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Ozet: Caliganlarin motivasyonu ve is tatmini, bir organizasyonun basaris1 igin kritik éneme sahiptir. Bu ¢alisma, bankacilik
sektoriinde c¢alisanlarin motivasyonlar1 ve is tatmini arasindaki iliskiyi belirlemeyi amaglamaktadir. Ayni zamanda demografik
unsurlarin da motivasyon ve is tatmini arasindaki iligki incelenmektedir. Motivasyonu ve tatmin diizeyi yliksek olan caliganlar,
islerine daha fazla baglilik gostermekte, buna bagl olarak daha yiiksek bir performans sergilemekte ve genel olarak igyerinde
olumlu bir atmosfer olusturmaktadirlar. Arastirmaya Istanbul Avrupa Bélgesi’nde 6zel bankalarda calisan goniillii 221 bankaci
katilmigtir. Aragtirma sonuglarina gore, igsel motivasyon ve digsal motivasyonun is tatmini ile arasinda bir iligskinin oldugu tespit
edilmistir. Buna gore banka c¢alisanlarinin i¢sel ve digsal motivasyonlar arttikca is tatminin de arttig1 goriilmektedir. Sonug¢ olarak,
bu bulgular banka ¢alisanlarinin motivasyon diizeyleri ile ig tatmini arasinda giiglii ve olumlu bir iligkinin oldugunu gostermektedir.
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Abstract: Employee motivation and job satisfaction are critical to the success of an organization. This study aims to determine the
relationship between employee motivation and job satisfaction in the banking sector. It also examines the relationship between
demographic factors and motivation and job satisfaction. Employees with high levels of motivation and job satisfaction show more
commitment to their jobs, exhibit a higher performance and create a positive atmosphere in the workplace in general. A total of 221
volunteer bankers working in private banks in the European Region of Istanbul participated in the study. According to the results of
the research, it was found that there is a relationship between intrinsic motivation and extrinsic motivation and job satisfaction.
Accordingly, as intrinsic and extrinsic motivation of bank employees increases, job satisfaction also increases. As a result, these
findings show that there is a strong and positive relationship between bank employees' motivation levels and job satisfaction.
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GIRIS

“Motivasyon” Latince “move” kelimesinden gelir ve hareket etmek anlamima gelmektedir. Is diinyas: aktorleri igin
motivasyon, girisimcilikte bulunan igsel bir faktordiir. igsel faktorler, kaynaklarin mevcudiyeti, kisisel beceriler,
girisimcilik yetenekleri ve i¢ kaynaklar1 etkili bir sekilde kullanma yetenegi gibi isletmelerin performansini etkileyen
en baskin faktorler arasindadir (Srimulyani & Hermanto, 2021: 7).

Isgoren motivasyonunu anlamak igin cesitli teorik ve pratik calismalar1 sekillendiren bir dizi varsayim
bulunmaktadir. Ilk olarak, motivasyonun anlasilabilmesi igin kisisel, isle ilgili ve ¢evresel ozelliklerin isgdren
davranisimi nasil etkiledigini sistematik olarak analiz etmek gerektigi varsaymm onemlidir. lIkinci olarak,
motivasyonun kisisel ve durumsal faktorlerden etkilendigi ve bu etkilesimin dinamik bir i¢sel durumu ortaya
cikarmaktadir. Ayrica kisisel, sosyal veya diger faktorlerdeki degisimle birlikte degisebildigi varsayimi
bulunmaktadir. Ucgiincii olarak, motivasyonun isgéren davramslarmm etkilemesiyle ilgili bir bagka varsayim da
mevcuttur (Diindar ve Dig., 2007: 107).

Orgiitler, degisen ekonomik ve teknolojik kosullara uyum saglayabilmek icin siirekli olarak gelismeleri takip
etmek durumundadir. Bu baglamda, igsgérenlere yonelik, giincel teknolojiye dair bilgilerin saglanmasi ve gesitli
konularda yetkinlik kazanmalarin1 desteklemek amaciyla diizenlenen egitimler kritik bir dneme sahiptir. Ayni
zamanda, iggorenlerin sikict rutinlerden uzaklastirilmasi ve Orgiite bagliliklarinin arttirilmasi, orgiitiin dinamik
yapisini siirdiirmesinde dnemli bir rol oynamaktadir. Isgdrenlerin hem gorevleriyle ilgili hem de kisisel gelisimleri

i¢in diizenlenen etkili egitimler, motivasyonlarini artirmada etkili bir ara¢ olabilir (Gii¢lii, 2001: 103).
2. LITERATUR TARAMASI

2.1. Motivasyonun Tanimi ve Onemi

Robbins (1993) tarafindan yapilan tanima goére, motivasyon, bireysel ihtiyaglarin tatmin edilmesi ¢abasiyla birlikte,
orgiitsel hedeflere ulasmak icin yiiksek diizeyde caba sarf etme istegi ve sartlandirmayi icermektedir. Bu
tanimlamadaki ihtiyaglar, i¢sel bir durumu temsil etmekte ve belirli sonuglarin ¢ekici goriindiigii hedeflere yonelik bir
i¢gsel durumu ifade etmektedir.

