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iINSAN KAYNAKLARI YONETIMINDE YENI BiR YAKLASIM: BURGLARA YONELIK TUTUMUN
OLCULMESI*

Omer Kiirsad TUFEKCi!, Adeviye ERDOGAN?, Neziha TUFEKCi3

OZET
Yapilan arastirmalarda, her gecen glin insan kaynaklari yonetiminde yeni yaklasimlarin ortaya ciktigini ve hep
daha iyisini yapabilmek adina bir takim girisimlerde bulunuldugu gorilmektedir. Bu ¢alismada, insan kaynaklari
yonetiminde hali hazirda bazi firmalarda kullanilmakta olan heniiz ¢ok fazla yayginlasmamis olan bir yaklagim
olan insan kaynaklari ydnetiminde burglarin kullaniimasi ele alinmaktadir. Buradan hareketle ¢alismanin amaci,
insan kaynaklari yoneticilerinin galisanlarin burglarina ve astrolojiye yonelik tutumlarinin él¢tilmesidir.
Arastirmanin evreni istanbul ilinde bulunan insan kaynaklari departmanlarinda calisanlardan olusmaktadir.
Calisma grubu arastirmayi temsil edebilecek kisilerden secilmistir. Veri toplama yénteminde nicel arastirma
yontemi kullanilmistir.
Alan yazin incelendiginde konu ile ilgili yerli ve yabanci bir calismanin daha énce yapilmamig olmasi ¢alismanin
onemini ortaya koymaktadir.
Arastirma bulgularina gére insan kaynaklari yoneticilerinin burglara ve astrolojiye yonelik tutum diizeyleri yiiksek
bulunmustur.
Arastirma sonuglarinin insan kaynaklari yoneticilerine ve bu konu ile ilgili arastirma yapmak isteyenlere érnek
olacagi degerlendirilmektedir.

Anahtar Kelimeler: Burglar, Astroloji, insan Kaynaklari Yénetimi

A NEW APPROACH TO HUMAN RESOURCES MANAGEMENT: MEASURING ATTITUDES TOWARDS ZODIAC

ABSTRACT
In the researches, it is seen that new approaches are emerging day by day in the human resource management
and some attempts have been made in order to be able to do better. This study deals with the use of Zodiac in
human resources management, an approach that has not yet become widespread, which is currently being used
by some firms in human resource management. The aim of the study is to measure the attitudes of human
resources managers towards the workers' signs and astrology.
The universe of the research consists of people working in the human resources departments in Istanbul. The
study group was selected from those who could represent the survey. Quantitative research method was used
in data collection method.
The field reveals the importance of studying whether the local and foreign studies related to the subject have
not been done before.
According to research findings, human resource managers' attitudes towards horoscopes and astrology were
found high.
It is evaluated that the results of the research will be an example to human resources managers and those who
want to do research about this subject.
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GiRi$

Bugtin, kendisi ile baris icinde olan, is ve gorevleri bir bitlin olarak ele alan, basari odakli, kisisel
gelisimine diskin, is bitirebilecek inisiyatifi alabilen, iletisime acik, yapici ve uyumlu, kisacasi isi ve konumu ne
olursa olsun isinin lideri elemanlara duyulan ihtiyag giderek artmaktadir. Bir anlamda teknik yeteneklerin yaninda
bireysel kisilik 6zellikleri ve yiiksek basari gidiisii giderek dnem kazanmaktadir. insan kaynaklari yénetimi
yaklagimi da, ise alim siirecinden emeklilige ve sonrasina kadar insana odaklanan, onun; mutlu, uyumlu bir ¢alisan
olmasi ve basari glidusunu gelistirmesine yonelerek hem bireyin kendi kisisel amaglarina ulagsmasina hem de
kurumun hedeflerine ulagsmasina yardimci olmaktadir.

