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Yetenekli personel isletmelerin bugiin ve 6zellikle gelecekte rekabet stratejilerini belirlemesinde biyiik 6nem
tasimakta ve bu durum isletmelerin yetenekli personele olan ihtiyacini giderek artirmaktadir. Yetenek
yonetimiisletmelere yetenekli personelin bulunmasini, istihdam edilmesini, yetenekleri dogrultusunda egitim
ve gelistirme faaliyetlerinin sunulmasini kapsayan uzun vadeli bir siiregtir. Bu sayede ¢alisanlarin orgiite ve
isine olan bagi artmakta ve ayni zamanda duygu durumunu diizenlemede 6nemli bir asama kat etmekte ve
ortaya ¢ikan olumsuz durumlara karsi kaygi ve Gziinti duymak yerine olaylara daha sogukkanh yaklasarak
olaylarin Ustesinden gelebilmektedir. Yapilan alan yazin incelemesinde isletmelerin yetenek yonetiminde
duygu diizenlemeye etkisini inceleyen bir ¢alismaya rastlaniimamistir. Ampirik arastirma niteliginde olan bu
calismada, isletmelerde yetenek yonetiminin duygu diizenlemeye etkisi arastirilmistir. Arastirmada veri
toplama araci olarak anket teknigi kullaniimistir. Konya ilinde faaliyet gosteren konaklama isletmeleri
¢alisanlarindan elde edilen 175 gecerli ankete dayali olarak dogrusal regresyon yontemiyle hipotez test
edilmistir. Veri analizi sonuglarina gore yetenek yonetimi bilesenleri olan yetenek algisi ve kurum destegi algisi
ile duygu diizenleme arasinda anlamli iliski oldugu tespit edilmistir.
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THE EFFECT OF TALENT MANAGEMENT ON EMOTION REGULATION: A
RESEARCH IN HOSPITALITY ORGANIZATIONS

Abstract

Talented personnel are crucial for businesses to determine their competitive advantage strategies. This is
incrementally increasing the need of having talented employees for the organizations. Talent management is
a longtime process including the finding out the talented personnel, employing and providing training and
development activities in line with their capabilities. Successfully managing this process in return increases
the employee commitment to organization and job. This also takes an important step in the emotion
regulation. There was no study come across in the literature examining the effects of talent management on
emotion regulation in organizations. Therefore, in this empirical research, the effect of talent management
on emotional regulation was investigated. Hypothesis was tested by using multiple regression with the valid
data gathered from 175 employees working in hospitality enterprises in Konya. Data analysis revealed that
talent perception and support perception components of talent management structure have significant effect
on emotion regulation.
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1. Giris

Yetenekli personelin varligi isletmelerin gelecegi planlamasinda 6nemli bir yere sahiptir. Basarili
isletme olmanin anahtari, yetenekli personelin bulunmasi, yetistirilmesi ve dogru yerlerde
kullanilmasi olarak karsimiza cikmaktadir. isletmeler yetenegi bulma ve yerlestirme disinda onlara
¢alismaktan zevk aldigi bir is ortamini da yaratmak zorundadir. Bu durum hem ¢alisanin ise
baghhgini artirmakta hem de isletmelerin stratejik rekabet avantaji saglamasinda 6nemli bir etken
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Yetenekli galisanlarin isletmelerin geleceklerini insa ederken ihtiyaci
olan en 6nemli kaynak olmasi, insan kaynaginin bir bitiin olarak ele alinmasini gerektirmektedir.

insan kaynaginin yetenekleri dogrultusunda egitilmesi ve dogru ise yerlestirilmesi olumlu duygu
durumunun gelismesine olanak saglamaktadir. insan sosyal ve duygusal bir varliktir. Bu sebeple is
yasaminda karsisina ¢ikan durumlara verdigi tepki o anki duygu durumuna bagl olabilmektedir. is
yerinde mutlu ve yapti§i isten zevk alan galisanlar duygu diizenleme konusunda daha dogru bir
yaklasim sergilemektedir. Ortaya ¢ikan olumsuz durumlar karsisinda Gzintl, kaygi, sinir veya
umutsuzluk hissine kapilmak yerine sogukkanlilikla ve olumlu duygulari 6n plana ¢ikararak olayin
¢6zUmu icin caba sarf etmektedirler.

