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OZET

Bu arastirmanin amaciinsan kaynaklari yonetim uygulamalariim otel calisanlarinimn orgiitsel yabancilagsma ve psikolojik
dayanikliklar1 {izerine olan etkisini analiz etmektir. Arastirmanin evren ve Orneklemini Azerbaycan’in baskenti Bakii’de
yerlesen 3 otel igletmesi olugturmaktadir. Aragtirmaya 3 otelden toplamda 150 kisi katilmigtir. Veri toplama yontemi olarak
anket kullanilmistir ve anketler ¢evrimici ortamda toplanmstir. Arastirmada kullanilan dlgekler giivenilirlik analizine tabi
tutulmus ve yiiksek giivenilirlik sonuglarina ulagilmistir. Ayn1 zamanda aragtirmada toplamda 8 hipotez kurulmus ve kurulan
bu hipotezler korelasyon ve regresyon analizlerine tabi tutularak yorumlanmigtir. Elde edilen korelasyon analizi sonuglarina
gore insan kaynaklar1 yonetim uygulamalari ile drgiitsel yabancilagsma, psikolojik dayaniklilik ve alt boyutlari arasinda anlamli
iliskiler ¢ikmugtir. Arastirmanin hipotezleri regresyon analizine tabi tutulmustur. Regresyon analizi sonuglarina gore insan
kaynaklari yonetim uygulamalarinin drgiitsel yabancilasma ve alt boyutlarini (giigsiizliik, anlamsizlik, kendine yabancilagsma)
negatif yonde etkiledigi saptanmistir. Insan kaynaklar1 yénetim uygulamalarinin psikolojik dayaniklilik iizerine olan etkisine
iligkin yapilmig regresyon analizi sonucunda ise pozitif yonlii bir etki saptanmigtir. Bu sonuglara gére H1 (Hia; Hin,Hic) ve Hz
(H2a; Han,Hz2c) hipotezleri kabul edilmistir.

Anahtar Kelimeler: insan kaynaklar1 yonetim uygulamalari, psikolojik dayamkhlik, érgiitsel yabancilasma.
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The Effect of Human Resources Management Practices on Psychological Resilience and
Organizational Alienation: (A Field Research On The Hotel Businesses: Case of

Azerbaijan)
Abstract
The aim of this paper is to analyze the effect of human resources management practices on organizational alienation and
psychological resilience of hotel employees. The universe and sample of the research consists of 3 hotel businesses located in
Baku, the capital of Azerbaijan. A total of 150 people from 3 hotels participated in the research. A questionnaire was used as
the data collection method and the questionnaires were collected online. The scales used in the research were subjected to
reliability analysis and high reliability results were obtained. At the same time, a total of 8 hypotheses were established in the
research and these hypotheses were interpreted by subjecting correlation and regression analysis. According to the results of
the correlation analysis obtained, significant relationships were found between human resource management practices and
organizational alienation, psychological resilience and its sub-dimensions. The hypotheses of the research were subjected to
regression analysis. According to the results of the regression analysis, it was determined that human resources management
practices negatively affected organizational alienation and its sub-dimensions (weakness, meaninglessness, self-alienation). As
a result of the regression analysis made on the effect of human resources management practices on psychological resilience, a
positive effect was found. According to these results, hypotheses H1 (H1a; H1b, H1c) and H2 (H2a; H2b, H2c) were accepted.
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Issues and problems such as human resource management practices, organizational alienation
and psychological resilience have been important for organizations from past to present. As a
matter of fact, human capital, which is the most important power for organizations to continue
their activities, has a very important share in the survival of organizations in today's competitive
age, providing competitive advantage and increasing their profitability rates. For this reason,
the human factor, which is one of the most important factors in the efficiency of the
organization, should always be taken into account, their needs, problems and needs they
encounter inside or outside the organization should be determined and the identified needs and
requirements should be met. Otherwise, employees may become alienated from the
organization or lose their psychological resilience. At this stage, the most important tasks fall
to the human resources management department. If the human resources management
department functions well, they can quickly identify and fix the problems faced by the
employees working under their management and the needs they need. In this study, as the main
purpose, "the effect of human resources management practices on organizational alienation and
psychological resilience™ has been tried to be examined. For this purpose, three hotel businesses
operating in Baku, Azerbaijan were reached. 150 questionnaires were distributed to employees
working in hotel businesses in the online environment and the data obtained were interpreted
by subjecting them to reliability, demographic, factor, correlation and regression analyzes,
respectively. In order to realize the aim of the study, 8 hypotheses were determined and
regression analysis was performed on these hypotheses.

As a result of the analysis of the demographic variables of the research, the majority of the
participants in the research were men, the rate of married participants was lower than the
singles, the majority of the participants were between the ages of 18-25 (34.7), and the lowest
rate was individuals aged 46 and over (16.0%). It can be stated that the participants mostly have
undergraduate and high school graduation degrees. At the same time, when the income rates of
the individuals participating in the study were examined, it was determined that the majority of
them worked for 4000 TL or less, the majority of the employees had a total working time of 7-
10 years, and they worked in the same position for less than 1 year. In addition, it has been
determined that the rate of employees receiving training related to their work is almost equal,
the majority of them actually work between 9 and 11 hours and they are satisfied with their
working hours.

According to the results of the reliability analysis, it was determined that all the variables and

sub-dimensions used in the study were quite reliable.
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As a result of the factor analysis of the research, it was determined that the KMO values of the
scales used in the study were respectively “888” for human resources management practices,
“812” for organizational alienation, and “911” for psychological resilience, and it was seen that
the expressions were correctly distributed according to the dimensions. This shows that the
individuals participating in the study understood the questionnaire statements correctly.
According to the results of the correlation analysis, there was a negative and significant
relationship between HRM, which is the independent variable of the research, and
organizational alienation, while a positive and significant relationship was found between
psychological resilience and HRM.

According to the results of the regression analysis, a negative effect of HRM on organizational
alienation and its sub-dimensions was determined. On the other hand, a positive effect of HRM

on resilience and its sub-dimensions was also detected.

1. Giris

Gilinlimiizde tiim diinyay1 etkisi altina alan ve milyonlarca insanin hayatini kaybetmesine neden
olan COVID-19 salgin1 Azerbaycan’da da bir¢ok degisime neden olmustur. Bu degisimler
arasinda sokaga c¢ikma yasaklart ilan edilmesi, okullarin online egitime gegirilmesi ve ¢ogu
sektdrlerin gegici siireligine kapatilmas: gibi uygulamalar da hayata gecirilmistir. Insanlarmn
sosyal ve ekonomik yasam sekillerini derinden etkileyen COVID-19 salgini, insan
hareketliligin yogun oldugu otel isletmelerinde de degisiklige yol agmistir. Siirecin ¢ok hizli bir
sekilde yayilmast ve tiim diinyam1 esaret altina almasi turizm karsisindaki en biiylik
kisitlamalardan biri olarak goriilmektedir. Nitekim turizm kisitlamalarinin en biiylik yansimasi
da otel isletmeleri iizerinde derinlemesine hissedilmistir. Bu silire¢ Azerbaycan’da da otel
isletmeleri i¢in ¢ok Onemli birtakim sorunlarin ortaya c¢ikmasina neden olmustur. Otel
isletmelerinin mevsimlik ¢alismasi da is gorenler iizerine olumsuz bir etki yaratmaktadir.
Ciinkii otel isletmelerinde gdrev alan personeller is hayatlarinda siirekli islerini kaybetme
tehlikesiyle karsi karsiya kalabilmektedirler.

Bu durumda otel isletmelerinde gorev alan personelin zamanla motivasyon kaybina,
yabancilasmaya ve psikolojik olarak dayaniksiz hale gelmelerine sebep olabilmektedir.
Nitekim otel isletmeleri normal siireglerde yani COVID-19 siirecinin dncesinde bu gibi
birtakim mevsimsel sorunlar yasamis ve bu gibi sorunlarla basa ¢ikmaya calismistir. Fakat
boyle bir siirecin beraberinde COVID-19 siirecinin girmesi ve otel isletmelerinin mevsimsel
isleyislerinin de hasar gormesi her isletmede oldugu gibi otel isletmelerinde de ¢ok ciddi

problemlerin ortaya ¢ikmasina sebebiyet vermektedir. Boyle bir siirecte en biiyiik gérev insan
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kaynaklar1 yOnetim birimlerine diismektedir. Genel olarak isletmeler icin en biiyiik
sermayelerden biri onlarin baslica is giicli olarak kabul edilen insan kaynaklaridir. Ciinkii
isletmelerin basarisindaki en 6nemli rollerden birini de insan kaynaklari olusturmaktadir.

Bir isletmede insan kaynaklari dogru yonlendirilmedigi zaman ¢ok ciddi sorunlar ortaya
cikabilir. Yukarida bahsi gecen ve arastirmanin da bagimli degiskenleri olarak ele alinan
orgiitsel yabancilagsma ve psikolojik dayaniklilik giiniimiiz isletmelerinde karsilasilan en biiyiik
sorunlar olarak bilinmektedir. Her iki kavramda birey {izerine odaklanmaktadir. Psikolojik
dayaniklilik 6rgiit biinyesinde gorev alan bireylerin ¢alisma siiregleri boyunca karsilastiklar
sorunlar karsisinda ne derecede dayanikli olabileceklerini ifade ederken, orgiitsel yabancilagsma
sOzii gecen bu bireylerin karsilastiklar1 sorunlar sonucunda is yerlerine, is arkadaglarina,
caligma ortamlarina, astlarina veya listlerine yabancilagmasini ve onlardan zamanla uzaklagarak
orgiite yabancilagmasini ifade etmektedir. Her iki kavraminda insan faktori ile yakindan iliskili
oldugu i¢in bu kavramalarin otel isletmelerindeki insan kaynaklar1 yonetim uygulamalari ile
iligkisi ¢alismamizin konusu olarak ele alinmistir. Ciinkii belirli bir igletmede insan kaynaklari
uygulamalari eksiksiz olarak yerine getirilirse is gorenler daha dayanikli olarak orgiitte daha az
yabancilasma yasayabilmektedirler. Calismamizin ana amacit Azerbaycan’daki otel
isletmelerinde insan kaynaklar1 yonetim uygulamalarinin orgiitsel yabancilasma ve psikolojik

dayaniklilik tizerindeki etkisini 6l¢mektir.

2. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tanimi ve Amaci

Insan kaynaklar1 yonetiminin tarihine bakildiginda, bu kavram tarihte ilk defa 1817 yilinda
ekonomist Sprinter tarafindan kullanildig: ifade edilmektedir. Fakat genel bir bakis agisiyla
incelendiginde bahsi gecen bu kavramin yonetim alaninda Amerikali miihendis
FredrickWinslow Taylor ve Fransiz asilli miihendis Henry Fayol tarafindan ortaya konuldugu
goriilmektedir (Berber, 2016).

Genel bir ifadeyle tanimlamak gerekirse insan kaynaklari yonetimi, organizasyonlarin amag ve
hedeflerine dogru ve basarili bir sekilde ulagmalari i¢in beceri kaynaklarin1 harekete ge¢irmek
ve yonlendirmek mecburiyetinde kaldiklar1 kaynaklarin baginda gelen insan1 vurgulamaktadir.
Bu kavram sadece organizasyonlarin i¢ ¢evrelerinde bulunan ig giiciinii degil, ayn1 zamanda dis
cevrelerinde mevcut olan ve maksimum diizeyde faydalanabilecekleri is giiciinii de
kapsamaktadir (Sadullah, 2000).

Ilgili alan yazin incelendiginde, “Insan Kaynaklar1 Y6netimi kavraminin birgok arastirmaci
tarafindan farkl sekillerde tanimlandig1 goriilmektedir. Sabuncuoglu & Tokol (2001)’a gore

insan kaynaklar1 yonetimi, organizasyonun biinyesinde ¢alisan tiim beceri kaynaklarin 6rgiit
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icinde ve disinda gorevlerini verimli ve esgiidiimlii bir sekilde yerine getirerek, orgiitiin amag
ve hedeflerine bagarili bir sekilde yaklagsmasini amaglayan c¢abalarin biitiinii seklinde ifade
edilmektedir. Bagka bir ifade ile insan kaynaklari yonetimi, orgiitlerin amag¢ ve hedeflerine
ulagabilmeleri i¢in, insan sermayelerini dogru ve verimli bir sekilde yonlendirmeleri,
gelistirmeleri ve belirli bir koordinasyon kapsaminda ¢alistirmalar1 olarak ifade edilmektedir
(Sabuncuoglu & Takol, 2001).

Orgiitler “insan Kaynaklar1 Y&netimini” iyi ve eksiksiz bir sekilde yerine getirdikleri zaman,
yani beceri kaynaklarini verimli bir sekilde yonettiklerinde, uzun vadede verimliligi
saglayabilmektedirler. Ayrica orgiitler, entelektiiel birikime ve iistiin beceri diizeylerine sahip
olan insan kaynaklarini orgiite kazandirarak sadece mevcut amag ve hedeflerini degil ayni
zamanda gelecege yonelik uzun vadeli amag¢ ve hedeflerini de gerceklestirebilirler (Yiiksel,
2000).

Tim bu tanimlar g6z Oniinde bulunduruldugunda, insan kaynaklar1 ydnetimi Orgiit
faaliyetlerinin gerceklestirilmesinde veya hayata gegirilmesinde gereksinim duyulan is
giiclinlin Orgiite alinmasindan, bahsi gegen bu is giliciiniin isine son verilmesine kadar olan
sliregte, bu ¢alisanlarin dogru bir sekilde dogru islere yonlendirilmelerini ve orgiit i¢inde bu
faaliyet siirecleri boyunca kars1 karsiya kaldiklar1 sorunlarinin giderilmesine iliskin yontem ve
faaliyetleri ele alan bir orgiit fonksiyonu olarak ifade edilmektedir. Cilinkii 6rgiit biinyesinde
gorev alan is gorenlerin gorevlerini etkili ve verimli bir sekilde yerine getirmelerini saglamak,
insan kaynaklar1 yonetiminin baslica gorevlerinden biri olarak goriilmektedir (Mercin, 2005).
Giinlimiizde insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemi hizli bir sekilde artig gostermektedir. Clinkii
hem degisen ¢evre faktorleri hem insan ihtiyaglarinin ¢esitlenmesi hem de orgiitler arasindaki
rekabetler isletmeleri biiyiimeye zorlamaktadir. Orgiit biinyesindeki bilyiimeler ise sadece
fiziksel degil ayni zamanda beseri faktorlerin artmasi anlamina da gelmektedir. Beseri
faktorlerin artmasi ise Orgiit i¢inde karisikliklara yol agmakta, bu karisikliklar: gidermek ve is
giiclinli belirli bir diizen i¢inde yonetmek insan kaynaklari yonetiminin kapsami alanina
girmektedir. Insan kaynaklar1 yonetiminin 6rgiitiin baslica amaglar1 ve hedefleri dogrultusunda
isletmede calisan beseri kaynaklarin istek ve ihtiyaglarinin saptanmasi ve bahsi gegen
kaynaklarin isletmeye maksimum diizeyde verimlerinin saglanmasi igin gerekli ortam ve
kosullarin olusturulmasini miimkiin kilmasi gerekmektedir (Oge, 2016).

Orgiitlerin biinyelerinde barindirdiklar1 iretim ve diger islevler i¢in kullandiklar1 ara¢ gereg ve
malzemeler sektdrde rekabet halinde olduklari diger isletmeler tarafindan kolayca taklit
edilebilen unsurlar veya ara¢ gereglerdir. Tiim bunlarin aksine beseri kaynaklar1 higbir rakip

tarafindan taklit edilememesi veya cogaltilmasi miimkiin olmayan unsurlardir. Baska bir
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ifadeyle soylememiz gerekirse beseri kaynaklar ikame edilmesi miimkiinsiiz olan unsurlarin
basinda gelmektedir. Bu yiizden de giiniimiizde orgiitler biinyelerinde bulunan mevcut beseri
kaynaklari isletmede tutmak ve ihtiya¢ duyulan diger pozisyonlara da bilgi, beceri ve yetenek
diizeyi agisindan yiiksek donatima sahip olan yeni is gorenler segme ¢abasi gostermektedirler.
Insan kaynaklar1 ydnetiminin baslica hedefi sadece bilgi, beceri ve yetenek diizeyi yiiksek olan
insanlart dogru pozisyonlarda en verimli sekilde ¢alistirmak degil, ayn1 zamanda bu ¢alisanlari
orgiit biinyesinde uzun vadede tutmaktir. Bunun i¢in de bu calisanlarin istek ve ihtiyaglarinin
karsilanmasi, is hayatlarini saglikli ve giivenli bir is ortaminda siirdiirmeleri ve ayn1 zamanda
orgiit icinde barmnabilmeleri agisindan gerekli tiim islemlerin yapilmasi, insan kaynaklari
yonetim birimi tarafindan gerceklestirilmesi gereken baslica gorevler olarak bilinmektedir
(Yilmazer& Eroglu, 2008). Biitiin bunlart gbéz Oniinde bulundurmamiz gerekirse insan
kaynaklar1 yonetiminin amaglarin1 asagidaki sekilde siralayabiliriz (Canman, 2000; Durai,
2010; akt. Bakan, 2014; Irmak, 2013):

e Yoneticileri orgiitiin amaglarin1 gerceklestirmede beserl kaynaklarin 6neminin biiyiik
oldugu konusunda bilin¢lendirmek.

e Orgiitiin biinyesinde calisan is gorenlerin sahip olduklar1 kapasiteden faydalanarak,
onlarin bu potansiyelinden en yliksek diizeyde verim almaga calismak,

e Orgiitsel basarida is gorenlerin roliinii saglamak i¢in sadece 6rgiitiin degil ayn1 zamanda
calisanlarin da performansini artirmak,

e Orgiitiin amag ve cikarlari ile galisanlarin amag ve ¢ikarlarini bir biitiin hale getirmek,

e Orgiitlerin sahip olduklar1 mevcut beseri kaynaklar 6rgiit ihtiyaglar ile biitiinlestirmek
ve bunu hayata gecirmek i¢in de gerekli politikalar1 veya fonksiyonlar1 yerine getirmek,

e (alisanlarin inovatif fikirler iiretebilmeleri i¢in onlara gerekli is ortaminin, ara¢ gereg

veya malzemeleri saglamak,

e ¢ ve dis cevredeki degisimleri yakindan izleyerek bu gelismelere ayak uydurmak
amactyla takim caligmalart ve toplam kalite yonetimi gibi belirli politikalar ortaya
koymak,

e Isletmenin biitiinliigiinii saglamak amaciyla, isletme genelinde gdrev alan galisanlar
arasinda etik deger ve yargilarin yaratilmasina destek vermek,

e Calisanlarm verimliligini ve Uretimi yiikseltmek amaci ile adil iicret sistemi kurmak,
egitim faaliyetleri ile i gorenlerin yeteneklerini gelistirmek ve motivasyonlarini en iist

diizeye ¢ikarmak,
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e Isletmenin verimliligi ve rekabet avantajin1 saglamak amaciyla ayn1 zamanda Srgiitiin
lizerine diisen gorev ve sorumluklari zaman kaybetmeden eksiksiz bir sekilde
gerceklestirebilmesi i¢in ihtiya¢ duyulan yeterli ¢alisan sayisin temin etmek ve bu temin

edilen ¢alisanlarin orgiitte kalmasi i¢in gerekli tiim faaliyetlerin yapilmasini saglamak.

Tiim bu faaliyetlerin dogru ve eksiksiz bir sekilde gerceklestirildigi zaman orgiit verimliligi
artmakta ve orgiit kiiltiirii olusmaktadir. Orgiit kiiltiirii olusturulmayip, degisen cevre
kosullarina uyum saglanmamasi halinde, calisanlarin mevcut durum ve sartlart dogru bir
sekilde analiz edilip onlarin ama¢ ve hedefleri isletmenin ama¢ ve hedefleri ile
biitiinlestirilmedigi takdirde, Orgiitin uzun vadede basarisini saglanmasi ve dis cevre ile
rekabetini siirdiirmesi s6z konusu olmaktadir.

