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Bu arastirmada, otel igletmelerinde iggérenlerinin mutlulugunun belirleyicilerinin tespit edilmesi amaglanmustir.
Arastirmada kesfedici sirali karma yontem tasarimui kullanilmugtir. ik olarak, isgdrenlerinin mutlulugunun
belirleyicilerini tespit etmek i¢in nitel arastirma yapilmistir. Bu kapsamada Antalya ilinde faaliyet gosteren bes yildizli
otellerde ¢alisan isgorenler (n=30) ile goriigmeler yapilmistir. Katilimcilarin belirlenmesinde kolayda &rnekleme
yontemi kullamilmustir. Nitel bulgular isgéren mutlulugunu belirleyicileri olarak olumsuz faktorleri on plana
¢ikarmustir. Bu kapsamda isgéren mutlulugunun belirleyicileri olarak is yiikii, dedikodu, ¢aliyma arkadaslar
nezaketsizligi, zayif beseri sermaye, is stresi, is giivencesizligi, kararlara katilim eksikligi, ig-aile ¢atigmasi, istismarci
yonetim, sosyal kaytarma, iicret tatminsizligi, miisteri nezaketsizligi ve zayif IKY uygulamalari tespit edilmistir.
Ayrica nitel aragtirma kapsanunda, isgorenlere otel isletmelerinin ve yoneticilerinin mutlulugu artirmak igin neler
yapmalar gerektigi hakkinda onerileri sorulmustur. Bu kapsamda 9 tema ortaya ¢ikarilmistir. Bu temalar sunlardir:
ticret, is yiikiiniin esit paylasimu, klan kiiltiirii, 6rgiitsel adalet, aile dostu ¢aligma kiiltiirii, i giivencesi, sosyal ve ek
imkanlar, kararlara katilim ve is arkadaslar1. ikinci olarak iggdren mutlugunu belirleyicilerini test etmek igin nicel
aragtirma yapilmigtir. Bu kapsamda nitel bulgulardan ve mevcut alanyazindan yararlanarak aragtirma hipotezleri
gelistirilmis ve test edilmistir. Nicel aragtirmanin evrenini Antalya ilinde faaliyet gdosteren bes yildizli otellerin
isgorenleri olugturmaktadir. Arastirmada kolayda ormekleme yontemi kullanilmistir. Arastirmanin drneklemini 394
otel ¢aligam olusturmaktadir. Nicel bulgular is giivencesizligi, kararlara katilim eksikligi ve ¢alisma arkadaslari
nezaketsizliginin isgdren mutlulugunu olumsuz ve anlamli olarak etkiledigini gdstermistir. isgoren mutlulugunun
belirleyicileri hakkinda kapsamli ¢aligmalar olmadigt dikkate alindiginda, bu arastirmada karma yontemler ile elde
edilen bulgularin alanyazina katki saglamasi beklenmektedir.

ABSTRACT

In this research, it is aimed to determine the determinants of happiness of employees in the hotel businesses. In the
research, exploratory sequential mixed method design was used. First, qualitative research was conducted to reveal the
determinants of employee happiness. In this context, interviews were conducted with employees (n=30) working in
five-star hotels operating in the province of Antalya. Convenience sampling method was used to determine the
participants. Qualitative findings highlighted negative factors as predictors of employee happiness. In this context,
workload, workplace gossip, customer incivility, poor human capital, job stress, job insecurity, lack of participation in
decisions, work-family conflit, abusive supervision, social loafing, pay dissatisfaction, coworker incivility and poor
HRM practices were identified as the determinants of employee happiness. In addition, within the scope of qualitative
research, employees were asked about what hotel businesses and managers should do to increase happiness. Within
this scope, 9 themes were revealed. These themes are: pay, equal distribution of workload, clan culture, organizational
justice, family-friendly work culture, job insecurity, social and additional opportunities, participation in decisions, and
coworkers. Secondly, quantitative research was conducted. In this context, research hypotheses were developed and
tested by using qualitative findings and existing literature. The population of the quantitative research consists of the
employees of the five-star hotels operating in the province of Antalya. Convenience sampling method was used in the
researh. The sample of the study consists of 394 hotel employees. Quantitative findings showed that job insecurity,
lack of participation in decisions and coworker incivility negatively and significantly affect employee happiness.
Considering that there are not enough comprehensive studies on the determinants of employee happiness, it is expected
that the findings obtained with mixed methods in this study will contribute to the literature.
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1. Giris
Cagimizda bireylerin zamanlarimin biiyiik bir bdlimiini
isyerinde  gecirdikleri  dikkate alindiginda, ¢alisan

mutlulugunu saglamak son derece 6nemlidir (Choudhary &
Kunte, 2023: 2; Tastan vd., 2020: 193). Ozellikle otel
isletmelerinde miisteri memnuniyeti ve sadakati oldukga
kritiktir ve iggdren performansina baglidir (Pelit & Cetin,
2020:1268). Otel isletmelerinde, mutlu miisteriler elde etmek
ve mutlu misterilerinin sayisim1 artirmak ancak mutlu
calisanlarla miimkiindiir (Giidii Demirbulat vd., 2019: 2346).

Hizmet sektoriinde miisteriye sunulan hizmetler iggdrenler
tarafindan yerine getirilmekte ve isgdrenlerin mutluluk diizeyi
sunulan hizmeti dogrudan etkilemektedir (Gu & Siu, 2009:
563). Otellerde birgok alanda iggorenler ve misafirlerle
kargilikli etkilesim i¢inde bulunmaktadir (Davras & Giilmez,
2013: 167). Bu yiizden isgorenlerin hem fiziksel hem de
zihinsel olarak tam bir iyi olus i¢inde olmalart hizmetlerin
eksiksiz ve daha nitelikli bir sekilde yerine getirilmesi
bakimindan olduk¢a Onemlidir. Dolayisiyla isgorenler
igyerinde ne kadar mutlu olurlarsa o kadar tiretken olacaklardir
(Moyes vd., 2008: 65). Hizmet sunum siireclerinde
miisterilerle dogrudan temas kuran iggérenlerin hizmet
kalitesinin ve miisteri memnuniyetinin saglanmasinda oldukca
kritik  gorevleri bulunmaktadir. Bu durum isgéren
mutlulugunun isletmeler icin ne denli 6nemli oldugunu
gostermektedir (Uygungil Erdogan vd., 2023: 419).

Giinlimiizde isletmeler icin kalifiye insan kaynagi bulmak ve
bu kaynagi elinde tutmak oldukca zordur. Isletmeler
calisanlar1 mutlu ederek ve mutlu c¢alisanlart elde tutarak
ayakta kalabileceklerinin farkinda olmalidirlar (Erhan, 2021:
5686). Is yerlerinde calisanlarin mutlu olmasi onlar1 daha fazla
yardim davranigi sergilemeye sevk ettigi gibi daha fazla
o0grenme odakli olmalarin1 da saglamaktadir (Giirlek vd.,
2020: 778). Mutluluk, iggorenleri elde tutma tartigmalarinda
onemli faktdrlerden biri olsa da konaklama ve turizm alaninda
isgoren mutluluguna yeterli dikkat ¢ekilmemistir (Melief vd.,
2020: 63). Literatiirde otel endiistrisinde iggéren mutluluguyla
ilgili son derece az sayida arastirma bulunmaktadir
(Akgiindiiz vd., 2022; Atan vd., 2021; Bibi vd., 2021; Bigen
& Kog, 2019; Chiaa & Chub, 2016; Giirlek vd., 2020; Hayat
& Afshari, 2022; Kemer, 2019; Koburtay & Syed, 2021; Xue
vd., 2021; Rasheed wd., 2020; Wang vd., 2021). Bu
aragtirmalar otel isletmelerinde iggbéren mutlulugunun
belirleyicilerini tam olarak aciklamada yetersizdir ve bu
alanda kapsamli aragtirmalara ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu
nedenle bu arastirma kesfedici sirali karma yontem tasarimini
kullanarak iggdren mutlulugunun belirleyicilerini kapsamli bir
sekilde tespit etmeyi amaglamaktadir.

Bu caligma Antalya ilinde bulunan bes yildizli otel
isletmelerinde ¢alisan isgorenler iizerinde kesifsel sirali karma
yontem (Creswell & Creswell, 2017) kullanilarak yapilmustir.
Oncelikle goriisme  yontemiyle otel isletmelerinde
isgorenlerin mutlulugunun belirleyicileri tespit edilmistir. Bu
belirleyicilerden yararlanarak aragtirma modeli olusturulmus
ve hipotezler gelistirilmistir. Hipotezlerin olusturulmasinda
nitel bulgularindan ve kaynaklarin korunumu teorisinden
(Hobfoll, 2001) faydalanilmustir. Olusturulan hipotezleri test
etmek ic¢in nicel aragtirma yapilmustir. Veriler Antalya’da
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bulunan bes yildizli otel isletmelerindeki iggdrenlerden elde
edilmistir. Verileri analiz etmek i¢in Kismi En Kii¢iik Kareler
Yapisal Esitlik Modellemesi/Partial Least Squares Structural
Equation Modeling (PLS-SEM) kullanilnustir (Ringle vd.,
2022).

Bu arastirma alanyazina birkag katki saglamaktadir. Birincisi,
bu arastirma otel isletmelerinde isgdren mutlulugunun
belirleyicilerini kapsamli bir sekilde ortaya koyarak literatiire
katki saglanmaktadir. Ikinci olarak, bu arastirma isgdren
mutlulugun  negatif  belirleyicilerini  ortaya  koyarak
uygulayicilarin negatif faktorleri gérmesini saglamaktadir.
Ucgiinciisii bu arastirma uygulayicilara isgdren mutlulugunu
nasil artirabilecekleri konusunda faydali 6neriler sunmaktadir.
Oneriler uygulayicilara yol gosterecektir.

2. Kuramsal Cerceve

2.1. Mutluluk Kavram

Mutluluk kavramiyla ilgili literatiirde c¢esitli tanimlar
bulunmaktadir. Mutluluk, keyifli ruh halleri ve duygular,
esenlik ve olumlu tutumlar bi¢imindedir (Fisher, 2010: 384).
Mutluluk 6l¢iitii kisiden kisiye degisebilir (Rego vd., 2011:
525). Mutluluk, bireyin 6znel iyi olusu ve yasamin herhangi
bir aninda deneyimledigi giizel ruh halidir (Diener & Ryan,
2009: 392). Mutluluk kavramuyla ilgili literatiire baktigimizda
bazi aragtirmalarda mutluluk kavraminin yerine hayattan
memnuniyet, 6znel iyi olma ve yasam doyumu gibi yakin
anlamli ya da es anlaml1 kavramlar kullanildigr goriilmektedir
(Veenhoven, 1997: 34).

2.2. Isgoren Mutlulugu

Isgéren mutlulugu, calisanin isiyle alakali arzu ettigi veya
bekledigi sonuglarla gerceklesen sonuglart kiyaslamasi
sonucunda verdigi duygusal tepkilerdir (Oshagbemi, 2000:
88). Caligsanlarin ¢aligma ortamini sevmeden hem isletmeye
hem de miisterilere faydali olmasi oldukca zordur (Ibis &
Batman, 2017: 265). Simsek vd. (2001: 136) isgéren
mutlulugunu “calisanlarin yapmug olduklari isten elde ettikleri
maddi kazanglar ile birlikte ¢aligma arkadaslariyla ortaya
cikardiklart eserlerden elde ettikleri mutluluk” olarak
tanimlanmuslardir.  Biiylik isletmelerin rekabet avantajini
stirdiirebilmeleri igin, organizasyonlarinda miikemmel bir
sekilde uyumlu ve motive olmus yiiksek vasifli iggdrenler
olduk¢a oOnemlidir. Ancak bu isgérenler igin mutluluk
vazgecilmezdir (Vallina vd. 2018: 149). Mutlu calisanlar ise
zamaninda gelirler, daha az hastalik izni alirlar,
meslektaslarina daha ¢ok yardim ederler ve is arkadaslar1 ve
amirleriyle iyi iliskiler kurarlar (Diener & Diener, 2008:
73,74).

Nitel arastirma  kapsaminda isgdren  mutlulugunun
belirleyicileri olarak ortaya ¢ikan temalar nicel arastirma
kapsaminda kullanildigindan, her bir tema takip eden
boliimlerde kisaca agiklanmaktadir.

2.3. Miisteri Nezaketsizligi

“Miisteri nezaketsizligi, miisteriler tarafindan isgorenlere
zarar vermek amaciyla belirsiz bir niyetle yapilan diisiik
yogunluklu sapkin davranislardir” (Walker vd., 2014: 152).
Isyerlerinde bazen calisandan calisana ya da yoneticiden
caligana kaba ve nazik olmayan davranislar sergilenmektedir.
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Bu durum isyeri nezaketsizligi iken kabaligin failinin miisteri
oldugu ve calisana zarar veren ve karsilikli sayg ilkesini ihlal
eden davraniglara miisteri nezaketsizligi denir (Sliter vd.,
2010: 468).

2.4. Ucret Tatminsizligi

Isgorenlerin emekleri karsiliginda kendilerine verilen iicretin
hak ettiklerinden az oldugunu disiinmelerine iicret
tatminsizligi denir (Luna-Arocas ve Tang, 2015: 281; Giirlek,
2020: 57). Emek yogun nitelige sahip otel endiistrisinde
tatmin edici iicret politikalarinin amaci iggdreni motive etmek,
isgdrenin isletmeye bagliligin1 artirmak ve onlari isletmede
tutmaktir (Oriicii vd., 2005: 51).

