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ÖZET  

Ahilik Teşkilatının Türk kültüründe önemli bir yeri bulunmaktadır. Ahilik Teşkilatı, üstlendiği vazife ile 

Anadolu topraklarında dayanışma, birlik ve beraberliğin sağlanmasına oldukça büyük katkı sağlamıştır. İlk 

yıllarında esnaf teşkilatı olarak kurulan Ahilik, daha sonra ticaret, sanat, eğitim, ekonomi gibi pek çok 

alanda faaliyet yapar hale gelmiştir. Ahilik Teşkilatının esas amaçlarından biri her iş kolunda iş ahlakını ön 

planda tutan ve mesleğini sürekli yapacak çalışanlar yetiştirmekti. Bu bağlamda teşkilat bünyesinde o günün 

kariyer basamakları olarak adlandırılabilecek yamak, çırak, kalfa ve usta gibi çalışanların sürekli eğitime 

tabi tutulduğu bir süreç bulunmaktaydı. Bu çalışmanın amacı günümüzde kariyer çapaları olarak 

adlandırılan kişinin yetenek, ihtiyaç ve değerlerini ön plana çıkararak kariyerine yön veren unsurların Ahilik 

Teşkilatındaki benzerliğini ortaya koymaktır. Bu çerçevede Ahilik Teşkilatı ve kariyer çapalarının kavramsal 

boyutları, özellikleri ve kesişen noktaları teorik olarak ele alınmış ve incelenmiştir. 

 

 

 

ABSTRACT 

Ahilik Organization has an important place in Turkish culture. The organization has a great contribution in 

providing solidarity, unity and togetherness in the Anatolian lands with the task it has undertaken. 

Established as a tradesman's organization in its first years, the Ahi community later became active in many 

fields such as trade, art, education, and economy. One of the main objectives of the Ahi Organization was to 

train employees who prioritize business ethics in every business line and who will do their job continuously. 

In this context, within the organization, there was a process in which employees such as assistantship, 

apprenticeship and mastership, which could be called the career steps of that day, were subjected to 

continuous training. The aim of this study is to investigate the place of the factors that shape the career of the 

person called career anchors in the Akhism by highlighting the talents, needs and values of the person. In this 

framework, the conceptual dimensions, features and cutting points of the Ahi-Order and career anchors are 

theoretically discussed and examined. 
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1. GİRİŞ 

Günümüzde örgütler; rekabet koĢullarının zorlaĢması, teknolojideki hızlı geliĢmeler ve çalıĢan profilindeki 

çeĢitliliğin artması ile her an bir değiĢimin içerisinde yer almaktadır. Bu değiĢim sürecine örgütler ne kadar hızlı 

uyum sağlarlar ise örgütün geleceğini de o derece ĢekillendirmiĢ olurlar. Örgütlerin çalıĢanlar için bir kariyer 

planlaması yapması ve bu planlamayı net bir Ģekilde ortaya koymaları hem örgüt için hem de çalıĢanlar için 

faydalı bir süreç olacaktır. Kariyer planlaması olan örgütlerde çalıĢanların motivasyonları, aidiyetleri, örgütsel 

sadakatleri gibi faktörlerin de yüksek olması mümkündür. 

ÇalıĢanların kariyer hayatlarını Ģekillendiren yetenek, beklenti ve değer unsurları aslında kiĢinin kariyer çapasını 

da belirlemektedir. Kariyer çapası, kiĢinin değer ve tutumlarını Ģekillendiren, yetenek ve davranıĢlarını etkileyen 

faktörlerdir. Kariyer çapaları; teknik fonksiyonel yetenek, yönetsel yetkinlik, istikrar, giriĢimcilik, bağımsızlık, 

meydan okuma, adanmıĢlık ve yaĢam tarzı olarak sekiz farklı baĢlıkta ele alınmaktadır (Danziger vd, 2007:22). 

ÇalıĢanların sağlıklı bir kariyer haritası belirleyebilmesi için kariyer çapasının belirlenmesi fark yaratabilecektir. 

Bu çalıĢmada ele alınan diğer bir ana konu ise Ahilik TeĢkilatıdır. Kültürümüzde önemli bir yere sahip olan 

Ahilik TeĢkilatı ekonomik, sosyal, ticaret, eğitim gibi pek çok alanda hizmet vermiĢ bir kuruluĢtur. Osmanlı 

Devleti’nin ilk yıllarından itibaren aktif olmaya baĢlayan bu teĢkilatın, Anadolu’ya göç eden insanlar için de 

rehberlik yapma görevini üstlendiği görülmektedir. 

Ahilik teĢkilatı, günümüzdeki esnaf ve sanatkârlar odası, sanayi ve ticaret odası ile diğer meslek odalarının 

karĢılığı olan loncaların geliĢmiĢ ve kapsamlı ilk örneğidir. XIII. yüzyılda Ahi Evran Veli tarafından kurulan 

teĢkilatın, esnaf ve zanaatkârların meslek ilkelerini öğrenmesi, eğitilmesi, mesleki dayanıĢmada bulunabilmeleri, 

mesleki kariyerlerini gerçekleĢtirmeleri, iĢyeri açma izinlerinin verilmesi, mesleki denetimlerinin 

gerçekleĢtirilmesi, vefat etmeleri halinde ailelerine sosyal yardım yapılması gibi çok yönlü bir faaliyet alanları 

bulunmaktaydı. Ahilik teĢkilatının çok farklı yönleri olsa da esas kuruluĢ amacı esnafları bir çatı altında 

toplamaktır. 

Ahilik TeĢkilatında kiĢiler çalıĢma hayatına atılmadan önce yamaklık, çıraklık, kalfalık ve ustalık gibi 

basamaklardan geçmekteydi. Aslında bu yapılanma, teĢkilat bünyesinde kariyer basamaklarının varlığını 

göstermektedir. KiĢilerin her basamağı tamamlayabilmesi için belirli eğitim aĢamalarını tamamlamaları ve 

yeterli tecrübeyi kazanmaları gerekmekteydi. Bu süreç kiĢinin kabiliyetine ve yetkinliğine göre uzayıp 

kısalabilmekteydi. 

Bu çalıĢmada ahilik ve kariyer kavramları ele alınmıĢtır. Ahilik TeĢkilatının ve kariyer çapalarının özellikleri 

incelenmiĢtir. TeĢkilat bünyesindeki iĢ hayatı araĢtırılmıĢ ve burada belirleyici faktörlere yer verilmiĢtir. 

TeĢkilatın hiyerarĢik yapısı, iĢ hayatındaki yeri ve önemi üzerinde durulmuĢtur. Kariyer çapalarını belirleyen 

faktörlerin Ahilikte nasıl destek gördüğü açıklanmaya çalıĢılmıĢtır. Esas itibariyle teorik olarak ele alınan bu 

çalıĢma ile Ahilik TeĢkilatında kariyer çapalarını destekleyen unsurların yer aldığı belirtilmiĢtir. 

 

2. AHİLİK VE AHİLİK TEŞKİLATININ YAPISI 

Türk Dil Kurumunun (TDK) Büyük Türkçe Sözlüğünde (2011) “ahilik” kelimesine baktığımızda kökleri eski 

Türk törelerine dayanan ve Anadolu'da yüksek bir geliĢim gösteren esnaf, zanaatçı, çiftçi vb. bütün çalıĢma 

kollarını içine alan ocak ifadesine yer verilmiĢtir. Diğer taraftan Ahilik’in “kardeşlik” veya “cömertlik” 

anlamına geldiğine dair çeĢitli görüĢler de vardır (Kaya, 2013:44). BaĢka bir görüĢte ise Ahilik kelimesi ve 

kültürünün Ġslam’ın ilk asırlarında ortaya çıkan genç sanatkâr ve zanaatkârların çabalarıyla meydana gelmiĢ 

olan “fütüvvet” anlayıĢının bir devamı olduğunu savunulmaktadır (Gündüz vd., 2012:42). 

