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Is Tercihi Envanteri: Bankacilik Sektorii Calisanlarinin Motivasyon
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Oz

Bucalismaile Turk Bankacilik sektorii galisanlarininislerinde motive olduklari temel unsurlar ve bu unsurlarin gesitli demografik
ve yapisal faktérlere gére gosterdigi farkliliklarin belirlenmesi amaglanmaktadir. Motivasyon unsurlarinin belirlenmesinde “is
tercihi envanteri” (Amabile, Hill, Hennessey ve Tighe 1994) 6lgiim araci olarak kullanilmistir. Calismada, is tercihi envanteri
Turkee'ye uyarlanarak, Turkiye'deki mevduat bankalar galisanlarindan toplanan veri ile glvenilirlik ve gegerlilik analizleri
yapilmistir. Yapilan arastirmanin sonucunda Turkiye'de bankacilik sektorii galisanlarinin motivasyon unsurlarinin orijinal
Olgektekinden farkl olarak bes boyutlu bir yapi sergiledigi tespit edilmistir. Sektor galisanlarinin motivasyonlari tizerinde
en yiiksek etkiyi yapan unsur, “isin Anlamlihgi ve Ozyeterlilik”dir; daha sonra sirasiyla “Basari Hedeflerinin Farkinda Olma
ve Merak”, “Yapilandiriimamis Gérev Arzusu” ve “Belirlilik Arayisi ve Bagkalarinin Fikirlerini Onemseme” gelmektedir.
“Yapilandiriimis Gorevde Basarl” boyutu ise ortalamada motivasyon saglayan unsur olarak gorilmemistir. Calismada,
Bankacilik sektoru galisanlarinin motivasyonlarinin, deneyimleri, calistiklari bolimler, galistiklari pozisyonlar, cinsiyetleri,
yaslari ve egitim dizeylerine gore nasil farklilik gosterdigi de test edilmistir. Fark analizleri sonucunda sayilan unsurlardan
galisilan pozisyon ve cinsiyet disinda her birinin motivasyon unsurlari arasinda 6nemli farkliliklar olmasina ragmen, galisilan
pozisyon ve cinsiyetleri agisindan motivasyon unsurlari arasinda bir farkllik olmadigi gérilmustir.

Anahtar Kelimeler .
Is tercihi envanteri, Motivasyon, Igsel ve digsal motivasyon, Bankacilik sektori

The Work Preference Inventory: Motivation Factors of Banking Sector Employees

Abstract

The purpose of this study is to determine the main elements which motivate the employees of the Turkish banking
sector and the differences between these motivations in terms of demographic and structural factors of the sector. The
measurement tool of motivational factors we used is a four-dimensional scale called the “Work Preference Inventory”
(Amabile, Hill, Hennessey and Tighe 1994) which has been cited 2146 times since 1994. As there is not a Turkish version
of the Work Preference Inventory, the purpose of this study is also to translate the scale in Turkish and execute reliabilty
and validity analysis. Analysis showed that the motivation of banking sector employees in Turkey has a five-dimensional
structure. These dimensions are ‘Meaningful job and self-efficacy’, ‘Desire for unstructured works’, ‘Success at structured
works’, ‘Awareness of success target’, ‘The search for specificity and consideration of others’ opinion’. ‘Meaningful job
and self-efficacy’ is identified as the factor which most affects the motivation of banking sector employees. ‘Awareness
of success target’, ‘Desire for unstructured works’ and ‘The search for specificity and consideration of others’ opinion’
are evaluated as additional motivating factors consecutively. ‘Success at structured works’ is determined as the least
motivating factor. The differences in employee motivation, in terms of experience, department, gender, age, education
level and position are also examined. According to the analysis, there are significant differences across the motivational
dimensions in terms of age and business demepartments, positions, education level. However, there are no differences
across motivational dimensions in terms of the positions and genders of banking employees.
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Extended Summary

In the modern business world, enterprises realize the importance of human resources-
oriented activities and act with the awareness that employee job satisfaction must first be
ensured for customer satisfaction. Evaluating which factors can be effective on the variables
such as employee satisfaction and job performances and developing policies in this direction
is possible by identifying employees’ motivation factors. For this reason, today, organizations
take into account the motivation factors that enable employees high performance.

Motivation is a psychological process that can be expressed as a voluntary action to
achieve a goal. The “Work Preference Inventory” (Amabile, Hill, Hennessey and Tighe
1994) is a four-dimensional measurement tool of motivational factors. It has been cited
2146 times until today. As there is not a Turkish version of the Work Preference Inventory,
the purpose of this study is to translate the scale in Turkish and execute reliabilty and
validity analysis. In Amabile Hill, Hennessey and Tighe’s work, the factors of intrinsic
motivation were divided into two sub-dimensions: ‘challenge’ and ’enjoyment’. esinde
in the behavioral struggle. Challenge is the tendency to reward yourself by overcoming
difficult tasks. Enjoyment is when the activities are interesting and satisfying. Extrinsic
motivation factors are considered in two sub-dimensions - ‘compensation’ and ‘outward.
Compensation is a reward or income that is commensurate with the effort of the person.
Outward is based on recognition and acceptance by others.

Banking is an area in the services sector where product diversity is difficult to create.
The main factor that will create a competitive advantage in the banking sector is human
resources. Therefore we determined the population of this study as the employees of
the Turkish Banking Sector. The four-dimensional motivation assessment tool the ‘Work
Preference Inventory’ developed by Amabile et. al. , detailed above, was used to identify
the motivation elements of the banking sector employees.

The questionnaire, which was prepared to collect data from banking sector employees,
was distributed to the banking sector employees via social media by the random sampling
method. While 405 questionnaire forms were returned, the analysis was performed on
338 observations after clearing missing data forms and outliers.

Analysis showed that motivation of banking sector employees in Turkey has a five-
dimensional structure. These dimensions are ‘Meaningful job and self-efficacy’, ‘Desire
for unstructured works’, ‘Success at structured works’, ‘Awareness of success target’,
‘The search for specificity and consideration of others’ opinion’. ‘Meaningful job and
self-efficacy’ means that the employee feels that she is doing something meaningful and
valuable for herself and others and that she is competent in it. ‘Desire for unstructured
works’ means the employee’s willingness to undertake new, compelling, complex tasks
and responsibilities. ‘Success at structured works’ is the high performance of the employee,
compared to others, in the tasks in which the requirements, characteristics, and manner
of work are determined. ‘Awareness of success target’ means employee awareness of his
career goals and curiosity to achieve them .‘The search for specificity and consideration
of others’ opinion’ means an employee’s willingness to work in jobs where what is to be
done is stated clearly, and a tendency to consider others’ thoughts.
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The other purposes of this study are to determine the main elements that motivate the
employees of the Turkish banking sector and to test the differences of these motivations
in terms of demographic and structural factors of the sector. ‘Meaningful job and self-
efficacy’ is identified as the most affecting factor on the motivation of the banking sector
employees. ‘Awareness of success target’, ‘Desire for unstructured works’ and ‘The search
for specificity and consideration of others’ opinion’ are evaluated as additional motivating
factors consecutively. In comparison, ‘Success at structured works’ is determined as the
least motivating factor. The differences in the motivation of the employees, in terms of
experience, department, gender, age, education level and position are also examined.
According to the analysis, banking employees with less than 3 years of experience or
under 29 years of age have a higher motivation level for the ‘Meaningful job and self-
efficacy’ factor; but the motivation of ‘The search for specificity and consideration of
others’ opinion’of those under 29 years of age is lower; employees who don’t have a
university degree have a high motivation in ‘Success at structured works’. According
to the business departments in the study, the operation group employees’ motivation is
lower than the employees of the support group; but the operation group employees have a
higher motivation in ‘Success at structured works’ than the other groups; and the support
group employees have high motivation to ‘The search for specificity and consideration of
others’ opinion’. There is no difference between motivational dimensions in terms of the
positions and genders of banking employees.
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Is Tercihi Envanteri: Bankacihk Sektorii Calisanlarinin Motivasyon Unsurlar

Cagimizda isletmeler insan kaynaklari odakli calismalar yapmanin 6nemini kavramakta
ve miisteri memnuniyeti i¢in 6nce ¢alisanlarin is memnuniyetlerinin saglanmasi gerektigi
bilinci ile hareket ederek bu yonde adimlar atmaktadirlar. Ozellikle hizmet sektériinde
faaliyet gosteren, dogrudan miisteriler ile calisan sektorlerde calisanlarin memnuniyeti
(Olger, 2005) performansa dogrudan etki etmektedir. Caliganlarin memnuniyeti, is
performanslarmin hangi unsurlardan etkilenerek artip azaldiginin arastirilmasi ve bu
yonde oOrgiit politikalarinin gelistirilmesi ise ¢alisanlarin motivasyon unsurlarinin tespiti
ile miimkiin gértinmektedir.

Motivasyon aslinda sadece is hayatinda degil tiim hayatimizda bizi etkilemektedir.
Bireylerin 6zel hayatlarindaki gelisime ve degisime baktigimizda motivasyon,
bebeklikten itibaren tiim egitim hayatlari, kariyerleri, es segimleri, ikamet ettigi yer
secimleri, hobileri gibi her konuda etkisini gostermektedir. Bir kisinin se¢im yaptig1
herhangi bir konuda motivasyonu yiiksek olurken baska bir kisi i¢in ayni konu
diisiik motivasyon unsuru da olabilmektedir. Diisiik motivasyon gosteren kisilerin o
konuda tisengeg, agirdan alma veya hig ilgilenmeme ve sonug olarak basarisiz olma
gibi durumlarla karsilastigi goriilmektedir (Damavand, 2012). Motivasyonu yiiksek
olan kisiler ise, kendi sinirlarinda en yiiksek cabay1 gostererek en iyi performansi
sergilemektedir. Bu nedenle, giiniimiizde orgiitler, calisanlarin gerek tek basina gerek
diger calisanlarla birlikte yiliksek performans gostermeleri icin motivasyonu etkileyen
unsurlar1 goz 6niline almaktadirlar.

