¢alisanlarin 6zerklik, 6zgiinliik algilari tam
zamanlt ¢alisanlara gore disiik olabilmektedir. Bu baglamda arastirmanin

hipotezlerinden birisi su sekilde ifade edilebilir:

H3e: Tam zamanh ve esnek zamanh calisanlarin otantiklik algilar1 arasinda anlamh

bir farklilik vardir.

Yapilan bir arastirmada esnek c¢alismanin 6ncelikle kiigiik ¢cocugu olan aileler igin ¢ok
onemli oldugu ve ig-yasam dengesini azaltan bir etki gosterdigi bulunmustur. Hem ¢ocuk
bakmak hem de gecimi saglamak icin esnek c¢alisma tercih edilmektedir (Kul Parlak,
2016: 129). Tam zamanl ¢alisanlar is dis1 hayatlarindaki mesguliyetlerini 6nceden ve
arzu ettikleri sekilde ayarlayabildiklerinde yani hayatlar1 sadece isten ibaret olmadiginda
is-yasam dengeleri ayarlanabilmektedir. Esnek zamanli ¢alisanlara ¢alismayacagi giinler
daha 6nceden bildirilirse bireyler is-yasam dengelerini ayarlayabilmektedirler (Berkmen,
2018: 68).

Yapilan yakin tarihli bir nitel ¢aligmaya gore de, “simdi, kariyer basarisit biiylik resmin
bir parcasi, bu yiizden hayat biiyiik semsiye ve o zaman kariyer ve kariyer basaris1 bunun
sadece bir pargasidir. Daha gengken, resmin tamamini diistinmiiyorsunuz. Unvani, parayi,
arabay1 diisliniiyorsun ama simdi ailem her seyden 6nce geliyor.” (Hupkens vd., 2021:
14) gibi ifadelerle is yasam dengesinin tam zamanli-esnek zamanli olmasinin yani sira
ayni degisken i¢inde yas, medeni durum, ¢cocuk sayisi gibi bir¢ok etkene gore de farklilik

gosterebilmektedir. Bu baglamda arastirmanin hipotezlerinden birisi su sekilde ifade
edilebilir:

H3f: Tam zamanh ve esnek zamanh c¢ahsanlarin Kisisel yasam algilar1 arasinda

anlamh bir farkhilik vardir.

Kariyer topluluklarinin subjektif kariyer basarisini artirma igleviyle ilgili olarak, Parker
vd. (2004), kariyer topluluklarinin, caligmak icin birbirine bagli neden bilme
motivasyonlari, nasil is ile ilgili uzmanlik ve kimi bilme iligkilerinin gelistirilmesi yoluyla
subjektif kariyer bagarisini artirmak i¢in liyelere destek saglamaktadir (Park, 2010: 6).
Geleneksel kariyer planlamasi, ¢calisanlarin gelecekte ihtiya¢ duyulacak personel talebine
arz yetistirme politikalarindan tam zamanh ¢alisanlar i¢in gerekli egitim ve gelistirme

uygulamalar1 saglanir. Bunun yani sira tam zamanli ¢alisanlar siirekli ¢alistigi i¢in, esnek
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calisanlar kismi siireli ¢alistiklart i¢in kendilerini gelistirme algilar1 birbirinden farkli

olabilecektir. Bu baglamda arastirmanin hipotezlerinden birisi su sekilde ifade edilebilir:

H3g: Tam zamanh ve esnek zamanh calisanlarin bilyiime ve gelisme algilar

arasinda anlamh bir farklihk vardir.

1973’teki kolej mezunu kadinlar iizerine yapilan arastirmada esnek zamanli g¢alisan
kadinlarin tam zamanl ¢alisan kadinlara gore daha az kariyer tatmini, daha fazla rol
catismasi ve asir1 yikklenme oldugu tespit edildi (Hall ve Gordon 1973'den akt. Eberhardt
ve Shani, 1984: 893). Fiziksel hareketliligin kariyer tatmini iizerinde olumsuz etkisi
vardir. Bu olumsuz etkiye sebep diisiik iicretler, gecisi is sozlesmeleri, dis kaynak
kullanimidir (Karakus, 2017: 185). Kariyer tatminini diisiiren bu etkenler esnek
calismanin dogasinda olan O6zelliklerdir. Bunlarin yani sira esnek calisanlar genelde
ikincil isleri yaptiklarindan ve g¢ogu kariyerlerinin baslarinda olduklar1 igin Kariyer
tatminleri tam zamanli ¢alisanlara nazaran diigiik olabilir. Bu baglamda arastirmanin

hipotezlerinden birisi su sekilde ifade edilebilir:

H3h: Tam zamanh ve esnek zamanh c¢alisanlarin kariyer tatmini algilar1 arasinda

anlamh bir farkhlk vardir.
3.4. Arastirmanin Simirhliklar

Bu ¢alisma Istanbul ilinde faaliyet gosteren Ozel istihdam biirolarina bagli olarak ¢aligan
895 kisi ile sinirhdir. Aragtirma bulgulari, yeni kariyer yaklasimlari olarak kullanilan
sinirsiz kariyer 6l¢egi ve ¢ok yonlii kariyer Olgegi ile hazirlanan veriler ile sinirhidir.
Aragtirmada kullanilan 6lgme araglar1 Olgtiikleri 6zellikler bakimindan giivenilirdir.
Calismada aragtirmaya katilan biitiin deneklerin sorular1 ayni sekilde algiladiklar1 ve
gercek gorlis, diislince ve algilarini samimi olarak yansittiklart varsayilmistir. Bu

arastirmanin genelleme kaygis1 yoktur.
3.5. Arastirmanin Veri Toplama Teknigi

Aragtirmanin anket uygulamasinin yapilabilmesi igin ilk olarak Sakarya Universitesi —
Etik Kuruluna bagvurulmustur. Bagvuru 15.09.2021 tarihinde Sosyal ve Beseri Bilimler

Etik Kurul Baskanliginca “uygun” gorilmiistiir.
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Arastirmada veri toplama araci olarak anket uygulamasindan yararlanilmigtir. Anket
formu 3 boliimden olugmaktadir. Birinci bolimde demografik 6zellikler, ikinci boliimde
smirsiz ve ¢ok yonlii kariyer 6lgegi, tiglincli boliimde subjektif kariyer basaris1 6l¢egi yer

almaktadir.

Arastirma Istanbul ilinde bulunan 6zel istihdam biirolarina bagl olarak ¢alisan tam
zamanli ve esnek zamanli ¢alisanlar iizerine yapilmistir. Bu baglamda Istanbul ilinde
faaliyet gosteren 6zel istihdam biirolar1 tespit edilip, miidiirler ve proje koordinatorlerine

arastirmanin amaci detayl bir sekilde anlatilmistir.

Arastirmanin pilot calismas1 2021 Haziran ayinda Istanbul’daki &zel istihdam biirolar
bagli calisanlar lizerine yapilmistir. Pilot ¢alisma kapsaminda 323 kisiye ulasilmistir.
Giivenilirlik analizleri sonucunda cronbach’s alpha degerleri sinirsiz kariyer i¢in 0,718;
¢ok yonlii kariyer igin 0,770; subjektif kariyer basarisi igin 0,916’dir. Bu dlgeklerin alt
boyutlar1 da giivenilir degerler vermektedir. Asgari gelirin degismesi sebebiyle anket
formundaki gelir durumu diizenlenmis geriye kalan biitiin maddeler ayn1 olacak sekilde

tezin ana aragtirmasi i¢in hazirlanmistir.

Olgeklerin uygulamasi siras1 demografik zellikler, sinirsiz kariyer, cok yonlii kariyer ve
subjektif kariyer basarisi seklinde olmustur. Olgeklerden biri bitmeden diger dlcege
gecmemeleri saglanmistir. Hazirlanan standardize anket formu Mart 2022 ve Nisan 2022
tarihleri arasinda Ozel istihdam biirolarma bagli olarak ¢alisan kisilere proje
koordinatorleri, yoneticiler, saha siipervizorleri araciligiyla elektronik sekilde
doldurulmak tizere gonderilmistir. Geri doniis saglanan 908 anketten 13 tanesinin 6zensiz
dolduruldugu tespit edildigi i¢in arastirma kapsamindan ¢ikarilmistir. Geriye kalan 895
(412 esnek zamanli ¢alisan, 483 tam zamanh calisan) anket ile arastirmanin analizleri

yapilmugtir.
3.6. Arastirmanin Ol¢iim Araclar

Aragtirmanin amacina ulagsmasi igin sinirsiz kariyer, ¢ok yonli kariyer ve subjektif
kariyer basaris1 dlgeginden yararlanilmistir. Bu 6lgeklerin se¢ilme sebebi sinirsiz ve ¢cok
yonlii kariyer 6l¢eginin ulusal ve uluslararasi literatiirde alternatifinin olmamasi, birgok
calismada giizel sonuglar vermesidir. Subjektif kariyer basarisi 6lgegi ise eski Olgeklere

nazaran giiniimiiz kariyer isteklerini daha 1y1 gérmesi agisindan tarih olarak yeni bir 6l¢ek
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olmasi, subjektif kariyer basaris1 hakkinda daha detayli bir arastirma yapmak, daha ¢ok
bulguya ulagmak i¢in alt boyutlar1 fazla olan bir 6l¢cek olmasi sebebiyle tercih edilmistir.

3.6.1. Simirsiz Kariyer Tutumu Olgegi

Arastirmaya katilan bireylerin sinirsiz kariyer tutumunu Olgmek igin Briscoe ve
arkadaslarinin (2006) gelistirmis oldugu sinirsiz kariyer 6l¢ceginden faydalanilmistir. Bu
Olcegin Cakmak (2011) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan hali kullanilmistir. Bu 6lgekte
psikolojik hareketlilik ve fiziksel hareketlilik olmak iizere iki alt 6l¢cek bulunmaktadir.
Psikolojik hareketlilik Olceginde sekiz, fiziksel hareketlilik Olgeginde bes ifade
bulunmaktadir (Briscoe vd., 2006: 33). Ankette yer alan ifadelere verilen cevaplar 5°1i
likert 6lcegine gore diizenlenmistir. Cakmak (2011)’in ¢calismasinda ki cronbach’s alpha
degerleri psikolojik hareketlilik i¢cin ,834; fiziksel hareketlilik i¢in ,792’dir.
Degerlendirmeler, “kesinlikle katilmiyorum” segenegine 1, “kesinlikle katiliyorum”
secenegine 5 puan verilerek gerceklestirilmistir. Fiziksel hareketlilik 6lgegi bireylerin
orgiitte kalma egilimlerini yansitacak sekilde tasarlandigindan dolay:1 bu alt 6lgekteki

verilen cevaplar SPSS paket programinda ters kodlama (reverse coding) yapilmistir.
3.6.2. Cok Yénlii Kariyer Tutumu Olgegi

Arastirmaya katilan bireylerin ¢ok yonli kariyer tutumunu 6lgmek icin Briscoe vd.
(2006) nin gelistirmis oldugu ¢ok yonlii kariyer 6lgeginden faydalanilmistir. Bu dlgegin
Cakmak (2011) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan hali kullanilmistir. Bu 6lgekte kendi
kendine yonlendirilen kariyer ve degerlere gére yonlendirilen kariyer olmak iizere iki alt
6l¢ek bulunmaktadir. Kendi kendine yonlendirilen kariyer 6l¢geginde sekiz, degerlere gore
yonlendirilen kariyer 6lgeginde ise alt1 ifade bulunmaktadir (Briscoe vd., 2006: 32).
Ankette yer alan ifadelere verilen cevaplar 5°1i likert 6l¢egine gore diizenlenmistir.
Cakmak (2011)’in ¢alismasinda ki cronbach’s alpha degerleri kendi kendine
yonlendirilen kariyer i¢in ,841; degerlere gore yonlendirilen kariyer i¢in ,728dir.
Degerlendirmeler, “kesinlikle katilmiyorum” segenegine 1, “kesinlikle katiliyorum”

segenegine 5 puan verilerek gerceklestirilmistir.
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3.6.3. Subjektif Kariyer Basaris1 Algis1 Olcegi

Arastirmaya katilan bireylerin subjektif kariyer bagarisi algisini 6l¢mek i¢in Shockley vd.
(2016)’nin gelistirmis oldugu subjektif kariyer basaris1 dlgeginden faydalanilmistir. Bu
Olcegin, Budak ve Giirbiiz (2017) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan hali kullanilmistir. Bu
Olcekte taninma, isin anlamliligi, etki, isin niteligi, otantiklik, kisisel yasam, biiyiime ve
gelisme, tatmin olmak iizere sekiz alt 6l¢cek bulunmaktadir. Her alt 6lgek tiger ifadeden
olusmaktadir. Toplamda yirmi dort ifade bulunmaktadir (Shockley vd., 2016: 152-153).
Budak ve Giirbliz (2017) de ki ¢aligmalarinda 6zel sektor calisanlari i¢in bulunan
cronbach’s alpha degerleri sirasiyla su sekildedir; ,85; ,82; ,85; ,79; ,85; ,86; ,87; ,97.
Ankette yer alan ifadelere verilen cevaplar 5°1i likert 6l¢egine gore diizenlenmistir.
Degerlendirmeler, “kesinlikle katilmiyorum” segenegine 1, “kesinlikle katiliyorum”

secenegine 5 puan verilerek gergeklestirilmistir.
3.6.4. Demografik Veriler

Arastirmada katilimcilarin demografik 6zelliklerini ile meslege ve sektore iliskin bazi
ozellikler ile ilgili bilgi toplamak amaciyla arastirmaci tarafindan hazirlanan Yas,
cinsiyet, medeni hal vb. sorular1 iceren “Demografik Bilgiler Formu” kullanilmistir. 11
sorudan olusan bu form arastirmaci tarafindan 6zel istihdam biirolarinda g¢alisanlarin
demografik Ozelliklerine iliskin mesleki bilgi edinebilmek amaciyla hazirlanmistir.
Demografik bilgiler formunda ¢alisanlarin cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu
gibi kisisel bilgilerin yaninda calisma bi¢imi, bulundugunuz sirkette ¢alisma yiliniz,
toplam ¢aligma yiliniz, kag isletme degistirdiniz, geliriniz gibi is ve deneyim ile ilgili

bilgiler de sorulmustur.
3.7. Veri Analizleri

Bu kisimda, arastirmanin giivenilirlik, demografik bilgilerin ve 6lc¢eklerin birbirleri ile
iliskilerinin analizleri yer almaktadir. Demografik bilgiler i¢in betimleyici istatistiksel
analiz kullanilmistir. Degiskenler arasindaki iligkilerin analiz testinde korelasyon,
calisma bi¢iminin etkisini analiz etmek i¢in regresyon kullanilirken gruplar arasi

farkliliklarin testinde ise t-testi analizi kullanilmistir.
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3.7.1. Giivenilirlik Analizi

Katilimcilarin sinirsiz kariyer tutumlari, ¢ok yonlii kariyer tutumlart ve subjektif kariyer
basarisi algilarini 6lgmek iizere kullanilan 6l¢eklerin giivenilirlik testi yapilmigtir. Analiz

sonuglar1 asagidaki Tablo 9°da gdsterilmistir.

