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Arastirmanin amaci, ¢alisanlar icin i¢sel motivasyon odlgegi gelistirerek, gecerlik ve gilivenirligini sinamaktir. Bu ¢alisma farkl is
sektorlerinde calisan 104 katilimci ile gerceklestirilmistir. Arastirma kapsaminda élgiit bagintih gecerlik icin Cok Boyutlu Is
Motivasyonu Olcegi ve Demografik Bilgi Formu kullanilmistir. Olgek uygulamalarindan énce cahisanlarin icsel motivasyonlar
konusunda 11 derinlemesine goriisme yapilmis, ardindan madde havuzu olusturulmus ve maddelerin agiklik, akicilik ve dil
kapsaminda uzman goérisleri alinarak élcek uygulanabilir hale getirilmistir. Calisanlar i¢in I¢sel Motivasyon Olcegi (CIiMO)
calisanlarin igsel motivasyonlarini degerlendiren toplamda 21 maddeden olusmaktadir. Arastirma verileri uygun istatistiksel
yontemlerle analiz edilmistir. Direct Oblimin rotasyonu ile yapilan faktér analizi sonunda Calisanlar icin i¢sel Motivasyon Olgeginin
(CIIMO) bes faktoérii bir yapisi oldugu gériilmiistiir. Bu faktérlere yiiklenen ifadelerin icerigini yansitacak sekilde; “fayda”, “inang”,
“algilanan yetkinlik”, “olumsuz duygulanim” ve “zevk/ilgi” seklinde isimlendirilmistir. Olgege ait i¢ giivenirlik analizi sonuglari tatmin
edici diizeydedir. Ayrica CIIMO’niin dogrulayici faktér analizi ile bes faktorlii yapisinin gecerliligi dogrulanmigtir. Ayrica GiiMO’niin
olciit gegerliligine bakmak icin Cok Boyutlu is Motivasyonu Olgegi dlciit olarak alinmus; her iki dlcege ait alt 6lcekler ve toplam élgek
puanlari arasindaki anlamli iligkiler raporlanmistir.
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The aim of the study is to develop an intrinsic motivation scale for employees and to test its validity and reliability. This study was
conducted with 104 participants working in different business sectors. The Multidimensional Work Motivation Scale and
Demographic Information Form were used for criterion-related validity. Before the scale applications, 11 in-depth interviews were
conducted on the intrinsic motivation of the employees, then an item pool was created and the scale was made applicable by taking
expert opinions on the clarity, fluency and linguistic scope of the items. The Intrinsic Motivation Scale for Employees (IMSE) consists
of a total of 21 items evaluating the intrinsic motivation of employees. Research data were analyzed with appropriate statistical
methods. At the end of the factor analysis with Direct Oblimin rotation, it was seen that the Intrinsic Motivation Scale for Employees
(IMES) had a five-factor structure. These factors were named as "utility", "belief", "perceived competence”, "negative affect" and
"pleasure/interest" to reflect the content of the statements loaded on these factors. The results of the internal reliability analysis of
the scale were satisfactory. In addition, the validity of the five-factor structure of the CIMS was confirmed by confirmatory factor
analysis. In addition, the Multidimensional Work Motivation Scale was taken as a criterion to examine the criterion validity of the
JWLS; significant relationships between the subscales and total scale scores of both scales were reported.
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GIRIS
B ® ygiitler amaglarina ulasabilmek icin ¢alisanlarinin yiiksek diizeyde verimli ve iiretken
olmasini isterler. Yiiksek dlizeyde verimli ve iiretken calisan demek ayni zamanda ytliksek
calisma motivasyonuna sahip Kisi demektir. Motivasyonu yiiksek olan calisan,

performansini artirmak i¢in ugrasan sirketin temel sermayesidir (Mihrez ve Thoyib, 2014). Bu

durumda galisanlarin motivasyonlari sirketler icin 6nemli bir konudur.

Motivasyon, c¢alisanlarin o6rgiit icinde karsilastiklari durumlara gosterdikleri tavirdir.
Robbins (2003) motivasyonu, bireysel ihtiyac¢larin tatmin edilmesi ile 6rgiitiin hedeflerinin
gerceklestirilmesi yolunda miimkiin olan optimum ¢abanin ortaya konmasi i¢in gerekli olan istek
olarak tanimlamistir (akt. Mihrez ve Thoyib, 2014). Motivasyon, kisinin arzuladig1 bir seyi
yapmasinl saglayan ve Orgiiti basarilli olmaya iten bir beceridir. Fizyolojik ve psikolojik
ihtiyaclarla ortaya ¢ikan ve amaca ulastiracak davranisi baslatan bir stireci ifade eden motivasyon
kavrami, davranisin yoniini, siddetini ve siiresini belirlemeye hizmet eden enerji verici gii¢lerin
tamami olarak tanimlanir (Tremblay vd., 2009). Bu baglamda harekete gecmek icin hi¢bir ihtiyag,
diirtii ya da giic hissetmeyen kisiler motive olmamis olarak nitelendirilebilirken, bir amacg
dogrultusunda enerjisini harekete geciren kisiler motive olmus kisiler olarak kabul edilir (Ryan
ve Deci, 2000). Gergek bir motivasyona sahip kisiler tipik olarak daha fazla heyecan, ilgi ve
ozglivene sahip olduklarini ve bunun da gelismis bir performans, kalicilik ve yaraticilik, artan
canlilik ve benlik saygisina, genel refah diizeylerinde artisa neden oldugu sodylenebilir (Ryan ve

Deci, 2000).

Motivasyon ile ilgili alayazini inceledigimizde; davranisi yonlendiren i¢sel etmenlerin
o6neminin vurgulandigi ¢ok farkli motivasyon kuramlarinin oldugu goériilmektedir (Mirabela ve
Madela, 2013). Bu kuramlardan ilki Maslow’'un Ihtiyaclar Hiyerarsisi kuramidir. Amerikah
arastirmacit A. Maslow yaptif1 gozlemleri sonucunda kisinin davranislarini belirleyen seyin
ihtiyaclar1 oldugu sonucuna ulagsmistir (Maslow ve Lewis, 1987). Maslow’a gore alt kademede yer
alan ve daha ¢ok kisinin hayatta kalmasi ile ilgili olan (yiyecek, su, uyku, cinsellik ve gliven gibi)
ihtiyaclar giderilmedikce list kademede yer alan; kisinin kendini gerceklestirmesi, sevgi, aidiyet,
saygl gibi ihtiyaclar giderilemez (Civilidag ve Sekercioglu, 2017). Diger bir motivasyon kurami
Clayton Alderfer'in ERG kuramidir. Maslow’un kuramini daha basit hale getirerek, insanlarin
ihtiyaclarini tahmin etme durumlarina gore ihtiyaclar arasinda gecis yapabilecekleri; Maslow’un
guvenlik ve fizyolojik ihtiyaclarina vurgu yapan var olma ihtiyaci, ikinci olarak Maslow’un sevgi
ve sayginlik ihtiyaclarina vurgu yapan iligkisel ihtiyaclar ve son olarak Maslow’da kendini
gerceklestirmeye karsilik gelen gelisme-biiylime ihtiyaci olarak tamimlamistir (Chagwiza, 2021).
Bir diger motivasyon kurami David McClelland’in Bagari Ihtiyaci kuramidir. McClelland’in yaptig:

calismalar ihtiyaglarin hiyerarsik bir siralama ile giderilmesi yerine iliski kurma, basari, glic ve

Humanistic Perspective 1073 Cilt/Volume:5, Sayi/Issue:3, 2023




Calganlar Igin I¢sel Motivasyon Olgegi m Bardak ve Mamatoglu

bagimlilik ihtiyaclarinin herhangi bir zamanda ortaya ¢ikabilecegini gostermistir. McClelland’in
modelinde 6nemli olan basari ve giic motivasyonudur (Turabik ve Baskan, 2015). McClelland’in
calismalary; isyerinde calisan davramslariyla iliskili gereksinimlere vurgu yapmaktadir. I¢sel
durumlara vurgu yapan bir diger kuram Frederick Herzberg'in Cift Faktor Kuramidir. Herzberg,
isin kendisi ile ilgili olan ve ¢alisanlar1 tatmin eden durumlar1 “motive edici faktoérler” ¢alisma
kosullartile ilgili olan durumlara ise “hijyen faktorler” olarak tanimamistir. Kurama gore psikolog
Herzberg yaptigi calismada ¢alisanlarin islerinde kendilerini ne zaman iyi ve kotii hissettiklerini
sordugunda; isin kendisi ile ilgili olan sorumluluklar, isin basarilmasi gibi faktorlerin kendilerini
daha iyi hissettirdigini ve motive ettigini, isin disinda bulunan calisma kosullari, licret gibi
faktérlerin kotii hissettirdigini vurgulamislardir. is doyumu yiiksek olan ¢alisanlar doyumlarini
icsel faktorlere baglarken, memnuniyetsiz ve is doyumu diisiik olan insanlar ise dis faktorlere

atifta bulunur (Padmaja vd., 2013; Sabanci, 2013).

