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Ozet

Kariyer tiim insanlarin hayatinda ¢ok 6nemli bir yer tutmaktadir. Daha ilkokul ¢aglarinda ¢ocuklarimiza ileride
“Ne olacaksin?”, “Hangi meslegi sececeksin?” gibi sorular sorulabilmektedir. Bu sorular ¢ogu zaman bilingli ya
da bilingsizce sorulabilmektedir. Aslinda bu sorular ¢ocuklarimizi daha o dénemlerde bile dar bir ¢cemberin igine
hapsetmektedir. Ciinkii kariyer kavramini bir meslekle veya is ile 6zdeslestirmemek gerektigini bizlere ¢cogu yeni
kariyer yaklasimi/modelleri gosterebilmektedir. Bu ¢aligmada kariyerin tanimi yapildiktan sonra yeni kariyer
yaklagimlari/ modellerinden bahsedilmistir. Incelenen kariyer modellerine farkli bilim insanlarinm ayni kariyer
modellerine farkli isimler verdigi goriilmiistiir. Caligmanin amaci kariyer kavrami kapsaminin dar/sig anlamlara
hapsetmemek gerektiginin farkindaligini olusturmaktir. Diger yandan ise 6zellikle egitim kurumlarimizin bu
farkindahigin olugmasinda 6nemli bir yeri vardir. Isletmelerimizin de yeni nesil kariyer yaklasimlarmin
farkindaliginda olarak, ¢alisanlarinin kariyerlerine ve kendi ihtiyaclarimi karsilayacak insan giiciinii bu kapsamda
degerlendirmeleri gerekebilir. Bunun sonucunda c¢alisanin kariyer yolunda ona destek saglayabileceklerine vurgu
yapilmak istenmistir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer Planlama, Kariyer Yonetimi, Meslek
JEL Kodlari: M10, M53, M54

New Career Models

Abstract

Career has a very important place in the lives of all people. Even at primary school age, we ask our children,
“What will you be?”, “Which profession will you choose?” such questions can be asked. These questions can
often be asked consciously or unconsciously. In fact, these questions imprison our children in a narrow circle
even at that time. Because most new career approaches/models can show us that the concept of career should not
be associated with a profession or job. In this study, after the definition of career, new career approaches/models
are mentioned. It was observed that different scientists gave different names to the same career models. The aim
of the study is to create awareness that the scope of the concept of career should not be confined to
narrow/shallow meanings. On the other hand, especially our educational institutions have an important place in
the formation of this awareness. Being aware of the new generation career approaches, our businesses may need
to evaluate their employees' careers and the manpower that will meet their own needs in this context. As a result,
it is desired to emphasize that the employee can support him in his career path.
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1.Giris

Kariyer; insanlarin hayati boyunca isle ilgili olan tiim deneyimleridir(David A.,ve stephen,
R., 1996). Kariyer; daha Onceleri kariyer bir meslekte dikey olarak ilerleme ya da yiikselme
olarak tanimlanabilmekteydi. Fakat simdilerde kariyer kavramiyla bireyin kendini
gerceklestirme duygularmin 6n plana ¢iktigini gorebilmekteyiz. Bunun i¢in bireysel
mutluluk, is doyumu, sektdrde adin1 duyurmak ya da bir projede s6z sahihi olmak insanlari
daha cok tatmin edebilmektedir. Kisacas1 artik kariyerde psikolojik ve sosyolojik etkenler
agir basmaktadir. Diger yandan eskiden kariyer daha ¢ok bir sektdr ya da orgiit igerisinde
olusurken simdilerde orgiit ya da sektorler arasinda ¢apraz fonksiyonlar, yatay gecisleri iceri
de igeren c¢ok yonlii olma anlammi kazanmistir(A. Dikili, 2012). Kisacast kariyer;
Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinin son basamagi olan, bireyin psikolojik olarak kendisini
gerceklestirmesinin yolu olmustur.