Ahilik ile ilgili yapılan çalıĢmalara bakıldığında sık karĢılaĢılan fütüvvet kavramının, Ġslamiyet’ten sonra aĢiret 

hayatından yerleĢik hayata geçiĢte Arap toplumunda misafirperverlik, cömertlik, yiğitlik gibi anlamlara geldiği 

anlaĢılmaktadır. Bu bağlamda Ahilik kültür ve geleneğinin eski Türk-Ġslam devletlerinde görülmekte olan akı 

(cömertlik) geleneği ile Ġslam’daki fütüvvet geleneğiyle bütünleĢerek meydana geldiği ifadelerine yer 

verilmektedir (Doğan, 2015:31). Türklerde Ġslamiyet sonrasında kültürel değiĢmeler elbette olmuĢtur. Ancak 

Türklerin özünde yardımseverlik, cömertlik, yiğitlik gibi değerler hep var olmuĢtur. Çünkü göçebe hayat zaten 

yardımlaĢma, yiğitlik, misafirperverlik gibi unsurları bünyesinde barındırmaktadır. 

Ahilik, Anadolu Selçuklu Devleti zamanında tek çatı altında toplanmıĢtır. TeĢkilat adını kurucusu olan Ahi 

Evran’dan almaktadır. Ahilik, Osmanlı Devleti’nin kuruluĢu ile yükseliĢe geçmiĢtir. Devletin ilk yıllarında 
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teĢkilatın asıl amacının Türklerin Anadolu’da yerleĢmesini kolaylaĢtırmak, sosyal ve ekonomik yapılanmaya 

destek olmak olduğu bilinmektedir.  Ancak teĢkilatlanması ile geliĢen ve büyüyen Ahiliğin daha sonra eğitim, 

hammadde sağlamak, personel yetiĢtirmek, kredi temin etmek gibi pek çok alanda ön plana çıkmaya baĢladığı 

görülmüĢtür. Bu durum Anadolu’da düzenin kurulmasını kolaylaĢtırmıĢ, halk nezdinde olumlu karĢılanmıĢtır 

(Erdem, 2009:21). 

Ahiliğin varlığının felsefe temeli ve toplumsal yaĢamdaki iĢlevselliği; devlet ile esnaf teĢkilatı arasındaki iliĢkiyi 

sağlayarak meslek ahlakını tesis eden, bunun yanı sıra ekonomik ve siyasi düzenin tesisinde önemli roller 

üstlenen aracı bir kurum olma niteliğindedir. Ahiliğin amacı, yerleĢik hayata geçme ve kentleĢme çabası 

içerisinde olan toplumu örgütleyerek tek çatı altında toplamaktı. Ahilik, göç süreci sonunda yeni geldikleri 

Anadolu topraklarında kendilerini neyin beklediğini bilmeyen insanların bir arada tutulması ve örgütlenmesi 

için oldukça etkili bir kurum haline gelmiĢtir (Ünsür, 2017:93). 

Ahilerin kurduğu bu teĢkilat esasında günümüzde esnaf odaları, iĢveren sendikaları, ticaret odaları, sanayi 

odaları, iĢçi sendikaları, eğitim hizmetleri veren kuruluĢlar, BAĞ-KUR, Türk Standartları Enstitüsü ve belediye 

gibi kurum ve kuruluĢların temeli sayılmaktadır. Bu durumun gösterdiği gibi ahiliği bütün çalıĢan ve üreten 

sektörleri kapsayan bir model olarak görmek gerekir (Öztürk, 2002:4).
 
ÇalıĢma hayatını, üretici-tüketici 

dengesini, kaliteli mal üretmeyi, gençleri eğitmeyi, devlet-millet yapılanmasını ön planda tutan bu sistem, 

Anadolu’da sosyo-ekonomik düzenin kurulmasında önemli rol üstlenmiĢtir. 

Ahilik teĢkilatının etki alanı sadece esnaf sayısının çok olduğu kalabalık Ģehirler değildi. Esnaf sayısının az 

olduğu küçük yerleĢim yerlerinde benzer iĢi yapan meslek grupları da ahilik teĢkilatı içerisinde faaliyet 

göstermiĢlerdir. Büyük Ģehirlerde ise ahiliğin yapılanması farklılık göstermeye baĢlamıĢtır. Buralarda üye 

sayısının fazlalığından dolayı her bir sanat kolu kendi içerisinde bir birlik olarak teĢkilatlandırılmıĢtır 

(Akgündüz, 2014:12). TeĢkilat bünyesinde çalıĢan sayısı arttıkça kontrol edilmesi gereken alanlar da artmıĢtır. 

Bu bağlamda teĢkilat içerisinde yer alan her bir meslek kolu, kendi içerisinde ayrı iç denetim mekanizmalarını 

kurmuĢlardır. 

Ahiliğin ilk basamağı olan yiğitlik ve yamaklık aĢamasında kiĢilerin teĢkilata giriĢ hazırlıkları yapılmaktadır. 

TeĢkilata kabul aĢaması olan çıraklık ise üçüncü aĢamayı temsil etmektedir. Kalfa, Usta, Nakip, Halife, ġeyh ve 

ġeyh-ül MeĢayıh aĢamalarından oluĢan diğer dereceler ise esas itibariyle meslekî yapılanmadaki idarî dereceleri 

yansıtmaktadır. Bu aĢamaların her birinden ötekine geçiĢ süresi Fütüvvetnamalere göre ortalama 1000 gün, 

baĢka bir ifade ile yaklaĢık üç yıla yakın bir süreyi gerektirmektedir. Ancak kiĢinin kabiliyetine göre bu sürenin 

uzaması veya kısalması da mümkün olmuĢtur (Karagül, 2012:5). ÇalıĢanların bu aĢamalardan geçmesi ve her bir 

basamakta almaları gereken eğitim ya da kazanmaları istenen tecrübeler sonraki basamak için zemin 

oluĢturmaktadır. Bu bağlamda herhangi bir meslek kolunda yer alan kiĢiler tam donanımlı yetiĢerek bir sonraki 

mertebeye ulaĢmaktadır. 

YerleĢim yerlerinde her esnafın kendi alanları ile ilgili bir çarĢı bulunmaktaydı. Aynı meslek gruplarının bir 

araya geldikleri bu çarĢılara veya iĢyerlerine bedesten, arasta veya uzun çarĢı adı verilirdi. ÇarĢının merkezî bir 

konumunda birlik idare kurulu ve baĢkanının çalıĢacağı bir konut bulunmaktaydı. Kurul üyeleri toplanarak 

değerlendirmelerini yapar ve bu süreç neticesinde, dükkân açmak isteyen meslek erbabına çalıĢma veya iĢyeri 

açma izni verilirdi (Ekinci, 2012:195). TeĢkilat içerisinde yapılan bu değerlendirmeler aslında bir nevi onay 

mekanizması gibi çalıĢmıĢtır. Halka hizmet etmek amacıyla kurulan ahilik teĢkilatı değerlendirme aĢamasında 

kiĢileri sadece maddi alanda değil mesleki ve kiĢilik alanında da çeĢitli değerlendirmeye tabi tutmuĢtur. 

