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Oz
Is diinyasinda yiiksek beceri potansiyeline sahip profesyonelleri digerlerinden ayiran yalnizca neyi
yapabildikleri midir, yoksa onlar1 harekete geciren motivasyon kaynaklar1 da farklilagmakta midir?
Bu arastirmada, yonetsel olmayan pozisyonlarda g¢alisan ve 1-5 yil is deneyimine sahip 721
profesyonelin foxQQ Potansiyel Envanteri ile degerlendirilen beceri potansiyeli diizeyleri ile
motivasyon kaynaklar1 arasindaki iligki incelenmistir. Beceri potansiyeli; giiniimiiz is diinyasinda
Onem tasiyan diislinme, iletisim, is yonetimi, basa ¢ikma ve liderlik becerilerini kapsayan ¢ok
boyutlu bir yap1 olarak ele alinmistir. Katilimcilar calisma kapsaminda ¢ok yiiksek, ytiksek, orta ve

siirli beceri potansiyeli olmak iizere dort diizeyde incelenmistir.

Dort beceri potansiyeli grubunun bes motivasyon kaynagindaki profilleri 4 x 5 karma desenli
varyans analiziyle karsilastirilmistir. Motivasyon kaynagi ile beceri potansiyeli diizeyi arasindaki
etkilesim anlamli bulunmustur, F(9,72, 2322,71) = 11,20, p < ,001, np? = ,045. Post hoc testinde
gruplar arasindaki en belirgin ayrismalar bagimsizlik ve o6zerklik ile gelisme ve basarma
boyutlarinda ortaya ¢ikmistir. Cok yiiksek ve yiiksek beceri potansiyeli gruplarinda 6zerklik (M =
7,33; 6,34) ile gelisme ve basarma (M = 7,21; 6,24) en yiiksek ortalamalara sahiptir. Cok yiiksek
grup, orta gruptan ozerklikte 2,05; gelisme ve basarmada 1,68 puan daha yiiksek bulunmustur (p <
,001). Buna karsilik finansal motivasyon acisindan ¢ok yiiksek, yiiksek ve orta gruplar arasinda

anlamli farklilik bulunmamistir (p >,693).

Bulgular, beceri potansiyeli diizeyleri arasindaki motivasyonel ayrigsmanin finansal karsiliklardan
veya statii beklentisinden ¢ok karar alanina sahip olma ile gelisme ve bagsarma yonelimlerinde
belirginlestigini gostermektedir. Sonuglar, yiiksek beceri potansiyeline sahip profesyonellerin
gelistirilmesi ve elde tutulmasinda iicret ve kariyer olanaklarimin yani sira 6zerklik, 6grenme

firsatlar1 ve basar1 deneyiminin de dikkate alinmasinin 6nemine isaret etmektedir.

Anahtar kelimeler: beceri potansiyeli, is motivasyonu, ozerklik, gelisme ve basarma, yetenek

yonetimi, foxQ
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1. Giris

Bir kurum yiiksek beceri potansiyeline sahip c¢alisanlarina rekabetci licret, giiclii bir isveren
markas1 ve goriiniir kariyer olanaklar1 sunabilir. Ancak calisan isini nasil yapacagina iligkin yeterli
karar alanina sahip degilse, her adimda onay bekliyorsa veya gelisimini zorlayacak sorumluluklara
erisemiyorsa, kurumun sunduklar ile ¢alisanin deger verdigi calisma kosullar1 arasinda bir bosluk

olusabilir.

Yiiksek potansiyelin nasil tanimlanacagi, yetenek yonetimi literatiirliniin uzun siiredir tartisilan
konularindan biridir. Potansiyel, performans ve yetkinlik kavramlarinin birbirinin yerine
kullanilmast hem aragtirmalarda hem de kurumlarin yetenek kararlarinda kavramsal belirsizlik
yaratabilmektedir. Gallardo-Gallardo, Dries ve Gonzalez-Cruz (2013), “yetenek” kavraminin
literatiirde kimi zaman bireyin sahip oldugu 6zellikleri, kimi zaman ise belirli ¢alisan gruplarini

ifade etmek icin kullanildigin1 géstermektedir.

Bu arastirmada potansiyel, gegmis performansin veya gelecekteki belirli bir pozisyona uygunlugun
karsilig1 olarak degil; bireyin gliniimiiz is diinyasinda 6nem tasiyan temel becerileri davranislarina

yansitma kapasitesini temsil eden ¢ok boyutlu bir beceri 6riintiisii olarak ele alinmaktadir.