Yeni kariyer modelleriyle birlikte orgiite karst olan, ¢alisan baglihigi da azalmaktadir. Yeni
orgiit stratejileri sayesinde oOrgiitlerde yalinlasma (Orgiitiin daha yalin hale gelmesi) veya
kiigiilme sik karsilasilan durum olmasi, calisanlarda orgiitiin geleceginin ne olacagini
diisiinmesine sebep olabilmekte bunun sonucunda da oOrgiitsel baglilik azalabilmektedir.
Avusturalya’da otelcilik sektoriinde yapilan bir ¢alismanin sonuglarina gore; sektorde
yoneticilik yapan yoneticilerin %60 ‘na yakini bireysel istegiyle kendi is ve kariyerlerini
yonettiklerini belirtmistir(akt. McCabe, 2001:497). Aslinda bu durum kariyer gelisiminde
insanlarin gelecek kaygilarinin da énemli bir faktor oldugunu ortaya koyabilmektedir. Bunun
temel sebebi Orglitiin geleceginin belirsizlikler tagimasi diyebiliriz.

Diger yandan genel bir tanimla kariyer yolu, bir i gorenin ayni meslek icerisinde yaptigi
isten farkli bir ise dikey olarak ilerledigi veya hep ayni meslekte fakat farkli fonksiyonel
alanda yukar1 dogru hareket ederek ilerlemesidir(https://avys.omu.edu.tr > public »
gulcan.taskiran PDF, Erisim Tarihi:09.12.2021). Kariyer yaklasimlar1 ya da modelleri
aslinda temelinde baslangic olarak klasik(Geleneksel) kariyer anlayisi yatmaktadir. Kisaca
kariyer bir meslege adim atmakla baglar. Ancak giinlimiizde ¢evre kosullarimin ve orgiitlerin
stratejik gelisimlerinin ¢ok cesitlenmesiyle, calisan bireylerde farkli arayislar ortaya ¢ikmasi
sonucunda yeni kariyer modelleri/yaklagimlari ortaya ¢ikmistir.

Bayraktaroglu 2008 tarihli eserinde yeni kariyer modellerini sdyle siralamaktadir; global
kariyer modeli, portfoy kariyer modeli, iki basamakli kariyer yolu modeli, ¢alisan eslerin
kariyerleri, kariyer mozayigi modeli, sinirsiz kariyer modeli ve esnek kariyer modeli olarak
Ozetlemektedir(Bayraktaroglu, S., 2008:164-165). Aslinda nesilden nesille zamanla bu
isimler gibi benzer isimler altinda farkli yaklagimlar/modeller ortaya cikabilecektir. Bu
isimlerin simdilik calisma sartlari, ¢alisanin 6zelliklerine ve kiiresel olup olmadigina gore
isimlendirildigini gérebilmekteyiz.

Diger bir durum ise bir¢cok bilim insanina gore ¢ok fazla kariyer teorileri literatiirde
mevcuttur. Bu teorilerin higbiri birbirini dislamamaktadir. Bunlan ii¢ kategoride
gruplandirmak miimkiindiir. Bunlar; Siire¢ Teorisi, Igerik Teorisi, Igerik ve Siireg
Teorisi’dir. Siire¢ Teorisi; zaman iginde degisimle ilgili, insanlarin igerisinden gectigi bir
dizi asamanin oldugu teorilerle karakterizedir. igerik Teorisi; bireyin 6zellikleri ve iginde
yasadigr baglamla ilgili, kariyer gelisimini etkileyen bireyin yasadigi baglamdan
kaynaklandig diisiiniilmektedir. Icerik ve Siire¢ Teorisi ise bu ana alanlarn her ikisini de
kapsayacak teorileri hesaba katmaktadir(https://www.careers.govt.nz/resources/career-
practice/career-theory-models/, Erisim Tarihi:09.12.2021). Yeni kariyer yaklasimlarinin
genel anlamda teorik olarak, icerik ve Siire¢ Teorisi kapsaminda degerlendirilmesi gerektigi
goriilebilmektedir. Buna bir siire¢ Ornegi ise son donemde yasanan pandemi dolayisiyla
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ortaya cikan calisma modelleri, ¢alisanlara yeni kariyer kapilarinin aralanmasina da uzaktan
calisma sayesinde saglandigini sdyleyebiliriz.

