T.C
RECEP TAYYIiP ERDOGAN UNIVERSITESI
LISANSUSTU EGITIiM ENSTITUSU
ISLETME ANABILIM DALI

iS BECERIKLILIGI iLE ALGILANAN YETENEK
ARASINDAKI ILISKIDE ICSEL MOTiVASYONUN
DUZENLEYICi ROLU

(Yiiksek Lisans Tezi)

Gara NABIYEV

Danisman

Prof. Dr. Halis DEMIR

RIZE
2022



KABUL VE ONAY

Recep Tayyip Erdogan Universitesi, Lisansiistii Egitim Enstitiisii, Isletme
Anabilim Dalinda, Prof. Dr. Halis DEMIR danismanliginda, Gara NABIYEV
tarafindan hazirlanan Is Becerikliligi ile Algilanan Yetenek Arasindaki Iliskide I¢sel
Motivasyonun Diizenleyici Rolii adli bu caligmasi, 15/08/2022 tarihinde yapilan
savunma sinavi sonucunda oy birligiyle/oy ¢okluguyla basarili bulunarak jiirimiz

tarafindan Yiiksek Lisans Tezi olarak kabul edilmistir.

Jiiri Uyeleri Unvan, Adi SOYADI imza
Baskan : Prof. Dr. Halis DEMIR
Uye ; Prof. Dr. Tiilay ILHAN NAS

Uye : Dr. Ogr. Uyesi Aykut KARAKAYA



ETiK BEYAN

Isletme Tezli Yiiksek Lisans Programindan mezun olmak iizere teslim
ettigim “Is Becerikliligi ile Algilanan Yetenek Arasindaki Iliskide Igsel
Motivasyonun Diizenleyici Rolii” adli tezim, bilim ve arastirma etigi prensiplerine
riayet edilerek tarafimdan yazilmistir.

Tez caligmamda, baska kaynaklardan aktarilan biitiin bilgi ve alintilar,
Enstitiinliz Tez Yazim Kilavuzuna uygun olarak agikca gosterilmistir. Kaynagi
gosterilenler diginda kalan biitiin bilgiler uygun arastirma yontemi kullanilarak
tarafimdan edinilmis ve esere bu sekilde yansitilmistir. Sahsima ait olmayan higbir
bilgi, kasit veya kusurlar, sahsima aitmis gibi gosterilmemistir. Internet kaynaklari
dahil, sahibine/kaynagina atif yapilmaksizin hi¢bir bilgi kullanilmamistir. Aksinin
ortaya ¢ikmasi halinde dogacak biitiin hukuki, idari, akademik ve etik sorumluluk
tarafima ait olacaktir. Eserin tesliminden sonra herhangi bir zamanda, bilim etigine
aykirilik tespit edilmesi ve / veya eserimle ilgili intihal veya intihal seklinde
anlasilacak bir durumun ortaya ¢ikmasi halinde; Universiteniz ve egitim kadronuzun
higbir sekilde sorumlu tutulmayacagini hiir irademle kabul, beyan ve taahhiit ederim.

15 /08 /2022

Gara NABIYEV



ON SOz

Lisans ve yiiksek lisans egitimimin basindan sonuna kadar higbir zaman bana
destegini ve emegini esirgemeyen, bu caligmanin ortaya ¢ikmasinda biiyiik emekleri
olan, bana her daim yol gdsteren, 6grencisi oldugum i¢in gurur duydugum kiymetli
danismanim sayin Prof. Dr. Halis DEMIR ’e siikranlarimi sunarim.

Desteklerini hi¢ esirgemeyen, her daim yanimda olan degerli hocalarim Dr.
Opr. Uyesi Kiibra MERT’e ve Ars. Gor. Abdullah DOGAN’a sonsuz tesekkiir
ederim.

Calismanin anket uygulamasinda bana degerli zamanlarini ayiran tiim
akademik personellere igtenlikle tesekkiir ederim.

Bugiinlere gelmemde biiyiik emekleri olan, her zaman yanimda ve arkamda
duran, maddi ve manevi olarak beni hep destekleyen, haklarini hi¢bir zaman

O0deyemeyecegim canim aileme sonsuz siikranlarimi sunar, tesekkiir ederim.

Gara NABIYEV
2022 /| RIZE



ICINDEKILER

KABUL VE ONAYY .ottt bttt I
ETIK BEY AN ..ottt sttt sa et s sttt I
ON SOZ ..ttt 1]
ICINDEKILER .....oouivitiieeectetee et en sttt en st en e \Y;
OZET ...ttt Vi
ABSTRACT ...ttt et s e bt ettt et e e st e sne e teeneeereenre e Vil
KISALTIMALAR ...ttt bbb e VIl
TABLOLAR LISTESI.....cooiiiiiiiiiiiisiiiicsieessssssesssssss s IX
SEKILLER LISTESI ...ououiiiiiiiieeeeteee e s s s s s ess s s s s s s s s s s s s s s s s s s s s s X
L€ 128 £ TR 1
1. ALGILANAN YETENEK ......cooiiiiieiiee ettt 5
1.1. Yetenek Kavraminimn Tanimi ve OzelliKIeri.......cooovvevvereverirercereeeseseeeenans 5
1.2 Yetenek Kavraminin Tarihsel Gelisim SUIECT ....oovvvviveeiieiiiieiie e 6
1.3 Is Yasaminda Yetenek Kavram............ccovvuevevevieceresreseseceseeissssinseeessseneneseenn, 7
1.4 Yetenek Kavramimin Benzer Kavramlarla IlisKiSi ......c.ccccoviieveeieeies s, 7
1.4.1 Yetenek ve Yetkinlik THSKiSi ....ooeveveveeereeeiereieieeeeee et 7

1.4.2 Yetenek ve Beceri TliSKiSi.....ooouiiiireiseeessesee e, 8

1.4.3 Yetenek ve Performans IlisKiSi......cocoeeereererereeeeeeeeee e 9

1.4.4. Yetenek ve Potansiyel IIiSKisi .......ccovevrrereriireriiceiieeeesseeseseens 10

2. ICSEL MOTIVASYON ....oooiiuiiiicecececectetceeteteeeeeeeaeae e esesesesssssesssssese s sesssssesesens 11
2.1.1. Motivasyon Kavrami ve Onemi ..........c.cccooviirereriiieiieesieecee e, 11
2.1.2 MOtIVASYON SUTECT ..veeuvviiureeirieieesireeieessee e e nnees 12
2.1.3. MOtIVASYON TEOMIEI ..o s 13
2.1.3.1 Kapsam TeOMIEr ......ccuviieiiecii e 13

2.1.3.2 SUIEC TEOTIIOTT ..vveivvieeiiiieeiiie et 17

2.1.4. Motivasyon TUIIETL.......cueciiiiiiiiiiieiecic e 19

2.2.1. IGSEl MOtIVASYON....cv.vuivvericiiiscte sttt 20
2.2.2 Igsel Motivasyon Kavrami ve Tanimi...........cccevvveveeeverenieenenerersnesennnn, 20

2.2.3. Igsel Motivasyon ONemi ..........ccucecueveveieieeuerereseeseie e, 21

2.2.4 Igsel Motivasyon FaKtorleri ...........cceueveveirevereriiieceeieeses e, 21

3. IS BECERIKLILIGT ...cocvcvciiicccecceecce et 23



3.1. Is Becerikliligi (JOb Crafting) .........ccccoevevriiueiirereiiereisecsesiee e 23

3.2. Is Becerikliligi Kavrami ve Taniml..........cccoeueeeverererniecrereserssessesssesesessenens 23

3.3. Is BecerikliliZinin BOYULIArT.........ccccvevevevereieeieeeeeeee e, 24
3.3.1. Wrzesniewski ve Dutton (2001) Tarafindan Onerilen Is Becerikliligi

MOGEIT ... 24

3.3.2. Slemp ve Vella-Brodrick’in Is Becerikliligi Boyutlart .............cco...... 25

3.3.3. Petrou ve Arkadaslarmin Is Becerikliligi Boyutlart ..........ccovevevevnennes 26

3.3.4. Tims ve Arkadaslarmin Is Becerikliligi Boyutlari ...........c.cocceeveunne. 27

2. ARASTIRMANIN KURAMSAL CERCEVESI......cccocoviiiiiiieceeceeeeeeeees 29

3. ARASTIRMANIN YONTEMI ...coooviiiiiiiiececee e, 33

3.1.1. Arastirmanin ONemi Ve AMACT ..........cvveueveeeriveeeeeieieseseseseesesessessesssennns 33

3.1.2. Arastirmanin Kapsami ve YONteMi.....cccoovvvveiieiiiiesiiiiessiee e 33

3.1.4. Arastirma MoOdeli .........cooiiiiiiiiiiiie e 34

3.1.5. Veri Toplama ATaGlart ........ccoceeiiiiiiieiieiiesieeee e 35

3.1.6. Arastirmanin OrneKIEMmi..............oovvvrveveeiieiieeeseeeeee s, 35

3.1.7. Arastirma Verilerinin ANaliZi .......cccoocvieiiiiniiiesiie e 35

3.2. Aragtirmanin Bul@ulari...........ccocviiiiiiiii 36

3.2.1. Analiz Oncesi Verilerin Kontrol EAilmMesi .........ccc.ccooevieiieiieieiennnns 36

3.2.2. Katilimcilara Iligkin Demografik Bulgular .............ccocceevvieicvevenennnen. 36

3.2.3. Gegerlilik ANAlIZIETT ......ccovvieiiiieiiie e 37

3.2.4. Giivenilirlik ve Normal Dagilima Uygunluk Analizleri...................... 39

3.2.5. Korelasyon ANAlIZi.........cccoooeiiiieeii i 40

3.2.6. Regresyon ANAZIEr ........c.coviviiiiiiiie e 41

5. TARTISMA VE SONUCQC ....ooiiiiiiiiiiiiesieeie ettt 45

KAYNAKCA . .ottt e e e et esteeteeneesbe e teaneesreenreenee e 47

o S T USSR 56

ETIK KURUL KARARI ......cocueuitititctctceeectcecteteieeeee et esesesesssesesesesesssesssesesssesesees 60



Recep Tayyip Erdogan Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii

Ana Bilim Dah - Isletme

Tez Tiirii : Yiiksek Lisans
Danisman : Prof. Dr. Halis DEMIR
Hazirlayan : Gara NABIYEV

Yil : 2022

Sayfa Sayisi 271

OZET

iS BECERIKLILiGI iLE ALGILANAN YETENEK ARASINDAKI iLiSKiDE
ICSEL MOTiIVASYONUN DUZENLEYIiCi ROLU

Bu tez c¢alismasinin amaci, Is Talepleri ve Kaynaklar1 Modelinin is
becerikliligi formalarinin algilanan yetenek iizerindeki etkisini ve bu etkide igsel
motivasyonun diizenleyici roliinii ortaya koymaktir. Kolayda érnekleme yontemi ile
Tiirkiye’deki devlet iiniversitelerindeki 296 akademik personele uygulanan anket ile
elde edilen veriler SPSS paket programi kullanilarak analiz edilmistir. Hipotezler;
basit ve ¢oklu dogrusal regresyon analizleri yapilarak test edilmistir. Calismanin
sonucunda; IT-K modelinin is becerikliligi formlarinin algilanan yetenegi pozitif
olarak etkiledigi sonucuna ulasilmigtir. Ayrica is becerikliligi ile algilanan yetenek
arasindaki iliskide i¢sel motivasyonun diizenleyici rolii bulunamamastir.

Anahtar Kelimeler: Is Talepleri ve Kaynaklar1 Modeli, Benlik Belirleme Teorisi,
Igsel Motivasyon, Algilanan Yetenek, Is becerikliligi
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ABSTRACT

THE MODERATING ROLE OF INTRINSIC MOTIVATION IN THE
RELATIONSHIP BETWEEN JOB CRAFTING AND PERCEIVED
COMPETENCE

The aim of this thesis is to reveal the effect of the Cap Demands and
Resources Model of job crafting forms on perceived competence and the moderating
role of intrinsic motivation in this effect. The data obtained by the questionnaire
applied to 296 academic staff in state universities in Turkey with the convenience
sampling method were analysed using the SPSS package program. Hypotheses;
tested by performing simple and multiple linear regression analyses. As a result of
the study, it was concluded that the JD-R Model of job crafting forms positively
affect perceived competence. In addition, no moderating role of intrinsic motivation
was found in the relationship between job crafting and perceived competence.

Keywords: Cap Demands and Resources Model, Self Determination Theory,
Intrinsic Motivation, Perceived Competence, Job Crafting
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GIRIS

Geleneksel is tasarimi dendiginde bir organizasyonda kisiye verilen gorevler
ve iligkiler akla gelmektedir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001: 180). Geleneksel is
tasarim yaklasimlarina gére is, onu uygulayandan ayridir (Kira vd., 2001:624). Ote
yandan son zamanlarda bir¢ok arastirmaci, Ozellikle var olan c¢alismalarda,
calisanlarin aktif oyuncular olarak, kendi kendilerine tutumlarini etkileyebilecegi
ihtimalinin g6z ardi edildigini ileri siirmektedir. Calisanlarin yonetim tarafindan
atanan gorevleri pasif olarak yerine getirdigi geleneksel goriise karst ¢ikan
arastirmacilar, bunun yerine, islerinin pro-aktif yaraticilar1 olarak calisanlar
diisinmektedir (Meijerink vd., 2020: 2894). Diger yandan arastirmacilar,
calisanlarinin iste gorevleri ve iligkileri iizerine degisim girisimlerinden ortaya ¢ikan
is tasarimlariin baslangi¢ noktasi olabilecegini ve bdyle degisikliklerin is
becerikliligi (job crafting) kavrami ile ortaya konabilecegini ileri siirmektedir.

Cok o6zel olarak is becerikliligi calisanin kisisel olarak anlamli bir sekilde is
tasarimlarin1 yeniden tanimladigr ve silrdirdigi siireglerdir (Wrzesniewski ve
Dutton, 2001: 180). Is tasarim literatiiriinde, ¢alisanlarin is becerikliligi yaparak
kendi kendilerine 1§ yonetimlerini pro-aktif olarak gelistirebilecekleri ileri
stiriilmektedir (Clegg ve Spencer, 2007; Bakker vd., 2012: 1374). Calisanlar is
talepleri ve kaynaklarin1 aktif olarak degistirerek is cevrelerini optimize edebilir.
Boyle bir is becerikliligi davranisi, calisan ve is arasinda uyumu gelistirir ve ise
baglanmay1 gii¢lendirir. Ciinkii ¢alisanlar islerini bu yolla ¢ok daha ilgi ¢ekici ve
anlaml yapar (Bakker ve Oerlemans, 2019: 417). Amag, anlam ve iyi olusun daha
biliylik bir duygusuna ulagsmak icin, calisanlarin is tecriibelerini artirabilecegi
yollarinin incelemeye ihtiyag vardir. Literatiirde, umut vaat eden fakat yeterince
incelenmeyen ve 6nemi kavranmayan bir kavram, is becerikliligidir (Wrzesniewski
ve Dutton, 2001; Slemp ve Brodrick, 2014). Simdiye kadar bir¢cok calisma is
becerikliliginin arzulanan ciktilara yol actigini ileri siirmesine ragmen, bu etkileri
hesaba katan siiregler hala ¢ok agik degildir (Bakker ve Oerlemans, 2019: 417).

Clegg ve Spencer (2007: 323) is becerikliligi kavramimi, katt ve resmi

yeniden tasarim girisimleri gerektirmeyen yinelenen lokal bir siire¢ olarak



tanimlamaktadir. Bu kavram c¢alisan igin, kisa donemde esnek ve uyumlandirilabilen
bir yapidir. Bu anlamda, is becerikliligi 6zerkligin davranigsal bir gdsterimidir. Isin
karakteristik ozelliklerinin ve kisisel farkliliklarin, is becerikliligi davranisinin ortaya
c¢tkmasinda onemli roller oynayabilecegi ileri siiriilebilir ve c¢alisanlarin kendilerini
ise uyumsuz hissetmeleri durumunda is becerikliligi i¢in harekete ge¢meleri
beklenebilir (Tims ve Bakker, 2010). Clegg ve Spencer, (2007)’e gore aktif bir is
tasarimi, basarili olarak, 0grenmeye izin verir ve bu doniisiim icinde, giiven ve
uzmanligr yikseltir ve daha st diizeyli rekabet edici durumlar1 kabul etme
kapasitesini artirir ve bdylece daha ¢ok 6grenmeyi ve motivasyonu yiikseltir. Bu bir
dongiidiir ve dinamik bir sekilde devam eder. Bu dongiide, is becerikliligi, is gorenin
isini yetenegiyle uyumlu hale getirecegi bir arac¢ olarak goriilmekte ve baslangig
adimi olarak ¢alisanin algiladig1 yetenegine isi uygun hale getirmek i¢in, ¢alisanin is
becerikliligi davranigini uygulamaya koydugu goriilmektedir (Clegg ve Spencer,
2007: 323).

