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Kiiresel Kariyer Yaklagiminda Kiiltiir
Farkliliklarina Tolerans

Ercan Yiiksekyildiz'

Ozet

Everest’e tirmanmak, Zambezi nehrinde rafting yapmak, Palandoken’de
kayaga gitmek, Afrika’da safari yapmak, spor bir otomobile sahip olmak gibi
pek ¢ok sey ¢ogumuzun hayallerini siislemektedir. Acaba kagimiz, bu tiirlii
hayallerimizi gergeklestirebilecek ekonomik imkanlara sahibiz? Pek ¢ogumuz
hayallerimizi gercege doniistiirebilmek amacryla kariyer planlamast yapmaya
caligiriz, fakat bu planlarin pek azi istedigimiz yonde gelisme gosterir. Ancak,
kisisel vizyonumuzu takip etme 1srarciligimiz ve belirledigimiz hedeflere bagh
kalma cesaretimiz, belki de tam olarak hayal ettigimiz noktaya olmasa da
yakinlarina ulagsmamiza yardimer olacaktir. Bu nedenle kariyer planlamamizin
iniversite egitimi  oncesinde  gekillenmeye baglamast  gerekmektedir.
Ulkemizdeki iiniversite dncesi egitim sisteminin buna yardimci olmamast
ve kariyer planlarimizi dikkate almamasi bu yolda 6niimiizdeki en biiyiik
engeli tegkil etmekte, ancak tiniversite egitimimiz sonrasinda nasil bir kariyer
yapabilecegimizin ger¢eklerini 6niimiize koymaktadir. Bu nedenle “acaba
nereden baglamaliyim” sorusu uzun siire bizi mesgul etmektedir.

1. Giris

1970’ yillarda ilk kez dikkate alinip aragtirmalara konu olmaya baglayan
kariyer kavrami, genel anlamda yagam boyu siiren bir ugrag: nitelendirirken
ozgiil anlamda ise geng yaslarda ilerlemek ve yiikselmek beklentisi ile girilen
ve emeklilige kadar siirdiiriilen ugras olarak nitelendirilebilir (Simgek ve

Oge, 2011: 282).

Kariyer, kisinin ige yonelik olarak elde ettigi tiim deneyimler ve ¢alistig
pozisyonlar olarak tanmimlanabilir. Kariyer kavrami kigisel bir kavram
olmasinin yaninda, kisilerin orgiite olan katkilarinda temel rol oynamasi
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nedeniyle orgiitsel anlamda da 6nem arzeden bir kavram haline gelmektedir
(Erig ve Bulut, 2015: 505). Robbins ve dig. (2013: 193) kariyeri kisaca
bir kiginin yagam boyunca sahip oldugu ig pozisyonlar1 dizisi olarak
tanimlamaktadirlar.

Bingol (2006: 285) kariyerin, bireyin i§ yasamu siiresince izlemesi
gereken bir dizi faaliyet yolu ve yagsamu siiresince iggal ettigi bireysel olarak
algilanmug pozisyonlar zinciri olarak tanimlanabilecegini ifade etmektedir.
Yazar; kariyeri, bireyin yagamu siiresince igle ilgili deneyim ve faaliyetlerle
biitlinlestirilmis ve bireysel olarak algilanan tutum ve davramig bigimleri
serisi olarak kabul etmekte, her bireyin ister bir gocuk bakicisi ister yonetici
ya da bir akademisyen olsun otomatik olarak bir kariyere sahip oldugunun
altin1 ¢izmektedir. Bunun yaninda bireyin kariyeri, kendisi i¢in anlamli bir
sekilde yorumlamasi gerekliligini vargulamaktadir.

Uretim faktorlerini bir araya getirmek suretiyle faaliyet gosteren igletmeler,
mali ve fiziki yonden ne kadar nitelikli kaynaklar1 bir araya getirseler de
bu kaynaklar nitelikli isglicii ile desteklenmedigi siirece verimli olarak
kullanilmasini saglamada giigliik ¢ekeceklerdir. Bu nedenle giintimiizde
entelektiiel sermaye diye adlandirilan kavramin en vazgegilmez bileseni
insan kaynaklaridir. Nitekim Roots (1997)’den alintilayan Erkug (2006: 78)
entelektiiel sermayeyi bilangoda goriilmeyen siiregler, patentler, ticari haklar
ve markalarin yaninda 6rgiit ¢alisanlarinin sahip oldugu bilgi ve bu bilginin
orgiit i¢in kullanilmasi geklinde tarif etmektedir.

