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0z

Diinya genelinde bilgi ve teknoloji alaninda yasanan hizli degisim, her alanda yeniligi zorunlu
kilmistir. Yasanan bu déniisiimle birlikte geleneksel kariyer yaklagimi gilincelligini yitirmis ve
birbirinden farkli yeni kariyer kuramlari ortaya atilmustir. Gerek akademik ¢alismalar, gerekse
is yasamindaki uygulamalar kariyer anlayisinin yeni kariyer kuramlarina dogru ilerledigini
ortaya koymaktadir. Bu g¢aligmanin amaci, giincel literatiir dogrultusunda yeni kariyer
kuramlarinin nasil evrildigini ve ¢esitlendigini aktiiel bir bakis agisi ile ele alarak, alan
yazinina katkida bulunmaktir. Bir diger amaci ise, incelenen kuramlarin ¢alisanlarin ve
orgiitlerin iizerine olan etkisini incelemektir. Bu calismada nitel arastirma yontemlerinden
betimleyici analiz yontemi kullanilmistir. Bu ¢alisma yerli ve yabanci ikincil kaynaklardan
literatiir taramas1 yapilarak olusturulmus bir derleme makalesidir. Yapilan arastirmalarda yeni
kariyer kuramlarinin ¢alisanlarin ve orgiitlerin daha etkin ve verimli olmasimi sagladig ile
ilgili bircok bulgu mevcuttur. Bununla birlikte yeni kariyer kuramlarimin galisanlarin 6rgiitsel
bagliliklarint zayiflatmasi, onlari sosyal glivenceden mahrum birakmas: gibi olumsuz
yonlerinin bulundugu sonucuna da ulagilmistir. Bu alanda yapilan tartigmalara ve elde edilen
bulgulara ragmen, yeni kariyer kuramlarinin ilerleyen dénemlerde de tartisilmaya ve ¢aligma
hayatinda varligint siirdiirmeye devam edecegi diisiiniilmektedir.
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ABSTRACT

The rapid change in information and technology around the world has necessitated innovation
in every field. As a result of this change, the traditional career approach has become outdated
and new career theories that are different from each other have been put forward. Both
academic studies and practices in business life reveal that the understanding of career is
progressing towards new career theories. The aim of this study is to contribute to the literature
by addressing from a current perspective how new career theories evolve and diversify in line
with current literature. Another purpose is to examine the effects of the theories examined on
employees and organizations. In this study, the descriptive analysis method, which is one of
the qualitative research methods, was used. This study is a compilation article created by
scanning the literature from domestic and foreign secondary sources. In the studies conducted,
there are many findings that new career theories enable employees and organizations to be
more effective and efficient. However, it has also been concluded that new career theories
have negative aspects such as weakening the organizational commitment of employees and
depriving them of social security. Despite the discussions and findings in this field, it is
thought that new career theories will continue to be discussed and continue to exist in working
life in the future
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1. Giris

Teknolojik ve orgiitsel yapidaki degisim, kariyer alaninda da koklii bir degisim meydana getirmistir.
Geleneksel kariyer anlayisindaki koruyucu, biirokratik anlayis zayiflayarak kariyeri yonlendirme
sorumlulugunu ¢alisana dogru kaydirmis, bireyi kariyeri konusunda daha fazla sorumluluk almaya sevk
etmistir (Ozdemir, 2013: 259). Bununla birlikte is¢i isveren taraflar1 arasindaki sézlesme yapisinda da degisim
goriilmiistiir. Gegmis dénemlerde isletme is giivencesi saglamakla, ¢alisan ise sadakatle yiikiimliiyken, yeni
¢alisma diizeni psikolojik sdzlesmenin igerigini degistirmistir. Buna gore ¢alisana siirekli grenme, yeniliklere
adapte olma, is giicii piyasasinin gerektirdigi beceri ve bilgiye sahip olma zorunlulugu getirmistir (Oktem,
2015: 31). Ayrica giintimiizde artik isletmeler daha hizli karar almayt, teknolojik yeniliklere ve degisen diger
¢evre kosullarina uyum saglamayr amaglamaktadir. Bu nedenle, isletmelerin merkeziyet¢i yapidan uzaklasip,
daha bireysel is tiniteleri haline geldigi goriilmektedir. Bu isletmeler, geleneksel is yapilanmalarini terk ederek,
proje bazli ¢alismalarda takim c¢aligmalarimi tercih etmektedir (Ozyilmaz Misican ve Bedir, 2017: 80).

Giintimiiz kariyer yaklagiminda uzaktan ¢aligma ve esnek calisma gibi gelismelerin 6n plana ¢ikmaya
basladig1 goriilmektedir. Esnek ¢alisma tiirleri; kismi siireli ¢alisma, is paylasimi, evde ¢alisma, tele ¢alisma,
sikistirilmig is haftasi, ¢agri iizerine ¢alisma seklinde siralanabilir. Esnek ¢alisma 6zellikle bazi gruplar igin
(6grenciler, emekliler, dziirliiler, ev hanimlari) oldukg¢a avantajli olmaktadir. Esnek ¢alisma ile 6grenciler hem
egitimlerine devam edebilmekte hem de okul masraflarini kargilamaktadir. Emekliler ise tam giin siireli
¢alismanim biyolojik ve psikolojik agidan yipratici etkisini hissetmeden, yar1 zamanli ¢alisarak igsizlik
psikolojisinden kurtulmakta, ek gelir elde etmektedir. Oziirliiler ise tam giin siireli alismak yorucu oldugundan
kismi siireli ¢aligmakta, toplumsal hayata adapte olmanin yami sira, kendi hargliklarin1 ¢ikarmaktadirlar
(Yavuz, 1994: 59).

Orgiitlerde bilgiye dayali sistemlerin de gelismesiyle birlikte terfi ve iicret gibi &diillerin uzmanlagma
diizeyine gore verilmesi séz konusudur. Orgiitlerde biirokratik ve geleneksel kariyer anlayisi yerini,
profesyonellige ve meslege bagliliga birakmistir. Artik kariyer, bireyin sorumlulugunda gelisen, bunun yaninda
isletmenin de bireyi destekledigi bir anlayis olarak degerlendirilmektedir (Aytag ve Keser, 2017: 214).

Arastirma konusuna iligkin alanyazin incelendiginde, yeni kariyer yaklasimlarina smirl olarak yer
verildigi goriilmektedir. Oysaki kariyerin degisen yapisi ile birlikte, yeni kariyer yaklasimlari giiniimiizde
onemli ve oncelikli bir konu haline gelmistir. Bu ¢alismanm amaci da, giincel literatiir dogrultusunda yeni
kariyer kuramlarmin nasil evrildigini ve ¢esitlendigini aktiiel bir bakis acisi ile ele alarak alan yazinina katkida
bulunmak, s6z konusu kuramlarin ¢alisanlarin ve 6rgiitlerin iizerine olan etkisini incelemektir.

