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Duygusal zekanin insan kaynaklari secimindeki etkisi:
konaklama isletmelerinde yoneticiler Uzerine bir arastirma

Mahmut Demir *

Ozet

Bu calismanin amaci, konaklama isletmelerinde karar merkezindeki yoneticilerin
duygusal zeka (DZ) 6zelliklerinin insan kaynaklarinin temini ve secimi Uzerindeki etkisini
tespit etmektir. Bu amagla, olusturulan soru formunda DZ boyutlarinin etkilerini 6lgmek icin
daha once kullanilmis, gecerliligi ve guvenirliligi saglanmig olan MSCEIT DZ modeli 6rnek
alinmistir. Veriler, konaklama isletmelerinin y0neticilerinden soru formu ile toplanmistir.
Veriler faktor analizi ve regresyon analizi ile test edilmistir. Arastirma sonucunda konaklama
isletmelerinde yoneticilerin insan kaynaklari temini ve seciminde DZ 6zelliklerinin karar
vermede etkili oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Konaklama isletmeleri, duygusal zeka, insan kaynaklari se¢imi,
yoneticiler

The effects of emotional intelligence on human resources
selection: A research on managers of accommodation
enterprises

Abstract

The purpose of this study is to determine the effect of emotional intelligence
characteristics of managers on human resources selection in the accommodation enterprises.
Previously questionnaire was developed from MSCEIT. Data were gathered from hotel
managers with the help of a questionnaire which is conducted face to face. Data was tested
with factor analysis and regression analysis on SPSS. The results of the study show that
emotional intelligence characteristics of managers in the accommodation enterprises, effect on
their decision of human resources selection.

Keywords: Accommodation enterprises, emotional intelligence, human resources
selection, managers
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Eérr:zklama isletmelerinde insan kaynaklari temini ve secim sureci ilgili calismalar
yoneticilerin 6nem verdikleri ve lzerinde oldukca fazla zaman harcadiklari konularin basinda
gelmektedir. Bu sireg, isletmelere ayni zamanda ekonomik olarak 6nemli bir maliyet de
yuklemektedir. Karar verme konumundaki yoneticilerin insan kaynaklari secim surecini en
kisa zamanda ve dlstik maliyetle yonetmesi kadar dogru ve isabetli bir secim yapmasi da
gerekmektedir. Bu nedenle yoneticilerin kavramsal, teknik ve yOnetsel becerilerinin yaninda
birtakim farkh 6zelliklerinin de olmasi gerekmektedir. Bu 06zelliklerin basinda da DZ
gelmektedir.

DZ kavrami ile ilgili olarak arastirmacilar tarafindan cesitli tanimlar yapilmistir. Bar-
On (2005) DZ’y1, kisinin gevresel faktorlerin etkilerine ve bu nedenle olusan isteklere cevap
verebilmek icin basarili olma yetisinde duygusal ve sosyal yeteneklerin bir butliin olarak
kullaniimasi seklinde tanimlamistir. Salovey ve Mayer’e (1990) gore DZ, bireyin kendisinin
ve baskalarinin duygularinin farkinda olarak sorunlarin ¢éziminde davranislarini kontrol
edebilme, bunlari ayirt ederek basariya ulasma ve insanlarla iyi iliskiler kurarak bu sirecten
elde ettigi bilgiyi distnce ve eyleminde etkin bir sekilde kullanabilmesi olarak ifade
edilmektedir.

Goleman (1995: 51), DZ’yi bireyin yasami zenginlestirecek bicimde duygularini
diizenleyebilmesi ve baskalarinin duygularina empati beslemesi yetisi seklinde agiklarken DZ
Ozelliklerinin, bilissel zekadan daha 6nemli oldugunu vurgulamaktadir. Cooper ve Sawaf’a
(1996:12) gore, DZ, "duygularin gicuni ve algilayisini, insan enerjisi, bilgisi, iliskileri ve
etkisinin bir kaynagi olarak duyumsama, anlama ve etkin bir bicimde kullanma yetenegi" olarak
aciklanmaktadir.

DZ, insan kaynaklari yonetiminde farkl boyutlarda ele alinarak sosyal zeka, ¢oklu
zeka veya bunlara dayanan i¢sel zeka olarak da incelenmesi, arastirmacilara oldukca genis bir
uygulama alani yaratmaktadir (Bar-On, 2005; Cooper ve Sawaf, 1996:12; Freedman, 2002;
Goleman, 2000: 393). Bununla birlikte DZ ile ilgili yapilmis ¢alismalarin ortak yani, sosyal
yasamda yiksek basari icin gerekli olan Ozelliklerin ¢alisma yasaminda da etkili oldugunu
ortaya koymalaridir. Bu 6zellikler duygusal algilama, anlama ve degerlendirme ile ilgili
Kisisel yetenek ve yeterliliklerden olusmaktadir (Springs ve Kritsonis, 2008: Morris, 2002:
304). DZ ile caligmalarin ¢ogunda “duygusal algilama” ve “duygusal anlama”nin temel
Ozellikler olarak yer aldigi gorilmektedir (Eichinger ve Lombardo, 1999; Freedman, 2003).
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Diger yandan duygusal degerlendirme ise, “duygularin kullanimi” ve “duygularin yénetimi”
olarak ifade edilmektedir (Day ve Carroll, 2008).

