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Ozet

Bu caligmanin amaci Alanya’da faaliyet gosteren konaklama isletmelerinde uygulanan aile dostu politikalarin, caliganlar
perspektifinden nasil degerlendirildigini ortaya koymaktir. Caligmada nitel arastirma yontemlerinden fenomenoloji deseni
kullanilmig ve 20 otel ¢aligani ile goriismeler gergeklestirilmistir. Veriler tematik analiz yontemi ile ¢oziimlenmistir. Bulgular,
isletmelerde izin diizenlemeleri ile sosyal program ve etkinliklere iliskin aile dostu uygulamalarin bulundugunu fakat esnek ¢alisma
diizenlemeleri ile cocuk ve bagimli bakim desteklerinin eksik oldugunu gostermistir. Caliganlarin isletmelerinde uygulanan aile
dostu politikalart yetersiz buldugu ve ig-aile ¢atigmasi yasadiklari goriilmiistiir. Calisanlar, is-aile yagamini uyumlastirma siirecinde
en ¢ok aile ve i arkadaglarinin destegine bagvurmaktadir. Calisanlar isletmelerde aile dostu politikalarin sunulmasinin hem kendileri
hem de isletme agisindan karsilikli fayda saglayacagmi belirtmislerdir. Calismada ¢alisanlarin en ¢ok c¢alisan refahi ve
motivasyonunu artirici politikalara ihtiya¢ duydugu tespit edilmis ve sektor profesyonellerine dneriler sunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Aile Dostu Politikalar, Is-yasam Dengesi, Konaklama Isletmeleri, Konaklama Isletmesi Calisanlari, Alanya.

Abstract

The aim of this study is to reveal how family-friendly policies implemented in hospitality organisations in Alanya are evaluated
from the perspective of employees. The study used phenomenology design, one of the qualitative research methods and included
interviews conducted with 20 hospitality employees. Data were analysed with thematic analysis. The results showed that
organisations have family-friendly practices in terms of leave arrangements and social programmes and activities, but flexible
working arrangements and support for children and other dependants are lacking. Employees found the family-friendly policies
implemented in their enterprises insufficient and experienced work-family conflict. Employees often seek the support of family and
colleagues to reconcile work-family life. Employees stated that the introduction of family-friendly policies in enterprises would be
mutually beneficial for both themselves and the enterprise. The study revealed that employees most need policies that increase
wellbeing and motivation, and recommendations were presented to industry professionals.

Keywords: Family Friendly Policies, Work-life Balance, Hospitality Organisations, Hospitality Employees, Alanya

Giris

Gog, kiiresellesme ve teknolojik gelismelerle birlikte is diinyasi ve c¢alisanlarin ihtiyaclari da degismektedir.
Kadinlarin is diinyasinda daha goriiniir olmalari, ¢ift kariyerli esler ve tek ebeveynli aile oraninin artmasi
geleneksel anlamda algilanan “aile” kavraminin yapisin1 degistirmektedir. Bu dogrultuda ¢alisanlarin is ve
0zel yasamlarinin taleplerini karsilamasi gittikge giliglesmekte ve dengenin saglanamadigi durumlarda is ve
yasam alanlar arasinda ¢atigsmalar g6zlemlenebilmektedir. Bu tiir catigsmalarin 6zellikle hizmet sektoriinde yer
alan is alanlarinda daha yogun yasandigi ifade edilmektedir (Lin, Wong ve Ho, 2013). Hizmet sektori
igerisinde yer alan is kollarindan biri olan; duygusal emek ve isgiicli devir orani yliksek, mevsimsel istihdam
ozellikleri sergileyen, emek yogun ve uzun, vardiyali ¢aligma sistemine sahip turizm endiistrisi ¢alisanlari i¢in
is-yasam dengesi ve bu dengenin saglanmasina yonelik Orgiitsel uygulama ve cabalar kritik Onem
kazanmaktadir.
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Konaklama isletmelerinde, misafirlerin ziyaretlerinden memnun ayrilmasi, yeniden ziyaret etme niyetleri ve
hizmet kalitesi iizerinde ¢alisanlarin énemli bir faktor oldugu goéz oniine alindiginda ¢alisanlarin is ve 6zel
yasamlariin uyumlagtirilarak fiziksel ve mental agidan saglikli ve iyi hissetmeleri olduk¢a 6nem tagimaktadir.
Oyle ki otel isletmelerinde yapilan arastirmalar is-yasam catismasinin bireysel, mesleki ve drgiitsel sonuclar
oldugunu ortaya koymaktadir. Is-yasam dengesinin saglanamadig1 durumlarda turizm isletmesi ¢alisanlarinda
duygusal bitkinlik ve stres (Kiiclikusta, 2007), tiikenmislik (Yavas, Karakus ve Karatepe, 2008), duygusal
tilkenme (Karatepe ve Uludag, 2007) ve psikolojik agidan iyi olamama hali goriilmiistiir. Bunun yaninda is
yasam catigmasinin isi birakma egilimi (Karatepe ve S6kmen, 2006; Wang, Li ve Wu, 2017), presenteizm
(Arslaner, 2015), duygusal bagliligin azalmasi (Karatepe ve Magaji, 2008; Zhao ve Mattila, 2013) ve orgiitsel
vatandaslik davranisginda azalma (Wang vd., 2017) gibi orgiitsel bir takim olumsuz ¢iktilar1 oldugu da
goriilmektedir. Bu noktada orgiitlerin, ¢alisanlarinin hem 6zel hem de is yasamlarindaki sorumluluklarin esit
sekilde yerine getirmesine yardimei olacak resmi ya da resmi olmayan aile dostu politika ve programlar
sunmalar1 giin gectike daha onem kazanmaktadir. Ulusal turizm alanyazini incelendiginde is ve yasam
dengesinin ¢esitli orgiitsel kavramlar ile iliskisinin ele alindig1 ¢aligmalar goriilmekle beraber bu dengenin
saglanmasi siirecinde turizm isletmelerinde uygulanan is ve yasam alanlarmin sorumluluklarin1 uyumlastirici
aile dostu politikalarin tespit edilmesi, uygulanmasi ve gelistirilmesi konusunda eksiklik oldugu goriilmiistiir.
Aile dostu politikalarin odak noktasit calisanlardir dolayisiyla ¢alisanlarin bu politikalara iligkin
degerlendirmeleri, bu politikalarin etkili sekilde uygulanmasi ve politikalardan beklenen potansiyel faydanin
saglanmas1 tizerinde oldukga etkili olacaktir. Buradan hareketle bu ¢alismada Tirkiye’nin 6nemli turistik
destinasyonlarindan biri olan Alanya’daki konaklama isletmelerinde uygulanan aile dostu politikalarin nitel
bir bakis agis1 ile ¢alisanlar perspektifinden ortaya konulmasi amaglanmaktadir. Bu kapsamda ¢aligma, asagida
belirtilen arastirma sorulari iizerine insa edilmistir:

Alanya’da faaliyet gosteren konaklama isletmelerinde hangi aile dostu uygulamalar bulunmaktadir?

e (Caliganlarin isletmelerde kendilerine sunulan aile dostu politikalara iliskin algilart  ve
degerlendirmeleri nelerdir?

e (Calisanlar isletmelerde aile dostu politikalar uygulanmasinin hangi konularda fayda saglayacagim
diistinmektedir?

e (Calisanlar en ¢ok hangi alanlarda aile dostu politikalara ihtiya¢ duymaktadir?

Calisgma sonucunda elde edilecek bulgularin hem konaklama isletmelerinde aile dostu uygulamalar
konusundaki boslugu doldurarak alanyazina anlamli bir katki yapmasi hem de calisanlarin ihtiyaglar
dogrultusunda sektor profesyonellerine yol haritasi sunarak aile dostu politikalar hazirlanmas: siirecine katki
sunmast beklenmektedir.

Kavramsal Cerceve
Turizm Isletmelerinde Is ve Yasam Dengesi

Bir madalyonun iki yiizii olarak degerlendirilen ig ve yasam (Kumar ve Chakraborty, 2013), caliganlar {izerinde
onemli etkileri bulunan kavramlardir. Giiniimiizde bu iki alan arasindaki sinirlarin gittikge bulaniklagmast
calisanlarin s6z konusu alanlar arasinda denge kurmasini da giiglestirmektedir. Is yasam dengesi “evde ve iste
minimum rol ¢atigmasi ile kiginin yagamindan tatmin olmas1” (Clark, 2000) olarak tanimlanmaktadir.