GUnUmuzde uygulanan insan kaynaklari yénetimi uygulamalarina bakildiginda birgok teknik ve
prosediiriin uygulandigi goriilebilir. Ancak bu uygulamalara ragmen arzu edilen noktaya gelinememektedir. insan
kaynaklari ydnetiminde basarili olmak artik bilinen teknik ve uygulamalarin asiimasini gerektirmektedir. Ozellikle
sosyal etkilesimdeki yetersizlikler, ¢calisanlarin kendi 6z kisiliklerini sergileyememesi, i¢ barislarinin bozulmasi,
sosyal desteklerden giderek uzaklagmalari, igcinde yer aldiklari 6rgut kultlriine yabanci kalmalari gibi sorunlar,
gunimuz galisani ve insaninin en temel ve insani sorunlarindandir.

is gérenlerin iste gegirdigi siirenin ¢ok fazla oldugu disiinildigiinde bahsedilen sorunlar goz ardi
edilemeyecek kadar 6nemlidir. Giin igerisinde bireyler is arkadaslarini ailelerinden, eslerinden ve ¢ocuklarindan
bile daha fazla gormektedir. Turkiye ortalamasina bakildiginda, bir kisi yilda bin sekiz yliz yetmis yedi saatini is
yerinde gecirmektedir. Gliinde ortalama 8 ila 10 saati ¢alisarak, ortalama 8 saat uyuyarak gecirildigi distintllrse,
geriye sadece 6 saat kalmaktadir. Bu durumda giinde yaklasik 10 saatin birlikte gegirildigi calisanlarin birbirlerini
¢ok iyi tanimalari ve birbirlerini iyi anlamalari gerekmektedir (Baltas, 2009).

is gérenler icin bu kadar 6nemli olan bu durum, insan kaynaklari yéneticilerinin, insan kaynaklari yénetim
sureglerinde is gbrenlerden beklentilerini de degistirmeye baglamistir. “Dogru ise- dogru insan” anlayisiyla teknik
ve somut Ozelliklerin yaninda is gorenlerin tutum, tavir ve davranislari, sirketle ve sirket degerleriyle olan
uyumlari, sirket stratejilerinde uzun dénemde yer alip alamayacaklari, enerjileri, yenilik¢i ve gelismeye agik
olmalari, takimin pargasi olup olamayacaklari da 6nemli hale gelmistir. Bunlarla birlikte son yillarda bazi
sirketlerde insan kaynaklari yonetim sireclerinde kisilik 6zelliklerinin bir parcasi oldugu dusinilen kisilerin
burglarina gore de hareket edildigi gézlemlenmistir.

Nitekim, Arroyo (2009) galismasinda, astrolojinin, modern insana evrensel prensipleri, bitinin ahengini
ve yasamin altinda yatan dizenleri anlama olanagi sundugunu ifade etmistir. Bugilin ¢cok sayida insan astrolojiye
yonelmektedir. Clinkl astroloji, evrenin “tasarimci glicinii” matematiksel bir cercevede agiga ¢ikarmaktadir.
Astroloji insan deneyimini ve essizligini verimli ve bitlncil sekilde tarif etmek icin zorunlu olan bir dildir.
Akademik ve bilimsel kuruluslarin ¢ok azi astrolojiyi bu ihtiyaca yanit olarak gérmelerine ragmen, insanlarin biyik
bir bolimi kendi deneyimlerini anlama ve diinyayi gorme yolu olarak astrolojiye yonelmistir (Arroyo, 2009).
Yukarida anlatilanlar 1siginda akademik ¢evrelerde ¢ok fazla itibar gérmese de halihazirda uygulamada, insan
kaynaklari yéneticilerinin calisanlarin burg ézelliklerini iK yénetiminde dikkate aldiklarinin gézlemlenmesi ve bu
alanda yapilmis bilimsel bir ¢calismaya rastlanmamasi bu galismanin gerekli oldugu diistincesini ortaya ¢ikarmistir.
Yani calismada esas olan astroloji ve burglarin bir bilim olup olmadiginin savunulmasi degildir. Mevcut durum
ortaya konulmaya ¢alisiimistir.

insan Kaynaklari Yonetimi ve Onemi

isletmelerin en 6nemli kaynagi artik hammadde, makine, malzeme ya da enerji degildir. Giinimiizde
sosyal sermaye olarak nitelendirilen insan kaynagi isletmelerin en 6nemli kaynagi durumuna gelmistir. Sadece bu
giiclii kaynagi, yani insan kaynagini, dogru yerde, dogru zamanda ve dogru sekilde kullanabilen isletmeler rekabet
sansi ve UstlinlGgl elde etmekte basarili olabilmektedirler.

