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ÖZ  

İşini seven çalışanların sorumluluk almaktan kaçmayacakları düşünülerek bu bireylerin verilen 

görevleri en iyi şekilde yerine getirmeye, yüksek performans göstermeye çalışacakları 

bilinmektedir. Bunun gerçekleşmesi için, çalışanları motive eden faktörlerin sağlanması önemlidir. 

Performansın artmasını sağlayan önemli etkenin ileri görev bilinci olduğu düşünülmekte ve başka 

motive edici unsurların da olması beklenmektedir. Bu kapsamda araştırmada amaç, ileri görev 

bilincinin rol performansı üzerindeki etkisinde içsel güdülenmenin aracılık rolünü tespit etmektir. 

Araştırma amacı doğrultusunda araştırma sorusu “ileri görev bilincinin rol performansına 

etkisinde içsel güdülenme aracı rol oynamakta mıdır?” olarak belirlenmiştir. Araştırma sorusunun 

cevaplanabilmesi için araştırma örneklemi Kırşehir Ahi Evran Üniversitesi’ndeki akademik 

personeller (n=484) olarak belirlenmiştir.  Örneklemden anket yoluyla elde edilen veriler SPSS 24 

ve AMOS 26 programlarıyla analiz edilmiştir. Araştırma sonucunda ileri görev bilincinin içsel 

güdülenmeyi pozitif yönde etkilediği, içsel güdülenmenin de rol performansını pozitif yönde 

güçlendirdiği belirlenmiştir. Ayrıca ileri görev bilincinin rol performansı üzerindeki etkisinde içsel 

güdülenmenin kısmi aracı role sahip olduğu tespit edilmiştir. Araştırma sonucunda çalışanlarda 

ileri görev bilincinin arttırılmasıyla içsel güdülenme ve rol performansının güçlenebileceği ve bu 

durumun da örgütlerde etkinliği, verimliliği ve sürdürülebilirliği arttırabileceği söylenebilir. 
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A B S T R A C T 
 

It is known that employees who love their jobs will not avoid taking responsibility and will try to 

perform the given tasks in the best way and show high performance. It is important to provide 

factors that motivate employees to do this. It is thought that the important factor that ensures 

increased performance is advanced task consciousness and it is expected that there will be other 

motivating elements. In this context, the research aims to determine the mediating role of intrinsic 

motivation in the effect of advanced task consciousness on role performance. In line with the 

purpose of the research, the research question was determined as “Does intrinsic motivation play 

a mediating role in the effect of advanced task consciousness on role performance?” The data 

obtained from the survey sample were analyzed using SPSS 24 and AMOS 26 programs. To 

answer the research question, the research sample was determined as academic staff (n=484) at 

Kırşehir Ahi Evran University. As a result of the research, it was determined that advanced task 

consciousness positively affects intrinsic motivation and intrinsic motivation positively strengthens 

role performance. In addition, it was determined that intrinsic motivation has a partial mediating 

role in the effect of advanced task awareness on role performance. As a result of the research, it 

can be said that by increasing advanced task awareness in employees, intrinsic motivation and 

role performance can be strengthened and this can increase effectiveness, efficiency, and 

sustainability in organizations. 
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1. GİRİŞ 

 

İş hayatında çalışanları zorlamak ve onlar üzerinde 

baskı kurarak sıkı denetim sağlamak gibi 

durumların performansı artıracağı düşünülse de, 

beraberinde getireceği psikolojik sonuçlar itibariyle 

çalışanlara ciddi zararlar verebileceği de göz 

önünde bulundurulmalıdır. Bununla birlikte, 

mesleklerini seven ve işlerini önemseyen bireyler 

için bu tür zorlayıcı yöntemler gereksizdir. Görevi 

konusunda yeterli bilince sahip çalışanların, 

kendilerinden beklenilen en iyi performansı 

gösterecekleri bilinmektedir. Bu performansın 

bireyin içsel motivasyon unsurları olan mesleğe 

olan sevgisi ve ilgisi, iş başarmanın verdiği tatmin 

düzeyi ve kendini gerçekleştirme isteği gibi 

faktörlerin etkisi olduğu söylenebilir. Dolayısıyla, 

gerekli performansı gösteren bireylerin bilinçli 

olduklarını ve içsel motivasyona sahip olmalarının 

yeterli olduğunu söylemek mümkündür. Bu 

kapsamda örgütlerde çalışanların yüksek 

performans göstererek daha verimli çalışabilmeleri 

için bilinçli olmaları ve içsel motivasyonlarının tam 

olması gerekliliği açıktır. 

 

Örgütlerin varlıklarını uzun yıllar sürdürebilmeleri 

ve etkinlik ile verimliliklerini artırabilmeleri 

açısından çalışan performansının büyük öneme 

sahip olduğu söylenebilir. Çalışanlar, kendileri için 

belirlenmiş iş tanımları çerçevesinde hareket 

ederken, iş tanımları dışında örgüt amaçlarına katkı 

sağlayan davranışlar da sergileyebilmektedir. Bu 

davranışlar, örgüte ve örgütteki iş arkadaşlarına 

yönelik rol ötesi davranışlar olarak ifade edilebilir 

(Kılıklı & Çarıkçı, 2019: 832). Olumlu örgütsel 

davranışlar, çalışanların hem görevleri konusunda 

bilinçli hem de motive olmuş bireylerle 

mümkündür. Bu yüzden çalışanları, görevleri 

konusunda bilinçli hale getirmek ve onların 

motivasyonlarını artırmaya yönelik faaliyetler 

yapmak gerekli ve önemlidir. 