Benlik Belirleme Teorisi (BBT), sosyal bir kontekst i¢cinde, insan ihtiyag¢larini
ve motivasyonlarinin dinamiklerini agiklamayir amaglar. Bu teoriye gore Kisiler,
otonomi (0zerklik), yetenek ve iligkiden olusan {i¢ tiir i¢sel temel ihtiyaca sahiptir
(Deci ve Ryan 1985). BBT de yetenek ihtiyaci, bir aktivite i¢inde etkin ve giivende
oldugunu hissetmenin bir ihtiyaciyla iliskilidir. Ozerklik ihtiyaci, kisilerin, bir
aktivite yerine getirilirken, psikolojik 6zglirliik ve se¢im yapmanin bir duygusunu
tecriibe etmesine ve isteklilik hissetmesine doniik igsel bir arzusunu temsil eder.
Iliski ihtiyaci, giivenli bir topluluk i¢inde digerleriyle olmanin psikolojik bir duygu
ihtiyacidir (Ryan ve Deci, 2002). Bu ihtiyaglar, kisilerin aktivitelerle biitiinlesme ve
cevrelerine hakim olma girisimlerinin yakitin1 olusturur. Bahsi gecen ihtiyaclarin
tatminine izin veren aktiviteler de igsel olarak motive olmus olarak degerlendirilir.
I¢sel olarak motive oldugunda insanlar, 6zerk ya da se¢im yapan olarak benliklerini
tecriibe ederler (Grolnick vd., 2002: 144). Teoriye gore kisilerin 6zerklik, yetenek ve
iligki tecriibelerini destekleyen cevreler, motivasyonun yiiksek diizeyli formlar1 ve
artan performans, diren¢ ve yaraticiligt iceren aktivitelere baglanmay1
giiclendirebilir.

BBT ve is becerikliligi davranisi arasindaki benzerlikler, is becerikliligi

yapan caliganlarin i tecriibelerinin iyi bir anlayisinin, bu teoriye bagsvurularak



aciklamasini saglayabilir. BBT ye gore, amaglar izlendiginde baglanilan davranis,
benligin belirleme seviyelerindeki degisime (motivasyonun ne kadarlik bir kisminin
benligin i¢inden dogduguna) bagl olarak cesitli sekillerde diizenlenecektir (Ryan ve
Deci, 2000a: 61). Is becerikliligi, davranisin sagladig1 6zerklik hissedislerine bagl
olarak benlik belirleme seviyesinin iist diizeyde oldugu bir davranis diizenlemesi
olarak goriilebilir. BBT ye gore, davranigin benlik belirleme diizenleme diizeyinin
yuksekligi, o davranisin nedenselliginin algilanan odaginin igsel olabilecegi
diisiincesini giliclendirir ve diizenleme tarzinin igsel motivasyon olacagini belirler. Bu
anlamda i¢sel motivasyonun ilgili siiregleri; ilgidir, hoslanmadir ve igten gelen
tatmindir (Ryan ve Deci 2000b: 72). I¢sel motivasyon saf bir sekilde, aktivitenin
kendisinin hatir1 i¢in bir aktiviteye baglama motivasyonunu temsil eder (Abuhamdeh
ve Csikszentmihalyi, 2009: 1615). Is becerikliligi, isini yeniden tamimlarken, daha
anlamli i yaratmak icin giristigi cabalarin karsiliginda herhangi bir diillendirme ya
da taninmay1 temel almaz. Onlarin yaptiklari seylerin ¢cogu zaten, yoneticiler ve
calisma arkadaslan tarafindan bile goriilmeyebilir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001:
187).

Biitiin bunlar goz 6niinde bulunduruldugunda bu ¢alisma, is becerikliligi ve
BBT’yi, calisanlarin gercekten temel psikolojik ihtiya¢ tatminlerini nasil belirledigini
bulmak i¢in biitiinlestirmektedir. BBT de (Deci ve Ryan 1985; Ryan ve Deci 2000)
“ozerklik, yetenek ve iliski” olarak ii¢ temel i¢sel ve evrensel psikolojik ihtiyaclarin
varlig ileri stiriilmektedir. Teoriye gore bu ihtiyaglar tatmin edildiklerinde, optimal
islevsellige ve psikolojik uyuma yol agmaktadir. BBT insanlarin igsel olarak, pro-
aktif oldugunu ileri siirmesine ragmen, bu teori baglaminda, ¢evresel kaynaklarin
saglanmasinin, calisanlarin temel ihtiyaglarini tatmin ettigini tasarimlayan ¢ok az
calisma vardir (Slemp ve Brodrick, 2014; Bakker ve Derlemous, 2019; Zoughi vd.,
2020). Bundan dolay: ¢alisanlarin, is becerikliligi, temel psikolojik ihtiyaglarim
tatmin etmek i¢in yapip yapmadiklari biiyiik 6l¢lide bilinmemektedir. Bu ¢alisma, is
becerikliligini ele almakta ve BBT’de belirtilen temel ihtiyaglardan biri olan
algilanan yetenek iizerinde is becerikliliginin etkisini arastirmaktadir. Ayrica, bu
iliskinin daha iyi bir anlayisim1 gelistirmek i¢in, Wrzesniewski ve Dutton, (2001)
tarafindan teorik olarak ileri siiriilen kisisel motivasyon yoneliminin diizenleyici rolii

de bu calismada arastirilmaktadir. Bu baglamda calismada, is becerikliliginin



algilanan yetenek tizerinde etki yapacagi ve bu iligkiyi i¢sel motivasyon yoneliminin
bicimleyecegi ileri siiriilmektedir. Akademik calisanlar arasinda is becerikliligini
inceleyen bu calismada amag, ¢alisan is becerikliligi ve algilanan yetenek arasinda
iliskiyi incelemek ve boylece akademik calisanlar icin is becerikliliginin yararliligini
gostermektir.

Calismanin birinci boliimiinde algilanan yetenek, igsel motivasyon ve is
becerikliligi kavramlarindan bahsedilecektir. Ikinci boliimde arastirmanin kuramsal
cercevesinden, tligiincli boliimde arastirmanin yonteminden, dordiincii boliimde
arastirma bulgularindan bahsedilecektir. Caligmanin son bolimiinde sonug ve

Onerilerden bahsedilecektir.



1. ALGILANAN YETENEK

1.1. Yetenek Kavraminin Tanimi ve Ozellikleri

Literatiir arastirildiginda zamanla yetenek kavramimin farkli anlamlarda
kullanilarak degisime ugradigi goriilmektedir (Sahin, 2017: 3). Yetenek, “talent”
kelimesini olusturan; triumph (basar1), ability (kabiliyet), leadership (liderlik),
easiness (pratiklik), new-fangled (yaraticilik) ve time (zaman) kavramlarinin bir
biitiinii olarak tanimlanmaktadir. (Dogan ve Demiral, 2008: 151).

Gagne (2004: 120)’ye gore yetenek kavrami, “insan faaliyetinin en az bir
alaninda sistematik olarak gelistirilen becerilerin ve bilginin olaganiistii ustaligidir”.
Yetenek, “bir kisinin tekrar edebilen diisiinme, hissetme veya davranma yetilerinin
tiretken bir sekilde uygulanabilmesidir” (Buckingham ve Vosburgh, 2001: 21).
Yetenek, bireylerin sevdikleri, dnemli bulduklari ve enerji harcamak istedikleri
faaliyetlerde kullanilan sistematik olarak gelistirilmis dogustan gelen giictiir (Nijs
vd., 2014: 182). Yetenek kavramina yoneticiler agisindan bakildiginda, tiretimin ve
tekrarin siirekli oldugu duygu, zeka ve davranis biitliniidiir. Bu diisiincenin “tekrar
ediyor” olmas1 6nemlidir (Buckingham ve Coffmann, 2007: 75).

Giinlik hayatta yetenek kavrami, bireylere ©6zel olarak verilen gorevin
eksiksiz ve istenilen zamanda yerine getirilmesini ifade eden bir kavramdir. Yetenek,
kendi iginde fiziksel ve zihinsel bir 6zellige sahip olarak kisilerin diger kisilere gore
birtakim konular1 sistematik bir bi¢imde diisiiniip kolayca ¢6ziimlemesidir (Erdogan,
1999: 87).

Yetenek, bireyin basarilarimin biitliniidiir. Diger bir tanima gore yetenek,
kisinin bilgisi, kabiliyetleri, deneyimleri ve zekasi, dogustan gelen ayirt edici
becerileri, diisiincesi, kisiligi ve diirtiilerinin tamamini i¢ermektedir. Bunun yaninda
yetenek; akil, kendine giiven, algi, iistiin basar1 gibi Ozelliklerle iligkili olarak
diistintiliirken, bir taraftan da 6grenmeye ve gelismeye acik olmay1 gostermektedir
(Turan, 2015: 24).

Yetenegin 6zellikleri asagidaki gibi siralanabilir (Akar, 2015: 20-21):

. Dogustan gelen kisiye has varolugsal yapidir.

. Onemli ve 6zel alanlardaki iistiin basaridir.



J Kisiye has beceridir.

. Kisiyi ilgili alanda uzman olarak gosterir.

. Beceri ve yeterliligi ilerletmeye yardimci olan 68renme, iiretme ve
gosterme giicii olarak kisinin performansina etki eder.

. Ogrenme ortami katkisiyla bireyin yetenegi kisinin performansima ve

basarisina yansir.

. Yetenek ile performans arasinda olumlu yonde iliski oldugu
sOylenebilir.
o Yetenek; 0grenme ortami, dogal yetenek ve beceri olmak iizere ii¢

faktorden meydana gelir.

J Gelistirilebilir, gelisime acik bir yapiya sahiptir.

Ewerlin (2013: 281), iistiin basar1 gosteren kisilerin yetenekli oldugunu
vurgulamaktadir. Yetenek, kisilerin duygulariyla olusturduklart ve duyu organlarryla
kavradiklar1 devamliligi olan sistemdir. Yetenek farkli bir soylemle, kisinin devamli
olarak yasami siiresince duygu ve diisiincelerinde fayda saglamasi ve bir sekilde

hayatinin her alaninda kullanmasidir (Buckingham ve Vosburgh, 2001: 17-21).

1.2 Yetenek Kavraminmin Tarihsel Gelisim Siireci

Yetenek kavrami, kelime bilimcilere gore koklii gegmise sahiptir, zamana ve
insanlara gore degisiklik gostermektedir. Yetenek kavrami ilk olarak sozlikk
taniminda, Babilliler, Asurlular, Yunanlar ve Romalilar tarafindan “agirlik”
anlaminda kullanilmistir (Tansley, 2011: 267). Yetenek kavraminin hangi zamanda
ne anlama geldigi sirasiyla asagida verilmistir (Nijs vd., 2013: 292; Tansley, 2011:
267).

13. yiizyilda yetenek kavrami bir bireyin bir davranista bulunma duygusu
veya bireyin kisisel davranis 6zelligi olarak goriilmiistiir. 15. ve 16. yiizyilda yetenek
kavramui, kisilerin istifade etmesi ve ilerlemeleri i¢in onlara Allah tarafindan verilen
zihinsel yetenek veya 0zel yetenek kavramlart anlaminda ifade edilmistir.

17. ylizy1lda yetenek kavrami, bireylerde dogustan gelen iistiin bir performans
olarak tanimlanmistir. 19. yiizyilda yetenek kavrami, bireylerde icselleserek
kullanilmistir. Bu yiizyilda “nesnel” yaklagim yerine ilk defa olarak “6znel” yaklagim

kullanilmistir. 20. ve 21. ylizyillarda yetenek kavrami bilgiyi aktarmada veya



kullanmada goriilen beceri olarak tanimlanmistir.  Yetenek kavrami kisaca
hayatimiza 6zel olarak girmis ve kisiye verilen deger ve yapabilirlik durumu olarak

tanimlanmistir (Kegecioglu ve Aydin, 2017: 113).

1.3 is Yasaminda Yetenek Kavram

Yetenekli insan ifadesi, is diinyasinda yiiksek performans sahibi, engin bilgisi
ve becerisi olan, yenilikleri yonetebilecek, deger katacak, isletmeyi ileriye gotiirecek
insanlar i¢in kullanilmaktadir. Baska bir deyisle yetenekli insan, elindeki bilgisiyle
ve performansiyla isletmeye katki saglayan insandir. Is hayatinda yetenek kavrami
yetkinlik, performans ve potansiyel kelimeleri ile iligkilidir. Yetkinlik, 1iyi
performansi gostermekte kullanilan tiim bilgi ve beceri davranislarini kapsamaktadir.
Performans, belli bir zaman sonunda ulasilan ¢iktiya/sonuca gore, isletme hedefinin
ya da kisisel gorevin yerine getirilme derecesini anlatmaktadir. Potansiyel ise heniiz
ortaya ¢cikmamis bir gizil giictiir (Atli, 2010: 39).

Yetenekli insanlar performans yoniinden iistiin sirada yer alan insanlardir.
Calisanlardan en iist performansi sunanlar isletmede en iistiin fark yaratan bireylerdir
(Stahl vd., 2012: 4). Bu calisanlar sahip olduklar1 yiiksek potansiyel seviyelerini
gostererek hemen veya belirli bir zaman sonra ortaya koyduklar katkilar ile orgiitsel
performansta en biiyiik farki yaratabilen bireylerdir (Tansley, 2011: 272).

Yetenekli bireyler yetkin becerileri ile diger bireyleri tesvik eden, isletmenin
temel degerlerini kabul eden en kiiciik gruptur. Bu ¢alisanlarin kayb:r isletmeye
bulundugu dénemde ve gelecekte kayip ve baska olumsuz etkiler yaratabilir (Berger,

2004: 4).

1.4 Yetenek Kavraminin Benzer Kavramlarla Iliskisi
Yetenek kavrami ile arastirmalarda baglantili olan bazi1 kavramlar
bulunmaktadir. Yetenek kavraminin anlamini daha iyi anlamak i¢in bu kelimenin

baglantili olan diger kelimeler ile benzerligine bakilmalidir.

1.4.1 Yetenek ve Yetkinlik Iliskisi
Yetkinlik, bir isi beklenen diizeyde yapabilme becerisidir (Cooper, 2000: 26).

Yetkinlik; bireyin becerisi, 0zsaygisi, sosyal rolii, bir is i¢in motive olabilme ve



istlendigi iste en 1iyi beceri gostermesiyle birey Ozelliklerinin  zeminini
olusturmaktadir (Turan, 2015: 28-29).

Bir diger anlatimla bir kisinin zekasin1 ve fiziksel yetenegini, yetenek
olgusunu gosterirken, bu Yyetenegi iyi bir performans elde etmek igin nasil
kullanacagini kisinin yetkinligini gostermektedir (Giiner, 2016: 14).

Yetkinlik istatiksel olarak bakildiginda anlamli seviyelerde ortalama
performanscilardan {istiin olan1 ayirt eden herhangi bir kisinin 6Ol¢iilebilir 6zelligidir
(Bassi ve Russ, 1997: 7). Yetkinlik ¢alisanin aldig1 sorumluluk ve gorevlerin en st
diizeyini  gosterir.  Yetkinlik, performansla baglantili  oldugundan hem
gozlemlenebilir hem de dlgiilebilirdir. Bu agidan ayirt edilebilir yonii vardir (Biger ve
Diiztepe, 2011: 14).

Yetkinlik kelimesini en genis anlamda ele alan Unsar (2009), kisinin
istlendigi isi yerine getirmesini saglayan nitelikli bireye ait ozellikleri ve hedefe
yonelik gdsterilen tutumlar yetkinlik olarak tanimlamaktadir. Bu yonden yetkinligin
¢oziime ulasip ulasmamasindan ziyade kisinin tutumlarinin hedefe gore etkin ve
basarili davramislar olup olmamasi ile kiyaslayabilecek bir kavram oldugu
goziikmektedir (Unsar, 2009: 45). Yetkinlik; bilgi ve beceriye bagli olarak
gelismektedir (Lumme-Tuomala, 2019: 61).

1.4.2 Yetenek ve Beceri Iliskisi

Beceri, kisinin belirli bir isi ya da gorevi bilgi ve 6grenmeye bagli olarak
uygulayabilmesine firsat veren nitelikler seklinde tanimlanabilir. Beceri, bireyin
yatkinlik ve 6grenme kabiliyetine gore gosterdigi performansiyla sonuglanir. Verimli
(productive), genisletilebilir (expendable) ve sosyal (social) olmak iizere ii¢ temel
kritere sahip olan beceri; egitim ve is hayat1 slirecinde dgrenilebilir, gelistirilebilir ve
zenginlestirebilir bir kavram olarak nitelendirilebilir (Turan, 2015: 27-28).

Yetenek kavrami ile beceri kelimesi birbiriyle baglantilidir. Bir¢cok olayda
basariin nedeninin yetenek mi yoksa beceri mi oldugu vurgusuna varmakta gii¢liik
¢ekilmektedir. Yetenek islenmemis genis bir bilgi olarak tek bir beceri ile
kisitlanmayan kelimedir. Yetenegin varligin1 ispat etmek icin performans
gosterilmelidir. Ote yandan yetenek, genel bir kavramdir. Birey, bir veya birden fazla

konuda yetenekli olabilir. Yetenek ile beceri kelimesi karsilastirildiginda yetenegin



dogustan var oldugu ve kisiden kisiye aktarilma olasiliginin az oldugu, becerinin ise
bilgi, tutum ve O&grenmeye bagli olugu sOylenebilir. (Sencan 2007°den aktaran
Ceylan, 2007: 6). Yetenek kavrami dogustan gelen birtakim yapabilirliklere isaret
ederken; beceri, var olan yeteneklerin iizerine sonradan 6grenilenlerin eklenmesiyle
bicimlenmektedir (Tak vd., 2007: 248).

Yetenek ile beceri kavramini birbirinden farkli gosteren faktor, becerilerin
bireyler tarafindan Ogrenerek kavrandigi ve bireyler arasinda aktarilabilecegi
dogrultusundayken, yetenekten bahsedildiginde bireyin sahip oldugu o6zelliklerin
dogustan geldigi varsayilmaktadir. Buna gore yetenek kavrami bireyden bireye
aktarilamaz ve sonradan kazanilmasi miimkiin olamayan durumdur (Ceylan, 2007:

6).