3. Psikolojik Dayamkhlik
Insanlar hayatta yasadiklar1 sarsintilardan ve travmalardan etkilenebilirler. Baz1 insanlar bu

sarsintilar karsisinda ruh sagliklarim1 kaybederek kaygi, depresyon gibi hastaliklara maruz
kalabilirler ve ayn1 zamanda bu hastaliklardan kurtulmak onlarin zamanini1 alabilir. Buna kars1
bazi insanlar ise bu tiir olumsuz olaylardan etkilenmez, en kisa zamanda olumsuz ruh halinden
cikararak hayatlarmna devam edebilirler. Ikinci gruptaki bireyler psikolojik dayaniklilik
kavramiyla iligkilendirilmektedir (Dogan, 2015) Giiniimiize kadar bireylerin olumsuz yonlerini
inceleyen, bu olumsuzluklara ¢6ziim arayan, bireyin gii¢lii yonlerini gosteren bircok calisma
yapilmistir. Bu tip caligmalar 6zellikle 2000°1i yillardan sonra yapilmaya baslanistir. Bahsi
gecen bu caligmalardan biri de pozitif psikoloji olarak bilinmektedir. Pozitif psikoloji adi
altinda mutluluk, affedicilik, iyi diislince ve umutlu olma gibi konular yer almaktadir(Tiimli &
Recepoglu, 2013; Gable &Haidth, 2005).

Psikolojik dayaniklilik kavrami denetim, meydan okuma ve baglanma boyutlarindan
olusmaktadir (Tekin, 2011). Bu boyutlar agagida verildigi gibidir:

Kendini Adama:Kendini Adama Kendini adama kavrami, bireylerin yagamin her yonii ile
icinde olma isteklerini stirdiirmek, yasamlarinda karsilastiklar1 olumsuzluklara ragmen iyimser
kalabilmek, karsilarina koyulan amag ve hedeflere ulasmakta 1srarci olmak, yagsamlarini anlamli
bulmak ve buna bagli olarak da ellerinden gelenin en iyisini yapmak olarak tanimlanmaktadir
(Durak, 2002).

Kontrol: Kontrol bireylerin yasamlarinda ve kariyerlerinde karsilastiklari olumsuz olaylar
karsisinda sessiz kalmamalar1 durumu olarak tanimlanabilir. Kontrol mekanizmasi yiiksek olan
bireyler veya calisanlar fiziksel ve psikolojik sartlarda durum ne olursa olsun olaylar1 ve

durumlan etkileyebileceklerine dair giiclii bir inanca sahip olabilirler (Tekin, 2011).
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Meydan Okuma:Meydan okuma, bireylerin yasamlarinda karsilastiklar1 olumsuz durumlara
tehdit olarak algilamadan bakabilmeyi ifade etmektedir. Psikolojik dayanikliligin meydan
okuma bileseni, bireylere hayatlar1 boyunca karsilastiklar: ¢etin ve zorlu durumlar karsisinda
hatalarini oldugu gibi kabul etmeleri konusunda destek¢i olmaktadir (Sarikaya, 2015).

4. Orgiitsel Yabancilasma

Orgiitsel yabancilagsmaya kavramsal ¢er¢eveden bakildig1 zaman &rgiitiin catis1 altinda gorev
yapan is gorenlerin Orgiit i¢indeki diger ¢alisanlarla olan iligkilerinden uzaklagmasi, orgiitiin
degerlerini ve kurallarimi terk etmesi olarak tanimlandig goriilmektedir. Isletmede gérev alan
is gorenler is yasamlarini ikinci veya tiglincii kisiler tarafindan belirlenmis kurallar cergevesinde
yiriitmektedirler. Nitekim bdyle bir durum s6z konusu oldugu i¢in de sézii gegen bu bireyler
kendilerini Orgiitte gereksiz bir insan olarak gormeye basglamakta, birer makina gibi
goriilmelerinden dolayr Orgiitten uzaklasmaya ve dolayisiyla orgiitsel yabancilasmayla karsi
karsiya kalmis olmaktadirlar (Simsek vd, 2006).

Giigsiizliik: Genel olarak siyaset bilimcileri, psikologlar ve sosyologlar tarafindan kapsamli bir
sekilde incelenen yabancilasmanin gii¢siizliik boyutu, kisisel ve sosyal anlamda gii¢siizliigiin
onemini vurgulamaktadir. Giigsiizliiglin kapsamli bir sekilde incelenmesi kontrol merkezli
tutumlar1 6lgmek ve degerlendirmek bakimindan olduk¢a 6nemlidir. Literatiirde giigsiizliik
calisganin yoneticileri veya destekgileri olmadigi silirece kendi basma bir gorevi ya da
sorumlulugu {istlenemeyecegi veya basaramayacagi seklinde ifade edilmektedir (Seeman,
1959; Soysal, 1997).

Anlamsizhik: Isminden de anlasildign gibi anlamsizlik bireylerin is yasamlarinda ya da
hayatlarinda hangi gerceklere inanacagini veya kabullenecegini anlamamasi durumunda ortaya
cikmaktadir. Bireylerin karar verme asamasinda kendi bildikleri dogrular ile toplumsal olarak
kabul edilmis dogrular arasinda bir ¢eliski yasamasi1 anlamsizlik olarak kabul edilmektedir
(Seeman, 1959).

Kendine Yabancilagsma:Alan yazin incelendigi zaman kendine yabancilagmanin iki ayri
boyutta ele alindigin1 goriilmektedir. Bunlardan birincisi is gorenin orgiit i¢inde kendini 1yi bir
sekilde gosterememesi ikinci ise ona verile gorev ve sorumlulugun baglica anlaminin ne
oldugunu kavrayamamasi olarak ifade edilebilir. Is gdrenlerin kendilerine yabancilasmasi
onlarin orgiit ici faktorler ile ilgilenmemesi ve bunun yerine para ve giivenlik gibi unsurlara
onem vermesi kendine yabancilagma olarak tanimlanmaktadir. Boyle bir durumda is gérenler
yerine getirdikleri gorevlerden zevk almamakta ve igsel bir bosluk yasamaktadirlar. Bireyler

icsel anlamalarimi kaybetmeleri sonucunda kendilerine yabancilagma ile karsi karsiya
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kalabilirler. Bahsi gegen bu durum modern yabancilagmanin bir 6zelligi olarak bilinmektedir

(Seeman, 1959).

5. insan Kaynaklar1 Yonetim Uygulamalar1 Ve Orgiitsel Yabancilasma Iliskisi

Orgiitlerin en 6nemli sermayelerinden biri de insandir. insan sermayesi drgiitleri bir noktadan
diger noktaya tastyan, girdi ve ¢iktilarindan elde edilen iirlinlerin pazarlamasina kadar olan tiim
siireclerin basinda yer alan taklit edilemeyen unsur olarak bilinmektedir. Isletmelerde yiiriitiilen
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin 6rgiit seviyesinde sonuglar1 yaninda ¢alisan bireyler
diizeyinde de bazi sonucglart goriilmektedir. Giiler vd, (2018:804-820)“nin yaptig1 bir
aragtirmada insan kaynaklar1 yOnetimi uygulamalarinin  ¢alisanlarin  orgiitlerine
yabancilagsmalar1 iizerindeki etkisi ve bu etki iizerinde ayrimcilik algisinin ve calisan
sessizliginin diizenleyicilik rolii incelenmistir. Arastirma sonucunda insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarina yonelik c¢alisanlarin algisinin artmasmin orgiite yabancilagmalarini azaltan
anlamli bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Ayrica bu etkinin ayrimeilik algis1 ve sessizlik
diizeyi yiiksek calisanlarda anlamli olmadigi, ayrimeilik ve sessizligin diizenleyicilik roliiniin
oldugu bulgularina ulagilmistir. Arastirmaya gore insan kaynaklar1 yonetimi biriminde goérev
alan yoneticilerin yonetim uygulamalarini dogru ve tam bir sekilde yerine getirmeleri orgiit
calisanlarinin motive olmasint ve onlarin oOrgiite daha siki bir sekilde baglanmasini
saglamaktadir. Bunun sonucu olarak da is gorenlerin Orgiitsel yabancilasma diizeyleri

azalmaktadir.

5.1. Psikolojik Dayamikliik Ve Orgiitsel Yabancilasma Iliskisi

Psikolojik dayaniklilik, kotii olaylar sonucunda hizli bir sekilde toparlanma, hastaliklardan hizli
bir sekilde 1yilesme, olumsuz olaylardan sonra hemen eski durumuna dénme olarak tanimlanan
bir kavramdir. Psikolojik dayaniklilig yiiksek olan bireyler, hayatlarini1 daha saglikli ve mutlu
bir sekilde siirdiirebilir, kendilerine teslim edilen gorev ve sorumluluklari dogru bir sekilde
gerceklestirebilir, is ve egitim hayatlarinda basariy1 kolayca yakalayabilirler. Buna karsilik
orgiitsel yabancilagmanin orgiitiin ¢atis1 altinda gérev yapan is gorenlerin orgiit i¢indeki diger
calisanlarla olan iligkilerinden uzaklasmasi, orgiitiin degerlerini ve kurallarini terk etmesi olarak
tanimlandig1 goriilmektedir. Isletmede gorev alan is gorenler is yasamlarini ikinci veya iiciincii
kisiler tarafindan belirlenmis kurallar ¢ergevesinde yiiriitmektedirler. Nitekim boyle bir durum

s6z konusu oldugu i¢in de s6zii gecen bu bireyler kendilerini orgiitte gereksiz bir insan olarak
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gormeye baslamakta, birer makina gibi goriilmelerinden dolayr oOrgiitten uzaklagsmaya ve
dolayistyla Orgiitsel yabancilasmayla karst karsiya kalmis olmaktadirlar. Alanyazin
incelendiginde bu iki konun birlikte sik calisiilmadiglr goriilmektedir. Cetinkaya (2019)’un
yaptig1 doktora caligmasinda oOrgiitsel yabancilasmaile psikolojik dayaniklilik arasindaki
iliskiyi ele almistir. Bu ¢alismanin sonucunda gore oOrgiitsel yabancilasma ve psikolojik
dayaniklilik arasinda negatif yonlii anlamli bir iliski oldugu gozlemlenmistir. Arastirmanin
bagimisiz degiskeni olan psikolojik dayamiklilifin Orgiitsel yabancilagsmayr negatif yonde

etkiledigi goriilmektedir.

5. Arastirma Metodolojisi

Bu bolimde oOncelikle arastirmanin amaci ve Oneminden bahsedilmistir. Daha sonra
aragtirmanin evreni ve orneklemi, hipotezleri, veri toplama yontemi, veri analizi, arastirmanin
siirliliklart agiklanmistir. Bununla birlikte aragtirmanin modeli ve kullanilan 6l¢eklere de yer
verilmistir.