2. Kavramsal Cerceve

Kariyerin degisen yapisi ve yeni kariyer kuramlarina deginmeden dnce kariyer kavramindan bahsetmek
isabetli olacaktir. Kariyer kavraminin kokeni, Fransizca carrierre “yaris yolu”, Latince carrus “at arabasi” ve
Ingilizce career “meslek” kelimelerine dayanmaktadir. Kariyer kavramma iliskin goriislerin ¢ogunlugu,
Kariyerin bireysel bir yolculuk oldugu iizerinedir (Igerli ve Bilen, 2023: 17). Kariyer, bireyin calisma hayati
baslangicindan sonuna kadar gecen evrede yaptigi isleri, ¢alisma yasamindaki gelisme ve kazanimlarinin
timiini ifade eder (Erdogmus, 2021: 12). Kariyer, bir kisinin belirli bir alanda uzmanlagsmasidir. Kariyer,
bireyin ¢alisma hayatinda daha fazla sorumluluk almasi, sayginlik ve gii¢ elde etmesi veya para kazanmasini
da ifade etmektedir. Ayn1 zamanda kariyer, goreve iliskin amaca ulagmak i¢in gerekli egitimin verilmesini de
igerir. Buna ilaveten bireyin psikolojik ve fizyolojik doyumunun saglanmasi sayesinde isyerinde yiikselmesini
tanimlamaktadir (Nazli, 2024: 6).

Kariyer olgusu alanyazinda geleneksel ve yeni kuramlar olarak iki sekilde tasnif edilmektedir. Bu
¢alismanin ana konusunu yeni kariyer kuramlar1 olusturmaktadir. Ancak, geleneksel kariyer kuramlarina
iliskin de bilgi verilecektir. Geleneksel kariyer, “eski”, “Orgiitsel” ve “biirokratik” kariyer gibi kelimelerle ifade
edilmektedir (igerli ve Bilen, 2023: 19). Geleneksel kariyer kurami calisanin ayni orgiitte dikey olarak
ilerlemesini ifade etmektedir. Geleneksel kariyer kuraminda galisan isveren iliskisi, isyerinin istthdam
garantisine karsilik ¢alisanin sadakat borcunun kapali bir sézlesme ile saglandigi bir yapiya sahiptir. Bu kuram,
geemis donemlerde kiiresellesmenin yogun yasanmadigi zamanlarda gegerli olan bir yaklasimdir ve kariyer
algis1 cinsiyete gore degisiklik gostermektedir. Ozellikle 1950°1li yillarda geleneksel aile yapisinin baskin
oldugu yillarda kariyer yapmak erkege 6zgii bir olgu olarak degerlendirilmekteydi. Nitekim bu dénemde
erkekler eve ekmek getiren kisi olarak nitelendirilirken, kadinlar ev igi islerden sorumlu kisi olarak
goriiliiyordu. Erkek i¢in toplumda yer edinmenin 6n kosulu kariyerinde hiyerarsik olarak yiikselmeyken,
kadmlar iyi es olmak, cocuk yetistirmek ve ev islerinden sorumlu tutulmaktaydi. Geleneksel kariyer
yaklasiminda gorev tanimi ve kariyer yollar1 bellidir. Bu kuram ¢ok basamaklr hiyerarsik yapmin oldugu, stabil
bir calisma hayatimi ifade etmektedir. Geleneksel kariyer kurami, agirlikli olarak demiryolu ve gelik
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endiistrilerinde faaliyet gosteren fabrikalarda 19. yiizyilin son ¢eyreginde etkinligini slirdiirmiigtiir. Zira
geleneksel kariyer, sanayilesmeyle birlikte biiyiik firmalarin yayginlagmaya baslamasiyla kendini gostermistir
(Goktas, 2017: 376; Oztiirk, 2022: 42; igerli ve Bilen, 2023:18).

1980°li wyillardan itibaren Tirkiye’de “disa acgilma”, “6zellestirme”, “sozlesmeli personel” gibi
uygulamalarla birlikte bireylerin ve orgiitlerin kariyere iliskin beklentileri farkhilasmistir. Insan kaynaklar
yonetiminin bir alani olarak goriilen kariyer, degisen c¢evresel ve bireysel kosullarla birlikte doniisiim
gecirmistir (Nazl, 2024: 7-8). Calisma yasaminda ortaya ¢ikan doniisiim yeni kariyer kuramlarinin ortaya
¢ikmasina neden olmustur. Yeni kariyer kuramlari, orgiitsel sinirlar1 asan, dikey yerine yatay hareketliligin
arttigi, orgiitsel sorumluluk yerine bireysel sorumlulugun 6n plana ¢iktigi bir anlayisi benimsemektedir. Bu
kuramlara gore, orgiitlerin kiigiilmesi, birlesmesi ve gecici is¢i calistirilmasi nedeniyle is giivencesi
azalmaktadir. Buna ilaveten 1970' lerde, kadin is giicli oranmin artmasi, toplumsal degerlerin degismesi ve
kentlesme gibi unsurlar kariyerin igerigini degistirmis ve bu kavrami genisletmistir (Igerli ve Bilen, 2023). Bu
calismada ele alman yeni kariyer kuramlari, alan yazinda tartisilan giincel kuramlardan olusmaktadir. ilgili
kuramlar, alanda yapilmis ¢aligma bulgular1 dikkate alinarak, 6zgiin bir bakis agisiyla irdelenmistir

3. Arastirmanin Y 6ntemi

Bu ¢aligsmada nitel aragtirma yontemlerinden betimleyici analiz yontemi kullanilmistir. Betimleyici analiz,
secilmis bir konu hakkinda yapilan ¢alismalarin, arastirma sonuglarmnin tanimlayici sekilde degerlendirilmesini
iceren sistematik ¢alismalardir. Bu analizdeki amag, konuya iliskin genel egilimleri belirlemektir (Ultay,
Akyurt, Ultay, 2021: 190). Bu calisma yerli ve yabanci ikincil kaynaklardan literatiir taramas1 yapilarak
olusturulmus bir derleme makalesidir. Bu ¢aligmanin amaci, giincel literatiir dogrultusunda yeni kariyer
kuramlarmin nasil evrildigini ve cesitlendigini aktiiel bir bakis agisi ile ele alarak, alan yazinina katkida
bulunmaktir. Bir diger amaci ise, incelenen kuramlarin calisanlarin ve orgiitlerin tizerine olan etkisini
incelemektir.