Bu yaklasim degisen beceri gereksinimleriyle de iliskilidir. Diinya Ekonomik Forumu’nun Future
of Jobs Report 2025 c¢alismasinda analitik diisiinme, dayamiklilik ve esneklik, teknolojik
okuryazarlik, empati ve aktif dinleme ile merak ve yasam boyu 6grenme gelecegin is diinyasinin
temel becerileri arasinda gosterilmektedir. foxQ’nun degerlendirdigi beceri alanlar1 bu giincel
beceri giindemiyle kavramsal olarak kesismektedir. Bu paralellik, foxQ’nun psikometrik
gecerliginin bagimsiz bir kanit1 olarak degil, 6l¢iilen yapilarin giincel is yasamindaki karsiliginm

aciklayan kavramsal bir ¢erceve olarak ele alinmaktadir.

Arastirmanin temel sorusu: Is diinyasimin temel becerileri bakimindan farkh
potansiyel diizeylerine sahip profesyoneller, onlar1 harekete geciren motivasyon

kaynaklar1 bakimindan da farkhlasmakta midir?
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1.1. Beceri potansiyelini cok boyutlu ele almak

Bu ¢alismada beceri potansiyeli tek bir genel 6zellik veya degismez bir bireysel nitelik olarak ele
alimmamaktadir. Potansiyel; diisiinme bi¢imi, kisiler aras1 etkilesim, isi yonetme, gii¢liiklerle basa
cikma ve bagkalarina liderlik etme gibi farkli beceri alanlarinin olusturdugu ¢ok boyutlu bir Griintii

olarak degerlendirilmektedir.

foxQ Potansiyel Envanteri bu ¢ercevede bes temel beceri alanin1 degerlendirir: Diisiinme, iletisim,
Is Yonetimi, Basa Cikma ve Liderlik. Diisiinme; analitik diisiinme, stratejik bakis, bilissel esneklik
ve karar vermeyi; Iletisim, etkili iletisim ve ikna, dinleme, empati, iliski ydnetimi ve takim
calismasini; Is Yonetimi, sorumluluk, planlama, basar1 odaklilik, girisimcilik, miisteri odaklilik,
finansal okuryazarlik ve yenilik¢iligi kapsar. Basa Cikma; duygu yonetimi, psikolojik dayaniklilik,
kendine giiven, degisime adaptasyon, 6grenme cevikligi ve dijital yatkinligi; Liderlik ise ekibi

hedefe yonlendirme, delegasyon, gelistirme, motive etme ve ekibe deger verme becerilerini igerir.

1.2. Potansiyel ile motivasyonu birbirinden ayirmak

Beceri potansiyeli ile motivasyon ayni yapiyr ifade etmez. Bir kisinin belirli becerileri
davraniglarina giiglii bicimde yansitabilmesi, bu becerileri hangi kosullarda kullanmak istedigini
tek basina agiklamaz. Potansiyel bireyin ne yapabilecegine iliskin beceri Oriintiislinii, motivasyon
ise davranis1 harekete geciren ve siirdiiriilmesinde onem tasiyan kaynaklari anlamaya yonelik

farkli fakat tamamlayici bir bilgi alani sunar.

Oz Belirleme Kurami bu ayrimin anlasiimasi i¢in onemli bir kuramsal gerceve sunmaktadur.
Kuram, insan motivasyonunu 6zerklik, yeterlik ve iliskili olma gereksinimleri {izerinden ele alir.
Ozerklik kisinin davranislarini goniillii bigimde sahiplenmesini; yeterlik etkili olabilme ve
kapasitesini kullanabilme deneyimini; iliskili olma ise bagkalariyla anlamli bag kurmayi ifade

etmektedir (Gagné & Deci, 2005; Van den Broeck et al., 2016).

FOXMOTIVE bu arastirmada motivasyon kaynaklarini bes boyutta degerlendirmektedir: finansal
ve ekonomik statii, sosyal baglilik ve aidiyet, statii-kariyer ve isveren markasi prestiji, bagimsizlik

ve Ozerk davranma ile gelisme ve basarma ihtiyaci. Arastirmanin amaci bu kaynaklardan
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hangisinin genel olarak “daha iy1” oldugunu belirlemek degil, motivasyon oriintiisiiniin beceri

potansiyeli diizeylerine gore degisip degismedigini incelemektir.

2. Yontem

2.1. Arastirma deseni ve katihmcilar

Aragtirma, deneysel miidahale icermeyen kesitsel ve iligkisel bir ¢alisma olarak tasarlanmustir.
Calisma grubunu yonetsel olmayan pozisyonlarda c¢alisan ve 1-5 yil is deneyimine sahip 721
profesyonel olusturmaktadir. Katilimeilarin beceri potansiyeli ile motivasyon kaynaklari foxQ
degerlendirme sistemi icerisinde Olgiilmiig; dort beceri potansiyeli diizeyinin bes motivasyon

kaynagindaki puan Oriintiileri karsilagtirilmistr.