Genel olarak farkh boyutlarda ve isimlerde incelenen DZ, bu c¢alismada Mayer,
Salovey ve Caruso’nun gelistirdigi  MSCEIT modeli cercevesinde dort boyutta
degerlendirilmektedir. MSCEIT bir 6nceki model olan MEIS’in gelistirilmis seklidir. MEIS,
yaklagik olarak 40 sayfa ve 402 degiskenli bir DZ 6lgme modelidir (Brackett ve Salovey,
2006; Mayer vd., 2003; Weinberger, 2003). Gegerliligi ve givenirliligi saglanmis olan bu
model cok sayidaki arastirmaci tarafindan kullanilmakta ve “MSCEIT V2.0” olarak
adlandiriimaktadir.

DZ, insan kaynaklari yénetiminin her asamasinda etkili olabilmektedir. isletmelerde DZ
ozellikleri gelismis isgorenlerin daha basarili olduklari, insan iliskilerinin yapici, birbirini
destekleyici ve ayni zamanda daha diizeyli oldugu bilinmektedir (Day ve Carroll, 2008; Sy vd.,
2006). DZ ozellikleri, hem yoneticilerin hem de isgorenlerin Kkarsihikli etkilesimi, basarim
degerlendirmesi, kariyer gelisimi ve planlamasi, gudileme, egitim vb. gibi pek ¢ok konuda
belirleyici ve 6nemli birer 6lcut olarak kullanilmaktadir (Demir, 2009).

DZ, insanlarin sosyal ve calisma yasamlarinda cevreleriyle olan iligkilerinin
dizenlenmesinde ve gelistirilmesinde onemli bir etken olarak gorulmektedir. Cunku DZ
yonetsel kavramlarin uygulanmasi asamasinda yoneticilere ve isgorenlere dnemli 6lcude
kolaylik saglamakta, bireysel ve drgutsel basari tizerinde 6nemli rol oynamaktadir (Cooper ve
Sawaf 1996; Goleman 2000). Bu nedenle isletmelerde insan kaynaklari temini, secimi,
egitimi, kariyer planlama, kadrolama konulariyla ilgili karar verme asamasinda DZ 6zellikleri
adaylar ya da isgorenler arasinda 6nemli bir fark yaratarak blylk avantaj saglamaktadir
(Kulkarni vd., 2009; Day ve Carroll, 2008; Sy vd., 2006; Orioli ve Cooper 2005).

Bu calismanin temel amaci, konaklama isletmelerinde insan kaynaklari temini ve
seciminde karar merkezindeki yoneticilerin bir ise dogru elemanin yerlestirilmesinde DZ

faktorlerinin etkilerini ortaya koymaktir.

Insan kaynaklari temini ve secimi ile DZ iliskisi

Dz, orgiitlerde yoneticilerin ¢ok boyutlu distinmelerini kolaylastirarak kapsamli ve
farkh duslncelerin Gretilmesine katki saglayabilir. Bununla birlikte yo6netsel kararlar
uzerindeki olumlu etkisi nedeniyle de yonetimin etkinligini arttirabilmektedir (Cadman ve

Brewer, 2001). Yoneticilerin DZ dizeyinin yuksek olmasi 6nemli bir farklilik yaratmakta,
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ancak basarili ve etkin ekiplerin yaratilabilmesi, gudilenmesi, verimlilik ve is doyumunun
saglanmasi yalnizca yoneticilerin degil ayni zamanda ¢alisanlarin da DZ diizeylerinin ylksek
olmasina baghdir (Demir, 2009).

Konaklama isletmelerinde insan kaynaklarinin temini ve segimi, ekonomik ve beseri
kaynaklarin etkin kullaniimasini gerektirdigi gibi harcanan zaman da dikkate alindiginda
oldukca zor ve sorumluluk isteyen bir istir. Insan kaynaklarina yapilan yatirimin yalnizca
temin ve se¢im sureci ile sinirli olmamasi, ayni zamanda isten ayrilma siirecinin sonuna kadar
orgutsel faaliyetlere katkisi nedeniyle konaklama isletmelerinde “insan kaynaklari temini ve
secimi” daha da 6nemli olmaktadir.

Yoneticilerin DZ 06zellikleri, kapsamli degerlendirebilme yeteneginin bir sonucu
olarak insanlarin gercek ile rol yapma davranislari arasindaki farkin kolaylikla anlasiimasini
saglamaktadir (Dimitriades, 2007; Leban ve Zulauf, 2004). Ozellikle is basvurusu, secim
streci ve degerlendirme asamasinda adaylarin tutum ve davranislarinin gercek Kisilik
Ozelliklerini gizleyerek ise 0zgu ozellikleri sergilemeleri sonraki doénemlerde biyik
sorunlarin olusmasina neden olabilmektedir (Douglas vd., 2008; Harvey ve Dasborough,
2006). Duygusal algilama, empati yaparak insanlarin duygularini 6ziimsemeyi saglamaktadir.
Duygularin, ayni zamanda bir kisilik yansimasi olarak degerlendirilmesi nedeniyle bu
asamada dogru kararlarin verilebilmesi icin yoneticilerin DZ 6zelliklerini etkin bir sekilde
kullanmasi gerekmektedir (Cherniss, 2000; Kellett vd, 2006; Kramer ve Hess, 2002; Vakola
vd., 2004).