Ahilik teĢkilatı hiyerarĢik olarak yapılanmıĢ bir örgüt olup, çalıĢma hayatında yer almak isteyen kiĢilere farklı 

alanlarda kendilerini yetiĢtirme imkânı sunmuĢtur. Ġstenilen meslek veya sanat dallarında sırasıyla yamak, çırak, 

kalfa, usta silsilesine tabi tutularak kariyer anlamında yükselmeleri sağlanmıĢtır. Bu tür bir yapılanma aslında 

iĢin erbabı olmadan iĢ hayatına atılmayı engellemiĢtir. Meslek hayatında donanımlı çalıĢanlar yetiĢtirmeyi 

hedefleyen teĢkilat, aslında hem kendi bünyesinde hem de kaliteli hizmet sunma konusunda kuralcı bir yaklaĢım 

sergilemiĢtir. Bir üst unvana ulaĢabilmek için bir alt unvanda mesleki yeterlilik ve kiĢisel geliĢmeyi 

tamamlamak öncelikli faktör olmuĢtur. 

 

3. AHİLİKTE İŞ HAYATINA VERİLEN ÖNEM 

Ahilik teĢkilatının, sosyal hayatın düzene sokulmasına katkısının yanında iĢ hayatına da katkısı oldukça büyük 

olmuĢtur. TeĢkilatın kuruluĢ amaçlarından birisi üyelerinin haklarını savunmak ve zanaatlarını yapmaları 

konusunu teminat altına almaktı. Diğer bir amacı ise henüz düzenin kurulmadığı Anadolu topraklarında her 

türlü tehlikeye karĢı esnaf arasında yardımlaĢma ve dayanıĢmanın temellerini sağlamlaĢtırmaktı (Uçma, 
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2017:28). Bu durum ekonomik istikrarın henüz oturmadığı devlet yönetiminin iĢini kolaylaĢtıran bir etki 

yaratmıĢtır. Çünkü her an saldırı altında olan ülke için içeride oluĢan bu tür yapılanmalar devlet yönetiminin 

elini de güçlendirmiĢtir. 

Ahilik teĢkilatının toplumsal hayatı düzenleyici etkisinin yanında üyelerinin sanat ve meslekî alanda eğitilerek 

daha üretken ve faydalı bir hale getirme gayreti de bulunmaktaydı. Esas amaç üretken, ahlak ve Ģuur sahibi 

çalıĢan yetiĢtirmekti. Bununla birlikte mutlu ve refah bir sistem kurarak teĢkilatlanmanın devamını sağlamak ön 

planda tutulmuĢtur. TeĢkilat içerisinde karĢılıklı hoĢgörü ve güven temelli bir sistem inĢa ederek saygınlığı 

artırma amacı güdülmüĢtür (Uçma, 2017:106). Bu duruma bağlı olarak teĢkilat içerisinde bir iĢ bölümü ve 

dayanıĢma ortamı oluĢmuĢ diğer taraftan toplumsal hayat ile uyum sağlanmıĢtır. TeĢkilat bünyesindeki esnafın 

haksız kazanç elde etmesine izin verilmemiĢtir. 

Ahilik teĢkilatı içerisinde sınıflandırmaya önem verilmediği bilinmektedir. Temel çabanın, dayanıĢma içinde bir 

çalıĢma ortamı yaratmak olduğu görülmektedir. Böylece insanlar arasındaki iletiĢim koĢulları geliĢtirilerek, halk 

arasında iç huzurun ve barıĢın sağlanması esas alınmıĢtır (Fatih, 2012:466).
 
Bu sebeple Ahilikte, bütün sosyal 

grupların menfaatleri göz önünde bulundurulmuĢtur. ÇalıĢma hayatı ve toplum huzurunu ön planda tutan 

teĢkilat, örgüt yapısını oluĢturmakta çok da sıkıntı yaĢamamıĢtır. 

Meslek ahlakı, ahilikte her Ģeyden önce gelmektedir. Esnaf birlikleri arasında her birimin kendine ait denetleme 

organları bulunmaktadır. Bununla birlikte ahilikte, herkesin vicdani olarak kendisini denetlemesinin en doğru 

yol olduğu olgusu daha ağır basmaktadır. Esnaf birliğinde çalıĢanlar arasında yamaklık, çıraklık, kalfalık, 

ustalık ve yiğit baĢı gibi evreler arasındaki iliĢki saygı ve sevgiye dayanmaktadır (Desob, 2021). TeĢkilat 

içerisinde bu kariyer basamaklarının yer alması çalıĢanlar için önemli bir faktördür. En alt kademeden iĢ 

hayatına giren bir çalıĢan, iĢi mutfağında öğrenerek daha sonrasında kendi iĢ yerini açma imkanı bulabilmiĢtir. 

Ahiliğin vizyonunu oluĢturan en temel görüĢ insan sevgisidir. Buna bağlı olarak da insan üzerinde baĢka hiçbir 

insanın, gücün, sınıfın veya zümrenin üstünlüğüne izin verilmemiĢtir. Ayrımcılık ve adaletsizliğe her zaman 

karĢı çıkılmıĢ; eĢitlik ve adalet temel ilke olarak kabul edilmiĢtir (Ekinci, 2012:192). TeĢkilat olarak sabırlı, iyi 

niyetli, merhamet sahibi ve hakkaniyetli çalıĢanlar yetiĢtirilmeye çalıĢılmıĢtır. Verilen eğitimlerde kiĢilere 

çalıĢkan, hak ve hukuku gözeten biri olmaları tavsiye edilmiĢtir. Üyelerine hatayı baĢkasında değil kendinde 

arayan, anlayıĢ sahibi biri olmaları gerektiği öğüdü verilmiĢtir. ÇalıĢanlara iĢ ve meslek sahibi olmaları için 

eğitim vermenin yanında ve yaptığı iĢte toplumsal değerleri yaĢatmaları gerektiği vurgulanmıĢtır. 

Ahilik teĢkilatında kiĢilerin iĢ ve meslek sahibi yapılması, bu sayede topluma faydalı bireyler yetiĢtirilmesi 

amaçlanmıĢtır. TeĢkilat kaliteli, verimli ve kalıcı bir üretim ortamı oluĢturmayı hedeflemiĢtir. ÇalıĢma hayatında 

karĢılıklı güven ve anlayıĢ ortamının oluĢturulması buna bağlı olarak da sosyal dayanıĢmanın sağlanması temel 

alınmıĢtır. Ekonomik veya manevi zorluk içerisinde yer alan iĢletmelere hem ekonomik hem de psikolojik 

destek verilmiĢtir. Toplumsal yardımlaĢmanın sağlanması amacıyla “orta sandıklarını” oluĢturulmuĢtur (Darı, 

2017:68). Bu sandıklarda insanların ellerinde bulunan yatırımlar muhafaza edilmiĢtir. ÇalıĢma hayatında 

çalıĢan, iĢveren ve tüketici haklarının korunması esas alınmıĢtır. 

Ġstenilen meslek veya sanat dallarında kariyer yapmak, kiĢilerin istedikleri alanda kendilerini yetiĢtirmelerini ve 

geleceğe yönelik olarak kariyer planlaması yapabilme imkânı sunmuĢtur. Ahilik çok eski bir yapılanma 

olmasına rağmen, günümüzde etkilerini hala görmek mümkündür. Örneğin zor durumda olan bir çalıĢana maddi 

veya manevi desteğin sağlanması; ya da iĢe yeni baĢlayan kiĢilere eski çalıĢanların yardımcı olması, bilgi ve 

birikimini aktarması kültürümüzde yaygın bir durumdur. 