Motivasyon, bireyi harekete geciren giiciin kaynagi acisindan ig¢sel ve dissal motivasyon
olmak iizere iki énemli boyutta ele alinabilir (Katzell ve Thompson, 1990). i¢csel motivasyon bir
faaliyetin dissal sonuclardan bagimsiz olarak icsel tatmin i¢in yapilmasi olarak tanimlanir
(Gardner ve Lally, 2013). Bir kisi i¢csel olarak motive edildiginde dissal durumlar, baskilar,
odiillerden ziyade tatmin ve eglence amaciyla harekete gecer (Oudeyer ve Kaplan, 2008).
Calisanlar agisindan i¢csel motivasyonda kisinin davranislarini diizenleyen, onu harekete geciren
veya isi yapmasini saglayan sey isin kendisidir. I¢csel motivasyon isin ilgi ¢ekici ve zorlayici olmasi,
calisan agisindan 6nemi, kisinin yeteneklerini ve becerilerini kullanabilmesi, sorumluluk almas;,
isin dogasinin cesitlilik icermesi, yaraticilik gibi kisiyi tatmin eden geri bildirimler icerir (Mottaz,
1985). I¢sel motivasyon merak, bilme ihtiyaci, yeterli olma istegi, gelisme ve basarma arzusu gibi
gidiilerle ilgilidir (Ersar1 ve Naktiyok, 2012). I¢sel motivasyonun daha net bir sekilde
tanimlanmasi icin kisinin digsal motivasyonunun tersine bir davranis sergilemesini anlamak
gerekir. Dissal motivasyonda kisi dissal sonuglara ulasmak icin davranisi gergeklestirir.
Dolayisiyla sadece aktivitenin kendisinden zevk almak icin o aktiviteyi yapmay1 iceren igsel
motivasyondan ayrilir (Ryan ve Deci, 2000). Sonug olarak i¢sel ve digsal motivasyonu ayiran temel
sey davranigi kontrol eden nedenlerin neler oldugudur. Igsel motivasyonda isin kendisi bireyi
motive ederken dissal motivasyonda cevresel ve isin sonucundaki 6diil kisiyi motive eder (Ersari

ve Naktiyok, 2012).

Icsel motivasyonun temellendirildigi kuramsal ¢alismalara baktigimizda insanlarin bir
davranisi yapma, davranisi siirdiirme ve davranisi basarili bir sekilde gergeklestirme nedenleri
tizerinde durdugu goriilmektedir. Thorndike'in Etki Yasasi'ndan bu yana insan davranisini
baslatan bircok i¢csel neden olabilecegine yonelik calismalar artmistir. Freud insan davranisinin

temelinde cinsel ve saldirgan giidiiler oldugunu, Maslow ihtiyaglarin giderilmesi, Hull ise
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davranisin temelinde aclik, susuzluk, seks ve acidan kag¢is oldugunu séylemektedir. (Reiss, 2004).
Giiniimiize geldigimizde 0z-belirleme teorisi davranisi harekete geciren seyin zevk ve tatmin
deneyimlemek oldugunu, i¢sel olarak motive edilmis davranislar icin pekistireclere gerek

olmadigini vurgulamaktadir (Ryan ve Deci, 2006).

Arastirma kapsaminda gelistirilen 6l¢ek bazi ¢alisanlarin neden digerlerine gore islerinde
daha fazla caba harcadiklarini anlama amaci giitmektedir. Oz belirleme kuramina (sefl-
determination theory) gore, ¢alisanlarin harekete gegme motivasyonlar1 motivasyon tiirlerine
gore aciklanabilir. Kuram daha c¢ok motivasyonun “dogasina” yani “davranisin nedenine”
odaklanir. Oz-belirleme kurami, i¢sel ve dissal motivasyon ayrimina atif yaparak ozerk ve
kontrollii motivasyon ayrimi yapar. Ozerk (i¢sel) motivasyon, davranisin 6ziinde; ilging oldugu,
zevk ve tatmin deneyimlemek amaciyla bir faaliyetin yapildigi motivasyonel davranis olarak
tanimlanir. Ozerk motivasyonu yiiksek calisanlar isin dogasi geregi o isi yapmaktan hoslandiklar
icin, o isi yaparken i¢sel olarak motive olduklari i¢in islerinde ¢alisirlar (Dysvik ve Kuvaas 2013).
I¢sel motivasyona sahip calisanlar ézerk bir secim ve ilgi duygusuyla kendilerini diizenler. Bu
nedenle i¢sel olarak motive edilmis davranislar pekistirme gerektirmez ve bunlar 6z belirlemenin
temel uygulamasidir (Ryan ve Deci, 2006). Diger taraftan kontrollii (dissal) motivasyon,
baskalarindan (patron, amir, aile, arkadas vb.) 6vgii almak veya bir seyi basardiginiz icin kendinizi
odiillendirmek gibi ayr1 bir sonu¢ ortaya ¢cikarmasi i¢cin harekete gecmeyi ifade eder. Oz belirleme
kuramina gore i¢sellestirme, baslangicta dis etkenler tarafindan tetiklenen ancak zamanla igsel
motivasyona doniisen bir davranisin degerini ve diizenlenmesini anlamay ifade eder. Optimal
icsellestirme, bir diizenlemeyi ve onun altinda yatan degeri, kisinin benlik duygusuyla
birlestirerek gerceklestirmeyi icerir (Ryan ve Deci, 2000). Bu birlesme, kisinin neyi kendi
kontroliine aldigini ifade eder. Bir calisma ortaminda patronlar, amirler veya isverenler
tarafindan verilen bir gorev icsellestirme siirecinin ilk adimidir. Bu adimdan sonra kisinin
performansinin siddeti, benligi ile birlestirme siirecine baghdir. Eger bu birlesme giicli ise
performans da o denli yiiksek olacaktir. Bu sebeple, optimal zorluklar sunarak ve sonuglarla ilgili
geribildirimler vererek yeterliligi desteklemek, davranisi igsellestirmeyi ve biitiinlesmeyi
kolaylastiracaktir. Psikolojik olarak biitiinlesme egilimleri dogal olmakla birlikte, c¢alisma
ortamindan, ¢alisma arkadaslarindan, toplumsal kural ve normlardan etkilenerek daha gticlii veya
zayif hale gelebilir. sosyal ve cevresel kosullardan etkilenebilir. Bu biitiinlesme ve igsel
motivasyon 0z-belirleme kuraminin temelidir. (Ryan ve Deci, 2000; Ryan ve Deci, 2006; Deci ve
Ryan, 2008). Bu teoriyi destekleyen ¢alismalara baktigimizda c¢alisanlar i¢in icsel motivasyon
psikolojik iyi olus, is doyumu, yiiksek performans, o6rgiitsel ve mesleki baglilikla pozitif yonde
iligkili oldugu goriilirken (Dogan ve Alsan, 2018; Fernet vd. 2012; Hiirriyet vd., 2015) dissal
motivasyon c¢alisanlarda tiikenmisligi ve isten ayrilma niyeti gibi olumsuz durumlan

artirmaktadir (Fernet vd. 2012; Mafini ve Dlodlo 2014).
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Orgiitler ve sirket yoneticileri, calisanlarin motivasyon diizeyleri ile ilgilenir ¢iinkii bu,
sirketin amaglarina ulagsmasina yardimci olur. Bunun otesinde motivasyonun kaynaginin ne
oldugu ozellikle performans ve buna bagh olarak verimliligi etkilemektedir. Elde edilen bulgular
icsel motivasyonun yliksek performans ve verimlilikle iliskili oldugunu géstermistir (Dogan ve
Alsan, 2018; Fernet vd. 2012). Bu nedenle, is hayatinda ¢alisanlarda i¢csel motivasyonu 6l¢gmek,
icsel motivasyonu artiracak kaynaklari tespit etmek, nedensel iliskileri ortaya koymak ve mevcut

durumu belirlemek a¢isindan énemli bir rol oynamaktadir.

Alanyazin inceledigimizde i¢sel motivasyonun egitim, akademi, spor, psikolojik saglik,
giinliik yasam siiregleri gibi farkli tematik alanlarda psikometrik 6zelliklerinin degerlendirildigi
Olcekler (Choi vd., 2009; Harter, 1981; Monteiro vd., 2015; Pelletier vd., 1995; Graef vd., 1983),
bunun yaninda hedef etkinliklerle ilgili 6znel deneyimleri degerlendirmeyi amaclayan ve bir¢ok
calisma ile gecerliligi ve glivenirligi test edilmis, katilimcilarin yedi alt 6lgek ile icgsel
motivasyonlarini 6lcen genis kapsamli 6lglim araglar1 (McAuley vd., 1989), ayrica endiistri ve
orglt psikolojisi alaninda da i¢sel ve dissal motivasyonu kapsayacak sekilde standardize edilmis

6lcekler bulunmaktadir (Tremblay vd., 2009).