Orgiitlerdeki yeniden yapilanma ve degisim isletmelerin politikalart ve
uygulamalarini da degisime zorlamigtir. Bu kapsamda kariyer planlama ve
yonetimi de insan kaynaklari yonetimi alaninda hizla gelisen bir alan olarak
kendini gostermeye baglamistir (Soysal, 2011: 115). Kariyer belirleme,
olugturma ve gelistirme temelde bireyin sorumlulugunda olsa da, nitelikli
insan kaynaklarini elde tutmak ve uzun donemde iggorenlerden daha fazla
fayda elde etmek adina orgiitlerin de isgorenlerin kariyerlerini geligtirmeleri
ve isgorenlere terfi gordiikleri duygusunu yagatmalari ¢agdag bir gerek haline
gelmistir. Bu nedenle hem birey hem de kurum iste yiikselme olanaklarini
goz 6niinde bulundurmalidirlar. (Tuncer ve dig., 2011: 394; Findike1, 2009:
343).

Giiniimiiz i§ diinyasinda gozlemlenen degigim riizgarlar1 basta Orgiit
yapilar1 ve yonetim yaklagimlart olmak iizere bireysel anlamda da iggorenlerin
bakig agilarini etkilemigtir. Yonetim ile ¢alisanlarin arasindaki etkilegimin de
bu degisimden nasibini almasi, taraflarin kariyer anlayiglarina da yansimugtir.
Bu anlayigin degismesine neden olan unsurlar su sekilde siralanabilir
(Ozdemir, 2013: 258):
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a. Orgiitlerin yonetimi ve organizasyonundaki degisimler,
b. Isgorenlerin kariyer bakis agilarindaki degisimler.

Giiniimiiziin gegerli kariyer anlayis1 artik bir orgiite bagh ve sinurlt bir
kariyer anlayig1 olmayip profesyonellik ile meslege bagliligin 6n plana giktig,
kariyer hareketliliginde gesitliligi biinyesinde barindiran esnek bir yap1 olarak
kargimiza ¢ikmaktadir. Bireyler artik farkli orgiitlerde ve alanlarda degisik
igler arasinda hareketli olarak kariyerlerini siirdiirmektedirler (Simgek ve
Oge, 2011: 297; Kobanoglu, 2023: 126).

Yukarida ifade edilen yeni kariyer anlayis1 dogrultusunda gelistirilen yeni
kariyer yaklagimlari; (a) sinirsiz kariyer, (b) ¢ift basamakl kariyer, (¢) portfoy
kariyer, (¢) esnek kariyer, (d) galigan eslerin kariyerleri, (e) kariyer mozayigi,
(f) ag tipi kariyer, (g) ¢ift kariyerlilik, (g) kiiresel kariyer seklinde siralanabilir
(Dikili, 2012: 477-480; Ozdemir, 2013: 261-262; Simsek ve Oge, 2011:
297-301). Bu yaklagimlar i¢inden boliimiin ana konusunu olugturan kiiresel
kariyer yaklagimi agagida ele alinacaktir.

2. Kiiresel Kariyer Yaklagimi

21. ytizyililetigim olanaklarinin hiz kesmeden giinden giine artig gosterdigi
bir yiizy1l olarak kargimiz ¢tkmugtir. Gergekten de gegen yiizyilin ancak ikinci
yarisindan sonra ulasgim ve iletisim aglarinin etkinliginden bahsedebilirken,
giintimiizde siirekli olarak yeni 6zellikler eklenen yeni aplikasyonlar sayesinde
yillarca haber alamadigimiz kisilerle yliz yiize goriisebilme imkanina sahip
olmaktayiz. Gegen ylizyilda igletmelerde siklikla kullanilan fax ve teleks gibi
iletisim araglar1 artik isletme miizelerine kaldirilmakta ve hi¢ kimse bundan
sikayet etmemektedir. Giiniimiiz ¢ok uluslu igletmeleri fiziki olarak bir araya
getirmelerinin  ¢gok maliyetli olacagr yonetim kurullarinin toplantilarini
goriintiilii konferans goriigmeleri ile yapmaktadirlar. Bu tiir uygulamalar
isletmelere hem esneklik kazandirmakta hem de maliyet ve zaman agisindan
avantajlar yaratmaktadir.

