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Cok Boyutlu is Motivasyonu Ol¢eginin Tiirk Kiiltiiriine Uyarlanmasi

Studying of Adaptation to Turkish Culture the Multidimensional Work
Motivation Scale

Aydn CIVILIDAG®
Giicli SEKERCIOGLU ™

Oz: Bu arastirmanin amaci endiistri ve orgiit psikolojisi alaninda sik¢a kullamilan ve yedi farkli dilde
(ingilizce, Fransizca, Almanca, Cince, Endonezya dili, Norvecge ve Felemenkge) uyarlamas yapilan ¢ok
boyutlu is motivasyonu 6lgegini (CBIMO) Tiirk kiiltiiriine uyarlamak ve aragtan elde edilen puanlarin
psikometrik niteliklerine iliskin kanitlar1 ortaya koymaktir. iliskisel tarama modeli baglaminda yiiriitiilen
calismada arastirma grubu, farkli hizmet is kollarinda ¢alisan katilimcilardan (akademisyen, dgretmen,
bankaci, otomotiv pazarlama ig goreni, turizm is goéreni ve tiniversitede ¢aligan memurlar) olusmaktadir.
Likert tipi 19 maddeden olusan 6lgme araci, orijinal kiiltiirde alti faktorliidiir. Uyarlama sirecinde geviri,
geri ceviri yapildiktan sonra uzman goriisleri alinmis ve oneriler dogrultusunda maddelerde gerekli du-
zenlemeler yapilmistir. Bu gergevede hazirlanan deneme formu i¢in dilsel es degerlilik ¢aligmasi yapilmis
ve esdegerliligin saglandig1 belirlenmistir. Bu asamada uygulamalar pilot ve asil uygulama bigiminde
yapilmustir. Pilot uygulamada 166 katilimcidan elde edilen veri seti lizerinden agimlayici ve dogrulayici
faktor analizleri yapilmig; madde test korelasyonlar1 ve Cronbach alfa i¢ tutarlilik katsayilari hesap-
lanmustir.

Anahtar sozciikler: Cok Boyutlu s Motivasyonu, Endstri ve Orgiit Psikolojisi, Psikometrik Nitelikler

Abstract: The purpose of this research was to adapt the multidimensional work motivation scale (MWMS)
into Turkish culture, a scale which is frequently used in industrial and organizational psychology and has
already been adapted into seven different languages (English, French, German, Dutch, Indonesian,
Chinese, Norwegian) and to reveal evidence in respect to the psychometric properties that were obtained
from the collected data. The study was carried out in the context of a relational survey research model and
the research group of the study included participants from different service sectors (academic, teacher,
bank employer, an employee who works in marketing automotives, the tourism sector and office staff in
the university). The scale consisted of 19 Likert type items and six factors in the original culture. In the
adaptation process of the scale, translation from English to Turkish and back translation from Turkish to
English was done by English lecturers and the necessary regulations were done in accord with the
suggestions made by the experts. Therefore the linguistic equivalence study of the pilot form of the scale
was done and linguistic equivalence was provided. The applications were made as a pilot and master
practices by researchers in this stage.

Keywords: Multidimensional Work Motivation, Industrial and Organizational Psychology, Psychometric
Properties
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Cagdas is yasaminda orgiitsel yapilarda hem yonetim hem de isgéren konumunda ¢alisan insan-
larin birim zamandaki performanslari, ne kadar iirettikleri ya da onlarmm is verimliligine etki
eden faktorlerin neler oldugu bilhassa yonetim biliminde, endiistri ve orgiit psikolojisinde her
zaman merak edilmis ve anlasiimaya ¢alisitlmistir. Ozellikle sanayi devriminden sonraki siirecte
iiretimde otomasyona gecilmesi ve kitle iiretimine gecilmesi ¢aliganin iiriin tizerindeki dogrudan
emeginin azalmasina yol acarken, bu durum calisanin hem iginden elde edecegi doyumu azaltici
bir rol oynamis hem de verimlik {izerinde etkileyici bir faktor olmustur (Eren 2008, 493). Is ya-
saminda insan faktoriine bakis acist degisen sosyal, ekonomik ve iiretim kosullarina gore siire¢
icinde farklilasmustir. Klasik y6netim kuramecilari, insan1 ekonomik bir varlik olarak goérerek
maddi tatmini 6n plana ¢ikarmiglardir. Sonrasinda neoklasik ve modern yonetim kuramlarini
savunanlar ise insanin iiretimdeki konumunun yalnizca maddi 6zellik tasimadigini, maddi ol-
mayan faktorlerden de etkilendigini ortaya koymustur. Calisanlarin yaptiklar1 isi dnemsemesi,
sosyal aligkanliklar, is ortamindaki sosyal etkilesimler, 6diil ve ceza gibi faktorler galisanlarin
tepkisinin farkli olmasina yol agmistir (Agirbas et al. 2005, 330). Giiniimiizde 6zellikle gelismis
iilkelerde emek yogun iiretim bicimi geride kaldig1 gibi, kol isciliginden de bilgi isciligine dogru
gecis s0z konusudur. Bu gelismenin dogal sonucu olarak orgiitler, caligtirdiklar1 iggdrenin her an
alinip satilabilecek bir sey olmadigin1 anlamisglar ve yetismis insan giicii i¢in kiyasiya rekabete
baglamislardir. Artik bilgi iscilerini isletmelerinde istihdam etmek isteyen orgiitler, sanayi devri-
mindeki hakim anlayigin tersine, ¢alisanlarina olumlu ve cazip sartlar sunmaktadir. Bu sartlar yal-
nizca maddi olanaklarla sinirlt olmayip, ¢alisan1 motive edecek sosyal olanaklar da sunmaktadir
(Kantar 2008, 15).

