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GIRIS

Isletmelerde insan kaynaklar1 ydnetimi istihdam edilecek personelin nitelik ve
niceliginin belirlenmesinde, temin edilmesinde, egitim-gelistirme faaliyetlerinin
yuriitiilmesinde, performans, kariyer ve {icret yonetimi konulariyla ilgilidir. Ancak
gunimiz dinyasinda isletme fonksiyonlari igerisinde insan kaynaklari yonetiminin
daha stratejik nitelige doniismesi ile birlikte stratejik insan kaynaklari yonetimi
kavrami daha sik kullanilir hale gelmistir. Stratejik insan kaynaklari ydnetimi
isletmenin amaglarin1 gergeklestirebilmesi i¢in insan sermayesinin en etkili sekilde
kullanilmasimi saglayan sistematik bir anlayisi benimsemektedir. Stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminin temel amaci, isletmelerin siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde
etmek icin ihtiya¢ duydugu yetkin, inisiyatif sahibi ve motive olmus calisanlara sahip
olmasini saglamaktir. Bu baglamda isletmelerin kiiresel rekabet ortaminda varliklarini
devam ettirebilmelerinde onemli bir faktor olan stratejik insan kaynaklari yonetimi

calisma konusunun temelini olusturmaktadir.

Insan kaynaginin isletmelerde is ve siireglerin kisilere bagli olmaksizin belirli
kurallar, standartlar ve prosediirler dahilinde yapilmasina yonelik anlayisin gelismesi
ile birlikte isletmelerde kurumsallasmaya ihtiya¢c duyulmustur. Isletme sahip veya
yoneticileri  tarafindan  belirlenen  isletme anayasalarinin  olusturulmasi,
profesyonellesme, Orgiit yapisi, yetki devri ve yetkilendirme, yonetim anlayis1 ve
yonetime katilma, stratejik planlama siireci, karar alma sekli ve etkin iletigim sistemi
kurumsallasmanin temel gostergeleri olarak kabul edilmektedir. isletme faaliyetlerinin
sistemli bir sekilde yiiriitilmesi diger isletmelerden ayirt edici bir kimlige sahip

olmasini ve isletme kiiltiiriniin olusmasini saglamaktadir.

Isletmelerin kurumsallasma diizeyleri ¢alisanlarin orgiite olan bagliliklarim
etkileyebilir. Orgiitsel baglilig1 kisisel, drgiitsel ve orgiit disi faktorler etkilemektedir.
Calisanlarda diisiik oOrgiitsel baglilik ise ve isletmeye karst olumsuz tutum ve
davranislarin gelismesine sebep olmaktadir. Isletmeye kars: yiiksek diizeyde baglilik
gosteren c¢alisanlarin performanslarinin artacagir beklenir. Calisanlarin  Grgiitsel

bagliliklari1 belirlemek amaciyla literatiirde oOrgiitsel baghlik ile ilgili cesitli



simiflandirilmalar yapilmistir. Bu tez ¢alismasinda Tutumsal Baglilik Yaklagimlari
arasinda yer alan Allen ve Meyer’in (duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif
bagllik) siniflandirilmasina yer verilmistir. Allen ve Meyer (1984) tarafindan
gelistirilen orgiitsel baglilik siniflandirmasi boyutlar: itibariyle literatiirde yer alan
orgiitsel baglilik modellerinin genel olarak agikladigi ortak boyutlari bulundurmasi ve
Olcek ifadelerinin ¢alisanlarin dogrudan orgiitsel bagliliklarini 6lgmeye yonelik olmasi

nedeniyle bu tez ¢alismasinda kullanilmistir.

Bu baglamda arastirmanin konusu stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
cergevesinde kurumsallasma ve drgiitsel bagllik iliskisinden olusmaktadir. Isletme iist
diizey yoneticileri ile goriisme yapilmis ve calisanlara anket uygulanmistir. Bu tez
calismasinda karma yontem kullanilmistir. Literatiirde kurumsallasma ve orgiitsel
baglilik konular1 iizerine ¢ok sayida calisma bulunmakla birlikte stratejik insan
kaynaklart yonetimi temelinde yonetici ve c¢alisanlar1 igeren ve nitel yonii olan

calismalarin fazla olmadig1 gorilmiistir.

Tez ¢alismas1 dort béliimden olusmaktadir. Birinci, ikinci ve tiglincii boliimde
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, kurumsallagsma ve orgiitsel baglilik ile ilgili teorik
bilgilere yer verilmistir. Dordiincii boliimde ise arastirmanin amacina yonelik olarak

gerceklestirilen uygulama bulunmaktadir.

Calismanin birinci boliiminde; stratejik insan kaynaklari yonetiminin tarihsel
gelisim siireci, strateji ve stratejik insan kaynaklar1 yonetimi kavrami, stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminin amaci, stratejik insan kaynaklari yonetiminin gelismesinde
etkili olan faktorler, stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde kullanilan teorik modeller,
stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde uyum, stratejik insan kaynaklar1 yonetimine
iliskin yaklagimlar, isletme stratejileri ile insan kaynaklart yonetimi iliskisi ele

alinmistir.

Ikinci bliimde; kurumsal teorinin temelleri, kurumsallasma kavrami ve énemi,
kurumsallasma siireci, kurumsallagma amagclari, kurumsallasma boyutlari,
kurumsallagsma olgiitleri, kurumsallasma gostergeleri, kurumsallasmanin avantajlari

ve dezavantajlar ele alinmistir.



Ucgiincii boliimde; rgiitsel baglilik baslhig altinda drgiitsel bagliligm gelisimi,
orgiitsel baglilik kavrami ve Onemi, orgiitsel bagliligin siiflandirilmasi, orgiitsel

baglilig1 etkileyen faktorler ve orgiitsel bagliligin sonuglar1 yer almaktadir.

Dérdiincii boliimde ise calismanin amacma uygun olarak 1SO-2019 yili
verilerine gore Tiirkiye’de Ilk 1000°de yer alan ve gida sektdriinde faaliyet gosteren
isletmelerde gergeklestirilen arastirmaya iligkin bulgular yer almaktadir. Bu kisimda;
gida sektorii hakkinda genel bilgiler, arastirmanin amaci, 6nemi, kapsam ve

siirliliklari, evren ve drneklemi ile arastirmadan elde edilen bulgular agiklanmistir.



BIiRINCi BOLUM
STRATEJIK INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

Kiiresel rekabet ortaminda isletmelerin varliklarini devam ettirebilmeleri ve
stirdiiriilebilir rekabetgi stiinliik saglamalar1 sahip olduklart nitelikli insan kaynagina
baglidir. Isletmenin uzun vadeli amaglari ve hedeflerinin insan kaynaklar1 ydnetimi ile
iliskilendirilmesi stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin gelismesinde etkili olmustur. Bu
bolumde stratejik insan kaynaklari yonetiminin tarihsel gelisim siireci, amaci, ortaya
cikmasinda etkili olan faktorler, teorik modeller, uyum, yaklagimlar ve isletme stratejileri

ile iligkisi ele alinmustur.
1.1. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tarihsel Gelisim Siireci

