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Calisanlarin motivasyonu diger endiistrilerde oldugu gibi hizmet endiistrilerinde faaliyet
gosteren igletmelerin basarisini da etkiler. Hizmet endiistrisi ¢alisanlart islerini ne kadar
sevseler de zaman zaman performans diislikliigli yasayabilirler. Fast food restoranlar
(FFR), sadece yemek yiyen tiiketiciler i¢in degil ayni zamanda caliganlar i¢in de yiiksek
tempoda ve zamana kars1 yarisilan hizmet endiistrisi isletmeleridir. Bu caligmada FFR’lerde
calisanlarin isyerindeki performans-motivasyonlarini artiran ve azaltan unsurlar ile hangi
kosullarin ¢alisanlar1 etkiledigini ortaya koymayi amaglayan bir 6lcek gelistirilmistir.
Calismanin ana kiitlesi FFR’lerin gesitli kademelerinde ¢alisanlardir. Calismanin 6rneklemi
ise 2018 kisinda Istanbul Burger King FFR subelerinde farkli pozisyonlarda calisan ve
ankete katilmayi kabul eden 172 c¢alisandir. Calisma sonunda agiklayic1 faktor analizi
yoluyla igyeri performans-motivasyonunu artiran, isyeri performans-motivasyonunu
diisiiren ve calisanlart etkileyen isyeri kosullart olmak iizere ii¢ faktdr ortaya ¢ikmustir.
Ayrica dlgegin gegerliligi amaciyla dogrulayici faktor analizi de yapilarak 16 maddeli ve li¢
boyutlu 6l¢ek son halini almustir.
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* Sorumlu Yazar

The motivation of the employees is an influencing success factor for the companies in all
industries and service industries are not the exceptions. For service business, motivating
employees is not that easy, though. Employees may experience underperformance
sometimes even if they love their work. Such underperformance of employees may help
working reluctantly, increasing stress, fearing of failure and sometimes even leaving job.
In this particular study, a scale was developed that aims to reveal the factors that increase
and decrease the motivation and performance of employees in FFRs as well as the
conditions affect the employees at work. The total population is the employees at varied
positions in FFRs. The sample of the study on the other hand, is 172 employees agreed to
participate in the survey from various positions of Istanbul Burger King FFR branches in
2018 winter. Employing Exploratory Factor Analysis (EFA), three dimensions have
emerged, namely ‘workplace performance-motivation increasers’, ‘workplace
performance-motivation reducers’ and ‘conditions affecting the employees’. Confirmatory
Factor Analysis (CFA) was also employed in the study to verify the scale which was
finalised with 16-items and three-dimensions.
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GIRIS

Calisanlarin motivasyonu diger endiistrilerde oldugu gibi hizmet endiistrilerinde faaliyet gdsteren isletmelerin
basarisinda da etkili bir unsurdur. Ancak, isletmelerin galisanlarin1 motive etmesi o kadar kolay degildir. Ciinki,
motivasyon ¢ok sayida degiskene sahiptir ve kisiden kisiye gore degiskenlik gosterir (Olger, 2005). Motivasyon
(giidiileme), Latince “movere”, ingilizce ve Fransizca “motive” kelimesinden gelmektedir. “Motivasyon, insani
harekete geciren ve hareketlerinin yonlerini belirleyen, onlarin, diisiinceleri, umutlari, inanglari, kisaca arzu; ihtiyag
ve korkularidir” (Findikg1, 2000, $.373). Motivasyon, bireylerin belirli bir amaci gergeklestirmek i¢in kendi istek ve
arzular ile davranmalaridir (Kogel, 2003). Bir bagka tanima gore motivasyon, bireylerin beyninde var olan istek,
enerji veya ilgiyi harekete dontstiiriir (Nahavandi & Malekzadeh, 1999, s.190). Yukaridaki tanimlar1 6zetlemek
gerekirse; motivasyonun temelini olusturan faktorleri bireylerin bir davranista bulunmasini saglamak, bireylerin
davraniglarini yonlendirerek stirdiirmek ve bireylerin bu davraniglari yapmalarindan dolay1 6zel bir mutluluk

duymalarini saglamak seklinde siralanabilir (Tutar vd., 2006, s.150).

Insan iligkilerine yon veren ve ayni zamanda uygulamada en fazla ihmal edilen motivasyon kavrami insan
kaynaklar1 fonksiyonlari arasinda belki de en 6nemlisidir. Yoneticilerin iggéren motivasyonunun yiiksek tutulmasi
ile isletmelerin neler kazanabilecegini somut olarak ongdrememesi motivasyona gereken onemin verilmemesinin

sonucudur (Olger, 2005).

Pinder (1998, s.11), is yerindeki motivasyon olgusunu “galisan davranigini baslatan ve bu davranisin seklini,
yoOniinii, yogunlugunu ve siiresini belirleyen bir giigler dizisi” olarak tanimlamaktadir. Calisan davranislarinin
Ongoriilebilmesi ve isletmenin amaglar1 dogrultusunda ydnlendirilebilmesi igin, isletmenin hangi motive edici
araclar1 kullanarak ve galisanlari istenilen dogrultuda nasil hareket ettirecegi belirlenmelidir. Yapilan bu tespit ile
isletmeler calisanlarin motivasyonlarin1 degerlendirebilme ayni zamanda da calisanlarin davranislarina isletme

amaglar1 dogrultusunda yon verebilme imkanina sahip olacaklardir (Cakir, 2015).