4. Yeni Kariyer Kuramlari

Bu béliimde yeni kariyer kuramlari; sinirsiz (boundaryless), cok yonlii (protean), portfoy (portfolio), esnek
(flexible), ¢ift basamakli (dual ladder), kaleydoskop (kaleidoscope), spiral (spiral) kariyer kuram1 olmak tizere
yedi alt baglik altinda ele aliacaktir.

4.1. Simirsiz (Boundaryless) Kariyer Kuram

Bu kuramin temel felsefesi, calisanlarin tek bir kurumda ayni pozisyonda emekli oluncaya kadar
calismasmim aksine, dikey veya yatay pozisyonda, kariyer hareketliligini &ngoren sekilde calismasimi
icermektedir (Akin, 2005: 6). Sinirsiz kariyer yaklagiminin hayata gecirilmesi, bazi kosullarin gerceklesmesine
baglidir. Oncelikle isin birey acisindan anlamli bulunmast, is basinda 6grenme imkaninin saglanmasi, kariyer
gelistirme i¢in ¢aligsma ortaminin genis bir yelpazede, farkli ¢evrelerle yapilmasi gerekmektedir (Sullivan and
Baruch, 2009: 1542).

Sullivan ve Arthur ¢alismalarinda sinirsiz kariyeri “psikolojik hareketlilik” ve “fiziksel hareketlilik”
boyutlariyla ele almistir. Psikolojik hareketlilik boyutunda bireyler, 6rgiit tarafindan destekleniyorsa ve orgiit,
dikey hareketliligin yani sira yatay hareketlilige de izin veriyorsa bireylerin sinirsiz kariyer tutumu gostermeleri
beklenen bir durumdur. Psikolojik hareketlilikte bireylerin hem orgiite bagliliklar1 hem de yaptiklari ise olan
ilgileri artacaktir. Fiziksel hareketlilik ise bireylerin fiziksel olarak farkli bir bolgede, iilkede istihdam
edilmesini ifade eder. Fiziksel hareketliligin saglanabilmesi i¢in, para ve terfi imkanlarinin olmasi gerekir
(Demir, 2019: 8).

Sinirsiz kariyer kuraminda kariyer imkanlari isletmenin yapisina, biyiikliigiine ve isin gerektirdigi
niteliklere bagl olarak degisim arz etmektedir. isletmenin istihdam yapuis1 biiyiikse, biirokratik kariyer yapilari
olugmakta, sayet kiigiik ise, kii¢iik is iinitelerinin yer aldig1, teknoloji seviyesi disiik kariyer modelleri ortaya
cikmaktadir (Paksoy, Hirlak ve Balike1, 2017: 278).

Uzunbacak vd., Antalya’da &zel bir {iniversitede calisan 181 akademik personelle yapmis olduklar
calismada siirsiz kariyerin kariyer bagliligi ve kariyer basarisi lizerinde pozitif bir etkisinin oldugunu tespit
etmislerdir (Uzunbacak, Zengin ve Celik, 2019: 629). Kanbur ve Salihoglu Corum ilinde bankacilik sektoriinde
calisan 357 kisiyle yapmis olduklar1 ¢calismada, iskolikligin sinirsiz kariyer yaklagimlari lizerinde pozitif bir
etkisinin oldugunu saptamislardir (Kanbur ve Salihoglu, 2014: 27). Demir, Gaziantep ve Osmaniye illerinde
iretim ve hizmet sektorlerinde galisan 172 kisiyle anket ¢alismast gerceklestirmistir. Bu ¢alismada sinirsiz
kariyer dlgegine ait “psikolojik hareketlilik” alt boyutu ile cinsiyet, yas ve egitim diizeyleri arasinda anlaml
bir iliski oldugu goriilmiistiir (Demir, 2019: 5).
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Bu kariyer yaklasimmnin dezavantaji ise ¢alisanin sosyal giivenlik hizmetlerinden yararlanmasinin
kendisinin sorumlulugunda olmasidir. Ayrica bu yaklasimda dikey ve yatay, orgiit i¢i ve dist kariyer
hareketliligi nedeniyle c¢alisanlarin orgiitsel baghlik diizeyi diistiktiir. Smirsiz kariyer yaklasimma farklh
isletmelerde yasam koglugu alaninda danigsmanlik hizmeti verenler, bilgi teknolojisi alaninda galisip bir
isletmeye bagli olmadan “freelance” olarak serbest ¢alisanlar ya da herhangi bir isletmeye bagli olmaksizin
internet ortaminda ihtiya¢ duyanlara istatistik hizmeti veren kisiler 6rnek gosterilebilir (Dikili, 2012: 477).

4.2. Cok Y0nll (Protean) Kariyer Kuram

Cok yonlii kariyer adin1 Homeros’un kaleme aldig1 ilyada ve Odesa Destani’nda bahsi gegen Yunan deniz
tanris1 Proteus’tan almaktadir. “Protean” degisime kolayca uyum saglayan anlamina gelmektedir. Bu tanrinim
ozelligi gerekli gordiigli durum ve kosullarda seklini degistirebilmesidir (Cetin ve Karalar, 2016: 164). Bu
kurami ilk kez ortaya atanlardan Hall (1976) kuramda degisimi “gok yonliilik”, “uyarlanabilirlik” ve
“degisebilirlik” kavramlariyla esanlamli olarak kullanmigtir (Mathawan, 2021: 1469). Bu kuram 1970’lerde
kavramsallagtirilmis olsa da 1990’1larin sonlarinda kabul gérmiis ve bu kurama kiiresel anlamda ilgi artarak
devam etmistir. Hall’a gore 6nlimiizdeki yiizyilda ¢evresel kosullarin siirekli degismesi, ¢ok yonlii kariyerin
6nemini daha da artiracaktir (Cetin ve Karalar, 2016: 165).

Kale ve Ozer yapmis olduklar1 ¢alismada, ¢ok yonlii kariyer tutumlarini kendi kendini yonetme ve
degerlerine gore hareket etme kavramlariyla agiklamislardir (Kale ve Ozer, 2012: 191). Kendi kendini
yOnetme, bireyin kariyeriyle ilgili s6z hakkinin kendisinde olmasidir. Bu durum bireyin kariyerinde sorumluluk
almasini saglamakta, motivasyonunu artirmaktadir. Degerlerine gore hareket etme diigiincesi ise, bireyin
psikolojik olarak kendini daha iyi hissettigi organizasyona yonelmesi anlamma gelir (Ongel, 2021: 5). Degerler
dogrultusunda is segmek, bireyin 6diil mekanizmasini harekete gegirir, bu durum daha mutlu ve iretken
olmasini da saglar.