Ulagim ve iletisgim olanaklarinin giin gegtik¢e gelismesi emek piyasasinin
da mobilize olmasina, hareketliliginin artmasina dolayisiyla kiiresellesmesine
yol agmaktadir. Ozellikle ¢ok uluslu isletmelerin yatirimlarinin biiyiik bir
kismini diigitk maliyetle ihtiyaglarini kargilayabilecekleri iilkelere tagimasi
global kariyer firsatlarinin da 6niinii agnug bulunmaktadir. Ornegin Avrupa
merkezli bir igletme, isgdren maliyetlerinin daha diigiik olmasindan dolay:
miigteri hizmetleri ¢agr1 hattin1 Uzak Doguda konuslandirabilmektedir.
Bir bagka igletme tretim hattinin daha etkin ve verimli galigmasi igin
isinde uzman birgok yabanci uyruklu isgoreni ayni cati altinda isttihdam
edebilmektedir. Buna spor kuliiplerini de 6rnek olarak verebiliriz, diinyanin
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farkli bolgelerinden transfer edilen pek ¢ok yabanci uyruklu sporcu ayni
takimin basarist igin gaba sarf etmektedirler ki bu spor kuliiplerinin ¢ogu
borsada islem goren birer igletme statiisiindedir.

Kiiresel strateji teriminin kokeni temel olarak 1980’lerin baginda atilmugtur.
Isletmelerin kiiresellesmesi; standardizasyon, yogunlasma, benzerliklere
odaklanma ve diinya genelinde ticari faaliyetlerin koordinasyonu gibi
bir¢ok alanda igletmelerin yapisini da degistirmektedir (Svensson, 2001: 7).
Kiiresellesme, uluslararasi gevreyi biiyiik bir hizla degistirmekte, isletmelerin
yine biiyiik bir hizla degisen rekabet sartlarinda daha proaktif olmalarini
zorunlu kilmakta ve tiim bu degisimler isletmelerin gelencksel yonetim
anlayiglarin1 terk ederek daha esnek, etkin ve stratejik davranmalarin
gerektirmektedir. Bu yeni yonetim anlayigi yeni bir insan kaynaklari yonetimi
tarzi ve kariyer planlamasini da giindeme getirmektedir (Akdemir, 2005:

451).

Kiiresel kariyer, uluslararasi koordinasyona sahip olan bireylerin bir¢ok
kiiltiirden insanlarla bir arada ¢alistig1 esnek ve dinamik bir uluslararasi ig
deneyimi sahibi olan kigilerin kariyer yolculugudur (McNulty ve Vance,
2017:2006). Kiiresel kariyeri olan bireyler, iki veya daha fazla iilkeyi kapsayan
ve tek bir iilkeden daha fazla iilkeye yayilan ve gesitli pozisyonlarda gorev
alan kisilerdir (Baruch, Dickmann, Altman ve Bournois, 2013). Genel
olarak bakildiginda, insanlarin kariyerleri giderek daha kiiresel hale gelmistir.
2013 OECD raporlari, OECD’deki toplam kalict gogiin dort milyona yakin
oldugunu ve giderek artmakta oldugunu, gegici isgiicii goctiniin yaklagik iki
milyon oldugunu gostermektedir. Bu yaklagik rakamlar, isgiicii piyasasinin
yasadist faaliyet gosteren sektoriinii hari¢ tutmaktadir. Kiiresel kariyer sahibi
olanlarin en azindan cografi ve kiiltiirel sinirlarin 6tesine gegtigi goz Oniine
alindiginda hem akademik hem de uygulayic literatiir, ulusal sinirlart agan
kariyerleri tercih eden ¢ok ve giderek artan sayida insan i¢in 6nemli kanitlar
sunmaktadir (Baruch ve Reis, 2015:).

Giiniimiiz ekonomik sartlarinda insan kaynag: yalniz organizasyonlar igin
degil, daha makro diizeyde ele alindiginda devletler igin de uluslararasi arenada
giic gosterebilmeleri agisindan 6nemli bir kaynak haline gelmistir. Orgiitlerin
rekabette Ustiinlitk avantajina sahip olabilmek igin kalifiye ig giiciine ihtiyag
duymalar: gibi devletlerin de gelecekte iistiin konumda olabilmelerinin yolu
insan kaynaklarini en iyi bir bicimde degerlendirmelerinden ge¢mektedir.
Bu nedenle devletlerin, sahip olduklar1 insan kaynaklarmi gelecegin
caliyma yagsamina en iyi bigimde hazirlamak, bilgi toplumunun gerekleri
ile donatmak ve bu kaynagi en etkin ve verimli bir gekilde kullanmak igin
gerekli politikalart iretmek zorunluluklar vardir (Ozden, 2003: 156). Ayni
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sekilde, kiiresel ortamda insan kaynaklar1 yoneticileri de iggorenlerin kuruma
getirdigi degerleri tam olarak belirlemek igin insan kaynaklar uygulamalarini
giincellemek durumunda kalmaktadirlar (Madagamage ve ark., 2018: 10;
Kobanoglu, 2022: 51).