Motivasyonu gerek olumlu gerekse olumsuz etkileyen unsurlar1 fast food restoran (FFR) galiganlari agisindan
inceleyen bu ¢aligmada isgorenlerin nispeten geng olmalarindan da (¢alisma katilimeilarinin yaklasik yiizde 70’1 17-

25 yas araligindadir) yola cikilarak bir 6l¢ek gelistirilmistir.
Kuramsal Cerceve
Yeme-icme isletmelerinde calisanlarin performans-motivasyonlarin arttirici unsurlar:

Calisanlar iglerini sevseler dahi zaman zaman ¢esitli nedenlerden dolay1 performans diistikliigli yasayabilirler.
Calisanlarin veriminin diigmesi, onlarin isteksiz ¢alismalarina, streslerinin artmasina, basarisizlik korkusuna ve hatta
bazen isten ayrilmaya bile sebep olmaktadir. isletmelerin ¢alisanlarin1 amagclar1 dogrultusunda yonlendirebilmesi ve
onlarin daha etkin ve verimli ¢alisabilmesi i¢in ¢alisanlarini motive etmesi gerekir. Motive edilmis ¢alisanlar motive
edilmemis ¢alisanlara gore daha kolay yonlendirilebilirler. Yoneticilerin ¢alisanlarini iyi tanimasi ve onlar1 nelerin

motive edip etmeyecegini bilmesi, calisanlari nasil motive edecegi konusunda avantaj saglar (Unsar vd., 2010).

Tiim isletmelerde yoneticilerin basarisi, calisanlarmin verimliligine ve isletme amaclart dogrultusunda
caligmalarma baglidir (Kogel, 2003). Bu nedenle yoneticiler, kendi amaclarina ulagsmak ig¢in, calisanlarinin
ihtiyaglarini anlamak ve igyerinin amaglar1 dogrultusunda onlart motive etmek zorundadirlar (Asan, 2001, s.225).
Yoneticilerin, motivasyon siirecini tam olarak anlayabilmesi i¢in, isgorenleri belirli sekilde davranmaya zorlayan
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nedenleri, ¢aliganlarin amaglarini, davraniglarin siirdiiriilme olanaklarini incelemesi ve bu incelemenin sonuglarina
gore onlar1 motive edecek modeller ve uygulamalar gelistirmesi gereklidir (Olger, 2005). Ancak, arastirmalar her ne
kadar motive edilmis ¢alisanlarin daha fazla iiretken, verimli ve orgiitlerine bagh olduklarimi gosterse de, calisanlar
motive etmek ve motivasyonlarmin devamliligini saglamak goriindiigii kadar kolay degildir (Domeyer, 1998;
McLlIroy, 1997).

Yoneticilerin ¢alisanlarint motive ederken uymalart gereken bazi ilkeler bulunmaktadir Efil (2009, s.163).
Oncelikle bireylere gereken degeri verip, onlar1 cesaretlendirmek ve tesvik etmektir. Basarili olan ¢alisanlara da terfi
saglayarak yiikselmelerine sans tanimak onlara 6zgiliven kazandiracaktir. Calisanlarin egitimini her daim siirdiirmek
ve c¢alisanlara adaletli davranmak, ¢alisanlara baskalarinin yaninda kiigiik disiiriicii elestirilerde bulunmamak ve
calisanlarin sorunlariyla ilgilenmek de ayrica ¢aliganlarin kendilerini degerli hissetmelerine olanak saglayacaktir.
Bununla birlikte ¢alisanlara teori ve uygulamada ornek olmak, calisanlari basari ve basarisizliklari konusunda
bilgilendirmek ve ¢éziimler aramaya ¢aligmak kendilerini gelistirmelerine ve yliksek motivasyonla ¢aligmalarma da

katk1 saglayacaktir.

Gilintimiizde isletmeler, ¢alisanlarini motive etmek ve performanslarini yiikseltmek i¢in gesitli motivasyon araglari
kullanmaktadirlar (Olger, 2005). Yé&neticilerin iizerinde durmasi gereken en onemli konu, farkli gereksinim ve
kisiliklere sahip olan g¢alisanlar i¢in, isletme amagclarina yaklastirici, inandirict ve 6zendirici motivasyon araglaria
sahip olabilmektir. Dolayisiyla, kisileri motive eden unsurlar kisiden kisiye gore farklilik géstermekte ve devamli
degismektedir (Pars & Sive, 1996; Kovach, 1995; Creech, 1995; Medcof & Hausdurf, 1995; Lovio-George, 1992).
Bu nedenle, motivasyonda kullanilan 6zendirici araglar her zaman, her yerde ayn1 etkiyi gdstermeyebilir. Ozendirici
motivasyon araglarinin etkinligi kisilerin deger yargilarina, sosyal ve egitim diizeylerine ve ¢evre faktorlerine goére
degisebilmektedir (Sabuncuoglu & Tiiz, 2001; Keenan, 1996, s.15). Silah’a (2001) gore isyerinde motivasyonu
artirici faktorleri genel olarak ti¢ ana baglik altinda incelemek miimkiindiir; ekonomik faktorler, psiko-sosyal faktorler

ve Orgiitsel/yonetsel araclar.

Calisanlar1 ekonomik degerlerin motive ettigi bilinen bir gercektir. Motivasyon saglayan ekonomik araglar: iicret
artisi, yeterli ve adil ticret sistemi, y1llik kara katilma, ekonomik 6diil, primli ticret, sosyal yardimlar/kolayliklar, daha

iyi calisma ve yagsam olanagi saglayan ekonomik yararlar vb. seklinde dzetlenebilir (Sezici, 2008, s.178).

