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Amag - Bu arastirmanin amaci Kars ilinde istihdam edilen banka calisanlarinin kariyer baglilik
diizeylerinin 6znel kariyer basaris: algilan {izerinde etkisini incelemek ve calisanlarin 6znel kariyer
basarisi algilariin demografik degiskenler bakimindan farklilasmasini tespit etmektir.

Yontem — Tarama (betimsel) modelinin kullamldigl arastirmada 3 boliimden olusan anket veri
toplama aract olarak kullamilmistir. Aragtirmanin 6rneklemini Kars ilinde faaliyet gosteren banka
subelerinde ¢alisan 332 banka personeli olusturmustur. Arastirmada kolayda 6rnekleme yontemi
kullanilmistir. Arastirmada Pearson korelasyon analizi, basit dogrusal regresyon analizi, bagimsiz
orneklem t testi ve tek yonlit ANOVA analizleri kullanilmigtir.

Bulgular — Analizler sonucunda banka ¢alisanlarimin kariyer baglilik diizeyleri ile 6znel kariyer
basari algilar1 arasinda istatistiksel acidan anlamli, zayif ve pozitif yonlii bir iligki tespit edilmistir.
Ayrica aragtirma sonucuna gore banka ¢alisanlarinin kariyer baglilik diizeyleri 6znel kariyer basarist
algilarini pozitif yonde etkilemektedir. Bununla birlikte yapilan analizler kapsaminda 6znel kariyer
basarisinin cinsiyet, yas, calistiklar1 departman, sektdrde ¢alisma siiresi gibi demografik degiskenler
bakimindan farklilastigi, medeni durum ve egitim diizeyi gibi demografik degiskenler bakimindan
ise farklilasmadig1 sonucuna ulasilmistir.

Tartisma - Calisanlarin ¢alisma hayatlarinda baglica hedeflerinden biri kariyerlerinde basarili
olmaktir. Kariyer baglihig: kariyer basarisinda etkili olan bir degiskendir. Yapilan calismalar
kariyerlerine bagli olan calisanlarin kariyerlerinde daha basarili olma egiliminde olduklarini
gostermektedir. Gelecekte yapilmasi diisiiniilen arastirmalarin daha kapsamli yapilmasi alan yazina
daha fazla katki saglayabilir. Bunun disinda arastirmacilara ozellikle farkli sektorlerde veya daha
biiyiik bir 6rneklem hacmi ile bankacilik sektdriinde kariyer basarisimin  belirleyicilerinin
incelenmesi onerilmektedir. Bu belirleyicilerin tespit edilmesi ile &rgiitler hem calisanlarinin hem de
Orgiitiin verimliligini artiric1 politikalar {iretebilecekleri diistiniilmektedir.
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Purpose — The aim of this study is to examine the effect of career commitment levels of the bank
employees employed in Kars on their subjective career success perceptions and to determine the
differences in their perceptions of subjective career success in terms of demographic variables.

Design/methodology/approach — In the study, which was used in the descriptive survey model, a 3-
part questionnaire was used as data collection tool. The sample of the study consisted of 332 bank
staff working in the banks operating in the province of Kars. The applied survey technique was used
in the study. In the study Pearson correlation analysis, simple linear regression analysis,
independent sample t test and one-way ANOVA analysis were used.

Findings — As a result of the analyzes, a statistically significant, weak and positive relationship was
determined between career commitment levels and subjective career success perceptions. of the
working employee in the banks. Furthermore, according to the results of the research, career
commitment levels of bank employees positively affect subjective perceptions of career success.
However, it was concluded that subjective career success differed in terms of demographic variables
such as gender, age, department they worked in, sector working time, and did not differ in
demographic variables such as marital status and education level.

Discussion — One of the main goals of the employees' working lives is to be successful in their
careers. Career commitment is a variable that is effective in career success. The studies show that
employees who depend on their careers tend to be more successful in their careers. More
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comprehensive research in the future may contribute to the literature. In addition, researchers are
advised to examine the determinants of career success, particularly in different sectors or in the
banking sector with a larger sample size. By identifying these determinants, it is thought that
organizations can produce policies that increase the productivity of both their employees and the
organization.

1. Giris

Isverenler; kiiresellesme egilimleri ve teknolojik gelismelerden kaynaklanan degisen cevre kosullari
nedeniyle miikemmeliyetci yaklasimi benimsemislerdir. Calisanlarsa bu yeni gerceklige uyum saglamak i¢gin
yeni kariyer stratejileri ve davranislar: gelistirmeye baslamislardir (Ballout, 2009: 655).

Kariyer basarisi kavrami son yillarda giderek 6nem kazanmaktadir. Ciinkii bireyin kariyerinin genel bir
degerlendirmesini yansitir. Kariyer basaris1 kisisel is deneyimlerinin bir sonucudur. Kariyer basarisi;
deneyim ve gercgek ya da algilanan basarinin birikimi olarak goriilmektedir. Aslinda kisinin bakis a¢isinda
maddi gelisim, giic, mutluluk ve tatmin kaynag: olarak algilanmaktadir (Yu, 2012: 89). Kariyer basarist
sadece ¢alisanlar i¢in degil orgiitler icin de dnemlidir. Ciinkii ¢alisanlarin kisisel basaris1 6rgiitiin basarisina
da katki saglamaktadir. Bu sebeple kariyer basarisi elde eden ¢alisanlarin mevcut isletmede kalmasi orgiit
tarafindan da istenen bir durumdur (Otguoglu, 2014: 351).

Kariyer basarisi arastirmacilar tarafindan son derece énemsenen konular arasindadir. Bagka bir ifade ile
calisanlarin kariyer basarisi, ortaya ciktigi glinden bu yana bir¢ok bilim adamimin ¢alismalarinda
odaklandiklar bir terim olmustur (Amin vd., 2017: 2). Alan yazin incelendiginde yapilan arastirmalarin bir
kismi kariyer basarisin1 bireylerin kariyerlerini nasil etkiledigi ve kariyer basarisimin algillanma diizeyi
konusunda onemli etkiye sahip olan birkac bireysel farklilik faktorii acisindan agiklamaya yoneliktir.
Kariyer basarisi ile iliskili olarak belirlenen bireysel diizey belirleyicileri arasinda ¢alisanlarin demografik
oOzellikleri (cinsiyet, medeni durum, yas, statii, irk, vb) (Eddleston vd., 2004; Greenhaus ve Parasuman 1993;
Sturges 1999), beseri sermaye (is deneyimi, kidem, egitim seviyesi, beceriler, bilgi ve donanim) (Ballout 2009;
Judge vd., 1995; Wayne vd., 1999), kisisel 6zellikler (kisilik, kontrol odag: vb) (Boudreau vd., 2001; Sutin vd.,
2009) olarak ac¢iklanmaistir.