Isgérenlerin, belirlenen gorevleri basariyla yerine getirmek adina caba gdstermeye istekli olmalar1 ve
yoneticilerin istenilen sonuglar1 elde etmek icin yiiksek diizeyde motive olmalari oldukca dnemlidir. Isgdrenler,
gorevlerini etkili ve verimli bir sekilde yerine getirebilmek icin yoneticiler tarafindan tesvik edilmelidir. Bu temel
kavramlar1 benimseyen orgiitler, basar1 elde etme ve siirdiirme konusunda daha basarili olma egiliminde olup uzun
vadeli basarilarim siirdiirebilirler (S1gr1, 2007: 262).

Motivasyonun, performans ile siki bir iliskisi bulunmaktadir. Motivasyon eksikligi yasayan bir iggorenin
performansi genellikle diisilk olmakta ve motivasyonun temel sarti, isi isteyerek ve severek yapmaktir. Bu nedenle,
motivasyon, bir isgdrenin is yasaminda basarili olmasini destekleyen ve performansini etkileyen kritik bir faktordiir

(Kogel, 2007: 483; Ozdemir ve Muradova, 2008: 147).

2.2. Motivasyon Teorileri
Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi: Frager’e (1987) gore, Abraham Maslow, yirminci yiizyiln en etkili
psikologlarindan biridir. Psikolojiye en énemli katkilari, hiimanistik psikolojideki ilerlemeler ve ihtiyaglar hiyerarsisi

konusundaki gelismelerdir (Celestine, 2017).
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Psikolog olan Abraham Maslow, insanlarin mantikli varliklar oldugunu varsaymistir ve bu nedenle kendi
kimliklerini ger¢eklestirme hakkina sahiptirler goriisiinii savunur. Maslow’a gore, bireyler, genellikle toplumun onlari
reddeden Kosullar tarafindan engellenen potansiyel ve yeteneklerini kesfetmeye ve kullanmaya calisirlar. Insan
davranisi, bireyin hedeflere ulagsma, daha mutlu bir yasam siirme ve ayni zamanda tatmin elde etme egiliminden
oldukga etkilenir (Mustofa, 2022: 31).

Cift Faktor Teorisi (Frederick Herzberg): Cift Faktor Teorisi (Herzberg, 1954; Herzberg ve ark. 1959)
motivasyonun igerik teorilerinden biridir. Motivasyonun hijyen ve motive edici faktorler olarak iki faktor kiimesi
halinde siiflandirilabilecegini varsaymaktadir. Bunlar genellikle “iki ihtiyac sistemi” olarak adlandirilmaktadir. Bu
ihtiyaglardan ilki maas, calisma kosullar1 ve sirket politikalar1 gibi hijyen faktorleri olup bunlar is tatminini
azaltmaktadir. Ikincisi ise basari, taninma ve biiyiime olanaklar1 gibi calisanlar1 daha iiretken olmaya ydnlendiren
motivasyon unsurlaridir. Bu iki ayr1 “ihtiyag” tatsizlik ve rahatsizligi onlemektedir. Motivasyon olgeginin diger
ucunda ise kisisel gelisim ihtiyaci yer almaktadir (Tezel, 2023: 16-17). Calisanlar1 olumlu yonde tesvik eden motive
edici faktorler az oldugu zaman ¢alisanlarin isle ilgili olmayan “hijyen” faktorlerine odaklanmasi gerekmektedir.

Baska bir deyisle, Malik & Naeem'in (2013: 1031) belirttigi gibi, Herzberg, taninma, isin kendisi, ilerleme,
sorumluluk ve basar1 gibi motivasyon unsurlarinin saglanmasinin is tatmini yarattigini, bunlarin yoklugunun ise is
tatmini yaratmadigini ancak is tatminsizligi ile hicbir ilgisi olmadigini teorize etmistir. Ote yandan, calisma kosullari,
iicret, kisiler arasi iliskiler, is giivenligi, sirket politikalar1 ve yonetim gibi hijyen faktorlerinin eksikligi is
tatminsizligi yaratmaktadir.

Herzberg'in teorisi, ig¢sel tatminin isin kendisinden elde edilebilecegini belirtmektedir. Teori, yoOneticilerin
motivasyon sorunlarinin mutlaka isle ilgili olmayabilecegi gerceginin farkina varmalarina yardimer olmaktadir.
Bunlar dissal da olabilir. Bagka bir deyisle, yoneticiler ¢aliganlarda motivasyon bozukluguna neden olan faktorlerin is
disindaki konularla da ilgili olabilecegini anladiklarinda, kuruluslarinda ¢aligan motivasyonunu, is tatminini ve genel
orgiitsel performansi iyilestirmeye baslayabilirler. Bu teori, yoneticilerin dikkatini; becerilerin, firsatlarin ve calisan
bilgisinin artirilmasinin bir kurulusun insan varliklart degerini artirdigr ve bunun da daha fazla baglilik ve sadakate
yol agtig1 gercegine yonlendirmektedir. Herzberg'in teorisine destek, onermelerini test eden cesitli ¢aligmalardan
gelmektedir (Sanjeev ve Surya, 2016).