DZ’si yuksek Kkisilerin ise alinmasi yalnizca temin ve secim surecinde degil ayni
zamanda kadrolama asamasinda da isletmelere 6nemli yararlar saglamaktadir (Demir, 2009).
Bu oOzellikteki kisilerin segilmesinin insan kaynaklarinin egitimi, gelistirilmesi ve Kariyer
calismalarinda distik maliyetlerle 6nemli ¢iktilar elde edilmesini (Blank, 2008), glddlenmesi ve
is doyumunun daha kolay saglanmasi, orgutsel baglhhgin olusmasini ve buna bagli olarak
hizmet kalitesinin yikselmesini (Hosseinian vd., 2008; Naeem vd., 2008), kaynaklarin etkin ve
verimli kullaniimasiyla da ylksek karliliga ulagilmasini daha da kolaylastirabilmektedir (Kerr,
vd., 2006; Freedman ve Everett, 2004; Leban ve Zulauf, 2004). insan kaynaklari segim
strecinde DZ ozelliklerinin kullaniimasiyla yalnizca adaylar degerlendirilmemekte, ayni
zamanda onlara isletmenin kurumsalligi da yansitilmaktadir (Ashkanasy vd., 2004; Fatt, 2002).
Adaylar ise alinmayacaklarini bilseler dahi objektif bir degerlendirme yapildigini ve kendilerine

deger verildigini disunerek, ileri ki dénemlerde bu isletmede gorev alabilmek icin gerekli olan
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ozellikleri kazanma cabasina girebilmektedir (Ashour, 2005; Demir, 2009). insan kaynaklari
secim slrecinde adaylarin isletmenin sayginhgini algilamasi, yoneticilerin DZ 6zelliklerini
kullanabilmesinin énemli bir gostergesi olarak degerlendirilebilir.

Insan kaynaklari secim siirecinde yoneticilerin DZ 6zelliklerini kullanarak vermis
olduklari Kkararlar 6rgitiin gelecegini de etkilemektedir. Fiedeldey-Van Dijk ve Freedman
(2004), orgut icin calisanlarin DZ 6zelliklerinin teknik kapasite ve becerilerinden daha 6nemli
oldugunu ifade etmektedir. Diger yandan, DZ 0Ozelliklerinin hem yonetici hem de calisanlarin
kisisel ve orgltsel basarisinda onemli Kkatkilari bulundugu bilinmektedir (Sy vd., 2006;
Weisinger, 1998, 14). Bu nedenle 6rgitsel basari ve rekabet avantaji yaratmak, hem calisanlarin
hem de yoneticilerin DZ 6zelliklerinin ylksek olmasina, ayni zamanda etkin bir sekilde
kullanilmasina baghdir.

Orgiit yonetiminin her asamasinda oldugu gibi insan kaynaklari secim siirecinde DZ
Ozelliklerinin etkisi, olumsuz kosullarda bile olumlu disinme tarzini koruyarak kisilik ve rol
catismasinin kolaylikla ortaya konulmasini saglayabilmektedir (Kaushal ve Kwantes, 2006;
Quebbeman1 ve Rozell, 2002). Ozellikle insan kaynaklari degerlendirme ve secim siirecinde
DZ duzeyi dusuk kisilerin saldirganlik, sapma ve sapkin davranislarda bulunmasi uygulanan
secim yontemiyle kendini gosterebilmektedir (Blank, 2008; Morand, 2001).

Isletmelerde DZ’ni kullanan isg6renler ve yoneticilerin daha basarili olduklari bir
gercektir (Sen ve Shiel, 2006; Langhorn, 2004). insan kaynaklari secim siirecinde DZ
Ozelliklerinin dogru elemanin segilmesinde 6nemli bir rol oynadigi ifade edilebilir (Ashour,
2005; Fox ve Spector, 2002; Sy ve Cote, 2004). Bu nedenle, insan kaynaklari temini ve
seciminde DZ’nin gerek yonetsel faaliyetler (Fox ve Spector, 2002), gerekse isgoren
performansina 6nemli katkilarinin olmasi (Rosete ve Ciarrochi, 2005; Sy vd., 2006) nedeniyle
konaklama isletmelerine 6nemli yararlar saglayabilmektedir. Cunku bu Ozelliklere sahip
Kisilerin insan iliskilerinin daha iyi olmasi, hem kendi duygularinin farkinda olmasina hem de
baskalarina empati duyarak onlari anlamasina olanak saglamaktadir. Amerika Birlesik
Devletlerinde otelcilik sektoriinde yapilan bir arastirmada insan kaynaklarina verilen DZ
egitiminin ardindan mdasteri doyumu ve pazar payinin arttigl, buna karsin isgticti devir oranini
dusttigu belirtilmektedir (Freedman ve Everett 2004).