Orgitler amaglarina ulasabilmek icin iiretim ve hizmetin kalitesi ve miktarinda tam olarak
etkisi bulunan galisanlarin yiksek diizeyde verimli ve tliretken olmasini istemektedirler. Bu nok-
tada oOrgiitler icin ¢alisanlarin motivasyon diizeyleri énemli bir sorundur. Giinliik yasamdaki
anlamiin Gtesinde is yasamindaki motivasyon kavrami, ¢alisanin is performansi ve verimliligi
ile dogrudan iliskilidir. Is motivasyonu ¢aligmanin tamamlayict bir yoniidiir ve ayn1 zamanda
igyerinde bir ¢alisanin, yeteneklerini artan bir big¢imde bir orgiite zaman, para ve kaynaklari
yoénunde adamasi, harcamasidir (Latham 2007, 3). Motivasyon, alternatif génullii eylem bigim-
leri arasindan kisi tarafindan yonetilen bir segim siireci olarak tanimlanir (Vroom 1964, 6).
Motivasyon, diirtii ve devamli olarak gerekli hedeflerin yerine getirilmesiyle basariy1 planla-
mayla orgitsel-politik karar verme becerileriyle bilissel davranistaki 6grenme ve degerlendir-
meyle 6nemli 6l¢iide iliskilidir (Lee & Liu 2009, 322). Motivasyon, belirli bir amag Gzerinde
insanlarin istek ve enerjilerini de hedeflemektir. Bu dogrultuda motivasyon, yalnizca ige insan-
lar1 belirleme roliine sahip olmamakta, ayn1 zamanda islerini yaparken, fiziksel ve akilla ilgili
kaynaklarin1 en uygun bi¢imde kullanmay1 da icermektedir. Bunlarin da 6tesinde motivasyon,
igyerlerinde ve 6zel yasamlarinda insanlar1 etkileyen olumlu enerjinin bir kaynagi olarak da
gorulebilir (Hauser 2014, 241). Massie ve Douglas, davranisin 6nemli belirleyicilerinden birinin
motivasyon oldugunu 6ne siirmiislerdir. Yazarlar agiklamalarinda motivasyon diirtiilerinin in-
sani ileri, hedefine dogru hareket ettirdigini 6ne siirerek bu durumu su bi¢imde formiile etmis-
lerdir: “motivasyon — davranis = performans”. Boylelikle bir yonetici, ¢alisaninin hem perfor-
mansiyla hem de motivasyonuyla ilgili olmasi gerekmektedir. Kisisel ihtiyaglar ve bu ihtiyagla-
rin giderilmesi doyumla sonuglanacak; orgiitsel ihtiyaclar ve bu ihtiyaglarin giderilmesi, orgiit-
sel hedeflerin basarilmasiyla sonuglanacaktir. Bir orgiit ancak calisanlarini ise motive ederse
basarili olabilir. Is 6diilleri, i¢sel ya da dissal ddiiller olsun, bunlar tamamen ¢alisanlarin ihtiyac-
larin1 karsilayacak bi¢imde diizenlenmelidir (akt. Padmaja et al. 2013, 50). Motivasyon, calisa-
nin iiretkenligi ve performansinda anahtar bir unsurdur. Is motivasyonu genel olarak hem igsel
hem de digsal faktorleri igerir. igsel faktorler, 6zellikle bir gérev yapma isteginden, dissal fak-
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torler ise birey calisirken gorevle iliskisiz olarak disaridan bireyi etkiler. Isyerinde i¢ motivas-
yon, takdir, basar1 ve yaraticilik gibi isin kendisinden elde edilen o6diilleri gerektirirken; dig
motivasyon, parasal odiiller, kazanglar, isyeri ozellikleri, meslektaglarla ve amirlerle iligkileri
ifade eder (Ertas 2015, 406). Is motivasyonu ilk defa bir dizi enerjik gii¢ anlaminda Pinder
(1998) tarafindan kullanilmistir ve bu anlamiyla is motivasyonu bireylerin isle iligkili davranis-
lar1 baglatmasinin 6tesinde, is davraniginin bigimini, yonund, yogunlugunu ve siirekliligini iger-
mektedir (akt. Hsu 2013, 181).

Bazi caliganlarin digerlerine gore iste neden daha fazla caba sarf ettiginin anlasilmaya
calisiimasi tam olarak Orgiitiin yararma olabilir. Oz-belirleme kuramma (self-determination
theory) gore, is cabasindaki farkliliklar, motive olan c¢aliganlarin is motivasyon tiirleriyle agik-
lanabilir. Oz-belirleme kurami (OBK), 6zerk ve kontrollii motivasyon arasinda ayrim yapar.
Buna gore i¢ motivasyon, davranisin 6ziinde tatmin ve zevk deneyimlemek amacriyla bir etkinli-
gin yapilmastyla ilgili motivasyon olarak tanimlanir. i¢ motivasyonu yiiksek calisanlar, eglen-
celi, ilging ve odiillendirici bulduklar i¢in islerinde calisirlar ki, bu noktada is yonelimli ¢alis-
malarinin vurgulanmasi gerekir. Aksine dis motivasyonu yiksek olanlar, etkinligin kendisinden
¢ok etkinligin neden oldugu sonuglar iizerinde odaklanirlar. Dis motivasyonun yiiksek olmasi,
6diil almak, sucluluktan kaginmak ya da onaylanmak gibi sonuglar1 farkli niyeti stirdiirmekle
iliskili etkinliklerdir (Dysvik & Kuvaas 2013, 412-413). OBK, farkli gerekce ve hedeflere dayali
olarak bir eyleme neden olan farkli tipte motivasyonlar arasinda ayrim yapmaktadir. En temel
ayrim i¢ ve dis motivasyon arasindadir. I¢ motivasyon, dogasi geregi zevk veya ilgiyle bir sey
yapmay1 isaret eder. I¢ motivasyon, eylemin farkli sonuglarindan ¢ok onun 6ziindeki doyum igin
yapilan bir eylem olarak tanimlanir. Insanlarda i¢ motivasyon yalmizca motivasyonun bir bigimi
olmayip, aym1 zamanda iradi bir eylemdir. Dig motivasyon ise farkli sonuglara gore bir sey
yapmaya isaret eder. I¢ motivasyonun aksine dis motivasyon, yapilan eylemdeki eglenceden ¢ok
davranis sonrasinda elde edilen sonuca isaret eder. Geleneksel alan yazinda dig motivasyon tipik
olarak gugcli olsa bile, i¢ motivasyonun aksine, dis motivasyon giigsiiz ve zayif olarak
karakterize edilir (Ryan & Deci 2000, 55-60). Cok sayidaki ¢alisma motivasyonun var olan bu
bigimlerini yasamin farkli alanlarinda is yasami da dahil olmak iizere desteklemistir. Ornegin
Ozerk motivasyon, psikolojik iyi olusla is doyumuyla orgiitsel ve mesleki baglilikla pozitif yon-
de iliskilidir. Aksine kontrollii motivasyon, calisanlar i¢in olumsuz sonuglarla iliskilidir. Orne-
gin is koliklik, tiikenmislik ve isten ayrilma niyeti gibi (Fernet et al. 2012, 215). OBK, insanla-
rin 6z motivasyonlar1 ve dogal davranislart geregi, merakli, ilgili, 6nemli ve basarili olma yo-
niinde anlayisa sahip olduklarini dne siirer, ¢iinkii basarinin kendisi doyum saglayici ve 6dil-
lendiricidir. Ancak kuram, insanlarin yabancilasabildigini, pasif ve etkisiz olabildigini de ayirt
edebilir. OBK, motivasyon tiirleri acisindan bu farkliliklari insanlarm dogal davramislari ve
sosyal cevreyle etkilesimleri arasindaki destek ya da engelleme olarak aciklamaktadir. Dis ve
igsellestirilmis diizenlemeler, kontrollii motivasyonlarin big¢imleridir; oysaki kimliklestirme/
biitiinlestirme ve i¢ diizenleme dzerk motivasyonlarin bir bicimidir. Ozerk ve kontrollii motivas-
yonlarin tiim tilirleri motivasyon tipleridir ve kisinin eylem amacini yansitir. Motivasyonun
aksine motive olmama (amotivasyon), eylemdeki amagsizlig1 yansitir. Ozerk ve kontrollii moti-
vasyon lizerine yapilan ¢ok sayidaki deneysel ve alan arastirma sonuglari tutarli bir bigimde,
devamlilik, daha fazla pozitif etki, performans artmasi, daha fazla psikolojik iyi olus, iste daha
iyi Uretkenlik ve daha az tikenmislikle iligkili bulunmustur (Deci & Ryan 2008, 14-17).