Bankacilik sektoriinde siki yasal diizenlemelerle belirlenen {iriin fiyat ve uygulamalari
sektordeki bankalarin bu konularda farklilastirma yapmalarina olanak tantmamaktadir. Bu
yapt icerisinde Bankacilik sektdriinde rekabet avantaji saglamanin yegane unsurlarindan
biri hizmet kalitesini artirmaktir (Ustasiileyman, 2009). Hizmet kalitesi, siireg, teknoloji
ve Urilin kalitesi kadar; misterilerle yiiz yiize siireglerde; giileryiizlii, sorun ¢dzen ve
miisteri odakli bir tavir igindeki ¢alisanin varligiyla da yiikselebilir. Bankacilik meslegi,
oziinde siki yapisal diizenleme ve siireglerin oldugu, ayni zamanda insanlarla da yiiz
ylize g¢alisilan stresli bir meslektir. Calisanlar her alanda kendini hissettiren sikintilar,
problemler ve zorluklarla dolu bir yagamla karsi karsiyadir. Meslek, mali riskler tagimasi
sebebiyle ¢alisanlarin tiikkenmislik yasadigi, is ve 6zel hayatlarinin olumsuz etkilendigi
bir is dalhidir (Glirbiiz & Karapinar, 2014). Biitiin bu zorluklara ragmen bankacilik sektorii
calisanlarinin motivasyonunu artirmak tizere olumlu adimlar atilmasi halinde, bankanin
verimliligi ve karlilig1 olumlu etkilenebilecektir. Bu nedenle, ¢alisanlarin motivasyon
unsurlarini belirlemek 6nem tagimaktadir.

Bankacilik sektorii ¢alisanlart igin motivasyon unsurlart arastirilirken Amabil ve
digerlerinin (1994) “Is Tercihi Envanteri” dikkate almmmistir. Is Tercihi Envanteri,
i¢sel ve digsal motivasyon unsurlarini dikkate alan 6nemli bir 6lgme aracidir. Makale
(Amabile et al., 1994), yayinlandig1 yildan giiniimiize kadar 2.146 kez atiflanmistir.
Bu calismada is tercihi envanteri kullanilarak, igsel ve digsal motivasyon unsurlari
belirlenirken, ¢alisanlarin  deneyimleri, c¢aligtiklar1  departmanlar, calistiklari
pozisyonlar, cinsiyetleri, yaslar1 ve egitim diizeylerine gore motivasyon unsurlarinin
hangilerinin hassas Oneme sahip oldugunun bankacilik sektdrii igin tespiti
amaclanmigtir. Bdylece, bankacilik sektdriindeki isletmelerin g¢alisanlarini en iyi
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sekilde motive edebilmeleri, hizmet kalitesini rekabet kosullarinda iyilestirebilmeleri
ve Orgiit politikasina uygun hedeflerini gergeklestirerek sektorde devamliliklarini
saglayabilmeleri miimkiin olmaktadir.

Motivasyon ve Is Tercihi Envanteri

Glintimiizde, insan kaynaginin sermaye olarak goriildiigii diisiiniiliirse bu sermayenin
etkin ve verimli bir sekilde kullanilmasinda motivasyon son derece onemlidir.
Motivasyon, bir amaca ulagsmak i¢in goniillii olarak hareket etmeyi ifade eden psikolojik
bir siiregtir. Motivasyonunun anlasilmasina katki saglayan teoriler, kapsam teorileri ve
stireg teorileri olarak iki ana grupta toplanmistir. Kapsam teorileri kisinin i¢inde bulunan
ve kisiyi belirli davranislar gostermeye yonelten faktorleri anlamaya 6nem vermektedir.
Bunun temelinde, yoneticilerin ¢alisanlart belirli davraniglar géstermeye zorlayan
faktorleri anlayabilmeleri durumunda, bu faktorleri kontrol ederek ¢alisanlarini daha
iyl yonetebilecekleri diigiincesi bulunmaktadir. Abraham Maslow tarafindan gelistirilen
“Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram1”, Frederick Herzberg tarafindan gelistirilen “Cift
Faktor Kuram1” (Hijyen—Motivasyon Kurami), David Mccelland tarafindan gelistirilen
“Basarma [htiyac1 Kurami1” ve Clayton Alderfer’in “Varolma, iliski Kurma ve Gelisme
Ihtiyaglari Kurami” kapsam teorileri igerisinde en ¢ok bilinenlerdir. Siireg teorileri ise,
kisilerin hangi amaglar tarafindan ve nasil motive edildikleri ile ilgilidir. Bu teorilerde
ihtiyaglar kisiyi davranisa sevkeden faktdrlerden sadece biri olarak kabul edilir. Davranis
sartlandirma yaklasimi, bekleyis teorisi, esitlik teorisi, amag teorisi ve atif teorisi siireg
teorileri arasinda yer almaktadir.

1970’lerin baglarinda motivasyon yaratan unsurlar, i¢sel ve digsal motivasyon unsurlari
olarak iki grupta ele alinmaya baslanmistir (Deci, 1971). Digsal motivasyon unsurlari:
maas, tesvik ve tanitim olarak maddi faktorleri igerir. Icsel Motivasyon unsurlari ise,
basar1 ve sorumluluk odakli davranis ve seving ve igsel tatmin duygusu olarak ortaya
¢ikar ve igsel olarak tiretilir (Deci, Koestner & Ryan, 1999).

Ihtiyaglar1 temel alan calismalar kapsam teorileri olarak adlandiriimaketa; siirec teorileri
ise, ¢evresel unsurlara ve beklentilere odaklanan motivasyon teorileridir. Bu nedenle,
kapsam teorilerini i¢ motivasyon unsurlarina, siire¢ teorilerinin ise dis motivasyon
unsurlaria odaklandigini séylemek miimkiindiir.

1994 yilinda Amabile, Hill, Hennessey ve Tighe, gelistirdikleri s Tercihi Envanterini
calismalarinda, igsel ve digsal motivasyon unsurlarini degerlendirmek igin yetiskinlere
uygulanan giivenilir bir 6l¢iim araci1 olarak sunmuslardir. i¢ ve dis motivasyon unsurlarini
birbirinden bagimsiz olarak ele almislardir. Calismada, i¢ motivasyon unsurlart davranis
odakli ‘miicadele’ ve ‘keyif alma’ olarak alt iki boyuta ayirmiglardir. Keyif alma boyutu
ile faaliyetlerin ilging ve tatmin edici olmasina (Ornegin bireyin en ¢ok keyif aldig1 seyi
yapabiliyor olmasi) odaklanilmaktadir. Miicadele boyutu ise, zor gorevlerle miicadele
ederek kendini ddiillendirme egilimi (Ornegin bireyin tamamen yeni olan problemlerle
ilgilenmekten keyif almasi) seklinde tanimlanmistir. Dig Motivasyon unsurlart ise,
‘taninma’ ve ‘dis oOdiiller’ olarak iki alt boyutta ele alinmigtir. Taninma alt boyutu,
isin bagkalar: tarafindan dikte edilmesi nedeniyle aktivitelere bagli olarak, baskalar
tarafindan taninmasina dayanmaktadir (Ornegin birey igin bagkalarinin fikirlerine nasil
tepki gostereceginin dnemli olmasi). Dis 6diil alt boyutu ise, kisinin ¢abasi ile orantilt bir
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odiil elde etme amacini ifade etmektedir (Ornegin, birey igin iyi olan kariyer hedefinin
farkinda olmasi) (Spada & Moneta, 2014).

Icsel ve dissal motivasyon unsurlari birbiriyle catismamakta, her iki unsur da aym
anda kisinin motivasyonunda etkili olabilmektedir (Amabile et al., 1994). Bir baska
deyisle, i¢sel ve digsal motivasyon 6ziinde birbirinden ayri degildir; aslinda distan ice
dogru asamali bir surecin varligindan séz etmek miimkiindiir. Insan dogasi geregi igsel
motivasyon, ddiiller, yapilan igin ilgi ¢ekiciligi gibi digsal unsurlarla da yiikselebilmektedir
(Prat -Sala & Redford, 2010). Bu nedenle motivasyon unsurlarini i¢sel ve digsal olarak
ayirt edebilmek kadar, her iki faktori bir arada ele almak ve birbirine etkisini géz ardi
etmemek de onem tagimaktadir.