 

Etkin bir örgüt oluşturmak ve bu örgütün 

sürdürülebilirliğini sağlamak, ileri görev bilincine 

sahip yöneticiler için kaçınılmazdır. Etkin bir örgüt 

oluşturabilmek için örgütlerin, kendilerine verilen 

görevleri başarılı şekilde yerine getirebilecek 

çalışanlara sahip olmaları gerekmektedir. 

Motivasyon güdüsü, bu isteğin oluşmasını sağlayıp 

mevcut potansiyelin örgütsel açıdan en verimli 

şekilde kullanılmasına ve bireysel ile örgütsel 

hedeflere ulaşılmasına yardımcı olmaktadır 

(Erceylan, Öztürk, Uludağ, Uzunbacak & 

Akçakanat, 2020: 415). Çünkü motive, yaptıkları 

işten, örgütlerinden ve liderlerinden memnun olan 

çalışanlar, rol dışı yani bağlamsal performans 

sergileyerek kendilerine sunulan imkânların 

karşılığını ödemeye çalışacaklardır (Dirik, Eryılmaz 

& Gülova, 2017: 4). İleri görev bilincine sahip 

çalışanların rol içi performans, diğer bir ifadeyle 

görev performansı konusunda yüksek çabalar 

sergileyecekleri söylenebilir. 

 

İş hayatında bireysel ihtiyaçlarının karşılanmasını 

isteyen çalışanların performansları yüksek ve 

verimlilikleri de sürdürülebilir olmalıdır (Bayram, 

2019: 45). Bu yüzden çalışanların, motivasyon ve 

performanslarının yüksek olabilmesi, işlerinden 

tatmin olmaları ve daha verimli çalışabilmeleri için 

çeşitli zamanlarda farklı motivasyon araçları 

kullandıkları bilinmektedir. Çalışanların içsel olarak 

motive olmaları için işin niteliği ve kişilik 

özellikleri etkili iken, dışsal motivasyon için ödül, 

ücret ve daha farklı imkânlar etkili olmaktadır. 

Çalışanların motivasyonlarını artırmada içsel ve 

dışsal motivasyon faktörlerinden faydalanmak 

yararlıdır çünkü her iş ve durumda, çalışanların 

motivasyon faktörleri değişiklik gösterebilir (Aslan 

& Doğan, 2020: 292). İçsel olarak motive olmuş 

çalışanlar, ödül ve baskıya gereksinim duymadan, 

özgür şekilde ve kendi iradeleriyle verilen işleri 

yaparlar (Deci, Vallerand, Pelletier & Ryan, 1991: 

328). Ayrıca bu çalışanlar sadece yaptıkları iş veya 

eylemlerle meşgul olup örgütsel faaliyet eylemini 

başlatabilmek amacıyla kendileri dışındaki 

yönlendiricilere, ödül ve tehditlere ihtiyaç 

duymazlar. İçsel motivasyon, iş hayatında 

performans ve verimliliği arttırıcı önemli bir 

faktördür (Erceylan vd., 2020: 416). 

 

Bu bilgiler doğrultusunda araştırmanın amacı, ileri 

görev bilincinin rol performansı etkisinde içsel 

güdülenmenin aracılık rolünü belirlemektir. 

Araştırma amacı doğrultusunda, araştırmanın temel 

sorusu “ileri görev bilincinin rol performansına 

etkisinde içsel güdülenme aracı rol oynamakta 

mıdır?” şeklinde belirlenmiştir. İleri görev bilinci, 

rol performansı ve içsel güdülenmeye ilişkin 

literatür incelendiğinde bu üç kavramı bütüncül 

olarak inceleyen bir araştırma modeline 

rastlanmamıştır. Bu çalışma örgütlerin etkinliğinin, 

verimliliğinin ve sürdürülebilirliğinin 

sağlanmasında önemli bir faktör olan rol 

performansının artırılmasında ileri görev bilinci ve 

içsel güdülenmenin etkili olabileceğinin ortaya 

koyarak literatüre katkıda bulunmayı 

amaçlamaktadır. Araştırma, Kırşehir Ahi Evran 

Üniversitesi akademisyenleri örnekleminde 

yapılmıştır. Akademisyenlerin örneklem olarak 

seçilmesinin nedenleri arasında, örnekleme ulaşımın 

kolay olması ve akademisyenlerin içsel 

güdülenmelerinin artırılmasında ileri görev 

bilincinin ve rol performansının önemli olduğu 

düşüncesidir. Diğer yandan araştırma örnekleminin 

başka meslek gruplarından da seçilmesi olası bir 

durumdur. 
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2. KAVRAMSAL ÇERÇEVE  

 

2.1. İleri Görev Bilinci 

 

İleri görev bilinci, sosyal etkileşimler sonucu ortaya 

çıkan olumlu bir kişilik özelliğidir (Lian, 2018: 

1210). Doğuştan gelen ve zaman içinde 

geliştirilebilen bir özellik olarak tanımlanan ileri 

görev bilinci (Özkara, Taş & Aydıntan, 2020: 

2048), çalışanın biçimsel rol davranışına ilişkin 

performansının beklenenden daha iyi olması olarak 

ifade edilebilir (Karaca & Özmen, 2018: 13). 

 

İleri görev bilincine sahip çalışanlar, işlerinde 

sorumluluk almaktan kaçınmayan, işlerini sorunsuz 

bir şekilde yerine getirmeye özen gösteren (Merdan, 

2013: 143), azimli, temkinli, titiz, sistemli, dikkatli, 

çalışkan, tertipli, sorumluluk sahibi kişilerdir 

(Barrick & Mount, 1991: 18). Ayrıca ileri görev 

bilincine sahip çalışanlar, ayrıntılara dikkat eden, 

güvenilir, kararlı, dakik, organize, güçlü ve iradeli 

iken; ileri görev bilincine sahip olmayan çalışanlar 

ise amaçsız, güvensiz, dikkatsiz, düzensiz, tembel, 

rahat, ihmalkâr, kararsız ve zevklerine düşkün 

bireyler olarak ifade edilmektedir (Yürür, 2009: 27; 

Bruck & Allen, 2003: 460-461). 

