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Yeni kariyer modellerinin tartisildig1 giiniimiizde, bireylerin kariyer kararlarimi etkileyen pek ¢ok faktorden
bahsetmek miimkiindiir. Kariyer kararlari, ekonomi, toplum yapisi, egitim firsatlari, orgiitsel destek gibi
faktorlerin yani sira, kadin ve erkege 6zgii sosyo-psikolojik siireclerin de etkisi altindadir. Buna paralel olarak,
kadin ve erkegin kariyer oriintiilerinin de birbirinden olduk¢a farkl oldugu gézlemlenmektedir. Kadinlarin yari
zamanl ¢alisma, baska ise gecme, calismaya ara verme veya is hayatindan tiimiiyle cekilme gibi kararlari
tizerinde yasam onceliklerinin biiyiik bir etkisi bulunmaktadir. Bu ¢alismanmin amaci, insanlarin (ve dzellikle
kadinlarin) kariyer se¢imlerinin altinda yatan nedenleri anlamayr amaglayan Kaleydoskop Kariyer Modelini
(KKM) iilkemizdeki kariyer ¢calismalart yazinina kazandirmaktir. Modeli tanimak ayni zamanda isletmelere, kadin
insan kaynagini daha iyi anlamak ve verimli bi¢cimde yonetmek agisindan énemli katkilar saglayacaktir.

Anahtar Sozciikler: Kaleydoskop Kariyer Modeli, yeni kariyer modelleri, kadinlarin kariyer kararlari.
Abstract

Since new career models have emerged, many factors that influence people’s career decisions have been
recognized. Career decisions can be affected by factors such as economy, social structure, education opportunities
or organizational support besides socio-psychological processes specific to men and women. In addition to this,
women and men might have quite different career patterns. Life priorities and relationships have a major effect
on women’s career decisions regarding changing workplace, working part-time or leaving their jobs. The purpose
of this article is to introduce Kaleidoscope Career Model (KCM) to Turkish career studies literature, which is a
new model developed to understand people’s (especially women’s) career decisions. Organizations will alS0O
benefit from the model, which will contribute to understand and manage women employees effectively.

Keywords: Kaleidoscope Career Model, contemporary career models, women ‘s career decisions.

Giris

Gilinlimiizde, geleneksel kariyer olgusundan giderek uzaklasildigi ve yeni kariyer modellerine
dogru bir egilimin olustugu goriilmektedir. Artan kiiresellesme, teknolojik ve ekonomik
degisimler, oOrgiit yapisinda ve calisma diizeninde meydana gelen yenilikler, insanlarin
kariyerini yogun bigimde etkilemektedir. Diinyadaki ekonomik kriz ve durgunluklar, bilgi

teknolojilerindeki hizli gelismeler ve uluslararasi piyasalarda artan rekabet, dinamik ama
istikrarsiz ¢evre kosullar1 yaratmaktadir (Cakmak-Otluoglu, 2018: 25).

Diinyadaki doniisiime paralel olarak, orgiit ve calisan arasindaki iliskiler de bigim
degistirmektedir. Artik insanlar, tek bir ¢ati altinda uzun yillar boyunca c¢alismak ve o is
yerinden emekli olmak yerine, bir¢ok farkli imkana sahip olduklarinin farkindadirlar. Bireyler,
kariyerleri boyunca farkl gorevlere, orgiitlere, sektorlere ve hatta iilkelere gegis yapmakta; yari
zamanli veya donemsel ¢alisma, ise ara verme ya da kendi isini kurma gibi segeneklere
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yonelmektedirler. Orgiitler icin de, bu belirsiz ve degisken kariyer ¢aginda, calisanlarina terfi,
istikrar ve 6miir boyu ¢alisma giivencesi sunmak giderek zorlagmaktadir. Tiim bu gelismelerin
sonucunda, ¢alisanlar kariyer kararlarini rgiitlerine bagimli bir sekilde degil, kendi degerlerine
gore ve bireysel olarak vermek istemektedirler. Ozellikle kadinlarin geleneksel Kariyer yerine,
yeni kariyer modellerini benimsediklerini gosteren Onemli arastirmalar (Cabrera, 2009;
McDonald vd., 2005; Shapiro, Ingols ve Blake-Beard, 2008; Sullivan ve Mainiero, 2008)
bulunmaktadir.

Kadmlar ve erkekler, kariyerleri boyunca birbirlerinden farkli kararlar almaktadirlar. Dile
getirilen bazi goriisler, bu durumun, iki cinsin farkli toplumsal cinsiyet rollerine sahip
olmalarindan kaynaklandigini 6ne siirmektedir. Ancak kadinlarin erkeklerden farkli bir kariyer
Oriintlisline sahip olmalarindaki tek sebep, sanildigi gibi onlarin ‘anne’ ya da ‘es’ olarak evde
tistlendikleri sorumluluklar degildir. Elbette bu sorumluluklar, kadmin hayatinda oldukca
belirleyici bir 6neme sahiptir. Bununla birlikte, kadinlarin kariyer kararlarinda igsel ya da
dissal, bireysel, orgiitsel ya da toplumsal pek ¢ok sebep bulunmaktadir.

Bu ¢alismanin amaci, insanlarin (ve d6zellikle kadinlarin) farkli donemlerde sahip olduklari
yasam Onceliklerine ve bu dnceliklere paralel olarak verdikleri kariyer kararlarina odaklanan
Kaleydoskop Kariyer Modelini tiim yonleriyle ele almaktir. ikinci boliimde geleneksel
kariyerden yeni kariyer donemine gec¢isin nedenleri, iiclincii bolimde kadinlarin kariyer
kararlarim1 etkileyen faktorler, dordiincii boliimde Kaleydoskop Kariyer Modelinin ortaya
koydugu temel goriisler ve bu alanda yapilan arastirmalar yer almaktadir. Besinci boliimde
modelin kullanim alanlarina ve saglayabilecegi faydalara deginilmektedir. Altinci ve son
boliimde ise konuyla ilgili yeni arastirma onerileri sunulmaktadir.

1. Geleneksel Kariyerden Yeni Kariyer Modellerine Gegis

Geleneksel (klasik) kariyer, literatiirde ‘eski’, ‘biirokratik’, ‘Orgiitsel’ kariyer gibi kelimelerle
de ifade edilmektedir (Gubler, Arnold ve Coombs, 2014). Geleneksel kariyerin en 6nemli
ozelliklerinden bir tanesi, bireyin bir orgiitte ise baslayip, tiim kariyeri boyunca ayni yerde
calismasi ve oradan emekli olmasidir. Bu yapi i¢inde calisanlar, orgilite bagimli olarak hareket
etmekte ve kariyer yonlendirmelerini gogunlukla orgiitten beklemektedirler. Kiiresellesmenin
heniiz hi1z kazanmadig1 ve is diinyasinin hareketsiz oldugu bu dénemde, bireyin meslek ya da
1§ yeri degistirmesine nadiren rastlanmaktadir. Bu anlamda geleneksel kariyer duragan ve
ongoriilebilir bir kariyeri temsil etmektedir. Bireyin 6zgiirligli ve sahip oldugu secenekler,
orgiitlin kosullari ile siirhidir.

