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OZET

Bu calismayla kariyer yonetiminin motivasyona etkisi ve kariyer yOnetiminin cinsiyet ve
egitim faktorlerine gore farklilik gosterip gostermedigi incelenmeye calisilmistir. Bu kapsamda
oncelikle kariyer ve motivasyon konulariyla ilgili literatiir calismasi yapilmistir. Calismanin
orneklemini Bandirma’da faaliyet gosteren banka calisanlart olusturmaktadir. SPSS 17.0 paket
programinda Korelasyon Analizi, Bagimsiz Orneklem T-testi ve Tek yonli ANOVA varyans
analizleri ile analiz edilmistir. Bu ¢alisma kapsaminda Kariyer yonetimi ile Motivasyon arasinda

anlaml bir iligki goriilmemistir.
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THE EFFECTS OF CAREER MANAGEMENT ON PERSONAL
MOTIVATION: ASTUDY 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 Bandirma. 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. GIRIS
Son yillarda hizmet sektoriiniin hizla yayginlagsmasi ile birlikte isletmeler agisindan insan
faktoriiniin 6nemi bir kat daha artmistir. Bu kadar 6nemli bir konuda insanlarin verimliliginin
artirilmas1 adina motivasyonun artirilmasi ayr1 bir dneme sahiptir. Is gdren motivasyonunu etkileyen o

kadar c¢ok etken olabilmektedir ki literatiire bakildiginda bu konuda birgok aragtirma karsimiza
cikmaktadir.

Bu caligmada son yillarda daha da 6nem kazanan kariyer yonetimi konusunun motivasyona
etkisi ve kariyer ile cinsiyet ve kariyer ile egitim seviyesi arasindaki iliski incelenmeye caligilacaktir.
Oncelikle kariyer ve motivasyon konularinda literatiir taramasi yapildiktan sonra arastirma ile ilgili

bilgiler verilecektir.

2. KARIYERILE ILGILI KAVRAMLAR
Kariyer sozciigii, Tiirkge’ye Fransizca “carriere” sozciliglinden tiiremistir. Sozciik, Fransa’nin
giineyinde konusulan Roman kdkenli Provencal dilinde “carriera” (araba yolu) anlamina gelmektedir.
Fransizca’da kelime; meslek, diplomatik kariyer, bir meslekte asilmasi gereken asamalar, yasamda

secilen yon, araba yarisina ayrilmig etrafi ¢evrili alan gibi anlamlarda da kullanilmaktadir (Bingo6l,
2010, s. 341).

Baruch (2006), kariyeri, calisanlarin bir veya daha fazla isletmedeki is ve deneyim yolu
boyunca gelisimi ve ilerlemesi olarak tanimlamistir. Kariyer kelimesi bir kiginin 6mrii boyunca sahip
oldugu pozisyonlarin siralanmasi olarak agiklanabilir. Belirli bir zamanda yapilan bir dizi islerdir veya

kiginin hayatindaki isle ilgili deneyiminin gidisatidir (Ko, 2012, s. 1006).

Sullivan ve Baruch (2009), kariyeri genis bir bakis agisiyla “Bireyin yasam siireci boyunca
organizasyonun hem i¢inde hem de disinda kendine has bir gidisatla elde ettigi isle ilgili olan ve diger
deneyimleridir.” olarak tanimlamislardir. Degisik sartlarda kisinin farkli kariyer alternatiflerini ve
sonuclarini tercih edebilmesi tartigmali bir konudur. Mesela isten ¢ikarilma gibi kariyer ile ilgili bir
durum yeni bir baslangi¢ firsati olarak goriilebilir ve bireyler dogrusal olmayan kariyer yolunu
secebilirler ciinkii bireylerin yagam tarzlarina daha uygun farkli bir yol olabilir (Schilling, 2012, s.
726).