Mathawan vd., Malezya’da bir imalat fabrikasinda calisan 100 kisinin ¢ok yonlii kariyer anlayislar ile
kariyer tatminleri arasinda iliski olup olmadigii arasgtirmislardir. Bu arastirmada, c¢alisanlarin ¢ok yonli
kariyer diizeyleri ile kariyer tatminleri arasinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugu ortaya ¢ikmistir. Buna
ilaveten Malezyali igverenlerin, ¢ok yonlii kariyer firsatlari sunduklar1 ve bu durumun ¢aliganlarin 6rgitsel
kariyer yonetim siirecine dahil olmalarini sagladigi sonucuna ulasmiglardir (Mathawan, 2021: 1469).

Cok yonlii kariyer yaklasimimda yasam boyu 6grenme anlayisi hakimdir ve is giivencesinin yerini esneklik
ve istihdam edilebilirlik almistir. Artik kariyerde ilerleme siireci dikey yerine yatay bir sekilde gelismektedir.
Bu kariyer kuraminda birey kendi inisiyatifi dogrultusunda ilerledigi igin basar1 durumunda igsel tatmin daha
fazladir (Goktas, 2017: 381).

Geleneksel kariyer yaklasiminda igveren ve ¢alisan arasinda psikolojik sdzlesme vardir; ¢alisan isletmede
istikrarli sekilde calisip iyi bir performans gésterirse, isletme ¢alisanlarina devamli bir is ve yiikselme firsatlar:
sunar. Cok yonlii kariyer kuramu ise {icret, terfi gibi objektif basarilardan ziyade, subjektif basariya odaklanir.
Cok yonlii kariyer isletmeler tarafindan degil, bireylerin kendi amaglar1 dogrultusunda yonlendirdikleri kariyer
olarak ifade edilebilir. Bagka bir deyisle bu kuram bireyin isinde psikolojik basar1 hedefi ile kendini
yonlendirmesi olarak tanimlanabilir (Okutan ve Goncii, 2019: 13).

Asagida yer alan tabloda ¢ok yonlii kariyerle geleneksel kariyer arasinda fark ortaya konulmaktadir.

Tablo 1: Geleneksel Kariyer ve Cok Yonll Kariyer

Boyut Geleneksel Kariyer Cok Yonlu Kariyer
Hedef Terfi Psikolojik Tatmin
Psikolojik Anlasma Is Giivencesi Esneklik i¢in ige yararlilik
Yer Degistirme Dikey Yatay
Yonetim Sorumlulugu Sirket Personel
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Gelisme Formal egitime asir1 giiven Iliskiler ve is tecriibelerine
daha ¢ok giiven

Uzmanhk Nasili Bil Nasili Ogren
Kaynak: Okutan ve Goncil, 2021: 13.

Cok yonlii kariyer yoneliminin olumlu yanlar1 bulunsa da orgiit agisindan bir takim negatif etkileri de
bulunmaktadir. Nishanthy vd., Sri Lanka’da orta diizey yoneticilerle yapmis olduklari ¢alismada, ¢alisanlarin
¢ok yonli kariyer anlayisiyla orgiite olan duygusal bagliliklar1 arasinda iligki olup olmadigini incelemislerdir.
Arastirmada ¢ok yonlii kariyerin ¢alisanlarin duygusal ve normatif bagliliklari {izerinde olumsuz bir etkisi
oldugu sonucuna ulagilmistir (Nishanthy ve Kailasapathy, 2016: 15).

4.3. Portfoy (Portfolio) Kariyer Kuram

Bu kuramla ¢alisan birey, bir igletmede tam zamanl ¢alismaktan ziyade, profesyonel hizmet vermeyi
benimsemektedir. Calisan, kurumsal ddiillendirme yerine, bir gorevi basariyla yerine getirmenin saglayacagi
motivasyonu degerlendirmek istemektedir (Akin, 2005: 6). Portfoy ¢alismada, bireyin tek bir organizasyon
yerine farkli kuruluglarda ¢esitli islerde calistigi goriilmektedir. Birey ¢aligma ortamini belirleme noktasinda
gorece olarak daha 6zgiirdiir. Bu ¢aligma tiiriinde birey sorumlulugu kendisi almakta ve ¢alisma siirecini bizzat
yiriitmektedir (Erdogan, 2019: 196).

Charles Handy’nin “The Empty Raincoat” (1994) adli eserinde “portfoy kariyer” kuraminda g¢alisanlarin
bagimsizliklar1 ugruna tam zamanl istthdami feda ettiklerini ifade eder. Portfoy kelimesi bireyin farkl
miisteriler icin yaptig1 isin kiiciik kisim pargalarinin toplamudir. “Is” kelimesi miisteri anlamina gelmektedir.
Portfoy kariyer kuraminda ¢aligan bir orgiite bagli olarak tam zamanli ¢alisan degil, bagimsiz ve yaptig1 isin
karsiligini alan kisi olarak algilanir. Calisan i¢in is 6nemlidir. Calisan birden ¢ok miisteriye hizmet eder. Bu
kuramla ¢aliganlara “serbest ¢alisan” da denilmektedir. Bu kuramda kariyer basamaklar1 bulunmamaktadir.
Sadece mevcut yapilan isin sonucuna gore kisa vadeli bir degerlendirme yapilir (Dikili, 2012: 478).

Handy, Portfoy kariyeri yonca modeli ile anlatir. Ug yapraktan olusan yoncanin birinci yapraginda
yoneticiler, teknik profesyoneller yer alir. Bu ¢alisanlar becerikli ve yetenekli kimselerdir, orgiitsel bagliliklar:
yiiksektir. Ikincisi tedarik ve dagitim gorevini iistlenen calisanlardir. Ugiincii yaprakta esnek calisanlar yer
almaktadir. Handy belirsizlikleri bertaraf etmek i¢in ¢alisanlarin yeteneklerinin portfoyiiniin olusturulmasi ve

her calisanin kendi kariyeriyle ilgili sorumlulugu kendisinin almasi gerektigini belirtmistir (Oztiirk, 2022: 65-
66).