1990’11 y1illardan itibaren diinyada meydana gelen biiyiik degisimler 6rgiit yapilarin1 ve ¢aligma
modellerini degistirmeye baslamistir. Kiiresellesmenin yani sira teknolojik ve sosyo-ekonomik
degisimler, caligma hayatinin ¢esitlenmesine, farkli se¢eneklerin ortaya ¢ikmasina ve insanlarin
kendilerini daha fazla tatmin edecek islere yonelmelerine neden olmustur. Seymen (2004),
geleneksel kariyerden yeni kariyer donemine gecilmesindeki en dnemli sebepleri su sekilde
ozetlemektedir:

e Kiiresellesme etkisinin artmasi,

e Islerin ve ¢alisma iliskilerinin yapisinin degismesi,

e Isletmelerin yatay drgiitlenmeler haline doniismesi,

e Orgiitlerin yasam siiresinin kisalmast,

e Orgiitsel kariyer planlama ve gelistirme uygulamalarmnin yetersiz kalmast,
e Birey degerlerinin degismesi,

e Kariyer diizlesmesi sonucunda ¢alisanin farkli kararlar alabilmesi,
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e Okul ve is yasami arasindaki bagin zayiflamasi,
e Calisan ¢iftlerin birbirine bagl kariyer hareketliliginin artmasi.

Yeni kariyer donemi, sinirsiz (Arthur ve Rousseau, 1996) ve c¢ok yonlii (Hall, 1996) kariyer
modellerinin dogmasina neden olmustur. Sinirsiz kariyer ‘tek bir orgiitiin siirlarini asan is
olanaklar dizisi’ (Arthur, 1994); ¢ok yonlii kariyer ise ‘Orgiit tarafindan degil, birey tarafindan
sekillendirilen, zaman i¢inde birey ve ¢evre degistikge yeniden olusturulan olan kariyer’ olarak
tanimlanmaktadir (Hall, 1996). Bu modeller, kariyer ¢caligmalar1 alaninda pek ¢ok arastirmaya
konu olmaktadir.

Yeni kariyer modellerinin one stirdiigii gibi, orgiitsel bagliligin azalmasiyla birlikte, ¢calisanlar
eskisine oranla ¢ok daha sik is degistirmeye baslamislardir (Guest, 2004). Bireyler, kariyerleri
boyunca, ¢ok ¢esitli mesleklere, sektdrlere, orgiitlere ve hatta tilkelere yonelmektedirler. Daha
fazla insan, yar1 zamanli islerde ya da donemsel projelerde ¢calismaktadir. Bireyler, kimi zaman
gontlli, kimi zaman da goniilsiiz olarak kariyer kesintileri yagsamaktadirlar. Geleneksel kariyer,
yerini yeni kariyer modellerine birakmaktadir.

Bununla birlikte, geleneksel kariyerin yok oldugunu ya da bireyler igin tiimiiyle islevsiz
oldugunu séylemek miimkiin degildir (Chudzikowski, 2012; McDonald vd,, 2005). Ozellikle
erkeklerin geleneksel kariyer modellerini tercih ettiklerini gdsteren aragtirmalar bulunmaktadir.
Mainiero ve Sullivan (2005, 2006) erkeklerin gogu zaman geleneksel kariyere uygun bi¢imde
uzun siireli ¢alistiklarini ve dogrusal sekilde ilerleyerek kurumsal merdivenleri tirmandiklarini;
kadinlarin ise hayatlarina en uygun olacak kararlar1 vererek geleneksel olmayan sekilde hareket
ettiklerini vurgulamaktadir. Benzer bir sekilde Reitman ve Schneer (2003), 13 yili kapsayan
boylamsal bir ¢alismada, erkeklerin daha ¢ok geleneksel kariyer patikalarinda ilerlediklerini,
ancak kadinlarin, is ve aile sorumluluklarini dengelemek bakimindan g¢ok yonlii kariyer
modelini daha destekleyici bulduklarini ortaya koymustur. Benzer arastirmalar, kadinlarin yeni
kariyer modelleri ile uyumlu bir kariyer patikasinda ilerlediklerini ortaya koymaktadir
(Cabrera, 2009; Shapiro, Ingols ve Blake-Beard, 2008; Sullivan ve Mainiero, 2008). Kadinlarin
daha cok is degistirdikleri (Valcour ve Tolbert, 2003), kariyerlerine kimi zaman ara verdikleri
(Cabrera, 2007) veya c¢alisma saatlerini azalttiklar1 (Bianchi, Robinson ve Milkie, 2006;
Mainiero ve Sullivan, 2006) ifade edilmektedir. Buna ek olarak, yar1 zamanli olarak ¢alisanlarin
yiizde 97 sinin, kesintili- par¢alanmis (fragmented) kariyer sahibi bireylerin ise ylizde 84 iiniin
kadin oldugunu ortaya konmustur (Biemann vd., 2012). Bu arastirmalar, kadinin kariyer
tutumunun, yasam boyu bir ya da iki is yeri ile smurlt olan geleneksel Oriintiilerden uzak
oldugunu gostermektedir. Kadinlarin farkli calisma modellerini tercih etmelerinin yani sira, is
hayatina ara vermeleri ya da ¢aligmay1 tamamen birakmalar1 da 6nemli bir aragtirma konusu
olmaya devam etmektedir. Kadmlarin kariyer kararlarii etkileyen faktorler bir sonraki
boliimde ele alinmaktadir.

2. Kadinlarin Kariyer Kararlarini Etkileyen Faktorler

Calisma hayatinda daha aktif rol almalarindan bu yana, kadinlarin kariyer hayati iizerine
yapilan arastirmalarin sayisi artmaya baslamistir. Kadinlarin kariyer yasami {izerine yapilan
arastirmalar, kariyer ve meslek se¢imi, is-aile ¢atismasi, kariyer engelleri ve is yerinde
ayrimcilik gibi konulara odaklanmaktadir. Glinlimiizde kadmnlart ¢aligma hayatinda
desteklemek tlizere bir¢ok ulusal ve uluslararasi ¢alisma yiiriitiildiigii goriilmektedir. Bu da,
kadinlar1 is yasaminda giiclendirmenin 6nemini agikca ortaya koymaktadir.

Kariyer s6z konusu oldugunda, kadinlarin ve erkeklerin ¢cogu zaman farkli sekilde hareket
ettikleri goriilmektedir. Bu konuda ortaya atilan pek ¢ok goriis bulunmaktadir. Kadinlarin
kariyer kararlarini ¢ok yonlii bicimde incelemenin 6nemi her gegen giin artmaktadir.

