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Ozet

Kariyer kavrami; bir meslegi, kisinin hayat boyu gergeklestirdigi faaliyetleri, kisinin girdigi meslekte kademeli olarak ilerlemesine ya da hayattaki
basar1 derecesine veya toplum tarafindan saygin olarak kabul edilen bir statiiyli ¢agrigtirmaktadir. Bu anlayislarin ¢ogaltilmasi miimkiindiir. Kariyer,
kamu yonetiminde bir meslek olarak veya yiiksek dereceli kadro olarak degerlendirilirken, 6zel sektorde agirlikli sekilde meslek hayatindaki basari olarak
degerlendirilmektedir. Kariyer farkli teorileriyle 6zel sektoére yeni girerken Turk Kamu yonetiminde yer alisinin Osmanlilara kadar uzandig
goriilmektedir. Ancak yeni teorilerle, kamu ydnetimi kariyer yaklagimlari arasinda gok farkliliklar bulunmaktadir. Ozel sektér, kariyerde meydana gelen
degisimleri is hayatina hizli bir sekilde uyumlastirmaktadir. Kamu y6netimi, sistemi igerisinde var olan kariyeri uygularken meydana gelen degisimlere
cabuk adapte olamamaktadir, 6zel sektdr yapisi geregi basart ve kar anlayisi tizerine kuruldugundan galisanlar1 da basarili olmak zorundadir. Kamu
yonetiminde ise, hak anlayisi hakim oldugundan ¢alisanlar bu hakk: elde edebilmek i¢in ugrast vermektedirler. Caligmamin konusu, 6zel sektor ve kamu
yonetiminde ¢alisanlar ve yoneticiler i¢in onemli olarak degerlendirdigimiz ve iilke ekonomisinin kalkinmasinda temel rol iistlenen insan kaynaklarmin
6nemini vurgulamaktir. Genel anlamda galiganlarin ¢ogunlugu mesleklerine karar verirken ailelerinin etkisi olmadigim kabul etmektedirler. Ancak bu
sonucun sektdrel degerlendirmesine bakildiginda kamu yonetimindeki calisanlarin kariyer seciminde ailelerinin etkisi, 6zel sektorde calisanlara gore daha
fazla oldugu goriilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Kariyer, Kariyer Planlamasi, Kisisel Kariyer.

Career Planning in Private Sector and Public Administration

Abstract

The concept of career has included a job, activities of individual who realized in all his life, who progressed stage by stage in his job or successful
degree in his life or the job which was respected in the community. This understanding way can be increased. Career has been assested a job in the
administrave activities of a government, it has been assessed as a success in job life in private sector. It has been seen as for as Ottoman Emprie of the
existence in Turkish Administrative activities of a government. However, a lot of differences between new theories and the career approaches of
administratives activities have been found. Private sector has ingrated quickly to work life the changes occurred in career. Administrative activities of a
goverment has not adapted to very quikly the changes in career. Because private sector is founded on the basis of success and profit, employes (officals,
clerks) have to become succesful too. As for administative activities of a government, for deservation understanding is dominant employes have striued to
deserve. The subject of the work is to emphasize the importance of the human resources considering important for the employees and managers in the
private sector and public administration and play a fundamental role in the development of the country's economy. Generally, the majority of employees
agree that their families are not influenced by their profession. However, according to the sectoral evaluation of this result, it is seen that the employees
of the public administration have more influence in the career selection than the employees in the private sector.

Keywords: Career, Career Planning, Individual Career.

* Bu calisma yazarin 1999 yilinda Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisiinde kabul edilen “Ozel Sektor ve Kamu Yonetiminde Kariyer Planlamast ve
Yonetimi” isimli doktora tezinden hazirlanmustir.

1. Giris kisiler agsmdan kariye?r plan{an '6rgﬁtﬁn ka}riyer plant
arasindaki uyum, kariyer yOnetimine geciste ortaya

Kariyer planlama ve kariyer gelistirme fonksiyonlariyla cikabilmektedir.

calisanlar; yeteneklerini, bilgisini ve tecriibelerini, kisaca
kendilerini  gelistirmektedirler. Kariyer planlama ve
gelistirme; kisinin, Orgiitin gelecege doniik hedefleri ile
kendi bireysel hedefleri arasinda koordinasyon saglanarak;
mevcut islerini daha iyi yapabilmesi icin yeterliliklerin
gelistirilmesi ile ileride {istlenebilecegi pozisyonlar igin
yeni yeterliliklerin kazandirilmasidir.

Calisanlar kariyer yasamlarinda kendilerine taninan
kariyer firsatlarim degerlendirerek kariyer hareketliligi
yasamaktadirlar. Kisinin kariyer yasaminda bazi dénemleri
zorunlu olarak yasadigi kabul edilmektedir. Kariyer
hayatinin  ilk  yillarinda  birgok ¢alisan  zorluklarla
karsilagsmakta ve daha sonrada g¢esitli durgunluk (plato)
. o . o . donemlerine girmektedir. Bu donemleri c¢abuk atlatan

Kisiler, kendi bireysel hedefleriyle aktivitelerinin,  cajiqanlar kariyerlerinin bundan sonraki dénemlerinde kolay
orgiitiin gelecekteki is hedefleri ile uyum igerisinde olmast  arar verebilmektedirler. En azindan kariyerleri boyunca
konusunda duyarli olmalidir. Yoneticiler; ¢alisanlara, pgler yapacaklarmi  daha  gercek¢i  bir  sekilde
zaman, destek ve kaynak saglayarak, _kisis_el_ planlaqmn degerlendirebilmektedirler. Kariyer yasami emekli olma
gergege  dontismesinde  imkanlar  verilmelidir. — Kariyer 151 jle son bulmamaktadir. Bazi calisanlar, emekli
yonetiminde ¢alisanlar, uygulamak istedikleri kariyer  jjquktan sonra yeni bir kariyere baslama yoniindeki
planlarini  gergeklestirmenin yollarini aramaktadirlar. Bu  j o0 iarm is yasamlar1 sirasinda karar vermektedirler.
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Son zamanlarda insan kaynaklan ve kariyer kavrami ¢ok
tartistlmaya  baslamistir.  Onceki  yillarda  rekabetteki
istiinliigi  teknolojinin  sagladigi  kabul edilirken,
glinlimiizde bu anlayis degismis insan kaynaklarinin bu
gorevi iistlendigi kabul edilmistir. Insan kaynaklan
felsefesini etkinlestirmesinin temel unsurlarindan biride
calisanlarin kariyerlerini planlama ve ydnetimine bagh
oldugu kabul edilmektedir. Kamu yonetiminde hantal ve
verimsiz igleyisin kaldirilmasi, 6zel sektorde yeterli derece
bliyliyememenin ve sermayenin tabana yayilmamasinin
nedenleri kalifiye elaman yetistirememeye dayandigi kabul
edilmektedir. Bu nedenle sektorler arasi yakinlk ve
mukayesede dikkate alinarak calismada bankacilik
sektoriinde personel saglama, kariyer plani, gelistirme ve
yonetimi temel Kabul edilerek incelenecektir. Uygulama
neticesinde Ozel ve kamu bankalarindaki ¢alisanlarin
kariyer planlamalar1 hakkinda bilgileri elde edebilme
imkani ortaya cikacaktir.

