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ARTICLEINFO

Motivasyon kavrami bireyler i¢in 6nemli bir kavramdir. Calisan motivasyonu ise hem bireyler hem de
isletmelerin siirdiiriilebilirligi agisindan vazgegilmez unsurlardan birisidir. Ozellikle hizmet sektériinde faaliyet
gosteren isletmelerde galigan bireyler yogun isgiicii ve miisteriler ile temasin daha ¢ok oldugu bir sektor
olmasindan dolay1 motivasyona daha ¢ok ihtiya¢ duymaktadirlar. Bu noktadan hareketle ¢aliymanin amaci,
hizmet sektoriinde yer alan kafe isletmecilerinin ¢alisan motivasyonunun dnemine ve artirilmasimna yonelik
degerlendirmelerini ortaya koymaktir. Caligma, Anamur ilgesinde bulunan ve en ¢ok tercih edilen 5 kafe
isletmesinin isletmecilerine nitel arastirma yontemlerinden olan goriisme teknigi uygulanarak
gergeklestirilmistir. Arastirmada nitel arastirma tiirlerinden olan fenomenolojik desen tercih edilmistir. Veriler
icerik analizi yontemi ile analiz edilmistir. Analizin ardindan varilan sonuglara gore, kafe isletmecilerinin
isgorenlerinin motivasyonlarina énem verdikleri, motivasyon kavraminimn ve dneminin bilincinde olduklari,
isgorenlerinin motivasyonlarinin artirilmasima yonelik motivasyon tekniklerini kullandiklari saptanmistir.
Ayrica aragtirmanmin ulasilan bulgularinda katilimcilarin vermis olduklari cevaplarda kafe g¢alisanlarimnin,
literatiirde yer alan bazi motivasyon yontemlerini kullanmadiklar1 goriilmiistiir. Bunun nedeni olarak ise kafede
¢alisan bireylerin daha ¢ok 6grenci olmasi ve hedeflerinin, beklentilerinin farklilik gostermesinden otiirii bu
yontemleri kullanmadiklari diisiiniilmektedir. Bu baglamda katilimeilarin vermis olduklari cevaplar ile ulasilan
bulgularn literatiirde bahsedilen 6nem ve yontemleri destekledigi goriilmiistiir. Ayrica ¢alismanin bulgularinin
kafe isletmecileri ile paylasilacak olmasindan 6tiirii, sonug kisminda isletmeciler i¢in motivasyonu artirmaya
yonelik farkli yontem onerileri sunulmustur.
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Motivation is an important concept for individuals. Employee motivation is one of the indispensable elements
for the sustainability of both individuals and businesses. Individuals working in businesses operating in the
service sector need motivation more, especially since it is a sector with a busy workforce and more contact
with customers. From this point of view, the aim of the study is to reveal the evaluations of café operators in
the service sector regarding the importance and increase of employee motivation. The study was conducted by
applying the interview technique, which is one of the qualitative research methods, to the operators of the 5
most preferred café businesses in Anamur district. Phenomenological design, one of the qualitative research
types, was preferred in the study. The data were analyzed by content analysis method. According to the results
of the analysis, it was determined that café operators attach importance to the motivation of their employees,
are aware of the concept and importance of motivation, and use motivational techniques to increase the
motivation of their employees. In addition, in the findings of the research, it was seen that the café employees
did not use some motivational methods in the literature. The reason for this is that the individuals working in
the café are mostly students and it is thought that they do not use these methods because their goals and
expectations differ. In this context, it was seen that the answers given by the participants and the findings
supported the importance and methods mentioned in the literature. In addition, since the findings of the study
will be shared with café operators, different method suggestions for increasing motivation for operators are
presented in the conclusion section.
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EXTENDED ABSTRACT

Motivation is one of the elements that mobilize individuals. It is defined as a phenomenon that drives the individual
to do work in line with a specific goal (Yilmazer & Eroglu, 2010). It is used for individuals throughout life from birth
to death. For example, even in children, the rewarding tool is useful for motivation. Appreciation or rewarding for
doing a job or teaching something helps the child to do the job. In addition, motivation has an important place in
business life and its importance should not be underestimated. This is because employees are the most valuable assets
for businesses. Especially for individuals working in the service sector, motivation is vital. The reason for this is that
in this labor-intensive sector, it is even more important than in other sectors that the employee providing the service
is physically and physically strong (Olger, 2005). Employees' behaviors are effective in retaining customers and
ensuring their satisfaction. In this context, it is important that the motivation of employees is high in order for them
to devote themselves to their work and show high performance. For this, managers should have strong communication
with their employees. Otherwise, they may have difficulty in understanding whether employees need to be motivated
or not. Businesses that can provide employee motivation will be able to gain competitive advantage over their
competitors. Especially in business life, there are many studies on the motivation of employees. For this reason,
managers in all organizations need to use human resources effectively in order to be successful (Aksu, 2012). In order
to use this resource effectively, managers should act by taking into account the goals and expectations of their
employees. It is also important that they know their employees very well. Otherwise it is possible that they may
experience deficiencies in how to determine the motivation method. While one employee may be motivated by a leave
of absence, another employee may be motivated by a reward.

Therefore, it is important to know the employees very well when determining the motivation tool. In order for
employees to have high performance in the work environment, they must be satisfied with both the work environment
and the work done. In addition, although salary is shown as the biggest source of motivation, it can sometimes have
negative effects. From this point of view, if the employees think that they are not getting paid for their labor, the
wages they receive are among the factors that negatively affect the motivation of individuals (Piringci and Giingor,
2019). Based on the importance of all this motivation, this study aims to measure the evaluations of café operators
about what they think about the importance of employee motivation and what they do to increase it. The reason for
choosing café businesses in particular is that although studies have been conducted on employees working in corporate
companies in the literature, not many studies have been conducted on café employees. Because individuals working
in cafes are usually students or individuals who want to earn their pocket money, their goals and expectations differ.
In addition, the thoughts of café operators on motivation differ from corporate company managers.For this reason,
café operators were selected because they are expected to bring a different perspective to the literature. Qualitative
research method was preferred in the study. A semi-structured interview form was used as a data collection tool. In
this context, 5 open-ended questions were asked to the operators of the 5 most preferred café businesses operating in
Anamur district. Necessary permissions were obtained before the interview and the data of the study were obtained
by interviewing them in their own places between 13/07/2023- 03/08/2023. The analysis of the data was carried out
by content analysis method. Before the interview started, the participants were given information about both the study
and employee motivation. Before analyzing the research data, themes, categories and codes were created. After 5
themes and 5 categories were created, codes were created from the answers of the participants. Then, as a result of
the analysis, it was determined that café operators are conscious about the importance of employee motivation and
that they attach importance to the motivation of their employees. They also stated that motivation is important for the
employees to be friendly and treat the customers well. In the question asked to understand the need for motivation, it
was seen that answers were given in support of the literature that they understand the emotions and situations of the
employees. In addition, it was found that the tools used by the employees to increase their motivation are compatible
with and support the literature. It is thought that some factors among the motivational tools were not mentioned in the
interview because the goals and expectations of individuals working in cafes differ. For example, the participants did
not mention these tools because the employees did not have goals such as promotion or advancement. They generally
mentioned wages, fun environment and rewarding methods. Regarding the contributions of employees to the business,
they referred to customer retention, bringing new customers, and the atmosphere within the business. In the question
asked about how they determine the motivation of their employees, they stated answers such as getting to know their
employees and establishing one-to-one communication. Based on the answers given by the participants, it is seen that
café operators are conscious about motivation. When the findings obtained with the data obtained with the research
questions are compared with the literature, it is determined that they are similar. It is concluded that employee
motivation is important for both employees and operators and highly motivated employees contribute to the business.
At the same time, it is mentioned in the literature that it is not enough to have qualified employees in enterprises, they
should be motivated and mobilized. In this context, it is seen that the answers given by the participants and the
importance they are aware of are in line with the literature.
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Giris