isletmelerde calisan insan kaynaginin potansiyel performansinin ancak yarisinin kullaniimakta oldugu bir
gercektir. insan kaynaginin performansinin tamami dogru sekilde kullanilabildigi takdirde isletmelerin sahip
olduklari isglicli sayisinda ve maliyetinde neredeyse ylizde elli azalma olacak ya da kapasite iki katina ¢ikabilecek
demektir.

insan kaynaklarina 8nem veren bilingli isletmeler, ellerindeki entelektiiel sermayelerini pozitif enerjiye
dénistirebileceklerdir. Bu isletmeler, gelismeyi paranin degil, insanin sagladigini bilen isletmelerdir. insan
kaynagi oncelikle isletme igin gerekli olan bitin kaynaklarin neler oldugunu tespit eder, tedarik eder, bunlarin
kimler tarafindan nasil kullanilacagini planlayarak diger yonetim stireglerini de yerine getirir (Sabuncuoglu, 2013).
Bu sebeple, insan kaynaklarina ve onun bilingli yonetimine olan ihtiya¢ her gecen giin daha ¢ok artmaktadir.
Cunki isletmeyi kuran, yoneten, isleten, lireten ve lretileni tiiketen, isletmeyi ayakta tutan insandir. Yani, isletme
varligini insana borgludur.

insanin bir kaynak olarak potansiyel anlamda ifade ettigi degerler biitiinii ve bu biitiinden beslenen
drgit hedefleri, dolayisiyla artan verimlilik diistincesi IKY anlayisinin temel dayanagini olusturmaktadir. Bu temel
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dayanak ise orglit-insan iliskiselligi icerisinde psiko-sosyal ve kiiltlirel dinamiklerle sistemli bicimde 6riintilenen
bir yonetim anlayisini gerektirmektedir(Argon ve Eren, 2004).

Orgiitlerde insani ydnetmekle gorevlendirilen insan kaynaklari yénetimi, kiiresellesme ve rekabetin
artmasi sonucunda hem bir akademik g¢alisma alani olarak hem de isletmelerde bir fonksiyon olarak son yillarda
oldukca 6nem kazanmistir. insan kaynaklari yénetimine organizasyonlar tarafindan duyulan ilgi, bu fonksiyonun
stratejik dnemini ortaya c¢ikarmaktadir (Wimbush, 2005). insan kaynaklari yénetimi bugiin, ekonomideki,
teknolojideki, isglici pazarlarindaki, demografik yapidaki degisimlerden ve 6rgltte uygulanan tiim stratejilerden
etkilenmektedir (Mathis ve Jackson, 2011).

Son vyillarda yapilan arastirmalarda (Pfeffer, 1994; Armstrong, 2008; Porter, 1985; Wernerfelt, 1984;
Lado ve Wilson, 1994; Fitz-enz, 2000; Dyer ve Reeves, 1995; Collins ve Clark, 2003; Voorde vd., 2010) diger Gretim
faktorlerinde yapilan iyilestirmelere karsin Gretim faaliyetlerinde gorilen verimlilikteki diismenin en énemli
nedeni olarak insan giiciiniin etkin kullanilmamasi gésterilmektedir. Orgiitlerde insan kaynagi, yénetilmesi en zor
olan fakat iyi yonetildiginde 6nemli bir rekabet araci olabilecek bir faktérdiir (Voorde vd., 2010; Sun vd., 2007;
Arthur, 1994). Dolayisiyla glinimizde insan 6nemli bir yatirim alani olarak kabul edilmekte ve yénetimine biyik
Ozen gosterilmektedir (Guriiz ve Gurel, 2009; Richardson ve Thompson, 1999; Pfeffer, 1994; D'Annunzio-Green
vd., 2002).