Basarma Ihtiyact Teorisi (David McClelland): Bu ¢alismanin teorik altyapist McClelland'in basar
motivasyonu teorisine dayanmaktadir. Bagar1 motivasyonu teorisi bir kiginin basari, gii¢ ve baglilik ihtiyacina dayali
olarak davranig ve performansi agiklamaya ve tahmin etmeye c¢aligmaktadir. Basar1 Motivasyonu Teorisi, Edinilmis
Thtiyaglar Teorisi veya Ogrenilmis Ihtiyaclar Teorisi olarak da anilmaktadir. Basar1 motivasyonu, bireylerin fiziksel
tatmin, baskalarindan 6vgii ve kisisel ustalik duygular gibi odiillere ulagmak igin caba godsterme ihtiyaglar
bakimindan ne Olciide farklilik gosterdikleri olarak tanimlanmigtir. Yani basar1 motivasyonu teorisi, hangi seviyede
olursa olsun calisanlarin kariyerlerinde ya da kendi kisisel yasamlarinda edindikleri deneyimlerin bir sonucu olarak
yasamlart boyunca edinecekleri ii¢ temel ihtiya¢ oldugu fikrini arastirmaktadir (Schmidt ve Frieze, 2007: 420).
Ayrica, yoneticilerin insan davraniglarini ve bir bireyin nasil motive edilebilecegini anlayabilmeleri i¢in oncelikle
onlarin ihtiyaclarimi ve egilimlerini anlamalar1 gerektigine inanmaktadir.

Karakteristik olarak, basari ihtiyaci sergileyen bireyler gercekgi ancak zorlu hedeflere ulasmaya g¢aligirlar. Bu

kisiler, digerlerinden daha iyi performans gostermelerine, bazi miikemmellik standartlarini karsilamalarina veya



ITMA 2024, 8(16): 157-168 Bankacilik Sektériinde Calisanlarin Motivasyonu Ve Is Tatmini Uzerine Bir Aragtirma: istanbul Avrupa Bélgesi Ozel Bankalar Ornegi

asmalarina ya da benzersiz bir sey yapmalaria yardimei olacak sekilde hareket etmektedir (Unutmaz, 2014: 14). Bu,
bir bireyin basar1 ihtiyacinin basarmin zorlugu ve basarisizlik korkusu tarafindan yonlendirildigi anlamina gelir.
Insanlarin basar1 ihtiyaci orta diizeydedir ve kendilerine orta diizeyde zor gorevler belirlerler. Dogalar1 geregi
analitiktirler ve hesaplanmis riskler alirlar. Bu tiir insanlar en azindan bazi basar1 sanslar1 gordiiklerinde performans
gostermeye motive olurlar. Cesitli tanimlardan, yiiksek basari ihtiyaci olan ¢alisanlarin islerinde milkemmellesmeye
calistiklar1 ve cabalarinin takdir edilmesini istedikleri ¢ikarilabilir. Sadece kii¢iik bir kazancin s6z konusu oldugu
durumlardan kacginma egilimindedirler ve ayni zamanda basarisizligin bir olasilik oldugu yiiksek riskli durumlardan
da kaginirlar (Acquah, 2017:13).

ERG Yaklagimi (Clayton Alderfer): Clayton Alderfer 1969 yilinda varolusla ilgili biiylime teorisini Onermistir.
ERG teorisi, Maslow'un insan ihtiyaglar1 hiyerarsisi teorisinin bir uzantisidir. Alderfer, ihtiyaglarin bes yerine ii¢
kategoride siniflandirilabilecegini belirtmistir. Bunlar; varolus ihtiyaclari, psikolojik ve giivenlik ihtiyaglar ile iliski
ihtiyaglaridir. Varolus ihtiyaclar1 Maslow'un fizyolojik ve giivenlik ihtiyaclar1 kategorilerine benzemektedir. liski
ihtiyaclari, Maslow'un aidiyet ve saygi ihtiyaclarina benzeyen kisiler arasi iligkileri igerir. Biiyiime ihtiyaclari,
Maslow'un saygi ve kendini gerceklestirme ihtiyaglar ile iligkili olan kisinin potansiyeline ulagmasi ile ilgilidir
(Barnet ve Simmering, 2006: 1-2).