Kariyer kavramina genel olarak degindikten sonra kariyer yonetimine bakacak olursak; Kariyer
yonetimi en kisa tanimiyla, yasamin yonetilme siirecidir (Nadarajah, Kadiresan, Kumar, Kamil, &
Yusoff, 2012, s. 107). Kariyer yonetimi, is giicliniin ihtiyaglarin1 tatmin etmek ve bireylerin kariyer
hedeflerine ulagmasim saglamak amaciyla yoneticilere imkan saglayan hedeflerin planlanmasi,

stratejilerin diizenlenmesi ve uygulanmasi siirecidir. Farkli bir ifade ile kariyer yonetimi, kisilerin
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imkan ve kabiliyetlerini test etmelerine yardimci olmak amaciyla kariyer gelistirme faaliyetlerinin

planlanmasidir (Dilsiz, 2011, s. 12).

Kariyer yonetimi, isgiicliniin ihtiyaglarinin tatmini ve ¢alisanlarin amaglarina ulasmasi amaciyla
yoneticilere olanak saglayan hedeflerin planlanmasi, stratejilerin diizenlenmesi ve uygulanmasi
siirecidir. Is gorenlerin ise alinmalarini, ilerlemelerini, terfilerini ve isten ayrilmalariyla noktalanan
asamalar kapsamaktadir. Diger taraftan kariyer yonetimi; kariyer planlama ve kariyer gelistirmeyi de

kapsamaktadir (Yaprak, Hotamish, & Gerek, 2010, s. 400).

Kariyer ydnetiminin anlasiimasi iki acidan énem kazanmaktadir. Ilki, kisiye kariyerini daha
etkili bir sekilde kontrol altina alma imkani saglar. ikinci olarak, isletmelerin, ¢alisanlarinin
karsilastiklar1 kariyer kararlar1 ve ikilemlerini anlayarak onlara fayda saglamalarina imkan verir
(Greenhaus, Callanan, & Godshalk, 2010, s. 13).

Son yillarda, Organizasyonel kariyerden siirekli degisen ve sinirsiz kariyere gegis
goriilmektedir. Egitimli bireyler kendi kariyerlerinin girisimcisi olmaktadir. Bu bireyler piyasa sartlar

elverdigi 6l¢iide kendi hedeflerine uyan isleri tercih etmektedir (Hoekstra, 2011, s. 159).

Kariyer planlamasi bir sistem olarak diisiiniildiiglinde, birey ve isletme bu sistemde yer alir. Bu
sistemin etkin isleyebilmesi i¢in ilk olarak bireyin ilgileri, kabiliyetleri degerlendirilmeli daha
sonrasinda birey/isletme gelecekle ilgili etkinlik planlar1 gelistirilmeli ve birey, yasam boyunca

karsilagabilecegi pozisyonlar igin gelistirilmelidir (Albayrak, 2007, s. 35).

Orgiitsel kariyer planlamada temel amag, orgiitiin etkinlik ve verimliliginin arttirilmasidir.
Ayrica, bireyin gelisim ve ilerlemesini saglamak suretiyle orgiitte ihtiya¢ duyulabilecek elemanlarin
onceden belirlenebilmesi durumudur. Gelecege doniik personel ihtiyacina gore kariyer planlamasi
uygulayan orgiitler, siire¢ icerisinde sektdrdeki diger oOrgiitlerle daha rahat rekabet edebilme sansi
saglayabilmektedir. Bu nedenle, yogun rekabet ortaminda faaliyet gosteren Orgiitlerin; kalifiye
elemanlar1 elde etme zorluklar1 ve maliyetleri, kariyer planlama ¢alismalarinin énemini arttirmaktadir

(Kilig & Oztiirk, 2010, s. 984).