2.5. Is-Aile Catismasi

Is-aile catigmasi, calisanlarin is hayatindaki gorev ve
sorunluluklarini yerine getirirken aile hayatindaki rollerine
katilmakta zorlanmasindan dolay1 yasadigi  catisma
durumudur (Aydemir & Akdogan, 2018: 1995). Giiniimiizde
hem erkegin hem de kadinin is hayatinda olmasi ve ev isi,
cocuk bakimt gibi sorumluluklarin paylasildigi bir ortamda
calisanlar is ve aile taleplerini dengede tutmaya
calismaktadirlar. Bu  siirecte c¢alisanlarin  karsilagtigi
problemler is-aile catismana neden olmaktadir (Byron, 2005:
170).

2.6. Calisma Arkadaslan Nezaketsizligi

Isyeri nezaketsizligi, isyerlerinde sosyal ve saygi kurallarina
uymayan, maruz kalan kisiye zarar verebilecek, sapkin ve
diisiik yogunluklu kaba davraniglardir (Andersson & Pearson,
1999: 457). Bu davranislara birinin soziinli kesmek, yiiksek
sesle konusmak, 0zel telefonlarmi dinlenmesi ve 6zel
esyalarini karistirilmasi 6rnek verilebilir (Kanten, 2014: 13).

2.7. Zayf IKY Uygulamalar

Zayif IKY uygulamalari, secici ise alma, egitim, performans
degerlendirme, odiillendirme gibi uygulamalarin etkili bir
sekilde uygulanmamasi seklinde tanimlanabilir (Cooke, 2014;
Giirlek & Uygur, 2021). Otel isletmeleri miisteri memnuniyeti
ve hizmet kalitesi artirmak i¢in nitelikli isgorenlere ihtiyag
duyan emek yogun isletmelerdir. Dolayisiyla etkili IKY
uygulamalari biiylik 6nem tasimaktadir (Sahin vd., 2021:
118).

2.8. Zayif Beseri Sermaye

Bir toplumun refahinin en onemli gostergelerinden birisi
beserl sermayedir. Kisisel olarak beseri sermaye kisinin
kendine yaptig1 yatirrmdir (istekli & Serdengecti, 2021: 314).
Otel isletmelerinde zayif beserl sermaye {istiin hizmet kalitesi
saglamak icin yetismis, egitimli ve yetenekli isgiicii eksikligi
olarak tanimlanabilir (Bartels vd., 2016: 20).

2.9. Sosyal Kaytarma

Sosyal kaytarma, bireylerin bir grup i¢inde calisirken tek
basina calistiklarina gore daha az ¢aba sarf ettiklerinde ortaya
¢ikan durumu ifade eder (Mulvey & Klein, 1998: 63). Otel
isletmelerinde oOzellikle grup ¢alismasi isteyen servis
hizmetlerinin verildigi restoran gibi boéliimlerde personel
kendi isini yaparken herkes tarafindan yapilabilecek ortak
islerde “nasilsa biri yapar” mantigiyla sosyal kaytarma
davranisinda bulunabilmektedir (Giiger vd., 2017: 18). Nitel
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bulgulardan anlagildigi iizere ¢aliyma arkadaglarinin sosyal
kaytarma  iginde  olmalari, iggbren  mutlulugunu
zedeleyebilmektedir.

2.10. Dedikodu

Isyerlerinde dedikodu “bir is arkadasmin kisisel bilgilerinin
tartisilmasi veya arkasindan sdylentilerin yayilmasi (6rnegin,
bir meslektasin kotii performansinin tartigilmasi)” olarak
tanimlamaktadir (Wu vd., 2018: 801). Bir baska ifadeyle
igyeri dedikodusu, iggdrenlerin kendi aralarinda bulunmayan
bagka bir isgbéren hakkinda yaptigimi degerlendirici gayri
resmi sohbetlerdir (Kurland & Pelled, 2000: 429).

2.11. s Giivencesizligi

Is giivencesizligi, isgérenlerin mevcut islerinin devam
acisindan belirsizlik olugmasi ve islerini kaybetme duygusuna
sahip olmalart durumudur (Karacaoglu, 2015: 13). Is
giivencesizligi calisanlarda stres, dogru karar verememe gibi
bireysel sonuglar ve orgiite baglhiligmin azalmasi, is
tatminsizligi gibi orgiitsel sonuglar ortaya ¢ikarabilmektedir.
Bu durum c¢alisanlarin is yasaminda mutsuzluguna neden
olabilmektedir (Dalgig, 2020: 1923).

2.12. Kararlara Katihm Eksikligi

Kararlara katilim isgorenlere diigiincelerini ve duygularimni
paylagsmasina izin verilme derecesini ifade etmektedir
(Yoerger vd., 2015: 67). Calisanlarin 6rgiitlerde alinacak olan
kararlarda dogrudan veya dolayli olarak s6z hakki sahibi
olmalarina ragmen bu haklarini yeteri kadar kullanamamalari
kararlara katilim eksikligi olarak tanimlanabilir (Bakan vd.,
2013: 107).

2.13. istismarci Yénetim

Istismarc1 yOnetim, yoneticilerin, isyerlerinde calisanlara
fiziksel temas diginda siirekli olarak diismanca sozlii ya da
sOzstiz davramiglar sergilemesidir (Tepper, 2000: 178).
Istismarci1 yonetim isletmelerde hem kisisel hem de orgiitsel
sorunlara neden olabilmektedir (Bolat vd., 2017: 123).

2.14. Is Yiikii

Is yiikii, bir ¢alisana diisen is miktaridir ve isgdrenin yapmasi
gereken gorevlerin tamamini kapsamaktadir (Turung & Ogen,
2022: 119). Isgorene verilen is miktari yapabileceginden daha
fazla oldugu zaman asir1 is yiikii ortaya ¢ikmaktadir (Giirlek,
2020: 56).

2.15. Is Stresi

Is stresi isgdrenlerin gelen taleplerle basarili bir sekilde bas
edemedigini algiladiklarinda ortaya ¢ikan fiziksel ve
psikolojik tepkiler ifade etmektedir (Schwepker & Dimitriou,
2021: 3). Isgdren stresi otel endiistrisinde énemli bir sorundur
ve hem orgiitler hem de calisanlar i¢in olumsuz sonuglar
dogurur. Pek ¢ok iggdren stresli ig ortamu nedeniyle ya isten
ya da endiistriden ayrilmaktadir (O neill & Davis, 2011: 385).

2.16. Teori ve Hipotezler

Calismamizda hipotezlerin olusturulmasinda nitel bulgularla
beraber kaynaklarin korunmasi teorisinden faydalanilmustir.
Kaynaklarin korunmasi teorisi insan davranisinin ¢ogunun
degerli kaynaklarin elde edilmesi ve korunmasiyla basladigini
ileri siirmektedir (Holmgreen vd. ,2017: 444). Kaynaklar
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bireyler tarafindan 6nem verilen kosullar, enerjiler, kisisel
ozellikler ve nesnelerdir (Hobfoll, 1989: 516). Kaynaklarin
korunmast teorisi bireylerin ve kuruluslarin stresli kosullardan
nasil etkilendigi, bu stresli kosullarin neler olabilecegi ve
bireylerin ve isletmelerin kaynaklar1 toplamak ve korumak
icin nasil davrandiklarin1 6zetleyen hem bir stres hem de bir
motivasyon teorisidir (Westman vd., 2004: 166). Kaynaklarin
korunmas1 teorisi, birey stresle karsi karsiya kaldiginda
kaynak kayb1 yasamamak ya da bu kaybi en aza indirmek icin
bireyin tepki gosterdigini savunmaktadir (Yirir, 2011: 110).
Otel isletmelerinde de isgdren mutlulugunu etkileyen birgok
kaynak bulunmaktadir. Kaynaklarin korunmasi teorisi, stresin
kilit kaynaklar kayboldugunda, kilit kaynaklar tehdit
edildiginde ve énemli ¢abalardan sonra kilit kaynaklar elde
edilmediginde ortaya ¢iktigini varsaymaktadir (Hobfoll vd.,
2018: 104).

Aragtirmamizda is yiikii, dedikodu, zayif beseri sermaye,
istismarct yOnetim, is giivencesizligi, kararlara katilim
eksikligi, iicret tatminsizligi, miisteri nezaketsizligi, zayif IKY
uygulamalari, c¢aligma arkadaslart nezaketsizligi, is-aile
catigsmasl, i stresi ve sosyal kaytarma isgoren kaynaklarini
azaltan faktorler olarak  goriilmektedir. Kaynaklarin
korunumu teorisine gore bireyler kaynaklari elde etmeye ve
korumaya calisirlar. Kaynaklar kayboldugunda veya tehdit
edildiginde streste artis ve mutluluk diizeyinde bir azalis
meydana gelir (Hobfoll, 2001; Matthews vd., 2014). Ornegin
otel endiistrisinde hizmet siirecinde miisterilerle etkilesim
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icinde bulunan c¢alisanlar nezaketsiz bir davranisla
karsilagtiklarinda, sahip olduklar1 kaynaklarini kaybetme
korkusu yasadiklar1 i¢in olumsuz tutumlar gdsterme
egiliminde olurlar (Aydin & Tezgel Coban, 2020: 51).

Calismamizda, nitel arastirma sonuglarina ve kaynaklarin
korunmasi teorisine dayali olarak asagidaki hipotezler
gelistirilmistir.
H1: Is yiikii isgdren mutlulugunu olumsuz ve anlaml olarak
etkilemektedir.

H2: Dedikodu iggdren mutlulugunu olumsuz ve anlamli olarak
etkilemektedir

H3: Zayif beserl sermaye isgdren mutlulugunu olumsuz ve
anlamli olarak etkilemektedir.

H4: Istismarci yonetim isgdren mutlulugunu olumsuz ve
anlamli olarak etkilemektedir.

HS: Is giivencesizligi isgdéren mutlulugunu olumsuz ve
anlamli olarak etkilemektedir.

H6: Kararlara katilim eksikligi isgéren mutlulugunu olumsuz
ve anlamli olarak etkilemektedir.

H7: Is-aile ¢atigmas1 isgdren mutlulugunu olumsuz ve anlaml
olarak etkilemektedir.

HS: s stresi isgdren mutlulugunu olumsuz ve anlaml olarak
etkilemektedir.

Zayif Beseri
Sermaye Dedikodu
Istismarci
Yonetim
H2
Calisma
Arkadas1
Nezaketsizligi
Is
Giivencesizligi \
ISGOREN Zayif IKY
MUTLULUGU Uygulamalari
H6

Kararlara
Katilim

Eksikligi

Is-Aile
Catismasi

H7
H8
Is Stresi

Sosyal
Kaynatma

Miisteri
Nezaketsizligi

Ucret
Tatminsizligi

Sekil 1. Arastirma Modeli
Kaynak: Yazarlar tarafindan olusturulmustur.

117



Murat & Giirlek

H9: Sosyal kaytarma iggdren mutlulugunu olumsuz ve anlamli
olarak etkilemektedir.

H10: Ucret tatminsizligi isgéren mutlulugunu olumsuz ve
anlamli olarak etkilemektedir.

H11: Miisteri nezaketsizligi isgéren mutlulugunu olumsuz ve
anlamli olarak etkilemektedir.

H12: Zayif IKY uygulamalari isgdren mutlulugunu olumsuz
ve anlamli olarak etkilemektedir.

H13: Caligma arkadaslar1 nezaketsizligi isgoren mutlulugunu
olumsuz ve anlaml olarak etkilemektedir.

3. Yontem

Bu arastirmada kesfedici sirali karma yontem yaklagim
kullanilmigtir (Creswell & Creswell, 2017). Bu arastirma
desenininde oncelikle nitel aragtirma yapilir ve nitel veriler
elde edilir. Elde edilen nitel veriler arastirma modeli ve
hipotezlerin olusturulmasinda kullanilir. Daha sonra nicel
aragtirma yapilir. Karma yontem tercih edilen arastirmalarda
hem nitel hem nicel yontemler kullanildigindan tek bir yontem
kullanan arastirmalara nazaran aragtirma sorularini daha
derinlemesine inceleme ve test etme imkani vardir. Bu tiir
aragtirmalar daha giivenilir sonuglara ulagmada etkilidir
(Johnson & Onwuegbuzie, 2004: 21). Kesfedici sirali karma
yontemi kullanilan bilimsel arastirmalarda nitel ve nicel
bulgular genellikle tartisma ve sonu¢ kisminda birlestirilir
(Baki & Gokgek, 2012: 9-10).

Bu arastirmada ilk olarak otel isletmelerindeki iggdrenlerin
mutlulugunun belirleyicilerini tespit etmek i¢in kesif amagl
nitel bir arastirma yapilmustir. Daha sonra nitel aragtirmadan
elde edilen verilerle bir nicel arastirma kurgulanmustir.
Oncelikle nitel asamada ortaya ¢ikan temalara dayali bir
arastirma modeli olusturulmus ve daha sonra nicel veriler
toplanarak arastirma modeli test edilmistir

3.1. Nitel Arastirma Y 6ntemi

Isgorenlerin mutlulugunu etkileyen faktorleri tespit etmek
amactyla Antalya ilinde faaliyet gosteren 5 yildizli otel
isletmelerinin  isgorenleriyle  (n=  30)  goriigmeler
gerceklestirilmistir.  Katilimeilar  kolayda  6rnekleme
yontemiyle tespit edilmistir. Otel ¢alisanlar1 6nbiiro, mutfak,
kat hizmetleri, muhasebe gibi farkli departmanlardan
secilmistir. Goriismelerde katilimcilara agik uglu 2 adet soru
sorulmustur. Bu sorular asagida sunulmustur.

> lsyerinizde isgdren mutluluguna etki eden unsurlar
nelerdir?