“Insan kaynaklari 6érgiit icin calisan; bilgi, beceri ve yetenekleri ile érgiite katki saglayan kisiler olarak
tanimlanacak olursa; isyerinde insanlarin yénetimi, 6rgtin amaglarina ulasmasini saglayan kisilerin etkili
bireysel katkilarini en iyi sekilde destekleyen ve bunu mimkin kilan planlarin ve yaklasimlarin olusturulmasiyla
ilgilidir.” (Cetin ve Din¢Ozcan, 2014; Unsalan ve Simseker, 2005).

Astroloji ve Burglar

Astroloji ile iletisim kurulan hemen herkesin kisiligi ve temel karakteri saptanabilir, baskalarinin ne
diisindigi, ne hissettigi ve nasil davrandigi daha iyi anlasilabilir. Aslinda bu, diger insanlari da hayati da daha
ilging hale getirebilmektedir. insanlarin karakterlerine ve kisilik farklarina gére daha hosgériilii davranmaya iter
(Rhee vd., 1995).

Linda Goodman’a gore; bir insanin burcu, o insan hakkinda asagi yukari %80’e varan dogru bilgiler verir.
Bu da hig bilgi sahibi olmamaktan daha iyidir. Geriye kalan %20’lik yanilgi payr da ¢ok dnemlidir ve dikkate
alinmasi gerekir. Ancak bir insanin burcu biliniyorsa, hakkinda hicbir sey bilinmeyen insanlara oranla o kisi
hakkinda ¢ok sey bilindigi anlamina gelmektedir (Goodman, 2000).

insanlar dogum haritalarinda ortaya cikan isaretler sayesinde giiclii olan yanlarinin ve yeteneklerinin
farkina varabilirler. Bu durum onlarin karsilarina ¢ikan firsatlari degerlendirmelerine imkan tanir. Ayni zamanda
dogum haritalari insanlara zayif yonlerini gormelerini saglayabilir ve zayif yonleri sebebiyle maruz kalabilecekleri
tehditlerden en az diizeyde etkilenmelerine olanak saglar (Tedlock, 2001).

Yine diger insanlarla olan iliskilerde de dogum haritalarinin karsilastirilmasi yoluyla karsilasilabilecek
zorluklar ve bu zorluklarin Gistesinden nasil gelinecegi ortaya ¢ikmis olur. insanlarin hangi konularda birbirlerine
destek olabilecekleri ortaya cikar. Astrolojik kisilik bilgilerine sahip kisiler digerlerine karsi daha anlayisli
davranabilirler. Bazi davranis ve tavirlarin bireylerin kendi yapilarinda kdklesmis oldugunun bilinmesi, kisiye karsi
insanlarin daha hosgorili olmasini saglar (Asimgil, 2013; Arroyo, 1978).

Zodyak, burclar kusagi olarak bilinir. Gezegenlerin yoriingeleriniicerisinde bulunduran, gékytziindeki bir
cemberdir. icerisinde gezegenlerin de déniip dolandigl, on bes dereceye yakin genisligi olan bir uzay kemeri
olarak distnulebilir. Zodyak, glinesin ekliptik olarak bilinen ve goriinen yoludur. Zodyak, on iki kissmdir ve her
biri otuzar derece araliklarla toplamda (¢ yiiz altmis dereceyi tamamlar. Bu on iki kismin her biri Zodyak burglarini
olusturur. Her Zodyak burcunun birbirlerinden farkli kendilerine 6zgi nitelikleri, 6zellikleri ve etki bigimleri vardir
(Page, 2002).

Dlnya’nin Glines’in ¢cevresindeki bir yillik doniisi sirasinda Glines, glinde yaklasik 1 derece ilerleyerek,
Zodyak burglarinin her birinde bir ay kalir, bu esnada hem mevsimler olusur hem de, bu esnada dogan kisilerin
genel tabiatlarini ve karakterlerini de etkiler (Fichten ve Sunerton, 1983; Gauquelin, 1982).

Burglar kusaginda olan diger gezegenler de kendi tabiat ve 6zelliklerine ve igcinde bulunduklari agilarin niteligine
uygun olarak hareket etmektedirler ve etkilerini icinde bulunduklari burglarin 6zellikleriyle bitinlesmis bir
sekilde gosterirler ve hayata gegirirler (Seymour, 1990).