Alderfer ve Maslow'un teorileri benzerdir, ancak Alderfer bireyin iist diizey ihtiyaglarmi siirekli olarak
karsilayamadigi durumlarda, alt diizey ihtiyaglarin motivasyonlarinin ana belirleyicileri haline geldigini 6ne
stirmektedir. Bagka bir deyisle, ERG teorisi, iist diizey ihtiyaglarin tatmin edilmesinden 6nce alt diizey ihtiyaglarin
tamamen tatmin edilmemesi gerektigini 6ne siiren ihtiyaglar hiyerarsisinden farklidir (Burnet ve Simmering, 2006: 1-
2).

Alderfer ayrica bireylerin bu seviyeler arasinda ileriye ve geriye dogru hareket ederek motive olduklarini
belirtmistir (Ramprasad, 2013: 26). Detaylandirmak gerekirse, Alderfer'e gore, iliskisellik doyumunun azalmasi
durumunda, varolus arzular1 artma egilimi gosterirken, biiyiime arzular1 azalmaktadir (geriye dogru hareket). Ote
yandan, iliskisellik doyumunun artmasi durumunda, varolus arzular1 azalirken biiyiime arzular1 artma egilimindedir

(ileri dogru hareket).

2.3. Is Tatmini

Is tatmininin en ¢ok kullanilan tanmim Locke (1976) tarafindan kisinin isin veya is deneyimlerinin
degerlendirilmesinden kaynaklanan zevkli veya olumlu bir duygusal durum olarak yapilmistir. Bircok aragtirmaci
arasinda Onde gelen bir akademisyen olan Locke, yukaridaki is tatmini taniminda onemli noktalar oldugunu
belirtmektedir. Bunlardan duygusal bir durum, is tatmininin etkili bir bileseni oldugunu; bir degerlendirme siireci ise
is tatmininin biligsel veya degerlendirici bir bileseni oldugunu ima etmektedir (Unutmaz, 2014: 5). Baska bir deyisle,
Locke'un tanimu etkili, biligsel ve is odakli olmak {izere ili¢ unsurdan olugmaktadir. Diger yandan, ¢alisma ortami, igin
ozelligi, calisanlar igin firsatlar ve caligma ortami gibi ig tatminini etkileyen faktorler orgiite gore farklilik
gosterdiginden orgiitten orgiite degismektedir (Harputlu, 2014: 28-32).

Is tatmininin bahsedildigi gibi cesitli tanimlar1 bulunmaktadir, éncelikle kisinin isiyle ilgili duygular1 veya ruh
hali ve bir ¢alisanin sirkete, is arkadaslarina ve son olarak da isine karsi olumlu tutumu olarak tanimlanabilir. Kurum
is beklentilerini karsiladiginda birey olumlu duygular yasar, dolayisiyla bu olumlu duygular is tatminine isaret

etmektedir (Sypniewska, 2013: 58).
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Is tatmini, bir ¢alisamin refahinin gok &nemli bir yoniidiir ve duygusal, bilissel ve davranissal bilesenlere
sahiptir. Zaim ve arkadaslarina (2012: 33) gore, duygusal boyut kisinin isiyle ilgili duygularin, biligsel boyut kisinin
isiyle ilgili diisiince ve inanglarini, davranigsal boyut ise kisinin igiyle ilgili eylemlerini ifade etmektedir.

Literatiirde, arastirmacilar ig tatminini genel tatmin ve 6zel tatmin olmak {izere iki ana kategoriye ayrilmustir.
Genel tatmin, is i¢in genel bir degerlendirme olarak tanimlanan genel tatmine atifta bulunur. Ozel tatmin, diger bir
deyisle is yonii tatmini, isin ¢esitli yonlerinin degerlendirilmesi olarak tanimlanmaktadir (Eker vd., 2007: 69). Ayrica,
is tatmini bazen motivasyon ile karigtirilabilmektedir, ancak is tatmini motivasyonun yerini tutamaz. Bununla birlikte,
bu iki kavram arasinda belirgin bir iligki vardir. Yiiksek motivasyonlu kisiler daha fazla tatmin yasarlar (Basar, 2011:

22).

3. MATERYAL VE METOD

Bu arastirmada kullanilan Mottaz (1985) tarafindan gelistirilen 24 sorudan olusan iki boyutlu (igsel ve digsal)
motivasyon dlcegi, Kara (2015) “Calisanlarin Orgiitsel Baglilik Diizeylerinin Calisma Motivasyonuna Olan Etkisi ve
Bir Arastirma” isimli caligmasindan yararlanilarak olusturulmustur. Is tatmini 6lcegi ise, Brayfield ve Rothe (1951)
tarafindan olusturulan ve Judge vd. (1998) tarafindan gelistirilen, Keser ve Bilir (2019) “Is Tatmini Olgeginin Tiirkce
Giivenilirlik ve Gegerlilik Caligmas1” adli arastirmadan yararlanilarak olusturulmustur. Asagida Tabloda arastirmada
kullanilan her iki dlgege ait giivenilirlik degerleri bulunmaktadir.