Toplumsal agidan bakildiginda, kadin ve erkegin kariyerindeki farkliliklar, ataerkil yap1, egitim
yetersizligi, is yasalarindaki diizenlemeler, kadina dair ayrimcilik, kadinlarin ev isi, ¢ocuk ve
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yashi bakimi gibi sorumluluklar iistlenmesi gibi sebeplerle ortaya c¢ikmaktadir. Toplumsal
cinsiyet rolleri, kadin ve erkegi belirli kaliplara sokmakta ve verdikleri kimi kararlar iizerinde
etkili olmaktadir. Kadinlarin ve erkeklerin, toplumun yazdig: ‘senaryo’ya bagli kalarak rollerini
‘oynamalar1’ beklenmektedir (Dokmen, 2017). Kadinin kariyer hayatinin, aile i¢indeki
sorumluluklarindan (ev isi, cocuk ve yasli bakimi vb.) sonra ‘ikincil’ 6neme sahip oldugu
diistiniilmektedir. Bu da, kadmlarin kimi zaman aileleri i¢in kendi kariyerlerinden
vazgecmelerinin nedenini agiklamaktadir. Ancak Mainiero ve Sullivan’a (2005) gore kadinlarin
is hayatindan cekilmelerindeki tek neden, popiiler medyanin da sik¢a vurguladigi gibi aile
sorumluluklarina odaklanmak istemeleri degildir. Kadinlarin daha az gii¢ istedikleri, is
hayatinda yilikselmek i¢in erkekler kadar ¢cok calismay1 géze almadiklari, evde kalmanin onlar
icin daha odiillendirici oldugu gibi varsayimlar da gercek sebepleri yeterince ortaya
koymamaktadir. Mainiero ve Sullivan (2005), kadinlarin isten ¢ikmasini agiklayan ii¢ temel
nedeni; nesiller aras1 ¢alisma degerlerindeki degisim ve farklar, is-aile dengesi ile ilgili sorunlar
ve is yerinde kadina yonelik ayrimcilik olarak siralamaktadir. Hewlett ve Luce (2005) ise
kadinlar1 ¢alisma hayatindan koparan ve eve ‘ceken’ ailevi faktorlerin yani sira, onlari is
yerinden disar1 ‘iten’ orglitsel nedenlerin bulundugunu ifade etmektedir.

Kadinlarin kariyer kararlarinda rol oynayan orgiitsel nedenler ele alindiginda, erkek egemen
calisma ortami, kadina dair &n yargilar ve ayrimcilik 6n plana ¢ikmaktadir. Is hayatinda
toplumsal cinsiyet ayrimcilig1 yatay ve dikey olarak iki sekilde ortaya ¢ikmaktadir (Bilton vd.,
2009: 142). Yatay toplumsal cinsiyet ayrimi, kadinlar ve erkekler i¢in uygun goriilen
mesleklerin birbirinden farkli olmasidir. Kadinlarin ¢ogunlukla 6gretmen, hemsire, sekreter ya
da bebek/yasl bakicisi; erkeklerin ise tamirci, taksici, miithendis ya da pilot olarak ¢alismast,
yatay cinsiyet ayrimini temsil etmektedir. Dikey toplumsal cinsiyet ayrimi ise kadin ve erkegin
ayni meslek dalinda, ancak farkli hiyerarsik kademelerde olmalarini ifade etmektedir.
Kadinlarin siklikla ‘cam tavan’ (glass ceiling) olarak adlandirilan engellerle karsilastiklari,
kariyerlerinde hak ettikleri sekilde ilerleyemedikleri ve statii olarak erkeklerin arkasinda
kaldiklar1 bilinmektedir. Gelismis iilkelerde bile kadin ve erkegin calisma yasaminda
esitsizlikler bulunmaktadir. Tiim OECD iilkelerinde, kadinlarin erkeklerden daha az istthdam
edildigi, ise alinsalar bile c¢alisma kosullarinin erkekler ile esit olmadigl ve sonug olarak
kariyerlerinde daha fazla kesinti yagadiklar1 belirtilmektedir (OECD, 2017). Cocuk sahibi olan
kadinlarin zorunlu olarak daha az saat ¢alistigi, ¢alismaya ara verdigi ya da is yagsamindan
tamamen koptugu bilinmektedir. Sonug olarak -6zellikle anne olan- kadinlarin daha kisa ve
daha yiizeysel bir kariyere sahip oldugu belirtilmektedir (OECD, 2018: 238).

Toplumsal ve orgiitsel faktorlerin yan sira, kadinlarin kariyer kararlarina kisilik, ilgi, ihtiyag
ve degerler gibi baz1 bireysel faktorler de etki etmektedir. Kisilik, insanin sadece isiyle ilgili
degil, tiim hayatina dair aldig1 kararlar1 sekillendirmektedir. Bazi kadinlar, sahip olduklar
degerler ile orgiit degerleri uymadig: icin isten ayrildiklarini ifade etmektedirler (Sullivan ve
Mainiero, 2008). Bunun yani sira, erkeklerle kiyaslandiginda kadinlar, ¢ogu zaman daha
bagimli bicimde karar vermek zorunda kalmaktadirlar. Kadinlar, kendilerinin ve ¢evrelerinde
bulunan diger kisilerin ihtiyaglarini g6z Onilinde tutarak biitiine dayali olarak karar
vermektedirler (Mainiero ve Sullivan, 2005). Bireyin sahip oldugu demografik 6zellikler (yas,
medeni durum, egitim diizeyi, gelir seviyesi vb.) de kisilerin ihtiyaglarini belirlediginden, karar
verme siirecinde etkili olmaktadir. Gelir diizeyi diisiik olan bireyler maddi imkénlara, evli olan
bireyler is giivencesine, egitim seviyesi yiiksek olan bireyler ise yeni yetkinlikler kazanip
ilerleyebilecekleri bir kariyere oOncelik verebilmektedirler. Kadinlarin kariyer kararlarim
etkileyen temel faktorler Tablo 1°de gosterilmektedir.
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Tablo 1: Kadinlarin kariyer kararlarin etkileyen faktorler

Bireysel Faktorler Orgiitsel Faktorler Toplumsal Faktorler
e Kisilik e FErkek egemen c¢aligma e Ataerkil toplum yapist
. il ortami ve toplumsal cinsiyet

rolleri (Cocuk ve yash

bakimi, ev isi, aile

e Aynimeilik (Ucret, terfi, sorumluluklarr)
gelisim firsatlari...)

_— Kadina dair 6 1
e [htiyag ve degerler * adina Cait oft yargtiat

e  Algi ve beklentiler )
e Is yasamma iligkin
e  Demografik 6zellikler

(yas, medeni durum e  Uzun ¢aligma saatleri yasalar
gelir, egitim diizeyi...) o Aginis yiikii e Ekonomi
e Esnek olmayan orgiit e Egitim sistemi
politikalar1

Goriildigl gibi kadinlarin kariyer yasami pek ¢ok faktdrden etkilenmektedir. Bahsedilen
faktorler kadinlarin is hayatina katilmalarini giiclestirmenin yani sira, kariyerleri boyunca
verdikleri kararlar1 da etkilemektedir. Sullivan (1999) kadinlarin kariyeri ilizerine yapilan
arastirmalarin derinlesmesi gerektigini, aile sorumluluklari, anne-baba olma yasi, esin hangi
kariyer asamasinda oldugu, orgiitsel destek ve igyerinde ayrimeilik gibi bir¢ok etkenin goz
Ontine almasi gerektigini vurgulamaktadir.

Sonug olarak kadinlarin kariyeri erkeklerinkinden bir¢ok yoniiyle ayrilmakta, bu nedenle
kadinlarin kariyer Oriintiilerini agiklamaya odaklanan modeller 6nem kazanmaktadir. Sonraki
bolimde Kaleydoskop Kariyer Modelinin 6ne silirdiigii goriisler detayli bicimde ele
alinmaktadir.