Glines Zodyak’ta her giin yaklasik 1 derece ilerler. Her bir burg 30 derece olduguna goére, bu hareket her
ay bir burg ilerlemesine sebep olur. 360 derece olan burglar kusagini 1 yilda kat eder. Bu sartlarda yilda 360 farkli
karakter ortaya ¢ikmaktadir. Buna, Diinya’nin hareketlerinden kaynaklanan varyasyonlari da ekledigimizde
131.760 adet farkli astrolojik portre ile karsi karsiya kaliriz (Hakki, 2014). Gezegenler ve bu gezegenlerin yaptiklari
acllar da dikkate alindiginda diinya tizerinde ayni karaktere sahip iki kisiyi bulmak imkansizdir.
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Gunes burcuna bakilarak bir kisi hakkinda oldukca fazla sey 6grenilebilir (Fourie, 1984). Yukselen burg bilindiginde

ilave bilgiler de edinilebilir. Dogum aninda gezegenlerin konumlari da bilindigi takdirde kisi hakkinda daha fazla

bilgi sahibi olunabilir (Mayo vd., 1978; Veno ve Pamment, 1979). Dogum aninda gezegenlerin yer aldigi evler de

tespit edilirse daha da 6nemli bilgiler elde edilebilmektedir (Lo lacono, 1989; Kanekar ve Mukherjee, 1972).
YONTEM

Arastirmanin Amaci

Arastirmada ¢alisanlarin burglarina ait tasidiklari 6zellikler hakkinda farkindalik olusturmaya ve insan
kaynaklari yonetimi agamalari ile burglarin iliskisi ortaya konulmaya gahlsilmistir. Ayni zamanda diger is gérenlerle
ve yoneticilerle olan iliskilerde onlarin kisilik 6zelliklerine gore nasil davranilmasi gerektigi ortaya konulmaya
cahisilmistir.

Bu baglamda arastirmanin amaglari su sekildedir:

e insan kaynaklari yéneticilerinin calisanlarin davranislarinda ve kisisel 6zelliklerinde burglarin
etkisine inanip inanmadiklari ortaya konulmaya galisiimistir.
e insan kaynaklar yéneticilerinin burglara ve astrolojiye y®nelik tutumlari belirlenmeye
cahsilmistir.
Arastirmanin Yontemi

Arastirmada nicel arastirma yontemi kullanilmistir. Nicel arastirma yontemlerinden ise “tarama modeli”
kullanilmigtir.
Evren ve Orneklem

Calisma evrenini istanbul’da faaliyet gésteren insan kaynaklari yénetici ve uzmanlari olusturmaktadir.
Orneklem, arastirma hipotezlerini en uygun sekilde temsil edebilecek insan kaynaklari yénetici ve uzmanlarindan
yargisal dérnekleme yontemine gore segilmistir. Arastirmaya toplam 249 insan kaynaklari yénetici ve uzmani
katilmistir.

Arastirmada elde edilen veriler istatistiksel analiz programi kullanilarak analiz edilmistir. Verilerin
degerlendiriimesinde tanimlayici istatistiksel yontemleri olarak sayi, ylzde, ortalama, standart sapma
kullanilmigtir. Yapilan Kolmogorov-Simirnov testi sonucunda verilerin normal dagihm goéstermedigi tespit
edilmistir. iki bagimsiz grup arasinda niceliksel siirekli verilerin karsilastirlmasinda man whitney-u testi
kullanilmistir. Elde edilen bulgular %95 glven araliginda, %5 anlamhhk dlzeyinde degerlendirilmistir.
Arastirmada insan kaynaklari yonetici ve uzmanlarinin burglara yoénelik tutumunu 6lgmek icin olusturulan
sorularin glvenirligi (Cronbach's Alpha= 0,945) ¢ok ylksek bulunmustur.