Tablo 9: Arastirmada Kullanilan Olgek ve Alt Olceklerin Giivenilirlik Analizi

Olgeklerin ve Alt Boyutlarimin Giivenilirlik Analizi
(Cronbach's Alpha Degerleri) N=895
Smursiz Kariyer 0,731
Fiziksel Hareketlilik 0,814
Psikolojik Hareketlilik 0,793
Cok Yonlii Kariyer 0,773
Kendi Kendine Yonlendirilen Kariyer 0,761
Degerlere Gore Yonlendirilen Kariyer 0,724
Subjektif Kariyer Basarisi 0,923
Taninma 0,862
Isin Anlamhilig: 0,838
Etki 0,734
Isin Niteligi 0,837
Otantiklik 0,765
Kigisel Yasam 0,855
Biiyiime ve Gelisme 0,848
Tatmin 0,893

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Yukaridaki tabloda verilen Cronbach’s Alpha degerlerinin tamami 0,70’in {izerinde
degerlere sahiptir. Bu Cronbach’s Alpha degerlerinin likert tipi Olgeklerle olan
arastirmalar i¢in istatistiki acidan giivenilir olarak kabul edilebilecek diizeyde oldugu

sOylenebilir (Yildiz ve Uzunsakal, 2018: 19).
3.7.2. Faktor Analizi Sonuclar:

Aragtirmada kullanilan “smirsiz kariyer tutumu”, “cok yonli kariyer tutumu” ve
“subjektif kariyer basarisi algis1” Olceklerinin faktdr yapilarinin saptanmasi amaciyla
aciklayici faktor analizi yapilmustir. Ilk olarak smirsiz kariyer ve ¢ok yonlii kariyer
Ol¢eklerine ait 27 ifade direct oblimen rotasyonu yontemi ile SPSS 26 paket programinda
aciklayici faktor analizi gergeklestirilmistir. Direct oblimen rotasyonunun se¢ilmesinin

sebebi, bu rotasyon yonteminin faktorler arasi korelasyona izin vermesidir (Brown, 2015:
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31). Ormneklem biiyiikliigiiniin yeterli olup olmadigimi belirlemek icin KMO
istatistiginden, verilerin faktor analizine uygunlugu i¢in Barlett testi (Barlett test of
sphericity) yapilmistir. KMO istatisti§inin yorumlanmasima iliskin tablo asagida

gosterilmistir (Kaiser ve Rice, 1974'den akt. Sharma, 1996: 116).

Tablo 10: KMO Istatistiginin Yorumlanmasi

KMO Degeri Anlam

>0,90 Miikemmel

> 0,80 Iyi

>0,70 Orta derecede iyi
>0,60 Ne iyi ne kotii
>0,50 Cok kot

0,50< Kabul edilemez

Kaynak: Sharma, 1996’°dan akt. Cakmak, 2011: 158

Sinirsiz kariyer tutumu 6lgeginin KMO istatistigi 0,821°dir. Orneklem biiyiikliigiiniin
faktor analizi igin yeterli oldugu da goriilmektedir. Barlett Ki Kare katsayisi ise

anlamlidir. (p=0,000<0,05).

Faktor sayisini belirlemek icin eigenvalue’nin 1’den biiyiik olmasi kurali baz alinmistir.
Aciklayici faktdr analizi sonuclarina gore 1°den biiyiik iki faktor bulunmaktadir. Olcegin
orjinalinde de iki faktor olusu dogrulanmistir. Cronbach’s alpha katsayist da boyutlarin

i¢ tutarliliga sahip oldugunu gostermektedir.
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Tablo 11: Siirsiz Kariyer Olgegine iliskin Faktor Analizi Sonugclar

Maddeler 1 2
Psikolojik Hareketlilik 1 0,477

Psikolojik Hareketlilik 2 0,720

Psikolojik Hareketlilik 3 0,705

Psikolojik Hareketlilik 4 0,714

Psikolojik Hareketlilik 5 0,772

Psikolojik Hareketlilik 6 0,769

Psikolojik Hareketlilik 7 0,414

Psikolojik Hareketlilik 8 0,482

Fiziksel Hareketlilik 1 0,800
Fiziksel Hareketlilik 2 0,681
Fiziksel Hareketlilik 3 0,792
Fiziksel Hareketlilik 4 0,783
Fiziksel Hareketlilik 5 0,704
KMO = 0,821, Barlett Testi Ki Kare = 3701,821,

Serbestlik derecesi = 78, p=0,000< 0,05, A¢iklanan Toplam Varyans = 49,931

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Cok yonlii kariyer tutumu 8lgeginin KMO istatistigi 0,805tir. Orneklem biiyiikliigiiniin
faktor analizi i¢in yeterli oldugu da goriilmektedir. Barlett Ki Kare katsayisi ise

anlamlidir. (p=0,000<0,05).

Faktor sayisin1 belirlemek i¢in eigenvalue’nin 1’den biiyiik olmasi kurali baz alinmistir.
Aciklayici faktor analizi sonuglarina gore 1°den biiyiik dort faktdr bulunmaktadir. Ancak
0zdegerlerin dagilim grafigi incelendiginde, faktor yapisim1 gosteren iki faktor
bulunmaktadir. Bu baglamda faktdr analizi iki faktorle smirlandirilmistir. Olgegin
orjinalindeki iki boyuttan olustugu dogrulanmistir. Yapilan faktor analizine gore kendi
kendine yonlendirilen kariyer boyutunun maddelerinden birisi (¢aligmakta oldugum
sirket kariyerime iligkin gelisim firsatlar1 sunmadiginda, bu firsatlar1 kendim ararim)

ifadesi boyutlar arasinda faktor ylikii uygun olmadigindan dolay1 ¢ikarilmistir.
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Tablo 12: Cok Yénlii Kariyer Olgegine iliskin Faktdr Analizi Sonuglar:

Maddeler 1 2
Kendi Kendine Yonlendirilen 2 0,520

Kendi Kendine Yonlendirilen 3 0,450

Kendi Kendine Yonlendirilen 4 0,654

Kendi Kendine Yonlendirilen 5 0,732

Kendi Kendine Yonlendirilen 6 0,742

Kendi Kendine Yonlendirilen 7 0,735

Kendi Kendine Yonlendirilen 8 0,615

Degerlere Gore Yonlendirilen 1 0,601
Degerlere Gore Yonlendirilen 2 0,397
Degerlere Gore Yonlendirilen 3 0,402
Degerlere Gore Yonlendirilen 4 0,661
Degerlere Gore Yonlendirilen 5 0,806
Degerlere Gore Yonlendirilen 6 0,792
KMO = 0,805, Barlett Testi Ki Kare = 2905,253 Serbestlik derecesi = 78,
p=0,000< 0,05, Ac¢iklanan toplam varyans = 44,455

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Subjektif Kariyer basaris1 algis1 dlgeginin KMO istatistigi  0,911°dir. Orneklem
biytikligiiniin faktér analizi igin yeterli oldugu da goriilmektedir. Barlett Ki Kare
katsayisi ise anlamlidir. (p=0,000<0,05).

Faktor sayisin1 belirlemek i¢in eigenvalue’nin 1’den biiyiik olmasi kurali baz alinmistir.
Aciklayict faktor analizi sonuglaria gore 1°den biiyiik alt1 faktér bulunmaktadir. Ancak
0zdegerlerin dagilim grafigi incelendiginde, faktor yapisimi gosteren sekiz faktor
bulunmaktadir. Bu baglamda faktor analizi sekiz faktorle smirlandirilmistir. Olcegin
orjinalindeki sekiz boyuttan olustugu dogrulanmistir. Boyutlarin cronbach’s alpha

katsayisi da boyutlarin i¢ tutarlili§a sahip oldugunu gostermektedir.
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Tablo 13: Subjektif Kariyer Basaris1 Olgegine Iliskin Faktor Analizi Sonuglari

Maddeler 1 2 3 4 5 6 7 8

Taninma 1 0,830

Taninma 2 0,876

Taninma 3 0,780

1$in Anlamliligr 1 0,728

Isin Anlamlilig: 2 0,735

Isin Anlamlilig: 3 0,819

Etki 1 0,578

Etki 2 0,781

Etki 3 0,815

Isin Niteligi 1 0,648

Isin Niteligi 2 0,846

Isin Niteligi 3 0,676

Otantiklik 1 0,590

Otantiklik 2 0,872

Otantiklik 3 0,739

Kisisel Yasam 1 0,887

Kigisel Yasam 2 0,804

Kisisel Yasam 3 0,842

Biiyiime ve Geligme 1 0,794

Biiylime ve Geligme 2 0,830

Biiyiime ve Gelisme 3 0,743

Tatmin 1 0,834

Tatmin 2 0,868

Tatmin 3 0,910

KMO = 0,911, Barlett Testi Ki Kare = 12382,009, Serbestlik derecesi = 276,
p=0,000<0,05, Aciklanan toplam varyans = 76.664

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.
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3.7.3. Katihmceilarin Demografik Bilgileri

Tablo 14: Tam Zamanli Calisanlarin Demografik Bilgileri

f (%) f (%)
Demografik Ozellikler Medeni Durum
Erkek 165 34,2 Bekar 411 85,1
Kadmn 318 65,8 Evli 72 14,9
Yas Mevcut Sirkette Calisma Yih
18-22 97 20,1 1 yildan az 311 64,4
23-28 242 50,1 1-2 yil 76 15,7
29-35 106 21,9 3-5yil 47 9,7
36-42 32 6,6 6-8 yil 40 8,3
43-50 6 1,2 9-10 yil 6 1,2

10 yildan fazla 3 0,6
Egitim Durumu
Ilkokul 1 0,2 Calisma Hayatindaki Toplam Siireniz
Ortaokul 6 1,2 1 yildan az 26 5,4
Lise 137 28,4 12 yil 56 11,6
On Lisans 142 29,4 3-5yil 139 28,8
Lisans 187 38,7 6-8 yil 107 22,2
Lisansiistii 10 2,1 9-10 yil 63 13
10 yildan fazla 92 19,0
Ogrencimisiniz?
Evet 184 33,1 Aylik Gelir
Hayir 299 61,9 1500 ve alt1 7 14
_ 1501-3000 6 1,2

Bugiine Kadar Degistirilen Isletme 49 10,1
Sayisi 3001 - 4253
ik 24 5 4254-5000 265 54,9
2-3 isletme 183 37,9 5001-6000 41 8,5
4-5 isletme 198 41 6001-7000 57 118
6-7 isletme 48 9,9 7001-8000 20 4,1
8-9 isletme 15 3,1 8001 ve tizeri 38 7,9
10 ve iizeri isletme 15 3,1

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Tam zamanl ¢alisan katilimcilarin kisisel bilgilerini iceren yiizdeler Tablo 14’te yer
almaktadir. Tabloya gore, katilimcilar cinsiyetleri acisindan degerlendirildiginde
%34,2’si  erkek, %65,8’1 kadindir. Tam zamanli c¢alisanlarin yas dagilimlar
incelendiginde 23-28 yas aras1 %50,1’°lik bir oran dikkat ¢ekmektedir. Bunun yani sira
18-22 yas arasi %20,1 ve 29-35 yas arasindaki oran ise %21,9’dur. Medeni durum
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acisindan tam zamanli c¢alisanlar degerlendirildiginde %85,1°lik bir oranla bekarlarin
daha ¢ok oldugu goriilmektedir. Katilimeilarin %71°1 6n lisans, lisans veya lisansiistii
diplomaya sahiptir. Katilimcilarin %61,9’u 6grenci degildir. Tam zamanli ¢alisan
katilimcilarin mevcut sirkette ¢alisma yilinda 1 yildan az olanlar %64.,4 gibi yliksek bir
orandir. Aylik gelirlere bakildiginda asgari {icret seviyesine denk gelen 4254-5000 aras1

kazananlarin orani %54,9’dur.