2.2. fox(Q Potansiyel Envanteri ve beceri potansiyeli

foxQ Potansiyel Envanteri, is yasamindaki potansiyeli tek bir genel 6zellik lizerinden degil,
birbirini tamamlayan beceri alanlar1 ve davranigsal egilimler iizerinden ele alan ¢ok boyutlu bir
degerlendirme sistemidir. Envanterin gilincel yapisi besli Likert tipi yanitlanan 146 davranigsal

ifade, bes temel beceri boyutu ve sekiz tiiretilmis yapidan olusmaktadir.

Bes temel beceri boyutu Diisiinme, Iletisim, Is Yonetimi, Basa Cikma ve Liderliktir. Tiiretilmis
yapilar FOXPERSONA, FOXMOTIVE, FOXCULTURALFIT, FOXTRUST,
FOXTEAMBALANCE, FOXLEADERSTYLES, FOXSALESTYLES ve kontrol gostergeleridir.
Bu yapuilar beceri profilini kisilik egilimleri, motivasyon kaynaklari, kurum kiiltiirii tercihleri, ise
adanmishk ve degerlerle iliskili egilimler, takim rolleri, liderlik tarzlar1 ve satig yaklasimi gibi

tamamlayict agilardan anlamlandirmay1 amacglamaktadir.
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Sekil 1. foxQ Potansiyel Envanteri boyut yapisi

Calismada katilimeilar beceri potansiyeli sonuglari temelinde dort diizeyde ele alinmistir: Cok
Yiiksek, Yiiksek, Orta ve Smirli Beceri Potansiyeli. Bu diizeyler arastirmadaki grup
karsilastirmalarini ifade etmekte; bireyin biitiin baglamlarda degismez veya mutlak bir potansiyel

diizeyine sahip oldugu bigiminde yorumlanmamaktadir.

2.3. Motivasyon kaynaklar ve 6l¢iim kanitlar:

FOXMOTIVE, bes motivasyon kaynagini 19 maddeyle degerlendirir: finansal ve ekonomik statii
(3 madde), sosyal baglilik ve aidiyet (4 madde), statii, kariyer ve igveren markas1 prestiji (4
madde), bagimsizlik ve 6zerk davranma (5 madde) ve gelisme ve basarma ihtiyaci (3 madde).
foxQ Potansiyel Envanteri Teknik Kitapg¢igi’'nda FOXMOTIVE igin raporlanan dogrulayici faktor
analizi sonuglar1 bes boyutlu yapiya iligkin psikometrik kanit sunmaktadir (CFI = ,927; NNFI =
J911; RMSEA = ,037; SRMR = ,090). Yapiya iliskin McDonald omega katsayist ,711 olarak
raporlanmistir (foxhr Assessment, 2025, ss. 31-34).

FOXMOTIVE maddeleri besli Likert tipi yanit formatinda puanlanmaktadir. Ilgili boyuta ait

madde yanitlarindan elde edilen ham puanlar, norm grubunun aynmi boyuttaki ortalamasi ve
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standart sapmas1 kullanilarak standartlastirilmakta; once Z puanina, ardindan 1 ile 10 arasinda
degisen STEN puanlaria donistiiriilmektedir. Daha yiiksek STEN puani, kisinin ilgili motivasyon
kaynagindaki puaninin norm grubuna gore daha yiiksek bir konumda bulundugunu gostermektedir.
Bulgularda raporlanan ondalikli degerler bireysel STEN puanlarinin ilgili beceri potansiyeli

grubundaki ortalamalaridir.

2.4. Analiz yaklasim

Motivasyon profilleri, dort beceri potansiyeli grubunun bes motivasyon boyutundaki ortalama
puanlar1 iizerinden incelenmistir. Beceri potansiyeli gruplarinin motivasyon profillerinin
birbirinden farklilagip farklilagsmadigini degerlendirmek amaciyla 4 x 5 karma desenli varyans
analizi (mixed ANOVA) uygulanmistir. Beceri potansiyeli diizeyi gruplar arasi; bes motivasyon
kaynag1 ise grup ici faktor olarak ele alinmigtir. Etki biiylikliigii olarak kismi eta kare (mp?)
raporlanmuistir.

Kiiresellik varsayimi Mauchly testi ile degerlendirilmis ve saglanmadig1 goriilmiistiir (W = ,561,
v*(9) =413,579, p <,001); bu nedenle grup ici etkilerde Greenhouse—Geisser diizeltilmis serbestlik
dereceleri kullanilmistir (¢ = ,810). Box’s M testi de anlamli bulunmustur (Box’s M = 128,763,
F(45, 3458,348) = 2,604, p < ,001). Bu nedenle ¢ok degiskenli sonuglarda varsayim ihlallerine
daha dayanikli Pillai’s Trace istatistigi dikkate alinmustur.