Bankacilik gibi hizmetler sektoriinde yer alan, tirtin farklilig1 yaratmanin gii¢ oldugu bir
sektorde rekabet istiinliigiinii yaratacak olan temel faktdr insan kaynagidir. Bu nedenle,
calismamizda sektor calisanlarinin is tercihi envanterini belirleme geregi duyulmustur.
Amabile vd. tarafindan gelistirilen is tercihi envanterinde yukarda ayrintilar1 verildigi
iizere dort boyut bulunmaktadir. Is Tercihi Envanteri’nin Tiirkgeye cevrilmesi ve
Bankacilik sektorii ¢alisanlart igin uyarlanmasi halinde Tiirkiye’de bankacilik sektorii
calisanlarinin motivasyon unsurlarinin orijinal dlgektekinden farkli olarak boyut sayilari
bes’e ¢ikmaktadir. Tespit edilen boyutlar ve tanimlari asagidaki sekildedir;

1-  Isin Anlamlihgi ve Oz yeterlilik: Calisanin kendisi ve bagkalar1 icin anlamli, degerli bir

is yaptigint ve bu konuda yetkin oldugunu hissetmesi,

2-  Yapilandirilmamis Gorev Arzusu: Calisanin yeni, zorlayici, karmasik gorev ve/veya

sorumluluk tistlenmedeki tutumu,

3-  Yapilandirlmis Gérevde Basart: Isin gereklerinin dzelliklerinin, yapilis bigiminin belirli

oldugu gérevlerde baskalarma kiyasla yiiksek performans sergileme arzusu,

4- Basar1 Hedeflerinin Farkinda Olma ve Merak: Calisanin kazang, kariyer hedeflerinin

farkindalig1 ve bunlara ulagsmak i¢in merakinin olmasi,

5-  Belirlilik Arayis1 ve Baskalarmin Fikirlerini Onemseme: Calisanin belirsizligin olmadig
islerde calisma ve baskalarinin diisiincelerini dikkate alma egilimidir.

Bankacilik Sektorii Calisanlarinin Motivasyon Unsurlari

Bankacilik sektorii bir iilkenin ekonomisinde, fon fazlasi olan birey ve kurumlar ile
fona ihtiya¢ duyan taraflar1 bir araya getiren araci kuruluslar olarak lokomotif goérevi
iistlenmektedir Bankacilik sektoriinde giinlimiiz teknolojik gelismelerine ragmen insan
kaynaklar1 hala en 6nemli unsurdur. Bu yiizden, bankacilik yogun insan iliskilerinin ve ig
stresinin ¢ok fazla yasandigi bir meslektir. (Giorgi, Arcangeli, Perminiene, Lorini, Ariza-
Montes, Fiz-Perez & Mucci, 2017).

Arastirmanin Amaci ve Yontemi

Bu galismanin amaci, yabanci literatiirde i¢sel ve dissal motivasyon unsurlarmin
belirlenmesinde yogun olarak kullanilan (2.146 Kez atiflanan) bir 6l¢iim araci olan
‘Is Tercihi Envanteri’nin ilk defa Tiirkiye’de yapilan bir arastirmada kullaniimasi
icin, ceviri-tersine c¢eviri yontemi ve uzman goriisleri ile Tirkge diline uyarlanmasi ve
literatiire kazandirilmasidir. Bu ¢alismada ayrica, Tiirk bankacilik sektorii ¢alisanlarinin
islerinde onlar1 motive eden temel unsurlari ig tercihi envanterleri (Amabile et. al., 1994)
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araciligiyla belirlemek, motivasyon unsurlarinin ¢alisanlarin deneyimleri, ¢alistiklar
departmanlar, calistiklart pozisyonlar, cinsiyetleri, yaslar1 ve egitim diizeylerine gore
nasil farklilik gdsterdigini ortaya koymak da amaglanmaktadir.

Calismada 6lgegin uyarlamasi yapilirken, s6z konusu ¢alismalar i¢in Brislin (1970)
tarafindan Onerilen yontem esas alinmistir. Bu yontem bes asamadan olusmaktadir.
Bu asamalar; hedef dile geviri, yapilan ¢evirinin degerlendirilmesi, kaynak dile tekrar
ceviri, yapilan cevirinin degerlendirilmesi ve uzmanlar ile son degerlendirmedir. Bu
calismada da bu siirecin asamalari takip edilerek, yazarlar tarafindan 6lcek orijinal dilden
Tiirkge’ye cevrilmis, ceviriler degerlendirmeleri i¢in uzmanlara sunulmus ve ortak bir
metin olusturulmus, bu metin tekrar Tiirk¢e’den orijinal dile farkli uzmanlar tarafindan
cevrilmistir ve orijinal metin ile kiyaslanmig, son olarak motivasyon alaninda g¢aligan
uzmanlarin goriislerine bagvurulmustur.

Calismamizda Tiirk Bankacilik sistemi ¢alisanlart hedeflenmistir. Tiirk Bankacilik
sistemi c¢aliganlarinin giincel verilerine, Tiirkiye Bankalar Birligi’nin Haziran 2018
tarihli “Tiirkiye’de Bankacilik Sistemi: Banka, Sube ve Personel Bilgileri” raporundan
ulasilmistir. Bu rapora gore Bankacilik sisteminde faaliyet gdsteren toplam banka sayisi
52, mevduat bankalar1 sayis1 34, kalkinma ve yatirnm bankalar sayis1 13 ve katilim
bankalar1 sayist ise 5°dir. Haziran 2018 itibariyle Bankacilik ¢alisanlar1 cinsiyete gore
kadin ¢alisan orani yilizde 51, erkek c¢alisan orani ise ylizde 49’dur. Egitim durumuna
gore calisan sayisina bakildiginda ise ¢alisanlarin yiizde 78’1 yiiksekogretim kurumlari
mezunu, yiizde 14’0 ylizde orta ogretim, 8’1 ise yliksek lisans ve doktora yapmis
olanlardan olusmaktadir.

Calismanin ana kiitlesini Tiirkiye’deki Mevduat Bankalari olusturmaktadir. Mevduat
bankalarinda personel dagilimi incelendiginde, kamu sermayeli bankalarda 59.961
kisi, 6zel sermayeli bankalarda 73.553 kisi, Tirkiye Mevduat ve Sigorta Fonun’daki
bankalarda 221 ve yabanci sermayeli bankalarda 54.829 personel olmak {izere toplam
188.564 calisan oldugu tespit edilmistir. (TBB Haziran 2018) Bu nedenle, toplam calisan
sayisini temsilen %95 giiven diizeyinde en az 384, %90 giiven diizeyinde 271 ¢alisana
ulasilmasi gerekmektedir.

Veri toplama arac1 olan anket formu iki boliimden olusmaktadir. Tlk boliimde is tercihi
envanterine iliskin ifadeleri katilimcilarin 7°1i Likert tipi dlgek ile degerlendirmeleri
istenmis; ikinci boliimde ise, katilimcilara 6rneklemin demografik 6zelliklerini belirlemek
iizere sorular yonlendirilmistir. Hazirlanan anket formu tesadiifi 6rnekleme yontemi ile
internet yoluyla sosyal medya iizerinden paylagilarak dagitilmistir. Ornekleme hatasi
olmamast i¢in dncelikle katilimcilara ‘bankacilik sektorii ¢alisant misiniz? Calistiginiz
banka bir mevduat bankas1 midir?’ sorular1 yoneltilmis, bu iki soruya evet cevabi veren
katilimcilarin ankete ulagmast saglanmistir.

263


http://uzmanpara.milliyet.com.tr/haber-ara/?h=bankac%fdl%fdk

SIYASAL: JOURNAL of POLITICAL SCIENCES

Tablo 1
Anket Katilimcilarinin Dagilimi
Geri Donen Anket Formu 403
Analizi Yapilan Anket Formu 338
Erkek 189
Kadin 149
29 yas ve alti 132
30-39 yas arast 162
40 yas ve Ustil 44
Lisans Egitimi Almayan 27
Lisans Egitimi 237
Lisanstistii 74
Deneyim 3 yil alt1 91
Deneyim 4-9 yil arasi 152
Deneyim 10 yil isti 95
Pazarlama 108
Operasyon 162
Destek 68
Ust Kademe 11
Orta Kademe 128
Alt Kademe 199

Tablo 1°de ankete katilanlarin demografik 6zelliklerine gore dagilimlari ayrintili olarak
goriilmektedir. Anket formlarina 405 doniis saglanmistir. Ancak kayip veri ve ucdegerler
(outliers) temizlendikten sonra 338 gozlem ile analizler gergeklestirilmistir. Analize dahil
edilen 338 kisiden olugan 6rneklemin %56°s1 erkek, %44’# kadindir. Katilimcilarin yas
dagilimlar1 %39°u 29 yas ve alt1, %48°130-39 yas aras1 ve %1311 40 yas ve iistli seklindedir.
Egitim diizeyi ¢er¢evesinden bakildiginda katilimeilarin %70°1 lisans mezunu, %22’si
lisansiistii egitim gormiis ve %8’i lisans egitimi almamistir. Bireylerin bulunduklari
sektorde ¢aligma siirelerine bakildiginda, % 27’sinin 3 yil altinda, %45’inin 4-9 yil arast
ve %28’inin 10 y1l ve istiinde deneyime sahip oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin
calistiklart departmanlara gore dagilimi % 48’1 operasyon , %32’si pazarlama, ve % 20’si
destek departmani seklindedir. Pozisyona gore dagilim incelendiginde, katilimcilarin
%359 unun alt kademe, % 38’inin orta kademe yonetici ve %3 iinlin tepe yonetici oldugu
goriilmektedir. Departmanlarin ve pozisyonlarin siniflandirilma bi¢imi analiz kisminda
aciklanmigtir.