Tablo 15: Esnek Zamanli Calisanlarin Demografik Bilgileri

f (%) f (%)
Demografik Ozellikler Medeni Durum
Erkek 226 54,9 Bekar 409 99,3
Kadin 186 45,1 Evli 3 0,7
Yas Mevcut Sirkette Calisma Yih
18-22 322 78,2 1 yildan az 348 84,5
23-28 79 19,2 1-2 yil 45 10,9
29-35 9 2,2 3-5y1l 14 3,4
36-42 2 0,5 6-8 yil 4 1,0
10 yildan fazla 1 0,2
Egitim Durumu
Ortaokul 2 0,5 Calisma Hayatindaki Toplam Siireniz
Lise 87 21,1 1 yildan az 138 33,5
On Lisans 119 28,9 1-2 yil 133 32,3
Lisans 202 49,0 3-5 yil 111 26,9
Lisanstistii 2 0,5 6-8 yil 22 53
10 yildan fazla 2 0.5
Ogrencimisiniz?
Evet 337 81,8 Aylik Gelir
Hayir 75 18,2 1500 ve alt1 248 60,2
1501-3000 122 29,6
Bugiine Kadar Degistirilen isletme Sayisi 3001 - 4253 24 5,8
ik 96 23,3 4254-5000 12 2,9
2-3 isletme 214 51,9 5001-6000 3 0,7
4-5 igletme 66 16 7001-8000 1 0,2
6-7 isletme 18 44 8001 ve tizeri 2 0,5
8-9 isletme 7 1,7
10 ve iizeri isletme 11 2,7

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Esnek zamanh ¢alisan katilimcilarin kisisel bilgilerini igeren yiizdeler Tablo 15°te yer
almaktadir. Tabloya gore, katilimcilar cinsiyetleri acisindan degerlendirildiginde

%354,9°u erkek, %45,1 kadindir. Tam zamanl ¢alisanlarin yas dagilimlari incelendiginde
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18-22 yas aras1 %78,2’lik bir oran dikkat ¢ekmektedir. Calisma hayatina yeni baslamis
veya Universitede okurken para kazanma amaciyla calisan kisiler diisiintildiigiinde yas
ortalamasinin bu kadar diisiik olmas1 normal goriilebilmektedir. 35 yas ve iistii %0,5’lik
bir oran ise belli bir yastan sonra esnek ¢alismay1 tercih etmediklerini veya sektoriin kolay
kolay calistirmadigini ifade etmektedir. Esnek calisan katilimeilarin %81,2°si 6grenci
iken tamamina yakini bekardir. Mevcut sirkette calisma yili 1 yildan az olanlarin orani
%84,5’tir. Aylik gelir durumlarina baktigimizda %60lik bir oran 1500 TL ve altinda
kazanmaktadirlar. Esnek calisanlarin karakteristik olarak bir yildan az siiredir mevcut
sirkette ¢alisan aylik geliri 1500 TL’nin alti 18-22 yaslari arasindaki iiniversite

Ogrencisidir.
3.7.4. Korelasyon Analizleri

Korelasyon analizinde degiskenler arasindaki iligkinin derecesi bu iliskinin kuvvetini
gostermektedir. Korelasyon katsayisi -1 ile +1 arasinda degisen degerler alir. Bu katsayi
+1 degerine yakin oldugunda iki degisken arasinda pozitif yonlii bir iliski, -1 degerine
yakin oldugunda ise iki degisken arasinda negatif yonlii bir iliski s6z konusu olur. Katsay1
0,00-0,30 arasinda deger aliyorsa iligkinin zayif, 0,30-0,70 arasinda deger aliyorsa
iligkinin orta, 0,70-1,00 arasinda deger aliyorsa ise iliskinin kuvvetli diizeyde oldugu
yorumu yapilabilmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2014: 254). Veriler normal dagilim

gosterdiginden dolay Pearson korelasyon katsayis1 kullanilmistir.
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Tablo 16: Degiskenler Arasindaki Korelasyon Tablosu

1 2 3 4 5 6 7
Caligma )

Bi¢imi

Slnl_r51z 313% i

Kariyer

Psikolojik o o i

Hareketlilik | 80" 761

Fiziksel o A i

Hareketlilik| 270" 646 003

E‘;ﬁ;‘r’nlu 064 173%*  265%%  -046 ]

Eggg:ne 093 063 249%% _106**  8OG** -
gg%gﬂere 107%%  217%%  179%%  123%%  805%* 301 ;
i‘;ﬂ;ﬁ'f S 250%%  -109%*  231%* - A4Q**  281**  393** (059
N=895

** Korelasyonlar ,01 seviyesinde anlamlidir.

* Korelasyonlar ,05 seviyesinde anlamlidir.

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Tablo 16’ya gore calisma bigimi ile sinirsiz kariyer (r=,313, p<,01) psikolojik hareketlilik
(r=,180, p<,01), fiziksel hareketlilik (r=,270, p<,01), degerlere gore yonlendirilen kariyer
(r=,197, p<,01) arasinda pozitif iliski varken, subjektif kariyer basaris1 (r=,-250, p<,01)
arasinda negatif yonli iliski vardir. Siirsiz kariyer ile ¢cok yonlii kariyer arasinda pozitif

(r=,173, p<,01), subjektif kariyer basarisi (r=,-109, p<,01) arasinda negatif iliski vardur.

3.7.5. Regresyon Analizleri

Calisma bigiminin siirsiz kariyer tutumu, ¢ok yonlii kariyer tutumu ve subjektif kariyer

basarist algisi iizerindeki etkisini analiz etmek i¢in her bir boyut ve alt boyutlara ayr1 ayri

tekli regresyon analizi yapilmig ve tablolar haline getirilmistir.
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3.7.5.1. Cahsma Biciminin Simirsiz Kariyer Uzerindeki Etkisi

Tablo 17: Calisma Bigiminin Sinirsiz Kariyer Tutumu ve Alt Boyutlart Uzerindeki Etkisine
Iliskin Tekli Regresyon Analizi Sonuglar

Beta t p R? F
Sabit 2,797 57,632 0,000
Sinirsiz D
Kariyer Caligma Bigimi (Esnek) 0,309 9,832 0,000 0,098 96,664
Bagimli Degisken: Siirsiz Kariyer
Beta t p R? F
] _ Sabit 3,502 56,144 0,000
Psikolojik D
Hareketlilik Caligma Bigimi (Esnek) 0,221 5,460 0,000 0,032 29,810
Bagimli Degisken: Psikolojik Hareketlilik
Beta t p R® F
Fiiksel Sabit 1,670 20,146 0,000
Harltazll(eiﬁlik Calisma Bigimi (Esnek) 0,451 8,394 0,000 0,073 70,456

Bagimli Degisken: Fiziksel Hareketlilik

Bagimsiz Degisken: Calisma Bicimi (Tam Zamanl Calisanlar ve Esnek Zamanli Calisanlar)
Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Calisma bi¢iminin sinirsiz kariyer tutumu ve alt boyutlar1 tizerindeki etkisini belirlemek
icin ayr1 ayr1 tekli regresyon analizleri yapilmistir. Elde edilen sonuglara gore R=0,098
olmast, sinirsiz kariyer tutumundaki degisikligin %10’ unun ¢alisma bi¢imi degiskeni ile
aciklanabilecegini gostermektedir. Calisma bi¢iminin sinirsiz kariyer tutumu iizerinde
pozitif yonde ve anlamli bir etkiye sahip oldugu saptanmistir ($=0,309; p=0,000<0,05).
Bir bagka ifadeyle ¢alisma bigimindeki 1 birimlik artis sinirsiz kariyer tutumu tizerinde

0,309’luk bir artisa neden olacaktir.

Arastirmada elde edilen sonuglara gore R?=0,032 olmasi, psikolojik hareketlilik
tutumundaki degisikligin %3’linlin calisma big¢imi degiskeni ile aciklanabilecegini
gostermistir. Calisma bigiminin psikolojik hareketlilik tutumu iizerinde pozitif yonde ve
anlamli bir etkiye sahip oldugu anlagilmistir (f=0,221; p=0,000<0,05). Bir baska ifadeyle
calisma bi¢imindeki 1 birimlik artis psikolojik hareketlilik tutumu tizerinde 0,221°lik bir

artisa neden olacaktir.

Yapilan tekli regresyon analizi sonuglarina gore, fiziksel hareketlilik tutumundaki
degiskenligin %7’si (R2=0,073) calisma bi¢cimindeki degisiklik ile agiklanabilmektedir.
Calisma biciminin fiziksel hareketlilik tutumu iizerinde pozitif yonde ve anlamli bir
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etkiye sahip oldugu anlasilmistir (f=0,451; p=0,000<0,05). Diger bir ifadeyle ¢alisma
bicimindeki 1 birimlik artis fiziksel hareketlilik tutumunu 0,451 arttiracagi

diistiniilmektedir.
3.7.5.2. Calisma Biciminin Cok Yonlii Kariyer Uzerindeki EtKisi

Tablo 18: Calisma Biciminin Cok Y6nlii Kariyer Tutumu ve Alt Boyutlar1 Uzerindeki
Etkisine iliskin Tekli Regresyon Analizi Sonuglar

Beta t p R® F
_ Sabit 3,763 76,279 0,000
COKIEI;;I“ Calisma Bicimi (Esnek) 0,061 1,909 0,057 0,004 3,643
Bagimli Degisken: Cok Yonli Kariyer
Beta t p R® F
Kendi Sabit 4,153 73,091 0,000
Kendine  Caligma Bigimi (Esnek) -0,103 -2,791 0,005 0,009 7,830
Yonlendirilen Bagimli Degisken: Kendi Kendine Yo6nlendirilen
Beta t p R® F
Degerlere Sabit 3,309 50,975 0,000
Gore Calisma Bigimi (Esnek) 0,252 6,001 0,000 0,038 36,014
Yonlendirilen

Bagimli Degisken: Degerlere Gore Y onlendirilen

Bagimsiz Degisken: Calisma Bi¢imi (Tam zamanli ¢alisanlar ve Esnek Zamanli Calisanlar)
Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Calisma bi¢ciminin ¢ok yonlii kariyer tutumu ve alt boyutlar1 iizerindeki etkisini
belirlemek i¢in ayr1 ayr1 tekli regresyon analizleri yapilmistir. Arastirmada elde edilen
sonuglara gére R?=0,004 olmasi, ¢ok yonlii kariyer tutumundaki degisikligin %o4’iiniin
calisma bigimi degiskeni ile agiklanabilecegini gostermistir. Fakat ¢alisma bigiminin ¢ok
yonlii kariyer tutumu iizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadigr goriilmiistiir (0,05<

p=0,057).

Arastirma sonuglarma gore, kendi kendine yonlendirilen kariyer tutumundaki
degiskenligin %09’u (R2=0,009) ¢alisma bigimindeki degisiklik ile agiklanabilmektedir.
Calisma bi¢iminin degerlere gore yonlendirilen kariyer tutumu tizerinde negatif yonde ve
anlaml bir etkiye sahip oldugu anlagilmistir (3=-0,103; p=0,000<0,05). Diger bir ifadeyle
caligma bigimindeki 1 birimlik artis degerlere gére yonlendirilen kariyer tutumunu 0,103

azaltacagi diisiiniilmektedir.
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Yapilan tekli regresyon analizi sonuglarina gore, degerlere gore yonlendirilen kariyer
tutumundaki degiskenligin %3,8’1 (R2=0,038) calisma bi¢imindeki degisiklik ile
aciklanabilmektedir. Calisma bi¢iminin degerlere gore yonlendirilen kariyer tutumu
lizerinde pozitif yonde ve anlamli bir etkiye sahip oldugu anlasilmistir (B=0,252;
p=0,000<0,05). Diger bir ifadeyle ¢aligma bi¢imindeki 1 birimlik artis degerlere gore

yonlendirilen kariyer tutumunu 0,252 arttiracagi diistiniilmektedir.
3.7.5.3. Calisma Biciminin Subjektif Kariyer Basaris1 Algis1 Uzerine Etkisi

Tablo 19: Calisma Bi¢iminin Subjektif Kariyer Basaris1 Algis1 ve Alt Boyutlar
Uzerindeki Etkisine iliskin Tekli Regresyon Analizi Sonuglari

Beta t p R* F
Subjektif ~ Sabit 4,251 74,639 0,000
Kariyer  Calisma Bigimi (Esnek) -0,285 -7,711 0,000 0,062 59,463
Bagarisi Bagimli Degisken: Subjektif Kariyer Basarisi
Beta t D R* F
Sabit 4,776 71,788 0,000
Taninma  Calisma Bigimi (Esnek) -0,355  -8,226 0,000 0,069 67,667
Bagimli Degisken: Taninma
Beta t p R* F
. Sabit 4518 51,928 0,000
Anlﬁgfmgl Calisma Bigimi (Esnek) 0439 -7,779 0000 0,062 60,505
Bagimli Degisken: Isin Anlamlilig1
Beta t p R* F
Sabit 4,150 47,655 0,000
Etki Calisma Bi¢imi (Esnek) -0,429 -7,606 0,000 0,060 57,853
Bagimli Degisken: Etki
Beta t D R* F
. Sabit 4534 61,424 0,000
Nilfelﬁgi Calisma Bicimi (Esnek) 0,327 6828 0000 0049 46,622
Bagimli Degisken: Isin Niteligi
Beta t D R* F
Sabit 4,121 53,480 0,000
Otantiklik  Calisma Bigimi (Esnek) -0,243 -4861 0000 0026 23,631
Bagimli Degisken: Otantiklik
Beta t p R® F
Kisisel ~ Sabit 3,389 33,512 0,000 0,003 2689
Yasam  (aligma Bigimi (Esnek) 0,107 1,640 0,101
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Bagimli Degisken: Kisisel Yasam

Beta t p R* F
o Sabit 4690 65929 0,000
Bé};lllir;l;ge Calisma Bigimi (Esnek) -0,390 -8,459 0,000 0,074 71,562
Bagimli Degisken: Biiylime ve Gelisme
Beta t p R F
Sabit 3,830 40,735 0,000
Tatmin  Calisma Bigimi (Esnek) -0,203 -3,325 0,000 0,011 11,053

Bagimli Degisken: Tatmin

Bagimsiz Degisken: Calisma Bicimi (Tam Zamanli Calisanlar ve Esnek Zamanli Calisanlar)
Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Calisma bigiminin subjektif kariyer basarisi ve alt boyutlari tizerindeki etkisini belirlemek
icin ayr ayri tekli regresyon analizleri yapilmistir. Elde edilen sonuglara goére R*=0,062
olmasi, subjektif kariyer basarisi algisindaki degisikligin %6’smin ¢alisma bigimi
degiskeni ile agiklanabilecegini gostermektedir. Calisma bi¢iminin subjektif kariyer
basarisi algisi iizerinde negatif yonde ve anlamli bir etkiye sahip oldugu saptanmistir (B=
-0,285; p=0,000<0,05). Bir baska ifadeyle ¢alisma bigimindeki 1 birimlik artis subjektif

kariyer basarisi algisi tizerinde 0,309’°1iik bir azalisa neden olacaktir.