Konaklama sektor, calisanlarin bireysel yeteneklerini sergiledikleri emek yogun bir sektordr.
Konaklama sektoriinde ozellikle musterilerle dogrudan etkilesimde bulunulan 6n taraftaki
birimlerde galisan personelden duygusal emek sergilemeleri beklenmektedir. Duygusal emek,
¢alisanin  miusterilerle etkilesimi sirasinda organizasyonun kendinden miusterilere karsi
gostermesini istedigi duygunun goOsterilmesi c¢abasi, planlanmasi ve kontrolii olarak
tanimlanmaktadir (Basim ve Begenirbas, 2012:79; Bas ve Kilig, 2014; Basbug, Balli ve Oktug, 2010).
Bu tanimdan hareketle duygusal emegin duygu diizenlemenin bir sonucu oldugu séylenebilir.
isletmelerde calisanlarin yeteneklerine gére istihdam edilmesinin, diger ifadeyle yetenek
yonetiminin etkin uygulanmasinin, ¢alisanlarin duygu diizenlemelerine olumlu katki saglayacagi
disinilmektedir. Yazin incelemesinde konaklama isletmelerinde yetenek ydnetiminin duygu
diizenlemeye etkisini arastiran bir calismaya rastlanilmamistir. Dolayisiyla bu g¢alismada,
isletmelerde yetenek yonetiminin duygu diizenlemeye etkisinin belirlenmesi amaglanmistir. Bu
calisma vyazina katki saglanmaya ve sektér uygulayicilarina faydali onerilerde bulunmaya
calisiimistir.

2. Kavramsal Cergeve
2.1. Yetenek Yonetimi

isletmeler siirekli degisen cevre sartlarina uyum saglayabilmek ve stratejik rekabet avantaji
saglayabilmek icin birgcok farkh yol izlemektedirler (Bahadinli, 2013:4). Teknoloji alanindaki hizli
degisimler, insan kaynaginin giderek isletmeler igin 6nem arz etmesi isletmelerin yetenek
kavramini daha derinden incelemesine sebep olmustur (Stahl vd., 2012:3). Bu agidan bakildiginda
yetenekli is glictintin eksikligi isletmelerin bircok alanda kriz yasamasina neden olabilmektedir.
isletmelerin yetenekli insani gelecege yonelik Ustiin rekabet stratejilerinin kaynagi olarak
gormeleri, bu kaynaga olan ihtiyacini giderek artmaktadir (Thunnisen, Boselie ve Fruytier,
2013:1744).

Tirk Dil Kurumu sozlGigline gore yetenek, “bir duruma uyma konusunda organizmada bulunan
ve dogustan gelen gii¢, kapasite” olarak tanimlanmistir (TDK, 2016). Tanimdan da anlasilacagi
lzere yetenek dogustan gelir ve dolayisiyla taklit etmek olduk¢a zordur (Sahin, 2015:4). Diger bir
tanima gore yetenek, insanin olaylari gézlemleme, analiz etme, yorumlama, raporlama ve kendini
duruma uyarlama konusunda organizmada bulunan ve dogustan gelen gii¢ ve kapasitedir (Altindz,
2009:3; Dogan ve Demiral, 2008:146).

Rekabet sartlarinin giderek zorlagsmasi ve kiiresellesmenin etkilerinin isletmeler tarafindan
yiiksek seviyede hissedilmesi isletmeleri bu sartlara uyum saglamasini gerektirmektedir(Al Ariss,
Cascio ve Paauwe, 2014:173). isletmeler yetenekli personeli kendi biinyesine istihdam etmeye
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cahisirken, yetenekli personel de kendisi icin en iyi olan yerde galismak igin ¢aba harcamaktadir
(Thunnisen vd., 2013:1744). Boylece yetenekli ¢calisanlarin isletmelerde aktif olarak rol almasi ve
dogru yerde degerlendirilmesi saglanmaktadir (Akar ve Balci, 2016:957).

Yetenek yonetimi uzun vadeli bir sirectir ve isletmeler igin gerekli olan yetenekli isglicinin
iceriden ve disardan temin edilerek yetistirilmesini amaglar (Gilfidan, 2008:13). Yetenek yonetimi
siireci planlanirken yetenek edinimi, elde tutma ve egitim ve gelistirme konulari iyi yonetilmelidir
(Shanbhag, Dutt ve Bagwe, 2016:553). isletmeler ¢ogunlukla ise alim uygulamalarinda yetenek
havuzu stratejisi izlemektedir. Yetenek havuzu ile isletmeler, internet yoluyla, staj programlari ya
da baska kanallar araciligiyla, 6zel pozisyonlar igin personel secerek yerlestirmeyi amaglamaktadir
(Stahl vd., 2012:9). Yetenekli personelin isletmede kalmasini saglamak igin yoneticilerin ve insan
kaynaklari yonetiminin kurum kilturini gelistirmesi, terfi sistemini stirekli olarak ¢alistirmasi ve
¢alisanlarin yeteneklerine gore islerde calismasini saglamasi gerekmektedir (Celik, 2011a:15).

Gunumuzde is kosullari sadece yetenege sahip olmayi degil ayni zamanda bu yetenegi
gelistirmeyi de gerekmektedir (Katoen ve Macioschek, 2007:37). Calisanlarin yetenekleri
dogrultusunda egitim ve gelisim firsatlari sunularak calisanlarin gerek isletmeye olan bagliliklari
artmis olmakta gerekse kariyer planlamasina katkida bulunulmaktadir (Celik, 2011a:17). Gelistirme
sureci igerisinde kogluk ve mentorluk faaliyetlerinin uygulanmasi galisanlari motive etmek
acisindan énemlidir.