Motivasyon tiim bireyler i¢in dnemli bir kavramdir. Motivasyon, bireylerin hedefleri
dogrultusunda kendi istekleriyle hareket ederek cabalamalari seklinde belirtilmektedir (Kogel,
2003). Hedefleri belli olan bireylerin isteklerinin olugmasi i¢in ise i¢sel ve digsal glidiiler olmast
gerekmektedir. Bu baglamda ¢alisanlar bazen kendi i¢lerinde motive olabilirken bazilar1 i¢in
ise dis faktorler gerekmektedir. Bireyin i¢sel motivasyonu genel anlamda islerin kolay ya da
komplike olmasi ile ilgili olabilmektedir. Diger bir deyisle, islerin basit ve dnemsiz olmasi
motivasyonu diisliren etkenler arasinda oldugu belirtilmektedir (Rowe, 2007°den akt,
Kantarcioglu, 2022). D1s faktor i¢in ise yOneticilerin ¢alisanlarini taniyip analiz ederek o yonde
aksiyon almalar1 gerekmektedir (Kogel, 1993). Bu baglamda is hayatinda ¢alisan tiim bireyler
mutlaka i¢sel ya da digsal motivasyona ihtiyag duymaktadirlar.

Calisan motivasyonunun 6nemine istinaden ulusal ve uluslararasi literatiirde ¢ok fazla
caligma bulunmaktadir. Bu ¢alismalarin bulgular1 genel anlamda yiiksek motivasyonlu
calisanlarin igletmenin performansinin artigina ve ¢alisanlarin aidiyetine olan olumlu etkilerini
gostermektedir. Stizen (2020), calismasinda motivasyonu yiiksek olan ¢alisanin kurumuna olan
bagliliginin artig gosterecegi gibi performans ve verimin de énemli dlglide yiiksek olacagini
belirtmektedir. Bu durum dogal olarak isletmenin basarisina da olumlu sekilde etki edecegini
gostermektedir. Sektorlere ve calisanlara gore motivasyon yontemleri de farklilik
gostermektedir. Her birey kendi 6zelinde degerlendirilerek motivasyon yollar1 belirlenmelidir.
Bu yiizden, yoneticiler calisanlarinin motivasyonuna onem vermesi, karakterlerine hakim
olmasi ve hangi yontemleri kullanmasi gerektigini iyi bilmesi gerekmektedir.

Bu kapsamda, bu aragtirmada hizmet sektoriinde yer alan kafe isletmecilerinin
calisanlarinin motivasyonlarina ne derece 6nem verdikleri ve motivasyonu artirmak i¢in neler
yaptiklarinin incelenmesi amaglanmistir. Arastirmanin 6nemi ise arastirmaya dahil edilen bu
kafe isletmelerinin kurumsal olmamasi, ¢alisanlarinin daha ¢ok 6grenci veya gegici olarak bu
kafelerde calisan bireylerden olugsmasidir. Alan yazin incelendiginde, genel anlamda kurumsal
sirketlerde calisan personellere yonelik motivasyon Olgme calismalarinin  oldugu
gorilmektedir. Kurumsal sirket calisanlar1 ile kafe gibi kurumsal olmayan isletmelerde
caligsanlarin hedef ve beklentileri farklilik gosterebilmektedir. Bu noktadan hareketle bu ¢calisma
ile birlikte kurumsal olmayan isletmelerdeki yoneticilerin motivasyona bakis agilari,
calisanlarin hedef ve beklentilerine gore motivasyonu artirma ydntemleri ve motivasyon
degerlendirmelerinin literatiire katki saglamasi agisindan 6nemli oldugu diisiiniilmektedir.

Kavramsal Cergeve
Motivasyon

Literatlir incelendiginde motivasyonun ¢ok fazla tanimi oldugu goriilmektedir.
Motivasyon, bireylerin belirli hedefler dogrultusunda basarmak veya yapmak istediklerine
yonelik kendilerinde bulduklari gii¢ seklinde tanimlanmaktadir. (Yilmazer ve Eroglu, 2010).
Diger bir tanima gore ise bireyleri tesvik etmek, bireysel taleplerinin en gilizel sekilde
karsilanacagina ikna etmek olarak belirtilmektedir. (Ataman, 2009). Bir bagka tanimda ise
motivasyon giidii ve eylemin bir kombinasyonu seklinde tanimlanmaktadir (Nabi ve Dip,
2017). Bununla birlikte Hasibuan (2016), motivasyon kavramini en iyi ¢iktiy1 alabilmek adina
bireylerin istekli olmalarin1 saglayan ve destekleyen olgu seklinde tanimlamaktadir. Tiim bu
tanimlardan anlagilacagi lizere motivasyon kavraminin bireylerin basaris1 ve bir isi yapma
arzular1 agisindan 6nemli oldugu goriilmektedir.