Arastirmada elde edilen bulgulara gére, R*=0,070 olmasi1 taninma algisindaki degisikligin
%7’sinin ¢alisma bi¢imi degiskeni ile agiklanabilecegini gostermistir. Caligma bi¢iminin
taninma algis1 lizerinde negatif yonde ve anlamli bir etkiye sahip oldugu anlagilmistir (=
-0,355; p=0,000<0,05). Bir baska ifadeyle calisma bi¢cimindeki 1 birimlik artig taninma

algis1 lizerinde 0,355°lik bir azaliga neden olacaktir.

Yapilan tekli regresyon analizi sonuglarina gore, isin anlamlilig1 algisindaki degiskenligin
%6’s1 (R?>=0,062) calisma bicimindeki degisiklik ile agiklanabilmektedir. Calisma
bi¢iminin isin anlamlili1 algisi lizerinde negatif yonde ve anlamli bir etkiye sahip oldugu
anlasilmistir (B= -0,439; p=0,000<0,05). Diger bir ifadeyle calisma bi¢imindeki 1

birimlik artis isin anlamlilig1 algisin1 0,439 azaltacag disiiniilmektedir.

Elde edilen sonuglara gore R?>=0,060 olmasi, etki algisindaki degisikligin %6’sinin
calisma bi¢imi degiskeni ile agiklanabilecegini gostermektedir. Calisma bigiminin etki
algis1 lizerinde negatif yonde ve anlamli bir etkiye sahip oldugu saptanmistir (= -0,429;
p=0,000<0,05). Bir baska ifadeyle ¢alisma bi¢cimindeki 1 birimlik artis etki algis1 lizerinde

0,429’liik bir azalisa neden olacaktir.
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Arastirmada elde edilen bulgulara gore, R?=0,049 olmas1 igin niteligi algisindaki
degisikligin %5’ini ¢aligma bi¢imi degiskeni ile agiklanabilecegini gostermistir. Calisma
bi¢iminin isin niteligi algis1 lizerinde negatif yonde ve anlamli bir etkiye sahip oldugu
anlagilmistir (B= -0,327; p=0,000<0,05). Bir baska ifadeyle ¢alisma bi¢cimindeki 1

birimlik artis isin niteligi algis izerinde 0,327°lik bir azaliga neden olacaktir.

Yapilan tekli regresyon analizi sonuglarina gore, otantiklik algisindaki degiskenligin
%3’1 (R2=0,026) calisma bicimindeki degisiklik ile agiklanabilmektedir. Calisma
bi¢iminin otantiklik algis1 lizerinde negatif yonde ve anlamli bir etkiye sahip oldugu
anlagilmistir (B= -0,243; p=0,000<0,05). Diger bir ifadeyle ¢alisma bigimindeki 1
birimlik artig otantiklik algisin1 0,243 azaltacag diistiniilmektedir.

Arastirma bulgularia gore ¢alisma bi¢iminin kisisel yasam (is-yasam dengesi) algisi

tizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadig goriilmiistiir (0,05< p=0,101).

Elde edilen sonuglara gore R?>=0,074 olmasi, biiyiime ve gelisme algisindaki degisikligin
%7’sinin ¢aligma bi¢imi degiskeni ile agiklanabilecegini gostermektedir. Calisma
bigiminin biiylime ve gelisme algisi iizerinde negatif yonde ve anlamli bir etkiye sahip
oldugu saptanmistir (= -0, 390; p=0,000<0,05). Bir bagka ifadeyle ¢alisma bigimindeki
1 birimlik artis etki algis1 tizende 0,390’liik bir azalisa neden olacaktir.

Arastirmanin bulgularina gore, R>=0,011 olmasi tatmin algisindaki degisikligin %]1’ini
calisma bigimi degiskeni ile agiklanabilecegini gostermistir. Calisma bigiminin tatmin
algis1 tizerinde negatif yonde ve anlamli bir etkiye sahip oldugu anlagilmistir (= -0,203;
p=0,000<0,05). Bir baska ifadeyle ¢alisma bi¢cimindeki 1 birimlik artis tatmin algisi

tizerinde 0,203’lik bir azalisa neden olacaktir.
3.8. Hipotez Testleri ve Bulgular

Bu kisimda aragtirmanin hipotezleri test edilmek {lizere analiz sonuglar1 yer almaktadir.

Hipotez testleri t-testi ile analiz edilmistir.
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3.8.1. Tam Zamanh ve Esnek Calsanlarin Simrsiz Kariyer Tutumlarimmin

Karsilastirilmasi

Tablo 20: Tam Zamanli ve Esnek Calisanlarin Siirsiz Kariyer Tutumlarinin
Farkliligin1 Gosteren T-Testi Tablosu

Grup n Ort. Ss t p
Sinirsiz Tam Zamanl 483 3,1067 0,50406
Kariyer Esnek Zamanli 412 3,4160 0,42435 9,966 0,000

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Tablo 20’ye gére tam zamanli ¢alisanlar ile esnek zamanli ¢alisanlarin sinirsiz kariyer
tutumlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir (p=0,000<0,05). Esnek
zamanl ¢alisanlarin (Ort=3,41) tam zamanl ¢alisanlara (Ort=3,10) gore sinirsiz kariyer
tutumlar1 daha yiiksektir. Bu oranlar esnek calisanlarin daha fazla insanla ¢alismasi
sebebiyle smirsiz kariyerlerinin daha fazla oldugu (Lazarova ve Taylor, 2009)

calismalariyla benzerlik gostermektedir.

3.8.2. Tam Zamanh ve Esnek Calisanlarin Psikolojik Hareketlilik Tutumlarimnin

Karsilastirilmasi

Tablo 21: Tam Zamanli ve Esnek Calisanlarin Psikolojik Hareketlilik Tutumlarinin
Farkliligin1 Gosteren T-Testi Tablosu

Grup n Ort. Ss t p
Psikolojik ~ Tam Zamanl 483 3,7226  0,61572 5460 0.000
Hareketlilik  pspek Zamanli 412 39433 98715 , ,

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Tablo 21’e¢ gore tam zamanli ¢alisanlar ile esnek zamanli galisanlarin psikolojik
hareketlilik tutumlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir
(p=0,000<0,05). Esnek zamanli ¢alisanlarin (Ort=3,94) tam zamanli c¢alisanlara
(Ort=3,72) gore psikolojik hareketlilik tutumlar1 daha yiiksektir. Ilgili literatiire gore de
esnek calisanlarin isyerinde daha az vakit harcamalari, daha ¢ok kisi ile iletisimde
olmalari, referans ¢evrelerinin daha genis olmalar1 (Feldman, 1990; Miller ve Terborg,

1979) esnek ¢alismanin puanlarinin daha yiiksek ¢ikmasiyla uyumlu goriinmektedir.
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3.8.3. Tam Zamanh ve Esnek Cahsanlarin Fiziksel Hareketlilik Tutumlariin

Karsilastirilmasi

Tablo 22: Tam Zamanli ve Esnek Calisanlarin Fiziksel Hareketlilik Tutumlarinin
Farkliligin1 Gosteren T-Testi Tablosu

Grup n Ort. Ss t p
FlZlkse_I_ Tam Zamanh 483 2,1213  0,84947 -8.485 0,000
Hareketlilik  pgnek Zamanh 412 2,5723  0,74056

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Tablo 22’ye gore tam zamanli ¢alisanlar ile esnek zamanli calisanlarin fiziksel
hareketlilik tutumlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir
(p=0,000<0,05). Esnek zamanl ¢alisanlarin (Ort=2,57) tam zamanli c¢alisanlara
(Ort=2,12) gore fiziksel hareketlilik tutumlari daha yiiksektir. Bu anlamli farklilik esnek
calisanlarin yaptiklar1 sézlesme tiiriiyle iliskili gériinmektedir. Tam zamanl ¢alisanlar
istihdam giivencesinden dolay1 daha fazla memnundurlar (Still, 1983). Bu memnuniyet

fiziksel hareketliligi diisiiren bir etki gosterebilmektedir.

3.8.4. Tam Zamanh ve Esnek Cahsanlarin Cok Yonlii Kariyer Tutumlarinin

Karsilastirnlmasi

Tablo 23: Tam Zamanli ve Esnek Calisanlarin Cok Yonli Kariyer Tutumlarinin
Farkliligin1 Gosteren T-Testi Tablosu

Grup n Ort. Ss t p
Cok Yonli  Tam Zamanl 483 3,8243  0,47018 -1.909 0,057
Kariyer Esnek Zamanl 412 3,8854 0,48435

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Tablo 23’°e gore tam zamanl ¢alisanlar ile esnek zamanli ¢alisanlarin ¢ok yonlii kariyer
tutumlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunamamistir (0,05<
p=0,057). Bu bulgulara gére hem esnek zamanlilar hem de tam zamanlilarin ¢ok yonlii

Kariyer tutumu yiiksek puandadir.
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3.8.5.Tam Zamanh ve Esnek Calsanlarin Kendi Kendine Yonlendirilen Kariyer

Tutumlarimin Karsilastirilmasi

Tablo 24: Tam Zamanli ve Esnek Calisanlarin Kendi Kendine Yonlendirilen Kariyer
Tutumlarinin Farkliligint Gosteren T-Testi Tablosu

Grup n Ort. Ss t p
Kendi Kendine Tam Zamanl 483 4,0500 0,53182
" o 2,798 0,005
Yonlendirilen  Esnek Zamanlh 412 3,9469 0,56865

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Tablo 24’e gore tam zamanli c¢alisanlar ile esnek zamanli ¢alisanlarin kendi kendine
yonlendirilen kariyer tutumlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir
(p=0,005<0,05). Esnek zamanli ¢alisanlarin (Ort=3,94) tam zamanli c¢alisanlara
(Ort=4,05) gore kendi kendine yonlendirilen kariyer tutumlari daha yiiksektir. Tam
zamanli c¢alisanlar ile esnek zamanli calisanlar arasinda kendi kendine yonlendirilen
kariyer tutumlarinda bir farklilik olsa da ortalamalar birbirine ¢ok yakindir. Bu durum
sektorel olarak agiklanabilir. Isletmeler esnek galisanlara herhangi bir kariyer planlama
sunmadiklarindan bu farklilik ifade edilebilmektedir. Tam zamanli ¢alisanlar i¢in de
isletmeler bir kariyer plam1 yapmadiklarindan gerek tam zamanlilar gerekse esnek
zamanlilar kendi kariyer yonlendirmelerini kendileri diisiinmektedirler. Bu sonuclar
kisilerin kendi kariyerlerini kendilerinin yonlendirmesinin daha ¢ok motive edici olmasi
(Waters vd., 2014) ve belirsiz ortamlarda kendi gelisimi i¢in daha iyi olmasi durumlari
(Briscoe vd., 2012) ile agiklanabilir.

3.8.6.Tam Zamanh ve Esnek Calisanlarin Degerlere Gore Yonlendirilen Kariyer

Tutumlarimin Karsilastirilmasi

Tablo 25: Tam Zamanli ve Esnek Calisanlarin Degerlere Gore Yonlendirilen Kariyer
Tutumlarinin Farkliligint Gosteren T-Testi Tablosu

Grup n Ort. Ss t p
Degerlere Gére Tam Zamanl 483 3,5611  0,66033 -6.058 0.000
Yonlendirilen Egnek Zamanl 412 3,8135 0,58602 , ,

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Tablo 25’e¢ gore tam zamanli g¢alisanlar ile esnek zamanl ¢alisanlarin degerlere gore
yonlendirilen kariyer tutumlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir

(p=0,000<0,05). Esnek zamanli ¢alisanlarin (Ort=3,81) tam zamanlh g¢alisanlara
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(Ort=3,56) gore degerlere gore yonlendirilen kariyer tutumlar1 daha yiiksektir. Bu
farklilik demografik degiskenler ile agiklanabilir (Kale ve Ozer, 2012). Yas, cinsiyet,

medeni durum ve egitime gore degerler degisebilmektedir.