Yapilan aragtirmalarda, insan kaynaklar1 sistemlerinin isletmelerin
yapisinda kiiresel bakimdan en az gelisen fonksiyon oldugu tespit edilmistir.
Insan kaynaklar1 yoneticisinin kiiresel strateji saglamadaki rolii; kiiresel insan
kaynaklar1 uygulamalarina yatirrm yapmak, gereken yetenekleri tanimlamak,
tasarlamak ve netlestirmektir. Bu konuda yapilan bir ¢aligmada kiiresel insan
kaynaklar1 yonetimi ile ilgili {i¢ ana zorluk tespit edilmistir (Suutari, 2003:
185-186);

(1) Thtiyag duyulan dogru becerileri almak,

(2) Nereden kaynaklandigina bakilmaksizin orgiit genelinde giincel bilgi
ve uygulamalar1 yaymak,

(3) Yetenekleri global olarak tanimlamak ve gelistirmek.

Kiiresel kariyer, gurbetgilik seklinde tabir edilen kariyer olanaklarim
gerektirmez, siklikla yurtiginden de transfer seklinde olusur. Ts diinyastyla
iliskilerle kiiresel kariyer yapma imkani bulan, yabanci bir iilkeye taginan
bir birey olarak kariyer yapan, kariyerle ilgili bir amaci gergeklestirmek igin
yurtdiginda ikamet eden, yurtdigina kendi orgiitleri taratindan yerlestirilmig
olan veya kendi kendine inisiyatif yoluyla ve dogrudan ev sahibi iilkede
istihdam edilen yurtdigi galisan bireyler kiiresel kariyer sahibi olarak
tanimlanmaktadir (McNulty ve Vance, 2017: 207).

Kiiresel kariyer olanaklari igletmelerin uluslararas: iggiicii piyasasinda var
olan yetenekli isgiicii talebi ve arzinin kuruluslarin yetenek kazanimi yoluyla
rekabet avantaji aramalari nedeniyle yogun bir gekilde goriilmektedir.
Caliganlar: uluslararasi iggiicli piyasasina iten etmenler arasinda profesyonel
ve kisisel 6zlemler, aile, kigisel yasam istekleri, bireysel finansman ihtiyaci yer
almaktadir (McNulty ve Vance, 2017: 207).

Kiiresellesme ile igletmelerin insan kaynaklar1 politikalar1 da degisiklik
gostermekte, uluslararasi ya da ¢okuluslu igletmelerde istthdam olanag:
arayan bireylerin segiminde igletmeler is ile ilgili teknik ve idari beceri
yaninda gidecegi tilkenin kiiltiiriine uyum saglayabilmesi, dilini bilmesi, farkli
kiiltiirlerdeki insanlarla iyi bir etkilesim ig¢inde olmasi, diplomatik yetenege
sahip olmasi (Atik, 2007: 86), mobilizasyon kabiliyeti ve belirsizliklere kargt
tolerans sahibi olmas1 gibi kimi farkli degerleri de aramaktadir. Erkan’dan
(1998) alintilayan Atik (2007: 86); kiiresel igletmelerde kariyer yapacak olan
bireylerde agagidaki niteliklerin arandigini belirtmektedir;
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(1) Sonug elde etme 6zelligi,

)

(2) Teknik ve yonetsel yetenekler,

(3) Dinamik ve inisiyatif sahibi olma,
)

(4) Farkli bir ¢evre ve bu ¢evrenin karsisina ¢ikarabilecegi birtakim

sorunlara uyum saglayabilme,

(5) Kurulan iliskileri ve diyaloglar1 yonetebilecek diizeyde diplomatik
yetenek.

3. Kiiltiir ve Alt Boyutlarinin Kiiresel Kariyere Etkileri

Kiiltiir, paylasgilan degerler, inanglar ve beklenen davraniglar kiimesi olarak
tanimlanmaktadir. Siyasi kurumlari, sosyal ve teknik sistemleri sekillendiren
derine gomiilii, bilingsiz hatta rasyonel olmayan degerler ve inanglardir.
Kiiltiirel degerler, bir toplumun risk alma ve bagimsiz diigiinme gibi girigimci
davraniglarini da belirler (Hayton ve Ark., 2002: 33). Hofstede kiiltiirii,
“bir insan grubunu diger insan gruplarindan farklilagtiran zihinsel program”
olarak tanimlamaktadir (Sayli ve Agca, 2009: 121).

Kiiltiir, nesilden nesile aktarilan, toplum tarafindan bireye kazandirilan,
insan tarafindan yaratilmig olan maddi ve manevi unsurlardan meydana
gelen gevrede siirdiiriilen bir yasama bigimidir. Insan, bu gevrenin 6nceki
nesillerden devraldigi unsurlarini kismen gelistirir ve sonraki nesillere aktarir

(Eroglu, 1993: 112).