Motivasyon bireyin hem iginden gelen hem de dis faktorlerin etkisi ile olan istek
seklinde simiflandirilmaktadir. Icten gelen istek ile birlikte isgdren, motivasyonunu kendisi
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saglayarak dis etkenlere ihtiya¢ duymamaktadir. Bir bagka ifadeyle isgdrenin disaridan
herhangi bir 6diillendirmeye, strese maruz kalmadan kendi inisiyatifi ile islerini halletmesidir.
(Dogan ve Aslan, 2018). igten gelen isteklere bireyin kendi icinden gelen c¢alisma azmi,
Ozgliveni, calistigl ise ve pozisyona karsi pozitif olusu belirtilebilir. Calisanlarin kendi
istekleriyle yaptiklari islerin daha etkili oldugu belirtilmektedir (Klopotan vd., 2018). Buna
benzer bir calismada ise i¢sel motivasyonun digsal motivasyona oranla daha biiyiik bir etkiye
sahip oldugu vurgulanmaktadir (Truter, 2021). Bununla birlikte is hayatinda 6nemli bir kavram
olan geri bildirim konusu da motivasyonu yakindan ilgilendirdigi diisiiniilmektedir. Olumlu geri
bildirimler motivasyonu artirirken olumsuz geri bildirimler motivasyonu olumsuz sekilde
etkileyebilmektedir. 78 calismaya yonelik yapilan meta-analiz ¢aligmasinda ulagilan bulgular
olumsuz geri bildirimlerin i¢sel motivasyonu olumsuz sekilde etkiledigi belirtilmektedir (Fong
vd., 2019). Bu bulgudan hareketle yoneticiler ¢calisanlarinin hatalar1 olmasi dahilinde yapici geri
bildirimi kullanmalar gerektigi diisiiniilmektedir.

Dis faktorlerin etkisi ile olusan istekte ise isgorenler disaridan giidiilenmeye ihtiyag
duymaktadirlar. Digsal motivasyon yoneticilerin inisiyatifinde olan bir olgudur. Nabi ve Dip
(2017), digsal motivasyonu yoneticiler olarak tanimlamaktadir. Bu tanim dogrultusunda, digsal
motivasyonu genellikle yoneticilerin 6diillendirme sistemi ile sagladiklarini belirtmek
miimkiindiir. Bununla birlikte yoneticinin takdir ve tesekkiir etmesi, alinan terfi, sosyal iligkiler
icinde bulundugu kisilerin bireye inanmasi, tesvik etmesi vb. durumlar da 6rnek olarak
gosterilebilmektedir (Ozdasli ve Akman, 2012). Dissal motivasyon ile ilgili yapilan ¢aligmalar
genellikle digsal motivasyonun c¢alisan performansin1  olumlu sekilde etkiledigini
gostermektedir. 64 katilimciya uygulanan ve digsal motivasyonun, kisilerarasi giiven ve
orgiitsel baghligin c¢alisan performansi iizerindeki etkisini inceleyen calismada digsal
motivasyonun ¢aliganlarin performansint olumlu sekilde etkiledigi sonucuna varilmistir
(Gunawan vd., 2022). Bu noktadan hareketle digsal motivasyonun da i¢sel motivasyon kadar
onemli oldugu goriilmekte fakat digsal motivasyonun dogru yonetilemesi gerektigi
savunulmaktadir (Li vd, 2015°den akt; Mashabane, 2022).

Isgoren Motivasyonu ve Onemi

Isgéren motivasyonu, is diinyasinin énemli konular1 arasinda yer almaktadir. Asif vd.
(2019), calisan motivasyonunu calisan bireyin calistig1 kuruma olan coskusu, istegi ve aidiyeti
seklinde tanimlamaktadir. Diger bir tanimda ise c¢alisan motivasyonunun isgdrenlerin
calistiklar1 kurumdaki performanslarini ve davranislarini olumluya g¢eviren bir yetenek oldugu
belirtilmektedir (Lindner, 1998). Ozellikle hizmet sektoriinde faaliyet gdsteren isletmelerde
calisanlar yogun emek ve ¢aba gosterdiklerinden 6tiirii motivasyonlar1 daha ¢ok dnemsenmesi
gerekmektedir. Ornegin, kafe ve restoranlarda calisan bireyler calisma saatleri ve insanlarla
birebir iletisim kurma zorunluluklarindan dolay1 daha ¢ok motivasyona ihtiya¢ duymaktadirlar.

Alan yazin incelendiginde, yoneticiler tarafindan motivasyonlarinin artirildigi zaman
calisanlarin is performanslarinin artis gosterdigi caligmalar mevcuttur. Riana (2015)
caligmasinin bulgularinda ¢alisan motivasyonunun is performansini énemli dl¢giide etkiledigini
belirtmektedir. Diger yandan 35 calisana yonelik yapilan baska bir ¢alismada ise motivasyon
degiskeninin is performansi iizerinde olumlu bir etkisinin oldugu belirtilmektedir (Andreas,
2022). Baska bir caligmada ise g¢alisan motivasyonunun kurumsal performans iizerindeki
etkileri incelenmistir. 2010-2020 yillar1 arasinda kapsam belirleme ¢aligmasi yapilmis olup
arastirmanin bulgularinda ¢alisan motivasyonunun orgiitsel performansi etkiledigi saptanmistir
(Kalogiannidis, 2021). Baska bir calismada ise motivasyonun iggérenlerin performansi
iizerinde olumlu etkileri oldugu ve yiiksek performansh ¢alisanlarin diger ¢alisanlara oranla is
performansinin daha iyi oldugu savunulmaktadir (Glingér, 2011). Ayobami (2013) ise
caligmasinda ¢alisan motivasyonunun c¢alisanlarin performansini etkileyenen énemli bir faktor
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oldugunu belirtmektedir. Bu bilgiler kapsaminda, isgéren motivasyonunun is yasaminda biiyiik
Oonem arz ettigini belirtmek miimkiindiir. Bu nedenden dolay1 ydneticilerin calisanlarinin
motivasyonunu Onemsemeleri gerekmektedir. Isgdrenlerinin motivasyonunu &nemseyen
yoneticiler hem performans hem de basar1 agisindan rakiplerine oranla avantajli konumda yer
almaktadirlar. Bu agidan bakildiginda, ¢alisanlarin motivasyon diizeyleri ¢alistiklart kurumun
basarimlaria ve gosterecekleri randimana etki ettigi goriilmektedir (Toker, 2006). Bunun
yaninda, ¢alisanlarin motivasyonu, onlarin bir isi yapma ve o iste basarili olma azmini ortaya
¢ikarmaya yaramaktadir (Gok, 2009). Motivasyonu yliksek olan bir calisan daha istekli ve
icinden gelerek gorevini idame ettirir. Bu baglamda, calisanlarin motivasyonu isletmelerin
basarisinin yaninda yoneticilerin de basarili olabilmesi adina 6nem tegkil etmektedir (Tunger,
2013). Diger yandan ¢alisanlarin motivasyonunun isten duyduklart memnuniyete ve tatmine de
olumlu etkileri olmaktadir.