3. Kaleydoskop Kariyer Modeli (KKM)

Kadinlarin ¢alisma yagamlarina iligkin verdikleri kararlar1 agiklamay1 hedefleyen yeni kariyer
yaklagimlardan bir tanesi de Mainiero ve Sullivan (2005, 2006) tarafindan olusturulan
Kaleydoskop Kariyer Modelidir (Kaleidoscope Career Model). Kaleydoskop Kariyer Modeli
(KKM), bireyin kariyer odaginin is ve 6zel hayat dengesine gore zamanla nasil degistigini ve
bu degisimin kariyer kararlarina nasil etki ettigini a¢iklamaktadir. Model, kadinlarin kariyer
kesintileri, igsizlik donemleri, kariyer degerleri, is hayatindan g¢ekilmeleri veya is hayatina
yeniden dahil olmalar1 hakkinda genel bir ¢er¢eve sunmaktadir (Zimmerman ve Clark, 2016).
KKM, hem smirsiz ve ¢ok yonlii kariyer modellerinin farkli 6zelliklerini tagimakta, hem de
kariyer gegislerini biligsel nedenlerle agiklayan sosyal biligsel kariyer teorisinin (Lent & Brown,
1996) cesitli bilesenlerini icermektedir (Mainiero ve Gibson, 2018).

KKM, kadin ve erkegin kariyer patikalarinda farklilik oldugunu vurgulamakta; hem iliskilerin,
hem de ¢evresel faktorlerin kariyer kararlaria etki ettigini savunmaktadir (Sullivan ve Baruch,
2009). Aslinda hem kadin hem de erkegin kariyerini agiklamak tizere kullanilabilecek bir model
olmakla birlikte, su ana kadar ¢ogunlukla kadinlarin kariyerleri lizerine yiiriitiilen ¢aligmalarda
kullanildig1 goriilmektedir.

KKM, 6ne stirdiigii goriisleri, iligkisellik kavramini 6n planda tutarak acgiklamaktadir. Gilligan
(1982), kadin - erkek arasindaki temel farki ve kadinin benlik kavraminin olusumunu
aciklarken, iliskiselligin 6ncii rol oynadigin1 savunmaktadir. Bu goriisler kariyer baglaminda
yorumlandiginda, kadinlarin kariyerinin erkeklerinkinden farkli olarak hayatlarindaki diger
alanlarla iliskili olarak ilerledigi diistiniilmektedir. Kadinlar kendileri ile birlikte ¢cevrelerindeki
diger kisilerin, eslerinin, ¢ocuklarinin, yasl ebeveynlerinin, arkadaglarinin ve hatta kimi
durumlarda is arkadaslar1 ya da miisterilerinin ihtiyaclarim1 goz Oniinde tutarak karar
vermektedirler (Mainiero ve Sullivan, 2005). Kariyerlerindeki her karar ve eylem hayatlarinin
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diger alanlarina (ve hatta kisilere) uzun siireli etkilerde bulunmaktadir. Bu nedenle kadinlar
kariyer kararlarin1 ¢ogu zaman tek basina ve bagimsiz bi¢cimde vermemektedir. Erkekler ise
kariyer kararlarini genellikle daha sonug¢ odakli ve diger durumlardan bagimsiz olarak
vermektedirler.

Modele ismini veren kaleydoskop kelimesi Tiirk Dil Kurumu tarafindan ‘bir ucu buzlu camla
kapatilan, metal veya mukavvadan bir boru i¢ine yerlestirilmis aynalarin araciligiyla, boru igine
konulmus renkli kii¢lik cisimlerin ve goriintiilerin olusturdugu ¢esitli bigimleri gosteren arag,
cigek diirbiinii’ olarak tanimlamaktadir. Tipki bir ¢igek diirbiiniiniin tiipii ¢evrildiginde ve cam
yeni bir goriintli yarattiginda oldugu gibi, kadinlar da hayatlarindaki rolleri, durumlar1 ve
iligkileri diizenleyebilmek icin kariyerlerinde farkli yonelimlere gitmektedir (Mainiero ve
Sullivan 2005). Kariyerin hareketli ve dinamik olusu, onun bir kaleydoskop gibi ¢alismasina
neden olmaktadir. Kaleydoskopun icindeki ii¢ ayna gibi, modelde de bireylerin kariyerindeki
Oriintliyli meydana getiren ii¢ parametre vardir (Mainiero ve Sullivan 2005; Sullivan ve
Mainiero, 2008):

Ozgiinliik (Authenticity): Ozgiinliik, bireyin kendine agik ve diiriist olmas1, kendi gergeklerini,
degerlerini ve dnceliklerini anlamasi1 ve buna gore hareket edebilmesidir. Bu parametre 6n
planda oldugu zaman birey i¢in anlam arayis1 ve ‘Kendim olabiliyor muyum?’ sorusu 6nem
kazanmaktadir. Bir kadin, diinyaya 6zgiinliik lensinden baktiginda, ne yapmanin onu ger¢ekten
mutlu edecegini sorgulayabilir; goniillii ¢aligmalara, sosyal sorumluluk projelerine ya da
kendisini iyi hissettirecek farkli ilgi alanlarina yonelebilir. Sullivan ve arkadaslar1 (2009)
tarafindan sunulan Olcekte bireylerin 6zglinliik ihtiyacim1 6lgmek lizere ‘Yasamimda daha
biiyiik bir ruhsal gelisime ozlem duyuyorum’, ‘Eger hemen simdi hayallerimin peginden
gidebilseydim, giderdim’ ve ’'Bir etki birakmay: ve hayatta basardigim seylerde imzamin
kalmasini isterim’ gibi ifadeler yer almaktadir.

e Denge (Balance): Bu parametre 6n planda oldugunda kariyere, 6zel yasama, aileye,
arkadaslara ve hobilere birlikte zaman ayirabilmek 6nem kazanmaktadir. Kisi kendisine
‘Hayatimin farkli alanlarinda denge saglayabiliyor muyum?’ sorusunu sormaktadir. Bir
kadin, diinyaya denge lensinden baktiginda, is temposunu diisiirmeyi, daha az calismayx,
ailesine yakin olmak i¢in sehir degistirmeyi ve hatta isten ayrilmayi diisiinebilir. Sullivan
ve arkadaslar1 (2009) tarafindan sunulan dlgekte bireylerin denge ihtiyacini 6lgmek tizere
‘Su an, isim ile aile sorumluluklarimi dengelemekten daha fazla 6nemsedigim bir sey yok’,
‘Isimi her zaman ailemin ihtiyaglarima gore diizenlerim’, ‘Aileme vakit ayiramiyorsam
isimin bir anlami yoktur’, ve ‘Gerekirse, ailevi sorunlart ¢ozebilmek icin isimden
vazgegebilirim’ gibi ifadeler yer almaktadir.

e Meydan okuma (Challenge): Meydan okuma, 6grenme, gelisme, ilerleme ve basarma
ihtiyaci ile ilgilidir. Bu parametre 6n planda oldugunda ‘Bu kariyer benim miicadele
etmemi ve ilerleyebilmemi saglayacak m1?’ sorusu sorulmaktadir. Meydan okuma is dist
alanlarda da gergeklesebilmekte, ancak KKM is hayatindaki meydan okumaya
odaklanmaktadir. Bir kadin, diinyaya meydan okuma lensinden baktiginda, hayatinin o
doneminde para, basari, statii, sayginlik elde etmek ve yeni beceriler kazanmak 6n planda
yer almaktadir. Bu amaglarin1 gerceklestirmeyi hedefleyen kadin, sikayet etmeden gok
uzun saatler calismakta, sosyal hayatini ihmal etmekte, aile kurmay1 ya da ¢ocuk yapmayi
ertelemektedir. Sullivan ve arkadaslart (2009) tarafindan sunulan 6l¢ekte bireylerin
meydan okuma ihtiyacim dlgmek iizere ‘Ise eklenen sorumluluklar beni kaygilandirmaz’,
‘Cogu kisi beni hedef odakli olarak tamimlar’ Isin zorluklar: sayesinde gelisir ve ig
sorunlarimi degisim yéniinde firsata ¢eviririm’ gibi ifadeler yer almaktadir.