 

İleri görev bilinci, çalışanların örgütte kendilerinden 

beklenen rol davranışları ötesinde, ekstra 

davranışlar sergilemeye gönüllü olmaları 

durumudur. İleri görev bilincine sahip çalışanlar, 

işlerini düzgün yapmak adına en ince ayrıntıya 

kadar titizlik göstermekte, sorumluluklarına dikkat 

etmekte, dakik davranmakta, gerektiğinden fazla 

mesai yapmakta ve dinlenme molalarını yerinde 

kullanmaktadırlar (Kelebek, 2022: 35). Ayrıca bu 

çalışanlar, havalar kötü olsa bile işlerine zamanında 

gelmekte, yapılan toplantılara düzenli olarak 

katılmakta, yeme-içme molalarını dikkatli kullanıp 

süreyi uzatmamakta ve yöneticiler tarafından takip 

edilmeseler bile belirlenmiş olan kural, tüzük ve 

prosedürlere uymaya özen gösterebilmektedirler 

(Elçi & Alpkan, 2006: 149). 

 

2.2. Rol Performansı 

 

Performans, çalışanların görevlerini yerine 

getirebilmeleri açısından sahip oldukları tutumlar 

olup bu tutumların örgüt amaçlarını 

gerçekleştirilmesine katkı sağladığı belirtilmektedir 

(Rotundo & Sackett, 2002: 66). İş performansı ise 

çalışanlar tarafından üretilen, objektif ve sonuç 

odaklı performans ölçütleridir (Altınbay, 2021: 

673). İş performansı, çalışanların örgütün 

amaçlarına uyumlu hareket etmeleri, yaptıkları işte 

kaliteye önem vermeleri ve kişisel yeteneklerini 

kullanarak kendilerinden beklenilen rolleri yerine 

getirebilmeleri olarak da ifade edilebilir. İş 

performansı, rol içi performans (görev performansı) 

ve rol dışı performans (bağlamsal performans) 

şeklinde iki boyuta ayrılmaktadır (Motowidlo, 

Borman & Schmit, 1997: 75; Boz, Duran & Uğurlu, 

2021: 347; Altınbay, 2021: 673). 

 

Rol içi performans, iş tanımında belirtilen ve ücret 

karşılığında yapılan davranışlar olarak ifade 

edilmektedir (Goodman & Svyantek, 1999: 255). 

Başka bir tanımla rol içi performans, bir ürün ya da 

hizmet üretilmesi sürecinde yönetimin 

gerçekleştirdiği faaliyetlere katkı sağlayan görev ve 

sorumlulukların yerine getirilmesidir (Gençel, 

Akçakanat & Dinç, 2020: 2021). Rol içi 

performans, bir işi diğer işlerden ayıran, daha çok 

işin uzman ve teknik yönüyle ilgili görev ve 

sorumlulukların ifa edilmesidir (Jawahar & Carr, 

2007: 330; Çam, Elçi & Müceldili, 2020: 941).  

 

Karşılıklı şartların yerine getirildiği, işveren ve 

çalışan arasındaki sözleşmenin bir parçası olan rol 

içi performans (Aslan & Doğan, 2020: 296), 

çalışanın örgütsel hedef ve amaçlara ulaşmasını 

sağlayan yazılı görevler, örgütün teknik merkezine 

katkı sağladığı ve geliştirdiği faaliyetler bütünüdür 

(Díaz-Vilela, Rodríguez, Isla-Díaz, Díaz-Cabrera, 

Hernández-Fernaud & Rosales-Sánchez, 2015: 2).   

 

Rol dışı performans ise örgütün teknik işlerinin 

yapıldığı, psikolojik, sosyal ve örgütsel ortama 

destek olan, işten işe farklılık göstermeyen bireysel 

davranışlardır (Motowidlo vd., 1997: 75; Dirik vd., 

2017: 4). Rol dışı performans, çalışanların görev 

tanımları içerisinde yer almadığı halde görev 

performansını etkileyen davranışlarıdır (Aslan & 

Doğan, 2020: 297; Goodman & Svyantek, 1999: 

255). Başka bir ifadeyle rol dışı performans, 

çalışanın görevi olmayan işleri isteyerek yapması, 

takım çalışmasına uyum göstermesi, sözlü veya 

yazılı örgütsel kurallara uyması, örgütsel hedefleri 

benimsemesi, kendini örgüte adaması ve görevini 

etkin bir biçimde yapmasıdır (Díaz-Vilela vd., 

2015: 3). 

 

2.3. İçsel Güdülenme 

 

Güdülenme (motivasyon), bireylerin isteklerini 

doyumla sonuçlanacak bir çalışma ortamı 

oluşturarak harekete geçmeleri için 

etkilenmelerinin, ilgi duymaya başlamalarının ve 

isteklendirilmelerinin sağlanması durumlarıdır 

(Akman & Can, 2019: 13). Güdülenme, bireyin 

seçilen göreve karar verdiğinde, bir davranışı 

gerçekleştirip gerçekleştirmeyeceği konusunda ne 

kadar çaba sarf ettiği ve davranışını nasıl 

düzenlediği ile ilgili bir süreçtir (Ariani, 2013: 27). 