Kogluk, galisanlarin (68renci) merkezde oldugu bir kogun (6gretici) ona rehberlik ettigi bir
yetistirme ve gelistirme faaliyetidir. Ogrenci deneyerek, sorun ¢zerek ve tahmin ederek gelisimini
saglamaya ¢alismaktadir. Kog ise 6grencinin yaninda durarak ona geri bildirim sunmaktadir. Kogun
gorevi o is icin uygun cakisani belirleyerek onlar igin gerekli olan motivasyonu saglayarak
gelismelerine yardimci olmaktir (Unsar ve Unsar, 2008). Diger taraftan mentorluk kisaca akil
hocaligi olarak tanimlanmakta (Altin6z, 2009:75) ve tecriibesiz ¢alisanin, daha tecriibeli ¢alisanin
ona yol gostermesi ve destek olmasi seklinde kendini gelistirme siireci olarak tanimlanmaktadir
(Celik, 2011b:300).

2.2. Duygu Diizenleme

Duygular, bilissel ve fizyolojik yonleri olan ve boylelikle kisinin davranislarini etkileyen hislerdir.
Duygu olusumu sirasinda dncelikle bilissel 6geler ortaya ¢ikmakta ve daha sonra duygusal tepkiler
verilmektedir (Grandey, 2000:98; Onat ve Otrar, 2010:124). Bilissel ve fizyolojik gibi bircok etmene
sahip olmasinin yani sira, duygular biyilk olglide psikolojiktir ve hayatimizda biyuk bir yer
tutmaktadir (Duy ve Yildiz, 2014:23; Revelle ve Scherer, 2009:304). Genel olarak duygu, korku,
Giziintl, ask gibi farkina varilan yogun hislerin bilingte ve bedende bir uyarilmighk hali
olusturmasidir (Konrad ve Hendl, 2001).

Duygular giinliik hayatin ayrilmaz bir pargasi olmakla beraber 6rgilitsel yasam tizerindeki etkisi
ihmal edilmektedir (Mann, 2007:557). insanlar gerek is yasaminda gerekse is disindaki
yasamlarinda birgok olumlu veya olumsuz durumla karsilasmakta ve bunu duygu ve diisiincelerine
yansitmaktadirlar. is hayatindaki hizli degisim, rekabet, teknoloji gibi pek cok konuda ortaya ¢ikan
ani degisikliklere uyum saglama konusunda calisanlar ve isverenler duygularini anlayip ifade
etmeleri ve dogru sekilde yonlendirmeleri konusunda daha fazla ¢aba sarf etmektedirler (Téremen
ve Cankaya, 2008:34).

Duygu diizenleme, bireylerin ifadelerini, duygularini ve bu duygulari uyandiran durumlari,
cevrenin olusturdugu ve sirekli degisen bu taleplere uygun tepkiler liretmek igin degistirdikleri bir
sire¢ olarak gorilmektedir (Aldao, 2013:155). Koole’ye (2009:6)'ye gére duygu dizenleme,
insanlarin duygularini kendi akisina birakarak yoénlendirdikleri stireclerdir. Bir baska tanima gore
duygu dizenleme, otomatik ya da ¢aba sarf ederek, amaclh ya da amagsiz olarak beceri, davranis
ve stratejileri ortaya ¢ikaran duygularin tecriibe edilmesini ve ifade edilmesini saglamaktadir
(Calkins, 2010:92).

Uluslararast Iktisadi ve Idari Incelemeler Dergisi
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Gross ve John (2003:349) duygu diizenleme sirecinin bes asamali oldugunu ifade etmislerdir.
Bunlar sirasiyla durum segimi, durumun degistirilmesi, dikkatin dagitilmasi, biligsel degisim ve
deneyimsel, davranigsal veya fizyolojik durumlarin diizenlenmesi seklindedir. Durum segimi,
bireyin istedigi duyguya ulasmak icin gereken harekete yonelmesi olarak tanimlanmaktadir. Durum
degistirilmesi, bireyin duygularini daha iyi ifade edebilmesi icin yeni bir duruma ydnelmesidir.
Ugilincii asama dikkatin dagitilmasi, bireyin dis diinyasinda herhangi bir degisiklik olmadan
duygularinin diizenlemesidir. Bilissel degisim, bireyin kendi durumunu degerlendirmesi ve son
asama deneyimsel, davranissal ve fizyolojik durumlarini diizenlemesi olarak agiklanmaktadir (Akt.
Karacaoglan, 2015:27).

islemelerin uzun vadeli rekabet stratejilerini gerceklestirebilmeleri icin gerekli yetenegin
istihdam edilmesi, gelistiriimesi ve elde tutulmasi blylk 6nem tasimaktadir (Akar ve Balci,
2016:957). Yeteneginin fark edilip degerlendirildigini goren ¢alisanlar daha fazla motive olmakta ve
ayni zamanda duygu kontrolini saglamada gelisim gostermektedirler (Bahadinh, 2013:41). Alan
yazin incelemesinde isletmelerin yetenek yonetiminde duygu diizenlemeye etkisi tizerine yapilmis
arastirmalara rastlanilamamistir. Dolayisiyla bu calismada, isletmelerde yetenek ydnetiminin
duygu diizenlemeye etkisi arastiriimistir. Calismada ileri siirtilen arastirma hipotezi;