KKM, 3000’den fazla profesyonel ¢alisan ile gerceklestirilen bes degisik ¢calismanin (goriisme,
odak grubu ve ii¢ anket) sonuclarina dayanmaktadir (Mainiero ve Sullivan, 2006). Elde edilen
bulgulara gore, kariyerinin basinda (erken donem) bulunan ¢ogu kadinin meydan okuma istegi,
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diger parametrelere gore daha 6n planda ¢ikmustir. Diger iki parametre tamamen Onemsiz
olmamakla birlikte, o dénem igin kisilerin kariyer hayatinda miicadele etme, basarma ve
ilerleme isteginin daha aktif rol oynadigi goriilmiistiir. Orta kariyer doneminde ise kadinlarin
cogunun denge arayisinda olduklar ifade edilmistir. Bu noktada kadinin evli ya da bekar
olmasinin sonuglara ¢ok fazla etki etmedigi anlasilmistir. Bekar kisiler de aileleri ile daha ¢ok
ilgilenmek, yasli bakimi gibi nedenlerden dolayr bu dengeyi kurmak istemektedirler. Geg
kariyer doneminde ise kadinlarin ¢ogu ‘Her sey bu kadar m1? Hayatimda daha anlaml1 bir sey
yok mu?’ sorusuna odaklanmistir. Bu donemde kadin, kendine kars1 diirlist olmak, 6zgiin ve
anlaml bir calisma hayatina sahip olmak istemektedir. Sullivan ve Mainiero (2007) sirasiyla
meydan okuma, denge ve 6zgiinliik parametrelerinin aktif oldugu 6riintiiyii beta kariyer olarak
tanimlamis ve bu yapiyr daha ¢ok kadinlarin tercih ettigini bulmuslardir. Erkeklerin ise,
kariyerlerinin basinda daha hirsli ve miicadeleci olduklarini, kisilerarasi iliskilere zaman i¢inde
daha fazla deger vermeye basladiklarini ortaya koymuslardir. Dolayisiyla, erkeklerde denge
ihtiyacinin, kadinlara kiyasla daha ileri yaslarda ortaya ¢ikmaya basladigi tespit edilmistir.
Sullivan ve Mainiero (2007), sirastyla meydan okuma, 6zgilinlik ve denge parametrelerinin
aktif oldugu alfa kariyer oOriintiisiinii daha ¢ok erkeklerin takip ettigini ifade etmislerdir.
Bununla birlikte, bazi kadinlarin alfa, bazi erkeklerin ise beta kariyer Oriintiisiine sahip
olabilecekleri de belirtilmektedir. Modele ait li¢ parametre ve daha ¢ok kadinlarin kariyer
orlintiisiini temsil eden beta kariyer oriintiisii Sekil 1°de gosterilmektedir.

Sekil 1: Kaleydoskop Kariyer Modeli Parametreleri (Beta Kariyer)

Ozgiinliik (Authenticity)
Denge (Balance)
Meydan okuma (Challenge)

Erken kariyer doneminde kadin i¢in baskin olan
ortintli hedeflerini bagsarma ve kariyerinde
miicadele etmektir.

Erken Kariyer

Denge ve 6zgiinliik istegi de aktif olmakla
birlikte arka planda yer almaktadir.

Orta Kariyer Orta kariyer doneminde kadinlar denge kurarak
aile ve iliskisel diger sorumluluklar ile basa
¢ikma ihtiyacindadir.

Bu donemde kadinlarin meydan okuma ve
Ozgiinliik istegi devam etse de bunlar ikincil bir
role sahip olmaktadir.

Denge sorununu ¢ozen kadinlar i¢in geg kariyer
doneminde artik 6zgiinliik sorusu 6n plana
¢ikmaya baslar.

Geg Kariyer

Kadimlarin meydan okuma ve denge istegi
devam etse de bu dénemin istek ve se¢imleri 6n
plandadir.

Kaynak: Mainiero ve Sullivan, 2005
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Diinyalarina iligkisel bir bakigla bakan kadin, verdigi kararin diger kisileri ve durumlar1 da
degistirecegini bilmektedir. Kaleydoskop bir par¢a oynadiginda diger parcalar da oynamakta
ve ortaya ¢ikan sekil degismektedir. Kadinlar kaleydoskopun lensleri araciligiyla iliskilerine,
kosullarina ve kisitlarina en uygun segenekleri gozden gecirmektedir. Bu parametrelerin iigii de
kadinlarin kariyeri boyunca aktif durumdadir. Ancak zaman i¢inde kosullarin, beklentilerin ve
degerlerin degigmesi ile belirli bir parametrenin 6n plana ¢ikmasi s6z konusudur. Bu parametre,
o yasam donemi i¢in baskin olan istek ve ihtiyaglar1 temsil etmektedir. Diger parametreler o
sirada tamamen pasif olmamakla birlikte ikinci planda kalmaktadir. Sonug¢ olarak, iginde
bulundugu durum kadinin kariyer se¢imlerini dogrudan etkilemektedir (Mainiero ve Sullivan
2005; Sullivan ve Mainiero, 2008).

KKM heniiz yeni sayilmasina ragmen bu konuda yapilan ¢alismalar, model ile tutarli sonuglar
ortaya koymustur. Cabrera (2007), 497 kadin calisan ile yaptig1 arastirmada, modelde One
siiriilen O6zgilinliik, denge ve meydan okuma parametrelerinin gegerli oldugunu ve bu
parametrelerin kadmnlarin kariyer kararlart tizerinde etkili oldugunu bulmustur. Aym
arastirmada kadinlarin ylizde 47’sinin kariyerlerinin bir doneminde farkli nedenlerle ¢calismayi
biraktiklar1 ortaya ¢ikmistir. Bu nedenler arasinda ¢ocuk bakiminin sadece yiizde 35°lik bir
katilimci i¢in gegerli oldugu belirtilmistir.

Smith-Ruig (2009) bu alfa ve beta kariyer oOriintiilerinin gegerliligini anlamak i¢in yari-
yapilandirilmis goriismeler uygulamis ve KKM’nin one siirdiigii tezlere paralel sonuglar elde
etmistir. Farkli organizasyonlarda ¢alisan 59 muhasebeci ile gerceklestirilen arastirmada, alfa
kariyer Oriintlistinii daha c¢ok erkeklerin, beta kariyer oriintiisiinii ise kadinlarin sergiledikleri
ortaya ¢ikmuistir.

Sullivan, Forret, Mainiero ve Terjesen (2007) KKM ve girisimcilik {izerinde yaptiklari
arastirmada ti¢ parametrenin de (meydan okuma, denge, 6zgiinliik) kendi igini kurma iizerinde
etkili olabilecegini bulmuslardir. Simmons (2013) KKM parametreleri ile sosyal ag (network)
kurma davranisi arasindaki iliskiyi incelemis ve bazi ilging sonuglara varmistir. Aragtirmada,
Ozglinliik arayisi ile aile ve arkadaslariyla sosyal ag kurma davranisi arasinda negatif yonde bir
iliski oldugu ortaya konmustur. Meydan okuma arayisi ile aile, dostlar ve i¢inde bulundugu
yerel topluluk ile sosyal ag kurma arasinda da pozitif yonde bir iliski saptanmugtir.

