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İçsel Motivasyon Ölçeğinin Türkçe Geçerlilik ve Güvenilirlik 

Çalışması 
 

Mine Aydemir Deva, Nese Aralb, Mehlika Saracc, Nuran Bayram Arlid 

 
Öz: Bu çalışmanın amacı, çalışanların içsel motivasyonunu ölçmek için kullanılan ve Kuvaas (2006), 

Kuvaas ve Dysvik (2009) tarafından geliştirilen içsel motivasyon ölçeğinin Türkçe geçerlilik ve 
güvenirliğinin araştırılmasıdır. Geçerlilik ve güvenilirlik çalışmasını gerçekleştirmek üzere 18 yaş 
üzeri çalışan bireylerden oluşan iki farklı örneklem (N=210, N=262) kullanılmıştır. İçsel motivasyon 
ölçeğinin dilsel geçerlilik çalışmasının ardından ön test uygulanmış ve iki örneklem yardımı ile 
ölçeğin geçerliliği incelenmiştir. Ölçek orijinalindeki gibi beşli Likert ile değerlendirilmiştir. İçsel 
motivasyon ölçeğinin faktör yapısının araştırılmasında açıklayıcı faktör analizi ve doğrulayıcı faktör 
analizi kullanılmıştır. Cronbach alfa ve birleşim güvenilirliği değerleri ise güvenilirliğin ölçümü için 
kullanılmış, birleşim geçerliliği için de AVE değeri he-saplanmıştır. Açıklayıcı faktör analizi sonucu 
faktör yük değerleri 0,50’nin üstünde elde edilmiştir. Aynı zamanda doğrulayıcı faktör analizi 
sonucu hesaplanan uyum indeksleri kabul edilebilir aralıkta yer almıştır. Elde edilen geçerlilik 
sonuçlarına göre içsel motivasyon ölçeği geçerli ve güvenilir bir ölçme aracı olarak Türkiye’deki 
araştırmalarda kullanılabilir. 
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Validity and Reliability of the Turkish Version of the Intrinsic 

Motivation Scale 

 
Abstract: The aim of this study is to investigate the Turkish validity and reliability of the Intrinsic 

Motivation Scale developed by Kuvaas (2006), Kuvaas and Dysvik (2009), which is used to measure 
the intrinsic motivation of employees. The sample consists of employees over the age of 18. In 
order to carry out the validity and reliability study, after the linguistic validation (trans-late-back 
translate), a pre-test was applied and the validity of the scale was examined with the help of two 
different samples (N = 210, N = 262). Both samples consist of employees. The scale was evaluated 
with five-point Likert as in the original. Explanatory factor analysis and confirmatory factor 
analysis were used to investigate the factor structure of the intrinsic motivation scale. Cronbach 
alpha and composite reliability values were calculated for the measurement of reliability, and AVE 
was calculated for convergent validity. As a result of explanatory factor analysis, factor load 
values were obtained over 0.50. At the same time, fit indices provided by confirmatory factor 
analysis results were within the acceptable range. According to results, the Turkish version of the 
Intrinsic Motivation Scale is a valid and reliable measurement tool to conduct researches in the 
Turkish context. 
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İçsel Motivasyon Ölçeğinin Türkçe Geçerlilik ve Güvenilirlik Çalışması 

 1. Giriş 

 Son yıllarda, her geçen gün geleneksel ödül sistemlerinin kısıtlarının anlaşılmasıyla, dış ödül veya dış 
mekanizmalara bağlı olmadan var olan içsel motivasyon, iş ve eğitim dünyasında oldukça popüler bir kavram 
haline gelmektedir. İçsel motivasyon bireyin bir konuya veya faaliyete duyduğu ilgi ve ona katılma derecesini 
ifade etmektedir. Fakat bu ilgi ve katılım tamamen konunun ve faaliyetin kendinden kaynaklanmaktadır 
(Ambrose ve Kulik, 1999). 

 Literatürde pek çok çalışma, içsel motivasyonun iş dünyasında istenen pozitif sonuçlarla pozitif 
ilişkisine dikkat çekmektedir. İçsel motivasyon, örgütsel vatandaşlık davranışı (Chiu ve Chen, 2005; Piccolo ve 
Colquitt, 2006), işe angaje olma (Van den Broeck, Lens, De Witte ve Van Coillie, 2013), iyilik (Nix, Ryan, Manly 
ve Deci, 1999), bağlamsal iş performansı ve yaratıcılık (Gagné ve Deci, 2005), optimizim, iş tatmini, duygusal 
ve normatif örgütsel bağlılık (Gagné, Forest, Gilbert, Aubé, Morin ve Malorni, 2010) gibi çıktılar ile pozitif ilişki 
içindeyken, duygusal tükenmişlik ve işten ayrılma niyeti ile negatif ilişki (Dysvik ve Kuvaas, 2008; Grant ve 
Sonnentag, 2010) göstermektedir. Aynı zamanda içsel motivasyonun aracılık rolü pek çok araştırmaya konu 
olmuştur. Örneğin Nguyen ve Doan (2021) psikolojik güçlendirme ile çalışanların yaratıcılığı arasındaki ilişkide 
ve Chen, Zhang, Liu, Liu ve He (2021) iş ile ilgili kimlik tutarsızlığı ve çalışanların yaratıcı davranışları arasındaki 
ilişkide içsel motivasyonun aracı etkisine dikkat çekmektedirler. 

 İçsel motivasyon sadece örgütsel bağlamda değil eğitim alanındaki çalışmalarda da ele alınmış ve 
pozitif sonuçları vurgulanmıştır. Örneğin, Deci ve Ryan (2000) içsel motivasyonu yüksek olan öğrencilerin 
öğrenme içeriğini daha yapıcı algıladıklarını ve öğrenme içeriğini elde etmede daha azimli davrandıklarını öne 
sürmektedirler. Yine öğrenciler üzerinde yapılan bir araştırma bilinçli farkındalık ve çalışmaya tutkunluk 
arasındaki ilişkide, içsel motivasyonun aracı rolünü doğrulamıştır (Ali, Khan, Khan, Butt ve Shah, 2021). 

