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OZET

Bu calismada, stratejik insan kaynaklari yonetiminin kurumsallasma siirecini
olusturan kurumsallasmanin mekanizmalari ve kurumsallasmanin asamalari
arasindaki aracilik roliinii incelemek igin, kurumsallasmanin mekanizmalari, stratejik
insan kaynaklari yonetimi uygulamalari ve kurumsallasmanin asamalar ile
iliskilendiren bir model tasarlanmistir. Kocaeli ilindeki organize sanayi bolgelerinde
faaliyet gosteren insan kaynaklari departmani olan 125 isletmedeki 140 katilimcidan
anket yontemiyle elde edilen veriler 1siginda arastinlmistir.  Verilerin
degerlendirilmesi, yapisal esitlik modellemesi ile yapilmistir. Elde edilen bulgular,
stratejik insan kaynaklari yonetimi uygulamalarindan bicimsel egitim sistemleri, is
tanimlari, i¢ kariyer firsatlari ve sonug¢ odakli performans degerlemenin

kurumsallagsma stireci Gzerinde aracilik etkisi oldugunu gostermistir.

Anahtar Kelimeler: Stratejik insan kaynaklari yénetimi, kurumsallasma, yapisal
esitlik modellemesi



SUMMARY

In this study, a model was designed to relate the mechanisms of
institutionalization, strategic human resource management practices and the stages
of institutionalization in order to examine the mediation role between the
mechanisms of institutionalization and the stages of institutionalization that
constitute the institutionalization process of strategic human resources
management. The model was searched in the light of the data obtained from the
questionnaire survey of 140 participants from 125 operations, the human resources
department operating in the organized industrial zones of Kocaeli Province. The
assessment of the data is done with structural equation modeling. The analysis
shows that strategic human resource management has a positive effect on
institutionalization process. The main limitations of this study are the quantity and
quality of sample and the number of data that are used in this study. While the
researches that examine theoretically the relations between institutional theory
and strategic human resource management exist, the hypothesis in this study is

analyzed by using empirical data.

Keywords: Strategic human resource management, institutionalization, structural

equation modeling
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1. GIRIS

Cahsanlar, organizasyonlar icin 6nemlidir ve orglitsel performansi artirabilir
veya azaltabilirler. Calisanlar, organizasyonlarin hayatta kalma ve rekabet¢i dogasi
icin, Ozellikle ¢alisanlarin isyerindeki nitelikleri, tutumlari ve davranislarinin
organizasyonlarinin performansini etkileyebildigi kiresellesme ve yeni serbest
ticaret ekonomisi i1siginda anahtar kabul edilir (Alleyne et al., 2008).

Bir organizasyonu meydana getiren insanlar - insan kaynaklari - glinimiz
firmalarinin en 6nemli kaynaklarindan biri olmakla birlikte yonetimi zordur. Clnki
her insan kendine 6zgudiir. Fiziksel, zihinsel ve duygusal boyutlariyla anlasiimasi ve
ydnetilmesi en zor olan kaynaktir. insanin baghhgini, odaklanmasini ve adanmasini
saglayan bir organizasyon onun yaratici, liretken, sorun ¢oziicl yeteneklerinden ¢ok
daha fazla yararlanacak ve c¢ok onemli bir rekabet¢i Ustilnlik elde edecektir
(Barutgugil, 2006).

Son yillarda, rekabet, kiresellesme ve pazar ve teknolojideki stirekli degisim
gibi nedenler ile (Karami et al., 2004) insan kaynaklari yénetiminin (iKY) roliinde
dramatik bir degisim olmustur. Geleneksel olarak, bireysel ¢calisan performansindaki
gelismelerin otomatik olarak oOrgitsel performansi artirdigi temel 6nermesi ile
bireysel c¢alisan, bireysel is ve bireysel uygulama seviyesine odaklanan insan
kaynaklari fonksiyonu oncelikle idari olarak dusinilmustir. 1990’larda, strateji
lizerine yapilan vurgu ve insan kaynaklari (iK) sistemlerinin &nemi ortaya ¢ikmistir.
Hem arastirmacilar hem de uygulayicilar, iK uygulamalarinin érgiitsel strateji ile
uyumlu hale gelmesinin etkisini fark etmeye baslamistir. iK simdi, birbiriyle ve
organizasyonun stratejisi ile uyumlu olan ise alma, se¢me, egitim, lcretlendirme ve
performans degerleme gibi bireysel iK fonksiyonlarinda stratejik bir paradigma
olarak ortaya ¢cikmistir (Khatri et al., 2010).

insan kaynaklari yénetiminin stratejik boyutu, literatiirde meydana gelen iki
temel degisiklik ile 1970’lerin sonunda baslamistir: birincisi, eski personel yonetimi
yaklasimindan daha modern insan kaynaklari kavramina gegis ve ikincisi, genel
stratejik modellerin organizasyonun i¢ durumlarina dogru tutum degistirmesidir
(Martin-Alcazar et al., 2005).

IK stratejisi arastirma alani, geleneksel IK yénetiminden iki &nemli yolla ayrilir.
Birincisi, stratejik insan kaynaklari y®netimi (SIKY) bireysel performanstan cok
orgitsel performansa odaklanir. ikincisi, isletme problemlerine ¢dziim olarak
bireysel iK yénetimi uygulamalarindan cok iK yénetim sistemlerinin roliinii vurgular.
Strateji, ortalamanin Ustinde bir finansal performans vyaratmanin aksine
strdirilebilir rekabet avantaji elde etme ile ilgilidir. SIKY modelinin en basit tasviri,

bir firmanin iK mimarisi ve firma performansi arasindaki iliskidir. iK mimarisi,



firmanin stratejik insan sermayesinin gelisimi ve yonetimini yansitan sistemler,
uygulamalar, yetkinlikler ve ¢alisan performans davranislarindan olusur (Becker and
Huselid, 2006).

Geleneksel iKY ve SIKY kavramlari arasindaki anahtar farklardan biri, insan
kaynaklari yonetiminin ¢evre ile bas etmek icin gerekli oOrgltsel gayretleri
yonlendirmeye egilimli stratejik karar verme siiregleri ile butinlestiriimesidir
(Karami et al., 2004).

Geleneksel insan kaynaklari yonetimi, fiziksel beceriler; sadece 6zel gorevleri
kapsayan egitim; fonksiyonel ve alt-fonksiyonel uzmanlasma ve bireysel verimlilik
Uzerinde odaklanir. Bununla birlikte, gelismekte olan stratejik insan kaynaklar
yonetimi, firmaya toplam katki; yenilik¢i ve yaratici davranis; genel etkinlik ve
capraz-fonksiyonel bitiinlesme (izerinde odaklanir (Karami et al., 2004).

Stratejik insan kaynaklari yonetimi kurami ve uygulamasi lizerine yapilan
arastirmalar son yirmi yildir ¢ok hizli bir sekilde gelismektedir. Bilim insanlari,
insanlarin isletme basarisi icin degerli kaynaklar oldugunu ve firma icin strdurilebilir
bir rekabet avantaji kaynagi olabileceklerin kabul eder. Firma stratejisi ile i¢sel
olarak tutarli ve uyumlu insan kaynaklari yonetimi uygulamalarini benimseyen
firmalar, bu tutarhlik ve uyumluluga sahip olmayan firmalarla karsilastirildiginda
Ustlin performans kazanirlar (Wei et al., 2011).

insan kaynaklari, hizla degisen rekabet cevresinde isletmeler icin dnemli bir
rekabet avantaji kaynagidir. insan kaynaklari sistemleri firmaya 6zel yetkinlikler
gelistirmek suretiyle slrdurilebilir rekabet avantaji saglamaktadir. Stratejik insan
kaynaklari yonetimi, firmanin stratejik amaclari ile insan kaynaklari stratejisi ve
uygulamalari arasinda iliski kurmaya c¢alismaktadir. Firmanin insan kaynaklari
fonksiyonlari isletme stratejisini gerceklestirmeye vyardimci olacak sekilde
dizenlenmelidir. Bu konudaki arastirmalar genellikle insan kaynaklari uygulamalari
ile firma performansi arasinda pozitif bir iliski oldugunu gostermektedir (Akhtar et
al., 2008; Wan et al., 2002; Boselie et al., 2001; Boselie et al., 2003; Khalid et al.,
2011; Ngo et al.,, 2008). Bu iliskinin varhgl insan kaynaklari ydnetiminin ve
yoneticilerinin isletmeler icin O6nemini arttirmakta, insan kaynaklari ile ilgili
harcamalarin maliyet olarak goriilmeyip yatirim olarak degerlendiriimesi geregini
ortaya koymaktadir.

Kurumsallik kuraminin iKY {izerinde uygulanabilirligi Gzerine yapilan ilk
arastirma, Wright ve McMahan (1992) tarafindan gerceklestirilmistir. Wright ve
McMahan, SIKY arastirma ve uygulamasina kuramsal yaklasimin uygulamalarini
tartismistir. Kurumsallasma siireclerinin SIKY uygulamalarini nasil etkileyebilecegine
iliskin ornekler sunmuslardir. Boselie et al. (2003), insan kaynaklari sistemleri ve

performans arasindaki iliskiyi agiklamak icin yeni kurumsallik kuramini kullanmustir.



Paauwe ve Boselie (2003), farkli diizenlemelerdeki iK politikalari ve
uygulamalarinin sekillenmesini anlamanin daha iyi bir yolu olarak yeni kurumsallik
kuramini  kullanmistir. Paauwe ve Boselie (2003), zorlayici, kuralcr ve taklitgi
kurumsallasma  mekanizmalarinin  organizasyonlardaki  iK  politikalari  ve
uygulamalarinin  sekillenmesi Gzerindeki etkisini incelemek igin ©6nermeler
sunmustur.

Paauwe ve Boselie, ¢alismanin soncunda kurumsallasma mekanizmalarinin
stratejik insan kaynaklari yonetimi tzerinde bir etkiye sahip oldugunu gostermistir.
Bu calismamizda ise kurumsallasma mekanizmalarinin etkiledigi stratejik insan
kaynaklari yonetimi uygulamalari ile kurumsallasmanin asamalar arasindaki iligki
incelenecektir.

Turkiye’de vyapilan c¢alismalarin 6énemli bir kismi, kurumsallik kuraminin
kurumsallasma, mesrulastirma, yayihm, esyapiilik gibi temel kavramlarini,
Turkiye’nin ¢evre llke olmasindan kaynaklanan niteliklere dayanarak sorgulamakta
ve tadil etmektedir. Bu yonelim, kurumsallik kuraminin gelismis ve merkez llke
konumundaki ABD’de dogmus olmasindan kaynaklanan gizli varsayimlara sahip
oldugu duisinuildiginde, kurumsallik kuramini gelistirici bir girisimdir. Ayrica,
Tirkiye’nin cevre (lkesi olmasi nedeniyle kurumsal arka planin farkh bir sireg icinde
insasi, bu slirecte model aldigi Ulkelerden yénetim uygulamalari ve kurumsal
mantiklar transfer etmesi olgusu da, kurumsallasma, mesrulastirma ve yayilim
surecglerinde iliskin kurumsalci acgiklamalarin tadil edilmesine yol agmaktadir.
Boylelikle, Turkiye ¢alismalarinin kurumsallik kuraminin gevre lilke versiyonunu insa
etmekte oldugu dislinilebilir. Bu ise, hem kurumsallik kurami gibi glincel bir orgit
kuramini kullanarak Tirkiye’deki 6rgiitsel olgulari agiklamak hem de Tirkiye’'ye 6zgi
gorgll olgulardan yola ¢ikarak kurumsallik kuraminin gelisimine katkida bulunmak
acisindan, Turk yonetim ve organizasyon yazini icin imit verici bir gelismedir (Sargut
ve Ozen, 2010: 329-330).

Stratejik insan kaynaklari yonetimi, rekabet stratejilerini destekleme ve
isletme amaglarini  gerceklestirme gayretiyle c¢alisanlarin bilgi, beceri ve
yeteneklerini insa etmek icin igsel olarak tutarli insan kaynaklari yoénetimi
uygulamalarini diizenlemeye odaklanir. SIKY, gittikce &nem kazanmaktadir, ¢iinkii
stratejik yonetim, bilgi tabanli ekonomide, c¢alisanlarin rekabet avantaji elde etmek
icin dnemli bir unsur oldugunu vurgular. Bu cevrede, uygun iKY uygulamalarinin
benimsenmesi, etkili strateji uygulamasini saglamak icin 6nemlidir. iKY uygulamalari,
rekabet avantajini destekleyen degerli, essiz ve kopyalanmasi zor Orgltsel
yetenekleri gelistirmek i¢in o6rglitteki calisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerinin

insasini kurumsallastiran prosedirler olusturur (Werbel and DeMarie, 2005).



Kurumsallik kurami, bazen belirsizlik ya da sadece direkt rakipleri ile birlikte
hareket edememe riskinden kaginma disinda, bir dizi firmanin hepsinin ayni tir
¢6zUm veya tasarlyl uygulayacagini ifade eder. Boylece, birkag yil icinde, is tasarimi,
kariyer gelistirme, degerleme sistemleri ve yetkinlik bazli 6dil semalarina sahip
olmak normal ve her zamanki isler haline gelir. Bu yontemle ¢alismayan sirketler,
eski moda ve cagdisi damgasi yeme riski tasir. Yani, sirketlerin rekabet avantaji
gelistirmesi veya rekabet avantajini korumasina yardim etmeyi taahhiit eden her
politika ve uygulama, siradan endistri standardi haline gelir (Paauwe and Boselie,
2003).

Zorlayict mekanizmalar, farkli seviyelerde ve farkli bigcimlerde kendini
gdsterebilen ve zorlama dereceleri farkli olan diizenleyici siireclerde gémuliidir. iKY
ile iliskilendirildiginde dlizenleyici baskilar, uluslararasi, ulusal ve endustri
seviyelerinde distnulebilir (Paauwe and Boselie, 2003).

Uluslararasi seviyedeki baskilar, ¢gocuk calistirmayi 6nleme ve serbest ticaret
birligi Gyeligi ile ilgili ILO (International Labour Organisation) kurallarini ve kayit disi
istihdam ve donemsel galisma ajanlari ile ilgili Avrupa yonergelerini icerir. Ulusal
seviyedeki dlzenleyici mekanizmalar, isglici kanunlari ve sosyal ortaklar ve
hikiimet arasinda mutabik kalinmis Ugcli ve ikili diizenlemeleri icerirken, endistri
seviyesindeki mekanizmalar, cogunlukla sirket seviyesindeki K politikalarini
belirleyen sektér ¢apinda toplu is s6zlesmelerini igerir. Boylece, bu diizenlemeler
belirli bir alanda IKY homojenligi olusturur (Paauwe and Boselie, 2003).

Stratejik insan kaynaklari yonetiminin kurumsallasma sirecine etkisinin
incelendigi bu calismada, stratejik insan kaynaklari yénetiminin tanimi, yaklasimlari
ve uygulamalarindan bahsedildikten sonra kurumsallasma kavrami ve
kurumsallasma slrecinin mekanizmalari ve asamalari ile ilgili bilgiler verilmektedir.
Kavramsal bilgilerden c¢ikarilan hipotezler ve arastirma modeli deneysel bir analiz ile

test edilmekte ve arastirmanin sonuglari ortaya koyulmaktadir.



2. STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMI

Stratejik insan kaynaklari yonetimi, rekabet stratejilerini destekleme ve
isletme amaglarini  gerceklestirme gayretiyle c¢alisanlarin  bilgi, beceri ve
yeteneklerini insa etmek igin igsel olarak tutarli insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarini diizenlemeye odaklanir. SiKY, gittikce dnem kazanmaktadir, ¢linkii
stratejik yonetim, bilgi tabanl ekonomide, ¢alisanlarin rekabet avantaji elde etmek
icin dnemli bir unsur oldugunu vurgular. Bu cevrede, uygun iKY uygulamalarinin
benimsenmesi, etkili strateji uygulamasini saglamak icin énemlidir. iKY uygulamalari,
rekabet avantajini destekleyen degerli, essiz ve kopyalanmasi zor orgitsel
yetenekleri gelistirmek igin orgltteki calisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerinin
insasini kurumsallastiran prosedirler olusturur (Werbel and DeMarie, 2005).

Bu boliimde, stratejik insan kaynaklari yonetiminin tanimi, yaklasimlari ve
uygulamalarn ile stratejik uyum tiplerinden bahsedilmistir. Ayrica, stratejik insan

kaynaklari yonetimi ile kurumsallagsma arasindaki iliski irdelenmistir.
2.1. Stratejik insan Kaynaklari Yonetiminin Tanimi

Stratejik insan kaynaklari yonetimi, organizasyonun istihdam iliskisi, kaynak
bulma, egitim ve gelistirme, performans yonetimi, 6dil ve calisan iliskileri ile ilgili
politikalar, programlar ve uygulamalar seklindeki amaclari ve planlar lizerinde
kararlar verme yaklasimidir. Stratejik iKY kavrami, iKY ve strateji kavramlarindan
turetilir. Bu, strateji, butiinlesme ve tutarlilik lzerine odaklanan iKY modelini,
stratejinin anahtar kavramlarina, yani, stratejik niyet, kaynak bazl strateji, rekabet
avantajl, stratejik kabiliyet ve stratejik uyuma ekler (Armstrong, 2006).

Stratejik insan kaynaklari yo6netimi, organizasyonun gelecege yonelik
amaclarina gore insan kaynaklarinin stratejik yonetimine bir yaklasimdir. Bu stirecin
sonunda, organizasyonun insan kaynaklarini ydnetmek icin benimsedigi ve 6zel iK
stratejilerinin gelistirilmesi gereken alanlarini tanimlayan kaliptan kararlar dizisi
ortaya cikar. Bu, organizasyonun belirli insan yonetimi alanlarinda yapilmasi
gerekenler ve degistirilmesi gerekenler tzerindeki kararlarina odaklanir (Armstrong,
2006).

Stratejik insan kaynaklari yodnetimi, bir organizasyonun hedeflerine
ulasabilmesi icin duslinilen planli insan kaynaklari faaliyetleri kahbidir (Alleyne et
al., 2008; Ngo et al., 2008). SIKY, bireylerin firmanin stratejik ihtiyaclarini formiile
etmek ve uygulamak icin gerekli davranislarini etkileyen her tiirlii iK faaliyetini ifade
eder. SIKY ayni zamanda, orgiitsel hedeflerin basarilmasini kolaylastirmak igin insan

kaynaklari uygulamalarinin hem politik seviyede hem de farkh hiyerarsik



seviyelerdeki isletme stratejisi ile tam biitiinlestirilmesidir. SIKY, isletme stratejisini
insan kaynaklari yonetimi uygulamalari ile baglar ve orgit Uyelerinin yetenek ve
eylemlerini firmanin hedeflerine dogru harekete gecirir (Wei et al., 2008).
Geleneksel iKY ile karsilastirildiginda SiKY, yénetim siirecini kolaylastirarak érgiitsel
degisim ve gelisimi baslatmada kritik bir etkiye sahiptir ve dolayisiyla firma
stratejisinin uygulanmasinda kaldirag etkisi yapar (Wei and Lau, 2005).

Stratejik insan kaynaklari yonetimi, genel orglitsel stratejiler ve amaglarin
formile edilmesi ve organizasyonun dis ¢evresinin degisen dogasina yanit vermek
icin gerekli insan kaynaklari planlar ve stratejilerini ifade eder. iK ve isletme
stratejileri ve planlari arasinda uyumu saglamak igin uygulayicilar tarafindan
yorumlanmasi ve adapte edilmesi gerekir. Yani stratejik insan kaynaklari
ydnetiminin genel unsurlari, bitiin iKY fonksiyonlarinin bitiinlestirilmesi, érgiitsel
hedeflere baghlik ve dis ¢cevreye uyumluluktur (Worland and Manning, 2005).

Strateji terimi, secilen uzun dénemli stregleri (6rgitsel yeniden yapilandirma)
ve ciktilari (pazar pozisyonu) aciklamak icin kullanilir. Bu, arzu edilen bir amaca yol
gdsteren ya bilingli, planli bir faaliyet ya da bir olaylar dizisi olabilir. Yani, SiKY
isletme ve IKY stratejileri arasinda stratejik bir diizen veya uyum saglama ile ilgilidir
(Worland and Manning, 2005).

Firma performansini artirmak ve rekabet avantaji yaratmak icin firma yeni bir
oncelikler kiimesine odaklanmalidir. Bu yeni dncelikler, is ve stratejiye daha fazla ve
kadrolama, egitim, degerleme ve {icretlendirme gibi geleneksel iK fonksiyonlarina
daha az yoneliktir. Stratejik dncelikler, takim bazl is tasarimlari, esnek isgtici, kalite
iyilestirme uygulamalari, ¢alisan gliclendirme ve tesvik edici lcretlendirmeyi igerir.
SiKY, firmanin stratejik ihtiyaclarini ve bir rekabet stratejisini uygulamak ve
operasyonel amacglara ulasmak icin gerekli yetenekleri teshis etmek icin
tasarlanmistir (Chang and Huang, 2005).

Bazi bilim insanlari, SIKY’ni bir ¢ikti olarak, bazilari bir siire¢ olarak, bazilari da
siire¢ ve ciktinin bir kombinasyonu olarak tanimlamistir. Bir ¢ikti olarak SiKY, bir
firmanin amacglarina ulasabilmesine yonelik planli iK faaliyetleri kalibidir. Benzer
sekilde SIKY, insanlar araciligiyla sirdirilebilir rekabet avantaji saglamak igin
tasarlanan orgitsel sistemlerdir. Bir siire¢ olarak SIiKY, iK uygulamalarini isletme
stratejisi ile baglama siirecidir. Siireg ve ¢ikti birlikte diisiinildiigiinde SIKY, isletme
performansini gelistirmek ve yenilik ve esnekligi tesvik eden bir orgltsel kiltir
olusturmak icin iK fonksiyonlarinin stratejik amaclar ve &rgiitsel hedefler ile
baglanmasi olarak tanimlanir (Chang and Huang, 2005).

SIKY kavrami, firmalarin icsel olarak tutarli ve strateji-uyumlu iKY
uygulamalarindan vyararlanabilecegini ifade eder. SiKY, bir firmanin ayirt edici

rekabetciligi  calisanlarinin  becerilerinden  kaynaklanabileceginden  firma



performansinin artmasina sebep olabilir. Bu ¢alisanlar ve onlarin ortak becerileri,
degerlidir ve elde edilmeleri, egitilmeleri ve ikame edilmeleri zordur (Wei et al.,
2011).