Insan sosyal bir varlik olup, onu yénlendiren faktdrlerin cogunun da psikolojik oldugu bilinmelidir. Kisiler
fizyolojik ve psikolojik bir varlik olarak hem maddi hem de manevi araglar ile tatmin olabilmektedirler. Ekonomik
faktorler kisilerin maddi yoniinii tatmin ederken psiko-sosyal faktorler de manevi yoniinii tatmin etmektedir.. Bu

baglamda bireyin motivasyonunu saglayan ve onu tatmin eden pek ¢ok psiko-Sosyal ara¢ sayilabilir (Simsek vd.,

2008, 5.180).

Calisanlan ¢esitli orgiitsel ve yonetsel araglar yardimiyla da motive etmek miimkiin olabilmektedir. Uygun bir
bi¢imde kullanilmasi gereken orgiitsel ve yonetsel araglardan bazilari ise: amag birligi, yetki ve sorumluluk dengesi,
kararlara katilma, egitim, etkin bir iletisim sistemi, is tasarimy, i giivenligi, is glivencesi, isi ilgi ¢ekici kilma, fiziksel
caligma sartlari, is genigletilmesi, is zenginlestirme, is rotasyonu, takim ¢aligmasi, ¢alisma ortamini gelistirme, miizik
esliginde calisma, fiziksel kosullarin iyilestirilmesi, adaletli ve siirekli disiplin sistemi, terfi ve kariyer gelistirme

olanaklari, agik yonetim politikasi vb. seklindedir (Serinkan, 2008, s.162).
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Ingiltere’de yapilan bir arastirmaya gére is yerinde mutlulugu saglayan faktorler: birlikte ¢aligilan is arkadaslart,
caliganlarin kendilerini degerli hissetmeleri, iyi bir kazang, iyi ¢alisma saatleri, hafta sonu tatili veya yan haklar,
birlikte ¢aligilan yoneticinin tutumu, az stres, saygin bir ¢evrede galismak, iiretken bir is ¢evresine sahip olmak ve

igyerinin konumu seklinde siralanmigtir (Aksu, 2012).
Yeme-icme isletmelerinde ¢alisanlarin performans-motivasyonlarini diisiiriicii unsurlar:

Gilinlimiizde teknolojik gelismelere bagli olarak insan iligkilerinin de degismesi, c¢alisma hayatinda
olumsuzluklarin olusmasina neden olmaktadir. Gergekte de saglam bir iletisim kuramayan bireylerden olusan
toplumda stres ve tiikenmislik dolayisiyla is motivasyonunda bir diisiis kaginilmazdir. Is ve meslekteki sikintilarla
beraber insanlarin 6zel hayatlarinda yasadiklar1 sorunlar da bireyleri olumsuz yonde etkilenmesine ve mesleki
motivasyonlarinin diismesine neden olmaktadir (Basaran & Dedeoglu Orhun, 2013). Tiim isletmelerde oldugu gibi,
tiretim ve tiikketimin es zamanli olarak yapildigi, insan merkezli bir yapi tagiyan hizmet isletmelerinde, miisteri
memnuniyetinin saglanmasi ve isletmenin basarisi agisindan, ¢alisanlarin motivasyonu biiyiik bir 6nem tagimaktadir
(Olger, 2005). Isletmeler, kalifiye elemanlarla calismak, mevcut nitelikli calisanlarin uzun siire isletmede ¢aligmasini
saglamak, calisanlarin daha verimli olmasi ve yiiksek performans gostermelerini istiyorlarsa, calisanlarin
motivasyonunu distiriici etkenleri ortadan kaldirmalidirlar (Geng, 2004; Pinder, 1998, s.11). Ciinkii isletmelerin
basarisi, ¢alisanlarinin verimliligi ve ortamin huzurlu olmasi ile dogrudan iliskilidir. Calisanlarin isyerinde basarili
olmalar1 ve ger¢ek anlamda tatmin edilmeleri ise onlarin motive edilme durumlarina, verimli olmalarina ve belirli

bir koordinasyon dahilinde uyum igerisinde ¢alistirilmalaryla miimkiin olabilmektedir (Olger, 2005).

Motivasyon isletmeler i¢in vazgecilmez bir unsurdur. Calisanlarin enerjilerini yiiksek tutmasi ve dinamik bir
sekilde galismasi i¢in yoneticilere biiyiik gorevler diismektedir. Motivasyonu diisiiriicii etkenleri bulmak ve bunlari

ortadan kaldirmak isletmeler agisindan kolay olmayan bir durumdur.
Yeme-icme isletmelerinde is ve isyeri kosullari:

Is; insanin yasamini siirdiirmesi i¢in gerceklestirdigi zihinsel ve bedensel faaliyetlerin biitiiniidiir (Tmar 1996,
s.5). Is deneyimi ise bireyin zaman icinde isine kattig1 tecriibelerinin ve is becerisinin artmasidir (Knight vd., 2006).
Diger taraftan ¢aligsma ortami, bireylerin bir ¢esit i¢inde bulunduklart duygu atmosferi seklinde tanimlanabilir (Erdil

vd., 2004).