Tiim bu aciklamalar gostermektedir ki OBK, motivasyonu hem diizey hem de &zelligini
degerlendirmesine olanak taniyarak farkli boyutlari olan bir kavram olarak one siirmektedir.
OBK, motivasyonun (¢ 6nemli kategorideki ayrimi ortaya koymaktadir. ilki motive olmama
(amotivation), bir eyleme dogru motivasyonun olmamasiyla tanimlanir. Ikincisi igsel motivasyon
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(intrinsicmotivation), eylemin kendisi ilging ve eglenceli oldugu igin bir eylemi kendi istegiyle
yapma olarak tanimlanir. Ugiinciisii dissal motivasyon (extrinsicmotivation) ise aragsal gerekce-
ler icin bir eylemin diizenlenmesine isaret eder. Ornegin 6diil, onay alma, elestiri ve cezalardan
kaginma, 6z saygmin arttirilmasi ya da kisisel olarak degerli bir amaca ulagsma olarak tanimlanir
(Gagne et al. 2014, 2).

Motivasyonla ilgili alan yazinda ¢ok sayida farkli motivasyon kuramlari (Maslow, McClelland,
Herzberg et al.) vardir (Mirabela & Madela 2013, 1513). Ancak motivasyon konusunda bilim
insanlart ¢ok sayida kuram gelistirmis olmasina ragmen, bu kuramlardan hi¢ biri insanlar
motive etmek icin tek basina yeterli degildir. Bu kuramlardan biri olan Maslow’un ihtiyaclar
hiyerarsisi yaklasimi, insanlarin yaptigi her davranisin belirli ihtiyaglar1 gidermeye yonelik
oldugu ve ihtiyaclarin bireyler agisindan bir siralamasi oldugu varsayimina dayanir. Maslow’a
gore alt kademelerdeki ihtiyaglar (yasamsal ihtiyaglar: hava, su, uyku, yiyecek, cinsellik, given-
lik gibi) giderilmedikge, Ust kademelerdeki ihtiyaclar (sevgi, aidiyet, saygi, kendini gergekles-
tirme) bireyi davranisa yoneltmez. Ihtiyaclarin insanlar1 davranisa yoneltmesi ihtiyaglarin gide-
rilme derecesine baglidir (Gliney 2014, 365-366). Murray tarafindan tanitilan ikinci bir ihtiyag
kurami McClelland tarafindan gelistirilmistir. McClelland, hiyerarsiyi gérmezden gelerek moti-
vasyonel giiclin siralamali ayrimi yerine agik bir bigimde basar, iligki, giic ve 6zerkligi igeren
ihtiyaglar1 tanimlamaya odaklanmistir. McClelland’a gore, herhangi bir zamanda bireyler reka-
bet etme ihtiyacina sahip olduklar1 i¢in motivasyonlu davranig bu duruma hizmet etmektedir.
McClelland’in modelinde dikkatlerin ¢ogu daha fazla basar1 gereksinimi ve giig (birinin gevresi
iistiinde sahip oldugu kontrol ihtiyaci olarak tanimlanir) {izerine odaklanmistir. McClelland’1n
one siirdiigii kavram, Maslow’un (6rnegin basar ihtiyaci yerine kendini gergeklestirme) aksine
acik bir bigimde igyeri davraniglariyla iligkili gereksinimler olarak tanimlanmistir. Boylelikle
kuramci, bireysel faktorler tizerinde is motivasyonunun etkisini arastirmay1 olduk¢a 6nemli bul-
mustur. Maslow, McClelland ve meslektaslari motivasyonda bireysel farkliliklarin rolii tizerinde
odaklanirken; Herzberg, is etkinliklerinin, isin dogast ve performansa nasil etkide bulundugunu
One siirdiigi motivasyon-hijyen kuraminda ortaya koymaya calismistir (Steers et al. 2004, 381).
Herzberg’in motivasyon-hijyen kuramina gére, motive edici faktérler ¢alisanlarin isleri ile ilgili
kendilerini iyi hissetmelerini saglarken, bundan farkli olarak hijyen faktérler, ¢alisanlarin isleri
hakkinda kendilerini k&tii hissetmelerine neden olmaktadir. Is doyumlu ¢alisanlar, doyumlarini
i¢ faktorlere baglarlar, memnuniyetsiz galisanlar ise davranislarini dis faktorlere baglarlar. Motive
edici olarak adlandirilan faktorler, calisanlarin doyumlaria katki saglayan bir rol oynarken, hij-
yen faktorler is memnuniyetsizligine yol agar. Bu iki faktor i¢ (internal) ve dis (external) faktor-
ler olarak adlandirilir (Padmaja et al. 2013, 56).

Alanyazinda ¢ok sayida motivasyon kurami bulunmasinin nedeni, insanin dogasinin girift-
liginin getirdigi 6zellik nedeniyle insanin motivasyonunun da karmagikligi ve ¢ok yonlii olma-
sindandir. Ornegin motivasyonun bazi 6geleri, calisanin i¢sel kosullarindan kaynaklanirken, bazi
unsurlar kiginin digindadir; bazilar1 rasyonel/biligsel karar vermeyi igerirken bazilar1 daha duy-
gusaldir (Riggio 2014, 211).

Is motivasyonunun calisma yasaminda ¢ok sayida olguyla ilgili olmasi nedeniyle arastir-
macilar tarafindan is motivasyonu olgusu bir¢ok degiskenle iligkili olarak incelenmistir. Cali-
sanlarin i§ motivasyonlariyla ilgili yapilan arastirmalarda is motivasyonu ile i doyumu, ¢aliga-
nin bireysel olarak ige ne kattig1 ve 6diil olarak isten ne aldigy, liderlik destegi, iletisim, kiiltiirel
boyutlar, psikolojik gii¢clendirme, yasam doyumu, duygusal tiikenmislik, ise baglilik, psikolojik
durumu agiklayan isin anlamliligi, isin sorumlulugu ve is performansi arasinda énemli iligkiler
bulunmustur (Fernet et al. 2012, 223; Mirabela & Madela 2013, 1518; Abd-EI-Salam et al.
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2013, 44; Mafini & Dlodlo 2014, 10; Guo et al. 2014, 737; Riggio 2014, 226-227; Toode et al.
2014, 366; Lazaroiu 2015, 101).
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Sekil 1. Motivasyon Kuramlari (Hauser 2014, 245)