Kariyer planlamasinda ve gelismesinde bireyleri ve organizasyonlart birkag faktor
etkileyebilmektedir. Bireysel seviyede birka¢ farkli ve karmasik etki olabilir. Bunlar firsatlarin
etkisiyle birlikte yas, cinsiyet, egitim, sosyal, ekonomik ve g¢evresel etkiler gibi faktorleri de ihtiva
edebilir. Organizasyonel bakis agisindan kariyer planlama ve gelistirme organizasyonun ihtiyaclarim
ve insan kaynaklar1 planlamasin etkileyebilir. Geleneksel organizasyonel kariyerin terkiyle beraber ve
organizasyondaki dikey terfiyle bireylerin yeteneklerini gelistirme ihtiyaglar1 ve is verilebilirligi
tartisilmaya baslamistir. Birey acgisindan kariyer kendi kendini siirekli gelistirme olarak goriilebilir

(McCabe, 2008, s. 223).
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3. MOTIVASYON
Bireysel ve organizasyonel performansin hayati belirleyicisi, isyeri motivasyonu oldugundan
dolay1 motive edilmis ¢alisanlar tiim isletmelerin temelini olusturmaktadir (Giauque & Ritz, 2010, s.
213). Calisanlart motive etmek tiim yoneticilerin ilgilenmek zorunda olduklart 6nemli bir konudur

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

Motivasyon kavrami, orgiitsel davranis alaninda ¢ok siklikla kullanilmaktadir. Kavramin ortaya
cikisindan bugiine kadar 140’n {izerinde tamim yapilmistir. Orgiitsel davrams alaninda calisan
akademisyenlerin hemen tamami motivasyonu tanimlamanin ¢ok ciddi zorluklar1 i¢inde barindirdigin
ifade etmislerdir (Alkis & Oztiirk, 2009, s. 215). Buna ragmen en temel anlamiyla motivasyon, insanin
hareketlerini ve aktivitelerini uyaran zihinsel bir durum olarak tamimlanabilir (Afsal, Imran, Khan, &

Hamid, 2010, s. 81).

Isletmenin hayatta kalabilmesi ve yasamim siirdiirebilmesi, ¢ok sayida on sarti yerine
getirebilmesiyle yakindan iligkilidir. Bireysel performans ve bir ileri noktada isletme performansi ve
verimlilik s6z konusu 6n sartlarin en onemlilerindendir. Ayrica verimliligin bireysel performansla

yakindan iliskili oldugu sdylenebilir (Barli & Ozen, s. 439).

Insanin sosyal bir varlik olmasi nedeniyle ¢alisanlarin nerede, ne zaman, nasil davranacag,
ihtiya¢ ve beklentilerinin neler oldugu siirekli arastirilmigtir. Bu arastirmalardan hareketle motivasyon
konusunda gelistirilen teoriler iki ana grupta toplanmaktadir. Birincisi igsel faktorlere agirlik veren
“Kapsam Teorileri”, ikincisi ise dissal faktorlere agirlik veren “Siireg Teorileri’dir (Oriicii & Kanbur,

2008, s. 86).

I¢sel motivasyon bakis acisina gore, is gorenler isin kendisi tarafindan motive olurlar. Burada
kisinin davranigin1 diizenleyen dissal kontrol yoktur. Bu tiir bir motivasyon durumu, kisinin kendi
yeteneklerini ortaya koyma deneyimi olarak nitelendirilebilir. icsel motivasyon araglari, dogrudan isin
dogastyla ilgilidir ve isin iceriginden kaynaklanir. ilgi cekici ve zorlayici is, iste bagimsizlik, isin
calisan agisindan Onemi, ise katilim, sorumluluk, cesitlilik, yaraticilik, kiginin yeteneklerini ve
becerilerini kullanma firsatlari, kiginin performansiyla ilgili tatmin edici geri bildirim gibi faktorleri

icerir (Diindar, Ozutku, & Taspinar, 2007, s. 108).