 

4. KARİYER ÇAPASI KAVRAMI 

Türk Dil Kurumunun (TDK) Büyük Türkçe Sözlüğünde (2011) “kariyer” kelimesine baktığımızda bir meslekte 

zaman ve çalıĢmayla elde edilen aĢama, baĢarı ve uzmanlık ifadesinin yer aldığı görülmektedir. Yazın hayatında 

çok farklı anlamlarda kullanılan “kariyer” kelimesi; latince “carrus” (at arabası) ve “carrera” (yol), Fransızca 

“carrierre” (yarıĢ yolu) ve Ġngilizce “career” (meslek) kelimelerinden gelmektedir (Aytaç, 2005:6).  Kariyer 

kelimesinin günlük hayatta kullanımına bakılacak olursa; bireyin iĢ hayatı boyunca aĢamalı ve devamlı olarak 

ilerlemesi, tecrübe edinmesi kendini geliĢtirerek yetkinlik kazanması gibi ifadeler yerine kullanıldığı görülebilir 

(Aksu ve Doğan, 2020:2045). 

Kariyer çapaları, bir çalıĢanın kendi değer ve tutumlarının oluĢturduğu nitelik, yetenek ve davranıĢlarını 

etkileyen unsurlardır. Bu faktörler kiĢinin kariyer dengelerini oluĢturmakta, iĢ seçiminde veya geleceğe yönelik 
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kariyer planlarını etkilemektedir (Solmaztürk, 2017:103). Bu bağlamda kariyer çapalarının belirgin 

özelliklerinin ortaya çıkmasında çalıĢanların kendi kiĢilik özelliklerinin belirleyici olduğu söylenebilir. 

Kariyer çapası kavramını yönetim alanına kazandıran Schein (1990), tanımlama yaparken kiĢinin kariyer yol 

haritasını belirleyen, süreci dengede tutan ve bireyin kendisini algılamasına imkân sağlayan kalıplar ifadesini 

kullanmıĢtır. Kariyer çapası olarak kullanılan bu kavram aslında kiĢinin kariyer tercihi ve hedeflerini 

Ģekillendiren; iĢ seçime veya iĢ değiĢtirme sürecinde belirleyici olmaktadır. Kariyer çapalarının ölçülmesi 

kiĢinin kariyer sürecine yön vermekte olup, kiĢiye ona göre plan yapma Ģansı tanıyabilir (Yıldırım, 2019:29). 

Meslek seçiminde de önemli bir fark yaratacak olan kariyer çapaları sağlıklı veriler ıĢığında hem çalıĢan için, 

hem de örgüt için oldukça yararlı olacaktır. 

Schein (1996), kariyer üzerinde yapılan araĢtırmalarda, kiĢinin mesleğe baĢlangıç seçimiyle onu izleyen kariyer 

kimliğinin arasında ciddi ayrıklıklar olduğunu ifade etmiĢtir. ĠĢ hayatının baĢlangıç evresinde verilen kariyer ile 

ilgili kararlar genellikle, kariyer yoluyla ilgili yanlıĢ bilgilere dayanmaktadır. ÇalıĢma hayatına giren kiĢiler, 

tecrübe edindikçe becerileri, gereksinimleri ve değerleriyle ilgili daha kararlı, doğru ve net değerlendirmeler 

geliĢtirirler (Dönmez, 2020:32). Kariyer çapalarında en belirleyici özelliklerden birisi Ģüphesiz tecrübe 

faktörüdür. ÇalıĢanların elde ettikleri tecrübeler tutum ve değerlere de yansımaktadır. Bu durum daha sonra 

kiĢinin tercihlerine de sirayet etmektedir. 

Kariyer çapasının oluĢumunda bireyin sahip olduğu öz değerler ile birlikte ailelerinden aldığı kültürel mirasın 

etkisi de oldukça büyüktür. Schein (1996) çalıĢmasında, bireyin kariyerini oluĢturan faktörlerin dünyaya geldiği 

andan itibaren oluĢtuğunu vurgulamaktadır. Bu bakımdan bireyin kariyer yol haritasını belirlenmesinde hayata 

bakıĢ açısı, duygusal yapısı, sosyal değerleri ve öz yetenekleri fark yaratmaktadır (Adıgüzel, 2009:279). Bir 

insanın kiĢiliği aslında doğduğu andan itibaren Ģekillenmeye baĢlamaktadır. YaĢamı boyunca edindiği tecrübeler 

ve yaĢadığı olaylar tutum ve davranıĢlarını Ģekillendirmektedir. Bu bağlamda kiĢinin kariyer çapasının analizi 

yapılırken iĢ hayatının baĢlangıcında farklı daha sonra tecrübe kazandıkça farklı sonuçlar elde edilebilir. 

Kariyer çapaları, kiĢilerin çalıĢma hayatı boyunca kariyer tercihleri ve iĢ değiĢikliği süreçlerini yakından 

etkileyen bir kavramdır. Kariyer çapaları insanların kariyer tercihlerinin temelinde yatan faktörleri tespit ederek 

bunları meydana çıkarmayı amaçlamaktadır (Çetin ve AktaĢ, 2005:192).
 
 KiĢinin sahip olduğu yetenek, kabiliyet 

ve en önemlisi kariyere yönelik güdülerinin meydana getirdiği kariyer çapaları, yaĢam değerlerinin geliĢimine 

bağlı olarak değiĢebilmektedir. 

Edgar Schein (1996) kariyer çapaları için, kiĢinin kariyeri için attığı adımlarda belirleyici olan, yol gösteren ve 

kararların sınırlarını çizen unsurlar olarak tanımlamıĢtır. Schein’e göre kiĢinin kariyer seçimleri, aldığı kararlar, 

iĢvereni etkilemesi, bu süreçteki beklenti ve talepleri ile iĢ tecrübesi gibi pek çok durum kariyer çapalarını 

etkilemektedir (IĢıker, 2019:16). ÇalıĢanın örgüt içerisindeki konumu, sorumlulukları veya örgüt kültürü kariyer 

yolunu belirleyici unsurlar arasında yer almaktır. 

 

5. KARİYER ÇAPASININ BOYUTLARI 

Edgar Schein’in Massachusetts Teknoloji Enstitüsü’nde 44 yüksek lisans mezunu kiĢi ile yaptığı araĢtırma 10-

12 yıl sürmüĢtür. ÇalıĢma süresince yapılan mülakat görüĢmeleri neticesinde elde edilen veriler 

değerlendirilmiĢ, kiĢilerin iĢ tercihlerini belirleyen unsurlar ortaya çıkarılmıĢtır. ÇalıĢma sonucunda kariyer 

çapası olarak ifade edilen modelde kiĢilerin hangi mesleği kendilerine daha uygun gördüklerini belirleyen 

faktörleri sekiz baĢlık altında toplanmıĢtır. Bu faktörler Ģunlardır (Edinsel ve Adıgüzel, 2014:159); 

 Teknik Fonksiyonel Yetkinlik: Bu kariyer çapasına sahip bireyler teknik alanda kendilerini en üst 

seviyeye çıkarma gayretinde olmaktadır. Yeteneklerini geliĢtirerek uzmanlık alanlarında derinleĢme ve 

büyüme için çabalamaktadır. Bu özelliklere sahip kiĢiler iĢin asıl içeriğini iĢ ortamı ve çevresinden daha 

çok önem verirler. Bu kariyer çapası özelliklerini taĢıyan kiĢiler, iĢlerini etkili bir Ģekilde yapabilmek ve 

hedeflerine ulaĢabilmek için ihtiyaç duyduğu kaynaklara ulaĢma özgürlüğüne sahip olmak istemektedirler 

(Ġbicioğlu vd., 2011:1930). Teknolojide meydana gelen hızlı değiĢimlere cevap vermek bu kariyer çapası 

için önemli bir husustur. Farklı programlar kullanmak, iĢleyiĢi bu doğrultuda planlamak bu kariyer 

çapasının hâkim olduğu kiĢilerde öncelikli bir husustur. 