2009’da Gallup Enstitiisii tarafindan Alman Sirketlerindeki 1900 ¢alisanin katilimiyla gergek-
lestirilen betimsel bir arastirmada elde edilen sonuglar, ¢alisanlarin motivasyonlarina yonelik
onemli bilgiler ortaya koymustur. Arastirmada ¢aliganlarin yaklasik %90°1 kendilerini igverenle-
rine kars1 bor¢lu hissetmedikleri ve iste kat1 bir bigimde gorevlerin yonetim tarafindan belirlen-
digi, yalnizca caligsanlarin %13’{inlin gorevlerini sirketle birlikte belirledikleri, ¢alisanlarin
%67 sinin gerekli isleri yaparken kati bir bigimde sinirlandirildiklart ve goniillii islerden ve 6zel
cabalardan sakindiklari, ¢alisanlarin %5’inin de tiimiiyle motive olmadig1 belirlenmistir. Cali-
sanlarin motive olmamalarinin altinda yatan temel gerekce, sorumluluk durumundaki mesleki
yetkisizlikleri, bu kisitlamanin, ¢alisanlarda is potansiyellerinin uygunsuz kullanimi, mesleki
becerilerinin tesvik edilmemesidir (Hauser 2014, 239-240).
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Hemen hemen her orgiit yoneticisi Orgiitsel amacglara ulagmak i¢in daima calisanlarinin
motivasyon dlzeyleriyle ilgilidir. Ancak is motivasyonuyla ilgili hem objektif ve standardizas-
yonu yapilmig 6l¢me araglarinin gelistirilmemis olmasi, hem de motivasyonun tim boyutlarini
kapsayacak 6l¢ek olmamasi nedeniyle yakin zamana kadar is motivasyonunun 6l¢iilmesi 6nemli
bir sorun olmustur. Bireylerin motivasyonel gereksinimlerini degerlendirmek igin 6nceki yil-
larda tematik algi testi (TAT) bazi arastirmacilar tarafindan kullanilmig, ancak bu testin deger-
lendirilme agamasinin 6znel yorumlar gerektirmesi nedeniyle ¢ogu zaman giivenilmeyen sonug-
larla karsilasilmistir. Bu nedenle alternatif olarak daha guvenilir sonuglar ortaya koyan 6z-bildi-
rim Olceklerinin iyi sonuglar verdigi sdylenebilir (Riggio 2014, 193). Bu arastirmada gerek
Tiirkge alanyazinda is motivasyonu ile ilgili gelistirilen 6l¢eklerin yetersiz olmasi gerek is moti-
vasyonunun ¢ok sayida alt boyuttan olusmasi ve gerekse farkli is alanlarinda g¢alisan beyaz
yakalilara yonelik Tiirk¢e psikometrik nitelikleri iyi bir 6l¢gme aracinin bulunmamasi bu ¢alig-
manin yapilmasina zemin hazirlamistir. Ornegin Endiistri Psikolojisi alaninda kullanilan test-
lerle ilgili Diindar, Ozutku ve Taspimar’i 2007°de yaptiklar1 bir arastirmada, Mottaz’in (1985)
motivasyon envanteri (motivation inventory) adinda gelistirdigi 6l¢egin, 402 Turizm galisanina
uygulanarak Tirk kiiltiiriine uyarlandigi belirlenmistir. Uyarlanan bu motivasyon 6lgegi, igsel
ve digsal motivasyon alt boyutlarima sahip olup, 24 maddeden olusan Likert tipi bir aragtir
(Celik & Telman 2013, 162-164). Uyarlanan bu motivasyon 6l¢eginin hem tek is kolundan
(turizm calisanlar1) 6rneklem alinarak olusturulmast hem de yalnizca motivasyonun igsel ve
digsal boyutlariyla ilgili 6lgme yapmasi aracin sinirhi yonleridir. Dolayisiyla bu ¢alisma sonu-
cunda daha &nce dokuz farkli iilkede (Kanada, Belgika, Fransa, Senegal, Ingiltere, Norvec,
Isvigre, Cin ve Endonezya) yedi dile uyarlanmis olan ¢ok boyutlu is motivasyonu dlgeginin
(CBIMO) farkli hizmet kollarinda calisanlara uygulanarak, Tiirk kiiltiiriine uyarlanmas1 amag-
lanmustir. Boylelikle endistri ve 6rgiit psikolojisi alaninda ¢aligan arastirmacilarin is motivasyo-
nunu ¢ok boyutlu olarak 6l¢melerinin yani sira farkli hizmet kollarinda g¢aliganlara da olgek
uygulama olanagi saglanmis olacaktir.

Ydntem

Arastirma iliskisel tarama modeli baglaminda yapilmustir. iliskisel tarama modelinde gegmiste
ya da hélen var olan bir durumu var oldugu bigcimde betimlemeyi amaglayan tarama modeli kap-
saminda, korelasyon tiiriinden tarama yapmak olanaklidir (Karasar 1994, 81)

Arastirma Grubu: Pilot ve asil uygulama baglaminda farkli hizmet is alanlarinda ¢aligan
katilimcilardan olusmaktadir. Hem pilot hem de asil uygulamada arastirma grubu uygun
ornekleme yontemi ile secilmistir. Pilot uygulamada katilimc1 sayisi 166, asil uygulamada ise
506’dir. CBIMO’niin asil uygulamasinda Antalya il merkezindeki alt1 farkli hizmet is alanindaki
meslek calisanlarina (akademisyen, 6gretmen, bankaci, otomotiv pazarlama ig goreni, turizm ig
goreni ve tUniversitede ¢alisan memurlar) ulasilmistir. Antalya ilinin sosyo-ekonomik yapisi
endiistri liretiminden ¢ok hizmet is alanina yonelik olmasi nedeniyle arastirma grubunda yer
alan katilimcilar, hizmet is alanmin farkli is kollarindaki c¢alisanlarindan olusturulmustur.
Aragtirma grubunun demografik oOzellikleri ile ilgili ayrintili bilgi asagida Tablo 1’de
sunulmustur.
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Katilimcilarin demografik degerleri incelen- Tablo 1. Katilimcilara iliskin Demografik Degerler