Schein 1978 de kariyerin bir dongiiden olusan siireclerden ibaret oldugunu ifade etmistir.
Bunlar;

1. Biiyiime, hayal etme, kesfetme: Bu asamada insanlar kendilerine uygun
kariyeri arastirir ve ona gore egitim tercihi yapar.
2. Is diinyasina giris: Insanlar is ararlar, cesitli miilakatlara girer ve ilk is

deneyimi yasarlar. Bu asamada karsilastiklar1 zorluklar1 tecriibe ederek, kendi
yonlerini bulmak i¢in gegisler yasayabilirler.

3. Temel egitim: Kisi etkin bir c¢alisan olabilmek igin is becerilerini
gelistirmeye calisir. Bu asamada birey yetkinlik gelistirmeye ve yonetici veya is
arkadaslarinin performans beklentilerini karsilamaya c¢alisir.

4, Erken kariyer evresine tam iiyelik: Is ile ilgili gorevleri nasil kabul
edecekleri ve calismanin karmasikligini 6grenerek, farkli is yada orgiitiin kendileri
icin daha uygun olup olmadiginin degerlendirildigi donemdir.

5. Orta Kkariyer evresinde tam iiyelik: Is becerilerinde ve kararlarinda giiven
geligtirilir. Sorumlukla birlikte artan profesyonellik gelisir. Bireyler uzmanlik
alanlarinda giincel olma, ilerleme ve gelistirme kararlarini1 degerlendirebilir.

6. Orta Kkariyer krizi: Bireylerin belirledikleri vizyona Kariyerlerinin uyup
uymadigini degerlendirdikleri donemdir. Kariyer secenekleri degerlendirilir, bireysel
giiclii ve zayif yonlerinin farkindaligini belirleyerek hedefler belirlenir.

7. Geg kariyer: Gegmis deneyimlerini degerlendirerek bireyler kendi uzmanlik
alanlarim1 derinlemesine gelistirebilirler. Liderlik roliinii iistlenenler astlarinin nasil
degerlendireceklerini ve karmagik kararlar1 nasil almalan gerektigiyle gereklilikleri
Ogrenir.

8. Diisiis ve ¢ozlilme: Bireylerin is rollerinde daha az sorumluluk alarak, daha
fazla sosyal hayata egilim gosterdikleri donemdir.

9. Emeklilik: Bireylerin isle ilgili olamayan konulara gecis yaptigr donemdir.
Bireyler kisisel kimliklerini tekrar degerlendirir ve is becerilerini farkli alanlarda
nasil kullanabileceklerine karar verir(akt: O.S., Dalkilig, 2016).

Schein bu dongiilerin farkli mesleklerden kisilerde farkli hizda hareket etigini, hatta
kisisel ozelliklerinde bu dongli hizina etki etigini belirtmektedir(akt: O.S., Dalkilig,
2016). Bireyler yasamlar1 boyunca bu kariyer dongiisiiniin tiim asamalarin1 dyle ya da
boyle bir sekilde yasadiklart diigiiniilmektedir. Calismamizin bundan sonraki kisminda
ise yeni kariyer modelleri iizerinde durulacaktir.

2. Yeni Kariyer Modelleri:

Globallesen diinyamizda orgiitlerin sosyo-ekonomik yapilarimin degismesiyle birlikte,
calisma hayatinda da calisanlardan istenen oOzelliklerin degismesiyle birlikte c¢alisanlarin
kendilerini gelistirme ve yeni kariyer yaklasimlart benimsemeleri kac¢inilmaz olmustur.
Orgiit yapilarindaki degisimler sonucunda calisanlarda orgiitte devam edip etmeyecekleri ve
bu degisimle beraber orgiit igerisindeki konumlarmin ne olacagmin tam olarak
bilinmemesinden dolay1 ¢alisan bireylerde yeni kariyer planlarn yapmalar1 kacinilmaz
olmustur. Bu baglamda da ¢alisanlar kariyerlerini belirlerken 6rgiite bagh kalmadan 6zerk
olarak planlamalar yapabilmektedir.

Yeni kariyer yaklagimlarinin genel 6zelliklerini su sekilde siralamak miimkiindiir:

- Yatay kariyer(farkli uzmanlik alanlarinda gegis) hareketliligi artmstir.