 Yönetsel Yetkinlik: Yönetsel yetkinlik, kariyer değerine sahip kiĢilere bakıldığında baĢkalarını 

yönlendirme, onların sorumluluklarını alma ve onları yönetme isteğinin ön plana çıktığı görülmektedir. 

Bu özelliğe sahip kiĢiler görevlerinde yükselme veya daha yüksek görevlerde yer alma ve astlara emir 

verme istekleri dikkat çekmektedir. Burada öncelikli hedef idari yani yönetme özelliğinin geliĢtirilmesidir 
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(Aytaç, 2005:103). Yönetsel yetkinliğin baskın olduğu kiĢilerde örgütü organize etme, görev dağılımı 

yapma ve iĢ takibi gibi konulara eğilimin daha fazla olduğu söylenebilir. ĠĢleyiĢteki aksaklıklara çözüm 

yolu üretme konusunda daha hızlı hareket etmektedirler. 

 İstikrar:  Bu kariyer çapasının baskın olduğu kiĢilerde en belirgin ortak nokta, aynı örgüt içerisinde uzun 

süreli kalmayı hedeflemek olduğu görülmektedir. Aslında burada ekonomik kaygıya bağlı olarak 

kendilerini güven altına almak istemektedirler. ĠĢ güvencesi, emeklilik ve ücret ödemelerinin düzenli 

olması bu kariyer çapasına sahip kiĢilerde öncelikli olarak yer almaktadır (Barutçugil, 2004:325). ĠĢ 

bulma veya mevcut var olan iĢi kaybetme kaygısı çalıĢan üzerinde olumsuz etki yaratan, kiĢi üzerinde 

maddi ve manevi sıkıntılara sebep olan zorlayıcı bir durumdur. Bu bağlamda bu kariyer çapasının baskın 

olduğu kiĢiler iĢi kaybetmemek için çok çaba harcamaktadırlar. 

 Girişimcilik: GiriĢimcilik, risk ve belirsizliği göze alarak kendi iĢini kurmak, rekabete girmektir. Kariyer 

çapası olarak bakıldığında kiĢilerin yeni ürün üretme ve yeni projelerde görev almak istemesi; bu 

doğrultuda bilgi ve becerilerini kullanarak hedefe ulaĢmayı amaçlamaktadır. Diğer taraftan bu kariyer 

çapasının baskın olduğu kiĢilerde her zaman kendiiĢlerini kurma fikirleri ön plana çıkmaktadır (Olcay ve 

Düzgün, 2016:1130). GiriĢimcilik ruhunun egemen olduğu kiĢilerde yeni projeler hep vardır. Bu kariyer 

çapasının baskın olduğu kiĢilerde her proje kıymetlidir ve hayata geçirilmesi için çaba gösterirler. Risk 

almayı severler ve bu durum onlar için ciddi bir enerji kaynağı olabilmektedir. 

 Bağımsızlık: Bu kariyer çapasını ön planda tutan kiĢiler çalıĢtıkları örgütlerde kısıtlayıcı kurallardan 

rahatsız olurlar. Kendi sorumluluk alanlarındaki iĢler hakkında planlamanın kendilerine bırakılmasını 

isterler. Görevi yerine getirme konusunda motivasyonları oldukça yüksek olan bu kiĢiler, hareket alanları 

daraltılmasını istememektedir (Danziger vd., 2007:23). BaĢkalarına bağımlı olmak yerine tek baĢına 

çalıĢmayı tercih etmektedirler (ErdoğmuĢ, 2003:18). Özgürlük önemli bir enerji kaynağıdır. Görevlerini 

ifa ederken kendi yöntemlerini kullanmak bu kariyer çapasında ayırıcı bir özelliktir. 

 Meydan Okuma: Bu özelliğe sahip kiĢilerin engelleri aĢmak için gösterdikleri çaba oldukça fazladır. 

BaĢkalarının kaçındığı karmaĢık problemleri çözme konusunda istekli olmaları en belirgin özellikleridir 

(Suuttari ve Taka, 2004:836). Bu özelliğe sahip kiĢilerde her an bir yarıĢma hali görülmektedir. 

Kariyerlerinde rekabet edebilecekleri bir ortam olması onlar için ayırt edici bir faktördür (Schein, 

1996:83). BaĢarma duygusunun etkisine büyük değer veren bu kiĢiler kimsenin cesaret edemeyeceği zor 

iĢlerde ön sıralarda yer almak isterler. Rekabetin varlığı bu kariyer çapasının olduğu kiĢilere hep cazip 

gelmektedir. 

 Adanmışlık: Kendini adama kariyer değerine sahip kiĢilerin özelliklerine bakıldığında insanlara faydalı 

olma arzusunun baskın olduğu görülmektedir. Örgüt içerisinde meydana gelen olaylar hakkında oldukça 

hassas davranırlar ve çözümü için çaba gösterirler. ÇalıĢma arkadaĢlarına yardım etmek veya örgüt için 

fayda sağlamak kendi yeteneğini göstermekten daha önemlidir (Yarnall, 1998:58). Ġnsanlara yardımcı 

olmak, sosyal değerleri vurgulamak ve bu alanda kendini adamak bu gurp için belirgin bir özelliktir. 

Motivasyonları yüksek olan bu kiĢilerin iĢ yaĢamını ve toplumsal hayatı geliĢtirme amaçları vardır 

(Schein, 2007:29). Bu kariyer çapasının egemen olduğu kiĢiler, yer aldıkları örgütün çıkarlarını her 

zaman ön planda tutmaktadırlar. Sosyal iliĢkilere verilen değer onlar için önemli bir faktördür. 

 Yaşam Tarzı: Bu kariyer çapasında iĢ hayatı ve aile yaĢamı arasında denge kurmak önceliktir. Bu 

kiĢilerin kariyerleri önemlidir ancak aile yaĢamları da bir o kadar önemlidir. ÇalıĢma hayatının 

temposunun özel hayatı olumsuz etkilemesine izin vermezler. Onlar için bireysel kariyerleri yaĢamlarının 

sadece bir bölümünü ifade eder (Schein, 1996:85). ĠĢ ve özel hayat konusunda bir çizgi olması gerekliliği 

bu kiĢiler için önemlidir. ĠĢ hayatının, aile hayatına sirayet etmesine müsaade etmezler. Günlük hayatta 

çalıĢma saatleri ve aile ile geçirilecek saatler ayrıdır. Bu sebeple bu kariyer çapasının baskın olduğu 

kiĢilerde yoğun iĢ temposu gerektiren sektörlere yaklaĢım olumlu değildir. 

 

6. AHİLİK TEŞKİLATI VE KARİYER ÇAPASI 

Ahilik, toplumun zor zamanlarında halkın tek çatı altında toplanmasını sağlamıĢ etkili bir kurumdur. Ahilik, her 

ne kadar ticaret ile eĢleĢtirilse de sosyal hayatı düzenleyici yanı da bir o kadar etkindir. Osmanlı tarihinde 

önemli bir yere sahip olan Ahilik TeĢkilatı özellikle gençleri hem ahlaki hem de teknik anlamda eğitme görevini 

üstlenmiĢtir. Gençleri yatkın oldukları alanda yetiĢtirmek için meslek eğitimine tabi tutmanın yanı sıra ahlaki ve 
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dini değerler eğitimi de verilmiĢtir. Bu bağlamda Ahilik,  tam donanımlı çalıĢanlar yetiĢtirmeyi hedeflemiĢ bir 

eğitim kurumu olma görevini de üstlenmiĢtir. 