5.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu caligma insan kaynaklar1 uygulamalarinin psikolojik dayaniklilik ve 6rgiitsel yabancilasma
iizerine olan etkisini arastirmay1 konu edinmektedir.Glinlimiizde bireyler gerek is hayatinda
gerek sosyal hayatlarinda kisisel bazda kendisinden, deger yargilarindan, i¢inde bulundugu
toplumdan, pargast oldugu Orgiitlerden veya toplumsal birlikteliklerden yasadigi birgok
sorunlarla karsilasabilmektedir. Bu sorunlarin yaganmasi olumlu ve olumsuz sonuglar agisindan
daha fazla 6nem tasimaktadir. Orgiitsel yabancilasma ve psikolojik dayaniklilik da yasanan
sorunlar arasinda yer almaktadir. Insan kaynaklari igerisinde yabancilasma bir bireyin kisisel
bazda kendisinden, deger yargilarindan, i¢inde bulundugu toplumdan, pargasi oldugu
orgiitlerden veya toplumsal birlikteliklerden uzaklasmasi durumudur. Orgiitsel ve toplumsal
acidan yabancilagmayi ifade edecek olursak ¢alisanlarin mevcut orgiitsel ve toplumsal kosullara
karst1 uyumsuzluklar1 seklinde ifade edebiliriz. Bahsi gecen bu uyumsuzlugu ve ise
yabancilasmay1 aradan kaldirmak i¢in ¢alisanlarin psikolojik dayaniklilig: yiiksek olmalidir. Bu
arastirmada insan kaynaklari, psikolojik dayaniklilik ve orgiitsel yabancilasma konular ele
alinacaktir. Aragtirmanin ana amaci insan kaynaklar1 uygulamalariin psikolojik dayaniklilik
ve Orgiitsel yabancilagsma tlizerine olan etkisini ¢alisanlar agisindan incelemektir. Bu amagtan
yola ¢ikilarak literatiir taramasi yapilarak, aragtirmanin modeli ve buna bagli olarak hipotezler
olusturulmustur ve bir alan arastirmasi ile desteklenmistir.

5.2. Arastirmanin Kapsam (Evreni ve Orneklemi)
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Arastirmanin evrenini Azerbaycan’inBagkenti olan Bakii’de faaliyet gosteren otel
isletmelerinde calisan bireyler olusturmaktadir (anket c¢alismasi 3 otele uygulanmistir).
Arastirma i¢in asgari diizeyde gerekli olan katilimci sayisin1 hesaplamak i¢in asagidaki formiil
kullanilmustir (Ispir, 2019).

N.t2.p.q

TdE(N—1) +t2.p.q
Formiilde yer alan parametrelerin anlamlar1 su sekildedir:

n

n: Orneklem biiyiikliigii (6rnekleme dahil edilecek birey sayisi)

N: Evren biiyiikligii (ana kiitle)

t: Anlamlilik diizeyi (t tablosuna gore bulunan teorik deger)

d: Olayin gergeklesme olasiliginda karsilasilabilecek 6rnekleme hatasi
p: Olayin gerceklesme olasiligi

q: Olayin gergeklesmeme olasiligi (q=1-p)

Buradan N=245, p=0,5, q=0,5 (%95 anlamlilik diizeyinde), t=1,96 ve d=0,05 (6rneklem hatas1
%S5 olmak iizere), minimum Orneklem biiylkligli “n” degeri asagidaki gibi hesaplanir. Bu

calismanindrneklem biiyiikliigii de agagidaki gibi (n=150) hesaplanmuistir.

245.(1,96)2.0.5.0,5
n= =150
(0,05)2(245— 1) + (1,96)2 .0,5.0,5

5.3.Veri Toplama Araci ve Yontem

Arastirmada veri toplama araci olarak anket kullanilmistir ve anketler online ortamdal50 kisiye
ulagtirilmistir. Arastirmada kullanilmis anket formu 4 bolimden olusmaktadir. Anketin ilk
boliimiinde arastirmaya katilan kisilerin demografik oOzelliklerine iligkin sorular, ikinci
boliimiinde insan kaynaklari yonetim uygulamalarina iliskin sorular, {i¢linci boliimiinde
orglitsel yabancilagmaya iliskin sorular ve son boliimiinde yani dordiincii boliimiinde ise
psikolojik dayanikliliga iliskin sorular yer almaktadir. Bu sorularda 5°’li Likert dl¢ceginden
(1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle
Katiliyorum) yararlanilmistir. Anket formu olusturulurken alan yazindaki cesitli kaynaklardan
yararlamlip gecerliligi ve giivenirliligi kanitlanmis &lgekler (Insan Kaynaklar1 Yénetim

Uygulamalari, Orgiitsel Yabancilasma ve Psikolojik Dayaniklilik) Ingilizceden Tiirkceye
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cevrilerek aragtirmaya uyarlanmistir. Arastirma anket formu bu dogrultuda hazirlanmistir.
Arastirmada kullanilmig dlgekler ile ilgili bilgiler asagidaki gibidir.

Insan Kaynaklari Yonetimi Uygulamalari Olgegi: 2011 yilinda Prof. Dr. Oya Ozgelik ve
caligma grubu tarafindan hazirlanmistir. Bu 6l¢ek ayni1 zamanda Ertugrul (2018)’in doktora
tezinde kullanilmistir. Calismada kullanilan bu 6l¢ek Ertugrul (2018)’in doktora ¢alismasindan
alinmig ve giivenirliligi test edilmistir.

Orgiitsel Yabancilasma Olgegi: 1981 yilinda Clifford J. Mottaz tarafinda gelistirilmistir.
Calismada Yumuk (2011)’de Yiiksek lisans ¢alismasinda kullandig: tarafindan ingilizceden
Tiirk¢eye ¢evrilen 6lgek kullanilmastir.

Psikolojik Dayanikhilik Olgegi: 2016 yilinda Prof.Dr. Serife Isik tarafindan gelistirilmistir.
Olgek “Psikolojik Dayaniklilik Olgeginin Gelistirilmesi: Gegerlik ve Giivenirlik Calismasi. The
Journal of Happiness and Well-Being (JHW), 2016, 4 (2), 165-182.” isimli ¢alismadan

alinmustir.

5.4. Arastirma modeli

//Psikolo jik Dayamkhilik \

H /v[ Meydan Okuma

e

Hiat ..
/v[ Kendini Adama

A

Hip+

\ » Kontrol j
Hie )
H / \
" T* Orgiitsel Yabancilasma

i/ Heop

N N v e 2 )
oo \A[ Giigsiizlilk ]
Hee- \‘[ Anlamsizhk

@ Kendine Yabancilasma /

Insan Kaynaklan
Yonetim Uygulamalar:

5.5. Arastirmanin Hipotezleri
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Aragtirmanin Hi (H1a, Hib, Hic) ve Ha (Hz2a, Hop Ve Hac) hipotezleri insan kaynaklari yonetim
uygulamalarmin psikolojik dayaniklilik ve Orgiitsel yabancilasma iizerine olan etkisini
Olgmektedir. Aragtirmanin bu hipotezleri korelasyon ve regresyon analizlerine tabi tutulmustur.

So6zii gecen bu hipotezler asagidaki sekilde siralanmustir.

Hi: Insan kaynaklar1 yonetim uygulamalar1 psikolojik dayaniklilig1 anlamli ve pozitif yonde
etkiler.

Hia: Insan kaynaklari yonetimi uygulamalar1 psikolojik dayaniklilik boyutlarmdan olan
meydan okumay1 anlamli ve pozitif yonde etkiler.

Hab: Insan kaynaklar1 yonetim uygulamalar1 psikolojik dayamklilik boyutlarindan olan kendini
adamay1 anlamli ve pozitif yonde etkiler.

Hic: Insan kaynaklari ydnetim uygulamalari psikolojik dayaniklilik boyutlarindan olan
kontrolii anlamli ve pozitif yonde etkiler.

Ha: Insan kaynaklar1 yonetim uygulamalar1 rgiitsel yabancilasmay1 negatif yonde etkiler.
H2a: Insan kaynaklar yonetimi uygulamalari &rgiitsel yabancilasmanin giigsiizliik boyutunu
negatif yonde etkiler.

Hzb: Insan kaynaklar1 yonetim uygulamalarmin 6rgiitsel yabancilasmanin anlamsizlik
boyutunu negatif yonde etkiler.

Hac: Insan kaynaklar1 yonetim uygulamalar orgiitsel yabancilasmanin kendine yabancilasma

boyutunu negatif yonde etkiler.

5.6.Arastirmanin Simirhhiklar

Alan yazinda yer alan her arastirmada oldugu gibi bu arastirmaninda birtakim smirliliklar
bulunmaktadir. Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamasi konulu bu arastirmanim smirliliklari ise
su sekildedir; arastirma sadece Azerbaycan’inBakii ilinde bulunan ii¢ otel isletmesini
kapsamaktadir. Bu durumun daha fazla veriye ulasilmasina engel olacagi ve arastirmanin en
blyiik smirliliini meydana getirecegi diistiniilmektedir. Ayrica arastirmaya katilan otel
caliganlarinin da anket formundaki ifadelere iliskin algilart ve cevaplandirmadaki
samimiyetleriyle gercekte olani yansitmamig olma ihtimalleri bulunmaktadir. Anket
formlarinin uygulandigi zamanin belli bir siire igerisinde baglayip-bitmesi diisiiniilmektedir.
Ayrica bu ¢alismanin COVID-19 siirecinde yapilmasi da sonuglari 6nemli dl¢iide etkileyebilir.
Buna sebep olarak da otel isletmelerinin ¢ogunlukla turizm amagcli kullanilmasi ve s6zii gegen
bu siirecte Azerbaycan’da turizmin 6nemli 6l¢iide kisitlanmasi gosterilebilir.

6. Arastirma Bulgulan
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6.1. Arastirmanin Giivenilirlik Analizi Sonuclarn
0,000<0:<0,40 ise olcek giivenilir degil,
0,40<0<0,60 ise dl¢cegin giivenilirligi diisiik,
0,60<0<0,801se oldukga giivenilir

0,80<a<1,00 ise yliksek derecede giivenilir bir dlgektir(Kayis, 2018).

Tablo 1:Arastirmayalliskin Giivenilirlik Analizi Sonuclar

Degiskenler ifade sayisi Alpha Katsayisi
Psikolojik Dayaniklilik 21 0,90
Meydan Okuma 7 0,86
Kendini Adama 7 0,72
Kontrol 7 0,70
san Kaynaklar1 Yonetim Uygulamalari 16 0,90
Orgﬁtsel Yabancilagsma 21 0,70
Gtigsiizliik 7 0,82
Anlamsizlik 7 0,71
Kendine Yabancilagsma 7 0,72

Arastirmanin anket formunda yer alan dlgeklere iliskin giivenilirlik analizi yorumlari:

Insan Kaynaklar1 Y&netim Uygulamalari 6lgeginin 16 ifade bulunmakta ve alfa
degerinin (0,900) 0,60<a<0,80 arasinda oldugundan oldukca giivenilir olarak
degerlendirilebilecegi saptanmuistir.