Arastirma, kamu ve 6zel sektdr bankaciligindaki meslek
secimi ve kariyer planlamasi, konularinda benzerlik ve
farkliliklar1 karsilagtirmayr amaglamaktadir. Kapsam olarak,
arastirmada kamu yonetimi ile 6zel sektoriin karsilagtirmasi
yapilabilmesi i¢in; faaliyet alanlari, ¢alisma yontemleri ve
calistirdiklar1 personelin 6zelliklerindeki yakinlik ve kariyer
konusuna diger sektorlere gore daha fazla 6nem verdiginden
dolayr bankacilik ve finans sektorii segilmistir. Konuya
uygun olmasit ve gercek degerlerin yakalanabilmesi igin
bankalarin genel miidiirliiklerinde ¢alisanlar ana kitleyi
olusturmus ve bunlardan 200 ¢alisan Orneklem olarak
secilmistir.

2. Kamu ve ozel sektorde kariyer kavram

Kariyer kelimesi insanlarda degisik anlamlar ¢agristirir.
Bazilar1 i¢in kariyer sadece bir meslek olarak disiiniiliir.
Bazilar1 i¢in ise belirli kadrolarin doldurulmasini ifade eder.
Diger anlamda kariyer, bir ise baslamak ve bu iste basarili
sekilde ilerlemek anlaminda kullanilir. Bazi kimseler ise
kariyeri uzun yillarin birikimi olan basarinin getirdigi
toplumsal statii olarak anlar. Kariyerin her zaman isle
esdeger tutulmadigi alanlar da olabilir. Ama kariyerin
genellikle kisilerin ~ yaptigt  isle, meslekleriyle ve
kadrolariyla yakindan ilgili oldugu diistinilmektedir.
Kariyerin bir diger anlami ise insanin ise girdikten sonra
ilerleme kaydetmesidir. Bu ilerlemeden asil kastedilen,
basarmnin getirdigi ve daha fazla sorumlulugun alindig
ilerlemedir. Bugiin kamu yo6netiminde elestirilen; hicbir is
yapmadan, sorumluluk almadan ve fikrini dahi ifade
etmeden, sadece iyi sicil aldif1 i¢in ilerlemeleri, kariyer
kavraminin ger¢ekte anlatmak istedigi durumun disinda
algilanmaktadir (Flippo, 1984:250).

Kariyer, kisinin hayati boyunca gerceklestirdigi
faaliyetlerdir (Akat ve ark., 1994: 450) Baska bir goriise
gore ise kariyer, kisi yaslandikca degerlerde, davranislarda
ve motivasyondaki degismelerdir. Bu, siibjektif kariyerdir.
Her iki goriis de kisiyi merkeze alarak degerlendirmistir
(Cascio, 1989:341). Kariyer, kisinin sadece isini degil,
ugraglarini, ailesini, bos zaman faaliyetlerini ve sosyal
aktivitelerini de kapsar (Stoner, 1982:569). Kariyer
kelimesi, kisinin kendisini bir uzmanliga adamasi veya
aralarinda iliskileri bulunan bir goérevler dizisini anlatmak
icin kullanilir. Kariyer kavrami, kisinin girdigi bir iste
kademeli olarak ilerlemesini ya da hayattaki basar
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derecesini de ifade etmektedir. Daha 6zgiil anlamda kariyer,
bir kimsenin normal olarak gen¢ yaslarda ilerleme
umuduyla girdigi ve emekli oluncaya dek ilerleme
stirdiirdiigli meslek hayatidir (Eryilmaz, 1997:243). Kariyer,
daha fazla para, prestij ve mesleki sayginlig
aciklamaktadir. Kariyer kisinin karsilasabilecegi imkanlari,
gorkemi, psikolojik odiilleri ve daha iyi yasam bi¢imini de
aciklar (Ataol, 1989:2). Kariyer, insan hayatindaki anlam,
sira ve devamliligr baglayan farkli veya birbirleriyle iligkili
ig aktivitelerinin diizeni olarak ifade edilebilir (Flippo,
1984:252). Diger bir tanimlamaya ise planlama alaninda
karsilasilmaktadir, Kariyer, kisinin ¢aligma hayati boyunca
izlemeyi sectigi planin genel akisidir (Mondy ve Noe, 1989:
336).

Kariyer kavrami aslinda bir basariy1 anlatmaktadir.
Kisilerin temel olarak psikolojik doyumundan fizyolojik
doyumuna veya tam tersi olan fizyolojik doyumundan
psikolojik doyumuna olan akigin temelidir. 20. yiizyilin
ikinci yarisindan itibaren olusan bircok gelismeler
neticesinde insanlar, is diinyasinda verimsiz c¢aligmaya
baglamiglardir. Artan teknolojinin getirdigi stres, sehir
hayatinin sikiciligi, c¢aligma sartlarinin  agirlagmasi, is
hayatindaki ¢ekiciligi ortadan kaldirmistir. Calisanlar
islerinde calisirken sadece {icretle ilgilenmeyip birgok
psikolojik ve sosyolojik faktorleri de dikkate almaktadirlar.
Isci devrinin hizlandig1, baska bir deyisle iscilerin ise girip
cikmasinin hizlandig1 bir donem yasanmistir. Bu dénemin
sonunda isletmelere fazladan maliyetler yiiklenmis ve bir
is¢iyi kaybetmenin bile yliksek miktarda ek maliyetleri
olusturdugu hesaplanmistir (Foxman ve Polsky, 1990:26).

Kariyerler geleneksel olarak genel yasam modelleri veya
bir insanin hayatindaki c¢alismanin toplamiyla ilgilidir.
Kariyer diisiincesi simdiki faaliyet ve gelecekteki is
karakterini hesaba katmak i¢in yapilan tesebbiisleri asmayi
ifade eder. Kariyer, belirli bir is veya mesguliyetler
arasindaki ilerlemenin bir sonucu olan insan tecriibesinin
gelismesini de icerir. Bu kavramlardan biri veya her ikisi de
kariyer diisiincesi i¢in yeterlidir (Burack ve Mathys, 1980:
37).

Kariyer basarist kisisel olarak tanimlanir. Artik kariyer
basarisinin sadece yiikksek maas ve mesleki statii ile
Olglilmesi gerektigi varsayilmamalidir. Bazilari igin para,
ilerleme ve prestij gibi geleneksel amaglar aynidir. Fakat
digerleri icin bu amagclar artik cazip degildir. Cok insan
simdilerde kariyer basarisini meslek dist bos zaman
aktiviteleri ve iligkilerini takip etmek icin kendilerine izin
veren bir meslege sahip olmak olarak tanimlar (Telci,
1992:5-7). Ancak bu yaklasim giiniimiizde ¢ok uygun
degildir.

Kamu personelinin, haklarmz, giivencelerini,
yiikiimliiliiklerini, giivenliklerini ve tim hizmet kosullarini
nesnel kurallarla belirten statiilere gore calisarak ve
yetiserek, idari hiyerarside ytlikselmesidir (Tortop, 1992:92-
93). Kariyer, ¢alisanlara yaptiklar is i¢in gerekli bilgilere
ve yetisme sartlarina uygun bi¢imde, en yiiksek derecelere
kadar ilerleme olanagini saglamak olarak tanimlanir
(Kalkandelen, 1972:113). Diger bir tanimlamada ise;
kariyer, memurlugun bir meslek durumuna getirilmesidir.
Amaci, yetenekli kimseleri hizmete ¢ekmek ve onlari
hizmette alikoymaktir. Buna gore yetenekli kisileri hizmete
almak yetmemekte, bu kisilere kariyer yapma olanagi da
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vermek gerekmektedir. Hizmetin etkinligi de ancak boyle
saglanabilir (Canman, 1995:18). Bagka bir tanimlamada ise;
kariyer, bir insanin ¢alisabilecegi yillar boyunca, herhangi
bir is alaninda adim adim ve siirekli ilerlemesi, deney ve
yetenek kazanmasi anlamia gelir.