18. yy’1n ikinci yarisinda Ingiltere’de baslayan ve daha sonra tiim diinyaya yayilan
Sanayi Devrimi insanlik tarihinin en se¢kin doniim noktalarindan biridir. Bu dénemde
fiziksel gii¢ yerini buhar makinesinin gelismesiyle makinelesmeye birakmistir (Mohajan,
2019: 377). Sanayi Devrimi’nin temeli tiretim sistemleri lizerinde dikkate deger bir etki
yaratan olgu olarak incelenmektedir. Bu donemde makinelesmenin etkisiyle seri tiretim
icin fabrikalar kurulmaya baslanmis, verimli i modelleri ve buluslar yapmak i¢gin
bilimsellige odaklanmis, sosyal ve kiiltiirel hayati tarim hayatindan imalat hayatina
kaydirmistir (Kog ve Teker, 2019: 304). Tarim toplumunda guicl elinde bulunduran
derebeyler sanayi toplumuna gecis siirecinde sanayici kimligine biiriinmiislerdir.
Ekonomik yapinin degismesiyle birlikte tarim is¢ileri de emeklerinin karsiliginda {icret
alabilmek icin sanayi merkezlerine go¢ etmeye baslamiglardir. Boylelikle “is¢i sinifi”
ortaya ¢ikmistir (Budak, 2016: 5-7). Ancak ABD’nin I. Diinya Savasi’na girmesi ile dort
milyondan fazla insan orduya katilmistir. Bu donemde Avrupa’da yasayan gd¢menler
savasmak i¢in tilkelerine donmiistiir. Fabrikalarda galisan isciler ise diisiik ticret ve bunun
yaninda kotii ¢alisma kosullarina karsi miicadele etmek i¢in sendikalara katilmiglardir
(Barutgugil, 2004: 40). Isgiicii degisikligi ve insana karsi bakis agisinin zaman
icerisindeki gelisimi Sekil 1.1°de yer almaktadir.
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Sekil 1.1. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Degisim ve Gelisim Asamalar
Kaynak: Itika, 2011: 8.

Fabrikalarda tehlikeli ve hijyenik olmayan kosullarda kadin ve gocuk is¢i sayisi
artmistir. Isciler kendilerinin ve ailelerinin hayatlarin1 devam ettirebilmek icin giinde on
alt1 saat ¢alismak zorunda kalmistir (Mohajan, 2019: 377). Bu ddnemde isgileri
koruyacak bir yasanin olmayisi da bu sartlar altinda ¢alismayi1 zorlamistir (Can vd., 2012:
16). Zaman igerisinde ¢alisma sartlariin iyilestirilmemesi is¢ilerin hareketlenmesine

sebep olmustur (Benligiray, 2013: 4).

Isletmelerde sorunlari ¢dzmek igin 1800°lLii yillarin sonlarma dogru “refah
ofisleri” adi altinda birimler olusturulmustur. Bu ofisler calisanlara yemekhane,
kiitiiphane ve saglik hizmetleri sunmustur. Ayrica isletme dergisi basilmis ve calisanlara
eglence programlart diizenlenmeye baslanmistir. Bu programlari koordine etmek igin
kadinlar “refah sekreteri” olarak galismaya baslamiglardir (Kaufman, 2007: 20-21).
Refah sekreterligi personel yonetiminde 6nemli gelismelere sebep olmustur (Benligiray,
2013: 4). Bu donemlerde personel idarecisi, isletmelerdeki rutin faaliyetleri yerine

getirmekte ve personel yoneticisi ise stratejik konular ile ilgilenmistir (Itika, 2011: 7).

[k yillarda personel yonetimi isletmelerde istihdam edilecek personeli segme,
calisanlarin bilgilerini kayit altina alma, ticret ve 6demelere iligkin bilgileri toplama, ise
uygun olamayan personeli isten ¢ikarma gibi faaliyetleri yerine getirmistir. Bu donemde
calisanlar isletme acisindan maliyet unsuru olarak goriilmiistiir. Ancak zaman igerisinde
calisanlarin isletmeye sagladiklart katki kabul gérmiis ve personel yonetimi birimlerinin
islevleri de genisletilmistir (Yuksel, 2000: 9-10; Bingdl, 1997: 11). 1920’li yillarda agik¢a



tanimlanmis olan personel yoOnetimi, c¢alisanlarin ise alinmasi, degerlendirilmesi,

egitilmesi ve ticretlendirilmesinin teknik yonleri ile ilgilenmistir (Ahammad, 2017: 412).

1930’1u yillarda ekonominin gelismeye baslamasiyla birlikte biiyiik isletmelerde
calisanlarin ige alinmasi, istthdamda siirekliligin artmasi ve ¢alisanlarin motive
edilmesinin bir yolu olarak ¢alisanlara yonelik faydalarin iyilestirilmesi saglanmistir.
Bununla birlikte dinya genelindeki durgunluktan etkilenen tekstil, madencilik ve gemi
yapimi gibi eski endiistriler yeni ise alim teknikleri uygulamamistir. Bu yillarda imalat
sanayinde ve biiyiik fabrikalarin bulundugu diger sanayilerde devamsizlik, ise alim, isten
¢ikarma ve ikramiye gibi isleri “ig¢i miidiirti” veya “istihdam midiri” unvanina sahip

yoneticiler yerine getirmistir (Ahammad, 2017: 413).

Personel yonetiminin ¢alisma hayatinda yer edinmeye baslamasi F.W. Taylor’a
dayanmaktadir. Taylor, igletmelerde iiretimi artirmak i¢in insan kaynagina yonelmistir
(Yiksel, 2000: 11). Ancak bu dénemde insan bir makine olarak gorilmekten Gteye
gidememistir. Ayrica I. Diinya Savasi doneminde yetersiz isgiicii sorunu ile basa ¢ikmak
ve calisanlarin motivasyonlarini artirmak icin bazi isletmeler endiistriyel psikoloji

alaninda ¢aligmalar yapmaya baglamistir (Bayraktaroglu, 2015: 2; Barutcugil, 2004: 40).

1930’1u yillara kadar stiregelen davranigsal bir arastirma niteligindeki Hawthorne
Arastirmalart ile isletmelerin dis ¢evreden etkilenen bir yap1 oldugu sonucuna varilmistir.
Calisanlarin  duygularinin  ve birbirleri ile davraniglarinin is motivasyonunu ve
verimliligini etkileyecegi goriisii “/nsan Iliskileri Yaklasimi™nm temelini olusturmaktadir
(Bayraktaroglu, 2008: 3-4). Ayrica ayn1 donemde Hugo Minsterberg tarafindan ortaya
atilan “endustriyel psikoloji teorisi” de personel yonetiminin gelismesine katki
saglamistir (Ozgen ve Yalcin, 2018: 3). 1. Diinya Savasi sirasinda Endiistri psikologlari
isletmelerde ise alim, test etme ve personel degerlendirme gibi faaliyetleri tistlenmistir.
Bununla birlikte insan kaynaginin iiretkenlik {izerindeki etkisinin anlagilmasiyla ¢alisan
memnuniyetine 6nem verilmeye baslanmistir (Chukwunonso, 2013: 90; Wright vd.,

1994: 337-338).

1960-1970°1i yillarda istihdamda onemli bir artis meydana gelmeye baslamistir
(Ahammad, 2017: 414). Bu yillarda daha oOnce sunulan hizmetlere ek olarak



organizasyonel degisim, yonetim gelistirme, sistematik egitim ve insan giicli planlamasi
konular1 iizerine ¢alisamalar yapilmaya baslamistir. Isletmelerde ¢alisacak personelin
secimi, licret yonetimi ile performans degerlendirmesi icin yeni stiregler ve teknikler
gelistirilmistir (Chruden ve Sherman, 1984: 19-20). isletmelerde personel giderlerinin ve
buna bagl olarak genel igletme giderlerinin artmasi yoneticileri bu alanda ¢alismaya
yoneltmistir. Bunun sonucu olarak da 1970°li yillar isletmelerde insan kaynaklari

yonetimi birimleri olusmaya baslamistir (Bayraktaroglu ve Atay, 2016: 6).