ĠĢ hayatına giren her çalıĢanın kendisi için düĢündüğü bir kariyer yolu mutlaka vardır. Kariyer, çalıĢanların iĢ 

hayatında izlediği ve geleceğini Ģekillendirecek bir süreçtir. KiĢinin kariyerini belirleyen unsurların kariyer 

çapası olarak karĢımıza çıktığı görülmektedir. Kariyer çapası, aslında kiĢilerin tecrübe, değer, tutum, kültür ve 

davranıĢlarına göre farklılık gösteren bir kavramdır. Zaman içerisinde farklılık gösteren ya da değiĢikliğe 

uğrayan bu faktörler kiĢide belirgin olan kariyer çapasının da değiĢmesine sebep olabilmektedir. 

Günümüz çalıĢma hayatına baktığımızda özellikle üretimin yoğun olduğu sektörlerde teknik alt yapısı iyi olan 

çalıĢanların daha çok tercih edildiği görülmektedir. Diğer taraftan teknik personellerin ise kendi alanlarında 

meydana gelen değiĢmeleri takip etmeleri ve kendilerini geliĢtirmeleri teknik fonksiyonel yönlerinin öne 

çıkmasını sağlamaktadır. Pek çok iĢletme de hem kendi ihtiyaçları hem de çalıĢanı desteklemek için teknik 

alanda çeĢitli kurslara yönlendirme yapılmaktadır. Ahilik TeĢkilatında ise gençlere iĢ baĢında bir usta tarafından 

bir yandan teknik bilgi öğretilirken diğer taraftan da iĢin ahlaki yönleri hakkında bilgiler verilirdi (ġahinkesen, 

1991:393). Mesleki anlamda ilerlemek için belirli basamakları geçmesi gerekmektedir. Günümüzde de herhangi 

bir örgütte iĢe yeni baĢlayan bir kiĢi en alt kademede görev almaktadır. ĠĢ tecrübesine ve yeteneğine bağlı olarak 

kariyerinde ilerleme kaydetmektedir. Verilen eğitimler sırasında ustalar, gençleri gözlemleyerek hangisi hangi 

alanda daha iyi ise o alana yönlendirmeler yapabilmekteydi. Örneğin tamirat iĢlerinde yetenekli kiĢileri o alanda 

daha yoğun eğitime tabi tutmak mümkündü. Dolayısıyla Ahilik TeĢkilatı, günümüzde kariyer çapası bünyesinde 

teknik fonksiyonel yetkinlik olarak ifade edilen özelliğe sahip yani teknik alana daha  yatkın olan gençleri o 

zamanın imkanlarında eğitmeye önem vermiĢtir. 

Yönetim, her iĢletme için çok önemlidir. Öyle ki yönetim kademesi güçlü olan iĢletmelerin rakiplerine göre 

daha avantajlı olması mümkündür. Özellikle günümüzde iyi bir yöneticiye sahip olan iĢletmelerin kısa ve uzun 

vadeli planlarına bağlı olarak atacakları adımlar belli olmaktadır. Bu durum rekabetin çok zorlu olduğu bu 

dönemlerde iĢletmelere oldukça fayda sağlamaktadır. Diğer taraftan tarihimizde hangi dönem mercek altına 

alınırsa alınsın yönetme veya liderlik unsurları ön plana çıkmaktadır. Ahilik TeĢkilatında da güçlü bir yönetim 

anlayıĢına önem verildiği görülmektedir. TeĢkilatın yönetim kademesinde yer almanın tek kriterinin yönetsel 

yetkinliğe sahip olmak gerekliliği olduğu söylenebilir (Akça, 2003:211). Hiçbir sınıf ayrımına tabi olmadan 

yönetim yeterliliğine tabi olan her üye yönetici olabilmek için kurula aday olabilmekteydi. Dolayısıyla Ahilik 

TeĢkilatında, yönetsel yetkinlik olarak kullanılan kariyer çapasına sahip kiĢilerin yönetim kademesinde yer 

alması mümkün olmuĢtur. 

ĠĢ hayatında istikrar her zaman önemlidir. Günümüzde iĢletmeler açısından bu duruma bakıldığında tecrübeli 

çalıĢanı ile yola devam etmek istemesi oldukça faydalı bir tercihtir. ÇalıĢanın ise Ģartlar uygun olduğunda aynı 

örgütte iĢ hayatına devam etmesi kariyeri açısından avantaj sağlayacaktır. Ġstikrar faktörü Ahilik TeĢkilatı 

açısından ele alındığında, kurum bünyesinde verilen eğitimleri belli bir zaman ile kıstlamamıĢ tam tersi ömür 

boyu sürecek Ģekilde tasarlamıĢtır. Burada temel amaç kiĢilerin meslek hayatı boyunca iĢinin devamlılığını 

sağlamaktır (Özköse, 2011:12).
 
 BaĢka bir ifade ile her meslek sahibinin mesleğini istikrarlı bir Ģekilde yapması 

için uğraĢılmıĢtır. TeĢkilat içerisinde çalıĢanların aynı meslek içerisinde devamlılığına büyük önem 

verilmekteydi. Bu durum kariyer çapaları içerisinde istikrar olarak yer alan ve aynı iĢte devamlılığı vurgulayan 

özelliğin Ahilik teĢkilatında da önemli olduğunu göstermektedir. 

DeğiĢimin çok hızlı olduğu bu çağda, farklı fikirlerini hayata geçirmek isteyen kiĢiler kendi iĢletmelerini 

kurarak iĢ hayatına atılmaktadır. GiriĢimcilerin özelliklerine bakıldığında atılgan, cesaretli ve bağımsız çalıĢma 

yönlerinin öne çıktığı görülmektedir. Diğer taraftan Ahilik TeĢkilatına bakıldığında bütün meslek dallarına 

büyük değer verildiği görülmektedir. Çünkü her bir meslek dalının en önemli görevi halkın ihtiyaçlarını 

karĢılamaktı. Bu yapılanma içinde yer alan sanatkarların yaptıkları iĢler sermayeden ziyade kol ve beden gücüne 

dayanmaktaydı. Sanatkarlar, bağımsız çalıĢan giriĢimciler olarak değerlendirilirdi (Doğan, 2004:328). Yaptıkları 

iĢler ile dikkat çeken bu guruplar, uğraĢtıkları sanat ve meslek alanında halkın ihtiyacını karĢılayan pratik 

ürünler üretmektedirler. Kendilerini geliĢtirme, yeni ürün konusunda çaba gösteren bu kiĢiler teĢkilat nezdinde 

de destek görürlerdi. Kariyer çapalarında yer alan giriĢimcilik ve bağımsızlık faktörlerine Ahilik TeĢkilatında da 

değer verildiği görülmektedir. 

Günümüzde rekabet koĢullarının çok hızlı değiĢmesinin getirisi olarak iĢletmeler zor duruma düĢebilmektedir. 

Burada iĢletme yönetimine veya giriĢimcilerin atacakları adımlar örgütün geleceği için belirleyici 

olabilmektedir. Zor Ģartlar altında dahi motivasyonunu düĢürmeyen çalıĢanların koĢullara meydan okuyarak 

alacakları kararlar, iĢletmelerini geleceğe taĢıma baĢarısnı gösterecektir. Ahilik TeĢkilatının kurulduğu yıllarda 

öncelik, halkın yerleĢik hayata geçiĢini kolaylaĢtırıcı adımlar atılmasıydı. Diğer taraftan teĢkilat bünyesindeki 
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çalıĢanların kaliteli ürün üretme ve müsteri memnuniyetini vurgulayarak gayrı müslim esnaf karĢısında rekabet 

avantajı elde etmeleri sağlanmıĢ ve bu sayede milli ekonominin güçlenmesi sağlanmıĢtır (Darı, 2017:120). 