Gegmiste birgok Orgiit, calisanlarin kariyer yolu ve
gelisimi  sorumlulugunu iizerlerine almiglardi, Orgiit,
insanlarin hangi durumda ve ne kadar hizla ilerleyecegini
belirlerdi. Bu yaklasim 1950 ve 1960’li yillarin ikliminde
olduk¢a iyi uygulandi. Ama sonraki yillarda diinyadaki
gelismeler ve siyasi bunalimlar neticesinde ¢esitli sekillerde
ekonomik ve siyasi krizler yasandi. Bu krizler isletmeler

diizeyinde biiyime hizin1 yavaslattt. Ancak yakin
gecmisteki ortak bozulma, bu yaklasimin ¢alisanlarin
kariyerini genis Olglide uygulanmaz hale getirdigini

gosterdi, orgiitlerin iginde bulunduklari ekonomik durum,
hizli teknolojik gelisme ve kiiglilme, ¢alisanlarina vaat
ettikleri kariyer terfilerini yapamaz hale getirdi. Orgiitler
calisanlarin  kariyer gelisimi sorumlulugunun tiimiini
Ustlerine  aldiklarinda  kazanamayacaklarinin  farkina
vardilar. Is verme ve emeklilik siiresince c¢alisanlarin
kariyer gelisimini kontrol etmeyi gerektiren eski strateji
onemini kaybetti (Cascio, 1989:341).

Tiirkiye’de ozel sektorde kariyer gelisim siirecinin
baslamasi 1980°1i yillarin ikinci yarisina dayanmaktadir.
Bilhassa serbest piyasa ekonomisinin uygulama siirecine
konulmasiyla birlikte disa agilmaya c¢alisan ve insan
kaynaklar1 yonetimi bolimiini kuran ve fonksiyonlarim
uygulayan isletmelerde dikkate alinmaya baslandi. Ciinkii
insan kaynaklari yonetiminin getirdigi en 6nemli yenilik,
felsefe ve anlayistir. Disa agilmaya calisan isletmeler, insan
kaynaklar1 departmaninin personel yonetiminden farkini
anlamaya, fonksiyonlarini incelenmeye calistilar ve kariyer
konusu dikkatlerini g¢ekti. Ayrica iletisim kaynaklarmin
gelismesi neticesiyle diinya ¢ok kiigiildii. Yapilan bir¢cok
arastirma, diinyanin bir¢ok yerinde takip edilebilir duruma
geldi. Gerek ozel yonetimlerde gerekse kamu yonetiminde
yapilan arastirmalarda benzer yol izlendi.

Kariyer konusu denildigi zaman, daha ¢ok igletmelerin
finansman acisindan veya Olgek acisindan ulastiklar:
basarilar1 anlatilmaktadir. Belki de bu araglar giderlerini
karsilamak i¢in bu yolu se¢mis bulunabilirler ama, bilimsel
aragtirmalarm  ve yazilarin olmamasi bir dezavantaj
olusturmaktadir. Insan kaynaklar1 alanindaki durum ise
isletmelerin personel bulmak igin verdigi reklamlari
kapsamaktadir. Ama yine de bu gelismeleri gerek insan

kaynaklar1  yonetimi  yaklasiminda gerekse kariyer
konusunda iyiye gidigin  gostergesi olarak  kabul
edilmektedir.

3. Kariyer planlamasi ve siireci

Kariyer planlamasi, bir bakima bir is gorenin sahip
oldugu  bilgi, yetenek, beceri ve  giidiilerinin
gelistirilmesiyle, c¢aligmakta oldugu orgiit icindeki
ilerleyisinin planlanmasidir. Kariyer planlamasinin temel iKi
unsuru vardir. Ik unsur bireydir. Birey, kariyerini planlama
konusunda kisiliginin yapisina gore hareket edecektir.
Calisma yasaminda ve iginde bulundugu oOrgiitte yerini
bilme ve anlama, ayrica, giderek gelecekte nerede ve nasil
olmak istedigini belirleme durumunda olacaktir. ikinci
unsur orgiittiir. Orgiit, kendi temel ama¢ ve yonelimini
gozden uzak tutmadan ve s6z konusu amag ve
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yonelimlerinin gerektirdigi felsefenin bilincinde kalarak,
kariyer planlamalar1 dogrultusunda bigimlenmis kisisel
amag¢ ve yonelimlere uymak ya da onlar igerik ve felsefe
olarak zedelemeden kendine uydurmak zorunda olmalidir
(Telci, 1992:5-7).

Kariyer planlamasi; ¢alisanlarin becerilerini, ilgilerini ve
degerlerini belirleme, aynt zamanda hangi seceneklerin
onlara uygunlugunu saptama ve amagclarin ve amaglarina
ulastiracak basarili planlari tespit etme siirecidir (Lebowitz
ve et al, 1986:4). Bir diger tanimlamada ise kariyer
planlama; bir bakima bir is goérenin sahip oldugu bilgi,
yetenek, beceri ve giidiilerin gelistirilmesiyle, c¢aligmakta
oldugu orgiit i¢indeki ilerleyisin, yiikselisin, planlanmasidir
(Diindar, 1994:131). Baska bir tanimlama da kariyer
planlamasi; kigisel kariyer hedefleriyle orgiitsel kariyer
imkanlarinin uzlastirilmasini igerir (Can, 1992:314).

Kariyer planlamasi, kariyer yonetiminin bir bilesenidir.
Kariyer yonetiminin iki bileseni oldugu kabul edilmektedir.
Bunlar: Kariyer planlama ve kariyer gelistirmedir. Bireyin
orgiitte kendine bir kariyer yolu secerek bu yolda ilerlemeye
baslama siirecinde, kariyer amaglarini ve bu amaglari
gerceklestirebilecegi araglar1  belirleme siireci  kariyer
planlamasidir. Bu durumda hem bireyin hem de orgiitiin
kariyer planlamasinda esit sorumluluklarinin bulundugu
sOylenir (Akat ve ark., 1994:412).

Calisanlarin ~ kariyerlerini  planlama ihtiyact hem
ekonomik hem de orgiitsel giiglerden dogmaktadir. Sayet
organizasyonlar siirekli degisen cevrede hayatta kalmaya ve
basarili olmaya calisiyorlarsa insan kaynaklari basit bir
gelisme icinde olmamalidir. Herhangi bir dénemde insan
kaynagina aniden ihtiyag¢ belirdiginde kurum disindan insan
kaynagina giivenmekten c¢ok igeriden planli sekilde
yedeklenmesi gerekir. Modern calisanlar icin kisisel gelisim
ihtiyaci, bir ailenin beklentileri ve toplumun ahlaki
ihtiyaclartyla etkili bir sekilde biitiinlesmesini talep
etmektedir (Flippo, 1984:252). insanlar, dogru tutumu
gelistirebilmek i¢cin  meslek, bilgi ve Kkariyerlerini
zenginlestiren ve kendilerini doyuma ulagtiran anlamli bir
etkinlik gorme ihtiyacindadirlar (Aydemir, 1995:3).

Kariyer planlama, is tatmini veya emniyetini kendisi
garanti edememesine ragmen, mantikli sekilde icra edildigi
zaman, mevcut ve yapilmasi giic islerle karsi karsiya
kalindiginda gelecegi planlama igin ¢alisana cesaret
vermektedir (Anonim, 1990:463).