Hi: isletmelerde yetenek yénetimi duygu diizenlemeyi pozitif ydnde etkiler.
3. Arastirma Yontemi
3.1. Arastirma Cergevesi

Calisma nicel arastirma desenindedir. Veri toplama araci olarak anket teknigi kullaniimistir.
Anket U¢ bolimden olusmaktadir. Anketin birinci bélimiinde arastirmaya katilanlarin demografik
bilgilerini anlamaya yoénelik sorular bulunmaktadir. ikinci béliimde duygu diizenleme ve {iciincii
bolimde yetenek yonetimi 6lgekleri yer almistir.

Bireyler arasi duygu dizenleme farkliliklarini 6lgmek amaciyla Gross ve John (2003) tarafindan
gelistirilen duygu diizenleme &lcegi kullanilmistir. Olcek duygu baskilama ve yeniden
degerlendirme olmak iizere iki alt boyuttan olusmaktadir. Olgek, “1. Kesinlikle Katiimiyorum” dan
“5S. Kesinlikle Katiiyorum” skalasinda degisen 5’li Likert 6lgegi seklindedir. Olgekte 10 ifade yer
almaktadir ve 6lgegin ylksek i¢ tutarhihga sahip oldugu hesaplanmistir (a = 0,92).

Yetenek yonetimini 6lgmek Gizere Cayan (2011) tarafindan gelistirilen 6lgek kullanilmistir. Bu
olgek de “1. Kesinlikle Katilmiyorum” dan “5. Kesinlikle Katiliyorum” skalasinda degisen 5’li Likert
dlcegi seklindedir. Olcekte 21 ifade yer almaktadir ve dlgegin yiiksek i¢ tutarlihiga sahip oldugu
hesaplanmistir (o = 0,96).

Hizmeti sunanin da alanin da insan oldugu konaklama isletmelerinde sunulan hizmetin algilanan
kalitesi cok dnemlidir. Bunun saglanmasi yetenekli insan giicliniin istihdam edilmesi ile mimkiin
olmaktadir. Misteri ile birebir temas halinde olmalari ¢alisanlarin, duygusal emek goéstermeleri ve
duygu durumlarini diizenlemelerini gerekli kilmaktadir (Cetinkaya, Kaplan ve Ogiit, 2013). Yetenek
ve duygu durum kavramlarinin yogun karsilik buldugu konaklama isletmeleri arastirmanin evrenini
teskil etmektedir.

Arastirmanin evreni konaklama isletmeleridir. Arastirmanin 6érneklem gergevesi ise Konya ilinde
faaliyet gosteren konaklama isletmeleridir. Calismada basit tesadifi yontemle belirlenmis
konaklama isletmesi galisanlarindan 175 gecerli anket geri donist elde edilmistir. Degisken basina
5 katindan fazla gecerli ankete ulasilmis olmasi; Hair, Anderson, Black ve Babin (2016:102)
tarafindan onerildigi lizere, degerlendirmeler yapilmasi igin orneklemin yeterli oldugu seklinde
degerlendirilmistir.

Arastirmada, birincil veri elde etmek igin gelistirilen anketin yuzeysel gecerliligi sektérden ve
akademiden 6 uzman gorusi alinarak saglanmaya calisiimistir. Konya ilinde faaliyet gosteren
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konaklama isletmelerinde yapilan pilot uygulamaile 32 adet gegerli anket geri dénusi saglanmistir.
Pilot uygulamaya dayali veri analizi sonucunda yapilan diizeltmelerle ankete son hali verilmistir.

3.2. Demografik Bulgular

Arastirmada demografik veriler tanimlayici istatistik kullanilarak analiz edilmistir. Demografik
bulgular incelendiginde (Tablo 1) anketi cevaplandiran katiimcilarin yarisindan fazlasinin erkek
oldugu, yaslarinin genelde 25-34 yas arasi oldugu, egitim durumlarinin lise ve lisans diizeylerinde
oldugu, cogunlugunun 1-3 yil araliginda c¢alistiklari ve 5 yildizli otel galisani olduklari gérilmektedir.