3.8.7. Tam Zamanh ve Esnek Calisanlarin Subjektif Kariyer Basaris1 Algilarinin

Karsilastirilmasi

Tablo 26: Tam Zamanli ve Esnek Calisanlarin Subjektif Kariyer Basaris1 Algilarinin
Farkliligint Gosteren T-Testi Tablosu

Grup n Ort. Ss t P
Subjektif Kariyer Tam Zamanl 483 39664 051546 - o) 0.000
Basarisi Esnek Zamanli 412 3,6817 0,58868 ’ ’

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Tablo 26’ye gore tam zamanli galisanlar ile esnek zamanl c¢alisanlarin subjektif kariyer
basarist algilart arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir (p=0,000<0,05).
Tam zamanli ¢alisanlarin (Ort=3,96) esnek zamanli galisanlara (Ort=3,68) gore subjektif
kariyer basaris1 algilar1 daha yiiksektir. Ilgili literatiire gdre esnek calisanlarin kariyer
firsatlarinda olumsuz diisiinceye sahip olmasi (McDonald vd., 2008), organizasyonda
calisma siiresinin daha az olmasi (Igbaria ve Guimaraes, 1993), sinirsiz kariyerin ug
boyutlarinin kariyer basarisini diisiirmesi (Guan vd., 2019) gibi ¢alismalarla arastirma

sonuglar1 biitiinliik i¢indedir.
3.8.8. Tam Zamanh ve Esnek Calisanlarin Taminma Algilarinin Karsilastirilmasi

Tablo 27: Tam Zamanli ve Esnek Calisanlarin Taninma Algilarinin Farkliligini
Gosteren T-Testi Tablosu

Grup n Ort. Ss t p
Tam Zamanh 483 44210 0,56435
Taninma 8,068 0,000
Esnek Zamanl 412 4,0663 0,72414

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Tablo 27°ye gore tam zamanl ¢alisanlar ile esnek zamanli ¢alisanlarin taninma algilari
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir (p=0,000<0,05). Tam zamanh
calisanlarin (Ort=4,42) esnek zamanl ¢alisanlara (Ort=4,06) gore taninma algilar1 daha

yiiksektir. Bu sonug literatiirde olan esnek ¢alisanlarin organizasyonun sosyal sistemine
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daha az dahil olmasiyla (Eberhardt ve Shani, 1984) taninma algisinin daha diisiik olmasi

arastirma sonucuyla desteklenebilir.

3.8.9. Tam Zamanh ve Esnek Cahsanlarin Isin Anlamlihg Algilarin

Karsilastirilmasi

Tablo 28: Tam Zamanl ve Esnek Calisanlarin Isin Anlamliligi Algilarinin Farkliligimi
Gosteren T-Testi Tablosu

Grup n Ort. Ss t p
Isin Tam Zamanlh 483 4,0794 0,78448
7,693 0,000
Anlamliligt  Esnek Zamanlh 412 3,6408 0,90230

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Tablo 28’e gore tam zamanl calisanlar ile esnek zamanli ¢alisanlarin isin anlamlilig
algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir (p=0,000<0,05). Tam
zamanli ¢alisanlarin (Ort=4,07) esnek zamanli ¢alisanlara (Ort=3,64) gore isin anlamlilig1
algilar1 daha yiiksektir. Literatiirdeki aragtirmalarin sonuglarina gore tam zamanh
calisanlarin esnek zamanli ¢alisanlardan isin anlamlilig1 algisinin daha yiiksek olmasi

(Karatuna ve Basol, 2017; Miller ve Terborg, 1979) arastirma sonucuyla 6rtiismektedir.
3.8.10. Tam Zamanh ve Esnek Cahsanlarin Etki Algilarinin Karsilastirilmasi

Tablo 29: Tam Zamanl ve Esnek Calisanlarin Etki Algilarinin Farkliligint Gosteren T-
Testi Tablosu

Grup n Ort. Ss t p
) Tam Zamanh 483 3,7205 0,84989
Etki 7,619 0,000
Esnek Zamanl 412 3,2913 0,83150

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Tablo 29’a gore tam zamanli ¢alisanlar ile esnek zamanli ¢alisanlarin etki algilari arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir (p=0,000<0,05). Tam zamanli ¢alisanlarin
(Ort=3,72) esnek zamanl calisanlara (Ort=3,29) gore etki algilar1 daha yiiksektir.
Subjektif kariyer basarisinin etki boyutunda ortalamalar arasinda diger boyutlara gore
bliylik fark goriinmesinde esnek calisanlarin yaptiklari isten, bulunduklar1 statiiden ve
karar verme durumlarmin daha az olmamasindan dolayr sonu¢ dogal

karsilanabilmektedir.

120



3.8.11. Tam Zamanh ve Esnek Calsanlarin Isin Niteligi Algilarmn

Karsilastirilmasi

Tablo 30: Tam Zamanl ve Esnek Calisanlarm Isin Niteligi Algilarinin Farkliligini
Gosteren T-Testi Tablosu

Grup n Ort. Ss t p
. Tam Zamanl 483 4,2077 067924
Isin Niteligi 6,774 0,000
Esnek Zamanh 412 3,8811 0,75142

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Tablo 30’a gore tam zamanli galisanlar ile esnek zamanli ¢alisanlarin isin niteligi algilari
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir (p=0,000<0,05). Tam zamanl
calisanlarin (Ort=4,02) esnek zamanli calisanlara (Ort=3,88) gore etki algilar1 daha
yiiksektir. Tlgili literatiire gore esnek calisanlar tam zamanli ¢alisanlara gore daha diisiik
seviyeli isler yapmasindan, giris seviyesindeki iddiasiz, diisiik tlcretli isleri yaptiklar

(Stern ve Nakata, 1989) arastirma sonucunu destekler niteliktedir.
3.8.12. Tam Zamanh ve Esnek Calisanlarin Otantiklik Algilarimin Karsilastirilmasi

Tablo 31: Tam Zamanl ve Esnek Calisanlarin Otantiklik Algilarinin Farkliligini
Gosteren T-Testi Tablosu

Grup n Ort. Ss t p
Tam Zamanh 483 3,8778 0,70239
Otantiklik 4,861 0,000
Esnek Zamanl 412 3,6351 0,79116

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Tablo 31’e gore tam zamanli ¢alisanlar ile esnek zamanli ¢alisanlarin otantiklik algilar
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir (p=0,000<0,05). Tam zamanh
calisanlarin (Ort=3,87) esnek zamanl ¢alisanlara (Ort=3,63) gore otantiklik algilar1 daha
yiiksektir. Analiz sonucu esnek zamanl ¢alisanlar ile tam zamanli ¢alisanlar arasindaki
otantiklik algilarinin farkliligr ile literatiirdeki iki farkli grubun farkli muamele gérmeleri
(Dubinsky ve Skinner, 1984; Feldman, 1995; Levanoni ve Sales, 1990) bulgulari birbiri

ile ortiismektedir.
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3.8.13. Tam Zamanh ve Esnek Calsanlarin Kisisel Yasam Algilarinin

Karsilastirilmasi

Tablo 32: Tam Zamanli ve Esnek Calisanlarin Kisisel Yasam Algilarinin Farkliligin
Gosteren T-Testi Tablosu

Grup n Ort. Ss t p
Tam Zamanh 483 3,4969 1,02782
Kisisel Yasam -1,655 0,098
Esnek Zamanl 412 3,6044 0,91466

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Tablo 32’ye gore tam zamanli galisanlar ile esnek zamanli ¢alisanlarin kisisel yasam
algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunamamistir (0,05<p=0,098).
Esnek c¢alisanlar ile tam zamanl calisanlar arasinda farkliligin bulunamamasinin sebebi
iki tarafin da kendine gore etkenleri bulunabilmektedir. Tam zamanli calisanlar
planli/plansiz, sakin/yogun bir is hayati olabildigi gibi, esnek zamanli ¢alisanlarda diger
isleri ile c¢alisma arasindaki dengeyi kurup kuramama durumlari farklihig
olusturabilmektedir. Arastirmamizda bu etkenler c¢ercevesinde bir farklilik

bulunmamastir.

3.8.14. Tam Zamanh ve Esnek Calisanlarin Biiyiime ve Gelisme Algilarinin

Karsilastirilmasi

Tablo 33: Tam Zamanli ve Esnek Calisanlarin Biityiime ve Gelisme Algilarinin
Farkliligin1 Gosteren T-Testi Tablosu

Grup n Ort. Ss t p
Biiylime ve Tam Zamanl 483 4,3002 0,65502
8,459 0,000
Gelisme Esnek Zamanli 412 3,9102 0,72366

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Tablo 33’e gore tam zamanli ¢alisanlar ile esnek zamanli galisanlarin biiyiime ve gelisme
algilar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir (p=0,000<0,05). Tam
zamanli ¢alisanlarin (Ort=4,30) esnek zamanli ¢alisanlara (Ort=3,91) gore biiyliime ve
gelisme algilar1 daha yiiksektir. Esnek ¢alisanlar bircok iste ¢alisabildigi gibi bu kisisel
gelisimin algisinin tam zamanl ¢aliganlarin kurumsal sistematik gelisimi algisindan daha

diisiik puanda oldugunu gostermektedir.
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3.8.15. Tam Zamanh ve Esnek Cahsanlarin Tatmin Algilarimin Karsilastirilmasi

Tablo 34: Tam Zamanli ve Esnek Calisanlarin Tatmin Algilarinin Farkliligin1 Gosteren
T-Testi Tablosu

Grup n Ort. Ss t p
Tam Zamanlh 483 3,6273 0,88976
Tatmin 3,325 0,001
Esnek Zamanh 412 3,4248 0,93011

Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

Tablo 34’e gore tam zamanli calisanlar ile esnek zamanli ¢alisanlarin tatmin algilari
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir (p=0,000<0,05). Tam zamanl
calisanlarin (Ort=3,62) esnek zamanli ¢alisanlara (Ort=3,42) gore tatmin algilar1 daha
yiiksektir. Literatiire gore esnek calisanlar daha diislik ticretler, daha gilivencesiz is
sozlesmeleri, dis kaynak kullanim sebebiyle kariyer tatminlerinin diisiik olmasi (Karakus,

2017) arastirma sonucunu dogrular niteliktedir.
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3.9. Hipotez Testlerinin Degerlendirilmesi

Tablo 35: Hipotez Testleri

ARASTIRMA HiPOTEZLERI KABUL/RET

H1: Tam zamanli ve esnek zamanl ¢alisanlarin sinirsiz kariyer KABUL
tutumlari arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Hla: Tam zamanl ve esnek zamanh ¢alisanlarin psikolojik KABUL
hareketlilik tutumlar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H1b: Tam zamanl ve esnek zamanli ¢aligsanlarin fiziksel KABUL
hareketlilik tutumlar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H2: Tam zamanli ve esnek zamanli ¢alisanlarin ¢ok yonlii kariyer RET
tutumlari arasinda anlamli bir farklilik vardir.
H2a: Tam zamanli ve esnek zamanli ¢alisanlarin kendi kendine

yonlendirilen kariyer tutumlari arasinda anlamli bir farklilik KABUL
vardir.

H2b: Tam zamanli ve esnek zamanli ¢alisanlarin degerlere gore

yonlendirilen kariyer tutumlari arasinda anlamli bir farklilik KABUL
vardir.

H3: Tam zamanli ve esnek zamanli ¢alisanlarin subjektif kariyer KABUL

basarisi algilari arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H3a: Tam zamanl1 ve esnek zamanli ¢aliganlarin taninma algilari KABUL
arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H3b: Tam zamanl ve esnek zamanli ¢alisanlarin isin anlamliligi KABUL
algilar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H3c: Tam zamanli ve esnek zamanli galisanlarin etki algilart KABUL
arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H3d: Tam zamanli ve esnek zamanli ¢aligsanlarin igin niteligi KABUL
algilar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H3e: Tam zamanli ve esnek zamanli galisanlarin otantiklik algilari KABUL
arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H3f: Tam zamanl ve esnek zamanli ¢aliganlarin kigisel yagsam RET
algilar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H3g: Tam zamanli ve esnek zamanli ¢alisanlarin biiyliime ve KABUL
gelisme algilar arasinda anlamli bir farklilik vardir.

H3h: Tam zamanli ve esnek zamanli ¢alisanlarin kariyer tatmini KABUL
algilan arasinda anlamli bir farklilik vardir.
Kaynak: Yazar tarafindan olusturulmustur.

H1: Tam zamanl ve esnek zamanli ¢alisanlarin sinirsiz kariyer tutumlar1 arasinda anlamli

bir farklilik vardir.

Aragtirma bulgularina gore, tam zamanli ¢alisanlar ile esnek ¢alisanlar arasinda sinirsiz

kariyer tutumlarinda anlamli bir farklilik vardir. Bu farkliligin yonii esnek ¢alisanlarin
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siirsiz kariyer tutumunun tam zamanl ¢alisanlara gore daha yiiksek oldugu seklindedir.

Bu baglamda arastirmanin H1 hipotezi kabul edilmistir.

Hla: Tam zamanli ve esnek zamanli ¢calisanlarin psikolojik hareketlilik tutumlar1 arasinda

anlamli bir farklilik vardir.

Arastirma bulgularina gore, tam zamanli ¢aligsanlar ile esnek c¢alisanlar arasinda psikolojik
hareketlilik tutumlarinda anlamli bir farklilik vardir. Bu farkliligin yonii esnek
calisanlarin psikolojik hareketlilik tutumunun tam zamanh ¢alisanlara gore daha yiiksek

oldugu seklindedir. Bu baglamda arastirmanin H1a hipotezi kabul edilmistir.

H1b: Tam zamanli ve esnek zamanli ¢alisanlarin fiziksel hareketlilik tutumlari arasinda

anlaml bir farklilik vardir.

Bulgulara goére, tam zamanl calisanlar ile esnek calisanlarin fiziksel hareketlilik
tutumlarinda anlamli bir farklilik vardir. Bu farkliligin yonii esnek calisanlarin fiziksel
hareketlilik tutumunun tam zamanl ¢alisanlara gére daha yiiksek oldugu seklindedir. Bu

baglamda arastirmanin H1b hipotezi kabul edilmistir.