Is iliskisinden kaynaklanan ve isin yerine getirilmesinden dogan hak ve borglarin tiimii isyeri kosullar1 olarak
degerlendirilmelidir (Ozdemir, 2011). Calisanlarin karar verme siirecine katilim saglanmasi ve is durumu iizerinde
etki etme firsatinin olmasi, igyerinde ve is vesilesiyle sosyal iligkileri gelistirme, fiziksel ¢alisma kosullarinin iyi
olmasi, giivenlik hizmetlerinden emin olma ve stressiz bir calisma ortami ig tatminini olumlu etkilemektedir
(Edvardsson & Custavsson, 2003). Isyerinin 1s1s1, nemi, havalandirmasi, 151k ve giiriiltii diizeyi, calisma saatleri ve
dinlenme molalari, igyerinin konumu ve ulasilabilirligi, isyerinin temizligi ve kalitesi, is ekipmanlar1 gibi isyeri ile
ilgili unsurlar is tatminine etki etmektedir (Bozkurt & Turgut, 1999). isyeri kosullarinin kisisel rahatlik sunmasi
caliganlarin iglerini daha hizli ve etkili yapabilmelerine imkéan taniyacaktir. Bu nedenle ¢alisanlar daha fazla fiziksel
rahatlik saglayacak is ortamlarini tercih etmektedirler. Ornegin, yaz aylarinda klimasiz bir ortam veya az 151k fiziksel
rahatsizliklara yol acarak ¢alisanlarin veriminin diigmesine neden olabilmektedir ayn1 zamanda igyerindeki kirli hava

veya zayif havalandirma da calisanlar acisindan tehlikeli olabilmektedir. Isyerinin olumsuz kosullar1 calisanlarin is
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dis1 yasamini da etkilemektedir. Uzun ¢aligma saatleri ile birlikte artan mesailer ¢alisanlarin sosyal iligkilerini sekteye
ugratmakta, aile ve arkadaslarina yeterli zaman ayiramamasina ve kisilerin kendilerini yenileyememesine neden

olmaktadir (Luthans, 1973, 5.122).

Calisanlarin isletmeye kars1 giivensiz olmasi durumunda, c¢alisma sartlart ne olursa olsun, is tatmini
gerceklesmeyebilir. Isletmeye karsi giiven olusmasi durumunda ise fiziksel sartlar konusundaki sikayetler
azalabilmektedir. Ani ve biiyiik degisimlerin yasandigi durumlarda fiziksel sartlar 6n plana ¢gikmaktadir (Feldman &
Hugh, 1986, 5.196). Bu nedenle isletmede yoneticilere gliven duyulmasi durumunda ¢alisma kosullarinin o kadar da

etkili olmadig1 gortilmektedir (Erdil vd., 2004).
Yontem
Orneklem

Calismanin ana kiitlesi FFR’lerin ¢esitli kademelerinde calisanlardir. Orneklemi ise 2018 kisinda Istanbul Burger

King FFR subelerinde farkli gérevlerde calisan ve ankete katilmay1 kabul eden gorevliler olusturmustur.

Tablo 1°de anket sorularimi yanitlayan katilimcilarin agirlikli olarak demografik bilgileri yer almaktadir.
Katilimeilarin yaslariyla ilgili olarak en biiyiik pay1 dogal olarak 17-25 (%69.2) aralig1 almistir. FFR zincirlerinde
daha ¢ok genglerin ¢alistig1 agiktir. 35-43 yas araliginda ise yalnizca 6 (% 3.5) katilimci oldugu gortilmektedir.
Cinsiyetleri bakimindan katilimeilarin 90’ 1nin (% 52.3) erkek, 82’sinin (%47.7) ise kadin olduklar goriilmektedir.
Katilimeilarin egitim durumlariyla ilgili olarak ise en bilyiik grup 109 (% 63.4) kisiyle lise mezunlaridir. Esasen bu
gruptakilerin bir boliimiiniin halen tniversite 6grencileri olan yar1 zamanli ¢alisanlar olduklar1 diisiiniildiigiinde
yogunlugun nedeni kolayca ortaya g¢ikmaktadir. Toplami ylizde ona yaklasan lisans ve lisansiistii mezunu
katilmcilarin da yoneticiler oldugu diisiiniilmektedir. Son olarak katilimcilarin FFR’deki goérev dagilimlari
incelendiginde yaklasik yiizde 80’inin ti¢ farkli servis pozisyonunda ¢alistiklari, yaklasik yiizde yirmisinin de dort

farkli yonetici pozisyonunda calistiklart goriilmektedir.

Tablo 1. Katilimcilara iliskin demografik bilgiler

N=172 n (%)
Yas
17-25 119 69.2
26-34 47 27.3
35-43 6 3.5
Cinsiyet
Erkek 90 52.3
Kadin 82 47.7
Egitim
Ik 6gretim 12 7
Orta Ogretim 109 63.4
Onlisans 35 20.3
Lisans 15 8.7
Lisanstistii 1 0.6
Gorev
Ekip Upyesi 50 29.1
Sevice Expert (Servis Uzmani) 58 33.7
Service Supervisor (Servis Yoneticisi) 26 15.1
Vardiya Miidiirii 16 9.3
Asistan Miidiir 11 6.4
Kidemli Asistan Miidiir 3 1.7
Restoran Miidiirii 8 4.7
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Olgek ve Veri Analizi

