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Oz

Calismanin amaci, banka c¢alisanlarinin benimsemis oldugu smirsiz ve ¢ok yonlii kariyer
tutumlarinin belirlenmesi ve bu kariyer tutumlarinin yas, cinsiyet, medeni durum gibi demografik
degiskenlere gore farklilik gosterip gostermediginin ortaya konulmasidir. Bu amagla Tiirkiye’de
faaliyet gosteren ve iilkenin her bolgesinde subeleri bulunan ii¢ 6zel bankada toplam 1224
calisaninin kariyer tutumlar1 incelenmistir. Degiskenler arasindaki iliskileri incelemek amaciyla
verilere faktor analizi uygulanmistir. Katilimcilarin kategorik &zelliklerine gore sergiledikleri
kariyer tutumlarmin farklilik gosterip gostermedigi fark testleri (t ve ANOVA) kullanilarak
belirlenmistir. Sonug olarak tiim katilimcilar sinirsiz ve ¢ok yonlii kariyer tutumu sergilemektedir.
Bu tutumlar cinsiyete gore farklilik gostermemektedir. Ancak yas, medeni durum, pozisyon gibi
diger degiskenlere gore kariyer tutumlari farklilik géstermektedir.
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The Protean and Boundaryless Career Attitudes of Bank Employees”

Abstract

The aim of this study is to determine protean and boundaryless career attitudes of bank employees
and reveal that these career attitudes differ according to demographic variables such as age,
gender, marital status. For this purpose, career attitudes of 1224 employees in three private banks
operating in Turkey and having branches in each region of the country were examined. Factor
analysis was applied to the data to examine the relationships between the variables. Differences in
career attitudes exhibited by categorical characteristics of participants were determined using
difference tests (t and ANOVA). As a result, all participants exhibit protean and boundaryless
career attitudes. These attitudes do not differ according to sex. However, career attitudes differ
according to other variables such as age, marital status, and position.
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1. Giris

Kariyer, giinimiizde yonetim alaninda yapilan ¢alismalarda 6ne ¢ikan konulardan
birisi olmasma ragmen aslinda kariyer kavraminin irdelenmeye baslamasi ¢ok
eski tarihlere dayanmaktadir. Sanayi devrimi ile birlikte fabrikalar kurulmaya
baslanmis ve kisiye 6zel tiretim anlayisindan kitlesel liretim anlayisina gegilmis ve
kariyer kavrami da dogal olarak ortaya ¢ikmaya baslamistir. Sanayilesmenin ilk
yillaria denk gelen bu siiregte orgilitler giinlimiiz isletmelerine gore daha duragan
ve tahmin edilebilir bir ¢evrede faaliyet gostermekteydiler. Calisanlar giiniimiize
gore bir oOrgiitte daha uzun siireli istthdam edilebilmekte ve daha fazla is
giivencesine sahip olabilmekteydiler. Bu yillarda orgiitler daha biiyiilk ve daha
hiyerarsik yapilara sahiptiler ve bireyler ¢alisma hayatlarin1 bir ya da en fazla iki
orgiitte tamamlayabilmekteydi. Kariyer, o yillarin kosullarini yansitacak sekilde
bir veya en fazla iki Orgiitiin hiyerarsik kademlerinde dikey olarak ilerlemek
anlamma gelmekteydi. Bu donemde calisanlarin kariyerleri, tahmin edilebilir ve
dogrusal bir nitelik tasidig1 gibi giiven, istikrar ve kalicilik hususlar1 da kariyer
kavraminda 6nem kazanmaktaydi. Dogal olarak isletme yoneticileri ¢alisanlarin
kariyerlerini yOnetirken c¢ok fazla zorlanmamaktaydi. Gilinliimiizde ise isletme
yoneticileri igletmelerin politikalarin1 belirlerken, artan cevresel firsatlar ve
tehditler nedeniyle daha dinamik ve éngdriilii olmak zorundadir. Orgiitiin stratejik
hedeflerini gergeklestirebilmesi i¢in bu dinamik ¢evreyi anlayabilmesi ¢ok 6nemli
olmaktadir. Orgiit amaclarinin yerine getirirken faydalanilan en 6nemli
kaynaklardan biri olarak insandan isletme igerisinde en iyi sekilde faydalanmak
gerekmektedir. Bu nedenle, 6zellikle nitelikli ve dolayistyla isletme ciktilarina
onemli katkisi olan c¢aliganlari isletme i¢in vazgecilmez bir unsur olarak gérmeli
ve isletmede kalmalar i¢in gerekli kosullar yaratilmalidir. Kariyer planlamasi da
isletme  calisanlariin = motivasyonlarinin  artmasinda  bir  yOneticinin
kullanabilecegi en etkili yonetim araglarindan biridir.

Glnlimiizlin rekabet¢i ortam1 calisanlarin kariyer anlayislarini da degistirmistir.
Kariyer modellerinin her gecen giin daha hareketli hale geldigi gliniimiizde 6rgiit
yoneticileri ve c¢alisanlar arasinda karsilikli beklentilerin dikkate alindigi yeni
kariyer yaklagimlar ortaya ¢ikmustir. Smirsiz, ¢ok yonli, portfoy, iki basamakli,
global gibi bu yeni kariyer yaklasimlar arasindan sinirsiz ve ¢ok yonlii kariyer
tutumlar kariyer yazininda ¢ok dikkat cekmektedir. Sinirsiz ve ¢ok yonlii kariyer
tutumlan kisilerin kariyerleri ile ilgili Gistlendikleri sorumluluklari arttiran kariyer
tutumlaridir. Caliganlar genellikle orgiitleri tarafindan kendilerine is gilivencesi,
uzun stireli istthdam ve istikrarli kariyer yollar1 sunulmadiginda diger orgiitler
tarafindan istthdam edilebilirliklerini arttirmak amaciyla bilgi, beceri ve
yetkinliklerini giincellemek i¢in gerekli atilimlarda bulunmaktadir. Bir orgiitte
calisan bireylerin ne tiir kariyer tutumlarma sahip olduklar1 belirlenebilirse kariyer
beklentileri Orgiit tarafindan daha kolaylikla karsilanabilir. Bu sayede bu
calisanlar arasindan 6zellikle nitelikli ve 6rgiitlin ¢iktilarina katkisi yiiksek olanlar
orgiitte daha uzun siire istihdam edilebilir.
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Bu amagla ¢alismada 6zellikle kariyer olanaklar1 ¢ok fazla olan ve iilke genelinde
en ¢ok istthdam saglayan sektorlerden birisi olan bankalarda ¢alisanlarin kariyer
tutumlar1 belirlenmek istenmistir. Ayrica, calisanlarin sergiledikleri kariyer
tutumlarinin cinsiyet, medeni durum, calistiklar1 pozisyon gibi degiskenlere gore
farklilik gosterip gostermedigi de ortaya konulmaya calisilmistir. Bu amagla,
calismada Tiirkiye’de faaliyet gostermekte olan 3 bankanin (Albaraka Tiirk,
HSBC ve Tiirkiye Finans) calisanlarinin sergiledikleri kariyer tutumlar1 (sinirsiz
ya da ¢ok yonlii) belirlenmeye c¢aligilmistir. Sonrasinda ¢alisanlarin cinsiyet, yas,
medeni durum, calistiklar1 pozisyon gibi ozelliklere gore sergiledikleri kariyer
tutumu farkliliklar ortaya konulmustur. Son olarak elde edilen bulgular ve
degerlendirmeler 1s18inda Oneriler gelistirilmistir. Elde edilen bulgular ile
Ozellikle bankacilik sektorii gibi risklerin ve rekabetin yogun oldugu bir sektdrde,
calisanlarin kuruma daha c¢ok katki saglayabilmeleri icin kurum yoneticilerine
yardimci olacagi ve ayni zamanda alan yazina katki saglayacagi diistintilmektedir.

2. Smrsiz ve Cok Yonlii Kariyer

Geleneksel kariyer yaklasiminda kariyer, birey orgiitte calistigi siire boyunca
yiikselebilecegi hiyerarsik basamaklarin 6nceden belli oldugu bir yapiyr ifade
etmektedir. Isletmelerin yasadiklar1 degisimler sonucunda kariyer anlayis1 da
degismistir. Gilinlimiizde bireyler is gilivencesinin olmadigi ve istithdam
edilebilirlik 6zelliklerinin zaman iginde degistigi bir ortamda kariyer yapmak
zorundadir. Istihdam edilebilirlik, is bulabilmek, isini korumak ve gerektiginde
yeni is olanagi elde edebilmek olarak tanimlanabilir. Bu tanim, beyaz yakali
calisanlara biiyiik 6lgiide istikrarli ve stirekli bir kariyer gelistirme olanagi sunan
geemisteki biirokratik kariyer yapilarindaki degisimi de yansitmaktadir. Biiyiik
orgiitler artik geleneksel kariyer beklentileriyle bagdasmayan hizli bir yeniden
yapilandirmaya giderek daha basik, yatay ve yalin hale gelmistir. Bu ise,
calisanlarin sadece su anki islerinde istihdam edilebilmelerinin yaninda
kendilerini “fazla ya da atil” gordiikleri takdirde emek piyasasinda is bulabilme
ihtiyact duymalarin1 ortaya ¢ikarmustir. Isten gikarmalar artik sadece kalifiye ya
da yart kalifiye olup olmamakla simirli degildir. Teknisyenler, miihendisler,
yoneticiler ve ¢ogu bir meslek sahibi olan kisilerde uzun doénemli kariyer
s6zlesmelerinin 6nemini kaybettiginin farkindadir. Orgiitlerin onlarca yil aym
orgiitte kalip iyi bir kariyer yapmak isteyen kisilere olan ihtiyaci azalmaktadir.
Orgiitlerin basaris1 artik, isgiiciiniin bilgi ve becerisine baghdir ve bu boyle oldugu
stirece glic bunlara sahip olanlarda olacaktir. Calisanlar bundan dolayr uzun
donemli isletme kariyerlerinden uzaklagmakta bu ise 6zellikle egitimli sinifa daha
fazla 6zglirlik kazandirmaktadir (Seymen, 2004, ss. 85-86).