Turizm endiistrisinde; zorlu ¢alisma kosullari, uzun ve diizensiz ¢alisma saatleri (Yavas vd., 2008) ve
isyerindeki desteklerin eksikligi gibi uzun siiredir devam eden sorunlar sadece orgiitsel ¢iktilar1 degil aymi
zamanda calisanlarin ailevi ihtiyaglarina da zarar vererek calisanlarin is ve yasam sorumluluklarini basarili
sekilde dengelemesini miimkiin kilamamaktadir (Fotiadis, Abdulrahman ve Spyridou, 2019). Bu anlamda
calisanlarin is ve yasam destek programlar ile desteklendigi bir orgiit iklimi yaratmak son derece 6nemlidir.
Caligsanlar ig-yasam dengesi ihtiyaglar1 karsilanmadiginda kolaylikla aile dostu ¢alisma ortamlarini tercih
edebilecek, dolayisiyla isten ayrilma oranlar1 da artacaktir.

Turizm arastirmacilari, is ve yasam dengesinin ¢aliganlar i¢in tagidigi 6nemi goz 6niinde bulundurarak konu
iizerinde cesitli aragtirmalar yapmis, is yasam dengesi kavramini ve gesitli orgiitsel performans gostergeleri ile
iligkilerini arastirmuslardir. Arastirmalar; turizm sektériiniin uzun, vardiyali ve mevsimsel ¢alisma sistemine
sahip olmasinin ig-yasam dengesi tizerinde etkili olan en 6nemli unsurlardan oldugunu géstermistir (Deery ve
Jago, 2009; Lewis, 2010; Mohanty ve Mohanty, 2014). Bunlara ek olarak sergilenen liderlik tarzi (Tromp ve
Blomme, 2014), isletmenin kurumsallig1 (Yagci, 2014), ¢alisanlardaki ¢oklu rol baskis1 (Mohanty ve Mohanty,
2014) ve rol ¢atismasi (Zhao ve Mattila, 2013) da turizm isletmelerinde is-yasam dengesi lizerinde etkisi
bulunan kavramlardir. Diger taraftan yoneticisinden (Karatepe ve Kilig, 2007) ve orgiitlerinden (Nayak ve
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Sharma, 2018) destek goéren c¢alisanlarin daha diisiik diizeylerde is-aile ve aile-is catismasi yasadigi
goriilmiistiir. Yonetici desteginin hem ig-aile hem de aile-is ¢catismalarini azaltirken; aile ve kariyer tatminini
artirdig1 goriilmiistiir (Karatepe ve Uludag, 2008).

Turizm aragtirmalari, ig-yasam catismasinin; duygusal bitkinlik ve stres (Karatepe ve Baddar, 2006;
Kiiciikusta, 2007), tiikkenmislik (Karatepe ve Uludag 2007; Yavas vd. 2008; Lin vd 2014), psikolojik iyi olus
(Wong ve Chang, 2020) ve duygusal baglilik (Karatepe ve Magaji, 2008) diizeyinde azalma, presenteizm
(Arslaner, 2015) ve isi birakma niyeti (Karatepe ve Sokmen 2006; Yavas vd., 2008) gibi olumsuz sonuglara
neden olabildigini gostermistir.

Solmaz (2021) turizm igletmelerinde is-yasam dengesini arastirmalar baglaminda inceledigi ¢alismasinda is-
yasam dengesinin belirleyici ve sonuglarin1 Tablo 1°de goriildiigi gibi derlemistir. Tablo 1 incelendiginde is
yasam dengesinin bireysel, mesleki ve orgiitsel belirleyici ve sonuglar1 oldugu goriilmektedir. Calisanlarin
demografik ve kisilik 6zellikleri ile yapilan isin dogasinin ve son olarak yonetici destegi, orgiitsel destek ve
liderlik tarz1 gibi orgiitsel faktdrlerin is-yasam dengesi iizerinde belirleyici unsurlar oldugu gériilmektedir. Is
yagsam dengesinin sonuglarina bakildiginda ruhsal ve fiziksel saglik, yorgunluk, tiikenmislik gibi bireysel;
absenteizm, i performansi ve bagliligin diismesi gibi mesleki ve son olarak orgiitsel baglilik, yaraticilik,
vatandaslik, miisteri memnuniyetinde diisiis gibi orgiitsel ¢iktilar1 oldugu goriilmektedir.

Tablo 1. Turizm Isletmelerinde Is-yasam Dengesinin Belirleyicileri ve Sonuclari

Belirleyiciler Sonuclar

Bireysel Mesleki Orgiitsel Bireysel Mesleki Orgiitsel

Demografik - Uzun, - Caligma - Ruhsal ve - Is ve kariyer - Orgiitsel

Sfaktorler diizensiz, arkadaslarinin fiziksel tatmini baglilik

- Cinsiyet, yas, vardiyali destegi saglik - Isten ayrilma - Orgiitsel
medeni durum, calisma - Yonetici destegi - Yorgunluk - Ise vatandaslik
¢ocuk sayisi ve saatleri - Transformasyonel - Duygusal gomiilmiisliik - Orgiitsel
yasi, egitim - Mevsimsel liderlik bitkinlik - Absenteizm yaraticilik
durumu, calisma - Otokratik liderlik - Yasam - Presenteizm - Rekabet
caligma stiresi - Asirt i - Orgiitsel destek doyumu - Is performansi avantajt

- Kisilik yiikii (aile ve calisan - Aile yasami - Ise baglihk - Camtavan
Ozellikleri - Duygusal dostu doyumu - Ise iliskin daha sendromu

Psikolojik emek uygulamalar) - Evlilik az olumlu - Caligsanlarin

faktorler - Rol - Rekabetgi orgiit doyumu duygu ve hatalar1

- Iskoliklik belirsizligi iklimi - Cocuklar davranislar diizeltme

- Psikolojik - Rol - Orgiitsel giiven tizerindeki performansi
sermaye gatismasi - Kurumsallik sorunlar - Misteri

- Psikolojik - Tikenmislik memnuniyeti
dayaniklilik - s stresi

- Ise tutkunluk

- Duygu durumu

- Polikroniklik

Kaynak: Solmaz, 2021: 427

Caliganlar ve oOrgiitler iizerinde yukarida bahsedildigi gibi 6nemli sonuglar dogurabilecek is-yasam
etkilesiminin orgiitler tarafindan dikkatle ele alinmasi ve calisanlara ihtiyaglari dogrultusunda aile dostu
politikalar sunulmasi 6zellikle turizm endiistrisinde olduk¢a 6nem arz etmektedir.

Aile Dostu Politikalar

Arastirmacilarin is-aile etkilesimi konusuna ilgisinin artmasi bu konudaki akademik tiretimi artirirken
caligmalarda; is-aile destekleri (work-family support), is aile/yasam programlari (work family/life program)
aileye duyarli politikalar (family-responsive policies), is-yasam girisimleri (work-life initiatives) ve is-aile
yardimlar1 (work-family benefit) gibi benzer kavramlarin kullanildigi, kavramlarin tanimlari {izerinde bir fikir
birliginin olusmadigi goriilmektedir (Kim, Ma ve Wang, 2023). Bu c¢alismada isletmelerin g¢alisanlarina
sundugu aile dostu destek, hizmet, yardim ve uygulamalar i¢in ¢at1 bir kavram olarak “aile dostu politikalar”
terimi kullanilmigtir.

Aile dostu politikalar ¢alisanlarin hem is hem de aile yasamindaki sorumluluk ve gorevlerini esit sekilde yerine
getirmelerine yardimci olan orgiitsel programlari ifade etmektedir (Moon ve Roh, 2010). Daha genis bir
tanimlama ile aile dostu politikalar; kurumsallagsmis diizenlemelerin yani sira, bireylerin is ve aile
sorumluluklarini dengelemelerine olanak taniyan aile dostu ¢alisma ortamlarini tasarlamayi, yaratmayi ve
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siirdirmeyi amaglayan resmi ve resmi olmayan uygulamalar olarak tanimlanmaktadir (Drach-Zahavy ve
Somech, 2008 akt. Kanten, 2014). Carik¢1 (2001) aile dostu orgiitlerin; ¢alisanlarin, ailevi ihtiyaglarina ve
siirlarina duyarlilik, ¢alisanlarin ailevi ve kisisel degerlerine duyarlilik, demografik farkliliklara duyarlilik,
esnek Orgiit kiiltiirii, aileye duyarli yoneticiler gibi ozellikleri ile diger orgiitlerden ayrildiklarim ifade
etmektedir.

Orgiitler calisanlarina aile dostu politikalar sunarak; a) calisanlarmnin ailevi ihtiyaglarim karsilamakta, b) is
egitiminin devamim saglamakta, c¢) problem ¢6zmede calisanlarin katilmi artmakta ve d) sosyal
sorumluluklarini yerine getirmis olmaktadir (Vanderkolk ve Young, 1991 akt. Ozen ve Uzun, 2005).

Aile Dostu Politikalarin Simiflandirilmasi

Orgiitler yasal, finansal, saglik, beslenme, ev, aile ve yasli bakimi gibi alanlarda is yasam dengesi programlari
hazirlayabilmektedir (WarrenShepell, 2004). Ayrica gesitli ticretli ve {icretsiz izin programlari, bilgi edinmeyi
saglayan programlar, is yerinde dogrudan sunulan hizmetler (¢cocuk bakimi hizmeti, saglik ve fitness,
danigsmanlik hizmetleri vs.) gibi is yasam dengesi programlar1 da bulunmaktadir (Altiok-Giirel, 2019).

