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12. BOLUM

KARIYER KULTUR iLiSKisi

Dog. Dr. Erkan Turan DEMIREL!

Asil olan hayat, hayatsa kiiltiir!...

Giris

Kiltirtin, insan hayatinda yer alan her olguyu bir sekilde etkiledigi, sdylemden
cyleme her alana izler biraktigi agiktir. Calisma yagami, caligma iliskileri ve
bunlarla ilgili kararlar da kiiltiiriin etkileriyle sekillenen olgulardir. Bu goriislerden
hareketle, bireyin ¢aligma yasamia dair 6nemli tercihlerini barindiran kariyer
kavrammmn kiltirle iliskisini ele alan bu metin kaleme alinmistir. Calismanin
igerisinde, kiiltiir ve orgiit kiiltiirii kavramlarina iliskin tanimlardan séz edildikten
sonra kiiltiir kariyer iliskisine dair agiklamalar yer almaktadir.

1. Kiiltiir Kavramm

Giinimtizde kiiltiirle ilgili olarak herkesi tatmin edecek sekilde yapilmis bir
tamm bulmak imkéansizdir. Kiiltiir, Latince bir sdzciiktiir ve sozciik anlami;
“el degmemis doganin, insan akli ve yapicihgiyla islenmesi ve yararli hale
gelmesidir” (Ipsiroglu, 1991:27). Sosyal bilimler ag¢isindan kiiltiir, teknik
bir terimdir ve genellikle bilgi, iman ve adetleri icine alan bir katihm olarak
tanimlanmaktadir (Giingér, 1991:47). Bu yaklasimin cizdigi ¢cergeve, kiltiri, iki
yonden ele almaktadir. Bunlarin ilki, bireylerin toplumsal yollarla edindikleri ve
ilettikleri deger, yargi, inang, simge davranis 6lciitleri diizenini ifade etmektedir.
Ikincisi ise geleneksel davranig kaliplarinin yansimasi olan simgesel ve maddi
Girtinlerden olusmaktadir (Tolan, 1985:238).

1 Firat Universitesi, [iBF Isletme Bélimii, edemirel@firat.edu.tr
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Kiltiir kavramu, uygarlik deyimiyle karistirilmis sekliyle, onceleri insanligin
gelismesine bagli olarak, bir kugaktan digerine aktarilan bir toplumsal miras olarak
cle alinmustir. Uygarlik, toplumlarin maddi ve manevi gelismislik diizeylerini
ifade etmektedir. Bu agidan kiiltir ve uygarlik kavramlarmimn es anlamli olarak
kullanildiklarina rastlanabilmektedir (Giingér, 1995:48).

Kiiltir, tanimlanmasi zor olan bir kavramdir. Uzerinde uzlas ya da ¢ogunlugun
kabulli olan kiltiir tanim1 bulunmamaktadir. Bunun nedeni, kiltir kavramina
fakli agilardan bakiliyor olmasidir (Giiveng, 1985:95).

Ulkemizde kiiltiirii sistemli olarak ilk tanimlayan Ziya Gokalp’tir. Gokalp’e
gore kiltiir, bir topluma ait sanat, din, dil, gelenekler ve adetlerden olusan bir
biitiin olup; millidir (Simsek vd., 2001:27-28).

Bozkurt ise kiiltiirin dért farkh anlamda kullanildigini éne siirmektedir.
Bunlardan ilki, bilim alanindaki kiiltiirdiir ve uygarhg: ifade etmektedir. Ikincisi,
beseri alandaki kiiltirdiir ve egitim siirecinin {iriinii anlamini icermektedir.
Uglinciisii, estetik alandaki kiiltiirdiir ve glizel sanatlart kapsamaktadir.
Dérdiinciisii de maddi ve biyolojik alandaki kiiltiir olup; tretme, tarim, ekin,
¢ogaltma ve yerlestirme demektir. Kiiltiiriin belli basli ogeleri ise asagidaki gibi
siralanabilir (Giiveng, 1999:98):

“Ahldk, Aile, Bilim ve sanat, Dil, Din ve devlet, Egitim siireci,
Ekonomi ve teknoloji, Estetik, Gelenck ve gorenekler, Hukuk, Inang
ve tutumlar, Kisilik, Mimari eserler, Politik hayat ve siyasi yapilanma,
Saglik ve beslenme, Sosyal orgiitler ve kurumlar, Tarih, Yerlesmeler
ve ekolojik cevre”