diginde, ¢alismaya katilan kadin (%54.5) ve | Cinsiyet f %
erkeklerin (%45.5) oranlarinin birbirine ya- | Kadin 276 54,5
kin oldugu soylenebilir. Yas dagilimina gére = Erkek 230 45.5
28-37 yas (%41.1) grubundaki katilimcilarin  Y3$
digerlerine gore oransal olarak daha fazla 18-27 83 16.4
< . .. 28-37 208 41.1
yer aldigi, medeni duruma goére katilimeila- 38-47 149 294
rin agirlikli olarak evli oldugu (%64.6), egi- 48 ve tzeri 66 13.0
tim durumuna goére katilimcilarin 6nemli 61- = Medeni Durum
¢lide lisans mezunu oldugu (%56.9), calisi- | Evli 327 64.6
lan sektore gore katilimeilarin biiyiik oranda Bevzl.«;}r 179 354
kamuda calistigi (%61.5), is alanina gore ka- ﬁlii?l 4 3B
tilimeilarin énemli leInll’llIl. ogretmen oldu- Ortaokul 4 0.8
gu (% 43.5), calisma diizenine gore agirhikli | | jse 45 8.9
olarak sabit mesaili ¢alisan olduklar1 (%96.4) | On Lisans 48 95
ve ¢alisgma bi¢imine gore katilimcilarin bi- | Lisans 288 56.9
yiik oranda kadrolu ¢alisan olduklar1 (%76.5) | Lisans Ustd 117 231
gortlmektedir. Sektor
Kamu 311 61.5
Veri Toplama Araci: Gagné, Forest, | (Ozel 195 385
Gilbert, Aubé, Morin ve Malorni tarafindan  is Alam
2010 yilinda gelistirilen Cok Boyutlu s  Turizm 46 9.1
Motivasyonu Olgegi (CBIMO) Likert tip ~Otomotiv Sati 66 13.1
.| Akademisyen 86 17.0
olup, 19 maddeden olugmaktadir. Her bir Ogretmen 220 435
maddeye iligkin cevaplama 7 derece lizerin- | \emur 34 6.7
den hi¢ uygun degil (1), cogunlukla uygun | Bankaci 21 4.2
degil (2), uygun degil (3), orta (4), uygun | Belediye Calisani 33 6.5
(5), oldukca uygun (6) ve tamamen uygun Calsma Diizeni
(7) arasinda yapilmaktadir. Olcek orijina- SaPit Mesai 488 96.4
linde alt1 alt dlgekten olusmaktadir. Bu alt Vardiyah P 18 3.6
.. . . Calisma Bi¢imi
Olcekler motive olmama (amotivation), dissal o401y 387 765
diizenleme-sosyal (extrinsic regulation social), = Sszlesmeli 119 235

digsal diizenleme-maddesel (extrinsic regula-
tion material), ige yansitilan diizenleme (introjected regulation), Kisisel diizenleme (identified
regulation) ve i¢sel motivasyondur (intrinsic motivation).

I1k olarak Kanada’da Ingilizce ve Fransizca olarak gelistirilen CBIMO dort alt 6lgekten olus-
maktadir. Bunlar i¢sel motivasyon (intrinsic motivation), kisisel diizenleme (identified regulation),
ice yansitilan diizenleme (introjected regulation) ve dissal diizenlemedir (external motivation).
CBIMO’niin dort faktorlii deseninin psikometrik niteliklerini ortaya koymak amaciyla arag toplam
1644 is gorene (Ingilizce form i¢in n=1115, Fransizca form igin n=529) uygulanmis ve bu kati-
limcilardan elde edilen veriler dogrultusunda dogrulayici faktor analizi (DFA) yapilmis, Cronbach
Alfa i¢ tutarlilik katsayilar1 hesaplanmis ve her iki form i¢in 6lgme degismezligi (measurement
invariance) ¢alistimustir. ingilizce form igin yapilan DFA sonucunda uyum indeksleri S-By%(49)=
450.43, p=.000, X2/Sd=9.19, CF1=.92, RMSEA=.086; Fransizca form i¢in yapilan DFA sonu-
cunda uyum indeksleri S-By%(49)=166.56, p=.000, x*/sd=3.4, CFI=.96, RMSEA=.067 olarak
bulunmustur. Ingilizce form i¢in alfa katsayilarinin .71 ile .86 ve Fransizca form igin alfa katsa-
yilarinin .70 ile .87 arasinda degistigi belirlenmistir. Ayrica her iki form i¢in Slgme degis-
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mezliginin saglandig1 ortaya konmustur (Gagné et al. 2010, 636).

Orijinal aracin gelistirilmesi siirecinde madde havuzunda baslangicta 55 maddesi olan
CBIMO igin baska kiiltiirlerdeki diger bes yazar tarafindan yeni maddeler eklenmistir. Bu
maddeler Kanada’da Fransizca ve ingilizce, Belgika’da Felemenkge olarak, heterojen bir is
goren grubuna (n=500) uygulanmis ve elde edilen veri iistiinden agimlayici faktor analizi (AFA)
yapilmis, maddeler arasi iliskiler incelenmistir. Boylece CBIMO’niin alt1 faktorlii yapis1 ortaya
konmustur. Ayrica bu uygulamalara ek olarak ayni ¢alismada Norvegce, Almanca, Cince ve
Endonezya dili i¢in uygulamalar yapilmig, aracin psikometrik nitelikleri sorgulanmigtir. Fran-
sizca, Ingilizce ve Felemenkge form uygulamalarindan elde edilen veri seti igin yapilan DFA
sonucunda 790 kisiye uygulanan Fransizca form i¢in uyum indeksleri S-By?(141)=463.94,
x’/sd=3.29, CF1=.93, RMSEA=.054; 568 kisiye uygulanan Ingilizce form i¢in uyum indeksleri
S-By%(141)=509.96, x?*/sd=3.62, CFI=.90, RMSEA=.068; 530 kisiye uygulanan Felemenkge
form icin uyum indeksleri S-By?(141)=231.78, x?/sd=1.64, CFI=.97, RMSEA=.035 olarak
bulunmustur. Ayrica standardize edilmis katsayilarin .48 ile .96 arasinda; gizil degiskenler ara-
sindaki korelasyonlarin Fransizca form igin —45 ile .82; ingilizce form igin —.53 ile .80;
Felemenkge form igin —.38 ile .75 arasinda degistigi belirlenmistir. Bunlara ek olarak Almanca
form i¢in yapilan DFA sonucunda uyum indeksleri S-By?(140)=231.84, y?/sd=1.66, CF1=.92,
RMSEA=.059; Cince form i¢in yapilan analiz sonucunda uyum indeksleri S-By?*(140)=304.3,
¥’/sd=2.17, CF1=.94, RMSEA=.078 olarak bulunmustur (Gagné et al. 2014, 183).

Verilerin Toplanmasi ve Islem: CBIMO’niin uyarlanmasi i¢in oncelikle arastirmacilar tara-
findan 6l¢egin farkli dillerde ve iilkelerde gelistirilmesi ve uyarlanmasi ¢aligmasini yapan ekibin
bas1 Marylene Gagne’den e-posta araciligiyla 6l¢egin Tiirk kiiltiiriine uyarlanmasi i¢in yazili
izin istenmistir. Alman iznin ardindan Akdeniz Universitesi Bilimsel Arastirma ve Yaym Etigi
kurulundan aragtirmanin bilimsel etige uygunluguna iliskin basvuru yapilmis ve yazili onay
istenmistir. Alinan bilimsel etige uygunluk onay yazisindan sonra arastirma {i¢ agamali olarak
gergeklestirilmistir. Birinci agsamada 6lgegin dilsel esdegerlilik galismasi, ikinci asamada pilot
(6n) uygulama ve iigiincii asamada ise asil (gergek) uygulama yapilmistir. Ug asamada da
arastirmaya katilimda goniilliiliik esas alinmustir.