Arastirma Analizleri ve Bulgular:

Gegerlilik ve Giivenilirlik Testleri

Is tercihi envanterinin Tiirk¢e formunun giivenilirlik diizeyinin tespiti igin oncelikle
Cronbach alpha degerine bakilmig, 0,811 ile yiiksek bir giivenilirlik diizeyi oldugu
goriilmiistiir. Daha sonra 6rnekleme ait verilerin yap1 gecerliligini incelemek amaci ile
veriler faktor analizine tabi tutulmustur. Orijinal dlgegin dort faktorlii yapisini dogrulamak
icin AMOS paket programinda Dogrulayict Faktor Analizi’ne bagvurulmus, ancak yapi
gecerliliginin saglanamadig tespit edilince, SPSS paket programi araciligiyla Kesfedici
Faktor Analizi uygulanmistir. “Varimax” eksen dondiirmesi teknigi kullanilarak
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gerceklestirilen faktor analizinde, oncelikle verilerin kesfedici faktdr analizine uygun
olup olmadigma bakilmistir. Bu dogrultuda Kaiser Mayer Olkin (KMO) ve Barlett testi
uygulanmis ve KMO 6rneklem uygunlugu sonucu 0,844 olarak tespit edilmistir. Faktor
analizinde oncelikle 8 alt faktor ve agiklanan varyans %61,023 ¢cikmistir. Sosyal bilimler igin
bu agiklanan varyans kabul edilebilir diizeydedir (Yaslioglu, 2017, s.78). Makale EK:1°de
goriilen 2,5,7,8,12,16,17,19,20,22,23,30 ifadeler birden fazla alt boyuta dagildiklar1 igin
Olcek disina ¢ikarilmig ve Tablo 2°de goriilen bes faktorlii yapiya ulasilmigtir.

Tablo 2
Tanimlanan Bes Faktor

Dondiirtilmiis Unsurlar
Basarn Belirlilik Arayisi
Hedeflerinin ve Baskalarinin
isin Anlamliig1 | Yapilandirlmamis | Farkinda Olma | Yapilandirilmis Fikirlerini
ve Oz yeterlilik Gorev Arzusu ve Merak Gorevde Basar1 Onemseme
1 -0,694
3 0,779
4 0,713
6 0,585
9 -0,661
10 0,746
11 0,595
13 0,741
14 0,632
15 0,654
18 0,64
21 0,588
24 0,807
25 0,723
26 0,769
27 0,864
28 0,809
29 0,824

1994 yilinda Amabile, Hill, Hennessey ve Tighe tarafindan olusturulan “Is tercihi
envanteri’nde motivasyon unsurlari i¢ ve dig motivasyon unsuru olarak dnce ikiye daha
sonrada ikiser alt unsurlar olmak iizere toplam dort boyuta ayrilmistir. Bunlar; i¢ motivasyon
unsuru altinda, keyif alma (enjoyment), miicadele (challenge) ve dis motivasyon unsuru
altinda, taninma (outward ), ddiil (compensation) olarak goriilmektedir. Bu dort unsur
toplam 30 adet soru ile tanimlanmigtir.(EK:1) Ancak bu g¢alismada Tiirk Bankacilik
sektorii calisanlarindan toplanan verilerle yapilan kesfedici faktor analizi sonucunda dort
boyutlu yap1 yerine bes boyutlu bir yap1 saglanmistir (EK:2). Bu ¢alismada tespit edilen
bes motivasyon unsuru, 1- Isin Anlamhiligi ve Oz yeterlilik, 2- Yapilandirilmamis Gorev
Arzusu, 3- Yapilandirilmis Gorevde Basari, 4- Basart Hedeflerinin Farkinda Olma ve
Merak, 5- Belirlilik Aray1s1 ve Baskalarinin Fikirlerini Onemseme seklinde adlandirilmustr.

Verinin normal dagilip dagilmadigia bakmak i¢in Tablo 3 ‘de gosterilen Skewness
degerleri kontrol edilmistir. Tiim degerler +2 ile -2 arasinda yer aldig1 i¢in Hair, Black,
Babin, Anderson ve Tatham (2006)’ e goére verinin normal dagildigi kabuli altinda
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demografik 6zellikler agisindan bankacilik sektorii ¢alisanlarinin motivasyon unsurlari
arasinda anlamli farklilik olup olmadigini tespit etmek i¢in manova analizine devam
edilmistir.

Tablo 3
Tammlayici Istatistik ve Normallik Analizi
N Ortalama Skewness Standart Hata

isin Anlamlihgi ve Oz yeterlilik 338 6,0615 -1,586 0,133
Basar1 Hedeflerinin Farkinda Olma ve
Merak 338 5,4063 -0,822 0,133
Yapilandirilmamis Gérev Arzusu 338 5,1161 -0,614 0,133
Belirlilik Arayis1 ve Baskalarmin
Fikirlerini Onemseme 338 4,783 -0,444 0,133
Yapilandirilmis Gorevde Basari 338 3,8462 -0,171 0,133

Tablo 3’de gosterilen tanimlayici istatistik degerlerine gore Bankacilik sektorii
calisanlarinin ortalamada en ¢ok motivasyonlarini etkileyen unsur isin Anlamlilig1 ve Oz
yeterlilik dir (6,06). Daha sonra sirasiyla Basar1 Hedeflerinin Farkinda Olma ve Merak
(5,40) ile Yapilandirilmamis Goérev Arzusu (5,11) motivasyon saglayan unsurlar olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Belirlilik Arayis1 ve Baskalarmin Fikirlerini Onemseme (4,78)
diisiik derecede motivasyon saglayan bir unsurken; Yapilandirilmis Gorevde Basari
(3,84) boyutunun ortalamada motivasyon saglayan unsur olmadig1 gériilmektedir.

Bankacilik Sektorii Caliganlarmin Motivasyon Unsurlarinin Demografik Ozelliklere
Gore Analizi

Bankacilik sektorii ¢alisanlarinin motivasyon unsurlariin demografik degiskenlere
gore nasil farklilastigini tespit etmek icin asagidaki hipotezler gelistirilmis ve fark
analizleri yapilmistir.

H1: Bankacilik sektorii c¢alisanlart arasinda motivasyon unsurlart sektordeki
deneyimleri agisindan anlamli farklilik géstermektedir.

Deneyim, 3 yil ve alt1 (1. Grup), 4-9 yil aras1 (2. Grup) ve 10 yil iizeri (3. Grup)
seklinde {i¢’e ayrilarak tanimlanmustir.

Tablo 4
Deneyimin Motivasyon Unsurlart Arasinda Onemi
Ortalama Standart
(D) h1 J) hl Fark (I-J) Hata

Isin Anlamliligi ve Oz yeterlilik 10,948 5,474 5,474 5914
Yapilandirilmamis Gorev Arzusu 1,776 0,888 0,888 0,656
Yapilandirilmis Gorevde Basari 4,155 2,077 2,078 2,558
Belirlilik Arayisi ve Baskalariin
Fikirlerini Onemseme 3,454 1,727 1,727 1,493
Basar1 Hedeflerinin Farkinda Olma ve
Merak 2,962 1,481 1,481 1,298

Tablo 4°de p degeri sadece Isin Anlamlhiligi ve Oz yeterlilik degiskenin de 0,05
(0,003) altinda oldugu i¢in sadece bu boyut agisindan gruplar arasinda anlamli farklilik
tespit edilmistir. Deneyimlerine gore ¢alisanlar incelendiginde, Isin Anlamhlig1 ve Oz
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yeterlilik motivasyon boyutunun farkli deneyime sahip calisanlar arasinda degisiklik
gosterdigi anlagilmaktadir.

Tablo 5
Deneyim, Gruplar Arasi Karsilastirmali Analiz
Bagimh Degisken Ortalama Standart
(@ h1 | (J)hl | Farki (I-J) Hata 95% Giiven Aralig
Alt Simr | Ust Sinur
Isin Scheffe 1 2 0,3263 0,12737 0,0131 0,6394
Anlamliligt 3 0,4726 0,14149 0,1247 0,8205
ve Oz yeterlilik 2 1 -0,3263 0,12737 -0,6394 -0,0131
3 0,1463 0,12608 -0,1637 0,4563
3 1 -0,4726 0,14149 -0,8205 -0,1247
2 -0,1463 0,12608 -0,4563 0,1637

Tablo 5’de Karsilagtirma tablosuna bakildiginda p degeri sadece 1 ile 2 (0,039) ve 1 ile
3. (0,004) Grup arasinda anlamli farklilik gdsterdigi goriilmiistiir.

Tablo 6
Deneyim, Tammlayict Analiz
Tanimlayici istatistik h1 Ortalama Std. Sapma N
isin Anlamliig1 ve Oz yeterlilik 1 6,3407 0,71709 91
2 6,0144 0,90818 153
3 5,8681 1,2201 94
Toplam 6,0615 0,97603 338

Tablo 6’daki ortalamalar incelendiginde isin anlamliligi ve 6z yeterliligin tim
caliganlar i¢in (her li¢ grupta da 5.8’in {izerindedir) motive edici bir unsur oldugu
goriilmektedir. Ancak, fark analizi sonucunda 3 yil ve daha az deneyime sahip (1. Grup),
gorece sektorde yeni ¢alisanlarin bu unsur ile daha fazla motive olduklart (ortalama
6,34) anlasilmaktadir. Yeni ise baslayanlarin kendini rahat ifade edebilecegi, yaptigi
isin kendisine katki saglayabilecegi ve isini iyi yaptiginda ise takdir edilme arzusu
Isin Anlamlihg1 ve Oz yeterlilik motivasyonunu artiran etkenlerdir. Ancak, deneyim
kazandik¢a, basarma arzusu ve bagkalarindan beklenen takdir istegi goérece dnemini
yitirmeye baglamaktadir.