 Literatürde görüldüğü üzere içsel motivasyon bireylerin hem iş hem de özel hayatlarında pozitif 
sonuçlar elde etmeleri açısından oldukça önemlidir. Türkçe yazın incelendiğinde kavramın çok az ele alındığı 
görülmektedir. Gürkan ve Demiralay (2017) bireysel yenilikçilik davranışının, çalışanın yenilikçi davranışı 
üzerindeki etkisini ve bu etkide içsel motivasyonun aracılık rolünü araştırdıkları çalışmalarında, Kuvaas (2006) 
tarafından geliştirilen içsel motivasyon ölçeğini kullanmışlardır. Benzer şekilde, Batmaz ve Gürer (2016) yerel 
yönetim birimlerinde görev yapan kamu personelinin dönüştürücü liderlik algılarının içsel motivasyonları 
üzerindeki etkisi üzerine yürüttükleri çalışmalarında, Kuvaas (2006)’nın çalışmasındaki ifadeleri Türkçeye 
çevirerek orijinal ölçeğin uyarlamasından yararlanmışlardır. Söz konusu içsel motivasyon ölçeği Cameron ve 
Pierce (1994)’ın meta analiz çalışmasından yararlanarak oluşturulmuş ve içsel motvasyon yazını ile tutarlı 
olarak; işin kendisi, işin anlamı, işin keyifli ve heyecanlı oluşu ve işe kapılma gibi boyutlar ile ilişkili maddeler 
içermektedir. Bunun yanında Türkçe yazında bazı çalışmalarda Mottaz (1985) tarafından geliştirilen; Dündar, 
Özutku ve Taşpınar (2007) tarafından Türkçeye uyarlama çalışması yapılan 9 maddelik ölçeğin kullanıldığı 
görülmektedir (İbicioğlu, Özdaşlı ve Yılmaz, 2013; Ayan, 2015; Taş ve Tortumlu, 2021). Ancak yapılan yazın 
incelenmesinde, Kuvaas (2006), Kuvaas ve Dysvik (2009) tarafından geliştirilen içsel motivasyon ölçeğinin 
geçerlilik ve güvenilirlik çalışmasına rastlanılmamıştır. Bu motivasyonla bu çalışmada içsel motivasyon 
ölçeğinin Türkçe literatüre kazandırılması, geçerlilik ve güvenilirlik analizlerinin yapılması amaçlanmıştır. 
Böylelikle bu kavram Türkiye bağlamında pek çok değişken ile ilişkilendirilip öncül ve ardılları incelenebilir. 

 2. Kavramsal Çerçeve 

 Motive olmak, bir şey yapmak için harekete geçmek anlamına gelmektedir. Harekete geçmek için 
herhangi bir itici güç veya ilham hissetmeyen bir kişi motive olmamış olarak nitelendirilirken, bir amaca 
yönelik olarak enerji hisseden veya harekete geçmiş bir kişi motive olarak kabul edilmektedir. Motivasyon 
uniter bir yapıya sahip olduğundan şiddeti açısından kişiden kişiye farklılık göstermektedir. Fakat bireyler 
sadece motivasyonun derecesi konusunda farklılaşmazlar. Bireyler sahip oldukları motivasyonun kaynağına 
göre de farklılık gösterirler.  

 Bir eyleme yol açan farklı nedenlere veya hedeflere dayalı olan iki farklı motivasyon türünden söz 
edilebilir. Bunlardan ilki bir şeyi doğası gereği ilginç veya zevkli olduğu için yapmayı ifade eden “içsel 
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motivasyon”, diğeri ise ayrılabilir bir sonuca yol açtığı için bir şeyi yapmayı ifade eden “dışsal motivasyon”dur 
(Ryan ve Deci, 2000b).  

 İçsel motivasyon, bir eylemi yapıyor olmaktan keyif ve tatmin duyma nedeniyle, o eylemi yapmaya 
karşı duyulan istek olarak tanımlanmaktadır (Deci, Connell ve Ryan, 1989). İçsel motivasyona bağlı 
gerçekleştirilen davranışlarda, davranış sonrası dışarıdan gelecek ödüller ya da davranışı gerçekleştirmeye 
yönelik baskılar davranışın belirleyicisi değildir (Deci, Eghrari, Patrick ve Leone, 1994). Aslında bireyler 
varoluşlarından itibaren doğaları gereği keşfetme duyguları ile dışsal pekiştireçlere ihtiyaç duymadan 
davranışlar sergilemiş ve bu doğal motivasyonel eğilim ile gelişme sağlamışlardır (Ryan ve Deci, 2000a). İçsel 
motivasyonu anlamada üç farklı teoriden yararlanılmaktadır. Bunlar; (1) akış teorisi (Csikszentmihalyi, 
Montijo ve Mouton, 2018), (2) öz belirleme teorisi (Ryan ve Deci, 2000a) ve (3) güçlendirme teorisi olarak 
bilinmektedir. 

 Csikszentmihalyi (1975) tarafından ortaya atılan akış teorisi, bireyin yaptığı işle ilgili yüksek yeteneğe 
sahip olması ve yapılan işin yeterli düzeyde zorlayıcı olması durumunda kişinin bundan büyük bir haz alacağı 
ve bu hazzın yapılan işin önüne geçerek yüksek bir odaklanma yaratacağı üzerine kurulmaktadır. Buna göre 
“akış” tipik bir içsel motivasyon deneyimidir ve yetenek ile kişinin içinde bulunduğu zorluğun dengesine 
bağlıdır. Öz belirleme teorisi, kişinin yetenek, otonomi ve sosyal bağ gibi ihtiyaçlarının olduğunu ve bu 
ihtiyaçlarının karşılanmasının içsel motivasyonu yaratacağını iddia eder (Deci ve Ryan, 2000). Güçlendirme 
teorisinde ise güçlendirme, bireyin işini iyi yapabileceği ile ilgili algısını yükseltmek olarak tanımlanır ve 
yetenek, otonomi, anlam ve sağlanan etki boyutları üzerinden kişinin bu algısını yükselterek içsel 
motivasyonunda da artış sağlanacağı düşünülür (Spreitzer, 1995). 

 Her üç teori beraber ele alındığında, içsel motivasyonu tetikleyen altı nedensel faktörün öne çıktığı 
görülmektedir. Bunlar; algılanan yetenek, algılanan zorluk, algılanan otonomi, algılanan etki, algılanan sosyal 
etki ve algılanan anlamdır. Swiatczak (2021), gerçekleştirdiği amprik araştırmasında bu faktörlerden algılanan 
otonomi ve algılanan anlamın yüksek içsel motivasyonun yaratılmasında yeterli ve en az birinin şart olduğunu 
ortaya koymaktadır.  

 Yazında içsel motivasyonun en önemli dayanığının eğlence olduğundan bahsedilmektedir. Eğlence 
temelli içsel motivasyonda söz konusu aktiviteden zevk almak hedonik amaçlarla ilişkilidir. Yani bu aktivite 
fiziksel ve sosyal refahın sağlanmasında ve kişinin durumunda iyileşme sağlanmasında araçsaldır. Bir aktivite 
ne kadar çok işlevliyse (ne kadar çok fiziksel, sosyal refah ve iyileştirme hedeflerine hizmet ederse) o kadar 
zevkli algılanır. İçsel motivasyon güçlü ve uzun sürelidir. Olumsuz performans geri bildirimi gibi negatif 
sinyaller çok işlevliliği ve dolayısıyla keyif temelli içsel motivasyonu azaltacaktır. Bu hedonik görüşün yanısıra, 
fiziksel ve sosyal refaha ulaşma amacı dışında, normlara uygun davranma veya kişinin kaynaklarını genişletme 
amaçları da içsel motivasyonlarına temel teşkil edebilir (Lindenberg, 2001). 