Bir orgiitiin i gorenlerini, gorevlerini yapmaya gilidiileme bicimi, Orgiitiin yonetim bi¢imine,
i¢inde yasadig1 gevreye, bu cevreden alip kullandigr kiiltiirel degerlere gore degisir. Is gorenleri
motive etmek icin sadece bir tek teknik yoktur. Uygulanan motivasyon teknigini i gérene uygun olup
olmamas1 s6z konusudur. Bir ig gorene uygun gelen bir teknik, bagka bir ig gorene uygun olmayabilir

(Ergtil, 2005, s. 69).
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Yoneticiler, gilidiilerin kiiltiirler boyunca farklilik gosterdigini anlamanin yam sira, bu giidiilerin
farkli kiiltiirlerde farkli bigimlerde siralandiginin ve motive edilme siireglerinin de farkli olacagimin
farkina varmak zorundadirlar (Okan & Demir , 2009, s. 125). Bu kapsamda Herzberg’in ¢ift faktor

kuramini ayrintili olarak incelemek gerekecektir.

4. HERZBERG’IN CIFT FAKTOR KURAMI
Frederick Herzberg’in motivasyon-hijyen teorisi, yonetim ile ilgili arastirmalarin gegmisinde en
tartismali konulardan biridir. Herzberg calisanlarin motivasyonu ve tatmini hakkinda maaslarin is
tatminine ¢ok az katkist oldugu, tiim calisanlarin ruhsal gelismeye ihtiyaci oldugu ve kisiler arasi
iliskilerin tatminden ziyade tatminsizlige sebep oldugu gibi iddialarda bulunarak temel varsayimlara

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

Herzberg’in teorisinin temelleri 1959’da olusturulmasina ragmen o zamandan itibaren teorileri
daha da gelistirmistir (Miner, 2005, s. 62). Meshur bir yonetim kuramci olan Frederick Herzberg’in
“Motivasyon Muhafaza Kurami,” Maslow’un kuramindan sonra en iyi bilinen motivasyon kurami
olarak kabul edilmektedir. Herzberg’in kurami, “Cift Faktor Kurami1”/“Motivasyon — Hijyen Kurami”
olarak da isimlendirilmektedir. Herzberg, isin kendisi ile ilgili olan ve c¢alisanlari tatmin eden
faktorleri “motive edici faktorler”, igin ¢alisma kosullari ile ilgili olan faktorleri de “hijyen faktorler”

olarak tanimlamistir (Gokge, Sahin, & Bulduklu, s. 236,237).

5. YONTEM

Arastirmanin amaci; bankacilik sektoriinde calisanlarin kariyer yonetimi ile ilgili algilarinin
motivasyona etkisinin incelenmesidir. Calismamizin ana kiitlesi Bandirma bolgesinde faaliyet gosteren
banka calisanlaridir. Ornek kitle, bu ana kiitleyi temsil edebilecek tesadiifi drnekleme yontemi ile
secilmesi sonucu olusturulmustur. Kariyer yonetiminin is gdren motivasyonuna etkisini 6lgmek igin
Emeksiz (2007) tarafindan kullanilan 14 ifadeden olusan Kariyer ile ilgili o6lgek kullanilmigtir.
Motivasyonun Ol¢iimii i¢in 24 ifadeden olusan Herzberg motivasyon oOlgegi kullanilmstir.
Degerlendirmede 5°li Likert Olgegi kullamlnustir. Her bir sorunun cevap kismu, “Kesinlikle
Katilmiyorum”, “Katilmiyorum”, “Kararsizim”, “Katiliyorum”, “Kesinlikle Katiliyorum” seklindedir.
Aragtirma kapsaminda 200 anket dagitilmis olup geri donen anketlerden 84 anket degerlendirmeye
uygun bulunmus ve ¢alismadan elde edilen veriler sosyal bilimler igin gelistirilmis olan SPSS 17.0

istatistik paket programu ile analiz edilmistir.
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6. BULGULAR

SPSS 17.0 istatistik paket programinda frekans degerleri alinarak Tablo 1°deki anketi
yanitlayanlara iliskin demografik bilgiler elde edilmistir.