120



Aydin Adnan Menderes Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Y1l: 2022, Cilt: 9, Say:: 1 (Sf. 118-127)

Aydin Adnan Menderes University Journal of Institute of Social Sciences, Year: 2022, Vol: 9, No: 1 (pp. 118-127)

- Yoneticiler, is ve aile arasinda bir denge saglamaya ¢alismaktadirlar.

- Orgiitsel baglilik zayiflamistir(orgiitsel stratejilerin degisimler goriilebilmekte).

- Orgiitlerin sundugu kariyer imkanlar1 azalmistir(6rgiitlerin yalinlasma isteginden dolay).
- Uzun siireli i ve istihdam garantisi azalmistir(drgiitlerin kiiciilmek istemelerinden dolayn).
- Gelir artisi ile kendi isini gelistirmek basar1 6lciisii haline gelmistir.

- Daha Onceleri bliylik orgiitte calisan is gorenler bir sekilde bu oOrgiitle miisteri ya da
tedarikci olarak baglarini siirdiirebiliyor(calisanlarin 6zerk kariyer planlamasi sayesinde,
kendi igini kurmak istemesi).

- Biiyiik orgiitlerden ayrilan yoneticiler, kendilerini mesleki ve sektérel anlamda
tanimlamaya baglamislardir.

- Kariyer bir orgiitle sinirli degildir ve is degistirmeler artmaktadir(Peiperl ve Baruch, 1997;
akt. Aytag, 2005).

- Ailelerin artik tekbir ferdin ¢aligmasiyla beklenti ve gegimlerini saglayamamasi.

-Toplumlarimizda artik sadece erkek aile bireylerinin ¢alismasi yerine kadinlarimizin da is
hayatinda etkin rol almalar1 gibi birgok 6zellikten dolayir yeni kariyer yaklagimlarini bir
zorunluluk olarak ortaya ¢ikmasina sebep olmustur diyebiliriz.

Ulkemizde yeni kariyer modellerinin teorik boyutlari uygulama ile drtiismedigi siirece tam
anlam kazanamayacaktir. Bu eksikligi gidermek i¢in bireylerin ve orgitlerin yeni kariyer
modellerini benimseyerek degisime ayak uydurmalari1 gerekmektedir(Ozdemir, Y. 2013).

2.1.Smirsiz Kariyer Modeli:

Simirsiz modelde, isle ilgili eylemler belli simirlarla siirlandirilamaz, bir orgiitle siirh
degildir. Calisanlar bircok oOrgiitle is anlagsmasi yaparak oOrgilitler arasinda hareket
edebilmektedir. Bu modelde kariyer belli bir orgiitsel kariyer veya geleneksel (sinirl1) kariyer
kavramina zit anlamda kullanilabilir(Erdogmus ve Kocger, 2009). Sinirsiz kariyer modeli
ileride  anlatacagimiz ~ global/kiiresel ~ kariyer = modelinin  de ilk  adimim
olusturmaktadir(Bayraktaroglu, 2008:164). Kariyer dongiilerinden gecen bireylerin sinirlari
belirlenmis tek bir kariyer yolunu takip ettiklerini varsaymak yerine, ¢alisan bireylerin is,
meslek, uzmanlik alani ve orgiitler arasinda gecis yapmalarini bazi yazarlar “siirsiz kariyer”
olarak degerlendirmektedir(Arthur&Rousseau, 1996). Bu kariyer modelinde ilerleme yas ve
is unvanlarindan ziyade 6grenme ve beceri kapasitesinin dnemli oldugunu sdyleyebiliriz.

Esnek is sozlesmeleri, yari(kismi) zamanli ¢alisma ve belirli siireli proje calismalarinin
artmasi ile birlikte c¢alisanlar, farkli isverenler i¢in daha Onceki calismalarinda edindikleri
tecriibeleri Onceki igverenlerinden bagimsiz olarak kullanabilirler. Bu nedenle siirsiz
kariyerde istihdam, tek bir orgiitten ziyade ¢ok sayida orgiitte siirdiiriiliir, is giivencesi kidem
ve sadakatle degil kisinin basarili is performansi gosterme ve oOrgiit hedeflerine katkida
bulunma yetenegine baglidir(S. E. Sullivan, 1999). Bu kariyer modelinde bir veya birkag is
alaninda isim yapmak, calisanlar agisindan son derece énemli olabilmektedir.