H2: Tam zamanli ve esnek zamanli ¢alisanlarin ¢ok yonlii kariyer tutumlari arasinda

anlaml bir farklilik vardir.

Arastirmanin bulgularina gore, tam zamanli ¢alisanlar ile esnek ¢alisanlarin ¢ok yonlii
kariyer tutumlari arasinda anlamli bir farklilik bulunamamistir. Bu veriler 1s18inda

aragtirmanin H2 hipotezi reddedilmistir.

H2a: Tam zamanl ve esnek zamanl calisanlarin kendi kendine yonlendirilen kariyer

tutumlar1 arasinda anlaml bir farklilik vardir.

Aragtirmada, tam zamanl calisanlar ile esnek calisanlarin kendi kendine yonlendirilen
kariyer tutumlarinda anlamli bir farklihk vardir. Bu farkliligin yonii tam zamanl
caliganlarin kendi kendine yonlendirilen kariyer tutumunun esnek calisanlara gére daha

yiiksek oldugu seklindedir. H2 hipotezi kabul edilmistir.

H2b: Tam zamanli ve esnek zamanli calisanlarin degerlere gore yonlendirilen kariyer

tutumlar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir.

Bulgulara gore, tam zamanl ¢alisanlar ile esnek calisanlarin degerlere gore yonlendirilen

kariyer tutumlarinda anlamli bir farklilik vardir. Bu farkliligin yonii esnek ¢aliganlarin
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degerlere gore yonlendirilen kariyer tutumunun tam zamanli ¢aliganlara gére daha yiiksek

oldugu seklindedir. Bu baglamda arastirmanin H2b hipotezi kabul edilmistir.

Aragtirmadaki bulgulara gore, esnek calisanlarin tam zamanli ¢alisanlara gore sinirsiz
kariyer, ¢cok yonlii kariyer tutumlar1 ve alt boyutlarinda (kendi kendine yonlendirilen

kariyer hari¢) daha yiiksek puanlar aldig1 goriilmiistiir.

H3: Tam zamanli ve esnek zamanli ¢alisanlarin subjektif kariyer basarisi algilar1 arasinda

anlaml bir farklilik vardir.

Arastirmada, tam zamanli c¢alisanlar ile esnek c¢alisanlarin subjektif kariyer basarisi
algilarinda anlamli bir farklilik vardir. Bu farkliligin yonii tam zamanli ¢alisanlarin
subjektif kariyer basarisi algilar1 esnek zamanli galisanlara gore daha yiiksek oldugu

seklindedir. H3 hipotezi kabul edilmistir.

H3a: Tam zamanli ve esnek zamanli ¢alisanlarin taninma algilar1 arasinda anlamli bir

farklilik vardir.

Arastirmanin bulgularina gore, tam zamanli c¢aligsanlar ile esnek c¢alisanlarin taninma
algilarinda anlamli bir farklilik vardir. Bu farkliligin yonii tam zamanli ¢alisanlarin
taninma algilar1 esnek zamanl c¢alisanlara gore daha yiiksek oldugu seklindedir. Bu

baglamda arastirmanin H3a hipotezi kabul edilmistir.

H3b: Tam zamanli ve esnek zamanli ¢alisanlarin isin anlamlilig1 algilar1 arasinda anlaml

bir farklilik vardir.

Arastirmaya gore, tam zamanli ¢alisanlar ile esnek ¢alisanlarin isin anlamlilig algilarinda
anlaml bir farklilik vardir. Bu farklilifin yonii tam zamanl ¢aliganlarin isin anlamliligi
algilar1 esnek zamanlh calisanlara gore daha yiiksek oldugu seklindedir. Bu baglamda

arastirmanin H3b hipotezi kabul edilmistir.

H3c: Tam zamanli ve esnek zamanli ¢calisanlarin etki algilar1 arasinda anlamli bir farklilik

vardir.

Bulgulara gore, tam zamanli ¢alisanlar ile esnek calisanlarin etki algilarinda anlamli bir
farklilik vardir. Bu farkliligin yonii tam zamanl ¢alisanlarin etki algilar1 esnek zamanh

calisanlara gore daha ytiksek oldugu seklindedir. H3c hipotezi kabul edilmistir.
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H3d: Tam zamanli ve esnek zamanli ¢alisanlarin isin niteligi algilart arasinda anlamli bir

farklilik vardir.

Aragtirmaya gore, tam zamanli calisanlar ile esnek calisanlarin isin niteligi algilarinda
anlamli bir farklilik vardir. Bu farkliligin yonii tam zamanli ¢alisanlarin isin niteligi
algilar1 esnek zamanl calisanlara gore daha yiiksek oldugu seklindedir. H3d hipotezi
kabul edilmistir.

H3e: Tam zamanh ve esnek zamanli ¢alisanlarin otantiklik algilar1 arasinda anlamli bir

farklilik vardir.

Arastirmanin bulgularina gore, tam zamanli ¢aliganlar ile esnek ¢alisanlarin otantiklik
algilarinda anlamli bir farklilik vardir. Bu farkliligin yonii tam zamanli ¢alisanlarin
otantiklik algilar1 esnek zamanl calisanlara gére daha yiiksek oldugu seklindedir. H3e
hipotezi kabul edilmistir.

H3f: Tam zamanl ve esnek zamanl ¢alisanlarin kisisel yasam algilar1 arasinda anlamli

bir farklilik vardir.

Bulgularina goére, tam zamanlh calisanlar ile esnek ¢alisanlarin kisisel yasam algilarinda
anlaml1 bir farklilik bulunamamistir. Hatta diger subjektif kariyer basaris1 alt boyutlarinin
aksine esnek calisanlarin algilarinin puanlari tam zamanli ¢alisanlara gore daha ytiksektir.

H3f hipotezi reddedilmistir.

H3g: Tam zamanh ve esnek zamanli ¢alisanlarin biiyiime ve gelisme algilar arasinda

anlaml bir farklilik vardir.

Arastirmanin bulgularina gore, tam zamanli ¢alisanlar ile esnek ¢alisanlarin biiyiime ve
gelisme algilarinda anlamli bir farklilhik vardir. Bu farkliligin yonii tam zamanh
calisanlarin biliylime ve gelisme algilar1 esnek zamanli calisanlara gore daha yiiksek

oldugu seklindedir. Bu baglamda arastirmanin H3g hipotezi kabul edilmistir.

H3h: Tam zamanli ve esnek zamanli ¢aliganlarin kariyer tatmini algilar1 arasinda anlamli

bir farklilik vardir.

Aragtirmanin bulgularma goére, tam zamanli ¢alisanlar ile esnek ¢alisanlarin kariyer
tatmini/memnuniyeti algilarinda anlamli bir farklilik vardir. Bu farkliligin yoni tam
zamanl ¢alisanlarin kariyer tatmini algilar1 esnek zamanli ¢alisanlara gére daha yiiksek

oldugu seklindedir. Bu baglamda arastirmanin H3h hipotezi kabul edilmistir.
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Bulgular 1s18inda subjektif kariyer basarisi ve alt boyutlarinda tam zamanli ¢alisanlarin

aldiklar1 puanlar (kisisel yasam harig) esnek ¢alisanlarin algilarina gore daha ytiksektir.

Aragtirmanin yontem ve bulgular kisminda analizler yapilmis ve hipotezler test edilmistir.
Bu bulgular dogrultusunda tutarli sonuglara ulasilmistir. Bircok yonden literatiire katki

yapilmistir. Bu baglamda ki ¢ikarimlar sonug ve degerlendirme kisminda ifade edilmistir.
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SONUC

Yeni istihdam tiirleri, yeni kariyer yaklasimlari ve subjektif Kariyer basarisi iilkemiz i¢in
yeni kavramlardir. Esnek ¢alisma 2003 yilinda Is Kanunu’na girmis ve yasal bir sekilde
uygulanmaya baslamistir. Ozel sektdr esnek ¢alismada lokomotif gérevi gdrmiistiir.
Sadece esnek zamanli personel calistirma tizerine kurulmus sirketler bile vardir. Yeni
kariyer yaklasimlari1 ve subjektif kariyer basarisi heniiz tilkemizde kurumsallasmamustir.
Bu kurumsallasmamanin sebepleri arasinda kavramlarin soyut olmasi ve Orgiitlerin
geleneksel kariyer yollar1 iizerinde hala daha bir tutuculuga sahip olmasi
gosterilebilmektedir. Organizasyonlar ve insan kaynaklari yonetiminin birgok fonksiyonu
(performans degerleme, kurumsal egitimler, orgiitsel kariyer yonetimi) yeni kariyer
yaklagimlarina oldukc¢a zor entegre olacak gibi goriinmektedir. Analiz sonuglarindan 6nce
yapilan sosyolojik ¢ikarimlar bu sekildedir. Bu c¢eliskili sonuglar kariyerde geleneksel
donemden modern déneme gecilmekte oldugunu gostermektedir. Bu baglamda ¢ogu
geciste calisanlar, isverenler ve isgiicii piyasasi tarafindan sistemler direng gosterme

durumu ile karsilasabilmektedir.

Arastirmada yapilan analizler dogrultusunda, esnek zamanli ¢alisanlarin sinirsiz kariyer
tutumu algilarinin tam zamanh ¢alisanlara gore anlamli bir sekilde daha yiiksek oldugu
bulunmustur. Bu veri tam zamanl ¢alisanlarin her giin ayn1 organizasyonda ¢alismalari,
hemen hemen ayn1 binada, ayn1 sektérde ayni kisilerle ¢alistiklar1 diisiiniildiiglinde bir
geleneksellik hissiyati olusmakta ve orgilitsel bagliliklar1 esnek zamanl ¢alisanlara gore
daha yiiksek olabilmektedir. Esnek ¢alisanlar daha fazla sinirsizligi yasadiklari i¢in daha
fazla sinirsiz veya sinirlart agan kariyer tutumuna sahip olmalari da dogal bir sonug olarak
goriinmektedir. Daha fazla insanla bag kurulmasi smrsiz kariyer tutumunu arttirir
(Lazarova ve Taylor, 2009) bulgusu, esnek c¢alisanlarin daha ¢ok temasta bulunmasi

sebebiyle sinirsiz kariyerler tutumlarin daha yiiksek olmasi sonucuyla uyusmaktadir.

Arastirmanin bulgularina gore, esnek zamanl ¢aliganlarin psikolojik hareketlilik tutumu
tam zamanli ¢aliganlara gore daha yiiksek puandir. Bu analiz sonucuna gore esnek
zamanl ¢alisanlar tam zamanli ¢aliganlara gore daha fazla baglanti1 kurduklarindan, daha
fazla farkli projeler icinde yer aldiklarindan, daha ¢ok organizasyon dist rollerde
bulunduklarindan ve daha farkli ¢esit mekanda islerini ifa ettiklerinden dolay1 arastirma

sonucu anlagilabilir bir durumdur. Psikolojik olarak hareketliligin esnek ¢alisanlarda daha
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yiiksek olmasinin sebeplerinden biriside organizasyon igindeki statii ve orgiitsel kimlik
farkliliklar1 olabilir. Esnek c¢alisanlarin farkli referans cevrelerine sahip olmasi da

(Feldman, 1990; Miller ve Terborg, 1979) arastirma sonucu ile uyumludur.

Fiziksel hareketlilik i¢in bulunan analiz sonuclari, esnek calisanlarin tam zamanli
caligsanlara gore anlamli olarak farklilastigini gostermektedir. Bu farklilik esnek
calisanlarin fiziksel hareketlilik tutumlarin daha yiiksek oldugu yoniindedir. Esnek
calisanlar ile tam zamanli ¢alisanlarin s6zlesme tiirleri birbirinden farklidir. Tam zamanli
calisanlarin belirsiz siireli is sozlesmeleri yapmalari, esnek ¢alisanlarin ise belirli siireli
veya ¢agri lizerine ¢alisan is sozlesmeleri yapmasi durumlari, esnek ¢alisanlarin fiziksel
olarak hareketlilik tutumlarini arttirmasina etki edebilmektedir. Esnek zamanh
calisanlarin da orgiitsel aidiyetleri ve orgiit ile iletisimleri diislik olabilecegi icin veya
esnek ¢alismanin dogasindan dolay1 gegici caligma olarak gorebilmeleri sebebiyle fiziksel
hareketlilik tutumlarinin yiiksek olusu arastirma sonuglariyla bagdagmaktadir. Statii,
ticret, istihdam giivencesi gibi unsurlarin fiziksel hareketlilige etki etmesi (Segers vd.,
2008) durumu hem esnek ¢alismanin 6zelliklerini agiklar durumdadir hem de arastirma

sonuclarii destekler niteliktedir.

Cok yonlii kariyerin analiz sonuglarinda esnek calisanlarin tam zamanli ¢aliganlara gore
tutum puanlar1 anlamlilik arz etmese de daha yiiksek oldugu bulgusuna varilmustir. iki
grubun da aldiklar1 puanlar yiiksektir. Esnek ¢alisan bireylerin ¢alistiklari islerde, birden
fazla is tanimi, gorev, proje, farkli yetkinlikler gerektiren isler, farkli orgiit kiiltiirleri
tanima ve farkli sehirlerde calisabildiklerinden dolayi bilgi, beceri ve tecriibelerinin hizli
bir sekilde yiikseldikleri algisina sahip olabilmektedirler. Bu durum ayni zamanda
istihdam edilebilirliklerini de arttirabilmektedir. Issizlik durumlarinda veya ilk ise
girmesinin de kolaylik saglayabilmesidir. Bu yoniiyle tam zamanli ve esnek calisan
kigilerin ayn1 sektérde yer aldigini diisliniirsek arastirma sonucu kismen Waters vd.
(2014) ile uyumluluk saglamaktadir. Diger yandan birden fazla gorev tanimi olan ve
sirekli farkli isler yapan esnek calisanlarin, ¢ok yonlii kariyerin her kosula uyum
saglayabilecek ve ¢ok yonlii olma 6zelligiyle arastirma ortalamalar1 arasinda ¢ok iyi

ortiisen bir durum ortaya ¢ikmaktadir.