 İçsel motivasyon kavramı genellikle kavramsal olarak zıttı olan dışsal motivasyon kavramı ile birlikte 
anılarak ve farklılıkları vurgulanarak daha net anlaşılmaya çalışılmıştır. Bu yönüyle dışsal motivasyon bir 
eylemin yapılması sonucunda elde edilecek teşvik/ödül gibi pozitif sonuçlara sahip olma veya ceza gibi negatif 
sonuçlardan kaçınma sebebiyle, o eylemi yapmaya karşı duyulan istek olarak tanımlanmaktadır (Deci ve Ryan, 
2000). Bu yönüyle dışsal motivasyon, içsel motivasyon ile karşılaştırıldığında daha güçsüz ve sönük kabul 
edilir. Yine de aktif ve faal dışsal motivasyon tarzları olabileceğine de değinilmektedir. Örneğin öğrenciler, 
kızgınlık, direnç ve ilgisizlikle veya alternatif olarak, bir görevin değerini veya faydasını içsel olarak kabul 
etmeyi yansıtan istekli bir tavırla dışsal olarak motive edilmiş eylemleri gerçekleştirebilirler (Ryan ve Deci, 
2000b). 

 Her ne kadar her iki motivasyon türünün birbirini tamamlayarak birlikte ve uyumlu çalışabileceğini 
savunan çalışmalar var olsa da (Porter ve Lawler, 1968; Stajkovic ve Luthans, 2003), literatürde ağırlıklı olarak 
iki motivasyon türünün birbiriyle negatif ilişkili olduğu kabul edilmektedir. Örneğin; Deci, Ryan ve Koestner 
(1999)’ın 128 labarotuar deneyine dayanan meta analiz çalışması, dışsal ödüllerin içsel motivasyonu 
düşürdüğünü göstermiştir. Yine Cerasoli, Nicklin ve Ford (2014)’un daha güncel meta analiz çalışması, içsel 
motivasyon ile performans arasındaki güçlü ilişkinin ancak dışsal ödüllerin performansla dolaylı olarak 
ilişkilendirildiği durumlarda gerçekleşebildiğini ortaya koymuştur. 
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 Dışsal ve içsel motivasyonun kendi içindeki ilişkisinin yanı sıra, hangi motivasyonun istenen pozitif 
sonuçlar üzerinde daha etkili olduğu literatürde merak edilen bir diğer önemli konu olmuştur. Kuvaas, Buch, 
Weibel, Dysvik ve Nerstad (2017)’nin her iki motivasyon türünün sonuçlar üzerindeki etkisini araştırdıkları 
çalışmaları içsel motivasyonun pozitif sonuçlarla iş performansı, duygusal bağlılık- pozitif ilişkili olduğuna 
dikkat çekerken, tükenmişlik, devam bağlılığı, işten ayrılma niyeti, iş-aile çatışması gibi negatif sonuçlar ile 
negatif ilişkili olduğunu göstermiştir. Bunun aksine aynı çalışmada dışsal motivasyonun pozitif sonuçlar ile 
negatif ilişkili veya ilişkisiz olduğu, negatif sonuçlarla ise pozitif ilişkili olduğu görülmüştür. 

 İçsel motivasyon operasyonel olarak farklı şekillerde tanımlanabildiğinden ölçümü konusunda da 
farklı yaklaşımlar mevcuttur.  İçsel motivasyonun ölçümünde “temel deneysel araştırma” yöntemi (örneğin; 
Deci, 1971), “özgür seçim” olarak tanımlanmakta ve içsel motivasyonu davranış üzerinden ölçümlemektedir. 
Bu ölçüyü kullanan deneylerde, katılımcılar değişen koşullar altında bir göreve maruz bırakılırlar (örneğin, bir 
ödül almak ya da almamak). Bu sürenin ardından araştırmacı, katılımcılara hedef görevle daha fazla 
çalışmalarının istenmediğini söyler ve daha sonra katılımcı hedef görev ve çeşitli çeldirici etkinliklerle deney 
odasında yalnız bırakılır. Katılımcılar aktiviteye geri dönüp dönmeme konusunda bir “özgür seçim” 
periyoduna sahiptirler ve görevi yapmak için dışsal bir neden yoksa (örneğin, ödül ve onay yok), buna rağmen 
zamanlarını söz konusu görev ile harcarlarsa, o görev için içsel olarak motive oldukları socuna varılır. Ne kadar 
uzun zaman harcarlarsa motivasyon o derece yüksek değerlendirilir (Ryan ve Deci, 2000b). 

 İçsel motivasyonun ölçülmesine yönelik diğer yaygın yaklaşım, bireylerin ilgilerini ve aktiviteden 
aldıkları zevki ölçek yardımıyla kendilerinin ifade etmesidir (Ryan ve Deci, 2000b). Bu ölçeklerden en yaygın 
kullanılanı Kuvaas (2006) tarafından geliştirilen içsel motivasyon ölçeğidir ve bu çalışmanın amacı söz konusu 
içsel motivasyon ölçeğinin geçerlilik ve güvenilirlik çalışmasının yapılarak Türkçe yazına kazandırılmasıdır.  

 3. Yöntem 

 Kuvaas (2006), Kuvaas ve Dysvik (2009) tarafından geliştirilen içsel motivasyon ölçeğinin Türkçe 
geçerlilik ve güvenilirlik araştırmasının yapıldığı bu çalışmada, öncelikle ölçek maddeleri uzmanlar tarafından 
Türkçe’ye çevirilmiştir ve ardından geri-çeviri yöntemi ile dilsel geçerliliği incelenmiştir. Son haline getirilen 
ölçek formu iki farklı örnekleme uygulanarak elde edilen verilere açıklayıcı ve doğrulayıcı faktör analizleri 
uygulanmıştır. Aynı zamanda ölçek güvenilirliğini incelemek için Cronbach alfa değeri ve birleşim güveniliriliği 
katsayıları hesaplanmıştır.  