Tablo 1 Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Katihmeilarin Demografik Ozellikleri
Ozellikler f % Ozellikler f %
Kadin 45 53,6 0-1 8 9,5
Cinsiyet Erkek 39 46,4 2-5 25 29,8
Toplam ga | 100 | Bulundugu 6-10 31 | 369
- kurumda
Evli 48 57,1 11-15 14 16,7
calisma
Medeni Durum Bekar 36 42,9 W 16-20 1 12
siiresi
Toplam 84 100 20 ve tizeri 5 6,0
25 yas alt1 3 3,6 Toplam 84 100
26-31 44 52,4 0-1 4 4.8
32-37 21 25,0 2-5 26 31,0
Yas
38-43 11 13,1 6-10 29 34,5
44 ve tizeri 5 6,0 is deneyimi 11-15 18 21,4
Toplam 84 100 16-20 2 2,4
Tlkogretim veya Lise 6 71 20 ve tizeri 5 6,0
On lisans 6 11,9 Toplam 84 100
Egitim Durumu Lisans 59 70,2 “1000’den az 7 8,3
Lisansiisti 9 10,7 “1001 - 2000 46 54,8
Toplam 84 100 “2001 — 3000 30 35,7
Aylk Gelir

Kamu 32 38,1 “3000 ve tizeri 1 1,2

Sektir Ozel 52 | 619
Toplam 84 100

Toplam 84 100

Giivenilirlik degeri bir dlgme aracinin tekrarlanan ol¢limlerde ayni sonucu verme derecesinin
gostergesidir (Eymen, 2007, s. 74). Olgegin kabul edilebilir giivenilirlik derecesi 0.70’in {izerinde
olmasi gerekmektedir (Nauman, Khan ve Ehsan, 2010, s. 643; Nunnally ve Bernstein, 1994, s.
264,265). Arastirmada kullanilan kariyer yonetimi Olgeginin giivenilirlik derecesi SPSS 17.0
programinda degerlendirilmis olup 0.914 olarak c¢ikmis, Herzberg’in Motivasyon 06lgeginin
giivenilirlik derecesi 0,897 olarak ¢ikmistir. Bu degerler kullanmilan 6lgeklerin giivenilirliklerinin

yeterli seviyede oldugunu gostermektedir.

Aragtirmanin temelini olusturan kariyer yOnetiminin motivasyona etkisi ile ilgili literatiir
incelenmis olup Kirct (2007)’nin yapmis oldugu ¢alismada Kariyer yonetiminin motivasyon iizerine

pozitif etkisi oldugu goriilmiistir. Bu calisma kapsaminda Herzberg Motivasyon oOlgeginin alt
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boyutlar1 olan Motive edici unsurlarla kariyer yonetiminin ve Hijyen faktorlerle kariyer yonetiminin

arasindaki iligki test edilmeye ¢alistlmistir. Bu kapsamda H; ve H; 6nermeleri yapilmustir.

Hi: Kariyer yonetimi ile Herzberg’in motivasyon faktérlerinden Hijyen faktorler arasinda iliski

vardir.

H,: Kariyer yonetimi ile Herzberg’in motivasyon faktérlerinden motive edici faktorler arasinda

iliski vardir.

H; ve Hy’yi test etmek i¢in korelasyon analizi kullanilmistir. Korelasyon analizi, aralik ve rasyo
seviyesinde Olcililmiis iki degisken arasinda iliskinin veya bagimliligin siddetini belirlemeye yonelik

bir analiz teknigidir (Altunisik, Coskun , Bayraktaroglu ve Yildirim, 2004, s. 197).

Tablo 2 Kariyer Yonetimi & Hijyen Faktorler

Hipotez 1 Kariyer Yonetimi | Hijyen Faktorler

Pearson Correlation 1 ,142
Kariyer Yonetimi Sig. (2-tailed) ,196

N 84 84

Pearson Correlation ,142 1
Hijyen Faktorler Sig. (2-tailed) ,196

N 84 84

Kariyer yonetimi ile Hijyen faktorler arasindaki iliski Tablo 2’de yer almakta olup bu ¢aligma

kapsaminda aralarinda anlamli bir iliski olmadig1 goriilmektedir. Boylelikle Hipotez 1 reddedilmistir.