Kiiltiir bir toplumun yagama bigimi olarak karakterize edilen, bilgi,
inanig, gelenek, orf, adet, sanat, ahlak, teknik, kullanilan arag ve gereg gibi
maddi ve manevi unsurlardan olusan karmagik bir biitiindiir (Simgek ve
Ark., 2014: 47). Kiiltiir, geleneksel olarak antropoloji disiplininden tiireyen
bir konu oldugu halde bu konuda yapilan aragtirmalar psikoloji, sosyoloji,
sosyal psikoloji gibi disiplinlerin de katkilarindan faydalanmaktadir (Erkmen,
2012: 235).

Kiiltiir, kitalar, iilkeler, bolgeler hatta sehirler, gruplar arasinda farkliliklar
gostermektedir. Bir kiiltiirde son derece yanlig olarak kabul edilen bir
davranig, bir digerinde siradan olarak gortilebilir. Bu yoniiyle, tiim insanlik
tarafindan evrensel olarak kabul edilmig kimi temel unsurlar disinda kiiltiir
degiskendir (Zencirkiran, 2017: 13).

Hofstede’de kiiltiiriin, aklin ortaklaga programlanmasi sonucu olustugunu
ve varligini bu programlama gergevesinde devam ettirdigini ifade etmektedir.
Yazara gore aklin ortaklaga programlanmasi siras ile; insan dogas, kiiltiir
ve kisilik seklinde ii¢ agamada olmaktadir (Demirel ve Tikici, 2004: 53).
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Hofstede’nin 74 farkli iilkeden topladig: verileri analiz ederek yiiriittiigii
genis ¢apli aragtirmast, igyerlerindeki degerlerin kiiltiirden nasil etkilendigini
ortaya koymaktadir. Bu aragtirma kiiltiirel yonelimlerin gézlenebilir kurumsal
farkhiliklara deneysel bir temelde baglayan ilk arastirmadir (Baltag, 2018:
15). Hofstede bu ampirik veri analizi ile “6rgiitlerin kiiltiirel-sinirli oldugu”
sonucuna varmustir (Wu, 2006: 33).

Bireysel ve orgiitsel kariyer boyutlarinin yaninda, birgok ¢aligma kiiresel
yoneticilerin  kariyerlerini tam olarak anlamak i¢in Kkiiltiirel baglamin
onemini vurgulamaktadir. Bu baglam, uluslararasi alanda galisirken farkli
ulusal kiiltiirlerin gatigmas: nedeniyle kiiresel yoneticilerin kariyerlerini
etkileyebilecek pek ¢ok faktor igermektedir. Yerli kariyere oranla, kiiresel
kariyer agikga kiiresel sinirlar1 agmay1 gerektirmektedir (Capellen ve Janssens,
2004: 17).

Bir kiiltiirde yer alan kigisel iligkilerin tipi ve biiyiikliigii kariyer beklentisi
tizerinde elbette etkin bir rol oynayacaktir. Hofstede (akt. Naktiyok, 2004:
16), bir kiiltiirdeki insan iligkilerini beg temel boyuta ayirarak ortaya
koymugtur. S6z konusu boyutlar; (1) belirsizlikten kaginma, (2) gii¢ mesafesi,
(3) erillik-disillik, (4) bireysellik-kollektivizm ve (5) zaman yonelimidir.

4. Hofstede’nin Kiiltiir Boyutlar: ve Kiiresel Kariyer

Belirsizlikten kagmma boyutu; toplumlarda bilginin yetersiz ve agik
olmadigr ya da hi¢ olmadigi, degisim hizinin, boyutunun ve etkilerinin
ongoriilemedigi durumlarda duyduklart tedirginlik diizeyi ile ilgilidir.
Insanlar belirsizlik igeren ortamlara uyum gostermekte Gnemli sorunlar
yasarlar. Belirsizlige kars1 yiiksek toleransi olan bireylerin, belirsizlik ve bilgi
yiikii altinda daha uygun ve esnek davranislar sergileyebildikleri ve bu kisilerin
diger insanlarin igsel ozelliklerine daha duyarli olduklar1 goriilmektedir
(Demirel ve Tikici, 2004: 53; Nur ve Eratag, 2013: 159-160).