Kariyer planlamasi birkag asamadan meydana
gelmektedir. Bunlar kisaca su sekilde agiklanabilir (Aytag,
1997:173-174):

Birinci Asama: Bu asamada kisiler isyerinde gorev
alirlar. Kisilerin is yerinde ¢aligmaya baslamasi, sadece yeni
bir ise baslamalari anlaminda olmayip ayni zamanda yeni
firsatlar icin geleceklerini olusturmalar1 anlamina gelir.

Ikinci Asama: Kariyer isteklerinin incelendigi bu
asamada kisi kendisine kars1 diiriist olmak zorundadir. Bu
asamada kisi, kariyeri ile ilgili kisisel amaclarini
belirlemelidir,  6ncelikle  birey  burada  kendini
degerlendirmeli, yetenek ve becerilerinin, ilgi ve arzularinin
tam bir analizini yapmalidir.

Uciincii Asama: Isin gereklerinin belirlenmesi, kariyer
vasif ve sorumluluklarinin arastirilmasidir. Bu asamada kisi
kendini degerlendirmeye tabi tutmalidir.
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Dordiincii Asama: Tam anlamiyla gergekgi kariyer
hedeflerinin belirlendigi asamadir.

Besinci Asama: Kiginin saptadigi amaca ulagsmasi igin
gerekli egitimi almasi, isvereni yetenekleri konusunda ikna
etmeye caligmasidir. Kisi artitk bu asamada istedigi isi
bilmektedir.

Altinc1  Asama: Kendi o6zelliklerine uygun bir
arastirmaya baslayarak mesleki ilerleme amaclarini da goz
oniinde bulundurmaktadir,

Yedinci Asama: Birey kisisel ve mesleki amaglariyla bu
amaglara ulasmak igin gerekli ¢aba arasinda denge
saglayabilmesi i¢in Kkariyerindeki gelismeleri gdzden
gecirir. Bu agsamada elemana yardim edilmelidir.

Kisisel kariyer planlamasi gocukluktan baslayarak uzun
bir ig hayatinin sonuna kadar olan siirectir. Bazi bilim
adamlar1, kariyer planlama siirecinin emeklilikten sonra da
devam ettigi gorisiindedirler. Kisisel kariyer planlama
sirecini iki sekilde degerlendirilebilir. Birincisi is
yasamindan once kariyer planlama siireci. Ikincisi ise, is
yasamindaki kariyer planlama siirecidir. Is yasamindan
onceki kariyer planlama siireci olan g¢ocukluk déneminde,
dis etkenlerin oldugu kabul edilmektedir. Daha dogrusu
sosyal bir varlik olan insan dig hayattan veya g¢evreden
etkilenmektedir. Bunu kendi toplumuzda daha iyi
goriilmektedir. Kisinin g¢ocuk yasta ne olacagi Onem
kazanmadan anne ve babanin ¢ocugunun ne olmasi
gerektigini tayin etmeye caligmaktadir.

Ailenin; i¢inde yasadigi cevrenin, hayat standartlarmnin,
gelir diizeylerinin, yaptiklart islerin g¢ocuklar {izerinde
etkileri de tartisilmazdir. Bunun yaninda hayata goziini
acan cocuk, arkadas gruplar ile farkli diinyalar1 tanima
firsati bulur. Burada belki de ailesinin kendisine big¢mis
oldugu kariyer kaftaninin disina ¢ikma arzusunda olacaktir.
Burada kisinin ailesiyle, toplum yapisinda var olan degerleri
dikkate alip almamak arasinda catismaya diisebilir.
Gelismeye devam eden kisi, bulunmus oldugu ortamda
kendi performans durumuna, yetenek ve kabiliyetlerine gore
bir yol segip ve bu yolda devam ettigi miiddetce
ilerleyecektir. Secilen kariyerde ve yolda rehberlerin,
danismanlarin  olmasi kiginin dogru karar vermesine
yardimci olacaktir. Burada dikkat edilmesi gereken konu
biitiin kararlarin rehber veya danismana birakilmamisidir.
Cinkii rehber veya danismanlar sadece performanslarini
dikkate alarak degerlendirme yaptiginda yanlis kararlar
ortaya c¢ikacaktir. Bunlari1 6nlemek i¢inde rehberler, kisilerle
yakin iliski kurmali veya ailesinden kisinin gelisim siireci
ve psiko-sosyal yapist hakkinda bilgi edinmelidirler.

Olgunlasan kisi evden ayrilma asamasinda hayatinin ne
anlama  geldigini  degerlendirecektir. Is  yasamma
baslamasindan itibaren, kariyer planlama siirecine, kisisel
planlama, orgiitsel planlama ve kariyer danigsmanlarinin
etkisi olacaktir. Is hayatindaki kariyer planlamasi, kisisel
kariyer amaglarin1 belirleme siireci ile bunlar1 basaracak
gelisimsel aktivitelerin iretilmesidir. Kariyer planlamasi
aslinda personel birimleri tarafindan yonlendirilir ve
planlama yapmaya sevk edilir. Genel anlamda Kkariyer
planlamasi, bir kisinin gelecek c¢alismasimin planlama
sirecidir. Bu siirecte, kisiler bilgilerini, degerlerini,
amaglarint ve kapasitelerini analiz ederler. Elde edilebilir
firsatlar1 degerlendirirler. Su anki isle ilgili aktiviteleri
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etkileyecek kararlar alirlar. Arzu edilen
ulastiracak gelisme planlarini meydana getirirler.

sonuglara

Kisisel kariyer planlamasi bir firmanin tim insan
kaynaklart planlama siirecinin bir parcasidir. Kariyer
planlama siirecinde basar1 igin oOrgiitsel ve kisisel planlarin
uyum iginde olmasi gerekir.

Herkes kariyer sahibidir, fakat herkesin kariyer plani
yoktur. Kariyer, genig sekilde kabul edilen sagduyulu bir
kavramdir; fakat insanlarin ¢ok azi ger¢ekten mantikli bir
sekilde kariyerlerini analiz etme ya da gelecek kariyer
planini ¢izme ¢abasinda olmuslardir.

Kisisel kariyer planlamada en &nemli ozellik kisinin
kendi kendini degerlendirmesidir. Kariyer planlamasinin
baslangi¢ noktasi, bireyin kendini tanimasiyla baslar. Bir
birey, bir kariyere iliskin karar vermeden once kendini
anlamaya ve kendisi igin neyin Onemli olduguna, onu
heyecanlandiran seyin ne olduguna ve sonugta 6diiliiniin ne
olacagina karar vermek zorundadir. Gelisme yolunda
kendini anlamak ve bilmek sarttir. Kendini bilmek ve
degerlendirmek demek; gii¢lii ve zayif yonleriniz, digaridan
nasil goriindiigiiniiz, kimlerin rakibiniz oldugu ve neleri
sizden daha iyi yaptiklar1 konusunda kendinize kars1 diiriist
olmak demektir (Tracy, 1997:13). Eger gerg¢ek
kapasitemizin farkina varir ve kendimize yeni bir bakis
acisiyla bakabilirsek, c¢evremizde hizla degismekte olan
ortam karsimiza ¢ok sayida firsat ¢ikarabilir. Eger kendi
yeteneklerimizin farkina varamazsak, ayni ortam bu sefer
tehditlerle dolu, sevgisiz, karigik, hatta umutsuz bir hal
alacaktir (Cashman ve Feldman, 1998:16). Bireyin deger,
ilgi ve beceriler konusunda bir anlayis kazanmasi, onun igin
dogru olan bir kariyer yapmasina yardimei olacaktir.