Tim bu degisimler sonucunda yeni kariyer yaklasimlari ortaya ¢ikmistir. Yeni
kariyer yaklagimlar1 bireylerin kariyerlerinin tek bir orgiite bagl olmadigini ve
kariyerinde yalnizca hiyerarsik basamaklarda ylikselme anlamina gelmedigini
savunmaktadir. Ayrica kariyer sorumlulugu sadece orgiite yiiklenmemekte
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bireyinde kendi kariyerinden sorumlu oldugu vurgulanmaktadir (Seger ve Cinar,
2011, s. 51). Kariyer ile ilgili alan yazina bakildiginda son yillarda “sinirsiz” ve
“cok yonli” olmak fiizere iki yeni kariyer yaklasimmmin 6n plana ¢iktigi
goriilmektedir (Briscoe, Hall ve DeMuth, 2006; Cakmak-Otluoglu, 2012; Kanbur
ve Salihoglu, 2014; Enache, Gonzales, Castillo ve Lordan, 2012; Wiersma ve
McMorland, 2006; Volmer ve Spurk, 2011; Dikili, 2012; Inkson, 2006, Seymen,
2004; Kale ve Ozer, 2012; Tiirkmen ve Yildiz, 2012). Enhance vd.’e (2012) gore
kariyer anlayisindaki bu Onemli degisimin nedeni, kiiresellesmeye, rekabet
baskisinin artmasina, is yasaminda demokratiklesmeye, psikolojik taahhiitlerde
degiseme, is garantisinin azalmasma ve rekabet avantaji olusturabilmek ve
stirdiiriilebilir kilmak i¢in entelektiiel yeteneklere bagliligin artmasina neden olan
bilgi temelli ¢evredir (s.2).

Yeni kariyer yaklagimlar1 kariyeri orgiit smirlarin1 asan bir olgu olarak ele
almaktadir. Bu yaklagimlara gore bireyler belirli bir orgiitte kalmaya calismak ve
belirli bir sektor i¢in yeteneklerini iyilestirmeye ugrasmak yerine diger orgiitler ya
da sektorlerde calisabilmek igin gerekli olan bilgi ve becerileri elde etmeye
caligmalidir (Erdogmus, 2003). Kariyer anlayislarindaki bu degisim asagida
verilen tabloda 6zetlenmektedir (S.163).

Tablo 1: Yeni ve Geleneksel Kariyer Yaklasimlariin Karsilastirilmasi

Geleneksel Kariyer Yeni Kariyer

Calisma alani Bir ya da iki orgiit Cesitli orgiitler

Calisan iligkileri Baglilik odakli is glivencesi | Performans ve esneklik odakli
istihdam

Adanmiglik Bagimli igveren Bagimsiz igveren

Yetenekler Orgiite 6zgii Orgiitler arast transfer
edilebilir

Bireysel bagarinin Ucret artis1, statii Yapilan isin psikolojik olarak

degerlendirilmesi degerlendirilmesi

Egitim Resmi programlar Iste egitim

Kariyer yonetimi Orgitsel Bireysel

sorumlulugu

Temel tutumlar Orgiite adanmishik [s tatmini ve profesyonel
adanmuglik

Onemli 6zelikleri Yasa yonelik Ogrenmeye yonelik

Kaynak: Kanten, Kanten ve Yesiltas, (2015). New Career Management Approaches:
Boundaryless Career and Dual Ladder Career Path. Multidisciplinary Academic Conferences on
Economics, Management and Marketing in Prag, Cek Cum., 4-6 Aralik 2015, ss. 319.

Geleneksel kariyer yaklasimi bireyin ayni meslek alaninda dikey olarak
ilerlemesini ifade etmektedir. Giinlimiizde ise kariyer yalnizca dikey ilerlemenin
Otesine gegerek isin yeniden yapilandirilmasi yoluyla bireyin tatmin olmaya
calistig1 psikolojik bir siire¢ olarak degerlendirilmektedir. Bu degisim sonucunda
ortaya cikan kariyer tilirlerinden biriside sinirsiz kariyerdir. Sinirsiz kariyer,
sinirlart olmayan kariyer olanaklarini vurgular ve basariya ulasmak ic¢in sinirsiz
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kariyer firsatlarinin nasil belirlenecegini ve onlardan nasil faydalanilabilecegini
kapsamaktadir (Kale ve Ozer, 2012, s. 175). Sinirsiz kariyer kavramu ilk olarak
1994 yilinda Journal of Organizational Behavior’in 6zel bir sayisinda Arthur
tarafindan yapilan ¢alisma ile ortaya atilmistir. Daha sonra 1996 yilinda Arthur ve
Rousseau tarafindan yapilan derleme c¢aligmasiyla biiyiik {in kazanmistir (Seymen,
2004, s. 86). Arthur ve Rousseau’a (1996) gore sinirsiz kariyer meveut igverenin
disindaki isverenlerden, dis baglantilardan ve bilgiden kaynaklanan kariyerdir ve
geleneksel hiyerarsik orgiitsel sinirlarin ortadan kalktigi modeller i¢in kullanilir
(Harley, Muller-Camen ve Collin, 2004, s. 341; Seymen, 2004, s. 87). Sinirsiz
kariyer, kariyer agisindan tek bir orgiite bagh kalmamay1 igermekte, ¢ok sayida is
degistirmeyi kapsamaktadir. Sinirsiz kariyerde bireyler isyerlerinden ayrilmaya
zorlanmakta veya goniillii olarak ayrilmayr se¢mekte ve bu nedenle de orgiit
icerisindeki kariyer gelisimlerine son vermektedir (Seger ve Cinar, 2011, s. 51).
Kisacasi, ¢alisanlarin orgiitler arasinda hareket etmesi durumunda sinirsiz kariyer
ortaya ¢ikmaktadir. Bu hareketlilik ¢alisana bir 6rgiite 6zgii olmak yerine endiistri
degerlerini ve normlarini 6grenerek (Erdogmus ve Koger, 2009, s. 1473) kendini
ona gore yetistirme olanagi tanimaktadir. Bu sayede birey bir orgiitten baska bir
Orgiite daha iyi kosullarda (licret, statii gibi) c¢alisabilmek amaciyla gecis
yapabilmektedir. Calisan tarafindan isin daha anlamli bulunmasi, isletmeye
tasinabilir birgok bilgileri, becerileri ve yetenekleri igermesi, ¢alisilirken dinamik
O0grenme saglanmasi, ¢cok sayida baglanti ve Ogrenmeyi gelistirmesi, kariyer
yonetimine iligkin bireysel sorumluluk gerektirmesi sinirsiz kariyerin 6zellikleri
arasindadir (Seymen, 2004, s. 88). Bu kariyer yaklagimi oOrgiitiin yapisal
siirlarindan sikilan 6zgiir yaradilislt bireyler i¢in uygundur ve profesyonellik ve
meslege baglilik onemlidir (Dikili, 2012, s. 477). Smursiz kariyer, bireye bir
hareketlilik getirdigi icin aym1 zamanda bir 6grenme ve gelisim firsati da
sunmaktadir. Bu sayede yeni beceriler ve is deneyimleri elde eden birey, giincel
ve pazarlanabilir kalarak istihdam edilebilirligini de kolaylastirmaktadir.

Cok yonli (degisken) kariyer ise ilk olarak 1976 yilinda Hall tarafindan ortaya
atilmis, ancak 1990 yillarin sonlarina dogru “kariyer” kavraminin isletmeler ve
caligsanlar tarafindan daha iyi anlagilir ve Onemsenir hale gelmesi ile popiiler
olmus bir kavramdir (Brauch, 2014, s. 2703). Hall’a (1996) gore c¢ok yonlii
kariyer 21. ylizyilin kariyer anlayisini ifade etmektedir ve orgiit tarafindan degil
birey tarafindan yonlendirilen, ¢evre ve bireyin degismesi nedeniyle de zaman
zaman birey tarafindan yeniden olusturulan bir kariyerdir (S. 8). Cok yonlii kariyer
aslinda birey ile calistig1 orgiit arasinda yapilmis bir anlagsma degil, aksine bireyin
kendisiyle yaptig1 bir sdzlesmedir. Bu nedenle de kariyer ve hayat basarisi bireyin
kendisi tarafindan tanimlanir ve sekillendirilir. Basar1 dlgiitii digsal degil igseldir
ve birey tlicret, kidem ve gii¢ gibi objektif basarilardan ¢ok psikolojik basarilar
tarafindan yonlendirilmektedir. Bu kariyer is degisikligi gibi belirli bir davranisi
ifade etmez. Onun yerine kariyer i¢in daha derin bir anlam ifade eden bireyin
amag¢ farkindaligin1 ve kariyerle ilgili diislince yapisini igine alir. Cok yonlii bir
kariyere sahip olmanin temelinde anlamli is arayis1 ve kesfetme istegi sonucunda
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olusan oOzgiirlik ve gelisim, mesleki baglilik ve psikolojik basar1 hedefi
bulunmaktadir (Kale ve Ozer, 2012, s. 175). Bu kariyer tutumunu sergileyen
bireylerin sahip olduklar1 demografik 6zelliklerin yaninda galistiklart kurumda
Oonemli olmaktadir.

