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Ozet

istihdam edilebilirlik kavrami, son yillarda tizerinde ¢ok durulan bir kavramdir. Bireylerin kariyer siirecinde; aldiklari egitime
uygun is bulabilmeleri ve islerinde basariyla devam edebilmelerini saglayan beceriler, genel olarak, istihdam edilebilirlik
kavramini olusturmaktadir. Konunun bireysel boyutunda; yeni mezun olanlarin, aldiklari egitim g¢iktilarini kullanabilecekleri
“ilgili” alanlarda istihdami igin bireysel yetkinlik ve ¢aba énemlidir. Bununla birlikte, kurumsal diizeyde istihdam edilebilirlik
denildiginde, mezunlarin ya da bir baska deyisle isglici piyasasina girmek Uzere olan adaylarin, isglici piyasasinin
gereklerine uygun donanima sahip olarak mezun edilmeleri gereklidir. Bu ¢alisma ile kariyer yonetimi kavramlari arasinda
6n plana ¢ikmaya baslayan istihdam edilebilirlik kavraminin bireysel ve kurumsal anlamlari iizerinde durulacaktir. istihdam
edilebilirlik siirecinin hem bireysel hem de érgiitsel diizeyde mutlaka dikkate alinmasi gerekmektedir. istihdam edilebilirlik,
psikolojik sermayeyi ve 6znel iyi olma arasinda karsilikli olarak pozitif bir etkilesimden s6z edilebilir. Gelecekte istihdam
edilebilirlik daha 6nemli hale gelecek ve hem bireysel hem de 6rgutsel kariyer planlamasinin temelini olusturacaktir.

Anahtar Kelimeler: Yeni Kariyer Yaklasimlari, istihdam Edilebilirlik, Bireyse istihdam Edilebilirlik ve Kurumsal istihdam
Edilebilirlik.

Improving Individual and Institutional Employability Capacity as a New Career Approach
Abstract

The concept of employability is a concept that has been emphasized in recent years. During the career process of
individuals; the skills that enable them to find jobs suitable for the education they received and to continue successfully in
their jobs constitute the concept of employability in general. In the individual dimension of the subject; individual
competence and efforts are important for the employment of new graduates in “related” areas where they can use the
training outcomes they receive. However, when it comes to employability at institutional level, graduates, or in other
words, candidates who are about to enter the labor market, need to be graduated with the necessary competencies to
meet the requirements of the labor market. This study will focus on the individual and institutional dimensions of the
concept of employability, which has come to the forefront among career management concepts. The employability process
must be taken into account both at the individual and organizational levels. There can be a mutually positive interaction
between employability, psychological capital and subjective well-being. Employability will become more important in the
future and will form the basis of both individual and organizational career planning.

Keywords: New Career Approaches, Employability, Individual Employability and Institutional Employability.

GiRiS

istihdam edilebilirlik kavrami, ¢ok yeni bir kavram olmamasina ragmen, son yillarda lizerinde daha
¢ok durulan bir kavramdir. Bireylerin kariyer siirecinde; aldiklari egitime uygun is bulabilmeleri ve
islerinde basariyla devam edebilmelerini saglayan beceriler, genel olarak, istihdam edilebilirlik
kavramini olusturmaktadir. Konunun bireysel boyutunda; yeni mezun olanlarin, aldiklari egitim
ciktilarini kullanabilecekleri “ilgili” alanlarda istihdami icin bireysel yetkinlik ve caba 6nemlidir.
Bununla birlikte, kurumsal diizeyde istihdam edilebilirlik denildiginde, mezunlarin ya da bir baska
deyisle isglicli piyasasina girmek (izere olan adaylarin, isglicli piyasasinin gereklerine uygun donanima
sahip olarak mezun edilmeleri anlasilir. Bunun igin hem piyasa sartlarinin ve isveren beklentilerinin
dogru ve giincel sekilde tespit edilmesi hem de bu standartlara uygun mezun yetistirecek egitim ve
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dgretim sisteminin kurulmasi gerekmektedir. istihdam edilebilirlik kavrami bireysel, kurumsal,
toplumsal, ekonomik boyutlar yaninda devlet politikalarini ilgilendirdigi igin politik bir cerceveye de
sahiptir. Konunun farkli boyutlarinin dikkate alinmasiyla birlikte bireysel diizeydeki kariyer hedefleri
ve kararlari, sektorel gereklere ve makro kariyer planlamasina uygun olacaktir.