1.4.3 Yetenek ve Performans iliskisi

Ozer (2008) performansin mutlak ve izafi olabilecegini goz Oniinde
bulundurmus, bir dogrultu yoniinde tutumlarin ¢iktisin1 rakamsal veya niteliksel
yonde gosteren bir deger olarak yorumlamistir. Hizmetin etkin, tiretimin verimli ve
ekonomik olmast genel anlamda performansi tanimlamaktadir. Bdylelikle
performans; bireylerin etkin, verimli ve ekonomik agidan isletmenin hedefini
gerceklestirme yoniinde nitelik ve niceliklerini verilerle ortaya koymasi olarak
nitelendirilebilir. Basit bir sekilde ifade etmek gerekirse performans, basari
derecesidir (Ozer, 2008: 393).

Bir konunun basar1 yonii olarak performansi yetenekten soyutlamak soz
konusu degildir. Orgiitlerde performans degerleme olarak belirlenen bir uygulama
kullanilmaktadir. Bunun amaci ise, kisilerin giiclii ve yetersiz oldugu konulari
bularak yeteneklerini gelistirmelerine imkan sunmaktir. Bu yodnde ydneticiler
calisanlarin  performansmi  diizenli olarak  degerlendirir ve  personelin
bilgilendirilmesi ve sonuglarin tartisilmasi i¢in bir miilakat uygularlar. Bu sayede
performanst  arttirma  durumunda  kalindiginda bu  goriismelerde  ve
degerlendirmelerde toplanan bilgiler yoniinde egitim uygulanarak personelin
yeteneginde gelisme imkan1 sunulur (Ozer, 2008:393).

Performansin ¢ok c¢esitli anlamlar1 olabilir, fakat orgiitler i¢in yetenekle

birlesmis ve i¢ ice gecmis bir kavram oldugu algilanmaktadir. Orgiitler, calisan



secimlerinde etkili performans gosterebilecek, oOrgiite yeni seyler sunabilecek ve
Orgiitiin  basarisin1  yiikseltecek kisilere yonelir. Fakat, isletmelerde yetenekli
calisanin Orgiite bagli kalmay1 se¢gmesi ve gelistirilmesi baglaminda performans
olgusunun dogru bir sekilde algilanmasinin ve performansin 6l¢iilmesi i¢in kullanilan
¢ozlim yollariin kritik 6nemi oldugunun da farkinda olmak gerekir (Aguinis vd.,

2012:612).

1.4.4. Yetenek ve Potansiyel iliskisi

Performans kavrami kiginin ¢alistigi orgiitteki gorevlerini ne derece
yapabildigini gosterirken, potansiyel kavrami onun i¢in sunulan bir gérevde sonradan
ortaya ¢ikabilecek performansa gdnderme yapmaktadir. Potansiyel, kisinin kendi
icinde olan gizli giicli ve bu yonde yonelimini ifade etmektedir. Bu baglamda yeni
bir durumla karsilastiginda o alanda miicadele edebilmesini saglayabilecek
yetenekleri icinde tasiyan ve bunlart ortaya koyabilecek bir bireyin potansiyeli
oldugu ifade edilebilir.

Potansiyel kavrami, bir personelin bulundugu konumdan bir {ist konumda
gorev yapabilme ve etkin performans sunma olasiligin1 kapsamaktadir (Yazicioglu,
2006: 5). Yiiksek potansiyelli personeller daha kritik ve iist diizey konumlara
ylkselme ve basarili olma yetenegi, bagliligi, arzusu olan bireylerdir (Tansley, 2011:

272).
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2. ICSEL MOTiVASYON

2.1.1. Motivasyon Kavrami ve Onemi

Motivasyon sozciigii, Ingilizce ve Fransizca dillerinde kullanilmakta olan
motive sOzciigiinden tliremis bir sozciiktiir. Motive sozcligii Tiirkge dilinde giidii,
saik veya eyleme geg¢irici olarak tanimlanmaktadir. Motivasyon, davranisi hedefe
yonlendiren ve faaliyete geciren giic olarak ifade edilmektedir. Diger bir ifadeyle
motivasyon; insanlar1 belirli bir amaca yonelik devamli harekete gecirmek icin
gbsterilen cabalarin tamam olarak tanimlanmaktadir (Diindar; Oztiirk 2003: 57).
Orgiit agisindan motivasyon kavraminm, “is ortaminda arzulanan ve istenen
davranigin sergilenmesi i¢in bireyin uyarilmasi, yonlendirilmesi ve bu davraniglarin
devamliligin1 saglayan itici gii¢” bi¢iminde agiklandigi goriilmektedir (Ersar1 ve
Naktiyok, 2012: 82).

Aslanadam (2011: 22)’a gbre motivasyon kavrami, ihtiyaglarin giderilmesi
icin gerekli olan davranislart baslatan ve ilk adimin atilmasini saglayan bir kuvvettir.
Motivasyon kavrami, hedefe odaklanarak dogrudan hedefe yonelerek hedef
dogrultusunda hareket etme, hareketi devam ettirme ve biitiin yonelmelerin olmasini
saglayan icsel bir gii¢c oldugu belirtilmektedir (Kodaz, 2016: 26). Yardim (2017)’a
gore de motivasyon, insan davramiglarini belirli bir yone iten, itilen yon
dogrultusunda davranisa sebep olan ve istek uyandiran i¢sel bir durumun harekete
gecirilmesi olarak tanimlanmaktadir. Cakir (2019: 21)’1in ¢alismasinda motivasyon,
kisi veya kisilerin belirlenmis bir amag, belirlenmis bir hedef i¢in harekete ge¢gmesi
ve planlanan amacin tamamlanmasi siirecinde kisi veya kisilerin istekli olmasi diger
bir ifadeyle amag¢ i¢in ¢aba gostermesi olarak tanimlandig: goriilmektedir. Insanlar
gerceklestirecekleri is hakkinda bir¢ok agidan motive olabilmektedir. Bu motive
ediciler; igin eglenceli veya ilgi g¢ekici olmasi, isin kisinin inanglart ile uyumlu
olmasi, is sonlandiginda kisiye fayda saglamasi veya 06diil niteliginde bir kazang
saglamasi ve kisinin yapilan is sonucunda diger kisiler tarafindan begenilmesi, kabul
gormesi seklinde belirtilmektedir (Ryan ve Deci, 2000: 54).

Motivasyon genel anlamda bireyin, giidiilenme sonucu belirli bir amaca

ulagsmak i¢in kendi istegi ile harekete geg¢mesi siirecidir (Shanks, 2007: 24).
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Motivasyon siireci bireyde ihtiyacin dogmast ile baslar ve bireyin hedef
dogrultusunda eyleme gegmesini saglar. Bu eylem sonucunda bireyin hedefe
ulagmasi tatmin olma duygusunu yasamasina, hedefe ulasamama durumunda ise
tatmin olmama duygusunu yasamasina ortam olusturmaktadir (Baysal ve Tekarslan,
1996: 101).

Motivasyonun kiginin davraniglarinda goézlemlenmesi ve kisisel olmasi
motivasyonun 6nemli iki 6zelligidir. Bir bireyi motive eden bir durumun baska bireyi
motive etmemesi motivasyonun bireysel, kisisel ve 6zel bir olgu oldugunun
gostergesidir  (Kogel, 2007: 484) Bireyin ihtiyaglarini, davraniglarint  ve
davraniglarinin nedenlerini bilmek motivasyon icin olduk¢a 6nemlidir. Motivasyon
iradi bir davranisin olusmasinda bilingli bir diirtiinlin gosterdigi etki olarak
tanimlanmaktadir. Bu durumda en Onemli husus uygulanan motivasyon
yontemlerinin Orglitteki bireylere ve onlarin ihtiyaglarina dogru cevap verebilme

durumudur (Giiney, 2013: 370- 371).

2.1.2 Motivasyon Siireci

Bireyin davranislar1 genellikle bir nedene baglidir. Davranisin olusmasinda
bireyin istekleri, ihtiyaglari, inanglari, korkulari gibi bir¢ok farkli etkileyiciler
olabilir. Biitiin bireylerde temel giidiiler ve ihtiyaclar bulunmaktadir. Bu temel
giidiiler (motivler) davranis potansiyelini imgelemekte ve uyarildiklar1 zaman
davranig1 tetiklemektedirler. Guidiilerin uyarilip uyarilmamalari, bireyin igerisinde
bulundugu durum ve kosullari, ¢evreyi nasil algiladigi ile iliskilidir. Davranisin
etkilenmesi, bir giidiinliin ¢evre tarafindan uyarilmast durumunda olugmaktadir.
Algilanan ¢evresel etkenlerdeki farkliliklar uyarilan giidiileme bi¢imlerinin de farkl
olmasina yol agmaktadir. Bu dogrultuda farkli ihtiyaglarin farkli giidiilemelere ortam
olusturdugu bilinmektedir. Uyarilan giidiilleme tarzi, davranist bi¢imlendirmekte ve
uyarilan glidiileme tarzindaki degisiklik davranista da degisiklige sebep olmaktadir.
Giidiileme, bireysel ihtiyaglarin karsilanmasini saglayan bir ¢caligma ortamu yaratarak,
bireyin harekete geg¢mesini, etkilenmesini ve motive edilmesini saglamanin
etkilerinin gozlemlendigi siiregtir (Akat vd., 1994: 209-210).

Her birey ihtiyac1 ve beklentisi dogrultusunda kendine hedef belirler. Bu

zorunlu durumun olugmasinda bireyler {iizerinde c¢evresel faktorlerde etkili
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olabilmektedir. Bireyler zorunluluk durumuyla birlikte i¢sel bir enerji ve itme
giiclinii kendilerinde bulmaktadirlar. Enerji ve itme giicli sayesinde harekete gecen
birey elde etmek istedigi ihtiyaca yoOnelir ve elde ettiginde motivasyon siirecini

tamamlamaktadir.

2.1.3. Motivasyon Teorileri
Kapsam ve siire¢ teorileri olarak iki grup motivasyon teorisi bulunmaktadir.
Kapsam teorileri, bireyleri ne veya neler karsisinda motive oldugu ile ilgilenirken,

siire¢ teorileri motivasyonun nasil gerceklestigi konusu iizerinde durmaktadir

(Arslan, 2001: 28).

2.1.3.1 Kapsam Teorileri

Kapsam teorileri, ihtiya¢lar dogrultusunda motive olmay1 etkileyen faktorleri
incelemektedir. Bu teoriler bireyin i¢inden gelen ve ayni zamanda harekete gegiren
faktorlere 6nem verir. Ek olarak birey igin gerekli olan diirtii ve hedefleri sunar
(Dursun, 2005: 12).

Kapsam teorilerinin odak noktasi, kigisel ihtiyaglardir. Bu yaklasima gore
calisma yasaminda istenmeyen calisma davranislarinin, diisiik performansin, is
doyumsuzlugunun ortaya c¢ikmasina sebep olan durum calisanlarin ihtiyaglarinin
yeterince karsilanmamasidir (Tmaz, 2009: 6). Insanlari ihtiyaglari dogrultusunda
motive eden etkilerin analiz edilmesine Onem veren bu teoriler, calisanlarin
ithtiyaclar1 hakkinda farkindaligi arttirirlar ve yoneticilerin ¢alisanlarda is tatmini
duygusunu nasil saglayacaklarini anlamalarini kolaylastirirlar (Barutcugil, 2002:
186).

Kapsam teorilerinden en ¢ok bilinen 4 tanesi sunlardir (Kogel, 2007: 486):

« Thtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi (Abraham Maslow, 1943)

* Cift Faktor Teorisi (Frederick Herzberg, 1950)

« Basarma Ihtiyaci Teorisi (David McClelland, 1960)

* ERG Yaklasimi (Clayton Alderfer, 1970)

13



2.1.3.1.1 Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Abraham Maslow (1943: 18) tarafindan ortaya konulan bu teoriye gore
bireyin davranislari ihtiyaglar tarafindan yonlendirilir. Thtiyag, bireyin davranislarmi
yonlendiren temel unsurdur. Teoriye gore ayrica, bahsi gecen ihtiyaglarin tam olarak
kargilanmasi s6z konusu degildir. Ciinkli bireyin ihtiyaci tatmin edici seviyede
giderildiginde bireyi motive eden giic ortadan kalkmaktadir ve yerini bagka bir
ihtiyaca birakmaktadir. Bu ihtiyaclar kendi i¢lerinde birbiriyle baglantilidir.

Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi’nin iki temel varsayimi
bulunmaktadir (Kogel, 2007: 486):

* Birinci varsayima gore, bireyin sergilemis oldugu her davranig belirli bir
ihtiyact gidermeye yoneliktir.

« Ikincisi varsayima gore bu ihtiyaglarin belirli bir hiyerarsisi vardir ve alt
kademedeki ihtiya¢ giderilmeden bir iist kademeye ¢ikilamaz.

Maslow (1943: 4-11) temel ihtiyaglar hiyerarsisini fizyolojik, giivenlik, sevgi
ve ait olma, sayginlik ve statii, kendini gergeklestirme ihtiyaci olarak bes grupta ele

almaktadir.

Fizyolojik ihtiyaglar, genellikle motivasyon teorisinin dogus noktasi olan
diirtiilerden olusur. Kisinin fizyolojik ihtiyaclari, bir insanin yasamini siirdiirebilmesi
i¢cin gerekli olan nefes alma, yeme, igme, uyuma, barinma vb. temel ihtiyaglardir. Bu
ithtiyaglar giderilmedik¢e birey baska ihtiyaglarina odaklanamaz. Kisinin fizyolojik
ithtiyaclar1 tam anlamiyla tatmin olacak sekilde gidermesinin ardindan kisi glivenlik
ihtiyacina odaklanabilmektedir. Gtivenlik ihtiyact kiside giderilmigse fiziksel
korunma, huzurlu ve rahat olma, ekonomik agidan giivence altinda hissetme, kaliteli
ve saglam bir ¢evrede yasama veya tehdit altinda hissetmeme gibi ihtiyaglarinin
giderildigi anlasilmaktadir. Bireyin hem fizyolojik hem de giivenlik gereksinimleri
anlamli ve basaril bir sekilde tatmin edilmislik seviyesine ulasirsa kiside sevgi, saygi
ve aidiyet gibi sosyal ihtiyaglarin da ortaya cikti§i bilinmektedir. Bireyin aile,
arkadaslik, bir gruba ait olma hissi ve grup i¢inde yer alma gibi amaglarina ulagsmak
icin biiylik bir gayret gosterecegi diisiiniilmektedir. Birey bu tiir iliskiler ve
arkadagliklar kurdugunda bu durum bireyi belirli bir doyum diizeyine ulastirmakta ve

motivasyonunu olumlu yonde etkilemektedir. Toplumu olusturan tiim bireyler ve
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gruplar (patolojik istisnalar hari¢), kendilerine saygi duyma ve giivenme,
baskalarindan saygi gérme, basarma gibi gereksinimlere ihtiyag duymaktadir. Bu
ihtiyaglar yeterlilik, basar1, bagimsizlik, 6zgiirliik, giiven ve prestij, begenilme, itibar
ve sayginliga duyulan arzuyu tanima hissi olarak iki ayr1 grupta siniflandirilmaktadir.
Tiim bu ihtiyaglarin pozitif yonlii karsilanmasi bireyin mutluluk ve moral diizeyini
pozitif yonlii arttirmaktadir. Hiyerarginin son adimi olarak ele aliman kendini
gerceklestirme ihtiyaci ise, onyargilardan arinmis olma, kendi giiclinden tatmin olma,
basarmis olma arzusu ile isini yapma, yaratici yeteneklerini kullanabilme,
benzerlerine oranla en iyi olma ve alanina yon veren, goriisleri ve davraniglari yeni
bir soluk veren bir birey olma ihtiyacidir. Bu adimda bireyin gergek kisiligi tiim
acikligiyla meydana ¢ikmaktadir. Sosyal ve ekonomik anlamda yasamini giivence
altina almis olan tiim bireyler toplumda 6nemli bir yere sahip olmus, diger bir deyisle

kendini gergeklestirmis bireylerdir (Tiirkoglu Yavru, 2015: 25).

2.1.3.1.2 Alderfer’in Var olma-iliski-Gelisme (ERG) Teorisi

Bu teorinin, Maslow’un modeli temel alinarak modern durumlara uyarlandigi
bilinmektedir. Bu teori “varlig1 siirdiirme, iliskilerde bulunma, gelisme ihtiyaglar1”
tizerine kurulmustur (Simsek vd., 2003: 143). ERG giidiisii, kontrolii elde
bulundurma diirtiistidiir. Erg giidiisiine sahip kisiler, ulasilmast zor ve ¢ok ¢alisma
gerektiren anlamli hedefleri secerler ve bu hedeflere ulasmak i¢in gerekli bilgi ve
becerileri edinecek ve kullanacak davranislar sergilerler. Diger insanlara oranla daha
cok risk almay1 tercih etmektedirler. Ancak bu giicli insanlar i¢in negatif hisler
uyandirabilecek yikici bir bigimde de kullanabilirler (Silah, 2005: 67).

Var olma ihtiyacinda bireyin fizyolojik ve maddesel ilkeleri bulunmaktadir.
Calisma kosullari, is giivenligi ve iicret gibi kisimlar bu boliimde ele alinmaktadir.
Iliski ihtiyac1 ¢alisma yasamindaki insan iliskilerini, bu iliski siirecinde bireylerin
diisiince ve hislerini birbirleri ile paylagmasini kapsamaktadir. Gelisme ihtiyaci ise
isyeri ortaminin miicadele, Ozerklik ve yaraticilik Ozelliklerini biinyesinde
barimndirmasiyla miimkiin olmaktadir (Cetinkanat, 2000: 16-17).