Siirsiz ve ¢ok yonlii nitelige sahip kariyerler, bireyin kariyerinin tek bir orgiit ile
siirlandirilmamasi gerektigini ve kariyer planlamasinda bireyin sorumlulugunun
daha fazla olmasi gerektigini savunmaktadir. Bu kariyer yaklasimlari proje odakli
kariyerlerdir ve Orgilit smirlarin1 asarak ve piyasadaki beseri sermayenin
gelismesine olanak yaratarak yetkinlikleri arttirirlar (Seymen, 2004, s. 101). Bu
iki kariyer birbiriyle iliskili olmakla beraber farklilikta gostermektedir. Sinirsiz
kariyerde davranislarin sonuglar1 ¢ok acgikken ¢ok yonlii kariyer daha psikolojik
kokenli oldugu igin davraniglarin = sonuglarini  gézlemlemek daha zor
olabilmektedir (Inkson, 2006, s. 57). Sinirsiz kariyer bireyin ¢evresini ve o
cevredeki yetkinliklerini belirtirken ¢ok yonlii kariyer daha ¢ok uyum ve kimlikle
ilgili olmaktadir (Kanbur ve Salihoglu, 2014, s. 34). Cok yonli kariyer bireyin
kendi kariyerini kendisinin = yOnetmesini vurgularken smirsiz  kariyer
sinirlandirilamayan kariyer olanaklarini ifade etmektedir (Kale ve Ozer, 2012, s.
174). Cok yonlii kariyer, bireyin kendi kendine yonlendirdigi mesleki
davraniglarla  bireysel kariyer basarisina nasil  ulasilabilecegi iizerinde
yogunlagsmaktir. Sinirsiz kariyer ise Orgiitsel mevki, hareketlilik, esneklik, is
cevresi ve firsatlar1 iceren ve ayni zamanda Orgiit i¢i yiikselmelere ve kariyer
yollarina olan giiveni de azaltan hem objektif hem de siibjektif kariyer boyutlarini
kullanarak ¢ok seviyeli bir kariyer analizine odaklanmaktadir (Briscoe vd., 2006,
S. 31). Cok yonlii kariyerde kisisel nitelikler ele alinirken sinirsiz kariyerde bu
niteliklere daha az deginilmektedir. Sinirsiz kariyer anlayisinda birey hem orgiitiin
amaclarin1 gerceklestirmeye calismakta hem de “istihdam edilebilir” olmak i¢in
orgiitten bagimsiz bireysel kimligi i¢in kendi kariyer yetkinliklerine yatirim
yapmaktadir (Erdogmus ve Aytekin, 2012, s. 2524). Her iki kariyer yonelimi de
orgiit icerisindeki pozisyonlara ya da OoOrgiitler arasi gegislere Onem veren
geleneksel kariyerden farkli olarak bireysel degerlere ya da bireysel gelisime
onem vermektedir (Granrose, 2007, s. 11). Bazi1 calisanlar bu her iki yeni kariyer
anlayisin1 calistiklar1 kuruma ve kisisel ozelliklerine bagli olarak kolaylikla
kendilerine uyarlayabilmektedir. Briscoe vd. (2006) orgiit iiyelerinin sinirsiz ve
¢ok yonlii kariyer tutumlarini belirlemeye caligmak amaciyla olusturduklari
Olcekte smirsiz kariyer tutumlarini Hall ve Briscoe (2001)’nun g¢aligmasindan
esinlenerek “siirsiz diisiince” ve “Orgiite aras1 hareketlilik tercihi”, ¢cok yonlii
kariyer tutumlarini ise Briscoe ve Hall (2005)’in ¢alismasindan esinlenerek “deger
yonelimli kariyer yonetimi” ve kendi kariyerini kendi yonlendirme” olmak {izere
iki alt boyutta ele almigdir (s. 33). Bu ¢alismada da sinirsiz ve ¢ok yonlii kariyer
tutumlar1 bu alt boyutlari ile ele alinarak incelenmistir.

Is diinyasindaki degisiklikler cagdas toplumlarda kariyer anlayisini da
degistirmistir. Bireyler, istthdam edildikleri ve edilecekleri orgiitlerde kendilerine
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cekici gelecek islerde calisacaklarini garanti altina almak istemektedir.
Gliniimiizin degisen sartlar1 kariyer gelistirme ve yonetme sorumlulugunu da
orgiitlerden galigsanlara gegmesine neden olmustur (Pang, Chua ve Chu, 2008, s.
1383). Kariyer algisinin artik ¢aliganlar tarafindan bu kadar hareketli hale gelmesi
dogal olarak iyi calisanlarin isletmede kalmasmi da zorlastirmaktadir. Oysaki
orgiitlerin rekabet avantaji yakalamak ve siirdiirmek i¢in genellikle kullandiklar
araclar olan teknolojik yenilikler, stratejik pozisyonlar ve/veya patentlere,
calisanlarinin  Orgiite karsi sergiledikleri davraniglar orgiitsel verimlilik,
performans ve basari ile yakindan iliskilidir. Bu nedenle giiniimiizde artik isgiicii
pazarinda yetenek savasini kazanmak miicadelesi, orgiitler arasindaki rekabetin
temel unsurunu olusturmaktadir. Yetenekli bireylerin oOrglite getirilmeye
calisilmasi ve bu bireylerin orgiitte kalmalar i¢in is tasarimi, 6demeler, yardimlar,
gelisme firsatlari, yasam dengeleme programlari gibi bircok destekleyici
uygulamalarda bulunulmaktadir (Cetin, Hazir ve Basim, 2013, s. 32). Kariyer
planlamasi da bu uygulamalar arasinda sayilabilir. Bireyleri bir maliyet
unsurundan ¢ok degerlendirilmesi gereken bir kaynak olarak goriilebilmesi ise
ancak kurumun bu fikri desteklemesi ile olabilir.

Bireyin kendisi i¢in uygun goérdiigli ve benimsedigi kariyer tutumu kisilik
ozelliklerine, cinsiyetine, medeni durumuna gore degisiklik gosterdigi gibi
calistigi kuruma ya da sektore gore de farklilik gosterebilmektedir. Bu konuda
Tiirkiye’de farklt kurumlarda ve farkli sektorlerde yapilmis calismalar
bulunmaktadir. Ornegin akademisyenlerin kisilik &zellikleri kariyer tercihleri
tizerinde etkili olurken (Onay ve Vezneli, 2012, s. 199), 6zel okullarda ¢alisan
beden egitimi 6gretmenleri devlet okullarinda ¢alisanlara gore sinirsiz kariyeri ve
orgiitsel hareketliligi tercih etmekte ve 21-30 yas arasinda olan ve maasindan
tatmin olmayanlarin ise orgiitsel hareketliligi yiiksek olmaktadir (Tirkmen ve
Yildiz, 2012, s. 4). Hizmet sektoriinde yer alan turizm, finans, egitim ve saglik
sektorlerinde c¢aligsanlar iizerinde yapilan aragtirma sonuglarina gore calisanlarin
cocuk sayist ¢ok yonlii kariyerin “kendi kendini yonetme” boyutuna iligkin
tutumlart etkilerken bireylerin ¢alistiklar1 sektor ise sinirsiz kariyerin “psikolojik
hareketlilik” boyutuna iligkin tutumlar etkilemektedir (Kale ve Ozer, 2012, s.
173). Endonezya’da biiyiik elektronik iireticisi firmalarda galisanlarin ¢ok yonlii
kariyer tutumlar1 {izerine yapilan arastirma sonuglarina gore ise yiiksek derecede
cok yonlii kariyer tutumu sergileyen c¢alisanlarin bu tutumunu yas, cinsiyet,
medeni durum gibi demografik degiskenlerin etkilemedigi belirlenmistir (Supeli
ve Creed, 2016, s. 66). Medya sektoriinde ulusal basin kose yazarlarinin kariyer
tutumlarinin siirsiz kariyer agisindan ele alan bir calismada ise kdse yazarlarinin
gazeteler ve televizyonlar arasinda siirekli gecis yaparak simrsiz kariyer
tutumunun ozellikle orgiitler aras1 hareketlilik alt boyutunu sergiledikleri ortaya
konulmustur (Koger, 2015, s. 333). Pek ¢ok degisik sektor ¢alisaninin sinirsiz ve
cok yonli kariyer tutumlari degisik agilardan incelenmis olmasima ragmen
Tiirkiye’deki banka caligsanlarinin yas, cinsiyet, medeni durum gibi 6zelliklerinin
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kariyer tutumlar1 iizerinde bir farklilik yaratip yaratmadigini inceleyen bir
caligmaya rastlanilmamistir. Kanbur ve Salihoglu (2014), Corum ili simirlar
icindeki banka calisanlarinin siirsiz ve ¢ok yonlii kariyer tutumlari ile iskoliklik
arasindaki iligkiyi aragtirmis ancak bu ¢alismada demografik 6zelliklerin kariyer
tutumlarinda farklilik yaratip yaratmadigi incelenmemistir. Ayni sekilde yurt
disinda da ¢ok yonlii ve sinirsiz kariyer tutumlarinin farkli sektorlerde arastirildigi
caligmalarda bulunmaktadir. Singapur’da lisans 6grencilerinin ¢ok yonlii kariyer
tutumlar1 lizerine yapilan arastirmaya gore hayatta kalma ve bir kariyere sahip
olmak “basar1 i¢in “ kritiktir (Chan vd. 2015, ss. 30). Tayvan’da 6zel banka
calisanlarinin ¢ok yonlii kariyer tutumuna iligkin bir arastirma yapilmis ve ¢ok
yonlii kariyer tutumunun i¢ ve dis istihdam edilebilirlik algis1 i¢in 6nemli bir
oncil oldugu ortaya konulmustur (Lin, 2015, s. 753). Ancak bu c¢alismada banka
calisanlarinin yalnizca ¢ok yonlii kariyer tutumlari incelenmis, sinirsiz kariyer
tutumlari ele alinmamistir. Ayrica ¢alisma Tayvan ile Tiirkiye arasindaki kiiltiir
farkliligi nedeniyle calisma sonuglar1 Tiirkiye’de faaliyet gOsteren banka
calisanlar1 igin gecerli olmayabilir. Bu nedenle c¢alismanin kariyer planlamasi
alaninda bir ag181 kapatabilecegi diigiiniilmektedir.