Birgok arastirmaciya gore (algilanan) istihdam edilebilirlik kavrami, bireylerin kendi yasam ve
kariyerleri Gzerindeki kontroliini ifade etmektedir (Marler vd., 2002; De Cuyper vd., 2011). Bireysel
diizeydeki istihdam edilebilirlik algisinin olusumunda psikolojik faktérler 6nemli rol oynamaktadir
(Broeck vd., 2014). Bir baska deyisle, istihdam edilebilirligi disiik olan birey, kendini yiiksek istihdam
edilebilirlige sahip olarak gorebilmektedir (De Cuyper vd., 2011). Bireysel diizeyde algilanan istihdam
edilebilirlik dizeyi bireysel faktorlerin ¢cok oOtesinde makro faktorlerle de iliskilidir. Ulusal ve
uluslararasi ekonomik faktorler, isglicii piyasasinin mevcut sartlari ve hikimet politikalari basta
olmak tzere bircok dissal faktori dikkate almak gerekmektedir.

isin degisen dogasinin bireylerin kariyerlerini ve isle ilgili tutumlarini etkilemesi eskiden beri insan
kaynaklari, 6rgitsel davranis ve calisma psikolojisi alanlarinda Gzerinde durulan konular arasindadir
(Arnold, 1997). Bu degisim, dogrusal ve hiyerarsik kariyere alternatif modellerden baslayarak
(6rnegin Arthur & Rousseau, 1996; Pieperl ve Baruch, 1997) ve psikolojik s6zlesmeyi ortaya ¢ikaran
(6rnegin Herriot & Pemberton, 1996; Sparrow, 1996; Rousseau, 1995, 2001) bir yol izlemistir.
Geleneksel orgutsel aidiyet olgusunun o6rgitler icin 6nemini gin gectikce kaybettigi gortsi de
savunulmustur (Baruch, 1998) ve daha bireysel is ve kariyer modelleri oOnerilmistir ve bu
yaklasimlarda sinirsiz kariyer yaklasiminda (Arthur, 1994; Bird, 1994) oldugu gibi, 6rgiitiin 6tesine
gecen kariyer anlayisi hakimdir. istihdam edilebilirlik kavrami bu yeni yaklasima uygun sekilde ortaya
atilmistir. Uzun siireli istihdami garanti edemeyen yeni kariyer anlayisi, bireylerin kendilerini isglicl
piyasasina uygun sekilde siirekli gelistirmesi ve hazir tutmasini gerekli kilmaktadir.

Bu teorik calismada kariyer yonetimi kavramlari arasinda 6n plana c¢ikmaya baslayan istihdam
edilebilirlik kavraminin bireysel ve kurumsal anlamlari (izerinde durulacaktir. Bireylerin kariyer
gelecek algilarinda, kendilerini basarili gordikleri gelecek pozisyonlarla ilgili algilamalari ve bu
algilamay etkileyen degiskenlerle kurumsal istihdam edilebilirlik diizeyi arasindaki uyumun 6nemi
vurgulanmis olacaktir.

istihdam Edilebilirlik

istihdam edilebilirlik kavrami, bireylerin yeterliligine uygun sirdirilebilir istihdama ulasma algisi
olarak kisaca ézetlenebilir (Rothwell vd., 2008). istihdam edilebilirlik algisini olusturan i¢sel ve dissal
faktorlerden bahsedilebilir (Rothwell ve Arnold, 2007; Rothwell vd., 2008; Rothwell vd., 2009).
Algilanan igsel istihdam edilebilirlik kavrami, bireyin kendi (i¢csel) beceri ve yetenekleri, calisma ve
akademik performans ile hirs faktorlerinin kullanilarak isglict piyasasina katilimi ile ilgili istihdam
edilebilirlik algilarini ifade ederken; algilanan dis istihdam edilebilirlik kavrami ise bireyin dis isglicu
piyasasinin durumuna iliskin istihdam edilebilirlik algilarina atifta bulunurken, tiniversite markasinin
glicii ve yetkinlik sahibi olunan alana olan talep etkili faktérlerdir (Rothwell vd., 2008). istihdam
edilebilirlik kavrami mikro diizeyde “algilama” seklinde diisinilmektedir ve bu baglamda, bireyin
isglicli piyasasina girebilmesi icin sahip oldugu yetkinlikler ve yeterlilikleri de kapsayan bir ¢erceve
ortaya ¢ikmaktadir. Bireyin kendi yetkinliklerine yakin, esit ya da daha iyi is bulabilmesini ifade eder
(Berntson vd., 2006; Vanhercke vd., 2014). Bir baska ifadeyle, bireylerin yetkinliklerine uygun is
bulmasiyla ilgili algilamalardan bahsedilebilir (Rothwell vd., 2008). Bir baska tanim ise konuyu sadece
bireysel agidan degil isglicii piyasasinin sartlari basta olmak Uzere, bireylerin is bulabilmesiyle ilgili
cevresel faktorleri dikkate almaktadir (Broeck, vd., 2014). Kisinin yeni bir is bulma girisiminin ne
Olctide kolay olacagiyla ilgili dustincelerini ifade etmektedir (Rothwell ve Arnold, 2007). Bireylerin
algiladigi istihdam edilebilirlik dizeyinin yiliksek olmasi 6zglivenlerini gelistirerek, strekli degisen
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cevresel faktorlere uyum saglamada avantaj saglamaktadir (Berntson vd., 2010). Bununla birlikte,
istihdam edilebilirlik algisinin; bireylerin sezgilerine dayali oldugundan hareketle subjektif bir
degerlendirme oldugu da ileri sirilebilir (Katz ve Kahn, 1978).