Insan kaynaklar1 yonetimi, calisanlar arasindaki iliskileri bicimsel olarak ele alan,
isletme kiiltlirline uygun politikalar belirleyen ve igletme yonetiminde 6nemli bir islevi
olan birim (Yiksel, 2012: 13), isletmelerde istihdam edilecek personelin se¢imi, ise yeni
baslayanlar i¢in oryantasyon ve egitim, performans degerlendirme, tazminat 6demeleri,
isci sagligi ve ig giivenligini, sendikal iligkileri kapsayan (Ahammad, 2017: 415) ve
isletmelerin hedeflerine ulasmasi igin insanlarin yeteneklerini yonetme siireci olarak
aciklanmaktadir (Haslinda, 2009: 180). Aymi zamanda insan kaynaklari yonetimi
calisanlarin performansini en iist diizeye ¢gikarmak, kalite, etkinlik ve verimliligi artirmak
icin yoneticiler ve liderler tarafindan kullanilan dinamik ve gelisen bir uygulamadir
(Gilley vd., 2009: 1). Zaman igerisinde insan kaynaklar1 yonetiminin rolii degismis ve
cogu isletme i¢cin Oonemli hale gelmistir. Belki de bu 6nemi artirmada ilk girisim
isverenlerin istihdam ile ilgili karar alirken cinsiyet, dil, irk, ten rengi veya ulusal koken
gibi faktorleri goz Onilinde bulundurulmasini yasaklayan 1964°teki Sivil Haklar

Yasasi’nin ge¢isi olmustur (Sims, 2002: 13).

Insan kaynaklar1 yonetimi, isletmelerde insanlarin ydnetimi iizerine odaklanan,
yOnetim siirecinin bir parcasi olarak goriilmektedir (Bayraktaroglu ve Atay, 2016: 13).
insan kaynaklar1 yonetimi ilk yillarda sadece fiziksel gii¢ ile ¢alisan yani mavi yakali
iscileri kapsayan bir isletme fonksiyonu olarak goriilmiistiir. Ancak bu donemde Peter
Drucker, “insan kaynakilar: yonetiminin sadece mavi yakalt kisileri degil, aynt zamanda
zihinsel gérevler iistlenmis beyaz yakali ¢alisanlari da ilgilendirdigini, yonetimde gorev

alan tiim ¢alisanlart yani herkesi ilgilendirdigini” agiklamistir (Ozgen vd., 2005: 6).

Bu baglamda personel yonetimi ile insan kaynaklar1 yonetimi arasinda yer alan

benzerlikler ve farkliliklar Tablo 1.1.’de yer almaktadir.



Tablo 1.1. Personel Yénetimi fle insan Kaynaklar1 Yonetimi Arasindaki Benzerlikler ve

Farkhhklar
Benzerlikler Farkhliklar
Personel Yénetimi ve 1KY stratejileri is IKY stratejik uyum ve entegrasyona daha

stratejilerinden olusmaktadir.

fazla 6nem vermektedir.

Personel yonetimi, IKY gibi, hat yoneticilerinin de
insanlar1 yonetmekten sorumlu oldugunu kabul
etmektedir. Personel fonksiyonu, yoneticilerin
sorumluluklarini yerine getirmelerini saglamak i¢in
gerekli tavsiye ve destek hizmetlerini saglamaktadir.

IKY, yonetim ve is odakli bir felsefeye
dayanmaktadir.

Personel yonetiminin degerleri ve en azindan
IKY'nin “yumusak” versiyonu, “bireye sayg1”,
orgiitsel ve bireysel ihtiyaglar1 dengelemek ve hem
kendi memnuniyetleri hem de kurumsal hedeflere
ulastlmasini kolaylastirmak.

IKY, kiiltiir yonetimine ve karsilikl1 bagliliga
daha fazla 6nem vermektedir.

Hem personel yonetimi hem de IKY’nin en temel

IKY, IK politikalarmin uygulayicist olarak
hat yoneticilerinin roliine daha fazla 6nem
vermektedir.

islevlerinden biri dogru kisileri dogru islere
yerlestirmektir.
Personel secimi, yetkinlik analizi, performans

yOnetimi, egitim ve Odiillendirme hem personel
yonetimi hem de insan kaynaklar1 ydnetiminde
kullanilmaktadir.

IKY, isletmenin genel cikarlar1 ile ilgili
biitiinsel bir yaklagimdir.

Personel ydnetimi, IKY'nin “yumusak” versiyonu,
caligan iliskileri sistemi i¢indeki iletisim ve katilim
stireclerine 6Gnem vermektedir.

IK uzmanlarmin, personel yoneticileri yerine
is ortag1 olmasi beklenmektedir.

Kaynak: Armstrong, 2006a: 18.

Insan Kaynaklar1 Yénetimi’nin “sert-kat1” ve “yumusak” versiyonlar: arasinda
John Storey tarafindan bir ayrim yapilmistir. Insan Kaynaklar1 Yonetimi'nin sert
versiyonu insanlarin rekabet avantaji saglamada O©nemli bir kaynak oldugunu
vurgulamaktadir. Bu nedenle insan kaynaginin isletmeye fayda saglayacak sekilde temin
edilmesi, gelistirilmesi ve kullanilmasi1 gerekmektedir. Insan kaynag: diger ekonomik
faktorlerde oldugu gibi rasyonel bir kaynak olarak goriilmektedir. insan kaynaklari

yonetiminin yumusak versiyonun temeli insan iligkileri okuluna kadar uzanmaktadir. Bu

versiyon iletisim, motivasyon ve liderligi vurgulamaktadir (Armstrong, 2006a: 9).

1990’11 yillarda yonetim bilimciler insan kaynaklari yonetimi kavramina “strateji”
terimini ekleyerek literatlre yeni bir kavram kazandirmiglardir (Bayraktaroglu, 2008: 4).
Bir isletmenin basarisinda insan kaynaginin stratejik bir rol oynayabilecegi fikri “stratejik

insan kaynaklart yonetimi” alaninin olusmasina yol agmustir (Allen ve Wright, 2006: 8).



Insan kaynaklar1 y&netimi

ile stratejik

insan kaynaklar1

yonetiminin

karsilastirilmasina iliskin 6zet bilgiler Tablo 1.2.’de yer almaktadir.

Tablo 1.2. insan Kaynaklar1 Yénetimi ile Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin

Karsilastirilmasi
Boyutlar Insan Kaynaklar1 Yonetimi Stratejik Insan Kaynaklari
Y 6netimi
Planlama  sureci  ve Insan kaynaklar1 yonetimi  Stratejik  insan  kaynaklar1

stratejilerin belirlenmesi

isletmelerde operasyonel planlamay1
yapar.

yonetimi tiim igletme planinin
belirlemesine ve isletme
stratejilerinin uyumlastirilmasini
saglar.

Yetki Orta diizey yoneticilerin sahip oldugu Ust diizey yoneticilerin sahip
stattdur. oldugu stattdiir.

Odak noktas1 Zamana dayali isler ile biirolarda Biitiin yoneticiler ve ¢alisanlar.
calisanlar.

Karar verme Operasyonel kararlar alinir. Stratejiye uygun kararlar alinir.

Biitiinlesme Isletme fonksiyonlar1 ile az veya orta Isletme fonksiyonlari ile

diizeyde biitlinlesme

tamamen biitlinlesme.

Koordinasyon

Bazi insan kaynaklar1 fonsiyonlarini
koordine eder.

Biitiin insan kaynaklar1
fonsiyonlarini koordine eder.