3. Yontem
3.1. Arastirmani Amaci ve Onemi

Calismanin amaci, banka g¢alisanlarinin benimsemis oldugu sinirsiz ve ¢ok yonlii
kariyer tutumlarinin belirlenmesi ve bu kariyer tutumlarinin yas, cinsiyet, medeni
durum gibi demografik degiskenlere gore farklilik gosterip gostermediginin ortaya
konulmasidir. Bu amagcla Tiirkiye’de faaliyet gosteren ve iilkenin her bolgesinde
subeleri bulunan ¢ banka (Albaraka Tiirk, HSBC ve Tirkiye Finans)
calisanlarinin kariyer tutumlar1 incelenmistir.

Tiirkiye’nin en temel problemlerinden biri issizliktir ve her isten ayrilan birey
igsizlik oraninin daha da artmasina neden olmaktadir. Issizlik, bireylerin kariyer
planlamalarina daha fazla 6nem vermelerini gerektiren en 6nemli nedendir. Bu
calisma, banka sektoriinde calisan bireylerin ¢ok yonlii ya da sinirsiz kariyer
tercihlerinde farklilik yaratan demografik ve is ile ilgili etmenleri belirleyerek
hem isletme hem de bireylerin kariyer planlamasinda daha basarili olmalarini ve
bu sayede istihdam edilebilirliklerini arttirmalarina yardimci olmasi agisindan
onemlidir. Calisma bu yoOniiyle, ililkenin 6nemli bir problemi olan issizlik
problemine bir ¢6ziim Onerisi tretebilecektir. Ayrica, arastirma sayesinde
bankacilik sektoriinde calisanlarin ¢ok yonlii ve smrsiz kariyer planlamalari
tizerine elde edilen detayli bilgi sayesinde alan yazinda hem bir agig1 kapatmasi
hem de gelecekte bu alanla ve bu sektorle ilgili yapilacak caligmalara temel
bilimsel bir bilgi saglamas1 acisindan da 6nemlidir.
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3.2.Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evreni, Tiirk bankacilik sisteminde faaliyet gdsteren bankalarda
calisan personeldir. Belli sinirlamalar getirmek sartiyla her tiirlii grubu evrene
dontistiirmek miimkiindiir. Bu arastirmada yalnizca Tiirk bankacilik sisteminde
yer alan banka calisanlarinin ele alinmasi ¢alismaya bir kisit getirdigi igin
arastirma evreni gercekci bir evrendir. Calismanin evreni olarak bankalarin
secilmesinin nedeni, bankalarin tiim Tiirkiye’de faaliyet goOsteren hizmet
isletmeleri olmalari, sube ve ¢alisan sayisinin ¢ok olmasi ve oldukca fazla kariyer
olanagiin bulunmasi, hem kadin hem de erkek istihdam edilebilen ve genellikle
cinsiyet fark etmeksizin ¢alismak i¢in tercih edilen bir sektér olmasidir. Tiirkiye
Bankalar Birliginin Mayis 2017 istatiksel verilerine gore Tiirk bankacilik
sisteminde yer alan bankalar ve sube sayilari asagidaki tabloda verilmektedir
(https://www.tbb.org.tr/modules/banka-bilgileri/banka_sube_bilgileri.asp
31.05.2017);

Tablo 2: Tiirk Bankacihk Sistemindeki Bankalar, Sube ve Personel Sayilari

Sube Sayisi
Bankalar Toplam Yurti¢ci | Yurtdist Sube
Say1 Sube

Mevduat Bankalari 33 10.613 77
Kamu Sermayeli Bankalar 3 3.675 33
Ozel Sermayeli Bankalar 9 4.081 29
Tasarruf Mevduati Sigorta 1 1 0
Fonundaki Bankalar

Yabanci Sermayeli Bankalar 20 2.856 15
Kalkinma ve Yatirnm Bankalan 13 41 0
TOPLAM 66 21.267 154

Evren, ayn1 ozellikleri gosteren birey ya da nesnelerden olusan bir gruptur ve
tamamina ulagsmak her zaman miimkiin degildir (Akbulut, 2010, s. 5). Bu
arastirmada da evrenin tamamina ulagsmak miimkiin olmadig1 i¢in evreni temsil
ettigi diisliniilen bir 6rneklem secilmistir.

Arastirma 6rnekleminin belirlenmesinde tesadiifi 6rnekleme yontemlerinden birisi
olan kiime orneklemesi kullanilmigtir. Kiime ornekleme ozellikle tim cografik
alana dagilmis evrenler s6z konusu oldugunda kullanilmasi yararli olabilecek bir
yontemdir (Boke, 2011, s. 110). Calismanin evreni olarak bankalarin tiim
Tiirkiye’ye dagilmis olmasi ve elde edilecek sonuglarin tiim bankalara atfedilmek
istenmesi nedeni ile bu &rnekleme yontemi tercih edilmistir. 1ki asamali kiime
orneklemesi kullanilarak ilk asamada Tiirk banka sisteminde yer alan bankalar
icerisinden 6zel bankalar (katilim ve normal banka) secilmistir. Ikinci asamada da
bu bankalarda tam zamanli ¢alisan ve bankacilik sektoriinde en az bir yillik
tecriibesi olan 1224 calisana anket uygulanmistir. Orneklem tasarimi bankalar
genelinde istatistiksel karsilastirma yapmaya imkan verecek sekilde yapilmis ve
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anket say1 olarak bankalara esit uygulanmaya calisilmistir (Albaraka Tiirk 411;
HSBC 410; Tiirkiye Finans 403 personel). Katilimcilar anketi goniillii olarak
doldurmuslardir ve verdikleri bilgilerin gizli kalacagi giivencesi kendilerine
verilmigtir.

3.3.Veri Toplama Teknigi

Arastirmada veri toplama teknigi olarak anket kullanilmistir. Anket soru formu iki
boliimden olusmaktadir. ilk boliim, tamimlayici analizleri (cinsiyet, yas gibi)
yapabilmek amaciyla sorulmus 10 sorudan olusmaktadir. Ikinci boliimde
calisanlarin kariyer planlamasi tutumlarini belirlemek amaciyla Briscoe vd.
tarafindan 2006 yilinda gelistirilmis olan sinirsiz ve ¢ok yonlii kariyer tutumlar
Olceginin Cakmak-Otluoglu (2012) tarafindan yapilan Tiirkge wuyarlamasi
kullanilmistir. Bu boliimde 14’1 ¢ok yonlii kariyer planlamasi tutumu 13’1
siirsiz kariyer planlamasi tutumu olmak {izere toplam 27 soru bulunmaktadir. Bu
boliimdeki sorular 5°1i likert tipinde “1= Higbir Sekilde Yansitmiyor” ve “5=
Tamamen Yansitiyor” olarak derecelendirilmistir.

4. Bulgular ve Yorum

Arastirmada Oncelikle banka ¢aligsanlarinin cinsiyet, yas, medeni durum ve egitim
gibi demografik bilgileri elde edilmeye calisilmistir. Arastirmaya katilanlarin
demografik oOzellikleri ve is yasamlariyla ilgili 6zellikler Tablo 3 ve 4’de
verilmektedir;

Tablo 3: Katihmeilarin Demografik Ozellikleriyle ilgili Bulgular

n %

Cinsiyet Kadin 294 24.0
Erkek 929 76.0

20-25 252 20.7

26-30 384 315

Yas 31-35 390 32.0
36-39 158 13.0

41 ve lizeri 36 3.0

Medeni Durum Evli 853 69.8
Bekar 369 30.2

Meslek Lisesi 1 0.1

Son Mezun Oldugunuz Egitim Universite 1179 96.3
Kurumu Yiiksek Lisans 43 3.5
Doktora 1 0.1

Aragtirma sonuglarmmin  Orneklem olarak segilen her {ic bankaya da
uyarlanabilmesi amaciyla anket sayisi esit dagitilmaya calisilmistir. Arastirmaya
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katilan banka calisanlarinin ¢ogunlugu erkektir (%76). Katilimcilarin biiyiik bir
kismi evlidir (%69.8) ve ¢ogunlugu 26-35 (%63.5) yas arasindadir. Ornekleme
dahil edilen banka c¢alisanlarinin ¢ok biiyikk bir kismi (%96.3) iiniversite
mezunudur.

