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YÖNTEK MÜŞAVİRLİK LİMİTED


Kariyer ve Yaşam Kalitesi

Klasik Kariyerden Bireysel Kariyere

(Ulaş Bıçakcı tarafından hazırlanmıştır. Kaynak gösterilmeden alıntı yapılamaz.)

Ya ümitsizsiniz ya da,

Ümit sizsiniz.

Ya çaresizsiniz ya da,

Çare sizsiniz.

Behçet Necatigil

Necatigil’in bu muhteşem dizelerini biraz daha kısaltarak şu şekilde yorumlamak da mümkün:

Ya ümitsiziz ya da,

Ümit biziz.
Ya çaresiziz ya da,

Çare biziz.
Asıl yorum belki de dizeleri toplumda asırlardır aşırı bir şekilde dışlanan, “ben” yaklaşımına uyarlamak olsa gerek:
Ya ümitsizim ya da,

Ümit benim.
Ya çaresizim ya da,

Çare benim.
Usta’nın dizelerini kariyer konusuna ise şöyle uyarlıyabiliyorum:
Ya kariyersizsiniz ya da,

Kariyer sizsiniz.

Ya geleceksizsiniz ya da,

Gelecek sizsiniz.

ÖZET ve AMAÇ

Klasik kariyer anlayışına, kariyerin, bireylere kurumları tarafından temin edilmesi gerektiği şeklinde bir beklenti hâkimdir. Bu beklenti nedeniyle kariyer konusunda kurumlar etken, bireyler edilgen algılanmakta ve davranmaktadırlar. Ancak bu model artık doğru dürüst çalışamıyor. Bugün kariyerlerini yapmakta, bireylerin kendilerine düşen görev, kurumlarına düşen görevden her zamankinden çok fazladır ve giderek daha da fazlalaşacaktır. Bu yeni modeli bireysel kariyer şeklinde nitelemek mümkündür.

Çok özet olarak, iş yaşamında gerçekleşen köklü değişimler nedeni ile klasik kariyer buharlaşmakta ve bireysel kariyer ön plana çıkmaktadır. Bunun bilincine vararak kariyer konusundaki paradigmalarımızı, yani onu algılama şeklimizi değiştirmemiz lâzımdır. Çünkü kariyerimiz, kimliğimizin, başarımızın ve yaşam kalitemizin en önemli belirleyicilerinden birisidir. Değişen iş yaşamı düzeni paralelinde değişen kariyer kavramına uyum sağlayamayanların yaşam kaliteleri gerçekten de çok kötü bir şekilde etkileniyor.

Bu yazım, yeni iş yaşamı düzeninin kariyer konusu üzerinde meydana getirmekte olduğu değişimleri inceleyerek ve bulgulara göre paradigma ayarları (kariyer konusunu algılayışımızı revize etmek için tavsiyeler) geliştirerek yaşam kalitemiz üzerindeki olumsuz etkilenmeyi azaltma amacıyla hazırlanmıştır.

Amacına ulaşabilirse ayrıca, bireylerin de kurumlarının da iş verimlerinin artması şeklindeki amaçlara da hizmet etmiş olacaktır.

KLASİK KARİYER MODELİ ve ÖZELLİKLERİ

Öncelikle klasik kariyerin ve özelliklerinin neler olduğunu gözden geçirmemizde yarar olacaktır.

Kariyer konusunda eskiden ve kısmen de hâlâ egemen olan fakat günümüzün koşulları karşısında yetersiz kalan, yarın ise tamamen değişecek olan genel kabul görmüş anlayış ve uygulama şöyledir:

İnsanlar;

Eğitim aşamasında;

· İyi bir eğitim/tahsil görerek,

· İyi bir okul’dan (üniversiteden),

· İyi bir meslek’te,
· İyi bir diploma almalıydılar.

İş yaşamı aşamasında da;

· Diploma aldıkları meslekte,

· İstikbal vaat eden,
· Büyük bir şirket’te iş bulmalıydılar,

· O şirkette devamlı olarak çalışarak,

· Mesleklerinde kariyer yapmalıydılar,

· Mesleklerinde terfi ederek,

· Basamak basamak yükselip,
· Bir koltuk kaparak “müdür/yönetici” olmalı,

· Girdikleri şirkette emekliliğe dek çalışmalıydılar.
Bu modelin temel özellikleri şunlardır:

· Formel eğitim’den (yüksel okul, üniversite, fakülte, diploma’dan) aşırı beklenti,

· Aşırı bir istikbal, gelecek kaygısı,

· Diplomalı mesleğe bağımlılık (insanlar iyi bir okuldan iyi bir diploma alırlar ve iş yaşamında diploma aldıkları meslekleri yaparlar, o alanda iş yoksa da boş gezer, iş aramaya devam ederlerdi ve mesleğinde çalışmayanlar için, “Ne yapsın, kendine doğru dürüst bir iş bulamamış” denirdi),

· Aynı meslekte devamlılık,

· Aynı şirkette devamlılık,

· Düşey (lineer) yükselme (girilen şirkette zaman içerisinde aynı meslekte, memur, şef yardımcısı, şef, müdür yardımcısı, müdür, genel müdür yardımcısı, genel müdür gibi hiyerarşik kademeleri tırmanma),

· Belirli tanımlamalar, sınırlar (iş tanımları) içerisinde görev yapma. (Bu konu ayrı bir yazı konusu olacaktır.)

BAŞARININ ROTASI

Klasik kariyer modeline göre iş yaşamında başarının rotası belli idi:

· İyi bir üniversite bitirip (iyi bir eğitim yapıp),

· İyi bir diploma ve meslek sahibi olacaksın (olmayanlara iş değil kız vermek bile istenmezdi),

· Büyük bir şirkete kapağı atacak,

· Orada sebat edip sürekli olarak çalışacaksın,

· Böyle bir iş buldum diye Allah’ına şükredip,

· Sabrederek, “hiç bir yerde dikiş tutturamamış”lar gibi iş değiştirmeyecek,

· Kademe kademe yükselecek,

· Bir titr, unvan edinecek,

· Böylece bir yerlere gelecek ve makam, mevki, merci sahibi olarak emekli olacaksın.

Tabii, belirtmeliyim ki, burada bahsettiğim model, toplumlarda en yaygın kabul görmüş modeldir. İlkokul ya da bilemediniz liseden başka okul yüzü görmemiş iş sahibi, örneğin cirosu Türkiye’nin bütçesini katlayan Microsoft’un lise mezunu sahibi Bill Gates ya da Türkiye’den örneklenecek olursak Vehbi Koç gibi kişilere ait modeller kapsamımız dışındadır. Zaten onlarınki için kariyer sözcüğü bile kullanılmıyor maalesef.

BAŞARININ OLMAYAN ROTASI

Klasik kariyer modeline, kariyerin bireylere kurumlar tarafından temin edilmesi şeklinde bir beklentinin hâkim olduğunu söylemiştim. Gerçekten de insanlar çoğunlukla geleceklerini ve kariyerlerini önce ailelerden sonra okullardan, hocalardan, diplomalardan, büyüklerden, yöneticilerden, çalışılan kuruluşlardan, şirketlerden ve de genelde “devlet baba”dan beklemişlerdir.

En başta okulların, diplomaların iş garanti etmesi beklenmiş ve iş bulunamayınca da, “Devlet bize iş vermeyecekti de niye okuttu” şeklinde yakınmalar olmuştur. Yazar Ege Cansen’in bu konudaki bir tespiti şöyledir: “Okulların diploma değil de maaş cüzdanı dağıttığına inanılmaktadır.” Bu tespitler, yüksel okul, üniversite, fakülte, diploma ve formel eğitimden aşırı beklentilerin klasik kariyer modelinin ana özelliklerden birisi olduğu şeklindeki bulguyu desteklemektedir.

Aile kurumu, eğitim kurumları, sosyal kurumlar ve devlet kurumu üzerine odaklanmasından sonra iş yaşamı aşamasında beklentiler, çalışılan kurumlara, şirketlere, çalıştıranlara, yönetenlere yönelmekte ve kariyer, iş güvencesi, terfi, yükselme ve gelecek bu kez onlardan beklenmektedir. Bu beklentiler nedeniyle, “kariyer planlaması” kurumlarda olağanüstü bir önem kazanmış ve insan kaynakları birimlerinin en önemli fonksiyonu haline gelmiştir. Beklentiler, çalıştıranlar, yönetenler tarafından da benimsenmiş ve zaman zaman da maalesef kullanılmıştır. Öyle ki, değişimleri ve kurumlarındaki girdapları görmezlikten gelerek gazetelere açık ve net istikbal bir biçimde gelecek vaat eden ilanlar bile verilmiştir ve de verilmektedir.

Klasik model, teorisyenler, akademisyenler, yönetim danışman ve uzmanları, eğitimciler ve yaşamında hiç çalışmamış anneanelerimiz dahil toplumun her kesimince benimsenmiştir. Ancak söylem ile eylem arasındaki fark, yani kariyer düşüncesi ile uygulaması arasındaki fark gittikçe açılmakta ve insanların da kurumların da kariyer planlaması konusuna saygıları gittikçe azalmaktadır.