Sullivan, Forret, Carraher ve Mainiero (2009) KKM’yi iki farkli kusak agisindan
degerlendirmis ve yaslar1 daha ileri olan ‘bebek patlamasi’ (baby boomers) kusagindaki
kisilerle kiyaslandiginda X kusagindaki kisilerin daha fazla 6zgiinliik ve denge ihtiyacina sahip
olduklarini bulmuslardir. Meydan okuma ihtiyaci bakimindan kusaklar arasinda anlamli bir fark
saptanmamistir.

August (2011) ortalama 60 yasinda geg kariyer donemindeki kadinlar iizerinde yaptig1 nitel bir
arastirmada KKM’nin 6ne siirdligii li¢ parametrenin bu Orneklem i¢in ne derece gecerli
oldugunu 6grenmeyi amaglamistir. Cikan sonuglar, {i¢ parametrenin de, yasi ilerlemis olan bu
orneklem icin gecerli oldugunu; Ozellikle meydan okuma parametresinin geng
orneklemlerdekine benzer anlamlari temsil ettigini gdstermistir. Ozgiinliik parametresine ise,
yasa bagli olarak bazi1 bagka anlamlar da yiiklendigi tespit edilmistir. Shaw ve Leberman (2014)
spor kuruluslarinda ¢alisan 30-55 yaslar arasindaki iist diizey kadin yoneticilerle yliriittigi
arastirmada, her {i¢ parametrenin ac¢ilimina eklenecek yeni temalar oldugunu, dolayisiyla
modelin daha fazla detaylandirilmasi gerektigini belirtmistir.

Aprianingsih (2012) modelin ii¢ parametresi meydan okuma, denge ve 6zgiinliik ile is-aile
catismasi algisi arasindaki iligkiyi arastirmistir. Cinsiyetten ve bulunulan kariyer doneminden
bagimsiz olarak katilimcilarin tlimiinde bu {i¢ parametrenin var oldugu ifade edilmistir.
Ozgiinliik arayis1 is-aile ¢atigmasi ile pozitif yonde, meydan okuma arayist ise negatif yonde
iligkili bulunmustur.
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Ervin (2015), kolej ve tliniversitelerdeki spor koglar ile yiiriittiigli arastirmada meydan okuma
ihtiyacinin baskin oldugunu bulmustur. Arastirmada ¢ikan ilging bir sonuca gore, erkek
koglarin denge ihtiyaci kadin kocglara gore anlamli bigimde daha fazla ¢ikmistir. Ayrica
Ozglinliik ihtiyaci cinsiyetten bagimsiz olarak -ana modeldekinden farkli bigimde- kisilerin
erken kariyer doneminde orta ve ge¢ kariyer donemlerine gére daha onemli ¢ikmistir.

Mainiero ve Gibson (2018) 744 calismayan katilimer ile gergeklestirdikleri ¢alismada iig
parametrenin (meydan okuma-denge-6zgiinliik) bes ayr1 kariyer doneminde ne derece gegerli
oldugunu arastirmislardir. Cikan sonuglar, yaklasik 15-25 yil is tecriibesine sahip orta kariyer
donemindeki kadinlar i¢in denge ihtiyacinin 6nem kazandigini, ancak erkekler i¢in bu ihtiyacin
daha az oldugunu ortaya koymustur. KKM’nin 6ne siirdiigii fikirlere paralel olarak, bu
arastirmada da kadinlarin ileri kariyer doneminde erkeklerden daha fazla 6zgiinliik ihtiyacina
sahip oldugu goriilmiistiir. Isten ayrilan veya kendi istegi disinda issiz kalan bir drneklemle
calisildigindan meydan okuma parametresi tiim kariyer donemleri i¢in aktif bulunmustur. Bu
da bireylerin bir an 6nce ise girmek, basar1 kazanmak ve kendilerini gostermek konusunda
azimli olduklar1 seklinde yorumlanmustir.

Baruch and Bozionelos (2010), insanlarin kariyerini incelerken cinsiyet farkinin dikkate
alinmasi gerektigini ifade etmektedir. Her ne kadar giinlimiizde is hayatina girmek konusunda
eskisi kadar engelle karsilasmasa da, kadinlarin objektif kariyer basarisi (maas, statii...)
bakimindan erkeklerin gerisinde kalmaya devam ettigi goriilmektedir. Baruch and Bozionelos
(2010), KKM’nin cinsiyetten kaynaklanan farkli perspektifleri ve bunlarin dogurdugu sonuglari
yorumlamak; insanlar arasi iliskilerin veya is dis1 faktorlerin kariyer patikalarini ve se¢imlerini
etkileyebilecegini anlamak bakimindan etkili oldugunu savunmaktadir. Bu amaca yonelik
olarak KKM’nin farkli 6rneklemler {izerinde daha fazla arastirilmasi gerekmektedir. Sonraki
boliimde modelin hangi alanlarda katki saglayabilecegine iligskin goriislere yer verilmektedir.

4. Modelin Kullanim Alanlar:

KKM, sadece teoriye dayanan bir model olmayip, somut olgular ve gercek yasamda bizzat
karsilagilan 6rnekler sunmaktadir. KKM’nin 6ne siirdiigii tezlerin, hem akademik ¢aligmalarda,
hem de organizasyonlarin insan kaynaklar1 stratejilerinde onemli faydalar saglayacagi
diistiniilmektedir.

Modelin saglayacagi katkilarin en basinda, kadinlarin kariyer se¢imlerine yonelik genis bir
perspektif sunmasi yer almaktadir. Kadinlarin is hayatinda daha az yer almalarinin, daha
kesintili sekilde calismalarinin, ¢alisma saatlerini diisiirmelerinin ya da is degistirmelerinin
sadece evde iistlendikleri sorumluluklara (¢cocuk ve yash bakimi, ev isleri vs.) baglanmasi
gercekei degildir. Kadinlar hayatlarinin farkli donemlerinde farkli dnceliklere sahip olmakta ve
kariyer kararlarimi bu onceliklere gore vermektedirler. Bu oOncelikler ise ¢ogu zaman
erkeklerinkinden farkli olmaktadir. Kadinlarin se¢imlerini anlamaya yonelik ¢ok yonlii bir
bakis ac¢ist sunan model, kadin ve erkegi hicbir farkli etkeni goz Oniinde bulundurmadan
inceleyen, onlar1 birebir ayni kosullara sahip gibi kabul eden kariyer arastirmalarina yol
gostermeyi hedeflemektedir.