Kiltir, iggiidiisel ya da kalitimsal olarak agiklanamamaktadir. Bunlardan
bagimsiz  sekilde, insanoglunun yasantist icinde kazandig1 aligkanliklar,
davranislar ve tepkiler ve egilimleri icermektedir. Diger baska soyleyisle kiiltiiriin
olusmasi, egitim ve 6grenme siireclerinin bir sonucu olarak aciklanabilmektedir.
Biitiin kiiltiirler, bu ilke gergevesinde olusmakta, gelismekte, yerlesmekte ve
degismektedir (Giiveng, 1999:101).

Hofstede’e gore kiiltiir, aklin ortaklasa programlanmasi sonucu olusmaktadir.
Varliginin siirmesi de bu programlama cergevesinde gerceklesmektedir. Aklin
ortaklasa programlanmasi, ii¢c asamali bir siireci icermektedir. Bu asamalar sirasi
ile; “insan dogasi (evrensel/biyolojik), kiiltiir (gruplara Ozel/6grenilmis) ve
kisiliktir (kisilere 6zel/kalitsal ve 6grenilmis)” (Hofstede, 1984:25).

Insan davraniglarina bigim ve yon verici bir faktér olarak kiiltiiriin net
olarak kavranabilmesi icin 6zelliklerinden de séz edilmesi gereklidir. Kiiltiiriin
ozellikleri s6yle 6zetlenebilir (Giiveng, 1999:101):

a. Kiltiir, 6grenilmis davramslardan olusan bir biitiindir.
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b.

C.

Kiiltiir, gegmis ve gelecegi birlestirici giiciiyle, tarihidir ve siireklidir.
Kiiltir, toplumu olusturan bireylerin (iiyeler) benimsedikleri, topluma
0zgl yasam bi¢imidir.

Kiiltiir, toplumun tiyelerince paylasiimaktadir.

Kiiltiir, topluma 6zgii idealleri igeren kurallar sistemidir.

Kiiltiir, insanin hem biyolojik hem de psikolojik ihtiyaglarini giderebilecek
potansiyele sahiptir.

Kiltir, toplumun tyelerini ve katmanlarini biitiinlestirici bir egilime
sahiptir.

Kiltir, durgundur yani degismesi uzun zaman alir ve zor olur. Ancak,
kiltiiriin degismesi dogaldir. Kiiltiiriin degisimi; bilimde, teknolojide,
ckonomide ve fiziki ¢evrede yasanan gelismeler ile baska kiiltiirlerle temas
ve kiiltiirin kendi igindeki degigsimler araciligiyla miimkiin olmaktadr.

2. Orgiit Kiiltiirii Kavramm

Kultir, toplumlarin ge¢misi, bugiinii, gelecegi iiretim bicimleri ve sosyal
iliskileri ile ilgilidir. Orgiit kiiltiirii de, toplumsal kiiltiiriin bilesenlerindendir. Bu
baglamda, rgiit kiiltiriiniin daha net olarak anlagilabilmesi icin asagidaki 6rnek
olay, aciklayici goriinmektedir. S6z konusu 6rnek olay farkli kiiltiirlere sahip iki
firmanin (JC Peny ve Pepsi Cola) kiyasina dayanmaktadir (Woodman, 1985:50):

“J.C. Penny firmasi, ¢alisanlarina ve miisterilerine Gzenle
yaklasan bir firmadir. Bu firma, pivasada genis bir alana yayimakta
ve hemen her zaman zaman miisterilerini memnun edebilmektedir Bu
ozellikler, firmamn érgiitsel kiiltiiriine héakim degerler olarak kabul
edilmektedir:

Bu iki faktér, “Penny’in fikirleri” olarak isimlendirilen vedi
ilkenin de temelini olusturmaktadir. Yoneticilik faalivetlerinden etkili
sonuglarin alinmas: da aym temele dayanmaktadir: Personelin ve
miisterilerin, bu ilkelerin katkisiyla miikemmel diizeyde sayginlik
kazandiklarina inamilmaktadir. Ornegin; tepe yoneticisi bir magaza
Yoneticisini, bir miisteriden haksiz bir sekilde kér sagladigr icin
cezalandirabilmektedir. Miisteriler, satin aldiklart bir mali iade etmelk
istediklerinde, hicbir soru sorulmaksizin, istekleri kabul edilmektedir
Calisanlar, karar verme siirecine katilmalar icin desteklenmekte
ve cesaretlendirilmektedir. Yoneticiler kolayca isten cikarma karari
alamamakta ve isten ¢ikarmaya cekinmektedirler Basarisiz olan
personele bir sans daha verilmekte ve telafi edebilmesi icin baska bir
birime transfer edilmektedir. Uzun siireli istihdam ve is guicti baghlig,
onem verilen bir baska degerdir.
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Pepsi Cola firmasi, JC Peny’'den tamamen farkli bir kiiltiire
sahiptir. Pepsi alkolsiiz i¢ecek pazarindan daha biiyiik pay alabilmek
icin Coca Cola ile yoguni bir rekabet halindedir. Pazar payin
genigletmek, kdr arttirmak ve daha fazla ¢alismak, Pepsi yoneticileri
agisindan, fazlasiyla hassasiyet gosterilen konulardir Basarisiziik,
calisanlarin islerine son verilmesine neden olmaktadir: Bu uygulama,
calisanlari, ¢ok ¢alisma, one gecme ve kazanma hirsina sokmaktadir.
Kariyerde ilerleme, pazar payinda neden olunan artisa baghdir.
Tim paydaslar, firma kiiltiriiniin tiretkenlik esasina bagli oldugunu
bilmektedir. Bu yapiya dahil olmak basariy, disinda kalmak ise
basarisizigi getirmektedir. Firmamn iklimi, siddetli rekabete dayali
takim sporlarinin ozellikleri ile benzesmektedir. Yoneticilerin gorev
verleri siklikla degistirilmektedir. Bu degisimlerle daha iyi yerlere
getirilerek motive olmalart amaglanmaktadir

Pepsi ile J.C. Penny arasindaki kiiltiirel farkliligin en somut
gostergesi, is giicii devir oramdir. Penny'’in yéneticileri ortalama
olarak 33 yil sirkette kalmaktayken, Pepsi'nin yoneticileri ise
ortalama olarak 10 yil kadar sirkette kalmaktadr:”

Yukarida ifade edilen firmalarin kiiltiirlerinden yola ¢ikildiginda,
sunlar soylenebilir: Bir isletmenin etkinligi ve basarisini aciklamada,
yoneticilerin ya da ¢alisanlarin yetenekleri ve motivasyonlart yeterli
olmaz. Birlikte ¢calisacak insanlarin iyi bir grup olusturmalart da bu
eksigi tamamlayamaz. Bireysel ézellikler ile grup siire¢lerinin birlikte
ele alinmasi ile orgiitsel basarimin aciklanabilmesi miimkiindiir
Ornek olayda adlar: gecen iki firmay: birbirinden farkli kilan sebepler
aranirken ulasilan kavramlardan biri de “érgiit kiiltiiriidir”.

Tim bu anlatilanlardan sonra literatiirde yer alan 6rgiit kiiltiirii tanimlarinin
bazilarindan bahsedilebilir:

Orgiit kiiltiirii; “insanlarin topluma katilma ve toplumla biitiinlegme
problemlerini ¢6zmek igin bulduklari temel varsayimlardan ibaret olan, cozmeye
ugrastiklari problemlerle ilgili olarak algiladiklari, diisiindiikleri ve hissettikleri
seyler” olarak tanimlanabilmektedir (Schein, 1994:3). Robbins (1989:317),
orgitl kiiltiiriintin, “calisanlar arasinda paylasilan degerler sistemi” oldugunu ve
bir orgiitii diger bir orgiitten ayiran temel 6zellik olma islevine sahip oldugunu
belirtmektedir. Daft (1983:317) ise orgiitsel kiiltiirii; “bir orglite yeni katilanlara,
dogrular1 ve paylasilan inanglari, anlatma ve benimsetme” gorevini lstlenen
kilavuz” olarak tanimlamistir.

Literatiirde goriilen diger 6rgiit kiiltiirii tanimlarindan bazilari Tablo 1°de ifade
edilmektedir.
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Tablo 1: Diger Bazi Orgiitsel Kiiltiir Tanimlart

Orgiit tiyeleri tarafindan paylasilan degerler sistemidir.