Calismada kullanilan 6l¢ek, dort adet demografik ve 24 adet yedili Likert tipi 6l¢ek maddesinden olugmustur.
Likert tipi olgek maddelerinde calisanlarin igyeri kosullarina yonelik maddeleri notlandirmalari (1= en az
katiliyorum, 7= en fazla katiliyorum) istenmistir. Anketin hazirlanmasinda K.A. Kovach’in (1995) “Employee
Motivation: Addressing a Crucial Factor in Your Organization’s Performance” ¢alismasindan esinlenerek 1, 6, 14,
19, 20, 21, 22, 23, 24. maddeler hazirlanmistir. 10, 11, 15 ve 16. maddeler ise Demirtag ve Canpolat’mn (2017)
“Kariyer Basamaklar1 Uygulamasi ile Ogretmenlerin Motivasyonu ve Orgiitsel Baghliklar1 Arasindaki Iliskiler” adl
calismalarindan esinlenerek hazirlanmistir. Son olarak 2, 3, 4, 5, 7, 8, 9, 12, 13, 17 ve 18. maddeler ise restoran
zincirinde ¢aligan ve sekiz kisilik grubu olusturan miidiir, kidemli asistan miidiir ve asistan miidiirlerin bilgisinden
yararlanilarak ve Nitel Arastirma yontemlerinden Fenomenoloji metoduyla hazirlanmistir (Patton, 2002, s.104).
Istatistikte Fenomenolojik adim, insanlardan olciilebilir verilerin toplanmasiyla ilgilidir. Verileri elde etmede
kullanilacak anket sorulari, sorularin sorulma bigimi sonuglara zarar vermeyecek sekilde mantikli ve pratik bir
bicimde kategorize edilen Olgiilebilir yanitlar1 toplamak igin tasarlanmalidir (Molenaar, 1982). Dolayisiyla bu
calismada Fenomenoloji siireci katilimcilart olan restoran yoneticileriyle yapilan yaklagik bir saatlik goriisme

(tartigma) sonucunda yukarida s6zii gecen maddeler ankete eklenmistir.

Tablo 2’de caligmanin verilerine yonelik istatistiksel degerler gosterilmistir. Wuensch’e (2016) gore biiyiik
orneklemlerde (>300) Kolmogorov-Smirnov’s, daha kiigiik 6rneklemlerde ise Shapiro-Wilk normallik testleri
kullanilmalidir. Tablo 2’de yer alan Shapiro-Wilk sonuglarina gore tiim degiskenler igin p < 0,001 degeri normal
dagilim i¢in gerekli ( p >.05) alt sinirmi karsilamamaktadir. Diger taraftan varyanslarin esitligine yonelik Levene
Testi sonuglari ise her {i¢ boyut i¢in (performans-motivasyon artiricilar, performans-motivasyon diistiriiciiler ve is ve
isyeri kosullar1) alt sinir kapsamu igindedir. Ayrica kovaryans matrislerinin esitligi testine gére de verilerin kabul
edilen alt sinirlar i¢inde (p = 0,137) oldugu goriilmektedir. Linley ve digerlerine (2009) gore likert dlgege dayali
orneklemlerde kiiciik standart hatalar daima anlamli ( p <.05) sonuglar verecek ve veriler normal dagilmamig
gortilecektir. Tabaschnik ve Fidell, (2011) diger degiskenlerden bagimsiz olarak verilerin ¢arpiklik ve basiklik
degerlerinin -1,5 ile 1,5 arasinda olmast durumunda normal dagilmis kabul edilecegini ifade etmektedirler. Tablo
2’deki ¢arpiklik-basiklik degerlerine bakildiginda verilerin -1,5 ile 1,5 6tesinde neredeyse genel kabul goren -1 ile 1
degerleri arasi1 kosulunu karsiladiklar1 goriilmektedir. Dolayisiyla ¢alismada verilerin normal dagildigi ve parametrik

testler uygulanabilecegi ongorilmiistiir.

Tablo 2. Carpiklik-basiklik degerleri dahil 6rneklem agiklamalari

N=172 Performans-motivasyon Performans-motivasyon Is ve igyeri kosullart
artiricilar diigiiriiciiler
Normallik Testi p < 0,001 p < 0,001 p < 0,001
(Shapiro-Wilk)
Kovaryans Box’s M = 20,229
matrislerinin esitligi F =1,453
testi p =0,137
Levene testi F = ,900 F =2611 F=,117
p =0,409 p =0,076 p =0,890
Carpiklik Bastklik Carp.= -1,090 Carp.= -,192 Carp.= -,375
St.Ht. =,185 St.Ht. =,185 St.Ht. =,185
Bask. =,212 Bask. = -,897 Bask. = -,640
St.Ht. =,368 St.Ht. =,368 St.Ht. = ,368
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BULGULAR

Bu calismada FFR’lerde ¢alisanlarin motivasyonlarini artiran ve azaltan unsurlar ile igyeri kosullarinin ¢aliganlar
ne yonde etkiledigini 6grenmek amaciyla bir 6lgek gelistirilmesi planlanmistir. Yukarida agiklandigi gibi 24 adet
yedili likert 6l¢ek maddesiyle baslanan calismada dlgege uygulanan agiklayici faktor analizi (AFA) sonrast madde
sayisi 17°ye diserek isyeri “performans-motivasyon artiran”, “performans-motivasyon diisiiren” ve ¢alisanlari
etkileyen “is ve igyeri kosullar1” olmak iizere ti¢ faktor ortaya ¢ikmistir. Son olarak dlgek gecerliligini saglamak
amaciyla dogrulayici faktor analizi de (DFA) yapilarak dlgek iic boyutlu ve 16 maddeli son halini almustir. Olgek

gelistirme asamalarinda SPSS 22.0 ve Amos 22.0 yazilim versiyonlar1 kullanilmistir.

% ¢

Tablo 3’te “performans-motivasyon artiricilar”, “performans-motivasyon diistiriiciiler” ve “is ve isyeri kosullar”
adlarinda ii¢ boyuttan olusan AFA gésterilmistir. Birinci boyutta performans-motivasyon diistiriiciileri olusturan yedi
degiskenin faktor yiikleri 0.78 ile 0.53 arasinda olup boyutun cronbach alpha degeri ideal sinirlarda sayilabilecek
0.82°dir. ikinci boyut olan performans-motivasyon diigiiriiciilerde ise bes madde bulunmaktadir ve faktér yiikleri ise
0.73-0.62 araligindadir. Tkinci boyutun cronbach alpha degeri ise yine ideal sayilabilecek 0.78’dir. Son olarak is ve
isveri kosullari boyutu yine bes maddeden olusmakta olup faktor yiikleri 0.83-0.51 araliginda ve cronbach alpha
degeri 0.78°dir. Diger taraftan AFA’ya iligkin sayisal degerler Tablo 3’te gosterildigi ilizere kabul edilen sinirlar

igindedir.