Belirsiz bir durum, bireyin, yeterli veri sahibi olmamasi nedeniyle tam
olarak yapilandiramadig: veya kategorize edemedigi durum olarak kargimiza
tanimlanabilirken, belirsizlik toleransi belirsiz durumlara olumlu tepki
verebilme yetenegini ifade etmektedir. Birey, belirsiz bir gevrede aldig:
karara, daha fazla bilgi aramaya kalkismaksizin halen giivenebiliyorsa, yiiksek
toleransa sahip demektir. Hofstede’ye gore (1991) risk, bir olayin meydana
gelme olasihiginin orani iken, belirsizlik ise, bir olasiiga bagl kalmadan,
herhangi bir geyin olabilecegine yonelik beklentidir ve kaygi yaratmaktadir
(Iscan ve Kaygin, 2011: 447).

Kiiresel kariyer pesinde kogan birey, kariyeri boyunca bir ya da birden
fazla tilkede faaliyet gostereceginden o iilkelere ait genel bilgi sahibi olmalidir.
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Belirsizlikten kaginma davranmigi gelecegin karsimiza ne tiir tehditleri ya
da kimi zaman firsatlar1 ¢ikaracagini bilmemekten kaynaklanmaktadir.
Kariyer pesindeki bireyin kiiltiirel yapist bu tiir tehdit ya da firsatlarin nasil
savusturulacagina ya da degerlendirilecegine karar vermesinde etkin rol
oynayacaktir. Bu nedenle; kiiresel kariyer hedefleyen bireyin anavataninin
ve hedef iilkenin kiiltiirel yapilarinin da bireyi cesaretlendirici yonde olmasi
stirece kolaylik saglayacaktir.

Giig Mesafesi, orgiitlerin ya da kurumlarin (aile, igletme gibi) daha az giiglii
tyelerinin, iktidarin egit olmayan bir gekilde dagilimini kabullenmesinin bir
Olgiisii olarak tanimlanmaktadir. Ancak bu alginin st diizeydeki kidemliler
tarafindan degil, alt diizeyde yer alan kidemsizler tarafindan onaylanmug
olmasi gerekmektedir (Hofstede, 2011: 9). Bu boyut; bir toplulugun bireyleri
ve Orgiitlerinde giiciin egit olmayan bir bigimde dagilimini ifade etmektedir.
Giiciin neden oldugu toplum iiyeleri arasindaki mesafe, o toplumun kiiltiirel
degerleri 6lgiistinde gergeklegsmekte ve gii¢ diizeyinde mevcut olan farkliliklar
zamanla astlar tarafindan benimsenmektedir. Toplumlara gore; yas, egitim,
makam ve soy gibi faktorlerin bireylere gii¢ verdigi bilinmekte, bu dengenin
dagilimi toplumdan topluma degismektedir (Demirel ve Tikici, 2004: 54).

Toplumlara gore degisiklik gosterse bile; bireyin yaginmn, ailesinin,
egitim gordiigii kurumun sayginliginin, maddi varhiginin bireylere gii¢
verdigi bilinmektedir. Bu faktorler bireyin ¢abasina, egitimine ve tecriibesine
bakilmaksizin bireye gii¢ ayricaligi getirmektedir. Diisiik gii¢ mesafeli
toplumlarda, giiciin neden oldugu farklhiliklar en aza indirilmeye ¢alisilmakta,
toplumsal ve Orgiitsel hiyerarsinin az olmasi, insanlarin birbiriyle rahatga
iletigim kurmasini ve bireylerin risk almaktan korkmamasini getirmektedir.
Yiiksek gii¢ mesafeli toplumlarda ise aksine gii¢ farkhiliklari benimsenmekte
ve kurumsallagtirilmaktadir. Astlar {istlerinin giictinii kabul etmekte ve
onlarin direktiflerine gore hareket etmektedirler (Nur ve Eratas, 2013: 160).

Menge iilke ile hedef tilke kiiltiirleri arasindaki gii¢ mesafesi degigiminin
kiiresel kariyer peginde olan bireylerin ig hayatlarinda iist-ast iligkisi
konusunda sorunlar yaratabilecegi gbz oniine alinmalidir. Daha diigiik giig
mesafeli toplumda yetismig olan bireyin yiiksek giic mesafeli bir toplumda
astlarin1 kendine yakin gormesi veya {istleri ile daha yakin iligkiler kurmaya
caligmasi, hedef iilke kiiltiirii ile yetisen igletme galiganlarinin bireyi her
iki halde de yadirgamalarina sebep olabilecektir. Gii¢ mesafesi farklilig
demokratik bir katimi engelleyecegi icin igletmelerin bagarisina negatif
etkide bulunabilecektir. Bu nedenle birey kariyer yapacag tilkenin kiiltiiriinii
yakinen tanimali ve ona gore hareket tarzi belirlemelidir.
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Evillik ve digillik boyutu, bir toplumun gelencksel kadin ve erkek
rollerinden hangisine bagli oldugunu ifade eder. Toplumsal cinsiyet rolleri
agisindan bakildiginda erkegin iddiali, sert, kahraman ve maddi basgariya
odakli iken, kadinin miitevazi, hassas ve yagam kalitesiyle yakindan ilgili
olmas1 beklenmektedir (Podrug ve Ark.:4). Hofstede, “bir iilkenin baskin
degerinin erkeklik ve kadinlik derecesinin cinsiyet rolii farklilagmas: ile
iligkili oldugunu” 6ne siirmektedir (Wu, 2006: 40). Topluma yansiyan
egemen degerlerden yola ¢ikmak suretiyle, bir kiiltiiriin eril mi ya da disil
mi oldugunu saptamak miimkiindiir. Bir toplumda atilganlik ve materyalist
degerler 6ne ¢ikar ve insana verilen 6nem arka planda kalir ise bu topluma
erkek kiiltiir hakimdir (Demirel ve Tikici, 2004: 54).