BULGULAR

Bu boélimde, arastirma probleminin ¢6zimi igin, arastirmaya katilan insan kaynaklari yonetici ve
uzmanlarinin 6lgekler yoluyla toplanan verilerin analizi sonucunda elde edilen bulgular yer almaktadir. Elde edilen
bulgulara dayali olarak agiklama ve yorumlar yapilmistir.

insan Kaynaklari Yonetici ve Uzmanlarinin Tanimlayici Ozelliklerine Ait Bulgular

Tablolar Gruplar Frekans(n) |Yiizde (%)
Kadin 162 65,1
Cinsiyet Erkek 87 34,9
Toplam 249 100,0
Evli 167 67,1
Medeni Durum Bekar 82 32,9
Toplam 249 100,0
Evet 200 80,3

Kisilerin davranis ve kisisel ozelliklerinde burglarin etkili olduguna

. Hayir 49 19,7
inaniyor musunuz?
Toplam 249 100,0
Evet 203 81,5
Bir insan kaynag olarak is hayatinizda kendi burcunuzun &zelliklerini [Hayir 26 10,4
sergilediginizi diistiniyor musunuz? Bilgim yok |20 8,0
Toplam 249 100,0

Tablo’da insan kaynaklari ydnetici ve uzmanlarinin tanimlayici 6zelliklerine ait frekans ve yizdeler yer
almaktadir.

insan Kaynaklari yénetici ve uzmanlarinin cinsiyet degiskenine gére 162’si (%65,1) kadin, 87'si (%34,9)
erkek olarak dagilmaktadir.
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insan Kaynaklari yénetici ve uzmanlarinin medeni durum degiskenine gére 167'si (%67,1) evli, 82'si
(%32,9) bekar olarak dagilmaktadir.

insan Kaynaklari yénetici ve uzmanlarinin “Kisilerin davranis ve kisisel &zelliklerinde burglarin etkili
olduguna inaniyor musunuz?” degiskenine gore 200°U (%80,3) evet, 49'u (%19,7) hayir olarak dagilmaktadir.

insan Kaynaklari yénetici ve uzmanlarinin “Bir insan kaynagi olarak is hayatinizda kendi burcunuzun
ozelliklerini sergilediginizi diisliniiyor musunuz?” degiskenine gore 203'li (%81,5) evet, 26's1 (%10,4) hayir, 20’si
(%8,0) bilgim yok olarak dagiimaktadir.

Kisilik Ozelliklerinin Burglara Yénelik Tutuma Gore Ortalamalan

Grup N Ort MwW o]

. Evet 200 (144,77
Burglara yonelik tutum 945,500 |0,000*
Hayir 49 144,30

. o . . Evet 200 |114,49
Kendi burg 6zelliklerinizi tagidiginizi dislinlyor musunuz? 2797,000 |0,000*
Hayir 49 (167,92

insan Kaynaklari yénetici ve uzmanlarinin burclara yénelik tutumlara yénelik sorulan sorulara verdikleri
cevap puanlari ortalamalarinin kisilerin davranis ve kisisel 6zelliklerinde burglarin etkisine olan inang degiskenine
gore anlamli bir farklilik gésterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi sonucunda
grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur(Mann Whitney U= 945,500;
p=0,000<0,05).

insan Kaynaklari yonetici ve uzmanlarinin “is yerinde kendi burcunuzun 6zelliklerini tasidiginizi
disiniyor musunuz” degiskeninin kisilerin davranis ve kisisel 6zelliklerinde burglarin etkisine olan inang
degiskenine gore anlaml bir farkhlik gésterip géstermedigini belirlemek amaciyla yapilan Mann Whitney-U testi
sonucunda grup ortalamalar arasindaki fark istatistiksel agidan anlamh bulunmustur(Mann Whitney U=
2797,000; p=0,000<0,05).

insan Kaynaklari yonetici ve uzmanlarina sorulan “Size gére asagidaki insan Kaynaklari ve Orgiitsel
davranis degiskenleri burglara gore farklilik gostermekte midir? Burglara gore farklilik gésterdigini dislindiglintiz
degiskenlerin yanina isaret koyunuz.” ifadesine verdikleri cevaplarin frekanslarina gére betimsel analizi
yapilmistir. Betimsel analiz sonuglarina gore, sorulara cevap veren toplam 249 kisiden;

Performans ile burglarin ilgili oldugunu diisiinen 119 kisi, ise Yabancilasma ile ilgili oldugunu diisiinen 30
kisi; Ogrenme Odaklilik — Egitim ile ilgili oldugunu diisiinen 104 kisi; Kariyer Planlamast ile ilgili oldugunu diisiinen
90; Liderlik ile ilgili oldugunu diisiinen 186 kisi; Takim Calismast ile ilgili oldugunu disiinen 143 kisi; disiplinle ilgili
oldugunu dislinen 198 kisi, stres ve ¢atisma ile ilgili oldugunu diisiinen 117 kisi oldugu gértlmektedir.