Tablo 1: Demografik Bulgular (n = 175)

Frekans Oran (%)
Cinsiyet Kadin 61 35,9
Erkek 109 61,4
Cevapsiz 5 2,9
Toplam 175 100
Medeni Durum Evli 45 25,7
Bekar 65 37,1
Cevapsiz 65 37,1
Toplam 175 100
Yas 18 yas alti 3 1,7
18-24 arasi 43 24,6
25-34 arasi 65 37,1
35-49 arasi 40 22,9
50-65 arasi 5 2,9
Cevapsiz 19 10,9
Toplam 175 100
Egitim Durumu ilkokul 24 13,7
Ortaokul 22 12,6
Lise 50 28,6
Onlisans 19 10,9
Lisans 40 22,9
Yiiksek Lisans 7 4
Doktora 2 1,1
Cevapsiz 8 4,6
Toplam 175 100
isletmede calistitigi siire 1 yildan az 52 29,7
1-3yil 57 32,6
4-6 yil 29 16,6
7-9 yil 13 7,4
10 yil ve Gzeri 17 9,7
Cevapsiz 7 4
Toplam 175 100
isletmenin Sinifi Butik Otel 10 5,7
5Yildizli Otel 75 42,9
4Yildizh Otel 42 24
3Yildizl Otel 34 19,4
Cevapsiz 15 8
Toplam 175 100

3.3. Yetenek Yonetimi Ol¢gegi Aciklayici Faktor Analizi

Aciklayici Faktor Analizi, degiskenler arasindaki iliskilere dayanarak ¢ok sayidaki degiskeni daha
az sayidaki bilesene indirebilen ¢ok degiskenli bir analiz teknigidir (islamoglu ve Alniagik, 2014:395).
Aciklayici Faktor Analizi, aralarinda iliski bulunan ¢ok sayida degiskenden olusan bir veri setine ait
temel boyutlarin iliski yapisini ortaya cikararak veri setinde yer alan kavramlar arasindaki iliskilerin
anlasiimasina yardimci olmaktadir (Dogan ve Basokgu, 2010).

Uluslararast Iktisadi ve Idari Incelemeler Dergisi
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Faktoér analizinin gecerliligini bastan belirlemeye yarayan test Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
testidir. Bu test, drneklem buyuklGguyle ilgilenir ve 6rneklemin yeterliligini 6lger. Bunun igin,
gozlenen korelasyon katsayilarinin blyUkliglu ve kismi korelasyon katsayilarinin buyuklGga
arasinda karsilastirma yapar. Bu testin degeri kiglk ¢ikarsa, cift olarak degiskenler arasindaki
korelasyon iligkisinin diger degiskenlerce agiklanamayacagini gosterir. Bu durumda da faktor
analizine devam etmek dogru olmaz. KMO testinin 0,80’in izerinde olmasi onerilir fakat bu deger
0,50'nin altinda ise kabul edilemez (Karagoz ve Késterelioglu, 2008).

Tablo 2: Yetenek Yonetimi Olgegi Aciklayici Faktor Analizi (175)

KMO ve Bartlett's Testi Kaiser-Meyer-Olkin drneklem yeterliligi =,934
(Bartlett's Test of Sphericity) Yaklasik Ki-kare (x2) =2165,544
df (serbestlik derecesi) =153
Sig. =,000
Bilegenler
Yetenek Kurum
Déndirilmus Bilesen Matrisi @ Algisi Desteg
15. Calistigim birimde, ekip arkadaglarim ile uyumluyumdur. 0,796
19. Calistigim birime uygun olarak kendimi yetenekli buluyorum. 0,762
16. Yonetimin getirdigi degisikliklere hizl uyum saglarim. 0,749
14. isimi basariyla gerceklestirdikce mutlu hissederim. 0,749
13. Isim benim igin cok 8nemlidir. 0,743
17. Isim icin gerekli becerilere uzmanlik seviyesinde sahibim. 0,732

9. Mesleki yeterliliklerim nedeniyle galistigim birimde gérev yapmaktayim. 0,676
10. Egitim ve deneyimlerim nedeniyle galistigim birimde gérev yapmaktayim. 0,671

11. Yeteneklerimi ¢calistigim birimde tam kapasite ile kullanmaktayim. 0,657
12. Kisisel 6zelliklerim nedeniyle galistigim birimde gorev yapmaktayim. 0,632
8. Calistigim kurum, yeteneklerimden yeterince yararlanmaktadir. 0,617
18. Bulundugum birimde yeni fikirler gelistirip uygularim. 0,572
2. Cahistigim isletme, personelin gelisimine yonelik egitimler dlizenler. 0,814
3. Calistigim isletme, isimi daha iyi yapmam konusunda bana destek olur. 0,790
1. Cahstigim isletme, kisisel egitimim igin yeterli destegi saglar. 0,768
5. Calistigim birim yoneticisi, calisanlari performanslarina gére degerlendirir. 0,755
4. Cahstigim isletme, yaptigim isin karsihgini verir. 0,744
6. Calistigim birimde gerceklesen olaylar Gzerinde kontrolim ve etkim vardir. 0,688

Cikarim Yontemi: Temel Bilesenler Analizi.
Dondirme Yontemi: Kaiser Normallestirmeli Varimax
a. Rotasyon 3 tekrarda yakinsadi (ortak noktada benzesti).