Erillik ve digillik agisindan bakildiginda, birey daha eril bir kiiltiirden
geliyorsa hedef tilkedeki isgorenlere nazaran daha girigken, basart odakl,
hirsh, rekabetgi ve hatta materyalist olarak goriilecektir. Digil kiiltiirel
ozellikler gosteren hedef iilke ¢aliganlart ise daha i¢e doniik, merhametl,
nazik, uyumcu hatta alingan olacaklardir. Bahsedilen iki zit kiiltiirel yapinin
bir arada uyumlu bir sekilde bagarili bir isletme ortam: olusturmasi i¢in
kiiresel kariyer hedefi olan bireyin hedef {ilkenin kiiltiirel yapisina uyum
gostermesi, etnosentrik bir yapida bulunmamasi gerekmektedir.

Toplum iginde bireyin kendini nasil tanimladigini gosteren boyut ireysellik
boyutu olarak adlandirilmaktadir. Kigilerin  kendilerini - digerlerinden
bagimsiz bireyler olarak tanimladiklar1 bireysel toplumlarda bireylerarasi
baglar gevsektir ve birey kendinden ve/veya sadece gekirdek ailesinden
sorumludur. Kollektivist kiiltiirlerde ise bireyler kendilerini ailelerinin ya
da diger kendilerince 6nemli saydiklari topluluklarin bir {iyesi olarak tarif
etmektedirler. Bu tiir toplumlarda, korumacilik ve sadakat gibi degerler
one ¢tkmaktadir (Baltag, 2018: 15). Kollektivist kiiltiirlerde bagar1 giidiisii
bireyci kiiltiirlerden oldukga farklidir. Bu tiir kiiltiirlerde basar1 giidiisii,
bireyselligin, benligin ve iligkisel benligin otesine gegmekte ve bagkalarinin

benligine de yayilmaktadir (Aytag ve Ilhan, 2007: 111-112).

Bireyselcilik agisindan bakildiginda ise, kariyer yapmaya galigan bireyin
bulundugu ortama ayak uydurmas: ve o sekilde hareket etmesi gerekliligi
vardir. Kiiltiirel uyumluluk agisindan bakildiginda bireyselci bir kiiltiir ile
yetisen bir bireyin topluluk¢u bir ortama (tam tersi de gegerlidir) uyum
gostermesi zor olacaktir. Ozellikle kollektivist yapidaki bir toplumda sosyal
bir bagaridan bahsedebilmek miimkiin iken, bireysel olarak gergeklestirilen
bagarinin topluluga mal edilmesi zor olabilmektedir.

Zaman yonelimi boyutu, bir kiiltiiri kisa veya uzun zaman donem
tatmini arasindaki degisiklige gore tanimlamaktadir (Naktiyok, 2004:
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17). Uzun vadeli oryantasyon, ozellikle de sabir ve azla yetinme olmak
tizere gelecekteki Odiillere yonelik erdemlerin giiglendirilmesi anlamina
gelmektedir. Kisa vadeli oryansatyon ise, ge¢mis ve simdiki zamanla ilgili
erdemlerin giiglendirilmesine, o©zellikle, geleneklere, tavrin korunmasina
ve sosyal yiikiimliiliiklerin yerine getirilmesine saygi gosterilmesi anlamina
gelmektedir (Podrug ve ark., 4).

Zaman yonelimi, gegmisin etkisini nasil gordiigtimiizle ilgili evrensel bir
degeri temsil etmektedir. Bu boyutta ge¢misin gelecegimiz lizerindeki etkisi,
ne kadar ileriyi planladigimiz, sonuglarimizi ve odiillerimizi ne kadar ¢abuk
bekledigimiz ve tasarruf ve harcamanin bizim igin ne kadar énemli oldugu
sorularina cevap aranmaktadir.