Ulkemizde yapilan ¢alismalara baktigimizda Diindar, Ozutku ve Tagpinar’in 2007 yilinda
yaptiklar1 arastirmada Mottaz'in gelistirdigi motivasyon envanteri 6lcegini, turizm alaninda
calisan kisiler lizerinde uygulayarak Tiirkce uyarlama ¢alismasi yapildigi belirtilmistir. Uyarlanan
Olcek icsel ve dissal motivasyon alt boyutlar1 olan ve 24 maddeden olusan Likert tarzinda
degerlendirme yapan 6lcme aracidir (Diindar vd., 2007). Baska bir calismada ve bu arastirma
kapsaminda olciit bagintili gecgerlik icin kullanilan, Civilidag ve Sekercioglu tarafindan 2017
yilinda, Gagné ve arkadaslari tarafindan gelistirilen Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegini farkl is
alanlarinda 166 katilimc ile uygulayarak benzer sekilde Tiirk¢e uyarlama g¢alismasi yaptiklari
gorilmektedir (Civilidag ve Sekercioglu, 2017). Civilidag ve Sekercioglu tarafindan gelistirilen bu
Olcek hedef kitle olarak is ortaminda calisan kisilere uygulaniyor olmasi ve alt faktdrlerinin
“motive olamama”, “igsel motivasyon”, “kisisel diizenleme” ve “ise yansitilan diizenleme”
gelistirilen 6lcme aracinin alt boyutlan ile iliskili olabilecegi disiiniilmektedir. Alanyazin
incelendiginde o6zellikle isyerinde calisanin i¢gsel motivasyonunu degerlendirmeye yonelik
gelistirilmis 6lcek calismasina rastlanmamistir. Ayrica mevcut 6l¢me araglarinin farkl kiltiirlerde
gelistirilmis olgeklerin Tiirk¢e'ye uyarlama ve gegerlik giivenirlik calismalar ile sinirli oldugu
gozlenmistir. Dolayisiyla bu calisma kapsaminda; isyerinde ¢alisani odagina alan arastirmacilar
ve sektor calisanlari igin; calisanlarin icsel motivasyonlarini degerlendiren psikometrik 6zellikleri
Tirk ornekleminde gorgil olarak test edilerek gelistirilmis bir dl¢gme aracinin alanyazina

kazandirilmasi1 amac¢lanmaktadir.
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YONTEM

Arastirmanin Modeli

Bu arastirma Calisanlar icin Igsel Motivasyon Olcegi'nin Tiirk 6érneklemi iizerinde

gercerlik ve giivenirligini test etmek icin yapilmis dlgek gelistirme ¢calismadir.
Olcek gelistirme siirecinde asagidaki asamalar uygulanmistir.

1. Asama: Kamu, o6zel ve kendi 6zel is yeri olan toplam 11 Kisi ile acik uclu sorular

yardimi ile goriismeler yapilmistir.
2. Asama: Elde edilen cevaplar dogrultusunda madde havuzu olusturulmustur.

3. Asama: Olusturulan maddeler uzmanlar tarafindan aciklik, akicilik ve dilin uygun

kullanima gore degerlendirilmistir.

4. Asama: Kalan maddeler Likert tipi derecelendirme yontemi ile uygulamaya hazir

hale getirilmistir.
5. Asama: Olgek uygulanmis ve sonuclar degerlendirilmistir.
Arastirmanin Evreni ve Katihmcilar

Calismanin evrenini 6zel, kamu ve kendi islerinde calisan bireyler olusturmakta olup
orneklemini ise farkli meslek gruplarindan ve farkli sektorlerde (kamu, 6zel ve kendi isi) calisan
21-64 yas araliginda 78'i (%62,9) kadin, 46’s1 (%37,1) erkek olmak lizere toplamda 124 kisi
olusturmustur. Yapilan veri temizligi sonucunda 2 katilimciya ait veri ile dlcegin Z dagiliminda +
3 uzerinde ve -3 altinda olan veriler arastirmadan ¢ikartilmistir. Calismanin analizleri geriye kalan
69 (%67) kadin ve 34 (%33) erkek 103 katihma ile yapilmigtir. Olgek gelistirme ¢alismalarinda
Hatcher (1998) orneklem biiyiikliigiiniin olusturulan madde sayisinin 5 kat1 olmasi ya da en az

100 kisiden olusmasi gerektigini vurgulamistir (akt. Memon vd., 2020).
Veri Toplama Araglari

Demografik Bilgi Formu. Demografik bilgi formunda katihimcilara cinsiyet, yas, medeni
ve egitim durumu, ¢alisma c¢alisma stireleri, ¢calistiklar1 sektor gibi sosyo-demografik bilgilerini

iceren sorular sorulmustur.

Calisanlar Igin Icsel Motivasyon Olgegi (CIIMO). Bu calisma kapsaminda gelistirilen

6lcegin psikometrik ozellikleri gecerlik ve giivenirlik calismalari ile ortaya konmaktadir.
Cok Boyutlu Is Motivasyon Olgegi (CBIMO). Cok boyutlu is motivasyonu 6lgegi endiistri
ve Orgiit psikolojisi veya orgiitsel davranis alaninda beyaz yakali ¢alisanlarin is motivasyonunu

degerlendirmek amaci ile Gagne ve arkadaslar tarafindan 2010 yilinda gelistirilmistir. Tiirk
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kiiltiirline uyarlama ¢alismasit Civilidag ve Sekercioglu (2017) tarafindan yapilmistir. Toplam
19 maddeden olusan Slgek 1 ile 7 arasinda (1-hi¢ uygun degil, 2-¢ogunlukla uygun degil, 3-
uygun degil, 4-orta, 5-uygun, 6-olduk¢ca uygun, 7- tamamen uygun) Likert tarzinda
derecelendirme yontemi ile degerlendirilmistir. Alt boyutlar1 puanlar1 agisindan Cronbach
Alpha katsayilari; motive olmama (“zamanimi israf ettigimi diigiindiigiim icin isimde motive
olamiyorum”™) igin .72, igsel motivasyon (“heyecan verici oldugu icin isimde ¢aba sarf
ediyorum”) igin, .73, digsal diizenleme-sosyal (“baskalarimin (amir, meslektas, aile vb.)
onayint almak igin isimde ¢aba sarf ediyorum) igin .78, kisisel diizenleme ( “isimde ¢aba sarf
etmemin benim icin 6zel bir anlami var”) igin .76, dissal diizenleme-maddesel (“ancak isimde
yeterince c¢aba sarf edersem baskalart (isveren amirler vb.) beni ekonomik olarak
odiillendirirler”) igin .80, ice yansitilan diizenleme de (“isimde ¢aba sarf ederim aksi halde,
kendimi koti hissederim”) ise .73 olmak {izere 7 alt boyuttan olugsmaktadir. calisma ile dlgege
ait i¢ giivenirlik yeniden sinanmis 6lgegin genel Cronbach Alpha degeri .70; alt boyutlar1 sirast
ile motive olamama alt boyutu i¢in .69, i¢sel motivasyon .71, digsal diizenleme-sosyal .74,
kisisel diizenleme .79, digsal diizenleme maddesel .71, i¢e yansitilan diizenleme i¢in .60 oldugu

gbzlenmistir.
Veri Toplama Siireci

Arastirmanin birinci asamasinda kamu, 6zel sektor ve kendi 6zel is yeri olan ¢alisan 11
kisiyle sanal ortamda goriintiilii yar1 yapilandirilmis goriismeler gergeklestirilmistir. Katilimcilara
is yerindeki gorev ve sorumluluklarini yerine getirirken neler diisiindiiklerini/hissettiklerini
iceren acik uglu sorular yoneltilmistir. Ornek olarak “Gérev ve sorumluluklarimz yerine
getirirken size en cok keyif veren seyler nelerdir?” “Gorev ve sorumluluklarinizi yerine
getiremediginizde ne hissedersiniz/ne diisiiniirsiiniiz?” “Goérev ve sorumluluklarinizi yerine
getirirken sizi zorlayan durumlar nelerdir?” vb. ikinci asamada katihmcilardan elde edilen
cevaplardan yola ¢ikarak toplam 54 maddelik bir madde havuzu olusturulmustur. Olusturulan
madde havuzu goriiniis gegerligini degerlendirmek amaciyla 3 sosyal ve orglitsel psikolog ve 1
Tiirk Dili ve Edebiyati uzmani tarafindan; agiklik, akicilik, dil kullanimy, ifadelerin yazimi agisindan
degerlendirilmistir. Incelemeler sonucu hakemlerin fikir birligi ile onayladifi 44 madde
arastirmanin son asamasl i¢in hazir hale getirilmistir. Arastirmanin son asamasinda elde edilen
maddeler begli (1-hi¢ katilmiyorum, 5-tamamen katiliyorum) Likert tipi derecelendirme y6ntemi

ile degerlendirmek tizere hazir hale getirilmistir.