Ahilik TeĢkilatı, o zor Ģartlarda dahi çalıĢanları destekleyerek pazarda yer edinmeleri sağlanmıĢtır. TeĢkilatın 

desteği ile çalıĢanlar bir dayanıĢma halinde o günün koĢullarına adeta meydan okuyarak ticaret alanında yer 

almıĢlardır. Kariyer çapasında yer alan meydan okuma faktörünün Ahilik TeĢkilatında destek gördüğü 

anlaĢılmaktadır. 

ĠĢletmelerde, örgüt kültürü önemli bir husustur. ÇalıĢanların örgüte bağlanmasını, sadakatini ve kiĢinin kendisini 

adamasını etkileyen faktörleri etkileyen bir unsurdur. Kendisini mensubu olduğu örgüte adayan çalıĢanlar, 

kiĢisel çıkarlarını arka plana atarak çalıĢma arkadaĢlarının ve iĢletmenin çıkarlarını ön planda tutma eğilimi 

göstermektedir. Bu açıdan Ahilik TeĢkilatına bakıldığında her meslek dalının kendi içerisinde bir piri bulunduğu 

görülmektedir (Uçma, 2017:112).
 

Ahilerin kendi alanlarında ilerleyebilmeleri için pirine ve ustasına gönülden bağlanması, onun yolundan gitmesi, 

onun davranıĢlarını örnek alması gerekmekteydi. Bu gönül bağı teĢkilat içerisinde mesleğine sadık birer çalıĢan 

olmalarını sağlamaktaydı (Arslan ve ġanlı, 2013:23). TeĢkilat için kendisini adayan çalıĢanlar, sıkıntılı bir 

durum olduğunda birlik ve beraberlik içinde hareket etme konusunda sıkıntı çekmemekteydi. Bu durum kariyer 

çapaları içerisinde adanmıĢlık olarak yer verilen özelliğin Ahilik TeĢkilatı içerisinde de bulunduğunu ortaya 

koymaktadır. Aslında teĢkilat içerisinde verilen eğitimlerde bireylerin kiĢisel çıkarlarından ziyade örgütün 

çıkarlarını ön planda tutulması yönünde durulmaktaydı. Dolayısıyla Ahilik TeĢkilatında adanmıĢlık önem 

verilen bir husustu. 

Aile kavramı Türk kültüründe her zaman önemli bir yere sahip olmuĢtur. Günümüzde yaĢam koĢullarının 

değiĢmesi insanı hep bir koĢturmaca içerisine sürüklemektedir. Bu sebeple çalıĢanların aileleri ile geçirdikleri 

vakitleri oldukça sınırlı bir hal almıĢtır. Her fırsatı ailesi ile vakit geçirmek için çabalayan kiĢiler aile ve çalıĢma 

hayatını dengede götürme gayreti taĢımaktadırlar. Diğer taraftan Ahilik TeĢkilatında iĢ hayatı ile aile hayatı 

birbirinden bağımsız olarak ele alınmaz tam tersine bir bütün olarak ele alınırdı (Tekin, 2016:233). Dolayısıyla 

teĢkilat mensupları sadece iĢ hayatını değil aile hayatını da düzgün ve düzenli bir Ģekilde yaĢamak zorundaydı 

(Yılmaz, 2018:286). Burada esas amaç çalıĢanları bir bütün olarak ele alarak hem iĢ hayatında hem de aile 

hayatında baĢarılı olmasını sağlamaktı. Bu durum kariyer çapasında yaĢam tarzı olarak ele alınan faktöre Ahilik 

TeĢkilatında da büyük önem verildiğini göstermektedir.  

Tablo 1. Ahilik ve Kariyer Çapalarının KesiĢme Noktaları 

Kariyer Çapası Boyutları ve Özellikleri Ahilikte Kariyer Çapasını Destekleyen Özellikler 

Teknik Fonsiyonel Yetkinlik (Teknik konularda kendini 

geliĢtirme isteği dikkat çekmektedir) 

Teknik konulara yatkın olan kiĢilere o alanda eğitime 

yönlendirmeler yapılırdı 

Yönetsel Yetkinlik (Yönetici özelliklerine sahip olma özelliği 

baskındır) 

Yönetici vasfına sahip üyelerin yönetim kademesinde görev 

almaları desteklenirdi 

Ġstikrar (Aynı örgütte uzun süre çalıĢmak isteği hakimdir) 
Üyelerin mümkün oldukça aynı sektörde hizmet vermeleri teĢvik 

edilirdi 

GiriĢimcilik (Kendi iĢini kurma isteği baskındır) Sanatkârlara kendi iĢlerini kurmaları teĢvik edilirdi 

Bağımsızlık (Bireysel çalıĢmayı istemektedir ve kurallara karĢı 

gelmektedir) 

Ahilik TeĢkilatında düzenin sağlanması için kurallar ön planda 

tutulur, birlikte çalıĢma teĢvik edilirdi 

Meydan Okuma (Rekabeti sevmektedir) 
Gayrîmüslüm esnaf karĢısında rekabet edebilmek için teĢkilat 

üyeleri desteklenirdi 

AdanmıĢlık (Sosyal değerlere önem vermektedir ve örgüte 

bağlılık ön plandadır) 

TeĢkilata ve birlikte çalıĢılan ustaya gönülden bağlılığa önem 

verilirdi 

YaĢam Tarzı (ĠĢ hayatı ve aile hayatında dengeye önem 

vermektedir) 

Aile yaĢamına en az iĢ hayatı kadar önem verilir ve bu konuda 

nasihatlar yapılırdı 

Yukarıdaki tabloda Ahilik TeĢkilatı ve kariyer çapalarının kesiĢme noktalarına karĢılaĢtırmalı olarak yer 

verilmiĢtir. Günümüzde çalıĢanların sağlıklı meslek seçimleri için önemli bir rehber niteliğinde olan kariyer 

çapaları esasında asırlar önce faaliyet gösteren Ahilik teĢkilatında desteklendiği anlaĢılmaktadır. Dolayısıyla 

yazın alanımıza batı kaynaklarından tercüme edilen kariyer çapasının özellikleri ile iĢ hayatında hâlâ izleri ile 

karĢılaĢılabilen Ahilik TeĢkilatı’nın ortak yönlerinin olduğu görülmektedir. 
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7. SONUÇ 

Ahilik TeĢkilatının,  Anadolu’ya göç eden Türk halkının burada yerleĢmesine, yurt edinmesine, bir çatı altında 

toplanmasına katkısı oldukça büyüktür. Göç gibi sıkıntılı ve sancılı bir süreç geçiren halkın yeni yerleĢim 

yerlerine uyum sağlamasında, düzen kurmasında ve ekonomik faaliyetlere baĢlamasında teĢkilat öncü görev 

üstlenmiĢtir. Bu tür bir teĢkilatın varlığı devletin de iĢini kolaylaĢtırmıĢtır. 

Ahilik teĢkilatı ilk kuruluĢ yıllarında aslında bir esnaf yapılanması olarak ön plana çıkmıĢtır. Ancak daha sonra 

büyüyen teĢkilat; eğitim, ekonomi, ticaret, asker gibi pek çok alanda ön plana çıkmıĢtır. O dönemde iĢ hayatında 

kalifiye eleman yetiĢtirme konusunda gösterdikleri baĢarılar, halk ile sürekli dayanıĢma halinde olmaları, 

devletin ihtiyaç duydukları alanda destek çıkmaları teĢkilatın etkin oldukları alan sayısını artırmıĢtır. 