Tablo 3. Restoran ¢alisanlarinin algilarina iliskin Agiklayici Faktor Analizi (AFA)

Eigenvalue Aciklanan Cronbach’s Faktor Communalities
(6zdeger) Varyans Alpha Yiikleri (Faktore Etki)
F1 Performans-motivasyon 5.75 33.82 0.82
artiricilar
PMA1 0.78 0.67
PMA2 0.73 0.61
PMA3 0.72 0.61
PMA4 0.61 0.58
PMA5 0.57 0.43
PMAG 0.57 0.37
PMA7 0.53 0.39
F2 Performans-motivasyon 1.87 11.05 0.78
diisiiriiciiler
PMD1 0.73 0.58
PMD2 0.72 0.60
PMD3 0.72 0.54
PMD4 0.67 0.55
PMD5 0.62 0.45
F3 Is ve isyeri kosullar: 1.57 9.24 0.78
iK1 0.83 0.73
K2 0.80 0.68
IiK3 0.72 0.58
1iK4 0.60 0.40
K5 0.51 0.36
KMO: .850 Bartlett’s Sphericity Test: .000

Tablo 4’te ise gelistirilen 6lgegin gegerliligini saglama amagli son agama olan dogrulayici faktor analizi (DFA)
yer almaktadir. Sun’a gore (2005) akademik ¢aligmalarda DFA ii¢ amagla yapilmaktadir; birincisi gelistirilen 6l¢gegin
gecerliligini saglamak amaciyla, ikincisi cevaplarin karsilagtirilmasi amaciyla ve tgiinciisii de model ile model
kargilagtirma amaciyladir. Ayni ¢aligmada Sun (2005), 6l¢ek gecerliligine yonelik aragtirmalarda ki-kare testi (X2/df),

kok ortalama kare hatasi (root mean square error of approximation-RMSEA), MC Donald merkezilik testi (MC
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Donald’s Centrality test-Mc), karsilastirmali uyum indeksi (comperative fit index-CFl), Tucker-Lewis indeksi
(Tucker-Lewis index-TLlI) ve standardize edilmis kok ortalama karekdkii (standardized root mean square residual-
SRMR) degerlerinin digerlerine gére daha énemli oldugunu vurgulamistir. Diger taraftan bu ¢alismada DFA i¢in
daha once de belirtildigi gibi AMOS yazilimindan yararlanilmistir. AMOS’ta yukarida belirtilen degerlerin Mc
disinda hepsine ulasmak miimkiindiir. Ancak Mc degeri bir bagska yazilim olan Lisrel’de gdsterilmektedir.
Dolayisiyla Tablo 4’te Sun’un (2005) Mc disinda 6nerdigi tiim degerler ile birlikte bir diger 6nemli veri olan uyum
iyiligi endeksi (goodness of fit index-GFI) degeri yer almaktadir. Uyum indeks degerleriyle ilgili yorumlamay1
yapmak i¢in ise Bryne (2013) iki 6nceligin tizerinde durmustur. Bryne’in (2013) 6nceliklerinden birincisi 6rneklem
blytkligi, ikincisi de gozlemlenen degisken sayisidir. Caligmamizin Orneklem biiylikligliniin N:172 ve
gozlemlenen degisken sayisinin son olarak 16 olmasi nedeniyle Bryne’in (2013) tablosu goz oniine alindiginda;
X?/df, RMSEA ve SRMR degerleri i¢in iyi uyum, CFI, TLI ve GFI degerleri igin ise kabul edilir uyum oldugu
sOylenilebilecektir. DFA ile ilgili 6nemli diger iki degisken ise 6lgekteki her bir yapinin igsel tutarliligini 6l¢mek igin
yararlanilan birlesik giivenirlik (composite reliability-CR) ve hesaplanan ortalama varyans (average variance
extracted-AVE) degerleridir. Fornel ve Larcker (1981) CR i¢in 0.7 nin iistiinde AVE i¢in de 0.5’in Gstiinde olmasi
beklentilerine kargin CR’nin 0.6’dan yiiksek olmas1 durumunda 0.4 ve iistii AVE degerlerinin de yakinsak gecerliligi
karsilamasi bakimindan yeterli oldugunu belirtmislerdir. Dolayisiyla ¢alismadaki CR ve AVE degerleri Tablo 4’te

gosterildigi lizere kabul edilen sinirlardadir.

Sonugta, bulgular bélimii 6ncesinde verilerin normallik dagilimina iliskin 6rneklem agiklamalari ile Glgege

yapilan AFA ve DFA testleri sonrasinda 16 maddelik 6lgek boyutlara indirgenmis ve dlgek gegerliligi saglanmustir.