Erdogan ve Cigdem, yapmis olduklari ¢calismada portfoy kariyer kuramini, freelance ¢alisanlarin bireysel
deneyimleri iizerinden agiklamaya ¢alismiglardir. Bunun igin basin sektdriinde ¢alisan 20 kisiyle nitel bir
arastirma gerceklestirmislerdir. Arastirmada, portfoy ¢alismada isgdrenin is iizerinde denetiminin daha fazla
ve daha tatmin edici oldugu sonucuna ulagsmislardir. Bununla birlikte, miisterilerle kurulan iletisimin nitelikli
olmasinin da basarili bir portfoy kariyer siirecine ulasmaya yardimer oldugu ortaya ¢ikmistir (Erdogan ve
Cigdem, 2019: 184).

Portfoy kariyer kurami, 6zgiirliigiine diigkiin ve network edinme becerisine sahip kisiler i¢in daha uygun
olabilir. Portfoy kariyerde bireyin kendi ¢alisma saatini ve ¢evresini segmesi avantaj olarak goriilebilir. Ancak,
portfdy kariyer yaklasiminm olumlu yonleri olsa da bazi arastirmalarda olumsuz yonleri de ortaya
konulmustur. Munnelly, Amerika Birlesik Devletleri’nde 122 gorsel (fotografcilik, ahsap oymaciligy,
videograf) ve performans sanatgilariyla yapmis oldugu ¢alismada, sanatgilari portfoy kariyerde birden ¢ok
igverenle caligtiklar1 i¢in mali durumlarinin iyi oldugunu, ancak bu kariyer yaklasiminin sosyal giivencesizlige
neden olmasinin aragtirmaya katilanlar igin biiyiik bir risk teskil ettigini tespit etmistir (Munnelly, 2022: 5).
Fenwick, portfoy caligmay is¢ilerin maaslarma, sosyal haklarina ve insana yakisir ¢alisma kosullarina ket
vuran esnek caligmanin bir bagka versiyonu olarak da ifade etmektedir (Fenwick, 2006: 67). Portfoy ¢alisma
yaklagiminda sosyal giivenlige iliskin riskleri azaltmak icin birden fazla miisteri ile ¢alismak oOnerilebilir. Bu
sayede is giivencesi bir orgiite bagli olmak yerine miisteri ¢esitlendirmesiyle saglanmig olacaktir (Cakmak
Otluoglu, 2014: 226).

4.4. Esnek (Flexible) Kariyer Kurami

Esnek kariyer kurami, ¢alisanlara kendi kariyerleriyle ilgili kararlar almay1 ongérmektedir. Bu kuramda
isletmenin gorevi ise ¢alisanlarin yeteneklerini gelistirmeleri i¢in, sosyal ve fiziksel kosullar1 ve araglari tedarik
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etmeyi icermektedir (Geylan, Tas¢1, Tonus, Benligiray ve Oktal, 2018: 95). Esnek kariyer kuraminda, isletme
ile calisan arasindaki bag zayiftir. Bu kuramla hizmet veren isletmelerde is giicli piyasa kosullarina uygun
calisanlar istihdam edilir. Bundan dolay: esnek kariyer kurami degisen ihtiyaglara uygun donanim ve yetenek
kazanmay1 gerektirir. Bu kuramda kariyer yollar1 ag tiirii seklindedir. Farkli birimler arasinda yatay ve dikey
gecisler bulunur (Dikili, 2012: 480).

Isletmeler galisma saatlerini ¢alisan taleplerine gére sekillendirme konusunda esnektir. Esnek calisma
saatleri; yogunlastirilmig i haftalari, is rotasyonu, yari zamanli ¢alisma, ¢agr1 iizerine ¢alisma, tele ¢alisma,
uzaktan c¢alisma, is zenginlestirme, ¢aligma ve programlari olarak siralanabilir. Bu yaklagim calisanlara is
hayatin1 diizenleme konusunda daha fazla yetki sagladigindan, onlar1 6zgiirlestirir ve yasam kalitelerini
artirmalar1 agisindan katki sunar. Nitekim her bireyin biyolojik zamani birbirinden farklidir, dolayisiyla verimli
oldugu zaman dilimi de farklidir. Bazi insanlar sabahleyin daha verimliyken, bazilari 6gleden sonra veya aksam
saatlerinde daha verimli ¢alisabilmektedir. Esneklik kurami sayesinde ¢alisanlar kendilerini en iyi hissettikleri
zamanda ¢aligacaktir. Esnekligin diger faydalari, ise ge¢ gelme sorununu ortadan kalkmasi, ise giderken yolda
gegen zamandan tasarruf saglanmasi, ¢alisanlarin ailelerine daha ¢ok vakit ayirmasi ile aile hayatinin
kalitesinin artmasi seklinde siralanabilir (Yavuz, 1994: 29-34).

Adecco anket firmasmin (2017) diinya genelinde 18-26 yas grubundaki genglerle yapmis oldugu
calismada, esnek ve bagimsiz calismanin gengler tarafindan prestijli bir is olarak algilandigi ortaya
konulmustur. Katilimeilarin %82’si esnek ¢alisma tiiriinde istihdam edilmeyi istediklerini belirtirken, genglerin
sadece % 7’si esnek ¢alisma ile ilgili olumsuz bir goriise sahip olduklarini ifade etmislerdir (Adecco, 2017: 3).
S6z konusu egilimler géz 6niinde bulunduruldugunda dniimiizdeki donemlerde bu kariyer kuramimin ¢alisma
yasaminda varligin1 daha da genisletecegi ifade edilebilir.

Ancak belirtmelidir ki, esnek kariyer kurami, isverenler tarafindan istismara agiktir; reel iicretlerin
azalmasi, ¢aligma hayatinda esitsizligin artmasi, istthdam gilivencesinin ve sosyal giivenlik acisindan
korumanin azalmasi ve is yogunlugunun artis1 esneklik kuraminin olumsuz yonleri arasindadir (Yavuz, 1994:
47).

4.5. Cift Basamakh (Dual Ladder) Kariyer Kuram

Cift basamakli kariyer kurami teknik elamanlar basta olmak {izere, uzmanlik gerektiren meslek
elemanlarmin hiyerarside yukariya dogru hareketliliklerine olanak saglamaktadir. Teknik elemanlar ve
uzmanlik gerektiren islerde calisanlar mesleki bilgi ve yetkinliklerini artirmanin yani sira, sayginlik, statii,
sorumluluk gibi is tatminlerini artiric1 faaliyetlerde bulunmak isteyebilirler. Bu kuram, onlarin amaglarina
ulagmalar1 igin egitimler almalarina ve cift yonli (teknik-yonetsel) ilerlemelerine katki saglayan bir
yaklagimdir (Kula ve Aktiirk, 2014: 148).