2.2.1ki Basamakh Kariyer Modeli

iki basamakli kariyer modeli, teknik ya da herhangi bir alanda galisan bireylerin yonetim
gibi bir alanda da ilerleme saglayabilmesidir. Mesela bir arastirma ve gelistirme
sorumlusunun(teknik bir ¢aliganin) yonetici olmasi durumunda yine kisinin ¢alistig1 alanla
ilgili karsilagabilecegi problemleri daha hizli ¢6zmesi amaglanir(Bayraktaroglu, 2008:165).
Bu yeni konumu (yoneticilik) alanina pozitif anlamda fayda saglayabilir.
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Diinyada ve iilkemizde bircok meslek ¢alisani(saglik calisani, 6gretme, hemsire, miithendis,
vb) calistiklar orgiitlerde yonetsel konumlara gelebilmek i¢in isletme yiiksek lisansi egitimi
almalar1 veya doktora yapmalar1 bu kariyer modeline 6rnek verilebilir. Diger bir 6rnek ise
hemsirenin yonetim alaninda yiiksek lisans ve doktora yapmasi bu duruma o6rnek verilebilir.
Hemsirelerin yiiksek lisans ve doktora yapmalar: ile birlikte yonetim birimlerinde veya
Ogretim gorevliligi gibi konumlarda kariyer yapma firsati dogmus olabilecektir.

2.3.Portfoy Kariyer Modeli

The Empty Raincoat adli isimli yayminda C. Handy portfoy kariyerini “portfOy is¢isi” olarak
isimlendirmektedir. Portfoy iscisi, farkli sektorlerde bilgi toplar(is deneyini ile) ve bir orgiite
bagli ¢alisan olmaktansa kendi ag kurma becerisi sayesinde bir orgiitten digerine gegerek
kendi ilerlemesini(kariyer yolunu) etkin bir bigimde tanimlar(Whymark ve Ellis, 1999:117).
Portf6yii bir calisanin farkli sektorlerde edindigi kiigiik islerin sonucunda edindigi becerilerin
hepsine birden verilen isim olarak adlandirabiliriz.

Detaylandiracak olursak, portfoy kariyer modelinde calisan bir drgiite tam zamanl1 olarak ig
goren degildir. Bu modelde is goren oOrgiitte bagimsiz olarak calisir ve sadece isin
gerektirdigi licretin karsiligini alir. Calisan igin orgiitte bir ilerleme veya terfi s6z konusu
degildir, i goren icin sadece onemli olan istir. Calisanlar birgok farkli orgiit veya miisteri
icin bir¢ok farkli is yapabilir. Bu kariyer modeline 6rnek olarak bilgisayar ve yazilim
sektorlinde calisan bireyler 6rnek verilebilir. Bu kisiler bireysel egitim ve gelisimlerinde
caligtiklar1 orgiitler sorumlu degildir. Bu kariyer modelinde ilerleyen bireylerin
degerlendirmesi ve basarisi sonu¢ odaklidir. Yaptiklar islerde ne kadar basarili olurlarsa o
kadar sektorlerinde taninir ve orgiitlerde is teklifi alabilirler. Esnek is yapmalar1 nedeniyle
birden fazla orgiitte is bulabilmek i¢in ¢alisanlarin birden fazla beceri sahibi olmasi is giicii
piyasasinda aranir olmalarini artirabilmektedir (Whymark ve Ellis, 1999:117). Ancak bizim
Tiirkiye’deki “Ne is olsa yaparim” mantig1 da degildir. Bu kariyer modelinin benimsemis
calisanlar yaptiklar1 islerde de kendilerini kanitlamig profesyoneller olmalar1 beklenilebilir.
Ciinkii bu kariyer modeli 6rgiitlerdeki insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin tamamini bireylerin
sorumluluguna yiiklemektedir.