Psikolojik dayaniklilik 6l¢eginin 21 ifadesi ve ii¢ boyutu bulunmaktadir. Psikolojik
dayaniklilik 6l¢eginin genel olarak alfa degerinin 0,905 olarak bulundugu ayrica birinci
boyut olan meydan okumanin alfa degerinin (0,864), ikinci boyut olan kendini adama
alfa degerinin (0,722) ve fgiincii boyut kontrol alfa degerinin (0,704) olarak
bulunmustur. Yukarida belirtilen bilgiler 1s181inda Slgegin yiiksek derecede giivenilir
oldugu belirlenmistir.

Orgiitsel yabancilasma 6lceginin 21 ifadesi ve ii¢ boyutu bulunmaktadir. Orgiitsel
yabancilagsma Olgeginin genel olarak alfa degerinin 0,709 olarak bulundugu ayrica
birinci boyut olan giicsiizliik alfa degerinin (0,820), ikinci boyut olan anlamsizlik alfa
degerinin (0,713) ve tligiincii boyut kendini yabancilagsmanin alfa degerinin (0,726)
olarak bulunmustur. Yukarida belirtilen bilgiler 1s18inda 6lg¢egin yiiksek derecede

giivenilir oldugu belirlenmistir.

6.2. Demografik Bulgular

Bu boliimde, arastirmaya katilan otel ¢alisanlarinin demografik 6zelliklerine (cinsiyetiniz,

medeni durum, egitim diizeyiniz, yasiniz vb.)iliskin frekans analizi yapilmistir. Yapilan frekans
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analizi sonucu elde edilen tanimlayici istatistikler Tablo 1.2°de yer almaktadir. Verilerin
incelenmesinde 150 anket degerlendirmeye tabi tutulmustur.

Tablo 2:Personellerin Demografik Ozelliklerine Gore Dagihmlar

Cinsiyet Frekans  Yiizde lsletmede Calisma Frekans Yiizde
Siiresi

Kadin 45 30,0 1 yildan az 47 31,3

Erkek 105 70,0 1-3 40 26,7

Toplam 150 100,0 4-6 32 21,3
7-10 19 12,7
11 y1l ve tizeri 12 8,0
Toplam 150 100,0

Medeni Durum Frekans  Yiizde  Mevcut Pozisyonda Frekans Yiizde
Caligma Siiresi

Evli 63 42,0 1 yildan az 41 27,3

Bekar 87 58,0 1-3 32 21,3
4-6 37 24,7
7-10 25 16,7

Toplam 150 1000 11 y1l ve tizeri 15 10,0
Toplam 150 100,0

Egitim Durumu Frekans  Yiizde Yas Frekans Yiizde

Ortadgretim 22 14,7 18-25 52 34,7

Lise 41 27,3 26-35 48 32,0

Onlisans 22 14,7 36-45 26 17,3

Lisans 53 35,3 46 ve lzeri 24 16,0

Lisanstistii 12 8,0 Toplam 150 100,0

Toplam 150 100,0

Toplam Calisma Frekans  Yiizde  Ayhk Kazancimiz Frekans Yiizde

Siiresi

1 yildan az 21 14,0 4000 TL ve alt1 109 72,7

1-3 22 14,7 4001-5000 TL 31 20,7

4-6 30 20,0 5001-6000 TL 10 6,6

7-10 37 24,7 6001-8000 TL / /

11-15 20 13,3 8001 TL ve tizeri / /

16 y1l ve iizeri 20 13,3 Toplam 150 100,0

Toplam 150 100,0

Calisanlarin Egitim ve Frekans  Yiizde  Giinlik Cahsma Frekans Yiizde

is Uyumu Siiresi

Evet 79 52,7 4 saatten az 5 3,3

Hayir 71 47,3 4-5 11 7,3

Toplam 150 100,0 6-8 58 38,7

Calisma Saatlerinden Frekans  Yiizde  9-11 68 45,3

Memnuniyet Diizeyi 12 ve tizeri 8 53

Hi¢ Memnun Degilim 9 6,0 Toplam 150 100,0

Memnun Degilim 25 16,7

Kismen Memnunum 51 34,0

Memnunum 55 36,7

Cok Memnunum 10 6,7

Toplam 150 100,0

Tablo 2. incelendiginde ankete katilan 150 ¢alisandan 45’inin (%30,0) kadin, 105°nin (%70,0)
ise erkek oldugu goriilmektedir. Buna gore, katilimcilarin biiylik c¢ogunlugunu erkekler
olusturmaktadir. Katilimcilarin 63’tiniin  (%42,0) evli, 87’sinin (%58,0) bekar oldugu
goriilmektedir. Katilimcilardan 52 kisi (%34,7) 18- 25 yas araliginda, 48 kisi (%32,0) 26-35
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yas araliginda, 26 kisi (%17,3) 36-45 yas araliginda,18-25 yas aralifinda ve 24 kisi (%16,0) ise
46 yas ve lzeri araligindadir. Buna gore, katilimcilarin biiyiik ¢ogunlugunun 18-25 yas
araliginda (34,7), en az oranin ise 46 yas ve tizeri (%16,0) oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin egitim durumlar1 incelendiginde ankete katilan 150 g¢alisandan 53 kisinin
(%35,3) lisans mezuniyet derecesine sahip oldugu goriilmektedir. Katilimcilardan 12’si (%8,0)
lisansiistii, 22’si (%14,7) on lisans, 41°1 (%27,3) lise ve 22’1 (%14,7) ortadgretim mezuniyet
derecesine sahiptir. Elde edilen bulgulara gore katilimcilarin ¢ogunlukla lisans ve lise
mezuniyet derecesine sahip oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin aylik kazang durumlari
incelendiginde 109 kisinin (%72,7) 4000 TL ve alt1, 31 kisinin (20,7) 4001-5000 TL ve 10
kisinin (%6,6) ise 5001 TL ve tlizeri kazanca sahip oldugu belirlenmistir. Buna gore
katilimcilarin - biliylik ¢ogunlugunun4000 TL ve alti gelir diizeyine sahip olduklari
goriilmektedir. Katilimcilarin toplam c¢alisma siireleri incelendiginde ankete katilan 150
calisandan 21 kisinin (%14,0) 1 yildan az, 22 kisinin (%14,7) 1-3 yil, 30 kisinin (%20,0) 4-6
yil, 37 kisinin (%24,7) 7-10, 20 kisinin (%13,3) 11-15 y1l ve 20 kisinin (%13,3) 16 y1l ve {izeri
kurumda ¢aligmakta olduklar1 belirlenmistir. Bu oranlara goére Azerbaycan’da katilimcilarin
cogunlugunun 7-10 y1l aras1 toplam calisma siiresine sahip olduklar1 sdylenebilir. Katilimeilarin
kurumda ¢alisma siireleri incelendiginde ankete katilan 150 calisandan 47 kisinin (%31,3) 1
yildan az, 40 kisinin (26,7) 1-3 yil, 32 kisinin (%21,3) 4-6 yil, 19 kisinin (%12,7) 7-10, 12
kisinin (%8,0) 11 yil ve {lizer1 kurumda caligmakta olduklar1 belirlenmistir. Boylece
katilimcilarin ¢ogunlugunun 1 yildan daha az bir siiredir kurumda ¢alistiklart goriilmektedir.
Ankete katilan 150 calisanin mevut vazifesindeki calisma stireleri incelendiginde 41 kisinin
(%27,3) 1 yildan az, 32 kisinin (%21,3) 1-3 yil, 37 kisinin (%24,7) 4-6 y1l, 25 kisinin (%16,7)
7-10, 15 kisinin (%10,0) 11 ve tizeri mevcut vazifesinde calismakta olduklart belirlenmistir.
Boylece ¢alisanlarin ¢ogunlugunun 1 yildan az bir siiredir ayn1 vazifede ¢aligmakta olduklari
goriilmektedir. Katilimcilarin aldiklar1 egitim ile calisilan boliimiin ilgili olup olmadig:
incelendiginde 150 katilimcidan 71 kisinin (%47,3) aldiklar1 egitimin isle ilgili oldugu, 79
kisinin (%52,7) ise aldiklar1 egitimin isle ilgili olmadig: belirlenmistir. Buna gore ¢alisanlarin
yaptiklari isle ilgili egitim alma oran1 ankete katilanlarin yarisindan fazladir kisaca is ile ilgili
egitim alan c¢alisanlarin ¢ogunlukta oldugu goriilmektedir. Katilimeidan 5 kisi (%3,3) giinde 4
saatten az, 11 kisi (%7,3) 4-5 saat, 58 kisi (%38,7) 6- 8 saat, 68 kisi (%45,3) 9-11 saat, 8 kisi
(%5,3) 12 saat ve lizeri slirede fiili olarak ¢alismaktadir. Tablodaki bilgilere gore katilimcilarin
biiyiik bir kismi bir glinde 9 ile 11 saatlik siire arasinda fiili olarak ¢alismaktadir. Yapilan anket
caligmasinda 150 Katilimciya sorulan “calisma saatlerinizden ne kadar memnunsunuz?”

sorusuna 9 kisi (%6,0) hic memnun degilim ve 25 kisi (%16,7) memnun degilim yanitini
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vermistir. 51 kisi (%34,0) kismen memnunum, 55 kisi (%36,7) memnunum, 10 kisi ise (%6,7)
¢ok memnunum yanitint vermistir. Bdylece calisanlarin biiyilk ¢ogunlugunun c¢alisma
stirelerinden memnun olduklar1 goriilmektedir.

6.3. Faktor Analizi

Faktor analizi, asil amaci degiskenler arasindaki temel yapiy1 tanimlamak olan bir bagimlilik
teknigidir. Genel olarak faktor analizi, birbirleri ile iliskili ¢ok sayida degisken arasindaki
iliskinin yapisini, birbirleriyle iliskili degisken kiimelerini tanimlayarak analiz etmek i¢in
araclar saglar. Tek degiskenli teknikler dogas1 geregi tek bir degiskenle sinirlidir, ancak ¢ok
degiskenli tekniklerin onlarca, yiizlerce hatta binlerce degiskeni olabilir. Kisacasi, ¢ok
degiskenli analizlerde anahtar rol oynamaktadir (Hair vd., 2014). Genel olarak faktor yiiklerine
bakildiginda, & .30 ile + .40 arasindaki faktor yiiklerinin, yapinin yorumlanmasi i¢in minimum
seviyeyi karsiladigi diistiniilmektedir. Bunun yaninda, + .50 veya daha biiyiik faktor yiikleri
pratikte daha anlamli kabul edilir (Hair vd., 2014).