Kariyer basarisini belirleyen kisisel faktorler baglig: altinda ele alinabilecek bir diger degisken ise kariyer
bagliligidir. Calisanlarin kariyer basarisini belirleyen potansiyel dnciillerden biri olan kariyer baglhiligi, bir
kisinin kariyer planlamasina ne derece deger verdigi ve kariyer hedeflerini yerine getirme sekli olarak
tanimlanmaktadir (Chung, 2002: 278). Yapilan bir calismada kariyer baghlig: yiiksek olan calisanlarin kendi
kariyer hedeflerini gelistirme ve siirdiirme egilimlerinin oldukca ytiiksek oldugu ortaya ¢ikmustir (Yan, 2005:
44-45). Kariyer baglihig giinlimiizde yasanan istikrarsiz ve calisma giivencesinden yoksun is kosullarinda
calisanlarin sahip ¢ikmalar: gereken bir tutumdur. Bu giivencesiz ¢alisma kosullarinda birey gerektiginde
calistig1 orgiitli degistirerek is hayatinda kalmaya ¢abalarken, mevcut orgiitiinden daha ¢ok kendi kariyerine
baglanmak ve giivenmek zorunda oldugu soylenebilmektedir.

Is glvenligi, hizmet ici egitimler, kariyer gelistirme programlar1 orgiitler tarafindan calisanin kariyerini
yoneten ve kariyerinde basarili olmasini saglayan faaliyetlerdir (Yean ve Yahya, 2013: 194). Ancak isverenler,
kii¢lilme yoluna gittiklerinde verdikleri gesitli haklar1 geri almak, egitim ve gelisim programlarina ve diger
insan kaynaklar1 faaliyetlerine yatirdiklari fonlar1 kisitlamak durumunda kalabilirler. Bu da calisanlarda
tatminsizlik, depresyon ve umutsuzluk gibi olumsuz duygu durumlarina neden olabilmektedir. Sonug
olarak calisanlarin kariyer basarilarini tamamen tehlikeye atabilmektedir (Pasha vd., 2017: 186).

Calisanlarin kariyer bagarisini belirleyen faktorlerden biri de kariyer baghiligidir. Kariyer baglilig: calisanin
kendi kariyerini gelistirmek ve ilerletmek istedigi seviyeye isaret ettigi icin kariyer baglihig: ile kariyer
basaris1 arasinda bir iliski oldugu diisiiniildiigiinden bu calisma kariyer baglihigi ve kariyer basarisi
arasindaki baglantiy1 incelemek amaciyla yapilmistir. Buna ek olarak bu calismanin bir diger amaci da
banka calisanlarinin demografik oOzelliklerin 6znel kariyer basar1 diizeyleri agisindan farkliliklarim
incelemektir.

2. Kavramsal Cergeve
2.1. Kariyer Baglilig
Kariyer, kisiye 6mrii boyunca diizenlenmis is dizisi; kiside meydana gelen is, meslek ve pozisyon degisikligi
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ve kisinin bu degisikliklere olan tutumunu da kapsamaktadir (Yang, 2011: 366). Kariyer baglilig1 ¢alisanin
iglerini yapma motivasyonunu yansitmaktadir. Bir kisinin belli bir meslege ya da isine olan tutumudur.
Kariyer baglilig1 genis anlamda ise olan baglilik olarak ifade edilmektedir (Blau, 1985: 279).

1950’lerden bu yana is yerinde baghilik kavrami bir takim akademisyenler ve uygulayicilarin dikkatini
¢ekmektedir. Kariyer baghlig1 olgusunu anlamak igin ¢esitli kavramsallastirmalar onerilmistir (Cohen, 2003:
152). Ornegin Becker ve Carper (1956) kariyer baglihiginin énemini gostermek icin yan-bahis (side-bet)
teorisini gelistirmislerdir. Yan-bahis teorisine gore; “isletmeye baglilik kisinin orgiite hizmet
verdigi siire boyunca harcadig1 zaman, emek, ¢aba ve karsiliinda kazandig1 para ve statii gibi degerleri
orgiitten ayrildigr zaman kaybedecegi ve biitiin yaptiklarinin bosa gidecegi korkusu sonucu olusan bir
baghliktir” (akt. Gokmen, 1996: 1-2). Bir baska oncii ¢alisma ise bireyin ¢alismasina anlam ve énem verdigi
Olgtide “kariyer ilgisini” tanimlayan Greenhaus'un (1971) calismasidir. Greerhaus (1971)'a gore genel
anlamiyla kariyer bagliligi kisinin meslegine olan tavridir. Bu tavir kisisel bir anlam icermektedir (akt.
Carmelli ve Gefen, 2005: 8). Kariyer bagliligi, bireysel kariyer hedeflerinde giiclii bir kimlik, ikna, gelisme ve
aktif katilim duygusu ile karakterize edilmektedir. Bagka bir ifade ile kariyer baghiligi kisinin kariyer
hedeflerine olan baghligidir (Corelli ve Bishop, 1990: 160).

2.2. Oznel Kariyer Basarisi

Kariyer basaris1 bir kisinin is deneyimi sonucu biriktirdigi basarilaridir ya da kisinin isle ilgili elde ettigi
pozitif psikolojik sonuglardir (Judge vd., 1995: 486). Baska bir ifade ile kariyer basarisi bireylerin is
deneyimleri sonucunda elde ettikleri gercek veya algilanan basarilarinin toplamidir (Judge vd., 1995: 486).
Kariyer basaris1 ¢alisanlarin kariyer deneyimlerinin sonucuna odaklanmaktadir.  Kariyer basarisi
calisanlarin kariyer uygulamalarina, sektore olan katkilarina, islerine olan bagliliklarina ve islerindeki
basarilarina baghdir (Hennekam, 1996: 17).