Genel etkilesimin anlamli bulunmasinin ardindan farkliligin hangi motivasyon boyutlarinda ortaya
ciktigin1 belirlemek i¢in her bir boyutta Welch varyans analizi uygulanmistir. Grup
biiytikliiklerinin dengesizligi ve bazi boyutlarda varyans homojenligi varsayiminin saglanmamasi
nedeniyle ikili karsilastirmalarda Games—Howell testi kullanilmis; ortalama farklar, %95 giiven

araliklar1 ve diizeltilmis p degerleri raporlanmistir.

3. Bulgular

3.1. Beceri potansiyeli diizeylerine gore motivasyon oriintiisii

Bes motivasyon kaynaginin dort beceri potansiyeli diizeyindeki dagilimi, gruplarin ayni

motivasyon Orlintlistinii gdstermedigine isaret etmektedir. Cok yiiksek ve yiiksek beceri potansiyeli
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gruplarinda en yliksek iki ortalama bagimsizlik ve 6zerklik ile gelisme ve basarma boyutlarindadir.
Cok yiiksek grupta bu ortalamalar sirasiyla 7,33 ve 7,21; yliksek grupta 6,34 ve 6,24 tiir.

Ozerklik ile gelisme arasindaki fark ¢ok yiiksek grupta 0,12, yiiksek grupta 0,10 puandir. Bu kiigiik
farklar ozerkligin gelisme ve basarmadan kesin bi¢cimde daha o©nemli oldugu sonucunu
desteklemez; iki kaynak birlikte 6ne ¢ikan bir motivasyon kiimesi olarak degerlendirilmelidir. Cok
yiiksek grupta aidiyet ortalamasinin da 6,79 olmasi, Oriintiiniin sosyal iliskilerden uzaklasma veya
tek basina hareket etme istegine indirgenemeyecegini gostermektedir.

Beceri potansiyeli diizeylerine gore motivasyon profilleri

Finansal ve
ekonomik statu

Sosyal baglilik
ve aidiyet

Statu, kariyer ve
isveren markasi prestiji

Ortalama STEN

Bagimsizlik ve |
6zerk davranma

Gelisme ve | 7.21
basarma ihtiyaci

Cok Yuksek Yuksek Orta Sinirh

Sekil 2. Beceri potansiyeli diizeylerine gére motivasyon puant ortalamalar

3.2. Motivasyon profillerinin genel karsilastirmasi

Karma desenli varyans analizinde motivasyon kaynagimin temel etkisi anlamli bulunmustur,
F(3,239, 2322,710) = 9,222, p < ,001, np? = ,013. Arastirma sorusu agisindan daha 6nemli olan
motivasyon kaynagi x beceri potansiyeli diizeyi etkilesimi de anlamlidir, F(9,718, 2322,710) =
11,197, p < ,001, np? = ,045. Buna gore motivasyon kaynaklarinin olusturdugu profil, beceri

potansiyeli diizeylerinde ayn1 bicimde ortaya ¢ikmamaktadir.

Kovaryans matrislerinin esitligi varsayiminin saglanmamasi nedeniyle sonuglar ¢ok degiskenli

yaklasimla da degerlendirilmistir. Pillai’s Trace sonuglar1 etkilesimin anlamli oldugunu
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dogrulamistir, V. = 158, F(12, 2148) = 9,975, p < ,001, np* = ,053. Boylece motivasyon
profillerinin beceri potansiyeli diizeylerine gore farklilastigi bulgusu alternatif ¢ok degiskenli test

altinda da korunmustur.

Etki Test / Diizeltme df1 df2 F p/ np?
Motivasyon kaynagi | Greenhouse— | 3,239 2322.,710 9,222 <,001/,013
Motivasyon x |Greenhouse—
9,718 2322,710 11,197 < ,001/.,045
Beceri potansiyeli Geisser
Beceri potansiyeli
Gruplar arasi 3 717 74,023 < ,001/,236

diizeyi

Tablo 1. Beceri potansiyeli diizeylerine gore motivasyon profillerine iliskin karma desenli ANOVA sonuglar

3.3. En belirgin ayrisma: 6zerklik ile gelisme ve basarma

Takip analizlerinde gruplar arasindaki en belirgin ayrigsmalar bagimsizlik ve 6zerk davranma ile
gelisme ve basarma boyutlarinda goriilmiistiir. Ozerklikte dort grubun biitiin ikili karsilastirmalar
anlamlidir (p <,001). Cok yiiksek grup yiiksek gruptan 0,99, orta gruptan 2,05 ve sinirlt gruptan
4,73 puan daha yliksek ortalamaya sahiptir. Yiiksek grup orta gruptan 1,06, orta grup ise sinirl
gruptan 2,68 puan daha ytiksektir.