Olgeklerin uygulanmasi icin 6lgme araglar dijital ortamda hazirlanmus ve farkl
sektorlerde farkli meslek gruplarinda ¢alisan kisilere ulastirilmistir. Katilimcilara formlar araciligi

ile arastirmanin amacina yonelik kisa bir bilgilendirme yapilmis, calismaya katilmanin goniilliiliik
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esasina dayandigl, elde edilen bilgilerin liciincii sahislarla paylasilmayacagi aydinlatilmis onam
formu ile anlatilarak izin alinmis ve ardindan dl¢gme araglari uygulanmistir. Arastirma kapsaminda
Olcek formlarinin anlasilmasi ve doldurulmasi ortalama 8-10 dakika arasinda degismistir.
Uygulama boyunca toplamda 128 kisiye ulasilmis, elde edilen sonuglara yapilan veri
temizliginden sonra kalan 103 katilimciya ait veriye uygun istatistiksel analizler

gerceklestirilmistir.
Verilerin Analizi

Verilerin igin Sosyal Bilimler I¢in Istatistik Paket Programi (SPSS) 26.0 kullanilmigtir.
Betimsel istatistik bulgulari; ortalama, standart sapma, say1 ve yiizde ile belirtilmistir. Olgegin yapi
gecerligini test ederek; alt faktorlerini ve aciklanan varyanslari incelemek icin temel bilesenler
faktor analizi gerceklestirilmistir. Temel bilesenler faktor analizi sonunda ortaya ¢ikan faktor
yapisinin dogrulugunu test etmek icin dogrulayici faktoér analizi AMOS 26.0 programi ile
uygulanmistir. Bundan baska 6lcegin i¢ giivenirligine Cronbah Alpha katsayisi ile bakilmistir.
Ayrica 6lgegin Olctit baginti gecerlik ve test-tekrar test giivenirligi icin Pearson korelasyon analizi
yapilmistir. AVE ve CR degerleri icin Aydogdu (2023) tarafindan gelistirilen 6zel bir yazilim
kullanilmigtir (https://www.fuataydogdu.com/avecr). Istatistiksel anlamhlik p< .05 olarak

alinmistir.
Etik Onay

Arastirmanin etik onay1 icin; Bolu Abant Izzet Baysal Universitesi Sosyal Bilimlerde insan
Arastirmalar1 Etik Kurulundan onay alinmistir (Say1: 2022 /486, Tarih: 26.12.2022). Arastirmada
kullanilan o6lgeklerin gerekli izinleri alinmistir. Arastirmaya katilmak isteyen katilimcilara

arastirma ile ilgili bilgilendirme yapilmais, goniillii olarak katildiklarina dair onamlari alinmistir.
BULGULAR

Temel Bilesenler Faktor Analizi

Baslangicta 44 maddeden olusan 0Olgek 128 kisilik 6rneklem tizerinde online olarak
uygulanmistir. S6z konusu uygulamadan elde edilen veriler ile Cahisanlar I¢in I¢sel Motivasyon
Olgegi (CIIMO)'nin faktor yapisim belirlemek amaciyla faktér analizi uygulanmistir. CiiMO’niin
faktor yapisini incelendiginde screeplot analizi ile incelendiginde 6z degeri (eigenvalue) 1'in
tizerinde 5 faktor yapisi oldugu gozlenmistir. Analizden elde edilen Kaiser Meyer Olkin (KMO)
degeri (.80) olcegin uygulandigl 6rneklem sayisinin ilgili analizleri yapabilmek icin yeterli
oldugunu gostermistir. Analiz sonuclarinda gore 6lcek maddelerinin 5 faktor tizerine yiiklendigi
gozlenmistir. Buna gore birinci faktér toplam varyansin %38,1’ini, ikinci faktér %10,7’sini,
tictinci faktor %8,3’linii, dordiinct faktor %6,7’sini, besinci faktor ise %6,2’sini agiklamaktadir. 5

alt faktor birlikte toplam varyansin %70,1’ini agiklamaktadir. Bu analiz sonucunda ilgili 44
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maddeden faktor yiikii .30’un altinda kalan ve birden fazla faktore yiiklenen maddeler elenmis ve
22 madde ile 6lgek smirlandirilmistir. Kalan 22 maddeye Direct Oblimin rotasyonu ile faktor
analizi yapilmis ve sonuglar Tablo-1 de gosterilmistir. Buna gore maddeler incelendiginde 6
maddenin (7, 9, 18, 16, 6, 12) kisinin gorev ve sorumluluklarim yerine getirmesinin kisinin
kendisine olan faydasinin degerlendirildigi “fayda” alt faktoriine yiiklendigi ve bu faktor toplam
varyansin %38,1’ini agikladig1 gorilmistir. 4 madde (36, 37, 42, 41) kisinin gorev ve
sorumluluklarini yerine getirirken ki inancinin degerlendirildigi “inan¢” alt faktoriine yiiklendigi
ve bu faktor toplam varyansin %10,7’sini ac¢ikladig1 goriilmistiir. 5 madde (43, 38, 26, 31, 30)
kisinin gorev ve sorumluluklarini yerine getirirken kendisini ne kadar yetkin hissettigini
degerlendiren “algilanan yetkinlik” alt faktoriine yiiklendigi ve bu faktér toplam varyansin
%8,3’linl aciklad1g1 gorilmistiir. 4 madde (22, 13, 10, 4) kisinin gérev ve sorumluluklarini yerine
getiremediginde ortaya ¢ikan olumsuz duygularin degerlendirildigi “olumsuz duygulanim” alt
faktoriine ylklendigi ve bu faktor toplam varyansin %6,7’sini agikladig1 goriilmiistiir. Geriye kalan
3 madde (1, 2, 3) ise kisinin géreve ve sorumluluklarini yerine getirirken aldig1 zevk ve ilgi
diizeyinin degerlendirildigi “zevk/ilgi” alt faktoriine ytliklendigi ve bu faktoriin toplam varyansin
%6,2’sini acikladig1 gorilmiistiir. Buna gore Olgegin bes alt faktorii fayda, inang, algilanan
yetkinlik, olumsuz duygulanim ve zevk/ilgi olarak adlandirilmistir. Ayrica yapilan faktér analizi
ve test tekrar test 6l¢limleri sonucunda 6lcek maddelerinden 38 ve 41 maddelerin ters kodlandigi
bulunmustur. Diger arastirmacilarin bu maddeleri istatistiksel olarak diizelterek analiz yapmasi
gerekmektedir. Tim faktoriiler toplam varyansin %70,1'ni agiklamaktadir. A¢imlayic1 faktor

analizinde sosyal bilimlerde varyansin %50’den fazla olmasi beklenmektedir (Hair vd., 2010).

Tablo 1

Temel bilesenler faktér analizi sonuglari

Maddeler Fayda Inan¢ Algilanan Yetkinlik Olumsuz Duygulanim Zevk/ilgi Aciklanan Varyans
M7 .86

M9 .84

M18 .63

M16 .62

M6 .60

M12 .57

M36 .85

M37 74

M42 .69

M41 .68

M43 .76

M38 .67

M26 .65 % 8.3
M31 .59

M30 .53

M22 91

M13 .89

M10 74

M4 .73 % 6.7
M1 .89

M2 .82

M3 73

% 38.1

% 10.7
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S6z konusu CIIMO alt faktorlerine tek tek yapilan faktor analizleri sonucunda ise; fayda alt
faktorii maddelerinin ayni faktore yiikledigi ve varyansin %67,3'linii acikladigy, inang alt faktori
maddeleri ayni faktore yiiklenmekte ve varyansin %58,9'unu agikladigi, diger yandan algilanan
yetkinlik alt faktorii maddeleri ayn1 faktore yiiklenmekte ve varyansin %55,4’linii agikladig;,
benzer sekilde olumsuz duygulanim alt faktorii maddelerinin ayni faktére ytiklendigi ve varyansin
%73,8’ini agikladig1 ve son olarak zevk/ilgi alt faktor maddelerinin ayni faktore yiikledigi ve
varyansin %83,4’linii aciklamaktadir. Olcek alt faktérlerine ayri ayr yapilan faktér analizi
sonuglar1 Tablo 2’de gdsterilmistir. Ayrica 6lgegin maddeler arasindaki benzerligini (AVE) ve i¢

tutarliligini degerlendirmek icin CR degerleri hesaplanmistir.

Tablo 2

Calisanlar Icin Igsel Motivasyon Olgegine ait temel bilesenler faktor analizi

Maddeler Fayda inan¢  Algilanan Yetkinlik Olumsuz Duygulanim Zevk/ilgi Cr. Alpha
M7 .90
M16 .84
M12 .82
M6 .81
M18 77
M9 76

%67.3

M36 .88
M37 .79
M42 75
M41 .63

%58.9

M30 .82
M31 .80
M26 .79 %55.4
M43 74
M38 .53

M13 91
M22 .89
M10 .87
M4 77

%73.8

M2 .96
M1 .90 %83.4
M3 .88

Calisanlar icin I¢sel Motivasyon 6lgeginin alt faktérleri arasindaki iliskiyi incelemek icin
Pearson korelasyon analizi ile bakildiginda; fayda alt boyutu ile inang (r =.33), algilanan yetkinlik
(r =.50), olumsuz duygulanim (r =.53) ve zevk/ilgi alt boyutu arasinda (r =.60) pozitif yonde
anlaml iliski bulunmustur (p<.01). inang alt faktorii ile algilanan yetkinlik (r =.33), zevk/ilgi (r
=.66) alt boyutlar arasinda pozitif yonde anlamli iligski bulunmustur (p<.01). Algilanan yetkinlik
ile olumsuz duygulanim (r =.38) ve zevk/ilgi alt boyutlari (r =.73) arasinda pozitif ydnde anlaml
iliski bulunmustur (p<.01). Olumsuz duygulanim ile zevk/ilgi alt boyutu arasinda (r =.67) pozitif
yonde anlaml iliski bulunmustur (p<.01). Tim alt boyutlar ile toplam 6lgek puani arasinda

(6rnegin fayda alt boyutu ile toplam o&lcek puanlar1 (GIIMO) arasinda pozitif yénde .80

Humanistic Perspective 1081 Cilt/Volume:5, Sayi/Issue:3, 2023




Calganlar Igin I¢sel Motivasyon Olgegi m Bardak ve Mamatoglu

biiytikligiinde .01 diizeyinde anlamli iliski gériilmiistiir.), pozitif yonde anlamli iliski bulunmustur

(p<.01). Sonuglar Tablo 3'te gosterilmistir.