> Isyerinizde sizi mutlu etmek igin isletmeler ve
yoneticiler neler yapmalidir?

Goriismeler yaklastk 30 dakika slirmistiir. Verilerin

toplanmasi teorik olarak doygunluk diizeyine ulasildiginda
sonlandirilmigtir ~ (Dayour  vd., 2019).  Goriismeler
katilimcilardan izin alinarak kayit altina alinmigtir. Kayit
icerikleri daha sonra yaziya dokiilmiigtiir. Veriler tematik
analizle kodlanarak kategorilere ayrilmus, temalar ortaya
cikarilmugtir (Braun & Clarke, 2006). Temalar nitel arastirma
bulgulant kisminda katilimc1 goriisleri ile beraber detayli bir
sekilde Tablo 1 ve 2°de sunulmustur.
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3.2. Nicel Arastirma Y ontemi
3.2.1. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin  evrenini  Antalya’daki bes yildizli otel
isletmelerinin iggdrenleri olusturmaktadir.  Arastirmanin
evren ve drnekleminin Antalya ili olarak segilmesinin nedeni
Antalya’da yeteri kadar bes yildizli otel bulunmasi ve
Tiirkiye’nin en c¢ok turist ¢eken destinasyonu olmasidir
(Giirlek, 2021). Antalya’da faaliyet gosteren bes yildizli otel
sayis1 386’dir (T.C Kiiltir ve Turizm Bakanligi, 2023).
Aragtirmaci, otellerin insan kaynaklar1 yoneticileri ile
iletisime ge¢mis ve arastirmanin amaglarmmi ve anketin
icerigini aktarmugtir. 10 otel igletmesi arastirmaya katilmay1
kabul etmistir. Kolayda ornekleme yontemi kullanilarak
isgorenlerden veriler toplanmugtir. 404 adet anket elde
edilmistir. ~ Yapilan  incelemelerde eksik ya da
kullanilamayacak durumda 10 anket tespit edilmistir. Bu
anketler veri setinden ¢ikarilmistir. Dolayisiyla toplam 394
kullanilabilir anket arastirmaya dahil edilmistir. Antalya ilinde
bulunan bes yildizli otel igletmelerindeki iggdren sayist tam
olarak bilinememektedir. Dolayisiyla evrendeki galisan sayisi
tespit edilememistir. Evrendeki drneklem sayis1 net olarak
bilinemediginde arastirmaya katilan 6rneklem sayisinin en az
384 olmas1 yeterli goriilmektedir (Yazicioglu & Erdogan,
2014: 89).

3.2.2. Olgekler

Aragtirmanin nicel kismunda kullanilacak anketteki tiim
Olgekler literatiirdeki Onceki ¢aligsmalardan uyarlanmustir.
Olgeklere ait ifadelerin derecelendirmesinde  ¢alisma
arkadaglari nezaketsizligi 6l¢eginde bes puanlik asla (1) ve her
zaman (5) arasinda degisen 5°1i likert dlgegi kullanilmustir.
Diger oOlgeklerin  tamaminda bes puanlik kesinlikle
katilmiyorum (1) kesinlikle katiliyorum (5) arasinda degisen
5°1i likert 6lgegi kullanilmustir.

Kullanilan degiskenlere ait &lgeklerin  bazilart Ingilizce
alanyazinindan alinan Olgeklerdir. Bu dlgekler Tiirkge’ye
cevrilirken Brislin (1970) tarafindan gelistirilen ters geviri
yonteminden faydalanilmistir. Daha 6nce Tiirkgeye uyarlanan
dlcekler icin ise dilsel gecerlik ¢aligmasi yapilmanustir. Is
yukiini 6l¢gmek icin Price (2001) tarafindan gelistirilen dort
maddelik is yiikii 6lgegi kullanilmuistir. Calisma arkadasligt
nezaketsizligini 6lgmek Cortina vd. (2001) tarafindan
gelistirilen ve Kaya (2015) tarafindan Tirk¢eye uyarlanarak
kullanilan yedi maddelik calisma arkadaslar1 nezaketsizligi
Olgegi kullanilmistir. Dedikodu degiskeninin 6lgek igin
Chandra & Robinson (2009) ¢alismasina dayali olarak Wu vd.
(2018) tarafindan gelistirilen {i¢ maddelik isyerinde dedikodu
6lgegi kullanilmustir. Zayif beseri sermaye Youndt vd. (2004)
caligmasindan uyarlanan bes madde ile dlgiilmiistiir. Is stresini
6lgmek i¢in Schaubroeck vd. (1989) tarafindan gelistirilen ii¢
maddelik is stresi dlgegi kullamlmustir. Is giivencesizligini
6lgmek icin De Witte (2000) calismasina dayali olarak
Darvishmotevali & Ali (2020) tarafindan otel endiistrisine
uyarlanan  dort maddelik is  giivencesizligi  Olcegi
kullanilmigtir. Kararlara katilim eksikligini 6lgmek igin
Murphy (2011) tarafindan gelistirilen ve Bicer & Kilig (2022)
tarafindan Tirk¢eye uyarlamasi yapilan katilim 6lgeginin 6
ifadesi bu caligma icin adapte edilmistir. Is-aile catigmasini
6lgmek icin Grandey vd. (2005) tarafindan gelistirilen alti
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maddelik is aile ¢atismas1 Slcegi kullanilnustir. Istismarci
yonetimi dlgmek i¢in Tepper (2000) tarafindan gelistirilen on
bes maddelik istismarc1 yonetim 6lgegini uyarlayan Mitchell
ve Ambrose’nin (2007) bes ifadelik kisa istismarci yonetim
Olcegi kullanilmugtir. Sosyal kaytarma boyutunu 6l¢mek igin

To & Re 2025, 7(1) 114-132

Price vd. (2006) tarafindan gelistirilen dort maddelik sosyal
kaytarma dlcegi kullanilmustir. Ucret tatminsizligi Heneman
ve Schwab (1985) calismasindan uyarlanan dort maddeyle
Ol¢iilmiistiir. Miisteri nezaketsizligini 6lgmek i¢in Walker vd.
(2014) tarafindan gelistirilen dort maddelik miisteri

Tablo 1. Temalar ve Katilimci ifadeleri

Temalar

ifadeler

Miisteri
Nezaketsizligi

“Ben otelde resepsiyon boliimiinde ¢aligmaktayim. Boliimiimden dolayr miisterilerle en fazla yiz yilize gelen bolim diyebilirim.
Miisteriler otelde bir sikint1 oldugunda ya da bir seye ihtiyag duydugunda dogal olarak resepsiyona gelmekte ve bizim onlara ¢6ziim
tretmemizi beklemektedir. Fakat bu sirada bazen kaba davramislarla karst karsiya kalmaktayim. Bu durum bazen ¢ok sinir bozucu
boyutlara geliyor ve isimden soguyorum desem yalan olmaz” (K13).

“Calistigim bolimden dolayr miisteriler genellikle alkol tiketmektedir. Belki alkoliin etkisiyle belki de baska sebeplerden dolay:
miisteriler bazen biz ¢aliganlara kars1 kaba davraniyorlar. Tabi isimiz geregi bu tarz durumlarda anlayish ve sabirli olmamuz gerekiyor.
Aksi halde miisterilerle tartiymak zorunda kalabiliyoruz ve bizleri yoneticilere ya da acente yetkililerine sikdyet ediyorlar” (K30).

Ucret
Tatminsizligi

“Calistigim otelde ¢alisanlarin maaglar arasinda dengesizlik bulunmaktadir. Egitim durumunuz farkli olsa dahi bu durum maaslara
yeterince yansimamaktadir. Almis oldugumuz mesleki egitimin karsiliginmi alamiyorum ve bu durum birgok otelde bu sekilde
uygulanmaktadir” (K14).

“Isletmeler isgorenlere maas verirken iilkenin ekonomik durumunu ve alim giiciinii diisiinerek hareket etmelidir. Su anda almis oldugum
maas ihtiyaglarimi karsilamakta yeterli gelmemektedir” (K11).

is-Aile Catismas1

“Calistigim otelde mesai saatleri istegimiz disinda gok fazla artirilmaktadir. Cogu zaman 6zel hayatima vakit ayiramiyorum” (K7).
“Yogun is temposu ve uzun calisma saatlerinden dolay1 islere yetismekte zorlamyorum. Is diginda da dinlenmeye gok fazla vaktim
kalmiyor” (K20).

“Caligma arkadaslarim olumsuz davramslarda bulunmaktadir. Bazi durumlarda kaba davraniglar sergilemektedirler. Meslegini sevmeyen

Calisma ve sadece para i¢in ¢aligsanlar kesinlikle ise alinmamalidir. Ciinkii turizm sektoriinde iginizi sevmeden yaparsaniz bu durum misafirlere

Arkadaslan yapmis oldugunu hizmetlerde olumsuz olarak yansimaktadir” (K5).

Nezaketsizligi “Otelde 6zellikle lojmanda gegirdigim zamanlarda lojmanda kalan arkadaslarin giiriiltiisii cok fazla oluyordu. Aslinda lojmanda kaldigim
zamanlarda en ¢ok dinlenmeye ihtiyacim oldugu zamanlarda bu yiizden tam dinlenemiyordum” (K28).

“Otel isletmeleri personel alimi yaparken cesitli kriterlere gore alim yapmak istiyorlar. Ornegin yabanci dil bilme, turizm egitimi almak
gibi. Fakat aym isletmeler 6zlik haklari konusunda personellere 6nem vermemektedirler. Bu yiizden birgok kisi turizm sektoriinde

Zayf iKY caligmak istememekte ve turizm sektoriinden uzaklagsmaktadir” (K23).

Uygulamalan “Calistigim otelde beni en ¢ok zorlayan durumlardan birisi ekip arkadaslarimin yeteri kadar tecriibeli olmamasi hatta turizm sektoriiyle
hig alakalarinin olmamasindan dolay1 yasanan sikintilardir. Mesai saatlerinde onlara isi 6gretmek i¢in elimden geleni yapiyordum fakat
bu sefer de kendi yapmam gereken islerde aksamalar oldugu zamanlar oluyor” (K11).

Zayif Beseri “Otelde en bilyiik problemlerden biri kalifiye eleman sikintiydi. Hatta bu yiizden otelde ¢alisan nitelikli ¢alisanlarda baska otellere is

Sermaye bagvurusu yapiyorlar. Bu durumda zamanla otelde ¢alisan ¢aliganlarin kalitesi de dismektedir” (K2).

“Calisanlar arasinda ¢ok fazla dedikodu yapilmaktadir. Bazi ¢alisanlar birbirlerine yardimci olmak yerine birbirlerinin kuyusunu

Dedikodu kazmakta bu durumda huzurlu bir ¢alisma ortamimn olmasini engellemektedir” (K23).

“Calistigim otelde 6zellikle farkli departmanlar arasinda dedikodu yapilmaktadir. Ornegin mutfak ¢aligsanlari servis elemanlarinin, servis
elemanlar1 da mutfak elemanlarinin dedikodusunu yapmaktadir” (K28).

“Otelde mutfak boliimiinde ¢alistyorum. Is arkadaslarim genellikle ¢aligma alanlarimi temiz birakmamasindan dolay: rahatsizim. Aym
zamanda c¢aliyma arkadaslarim siirekli calistigimz isletmeyi daha onceki calistiklar: otellerle kiyaslamakta ve gereksiz dedikodu

Sosyal »
yapilmaktadir” (K3).

Kaytarma

“Calistigim isletmede is ortaminda ekip ruhunu yakalayamadigimizi diisiinityorum. Bu yiizden yapmis oldugumuz hizmetlerde baz
aksama ve eksiklikler yasanmaktadir” (K22).

is Giivencesizligi

“Calistigim otel sadece yaz sezonunda agik ve personeller genellikle sonbaharda askiya alinmaktadir. Bu durumdan dolay: ki aylarinda
¢alisanlar olarak issiz kalmak zorunda kaliyoruz. Bu yiizden kalifiye isgorenler turizm sektoriinden uzaklagmaktadir. Bundan dolay1
sektorde genellikle isler ve hizmetler yeterli mesleki bilgisi olmayan kisiler tarafindan yapilmak zorunda kaliyor ve ister istemez miisteri
memnuniyetini olumsuz etkiliyor” (K2).

“Sezonluk ¢aligmaktan dolay1 6zellikle kis aylarinda issiz kalma korkusuyla ¢aligmaktayim. Bu yiizden kendi 6zel hayatimla ilgili uzun
vadeli planlar yapamiyorum. Is devamhiligimizi saglayacak yasal diizenlemeler yapilmasi gerekmektedir. Otel isletmeleri iizerine bu
konularda personeli 6zellikle kis aylarinda magdur etmeyecek ¢éziimler iiretmelidir” (K6).