Kariyer basarisinin iki boyutu vardir: dis veya nesnel kariyer basarisi ve 6znel veya i¢ kariyer basarisi.
Nesnel kariyer bagarisi, deme (maas) gibi dlciilebilir ve dogrulanabilir kazanglar ile ilgilidir. Oznel kariyer
basarisi ise bireyin kendi kariyer deneyimlerine verdigi tepkiler olarak tanimlanmaktadir (Heslin, 2005: 114).
Nesnel kariyer basaris1 bireyin mevcut kariyer durumunu sosyal kabul edilebilen basar1 kriterlerine gore
degerlendirmek i¢in disaridan bir bakis agisi igerirken 6znel kariyer basarisi bireyin kariyer deneyimlerini
ortaya g¢ikarma konusundaki tepkisini yakalar. Bireyin kariyer istekleri ve isle ilgili sonuglarina atifta
bulunur (Biemann ve Braakmann, 2013: 3440). Bu calismada kariyer basarisinin 6znel kariyer basarisi boyutu
incelenmistir. Oznel kariyer basarisi, bireyin igsel algisini ve bireyin kendisi tarafindan algilanan herhangi
bir boyutta kendi kariyerini degerlendirmesini yansitmaktadir (Arthur vd., 2005: 178).

2.3. Literatiir Taramast

Kariyer basarisi ile ilgili alan yazin incelendiginde 6znel kariyer basarisi ile en ¢ok iligkilendirilen konu
kariyer baglihigidir. Sultana vd. (2016), Day ve Allen (2004) ve Otcuoglu (2014) calismalarinda kariyer
basarisinin iki boyutu (6znel ve nesnel kariyer basarisi) ile kariyer bagliliklar: arasinda pozitif yonlii anlaml
iligkiler tespit etmislerdir. Arastirmalarin sonuglarinda kariyerlerine bagli olan calisanlarin bagh
olmayanlara kiyasla daha yiiksek {icrete, statiiye ve terfi sayilarina sahip olduklar1 goriilmiistiir. Buna ek
olarak bu sonug kariyerlerine bagli olan katilimcilarin kariyerleri {izerinde daha iyi kontrol sahibi
olduklarini, hem nesnel hem de 6znel olarak daha basarili olabileceklerini gostermektedir.

Kariyer basarisini éngérmede kariyer bagliligimin 6nemli bir belirleyici oldugu sdylenebilmektedir. Bireysel
basar: Orgiitsel basariy1 tesvik etmekte ve bu durum calisanlarin baglilik diizeyini artirmaktadir (Amin ve
dig., 2017). Bu dogrultuda Poon (2004) yaptig1 arastirma ile kariyer bagliliginin artmasi durumunda
calisanin kendi kariyerini gelistirme ve bu yolda ilerleme istegini artiracagini ileri siirmiistiir.

Kariyer baglilig1 gesitli yollardan bireylerin kariyer basarilarini desteklemektedir. Yapilan c¢alismalar
kariyerlerine bagl bireylerin, daha fazla ¢aba sarf ettigini ve yeni bilgi ve beceriler kazanmalar1 bakimindan
kariyerlerine 6nemli 6l¢iide yatirim yaptiklarini gostermektedir. Arastirmalarin sonuglarina gore kariyer
baglilik seviyesi ne kadar yiiksek olursa ise kars: tutum o kadar olumlu olmaktadir ki o da kariyer basarisini
etkilemektedir (Aryee vd., 1994; Rashid ve Zao, 2010).

Alan yazinda kariyer baghliginin kariyer motivasyonunu artirdigini, kariyer motivasyonu yiiksek olan

isletme Arastirmalar Dergisi 1334 Journal of Business Research-Turk



Z. H. Demirel 11/3 (2019) 1332-1345

calisanlarin kariyer hedeflerine daha fazla yogunlastiklarina iliskin ¢alismalar mevcuttur (Ballout, 2009;
Corelli ve Bishop, 1990). Calismalarin sonuglarina gore kariyerlerine bagh olan kisiler her tiirlii zor durum
ve kosulda kariyer hedeflerini gerceklestirebilmek igin en iyi sekilde ¢alismak ve deneyim elde edebilmek
icin motive olmusglardir.

Kariyer basarisin1 belirleyen faktorlerden bir digeri de kisisel faktorlerdir. Calisanlarin demografik
Ozelliklerinin ve mesleki niteliklerinin kariyer basarilari tizerindeki rolii 6zellikle yabanci arastirmacilar
tarafindan arastirma konusu olarak goriilmiistiir. Yapilan ampirik calismalar calisanlarin demografik
Ozellikleri gibi kariyer basarisi ile ilgili degiskenleri belirleyerek bu sorunu ele almiglardir (Greenhaus and
Parasuraman, 1993; Stroh, vd., 1992; Tharenou vd., 1994). Arastirmacilar kariyer basaris1 kavraminda ihtiyag
vd., 1995). Baz1 arastirmacilar (Aryee vd. 1994; Judge vd., 1995; Sheridon vd., 1997; Stroh vd., 1992,
Tharenou vd., 1994) egitim diizeyi, is deneyimi, kidem, isle ilgili bilgi ve beceriler gibi belirleyicileri “insan
sermayesi” olarak adlandirmislardir. Bununla birlikte baz1 arastirmacilar da (Chenevert ve Trembley, 2002;
Ballout, 2009; Wayne vd., 1999; Eddleston vd., 2004; Sturges, 1999) cinsiyet, yas, sosyo-ekonomik statii, 1rk,
medeni durum gibi belirleyicileri “sosyo-demografik 6zellikler” olarak agiklamislardir.

Kariyer baghligi ve kariyer basarisi kavramlar ile ilgili uluslararasi yazinda yapilmis bir¢ok arastirma
bulunmaktadir. Ancak bankacilik sektoriinde kariyer baglilig: ile siibjektif (6znel) kariyer basaris1 ve
demografik ozelliklere iligkin iliskilerin arastirildig: bir calismaya heniiz rastlanmamistir. Bu aragtirmanin
amaci, banka calisanlarinin kariyer baglilik diizeylerinin 6znel kariyer basarisi algilari tizerinde etkisini
incelemek ve calisanlarin 6znel kariyer basarisi algilarinin demografik 6zellikler bakimindan farklilasmasini
tespit etmektir. Bu amag dogrultusunda asagidaki hipotezler gelistirilmistir:

Hz: Calisanlarin kariyer baglilik diizeyleri 6znel kariyer basarisi algilarini pozitif yonde etkilemektedir.
Hz: Oznel kariyer basarist algist alisanlarin cinsiyetine gore farklilik gdsterir.