DZ’dan yararlanilarak hem bireysel hem de 6rgutsel basarilara ve yapici sonuglara

ulasildigl, belirlenen hedeflerin gergeklestirildigi yapilan ¢alismalardan da izlenmesi (Sy vd.,
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2006; Weisinger, 1998: 14) insan kaynaklari yonetimi acisindan DZ’nin 6nemli bir faktor
oldugunu gostermektedir.

Konaklama isletmelerinde insan kaynaklarinin yeterli diizeyde mesleki bilgi ve teknik
donanima sahip olmasi kadar sosyal iliskilerinin de gticlii olmasi gerekir. Insan kaynaklari
planlamasinin amacina ulasmasi ancak dogru elemanin secilmesi ile mimkun olabilmektedir.
Secim sirecinde verilen yanlis bir kararin maliyeti ve isletmeye olan zarari, sonradan dogru
eleman bulunsa da oldukga ylksek olabilmektedir. Bu nedenle, konaklama isletmelerinde
insan kaynaklari secme ve yerlestirme sirecinin amacl, mevcut acgik pozisyonlari kurum
kalturine ve hedeflerine, temel yetkinlikler ve gérev 6zelliklerine en uygun adayi bulmak ve
yerlestirmektir.

Son dénemde yapilan calismalar liderlik, yenilik¢i ve etkin yoneticiler icin basarida
DZ’nin en 6nemli etkenlerden biri oldugunu gostermektedir (Downey vd., 2006; Dulewicz ve
Higgs, 2005; Higgs ve Aitken, 2003). Bu ozellikteki yoneticilerin kadrolari olustururken DZ
yetenekleri sayesinde dogru elemani se¢cmesi kolay olabilmektedir. Bir insanin kendini
tanimasi, diger insanlari tanimasinda da etkili olacagindan, ise alma sirasinda empati yaparak
aday saghkli bir sekilde degerlendirebilir.

DZ, insan kaynaklari se¢ciminde en Onemli Olgitlerden birisi olarak gortlmektedir
(Fatt, 2002). insan kaynaklari secim siirecinde yoneticilerin DZ kullanmalari ile dogru aday!
belirlemedeki basari oranlarinin %90 oldugu (Watkin, 2000) ve bu 6zellikteki isgorenlerin
isletmede tutulmasiyla orgutsel verimliligin buyik Olcude arttigi (Cherniss, 2001) yapilan
calismalardan anlasiimaktadir. Adaylarin  DZ yeterliliklerinin  belirlenmesine yodnelik
calismalar baslangicta ise alim maliyetlerinin artmasina neden olurken uzun vadede isletmeye
ekonomik ve sosyal acidan 6nemli katkilari olabilmektedir (Langley, 2000). isletmede tutulan
isgOrenlerin DZ vyeterliliklerine sahip Kkisilerarasi iliskileri gicli bireylerden olusmasi
(Cadman ve Brewer, 2001; Chrusciel, 2006) se¢im siirecinde dogru kararlar verildiginin bir

gOstergesidir.

Konaklama isletmelerinde yoneticiler Gizerine bir arastirma
Bu arastirma Day ve Carroll, (2008) ¢alismasi ile MSCEIT (The Mayer Salovey
Caruso Emotional Intelligence Test) DZ modeli Uzerine yapilandiriimistir. Buna gore

olusturulan anket teknigi ile konaklama isletmelerinde isgdrenlerin temini ve seciminde karar
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merkezindeki yoneticilerin secim ve degerlendirme yontemlerinde DZ 6zelliklerinin etkilerini
ortaya koymak Ulzere yapiimistir.

Ankette katilimcilarin demografik 6zelliklerine yonelik olmak tzere 7 adet kapali uclu
soru, 21 adet bagimsiz degisken ve 2 adet bagimli degisken olmak Uzere 23 adet Likert (5’li)
6lceginde soru, konu ile ilgili 2 adet acik uclu genel soru olmak (zere toplam 32 soru yer
almaktadir. Likert yontemine gore hazirlanan sorular, 5-kesinlikle katiliyorum seceneginden
1-kesinlikle katilmiyorum secenegine dogru besli aralikta siralanmistir.

Mugla bolgesinde, 1l Kiltiir ve Turizm Mudurliigi (2009) verilerine gore toplam 109
adet 4-5 yildizhh konaklama tesisi bulunmaktadir. Bunlarin iginde tesadufii 6rnekleme
yontemiyle 32 isletme secilmis olup bu isletmelerin toplam icindeki orani % 30 dur. Farkl
birimlerde insan kaynaklari secim ve kadrolama surecinde karar verme yetkisine sahip toplam
132 bolim ve birim yoneticisi ile yapiimisg olan anket verileri sosyal bilimler igin gelistirilmis
olan SPSS istatistik paket programi ile analiz edilmistir. Veriler tanimlayici ve ¢ikarimsal
istatistik acisindan ele alinarak oncelikle verilerin guvenilirligi (Cronbach Alpha) test
edilmistir. Degiskenleri daha saglikl bir sekilde belirlemek amaciyla, verilere faktor analizi
(Principal Component Analysis) uygulanmistir. Daha sonra ilgili faktorlerin  6nem
derecelerini belirlemek amaciyla regresyon analizi yapilmistir.