Yonetici olmak isteyen doktorlarin “Saglik Yonetimi” alaninda ihtisas gorerek yoneticilik konusundaki
eksiklerini gidermeleri bu kariyer kuramma Ornek olarak gosterilebilir (Goktas, 2017: 379). Ayrica,
miihendislerin calistiklar isletmelerde yiikselmek igin “Isletme” alaninda yiiksek lisans yapmalar1 veya
kamudaki teknik ¢alisanlarin TODAIE’de (Tiirkiye ve Orta Dogu Amme idaresi Enstitiisii) “Kamu Y&netimi”
alaninda lisansiistli egitim almalar1 bu kurama verilebilecek 6rnekler arasindadir (Dikili, 2012: 477-478).

Dinya genelinde Ar-Ge ¢alismalarina olan ilgi her gecen giin artarak devam etmektedir. Bu dogrultuda
Ar-Ge projelerinin planlanmasi ve yonetiminden sorumlu Ar-Ge miidiiriine duyulan ihtiyag¢ da artmaktadir. Bu
nedenle Ar-Ge departmaninda ¢alisan miithendislerin ayni1 zamanda nitelikli bir yonetici olmasi da gereksinim
duyulan bir 6zelliktir. Bundan dolayr mithendislere hem yoneticilik konusunda hem de teknik uzmanlik
alanlarinda gerekli egitimlerin verilmesi gerekmektedir. Miithendislerin yonetici olmalari olumlu yaklasilan bir
durum ise de, yoneticiyken teknik ve teorik bilgi ve becerilerini zamanla kaybetmeleri, teknik yeni gelismeleri
takip edememeleri de bir sorun olarak goriilmektedir. Ayrica yonetici pozisyonundan sonra miihendislik
gorevlerine donmeleri birtakim zorluklari, sikintilar1 da beraberinde getirmektedir. Dolayisiyla birey,
yoneticilik sonrasi miihendislige gecis siirecinde uyum problemi yasayabilmektedir. Zira miihendislerin
yonetici olarak ¢alistiktan sonra edindikleri bilgi ve tecriibe, onlart normal bir mithendisten farkli kilmaktadur.
Bundan sonraki ¢alisma hayatinda birey artik olaylara salt miithendis goéziiyle bakmayacaktir (Vitton, 1991:

89).

Bu kariyer kuraminda bireylerin birden fazla is yiikiimliiliigii nedeniyle daha fazla enerji sarf etmesi ve
daha ¢ok yorulmasi séz konusudur. Bu durum onlarin is tatminlerinin ve verimliliklerinin diismesine neden
olabilir (Atalay, 2021: 390). Bireylerin iki basamakl kariyer siirecini iyi yonetmeleri i¢in orgiitiin, onlarin
kariyer gelisimine katki saglamasi onem arz etmektedir. Bdylelikle bireylerin motivasyonlarinin ve
etkinliklerinin artmasi saglanacak ve ¢ift basamakli kariyer kurami saglikli sekilde isleyecektir.
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4.5. Kaleydoskop (Kaleidoscope) Kariyer Kurami

Kaleydoskop kariyer kurami, bir orgiit tarafindan degil, bireyin kendi kosullar1 dogrultusunda planladigi,
degerleriyle ve yasamina dair segimleriyle olusturdugu bir kariyerdir (Polat, 2021: 112). Bu kuram, Mainiero
ve Sullivan tarafindan (2005) yapilan ¢alisma sonucunda gelistirilmistir. Bu ¢alismada 3000 kisi lizerinde bes
yil boyunca derinlemesine goriigme, web tabanli anket, odak grup goériisme yontemleri kullanilarak inceleme
yapilmustir. Katilimeilarin aile, i ve sosyal yasamin farkli yonlerine iliskin tercihleri ve goriisleri incelenmistir.
Aragtirma sonucunda, katilimcilarin genellikle kendi degerlerine ve yasam secimlerine gore bir kariyere
yoneldikleri ortaya ¢ikmustir. Bireylerin kariyer tercihlerinde aile, is ve sosyal yasam arasinda uyum saglamaya
calistiklar1 ve kariyerlerini drgiitten bagimsiz sekilde olusturduklari tespit edilmistir (Denizli ve Diindar, 2019:
702).

Mainiero ve Sullivan (2007, 2008) yapmis olduklar1 aragtirma dogrultusunda kaleydoskop kariyer igin {i¢
kriter belirlemistir: Ozgiinliik, denge, meydan okuma ( Mouratidou, 2019: 2). Ozgiinliik, bireyin degerleri ile
orgiitiin degerleri arasmda uyum gelistirmeye calismasidir. Ozgiinliik, bireye 6zgii calisma kosullarinmn
olusturulmasi ve bireyin kendi kariyer yolunu kendisinin belirlemesiyle gergeklesir ( Knowles ve Mainiero,
2021: 4). Denge, bireyin ¢alisma ve sosyal yasamina birlikte ve saglikli sekilde zaman ayirabilmesidir (Denizli
ve Dindar, 2019: 707). Meydan okuma, bireyin basarma, ilerleme ve miicadele etme istegini ifade etmektedir.
Calisanlarm meydan okuma duygularinin artmasi igin orgiitlerin ¢alisanlar igin kariyer planlamasi yapmasi
gerekmektedir. Bu durumda kadmn galisanlara, farkli birimlerde farkli pozisyonlarda ¢alisma imkani taninarak
becerilerinin ¢esitlenmesini saglamak, zorlu gorevler iistlenen kadin ¢alisanlart 6diillendirecek bir sistem
kurmak, onlarin gelisimleri acisindan énem arz etmektedir. (Tarhan, 2019: 128).

Bat1 iilkelerinde kaleydoskop kariyer modeline iliskin yapilan arastirmada, bireylerin cinsiyeti, egitimi,
¢ocuk sahibi olup olmama gibi durumlarmin yani sira bireysel ve toplulukcu kiiltiire sahip olup olmama
durumlarmin da kariyer davranislar1 lizerinde etkili oldugu goriilmiistiir. Bu ¢alismada, orgiit yoneticilerinin
ozellikle esnek calisma diizenlemelerinde bu bulgular1 dikkate almalarmm faydali olacagi belirtilmistir
(Hildred ve Pinto, 2023: 387).