Literatiirde, motivasyon ve is tatmininin birlikte arastirildig: goriilmektedir. Bu sebeple
motivasyonu yliksek olan ¢alisanlarin is doyumlarinin yiiksek olacagi agiklanmakta ve ¢alisan
motivasyonunun is tatminine olumlu etkilerinin oldugu galismalar goriilmektedir. Ornegin;
Saracel, Tagseven ve Kaynak (2016)’1n Y kusagina yonelik yapmis olduklart arastirmalarinda
Tiirkiye’de ¢alisan Y kusagi isgorenlerinin is tatmini ve motivasyonlari arasinda pozitif bir iliski
oldugunu belirtmektedir. Diger bir ¢calismada ise ¢alisan motivasyonu ile is tatmininin etkilesim
hélinde oldugu ve birbiriyle baglantili olduklar1 saptanmistir (Sulaiman vd., 2022). Calisanlarin
tatmini ise miisteri memnuniyeti ile iliskilendirilen bir kavramdir. Bunun nedeni olarak ise
isinden tatmin olmus bir ¢alisanin daha istekli olacagi ve miisterilerin istek ve ihtiyaglarina
aidiyet duygusu ile cevap vererek miisterilerin memnuniyet duygusunu artiracagi
belirtilmektedir (Karadeniz, 2013). Bu noktadan hareketle, isgéren motivasyonunun is
tatminini ve is tatminin de miigteri memnuniyetini artirdig1 goriilmektedir. Diger bir calismada
ise istegi ve coskusu yiiksek calisanlarin miisterilerine daha cok ilgi gostererek gorevlerini ifa
etmelerinden Otlirii miisterilerin sadakatini sagladiklar1 belirtilmektedir (Kovanci, 2007). Bu
bulgularin hepsi isgdren motivasyonunun Onemini ve miisterilere karsi olumlu etkileri
oldugunu gostermektedir.

Diger yandan alan yazinda, ¢alisanlarin motivasyonlarimin diisiikliigiintin anlasilmasi
konusunda farkli goriisler yer almaktadir. Calisan bireylerin ise gelme konusundaki
isteksizlikleri, verimlerinin diisiis gostermeleri, isten memnuniyetsizlikleri gibi durumlar
calisanlarin doyum konusunda sorun yasadiklarini gostermektedir (Karadeniz, 2013). Bu
durum ¢alisanlarin motivasyon diisiikliigiiyle iliskilendirilebilir. Bir bagka ifadeyle calisanlarda
mutsuzluk, is arkadaslar1 ile uyumsuzluk, kisacasi giiniimiizde yeni ortaya ¢ikan bir kavram
olan sessiz istifay1 yasayan ¢alisanlarin motivasyona ihtiyaci oldugu anlagilmaktadir. isgéren
motivasyonu saglandigi takdirde ¢alisanlarin kurumlarina olan bagliliklarina olumlu 6l¢iide etki
edecektir. Bhakunie ve Saxsena (2023)’nin ¢alismasi bunu destekler niteliktedir. Caligma 80
katilimer ile gergeklestirilmis olup arastirmalarinda g¢alisanlarin motivasyonu ve bagliliklari
arasinda pozitif iliski oldugunu ifade etmektedirler. Ayn1 zamanda calismanin bulgularinda
isletmede olumlu bir ¢alisma kiiltiirii olusturacagi sonucuna varildig ifade edilmektedir.

Isgéren Motivasyonunun Artisina Etki Eden Faktorler

Calisanlarin islerinde hem huzurlu hem de verimli olabilmeleri i¢in motive olmalari
gerekmektedir. Calisanlarin yliksek motivasyonu kendileri i¢in 6nemli oldugu kadar ¢alistiklar
kurum agisindan da 6nem teskil etmektedir. Ilgili alan yazin incelendigi zaman motivasyonun
calisanlar acisindan dnemli oldugundan bahsedilmektedir. Simsek ve Oge (2014), bu énemli
hususlart su sekilde ifade etmektedir; yiiksek motivasyon ile birlikte isgorenlerin amag ve
isteklerine ulagsmalar1 kolaylagsacak bununla birlikte calisan bireyler is tatmini disinda kendi
kisisel doyumlarin1 da saglayabileceklerdir. Diger onemli olan husus ise isgdrenlerin farkl




Atsan, M. / Gaziantep University Journal of Social Sciences 2024 23(2) 684-698 689

yonlerinin ve 6zelliklerinin diga vurumu saglanacaktir. Motivasyon ile birlikte bireyin sosyal
acidan da gereksinimleri karsilanabilmesi kolaylasacaktir. Bir bagka ifade edilen 6nemli husus
ise kurumlarin etkinlik, performans ve huzurlarinin artis gosterecek olmasidir. Son olarak,
isgorenler arasinda rekabet duygusunu gelistirecegi ve pozitif rekabet ile birlikte basarinin
artacag1 savunulmaktadir.

Belirtilen hususlardan anlasilacagi lizere ¢alisanlarin motivasyonunun yiiksek olmasi
hem ¢aligsanlarin hem de isletmelerin lehine olacaktir. Diger yandan, her birey ayni degildir ve
her bireyin isteklerini ve arzularini harekete gegirebilmek ayni yontemlerle olmamaktadir.
Calisanlarm da is yasaminda motivasyonu farkli yollardan saglanmaktadir. Ornegin <’A”
kisisini ekonomik faktorler motive ederken “’B” kisisini kariyer gelisimi motive
edebilmektedir. Bunun yaninda, tlkelerin gelismislik diizeyine goére de calisanlarin
motivasyonlarini etkileyen etkenler farklilik gosterebilmektedir. Libya’da telekominikasyon
sirketinde calisan bireylere yapilan bir ¢alismanin bulgularina gore katilimcilart motive eden
faktorlerin iicret, egitim, is zenginlestirme ve genisletme olarak saptandigi belirtilmektedir
(Tumi vd., 2022). Bu kapsamda hangi yontemlerin motivasyonu saglayacagini ise yoneticilerin
isgorenlerini iyi tanimalar1 ve llkelerin gelismislik diizeyi ile ilgili oldugunu sdylemek
miimkiindiir. Yoneticiler c¢alisanlarini motive etme sekillerini agik iletisim kurarak ve
calisanlarini iyi analiz ederek belirleyebilir. Bu baglamda isgorenlerin motivasyonunun artigina
etki eden baz1 faktorleri asagidaki gibi siralayabiliriz;