Gelisme ve basarma boyutunda da biitiin ikili kargilastirmalar anlamli bulunmustur (p <,001). Cok
yiiksek grup yiiksek gruptan 0,97, orta gruptan 1,68 ve sinirl gruptan 5,01 puan daha yiiksektir.

Yiiksek grup orta gruptan 0,72, orta grup da sinirli gruptan 3,33 puan daha yiiksek bulunmustur.

3.4. Finansal motivasyon ve statii iist gruplar1 birbirinden ayirmiyor

Finansal ve ekonomik statii bakimindan ¢ok yiiksek, yliksek ve orta beceri potansiyeli gruplari
arasinda anlamli farklilik bulunmamustir (p > ,693). Bu gruplarin ortalamalar sirasiyla 5,22, 5,17

ve 5,00°d1r. Sinirlt grup ise ilk {i¢ gruptan anlamli bigimde daha diisiik puan almistir.

Benzer bi¢imde statii, kariyer ve igveren markasi prestiji bakimindan ¢ok yiiksek, yiliksek ve orta
gruplar birbirinden anlamli olarak farklilagmamaktadir (p >,171). Orta grubun betimsel ortalamasi
en yiiksek olmakla birlikte (M = 5,95), bu fark ¢ok yiiksek veya yiiksek gruba gore istatistiksel
olarak anlamli degildir. Bu nedenle bulgu, orta diizeyde beceri potansiyeline sahip

profesyonellerin yalnizca statii veya unvanla motive oldugu bi¢iminde yorumlanamaz.
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Genel Oriintii, list beceri potansiyeli diizeylerini birbirinden ve orta diizeyden ayiran motivasyonel
farkliligin daha yiiksek finansal veya statii beklentisinden ¢ok 6zerklik ile gelisme ve basarma

alanlarinda yogunlastigini gostermektedir.

4. Tartisma

Bu arasgtirmanin temel bulgusu, beceri potansiyeli ile motivasyon arasindaki iligkinin biitiin
motivasyon kaynaklarinda ayni bigimde ortaya ¢ikmamasidir. Is diinyasinda énem tasiyan temel
beceriler bakimindan farkli potansiyel diizeylerine sahip profesyoneller ozellikle 6zerklik ile
gelisme ve basarma yonelimlerinde belirgin bigimde ayrismaktadir.

Cok yiiksek ve yiiksek beceri potansiyeli gruplarinda bu iki motivasyon kaynaginin birlikte 6ne
cikmasi; finansal motivasyon ile statii ve prestijin ise ¢ok yiiksek, yiiksek ve orta gruplari anlamli
bicimde birbirinden ayirmamasi, yiiksek beceri potansiyeline sahip profesyonelleri anlamada
yalnizca kurumun ne sunduguna degil, calisanin isi nasil deneyimleyebildigine de bakilmasi

gerektigini diisiindiirmektedir.

4.1. Yiiksek beceri potansiyeli ve 6zerklik

Aragtirmanin en belirgin bulgularindan biri 6zerklik boyutundaki kademeli ayrismadir. Cok
yiiksek, yiiksek, orta ve sinirli beceri potansiyeli diizeylerinin tamami bu boyutta birbirinden

anlamli olarak farklilasmaktadir.

Oz Belirleme Kurami agisindan 6zerklik, kisinin yalniz veya baskalarindan bagimsiz ¢alismasi
anlamina gelmez; davranislarini sahiplenebilmesi ve se¢im alani deneyimleyebilmesiyle iliskilidir
(Gagné¢ & Deci, 2005). Bu acidan bulgular, daha yiiksek beceri potansiyeli ile inisiyatif
kullanmaya ve karar alanina sahip olmaya verilen 6nem arasinda belirgin bir iliski bulundugunu

gostermektedir.
Slemp ve arkadaglarinin (2018) meta-analizi, yoneticilerin 6zerkligi destekleyen davranislarinin

calisanlarin psikolojik ihtiyaglarinin karsilanmasi, iyi olusu ve olumlu is davranislariyla iligkili

oldugunu gostermektedir. Bu ¢ercevede yiiksek beceri potansiyeline sahip bir profesyonele daha
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fazla sorumluluk vermek kadar, o sorumlulugun nasil yerine getirilecegine iliskin gercek bir karar

alan1 tanimak da 6nem tasimaktadir.

4.2. Potansiyelin yaninda gelisme ihtiyacim1 da okumak

Gelisme ve basarma, gruplarin tamaminin birbirinden anlamli bi¢imde ayristig1 ikinci motivasyon
kaynagidir. Bu sonug, daha yliksek beceri potansiyeline sahip profesyonellerin yalnizca mevcut
becerilerini kullanabilecekleri degil, kapasitelerini genisletebilecekleri gorev ve deneyimlere

verdikleri 6nemin de daha yiiksek olduguna isaret etmektedir.