SiKY, organizasyona cok sayida yarar saglayabilir (Caliskan, 2010):

e Hedef basarisi ve sirketin hayatta kalmasina katki yapma

e Sirketin is stratejilerini destekleme ve basarili bir sekilde uygulama

e Sirket icin bir rekabet avantaji yaratma ve siirdiirme

e Sirketin yanit verme ve yenilik potansiyelini artirma

e Sirketin kullanabilecegi uygun stratejik segeneklerin sayisini artirma

e Ust yénetimin esit olarak yetkili bir iyesi olarak stratejik planlamaya katilma
ve sirketin stratejik yonin etkileme

e iKY departmani ve béliim midiirleri arasindaki isbirligini artirma

SiKY, bir organizasyonun hedeflerine ulasabilmesine yénelik planl insan
kaynaklari faaliyetleri kalibi olarak tanimlanir (Jain, 2005). Bu tanim iki ana noktayi
birlestirir:

1. insan kaynaklari faaliyetlerini drgiitsel strateji ile baglama ve

2. Cesitli insan kaynaklari faaliyetlerinin uyumlastirilmasi

SiKY, organizasyonun stratejik ydnetiminin bir parcasi olarak uzun dénemli
insan kaynaklari meseleleri ile ilgili genel bir sire¢ olarak distndlebilir. Bu, yapilar,
degerler, kiltir, kalite, bagliik ve performans ile ilgili isler ve organizasyonun
hedeflerini gerceklestiren insan kaynaklarinin gelisimini icerir (Jain, 2005). SIKY
asagidaki iki ana bakis agisina sahiptir:

1. Organizasyonun amaglarini gergeklestirmesi icin gerekli becerikli, bagl ve iyi
motive olmus isglicline sahip olmasini saglayan orglitsel stratejinin ayrilmaz
bir parcasi olarak insan kaynaklari yonetimi,

2. Hizla degisen diinyanin zorluklari ile ylzlesmek icin kurmay kadrosunu
gelistirme stratejisi olarak insan kaynaklari yénetimi.

SiKY’nin amaci, gelecege bir yon vermektir, yani, bir organizasyonda insanlari,
insan kaynaklari yénetiminin uzun doénem planlanmasini organizasyonun genel
stratejik plani ile uyumlu hale getirerek yonetmektir (Jain, 2005).

Sekil 2.1, SiKY’ni stratejik planlama ve insan kaynaklari yénetimini kaynastiran
bir siire¢ olarak tasvir eder. Bu, SiKY’ni misyon ile ilgili amaclari belirleme ve
personel politikalari ve uygulamalarini bu amagclar ile uyumlu hale getirme sireci
olarak goriir. Personel departmani, organizasyonun politikalari ve uygulamalari
onun amaglarinin basarilmasini destekledigi dlclide stratejik bir rol oynar. Anahtar
bilesenler, organizasyonun i¢ ve dis ¢evresini analiz etme, organizasyonun stratejik
amaclarini teshis etme, organizasyonun hedefleri ile uyumlu iK amaglari ve

stratejileri gelistirme (dikey entegrasyon) ve iK politikalari ve uygulamalarini birbiri



ile uyumlu hale getirmedir (yatay entegrasyon). Bu kavramsal SIKY anlayisini basarili
bir sekilde uygulamak icin belirli yapisal ve prosedirsel gereksinimlere ihtiya¢ vardir
(Tompkins, 2002). Bu temel gereksinimler asagidakileri igerir:
o Kurulu bir stratejik planlama siireci.
e (K direktériiniin stratejik planlama siirecine katilimi ve stratejik amaclar veya
tartismali inisiyatiflerin personel ile ilgili gikarimlarini géz 6niline alma.
e Her organizasyonun misyonu ve stratejik amaglarinin agik bir ifadesi.
e Bir organizasyonun personel politikalari ve uygulamalarinin misyon ve
stratejik amaglar ile dikey entegrasyonu ve birbiri ile yatay entegrasyonu.
e Orgiitsel rol ve yapinin organizasyonun misyon ve stratejik amaclarinin idraki

ile uyumlu ve idrakine katki yaptigi bir personel bolimd.
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Sekil 2.1: SiKY: Kavramsal Bir Cati.
2.2. Stratejik insan Kaynaklari Yonetimi Yaklasimlari

SIKY uygulamalarinin siniflandiriimasinda farkli gériisler vardir. SIKY yazininda

dért yaklasim tanimlanmustir. Her biri SIKY‘nin dzel bir boyutunu vurgulayan bu dért



kuramlastirma modu, ayni arastirma sorusuna dort farkli yaklasimi ifade eder
(Martin-Alcazar et al., 2005).

2.2.1. Evrensel Yaklasim

Evrensel, yaklasim insan kaynaklari yonetimi stratejilerinin analizine en basit
yaklasimdir. Bu yaklasimin mantig, belli bireysel IKY uygulamalarinda stratejik deger
var veya olabilir olmasidir (Lepak and Shaw, 2008).

Bu yaklasim, dort ilke ile ifade edilir (Allani et al., 2003):

- iKY uygulamalarinin Ustiinligi ve evrenselligi: bazi iKY faaliyetleri daima
digerlerinden daha yuksektir ve herhangi bir organizasyonda uygulanabilir.

- Finansal performansin seciciligi ve Ustiinligi: iKY faaliyetlerinin hepsinin
stratejik oldugu diisiiniilemez ve en yiiksek finansal performansi saglayan iKY
tercih edilir.

- Ozerklik ve toplanabilirlik: birkac IKY faaliyeti eszamanli olarak
kullanildiginda, bu iKY uygulamalarinin performansa etkisi, her iKY
uygulamasinin ayri ayri etkisinin sonucudur.

Evrensel bilim insanlari, SIKY’nin firmalarin insan kaynaklari maliyetlerini
iyilestirmesine, c¢alisma verimliligini, yenilik ve degisim yetenegini ve Oorgltsel
performansi artirmasina yardimci olabilecegini varsayar. SIKY, cevresel degisimler ile
bas eden verimli bir fonksiyondur. SiKY, sirketlere direkt ve endirekt fayda saglar
clinki SIKY pasifligi inisiyatife dénistirir, drglitsel amaclari acik bir sekilde nakleder

ve bolim yoneticilerinin katihmini tesvik eder (Chang and Huang, 2005).
2.2.2. Durumsal Yaklasim

Durumsallik yaklasimi, iK politika ve uygulamasina sahip organizasyonlarin
Ustln performans saglayan dis faktoérlere yanit vermeye daha hazirlikh oldugunu
ileri stirer. Bu yaklasim, iKY uygulamalarinin isletme stratejisi ile uygunlugunu
varsayar. Bu yaklasim, organizasyonun performansina, organizasyonun yapisi ve
cevrenin Ozellikleri arasindaki uyumun neden oldugunu varsayar (Allani et al., 2003).

Durumsallik yaklasimi bilim insanlari, iK stratejisinin, sadece 6zel bir érgiitsel
ve cevresel icerik ile uygun bir sekilde bitlinlestirildigi zaman daha etkili olacagini
ileri stirer (Chang and Huang, 2005). Durumsallik yaklasimi, yenilik, musteri
memnuniyeti, Urln kalitesi, esneklik veya sosyal imaj gibi kriterleri bltlinlestirmek

icin performansin sadece finansal boyutunu asmayi arastirir (Allani et al., 2003).



2.2.3. Yapisal Yaklasim

Yapisal deliller, birka¢ nedenden dolaylr onceki iki yaklasimdan da daha
karmasiktir. Birincisi, yapisal kuramlar, yapilandirmalari ve azami etkili oldugu
varsayilan essiz faktor kaliplarini teshis etmek igin bitinsel sorgulama prensibini
kullanir. Bu yapilandirmalar, dogrusal olmayan sinerjik etkileri ve geleneksel iki
degiskenli durumsallik kuramlari ile ifade edilemeyen vyiksek mertebeden
etkilesimleri ifade eder. ikincisi, vyapisal kuramlar, azami performansla
sonuglanabilen ilgili faktorlerin coklu essiz yapilandirmalarini 6ne siirerek ayni sonug
varsayimini dahil eder. Uglinciisii, bu yapilandirmalarin deneysel olarak goriinebilir
olgulardan ¢ok kuramsal yapilar olan ideal tipler oldugu varsayilir. Bu farklarin bir
sonucu olarak, SIKY’ndeki yapisal kuramlar, kuramsal olarak yatay uyumu maksimize
eden K uygulamalari veya istihdam sistemlerinin i¢csel olarak tutarli
yapilandirmalarini kullanir ve ondan sonra bu istihdam sistemlerini dikey uyumu
maksimize edecek alternatif stratejik yapilandirmalara baglar (Delery and Doty,
1996).

Yapisal yaklasimdaki anahtar mesele, belirli bir iKY uygulamasinin — onun
durumsal Ustiunligu ne olursa olsun — diger etkili uygulamalar ile birlestiriimedikge
orgltsel seviyede 6nemli yararlar saglamasinin olasi olmamasidir. Yapisal yaklasim,
bitlinsel ve artimsal bir karar verme sireci fikri gelistirir. Yapilandirmalar, strateji
elemanlar ve iKY uygulamalari demeti arasindaki ¢oklu (lineer olmayan) ve
interaktif baglar yapisi gibi gorilebilir (Allani et al., 2003).

Yapisal yaklasim, SiKY’ni olusturan bilesenlerin sinerjik bitiinlesme analizi
ydntemiyle i¢sel fonksiyon unsurlari hakkinda elde edilen yararli bilgiler ile SiKY’nin
aciklanmasina katki yapar. Bu anlamda, iKY sistemi, sonsuz sayida olasi yapi elde
etmek igin farkh yollarla birlestirilebilen ¢ok boyutlu bilesenler kiimesi olarak

tanimlanir (Martin-Alcazar et al., 2005).
2.2.4. Baglamsal Yaklasim

Baglamsal vyaklasim, SIKY analizinde &nemli bir gecisi ©nerir. Onceki
yaklasimlarin aksine, bitin cografik ve endistriyel iceriklerin 6zelliklerini icine alan
farkli cevrelere uygulanabilir, daha genis bir model yoluyla bir tanimlayici ve kiiresel
bir aciklama icerir. Bu yaklasimin bilim insanlari, karmasik bir aciklama yapmak icin
SIKY kavramini genisletmek gerektigini yani, sadece i¢sel calismasini ve isletme
amaclarinin basarilmasini nasil destekleyebilecegini degil, ayni zamanda ydnetsel
kararlarin verildigi dissal ve orglitsel icerige etkisini de tartisirlar. Bu yazarlara gore,

icerik hem insan kaynaklari yonetimi stratejisini dizeltir hem de insan kaynaklari
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yonetimi stratejisi ile uygun duruma getirilir. Stratejiler, sadece orgltsel
performansa katkilariyla degil, ayni zamanda organizasyonun i¢ unsurlarina etkisi ile
hem de dis cevreye etkileri ile de agiklanir (Martin-Alcazar et al., 2005).

Baglamsal modelle ortaya atilan yaklasimin degisimi, ti¢ SIKY unsurunun
revizyonunda temel olarak gorllr: insan kaynaklarinin dogasi, analiz seviyesi ve bu

orgutsel fonksiyonda goriilen aktorler (Martin-Alcazar et al., 2005).
2.3. Stratejik Uyum

SiKY’nin temel 6zelligi olarak uyum, insan kaynaginin orgiitsel hedeflerin
basarilmasina yardimci olmak i¢in kullanilmasini ifade eder (Wright and Snell, 1998).
Uyum, firmanin hedefine ulasabilmesine yonelik planli insan kaynagi konuslanmalari
ve faaliyetleri kalibidir (Wei, 2006). Uyum, bir bilesenin gerekleri, ihtiyaclari,
hedefleri, amaclari ve/veya yapisinin baska bir bilesenin gerekleri, ihtiyaclari,
hedefleri, amaglari ve/veya yapisi ile uyumlu olma derecesi olarak tanimlanir
(Wright and Snell, 1998; Boon, 2008: 11). Uyum kavraminin altinda yatan 6énerme,
organizasyonlarin uyuma ulastiklari zaman bir uyum eksikligi durumundakinden
daha etkili ve verimli olduklaridir. Yani, uyum kavramina gore, bir organizasyon
bltln pargalari uyumlu oldugu zaman daha etkilidir (Boon, 2008).

iki téir uyum vardir (Wei, 2006; Wright and Snell, 1998). Birincisi dikey uyum,
IKY uygulamalarinin firmanin stratejik yénetim siireci ile diizenlenmesini ifade eder.
ikincisi yatay uyum, cesitli IKY uygulamalari arasindaki ahengi ifade eder (Wei, 2006;
Wright and Snell, 1998). Dikey uyum, insan kaynagini organizasyonunun birincil
onceliklerine dogru yonlendirme gibi gorilirken, yatay uyum bu kaynaklari verimli

bir sekilde tahsis etmek icin gerekli bir arag gibi goruliir (Wright and Snell, 1998).

Uyum
Firmanin hedeflerine ulasmasina imkan veren planli insan kaynaklari uygulamalari

ve faaliyetleri kalibidir.

Yatay Uyum Dikey Uyum
Cesitli IKY uygulamalari Firmanin iKY uygulamalari ile stratejik yénetim
arasindaki ahenk surecinin diizenlenmesi

Sekil 2.2: Uyum Tipleri.

Yatay uyum, cesitli insan kaynaklari uygulamalari arasindaki koordinasyonu
ifade ederken, dikey uyum IK uygulamalari paketi ve bir firmanin izledigi strateji
arasindaki uyum ile ilgilidir. Her iki uyum da bir firmanin rekabetciligine katki saglar

ve cesitli iK uygulamalarini sistematik bir yolla diizenlemek énemlidir (Wei, 2006).
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Stratejik iKY yazininda, Wood (1999) dért farkli uyum tipi teshis eder (Boon,
2008):

e Stratejik uyum: iK sistemi ve isletme stratejisi arasindaki baglanti. iK
uygulamalari 6rgutsel hedefleri yerine getirmeye tesvik etmeye odaklanir.

e icsel uyum: iK sistemindeki farkli iK uygulamalari. Bu goriise gore, IK sistemi
IK uygulamalari ile i¢csel olarak tutarli bir sistem olmasi gerekir.

e Orgiitsel uyum: organizasyondaki iK sistemi ve ilgili diger sistemleri
arasindaki baglanti. ilgili sistemler, drnegin, teknolojik sistemler, {retim
sistemleri ve kontrol sistemlerini igerebilir.

e Cevresel uyum: IK sistemi ve dis ¢cevre arasindaki baglanti. Bu mantiga gére,
IK sistemi cevredeki degisimlere ve organizasyonu etkileyen kurumsal

¢evrenin kurallari ve beklentilerine uyarlanmalidir.
2.4. Stratejik insan Kaynaklari Yonetimi Uygulamalari

Miller (1987), stratejik insan kaynaklari yonetimi uygulamalarini tim isletme
seviyelerindeki calisanlarin yonetimi ve rekabet avantajini strdiirmeye yonelik
stratejilerin uygulanmasi ile iliskili kararlar ve eylemler olarak tanimlar. Bir firmanin
insan kaynaklari uygulamalari birbiri ile (igsel uyum) ve firmanin stratejik hedefleri
ile (dissal uyum) uyumlu oldugu zaman, orgiitsel verimlilik ve performansin arttig
kabul edilir (Ngo et al., 2008). SiKY, iK’nin firmanin stratejisi ile uyumlu hale
getirilmesi ile ilgiliyken, iK uygulamalari, insan sermayesinin elde edilmesi,
gelistirilmesi ve motivasyonuna yardimci olan kesin mekanizmalardir. Diger bir
ifadeyle, SIKY bir firmanin insan kaynaklari ile ne yaptigina odaklanirken, iK
uygulamalari bu kaynaklarin nasil yonetildigini ifade eder (Ngo et al., 2008).

Delery ve Doty (1996), eskiden beri stratejik iK uygulamalari oldugu diisiiniilen
yedi uygulama teshis etmistir. Bunlar, i¢ kariyer firsatlari, bicimsel egitim sistemleri,
degerleme olclleri, kar paylasimi, istihdam gilivencesi, 6neri mekanizmalari ve is
tanimidir.

ic kariyer firsatlari, i¢ isglici pazarlarinin kullanimini ifade eder. Diger bir
ifadeyle, organizasyonlar agirlikli olarak icerden veya disaridan istihdam etmeyi
secebilir. Ikinci uygulama egitim sistemleri, isgérenlere verilen bicimsel egitimin
sayisini ifade eder. Organizasyonlar, kapsamli bicimsel egitim verebilir veya secim ve
sosyallesme yoluyla beceriler elde etmeye bel baglayabilir. Uclinciisii degerlemeler,
sonuclara veya davranislara dayanabilir. Davranis bazli degerlemeler, bireylerin isi
etkili bir sekilde icra etmeleri icin gerekli davranislara odaklanirken, sonuclara
yonelik degerlemeler sadece, bu davranislarin sonuclarina odaklanir. Dérdincisi

licreti orgitsel performansa baglayan kar paylasimi planlar, bir stratejik IK
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sisteminin tam bir pargasi olarak gorilmektedir. Besincisi olan isgérenlere istihdam
glvencesi verilme derecesi, bir¢ok stratejik c¢ikarima sahiptir. Altincisi 6neri
mekanizmalari, hem bigimsel sikayet sistemleri hem de karar vermeye katilim,
anahtar faktorler olarak ortaya ¢ikmistir. Son olarak, islerin dar ve sinirh bir sekilde
tanimlanma derecesi onemlidir. Dar bir sekilde tanimlanan isler, isgérenlerin
icerigini tam olarak bildikleri islerdir. is gorevlerinin bireysel eylemden cok iyi
tanimlanmis bir is tanimlamasi ile sekillenmesi daha olasidir (Delery and Doty,
1996).

2.4.1. g Kariyer Firsatlar

i¢ kariyer firsatlari, bir organizasyonun ¢alisanlari icin igsel bir kariyer yoluna
sahip oldugu veya i¢c kariyer firsatlari sagladigi dereceyi ifade eder. i¢ kariyer
firsatlari politikalarina sahip organizasyonlar genis kapsamli iyi tanimlanmis kariyer
yollari kullanir ve bliylk 6l¢lide organizasyonun icinden istihdam saglar (Lee and
Lee, 2010).

ic kariyer firsatlari, éncelikle icerden ise almayi ifade eder. Bir kariyer sistemi,
bir organizasyonun uzun dénem boyunca yizlestigi stratejik meseleler (izerine
odaklanmak icin gereklidir. Kisa déneme baglanan amaclar ve odil sistemleri
fonksiyonel olmayan davranis ve hedef sapmasina yol agar. Uzun dénemli bakis acisi
orgltsel baglilik ve sadakat meydana getirir. Bu, bireyler ve organizasyonlarin artan
bilgi ve teknikten vyararlanacaklarini bilerek egitim ve (retkenlige yatirm
yapmalarina imkan verir.

ic kariyer firsatlari, yéneticilerin isgdrenleri éncelikli olarak organizasyonun
icinden terfi ettirdikleri ve onlara giivendiklerini gosterdikleri ve karsiliginda Ustlin
performans bekledikleri bir slire¢ olarak tanimlanir (Khalid et al., 2011).

Uzun donemli bir bakis acisi, baghlik ve sadakat meydana getirir. Bu,
gelistirilmis bilgi ve teknikten elde edilen yararlarin semeresini aldiklarini bildikleri
icin bireylerin ve organizasyonlarin egitime yatirrm yapmasina imkan verir (Daley et
al., 2002).

iceriden segim, isgdren zaten etkilendigi icin daha kolaydir da. Bir bireyin bir
organizasyonun kiltirine uyumlu ve adapte olup olmayacagi ile ilgili stipheler
giindeme gelmez. Oryantasyon ve sosyallesme problemleri giderilmistir. ise
almalarin 6nemsiz olmayan maliyetleri dramatik bir sekilde azalir (Daley et al.,
2002).

Bununla birlikte, icerden secim bir organizasyonu benzer olma tehlikelerine
maruz birakir. Bu, daha ahenkli, daha homojen bir isglici gelistirirken,

organizasyonun Diinya genelinde nelerin oldugunu gérmesini de engelleyebilir.
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Disaridan secim, organizasyonu canlandirir. icerden secimle &nlenen yukarida
bahsedilen problemlerin hepsi ayni zamanda firsatlari kagirmaya neden olur (Daley
et al., 2002).

2.4.2. Bigcimsel Egitim Sistemleri

Modern organizasyon, calisanlari ve onlarin sahip oldugu bilgiden olusur.
Amirlerin sef fonksiyonu, birimlerindeki insanlarin gelistirilmesidir. Cogunlukla
teknik bir pozisyondan terfi olmus yoneticiler, simdi kog¢ olduklarini unutmamalidir;
digerlerinin alanda oyunlarini icra etme sorumlulugu vardir. Yonetici/Ko¢ sadece
calisan/oyuncunun gercekten eylem icin hazirlandigindan emin olarak en buyuk
etkiye sahip olabilir (Daley et al., 2002).

Bireyler 6zel isler icin ise alinir ve zaten gerekli becerilere sahip olduklari
varsayllir. Egitim ve gelistirmenin 6nemi simdi gorilmesine ragmen, ihmal edilmis
bir alandir (Daley et al., 2002).

Egitim, isgorenlere verilen bicimsel egitimin niceligini ifade eder.
Organizasyonlar, ya kapsamli bigcimsel egitim saglamayl ya da seg¢im yoluyla
uzmanlasmaya bel baglamayl tercih edebilir. Evrensel vyaklasim, egitimin
organizasyonun performansina en énemli etkiye sahip oldugunu gosterir (Khalid et
al., 2011).

Egitim sistemleri, organizasyonlarin isgorenleri icin genis egitim firsatlan
saglayip saglamadigl veya gerekli becerileri elde etmelerinin se¢im ve sosyallesme
sureclerine bagh olup olmadigini ifade eder (Akhtar et al., 2008). Calisanlarin bitiin
becerileri ile ¢alisacaklari artik dogru olarak kabul edilmeyebilir. En bilgili ve becerikli
¢alisan, organizasyona uymak ve takima degerli bir katkici olmak igin egitime ihtiyag
duyar. Stipervizorin fonksiyonu, insanlarin birimlerinde gelistirilmesidir. Cogunlukla
teknik bir pozisyondan terfi eden yoneticilerin simdi ko¢ olduklarini hatirlamalari
gerekir. Yonetici/Ko¢ sadece calisan/oyuncunun gercekten eyleme hazirlanmasini
saglayarak en blyuk etkiye sahip olabilir.

Bicimsel egitim, performans ve Kkisisel blylmeyi artirmak igin isveren
tarafindan saglanan orgitlenmis 6grenme tecribeleri bicimidir. Bicimsel egitim, is
gorenlerin organizasyonlarinda veya disarida yeni pozisyonlara gecmelerini saglayan
yeni beceriler ve yetkinlikler kesfetme ve edinmelerine imkan verir. Ek olarak,
bicimsel egitim isgorenlerin ilging gorevleri basarma duygusuna sahip olmalarina
imkan verir. Kapsamli bicimsel egitim alan isgorenlerin daha ilging gorevler
Uslenmeye hazir olmalari ve orgitsel hedeflere daha bagli olmalari olasidir. Ayrica,

bicimsel  egitim, isgorenlerin i¢sellesme  slirecine yardimci  olur ve
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organizasyonlardaki ortill bilgiye daha kolay sahip olmalarini saglar (Lee and Lee,
2010).