ERG teorisinde bir ihtiya¢ tatmin diizeyine ulasamadikca soyutlasir ve elde
etme istegi zamanla geri plana atilir. Baz1 bireyler ihtiyaglar aras1 gecisi saglarken

mantiksal c¢ercevede gelisme saglayamadigini ve ihtiyaclarmi karsilayamadigini
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diistinebilir. Bu durumda bireyin daha once eksikligini hissettigi ihtiyaglardan
herhangi birine yonelerek, o ihtiya¢ lizerine yogunlastirilmas: gerekmektedir (Can,

1997: 174).

2.1.3.1.3 Mc Clelland’ 1n Basarma Giidiisii Teorisi

Mcclelland, 1960 yilinda bir 6rgiitiin basarisinda motivasyon kavraminin gok
onemli bir yeri oldugunu ifade etmistir. Basarili kisilerin motivasyon diizeylerinin,
bu basarilar ile dogru orantili olarak yiiksek olacagi bu teoride belirtilmektedir. Bu
bireyler uygulama siireclerinde daha gercekei, bilgiye dayali ve daha aktif rol
almaktadirlar. Yapilan is cabaya ve yaratici diislinceye agiksa basart motivasyonu
yiiksek olan bireylerin rakiplerine karst istiinliik saglayacagi beklenilmektedir
(Bingo6l, 1990: 104).

Mcclelland 1960’yilinda bireyleri motive eden basar1 ihtiyaci (belli bir
seviyede giice ulagsmak i¢in ¢aba gostermek), sosyal iliskilerde bulunma ihtiyaci
(sicak dostluklar gelistirme) ve gii¢ ihtiyac1 (baskalarini nasil kontrol edebilecegini
diistinme) seklinde {i¢ temel faktoriin varligini ortaya koydugu bilinmektedir (Giiney,
2011: 323).

Bireyleri basariya yoOnlendiren temel etkileyici basar1 sonucunda elde
edecekleri i¢sel ddiillerdir. Diger bir ifadeyle bireysel tatmindir. Orgiitlerde yonetim
ve gilidiileme yoniinden basar1 ihtiyacinin, is gorenleri faaliyete ge¢irmekten alikoyan
korku ve tehlikelerin ortadan kaldirilmasi ve calisanlara sorumluluk ve giiven
duygusu asilayarak gerceklestirilebilecegi diistiniilmektedir. Bu durumun sonucunda
1§ gorenlerin basarili olmak i¢in herhangi bir maddi 6diile ihtiya¢ duymadan istekle
eyleme gecmesi beklenmektedir. Boylelikle yoneticilere, oOrgiitsel ve c¢evresel
kosullarda yeterli diizeyde iyilestirme saglayarak, is gorenlere yetki ve sorumluluk
yukleyerek basar1 gilidiisiinii harekete gecirebilecekleri Onerilmektedir. Ancak
yoneticiler, bu yolu tercih etmeden 6nce is gérenlerinin ne derecede orgiitiin amaglari
ve hedeflerini gergeklestirebileceklerini iyi bilmesi gerekmektedir. Bunun i¢in is
gorenlerin kisilik 6zellikleri iyi bilinmeli, yetkinlikleri arttirtlmali ve tecriibe sahibi
olmalarinin saglanmasi1 gerekmektedir (Eren, 2001: 517-519). Gii¢ ihtiyacinda
bireylerin yetkilerini ve giic kaynaklarin1 genisleterek kendi gii¢lerine hiikmeden,

etkileyen, kontrol eden ve koruyan davranislar sergilemeleri beklenir. Baglilik
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ihtiyaci ise, bireyin yalniz yasamama, sosyal iliskiler gelistirme ve diger insanlarla ve
gruplarla etkilesimler yoluyla sicak dostluklar gelistirme arzusunu ifade eder.

(Robbins, 1998: 175).

2.1.3.1.4 Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Herzberg’in “Cift Faktor Teorisi”, “Hijyen-Motivasyon Teorisi” olarak ta
adlandirilmaktadir. Herzberg’in bu teoride, isin kendisi ile ilgili olan ve is goreni
motive eden faktorleri “motive edici faktorler”, isin ¢alisma kosullar ile ilgili olan
faktorleri ise “hijyen faktorleri” seklinde ikiye ayrildigi goriilmektedir. Motive edici
faktorleri; taninma, basari, sorumluluk, ilerleme, gelisme ve geri bildirim imkanlari
olarak; hijyen faktorlerini ise licret, bireysel yasanti, is giivenligi, deneyim Kalitesi,
bireyleraras1 iligkiler, statii, sirket politikasi ve kurallar1 olarak belirtilmektedir.
Motive edici faktdrler dogrudan isin icerigine yoneliktir. Ote yandan hijyen faktdrler
isin ¢evresi ile ilgilidir (Gokge vd., 2010: 236-237).

Bireyin motive edici faktorleri kendi biinyesinde bulundurmasi durumunda
calisma konusunda daha aktif ve arzulu olmasi beklenilmektedir. Ote yandan bu
faktorlerin  bulunmama durumundaysa bireylerin ¢alisma isteklerinin azalma
gostermesi beklenmektedir. Herzberg, “Insanlar islerinden ne ister?” sorusuna cevap
aramig, bireyi motive eden faktorlerin bireyde basarma hazzi yasattigini ve
faktorlerin olmamas1 durumunda bireyleri olumsuz etkileyerek motivasyon eksikligi
yasattigini belirtmektedir. Hijyen faktorlerinde ise bireylere iist diizey motivasyon
saglanamadig1 goriisii mevcuttur. Bireyde bu faktorlerin varligi bireyin motivasyon
diizeyini daha diisiik diizeyde tutmasina sebebiyet verir diisiincesi s6z konusudur. Is
ortamindaki eksikliklerin bireylerde yetersiz doyum olusturdugu ve calisanlar

verimsizlige ittigi diisiiniilmektedir (Ozkalp ve Kiral, 2010: 284).

2.1.3.2 Siire¢ Teorileri

Siireg teorileri, insanlarin motivasyonunun nasil ¢aligtigini inceler. Siireg
teorileri, bireylerin sergiledigi davranislarin tekrarlanip tekrarlanmadigina odaklanir.
Bu teori igsel faktorlerin haricinde digsal faktorleri de kapsamaktadir (Kaplan
Mehmet, 2007: 41). Siire¢ teorileri asagida belirtilerek agiklanmaktadir (Sweeny ve
McFarlin 2002: 88; Northcraft ve Neale 1990).
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2.1.3.2.1 Vroom’ un Beklenti Teorisi

Vroom’un gelistirdigi beklenti teorisine gore, bir ig gorenin belli bir davranis
gostermesi, 0 is gorenin yapacagl davranis ile elde edecegi sonucu arzulama
derecesine ve belli bir davranisin kisiyi sonuca ulagtirmasi hakkindaki beklentisine
gore degisim gdstermektedir (Ozgener 1996: 98).

Vroom’un Bekleyis Teorisi valens, bekleyis ve aragsallik olarak ii¢ kavram
etrafinda yapilandirilmistir. Valens, bir bireyin elde edecegi ¢iktiy1 diger bir ifadeyle
odiilii arzulama derecesini gosterir. Bu teorideki bir diger onemli kavram ise bekleyis
degiskenidir (Bolat vd., 2008:94). Vroom’a gore giidiilenme, kiginin arayis igerisinde
oldugu degerlere ve belirli bir hareketin bu degerlere yol agma ihtimaline iligkin

tahmin verilerinin ¢carpimi ile bulunmaktadir (Gliney, 2000: 24).

2.1.3.2.2 Porter ve Lawler’ in Gelistirilmis Bekleyis Teorisi

Bu teori, Vroom’un Bekleyis Teorisi tizerine kurulu olmakla birlikte teoriye
ek olarak, caba, bilgi, yetenek ve algidaki rol degisikliklerine dayali olarak
performansin ddiillendirilebilecegi sdylemektedir (Simsek vd., 2003: 145).

Ancak bu durumlarda bireyin yetenek ve bilgisi yeterli degilse ne kadar ¢aba
gosterirse gostersin bagariya ulagsma orani oldukea diisiik olmaktadir. Ayrica bireyde
dogru rol algis1 olugmasi, bireyin Orgiit igerisindeki rol ¢atismasi yasamasina engel
olarak bireyin performansini arttiracaktir. Vroom’un teorisinden farkli olan diger
husus ise, esit 6diil kavramidir. Bireyler, kendi performanslari ile orgiitteki ¢alisma
arkadaslarinin performanslarini karsilastirmakta ve bekleyis siirecinin sonunda elde

edecegi 6diil hakkinda bir kaniya varmaktadirlar (Kogel, 2007: 496-497).

2.1.3.2.3 Pekistirme Teorisi

Pekistirme teorisi, insanlarin elde ettikleri sonuglara goére davranislarini tekrar
edip etmeyecekleri hakkinda bilgi verir. Insanlarin elde ettikleri sonuglar olumlu
veya olumsuz olabilir. Bu teoriye gore, bireyler kisisel olarak kendilerine en ¢ok
fayda saglayacak olan en ¢ok odiillendirilen davranisa yonelim gostermektedirler.
Ayrica bireylerin silireg igerisindeki davramiglar1 Odiillerin  kontrol altinda

tutulmasiyla sekillendirilebilmektedir (Simsek vd., 2003: 148).
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2.1.3.2.4 Adams’in Esitlik Teorisi

Esitlik teorisinin de siire¢ teorileri unsurlarindan biri oldugu bilinmektedir.
Esitlik teorisinin amaci caligmakta olan bireylerin oOrgiit icerisinde diger tiim
calisanlarla ayrim yapilmaksizin esit sartlar altinda ¢alismalarinin tiim ¢alisanlarin
motivasyonu olumlu bir sekilde etkileyecegi diisliniilmektedir. Adams’a gore, bireyin
basarma giicli ve is doyumuna ulagmast orgiit igerisinde uygulanmasi planlanan
esitlik veya esitsizligi olusturan olgulara bagli oldugunu ifade etmektedir. Adams’a
gore, bireyler kendi ¢abalarin1 g6z 6niinde bulundurarak diger calisanlar ile kiyaslar
yapip sonug elde etmeyi hedeflemektedir (Cigek Dursun, 2005: 23). Bu kiyaslama
cogunlukla bireyin ¢abast ve elde edilen sonucun oranini belirlemek amagh

kullanilmaktadir.

2.1.3.2.5 Locke’nin Amacg Teorisi

Edwin Locke tarafindan gelistirilen amag teorisine gore, is gorenin kendi
belirledigi amaglar ile bu amaclara ulasmak amaciyla harekete gecme istegi bireyin
motivasyon seviyesi {lizerinde etkileyici oldugu bilinmektedir (Shanks, 2007: 28).
Ozellikle amaca gore yonetimde uygulanan bu amag teorisi, farkli yonetim uygulama
stratejilerinde de yer almaktadir. Yonetim alaninda 6nem derecesi yliksek olan
strateji bicimi bireyin belirledigi amaclar ile Orgiitiin amaglar1 arasindaki birbirine
uygunluk durumunu gostermektedir. Yonetici seviyesindeki kisilerin hedefi amag
belirlemede is gorenlerin katilmmi da saglayarak bu uygunluk diizeyini

olusturabilmektir (Kas, 2012: 25-26).

2.1.4. Motivasyon Tiirleri

Motivasyonda 6nemli olan, is gérenlerin temel davranislarin1 ve bu davranis
bi¢cimlerinin sebeplerini dogru bir bicimde kavrayabilmektir. Kisinin her davranisinin
arkasinda bir istek, Oniinde ise bir amag¢ bulunmaktadir. Amaglar1 gerceklestirmek
igin i gorenlerin isteklerinin pozitif yonli olacak sekilde ¢ozliimlenmesi
gerekmektedir. Bu istekler ig gorenin i¢inden gelebilecegi gibi (i¢sel) dis gevreden
etkilenerek te olusabilmektedir (Omirtay, 2009: 22-23). Bu agidan literatiirde

motivasyon kavrami igsel ve digsal motivasyon olmak {izere iki sekilde ele
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alinmaktadir. Asagida belirtilen kisimda bu arastirmanin  konusu olan igsel

motivasyon kavramu ile ilgili detayl bilgiler bulunmaktadir.

2.2.1. i¢csel Motivasyon
2.2.2 I¢sel Motivasyon Kavrami ve Tanimi

I¢sel motivasyon ile ilgili arastirmalarin, 1940-1960 yillari arasinda Herzberg,
Maslow ve McGregor gibi arastirmacilarin yapmis olduklar1 motivasyon caligmalari
sonrasinda ortaya ¢ikmaya basladig1 goriilmektedir. i¢sel motivasyonun bireyle ilgili
olmasi yoniinden ¢ok boyutlu bir yapiya sahip oldugu bilinmektedir (Cho ve Perry,
2012: 384).

I¢sel motivasyon bir faaliyeti ya da bir isi yapan bireyin faaliyeti veya isi
ilging bulmas1 ya da faaliyet veya isten haz duymasi, diger bir ifadeyle doyum almasi
durumunu ifade etmektedir. Bireyin yapmakta oldugu is ve bu isten doyum saglama
derecesi arasinda bir araciy1 ifade eden diger bir olgu ise digsal motivasyondur. I¢sel
motivasyonda tatmin derecesi isin kendisinden kaynaklanmaktayken dissal
motivasyonda tatmin, maddi ve sozlii odiiller gibi digsal bir araciyla meydana
gelmektedir (Gagne ve Deci, 2005: 331).

Ersar1 ve Naktiyok (2012: 83) igsel motivasyonu bireyin davraniglarini
diizenlemede etkili digsal bir kontrol olmaksizin, bireyin sadece is araciligryla motive
edilmesi seklinde tanimlamaktadir. Bu duruma gore i¢sel motivasyonu ortaya ¢ikaran
unsurlara drnek olarak “bir isin eglenceli olmasi, kiside bagimsizlik, 6z saygi, basari
gibi duygular uyandirmas:” verilebilir (Ozdasli ve Akman, 2012: 73).

Igsel motivasyon, bireyin davranisini yon veren herhangi bir dissal kontrol
olmaksizin kisinin yalnizca yapilan is aracigryla motive olmast durumundan
bahsetmektedir. I¢sel motivasyon, isin icerigi ve genel dogasiyla ilgili bir durumdur.
Igsel motivasyonun yapilmakta olan veya yapilmasi planlanan isin ilgi ¢ekici olmast,
13 gorenin zorlanmadan ise katilimi, yaratici diisiince sistemi, kisisel yetenek ve
becerilerini kullanmasi ile yakindan ilgili olmakla birlikte is gdren performansi
tizerinde de dnemli derecede etkili oldugu bilinmektedir (Ryan ve Deci, 2000: 56).

I¢csel motivasyonun, kisinin kendi igerisinde bulunan bir hissiyat oldugu
bilinmektedir. Bu hisler igerisinde bulunan is gorenler, farkli tiir davraniglar

sergileyip sergilememe konusunda i¢giidiisel olarak kendilerini motive etmektedirler.
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Is gorenlerin igsel motivasyonu sorumlu olduklari is ile is goren arasindaki iliski
durumuna baghdir. I¢sel motivasyonu yiiksek olan is gorenler, maddi ddiiller ya da
dis baskilarla degil i¢inden geldigi ya da eglenmek icin eyleme ge¢mektedirler. I¢sel
motivasyon insan yasaminda yalnizca is yasaminda bir motivasyon tiirii olmasinin
haricinde, bireylerin iradesi ile ilgili davranislar1 da kapsamaktadir. Bu motivasyon
egiliminin sosyal, biligsel ve fiziksel gelisimde onemli bir unsur haline geldigi

goriilmektedir (Akgiindiiz, 2013: 134).

2.2.3. i¢sel Motivasyon Onemi

Orgiitteki is gorenler i¢sel motivasyonlarnin farkinda olarak verilen gorevi
tamamladiklarinda vaat edilen Odiile kendilerini odaklamadan belirlenen hedefi
basariyla tamamlamaya cabalarlar ve bu etkiyle islerine daha tutkulu yaklasirlar.
Ayrica karsilastiklar zor kosullarda hizla vazgegmek yerine ¢oziim odakli olarak
islerine istekle odaklanarak is ile ilgilenirken daha fazla ¢aba sarf edip daha verimli
calismay1 amaglamaktadirlar (Cakir, 2019: 24). Tiim bu etkenlerin sonucunda, 6rgiit
acisindan son derece 6nemli olan i¢csel motivasyon tiim kisilerde olustugunda hem
igverenlerin hem de is gorenlerin is bitiminde elde ettigi sonuglardan memnuniyet
duymas1 beklenilmektedir.

Sonu¢ olarak, is gorenler yaptiklar isi keyifle yapiyorsa ve yapilan is
bireylerde mutluluk hissine ortam hazirliyorsa bu durumda motivasyonlart igseldir
denilmektedir. Bu sekilde istekli ve verimli calisanlara sahip olmak isletmeler ve
igverenler acisindan yiliksek Oneme sahiptir. Bu tarz motive calisanlar igin ficret,
promosyon, 6diil benzeri digssal motivasyon faktorleri 6nemsiz degildir ancak ikinci
planda oldugu bilinmektedir. Digsal ve i¢sel motivasyonun etkileyicileri birbirinden
farkli olsalar da her ikisi de is gbrenin motivasyonu ve performansi lizerinde pozitif

yonli etkili olmaktadir (Diindar vd., 2007: 109).