Tajlili (2014) modelin farkli teorilerle birlestirilerek kariyer danismanligi alaninda
kullanilabilecegini; tiniversite 6grencisi kadinlara hedef belirleme, arastirma yapma, kendini
anlama ve karar verme gibi konularda destek olabilecegini belirtmektedir. Kadinlarin farkl
kariyer donemlerinde karsilasabilecekleri zorluklari ve firsatlar1 O6nceden gorebilmeleri,
kendilerini degerlendirebilmeleri ve 21. ylizyilin degisken kosullarina hazirlikli olmalari igin
bu modelin fayda saglayacagi diisiiniilmektedir. KKM’nin ii¢ parametresini gz Oniine alan
meslek danigsmanlarinin, biiyilk ve onemli kararlar vermelerinden 6nce danisanlarini dogru
bicimde yonlendirmeleri; danisanlarin da bu sayede kariyer beklentilerinin altinda yatan
nedenleri daha iyi anlamalart miimkiin olacaktir (Mainiero ve Gibson, 2018).
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Mainiero ve Sullivan (2006), KKM’den yola ¢ikarak is-aile sorumluluklarini daha iyi
dengeleyebilmeleri i¢in kadinlara bazi onerilerde bulunmaktadir. Bu Oneriler, yar1 zamanh
calisma imkanlarini degerlendirme, is hayatina kisa siireli ara verme, eslerle doniisiimlii olarak
belirli donemler calismama, is ylikiini aile sartlarina gore diizenleme, is ve aile alanlarindaki
beklentileri sirasiyla karsilamaya ¢alisma olarak siralanabilir. Ancak bireysel olarak
gosterilecek cabalar tek basina yeterli olmayacagindan, 6rgiitlerin de bu konuda 6nemli adimlar
atmasi1 gerekmektedir.

Orgiitlerin kariyer gelistirme sistemleri, geleneksel kariyere gore olusturulmakta ve cogunlukla
erkek calisanlara hitap etmektedir. Aile-dostu (family-friendly) olarak nitelendirilen birkag
gostermelik uygulama, bireylerin -ve 6zellikle kadinlarin- is-yasam dengesini kurmalari i¢in
yeterli olmamaktadir. Orgiitler, calisanlarn baglilk ve azimle uzun saatler boyunca
calismalarini, is yerinde siirekli hazir bulunmalarini veya sik sik seyahat etmelerini beklemek
yerine, onlarin is ve 6zel yasamda ayr1 ayr1 sorumluluklar1 oldugunu kabul etmek zorundadirlar
(Mainiero ve Sullivan, 2005). Insan kaynaklar1 uzmanlari, farkli kariyer dénemleri icinde
bulunan c¢alisanlar icin 0zgiinlilk, denge ve meydan okuma isteklerini karsilayan kariyer
patikalar1 tasarlamalidir (Mainiero ve Gibson, 2018).

Sullivan ve Mainiero (2007, 2008) modelin ortaya koydugu ilkelere paralel olarak
organizasyonlardaki insan kaynaklar1 uygulamalari i¢in bazi Onerilerde bulunmaktadir.
Modelin her ii¢ parametresi i¢in arastirmacilarin 6nerildigi uygulamalar agagida yer almaktadir.

a) Ozgiinliik, insanin is ve 6zel yasamdaki anlam arayisini temsil etmektedir. ‘Kendim i¢in en
dogru karar1 verebildim mi? sorusunun sorulmasi ve bireyin kendini yeniden kesfetme istegi
icinde olmasidir. Calisanlarin bu ihtiyacina yonelik olarak orgiitlerin uygulayabilecegi insan
kaynaklar1 politikalarindan bazilar1 asagida siralanmaktadir: Sullivan ve Mainiero (2007, 2008)

e Belli bir kideme sahip ¢alisanlara kisa stireli (2 aylik) {icretli izinler verilmesi ve bireylerin
bu sayede goniillii caligmalara katilmalarina imkan taninmast,

e Bedensel, zihinsel ve ruhsal iyilik hali i¢cin kurumsal saglik programlarinin olusturulmast,
e Ilgi alanlarma vakit ayirabilmeleri i¢in ¢alisanlara belirli siireler izin verilmesi,

e (alisanlarin isteklerine gore golf, tenis, satrang, el sanatlari veya benzeri aktivite
kuliiplerinin kurulmasi,

e Calisanlarin ruhsal gelisimlerini destekleyecek, yaptiklar1 iste anlam bulmalarini
saglayacak seminerlerin ve uygulamali ¢alismalarin diizenlenmesi,

e Kurumsal sosyal sorumluluk ¢alismalarinin yiiriitiilmesi,
e Is yerinde etik standartlara nem verilmesi,
e Karsilikli giiven ve saygiya dayali1 bir ortam yaratilmasi.

b) Denge, kisinin is ve is disindaki yasamina birlikte ve saglikli bicimde zaman ayirabilmesini
temsil etmektedir. Kadinlarin cocuklarini veya yasli akrabalarini saklamak ya da g6z ardi etmek
zorunda olmadan calisabilecekleri bir orgiitsel kiiltiir yaratilmasi 6nemlidir. Sullivan ve
Mainiero (2007, 2008) insan kaynaklar1 birimlerine yonelik olarak asagidaki Onerileri
sunmaktadir:

e Bir yadaiki yillik kariyer kesintilerine imkén taniyan ve istedikleri takdirde ¢alisanlara yari
zamanli projelerde is olanag: saglayan politikalarin olusturulmasi,

e Iki yildan daha uzun siiren kariyer kesintilerine sahip eski ¢alisanlarin sirket sosyal aglarina
dahil edilmesi ve onlara yeniden ise alinma olanagi taninmasi,
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e (alisanlarin evden ya da bagka konumlardan ¢alismalarina imkan taniyan esnek teknolojik
sistemler kullanilmasi,

e s tasarimi ile is boliimiiniin diizenlenmesi, gereksiz islerin ve toplantilarin azaltilmasi,
caligma saatlerinin kisaltilmasi ve diger esnek uygulamalarin olusturulmasi,

e Cocuk ya da yasl bakimi gibi ek sorumluluklart bulunan her ¢alisana, tcretli izin
alabilecegi bir siire belirlenmesi,

e Yar zamanh calisanlara ¢alisma siireleri ile orantili olarak esit saglik giivencesi imkani
taninmasi,

e C(Calisanlara zaman kazandiracak servislerin (kuru temizleme, kisisel asistan, ¢ocuk
bakimevi, yemek ...) sunulmasi,

e Esnek calisma programlarimi kullanan g¢alisanlar1 destekleyen ve oOdiillendiren bir orgiit
kiiltliriiniin yaratilmasi.

¢) Meydan okuma, kisinin miicadele etme, basarma ve ilerleme istegini temsil etmektedir.
Yiiksek performansh kadin ¢alisanlarin kalict olmalarini saglamak icin orgiitler calisanlarina
anlamli gorev tanimlari, gelisim ve ilerleme olanaklari sunmak zorundadirlar. Sullivan ve
Mainiero (2007, 2008) orgiitlerin bu konuda yapmasi gerekenleri asagidaki sekilde
siralamaktadir:

e Erken kariyer donemindeki kadinlara, -ilerleyen yillarda cocuk bakimi gibi nedenlerle ise
ara vermelerinden once- saha deneyimi yetkinliginin kazandirilmasi,

e Erken kariyer donemindeki kadinlara uluslararasi is deneyimi imkéan1 sunulmast,

e Farkli pozisyon ve birimlerde yeni beceriler kazandirilmasina yonelik bir rotasyon
sisteminin olusturulmasi,

e Calistig1 birimin smirlarin1 asarak zorlu gorevler iistlenen ¢alisanlart ddiillendirecek bir
sistemin kurulmasi,

e Ust yonetimin, kadinlarin isten ayrilma ya da yiikselme oranlarmdan sorumlu tutulmast.

Modelin ortaya koydugu oneriler, oOrgiitler ig¢in yol gosterici niteliktedir. Yoneticiler,
calisanlarin meydan okuma, denge ve Ozgiinliik ihtiyaglarini anlamak ve calistiklart orgiitii
sOzde degil, gergek anlamda aile-dostu bir is yerine doniistiirmek zorundadirlar. Aksi takdirde,
calisanlarin orgiitlerini sadece maaslarin1 almak icin gitmeye mecbur olduklar1 bir yer gibi
gormeleri, orgiitsel baglilik ve performans agisindan olumsuz sonuglar doguracaktir.