Arastirma bulgulari

Katilimcilarin demografik o6zelliklerine iliskin bulgular incelendiginde (tablo 1)
yoneticilerin yaklasik % 81’inin 40 yasin altinda oldugu gorilmektedir. Bunlarin % 70’i
erkeklerden, % 30’u da kadinlardan olusurken, kadinlarin blytk bir kismi kat hizmetleri
birimi yoneticileridir. Yoneticilerin % 56°s1 evli iken, % 44°Un0 bekarlar olusturmaktadir.
Yoneticilerin % 63’0 Universite mezunudur. Gorev yaptiklari bélimler bakimindan insan
Kaynaklari, Onbiiro, Yiyecek-Iicecek ve Kat Hizmetleri bélimlerinin yoneticileri toplam
icinde yaklasik % 80’i olusturmaktadir. Ankete katilan yoneticilerin % 31’inin 10 yilin
uzerinde yoneticilik yaptiklari, digerlerinin ise 10 yilin altinda yoneticilik deneyimine sahip
olduklari anlagiimaktadir. Diger yandan halen gorev yaptiklari isletmede 4 yilin altinda
yoneticilik yapanlarin orani % 81’dir. Bu durum, isletmelerde ydneticilerin uzun siire gorev
yapamadiklarini gostermektedir.

Demografik verilere iliskin bulgulardan sonra calismanin guvenirliligi ve gecerliligi

test edilmistir. Verilerin genel guvenirligi (Cronbach alpha) 0,81 diizeyinde ve degerlerin
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genel ortalamasi 3,92 olarak gerceklesmistir. Calismanin guvenirlilik dizeyinin yiksek
oldugu (Ozdamar, 1999: 522; Sekaran, 2000, 308) ve istatistiksel Gl¢timlerinin de F=19,6023
ve p=0,001 duzeyinde gerceklestigi bulgulardan anlagilmaktadir.

Tablo 1. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

YAS Say! Yizde KATI_LIMCILARIN Sayl Yulzde
26°dan kiigik 9 651 | Kt
26-30 21 1591 | ilkégretim 7 530
31-35 34 25,76 Lise 42 31,82
36-40 42 31,82 Universite 83 62,88
40°dan buyiik 26 19,70 | TOPLAM 132 100
TOPLAM 132 100
CINSIYET Sayl Yuzde | CALISTIGI BOLUM Sayl Yiizde
Kadin 39 29,55 Insan kaynaklari 28 21,21
Erkek 93 7045 Onbiiro 30 22,73
TOPLAM 132 100 Yiyecek-icecek 26 19,70
Kat Hizmetleri 23 17,42
MEDENI HALI Sayl Yizde | Mutfak 10 7,58
Bekar 58 43,94 Muhasebe 9 6,82
Evli 74 56,06 Diger 6 4,54
TOPLAM 132 100 TOPLAM 132 100
KONAKLAMA SON iSLETMEDE
SEKTORUNDE TOPLAM YONETICi OLARAK
VERN= LTS SOIREEL Sayl Yizde CALISMA SURESI Sayl Yizde
1-3 yil 9 6,82 1 yil ve 1 yildan az 49 37,12
4-6 yil 23 1742 | 2yl 32 2424
7-9yil 59 44,70 3yil 26 19,70
10 yil ve lzeri 41 31,06 4 yil ve 4 yildan fazla 25 18,94
TOPLAM 132 100 TOPLAM 132 100

Sonraki asamada glvenirlilik testi (Cronbach alpha) sonucuna gore, verilere faktor
analizi uygulanmistir. Faktor analizinde Kaiser-Meyer-Olkin 6rneklem degeri 0,788; Barlett
Testi sonucu 2469,193 degeri ve p<0,001 diizeyinde gerceklesmistir. Verilere uygulanan
temel bilesenler (Principal Component) analizinde, dondurme (Varimax) secenegi kullaniimig
ve elde edilen o6zdegerlerin (Scree Plot) dagilimina gore 1’in (zerinde olan veriler
degerlendirmeye alinmistir. Bununla birlikte sekil 1°de sunulan Ozdegerlerin Dagilimi (Scree
Plot) grafiginde de goruldigi gibi dordincl degerden sonra verilerde bir degisiklik olmadigi
saptanmistir. Ozdegerlerin dagilim grafiginin daha iyi anlasilir olmasi amaciyla ayni analiz
bar grafik modeli secilerek de sunulmustur. Ozdegerlerin dagilimi (Scree Plot) teorik
cercevede sunulan dort bagimsiz degisken yapisini grafiksel olarak da desteklemektedir.
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Sekil 1. Ozdegerlerin Dagilimi (Scree Plot)