Firsattan tammmlama asamasinda birey, kariyer
alanlarmin farkli tiplerini ortaya koyarak secenekleri
belirlemeye c¢alisir. Bugiin, farkli sosyal egilimler, is, sahsi
fark ve organizasyon ihtiyaci, kariyer se¢iminin Onemli
etmenlerini olusturur. Bir kariyer se¢iminin nigin ve nasil
oldugu konusunda hemen hemen yeni bir perspektif ortaya
cikmistir (Burack ve Mathys,1980 :70). Arastirma veya
secenek belirleme olarak da adlandirilan bu asama, bireyin
kariyer alternatiflerini ortaya koymasi ve kendi ilgileri ve
davraniglarina iliskin is imkanlarinin daraltilmasini igerir.

Hedef  belirlenmemesi  asamasi  ise,  basariyi
etkileyebilecek en ©nemli donemlerden biridir. Kisiyi
amacina ulastiracak olan hedefleri Dbelirlemeden, is
hayatinda bir yere varilamaz. Kariyer planinin olmasi
halinde amaglara, belirlenen mantikli hedeflerle ulasilabilir.
O yiizden hedefler, bir anlam tagiyacak kadar yiiksek
olmalidir (Conarroe, 1989:95-96). Insanlarin islerini nasil
ele aldiklari, hedeflerini nasil gordiiklerine biiylik Olgiide
baglidir, 6nemsiz olduguna inandiklar1 hedefleri varsa, ona
ulagmak icin yaptiklar1 ig, az deger tasir. Hedefler degerli
goriintirse  tersi gegerli olur. Hedefleri amaclara
dayandirmanin bir nedeni de budur. Hedefler deger verilen
bir amaca katkida bulundugunda, o hedeflere ulastiran is,
daha 6nemli olur (Maxwell ve Dornan, 1995:63-64). Kisisel
farkliliklara bagli olarak bireylerin amaglar1 degisecektir.
Onemli olan, hedeflerin var olmasidir. Birey giiglii ve zayif
yonlerini, ilgi alanlarim ve degerlerini, kendi mesleki
alanlarma gore belirledikten sonra kariyer hedeflerim
olusturabilir. Bu da orta ve uzun dénemli hedefler koymay1
gerektirir. Bilylimeyi yonlendiren hedefler ilerlemeye agik
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olmalidir. Bu sayede birey yeni yetenekler ve yeni bakis
acilar1 kazanir.

Son olarak kariyer planinin  olusturulmast ve
uygulanmast asamasinda ise; plan, bireyin hedefine
ulasirken diizenli kontrollii ilerlemesi ile hedefin zamaninda
gergeklesmesini saglamak i¢in kullanilan 6nemli bir aragtir.
Kariyer basarisi, satrang oyununa benzer. Aymi sekilde,
hedefe ulasmak ig¢in olusturulan plan istenildigi sekilde
uygulanirsa hedefe ulasilir.

Kisisel kariyer planlamasinm ii¢ sonucu vardir. Bunlar
asagida aciklandig gibidir (Walker, 1980:328):

-Hayat Planlamasi: Kisinin kendi kapasiteleri, ilgileri,
hayattaki gayeleri hakkinda yeni sonuglar olusturmasidir.

-Gelisme Planlamasi: Gelecek is atamalar1 i¢in hedefler,
ilerlemeyi saglayan gelisimsel aktiviteler ve diger gelecek
kariyer planlarinin yapilmasidir.

-Performans Planlamasi: Ozel hedefler ve planlar,
calisma oOncelikleri, is oncelikleri, su anki is atamasinda
odiil beklentilerinden meydana gelmektedir.

4. Arastirma bulgulari

Arastirma  Tirkiye’de kamu ve 0Ozel  sektor
bankaciligindaki kariyer planlamasi, yonetimi ve gelisimi
konularinda  aralarindaki  benzerlik ve farkliliklari
karsilagtirmayr amaglamaktadir. Yapilan arastirmalarda 6zel
sektoriin ~ kariyer  konusuna ¢ok  6nem  verdigi
anlagilmaktadir. Kamu personel yonetiminde ise, kariyer
yonetiminin yillardan beri var oldugu ve uygulandig
bilinmektedir. Hatta kariyerin Devlet Memurlar1 Kanunu’na
gore tarifi dahi yapilmaktadir. Bunun i¢in aragtirmada ozel
sektorde dile getirilen kariyer yaklasimi ile kamu
yonetiminde yasalarla belirlenmis kariyeri karsilastirmaya
calisilacaktir.

Arastirmada kamu yonetimi ile 06zel sektoriin
karsilagtirmasi yapilabilmesi i¢in; faaliyet alanlari, ¢alisma
yontemleri ve calistirdiklar1 personelin  6zelliklerindeki
yakinlik ve kariyer konusuna diger sektorlere gore daha
fazla 6nem verdiginden dolay1 bankacilik ve finans sektorii
secilmigtir. Konuya uygun olmasi ve gergek degerlerin
yakalanabilmesi i¢in bankalarin genel midirliiklerinde
calisma  yapilmistir.  Ciinkii  genel  miidirliiklerde
calisanlarin kariyer konusunda diger subelerden daha fazla
bilgiye ve Ogrenime sahip olabilecekleri diisinilmistiir.
Onun igin arastirma yapma yerleri olarak Ankara ve
Istanbul vilayetleri belirlendi. Genellikle, Ankara’da kamu
yonetimine ait bankalarin genel miidiirliikleri, Istanbul’ da
ise; Ozel sektore ait bankalarin genel midirliikleri
bulunmaktadir. Caligma yapilan bankalarin sektorlere gore
sadece isimleri yazilacaktir. Ama isimlere gore
degerlendirme yapilmayacaktir. Kamu yonetiminde ¢aligma
yapilan bankalar icerisinde; Merkez Bankasi, Ziraat
Bankasi, Vakiflar Bankasi, Halk Bankasi, Emlak Bankas1 ve
Tirk Ticaret Bankasi bulunmaktadir, ozel sektore ait
bankalar icerisinde; Is Bankasi, Seker Bankasi, Yap1 Kredi
Bankasi, Pamuk Bank, Toprak Bank, Es Bank, Albaraka
Tiirk, Titin Bank, Siimer Bank ve Tiirkiye Ekonomi
Bankasi yer almistir.

Arastirma, kamu ve 6zel sektor bankaciligindaki meslek
secimi ve kariyer planlamasi, konularinda benzerlik ve
farkliliklar1 kargilagtirmayr amaglamaktadir. Arastirmada
yiiz yiize anket yoluyla veri toplama yontemi kullanilmstir.
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Calisanlara yonelik ankette bir kisinin kariyer/meslek
seciminden emekli oluncaya kadar gececek olan kariyer
asamalar1 6grenilmeye calisilmistir. Bunu igin, uygulanan
anketin ilk 7 sorusunda ¢alisanlarin, meslege karar verirken
nelerden etkilendigini, sonraki 8 soruda, kariyer planlamasi
yaparken nelerin etkili ve onemli oldugu tespit edilmeye
calisilmistir.