Gelisim bu nedenle yalnizca egitim programlarna katilim olarak disiiniilmemelidir. Yeni bir
problemi ¢dzmek, daha karmasik bir sorumluluk iistlenmek, farkli bir uzmanlik alaniyla ¢aligmak
veya yeni bir yaklagimi deneyerek somut sonug iiretmek; gelisme ve basarma yoneliminin giinliik
is deneyimi igerisinde karsilik bulabilecegi alanlardir. Humphrey ve arkadaslarinin (2007) meta-
analizi de isin motivasyonel ve sosyal Ozelliklerinin ¢alisan tutum ve davranislariyla iliskili

oldugunu gostermektedir.

Bu agidan yiiksek potansiyelin gelisimi, giinliik isten ayr yiiriitiilen bir IK uygulamasindan ¢ok,
isin kendisinin O6grenme ve basari deneyimi iiretecek bigimde tasarlanmasi perspektifiyle ele

alinabilir.

4.3. Ucret 6nemli olabilir; ancak iist gruplari ayiran degisken degildir

Arastirmanin dikkat ¢ekici sonuglarindan biri finansal motivasyona iliskindir. Cok yiiksek, yiliksek
ve orta beceri potansiyeli gruplar1 finansal motivasyon bakimindan birbirinden anlamli bigimde

farklilasmamaktadir.

Bu bulgu, “yiiksek potansiyelli calisanlar i¢in ticret dnemli degildir” bi¢ciminde yorumlanamaz.
Aragtirma motivasyon kaynaklarinin mutlak 6nemini veya iicretin ¢alisan davranisi iizerindeki
etkisini test etmemektedir. Bulgularin gosterdigi daha siirli fakat 6nemli sonu¢ sudur: finansal
motivasyon bu drneklemde c¢ok yiiksek, yiiksek ve orta beceri potansiyeli gruplarini birbirinden

ayiran motivasyon kaynagi degildir; 6zerklik ile gelisme ve basarma ise ayirmaktadir.
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Cerasoli, Nicklin ve Ford’un (2014) meta-analizi, i¢sel motivasyon ile digsal tesviklerin
performansa birlikte katki saglayabildigini ve bu katkinin yapilan igin niteligine ve tesviklerin
diizenlenme bi¢imine gore degistigini gostermektedir. Kurumlar agisindan ¢ikarim, rekabetgi iicret
ve kariyer olanaklarini korurken yiiksek beceri potansiyeline sahip profesyonellerin hangi kararlar
alabildigine, hangi yeni sorumluluklari tistlenebildigine ve gelisimini nasil deneyimledigine ayrica

odaklanmaktir.

5. Simirhiliklar ve Gelecek Arastirmalar

Bu arastirmanin bulgular1 bazi sinirliliklar ¢ergevesinde degerlendirilmelidir. ilk olarak calisma
kesitsel ve iliskisel bir desene sahiptir. Bu nedenle beceri potansiyeli ile motivasyon kaynaklari
arasinda gozlenen farkliliklar nedensel bir iliski olarak yorumlanmamalidir. Ornegin yiiksek beceri
potansiyeli diizeylerinde 6zerklik yoneliminin daha yiiksek olmasi, 6zerkligin beceri potansiyelini

artirdig1 veya yiiksek beceri potansiyelinin 6zerklik yonelimini olusturdugu anlamina gelmez.

Ikinci olarak beceri potansiyeli ve motivasyon kaynaklar1 ayni degerlendirme sistemi igerisinde ve
0z-bildirim temelli davramigsal ifadeler {izerinden degerlendirilmistir. Bu durum ortak yontem
etkilerinin tamamen diglanamayacagi anlamina gelmektedir (Podsakoff et al., 2003). Gelecek
aragtirmalarda beceri potansiyeli sonuglarimin performans gdostergeleri, Assessment Center
sonuglari, yonetici degerlendirmeleri veya farkli veri kaynaklariyla birlikte incelenmesi, gézlenen

iliskilerin farkli 6l¢iim yontemleri altinda sinanmasini saglayabilir.