Hs: Oznel kariyer basarist algist galisanlarin medeni durumuna gére farklilik gosterir.

Ha: Oznel kariyer basarisi algisi calisanlarin yasina gore farklilik gosterir.

Hs: Oznel kariyer basaris1 algisi ¢alisanlarin egitim durumuna gore farklilik gosterir.

Hs: Oznel kariyer basarist algist alisanlarin gorev yaptiklar: departmanlara gore farklilik gosterir.

H7: Oznel kariyer basarisi algisi galisanlarin sektdrdeki calisma siirelerine gore farklilik gosterir.

3. Yontem
3.1. Arastirmanin Modeli

Bu arastirmada nicel arastirma tiirlerinden tarama (betimsel) modeli kullamilmistir. Karasar (2012) tarama
(betimsel) modelini, ge¢miste veya gilintimiizdeki bir duruma yonelik herhangi bir degisiklik yapmadan
icinde bulundugu sartlara bagh kalarak ve aslina uygun sekilde yalmizca gozlemleyip betimlemeyi
amaglayan arastirma yaklasimi olarak tanimlamaktadir.

3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin Orneklemini Kars ilinde ve ilgelerinde faaliyet gosteren banka subeleri calisanlar
olusturmaktadir. Arastirmada kolayda 6rnekleme yontemi kullanilmistir.

Banka subelerinin miidiirleri ile arastirma konusu ile ilgili 6n goriismeler yapilmis bununla birlikte ¢alisan
sayilarina iligkin bilgiler sube miidiirlerinden alinmistir. Banka subelerine biitiin ¢alisanlar1 kapsayacak
sekilde 400 adet anket birakilmustir. Belli bir siire sonra 351 anket geri toplanmigtir. Ancak soru formuna tam
olarak cevap verilmemesi nedeniyle anket formlarimin bir kismui arastirmaya dahil edilmemistir.
Arastirmada kullanilabilecek anket say1s1 332"dur.

3.3. Calisma Grubu

Arasgtirma Kars ilinde hizmet veren kamu ve 06zel bankalarin subelerinde calisan personele yonelik
ylriitiilmiistiir. Tablo 1’de arastirmaya katilan banka calisanlarinin demografik 6zelliklerine iliskin bilgiler
bulunmaktadir.
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Tablo 1. Banka Calisanlarinin Demografik Ozellikleri

N % N %

Kadin 139 41,9 Evli 191 57,5
Cinsiyet Erkek 193 58,1 Medeni Bekar 139 41,9

Toplam 332 1000 Puwrum Toplam 332 100,0

18-24 30 9,0 Lise 24 7,2

25-34 187 56,3 Onlisans 42 12,7
Yas 35-44 100 31,1  Egitim Lisans 234 70,5

45-54 15 45 Diizeyi Yiiksek Lisans 32 9,6

Toplam 332 100,0 Toplam 332 100,0

Operasyon 122 36,7 1 yildan az 33 9,9

Bireysel 91 27,4 1-5 yil 124 37,3
Gorev Isletme 24 72 Sektorde 6-10 yil 100 30,1
Yaptiklar1 Kobi 36 108  Calisma 11-15 y1l 54 16,3
Departmanlar  Obi 6 1,8  Stiresi 16 yil ve lizeri 21 6,3

Sigorta 4 1,2 Toplam 332 100,0

Giivenlik 18 5,4

Tarim 20 6,0

Yonetici 11 3,3

(Sube

Midiirii)

Toplam 332 100,0

Tablo 1 de gorildiigii lizere katillmcilarin %58,1'i erkek, %57,5’1 evlidir. Calisanlarin %56,3'ti 25-34 yas
araliginda, %70,51 lisans mezunudur. Katilimcilarin %36,7’si operasyon departmaninda ve %30,1i 1-5 yildir
bankacilik sektoriinde ¢alismaktadir.

3.4. Veri Toplama Araglar

Anket formu {i¢ bolimden olusmaktadir. Birinci boliimde Blau (1985) tarafindan gelistirilen 8 ifadeden
olusan Kariyer Bagliligi Olgegi, ikinci boliimde Turban ve Dougherty (1994) tarafindan gelistirilen 4
ifadeden olusan Oznel Kariyer Basarisi Olgegi’dir. Son boliimde katilimcilarin demografik 6zelliklerine
iliskin 9 adet soru bulunmaktadir. Arastirmada 5’li Likert tipi 6l¢ek kullanilmistir.

Giivenilirlik “bir testin veya dlgegin dlgmek istedigi seyi tutarly ve istikrarl bir bigimde 6lgme derecesi” dir (Altunisik
ve Dig., 2005, s. 114). Olgiimlerin tekrarlanmasi halinde ortaya gikan tutarli sonuglardir (Nakip, 2013, s. 203).
Glivenilirligi 6l¢gmeye yonelik en yaygin olarak kullanilan Cronbach Alpha katsayisidir (Kalayci, 2010, s. 405;
Ozdamar, 2002, s. 622). Olgegin genel giivenilirligine ve igsel tutarliigina isaret etmekte olan Cronbach
Alpha katsayis1 maddelerin varyanslari toplaminin genel varyansa ortalamasi sonucu elde edilen agirlikhi
standart degisim ortalamasidir ve 0-1 arasi deger almaktadir (Giirbiiz ve Sahin, 2017, s. 329). Cronbach
Alpha katsayisinin 0,60 ile 0,80 arasinda olmas: 6lgegin oldukga giivenilir olduguna, katsayimnin 0,80 ile 1.00
arasinda olmasi ise dlgegin yiiksek derecede giivenilir olduguna isaret etmektedir (Kalayci, 2010, s. 405).

Bankacilik sektoriinde calisanlarin kariyer bagliliklarimin 6znel kariyer basarilarina olan etkilerini ve
demografik 6zelliklerine gore farklilagsmalarimi 6lgmek amaciyla kullanilan Slgekler anket formu ile banka
calisanlarina sorulmustur. Aragtirmada kullanilan 6lgekler ingilizce ‘den Tiirkge "ye ¢evrilmistir. Kurumda
calisan ingilizce okutmanlari ile birlikte bankacilik sektoriinde pilot arastirma (n=30) vasitasiyla gozden
gecirilmis ve anlam kaymalar1 Onlenmeye calisilmistir. Tiirkiye’de baska bir arastirma kapsaminda
uygulamas: yapilmis olan kariyer bagliligi lgeginin giivenilirlik diizeyi 0.82, kariyer basarisi dlgeginin
giivenilirlik diizeyi ise 0.88'dir (Karavardar, 2014).
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Calisma kapsaminda kullanilan 6lgeklerinin uygulanmasi sonucunda elde edilen puanlara iliskin giivenirlik
kestirimleri amaciyla hesaplanan Cronbach alfa i¢ tutarlilik katsayilar: Tablo 2’de sunulmustur.

