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¥ZET 

Bu alēĸmayla kariyer yºnetiminin motivasyona etkisi ve kariyer yºnetiminin cinsiyet ve 

eĵitim faktºrlerine gºre farklēlēk gºsterip gºstermediĵi incelenmeye alēĸēlmēĸtēr. Bu kapsamda 

ºncelikle kariyer ve motivasyon konularēyla ilgili literat¿r alēĸmasē yapēlmēĸtēr. ¢alēĸmanēn 

ºrneklemini Bandērmaôda faaliyet gºsteren banka alēĸanlarē oluĸturmaktadēr. SPSS 17.0 paket 

programēnda Korelasyon Analizi, Baĵēmsēz ¥rneklem T-testi ve Tek yºnl¿ ANOVA varyans 

analizleri ile analiz edilmiĸtir. Bu alēĸma kapsamēnda Kariyer yºnetimi ile Motivasyon arasēnda 

anlamlē bir iliĸki gºr¿lmemiĸtir. 

 

Anahtar Kelimeler: Kariyer, kariyer yºnetimi, motivasyon, Herzberg. 

 

THE EFFECTS OF CAREER MANAGEMENT ON PERSONAL 

MOTIVATION: A STUDY IN BANKING SECTOR IN BANDIRMA  

ABSTRACT 

In this study, correlation between career management and motivation in addition to that the 

difference between sex and education level about career management perception were observed. First 

of all, literature review about career and motivation was done. The sample of this study compose of 

bank employees in Bandērma. Correlation, Independent samples t-test and One way ANOVA tests 

were used in SPSS 17.0 program. After analysis it was seen that there is no relation between career 

management and motivation.  
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1. GĶRĶķ 

Son yēllarda hizmet sektºr¿n¿n hēzla yaygēnlaĸmasē ile birlikte iĸletmeler aēsēndan insan 

faktºr¿n¿n ºnemi bir kat daha artmēĸtēr. Bu kadar ºnemli bir konuda insanlarēn verimliliĵinin 

artērēlmasē adēna motivasyonun artērēlmasē ayrē bir ºneme sahiptir. Ķĸ gºren motivasyonunu etkileyen o 

kadar ok etken olabilmektedir ki literat¿re bakēldēĵēnda bu konuda birok araĸtērma karĸēmēza 

ēkmaktadēr.  

Bu alēĸmada son yēllarda daha da ºnem kazanan kariyer yºnetimi konusunun motivasyona 

etkisi ve kariyer ile cinsiyet ve kariyer ile eĵitim seviyesi arasēndaki iliĸki incelenmeye alēĸēlacaktēr. 

¥ncelikle kariyer ve motivasyon konularēnda literat¿r taramasē yapēldēktan sonra araĸtērma ile ilgili 

bilgiler verilecektir.    

 

2. KARĶYER ĶLE ĶLGĶLĶ KAVRAMLAR  

Kariyer sºzc¿ĵ¿, T¿rkeôye Fransēzca ñcarriereò sºzc¿ĵ¿nden t¿remiĸtir. Sºzc¿k, Fransaônēn 

g¿neyinde konuĸulan Roman kºkenli Provencal dilinde ñcarrieraò (araba yolu) anlamēna gelmektedir. 

Fransēzcaôda kelime; meslek, diplomatik kariyer, bir meslekte aĸēlmasē gereken aĸamalar, yaĸamda 

seilen yºn, araba yarēĸēna ayrēlmēĸ etrafē evrili alan gibi anlamlarda da kullanēlmaktadēr (Bingºl, 

2010, s. 341). 

Baruch (2006), kariyeri, alēĸanlarēn bir veya daha fazla iĸletmedeki iĸ ve deneyim yolu 

boyunca geliĸimi ve ilerlemesi olarak tanēmlamēĸtēr. Kariyer kelimesi bir kiĸinin ºmr¿ boyunca sahip 

olduĵu pozisyonlarēn sēralanmasē olarak aēklanabilir. Belirli bir zamanda yapēlan bir dizi iĸlerdir veya 

kiĸinin hayatēndaki iĸle ilgili deneyiminin gidiĸatēdēr (Ko, 2012, s. 1006).  