Kaynak: Anthony, 1996: 15 Akt: Budak, 2016: 29.
1.2. Strateji ve Stratejik Insan Kaynaklar1 Yénetimi

Strateji kavraminin kdkeni Eski Yunanca’ya dayanmakta olup “stratos” (ordu) ve
“agoin” (yOneltmek, yon vermek) kelimelerinin bilestirilmesiyle meydana gelmistir.
Ancak alan yazinda kelimenin kokeni ile ilgili Latince’de yol, ¢izgi, nehir anlamina gelen
“stratum” kelimesinden tiiretildigi de ifade edilmektedir (Budak, 2016: 21). Yonetim
alaninda strateji, isletmelerin hedeflerine ulagsmak i¢in iist yonetim tarafindan alinan karar
ve eylemleri agiklayan uzun vadeli planlarin yerine kullanilmaktadir (Bratton ve Gold,
2000: 38-39). Stratejik insan kaynaklari yonetimi ise isletmelerin stratejik yonetim
egilimlerinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmistir. Giinlimiiziin yonetim uygulamalarinda,
tim isletme fonksiyonlari, daha yiiksek isletme performansi elde etmek i¢in calisma
yontemlerini ve uygulamalarini saglam bir strateji ile iliskilendirmeye c¢alismaktadir
(Zehir vd., 2016: 373). Stratejik insan kaynaklar1 yonetimine iliskin literatiirde farkli
tanimlar yer almaktadir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, IKY'ni isletmenin stratejik yonetim siireci ile
acik bir sekilde iliskilendirmekte ve IKY uygulamalar1 arasindaki koordinasyonu ve
uyumu vurgulamaktadir (Schuler ve Jackson, 1987:208).
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Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, isletmenin hedeflerine ulagsmasi saglamak i¢in
planlanan insan kaynaklar1 dagitim ve faaliyet modelidir (Wright ve McMahan, 1992:
298).

Stratejik insan kaynaklari yonetimi, genel isletme performansiyla teorik veya

amprik olarak ilgili IKY uygulamalarindan olusmaktadir (Delery ve Doty, 1996: 164).

Stratejik insan kaynaklar1 yOnetimi kavramsal olarak Amerika ve Avrupa
kitalarinda farkli bicimlerde agiklanmistir. “Michigan Modeli” olarak da bilinen Kat1 IKY
Modeli Amerikan gelenegini, “Harvard Modeli” olarak da bilinen Yumusak IK'Y Modeli
ise, Avrupa gelenegini yansitmaktadir (Bayraktaroglu ve Atay, 2016: 122-125).

Michigan Model: Fombrun, Tichy ve Devenna tarafindan gelistirilen Michigan
Modeli, Michigan Isletme Okulu ile iliskilidir. Insan kaynaklar: sistemlerinin ve isletme
stratejilerinin uyumlu bir sekilde yonetilmesi gerektigini one siirmiislerdir (Fombrun vd.,

1984 37).

Modelin "dongiisii" dort temel IK faaliyetinden olusmaktadir. Bunlar; secim,
degerleme, ddiillendirme ve gelistirmedir. Model, IK stratejilerinin, igletmenin genel
stratejileri ile sik1 bir uyum iginde olmasini gerektiren IKY faaliyetlerinin temel iligkisini
ve ortakligini vurgulamaktadir (Bratton ve Gold, 2017: 19). Se¢im mevcut insan
kaynaklarin1 yapilacak islerle eslestirir. Degerleme performansi izler, isletmeye ve
calisanlarna geri bildirim saglar. Odiillendirme sistemi kisa ve uzun vadeli basarilari
uygun performansla odiillendirmelidir. Gelistime bilgi ve becerilerde yuksek kaliteli

calisanlar gelistirmeye 6zen gosterir (Bambir vd., 2010: 2).

Harvard Model: Beer, Lawrence, Mill vd., tarafindan gelistirilen Harvard
Modeli, IKY'nin dogas1, yoénetim hedefleri ve 6zel iK ¢iktilar1 konularini agiklamaktadir.
Bu modelde insan kaynaklart yonetimi isletme ve personeli arasindaki karar ve

faaliyetleri icermektedir (Beer vd., 1984: 1).

Stratejik insan kaynaklar1 yoOnetimi agiklanirken literatiirde genellikle dort
yaklasim izlenmektedir. Bu yaklasimlar ise strateji odakli, karar odakli, igerik odakli ve

uygulama odakli yaklagima gore simiflandirildigini agiklamaktadir. Strateji odakl



11

yaklasima gore, IKY dogasi geregi stratejiktir ve tiim unsurlar stratejik baglantilara sahip
olamktadir. Karar odakli yaklasim ii¢ karar verme diizeyine dayanir: operasyonel,
yonetsel ve stratejik ve stratejik diizeyde IKY'ni Strejik 1KY olarak kabul etmektedir.
Icerik odakli yaklasima gére, IKY unsurlar1 kuruluslarin stratejisiyle eslestiginde Strejik
IKY ortaya cikmaktadir. Uygulama odakli yaklasima gore, IKY sistemleri is
stratejilerinin olusturulmasina ve uygulanmasina yardimei oldugunda Strejik IKY ortaya

¢ikmaktadir (Kazmi ve Ahmad, 2001: 134-138).

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, insan kaynaklar1 departmaninin amaglarini ve
hedeflerini gerceklestirmek ic¢in katkida bulundugu organizasyonel planlama siireci
olarak agiklanmaktadir (Jacobson vd., 2014: 290). Isletmelerin stratejilerinden dogmakta
olup isletmenin stratejik hedeflerine ulasilmasini kolaylagtirmak i¢in tutarli ve uyumlu
politikalarin  gelistirilmesini ~ saglamaktadir.  Isletmenin  kurulus stratejisini
gerceklestirmek igin Once isletme stratejisini daha sonra Uretim, pazarlama, finans
stratejileri ve en Onemlisi insan kaynaklari stratejisi gibi fonksiyonel stratejilerin
gergeklestirilmesi gerekmektedir. Siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmek igin tum
stratejiler birbirleri ile entegre edilmelidir (Durra ve Sabbagh, 2008: 115; Mello, 2002:
14-15).

Insan kaynaklar1 yonetimi biiyiik olgiide entegrasyon ve adaptasyon iizerine

odaklanmaktadir. Insan kaynagmin konusunu sunlar olusturmaktadir (Greer, 2001: 18).

e Insan kaynaklari yonetimi, isletemenin ihtiyagc duydugu stratejilerle

biitiinlesiktir.

e Insan kaynaklar1 politikalari hem hiyerarsik hem de politik alanlar ile

baglantilidir.

e Insan kaynaklari uygulamalar1 giinliik islerin bir parcasi olarak hat yoneticileri ve

caligsanlar tarafindan diizenlenir, kabul edilir ve kullanilir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi kamu ve 6zel sektor isletmelerinde, ulusal ve

uluslararas1 alanda faaliyet goOsteren isletmelerde, kiiciik, orta ve biiyiikk o6lgekli
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isletmelerde olmak tizere tiim isletme tiirleri i¢in gereklidir. Ancak igletmelerin yapisinina
gore stratejilerin niteligi ve kapsamu farklilik gostermektedir (Itika, 2011: 27).
Stratejik insan kaynaklar1 siirecinde dort adim vardir. Bu adimlar asagida

aciklanmistir (Sims, 2002: 31):

e Isletmenin amaclarmin belirli organizasyonel birimler {izerindeki etkisinin
belirlenmesi,

e Organizasyonel ve islevsel/boliimsel hedeflere ulagmak i¢in gereken bilgi,
beceri, uzmanlik ve toplam ¢alisan sayisini (insan kaynagina talep) tanimlama,

e Isletmenin mevcut insan kaynaklari 1s1ginda ek (net) insan kaynaklari
gereksinimlerinin belirlenmesi,

e Beklenen insan kaynaklari ihtiyacin1 karsilamak i¢in 6zel eylem planlari

geligtirmek.
1.3. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaci

Insan kaynaklari ydnetiminin temel amaci, isletmenin insanlar araciligiyla
basariya ulagmasini saglamaktir (Armstrong, 2006a: 6). Stratejik insan kaynaklari
yonetimi ise igletmenin amacglarini ve hedeflerini insanlar tarafindan nasil ulasilmasi
gerektigi konusundaki planlar1 icermektedir. Bu durum ii¢ Oneriye dayanmaktadir.
Birincisi, insan sermayesi rekabet giiciiniin temel bir kaynagidir. ikincisi stratejik planlar:
uygulayanlar insanlardir. Uciinciisii ise isletmenin gerceklestirmek igin olusturulan
sistematik bir yaklagimdir. Bu baglamda stratejik insan kaynaklarmin temel amaci,
isletmelerin siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmek i¢in ihtiya¢ duydugu yetenekli,
istikrarli ve motive olmus calisanlara sahip stratejik yetenek olusturmaktir (Armstrong,
2006h: 29-31).