Tablo 3
Caliganlar Igin Icsel Motivasyon Olgegi alt faktérler arasindaki iligki

1 2 3 4 5 6

1 CiiMﬁ_Fa da 33k S50** L53** .60** .80**
( y

2 CiiMﬁ_inan 33* 2% 30** 66**
( ¢
(3) ¢iiMO_Algilanan Yetkinlik 38%* 37 73
4) CiiMO_Olumsuz Duygulanim A6 67
“4)¢ yg
(5) CiiMO_Zevk/ilgi BT

(6) CiiMO
** 0,01 diizeyinde anlamhdir; CiiMO: Calisanlar icin i¢gsel Motivasyon Olgegi

Dogrulayici Faktor Analizi

22 madde lizerinden olusturulan 5 faktor icin dogrulayic1 faktor analizi uygulanmistir.
Dogrulayici faktér analizi sonuclar 5 faktorlii bir yapinin daha uygun oldugunu géstermistir (x? =
406,76, sd=199, CFI1=.86, RMSA =0.101; x*/sd =2.04). Elde edilen sonuglar baglaminda Calisanlar
I¢in i¢sel Motivasyon Ol¢eginin 5 faktérlii bir yapisimin oldugu séylenebilir. Dogrulayici Faktor

Analizi sonucu Sekil 1'de gosterilmistir.
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Sekil 1. Calisanlar Igin Igsel Motivasyon Olgegine 5 Faktér Uzerinden Yapilan Dogrulayic

Faktor Analizi

I¢ Giivenirlik Analizi

Calisanlar I¢in Icsel Motivasyon Olgeginin giivenirlik analizi icin Cronbach alfa ve

Mcdonald Omega (w) katsayilar1 hesaplanmistir. Elde edilen sonuglara gére Cronbach alfa ve

Mcdonald Omega katsayilar sirasiyla; fayda boyutunda .89 - .90, inan¢ boyutunda .75 - .78,

algilanan yetkinlik boyutunda .73 - .76, olumsuz duygulanim boyutunda .87 - .89 ve son olarak

zevk/ilgi alt boyutunda .90 - .91 olarak gozlenmistir. Olgege ait i¢ tutarlilik katsayis1 .81 oldugu

gorilmiistiir. Calisanlar I¢in I¢sel Motivasyon Olcegine ait madde toplam korelasyonlari, Cronbach

Alfa i¢ tutarhlik kat sayilar1 ve Mcdonald Omega (w) katsayilari Tablo 4’te gosterilmistir.
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Tablo 4

Caliganlar Igin Igsel Motivasyon Olgedi alt faktor maddelerine ait i¢ tutarlilik analizleri

Diizeltilmis Madde Madde i¢ Tutarhilik Mcdonald
ort. SS Toplam Korelasyonu Cikartilirsa Katsayisi (a) (w)
P Y Tutarhlik y
Fayda
M6 6.54 .76 71 .87
M7 6.67 .58 .84 .86
M9 6.48 .86 .66 .89 .90
.89
M12 6.59 .69 .73 .87
M16 6.65 .59 .76 .87
M18 6.51 .68 .67 .88
inang
M36 521 151 .52 71
M37 509 141 42 77 .78
.75
M41 471 1.83 72 .60
M42 4.67 1.83 .57 .68
Algilanan
Yetkinlik
M26 6.29 .96 .38 81
M30 6.51 .76 .58 .66
M31 6.38 .99 .57 .66 .73 .76
M38 4.77 1.72 .60 .67
M43 6.25 .85 .60 .65
Olumsuz
Duygulanim
M4 6.01 1.28 .63 .88
M10 6.46 97 74 .84 .89
.87
M13 6.30 1.10 .81 .81
M22 6.18 1.09 77 .82
Zevk/ilgi
M1 6.53 .71 .78 .88
M2 6.53 .68 90 .76 .90 91
M3 6.63 .63 .73 91

Ayrica modelin gilivenilirligini belirlemek icin CR (Composite Reliability-CR) ve AVE

(Average Variance Extracted-AVE) degerleri analiz edilmistir. Elde edilen CR ve AVE degerleri

Tablo 5’te agiklanmistir.
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Tablo 5
Caliganlar Icin Icsel Motivasyon Olgegi alt faktér maddelerine ait AVE ve CR degerleri

Maddeler Fayda inang Algilanan Yetkinlik Olumsuz Duygulanim  Zevk/ilgi AVE CR

M7 86
M9 84

M18 63

M16 2 051 084
M6 60

M12 57

M36 85

M37 74

M4z 60 0.55 0.83
M41 68

M43 76

M38 67

Mz6 65 048 077
M31 59

M30 53

M22 91

M13 89

M10 74

M4 73 0.67 0.89
M1 89

M2 82

M3 .73

Ol¢iit Bagintili Gegerlik Analizi

Bu calisma kapsaminda gelistirilen 6l¢egin, 6lciit bagintili gegerliligini incelemek amaciyla
gelistirilen o6lcekle birlikte, Gagne ve arkadaslar1 (2010) tarafindan gelistirilen ve Tiirkce
uyarlamasi ve standardizasyonu Civilidag ve Sekercioglu (2017) tarafindan yapilan Cok Boyutlu
Is Motivasyonu Olgegi (CBIM) uygulanmistir. Buna gore CBIM alt faktérlerinden motive olamama
ve c¢alisanlar icin icsel motivasyon olcegi alt faktorleri fayda, inang, algilanan yetkinlik, olumsuz

duygulanim, zevk/ilgi ve 6lcegin kendisi arasinda negatif yonde anlamli iliski oldugu gozlenmistir.

CBIM alt faktorii icsel motivasyon ile CIIMO alt faktérii inang ve 6lcegin kendisi arasinda
pozitif yonde ve anlaml iliski gozlenmis; CBIM alt faktorii digsal diizenleme sosyal alt boyutu ile
CIiIM alt boyutu inan¢ arasinda negatif yonde anlaml iliski gézlenmis; CBIM alt faktorii Kisisel
diizenleme alt boyutu ile CIIMO ve alt boyutlar fayda, inang, algilanan yetkinlik, olumsuz
duygulanim, zevk/ilgi arasinda pozitif ve anlamh iliski gdzlenmis; CBIM alt faktérii dissal

diizenleme ile CIIMO ve alt faktorleri arasinda iliski gézlenmemis; CBIM alt faktorii ice yansitilan
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diizenleme ile CIIMO ve alt faktorleri fayda, inang, algilanan yetkinlik, olumsuz duygulanim,
zevk/ilgi arasinda pozitif yonde anlaml iliski oldugu gdzlenmis ve son olarak CBIM ile CIiMO ve
alt faktorleri arasinda herhangi bir iliski gézlenmemistir. Sonuglar incelendiginde en diisiik
iliskinin r =-.26 ile motive olmama ve algilanan yetkinlik diizeyi arasinda, en yiiksek iliskinin ise r
=.60 ile ice yansitilan diizenleme ve zevk/ilgi diizeyi arasinda oldugu bulgulanmistir (p<.01).

Sonuclar Tablo 6’da gosterilmistir.

Tablo 6
Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olgegdi ile Calisanlar Igin I¢sel Motivasyon Olgegi arasindaki iliskiler
(n=103)
; Algilanan Olumsuz o PP

Fayda Inang Yetkinlik Duygulamm Zevk/Ilgi CIIMO
Motive Olmama -41**% - 53%* -26%* -.20%* -43%* -52%*
i¢csel Motivasyon 13 25* A1 .06 .16 21*
Dissal Diizenleme Sosyal -14 -23* -.03 -.03 -16 -17
Kisisel Diizenleme 36%* 37** A40** 33%* A43%* 53%*
Digsal Diizenleme
Maddesel .08 -.05 -13 .09 -.05 -.02
Diizenleme ' ' ’ ' ' '
CBIM 14 -.00 .06 17 12 A2

**0,01 diizeyinde anlamli, *0,05 diizeyinde anlamli
Test Tekrar Test Giivenirligi

Faktor analizi sonuglarindan elde edilen bulgular ve faktor yiikleri incelenerek 22
maddelik, 5 alt faktérden olusan 6lgme araci ortaya ¢ikmistir. Elde edilen 22 maddelik 6l¢me
aracinin test tekrar test giivenirligini test etmek icin 30kisi tizerinden 15 giin ara ile tekrarl 6lgiim
alinmistir. Katilimcilar Tirkiye'nin farkh illerinden, farkli meslek gruplarinda (6gretmen,
akademisyen, psikolog, miihendis, bankaci, hemsire, memur) ve farkli sektorlerde (kamu, 6zel ve
kendi isi) calisan 20-54 yas araliginda 17’si (%56,7) kadin, 13’i (%43,3) erkek olmak f{izere
toplamda 30 kisi olusturmustur. Kadinlarin yas ortalamasi 30,29, erkeklerin yas ortalamasi 30,69

olarak gozlenmistir.