Aile dostu politikalar alanyazinda farkl sekillerde kategorize edilebilmektedir. Ornegin Poelmans, Chinchilla
ve Cardona (2003) ile Johnston (1995) akt. Mulvaney (2011) is-aile politikalarini; (1) esnek caligma
diizenlemeleri (is paylasimi, esnek zaman, sikistirllmis calisma haftasi, uzaktan calisma vb.), (2) izin
diizenlemeleri (aile ve saglik izni, kisisel izin, iicretli izin vb.), (3) bakim destekleri (is yerinde ¢ocuk bakimu,
okul sonrasi/tatil programlari, yasli bakimi bilgileri veya yonlendirmesi vb.) ve (4) stres yonetimi (galisan
yardim programlari, saglhigin tesviki ve gelistirilmesi, destek gruplari, yasam dengeleme kurslart vb.) olmak
tizere dort kategoride incelemislerdir.

Baral ve Bhargava (2011) ise is yasam programlarinin; politikalar (yar1 zamanli ¢aligma, esnek caligma saatleri,
ebeveynlik izinleri vb.), maddi destekler (saglik, tatil hizmetleri vb.) ve hizmetler (isletme biinyesinde ¢ocuk
bakim merkezi, saglik merkezi ve danigsmanlik vb.) seklinde ii¢ grupta organize edilebilecegini belirtmistir.
Aile dostu politikalar resmi ve resmi olmayan uygulamalar olarak da incelenebilmektedir (Greenberger vd.,
1989; Mauno ve Ruokolainen, 2017).

Resmi Aile Dostu Destekler

Resmi aile dostu destekler, ¢alisanlarin is-aile gatismasini azaltmayi ve/veya aile rollerini igyeri disinda
desteklemeyi amaglayan orgiitsel politikalar, hizmetler ve faydalar gibi somut destekler olarak tanimlanabilir
(Kim vd., 2023). Aragtirmacilar tarafindan (Greenberger vd., 1989; Schwartz, 1994; Perry-Jenkins vd., 2017)
ortaya konan resmi aile dostu politikalar dort grupta ele alinmustir:

Esnek calisma diizenlemeleri: Isletmelerin uyguladig1 en yaygin is aile destekleri arasinda esnek calisma
diizenlemeleri gelmektedir. Esnek zaman diizenlemeleri, ¢alisanlarin bireysel ihtiya¢ ve tercihlerine gore ige
ne zaman baglaylp ne zaman bitireceklerini segmelerine olanak tanimaktadir (International Labour
Organisation, 2022). Esnek ¢alisma modelleri arasinda kismi siireli ¢alisma, is paylasimi, uzaktan ¢alisma,
evde calisma, sikistirllmig/yogunlastirilmis is haftasi gibi uygulamalar 6rnek gosterilebilir (Mulvaney, 2011;
Oztiirkoglu, 2013).

Ebeveynlik izni diizenlemeleri: Calisanlarin is ve 0zel yasamlarimi uyumlastirma noktasinda onemli
diizenlemeler arasinda gelen ebeveyn izinleri; dogum, babalik, siit izni, licretli ve ticretsiz izni kapsamaktadir.
4857 sayili Is Kanunu, kadin iscilere “dogumdan &nce sekiz ve dogumdan sonra sekiz hafta olmak iizere
toplam on alt1 haftalik siire i¢in ¢aligmama” hakki tanimaktadir (Is Kanunu, m.74). Yine aym kanunda “kadin
is¢ilere bir yasindan kiiglik ¢ocuklarimi emzirmeleri i¢in giinde toplam bir buguk saat siit izni” verilmektedir.
657 sayili Devlet Memurlar Kanununda ise, “kadin memura, ¢ocugunu emzirmesi i¢in dogum sonrasi analik
izni siliresinin bitim tarihinden itibaren ilk alt1 ayda giinde ii¢ saat, ikinci alt1 ayda gilinde bir buguk saat siit izni
verilir.” ifadesi yer almaktadir (Devlet Memurlar: Kanunu, m.104). Is Kanununa gore, babalarin; “esin dogum
yapmas1 halinde 5 giin” iicretli izin hakki bulunurken devlet memurlarinda bu siire 10 giindiir (Is Kanunu, ek
m.2; Devlet Memurlar1 Kanunu, m.104).

Cocuk ve bagimli bakimina yonelik destekler: Bu destekler 6zellikle galisan anneler olmak iizere ebeveynler
i¢in hayati 6nem tasimaktadir. Bakim yardimlari, ¢alisanlarin gocuklarina ve yasli ebeveynler gibi bakmakla
yiikiimlii olduklari akrabalarina karsi sorumluluklarinda yardimci olan desteklerdir (Schwartz, 1994). Bu
destekler arasinda isletmelerde kres, isyeri yakininda isveren destekli kresler (Perry-Jenkins vd., 2017),
emzirme odasi (Cakir, 2022) bakim i¢in para yardimi, ¢ocuklar i¢in okul sonrasi/tatil programlari (Mulvaney,
2011) gibi uygulamalar sayilabilir.
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Diger uygulamalar: Yukarida belirtilenlere ek olarak c¢alisanlara, sosyal programlar, egitim ve danigmanlik
programlar1 (Cakir, 2022) gibi hizmetler de sunulabilen diger destekler arasinda degerlendirilebilir.

Resmi Olmayan Aile Dostu Destekler

Orgiitler resmi uygulamalarm yani sira, yazili kurallari olmayan orgiite 6zgii degerlerin paylagildig1 resmi
olmayan bir iklim yapisina da sahiptir. Bu kapsamda asagida agiklanacak olan yonetici destegi, aile dostu orgiit
kiiltiirii, aile destegi ve is arkadaslarinin destegi ¢alisanlarin is ve yasamlarini dengeleme noktasinda 6nemli
bir yere sahiptir. Bir diger ifade ile bu grupta yer alan destekler, yonetici ve is arkadaslarindan alinan duygusal
veya psiko-sosyal destekleri ifade etmektedir (Mauno ve Ruokolainen, 2017).

Yonetici destegi: Y oneticilerden gelen isle ilgili sosyal destegin duygusal destek veya kisinin durumu tizerinde
daha fazla esneklik saglayarak kisinin is durumunu daha az stresli hale getirebilecegi ifade edilmektedir
(Anderson, Coffey ve Byerly, 2002). Otel isletmelerinde yonetici desteginin is-aile ve aile-is catigmalarini
azalttig1 ve aile ve kariyer tatminini artirdig1 goriilmiistiir (Karatepe ve Uludag, 2008).

Aile dostu érgiit kiiltirii: Orgiitlerin aileyi destekleyen, calisanlarin gesitli ihtiyaglarina duyarh bir &rgiit
iklimine sahip olmasi ¢alisanlarin is ve aile yasamlarii dengede tutmalarina yardimci olmaktadir. Aile
destekleyici orgiit algis1 diisik olan calisan anneler, is yerinde ¢ocuk bakimi hizmetinden
faydalanamadiklarinda yiiksek diizeyde ebeveynlik stresi yasadiklarini belirtmistir (Hwang, 2019).

Aile destegi: Caliganlar i yasam dengesi saglama siirecinde oOrgiitlerinden destek alabildikleri gibi
akrabalarindan ve eslerinden de yardim alabilmektedir. Arastirmalar es desteginin, aile-is gatigmasindan
kaynaklanan gerilimleri azalttigini gostermektedir (Whiston ve Cinamon, 2015).

Is arkadaslarimin destegi: 1s arkadaslarindan gelen desteklerin is-aile catigmasini azalttigi saptanmustir
(Whiston ve Cinamon, 2015). Treiber ve Davis (2012) ¢alisanlarin meslektaslari ile daha dogrudan, esit ve
arkadasca iligkilere sahip olmasindan dolay1 meslektas desteginin kritik nemine dikkat ¢ekmistir.

Yontem

Bu ¢alisma nitel aragtirma yontemini benimsemistir. Konaklama isletmesi ¢alisanlarinin aile dostu politikalar
hakkindaki goriis ve deneyimleri lizerine odaklanan bu ¢alismada arastirma deseni olarak kisisel deneyimlere
odaklanan ve bireylerin bir fenomen veya kavramla ilgili yasanmis deneyimleri ve hikayelerin anlamina
odaklanan (Creswell, 2016: 77) fenomenolojik yaklasim kullanilmistir. Bu ¢alismada konaklama
isletmelerinde uygulanan aile dostu politikalarin, ¢alisanlarin 6znel deneyim ve perspektiflerinden nasil
anlamlandirildigi arastirilmaktadir. Dolayisiyla Alanya’da faaliyet gosteren otel cgalisanlari arastirmanin
caligma grubunu olusturmaktadir. Katilimcilar arastirmaya amagli 6rnekleme yontemi kullanilarak dahil
edilmislerdir. Amach 6rneklemede arastirmacilar dogrudan ¢alistiklar1 konu baglaminda derinlemesine bilgi
alabilecekleri kisilere ulasirlar (Merriam, 2018).