istihdam edilebilirlik kavrami ilk ortaya atildiginda elestiri ve kusku ile karsilanirken (Pascale, 1995;
Rajan vd., 2000); isglici piyasasinin ve hiklimetlerin istihdam politikalarina bagli olarak, anlam
olarak, stirekli degisime ugramistir (Sanders & de Grip, 2004). Yapilan tanimlamalarin bir kismi sadece
calisanlarin bilgi ve becerilerine yogunlasirken, diger tanimlar isglici piyasasinin adaylardan
beklentilerine dikkat cekmektedir (Rothwell & Arnold, 2007). Son yillarda, her ne kadar hiikiimetlerin
istihdam politikalari &nemli olsa da, istihdam edilebilirlik, bir iK stratejisi anlaminda, eskiden beri,
geleneksel kariyere karsi gelistirilen yeni kariyer yaklasimi olarak kabul edilmektedir (Pascale, 1995;
Rajan, 1997; de Guzman & Choi, 2013). Kapsayici bir istihdam edilebilirlik taniminin hem bireysel
ozellikleri hem de isgiicii piyasasi degiskenlerini dikkate almasi gerekmektedir: istihdam edilebilirlik,
“stirdirtlebilir istihdamin gergeklestirilmesi icin bireylerin kazandiklari yetkinliklerle kendi baslarina
isglicii piyasasinda hareket edebilmeleri” (Hillage & Pollard, 1998; Philippaers vd., 2016) olarak
tanimlanabilir. Bu tanim bireylerin gelecekteki kariyer olanaklarini kullanabilecekleri bir dizeyi de
ifade etmektedir.

Calsanlarin ve mezunlarin istihdam edilebilirligi konusu son vyillarda 6zellikle bilgi ekonomisiyle
birlikte daha da 6nem kazanmistir (Griesel & Parker, 2009; Noe vd., 2010; Potgeiter vd., 2012;
Guilbert vd., 2016). is yasamina girmek (izere olan mezunlar, artik is giivencesizligi, hizli degisim ve
surekli gelisim icin bireysel sorumluluk gibi birgok farkli problemle karsilasmaktadir (Marock, 2008;
Pool & Sewell, 2007). Artik akademik bilgiye sahip olmak tek basina istihdama ulasmak igin yeterli
degildir (Fallows & Stevens, 2000). Gliniimizde gelinen nokta, mezunlarin hem istihdam edilebilir
olmalari hem de surdirilebilir kariyere sahip olmalarinin saglanmasidir. (Marock, 2008; Pool &
Sewell, 2007). Bunun igin, o6zellikle glinimizin belirsizlik ortaminda, bireylerin kariyerleriyle
baglantili; belli bazi bilgi, beceri ve yetkinliklere sahip olmak gerekmektedir (Bezuidenhout, 2011;
Potgeiter vd., 2012; Fugate vd., 2004; Rothwell vd., 2009; Schreuder & Coetzee, 2011).

Bennett vd. (1999), yliksekogretimdeki ders igeriklerine iliskin bir model gelistirmislerdir ve bu model
bes unsurdan olusmaktadir: alan becerileri (disciplinary skills), alan bilgisi (disciplinary content
knowledge), isyeri farkindaligi (workplace awareness), jenerik beceriler (generic skills) ve isyeri
tecriibesidi. Ancak bu model daha sonra Yorke ve Knight (2004) tarafindan gelistirilerek USEM modeli
ortaya atilmistir. USEM modeli adini, birbiriyle iliskili oldugu dastintlen 4 bilesenin bas harflerinden
almistir: konuyu ve problemi anlama (understanding), teknik ve jenerik beceriler (skills), pozitif
distince ile yapabilecegine inanmak (efficacy beliefs), tst bilis (metacognition).

Daha sonralari, yeni mezunlarin istihdam edilebilirligine iliskin Anahtar Modeli 6nerilmistir (Pool &
Sewell, 2007) Bu modele gore, istihdam edilebilirligi saglayan bircok faktor biraraya gelerek o kisinin
gelecekte istihdam edilebilme ihtimalini artirmaktadir ve bu faktorler ne kadar eksik olursa o kisinin
bir ise girmesi o kadar zorlasacaktir. Bu faktorler, 6z-yetkinlik, 6zgliven ve 6zsaygi ile CareerEDGE
denilen Career Development (Kariyer Gelistirme), Experience (is ve hayat tecribesi), Degree (Bir
alanda bilgi ve beceriyi gosteren diploma), Generic Skills (Genel beceriler) ve Emotional Intelligence
(duygusal zeka) olarak sayilabilir.