Kaleydoskop kariyer modeli kadinlarin kariyerlerini agiklamaya daha elverisli bir modeldir. Kaleydoskop
kariyer modeli o6zellikle kadin galisanlarin yasadiklari kariyer sorunlarini, ¢aligma hayatindan c¢ekilme
nedenlerini ele alir (Denizli ve Diindar, 2019:702). Kadmlar bu modele gore kariyerle ilgili kararlarinda
bagimsiz davranamamakta, cevreye bagli kalmaktadir. Ciinkii, kadinin kariyeri ¢evresindekiler icin ¢ok
onemlidir. Kadinlar kariyerlerinde yiikselmek, daha iyi maas almak yerine, aile yasamlaria uygun secimler
yapabilmektedir. Kadinlar, kaleydoskoptan bakarak kisilik 6zelliklerine, degerlerine ve aile yasantilarina
uygun en iyi segenegi segmeye ¢aligmaktadirlar (igerli ve Bilen, 2023: 10).

Sherry E. Sullivan, yapmis olduklart caligmada kusaklarin kaleydoskop kariyer modeline iligkin
tutumlarini incelemislerdir. ABD’de yasayan 982 katilimci ile yapilan bu ¢alismada, X kusagi iiyelerinin
ozgiinliik ve dengeye olan ihtiyaclarmim Baby Boomers kusagina gore daha fazla oldugu ortaya konulmustur.
Ancak, Baby Boomers kusagi ile X Kusagi iiyeleri arasinda meydan okuma agisindan higbir fark gériilmemistir
(Sullivan, 2009: 295). Kaleydoskop kariyer kurami heniiz yenidir. Bu alanda yapilmis ¢alismalar da sinirlidir.
Kaleydoskop kariyere iliskin farkli ¢calismalarin yapilmasinin literatiire katki saglayacagi diisiiniilmektedir.

4.7. Spiral (Spiral) Kariyer Kuram

Spiral kariyer, bireyin mesleki alanda periyodik araliklarla bilyilk hamleler yaparak benzer bir alana
yonelmesi durumudur. Spiral kariyer kuraminda birey, hayatinin belirli bir doneminde belirli bir alanda ¢alisir
ve ilerleyen donemlerde yetkinlik kazandig1 alana paralel, baska bir alana gegisler yapabilir (Lichtenstein ve
Mendenhall, 2002: 16). Spiral kariyerde kariyer degisikligi 5 ila 10 yilda bir ger¢eklesmektedir. Edinilen yeni
pozisyonda ge¢misteki bilgi ve tecriibelerden yararlanilir (Career Planning Resource, https://hr.uw.edu/pod/,
Erisim Tarihi: 20.06.2024).

Bu kuram, bireyin kariyerinde yeni ve farkli alanlarda beceriler kazanmasini dngdrmektedir. Spiral kariyer
kuramina, iiniversitedeki bir akademisyenin belirli bir siire sonra 6zel sektdrde danigmanlik yapmasi, burada
bir siire galistiktan sonra yonetici olarak baska bir orgiite gecmesi ornek olarak verilebilir (Balta Aydin,
2007:61). Diger bir 6rnek ise, arastirma alaninda ¢alisan miihendisin iirtin gelistirmeye yonelmesidir. Bu gegis
stirecinin en dikkat ¢ekici yani, yeni alanda eski alandaki bilgi ve becerilerden faydalanilmasi ve farkli bilgi ve
becerilerin de gelistirilmesine olanak bulunmasidir (Brousseau, Driver, Eneroth ve Larson, 1996:6-7). Spiral
kariyer kisisel gelisim ve yaraticiliga dayali oldugu igin, bireylerin kendilerine 6zgii yaptiklar1 islerle ayakta
kalmalarina yardimer olan bir yaklagimdir.

Spiral kariyer sadece yeni kusagin degil, biitiin kusaklarin ¢aligma hayatlar1 boyunca ustalasmalar1 gereken
bir kuramdir. Bireyler, bulunduklar1 pozisyonda tiikenmislik yasadiklarinda ya da sikildiklarinda bu durumu
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hafifletmek i¢in farkli bir pozisyonda istihdam edilmeyi bizzat kendileri belirleyebilirler (HRZone,
https://hrzone.com/how-to-encourage-your-teams-to-embrace-the-career-spiral-staircase/,  Erisim  Tarihi:
21.05.2024). Bu kuram esnek bir yaklasima sahip olmay:1 gerektirir, ayrica bireyde daha fazla beceri ve
yetkinlik kazanma arzusu olmasi da beklenmektedir. Bu kuramda birey kendi kariyerinin sorumlulugunu
kendisi Ustlenir (Career Planning Resource, https://hr.uw.edu/pod/, Erisim Tarihi: 20.06.2024).

Spiral kariyer, bireyin ayni orgiit icinde farkli pozisyonlarda yatay sekilde hareket etmesine olanak saglar.
Bu siiregte yonetimin ¢aliganlara yeni gorevler vererek deneyimlerini artirmaya ¢alismasi, hiyerarsik ilerleme
stirecini kontrol etmesi spiral kariyerin saglikli islemesine imkan taniyacaktir. Spiral kariyer, sinirh yiikselme
firsatinin oldugu basik organizasyonlar ic¢in daha elverisli bir kuramdir (Career Planning Resource,
https://hr.uw.edu/pod/, Erigim Tarihi: 20.06.2024).

5. Sonug ve Oneriler

Isletmelerdeki yalinlasma, isci isveren arasindaki sozlesmenin yapisindaki degisim, esneklik yaklasimi
gibi unsurlar kariyerin yapisinda bir déniisiim meydana getirmistir. Bu yenilik bireylerin geleneksel kariyer
yollarindan vazgegmelerine ve yeni kariyer kuramlarina yonelmelerine neden olmustur. Bu aragtirmanin amaci
ikincil kaynaklardan yararlanarak, yeni kariyer kuramlarinin nasil evrildigini ve gesitlendigini aktiiel bir bakis
acist ile ele alarak, alan yazinina katkida bulunmaktir. Bir diger amaci ise, incelenen kuramlarin galisanlarin
ve Orgutlerin Gzerine olan etkisini incelemektir.

Yeni kariyer kuramlariyla birlikte, bireylerin kisisel gelisimi 6nemli ve dncelikli hale gelmistir. Bu durum
orgiit agisindan da bazi sorumluluklar1 beraberinde getirmistir. Orgiitlerin kariyere iliskin gesitli faaliyetlerde
bulunmasi kaginilmaz olmus, calisanlarin egitimi ve gelistirilmesine daha fazla énem vermelerini gerekli
kilmistir. Zira ¢alisanlarin kariyer gelisimine dnem veren ve katki saglayan isletmelerde orgiitsel baghilign
arttigina iliskin bircok bulgu mevcuttur (Gozde Giirbiiz, 2012). Bununla birlikte drgiitlerde is giicii devir
hizinin azaldig1 da gozlenmektedir (Ozlem Giidiik, 2019). Bu bakimdan ise almanlarm kariyer ile ilgili
gereksinimlerini karsilamak, isletmenin basarisinin siirdiiriilebilirligi agisindan mithimdir. Bu gereksinimi
saglamak icin Orgiitler calisanlarin kisisel gelisimine yonelik egitimler vermeli, calisanlarin orgiit iginde
iletisim konusunda sikint1 yasamamalari igin saglikli bir bilgi akisi saglanmalidir.