2.4.3. Sonug¢ Odakli Performans Degerleme

Organizasyonlar, degerleme mekanizmalari yoluyla arzulanan isgéren tutum
ve davranislarinin gelisimini izleyebilirler. Bu degerlemeye dayal bilgi, arzulanan
tutum ve davranislara sahip isgorenleri segmek ve gelistirmek icin segme ve egitim
uygulamalarini degistirmede kullanilabilir (Ayanda and Sani, 2011).

Degerlemeler, sonug¢ bazli performans oranlarina ve ast gorislerinin bu
oranlara katilma derecesine gore kavramlastirilir (Akhtar et al., 2008). Performans
degerleme, terfi, unvan disirme, elde tutma, transfer ve lcret ile ilgili kararlan
vermeye yardimci olarak kullanilir. Performans degerleme, ayni zamanda, egitim
ihtiyacglarinin belirlenmesi ve calisanlardan geribildirimi i¢in gelisimsel bir rehber
olarak da kullanilir. Performans degerleme, se¢me ve yerlestirme prosedirlerini
ylrirlige koyma, c¢alisan-danisman anlayisini  gelistirme ve organizasyonun
kiltirinid desteklemenin bir yolu olarak daha genel o6rglitsel fonksiyonlara da
yardim eder.

Performans degerlemeler 6ncelikle iki tlrdir: sonug odakl ve davranis odakl.
Davranis odakli degerlemeler is ile en iyi eslesen 6zel davranislara odaklanirken,
sonu¢ odakl degerlemeler bu davranislarin sonuglarina odaklanir. Sonug odakli bir
performans degerleme sisteminde, isgérenlere performans amaglarina ulasilmasi
durumunda belli tesvikler verilir (Khalid et al., 2011).

Modern performans degerleme sistemleri, objektif bir degerleme aracini amir
ve calisan egitimi ile bu aracin dogru kullanimi icinde kombine eder. Objektif
degerleme teknikleri alanina iki format hakimdir: davranisa dayali derecelendirme
olcekleri (DDDO) ve amaglarla yénetim. Davranisa dayali derecelendirme &lgekleri
ve amaglarla yonetim aslinda ayni bilesenleri icermekle birlikte, her iki yaklasimda
da ortak olan amacg bilesenleri degerleme sirecine farkh bir sirada intikal ettirilir.
DDDO degerlemeler, en iyi biyiik gruplarda ve islerini standartlastirabilen alt
gruplarda calisir; amaclarla yonetim ise daha ¢ok her bir ise uydurulabilen vakalara
uygundur. Amagclarla yonetim, en iyi is performansindan beklenen sonuglara
odaklanildigi zaman olur; DDDO, ciktilarin sonuclardan daha teshis edilebilir ve
sigorta edilebilir oldugu davranissal surecleri kullanir. Her ikisi de etkinliklerini
saglamlastirmak icin katilimci yonetimdeki degisiklikleri kullanir. Katiima biraz daha
pasif bir yaklasim DDDO’ne yénlendirirken, daha proaktif bir tarz, amaclarla

yonetimde bulunur (Daley et al., 2002).
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2.4.4. Is Giivencesi

isgdrenler, insandir ve insanligina saygl gosterildigi zaman daha iyi calisir.
Isveren-isgéren iliskisi, sahip ve kole gibi degildir. isgéren haklari ve bu haklari
isgdrenleri sigortalayan bir koruyucu gibi hizmet etmeye zorlayan mekanizma, her
insanin haiz oldugu temel sayginliga uygundur. Cogu organizasyon yasal ve bigcimsel
sistemler olmadan galismayi tercih ederken, gergek onlari gerektirir (Daley et al.,
2002).

ls glivencesi, isgérenlerin islerinde kalmalari konusunda giivende
hissetmelerini ifade eder. Resmilestirilen is glivencesi genelde azalmasina ragmen,
organizasyonlar ya acik ya da 6rtuli bir politikaya sahip olabilir (Akhtar et al., 2008).

Is glivencesi, isgdrenlerin bir biitiin olarak organizasyonun ekonomik disusleri
veya zayif performans dénemleri icinde isten hemen g¢ikarilmamasi demektir. Bu,
dikkatli ise alma ve se¢me prosedirleri, kapsamli egitim, bilgi paylasma ve yetki
devrini iceren, geri ¢cagrildiginiz, yiksek performans yonetimi kavrami ile uyumlu bir
taktiktir. Boyle uygulamalar masraflidir ve bunlari benimseyen organizasyonlar,
isgorenlerin bir streligine onlarla kalmasini bekleyecektir ki yatirim telafi edilsin.

Is glivencesinin yoklugunda, organizasyonlarin isgérenlerden siki c¢alisma,
sadakat ve baghlik beklemeleri gercekci olmaz. Firmanin goriis noktasina goére is
glvencesinin iki tane 6nemi vardir: maliyet ve rekabet. Organizasyon c¢alisanlarina is
glivencesi saglamazsa o zaman onlar da daha iyi firsatlari degerlendirirler ve boylece
maliyet ve rekabet artar (Khalid et al., 2011).

2.4.5. isgoren Katilimi

Piyasa veya ekonomik sistemin kavramsal bir gostergesi ¢ikistir. Misteri, satin
almayi veya almamayi secer; yani, kalir veya cikar. Bireyler, bir trlin veya hizmetten
cikarak piyasa yargilarini belirler. Benzer sekilde, bir isgéren bir organizasyondan
ayrilarak memnuniyetsizligini vurgulayabilir (Daley et al., 2002).

S6z hakki, katilimcr yonetimden sikayet etmekten tam demokrasiye siralanan
bir takim davranislari icine alabilen, politik bir boyutu ifade eder. Bu, o6rgiitsel
hayatta kalmayi saglamlastirmak icin gecerli, non-market bir yolu ifade eder. S6z
hakki, icsel olarak reformun savunulmasina odaklanirken, sadakat isgérenin
organizasyonu destekleme istekliligini ifade eder (Daley et al., 2002).

isgdren katimi, hem karar verme siirecinin bir parcasi olma hem de
ivilestirme icin ®neriler sunma firsatina sahip olma bakimindan, bir stratejik iKY
uygulamasi olarak ortaya cikmistir (Akhtar et al.,, 2008). isgdren katilimi,

organizasyonun farklh hiyerarsik seviyelerden is gorenleri karar verme siirecine
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katilmalari igin tesvik ederek isgbrenlerin katkilarini ve sozlerini degerlendirdigi

derece olarak tanimlanir (Lee and Lee, 2010).
2.4.6. Is Tanimlar

Ucret 6lgeklerinin kullaniminda uygulanan katililik, organizasyonlarin degisimi
diizenleme ve degisimle yizlesme esnekligini yadsir. Bireylere gorevler kolayca
tekrar atanamaz. Bu, Ozellikle goérevlerin islerden daha diisik dereceye sahip
oldugunda bir problem olur. Ucret sabit kalsa bile, disiik dereceli bir atama
psikolojik olarak bir kariyer sorunu gibi gorilebilir (Daley et al., 2002).

Is tanimi, islerin agik bir sekilde tanimlanmalarini ve bdylece isgérenlerin
onlardan bekleneni bildikleri dereceyi ifade eder (Akhtar et al., 2008). Acik bir
sekilde tanimlanan isler, islerin iyi belgelenmis kayitlar ve yazili prosedirler ile agik
ve tam olarak tanimlandigini gésterir (Lee and Lee, 2010). Ozellikle, acik bir sekilde
tanimlanan islere sahip organizasyonlar, daha az belirsiz, daha fazla verimli ve daha
iyi belgelenmis prosediirler arzular ki bdylece isgorenler 6rgltsel hedefleri basarmak
icin nasil davranacaklarini veya eylemlerini nasil koordine edeceklerini bilir (Lee and
Lee, 2010).

2.4.7. Kar Paylasimi

Kar paylasimi, Ucretin 6rgitsel performans ile bitinlestirilmesini ifade eder
(Khalid et al., 2011). Sirketler, kar paylasim programlarini calisanlarin disuk Gcret ile
ilgili memnuniyetsizligini azaltmak ve sirket yonetiminin calisanlara blyik karlar
elde edildiginde standartlarin altinda maas 6dedigine olan inanglarini degistirmek
icin olustururlar. Yonetim, calisanlarin eger sirketin karlarindan bir pay alirlarsa,
yonetsel uygulamalara meydan okumalarinin daha az olacagina inanir (Martocchio,
1998: 121).

Bugilin, iki temel kar paylasimi tlri kullanilir. Birincisi, glincel kar paylasimi,
calisanlara (¢ aylik veya yillik olarak nakit édenir. ikincisi, ertelenmis kar paylasimi,
¢alisanlarin trost hesaplarina nakit 6diller yatirilir. Bu trostler, calisanlarin namina
bir emeklilik geliri olarak biriktirilir (Martocchio, 1998: 121).

Bir kar paylasimi, biri calisanlar icin, digeri sirketler icin olmak lzere iki ana
avantaja sahiptir. Kar paylasim planlari, uygun bir sekilde tasarlandiginda
calisanlarin sirketlerin varlklarindan pay alabilmelerini saglar. Calisanlar kar
paylasim planlarindan yararlanirlarken, karlari artirmak icin verimli bir sekilde
calismalari daha olasi olacaktir (Martocchio, 1998: 123).
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Kar paylasim programlari kullanan sirketler, daha fazla finansal esneklik
kazanirlar. Ekonomik darbogazlardaki Ulicret seviyeleri, ekonomik patlama
periyotlarindakilerden anlaml bir sekilde daha disiktir. Kar paylasim planlarinin bu
ozelligi, sirketlerin Ar-Ge faaliyetleri gibi ihtiya¢ duyulan yere ayrilan sinirh nakdi
kullanmalarina imkéan verir (Martocchio, 1998: 123).

Kar paylasim planlari ile ilgili iki ana dezavantaj vardir. Yine biri galisanlari,
digeri de sirketleri etkiler. Kar paylasim planlari, ¢alisanlarin ekonomik givenligini
tehdit eder, Ozellikle kar paylasimi dogrudan (cretlendirmenin biyik bir pargasini
temsil ediyorsa. Clinki sirket karlari yildan yila degisir, yani ¢alisanlarin kazanglari da
degisir. Boylece, calisanlar kazanglarini tahmin etmeyi zor bulacaklardir ve
birikimleri ve satin alma davranislari etkilenecektir. Kazanglarda anlamli degisiklikler
varsa, sirketlerin miikemmel performanscilari rakiplerde calismak icin ayrilirlar.
Mikemmel performansgilarin isglici devir hizi, sirketler icin anlamh bir dezavantaj
gostergesidir (Martocchio, 1998: 124).

Calisanlar, ayni zamanda kar paylasim programlarini belirli kosullar altinda
sorunlu bulurlar. Kar paylasim planlari, gayretleri ve kurum karlari arasinda
dogrudan bir baglanti gérmedikleri icin ¢alisanlari motive etmeyebilir, 6zellikle
saatlik calisanlari. Ornegin, otomobil ic désemesi kesen bir montaj hatti iscisi,
gayretleri ve sirket kari arasinda herhangi bir baglanti bulamayabilir, ¢linki ig
doseme kesimi otomobil liretiminde birka¢ adimdan sadece biridir (Martocchio,
1998: 124).

2.5. Stratejik insan Kaynaklari Yonetimi ve Kurumsallasma

Kurumsallik kurami, organizasyonlarin uzun donem hayatta kalmalari igin
etkinlik ve finansal basari disinda mesru olmak zorunda olduklarini savunur.
Hikimet, sendikalar, profesyonel organizasyonlarin temsilcileri gibi paydas tipleri,
organizasyonlari mesru gibi gortip gormediklerine karar verir ve kurumsal gevre ile
bir uyumsuzluk, grev riskini ve yasal davalari artirir. Organizasyonlar, kurumsal
cevrelerde godmilidir ve sonug¢ olarak 1KY uygulamalarini iceren 6rgiitsel
uygulamalarin ¢cogu bu cevrelerdeki kurallar ve yapilarin yansimalari veya bu
cevrelere verilen yanitlardan ortaya cikar. Organizasyonlar, destek almak ve mesru
almak icin uygulamalarini bu kurumsal cevrelerin kurallari ve gereksinimlerine
uydurma ihtiyaci duyar (Boon et al., 2009).

DiMaggio ve Powell (1983), rasyonel aktorlerin organizasyonlarini
degistirmeye calistiklarinda, gittikce benzer hale getirdiklerini  belirtir.
Homojenlesme sirecini en iyi aciklayan kavram esyapililiktir (izomorfizm).

Esyapililik, bir poptlasyondaki bir birimi ayni cevresel kosullarla ylzlesen diger
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birimlere benzemeye zorlayan bir siirectir. iki esyapililk tiirii vardir: rekabetgi ve
kurumsal. Rekabet¢i esyapililik, pazar oryantasyonu, nis pazardaki degisim ve
uygunluk o6lgllerini vurgulayan bir rasyonellik sistemini ifade eder ve en ¢ok serbest
piyasalarin ve acik rekabetin oldugu yerler icin uygundur. Bilim insanlari, orgitsel
degisimi tam olarak anlamak igin alternatif bir bakis agisina odaklanir: kurumsal
esyapililik. Organizasyonlarda lg¢ kurumsal mekanizmanin karar vermeyi etkiledigi
soylenir (Boselie et al., 2003):

e politik etkiden ortaya ¢ikan zorlayici mekanizmalar

e Dbelirsizlige verilen standart yanitlardan meydana gelen taklitgi mekanizmalar

e profesyonellesme ile ilgili kuralci mekanizmalar

IKY ile iliskilendirildiginde, zorlayici mekanizmalar, sosyal ortaklar (sendikalar
ve yonetim kurullar), is kanunu ve hikiimetin etkisini icerir. Taklit¢ci mekanizmalar,
belirsizligin veya yonetim alanindaki moda heveslerin bir sonucu olarak rakiplerin
stratejileri ve uygulamalarinin taklit edilmesini ifade eder. Kuralci mekanizmalar,
egitim seviyesi, is tecriibesi ve meslek aglari bakimindan yénetim politikalari ve
¢alisanlarin 6zgegmisi arasindaki iliskiyi ifade eder. Meslek aglari Universiteler ve
profesyonel egitim kurumlari ile ilgilidir. Bunlar, finans, pazarlama, muhasebe ve iKY
alanlarindaki profesyonel yoneticiler ve onlarin kurmay uzmanlari ve danismanlar
arasindaki orgilitsel normlarin gelistirilmesi icin 6nemli merkezlerdir (Paauwe and
Boselie, 2003).

Paauwe ve Boselie (2003), Sekil 2.3'te bu iic mekanizmanin stratejik iKY
tizerinde bir etkiye sahip oldugunu gosterir. iKY’de karar verme, diizenleyici baskilar,
risk alma isteksizliginin bir sonucu olarak taklit etmeye yonelme ve bir
organizasyondaki ¢alisan gruplarinin profesyonellesmesinden ortaya ¢ikan normlar
ve degerler tarafindan etkilenir. Bu kurumsal mekanizmalar organizasyonlar

arasinda iKY homojenligine neden olur.

ZORLAYICI ESYAPILILIK

Dizenleyici baskilarin bir
sonucu olarak uygulama

\ 4

IKY TAKLITCI ESYAPILILIK

STRATEJISi/POLITiKASI/

AMAGCLARI

3

KURALCI ESYAPILILIK

Bir galisan grubunun
profesyonellesmesine
dayanan y6netim kontrol
sistemi

Sekil 2.3: SiKY ve Kurumsallasma.

Belirsizligin bir sonucu
olarak kopyalama

Gegici heveslerin bir
sonucu olarak kopyalama
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Ulusal veya uluslararasi faaliyet gosteren danismanlik firmalari, yeni anlayislar,
modeller ve gerceveler — tasarilar — en azindan prensipte, potansiyel muisterilerinin
yonetim problemlerini ¢gozmek ve onlari daha rekabet¢i yapmayi taahhiit etmek igin
tasarlanan — gelistirir ve sunar. Bir kere uygulandiginda, s6zde eski benimseyiciler
rekabet avantaji elde edebilir belki ama bunun, yaklasimin bir kere moda olup,
sirketlerin bliylk ¢ogunlugu tarafindan uygulandiginda kaybolmasi olasidir. Kuram,
bazen belirsizlik ya da sadece direkt rakipleri ile birlikte hareket edememe riskinden
kaginma disinda, bir dizi firmanin hepsinin ayni tlr ¢6zim veya tasariyi
uygulayacagini ifade eder. Boylece, birkag yil icinde, is tasarimi, kariyer gelistirme,
degerleme sistemleri ve yetkinlik bazli 6dil semalarina sahip olmak normaldir ve
her zamanki islerdir. Hala bu yéntemle ¢alismayan sirketler, eski moda ve ¢agdisi
damgasi yeme riski tasir. Yani, sirketlerin rekabet avantaji gelistirmesi veya rekabet
avantajini korumasina yardim etmeyi taahhit adan her politika ve uygulama,
siradan endistri standardi haline gelir (Paauwe and Boselie, 2003).

Calisan gruplarinin bicimsel egitim programlari yoluyla profesyonellesmesi, bu
ozel gruplar ile iliskilerde iKY homojenligine neden olur. Muhasebeciler, avukatlar,
hakimler, cerrahlar ve pilotlarin hepsi islerini yapmalarina izin verilmeden bir tir
profesyonel egitim almak zorundadir. Profesyonel normlar ve degerleri, 6rnegin,
etikler ve standart is suregleri bakimindan, bu bicimsel egitim ve 0Ogretimin
parcasidir. Resmi egitimlerini tamamlamalarini takiben Uyesi olduklari meslek
odalari, bu norm ve degerleri gliclendirir ve béylece bu norm ve degerler gittikce
daha fazla igsellestirilir. Ornegin, muhasebe bir meslek olarak cesitli sertifikasyon ve
mevzuat bicimleri yoluyla, yénetim danismanhgindan — egitim ve 6grenimde daha
blylk bir farklihk gosteren bir calisan grubu — daha fazla kurumsallasmistir (Paauwe
and Boselie, 2003).

Zorlayict mekanizmalar, farkli seviyelerde ve farkh bicimlerde kendini
gdsterebilen ve zorlama dereceleri farkli olan diizenleyici siireclerde gémuliidir. iKY
ile iliskilendirildiginde diizenleyici baskilar, uluslararasi, ulusal ve endustri
seviyelerinde distnulebilir (Paauwe and Boselie, 2003).

Uluslararasi seviyedeki baskilar, ¢ocuk calistirmayi 6nleme ve serbest ticaret
birligi Gyeligi ile ilgili ILO (International Labour Organisation) kurallarini ve kayit disi
istihdam ve donemsel galisma ajanlari ile ilgili Avrupa yonergelerini icerir. Ulusal
seviyedeki dlzenleyici mekanizmalar, isglici kanunlari ve sosyal ortaklar ve
hiikiimet arasinda mutabik kalinmis Gcli ve ikili diizenlemeleri icerirken, endistri
seviyesindeki mekanizmalar, cogu kez sirket seviyesindeki iK politikalarini belirleyen
sektdr capinda toplu is s6zlesmelerini icerir. Boylece, bu dizenlemeler belirli bir

alanda iKY homojenligi olusturur (Paauwe and Boselie, 2003).
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Kurumsal baskilar bir (lke veya sektore 06zel oldugu igin, es yapihlik
mekanizmalari IK sistemlerindeki degiskenlikleri azaltmaya yol acabilir. Kurumsal
talepler ve beklentiler, organizasyonlarin iK sistemlerini secimini etkiler. Ornegin,
¢alisanlar ve toplu is sézlesmeleri igcin temel maas seviyeleri ile ilgili hikimet
diizenlemeleri belli sektorlerdeki maas degisikliklerini kisitlayabilir (Boon et al.,
2009).
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3. KURUMSALLASMA SURECI

Bicimsel organizasyonlarin, genellikle isin karmasik teknik iliski aglari ve
sinirlari zorlayan degisimlerin igine saplandiginda ortaya ¢ikan koordine ve kontrol
edilen faaliyetler sistemi olduklari distnulir. Fakat modern toplumlarda, bigimsel
orgltsel vyapilar, ylksek derecede kurumsallasmis c¢evrelerde ortaya ¢ikar.
Meslekler, politikalar ve programlar akilci bir sekilde Uretildikleri anlasilan Griin ve
hizmetler ile birlikte olusturulur. Bu, bircok yeni organizasyonun ortaya ¢ikmasina
neden olur ve mevcut organizasyonlari yeni uygulama ve prosedlrleri icermeye
zorlar. Yani, organizasyonlar, rasyonellesmis orgitsel c¢alisma kavramlari ile
tanimlanan uygulamalari ve prosedirleri icermeye siriklenir ve toplumda
kurumsallasir (Meyer and Rowan, 1977).

Kurumsallasmis urilnler, hizmetler, teknikler, politikalar ve programlar gigli
mitler gibi calisir ve bircok organizasyon onlari téren olarak benimser. Fakat
kurumsallasmis kurallara uyum, ¢ogu kez verimlilik kriterleri ile keskin bir sekilde
celisir ve tersine, verimliligi artiracak faaliyeti koordine etmek ve kontrol etmek, bir
organizasyonun torensel uyumunu zayiflatir ve organizasyonun destegini ve
mesrulugunu gozden ¢ikarir. Kurumsal kurallari yansitan organizasyonlar, térensel
uyumu siirdirmek icin, bicimsel yapilarini teknik faaliyetlerin belirsizliginden gevsek
bir sekilde ayirarak, bicimsel yapilari ve asil is faaliyetleri arasinda bosluklar
birakarak onlari korumaya egilimlidir (Meyer and Rowan, 1977).

Modern toplumlarda, bicimsel orgitsel yapi tGreten mitler iki 6zellige sahiptir.
Birincisi, cesitli sosyal amaclari teknik amacglar gibi tanimlayan ve bu teknik amaglari
rasyonel bir sekilde takip etmek icin uygun vyollar belirleyen rasyonel ve kisisel
olmayan yonergelerdir. ikincisi, yiiksek derecede kurumsallasmis olanlardir (Meyer
and Rowan, 1977).

Kurumsallik  kurami, organizasyonlarin kurumsal dlizenlemeleri nasil
benimsedigini acgiklar. Kurumsallasmis bir diizenleme, bir organizasyonun Uyeleri
tarafindan dogal karsilanir: bu, gercek bir kaliteye sahiptir ve bunun mesru ve
gerekli oldugu gorulir (Tolbert and Zucker, 1996). Dizenlemenin tanimi gevsektir;
dizenlemeler, gesitli analiz seviyelerinde yapilan seyleri dislinme ve elde etme
yollaridir; bunlar, organizasyonlar ici uygulamalar, 6zel orglitsel kaliplar veya
organizasyonlar arasi uygulamalar olabilir. Ornekler, yirminci yizyihn ilk yarisi
boyunca en blylik Amerikan kuruluslari tarafindan ¢ok bdlmeli-bicimin kademeli
olarak benimsenmesi ve bir ylzyill boyunca radyo ve televizyon endistrisindeki
orgutsel ve organizasyonlar arasi uygulamalardaki degisimi icerir (Raufflet, 2002).