Tablo 1: Motivasyon ve is Tatmini Olcegi Giivenilirlik Analizi Sonuglar

Cronbach alfa degeri Standart cronbach alfa degeri Ifade sayisi
Motivasyon ol¢cegi ,939 ,942 24
I¢sel motivasyon ,869 871 9
Digsal motivasyon ,913 ,919 15
Is tatmini olcegi 753 ,759 5
Toplam ,938 ,949 29

Kaynak: Arastirmaci tarafindan yapilmistir.

Bir 6lcegin giivenilirligi sosyal bilimlerde genellikle “Cronbach alfa” degeri ile sinanmaktadir. Motivasyon
Olcegi igin 24 ifadenin Cronbach alfa degeri incelenmistir. Elde edilen giivenilirlik analizi sonucunda Cronbach alfa
degeri 0,939 ve standart Cronbach alfa degeri 0,942 olarak bulunmustur. Bu sonuglar 6l¢egin yiiksek bir giivenilirlige
sahip oldugunu gostermektedir. Standart Cronbach alpha degerinin 6lgekte yer alan ifadeler dlgekten ¢ikarildiginda
elde edilen Cronbach alfa degerlerinden yiiksek oldugu ve o6lgekte bulunan ifadelerin giivenilirlik agisindan 6lgekte
kalmas1 uygun goriilmektedir.

Is tatmini 6lgegi icin 5 ifadenin Cronbach alfa degeri incelenmistir. Elde edilen giivenilirlik analizi sonucunda
Cronbach alfa degeri 0,753 ve standart Cronbach alfa degeri 0,759 olarak bulunmustur. Bu sonuglar 6lgegin
giivenilirlige sahip oldugunu gostermektedir. Standart Cronbach alpha degerinin dlgekte yer alan ifadeler 6lgekten
cikarildiginda elde edilen Cronbach alfa degerlerinden yiiksek oldugu ve dlgekte bulunan ifadelerin giivenilirlik
acisindan dlgekte kalmasi uygun goriilmektedir.

Model i¢in olusturulan &lgekteki 29 ifadenin Cronbach alfa degeri incelenmistir. Elde edilen giivenilirlik
analizi sonucunda Cronbach alfa degeri 0,938 ve standart Cronbach alfa degeri 0,949 olarak bulunmustur. Bu
sonuglar 6l¢egin oldukea yiiksek bir giivenilirlige sahip oldugunu gostermektedir. Standart Cronbach alpha degerinin
Olcekte yer alan ifadeler 6lgekten ¢ikarildiginda elde edilen Cronbach alfa degerlerinden yiiksek oldugu ve olgekte

bulunan ifadelerin giivenilirlik agisindan 6lgekte kalmasi uygun gorilmektedir.
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Asagida her iki 6lcege ait KMO ve Barlett testi ve aciklayici faktor analizi sonuglari bulunmaktadir.
Tablo 2: KMO ve Barlett’s Testi

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Orneklem Yeterliginin Olciilmesi 0,826
Ki-kare 5579,895

Barlett Testi Serbestlik derecesi 406

D 0,00

Tabloda KMO ve Barlett testi sonuglarina bakildiginda, veri grubunun aciklayici faktdr analizi yapilmast
uygundur (KMO: 0,826; Barlett’s p: 0,00).
Tablo 3: Dondiiriillmiis Aciklayici Faktor Matrisi

Faktor
1 2 3
l¢sel Motivasyon 863 -,103 ,128
igsel Motivasyon ,850 ,120 -,020
igsel Motivasyon AT71 ,435 272
igsel Motivasyon 573 ,284 ,302
I¢sel Motivasyon 442 ,325 252
icsel Motivasyon ,610 ,491 234
icsel Motivasyon 574 ,468 242
icsel Motivasyon ,469 457 ,382
icsel Motivasyon ,461 ,404 ,387
Dussal Motivasyon ,286 ,638 276
Dussal Motivasyon ,037 ,683 ,532
Digsal Motivasyon ,216 134 -,035
Digsal Motivasyon -,023 ,630 433
Digsal Motivasyon 491 ,675 ,035
Digsal Motivasyon ,208 ,469 ,335
Digsal Motivasyon ,107 ,668 2177
Dissal Motivasyon AT75 722 ,243
Dugsal Motivasyon ,039 ,510 476
Dugsal Motivasyon ,203 572 ,499
Dugsal Motivasyon ,079 ,819 ,148
Dugsal Motivasyon ,162 123 ,024
Dugsal Motivasyon -,032 ,693 ,070
Digsal Motivasyon ,210 ,698 ,322
Digsal Motivasyon ,151 ,894 -,022
Is Tatmini 175 382 681
Is Tatmini 117 393 775
Is Tatmini -,104 ,067 362
Is Tatmini 123 131 ,634
Is Tatmini ,004 ,205 571

KMO=0,826 P<0,05 Ki Kare=5579,895 Sd=406

Yapilan aciklayici faktor analizi sonucunda elde edilen sonuglarin ti¢ faktor altinda toplandigr gériilmiistiir.