 3.1. Örneklem 

 Bu çalışma Ekim 2018 - Ocak 2019 tarihleri arasında Türkiye'nin metropol şehirleri arasında yer alan 
Bursa ilinde gerçekleştirilmiştir. Çalışmada verilerin toplanmasında demografik bilgilerin yanı sıra ölçeklerin 
yer aldığı anket formu kullanılmıştır. Çalışmaya ait anket formu Bursa Uludağ Üniversitesi Etik Değerlendirme 
Kurulu tarafından onaylanmıştır (2018-07). Çalışmada amaç içsel motivasyon ölçeğinin Türkçe literatüre 
kazandırılması olduğu için, çalışma N=210 ve N=262 katılımcıdan oluşan iki farklı örneklem ile yürütülmüştür. 
Çalışma, veri toplanmasına izin veren dört ayrı fabrikada gerçekleştirilmiştir. Her iki çalışmada da 18 yaş üstü 
ve tam zamanlı çalışan katılımcılar çalışmaya dahil edilmiştir. Çalışmanın birinci örneklemi için veriler bir 
tekstil firmasının iki ayrı fabrikasında çalışan beyaz yakalılardan, ikinci örneklemde yer alan veriler ise iki ayrı 
tekstil firmasında çalışan beyaz yakalılardan toplanmıştır. Basılı anket formları gönüllü katılımcılar tarafından 
isimsiz olarak doldurulmuştur. Bu doğrultuda çalışmada yer alan veriler kolayda örnekleme tekniği ile elde 
edilmiştir.  

 3.2. Ölçek 

 Çalışmada uyarlaması yapılacak ölçek içsel motivasyon ölçeğidir. Altı maddeden oluşan bu ölçek 
Kuvaas (2006), Kuvaas ve Dysvik (2009) tarafından geliştirilmiştir. Ölçeğin geliştirildiği ilk örneklem (Kuvaas, 
2006) Norveç’teki çokuluslu bir şirketin iki birimindeki çalışanlardan oluşmaktadır. İkinci çalışmanın (Kuvaas 
ve Dysvik, 2009) örneklemi ise yine Norveç’te yer alan farklı sektörlerdeki çalışanlardan oluşmaktadır. Ölçeği 
geliştirenler tarafından yapılan üç farklı çalışmada bu ölçeğin Cronbach alfa katsayıları sırasıyla 0,89, 0,91, 
0,88 olarak bulunmuştur. Ölçek beşli Likert şeklinde olup cevaplar “1-kesinlikle katılmıyorum, ..., 5-kesinlikle 
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katılıyorum” şeklindedir. Yüksek puanlar yüksek içsel motivasyonu göstermektedir. Ölçekte yer alan örnek 
maddeler; “İşte gerçekleştirdiğim görevler, işimin itici gücünü oluşturur.”, “Yaptığım iş anlamlı bir iştir.” 
şeklindedir. 

 Geçerlilik çalışmasının ilk aşamasında içsel motivasyon ölçeğinin orijinal formu incelenmiş ve İngilizce 
olan formun Türkçe çevirisi üç uzman tarafından yapılmıştır (Cha, Kim ve Erlen, 2007). Ardından geri-çeviri 
(back-translation) yöntemi ile soruların dilsel geçerliliği incelenmiştir. Dilsel geçerlilik kontrolü yapıldıktan 
sonra küçük bir örneklem (N=35) ile ön test çalışması gerçekleştirilmiş ve bu uygulamadan sonra maddeler 
son haline getirilmiştir. Ölçeğin geçerliliğinin test edilmesi amacıyla N=210 ve N=262 birimlik iki farklı 
örneklem grubuna uygulama yapılmıştır.  

 3.3. Veri Analiz Yöntemi 

 Bu araştırmada ölçeğin yapısal geçerliliğini incelemek üzere açıklayıcı faktör analizi (AFA) ve 
doğrulayıcı faktör analizi (DFA) kullanılmıştır. Analizler IBM SPSS 26 programı ve AMOS 26 programı 
kullanılarak gerçekleştirilmiştir. DFA’nın uygulanmasında Maksimum Olabilirlik (ML) tahmin yöntemi 
kullanılmıştır. Faktör analizinin örneklem için uygunluğunun araştırılmasında Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve 
Bartlett test sonuçları incelenmiştir. Güvenilirliğin incelenmesi için Cronbach alfa ve birleşim güvenilirliği 
(Composite Relaibility-CR) katsayıları tercih edilmiştir. Ölçekte yer alan maddelerin faktörleşmesini 
belirlemek amacıyla temel bileşen faktör analizi yöntemi kullanılmıştır. Aynı zamanda ölçekteki yakınsama 
(convergent) geçerliliği için ise AVE (Average Variance Extracted) değerleri hesaplanmıştır. Literatüre göre CR 
ve Cronbach alfa değerlerinin 0,70’in üzerinde olması, AVE değerinin 0,50 üzerinde olması ve CR değerinin 
AVE değerinden büyük olması istenmektedir. AVE değerinin 0,50’in üzerinde olması istense de bazı 
durumlarda bu değerin altında bulunduğunda ölçeğin kısmi yakınsama geçerliliği gösterdiği söylenebilir 
(Fornell ve Larcker, 1981; Hair, Black, Babin ve Anderson, 2010). Yapısal eşitlik modelerinde gözlenen 
değişkenlerin çoklu normal dağılıma sahip olduğu varsayımı geçerlidir. Bu varsayımın test edilmesinde Mardia 
katsayısının basıklık ve C.R. değerine bakılmıştır. Bu katsayı mutlak değerce 5’ten küçük olduğunda verilerin 
çoklu normal dağılıma sahip olduğu söylenir (Kline, 2005; Bentler, 2005; Byrne, 2016; Bayram, 2016). 

 4. Bulgular 

 Ölçeklerin yapı geçerliliği çalışmalarında faktör analizi tercih edilmektedir. Açıklayıcı faktör analizi 
yardımıyla ölçekte yer alan her bir maddenin hangi faktörler altında birleştiği ve toplam kaç faktörle yapının 
büyük bir kısmının açıklanabildiği ortaya konabilmektedir. Doğrulayıcı faktör analizi ise elde edilen 
faktörleşmiş yapının farklı örneklemlerde aynı şekilde gerçekleşip gerçekleşmediğini doğrulamak amacıyla 
kullanılmaktadır (Kline, 2011; Tabachnick ve Fidell, 2015). Bu çalışmada yer alan örneklemlerden her ikisine 
de hem açıklayıcı hem doğrulayıcı faktör analizi uygulanmıştır. Doğrulayıcı faktör analizinde tahmin tekniği 
olarak Maksimum Olabilirlik (ML) kullanılmıştır. Ayrıca tüm doğrulayıcı faktör analizi modellerinde elde edilen 
faktör yükleri istatistiksel olarak %1 anlamlılık düzeyinde anlamlı bulunmuş ve yol diyagramlarında 
standardize edilmiş faktör yükleri verilmiştir.  