Aragtirma sonuglar1 @ = 0,05 hata payr ile Ki Kare
yontemi kullanilarak degerlendirilmistir. Bu ¢alismada Ki
Kare uygulamasi, SPSS programinda calisarak yapilmustir.
Calisanlara uygulanan anket 200 ile smirlandirilmstir.
Yukarida isimleri belirtilen 16 bankadan 6’s1 kamu ve 10' u
0zel bankalardir. Esitlik saglanabilmesi i¢in 10 &zel bankadan
4 1 gikartilmistir. Cikartma islemi boliim yoneticiligine ve
cevaplarm tamligia bakilarak yapilmistir.

a. Arastirmanin Hipotezleri

H1: Kisilerin su anki mesleklerine karar verirken
ailelerin etkili olup olmamasi kamu ve 6zel sektor bankacilik
faktoriine gore degismektedir, & = 0.0

H2: Kisilerin su anki mesleklerine karar verirken
arkadaglarmin etkisi kamu bankacilifina gére degismektedir.
o = 0.05

H3: Kisilerin su anki mesleklerine karar verirken
idealindeki meslek olup olmamasi kamu ve 0zel sektor
bankaciligina gore degismektedir. & = 0.03

H4: Kisilerin meslege karar vermelerinde meslegin
cekici olmast kamu ve Ozel sektdr bankaciligina gore
degismektedir. & = 0.0

HS5: Kisilerin meslege karar vermelerinde igsiz kalmama
diistincesi kamu veya 0Ozel sektdr bankacihigina gore
degismektedir. & = 0.05

H6: Kisilerin  meslegine karar verirken gelecek
teminatini  olup olmamasi o6zel veya kamu sektori
bankaciligina gore degismektedir. & = 0.0

H7: Kisilerin meslegini segerken parasal acidan

doyurucu olup olmamasi kamu ve 6zel sektor bankaciligina
gore degismektedir. & = 0.03

H8:  Kisilerin  meslegini  secerken  gelecekteki
kariyerlerini diistinmeleri kamu ve ozel sektér bankacilik
faktoriinde degismektedir, & = 0.05

H9: Kisi, kariyer planlamasi yaparken hedefinin olup
olmamasinda kamu ve 06zel sektér bankacilik faktoriiniin
etkisi olmaktadir. & = 0.05

H10: Kariyer plani yapilirken kisinin ve kurumun kariyer
plan1 olusturmasinda kamu ve o0zel sektér bankacilik
faktoriintin etkisi vardir. & = 0.05

HI11: Kariyer plani yapan kisinin kurumdan ayrilmamasi
kamu ve ozel sektor bankaciligina gore
degismektedir. & = 0.0

H12: Kisi kariyer plan1 yaparken kariyer danigmanin
olup olmamasi kamu ve Ozel sektdr bankaciligina gore
degismektedir. & = 0.05

H13: Kisiler kariyer planlamasi yaparken danisman
tercihinin nereden olmasma kamu ve Ozel sektor
bankaciliginin etkisi vardir. & = 0.05
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H14: Calisanlarin  kurum iginden danigmanlarini
segmesinde kamu ve Ozel sektdor bankacilik faktorii etkili
olmustur. & = (.05

b. Arastirmanin Bulgulari

Tablo 1: Kamu ve Ozel Sektér Bankacihigina Gére Kisilerin Su
Anki Islerine Karar Vermelerinde Ailelerin Etkisi

Tercih/Sektor Kamu Ozel Toplam
Evet 19 8 27
Hayir 60 67 127
Kismen 21 25 46
Toplam 100 100 200

Su anki mesleginizi segerken ailenizin etkisi oldu mu?
Sorusuna ¢aliganlarin 127 tanesi tabloda da goriildigi gibi
“hayir” cevabi vermislerdir. “Kismen” cevabi verenler ile
“evet” cevabi verenleri birlestirildiginde, kamu yonetiminde
calisanlarin 40’1, 6zel sektorde ise 33 i ailesinin etkisi
oldugunu kabul etmistir.

Tablo 2: Kisilerin Su Anki Mesleklerine Karar Verirken Kamu ve
Ozel Bankaciligina Gére Arkadaslarin etkisi

Tercih/Sektor Kamu Ozel Toplam

Evet 3 12 15

Hayir 87 69 156

Kismen 10 19 29

Toplam 100 100 200

Tablo degerlendirildiginde iki sonu¢ meydana

¢ikmaktadir. Birincisi meslek seg¢iminde arkadaslarin etkisi
olmadig1 iizerine yogunlugun olusmasidir. fkincisi ise
sektorel olarak meslek se¢iminde arkadaslarin etkili
oldugudur. Ciinkii 6zel sektoér ve kamu yonetimi bankaciligi
acisindan degerlendirilirse fark ortaya cikmaktadir, 6zel
sektorde 31 calisan arkadaglarmin etkili oldugunu kabul
ederken, kamu yonetiminde bu rakam 13’ e diismektedir.
Ayrica etkili olmama noktasinda da sektorel fark soz
konusudur. Kamu yonetiminde calisanlarm 87, Ozel
sektorde ¢aliganlarin 69 tanesi “hayir” cevabi vermistir.

Tablo 3: Kamu Yénetimi ve Ozel Sektér Bankaciliginda Kisilerin
Su Anki Mesleklerine Karar Verirken Idealindeki Meslek Olup
Olmamast

Tercih/Sektor Kamu Ozel Toplam

Evet 29 26 55

Hayir 39 31 70

Kismen 32 43 75

Toplam 100 100 200

Kisiler idealindeki meslege karar verirken yiiksek

O0grenim tercihi yapma asamasindan itibaren tam serbest
olamamaktadirlar. Kisinin 0grenim gordiigii alanla ilgi
duydugu alan farkli olmaktadir. Bu sonug ileri ki yillarda
bitirmis oldugu bdlimle, yaptig1 is arasinda baglantiy
kopartmaktadir.

Tablo 4: Kisilerin Meslege Karar Vermelerinde Meslegin Cekici
Olmasi Ile Kamu ve Ozel Sektor Bankaciligi Arasinda Iliski

Tercih/Sektor Kamu Ozel Toplam
Evet 36 40 76
Hayir 33 29 62
Kismen 31 31 62
Toplam 100 100 200
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Tabloda da goriildiigii gibi “evet”, “hayir” ve “kismen”
cevaplan veren kisiler arasinda kamu sektoriinde ve 6zel
sektorde pek fark olmamistir.

Tablo 5: Kisilerin Meslege Karar Vermelerinde Issiz
Kalmamalarinda Kamu ve Ozel Sektér Bankaciligi Faktorii
Tercih/Sektor Kamu Ozel Toplam
Evet 54 35 89
Hayir 27 41 68
Kismen 19 24 43
Toplam 100 100 200

Tablo incelendiginde kamu yo6netimine mensup 54
calisan igsiz kalmamak igin “evet” derken, 6zel sektorde bu
rakam 35° e diismektedir. Yine kamu yoénetiminde 27
calisan Ozel sektorde 41 galisan “hayir” cevabi vermistir.
Burada da sektorel bir fark goriilmektedir.

Tablo 6: Kisilerin Meslegine Karar Verirken Gelecek Teminatinin
Olmasinda Kamu veya Ozel Sektér Bankacihigi Faktdrii

Tercih/Sektor Kamu Ozel Toplam
Evet 81 51 132
Hayir 7 13 20
Kismen 12 36 48
Toplam 100 100 200

Yukarida tabloda da goriildiigii gibi mesleginize karar
verirken gelecek teminatinin olmast etkili oldu mu?
sorusuna kamu bankacilik sektoriinde c¢alisanlarin 81°1
baska bir deyisle %811 “evet” cevabi vermislerdir. Ayni
soruya Ozel sektorden %51 oraninda “evet” cevabi
gelmistir. Buda kamu yonetiminde istihdam olanlarin bir
onceki sorumuzda yapilan yorum ile bu soruya verilen
cevap arasinda yakin bir iligski oldugunu goriilmektedir.