2.2.4 I¢sel Motivasyon Faktorleri

Herzberg’in iizerine arastirmalar gerceklestirdigi Cift Faktor Teorisine gore
motive edici faktorler, diger bir ifadeyle i¢sel faktorler is ile ilgili tatmin ve doyumu
saglarken, hijyen faktorleri diger bir ifadeyle digsal faktorler de tatminsizligi

onleyerek kisinin motive olabilmesi i¢in ortam hazirlamaktadir. Igsel motivasyonun
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olugmasinda katk1 saglayan, kisiyi o sekilde davranmaya iten icten gelen davraniglar
birtakim etkileyicilerden olusmaktadir. Literatiirde kimi kaynaklarda igsel
motivasyon faktorleri, kimi kaynaklarda dort temel giidii, kimi kaynaklarda ise igsel
motivasyon etmenleri olarak yer edinmis olan faktérler; basarma ve elde etme
giidiisii, anlama, kavrama, bilme giidiisii, baglanma giidiisii ve savunma giidiisii
olmak lizere 4 temel giidiiden olusmaktadir ve bireylerin davranislarinin temelinde
bu giidiilerin oldugu bilinmektedir (Dizdar, 2009: 31).

* Basarma ve Elde Etme Giidiisii: Yalnizca ¢alisma hayatinda degil insan
hayatinin her alaninda etkili olan en temel giidiilerden olan basarma ve elde etme
gidiisii gerceklestirmek istenen her iste ortaya c¢ikmaktadir. Giinlik hayatta
belirlenen hedefler veya is hayatinda belirlenen hedefleri kazanmak icin ¢aba sarf
edilen her alanda basarma giidiisline rastlanilmaktadir. Dizdar (2009)’a gore basarma
giidiisii insanlarda dogustan gelen bir giidii olmakla beraber digsal faktorlerden
etkilenme gostermeden tamamen i¢ten gelmektedir.

* Baghhik Giidiisii: Dogustan geldigine inanilan bir glidiidiir ve ise, kisiye,
gruba dahil olma, kendini kisinin, isin ya da grubun bir parcasit gibi hissetme
ihtiyaglarinin insanlarda dogustan geldigine inanilmaktadir. Insanlar diger insanlarla
ya da bir is ile aralarinda baglar kurarak hem sosyal baglarini giiclendirmeyi hem de
kendi kendilerini anlamli sekilde motive etmeyi amacglamaktadirlar.

* Ogrenme Giidiisii: Temelde tiim bireylerde var olan fakat tiim bireylerde var
olmasia ragmen kisiden kisiye degisim gosteren, diinyaya gelmeden baslayip 6lim
anina kadar devam ettigine inanilan yiiksek derecede etkili olan bir giidiidiir. Kisinin
benligini tanimasi, ¢evresinde olup bitenleri anlamlandirabilmesi, merak duygusunu
gidermek maksadiyla yasamini arayis iginde silirdiirmesi gibi dogustan gelen
o6grenme giidiisiiniin 6zelliklerinin varligindan bahsedilmektedir.

» Savunma Giidiisii: Diger igsel giidiilere benzer sekilde dogustan geldigine
inanilan ve oliinceye kadar devam etmesi beklenen bir giidiidiir. Kisinin kendini
savunabilmesi, tehlikelere kars1 koruyabilmesi igin gelistirilmis olan bu giidii kisinin
kendini tehlike, korku ve tehdit altinda hissetmesiyle tetiklenerek kendini

gostermektedir.
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3. 1S BECERIKLILiGI

3.1. Is Becerikliligi (Job Crafting)

Is becerikliligi kavrami uluslararasi literatiirde “job crafting” olarak, yerli
literatiirde ise is becerikliliginin yan1 sira “is sekillendirme”, “is bi¢imlendirme” ve
“is yapilandirmas1” olarak bilinmektedir. Is becerikliligi Ingilizce “job crafting”
kelimesinden gelmektedir. “Crafting”, yapma, planlama ve harckete gegirme

anlamlarma gelmektedir.

3.2. Is Becerikliligi Kavrami ve Tanim

Bir toplumun sahip oldugu en 6nemli unsurlardan biri, o topluma dogrudan
katki yapan insandir. Bireyin c¢alistig1 orgiitte yaptigi isi mantikli bulmasi ve bu
calisma ortaminda tesir altinda kalmasi dogrultusunda is doyumu ve is yeri huzuru
artacak, isi sevmesi artt yonde olacak ve bunlar calistig1 orgiitiin veya toplumun
basarisina yansiyacaktir (Cekmecelioglu, 2007: 80).

Is becerikliligi sézciigii kulaga yeni bir sozciik olarak gelse de 30 yillik bir
seriiveni vardir. Kulik, Oldham ve Hackman (1987), is becerikliligini bir diisiince
olarak savunan ve inceleyen oncii kisilerdir. Kulik ve Oldham (1987: 292), “Kisi-
Cevre Uyumuna Bir Yaklasim Olarak Is Tasarimi” isimli arastirmalarinda is
becerikliligi kavramini igin yeniden zihinde hazirlanmas: siirecine katki saglayacak
metotlar belirlenirken, ana temelinde “kisilerin kendi ihtiya¢ ve yeteneklerine gore
islerini tasarlamalarina izin veren, kisilerin i¢inde aktif olarak bulundugu bir siirecten
olusan ve bunu yaparken kisilerin kendi istekleriyle siireci yonettigi, yonetici ve
orgiitinden izin almasinin gerekmedigi bir strateji” olarak tanimlayarak asil
giliniimiizdeki anlami ‘i becerikliligi’ olan kelimenin derinligi ve genel prensiplerini
ifade etmislerdir (Rudolph vd., 2017: 113).

Is becerikliliginin bir kuram olarak ortaya ¢ikmasinda Wrzesniewski ve
Dutton (2001) 6nemli paya sahiptir. Wrzesniewski ve Dutton is becerikliligini
“calisanlarin giinlerini, islerini ve dolayisiyla yasamlarini olusturan is gorevleri ve
etkilesimleri, islerini yapmak i¢in kullandiklar1 birer hammaddedir” seklinde

tanimlamiglardir. (Wrzesniewski ve Dutton, 2001: 179). Wrzesniewski ve Dutton
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(2001: 179), bu diisiince ile is becerikliligi kavramini, insanin misyonunu ve iligkisel
smirlarini farklilagtirmaya yonelik uyguladigr fiziksel ve bilissel degisikler olarak
tanimlamiglardir. Bir diger tanimda ise is becerikliligi kavrami, “kisinin isle ilgili
ortaya koydugu diisiinsel, hissel, biligsel, zamansal, iliskisel ve fiziksel engelleri
kaldirmak i¢in davranista bulunmasi olarak tanimlanmistir (Rastogi ve Chaudhary
2004: 657). Demerouti (2014)’nin verdigi tanima gore is becerikliligi, kisinin is
kaynaklar1 ve is taleplerinde farklilik yaparak, kendi isini daha gercekei, ilgi ¢ekici

ve daha uyumlu hale getirmek i¢in sarf ettigi davranis olarak tanimlanmaktadir.

3.3. Is Becerikliliginin Boyutlar:
Is becerikliligi ile ilgili yapilan ¢aligmalar sonucunda, arastirmacilar birden
fazla smiflandirmalara yonelmislerdir. Arastirmacilar tarafindan olusturulan

siiflandirmalarindan dort tanesi asagida agiklanmustir.

3.3.1. Wrzesniewski ve Dutton (2001) Tarafindan Onerilen Is Becerikliligi
Modeli
Wrzesniewski ve Dutton (2001) arastirmalarinda is becerikliligi kavramini,

“is becerikliligi uygulamalar1” ismi verilen li¢ boyut altinda incelemislerdir.

3.3.1.1. Gorev becerikliligi

Is becerikliligi uygulamalarindan birincisi gorev becerikliligidir. Gorev
becerikliliginde kisilerin ¢alistigt ¢evre ortaminda baskalar1 tizerindeki etkilerini
gordiiklerinde (gorevin onemi) ¢alismalarini daha anlamli ya da iyi bulduklarini 6ne
siiriilmiistiir (Hackman ve Oldham, 1976: 268). Ornegin kisi tiikenmislikten kendini
korumak i¢in daha az is yapmaya baslayabilir veya is tanimlarinin disina ¢ikarak

gorevinin Gtesi olan ¢esitli isler yapabilir (Mamak 2018: 32).

3.3.1.2. Bilissel Beceriklilik

Biligsel beceriklilik farkli durumlara gore kisinin is algisini yeniden
sekillendirir ve onu gorevin biligsel unsuruna dontistiiriir (Herhangi bir hastanedeki
temizlik ¢alisaninin isini temizlikten oteye gotiiriip kendini oradaki hastalara destek

olan bir aract kisi olarak yorumlamasi biligsel beceriklilige 6rnek olarak verilebilir

24



(Berg ve vd. 2008: 2). Arastirmalar, bireyin biligsel olarak islerini farkli
algilamalarinin isteki deneyimlerini biiyiik oranda degistirebilecegini kanitlamaktadir

(Crum ve Langer 2007: 171

3.3.1.3 iliskisel Beceriklilik

Is becerikliliginin bir baska boyutu iliskisel becerikliliktir. Iliskisel
beceriklilikte kisi, calistig1 yerde baskalariyla nasil ve ne ol¢iide iletisimde olacagi
konusunda degisiklige gidebilir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001: 183). iliskisel
becerikliler ile ilgili yapilan aragtirmalar kisinin ¢aliganlara karsi giiven duygusunu
ve olumlu ig tutumlarinin pozitif neticelere sahip oldugunu gostermektedir (Chiaburu

ve Harrison, 2008: 1058).

3.3.2. Slemp ve Vella-Brodrick’in Is Becerikliligi Boyutlar

Slemp ve Vella-Brodrick’ in is becerikliligi boyutlari, Wrzesniewski ve
Dutton'un (2001) is becerikliligi boyutlar1 ile benzerdir. Slemp ve Vella-Brodrick is
becerikliligini ii¢ baslikta simiflandirmistir. Bunlar; gorev becerikliligi, iligkisel
beceriklilik ve biligsel becerikliliktir. Arastirmacilar, kisilerin calistigi ¢evrede ve
islerinde bu 3 farkli boyutta is becerikliligi yapabileceklerini ortaya koymuslardir
(Slemp ve Vella-Brodrick, 2013: 126-127).

3.3.2.1. Gorev Becerikliligi

Gorev becerikliligi bir calisanin is yerindeki faaliyetlerin miktarinin veya
faaliyet tiirlerindeki farkliliklarin baglatilmasin1 ifade eder (6rnegin, kisinin
becerilerine veya ilgi alanlara daha uygun yeni gorevler sunmasi ve segmesi). Ayni
zamanda gorev becerikliligi bireyin yaptigi is kavramini, cevresini ve igerigini,
faaliyetlerindeki kullandiklar1 zaman ve efor ile ilgili aldiklart yontemleri temsil
etmektedir. Bu sayede birey kendi ihtiya¢ ve yeteneklerini goriip bunlar1 kullanip
faaliyet alaninda kendine 6zgii bir kural olusturur (Kerse, 2017: 286).

3.3.2.2. liskisel Beceriklilik
Iliskisel beceriklilik boyutu kisilerin ¢alistigi ortamda kimlerle iliski

kuracagiyla ve iligkilerini diizenlemeleriyle ilgili bir boyuttur (Slemp ve Vella-
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Brodrick, 2013: 127). iliskisel becerikli bireyler, proaktif kisilik dzelliklerine ve 6z
yeterlilige sahip kimselerdir. Bu 6zelliklerdeki orgiit liyelerinin is iiretme ve katilim

saglamaya yonelik egilimleri oldukga fazladir (Kim, Im ve Qu, 2018: 19-21).

3.3.2.3. Bilissel Beceriklilik

Biligsel beceriklilik tanim olarak orgiit tyelerinin islerini ayni diislince
kaliplar ile yorumlamasi ve kendileri adina anlamliligim yiikseltmesi ile ilgili bir
davranigtir. Bu tanimdan yola ¢ikarak beceriklilik davranisinda, orgiit iiyeleri isleri
ile ilgili unsurlar diisiinsel olarak farkli ve yeniden ortaya ¢ikarir, yeniden tasarlarlar.
Calisanlar biligsel beceriklilik ile zihinlerinde diisiince ve yaptiklar islerin kendileri
icin Onemini, ne anlam ifade ettigini ve {stlenebilecekleri davranislari
bulabilmektedirler. Bilissel beceriklilik, orgiit iiyelerinin kendilerine is ¢evresinde
kimlik bulabilmek i¢in ulagma isteginin aracisi olabilmektedir. Bir 6gretmen kendini
sadece derse girip c¢ikan bir egitimci olarak gérmek yerine, gelecek nesilleri pozitif
anlamda insa etme potansiyelinin oldugu diislincesiyle hareket ettiginde isini

benimseme diizeyi artar ve bu durum, biligsel beceriklilik i¢in bir 6rnek olarak kabul

edilebilir (Kerse; 2019: 13).

3.3.3. Petrou ve Arkadaslarinin Is Becerikliligi Boyutlar
Petrou ve digerleri (2012) ¢alismalarinda is becerikliligini; kaynak arama,
zorlayict goOrev arayist ve talepleri azaltmak olmak {izere 3 alt boyutta

siniflandirmislardir.

3.3.3.1. Kaynak Arama

Kaynak arama, bireyin isini daha motive edici hale getirmenin yani sira, is
talepleriyle basa ¢ikmak icin daha fazla is kaynagini harekete gecirmenin bir yolu
olarak tanimlanmaktadir. Kaynak arama, meslektaglardan veya amirlerden tavsiye
istemek, birinin is performansi hakkinda geri bildirim istemek veya Ogrenme

firsatlar1 aramak gibi davranislar1 igermektedir (Petrou ve dig., 2012: 1122).
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3.3.3.2. Zorlayic1 Gorev Arayisi

Isin kendisini zorlayici olmasini isteme, kisinin calistig1 yerdeki gdrevi
tamamladiktan sonra daha zor gorevleri yerine getirme istegini ifade etmektedir.
Orgiit iiyeleri, isi bitirir bitirmez daha zor ve fazla sorumluluk almak isterler. Bu
diisiince durumunda kisiler devamli olarak iste gorevlerinden ve g¢alistiklar1 yerde
sorumluluklarla bas etmelerinden dolay1 bu kisilerin yeni olaylarda uyum saglama
siireleri olduk¢a azdir. Bu kisiler yenilige ve yeni becerilere karsi acgik ve
yatkindirlar. Bu durum, bireylere is ortaminda pozitif bir durum olarak ayni sekilde
geri gelmektedir. Bu gibi iiyelerinin ¢abalari ve hirsli olmasi, farkli ¢alisanlarin da
kendi i¢inde performanslarinda art yonde bir etki ortaya c¢ikarir (Petrou ve dig.,

2018:1773).

3.3.3.3. Talepleri Azaltmak

Is becerikliligi kavrammin, yaygin olarak kabul edilen olumlu bir rolii
olmasina ragmen, is becerikliligi kavraminin muhtemelen “olumsuz” bir yan1 da ileri
striilmektedir. Talepleri azaltmak, isin duygusal, zihinsel veya fiziksel olarak
zorlayic1 yonlerini en aza indirmeye veya kisinin is yiikiinii ve zaman baskisini

azaltmaya yonelik davramistir (Petrou ve dig., 2012: 1123).

3.3.4. Tims ve Arkadaslarinin Is Becerikliligi Boyutlar
Tims ve arkadagslar1 (2012) is becerikliligini; yapisal is kaynaklarini arttirmak,
toplumsal is kaynaklarini arttirmak, zorlu is taleplerini arttirmak ve engelleyici is

taleplerini azaltmak olmak tizere dort boyut ile degerlendirmislerdir.

3.3.4.1. Yapisal Is Kaynaklarim Arttirma Boyutu

Yapisal is kaynaklar1 arttirma boyutuna gore, kisi kaynaklara sahip oldugu
stirece talep edilen ve istenilen gorevleri hayata gecirebilir. Bu kaynaklar
cergevesinden i becerikliligi davranisi istenilen Slgiide olusmaya baslar. Bundan
dolay1 kisi is kaynaklarin1 yiiksek bir boyutta hedeflemektedir. Ayn1 zamanda kisi
calistigl yerde kendini gelistirerek yapisal is kaynaklari yiikseltebilir (Tims vd.,
2012: 175).
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3.3.4.2. Sosyal Is Kaynaklar1 Arttirmak Boyutu

Sosyal is kaynaklari arttirma boyutu bireyin sosyal gevresiyle etkilesimi
yoluyla destek alma/verme veya tavsiye alma olarak ifade edilmektedir. Kisaca bir
diger anlatima gore sosyal is kaynaklar1 artirmak boyutu Wrzesniewski ve Dutton’
un (2001) iliskisel beceriklilik kavramina benzer, ancak isin bireyler tarafindan

yapilan sosyal yoniinii ifade eder (Tims vd., 2012: 174).

3.3.4.3. Rekabet Edici Is Taleplerini Arttirma Boyutu

Rekabet edici is taleplerini arttirma boyutuna gore, bireylerin c¢esitli is
departmanlarindaki basarilar1 ve sorumluluk alma istekleri onlar1 daha fazla motive
etmektedir. Rekabet edici is talepleri, bireylerin yeni bilgi, 6grenme ve beceriler
kazanarak igyerinde daha iyi ¢alismasina yardimci olabilir (Berdicchia vd., 2016:
319; Tims vd., 2012: 174-175).

Rekabet edici islere yonelik artan talep boyutundan, bireylerin gesitli is
departmanlarindaki basarilar1 ve sorumluluk alma istekleri onlar1 daha fazla motive
etmektedir. Rekabet edici is talepleri, bireylerin yeni bilgi, 6grenme ve beceriler

kazanarak isyerinde daha iyi ¢calismasina yardimci olabilir.