H2: Bankacilik sektorii calisanlari arasinda motivasyon unsurlari departmanlar
acisindan anlamli farklilik gdstermektedir.

Departmanlar Pazarlama (1), Operasyon (2) ve Destek (3) hizmetleri olarak {i¢ gruba
ayrilmistir. Pazarlama grubu, miisteriyle birebir yiiz yiize gelerek bankacilik islemleri
yapan calisanlarin oldugu departmanlar1 kapsamaktadir. Operasyon grubu, miisteriyle
ylz yiize gelmeden bankacilik islemi yapan calisanlarin oldugu departmanlardan
olugmaktadir. Destek hizmetleri grubu ise, dogrudan bankacilik islemleri disinda
(teknoloji, insan kaynaklari, giivenlik vb) isler yapan ¢alisanlarin oldugu departmanlar
seklinde tanimlanmugtir.
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Tablo 7
Departmanlarin Motivasyon Unsurlart Arasinda Onemi
Ortalama
(@) h2 ) h2 Fark (I-J) Std. Hata

isin Anlamliligi ve Oz yeterlilik 5,274 2,637 2,637 2,797
Yapilandirilmamis Gorev Arzusu 1,612 0,806 0,806 0,596
Yapilandirilmis Gorevde Basari 6,612 3,305 3,306 4,108
Belirlilik Arayisi ve Baskalarimin
Fikirlerini Onemseme 12,791 6,396 6,396 5,665
Basar1 Hedeflerinin Farkinda Olma ve
Merak 7,81 3,905 3,905 3,465

Tablo 7°’de p degeri 0,05’m altinda olan Yapilandirilmis Goérevde Basari (0,017),
Belirlilik Arayisi ve Baskalarinin Fikirlerini Onemseme (0,004) ve Basar1 Hedeflerinin
Farkinda Olma ve Merak (0,032) boyutlari i¢cin anlaml farklilik vardir.

Tablo 8
Departman, Gruplar Aras: Karsilagtirmali Analiz
@ | @ Ortalama
h2 | h2 Fark (I-J) Std. Hata 95% Giiven Arahigi
Alt Stir Ust Sinir
Yapilandirilmis
Gorevde Basari Tukey HSD | 1 2 0,168 0,11162 -0,0948 0,4308
3 -0,1955 0,13913 -0,523 0,1321
2 1 -0,168 0,11162 -0,4308 0,0948
*3 -0,3635 0,12951 -0,6684 -0,0586
3 1 0,1955 0,13913 -0,1321 0,523
2 0,3635 0,12951 0,0586 0,6684
Scheffe 1 2 0,168 0,11162 -0,1064 0,4425
3 -0,1955 0,13913 -0,5376 0,1466
2 1 -0,168 0,11162 -0,4425 0,1064
3 -0,3635 0,12951 -0,6819 -0,0451
3 1 0,1955 0,13913 -0,1466 0,5376
2 0,3635 0,12951 0,0451 0,6819
Belirlilik Arayisi
ve Baskalarinin
Fikirlerini
Onemseme Tukey HSD | 1 2 -0,3316 0,1322 -0,6428 -0,0204
3 0,1235 0,16478 -0,2645 0,5114
2 1 0,3316 0,1322 0,0204 0,6428
*3 0,455 0,15339 0,0939 0,8161
3 1 -0,1235 0,16478 -0,5114 0,2645
2 -0,455 0,15339 -0,8161 -0,0939
Scheffe 1 2 -0,3316 0,1322 -0,6566 -0,0065
3 0,1235 0,16478 -0,2817 0,5286
2 1 0,3316 0,1322 0,0065 0,6566
3 0,455 0,15339 0,0779 0,8322
3 1 -0,1235 0,16478 -0,5286 0,2817
2 -0,455 0,15339 -0,8322 -0,0779
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Basar1 Hedeflerinin
Farkinda Olma ve
Merak Tukey HSD | 1 2 -0,0805 0,13208 -0,3915 0,2304
*3 -0,4175 0,16463 -0,8051 -0,0299
2 1 0,0805 0,13208 -0,2304 0,3915
3 -0,337 0,15325 -0,6977 0,0238
3 1 0,4175 0,16463 0,0299 0,8051
2 0,337 0,15325 -0,0238 0,6977
Scheffe 1 2 -0,0805 0,13208 -0,4053 0,2442
3 -0,4175 0,16463 -0,8223 -0,0127
2 1 0,0805 0,13208 -0,2442 0,4053
3 -0,337 0,15325 -0,7138 0,0398
3 1 0,4175 0,16463 0,0127 0,8223
2 0,337 0,15325 -0,0398 0,7138

Tablo 8’de Yapilandirilmis Gérevde Basar1 2 ve 3. grup arasinda (0,015), Belirlilik
Arayis1 ve Bagkalarmin Fikirlerini Onemseme 2 ile 1 (0,034) ve 3 (0,009) arasinda, Basari
Hedeflerinin Farkinda Olma ve Merak sadece 1 ve 3 (0,031 )arasinda anlamli fark vardir.

Tablo 9
Departman, Tammlayict Analiz
h2 Ortalama Std. Sapma N
Yapilandirilmis Gorevde Basari 1 3,8879 0,93829 107
2 3,7198 0,87562 163
3 4,0833 0,88168 68
Toplam 3,8462 0,90535 338
Belirlilik Arayisi ve Baskalarinin
Fikirlerini Onemseme 1 4,648 1,07266 107
2 4,9796 1,00799 163
3 4,5245 1,16942 68
Toplam 4,783 1,07711 338
Basar1 Hedeflerinin Farkinda Olma ve
Merak 1 5,2835 1,13252 107
2 5,364 1,09169 163
3 5,701 0,8506 68
Toplam 5,4063 1,06928 338

Tablo 9’da Yapilandirilmis Gorevde Basari boyutunda operasyon departmant
calisanlart ile destek grubu calisanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli fark vardir. Her
iki grubun da Yapilandirilmig Gérevde Bagart boyutu agisindan motivasyonlari diigtiktiir.
Kurumsal yapilar olan banka sisteminde operasyon ve destek departmanlari ¢alisanlarinin
gorev tanimlari digina ¢ikma imkanlari da diisiiktiir. Bu ¢alisanlardan belirlenmis kurallar
cergevesinde daha 6nceden bilinen, rutin isleri basari ile yapmak en temelde beklenen
faaliyettir. Operasyon grubu calisanlarinin basarmalari gereken yapilandirilmis isler destek
grubu calisanlarina kryasla daha fazladir. Bu durumla uyumlu bir sekilde operasyon grubu
calisanlarinin yapilandirilmis gorevde basar1 unsurundan motivasyonlarinin destek grubu
calisanlarinin motivasyonuna gore diigiik ¢ikmasi olagandir. Operasyon grubu ¢alisanlari
kesin diizenlemeler ve yazili kurallarla belirlenmis projeler icinde, farklilik yaratarak
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kendini gosterme sanslari gorece diisiik sekilde calisirken; destek grubu ¢alisanlari ¢6ziim
odakli isler gelistirebilme, inisiyatif kullanabilme imkanina ig tanimlar1 geregi daha ¢ok
sahip olabilmektedirler.

Belirlilik Arayisi ve Baskalarmin Fikirlerini Onemseme boyutunda operasyon
departmani c¢alisanlari, Pazarlama ve Destek grubu calisanlarma gore daha yiiksek
motivasyona sahiptir. Bu durumda, ¢alisma kosullarinin ve performans degerlendirme
kriterlerinin etkili oldugu diisiiniilmektedir. Operasyon departmani ¢alisanlar1 yukarida
da belirtildigi gibi genellikle belirgin stirecleri olan isleri takip etmekte ve performans
degerlendirmeleri de bu siirecleri ne kadar iyi uyguladiklar ile 6l¢iilmektedir.

Basar1 Hedeflerinin Farkinda Olma ve Merak boyutunda pazarlama ve destek
calisanlar1 arasinda anlamli fark vardir. Destek calisanlarinin Basari Hedeflerinin
Farkinda Olma ve Merak motivasyonu daha yiiksektir. Destek grubundaki calisanlar,
dogrudan bankacilik islemleri degil, orgiitiin verimli sekilde calismasini saglayacak,
insan kaynaklari, egitim, teknoloji, glivenlik vb. departmanlari igin tanimlanmigtir.
Destek grubu ¢alisanlarin motivasyon unsuru olarak maas ve kariyerin 6n plana ¢ikmasi
dikkat c¢ekmektedir. Pazarlama departmaninda c¢alisanlar ise, miisteri ile dogrudan
temas kurarak bankacilik hizmetlerini gergeklestirmekte ve yerine gore bankay temsil
yetkisi ile hareket etmektedirler. Temsil yetkisi banka gibi gii¢lii ve kurumsal bir kimlik
ile kendilerini 6zdeslestirme imkani da saglamaktadir. Bankacilik islemleri yaparak
gosterdikleri yliksek performans siirekli 6lgiilebildigi igin basarilarini sergileme, takdir,
One ¢ikma vb. ddiillere ulasma imkanlar1 daha fazladir.

H3: Bankacilik sektdrii ¢alisanlari arasinda motivasyon unsurlari pozisyonlar agisindan
anlamli farklilik gostermektedir.