SONUCLAR

Arastirma bulgulari degerlendirildiginde arastirmaya katilan insan kaynaklari yonetici ve uzmanlarinin
biyuk cogunlugunun burglarin ¢alisanlarin davranis ve kisilik 6zelliklerine etkisinin oldugunu disundiikleri tespit
edilmistir. Bu sonug arastirmaya katilan insan kaynaklari yonetici ve uzmanlarinin galisanlarinin burglari hakkinda
bilgi sahibi olduklari ve onlar hakkinda karar verirken burg 6zelliklerini g6z dniinde bulundurduklari kanaatini
olusturmustur.

Yine arastirmaya katilan insan kaynaklari yonetici ve uzmanlarinin biiyik ¢ogunlugunun burg 6zellikleri
hakkinda bilgi sahibi oldugu ve burg 6zelliklerini tasidiklarini dislindiikleri saptanmistir. Bu sonug arastirmaya
katilan insan kaynaklari yonetici ve uzmanlarinin burglar hakkinda farkindaliklarinin oldugu, kendi 6zelliklerini
yani gi¢ll ve zayif yanlarini bildikleri ve buna gore davrandiklari dislincesini olusturmustur.

insan kaynaklari yénetici ve uzmanlarinin burglara yénelik tutumlari ile calisanlarin kisilik dzellikleri ve
davranislarinda burglarin etkisinin olup olmadigi degiskeni arasinda istatistiki olarak anlamli bir farklilik oldugu
yapilan testlerle ortaya konulmustur. Bu sonug¢ c¢alisanlarin burg 6zelliklerinin davranislarina etkisi oldugunu
duslinen insan kaynaklari yoneticilerinin burg ozelliklerinin ¢alisanlarin davranisina etkisi olmadigini diistinen
insan kaynaklari yonetici ve uzmanlarina gére bu konuda daha bilingli olduklarini ortaya koymaktadir.

Yine arastirma bulgularina goére; burglarin insan kaynaklari yonetimi ve 6rgltsel davranis degiskenleri
bakimindan farklilik gésterip gostermedigini belirlemek icin sorulan soruda insan kaynaklari yonetici ve uzmanlari
ozellikle “disiplin, liderlik, takim galismasi, performans ve 6grenme odakllik- egitim degiskenlerinin frekans
degerlerine gore burglara gore farkhhk gosterdigi tespit edilmistir.

Buradan hareketle; arastirma sonucunda bugiin bir¢ok isyerinde insan kaynaklari yénetiminin tim
asamalarinda burglarin da g6z 6niinde bulundurulmasinin faydal olacagi degerlendirilmektedir.

ONERILER

Organizasyonlardaki farkl isler ve konumlar, farkli yeterlik, nitelik, beceri ve kisisel 6zellikleri

gerektirmektedir. Bu farkli is ve konumlara en uygun nitelikteki ¢alisanlarin yerlestirilmesi zorunludur. isgéren ve
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isin birbirine uyumlu olabilmesi igin kisilik yapisi ve yeteneklerin uyumlu olmasi ve uyum igerisinde calisabilecek
kisilerin bir araya getirilmesi gerekmektedir. Bu arastirmanin sonuglar géz éniinde bulundurularak yani insan
kaynaklari yonetiminin tim asamalarinda burglar ve bu burglarin sahip olduklari yetkinlikler gbz 6niinde
bulundurularak diizenleme yapilmasi 6nerilmektedir.

Bu noktada, dikkat edilmesi gereken nokta, burglar ve yetkinliklerin ise alim siireglerinde ve diger insan
kaynaklari yonetim evrelerinde daha objektif ve verimli hareket etmeyi saglayabilir ancak bunlarin birer amag
degil sadece birer arag oldugu unutulmamalidir.
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