Ekonomik Etkenler

Isletmeler varliklarini devam ettirebilmeleri, isgdrenler ise hayatlarini idame
ettirebilmeleri i¢in ekonomik kosullar hem isletmeler hem de calisanlar agisindan 6nemlidir.
Isletmeler kar elde etmek, calisanlar ise aldiklar1 maaslarin karsiliginda beklentileri karsilamak
istemektedirler. Eger isgorenler diigiik ticret aldiklarini diisiiniiyorlarsa g¢alisma istekleri
azalabilmektedir. Bunu destekler nitelikte olarak Grant (2008) ¢alismasinda licretin ¢alisanlarin
motivasyonlarini artirilmasinda onemli oldugunu savunmaktadir. Yapilan bir arastirmanin
sonuglarina gore, isletmede uygulanan 6diil sisteminin yoneticinin takdir yonteminden daha
etkili oldugu ifade edilmektedir (Danish ve Usman, 2010). Bu sebepten dolay1 yoneticilerin
calisanlarinin ekonomik agidan memnuniyetlerini saglamalar1 gerekmektedir. Alan yazin
tarandiginda ekonomik etkenler; sosyal yardimlar, yiiksek maas, ekstra ticret, hediyeler, ulasim
ve yemek seklinde ifade edilmektedir (Unsar, inan ve Yiiriik, 2010).

Sosyal-Psikolojik Etkenler

Isgorenler sosyal birer varliktir. Bu baglamda ¢alisanlari sadece calisan olarak gérmek
yanlis olacaktir. Isgdrenler degerli hissedilmek isterler. Bu yiizden “’nasil olsa parasin
veriyorum istedigim gibi davranmirim” mantiginda olan yoneticiler ¢alisanlarini kaybetmeye
mahkiim olacaklardir. Bu yilizden ekonomik etkenlerin disinda ¢alisanlar psikososyal agidan da
motivasyona ihtiyag duymaktadirlar. Bunun nedeni olarak ise ¢alisanlarin sadece maaslari
Odenerek calistirilan kisiler degil, sosyal birer varlik olduklari belirtilmektedir (Keser, 2006).
Sosyal-psikolojik etkenleri idikut (2018), c¢alisanlarin &zgiir olmasi ve sorumluluk almalari,
calisanlarin fikirlerine 6nem verilmesi, islerin ¢alisana giivenilerek delege edilmesi ve yetki
verilmesi, yoneticilerin ¢alisanlari ile aralarina duvar 6rmemeleri seklinde agiklamaktadir.

Kurumsal ve idari Etkenler

Isgorenlerin motivasyonunu artiran etkenler arasinda isletmelerin ydnetim tarzi ve
kurumsal iklim de mevcuttur. Calisanlarin motivasyonuna etki eden bu etkenler; ¢alisma
ortaminin iyilestirilmesi, ¢alisanlarin yiikselme ve terfi olanaklari, yapilan isi ilgi ¢ekici héle
getirme ve her c¢alisana esit sekilde davranma olarak belirtilmektedir (Bayrakdar, 2016). Bir
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baska calismaya gore, isletme kosullarinin performans iizerinde dogrudan etkisi oldugu
belirtilmektedir. Bu dogrultuda, isletme kosullarinin ¢aligan motivasyonuna da olumlu etkileri
oldugu ifade edilmektedir (Mardikaningsh, 2022).

Arastirmanin Amaci

Bu arastirmada kafe isletmecilerinin isgérenlerinin motivasyonunun oOnemi ve
artirllmasina yonelik degerlendirmelerini 6lgmek amaglanmaktadir. Ayni1 zamanda literatiir
taramasinda daha ¢ok kurumsal sirket ¢alisanlarinin motivasyonlarinin 6l¢iildiigii gériilmiistiir.
Buradan hareketle bu ¢aligma, arastirmaya dahil edilen kafe isletmelerinin kurumsal olmamasi
ve c¢alisanlarinin genellikle 6grencilerden olusmasindan dolayr ¢alismanin bulgularinin alan
yazina farkli bir katki sunacagi disiiniildiigiinden 6nemli goriilmektedir. Arastirmaya dahil
edilen katilimcilara asagidaki sorular yoneltilmistir;

1. Isgdren motivasyonu neden dnemlidir?
2. Isgdrenin motivasyon ihtiyacini nasil anlamaktasiniz?
3. Isgdrenin motivasyonunu artirmak i¢in neler yapmaktasiniz?
4. Motivasyonu yiiksek calisaninizin isletmenize ne gibi katkilar1 olmaktadir?
5. Isgoreninizi motive etme seklini nasil belirlemektesiniz?
Arastirmanin Yontemi

Calismada nitel arastirma yontemi tercih edilmistir. Veri toplama araci olarak ise yar1
yapilandirilmis gériisme formu kullanilmigtir. Yari yapilandirilmis goriismelerde arastirmay1
yapan birey sorular1 hazirlar ve buna istinaden goriisme siiresince detay ve irdelemeler de
yapabilmektedir (Krysik ve Finn, 2015). Diger bir deyisle sorular ile ilgili detaylandirmalar
talep edilebilmektedir. Goriisme sorulart literatiir taramasi yapilarak kuramsal cergeve
dahilinde hazirlanmistir. Arastirma sorularinin hazirlanmasi ile alan yazin taramasi ayn1 anda
yapilmasini gerektiren bir stire¢ olarak belirtilmektedir (Yildirim ve Simsek, 2008).

Gorlisme yontemiyle yapilan ¢alisma i¢in katilimcilar ile daha 6nceden goriistilmiis olup
izinleri aliarak kendi istekleri dahilinde arastirma i¢in belirlenmistir. Ayrica, arastirmanin
yapilabilmesi adina Mersin Universitesi Etik kurulundan 04/07/2023 tarih ve 134 sayili karar
neticesinde etik kurul onay1 alinmistir. Katilimcilara, goriismeye baslamadan once isgdren
motivasyonu kavrami ve ¢aligmanin amaci hakkinda detayli bilgi verilmistir. Arastirma igin
kafe isletmecileri ile goriisme 13/07/2023-03/08/2023 tarihleri arasinda kendi mekanlarinda
yapilmugtir.