Anadolu’ya göç eden insanlara rehberlik ederek onları etkin oldukları alanlara yönlendirmeleri halkın desteğini 

kazanmaları konusunda süreci hızlandırmıĢtır. Herhangi bir sanat alanında tecrübesi olan kiĢilere kendiiĢlerini 

kurma, ham madde sağlama ve ticaret yapma konusunda destek çıkmıĢlardır. 

TeĢkilatın en dikkat çeken yönlerinden biri çalıĢmak isteyen gençleri daha önceden belirlenmiĢ bir süreç 

dâhilinde eğitime tabi tutulmasıdır. ĠĢ hayatının en alt basamağı olan yamaklık seviyesinden baĢlayan bir kiĢi bu 

aĢamada iĢin bütün püf noktalarını öğrenmeye baĢlamıĢtır. Bu teknik eğitimin yanında iĢ hayatının diğer bir 

önemli noktası olan günümüzde etik kurallar olarak adlandırılan ahlak kuralları üzerine de eğitime tabi 

tutulmaktaydı. Bu bağlamda kiĢiler hem teknik anlamda hem de ahlaki anlamda tam donanımlı olarak 

yetiĢtirilmeye çalıĢılmaktaydı. KiĢilerin ihtiyaçlarını karĢılamak için ekonomik kazanç önemliydi ancak teĢkilat; 

ekonomik kazanç kadar bu olayın sosyolojik yanına da önem vermekteydi. 

Ahilik TeĢkilatı, yamaklıktan iĢe baĢlayan kiĢilere kendi kabiliyet ve yetenekleri doğrultusunda kariyer sahibi 

olmaları konusunda destek çıkmaktaydı. Öncelikle bir kiĢinin her iĢi yapması değil yetkin oldukları alanda iĢ 

kurmaları gerekliliği üzerine durmaktaydı. Diğer taraftan kiĢiler iĢe mutfağından baĢlamalı; yamaklık, çıraklık 

ve ustalık gibi süreçleri tamamlayarak mesleğini kendi baĢına icra edecek tecrübeye sahip olmaları 

gerekmekteydi. Bu bağlamda bir kiĢinin iĢ kurabilmesi için o meslekte kendini ispatlaması gerekmekteydi. 

Dolayısıyla bu durum iĢ hayatında kaliteyi de birlikte getirmekteydi. 

Günümüzde özellikle Anadolu’daki küçük iĢletmelerde Ahiliğin izlerini görmek mümkündür. Usta-çırak 

iliĢkisinin pek çok küçük iĢletmede devam ettiğini söylenebilir. Küçük yaĢlarda bir ustanın yanında baĢlayan 

gençler sadece iĢi öğrenme konusunda değil kurulan sıcak iliĢkiler ile iĢin ahlakı yönleri konusunda da eğitim 

alabilmektedir. Ancak iĢletmelerin artan rekabet koĢulları neticesinde daha çok ekonomik yönlerine önem 

verdiklerini söylemek mümkündür. Diğer taraftan eğitim süreçlerini üstlenen pek çok eğitim kurumu 

bulunmaktadır. 

Kariyer çapaları olarak ifade edilen bu kavramlar, kiĢinin kariyer yol haritasını belirleyen faktörlerdir. 

Dolayısıyla iĢ hayatında önem verilmesi gereken bir konudur. KiĢilerin kendi özelliklerini ve yeteneklerini 

bilerek eğitim almaları ve bu doğrultuda iĢ hayatına baĢlamaları hem kendileri için hem de iĢ hayatı için büyük 

önem taĢımaktadır. KiĢilerin kendi yetenekleri doğrultusunda kariyer yolunu belirlemesi öncelikle mesleklerini 

isteyerek yapmalarını sağlayacaktır. Bu durum kiĢilerin her baĢarı elde ettikleri zaman bir sonraki baĢarı için 

tetikleyici rol üstlenecektir. Diğer taraftan mesleğini icra ederken istekli olan çalıĢanlara sahip iĢletmelerde 

örgütsel bağlılık, aidiyet, verimlilik gibi pek çok alanda artıĢ olacaktır. 

Ahilik TeĢkilatı, asırlar önce faaliyet göstermiĢ bir kuruluĢ olmasına rağmen rehber edindikleri kuralların 

benzerlerini veya etkilerini günümüzde de görmek mümkündür. Yönetim alanında kariyer çapaları olarak yer 

alan teknik fonksiyonel yetkinlik, yönetsel yetkinlik, istikrar, giriĢimcilik, bağımsızlık, meydan okuma ve 

adanmıĢlık özelliklerinin Ahilik TeĢkilatında destekleyici izleri ile karĢılaĢmak olası bir durumdur. TeĢkilat 

bünyesinde ahlaki eğitimlerin yanında teknik eğitimler de verilmekteydi. Bu durum teknik fonksiyonel yönü ön 

plana çıkan kiĢilerin kendilerini göstermeleri için bir imkân teĢkil etmekteydi. TeĢkilatın yönetim kademesinde 

yer almak isteyen kiĢilere seçimlere katılma hakkı verilmekteydi. Yönetsel yetkinlik yönü ağır basan kiĢilerin 

kariyerini bu Ģekilde yönlendirmesi için büyük bir imkân olduğu söylenebilir. 

TeĢkilat bünyesinde verilen eğitimlerde kiĢilerin aynı meslek alanında sürekliliği sağlaması için denetimler 

yapılırdı. Bu durum aslında çalıĢanların aynı alanda istikrarlı olarak ilerlemelerinin önünü açmaktaydı. Her 

hangi bir sanat kolunda yetkin olan kiĢilere kendiiĢlerini kurmaları sağlanmakta, hem maddi hem manevi olarak 

desteklenmekteydi. Böylece giriĢimcilerin önleri açılarak sanatlarını icra etmeleri sağlanırdı.  
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TeĢkilatın bu yönü çalıĢanların manevi yönde kendilerini tatmin etmelerini sağlayarak iĢlerine ve teĢkilata 

gönülden bağlanmalarını sağlamaktaydı. ÇalıĢanların iĢ hayatlarına verdikleri önemi aile ve sosyal hayatlarında 

da vermeleri konusunda telkinlerde bulunulurdu. Çünkü çalıĢanlar iĢ, aile ve sosyal hayatları bağlamında bir 

bütün olarak ele alınırdı. Bu üç faktörün herhangi birinde ortaya çıkabilecek bir sıkıntının diğerlerini de olumsuz 

etkilemesi mümkündür. 

Sonuç olarak asırlar önce faaliyet göstermiĢ bir kurumun günümüzde de etkilerini görmek mümkündür. 

Neticede kültür, nesiller boyu aktarılarak gelen bir unsurdur. Kültürümüzde önemi büyük olan Ahilik 

TeĢkilatının aktif olduğu dönemlerde önem verdiği hususların günümüz koĢullarında da önemli olduğu 

görülmektedir. Dolayısıyla yapılan araĢtırma neticesinde Ahilik TeĢkilatında kariyer çapalarını destekleyici 

süreçlere yer verildiği anlaĢılmaktadır. 

Diğer taraftan bu çalıĢmada Ahilik TeĢkilatı ile kariyer çapaları ele alınmıĢtır. Ancak teĢkilatın çok farklı 

alanlarda hizmet vermesi, araĢtırılacak çok farklı yönlerinin olduğunu da göstermektedir. Dolayısıyla Ahilik 

TeĢkilatının günümüz yönetim konuları ile etkileĢim gösterebileceğini unutmamak gerekmektedir. Bu bağlamda 

yapılacak bu tür araĢtırmalar Ahilik TeĢkilatının farklı yönlerini de ortaya çıkarabilecektir. 
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