Teorik olarak istihdam edilebilirlik 6nermesi, dogrulugu varsayilan bircok farkh 6zelligi icermektedir
(Hillage & Pollard, 1998; Kirschenbaum & Mano-Negrin, 1999; Tamkin & Hillage, 1999; Kluytmans &
Ott, 1999; Lane vd., 2000; Rajan vd., 2000). Bu 0Ozellikler arasinda; bilgi ve beceriler (Hillage and
Pollard, 1998), 68renme kapasitesi (Bagshaw, 1996; Lane et al., 2000), kisisel kariyer yonetiminde ve
is aramada uzmanhk kazanmak (Hillage & Pollard, 1998) ve profesyonel (mesleki) bilgi (Van der
Heijden, 2002) sayilabilir. Bu ¢ercevede esneklik (lles, 1997; Rajan, 1997; Rajan vd., 2000) ve kisisel
ozyetkinlik (Eades & lles, 1998) gibi kavramlara da gonderme yapilmis olur.
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istihdam edilebilirlik sadece bireysel ozelliklerle iliskili degildir. Orgiitsel ve dissal faktérlerin en
onemlisi, mevcut dis isgilict piyasasidir (Hillage & Pollard, 1998; Kirschenbaum & Mano-Negrin, 1999;
Lane vd., 2000; Rajan vd., 2000). Ayrica hem bireysel hem de genel faktor olarak kabul edilen, “bir
pozisyona iliskin isglici piyasasindaki talep durumu” da (Mallough & Kleiner, 2001) 6nemlidir.
istihdam edilebilirligin icsel ve dissal boyutlarinin teorik diizeyde ayrimi literatiirde siklikla islenmistir
(Hillage & Pollard, 1998; Kirschenbaum & Mano-Negrin, 1999; Kluytmans & Ott, 1999; Lane vd.,
2000; Rajan vd., 2000; Tamkin & Hillage, 1999; Van der Heijden, 2002; Sanders & de Grip, 2004).
Ancak ampirik olarak bu ayrimi ortaya koyan az sayida calisma bulunmaktadir (Rothwell & Arnold,
2007).

istihdam edilebilirlik kavraminin birgok farkli tanimi yapilmistir ve bunlar mikrodan makroya kadar
farkli dizeyleri ele almaktadir. Hillage & Pollard (1998: 24) istihdam edilebilirlik kavramini,
“stirdirtlebilir istihdam saglanarak bir kisinin potansiyelinin harekete gecirilmesi” olarak ifade
etmektedir. Mevcut lisans 6grencilerinin bakis agisinda, diploma almaya hak kazandiktan sonra, is
arama slreclerinde 6ncelikle stirekli bir is bularak daha sonra bunu kariyere donistiirme anlayisi
hakimdir. Dolayisiyla lisans 6grencilerine uygun bir tanim gelistirmek gerekirse, bireysel istihdam
edilebilirlik algisi, “bir kisinin yetkinliklerine uygun strdurulebilir istihdama ulasmayi saglayacak ve
kazanilmasi gereken yetkinliklerin algilanmasi” seklinde ifade edilebilir.

Daha onceki istihdam edilebilirlik Gzerine yapilan calismalara bakildiginda kavramin 6ncelikle ¢ok
boyutlu oldugu (Forrier & Sels, 2003) ve istihdam edilebilirligin i¢ ve dis faktérlerinin (boyutlarinin)
tanimlandigi  (Kirschenbaum & Mano-Negrin, 1999; Rajan, 1997; Rothwell & Arnold, 2007)
gorilmektedir. is bulmaya yoénelik i¢ faktorler arasinda, mesleki ya da isle bilgi ve beceriye sahip olma
ve is arama kabiliyeti (Hillage & Pollard, 1998) ve 6grenme potansiyeline sahip olma (Lane vd., 2000)
gibi faktorler sayillmaktadir. Bireysel algillama bakis agisinda 06zgliven kavrami da ©Onem
kazanmaktadir.

Van der Heijde & Van der Heijden (2006) istihdam edilebilirligin, istihdam-odakl bir sekilde yaptiklari
bireysel kavramsallastirmasinda; mesleki uzmanlik, beklenti (ummak) ve optimizasyon boyutlarini
(kisaca gelecekteki is degisikliklerine hazirlikli olma) 6nermekte ve bunlara bireysel esneklik ve denge
(bireysel ve isveren ihtiya¢ dengesi) boyutlarini da eklemektedirler. Bireysel ve isveren ihtiyag dengesi
miibadele teorisine atfen ve psikolojik s6zlesmeye (Rousseau, 1995) benzer bir kavram olarak ifade
edilmektedir. Bireylerin proaktif bir sekilde is degisikliklerine hazirlanma fikri, ancak mevcut ¢alisanlar
icin gecerli bir durumdur. Mevcut Universite 6grencilerini disindigliimizde mezun olduktan sonraki
yakin gelecekte surdirilebilir bir ise girebilmek ve kariyerini olusturabilmekten bahsedilebilir.

Mevcut Universite 6grencilerinin gelecekle ilgili istihdam edilebilirlik algilarinda isglicli piyasasi kadar
o0grenim gordikleri Gniversitenin marka imaji da etkili olmaktadir (Rothwell vd., 2008). Bu konuda
Rothwell ve Arnold (2007) ile Rothwell vd., (2008) tarafindan gelistirilen istihdam edilebilirlik
olceginin cronbach alpha degeri .75’dir. Olgegin (i¢ boyutu bulunmaktadir; istihdam edilebilirlik
boyutu, azim boyutu (ambition), Uiniversite baglihgi boyutu. Olcekte icsel ve dissal alt boyutlardan
bahsedilebilir; Gniversite markasinin degeri, isglicli piyasasinin durumu ve ilgili alandaki mezunlara
piyasanin talebi.