Kanımca, kariyer meselesi değişen gerçeklere yaklaştırılmalıdır. Bunun için de yeni yaşam düzeninin kariyer konusu üzerindeki etkileri incelenmeli ve anlayış ve paradigmalarımız, yaşanan değişimler dikkate alınarak revize edilmelidir.

Değişimler kötü müdür? İnsanların kariyerleri tehlikeye, çıkmaza mı giriyor?

İşte size kariyer konusundaki paradigma ayarlarınız için en önemli tavsiyelerden ilki. Değişimler kötü olsa bile ki, çoğunlukla öyle algılanıyor, yeni kariyer modeli ile tanışmaktan başka seçeceğimiz bir alternatifimiz yok. Kaldı ki, durum öyle değildir ve yukarıdaki soruların hepsinin cevabı hayır’dır. Çıkmaza sürüklenen sadece klasik kariyer modelidir.

Artık kariyerin, başarının hazırlop, garantili, önceden hazırlanmış tek ve net rotaları yok. Yollar, patikalar, duraklar, alanlar, meslekler, okullar, eğitimler, bilgi, kendini yetiştirme, geliştirme olanakları çoğaldı, çeşitlendi. Değişik rotalar çizmek mümkün. Ancak o rotaları kendimiz çizeceğiz. Tavsiyeler rotalarımıza sadece yardımcı olabilirler. Ben de yardımcı olması dileği ile bazı tavsiyeler yapacağım. Bu, fırsatlar arttı, fırsatlar çoğaldı demektir. Bardağın boş yanını görme refleksinden kurtulamayanlar meseleyi böyle algılayamıyorlar maalesef. Ama çoğu insan eski kalıplara saplanıp değişimleri, getirdiği fırsatları, çıkış yollarını, yeni rotaları keşfedemiyor, tüm somut gelişmelere rağmen eski zihniyetlerinde ısrar ediyor. Bunun birinci sonucu, model çalışmadığında karşılaşılan düşkırıklıkları, mutsuzluk ve umutsuzluklardır. İkinci sonucu ise insanların ve şirketlerin verimliliklerinin düşmesi. Ama dediğim gibi şahsen beni daha çok ilgilendiren birincisi. Birinci sonucun doğması halinde insanların gerçek yaşam kaliteleri olumsuz yönde etkileniyor.

Peki insanlar eski kariyer anlayışında niçin ısrar ediyorlar? İşin kolayına kaçmak istiyorlar da ondan. Adeta geleneksel kalıpların arkasına sığınıyorlar. Çükü o kalıpların önerdiği yollar artık gerçekçi olmasa da kolay. İyi bir üniversite ve iyi bir diplomanın insana iyi ve büyük bir şirkette iş bulmayı garantilemesi ve kişinin orada şirketin kendisine “tanımak zorunda olduğu” kariyer imkânları ile hiç bir gelecek endişesi taşımaksızın mesleğinde terfi edip adım adım yükselerek, emekliliğe dek çalışması ne kadar düz/doğrusal (lineer), mantıksal, güzel, doğru, kolay, güvenli, sağlam, ideal değil mi? Ama gerçekler öyle mi gelişiyor?

Ben başarı konusunda bu kolaycılığı kırmak için ilk kitabımın ismini, “Başarının Olmayan Rotası” koydum. Bu paragraf için aynı başlığı kullanmamdaki amaç da aynıdır.

Açıklamalarımdan anlaşılacağı gibi yeni iş yaşamı düzeni kariyeri ve başarıyı değil klasik kariyeri buharlaştırmaktadır. Gerekli paradigma (algılama) ayarlarını yaparsak kriyerin de başarının da daha yaygınlaşmakta olduğunu göreceğiz. Şu andaki kriz ortamı insanların böyle düşünmelerini engelleyebilir ama genel trendin bu yönde gelişmekte olduğu şeklindeki gerçeği gözlemleyebilmeliyiz. Makalemde bir miktar da olsa gözlemlemeye yardımcı olmaya çalışacağım. Gözlemleyebilen ve gerekli paradigma ayarlarını yapabilenlerin yaşam kalitelerinde olumlu yönde gelişmeler yaşayabileceklerine inanıyorum.

KLASİK KARİYER MODELİNDEKİ DEĞİŞİMLER

Şimdi klasik kariyer modelinin buharlaşmasına neden olduğunu iddia ettiğim değişimlere geçebiliriz.

Aşağıda madde madde ve kısaca vereceğim belli başlı örneklerin ve bazı açıklamaların iddialarıma katılmanızı sağlamaya yeterli olacağını umuyorum.

Klasik kariyerin eğitim aşamasındaki değişimleri

Kariyerin eğitimle ilgili bölümündeki değişimlerin, aşağıdaki örneklerle desteklemeye çalışacağım özeti şudur: İyi bir kariyerin temelleri sayılan, iyi bir tahsil/eğitim, iyi bir okul (üniversite) ve iyi bir meslekte alınacak iyi bir diploma şeklindeki gereksinimler artık yeterli olmamakta ve gittikçe de önemleri azalmaktadır.

1. İyi bir tahsil/eğitim ve iyi bir üniversite/okul kavramında ciddi değişimler vardır. Bilişim Teknolojisi (BT), bilginin ve her türlü teknolojinin yayılma ve transfer hızını olağanüstü geliştirdi. Üniversiteler arasındaki derin kalite farkları, eskisi gibi değil. Eskiden, “iyi” olduğu iddia edilen üniversite sayısı parmakla sayılacak kadar azdı. Bunların da, yurtiçinde birkaç üniversite ve bunlara denkliği kabul edilmiş yurt dışı üniversiteler olduğunu en azından gazetelerdeki iş ilanlarından hatırlayabiliriz. Halen üniversite ismine göre tercih yapan şirketler vardır ama tercihler o eski yoğunlukta değildir. Eğer iş ilanlarını takip ediyorsanız bunu farkında olmuşsunuzdur. Gelişmeler üniversitelerin sayılarını da arttırdı. Yurtdışı üniversitelerden mezun olmanın verdiği üstünlüğün egemenliği de kırıldı. Hatta gerçek yaşamda iyi üniversite dediğimiz üniversitelerin dezavantajlarının ve tam tersine öğrencilerinin kendilerinin dahi, “Biz Anadolu’daki üniversitelerin adı bile yok” diye yakındıkları üniversitelerin de bazı avantajlarının oluştuğu biliniyor. Artık, iyi “bir” eğitim yoktur. Bir çok, iyi eğitimler vardır. Sürekli eğitim vardır. Bundan böyle insanların eğitilerek yetiştirilmesi kavramı kendi kendini yetiştirme kavramı ile ciddi ve gerçekçi bir biçimde desteklenmedikçe, insanlara eğitim açıklarını kendilerinin kapatmalarını öğretmedikçe ve o öz disiplini vermedikçe, kariyeri ve geleceği başkalarından bekleme zihniyetini terk etmedikçe ne iyi bir tahsil, ne iyi bir okul, ne de iyi bir diploma ne iş bulma ne de kariyer garantileyebilme durumunda olamayacaktır. Bazı aileler ve öğrenciler, iyi okula gitme konusunda kendilerini aşırı streslere, depresyonlara sokuyorlar. Üniversite öncesi okullarda dahi karnesi iyi olmayan minik insanların bazılarının bile yaşadıkları sıkıntıları biliyoruz. İnsanlar gelişmeleri görmeyip okudukları okulu, aldıkları eğitimi küçümsüyorlar dolayısı ile daha az motivasyonlu, daha mutsuz ve umutsuz oluyorlar.

2. Eski modelin ürettiği insanların uzun vadede başarılı olmadığı da görüldü. Eskiden iyi bir tahsil yapmış, iyi bir üniversitede okumuş, iyi bir diploma almış kişiler parmakla gösterilirdi. Az sayıda idiler. IQ’ları yüksekti. Mutlaka bir mastırları vardı. Bunlar okullarını bitirdikten sonra hemen genç yönetici koltuklarına oturtuldular. Önce Amerika’da başlayan ve sonra bize de ulaşan moda bunlara yuppie (young urban professionals) diye bir isim de takmıştı. Daha sonraları alternatif isimler de üretilmişti. Ancak zaman içinde bu model ve akımların gerçekte başarılı olmadığı ortaya çıktı. Ancak biz hâlâ sezonu geçen akımların peşindeyiz. Kariyerin ve başarının okuldan, hele tek bir veya iki okuldan çok bireyin kendisine bağlı olduğunu göremiyoruz.

3. “Diplomalı meslek” konusundaki değişimler ise dramatik değişimlerdir. Türkiye’de yapılan bir araştırmaya göre çalışanların %85’i diploma mesleklerinin dışındaki işlerde çalıyor. Bu açık rakamsal gerçek, klasik kariyer modelinin özelliklerini sıralarken kullandığım, “diplomalı mesleğe bağımlılık” şeklindeki özelliğin de değişmiş olduğunu kanıtlayan en çarpıcı göstergelerden birisidir. Bu değişimi net, açık ve seçik olarak şöyle formüle edebiliriz: Diplomalı mesleğe bağımlılık azalıyor.