3.3.4.4. Engelleyici Is Taleplerini Azaltma

Engelleyici is taleplerini azaltma boyutu, bireylerin isyerinde stres,
yorgunluk, bitkinlik ve benzeri (fiziksel, zihinsel, duygusal vb. olabilir) sorunlari
yasamamasini veya minimum diizeyde yasamasini saglamak ic¢in kullanilan davranis
seklidir. Bu tiir g6z korkutucu is taleplerinin birey iizerinde tilkenmislik gibi olumsuz

etkileri olabilir (Tims vd., 2012: 175).

28



2. ARASTIRMANIN KURAMSAL CERCEVESI

Is becerikliligi, ¢alisanin, kendi tercihleri, giidiileri ve tutkulariyla islerini
ayni ¢izgiye getirme amaci ile baglandigi benlik tarafindan baglatilan degisim
davraniglar1 olarak tanimlanmaktadir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001; Tims vd.,
2012). Is becerikliliginin, bir biitiin olarak isin yeniden tasarimi olmadig1, fakat ¢ok
0zel is gorevlerinin sinirlar1 i¢inde isin belirli yonlerinin degisimi iizerine olduguna
dikkat etmek Onemlidir (Tims vd., 2012:174; Slemp ve Brodrick, 2014: 958).
Kendilerine 6zgii ilgi ve degerler ile ayni ¢izgide olacak sekilde is uygulamalarini
bicimlendirmek i¢in ¢aliganlar, bu gayri resmi degisiklikleri baslatirlar ve biitiiniiyle
islerinden elde ettikleri hoslanma, anlam ve tatmini yiikseltirler (Slemp ve Brodrick,
2014: 958). Wrzesniewski ve Dutton, (2001: 180), is becerikliliginin bir¢ok formda
olabilecegini ileri slirmektedirler. Calisanlarin gorevlerinin say1 ya da igerigi gibi
gorevle iligkili olan yanlarina, meslektaslariyla olan iliski yogunluguna ya da iste
sahip olduklar iliskilere ve iglerinin anlamlarini yiikseltmek amaciyla islerine bakis
acilarin1 degistirebileceklerini ileri stirmektedir (Tims vd. 2012: 174).

Is becerikliligi, pro-aktif is davranisiyla iliskilidir. Is becerikliligi yapan
kisinin yaptig1 degisiklikler, temel olarak, onlarin kisi-is uyumunu ve is
motivasyonunu gelistirmeyi amacglar. Bu anlamda, is becerikliligi, pro-aktif
davramisin dzel bir formu olarak goriilebilir (Tims vd. 2012: 174). Is becerikliligi
tizerine Wrzesniewski ve Dutton (2001) tanimi, ¢alisanlarin is gorevlerinde, isteki
iligkilerde ve is lizerine bilislerde yaptig1 degisikliklerle sinirlandirilmistir. Tims vd.
(2012) 1s becerikliliginin hiiner gelistirmek gibi ya da memnun olmayan miisterilere
hizmet vermekten sakinma gibi, diger formlarinin da ele alinabilecegini ileri
stirmektedirler. Bu anlamda Tims vd. (2012) teorik olarak, is talepleri ve kaynaklar
modeli (IT-K) i¢indeki tanimu ile is becerikliligini cercevelemislerdir. iT-K modeline
gore, biitiin is Ozellikleri, is talepleri ve is kaynaklar1 olarak iki genis siniflandirma
i¢inde kategorize edilebilir (Bakker vd., 2007: 275). IT-K modeli baglaminda, Tims
vd., (2012), calisanlarin pro-aktif bir bicimde is taleplerini ve kaynaklarin
degistirerek 1s Ozelliklerini kendi kisisel beceri ve ihtiyaglarima uygun hale

getirmeleri olarak tanimlamustir.
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IT-K temelinde, is becerikliligini ele alan son arastirmalar is becerikliliginin,
ti¢ farkli yonelimin bir bilesimi olarak goriilebilecegini ileri siirmektedirler (Slemp
ve Brodrick,2014; Bakker ve Derlemous, 2019; Zoughi vd. 2020). Bunlar; sosyal is
kaynaklarin1 artirmak (meslektaslardan sosyal destek arastirmak gibi), yapisal is
kaynaklarimi artirmak (profesyonel hiinerler gelistirmek i¢in firsatlar yaratmak gibi)
ve rekabet edici is taleplerini artirmaktir (yeni bir proje baslatmak gibi). Is
becerikliliginin, ihtiya¢ tatmininin mantiksal bir dnciilii oldugu ileri siirtilebilir.

Oncelikle, calisanlar sosyal kaynaklarini artirdiklarinda, onlar, pro-aktif bir
sekilde sosyal cevrelerini degistirirler (otonomi), yapict geri bildirim i¢in daha ¢ok
geri bildirim firsat1 yaratirlar (yetenek) ve meslektaslariyla iligki yaratirlar (iliski).
Ikincisi, onlar yapisal kaynaklarini artirdiklarinda, isleri {izerinde kontrol kazanirlar
(otonomi) benliklerini gelistirecek yollar1 bulmak icin digerlerine ulasirlar (iliski) ve
hiinerlerini daha iyi gelistirmis ve kullanmis olurlar (yetenek). Ugiinciisii, islerinin
rekabet edici yanlarmmi gelistirdiklerinde, c¢alisanlar bu yeni amaglart nasil
kurgulayacagma ve izleyecegine karar verebilirler (otonomi) biitiin yeteneklerini
kullanarak yeni projelere baslayabilirler (yetenek) bu yeni projeleri almak icin
onaylanmis ve degerli goriilmiis olarak kendilerini hissedebilirler (iliski) (Zoughi vd.
2020). Goriilen o ki, islerinin becerikliligini yaptiklar1 zaman ¢alisanlar, is taleplerini
ve kaynaklarini optimize ederler ki bu da isyerinin otonomi, yetenek ve iliski i¢in
kisinin ihtiyag¢larini tatmin edebilecegini gosterir.

Tiim yapilan agiklamalar 15181nda, is becerikliligi davranislar1 gosterimiyle
edinilen tecriibeler, doniisiim icinde, yetenek ihtiyacinin tatminini olas1 kilabilecegi
iler1 stiriilebilir. Bu baglamda izleyen hipotez gelistirilmistir. Bu c¢alismada, alan
siirlandirmas: nedeniyle, burada BBT’de yer alan temel ihtiyaglardan sadece biri
olan yetenek ihtiyaci ele alinmis ve raporlanmustir.

H1: IT-K modelinin is becerikliligi formlari, algilanan yetenek iizerinde
pozitif bir etki yaratacaktir.

Is becerikliligi modelinde, motivasyonel yonelimleri bigimleyici degisken
olarak ele alan Wrzesniewski ve Dutton, (2001:185) calismasi, is yapmak i¢in ig¢sel
motivasyona sahip olan c¢alisanlarin, islerinde, yetenek ve benlik belirleme
aciklamalarina izin verecek olan is becerikliligine, ¢cok daha yogun katilabileceklerini

ifade etmektedir. Olgusal ¢alismalar, is becerikliligine fazlasiyla bagsvuran
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calisanlarin, ihtiya¢c tatminlerinin yiliksek diizeylerini tecrilbbe ettiklerini
desteklemektedir (Slemp ve Brodrick,2014; Bakker ve Derlemous, 2019; Zoughi vd.
2020). Wrzesniewski ve Dutton, (2001)’a bagl olarak bu c¢alismada, is becerikliligi
ve ihtiya¢ tatmini iliskisi iizerine ileri siirtilen bu destegin, her zaman bdyle
olmayabilecegi ve Igsel Motivasyon Yoneliminin (IMY) diisiik ve yiiksek
diizeylerine gore bu iligkinin giiciiniin degisebilecegi ileri siiriilmektedir.

Icsel motivasyon, saf bir sekilde, aktivitenin kendi hatir1 i¢in bir aktiviteye
baglanmak i¢in bir motivasyonu temsil eder (Deci ve Ryan, 1985). Kisiler igsel
olarak motive olduklarinda, onlar, o aktivitenin sagladig1 ilgi ve hoslanma ig¢in
aktiviteleri izlerler ve onlar siklikla, nispi olarak yiiksek seviyelerde performans
uygulamasi yaparlar (Abuhamdeh ve Csikszentmihalyi, 2009:1616). IMY, sartlari
yiikselttigi diisiiniilen psikolojik duygular tecriibe etmenin arzusu oldugu kadar,
rekabet edici olan bir tercihi igeren, i¢sel olarak motive olmus davranist yiikseltmesi
diisiiniilen durumsal kosullar {izerine bir tercihi yansitir (Amabile vd., 1994). IMY,
siire¢ temelli ddiillerin hosnutlugu ve degeri ile karakterize edilir. I¢sel motivasyonun
cagdas teorileri, hogsnutlugun maksimizasyonu igin, temel olarak ne olduk¢a kolay ne
de oldukga zor olarak algilanan rekabet edicileri; optimal rekabet edicileri, diisiiniir.
BBT’ye gore (Deci ve Ryan 1985; Ryan ve Deci 2000) optimal rekabet edicilerin
basarili olarak izlenmesi, yetenek icin kisinin duygusunu maksimize eder ve
doniisiim iginde de hoslanmay1 artirir. Bu anlamda IMY siire¢ temelli hoglanmaya
dogru bir motivasyon yonelimini temsil eder ve hoslanmay1 ylikseltme egiliminde
olan durumlar iizerine duyarl olarak ortaya ¢ikar.

Bu aciklamalar calisan tarafindan pro-aktif olarak tasarimlanan gorevler,
calisanin kapasite giiclinlin 6tesinde algilanincaya kadar, is becerikliligi ve algilanan
yetenek arasinda pozitif yonlii bir iliski olacagini diisiindiirebilir. Is becerikliligi icin
beklenilen ve olgusal ¢alismalarla desteklenen bu iliski; IMY’si yiiksek ya da diisiik
olanlar i¢in diisiiniiliirse durum farklilasir m1? BBT baglaminda, IMYde yiiksek olan
kisiler tarafindan aktivitenin kendi hatir1 {izerinden tecriibe edilen hoslanma
duygusunun tekrar ve tekrar, tekrar edilme istegi, is beceriklili§i tasarimlarinda
optimal rekabet edicilerin zorluk derecelerinin tekrar, tekrar yiikseltmesine ve
kendilerinin normal kapasitelerinin iizerine ¢ikarak zorlanmis kapasiteye dogru yol

almalarina neden olacag: ileri siirlilebilir. Bu eylem, hiiner seviyesi ve gorevin
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zorlugunun tam denkliginde, giiglii bir ilgi ve ise katilim ile yapilan eylemdir
(Amabile, 1993:188). Bu atesleyici durum, IMYsi diisiik olanlarda, ayn1 diizeyde ve
yogunlukta goriilmeyebilir. Bu anlamda o6zellikle is becerikliliginin yukarida
tartisilan dogasina bagli olarak is becerikliligi ve algilan yetenek arasindaki pozitif
iliski varsayimi, belirli bir oranda optimal rekabet edicilerin ve hoslanma
duygusunun varhigint ima etmekte fakat bu iliskinin egim derecesinin Ozellikle
IMY’nin bir eylemi olarak degisime ugrayacagmin kabuliinii de gerekli kilar gibi
goriinmektedir. Bu anlamda, i1s becerikliliginin tek basina, algilan yetenek iizerinde
varsayllan pozitif etkisi onun IMY birlikteliginde, cok daha giiclii bir etkiye
doniisebilecegi iddia edilebilir. Fakat bu yiiksek etki ozellikle IMY’si yiiksek
olanlarda giiclii bir sekilde beklenebilir.

H2: IT-K modelinin is becerikliligi formlar: ve algilanan yetenek arasindaki
iliskiler icsel motivasyon tarafindan bigimlenecektir. IMY de diisiik olanlara gore
IMY de yiiksek olanlar arasinda is becerikliligi ve algilanan yetenek iligkisi ¢cok daha

gli¢lii olacaktir.

32



3. ARASTIRMANIN YONTEMI

3.1.1. Arastirmanin Onemi Ve Amaci

Giliniimlizde c¢alisanlar, Orgiitler icin O6nemli bir kilit unsur olarak
goriilmektedir. Ciinkii Orgiitlerin verimliliklerini artirmak igin calisanlarina ve
onlarin performanslarina ihtiyaglar1 vardir. Calisanlarin verimliliklerini artirmanin
bir yolunun da is becerikliligi kavramindan gectigi diisiiniilmektedir. Bu ¢alismanin
bir amaci is becerikliliginin algilanan yetenek tizerindeki etkisini bulmaktir. Bir diger
amaci ise is becerikliligi ve algilanan yetenek iliskisinde ig¢sel motivasyonun

diizenleyici roliinii test etmektir.

3.1.2. Arastirmanin Kapsami ve Yontemi

Calismada verilerin elde edilmesi icin anket yontemi kullanilmistir.
Calismanin amacina yonelik olarak arastirmaya dahil edilen gézlem sayis1 296°dur.
Calismaya Tiirkiye genelindeki devlet iiniversiteleri dahil edilmistir. Bu g¢alismaya
dahil edilen gozlem sayis1 325°tir fakat saglikli sonuclar vermeyecekleri gerekgesiyle
29 gozlem degeri veri setinden ¢ikarilmistir. Sonug olarak ¢alismanin 6rneklemini
296 akademisyen olusturmaktadir.

Arastirmada kullanilan veriler kolayda 6rnekleme yontemi ve anket yontemi
ile toplanmigtir. Anket formu dort ana boliimden olusmaktadir. Bu boliimlere
baglamadan Once ¢alismada, herhangi bir sorun yasanmamasi i¢in anket
doldurulurken dikkat edilmesi gereken noktalar konusunda bilgiler verilmistir.

Anket formunun birinci boliimiinde katilimcilarin demografik 6zelliklerinin
belirlenmesine yonelik ifadeler yer almaktadir. Formun ikinci béliimiinde igsel
motivasyon Olgegi ile ilgili ifadeler yer almaktadir. Bu boliimde kullanilan dlgek
Amabile vd.’nin (1994) i¢sel motivasyon Sl¢eginden yararlanilmistir. 15 maddesi
kullanilmis ve 5°li likert seklinde hazirlanmistir. Formun tglincii boliimiinde
algilanan yetenek ile ilgili ifadeler yer almaktadir. Algilanan yetenek O0lcegi,
Spreitzer’in (1995) calismasindan alinmistir. 3 madde kullanilmis ve 5°1i likert
seklinde hazirlanmistir. Formun dordiinci boliimiinde is becerikliligi ile ilgili

ifadeler yer almaktadir. Bu 6lgek hazirlanirken Tims vd.’nin (2012) calismasindan
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yararlanilmigtir. Toplam 21 madde kullanilmis ve igerik olarak 4 boliime ayrilmistir.
Yapisal is kaynaklarin1 artirmak 5 madde, gizli is taleplerini azaltmak 6 madde,
sosyal is kaynaklarini artirmak 5 madde ve is talepleriyle basa ¢ikmay1 (rekabet edici
is taleplerini) artirmak 5 madde halinde verilmistir. Bu boliimde 5°li likert 6lcegi

seklinde hazirlanmistir.

3.1.3. Arastirmanin Kisitlari

Bu c¢alismada Tiirkiye’deki devlet {iniversitelerinde ¢alisan akademik
personellerden alinan verilerle yapilmigtir. Caligmanin evreni Tirkiye’deki devlet
tiniversitelerindeki akademik personeller olmasina ragmen calismadan ug¢ ve yanl
veriler c¢ikarildiktan sonra 296 orneklem ile analizler yapilmistir. Calismanin
kisitlarindan birini bu durum olusturmaktadir. Calismanin bir diger kisit1 ise onceki
kisitla iligkili olan zaman kisitidir. Yeterli zaman olmadigi i¢in istenilen sayida

ornekleme ulagilamamustir.

3.1.4. Arastirma Modeli

Arastirmanin modeli asagida belirtilmistir.

Icsel Motivasyon

-Rekabet edicilik

-Hoslanma

Is Becerikliligi
-YIKA

Algilanan Yetenek

-SIKA

-REITA

Sekil 1. Arastirma Modeli
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3.1.5. Veri Toplama Araglari

Calismada hipotezlerin test edilmesi amaciyla anket hazirlanmis ve tiniversite
akademik personellerine e-posta araciligiyla ulasilmig, anketlerin yanitlanmasi
istenmistir.  Uygulanan  anket formu Ek-1’de  verilmistir.  Anketlerin
degerlendirilmesinde IBM SPSS (Statistical Package for the Social Sciences)
Statistics 22 paket programi kullamilmistir. Anket degiskenlerini 6l¢mek igin
kullanilan 6l¢ekler ve demografik sorular toplam olarak 44 ifadeden olusmaktadir.
Anket formu toplam 4 boélimden olugsmaktadir. Birinci bolim; demografik
degiskenler, ikinci boliim; i¢sel motivasyon Olgegi, liclincii boliim; algilanan yetenek

6lcegi, dordiincii boliim; is becerikliligi (job carfting) 6l¢egini icermektedir.