İçsel güdülenme ise, bireyin kendi isteğiyle hareket 

ederek çalışmasını ifade etmektedir (Akbaba & 

Aktaş, 2005: 23). Başka bir ifadeyle içsel 

güdülenme, bir işi veya faaliyeti yapan bireyin o 
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faaliyetten haz duyması, tatmin olması veya 

faaliyeti ilgi çekici bulmasıdır (Gagne & Deci, 

2005: 331). 

 

İçsel güdülenme, bireysel doyum için gerekli içsel 

meydan okumaları ifade ederken, amaç ve hedeflere 

yönelik başarma ihtiyacından ve kişisel haz 

dürtüsünden kaynaklanmaktadır (İyidemirci & 

Aydıntan, 2018: 135). Öğrenme konusundaki 

merak, mesleğin sevilmesi, işe olan ilgi ve katılım, 

merak, zevk, kişisel meydan okuma ve gelişme 

duygusunun etkisi, başarmanın verdiği haz gibi 

içsel etmenler içsel güdülenmede bireyi 

yönlendirmektedir (Korkmaz & İpekçi, 2015: 122; 

Ariani, 2013: 28). 

 

İçsel güdülenme, bireyin bir iş ya da eylemi ilginç 

ve eğlenceli olarak tanımlayarak o işi yapmaktan 

zevk alması anlamına gelmektedir. İçsel 

güdülenmede yürütülen eylemlerde birey için 

eylemin sonucundaki ödüller ve yapılan baskılar 

önemsizdir. Çünkü bu eylemler bireyin hür iradesi, 

içsel arzusu ve gönüllü davranışları sonucu 

gelişmektedir (Erceylan vd., 2020: 416; Çalışkur & 

Demirhan, 2013: 56). Birey, yaptığı faaliyeti doğal 

bir doyum elde etme aracı olarak algılamaktadır. Bu 

nedenle bireyin bu faaliyete yönelik içsel 

güdülenmenin artması için, faaliyetin birey için ilgi 

çekici ve eğlenceli olması önemlidir. Çalışanın 

sosyal, zihinsel ve psikolojik gelişiminde önemli bir 

yere sahip olan doğal güdülenme unsurları olan 

merak ve keşfetme duyguları, içsel güdülenmenin 

oluşmasını sağlamaktadır. Ayrıca bireyin bilgi ve 

yetenekleri, yeniliklerle ilgilenmesi, aktiviteleri 

özümsemesi ve yaratıcılık da içsel güdülenmenin 

oluşumu için etkili unsurlardır (Ryan & Deci, 2000: 

56). 

 

3. YÖNTEM 

 

Bilimsel araştırmada araştırma probleminin 

belirlenmesi, akabinde sistematik araştırma modeli 

oluşturularak bu modele yönelik hipotezler 

geliştirilmelidir. Bu sistematik süreç tarama modeli 

olarak adlandırılır (Tutar & Erdem, 2022: 71). 

Araştırma çerçevesinde genel tarama modeli 

süreçlerine uyulmuş ve ilişkisel tarama yöntemi ile 

desenlenmiş nicel araştırma yöntemi uygulanmıştır. 

Nicel araştırma yöntemi, araştırma evreninden 

hipotezler oluşturularak istatistiksel çıkarsamalar 

yapmayı ve bu çıkarsamalarla bulgular elde etmeyi 

içerir; bu yöntem, araştırma değişkenleri arasındaki 

ilişkileri belirleyerek nesnel kuramların test 

edilmesini amaçlar (Tutar & Erdem, 2022: 589). Bu 

doğrultuda araştırmada literatür incelenerek 

hipotezler oluşturulmuştur. 

 

 

 

3.1. Veri Toplama Aracı ve Analiz Yöntemleri 

 

Araştırma kapsamında verilerin elde edilebilmesi 

için çevrimiçi anket tekniği ile Google Form anket 

uygulaması kullanılmıştır. Anket formu dört 

aşamadan oluşmaktadır. İlk bölümde demografik 

değişkenlere yönelik 6 soru bulunmaktadır. İkinci 

bölümde, ileri görev bilincini ölçmek amacıyla 

John, Donahue ve Kentle (1991) tarafından 

geliştirilen, Özkara’nın (2022) Türkçeye uyarladığı 

Büyük Beşli Kişilik Envanteri’nde (Big Five 

Inventory-BFI) yer alan 9 ifadeli ‘‘ileri görev 

bilinci’’ alt ölçeği kullanılmıştır. Üçüncü bölüm ise 

rol içi ve rol dışı performans ölçeklerini 

içermektedir. Rol içi performansı ölçmek için Sigler 

ve Pearson’ın (2000), Kirkman ve Rosen’den 

(1999) uyarladığı ve Çelebi ve Çetin’in (2021) 

Türkçeye çevirdiği 4 ifadeli ölçek kullanılmıştır. 

Rol dışı performansı ölçmek için ise Çelebi’nin 

(2019) geliştirdiği 10 ifadeli ölçekten 

faydalanılmıştır. Dördüncü bölümde ise içsel 

güdülenme düzeyini ölçmek amacıyla Tremblay, 

Blanchard ve Taylor (2009) tarafından geliştirilen, 

Çelebi ve Çetin’in (2021) Türkçeye uyarladığı 3 

ifadeli ölçek uygulanmıştır. Ölçekler 5 dereceli 

Likert tipinde değerlendirilmiş olup seçenekler şu 

şekildedir: 1= “Kesinlikle Katılmıyorum”, 2= 

“Katılmıyorum”, 3= “Ne Katılıyorum Ne 

Katılmıyorum”, 4= “Katılıyorum”, 5= “Kesinlikle 

Katılıyorum” biçiminde katılımcılara yöneltilmiştir. 