Arastirmanin Deseni

Bu aragtirma kapsaminda nitel arastirma yontemlerinden fenomenolojik desen
kullanilmigtir. Fenomenoloji deseni, dnceden fikir sahibi olunan olgular ile ilgili daha detayl
ve ayrintili bilgi edinmeyi amaglamaktadir (Yildirinm ve Simsek, 2016, s. 69). Bu desenin
kullanilmak istenmesinin nedeni ise fenomenolojik desenin ana noktasini bireysel deneyimlerin
olusturmasi ve aragtirmaya katilan katilimcilarin meslekleri ve tecriibelerinin bu desene uygun
oldugunun distliniilmesidir. Toplanan veriler ise igerik analiz yontemi kullanilarak analiz
edilmistir. Igerik analizi, toplanan verileri tanimlayabilecek kavram ve baglantilar1 elde etmek
seklinde tanmimlanmaktadir (Bastiirk, 2013). Diger bir ifadeyle elde edilen verilerin kategorize
edilerek tanimlanmasi seklinde belirtilmektedir (Ungan ve Dincel, 2022).

Gegerlilik ve Giivenirlik

Arastirmanin i¢ gegerliligini saglamak adina gorligme sorulart ile ilgili alaninda uzman
kisilerin gériislerine basvurulmus olup fikirleri alinmustir. I¢ giivenirligini saglamak adina elde
edilen bulgular ham haliyle arastirmacinin herhangi bir degistirmesi olmadan direk olarak
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verilmistir. Gorlisme formunun ham hali de saklanmaktadir. Bunun yaninda calismada,
aragtirmanin dig giivenirligini artirmak ic¢in ¢alismaya dahil edilen katilimcilar, arastirmanin
gergeklestirildigi mekan, alinan izinler, kuramsal ¢erceve, analiz sekilleri ile ilgili agiklamalara
yer verilmistir.

Cahsma Grubu

Arastirmaya dahil edilecek katilimcilar belirlenirken arastirilan olgu hakkinda bilgi
sahibi olup olmadiklar1 dikkate alinmistir. Katilimcilarin deneyimli olduklar1 ve bu konu ile
ilgili bilgi sahibi olduklar: tespit edilmis ve arastirmaya dahil edilmistir. Arastirmanin ¢alisma
grubunu Anamur ilgesinin 6nde gelen 5 kafe isletmecisi olusturmaktadir. ilgenin biiyiik
olmamasindan dolay1 ¢ok fazla kafe bulunmamasi ve belirlenen kafelerin de ilgede en ¢ok tercih
edilmesinden o6tiirli bu ¢caligma grubu tercih edilmistir. Nitel arastirmalarda katilimei sayilarinin
cok fazla olmamasi gerektigi savunulmakta ve 3 ila 10 kisi ile calisilmasi onerilmektedir
(Dukes, 1984’den akt; John Creswell, 2021). Bu baglamda katilimci sayist 5 olarak
belirlenmistir. Aragtirmada amagli 6rneklem yontemi tercih edilmistir. Amagli 6rneklem,
ilgilenilen olgu ile ilgili uzman ve tecriibeli kisilerin secilmesini kapsamaktadir (Palinkas LA,
Horwitz SM). Bu nedenden dolayr bu c¢alisma i¢in amagli 6rneklemin uygun oldugu
diistinilmistiir.

Tablo 1: Demografik veriler

Katimcilar Cinsiyet Yas Egitim Diizeyi Gorevi

K1 E 25 Lisans Isletme Miidiirii
K2 E 38 Lise Isletme Miidiirii
K3 K 26 Lisans Isletme Miidiirii
K4 E 23 On Lisans Isletme Miidiirii
K5 E 30 Lisans Isletme Miidiirii

Tablo 1’e gore arastirma grubu 4 erkek, 1 kadin olmak iizere toplam 5 kisiden
olusmaktadir. Arastirmada katilimcilar i¢in K1, K2, K3, K4, K5, K6 kisaltmalar1 kullanilmistir.
Egitim diizeylerinin ¢ogunlugunun lisans diizeyinde oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin yas
aralig1 23-38 arasinda degisiklik gostermektedir.

Arastirma Bulgulan

Tablo 2.: Belirlenen Tema, Kategori ve Kodlar

TEMA KATEGORI KOD
Onem Isgdren motivasyonu 1 Miisteriyi memnun ve rahat
onemi hissettirmek igin,

2 ilgi alaka ve giiler yiiz
3 Miisteri memnuniyeti
4 Gelir artis1

5 Daha iyi hizmet
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Thtiyag Motivasyon 1 Miisteri ve isgorenlerin birbirlerini
Ihtiyacinin sikayetleri
anlagilmasi

2 Asik surat ve yorgunluk
3 Satiglarin durumuna gore
4 Arkadaglari ile uyumu

5 Olumsuz davraniglar

Artirma Motivasyonu Artirma 1 ikili iligkilere 5nem vererek
yontemleri 2 Sosyal etkinlik
3 Odiillendirme

4 Alinacak kararlara katilim ve yetki

5 Eglenceli calisma ortami

Katkilar Motive olmus 1 15 aksakliklarmni azaltir
isgbrenin igletmeye D ..
Kkatkis1 2 Yeni miisteriler getirir
3 Satig artirir
4 Miisteriyi elde tutar
5 Eglenceli ve modu yiiksek bir ortam
Motivasyon bigimi Isgdrenin motivasyon 1 Tletisim kurarak

seklini belirleme 2 Calisanlarin huyuna gore

3 Caligsma arkadaslar vasitasiyla

4 Birebir iletigim

5 Kisiye gore farklilik gosterir

Tablo 2’°de belirtilen tema, kategori ve kodlar ¢cergevesinde kafe igletmecilerinin ig géren
motivasyonunun 6nemi ve artirilmasina yonelik degerlendirmeleri asagidaki basliklar altinda
detaylandirilarak tartisilmistir.

Isgoren Motivasyonunun Onemi

Aragtirmada “Isgéren motivasyonu neden 6nemlidir” sorusuna katilimcilar pozitif
sekilde yaklasarak 6nemli oldugu yoniinde goriis belirtmislerdir. iki katilimer miisteri odaklilig
ve memnuniyeti 6n plana cikartirken diger katilimcilar gelirlerin arttigini, daha iyi hizmet
verildigini ve giiler yiize sebep oldugunu ifade etmislerdir. Bunun yaninda, isletmeciler
calisanlarinin caligkan olsa bile bazi durumlarda giizel bir sdze veya izine ihtiyag
duyabildiklerini belirtmislerdir. Bu gorlisii destekleyen Karakaya ve Alper Ay (2007)
caligmalarinda, isletmelerde sadece nitelikli ¢alisanin olmasinin yeterli olmadig1 onlara is
yapma arzusunu harekete gegirmek gerektigini savunmuslardir. Bu baglamda isletmelerde
sadece yetenekli olmak yeterli olmamakta ve ¢aliganlarin motive edilmelerinin 6nemli oldugu
goriilmektedir. Bu soru kapsaminda katilimcilarin vermis oldugu bazi cevaplar su sekildedir;