Veri toplama teknigi olarak goriisme (yiiz ylize, telefon ve e-goriisme) tekniginden yararlanilmig olup veri
toplama araci olarak alanyazin taramasina dayali olarak hazirlanan ve 10 adet soru igeren iki bdliimlii
yapilandirtlmig goriisme formu kullanilmistir. Formun ilk boliimii demografik bilgileri almay1 amaglarken
ikinci boliim aile dostu politikalarin nasil degerlendirildigini anlamaya calisan 4 adet soru barindirmaktadir.
15.02.2024 ve 15.03.2024 tarihleri arasinda gergeklestirilen goriismeler, katilimcilarin izni ile kayit altina
alinmistir. Fenomenolojik calismalarda katilimer sayisinin, fenomeni biitiiniiyle deneyimleyen 5 ile 25 kisi
arasinda olmasi gerekliligi ifade edilmektedir (Polkinghorne, 1989 akt. Creswell 2016: 81). Bu arastirma
kapsaminda toplamda 20 adet otel calisami ile goriigiilmistiir. 20. goriisme itibariyle veri doygunlugu
saglandigi diisiincesiyle goriismeler sonlandirilmusgtir.

Elde edilen verilerin analiz siirecinde ve gorsellestirilmesinde MAXQDA 24 program kullanilmistir. Veriler
ilk olarak programa aktarilmis, katilimcilarin ne sdyledigini tespit etmek amaciyla notlar alinmis ve bir 6n-
gecici kodlama yapilmustir. Tkinci asamada veriler “agik kodlama” ydntemiyle kodlanmistir. A¢ik kodlamada
veriler kavramsallastirma ve kategorize etme amaciyla kiiciik parcalara boliiniir (Merriam, 2018). Bir sonraki
asamada elde edilen kod seti gruplandirilarak bu siire¢ sonunda gegici temalara ve alt temalara ulagilmistir.
Mevcut kodlarin bu temalara uyup uymadigini kontrol etmek i¢in tiimevarimsal bir bakis acis1 kullanilmustir.
Ek tema ve alt temalarin olusturulamayacagi kanaatine varildiktan sonra temalarin kodlara uyup uymadigi
kontrol edilmistir. Bu asamada temalarin 6zelliklerini ve boyutlarini tanimlamak, tema ve alt temalarin
birbirleriyle nasil iliski kurdugunu kesfetmek igin “eksensel kodlama”ya basvurulmustur (Saldana, 2019).
Analizin son agsamasinda ise nihai tema ve alt temalarin anlamlar1 yorumlanmistir. Elde edilen temalar ve alt
temalar bulgular boliimiinde bagliklar halinde sunulmustur.
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Arastirmanin inandiriciligi noktasinda bazi stratejilere bagvurulmustur. Arastirmanin inandiriciligini (ig
gegerlik) saglamak i¢in alanyazin taramasina dayanan goriisme sorulari hazirlanmistir. Katilimceilarin goniilli
olarak calismaya katildigimi, verecekleri bilgilerin, isimlerinin ve kurumlarinin gizli kalacagini taahhiit eden
izin formlar1 hazirlanmistir. Béylece dogru bilgiler elde edilmesi saglanmigtir. Nitel aragtirmalarda 6nyargilar,
varsayimlar ve egilimler arastirmacilarin diisiiniimselliginin (researcher reflexivity) bir parcasi olarak ortaya
cikabilir (Merriam, 2015). Arastirmanin inandiriciliini arttirmak icin arastirmaci veri toplama ve yorumlama
sirecinde kendi pozisyonunu denetim altinda tutmustur. Yildinm ve Simsek (2013) arastirmanin
aktarilabilirliginin (dis gegerlik) arastirma sonuglarinin genellenebilirligiyle ilgili oldugunu belirtmistir. Nitel
arastirmalarda istatistiksel genellenebilirligin saglanmasi s6z konusu olmadigindan c¢alismada analitik
genelleme kullanilmistir. Elde edilen bulgular daha 6nce alanyazinda sunulan sonuglarla karsilastirilarak
yorumlanmigtir. Ayrica arastirma siireci ayrintili olarak acgiklanmig ve arastirma grubundaki katilimcilar
amacli 6rnekleme yontemi ile belirlenmistir. Arastirmanin tutarliligi (i¢ giivenirlik) noktasinda gériismelerden
elde edilen veriler ilizerinde farkli iki akademisyen ayr1 ayr1 kodlamalar yapmis ve bunlar karsilagtirilarak
tutarlilik orani hesaplanmistir. Dort temaya iliskin Cohen Kappa uyum degeri 0,716 olarak hesaplanmigtir. Bu
sonug, Landis ve Koch’a (1977) gore degerlendiriciler arasinda “6nemli diizeyde” bir uyumun oldugu seklinde
yorumlanabilmektedir. Son olarak arastirma icin gerekli izin, Alanya Alaaddin Keykubat Universitesi Sosyal
ve Beseri Bilimler Alan1 Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi Kurulu tarafindan (12.02.2024 tarih, 2024/11 karar
numarasi ve 14 karar sayisi ile) alinmisgtir.

Bulgular

Arastirma katilimcilarinin demografik 6zellikleri Tablo 2’de sunulmaktadir. Aragtirmaya Alanya’da 4 ve 5
yildizli otellerde ¢esitli departmanlarda idari ve operasyonel gorevleri bulunan 10 kadin 10 erkek otel galisani
katilmistir. Katilimeilarin 7’si evli olup, 7’sinin ¢ocugu bulunmaktadir.

Tablo 2. Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Katimel - Medeni . I Isletmede |
Kodu Cinsiyet durum Cocuk Pozisyon th.ln g:?hsn.na Top am
sayisl tiirii siiresi deneyim
K1 Erkek Bekar - Onbiiro sefi 5% 4 8
K2 Erkek Bekar - Bellboy 4* 3 3
K3 Kadin Evli 1 Onbiiro miidiirii 5% 4 15
K4 Kadin Evli 1 Resepsiyonist/ Shift leader 4* 10 15
K5 Kadin Evli 1 Housekeeping midiirii 5* - 23
K6 Kadin Bekar - Gida miihendisi 5* 4 4
K7 Erkek Bekar - Onbiiro miidiirii 5* 1 9
K8 Erkek Bekar 1 Onbiiro miidiirii 5= 14 21
K9 Erkek Bekar - Bellboy 4* 3 4
K10 Erkek Bekar - Resepsiyonist/ Shift leader 4* 1 11
K11 Kadin Evli 2 Kuafor 4* 2 25
K12 Kadin Evli - I¢ denetmen 4* 8 30
K13 Kadin Evli - Yo6netim sekreteri 4* 8 15
K14 Erkek Evli 3 Depo sefi 5* 7 17
K15 Kadm Bekar 1 Resepsiyonist/ Shift leader 4* 10 20
K16 Erkek Bekar - Onbiiro miidiirii 5* 5 10
K17 Erkek Bekar - Alacart restoran sefi 5* 5 9
K18 Kadin Bekar - Resepsiyonist 5* 2 2
K19 Erkek Bekar - Muhasebe sefi 5* 3 10
K20 Kadin Bekar - Satig-Pazarlama 5* 6 9

Konaklama isletmelerinde Uygulanan Aile Dostu Politikalar

Katilimcilardan elde edilen veriler dogrultusunda tespit edilen aile dostu politikalar Tablo 3’te topluca
sunulmaktadir. Tablo 3 incelendiginde konaklama isletmelerinde ¢ogunlukla aile dostu sosyal programlar
cercevesinde degerlendirilebilecek aktiviteler bulundugu tespit edilmistir. izin diizenlemelerinin genellikle Is
Kanununda belirlenmis dogum ve siit izni, babalik izni, {icretli/iicretsiz izin gibi yasal haklar oldugu dikkat
cekmektedir. Isletmelerin biiyilk ¢ogunlugu calisanlarina aile bireylerini de kapsayan saglik sigortas
sunmaktadir. Iki isletmede hayat sigortas1 yapildig1 da goriilmektedir. Bunlara ek olarak isletmelerde, belirli
donemlerde (kis sezonu, Ramazan ay1 gibi) yapilan maddi destek ve yardimlar ile cesitli konularda mesleki
egitimler de sunulmaktadir. S6z konusu desteklerin bazilarinin isletmenin geneline yayilmadigi, 6zellikle idari
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kadroda bulunan veya uzun yillar isletmede ¢alisan personele iliskin olarak uygulandigi ayrica dikkat ¢eken
bir bulgudur. Bu uygulamalara iliskin katilimcilarin goriislerinden 6rnekler asagida sunulmaktadir:

“Devletin hani yapmis oldugu sartlandirmalart yapryorsunuz sektérde. Tabi ki uyuyor yani hani onun
oncesinde mesela 6 ay zaten izin siiresi oluyor bunu personel hani 3 ay éncesinden ya da 2 ay oncesinden
doguma 2 ay oncesinden kalip, geri kalaninda dogumdan sonra sey yapabiliyor, kullanima yonlendirebiliyor.
Ama yani o zaten yasal bir zorunluluk isletmeler de buna uyuyor.” (K3)

“Yilbasinda kesinlikle bir hediyelesme olur. Isletmede kim olursa olsun meydancisindan katgisina iste
onbiirocusuna patronumuz bir hediye belirler. Herkese fix ondan alwr. Yoneticilere fix'tir iste Hatemoglu 'ndan
5.000 liralik giyim karti alir.” (K1)

“Calissam da ¢calismasam da isletme bana her ay asgari iicret tutarinda ¢alismadigim siire¢ boyunca maagsimi
yatiriyor... Sadece bana ozel bir durum, diger insanlar alamiyor ya da benim kadro olarak topladigim iste
mesela benim 16-17 kisilik bir ekibim var. Bu onbiiro ekibinin hi¢ birine bu imkdnlar sunulmuyor.” (K1)

“Bayramlasmamiz da oluyor. Ramazan kolileri falan geliyor, sikinti var mi, derdiniz var mi falan... (K2)

“Mesela hi¢bir isletme sahibi hani bu anlamda mesela diigiinii var ¢ocugunun, avans ¢ekmis. Hadi bu da
hediye olsun diyor. Yani hani bu tarz seyleri igletmelerin var. Mesela bir ¢icek yollamak gibi ne bileyim,
hastaneye gibi gibi. Yani uzun siire onlarin yamnda ¢alisan bir personelse altinini da takiyor. Masraflarina
da destek ¢ikiyor hani ya da evinin bir ihtiyacin da alyyor...” (K3)

“Ayin personeli secilir, altin verilir. Iste ayin giilen yiizii secilir para verilir. Hani bu tarz odiillendirme
sistemlerimiz de var. Mesela en ¢ok yorum alana da iste bir belli bir miktar para verilir. Bir kag tane en iyisi
aymn personeli oluyor, miidiirler tarafindan isimler veriliyor, sonra segiliyor bu arkadaglar ve onlara bir
ceyrek altin veriliyor, her ay yapilyyor bu, dogum giinlerinde hani bunlarin odiilleri de veriliyor. (K6)

Tablo 3. isletmelerde Bulunan Aile Dostu Politika ve Uygulamalar

Uygulamamn Tiirii Uygulama
Aile dostu Sosyal program ve etkinlikler ~ Eglence ve sosyal aktiviteler (yemek, piknik vb.)
politika ve Ayin personeli se¢imi
uygulamalar Diigiin, dogum gibi 6zel giinlerde hediye
En ¢ok yorum alan personele 6diil
Yilbasinda hediye ¢eki

Dogum giinii kutlamalari
Personel ve ailesine calistig1 otelde tatil imkani
Bayramlagma etkinligi
Izin diizenlemeleri Dogum izni
Siit izni
Babalik izni
Ucretli izin
Ucretsiz izin
Vefat, hastalik gibi 6zel durumlarda izin
Maddi destek ve yardimlar Kis sezonunda maddi destek
Ramazan aymda erzak yardimi/maddi destek
(harglik)
Ihtiyag sahibi personelin ¢ocuklarina maddi
destek (burs vb.)
Saghk ve giivenlik konusunda  Saglik sigortast
diizenlemeler Hayat sigortast
Mesleki gelisim uygulamalar: ~ Egitimler

Elde edilen bulgular isletmelerde en 6nemli aile dostu politikalardan biri olan esnek ¢aligma diizenlemelerinin
bulunmadigini isaret etmektedir. Dolayisiyla departman yoneticileri inisiyatif alarak ¢alisanlarin acil izin
ihtiyaci gibi taleplerine anlik ¢oziimler (1-2 saat erken ¢ikmak, ge¢ gelmek vs. gibi) iiretmektedir. Yine ayni
sekilde departman yoneticileri departmanlar1 kapsaminda tekil egitimler ya da izin, ¢esitli konularda destek
gibi uygulamalar1 kendi inisiyatiflerince gergeklestirmektedir. Bu konuya iliskin birkag¢ goriis su sekildedir:

“Ben mesela dakikalar egitimini koyuyorum. Bu su demek aslinda ben her dakika personel bir sey sordugu
zaman ashinda ona egitim veriyorum. Hani bu bir saat ya da 15-20 dakika degil belki 5 dakika siiriiyor ama
aslinda o da bir egitim oluyor.”(K3)
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“Ben kendim sadece bu kendimle alakali sey benim yaptigim bir uygulama. Sezon sonu geldiginde ve her
personelime bir giin izin veririm, ticretli izin veririm. Yillardan beri yaparim bunu. Ciinkii yarim saatti, 10
dakikaydi, 15 dakikaydi, mutlaka fazla ¢alistiklari oluyor. Hani bir yarim elmadir, goniil almadrr,
helallesmedir.” (K5)

“Genelde Alanya bolgesinde ¢ok olmamakla birlikte 6grenci bursu gibi okulun acilma donemleri daha ¢ok
okul oncesi 6grencisi olan personellere azdir ¢oktur bir katkida bulunma gibi seyler yapiliyor. Calistigimiz
tesislerde bizler de biraz departman miidiirleri olarak da on ayak oldugumuz konular da oluyor.” (K5)

Son olarak konaklama isletmelerinde tespit edilen aile dostu uygulamalarin yasal izin diizenlemelerinin
disinda, icerigi ve kimleri kapsayacagi acik¢a tanimlanmis yazili birer isletme politikasi olmaktan uzak oldugu;
calisan, igveren ve yoneticiler arasinda karsilikli anlayisa ve anlasmaya dayanan uygulamalar niteliginde
oldugu tespit edilmistir. Onbiiro departman miidiirii K3 bu durumu su sozleri ile ifade etmistir:

“Yani soyle ben mesela ¢alisan bir anne oldugum igin ¢ocugumun biitiin sosyal etkinlikleri hafta sonuna denk
geliyor ve ben bunun igin mesela ozel izin istedim. Sag olsun igletmem de beni bu anlamda kirmadi. Ciinkii
karsilikli hani evet, ben su an icin bu izinleri kullantyorum ama sezonda zaten bunu fazlasiyla onlara telafi
edecegimi bildikleri icin beni mesela bu anlamda magdur etmediler.” (K3)

Cahsanlarin Aile Dostu Politikalara iliskin Degerlendirmeleri

Caliganlarin isletmelerinde kendilerine sunulan aile dostu politikalar ile ilgili tutum ve diisiinceleri
incelendiginde dort alt tema kesfedilmistir (Sekil 1). En ¢ok goriis ifade edilen ilk alt temada ¢aligsanlarin i ve
yasam dengesi saglama konusundan yasadiklan giicliikkler ve is yasaminin 6zel yasama miidahalesi ifade
edilmistir. Calisanlarin ig-yagam dengelerini genellikle bireysel stratejilerle saglamaya c¢aligtiklar
anlagilmigtir. Bu siiregte katilimcilarin biiyiik cogunlugu (K4, K5, K6, K10, K11, K13, K14, K15, K17, K20)
ailelerinden, is arkadaslarindan (K1, K2, K4, K9, K12, K13, K,14, K15, K17, K18) destek aldiklarini
belirtirken dort katilime1 (K8, K14, K17, K20) yoneticisinden destek aldigini belirtmistir. Bir kadin katilimer
(K3) da yasam kogu ile ¢aligtigini ifade etmistir. Katilimci goriislerine iliskin 6rnekler asagida sunulmustur:

“Kendi acimdan zorlaniyorum bir bayan olarak ¢alisma saatim uzun, aileme az zamanim kaliyor... Esimle
yardimlasarak fakat zor...” (K11)

“Zor da olsa tutmaya g¢alistyorum fakat bazen eslesmeyen noktalar da olabiliyor... Zamaninda aile ve
arkadaslarimdan destek aldigim olmustur bebegim biiyiirken.” (K15)

“Bununla ilgili de ¢ok acik itirafta bulunayim. Yasam kocuyla ¢alistim. Evet, ¢iinkii neden belli bir siire sonra
mesela tahammiilsiiz olmaya basliyorsunuz. Bunun sebebi de stirekli hep aynmi sorulara maruz kalmamiz... Ayni
sorulart ya da iste ¢cocugunuza anlattigumiz bir seyi tek seferde ya da en kétii ikinci seferde anlamasim
istiyorsunuz. ... Ashnda baskasina gosterdigimiz tahammiilii evde kendi ailenize gdstermemeye
baslyorsunuz.” (K3)

Sekil 1. Calisanlarin Aile Dostu Politikalara iliskin Degerlendirmeleri

eJ
Aile dostu politikalara bakis ve
degerlendirme (42)