Ucgiincii olarak arastirma ydnetsel olmayan pozisyonlarda ¢alisan ve 1-5 yil is deneyimine sahip
profesyonellerle sinirlidir. Sonuglarin yoneticilere, daha kidemli ¢alisanlara veya farkli kariyer
evrelerindeki profesyonellere dogrudan genellenmesi uygun degildir. Ayrica sektdr, gorev tiiri,

kurum 6zellikleri ve ¢alisma kosullart mevcut analizlerde kontrol edilmemistir.
Boylamsal caligmalar, beceri potansiyeli ve motivasyon Oriintiilerinin zaman igerisindeki

degisimini; farkli veri kaynaklarii bir araya getiren aragtirmalar ise bu yapilarin ig performansi,

gelisim hiz1 ve kariyer ilerlemesiyle iligkisini inceleyebilir. Bu yaklagim, potansiyelin yalnizca
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Olclilmesine degil, zaman icerisinde nasil gelistiginin ve hangi kosullarda performansa

doniistiiglinlin anlagilmasina da katki saglayabilir.

6. Sonug¢ ve Yonetimsel Cikarimlar

Bu arastirma, is diinyasinda 6nem tasiyan temel beceriler bakimindan farkli potansiyel diizeylerine
sahip profesyonellerin motivasyon kaynaklarinin ayni Orilintiiyii gostermedigini ortaya
koymaktadir. 721 profesyonelden elde edilen sonuglarda ¢ok yiiksek ve yliksek beceri potansiyeli
gruplarinda ozerklik ile gelisme ve basarma birlikte 6ne c¢ikmaktadir. Gruplar arasindaki en
belirgin ayrigmalar da bu iki motivasyon kaynaginda goriilmektedir. Buna karsilik finansal
motivasyon ile statii ve prestij, ¢ok yiiksek, yiiksek ve orta beceri potansiyeli gruplarini anlamli

bicimde birbirinden ayirmamaktadir.

Beceri potansiyelini belirlemek, bu potansiyelin hangi kosullarda harekete

gececegini anlamakla aym sey degildir.

Kurumlar agisindan bu ayrim, yetenek yonetiminin yalnizca yiiksek potansiyelli c¢aliganlar
belirleme siireci olarak ele alinmamas1 gerektigine isaret etmektedir. Rekabetci iicret ve kariyer
olanaklarmin yaninda, ¢alisanin gergek bir karar alanina sahip olmasi, becerilerini kullanabilecegi
ve gelistirebilecegi sorumluluklar iistlenmesi ve ilerlemesini gorebilecegi basart deneyimleri

yasamast da yiiksek potansiyelin desteklenecegi ¢aligma ortaminin 6nemli bilesenleridir.

6.1. Sorumluluga gercek karar yetkisi eslik etmelidir

Hedefler ve sorumluluk sinirlar1 netlestirilirken ¢alisanin tek basina karar verebilecegi alanlar da
tanimlanmalidir. Yontem secimi, isin siralanmasi veya ¢oziim alternatiflerinin denenmesi gibi
konularda taniman yetki, yalnizca sozlii bir “inisiyatif kullan™ ¢agrisi olarak kalmamalidir. Kritik
riskler ve gerekli onaylar agik tutulurken her kiiclik adimi1 yeniden onaya baglayan isleyisler

gbzden gegirilebilir.
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6.2. Gelisim giinliik isin icine yerlestirilmelidir

Gelisim hedefi somut gorevlerle iliskilendirilebilir. Yeni bir problemi ¢ézmek, bir iyilestirme
projesini ylriitmek veya farkli bir uzmanlik alaniyla ¢alismak bu amagcla kullanilabilir. Gérevin

sonunda yalnizca ¢ikt1 degil, kazanilan beceri ve 6grenilen yontem de degerlendirilmelidir.

6.3. Ozerklik destekleyici iliskilerle tamamlanmalidir

Calisana karar alan1 agmak, yoneticinin ve ekibin destegini geri ¢ekmek anlamia gelmemelidir.
Diizenli gelisim gorlismeleri, erisilebilir uzman destegi ve sorunlarin erken paylasilabildigi ekip
iligkileri, c¢alisanin inisiyatifini kullanabilecegi bir zemin olusturabilir. Cok yiiksek beceri
potansiyeli grubunda aidiyet ortalamasinin da gorece yliksek olmasi, uygulamalarin yalniz ¢aligma

Ozgiirliigiine indirgenmemesi gerektigine isaret etmektedir.

6.4. Grup profilleri bireysel degerlendirmenin yerini almamahdir

Grup ortalamalar1 Oriintiileri goriinlir kilar; ancak bireysel calisan hakkinda tek basina karar
vermek i¢in kullanilmamalidir. Motivasyon kaynaklar1 kisisel deneyim, kariyer evresi ve ¢alisma
kosullariyla birlikte degerlendirilmelidir. Arastirmanin bulgulari bireysel goriisme ve gelisim

planlamasi i¢in hipotez iiretir; kisiye iliskin nihai bir agiklama olusturmaz.