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, isletme personeli ile ilgili 6nemli konularin
veya basar1 faktorlerinin nasil ele alinabilecegine yonelik bir bakis acis1 sunmaktadir.
Isletmenin basarisi iizerine uzun vadeli stratejik kararlarin alinmasinda etkili olmaktadir
(Armstrong, 2006b: 31). Bununla birlikte is birimleri ve igletmeler tarafindan benimsenen
genel insan kaynaklari stratejilerini kapsayarak performans lizerindeki etkilerini dlgmeye

calismakta (Lengnick-Hall vd., 2009: 64) ve isletmelerin stratejik hedeflerini
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gerceklestirmek igin insan kaynaklarinin etkin ve verimli bir bigimde kullanilmasini

saglamaktadir (Schuler, 1992; Mathis ve Jackson, 2007: 4).

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, isletmelerin mevcut insan kaynagini strateji,
ilke ve uygulamalari ile birlikte isletmenin amaglarina ulasmak i¢in insanlar1 yonetme
yaklagimidir. Bu yaklasim asagidaki ilkelere dayanmaktadir (Armstrong, 2017: 37):

e Insan kaynaklar isletme basarisinda stratejik bir rol oynamaktadir.

e Insan kaynaklar strateji ve planlari, is strateji ve planlari ile birlestirilmelidir.

e lsletmeler i¢in insan sermayesi dnemli bir rekabet avantaji unsurudur.

e s stratejisini uygulayan insanlardir.

e Insan kaynaklar stratejilerini planlamak ve uygulamak igin sistematik bir

yaklagim kullanilmalidir.

1.4. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Ortaya Cikmasinda Etkili Olan
Faktorler

Isletmelerin insan kaynaklar1 yonetimi ve strateji alanlarinda koklii degisiklikler
yapmasinda c¢evresel degisiklikler etkili olmustur (Sparrow ve Pettigrew, 1988: 25).
Isletmelerin varliklarmi devam ettirebilmek ve degisime uyum saglayabilmek i¢in insan
kaynagina olan baglhilig1 artmistir (Baird ve Meshoulam, 1988: 116). insan kaynaklarina
stratejik bir ozellik kazanmasinda kiiresellesme, rekabet sartlari, ekonomik yapidaki
degisiklikler, iggorenlerin beklentileri gibi birgok faktor etkili olmaktadir (Pfeffer, 1994:
524).

Kiiresellesme; siyasi, ekonomik, sosyal ve kiiltiirel anlamda biitiinlesmeyi igeren
cok yonlu bir hareket surecidir (Guriin, 2017: 38). Stratejist Porter, “Rekabet Avantaji”
adli kitabinda insan kaynaginin, rekabet avantaji elde edebilmek i¢in isletmelerin sahip
olmasi1 gereken temel yetkinliklerden biri oldugunu belirtmektedir. Ayn1 zamanda insan
kaynaginin kurulus stratejisinde ve uygulanmasinda 6nemli bir rol oynadigini da

aciklamaktadir (Porter, 1985: 874).

Teknolojik gelismeler is diinyasinda degisiklikler yasanmasina sebep olmustur.

Bilgi Cagi’nda bilgisayarlarin ve internetin ortaya ¢ikmasi da 6nemli bir etkendir. Bir¢cok



14

isletme bilgisayar teknolojisini kullanmadan is yapamaz hale gelmistir. Bu gelismelerden
tiim is alanlar1 oldugu gibi insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 da etkilemistir

(Selvan, 2015: 473).

Kiiresellesme ve teknolojik alanda yasanan gelismeler isin yapisini etkilemistir.
Isin yapilabilmesi icin insanlarin fiziksel veya zihinsel giicleri ile katilim saglamasi
gerekmektedir. Teknolojik gelismeler sonucunda fiziksel gii¢ ile yapilan isler yerini
makine, bilgisayar ve arag/gereclere birakmistir. Zihinsel isler ise bilgiyi kullanarak
diisiinme ve eyleme gegme siireclerini agiklanmaktadir. Giiniimiizde is yapabilmek i¢in
bilgi ve uzmanlik gerekmektedir. Bu baglamda ¢ogu isletmenin basarist makineye degil

insan sermayesine baglidir (Saruhan ve Yildiz, 2012: 111).
1.5. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetiminde Kullanilan Teorik Modeller

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimine iliskin yapilan tanimlar gz 6niine alinarak
insan kaynaklart yonetimi uygulamalarimin stratejik degerlendirmelerden nasil
etkilendigine iligkin bilgileri agiklamak i¢in kapsamli bir teorik ¢ergeve olusturulmustur.
Bu teorik cergeve Patrick Wright ve Gary McMahan tarafindan gelistirilmis ve Sekil 1.2.
de sunulmustur. (Greer, 2001: 207).

Isletme Stratejisi Kurumsal / Politik Faktérler
N\ Kaynak Bagimliligi Teorisi,
Kurumsal Teori
Kaynak
Temelli
Teori Insan Kaynaklari Uygulamalart
Sibernetik, Vekalet/ Davranmigsal Teori
Islem Maliyeti Yaklasim
insan Kaynaklar: Orgiitsel Sonuglar
Sermayesi insan Kaynaklar |:> gjﬁiﬁ?i?
(vetkinlikleri |::> Davranislar: H
beceriler) devamsizlik)

Sekil 1.2. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimine iliskin Teorik Cergeve
Kaynak: Wright ve McMahan, 1992: 299.
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1.5.1. Kaynak Temelli Teori

Kaynak temelli teori ilk olarak Wernerfelt (1984) tarafindan ortaya atilmis ve
Barney (1986; 1991) tarafindan gelistirilirek kapsamli bir sekilde agiklanmistir. Teoriye
gore degerli ve rakipler tarafindan taklit edilmesi zor olan isletme kaynaklarinin
stirdiriilebilir rekabet¢i avantaji saglayacagi savunulmaktadir. Bu teori isletmenin
kaynaklarini, yetenekleri ve rekabet avantaji arasindaki iligkileri incelemektedir
(Reyhanoglu ve Ors, 2005: 34). Barney, rekabet avantaji1 saglayan ¢evresel modellerin
siirlamalarini ele almak igin kaynak temelli yaklasim kavramini ileri siirmektedir. Bir
isletmenin kaynaklari, genel verimliligi ve performansini artirmak icin stratejiler
olusturmasin1 saglamak icin kullanilmaktadir Barney bu kaynaklar1 ii¢ kategoriye

ayirmistir (Barney, 1991: 101).

Fiziksel Sermaye Kaynaklar:: isletmelerin tesis ve ekipman, teknoloji, yer ve

hammaddeye erisim gibi fiziksel kaynaklarini icermektedir.

Insan Sermayesi Kaynaklari: Isletme icindeki yoneticiler ve ¢alisanlardan gelen

egitim, deneyim, yargi, istihbarat, i¢gdriileri icermektedir.

Isletme Sermayesi Kaynaklari: isletmenin resmi yapisini, planlama, kontrol ve
koordine etme sistemleri, resmi ve gayri resmi raporlama ve planlama sistemlerinin yani
sira Orgiitlii gruplar arasinda ve rekabet ortamindaki dis ¢evre arasinda gayri resmi iligkiyi

icermektedir.