“Yoneticiler isgorenlerin fikirlerine saygr gostermeli ve belli zamanlarda bizlere isle ilgili konularda ne diisiindiigiimiizii sormalidir”

Kararlara
Katihm (K1).
o rews “Calistigim otelde yoneticiler kesinlikle karar alma siirecinde isgorenlerin fikirlerini almadan kararlar aliyorlardi. Bu durum bazen islerin
Eksikligi 1 -
aksamasina neden olabiliyordu” (K21).
Istismarci “Beni otelde en ¢ok zorlayan sey yoneticiler tarafindan bana yapilan kotii seylerdir... Yoneticiler isgorenlerle iletisim kurarken tisluplarina
Yonetim dikkat etmeliler. Bu duruma uyulmadig zamanlarda kendimi degersiz hissettigim zamanlar olmustur” (K11).
“Ozellikle otelin tam dolu oldugu zamanlarda yogunluktan dolay1 hizmet vermekte zorlanmaktayim. Ciinkii kapasite olarak en yiiksek
sayida miisteri oldugundan dolay: tiim 6giinlerde agik biifeyi eksiksiz hazirlamak zorundayiz ve yemek esnasinda bazen tiim yiyeceKkleri
is Viikii kontrol edip eksikleri tamamlamamiz gerekiyor ve is yogunlugundan dolay1 bu durum personel olarak bizleri zorluyor” (K27).
“Kis aylarinda otelde konaklayan miisteri sayis1 azalmasina ragmen is yogunlugu bazen daha da artabiliyor. Ciinkii kig aylarinda otel agik
kalsa dahi personel sayisi inamlmaz sekilde azaltiliyor. Bu durumda isgorenlerin iizerine ¢ok fazla is yiikliiyor ve yogunluktan dolay1
bazen basimizi kaldiramiyoruz” (K28).
“Otelde resepsiyonda galistyorum ve bu boliimde ¢alisanlarin hemen hepsinde stres ¢ok fazladir. Ciinkii genellikle resepsiyona giris ¢ikis
islemleri disinda gelen miisterilerin ¢ogunlugu bir sorunla karsilastigi zaman gelirler ve biz galisanlardan ¢dziim tiretmemizi beklerler.
s Stresi Bu durumun stresimizi artirdigim diisiiniiyorum” (K13).

“Mutfak bolimii nerdeyse 24 saat boyunca hizmet vermektedir. Bir biife kalkmadan diger biifenin hazirliklarini yapmak zorundayiz bu
gibi durumlardan dolay1 istemesek de stresli oldugumuz zamanlar oluyor. Ya da malzeme sikintis1, zaman kisitlamasi, yeterli kalifiye
personel olmamasi gibi durumlardan dolay1 da stresi diizeyim artmaktadir” (K10).

Kaynak: Yazarlar tarafindan olusturulmustur.
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nezaketsizligi 6lcegi kullamlmustir. Is goren mutlulugunu
0lgmek amaciyla Lyubomirsky ve Lepper (1999) tarafindan
geligtirilen dort maddelik 6znel mutluluk dSlgeginden
yararlanilmistir. Zayif IKY uygulamalar1 Giirlek ve Uygur
(2021) galismasindan bu ¢alisma i¢in uyarlanan dort ifade ile
Olciilmiistiir.

3.2.3. Veri Analizi

Arastirmanin nicel boliimiinde, verileri analiz etmek igin
Kismi En Kiiciik Kareler Yapisal Esitlik Modellemesi/Partial
Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM)
kullanmilmistir (Ringle vd., 2022). Kesfedici karaktere sahip
aragtirmalarda PLS-SEM kullanilmas1 onerilmektedir (Hair
vd., 2017). Bu arastirmada kesfedici sirali karma yontem takip
edildiginden verileri analiz etmek igin PLS-SEM uygun bir
analiz aracidir. Bununla beraber PLS-SEM normal dagilim
gerektirmemektedir (Usakli & Kiiciikergin, 2018). Onceki
aragtirmalara dayali olarak (Hair vd., 2017; Merli vd., 2019),
¢ok degiskenli carpiklik ve basiklik degerleri incelenmistir.
Mardia'nin ¢ok degiskenli ¢arpiklik degeri ( = 2408.234, p <
0.01) ve ¢ok degiskenli basiklik degeri (B = 7183.197, p <
0.01) verilerin normal dagilmadigini1 gostermistir.

4. Bulgular
4.1. Nitel Bulgular
4.1.1 Nitel Arastirmaya Iliskin Demografik Bulgular

Nitel aragtirma yontemlerinden gorisme tekniginden
faydalanilarak 30 otel calisganina ulagilmistir. Goriismeler
ortalama 30,1 dakika siirmiistiir. Katilimcilarin yaklasik
olarak yaris1 kadin, yarisi erkektir. Katilimeilarm %63,33si
bekar, %36,67’si ise evlidir. Katilimeilarin %56,68°1 21-30
yas araliginda, %6,66’s1 20 yas altinda, %30’u 31-40 yas
aralinda ve %6,66’s1 41-50 yas araligindadir. Arastirmaya
katilanlarin  boliimleri incelendiginde %33,3’ti  mutfak,
%13,32’si  Onbiiro, %9,90’1 kat hizmetleri, %16,67’si
muhasebe, %3,33’°1li pazarlama, %16,67 si restoran ve %6,66
‘st ise bar boliimlerinde ¢aligmaktadirlar. Egitim durumlart
incelendiginde, katilimeilarin %50°si lise mezunu, %36,68’1
lisans mezunu ve %13,32’si ise Onlisans mezunudur. Turizm

Tablo 2. Isgdrenlerin Isletmelere ve Yéneticilere Onerileri
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sektoriinden c¢alisma siireleri bakimindan, katilimecilarin
9%33,3°1 1-3 yil arasi, %40°1 4-6 yil arast ve 26,67 sinin 10 y1l
ve lizeri turizm sektoriinde ¢alistiklart gorillmiistiir.

4.1.2. Nitel Arastirma Bulgulan

Isgorenler ile yapilan gbriismeler sonucunda isgdren
mutlulugunu etkileyen 13 faktor tespit edilmistir. Bu faktorler:
miisteri nezaketsizligi, licret tatminsizligi, is-aile ¢atigmast,
caligma arkadaslar1 nezaketsizligi, zayif IKY uygulamalari,
zayif beserl sermaye, sosyal kaytarma, dedikodu, is
glivencesizligi, kararlara katilim eksikligi, istismarci yonetim,
is yiikii ve is stresidir. Bulgular incelendiginde katilimcilarin
isgéren mutlulugunu olumsuz olarak etkileyen hususlar dile
getirdikleri goriilmektedir. ~ Tespit edilen faktorler ve

katilimcilara ait ifadelere ait Ornekler Tablo 1° de
sunulmustur.

Aragtirma  sorularina istinaden katilimcilar gdriismeler
esnasinda otel isletmelerine ve yoneticileri Onerilerde

bulunmuslardir. Bu 6neriler igerik analizine tabi tutulup 9 tane
tema ortaya cikarilmistir. Isgdrenlerin Onerileri tema ve
ifadeler seklinde Tablo 2’te sunulmustur. Ucret temasi
maaglarin iyilestirilmesi, fazla mesai 6demesi ve prim gibi
onerileri kapsamaktadir. Klan kiiltiirii temasinda calisanlar
ailenin bir pargasi olmak istediklerini belirtmislerdir.
Kararlara katilim temasinda isgorenler alinacak kararlarda
kendilerinin de s6z hakki olmasi gerektigini vurgulamiglardir.
Aile dostu galigma kiiltiirii temasinda isgorenler 6zel giinlerde
izin taleplerinin kargilanmasi ve mobbing gibi c¢alisma
kiiltiiriine zarar verecek davranislardan uzak durulmasi
gerektigini  belirtmislerdir. Orgiitsel adalet temasinda
isgorenler yoneticilerin adil ve tarafsiz davranmalarn
gerektigini vurgulamuslardir. Isgdrenlerin en fazla iizerinde
durduklari temalardan biri de is giivencesidir. Bu kapsamda
isgorenler otellerin 12 ay boyunca istihdam firsat1 sunmalarini
ve sezonluk ¢aligmanin azaltilmasini talep etmislerdir. Sosyal
ve ek imkanlar temasinda iggérenler lojman, ulasim icin
servis, personel gecesi ve sportif faaliyetler gibi hizmetler
sunulmasini talep etmislerdir. Is yiikiiniin esit paylagimi
temasinda isgorenler is yiiklerinin ¢ok fazla oldugunu ve bu
yikiin esit paylasilmadigiyla ilgili problemlerini dile

Ucret

“Isletmeler ¢alisma motivasyonu i¢in maas ve prim sistemini gelistirmelidirler” (K2).
“Isletmelere $nerim maaslar zamaninda yatmali, bu konuda aksama olmamalidir. Fazla mesai iicretleri de 6denmelidir” (K3).

Klan Kiiltiirii

“Yoneticiler ¢aliganlari is¢i olarak degil de ailenin bir pargasi olarak goriip saygi ve sevgi gostermeleri” (K11).

“Yoneticiler sorunlarimizi daha sempatik ortam yaratarak ve sayg icerisinde ¢ozebilirler” (K3).

Kararlara Katihm iretmeliler” (K26).

“Yoneticiler zaman zaman ¢alisanlara da soz hakki vermeliler, ¢alisanlarinin sorunlarini dinlemeli ve bu sorunlara ¢6ziim

Aile Dostu Cahsma Kiiltiirii

“Yoneticiler bayram gibi 6zel giinlerde yogunluk var diye ¢alisanlarin ihtiyaglarini ertelememeliler ve calisanlara 6zellikle
calisma saatlerinde mobbing yapmamalilar” (K27).

Orgiitsel Adalet

“Isletmelere dnerim adalet gercevesi kapsaminda calisan ve isini bilen kisilerin yonetimde yer almalarim saglamaktir” (K6).
“Yoneticiler ¢alisanlara sorumluluk vermeliler ve herkese esit ve tarafsiz davranmalilar” (K5).

“Otel igletmeleri personeli sahiplenmeli, ona deger vermeli ve ¢alisanlart 12 ay boyunca ¢aligmasinm saglamalilar” (K6).

is Giivencesi

“Isletmelere dnerim sezonluk ¢aligmaya son vermeleridir. Ciinkii bu sekilde kaliteli personeller farkli oteller is bulacaktir ve

yeni sezonda oteldeki ¢alisan kalitesi diigecektir” (K13).

“Lojman sartlarinin iyilestirilmesi ve odalarin en fazla 2 kisilik olmas1 gerekir. Lojmanda spor vb. aktivite alanlart olmali”

Sosyal ve Ek imkanlar (K5).

“Personel gecesi, ayin elemani gibi personeli mutlu ve motive edecek organizasyonlar yapilmalidir” (K8).

“Isletmelerin galisanlara sagladig ulagim servisi lojman gibi olanaklarin daha kaliteli olmasim saglamahdir” (K2).

Is Yiikiiniin Esit Paylasim bir diizeye gelmesini saglamalidir” (K1).

“Isletmeler 6zellikle yiiksek sezon denilen yaz aylarinda personel sayisim artirarak ¢alisanlarin iizerindeki is yiikiiniin normal

is Arkadaslar

“Meslegini sevmeyen ve sadece para igin ¢alisan kisiler ise alinmamalidir. Aksi takdirde diger ¢alisanlari da olumsuz

etkileyen insanlarla aym ortamda ¢aligmak zorunda oluyoruz ve bu durumdan bizlerde olumsuz etkileniyoruz” (K5).

Kaynak: Yazarlar tarafindan olusturulmustur.
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getirmislerdir. Is arkadaslar1 temasinda isgdrenler meslegini
seven ve caligma iklimine zarar vermeyen is arkadaglar ile
¢aligmak istediklerini vurgulanuglardir.

4.1.3. Nitel Bulgularin Ozeti

Bu aragtirma Antalya’da faaliyet gosteren bes yildizli otel
calisanlariyla hem nitel hem nicel yontemin kullanildig: sirali
kesifsel karma yontemle gerceklestirildi. Oncelikle
aragtirmanin nitel kismunda otel isgdrenleriyle yapilan
gorismeler sonucunda isgbéren mutlulugunu olumsuz
etkileyen 13 farkli belirleyici tespit edilmistir. Bu
belirleyiciler: Is yiikii, miisteri nezaketsizligi, zayif beseri
sermaye, is arkadaslari nezaketsizligi, iicret tatminsizligi,
zayif IKY uygulamalari, dedikodu, is stresi, is giivencesizligi,
istismarct yonetim, sosyal kaytarma, ig-aile catigmasi ve
kararlara katilim eksikligidir. Aslinda bu kadar ¢ok olumsuz
faktoriin tespit edilmesi turizm c¢aliganlarinin ne kadar ¢ok
sorunlari oldugunu gostermekte ve otel endiistrisinin iggdren
baglaminda ¢ok zorlu bir sektor oldugunu ortaya koymaktadir.

Bu aragtirmanin nitel boliimii kapsaminda isgorenlerden
yonetici ve isletmelere Onerilerde bulunmalar1 istenmistir.
Isgorenlerden ilging oneriler geldigini goriilmiistiir. Ornegin
isgorenlerden klan kiiltiirli, aile dostu orgiit kiiltiirii, ig- aile
catismas1 gibi kavramlarla ilgili oneriler geldigini gordiik.
Isletmelerin, bu konularda isgdrenlerin ailelerini de diisiinerek
politikalar gelistirmeli, yoneticiler vardiyalar1 ve diger

Tablo 3. Nicel Arastirmaya Katilanlarin Demografik
Ozellikleri

Degiskenler Orneklem (n=394 ) Oran (%)
Cinsiyet

Kadin 184 46,7
Erkek 210 53,3
Medeni Durum

Evli 176 447
Bekar 218 55,3
Yas

20 yas ve alt1 52 13,2
21-30 149 37,8
31-40 108 27,4
41-50 64 16,2
51-60 21 53
Kadro

Caligan 330 83,8
Sef 47 11,9
Departman Midiirii 13 3,3
Genel Miidiir 4 1
Egitim Diizeyi

[lko gretim 26 6,6
Lise 138 35
On Lisans 96 24,4
Lisans 120 305
Lisansiistii 14 3,6
Sektorde Caliyma Siiresi

1 yildan az 109 27,7
1-3y1l 106 26,9
4-6 y1l 77 19,5
7-9 yil 41 104
10 yil ve iizeri 61 15,5
Bulundugu isletmede Cahisma Siiresi

1 yildan az 122 31
1-3y1l 138 35
4-6 yil 71 18
7-9 yil 33 8,4
10 yil ve iizeri 30 7,6

Kaynak: Yazarlar tarafindan olusturulmustur.
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planlamalar1 yaparken isgorenlerin kendi aileleriyle vakit
gecirecek sekilde ayarlamalar yapmalidir. Yine isgérenler
tarafindan en ¢ok Onerilen kavramlardan bazilar1 da kararlara
katilim, orgiitsel adalet gibi ydneticileri ilgilendiren
konulardaydi. Yoneticiler isletmelerde orgiitsel adaleti
saglamali, tiim ¢alisanlara esit davranmali ve baz1 kararlarda
calisanlarinda  fikirlerini almalidir. Ayrica isletmeler
calisanlarin lojman, servis gibi olanaklarmin daha nitelikli
hale getirilmesini saglamalidir.