6 6

Ozdeger
Ozdeger

1 3 5 7 9 11 183 15 17 19 21 1 3 5 7 9 11 13 15 17 19 21

Degisken Sayisi Degisken Sayisi

Arastirmada sonuclarin daha belirgin bir sekilde ortaya konulmasi amaciyla faktor
analizinde yukleme oranlari 0,40°’dan az olan degiskenlere (suppress absolute values less
than) yer verilmemistir. Kapsam disi tutulan degerler ¢alismanin butlinligu acisindan, faktor
yapisinda herhangi bir degisiklige neden olmamistir. Faktor analizi tablosundan da goruldigu
gibi dort faktor grubu altinda toplam 21 degiskenden olusan yapinin toplam farki (varyansi)
% 74,303 oraninda tanimladigi anlasiimaktadir.

Arastirma  kapsaminda incelenen bagimsiz degiskenler dort faktor grubu
olusturmustur. Bu faktérler MSCEIT modelinde yer alan DZ boyutlari temel alinarak
siniflandirlimigtir.  Bunlar, “Duygulari  Algilama”, “Duygulart  Anlama”, *“Duygulari
Kullanma” ve “Duygular1 Y6netme” olarak ifade edilmistir.

Birinci faktér olan “duygulari algilama” diger bir deyisle duygusal farkindalik, bir
yetenek olarak, bireyin kendini anlama ve degistirme yolunda belirleyici ve duygulari kontrol
edebilme agisindan da son derece Onemlidir. Duygulari algilamak, insanlarin duygularini
yuzlerde resimlerde tanima olarak zekaya bilgi girdisi saglar. Ozellikle is bagvurusunda,
adaylarin doldurduklar1 formlar, yapilan sinav ve mulakatlarda yiz ifadeleri, resimleri vb.
veriler degerlendirme asamasinda yonetici kararlarini etkilemektedir.

Alti degiskenden olusan “duygulari algilama” faktorinin 6zdegeri 5,309; tanimladigi
fark ytzdesi 25,283; ortalama deger 3,69; F degeri 5,5522; guvenirlilik derecesi 0,96 ve
p<0,001 diizeyinde anlamli olarak gerceklesmistir. Faktor analizi sonuglarina gore konaklama
isletmelerinde yoneticilerin isgdren temini ve seciminde DZ 06zelliklerini kullanarak karar

verdikleri sdylenebilir. Clinkl secim asamasinda mesleki yeterlilikten ¢cok insan iliskilerine ve
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davranislara énem verildigi, adaylarin sosyal varlik olarak algilama ve kavrama becerilerinin
onemli  bir unsur olarak etkili oldugu faktor degiskenlerine iliskin bulgulardan

anlasiimaktadir.

Tablo 2. Faktor Analizi Sonuglari

F%;%R OZDEGER TANIF’X;QNAN ORTALAMA DEGEER ; ALPHA  p
YUZDES/

1.FAKTOR : DUYGULARI 5,309 25,283 3,6869 55522 96 ,001
ALGILAMA

Ayirt edebilme 943

Yasamin bir parcasi | 940

Deneyimler 915

Insanlarin yasami 914

Yiiz ifadeleri 912

Sosyal belirtiler 197

2. FAKTOR : DUYGULARI 4,984 23,734 3,6561 15,4637 ,90 ,001
ANLAMA

insanlari anlama 932

Ses tonu 914

Dis goriintsler 889

Kendini ifade etme 821

insan davranislari 568

3. FAKTOR : DUYGULARI 3,204 15,257 42242 10,9149 ,92 ,001
KULLANMA

Duygulari paylasma | 932

Sorunlari g6zme 919

Karar verme 889

Olumlu duygulari ,856

surdirme

fyi izlenim 696

4. FAKTOR : DEJYGULARI 2,106 10,028 4,1409 5,2913 ,78 ,003
YONETME

Engelleri gegme 834

Duygularin kontrolt | 763

Gudiileme 730

Duygulari 728

yonlendirme

Yardim etme 534

Kaiser-Meyer-Olkin Ol¢iimii=0,788 ve p<0,001; Toplam farkin (varyansin) agiklanma orani

% 74,303

“Duygular anlama” faktérunun 0zdegeri 4,984; tanimladigl fark yuzdesi 23,734;
ortalama deger 3,66; F degeri 15,4637; glvenirlik derecesi 0,90 ve p<0,001 dlzeyinde

anlamli olarak gerceklesmistir. Duygulari anlamak, insan iliskilerinin kurulmasi ve
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gelistirilmesinde baslangic ya da sona erdirme igin karar asamasidir. Oyle ki, bir duygudan
digerine gecisler ve duygular hakkindaki bilgilere iliskin duygusal bilgiyi degerlendirme
yetenegi olarak, “insanlari anlama”, “ses tonu”, “dis gortnisler”, “kendini ifade etme” ve
“insan davraniglar’” degiskenleri Kkisinin kendisini ifade etmesi kadar karsidaki kisinin de
anlamasini etkileyen unsurlardir. Insan kaynaklari secim sirecinde aday ile karar merkezi
konumundakilerin karsilikli olarak duygularini anlamalari gerekmektedir. Ayni sekilde
isgOrenlerin secim strecinde basarili olsa bile isletmede tutulmasinda duygulari anlamanin
onemli bir etken oldugu degiskenlerin analiz sonuglarindan da anlastimaktadir.