2.4.Cahisan Eslerin Kariyerleri

Evli bireylerin farkli kariyer hedeflerinin ve farkli kariyer yollarinin bulunmas: aile birligini
etkiler. Ayn1 zamanda ayni kariyer yolunu izleyen esler arasinda kiskanglik problemi
goriilebilir. Bireylerin kariyer ilerleme ¢abalarinin yanina ailevi problemlerinin de eklendigi
durumlarda toplumlarimizda oncelikler kadindan ziyade erkek bireylere verilerek erkeklerin
Oniiniin agilmasi saglanabilmektedir(Ali Dikili, 2012). Bu durum genelde bizim toplumumuz
icin gegerli oldugu sdylense de tiim toplumlarda goriilebilmektedir. Ciinkii gegmisten gelen
“Eve ekmegi erkek getirir, aver olan erkektir. “anlayisi genel yargilarimizdandir. Diger
yandan ayni ig ortaminda ¢alisan eslerin is yeri ile ilgili yasadiklar1 bireysel sorunlar, diger
calisan esinde ¢caligma motivasyonunu etkileyebilir.

Calisan eslerin kariyerleri yaklagimda ayni orgiitte calismakta olan esler arasinda yasanilan
problemlerin degerlendirilmesi durumunda problem orgiit agisindan degerlendirilir
(Bayraktaroglu, 2008 ). Orgiitler ayn1 orgiit gatis1 altinda galisanlarin ortaya ¢ikardigi ailesel
veya Orgiit i¢i problemlerin orgiitlerini etkileyip etkilemedigini ya da galisanin performansini
ne kadar etkiledigine bakmalidir.
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2.5.Kariyer Mozayigi Modeli

Genelde tek bir alanda devamli olarak, yukar1 dogru dikey bir ilerlemenin aksine, farkli
alanlarda da profesyonellik anlaminda tecriibe kazanilabilecek parca parca (mozayik
parcalar1 gibi) kariyer gelistirme kavrami anlamina gelmektedir.

Hayat boyu is garantisi saglayan ¢ok az meslek vardir. Eskilerde daha ¢cok mavi yakali is
gorenlerin karsilastigi is giivencesi problemi artik beyaz yakalarda dahil tiim is kollarinda
yasanabilmektedir. Bu probleme oOrnek finans ve isletme alanindaki beyaz yakalilar
verilebilir. (Whymark ve Ellis, 1999:117). Hatta beyaz yakali diye tabir ettigimiz is
kollarindaki istihdam giivencesi problemi diger is kollarina gore giiniimiizde daha da artigini
gozlemleyebilmekteyiz.

Ozellikle dzel sektor orgiitlerinde calisanlar is hayat: boyunca aym orgiitte calisarak kariyer
ilerlemesi saglamak yerine i3 hayatlart boyunca birkag Orgiit degisikligine
gidebilmektedirler. Bundan dolayr da calisanlarin birden fazla alanda uzmanlagmasi,
calisanlarin gelecekte yeni bir is bulabilmesi i¢in elzem duruma gelebilmektedir.

2.6.Global Kariyer Modeli

Iletisim ve ulasim imkanlarinmn artig1 Endiistri 4.0 ¢aginda is giicii piyasasinda hareketlilik
artmigtir. Degisen ve gelisen orgiitlerin tiim diinyaya agilmasiyla birlikte galigsan ig giicliniin
rakibi sadece kendi iilkesinde calisanlar degil, tiim diinya caligsanlar1 birbiri ile rakip haline
gelebilmislerdir(6zden,2005). Bu durumda calisanlarin artik global kariyer modelini de
diisiinmeleri ig istihdami ve kariyer ilerlemeleri igin bir alternatif olusturabilmektedir.

Bu kariyer modeline drnek cok fazla gosterilebilir. Ornegin bilgi teknolojileri sektoriinde
calisan bir miihendis kendi iilkesinde hizmet verebilecegi gibi farkli iilkelerde de
calisabilmektedir. Diger bir ornek ise artik radyoloji doktorlarinin, radyolojik tetkikleri
kendilerine gonderilmesi sonucunda oturduklari bilgisayar basindan yorumlayabilmeleri
neticesinde, artik uluslararasi da caligsabilmelerinin 6nii teknoloji sayesinde ag¢ilmistir. Bu
durumda radyoloji doktorlari, radyolojik tetkiklerin yorumlanmasinda, daha iyi yorumlama
konusunda tiim diinya ile rekabet etmesi gerekebilmektedir. Diger yandan Endiistri 4.0 ve
Toplum 5.0°1n kosuldugu bu giinlerde global kariyer modelinin diisiiniilmesi c¢alisanlara ¢ok
daha fazla firsatlar sunabilir.