Giiglii ve genis dlgtide paylagilan temel degerlerden olusmaktadir.

Isler burada boyle yiiriir; biciminde ifade edilen yargilart kapsamaktadir.

Is yasaminda yaratilan ve semboller araciligy ile iletilen siirekli inanglar ve degerlerdir.

Kolektif anlamlandirmalardan meydana gelmektedir.

Orgiitiin ¢alisanlarina verdigi deger ve inanglarla ilgili semboller, torenler ve mitler biitiiniidiir.

Oykiiler, mitler, kahramanlar, sloganlar gibi sembolik anlamlari igeren baskin ve i¢ tutarhiliga
sahip, paylasilan degerler biitiintdiir.

Kaynak: Griffin, 1989:494

Tanimlarin gesitliligine ragmen, bunlar arasmda bazi ortak noktalar da
gortilmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz: 2001:37-38).

a.

Birinci ortak nokta, kiltiiriin drgiit iiyelerince paylasilan bir degerler
biitiinii oldugu yéniindedir. Bu durum, biitiin tyelerin, dogru ve kabul
edilebilir olan davranisla, yanlis ve kabul edilemez olan davranigi ayirt
etmelerine yardimei olmaktadir.

. Ikinci ortak nokta, degerler biitiiniiniin biitiin orglit tyelerince,

sorgulanmaksizin dogru kabul edilmesidir.

Uglincii ortak nokta, kiiltiirel yapiya genellikle islevselci bir anlayisla
yaklagilmasidir.

. Dordiincii ortak nokta da, degerlerin iletilmesi ve paylasilmasinda

kullanilan yollarla (semboller, mitler, kahramanlar vb.) ilgilidir.

Orgiit kiltiird, belirleyici etkileri igeren bir siirecin ¢ercevesinde olusmaktadir.
Bu gortisten hareketle, 6rgiit kiiltiiriiniin yoneticiler ve calismalar acisindan
bazi yararlarinin oldugu séylenebilir. Bunlar ise asagidaki gibi siralanabilir
(Ozdevecioglu, 1996-125-127):

a.

Calisanlarin, isletmede kalmalarmda etkili olan faktorlerin basinda,
kisisel amaglarina ulasabilmeleri gelmektedir. Ancak, her calisanin
bdyle bir sonuca erigebilmesi de her zaman miimkiin degildir. Insanlar,
kisisel amaglarina ulasamadiklarinda, istemeseler de calismak zorunda
kalabilirler. Bu zorunluluk hali, cesitli psikolojik rahatsizliklara yol
agabilir. Orgiit kiiltiirii bu tiir rahatsizliklarin giderilmesinde 6nemli dlciide
katkr saglamaktadir.

Orgiit kiiltiirii, calisanlarin orgtite 6zgli normlari ve degerleri anlamalarina;
orgiitiin kendilerinden bekledigi performansi sergileyebilmek i¢in gayret
gostermelerine ve orgiitle uyum diizeylerinin gelismesine yardimei olur.
Orgiit kiltirt, orgitsel iletisimin birlestirici unsurudur. Kiiltiir, orgiit
tiyelerini hem birbirlerine hem de 6rgiite baglayarak; biz duygusunu ve
takimdaslik ruhunu giiclendirmektedir.
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d. Orgiit kiiltiirii, 6rgiit ici catismalarin ¢Ozim kaynagidir. Kaynagi ne olursa
olsun Orgiit i¢i catismalar, orgiit kiiltiiriiniin ortaya koydugu standartlar,
normlar ve prosediirler araciligtyla yonetilebilir, yumusatilabilir veya
¢oziime kavusturulabilir.

e. Orgiit kiiltiri, isletmeye  siireklilik  kazandirmaktadir.  Sireklilik;
kiltiiriin, semboller, torenler, kahramanlar vb. araciligiyla nesilden nesile
aktarilmasiyla gergeklestirilmektedir.

f. Orgiit kiiltiirii, 6rgiitii tanitict bir kimlik islevini tasimaktadir. Orgiitii
ilgilendiren iliskilerde, davranig ve tutumlarda 6rgiit kiiltiiriiniin izlerine
rastlanmaktadir.

g. Orgiit kiiltiirii, bilgi, beceri ve davranis kazandirarak, yeni yoneticilerin
yetismelerine ve gelismelerine katkida bulunmaktadir.