Uclincti faktor olarak “duygulari kullanma” ve bunu ifade eden bes degisken
belirlenmistir. Duygularin kullaniimasi insanlarin yasamina yon veren unsurlarin basinda yer
almaktadir. Calismada bu faktorii olusturan degiskenler incelendiginde duygularin karsilikh
olarak paylasilmasi, olumlu duygularin sirdirtlmesi, duygulari kullanarak digerleri tzerinde
iyi bir izlenim verilmesi, sorunlari ¢ézme ve karar verme olarak gorilmektedir. Bu faktore
iliskin verilere iliskin bulgularda bunu desteklemektedir. ilgili faktoriin 6zdegeri 3,204;
tanimladig fark ylzdesi 15,257; ortalama deger 4,22; F degeri 10,9149; guvenirlik derecesi
0,92 ve p=0,001 duzeyinde anlamli olarak gergeklesmistir. Bu sonuclar yoneticilerin duygusal
bilgiyi kontrol edebilme ve disiinceyi zenginlestirmek icin onlara yon verebilme yetenegi
olarak ise alim ve kadrolama strecinde DZ’dan yararlanarak gelecege yonelik dusuncelerini
duzenleyebilmektedir.

Bir diger faktor “duygulari yonetme” olarak belirlenmistir. Duygulari yonetme,
algilama, anlama ve kullanmanin son agamasi olarak, karsilagilan engelleri gegme, kendini ve
digerlerini duygularla gldileme, duygulart kontrol edebilme, onlari yonlendirme ve bir
yardim araci olarak duygulari kullanabilme yetenegidir. Diger bir deyisle kisilerarasi iletisimi
saglayabilmek icin duygular ve duygusal iliskileri yonetme yetenegi olarak insan kaynaklari
islevlerini yapilandirmada etkinligini gosterebilmektir. Duygulart yOnetme, algilamayi,
anlamay! ve duygulari kullanarak dogru kararlarin verilmesini saglayarak hem insan
kaynaklari temini ve seciminde hem de isletmede tutulmasinda énemli bir rol oynamaktadir.
Faktor degerleri incelendiginde 6zdegeri 2,106; tanimladigl fark yuzdesi 10,028; ortalama
deger 4,14; F degeri 5,2913; guvenirlik derecesi 0,78 ve p=0,003 diizeyinde anlaml olarak
gerceklesmis olmasi, duygulari yodnetmenin Kkarar sirecinde ©6nemli oldugunun bir

goOstergesidir.
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Calismada daha gecerli ve destekleyici sonuclar ortaya koymak icin bagimsiz
degiskenlerin bagimh degisken Gzerindeki etkilerini ve Onemlerini belirlemek amaciyla
regresyon analizi yapilmistir. Iki bagimli degiskenin yer aldigi calismada, bir tanesine yer
verilmis olup diger bagimh degisken insan kaynaklarinin isletmede tutulmasina (kadrolama)
yonelik oldugu icin degerlendirmeye alinmamistir. Degerlendirmeye alinan bagimli
degiskenin Gzerinde faktor gruplarinin etkisine yonelik sonuglar tablo 3’de agiklanmistir.

“Insan kaynaklari temini ve seciminde yoneticilerin DZ ozellikleri etkili olur” seklinde
ifade edilen bagiml degisken ile DZ boyutlarina gore gruplandirilan faktorler arasindaki
etkilesimi 6lcmek amaciyla yapilan regresyon analizine gére bazi saptamalarda bulunmak
mumkainddir.

Konaklama isletmelerinde insan kaynaklari temini ve segiminde yoneticilerin dogru
aday1 belirleyebilmesi igcin DZ 6zelliklerinin gelismis ve bunu da etkin bir sekilde kullanmasi
gerekir. Bu durum bagimh degiskene iliskin regresyon analizi sonuglarindan da
anlasilmaktadir. Bu bagimli degiskenin regresyon analizi sonuclarina goére F degerinin
103,187; p=0,001 duzeyinde anlamli olarak gerceklestigi gorilmektedir. Bununla beraber R=
0,874; R? = 0,765 ve duzeltilmis R? = 0,750 olarak gerceklesmistir. Sonuglar incelendiginde
faktor gruplarinin bu bagimh degiskeni % 87 oraninda (R= 0,874) acikladigl (etkiledigi)
gorulmektedir. Diger yandan Beta degerleri ve anlam dlzeyleri de DZ faktorlerinin

yoneticilerin, insan kaynaklari temini ve seciminde etkili oldugu gorisiini desteklemektedir