 

3.2. Araştırmanın Evreni ve Örneklemi 

 

Çalışmanın evrenini, üniversitelerdeki akademik 

personeller oluşturmaktadır. Evreni oluşturan 

herkese ulaşma imkânının olmaması, zaman ve 

maliyet kısıtları nedeniyle tesadüfi olmayan kolayda 

örneklem yöntemi uygulanmıştır. Bu yöntemde 

araştırmacı ulaşabildiği kişileri örnekleme dâhil 

ederek veri toplamaya çalışır (Tutar & Erdem, 

2022: 256). Araştırmanın ulaşılabilir evrenini 

Kırşehir Ahi Evran Üniversitesi’ndeki 1018 

akademik personel oluşturmaktadır (Sayılarla 

Kırşehir Ahi Evran Üniversitesi, 2024). Çalışma 

kapsamında çevrimiçi anket linki ilgili üniversitenin 

akademik personeline gönderilmiş ve 12.09.2023 ile 

28.01.2024 tarihleri arasında 484 kişiden veri 

toplanmıştır. Anketin geri dönüş oranı % 47,5’tir. 

Bu oran, toplanan örneklem verilerinin evreni 

temsil ettiğine işaret etmektedir (Tutar & Erdem, 

2020: 267). 

 

Araştırma verilerinin toplanmasından önce Kırşehir 

Ahi Evran Üniversitesi Sosyal ve Beşeri Bilimler 

Bilimsel Araştırma ve Yayın Etiği Kurulu’ndan 

25.07.2023 tarih ve 2023/07/04 karar numarasıyla 

Etik Kurul izni alınmıştır.  
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3.3. Araştırmanın Modeli ve Hipotezleri 

 

Araştırmaya yol gösterici olması ve hipotezlerin 

oluşturulması amacıyla Şekil 1’deki model 

kurulmuştur. 

Çalışmanın amacına ve önerilen araştırma modeline 

göre oluşturulmuş hipotezler şu şekildedir: 

 

Literatürde Cardoso, Ferreira ve Abrantes ve Seabra 

(2017) çalışmalarında ileri görev bilincinin içsel 

güdülenmeyi (güdülenme) pozitif yönde etkilediğini 

tespit etmişlerdir. Basyir ve Ibrahim (2018) 

yaptıkları çalışmada da ileri görev bilinci ile içsel 

güdülenme arasında pozitif yönlü bir ilişki 

saptamışlardır. Buradan yola çıkarak ileri görev 

bilinci ile içsel güdülenme arasındaki etkileşime 

yönelik aşağıdaki hipotez tasarlanmıştır. 

 

H1: İleri görev bilincinin içsel güdülenme üzerinde 

pozitif etkisi vardır. 

 

Literatür incelendiğinde, Aslan ve Doğan (2020) 

yaptıkları çalışmada, dışsal ve içsel güdülenme ile 

performans arasındaki etkileşimleri kurum 

çalışanları üzerinde incelemişler ve çalışma 

sonucunda dışsal ve içsel güdülenmenin, 

performansı pozitif yönde etkilediğini 

belirlemişlerdir. Çelebi ve Çetin (2021) yaptıkları 

çalışmada rol içi ve rol dışı performans ile içsel 

güdülenme arasında pozitif yönlü ilişkiler tespit 

etmişlerdir. Değirmenci, Öztürk ve Büyükbeşe 

(2022) içsel güdülenmenin hizmet inovasyon 

performansını pozitif yönde etkilediğini 

belirlemişlerdir. Efe (2021), çalışanlarda içsel 

güdülenmenin yüksek olmasının iş performansını da 

arttırdığını belirtmektedir. Bu açıklamalardan yola 

çıkarak içsel güdülenme ile rol performansı 

arasındaki etkileşime yönelik aşağıdaki hipotez 

kurgulanmıştır. 

 

H2: İçsel güdülenmenin rol performansı üzerinde 

pozitif etkisi vardır. 

 

Literatür incelendiğinde, Barrick, Mount ve Strauss 

(1993) çalışmalarında ileri görev bilinci ile iş 

performansı arasında pozitif yönlü bir ilişki 

belirlemişlerdir. Douglas, Frink ve Ferris (2004) 

ileri görev bilinci ile performans arasında pozitif 

yönde bir ilişki tespit etmişlerdir. Demerouti (2006) 

çalışmasında içsel güdülenmenin ileri görev bilinci 

ve rol içi performansı pozitif yönde etkilediğini 

belirlemiştir. Bakker, Demorouti ve Brummelhuis 

(2012) çalışmalarında görev performansı ile ileri 

görev bilinci arasında pozitif yönlü bir ilişki 

belirlemişlerdir. Altıntaş, Kelecek ve Aşçı (2013) 

çalışmalarında, içsel güdülenmenin optimal 

performans duygu durumunu güçlendirdiğini ifade 

etmektedir. Bu açıklamalardan yola çıkarak ileri 

görev bilinci ile rol performansı arasındaki 

etkileşime yönelik aşağıdaki hipotez kurgulanmıştır. 

 

H3: İleri görev bilincinin rol performansı üzerinde 

pozitif etkisi vardır. 