Tablo 7: Kamu Yénetimi ve Ozel Sektér Bankaciliginda Meslek
Se¢imi ve Parasal Ag¢idan Doyuruculuk

Tercih/Sektor Kamu Ozel Toplam
Evet 45 36 81
Hayr 24 29 53
Kismen 31 35 66
Toplam 100 100 200
Tablo incelendiginde cevaplarin birbirlerine yakin

oldugunu goriilmektedir. Her iki sektoriin “evet” ve
“kismen” cevaplar1 toplandiginda %71 oranlarinda parasal
acidan doyurucu bulmalari 6nemli bir sonuctur, 6zel
sektorde parasal agidan doygunlugun yiiksek olmasi
belenirken kamu yonetimi bankaciliginda ¢aligsanlarinda
ayni oranlarda doyurucu bulmalari 6nemlidir.

Tablo 8: Kisilerin Meslegini Secerken Gelecekteki Kariyerlerini
Diistinmelerinde Kamu ve Ozel Sektér Bankacilik Faktoriiniin Etkisi

Tercih/Sektor Kamu Ozel Toplam
Evet 51 72 123
Hayir 27 12 39
Kismen 22 16 38
Toplam 100 100 200
Tablo incelendiginde o6zel sektor calisanlarinin

meslegini secerken %72 oraninda gelecekteki kariyerlerim
diisiinmeleri bir anlamda 6zel sektor ¢alisanlarinin kariyer
konusunda daha fazla bilgiye onem verdikleri anlamini
cikarmaktadir.  Aym1  soruya  kamu  yonetiminde
bankaciliginda c¢alisanlar, %351 oraninda “evet” cevabi
vermislerdir. Ayrica “hayir” cevaplart da yukarida
belirttiklerimizi teyit etmektedir. Ozel sektdr bankacilik
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sisteminde kariyer diislincesi tagimayanlar %12 iken, kamu
bankacilik sisteminde bu oran %27 gibi bir rakami
olugturmaktadir.

Tablo 9: Kamu ve Ozel Sektdér Bankacilik Faktoriiniin Kisilerin
Kariyer Planlamas1 Yapmas Igin Hedefi Olmasinda Etkisi
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sektoriinde calisanlarin %76’s1 6zel sektorde calisanlarin
%65°1 kurum igerisinden danisman istemektedir.

Tablo 14: Kamu Yonetimi ve Ozel Sektér Bankaciliginda Kurum
I¢i Kariyer Danigman Tercihi

Tercih/Sektor Kamu Ozel Toplam
Tercih/Sektor Kamu Ozel Toplam Kariyer Hakkinda
27 36 63
Evet 78 82 160 Uzman
Hayir 10 8 18 Personel/insan
Kismen 12 10 22 Kfl}:lla!flarl 39 23 62
Toplam 100 100 200 Boliimiinde Calisan
el qremre a1 veya Yonetici
. Tal?loda da gorildigii gibi gerek kamu bankacilik Bagh Bulunan Bir
sisteminde c¢alisanlar gerekse de o0zel sektor bankacilik Yénetici 10 8 18
sisteminde ¢alisanlar arasinda fark meydana gelmemistir. Toplam 76 67 143

Tablo 10: Kisinin ve Kurumun Birlikte Kariyer Plan1 Yapmasinin
Etkinligi

Tercih/Sektor Kamu Ozel Toplam
Kisinin Plam 11 22 33
Kurumun Plam 11 3 14
Her ikisinin 78 75 153
Toplam 100 100 200

Tablo incelendiginde, kisinin kariyer plan1 yapmasini,
%22 oraninda &zel sektdr ve %11 oraninda kamu yonetimi
galisanlart uygun  bulmaktadirlar. Kurumun Kkariyer
planlamasi yapmasini %l1 oraninda kamu ydnetimi ve %
oraninda 6zel sektor galisanlari istemektedir.

Tablo 11: Kariyer Plam Yapan Kiginin Kurumdan Ayrilmasi

Calisanlarin sektorlere gore kurum igerisinden danisman
istemelerinde bir fark oldugunu goriilmektedir. Kamu
bankacilik sektoriinde c¢alisanlarin = %36ys1  danismanin
“kariyer hakkinda uzman” olmasmi isterken, 6zel sektérde
calisanlarin %544 danigmanmnin "kariyer hakkinda uzman”
olmasii istemistir. Bu yine danismanm “Personel/insan
Kaynaklan Boliimiinde Calisan veya Yonetici” olmasinda
da fark ortaya c¢ikmistir. Kamuda calisanlarin %5171
tarafindan istenmistir. Alt yap1 olarak teknik yonden kisisel
iligkilerin onemli oldugu goriilmemektedir, 6zel sektor
calisanlar1 tarafindan ise %34 oraninda istenmistir. Burada
daha once ki sayfalarda 6zel sektorde galisanlarinin kariyer
konusunu daha iyi bildikleri belirtilmistir.

¢. Hipotezlerin Test Edilmesi

Tercih/Sektor Kamu Ozel Toplam Tablo 15: Hi lerin Anlamlilik Diizevleri
Evet 64 63 127 aplo . 1p0tez crim amiill uzey er1
Hayir 12 15 27 Hinotezler Deder Serbestlik Anlamhhk
Fark Etmez 24 22 46 P s Derecesi Diizeyi
Toplam 100 100 200 H, 521513 2 0.07371
Tablo incelendiginde tercihler arasinda sektorel agidan
hissedilir ~ farkin  olmadign  goriilmektedir.  Yapilan H 10.27003 2 0.00589
gorusmelerde ozel sektor bankaciliginda calisanlarin sik He 269126 ) 0.06038
olarak isten ayrilmalarina rastlanmaktadir.
Tablo 12: Kamu ve Ozel Sektér Bankacihginda Cahisanlarin Ha 0.46859 2 0.79113
Kariyer Planlamasi Yapmasi I¢in Kariyer Danigmam Olmasinin
Etkisi Hs 751993 2 0.02328
Tercih/Sektor Kamu Ozel Toplam He 20.61818 2 0.00003
Evet 59 61 120
Hayr 18 24 42 H 1.71412 2 0.42441
Fark Etmez 23 15 38
Toplam 100 100 200 He 10.30197 2 0.00579
Buna gore, Kisi kariyer plan1 yaparken kariyer
danismanin  olup olmamasi kamu ve oOzel sektor Ho 0.50404 2 0.77723
bankaciligina degismemektedir. Her iki sektére mensup
113 99 133 t3] 113 2 HlO 8.29692 2 0.01579
calisanlarda ayni oranlarda “evet”, “hayir”, “kismen
cevaplarini vermislerdir. Hy 042816 2 080728
Tablo 13: Kariyer Plam1 Yapilirken Danigmanlarin Nereden Olmast
Gerektigi Hi 2.57469 2 0.276
Tercih/Sektor Kamu Ozel Toplam His 2.25924 1 0.13282
Kurum i¢inden 76 65 141
Kurum Digindan 24 33 57 His 5.0907 2 0.07845
Toplam 100 98 198
Kamu ve 6zel sektor bankaciligina mensup calisanlar “Kisilerin su anki mesleklerine karar verirken
¢ogunlukla danigsmanlarin  kurum iginden olmasmi  arkadaslarinin etkisi kamu ve ozel bankaciligina gore
istemelerine ragmen, belirli oranlarda ¢alisanlar da kurum  degismektedir” hipotezine dair Pearson Ki Kare degeri
disindan  olmasini  istemektedir. Ama burada kamu  10.27003, serbestlik derecesi (df) 2 ve anlamlilik diizeyi
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0.00589 olarak ¢ikmistir. Buna gore, kisilerin su anki
mesleklerine karar verirken arkadaglarmin etkisi kamu ve
ozel bankaciligina gore degigmektedir.