6.4. insan Kaynaklar1 Yonetim Uygulamalar1 Faktor Analizi Sonuclar

Insan Kaynaklari Yénetim Uygulamalaridlgegi 4 boyuttan olusmaktadir (arastirmada tek
boyutlu olarak ele alinmugtir). Insan Kaynaklar1 Yonetim Uygulamalaridlgegi incelendiginde
faktor analizi yapabilmenin &n sartlarindan birincisi olan KMO degeri,888’dir. Insan
Kaynaklar1 Yonetim Uygulamalariki kare 1019,3363, serbestlik derecesi degeri 120,sig ,000 ve
aciklanan toplam varyans 41,166 olarak bulunmustur. Asagidaki tabloda elde edilen faktor
analizi degerleri gosterilmistir.

Tablo 3: insan Kaynaklar1 Yonetim Uygulamalar1 Faktor Analizi Sonuglar
IKY-1 ;70
IKY-2 77
IKY-12 66
IKY-13 50
IKY-15 52
IKY-11 71
IKY-14 07
IKY-4 75
IKY-6 54
IKY-3 75
IKY-7 73
IKY-5 75
IKY-9 73
IKY-8 83
IKY-10 ,60
IKY-16 61
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6.5. Orgiitsel Yabancilasma Ol¢egi Faktor Analizi Sonuglar:
Orgiitsel Yabancilagma 0Olgegi 3 boyuttan olusmaktadir. Orgiitsel Yabancilasma o6lgegi

incelendiginde faktor analizi yapabilmenin 6n sartlarindan birincisi olan KMO degeri,812’dir.
Orgiitsel Yabancilasma ki kare 1133,706 serbestlik derecesi degeri 210, sig ,000 ve agiklanan
toplam varyans 26,294 olarak bulunmustur. Asagidaki tabloda elde edilen faktér analizi
degerleri gosterilmistir.

Tablo 4:Orgiitsel Yabancilasma Olcegi Faktor Analizi Sonuclar

OA.9 ,67

OA8 ,67

OA.10 ,70

OA.14 ,67

OA.12 ,82

OA11 57

OA.13 73

OA4 ,66

OA.2 ,61

OA.6 A7

OA.l ,66

OA5 75

OA.3 74

OA.7 ,69

OA.18 ,64
OA.16 45
OA.19 ,67
OA.21 57
OA.15 ,67
OA.17 ,64
OA.20 95

6.6. Psikolojik Dayamkhlik Olcegi Faktor Analizi Sonuglar

Psikolojik Dayaniklilikdlcegi 3 boyuttan olusmaktadir. Psikolojik Dayaniklilikdlgegi
incelendiginde faktor analizi yapabilmenin 0n sartlarindan birincisi olan KMO degeri,911 dir.
Psikolojik Dayaniklilikki kare 1507,579 serbestlik derecesi degeri 210, sig ,000 ve agiklanan
toplam varyans 41,234 olarak bulunmustur. Asagidaki tabloda elde edilen faktér analizi
degerleri gosterilmigtir.

Tablo 5: Psikolojik Dayamklihk Olcegi Faktor Analizi Sonuclar

PR.8 ,76

PR.16 74

PR.9 74

PR.7 75

PR.14 74

PR.13 78

PR.17 74

PR.4 71
PR.12 ,62
PR.10 ,69
PR.11 ,76
PR.20 78
PR.19 75
PR.15 73
PR.5 ,60
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PR.2
PR.1
PR.3
PR.6
PR.18
PR.21

,76
,76
,60
07
,61
79

6.7. Korelasyon Analizi Sonuclar:

Tablo 6’da korelasyon analizi tablosunda Pearson korelasyon katsayilar1 ve anlamlilik

diizeyleri goriilmektedir. Insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve orgiitsel yabancilasma boyutlari

arasindaki iliski incelendiginde korelasyon katsayilart su sekilde belirtilmistir:

Tablo 6:Korelasyon Analizi ve Sonuc¢lari

Degiskenler () 2 @) (4) (©) (6) )
IKY Uygulamalari(1) 1

Kendini Adama (2) ,510** 1

Meydan Okuma(3) AT75** ,169** 1

Kontrol(4) ,521** ,103** J19%* 1

Giigsiizlik(5) -,269** - 267** -091 -,206** 1

Anlamsizlik(6) -,502** - 526** - 318** -441** -316** 1

Kendine Yabancﬂasma(7) ',435** ',473** ',247** ',484** ',490** ',611** 1

**p<0,01: Korelasyon 0,01 diizeyi i¢in anlamlidur.
*n<0,05: Korelasyon 0,05 diizeyi i¢in anlamhidur.

Insan kaynaklar1 ydnetim uygulamalar1 (r=,510; p<0,05) ile psikolojik dayaniklilik
boyutlarindan olan kendini adama arasinda pozitif yonlii anlaml bir iliski oldugu
saptanmigtir.

Insan kaynaklar1 ydnetim uygulamalar1 (r=,475; p<0,01) ile psikolojik dayaniklilik
boyutlarindan olan meydan okuma arasinda ise pozitif yonlii anlamli bir iliski oldugu
belirlenmistir.

Insan kaynaklar1 ydnetim uygulamalari (r=,521; p<0,01) ile psikolojik dayaniklilik
boyutlarindan olan kontrol arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski oldugu belirlenirken,
insan kaynaklar1 yonetim uygulamalar1 (r=-,269; p<0,01) ile orgiitsel yabancilagsma
boyutlarindan olan gligsiizlik arasinda negatif yonli anlamli bir iliski oldugu
belirlenmistir.

Insan kaynaklar1 ydnetim uygulamalar (1=,502; p<0,01) ile &rgiitsel yabancilasma
boyutlarindan olan anlamsizlik arasinda negatif yonlii anlamli bir iligski oldugu, insan
kaynaklar1 yonetim uygulamalarn (r=-,435; p>0,05)ile Orgiitsel yabancilagsma
boyutlarindan olan kendine yabancilasma arasinda ise bir negatif yonlii anlamli bir iligki

oldugu belirlenmistir.
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6.8. Regresyon Analizi ve Sonuglar1
Aragtirmanin “Hi” hipotezine iliskin (Insan kaynaklar1 yonetim uygulamalar1 psikolojik

dayaniklilig1 pozitif etkiler)sonuglar Tablo 7°de gosterilmistir.

Tablo 7: insan Kaynaklar1 Yonetim Uygulamalarmin, Psikolojik Dayamkhlik Uzerine Olan Etkisine
Iliskin Regresyon Analiz Sonuclar:

Degiskenler Beta t P degeri
insan Kaynaklar1 Uygulamalari ,553 8,06 0,00
R2=0,30 F= 65,06

Bagimli Degisken: Psikolojik Dayaniklilik

Tablo 7:incelendiginde, insan kaynaklar1 yonetim uygulamalar1 boyutu bagimli degisken olan
psikolojik dayaniklilik varyansinin %,30,5’ini agiklamaktadir. Yapilan regresyon analizi
sonucunda insan kaynaklar1 yonetim uygulamalarinin (f=,553; p<0,05)Psikolojik dayaniklilig
pozitif yonde etkiledigi goriilmektedir. Elde edilen bu sonuca gore “H1: Insan kaynaklari
yonetimi uygulamalart psikolojik dayanikliligin meydan okuma boyutunu pozitif etkiler”
hipotezi kabul edilmistir.

Arastirmanin “His” hipotezine iliskin (Insan kaynaklari ydnetim uygulamalar1 psikolojik

dayanikliligin meydan okuma boyutunu pozitif etkiler)sonuglar Tablo 8’de gosterilmistir.

Tablo 8:insan Kaynaklar1 Uygulamalarinin Meydan Okuma (Psikolojik Dayamkliik Boyutu) Uzerine
Etkisine Iliskin Regresyon Analizi Sonug¢lar:

Degiskenler Beta t P degeri
Insan Kaynaklar1 Uygulamalari 475 6,56 0,00
R2 =0,22 F=43,14

Bagimli Degisken: Meydan okuma
Tablo 8:incelendiginde, insan kaynaklar1 yonetim uygulamalar1 boyutu psikolojik dayaniklilik

boyutlarindan olan meydan okuma varyansinin %22,6’in1 agiklamaktadir. Yapilan regresyon
analizi sonucunda insan kaynaklari yonetim uygulamalarinin ($=,475; p<0,05) psikolojik
dayaniklilik boyutlarindan olan meydan okumayi pozitif yonde etkiledigi goriilmektedir. Elde
edilen bu sonuca gére “Hia: Insan kaynaklar yonetimi uygulamalari psikolojik dayanikliligin

meydan okuma boyutunu pozitif etkiler” hipotezi kabul edilmistir.

Arastirmanm “Hip” hipotezine iliskin (Insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalari psikolojik

dayanikliligin kendini adama boyutunu pozitif etkiler) sonuglar Tablo 9’da gosterilmistir.

Tablo 9:insan Kaynaklar1 Uygulamalarinin Kendini Adama (Psikolojik Dayamikhhk Boyutu) Uzerine
Etkisine iliskin Regresyon Analizi Sonuglar

Degiskenler Beta t P degeri
Insan Kaynaklar1 Uygulamalart ,510 7,21 0,00
R2 =0,26 F=52,06

Bagimli Degisken: Kendini Adama
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Tablo 9:incelendiginde, insan kaynaklar1 yonetim uygulamalar1 boyutu psikolojik dayaniklilik
boyutlarindan olan kendini adama varyansinin %26,0°’n1 agiklamaktadir. Yapilan regresyon
analizi sonucunda insan kaynaklari yonetim uygulamalarmin (f=,510; p<0,05)psikolojik
dayaniklilik boyutlarindan olan kendini adamay1 pozitif yonde etkiledigi goriilmektedir. Elde
edilen bu sonuca gore “Hip: Insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalar1 psikolojik dayanikliligin
kendini adama boyutunu pozitif etkiler” hipotezi kabul edilmistir.