Bu dizenlemelerin benimsenmesi, mesruluk icin bir arastirma ile harekete

gecirilebilmesine ragmen, ayni zamanda sembolik ve hareket-lireten 6zelliklere
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sahiptir ve orgltsel hareketi yonlendirir. Kurumsallasmis diizenlemeler, duragan
sosyal davranis kaliplarinin 6nemli nedenlerini ve orgilitsel denge igin bir kosul
gosterdikleri icin anlamlidir (Tolbert and Zucker, 1996). Ornegin, bir sirket, iretim
problemlerini belirlemek icin kalite veya Uretim-iliskili ¢ézimler daha uygun
olmasina ragmen gegici bir yonetsel meraki takip edebilir ve bir TKY (Toplam Kalite
YOnetimi) programini benimseyebilir. Bu TKY programinin benimsenmesi, mutlaka
gelecek orgtsel rutinleri ve hedefleri ve insanlar arasi etkilesimleri sekillendirecegi
icin orgltsel hareketi etkileyecektir (Raufflet, 2002).

Berger ve Luckmann, kurumsallasmanin, herhangi bir sosyal grubun
olusturulmasi ve daimi hale getirilmesi siireci oldugunu teshis etmis ve Sekil 3.1’de
gosterildigi gibi bir model gelistirmistir. Berger ve Luckmann, kurumsallasma
strecinin son hali olarak kurumu teshis etmistir. Bu adimlar dizisi, farkli aktorler
tarafindan yapilan karsilikh alisilmis hareketler olarak tanimlanmistir (Tolbert and
Zucker, 1996).

Kurumsallasma slireci U¢ asama veya “an”dan olusur: dissallastirma,
nesnellestirme ve igsellestirme. Biz ve is arkadaslarimiz harekete gecer
(dissallastirma) ama biz hareketlerimizi kendimizden ayri bir dis gerceklige sahip
olmak gibi yorumlariz (nesnellestirme); daha sonra, nesnellestirilen diinya
tarafimizdan icsellestirilir (i¢sellestirme). Her an, Sosyal Diinya’nin temel bir
nitelendirmesine tekabil eder. Toplum, bir insan Grlintdir. Toplum, objektif bir
gercekliktir. insanoglu, sosyal bir Griindiir. Hepsi birlikte, insanoglunun bir insandan
baska bir sey gibi yasadigi bir Diinya olusturabildigi paradoksu kapsar (Scott, 1987).

Tolbert ve Zucker (1996), Tablo 3.1’de goruldigu gibi, Uc¢ asamali bir

kurumsallasma modeli insa eder.
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Tablo 3.1: Kurumsallasmanin Asamalari ve Siiregleri.

Asama

Siireg Tanim

On-

kurumsallasma

Adetlesme On-kurumsallasma asamasindaki

yanittaki yenilikler ve degisimleri igerir.

yapilarda

meydana gelen 6zel 6rglitsel problemlere verilen

Yari-

kurumsallasma

Nesnellesme | Bilgiyi elde etme ve analiz etme ve ayni alandaki

karar vericiler arasinda bir

gelistirilmesinden olusur. Bu asamada,

gorevlerini icra ederek 6nemli bir rol oynar.

diger orgitlerde bu bilginin yayilmasindan ortaya
¢tkan yapinin degeri konusunda organizasyondaki

birligi
liderler
(degisimin savunuculari) genel bilissel ve kuralci

mesrulugu atfetmeyi amacglayan kuramlastirma

Tam-

kurumsallasma

Tortulasma | Uygun benimseyiciler olarak butin

idamesi ile karakterize edilir.

aktorler
arasinda yapilarin gergcek anlamda tam yayilmasi ve

yapilarin oldukg¢a uzun bir zaman dilimi boyunca

Lawrence, Winn ve Jennings (2001), kurumsallasma siirecinde, Sekil 3.1’de

gosterilen tipik bir olaylar ve iligkiler kalibini isaret eder: (1) birkag¢ aktorii kapsayan

yenilik asamasi; (2) hizl yayilma asamasi; (3) doygunluk ve tam mesruluk asamasi ve

(4) kurumsallagsmanin ¢ézlilmesi asamasi.

A

Kurumsallasma adimi

Kurumun istikrari

| | | Kurumsallagmanin

Cozulmesi

Yayilma

Mesrulasma

Zaman

Sekil 3.1: Geleneksel Kurumsallasma Egrisi.
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Egri, bir yeniligin ¢iktig1 bir zaman periyodu ve daha sonra yeniligin nispeten
sabit bir sirada, alanin her yerine yayllmis bir sekilde kaldigi bir periyodu igerir.
Lawrence, Winn ve Jennings (2001), yeni uygulamalar, kurallar veya teknolojiler,
ortaya ciktiklari, kurumsallagsmis olduklari ve bir orgitsel alanda kurumsallagsmis
kaldiklarinda, bu zamanla ilgili sablonu “bir kurumsallasma 6rnegi” diye adlandirir.

DiMaggio ve Powell, o6rgitsel alan kavrami ile bir bltln olarak fark edilir bir
kurumsal yasami olusturan orgutleri kastetmektedir. Bu orgiitler, ana tedarikgiler,
musteriler, dizenleyici kurumlar ve benzer uriin ve hizmetleri Ureten diger
orgitlerdir. Orgitsel alan, hem rekabet hem de isbirligi icinde calisan tiim ilgili
aktorleri kapsamaktadir. DiMaggio ve Powell’a gore herhangi bir orgitsel alanda,
baslangicta orglitsel yapi ve uygulamalarda bir gesitlilik s6z konusudur, ancak zaman
icinde oOrgltler arasi etkilesim artar, orgltler arasinda belirgin baski ve koalisyon
yapilari olusur, orgitlerin islemek zorunda oldugu bilgi yiki artar ve 6rgiitler benzer
bir cevreyi paylastiklarinin farkina varir, kisacasi orgltsel alan zaman iginde
yapilanir. Bu yapilanma, belirsizliklerle ve sinirliliklarla ussal bir bicimde micadele
etmenin mesru ve kurumsallasmis yol ve yontemlerini temsil eden yapi ve
uygulamalar ussal gerekgelerle olusturulmus olsalar da zaman iginde teknik
yararlarinin otesinde deger kazanirlar (kurumsallasirlar) kendilerini benimseyen
orgitlere teknik yararinin étesinde mesruiyet saglarlar. icinde bulundugu kurumsal
cevrede kendisini mesrulastirarak hayatta kalan 6rgitler arasinda bu efsanelesmis
uygulamalar hizla yayilr ve orgitsel alanda kurumsal esyapililik olusur (Sargut ve
Ozen, 2010: 264-265).

3.1. Kurumsallik Kuramlari

Kurumsallik kurami, bicimsel orgit yapilari ve bu yapilarin gelistirdigi, tarihsel
olarak olusturulmus sosyal siireclerin dogasi hakkinda bir diisiinme yoludur. Orgiit
kurami yazininda, kurumsallik kuraminin bliyimesinin altinda yatan baskin faktér,
onun genis uygulanabilirlik alanidir. Baslangicta, sosyoloji temelli kurumsallik
kuramcilari, kurumsallik fikirlerinin sadece kurumsallasmis organizasyonlara
uygulanabilir oldugunu sanmistir. Simdi ise kurumsallik kuraminin bdtin
organizasyon tiplerini analiz etmek icin kullanilabildigi gorilmustir, ¢linkd bitln
organizasyonlar, her ne kadar degisen dereceleri de olsa, kurumsallagsmis
organizasyonlardir. Yani, bltlin organizasyonlar, diizenleyici stireclere bagimlidir ve
yerel ve genel yonetisim yapilarinin altinda calisirlar. Blitlin organizasyonlar, sosyal
olarak olusturulmustur ve hangi bicimleri Gstleneceklerini ve nasil mesru bir sekilde

calisabileceklerini tanimlayan kurumsal stireclere tabidirler (Dillard et al., 2004).
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Kurum, kurallara bagh ve standardize edilmis sosyal uygulamalari igeren
kurulu bir dazendir. Kurumsallasma, ¢esitli sosyal ortamlarda beklenen
uygulamalarin gelistirilmesi ve 06grenilmesi sirecidir. Organizasyonlar, hayatta
kalmak icin gevreleri ile etkilesim halinde olmalidir (Dillard et al., 2004).

Bicimsel orgut yapisi gelistirme, organizasyonlarin kurumsal olarak iginde
bulundugu orgiitsel alan tarafindan etkilenir. Bu kurumsal cevreler,
organizasyonlarin destek ve mesruluk alacaklarsa uymalari gereken kurallar ve
gereksinimler ile karakterize edilir (Dillard et al., 2004). Kurumsallik kuramcilari,
insanlarin, sosyal olarak insa edilmis, dogal karsilanan anlamlar ve kurallar ile dolu
bir dinyada yasadiklarina inanir. Organizasyonlar, bu diinyada, bir degerler,
normlar, kurallar, inanglar ve dogru oldugu kabul edilen tavirlar aginda tutulur
(Barley and Tolbert, 1997). Mevcut c¢evredeki normlara ve davranis beklentilerine
bicimsel bir yapi tasarlayarak bagh kalinir. Bir organizasyon, uygun bir tavir iginde
toplanarak derlenmis amaclara gore davranir (Dillard et al., 2004). Kurumsallasmis
Ogelerin birlesmesi, orgilitsel faaliyetlerin ihtiyatli, rasyonel ve mesru hesap
edilmesini saglar ve organizasyonu davranisini gézden gecirmekten korur (Dillard et
al., 2004). Boylece, organizasyon tarafindan devamli destek almak icin dis paydas
gruplarinin gozlerinde mesrulugu olusturacak, siirdirecek ve yodnetecek bilingli
cabalar sarf edilir (DiMaggio and Powell, 1983). Yiksek derecede kurumsallasmis bir
¢evrenin, kurumlarin, organizasyonlarin kurumsal tercihler ile tutarh olan
uygulamalari benimsemesini etkileme yeteneginin belirli organizasyonlar lizerinde
agirhgini epeyce hissettirmesi beklenir (Greening and Gray, 1994).

Orgiitsel analizde kurumsallik kuraminin  kékleri, Robert K. Merton’un
Columbia Universitesi’nde 1940’larin sonu ve 1950’lerin basi icinde biirokrasi ve
biirokrasilesme Uizerine yaptigl c¢alismasina dayanir ve bunu bircok 6grencisi
tarafindan yapilan deneysel ¢calismalar takip eder.

Merton’un (1936) “maksath hareketin 6nceden tahmin edilemeyen sonuglari”
Uzerine olan ilk ¢alismasi ve birokratik davranis analizi, klasik kurumsallik kuraminin
babasi olarak gosterilen Amerikal Sosyolog Philip Selznick’i ve onun kurumsallasma
Uzerine olan daha sonraki ¢alismasini dogrudan etkilemistir. Merton, bu kuramini
actk bir sekilde kullanmamasina ragmen, Uyelerini degerli bir kuralci dlizene
yonlendiren ve disiplin treten organizasyonlardaki ¢cok yonli stirecgleri tanimlamistir.
Bu dizen, Ulyelerin hareketlerini kurallar cevresinde yonlendirmelerine hatta
oncelikle organizasyonun amaclarinin basarisina engel olan kurallara uyum ile ilgili
olan noktaya neden olur. O, bu kuralci diizenin baskilarinin organizasyon Uyelerini
sertlik noktasina, sekilcilik ve hatta torenciligi takip etmeye yoOnelttigini isaret

etmistir.
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Selznick (1949), “rasyonel hareketin yapisal ifadesi” olarak organizasyonlar
fikrini reddetmis, daha ziyade hem (yelerinin hem de cevresel baskilarin sosyal
ozelliklerinden etkilenmis, adapte olabilen, organik sistemler olarak organizasyonlar
kavramini gelistirmistir (Painter, 2002). Sosyal sistemler, hedefler ve/veya
prosedirler olarak organizasyonlarin dinamikleri sayesinde, kurulu bir “deger
asilanmis” statiiyli basarmaya veya kurumsallasmis olmaya egilimlidir. Orgiitsel
hedefler ve prosediirler, mevcut gorevin teknik gereksinimlerinin 6tesinde bir deger
ile asilanmis olur. Selznick, “Orgitsel karakter” olusumunu bir bireydeki karakter
sekillenmesine benzetmistir. O, yasayabilir organizasyonlari, sadece teknik isbirligi
sistemleri (bir bireyden daha fazlasi, sadece gida ve duygu isleyen bir mekanizmadir)
olarak degil, ayni zamanda deger ile asilanmis kurumlar olarak ta gérmustir; oyle ki,
onlar 6zel bir karakter Ustlenir ve ayricalikli bir misyon yetenegi veya duygusu
kazanir. Perrow’a (1986: 167) gbre organizasyonlar, kurumsallasmis olduklari zaman
ayricalikli bir karakter Ustlenir; sadece Urettikleri seyler veya hizmetler i¢in degil
kendilerine de deger verilmis olur. insanlar, yasamlarini cevrelerinde insa eder,
onlar ile taninir, onlara bagimli olur (Painter, 2002).

Selznick, organizasyona deger katmayi veya kurumsallasmayi, zaman zaman
meydana gelen bir siire¢ olarak goéz 6niline aldiginda, organizasyonlarin bir “dogal
tarih” tanimini ve onlarin ayricalikli yapilarini, kabiliyetlerini ve sorumluluklarini
gelistirdikleri stregleri metaforik olarak aramistir. Yani, kurumsallik kurami, érgitsel
etkilesim ve adaptasyon modellerinden ortaya ciktigi icin ayricalikh bicimler,
surecler, stratejiler, genel goriinimler ve yeteneklerin ortaya cikisini izler (Selznick,
1996). Bunlarin hepsi, organizasyonlarin devam etmelerine imkan veren sosyal
iliskilere istikrar ve tahmin edilebilirlik verir (Kimberly, 1979).

Klasik kurumsallik kurami, organizasyonlarin, i¢c gruplarin ¢alismalarina ve dis
toplumun degerlerine adaptasyonunu ve acik ve bazen belirsiz degerler i¢in araglara
doénistmlerini agikga vurgular. Kurumsallasma, organizasyona kuralci bir diizen veya
kuralci bir degerler kiimesi asilamak icin hizmet eden gevsek bir sekilde organize
edilmis teknik faaliyetlerden ortaya c¢ikan dizenli kaliplar veya etkilesim ile
sonuclanir.

Modern kurumsallik kuramcilari, 6rgitsel kurumlarin olusumu, muhafaza
edilmesi ve c¢ogalmasi Ulizerinde odaklanir. Bu yazarlar, organizasyonlarin ne
faaliyetleri koordine etmek icin rasyonel sistemler olarak ne de islem maliyetleri
mantigiyla anlasilabildiklerini ileri stirer. Onun yerine, orglitsel yapi ve davranis, i¢ ve
dis etkilere bagli olarak kurumsallasir. Sonug olarak, organizasyonlarin dis ylizeyi ve
ic calismalari, teknik faaliyetlerin 6zel taleplerinden ziyade bu baskilari yansitir
(Painter, 2002).
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Modern bilim adamlari, bir kurumu, devamli olarak uretilen, devaml varhgini,
nispeten kendi kendine harekete gegen veya otomatik sosyal siireglere borglu olan,
sosyal bir diizen veya kalibin bir tasviri olarak tanimlar. Sosyal diizen veya kaliptan
sapmalar, yaptirrmlar veya odlller gibi sosyal olarak insa edilmis kontroller ile
onlendiginde, kalip kurumsallasir. Yani, kurumsallasma, 6zel degere sahip kurumun
meydana getirildigi bir slire¢ degiskenidir. Basitge bir organizasyon, kendi kendini
daimi kilan i¢ sosyal kaliplar, Uyeleri tarafindan hareketi veya kolektif hareketi
glclendirme ihtiyaci olmadan kendilerini ¢ogalttiklarinda bir kurum olur. Aksine,
kolektif hareket bloklar veya dis soklar, kalibi bozmadikga, rutin prosediirler,
cogalmasini artirarak kalibi destekler ve gliclendirir (Painter, 2002).

Meyer ve Rowan (1977), calismalarinda post endistriyel toplumdaki ¢ogu
organizasyonun bicimsel vyapisinin, dramatik bir sekilde is faaliyetlerinin
gerekliliklerinin yerine kurumsal ¢evrelerinin mitlerini yansittigini gésterir.

Kurumsallasmis kurallar, topluma karsilikli simgelemeler veya yorumlar gibi
yerlestirilen siniflandirmalardir. Bu kurallar, kolayca dogal karsilanabilir veya
kamuoyu veya kanun glici tarafindan desteklenebilir. Kurumlar, ister istemez
kuralci yikumltlikleri icerir, fakat cogu kez aktorler tarafindan hesaba katilmasi
gereken gercekler olarak sosyal hayata girer. Kurumsallasma, sosyal siregler,
yukiumlalikler veya gerceklerin sosyal disiince ve eylem iginde kural sever bir
durum almaya yaklasir. Yani, 6rnegin, doktorun sosyal durumu, hem hastalgi
yonetmek icin ylksek derecede kurumsallasmis bir kuraldir (kuralci ve bilissel) hem
de belirli davranislar, iliskiler ve beklentilerden olusan bir sosyal roldlr. Arastirma
gelistirme, hem bircok sektorde anlam ve degere sahip olan kurumsallasmis bir
orgltsel faaliyet kategorisidir hem de asil arastirma gelistirme faaliyetlerinin
toplamidir. ‘Sigara icilmez’ isareti, hem yasal durum ve sonuglara sahip bir
kurumdur hem de sigara igme davranisini diizenleme girisimidir. Sonu¢ olarak,
kurumsal kurallarin, belirli bir organizasyonu olusturan ve cevreleyen sosyal
davranis ve iliski aglari ile meydana gelen etkilerden ¢ok farkli olan orgltsel yapilar
ve onlarin asil teknik islerdeki uygulamalari lizerinde etkilere sahip olabilecegi bu
calismanin temelini olusturur (Meyer and Rowan, 1977).

DiMaggio ve Powell (1983), sektorlere gore gruplandirilan organizasyonlari
tanimlamistir. Sektorler, bu organizasyonlarin yasam doénglsiniin ilk asamalarinda
blyuk farkhliklar gosterir, ama organizasyonlar bir kere istikrar kazandiklarinda, ayni
sektorlerin homojenlesmesine dogru bir baski olur. DiMaggio ve Powell (1983),
farkli vakalar araciligiyla, bir sektorin gorlinimi ve yapilanmasinin bir grup
organizasyonun gelistirdigi cesitli faaliyetlerin sonucu oldugunu tanimlamistir. Bir
sektor bir kere istikrar kazandi mi, onu olusturan organizasyonlar ve her dahil olan

yeni organizasyondan bir homojenlesme ortaya cikar. Ayni sekilde, DiMaggio ve
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Powell (1983), sektorli, kurumsal yasamin bir alanini teskil eden ve taniyan
organizasyonlarin toplami olarak tanimlamistir; bu grup, tedarikgiler, Griin ve
kaynaklarin tiketicileri, diizenleyici kurumlar ve rekabetten olusur.

Kurumsal slire¢ dort pargadan olusur: alandaki organizasyonlarin etkilesiminin
artmasi, baskin ve ¢ok iyi tanimlanan o6rgitler arasi koalisyon yapilarinin ortaya
¢itkmasi, bir alanin organizasyonlarinin savasmasi gereken seyle ilgili bilgi miktarinin
artmasi ve ayni alani paylasan organizasyonlarin ortak bir bilgi gelistirmesi
(DiMaggio and Powell, 1983).

Scott (1995), sosyal davranisa istikrar ve anlam saglayan bilissel, kuralci ve
diizenleyici yapilar ve faaliyetlerden meydana gelen olarak kurumlarin ayrintili bir
tanimini yapar. O, kurumlarin organizasyonlarda cesitli seviyelerde hareket eden (¢
tasiyicl — kdltar, yapi ve rutinler — ile nakledildigini savunur. O, kurumlari, sembol
sistemlerini — bilissel yapilar ve kuralci kurallari iceren — bir araya getiren ¢ok yonli
sistemler ve sosyal davranisi sekillendiren ve sosyal davranis yoluyla tasinan
diizenleyici surecler olarak ayirir.

Scott (1995), bu duzenleyici, kuralci, bilissel yapi ve faaliyetleri, kurumlarin g
dayanagi olarak teshis eder. Birincisi, diizenleyici dayanak, davranisi mecbur eden
veya dizenleyen kurumlarin durumlarini vurgular. Kural koyma, gézetim ve yaptirim
faaliyetleri (6dillerin ve cezalarin manipilasyonunu iceren) gibi organizasyondaki
actk diizenleyici slireglere vurgu yapilir. Bu stiregler, 6zellikli aktorlere tahsis edilmis
bicimsel mekanizmalara yapmacik davranma ve aforoz etme gibi bicimsel olmayan
mekanizmalar sayesinde isleyebilir. ikincisi, kuralci dayanak, lye davranisinin
karsilastirilmasi ve degerlendirilmesine karsi, tercih edilen veya arzu edilebilir
standartlar kuran orgtitsel degerlere ve normlara 6énem verir. Normlar, islerin nasil
yapilmasi gerektigini belirtir ve degerli sonlari yakalamak icin mesru yollar tanimlar.
Uglinciisti, bilissel dayanak, epistemolojik kurallarin merkeziyetini ve anlamin
yapildigi cerceveleri vurgular. “islerin yapildigi yol” kabul edilen rutinlerin
kurulumuna, 6zdeslik kavramlarina, anlamli hareketleri hissetmek ve se¢mek icin
yonergelere, yaygin bir referans ¢atisinin benimsenmesine ve paylasiimis durumsal
tanimlarin kabul edilmesine 6nem verilir.

Kurumsallik kuraminin temel varsayimlari asagidaki gibi siralanabilir (Ataman,
2001: 203):

e Bazi normsal, zihinsel ve yasal faktorler 6rglitsel davranisi sinirlar.

e Kurumsal cevre orglitsel yapilardaki benzerlige neden olur.

e Mesru olmak veya mesruluk edinmek orgltsel verimlilikten veya
etkinlikten daha 6nemlidir.

o Orgiitler kendilerini cevreleyen kurumlari yansitir.

e Orgiitii kurumsal cevreye benzetmek yéneticinin en énemli rolid{r.
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o Kurumsallasan orgltlerin yasama sansi ylksektir.

o Orgiitsel cevreler kolektif ve birbirine baghdir.

e Orgiitsel davranis, aliskanliklar ve teamiillerin bir sonucudur.
Kurumsallik kurami birgok agidan elestirilmistir. Bu elestiriler sdyle belirtilebilir

(Ataman, 2001: 203):

e Stratejik orgltsel davranis ihtimalini azimsamasi

e Orgiitsel etkinligin objektif analizini yapmamasi

e Fikirsel daginiklik ve bitlinleyici kuramsal bir ¢atinin olmamasi

e Bazi kuramlarin deneysel olarak test edilmesinin zor olmasi

e Orgiitleri rasyonel olmayan sekilde tasvir etmesi

e Dissal gcevre baskilarina karsi koyma olasiligini disinmemesi

e Rekabetin gliclini azimsamasi

e Orgitlerdeki giic ve grup cikarlarina iliskin érgiitsel davranislari ihmal

etmesi

e iddialarin sinirli gegerlilige ve uygulanabilirlige sahip olmasi
3.2. Kurumsallagsma

Kurumsallasma, hem bir sire¢ hem de bir 6zellik degiskenidir. Aktorlerin
sosyal olarak tanimladiklar gercegi naklettikleri ve ayni zamanda, stirecteki herhangi
bir noktadaki bir eylemin anlami, bu sosyal gergegin daha fazla veya daha az olagan
karsilanan bir parcasi olarak tanimlanabilir. Kurumsallasmis eylemler, o ylizden hem
nesnel hem de dissal olarak algilanmalidir. Eylemler, eylemin ortak anlamini
degistirmeden diger aktorlerle potansiyel olarak tekrarlanabildigi zaman nesnel
olurken, hareketlerin 6znel anlami Oznelerarasi anlam olarak yeniden insa
edildiginde dissal olur ki, hareketler dis diinyanin bir parcasi olarak gorulir (Zucker,
1977).