4. “Diplomalı mesleğe bağımlılık azalıyor” şeklindeki ifade bile gerçek değişimleri tam anlamı ile yansıtmaktan uzaktır. Bu ifade bir diploma sahibinin bir başka diploma mesleği yapıyor anlamı ile de sınırlı değildir. Bugün, “fakülte mezunu taksi şoförleri”nden bahsedilebilmektedir.

5. Bırakın fakülte mezunu taksi şoförlerini, ayakkabı boyacıları, tezgahtar ve seyyar satıcıları, toplumda bir sürü diplomalı işsiz oluşmuştur. Diplomalı işsizlerin sayısı giderek de artmaktadır. Hürriyet Gazetesi’nin 7 Eylül 1998 tarihli nüshasındaki habere göre Devlet İstatistik Enstitüsü’nün verileri, 1991-1997 döneminde diplomalı işsizlerin sayısında %32.4 oranında bir artış olduğunu ortaya koymuş.

6. Meslek, diploma ve üniversite seçiminin öneminin azalmasına makro düzeydeki planlama hataları da neden olmaktadır. Plansız açılan üniversite, fakülte ve yüksek okullar ihtiyaçtan fazla diploma sahibi yetiştirilmesine neden olmaktadır. Diplomanız var ama ona uygun iş yok. Bu da formel eğitimin öneminin azalmasına yol açan nedenlerden bir başkasıdır. 

7. Ayrıca üniversitelerin (tüm dünyadaki) iş yaşamının isteklerini birebir karşılayan insanlar yetiştirmeleri imkânsızdır. Bu, tüm dünyada ve öteden beri varolan geleneksel bir tartışma konusudur. Kanımca tartışmaya gerek yoktur. Çünkü nasıl ki, teori ile pratik arasında fark varsa, akademya ile pratik arasında da fark vardır ve bu, doğanın karakteri icabıdır. Farkları üniversitelerin kendileri, hocaları, öğrencileri ve de herkes biliyor. Bu konuda oluşan ve kişisel olarak benim de katıldığım yaygın görüş şudur: “Üniversite meslek vermez formasyon verir”. “Formasyon” sözcüğü yerine bazen, “altyapı” sözcüğü kullanılarak, “Üniversite meslek vermez alt yapı verir” de denmektedir. Yani eğitimin pratik yaşamdaki yetersizliği doğaldır.

8. Üstelik iş yaşamındaki değişimler o kadar hızla ilerliyor ki, yepyeni meslekler ortaya çıkıyor. Dolayısı ile, üniversitelerin kendilerinin ve öğrencilerin farkları kapatma konusundaki tüm çabalarına rağmen farklar gittikçe açılıyor. Yani formel eğitimin yetersizliği artıyor.

9. Özetlemeye çalıştığım gerçeği pek çok kişi şu şekilde dile getiriyor: Diploma artık yeterli değil. Ben şahsen, diplomanın önemi azalıyor diyorum. Bu değişimde aslında yadırganacak bir şey yoktur. Aksine yadırgayanları gerçekleri görme yönünde ikna etmek için çaba sarf etmek gerekmektedir. Bir başka ifade ile klasik kariyer modelinin iyi bir diploma gereksinimi de değişime uğramıştır.

10. Bu gerçeklerle birlikte bizatihi meslek ve hele, “iyi bir meslek” konusundaki değişimleri de izlemek ve kavramak zorundayız. Artık, “iyi bir meslek” tanımı da değişti. Eskiden mesleklerin mesleği olarak bilinen doktorlar (tıp doktorları) ve mühendisler bile işsizler arasında yer alabiliyor. Halbuki eskiden, “Kızını ya doktora ya da mühendise vereceksin” şeklinde bir söz vardı. Şimdi diplomalı işsizlerin ve diploma mesleğini yapmayanların başını mühendisler çekiyor. Tıp doktoru demek eskiden, “zengin” ve de saygın demekti. Ünlü yönetim gurusu Alvin Toffler, Amerika’da da yaşanan aynı değişimi vurgulamak için doktorlar hakkında, “Onlar bir zamanlar beyaz gömlekli tanrı muamelesi görürlerdi” demiştir. Şimdi işsizlik oranı doktorlarda da arttı ve bizim gibi İnsan Kaynakları Danışmanlığı şirketlerine, “Ben doktorluk yapmak istemiyorum” diyen iş başvuruları geliyor. Ekonomistlerin kendileri bile mesleği esprili fıkralarla eleştirir hale geldiler. Geçen yıllarda yaşadığımız depremlere kadar Jeoloji, Jeofizik, Deprem Mühendisliği gibi mesleklerin esamesi, mühendislik revaçta iken bile okunmazdı. Şimdilerde, mesela bakınız Serdar Turgut Hürriyet’teki köşesinde ne diyor: “Keşke Jeolog olsaydım. Akut mensupları, deprem uzmanları, statikçiler, jeologlar en kolay kız tavlayan meslek grubu oluverdi bir anda.”

11. İyi bir okul, iyi bir üniversite, iyi bir tahsil ve meslek seçimi konusundaki değişimler hakkında fikir verebilmek amacı ile yaptığım yukarıdaki açıklamalar bardağın boş yanına odaklanma eğilimindeki insanlar için (ki, büyük çoğunluğu oluştururlar) olumsuzluk taşır. Oysa ki, diplomalı mesleğe bağımlılık ve iyi bir tahsil insanların meslek seçimlerine, gerektiğinde seçim değiştirmelerine sınır koymakta, önlerindeki olanaklara kapalı olmasına yol açabilmektedir. “Biz bu kadar bunun için mi okuduk” sendromu insanları karşılarına çıkan alternatiflere kapalı tutmaktadır. Genelde Amaçlara Göre Yönetim akımının etkisi ile yapılan yaygın tavsiye bir meslek belirleyip ona kitlenmektir. Ancak Amaçlar Göre Yönetim’in insanları hedef körü yapabileceği unutulmamalıdır. Şimdi aksine hiç kimse diploma mesleğinde çalışmaya mahkum değildir. Gerektiğinde veya istediğinde başka mesleklerde çalışma imkânı doğmuştur. İş yaşamındaki değişim onlara bu imkânı tanımaktadır. Bence bunlar olumlu değişimlerdir.

12. Bahsettiğim gelişmeler, diplomalı ya da diplomasız pek çok kişinin kariyer yapma, meslek edinme, formel eğitimlerinin açıklarını kapatma gibi ihtiyaçlarını karşılamak üzere piyasada bir çok alternatif, kurumlar, kuruluşlar, okullar, kurslar, seminerler, eğitim programları ortaya çıkmıştır. Üniversite ve diplomaya verilen aşırı önem ve eski yargılar nedeniyle bu alternatiflere maalesef hâlâ itibar edilmiyor ve hatta para tuzağı gözü ile bakılıyor. Halbuki eskiden çok az sayıda olan bu alternatifler olağanüstü arttı ve yararları görülmeye başladı. Bizatihi üniversitelerin kendileri bireylerin eğitim düzeyinden bağımsız olarak bir çok kurslar, sertifika programları, mesleki eğitimler düzenliyorlar.

13. BT ve Internet sayesinde üniversitelerin Internet’te sertifika programları hatta örneğin Sakarya Üniversitesinin yaptığı gibi lisans programları verme işine girdikleri bile biliniyor. Ama yine formel üniversite eğitimine karşı olan aşırı beklenti insanların bu alternatiflere yönelmesini engelliyor. Ancak yönetim gurusu Peter Drucker’a göre ileride, “Sanal eğitim programları, hafta sonu eğitimleri gibi eğitimler daha çok ilgi görecek.”

14. Buraya kadar yaptığım açıklamalardan klasik kariyerin, formel eğitimden aşırı beklenti içerisinde olma ve gelecekten aşırı kaygı duyma özellikleri konusunda da bir paradigma ayarı yapmamız gerekiyor. O da basitçe şu: Aşırı beklenti ve aşırı kaygıya gerek yok.

15. Bir de şu rakamsal gerçek var. Türkiye’de üniversite kontenjanları belli, üniversite adaylarının sayısı belli. Yani diploma alamayacak insan sayısı alabilecek olanların bir kaç katı. Üniversite ve diploma zaten çoğu insan için mümkün de değil. O halde, boş gezmek yerine üniversite haricindeki alternatifleri de değerlendirmek zorundayız.

16. Bundan sonraki çağ kendi kendini yetiştirme çağıdır. İnsanlar ister diplomalı, isterse diplomasız olsun kendilerini yetiştirmek zorundadırlar. Yani kariyer bireyselleşiyor. Bundan sonra başarı bireyin daha çok kendisine bağlı olacaktır.

17. Türkiye’de üniversite sınav sistemi nedeniyle istedikleri mesleği seçmeyi bırakın, istediği okullara bile teorik olarak mümkün olmasına rağmen pratikte giremiyorlar. İstedikleri şehirde bile okuyamıyorlar.

18. Ohalde tüm bu gelişmeler karşısında toplumlarda iyi bir kariyer için başlangıç sayılan temel, formel, üniversite eğitimi konusundaki mevcut paradigmalarımızın pek çoğu değişmek zorunda. Aşırı, beklenti, ısrar ve hassasiyet gerçekten de insanların gereğinden fazla üzülmesinden başka işe yaramayacaktır. Öğrencilerin, ailelerinin ve yakınlarının depresyona varan aşırı sıkıntılar yaşamalarının çok geçerli nedenleri yoktur. En köklü paradigma ayarlarından bir diğeri de budur.