Tablo 3 Kariyer Yonetimi & Motive Edici Faktorler

. Motive Edici
Hipotez 1 Kariyer Yonetimi
Faktorler

Pearson Correlation 1 181

Kariyer Yonetimi Sig. (2-tailed) ,099
N 84 84
Pearson Correlation ,181 1

Motive Edici . .
Sig. (2-tailed) ,099
Faktorler

N 84 84

Kariyer yonetimi ile Motive edici faktorler arasindaki iligki Tablo 3’de yer almakta olup bu
calisma kapsaminda aralarinda anlamli bir iliski olmadigi goriilmektedir. Boylelikle Hipotez 2

reddedilmistir.
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Adigiizel (2008)’in ¢aligmasinda Kariyer yonetimine etki eden faktorler ile cinsiyet arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik olmadig1 goriilmiistiir. Bu ¢aligmada da Kariyer planlamasi ile

cinsiyet arasindaki iligkiyi test etmek amaciyla Hipotez 3 6nerilmistir.

Hs: Kariyer Planlamast ile Cinsiyet arasinda anlamh bir farklilik yoktur.

Tablo 4. Kariyer Yonetimi & Cinsiyet, T-testi Sonuc¢lart

Cinsiyet N Mean Std. Deviation Std. Error Mean
Kadin 45 3,4635 ,80346 ,11977

Kariyer Plantamas Erkek 39 3,6612 76943 12321

Levene's Test 95% Confidence

for Equality of t-test for Equality of Means Interval of the

Kariyer Variances Difference
Planlamasi _ Mean Std. Error
F Sig. t df 5'9' Difference | Difference Lower | Upper
(2-tailed)

Equal ,270 ,604 -1,147 82 ,255 -,19768 17237 -,54058 ,14522
variances
assumed
Equal -1,150 81,160 ,253 -,19768 ,17183 -,53956 ,14420
variances not
assumed

Hipotez 3’lin test edilmesi amaciyla bagimsiz iki grup t-testi uygulanmis olup kariyer yonetimi ile

cinsiyet arasinda anlamli bir farklilik olmadig1 goriilmiistiir ve Hipotez 3 kabul edilmistir.
Kariyer yonetiminin egitim ile arasindaki farkliligi test etmek amaciyla Hipotez 4 6nerilmistir.

H,: Kariyer yonetimi ile Egitim seviyesi arasinda anlamli bir farklilik yoktur.

Tablo 5. Kariyer Yonetimi & Egitim, ANOVA Testi Sonuglari

Sum of Mean

Squares | df | Square F Sig.

Kurumunuzda galisanlarin mesleki ihtiyaglarini dogru Between Groups 1141 3 1380 432 ;131
bir sekilde saptamaya yonelik caligmalar yiiriitiiliiyor Within Groups 70,4191 80 ,880
?
mu Total 71,560 83
Between Groups 1,472 3 ,491 ,603 ,615

Kurumun sagladig firsatlar ¢alisanlarin mesleki o
o o Within Groups 65,100 80| ,814
ihtiyaglarini karsilamaya uygun hale getiriliyor mu?