. K1: Isgorenin motivasyonu yiiksek olursa miisteriye yansir. Motivasyon yiiksek
olursa miisterinin isletmeye nazi gegmeye baslar. Daha rahat hisseder kendisini miisteri.
° K4: Siirekli sahada olamiyoruz ve miisteriler ile ilgilenen ¢alisanlar oldugu icin

onlarin motivasyonu énemli. Onlarin motive olmasi gelirimizi artirtyor.
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° K5: Daha verimli, istekli ¢calismasi icin. Daha iyi hizmet verebilmesi igin.
Motivasyon Ihtiyacinin Anlasilmasi

“Calisanin motivasyon ihtiyacint nasil anlamaktasiniz?” sorusuna katilimcilar farkli
cevaplar vermislerdir. Bir katilimc1 “Miisterilerden gelen sikayetler ile anliyoruz.” seklinde
ifade etmistir. Bu dogrultuda diger katilimcilar ise “Calisanlarin yorgun goziikmelerinden,
suratlarinin asik olmasindan ve ekip arkadaslariyla uyumsuzluklarindan anlayabiliyoruz.”
goriisiinii belirtmislerdir. Bu soru kapsaminda alan yazin incelendigi takdirde isgdrenlerin
motivasyonlariin diisiik olmasinin etkenleri arasinda iticilik, yaptig1 ise karsi ilgisizlik,
sikayetler gibi unsurlar yer almaktadir (Simpson, 2001). Bu noktadan hareketle katilimcilarin
vermis oldugu cevaplarin literatiirde belirtilen sebeplere benzer oldugu goriilmektedir. Bu
baglamda katilimcilarin sorulara vermis oldugu cevaplardan 6rnekler agagida belirtilmektedir;

o K2: Giiler yiizlii olmamasindan dolayr anlarim. Surat asiksa anlarim

. K3: Mesela bugiin su tathdan su kadar satalim diyoruz, o giin o tatlilar
satilryorsa motivasyon ihtiyact yok seklinde algiliyoruz.

o K1: Miisteriler ile ilgili sikayetlerin gelmesi ve isgorenlerin birbirlerini
sikayetleri ile anlagilir

. KS5: Olumsuz davranmislar

Motivasyonu Artirma Yontemleri

Aragtirma kapsaminda sorulan “Calisan motivasyonunu artirmak i¢in neler
yvapmaktasiniz? sorusuna katilimcilarin vermis oldugu cevaplar; odiillendirme, sosyal etkinlik,
ikili iliskiler, alinacak kararlara katilim saglama seklindedir. Bir katilimci ise ¢alisma ortaminin
eglenceli olmasi ve c¢alisanin da mutlu olacagi is ortaminin olusturulmasinin motivasyonu
artirdifindan bahsetmistir. Verilen cevaplardan hareketle Kovach (1995)’in arastirmasinda
bahsetmis oldugu motivasyonu etkileyen faktorlerin benzer oldugu goriilmektedir.
Katilimeilarin bu soru nezdinde vermis oldugu bazi yanitlar agagida belirtilmistir;

° KS5: Eglenceli bir ¢calisma ortami ve ¢alisirken onun da mutlu olacagi is ortami
olusturma
. K4: Is sonrasi sosyal etkinlikler diizenler belirli giinlerde birlikte yemek yeriz.
Kahve, ¢cay saatleri yapilir
o K2: Ekstra iicret veriyorum, bayramlarda hediyelik alryorum.

Motive Olmus Isgorenin Isletmeye Katkis:

“Motivasyonu yiiksek ¢alisaninizin isletmenize ne gibi katkilar: olmaktadir? ” sorusuna
katilimcilar, motive olmus bir calisanin atmosferin modunu yiikseltecegi, is aksakliklarinin
azaltilacagi, yeni miusterileri igyerine kazandiracagi gibi cevaplar vermislerdir. Bu kapsamda
isletmecilerin isgdren motivasyonunun yiliksek olmasinin isletmeye katkisinin olacagi
konusunda hemfikir olduklar1 goriilmiistiir. Isletmelere katki baglaminda, Tuna ve Tiirk (2006)
caligmalarinda, yiiksek motivasyonlu calisanlarin daha verimli ¢alisarak ¢alistiklar isletmeye
katkilarinin oldugunu belirtmektedirler. Konuya iliskin katilimcilarin vermis oldugu bazi
cevaplar asagida belirtilmistir;

. K1: Motivasyonu yiiksek olan ¢alisan is aksakliklarina sebep olmaz

. KS: Miisteri tarafindan olumlu déniigler, memnuniyet, iste eglenceli ve modu
viiksek bir ortam

o K3: Miisteri devamliligini sagliyor. Satis artisina etkisi oluyor.

Motivasyon Seklini Belirleme

Arastirmada son olarak, “Calisaninizi motive etme seklini nasil belirlemektesiniz?”
sorusuna katilimcilar iletisim kurarak, calisanlari taniyarak, bire bir sohbet ve karakterini




Atsan, M. / Gaziantep University Journal of Social Sciences 2024 23(2) 684-698 694

bilerek seklinde ifade etmislerdir. Bir katilimci ise isgorenlerinin ekip arkadaglar1 vasitasiyla
motivasyon yontemini sectigini belirtmistir. Bu cevaplara benzer olarak Baygiiz (2011)
caligmasinda, motive etme yonteminin isgorenin fizyolojik, psikolojik ve sosyal 6zellikleri g6z
ontine alinarak belirlenebilecegini savunmaktadir. Katilimcilarin cevaplari su sekildedir;

o K3: Calisma arkadaslari vasitasiyla belirleyebiliyoruz.

o K2: Herkesin karakteri huyu farkli oldugu igin birisi yeri geliyor isim var diyor
o sekilde mutlu oluyor. Bu yiizden ¢alisanlarimi taniyarak belirliyorum. Tamdigim igin
benim ¢alisanlarimin genel anlamda ekstra ticret ile motive olduklarint biliyorum

o K4: Mutsuz ¢alisan varsa onun istegine gore motivasyon seklini belirliyoruz.
Calisanlara farkl yetki ve sorumluluklar veriyorum
. KS5: Kisiye gore farklilik gosterecegini diistintiyorum. Once o insani tanimalli,

isletme kurallar: ¢er¢evesinde mutlu olacagi ortam sunulmall.
Sonu¢ ve Oneriler

Isletmeler icin dis miisteriler kadar i¢c miisteri olarak tabir edilen calisanlar da 6nem
teskil etmektedir. Kavramin Onemi g6z Oniine alindiginda isgdren motivasyonu iizerine
literatiirde ¢ok fazla calisma yapildig1 goriilmektedir. Bu ¢alismalarin ¢ogunun kurumsal sirket
calisanlarina ve yiyecek icecek sektoriine yonelik oldugu saptanmistir. Bu noktadan hareketle,
literatlir taramast sonucunda iggdren motivasyonu ile ilgili kafe isletmelerine yonelik bir
caligmaya rastlanmamustir. Ayrica kafe isletmelerinde ¢alisan bireylerin hedef ve beklentileri
kurumsal sirketlerde calisan bireylerden farklilik gdsterebileceginden bu ¢alismanin literatiire
farkli bir bakis agisi kazandirmasi disiliniilmektedir. Calisma, Anamur ilgesinde faaliyet
gosteren ve ilgenin onde gelen 5 kafe isletmesinin isletmecilerine yonelik goriisme teknigi
uygulanarak gergeklestirilmistir.