Kendi kendine yonlendirilen kariyer tutumu cok fazla bireysellik ve 6znel deger

icermektedir. Esnek calisanlar genellikle bagka sirketlerin islerini yapmasi igin
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kiralanmaktadirlar. Bu durumda sirketin esnek ¢alisanlar1 orgiitsel kariyer planlamasina
dahil etmesi zor bir ihtimal olarak goriinmektedir. Kendi kariyer planlarini kendileri
yapmak zorunda kalacaklardir. Analiz sonuglar1 Waters vd. (2014)’nin ¢alismasina gore
bir ortiisme igerisindedir. Analiz sonuglarina gore ¢alisma bi¢imine gore anlamli fark
olugmustur. Fakat her iki ¢alisma bi¢iminin de ortalamalar1 (esnek ¢alisanlar ort= 3,94,
tam zamanli ¢alisanlar ort= 4,05) yiiksektir. Bu durum sektdrel olarak agiklanabilir. Ozel
istihdam biirolar1 genel olarak personellerine kariyer planlamasi yapmamalari ve tam
zamanl c¢alisanlarinda bu durumu daha yakindan goriip kendi kendine kariyerlerini

yonlendirmek istemelerinden kaynaklanabilmektedir.

Arastirmanin bulgularina gore, tam zamanli ¢alisanlar ile esnek calisanlar arasinda
degerlere gore yonlendirilen kariyer tutumlarinda esnek calisanlarin daha yiiksek olmak
tizere anlamli farklilik bulunmustur. Degerlere gbére yonlendirilen kariyer zamana ve
durumlara gore degisebilmekte (Katz ve Kahn, 1978) iken ¢alisma bigimine gore de
degisebilmektedir. Esnek calisanlar ve tam zamanli ¢alisanlarin yaptiklari isler, hayata
bakis acilar1 ve calisma degerleri de farklilagabildigi icin degerlere gore yonlendirilen
kariyer tutumunun da ¢alisma bicimine gore farklilasmasi bu analiz sonucuna gore

beklenen bir bulgudur.

Arastirmadaki bulgularina gore, tam zamanli ¢alisanlarin esnek ¢alisanlara gore subjektif
kariyer basarisi algilar1 anlamli bir sekilde daha yiiksektir. Kariyer sinirsizliginda asiri
hareket veya hareketsizlik kariyer basarisin1 olumsuz etkilemektedir (Guan vd., 2019).
Bunun yam sira esnek calisanlar birden c¢ok yonetici ve igverene karst sorumlu
olduklarindan, siirekli farkli 6zelliklerdeki islerde galistiklarindan ve hareketlilikleri daha
yiiksek olduklarindan dolay subjektif kariyer basarilar1 da diisiik olabilmektedir. Esnek
calismada asil isi ¢calismak olmayan 6grenciler, ev kadinlar1 gibi birinci plandaki isi farkl
olan kisilerin de kariyer basarilar1 diisiik olabilecektir. Bu veriler aragtirma bulgularini
destekler niteliktedir. Diger yandan da arastirma sonuglar1 (Igbaria ve Guimaraes, 1993;

McDonald vd., 2008)’nin ¢alismalariyla desteklenebilmektedir.

Subjektif kariyer basarisinin ilk alt boyutu olan taninma algisinin arastirma bulgusu; tam
zamanli c¢aligsanlarin esnek calisanlara gore daha yiliksek anlamli bir taninma algisina
sahip olduklaridir. Esnek ¢alisanlarin {in, statii, itibar gibi olgular1 tam zamanli ¢alisanlara

gore daha diisiik olabileceginden dolay1 ve esnek calisanlarin tam zamanli ¢alisanlara
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gore daha az 6nemli isler yapabilecegi durumlari ile analiz sonuglari birbirini tamamlar

niteliktedir.

Bulgulara gore, tam zamanl ¢alisanlar isin anlamlilig1 algis1 boyutunda esnek zamanli
calisanlara gore daha yiiksek bir puana sahiptirler. Bagka bir ifade ile tam zamanl
calisanlar calistiklar1 isi esnek zamanli ¢alismaya gore daha anlamli bulmaktadirlar.
Esnek zamanl ¢alisanlarin genelde en yogun saatlerde, ayni isi yapmalar1 (Conway ve
Briner, 2002), istemsiz olarak esnek zamanli ¢alismalar1 (Sargent ve Domberger, 2007),
daha az memnuniyet belirtmeleri (Karatuna ve Basol, 2017) arastirmanin sonucunu

destekleler nitelikte calismalardir.

Arastirma bulgulari, tam zamanli ¢alisanlarin etki algilarinin esnek zamanli ¢alisanlara
gore anlamli bir sekilde daha ytiksek oldugunu gostermektedir. Esnek ¢alisanlar orgiitsel
sorunlar ve politikalar hakkinda yeterli bilgi sahibi degillerdir (Eberhardt ve Shani, 1984).
Esnek calisanlar genelde yonetici ve miidiir gibi unvanlar1 da bulunmamaktadir. Tam
zamanli c¢alisanlarin organizasyonun kararlarinda daha etkili olmast durumu arastirma

sonuclariyla ortiismektedir.

Bulgulara gore, tam zamanl calisanlarin isin niteligi algilar1 esnek calisanlara gore
anlamli bir sekilde daha yiiksektir. Esnek zamanli ¢alisanlar genellikle disiik seviyeli
(Levanoni ve Sales, 1990), daha diisiik ticret ile satis ve hizmet gibi iddiasiz islerde (Stern
ve Nakata, 1989) calistiklarindan dolay1 ¢alismalarindaki nitelik algilar1 daha diisiik
olabilmektedir. Diger bir ifadeyle tam zamanli ¢alisanlarin esnek ¢alisanlara nazaran daha

onemli ve nitelikli isler yapmasi arastirma sonucunu gayet mantikli kilmaktadir.

Otantiklik algis1 bulgularina gore tam zamanli ¢alisanlarin esnek zamanli ¢alisanlara gore
anlaml bir sekilde daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Esnek calisanlarin ve tam zamanl
calisanlarin kariyerlerinin kontrolii ve yonlendirmesi istihdam bi¢imine gore farklilik arz
edebilmektedir. Esnek zamanli g¢alisanlara isverenler tarafindan ozerklik, is, gorev
cesitliligi gibi unsurlarda farkli davranildigindan dolayr (Dubinsky ve Skinner, 1984;
Feldman, 1995; Levanoni ve Sales, 1990) esnek ¢alisanlarin otantiklik olgusunun diisiik

olmasi arastirma sonucunu desteklemektedir.

Arastirmadaki bulgularina goére, tam zamanli ¢alisanlar ile esnek caligsanlarin kisisel
yasam (is-yasam) algilar1 arasinda anlamli bir farklilik yoktur. Bunun yani sira

ortalamalara bakildiginda (tam zamanl ¢alisanlar ort = 3,49, esnek ¢alisanlar ort = 3,60)
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esnek caligsanlarin is-yasam dengesinin anlamli olmayan bir sekilde (0,05<p=0,098) daha
yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu durum, okulu olan 6grencilerin, ¢ocuklu anneler igin,
uzun siireli calisamayan engelli bireyler i¢in esnek ¢alismanin daha uygun olmasi ve bu
sartlar dahilinde asil isi 6grencilik, annelik olan bireylerin dengeyi daha giizel kurabilmesi
olarak agiklanabilir. Tam zamanli c¢alisanlar agisindan ise islerin yogun olmasi

durumunda ig-yasam dengesini ayarlayamama durumu ile de agiklanabilir.

Aragtirmanin sonuglarindan birisi de tam zamanl ¢aliganlarin biiyiime ve gelisme algilari
(kisisel gelisim) esnek zamanli ¢alisanlara gore anlamli bir sekilde daha yiiksektir. Esnek
zamanlt calislarin ikinci planda isi tutmalari sadece gelir elde etmek igin galisiyor
olmalart1 durumunda olmalari, O6grendiklerinin kurumsalliktan uzak ve diizenli
olmamasindan dolay1 gelistiklerini hissedememektedirler. Tam zamanli ¢alisanlarin ise
kurumsal ¢ercevedeki orgiitsel ve sistemli egitimler sayesinde siirekli ayni isi yaparak
uzmanlagmalar1 aragtirma sonucunu dogrular niteliktedir. Diger bir ifadeyle tam zamanl
calisanlarin kurumsal ve sistematik gelisimleri esnek zamanli ¢alisanlarin sistemsiz ve

plansiz gelisim algilarindan daha yiiksektir.

Bulgulara gore tam zamanli c¢alisanlarin esnek zamanli calisanlara gore kariyer
tatmini/memnuniyeti algilari anlamli bir sekilde daha yiiksektir. Baz1 ¢alisanlar daha
diisiik gelire sahip olduklarindan, belirli siireli veya c¢agri ilizerine calisma sozlesmesi
yaptiklarindan, dis kaynak kullanimi olarak islev gordiiklerinden (Karakus, 2017: 185),
esnek calisanlarin gecici islerde galigmalar1 ve geleneksel kariyer basamaklarina gore

daha zor yiikselme imkan1 olmasindan dolay1 arastirma sonucu beklenen bir bulgudur.

Ozetlenecek olursa ¢alisma bigiminin sinirsiz kariyer, ¢ok yonlii kariyer ve subjektif
kariyer basarisinda yeri ¢ok onemlidir. Genel olarak bakildiginda esnek calisanlarin
siirsiz kariyer tutumlari tam zamanh c¢alisanlara gore daha yiiksektir. Tam zamanl

calisanlarin da esnek zamanli ¢alisanlara subjektif kariyer basarisi algilar1 daha yiiksektir.

Aragtirmada boyutlar arasi iligkileri 6l¢mek icin yapilan korelasyon analizlerinde ¢calisma
bi¢imi (tam zamanli ¢alisanlar ve esnek zamanl ¢alisanlar) ile sinirsiz kariyer psikolojik
hareketlilik, fiziksel hareketlilik, degerlere gore yonlendirilen kariyer arasinda pozitif
iliski varken, subjektif kariyer basaris1 arasinda negatif yonlii iliski vardir. Sinirsiz kariyer
ile ¢ok yonlii kariyer arasinda pozitif, subjektif kariyer basarisi arasinda negatif iligki

vardir.
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Arastirmada ¢aligma bi¢iminin (tam zamanl ¢alisma ve esnek zamanli ¢alisma) sinirsiz
kariyer, ¢ok yonlii kariyer ve subjektif kariyer basarisi {izerine etkileri de incelenmistir.
Aragtirma bulgularina gore ¢alisma bi¢imi, sinirsiz kariyer (=0,309; p=0,000<0,05),
psikolojik hareketlilik (B=0,221; p=0,000<0,05), fiziksel hareketlilik (p=0,451;
p=0,000<0,05) iizerinde anlaml1 bir sekilde pozitif etkiye sahiptir. Ayrica sinirsiz kariyer
tutumu (R?=0,098), psikolojik kariyer tutumu (R?=0,032), fiziksel kariyer tutumu
(R2=0,073) anlamli fakat diisiik bir ylizde ile ¢alisma bi¢imi tarafindan agiklanmaktadir.

Yapilan analizler sonucunda, ¢alisma bi¢imi degerlere gore yonlendirilen kariyer
($=0,252; p=0,000<0,05) tizerinde anlaml1 bir sekilde pozitif etkiye sahiptir. Ayrica kendi
kendine yonlendirilen kariyer tutumu (R?>=0,009), degerlere gore yonlendirilen kariyer
tutumu (R?=0,038), anlamli fakat diisiik bir yilizde ile ¢alisma bi¢imi tarafindan

aciklanmaktadir.

Arastirmanin regresyon analizi bulgularina gore ¢alisma bigimi subjektif kariyer basarisi
(p= -0,285; p=0,000<0,05), taninma (f= -0,355; p=0,000<0,05), isin anlamlilig1 (B= -
0,439; p=0,000<0,05), etki (Bp= -0,429; p=0,000<0,05), isin niteligi (= -0,327,
p=0,000<0,05), otantiklik (B= -0,243; p=0,000<0,05), biiyiime ve gelisme (= -0, 390;
p=0,000<0,05), tatmin (B= -0,203; p=0,000<0,05) iizerinde anlamli ve negatif etkiye
sahiptir. Ayrica subjektif kariyer basaris1 algist (R?>=0,062), taninma (R?>=0,070), isin
anlamliligi (R?=0,062), etki (R?=0,060), isin niteligi (R?>=0,049), otantiklik (R?=0,026),
biiylime ve gelisme (R?=0,074), tatmin (R?>=0,011) anlamli fakat diisiikk bir yiizde ile

calisma bigimi tarafindan agiklanmaktadir.

Modern kariyer yaklasimlarinda, tam zamanli ve esnek zamanli ¢alismanin
farklilasmasina ¢alismada siireklilik, isteki anlam, is s6zlesmesinin tiirii, organizasyon
dis1 islerin siklig1, orgiitsel aidiyetleri, is tanimlar1 ve verilen gorevler, ¢calisma degerleri,

bakis agilari, statiileri ve ayni igin tekrarlanmasi olgular etki edebilmektedir.