Sullivan ve Baruch (2009), kariyeri geniĸ bir bakēĸ aēsēyla ñBireyin yaĸam s¿reci boyunca 

organizasyonun hem iinde hem de dēĸēnda kendine has bir gidiĸatla elde ettiĵi iĸle ilgili olan ve diĵer 

deneyimleridir.ò olarak tanēmlamēĸlardēr. Deĵiĸik ĸartlarda kiĸinin farklē kariyer alternatiflerini ve 

sonularēnē tercih edebilmesi tartēĸmalē bir konudur. Mesela iĸten ēkarēlma gibi kariyer ile ilgili bir 

durum yeni bir baĸlangē fērsatē olarak gºr¿lebilir ve bireyler doĵrusal olmayan kariyer yolunu 

seebilirler ¿nk¿ bireylerin yaĸam tarzlarēna daha uygun farklē bir yol olabilir (Schilling, 2012, s. 

726). 

Kariyer kavramēna genel olarak deĵindikten sonra kariyer yºnetimine bakacak olursak; Kariyer 

yºnetimi en kēsa tanēmēyla, yaĸamēn yºnetilme s¿recidir (Nadarajah, Kadiresan, Kumar, Kamil, & 

Yusoff, 2012, s. 107). Kariyer yºnetimi, iĸ g¿c¿n¿n ihtiyalarēnē tatmin etmek ve bireylerin kariyer 

hedeflerine ulaĸmasēnē saĵlamak amacēyla yºneticilere imkan saĵlayan hedeflerin planlanmasē, 

stratejilerin d¿zenlenmesi ve uygulanmasē s¿recidir. Farklē bir ifade ile kariyer yºnetimi, kiĸilerin 
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imkan ve kabiliyetlerini test etmelerine yardēmcē olmak amacēyla kariyer geliĸtirme faaliyetlerinin 

planlanmasēdēr (Dilsiz, 2011, s. 12). 

Kariyer yºnetimi, iĸg¿c¿n¿n ihtiyalarēnēn tatmini ve alēĸanlarēn amalarēna ulaĸmasē amacēyla 

yºneticilere olanak saĵlayan hedeflerin planlanmasē, stratejilerin d¿zenlenmesi ve uygulanmasē 

s¿recidir. Ķĸ gºrenlerin iĸe alēnmalarēnē, ilerlemelerini, terfilerini ve iĸten ayrēlmalarēyla noktalanan 

aĸamalarē kapsamaktadēr. Diĵer taraftan kariyer yºnetimi; kariyer planlama ve kariyer geliĸtirmeyi de 

kapsamaktadēr (Yaprak, Hotamēĸlē, & Gerek, 2010, s. 400). 

 Kariyer yºnetiminin anlaĸēlmasē iki aēdan ºnem kazanmaktadēr. Ķlki, kiĸiye kariyerini daha 

etkili bir ĸekilde kontrol altēna alma imkanē saĵlar. Ķkinci olarak, iĸletmelerin, alēĸanlarēnēn 

karĸēlaĸtēklarē kariyer kararlarē ve ikilemlerini anlayarak onlara fayda saĵlamalarēna imkan verir 

(Greenhaus, Callanan, & Godshalk, 2010, s. 13). 

Son yēllarda, Organizasyonel kariyerden s¿rekli deĵiĸen ve sēnērsēz kariyere geiĸ 

gºr¿lmektedir. Eĵitimli bireyler kendi kariyerlerinin giriĸimcisi olmaktadēr. Bu bireyler piyasa ĸartlarē 

elverdiĵi ºl¿de kendi hedeflerine uyan iĸleri tercih etmektedir (Hoekstra, 2011, s. 159). 

Kariyer planlamasē bir sistem olarak d¿ĸ¿n¿ld¿ĵ¿nde, birey ve iĸletme bu sistemde yer alēr. Bu 

sistemin etkin iĸleyebilmesi iin ilk olarak bireyin ilgileri, kabiliyetleri deĵerlendirilmeli daha 

sonrasēnda birey/iĸletme gelecekle ilgili etkinlik planlarē geliĸtirilmeli ve birey, yaĸam boyunca 

karĸēlaĸabileceĵi pozisyonlar iin geliĸtirilmelidir (Albayrak, 2007, s. 35). 

¥rg¿tsel kariyer planlamada temel ama, ºrg¿t¿n etkinlik ve verimliliĵinin arttērēlmasēdēr. 