3. Kiiltiir — Kariyer Iliskisi
Orgiit kiiltiiriiniin kavramsallastirilmasi, ¢ogunlukla insan kaynaklari ile tlgili
aragtirmalarin sonuglarina dayandigi igin, insan kaynaklari yonetimi ile Orgiit
kiiltiirii arasinda giiglii bir iliskinin oldugundan séz edilebilir. Insan kaynaklar1
yonetimi uygulamalarmin 6rgiit kiiltiirii iizerinde kaldirag etkisinin oldugu
bilinmektedir. Insan kaynaklar1 yoneticileri, semboller, mitler, inanglar ve ritiieller
gibi kiltlirii belirleyen temel unsurlarin degisiminde rol iistlenebilmektedirler.
Bunlarla birlikte, se¢me, ise alma, egitim, performans degerleme ve 6diil gibi
uygulamalar da orgiit kiiltiiriinden izler tasimaktadirlar (Giiney vd., 2001:184;
Arslan, 2001:184). Dolayistyla kariyer yonetim sistemi uygulamalarinin da 6rgiit
ktiltiirti degerleriyle sekillendigi soylenebilir (Giin, 2015: 140).

Isletmelerin sirdiiriilebilir rekabet astiinliigiine sahip olabilmeleri icin
kilit unsur, insan kaynaklaridir. Tnsan kaynaklarinin basarili olabilmesi i¢in de
insan kaynaklartyla ilgili uygulamalarin kiiltiire uygun olarak tasarlanmasi ve
gelitirilmesi gerekmektedir (Dinc, 2015:5)

Insan kaynaklari yonetimi; “is analizi, is tasarimi, insan kaynaklari planlamasi,
tedarik, segme, yerlestirme, egitim, gelistirme, kartyer yonetimi, performans
degerlendirme, is degerleme, ticret yonetimi ve ¢alisma iliskilerinden” olugan
fonksiyonlari igermektedir. Hem biitiinciil acidan hem de her bir fonksiyon
agisindan insan kaynaklari yonetiminin kiiltiirden bagimsiz olarak diisiiniilmesi
olast gériinmemektedir.

Kiiltiirlin insan kaynaklari yOnetimi tizerindeki etkisi, “ise alim oncesi”,
“se¢im” ve “ige alim sonrasi” olmak iizere g farkli boyutta incelenmektedir. Ise
alim 6ncesinde, bireyler drgiit kiiltiiriinii ¢ekici bulmalari halinde etkilenmekte
ve isletmeye katilma konusunda istekli olabilmektedirler. Secim asamasinda,
adaylarin kiiltiirleri testlere ve miilakat sorularina verdikleri cevaplar baglaminda
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ise kabul edilme sanslarini dogrudan etkileyebilmektedir. Ise alim sonrasinda
ise bireylerin kiiltiirleri, is kosullarina verecekleri tepkileri sekillendirmektedir.
Insan kaynaklari yonetiminin, orgiit kiltiiriintin bir fonksiyonu oldugu da kabul
edilebilir. Buna gore insan kaynaklari yonetimi ile ilgili uygulamalarin orgiite
hakim olan kiiltiirii tarafindan belirlenecegi sdylenebilir (Ding, 2015:65).

Kiltiir farkliliklart da insan kaynaklari yonetiminde énemli etkiye sahiptir.
Orgiitlerin farkli kiiltiirleri benimseyen bireylerden olustuklart gbz Oniine
alindiginda, uygun nitelikteki elemanlari cezbedebilmek ve kiiltiirlerinin
gerektirdigi  ihtiyaglar  dogrultusunda insan kaynaklari uygulamalarini
sekillendirebilmek gerekmektedir. Bunun icin toplumsal kiiltiir ve bir parcast
olan Orgit kiiltiirii etkilesimi odak alinarak, insan kaynaklari uygulamalarina
yaklagsmak gerekmektedir (Ding, 2015:67).