 4.1. Çalışma 1 

 İlk örneklemde yer alan katılımcılara ait betimsel istatistikler Tablo 1’de verilmiştir. 210 kişiden oluşan 
katılımcılar tam zamanlı çalışan bireylerdir. Katılımcıların ortalama yaşları 36,07±7,35 (22-61 yaş arası) olarak 
değişmektedir. Katılımcıların yaklaşık %33,8’i kadın, %68,6’sı evli ve %22,4’ü lise ve dengi okul mezunu 
bireylerden oluşmaktadır.  
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Tablo 1. Betimsel İstatistikler (N=210) 

Değişkenler N % 

Cinsiyet   

Kadın 71 33,8 
Erkek 139 66,2 

Medeni Durum   

Bekar 66 31,4 
Evli 144 68,6 

Eğitim Durumu   

İlköğretim 35 16,7 
Lise veya dengi 47 22,4 
Yüksek okul veya üniversite 107 51 
Yüksek Lisans veya Doktora  21 9,9 

 

 İçsel motivasyon ölçeğinin yapı geçerliliğinin araştırılması için öncelikle normallik değerleri 
incelenmiştir. N=210 gözlemden oluşan veri grubu için Mardia katsayısının basıklık değeri 3,771 ve C.R. değeri 
(z-değeri) 2,788 olarak elde edilmiştir. Bu durumda veri grununun çoklu normal dağılıma sahip olduğu 
söylenir. Daha sonra yapı geçerliliği için açıklayıcı faktör analizi sonuçları elde edilmiş ve Tablo 2’de verilmiştir. 
Faktör türetme tekniği Temel Bileşenler Analizi olarak belirlenmiştir. Kaiser-Meyer-Olkin değeri içsel 
motivasyon için 0,81 olarak elde edilmiştir. Bu değer içsel motivasyon için örneklem hacminin yeterli sayıda 
olduğu göstermektedir. Bartlett küresellik testi içsel motivasyon için χ2(15)=587,802; p<0,001 olarak 
bulunmuş ve bu da temel bileşenler analizi için maddeler arasındaki korelasyonların yeterince büyük 
olduğunu göstermiştir. Ölçeğe ilişkin madde-toplam istatistikleri Tablo 2’de özetlenmiştir. 

Tablo 2. Ölçek Madde-Toplam İstatistikleri (N=210) 

 
Ortalama 

Standart  
Sapma 

Madde Toplam  
Korelasyonu 

Madde Silindiğinde 
Cronbach Alfa  

İM1 2,94 1,21 0,627 0,815 
İM2 3,37 0,99 0,757 0,794 
İM3 3,44 1,19 0,708 0,798 
İM4 3,31 1,07 0,664 0,808 
İM5 3,35 1,12 0,524 0,835 
İM6 3,35 1,17 0,478 0,845 

 

 İçsel tutarlılığın incelenmesi için Cronbach alfa değeri hesaplanmıştır. Yapılan analiz sonucunda içsel 
motivasyon ölçeğine ait altı maddelik ölçeğin Cronbach alfa değeri 0,85 olarak elde edilmiştir. Bu değer 
maddelerin içsel olarak tutarlı sonuçlar ürettiğini göstermektedir. Tablo 2’deki özet istatistikler 
incelendiğinde İM5 ve İM6 maddelerinin madde toplam korelasyonlarının diğer maddelere göre daha düşük 
olduğu tespit edilmiştir. Herhangi bir maddenin silinmesi Cronbach alfa değerinde bir artış yaratmamaktadır. 
Altı maddelik ölçek için N=210 örnekleminde hesaplanan ortalama değer 19,76 ve standart sapma değeri ise 
5,05 olarak bulunmuştur. Ayrıca maddeler arasındaki korelasyonu gösteren korelasyon matrisi incelendiğinde 
çok düşük ya da çok yüksek korelasyon değerlerine rastlanmamıştır. Maddeler arası korelasyon değerleri 
0,251 ile 0,762 aralığında değişmektedir. Maddeler arasındaki ilişkiler incelendikten sonra açıklayıcı faktör 
analizi sonuçları elde edilmiştir. Bu sonuçlar Tablo 3’te gösterilmektedir. 
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Tablo 3. Faktör Yükleri (N=210) 

İçsel motivasyon 
maddeler 

Faktör  
yükleri 

İM1 0,768 
İM2 0,865 
İM3 0,836 
İM4 0,785 
İM5 0,648 
İM6 0,595 

Açıklanan varyans  %57,14 

  

 Altı madde için hesaplanan faktör yükleri 0,595 ile 0,865 arasında değişmektedir. İM5 ve İM6 
maddelerinin diğer maddelere göre faktör yüklerinin daha düşük olduğu görülmektedir. Altı madde ile 
açıklanan varyans değeri %57,14 olarak elde edilmiştir. Doğrulayıcı faktör analizi sonuçları ise Tablo 4’te 
gösterilmektedir. 

Tablo 4. DFA Sonuçlarına İlişkin Bulgular (N=210) 

 
İstatistikler 

İçsel  
Motivasyon 

Kabul Edilebilir  
Aralık 

Cronbach alfa  0,85 ≥0,70 
𝑋2/df 3,093 0<𝑋2/df ≤5 

GFI 0,97 0,90≤GFI<1,0 
CFI 0,98 0,95≤CFI<1,0 

RMSEA 0,10 0<RMSEA≤0,08 
SRMR 0,04 0<SRMR≤0,10 

RMSEA= Root Mean Square Error of Approximation (Yaklaşık Hataların Ortalama 
Karekökü); SRMR= Standardized Root Mean Square Residual (Standartlaştırılmış 
Kök Artık Kareler Ortalaması); GFI= Goodness of Fit (İyilik Uyum İndeksi); CFI= 
Comparative Fit Index (Karşılaştırmalı Uyum İndeksi) 

                        Kaynak: Hu ve Bentler, 1995; Bayram, 2016. 

 

 Modelin yapısal geçerliliğinin değerlendirilmesi için en çok tercih edilen GFI, CFI, RMSEA ve SRMR 
indeksleri hesaplanmıştır. Ölçek için hesaplanan standardize edilmiş yol katsayıları 0,41 ile 0,89 arasında 
değişmektedir. Altı maddeli içsel motivasyon ölçeğine ilişkin tahmin edilen model ve standardize edilmiş yol 
katsayıları aşağıdaki Şekil 1’de gösterilmektedir. 