4.2. Nicel Bulgular
4.2.1.Nicel Arastirmaya Iliskin Demografik Ozellikleri

Katilimeilarin demografik bilgileri Tablo 4’te gdsterilmistir.
Aragtirmamiza toplam 394 katilimer katilmustir. Bunlarin
%46,7’si kadi ve %53,3’1 erkektir. Katilimeilarin egitim
diizeyleri %6,6’s1 ilkogretim, %35°1 lise, %24,4’l onlisans,
%30,5’1 lisans ve %3,6’s1 lisansiistii mezunu seklindedir.
Katilimeilarin -~ %13,2’si 20 yas ve altinda, 37,871 21-30 yas
arasinda, 27,4’i 31-40 yas arasinda, %16,2’si 41-50 yas
arasinda ve %5,3’1 51-60 yas arasindadir. Katilimcilarin
medeni durumlart ise %44,7’si evli ve %55,3’i bekar
seklindedir. Katilimeilarin  pozisyonlarina gore katilim
oranlari ise %83,8’1 ¢alisan, %11,9’u sef, %3,3’1i departman
midiri ve %1’i genel miidiir seklindedir. Katilimcilarin
bulunduklan igletmede c¢alisma siireleri %31°i 1 yildan az,
%351 1-3 y1l, %18’1 4-6 yil, %8,4°1 7-9 yil ve %7,6’s1 10 y1l
ve lizeridir. Katilimcilarin turizm sektoriinde ¢aligma siireleri
%27,7’si 1 yildan az, %26,9’u 1-3 yil, %19,5’1 4-6 yil,
%10,41 7-9 y1l ve %15,5%1 10 y1l ve tizeri seklindedir.

4.2.2. D1s Model

Ic model sonuclarina gecmeden &nce dis  model
degerlendirilmistir. ilk olarak dis yiikler incelenmistir. Dis
yiikler biiyiik oranda 0.70°1 agmustir. 0.70’in altinda bulunan
0.593 degeri bilesik giivenirlik, agiklanan ortalama varyans ve
Cronbach alfa degerlerinde bir diisiise neden olmadigi i¢in
veri setinden ¢ikarilmamustir (Hair vd., 2017). Tablo 4’de
gorildiigi gibi, bilesik giivenirlik (BG) degerleri 0.70’in
iizerindedir. Dolayisiyla bilesik gilivenirlik tesis edilmistir.
Cronbach alfa degerleri 0.70°1 asmustir. Bu degiskenlerin igsel
tutarhiligim1  gostermektedir (Hair vd., 2017). Yani sira
aciklanan ortalama varyans degerleri (AOV) 0.50’nin
tizerindedir. Bu yakinsak gecerligin saglandigina isaret
etmektedir (Fornell & Larcker, 1981).

Ayrt edici gegerliligi kontrol etmek i¢in Fornell ve Larcker'in
(1981) kriteri ve Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)
degerleri kullanilmigtir. Sonuglar Tablo 5°te sunulmustur.
AOV degerlerinin karekokii (koyu sayilar), degiskenler arasi
korelasyondan biiyiiktiir. Buna gore ayirt edici gegerlik tesis
edilmistir (Fornell & Larcker, 1981). Ayrica HTMT degerleri
0.90'n altindadir. Bu sonuca gore de ayirt edici gegerlik
saglanmustir (Henseler vd., 2015). Gorildiigii gibi her iki
yontem agisindan ayirt edici gegerlik yerine getirilmistir.

4.2.3. ic Model

I¢ modeli degerlendirmek igin énceki alanyazinda ileri siiriilen
asamalar izlenmistir (Usakl1 & Kiiciikergin, 2018). Sonugclar
Tablo 6’da sunulmustur. Bu kapsamda ilk olarak varyans
sisirme faktor (VIF) degerleri kontrol edilmistir.  VIF
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degerleri 5.0’1n altindadir. Dolayisiyla ¢oklu baglanti sorunu
mevcut degildir (Hair vd., 2017). Ikinci olarak R? degerleri
kontrol edilmistir. 0.26, 0.13 ve 0.02 olan R? degerleri
sirastyla yiiksek, orta ve zayif olarak kabul edilmektedir
(Cohen, 1988). Bagimli degisken olan isgdren mutlulugunu R?
degeri 0.251°dir. Ugiincii olarak, Q? degeri kontrol edilmistir.
Bagimli degisken olan isgdren mutlulugunu Q? degeri
0.171°dir. 0,00, 0,25 ve 0,50 Q? degeri sirastyla kiiciik, orta ve
biiyiik 6ngoriicii alaka seviyesine isaret etmektedir (Hair vd.,
2019). Dérdiincii olarak f2 degeri kontrol edilmistir. 0.02,0.15
ve 0.35 f? degeri kiiciik, orta ve biiyiik olarak kabul
edilmektedir (Hair vd., 2019). Istatistiksel olarak anlamli
hipotezler (H5, H6 ve H13) soz konusu f? deger simirlar
igerisindedir (Hair vd., 2019).

Hipotez testi bulgulart Tablo 6’de sunulmustur. Bulgulara
gore is yikii (B=-0.044; p=435), dedikodu (f= 0.081; p=206),
zayif beseri sermaye (B= 0.107; p=136), istismarci yonetim
(B= 0.040; p=652) isgoren mutlulugu iizerinde anlamli bir
etkiye sahip degildir. Bu nedenle H1, H2, H3 ve H4
reddedilmistir. Is giivencesizligi (B= -0.318; p<0.001) ve
kararlara katilm eksikligi (B= -0.217; p<0.05) isgdren
mutlulugu tizerinde olumsuz ve anlamli bir etkiye sahiptir.
Dolayisiyla H5 ve H6 kabul edilmistir. Is-aile ¢atigmas1 (B=

Tablo 4. Dis Model Ol¢iim Sonuglari
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0.011; p=883), is stresi (B= -0.092; p=202), sosyal kaytarma
(B= -0.046; p=516), licret tatminsizligi (B= 0.070; p=292),
miisteri nezaketsizligi (B= 0.092; p=137), ve zayif IKY
uygulamalar1 (B= 0.079; p=308) isgéren mutlulugu iizerinde
anlamli bir etkiye sahip degildir. Bunedenle H7, H8, H9, H10,
H11, H12 reddedilmistir. Caligma arkadaglar1 nezaketsizligi
isgéren mutlulugu iizerinde olumsuz ve anlamli bir etkiye
sahiptir (B=-0.203; p<0.01). Dolayistyla H13 kabul edilmistir.
Gorildiigi gibi, nicel arastirma bulgularina gore 13 hipotezin
sadece 3 tanesi kabul edilmistir. Dolayisiyla nitel aragtirma
bulgularinin tiimiiniin genellenebilmesi mimkiin degildir.
Nicel bulgulara gore, sadece is giivencesizligi, kararlara
katilim eksikligi ve ¢alisma arkadaslar1 nezaketsizligi isgoren
mutlulugunun belirleyicileridir.

4.2.4. Nicel Bulgularin Ozeti

Aragtirmanin  nicel bulgularma gore is giivencesizligi,
kararlara  katilim  eksikligi ve c¢alisma arkadaslarn
nezaketsizligi iggdren mutlulugu iizerinde olumsuz ve anlamli
bir etkiye sahiptir. Buna gére H5, H6 ve H13 desteklenmistir.
Bu bulgular nitel bulgularla tutarlidir. Analiz sonuglarina gore
miisteri nezaketsizligi, ticret tatminsizligi, zayif beseri
sermaye, zayif IKY uygulamalari, dedikodu, is yiikii, is stresi,

ifadeler Yiikler Cronbach’s Alpha BD AQV
Calisma Arkadaslari1 Nezaketsizligi

Calisma Arkadaglar Nezaketsizligi 1 0.830

Calisma Arkadaglart Nezaketsizligi 2 0.811

Calisma Arkadaglart Nezaketsizligi 3 0.884

Caligma Arkadagslar Nezaketsizligi 4 0.856 0.933 0.937 0.713
Calisma Arkadaglart Nezaketsizligi 5 0.884

Caligma Arkadagslar Nezaketsizligi 6 0.809

Calisma Arkadaglari Nezaketsizligi 7 0.834

Dedikodu

Dedikodu 1 0.900

Dedikodu 2 0.924 0.891 0.894 0.821
Dedikodu 3 0.895

Is-Aile Catismast

is-Aile Catismasi 1 0.870

Is-Aile Catismasi 2 0.892

Is-Aile Catismasi 3 0.884 0.939 0.947 0.766
Is-Aile Catismasi 4 0.879

Is-Aile Catismasi 5 0.870

Is-Aile Catismasi 6 0.856

Is Givencesizligi

Is Giivencesizligi 1 0.878

Is Giivencesizligi 2 0.882 0.908 0.911 0.784
Is Giivencesizligi 3 0.913

Is Giivencesizligi 4 0.867

I stresi

Is Stresi 1 0.865

is Stresi 2 0.900 0.866 0.872 0.788
Is Stresi 3 0.898

Istismarct Yonetim

Istismarc1 Yonetim 1 0.898

Istismarci Yonetim 2 0.918

Istismarc1 Yonetim 3 0.895 0.937 0.955 0.798
Istismarc1 Yonetim 4 0.865

Istismarc1 Yonetim 5 0.890

Is Yiikii

Is Yiikii 1 0.790

Is Yiikii 2 0.921 0.862 0.956 0.703
Is Yiikii 3 0.853

Is Yiikii 4 0.782

Not: BD= Bilesik giivenirlik (rho_a); AOV= Agiklanan ortalama varyans.

Kaynak: Yazarlar tarafindan olusturulmustur.
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Tablo 4. Dis Model Ol¢iim Sonuglar (devam)
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ifadeler Yiikler Cronbach’s Alpha BD AQV
Kararlara Kattlim Eksikligi

Kararlara Katilim Eksikligi 1 0.836

Kararlara Katilim Eksikligi 2 0.861

Kararlara Katilim Eksikligi 3 0.811 0.918 0.923 0.710
Kararlara Katilim Eksikligi 4 0.858

Kararlara Katilim Eksikligi 5 0.828

Kararlara Katilim Eksikligi 6 0.861

Miisteri Nezaketsizligi

Miisteri Nezaketsizligi 1 0.857

Miisteri Nezaketsizligi 2 0.897 0.900 0.902 0.770
Miisteri Nezaketsizligi 3 0.877

Miisteri Nezaketsizligi 4 0.877

Isgoren Mutlulugu

Isgdren Mutlulugu 1 0.845

Isgoren Mutlulugu 2 0.845 0.882 0.889 0.738
Isgoren Mutlulugu 3 0.892

Isgdren Mutlulugu 4 0.854

Sosyal Kaytarma

Sosyal Kaytarma 1 0.846

Sosyal Kaytarma 2 0.869 0.901 0.905 0.771
Sosyal Kaytarma 3 0.902

Sosyal Kaytarma 4 0.894

Ucret Tatminsizligi

Ucret Tatminsizligi 1 0.901

Ucret Tatminsizligi 2 0.905 0.918 0.937 0.802
Ucret Tatminsizligi 3 0.913

Ucret Tatminsizligi 4 0.864

Zayif Beseri Sermaye

Zayif Beseri Sermaye 1 0.841

Zayif Beseri Sermaye 2 0.827

Zayif Beseri Sermaye 3 0.889 0.897 0.907 0.708
Zayif Beseri Sermaye 4 0.848

Zayif Beseri Sermaye 5 0.800

Zayif IKY Uygulamalart

Zayif Insan Kaynaklart Uygulamalar 1 0.891

Zayif Insan Kaynaklar1 Uygulamalar 2 0.856 0.842 0.879 0.648
Zayif Insan Kaynaklari Uygulamalar 3 0.844

Zayif Insan Kaynaklar1 Uygulamalar 4 0.593

Not: BD= Bilesik giivenirlik (rho_a); AOV= A¢iklanan ortalama varyans.

Kaynak: Yazarlar tarafindan olusturulmustur.

istismarcit yOnetim, sosyal kaytarma ve is-aile g¢atigmasi
degiskenlerinin isgéren mutlulugu degiskeninin {izerinde
anlamli bir etkiye sahip olmadigi goriilmiistiir. Dolayistyla
H1, H2, H3, H4, H7, H8, H9, H10, H11 ve H12 hipotezleri
reddedilmistir.