Tablo 4: Katihmeilarin Is Yasamlariyla ilgili Bulgular

n %
1-5 y1l araligs 323 26.4
Calisma Hayatinizda Toplam Calisma Siireniz| 6710 yil arali1 407 333
11-15 y1l aralig 332 27.1
16 yil ve lizeri 162 13.2
1 yildan az 1 0.1
1-5 yil arahg 480 39.3
Bu Bankada Calisma Siireniz 6-10 yil aralig: 462 379
11-15 yil aralig: 272 22.3
16 y1l ve iizeri 5 0.4
Hig 715 58.8
1 409 33.6
Is Degistirme Saymiz 2 85 70
3 6 0.5
4 1 0.1
11 degisikligi 2 0.4
. Sektor degisikligi 32 6.5
Is Degistirme Nedeniniz -

Pozisyon 305 61.5

Degisikligi
Ucret Degisikligi 157 31.7
Uzman 289 23.7

Yardimecisi
Yonetmen 310 25.4

Unvanimiz
Servis Gorevlisi 12 1.0
Asistan 235 19.3
Uzman 373 30.6
ALBARAKA

TURK 411 33.6

KATILIM
Banka Adi HSBC 410 335

TURKIYE
FINANS 403 32.9

KATILIM
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Katilimcilarin yarisindan fazlasinin (%60.2) 6-15 yil arasinda bir is yasami
geemisi bulunmakla birlikte aragtirma yapilan bankalarda ¢alisma siireleri en az 1
en fazla 5 yil olan toplam 480 calisan bulunmaktadir. Arastirmaya katilan yaklagik
her iki banka ¢alisanindan birisi (%58.8) hayatlar1 boyunca hi¢ is
degistirmediklerini belirtmistir. 1 ya da daha fazla kez is degistirmek zorunda
kalan katilimcilar ise genelde pozisyon degisikligi nedeniyle is degistirmeyi tercih
ettiklerini belirtmistir. Arastirmaya katilanlarin yaklagik 1/3’{ (%30.6) uzmandir
ve bu pozisyonu %25.4 ile yonetmen takip etmektedir.

Ikinci asamada kariyer olgeginde yer alan degiskenler arasindaki iliskileri
incelemek amaciyla verilere faktor analizi uygulanmigtir. Siirsiz ve ¢ok yonli
kariyer tutumu Olgeklerine uygulanan faktor analizi sonuglari Tablo 5 ve 6’da
verilmektedir;

Tablo 5: Simirsiz Kariyer Olcegine Iliskin Faktor Analizi Sonuclar:

Faktor Maddeler Faktor | Aciklayicihk
Ad1 Yiikii (%)
Boliimiimiin konusu digina tasan gorevleri
N 0.835
istlenmekten hoslanirim
Sirket disinda ¢aligmami gerektirecek gorevleri
k 0.821
Smnirsiz yapmay1 severim 61.704
Diisiinme Farkli sirketlerden kisilerin katildig1 projelerde 0.803
caligmayi severim ’
Sirketim digindaki kisilerle ¢alismay1 severim 0.795
Yeni bir seyler 6grenebilecegim gorevlerin
. 0.747
pesinden kosarim
Farkl1 sirketlerden kisilerle etkilesime gegmemi
U . 0.687
gerektiren isleri severim
Yeni bir ig aramaktansa, aligik oldugum bir 0873
sirkette kalmay1 tercih ederim '
Orgiitler Mevcut sirketim igin ¢alisma imkani 0.848
Arasi bulamasaydim, kendimi boslukta hissederdim ' 11.443
Hareketlilik | Sirketim démiir boyu istihdam saglarsa, baska 0.783
Tercihi sirketlerde is aramak aklimdan gegmez '
Siirekli olarak ayni sirket i¢in ¢caligmanin 0.739
sagladigi belirlilik ortamini seviyorum '
Toplam 73.147

Not: KMO= 0.861, Bartlett Testi icin p=0.00

Siirsiz kariyer olgegine iligkin faktor analizi sonuglarinda orijinal dlgekte sinirsiz
diisinme boyutu kapsaminda bulunan 8 maddenin 2’si ve Orgiitler Arasi
Hareketlilik Tercihi boyutunda yer alan 5 maddenin 1’1 faktor yiiklerinin (0.50)
degerinin altinda kalmasindan dolay1 elenmistir. Sinirsiz kariyer 6lgeginin faktor
analizi i¢in yapilan 6n testlerinde Bartlet’s i¢in olasilik degeri (p <0.05) ve KMO
degeri 0,861 olarak belirlenmis ve veri setinin faktor analizine “miikemmel”
diizeyde uygun oldugu goriilmiistiir. Olcekte 5 madde ile temsil edilen sinirsiz
diisiince boyutunun agiklayicilik oran1 % 61.704 ve 5 madde ile temsil edilen
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Orgiitler Aras1 Hareketlilik Tercihi boyutunun agiklayicilik oran1 % 11.443 olarak
gerceklesmistir. Olgegin tamami igin aciklayicilik orani ise %73.147 olarak
belirlenmistir.

Tablo 6: Cok Yénlii Kariyer Olcegine fliskin Faktor Analizi Sonuclar:

Faktor Maddeler Faktor | Aciklayicihk
Adi Yiikii (%)

Calistigim sirket, deger yargilarima aykir
bir sey yapmamu isterse, kendi dogrularima 0.848
uyarim
Benim i¢in en dnemlisi, kariyer basarim
hakkinda bagkalarinin degil benim ne 0.825

Deger hissettigimdir

Yonelimli Kariyerime iligkin olarak, benim neyi

Kariyer dogru buldugum, sirketimin neyi dogru 0.821

Yonetimi buldugundan daha dnemlidir 40.791
Bagkalarinin, kariyerime iliskin
secimlerimi nasil degerlendirdikleri benim 0.803

icin ¢cok da dnemli degildir
Gecgmiste, sirketim benden uygun
bulmadigim bir seyi yapmamu istediginde, 0.799
kendi degerlerime gore hareket ettim
Kariyerimi, igverenimin &nceliklerinden
ziyade kendi onceliklerime gore 0.723
yonlendiririm
Kendi kariyerimden kendim sorumluyum 0.864
Kendi kariyer yolumu segebilme
Ozgiirligii, en deger verdigim seylerden 0.837
Kendi biridir
Kariyerini Kariyerime iligkin ileriye doniik attigim 0.791
Kendi adimlarda sadece kendime giivenirim '
Yonlendirme | Genel olarak, son derece bagimsiz ve kendi 37.948
. N o eme 1 L 0.787
kendime yo6nlendirdigim bir kariyerim var
Kariyerimdeki basar1 veya
basarisizliklardan ben sorumluyum
Mevcut sirketim igin ¢alisma imkani
bulamasaydim, kendimi boslukta 0.664
hissederdim
Toplam 78.740
Not: KMO=0,924, Bartlett Testi icin p=0,00

0.691

Cok Yonlii Kariyer Olcegine iliskin faktor analizi sonuglarinda orijinal dlcekte
Deger Yonelimli Kariyer Yonetimi boyutu kapsaminda bulunan 6 maddenin
tamami korunurken, Kendi Kariyerini Kendi Yonlendirme boyutunda yer alan 8
maddenin 2’si faktor yiiklerinin (0.50) degerinin altinda kalmasindan dolayi
elenmistir. Degisken Kariyer Olgegi faktdr analizi igin yapilan 6n testlerde
Bartlett igin olasilik degeri  (p <0.05) ve KMO degeri 0.924 olarak
bulundugundan dolay1 veri seti faktdr analizine “milkemmel” diizeyde uygun
olarak degerlendirilmistir. Olgekte 6 madde ile temsil edilen Deger Yonelimli
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Kariyer Yonetimi boyutunun agiklayicilik oran1 %40.791 ve 6 madde ile temsil
edilen Kendi Kariyerini Kendi Yo6nlendirme boyutunun agiklayicilik orani
%37.948 olarak bulunmustur. Olgegin tamami i¢in aciklayicilik orani ise
%78.740 olarak belirlenmistir.

Bir sonraki asamada katilimcilarin bazi1 kategorik 6zelliklerine gore sergiledikleri
kariyer tutumlarmin farklilik gosterip gostermedigi fark testleri kullanilarak
belirlenmeye c¢alisilmistir. Farklilik testleri kullanilarak yapilan analizlerin
sonuclar1 agagidaki tablolarda verilmektedir;

Tablo 7: Cinsiyete Gore Ol¢ek Alt Boyutlarimin Karsilastirilmasi

Alt Boyutlar Cinsiyet N X Ss t sd p
Kad 294 2.464 0.57786

Sirs1z — 0.086 | 1221 | 0.931

Diigiinme Erkek 929 2.461 | 0.55299

Orgiitler Arasi Kadin 294 | 2.496 | 0.57629

Hareketlilik 0.465 1221 0.642

Tercihi Erkek 929 | 2478 | 0.56046

Ken.di o Kadin 294 2.441 0.57714

Kariyerini 0142 | 1221 | 0887

Kendi Erkek 929 2.446 0.55697

Yonlendirme

Deger Yonelimli Kadmn 294 2.441 0.60364

Kariyer 0.269 1221 0.788

Yénetimi Erkek 929 | 2430 | 057351

Katilimcilarin cinsiyetine gore Olgek alt boyutlarinda olasilik degerlerin timii
p>0,05 bulundugundan dolayr anlamli farklilik yoktur ve katilimeilarin
cinsiyetleri dlgek alt boyutlarinda herhangi bir degisime neden olmamistir. Tiim
boyutlar i¢in kadin ve erkek katilimcilarin goriisleri aynidir.