2.7.Esnek Kariyer Modeli

Calisanlara artik kendi kariyerlerini yonetmeleri sorumlulugu verilmekte, calisanin
yeteneklerini gelistirmeleri i¢in uygun kosul ve araglari saglamak eskiden yonetime
diismekte ise de geldigimiz bu cagda calisan bireylere bu konuda daha fazla sorumluluk
yiiklendigini soyleyebiliriz. Bu duruma gore de eskiden orgiit ve ¢alisan birey arasinda bu
anlamda daha profesyonel iligkiler kurulabilmektedir(Akin., 2005). Simdilerde ise c¢alisanlar
kariyerleri konusunda daha fazla 6zerk davranabilmektedirler.

Esnek kariyer modelinde 6rgiit ile is goren arasinda giiclii bir bag bulunmamaktadir. Orgiitler
ihtiya¢ duyduklari, kendilerine daha fazla fayda saglayacaklarina inandiklar1 i gdrenlerle
calismaktadir. Bu kariyer modelinde c¢alisanlarin degisen is gerekliliklerine uygun olarak
kendilerini siirekli giincellemek durumundadir ve bu kariyer modelinde, Kkariyer yonii
serbesttir, yukar1 dogru ilerleme s6z konusu degildir. Kariyer yollar ise orgiitler arasi yatay,
dikey gecisler oldugu i¢in ag tiirii yapilanma olarak tanimlanabilir(Giinal, 2009). Kisaca
orgiit nerede ihtiyag varsa yeteneginize goOre sizi Orgiitiin herhangi bir biriminde
gorevlendirebilir veya isinize son verebilir. Bu durumda da calisanlarin is devamlilig
acisindan farkli yetkinliklere sahip olmasi ve giincel olma gerekliligi karsimiza ¢ikmaktadir.
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2.8.A¢g Tipi (Davramgsal) Kariyer Modeli

Yas ve kidem gibi kriterler geleneksel kariyer modelinin dogrusal ve sinirlayict
faktorlerindendir. Ag tipi kariyerde her nokta bir konum olarak diisiinen ags1 yapilanmada
bir¢ok terfi kombinasyonlar1 olusabilmektedir. Ag tipi kariyer modelin de hem calisan hem
de yoneticiler isin ne tiir niteliklerin 6n planda oldugunu bilirler. Bu kariyer modeline gore
isin gerektirdigi sartlar, tecriibe, yetenek kisaca metrik Olgiitler degerlendirilerek objektif
terfilerin yapilmasi hedeflenmektedir. Yas ve kidem bu kariyer modelinde ¢ok Onemli
degildir(akt. Soysal,2005).

Bu kariyer modeli, ¢alisanlarinda kariyer tatminine de ¢ok biiyiik fayda saglayabilmektedir.
Diger taraftan da orgiitler ihtiya¢ duydugu yeni ¢alisan ihtiyacimi yetkinlikleri tasidigi
taktirde kendi orgiitii igerisinden karsilayabilecektir. Bu durum 6rgiitlerde objektif kriterlere
gore ilerleme yapildigini, ¢alisanlara esit ve adaletli davranildiginin gostergesi olabilir.

Davranigsal kariyer modelinde kariyer yollari, is kollar1 arasinda yatay ve dikey gegisler
yapildig1 icin c¢alisanlar agisindan ¢ok farkli kombinasyonlarda kariyer yolu olusturma
olasiligint artirabilmektedir. Bu sayede is gorenlerin gelisiminin tesvik edildigi, ¢alisanin
kendini gelistirdigi taktirde ilerlemesinin miimkiin oldugu algis1 Orgiit igerisinde
yayilabilecektir. (https://www.gecce.com/haber-yeni-kariyer-yaklasimlari Erisim
Tarihi:01.11.2021). Bu durumda insan kaynaklarmin metrik dl¢iitlere riayet ederek personel
atama ve terfilerini yapmalar1 son derece 6nem kazanmaktadir.