Yeni kariyer yaklagimlar1 agisindan, isletmelerin kiigilmeye gitmesi, yalinlagsma, dis
kaynak kullanimi, gegici sdzlesmelerin sayisinin artmasi, bireysel 6zgiirliiklerin artmasi,
kariyer diizlesmelerinin Onlenememesi, islerin niteliklerinin degismesi gibi sebepler
geleneksel kariyeri gegersizlige dogru siiriiklemektedir. Diger yandan yeni kariyer
modellerinin herkes tarafindan kabullenildigini ve geleneksel kariyer modellerinin

tamamen ortadan kalktigin1 sdylemek de tam anlamiyla miimkiin degildir (Aytemiz
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Seymen, 2004: 189). Sinirsiz ve ¢ok yonlii kariyerlerin popiilaritesine ragmen geleneksel
ve dogrusal kariyerin bazi organizasyonlarda, endiistrilerde ve lilkelerde daha yaygin
oldugunu kabul etmemiz 6nemli bir durumdur (Sullivan ve Baruch, 2009: 1561). Ayrica
bircok ¢alisma da smirsiz kariyerin baskin olacagi ortamlarda bile 6nemli sayida calisan
gruplarinin hala orgiitsel kariyere sahip oldugunu gostermektedir (Inkson vd., 2012: 7).
Ayni sekilde Lips-Wiersma ve Hall (2007) geleneksel kariyerin 6lmedigini dogrulamistir.

Oneriler

Smirsiz kariyere iligkin etik kapsamindaki elestirilerde ise, kapasiteleri nedeniyle diisiik
ticretli ve gorece daha 6nemsiz islerde ¢alisanlarin zarar gorme ihtimali vardir (Van Buren
I11, 2003: 133-134). Bu baglamda arastirma sonundaki onerilerin yerinde olabilmesi igin
su soruyu sormak onemlidir; Modern kariyer kavramlar sadece iyi egitim almis, doktor,
miihendis gibi istthdam edilebilirligi oldukca yiiksek isgiicii i¢cin midir? Eger gercekten
Oyleyse akademik caligmalarin ve sektorel uygulamalarin ona gore ydnlendirilmesi

gerekmektedir.

Calisanlara Oneriler; iyi egitim almamis veya egitimini tamamlamamis olan gruplardan
birisi de esnek c¢alisanlardir. Calisanlarin farkindaligini arttirmak i¢in kavramsal
aragtirmalara daha cok ihtiya¢ vardir. Diger yandan bireylerin kendi kariyerlerini ve
degerlere gore yonlendirme yeteneklerinin de mantiginin sorgulanmasi gerekmektedir.
Ciinkii bir bireyin oOrgiitsel kariyer planlayicilardan, egitim gelistirme departmani
uzmanlarindan daha profesyonel olmasi diisliniilemez. Bu durumda kisinin is piyasasinin
istegi dogrultusunda kendi kariyerini yOnlendirmesi gerektir. Tersi durumda yapisal
igsizlik ortaya cikacaktir. Baska bir ifadeyle kisi kendi istegine gore, kendi keyfine ve
degerlerine gore kendisini gelistirirse diger yandan is piyasasinin istedigi yeterlilik baska
bir sey ise arz ve talep is piyasasinda bulusamayacaklardir. Ornek olarak, kisinin
Koreceye merakli olmasi ve ¢ok iyi seviyede 6grenmesinin i§ piyasasi i¢in bir sey ifade

etmemesi durumu gosterilebilir.

Politika yapicilara 6neriler; yeni istihdam modelleri olarak, artilariyla eksileriyle esnek
calisma kavrami isletmeler, calisanlar, ekonomik veriler i¢in genellikle fayda saglarken,
isgiicli acisindan dikkat edilmesi gereken bir konudur. Covid 19 pandemi siirecinden
sonra ekonomiler, iiretim sistemleri, istikrar ve en 6nemlisi istthdam yapist ¢ok kirilgan

hale gelmistir. Esnek calisma neo-liberalizm caginda kabul edilmesi gereken bir
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sistemdir. Esnek calisma goniilli olarak bu istihdam bi¢imini tercih edenler igin
muhakkak mantiklidir ve gecerli sebepleri de vardir. Fakat diger yandan goniilsiiz olarak
esnek ¢alismak zorunda kalan insanlar i¢in gelir, sosyal giivenlik, kariyer kaygisi, kisisel
gelisim engelleri agisindan sorun teskil etmektedir. Esnek ¢calismanin yayginlasmasindan
once alinmasi gereken tedbirler vardir. Insanlarin belirli bir gelir seviyesine ulagmak igin
ve emeklilik hakki kazanabilmek i¢in sosyal giivenlik sisteminin de esnek ¢aligmay1
insani agidan ele almas1 gerekmektir. Ozetlemek gerekirse esnek ¢alismaya tam olarak
giivenebilmek i¢in ¢ok gelismis, hiimanist ve en {ist diizeyde olusturulacak sosyal
politikalarin garantdr olmasi sarttir. Aksi halde asgari iicretin ¢ok altinda gelire sahip olup
gecinemeyenler ile emeklilik hakkina erisememis 65 yas {istli insanlarin sayis1 artmaya

baslayacaktir.

Arastirmacilar icin 6neriler, esnek calisanlarin isletmelerin insan kaynaklar1 politikalarini
veya uygulamalarini nasil etkilediklerine dair ¢alismalar yapilabilir. Genel olarak insan
kaynaklart uygulamalarinin model aldig1 ¢alisma bi¢imi tam zamanli istihdamdir. Bu
dontisiimiin etkileri insan kaynaklar1 fonksiyonlarini nasil etkileyecegini caligmak faydali
olacaktir. Diger yandan, esnek calismanin {lizerine yapilan akademik caligmalarin ¢ogu
sosyal giivenlik ve is hukuku iizerinedir. Esnek calisan bireylerin performans, uyum,

orgiitsel aidiyet iizerine daha ¢ok ¢alismaya ihtiyag vardir.
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EK 2: Anket Formu

Saym Katilime1, Bu anket Sakarya Universitesi'nde yiiriitiilen bir doktora ¢alismasinda
kullanilmak amaciyla hazirlanmigtir. Ankette ki sorular yeni kariyer yaklagimlari tutumu ve
subjektif kariyer basarisi algisini 6lgme ile ilgilidir. Hicbir ifadenin dogru veya yanlis cevabi
yoktur. Anket iginde agik kimliginizi ortaya ¢ikaracak nitelikte soru bulunmamaktadir. Bos soru
birakmamaniz ve her bir ifadeyi samimiyetle cevaplamaniz arastirmanin gegerliligi agisindan ¢ok
onemlidir. Vereceginiz tiim bilgiler akademik amacla kullanilacak olup, arastirmaci disinda hig
kimse cevaplart goremeyecek ve degerlendiremeyecektir. Calismada bilimsel etik kurallarina
uygun olarak hareket edilecektir. Desteginiz ve katiliminiz igin tesekkiir ederim.

Dog. Dr. Elvan YILDIRIM Uygar OZTURK
Sakarya Universitesi Sakarya Universitesi
Calisma Ekonomisi ve Endiistri iliskileri Boliimii Sosyal Bilimler Enstitiisii
elvany@sakarya.edu.tr uygarozturkk@gmail.com

1-Kesinlikle katilmiyorum, 2- Katilmiyorum, 3-Kismen Katiliyorum, 4-Katiliyorum, 5- Kesinlikle
Katiliyorum.

Demografik Ozellikler

Calisma bigiminiz: () Full Time (Tam Zamanh) ( ) Part Time (Esnek Zamanh)

Yas: ()18-22  ()23-28 ()29-35 ()36-42 ()43-55 () 55 tizeri
Cinsiyet: () Erkek () Kadn

Medeni Haliniz: () Bekar () Evii

Egitim Durumunuz: () Ilkokul () Ortaokul () Lise () Onlisans () Lisans () Lisansiistii
Statiiniiz: () Calsan () Yonetici

Ogrenci misiniz? () Evet () Hayr

Bulundugunuz Sirkette Kag¢ Yildir Caligtyorsunuz? () 1yildanaz () 1-2yil ()3-5Yd ()6-8Yd ()9-10Y1l () 10 yidan fazla
Calisma Hayatindaki Toplam Siireniz ()lyldanaz ()1-2yl ()3-5Yd ()6-8Yl ()9-10Y1l () 10yidan fazla
Bugiine kadar kag farkh sirkette ¢ahstiniz? () Ik ()23 ()45 ()67 ()89 () 10 ve tizeri

Mevcut iginizdeki aylk geliriniz ne kadar? TL (b)  ()1500 altr ()1501 -3000 ( )3001-4253 ()4254-5000 ( )5001-6000 ( )6001-7000
()7001- 8000 ()8001 ve iizeri

Smirsiz Kariyer Tutumu

S1 | Yeni bir seyler 6grenebilecegim gorevlerin pesinden kosarim.

S2 | Farkh sirketlerden kisilerin katildig1 projelerde ¢aligmay1 severim.

S3 [ Sirket disinda ¢alismami gerektirecek gorevleri yapmayi severim.

S4 [ Boliimiimiin konusu disina tagsan gorevleri tistlenmekten hoslanirim.

S5 [Sirketim digindaki kisilerle ¢alismay1 severim.

S6 [ Farkli sirketlerden kisilerle etkilesime gegmemi gerektiren isleri severim.

S7 | Gegmiste, sirketim diginda iistlenebilecegim gorevlere iligkin firsatlari arastirdim.

S8 [ Yeni deneyimler ve kosullar igin her zaman istekliyim.

S9 | Siirekli olarak ayni sirket i¢in ¢alismanin sagladigr belirlilik ortamim seviyorum.

S10 | Mevcut sirketim igin ¢alisma imkani1 bulamasaydim, kendimi boslukta hissederdim.

S11 | Yeni bi i aramaktansa, alisik oldugum sirkette kalmayi tercih ederim.

512 Calistigim sirket yasam boyu istihdam saglarsa, baska sirketlerde is aramak aklimdan
gecmez.

S13 |Idealim, kariyerim siiresince tek bir sirkette caligmaktir.

Cok Yonlii Kariyer Tutumu

Caligmakta oldugum sirket kariyerime iligkin gelisim firsatlar1 sunmadiginda, bu
firsatlar1 kendim ararim.

Cl1

C2 | Kariyerimdeki basar1 ve basarisizliklardan ben sorumluyum.
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C3

Genel olarak, son derece bagimsiz ve kendi kendime yonlendirdigim bir kariyerim var.

c4

Kendi kariyer yolumu sec¢ebilme 6zgiirliigii, en deger verdigim seylerden biridir.

Cs

Kendi kariyerimden kendim sorumluyum.

C6

Kariyerime iligkin ileriye doniik attigim adimlarda sadece kendime giivenirim.

C7

Kariyerim s6z konusu oldugunda, kendi yolumu kendim ¢izerim.

C8

Gecgmiste yeni bir is bulmam gerektiginde bagkalarindan ¢ok kendime glivenmigimdir.

C9

Kariyerimi, isverenimin 6nceliklerinden ziyade kendi 6nceliklerime gore
yonlendiririm.

C10

Baskalarinin, kariyerime iligkin segimlerimi nasil degerlendirdikleri benim igin ¢ok da
onemli degildir.

Cl1

Benim i¢in en 6nemlisi, kariyer basarim hakkinda bagkalarinin degil benim ne
hissettigimdir.

C12

Calistigim sirket, deger yargilarima aykir1 bir sey yapmamu isterse, kendi dogrularima
uyarim.

C13

Kariyerime iligkin olarak, benim neyi dogru buldugum, sirketimin neyi dogru
buldugundan daha 6nemlidir.

C14

Gecmiste, sirketim benden uygun bulmadigim bir seyi yapmamu istediginde kendi
deger yargilarima gore hareket ettim.

Subjektif Kariyer Basarisi

SB1

Amirlerim iyi is ¢cikardigimi soylerler.

SB2

Calistigim kurumda isini iyi yapan biri olarak taninmaktayim

SB3

Calistigim kuruma katkilar yapan birisi olarak taninmaktayim.

SB4

Yaptigim isin anlamli bir ig oldugunu diisiiniiyorum.

SB5

Yaptigim igin farklilik yarattigina inaniyorum.

SB6

Yaptigim isin topluma katki sagladigini diistintiyorum.

SB7

Verdigim kararlar ¢alistigim kurumu etkilemektedir.

SB8

Calistigim kurumlar 6nemli konularda benim goriislerimi dikkate almaktadir.

SB9

Diger insanlar 6nemli kararlar verirken benim tavsiyelerimi hesaba katmaktadirlar.

SB10

Ortaya koydugum isin kalitesinden gurur duyuyorum.

SB11

Isimdeki en yiiksek kalite standartlarini karsiliyorum.

SB12

Isimi en yiiksek standartlarda yapan biri olarak bilinmekteyim.

SB13

Yaptigim is kisisel ihtiya¢larimi ve tercihlerimi karsilamaktadir.

SB14

Kariyerimi kendi kontroliimdeymis gibi diisliniiyorum.

SB15

Kendi kariyer yolumu kendim sectim.

SB16

Arkadaslarima ve aileme istedigim kadar vakit ayirabilmekteyim.

SB17

Isin disinda tatmin edici bir hayata sahip oldugumu diisiiniiyorum.

SB18

Hem is disindaki sosyal faaliyetlerimi stirdiiriiyorum hem de iyi bir ¢alisganim.

SB19

Daha iyi performans gosterebilmek i¢in becerilerimi gelistirmekteyim.

SB20

Alanimdaki giincel degisiklikleri takip etmekteyim.

SB21

Becerilerimi gelistirerek kendimi siirekli daha iyi seviyelere tagiyorum.

SB22

Kisisel olarak kariyerim tatmin edicidir.

SB23

Kariyerim beni heyecanlandiriyor.

SB24

Kariyerimi oldukga ilgi ¢ekici buluyorum.
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