Ayrēca, bireyin geliĸim ve ilerlemesini saĵlamak suretiyle ºrg¿tte ihtiya duyulabilecek elemanlarēn 

ºnceden belirlenebilmesi durumudur. Geleceĵe dºn¿k personel ihtiyacēna gºre kariyer planlamasē 

uygulayan ºrg¿tler, s¿re ierisinde sektºrdeki diĵer ºrg¿tlerle daha rahat rekabet edebilme ĸansē 

saĵlayabilmektedir. Bu nedenle, yoĵun rekabet ortamēnda faaliyet gºsteren ºrg¿tlerin; kalifiye 

elemanlarē elde etme zorluklarē ve maliyetleri, kariyer planlama alēĸmalarēnēn ºnemini arttērmaktadēr 

(Kēlē & ¥zt¿rk, 2010, s. 984). 

Kariyer planlamasēnda ve geliĸmesinde bireyleri ve organizasyonlarē birka faktºr 

etkileyebilmektedir. Bireysel seviyede birka farklē ve karmaĸēk etki olabilir. Bunlar fērsatlarēn 

etkisiyle birlikte yaĸ, cinsiyet, eĵitim, sosyal, ekonomik ve evresel etkiler gibi faktºrleri de ihtiva 

edebilir. Organizasyonel bakēĸ aēsēndan kariyer planlama ve geliĸtirme organizasyonun ihtiyalarēnē 

ve insan kaynaklarē planlamasēnē etkileyebilir. Geleneksel organizasyonel kariyerin terkiyle beraber ve 

organizasyondaki dikey terfiyle bireylerin yeteneklerini geliĸtirme ihtiyalarē ve iĸ verilebilirliĵi 

tartēĸēlmaya baĸlamēĸtēr. Birey aēsēndan kariyer kendi kendini s¿rekli geliĸtirme olarak gºr¿lebilir 

(McCabe, 2008, s. 223).     
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3. MOTĶVASYON 

Bireysel ve organizasyonel performansēn hayati belirleyicisi, iĸyeri motivasyonu olduĵundan 

dolayē motive edilmiĸ alēĸanlar t¿m iĸletmelerin temelini oluĸturmaktadēr (Giauque & Ritz, 2010, s. 

213). ¢alēĸanlarē motive etmek t¿m yºneticilerin ilgilenmek zorunda olduklarē ºnemli bir konudur 

(Kanbur & Kanbur, 2008, s. 30). 

Motivasyon kavramē, ºrg¿tsel davranēĸ alanēnda ok sēklēkla kullanēlmaktadēr. Kavramēn ortaya 

ēkēĸēndan bug¿ne kadar 140ôēn ¿zerinde tanēm yapēlmēĸtēr. ¥rg¿tsel davranēĸ alanēnda alēĸan 

akademisyenlerin hemen tamamē motivasyonu tanēmlamanēn ok ciddi zorluklarē iinde barēndērdēĵēnē 

ifade etmiĸlerdir (Alkēĸ & ¥zt¿rk, 2009, s. 215). Buna raĵmen en temel anlamēyla motivasyon, insanēn 

hareketlerini ve aktivitelerini uyaran zihinsel bir durum olarak tanēmlanabilir (Afsal, Ķmran, Khan, & 

Hamid, 2010, s. 81). 

Ķĸletmenin hayatta kalabilmesi ve yaĸamēnē s¿rd¿rebilmesi, ok sayēda ºn ĸartē yerine 

getirebilmesiyle yakēndan iliĸkilidir. Bireysel performans ve bir ileri noktada iĸletme performansē ve 

verimlilik sºz konusu ºn ĸartlarēn en ºnemlilerindendir. Ayrēca verimliliĵin bireysel performansla 

yakēndan iliĸkili olduĵu sºylenebilir (Barlē & ¥zen, s. 439). 

 Ķnsanēn sosyal bir varlēk olmasē nedeniyle alēĸanlarēn nerede, ne zaman, nasēl davranacaĵē, 

ihtiya ve beklentilerinin neler olduĵu s¿rekli araĸtērēlmēĸtēr. Bu araĸtērmalardan hareketle motivasyon 

konusunda geliĸtirilen teoriler iki ana grupta toplanmaktadēr. Birincisi isel faktºrlere aĵērlēk veren 

ñKapsam Teorileriò, ikincisi ise dēĸsal faktºrlere aĵērlēk veren ñS¿re Teorileriôdir (¥r¿c¿ & Kanbur, 

2008, s. 86). 