Bainbridge (2000) mevcut ¢alisanlarin 6zge¢mislerinin, mezun olduklari “marka” kurumun Gntinden
kaynaklanan 6diing alinmis bir krediyle birlikte algilandigini iddia etmektedir. Benzer sekilde Murray
& Robinson (2001) tarafindan da ifade edildigi gibi biyilk 6lcekli istihdam ve yerlestirme yapan
sirketler, belirli okul mezunlarina yogunlagsmaktadir. Digsal olarak marka imaji seklindeki bu etki, i¢sel
olarak da oOzgliven, hirs gibi kisisel Ozelliklere donisebildigi icin, istihdam edilebilirlik agisindan
oldukg¢a 6nemlidir. Algisal diizeyde ise hem isglicli piyasasindan kaynakli hem de bireysel kaynakli
olarak mesleki anlamda farkhliklar ortaya ¢itkmaktadir.
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Bireysel istihdam Edilebilirlik

Yeni kariyer anlayisi bireylerin her birinin ayri birer kimlik ve aktoér olarak, kaotik ve tahmin
edilemeyen istihdam piyasalarinda basarili olabilecek sekilde yetistirilmelerini 6nerir. Strdurulebilir
istihdam edilebilirlik ve proaktif kariyer aktorii olma konusundaki talep ve zorunluluk dolayisiyla hem
calisanlar hem de 6grencilerin kisilik ve istihdam edilebilirlik 6zellikleri 6nem kazanmigtir. Bu da bu
kisilerin istihdam edilebilirlik kapasitelerinin, bireysel diizeyde sahip olunan ve kariyerlerini yonetecek
sekilde, gelistiriimesini gerektirmektedir (O’Donoghue & Maguire, 2005; Bezuidenhout, 2011;
Potgieter vd., 2012; Savickas & Porfeli, 2012; Simmons, 2009).

Beseri sermaye teorisine (Reeskens ve Orschot, 2012) gbre, daha yilksek egitime ve isle ilgili
becerilere sahip olan bireylerin daha yliksek diizeyde algilanan istihdam edilebilirlik seviyesine sahip
olacagl savunulmaktadir (Berntson vd., 2006; Wittekind vd., 2010). Diger dnemli onciiller arasinda is
givenligi (Makikangas vd., 2013); emek pazar deneyimi ve istihdamin tird (Berntson vd., ibid; Kirves
vd., 2014) istihdam hareketliligi (Wittekind vd., ibid) ve algilanan hareketlilik (Kirves vd., ibid);
psikolojik s6zlesme sartlari (Sok vd., 2013) ve kisilik (Eby vd., 2003) sayilmaktadir.

isglicii piyasasinin mevcut durumunun bireysel istihdam edilebilirlik algisina etki ettigi bilinmektedir
(Kirschenbaum & Mano-Negrin, 1999; Lane vd., 2000; Rajan, 1997). Bu boyut da dikkate alinmak
zorundadir. istihdam edilebilirligi psiko-sosyal diizeyde ele alan Fugate vd., (2004), “kariyer kimligi,
kisisel uyum ile sosyal ve insan sermayesinin sinerjik bir kombinasyonu” olan birey-merkezli bir yapiyi
onermektedir. Buna gore, istihdam edilebilirlik kavrami sadece kariyer motivasyonu, bireysel girisim
va da proaktif kisilik yapisina indirgenemeyecek kadar farkh boyutlara sahip “rengarenk” bir
kavramdir (ibid, s.28). Fugate vd. (2004) istihdam edilebilirligin, isglicii piyasasindaki daralma
doénemlerinde bireylere yardimci oldugundan bahsetmektedir. Bu baglamda, istihdam edilebilirlik
kavrami, “bireylerin proaktif bir sekilde isglicii piyasasinin zorluklarinin Ustesinden gelmelerini
saglayan ve gelecek-odakli bireysel cerceveye sahip” bir anlam kazanmaktadir (Rothwell & Arnold,
2007). Fugate vd., (2004) istihdam edilebilirligin psiko-sosyal bir kavramsal ¢ergeveye sahip oldugunu
ve Universite 6grencilerinde tecriibe yerine Universitelerinin imaj algisi ve bagliliklarinin etkili
oldugunu ifade etmektedirler. Bu durum literatiirde Mowday vd., (1979: 225) tarafindan orgitsel
baghlik olarak ifade edilmis ve 0Ogrencilerin Universitelerini benimseme ve baghlik duymalari ile
bireysel istihdam edilebilirlik algisi arasinda pozitif bir iliski oldugu bulunmustur.

istihdam edilebilirligin bireysel yénii mezunlarin tam zamanl is bulmalariyla ifade edilmektedir.
Bununla birlikte, bireysel istihdam edilebilirlikle iliskili bazi noktalar 6nem kazanmaktadir (Harvey,
2001):

Is Turii: istihdam edilebilirlik herhangi bir tam zamanli ise girmenin 6tesinde egitim diizeyine uygun
ve kabul edilebilir isleri kapsamalidir (Flanders, 1995).