Alan yazina bakildiginda pek ¢ok ¢alisma (Onay ve Vezneli, 2012; Eby, Butts ve
Lockwood, 2003; Mainiero ve Sullivan, 2005; Segers, Inceoglu, Vloeberghs,
Bartram ve Henderickx, 2008, McDonald, Brown ve Bradley, 2005) cinsiyet ile
kariyer tutumu arasinda bir iliski oldugunu belirtmektedir. Yapilan arastirmanin
sonuglart bu noktada alan yazindan farkli olarak banka ¢alisanlarinin cinsiyet
farkliligmin kariyer tutumlarinda herhangi bir degisime neden olmadigin
belirlemistir. Nitekim Hall’da (2004, s. 8) bireyin kariyer tutumu ile cinsiyeti
arasinda bir iliskinin olmadigin1 belirtmistir. Bankacilik sektorii ve bu sektoriin
calisanlar1 hizla gelisen teknolojiyi takip etmek, rakiplerinin yaptiklarindan
haberdar olmak ve miisteri portfoyilinii genisletmek zorundadir. Bu kadar c¢ok
degisken ve karmasik bir ortamda gorev yapmak zorunda kalan banka
calisanlarinin kariyere bakislar1 cinsiyet acisindan bir farklilik yaratmiyor olabilir.
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Tablo 8: Medeni Duruma Gére Olcek Alt Boyutlarmin Karsilastirilmasi

Alt Boyutlar Medeni N X Ss t sd p
Durum
Evli 853 | 2.519 0.59266
Sinursiz 6.207 | 920.354 | <0.05
Diistinme Bekar 369 | 2.329 0.44291
Orgiitler Arast Evli 853 | 2.542 0.59522
Hareketlilik - 6.438 | 904.469 | <0.05
Tercihi Bekar 369 2.342 0.45325
Kendi Evli 853 | 2507 | 0.60132
Kariyerini 7.073 | 987.129 | <0.05
Kendi Bekar 369 | 2.296 0.41543
Yonlendirme
Deger Evli 853 | 2493 | 0.61531
Yonelimli 6.469 | 928.389 | <0.05
Kariyer Bekar 369 | 2.288 0.45552
Y Onetimi

Katilimcilarin medeni durumlarma gore kariyer tutumlarinda farklilik olup
olmadig: test edilmis ve olasilik degerlerinin tiimii p<0.05 bulunarak anlamli
farklilik oldugu belirlenmistir. Genel olarak ortalamalara bakildiginda evlilerin
ortalamalarinin bekarlara gore daha yiiksek oldugu bu nedenle de evliler ile
bekarlara arasinda kariyer tutumlarinda ¢ok biiyiik olmasa da bir farklilik oldugu
gOriilmiistiir.

Alan yazinda genelde medeni durumun kariyer tutumlarinda bir farklilik
yaratmadig1 tespit edilmis olmasina ragmen (Onay ve Vezneli, 2012; Tiirkmen ve
Yildiz, 2012; Baruch, 2016; Direnzo, Greenhouse ve Weer, 2015) bankalarda
pozisyon degisikliginin dnemli olmas1 ve bunun ayni zamanda iicrete de olumlu
yansimasi evli calisanlar i¢in farklilik yaratmis olabilir. Nitekim katilimcilarin
%61.5°1 is degistirmek isteme nedeni olarak pozisyon degisikligini belirtmistir.
Sinirsiz kariyer tutumunun en 6nemli 6zelligi ¢alisanin yeni firsatlara agik olmasi
ve kariyer firsatlarindaki sinirsizlik diislincesidir ve pozisyon degisikligi bir
kariyer firsat1 olarak degerlendirilebilir. Ayrica pozisyon degisikligi genelde tlicret
artisina da neden olabilmektedir. Evli ¢alisanlarin bekarlara oranla daha yiiksek
giderlerinin olmasi ayni1 sektorde kalip daha iyi sartlarda bagka bir ise ge¢cmek
istemelerine neden olabilir. Bankacilarin genellikle 6zel sektérde ve baski altinda
calisiyor olmalar1 onlart kisitlamakta ve bu nedenle daha 6zgilir bir calisma
ortamina sahip olabilmek i¢in is degisikligini tercih edebilmektedirler.

Tablo 9: Yas Gruplarina Gore Olcek Alt Boyutlarimin Karsilastirilmasi
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Alt Boyutlar Yas N X Ss F p

20-25 252 2.319 | 0.41346
26-30 384 2.497 | 0.57083

Sinirsiz Diisiinme 31-35 390 2.522 | 0.61387 5.810 <0.05
36-3 158 2.462 | 0.56699
41 ve 36 2.406 | 0.50931

Total 1220 2.461 | 0.55906
20-25 252 2.346 | 0.43891
26-30 384 2.484 | 0.56343

Orgiitler Arasi 3135 | 390 | 2575 | 061966 | 6624 | <005
Hareketlilik Tercihi =353 158 | 2487 | 057329
41 ve 36 | 2396 | 0.51539

Total 1220 2.482 | 0.56454
20-25 252 2.300 | 0.42133
26-30 384 2.473 | 0.56955

Eeng! *éf’f‘”lye:iif‘i 31-35 390 | 2523 | 061927 | 6.846 <0.05
endi xonfendirme 36-39 158 2.436 | 0.56893
41 ve 36 2.324 | 0.47299

Total 1220 2.444 | 0.56208
20-25 252 2.282 | 0.43163
26-30 384 2.476 | 0.59694

Eeé?r Yi;;{?li“{“_ 31-35 390 2511 | 0.63346 | 7.470 <0.05
ariyer Yonetimi 36-39 158 | 2.405 | 0.58809
41 ve 36 | 2269 | 048021

Total 1220 2.432 | 0.58107

Banka calisanlarin yaslarina gore kariyer tutumlarinda bir farklilik olup
olmadigina bakildiginda ise yine olasilik degerleri p<0.05 bulundugundan dolay1
bir farklilik oldugu tespit edilmistir. Ozellikle 31-35 yas grubu galisanlarin
ortalamasi diger yas gruplarina gore 4 alt boyutta da yiiksek ¢ikmistir. Bu yas
grubu gelenekselin yerine yeni kariyer yaklasimlarimi diger yas gruplarina gore
daha ¢ok tercih etmektedir. 25-35 yas arasi donemi bireyin ilk isi buldugu, ise
yerlestirme, yetenek kazanma, isi 6grenme ve akranlari tarafindan kabul edilmeye
calistig1 bir donemdir. Bu donemde birey isle ilgili firsatlar1 da kollamaya ve
degerlendirmeye bakar (Tunger, 2012, s. 218). Bu nedenle de bu yas araligindaki
bireyler farkli orgiitlerdeki is olanaklarmi ya da farkli kariyer imkanlarini
degerlendirmek isteyebilir ve bu nedenle sinirsiz ve ¢ok yonlii kariyer tutumlar
sergileyebilir. Calisma sonuglari1 da bunu desteklemektedir.

Tablo 10. Calisma Pozisyonlarina Gére Olgek Alt Boyutlar
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Alt Boyutlar Pozisyon N X Ss F p
Uzman Yardimcisi 289 | 2.4478 0.53858
Yonetmen 310 | 2.6239 0.64728
Servis Gorevlisi 12 | 3.0833 0.75538
Is)l:;flsl:fne Asistan 235 | 2.2979 0.37910 17.326 <0.05
Uzman 373 | 2.4097 0.51859
Total 1219 | 2.4582 0.55347
Uzman Yardimcisi 289 | 2.4498 0.54890
Orgﬁtler Yonetmen 310 | 2.6218 0.66151
Arasi Servis Gorevlisi 12 | 2.9167 | 0.66856
Hareketlilik Asistan 235 | 2.3319 | 0.40024 11379 <0.05
Tercihi Uzman 373 | 2.4692 | 0.53980
Total 1219 | 2.4813 0.56351
Uzman Yardimcisi 289 | 2.4268 0.54709
R i "B 756 | 0B
iverini Servis Gorevlisi . .
bk Asistan 235 | 22887 | 0.30164 | 10-788 | <005
Yonlendirme ™ (jzman 373 | 2.4352 | 0.53413
Total 1219 | 2.4422 0.55689
Uzman Yardimcisi 289 | 2.4262 0.57125
SOBNE WSRO A
S i 3 ervis Goreviisl . .
‘é‘;'ﬁfy“e’?“ Asistan 235 | 2.2667 | 03ss0s | 12019 | <005
Yonetimi Uzman 373 | 2.4169 | 0.55555
Total 1219 | 2.4314 0.57978