Orgiit kiiltiirii, karar almada, calisanlara bir ¢erceve gizerek, orgiit yapisini
sekillendirmektedir. Calisanlari, ortak amaglar etrafinda birlestirerek, uyumu
saglamakta ve isgiiciiniin harekete gecirilmesine yardim etmektedir. Boylece,
yurtitme islevi ¢ok daha kolay sekilde icra edilebilmektedir. Orgiit kiiltird, is
goren davraniglarini bigcimlendirerek denetimi de saglamaktadir. Buna gore Orgiit
kiiltiirtintin, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarma iligkin kararlart etkileyen
onemli faktorler arasinda yer aldiginin séylenmesi miimkiin olmaktadir (Hayton
ve Machitella, 2013:14).

Kariyer, bireylerin amaglart olup; bireyler de kariyerin kaynagidir (Tanyeli,
2008:23). Orgiit kiiltiiriiniin calisanlari ortak amaclar dogrultusunda birlestirici
rol oynadigr hatirlandiginda, kiiltiiriin kariyer iizerindeki etkisi aci ga ¢ikmaktadir.
Isletmeler, kendi temel ama¢ ve yonelimlerinin gerektirdigi felsefenin
bilincinde kalarak, bireysel amag ve yonelimlere uymak ya da onlar icerik
olarak zedelemeden kendine uydurmak zorunda kalmaktadir. Bu zorunluluk,
“amaglarin biitiinlestirilmesi” kavramma isaret etmekte ve orglitsel amaclarla
bireysel amaglarin 6zdeslesmesi geregini yansitmaktadir. Orgiitler, bu uyumu
saglayamadiklarinda, 6zellikle iist pozisyonlarin yetkin ve basari giidiileri yiiksek
yoneticilerle doldurulmast gergeklestirilemeyecektir (Tanyeli, 2008:25).

Bireysel amaglarla 6rgiitsel amaglarin uyumlu duruma getirilmesine iliskin
zorunluluk, ¢oziim igin kariyer yénetimine gorev yiklemektedir. Kariyer
yonetimi, bireylerin 6rgiit kiltiriinii benimsemesi, Srgiitiin amaglart ile Ortiismesi,
is doyumu elde etmesi ve iste kalmast icin temel diizeyde belirleyici bir faktordiir.
Bu yonetsel yaklagim, ¢alisanin potansiyellerini {ist diizeye c¢ikarabilmek icin
bagvurulan bir uygulamadir (Uzun, 2006). Insan kaynaklar1 yonetiminin faaliyet
alaninda orgiit kiiltiriniin yerlestirilmesi de yer aldigma gore (Sabuncuoglu,
2008:7), bireyin kariyer amaclarinin desteklenmesi ve orgiitsel amaglarla uyum
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icinde olmasinin saglanmasi acisindan bakilirsa kiiltiiriin kariyer lizerindeki
etkilerine iliskin bir baska gostergeye ulasilabilmektedir.

Orgiitlerde c¢alisan bireylerin  degerlerinin, ilgilerinin, yeteneklerinin
ve gidilerinin temellendirdigi ama¢ ve hedefleri vardir. Bireyler, kariyer
planlari vasitast ile kendilerini bu amag ve hedeflere ulastiracak eylemleri
gergeklestireceklerdir. Ancak, drgiit kiiltiirii igerisinde kariyer olgusuna yiiklenen
anlam veya kariyerin algilanisi, bireylerin bu amaclarmi dolayisiyla da kariyer
stireglerini etkileme potansiyeline sahiptir (Demirci, 2009:29). Kendi amaglarini,
teknik becerilerini, ¢alisma kosullarini ve yénetim anlayislarini orgiit kiltiird ile
buttinlestirebilen ¢alisanlarin, 6rgiit icin kalici olacaklari aciktir. Ciinkti calisan
isletmenin degerlerini 6ziimsemis durumdadir. Bu durum, aym zamanda gl¢lii
ve kalicr bir kiiltirtinde isaretidir (Demirci, 2009:38). Bu durumda amaglarin
uyumlastirilmast baglaminda kiiltiir kariyer iliskisi bir kez daha g0z Oniine
serilmektedir.