Total 66,571 83
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Between Groups 2,856 3 ,952 ,664 577
Kurumunuzda adaletli bir terfi politikas: uygulaniyor o
Within Groups 114,704 80| 1,434
mu?
Total 117,560 83
Between Groups ,999 3 ,333 ,232 874
Calisanlara mesleki danigmanlik ve rehberlik o
. L Within Groups 114,561 80| 1,432
hizmetleri veriliyor mu?
Total 115,560 83
Kurumunuzda is boliimil, is gelistirme, is Between Groups 8,262 3| 2754 2218 086
zenginlestirme, is rotasyonu ve kalite gruplari Within Groups 96,726] 80| 1,209
olusturuluyor mu? Total 104,988| 83
Between Groups 3,118 3] 1,039 ,748 527
Kurumunuzda kariyer planlama gruplari olusturuluyor
Within Groups 111,204] 80| 1,390
mu?
Total 114,321 83
Between Groups 2,260 3 ,753 ,763 ,518
Kurumunuzda galisanlarin kendilerini gelistirmeleri o
) o . Within Groups 79,025 80| ,988
icin cesitli kisisel gelisim programlari sunuluyor mu?
Total 81,286 83
Between Groups 3,219 3] 1,073 1,137 ,339
Kurumunuzda ¢alisanlara siirekli egitim olanaklari o
) ) Within Groups 75,483 80 ,944
saglanarak bu konudaki ¢abalar destekleniyor mu?
Total 78,702 83
Kurumunuzdaki ¢alisanlar uygulanan kisisel gelisim Between Groups 2,833 3 944( 1,019 389
ve kariyer planlamasi ile ilgili programlara aktif bir ~ Within Groups 74,1201 80 ,926
sekilde katiliyor mu? Total 76.952] 83
Between Groups 1,487 3 ,496 434 729
Kurumunuzdaki ¢alisanlar mesleki gelisim Within Groups 01323 sol 1142
etkinliklerinde etkin rol aliyor mu?
Total 92,8101 83
Between Groups ,180 3 ,060 ,063 979
Kurumunuz ¢alisanlar1 kendi ihtiyag, deger ve kisisel Within Groups 75856] 80 948
hedeflerini belirleyebiliyor mu?
Total 76,036 83
Kurumunuzdaki ¢alisanlar 6ze yagsamini mesleki Between Groups 2,284 3 /761) 1,019 389
kariyerine paralel olarak diizenleme konusunda Within Groups 59,752 80| ,747
bilingli davraniyor mu? Total 62036 83
Kurumunuzdaki ¢alisanlar kendilerini gelistirmek ve Between Groups 3,961 3| 1320 1265 850
kisisel kariyerine uygun olarak yeni firsatlari ve Within Groups 398,456 80| 4,981
gelismeleri degerlendiriyor mu? Total 4a02417] 83
Between Groups 6,860 3| 2,287 2,227 ,091
Kurumunuzdaki ¢alisanlar, kurumun sagladigi o
Within Groups 82,140 80| 1,027
imkanlardan yeterince yararlaniyor mu?
Total 89,000 83
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Hipotez 4’iin test edilmesi amaciyla ANOVA testi uygulanmig olup kariyer yonetimi ile egitim

seviyesi arasinda anlamli bir farklilik olmadigi goriilmiistiir ve Hipotez 4 kabul edilmistir.
7. SONUC VE ONERILER

Kariyer yonetiminin is goren motivasyonu iizerindeki etkisinin saptanmasi amactyla yapilan bu
caligmada hipotezler kurularak aralarindaki iliski incelenmeye c¢alisilmistir. Ayrica Kkariyer
yonetiminin algilanmasinda cinsiyet ve egitim durumuna gore farklilik gosterip gostermedigiyle ilgili

hipotezler kurulup incelenmeye calisilmstir.

Analizler sonucunda bu c¢alisma kapsaminda banka c¢alisanlarinin kariyer yonetimi ile motivasyon
arasinda bir iliski olmadig1 goriilmiistiir. Literatiir incelendiginde kariyer yonetiminin motivasyona
etki etmesi beklenirken bu calisma kapsaminda kariyer yonetiminin motivasyona etkisinin olmadigi
goriilmiistir. Bankacilik sektoriinde Yyoneticilerin, c¢alisan motivasyonunu artirmalari igin Kariyer
yonetiminden ziyade diger konulara yonelmelerinin daha etkin olacagi degerlendirilmektedir. Ayrica
kariyer yoOnetiminin algilanmasinda cinsiyet agisindan ve egitim seviyesi bazinda farklilik

goriilmemistir.
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