Arastirmanm “Hic” hipotezine iliskin (Insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalari psikolojik

dayanikliligin kontrol boyutunu pozitif etkiler)sonuglar Tablo 10’de gosterilmistir.

Tablo 10: insan Kaynaklar1 Uygulamalarinin Kontrol (Psikolojik Dayamkhhk Boyutu) Uzerine Etkisine
iliskin Regresyon Analizi Sonug¢lar1
Bagimli Degisken: Kontrol

Degiskenler Beta t P degeri

Insan Kaynaklar1 Uygulamalar 52 7,42 0,00
R2 =0, 27 F= 55,05

Tablo 10:incelendiginde, insan kaynaklar1 yonetim uygulamalari boyutu psikolojik dayaniklilik
boyutlarindan olan kontrol varyansinin %27,1’ini aciklamaktadir. Yapilan regresyon analizi
sonucunda insan kaynaklar1 yonetim uygulamalarinin (f=,521; p<0,05)psikolojik dayaniklilik
boyutlarindan olan kontrolii pozitif yonde etkiledigi goriilmektedir. Elde edilen bu sonuca gore
“Hic: Insan kaynaklari ydnetimi uygulamalar psikolojik dayamikliligin kontrol boyutunu
pozitif etkiler” hipotezi kabul edilmistir.

Arastirmanin“Hy” hipotezine iliskin (Insan kaynaklar1 ydnetim uygulamalari oOrgiitsel

yabancilasmay1 negatif etkiler) sonuclar Tablo 11°de gosterilmistir.

Tablo 11: insan Kaynaklar1 Yoénetim Uygulamalarimin Orgiitsel Yabancilasma Uzerine Etkisine fliskin
RegresyonAnaliziSonuclari.

Degigkenler Beta t P degeri
Insan Kaynaklar1 Uygulamalar -,510 7,20 0,00
R2=0, 26 F=51,97

Bagimli Degisken: Orgiitsel Yabancilasma
Tablo 11:incelendiginde, insan kaynaklar1 yonetim uygulamalari bagimli degisken olan

oOrgiitsel yabancilasma varyansimin %26,0’n1 agiklamaktadir. Yapilan regresyon analizi
sonucunda insan kaynaklar1 yonetim uygulamalarmin (f=-,510; p<0,05)orgiitsel
yabancilasmay1 negatif yonde etkiledigi goriilmektedir. Elde edilen bu sonuca gore “Hz: Insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 orgiitsel yabancilasma boyutundan olan giigsiizliigii negatif
etkiler” hipotezi kabul edilmistir.

Arastirmanin  “Hz,” hipotezine iliskin(Insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalar orgiitsel

yabancilasma boyutundan olan giigsiizliigii negatif etkiler) sonuglar Tablo 12°de gosterilmistir.
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Tablo 12: insan Kaynaklar1 Yonetim Uygulamalarimin Giigsiizliik (Orgiitsel Yabancilasma
Boyutu)Uzerine Etkisine iliskin Regresyon Analizi Sonuclari.

Degiskenler Beta t P degeri
insan Kaynaklar1 Uygulamalari -,269 3,40 0,00
R2 =0,07 F=11,58

Bagimli Degisken: Giigsiizlik

Tablo 12:incelendiginde, insan kaynaklar1 yonetim uygulamalari boyutu orgiitsel
yabancilagsmanin alt boyutlarindan olan gii¢siizliik varyansinin %0,7 ni aciklamaktadir. Yapilan
regresyon analizi sonucunda insan kaynaklari yonetim uygulamalarinin (p=-,269; p<0,05)
orgiitsel yabancilagma boyutlarindan olan gligsiizliigli negatif yonde etkiledigi goriilmektedir.
Elde edilen bu sonuca gore “Hza: Insan kaynaklari yonetimi uygulamalari orgiitsel
yabancilasma boyutundan olan gii¢siizliigii negatif etkiler” hipotezi kabul edilmistir.

Arastirmanin “Ha,” hipotezine iligskin (Insan kaynaklari ydnetimi uygulamalar orgiitsel

yabancilasma boyutundan olan anlamsizlig1 negatif etkiler) sonuglar Tablo 13’°de gosterilmistir.

Tablo 13: insan Kaynaklar1 Yonetim Uygulamalarinin Anlamsizhik (Orgiitsel Yabancilasma
Boyutu)Uzerine Etkisine iliskin Regresyon Analizi Sonuclar

Degigkenler Beta t P degeri
insan Kaynaklar1 Uygulamalart -,502 7,05 0,00
R2 =, 25 F= 49,76

Bagimli Degisken: Anlamsizlik
Tablo 13:incelendiginde, insan kaynaklari yOnetim uygulamalari boyutu oOrgiitsel

yabancilasmanin alt boyutlarindan olan anlamsizlik varyansinin %25,2’ini agiklamaktadir.
Yapilan regresyon analizi sonucunda insan kaynaklar1 yonetim uygulamalarimin (B=-,502;
p<0,05) orgiitsel yabancilasma boyutlarindan olan anlamsizliginegatif yonde etkiledigi
goriilmektedir. Elde edilen bu sonuca gére “Hap: Insan kaynaklari yonetimi uygulamalari
orgiitsel yabancilasma boyutundan olan anlamsizlig1 negatif etkiler” hipotezi kabul edilmistir.
Arastirmanm “Hac hipotezine iliskin (Insan kaynaklari yonetimi uygulamalar1 orgiitsel

yabancilasma boyutundan olan anlamsizlig1 negatif etkiler) sonuglar Tablo 14’de gosterilmistir.

Tablo 14:insan Kaynaklar Yonetim Uygulamalarinin Kendine Yabancilasma (Orgiitsel Yabancilasma
Boyutu)Uzerine Etkisine iliskin Regresyon Analizi Sonuglar

Degiskenler Beta t P degeri
Insan Kaynaklar1 Uygulamalart -,435 5,87 0,00
R2=0,18 F=34,48

Bagimli Degisken: Kendine Yabancilasma

Tablo 14:incelendiginde, insan kaynaklar1 yOnetim uygulamalar1 boyutu oOrgiitsel
yabancilasmanin alt boyutlarindan olan Kendine yabancilasma varyansinin %18,9“unu
aciklamaktadir. Yapilan regresyon analizi sonucunda insan kaynaklari = yOnetim
uygulamalarmin (p=-,435; p<0,05) Orgiitsel yabancilasma boyutlarindan olan kendine

yabancilasmayinegatif yonde etkiledigi goriilmektedir. Elde edilen bu sonuca gore “Hac: Insan
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kaynaklar1 yoOnetimi uygulamalar1 Orgiitsel yabancilasma boyutundan olan kendine

yabancilagsmay1 negatif etkiler” hipotezi kabul edilmistir

7. Sonug¢

Insan kaynaklar1 yonetim uygulamalari, drgiitsel yabancilasma ve psikolojik dayaniklilik gibi
konular ve sorunlar orgiitler i¢in gegmisten gliniimiize 6nem arz etmektedir. Nitekim orgiitlerin
faaliyetlerini slirdiirmelerindeki en onemli gili¢ olan beseri sermaye, oOrgiitlerin gliniimiiziin
rekabet caginda varliklarini siirdiirmelerinde, rekabet avantaji saglamalarinda ve karlilik
oranlarint yiikseltmelerinde olduk¢a Onemli bir paya sahiptir. Bu sebeple oOrgiitiin
verimliligindeki en onemli etkenlerden biri olan insan faktorii her zaman dikkate alinmali,
ihtiyaclari, orgiit icinde ya da disinda karsilastiklar1 sorunlar1 ve gereksinimleri tespit edilmeli
ve tespit edilen ihtiyag ve gereksinimleri giderilmelidir. Aksi durumda calisanlar Orgiite
yabancilasabilir veya psikolojik agidan dayanikliliklarini kaybedebilirler. Bu asamada en
onemli gorevler insan kaynaklar1 yonetim departmanina diismektedir. Insan kaynaklari yénetim
departmani iyi bir sekilde faaliyet gosterirse, yonetimi altinda ¢alisan is gorenlerin karsilastig
sorunlart ve ihtiya¢ duyduklar1 gereksinimleri hizli bir sekilde belirleyebilir ve giderebilirler.
Bu calismada da baglica amag olarak “insan kaynaklar1 yonetim uygulamalarinin orgiitsel
yabancilasma ve psikolojik dayaniklilik {izerine olan etkisi” incelenmeye g¢alisiimistir. Bu
amacgla Azerbaycan’in Baki ilinde faaliyet gdsteren ii¢ otel isletmesine ulasgilmistir. Otel
isletmelerinde ¢alisan is gorenlere online ortamda 150 anket dagitilmis ve elde edilen veriler
sirastyla glivenilirlik, demografik, faktor, korelasyon ve regresyon analizlerine tabi tutularak
yorumlanmistir. Calismanin amacini gergeklestirmek icin 8 hipotez belirlenmis ve bu hipotezler
iizerinden regresyon analizi yapilmigtir.

Calismanin  giivenilirlik analizi sonuglarina goére kullanilan Olgeklerin - C.Alpha
Degerlerininsirasiyla Insan Kaynaklar1 Yonetim Uygulamalari (0,900), Orgiitsel Yabancilasma
(0,709), Orgiitsel Yabancilasma dlgeginin 1. boyutu Giigsiizliik (0,820), Orgiitsel Yabancilasma
dlceginin 2. boyutu Anlamsizlik (0,713), Orgiitsel Yabancilasma dlgeginin 3. boyutu Kendine
Yabancilasma (0,726), Psikolojik Dayaniklilik (0,905), Psikolojik Dayaniklilik 6l¢eginin 1.
Boyutu Meydan Okuma (0,864), Psikolojik Dayaniklilik 6l¢eginin 2. Boyutu Kendini Adama
(0,722), Psikolojik Dayaniklilik 6l¢eginin 3. Boyutu Kontrol (0,704), oldugu tespit edilmistir.
Bu degerler 0,70<0<1,00 arasinda oldugu i¢in olduk¢a giivenilir olarak kabul edilmistir.
Arastirmada kullanilan Slgeklerin giivenilir olmasi arastirma sonuglarini dogru bir sekilde

yansitmasi agisinda olduk¢a onemlidir.
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Arastirmanin demografik degiskenlerinin analizi sonucunda arastirmaya katilanlarin biiytlik
cogunlugunu erkeklerin olusturdugu, evli katilimer oranin bekarlara gore daha az oldugu,
Katilimcilarin ¢ogunlugunun 18-25 yas araliginda (34,7), en az oranin ise 46 yas ve iizeri
bireylerin (%16,0) olusturdugunu, Katilimcilarin g¢ogunlukla lisans ve lise mezuniyet
derecesine sahip oldugu ifade edilebilir. Ayn1 zamanda Calismaya katilan bireylerin gelir
oranlart incelendiginde biiyilk ¢ogunlugunun 4000 TL ve alt1 {icret karsiliginda calistigi,
Calisanlarin cogunlugunun 7-10 yil araliginda toplam caligsma siirelerine sahip olduklari ve 1
yildan az aynmi gorevde calistiklar tespit edilmistir. Ayrica Calisanlarin yaptiklari isle ilgili
egitim alma oraninin neredeyse esit oldugu, ¢ogunlugunun 9 ile 11 saatlik siire arasinda fiili
olarak ¢alistiklar1 ve ¢alisma saatlerinden memnun olduklari saptanmustir.