Giintimiiz is kosullarinin, katilimer yonetim kiiltiiriiniin uygulanmasini zorunlu
kildigi gz oniinde bulunduruldugunda 6rgiitlerin calisanlarin kariyer degerlerini
bilmesi, anlamasi ve karsilik vermesi gerekliligi ortaya ¢ikmaktadir. Boylece
orgiitler bir¢ok kazanim elde edilebilecektir. Katilimer yonetim kiiltiiriiniin ifade
ettigl anlam, amaglanan hedeflere ulasilabilmesi, ¢alisanlarin verimliliklerinin,
orgiite baghliklarinin saglanmasi ve siirdiiriilmesi i¢in calisanlarin kariyer
degerleridir. Budurum, hem érgiiticinde kariyeryonetimanlayis ve uygulamalarini
hem de orgiitsel kariyer gelistirme sistemlerinin olusturulmasini kolaylastirict bir
etki yapacaktir. Bu katkilar birlikte degerlendirildiginde ise organizasyonun insan
kaynaklar1 yénetim anlayis ve uygulamalarinda anlamli ilerlemeler ve gelisimler
gortlebilecektir (Akdemir, 1999:19).

3.1. Kariyer Modelleri ve Kiiltiir
Kariyer alaninda tanimlar arasindaki farkliliklari ortak noktada birlestirebilmek
icin Driver (1994:239; aktaran: Erdogmus, 2003:22-23) tarafindan kariyer
modelleri gelistirilmistir:
a. Durgun — Durum Kariyer (Sabit Kariyer): Kariyer se¢imi, yasam boyu
stirecek tek meslegin, bir kereligine kalici olarak secilmesidir.
b. Dogrusal Kariyer: Kariyer faaliyeti yasam boyu siirmektedir. Kariyer, bir
orgiitte hiyerarsik kademelerde yukarrya dogru ilerleme anlamindadir.

¢. Spiral Kariyer: Kariyer se¢imi, bir dizi meslek ve o mesleklerde kazanilan
deneyimler ve beceriler yoluyla gelismektedir. Birey, bir alanda kendini
gelistirir ve belli bir siire sonra sikilir. Siirec, yent bir alan ve bu alanda
yent beceriler kazanma, tekrar sikilma seklinde devam eder.,
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d. Gegici Kariyer: Kariyer se¢imi siireklidir. Segim sikligi, bir ile dort yil
arasinda tekrarlanmaktadir. Degisiklikler, yatay hareketlilik seklinde
meydana gelmektedir. Disaridan bir gozlemciye gore istikrarsizlik gibi
gorlinen bu durum, aslinda birey i¢in anlamlidir.

Durgun kariyer modelini destekleyen kiiltir; modelin sundugu kidem,
tecriibe, vasif ve istihdam yerini muhafaza etme gibi unsurlar nedeniyle; yiiksek

diizeyde baglhlik, is tatmini ve verimlilik i¢in zemin hazirlamaktadir (Demirci,
2009:47-49).

Dogrusal kariyer modelini destekleyen kiiltiir; modelin giic ve basartya odakl
bir kariyer siirecini destekliyor olmasi nedeniyle; baglilik, is tatmini ve verimlilik
agisindan olumsuz etkiler dogurmaktadir (Demirci, 2009:49-51).

Spiral kariyer modelini destekleyen kiiltiir; modelin yetkinlik ve beceri
gelistirmeye dayal kariyer yaklasimi nedeniyle; bireyler kendilerine 6zgii is
ilgileriyle ayakta kalabilmelerine katk1 saglamaktadir (Demirci, 2009:51-53).

Gegici kariyer modelini destekleyen kiiltiir; kariyer seciminde siirekli yeni
segimlere dayananbir model olmasi nedeniyle, birey iizerinde diisiik diizeyde

olumsuzluk ve hobi igerikli aktivitelerle etkisini gostermektedir (Demirci,
2009:53-55).

3.2. Kiiltiirlerarasi Farklilasma ve Kariyer

Kariyer tercihleri ve kariyerle ilgili kararlar, kiiltiirleraras farklilasma boyutlar
agisindan da nitelik degistirebilmektedir. Bu baglamda literatiire girmis bazi
paylasimlar soyledir:

Hofstede’in modelinde yer alan boyutlardan olan kolektivist kiltirlerde,
kariyer tercihleri, bireyin ailesine onur katacak yonde olusmaktadir. Bireyci
kiiltiirlerde ise kararlar bireyin tercihlerine gore sekillendigi i¢in bireyin kendini
gelistirecek yonde kariyer kararlari aldiklari gorlilmektedir. Belirsizlikten
kaginmanin yiiksek oldugu toplumlarda, kariyerle ilgili kararlarin odaginda
bilgiye 6nem verme ve bilgiyi iletme bulunmaktadir (Glin, 2018:5).