Kaynak temelli yaklagima gore isletmelerin rekabet iistiinliigii saglayabilmesi igin
rakipler tarafindan taklit edilemez yada taklit edilmesi zor olan stratejik nitelikteki
kaynagi elinde bulundurmasidir (Delery, 1998: 290-291). Aslinda bir¢ok kaynaga ve
yetenege sahip olmasi da basari icin tek basmna yeterli degildir. Isletmelerin rekabet
avantaj1 kontrol edilebilir kaynak ve yeteneklere baglidir. Bu baglamda sistemli bir insan
kaynaklar1 yonetimi siirdiiriilebilir rekabet avantaji kaynagi saglayabilmektedir (Saa-

Perez ve Garcia-Falcon, 2002: 123-140).
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1.5.2. Davramssal Teori

Beklenmedik durum teorisine dayanan davranigsal teori bir bakis, tutum ve
davraniglar1 kontrol etmek ve etkilemek i¢in tasarlanmis uygulamalar1 agiklamaktadir.
Stratejik hedeflere ulasmada bu tiir uygulamalarin aragsalligini1 vurgulamaktadir (Wright
ve McMahan, 1992: 297). Schuler ve Jackson ise ¢esitli strateji turlerinin (maliyet
diisiirme, kalite iyilestirme ve inovasyon) farkli tiirlerde c¢alisan davranislari
gerektirdigini iddia etmistir. Ayrica, stratejiye uyacak sekilde istenen ¢alisan davraniglar
belirlendikten sonra, bu davranislarin gergeklesmesini saglamak icin IK uygulamalarimin
kullanilmasi gerektigini savunmuslardir (Schuler ve Jackson, 1987: 217). Davranissal
yaklagim, rekabetci stratejiler elde etmek icin IKY uygulamalarmi birbirine
baglamaktadir. Randall S. Schuler tarafindan 5-P stratejik IKY modelleri IK felsefesini,
IK politikalarini, IK programlarmi, IK uygulamalarini ve iK siireglerini farklilastirarak
davranis perspektifine odaklanilmistir. Tiim IKY faaliyetlerinin birbiriyle tutarli olmasi
ve dolayisiyla isin stratejik ihtiyaglarina bagli olmasi gerektigini vurgulamaktadir

(Yildirim ve Sen, 2017: 27).

Davranigsal yaklasim, farkli stratejilerin farkli davramiglar gerektirdigini ve bu
nedenle bu davranislar1 ortaya ¢ikarmak ve pekistirmek icin farkli IKY uygulamalarmin
ortaya konulmasi gerektigini savunmaktadir (Snell, 1992: 292). Bu uygulamalarin
isletmenin stratejisine uygun gerekli davraniglar1 tesvik ederek isletme performansinm
etkiledigini gostermektedir (Lepak ve Shaw, 2008: 1488). Stratejik IKY'nin davranigsal
perspektifi, etkili IKY politikalar1 ve uygulamalar1 tasarlamanimn, is hedeflerinin
davranigsal zorunluluklarini anlamay1 ve daha sonra gerekli davranislari tesvik etmek,
ortaya ¢ikarmak ve siirdiirmek igin bir IKY sistemi gelistirilmesini gerektirdigini ileri

strmektedir (Jackson, 2013: 66).
1.5.3. Sibernetik Sistemler

Sibernetik model, Kenneth Bouilding ve Manika Rastogi tarafindan onerilen bir
sistem teorisidir. Beceri ve yetenekler girdi, ¢alisanin davranisi da ¢ikti olarak kabul
edilmektedir. Bu modelde, cesitli IKY uygulamalar1 davranissal kontrol (davranis

yoluyla), ¢ikt1 kontrolii (degerlendirme ve 6diil sistemi araciligiyla) ve giris kontrolii
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(secim ve egitim yoluyla) olmak {izere ii¢ tip kontrol sisteminde birlestirilmektedir
(Hussain ve Rafique, 2012: 38). Sibernetik sistemler, stratejiye iliskin geri bildirimlerden
kaynaklanan uygulamalarin benimsenmesini veya terk edilmesini agiklamaktadir. Bu
acidan bakildiginda, igletmenin bir strateji izlemesine yardimci olmak icin egitim
programlari benimsenebilir ve geri bildirimlere gore giincellenebilir (Wright ve

McMahan, 1992: 299).

Sibernetik modeller sistemi temel almaktadir. Bazi modeller kapali sisteme
(davranigsal bakis agisina benzer) bazilari ise agik sisteme odaklanmaktadir. Agik sistem
modelleri, genel sistem modellerine dayanmaktadir. Isletmeler gevre ile etkilesim
icerisinde olarak ¢esitli girdileri alan ve bir donisiim siireciyle bu girdileri ¢iktilara
donlstiiren sistemlerdir. Bu sistem girdi, siire¢, ¢ikti olarak agiklanmaktadir. Sistem
yaklasimini, insan kaynaklar1 yonetimi alanina ilk olarak Richard Mowday uygulamistir.
Mowday arastirmasinda JamesThompson’un “girdi-sure¢-¢ikt1” modelini esas almistir.
Isletmelerin yapilarin1 ve kontrol mekanizmalarmi inceleyerek isgiicii devir oranini

azaltmak igin ¢esitli stratejiler lizerine ¢alismistir (Wright ve McMahan, 1992: 305-306).
1.5.4. Vekalet Teorisi / Islem Maliyeti Teorisi

Vekalet teorisi, ilk kez Michael Jensen ve William Meckling tarafindan
kavramsallastirilmigtir (Cuevas-Rodriguez vd., 2012: 528-529). Bu teori ortak bir amaci
gerceklestirmek durumunda olan iki kisinin vekalet veren ve vekil arasindaki karsilikli
iliskiyi agiklamaktadir. Vekalet veren kisi isin sonucuna ulasabilmek i¢in vekilin
yardimina ihtiya¢ duymaktadir. Bu durumda vekil de gerekli kararlar1 alir ve istenilen
faaliuyetleri gergeklestirir (Eisenhardt, 1989: 58). Vekalet teorisi, bagka biri (yani
temsilci) igin caligma yetkisi veren taraflar arasindaki s6zlesmelere odaklanmaktadir. Bu
teori, sozlesmelerin davranis1 izleme olasiliginin daha fazla oldugu bazi kosullari

(6rnegin, maas ve liyakat) 6nermektedir (Hussain ve Rafique, 2012: 38).

Islem maliyeti teorisi ise bir isletmenin, iizerinde anlasmaya varilan borsalar
kurarak, izleyerek, degerlendirerek ve uygulayarak iliskili islem maliyetlerini
ekonomiklestiren yOnetisim yapilarin1 segebilecegini varsaymaktadir (Hussain ve

Rafique, 2012: 38). Bu teori, isletmelerin neden performans degerlendirme ve 6diil
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sistemleri gibi kontrol sistemlerini kullandigin1 agiklamaktadir. Odiil sistemlerine baglh
performans degerlendirme sistemlerinin yoklugunda stratejiler takip edilmeyebilir

(Wright ve McMahan, 1992).