Zamanlama: istihdam edilebilirlik icin mezuniyetten sonra belli siire zarfinda tam zamanli ise girilmesi
beklenmektedir ve bu slire, 6rnegin 1 yil ile, sinirlandirilmalidir.

ise kabul yetkinlikleri: istihdam edilebilirlikte tam zamanli ise giriste hangi bireysel yetkinlikerin etkili
oldugu da énemli goriilmelidir.

Yasam boyu 6grenme: istihdam edilebilirlik kavrami tam zamanl ise giristen sonra da siirekli
o0grenme slireci olmasi gerektigini savunmaktadir.

istihdam edilebilirlik becerileri: Burada daha cok 6grencilik siiresi boyunca, tam zamanli ve “kariyer”
niteligindeki islere girmeyi saglayacak temel bilgi ve becerilerin aktarilmasi anlasilmalidir. Daha genis
bakis acisina gore ise mevcut calisanlarin da daha iyi pozisyonlara yilkselmeleri icin kazanmalari
gereken bilgi ve beceri seviyesi kastedilmektedir.

Bireysel acidan istihdam edilebilirligi gelistirmek icin “kariyer ve istihdam edilebilirlik becerileri”
egitimleri dlzenlenebilir. Bu egitimler, Universitelerin kariyer merkezleri ya da slrekli egitm

5
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merkezleri ya da fakultelerde kurulacak kariyer merkezleri araciligiyla mezun olacak 6grencileri isglici
piyasasina hazirlamak amaciyla verilebilir. Bu konuda 6rnek bir egitim icerigi asagidaki bilesenlerden
olusabilir (Zinser, 2003):

1-Uygulamali Akademik Beceriler: Akademik okuma, yazma, konusma ve dinleme becerileri
egitimleri.

2-Kariyer Planlama: Kariyer farkindaligi, kisisel kariyer planlama ve yénetimi.

3-Sunum Teknikleri: Raporlama ve etkili sunum hazirlama ve uygulama egitimleri.
4-Problem ¢dzme: Ornek olaylar lizerinde uygulamali problem ¢ézme egitimleri.

5- Kisisel Yonetim: Sorumluluk, 6zsaygi ve baskalarina saygi, etik konular,

6-Organizasyon Becerileri: Kaynaklarin organizasyonu ve optimizasyon.

7-Takim Calismasi: Farkl arka plandan gelenlerle bir arada calisabilme egitimleri.
8-Mizakere Teknikleri: Uygulamali iletisim ve ikna gliclini gelistirme egitimleri.
9-Sistemleri Anlama: Sosyal, teknik, teknolojik ve hukuki is sistemlerini 6grenme egitimleri.

10-istihdam edilebilirlik Becerileri: Kariyer olusturmayi saglayacak bilgi ve becerilerin edinilmesine
yonelik egitimler.

Kurumsal istihdam Edilebilirlik ve Ol¢iimii

istihdam edilebilirlik tanimlanirken ve 6lgiiliirken, genellikle istihdam kavramiyla karistirilmaktadir.
istihdam edilebilirlik, istihdam edilmeyi kolaylastiran bireysel kalite ve yetkinliklere vurgu yaparken,
istihdami garanti ettigi sOylenemez. Bireylerin isglicii piyasasinda belirlenen istihdam edilebilirlik
standartlarina  ulasmasina ragmen, istihdam degisik gerekcelerle ve engellemelerle
gerceklesmeyebilir. istihdam edilebilirlik bireysel beceri, yetkinlik ve kisilikle ilgili bir kapasite olarak
dustindlebilir; mezunlarin is bulmalari ve isgorenlerin islerine devam etmesine yardimci olur. Bu
baglamda, Universiteler ve diger kurumlar istihdam edilebilirlik becerilerinden bahsetmeye
baslamislardir ve bu becerilerin kurumsal basariya katki yapacagi ifade edilmistir.

Uygulamada istihdam edilebilirlik daha ¢ok Universitelerle 6zdeslesmistir ve basarili Gniversite
siralamalari birgok kritere gore yapilabilecegi gibi mezunlarinin istihdam edilebilirlik oranina gére de
yapilabilir. Universiteler icin performans gostergesi haline gelen istihdam edilebilirlik, yiiksek 6grenim
kalitesinin belirlenmesinde de kullaniimaktadir (De Vos vd., 2011). Ancak bu konuda farkli gérisler de
vardir. Universiteler 6grencilerinin mezuniyetten sonraki is bulmalariyla belli diizeyde ilgilenseler dahi
bu konuda yapabilecekleri daha c¢ok tesvik etme ve uygun ortami hazirlamadan o6teye
gecememektedir (Tomlinson, 2007). Bazi Universiteler 6grencilerine surekli kisisel gelisim, kariyer
farkindaligi, sektor baglantilari ve zorunlu staj tiirinden programlar diizenlerken, yine de 6grencileri
etkileme dizeyi sinirl olmaktadir. Bu baglamda kurumsal diizeyde istihdam edilebilirligi dlcmek daha
cok cikti esasli yapilabilmektedir.

istihdam edilebilirligi operasyonel diizeyde ele aldigimizda ise sayisal verilere dayali 6lciim ydntemleri
kullanilmalidir. Burada sirasiyla asagidaki asamalar uygulanabilir:

1.Teorik kavramin tanimlanmasi

2.Kavramin boyutlara ayrilmasi

3.Her bir boyut igin ilgili gbstergenin belirlenmesi

4. Her bir boyut igin bir ya da daha fazla géstergenin segilmesi

5. Her bir gostergeyle ilgili veri toplama araglarinin belirlenmesi
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6.Gostergelerin ¢ok boyutlu mu tek boyutlu mu kulanilacagina karar vererek istihdam edilebilirlik
endeksi olusturmak.