Ķsel motivasyon bakēĸ aēsēna gºre, iĸ gºrenler iĸin kendisi tarafēndan motive olurlar. Burada 

kiĸinin davranēĸēnē d¿zenleyen dēĸsal kontrol yoktur. Bu t¿r bir motivasyon durumu, kiĸinin kendi 

yeteneklerini ortaya koyma deneyimi olarak nitelendirilebilir. Ķsel motivasyon aralarē, doĵrudan iĸin 

doĵasēyla ilgilidir ve iĸin ieriĵinden kaynaklanēr. Ķlgi ekici ve zorlayēcē iĸ, iĸte baĵēmsēzlēk, iĸin 

alēĸan aēsēndan ºnemi, iĸe katēlēm, sorumluluk, eĸitlilik, yaratēcēlēk, kiĸinin yeteneklerini ve 

becerilerini kullanma fērsatlarē, kiĸinin performansēyla ilgili tatmin edici geri bildirim gibi faktºrleri 

ierir (D¿ndar, ¥zutku, & Taĸpēnar, 2007, s. 108). 

Bir ºrg¿t¿n iĸ gºrenlerini, gºrevlerini yapmaya g¿d¿leme biimi, ºrg¿t¿n yºnetim biimine, 

iinde yaĸadēĵē evreye, bu evreden alēp kullandēĵē k¿lt¿rel deĵerlere gºre deĵiĸir. Ķĸ gºrenleri 

motive etmek iin sadece bir tek teknik yoktur. Uygulanan motivasyon tekniĵini iĸ gºrene uygun olup 

olmamasē sºz konusudur. Bir iĸ gºrene uygun gelen bir teknik, baĸka bir iĸ gºrene uygun olmayabilir 

(Erg¿l, 2005, s. 69).  
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Yºneticiler, g¿d¿lerin k¿lt¿rler boyunca farklēlēk gºsterdiĵini anlamanēn yanē sēra, bu g¿d¿lerin 

farklē k¿lt¿rlerde farklē biimlerde sēralandēĵēnēn ve motive edilme s¿relerinin de farklē olacaĵēnēn 

farkēna varmak zorundadērlar (Okan & Demir , 2009, s. 125). Bu kapsamda Herzbergôin ift faktºr 

kuramēnē ayrēntēlē olarak incelemek gerekecektir. 

 

4. HERZBERGôĶN ¢ĶFT FAKT¥R KURAMI 

Frederick Herzbergôin motivasyon-hijyen teorisi, yºnetim ile ilgili araĸtērmalarēn gemiĸinde en 

tartēĸmalē konulardan biridir. Herzberg alēĸanlarēn motivasyonu ve tatmini hakkēnda maaĸlarēn iĸ 

tatminine ok az katkēsē olduĵu, t¿m alēĸanlarēn ruhsal geliĸmeye ihtiyacē olduĵu ve kiĸiler arasē 

iliĸkilerin tatminden ziyade tatminsizliĵe sebep olduĵu gibi iddialarda bulunarak temel varsayēmlara 

meydan okumuĸtur (Sachua, 2007, s. 377).  

Herzbergôin teorisinin temelleri 1959ôda oluĸturulmasēna raĵmen o zamandan itibaren teorileri 

daha da geliĸtirmiĸtir (Miner, 2005, s. 62). Meĸhur bir yºnetim kuramcē olan Frederick Herzbergôin 

ñMotivasyon Muhafaza Kuramē,ò Maslowôun kuramēndan sonra en iyi bilinen motivasyon kuramē 

olarak kabul edilmektedir. Herzbergôin kuramē, ñ¢ift Faktºr Kuramēò/ñMotivasyon ï Hijyen Kuramēò 

olarak da isimlendirilmektedir. Herzberg, iĸin kendisi ile ilgili olan ve alēĸanlarē tatmin eden 

faktºrleri ñmotive edici faktºrlerò, iĸin alēĸma koĸullarē ile ilgili olan faktºrleri de ñhijyen faktºrlerò 

olarak tanēmlamēĸtēr (Gºke, ķahin, & Bulduklu, s. 236,237). 

5. Y¥NTEM 

Araĸtērmanēn amacē; bankacēlēk sektºr¿nde alēĸanlarēn kariyer yºnetimi ile ilgili algēlarēnēn 

motivasyona etkisinin incelenmesidir. ¢alēĸmamēzēn ana k¿tlesi Bandērma bºlgesinde faaliyet gºsteren  

banka alēĸanlarēdēr. ¥rnek kitle, bu ana k¿tleyi temsil edebilecek tesad¿fi ºrnekleme yºntemi ile 

seilmesi sonucu oluĸturulmuĸtur. Kariyer yºnetiminin iĸ gºren motivasyonuna etkisini ºlmek iin 

Emeksiz (2007) tarafēndan kullanēlan 14 ifadeden oluĸan Kariyer ile ilgili ºlek kullanēlmēĸtēr. 