Yeni kariyer kuramlari, dezavantajli gruplar iginde yer alan kadmlarin is hayatindaki yerini giiclendirme
hususunda énemli bir rol oynamaktadir. Bu kuramlar kadinlarin kariyer ilerlemelerinde yasadiklar1 zorluklarin
giderilmesine imkan saglamaktadir. Ozellikle kaleydoskop kariyer kuraminda 6ne siiriilen meydan okuma,
denge ve Ozgiinliik gibi ilkeler, kadinlarin deger ve yonelimleri dogrultusunda bir kariyer edinmelerini de
kolaylastirmaktadir.

Ekonomik ve teknolojik gelismeler, degisen diinya diizeni bireyleri girisimcilige tesvik etmektedir.
Ozellikle tim diinyayr etkisi altma alan COVID-19 salgmindan sonra bireyler, teknolojiye daha fazla
gereksinim duymaya baglamistir. Zira salgin nedeniyle evde kalmak zorunda olan bireyler, dijital ortamda
calismalarmi siirdiirmeye baglamistir. Yasanan bu gelismeler ¢alisma bicimlerini de doniistirmiis, esnek
calisma modelleri yayginlik kazanmistir. Bu durum bilgi ekonomisi, e-ticaret ve dijitallesme gibi alanlarin
kapsamini ve icerigini de genisletmistir. Bireyler ev ortaminda, teknolojik imkanlar araciligiyla girisimcilik
faaliyetlerinde bulunmaya baslamistir. Gliniimiizde gengler basta olmak iizere, her yas grubundan kisilerin
girisimcilige yoneldigi goériilmektedir (Hale Alan, 2019). Girisimcilerin karsilasacaklar1 sorunlarla basa
¢ikabilmeleri i¢in kamu destegi verilmelidir. Girisimcilik faaliyetlerini; iiniversiteler egitim ile, is diinyasi staj
olanaklart ile, ilgili kamu kurum ve kuruluslari ise ¢esitli destek ve tesviklerle gelistirmelidirler.

Calismada ele alinan kariyer kuramlari genellikle batidaki akademisyenlerin kuram ve bilgilerine
dayanmaktadir. Oysaki her iilkenin kiiltiirii, gelenegi birbirinden farklidir. Bu durum caligma hayatina da
yansimaktadir. Bundan dolayr bu kuramlarin ilkemiz ¢aligma kosullarina goére degerlendirilmesi faydali
olacaktir (Ali Dikili, 2012). Zira yeni kariyer kuramlarinin hangi sektorler i¢in daha ideal olacagi, arastirilmasi
gereken bir konudur. Orgutlerin kiresel diizeyde rekabet edebilirliklerinin artmasi i¢in en makul kariyer
kurammi benimsemeleri elzemdir. Bireylerin ise kariyerlerini anlamlandirmalari i¢in kariyer kuramlarini net
sekilde anlamalar1 fayda saglayacaktir.

Orgiit icinde yeni kariyer yaklasimma gore calisan personelin mevcut durumunu, talep ve beklentilerini
Olcen calismalarin yapilmasi faydali olacaktir. Bu noktada insan kaynaklari departmani gesitli arastirmalar
yapabilir. Yeni kariyer yaklasgimlarinin sosyal giivenlik haklar1 konusunda bireyi savunmasiz biraktigi
bilinmektedir. Ancak, g¢alisanlarin is tatminlerinin, performanslarinin, orgiite karst normatif ve duygusal
bagliliklarmin tespit edilmesi ve bu dogrultuda yeni diizenlemelerin yapilmasi yararli olacaktir.

Yeni kariyer kuramlarinin saglikli isleyebilmesi igin orgiitler, calisanlarint smirlt bir alanda ¢alistirmak
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yerine, farkli alanlarda istihdam etmeli, calisanlari, ilgi ve becerilerine uygun muhtelif alanlara
yonlendirmelidirler. Bu sayede c¢alisanin kendini gelistirmesine olanak saglanmis olacaktir. Ayrica
orgiitlerdeki yiikkselmenin kigileraras iliskiye bagli olarak degil, calisanin liyakat sahibi olmasina, bilgi ve
tecriibesine gore verilmesi gerekmektedir. Buna ilaveten kariyer gelisim olanaklarinimn, ilerleme potansiyeli
olan tiim ¢alisanlara esit sekilde sunulmasi da 6nem arz etmektedir.

Ulkelerin yeni kariyer kuramlarinin olumsuz ydnlerini azaltan veya ortadan kaldiran politikalar iiretmeleri
gerekmektedir. Bu politikalarin sadece kagit {istinde kalmamasi, uygulanabilir olmasi elzemdir. Ornegin
iilkedeki egitim politikalari, ¢cagin gerekliliklerine gore yeniden diizenlenmelidir. Egitim; ezberci, sikici ve
otoriter tarzdan c¢ikarilip, proje tabanli 6grenme yoluyla Ogrencilerin sosyal becerilerinin ve uygulama
yeteneklerinin gelistirilmesi saglanmalidir. Egitim kurumlar1 genglerin uyum saglama yetenegini gelistiren
egitimlere yonelmelidirler. Egitimdeki yeni yonelimler, 6grencilerin ilerleyen yillarda ¢alisma hayatinda var
olabilmelerine ve esnek ¢aligma siirecine uyum saglayabilmelerine katki saglayacaktir.
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Etik, Beyan ve Ac¢iklamalar

1. Etik Kurul izni ile ilgili;

Bu galismanin yazar/yazarlari, Etik Kurul Iznine gerek olmadigimi beyan etmektedir.
(O Bu ¢aligmanin yazar/yazarlari,

.......................... Universitesi
tarih

.................... Etik Kurulu’nun

........... sayl .......... ve karar.......... ile etik kurul izin belgesi almis olduklarini beyan etmektedir.

2. Bu caligmanin yazar/yazarlari, arastirma ve yayin etigi ilkelerine uyduklarini kabul etmektedir.

3. Bu ¢alismanin yazar/yazarlar1 kullanmis olduklari resim, sekil, fotograf ve benzeri belgelerin
kullaniminda tiim sorumluluklar1 kabul etmektedir.

4. Bu c¢alismanin benzerlik raporu bulunmaktadir.
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