 

H1 hipotezinde ileri görev bilinci içsel güdülenmeyi, 

H2 hipotezinde de içsel güdülenmenin rol 

performansını pozitif yönde etkileyeceği ifade 

edilmektedir. Nitekim Gellatly (1996) çalışmasında, 

ileri görev bilincinin görev performansı üzerindeki 

etkisinde performans beklentisi ve hedef seçiminin 

aracılık ettiğini tespit etmiştir. Bajor ve Baltes 

(2003) çalışmasında ise ileri görev bilincinin 

performansı pozitif yönde etkilediğini ve bu etkide 

bazı güdülenme unsurlarının kısmi aracılık etkisinin 

olduğunu saptamışlardır. Çetin ve Aşkun (2017) 

çalışmalarında mesleki özyeterliliğin iş performansı 

üzerindeki etkisinde içsel güdülenmenin aracı 

etkisinin olduğunu belirlemişlerdir. Ayrıca Isfahani 

ve Mehdad (2021) çalışmalarında vicdanlılık ve 

sıkıntı katsayısı ile görev performansı arasındaki 

ilişkide içsel çalışma motivasyonunun aracılık rolü 

olduğunu belirlemişlerdir. Bu bağlamda aracılık 

etkisine yönelik son hipotez aşağıdaki gibi 

tasarlanmıştır. 

 

H4: İçsel güdülenme, ileri görev bilinci ile rol 

performansı arasındaki ilişkide aracı etkiye sahiptir. 
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4. BULGULAR  

 

4.1. Demografik Bulgular 

 

Araştırmadaki katılımcıların demografik bilgilerini 

içeren Tablo 1’de görüleceği üzere, katılımcıların 

%43,2’si erkek, %56,8’i kadındır. Medeni duruma 

göre katılımcıların %64,9’u evli, %35,1’i ise 

bekârdır. Eğitim düzeyine göre katılımcıların 

%18,8’i lisans mezunu, %34,3’ü yüksek lisans ve 

%46,9’u doktora mezunudur. Yaş değişkenine göre 

katılımcıların %15,3’ü 18-25 yaş, %28,5’i 26-35 

yaş, %24,2’si 36-45 yaş, %20,9’u 46-55 yaş ve 

%11,1’i ise 56 yaş ve üzeridir. 

4.2. Güvenirlik ve Geçerlik 

 

Araştırma çerçevesinde kullanılan ölçeklerin yapı 

güvenirliğinin belirlenebilmesi için Alpha katsayısı 

hesaplanmıştır. İleri görev bilinci ölçeğinin alfa 

değeri 0,97, içsel güdülenme ölçeğinin katsayısı 

0,98 ve rol performansı ölçeğinin katsayısı 0,82 

olarak bulunmuştur. Bu sonuçlar ölçeklerin 

güvenilir olduğunu göstermektedir. Ölçeklerin 

geçerliliğini belirlemek için doğrulayıcı faktör 

analizi (DFA) yapılmıştır. Analiz sonucunda, rol 

performansı ölçeğindeki 12. ifade ile ileri görev  

bilincini ölçeğindeki 8. ifadenin faktör yüklerinin 

0,5 değerinden düşük olduğu belirlenmiş ve bu 

maddeler analiz kapsamından çıkarılmıştır. Bu 

maddeler çıkarıldıktan sonra tekrar analiz yapılmış 

ve indis değerleri bulunmuştur. Daha sonra tek 

faktör analizi uygulanmıştır. Doğrulayıcı faktör 

analizi ile tek sonuçları karşılaştırılmıştır (Tablo 2). 

 

Doğrulayıcı faktör analizi bulgularında 3 ölçek 

modeline dağıtılan araştırma modelinde χ2/SD, 

RMSEA, NFI, TLI, GFI, CFI uyum değer sonuçları 

araştırma modelinin iyi uyum geçerliliği sağladığını 

göstermektedir. Araştırma modelinin χ2 değeri 

anlamlı bulunmuştur (p<0.01). Ayrıca χ2/SD değeri 

3,35 olup değeri 5’in altında bulunmuştur. Bu 

sonuçlar, araştırma modelinin geçerlik açısından 

uyumlu olduğunu göstermektedir. Modelin uyum 

değerleri GFI = 0.879, TLI = 0.960, NFI = 0.951, 

RMSEA = 0.070 ve CFI = 0.965 olarak 

belirlenmiştir. Bu değerler araştırma modelinin 

uyumlu olduğunu göstermektedir. Ayrıca tek 

faktörlü model ile üç faktörlü model arasında 

karşılaştırma yapmak amacıyla Ki Kare Testi 

uygulanmıştır. Bu karşılaştırma sonucunda, üç 
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faktörlü yapı ile tek faktörlü yapı arasındaki fark 

belirlenmiş ve araştırma modelinde ortak yöntem 

sapmasının olmadığı görülmüştür (MacKenzie & 

Podsakoff, 2012). 

 

Araştırma modeli ile ölçek boyutlarının uyumunu 

belirlemek amacıyla iki yöntem kullanılmıştır; bu 

yöntemler yakınsama (convergent validity) ve ayırt 

edici ıraksama (discriminant validity) geçerlik 

yöntemleridir. Fornell ve Larcker (1981)’e göre 

yakınsama geçerliliğinin belirlenebilmesi için 

doğrulayıcı faktör analizinin uygulanması 

gerekmektedir ve bu analiz sonucunda elde edilen 

AVE (ortalama açıklanan varyans) değerlerinin 

0,5’ten yüksek olması beklenir. Araştırma 

modelinin üç boyutunun AVE değerlerinin 0,5 

değerinden yüksek olduğu görülmüştür (Tablo 3). 

Ayırt edici geçerliliğin belirlenebilmesi amacıyla, 

araştırma ölçeklerinin birbirleriyle olan korelasyon 

değerlerinin 0,80 değerinden düşük olması ve yapı 

güvenirliğinin (CR) 0,70’den yüksek olması 

gerekmektedir (Kline, 2014). Araştırma ölçeklerinin 

üç boyutuna yönelik analiz sonucunda yapı 

güvenirliği (CR), 0.70’ten yüksek olarak 

belirlenmiş, ayrıca ölçekler arasındaki korelasyon 

değerlerinin 0,80’den düşük olduğu saptanmıştır. 