Vekalet teorisi ve islem maliyeti teorisi finans ve ekonomi alanlarina
dayanmaktadir. Bu teoriler, insan faktorii ile birlikte isletmelerin islemleri (piyasada
islem yapmak yerine) igsellestirmeye calistiklarini agiklayan cevresel faktorleri, bu
islemlerle iliskili maliyetleri azaltmanin bir yolu olarak tanimlamayi amaclamaktadir.
Teoriler sinirli rasyonalite ve firsatgilik insan degisiminin 6niindeki en biiylik engeller
olarak goren iki insan faktorii olarak tanimlanmaktadir. Sinirli rasyonalite, insanlarin bilgi

islem sinirlarina tabi olmalarini ifade etmek i¢in kullanilan terimdir (Simon, 1957: 20-

21).
1.5.5. Kaynak Bagimhhig: Teorisi

Kaynak Bagimliligi Teorisi Jeffrey Pfeffer ve Gerald Salancik tarafindan
gelistirilmistir. “Orgiitlerin Digsal Kontrolii: Kaynak Bagimhiligi Bakis Acisiyla” adh
kitaplarinda cevrenin stratejik faaliyetler iizerinde gii¢lii bir etkiye sahip oldugunu ileri
siirmiistlr. Orgiitler ¢cevrelerindeki bagimli olduklari kaynaklar: garanti altina almak igin
cevreleri ile olan etkilesimlerini yonetmeye calismaktadir. Kaynaklara erigimlerinin
miimkiin oldugunca belirli ve kendi kontrollerinde olmasi i¢in ¢aba gostererek kendi
faaliyet alanlarin1 yonetmeyi kolaylagtirmaktadir. Bu nedenle orgiitler bagimli olduklar
kendi kaynaklarinin temini i¢in diger orgiitlere olan bagimliliklarin1 en aza indirmeyi ve
cevredeki giiciinii korumak igin diger orgiitlere kaynak temin edebilecek yontemler
bulmay1 amaglamaktadir (Jones, 2010: 91).

Kaynak bagimlilig1 teorisinde Orgiitiin ¢evre ile olan karsilikli iligkisi temel
alinmaktadir. Orgiitiin gevresi ile gelistirmis oldugu bu karsilikli bagimlilik, cevresel
belirsizlikleri ve bagimliligin kotii kullanimini azaltmaktadir (Davis ve Cobb, 2010: 6).
Kaynak bagimliligi teorisinin temel varsayimina gore kritik ve Onemli kaynaklara
bagimliligin isletmelerin eylemlerini ve kararlarmi etkiledigi iddia edilmektedir

(Nienhuser, 2008: 10-11).
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1.5.6. Kurumsallasma Teorisi

Kurumsallagma kavramu ilk kez Philip Selznick tarafindan bir isletmenin ¢evresi
ile etkilesimi temel alinarak “Dogal Sistem Modeli” ile literatiire kazandirilmistir (Scott,
1992: 64). Kurumsallasmanin temel felsefesi, gorevlerin ve siireglerin bireylere degil, bir
modele dayandirilmasidir. Kurumsallagma orgiitiin belirlenen amag ve hedefler ile ilke

ve degerler dahilinde yonetilmesi olarak tanimlanmaktadir (Yazicioglu ve Kog, 2009).

Kurumsal teorinin insan kaynaklar1 yonetimi alaninda uygulanilirligini ele alan
yazarlar Patrick M. Wright ve Gary C. McMahan’dir. Daha sonra Nick Oliver ve John
Purcell, arastirmalarinda IKY ile ilgili kurumsal ger¢evenin unsurlarimi agiklamislardir.
Jaap Paauwe ve Paul Boselie, insan kaynaklari yonetiminde sistematik olarak yeni
kurumsallig1 uygulayan ilk arastirmacilardir (Najeeb, 2014: 26). Kurumsallagsma teorisi,
isletmelerin uzun siire hayatta kalabilmek i¢in verimlilik ve finansal basar1 yerine mesru
olmalar1 gerektigini aciklamaktadir. Isletmeler kurumsal ortamlara yerlestirilmistir ve
sonu¢ olarak, insan kaynaklari yonetimi uygulamalarini igeren organizasyonel
uygulamalarin ¢ogu, bu ortamlardaki yapilarin ve yasalarin yansimalarindan ve bu
ortamlara verilen yanitlardan meydana gelir. Isletmelerin destek alabilmek ve mesru
olabilmek i¢in uygulamalarini bu kurumsal ortamlarin kurallarina ve gereksinimlerine

uyarlamalar1 gerekmektedir (Boon vd., 2009: 492-493).
1.6. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetiminde Uyum

Stratejik insan kaynaklar1 ydnetimi, insan kaynaklar1 yonetiminin stratejik
planlama ile dikey olarak biitiinlestirildigi ve diger insan kaynaklari ydnetimi
uygulamalarn (egitim ve gelistirme, ticret, sosyal haklar, endiistri iliskileri, ise alim ve
secme gibi) ile yatay olarak biitiinlestirilmis ve insan kaynaklar1 stratejilerinin
gelistirilmesine yoOnelik yaklagimlarin kullanilmasini igeren bir siireci agiklamaktadir
(Pynes, 1997: 49; Armstrong, 2006b: 30). Isletme ve insan kaynaklari stratejisi arasinda
benzerlik saglamak icin dikey uyum veya entegrasyon esastir; boylelikle isletme basarisi
desteklenir. Farkli unsurlarinin birbirine uymasi igin IK stratejisinin diger ydnleriyle
yatay uyum veya entegrasyon gereklidir. Amag, ¢esitli uygulamalarin esit derecede

yararli olacagi sekilde, insan kaynaklarini denetlemek i¢in istikrarl bir yaklagim elde
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etmektir. Bu iki uyum, isletmenin rekabet avantajina biiyiik 6l¢ciide katkida bulunur ve bu
nedenle isletmelerin cesitli IKY uygulamalarini sistematik bir sekilde diizenlemeleri i¢in

zorunluluk olusturmaktadir (Nkhwangwa, 2014: 147).
1.6.1. Dikey Uyum

Dikey uyum, isletmelerin belirli amaglarin1 gergeklestirmek i¢in insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarinin Orgiitsel baglamda uyumlastirilmasini ifade etmektedir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde dikey uyumun 6zellikleri asagida aciklanmustir.

Dikey uyum (ltika, 2011: 31);

e Isletmenin y&niinii belirlerken insan kaynaklar1 planlarini, gereksinimlerini ve

faaliyetlerini kapsayan (st yonetim,

e Isletmenin y&netim hiyerarsisinin ve islevsel bliimlerinin tiim diizeylerini

isletme karar verme siirecine dahil etmek i¢in egitilen iist diizey yoneticiler,

e Stratejk planlama siirecine tamamen dahil olmus insan kaynaklari yonetimi

departmani ile gerceklestirilmektedir.

Dikey uyum, insan kaynaklari yOnetimi uygulamalarmin (ve genel insan
kaynaklari sisteminin) 6zel olarak belirlenmis organizasyonel hedeflere odaklanma
derecesini agiklamaktadir (Heneman ve Milanowski, 2011: 46). Aynm1 zamanda insan
kaynaklar1 yoOnetiminin strateji ve dis ¢evre ile uyumlastirllmasinin 6nemini de

vurgulamaktadir (Farnham, 2010: 14).
1.6.2. Yatay Uyum

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde yatay uyum, farkli insan kaynaklari
yonetimi uygulamalari ile birbirini destekleyen veya birbirleri ile ¢gelisen uygulamalarin
orant arasindaki uyumu vurgulamaktadir (Farnham, 2010: 14). Ayn1 zamanda yatay
boyut, belirli insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin birbirlerini miimkiin olan en iyi
sekilde desteklemek ve diger boliimler ile biitiinlesmek icin tutarli bir sekilde yonetilme

derecesini agiklamktadir. Yatay uyumun 6zellikleri sunlardir (Itika, 2011: 31):
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e Insan kaynaklar1 boliimii bireysel yoneticiler ile kurumsal ortaklig1 siirdiirmek

icin ¢ok caligsmaktadir.

e Insan kaynaklar1 boliimii organizasyonel egitim ihtiyaclarimi belirlemek icin

diizenli olarak diger boliimleri kontrol eder.