Arastirmanin faktor analizi sonucunda calismada kullanilan 6lgeklerin KMO degerlerinin
sirastyla insan kaynaklari yonetim uygulamalari1 “888”, rgiitsel yabancilagma “812” psikolojik
dayaniklilik “911” oldugu tespit edilmis ve ifadelerin boyutlara gore dogru bir sekilde dagildig:
goriilmektedir. Bu da calismaya katilan bireylerin anket ifadelerini dogru bir sekilde anladigini
ortaya koymaktadir.

Arastirmanin korelasyon analizi sonucuna gore, Insan kaynaklar1 yonetim uygulamalari ile
psikolojik dayaniklilik boyutlarindan olan kendini adama (r=,510**; p<0,01), meydan okuma
(r=,475%*; p<0,01) ve kontrol (r=,521**; p<0,01) arasinda pozitif yonlii anlamli bir iligki
oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglara gore insan kaynaklari yonetim uygulamalar 1yilestikce
calisanlarin psikolojik dayanikliliklarimin da yiikselecegi kabul edilmektedir. Alan yazinda
insan kaynaklari yonetim uygulamalar ile psikolojik dayaniklilik arasindaki iligkiyi inceleyen
birarastirma olmasa da psikolojik dayanikliligin da kapsaminda kullanildig1 psikolojik sermaye
ile insan kaynaklar1 yonetim uygulamalar arasindaki iligkiye yonelik ¢aligmalar yapilmistir.
Ornegin Baytas (2018) yiiksek lisans ¢alismasinda insan kaynaklari ydnetim uygulamalar ile
psikolojik sermaye arasinda pozitif yonlii olumlu iligki tespit etmistir. Ayn1 zamanda insan
kaynaklar1 yonetim uygulamalari ile 6rgiitsel yabancilasmanin giigsiizlik (r=-,269**; p<0,01),
anlamsizlik (r=-,502**; p<0,01) ve kendine yabancilasma (r=,502; p<0,01) boyutlar1 arasinda
negatif yonlii ve anlamli bir iligki bulunmustur. Bu sonuglara gore insan kaynaklari yonetim
uygulamalar1 iyilestikce calisanlarin Orgiitsel yabancilasma diizeyleri azalmaktadir. Bu
sonuglar alan yazinda kiyaslandiginda dogru orantili iliski ortaya koymaktadir. Ornegin Giiler
vd., (2018:804-820)’in yaptig1 ¢alismada insan kaynaklar1 yonetim uygulamalar1 ile orgiitsel
yabancilagma ve alt boyutlar1 arasinda negatif yonlii anlamli bir iligski oldugu tespit edilmistir.

Calismanin regresyon analizi sonuglarina gore:
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e Insan kaynaklar1 ydnetim uygulamalar1 boyutu bagimli degisken olan psikolojik
dayaniklilik varyansinin %,30,5’ini agiklamakta ve (B=,553; p<0,05) Psikolojik
dayaniklig1 pozitif yonde etkiledigi,

e Insan kaynaklar1 ydnetim uygulamalar1 boyutu psikolojik dayamklilik boyutlarindan
olan meydan okuma varyansinin %22,6’ini agiklamakta ve (=,475; p<0,05) psikolojik
dayaniklilik boyutlarindan olan meydan okumayi pozitif yonde etkiledigi,

e Insan kaynaklar1 ydnetim uygulamalar1 boyutu psikolojik dayaniklilik boyutlarindan
olan kendini adama varyansinin %26,0’1n1 agiklamakta ve (f=,510; p<0,05) psikolojik
dayaniklilik boyutlarindan olan kendini adamayi pozitif yonde etkiledigi,

e Insan kaynaklar1 yonetim uygulamalar1 boyutu psikolojik dayaniklilik boyutlarindan
olan kontrol varyansimnin %27,1’ini aciklamakta ve (B=,521; p<0,05) psikolojik
dayaniklilik boyutlarindan olan kontrolii pozitif yonde etkiledigi goriilmektedir.

e Insan kaynaklar1 yénetim uygulamalar1 bagimli degisken olan 6rgiitsel yabancilasma
varyansinin %26,0’1n1 agiklamakta ve (p=-,510; p<0,05) oOrgiitsel yabancilagsmayi
negatif yonde etkiledigi,

e insan kaynaklar1 ydnetim uygulamalari boyutu orgiitsel yabancilasmanin alt
boyutlarindan olan giigsiizliik varyansinin %0,7’ini agiklamakta ve (f=-,269; p<0,05)
orgiitsel yabancilagma boyutlarindan olan gii¢siizliigli negatif yonde etkiledigi,

e Insan kaynaklar1 ydnetim uygulamalari boyutu o&rgiitsel yabancilagmanm alt
boyutlarindan olan anlamsizlik varyansinin %25,2’ini agiklamakta ve (p=-,502; p<0,05)
orgiitsel yabancilagma boyutlarindan olan anlamsizlig1 negatif yonde etkiledigi,

e Insan kaynaklar1 ydnetim uygulamalari boyutu orgiitsel yabancilasmanin alt
boyutlarindan olan kendine yabancilasma varyansinin %18,9’unu agiklamakta ve (f=-
,435; p<0,05) orgiitsel yabancilagma boyutlarindan olan kendine yabancilagsmayinegatif
yonde etkiledigi goriillmektedir.

Arastirmacilara Ve Yoneticilere Oneriler
e Arastirmanin degiskenleri arasindaki iliskiler ve farkliliklar sadece otel isletmeleri
arasinda degil ayn1 zamanda egitim, tekstil ve banka gibi farkli sektorlerde de yapilabilir.

e (Calismanin konusu olan degiskenler COVID-19 siireci disinda tekrar olarak otel

isletmelerinde de yapilabilir.
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e (Calismanin kapsaminin Arastirmada yer alan insan kaynaklar1 yonetim uygulamalarinin
tek boyutlu olarak ele alinmasina karsilik gelecek yillarda alt boyutlar1 da ele alinarak
daha kapsamli bir sekilde incelenebilir.

e Arastirmada Orgiitsel yabancilagmanin Mottaz tarafindan gelistirilmis iic boyutlu dlgegi
kullanilmistir. Fakat alan yazinda orgiitsel yabancilagma ile ilgili gelistirilmis bes ve altt
boyutlu diger Olcekler de bulunmaktadir. Konu ile ilgili calisma yapacak olan
arastirmacilar s6zii gegen farkli 6l¢eklerden de yararlanabilirler

e Arastirmanin insan kaynaklari yonetimi uygulamalar1 ile psikolojik dayaniklik
degiskenleri arasinda iliski alan yazinda incelenmemistir. Bu yiizden arastirmacilar s6zi
gecen bu iki degisken arasindaki iliskiye farkli veya ayni sektorler agisindan bakabilirler.

e Arastirmanin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ile Orglitsel yabancilasma
degiskenleri ve orgiitsel yabancilagsma ile psikolojik dayaniklilik degiskenleri arasindaki
iligkiler alan yazindaoldukg¢a sinirli sayida bulunmaktadir. Bu yiizden sozii gecen
degiskenler arasinda farkli iilkeler, iller veya sektorler baz alinarak ¢aligmalar yapilabilir.

Sonug olarak; gelecekteki arastirmalarda isletme biiyiikliigiiniin, sektorel farkliliklarin ve
cografi konumun farkli bulgulara yol acip agmayacag test edilebilir. Boylelikle elde edilen
aragtirma sonuglarinin genellenebilmesi daha miimkiin olacaktir. Konuyla ilgilenecek olan
aragtirmacilarin yani sira yoneticilere de bazi Onerilerimiz var. Bu oOnerileri su sekilde
siralayabiliriz:

e Yoneticilerin orgiitsel yabancilagmani onlemesi i¢in sadece insan kaynaklart yonetimi
uygulamalarini degil ayn1 zamanda orgiit kiiltiiriinii ve 6rgiit yapisini1 da géz Oniinde
bulundurmalar1 gerekmektedir. Alan yazinda da soOylenildigi gibi Orgiitsel
yabancilasmayaneden olan orgiit ici faktorlerden biri de orgiitiin yapisidir.

e Yoneticiler orgiit biinyesinde gorev alan calisanlar arasinda karsilikli iliskilerin
kurulmasina 6zen gostermelidirler. Ciinkii is gorenler arasinda iletisim ve etkilesim
eksikliginin mevcut olmasi onlarin drgiite veya igse yabancilasmasina neden olabilir.

e Yoneticiler orgiitiin ekonomik ve teknolojik olarak kalkinmasina destek ¢ikmalidirlar.
Ciinkii orgiitler gelisen ¢evre kosullarina yani teknolojiye ve ekonomiye ayak
uyduramadiklar1 zaman yabancilagmaya siirliklenmektedirler. Bu da direkt olarak is
gorenleri etkilemektedir.

e Yoneticiler orgiitin = kalkinmasina, ekonomik yapisina, orgiit kiltiirliniin
olusturulmasina ve teknolojik yapinin yani sira is gérenlerin bireysel ihtiyaclarini da

g6z Oniinde bulundurmalidirlar. Ciinkii ¢alisanlarin 6zellikle COVID-19 pandemi
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siirecinde en fazla ihtiya¢ duydugu seylerden biri de orgiit tarafindan ihtiyac ve
sorunlarinin giderilmesidir.

e Yoneticiler alan yazinda bahsedildigi gibi is zenginlestirme, is degistirme veya
rotasyon, is genisletme, calisanlarin yonetime katilmasini saglama ve giiclendirme gibi

bir cok adimlar atarak orgiitsel yabancilasmani 6nleyebilirler.
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