Bir Gniversitenin istihdam edilebilirlik performans gostergesi, istihdam edilebilir (isverenlerce kabul
edilebilir diizeyde bilgi ve beceriyle donatiimis) mezunlar yetistirmek olarak kabul edilebilir. istihdam
edilebilirligin kavramsal cercevesine gore gostergeler ve 6l¢im yontemleri farkhlasabilir. Eger
istihdam edilebilirlik mezunlarin tam zamanli is sahibi olmasi olarak tanimlanirsa o zaman mezunlarin
is sahibi olma oranlarina bakilabilir. Eger istihdam edilebilirlik kavrami, icinde calistigi kurumda
gelisme olanaklarinin olmasi ise o zaman, ise girmis olan mezunlarin hem Universite egitiminden (ve
Universitenin istihdam edilebilirlik yaklasimindan) hem de mevcut islerinden memnuniyetleri
Olcilebilir (Evans vd., 2015; Gbadamosi vd., 2015; Karavdic & Baumann, 2015). Ayrica liniversitelerde
sistematik yapilacak memnuniyet dl¢climleri de bize fikir verebilir. Kiiresel egitim tartismalari daha ¢ok
Universite slrecinde kazanilan becerilere ve istihdam edilebilirlige odaklanmakla birlikte; 6grenci
(aday), akademik ve endustri paydas gruplari arasinda ortak bir dilin bulunmamasi, piyasa beklenti ve
yetkinliklerinin tanimlanmasi ¢ok 6nemli olmasina karsin oldukga zor bir gérevdir.

istihdam edilebilirlik etkinlik 6lciimlerinde en ¢ok kullanilan model “sihirli kursun” olarak adlandirilan
yontemdir (Harvey, 2001). Bu yodntemin dayandigi varsayim (Universitelerin 6grencilerine
mezuniyetten sonra tam zamanli is bulmalarini saglayacak istihdam edilebilirlik alt yapisini
kazandirdigidir. Modelde istihdam edilebilirlik gelistirme firsatlari ve mezun olan 6grencinin bireysel
istihdam edilebilirligi arasinda nedensel bir iliski oldugu varsayilmaktadir. Modele goére bir
Universitenin mezunlarinin is bulma oranlari, onlarin istihdam edilebilirlik basarisini yansitmaktadir.
Ancak istihdam edilebilirlik modeli gercek hayatta daha karmasiktir. Universiteler dgrencilerinin
istihdam edilebilirlik ozelliklerini gelistirmek igin bircok goriinen ve goriinmeyen siregler
planlamaktadir; kisisel gelisim, sunum becerileri kazandirma, 6zgliven gelistirme, 6zgecmis ve is
gériismesi becerileri kazandirma gibi bircok egitim programlari séz konusudur. Universitelerde
kariyer merkezleri ve 6grenci kullpleri aracihigiyla yuritilebilecek olan tiim bu istihdam edilebilirlik
gelistirme sireglerine katihm istege bagh olmaktadir. Sihirli kursun yaklasimi istihdam edilebilirligi
sadece Universite ve 6grenci (mezun) arasindaki bir siire¢ olarak tanimlarken aslinda isverenin de
analize dahil edilmesi gerekmektedir. isveren en basit ifadesiyle istihdam edilebilirligi
gerceklestirecek olan kisi ya da kurumlardir ve optimal bir sonuca ulasmak icin tim paydaslarin
beklentileri gercekgi bir sekilde dikkate alinmalidir.

SONUC

Son vyillarda istihdam edilebilirlik kavrami, farklilasan istihdam yapilarina ve stratejilerine uygun
sekilde degisime ugramistir. Geleneksel istihdam anlayisindaki uzun siire ayni isletmede c¢alisan
isgéren anlayisinin yerine, stirekli hareket halinde olan, Y ve daha sonra Z kusagi degerlerini taslyan
aday ve isgorenler gelmistir. Yeni ihtiyaclara uygun olarak sekillenen yeni kariyer anlayisi, bireylerin
istihdam edilebilirlik becerilerini kazanmasi ve gelistirmesi noktasinda hem bireylere hem de
orgutlere ve devlete sorumluluk yiklemektedir. Hizlh degisimin yasandigl sektorlerde ve orgiitlerde
ayakta kalabilmenin vyollarindan bir tanesi istihdam edilebilirlik kavrami ¢ergevesinde
aciklanmaktadir. Orgiitler de gecmisten farkli sekilde isgdrenlere émiir boyu istihdam garantisi
verememekte ancak kendilerini gelistirme ve dolayisiyla gerek kendi orgiitlerinde gerekse baska
orgutlerde istihdam edilebilmeyi saglayacak yetkinlikleri kazandirmayi vadetmektedirler. Bu yeni
kariyer anlayisi bireylerin de aktif olarak kendilerini isglici piyasasinin degisen gereklerine ayak
uyduracak sekilde glincellemelerini gerektirmektedir. Bir baska deyisle, bireyler istihdam edilebilirlik
algilarini ve kapasitelerini gelistirmek durumundadirlar.