Nitel ve nicel bulgular arasinda tutarsizlik bir basarisizliga
isaret etmez. Aksine olarak yeni bulgulara veya daha zengin
bir anlayisa yol agabilir (Tonkin-Crine vd., 2015). Genellikle
farkli yontemlerden elde edilen bulgularin birbiriyle tutarli
olmas ideal bir durum olarak goriiliir. Fakat iki farkli yontem
ile elde edilen bulgularin tutarsiz olmasi goriiniiste uyumsuz
goriinen sonuclarin uzlastirildigr bir siire¢ igin firsat saglar
(Wagner vd., 2012). Nitel ve nicel bulgularin her zaman
uyumlu olmasi beklenmez. Ciinkii iki yontem sosyal
gercekligin farkli yonlerini dlgmeye ¢alisir. Ornegin, bir
bireyden evliligi degerlendirmesi igin bir 6lgek doldurmast
istendiginde, evliligi 1-5 arasinda degisen bir 6lgekte ifadelere
gore degerlendirir. Fakat “Bana evlilik iligkilerinizden
bahseder misiniz?” diye soruldugunda muhtemelen igsel
deneyimlerinden bahsedecektir. Bu 6l¢ekteki maddelere gore
iligkisini ~ degerlendirmesinden  farklt  sonuglar ortaya
koyabilir. Sosyal gerceklikler arasindaki farkliliklart ele
almak zor bir konudur fakat imkansiz degildir (Slonim-Nevo

123

& Nevo, 2009). Unutulmamalidir ki ¢alisanlar yiiz ylize
gorligmede kisisel deneyimlerinin daha iyi anlasilmasina ve
aciklanmasina olanak verir. Nitel arastirmalar vakalarin
derinlemesine  incelenmesine ve karmasik olgularin
aciklanmasina imkan saglar (Johnson & Onwuegbuzie, 2004:
20).

5. Sonu¢ ve Tartisma

Otel isletmelerinde isgdren mutluluguyla ilgili literatiire
bakildiginda ¢ok az c¢alisma olmasi nedeniyle bu konu
secilmigtir. Kapsamli bir arastirma yapmak ve otel
isletmelerinde iggdren mutlulugunun belirleyicilerini detayli
olarak ortaya cikarmak istememizden dolayr ydntemimizi
siral1 kesifsel karma yontem olarak belirledik. ilk olarak 30
otel calisaniyla goriismeler yapilarak veriler elde edilmistir.
Elde edilen veriler igerik analizine tabi tutularak otel
isgorenlerinin  mutlulugunu belirleyen 13 faktdr tespit
edilmistir. Bu belirleyiciler: Is yiikii, miisteri nezaketsizligi,
zayif beserl sermaye, is arkadaslar nezaketsizligi, ticret
tatminsizligi, zayif IKY uygulamalari, dedikodu, is stresi, is
glivencesizligi, istismarci yonetim, sosyal kaytarma, is-aile
catismas1 ve kararlara katilim eksikligidir. Tkinci olarak, nitel
aragtirma  bulgularindan  hareketle arastirma modeli
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olusturulmus ve hipotezler gelistirilerek nicel bir arastirma
tasarlanmugtir. Veriler Antalya ilinde faaliyet gosteren 5
yildizli otellerin isgorenlerinden (n=394) elde edilmistir.
Orneklem yontemi olarak kolayda ornekleme ydntemi
kullanilmustir. Verilerin analizinde Kismi En Kiigiik Kareler
Yapisal Esitlik Modellemesi kullanilmigtir (Hair vd., 2017).
Nicel bulgular is glivencesizligi, kararlara katilim eksikligi ve
caligma arkadaglari nezaketsizliginin iggdren mutlulugu
tizerinde olumsuz ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu
gostermistir. Diger belirleyicilerin ise isgéren mutlulugu
tizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadiklar1 sonucuna
ulagilmustir. Nitel ve nicel bulgular arasinda tutarsizlik bir
basarisizliga isaret etmez. Aksine olarak yeni bulgulara veya
daha zengin bir anlayisa yol agabilir (Tonkin-Crine vd., 2015).

Nitel bulgular is giivencesizliginin iggdren mutlulugunu
diistirdiigiinii isaret etmektedir. Turizm sektOriiniin hassas
olmasi ve gesitli politik olaylar, salginlar, felaketler ve buna
benzer olaylardan ¢ok ¢abuk etkilenmesi de isgdren agisindan
is glivencesizligi algisina neden olmaktadir. Bu durum miisteri
memnuniyetini de olumsuz yonde etkilemektedir (Tellioglu,
2021: 41). Ayn1 zamanda Antalya’da faaliyet gosteren
otellerin bircogu sezonluk oldugu i¢in igsgérenler kis aylarinda
issiz kalabilmektedir. Bunun sonucunda nitelikli ¢alisanlar
kendilerini glivende hissedecekleri farkli sektorlere gegme
egilimi gostermektedirler. Is giivencesizligi yasayan otel
calisanlarinin isten ayrilma niyeti de artmaktadir (Karacaoglu,
2015: 19). Ulkemizde igverenlerin bu konularla ilgili adim
atmalari gerekmektedir. Aksi takdirde turizm sektorii ileride

Tablo 5. Ayirt Edici Gergeklilik Sonuglar
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isgdren istihdamu konusunda ¢ok biiyiik sikintilarla karsi
karsiya kalacaktir.

Nitel bulgularda baz1 isgbrenlerin yonetici istismarina maruz
kaldiklart goriildii. Her ne kadar Onceki arastirmacilar
istismarct yonetim ve isgéren mutlulugu arasindaki iliskiyi
irdelememis olsa da bazi arastirmalar istismarci yonetimin
olumlu iggéren ¢iktilarim1 negatif etkiledigini ortaya
cikarmislardir. Ornegin, Bolat vd. (2017) arastirmalarinda
istismarci yonetimin tiikenmisligi artirict bir etkisi oldugunu
tespit etmiglerdir. Bu baglamda istismarci yonetimin otel
endiistrisinde  kritik bir sorun olmaya devam ettigi
sOylenebilir. Bu konuda otel isletmelerinin gerekli 6nlemleri
almas1 gerekmekte ve yoneticilerin de ellerindeki giicii yanlis
kullanmamalar1 iggéren mutlulugu acisindan Onem arz
etmektedir.

Nitel bulgular is gérenlerin mutluluklarini olumsuz etkileyen
baska bir faktorii de ig-aile ¢atismasi olarak tespit etmistir. Her
ne kadar onceki arastirmalar ig-aile catigmasinin isgéren
mutluluguna etkisini aragtirmanusg olsa da bazi aragtirmalar is
aile catigmasinin olumsuz sonuglar dogurdugunu ortaya
koymaktadir. Ornegin Kara (2018) is-aile ¢atigmasinin otel
isgorenlerinin isten ayrilma niyetini artirdigini tespit etmistir.
Dolayistyla is-aile gatigmasi otel endiistrisi i¢in temel bir
sorun olmaya devam etmektedir.

Otel isgorenleriyle yapilan goriismelerde onlar1 olumsuz
etkileyen faktorlerden birinin de ig stresi oldugu goriilmiistiir.
Bulgumuz 6nceki alanyazinla tutarlidir (Akgiindiiz vd., 2022).

HTMT Kriteri
1) 2) 3) 4) 5) 6) 7 8) 9) 10) 11) 12) 13) 14)

1.Calisma Arkadasi
Nezaketsizligi
2. Dedikodu 0.718
3.is-Aile Catismasi 0.362 0.39%4
4.is Giivencesizligi 0.550 0.550 0.531
5. s Stresi 0.472 0530 0.696 0.567
6.Kararlara Katthm Eksikligi 0.603 0.549 0.620 0.740 0.644
7.Miisteri Nezaketsizligi 0.559 0.443 0.280 0.487 0.257 0.503
8.isgoren Mutlulugu 0.342 0.241 0.249 0.457 0.303 0.402 0.160
9.Sosyal Kaytarma 0.612 0.669 0542 0552 0570 0.708 0.502 0.281
10.Ucret Tatminsizligi 0.272 0326 0662 0364 0616 0487 0290 0.129 0.573
ll.Zaylf 0.632 0709 0512 0611 0647 0722 0442 0249 0.676 0421
Beseri Sermaye
12.Zayf iKY Uygulamalan 0.504 0569 0531 0484 0508 0.653 0557 0.166 0.712 0.617 0.590
13. s Yiikii 0.683 0578 0.327 0.603 0414 0725 0.646 0.280 0.665 0.282 0.666 0.540
14.istismarci Yonetim 0.343 0.354 0.687 0.448 0.651 0470 0.224 0.218 0.395 0.548 0.362 0.416 0.236

Fornell-Larcker Kriteri
1.CahismaArkadasi
Nezaketsizligi 0.845
2. Dedikodu 0.655 0.906
3. is-Aile Catismasi 0.339 0.363 0.875
4. is Giivencesizligi 0.505 0.496 0.492 0.885
5. is Stresi 0.426 0.468 0.624 0.504 0.888
6. Kararlara Katihm 0558 0497 0581 0.675 0575 0.843
Eksikligi
7. Miisteri Nezaketsizligi 0.512 0.398 0.257 0.440 0.229 0.458 0.877
8. isgoren Mutlulugu 0.317 0.220 0.235 0414 0271 0.373 0.147 0.859
9. Sosyal Kaytarma 0.564 0.603 0500 0501 0505 0.643 0.453 0.260 0.878
10.UcretTatminsizligi 0.251 0.296 0.613 0.332 0.550 0.450 0.257 0.121 0.522 0.896
11.Zayif 0.577 0637 0475 0553 0573 0655 0398 0233 0613 0.388 0.841
Beseri Sermaye
12.Zayif iKY Uygulamalar 0.458 0.480 0.442 0.432 0434 0559 0516 0.165 0.611 0490 0.504 0.805
13. is Yiikii 0.639 0530 0.309 0.558 0.376 0.676 0.595 0.268 0.614 0.262 0.611 0.494 0.894
14.istismarci Yonetim 0.314 0.311 0.613 0.393 0.566 0.414 0.202 0.207 0.351 0.494 0.324 0.331 0.214 0.838

Kaynak: Yazarlar tarafindan olusturulmustur.
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Tablo 6. ic Model Sonuglar
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Hipotezler Yol katsayisi t-degeri Sonuc¢ VIF £

Hy Is yikit = Isgoren mutlulugu -0.044[-0.146:0.071] 0.781 Desteklenmedi 1.862 0.001
H, Dedikodu—>Isgoren mutlulugu 0.081[-0.044:0.203] 1.265 Desteklenmedi 2.361 0.004
H; Zayif Beseri S.—Isgoren mutlulugu 0.107[-0.032;0.246] 1.492 Desteklenmedi 2.589 0.006
H,istismarc1Y énetim—> Isgdren mutlulugu 0.040 [-0.139;0.212] 0.451 Desteklenmedi 2.911 0.001
Hs Isgiivencesizligi — Isgoren mutlulugu -0.318 [-0.448;-0.186] 4.680 Desteklendi 2.206 0.061
Hs Kararlara katilim eksikligi = Isgoren mutlulugu -0.217 [-0.421; -0.035] 2.172 Desteklendi 3.302 0.020
H; Is-ailegatismas1 = Isgdren mutlulugu 0.011 [-0.140; 0.148] 0.147 Desteklenmedi 2.520 0.000
Hg Is stresi— Isgdren mutlulugu -0.092 [-0.254; 0.034] 1.276 Desteklenmedi 2.400 0.005
Ho Sosyal kaytarma — Isgoren mutlulugu -0.046 [-0.194; 0.080] 0.650 Desteklenmedi 2.712 0.001
Hyo Ucret tatminsizligi — Isgéren mutlulugu 0.070 [-0.048; 0.217] 1.054 Desteklenmedi 2.061 0.003
Hy, Miisteri Nezaketsizligi = s géren mutlulugu 0.092 [-0.029; 0.214] 1.489 Desteklenmedi 1.848 0.006
Hy, Zayif IKY uygulamalar — Isgéren mutlulugu 0.079 [-0.053; 0.279] 1.020 Desteklenmedi 2.039 0.004
His Caligma arkadaglar nezaketsizligi — Isgoren mutlulugu  -0.203 [-0.337; -0.065] 2.936 Desteklendi 2.389 0.023

Isgoren mutlulugu R?= 0.251, Q%= 0.171

Kaynak: Yazarlar tarafindan olusturulmustur.

Turizm isletmeleri emek yogun isletmeler oldugu icin bu
isletmelerde isgorenlerin stres diizeyi yiiksek olabilmektedir.
Otellerin isgorenlerin stres diizeyini azaltacak uygulamalara
yer vermesi hem stres diizeyini azaltacak hem de galisanlardan
almacak verimi artiracaktir (Deveci, 2017: 49).

Nitel bulgular zayif IKY uygulamalarinin  isgoren
mutlulugunu olumsuz etkiledigini ortaya koydu. Bu bulgu
IKY uygulamalarina daha ¢ok &nem verilmesi gerektigine
isaret etmektedir. Otel isletmelerine hizmet odakli yiiksek
performanshi insan kaynaklari uygulamalarini  hayata
gecirmeleri Onerilir (Glirlek & Uygur, 2021).

Nitel bulgulara gére ¢alisanlarin mutlulugunu etkileyen diger
bir diger faktor ise is yiikiidiir. Her ne kadar 6nceki ¢aligmalar
is yiikiiniin isgdren mutluluguna etkisini incelememis olsa da
onceki arastirmalar is yiikiiniin olumlu isgbren ¢iktilarini
negatif etkiledigini ortaya koymuslardir. Ornegin Giirlek,
(2020) aragtirmasinda is yiikiiniin ticret tatminsizligini
artirdigini, tcret tatminsizli§inin de isgdreni etik dist
davranislara sevk ettigini tespit etmistir.

Nitel bulgular sonucunda isgéren mutlulugunu etkileyen
faktorlerden biri de caligma arkadaglari nezaketsizligiydi.
Onceki arastirmalarda calisma arkadaslar1 nezaketsizliginin
olumsuz sonuglarini tespit etmislerdir. Ornegin Uygungil
Erdogan vd. (2023) yaptiklar: aragtirmada ¢aligma arkadaslari
nezaketsizliginin orglitsel diglanmayr artirdigi  sonucuna
ulasnuslar. Bagka bir arastirma da ise Yildiz ve Bayrakel
(2020) calisma arkadaslar1 nezaketsizliginin is stresini
artirdigini tespit etmislerdir.