Bu paragrafta son olarak şu ifadeleri büyük harflerle yazmak zorundayım:

KLASİK ÜNİVERSİTE EĞİTİMİ (FORMEL EĞİTİM) VE DİPLOMA YETERSİZLEŞİYOR, ÖNEMİ AZALIYOR DERKEN EĞİTİMİN ÖNEMİNİN AZALDIĞINI SÖYLEMİYORUM. EĞİTİMİN ÖNEMİ ARTACAK, ÇEŞİT, ŞEKİL VE YÖNTEMLERİ DEĞİŞECEK.

Umarım klasik kariyerin eğitim aşamasındaki değişmeleri için yaptığım örnekleme ve açıklamalar yeterli olmuştur.

Şimdi klasik kariyerin iş yaşamı aşamasındaki değişimlerinin göstergesi olabilecek gelişmelere geçebiliriz.

Klasik kariyerin iş yaşamı aşamasındaki değişimleri

Klasik kariyer modelinin yukarıdaki tanım ve özelliklerini dikkate alırsak en önemli unsurun devamlılık/süreklilik olduğunu görürüz. Devamlılık faktörünün değişimi pek çok şeyin aydınlatılmasına baz teşkil edecektir.

Devamlılık faktörünü de iki ayrı kısımda düşünmek değişimleri daha anlaşılabilir kılabilecektir. Birincisi, çalışan insanların işlerindeki devamlılığı/sürekliliği, ikincisi şirketlerin kendilerinin devamlılığı/sürekliliğidir. Maalesef şirketlerdeki insan sirkülasyonu (turn-over, giriş çıkışlar) artıyor ve şirketlerin de yaşam süreleri kısalıyor.

Bu gelişme karşısında çok kısaca özetlemek gerekirse insanlar iş, meslek ve şirket değiştirmek zorunda kalıyor. Aynı meslekte, aynı şirkette, basamak basamak yükselerek emekliliğe dek kariyer fikri bu değişim karşısında temelinden sarsılıyor.

Burada vurgulamak istediğim çok önemli bir konu var. Bu konu yeterince dikkate alınmaksızın kariyerdeki değişim yeterince anlaşılamaz. O da şudur. İş yaşamındaki insan sirkülasyonu sadece ve sadece insanların işten çıkarılmaları, daha bir konuşma lisanı ile atılmaları, kovulmaları, kıyıma uğramaları demek değildir. Evet o da işin bir parçasıdır. Ama sirkülayson aynı şirket içinde, aynı meslekte de olabilir. Benzer şekilde şirketlerin yaşam sürelerinin kısalması da illa iflas demek değildir. Şirketlerin birleşmesi, satılması, her hangi bir şekilde örneğin özelleştirme yoluyla el değiştirmesi de şirketlerin yaşam sürelerini etkiler. Meseleye sadece işten çıkarılma ve sadece iflas olarak bakarsak kariyerin yeni yüzünü kavramamız zorlaşacaktır.

Süreklilik unsurunun değişimi çok genel başlıklarla şu neticeleri doğuruyor:

· Aynı şirkette kalma süreleri azalıyor,

· Aynı işte kalma süreleri düşüyor,

· İnsanlar daha sık şirket değiştiriyor,

· Aynı işte (meslekte),

· Ve aynı şirkette kariyer kavramı değişiyor,

· Aynı iş yerinde emekliliğe dek çalışma seyrekleşiyor,

· İnsanlar aynı şirkette iş değiştirebiliyor (aynı meslekte),

· Hatta aynı şirkette meslek değiştirebiliyor,

· Şirketlerin de yaşam süreleri daha çok kesintiye uğruyor,

· Kariyer, gelecek, istikbal vaatleri gerçekçilikten uzaklaşıyor.

Bu devamlılık faktörü ve önemli bulduğum diğerleri hakkında da örnekler verip açıklamalar yaparak düşünceme katılmanızı temin etmeye çalışacağım.

1. Artık zamanımızda krizler adeta sürekli hale gelmiştir. Eskiden türleri, sıklıkları, zamanlaması, ne tahribat yapacakları ve tahribatlarının ne kadar süreceği (durgunluk/resesyon) tahmin edilebiliyordu. Şimdi her şey tahmin dışı kaldı. Anayasa kitapçığı krizini, 11 Eylül İkiz Kulelerin uçaklarla vurulması krizini kim nasıl tahmin edebilirdi ki? Krizler, tüm karşıt tavsiyelere rağmen şirketlerde insan çıkarılması ile sonuçlanıyor. Çoğu zaman şirketlerin yaşam sürelerini de sonlandırıyor. Türkiye’deki rakamlar 2001 yılındaki son krizlerin bir milyondan fazla insanı işsiz bıraktığını gösteriyor. 11 Eylül’den hemen sonra ABD’de 80 bin kişinin işsiz kaldığı söyleniyor.

2. Bilişim Teknolojisinin (BT) gelişmesi de şirketlerdeki insan sirkülasyonunu arttırıcı bir rol oynuyor. Teknoloji öylesine gelişiyor ki, bir çok iş ortadan kayboluyor. Dolayısı ile insanlar iş, meslek ve/veya şirket değiştirmek zorunda kalıyor.

3. Örneğin İş Bankası Temmuz-Ağustos 1995’te gazetelere tam sayfa ilanlar vererek elektronik bankacılık sayesinde 2010’larda tüm şubelerini kapatacağını açıklamıştı. İlan sadece bir kaç kez tekrarlandı. Çünkü klasik kariyer fikrine çok ters olduğundan tepki çekti. Sanıldı ki, o yıllarda şube çalışanları için kıyım olacaktı. Halbuki ilânın amacı bankanın teknoloji kullanımını ne kadar ileri düzeylere ulaştıracağını belirtmek, ne kadar hızla gelişmekte olduğunu vurgulamaktı. Tüm bankacılık sektörü planlarını şubesiz hatta ve hatta insansız bankacılık (Vakıflar Bankası) üzerine kurdu. Doğru, kısa vadede bir çok insan bu gelişmelerden etkilenerek işini kaybedebilecektir. Ama eğer değişimlere ayak uydurur, paradigma ayarlarını yaparlarsa (yeni görevlere hazırlıklı ve istekli olurlarsa) aşağıdaki maddede açıklayacağım gibi sanılan kıyımlar olmayacaktır. (2001 ve öncesi krizlerindeki banka rezaletlerinde yaşanan kıyım, BT’nin gelişmesi ile değil ülkenin ve bankaların kötü yönetimi ile ilişkilidir.)

4. Bu maddede açıklığa kavuşturmak istediğim şey, BT’deki bu tür gelişmelerin sadece şirketlerdeki insan sirkülasyonunu (turn-over’ı/giriş-çıkışları) değil insanların meslekler, işler, görevler arasındaki sirkülasyonunu da arttıracağıdır. Örneğin yine bankacılıkta, şubelerde boşa çıkacak insanlardan bazıları başka işlerde, mesleklerde, örneğin pazarlama, bireysel bankacılık ve bizatihi BT ile ilgili görevlerde değerlendirileceklerdir. O nedenle kariyer paradigmalarımızda (kariyeri algılayış biçimimizde) güncelleme yaparak gelişmelerden aşırı kaygı duymak yerine iş değiştirmeye, yeni işlere hazırlıklı olmaya bakmak lâzımdır. Ama insanlar klasik kariyer düşüncesinin aşırı egemenliğinin etkisi ile maalesef, iş, görev, meslek ve şirket değiştirmekten hoşlanmıyorlar hatta aşırı biçimde rahatsız oluyorlar. Bu konudaki düşüncemizde de düzeltme yapmak zorundayız.

5. Bu tavsiye bazen yine klasik kariyer hegemonyasının etkisi ile, “Ne iş olsa yaparım abi” şekline indirgemektedir. “Ne iş olsa yaparım abi” düşünce ve davranışı toplumda, meslek ve uzmanlık saplantısının bir sonucu olarak yanlış hatta küçümsenecek bir düşünce ve davranış biçimi olarak algılanmaktadır. Bu tür düşünce ve davranış modellerimizi değiştirmek zorundayız. Zorunlu olunca, ahlak normlarına uymayanlar dışında her işi yapacak güçte ve hazırlıkta olmalıyız.

6. Değişimler dikkate alındığında klasik kariyer modeline göre olumsuz sayılan çok iş değiştirme konusundaki algılamayı da değiştirmek zorunda olduğumuz anlaşılacaktır. Bilindiği gibi çok iş değiştiren insanlara, “Hiç bir yerde dikiş tutturamamış” şeklinde olumsuz bir damga vurulur. Bu değişimi insan seçenlerin de yapması zorunludur. Kişisel kanımca eğer makul nedenleri varsa çok iş değiştirmek yararlı bile olabilir.