Tablo 2. Olgeklerin Giivenilirlik Katsayilart

Olgekler Madde Sayis1 Cronbach Alpha
Kariyer Baglilig1 8 0,835
Oznel Kariyer Basarisi 3 0,763

Calismada banka c¢alisanlarinin kariyer bagliliklarini 6l¢mek amaciyla Kariyer Baglilik Olgegi,
kariyerlerindeki basarilarim Slgmek icin Oznel Kariyer Basarisi Olgegi Gelistirilen lgeklerin tek boyutlu
olmasini saglamak adina &lgeklere kesfedici faktor analizi yapilmistir. Olgeklerin temel bilesenler analizi ile
ortaya konulan faktor yapilar1 Tablo 3’de sunulmustur. Oznel kariyer basarisina ait 3. ifadenin faktor yiikii
0,30’dan kiiciik (0,096) oldugu i¢in 6lgekten ¢ikarilmistir.

Tablo 3. Temel Bilesen Analizi Kullanilarak Yapilan Faktor Analizi Sonuglar:

ifadeler  Etken Varyans Ozdegerler Agiklanan Varyans Toplam  Aciklanan
Yiizdesi (%) Varyans Yiizdesi (%)

KBagl* 0,691 3,972 49,649 49,649

KBag2 0,558 1,303 16,286 65,935

KBag3* 0,714 ,0691 8,635 74,570

KBag4 0,584 0,616 7,698 82,268

KBag5 0,732 0,460 5,752 88,019

KBag6 0,771 0,440 5,498 93,518

KBag7 0,744 0,305 3,812 97,329

KBags 0,481 0,214 2,671 100,000

OKB1 0,769 2,059 68,628 68,628

OKB2 0,817 0,690 22,985 91,614

OKB4 0,473 0,252 8,386 100,000

Not * ifadeler ters kodlanmistir.
KBag;: Kariyer Bagliligi, OKB: Oznel Kariyer Basarisi.

4. Bulgular

Arastirmanin degiskenlerine ait ortalama, standart sapma ve korelasyon katsayilar1 Tablo 4'te yer almustir.

Tablo 4. Aragtirmanin Degiskenlerine Iliskin Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Katsayilari

Degiskenler Ortalama S.S. 1
Kariyer Baglilig: 2,69 0,97 -
Oznel Kariyer Basaris1 3,57 0,83 0,260**

*P<0,05 (iki uglu), **p<0,01 (iki uglu)

Elde edilen bulgular neticesinde banka ¢alisanlarinin baglilig1 ile 6znel kariyer basarisi arasinda istatistiksel
acidan anlamli zayif ve pozitif yonlii bir iliski (r (332)= 0,260, p<0,01) bulundugu gozlenmektedir.

Tablo 5. Kariyer Bagliliginin Oznel Kariyer Basarist Uzerindeki Etkisine Iliskin Regresyon Analizi

Bagiml Bagimsiz B B Std. t R? A.R? F P
Degisken Degisken Hata
Oznel
Kariyer
Basarisi
Kariyer 0,318 0,355 0,169 11,093 0,126 0,123 47,483 0,000**
Baglilig:

*P<0,05 (iki uglu), **p<0,001 (iki uclu)
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Banka calisanlarinin kariyer baglhilik diizeylerinin 6znel kariyer basarilar iizerindeki etkisine iliskin basit
dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Tablo 5'de yer alan basit regresyon analizi sonuglar: istatistiksel
acidan anlamlidir [F (1,330) = 47,483, p < 0,001]. Analiz sonuglarina gore banka calisanlarinin kariyer
baglilik diizeyleri 6znel kariyer basarilari algilarimi pozitif yonlii etkilemektedir [B = 0,318, p < 0,001].
Ayrica diizeltilmis R? degeri 0,123'diir. Bu degere gore kariyer bagarisindaki %12’lik varyansin kariyer
baglilig1 diizeyi ile agiklandig1 goriilmektedir. Dolayisi ile H1 hipotezi desteklenmektedir.

Calismada 6znel kariyer basarisinin degisik demografik ozelliklere gore farkliliklar gosterip gostermedigi
yapilan bagimsiz 6rneklem t testi ve tek yonlit ANOVA analizleri ile ortaya ¢ikarilmaya calisilmistir.

Tablo 6. Bankacilik Sektdriinde Calisanlarin Cinsiyete Gore Oznel Kariyer Bagarist Bagimsiz Orneklemler t
Testi Analizi

Cinsiyet N A. Ort S.S. S.D. t p
Kadin 139 3,412 0,80915 303  -2,973 0,003*
Erkek 193 3,683 0,83662

Tablo 6'da calisanlarin cinsiyetlerine gore kadinlar ve erkekler arasinda ©znel kariyer basarisi algisi
bakimindan yapilan bagimsiz orneklem t testi sonuglari yer almaktadir. Buna gore banka calisanlariin
0znel kariyer basarisina iliskin algilar1 arasinda cinsiyetleri bakimindan anlamli bir farklilik bulunmustur (t
(303) = -2,973; p<0,05). Erkek calisanlarin 6znel kariyer basarisina iliskin goriislerinin ortalamasi (Ort.= 3,68;
5.5=0,83) kadin calisanlarin 6znel kariyer basarilarina iliskin goriislerin ortalamasindan (Ort.= 3,41; S.S5.=
0,81) biraz daha yiiksek ¢ikmistir. Bu sonuglar erkek calisanlarin kadin calisanlardan daha fazla 6znel
kariyer basaris1 algisina sahip olduklarimi gostermektedir. Bagimsiz Orneklem t testi sonucuna gore H2
hipotezi desteklenmektedir. Bagska bir ifade ile kadin ve erkek banka c¢alisanlarinin 6znel kariyer basarisina
iliskin algilarinda anlaml1 bir farklilik bulunmaktadir.
Tablo 7. Bankacilik Sektoriinde Calisanlarin Medeni Duruma Gore Oznel Kariyer Basaris1 Bagimsiz
Orneklemler t Testi Analizi

Medeni Durum N A. Ort S.S. S.D. t P
Evli 191 3,6213 0,83996 304,596 1,300 0,195
Bekar 141 3,5012 0,82580

Tablo 7’de goriildiigii lizere evli ¢alisanlar ile bekar ¢alisanlarin 6znel kariyer basarilari algilarina iliskin
yapilan bagimsiz orneklem t testi sonuclar istatistiksel agidan anlamli olmadigindan (p>0,05) H3 hipotezi
desteklenmemistir. Oznel kariyer basaris1 algis1 calisanlarin medeni durumlarma gore farklilik
gostermemektedir.