Elde edilen bu sonug, yas ile kariyer tutumlari arasinda bir iligkinin oldugunu ve
yasa gore kariyer tutumlarmin farklilik gosterebilecegini belirlemistir ve alan
yazindaki (Briscoe vd., 2006; Segers vd., 2008; Kale ve Ozer, 2012; Onay ve
Vezneli, 2012; Cetin ve Karalar, 2016) oOnceki c¢aligmalarla da uyumlu
bulunmustur. 31-35 yas araliginda genelde birey bir is sahibi olmustur ancak is ile
ilgili firsatlar1 kollamaya ve degerlendirmeye de devam eder, ¢iinkii heniiz istedigi
nitelikte bir i bulamamis, ekonomik nedenlerle is yasamina atilmis olabilir. Birey
bu yaslarda Maslow’un (1943) ihtiyaglar hiyerarsisinde yer alan fizyolojik ve
giiven ihtiyaglarmi gidermistir (S. 375). Daha iist basamaklarda yer alan
ithtiyaglarimi gidermek istemeye baglayan birey yeni hedefler belirler ve yeni
firsatlarin pesinden kogmak isteyebilir. Cok yonlii kariyer yaklasimi da aslinda
bireyin kisisel kariyer se¢imleri ve kendini gergeklestirme arayigini kapsar (Hall
ve Moss, 1998, s. 25). Para, statii ve terfi gibi dis giidiileyiciler 6n plana ¢ikabilir
ve bu nedenle de diger yas gruplarina goére daha belirgin olarak yeni Kariyer
tutumlarini benimseyebilir.
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Aragtirmaya katilanlarin kariyer tutumlari, ¢calisma pozisyonlarina gore anlamli
farklilik (p<0,05) gostermektedir. Ozellikle servis gorevlilerinin ortalamalari diger
pozisyonlara gore yiiksek ¢ikmustir. Servis gorevlisi pozisyonu genellikle lisans
mezunlarinin ilk goreve basladiklar1i pozisyondur ve banka subesindeki tiim
pozisyonlarda gorev alabilir. Bir banka subesinde yaklasik bir y1l ¢alistiktan sonra
uzmanlagabilir ve gelirlerini arttirabilirler. Meslege baslangi¢c pozisyonu oldugu
i¢in bu pozisyondakilerin ¢ok yonlii ve sinirsiz kariyer sergileme tutumlar1 diger
pozisyonlara gore yiiksek ¢ikmasi normal karsilanabilir. Cok yonlii kariyer bireyin
orgiit ile kendisi arasinda yapilmis bir anlasma degil bireyin kedisiyle yaptig1 bir
sOzlesmedir. Bu nedenle de kariyeri ve hayat basarisi birey tarafindan tanimlanir
ve sekillendirilir (Baruch, 2006, s. 129). Cok yonlii kariyer, is degisikligi gibi
belirli bir davranis1 ifade etmez, kariyer i¢in daha derin bir anlam tasiyan amag
farkindaligin1 ve kariyerle ilgili diisiince yapisini da icine alan daha genis bir
yelpazedir (Briscoe ve Hall, 2006, s. 6). Cok yonlii olmanin temelinde anlamli is
arayis1 ve kesfetme istegi sonucunda meydana gelen 6zgiirliik ve gelisim, mesleki
baglilik ve psikolojik basar1 hedefi vardir (Kale ve Ozer, 2012, s. 175). Servis
elemanlar1 da meslegin daha basinda olmasi nedeniyle kariyerde belirli bir yol
almis diger pozisyonlara gore daha fazla ¢ok yonlii kariyer tutumu sergilemeleri
normaldir. Meslekte kalma konusunda heniiz tam kararini vermemis olan servis
elemanlar1 bireyin bir isten digerine veya bir orgiitten baska bir orglite gegmesi
dolayistyla fiziksel sinirlar1 asmasi (Gunz, Evans ve Jalland, 2000, s. 35) anlamina
gelen sinirsiz  kariyer tutumu da sergileyebilir. Yani servis eleman
pozisyonundaki banka ¢alisani pozisyonundan dolay1 diger pozisyonlara gore hem
meslek (cok yonlii kariyer) hem de oOrgiit (sinirsiz kariyer) degistirmeye daha
yakin olabilir.

Tablo 11: Mezun Olunan Okul Durumuna Gére Olgek Alt Boyutlar:

Alt Boyutlar Mezuniyet N X Ss t sd p
Sinirsiz Universite | 1179 2.448 | 0.54249 N
Diisiinme Yiiksek 43 | 2.749 | 0.73432 | "2660 | 43688 | 0.011
Orgiitler Aras Universite | 1179 2.474 | 0.55345

Hare_kgtllllk Y}lksek 43 2651 | 0.69680 -1.647 | 43.954 0.107
Tercihi Ijlsans

Kendi Universite | 1179 2.436 | 0.55130

Karly_erlm Y}lksek 43 2640 | 0.73726 -1.794 | 43.730 0.080
Kendi Ijlsans

Deger Universite | 1179 2.422 | 0.56616

Yon_ehmh Y_uksek 43 2671 | 0.80301 -2.011 | 43.536 0.051
Kariyer Lisans

Not: **p<0,01 *p<0,05

Katilimcilarin mezuniyetlerine gore 6lgek alt boyutlarinda farklilik olup olmadig:
test edilirken bulunan olasilik degerlerinde Orgiitler Arasi Hareketlilik Tercihi,
Kendi Kariyerini Kendi Yonlendirme, Deger Yonelimli Kariyer Yonetimi,
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Yenilikei, alt boyutlarinda (p>0.05) bulundugundan anlamli farklilik s6z konusu
degildir. Ankete katilanlardan yalnizca 1 kisinin doktora mezunu olmasi nedeniyle
doktora mezunu yapilan analizlere dahil edilmemistir. Cok yonli kariyer
tutumlarinin  alt boyutlarinda mezun olunan en son okul bir farklilik
yaratmamistir. Yani banka ¢alisanlarinin egitim diizeyi meslek degistirme
konusunda herhangi bir farklilik yaratmamaktadir. Bankacilik meslegini yapmak
istemeyip baska bir meslege gegmek isteyenlerin 6n lisans, lisans ya da yiiksek
lisans mezunu olmalar1 fark etmemektedir. Nitekim onceki ¢alismalarda da (Kale
ve Ozer, 2012; Segers vd., 2008) benzer sonuglar ¢itkmistir. Ancak sinirsiz kariyer
tutumunun sinirsiz diistinme boyutunda egitim diizeyi farklilik yaratmaktadir.
Yiiksek lisans mezunlar1 lisans mezunlarina oranla daha fazla sinirsiz diisiinme
egilimindedir. Sinirsiz diisiinme bireyin sinirsizlik diigiincesini ifade eder
(Sullivan ve Arthur, 2006, s. 21) ve bireyin motivasyon kaynaklari bagllik,
ozerklik ve ilgidir (Segers vd., 2008, s. 215). Yani eger bireyin Orgiite baglilik
ithtiyact ¢ok yok ise orgiit, bireyi var olan sinirlarin1 agsmasi i¢in olumlu ve tatmin
edici kisisel iliskiler icine girmesini desteklemiyorsa ve bireyin isinde aradig
cesitlilik ve yenilik ihtiyacim1 karsilayamiyorsa birey Orgiit degistirmeyi
diisiinecektir. Bireylerin egitim diizeyleri arttikga Orgiitiin bu ihtiyaglar
karsilamas1 zorlasacaktir. Bu nedenle yiliksek lisans mezunlar diger egitim
seviyesindeki banka caliganlara oranla sinirsiz diistinme kariyer tutumunu daha
fazla sergileyebilir.

Tablo 12: Calisilan Bankaya Gore Olgek Alt Boyutlariin Karsilastiriimasi

Alt Boyutlar Banka N X Ss F p

Sinirsiz Diisiinme Albaraka 411 2.291 | 0.34071
HSBC 410 2.209 | 0.28698 | 257.881 <0,05

Tiirkiye Finans 403 2.894 | 0.68243

Total 1224 2.462 | 0.55881

Orgiitler Arasi Albaraka 411 2.280 | 0.33991
Hareketlilik Tercihi HSBC 410 | 2.266 | 0.33408 | 939 653 <005

Tiirkiye Finans 403 2.910 | 0.68099

Total 1224 2.483 | 0.56408

Kendi Kariyerini Albaraka 411 2.260 | 0.32376
Kendi Yonlendirme | HSBC 410 | 2.191 | 0.25841 | 278.468 <0,05

Tiirkiye Finans 403 2.892 | 0.69586

Total 1224 2.445 | 0.56165

Deger Yonelimli Albaraka 411 2.220 | 0.32896
Kariyer Yonetimi HSBC 410 | 2.173 | 0.26389 | 313.840 <0,05

Tiirkiye Finans 403 2.915 | 0.70469

Total 1224 2.433 | 0.58080

Katilimcilarin  kariyer tutumlar calistiklart bankaya gore (p<0.05) anlamli
farklilik gostermektedir. Farkliligin kaynagi post hoc testlerden Tukey ile
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incelenmistir. Buna gore Tiirkiye Finans’in ortalamasi 4 alt boyutta da diger iki
bankaya gore daha yiiksek olarak belirlenmistir.

Cok yonlii kariyerde esneklik ve uyum daha fazla 6nem kazanmakta ve bireylerin
kendi kariyerlerini yonetecek yetkinlige sahip olmasi dnemli olmaktadir. Bireyin
kendi yetenek ve becerilerinin farkinda olmasi bireysel sorumlulugu da
beraberinde getirmektedir. Bireyin kendi degerlerine yonelik bir davranig
sergileme egilimde olmasi onun para, terfi ya da oOrgiit disindan gelecek is
tekliflerinden etkilenecegini gostermektedir (Tirkmen ve Yildiz, 2012, s. 6).
Tirkiye Finans calisanlar1t HSBC ve Albaraka calisanlarina gore daha fazla ¢ok
yonlii kariyer egilimde olmasi, ¢alisanlarin bu tip orgiit dis1 is tekliflerinden daha
fazla etkilenebildiklerini gostermektedir. Siirsiz kariyer tutumu ise bireyin su
anda calistigr orgiit disindaki calismaya bakis agisini gostermektedir. Burada
bahsedilen smirsizlik; yapilan is veya kariyerin isveren firmalar ve is firsatlari
arasinda zamanla gecis yapmasi anlamindadir (Rousseau ve Arthur, 1999, s. 8).
Bireyin tanimlanmig béliimler iginde ayni Orgiitte kalmasi, kendini giivende
hissetmek istemesi bir sinirliliktir. Bireyin bir isten digerine veya bir Orgiitten
bagka bir oOrgiite gecmek istemesi bu fiziksel smirlart asmak istemesinden
kaynaklanmaktadir (Gunz vd., 2000, s. 35). Bu tip bir egilimi olan birey, orgiit
basamaklarinda yiikselmekten ¢ok dikey, yatay ve sarmal hareketler dizisi
sergilemektedir (Currie, Tempest ve Starkey, 2006, s. 771). Tirkiye Finans
calisanlar1 diger banka calisanlarina gore daha c¢ok Orgiit degistirme egilimi
icindedir ve ayni Orgiitte uzun siire kalip dikey yiikselmektense orgiit degistirip
psikolojik ve fizyolojik bir hareketlilik igine girip yatay, dikey ve/veya sarmal
hareketleri tercih etmektedir. Nitekim 2017 yili Aralik itibariyle Garanti
Bankasi’nin calisan sayist %4 azalmistir. HSBC ise Aralik 2017 yili sonunda
calisan sayisin1 %22 azaltmistir. HSBC’yi c¢alisan sayisin1 681 azaltan ING bank
takip etmistir. Sektor genelinde galisan sayis1 2017 yili sonunda bir 6nceki yila
gore %]1.6 oraninda gerilemistir'.