7. Belirli bir şirkette içerisinde dahi aynı işte kalma süresinin azaltılması bazen bilinçli olarak da yapılmaktadır. Bazı şirketler bir işte kalma süresini belirliyor ve o süre dolunca kişileri başka görevlere veriyor. Böylece insanların gelişmesinin sağlanacağına inanılıyor. Bu fikre şahsen ben de katılmaktayım. Bu, şirketlerin yapmayı çok arzulayıp da insanlardaki iş değiştirme kaygıları nedeniyle başaramadıkları rotasyon sisteminin bir parçasıdır. Ama henüz çok az uygulanabiliyor. Krizler uygulama oranını arttırıcı bir rol oynamıştır. Kanımca bugünlere kadar doğru dürüst uygulanamayan, farklı işlerdeki rotasyon fikrinin de uygulaması giderek artacaktır.

8. Yönetim gurusu Peter Drucker’a göre üretim teknolojisi sayasinde üretim artacak ama çalışan sayısı azalacak. 2020 Yılında gelişmiş ülkelerde üretim bugünkünün iki katına çıkarken üretimde çalışanların sayısı %12’lik bir düşüş gösterecek. Tekrar ediyorum ki, bu tür gelişmelerden aşırı kaygı duyulması yersizdir. Çünkü o %12 üretimde, yani basit işlerde (kol gücü gerektiren işlerde) değil üretimi iki katına çıkaracak teknolojinin geliştirilmesinde ve idame ettirilmesine, yani daha entellektüel kapasiteli (beyin gücü gerektiren işlere) kayacak.

9. Yani bardağın boş tarafı teknolojinin pek çok işi yok etmesi, dolu tarafı ise bir çok işi yok ederken pek çok işi de yaratıyor olmasıdır. İnsanların çoğunluğu bardağın daima boş yönüne odaklanmaktadırlar. Tabii ki, o da yaşam kalitelerine gereksiz olumsuzluklar yüklemektedir.

10. Yeni iş yaşamı düzeninde iş yapış biçimleri değişiyor. Şirketler artık eski, "kendin pişir, kendin ye" felsefesini bırakıyor. Bir çok faaliyeti subcontracting (işleri taşerona verme) ve outsourcing (dış kaynak kullanarak iş yaptırma) yaparak dışarı veriyorlar. İşte bazı örnekler. Eskiden şirketler aşçı, garson, bulaşıkçı gibi elemanlar çalıştırırlardı, mutfakları, kap kacakları, yemekhaneleri olurdu. Şimdi ise bu tür personel çalıştırmıyorlar. Hatta şimdi bilet usulü sayesinde artık yemekhaneleri ve kap kacakları da yok. Bunun gibi pek çok hizmeti dışarıya verdiler. Yine bazı örnekler: Güvenlik hizmetleri, kurye hizmetleri, kargo hizmetleri, nakliye hizmetleri, danışma (resepsiyon) ve kat hizmetleri, sekreteryal hizmetler, bazı bakım onarım hizmetleri, bazı lojistik, nakliye ve depolama işleri, hatta bazı istihbarat işleri ve satın alma işleri. Bu işlere yeni işlerin ekleneceği hiç kuşkusuzdur. BRISA’da üretim ambarı da dışarıya verilmiş. Ambar fiziksel olarak fabrikanın içinde, yönetim olarak tamamen ayrı, ancak tabii ki, BRISA’nın denetiminde. Yine örneğin satış. Profesyonel satış hizmeti veren şirketler niçin kurulmasın ve üretici firmaların ürünlerini satmasın. Bu, zaten aynı grup şirketler içinde genellikle böyle oluyor. Yarın yeni girişimciler üreticilere gidip, “Siz zahmet etmeyin biz satalım” diyebilecek.

11. Nitekim BT sayesinde ortaya çıkan son adı ile portallar şirketlerin üzerlerinden satış yüklerinin bir kısmını almaya başlamışlardır bile. Bir kez daha ekleyeyim ki, tasarruf edilen, örneğin buradaki satış, pazarlama gücüne bizatihi onların tasarruf edilmesine neden olan BT (örneğin portalların kendileri) yeni istihdam sağlayacaktır. Yeter ki, bizler dikkatlerimizi çevireceğimiz yerleri bilelim.

12. Şimdi yine bardağın boş tarafı ile dolu tarafına bir göz atalım. İş yapma biçimleri değişiyor şirketler pek çok hizmeti dışarıdan alıp eleman tasarrufu yapıyorlar ama bu arada bu hizmetleri veren bir sürü şirket kurulup yeni elemanlar alıyorlar.

13. Bu ayarları yaparak, eski kariyer modelini aşarsak göreceğiz ki, buharlaşan kariyer değil klasik kariyerdir. İnsanların iş ve meslek değiştirmesi eski uzmanlaşma  ve mesleki kariyer fikrinin dikte ettirdiği kadar, zor, imkânsız, zararlı, gereksiz değildir artık. Üstüne üstlük çoğu kez zorunludur.

14. Evet yaptığımız işte uzmanlaşacağız ama başka uzmanlıklar, meslekler, işler edinmeye de hazır olacağız. Uzmanlık, kariyer düşüncesi buna engel olmamalıdır. Bu tür zıtlıkları kavramak zorundayız. Kariyer ve genelde iş yaşamı konusunda yapacağımız paradigma ayarlarının en önemlilerinden bir diğeri de budur.

15. İşleri dışarıya verme (subconstruction, outsorucing gibi) yeni eğilimi Tom Peters şöyle dile getiriyor: “Şirket ruhu hariç verebileceğin her şeyi dışarı ver.” Bir başka meşhur guru Peter Drucker’ın öngörüsü ise şu: “Şirketlerde sadece üst yönetim üyeleri bulunacak. Diğer insanlar dış kaynakla temin edilecek.” Şirketler yalın kalma için bunları yapmak zorunda.

16. Tekrar tekrar söylüyorum, bu gelişmeler korkutucu değildir. Dışarıya verilen işler için bir sürü şirket kuruluyor, sektörler, sanayiler oluşuyor. Onlar da yeni istihdam yaratıyorlar.

17. Değişen pazar koşulları şirketleri birleşme (mergers) ve şirket satınalmalarına (acquisitions) zorluyor. Böylece hem insan sirkülasyonu hem de şirket sirkülasyonu artıyor.

18. Son zamanlarda birleşen şirketlerin, “Çalışanlarımıza iş arıyoruz” şeklindeki gazete ilanları ve haberleri dikkatinizi çekmiş olmalıdır. Şirketlerin birleşme, evlenme, satınalma, kapanma ve iflas yolları ile sirkülasyonları daha da arttı. Yani şirketlerin devamlılıkları tüm çabalara rağmen azalıyor.

19. İşten çıkarılan insanların iş bulmalarına yardımcı olmak için insan kaynakları alanında özel bir branş bile oluştu: Outplacement.

20. Şirketlerde yapılanma ve yönetim biçimleri değişiyor. Yalın organizasyon, yatay organizasyon, sıfır hiyerarşi gibi gelişmeler bir çok ara kademe kadroların, mesleklerin, işlerin ortadan kalkmasına neden olacak.

21. Ünlü yönetim gurusu Tom Peters’dan: “Son yıllarda orta kademe yönetim firmalara bir değer katmadı. Orta kademeler yararsızdan daha kötü: Onlar değeri yok ediyorlar. - Middle management has not added value to most firms in recent times. Middle management layers are worse than useless: They destroy value.” Bu tür bir tespite ben de katılmaktayım.

22. Bu gelişmeler de düşey (lineer) yükselme, terfi etme suretiyle hiyerarşik kademeleri tırmanarak, adım adım yükselme modelinin buharlaşmasını hızlandıracak. (Bence bu model daha önce de sanıldığı gibi çalışmıyordu. Zaten şirketlerin yapıları da buna müsait değildi. Buna rağmen klasik kariyer düşüncesi insanları bu tür beklentilere sokabildi.)

23. Krizler şirketleri bugünlere kadar uygulayamadıkları yeni yönetim prensiplerini uygulamaya zorlamıştır. Bunlardan birisi yukarıda bahsettiğimin dik piramidel hiyerarşik örgütlenme modelidir. Örneğin daha önceki yıllarda benim de çalıştığım bir firma bir müdürün altındaki 4 tane, “ikinci müdür”ü ve onların her birinin altındaki üçer dörder şeften ve şef yardımcılarından bir çoğunu işten çıkardı. Haklıydı, çünkü görüntüde her yerde olduğu gibi bu pozisyonlar insanlara kariyer kanalı sağlamak, yedekleme planlaması yapmak ve disiplin ve kontrolu sağlamak şeklindeki organizasyon ve yönetim ilkeleri gereği yapılıyordu. Gerçekte ise bu tür uygulamalar belli kişilere ücret artışı verebilmek, onları onore etmek gibi yapay nedenlerden kaynaklanmaktadır. Departman zaten 20 kadar insandan oluşuyordu. Memur’dan yani iş yapandan çok amir vardı. Şirketlerde bu ve benzeri uygulamalarla yapılar şişirilmiş, kalınlaştırılmış, dikleştirilmiş yani kısaca yozlaştırılmıştır. (Yalınlık ve hiyerarşi birbiri ile ilgidir ama tamamen aynı şeyler değillerdir.)