Tablo 8. Bankacilik Sektoriinde Calisanlarin Yaslarina Iliskin Bazi Istatistikler

Calisanlarin Yas Durumu N A.Ort S.S.

18-24 yas 30 3,2889 0,97373
25-34 yas 187 3,5455 0,77878
35-44 yas 100 3,6067 0,89566
45-54 yas 15 4,2000 0,41404
Toplam 332 3,5703 0,83484

Tablo 8'de katilimcilarin 6znel kariyer basarisina iliskin algilarinin orta diizeyli oldugu goriilmektedir. Yasa
gore Oznel kariyer basarisina yonelik algilarinin farklilasip farklilasmadigina yonelik ANOVA sonuglar
Tablo 9’da sunulmustur.
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Tablo 9. Bankacilik Sektoriinde Calisanlarin Yaslarina Gore Oznel Kariyer Basaris1 Tek Yonliit ANOVA

Analizi
Kareler sd Kareler F p
Toplami1 Ortalamasi
Gruplar aras1 8,571 3 2,857 4,219 0,006
Grup ici 222,122 328 ,677
Toplam 230,693 331

Tek yonliit ANOVA analizi sonuglarina gore farkli yas araligina sahip kisilerin 6znel kariyer basarisina
iliskin algilar1 arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir (F (3,328) = 4,219; p<0,05). Baska bir ifade ile 6znel
kariyer basarisi algis1 katilimcilarin yasma gore farkliik gostermektedir. Bu durumda H4 hipotezi
desteklenmektedir. Farkliliklarin hangi gruplardan kaynaklandigini bulmak icin ¢oklu karsilastirma Tukey
testi yapilmistir. Test sonuclarinda farkhiliklarin 45-54 yas grubu calisanlardan kaynaklandigi, 45-54 yas
grubu calisanlarin 6znel kariyer basarisi algilari ile diger 18-24 yas, 25-34 yas ve 35-44 yas calisanlarin 6znel
kariyer basarisi algilar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir. Calisanlarin
yaslar1 bakimindan 6znel kariyer basarisi algilarinin ortalamalarina bakildiginda ise 18-24 yas (Ort.= 3,29;
5.5=0,97), 25-34 yas (Ort.= 3,54; 5.5.= 0,78), 35-44 yas (Ort.= 3,61; S.5.= 0,90) ve 45-54 yas (Ort.= 4,20; 5.5.=
0,83) oldugu goriilmektedir.

Tablo 10. Bankacilik Sektoriinde Calisanlarin Egitim Diizeyine Iliskin Baz1 Istatistikler

Calisanlarin Yas Durumu N A. Ort S.S.

Lise 30 3,2889 0,97373
Onlisans 187 3,5455 0,77878
Lisans 100 3,6067 0,89566
Yiiksek Lisans 15 4,2000 0,41404
Total 332 3,5703 0,83484

Arastirmaya katilan farkli egitim diizeyine sahip banka ¢alisanlarinin 6znel kariyer basarisi algilarina iliskin
bazi istatistikler Tablo 10’da yer almaktadir. Tablo 10’da katilimcilarin egitim durumlar1 bakimindan 6znel
basari algisi ortalamalarina bakildiginda katilimcilarin egitim diizeyi arttikca (Lise Ort.= 3,28; Onlisans Ort.=
3,54; Lisans Ort= 3,60; Yiiksek Lisans Ort.= 4,20)0znel kariyer basarisi algilarinin da yiikseldigini
gormekteyiz. En diisiik ortalama lise mezunu olan katilimcilarda bulunurken en yiiksek ortalama yiiksek
lisans diizeyindeki katilimcilarda bulunmaktadar.

Tablo 11. Bankacilik Sektoriinde Calisanlarin Egitim Diizeyine Gore Oznel Kariyer Basarisi Tek Yonlii

ANOVA Analizi
Kareler sd Kareler F p
Toplam Ortalamas:
Gruplar aras1 1,254 3 0,418 0,597 0,617
Grup ici 229,440 328 0,700
Toplam 230,693 331

Tablo 11'de katilimcilarin 6znel kariyer basarisi algilarinin  egitim diizeylerine gore farklilagip
farklilasmadigini gosteren tek yonliit ANOVA analizinin sonuglar1 sunulmustur. Bu sonuglara gore egitim
acgisindan katilimcilarin 6znel kariyer basarilari algilarinda anlamli bir farklilik bulunmamaktadir (p>0,05).
Dolayisi ile H5 hipotezi desteklenememistir.
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Tablo 12. Bankacilik Sektoriindeki Calisanlarin Gorev Yaptiklar: Departmanlara Iliskin Baz1

Istatistikler

Calisanlarin Gorev Yaptiklari Departman Durumu N A.Ort S.S.

Operasyon 122 3,3333 0,80859
Bireysel 91 3,5714 0,96005
isletme 24 3,5833 0,85832
Kobi 36 3,7963 0,63884
Obi 6 4,2222 0,75031
Sigorta 4 4,0000 0,00000
Giivenlik 18 3,8148 0,58547
Tarim 20 3,6333 0,53966
Yonetici (Sube Miidiirii) 11 4,3939 0,51247
Total 332 3,5703 0,83484

Tablo 13. Bankacilik Sektoriinde Calisanlarin Departman Tiirlerine Gore Oznel Kariyer Basaris1 Tek

Yonlit ANOVA Analizi
Kareler sd Kareler F 1%
Toplam Ortalamas:
Gruplar arasi 20,600 8 2,575 3,959 0,000
Grup ici 210,093 323 ,650
Toplam 230,693 331

Tablo 13’deki Tek yonliit ANOVA analizi sonuglarina gore farkli departmanlarda ¢alisan banka ¢alisanlarinin

0znel kariyer basarisina iligskin algilar1 arasinda anlamli bir farklilik vardir

(F (8,323) = 3,959;p<0,05).