3.1.6. Arastirmanin Orneklemi

Calismanin  evrenini  Tiirkiye’deki  devlet {niversitelerinde c¢alisan
akademisyenler olusturmaktadir. Bu calismaya dahil edilen gozlem sayis1 325’tir
fakat saglikli sonuglar vermeyecekleri gerekgesiyle 29 gbézlem degeri veri setinden
cikartlmigtir.  Sonu¢  olarak  g¢aligmanin  6rneklemini 296  akademisyen

olusturmaktadir. Orneklemi genisletme ¢alismalar1 devam etmektedir.
3.1.7. Arastirma Verilerinin Analizi

Arastirmada online anket uygulanarak elde edilen veriler IBM SPSS 22

programi aracilifi ile analiz edilmis ve elde edilen sonuglar yorumlanmaistir.
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3.2. Arastirmanin Bulgular:

3.2.1. Analiz Oncesi Verilerin Kontrol Edilmesi

Analize baglamadan once eksik, yanli ve u¢ veri olup olmadigi kontrol

edilmistir. Veri setinde eksik veri bulunmamistir fakat yanli oldugu diisiiniilen ¢

gozlem degeri ile z skorlar1 ve kutu grafikleri incelendikten sonra ug¢ oldugu

diisiiniilen yirmi alt1 gozlem degeri veri setinden ¢ikarilmistir.

3.2.2. Katihmecilara iliskin Demografik Bulgular

Ornekleme ait tanimlayici istatistikler tablo 1°de verilmistir. Olgiimlerde

herhangi bir kayip deger bulunmamaktadir.

Tablo 1. Katilimeilara Ait Demografik Ozellikler

Frekans Yiizde
Kadin 138 46,6
Cinsiyet Erkek 158 53,4
Toplam 296 100
Medeni Bek_ér 93 31,4
Durum Evli 203 68,6
Toplam 296 100
22-28 28 9,5
29-35 71 24
36-42 92 31,1
Yas 43-49 53 17,9
50-56 38 12,8
57 ve tizeri 14 4.7
Toplam 296 100
Aragtirma Gorevlisi 78 26,4
Ogretim Gorevlisi 26 8,8
Akademik Dr. Ogretim Uyesi 98 33,1
Unvan Docent 56 18,9
Profesor 38 12,8
Toplam 296 100
1 y1ldan az 11 3,7
1-3 yil 41 13,9
4-6 y1l 43 14,5
Caligilan 7-9 yil 44 14,9
Siire 10-12 y1l 49 16,6
13-15 vl 20 6,8
16 yil ve lizeri 88 29,7
Toplam 296 100

Arastirmay1 olusturan 6rneklemin %46,6’s1 kadin, %53,4’1 erkektir. %46,6

dilim 138 kisiye, %53,4 dilim ise 158 kisiye denk gelmektedir.

Ornekleme ait

medeni duruma bakildiginda 6rneklemi olusturan bireylerin %3 1,4’ bekar, %68,6’s1
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evli bireylerden olusmaktadir. %31,4’liik dilim 93 kisiye, %68,6’lik 203 kisiye denk
gelmektedir.

Ornekleme ait yas araliklarma bakildiginda 22-28 yas araliginda 28 kisi
bulunmaktadir. Belirtilen say1 toplam oOrneklemin %9,5’lik dilimine denk
gelmektedir. 29-35 yas araliginda 71 kisi bulunmaktadir, bu say1 toplam 6rneklemin
%24’liik dilimine denk gelmektedir. 36-42 yas araliginda 92 kisi bulunmaktadir, bu
say1 toplam orneklemin %31,1°lik dilimine denk gelmektedir. 43-49 yas araliginda
53 kisi bulunmaktadir, bu sayr toplam orneklemin %17,9’luk dilimine denk
gelmektedir. 50-56 yas araliginda 38 kisi bulunmaktadir, bu say1 toplam drneklemin
%12,8’1lik dilimine denk gelmektedir. 57 ve {izeri yas araligina bakildiginda ise bu
aralikta 14 kisi bulunmaktadir ve toplam orneklemin %4,7’lik dilimine denk
gelmektedir.

Omekleme ait akademik unvanlara bakildiginda 78 kisinin Arastirma
Gorevlisi, 26 kisinin Ogretim Gorevlisi, 98 kisinin Dr. Ogretim Uyesi, 56 kisinin
Dogent ve 38 kisinin Profesor oldugu goriilmektedir. Bu sayilar sirasiyla %26,4,
%8,8, %33,1, %18.9, %12,8’lik dilimlere denk gelmektedir.

Omekleme ait ¢alisma siirelerine bakildiginda 1 yildan az calisan 11 kisi
bulunmaktadir. Belirtilen say1 toplam oOrneklemin %3,7’lik dilimine denk
gelmektedir. 1-3 yil araliginda c¢alisan 41 kisi bulunmaktadir, bu say1 toplam
orneklemin 13,9’luk dilimine denk gelmektedir. 4-6 yil araliginda calisan 43 kisi
bulunmaktadir, bu say1 toplam 6rneklemin %14,5°1ik dilimine denk gelmektedir. 7-9
yil araliginda calisan 44 kisi bulunmaktadir, bu say1 toplam 6rneklemin %14,9’luk
dilimine denk gelmektedir. 10-12 yil araliginda calisan 49 kisi bulunmaktadir, bu
say1 toplam Orneklemin %16,6’lik dilimine denk gelmektedir. 13-15 yil araliinda
calisan 20 kisi bulunmaktadir, bu say1 toplam orneklemin %6,8’lik dilimine denk
gelmektedir. 16 yi1l ve flzeri ¢alisan 88 kisi bulunmaktadir, bu sayr toplam

orneklemin %29,7°1ik dilimine denk gelmektedir.

3.2.3. Gegerlilik Analizleri
Calismada Varimax yontemi kullanilarak olgeklere aciklayict faktor analizi

(AFA), uygulanmistir. AFA sonrasinda ise dogrulayici faktor analizi (DFA)

uygulanmigtir. Tablo 2, dlgeklere ait AFA sonuglarin1 gostermektedir.
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Tablo 2°de oOlceklere ait KMO degerleri verilmistir. Bu degerler sirasiyla
%85,7, %69,5 ve %76 olarak bulunmustur. KMO degerleri %50’den biiyiik oldugu

igin veri setinin faktor analizi ig¢in uygun oldugu sdylenebilir (Kalayci, 2016: 322).

Tablo 2. Olceklere Ait AFA Sonuglari

Is Becerikliligi

Algilanan Yetenek

I¢sel Motivasyon

Ifadeler Faktor

1

,856
,818
, 187
,700
,486

YIKA2
YIKAl
YIKA3
YIKA4
YIKA5
SIKA13
SIKA16
SIKA15
SIKA12
SIKA14
REITA20
REITA19
REITA21
REITA18
Baslangic Oz
Degerleri
Varyansin
Yiizdesi
Kiimiilatif
Yiizde

KMO Orneklem
Yeterliligi
Olgiiti
Barlett
Kiiresellik Testi
Yaklasik Ki
Kare
Serbestlik
Derecesi

4,936
35,259

35,259

Anlamhilik
(Sig.)

Faktor 2

,840
,814
,803
775
,586

2,142
15,297

50,557

Faktor 3 ifadeler

,754
,673
623
,592

1,332
9,511

60,068

,857

1617,889

91

,000

YET2
YET1
YET3

Faktor 1

,909 EN8
,879 EN3
,824 EN7
EN2
ENG
EN4
CH3
CH2
CH1

2,279
75,952

75,952

,695

383,231

3

,000

[fadeler Faktor 1 Faktor 2

,759

,701

,654

,640

,620

,573
,937
,936
,906

2,506
2,724

27,840
30,264

58,105
30,264

,760

1006,887

36

,000

Tablo 2’de is becerikliligine ait 6z deger istatistigi 1’den biiyiik olan {i¢ boyut

oldugu goriilmektedir. Bu boyutlar toplam varyansin %60’ agiklamaktadir. Bu

Olgekte uygun boyut altinda toplanmayan bir ifade (REITA17) analizden

cikarilmistir. Algilanan yetenek Olcegine iliskin ii¢ ifadenin tek boyutta toplandigi
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goriilmektedir. Bu ifadeler toplam varyansin 75,9’unu agiklamaktadir. Son olarak
icsel motivasyona ait 6z deger istatistigi 1’den biiyiikk olan iki boyut oldugu
goriilmektedir. Igsel motivasyon Slceginde uygun boyut altinda toplanmayan alt1
ifade (EN1, EN5, CH4, CHS, CH6, CH7) analizden ¢ikarilmistir. i¢sel motivasyon
Olcegine ait boyutlar toplam varyansin %58,1’ini agiklamaktadir. Bagimsiz ve
diizenleyici degiskenler olan is becerikliligi ve igsel motivasyona ait DFA

sonuglarma iligkin uyum iyiligi degerleri Tablo 3’te gosterilmektedir.

Tablo 3. Uyum lyiligi Degerleri

Uyum indeksleri is Becerikliligi icsel Motivasyon
x2/df 2,565 1,855
GFI ,933 ,967
NFI ,915 ,955
CFlI ,946 ,978
RMSEA ,073 ,054

Tablo 3’te bulunan uyum 1iyiligi degerleri incelendiginde degiskenlere ait
uyum iyiligi degerlerinin literatiirde kabul edilen aralikta oldugu sdylenebilir
(Giirbiiz 2021: 38). DFA sonucunda is becerikliligine ait iki ifade (YIKA5 ve
REITA4) standardize edilmis regresyon katsayilar1 diisiik oldugu i¢in, (sirasiyla ,395

ve ,359) analizden ¢ikarilmistir.

3.2.4. Giivenilirlik ve Normal Dagilima Uygunluk Analizleri
Olgeklerin giivenilirliklerini test etmek igin cronbach’s alpha (o) modeli

kullanilmistir. Olgeklerin cronbach’s alpha (o)) degerleri ,709 ile ,919 arasinda yer
almaktadir. Bu degerlerle birlikte dlgeklerin gilivenilir oldugu sonucuna ulasilabilir
(Kalayci, 2016: 405).

Calismada yer alan olceklere yapilan giivenilirlik analizi sonuglaria gore is
becerikliligi boyutlarindan yapisal is kaynaklarini arttirmak boyutunun cronbach’s
alpha (o) degeri ,844 olarak, sosyal is kaynaklarini arttirmak boyutunun cronbach’s
alpha (o) degeri ,845 olarak ve rekabet edici is taleplerini arttirmak boyutunun
cronbach’s alpha (a) degeri ,709 olarak bulunmustur. Bagimli degisken olan
algilanan yetenek boyutunun cronbach’s alpha (a) degeri ,839 olarak bulunmustur.

I¢sel motivasyon degiskeninin rekabet edicilik ve hoslanma boyutlarinn cronbach’s
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alpha (a) degerleri sirasiyla ,919 ve ,733 olarak bulunmustur. Bu degerlerle birlikte
Olceklerin giivenilir oldugu sonucuna ulasilabilir (Kalayci, 2016: 405).
Tablo 4. Giivenilirlik ve Normal Dagilima Uygunluk Analizleri

Carpikhik Cronbac
(Skewness Basikhk Standart  Ortalam h’s
) (Kurtosis) ~ Sapma a Alpha
()
Yapisal is kaynaklarini
artirmak -,687 - 722 ,459 4,56 ,844
Is Sosyal ig kaynaklarimni
becerikliligi  artirmak -,742 ,448 724 3,99 ,845
Rekabet edici is
taleplerini artirmak -,301 -,300 ,806 3,70 ,709
Algilanan yetenek -,446 -,693 ,536 4,41 ,839
igsel Rekabet edicilik -501 -511 1,084 3,51 919
motivasyon Hoslanma -, 750 -,135 A12 4,54 733

Verilerin normal dagilima uyup uymadigi carpiklik (skewness) ve basiklik
(kurtosis) katsayilar ile test edilmistir. Hair, Black, Babin ve Anderson (2013)’a
gore verilerin normal dagilima uygun olmalari i¢in ¢arpiklik ve basiklik degerleri -1
ile +1 araliginda yer almalidir. Buradan yola ¢ikarak verilerin normal dagilima uygun

oldugu sonucuna ulasilabilir.

3.2.5. Korelasyon Analizi
Calismada, degiskenler arasindaki iligkileri tespit etmek ve ¢oklu dogrusal

baglanti sorunu olup olmadigina dair bilgi edinmek amaciyla Pearson korelasyon
analizi yapilmistir. Analize iliskin sonuglar Tablo 5°te gdsterilmistir.

Tablo 5. Degiskenlere Ait Korelasyon Analizi

Degiskenler 1 2 3 4 5

1. Yapisal Is Kaynaklarmi Arttirmak 1
2. Sosyal Is Kaynaklarini Arttirmak ,320™ 1
3. Rekabet Edici Is Taleplerini 4997 400™ 1

Arttirmak

4. Algilanan Yetenek 612" 230" ,384™ 1

5. Rekabet Edicilik 133" ,061 2037 1777 1
6. Hoslanma 543" 222 ,308™ AT4™ ,052

*#: Korelasyon %1 seviyesinde anlaml
**: Korelasyon %5 seviyesinde anlamli

Tablo 5’e gore yapisal is kaynaklarimi arttirmak ile sosyal is kaynaklarini
arttirmak (r=,320, p<,01), rekabet edici is taleplerini arttirmak (r=,499, p<,01),
algilanan yetenek (r=,612, p<,01), rekabet edicilik (r=,133, p<,05) ve hoslanma
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(r=,543, p<,01) arasinda pozitif ve anlamli iligki tespit edilmistir. Sosyal is
kaynaklarmi arttirmak ile rekabet edici is taleplerini arttirmak (r=,400, p<,01),
algilanan yetenek (r=,230, p<,01) ve hoslanma (r=,222, p<,01) arasinda pozitif ve
anlamli iligki tespit edilmistir. Son olarak, rekabet edici is taleplerini arttirmak ile
algilanan yetenek (r=,384, p<,01), rekabet edicilik (r=,203, p<,01) ve hoslanma
(r=,308, p<,01) arasinda ve algilanan yetenek ile rekabet edicilik (r=,177, p<,01) ve
hoslanma (r=,474, p<,01) arasinda pozitif ve anlamli iligki tespit edilmistir. Ayrica
analiz sonucuna gore degiskenler arasinda ¢oklu dogrusal baglant1 sorunu olmadigi

goriilmektedir.

3.2.6. Regresyon Analizleri
Calisma kapsaminda yer alan hipotezler cercevesinde is becerikliliginin

algilanan yetenek iizerindeki etkisi ve bu iligkide i¢sel motivasyonun diizenleyici
roliinii test etmek amaciyla basit ve ¢oklu dogrusal regresyon analizleri yapilmistir.
Tablo 6, is becerikliliginin alt boyutlarinin algilanan yetenek iizerindeki etkilerini ve
bu etkilerin hangi yonde oldugunu test etmek amaciyla yapilan dogrusal regresyon
analizi sonuglarin1 gostermektedir.

Tablo 6. Is Becerikliliginin Algilanan Yetenek Uzerindeki Etkisi

Bagimh Degisken: Algilanan Yetenek

Degiskenler Model 1 Model 2 Model 3 Model 4
Bagimsiz Degiskenler
Yapisal Is - -
Kaynaklarint Arttirmak 612 558
Sosyal Is Kaynaklarmi *
Arttirmak 230 012
Rekabet Edici Is * o
Taleplerini Arttirmak ,384 101
Sabit 1,157* 3,733* 3,469* 1,161*
F 175,804* 16,469* 50,737* 60,300*
Diizeltilmis R? 0,372 0,050 0,144 0,376
Durbin Watson 1,930 1,914 1,771 1,878

*, F* ve #** grrasiyla % 1, % 5 ve % 10 istatistiksel anlamlilik diizeylerini ifade
etmektedir.
VIF degerleri 10’un altindadir.

Tablo 6’da bulunan modeller istatistiksel agidan (sirasiyla; F=175,804; p<,01;
F=16,469; p<,01; F=50,737; p<,01; F=60,300; p<,01) anlamlilardir. Yapisal is

kaynaklarmi arttirmak boyutu algilanan yetenegin %37,2’sini agiklamaktadir ve bu
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boyutun algilanan yetenek iizerinde anlamli ve pozitif (B= ,612; p<,01) etkisi
bulunmaktadir. Sosyal is kaynaklarini arttirmak boyutu algilanan yetenegin %5 ini
aciklamaktadir ve bu boyutun algilanan yetenek iizerinde anlamli ve pozitif (f=,230;
p<,01) etkisi bulunmaktadir. Rekabet edici is taleplerini arttirmak boyutu algilanan
yetenegin %14,4linli agiklamaktadir ve bu boyutun algilanan yetenek iizerinde
anlamli ve pozitif (B=,384; p<,01) etkisi bulunmaktadir.

Model 4’te ise ii¢ boyut ayn1 anda analize dahil edilmis ve algilanan yetenegi
ne derece etkileyip etkilemedikleri bulgulanmaya calisilmistir. s becerikliliginin alt
boyutlar1 beraber analize dahil edildiginde; yapisal is kaynaklarmi arttirmak ve
rekabet edici is taleplerini arttirmak boyutlarin algilanan yetenek iizerinde anlaml
etkilerinin (sirastyla f = ,558; p<,01 ve B =,101; p<,10) devam ettigi goriilmektedir
fakat sosyal is kaynaklarini arttirmak boyutunun anlamli etkisinin ortadan kalktigi
goriilmektedir. Ug boyut bagimsiz degiskenler olarak analize dahil edildiginde,
yapisal is kaynaklarini arttirmak boyutunun algilanan yetenegi agiklamada oldukca
giiclii oldugu goriilmektedir. Modelin agiklama giicii ile de bu duruma kanit
saglamaktadir. Model 4’te yer alan boyutlar, algilanan yetenegin %37,6’sin1
aciklamaktadir ve bu neredeyse yapisal is kaynaklarimi arttirmak boyutunun
aciklayici giicii (%37,6) ile aynmidir. Bu sonuglar, “IT-K modelinin is becerikliligi
formlari, algilanan yetenek {izerinde pozitif bir etki yaratacaktir” olarak belirtilen H1
hipotezini desteklemektedir.