Şekil 1. İçsel Motivasyon Ölçeğinin Yapısı (N=210) 
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 Doğrulayıcı faktör analizi sonucu elde edilen katsayılar incelendiğinde, İM5 ve İM6 maddelerinin 
standardize edilmiş değerlerinin 0,43 ve 0,41 olduğu görülmüştür. Bu değerler diğer maddelere göre daha 
düşüktür. Cronbach alfa değeri 0,85 olarak hesaplanan altı maddelik ölçeğin CR değeri 0,84 olarak 
bulunmuştur. Hesaplanan AVE değeri ise 0,48’dir. Cronbach alfa ve CR değerleri 0,70’in üzerinde bulunmuş 
ve CR>AVE koşulu sağlanmıştır (Fornell-Larcker, 1981). Fakat AVE değeri 0,50’nin altında bulunduğu için 
ölçeğin kısmi yakınsama geçerliliği gösterdiği söylenebilir. Bunun yanı sıra, hesaplanan uyum indekslerinin 
hepsi kabul edilebilir uyum değerleri gösterirken sadece RMSEA değeri kabul edilebilir aralığın dışında 
bulunmuştur. 0,08 ile 0,10 arasında elde edilen RMSEA değerleri vasat uyumu işaret etmektedir (MacCallum 
vd., 1996; Byrne, 2016). Bu nedenle yapı yeniden değerlendirilerek İM5 ve İM6 maddelerinin ölçekten 
çıkarılmasına karar verilmiştir.  

 Tablo 5’te dört madde ile gerçekleştirilen AFA sonuçları gösterilmektedir. AFA sonucu açıklanan 
varyans değeri %57’den %71,61’e çıkarak önemli bir artış yaşanmıştır. 

Tablo 5. Faktör Yükleri 4 Madde (N=210) 

İçsel Motivasyon 
Maddeler 

Faktör  
Yükleri 

İM1 0,825 
İM2 0,910 
İM3 0,891 
İM4 0,751 

Açıklanan varyans  %71,61 

 

 Dört maddeli ölçek için gerçekleştirilen DFA sonuçları Şekil 2’de gösterilmektedir. 

Şekil 2. İçsel Motivasyon Ölçeği 4 Madde (N=210) 

 

 Dört madde ile tekrarlanan analizler sonucu Cronbach alfa değeri 0,87 olarak hesaplanırken dört 
maddelik ölçeğin CR değeri 0,87 olarak bulunmuştur. Hesaplanan AVE değeri ise 0,64’dür. Dört maddeli 
modelde de Cronbach alfa ve CR değerleri 0,70’in üzerinde artış göstermiştir. Ayrıca CR>AVE koşulu 
sağlanmıştır. Bununla birlikte altı maddeli modelde AVE değeri 0,50’nin altında bulunduğu için ölçeğin kısmi 
yakınsama geçerliliği sonucuna ulaşılırken, dört maddeli modelde AVE değeri 0,50’nin üzerinde bulunduğu 
için ölçeğin yakınsama geçerliliği olduğunu göstermektedir. Elde edilen uyum indeksleri; 𝑋2/df=3,076; 
GFI=0,99; CFI=0,99; RMSEA=0,10; SRMR=0,02 olarak bulunmuştur. Uyum indekslerinin çoğu kabul edilebilir 
aralıklarda yer almaktadır. Çalışma 1’deki geçerlilik ve güvenilirlik analizleri sonucunda içsel motivasyon 
ölçeğinin dört maddeli yapısının altı maddeli yapıya göre daha iyi sonuçlar gösterdiği bulunmuştur. Bu yapının 
farklı bir örneklemde benzer sonuçlar üretip üretmediğinin incelenmesi için çalışma 2 gerçekleştirilmiştir. 

4.2. Çalışma 2 

 İkinci çalışmaya 262 kişi katılmıştır. Katılımcılara ait betimsel istatistikler Tablo 6’da verilmiştir. 
Araştırmaya katılanların yaş ortalamaları 35,80±7,29 (22-60 yaş arası) olarak değişmektedir. Katılımcıların 
%62,6’sı erkek, %70,6’sı bekar ve %48,1’i yüksek okul veya üniversite mezunudur. 
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Tablo 6. Betimsel İstatistikler (N=262) 

Değişkenler N % 

Cinsiyet   

Kadın 98 37,4 
Erkek 164 62,6 

Medeni Durum   

Bekar 77 29,4 
Evli 185 70,6 

Eğitim Durumu   

İlkokul 46 17,6 
Lise veya dengi 66 25,2 
Yüksek okul veya üniversite 126 48,1 
Yüksek Lisans veya Doktora  24 9,2 

 

 N=262 gözlemden oluşan veri grubu için Mardia katsayısının basıklık değeri 3,707 ve C.R. değeri (z-
değeri) 3,062 olarak elde edilmiştir. Bu durumda veri grubunun çoklu normal dağılıma sahip olduğu söylenir. 
Bu örneklem için yapılan analiz sonucunda içsel motivasyon ölçeğine ait 6 maddelik ölçeğin Cronbach alfa 
değeri 0,82 olarak elde edilmiştir. Bu değer maddelerin içsel olarak tutarlı sonuçlara sahip olduğunu 
göstermektedir. Altı maddelik ölçek için N=262 örnekleminde hesaplanan ortalama değer 19,65 ve standart 
sapma değeri ise 4,78 olarak bulunmuştur. Ayrıca maddeler arasındaki korelasyonu gösteren korelasyon 
matrisi incelendiğinde maddeler arası korelasyon değerlerinin 0,19 ile 0,75 aralığında değiştiği görülmüştür. 
Maddeler arasındaki ilişkiler incelendikten sonra açıklayıcı faktör analizi sonuçları elde edilmiştir. Bu sonuçlar 
Tablo 8’de verilmektedir. 

Tablo 7. Ölçek Madde-Toplam İstatistikleri (N=262) 

 
Ortalama 

Standart  
Sapma 

Madde Toplam 
Korelasyonu 

Madde Silindiğinde 
Cronbach Alfa  

İM1 2,84 1,17 0,557 0,788 
İM2 3,34 0,98 0,725 0,755 
İM3 3,42 1,17 0,661 0,763 
İM4 3,32 1,03 0,649 0,768 
İM5 3,37 1,11 0,491 0,802 
İM6 3,36 1,16 0,406 0,821 

 

 Faktör türetme tekniği Temel Bileşenler Analizi olarak belirlenmiştir. Kaiser-Meyer-Olkin değeri içsel 
motivasyon için 0,79 olarak elde edilmiştir. Bu değer içsel motivasyon için örneklem hacminin yeterli sayıda 
olduğunu göstermektedir. Bartlett küresellik testi içsel motivasyon ölçeği için χ2(15)= 646,537; p<0,001 
olarak elde edilmiştir. Bu da temel bileşenler analizi için maddeler arasındaki korelasyonların yeterince büyük 
olduğunu göstermektedir.  