3.1. Arastirma Evreni ve Orneklem

Arastirmanin evreni 6zel banka calisanlarindan olusmaktadir. Arastirmanin &rneklemi ise Istanbul Avrupa
Bolgesi’nde 0zel bankalarda calisan kigiler arasindan arastirmaya goniilli katilan 221 kisidir. Calismanin bu
boliimiinde arastirmanin frekans analizi sonuglarina yer verilmistir. Likert tipi 6lgek ifadelerinin frekans analizi
sonuglar ekte yer almaktadir. Asagida, ankete katilan katilimcilar ile ilgili baz1 demografik bilgiler sunulmaktadir.

Tablo 4: Banka Calisanlarinin Demografik Ozelliklerine Gére Dagilin

Tablolar Gruplar Frekans(n) Yiizde (%)
Kadn 125 56,6
Cinsiyet Erkek 96 43,4
Toplam 221 100
25 yas alt1 18 8,2
26-35 yas arasi 77 34,8
Yas 36-45 yas arasi 88 39,8
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46-55 yas arast 38 17,2

Toplam 221 100

Medeni Durum  Evli 129 58,4
Bekar 92 41,6

Toplam 221 100

Egitim Durumu  Lise 5 2,3
Onlisans 38 17,2

Lisans 158 71,5

Lisansiistii 20 9,0

Toplam 221 100

15.000-20.000 32 14,5

20.001-25.000 52 23,5

Aylik Gelir 25.001-30.000 97 43,9
30.001 ve tizeri 40 18,1

Toplam 221 100

1-5 yil arasi 58 26,2

6-10 y1l arast 35 15,8

Hizmet yili 11-15 yil arasi 45 20,4
16 y1l ve {izeri 83 37,6

Toplam 221 100

Asistan 34 154

Yetkili 51 23,1

Unvan Yonetmen 96 434
Ust diizey yonetici 40 18,1

Toplam 221 100

Banka calisanlarinin cinsiyet degiskenine gore 125’1 (%56,6) kadin, 96’s1 (%43,4) erkek olarak dagilmaktadir.

Banka caligsanlarinin yas degiskenine gore 18’inin (%8,2) 25 yasindan kiiciik, 77’sinin (%34,8) 26-35 yas arasi,
88’inin (%39,8) 36-45 yas arasi, 38’inin (% 17,2) 46-55 yas arasinda oldugu goriilmektedir.

Banka calisanlarinin medeni durum degiskenine gore 129’u (%58,4) evli, 92’si (%41,6) bekar olarak
dagilmaktadir.

Banka galiganlarinin egitim durumu degiskenine gore 5’inin (%2,3) lise mezunu, 38’inin (%2,3) Onlisans
mezunu, 158’inin (%17,2) lisans mezunu ve 20’sinin (%71,5) lisansiistii mezunu olarak goriillmektedir.

Banka calisanlarmin aylik gelir degiskenine gore 32’si (%14,5) 15.000-20.000 TL arasinda, 52’si (23,5)
20.001-25.000 TL arasinda, 97’si (%43,9) 25.001-30.000 TL arasinda ve 40’1 (18,1) 30.001 TL ve {izeri olarak
dagilmaktadir.

Banka ¢aliganlarinin hizmet yili degigskenine gore 58’inin (%26,2) 1-5 yil arasinda ¢alistigt, 35’inin (%15,8) 6-
10 yil arasinda, 45’inin (%20,4) 11-15 yil arasinda ve 83 iiniin (% 37,6) 16 yil ve lizerinde oldugu goriilmektedir.

Banka ¢alisanlarinin unvan degiskenine gore 34’ (%15,4) asistan, 51’1 (23,1) yetkili, 96’s1 (%43,4) yonetmen
ve 40’1 (%18,1) iist diizey yonetici olarak dagilmaktadir.

3.2. Hipotezler

H1: Banka calisanlarinin igsel motivasyonu ile ig tatmini arasinda iliski vardir.

H2: Banka calisanlarinin digsal motivasyonu ile ig tatmini arasinda iligki vardir.

Ha3: Banka calisanlarinin yaslari ile igsel motivasyon arasinda anlamli bir iligki vardir.

H4: Banka calisanlarinin yaslari ile digsal motivasyon arasinda anlamli bir iligki vardir.

H5: Banka caligsanlarinin yagslari ile ig tatmini arasinda anlamli bir iligki vardr.

He: Banka calisanlarinin medeni durumlari ile igsel motivasyon arasinda anlamli bir iligki vardir.
H7: Banka calisanlarinin medeni durumlari ile digsal motivasyon arasinda anlamli bir iligki vardir.
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H8: Banka calisanlarinin medeni durumlari ile is tatmini arasinda anlamli bir iligki vardir.
H9: Banka c¢alisanlarinin mesleki deneyimleri ile i¢sel motivasyon arasinda anlamli bir iliski vardir.
H10: Banka c¢alisanlarinin mesleki deneyimleri ile digsal motivasyon arasinda anlamli bir iliski vardir.
H11: Banka calisanlarinin mesleki deneyimleri ile ig tatmini arasinda anlamli bir iligki vardir.