Sonu¢ ve Oneriler

Kaleydoskop Kariyer Modeli, kadinlarin iginde bulunduklar1 kariyer dénemlerinde sahip
olduklar1 oncelikleri anlamak {izere olusturulmus bir modeldir. Onceki boliimde yer alan
arastirmalara bakildiginda, modelin heniiz olduk¢a az sayida amprik ¢aligmaya konu oldugu,
ancak yapilan arastirmalarin birbiri ile tutarli sonuclar verdigi goriilmektedir. Kadinlarin
kariyer deneyimini anlamaya yardimci bir ¢erceve ¢izdiginden KKM ile ilgili arastirmalarin
artmast gerektigi vurgulanmaktadir (Cabrera, 2007; Shaw ve Leberman, 2014; Sullivan ve
Mainiero, 2008). Ozellikle, KKM ile ¢alisan verimliligi, orgiitsel baglilik, is tatmini ve isten
ayrilma arasindaki iligkiyi ortaya c¢ikaracak yeni calismalara ihtiya¢ bulundugu ifade
edilmektedir (Sullivan ve Mainiero, 2008).

Daha once de deginildigi gibi, kadinlarin kariyer kararlari, yasamin dinamik ve degisken
kosullarina goére degisebilmektedir. Uzun kariyer donemlerini kapsayan boylamsal
arastirmalarla, modelin Onermelerinin dogrulugu daha saglikli bigimde tespit edilmelidir.
August (2011) genellikle yas1 daha ileri olan ve ge¢ kariyer donemini yasayan kadinlarin
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arastirmalarda ¢ok fazla temsil edilmedigini ifade etmektedir. Yasam ve calisma siiresinin
artt1g1 bu modern ¢agda, emeklilige yaklasan ancak aktif bigimde ¢alismaya devam eden bu
katilimc1 grubunun ihmal edilmemesi gerekmektedir. Bu nedenle, KKM ile birlikte, kadinlarin
kariyerine odaklanan diger kariyer modellerinin sinanmasinda tiim yas gruplarindan 6rneklem
olusturulmasi 6nemli gériinmektedir.

Sunulan modelin giiglii yanlar1 oldugu kadar, sinirli baz1 yonleri de bulunmaktadir. Oncelikle,
kadinlarin sadece {i¢ parametre ile kariyer kararlarina yon verdikleri diisiincesi, her zaman ve
her durumda yeterince agiklayici degildir. Modelde, dnceki boliimlerde deginilen orgiitsel ve
toplumsal faktorlerin etkisi sinirl tutularak, kadinlarin verdikleri kariyer kararlar1 sadece kisisel
istek ve ihtiyaglar ile sekillendiriliyormus gibi sunulmaktadir. Oysa giiniimiizde kadinlarin is
hayatina girmemeleri, ise ara vermeleri veya calisma yasamindan tamamiyla ¢ekilmeleri
tizerinde pek ¢ok digsal faktor bulunmaktadir. Calisanlarin mevcut kariyerlerinin sadece
bireysel secimlerle planlandigl, olusturuldugu ve yonetildigi diislincesi yanlis sonuglar
dogurabilmektedir (Dany ve Mayrhofer, 2012). Ciinkii bu bakis agisi, uzun yillardir siiregelen
sosyolojik arastirmalar1 ve bireyin kariyerini etkileyen sosyo-ekonomik ve kiiltiirel faktorlerin
Onemini gérmezden gelmeye neden olmaktadir (Rodrigues, Guest ve Budjanovcanin, 2016).
Bununla birlikte onerilen {i¢ parametrenin (6zgiinliik, meydan okuma, denge) dayanaklarinin
ne oldugu ve modelde neden bagka parametrelerin bulunmadig1 yeterince agik degildir. Oysa
farkli toplumlarda ve kiiltiirlerde degisik parametrelerin ortaya ¢ikabilme ihtimali de hesaba
katilmalidir. Arastirmanin agirlikli olarak Amerika Birlesik Devletleri’nde gerceklestirilmis
olmasi, sonuglarin az gelismis dogu toplumlarinda genellenebilir olmasini diistindiiriicti
kilmaktadir. Bu da, modelle ilgili arastirmalarin farkli iilkelerde ve sektorlerde calisan, farkl
egitim seviyesine sahip kadin ve erkek katilimcilar ile tekrarlanmasi gerektigini ortaya
koymaktadir. Dahasi, KKM ig¢in kullanilan 6lgeklerin madde igerikleri ve yap1 gecerliliginin
elestirel bi¢imde ve derinlemesine tekrarli analizlerinin yapilmast uygun olacaktir.

Diinyadaki bas dondiiriicii hiza uyum saglamak isteyen organizasyonlar, kadin ¢alisanlarini
kaybetmemek ve onlar1 en verimli sekilde degerlendirebilmek i¢in belli noktalar1 g6z 6niinde
tutmak zorundadirlar. Kadinlarin kariyerleri ile ilgili verdikleri kararlarin nedenlerine egilmek,
bir cok yeni uygulamanin hayata gegirilebilmesi agisindan 6nemlidir. Her ne kadar alanyazinda
kadinlarin ig-aile dengesini kurabilmeleri i¢in daha dinamik ¢alisma modelleri (yar1 zamanli
calisma, esnek saatler sistemi) kurulmasi, kurumsal sosyal sorumluluk ve goniilliiliik
caligmalarinin tesvik edilmesi, takimla calisma imkaninin yaratilmasi ve islevsel is yeri
politikalarinin olusturulmasi gerektigi vurgulanmaktaysa da (Hewlett ve Luce, 2005; Sullivan
ve Mainiero 2007, 2008), 6zellikle esnek calismanin tegvik edilmesi, sanilanin aksine olumsuz
sonuclar dogurabilmektedir ¢iinkii kadinlar i¢in is paylasimi ya da evden calisma gibi
alternatifler, isgiicii piyasasindan uzaklasmalari anlamina gelebilmektedir. Model, sosyal
gerceklige nereden bakildiginin 6nemli oldugunun altini ¢izmekle birlikte sosyal politika
perspektifini belirli 6l¢iide ihmal etmektedir. Kiiresellesmeye uyum saglarken esit hak ve
cikarlardan 0diin vermemek bilhassa kadin ¢alisanlar acisindan elzemdir. Bu nedenle kadin
isgiiclinden verimli sekilde faydalanabilmek i¢in onlar1 kamusal yasamdan koparmayacak farkli
orglitsel stratejiler gelistirilmesi gerekmektedir.

Tiirkiye’de kadin istthdaminin 6nemli bir sorun oldugu g6z oniine alindiginda kadinlarin
kariyer kararlarin1 anlamaya yonelik modellerin énemi daha iyi anlagilmaktadir. Yukarida
deginilen baz1 smrliliklara ragmen, Kaleydoskop Kariyer Modeli, kariyer kararlarina
kadinlarin goziinden zengin bir bakis agis1 sunmaktadir. Modele ait Olcegin Tiirkce
uyarlamasinin yapilmasimin ve modelin iilkemizdeki farkli 6rneklemler iizerinde sinanmasinin
faydal1 olacag: diisiiniilmektedir.
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