Bu durum, ölçme sonuçlarının güvenirliğini 

sağladığını göstermektedir (Fornell & Larcker, 

1981; Herr & Cramer, 1988). Tablo 4 ve Şekil 2’de 

ölçeklere ilişkin ifadelerin faktör yükleri ile 

parametrik t değerleri belirtilmektedir. 

 

Ölçek ifadelerine yönelik faktör yüklerinin 0,5’ten 

yüksek bulunması, ölçeğin ilgili kavramları 

ölçümde yeterli olduğunu gösterir. Bu araştırma 

kapsamında, ölçek ifadelerinin standartlaştırılmış 

faktör yüklerinin 0,5 değerinden yüksek olduğu 

görülmektedir. Ayrıca, faktör yüklerinin parametrik 

t değerlerinin 8,77 ile 14,97 arasında değişmesi, 

araştırma modelinin geçerliliğinin sağlandığını 

göstermektedir (Hair Jnr, Black, Babin & Anderson, 

2010). 
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4.3. Araştırma Hipotezlerinin Test Edilmesi 

 

Araştırma kapsamında kurgulanan hipotezlerin test 

edilebilmesi amacıyla yapısal eşitlik modeli analizi 

yapılmış olup bulgular Tablo 5’te belirtilmektedir. 

 

Tablo 5 ve Şekil 3’te görüleceği üzere, araştırma 

bulgularına göre ileri görev bilincinin içsel 

güdülenme üzerinde pozitif yönlü anlamlı bir 

etkisinin olduğu görülmektedir (β=0,655, t=11,559, 

p<0,001). Bu, H1 hipotezinin desteklendiğini 

göstermektedir. Araştırmanın ikinci hipotezine 

göre, içsel güdülenmenin rol performansı üzerinde 

pozitif yönlü anlamlı bir etkisinin bulunduğu 

görülmektedir (β=0,600, t=12,552, p<0,001). Bu, 

H2 hipotezinin desteklendiği anlamına gelmektedir.  

 

Araştırmanın üçüncü hipotezinde ise ileri görev 

bilincinin rol performansı üzerinde pozitif yönlü 

anlamlı bir etkisinin olduğu saptanmıştır (β =0,604, 

t=10,630, p<0,001). Bu durum, H3 hipotezinin de 

desteklendiğini göstermektedir. 



 Ethem Merdan & Ahmet Tuncay Erdem  | 133 

 

Araştırmanın son hipotezi olan içsel güdülenmenin 

aracı rolüne yönelik araştırma bulguları Tablo 6’da 

belirtilmektedir. 

 

Tablo 6’daki bulgularda görüleceği üzere, ileri 

görev bilincinin rol performansı etkisinde içsel 

güdülenmenin %39 oranında aracı rol oynadığı 

belirlenmiştir (ß =0,393; p<0,001). H4 hipotezi 

desteklenmiştir. Aynı zamanda modelin varyansı 

açıklama oranının 0,42 olarak belirlenmesi, kısmi 

aracılık rolünün olduğunu göstermektedir. İçsel 

güdülenmenin aracı rolünün belirlenmesinin 

akabinde aracı değişkene ilişkin Bootstrap analizi 

uygulanmıştır. Byrne (2001)’ye göre, araştırma 

kapsamında belirlenen aracı rolün doğruluğunu test 

etmek için Bootstrap analizinin uygulanması 

gerekmektedir. Bootstrap analizi sonucunda eğer 

araştırma 484 kişi yerine 4840 kişiye aynı ölçek 

ifadeleri yönetilmiş olsaydı, içsel güdülenmenin 

aracı rol oynayacağı ve bu etkinin en az %29, en 

fazla %48 oranında bulunacağı belirlenmiştir. 

 

5. SONUÇ VE TARTIŞMA 

 

İleri görev bilincinin rol performansına etkisinde 

içsel güdülenmenin “aracı” rolünün akademisyenler 

örnekleminde incelendiği bu araştırmada, 

çalışanların ileri görev bilinçlerinin artmasıyla “rol 

performansı”nın da artacağı öngörülmüştür. Bu 

bağlamda, iş ortamında içsel güdülenmenin rolü ile 

ileri görev bilincinin rol performansı üzerindeki 

etkisi belirlenmeye çalışılmıştır. Araştırma 

kapsamında, bu üç olumlu davranışın hem örgüt 

yapısını olumlu yönde etkileyeceği, hem de örgütte 

olumlu bir iş ortamının oluşmasına katkı 

sağlayacağı savunulmaktadır. 

 

Araştırma bulguları, ileri görev bilincinin rol 

performansını güçlendirdiği aynı zamanda içsel 

güdülenmeyi olumlu yönde etkilediğini 

göstermektedir. Bununla birlikte araştırma sonuçları 

içsel güdülenmenin rol performansını 

güçlendirdiğini göstermektedir. Buna ek olarak ileri 

görev bilincinin rol performansına etkisinde içsel 

güdülenmenin gizil değişken olarak belirlenmesi, 

bu değişkenin kısmi aracı işlev gördüğünü ortaya 

koymaktadır. Bu bulgulara göre, ileri görev 

bilincine sahip bireylerin örgüte yönelik 

faaliyetlerinde daha sorumluluk sahibi oldukları ve 

bu doğrultuda rol performanslarının da güçlendiği 

şeklinde yorum yapılabilir. İleri görev bilinci 

yüksek olan bireylerin içsel güdülenmelerinin de 

yükseleceği ve bu bireylerde rol performansının 

artacağı söylenebilir. Bu sayede örgütte çalışanların 

daha yüksek performans göstermelerinin önünün 

açılacağı şeklinde yorumlar yapılabilir.  