4. BULGULAR

Banka calisanlarinin igsel motivasyonu ile ig tatmini arasindaki iligkiyi tespit etmek amaciyla Pearson korelasyon
analizi kullanilmistir. Elde edilen bulgular Tabloda gosterilmistir.

Tablo 5: i¢sel Motivasyon ile Is Tatmini Arasindaki Korelasyon Sonuclar

Is Tatmini

r 593"
Pearson Korelasyon I¢sel Motivasyon p ,000
n 221

*Korelasyon 0.05 diizeyinde anlamlidur.
**Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir.

Banka calisanlarinin igsel motivasyonu ile is tatmini arasinda pozitif (r=0,593) ve anlamli (0,000<0,05) bir
iligki tespit edilmistir. Buna gore i¢sel motivasyon arttikea is tatmini de artmaktadir.
H1: Banka ¢alisanlarinin i¢sel motivasyonu ile is tatmini arasinda iligki vardir.

Bu dogrultuda H1 hipotezi kabul edilmektedir.

Tablo 6: Digsal Motivasyon ile is Tatmini Arasindaki Korelasyon Sonuclari

Is Tatmini

r 738"
Pearson Korelasyon Dugsal Motivasyon p ,000
n 221

*Korelasyon 0.05 diizeyinde anlamlidir.
**Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir.

Banka calisanlarinin digsal motivasyonu ile ig tatmini arasinda pozitif (r=0,738) ve anlamli (0,000<0,05) bir
iligki tespit edilmigtir. Buna gore digsal motivasyon arttikga is tatmini de artmaktadir.

H2: Banka galisanlarinin digsal motivasyonu ile ig tatmini arasinda iligki vardir.

Bu dogrultuda H2 hipotezi kabul edilmektedir.

Tablo 7: Demografik Unsurlar ile Motivasyon ve is Tatmini Arasindaki Korelasyon Sonuclari

I¢sel Motivasyon Daigsal Motivasyon Is Tatmini

r ,295™ ,316** ,278**
Yas p ,000 ,000 ,000
n 221 221 221

r -,059 -,049 -,144*
Pearson Korelasyon Medeni Durum p ,381 ,468 ,032
n 221 221 221

r ,319™ ,320™ ,246™
Mesleki Deneyim p ,000 ,000 ,000
n 221 221 221

*Korelasyon 0.05 diizeyinde anlamlidir.
**Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir.

Banka calisanlarinin yaslari ile igsel motivasyon (r=0,295), dissal motivasyon (r=0,316) ve is tatmini arasinda
(r=0,278) pozitif ve anlaml1 (0,000<0,05) bir iliski tespit edilmistir. Buna gore yas ilerledikge i¢sel motivasyon, digsal
motivasyon ve ig tatmini de artmaktadir.

Bu dogrultuda H3,H4 ve HS hipotezleri kabul edilmektedir.
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Banka ¢alisanlarinin medeni durumlari ile i¢sel motivasyon (r=-0,059) ve dissal motivasyon (r=-,049) arasinda
anlaml1 bir iligki tespit edilmemistir. Buna karsin banka ¢alisanlarinin medeni durumlari ile is tatmini arasinda negatif
(r=-,144) ve anlaml1 (0,032<0,05) bir iligki elde edilmistir.

Bu dogrultuda H6 ve H7 hipotezleri reddedilmekte, H8 hipotezi kabul edilmektedir.

Banka caligsanlarinin mesleki deneyimleri ile i¢sel motivasyon (r=0,319), digsal motivasyon (r=0,320) ve is
tatmini arasinda (r=246) pozitif ve anlaml1 (0,000<0,05) bir iliski bulunmustur. Buna gore mesleki deneyim arttik¢a
i¢csel motivasyon, digsal motivasyon ve ig tatmini de artmaktadir.

Bu dogrultuda H9,H10 ve H11 hipotezleri kabul edilmektedir.

Tablo 8: Aragtirma Hipotezlerinin Degerlendirilmesi

Hipotezler Kabul/Red

H1: Banka c¢alisanlarinin igsel motivasyonu ile ig tatmini arasinda iliski vardir. Kabul
H2: Banka calisanlarinin dissal motivasyonu ile is tatmini arasinda iligki vardir. Kabul
H3: Banka calisanlarinin yaslari ile i¢sel motivasyon arasinda iligki vardir. Kabul
H4: Banka c¢alisanlarinin yaslari ile digsal motivasyon arasinda iligki vardir. Kabul
H5: Banka calisanlarinin yaslari ile is tatmini arasinda iligki vardir. Kabul
H6: Banka c¢alisanlarinin medeni durumlari ile i¢sel motivasyon arasinda iligki vardir. Red
H7: Banka c¢alisanlarinin medeni durumlari ile digsal motivasyon arasinda iligki vardir. Red
H8: Banka g¢aliganlarinin medeni durumlari ile is tatmini arasinda iliski vardir. Kabul
H9: Banka calisanlarinin mesleki deneyimleri ile i¢sel motivasyon arasinda iligki vardir. Kabul
H10: Banka c¢alisanlarinin mesleki deneyimleri ile digsal motivasyon arasinda iligki Kabul
vardir.