Motivasyonun ºl¿m¿ iin 24 ifadeden oluĸan Herzberg motivasyon ºleĵi kullanēlmēĸtēr. 

Deĵerlendirmede 5ôli Likert ¥leĵi kullanēlmēĸtēr. Her bir sorunun cevap kēsmē, ñKesinlikle 

Katēlmēyorumò, ñKatēlmēyorumò, ñKararsēzēmò, ñKatēlēyorumò, ñKesinlikle Katēlēyorumò ĸeklindedir. 

Araĸtērma kapsamēnda 200 anket daĵētēlmēĸ olup geri dºnen anketlerden 84 anket deĵerlendirmeye 

uygun bulunmuĸ ve alēĸmadan elde edilen veriler sosyal bilimler iin geliĸtirilmiĸ olan SPSS 17.0 

istatistik paket programē ile analiz edilmiĸtir.  
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6. BULGULAR  

SPSS 17.0 istatistik paket programēnda frekans deĵerleri alēnarak Tablo 1ôdeki anketi 

yanētlayanlara iliĸkin demografik bilgiler elde edilmiĸtir. 

Tablo 1 �.�D�W�Õ�O�Õ�P�F�Õ�O�D�U�Õ�Q���'�H�P�R�J�U�D�I�L�N���g�]�H�O�O�L�N�O�H�U�L 

Katēlēmcēlarēn Demografik ¥zellikleri 

¥zellikler f % ¥zellikler f % 

Cinsiyet 

Kadēn 45 53,6 

Bulunduĵu 

kurumda 

alēĸma 

s¿resi 

0-1 8 9,5 

Erkek 39 46,4 2-5 25 29,8 

Toplam 84 100 6-10 31 36,9 

Medeni Durum 

Evli 48 57,1 11-15 14 16,7 

Bekar 36 42,9 16-20 1 1,2 

Toplam 84 100 20 ve ¿zeri 5 6,0 

Yaĸ 

25 yaĸ altē 3 3,6 Toplam 84 100 

26-31 44 52,4 

Ķĸ deneyimi 

0-1 4 4,8 

32-37 21 25,0 2-5 26 31,0 

38-43 11 13,1 6-10 29 34,5 

44 ve ¿zeri 5 6,0 11-15 18 21,4 

Toplam 84 100 16-20 2 2,4 

Eĵitim Durumu 

Ķlkºĵretim veya Lise 6 7,1 20 ve ¿zeri 5 6,0 

¥n lisans 6 11,9 Toplam 84 100 

Lisans 59 70,2 

Aylēk Gelir 

Ì 1000ôden az 7 8,3 

Lisans¿st¿ 9 10,7 Ì 1001 - 2000 46 54,8 

Toplam 84 100 Ì 2001 ï 3000 30 35,7 

Sektºr 

Kamu 32 38,1 Ì 3000 ve ¿zeri 1 1,2 

¥zel 52 61,9 
Toplam 84 100 

Toplam 84 100 

 

G¿venilirlik deĵeri bir ºlme aracēnēn tekrarlanan ºl¿mlerde aynē sonucu verme derecesinin 

gºstergesidir (Eymen, 2007, s. 74). ¥leĵin kabul edilebilir g¿venilirlik derecesi 0.70ôin ¿zerinde 

olmasē gerekmektedir (Nauman, Khan ve Ehsan, 2010, s. 643; Nunnally ve Bernstein, 1994, s. 

264,265). Araĸtērmada kullanēlan kariyer yºnetimi ºleĵinin g¿venilirlik derecesi SPSS 17.0 

programēnda deĵerlendirilmiĸ olup 0.914 olarak ēkmēĸ, Herzbergôin Motivasyon ºleĵinin 

g¿venilirlik derecesi 0,897 olarak ēkmēĸtēr. Bu deĵerler kullanēlan ºleklerin g¿venilirliklerinin 

yeterli seviyede olduĵunu gºstermektedir. 

Araĸtērmanēn temelini oluĸturan kariyer yºnetiminin motivasyona etkisi ile ilgili literat¿r 

incelenmiĸ olup Kērcē (2007)ônēn yapmēĸ olduĵu alēĸmada Kariyer yºnetiminin motivasyon ¿zerine 

pozitif etkisi olduĵu gºr¿lm¿ĸt¿r. Bu alēĸma kapsamēnda Herzberg Motivasyon ºleĵinin alt 