Tablo 4. Restoran ¢alisanlarinin algilarina iliskin uyum indeksi degerlerini igerir DFA

Standardize

Faktor T degeri CR AVE Uyum Indeksi Degerleri
Yiikleri
F1 Performans-motivasyon artiricilar 0,834 0,425 X?/df (172,567/100)=1,726
Terfi asamalar perf. artirir ,733 7,557 RMSEA= 0,06
Egitimler motivasyon artirir , 752 7,357 CFI=0,92
Yiksek ziyaret notlar1 perf. artirir ,679 8,012 TLI: 0.91
Calisanlarla iyi iligkiler perf. artirir 746 7,427 GFI=0,88
Toplantilar eksik gormeyi saglar ,611 8,390 SRMR= 0,06
Yoneticilerin takdiri motiv. artirir ,430 8,922
Eve servisle birakilmak perf. artirir 546 8,637
F2 Performans-motivasyon 0,775 0,466
diigiiriiciiler
Restoran degisikligi mot. diisiiriir ,718 6,834
Kisisel sorunlar perf. diigiiriir ,629 7,802
Fazla mesai mot. diisiiriir ,579 8,147
Arkadaslarin terfii mot. diigtiriir 787 5,613
F3 Iy ve igyeri kosullart 0,788 0,440
Isyeri calisma kosullarim iyidir ,862 4,306
Ucretimin iyi old. diigiiniiyorum ,688 7,641
1§teki disiplin kurallart beni olumlu 7,045
. , 738
etkiler
1§yeri kararlarina dahil ediliyorum ,428 8,820
Isimin ilgi gekici oldugunu 8,674
e ,506
diistiniiyorum
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Sonug¢

Hizmet endiistrileri yapilar1 geregi diger endiistrilerden farkliliklar gosterirler. Bu farkliliklar arasinda en
onemlilerinden birisi de ¢alisanlarla tiiketiciler arasindaki etkilesimin daha fazla olmasidir. Gerek turizm gerekse
bagka hizmet endiistrileri altinda calisan yeme-igme isletmeleri ise yliz yiize iletisimin en yogun oldugu
mekanlardandir. Yeme-igme isletmelerinden FFR’ler ise hizli servis ve hizli yemek bakimlarindan diger isletmeler
kadar fazla iletisim yogun olmasalar da ¢aligsanlarin siirekli g6z 6niinde olmalar1 bakimindan tiiketicileri etkilemeleri

kacinilmazdir.

Bu calismada gerek kiiresel zincir FFR’larda, gerekse diger FFR’larda calisan personelin isyeri kosullari ile
calisma giidiilerini artirip azaltan unsurlar goéz 6niinde bulundurulmustur. Calisma kosullarinin agir oldugu ve
calisanlarin yiizde 70’e yakininin 17-25 yas araliklarinda oldugu (Tablo 1) FFR’lerde isyerine baglilik ve aidiyet
saglamanin giicligli ortadadir. Dolayisiyla ¢alisanlarin  igyerlerine bagliliklarini, performanslarint  ve

motivasyonlarini nelerin artirip nelerin eksilttigini ortaya koymak ¢ok dnemlidir.
Cahismanin Teoriye EtKisi

Calisanlarin isyerlerindeki motivasyonlarini ve performanslarini inceleyen arastirmalar alan yazinda elbette
fazlaca bulunmaktadir (Creech, 1995; Kovach, 1995; Domeyer, 1998; Olger, 2005; Ozdemir, 2011). Diger taraftan
FFR’lar 6zelinde olup galisanlar1 hem giidiileyen hem giidiilerini diistiren ve ayrica isyerindeki kosullarini inceleyen
¢ok boyutlu bir ¢alisma ve 6lgekle karsilasilmamistir. Mevcut ¢alisma, gerek turizm endiistrisi kapsaminda hizmet
veren FFR’larla gerekse diger FFR’larla ilgili ¢alisma yapacak arastirmacilar igin gegerligi de saglanmis bir 6lgek

yoluyla farkl alternatifler olusturabilecektir.

Calismanin teoriye bir diger etkisi ise ¢alisma yontemiyle ilgilidir. Her ne kadar arastirmada parametrik ya da
parametrik olmayan testler kullanilmasa da verilerin normal dagilimini detayli olarak inceleyen bir tablonun

eklenmesi ilkesel olarak sonraki ¢aligsmalar i¢in uygulanabilirlik bakimindan rehber niteligindedir.
Cahismanin Uygulamaya Etkisi

Calismanin &zellikle ulusal diizeyde uygulamaya katkilari olacag diisiiniilmektedir. Olgek gelistirme asamasinda
kiiresel zincirlerden birinin segilmesi ve katilimcilarin bu zincirin elemanlarindan olmasi tesadiifi degildir.
Cogunlugu genc denebilecek yastaki calisanlarin ise aidiyetlerini saglamak ve motivasyonlarini kaybetmelerini
engellemek adina tecriibeli oldugu ve bir takim politikalar1 oldugu varsayilan kiiresel bir zincir tizerinden gelistirilen
dlcegin ulusal isletmeler/zincirler igin rehber olacag varsayilmaktadir. Olgegin igerdigi maddelerin dogrudan fikir
vermesi yaninda Ulusal FFR’lerin kendi ¢alisanlarina uygulamalar1 durumunda eksik ya da yanliglarini gorebilecek

olmalari ise ayrica onemlidir.
Calismanin Simirhiliklar: ve Oneriler

Genel olarak FFR ¢aliganlarinin igyeri kosullarini ve performans-motivasyonlarini nelerin olumlu nelerin olumsuz
etkiledigini inceleyen bu ¢alismanin da sinirliliklar vardir. Esasen, ¢alismalarin sinirliliklar sonraki aragtirmalar igin

oOnerileri de birlikte getirmektedir.

Bu calismanin baslica simrlilig kullamilan yontemle ilgilidir. Olgek gelistirme asamasinda Likert tipi dlgek

maddelerinin bir boliimii literatiirdeki farkli kaynaklardan bir boliimi ise bir nitel aragtirma yontemi kullanilarak tek
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bir zincirin iist diizey ¢alisanlardan alinan déniitlerden yararlanarak olusturulmustur. Ileride 6rnegin kesfedici sirali
desen yontemi kullanilarak ve farkli alan/igyerlerinden uzmanlarla gelistirilecek 6zgiin bir 6lgek gerek literatiire

gerekse uygulamaya daha fazla katki saglayabilecektir.