5 boyut ile tizerinden elde edilen tekrarli 6l¢iim puanlari arasindaki iliskiyi incelemek icin
Pearson korelasyon analizi uygulanmistir. Elde edilen sonuglara gore en yiiksek iliskinin r =.78
diizeyinde toplam o6l¢ek puanlar1 (CiiMO) arasinda (p<.01), en diisiik iliskinin ise olumsuz
duygulanim ve fayda arasinda r =.21 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli oldugu bulunmustur

(p<.05). On-test, son-test arasindaki korelasyon sonuglar1 Tablo-7’de gdsterilmistir.
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Tablo 7
Caliganlar Igin Icsel Motivasyon Olgeginin Tekrarl Olgiimler arasindaki iliskiler (N=30)

Son Test
On Test CiiMO Fayda Inan¢ Algilanan Yetkinlik  Olumsuz Duygulamm llgi/Zevk
ciiM0 78** .35% A41* 37* 36* .55%
Fayda S50%* 75%* .10 .01 15 S50%*
Inang 48** 13 T9** 33* 15 .38*
Algilanan Yetkinlik S5 27* 31* 87 .34* 29*
Olumsuz Duygulanim 24* .20 26* 40* 96** .06
ilgi/Zevk 46%  21%  33* 09 29* T2%*

**0,01 diizeyinde anlamli, *0,05 diizeyinde anlaml

TARTISMA, SONUC VE ONERILER

Bu arastirmada Tiirkiye’deki ¢alismalarda kullanilabilecek, psikometrik 6zellikleri gorgiil
olarak ortaya konmus, pratik uygulamasi kolay olan ¢alisanlar i¢in igsel motivasyon 6lgeginin
alanyazina kazandirilmasi amac¢lanmistir. Bu amagla yapilan analizler sonucunda gelistirilen
Calisanlar I¢in I¢sel Motivasyon Olgeginin bes faktorlii bir yap: sergiledigi gériilmiistiir. Bes
faktoriin 6lgegin olctiigii nitelige iliskin agikladigi varyansin anlaml diizeyde oldugu goriilmustiir.
Ortaya cikan faktorler icerdikleri maddeler acisindan incelenerek sirasi ile kisinin is yerindeki
gorev ve sorumluluklarini yerine getirmesinin kisinin kendisine olan faydasini degerlendiren
“fayda”, kisinin goreve sorumluluklarimi yerine getirirken ki inancimi degerlendiren “inancg”,
kisinin gorev ve sorumluluklarini yerine getirebilmesi icin mevcut yetkinliklerine dair algisini
degerlendiren “algilanan yetkinlik”, kisinin gorev ve sorumluluklarini yerine getiremediginde
hissettigi olumsuz duygulari degerlendiren “olumsuz duygulamim” ve kisinin gorev ve
sorumluklarini yerine getirirken aldig1 zevk ve ilgi diizeyini degerlendiren “zevk/ilgi” olarak
adlandirilmistir. Bu bes boyutta toplanan o6lcek maddeleri toplam varyansin %70,1'ni
aciklamaktadir. Aciklayici faktér analizinde sosyal bilimlerde varyansin %50’den fazla olmasi
beklenmektedir (Hair vd., 2010) ve calismada elde edilen varyans, agiklanan varyans agisindan
tatmin edicidir. Yapilan acimlayici faktor analizi sonucunda ortaya ¢ikan faktor yapilarinin
dogrulugunu incelemek i¢in dogrulayic1 faktor analizi yapilmistir. Dogrulayici faktor analizi
sadece faktor analizi sonucunda c¢ikan yapiy1 test etmektedir. Belirli bir kurama (alt
faktorler/faktor yapilar1) dayanmadan nitel goriismelerle Tiirk kiiltiirii iizerinde toplanan veriler
tizerinde yapilan analizler sonucunda ulasilan yapi dogrulayici faktor analizi ile test edilmistir.
Elde edilen sonuclara gore 6lgegin 5 faktorlii bir yapi ile uyumlu oldugunu gostermektedir. Ayrica
gelistirilen Olgegin bes alt boyutu icin ayr1 ayr1 degerlendirmeler (6l¢timler) yapilabilecegi gibi
toplam o6lcek puami da kullanilabilir. Olgegin faktér yapisina baktigimizda bulgular, farkh
alanlarda (spor, akademi, egitim, giinliik hayatta i¢sel motivasyon) gelistirilen i¢sel motivasyon

Olcekleri ile benzer faktor (i¢sel motivasyon, yetkinlik, inang, ilgi ve eglence) yapilarina sahip
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oldugu (Blecharz vd., 2015; McAuley vd., 1989; Kotera vd., 2022; Uyulgan ve Akkuzu, 2015) bunun
yaninda fayda ve olumsuz duygulamim gibi farkli alt faktdrler olabilecegi de bu calisma
kapsaminda goriilmiistiir. i¢csel motivasyon Kkisinin davranisi sergilerken referans aldig1 icsel
durumlari agiklar. Fayda faktori kisinin davranisi sergilerken sonuglarinin i¢sel olarak kisiyi ne
kadar iyi hissettirdigi, kendisini ne kadar rahat hissettigi ve bunlarin kisiye sagladig1 faydayi
aciklamaktadir. Kisi gorev ve sorumluluklarini yerine getiremediginde hissettigi olumsuz
duygulanim, kisinin icsel motivasyonunun gelismesinde bir faktor olarak degerlendirilebilir. Kisi
bu olumsuz duygulanimi yasamamak veya bu durumdan ¢ikmak icin de gérev ve sorumluluklarini
yerine getiriyor olabilir. Analizler sonucunda ortaya ¢ikan faktorler ve bu faktorlerin altinda
toplanan maddeler (Bkz. Tablo-1) alanyazinda yer alan ve Tiirkiye’de yapilan calismalardaki
algilanan yetkinlik, eglence ve ilgi, kisisel yeterlilik veya ustalik, icsel motivasyon, i¢sel diizenleme
gibi icsel motivasyon alt boyutlari ile uyumludur (Uyulgan ve Akkuzu, 2014; Ozdemir vd., 2020).
Bu alt faktorler, kisinin bir davranisi yapmasindaki nedensel faktorlerin neler olabilecegine isaret
etmektedir. Kisilerin bir isi yaparken keyif almasi veya o isi yapabilecegine yonelik kendini yeterli

hissetmesi, icsel motivasyonun olusmasinda etkili bir gii¢ olduguna vurgu yapmaktadir.

Yapilan analizler Calisanlar i¢in i¢sel Motivasyon Olgegi'nin (CIIMO) toplam 6lgek puani
yaninda her bir alt 6lcegin kendi icindeki giivenirligine bakildiginda elde edilen i¢ giivenirlik
katsayilarinin oldukga yiiksek diizeyde oldugunu gostermektedir. Bu durum CIIMO igsel
glvenirliginin tatmin edici diizeyde oldugunu gostermektedir. Yani o6lcek maddeleri igsel

motivasyon kavramini tutarl olarak degerlendirebilmektedir.

CIiMO élgiit bagintih gegerliligini incelemek amaciyla; gelistirilen 6lcekle birlikte Gagne ve
arkadaslari tarafindan (2010) gelistirilen ve Tiirk¢e uyarlamasi ve standardizasyonu Civilidag ve
Sekercioglu (2017) tarafindan yapilan Cok Boyutlu Is Motivasyonu Olcegi (GCBIMO) ile uygulanmus,
iki 6lcek toplam puanlari ve alt 6lcekleri arasindaki iliskiye bakilmistir. Elde edilen sonuglara gore
CBIMO’nin “motive olmama” alt boyutu ile CIIM 6lgegi ve tiim alt boyutlar1 arasinda anlamh ve
negatif yonde iliski oldugu gozlenmistir. Bu baglamda kisilerin calisma ortamlarinda motive
olmamasi ayni zamanda kisilerin ¢alisma ortaminda gérev ve sorumluluklarini yerine getirirken
herhangi bir i¢sel neden ile harekete ge¢mediklerini gostermektedir. Kisilerin gorev ve
sorumluluklarini yerine getirirken i¢gsel motivasyonlarinin diisiik olmasi kisilerin motivasyon
kaynaklarinin yetersiz hale gelmesine ve motive olmama durumuna neden olabilir. Bu durum,
icsel motivasyonun digsal motivasyona gore herhangi bir ise motive olmada ¢ok daha 6nemli
oldugunu gosteriyor olabilir. Artan kanitlara baktigimizda dissal motivasyonun baslangicta kolay
ve cezbedici taraflar1 olsa da (6dil, tesvik, prim, statii vb.) bir isi kendi kendine yapabilme
davranisinin gelistirilmemesi is yerleri icin fazla maliyetli olabilir (Legault, 2016). Calisanlari

motive etmek icin tesvik ve ddiillerin kullanilmasi nedeniyle gercek ilgi ve i¢sel motivasyonun
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gelisip devam etme olasilig1 azalabilir. Bu baglamda davranisin siirekliligi ve verimliligi acisindan

icsel motivasyon, dissal motivasyona gore daha 6nemli oldugu séylenebilir.