Bu sonuglara gore H6 hipotezi desteklenmektedir. Farkliliklarin hangi gruplardan kaynaklandigini gosteren
¢oklu karsilastirma Tukey testi sonuglarina gore ise yoneticilerin (banka miidiirii) ve Obi (Orta Biiyiikliiktek
i Isletmeler) departmani galisanlarinin &znel kariyer basarisi algi diizeyleri ile diger departmanlarda calisan
kisilerin 6znel kariyer basarisi alg1 diizeyleri arasinda anlamli bir farklilik oldugu goriilmiistiir. Ayric
a yonetici (banka miidiirii) (Ort.= 4,39, S.5.=0,51) ve obi departmani ¢alisanlarinin (Ort.= 4,22, S.5.=0,75) 6zne
1 kariyer basaris1 alg1 diizeyi ortalamalarinin daha yiiksek olmasi sonucu destekler niteliktedir.

Tablo 14. Bankacilik Sektoriindeki Calisanlarin Bankacilik Sektoriinde Calisma Siirelerine fliskin Bazi

Istatistikler

Calisanlarin Bankacilik Sektoriinde N A.Ort S.S.
Calisma Siireleri

1 yildan az 33 3,1212 1,03016
1-5 y1l 124 3,5806 0,69567
6-10 y1l 100 3,5667 0,86131
11-15 y1l 54 3,7531 0,84721
16 y1l ve iizeri 21 3,7619 0,90764
Total 332 3,5703 0,83484

Banka c¢alisanlarinin 6znel kariyer basarisina iliskin algilarinin sektdrdeki ¢alisma siirelerine gore bir farklilik
gosterip gostermedigi 332 banka ¢alisanindan elde edilen veri iizerinden arastirilmistir. Ornekleme iligkin

bazi istatistikler ve tek yonlit ANOVA analizi sonuglari Tablo 14 ve Tablo 15’de yer almaktadur.
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Tablo 15. Bankacilik Sektoriinde Calisanlarin Bankacilik Sektoriindeki Calisma Siirelerine Gore Oznel
Kariyer Basarisi Tek Yonlii ANOVA Analizi

Kareler sd Kareler F p
Toplami1 Ortalamasi
Gruplar arasi1 9,245 4 2,311 3,413 0,009
Grup ici 221,448 327 0,677
Toplam 230,693 331

Tek yonliit ANOVA analizi sonuglaria gore bankacilik sektoriindeki farkli ¢alisma siirelerine sahip banka
calisanlarinin 6znel kariyer basarilarina iliskin gortisleri arasinda anlamli bir farklilik bulunmaktadir (F(4,327)
= 3,413; p<0,05). Baska bir ifade ile 6znel kariyer basarisi algis1 banka galisanlarinin sektordeki calisma
siirelerine gore farklilik gostermektedir. Dolayisi ile H7 hipotezi desteklenmektedir. Farkliliklarin hangi
gruptan kaynaklandigini bulmak icin Tukey testi yapilmis ve farkliliklarin 11-15 yil ile 16 yil ve {izeri
sektorde calisan bankacilardan kaynaklandig: goriilmiistiir. Tablo 14’deki calisanlarin sektdrde calisma
siireleri kapsaminda 6znel kariyer basarisi ortalamalarina bakildiginda ortalamalarin birbirine yakin oldugu
ancak en yiiksek ortalamanin 16 yil ve tizeri (Ort.= 3,76; S.5.= 0,90), 11-15 y1l (Ort.= 3,75; S.5.=0,84) bankacilik
sektoriinde ¢alisanlarda oldugu goriilmektedir. Bu sonug yapilan Tukey testini desteklemektedir.

5. Sonug, Tartisma ve Oneriler

Bireylerin ¢alisma hayatlarindaki baslica hedeflerinden biri kariyerlerinde basarili olmaktir. Bu arastirmada
kariyer basaris1 6znel kariyer basarisit boyutuyla ele alinmistir. Arastirmada 6ncelikle 6znel kariyer basarisi
ile kariyer baghlig1 arasindaki iligki ele alinmistir. Hem ¢alisanlar hem de orgiitler i¢in 6nemli olan 6znel
kariyer basarisini arttiran faktorlerden biri oldugu varsayilan ¢alisanlarin kariyer baglilik diizeylerinin 6znel
kariyer basarisi algilari iizerinde etkisini tespit etmek amaglanmistir. Arastirmanin ilk hipotezi 6znel kariyer
basaris: ile kariyer bagliligi 6znel kariyer basarisi ve kariyer bagliligi arasindaki pozitif bir nedensellik
iligskisinin varlig1 {izerine kurgulanmaistir.

Gelistirilen arastirma hipotezleri Kars’ta faaliyet gosteren banka subelerinde ¢alisan 332 personelden alinan
verilerin istatistiksel analizler yardimiyla test edilmesi ile bir takim sonuglara ulasilmistir. Arastirmada
yapilan analizlerde oncelikle kariyer bagliliginin 6znel kariyer basarisi ile olan iliskisi test edilmistir. Analiz
sonuglari incelendiginde kariyer baglilig1 ile 6znel kariyer basaris1 arasinda pozitif yonlii, istatistiksel agidan
anlamli zayif bir iliski oldugu goriilmiistiir. Bu sonug Ballout (2009), Poon (2004) ve Day ve Allen (2004)'1n
yapmis olduklar1 calismalarla benzer bulgulara ulasildigini gostermektedir. Buna ek olarak analiz
sonuglarina gore kariyer baghliginin 6znel kariyer basarisi iizerinde bir agiklayici giice sahip oldugu
sOylenebilir. Yapilan regresyon analizi sonucunda 6znel kariyer basarisindaki %12’lik bir degisimin kariyer
baghlig1 tarafindan aciklandigr sonucuna ulasilmistir. Alan yazin incelendiginde arastirmanin bulgularn
bankacilik sektorii disinda yapilan calismalarin bulgular ile paralellik gostermektedir. Kariyer bagliliginin
stibjektif kariyer basarisi {izerindeki etkisini inceleyen c¢alismalarda (Amin, Arshad ve Ghani 2017; Aryee,
Chay ve Tan, 1994, , Ballout 2009, Otcuoglu 2014, Pasha, Hamid ve Shahzad 2017, Corelli ve Bishop 1990,
Sultana vd. 2016) kariyerlerine bagli olan kisilerin kariyerlerinde daha basarili olma egiliminde
olabilecekleri; bir bagka deyisle, 6znel kariyer basarisi elde etmek isteyen calisanlar kariyer kararlarina bagl
olmalar1 gerektigi sonucuna ulasilmistir. Bunun sebebinin belirli bir is alaninda tecriibe edinmenin ve
uzmanlagsmanin kisinin 6znel kariyer basarisina katk: sagladigi diisiiniilmektedir.