 Açıklayıcı faktör analizi sonuçları elde edilen faktör yükleri 0,526 ile 0,855 arasında değişmektedir.  
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Tablo 8. Faktör Yükleri (N=262) 

İçsel Motivasyon 
Maddeler 

Faktör  
Yükleri 

İM1 0,727 
İM2 0,855 
İM3 0,817 
İM4 0,778 
İM5 0,620 
İM6 0,526 

Açıklanan varyans  %53,24 

 

 Burada da çalışma 1’de olduğu gibi AFA sonucunda İM5 ve İM6 faktör yükleri diğer maddelere göre 
daha düşük bulunmuştur. Doğrulayıcı faktör analizi sonuçları Tablo 9’da gösterilmektedir. 

Tablo 9. DFA Sonuçlarına İlişkin Bulgular (N=262) 

İstatistikler 
İçsel 

Motivasyon 
Kabul Edilebilir  

Aralıklar 

Cronbach alfa  0,82 ≥0,70 
𝑋2/df 2,929 0<𝑋2/df ≤5 

GFI 0,98 0,90≤GFI<1,0 
CFI 0,98 0,95≤CFI<1,0 

RMSEA 0,08 0<RMSEA≤0,08 
SRMR 0,04 0<SRMR≤0,10 

                      Kaynak: Hu ve Bentler, 1995; Bayram, 2016.  

 

 Şekil 3’te altı maddeli içsel motivasyon ölçeğine ilişkin tahmin edilen model ve standardize edilmiş 
yol katsayıları gösterilmektedir. 

Şekil 3. İçsel Motivasyon Ölçeğinin Yapısı (N=262) 

 

 N=262 birimden oluşan örneklem için altı maddelik ölçeğin Cronbach alfa değeri 0,82 olarak CR değeri 
ise 0,81 olarak hesaplanmıştır. Hesaplanan AVE değeri ise 0,44’tür. Cronbach alfa ve CR değerleri 0,70’in 
üzerinde bulunmuş ve CR>AVE koşulu sağlanmıştır. Fakat AVE değeri 0,50’nin altında bulunduğu için bu 
örneklemde de ölçeğin kısmi yakınsama geçerliliğine sahip olduğu görülmüştür. Bunun yanı sıra ölçek için 
hesaplanan standardize edilmiş yol katsayıları 0,32 ile 0,89 arasında değişmektedir. Bu durum çalışma 1’e 
benzer şekilde İM5 ve İM6 maddelerinin faktör yükleri düşük olduğu için sorunlu olduğuna işaret etmektedir. 
Bu nedenle bu maddeler ölçekten dışlanarak dört madde üzerinden analizler tekrarlanmıştır. Elde edilen AFA 
ve DFA sonuçları ve ölçek maddeleri aşağıdaki Tablo 10 ve Şekil 4’te gösterilmektedir.  



 

69 Business and Economics Research Journal, 13(1):59-73, 2022 

M. Aydemir Dev – N. Aral – M. Sarac – N. Bayram Arli 

Tablo 10. Faktör Yükleri 4 Madde (N=262) 

İçsel Motivasyon Maddeler 
Faktör  
yükleri 

İM1: İşte gerçekleştirdiğim görevler, işimin itici gücünü oluşturur. 0,798 
İM2: İşte gerçekleştirdiğim görevler keyiflidir. 0,903 
İM3: Yaptığım iş anlamlı bir iştir. 0,878 
İM4: İşim çok heyecan vericidir. 0,724 

Açıklanan varyans  %68,71 

 

 AFA sonucu elde edilen faktör yükleri 0,724 ile 0,903 arasında değişmektedir. Açıklanan varyans 
değeri ise %53,24’ten %68,71’e yükselmiştir. Dört maddeli yapı için DFA sonuçları Şekil 4’teki gibi elde 
edilmiştir. 

Şekil 4. İçsel Motivasyon Ölçeği 4 Madde (N=262) 

 

 

 N=262 örnekleminde dört madde ile tekrarlanan analizler sonucu Cronbach alfa değeri 0,85 olarak 
hesaplanırken dört maddelik ölçeğin CR değeri 0,85 olarak bulunmuştur. Hesaplanan AVE değeri ise 0,60’dır. 
Bununla birlikte altı maddeli modelde AVE değeri 0,50’nin altında bulunduğu için ölçeğin kısmi yakınsama 
geçerliliği sonucuna ulaşılırken, dört maddeli modelde AVE değeri 0,50’nin üzerinde bulunduğu için ölçeğin 
yakınsama geçerliliğine sahip olduğu görülmektedir. Ayrıcı elde edilen uyum indeksleri; 𝑋2/df=1,885; 
GFI=0,99; CFI=0,99; RMSEA=0,05; SRMR=0,02 olarak bulunmuştur. Doğrulayıcı faktör analizi ile elde edilen 
bulgulara göre uyum indeksleri çok iyi uyum göstermiştir. Çalışma 1’de olduğu gibi çalışma 2’de de geçerlilik 
ve güvenilirlik analizleri sonucunda içsel motivasyon ölçeğinin dört maddeli yapısı altı maddeli yapıya göre 
daha iyi sonuçlar üretmiştir. İkinci bir örneklem ile gerçekleştirilen analizlere göre ölçeğin geçerlilik ve 
güvenilirlik analizleri sonucunda içsel motivasyon ölçeğinin dört madde ile uygun bir faktör yapısı gösterdiği 
bulunmuştur. 

 Ölçeğin benzer ölçeklerle gösterdiği benzeşme özelliğini incelemek için 262 kişinin katıldığı ikinci 
çalışmada içsel motivasyon ölçeği ile birlikte hazırlanan anket formunda işe bağlılık ölçeğinin alt boyutları da 
yer almıştır. Çalışanların işe bağlılığını ölçmek için Ultrecth işe bağlılık ölçeği (UWES) kullanılmıştır. Bu ölçek 
Shaufeli, Salanova, Gonzalez ve Bakker (2002) tarafından geliştirilmiştir. Geçerlilik çalışmaları Bilgel, Bayram, 
Özdemir, Dogan ve Ekin (2012) tarafından gerçekleştirilmiştir. UWES ölçeğinden alınan yüksek puanlar işe 
bağlılığın yüksek olduğunu göstermektedir. Ölçek 7’li Likert (0-hiçbir zaman ile 6-her zaman) kullanılarak 
ölçülmektedir. Ölçek 17 maddeden ve üç alt boyuttan oluşmaktadır. Alt boyutlar dinçlik (vigor), işe 
yoğunlaşma (absorption) ve adanmışlık (dedication) boyutlarıdır. Tablo 11’de çalışmada kullanılan UWES 
ölçeğinin alt boyutları ve içsel motivasyon arasındaki korelasyon değerleri gösterilmektedir. 
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Tablo 11. Ortalama, Standart Sapma, Korelasyon ve Cronbach Alfa Değerleri 

Değişkenler Ortalama S. Sapma 1 2 3 4 

1-İçsel Motivasyon 12,92 3,60 (0,85)    
2-Dinçlik 21,39 7,97 0,71* (0,89)   
3-İşe Yoğunlaşma 21,03 7,56 0,62* 0,88* (0,84)  
4-Adanmışlık 17,98 6,81 0,73* 0,90* 0,86* (0,85) 

               *p<0,01. Not: Parantez içinde yer alan değerler Cronbach alfa değerleridir. 