Nesnellesme ve dissallasma, c¢ogunlukla birinde meydana gelen bir artis
digerinde de nedensel bir artis Urettigi icin degiskendir. Bu iki degisken arasindaki
ozel iliskiye ragmen, kurumsallasmasinin derecesi yiksekten distge degisebilir. Bu
ylzden, eylemler kurumsallasma derecesine gore degisir. Kurumsallasma, nesnel bir
anlamda akilci olani agiklar. Diger eylemler anlamsizdir, hatta diistintilemezdir. Yani,
dogrudan sosyal kontrol — tesvikler veya negatif yaptirimlar yoluyla — gereksizdir.
Aslinda, kurumsallasmis eylemlere uygulanan yaptirimlar kurumsallasmanin
¢Ozlilmesinin etkisini hisseder. Onlar, daha az nesnel ve kisisel olmayan gibi gortnir
(Zucker, 1977).

Fakat eylemler ne kurumsallasmis ne de kurumsallasmamistir. Bir eylemin

anlami, eylemin yapildigi durum ve/veya aktoriin aldigi pozisyon ve role bagli olarak
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daha fazla ve ya daha az dissal ve nesnel gibi algilanabilir. Ornegin, belirli bir essiz
aktore bagli olan eylemlerin kurumsallasmasi distktir. Tersine, 6zel bir pozisyon
veya rol alan bir aktor tarafindan yapilan eylemlerin kurumsallasmasi yuksektir
(Zucker, 1977).

Bir ofis calisani tarafindan yapilan herhangi bir eylem, yiiksek derecede
nesnellesmis ve dissallasmis gibi gorilir. Bir aktér bir ofiste bulundugunda,
eylemler, farkli aktorler arasinda zamanla meydana gelen ve kisisel olmayan gibi
goralur. Ofis ¢alisaninin hem pozisyonu hem de rolii, herhangi bir eylemi hayatin bir
gerceginin tam bir yansimasi olarak yapmayl maksimize eden kosullar olusturur.
Yani, bir ofisin ¢alisanlar tarafindan yapilan eylemler, kurumsallasmanin derecesi
degisebilmesine ragmen, tanim geregi kurumsallasir (Zucker, 1977).

Kurumsallasma kurami, dogal karsilanan bir seyin ve rutin bir kullanimi olana
kadar yeni bir olgunun (yeni bir fikir, yeni bir enstriman, genel olarak bir yenilik)
isletme faaliyetlerine girisinin farkh safhalarinin ozelliklerini tanimlar. Bu siirece,
orglt kurami iligkilerini kullanarak kurumsallasma adi verilir. Kuram, kurumsallagsma
slrecinin Gg¢ asamasini imgeler. Sirketteki bir yeniligin uygulanmasinin ilk asamasina
adetlesme asamasi denir. Bu, cogu kez sirketin kiigtik bir kismi veya sinirli bir alanini
ilgilendirir. Sonraki asama, yani yeni fikir veya aracin sirkette yayilmaya basladig
asama, nesnellestirme veya yari-kurumsallasma asamasi olarak adlandirilir. Bu,
bltln slirecin en kritik safhasidir. Bu asamada genellikle, yenilikgci fikir veya aracin
gelecekteki benimsenmesi belirlenir. Eger yenilik, daha sistematik bir sekilde isletme
faaliyetleri ile bltlinlestirilirse, orijinal kuramda tortulasma asamasi adi verilen, tam-
kurumsallasma siirecinin son asamasina girer (Frankl, 2001).

Bir organizasyon kurami olarak kurumsallasma, organizasyonlarin yapi ve
davranislarinin, sadece pazar kosullari tarafindan degil kurumsal nitelikteki baskilar,
beklentiler ve inanglar tarafindan da etkilendigini séyler. Ornegin sosyal beklentiler,
devletin beklenti ve yonlendirmeleri, o endistri dalinda hakim olan is yapma
usulleri, organizasyonlarin Uzerine etki yapan kurumsal nitelikteki baskilardir
(Selznick, 1996).

Bu nedenle kurumsallasma yaklasimi, belli bir cevrede faaliyet géstermekte
olan organizasyonlarin yapi ve isleyis ozellikleri ile cevrenin 6zellikleri arasinda bir
benzesme, paralellik gostermektedir. Ayni dalda calisan organizasyonlar benzer
cevresel baskilara maruz kalacaklar ve gevrenin beklenti ve zorlamalarina paralel
yapi ve isleyis Ozelligi kazanacaklardir. Boylelikle kurumsal esyapilihk ortaya
cikacaktir (Selznick, 1996).

Kurumsallasma kuraminin merkezi ilkesi esyapilihk kavramidir (DiMaggio and
Powell, 1983; Rosenzweig and Singh, 1991). Esyapilihk, o6rgltsel tasarimlarin

orgltsel alanlarda edindigi mesafenin zamanla homojenligi artirmaya dogru
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ydnelmesini aynen alir (Rosenzweig and Singh, 1991: 354). Orgiitsel alanlar, anahtar
tedarikgiler, kaynak ve Urn tuketicileri, dizenleyici ajanlar ve benzer hizmetler veya
Urlnler Ureten diger organizasyonlarin butini olarak tanimlanir. Esyapililik sireci,
zorlayici, taklit¢i veya kuralci baskilar yoluyla gelebilir (DiMaggio and Powell, 1983).
Zorlayici esyapililik, bicimsel ve bigcimsel olmayan baskilar sonucu olur ve politik
baski ve mesruluk ihtiyacindan dogar. Aksine, taklitci esyapililik, organizasyondaki
veya cevredeki belirsizlik ylzinden diger organizasyonlarin ardindan kendini
modellemeden dogan etkidir. Kuralci esyapililik, profesyonellesmeden ileri gelir. Bu,
is kosullarini ve metotlarini tanimlamak icin bir meslegin Uyelerinin kolektif
miicadelesi ile sarf edilen etkidir (DiMaggio and Powell, 1983).

Kurumsallasma, ¢esitli sosyal ortamlarda beklenen uygulamalarin gelistirilmesi
ve Ogrenilmesi slrecidir (Dillard et al., 2004). Dayanikli sosyal gruplarin
olusturulmasi ve idame ettirilmesindeki temel siirectir (Tolbet and Zucker, 1996).

Kurumsallasma icin farkli tanimlar yapilmaktadir. Peters ve Waterman’a goére
kurumsallasma; “Yapilan isin gereklerinin Otesinde, sistemi degerler ile
kaynastirmaktir” (ibicioglu ve isler, 2005). DiMaggio ve Powell (1983),
kurumsallasmayi, organizasyonlarin yapisal 6gelerinin dis 68elere sahip olduklari dis
mesruluk ylziinden 6zel yapilari benimsedikleri bir slire¢ olarak tanimlar.

Kurumsallasma, mevcut normlar, degerler ve yapilar icinde birlestirilen yeni
normlar, degerler ve yapilar yoluyla olusan siirectir. Bu slireg, sosyal iliskilere istikrar
ve tahmin edilebilirlik kazandiran ve onlari devaml kilan bir siirectir (Kimberly,
1979).

Kurumsallasma; kuruluslarin faaliyet gosterdikleri cevreleriyle (orgitsel
cevre/orgitsel alan) olan uyum siirecini ve bu kuruluslarda zamanla olusan bir
ilerlemeyi aciklamaktadir (Selznick, 1996). Diger bir ifadeyle kurumsallasma; belli bir
cevrede faaliyet gésteren kuruluslarin yapi ve isleyis 6zellikleri ile cevrenin 6zellikleri
arasindaki paralelligi ve 6rgitsel yapilarda zamanla olusan benzerligi gostermektedir
(Ozkaya, 2003).

Kurumsallasma, kurumlarin olusmasi ve vyeniden olusmasi sirecidir. Bir
kurumu vyasallastiran, bireylerin sosyal gerceklik taniminin paylasilmasini
kabullenmesi sirecidir. Kurumsallasma (izerinde calismak demek, kurumlarin ortaya
cikislari, degisime direncleri ve aktarimlari (izerinde odaklanmak demektir (ibicioglu
ve isler, 2005).

Kurumsallasma, bireyler ve gruplar tarafindan olusturulan 6grenmenin
organizasyonun sistemler, yapilar, prosedirler ve stratejilerinden meydana gelen

kurumlarina yerlestirilmesi stirecidir (Wiseman, 2007).
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Temelde kurumsallasma, "istikrarsiz, gevsek bir sekilde orglitlenmis veya dar
teknik faaliyetlerden, dizenli, istikrarh topluma entegre olan kaliplarin ortaya
ctkmasi" olarak da tanimlanabilen dogal bir dislincedir (Selznick, 1996).

Kisaca oOzetlemek gerekirse, kurumsallasma; sosyal, ekonomik ve politik
nitelikteki olaylarin incelenmesinde kullanilan bir yaklasimdir. Kurumlar nasil olusur,
toplumsal 6zellikler ile kurumsallagsma arasindaki iligskiler, organizasyonlarin yapi ve
isleyisleri ile kurumsal olmalari gibi konular bu yaklasimin inceledigi konulardir
(Selznick, 1996).

Yeni kurumlarin (davranislar veya uygulamalar) bir organizasyon igindeki
kurumsallagsma seviyesi, organizasyonun ortaya c¢ikan kurumsal taleplere yanit
olarak gergek bir degisim yapip yapmayacagi veya organizasyonun bir mesrulastirma

calismasi icinde olup olmadigina i1sik tutar (O’Connor, 2011).
3.3. Kurumsallagmanin Mekanizmalari

Scott (1981), ¢ kurumsal baski bicimi 6nerir. Zorlayici baskilar, hiikimet gibi
glglla bir aktorin itaat kazanmak icin giic kullandigi zaman olur. Kuralci baskilar,
aktorlerin hirmet etmeye zorlanmis hissettikleri kiltlrel beklentilerdir. Son olarak,
taklitci baskilar, aktorlerin veya organizasyonlarin diger s6zii gecen aktorlerin
davranisini, bu davranis etkililik ile iliskilendirildigi icin, taklit etmeye zorlanmis
hissettikleri zaman olur. Bu baskilar, organizasyonlarin benzer dizenlemeleri

benimsemelerine ve esyapili olmalarina sebep olur (Raufflet, 2002).
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Tablo 3.2: Kurumsallasma Baskilari: U¢ Mekanizma.

Baskilar Baskilarin tanimi Ornek
Bir kararname, dogal
Hakimet gibi gugli bir kaynaklari elinde
aktor tarafindan itaat bulunduranlari, bu
Zorlayici L i} L
kazanmak igin gli¢ kaynaklari 6zel musterilere
kullaniimasi. belirli bir fiyatta satmaya
zorlar.
L Meslek birligi,
Aktorlerin hiirmet etmeye o
) L muhasebecileri muhasebe
Kuralci zorlanmig hissettikleri o .
o ) normlarini degistirmesini
kalturel beklentiler.
zorunlu kilar.
Diger s6zl gecen Bir sirket, rakiplerinin cogu
aktorlerin davranisini, bu artik taseronlastirmayi
Taklitgi davranis etkililik ile uyguladigi icin
iliskilendirildigi icin taklit faaliyetlerini
etme. taseronlastirmaya baslar.

Kurumsallasma olgusu, sosyal cevrenin i¢ ve dis faktorleri tarafindan derin bir
sekilde etkilenir. Esyapililk, homojenlesme siirecini agiklayan en uygun kavramdir.
Esyapililk, ashnda soyut cebirden ¢ikarilan bir terimdir. Esyapililik, bir
populasyondaki bir birimi, ayni cevresel kosullar ile yiizlesen diger birimlere
benzemeye zorlayan bir suregtir (Chavleishvilli, 2011).

Esyapililk, bir organizasyonun kurumsal bir uygulamaya adaptasyonunu
gosterir. Kurumsal uygulamalari benimsenme motivasyonuna bagh olan g
siniflandirma Onerilir: zorlayici, taklitci, kuralci (DiMaggio and Powell, 1983).
Zorlayici esyapihlik, bir organizasyona baglh oldugu baska bir grup tarafindan yapilan
hem bigimsel hem de bigimsel olmayan baskilardan ve iginde bulundugu toplumun
beklentileri ile ortaya ¢ikar. Taklitgi esyapillik, bir organizasyon, daha basarili bir
referans organizasyonu taklit etmeye tesebbis ettigi zaman meydana gelen bir
siirectir. Kuralci esyapililik, profesyonellesmeden ortaya cikar. Ornegin, bir meslegin
Gyelerinin, calisma kosullari ve metotlarini tanimlama cabasi (Dillard et al., 2004).

DiMaggio ve Powell (1983), bir alanda bicimlere ve sireclere uymak icin
baskilar ile karsilasan organizasyonlarin mesru olduklarini sandiklari yonleri teshis
etmistir. Bunlar, ‘kurumsal esyapilihigl’ etiketleyen orgiitsel alandaki bicimlerin ve
sureclerin benzerligi ile sonuglanir. Kurumsal esyapiliiga yonelik olan bu baskilar,

DiMaggio ve Powell tarafindan taklitci, zorlayici ve kuralci giicler olarak tanimlanir:
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Taklitgi glgler, diger organizasyonlarin faaliyetlerini, sistemlerini veya
yapilarini kopyalamak veya 6rnek almak i¢in yapilan baskilardir. Mesrulugu artirmasi
disinidlen vyenilikler, oOzellikle aktorlerin  farkli sirecler veya sistemlerin
benimsenmesinin sonuglarinin ne olacagindan emin olamadigi belirsizlik durumlari
altinda arz edilebilir olarak gorulir. Taklitgi gligler, 6rnegin performans yararlarinin
az oldugu yonetim uygulamalarinin benimsenmesini, yani gecici hevesler ve
modalarin takip edilmesini agiklar (Abrahamson, 1996).

Zorlayici glgler, hikimet, dizenleyiciler veya diger kurumlar tarafindan
onayladiklari yapilarin veya sistemlerin benimsenmesi igin yapilan dis baskilardir. Bu
baskilar, ¢cogu kez saglik ve glvenlik diizenlemeleri vs. gibi yasal gereksinimler ile
iliskilendirilirken, ayni zamanda o6rgltsel degisikligi zorla yaptiran diger aktorler ile
yapilan anlasmadan dogan zorunluluklardan da gikabilir (Ashwort et al., 2005).

Kuralci glgcler, organizasyon (zerindeki profesyonel standartlar ve
topluluklarin  etkisini tanimlar. Bunlar, organizasyonlarin profesyonellesme
standartlarina uymasi ve ilgili profesyonel gruplar tarafindan mesru olmak igin
disinilmus sistemler ve teknikleri benimsemelerinin beklendigi yollari kapsar. Bu
normlar, profesyonellerin egitimi ve profesyonel gruplar tarafindan itimat edilen
sertifikasyon sirecleri yoluyla iletilir (Ashwort et al., 2005).

Scott (2001), kurumsal gevrenin (g bilesenini tanimlar: sirasiyla, zorlayici,
taklitci ve kuralci mekanizmalar ile motive edilen dizenleyici, bilissel ve kuralci
kurumlar. Diizenleyici kurumlar, kesin davranis tiplerini destekleyen ve digerlerini
kisitlayan kanunlari ve kurallar ifade eder. Bilissel kurumlar, belli bir Glke veya
sektordeki insanlar tarafindan genis capta paylasilan sosyal bilgiyi ifade eder. Kuralci
kurallar, insan eylemi hakkindaki degerleri, inanglari ve normlari ifade eder ve hem
hedefleri hem de bu hedeflere ulasmak icin uygun yollari tanimlar. Bu g bilesen
birlikte, bir sektér veya ulkenin kurumsal profilini olusturur. Kurumsal profil, her
konu icin farkl bir kurumsal profil olabilir anlamina gelen — iKY gibi — diger konularin
ayni olmasini gerektirmeyen, belli bir Ulkedeki diizenleyici, bilissel ve kuralci
kurumlarin konuya 6zel kiimesi olarak tanimlanir (Boon et al., 2009).

DiMaggio ve Powell (1983), l¢ kurumsal esyapili degisim mekanizmasi ayirt
eder:

1. Zorlayict esyapilihk: bagh olduklari diger organizasyonlar tarafindan
organizasyonlar Uzerine vyapilan baskilar. Bu baskilar hikiimet
dizenleyicilerinden, tlketicilerden veya bir yan kurulusun ana sirketinden
gelebilir.

2. Taklitci esyapililik: belirsizligin bir sonucu olarak firmalar arasindaki davranisi
taklit etme.
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3. Kuralc esyapiliik: profesyonel olarak egitilmis is gorenlerin, cahstiklar
organizasyonlardaki rutinleri etkilemesi yliziinden bir noktada birlesme.
Bu li¢ mekanizma, organizasyonlarin gittikce benzer olmalarina sebep olur. Bu
U¢ mekanizma, Ust Uste gelebilir ve birbirine karistirilabilir, ama farkli sartlardan
¢ikabilir. Analitik bir seviyede sadece zorlayici esyapililik, 6rgitsel alani gevreleyen
cevreye baglanir. Taklit¢i ve kuralci sliregler alanin iginde bulunur ve roller ve
yapilarin yayilmasini agiklamaya yardim eder. Organizasyonlar zorlayici tetkik,
degerlendirme ve dlzenlemenin disina egilim gosterdikleri zaman, esyapili
doénisime dogru ve savunmaci bir sekilde tepki gbstermeye yonelir. Disaridan gelen
baskilar bliyidigl zaman, organizasyonlarin aliskanliklarini degistirecek bu baskiyi
ya dagitmak ya da ortadan kaldirmak icin yollar bulmalarina sebep olur. Degismek
icin en kolay yollardan biri mesru olarak kanun veya hikimet ajanlari tarafindan
tanimlanan bu rutinler ve yapilari benimsemektir. Boyle yapmak ¢atismayl minimize
ederek hayatta kalmayi garanti edebilir. Kurumsallasma siireci, bir 6rgitsel alan fikri
ile cok siki bir sekilde baghdir. Alanlar, organizasyonlarin dogal etkilesiminin Griini
olarak ortaya ¢ikmaktan ziyade, bir amag icin yapilir. Onlar, zorlayici, taklitci ve
kuralci esyapihligin nihai Grinidir ve orgltsel bicimlerin yavas homojenlesmesi ve
bir noktada birlesmesini yansitir. DiMaggio ve Powell, alanlarin standartlastirma ve
profesyonellesmeyi atesleyen enformasyon aglari olarak yapildigini ve hizmet
ettiklerini savunur.
DiMaggio ve Powell'in esyapili degisim mekanizmalari, belirgin olmamakla
birlikte bircok vakada Ust iiste gelir ve birbirine de baglanir. Ornegin, isler normlara
gore hareket etmez. Profesyonel normlar, belirsizlige ve sonrasinda taklit¢i baskiya

sebep olabilir.
3.3.1. Zorlayici Esyapilihk

Zorlayici esyapililik, zorlayici otoriteden meydana gelen bigimsel ve bigcimsel
olmayan baskilar ile ilgilidir. Bu zorlayici otorite, organizasyonu diger
organizasyonlar Uzerindeki bagimhligindan ve organizasyonun icinde bulundugu
toplumdaki kiltirel beklentilerden ortaya cikar (DiMaggio and Powell, 1983).
Organizasyonlar, vyapisal Ozelliklerinin  bazilarini  yasalara uygun olarak
degistirebilirken (daha sert anti-kirlilik kanunlari, isci sagligi ve glivenligi kanunlari ve
tuketici kanunlar) toplumsal tercihler dogrultusunda daha organik olarak ta
degisebilir. DiMaggio ve Powell (1983), bu oOrgitsel 6n yapilandirmalarin buyik
Olclide torensel olabildigini ama bunun 6énemsiz olduklari anlamina gelmedigini ileri
sirer. Daha dogrusu, bunlar organizasyonun faaliyet gosterdigi toplumun

tercihlerine cevap vermeye hazir olan organizasyondaki cesitli “cikar ortaklari”’na
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mesaj iletir. Toplumsal tercihlere olan bu baghlik, organizasyonun ekonomik

kaynaklari, etkiyi ve glicii elde etmesine yardim eder.
3.3.2. Taklitgi Esyapililik

Kurumsal esyapiliiga neden olan ikinci bir sireg¢ taklit¢ci esyapiliik olarak
adlandirilir. DiMaggio ve Powell (1983), belirsizligin taklit icin glicli bir tesvik edici
oldugunu ileri siirer. Ozellikle belirsiz hedefler, anlasiimayan teknolojiler veya
sembolik belirsizlik, organizasyonlarin diger organizasyonlar (zerinde kendilerini
modellemelerine sebep olabilir. Amerikan firmalarindaki Japon yoOnetim
tekniklerinin ortaya c¢ikisi taklitci esyapiliik ile meydana gelen degisimlerin bir
ornegini teskil eder. Amerikan firmalari (ve bilgi girisimcileri denilenler de dabhil),
Japon imalat enddistrilerinin basarilarini gozledi ve Japon firmalari tarafindan
kullanilan tekniklerin anlasiimalarini sagladi. Ek olarak, DiMaggio ve Powell (1983),
orgltsel yapilarin homojen olmaya yonelme sebeplerden birinin, taklit edecek ¢ok
farkh orglitsel model olmadigini ileri slirer. Bu ylzden, iki anlamlilik ve belirsizlik ile
basa c¢ikmak icin bir orgltsel yapi se¢me gayreti, ¢ogunlukla benzer orgitsel

kaliplara dayanir. Fonksiyonel bir yapidan ¢ok bélimli yapiya degisim, bir drnektir.
3.3.3. Kuralci Esyapilihk

Esyapili orgltsel degisimin Uglncl kaynagl, kuralci esyapililiktir. Bu,
profesyonellesmeden gelen baskilardan ortaya cikar. DiMaggio ve Powell (1983), iki
kuralci esyapililik halinin belirli ilgi alanlarindan olustugunu ileri stirer: 1) Universite
uzmanlar tarafindan olusturulan zorlayici bir taban lizerinde bicimsel egitim ve
mesrulugun artmasi ve 2) yeni uygulamalarin organizasyonlarin icinde hizli bir
sekilde yayillmasina izin veren profesyonel aglarin biiylimesi ve etkisi.