Pozisyonlar iist (1. Grup), orta (2. Grup) ve alt (3. Grup) kademe olarak tanimlanmustir.
Grup Midiiri, Bolge Miidiiri ve Sube miidiirliigli pozisyonu iist kademe olarak
degerlendirmeye alimmistir. Miidiir Yardimcist ve Yonetmen orta kademe, Yetkili veya
Yetkili Yardimcisi, Gise ve Diger segenekleri alt kademe olarak tanimlanmaistir.

Tablo 10 .
Pozisyonlarin Motivasyon Unsurlar: Arasinda Onemi
Karelerin Toplam Df Ortalama Kare F

isin Anlamlihg ve Oz yeterlilik 5,061 2 2,531 2,683
Yapilandirilmamis Gérev Arzusu 3,635 2 1,817 1,349
Yapilandirilmis Gorevde Basari 1,688 2 0,844 1,03
Belirlilik Arayisi ve Baskalarmin
Fikirlerini Onemseme 0,834 2 0,417 0,358
Basar1 Hedeflerinin Farkinda Olma
ve Merak 1,568 2 0,784 0,685

Tablo 10°da pozisyonlara gore yapilan analizde motivasyon unsurlari arasinda anlamli
bir fark gorilmemistir. Performans sistemi, 6diil ve sosyal haklar gibi uygulamalar
kurumsal yap1 i¢indeki kademeler arasinda ¢ok farklilik géstermemesi bu sonuca etken
olarak diistiniilmektedir.

H4: Bankacilik sektorii calisanlari arasinda motivasyon unsurlart yasa gére anlamli
farklilik gostermektedir.
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Yas gruplari 29 yas alt1 (1. Grup), 30 ile 39 yas arasi (2. Grup) ve 40 yas ve iistii (3.
Grup) olarak tanimlanmustir.

Tablo 11
Yasin Motivasyon Unsurlart Arasinda Onemi
Karelerin Toplam Df Ortalama Kare F

isin Anlamlihg ve Oz yeterlilik 8,495 2 4,248 4,553
Yapilandirilmamis Gorev Arzusu 1,33 2 0,665 0,491
Yapilandirilmis Gorevde Basari 1,456 2 0,728 0,888
Belirlilik Arayis1 ve Baskalarinin
Fikirlerini Onemseme 10,788 2 5,394 4,753
Basar1 Hedeflerinin Farkinda Olma
ve Merak 1,454 2 0,727 0,634

Tablo 11°de p degeri 0,05’ m altinda olan Isin Anlamlihg1 ve Oz yeterlilik (0,011) ve
Belirlilik Arayis1 ve Baskalarinin Fikirlerini Onemseme (0,009) boyutlar1 i¢in anlamli
farklilik vardir.

Tablo 12
Yas, Gruplar Aras: Karsilagtirmali Analiz

(1)) (J) | Ortalama Fark
h41 | h4l (I-J) Std. Hata 95% Giiven Aralig1
Lower Bound Upper Bound
isin Anlamliligi ve | Tukey
Oz yeterlilik HSD 1 2 0,3168 0,1131 0,0505 0,583
3 0,3521 0,1696 -0,0472 0,7514
2 1 -0,3168 0,1131 -0,583 -0,0505
3 0,0354 0,16559 -0,3545 0,4252
3 1 -0,3521 0,1696 -0,7514 0,0472
2 -0,0354 0,16559 -0,4252 0,3545
Scheffe 1 2 0,3168 0,1131 0,0387 0,5948
3 0,3521 0,1696 -0,0649 0,7691
2 1 -0,3168 0,1131 -0,5948 -0,0387
3 0,0354 0,16559 -0,3718 0,4425
3 1 -0,3521 0,1696 -0,7691 0,0649
2 -0,0354 0,16559 -0,4425 0,3718
Belirlilik Arayisi
ve Baskalarinin
Fikirlerini Tukey
Onemseme HSD 1 2 -0,3408 0,12474 -0,6344 -0,0471
3 -0,4369 0,18706 -0,8772 0,0035
2 1 0,3408 0,12474 0,0471 0,6344
3 -0,0961 0,18263 -0,5261 0,3338
3 1 0,4369 0,18706 -0,0035 0,8772
2 0,0961 0,18263 -0,3338 0,5261
Scheffe 1 2 -0,3408 0,12474 -0,6475 -0,0341
3 -0,4369 0,18706 -0,8968 0,0231
2 1 0,3408 0,12474 0,0341 0,6475
3 -0,0961 0,18263 -0,5452 0,3529
3 1 0,4369 0,18706 -0,0231 0,8968
2 0,0961 0,18263 -0,3529 0,5452
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Tablo 12°de Isin Anlamliligi ve Oz yeterlilik 1 ve 2. grup arasinda (0,015), Belirlilik
Arayisi ve Baskalarinin Fikirlerini Onemseme 1 ile 2. arasinda (0,018) anlamli fark vardur.

Tablo 13
Yas, Tamimlayict Analiz
h41 Ortalama Std. Sapma N
isin Anlamlihg ve Oz yeterlilik 1 6,2591 0,81014 132
2 5,9423 1,02046 163
3 5,907 1,1738 43
Total 6,0615 0,97603 338
Belirlilik Arayisi ve Baskalarinin
Fikirlerini Onemseme 1 4,5631 1,13255 132
2 4,9039 1,00665 163
3 5 1,06904 43
Total 4,783 1,07711 338

Tablo 13’de Isin Anlamlilig1 ve Oz yeterlilik boyutunda her iki grubun da motivasyonu
yiiksektir. Ancak, 29 yas ve alt1 ¢alisanlarin motivasyonu 30-39 yas arast ¢alisanlarin
motivasyonuna gore daha yiiksektir.

Yas ayriminda, deneyimle de paralel olarak Isin Anlamliigi ve Oz yeterlilik
motivasyon unsuru 6nem tasimaktadir. 3 yil ve alti deneyime sahip calisanlarin (H1
hipotezi) isin anlamliligi ve 6z yeterliligi motivasyonu daha deneyimli calisanlara
gore nasil yiiksek c¢iktrysa; 29 yas ve alti gruptaki ¢alisanlarin da isin anlamliligt
ve 0z yeterliligi motivasyonlart 30-39 yas arast gruba gore daha yiiksek ¢ikmistir.
Boylece, kendini yaptigi is ile anlamli hissetme ve yeterliligini gorme motivasyonunun
is hayatinin basinda gen¢ yaslardaki bankacilik ¢alisanlarinda daha yiiksek oldugu
sOylenebilir.

Belirlilik Arayis1 ve Baskalarmin Fikirlerini Onemseme boyutunda da 29 yas alt1 grubun
motivasyonu daha diisiiktiir. Is hayatmin basinda olan gen¢ bankacilarin baskalarmin
fikirlerini 6n plana almadan, daha yaratict ve esnek bir ortamda ¢alisma arzularinin
oldugu diisiiniilebilir. Bu galisanlarin Y kusagina (Broadbridge, Maxwell & Ogden, 2007).
dahil bireyler olmalar1 nedeniyle, bu kusagin ortak 6zelligi olarak diistiniilen belirlilikten
stkilma ve bagkalarmi daha az umursama tutumlarina sahip olduklar1 ifade edilebilir.
Ancak, bu durum kusaklar arasi farkliliktan kaynaklanabilecegi gibi; yas ve deneyim
arttikca, bankacilik sektoriiniin kurallarina, ortamina uyum saglanmasi ve beklentilerin
azalmasi s6z konusu olabilir.

HS: Bankacilik sektorii ¢aliganlart arasinda motivasyon unsurlari cinsiyete gore Kadin
(1), Erkek (2) anlamli farklilik géstermemektedir.
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Tablo 14
Cinsiyetin Motivasyon Unsurlari Arasinda Onemi
Karelerin Ortalama
Toplam Df Kare F

isin Anlamlilig ve Oz yeterlilik Gruplar Arasinda 2,101 1 2,101 2,213
Gruplar iginde 318,939 336 0,949
Toplam 321,04 337

Yapilandirlmamis Gorev Arzusu | Gruplar Arasinda 6,105 1 6,105 4,571
Gruplar iginde 448,775 336 1,336
Toplam 454,88 337

Yapilandirilmis Gorevde Basari Gruplar Arasinda 0,659 1 0,659 0,804
Gruplar Iginde 275,563 336 0,82
Toplam 276,222 337

Belirlilik Arayis1 ve Baskalarinin

Fikirlerini Onemseme Gruplar Arasinda 1,283 1 1,283 1,106
Gruplar iginde 389,695 336 1,16
Toplam 390,978 337

Basar1 Hedeflerinin Farkinda

Olma ve Merak Gruplar Arasinda 1,17 1 1,17 1,023
Gruplar i¢inde 384,141 336 1,143
Toplam 385,311 337

Tablo 14’de cinsiyete gore yapilan analizde motivasyon unsurlari arasinda
anlamli bir fark goriilmemistir. Bunun nedeni olarak kadinlarin % 51 gibi bir oranla
sektorde dnemli bir yere sahip olmalari, her departman ve kademede gdrev almalart,
Bankacilik sektoriiniin cinsiyetler arasinda daha esit uygulamalara yer vermesini

gosterebiliriz.

H6: Bankacilik sektorii ¢aliganlari arasinda motivasyon unsurlart egitime gore anlamlt

farklilik gdstermektedir.

Egitim durumu, Lisans egitimi almamislar (1. Grup), Lisans Egitimi (2. Grup) ve
Lisansiistii (3. Grup) olarak tanimlanmistir.