istihdam edilebilirlik hem 6rgiitler hem de bireyler agisindan énem tasimaktadir (Fugate vd., 2004).
istihdam edilebilirlik konusunda teorik cerceve daha ¢ok bireysel diizeyde olusmustur ancak mevcut
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ekonomik sartlar, 6rgit kiltlri vb. gibi cevresel faktorler de dikkate alindiginda, istihdam edilebilirlik
kavraminin sinirlari farkhlasmistir. Yapilan arastirmalar, bireysel istihdam edilebilirlik algisinin kiginin
kendi kariyerini kontrol etme ve gelecekte arzu edilen istihdama ulasabilme konusunda ciddi katkilar
yaptigini gostermektedir (De Cuyper vd., 2008; Potgieter ve Coetzee, 2013; Praskova vd., 2015).
Bununla birlikte, is arayanlarin ve mevcut isgorenlerin kendi kariyerlerini gelistirmek igin c¢aba
gdstermesinin orgitlerde de karsihginin  olmasi gerekmektedir. Orgiitlerin, mevcut isgdrenlerinin
istihdam edilebilirlik kapasitesini korumak ve gelistirmek amaciyla onlara her tirli egitim ve
kendilerini gelistirme firsati sunmasi gerekmektedir. Bu mevcut oOrgit icerisinde yatay ve dikey
hareketlilik anlamina gelmektedir. isgérenlerin sadece mevcut isler icin degil, gelecekteki isler icin de
hazirlanmasi istihdam edilebilirlik cercevesinde ele almaktadir.

istihdam edilebilirlik kavramini yiiksekégretimde kalite bakis acisiyla ele almakta fayda
bulunmaktadir. Mezunlarin istihdam edilme oranlari da yiksekégretim kurumlari icin bir basari
gostergesi olarak disliniilmektedir. Burada 6l¢im yéntemi olarak mezunlarin belli bir stire zarfinda
(6rnegin mezuniyetten sonraki ilk yil icerisinde) tam zamanli bir ise girebilmesi degiskeni kullanilabilir.
Bu orani saglikh bir sekilde hesaplayabilmek icin mezun bilgi sisteminin ¢ok iyi calismasi
gerekmektedir. istihdam edilebilirlik bu sekilde operasyonel olarak mezuniyetten sonra tam zamanli
is sahibi olmakla esdeger gorilebilir; ancak istihdam edilebilirligin asil streci 6grencilikle birlikte
distnidlmelidir ve is sahibi olmak, siirecin sadece bir giktisidir. Bunun disinda istihdam edilebilirlik
slreci bir bltln olarak, hem bireysel hem de kurumsal yonleri olan basari gostergeleriyle dlgilebilir.

Kurumsal istihdam edilebilirligi etkileyen faktorler arasinda; mezun olunan Universitenin kalitesi ve
imaji, 6gretim tlrl (6rgln, uzaktan), Gniversitenin lokasyonu ve mezunlarin hareketliligi, mezuniyet
alani (sozel, sayisal), is tecribesi (staj, yari zamanh ya da tam zamanl ¢alisma), yas, cinsiyet, sosyal
sinif sayilabilir. Universitelerin istihdam edilebilirlik etkinligini stirekli takip edebilmek icin “istihdam
edilebilirlik denetimi” yapacak bagimsiz bir kurulusa da ihtiya¢ bulunmaktadir. Burada istihdam
edilebilirligin gelistirilmesi ile mezun istihdam oranlari da takip edilebilir.

Sadece (Universitelerin degil, ayni zamanda 06grencilerin, adaylarin, isverenlerin ve diger ilgili
paydaslarin (6rn. 6grenci ailelerinin, hilkiimet ve egitim politikasi yapicilari) toplumdaki degisiklikleri
kabul ve takip etmesi, isteki kiltiirel 6zelliklerin farkinda olmasi ve sorumluluklarini yerine getirmesi
gerekmektedir. Her paydas; karsilikli anlayis yaratmak, isbirligi yapmak ve istihdam edilebilirligin
gelisimini saglamak icin caba gostermelidir. istihdam edilebilirlik siirecinin hem bireysel hem de
orgitsel diizeyde mutlaka dikkate alinmasi gerekmektedir. istihdam edilebilirlik ile psikolojik sermaye
ve Oznel iyi olma arasinda karsilikli olarak pozitif bir etkilesimden s6z edilebilir. Gelecekte istihdam
edilebilirlik daha 6nemli hale gelecek ve hem bireysel hem de 6rgiitsel kariyer planlamasinin temelini
olusturacaktir.
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