Universiteler, organizasyonlar icin profesyonel normlar ve degerlerin
gelismesini etkileyen bilgi merkezleri gibi calisir. Aslinda onlar, profesyonelleri
karsilastirilabilir yapan normatif standartlari yiikseltir; 6rnegin, onlarin davranislari
bu normatif olarak saptanmis standartlara karsi dlgiilebilir. Ornekler, muhasebeciler,
tipcilar ve avukatlar icin meslek o&rgitlenmeleridir. Ornegin, profesyonel
sertifikasyon hedefinde olan bir muhasebe firmasi, profesyonel ve dizenleyici
cevresine uymak icin 6zel standart prosediirler ve 6zel bir orgltsel kalip benimser.
Bu prosedirler, operasyonel performansini gelistirmeye katkida bulunabilir veya
bulunamayabilir; bununla birlikte, boyle yaparak mesrulugunu ve boylece hayatta
kalma sansini artirir (Greenwood and Hinings, 1996). Bu profesyoneller, uygun ve

profesyonel davranis icin kistaslar belirleyen profesyonel bedenleri ile gliclii baglara
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sahiptir (Greenwood et al., 2002). Bu kistaslar, Universiteler ve profesyonel egitim
merkezleri tarafindan glicli bir sekilde etkilenir. Yoneticiler ve anahtar personel,
ayni Universitelerden segilmelerine ve yaygin bir nitelikler kiimesi icinde slizgegten
gecirilmelerine karsin, benzer bir tarzdaki problemleri géz 6niinde bulundurmaya
yonelecekler, ayni politikalari, prosedirleri ve yapilari gérecekler, normatif olarak
uygun bulunmus ve mesru kilinmis olarak ve ¢ogunlukla ayni yondeki kararlara
muracaat edeceklerdir (Van der Steen, 2005).

Profesyonel yoneticiler ile ilgili kuralci esyapililik, dikkatimizi yonetim eylemi
icinde yerlesmis normlar ve degerler Uzerine ¢eker. Yoneticiler, bir kurallar kiimesi
ve bireyler ile iliskiler agi icinde galisir. Onlar, kuralci baskilardan etkilenen ve uygun
davranis Uzerindeki fikirlerin kabul edildigi kendi gerceklik yapilari tarafindan

zorlanirlar (Van der Steen, 2005).
3.4. Kurumsallagmanin Asamalari

Zucker (1977), vyenilik, adetlesme, nesnellesme, tortulasma ve
kurumsallasmanin ¢6zlilmesi asamalarini iceren bir kurumsallasma sireci modeli
Onerir. Birinci asamada, kurumsal bir yenilik, teknolojik degisim, yeni kanunlar veya
pazar giicleri gibi is-iliskili problemlere bir yanit olur. Adetlesme asamasinda, ¢dziim
resmilesir ve organizasyonun politikalari icinde transfer edilir. Yenilik, gelistirildigi
orijinal orgltsel ortamdan cikarilir ve yavas yavas baska ortamlara uyarlanir.
Nesnellesmenin oldugu (clinci asamada, diger organizasyonlar tarafindan
benimsenme adimini hizlandiran, yeniligin degeri lzerinde bir sosyal fikir birligi
ortaya ¢ikar; vyenilik ana gorls olmustur. Dordiinci asama, tortulasma,
dizenlemenin, orgitsel Uyelerin farkh nesilleri arasinda hayatta kalmasindan
meydana gelir. Son olarak, kurumsallasmanin ¢6zilmesi asamasinda, kurumsal
dizenleme, oOncekinden daha etkili olarak gorilen baska bir dizenleme ile

degistirilir. Tablo 3.2 kurumsallasma stirecinin asamalarini gosterir.
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Tablo 3.3: Kurumsallagma Siireci: Asamalar.

Asama Ne olur? Kim rol oynar?

Teknolojik degisim, yeni kanunlar | Onciiler, az sayida
Yenilik veya pazar gugleri gibi is-iliskili organizasyon

problemlere yanit.

Dizenleme, gelistirildigi orglitsel | Bir veya birkag

ortamdan gikarihir. Bir organizasyon tarafindan
organizasyonun veya cesitli yuratilen bagimsiz bir
" organizasyonlarin politikalari faaliyet: Bir grup
Adetlesme | " . _—
icindeki boyle diizenlemelerin danisman veya yeniligi
bicimsellestirilmesi bicimsellestiren ve yenilik
hakkinda kuram olusturan
bir grup
Diizenlemenin degeri lizerindeki | Dlizenlemeyi onaylayan
bir fikir birligi, diger organizasyonlarin veya bir
Nesnellesme ] .
organizasyonlar tarafindan organizasyonlar arasi

benimsenme adimini hizlandirir. | alanin Gyeleri.

Diizenlemenin orglitsel lyelerin Organizasyondaki veya
farkh nesilleri igcinde hayatta organizasyonlar arasi
Tortulasma kalmasi: Diizenleme, derinlik ve alandaki herkes.
genislik kazanir. O, gergek bir

Ozellige sahiptir

Dizenleme, daha etkili olarak

Gozilme gorilen baska bir dizenleme ile

yer degistirilir.

Berger ve Luckmann (1967), kurumsallasmayi siirekli sosyal gruplarin olusumu
ve devamindaki temel bir siire¢ olarak teshis etmistir (Tolbert and Zucker, 1994).
Kurumsallasma sirecinin ciktisi veya son hali olan bir kurum, “aktor tipleri
tarafindan adetlestirilmis hareketin karsilikli simgelestirilmesi olarak” tanimlanmistir
(Tolbert and Zucker, 1994).

Bu tanimda, adetlesmis hareket, yinelenen problemleri ¢c6zmek icin deneysel
olarak gelistirilmis ve bir aktdor veya aktorler kiimesi tarafindan benimsenmis
davranislari gosterir. Boyle davranislar, belirli uyaricilara verilen yanitta aktorler
tarafindan minimal karar verme gayreti ile animsatildiklari dereceye gére adetlesir.
Karsilikh simgelestirme, bu adetlesmis davranislara baglanan paylasiimis tanimlar
veya anlamlarin gelistirilmesini icerir (Tolbert and Zucker, 1994). Bu kavram,

simgelestirmeler, hareketler ile iliskili aktorlerin siniflandinimalari  veya
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kategorilestirilmelerine neden oldugu icin, adetlesmis harekete atfedilen anlamlar
genellestirilir, hareketi icra eden 6zel bireylerden bagimsiz olur. Zucker (1977), bu
hareketin anlamini genellestirme siirecinden “nesnellesme” olarak s6z etmis ve onu
kurumsallasmanin anahtar bilesen silreglerinden biri olarak teshis etmistir (Tolbert
and Zucker, 1994).

Kurumlarin ilk olusumunda ve onlarin yayillmasinda en az iki ardisik siireg
onerilir: adetlesme, kaliplasmis problem-¢6zme davranislarinin gelistirilmesi ve
belirli uyaricilar ile béyle davranislar arasinda iliski kurulmasi; ve nesnellesme, bu
davraniglara baglanan genel, paylasilmis anlamlarin gelistirilmesi, onlarin meydana
gelme noktasindan daha ileri hareketlerin genel durumlara aktarilmasi igin gerekli
olan bir gelistirme (Tolbert and Zucker, 1994).

Berger ve Luckmann, analizlerinde daha sonraki bir noktada, ayni zamanda
Zucker tarafindan da teshis edilen ve dissallasma denilen kurumsallasmanin ek bir
durumunu onerir. Digsallasma, simgelestirmelerin sahip olduklari bir gercekligi,
bireye bir dis ve zorlayici gercek olarak karsi koyan bir gercekligi etkisi altina alma
olarak tecriibe edildigi dereceyi gosterir. Bu, simgelestirmelerin tarihsel devamlihigi
ve oOzellikle, simgelestirmelerin kékenlerinin bilgi eksikligini hisseden yeni lyelere
nakli ile ilgilidir (Tolbert and Zucker, 1994).

Zucker (1977), bir hareketin nesnellesmesi ve dissallasmasinin derecesi arttig|
zaman, kurumsallasmanin derecesinin de arttigini ve kurumsallasma yiiksek oldugu
zaman, hareketin naklinin, o hareketin fazla muhafazasinin ve o hareketin degisime
direncinin de yiksek oldugunu kanitlamistir (Tolbert and Zucker, 1994). Nelson ve
Winter (1982), organizasyonlardaki gorev rutinlerinin olusturulmasinda faaliyet
gosteren benzer bir stire¢ bulur; daha fazla kurumsallasmis rutinler yeni ¢alisanlara
daha kolay nakledilir (Tolbert and Zucker, 1994). Yani, nakil hem nedensel olarak
hem de netice itibariyle kurumsallasma ile iliskilidir. Nakil, bir davranislar kiimesinin
dissallasmasini artirarak, bu davranislarin kurumsallasma derecesini artirir; ardindan
kurumsallasma, sonraki nakli rahatlatir (Tolbert and Zucker, 1994).

Bu ardisik silregler kiimesi — adetlesme, nesnellesme ve tortulasma —
kurumsallasma diizeylerinde degiskenlik o©nerir; bdylece, bazi sosyal davranis
kaliplari, kritik degerlendirme, modifikasyon ve hatta digerlerinden elemeye daha
fazla bagimli olur. Kisaca, boyle kaliplasmis davranislar, sosyal bir sisteme (daha
nesnel, daha harici) derin bir sekilde gomildikleri kosullarda degisebilir ve boylece,
durgunluk ve gii¢ kosullarinda davranisi belirlemek icin degisebilir (Tolbert and
Zucker, 1994).
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Tablo 3.4: Kurumsallasmanin Asamalari ve Karsilastirmal Boyutlar.

On Kurumsallasma | Yan Tam
Boyut Asamasi Kurumsallasma Kurumsallasma
Asamasi Asamasi
Siiregler Adetlesme Nesnellesme Tortulasma
Benimseyicilerin ) ) )
o Homojen Heterojen Heterojen
ozellikleri
Yayilma diirtiisii ] Taklitgi/
Taklit Kuralci
Kuralci
Kuramlastirma L. . _—
o Higbiri Yiksek Disuk
faaliyeti
Uygulamadaki B L
. Yuksek Orta Disuk
degisme
Yapi  basarisizligi
P ¢ g Yiiksek Orta Dasuk
orani

Berger ve Luckmann’in analizi, organizasyon aktorleri degil, bireysel aktorler
arasindaki kurumsallasma sireglerinin meydana gelmesi (zerine odaklandi.
Zucker’in deneysel arastirmasi organizasyonlara vyayilmistir, ama hala mikro
seviyededir. Orgiitsel aktorler, kurumsallasma siireclerini etkilemesi olasi cok sayida
ozellik ile ayirt edilir — hiyerarsik otorite, potansiyel olarak sinirsiz 6mdr, essiz legal
sorumluluk vs. — (Tolbert and Zucker, 1994). Bu siregler, ¢ogu kez hem
organizasyonlar arasinda hem de organizasyonlar icinde demode olur. Sekil 3.2,
kurumsallasma sirecinin bir 6zetini ve slrecteki farkli noktalarda anahtar olan

nedensel giicleri gosterir.
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Diger Baski

Teknolojik Gruplarn Pazar
Degisim l Gugleri
Yenilik
v
I SR O > YT
Adetlesme /\ Nesnellesme /T\ Tortulasma
. Pozitif Cikar car Grub
Orgltler arasi Kuramlastirma Ciktilar Grubu Gikar Grubu
Gozetim : r Savunmasi
Direnci
Sekil 3.2: Kurumsallasma Siiregleri.
3.4.1. Adetlesme

Orgiitsel baglamda, adetlesme sireci, 6zel bir &rgiitsel probleme veya
problemler kiimesine yanit olarak olusturulan yeni yapisal diizenlemeleri ve boyle
diizenlemelerin ayni veya benzer problemler ile karsilasan belirli bir organizasyon
veya bir organizasyonlar  kimesinin  politikalart  ve  prosedirlerinde
bicimsellestirilmesini igerir (Tolbert and Zucker, 1994).

Bu asamada organizasyonlardaki yeni yapilarin olusumu, biylk O&lcide
bagimsiz bir faaliyettir (Tolbert and Zucker, 1994). Orgiitsel karar vericiler, ortak bir
bilgi temelini ve bir yeniligi olanakh ve cazip kilan fikirleri paylasabildikleri igin belirli
bir yeniligin benimsenmesi olabilir ve ¢ogu kez diger organizasyonlardaki
benimsenme siirecleri ile yakin iliskide olur (6rnegin, eszamanli icat) (Tolbert and
Zucker, 1994). Bir problem yasayan organizasyonlar, ¢éziimler icin arastirmalarinin
parcasi olarak digerleri tarafindan gelistirilen ¢oziimleri de g6z oniinde bulundurur
(DiMaggio and Powell, 1983). Taklit takip edilebilir, fakat yeniligin genel faydasi
Gzerinde hicbir fikir birligi olmadigl icin orgitsel karar vericiler arasinda bunun
gerekliligi algisi cok azdir. Bu nedenle benimseme, belirli bir organizasyon icin
gecerli olan teknik ve ekonomik olarak bir degisim vyapan ozellikler ve
organizasyonlarin siirecleri degistirmeye daha fazla veya daha az acik olmalarina
neden olan i¢ politik dizenlemeler ile blyilik 6lclide tahmin edilebilir (Tolbert and
Zucker, 1994).
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On kurumsallasma asamasinda, belirli bir yapi belli bir ¢cogunluk tarafindan
benimsenebilir, fakat bu yapilarin nispeten sayica ¢ok az olmasi, benzer durumlarla
karsilasan benzer, muhtemelen birbirine bagh organizasyonlar kiimesi ile sinirh ve
uygulama bigcimine gore buyilk 6l¢lide degismesi olasidir (Tolbert and Zugker, 1996).

Bu kurumsallasma asamasindaki yapilarin &érnekleri, herhangi bir benzer
organizasyonlar kiimesinin orglitsel semalarini karsilastirarak kolayca bulunabilir. Bu
karsilastirmalar, kesinlikle organizasyonlardan biri veya sinirl bir altkimesine 6zgi
bir ofis ve politikalar dizisini ortaya cikaracaktir; ornegin, elektronik iletisim
yonetmenleri, kimes hayvanlari bilimi bélimleri, pazarlama/imalat yetkilileri vs. Bu
cesit yapilar, nispeten gecici olmaya, bazen sadece kullanicinin kullanim siiresi igin

surekli olmaya egilimlidir (Tolbert and Zucker, 1994).
3.4.2. Nesnellesme

Daha kalici ve yaygin bir statliye dogru hareket, yapinin yayilmasini saglayan
nesnellesme siirecine dayanir. Nesnellesme, orgltsel karar vericiler arasinda yapinin
degeri ile ilgili sosyal fikir birliginin gelistiriimesi ve bu fikir birligine dayanarak
organizasyonlar tarafindan benimsenmesini artirmayi icerir. Bu fikir birligi, iki farkl
mekanizma yoluyla ortaya ¢ikabilir (Tolbert and Zucker, 1994).

Diger taraftan organizasyonlar, yeni bir yaplyi benimsemenin risk
parametrelerini degerlendirmek icin dogrudan cesitli kaynaklardan (haber medyasi,
birinci el gobzlem, hisse senedi fiyatlari vs.) vyararlanabilir. Yapisal degisim
sonuclarinin genellesmesi beklenmesine karsin, 6nceki organizasyonlar icin asikar
olan giktilar, sonraki benimseme kararinin anlamli bir belirleyicisi olacaktir. Yani,
yapinin nesnellesmesi, kismen organizasyonlarin rakiplerini goézlemlemesi ve
goreceli rekabetgciligi artirma gayretlerinin bir sonucudur. “Eski sosyal icatlar”
yeniden kazanmak, yeni orgitsel yapi olusturmaktan ziyade daha az “sosyal
kaynak”a yatirimi iceren distk maliyetli bir stratejidir (Tolbert and Zucker, 1994).

Yeni vyapilarin belirli bir organizasyona yayllmasi, ayni organizasyondaki
karsilastirilabilir yapilarin yenisinin olusumundan daha az sorunsuz olacaktir; ¢linki
diger organizasyonlar dnceden test edilmis yapiya sahip olacak ve karar vericilerin
benimsemesinin goéreceli zararlari ve yararlarinin algisi, diger organizasyonlarin
davranisinin  gozlemlenmesinden etkilenecektir.  Yani, yaplyl benimseyen
organizasyon ne kadar fazla olursa, karar vericilerin zarar ve yararlarin goreceli
dengesini olumlu algilamasi o kadar olasi olacaktir (Tolbert and Zucker, 1994).

Buradaki argtiimanlar, yakin bir zamanda ekonomistler tarafindan gelistirilen
ardisik kara verme modelleri ile tutarhdir (Tolbert and Zucker, 1994). Bu modeller,

farkli tercihlerin g¢iktilarindaki belirsizligin bazi derecelerinin oldugu ve karar
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vericilerin “en iyi” tercihi belirlemede hem digerlerinin tercihlerini hem de kendi
o0znel degerlemelerini dikkate alma ile kazanilan enformasyonu kullanacaklari
varsayimlar lzerinde dayanak noktalaridir. Bu kosullar altinda, belirli bir tercih ne
kadar fazla yayilirsa, bireylerin onu en uygun tercih olarak gérmesi o kadar fazla
olasi olur ve karar vericilerin tercihin degeri konusundaki bagimsiz yargilari o kadar
az etkili olacaktir (Tolbert and Zucker, 1994).

Yapinin nesnellesmesi ve vyayillmasina, bazen orgltsel degisim yazininda
‘sampiyon’ olarak ifade edilenler de 6ncilik edebilir (Tolbert and Zucker, 1994).
Ornegin, devlet memurlugu kurallarinin savunuculari, ¢ogunlukla vyerel siyasi
mevkiye geleneksel girisleri, go¢men-baskin mekanizmalarin gelistirilmesi ile
bozulan elit ailelerden segilirdi; ikinci Diinya Savasini izleyen zaman dilimi boyunca
isletmelerde bicimsel ise alim prosedirleri ve performans degerlendirme
proseddirlerinin yayilmasi, ortaya ¢ikan personel yénetimi mesleginin tyelerinin terfi
¢abalarindan etkilendi ve toplam kalite yonetimi ile teshis edilen uygulamalarin
benimsenmesinde danismanlarin oynadigi rol genis ¢apta kabul edilir (Tolbert and
Zucker, 1994).

Yenilik icin genis bir potansiyel pazar oldugunda (yani, cevresel degisimler ¢cok
sayida kurulu organizasyonun rekabetci pozisyonunu ters bir sekilde etkilediginde)
sampiyonlarin ortaya ¢ikmasi en olasidir. Sampiyonlar, basarili olmak igin iki dnemli
kuramlastirma gorevi basarmalidir: problem ile karakterize edilen 6rgltsel aktorler
kiimesi veya kategorisinin tayinini iceren genel bir orgltsel problemin tanimini
yapma ve probleme mantiksal veya deneysel bir zemin Uzerinde bir ¢6zim olarak
belirli bir resmi yapisal diizenlemenin savunulmasi. Birinci gorev, bir organizasyonlar
dizisinin 6zelligi olan uyumlu bir tatminsizlik veya orgitsel basarisizlik kalibinin kamu
onay! olusturmayi icerir; ikinci gérev, bir ¢6ziim veya iyilestirme olarak belirli bir yapi
ile uyumlu kuramlar, tatminsizlik veya basarisizlik kaynaklarinin teshis edilmesini
saglayan kuramlar gelistirmeyi icerir (Tolbert and Zucker, 1996).

Tanimlanan bir problem ile karsilasan organizasyonlar kiimesini teshis ederek
ve uygun bir ¢o6zim olarak bir yapinin pozitif bir degerlendirmesini yaparak
kuramlastirmak, hem genel bilissel hem de kuralci mesruluga sahip yapiyi calistirir.
Ayrica, ikna edici ve etkili olmak icin kuramlastirma c¢abalari, degisimin en azindan
yeni yapinin benimsenmesini diisinenler tarafindan incelenen bazi vakalarda
gercekten basarili oldugunu kanitlamahdir. Bu kuramlastirmaya dayanarak,
sampiyonlar, yapilarin dogrudan baglanti kurulamayan bir organizasyonlar
kiimesinin her yerine yayilmasina calisir (Tolbert and Zucker, 1994).

Nesnellesmeye bagli ve olduk¢a genis c¢apta vyayllan vyapilar, vyari
kurumsallasma asamasinda olarak tanimlanabilir. Bu asamada, benimseyiciler tipik

bir sekilde tamamen heterojen olmustur; bu nedenle, 6ncelikli olarak benimseme ile
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teshis edilen organizasyonlarin spesifik 6zellikleri, nispeten sinirli tahmin edici glice

sahip olacaktir. Yayilma hizi, basit taklitten vyapilarin  ortili  veya agik
kuramlastiriimasini yansitan daha kuralci bir tabana dogru degisir. Kuramlastirma
gelistigi ve daha agik oldugunda, yapilarin farkli organizasyonlarda aldigi bigimdeki
degismenin azalmasi gerekir (Tolbert and Zucker, 1994).

Bu asamada siniflandirilabilen yapilarin érnekleri, takim bazli tretim, kalite
cemberleri, kar-paylasimli Ucretlendirme planlari, i¢ danismanlar, yonetim igin
duyarhhk egitimi programlari, calisma/aile politikasi yoneticileri ve galisan yardim
programlarini icerir. Boyle yapilar, genellikle 6n kurumsallasma asamasindakiler ile
karsilastirildiginda daha uzun bir hayatta kalma oranina sahip olurken, acgik bir
sekilde hepsi sonsuza kadar devam etmez. Aslinda, bdyle yapilarin cogunun akibeti
cogu kez, bir heves ile kalir (Abrahamson, 1991). Bunun nedeni, yari kurumsallasma

asamasindaki yapilarin nispeten kisa bir ge¢mise sahip olmasidir.

Adetlestirme Nesnellestirme

AN

Tortulasma

A
\ 4

—

~

Gozim | Cozim R Coklu | Coziim
Adlandirma "| Tanimlama " Uygulamalar "
Tercih edilen Cozlim icsellestirme
»| Uyguma p| Kabull >

Sekil 3.3: Kurumsallasma Siirecleri ve Nesnellesme.
3.4.3. Tortulasma

Tam kurumsallasma, temel olarak yapinin tarihsel devamliligina ve onun
Ozellikle orglitsel Gyelerin nesilleri boyunca hayatta kalmasina dayanan bir slireg
olan tortulasmay! kapsar. Tortulasma, hem vyapilarin uygun benimseyiciler olarak
kuramlastirilan aktorler grubu icinde tamamen yayilmasi ile hem de yapilarin uzun
bir zaman dilimi boyunca sirdirilmesi ile karakterize edilir. Bu, yapilarin hem
genislik hem de derinlik boyutlari anlamina gelir (Tolbert and Zucker, 1994).