24. Klasik kariyer düşüncesi insanları, “müdür/yönetici kompleksi”ne sokmuştur. Herkes bir basamak, bir kademe yükselmek için iş hariç her şeyi göze alır duruma gelmiştir. Terfi, titr, unvan, makam, merci, koltuk hey şey demek olmuştur. Hiyerarşi’ler hıyararşi’lere dönüşmüştür. (Birincisi, “hiyer” ikincisi, “hıyar” ile yazılıyor.) Ancak açıklamalarımdan da anlaşılacağı gibi yeni iş yaşamı düzeni klasik kariyerin bu özelliklerinde de değişimlere neden olmaktadır.

25. İnanılmaz ama bu hiyerarşik ve de hıyararşik kompleksler insanların yaşam kaliteleri üzerinde en etkili olan konulardan başında gelmektedir. Bu kompleksler sadece çalışırkenki astlık üstlük meselesinden de ibaret değildir. Büyük bir şirkette genel müdürlük yaparken, kriz nedeniyle işsiz kalmış bir insan hâlâ kendine başka bir şirkette genel müdür yardımcılığını yakıştıramamaktadır ve bu insan işsizlik nedeniyle bunalımda ve olağanüstü borç içerisindeki bir insandır. Bu tür düşünceleri ya terk edeceğiz ya da sıkıntılarına katlanacağız.

26. Kariyer kanallarında da bilerek iş ve meslek değiştirme hep planlanmıştı ama başarılamamıştı. Ancak bundan sonra uygulamaları artacaktır. Örneğin bir insan kaynakları yöneticisinin üretim, satış gibi çeşitli fonksiyonlardan geçmiş bir kişi olmasını savunan görüşler vardır. Ama böyle uygulamalar çok az olmuştur. (Bu rotasyondan farklı bir şeydir. Rotasyon bir başka işte belli bir süre çalıştıktan sonra eski işe geri dönmektir.) Tüm bu gelişmeler klasik kariyer modelinin özelliklerini değiştirmektedir.

27. Yalın organizasyon ekolü şirketlerde kurmay karakterdeki işlerden de bir azaltma gerektiriyor. Yalın organizasyon, yatay organizasyon, sıfır hiyerarşi gibi gelişmeler bir çok insanın işinden olmasına neden olabilecek ama bu insanlar yeni fırsatları değerlendirmek üzere kendilerine başka işler ya da yeni uzmanlık alanları bulacaklardır.

28. Ünlü yönetim gurusu Yine Tom Peters 2010 yılında kurmay görevlerdekilerin yarısının işsiz kalacağını söylüyor. Tom Peters şöyle diyor: “Geleneksel kurmay birimler yok olacaklar, çoğu zaman tamamen kaybolacaklar. Doğal sonuç olarak hemen hemen tüm işler proje ekipleri görevleri haline gelecek ve ana ‘fonksiyonel’ disiplinleri içine  alacak - Traditional functional staff units will all but disappear-and will disappear entirely in many cases. As a result, almost all work (which becomes project team work) will encompass the major ‘functional’ disciplines.” Bu tür bulgulara katılmamak mümkün değildir.

29. Zaten krizler, BT’deki, iş yapma ve yönetim ve yapılanma biçimlerindeki gelişmeler artık sadece fabrika işçisi için değil ofis çalışanları ve yöneticiler için bile geçerli hale geldi bile. Tüm dünyada 2001’de yaşanan krizden sonra işsiz kalanlar arasında beyaz yakalıların çok büyük bir oranda yer alması net bir göstergedir. Özellikle şirket birleşme ve satınalmaları genel müdür ve üst yöneticiler düzeyindeki sirkülasyonu arttırıyor.

30. Beyaz yakalıların işsiz kalması meselesi aslında ABDde daha önceki krizlerde de yaşandı. Milliyet Gazetesi 22 Şubat 1996 tarihli nüshasında, “Vicdansız yöneticiler” başlığı ile Newsweek Dergisi’nin yaptığı bir araştırmayı yayınladı. Özeti şöyle: “ABD’nin Dünya çapındaki en büyük şirketleri her yıl işten binlerce çalışanı çıkartırken gözlerini kırpmıyor. Newsweek Dergisi’nin yaptığı araştırmaya göre 1990 ilk kez beyaz yakalıların bu denli işten çıkarıldığı bir yıl oldu. Yazı şu yorumu getiriyor: ‘Sorunları çözecek sihirli bir değnek yok. Artık, büyük şirketlerin yaşam boyu iş vaat ettiği 1950’lere, 60’lara dönemeyiz ancak, şirketler akılcı programlarla bu sorunları çözebilirler.”

31. Ömür boyu istihdam Japonya’da bile kalktı. The Economist Dergisi’nin 17 Temmuz 1993 tarihli sayısında bahsettiği araştırma bulguları şöyle: Bir kişinin aynı iş yerinde geçirdiği süre; ABD’de 6.7 yıl, Japonya’da 10.9 yıl. (Türkiye için sağlıklı istatistikler yok.)

32. 25 Temmuz 1993 tarihli Milliyet Gazetesi’nden bir haber: “Ebedi işveren artık yok. Artık Japonya’da büyüme hızı % 4 değil % 0.8. Karları azalan şirketler, toplu işten çıkarmalara başvurmaya başladılar. İşsizlik oranı % 2.4’e çıktı. Örneğin Nissan 4 bin, NTT 30 bin kişilik bir personel indirimi yapmaya karar verdi. Verimlilikteki yeni gelişmeler de bu eğilimi güçlendirdi. Örneğin, 900 kişi çalıştıran Nintendo, 120 bin kişi çalıştıran Matsushita’dan daha fazla kar elde edince, bu durum dev şirketleri durumlarını gözden geçirmeye itti. İşin ilginç yanı, yeni işsizliğin işçilerden çok beyaz yakalıları etkilemesi. Mitsubishi’nin araştırma-geliştirme enstitüsünün müdürü Johsen Takahashi ömür boyu iş, kıdeme göre terfi ve personelin rotasyonu gibi sistemlerin artık son bulduğunu söylüyor. Ancak Japon iş yasalarına göre işverenin işçiye ömür boyu iş güvencesi vermesi gerekiyor. Çalışanların işten çıkarıldıklarında mahkemeye başvurma hakları doğuyor. Bu nedenle başka bir yöntem tercih ediliyor. İşveren çalışanları istifa etmeye zorluyor.”

33. Rekabet şirketlerin kapanmalarına yol açıyor. Bu, bardağın boş yanı. Dolu yanı ise şirketlerin rekabet nedeni ile kapanmasına yol açan birinci faktörün aynı alanda yeni şirketler açılmasıdır. Hatta çoğu zaman yeni şirketler kapanan şirketlerin eski çalışanlarından yararlanmakta daha da iyisi rakip şirketlerden daha yüksek ücret ve transfer bedelleriyle çalışan almaktadırlar. Rekabet pek çok şirketin kapısına kilit vururken pek çoklarının da ortaya çıkmasına neden oluyor.

34. Bazı makro ekonomik gelişmeler insan kaynaklarına doğrudan yansıyor. Örneğin, tüm dünyada süren özelleştirme furyası. Yeni sahipleri özelleştirilen şirketlerden çok sayıda yönetici ve işçi çıkarıyorlar.

35. Bizde örneğin, bir KİT’in çoğunluğuna sahip sendika başkanı bile sıfır zam kabul edilmediği takdirde 1000’lerce işçiyi kapıya koymak zorunda olduğunu söyleyebiliyor. Petrol Ofisi özelleştirildikten sonra çalışan sayısını çok kısa bir süre içinde 3200’den 1200’e indirmiştir.

36. Şirketlerde pek çok yönetim hataları yapılıyor. Bu hatalar da insan sirkülasyonunu arttırıyor.

37. BT klasik iş yeri kavramını da değiştirmeye başladı. Bir çok iş çeşidi evden (home base – home office) yürütülebilir konuma geliyor. Şimdi onun da ötesine gidildi ve mobil iş (mobile business – mobil ofis) kavramı ortaya çıktı. Bu yeni iş yapma biçimine, “Bulunduğum yer işyerimdir” şeklinde bir slogan takmak mümkündür.

38. Part time işler artacak. İnsanlar aynı anda başka başka şirketlerde ve başka başka işlerde, mesleklerde çalışabilecekler ki, örnekleri başlamıştır bile. Dolayısı ile, aynı işte, meslekte, aynı şirkette sürekli çalışmak gibi kavramlar gerçekten çok önemli ölçüde değişiyor.

39. MESS’in aylık yayın organının Ocak 96 sayısında şöyle bir haber var: “İngiltere’de faaliyette bulunan Eşit Fırsatlar Komisyonu, çalışabilir yaştaki İngiliz erkeklerinin en az dörtte birinin (3.4 milyon) ve kadınlarının da en az yarısının (5.5 milyondan fazla) kendi kendine istihdam yoluyla veya part-time ve geçici olarak çalıştıklarını ya da işlerini evde yürüttüklerini açıkladı. Oldukça yüksek sayılabilecek bu oranların gerçekleşmesinde, İngiltere’deki ‘standart dışı istihdam’ gibi esnek çalışmaya yönelik piyasa düzenlemelerinin payı bulunmakta.  Ancak Komisyon, bu türden esnekliğe elverişli olan kanunlara sahip ülkelerde, söz konusu istihdam türlerinde çalışan kişilerin daha da yüksek oranlara ulaştığını belirtiyor.