Goriisme sorulariin analizi sonucu, calismaya dahil edilen kafe isletmecilerinin
motivasyon konusunda bilingli oldugu ve isgérenlerinin motivasyonuna énem verdigi sonucuna
ulagilmistir. Bu baglamda ¢aligmada ulasilan bulgularin literatiirii destekledigi goriilmektedir.
Bununla birlikte katilimeilarin egitim diizeyi ve deneyimlerinin verilen cevaplara istinaden
diistince farkliligina yol agmadigi tespit edilmistir.

Katilimcilarin iggéren motivasyonunu 6nemsedikleri ve ¢alisanlarin daha iyi hizmet
vermesi, miisteriyl memnun etmesi, gelirlerin artmasi i¢in motive edilmeleri gerektigi yoniinde
goriislerini dile getirmislerdir. Isgdren motivasyonunun énemine istinaden, isletmede sadece
nitelikli 1ggdérenin olmasinin yeterli olmadigi, o isgérenlerin is yapma arzusunu harekete
gecirmenin de 6nemli oldugunu belirtilen ¢alismalar mevcuttur. Kisacasi, kurum i¢inde ne
kadar ¢ok basarili ¢alisan olursa olsun onlarin ¢alisma sevkini ve istegini artiracak bir giidii
olmadik¢a kurumsal basaridan s6z etmek miimkiin olmayacaktir.

Calisanlarin motivasyon ihtiyacint nasil anladiklari ile ilgili katilimcilar olumsuz
davranislar, sikayetler, asik surat gibi sebepleri belirtmislerdir. Calisan bireylerin davranis tarzi
ve duygu durumlar1 motivasyon ihtiyacinin anlasilmasinda isleri kolaylagtirmaktadir. Daha net
bir ifadeyle, isletme miidiirleri ¢alisanlarinin duygu ve hislerini, sikayetlerin sebeplerini iyi
sekilde analiz ederek motivasyon ihtiyag¢larini anlayabilmektedirler.

Katilimeilarin motivasyonu artirmaya yonelik uyguladiklar1 yontemlerin literatiirde
belirtilen araclar ile benzerlik gosterdigi goriilmiistii. Ornegin, katilimcilar motivasyonu
artirmak i¢in ikili iligskilere dnem vermek, Odiillendirme, licret ve kararlara katilim gibi
yontemleri uyguladiklarinit belirtmislerdir. Bu faktorler arasinda katilimcilarin terfi ve
yiikselme, gelisim, statii vb. araclardan bahsetmedikleri goriilmektedir. Bunun nedeni olarak ise
arastirmanin il¢edeki kafe isletmelerinde yapilmasi ve buralarda ¢ogunlukla geng bireylerin ve
ogrencilerin harclik kazanma amaciyla calismasindan oldugu diisliniilmektedir. Diger bir
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ifadeyle hedef ve beklentileri farklilik gostermektedir. Bununla birlikte motivasyonu yiiksek
olan calisanlarin isletmeye ¢esitli yonden katkilart oldugu da ifade edilmistir. Calisanlarin
motivasyonu ne kadar yiiksek olursa o kadar ¢ok i¢ten ve verimli ¢alisarak aidiyet duygusu ile
isletmeye katkida bulunacaklar1 diisiiniilmektedir.

Isgorenlerin motive edilme sekillerinin belirlenmesi hususunda katilimeilar kisiye gére
farklilik gosterdigini belirtmis olup c¢alisanlari taniyarak ikili iligkiler ile belirlediklerini dile
getirmislerdir. Iletisimin 6nemli oldugu giiniimiizde bu tespitlerin yerinde oldugu belirtilebilir.
Bu baglamda c¢alisanlarin motive edilebilmesi igin isverenlerin iggérenlerini tanimasi
gerekmektedir. Tiim bu belirtilen goriisler ve literatiirde yer alan bilgiler dahilinde kafe
isletmecilerine motivasyonu artirmaya yonelik baz1 6neriler sunmak miimkiindiir. Kurumsal
isletme olunmasa bile ¢alisanlara iletisim, motivasyon vb. konularda egitim veya seminer
vererek farkindalik olusturulabilir. Bununla birlikte katilimcilarin motivasyon artirici
yontemlerinden olan terfi konusundan bahsetmemelerine istinaden ¢alisan bireylerden bu
sektorde g¢aligma hedefi olanlarin belirlenip terfi tarzinda hedefler konularak motive edilebilir.
Diger yandan, sosyal sorumluluk baglaminda cesitli sosyal projelere dahil olup calisanlarin
aktif rol almalar1 saglanarak motivasyon ve farkindalik artirilabilir. Bir bagka oneri olarak
alimacak kararlarda veya yetki konusunda calisanlara daha fazla s6z ve inisiyatif verilerek
motivasyon saglanilmasimnin yaninda calisanlar arasi tath rekabet olusturularak daha istekli
olunmasi saglanip is konusunda motivasyon artirilabilir. Son olarak, isgdrenleri daha fazla
takdir edip ve onlara daha fazla tesekkiir ederek motivasyon artirilip baglilik saglanabilir.

Arastirmanin bulgular1 isgéren motivasyonunun ne kadar énemli oldugunu 6zellikle
emegin ve is giiclinlin yogun oldugu hizmet sektoriinde daha fazla 6nem arz ettigini
gostermektedir. Bu ¢aligmanin sonug ve onerileri arastirmanin yapildigi ilgede faaliyet gosteren
kafeler ile yol gosterici olmasi acisindan paylasilacaktir. Yapilacak olan diger calismalar igin
evreni genigleterek hizmet sektoriintin farkli is kollarina yonelik uygulanip yeni bakis agilari
kazandirilmasi onerilir.
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