Yayilmanin genisligi ve bir yapinin uzun dénem korunmasini etkileyen

faktorlerin teshis edilmesi, tortulasma siirecinin anlasiimasi i¢in anahtardir (Tolbert
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and Zucker, 1996). Tortulasma, dogrudan karsit bir goris olmasa bile, bir yapi ile
ilgili kanitlanabilir sonuglarin eksikligi nedeniyle asamali olarak kesintiye ugrayabilir.
Belirli bir yapi ve arzu edilen ¢iktilar arasindaki zayif pozitif bir iliski, yapilarin
yayllmasini ve muhafazasini etkilemek icin yeterli olabilir; 6zellikle savunucular
kuramlastirma ve tanitimda aktif bir sekilde yer almaya devam ederlerse. Bununla
birlikte bircok vakada, yapi ve amaglanan ciktilar arasindaki baglanti bir hayli
mesafelidir ve etkinin kanitlanmasi ¢ok zordur. Ayni sonuglara ulagsmak igin
gosterilen  alternatif  yapilarin  gelistirilmesi  ve  tanitimi  verildiginde,
organizasyonlarin daha yeni, Umit verici yapilar icin daha eski diizenlemeleri
birakmalari olasidir (Abrahamson, 1991); en azindan degisim ile iliskili maliyetler
nispeten disikse (Tolbert and Zucker, 1994).

Buradan, bir yapinin tam kurumsallasmasinin, karsi gruplar tarafindan sarf
edilen nispeten disik direncin ortak etkilerine, savunucu gruplar tarafindan devam
ettirilen kilturel destege ve arzulanan ciktilar ile pozitif korelasyona dayanmasi
olasidir. Direncin, ilgili benimseyiciler gibi kuramlastirilarak teshis edilen
organizasyonlar arasindaki bir yapinin yayilmasini sinirlamasi olasidir ve devam eden
tanitim ve/veya kanitlanabilir yararlar entropik egilimlere karsi koymak ve boylece
yapinin zamanla slrdirilmesini garanti etmek i¢in gereklidir (Tolbert and Zucker,
1994). Amerika’da tam kurumsallasma olarak karakterize edilebilen yapilarin
ornekleri, yliksekégrenim kurumlari arasindaki imtiyaz politikalarindan, ugaklardaki
icecek servisine, bir ofisler arasi iletisim sekli olarak kisa notlarin kullanimina kadar
siralanir (Tolbert and Zucker, 1994).

Bu slrecin tersinin veya kurumsallasmanin ¢dzllmesinin, ¢cevrede énemli bir
degisimi (6rnegin, pazarlardaki uzun stren degisiklikler, teknolojilerdeki radikal

degisim) gerektirmesi olasidir (Tolbert and Zucker, 1994).
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4. ARASTIRMA YONTEMI

Bu calisma, stratejik insan kaynaklari yonetiminin kurumsallasma sirecine
etkisini ortaya koymayl amacglamaktadir. Bu amagla gelistirilen Sekil 4.1'deki
kuramsal modelde, kurumsallasma silirecine yol agan U¢ mekanizmanin stratejik
insan kaynaklari yonetimi uygulamalari Gizerinde etkisi oldugu ve bu uygulamalarin
kurumsallasma slrecinde ortaya c¢ikan (¢ asama (zerinde etkili oldugu
gosterilmistir.

Hipotezleri incelemek amaciyla, bu anketlerden elde edilen verilerin givenirlik
analizi SPSS 16.0 istatistik programi ile yapisal esitlik modellemesi analizleri Lisrel 8.7
istatistik programi kullanilarak yapilmistir.

Yapisal esitlik modellemesi, deneysel verilerle anlamli kuramlarin gegerliligini
degerlendirmek icin kullanilan birgok istatistiksel modelin tanimlanmasi igin
kullanilan genel bir terimdir (Lei and Wu, 2007). Yapisal esitlik modellemesi, faktor
analizi ve yol analizi kombinasyonu olarak kabul edilebilir (Hox and Bechger, 1998).
Her yapisal esitlik modelleme analizi, genel olarak bir modeli tanimlamak, veri
toplamak, bir modeli belirlemek, bir modelin degerlendirilmesi ve model diizenleme
asamalarindan olusur (Lei and Wu, 2007). Yapisal esitlik modellemesinde ilgi alani,
gizli degiskenlerle ifade edilen kuramsal yapilardir. Kuramsal yapilar arasindaki
iliskiler, faktorler arasindaki yol katsayilari ile ifade edilir (Hox and Bechger, 1998).

Arastirma modelini test etmek icin iki asamali yaklasim kullaniimistir. Bu iki
asamali yaklasim, birinci asamadaki bir 6lciim modeline ve ikinci asamadaki yapisal
modelin test edilmesine dayanir. Olciim modelinin gecerliligi, dogrulayici faktor
analizi ile gergeklestirilir. Yapisal esitlik modellemesinin 6lcim modeli, dogrulayici
faktor analizi ile degerlendirilir. Dogrulayici faktor analizi, gozlemlenen degiskenler
ve bunlari esas alan gizli degiskenler arasindaki iliskiyi sinamaniza izin verir (Suhr,
2006). Yapisal modelin test asamasinda, alternatif model stratejisi kullanilarak

aracilik iliskilerinin yapisi arastirilmistir.
4.1. Arastirmanin Amaci

Bu calisma ile stratejik insan kaynaklari yonetiminin kurumsallasma slirecine
etkisini ortaya c¢ikarma amaclanmistir. Bu amacla asagidaki sorulara cevap
aranmistir:

a. Kurumsallasmaya neden olan mekanizmalarin orgltlerin stratejik insan
kaynaklari yonetimine etkisi nedir?

b. Stratejik insan kaynaklari yodnetimi uygulamalarinin kurumsallasmanin
asamalarina etkisi nedir?
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c. Stratejik insan kaynaklari yoénetiminin kurumsallagsma siirecine aracilik etkisi

nedir?
4.2. Arastirmanin Onemi

Kurumsallasma, sosyolojik olarak sosyal bir gergeklik icinde insanlar arasinda
nakledilen bir eylemin bu sosyal gercegin olagan bir pargasi haline gelmesidir. Yani,
isletmenin faaliyetlerini kisilerin varligina bagiml olmadan siirdiirebilmesini ve
gelistirebilmesini saglayan bir yapi haline gelmesidir. Bunun temel amaci, firmanin
kisilerden bagimsiz hale gelmesi ve siirekliliginin saglanmasidir.

Kurumsallasma, isletmenin bir sistem haline gelmesidir. Kurumsallasma
organizasyonun kurallari, standartlari, prosedirleri, kendisine 6zgl degerleri, is
yapma usul ve yontemleri, ¢calisma bicimleri olmasi ve yetki ve sorumluluklarin
dagitilmasi ve profesyonel bir yonetime gecilmesi demektir.

insanlarin isletme basarisi icin degerli kaynaklar oldugu ve bir firma icin
surdurulebilir bir rekabet avantaji kaynagi olabilecegi gittikce kabul gérmektedir.
Firma stratejisi ile icsel olarak uyumlu iKY uygulamalarini kullanan firmalarin ustiin
performans gosterdiklerine inanilir. SIKY, insan kaynaklari yoénetimini isletme
stratejisi ile baglar ve firmanin Gyelerinin firmanin hedeflerine yénelik yetenekleri ve
eylemlerini harekete gecirir. Bu ayni zamanda, yonetim siirecini kolaylastirarak,
orgltsel degisim ve gelisimi baslatmada kritik bir etkiye sahiptir ve bdylece bir
firmanin stratejisinin uygulanmasinda kaldirag etkisi yapar. SiKY, bireylerin
stratejileri formile etme ve uygulama gayretlerini de etkiler (Wei et al., 2008).

Kurumsallik kurami, 1980 sonrasi Tirk yonetim ve organizasyon yazininin yeni
kuramlar icinde belki de en fazla yararlandigi kuram olma niteligini tasimaktadir.
Ayrica, yapilan c¢alismalar cesitli uygulamalarin Tirkiye’deki belirli bir orgltsel
alanda yayilim ve insasi yani sira, uluslararasi alanda yayilimi ve insasi sorununa da
odaklanmaktadir. Dolayisiyla, kurumsallik kurami analiz diizeyi ve epistemolojik
acidan yasadigi cesitlilik, Tlrkiye’deki yonetim ve organizasyon yazinina da yansimis
gérinmektedir (Sargut ve Ozen, 2010: 328-329).

Yukarida aciklanan nedenlerle yapilmasina karar verilen bu tez ile literatiirde
olmayan veya eksik olan bu konuda elestirel bir yaklasim gelistirilmeye calisiimistir.
Literatirdeki bu boslugu doldurmayr hedeflemesi tezin 6nemini daha da
artirmaktadir. Tezin bu kuramsal yararlarina ek olarak hala daha devam eden bir
sireci betimleyici bir yaklasimla aciklamaya calismasi uygulamaya yonelik faydalar
da saglayabilir. Oncelikli olarak literatiirde kurumsallasma siireci ile ilgili uluslararasi
yeterli arastirmanin yapilmadigl ve bu alanda bosluk oldugu goérildiginden bu

arastirmanin 6nemi artmaktadir.
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4.3. Arastirmanin Hipotezleri

Bu ¢alismanin amacina ulasmak icin asagidaki hipotezler gelistirilmistir:

Hipotez 1:

Hipotez 2:

Hipotez 3:

Hipotez 4:

Hipotez 5

Hipotez 6:

Hipotez 7:

Hipotez 8:

Hipotez 9:

Hipotez 10:

Hipotez 11:

Hipotez 12:

Hipotez 13:

Kurumsallasmanin mekanizmalari, bigcimsel egitim sistemleri tizerinde
anlamli bir etkiye sahiptir

Kurumsallasmanin mekanizmalari, isgéren katilimi Gzerinde anlamli
bir etkiye sahiptir

Kurumsallasmanin mekanizmalari, is givencesi lGzerinde anlamli bir
etkiye sahiptir

Kurumsallasmanin mekanizmalari, is tanimlari lzerinde anlamh bir
etkiye sahiptir

Kurumsallasmanin  mekanizmalari, sonu¢ odakh  performans
degerleme lzerinde anlamli bir etkiye sahiptir

Kurumsallasmanin mekanizmalari, i¢ kariyer firsatlari tizerinde anlamli
bir etkiye sahiptir

Kurumsallasmanin  mekanizmalari, kurumsallasmanin asamalari
Uzerinde anlaml bir etkiye sahiptir

Bicimsel egitim sistemleri, kurumsallasma mekanizmalari ve
kurumsallasma asamalari arasindaki iliskide aracilik etkisine sahiptir
isgéren katihmi, kurumsallasma mekanizmalari ve kurumsallasma
asamalari arasindaki iliskide aracilik etkisine sahiptir

is glivencesi, kurumsallasma mekanizmalari ve kurumsallasma
asamalari arasindaki iliskide aracilik etkisine sahiptir

is tanimlar, kurumsallasma mekanizmalari ve kurumsallasma
asamalari arasindaki iliskide aracilik etkisine sahiptir

Sonu¢ odakh performans degerleme, kurumsallasma mekanizmalari
ve kurumsallasma asamalari arasindaki iliskide aracilik etkisine
sahiptir

i¢ kariyer firsatlari, kurumsallasma mekanizmalari ve kurumsallasma

asamalari arasindaki iliskide aracilik etkisine sahiptir

4.4. Arastirmanin Modeli

Gelistirilen kuramsal model, Sekil 4.1’de gosterildigi gibi kurumsallasma

sirecinin olusmasina neden olan (¢ mekanizmanin stratejik insan kaynaklari

uygulamalarina ve bu uygulamalarin da kurumsallasma sirecinin olusmasinda

meydana gelen ¢ asamaya etkisini tasvir etmektedir.
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Bigimsel Egitim
Sistemleri

is Glivencesi
isgéren Katihmi
is tanimlari

Sonug odakh
performans
degerleme

ic kariyer
firsatlar

J

Kurumsallagmanin ] ‘( Kurumsallagmanin
Mekanizmalari J L Asamalari

Sekil 4.1: Arastirma Modeli.

4.5. Arastirmanin Orneklemi

Calismanin popllasyonu, Kocaeli'de bulunan ve cgesitli sanayi ve miilkiyet
tiplerini temsil eden firmalardan olusmaktadir. Kocaeli, bir "Endistri ve Yatirim
Kenti"dir. ilin Endustrisi, Turkiye'nin Endistriyel Uretimin% 13'lin{i olusturmaktadir.
i, son birkac yilda, Ford, Hyundai, Honda ve Isuzu gibi sektdriin agir toplari
tarafindan yapilan yatirimlarla otomotiv endlstrisi icin dnemli bir yer haline
gelmistir. Lastik ve lastik sektoriiniin 6nde gelen oyunculari da burada; Goodyear,
Pirelli, Lassa ve Bridgestone, hepsi Kocaeli'nde faaliyet gostermektedir. Glinlimizde
Kocaeli, 247 uluslararasi sermayeli 1900 sanayi yatirirmina ev sahipligi yapiyor.
Turkiye'nin en blyik kurulusu olan Tlpras Petrol Rafinerisi Tesisi, ilin ulusal kimya
endustrisinin (petrokimya dahil) % 27'sini tedarik ettigi Kocaeli'nde bulunuyor.
Tiirkiye'nin 100 biyiik sirketinin 28'i burada bulunmaktadir. il icin bir baska anlamli
gosterge, Turkiye'nin 81 ilinin vergi gelirinin % 13'lG Kocaeli'den toplanmaktadir.

Kocaeli organize sanayi bolgelerindeki insan kaynaklari departmani olan
firmalarin ¢coguna ulasiilmaya calisilmis olup, 125 firma ile yiz ylize ve e-mail yoluyla
gorusillerek 140 anket elde edilmistir. Anket formlarinin insan kaynaklari yetkilileri

tarafindan doldurulmasi saglanmistir.
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4.6. Arastirmanin Olgekleri

Hipotezleri test etmek ve bu arastirmanin amaclarini gergeklestirmek igin
yapilandirilmis anket toplama veri yontemi olarak kullanilmistir. Bu anket,
arastirmanin tiim degiskenlerini temsil eden 42 sorudan olusmaktadir. 125 firmadan
140 anket formu toplandi. isletmeler rasgele secildi. Bu isletmelerin ¢ogunlugu (%
80) imalat sektoriindedir. Her firmadan en az bir katilimci yliz ylize gériismeler ve e-
posta yoluyla ankete katilmaya davet edildi. Katilimcilar, firmalardaki insan
kaynaklari uygulamalari ve slireglerinden sorumlu orta ve (st diizey yoneticilerdir.

Arastirma anketi, her biri dort sorudan olusan alti degiskenden olusan stratejik
insan kaynaklari yonetimi, her biri t¢ sorudan olusan (¢ degisken iceren kurumsal
mekanizmalar ve her biri ¢ soru iceren (¢ degiskeni iceren kurumsallasma
asamalarini igerir. Kurumsallasma mekanizmalari ile ilgili sorular, DiMagggio ve
Powell (1983) tarafindan yapilan aciklamalardan Uretildi. Kurumsallasmanin
asamalari ile ilgili sorular, Tolbert ve Zucker (1994) tarafindan vyapilan
aciklamalardan (Uretildi. Yanitlar, 'kesinlikle katiliyorum' anlamina gelen 1'den
'kesinlikle katilmiyorum' anlamina gelen 5’e degisen segenekleri iceren Likert 6lcegi

kullanarak degerlendirildi.

Tablo 4.1: Kurumsallasmanin Mekanizmalari ile ilgili Sorular.

Sirketimiz icinde bulundugu toplumun kiltlrel beklentilerine karsilik verir. Z1
Sirketimiz isci sagligi ve is glivenligi ile ilgili yasal gereksinimleri yerine getirir. Z2
Sirketimiz diger kurumlarla yaptigi anlasmalardan dogan zorunluluklari yerine getirir. Z3
Sirketimiz belirsizlik durumunda baska sirketlerin is streglerini taklit eder. T1
Sirketimiz ayni sektorde faaliyet gosteren basarili sirketleri yakindan izler. T2
Sirketimiz rakipleriyle benzer 6rgiitsel yapilari benimser. T3

Sirketimizdeki yoneticiler alanlarinda egitim almis, mesleki bilgi birikimi ve tecribeye sahip, K1
profesyonellesmistir.

Sirketimizdeki gorevler acik ve net olarak tanimlanmistir. K2
Sirketimizdeki ¢alisanlar konusunda uzmanlasmis kisiler olup, mesleki normlara uygun K3

calismaktadirlar.

51



isgoren Katilimi Bigimsel Egitim

is Giivenligi

is tanimlan

Sonug Odakli

i¢ Kariyer Firsatlari

Sistemleri

Performans Degerleme

Tablo 4.2: Stratejik insan Kaynaklari Yénetimi Uygulamalari ile ilgili

Sorular.

Calisanlar, genellikle bir kag yilda bir egitim programlarina katilir.

Calisanlara kapsamli egitim programlari saglanir.

Yeni ise alinanlara islerini yapmalari icin gerekli becerileri kazandirmak igin
resmi egitim programlari vardir.

Calisanlara terfi edebilmeleri igin resmi egitim programlari verilir.

Amirleri calisanlardan ¢ogu kez kararlara katilmalarini ister.

Amirler, calisanlar ile iletisimi acgik tutar.

Calisanlarin gogu karari vermesine izin verilir.

Calisanlara isleri yapma yontemlerinde iyilestirmeler 6nermeleri icin firsat
saglanir.

Calisanlarin sirkette istedikleri kadar uzun kalmalari beklenebilir.

Bir ¢alisanin isten cikarilmasi cok zordur.

Calisanlara is glivenligi hemen hemen garanti edilir.

Sirket ekonomik problemlerle karsilastiginda, calisanlarin isten cikarilmasi en
son disunalir.

is tanimlari, calisanlar tarafindan yerine getirilen biitiin gdrevleri kapsar.

Asll is gorevleri, 6zel bir is tanimindan ¢ok ¢alisan tarafindan sekillenir.

is tanimlari, genellikle giinceldir.

is gdrevleri, acik bir sekilde tanimlanir.

Performans degerlemeler, objektif, sayilabilir sonuglara dayanir.

Her calisanin performans hedefi vardir.

Performans degerleme sistemi calisanlarin gayretlerini ve siireci 6lgmekten ¢ok
elde edilen sonuglari 6lgmeye yoneliktir.

Calisanlarin performanslari, daha o6nce belirlenen hedeflerine ne kadar
ulastiklarina gore degerlendirilir.

Calisanlar, sirkette cok az gelecege sahiptir.

Calisanlar, sirkette acik kariyer yollarina sahiptir.

Terfi etmek isteyen calisanlar, terfi olabilecekleri birden fazla potansiyel
pozisyona sahiptir.

Calisanlarin sirketteki kariyer beklentileri amirleri tarafindan bilinir.

BES1
BES2
BES3

BES4
IK1
IK2
IK3
IK4

IG1
1G2
IG3
1G4

Tl
IT2
IT3
T4
PD1
PD2
PD3

PD4

IKF1

IKF2

IKF3

IKF4
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Tablo 4.3: Kurumsallasmanin Asamalari ile ilgili Sorular

Ozel bir érgiitsel problemin ¢dziimii igin yeni bir yapisal diizenleme yapilir.

Bir yenilik, degisim veya problem igin yapilan diizenlemeler resmi politika ve proseddrler yoluyla
aktarilir.

Sirketin bir boliminde ortaya ¢ikan bir yenilik diger bélimlere de uyarlanir.

Sirketteki bir yenilik veya yapisal diizenlemenin degeri konusunda karar vericiler arasinda bir fikir birligi
vardir.

Sirketin bir bolimindeki bir yenilik kisa stirede tim bolimlere yayilir.

Sirketin bir bolimindeki bir yenilik veya yapisal diizenlemenin tiim sirkete yayilmasindan sorumlu bir
veya birden fazla yetkili vardir.

Sirketteki bir yenilik veya yapisal diizenleme uzun bir zaman dilimi boyunca devam eder.

Sirketteki bir yenilik veya diizenleme tim galisanlar tarafindan alisilagelmis bir hareket olarak algilanir.

Sirketimizde yeni ise baslayan bir ¢alisan yeni yapilan bir dizenlemeyi kisa siirede benimser.

AD1

AD2

AD3

NE1

NE2

NE3

TO1

TO2

TO3
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5. ANALIiz
5.1. Normallik Testi

Verilerin normal dagilima uygun olup olmadigini ortaya koymak amaciyla
Skewness igin 2 ve Kurtosis igin 7 kritik degerlerine bakilmistir (Schepers, 2004).

Tablo 5.1’de gosterilen sonuglara gore veriler normal dagilmaktadir.

Tablo 5.1: Normallik Testi Sonuglari.

Olgek Skewness Kurtosis Olgek Skewness Kurtosis
BES1 -,971 -,493 Z1 -,853 ,788
BES2 -1,343 2,161 22 -1,990 4,751
BES3 -,916 ,125 Z3 -1,464 3,402
BES4 -,528 -,630 T1 -,149 -,807
iK1 -,931 ,928 T2 -,804 ,724
IK2 -1,192 2,909 T3 -,154 -,425
IK3 -,501 -,217 K1 -1,272 1,534
iKa -1,293 1,736 K2 -1,216 1,995
iG1 -,342 ,794 K3 -1,177 1,889
iG2 ,228 -,902 AD1 -,541 ,497
IG3 -,763 -,133 AD2 -1,169 2,064
iG4 -,660 -,623 AD3 -,636 ,241
iT1 -1,273 1,915 NE1 -,930 1,574
iT2 ,045 -,896 NE2 -,267 ,629
iT3 -,972 ,743 NE3 -,786 ,440
iT4 -1,315 2,671 TO1 -,753 ,348
PD1 -,631 -,173 TO2 -,418 -,230
PD2 -,719 -,120 TO3 773 ,710
PD3 -,754 ,523
PD4 711 -,127
IKF1 ,569 -,633
IKF2 -,784 ,291
IKF3 -,250 -,451
IKF4 -,841 ,650
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5.2. Givenilirlik Analizi

Degiskenlerin givenilirliklerini 6lgmek icin dncelikle Cronbach alfa katsayilari
hesaplanmistir. Cronbach alfasi, i¢ tutarlihgl 6lgmek igin kullanilan bir modeldir.
0'dan 1'e degisen alfa katsayisi 1'e yakinsa, 6l¢egin glivenilir oldugu anlamina gelir.

ilk analizlerin sonuglarina gére, bicimsel egitim sistemlerinin birinci, is
tanimlarinin ikinci ve i¢ kariyer firsatlarinin birinci maddesi Olgegin glivenilirlik
katsayisini dislirdGgl icin modelden gikarilmistir. Bu maddeler ¢ikarildiktan sonra
yapilan analizlere gore, olgeklerin guvenilirlikleri uygun seviyelere gelmistir. Bu

analizler sonucunda, Cronbach alfa degerleri Tablo 5.2'de sunulmustur.