Bilesen Adi Ozdeger varyans a
Yetenek Algisi  : 6,494 36,080 0,91
Kurum Destegi : 4,885 27,141 0,93
Toplam agiklanan varyans: %63,22

Yetenek yonetimi 6lgegi boyutlarini kontrol etmek ve degiskenler arasi iliskide tek boyutlulugu
saglamak icin agiklayici faktor analizi yapilmistir (Tablo 2). Agiklayici faktor analizinde 6rneklem
sayisinin yeterliligini gdsteren KMO degerinin 0,93 olarak belirlendigi ve bunun da cok iyi dizeyde
oldugu gorilmustir. KMO degerinin 0,80’den daha yiiksek ¢ikmasi, ayni zamanda degiskenlerin
birbiri ile iliskili oldugunu ve ortak faktorleri paylastigini géstermektedir. Korelasyon matrisinin
birim matrise esit olup olmadigi hipotezini test eden Bartlett’s Test of Sphericity anlamli x? sonucu
ortaya koymus olup (x>=2165,544, df=153, p<0,000) faktér analizinin degiskenlere uygulanabilecegi
gorilmustiir. Olcege yonelik faktdr analizinin uygulanabilecegini belirledikten sonra “varimax” dik
dondiirme yontemini esas alan temel eksenler faktér analizi yapilmistir. Hair ve arkadaslarinin
(2016:116-117) 6nerdigi gibi faktor yiki 0,50 veya daha yiksek olanlar bir araya getirilmistir.
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Yetenek yonetimi olgegi aciklayici faktor analizi, 6lgegin iki bileseni oldugunu Onermistir.
Bilesenler; “yetenek algisi” ve “kurum destegi” seklinde adlandirilmistir. Analizde “7. isimi yaparken
farkli yontemler segme konusunda o6zglirim”, “19. Calistigim birime uygun olarak kendimi
yetenekli buluyorum” ve “20. Galistigim kurum yeteneklerimin farkindadir” ifadeleri bilesenlerde
yetersiz veya ¢oklu ylUkleme yaptiklari i¢in analize dahil edilmemistir. Yetenek yonetimi 6lgegi
bilesenlerinin 6zdeger, aciklanan varyans ve glivenirlik (a) katsayilari incelendiginde her iki
bilesenin de 1’in lzerinde 6zdegere sahip oldugu ve toplam varyansin %63,22’sini temsil ettikleri
gorulmistir. Bilesenlerin a degerleri 0,90’dan yiiksektir ve bilesen ifadeleri arasinda ylksek oranda
ic tutarhgin saglandig1 gértlmustir. Agiklayici faktor analizinin 6nerdigi bilesenler igin ayni isimle
bilesik degiskenler Uretilmis ve sonraki analizlerde bu bilesik degerli degiskenler esas alinmistir.

3.4. Duygu Diizenleme Olgegi Agiklayici Faktdr Analizi

Duygu diizenleme 6lgegi boyutlarini kontrol etmek ve degiskenler arasi iliskide tek boyutlulugu
saglamak icin aciklayici faktor analizi yapilmistir (Tablo 3). Aciklayici faktér analizinde 6rneklem
sayisinin yeterliligini gdsteren KMO degerinin 0,86 olarak belirlendigi ve bunun da ¢ok iyi diizeyde
oldugu gorilmistir. KMO degerinin 0,80’den daha yiiksek ¢ikmasi, ayni zamanda degiskenlerin
birbiri ile iliskili oldugunu ve ortak faktorleri paylastigini géstermektedir. Korelasyon matrisinin
birim matrise esit olup olmadigi hipotezini test eden Bartlett’s Test of Sphericity anlamli x? sonucu
ortaya koymus olup (x°=8260,898, df=28, p<0,000) faktér analizinin degiskenlere uygulanabilecegi
gorilmistir. Olgege yonelik faktdr analizinin uygulanabilecegini belirledikten sonra “varimax” dik
déndirme ydntemini esas alan temel eksenler faktér analizi yapilmistir. Hair ve arkadaslarinin
(2016:116-117) 6nerdigi gibi faktor yiikii 0,50 veya daha yiksek olanlar bir araya getirilmistir.

Tablo 3: Duygu Diizenleme Olgegi Aciklayici Faktér Analizi (175)

KMO ve Bartlett's Testi Kaiser-Meyer-Olkin érneklem yeterliligi =0,864
(Bartlett's Test of Sphericity) Yaklasik Ki-kare (x2) =8260,898
df (serbestlik derecesi) =28
Sig. =0,000
Bilesen
Duygu
Dizenleme

Bilesen Matrisi 2
1. Duygularimi iginde bulundugum kosullara gore kontrol edebilirim. 0,805
2. Hissettigim olumsuz duygulari gidermek igin iginde bulundugum kosullara bakis agimi

G 0,825
degistiririm.
3. Olumlu duygulara sahip olmak sahip olmak icin icinde bulundugum kosullara bakis agimi 0.808
degistiririm. !
4. Duygularimi her zaman kontrol ederim ve disariya yansitmam. 0,802
5. Mutlu olmak istedigimde dislincelerimi degistiririm. 0,748
6. Distincelerimi degistirerek olumsuz duygularimdan uzaklasirim. 0,766
7. Stresli bir durumla karsilastigimda sogukkanhhgimi korurum. 0,818
9. Duygularimi kendi icimde yasarim. 0,741

Cikarim Yontemi: Temel Bilesenler Analizi.
Dondiirme Yontemi: Kaiser Normallestirmeli Varimax
a. Rotasyon 1 tekrarda yakinsadi (ortak noktada benzesti).