 

Araştırma sonuçları, ileri görev bilinci ve içsel 

güdülenmenin, örgütsel bağlılık, iş tatmini, örgütsel 

vatandaşlık, örgütsel güven ve benzeri diğer 
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örgütsel psikolojiye ilişkin psikolojik algıların, 

çalışanların mesleklerine ve örgütlerine yönelik 

tutum ve davranışlarını olumlu yönde etkilediğini 

(Akgündüz & Çakıcı, 2015; Akbaş, 2011; Polatcı & 

Cindiloğlu, 2013; Salihoğlu, 2013; Dugan, 2021; 

Torbergsen, Utvær & Haugan, 2023; Li, Hew & 

Du, 2024) göstermesi açısından önemlidir. 

 

Literatürde ileri görev bilinci, içsel güdülenme ve 

rol performansı gibi konularda yapılan 

araştırmalarda, bu değişkenlerin olumlu örgütsel 

davranışlar olduğu yönünde bir uzlaşının olduğu 

görülmektedir. Bu kapsamda birinci hipotezde ileri 

görev bilincinin içsel güdülenme üzerinde pozitif 

yönlü etkisi bulunmuştur (p<0,001). Broockman 

(2013), Amerika’daki siyahi politikacılar 

örnekleminde yaptığı araştırmada politikacıların 

ileri görev bilincine sahip olmalarıyla siyahi olarak 

dışlanmalarına rağmen içsel güdülenme algılarının 

yükseldiğini belirlemiştir. Cardoso vd. (2017), 

Portekizli öğrenciler örnekleminde yaptıkları 

araştırmada, ileri görev bilincinin içsel motivasyonu 

güçlendirdiğini ve içsel motivasyonla birlikte 

öğrenmenin ve verilen görevleri yerine getirmenin 

daha kolaylaştığını belirlemişlerdir. Araştırmanın 

ikinci hipotezinde, içsel güdülenmenin rol 

performansı üzerinde pozitif yönlü etkisi 

belirlenmiştir (p<0,001). Çelebi ve Çetin (2021) 

akademisyenler örnekleminde yaptıkları 

araştırmada, içsel güdülenmenin akademisyenlerin 

performanslarını güçlendirdiğini belirlemişlerdir. 

Dündar, Özutku ve Taşpınar (2007), 

Afyonkarahisar’daki bir termal otel çalışanları 

örnekleminde yaptıkları araştırma sonuçları içsel ve 

dışsal motivasyon araçlarının kullanılmasının 

çalışan motivasyonunu arttırdığını göstermektedir. 

Araştırmanın üçüncü hipotezinde, ileri görev 

bilincinin rol performansı üzerinde pozitif yönlü 

etkisi belirlenmiştir (p<0,001). Barrick vd. (1993), 

satış temsilcilerine yönelik yaptıkları araştırmada, 

ileri görev bilincinin rol performansını 

güçlendirdiğini belirlemişlerdir. Demerouti (2006), 

özel sektör örnekleminde yaptıkları araştırmada, 

ileri görev bilinci ile rol performansı arasında 

pozitif yönlü bir etkileşimin olduğunu belirlemiştir. 

Araştırmanın son hipotezinde, ileri görev bilincinin 

rol performansına etkisinde içsel güdülenmenin 

kısmi aracı etkilerinin olduğu belirlenmiştir 

(p<0.05). Bu bulguyu literatürde 

değerlendirebilecek herhangi bir araştırmaya 

rastlanılmamıştır. Bütün bu bulgular, araştırma 

sonuçlarının literatürle örtüştüğünü göstermektedir. 

 

Bu araştırma, ileri görev bilincinin rol 

performansına etkisinde içsel güdülenmenin aracı 

etkisinin olup olmadığını incelemekle sınırlıdır. 

Araştırma, Kırşehir Ahi Evran Üniversitesi’nde 

görev yapan akademisyenler örneklemiyle sınırlı bir 

araştırmadır. Araştırma verilerinin tek bir üniversite 

çalışanlarından ve tek bir meslek grubuna 

(akademisyenlere) dayanması, araştırmanın 

sınırlılığıdır. Ayrıca araştırmada sadece nicel 

araştırma yönteminin kullanılması da araştırmanın 

sınırlılıkları arasında yer almaktadır. Bu doğrultuda, 

araştırma bulgularına göre sunulabilecek teorik 

öneriler olarak, araştırma örgütsel davranışın diğer 

olumlu değişkenleriyle farklı örneklemlerde 

tekrarlanabilir. Ayrıca, araştırmada aynı zamanda 

içsel güdülenmenin aracı rolüne yönelik modelde, 

içsel güdülenmenin düzenleyici değişken olarak 

işlev görüp görmediği araştırılabilir. Araştırma 

konusunun daha iyi anlaşılması için nitel ve karma 

yöntem araştırmalarıyla farklı örneklemlerle 

tekrarlanması önerilebilir. 

 

Diğer yandan, elde edilen bulgulara göre pratik 

öneriler olarak işletmelerde çalışanların ileri görev 

bilincini, rol performansını ve içsel güdülenmeyi 

arttırabilmek için kanun koyucuların politikalar 

geliştirmeleri gerekmektedir. Ayrıca, sivil toplum 

kuruluşlarının örgüt çalışanlarını desteklemeleri ve 

sendikaların çalışanların haklarını savunmaları da 

gereklidir. Bunlara ek olarak, üniversitelerin ve 

özellikle işletme fakültelerinin hem öğrencilere hem 

de iş insanlarına araştırma konularının önemini 

vurgulayan eğitici faaliyetler, seminerler ve 

sempozyumlar vermeleri yerinde olacaktır. 
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