CBIMO’nin “igsel motivasyon” alt élgeginin CIIMO toplam 6lcek puani ve inanc alt 6lgegi ile
pozitif yonde ve anlaml diizeyde iliskili oldugu, diger alt 6lgeklerle iligkili olmadig1 goriilmiistiir.
CBIMO'niin i¢csel motivasyon alt boyutu, kisilerin gérev ve sorumluluklarin yerine getirirken
yalnizca i¢sel inanglarim degerlendirdigi icin, CIIM 6lceginin inang alt boyutu ve genel olarak élcek
toplam puanlariyla anlamh ve pozitif bir iliski oldugunu géstermektedir. CBIMO’nin “digsal
diizenleme-sosyal” alt boyutunun kisilerin gérev ve sorumluluklarini yerine getirme sebeplerinin
digerleri olmasi (amirler, aile, meslektas vb.), CIiIMO sadece inang alt élgegi ile anlaml ve negatif
iliski oldugu, diger alt 6lcekler ve toplam 6lgek puani ile herhangi bir iliski olmadig goriilmiistiir.
Benzer sekilde CBIMO’nin “dissal diizenleme-maddesel” alt boyutunun, CIiMO alt dlcekleri ve
toplam madde puani ile anlamh iliskisinin olmadig1 gériilmiistiir. I¢sel motivasyonun kisinin isini
yapma nedenlerinin i¢sel nedenlerle aciklanmasina atifta da bulundugu icin dissal nedenlerle
iliskili olmamasi veya negatif iliski gOstermesi olasi olabilir. Aksine kisilerin gorev ve
sorumluluklarini yerine getirirken i¢sel inanglarinin artmasi ayni zamanda i¢sel motivasyonlarini

da artirdigina isaret edebilir.

CBIMO’nin “kisisel diizenleme” ve “i¢sel diizenleme” alt dlgekleri ile CIIMO toplam madde
puani ve alt 6lgek puanlar1 arasinda pozitif yonde anlaml iliski oldugu goriilmistiir. Kisisel
diizenleme, kisilerin gérev ve sorumluluklarini yerine getirme nedenleri soruldugunda daha ¢ok
kisisel 6zelliklerinin (6nem, deger, 6zel durumlar) 6n plana ¢ikmasi olarak degerlendirilmistir.
Benzer sekilde icsel diizenleme kisilerin gérev ve sorumluluklarini yerine getiremediklerinde
icsel olarak kendilerini mahcup ve kotii hissetmeleri, yerine getirdiklerinde gurur duymalar
olarak degerlendirilmistir (Civilidag ve Sekercioglu, 2017). Kisilerin gorev ve sorumluluklarini
yerine getirirken olumlu kisisel degerlendirmeler yapmasi, i¢sel motivasyonlarini artirir. Bu
degerlendirmeler, gorevleri tamamlamanin verdigi gururu yansitir. Ayni zamanda, gorevleri
yapmadiklarinda disaridan herhangi bir ceza olmasa bile, kisisel olarak kendilerini koti
hissederler. Bu durum, i¢sel motivasyona odaklanmay1 vurgular. I¢sel motivasyon kisinin isini
yapmalarina neden olan igsel atiflarla ilgili olmasinin yaninda islerini yapamadiklarinda veya
eksik, yetersiz yaptiklarinda disaridan gelecek ceza veya yaptirimlardan bagimsiz olarak ic¢sel
olarak negatif atiflarla da ilgilidir. Bu atiflar negatif 6z degerlendirmeler, bir isi yapabilecegine

yonelik inang¢larin zayiflamasi ve kisinin kendisine verdigi degerler ile ilgili olabilir.

Olgegin on bes giin ara ile uygulanan test tekrar test giivenirligi sonuclarina baktigimizda,
fakli zaman dilimlerinde yapilan uygulamalarda iki uygulama arasindaki iliskinin anlamli oldugu
gozlenmistir. Bu durum testin iki uygulamasindan elde edilen puanlar arasinda zamana karsi

kararl bir durum olduguna isaret etmektedir.
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Ozetle; CIIMO ve CBIMO arasindaki iliskiler incelendiginde iki 6l¢cek arasindaki iliskilerin
genelde alt 6lcekler arasinda olmasi ve arastirmanin amaci dogrultusunda motivasyonda igsel
motivasyona atifta bulunan (igsel motivasyon, kisisel diizenleme, ice yansitilan diizenleme,
motive olmama) alt 6lgeklerle iliskili oldugu gézlenmistir. Bu durum, CBIMO'niin igsel
motivasyonun yani sira diger motivasyon faktorlerini de géz oéniinde bulundurarak kapsaml bir
motivasyon degerlendirmesi yapmasi ile agiklanabilir. Sonu¢ olarak bu calismada amaglanan
Calisanlar icin I¢sel Motivasyon Olgeginin Tiirkiye érnekleminde kullamilabilecek psikometrik
ozellikleri gorgiil olarak test edilmistir ve gecerlik ve giivenirlik acisindan yeterli sonuglara

ulasilmis, tiim is sektorlerinde kullanilabilecek pratik bir 6lcek oldugu sdylenebilir.

Daha once i¢csel motivasyonu degerlendiren ve Tirk kiiltiiriinde gelistirilen icsel
motivasyonu genis boyutlari ile degerlendiren 6zellikle ¢calisma hayatinda farkli sektorlerde
uygulanabilecek 6lcek gelistirilmemistir. Daha 6nceki ¢alismalar farkh kiilttirlerde gelistirilmis
Olceklerin standardize edilmis versiyonlarini yansitmaktadir. Bu ¢alisma kapsaminda gelistirilen
6lcek, calisan kisilerin i¢gsel motivasyonu anlama ve i¢sel motivasyon ile ilgili oldugu dusiintilen
diger degiskenlerle iliskisini, olasi nedenlerini ve i¢sel motivasyonun siirdiiriilmesi icin gerekli
olan kosullarin neler olabilecegi konusunda fikir vermesi agisindan o6nemli oldugu

diisiiniilmektedir.

Bu calismada yer alan katilimcilar, ilgili evrende yer alan kisileri temsil ettigi varsayimiyla
degerlendirilmistir. Ancak, veriler ¢calisma hayatinin sinirli sayida erisilebilen sektérlerinden
kisith bir 6rneklemle toplanmistir. Gelecekte, daha genis kapsamli ve biiyiik 6rneklemler iizerinde
6lcegin uygulanmasi, arastirma sonuclarinin genellestirilebilirligine katki saglayabilir. Ayrica,
yeni faktor analizleri uygulanabilir, faktor yapisiyla ilgili farkli modellerin uygunlugu test
edilebilir. Bunun yani sira, 6lgegin farkl kiiltiirlerde ve farkl dillerde gecerlik ve glivenirlik

calismalarinin yapilmasi, alanyazina katki saglayabilir.
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EXTENDED ABSTRACT

Introduction

Motivation is the attitude of employees in the face of situations they encounter in
companies. Robbins (2003) defined motivation as the desire required for the satisfaction of
individual needs and the optimum effort possible to achieve the goals of the organization (as cited
in Mihrez & Thoyib, 2014). Motivation is a skill that enables a person to do something they desire
and pushes the organization to be successful. The concept of motivation, which expresses a
process that starts the behavior that emerges with physiological and psychological needs and
initiates the behavior that will reach the goal, is defined as all the energizing forces that serve to
determine the direction, severity and duration of the behavior (Tremblay vd., 2009). Motivation
can be considered in two important dimensions, internal and external motivation, in terms of the
source of the power that moves the individual (Katzell & Thompson, 1990): Intrinsic motivation
is defined as performing an activity for intrinsic satisfaction, independent of the results (Gardner
& Lally, 2013). When a person is internally motivated, he or she takes action for satisfaction and
entertainment rather than external situations, pressures, and rewards (Oudeyer & Kaplan, 2008).
In terms of internal motivation, the thing that regulates the behavior of the person, motivates him
or makes him do the work is the work itself. Intrinsic motivation includes feedback that satisfies
the person, such as the job being interesting and challenging, its importance for the employee, the
ability to use one's abilities and skills, taking responsibility, the diversity of the nature of the job,
and creativity (Mottaz, 1985). Intrinsic motivation is related to motives such as curiosity, the need
to know, the desire to be sufficient, the desire to develop and achieve (Ersari & Naktiyok, 2012).
In order to define intrinsic motivation more clearly, it is necessary to understand that a person