Tablo 15
Egitimin Motivasyon Unsurlart Arasinda Onemi
Karelerin Toplam Df Ortalama Kare F

isin Anlamlilig1 ve Oz yeterlilik 4,045 2 2,023 2,137
Yapilandirilmamis Gérev Arzusu 3,958 2 1,979 1,47
Yapilandirilmis Gorevde Basari 11,998 2 5,999 7,606
Belirlilik Arayis1 ve Baskalarinin
Fikirlerini Onemseme 2,704 2 1,352 1,166
Basar1 Hedeflerinin Farkinda Olma
ve Merak 2,163 2 1,082 0,946

Tablo 15°de p degeri 0,05’1n altinda olan sadece Yapilandirilmis Gorevde Basart
boyutu agisindan anlamli farklilik (0,001) vardir.
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Tablo 16
Egitim, Gruplar Aras: Karsilagtirmali Analiz
(1)) (€)] Ortalama
hé6 hé6 Fark (I-J) Std. Hata 95% Giiven Arahgi
Yapilandirilmis Tukey
Gorevde Basari HSD 1 2 0,7028 0,18035 0,2782 1,1273
3 0,6504 0,20004 0,1795 1,1214
2 1 -0,7028 0,18035 -1,1273 -0,2782
3 -0,0523 0,11882 -0,3321 0,2274
3 1 -0,6504 0,20004 -1,1214 -0,1795
2 0,0523 0,11882 -0,2274 0,3321
Scheffe 1 2 0,7028 0,18035 0,2593 1,1462
3 0,6504 0,20004 0,1586 1,1423
2 1 -0,7028 0,18035 -1,1462 -0,2593
3 -0,0523 0,11882 -0,3445 0,2398
3 1 -0,6504 0,20004 -1,1423 -0,1586
2 0,0523 0,11882 -0,2398 0,3445

Tablo 16 incelendiginde Yapilandirilmis Gérevde Basart unsurunda 1 ile 2 (0 )ve 3.
(0,004) gruplar arasinda anlamli fark oldugu goriilmektedir.

Tablo 17
Egitim, Tamimlayict Analiz
hé Ortalama Std. Sapma N
Yapilandirilmis Gérevde Basar: 1 4,4815 0,83887 27
2 3,7787 0,85933 238
3 3,8311 0,99245 73
Toplam 3,8462 0,90535 338

Tablo 17’de lisans egitimi olmayanlarla, lisans ve lisansiistii egitim yapmis ¢alisanlar
arasinda Yapilandirilmig Gorevde Basari boyutu agisindan istatistiksel olarak anlamli
farklilik bulunmaktadir. Lisans ve lisansiistii egitim yapan ¢alisanlarin Yapilandirilmis
Gorevde Basar1 motivasyonu diisiiktiir (3.7-3.8). Universite diizeyinde egitimli
calisanlarin, basar1 kriteri olarak kendilerini baskalariyla karsilastirma yerine kendi
yeteneklerini zorlama egiliminde olduklart s6ylenebilir.

Sektorde gecmis donemlerde lise egitimli calisanlarin yaygin olarak istihdam edildigi
bilinmektedir. Bankacilik sektoriinde, 6zellikle 1990’lardan sonra lisans ve lisansisti
egitim alan personelin istthdaminda artis goriilmiistiir (gliniimiizde bu oran % 86). Lisans
egitimi olmayan ¢alisanlar arasinda Yapilandirilmis Goérevde Basar1 motivasyon unsuru
on plana ¢ikmaktadir. Lisans egitimi olmayan c¢alisanlarin, lisans veya lisansiistii egitimli
calisanlarla rekabet edebilmek i¢in, basar1 kriteri olarak kendilerini bu kisilerle kiyaslama
yoluna gittikleri, “Yapilandiritlmis Gorevde Basar1” boyutunu dnemli bir motivasyon
aract olarak degerlendirdikleri disiiniilebilir. Ancak, Yapilandirilmig Gorevde Basari
lisans egitimi almamis c¢alisanlar arasinda dahi ¢ok yiiksek motivasyon saglayan bir
unsur olarak karsimiza ¢ikmamaktadir. Zaten tiim Orneklemin motivasyon unsurlari
incelendiginde bankacilik sektorii ¢alisanlari arasinda Yapilandirilmis Goérevde Basari
boyutu motivasyon saglamada etkisi olmayan bir unsur olarak degerlendirilmigtir.
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Sonuc¢

Bu calismada literatiirde en cok atif alan Is Tercihi Envanteri, ceviri- tersine ceviri
yontemiyle Tirkgelestirilerek ve gecerlik giivenilirlik analizleri yapilarak, Tiirkce
literatiire kazandirilmistir. Orijinali dort boyutlu bir yapiya sahip olan Is Tercihi
Envanteri Bankacilik Sektoriinden toplanan verilerle yapilan bu analizde bes boyutlu
bir yap1 sergilemektedir. Tiirkcelestirilen Is Tercih Envanterinin baska sektorlere de
uygulanmasi halinde farkli boyutlarin ortaya ¢ikmasi miimkiindiir. Bu nedenle, sonuglar
tiim sektdr calisanlar1 icin genellenemez. Ileride 6lcegin Tiirkce formu kullamilarak
yapilacak ¢alismalarda, farkli sektorlerden toplanacak verilerle, dogrulayici faktor analizi
araciligiyla bes faktorlii yapinin ve dlgegin Tiirk¢e formunun genellenebilirliginin test
edilmesi miimkiindiir.

Bankacilik sektoriinde, kurumsal yapilar gelismis, rekabetin yiiksek oldugu, bankalar
arasindaki drlinlerin ¢ok benzer, fiyatlamalarin seffaf yapildigi bir ortam mevcuttur.
Bu kosullar altinda rakiplerinden ayristirict unsur olarak hizmet kalitesine biiylik 6nem
verilmektedir. Hizmet kalitesinin en 6nemli unsuru personel kalitesi (egitimli, sagliklt
iletisim kurabilen, giiler yiizlii vb.) ile dlciilmektedir. Bu nedenle bankalar, personelin
davraniglarini, basarisini yakindan takip etmekte (gizli miisteri uygulamalari, hizmet
stiresi 6l¢timleri vb.), giinliik, haftalik, aylik ve 3’er aylik hedefler vererek, performans
Olciimleri yapmakta ve maas, prim, terfi gibi uygulamalar1 bu performans dl¢timlerine
dayandirilmaktadir. Bankalarin uyguladigi bu yontemler ayni zamanda personel tizerinde
onemli bir baski unsuru olusturabilmektedir. Performans degerlendirme kriterleri,
gercekei, giiniimiiz teknolojik gelisimine, piyasa sartlarina, banka tarafindan saglanan
calisma kosullara uygun, ¢alisanlarin sosyal hayatina saygili seklide belirlenmelidir.
Performans 6l¢iim sonucunda uygulanan &diiller (maas, terfi vb.), verilen hedefler,
uygulanan performans 6l¢iim kriterleri ile paralel olmali, adaletli, piyasa ve calisanlar
arasinda rekabet kosullarina uygun sekilde uygulanmalidir. Aksi halde performans
Ol¢iim sistemine duyulan giiven ve inan¢ azalabilir, ¢alisanlarin motivasyonlart ve
buna paralel olarak performanslar1 diisebilir. Bankalarm 6nemli bir rekabet unsuru olan
insan kaynagina 6zen gostererek, rakiplerinden farklilasmak i¢in personelin is bilgisi ve
davranislar1 konusunda gerekli egitimlerle de desteklemesi onerilebilir.

Genel olarak bankacilik sektorii motivasyon unsurlarina baktigimizda en yiiksek
etkiye sahip olan Isin Anlamlhiligi ve Oz yeterlilik ile bankalarin performans 6lgiim
sistemlerinde takip ettikleri konularin birbiriyle paralellik gosterdigi tespit edilmektedir.
Ozellikle Bankacilik sektdriinde yeni ise baslayanlar (3 yil alt: sektér deneyimine sahip)
ve 29 yas alti1 calisanlar arasinda kendini rahat ifade edebilecegi, yaptig1 isin kendisine
katki saglayabilecegi ve isini iyi yaptiginda ise takdir edilme arzusu Isin Anlamlihg: ve
Oz yeterlilik motivasyonunu artiran etkenlerdir. Ortaya ¢ikan bu sonugta, bankacilik
sektoriiniin Orgiit yapisi i¢inde gercevesi belirlenmis, ¢ok siki kurallar ve banka igi
yonetmeliklerle islerin yiritiilmesinin, yaratict isleri daha kisith hale getirmesinin
etkisinin yiiksek oldugu diisiniilmektedir. Calisanlar dncelikli olarak kendini gésterme
yerine kurallar1 uygulamay1 tercih etmektedirler.

‘Yapilandirilmamis Gorev Arzusu’ motivasyon unsuru banka sektorii calisanlar
arasinda ortalamada en etkili ikinci motivasyon boyutu olarak karsimiza g¢ikmaktadir.
Ancak, fark analizlerinde hi¢bir boyutta anlamli bir fark olusturmamaktadir. Bu durum
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bize Yapilandirilmamis Gérev Arzusu motivasyon unsurunun, ¢alisanlarin deneyimleri,
calistiklart departmanlar, ¢aligtiklar1 pozisyonlar, cinsiyetleri, yaslari ve egitim
diizeylerine gore fark olusturmadigi ve esit derecede 6nemli oldugunu gostermektedir.