Nitel bulgulara gore isgéren mutlulugunu olumsuz etkileyen
bir diger faktor zayif beseri sermayedir. Her ne kadar dnceki
aragtirmalar zayif beseri sermayenin iggéren mutluluguna
etkisini arastirmamus olsa da onceki arastirmalar zayif beseri
sermayenin olumsuz sonuglara yol acabilecegini gostermistir.
Alancioglu ve Sit (2020) beseri sermayeye yeteri kadar
yatirim yapilmamasinin uzun vadede turizm gelirlerini
diistirebilecegini, beseril sermaye ile turizm gelirleri arasinda
olumlu bir iliski oldugu sonucuna ulagnuslardir.

Nitel bulgular sosyal kaytarmanin iggdrenlerin mutluluklarini
olumsuz etkiledigine isaret etmistir. Her ne kadar onceki
aragtirmalar sosyal kaytarmanin iggdren mutluluguna etkisini
aragtirmamis olsa da bazi arastirmalar sosyal kaytarmanin
olumsuz sonuglar dogurdugu gostermistir. Ornegin Giiger vd.
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(2017) otel isgorenlerinin igyerinden algiladiklart sosyal
kaytarma davranislarinin isten ayrilma niyetini artirdigini
tespit etmislerdir.

Nitel bulgular is gérenlerin mutluluklarini olumsuz etkileyen
bagka bir faktorii de dedikodu olarak tespit etmistir. Her ne
kadar onceki aragtirmalar dedikodunun isgéren mutluluguna
etkisini incelememis olsa da 6nceki arastirmalar dedikodunun
olumsuz isgoren ¢iktilarini tetikledigini gdstermistir. Ornegin
Ayaz  (2021) arastirmasinda  Orgiitsel — dedikodunun
isgorenlerin stres diizeylerini artirdigini ortaya koymustur.

Nitel bulgular isgorenlerin mutlulugunu olumsuz etkileyen
faktorlerden birini de miisteri nezaketsizligi oldugunu ortaya
koymustur. Onceki arastirmalar miisteri nezaketsizliginin
olumsuz isgoren ¢iktilarini tetikledigini gdstermistir. Ornegin
Hur vd. (2015) arastirmalarinda miigteri nezaketsizliginin
isgorenlerde duygusal tiikenmislik diizeyini artirdigini ortaya
koymuslardir.

Nitel bulgulara gore isgorenlerin mutlulugunu olumsuz
etkileyen faktdrlerden biri de iicret tatminsizligiydi. Onceki
aragtirmalar  licret  tatminsizliginin negatif  sonuclar
dogurdugunu gdstermistir. Ornegin ~ Dogru vd. (2019)
aragtirmalarinda iicret tatminsizliginin ¢alisanlar1 turizm
sektoriinden uzaklagtirdigini ve bu durumun turizm sektoriini
cagdas is piyasasinda dezavantajli konuma getirdigini ortaya
koymusardir.

Nitel bulgular isgérenlerin  mutlulugunu etkileyen
faktorlerden birinin de kararlara katilim eksikligi olduguna
isaret etti. Onceki arastirmalar kararlara katilim eksikliginin
isgéren mutluluguna etkisini incelememis olsa da Bakan ve
Biiyiikbese  (2008) kararlara katilim  saglanmasinin
isgorenlerin is tatminini, motivasyonunu artiracagi bulgusuna
ulasmuslardir.

Isgorenlerden isletmelere ve ydneticilere oneriler 9 temaya
ayrilmigtir. Bu temalar sunlardi: iicret, is yiikiiniin esit
paylasimu, klan kiiltiirii, orgiitsel adelet, aile dostu ¢alisma
kiiltiird, is giivencesi, sosyal ve ek imkanlar, kararlara katilim
ve is arkadaslar. Asagida bu temalar tartisilmaktadir.

Isgorenleri iicretlerin iyilestirilmesi talep etmislerdir. Bu
acidan, isletmeler g¢aligma motivasyonu igin prim sistemini
gelistirmelidirler. Maaslarda ekonomik sartlar g6z Oniinde
bulundurularak iyilestirmeler  yapilmahdir.  Maaslar
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zamaninda yatmali, bu konuda aksama olmamalidir. Fazla
mesai ticretleri de 6denmelidir. Turizm sektdriinde ortalama
icretler diger sektorlerdeki ortalama T{icretlerden daha
diisiiktiir (Dogru vd., 2019: 2). Ucret diizeyinin diisiik olmas1
nitelikli personelleri sektérden uzaklastiracaktir. Bu yiizden
isletmeler maas, ek ticret, prim gibi konularda iyilestirmeler
yapmalidirlar.

Isgdrenler yoneticilere ¢alisanlari isci olarak degil ailenin bir
parcasi olarak goriip saygi ve sevgi gostermeleri ve sorunlarini
empati yaparak saygi icerisinde c¢ozmeleri gerektigini
onermistir. Oneriler klan kiiltiirii kavramuni isaret etmistir.
Klan kiiltiirii isletmelerde katilim, baglilik, takim ¢alisma ve
aile olma ilkelerine odaklanmaktadir (Yoriik Karakilig, 2019:
21). Yoneticiler bu dogrultuda politikalar gelistirerek
calisanlara bir takim ve bir aile olduklarini hissettirecek
uygulamalar yapmalidirlar.

Onerilerden bazilar kararlara katilim eksikligini isaret etmisti.
Bu dogrultuda yoneticiler ¢alisanlara da s6z hakki vermeliler,
¢alisanlarinin sorunlarini dinlemeli ve bu sorunlara ¢6ziim
iiretmelidirler. Isgorenlerin isletmede alman kararlara
katilmas1 kendi boliimlerini ve islerini ilgilendiren konularda
daha etkin ve verimli kararlar alinmasimi saglayacak,
isgdrenlerin i tatmini artacak, isletmede koordinasyon ve is
birligi artacaktir (Bakan & Biiyiikbese, 2008: 51).

Isgorenlerin yoneticilere ve isletmelere dnerilerinden bazilari
aile dostu yasam Kkiiltiiriinii isaret etmistir. Isyerlerinde aile
dostu yasam kiiltiiriine ait uygulamalar ¢alisanlarin isleri ve
aileleri arasindaki kalmalarmin o6niine gecerektir (Topgiil,
2017: 51). Yoneticilerin calisanlarin 6zel hayatlarinin da
oldugunu diisiinerek is planlamalari yapmalari, vardiyalar
buna gore ayarlamalari hem iggorenler hem de isletmeler i¢in
yararli olacaktir. Bayram gibi 6zel giinlerin en azindan bir
kisminda iggdrenin ailesiyle vakit gegirmelerini saglamak
yerinde olacaktir. Yoneticiler, isgorenlerin aileleriyle ilgili bir
sorunu oldugu zaman bu sorunu ¢dzmeleri igin onlara yeterli
zaman1 vererek destek olmalilar ve iggérenlerin her zaman
yaninda olduklarini hissettirmelidirler.

Isgdrenlerden gelen dnerilerden bazilar rgiitsel adaleti isaret
etmektedir. Orgiitsel adalet Kkiiltiiriiniin  hakim oldugu
isletmelerde calisanlarla ilgili uygulamalarda yoneticiler tiim
calisanlara kars1 esit ve tarafsiz davramirlar (Iyigiin, 2012: 50).
Bu dogrultuda yoneticiler isgorenlere karsi esit yaklagmali,
isletme icindeki tiim uygulamalarda adil davranmalidirlar.
Yoneticiler, calisanlar arasinda ortaya ¢ikan sorunlarda taraf
tutmadan ¢6ziim bulmaya ¢alismalidirlar.

Isgorenler  otel isletmelerine ve  yoneticilere i
giivencesizligiyle ilgili kaygilarinin giderilmesiyle ilgili
onerilerde bulundular. Turizm sektdriiniin kirilgan bir yapida
olmasi ve Antalya’daki otellerin ¢ogunun sezonluk
olmasindan dolay1 zaten isgorenlerin is giivencesizligi kaygisi
bulunmaktadir (Tellioglu, 2021: 45). Isletmeler isgorenleri bu
olumsuz etkilerden korumak adina Onlemler almali ve
calisanlarmi 12 ay istthdam etmek i¢in uygulamalar
gelistirmelidirler. Bolgede turizmi 12 aya yayacak saglik
turizmi, kongre turizmi ve spor turizmi gibi alternatif turizm
tiirleri gelistirilebilir.

Sosyal ve ek imkanlarla ilgili 6nerilerde genellikle lojman ve
servis gibi hizmetlerin sartlarinin iyilestirilmesi konulart 6n
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plana ¢ikti. Onceki calismalarda isgdrene saglanan bu
hizmetlerin nitelikli olmadig1 anlasilmaktadir. Ornegin Akay
vd. (2018) arastirmalarinda personelin barinmasi i¢in saglanan
alanlarin yeteri kadar biiyiik olmadi g1, hijyenik olmadigr ve bu
alanlara yeteri énem verilmedigini vurgulamistir. Lojman
sartlarinin iyilestirilmesi isgdrenlerin mesai saatleri disinda
daha iyi dinlenebilmesi ve yorgunlugunu atabilmesi agisindan
onemlidir. Lojmanda odalarin en fazla ikiser kisilik olmasi,
hijyenik olmasi saglanmalidir. Odalar yeterli biyiikliikte
olmali, lojmanlarda kafetarya gibi alanlar bulunmalidir.
Calisanlar i¢in servis hizmetinin niteligi ve konforu
artirtlmalidir.

Isgdren onerilerinden bazilari is yiiklerinin fazla oldugu ve
azaltilmasini isaret etmektedir. Bazi isgérenler zorunlu olarak
8 saatten fazla calistirilmak istendiklerini belirttiler. Isletmeler
is yiikiiniin esit paylastirmali ve fazla mesai iicreti 6demelidir.
Bununla beraber isgdrenlerin gérev ve sorumluklar
tanimlanmali ve ig yilikiinii azaltmak i¢in yeterli sayida isgéren
istihdam edilmelidir (Cuhadar & Gencer, 2016: 1344)

Calisanlar, yoneticilere ig arkadaslariyla ilgili onerilerde de
bulunmustur. Otelcilik endiistrisi iggdrenlerin ¢ok yogun
calistign fiziksel ve zihinsel olarak ¢ok yipratict bir sektordiir.
Calisanlar bu olumsuz duygulardan kurtulmak ya da
bagkalarina yansitmak i¢in siklikla is arkadaslarma kaba
davranislarda bulunabilirler (Wang & Chen, 2020: 415). Bu
kaba davranislarin azaltilmasiyla ilgili yoneticiler onleyici
uygulamalar gergeklestirebilirler. isgdrenlere is arkadaslarina
kars1 davranma sekilleriyle ilgili egitimler verilebilir. Son
olarak, yoneticiler igletmede bir aile ortamu yaratarak is
arkadaslar1 arasindaki ¢atismalar azaltabilirler.

Son olarak bu arastirma otel ¢alisanlariyla gerceklestirilmistir.
Is gdéren mutluluguyla ilgili farkli meslek ya da kurumlarda
daha genis Orneklemle arastirmalar yapilabilir. Arastirma
Antalya’da bulunan otel isletmelerinde c¢alisan isgérenlerle
gergeklestirilmistir.  Aynm1  calisma farkli illerde otel
calisanlariyla yapilabilir.

5.1. Pratik Cikarimlar

Nitel ve nicel bulgular dikkate alinarak uygulayicilara su
hususlar 6nerilmektedir;

Birincisi is giivencesizligi boyutuyla ilgilidir. Antalya ilinde
bulunan otel isletmeleri iggdrenlerin is giivencesizligiyle ilgili
kaygilarin1 gidermek i¢in onlemler almalidir. Kis aylarinda
oteli kapatmadan turizmi 12 aya yayacak politikalar
gelistirmelidir. Ayrica, turizm sektdriinde sendikalagma orani
¢ok zayiftir. Bu da gesitli isttihdam sorunlarina neden
olmaktadir. Bu nedenlerle sosyal hak saglayici olan devlet
tarafindan gerekli yasal diizenlemeler yapilarak is¢i ve isveren
arasinda denge saglanmalidir (Oztiirk, 2021: 419).

Ikincisi isgéren mutlulugunu olumsuz etkileyen kararlara
katilim eksikligi konusunda yoneticiler isgérene s6z hakki
vermelidir. Bu bakimdan katilimei liderlik ve kolaylastirict
liderlik tarzlart yoneticilere Onerilir. Yoneticiler bazi
konularda ¢aliganlara fikirlerini sormal1 ve onlara karsi1 saygili
olmalidirlar. Isgorenlerin isletmede alinan kararlara katilmasi
kendi bdliimlerini ve iglerini ilgilendiren konularda daha etkin
ve verimli kararlar alinmasini saglayacaktir (Bakan &
Biiyiikbese, 2008: 51).
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Ucgiinciisii nicel ve nitel arastirmada desteklenen bir diger
belirleyici olan ¢alisma arkadaslart nezaketsizligiydi.
Calisanlar bu olumsuz duygulardan kurtulmak ya da bagkasina
yansitmak i¢in siklikla is arkadaslarina kaba davranislarda
bulunabilirler (Wang & Chen, 2020: 415). Otel isletmeleri
varsa egitim departmanlar araciliftyla yoksa da disardan
saglanan uzmanlar aracilifiyla ¢alisanlara egitimler vererek
igyerindeki kaba davraniglari azaltabilirler.