Kiiltiir dogrudan insanlarin davraniglart ve kigilikleri tizerine etkili olan
bir kurumdur. Kisilik ile kiiltiir iliskisinde, genellikle aktif olan tarafin kiiltiir
oldugu tizerinde pek gok aragtirmaci mutabik kalmiglardir. Kisilik yapryla
alakalidir, fakat kiiltiir tarafindan 6nemli oranda sekillendirilebilmektedir
(Gaglar, 2001: 132). Diger taraftan, sosyal kurumlarin ozelliklerinden
etkilenen kiiltiir, bireye ait inang, tutum, deger ve davraniglar: etkilemektedir
(Naktiyok, 2014: 16).

Baltag (2018: 231-232)’a gore kiiltiirlerarast duyarlilik, bir olaya farkl
agilardan bakabilmeyi, digerlerinin kiiltiirlerinden haberdar olmay1 ve
iletisimde muhatabinin s6zlii ya da sozIi olmayan mesajlarin dogru almayi
kapsamaktadir. Bunun yaninda, kiiltiirleraras1 duyarliik kiginin kendi ig
yapma bigiminin diger pek ¢ok segenekten sadece biri oldugunu, bagka
kiiltiirlerde tercih edilen farkli yollar oldugunu anlamasini saglamakta ve bu
farkliliklar1 yargilamadan kabul etmesini gerektirmektedir. Bir¢ok uluslararasi
kurum Kkiiltiirleraras: duyarlilik yetkinlikleri belirlemigtir. $6yle ki

(1) Kendi onyargilarini yonetebilmek,
(2) Belirsizlige kars: yiiksek tolerans gosterebilmek,

(3) Farkli bakig agilarini anlayabilmek i¢in kendi bakis agisini
sorgulayabilmek,

(4) Empati kurmak
(5) Yonetim ve liderlik tarzini farkh kiiltiirlere uydurabilmek.

Cuhlova ve Yar (2018: 15)a gore ¢ok kiiltiirlii igletmeleri igin
kiiltiirlerarast  bilgi eksikligi ¢ok maliyetli olabilmektedir. Dogrudan
maliyetler agisindan olmasa bile, diisiik tiretkenlik ve/veya hasarli is iligkileri
dolayli dolayli maliyetler olarak ortaya ¢ikabilmektedir. Yine yazarlara
gore; kiiltiirleraras: yeterlilikler rekabetgi birer varlik haline gelebilmekte,
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yabancr {ilke yoOneticilerinin yabancr iilke kiiltiiriine sahip meslektaslar1 ya
da ortaklariyla kisileraras: iligkilerini geligtirmek suretiyle bu tiir sorunlarin
tistesinden gelinebilir.

5. Sonug

Geleneksel kariyer yaklagimi iginde iyi bir egitime sahip olan kisi 1yi bir
pozisyonlara ulagarak kariyerini tamamlayabilmekteydi. Halbuki giiniimiizde
alinan diploma ve sertifikalarin ¢ok ©Oneminin kalmadigr goriilmekte,
orgiitlerdeki yeni yapilanmalara bagl olarak kademe sayilarindaki azalmalar,
i3 glivencesindeki negatif yonlii degigim, belirsizlikler nedeniyle sik sik ig
degistirmelerin artigi gibi etkenler kiginin kariyer beklentilerini olumsuz
olarak etkileyebilmektedir.

Ozellikle 1990’1 yillarla beraber gelen 6rgiitlerdeki hizli degisim ve geligim
hem orgiitlerin yetigmis ve kalifiye iggoren anlayigini farkli boyutlara tagimug
hem de iggorenlerin bir pargasi olmayi arzuladiklar: isletmelerde aradiklari
ozelliklerin giincellenmesini saglamugtir. Giiniimiizde isletmeler 90°lt yillara
nispeten ¢ok daha yogun bir rekabet ortaminda faaliyet stirdiirmektedirler ve
bu ortamda ayakta kalabilmeleri verimliliklerini artirmalarina, iiriin tasarim
ve kalitelerini gelistirmeleri gibi bir¢ok etkene baghdir.

Sosyal ¢evrede ve ig diinyasinda meydana gelen degisimler orgiitleri her
giin biraz daha geligmeye ve yeniliklere uyum saglamaya zorlamaktayken,
orgiit ig gorenlerinin kariyer ¢aba ve beklentilerinin de bu degisimlere
kayitsiz kalmasi diigliniilemez. Bu nedenle, kariyer konusunda aragtirma
yapan akademisyenler yeni yaklagimlari ortaya koyma gabasi i¢indedirler.
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