Calismanin bir diger sinirlilig: yine yontemle ilgilidir. Olgegin gegerliliginin saglanmas: siirecinde teorik olarak
en saglikli yontem AFA igin toplanan veriye analiz yapildiktan sonra aymi katilimcilardan DFA igin veri
toplanmasidir. Sosyal bilimlerle ilgili c¢alismalarda ise ayni Ornekleme pespese gitmek neredeyse miimkiin
olmadigindan arastirmacilar bir defada fazla anket yapip bir boliimiinii AFA diger boliimiinii de DFA igin
kullanabilmektedirler. Bir bagka yontem olarak da arastirmacilar AFA i¢in farkli 6rnekleme, AFA sonrasi DFA iginse
ise farkl1 6rnekleme gitmektedirler. Bu calismada ise ayni veri setine hem AFA hem de DFA uygulanmistir. Diger
taraftan 172 katilimcidan olusan bir orneklemle gelistirilen 6lcege 24 maddeyle baslanip sonugta 16 madde ile
gegerliligin  saglanmis olmasi c¢alismanin tutarligina ve hazirlanis bakimindan yeterliligine 6nemli kanitlar

niteligindedir.
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Extensive Summary
Introduction

Motivation of employees is an important factor in the success of companies operating in any industry and service
industry companies are not the exceptions. On the other hand, to motivate the employees is not so easy for companies

since motivation has many variables and varies from one to other (Olger, 2005).

Pinder (1998) describes the motivation at work as “a set of forces that initiates employee behaviour and determines
the shape, direction, intensity, and duration of that behaviour”. Administrations should determine which motivating
tools companies should use in order to predict employee behaviours and to be guided in line with the objectives of

companies.

In this particular study, which examines the factors that affect motivation both positively and negatively in terms
of fast food restaurant (FFR) employees, a scale has been developed considering also the FFR employees are

relatively young (approximately 70 percent of the participants are between 17-25 years of age) people.
Literature Review

The success of managers in all industries depends on the productivity and the performance of the employees who
consider business objectives (Kogel, 2003). Accordingly, managers, should understand the needs of employees and
motivate them to achieve business objectives (Asan, 2001). It is a fact that employees are highly motivated by
economic values, and these values could be summarized as; wage increase, adequate and efficiency wage system,
annual profit participation, economic reward, premium wages, social benefits, economic benefits that enable better

working and living (Sezici, 2008).

Motivation is an indispensable factor for companies. Managers have responsibilities to keep employees’ energy
high for working dynamically. Finding and easily eliminating the factors that reduce employee motivation are hardly

possible for companies.

Regardless of the working conditions, job satisfaction is impossible when the employees are insecure to their
companies. However, employees may reduce their complaints about physical conditions in case they trust their
companies. On the other hand, important and sudden changes at work may move physical conditions to priority
(Feldman and Hugh, 1986). In summary, working conditions for the employees are not primary indicators in case of

trust in administration in the companies (Erdil et al., 2004).
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Methodology

The main population of this particular study is those working at various levels of FFRs. The sample of the study
on the other hand, are the employees working in different positions of Burger King FFR Istanbul branches who
agreed to participate the survey in 2018 winter. The scale used in the study consisted of four demographic and 24
seven point Likert type scale items.

Findings

In this study, it is planned to develop a scale to identify the factors that increase and decrease the motivation of
employees in FFRs as well as how working conditions affect them. Exploratory factor analysis (EFA) was employed
to initial 24 seven-point Likert scale items first and three factors consisting 17 items emerged as “performance-
motivation increasers”, “performance-motivation reducers” and “workplace and working conditions”. Finally, to
verify the scale, confirmatory factor analysis (CFA) was performed and the scale was finalized in three dimensions

and 16 items. SPSS 22.0 and Amos 22.0 software versions were used in the scale development process.
Conclusions

Service industries structurally different than the other industries. One of the most important of these differences
is the greater interaction between employees and consumers. Food and beverage companies operating either in
tourism or in other service industries are the places where face-to-face communication is intensive. Although FFRs
of food and beverage sector are not as much communication intensive as other service companies when considering
“fast service” and “fast eating”, it is inevitable that employees may affect the consumers since they are together in

the workplace.
Implications for theory

The present study would create different opportunities through the scale which is verified for the researchers who
will study with FFRs serving in the tourism industry. Besides, the inclusion of a table examining the normal
distribution of data in detail is a guide for applicability for subsequent studies, though parametric or non-parametric

tests are not employed in this study.
Implications for practitioners

The present study is believed to contribute to the implementation especially at the national level. It is not a
coincidence that one of the global FFR chains was selected in the scale development process of the study, and the
participants of the survey were employees of this chain. It is assumed that the scale developed through a global chain,
which employs mostly young people, should have some policies and some experiences in order to ensure their loyalty

and motivation, and this would be a guide for national FFRs.
Limitations and suggestions for future research

The main limitation of this study is related to the method used. In the scale development process, a part of the
Likert-type scale items were formed from different studies in the literature and a part was formed by employing a

qualitative research method by using the feedback received from directors of a single FFR chain.
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Another limitation of the study is also related to the method of the study. In order to verify the validity of the
scale, theoretically the proper method is to collect from the same data for CFA after analysing the data collected for
EFA. However, this is hardly possible for social studies and same data set was used for both EFA and CFA stages in

this particular study.
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