Bilesen Adi Ozdeger varyans a
Duygu Dizenleme : 4,993 62,407 0,91
Toplam agiklanan varyans: %62,40

Duygu diizenleme olgegi aciklayici faktér analizi, 6lcegin tek bilesenli oldugunu 6nermistir.
Bilesen; “duygu diizenleme” olarak adlandiriimistir. Analizde “8. Olumsuz duygulara sahipken bu
durumumu disariya yansitmam” ve “10. Olumlu duygulara sahipken bu durumumu belli etmemeye
calisinm” ifadeleri bilesenlerde vyetersiz veya c¢oklu ylikleme vyaptiklari icin analize dahil
edilmemistir. Yetenek yonetimi olgegi bilesenlerinin 6zdeger, acgiklanan varyans ve giivenirlik (a)
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katsayilari incelendiginde her bilesenin 1’in tzerinde 6zdegere sahip oldugu ve toplam varyansin
%62,40'1n1 temsil ettigi gorilmustir. Bilesenin a degerleri 0,90’dan yiksektir ve bilesen ifadeleri
arasinda yuksek oranda i¢ tutarhgin saglandigi gorilmistir. Agiklayici faktér analizinin dnerdigi
bilesen igin ayni isimle bilesik degisken Uretilmis ve sonraki analizlerde bu bilesik degerli degisken
esas alinmistir.

Gross ve John (2003) tarafindan gelistirilen orijinal Olgekte duygu baskilama ve yeniden
degerlendirme olmak tizere iki boyut belirlenmistir. Bu arastirmada, orijinal 6lgekten farkli olarak
tek boyutun belirlenmis olmasinin  o6rneklem ve sektor farkhligindan kaynaklandigi
degerlendirilmistir. Orijinal 6lgegin gelistirildigi arastirmada katilimcilar lisans diizeyi 6grencilerdir.
Bu arastirmanin érneklemindeki katiimcilar ise pratik is yasaminin aktif calisanlaridir.

3.5. Coklu Regresyon Analizi

Regresyon analizinden o©nce regresyon modeli belirleyici degiskenleri arasindaki iliskiyi
belirlemek amaciyla korelasyon analizi yapiimistir. Degiskenler arsi Pearson korelasyon analizi
sonuglarina gore (Tablo 4) degiskenler arasi iligkilerin anlamli, pozitif yonlii ve orta diizeyde giiglii
olduklari gortlmustdr.

Tablo 4: Pearson Korelasyon Analizi

Duygu Kurum Yetenek Algisi
Durumu Destegi
Duygu Durumu 1
Kurum Destegi ,552" 1
(,000)
Yetenek Algisi ,585™" ,739™ 1
(,000) (,000)

**_ Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamli (2-kuyruk).

Yetenek yonetimi ile duygu diizenleme arasindaki iligskiyi belirlemek icin dogrusal regresyon
analizi yapilmistir (Tablo 5). Giris metodu kullanilarak yapilan dogrusal regresyon analizinde,
yetenek yonetiminin duygu diizenleme varyansinin anlamli bir kismini agikladigi (F(2, 171) =51,115,
p < .000, R% = .37, R%adjusted = .37) belirlenmistir. Diger bir ifadeyle model toplam varyansin %37’sini
aciklamaktadir.

Tablo 5: Yetenek Yénetimi ve Duygu Diizenleme Regresyon Analizi

Bagimlh Std.
R? RAdjusted Deg§i§ken Hata B t P
Model 1
Yetenek algisi Duygu 51,115 0,391 4,358 0,000
.. 0,374 0,367 N 0,709 df=2,171
Kurum destegi dizenleme 0,263 2,927 0,004

p=0,000

Coklu regresyon analizi sonucuna gore arastirmada ileri strilen hipotez (H1) desteklenmistir.

Analiz, duygu dizenlemenin yetenek algisi (Beta = 0,391 t(173) = 4,358, p < .000) ve kurum
destegi (Beta = 0,263, t(173) = 2,927, p <0,01 ile anlamli olarak tahmin edilebilecegini gostermistir.
Analiz sonucuna gore tiim diger tahmin degerlerinin etkisi sabit tutuldugunda; yetenek algisindaki
degisim duygu dizenlemedeki degisimin %39’luk kismini ve kurum destegindeki degisim duygu
diizenlemedeki degisimin %26’lik kismini belirlemektedir. Modelde regresyon formiili asagidaki
gibi yazilabilir:

Duygu Durumu = 1,039 + (0,391 x Kurum Destegi) + (0,263 x Yetenek Algisi)
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4. Sonug ve Oneriler