Tablo 3. Regresyon Analizi Sonuglari

DEGiISKENLER B t Sig t

SABIT 21,739 ,001
Duygulart Algilama 542 10,935 ,001
Duygulari Anlama ,481 9,341 ,001
Duygulari Kullanma ,303 4,606 ,001
Duygular1 Ydnetme ,358 5,741 ,001

R=,874; R?= ,765; Duzeltilmis R?=,750; F=103,187; Sig F=,001

Regresyon analizinde verilen t degerleri faktorii olusturan degiskenlerin grup igindeki
O6nemini ifade etmektedir. Genel olarak bu degerin 2’den daha biyuk olmasi, parametrelerin
istatistiksel olarak anlamli oldugunu ifade etmektedir (De Muth, 2006: 170; Demir, 2009:168;
Kinnear ve Gray, 2004:169; Mitchell ve Jolley, 2009: 371). Bu calismada yapilan regresyon
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analizinde tum faktorlere ait t degerlerinin 2’den buyuk c¢ikmis olmasi faktorlerle bagimli

degisken iliskisinin anlamli oldugunu goéstermektedir.

Sonug

Konaklama isletmelerinde insan kaynaklarinin temini ve secimiyle ilgili farkli
yontemler uygulanmaktadir. Bu calismada incelenen DZ konusu bir se¢im yontemi degil
aksine tim yontemlerde kullanilabilecek gecerlilige sahip yetenek ve yeterliliklerden olusan
kisisel 6zelliklerdir.

Konaklama isletmelerinde insan kaynaklari temin ve secimi oldukca fazla 6nem
taglyan, yetki ve sorumluluk isteyen bir konudur. Orgitsel basarinin saglanmasinda insan
kaynaklarinin rolii ve 6nemi oldukca fazladir. insan kaynaklarinin DZ diizeylerinin yiiksek
olmasi isletmelere ekonomik ve sosyal kazanglar saglamasinin yaninda hizmet sunumunda
telafisi mumkin olmayan riski en aza indirgemektedir. Diger yandan insan kaynaklarinin DZ
duizeylerinin distk olmasi nedeniyle insan iliskilerinin bozulmasi, hizmet kalitesinin diismesi
ve buna bagli olarak musteri memnuniyetsizligi, olumsuz isletme imaji, ekonomik kayiplar,
calisma yasami kalitesinin bozulmasi, isyerinde orgutsel sapma davraniglari gibi benzer pek
cok durum insan kaynaklari adaylari arasindan yanlis secim sonucunda olusmaktadir.

Insan kaynaklari segim sirecinde etkili olan DZ, duygularin algilanip ifade
edilmesiyle baslamaktadir. Adaylarin yiz ifadelerindeki, ses tonundaki, giyim sekillerindeki,
iletisim kanallarindaki duygulari hissedebilmek, ancak duygusal algilama o6zelliligi ile
basarilabilir. Clinkl duygusal algilama, DZ’nin gelecekte saglayacagi ve yonlendirici 6zelligi
olarak degerlendirilmektedir. Duygulari algilama yetenegi yalnizca insan kaynaklari temini,
secimi ve isletmede tutulmasinda degil, gunliik yasamda etkin iletisim kurmak i¢in de oldukga
onemlidir.

Duygularin en iyi sekilde anlasiimasi bir yetenek olarak yoneticilerin de Onemli
Ozelliklerinden birisidir. Etkin yoneticiler farkhi duygulari ayirt etme ve farkli durumlardan
ortaya cikacak duygulari ve degisik duygularin bilesimlerini anlama yetenegine sahiptirler.
Degisik kosullarda duygusal gelismelerin olusabilecegini anlamak, DZ duzeyi ylksek
bireylerin Ozelligidir. Duygulari anlama, insan kaynaklarinin segiminde yoneticilere dogru
kararlarin verilmesinde énemli kolayliklar saglayabilmektedir.

Calismada elde edilen bulgular incelendiginde, degiskenlere iliskin faktor yuklerinin
oldukca ytiksek olarak gergeklestigi goriilmektedir. Bu durum ilgili degiskenlerin ait olduklar

faktor gruplarina gore uygun oldugunu ve ifadelerin anlasthr bir sekilde olusturuldugunu
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gostermektedir. Bu nedenle faktor analizi sonuclarindan da anlasilacag! gibi dort faktor
grubunun insan kaynaklari temin ve seciminde karar merkezindeki yoneticilerin DZ
duizeylerinin 6nemli oldugunu ve bu 6zelliklere sahip yoneticilerin dogru adaylari belirlemede
daha basarili olduklarini gostermektedir.

Ayni sekilde regresyon analizi sonuclari da bagimli degisken ile faktér gruplari
arasinda iliskiyi anlamli bir sekilde desteklemektedir. Duygularin algilanmasi ve anlasiimasi
kadar kullaniimasi ve yonetilmesinin de insan kaynaklari temini ve secimi surecinde dogru

adaylarin belirlenmesinde pozitif etkisi bulunmaktadir.
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