Sonug¢

Orgiitlerin yapisinin  giderek degismesi, orgiitlerin yalinlasarak kiigiilmek istemesi,
teknolojinin giderek geligsmesi, bilisim alanindaki ilerlemeler, asir1 rekabetgi kiiresellesmenin
olmasi ve dis gevre faktorlerinden dolay: insan Kaynaklar: Yonetimi (IKY) fonksiyonlar:
geleneksellikten artik, ister istemez uzaklagmaktadir. Bundan dolayr da galisanlarin iicret
yonetimi, kariyer yonetimi ve c¢alisan motivasyonu agisindan yeni kariyer yaklasimlarinin
anlagilmasi ve benimsenmesi, hem calisanlar hem de orgiitler agisindan son derece 6nem arz
etmektedir.

Yeni kariyer yaklasimlari ¢alisanlara bireysel degisimine onem verirken sinirsiz esneklikte
sunabilmektedir. Diger yandan yeni kariyer yaklasimlar1 IK'Y ne yeni kolaylhiklar saglarken,
yeni sorumluluklar da yiikledigini soylemek miimkiindiir. Mesela ¢alisanlarin egitilmesi ve
gelistirilmesi sorumlulugu IK'Y’den alinarak calisanlara verilmis olmaktadir. Fakat IKY de
bu sorumluluktan alinirken ¢alisanlarin yetkinliklerinin farkinda olmalar1 ve buna daha fazla
onem vermeleri bir gereklilik haline gelmistir. Diger yandan IKY artik atama ve terfilerde
IK'Y nin kullandi81, daha ¢ok nesnel verilerde dayanan 6lgme ve degerlendirme metriklerini
daha sik ve etkin olarak kullanmalar1 gerekmektedir.

Caliganlar agisindan yeni kariyer yaklagimi ¢ok fazla firsatlarin oldugunu ve ¢alisanlar olarak
kendilerini siirekli giincellemeleri gerekliligini vurgulamaktadir. Caligsanlarin ¢evresel
faktorlerde olan degisimleri takip etmesi ve kendilerini bu degisimler kapsaminda
gelistirmeleri onlara yeni firsatlar saglayabilecektir. Kisaca calisanlar cevresindeki is
firsatlarin1 degerlendirirken, hitkkmii kalmamis tiinel vizyonundan (sadece bir is kolu veya
yetkinlik) degil radar vizyonundan(daha genis bir izleme ¢ercevesi ve analiz) ¢evresindeki is
firsatlarin1 gérmeli ve kendini ona gore gelistirmelidir.

“Caliganlariniza dmiir boyu sézlesme sagladiginiz takdirde ¢evik bir orgiit olamazsiniz.”(R.
Hoffman, Casnocha & Yeh, 2013, s. 50) s6ziiniin orgiit gelismesi ve vizyonu agisindan ne
kadar onemli oldugu herkes tarafindan tahmin edilebilir. Orgiitleri vizyonlarma tasiyacak
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olan orgiit calisanlaridir. Eger, calisanlar kendini gelistiremez ise Orgiitlerde gelisemez ve
zamana ayak uyduramayarak yok olabilir.

Diger yandan iiniversitelerimize de bu farkindaligin gelistirilmesi i¢in ¢ok dnemli gorev
diismektedir. Universitelerimizin kariyer egitim merkezlerinin ve diger akademik egitimlerin
de kiiresel anlamda orgiitlerin nasil degisime ugradigini ve bunun temel sebebinin daha iyi
kiiresel anlamda rekabet edebilmek igin yapildigmin anlatilmasi gerekir. Orgiitlerdeki bu
degisimlerin sonucu olarak, oOrgiitleri ayakta tutan calisanlarin Ozellikleri de
degisebilmektedir. Calisanlarin kariyer ilerlemelerini saglamasi ic¢in c¢alisanlarda radar
vizyonunun gelistirmesini saglamak i¢in drgiitlerin ¢alisanlaria 6nderlik yapmalidir. Diger
yandan kiiresel anlamda orgiitlerin daha etkin rekabet edebilmek i¢in hangi kariyer
yaklasimini benimsemeleri gerektigi konusunda da isletmecilik egitimlerini gelistirmeleri
gerekebilir.
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