Diger yandan banka calisanlarinin algiladiklar1 6znel kariyer basarilarinin demografik degiskenlere gore
farklilik gosterdigi varsayilarak arastirmanin diger hipotezleri kurgulanmistir. Farkli sektorlerde yapilan
calismalarda (Eddleston vd., 2004; Greenhaus ve Parasuman 1993; Sturges 1999; Ballout 2009) cinsiyet
faktortiniin kariyer basarisinda onemli bir 6zellik oldugu tespit edilmistir. Ayrica cinsiyet bakimindan
kariyer basarisi algilarinda da farklilik oldugu bahsi gegen ¢alismalarda ortaya konmustur. Bu ¢alismada ise
Oznel kariyer basarisinin kadin ve erkek bakimindan anlamli bir farkliliga sahip oldugu ve erkeklerde
kadinlardan biraz daha yiiksek 6znel kariyer basarisi algisinin bulundugu sonucuna ulasilmistir. Bu sonug
daha 6nce yapilan ¢alismalarin sonuglari ile benzerlik gostermektedir.

Calismaya katilan banka calisanlarinin 6znel kariyer basarisi algilarinin medeni durum bakimindan anlaml
bir farklilik gostermedigi arastirmanin bir diger bulgusudur. Ancak bankacilik sektorii disindaki sektorlerde
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daha once yapilan calismalarda (Chenevert ve Trembley 2002; Ballout 2009; Wayne vd. 1999;) bekar
calisanlarin evli ¢alisanlardan daha yiiksek kariyer basarisi algisina sahip olduklar1 belirlenmistir.
Arasgtirmanin bu sonucu bankacilik sektoriindeki bagar1 kosullarinin evli ya da bekar ¢alisanlar icin benzer
sekilde algilandig1 seklinde degerlendirilmistir. Katilimcilarin yaslarina gore O6znel kariyer basarisi
algilarinda istatistiksel agidan anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Arastirma bulgularina gore calisanlarin
yaslar1 arttik¢a 6znel kariyer basarisi algilarinin da arttig1 goriilmektedir. Bu bulgu Eddleston vd. 2004 ve
Sturges 1999'un ¢alismalarinin bulgular1 ile benzerlik arz etmektedir.

Egitim diizeyleri a¢isindan bakildiginda arastirmaya katilanlarin 6znel kariyer basarisi algilarinda anlamli
bir farklilik bulunamamistir. Bankalarin kurumsal isletmeler olduklar1 ve hizmet i¢i egitimler, kariyer
gelistirme programlar: ile calisanlarini egitim bakimindan destekledikleri goz oOniine alinarak egitim
agisindan calisanlar arasinda 6znel kariyer basarisi agisindan farklihik olmamasi agiklanabilir. Banka
calisanlarinin calistiklar1 departman degiskeni bakimindan Obi personeli ve sube yoneticileri en yiiksek
0znel kariyer basarisi algisina sahiptirler. Son olarak 6znel kariyer basarist sektdrde calisma yili agisindan
degerlendirildiginde en yiiksek 15 yil ve {izeri calisanlarda hissedilmektedir. Y1l kidemi arttikca 6znel
kariyer basarisi algisi da artmaktadir. Aryee vd., 1994; Judge vd., 1995; Sheridon vd., 1997; Stroh vd., 1992,
Tharenou vd. 1994 yapmis olduklar1 g¢alismalarda benzer bulgulara ulasmislardir. Bu c¢alismalarin
sonuglarinin mevcut ¢alismayi destekler nitelikte oldugu ifade edilebilir.

Arastirma sonucunda elde edilen bulgulara gore; calisanlarinin 6znel kariyer basarilarina katkida bulunmak
isteyen isletmelerin liyakate bagli kalmak ve oOrgiitsel adaleti saglamak kosuluyla calisanlarini mutlu
olabilecekleri departmana atamalar1 Onerilebilir. Bununla birlikte 6zellikle kadin ¢alisanlarin terfi ve ticret
konularinda daha adil bir politika izlenmesi 6znel kariyer basarisinin arttiracaktir. Ancak 6znel kariyer
basaris1 elde etmek isteyen calisanlarin isletmedeki pozisyonlarinda uzmanlasmalar1 ve ise hakim hale
gelmeleri 6nemlidir. Ayrica galisanlarin sektordeki calisma siireleri ve yaslar arttik¢a kariyer basarilarinin
da artmasi bankacilik sektoriinde is giivencesine isaret etmektedir. Bu denklemden hareketle is giivencesinin
0znel kariyer basarisinu etkiledigi gozlenmektedir.

Bu c¢alismada elde edilen bulgular baz1 kisitlar goz oniine alinarak degerlendirilmelidir. Arastirma sadece
Kars'ta faaliyet gosteren kamu ve 6zel banka subeleri ile sinirlandirilmistir. Arastirma sonuglari sadece
arastirmaya katilan banka ¢alisanlarinin goriislerini icermektedir. Arastirma zamana ve finansal kaynaklara
dayali kisitlardan dolay1 arastirma sonuglar: veri toplama zamani ve veri toplama alani ile siirhdir. Bu
sebeplerden dolay1 bu arastirma modeli farkli hizmet sektorlerinde (turizm, saglik gibi) veya daha biiyiik bir
orneklem hacmi ile Tiirkiye genelindeki bankalarda yeniden test edilebilir. Diger yandan arastirmacilara
Ozellikle farkli sektorlerde veya daha biiyitk bir Orneklem hacmi ile bankacilik sektoriinde kariyer
basarisinin belirleyicilerinin incelenmesi Onerilmektedir. Bu belirleyicilerin tespit edilmesi ile Orgiitlerin
calisanlarmin verimliligini yiikseltmede bireylerin kariyer basarilarini artiracak politikalar izleyerek sektore
ya da sektorlere faydali olunacag: diisiiniilmektedir.
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