Tablo 5.2: Glvenilirlik Katsayilari.

Olgekler Madde Ort.  Std. Hata a
Bicimsel Egitim Sistemleri 3 3,90 ,82 ,76
isgéren Katihimi 4 3,80 ,70 77
Sonuc¢ Odakli Performans Degerleme 4 3,70 ,77 ,69
Is Glivencesi 4 3,49 ,97 77
Is Tanimlari 3 3,99 72 |75
ic Kariyer Firsatlari 3 3,47 ,73 ,65
Kurumsallasmanin Asamalari 9 3,71 ,55 ,76
Kurumsallasmanin Mekanizmalari 9 3,89 ,54 ,77

5.3. Korelasyon Analizi

Korelasyon analizi, iki ya da daha ¢ok degisken arasinda iliski olup olmadigini,
iliski varsa yonini ve glclini inceleyen bir istatistiksel yontemdir. Korelasyon
katsayisi, sadece bir tane x degiskeni oldugunda x ile y arasindaki dogrusal iliskinin
derecesini vermektedir. +1 ile -1 arasinda degerler alir ve r ile gosterilir. r > 0 ise
pozitif iliski, r > 0 ise negatif iliski var ve r = 0 ise dogrusal iliski yoktur. Guvenilirlik
analizi sonrasinda degiskenler arasi iliskinin anlamliigini test etmek igin
gerceklestirilen Pearson Korelasyon Testi ile analiz edilen degiskenler arasi
korelasyon katsayilari Tablo 5.3'de gosterilmektedir. Sonuglar incelendiginde, biitlin

degiskenler arasinda anlamli iliskiler oldugu gorilmustir.
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Tablo 5.3: Korelasyon Katsayilari.

1 2 3 4 5 6 7 8
Bicimsel Egitim Sis.
isgdren Katilimi ,374%*
is Tanimlari ,397%*  438%*
is Glivencesi ,165%  388%*  302%*

Sonug Odakli Perf. Deg. ,419** ,343** 504** 163*

I¢ Kariyer Firsatlari ,368%* 347**  A70*%* ,267** ,479**
K. Asamalari ,336%*%  366**  473**  320**  51e**  425**
K. Mekanizmalari ,352*%*  375%*  573**  310** 405** ,503** ,546**

** 0,01 seviyesinde anlamh (tek yonli)
* 0,05 seviyesinde anlamli (tek yonla)

5.4. Dogrulayici Faktor Analizi

Olgek gelistirme calismalarinda faktdr yapilari {zerinde dogrulayici faktér
analizi yapilmaktadir. Bu amagla oncelikle her bir degiskeni olusturan olgekler
dogrulayici faktor analizine tabi tutularak uygun uyum iyiligi istatistiklerinin saglanip
saglanmadigina bakilmaktadir. Uyum iyiligi istatistikleri, 6lcim ve yapisal modelin
uygunlugunu degerlendirmek icin kullanilir. x*'nin df'ye (serbestlik derecesine)
boliindikten sonra ulasilan oran 2 veya 2'den diislikse, model iyi bir model ve bu
oran 5 veya 5'ten distikse, bu modelin kabul edilebilir bir uyum iyiligine sahip
oldugunu gosterir. CFl (Karsilastirmali Fit Endeksi) 0,90'dan yiksekse, kabul edilebilir
bir uyum iyiligine sahip oldugu anlamina gelir ve CFl 0,95'den yiksekse, bu iyi bir
uyum iyiligi anlamina gelir. Eger SRMR (Standardized Root Mean Square Error) ve
RMSEA (Approximation Standardized Mean Square Error) 0,05'den diisikse, uygun
bir fit degeri oldugu anlamina gelir ve bu oranlar 0,08'in altindaysa, bu demektir ki
kabul edilebilir bir uyum iyiligine sahiptir.

Kurumsallasmanin mekanizmalari, stratejik insan kaynaklari yonetimi ve
kurumsallasmanin asamalari arasindaki varsayimsal model, iki asamali analiz
yaklasimiyla test edilmistir. ilk asamada, 6lciim modeli bir biitiin olarak analiz
edilmis ve bunun test edilen bir model icin uygun olup olmadigl analiz edilmistir.
Eldeki uyum iyiligi istatistikleri x2 (ki kare) = 1187.95; df (serbestlik derecesi) = 601;
x2/df = 1.97, RMSEA = 0.08, SRMR = 0.04, CFl = 0.98. Bu degerler 6lcek modelinin
genel olarak kabul edilebilir oldugunu gostermektedir. Analiz sonuclari Tablo 5.4'de
gosterilmektedir. Analizlerden elde edilen 06lcim modeli, Sekil 5.1'de

gosterilmektedir.
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Sekil 5.1: Olgiim Modeli Lisrel Ciktisi.
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Tablo 5.4: Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglart.

Olgek Yiik t deg. Olgek Yik t deg.
BES2 0,91 13,82 71 0,24 2,83
BES3 0,84 12,02 22 0,95 14,93
BES4 0,78 10,81 z3 0,93 14,37
iK1 0,85 12,44 T1 0,45 5,52
iK2 0,90 13,70 T2 0,80 11,34
iK3 0,78 10,87 T3 0,66 8,76
iK4 0,90 13,55 K1 0,90 13,57
iG1 0,87 12,99 K2 0,91 13,99
iG3 0,89 13,50 K3 0,91 13,83
iG4 0,95 14,95 AD1 0,86 12,58
iT1 0,74 9,79 AD2 0,84 12,22
iT3 0,85 11,98 AD3 0,86 12,76
iT4 0,83 11,53 NE1 0,92 14,19
PD2 0,86 12,52 NE2 0,86 12,79
PD3 0,78 10,76 NE3 0,88 13,26
PD4 0,85 12,18 TO1 0,79 11,08
IKF2 0,81 11,36 TO2 0,81 11,45
IKF3 0,77 10,48 TO3 0,86 12,60
IKF4 0,87 12,73
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5.5. Yol Analizi

Yol analizi, ayni anda tahmin edilen c¢oklu regresyon modelleri veya
denklemlerini iceren genisletilmis bir regresyon analizidir. Yol analizi, gézlenen
degiskenler arasindaki yapisal iliskilerin modellenmesinde 6zel bir yapisal denklem
modeli olarak kabul edilebilir. Yapisal iliskiler, ¢oklu degiskenler ve nedensel
iliskilerin etkileri Gizerine yapilan hipotezlerdir (Lei and Wu, 2007).

Stratejik insan kaynaklari yonetiminin kurumsallasma siireci tizerindeki aracilik
rolini test etmek igin g regresyon denklemi hesaplanmalidir (Baron and Kenny,
1986). Bu yonteme gore, bagimsiz bir degiskenin bagiml ve araci degisken (izerinde
bir etkisi olmalidir.

Bagimsiz degiskenli regresyon analizinde bir araci degisken oldugunda, bagimh
degisken Uzerindeki bagimsiz degiskenin regresyon katsayisi azalirken, bagimli
degisken Ulzerindeki araci degiskenin anlamli etkisi devam eder. Kurumsallasma
mekanizmalari ile kurumsallasma asamalarinin hiyerarsik regresyon analizi
vasitasiyla iliskisi, bu kapsamdaki stratejik insan kaynaklari yonetiminin aracilik
rolini belirlemek amaciyla analiz edilmistir. Bu nedenle, iki farkl yapisal esitlik
modeli diizenlenir ve ayni anda dogrudan ve dolayl etkilerini gérmek igin test edilir.

Birinci modelde, kurumsallasma mekanizmalari bagimsiz degisken olarak,
stratejik insan kaynaklari yonetimi uygulamalari tahmin edici degiskenler olarak,
kurumsallasmanin asamalari tahmin edilen degisken olarak test edilmistir. Test
edilen ilk modelde kurumsallasmanin asamalari lizerinde etkisi olmayan isgéren
katihmi ve is glivencesi ¢ikarilarak yeni bir yapisal model olusturulmustur. Bu yeni
yapisal modelin testi sonucunda, uyum iyiligi istatistikleri su seviyelerdedir: x2 (ki
kare) = 850.86; df (serbestlik derecesi) = 426; x2/df = 1.99, CFl = 0.98, SRMR = 0,04
ve RMSEA = 0.08 ve kabul edilebilir bir uyum iyiligine sahiptir. Sekil 5.2'te gosterilen
yol analizi ile ilgili hipotez sonuglari Tablo 5.5'te gosterilmektedir. Bu sonuglara gore,
kurumsallasmanin mekanizmalarinin stratejik insan kaynaklari yénetimi Gzerinde
olumlu bir etkiye sahip oldugu ve stratejik insan kaynaklari yonetiminin

kurumsallasmanin asamalari tizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugu aciktir.
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Sekil 5.2: Yapisal Model 1.

Tablo 5.5: Yapisal Model Yol Katsayilari.

Yapisal Yol B t

K. Mekanizmalari = Bigcimsel Egitim Sistemleri 0,91 7,78 Kabul
K. Mekanizmalari = is Tanimlari 0,79 8,03 Kabul
K. Mekanizmalari = i¢ Kariyer Firsatlari 0,88 9,71 Kabul
K. Mekanizmalari = Sonug Odakli Per. Degerleme 0,91 11,31 Kabul
Bigcimsel Egitim Sistemleri = K. Asamalari 0,23 2,39 Kabul
Is Tanimlari = K. Asamalari 0,17 2,64 Kabul
ic Kariyer Firsatlari = K. Asamalari 0,34 3,68 Kabul
Sonug Odakl Per. Degerleme = K. Asamalari 0,30 3,07 Kabul

p<0.05i¢int>1.96,p<0.01ligcint>2.576

ikinci aracilik testi modelinde, kurumsallasmanin asamalari analize bagimli bir

degisken ve kurumsallasmanin mekanizmalari bagimsiz bir degisken olarak analize
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dahil edilmisken, stratejik insan kaynaklari yonetimi uygulamalari araci degisken

olarak dahil edilmistir. Yapisal model testinin bir sonucu olarak, uyum iyiligi
istatistikleri su seviyelerdedir: x2(ki kare) = 844.44; df(serbestlik derecesi) = 425;
x2/df = 1.98, CFl = 0.98, SRMR = 0,04 ve RMSEA = 0.08 ve kabul edilebilir bir uyum

iyiligine sahiptir ve Sekil 5.3'te gosterilen yol analizi ile ilgili hipotez sonuglari Tablo

5.6'te gosterilmistir.

i

24
.27
7

Sekil 5.3: Yapisal Model 2.

Tablo 5.6: Model 2 Yol Katsayilari.

Yapisal Yol B t

K. Mekanizmalari = Bigcimsel Egitim Sistemleri 0,91 7,77 Kabul
K. Mekanizmalari = is Tanimlari 0,78 8,01 Kabul
K. Mekanizmalari = I¢ Kariyer Firsatlari 0,87 9,67 Kabul
K. Mekanizmalari = Sonug Odakli Per. Degerleme 0,90 11,28 Kabul
Bicimsel Egitim Sistemleri = K. Asamalari 0,11 0,99 Red
Is Tanimlari = K. Asamalari 0,13 1,96 Red
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ic Kariyer Firsatlari = K. Asamalari 0,27 2,81 Kabul

Sonug Odakli Per. Degerleme = K. Asamalari 0,17 1,50 Red

K. Mekanizmalari = K. Asamalari 0,34 1,72 Red

p<0.05i¢int>1.96,p<0.01ligint>2.576

Yol analizi t degerlerine gore, stratejik insan kaynaklari yonetimi uygulamalari
modele dahil edildiginde, kurumsallasmanin mekanizmalarinin kurumsallasma
asamalarina etkisi anlamsiz hale gelmistir. Buna gore, stratejik insan kaynaklar
yonetimi uygulamalarindan bigimsel egitim sistemleri, is tanimlari, i¢ kariyer
firsatlari ve sonu¢ odakli performans degerleme kurumsallasma mekanizmalarinin

kurumsallasmanin asamalari tGzerindeki etkisinde araci degisken roliine sahiptir.
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6. SONUC

Paauwe ve Boselie’'nin (2003) calismasina dayanarak, isletmelerde
kurumsallasmaya neden olan zorlayici, taklit¢i ve kuralci esyapililik, stratejik insan
kaynaklari yonetimi uygulamalari ve kurumsallasma siirecini olusturan adetlesme,
nesnellesme ve tortulasma arasindaki iliskileri agiklayan bir model sunularak,
literatlire katki saglanmaya calisilmistir. Modelimiz, yapisal esitlik modellemesi ile
analiz edilmis olup kurumsallasmanin mekanizmalarinin  kurumsallasmanin
asamalarina etkisinde stratejik insan kaynaklari yonetimi uygulamalarindan bigimsel
egitim sistemleri, is tanimlari, i¢ kariyer firsatlari ve sonu¢ odakli performans
degerlemenin araci rolli oldugunu ortaya ¢ikarmistir.

Paauwe ve Boselie (2003), kurumsallasma mekanizmalarinin
organizasyonlardaki insan kaynaklari politikalari ve uygulamalarinin sekillenmesi
Uzerindeki etkisini incelemek i¢in bazi 6nermeler 6ne sirmustir:

1. Dis danismanlar tarafindan  Onerilen  projelerin  uygulanmasi,

organizasyonlarda insan kaynaklari yonetiminin homojenligini artirir.

2. Profesyonel gruplarin ve daha sonraki Qyelerinin bigimsellesmis
profesyonel egitimi, profesyonellerin ¢alisti§i organizasyonlarda insan
kaynaklari yénetiminin homoijenligini artirir.

3. Ulusal ve Uluslararasi yasalar ve yonergeler, sirketin insan kaynaklari
yonetiminin homojenligini artirir.

Kurumsallasmanin mekanizmalari, egitim seviyesi, is tecribesi ve ustalik
bakimindan c¢alisanlarin mesleki ge¢misleri ve yonetim politikalari arasindaki iliskiyi
ifade eden kuralci mekanizmalar ve isveren sendikalari, isci sendikalari, ¢alisma
konseyleri, is kanunu ve hiikiimetin etkilerini iceren zorlayici mekanizmalar (Boselie
et al., 2003), belirsizlik ve risk alma isteksizliginden kaynaklanan taklitgi
mekanizmalardir (Paauwe and Boselie, 2003). Kurumsallasmanin asamalari ise ozel
bir orgltsel probleme yanit olarak yeni bir yapisal diizenlemenin ortaya c¢iktigi
adetlesme, bu yapisal diizenlemenin tiim organizasyona yayildigi nesnellesme ve
arttk bu dlzenlemenin organizasyonun (yeleri tarafindan nesiller boyunca
surdirilmesine dayanan tortulasma suregleridir.

Kuralci esyapilihk profesyonellesmeden ortaya cikar (DiMaggio and Powell,
1983). Profesyonellesmenin dnemli kaynaklarindan biri, bicimsel egitimdir. Bicimsel
egitim, isgorenlerin i¢sellesme siirecine yardimci olur ve organizasyonlardaki ortil
bilgiye daha kolay sahip olmalarini saglar (Lee and Lee, 2010). Profesyonel normlar
ve degerler, (6rnegin, etikler ve standart is slrecleri bakimindan) bu bicimsel
egitimin parcasidir. Resmi egitimlerini tamamlamalarini takiben ({yesi olduklari

meslek odalari, bu norm ve degerleri gliclendirir ve boylece bu norm ve degerler

63



gittikce daha fazla igsellestirilir (Paauwe and Boselie, 2003). Tolbert (1988),
kurumsallagsma siirecini ve kurumsallasmis kaliplarin sirdirilmesinde 6rguitsel
yapinin roliind inceledigi ¢alismasinda, bir organizasyonun belirli problemlere ve
durumlara yanit vermek igin gelistirilen 6zel kurallari ve uygulamalarinin, zamanla
orgutsel yasamin kuralci, alisilagelmis bir parc¢asi oldugunu savunmustur. O, bicimsel
yapilarin organizasyonlarda kurumsallasmis kaliplarin stirdiirilmesini saglamanin bir
yolu oldugunu ifade etmistir. Organizasyonun yeni Uyeleri, organizasyonun diger
Uyeleriyle ortak ge¢misleri ve tecriibeleri paylastigi zaman, lyelerin yorumlarinda
onemli derecede bir oOrtlisme olmasi olasidir. Bunu, egitim programlarinin
gelistirilmesinde gorebiliriz.

i¢ kariyer firsatlari, ncelikle organizasyon icindeki calisanlari istihdam etmeyi
ifade eder. Organizasyon icinden ¢alisan secimi, bir organizasyonun benzer olmasina
neden olur (Daley et al., 2002). Organizasyon icinden calisan sec¢imi, sadece yeni
yapilarin organizasyonda yayilmasina degil, ayni zamanda uzun bir zaman dilimi
boyunca devam etmesine de yardim eder. Yani, i¢ kariyer firsatlari, yapilarin uzunca
bir zaman dilimi boyunca sirdirilmesini saglayan aktor gruplar iginde gercgek
anlamda yayilmasi olarak tanimlanan tortulasma sirecinin ilerlemesine katki saglar
(O’Connor, 2011).

Performans degerlemeler, terfi, alt pozisyona diisiirme, iste tutma, transfer,
egitim ve Ucret ile ilgili kararlar vermeye destek olarak kullanilir (Daley et al., 2002).
Performans degerlemelerin (¢ 6nemli amaci vardir. Birincisi, ¢calisanlar ile yoneticiler
arasinda iki tarafli geri bildirim saglamadir. ikincisi, c¢alisanlari gelistirme ve
performanslarini iyilestirmedir. Uglinciisi, calisanlarin performanslarini resmi olarak
belgelemedir. Davranisa dayali ve sonuglara dayali olarak iki ¢esidi vardir. Stratejik
insan kaynaklari yonetimi uygulamasi olarak calismamizda inceledigimiz sonuglara
dayali performans degerleme, is performansindan beklenen sonuglara odaklanir.
Ornegin, bir bankada belirli bir dénem icinde gergeklestirilmesi istenen bireysel
performans puanlarinin nasil elde edilebilecegi tim c¢alisanlara dnceden ilan edilir.
Boylece, biitlin Subelerin ¢alisanlari yapmalari gerekenleri i¢sellestirerek arzu edilen
sonuclara ulagsmaya calisirlar.

Acik bir sekilde tanimlanan islere sahip organizasyonlar, ozellikle, daha az
belirsiz, daha fazla verimli ve daha iyi belgelenmis prosedirler arzular ki; agik bir
sekilde tanimlanan isler, islerin iyi arsivlenmis kayitlar ve yazili prosediirler ile acik
ve kesin bir sekilde tanimlandigini gosterir. Boylece, isgdrenler, organizasyon
hedeflerini basarmak icin nasil davranacaklarini ve koordine olacaklarini bilirler (Lee
and Lee, 2010). is, faaliyet alani ile sinirlidir ve gérevliler isin parcasi olarak
gdrmedikleri gorevleri yapmazlar. is gorevlerinin, bireysel eylemden cok iyi

tanimlanmis is tanimi ile sekillenmesi daha olasidir (Delery and Doty, 1996). lyi
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tanimlanan is tanimlari, adetlesme siireci boyunca 6zel bir 6rgltsel probleme yanit
olarak yeniliklerin benimsenmesini ve yeniliklerin organizasyon iginde yayilmasini
hizlandirir.

isgdren katiimi, organizasyondaki farkl hiyerarsik seviyelerden isgdrenlerin
karar verme slrecine katilmalarini tesvik ederek onlarin katkilarinin ve yorumlarinin
degerlendirildigi derece olarak tanimlanir (Lee and Lee, 2010). U¢ kurumsal
mekanizmanin organizasyonlarda karar vermeyi etkiledigi dustnlir (Boselie et al.,
2001). Fakat calismamizda isgéren katiliminin kurumsallasma sirecinde aracihk
etkisi bulunamamistir.

Is giivencesi, organizasyonun ekonomik dusiisleri veya zayif performans
dénemleri icinde isgbrenlerin toplu olarak isten hemen ¢ikarilmamasi demektir. Bu,
bicimsel egitim, ise alma prosedirleri, isgéren katiimi ve performans yonetimi
kavrami ile uyumlu bir taktiktir (Lee and Lee, 2010). En kidemli calisanlar isten
¢ikarilmaktan bagimsiz olmamalarina ragmen, hem bicimsel hem de bicimsel
olmayan bir istihdam gilivencesi politikasi nedeniyle, organizasyonlarda islerinde
diger calisanlardan daha fazla given hissine sahip belirli ¢alisan gruplar vardir
(Delery and Doty, 1996).

Stratejik insan kaynaklari yonetimi uygulamalarindan kar paylasimi ise
modelin guvenilirligi ve gecerliligini olumsuz etkilediginden 6lcim modelinden
¢ikarilmis olup, kurumsallasma surecine etkisi konusunda incelenememistir.
Abrahamson’un (1991) verdigi nesnellesme 6rneginde kar paylasimli tcretlendirme
planlarini vermesi ve bunlarin kisa siireli hevesler oldugunu belirtmesi modelimize
destek olmaktadir.

Bu calisma ile stratejik insan kaynaklari yénetiminin kurumsallasmaya neden
olan taklit¢i, zorlayici ve kuralci esyapililik ve kurumsallasma sirecinin asamalari
olan adetlesme, nesnellesme ve tortulasma arasindaki aracilik iliskisi incelenerek
literatlire katki saglanmaya calisilmistir. Bunun ic¢in olusturulan hipotezleri test
etmek icin yapisal esitlik modellemesi kullaniimistir. Elde edilen bulgularin yaninda
bu calisma bazi sinirhliklar da icermektedir. Birincisi, arastirmada kullanilan
orneklemin niceligi ve niteligi bir sinirhlik olusturmaktadir. Arastirmaya dahil edilen
isletmelerin  sadece belirli bir bodlgede olmasi, c¢alismanin sonuglarinin
genellenebilirligini engellemektedir. Capraz gecerlilik (cross-validation) icin diger
bolgelerdeki firmalarda da bu calisma yapilabilir. Ayrica, 6rneklem sayisi artirilarak
calismanin giivenilirlik ve gecerlilik diizeyleri artirilabilir. ikincisi, organizasyonlar
tarafindan kullanilan kiiciik bir iK uygulamalar kiimesini icerdigi icin bu calisma
sinirlidir.

Modelimiz, gelecekteki ¢alismalar i¢in kurumsallasmanin uygulamasi lizerine

farkli bakis acilari gelistirmeye yol gosterebilir. Ayni zamanda, daha blylik anket
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calismalarindan elde edilen veriler kaliteli bulgular elde etmeyi saglar. Ayrica,
stratejik insan kaynaklari yonetimi uygulamalarini benimseyen sahip firmalarin,
kurumsallasmaya neden olan mekanizmalar igin yaptiklari eylemlerin firmanin
sadece ekonomik performansini degil ayni zamanda orgitsel performansi
belirlemek icin gerekli olgller, kriterler ve standartlarini da etkiledigini bilerek

hareket etmeleri onlara rekabet avantaji saglayacaktir.
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