N T~

Is-yagamdengesi saglama Aile dostu politikalarin  Idari personelin ayricallkli Turizm sektériiniin dogasindan
konusunda gugluk (16) yetersizligi (12) rolu (7) kaynaklanan gugltkler (7)

Ikinci alt temada ¢alisanlar makro boyutta Alanya’da ve mikro boyutta ¢alistiklari isletmelerde uygulanan aile
dostu politikalarin yetersizliginden bahsetmislerdir. Isverenlerin aile dostu politikalara iliskin tutumlar1 ve
personele bakis agilari elestirilmistir:

“Turizm sektoriinde isverenlerin personele uyguladigi yanlis bir strateji ise bu. Biit¢eden kismak, personel
maliyetlerini azaltmak gibi stratejiler uygulamirken personelin haklari ve s6z konusu aile-¢alisan dostu
uygulamalar uygulanmamakta.” (K16)

“Alanya ve civart turizm isletmeleri sezonluk ya da on iki ay olmasina karsin, ¢alisanlarini turizm sektériine
baglayan, tesvik eden herhangi bir uygulama saglamamak konusunda direnglidir.” (K10)
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“Yetersiz, sadece ¢alistigim otel degil tiim bélge otelleri ayni” (K19)

Alt temalardan bir digeri idari/kalict personelin ayricalikli rolii olmustur. Katilimcilarin ifadeleri
incelendiginde isletmelerdeki aile dostu politika ve uygulamalarin daha ¢ok idari ya da siirekli ¢alisan kalic1
personeli kapsadigi, sezonluk ve idari gérevi bulunmayan alt kadrolara yonelik uygulamalarin sinirli oldugu
anlagilmistir. Birkag¢ katilimer ifadesi su sekildedir:

“Sadece yéonetici konumunda ¢alisanlar ayricalikll geri kalan personele ait olma hissi verilmiyor.” (K7)

“Mangal partimiz falan olur ama tabi biitiin ¢alisan kesimin oldugu ¢ok olmuyor. Birazcik daha hani idari
kadro diyeyim. Hani birazcik daha hani iist kadronun iginde bulundugu eylemler oluyor.” (K6)

“Bu tiir seyler, katkilar ¢ok yoktur. Cok uzun siire caligmis, belki 20 senelik belki 30 senelik bir calisandir.
Artik igverenlerle daha boyle siki iliskileri vardir da destek olurlar. Onun haricinde yle bir sezonluk, iki
sezonluk personellere herhangi bir katkida bulunduklarin ben hi¢ gérmedim.” (K5)

Son olarak turizm sektoriiniin dogasindan kaynaklanan giicliikler hem c¢alisanlarin is ve 6zel yasam dengesi
tizerinde olumsuz etki yapmakta hem de aile dostu politikalarin uygulanmasin giiclestirmektedir. Sektoriin
mevsimsel bir 6zellik gostermesi, esnek, belirsiz ve uzun ¢alisma saatleri calisanlarin 6zel yasamlar
iizerindeki kontrollerini sinirlamaktadir. Katilimcilar turizm sektoriiniin calisanlarin aile yasamini biiyiik
olgtide etkiledigi hatta evliliklerin bitis noktasina gelebildigini su sekilde ifade etmislerdir:

“Isgoren agisindan turizm sektérii aile yapisina elverisli degildir.” (K10)

“Bunu dengede tutmak turizm sektorii icin ¢ok zor, birgok evlilikler turizmde bitiyor. Bunlarin bir¢ok nedeni
var elbette nedenlerinden biri de bu yogun belirsiz ¢calisma saatleri...” (K7)

“dile hayatina ¢ok bagh ya da sosyal hayatina ¢ok bagl insanlar daha tercih edilemez olmaya baslad
turizmde. Isletme menfaatleri geregi isletmede daha fazla vakit gecirmesine inandiklart i¢in.” (K1)

Cahsanlarin Aile Dostu Politikalarin Faydalarina iliskin Diisiinceleri

Caliganlara, isletmelerin aile dostu politika ve uygulamalar uygulamasinin olasi faydalarina iligkin diistinceleri
sorulmus ve elde edilen bulgular igletme agisindan ve ¢alisan agisindan faydalar olmak iizere iki kategori
altinda ¢oztimlenmistir (Sekil 2). Calisanlar aile dostu politikalarin isletme 6zelinde; miisteri memnuniyetinin
artmasi, orgiitsel bagliligin artmasi, personelin elde tutulmasi, hizmet kalitesinin artmasi, misafiri elde tutma
ve caliganlarda oOrgiitsel vatandaglik davranisinin artmasi gibi faydalari olacagimi ifade etmislerdir. Bu
kategoriye iligkin ifade edilen goriislerden birkagi agsagida sunulmaktadir:

“Mutlu ¢calisan mutlu misafir demektir dogal olarak da igletme icin de olumlu sonug olusturuyor.” (K20)
“Isletmeye baghlik ve sadakat uyandirabilir.” (K18)

“Eger bir ¢alisan calistigi isletmeden memnunsa burada devamliligr ve siirekliligi saglhyor. Ciinkii artik
gercekten her sene sezonunda iki, ii¢ defa is aramak personel i¢in hos bir durum degil...” (K3)

“Yiiksek motiveli ve mutlu ¢alisan bir personelin verecegi hizmet ile mutsuz, haklarini elde edemeyen bir
personel arasinda elbette ki kalite bakimindan biiyiik bir fark olacaktir.” (K16)

“Isveren agisindan; personel kiymet gordiigii siirece isini kendi isi gibi sahiplenecek ve buna gore diisiinerek
isletmeye biiyiik yarar saglayacaktir.” (K15)
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Sekil 2. Calisanlarin Aile Dostu Politikalarin Faydalarina iliskin Diisiinceleri

] ©)
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@) (6) (4) is ve is dislyasam
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tutma (2) vatandaslk dusis (1)

M

Ikinci kategori olan aile dostu politikalar uygulanmasinin ¢ahisanlar agisindan faydalari ise personel
verimliligi, ig ve is dis1 yasam alanlarinda ¢aligsanin kontroliiniin artmasi, ¢alisanlarin mental agidan iyi olusu,
motivasyonlarinin artmasi ve ig stresi diizeyinde azalma olarak belirlenmistir. Bu kategori altinda yer alan
goriislere iliskin birkac 6rnek su sekildedir:

“Isletmeci ¢alisanina anlayisli mutlu bir ortam saglarsa ¢alisant da daha verimli olur.” (K11)

“Calisma hayatinda is ve aile dengesini korumak adina diizenlenmis uygulamalar iki kavrami da diizenli
tutmaya fayda saglar ve stireci kolaylastirir.” (K17)

“Isletme acisindan mutlu bir calisana sahip olmak calisan agisindan isinden memnun ve mutlu olma ailesiyle
saglikly iliskiler...” (K9)

“Sen personelini mutlu et ki zaten o adamin mentalitesi tavana vurup pozitifligini miisterilere yansitacak
karsiigini verebilmek i¢in... Zaten mental olarak kendimizi iyi hissederiz, pozitif yaklagiriz.” (K2)

“Is stresini azaltir.” (K13)

“Hem igverenin hem de ¢alisanin huzuru icin, pozitiflik, miisteri memnuniyeti i¢in bu gereklidir.” (K14)
“Karsilikli menfaatler de ¢izgiyi belirleme konusunda faydali olabilir.” (K19)

Cahsanlarin En Cok Ihtiya¢ Duydugu Aile Dostu Politikalar

Caliganlara en ¢ok ihtiyag duyduklar aile dostu politikalar ve igverenden beklentilerinin neler oldugu sorulmus
ve elde edilen veriler dogrultusunda dort kategoriye ulasilmistir (Sekil 3). Bu kategoriler; galisan refah ve
motivasyonunu artirmaya yonelik uygulamalar, maddi destek ve yardimlar, esnek ¢alisma diizenlemelerine
duyulan ihtiyag¢ ve izinler konusunda iyilestirme beklentileridir. Calisanlar dncelikle isletmelerin ¢alisanlarin
motivasyonunu artirici, personel ve aileleri icin sosyal etkinlikler organize edilmesini, personelin fiziksel
alanlarinda (yemekhane, lojman gibi) iyilestirmeler yapilmasini, isletmenin sundugu aile dostu
uygulamalardan tiim personelin yararlandirilmasini, personele sezon sonunda galistigi otelde ailesi ile tatil
yapma imkan1 sunulmasi, kisisel gelisim konusunda egitimler verilmesini ve isletmelerde resmi olmayan aile
dostu destekler arasinda degerlendirilen aile dostu bir 6rgiit kiiltiirii yaratilmasini 6nemli bulmuslardir. Bu
taleplere iliskin birka¢ katilimer goriisii su sekildedir:

“Sezon sonlarinda gergekten maddi giicii yetersiz olan belirli personellerimize mesela tatil imkdni gibi
uygulamalar sunabiliriz. Bunlar olsa tabii ¢ok giizel olur.” (K3)