40. Kanunlarında yer alan sıkı hükümleri esnek çalışmayı teşvik edici yönde gevşetemeyen ülkelerde yeni istihdam türlerinin, bu konuda yönlendirici gelişmelere sahip İngiltere’den daha yoğun olarak uygulanması, piyasa şartlarının esnek çalışmayı kendi kendine yaratarak yaygınlaştırdığını göstermekte. Örneğin 1992 yılında çalışan nüfusun, Hollanda’da yaklaşık üçte biri, Norveç’te %26.9’u, İngiltere ve İsveç’te de %23.5’i part-time olarak istihdam edilmekte. Fransız işçilerinin %10.2’sinin ve Alman çalışanlarının %9.5’inin çalışma şekli de aynı şekilde part-time istihdam.” Son krizler bu rakamları olağanüstü arttırmış olduğu kesindir.

41. İşler proje bazında ele alınabiliyor. İşlerin projelere bölünerek ele alınması şeklindeki çalışma tarzı da yaygınlaşmaktadır. Projeler bitince insanların işleri de bitmiş olacak ve yeni işlere (projelere) bakacaklardır.

42. "Küçük güzeldir" veya, "down sizing" ya da en azından, "right sizing" gibi akımlar malum. Türkiye’de KOÇ ve SABANCI dahi zaman zaman 2000’li yıllarda şirket sayılarını azaltacaklarını açıkladılar. Yabancı danışman firmalara büyük paralar ödeyerek core business’lerini (kök işlerini), içinde olmamaları gereken sektörleri ve konsantre olmaları gereken sektörleri araştırdılar. Bu gelişmeler hep şirket ve insan sirkülasyonunu arttırmaktadır.

43. “İstikbal vaat eden büyük şirket” kavramı da değişmiştir. Değişen iş yaşamı koşullarında şirketlerin çok uzun süreler yaşayamadıkları biliniyor. ABD'de bir araştırma sonuçlarına göre, Fortune Dergisi’nin "500 En Büyük" listesinde yer alan şirketlerin dahi % 25'i 10 yıl içerisinde ortadan kayboluyor. Yani şirketlerin kendilerinde de turn-over fazla. Artık şirketlerin de bir yaşam dönemi (life cycle) olduğu kabul ediliyor. Halbuki geleneksel kurumsallaşma (long term survival) düşüncesine göre şirketlerin devamlı yaşaması öngörülürdü. Hele şimdiki, “yeni ekonomi” olgusuna bakarsanız, özellikle TMT (telekominikasyon – medya – teknoloji) şirketleri devamlı yaşamak için değil satılıp para kazanmak için kuruluyor. Zamanımızın adeta sürekli hale gelen krizler koskocaman şirketleri bile silip süpürebiliyor.

44. En büyük şirketler bile krizler, evlenmeler, birleşmeler, satınalmalar, kötü yönetim, kapanma, iflas gibi nedenlerle kariyer vaatlerini tutamaz duruma kolayca gelebiliyorlar. Gerçekten artık şirketler iş, kariyer, gelecek güvencesi gibi konularda yetersizleşmektedirler.

45. İnsanların artık önlerinde sadece büyük şirketler değil çok çeşitli boyutlarda pek çok şirketler yani alternatif iş imkânları var. İnsanlar artık büyük şirket tutkusunu yenip yeni şirketlerde deneyimlerini arttırabilirler.

46. Artık eskisi gibi iş imkânları devlet kapısı ile sınırlı değil. Mesela eskiden bir tek TRT vardı. Tamamı devlete ait olan çok az sayıda üniversite ve yüksek okul vardı. Şimdi Radyo ve televizyonların sayıları 100’lerle ifade ediliyor. Pek çok özel sektör grubu özel üniversiteler açtı veya açma hazırlığında. Bir üniversite hocası veya TRT’ci artık sadece devlete mahkum değil.

47. Eskinin basamak basamak yükselme (terfi etme) olanakları yerine artık ilerleme olanakları mevcut. Yine TRT’den örneklemek gerekirse insanlar bu tür büyük kurumlarda, şirketlerde, üniversitelerde önü kapalı bir şekilde pineklemek yerine başka kurumlara, şirketlere, üniversitelere sıçrama veya yatay geçiş yapabilirler.

48. Ağır krizler haricinde insanların daha iyi ücret ve daha iyi tatminle yeni iş bulabilmeleri mümkünleşiyor.

49. Meslekler inanılmaz şekilde alt branşlara ayrılıyor ve çeşitleniyor. Dolayısı ile eğer illâ diploma mesleği, meslekte kariyer diye ısrarcı olunmazsa seçenekler artıyor demektir.

Umarım, klasik kariyer modelinin iş yaşaması aşamasındaki değişimleri için de yeterli açıklamalar yapabilmişimdir.

TAVSİYELER

Konumuz bireylere yönelik olduğu için tavsiyelerim de bireylere yönelik olacaktır. Şirketlere, kurumlara, akademik tabiri ile işletme veya organizasyonlara yapılacak tavsiyeler maalesef kapsamımız dışında kalmaktadır.

Aslında değişimlerin yukarıdaki örnekleri ve açıklamaları gerekli tavsiyeleri de içermekte ya da çıkarımlanabilmesini mümkün kılmaktadır.

Ancak yine de bazı tekrarlar olsa bile madde madde bir tavsiye listesi vereceğim.

1. Aşırı bir gelecek kaygısı yaşıyoruz. Geleceğimizden kaygı duymazsak hatalar yapabiliriz. Ama aşırı kaygı duyarsak daha fazla hata yapabiliriz. Her türlü kaygımızı analiz etmeli ve gerçek boyutlardan daha fazlasından kurtulmaya çalışmalıyız.

2. Formel eğitimden, üniversiteden, diplomdan aşırı beklentilerimizi azaltmak zorundayız.

3. Belli ya da, “iyi” bir üniversitenin tercih edilmesinde de aşırı hassasiyet göstermemeliyiz. Öğrenciler ve ailelerinin kendilerini bu nedenden dolayı strese hatta depresyona sokmalarının gereği yoktur.

4. Tabii ki, mümkünse sevdiğimiz bir okula gitmemiz en idealidir. Gidemezsek üzüntülere kapılmamızın çok anlamı yok çünkü gerçekleşme olasılığının az olduğunu biliyorduk.

5. Diploma mesleği seçimindeki hassasiyetlerimizi de törpülemeliyiz.

6. Zaten büyük bir olasılıkla seçilen meslek yapılamayacaktır, onu da biliyoruz.

7. Diploma aldıktan sonra belki de kendi isteğimizle başka meslekler yapacağız. Harvard Üniversitesi’nden mezun olmuş ama şimdi restorancılık yapan insanlar var. Üstelik çok daha mutlu, çok daha fazla para kazanıyorlar.

8. Diploma alan bir çoğumuzun işsiz kalacağı ortada iken gereksiz şartlanmalara sonradan da umutsuzluklara kapılmamalıyız. Zaman zaman kapılmamaya imkân yok ama yaşam kalitemizi örseletecek kadar değil.

9. Yine de, diploma mesleği olarak mümkünse sevdiğimiz mesleği seçmemizde elbette ki, yarar daha fazladır. Keşke her zaman mümkün olsa.

10. Mezun olduktan sonra iş seçmekte de kriterlerimiz dar olmamalıdır. Fazla seçici olmamalıyız.

11. Hiç iş bulamazsak, “Ne iş olsa yaparım abi” şeklinde eski düşüncenin etkisi ile yadırganan düşünceyi artık yadırgayamayız. Hatta mecbur kaldığımızda kendimizi ve yakınlarımızı zor durumlarda bırakmamak için, gerekirse ne iş olursa yaparım abi kuralını uygulamalıyız. Bir sürü öğretmen, piyango bileti satıyor, seyyar satıcılık yapıyor. Bunda utanılacak ne var. Aksine kendimizin ve çevremizin yaşamını devam ettirebildiğimiz için gurur duymalıyız.

12. Üniversiteye pek çok insan zaten giremeyecek. Dolayısı ile yukarıda çok kısaca geçtiğim alternatif eğitimleri denemeliyiz. Ciddi biçimde çoğalıyorlar.

13. Toplumdaki diploma baskısı nedeniyle bir diploma almamız iyi olur. Mümkünse alalım ve çerçeveleterek duvara asalım.

14. Bence, diploma aldıktan sonra diploma mesleğimizde çalışamazsak ve hatta işsiz kalırsak bile devlet bize iş bulmayacaktı, diploma bize iş bulmayacaktı diye kendimizi üzmekle kalmamızı mazeret arkasına saklanmak gibi görüyorum. Çünkü dediğim gibi kariyer bireyselleşiyor. İşi diploma değil biz kendimiz bulacağız. Ama Eski kariyer modelindeki, kurumların etken bireylerin edilgen olması şeklindeki düşüncenin hâkimiyeti yakamızı bırakmıyor.