Arastirmanin birinci asamasinda dilsel esdegerliligi belirlemek icin Akdeniz Universitesi
Yabanci Diller Boliimiinden 31 Ingilizce okutmanina 6lgegin 6nce Ingilizce formu uygulanmus,
dort hafta sonra ayni gruba 6lcegin Tiirkge formu uygulanmistir. Elde edilen veri setinde dagi-
limlarin normale yakin olmasi nedeniyle hesaplanan Pearson korelasyonunun pozitif, yiiksek ve
anlamli oldugu belirlenmistir, r=.76, p=.000 Dilsel esdegerlilik kanit1 i¢cin ayrica bagimli gruplar
icin t-testi yapilmus, ingilizce ve Tiirkce formlardan elde edilen puan ortalamalari arasinda ma-
nidar bir fark olmadig1 belirlenmistir, t(30)=.177, p=.861 Bu sonuglar cercevesinde CBIMO nin
dilsel esdegerliliginin saglandig karar1 alinmgtir.

Ikinci asamada olgegin pilot uygulamas: gergeklestirilmistir. Olcek alti farkli meslekten
(psikolog, 6gretmen, otomotiv pazarlama is goreni, turizm is goreni, saglik otomotiv pazarlama
is goreni, devlet memuru) ve farkli demografik 6zelliklerden olusan 166 is gorene uygulanmis-
tir. Pilot uygulamadan elde edilen veriler icin AFA ve DFA yapilmis, madde ayirt edicilikleri
hesaplanmis ve c¢aligmayan maddeler, uzman goriisii de alinarak, yeniden diizenlenmistir. Bu
diizenlemenin ardindan asil uygulamaya gecilmistir.

Son olarak iiclincii asama dlgegin uyarlama calismasi i¢in asil uygulamanin yapildig1 asama-
dir. Bu asamada 6l¢ek 647 katilimeiya uygulanmistir. Veri setinde AFA ve DFA’nin sayiltilart
test edilmisg, 141 katilimciya ait verilerin veri setinden ¢ikarilmasina karar verilmistir. Boylece
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506 katilimcidan elde edilen veri seti dogrultusunda yap1 gegerliligine iliskin kanit elde etmek
amaciyla faktdr analizleri yapilmis, i¢ tutarlilik baglaminda giivenilirlik kaniti elde etmek
amaciyla ise Cronbach Alfa katsayilar1 hesaplanmustir.

Verilerin Analizi: CBIMO’niin psikometrik niteliklerine iliskin analizlere gecilmeden dagili-
min normalligine, u¢ degerlere, ¢oklu baglanti (multi collinearity) ve kayip deger problemine
iliskin sayiltilar test edilmistir. Bu analizlerin ardindan dilsel esdegerlilik ¢alismasi i¢in Pearson
korelasyonu hesaplanmis ve bagimli gruplar igin t-testi yapilmistir. Pilot ve asil uygulamalardan
elde edilen veri setleri Ustiinden AFA ve DFA yapilmis, alt 6lgekler diizeyinde Cronbach Alfa
katsayilar1 hesaplanmistir.

Bulgular

CBIMO’nin yapr gegerliligine iliskin kanit elde edebilmek amaciyla AFA yapilmistir. AFA
oncesinde orneklem biiytikliigiiniin faktorlestirmeye uygunlugunu test etmek amaciyla Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) testi uygulanmistir. Analiz sonucunda KMO degerinin .83 oldugu belir-
lenmistir. Bu bulgu dogrultusunda, faktor ¢ikartmak igin drneklem biiytikligiinin “iyi” oldugu
sOylenebilir (Cokluk et al. 2016, 207). Ayrica Bartlett kiiresellik testi sonuglar1 incelendiginde,
elde edilen ki-kare degerinin manidar oldugu goriilmiistiir, %°(171)=3446.62, p=.000 Bu dogrul-
tuda, verilerin ¢ok degiskenli normal dagilimdan geldigi kabul edilmistir.

CBIMO’nuin faktér desenini ortaya koymak amaciyla faktorlestirme yontemi olarak temel
bilesenler analizi; dondiirme yontemi olarak da dik déndiirme yontemlerinden maksimum degis-
kenlik (varimax) secilmistir.

Yapilan analiz sonucunda, analize temel olarak alinan 19 madde i¢in 6z degeri 1’in iizerinde
olan alt1 bilesen oldugu goriilmiistiir. Bu bilesenlerin toplam varyansa yaptiklari katki %64.05tir.
Alt1 faktor i¢in tekrarlanan analizde, maddeler, binisiklik ve faktor yiik degerlerinin kabul diize-
yini kargilayip karsilamamasi agisindan degerlendirildiginde, binisik ve faktor yiik degeri diisiik
bir madde olmadigi, ancak ige yansitilan diizenleme alt 6lgegine ait 19. maddenin (Kendimi
kanitlamak zorunda oldugum icin isimde ¢aba sarf ediyorum.) dissal diizenleme-maddesel fak-
torii altinda yer aldig1 belirlenmistir. Gerek orijinal kiiltiirdeki faktor deseni agisindan tutarsizlik
olmamasi gerekse faktor isimlendirmede sorun yaratmasi nedeniyle bu madde analiz disi
birakilmistir. Bu islemin ardindan elde edilen faktor deseni, maddelerin faktor yiik degerleri ve
ortak faktdr varyanslar1 Tablo 2°de sunulmustur.

Tablo 2. CBIMO’niin Faktor Deseni (Temel Bilesenler Analizi-Varimax)

Maddeler F1* F2° F3* F4' F5° F6' h??
8. Isimde caba sarf etmenin benim icin 6zel bir anlamz var.. .815 -.026 | -.012 -.104 .105 .182 .720

10. Bu is, kisisel degerlerimle uyumlu oldugu i¢in

. : .814 | -.041 -.013 -.069 .181  .130 .719
isimde caba sarf ediyorum.

12. Bu iste caba sarf ctmenin kisisel olarak Snemli 596131 057 248 451 000 .646
oldugunu diisiindiigiim i¢in isimde ¢aba gosteriyorum.
13. Ancak igsimde yeterince ¢aba sarf edersem bagkalari

(isveren, amir vb.) beni ekonomik olarak ddiillendirirler. -016 F.8134 204 | .025 | -.063 | -017] .708

17. Isimde yeterince caba sarf etmezsem isimi kaybetme

e -.076 | .802 .114  .013  .177 -.096 .703
riskim olur.

15. Isimde yeterince gaba sarf edersem bagkalari (isve-
ren, amir vb.) bana daha fazla is glivenligi saglarlar.

9. Baskalarmin (amir, meslektas, aile vb.) bana daha .086 | .243 | .836 -.009 -.004 -.029 .766

.031 | .788 .301 .001 .093 .029 .722
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fazla sayg1 duymast icin isimde ¢aba sarf ediyorum.