“Kisilerin meslege karar vermelerinde issiz kalmama
diistincesi kamu veya 0zel sektdr bankaciliina gore
degismektedir” hipotezine dair Pearson Ki Kare degeri
7.51993 serbestlik derecesi (df) 2 ve anlamlilik diizeyi
0.02328 olarak ¢ikmistir. Burada da sektorel bir fark
goriilmektedir. Tiirkiye’ de bilindigi gibi kamu ydnetiminde
istthdam olmus kisilerin ¢ogu devlet giivencesini ¢ok
onemli bulmaktadirlar. Bu soru bankacilik sektoriinde de
kendisini gdstermektedir.

“Kisilerin meslegine karar verirken gelecek teminatini
olup olmamasi 6zel veya kamu sektorii bankaciligina gore
degismektedir” hipotezine dair Pearson Ki Kare degeri
20.61818, serbestlik derecesi (df) 2 ve anlamlilik diizeyi
0.00003 olarak ¢ikmistir. Buna gore, kisilerin meslegine
karar verirken gelecek teminatini olup olmamasi 6zel veya
kamu sektdrii bankaciligina gore degismektedir.

“Kisilerin meslegini segerken gelecekteki kariyerlerini
diisiinmeleri kamu ve 06zel sektér bankacilik faktoriinde
degismektedir” hipotezine dair Pearson Ki Kare degeri
10.30197 serbestlik derecesi (df) 2 ve anlamlilik diizeyi
0.00579 olarak ¢ikmistir. Buna gore, kisilerin meslegini
secerken gelecekteki kariyerlerini diigiinmeleri kamu ve
ozel sektor bankacilik faktoriinde degismektedir.

“Kariyer plani yapilirken kisinin ve kurumun kariyer
plan1 olusturmasinda kamu ve ozel sektér bankacilik
faktoriinlin etkisi vardir” hipotezine dair Pearson Ki Kare
degeri 8.29692 serbestlik derecesi (df) 2 ve anlamlilik
diizeyi 0.01579 olarak ¢ikmistir. Buna gore, kariyer plani
yapilirken kiginin ve kurumun kariyer plani olusturmasinda
kamu ve 6zel sektdr bankacilik faktériiniin etkisi vardir.

Bu bes deger hari¢ diger degerlerde kariye ve kariyer
planlamasi agisindan kamu yonetimi ve Ozel sektor
bankaciligi arasinda degisiklik olmadigi goriilmiistir. H1,
H3, H4, H7, H9, H11, H12, H13, H14 hipotezleri kabul
edilmemistir.

5. Sonug

Kisilerin, meslege baglamadan once, kariyerlerine karar
verme dénemi ¢ok onemlidir. Ciinkii, kariyer kararlarindaki
isabetin, Ilerdeki biitiin kariyer kararlarinn en az yarisi
kadar énemli olduguna inanilmaktadir. Insanlar, bir kere
karar verdikten sonra belirli bir donem kariyerleriyle ilgili
faaliyetlerde pek bulunmamaktadirlar. Kisiler, genellikle
kendileri veya orgilit ekonomik kriz igerisine girdiginde
kariyerleriyle ilgili faaliyet gostermektedirler. Tiirkiye’de
meslek yasaminda kariyer konusundaki faaliyetler, bir
meslege karar vermeyle baslar ve kariyer yasaminin sonuna
kadar devam eder.

Calisanlarin ~ kariyer  kararlarini, gelismemis ve
gelismekte olan iilkeler ile gelismis iilkelerdeki kararlar

olarak iki temel esasa gore degerlendirmek gerekir.
Gelismis tlkelerde kisilerin kariyer kararlar1 yazih
kaynaklardan  Ggrenilebilmektedir.  Gelismekte  olan

iilkelerde ve Tirkiye’ de ise, kariyer kararlarinin olusumu
ve sekillenmesi lizerine arastirmalar yapilmaktadir. Surasi
bir gercektir ki, lilkemizde calisanlar, kariyerlerine karar
verirken geligmis ilkelere nazaran daha az alternatif ve
imkanlara  sahip  bulunmaktadir.  Alternatiflerin  ve
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imkanlarin diizeyini belirleyen faktorler ise, iilkelerin
gelismisligi ile orantilidir. Gelismis lilkelerde kisiler, karar
verme donemlerinde; kariyerlerin gekiciligi, birden fazla
kariyer alternatifinin olmasi ve idealindeki Kariyere
ulagsmanin kolay olmasi gibi faktérler nedeniyle daha iyi
degerlendirme yapabilmektedir. Birden fazla kariyer
alternatifi ile karsilasildiginda matematiksel hesaplamalar
dahi yapilmaktadir. Meslege baglayacak olanlar, hangi
alternatifin kendisine daha fazla fayda saglayacagim ve
kendisinin o kariyerden ne bekledigini iyi bir seklide
hesaplamaktadir. Gelismemis tilkelerdeki kisiler, en bastan,
fazla  kariyer alternatifi ile karsilamamaktadirlar.
Cogunlukla karsilastiklart ilk kariyer alternatifini segme
yoluna gitmektedirler.

Meslek se¢imi veya kariyere karar verirken Kkisilerin
sektorel farki ¢ok iyi bir sekilde degerlendikleri
goriilmektedir. Kamu yonetimi ¢alisanlari  su  anki
mesleklerini segerken tekrar issiz kalmama ve devlet
tarafindan verilen giivenceyi o6nemli bulmaktadirlar. Bu
karar ve degerlerin ayn1 zamanda toplum olarak &nemli
bulundugunun bir gostergesidir. Ciinkii ailelerinin kariyer
karar etkisinde kamu yonetimi ¢alisanlarinin daha baskin
oldugu goriilmektedir.

Kariyerlerine  karar  verdikten sonra c¢aliganlar,
genellikle, kendi gelecekleri hakkinda bilgiye sahip olmak
istemekte ve bundan sonra calistiklart sektorlere gore
kariyer plani yapma ihtiyact duymaktadirlar. Birgok calisan,
is hayatinin ilk yillarinda kariyerinden ¢ok farkli konularla
ilgilenmektedirler. Daha sonra ya c¢evresinden gelen
uyarilarla ya da bizzat planlama ihtiyaci hissetmesi ile
planlama yoluna gitmektedir.

Son olarak aragtirma agisindan sinirlama tasiyan bazi
konular asagidaki sekilde siralanabilir:

- Kuramsal c¢ergeve olusturulurken ilkemizdeki tim
kaynaklara ulasilmaya ¢alisilmistir.

- Kariyer konusunda orgiitlerin ayni is kolu igerisinde
olusturulmasina dikkat edilmistir.

- Birebir esitlik icerisinde orgiitlerin bulunmasi miimkiin
olmamistir. Yaptiklar1 is ve calistirdiklar1 personel
acisindan c¢ok benzerlik gosteren kurumlar olarak finans
ve bankacilik sektorii secilmistir.

- Kariyer alaninda, kariyere karar verme, kariyer
planlamasi, kariyer yonetimi ve kariyer gelistirme ile
ilgili calismalar yapilmaya calisilmistir.
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