 

 İşe bağlılık ölçeğinin üç alt boyutu olan dinçlik, işe yoğunlaşma ve adanmışlık ile içsel motivasyon 
arasındaki ilişkiler incelenmiştir. İçsel motivasyon değişkeninin işe bağlılığın alt boyutları ile pozitif ilişkili 
olması beklenmiştir. Korelasyon analizi sonucunda içsel motivasyon değişkeni ile dinçlik arasında (r=0,71; 
p<0,01), işe yoğunlaşma arasında (r=0,62; p<0,01) ve adanmışlık arasında (r=0,73; p<0,01) aynı yönlü, güçlü 
ve anlamlı ilişkiler elde edilmiştir. Bu sonuçlar içsel motivasyon ölçeğinin benzer bir ölçekle birlikte 
değerlendirildiğinde pozitif yönlü ilişkiler ile benzeşme gösterdiğini ortaya koymuştur.  

 5. Tartışma ve Sonuç 

 İçsel motivasyon, işe ilişkin davranışlar üzerinde önemli etkileri olan bir kavramdır (Chen, Ma, Jin ve 
Fosh, 2013). Yapılan çalışmalarla içsel motivasyonu yüksek olan çalışanların; çalıştıkları kuruluşla duygusal bir 
bağlılık oluşturmaya daha yatkın oldukları (Kuvaas, 2006; Buch, 2015), yaratıcılıklarını daha iyi ortaya 
koyabildikleri (Zhang ve Bartol, 2010) örgütsel vatandaşlık davranışlarının pozitif yönde etkilendiği (Alge, 
Ballinger, Tangirala ve Oakley, 2006), iş performanslarının ve iş tatminlerinin daha yüksek olduğu (Joo, Jeung 
ve Yoon, 2010; Putra, Cho ve Liu, 2017) gibi sonuçlar ortaya konmuştur. 

 Bireylerin hem özel hayatları hem de iş hayatlarında pozitif sonuçlara ulaşmasında son derece önemli 
olan içsel motivasyon kavramının irdelenmesi, uluslararası yazında geliştirilen ölçeklerin ulusal kültüre 
uyarlanması ihtiyacını ortaya çıkarmaktadır. İçsel motivasyona yönelik uluslararası literatürde kullanılan ve 
Kuvaas (2006), Kuvaas ve Dysvik (2009) tarafından geliştirilen içsel motivasyon ölçeğinin Türkçe literatürde 
çok az ele alındığı ayrıca geçerlilik ve güvenilirlik çalışmasının yapılmadığı tespit edilmiştir. Bu bağlamda 
çalışmada, içsel motivasyon ölçeğinin Türkçe literatüre kazandırılarak, geçerlilik ve güvenilirlik analizleri 
gerçekleştirilmiştir.  

 Çalışma kapsamında dilsel geçerlilik incelemesi ve ön test uygulaması yapılmış, ardından iki farklı 
örneklem yardımı ile ölçeğin geçerliliği incelenmiştir. Çalışma 1’de orijinal ölçekteki gibi altı maddeli yapı 
değerlendirilerek analizler gerçekleştirilmiştir. İçsel tutarlılıkların incelenmesi için hesaplanan değerler 
(Cronbach alfa, CR) istenen düzeyde bulunmuştur. Ancak çalışmada altı maddeli yapının iki maddesinde (İM5 
ve İM6) düşük faktör yükleri elde edilmiş ve doğrulayıcı faktör analizi ile yapı istenilen düzeyde 
doğrulanamamıştır. Elde edilen birleşim geçerliliği (AVE) sonuçları da sadece kısmı geçerliliğe işaret etmiştir. 
Bunun üzerine iki madde ölçekten dışlanarak dört maddeli ölçek ile analizler yeniden gerçekleştirilmiş ve 
kabul edilebilir sonuçlara ulaşılmıştır. Çalışma 1’de elde edilen sonuçlara benzer sonuçların ortaya çıkıp 
çıkmayacağını incelemek amacıyla ikinci bir çalışma gerçekleştirilmiştir. Çalışma 2 ile, çalışma 1'in bulgularını 
çoğaltmak ve genişletmek amaçlanmıştır. Çalışma 2’de elde edilen sonuçlar çalışma 1 ile benzerlik göstermiş 
ve altı maddeli ölçeğin aynı iki maddesinde (İM5 ve İM6) düşük faktör yükleri elde edilmiştir. Aynı zamanda 
istenilen geçerlilik düzeyi de sağlanamamıştır. Maddeler ölçekten dışlandıktan sonra analizler tekrar 
edildiğinde hem içsel tutarlılıklar hem faktör analizi sonuçları hem de diğer geçerlilik değerleri istenilen 
düzeyde elde edilmiştir. Bu sonuçlarla birlikte dört maddeli içsel motivasyon ölçeğinin yapısı doğrulanmıştır. 
İçsel motivasyon ölçeği kabul edilebilir düzeyde uyum iyiliği göstermiş ve aynı zamanda güvenilirlik değerleri 
istenen düzeyde bulunmuştur. Ek olarak, içsel motivasyon ile dinçlik, işe yoğunlaşma ve adanmışlık arasında 
gözlenen aynı yönlü ve güçlü ilişkiler ölçeğin benzeşme özelliğini ortaya koymuştur. 

 Bu bilgiler ışığında, içsel motivasyon ölçeğinin Türkçe formunun yeterli güvenilirlik ve geçerlilik 
değerlerine sahip olduğu söylenebilir. Ölçeğin özellikleri özgün ölçekle benzerlik göstermekte ve içsel 
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motivasyon algısını iyi bir şekilde ölçebilmektedir. Bu bağlamda bu çalışmada elde edilen sonuçlar, içsel 
motivasyon ölçeğinin Türkiye’deki araştırmalarda kullanılmaya elverişli olduğunu göstermektedir. 

 Bu çalışmanın bazı kısıtları mevcuttur. Analiz sonuçları seçilen örneklemler çerçevesinde sınırlı 
olduğundan, geçerlilik ve güvenilirlik bulgularını desteklemek amacıyla farklı örneklemler için de ölçeğin testi 
yapılabilir. Gelecekte yapılacak çalışmalar ile içsel motivasyonu etkileyen faktörler, farklı örneklemler ve 
değişkenler ile incelenebilir. Psikolojik faktörlere bağlılığı ortaya koyacak çalışmalar bu alanda çalışmak 
isteyen araştırmacılara önemli fırsatlar sunacaktır. 
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