Her ne kadar hipotez testinde desteklenmese de ¢alismamizin
nitel bulgularindan hareketle yararli 6nerilerde bulunulabilir.
Nitel ve nicel bulgular her zaman tutarli olmayabilir. Cilinkii
iki yontem sosyal diinyanin farkli yonlerini ele almaya calisir
(Slonim-Nevo & Nevo, 2009). Dolayisiyla nitel bulgulardan
hareketle isletmelere ve yoneticilere su dneriler sunulabilir:

Otel isletmelerinde insan kaynaklar1 departmani daha aktif
hale getirilmeli ve iggdrenlerin yasadigi sorunlara ¢oziim
iiretmelidir. 1KY uygulamalari endiistriye gore farklilik
gosterebilir. Bu nedenle otel isletmelerine o6zgii IKY
uygulamalarinin hayata gegirilmesi énerilmektedir. Ornegin
hizmet odakli yliksek performansli insan kaynaklar
uygulamalari 6nerilir (Giirlek & Uygur, 2021).

Orgiitsel adalet kiiltiirii isletmelerde uygulanabilir. Bu noktada
ayni isi yapan kisilerin maas1 ayn1 olmalidir. Yoneticiler tiim
¢alisanlara karsi biitiin konularda adil davranmali, ¢alisanlar
arasinda ¢ikan sorunlarin ¢éziimiinde taraf tutmamalidir. Aile
dostu orgiit kiiltliri politikalariyla ¢alisanlarin vardiyalari,
bayram, yilbasi gibi giinlerde aileleriyle vakit gecirmeye firsat
verecek sekilde planlanmalidir.

Yoneticiler sosyal kaytarma gibi davraniglarin 6niine gegmek
i¢in isgorenlere gerekli bilgilendirmeleri yapmali, onlara
gerektiginde egitim vermelidirler. Bu tarz davraniglart
yapmayanlara 0diil vererek bu davraniglart isletmede
azaltabilirler. Calisanlarin kendilerini takinun bir pargasi gibi
hissetmelerini saglayacak olan klan kiiltiirii politikalar
isletmede uygulanabilir. (Erdem, 2007: 66). Ornegin her ay
tim calisanlarin katildigr personel ¢ayi, dogum giinii partisi,
personel  yemegi  gibi  organizasyonlar  yapilabilir.
Departmanlar aras1 futbol ve wvoleybol turnuvalar
diizenlenebilir. Bu aktiviteler igsgbrenlerin birbirini tanimasi
ve kaynagmasi icin faydali olabilir ve sosyal kaytarma, isyeri
dedikodusu, c¢alisma arkadaslart nezaketsizligi  gibi
davraniglar azaltabilir.

Isletmeler sosyal ve ek imkanlarda iyilestirmeler yapabilir.
Lojman ve servis gibi hizmetlerin niteligi artirilabilir.
Lojmanda odalar en fazla iki kisi kalacak sekilde
diizenlenmeli ve hijyen sartlar1 iyilestirilmelidir. Servis
konusunda sikint1 yasayan personeller i¢in ara¢ sayisi ve
niteligi artirilmalidir. Otellerde ¢aliganlarin mesleki ya da
yabanci dil gibi konulardaki eksiklerini gidermek igin
otellerde belli zamanlarda egitimler verilebilir. Bunun i¢in
yeterliligi olan yoneticiler egitim verebilir ya da disardan
saglanan egiticiler araciligiyla egitimler verilebilir. Boylece
beseri sermayenin de giiclenmesi saglamis olacaktir.

Son olarak otel isletmeleri maas ve prim gibi iicretlerle ilgili
konularda iyilestirmeler yapabilirler. Maaslarin zamanin
yatirilmasi saglanmahdir. Isgdreni motive etmek, isletmeye
baglhiligin1 artirmak ve onlar1 igletmede tutmak igin {icretler
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tatmin edici diizeye yiikseltilmelidir (Oriicii vd., 2005: 51).
5.2. Teorik Cikarimlar

Aragtirmanin nitel bolimiinde otuz otel ¢alisaniyla yaptigimiz
gorismelerde calisanlarin = mutlulugunu  etkileyen 13
belirleyici tespit ettik. Bu belirleyiciler: Is yogunlugu, miisteri
nezaketsziligi, zayif beseri sermaye, is arkadaslar
nezaketsizligi, iicret tatminsizligi, zayif IKY uygulamalari,
dedikodu, is stresi, is giivencesizligi, istismarci yOnetim,
sosyal kaytarma, is-aile c¢atigmasi ve kararlara katilim
eksikligidir. Literatiire bakildiginda daha Once otel
calisanlarinin mutluluguyla ilgili (Akgiindiiz vd., 2022; Atan
vd., 2021; Bibi vd., 2021; Bicen & Kog, 2019; Chiaa & Chub,
2016; Giirlek vd., 2020; Hayat & Afshari , 2022; Kemer,
2019; Koburtay & Syed, 2021; Xue vd., 2021; Rasheed vd.,
2020; Wang vd., 2021;) caligmalara rastlansa da bu kadar
detayli  faktorlerin  tespit edildigi bir c¢aligmaya
rastlanmamaktadir. Bu bakimdan ¢aligmamuz alanyazina katk1
sunacaktir.

Nitel bulgular 13 faktore isaret etmistir. Nitel bulgulara ve
alanyazina dayal1 olarak gelistirilen hipotezlerin sadece ii¢
tanesi desteklenmistir. Bu bulgular nitel ve nicel bulgularin
her zaman tutarli olmayabilecegini, yiiz yiize goriismelere
dayali olarak yapilan nitel aragtirmalarda katilimcilarin
sorulara daha agik cevaplar verebilecegini vurgulayan
alanyazinla tutarlidir (Slonim-Nevo & Nevo, 2009; Tonkin-
Crine vd., 2015). Bu bakimdan bu aragtirma karma yontem
aragtirma  alanyazinina  katki  saglamaktadir.  Nitel
aragtirmalarin bazi giiglii yanlar1 vardir. Arastirmacilara
vakalar1 derinlemesine ve ayrintili inceleme firsat1 verir,
durumlar arasinda karsilastirma ve analizlere imkan tanir,
insanlarin  fenomenlerle ilgili kisisel deneyimlerinin
aciklanmasini ve anlasilmasini saglar, karmagik olgular
aciklamak i¢in kullaniglidir, caligmanin yiiriitiilmesi sirasinda
meydana gelen degisikliklere karst  duyarhidir ve
aragtirmacilara sonuglarin odak noktasini degistirme imkani
verir (Johnson & Onwuegbuzie, 2004: 20). Nitel aragtirmanin
bazi giiclii yanlar aragtirmamizin alanyazina sagladig katkiy1
daha da anlamli hale getirmistir. Nicel arastirma kismini
tasarlanmasindan kaynaklarin korunumu teorisi kullanilmustir.
Bulgulardan anlasildigi iizere nicel veriler teoriyi kismen
desteklemistir.

5.3. Smirhliklar ve Gelecek Calismalar icin Oneriler

Aragtirmamizin sinirliliklarindan birincisi sadece Antalya’da
bulunan otel c¢alisanlarindan elde edilen verilerle
gergeklestirilmesidir. Bu nedenle okuyucular sonuglarin
Tirkiye’ye veya bagka bir iilkeye ya da baska bir sektore
genellenmesi hususunda dikkatli olmalidirlar. ikinci sinirlilik
ise aragtirmanin kesitsel olmasi ve degiskenlerin zaman
icindeki degisimini yansitmamasidir (Podsakoff vd., 2003).
Ucgiincii smirlilik ise nitel arastirma drnekleminin otuz kisiyle
sinirli olmasidir. Gelecekteki caligmalarda Grneklem sayisi
daha yiiksek tutularak daha detayli ve derinlemesine veriler
elde edilebilir. Dordiincti simirhilik ise zaman kisitliligt
nedeniyle nitel ve nicel bulgular arasindaki tutarsizligin
nedenleri hakkinda takip goriismelerine dayali {iglincii bir
aragtirma yapma firsat1 bulunamamis olmasidir.

Gelecek galismalara Oneriler ise; Birincisi, otel isletmelerinde
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calisan ~ mutluluguyla  ilgili  c¢alismalar  yaparken
aragtirmamizin nitel boliimiinde elde ettigimiz detayli verileri
kullanarak kapsamli nicel arastirmalar yapabilirler. Ikincisi,
aragtirmacilar otel isletmelerinde isgbéren mutlulugunun
belirleyicileri lizerine de agimlayici sirali karma yontem
kullanarak ¢alismalar yapabilirler. Ugiinciisii, bu arastirmada
diizenleyici  degiskenler  kullanilmamustir. Gelecek
aragtirmalar otel tiirli ve destinasyon gibi degiskenleri
diizenleyici degisken olarak kullanabilirler. Bdylece
sonuglarin kiyaslanmast miimkiin olabilecektir. Dordiinciisii,
bu arastirma otel calisanlariyla gerceklestirilmistir. Is goren
mutluluguyla ilgi farkli meslek ya da kurumlarda daha genis
orneklemde aragtirmalar yapilabilir.  Besincisi, bu caligma
sadece Antalya’da bulunan otel isletmelerinde iggérenlerle
gerceklestirilmistir.  Ayn1  calisma farkli illerde otel
calisanlariyla yapilabilir.
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Extended Abstract

In our age, considering that individuals spend most of their
time at work, ensuring employee happiness is extremely
important (Choudhary & Kunte, 2023; Tastan et al., 2020). In
particular, customer satisfaction and loyalty are very critical
in hotel businesses and depend on employee performance
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(Pelit & Cetin, 2020). In hotel businesses, creating happy
customers and increasing the number of happy customers is
only possible with happy employees (Giidii Demirbulat et al.,
2019).

The happiness of employees in their workplaces not only
encourages them to exhibit more helping behavior but also
enables them to be more learning-oriented (Giirlek et al.,
2020). There are extremely few studies in the literature on
employee happiness in the hotel industry (e.g., Akgiindiiz et
al., 2022; Atan et al., 2021; Bibi et al., 2021; Bigen & Kog,
2019; Chiaa & Chub, 2016; Giirlek et al., 2020; Hayat &
Afshari, 2022; Kemer, 2019; Koburtay & Syed, 2021; Xue et
al., 2021; Rasheed et al., 2020 Wang et al., 2021). These
studies are insufficient to fully explain the determinants of
employee happiness in hotel enterprises, and comprehensive
research is needed in this field. Therefore, this research aims
to comprehensively identify the determinants of employee
happiness using an exploratory sequential mixed methods
design.

In this research, an exploratory sequential mixed methods
approach was used (Creswell & Creswell, 2017). In this
research design, firstly qualitative research is conducted and
qualitative data is obtained. The obtained qualitative data is
used in the creation of the research model and hypotheses.
Then, quantitative research is conducted (Creswell &
Creswell, 2017).

Qualitative findings identified 13 factors as determinants of
employee happiness: customer incivility, pay dissatisfaction,
work-family conflict, coworker incivility, poor HRM
practices, poor human capital, social loafing, gossip, job
insecurity, lack of participation in decisions, abusive
supervision, workload, and job stress.

Based on the qualitative findings, the following hypotheses
were developed.

H1: Workload negatively and significantly affects employee
happiness.

H2: Gossip negatively and significantly affects employee
happiness.

H3: Poor human capital negatively and significantly affects
employee happiness.

H4: Abusive supervision negatively and significantly affects
employee happiness.

H5: Job insecurity negatively and significantly affects
employee happiness.

H6: Lack of participation in decisions negatively and
significantly affects employee happiness.

H7: Work-family conflict negatively and significantly affects
employee happiness.

H8: Job stress negatively and significantly affects employee
happiness.

H9: Social loafing negatively and significantly affects
employee happiness.

H10: Pay dissatisfaction negatively and significantly affects
employee happiness.
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H11: Customer incivility negatively and significantly affects
employee happiness.

H12: Poor HRM practices negatively and significantly affect
employee happiness.

H13: Coworker incivility negatively and significantly affects
employee happiness.

According to the quantitative findings of the study, job
insecurity, lack of participation in decisions and coworker
incivility had a negative and significant effect on employee
happiness. Accordingly, H5, H6 and H13 were supported.
These findings are consistent with the qualitative findings. On
the other hand, it was seen that customer incivility, pay
dissatisfaction, poor human capital, poor HRM practices,
gossip, workload, job stress, abusive supervision, social
loafing and work-family conflict did not have a significant
effect on employee happiness variable. Therefore, hypotheses
H1, H2, H3, H4, H7, H8, H9, H10, H11 and H12 were
rejected.

When the literature on employee happiness in hotel businesses
is examined, this topic was selected because there are very few
studies. A sequential exploratory mixed method design was
used to conduct a comprehensive study and to reveal the
determinants of employee happiness in hotel businesses in
detail (Creswel & Creswel, 2017). First, data were obtained by
interviewing 30 hotel employees. The obtained data were
subjected to content analysis and 13 factors were identified as
determinants of hotel employee happiness. Secondly, a
research model was created based on the qualitative research
findings and quantitative research was designed by developing
hypotheses. Quantitative findings showed that job insecurity,
lack of participation in decisions, and coworker incivility had
a negative and significant effect on employee happiness.

Inconsistency between qualitative and quantitative findings
does not indicate a failure. On the contrary, it can lead to new
findings or a richer understanding (Tonkin-Crine et al., 2015).
It is generally considered ideal for findings from different
methods to be consistent with each other. However, when
findings from two different methods are inconsistent, it
provides an opportunity for a process of reconciling seemingly
incompatible results (Wagner et al., 2012). Qualitative and
quantitative findings are not always expected to be consistent,
because the two methods attempt to measure different aspects
of social reality.