exhibits a behavior contrary to his extrinsic motivation.
Method

Within the scope of the research, the Multidimensional Job Motivation Scale (Civilidag &
Sekercioglu, 2017), which measures the motivation of employees in the field of organizational
behavior, data collection tools of the Internal Motivation Scale for Employees and Demographic
Information Form, whose validity and reliability studies were conducted within the scope of this
study, were used. The sample of the study consisted of 103 people, 69 women and 34 men,
between the ages of 21-64, from different provinces of Turkey and from different occupational

groups, who are private, public and self-employed.
Results

According to the results of the research, the validity and reliability analyzes of the scale

were found to have 5 sub-factors: Benefit, Belief, Perceived Competence, Negative Affect, and
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Pleasure/Interest. The total variance explained was observed as 70.1%. Confirmatory factor
analysis showed that a 5-factor construct was appropriate (x* = 406.76, sd=199, CFI=.86, RMSA
=0.101; x*/sd =2.04). The internal consistency coefficient of the scale was found to be .81. When
we look at the criterion correlation validity, it has been observed that there is a negative
significant relationship between the sub-factors of the scale of non-motivation and the internal
motivation scale for employees, the sub-dimensions of utility, belief, perceived competence,
negative affect and pleasure/interest, and the scale itself. When we look at the test-retest
reliability, it was seen that there was a significant relationship between the applications of the

scale with a 15-day interval and the validity analysis was appropriate.
Discussion & Conclusion

In this research, it is aimed to bring the internal motivation scale for employees, which can
be used in studies in Turkey, whose psychometric properties are empirically revealed, and whose
practical application is easy, to the literature. It has been seen that the Internal Motivation Scale
for Employees, which was developed as a result of the analyzes made for this purpose, exhibits a
five-factor structure. It was observed that the variance explained by the five factors regarding the
quality measured by the scale was at a significant level. The analyzes show that the internal
reliability coefficients obtained when the internal reliability of each sub-scale is considered in
addition to the total scale score of the Intrinsic Motivation for Employees (IME) scale is at a very
high level. When we look at the criterion-related validity of the developed scale, according to the
results obtained, it was observed that there was a significant and negative relationship between
the "unmotivated" sub-dimension of the Multidimensional Job Motivation Scale, which was used
as a criterion, and the IME scale and all its sub-dimensions. There was no positive and significant
relationship with the total item score and belief subscale of the IME scale of the "intrinsic
motivation" subscale of MJMS, but no relationship was observed with the other subscales. Since
intrinsic motivation refers to the explanation of the reasons for doing one's job with internal
reasons, it may be possible that it is not related to external reasons or shows a negative
relationship. On the contrary, it can be observed that the increase in internal beliefs of individuals
while fulfilling their duties and responsibilities also increases their internal motivation while

fulfilling their duties and responsibilities.

It was assumed that the participants in this study represented the people in the relevant
universe. However, the data were collected from limited people from certain sectors in working
life. Application of the scale on larger and larger samples in the future may contribute to the
generalizability of the research result. Although the practicality of the scale is aimed within the
scope of this study, the scale items can be increased in future studies. New factor analyzes can be

applied and the suitability of different models related to factor structure can be tested.
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EK1
Calisanlarn i¢in i¢sel Motivasyon Olcegi
CALISANLAR iICIN iCSEL MOTiVASYON OLCEGI
10. ve 12. Madde ters kodlanmistir.
Olgekten alindan yiiksek puanlar i¢sel motivasyonun yiiksek olduguna isaret etmektedir.

1- Hi¢ Katilmiyorum  5-Tamamen katiliyorum

FAYDA 1({2|3|4|5

1- Gorev ve sorumluluklarimi yerine getirdigimde 6z giivenim artiyor.

2- Gorev ve sorumluluklarimi yerine getirmek hedeflerime ulagsmak i¢cin 6nemlidir.

3- Gorev ve sorumluluklarimi yerine getiremedigimde ¢6ziim bulmak i¢in ¢abalarim.

4- Gorev ve sorumluluklarimi yerine getirmek kendime olan saygimi artiriyor.

5- Gorev ve sorumluluklari yerine getirdigimde is doyumum artiyor.

6- Gorev ve sorumluluklar: yerine getirdigimde kendimi basarili hissediyorum.

INANC

7- Gorev ve sorumluluklarimi yerine getirirken ¢ok egleniyorum.

8- Gorev ve sorumluluklarimi yerine getirirken hi¢ zorlanmam.

9- Gorev ve sorumluluklarimi yerine getirirken disaridan bir baski hissetmem.

10- Su an ki is yerinde gorev ve sorumluluklarimi yerine getirirken sikiliyorum.

ALGILANAN YETKINLiK

11- Gorev ve sorumluluklarimi yerine getirirken performansimin iyi oldugunu diistintirtim.

12- Gorev ve sorumluluklarimi yerine getirirken konsantrasyonum ¢abuk dagilir.

13- Gorev ve sorumluluklarimi ertelemeden giinlinde ve zamaninda yapmak benim i¢in 6nemlidir.

14- i yerinde verimli olabilmem icin gérev ve sorumluluklarimi yerine getirmem gerek.

15- Gorev ve sorumluluklarimi yerine getirmek meslegime olan saygimin karsiligidir.

OLUMSUZ DUYGULANIM

16- Gorev ve sorumluluklarimi yerine getiremedigimde {lizglin hissediyorum.

17- Gorev ve sorumluluklarimi basarili bir sekilde yerine getiremezsem kotii hissederim.

18- Gorev ve sorumluluklarimi yerine getiremedigimde huzursuz olurum.

19- Gorev ve sorumluluklarimi yerine getiremedigimde kendimi yetersiz hissediyorum

ILGi/ZEVK

20- Gorev ve sorumluluklarimi yerine getirirken kendimi mutlu hissediyorum.

21- Gorev ve sorumluluklarimla alakali yeni seyler 6grenmek bana keyif veriyor.

22- Gorev ve sorumluluklarimin fayda saglamasi benim icin 6nemlidir.

Olgegin Kullanimi

Oncelikli olarak, gecerlik ve giivenirlik analizi yapilan 6lcegin teshis veya bir tan1 arac
olarak tasarlanmadigina dikkat edilmelidir. Sadece bireysel degerlendirmeler icin kullanilmak

lizere gelistirilmistir. Calisanlar icin I¢sel Motivasyon Olcegi (CIIMO) i¢in en uygun uygulamalar
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endiistri ve 6rgiit psikolojisi alaninda teorik degiskenler arasindaki iliskileri test etmek, 6rgiitsel
ve endiistriyel saha calismalari, érgiitsel uygulamalar ve arastirmalardir. CIiMO calisanlarin is
yerindeki gorev ve sorumluluklar1 {izerindeki algi ve tutumlarini degerlendirmek icin
gelistirilmistir. 22 maddenin tiimiiniin toplami ¢alisanlarin goérev ve sorumluluklarina karsi i¢sel
motivasyon egilimini ortaya koymak ve alt 6lceklerin ise belirli icsel ddiiller icin motivasyonun
Olclti olarak kullanmak uygundur. Bilimsel g¢alismalarin gelistirilmesi, 6lgegin gecerlik ve
giivenirliginin devamliligi acisindan 6lcegin bilimsel calismalar i¢in kullanimi sirasinda izin

alinmasina gerek yoktur.
EK 2
Arastirma Kapsaminda Kullanilan A¢ik U¢lu Soru Formu

Hepimiz yaptigimiz isin gorev ve sorumluluklarini yerine getirirken belirli nedenlere sahibizdir.
Asagida yer alan sorular sizin bireysel olarak gérev ve sorumluluklariniz1 yerine getirirken ki
nedenleriniz ile ilgilidir.

A. Calistigin is yerinde, su an yapmakta oldugun isin gérev ve sorumluluklarini
diisiindiigiinde, bu gérev ve sorumluluklari yerine getirirken...

e Sana en cok keyif veren seyler nelerdir?
e Seni en ¢ok zorlayan seyler nelerdir?
e (Gorev ve sorumluluklar: yerine getiremediginde ne hissedersin/dusiintrsin?

e Yapmakta oldugun isin gorev ve sorumluluklarini yerine getirmek senin i¢in ne ifade
ediyor?
e Neden basarili olman gerektigini diisiiniiyorsun/diisiinmiiyorsun?

B. Seninle ayni isi yapan meslektaslarinin neden o isi yaptiklarini diisiiniiyorsun?

C. Bir giin boyunca tanimadigin bir Kkisi seni yapmakta oldugun isi yerine getirirken
izlediginde giiniin sonunda senin hakkindaki duygu ve diisiinceleri neler olur? Ruh
halinle ilgili ne diisiniirdii?

D. Seninle benzer gérev ve sorumluluklari olan (Senin alaninla ilgili) kisilerin, o isi
yapmalari icin gerekli bilgi ve becerilerinin neler oldugunu diisiiniiyorsun?

E. Seninle benzer isi yapacak olan Kisilere ne énerirsin?

Humanistic Perspective 1097 Cilt/Volume:5, Sayi/Issue:3, 2023