5. Sonuc¢

Yeni kariyer yaklagimlarindan cok yonlii ve smirsiz kariyer yaklasimlari,
geleneksel kariyer yaklasimi anlayisindaki degisiklikler sonucunda ortaya
cikmistir. Sinirsiz kariyer yaklagiminin temel varsayimi, c¢alisanlarin kurumdan
ziyade meslege bagli olmalar1 ve bu nedenle de orgiit iistii iliskiler gelistirerek sik
sik is degistirmeleridir. Cok yonlii kariyerin temel varsayim ise, kisilerin kendi
degerlerine gore kendi kendilerine yonlendirdikleri mesleki davraniglar sonucunda
ortaya ¢ikan kariyer basarisina odaklanmaktir (Briscoe vd., 2006, s. 30). Bu
caligmada, bankacilik sektdriinde faaliyet gosteren 3 6zel bankanin ¢alisanlarinin
cok yonlii ve smirsiz kariyer tutumlari incelenmis ve bireysel o6zelliklerine gore
farklilik gosterip gostermedigi tespit edilmeye ¢alisiimistir.

" http://www.turkiyegazetesi.com.tr/ekonomi/541972.aspx
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Banka calisanlart genel olarak ¢ok yonlii ve smnirsiz kariyer tutumlar
sergilemektedir. Bu kariyer tutumlari cinsiyete gore farklilik gostermemekle
birlikte yas, medeni durum, egitim diizeyi, bankada ¢alisilan pozisyon ve bankaya
gore farklilik gosterebilmektedir. Bu caligma banka c¢alisanlarinin demografik
Ozelliklerinin sinirsiz ve ¢ok yonlii kariyer tutumlarinda bir farklilik yaratip
yaratmayacagini belirlemeye calisan nadir ¢alismalardan biri olmasi nedeniyle
onemlidir. Calisma ile elde edilen sonuglar yoneticilerin galisanlarin kariyer
planlarina yardimci olabilmelerine olanak saglayabilir. Ayrica, ydneticiler
calisanlarin kariyer planlarinda ortaya ¢ikabilecek sorunlari da dnceden goriip
gidermeye calisabilirler. Calisanlarinin kariyer tutumlarini belirleyebilen 6rgiit bu
sayede Orgiitsel kariyer planlar1 ile bireysel kariyer planlarinin ortiisebilecegi bir
plan olusturabilir. Ornegin yasin bireysel kariyer planlamasinda farklilik
yaratabilecegini bilen yonetici her yas grubu i¢in tek bir kariyer plan1 yapmak
yerine farkli yas gruplari i¢in farkli kariyer planlar1 olusturabilecektir.

Gilinlimiizde artik calisanlar kariyerlerini hayatlarindaki en 6nemli unsurlardan
birisi olarak gormektedir. Bireysel ve orgiitsel kariyer planlamalart ortiisebilirse
calisanlarin ¢ok yonlii ya da sinirsiz bir kariyer tutumu sergileyerek oOrgiitten
ayrilmak istemeleri &nlenebilecektir. Orgiit calisanlarmin smirsiz ve ¢ok yonlii
kariyer tutumlarmi hangi yas gruplarinda, hangi pozisyonda, hangi egitim
diizeyinde vb. daha ¢ok sergiledigini belirleyebilirse kaybetmek istemedigi iyi
calisanlarinin bu tutumlarinda degisiklik yaratabilecektir. Bu sayede isten
ayrilmalar ya da Orgiitiin kariyer planiyla uyum saglamadigi calisanini isten
cikarmasi azalabilecektir. Tiirkiye’nin temel problemlerinden birisi olan issizlik
oraninda da azalma yasanabilecektir.

Calismanin bu katkilarinin yaninda birkag¢ sinirliligi da vardir. Calismanin verileri
Tiirkiye’de faaliyet gosteren sadece 3 banka ile sinirlandirilmistir. Ancak bilimsel
calismalar i¢in bankalardan veri toplamanin ne derece zor oldugu da g6z 6niinde
bulundurulmahidir.  Ayrica  ¢alismanin  sadece  bankacilik  sektoriinde
gerceklestirilmis olmasi da bir bagka sinirliliktir. Gelecek calismalarda bankacilik
sektoriinde calisanlar ile turizm ya da saglik gibi baska sektorlerde calisanlarin
smirsiz ve ¢ok yonlii kariyer tutumlar1 karsilastirilabilir. Banka calisanlarin
sergilemis oldugu bu sinirsiz ve/veya ¢ok yonlii kariyer tutumlarinin yoneticilik
tarzina gore farklilik yaratip yaratmadigi da cevaplanmasi gereken 6nemli bir
sorudur.
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The Protean And Boundaryless Career Attitudes Of Bank
Employees

Extended Abstract

1. Introduction

Today's competitive environment has also changed employees' career understandings. As career
models become more and more mobile every day, new career approaches emerged that take into
account mutual expectations among organizational managers and employees. Among these new
career approaches like boundaryless, protean, portfolio, two-step, global, boundaryless and
protean career attitudes attract attention in career writing. Boundaryless and protean career
attitudes are career attitudes that increase the responsibilities of people in their careers. Career
expectations can be more easily met by the organization if it can be determined what kind of
career attitudes an individual working in an organization has. On this account, among these
employees, especially those with a high contribution to qualitative and organizational output, can
be employed in the organization for a longer period of time.

In this study it is aimed to determine the career attitudes of the employees who work in the banks
which are one of the sectors that have the greatest career opportunities and which provide the
most employment in the country. In addition, it has been tried to show whether the career
attitudes of the employees differ according to the variables such as gender, marital status,
position they work. For this purpose, three of the bank, which operates in Turkey in the study
(Albaraka Turk, Turkey and HSBC Finance) to exhibit attitudes of their employees career
(boundaryless or protean) has been determined.

2. Method

The universe of the research is the people working in the banks operating in the Turkish banking
system. The reason for selecting the bank as the universe works, all to be of service company
operating in Turkey of banks, branches and to the large number of employees and pretty much
career opportunity of discovery, both female and male can be employed, and generally is an
industry preferred to work in without gender differences.

Cluster sampling, one of the random sampling methods, was used in determining the research
sample. 1224 employee surveys were applied to the banks, which were full-time employees and
had at least one year of experience in the banking sector. Sample design made to allow banks to
make statistical comparisons have been applied equally to banks in general and the number of
questionnaires (Albaraka Turk 411; HSBC 410: Turkey Finance 403 staff). Survey method was
used as data collection technique in the research. In order to determine the attitudes of career
planning, the scale of unlimited and multi-faceted career attitudes that was developed by Briscoe
et al. (2006) and translated to Turkish in 2012 by Cakmak-Otluoglu, was used.

3. Results and Discussion

In the study, it was tried to obtain demographic information such as gender, age, marital status
and education. The majority of bank employees participating in the survey were male (76%).
Most of the participants are married (69.8%) and the majority are between 26-35 (63.5%). The
vast majority (96.3%) of bank employees included in the sample have bachelor degree. More
than half of the participants (60.2%) have a working life history of 6-15 years, while the study
banks have a total of 480 employees with a working time of at least 1 and a maximum of 5 years.
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One of the approximately two employees (58.8%) who participated in the survey stated that they
did not change jobs during their life. Participants who had to change jobs one or more times
indicated that they generally preferred to change jobs due to position change. Approximately
one-third (30.6%) of the respondents are experts and this position is followed by the director
with 25.4%.

In the second step, factor analysis was applied to the data to examine the relationships among the
variables included in the career scale. At the next stage, participants tried to determine by using
difference tests that their career attitudes exhibited by some categorical characteristics differed.

There was no significant difference in the scale subscales according to the sex of the participants,
and the sex of the participants did not cause any change in scale subscales. For all dimensions,
the views of female and male participants are the same. Participants were tested for differences
in their career attitudes according to their marital status and all probability values were found to
be significantly different. In particular, the average age of 31-35 age group workers was higher
in 4 sub-dimensions than other age groups. This age group prefers new career approaches rather
than traditional ones over other age groups. This result indicates that there is a relationship
between age and career attitudes and that career attitudes by age may vary. Turkey Finance is
designated as the average higher than the other two banks in four dimensions.

4. Conclusion

Bank employees generally exhibit boundaryless and protean career attitudes. These career
attitudes do not differ according to sex, but they can vary according to age, marital status, level
of education, bank position and bank. The organization should know in which age groups, at
which position, and at what level of education, employees exhibit their boundaryless and protean
career attitudes more. By this, good employees who do not want to lose the organization can
prevent them from leaving the organization by changing their attitudes. In this way, one of
Turkey's most fundamental problems that may be experienced a decrease in the unemployment
rate. The results of the study can allow managers to help their employees' career plans. In
addition, managers can try to see in advance the problems that may arise in employees' career
plans.
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