Cameron ve Quinn’in (2011:41-50; aktaran: Ding, 2015: 39-43/78-92/119-
122; Onay ve Zel, 2011:265-278) rekabet¢i degerler modelinde, “klan, adhokrasi,
hiyerarsi ve piyasa” olmak iizere dort farkl boyut yer almaktadir. Klan kiiltiri;
insan kaynaklarina iyi calisanlar istihdam etme roliinii bigmektedir. Bu acidan
¢alisan ihtiyaclarina cevap verme, yonetim ve sistem gelisimi araciliryla uyum,
baglilik ve yeterlilik yaratma sonuglarini iiretmektedir. insana deger veren aile
ortamini sekillendiren klan kiiltiirdi, insan kaynaklari uygulamalarint uzan vadeye
ve ¢alisan tatminine dayandirmaktadir. Adhokrasi kiiltiirtiniin insan kaynaklarina
ylkledigi rol, degisim aracisi olmasidir. Sistem analizi, degisim becerileri,
damisma ve kolaylastirma araciligryla orgiitsel yetkinliklere ulasabilmeyi
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hedeflemektedir. Dinamizm, girisimcilik ve yaraticilik degerlerini 6nceleyen
adhokrasi kiiltiiriinde nitelikli isgiicii ve secici kadrolama dnem kazanmakta ve
caliganlar formel egitim yerine deneyimleyerek ogrenmeye yonlendirilmektedir.
Hiyerarsi kiiltiirQi; insan kaynaklarina idari uzmanlik roliinii vermektedir. Stirec
gelisimi, miisteri iliskileri, hizmet-ihtiya¢ degerlendirmesi yardimiyla etkili
altyapryr kurmay1 nihai sonu¢ olarak ele almaktadir. Resmi ve yapilandirilmis
is yeri tanimlayan hiyerarsi kiiltiiriinde calisanlar, belirli kurallar ve prosediirler
cergevesinde hareket edebilmektedirler. Piyasa kiiltiiri acisindan ise insan
kaynaklari stratejik is ortagi roliinii oynamaktadir. Genel is yeterlilikleri, stratejik
analiz ve liderlik degiskenleri {izerinden insan kaynaklarini 1 stratejileriyle
uyumlu hale getirmektedir. Rekabetgilige ve hedef odakliliga dayanan bir kiiltiir
olan piyasa kiiltiirii, isin ve basarinin devamliligr ile hedeflerin basarisini 6ne
alacak sekilde kariyere etki edebilmektedir.

Sonuc

Hayata dair tercihlerimizin birgogu ait oldugumuz kiiltiiriin yansimalarindan
ibarettir. Gerek firmalarm gerekse ¢alisanlarin insan kaynaklariyla ilgili tercihleri
de kiltirden yansimalar olarak karsimiza ¢cikmaktadir. Calisanlar, kiiltiirtint
cekici bulduklari firmalara is bagvurulari yapmay1 tercih ederken; firmalar da
kilttirlerini anlayan/benimseyen calisanlari istihdam etmeyi tercih etmektedirler.
Kiltiriin ortak amaglar etrafinda birlestirici ozelligi; hem ¢alisanlarin hem de
firmalarin kariyerle ilgili amaglarmi birlestirmede de ortaya ¢iktig1 goriilmektedir.
Kiltirel degisim ya da kiiltiirlerarasi farklilagsma ol gular ele alindiginda, kariyer
modellerinin ve bu modellerin isle ilgili ciktilarinin farkl yonlere hareket ettigi
gorilmektedir.

Kiiltiiriin, ise alim Oncesinden secime ve ise alim sonrasma insan
kaynaklartyla ilgili tim kararlari; bireysel ve orgiitsel yetenekleri ve performansi
dogrudan etkileyen bir énciil (bagimsiz degisken) olarak ele alinmasi miimkiin
goriinmektedir. Bu baglamda yapilacak arastirmalarin, Ozglnliik degeri ve yaygin
etkisi giiclii eserler olacagi degerlendirilmektedir.
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