Belirlilik Arayis1 ve Baskalarmn Fikirlerini Onemseme boyutunda operasyon grubu
calisanlarinin hem destek hem de pazarlama grubu ¢alisanlarina gore Belirlilik Arayisi ve
Baskalarmin Fikirlerini Onemseme motivasyonlarinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
Ancak, 29 yas alt1 grubunda da Belirlilik Arayis1 ve Baskalarmin Fikirlerini Onemseme
boyutunda motivasyonun diisiik oldugu tespit edilmistir..

Basar1 Hedeflerinin Farkinda Olma ve Merak boyutunda destek grubu ¢aligsanlarinin
motivasyonu, pazarlama departmani ¢alisanlarina gére daha yiiksektir.

Universite egitimi gormeyen bankacilarm Yapilandirilmis Gorevde Basart
motivasyonunun yiiksek olmasina ragmen genel olarak sektore bakildiginda Yapilandirilmis
Gorevde Basari unsurunun motivasyon saglamada etkisi olmadigi belirlenmistir.

Finansal Destek: Yazarlar bu ¢alisma i¢in finansal destek almamuslardir.
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EK:1 The Work Preference Inventory: Assessing Intrinsic and Extrinsic Motivational Orientations

Sira

17

20

23

27

28

30

11

13

14

26

i¢ Motivasyon Dis Motivasyon
Keyif Alma  Miicadele ~ Tammnma Odiil

Ingilizce Tiirkce (Enjoyment) (Challenge) (Outward) (Compensation)
Kendi kendime

1 prefer to figure things anlamay1-¢ozmeyi

out for myself. tercih ederim. 7
Bir projenin

No matter what the getirisinden daha

outcome of a project, [ am ¢ok, yeni deneyimler

satisfied if I feel I gained a kazandirmasi beni

new experience. tatmin eder. 8

I’m more comfortable Kendi hedeflerimi

when I can set my own kendim belirledigimde

goals. daha rahat olurum. 17

It is important for me to En ¢ok keyif aldigim

be able to do what I most  seyi yapabiliyor olmak

enjoy. benim i¢in onemlidir. 20
herseyi unutturacak

I enjoy doing work that is  kadar beni igine alan

so absorbing that I forget  isleri yapmaktan

about everything else. keyif al. 23

It is important for me Kendimi ifade

to have an outlet for edebilmek benim igin

selfexpression. onemlidir. 27

I want to find out how Isimde gergekten ne

good I really can be at kadar iyi olabilecegimi

my work. anlamak isterim. 28
Benim i¢in en 6nemlisi

What matters most to me  yaptigim isten keyif

is enjoying what I do. almaktir. 30

The more difficult the Problem zorlastikga,

problem, the more I enjoy  ¢6zmeye ¢aligmaktan

trying to solve it. daha gok keyif alirim. 3

I want my work to provide Isimin bilgi ve

me with opportunities for  yeteneklerimi artiracak

increasing my knowledge  firsatlar sunmasini

and skills. isterim. 5
Gorece kolay

I enjoy relatively simple,  gorevlerden keyif

straightforward tasks. alirim. 9R
Ne yaptigimdan

Curiosity is the driving ¢ok, arkasinda yatan

force behind much of merakim benim i¢in

what I do. itici guigtiir. 11
Tamamen yeni

I enjoy tackling problems  olan problemlerle

that are completely new ilgilenmekten keyif

to me. alirim. 13
Bildigim isleri
yapmay1,
yeteneklerimin

I prefer work I know I can  &tesinden isler

do well over work that yapmaya tercih

stretches my abilities. ederim. 14R
Karmasik problemleri

I enjoy trying to solve ¢ozmekten keyif

complex problems. alirim. 26

I am keenly aware of the

[goals I have for getting Benim igin iyi olan

good grades.] [income kazang hedefinin

goals I have for myself.] farkindayim. 4
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10

16

19

22

12

15

18

21

24

25

29

T am keenly aware of
the [GPA (grade point
average)] [promotion]
goals I have for myself.

I seldom think about
[grades and awards.]
[salary and promotions.]

I am strongly motivated
by the [grades] [money] I
can earn.

As long as I can do what
I enjoy, I’'m not that
concerned about exactly
[what grades or awards I

can earn.] [what I’'m paid.]

I am not that concerned
about what other people
think of my work.

I prefer having someone
set clear goals for me in
my work.

To me, success means
doing better than other
people.

I’m less concerned with

what work I do than what

I get for it.

I’'m concerned about how
other people are going to
react to my ideas.

I believe that there is no
point in doing a good
job if nobody else knows
about it.

I prefer working on
projects with clearly
specified procedures.

I am strongly motivated
by the recognition I can
earn from other people.
T have to feel that I'm

earning something for
what I do.

I want other people to find
out how good I really can

be at my work.

Benim i¢in iyi olan
kariyer hedefinin
farkindayim.

Kazancimi ve
kariyerimi nadiren
diistintirim.
Kazanacagim para
beni tamamen motive
eder.

Keyf aldigim
is yaptigimda,
ne kazandigimi
Onemsemem.

Bagkalarinin
isim hakkinda ne
diistindiiklerini
dnemsemem

isimde hedeflerimi
acikca belirleyen
birilerinin olmasini
tercih ederim.

Bana gore basari,
bagkalarinda daha
iyisini yapmaktir.

Ne yaptigim, bana ne
kazandirdigindan daha
az 6nemlidir.

Bagkalarinin
fikirlerime nasil

tepki gosterecegini
onemserim.
Bagkalarinin bilmedigi
bir is, iyi dahi olsa, o
isi yapmanin anlamsiz
olduguna inanirim.

Agcikea belirlenmis
stiregleri olan
projelerde ¢alismay1
tercih ederim.
Baskalari tarafindan
takdir edilmek beni
tamamen motive eder.
Yaptigim igin bana
biseyler kattigini
hissetmem lazim.

Baskalarinin isimde
gercekten ne kadar
iyi olabilecegimi
anlamasini isterim.
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EK: 2 Bankacilik Sektorii Motivasyon Unsurlari

Amabile
Sira

27

28

24

25

29

26

14

18

Banka
Sira

1.
Grup

1

Grup

il
Grup

Grup

Grup

Grup

Grup

Grup

2.

Grup

Grup

&h
Grup

Grup

Grup

ingilizce

It is important
for me to have
an outlet for

selfexpression.

I want to find out
how good I really
can be at my
work.

I am strongly
motivated by the
recognition I can
earn from other
people.

T have to feel
that I’m earning
something for
what I do.

I want other
people to find out
how good I really
can be at my
work.

The more difficult
the problem, the
more I enjoy
trying to solve it.

I enjoy relatively
simple,
straightforward
tasks.

I enjoy tackling
problems that are
completely new
to me.

1 enjoy trying to
solve complex
problems.

1 prefer work I
know I can do
well over work
that stretches my
abilities.

To me, success
means doing
better than other
people.

I believe that
there is no point
in doing a good
job if nobody else
knows about it.

Tam not that
concerned about
what other people
think of my work.

Tiirkce

Kendimi ifade
edebilmek
benim igin
Gnemlidir.
isimde
gercekten

ne kadar iyi
olabilecegimi
anlamak isterim.
Basgkalart
tarafindan takdir
edilmek beni
tamamen motive
eder.

Yaptigim i¢in
bana biseyler
kattigimi
hissetmem
lazim.

Baskalarmim
isimde
gercekten

ne kadar iyi
olabilecegimi
anlamasini
isterim.
Problem
zorlastikga,
¢ozmeye
calismaktan
daha ¢ok keyif
alirm.

Gorece kolay
gorevlerden
keyif alirim.

Tamamen
yeni olan
problemlerle
ilgilenmekten
keyif alirim.

Karmagik
problemleri
¢ozmekten keyif
alirm.

Bildigim isleri
yapmay1,
yeteneklerimin
otesinden isler
yapmaya tercih
ederim.

Bana gore
basari,
bagkalarinda
daha iyisini
yapmaktir.
Bagkalarmin
bilmedigi bir
is, 1yi dahi olsa,
0 isi yapmanin
anlamsiz
olduguna
inanirim.

Baskalarmin
isim

hakkinda ne
diistindiiklerini
Onemsemem

fin Belirlilik
s Vaptlandiral Yapilandurilmus Arayisi ve
ve Oz Gérev Arzusu Gérevde Bagari ]E;fil:?el:irl:?m
yeterlilik Onemseme
X
X
X
X
X
X
X
X
X
X
X
X
X
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Basan
Hedeflerinin
Farkinda
Olma ve
Merak
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15

21

1

10

Grup

Grup

Grup

Grup

Grup

I’'m concerned
about how other
people are going
to react to my
ideas.

I prefer working
on projects with
clearly specified
procedures.

Curiosity is the
driving force
behind much of
what I do.

I'am keenly aware
of the [goals I
have for getting
good grades.]
[income goals T
have for myself.]

Tam keenly
aware of the
[GPA (grade
point average)]
[promotion] goals
T have for myself.

Bagkalarmin
fikirlerime
nasil tepki
gosterecegini
Gnemserim.

Agik¢a
belirlenmis
siiregleri olan
projelerde
¢alismay1 tercih
ederim.

Ne yaptigimdan
¢ok, arkasinda
yatan merakim
benim igin itici
gligtir.

Benim igin iyi
olan kazang
hedefinin
farkindayim.

Benim igin iyi
olan kariyer
hedefinin
farkindayim.
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