Tablo 7. Is Becerikliligi ile Algilanan Yetenek Iligkisinde igsel
Motivasyonun Diizenleyici Rolii

Bagimh Degisken: Algilanan Yetenek

Degiskenler Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 Model 5 Model 6

Rekabet Edicilik
Hoslanma

Yapusal Is
Kaynaklarimi
Arttirmak

Sosyal Is Kaynaklarini
Arttirmak

Rekabet Edici Is
Taleplerini Arttirmak
Yapusal Is
Kaynaklarimi
Arttirmak*Rekabet
Edicilik

,105**

,595*

-,030

,165*

,216*
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,358*

206*

516*

448*

,131**

,386*
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Tablo 7 (Devamu). Is Becerikliligi ile Algilanan Yetenek Iliskisinde i¢sel
Motivasyonun Diizenleyici Rolii

Sosyal Is Kaynaklarini
Arttirmak*Rekabet -,036
Edicilik

Rekabet Edici Is

Taleplerini
Arttirmak*Rekabet

-,066

Edicilik
Yapusal Is

Kaynaklarini

,043

Arttirmak*Hoslanma

Sosyal Is Kaynaklarimi 015
Arttirmak*Hoslanma

Rekabet Edici Is

Taleplerini

-,050

Arttirmak*Hoslanma
Sabit 4,418 4,417 4,422 4,404 4,414 4,424

F

60,778* 8,572* 18,786* 66,017* 30,926* 39,636*

Diizeltilmis R? ,378 071 ,153 ,398 ,233 ,282
Durbin Watson 1,932 1,911 1,758 1,989 2,019 1,886

*

ve ** sirasiyla %1 ve %S istatistiksel anlamlilik diizeylerini ifade etmektedir.

VIF degerleri 10’un altindadir.

Tablo 7’de yer alan modellerde hem bagimsiz hem diizenleyici hem de
etkilesimsel degiskenler analiz edilmistir. Bu modeller, istatistiksel agidan (sirasiyla;
F=60,778; p<,01, F=8,572; p<,01;, F=18,786; p<,01; F=66,017; p<,01;, F=30,926;
p<,01; F=39,636; p<,01) anlamlilardir. Modellerde bulunan degiskenler algilanan
yetenek iizerindeki degisimin sirasiyla %37,8’ini, %7,1’ini, %15,3’{ini, %39,8’ini
%23,3’linii ve %28,2’sini a¢iklamaktalardir.

Model 1 incelendiginde hem rekabet edicilik hem de yapisal 1§ kaynaklarini
arttirmak boyutlarinin yetenek tizerinde anlamli ve pozitif (sirasiyla; = ,105; p<,05
ve B= ,595; p<,01) etkisi bulunmaktadir fakat diizenleyici herhangi bir etkiye
rastlanmamustir (p= -,030; p>,10).

Model 2 incelendiginde hem rekabet edicilik hem de sosyal is kaynaklarini
arttirmak boyutlarinin yetenek iizerinde anlamli ve pozitif (sirasiyla; = ,165; p<,01
ve B= ,216; p<,01) etkisi bulunmaktadir fakat diizenleyici herhangi bir etkiye
rastlanmamustir (p= -,036; p>,10).
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Model 3 incelendiginde hem rekabet edicilik hem de rekabet edici is
taleplerini arttirmak boyutlarinin yetenek iizerinde anlamli ve pozitif (sirastyla; p=
,111; p<,05 ve B=,358; p<,01) etkisi bulunmaktadir fakat diizenleyici herhangi bir
etkiye rastlanmamstir (= -,066; p>,10).

Model 4 incelendiginde hem hoslanma hem de yapisal is kaynaklarim
arttirmak boyutlarinin yetenek iizerinde anlamli ve pozitif (sirasiyla; = ,206; p<,01
ve B= ,516; p<,01) etkisi bulunmaktadir fakat diizenleyici herhangi bir etkiye
rastlanmamustir (p=,043; p>,10).

Model 5 incelendiginde hem hoslanma hem de sosyal is kaynaklarmi
arttirmak boyutlarinin yetenek iizerinde anlamli ve pozitif (sirasiyla; = ,448; p<,01
ve B= ,131; p<,05) etkisi bulunmaktadir fakat diizenleyici herhangi bir etkiye
rastlanmamustir (B=,015; p>,10).

Model 6 incelendiginde hem hoslanma hem de rekabet edici is taleplerini
arttirmak boyutlarinin yetenek iizerinde anlamli ve pozitif (sirasiyla; = ,386; p<,01
ve B= ,262; p<,01) etkisi bulunmaktadir fakat diizenleyici herhangi bir etkiye
rastlanmamustir (p= -,050; p>,10).

Sonug olarak, Tablo 6’da yer alan modellerdeki bagimsiz ve diizenleyici
degiskenlerin algilanan yetenek iizerinde ayr1 ayri etkileri bulunmasina karsin,
diizenleyici herhangi bir etki bulunamamistir. Bu sonuglarla beraber, “IT-K
modelinin i§ becerikliligi formlar1 ve algilanan yetenek arasindaki iliskiler icsel
motivasyon tarafindan  bi¢imlenecektir” olarak  belirtilen H2  hipotezi

desteklenmemistir.
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5. TARTISMA VE SONUC

Bu ¢alismanin amaci IT-K modelinin is becerikliligi formalarinin algilanan
yetenek tizerindeki etkisini ve bu etkide i¢gsel motivasyonun diizenleyici roliinii
ortaya cikarmaktir. Arastirmada ileri siiriilen hipotezleri test etmek i¢in yapilan
regresyon analizleri incelendiginde, IT-K modelinin is becerikliligi formlarmin
algilanan yetenegi pozitif olarak etkiledigi sonucuna ulagilmistir. Bu sonug,
akademisyenlerin is becerilerinin algilanan yetenekleri {izerinde etkili oldugunu
gostermektedir. Ayrica bu sonu¢ Clegg ve Spencer’in (2007) belirttigi, kisilerin
algilanan yetenegine isi uygun hale getirmek i¢in is becerikliligi davranis1 uyguladigi
goriistinli desteklemektedir.

Calismada, is becerikliliginin algilanan yetenek iizerinde etkisi olmakla
birlikte bu etkide i¢sel motivasyonun diizenleyici roliine dair anlamli bir sonug elde
edilememistir. Diizenleyici roliin bulunamamasinin sebeplerinden birinin asir
degerlendirme oldugu diisiiniilmektedir. Ciinkii diizenleyici etkiyi test etmek icin
olusturulan regresyon modelleri incelendiginde, modellerdeki sabit terim
degerlerinin yaklasik olarak 4,41 oldugu goriilmektedir.

Sonuglar, teorik olarak var olabilecek bir seyin, olgusal olarak karsiliginin
yakalanmasinin her zaman miimkiin olmayacagini gostermektedir. Bulgular
incelenecek olursa, yasanti icerisinde i¢sel motivasyon yoneliminin etkisinin her
zaman ortaya ¢ikmayacagi goriilebilir. Ciinkii Akis Teorisine gore IMY, olagan dis1
bir durumda ortaya ¢ikmaktadir. IMY devreye girdigi zaman insanlar normalin
Otesinde akis yasarlar ve normal hayatin disina c¢ikarlar. Bu calismada
akademisyenler IMY nin yakalanabilecegi bir drneklem olma potansiyeli tagidiklar:
diisiintilerek se¢ilmistir fakat sonuclar secilen 6rneklemin akis icerisinde olmadigin
gostermektedir. Bu ¢alismada IMY teorik olarak kabul edilmesine ragmen, IMY igin
genel gecer genellemeler yapacak olgusal destek bulunamamugtir.

Bu calismadaki verilere Tiirkiye’deki devlet iiniversitelerinde c¢alisan
akademik personellere online anket uygulanarak ulasilmistir. Calismanin kisitlarina
bakildiginda, ilk kisit olarak akademisyenlere ulagsmak gosterilebilir. Bagh olduklari

tiniversitelerden izinlerin tek tek alinmasi ve daha sonra e-posta adresleri bulunarak
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anketlerin gonderilmesi zaman almustir. Ikinci kisit olarak akademisyenlerin geri
dontiglerinin az olmasi ve istenilen sayiya ulasilamamasi sdylenebilir. Bir diger kisit
olarak anketlerden u¢ ve yanli veriler ¢ikarildiktan sonra 296 gozlem sayisi ile analiz
yapilmas1 gosterilebilir.

Bu calismada, is becerikliliginin algilanan yetenek {izerinde etkisi olmakla
birlikte bu etkide i¢sel motivasyonun diizenleyici roliine dair anlamli bir sonug elde
edilememistir. Gelecekte yapilmasi planlanan c¢alismalarda, is becerikliliginin
algilanan yetenek iizerindeki etkisi olmasina ragmen bu etkide farkli diizenleyici
degisken veya araci degisken olabilecek degiskenlerin arastirilmasi faydali olabilir.

Ayrica ayni ¢aligsma farkli 6rneklem grubu ile yapilabilir.
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EKLER

Ek - 1: Anket Formu

Degerli Katihmeci;

Bu anket formu Recep Tayyip Erdogan Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii
Isletme Anabilim Dali'nda hazirlanan yiiksek lisans tez caligmast icin uvgulanmaktadir. Bu
aragtirma gabismast tamamen akademik amaca vonelik olup, verdiginiz cevaplar araghrmanin
gecerlilifi ve giivenirlifi agisindan ¢ok dnembidir. Anketi igtenlikle yamtlamamz ve highir
maddeyi bos bwakmamamz degerlendirmenin saglikli vapilabilmesi igin bilyilk &nem arz

etmektedir. Araghrmarmiza zaman ayvirdifuuz ve giriglerinizi paylagtifmmz igin tesekldic

ederiz.
Recep Tavyip Erdogan Universitesi
Gara NABIYEY
1. BOLUM
1. Cinsiyetiniz: Kadin () Erkek ()

2. Medeni Durumunuz: Bekar () Evli{)

3. Yasmmz: 22 - 28 ]

2035 0)
36 - 42 ()
3-40 )
50-56 ()

STvefizenn ()

4. Akademik Unvanmiz:

Aragtirma Garevlisi ]

Ogretim Garevlisi ()
Dr. Ogretim Uyesi ()
Dogent ()
Profestr Ol
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Ek -1 (Devami). Anket Formu

5. Kac vildir bu meslegi vaprvorsunnz?

lvildanaz ()

1-3 yul )
4-6 y1l ()
79yl )
10-12y1 ()
13-15710 ()

15 il ve fizeri ()

II. BOLUM: i¢sel Motivasyon Olcegi

Bu bilimde igzel motivasyon dlgedi ile ilgili somlar ver
almaltadir. Sorularda, belirtilen gdriige katilip
katilmadizimizs 1 ile 5 arasmda puanlamaniz
istenmeltedir. 1, soruda verilen griige kesinlilde
katilmadiBimz belirtmekte iken; 3, soruda verilen griige
kesinlilde katildifmar anlamina gelmeldedir.

Puanlar ve karsihg: olan ifadeler su sekildedir:
1. Kesinlitle Eattlmuporum
2. Katimivorim

3. Eararszim
4. Katilprarum

3. Kesinlikle Eatilnvorum

Kezmlikle Kattlmiyemm

Katilmiyorum

Kararsizun

Eatilivorum

Kezinlikle Katiliyomm

1. Benim igin tamamen yeni ilk kez karsilagtifun
problemlerle uiragmak bana kevif verir.

[y

bt

L3

L

2. Karmagik 13 problemlering ¢Szmeve caligmaltan keyif
alirmm

]

L3

3. Problem ne kadar zorza ono ¢dzmeye ¢aligmalta
benim icin o kadar kevifli olur.

]

Lia

4. Izimin benim hilzi ve becerilerimi zeligtirmesi icin
firzatlar sunmasi isterim.

]

Lia

3. YaptiFim birgok gevin arkasinda meral duygum vardor.

bt

L3

6. Isimde gercelte ne kadar iyi olabilecefimi zérmek
isterim.

]

Lia

7. Islerimi kendi kendime sekillendirmeyi tercih ederim

[ ]

13

2. Benim igin Snemli olan gey vaphgum igten keyif
almatmndar.

]

L

9. Kendimi gbsterebileceZim bilimsel bir eserimin olmas
bhenim igin Snemlidir.

]

Lia

10. Bildigim ve yapabilecefim bir igi, yetenellerimi
zorlayan baska bir ize tercih ederim.

bt

L3

11. Sonug ne olursa olsun, benim igin bir projede Snemli
olan sev, veni denevimler kazanmamdir,

]

L

12. Hedeflerimi kendim belirledigimde, kendimi ¢ok
daha rahat hiszederim.

]

Lia
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Ek -1 (Devam). Anket Formu

13. Uzerinde calisirken diger sevleri unuthiran igleri
vapmaltan keyif alirim.

14. Biivyiik keyif aldiZim igleri yapmak benim igin
Smemlidir.

15, Gireceli olarak basit ve kolay olan iglerle
ugragmaktan hoglanirim

III. BOLUM: Algilanan Yetenek Olcegi

Bu bdlimde algilanan yetenel: Slgegi de ilzili sorular yer
almaltadir. Sorularda, belirtilen gSrige katidip
katilmadizimzi 1 ile 5 arazsinda puanlamaniz
istenmeltedir. 1, soruda verilen gfriige kesinlildle
katilmadiFimzs belirtmekte iken; 5, soruda verilen gériige
kesinlikle katildifimiz anlamina gelmeltedir.

Puanlar ve karsihgi olan ifadeler su gekildedir:
1. Eesinlitle Katilmoporum

2. Eafilmnioriom

3. Kararszim

4. Eatiparum

3. Kesinlitle Xatulnjorum

Kesmlilkle Katilmiyormm

Katlmiyomm

Kararsizim

Katiliyorum

Kesmlikle Katiliyorum

1. Isimi yapmak icin veteneklerime siiveniyvonmm.

[

LA

2. Igimle ilgili faalivetleri yerine getirecek kapasiteye
sahip oldugumdan eminim.

[N I ]

Laa | La

3. Iyim igin gereldi uzmanlik bilgisine sahibim.

]

IV. BOLUM: Is Becerikliligi ( Job Crafting) Olcegi

Bu bilimde i3 becerikliliFi Slgegi ile 1lgili sorular yer
almaltader. Sorularda, belirtilen gSriige katilip
katilmadizimzs 1 ile 5 arasinda puanlamaniz
istenmeltedir. 1, soruda verilen gSrize kesinlikle
katilmadiZimizs belirtmekte iken; 5, soruda verilen goriige
kesinlikle katildigimiz anlamina gelmeltedir.

Puanlar ve karsihg: olan ifadeler su sekildedir:
1. Kesinlikle Katulnpporum

2. Eatilmporum

3. KEararszim

4. Katfiporum

J. Kesinlitle Katrlnvorum

Eesmnlikle Katilmiyorum

Katilmiyormm

Kararsizim

Eatiliyorum

Kezinlikle Katiliyorum

Yapisal Is Kaynaklarim Artirmak:

1. Isimde veteneklerimi gelistirmeye calisirim. |

bt

('S
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Ek -1 (Devami). Anket Formu

2. Profesyonel bir anlayista kendimi gelistirmeye
caligirm.

]

(78]

.

3. Isimde veni gevler dBrenmeve sayret ederim.
4. Isimde kapasitemi tam kullandigimdan emin olmal
isterim.

bt | b

Laa | Laa

5. Isimi nasil yapacagima ben karar veririm.

=]

[

Gizli Is Taleplerini Azaltmak:

6. Izimin zihingel olarak beni yormayacak diizeyde
olmasindan emin olmalk isterim.

]

(78]

7. Isimin duygusal olarak en disik vogunlulta
olmasindan emin olmalk isterim.

[ =]

[

2. Problemleri ile duygusal beni yoracak insanlarla
ligkilerime mesafe kovarak igimi organize ederim.

[ =]

[

9. Beklentileri ile agiriva kacan insanlarla iligkilerimi
kezerek igimi diizenlerim,

=]

[

10. Igyimde beni voracak zor kararlar vermel: zorunda
olmadizimdan emin olmalk isterim.

=]

143

11. Uzun saatlerce boyunca, odaklznmak zommda
olmayvacafim bir gekilde igimi diizenlerim.

=]

143

Sosyal Is Kaynaklarmi Artirmak:

12. Bana yol gdstermesi igin alanindaki uzman
hocalanmdan ricada bulunumim.

LA

13. Hocalanimdan, caligmalarimin kalitesi haldonda ne
diiziindiiklerind sorarm.

LA

14. [Tham almak igin hocalarimin bilimsel eserlerini
okurum.

LA

15. Is performansim hakkinda hocalarimimn fikirlerini
SOTATIT.

LA

16. Hocalanmm daiitlerini alinm.

Lh

Is Talepleriyle Basa Cikmay1 Artirmak:

17. Zihnimde ilging bir proje fikri canlandiZimda, o
arkadaglarima sunar gibi Snee kendime sunarm.

LA

18. Eger alanimda yveni geliymeler varsa, onlan
GErenmeye ve yapmaya caliganlarin ilklerinden
birivimdir,

LA

19. Iste. o swralar, yapacak bir sey yoksa bunu yeni
projelere baslamal: icin bir gans olarak gGririm.

LA

20. Tlave bir ficret almazam bile, dizenli olarak, ilave
girevler lizerime alirim.

LA

21. 15 alanlarim arasindaki iliskileri inceleyerek, cok daha
rekabetci hir zelilde isimi vapmava calisinm.

LA
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