Potansiyeli 6l¢mek, kimin daha fazlasim yapabilecegini anlamaya yardimci olur.
Bu potansiyelin nasil harekete gececegini anlamak ise insam yalnizca becerileriyle

degil, onu harekete geciren kaynaklarla birlikte degerlendirmeyi gerektirir.

foxQ® Potansiyel Envanteri Aragtirma Serisi | 14



Kaynakc¢a

Caligiuri, P. M., Collings, D. G., De Cieri, H., & Lazarova, M. B. (2024). Global talent management: A
critical review and research agenda for the new organizational reality. Annual Review of
Organizational Psychology and Organizational Behavior, 11, 393—421. https://doi.org/10.1146/
annurev-orgpsych-111821-033121

Cerasoli, C. P., Nicklin, J. M., & Ford, M. T. (2014). Intrinsic motivation and extrinsic incentives jointly
predict performance: A 40-year meta-analysis. Psychological Bulletin, 140(4), 980—1008. https://
doi.org/10.1037/a0035661

Collings, D. G., & Mellahi, K. (2009). Strategic talent management: A review and research agenda. Human
Resource Management Review, 19(4), 304-313. https://doi.org/10.1016/j.hrmr.2009.04.001

foxhr Assessment. (2025). foxQ® Potansiyel Envanteri: Teknik Kitapgik.

Gagné, M., & Deci, E. L. (2005). Self-determination theory and work motivation. Journal of Organizational
Behavior, 26(4), 331-362. https://doi.org/10.1002/job.322

Gallardo-Gallardo, E., Dries, N., & Gonzalez-Cruz, T. F. (2013). What is the meaning of ‘talent’ in the
world of work? Human Resource Management Review, 23(4), 290-300. https://doi.org/10.1016/
j.hrmr.2013.05.002

Humphrey, S. E., Nahrgang, J. D., & Morgeson, F. P. (2007). Integrating motivational, social, and
contextual work design features: A meta-analytic summary and theoretical extension of the work
design literature. Journal of Applied Psychology, 92(5), 1332—1356. https://doi.org/
10.1037/0021-9010.92.5.1332

Podsakoff, P. M., MacKenzie, S. B., Lee, J.-Y., & Podsakoff, N. P. (2003). Common method biases in
behavioral research: A critical review of the literature and recommended remedies. Journal of Applied
Psychology, 88(5), 879—903. https://doi.org/10.1037/0021-9010.88.5.879

Slemp, G. R., Kern, M. L., Patrick, K. J., & Ryan, R. M. (2018). Leader autonomy support in the
workplace: A meta-analytic review. Motivation and Emotion, 42(5), 706—724. https://doi.org/10.1007/
s11031-018-9698-y

Van den Broeck, A., Ferris, D. L., Chang, C.-H., & Rosen, C. C. (2016). A review of self-determination
theory’s basic psychological needs at work. Journal of Management, 42(5), 1195-1229. https://doi.org/
10.1177/0149206316632058

Van Iddekinge, C. H., Aguinis, H., Mackey, J. D., & DeOrtentiis, P. S. (2018). A meta-analysis of the
interactive, additive, and relative effects of cognitive ability and motivation on performance. Journal of
Management, 44(1), 249-279. https://doi.org/10.1177/0149206317702220

World Economic Forum. (2025). The Future of Jobs Report 2025.

foxQ® Potansiyel Envanteri Aragtirma Serisi | 15



	Öz
	1. Giriş
	1.1. Beceri potansiyelini çok boyutlu ele almak
	1.2. Potansiyel ile motivasyonu birbirinden ayırmak

	2. Yöntem
	2.1. Araştırma deseni ve katılımcılar
	2.2. foxQ Potansiyel Envanteri ve beceri potansiyeli
	2.3. Motivasyon kaynakları ve ölçüm kanıtları
	2.4. Analiz yaklaşımı

	3. Bulgular
	3.1. Beceri potansiyeli düzeylerine göre motivasyon örüntüsü
	3.2. Motivasyon profillerinin genel karşılaştırması
	3.3. En belirgin ayrışma: özerklik ile gelişme ve başarma
	3.4. Finansal motivasyon ve statü üst grupları birbirinden ayırmıyor

	4. Tartışma
	4.1. Yüksek beceri potansiyeli ve özerklik
	4.2. Potansiyelin yanında gelişme ihtiyacını da okumak
	4.3. Ücret önemli olabilir; ancak üst grupları ayıran değişken değildir

	5. Sınırlılıklar ve Gelecek Araştırmalar
	6. Sonuç ve Yönetimsel Çıkarımlar
	6.1. Sorumluluğa gerçek karar yetkisi eşlik etmelidir
	6.2. Gelişim günlük işin içine yerleştirilmelidir
	6.3. Özerklik destekleyici ilişkilerle tamamlanmalıdır
	6.4. Grup profilleri bireysel değerlendirmenin yerini almamalıdır

	Kaynakça