“Personel alanlarimin daha giizellesmesi... Biraz daha fiziksel sartlart iyilestirilebilir.” (K6)

“Mesela isletmemin sahipleri, miidiirleri diyebilmeli ki sen bizim icin kiymetlisin. Senin su an dinlenmen
gerekiyor. Git ve dinlen mesela bunu isterdim. Hani eger o aile muhabbeti vardi ya az dnce bahsettim bunu
yasryorsak maneviyatta, ben bunu o zaman bu gekilde gérmek isterdim.” (K4)

Ikinci ihtiyag duyulan destek kategorisi maddi destek ve yardimlar olmustur. Veriler incelendiginde
katilimcilarin bebek ve ¢ocugu olan ¢alisanlar i¢in ddenek ve kis sezonunda maddi destek talepleri oldugu
goriilmiistiir. Bunlara ek olarak bazi katilimcilar fazla mesai iicretlerini ve hak ettikleri maas1 alamadiklarimni
belirtmiglerdir:
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“Bebegi/cocugu olan ¢alisanlarin zaman agisindan ihtiya¢ duyduklarinda desteklenmeleri, yerine gére ek
odenek destegi saglanmali.” (K15)

“Mevsimlik ig¢i statiisiinde degerlendirilen turizm ¢alisanlarimin ki sezonunda maddi giivencesinin
saglanarak personel agisindan isletmeye bagi kuvvetlendirilmeli, isveren agisindan yillik degisen personelin
ontine gegilmeli.” (K16)

“Mesela nasil kiymetli hissedersiniz kendinizi, ek mesai yapiyorsunuz, almiyorsunuz.” (K4)

“Benim maagima iste prosediirdeki gibi degil de ger¢ekten hakkim olan maasi vermelerini isterdim.” (K4)

Sekil 3. Cahsanlarin En Cok Thtiya¢c Duydugu Aile Dostu Politikalar
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Bir diger destek beklentisi de izinler konusunda ortaya ¢ikmustir. Bunlara iligkin 6rnek katilimer ifadeleri
asagida sunulmaktadir:

“Bu yeri geliyor mesela isletmelerde sikinti yaratabiliyor. Sen de mi aym tatile gideceksin tarzinda mesela
bunlar bir tik daha resmi hale gelebilir. Ornegin hani biz izin almak i¢in ¢ekinmek zorunda kalmayabiliriz ya
da bunu diistinmek zorunda olmayabiliriz.” (K3)

“Soyle aslinda temelde diisiindiigiiniizde hani prosediirde nedir? 8 saat ¢alismak, izin, haftalik iznini
kullanmak ve ben bunlart yaptigim icin geldigimde otele, surat biikiilmesini istemiyorum, mobingin kralidir
bu.” (K4)

’

“Izni ¢ok kisith veriyorlar. Mesela karmm agrisa da izin vermiyorlar ... divor ki hap al, 2 saat dinlen vs. vs. ...
(K2)

Son kategoride calisanlar 6zellikle turizm sektoriiniin yiiksek sezonda zorlu, uzun ve belirsiz galigma
saatlerinin ¢alisanlarin 6zel yasam ve is yasamm arasindaki dengeyi olduk¢a zedeledigini belirterek mesai
saatlerinde esnek caligsma diizenlemelerine duyduklari ihtiyaci dile getirmislerdir.

“Is saatlerinin ve yoSunlugunun asiri oldugu (yviiksek sezon) zamanlarda ¢alisanin sosyal ve ézel hayatina
mahrum denilebilecek kadar nadir vakit ayirmasi konusunda bir uygulamaya ihtiya¢ duyuldugunu
diigiinmekteyim.” (K16)

“Mesela ¢alisan kendi ¢alisma saatlerini diger elemanla takas edebilmeli, diyelim ki parmak sistemi var ben
10 saat digeri 6 saat ¢alisip benim 2 saatlik iicretini o alabilir.” (K9)

Tartisma ve Sonu¢

Alanya’daki konaklama isletmelerinde uygulanan aile dostu politikalarin ve bu politikalara iliskin ¢aligan
degerlendirmelerinin arastirildig1 bu ¢alismada, isletmelerde genellikle ¢alisanlarin Is Kanununda belirlenmis
yasal haklar1 olan analik, siit ve babalik izni gibi izin diizenlemeleri ile sosyal program ve aktivitelere yonelik
resmi ve resmi olmayan uygulamalarin yogunlukta oldugu tespit edilmistir. Ayrica ¢esitli konularda maddi
destekler sunuldugu goriilmiis fakat bu uygulamalarin kurumsallasmis politikalardan ziyade dénemsel veya
tek seferlik yapilan uygulamalar oldugu anlagilmistir. Dolayisiyla bulgular; konaklama isletmelerinde
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calisanlara yasal haklarinin Gtesinde, isletme politikasi haline getirilmis resmi aile dostu uygulamalar
konusunda eksiklikler oldugunu gostermistir. Oysa ki otel isletmelerinde bulunan aile dostu politikalarin,
calisanlarin i ve 6zel yasamu tlizerinde etkili oldugu ifade edilmektedir (Ceylan, 2011). Buna ek olarak
isletmelerde is paylasimi, yogunlastirilmig is haftasi gibi esnek ¢aligma diizenlemelerinin de bulunmadigi
gorlilmektedir. Otel isletmelerinde esnek calisma programlari diizenlenmesinin is-aile dengesi iizerinde etkili
faktorlerden oldugu vurgulanmaktadir (EI Amir; 2018). Kim vd.’nin (2023) metaanaliz ¢alismas1 esnek is
yonetimi uygulamalarinin ig-aile ¢iktilari {izerinde olumlu etkileri oldugunu gostermistir. Katilimeilar turizm
endiistrisinin vardiyali, uzun ve belirsiz mesai saatleri nedeniyle 6zel yasamlarini dengeleme konusunda
giicliik yasadiklarini, turizm sektoriinde aile yasamini siirdiirmenin zorlugunu ifade etmislerdir. Dolayisiyla
isletmelerin personelin ihtiyact dogrultusunda esnek calisma diizenlemeleri hazirlamalar1 ¢alisanlarin is ve
0zel yasamlar1 tizerindeki kontrollerini artiracaktir. Arastirma bulgular calisanlarin acil izin taleplerinin
departman amirleri tarafindan vardiya degisimi, yiliksek sezonda bor¢lanma ya da erken ¢ikmak/gec gelmek
gibi kisa vadeli ¢oziimlerle karsilandigini gostermistir. Bu noktada karar yetkisinin departman miidiiriiniin
inisiyatifine birakilmasi ¢aliganlar arasinda bir esitsizlik algis1 da yaratabilecektir.

Arastirmada elde edilen bir diger bulgu da isletmelerde sunulan aile dostu politikalarin uygulanmasi
konusunda esitsizlikler oldugudur. Idari kadroda bulunan veya uzun yillar isletmede calisan personelin daha
avantajli oldugu, sezonluk ¢alisan personelin ise bazi uygulamalardan yararlanamadigi goriilmiistiir. Bu durum
isletme icerisinde esitsiz bir durum yaratirken ayni zamanda personeli de rahatsiz etmektedir. Bu durumu K6,
“Hani sen de kendini kotii hissediyorsun. Elinde olan bir sey yok ama hani onlar i¢in bir sey yapmadigin icin
kendini vicdanen rahatsiz hissediyorsun.” sozleri ile ifade etmigtir. Dolayisiyla isletmelerin ¢alisanlara
sundugu uygulamalar1 tiim ¢aliganlara egit mesafede olacak sekilde planlamasi 6nemli gériilmiistiir.

Bir diger onemli sonu¢ da c¢alisanlarin ig-yasam catismasi yasadiklar1 ve bu ¢atigmay1 bireysel stratejilerle
¢Ozme yoluna gitmeleridir. Calisanlar orgiitten yeterli destegi alamamakta, is- yasam alanlarini uzlastirmada
biiyiik 6lgiide resmi olmayan aile dostu destekler arasinda degerlendirebilecegimiz aile ve is arkadaslarindan
destek almaktadirlar. Bu bulgu Karatepe ve Kilic (2007) ile Blomme, Van Reede ve Tromp’un (2010)
arastirmalar1 ile uyum gostermektedir. S6z konusu arastirmalar isletmelerde oOrgiitsel destegin yetersiz
olmasinin ig-aile ¢atismasi ile sonuglanabilecegini ortaya koymustur.