H11: Banka ¢alisanlarinin mesleki deneyimleri ile is tatmini arasinda iliski vardir. Kabul

SONUC VE TARTISMA

Aragtirmaya katilan banka ¢alisanlarinin motivasyon diizeylerinin ortalamalari incelendiginde, “igsel motivasyon”,
“digsal motivasyon” ve “genel motivasyon” diizeyi ortalamasinin yiiksek diizeyde oldugu; ancak is tatmini
ortalamasmnin da orta diizeyde oldugu goriilmektedir. Bu sonuglar Idiegbeyan-Ose ve arkadaslarmin (2019)
calismasindaki is tatmini sonuglartyla farklilik gosterirken motivasyon diizeyi sonuglariyla benzerlik gostermektedir.
Motivasyon sonuglarinin benzerligi yoniiyle mevcut arastirma ile tutarlidir. Cinsiyet ile i¢sel motivasyon ve digsal
motivasyon arasinda pozitif ve anlamli bir iliski bulunurken genel motivasyon arasinda herhangi bir iliski
bulunmamistir. Diger yandan cinsiyet ile is tatmini arasinda pozitif ve anlamli bir iligki bulunmustur. En giiclii
iligkinin cinsiyet ile is tatmini arasinda oldugu soylenebilir.

Hizmet yil1 ile igsel ve digsal motivasyonla birlikte genel motivasyon arasinda pozitif ve anlamli bir iliski
bulunmustur. Yine hizmet yili ile is tatmini arasinda pozitif ve anlamli bir iligki ¢ikmistir. Bu sonuglar Merchant ve
digerleri (2003) bulgulartyla benzerlik gostermektedir. Yas ile i¢sel, digsal ve genel motivasyon arasinda pozitif ve
anlamli bir iliski bulunmustur. Ayrica, yas ile is tatmini arasinda pozitif ve anlamli bir iliski bulunmustur. En giiclii
iliskinin yas ile genel motivasyon arasinda oldugu sdylenebilir. Egitim durumlar ile igsel, dissal ve genel motivasyon
arasinda negatif ve anlamli bir iliski bulunurken yine is tatmini arasinda negatif ve anlamli bir iligski bulunmustur.

Banka calisanlarinin igsel, digsal ve genel motivasyonu ile is tatmini arasinda pozitif ve anlamli bir iliski
bulunmustur. Buna gore i¢sel, dissal ve genel motivasyon arttik¢a is tatmini de arttigi sdylenebilir. Bu sonuglar
Ahmed ve Islam, (2011), Moynihan ve Pandey (2007); Wright ve Kim (2004); Idiegbeyan-Ose ve arkadaslari (2019),
Kian ve arkadaslar1 (2014); Khan ve Parveen (2014); Babalola ve Nwalo (2013); Jain (2013); Ajala (2012); Jehanzeb



ITMA 2024, 8(16): 157-168 Bankacilik Sektériinde Calisanlarin Motivasyonu Ve Is Tatmini Uzerine Bir Aragtirma: istanbul Avrupa Bélgesi Ozel Bankalar Ornegi

ve arkadaslarinin (2012) yaptig1 ¢alismalarla benzerlik gostermektedir. Ozetle, iyi motive olmus bir ¢alisanin isinden
memnun olma ihtimalinin yiiksek oldugu anlamina gelmektedir. Motivasyon ve ig tatmini arasinda bulunan bu iligki
her kurulusun varliginin temelini olugturmaktadir.

Bu sonuglara gore her kurum ¢alisanin motivasyon diizeyini yliksek tutmalidir. Bunun i¢in i¢sel motivasyona
yonelik maag ve calisma kosullarimi iyilestirmelidir. Ayn1 zamanda calisanin basarisimi takdir etmeli kariyer yapma

imkan1 saglamalidir.

DESTEK VE TESEKKUR BEYANI

Yiiksek lisans egitimim boyunca bilgileriyle 151k tutan, akademik yolda ylirime sevki kazandiran, destek ve
emeklerini esirgemeyen, beni yiireklendiren, 6grencisi olmaktan her zaman gurur duyacagim danigsmanim Ali
Ozcan’a sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

Calismanin uygulama siirecinde yardimlarini esirgemeyen c¢alistigim kurumdaki yoneticilerime ve c¢alisma
arkadasglarima tesekkiir ederim.

Beni her zaman destekleyen aileme ve yol arkadasima tesekkiirlerimi sunarim.

CIKAR CATISMASI BEYANI

Calisma kapsaminda herhangi bir kurum veya kisi ile ¢ikar ¢atismasi bulunmamaktadir.
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