11. Bagkalarinin (amir, meslektas, aile vb.) bana yonelik

elestirilerinden kagmmak i¢in isimde ¢aba sarf ediyorum. -117 ) .158 |LfSF) 143 | .070 | -032| .700

7. Bagkalarinin (amir, meslektas, aile vb.) onaymi almak

T . .025 .189 | .776 .122 -.068 .131  .675
i¢in igsimde caba sarf ediyorum.

1. Zamanimu israf ettigimi diisiindiiglim i¢in isimde ¢aba
sarf etmiyorum.

3. Caba sarf etmeye deger olmadigini diisiindiigiim i¢in
isimde az ¢aba gdsteriyorum.

-051| .064 -019 | .813 -.067 .057 .676

-149  -.014 | .078 .775 -.248 -.008 .691

5. Isim anlamsiz olmasina ragmen neden hala bu isi

yaptigimi bilmiyorum -133 -.025 .223 | .733 -.107 -.096 .626

16. Simdiki igsimde ¢aba sarf ederim aksi halde, kendimi
mahcup hissederim,

14. Isimde ¢aba sarf ederim aksi halde, kendimi kotii
hissederim.

.078 .166 | .033 -.110 .855 -.042 .780

298 | -.024 -.062  -.247 .756 @ .126 .742
18. Isim, kendimle gurur duyman sagladig1 icin igim-
de caba sarf ediyorum.

4. Heyecan verici oldugu i¢in isimde ¢aba sarf ediyorum. .193 -.010| .092 -.071 .055 .850 .776
2. Tlging oldugu icin isimde caba sarf ediyorum. .011 ' -.186 -.017 .124 | .080 .821 .731
6. Isimi yaparken eglendigim icin isimde ¢aba sarf
ediyorum.

# Kisisel Diizenleme, b Dissal Diizenleme-Maddesel, © Digsal Diizenleme-Sosyal, 4 Motive Olmama,
® I¢e Yansitilan Diizenleme,  Igsel Motivasyon, ¢ Ortak Faktér Varyansi

421 | 151 019 -129 529 .134 515

418 173 | -.015 -.146 -.010 .650 .649

Yapilan analiz sonucunda, orijinal kiiltiirde faktorler altinda tanimlanan maddelerin, hedef
kiltirde de ayni bigimde toplandigi belirlenmistir. Tablo 2’de goriildiigii iizere, alt 6lgekler
dizeyinde faktor yiik degerleri a) kisisel diizenleme alt 6lgegi igin .60 ile .82 arasinda, b) dissal
diizenleme-maddesel alt 6lgegi i¢in .79 ile .81 arasinda, c¢) dissal diizenleme-sosyal alt 6lgegi igin
.78 ile .84 arasinda, d) motive olmama alt 6lgegi i¢in .73 ile .81 arasinda, e) i¢e yansitilan dii-
zenleme alt Olgegi i¢in .53 ile .86 arasinda ve f) i¢sel motivasyon alt dlgegi icin .65 ile .85
arasinda degismektedir. Faktor yiik degerleri biiyiikliik acisindan incelendiginde, yiik degerle-
rini “iyi’den “mukemmel”e dogru nitelendirmek olanaklidir(Tabachnick & Fidell 2015, 654).
Maddelerin ortak faktdr varyanslari incelendiginde ise tiim degerlerin .20 nin {iistiinde oldugu;
tic madde haricinde degerlerin .66 nin iistiinde oldugu ve ortak faktdr varyanslarinin .52 ile .78
arasinda degistigi goriilmektedir. Diger bir ifadeyle maddelerin varyansa yaptiklar1 katkinin
genellikle yuksek oldugu soylenebilir (Biytikoztirk 2011, 125; Cokluk et al. 2016: 240).
Faktorlerin toplam varyansa yaptiklari katkinin a) kisisel diizenleme alt 6lgegi icin %23.38, b)
digsal diizenleme-maddesel alt 6lgegi icin %17.79, c) dissal diizenleme-sosyal alt 6lgegi igin
%11.33, d) motive olmama alt dlgegi igin %6.56, ¢) ice yansitilan diizenleme alt Slgegi icin
%6.07 ve f) igsel motivasyon alt 6l¢egi igin %4.75 oldugu; agiklanan toplam varyansin %69.88
oldugu belirlenmistir. Analize dahil edilen degiskenlerle ilgili toplam varyansin 2/3’{ kadar
miktarinin ilk olarak kapsadig: faktor sayisi, onemli faktor sayisi olarak degerlendirilir. Uygula-
mada, 6zellikle sosyal bilimlerde 6lgek gelistirmede, sozii edilen miktara ulagsmak gii¢ olmakla
birlikte ¢cok faktorlii desenlerde, agiklanan varyansin %40 ile %60 arasinda olmasi yeterli olarak
kabul edilir (BlyUkdztlrk 2011, 125; Gorsuch 1974). Bu gergevede agiklanan toplam varyansin
yeterli oldugu ifade edilebilir.

CBIMO’niin yap1 gegerliligine iliskin ek kanit iiretmek amaciyla DFA yapilmustir. Yapilan
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analiz sonucunda standardize edilmis katsayilar ve hata varyanslar1 Sekil 2’de verilmistir.

Sekil 2°de goriildiigii iizere, CBIMO’niin stan-
dardize edilmis katsayilar1 .40 ile .84 ve hata var-
yanslar1 ise .30 ile .84 arasinda degismektedir. a3
Modelde bir modifikasyon yapilmis (2. ile 4. gos-
tergeler arasinda), yapilan modifikasyonun ki-
kare’ye manidar katki sagladigi belirlenmigtir. ~ #* v
Modele iliskin uyum indekslerinin %(119)=330.07, s Ve
p=.000,%°/sd=2.77, RMSEA=.059, GFI=.93, AGFI=
.90, SRMR=.59 ve CFI=.96 oldugu tespit edilmis-
tir. Ayrica gostergelere iligskin standardize edilmis
katsayilarin bir madde haricinde (s6z konusu 19. .35+| va I
maddenin hata varyansi1 da yliksektir) t degerleri-

Motive
Olmama

lesel
Motivasyon

Digsal
Diizenleme-

Sosyal

49 ¥i1
nin anlamli oldugu (7.69 ile 23.99 arasinda)
belirlenmistir. o - 25
7 Kigisel
Alt 6lgek puanlar agisindan i¢ tutarlilik bagla- vio | _?T Dizenleme
minda giivenilirligi belirlemek amaciyla Cronbach 45 viz

alfa hesaplanmistir. Buna gore alfa katsayilarimin
motive olmama alt 6l¢egi icin .72 i¢sel motivasyon
alt 6lgegi i¢in .73, digsal diizenleme-sosyal alt 6l- 31
cegi icin .78, kisisel diizenleme alt Olgegi icin .76,  s4 V17
digsal diizenleme-maddesel alt dlgegi igin .80 ve