Yetenek yonetimi, isletmelerin basarili olmasinda, yetenekli personelin belirlenmesi, istihdam
edilmesi, egitim faaliyetleri ve yeteneklerini birgok farkli alanda kullanmasini saglayan uzun bir
surectir. Diger taraftan sosyal ve duygusal yapiya sahip olan galisanlarin hizla artan rekabet ve
teknolojik yenilikler karsisinda duygularini diizenlemeleri ve kendilerini dogru ifade etmelerinin de
onemini artirmaktadir. Calisanlar igin gerekli galisma kosullarinin olusturulmasi, duygu ve
distncelerini rahat ifade edebilecekleri bir  ortamin yaratimasinda yetenek yodnetimi
uygulmalarinin buyik etkisi bulunmaktadir. Bu arastirmada yetenek yonetimi bilesenleri olan
yetenek algisi ve kurum destegi ile duygu dizenleme arasinda anlamli bir iliski oldugu tespit
edilmistir.

Arastirma sonuglarina gore ¢alisanlar, kendilerine egitim verilmesi, destek olunmasi, yaptiklari
isin karsihginin verilmesi ve 6zerklik verilmesi durumunda yeteneklerinin gelisecegine ve bunun da
duygu diizenlemeye olumlu etki edecegini ortaya koymuslardir. Bu sonug isletmelerde egitimin,
destegin, isin karsiigini alamanin ve oOzerkligin 6neminini vurgulamaktadir. Yoneticilerin bu
hususlara buyik 6nem vermeleri gerektigi soylenebilir.

Arastirmada isletmenin, calisanlarin yeteneklerinin farkina varilmasinin ve kendinlerinin bu
dogrultuda degerlendirilmelerinin ve yetenekleri ile uyumlu iste ¢calismalarinin duygu diizenlemeye
olumlu etkisi olacaginina vurgu yapmiglardir. Dolayisiyla y&netimin isletme igindeki g¢alisanlari
tanimalari, yeteneklerinin farkina varmalari ve yetenekleri ile uyumlu islerde gorevlendirilmeleri
biiyik 6nem arz etmektedir.

Bu arastirma, Konya ilinde faaliyet gésteren konaklama isletmeleri ile sinirhdir. Bu alanda ilerde
yapilacak calismalar kiyaslamalar yapabilmek icin farkli il veya bolgeleri kapsayacak sekilde ve genis
orneklemle yapilabilir. Sektor farkliliklarini belirlemek icin arastirma farkli sektorlere yonelik de
yapilabilir. Calisma nicel arastirma deseninde tasarlanmistir. ilerde, nitel desende arastirmalar da
tasarlanarak derinlemesine degerlendirmeler yapilabilir.
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THE EFFECT OF TALENT MANAGEMENT ON EMOTION REGULATION: A
RESEARCH IN HOSPITALITY ORGANIZATIONS

Extended Abstract

Aim: Today, businesses operate an environment of unprecedented business risks like markets
could disappear overnight along with the ability to finance business models, and consumer
behavior may take years to revert to normality. As organisations have to navigate their way
through turbulent waters, the demands placed upon those deemed to be leading talent will be
extreme. Talent management has to about marshaling thoughtful strategy. The need of having
talented employees for the organizations is incrementally increasing. Talent management is a
longtime process including the talent acquisition, talent development, talent retention, talent
performance management and development activities in line with their capabilities. Successfully
managing this process in return increases the employee commitment to both organization and job.
This also takes an important step in the emotion regulation. Emotion regulation is the management
of each emotion in order to produce adaptive responses to the environment. Emotion regulation
is a process by which individuals modify their emotional experiences, expressions, and physiology
and the situations eliciting such emotions in order to produce appropriate responses to the ever-
changing demands posed by the environment. There was no study come across in the literature
examining the effects of talent management on emotion regulation in organizations. The aim of
this research was to investigated the effect of talent management on emotional regulation.

Method(s): This is an empirical research; A structured questionnaire was designed based on a
literature review of the measurement scales used for the study variables. To maintain validity, the
measurement scales were tested by five members of senior management staff of 4 and 5 star
hotels and academicians to get feedback on the clarity, comprehensiveness and appropriateness
of the scales. Validity of the measurement scales was ensured by data analysis where data
collected by a pilot research conducted with 35 hotel employees. Besides descriptive statistics and
exploratory factor analysis, hypothesis was tested by employing multiple regression technique
with the valid data gathered from randomly selected 175 employees working in hospitality
enterprises in Konya.

Findings: Results indicated that talent perception and support perception components of talent
management structure have significant effect on emotion regulation. The proposed hypotheses
(H1: Talent management positively affects emotion regulation in organizations) was supported with
the data available.

Conclusion: According to the results of this research, when employees are trained, supported, paid
and given autonomy, their talent will increase and this will in return have positive affect on their
emotion regulation. Therefore, it is important for managers to give great importance to these
points. Research results also suggested that getting aware of employee talents and employing
them in compatible with their talents will have positive affect on emotion regulation. Therefore it
is important for management in organizations to recognize their employees well and employing
them to jobs compatible with their talents. This in rusult will contribute much for the organizations
to keep ahead of the competiotion.
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