Turizm endiistrisinde is-yasam destek programlarinin kadin ¢aligsanlar i¢in ayrica bir &nemi bulunmaktadir.
Arastirmada kadin calisanlar 6zellikle bebek bakimi ve cocuk biiyiitme siireclerinde zorlandiklarini ifade
etmiglerdir ki arastirmalar kadin ¢alisanlarin daha ¢ok is-aile ¢atismasi yasadigini géstermektedir (Karatepe
ve Baddar, 2006). Diger taraftan kadin c¢alisanlarin konaklama isletmelerinin iist diizey yoneticilik
pozisyonlarinda sinirli oranda temsil edildigi goriilmektedir (Tiirkiye Otelciler Birligi, 2021). Bu anlamda is-
aile destegi eksikliklerinin yaratacagi sorunlara karsi daha savunmasiz olan kadin g¢alisanlarin aile dostu
politikalar ile desteklenmeleri yoneticilik konumlarindaki rollerini de giiglendirebilecektir (Ma vd., 2021). Zira
kadin katilimcilardan K4 ’iin “Ben istemiyorum, ben bu isletmede gercekten bir miidiir olmak istemiyorum bu
moda gireceksem...” sozleri bu durumu desteklemektedir.

Tespit edilen bir diger bulgu, cocuklar igin ek 6demeler, kres ya da yasgl bakimi gibi resmi bakim desteklerinin
bulunmayisidir. Halbuki is yerinde kres ve esnek saat uygulamalari ile ¢alisan annelerin ebeveynlik stresleri
arasinda negatif bir iligki tespit edilmistir (Hwang, 2019). Bir diger ¢alismada ¢ocuk bakimi desteklerinin,
babalardaki depresif semptomlar1 azalttigi tespit edilmistir (Perry-Jenkins vd., 2017). Dolayisiyla ¢ocuk
bakimina yonelik desteklerin hem kadin hem de erkek calisanlar icin kritik 6nemde oldugunu ifade etmek
gereklidir.

Arastirmada elde edilen sonucglara gore calisanlar, isletmelerde aile dostu politikalar uygulanmasinin hem
isletme hem de ¢aliganlar i¢in; miisteri memnuniyetinin artmasi, orgiitsel bagliligin artmasi, personelin elde
tutulmasi, hizmet kalitesinin artmasi, misafiri elde tutma ve ¢alisanlarda orgiitsel vatandaglik davraniginin
artmasi personel verimliligi, is ve is dis1 yasam alanlarinda ¢alisanin kontroliiniin artmasi, ¢alisanlarin mental
acidan iyi olusu, motivasyonlarmin artmasi ve is stresi diizeyinde azalma gibi faydalari olacagim
diisiinmektedir. Bu bulguyu destekler sekilde orgiitlerde aile dostu politikalarin mevcudiyeti ile is tatmini,
duygusal baglilik ve iste kalma niyeti arasinda olumlu iligkiler saptanmistir (Butts, Casper ve Yang, 2013).
Yine benzer sekilde aile dostu politikalarin azalan is giicii devir orani ve artan verimlilik gibi 6rgiitsel faydalari
oldugu goriilmiistiir (Budd ve Mumford, 2006). Lazar, Osoian ve Ratiu (2010) ve Zhao ve Mattila’nin (2013)
caligma sonuglarin da bu g¢aligma ile Ortiistiigii, is-yasam dengesi uygulamalarinin ¢alisanlar ve orgiitler
diizeyinde benzer sonuglar1 oldugu goriilmiistir.
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Arastirmada calisanlarin en ¢ok ihtiya¢ duydugu politika ve uygulamalar da tespit edilmistir. Calisanlar en ¢ok
calisan refah ve motivasyonunu artirmaya yonelik uygulamalar talep etmektedir. Bu talepleri; maddi destekler,
izinler konusunda diizenlemeler ve esnek ¢aligma diizenlemeleri konusundaki beklentiler takip etmektedir.
Bunlarin yani sira bazi igletmelerde caliganlara yasal haklarinin kullandirilmadigi, ¢alisanlarin mesailerini
alamadiklar1 gibi sonuglara da ulasilmistir. K4 durumu, “mesela bizim su an bu otelde calisiyorsunuz ya
istersen 15 yil ¢alig, devletin sana verdigi zorunlu prosediirii kullanmayi bilmiyorsan, tazminatini alip
cikamazsin. Oyle bir sans tanimiyor... Bir siirii imza aliyorlar ise girmeden biitiin haklarimi aldim diye...”
sozleriyle ifade etmistir. Aile dostu orgiit kiiltiiriinii tesis etmek isteyen isletmelerin 6ncelikle ¢alisanlarini
temel haklar1 konusunda bilgilendirmeleri ve magdur etmemeleri 6nem tagimaktadir aksi takdirde isletmelerde
sunulan resmi/resmi olmayan aile-dostu uygulamalarin uzun vadede anlamli olamayacagini ifade etmek
gereklidir.

Calismada calisanlarin aile dostu politikalara iligskin degerlendirmeleri tespit edilerek sektdr profesyonellerine
somut veriler sunulmustur. Calisma bulgular1 baglaminda isletmelerin amaci ve kapsami agike¢a belirlenmis,
isletme prosediirii haline getirilmis aile dostu politikalar hazirlamalar1 ve bu politikalardan isletmenin kademe
ve departman fark etmeksizin tiim c¢alisanlarinin faydalandirilmasi saglanmalidir. Bu uygulamalarmn
calisanlara tanitilmasi ve giivence ile kullanmalari garanti edilmelidir.

Arastirma sonuglar1 ¢alisanlarin ig-yasam c¢atigmasi yasadiklarimi ve Orgiitlerden yeterince destek
alamadiklarim gostermistir. Ozellikle kadinlar annelikle ilgili siireclerinde zorlandiklarini ifade etmislerdir.
Dolayisiyla isletmelerin yasal uygulamalarin 6tesinde analik ve babalik izinlerinde ek diizenlemeler yapmasi
faydali goriilmektedir. Kadin calisanlar i¢in geri doniis programlari, kogluk gibi uygulamalar devreye
alinabilir. Fakat bu diizenlemelerin sadece kadinlar1 degil erkek personeli de kapsayacak sekilde 6rnekleri
Iskandinav iilkelerinde goriilebilen ebeveyn izinleri seklinde diizenlenmesi ¢ocugun bakiminin ebeveynler
arasinda paylastirilmasina da destek olacaktir. Cesitli bakim yardimlar1 ve kres destegi gibi uygulamalar hem
anne hem de babalarin ¢ocuklart ve bakmakla yiikiimli olduklan kisiler ile ilgili endise duymadan
caligsabilmelerine olanak saglayacak bu da beraberinde calisan performansi, bagliligi ve verimliligini
artiracaktir.

Calisanlarin en ¢ok refah ve motivasyon artirict uygulamalar talep ettikleri goriilmiistiir. Dolayisiyla
isletmelerin galigsanlar ve aileleri i¢in gesitli sosyal programlar, etkinlikler ve egitimler planlamalari 6nemlidir.
Calisanlarinin beklenti ve ihtiyaclart dogrultusunda uygulamalar ve aile dostu bir orgiit kiiltiirii sunan
isletmelerde personel, bu ¢aligmada ortaya kondugu gibi kendini daha degerli hissedecek ve isletme icin
verimlilik artig1, miisteri memnuniyeti, hizmet kalitesi gibi pek ¢ok konuda ilerleme saglanacaktir.

Giris boliimiinde ifade edildigi gibi alanyazinda is-yasam dengesi ve bu dengenin ve cesitli kavramlar ile
iliskisi daha ¢ok nicel arastirmalar ile incelenmistir fakat konaklama isletmelerinde halihazirda sunulan aile
dostu politikalar, bunlarin gelistirilmesi ve uygulanmasi konusunda daha fazla ¢alismaya ihtiyag vardir. Bu
caligma Alanya’daki konaklama isletmelerinde uygulanan aile dostu politikalarin hangileri oldugunu, tiirlerini
ve kapsamini c¢alisanlarin deneyimleri ve bakis agisi ile ortaya koyarak baglami igeriden kesfetmeyi
amaglamistir. Bu bakimdan alanyazinda 6nemli bir boslugu dolduracagi diisiiniilmektedir.

Son olarak arastirmanin bazi sinirliliklar1 bulunmaktadir. Nitel aragtirmalarda verilerin genellenmesi miimkiin
degildir. Dolayisiyla aragtirma bulgular1 katilimcilarin gorisleri ile sinirlidir. Caligmaya katilan personelin
caligtiklar1 isletmedeki uygulamalar konusunda yeterince bilgi sahibi olmamalar1 s6z konusu olabilir. Bu
nedenle gelecek arastirmalarin ¢aligma gruplarina insan kaynaklari yoneticilerini de dahil etmeleri 6nerilebilir.
Buna ek olarak arastirmacilar tek bir konaklama isletmesi belirleyerek, belirli bir ¢alisma deneyimine sahip
calisanlarin dahil edildigi durum c¢alismasi deseninde arastirmalar tasarlayabilirler. Son olarak, aile dostu
politikalarin kurumsallastirilamamasinin nedenleri, aile dostu politika hazirlama siirecine etki eden sektore
0zgii unsurlar konusunda otel {ist yonetiminin ¢alisma grubuna dahil edilmesi daha biitlinciil sonuglar elde
edilmesine fayda saglayabilir.
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