15. Üniversite diploması alamamak hayatın sonu değil. Kendimizi depresyonlara sokmamalıyız. Üstelik çok işe yaramadığını bile bile yaşam kalitemizi berbat etmemeliyiz.

16. Diploma alsak bile alternatif eğitimleri her zaman düşünmeliyiz.

17. Eğitimi, “iyi bir eğitim” değil, “yaşam tarzı eğitim” haline getirmeliyiz.

18. Eğitim için illa bir kursa seminere, sınıfa gitmek de şart değildir.

19. Kendi kendimizi yetiştirmeye ağırlık vermeliyiz.

20. Diplomalı meslek saplantısını törpüleyiniz.

21. Zaten öyle yapmak zorundasınız çünkü maalesef Türkiye’deki sistem gereği teorik olarak mümkün olmasına rağmen istediğiniz okulu (mesleği, diplomayı) seçmek pratik olarak çok az mümkün.

22. Bu gelişmeler ve karşılığı tavsiyelerime, “Öyleyse niye boşu boşuna okuyalım, niye diploma alalım ki” denmemelidir.

23. Ürün (diploma, sadece üniversite diploması değil, herhangi bir diploma, sertifika, belge vs) odaklı değil süreç (eğitim) odaklı olmalıyız.

24. Meslek odaklı değil iş odaklı olmalıyız.

25. İyi bir tahsil değil kendini yetiştirme odaklı olmalıyız.

26. Eğer sevdiğimiz bir okula girdiysek ve mezun olduysak ve de hâlâ o mesleği seviyorsak ve de mümkünse o mesleği yapmalıyız.

27. Mümkün olmadığı zaman kendimizi yememeliyiz.

28. İstikbalimizi, kariyerimizi şirketinizden beklemeyi bırakmalıyız. Geleceğimizi biz kendimiz yapacağız. Başkası bizim istediğimiz gibi yardımcı olamaz.

29. “Büyük bir şirkete kapağı atıp oradan emekli olmak” felsefesini değiştirmeliyiz. Büyük şirket saplantısından da kurtulmalıyız. Küçük şirket ve değişik işleri de denemeliyiz. Eskiden şirket demek zaten büyük iş demekti. Oysa ki, şimdi her boyutta şirket var. Küçük şirketlerde kısa zamanda daha çok şey öğrenme ortamı vardır.

30. Bazı patronlar, insan kaynakları uzmanları ve personelciler bize hâlâ, “Hiç bir yerde dikiş tutturamamış” damgasını vurabileceklerdir ama biz yine de bilinçli bir şekilde iş değiştirmekten korkmamalıyız, aynı ya da değişik şirketlerde.

31. Klasik kariyer planlarımızın bizi düşürebileceği “kalın kafalı/at gözlüklü/dörtköşe kafalı uzman” hastalığına yakalanmamalıyız. Gelişmemizi kısıtlarız.

32. İş yaşamını kılı kırk yaran planlara vurmanın insanları fırsatlara kapalı hale getirebileceğini unutmamalıyız.

33. “Suyun akışına / rüzgara yelken açmaya” da biraz yer vermeliyiz.

34. İstediğimiz gibi bir insan olabiliriz. Bu, elimizdedir.

35. Başarının klasik rotaları değişti. İş yaşamını, şirketleri organizasyon şemalarında resmedildiği hiyerarşik piramitler olarak değil gerçek şekli ile, bir “yumak” olarak algılamalıyız.

36. Terfi (step up) yerine ilerlemeye (step forward) odaklanmalıyız.

37. Makam, merci, koltuk, unvan, titr tutkusu yerine işimizi iyi yapma tutkusuna sahip olmalıyız.

38. Başarı tanımımızı yapmalıyız ve başarının önceden hazır olmayan rotasını kendimiz çizmeliyiz. Kariyerimizi şirketlerde yapılan kariyer planlamalarından beklemek yerine kendimiz yönlendirmeliyiz.

39. Tebdil-i mekanda ferahlık vardır (Yer değiştirmekte ferahlık vardır.) Nerede hareket, orada bereket - Eski türk atasözleri.

40. Bilimsel Yönetim Akımı ile başlayan ve hâlâ insanları aşırı egemenliği altında tutan geleneksel yaklaşımların vaat ettiği; düzen, netlik, belirginlik, nedensellik, rasyonellik, yaklaşımları salt olarak maalesef gerçekleşemiyor. Belirsizlik ortamında çalışmaya kendimizi alıştırmalıyız. Yarının şirketleri bugünkülerden çok farklı olacak. Görev, yetki ve sorumluluklarımızın açık seçik belirtilmesi gibi saplantılardan kurtulmamız lâzımdır. Yarın her şey bizim bugünkü anladığımız anlamda, “belirsiz” ya da “nedensiz” olacak. Çağımızı bilgi çağı diye nitelendirenler çok. Ben bir nitelendirme daha gördüm ki, oda şu: Nedenselsizlik çağı. Bu bir kitabın ismi idi: The age of unreason (Yazarı: Charles Handy).

41. Özveriden kaçınmamalıyız. Bilimsel, mantıksal, düşünsel, ideal olarak iş yaşamında olmaması gereken özveri gerçek yaşamda aksine tüm kesimlerde gerekiyor.

42. İyi bir eğitim yok, devamlı eğitim var. İyi bir okul yok, yaşam bir okuldur.

Geleceğimizi kontrol edebileceğimize inanmalıyız. İş yaşamımızı kendimize kâbus değil daha iyi yaşamamıza araç olarak görmeliyiz.

SEMİNERE İLİŞKİN NOTLAR:

Konu ile ilgili seminerimdeki slayd gösteriminin çıktılarını almak ve katılımcılara göndermek ısrarlı taleplere rağmen slaydlardaki animasyonlar ve grafikler nedeniyle maalesef mümkün olamamaktadır. Slayd gösterimine ilişkin bilgisayar dosyasının büyüklüğü de gösterimi bilgisayar dosyası olarak internet kanalıyla göndermeyi de engellemektedir.

O nedenle bazı katılımcıların isteklerine uyarak slaydların sözel içeriklerini aşağıda bilgilerinize sunuyorum.

Şimdi artık, boyunlarını bükük bıraktığımız ve sadece yol kenarlarında açan, kıpkırmızı gelinciklerle,
Çiçekçilere kadar düşürdüğümüz sapsarı papatyaların açtığını daha kaç kez göreceğiz?
Fark ettiğinizde bir gücü olduğunu göreceğiniz çiçeklerin gücünü diliyorum size.
Çiçeğin gücü...
                        Çiçeğin gücü...

                                               Çiçeğin gücü...

Ya içinizdeki güç...
O muhteşem gücü
Farketmenizi

Diliyorum.

O gücü her an hissedemediğin için telaşlanma. O, içinde kor halinde mevcut. Onu, zaman zaman infilak ettiğinde farkına varacak, gerektiğinde kendin infilak ettirmeyi öğreneceksin.
O gücün asıl kaynağı yüreğimizdir.
Yüreğinin sesini dinle.

O, seni asla yanlış yerlere götürmeyecektir.

Yüreğin olsun.
Yüreğinde Allah ve insan sevgisi olsun.

İçdisiplin,

Cesaret,

Ve özgüvenin olsun.

İnançların, mânevi değerlerin, duaların ve bir yeminin olsun.

İşte benim yeminim bu:

Ulu Tanrı’m,
Bana verdiğin

Yüce güce

İnanıyorum.

Sana ve kendime

Lâyık olabilmek için

Onu kullanacağım.

Sana ve kendime

Söz veriyorum.

Bir kartal olarak doğup, bir tavuk gibi yaşayan, kartal olduğu halde kartallara özenerek hayatını geçiren ve sonunda bir tavuk gibi ölen milyarlarca insan yatıyor mezarlıklarda.
Sen,

Kartallığını,
Farkınavar,

Lütfen.

Adeta bir tüketim aracı olarak, bir emtea haline getirilen mutluluk...

Mutluluk eğitimi...

Mutluluk öğreten okulumuz da oldu...

Sürekli mutlu olmak için uğraşmak mutsuz eder.

Yaşamın içinde hüzün de var.
Korkular ve sorunlar eski dostlardır.
Onları bağrına basar ve paylaşırsan azalırlar.
(İzel yorumluyor. Söz ve müzik: Ayhan Kaçar)

Aklımdaydı

Kaç zamandır

Bir türlü kendime

Soramadım

Kaybedilmiş

Yıllar var ya

İşte o yılları yaşamadım

Artık bir çok şeyin farkındayım

Kaldığım yerden başlamalıyım

Gizlendiği yerden

Çıktı öbür yanım

Birdaha geriye

Bakmayacağım

Hiç kimse üstüne

Bir şey alınmasın

Biraz da kendime

Yaşayacağım

İnsanlara koşulsuz, sınırsız mutluluk satmanın moda olduğu günümüzde size şu bilge deyişi hatırlatmak istiyorum:

Mutlu hayat yok,
Mutlu anlar vardır.
Mutlu anlarınızın çoğalmasını
Ve mutsuz anlarınızın size güç vermesini diliyorum.

Saygılarımla,

ULAŞ BIÇAKCI
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