Dissal
Ditzenleme-
Maddesel

. . 1 e e o 40— V14
ice yansitilan diizenleme alt 6lgegi igin .73 oldugu 28 lce
. . . = &7 S
belirlenmistir. 56 V16 Yansitilan
Diizenleme
56 Vig

Sonug

Bu calisma sonucunda CBIMO’den elde edilen  Sekil 2. Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglar:
puanlarm yap1 gegerliligine iliskin AFA bulgula-

rma bakildiginda genel olarak orijinal kiltirle ayn1 faktor deseninin elde edildigi sonucuna
ulasilmistir. Maddelerin faktor yiik degerlerinin ve faktorlerin agiklanan toplam varyansa olan
katkilarinin oldukga yiiksek oldugu soylenebilir. Diger taraftan DFA ile elde edilen bulgular
dogrultusunda y? ve serbestlik derecesi oranmin 3’iin altinda, RMSEA degerinin .08’in altinda,
GFIl ve AGFI degerlerinin .90’a esit ve .90’1n iistinde, SRMR degerinin .08’in altinda ve son
olarak CFl degerinin .95’in istiinde oldugu sonucuna ulasilmigtir. Bu sonuglarin aracin
Ingilizce, Fransizca, Felemenkce, Almanca, Cince formlari igin elde edilen uyum indeksleriyle
genellikle benzer oldugu soylenebilir (Gagné et al. 2010, 2014). Bu dogrultuda aragtan elde
edilen puanlar ¢ergevesinde kabul edilebilir diizeyde yap1 gegerliligi kanit1 elde edildigi ifade
edilebilir. Bu arastirmanin bir uyarlama c¢alismasi olmasi nedeniyle her ne kadar iyi ¢alismasa
da, ige yonelik diizenleme alt 6lgegindeki 19. maddenin aragta kalmasi yoniinde goriis bildiri-
lebilir, ¢linki bu maddenin bagka 6rneklemlerde ¢aligmasi bir olasiliktir. Ancak uygulayicilarin
bu madde baglaminda madde puanlarma dayali bir degerlendirme yapmamalar1 Snemlidir.
Diger taraftan i¢ tutarlilik baglaminda giivenilirlik kanitlar1 degerlendirildiginde, belirli 6lgtide
kabul edilebilir giivenilirlik katsayilara ulasildigi diigtiniilebilir. Nunnaly ve Bernstein’a (1994)
gore, giivenilirlik katsayisinin .70-.80 araliginda olmasi, 6lgegin aragtirmalarda kullanilmasi i¢in
yeterli giivenilirlik diizeyinde oldugunun gostergesidir. Madde sayisinin az olmasi giivenilirlik
katsayisin1 belirli 6l¢iide smirlayan bir etken olabilir. Bu durumda elde edilen tim kanitlar
dogrultusunda CBIMO’nin endistri ve 6rgit psikolojisi ve/veya orgiitsel davranis arastirmala-
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rinda beyaz yakali 6rgiit ¢alisanlarinin is motivasyonlarinin 6l¢iilmesi amaciyla uygulanabile-
cegi sOylenebilir.

Bu arastirmada CBIMO, pilot uygulamada psikolog, dgretmen, otomotiv satis is goreni,
turizm is goreni, saglik is goreni ve devlet memurlarma uygulanmustir. Olgek, asil uygulamada
ise akademisyen, 6gretmen, bankaci, otomotiv satis is goreni, turizm is goreni ve Universitede
calisan memurlar gibi farkli mesleklerden beyaz yakali ¢alisanlara uygulanmistir. CBIMO’niin
gerek bu arastirma kapsaminda yer almayan hizmet is kollar1 (muhasebeciler, miihendisler,
insan kaynaklar1 uzmanlari, miisteri temsilcileri, ¢agr1 operatorleri, emniyet gorevlileri gibi),
gerekse liretim, biligim ve teknoloji gibi hizmet is kollarinin disindaki farkli is kollarinda calisan
beyaz yakalilara da uygulanmasi miimkiindiir. Ancak bunun igin arastirmacilar baska is kolla-
rinda aracin psikometrik niteliklerini belirlemeye yonelik ¢alismalar planlayabilirler.

Yazarlarin Notu

Bu arastirmada endiistri ve orgiit psikolojisi alaninda kullanilmak tizere Tiirk kiiltiiriine uyarla-
narak, alana kazandirilan bu 6lgegin arastirmacilar tarafindan bilimsel galismalarda kullanilmasi
icin bu ¢aligmay1 referans olarak gostermeleri yeterlidir; ayrica aragtirmacilarin yazarlardan izin
almalar1 gerekmemektedir. Olgek ekte sunulmustur (BK. EK-1).
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EK 1: Cok Boyutu is Motivasyonu Ol¢egi

Bu soru listesini “Su anki isinizde neden ¢aba sarf ediyorsunuz?”
sorusunu diislinerek yanitlayiniz.

1. Zamanimu israf ettigimi diislindiigiim i¢in isimde ¢aba sarf
etmiyorum.

2. {lging oldugu icin isimde caba sarf ediyorum.

3. Caba sarf etmeye deger olmadigini diisiindiigiim i¢in isimde az
caba gosteriyorum.

4. Heyecan verici oldugu i¢in isimde ¢aba sarf ediyorum.

5. Isim anlamsi1z olmasina ragmen neden hala bu isi yaptigimi
bilmiyorum.

6. Isimi yaparken eglendigim igin isimde ¢aba sarf ediyorum.

7. Bagkalarmin (amir, meslektas, aile vb.) onayini almak i¢in
isimde caba sarf ediyorum.

8. Isimde ¢aba sarf etmenin benim i¢in 6zel bir anlami var.

9. Baskalarinin (amir, meslektas, aile vb.) bana daha fazla sayg1
duymasi i¢in isimde ¢aba sarf ediyorum.

10. Bu is, kisisel degerlerimle uyumlu oldugu i¢in isimde ¢aba sarf
ediyorum.

11. Baskalariin (amir, meslektas, aile vb.) bana yonelik
elestirilerinden kaginmak i¢in isimde caba sarf ediyorum.

12. Bu iste ¢aba sarf etmenin kigisel olarak 6nemli oldugunu
diisiindiigiim i¢in isimde ¢aba gosteriyorum.

13. Ancak isimde yeterince ¢aba sarf edersem baskalar1 (isveren,
amir vb.) beni ekonomik olarak 6dullendirirler.

14. Isimde gaba sarf ederim aksi halde, kendimi kotii hissederim.

15. Isimde yeterince caba sarf edersem baskalar (isveren, amir
vb.) bana daha fazla is giivenligi saglarlar.

16. Simdiki isimde gaba sarf ederim aksi halde, kendimi mahcup
hissederim,

17. Isimde yeterince caba sarf etmezsem isimi kaybetme riskim
olur.

18. Isim, kendimle gurur duymanu sagladig1 i¢in isimde ¢aba sarf
ediyorum.

19. Kendimi kanitlamak zorunda oldugum i¢in isimde ¢aba sarf
ediyorum.
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