e Insan kaynaklari béliimii, diger boliim yoneticilerine temel fonksiyon ve
faaliyetlerinin bir parcast olarak kritik insan kaynaklart yonetimi

fonksiyonlarini yerine getirme konusunda destek vermektedir.
1.7. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimine iliskin Yaklagimlar

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi Susan E. Jackson, Randall S. Schuler ve J.
Carlos Rivero; Chris Brewster; John E. Delery ve D. Harold Doty tarafindan evrenselci
yaklagim, durumsalct yaklasim, bicimsel yaklasim ve baglamsal yaklasim olmak tiizere
dort yaklasim modeli ile aciklanmistir. Bu doért “teorilesme modu” ayni arastirma
sorusuna dort farkli yaklasimi temsil etmekte ve bunlarin her biri stratejik insan
kaynaklart yonetimi gercekliginin belirli bir boyutunu vurgulamaktadir. Bu kriter,
literatiiriin eksiksiz ve sistematik bir sekilde siniflandirilmasini saglamaktadir (Martin-

Alcazar, Romero-Fernandez ve Sanchez-Gardey, 2005: 634).
1.7.1. Evrenselci Yaklasim

Evrenselci bakis acisina gore bazi insan kaynaklari yonetimi uygulamalari
isletmelerde biitiin sartlar altinda isletme performansini olumlu etkilemektedir (Lengnick-
Hall vd., 2009: 68). Bu yaklasim modeline gore bazi insan kaynaklar1 uygulamalar
isletme performansina sagladiklar katkilara gore daha faydali sonuglar elde ederek
evrensel olarak isletmeler tarafindan uygulanmalidir. Orgiitsel ve ¢evresel sartlardan
bagimsiz olarak en iyi insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin tiim kosullarda
evrensel olarak en iyi sonuca ulasacagini ileri siirmektedir. Insan kaynaklar1 uygulamalar
birbirleri ile iligkili insan kaynaklar1 sisteminin pargasi olarak ele alinmaz aksine her
uygulamanin kendine has 6zellikleri ile katkis1 agiklanmaktadir (Bayraktaroglu ve Atay,
2016: 73). En iyi uygulamalari isletmeler tarafindan benimsenmelidir. Isletme
performansi ile “en iyi” uygulamalar arasinda evrensel bir iligki vardir (Delery ve Doty,

1996: 802-803). Bu yaklagima gore bazi uygulamalar1 digerlerine gore daha iyidir. Tiim
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isletmeler bu en iyi uygulamalari kullanmalidir (Harris ve Ogbonna, 2001: 158).
Literatiirde insan kaynaklar1 yonetiminde en iyi uygulamalarin 6zeti Tablo 1.3.’te yer

almaktadir.

Tablo 1.3. insan Kaynaklar1 Y6netiminde En Iyi Uygulamalarin Ozeti

Freund & Epstein  Arthur (1992) Pfeffer (1994) Delaney, Lewin MacDuffie
(1984) & (1995)
Ichniowski
(1989), Huselid
(1995)
Is genisletme Ayrintili  olarak  Isci giivenligi Personel Segimi Calisma takimlari
tanimlanmus isler
Is rotasyonu Calisan katilim1 Ise alimda Performans Problem ¢ozme
secicilik degerlendirme gruplari
Is tasartmu Uyusmazliklarim  Yiksek Ucret Tegvik edici Calisan onerileri
formal ¢6zimi Odemeler
Formal egitim Bigi paylasimi1 Tesvik edici I tasarimi Is rotasyonu
6demeler
Kisisellestirilmis Yiksek  vasifli  Calisan miilkiyeti Sikayet Sorumlulugun
¢alisma saatleri is¢iler prosedrleri dagitilmasi
Oneri sistemleri Kendini y6neten Bilgi paylasimi Bilgi paylasimi [se alm ve
ekipler isgoren sec¢imi
Kalite cemberleri Kapsamli beceri Katilim Tutum Sarta bagl ticret
egitimi degerlendirmesi
Mavi yakali is¢i Kapsaml yan Guglendirme Isgiicii / yonetim Statl farklhiliklar:
ucretleri haklar katilimi
Tutum anketleri Yiksek lcret Isin yeniden Ise alim Yeni calisanlarin
tasarimi egitimi
Uretim takimlari Maagli ¢aliganlar ~ Egitim ve beceri Egitim saatleri Deneyimli
gelistirme calisanlarin
egitimi
Calisma ve yonetim  Hisse senedi  Karsilikli Terfi kriterleri
kurumlart sahipligi faydalanma (kidem,  liyakat
VvS.)
Grup verimliliginin Karsilikli egitim
tesviki
Kar paylagimi Sembolik
esitlik¢ilik
Hisse senedi satin Ucret baskisi
alma planmi
Iceriden terfi

Kaynak: Youndt vd., 1996: 840.

Evrenselci yaklagima gore en iyt uygulamalar belirlendikten sonra bu

uygulamalarin igletme performanst ile iliski kurulmasi gereklidir (Delery ve Doty, 1996:

805). Builigki Sekil 1.3. yardimiyla agiklanmaktadir.



23

En iyi iKy Uygulamasi

Insan Kaynaklar1 Y&netimi [ > Performans
Uygulamasi
En iyi iKY Uygulamasi1 Grubu
| D
Yiiksek |:| Performans
Performansh | | | >
Calisma I:l | >
Sistemleri |
— >

Sekil 1.3. Evrenselci Yaklasim: iKY Uygulamalari-Performans iliskisi
Kaynak: Martin-Alcazar, Romero-Fernandez ve Sanchez-Gardey, 2005: 642.

Evrenselci yaklasimda bazi insan kaynaklari yonetimi uygulamalari ile isletme
performansi arasinda dogrudan bir iliski mevcuttur. Bu uygulamalar evrensel oldugu
kabul edilen “en iyi uygulamalar” dir (Giirbiiz, 2013: 74).

1.7.2. Durumsalc Yaklasim

Bir isletmenin insan kaynaklar1 ilkelerinin etkili olabilmesi isletmenin diger
yaklasimlar ile tutarli olmasina baglidir (Delery ve Doty, 1996: 802-803). Durumsalci
yaklasima gore insan kaynaklari yonetimi uygulamalar ile performans arasindaki
iliskinin basarili olmast durumsal degiskenlere bagli olmaktadir. Durumsal degiskenler
araci degiskenler olup “en iyi uygulama” anlayisini reddetmektedir Degiskenler ti¢ farkli
kategoride siniflandirilmaktadir. Bu degiskenler ise asagida agiklanmaktadir (Delery ve
Doty, 1996; Martin-Alcazar vd., 2005: 635-636):

Stratejik Degiskenler: Insan kaynaklari y&netimi uygulamalarmnin performans
diizeyindeki katkisinin isletme stratejisi ile uyumlu oldugunu belirten degiskenlerdir.

Orgiitsel Degiskenler: Isletmelerin biiyiikliigiine, sahip olunan teknoloji ve yaprya
bagh faktorlerdir.

Icsel Degiskenler: Rekabetci, isgiicii baglami, makro-ekonomi ve teknoloji
dikkate alinarak belirlenen degiskenlerdir.

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin orgiitsel ve cevresel faktorlerle

uyumlu olmasi isletmelerin verimlilik ve performansini artirmaktadir (Gomez-Mejia vd.,
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1995: 2). Isletme performansi ile insan kaynaklar yonetimi arasindaki iliski Sekil 1.4.’te

gosterilmistir.

Strateji

Dissal
Degiskenler

Orgiitsel
Degiskenler

IRIa

Insan
Kaynaklari
Ydnetimi
Uwgulamalar:
Seti

<— >
-+
- »
- —p
< >

Performans

Sekil 1.4. Durumsalcr Yaklasim: IKY Uygulamalari-Performans iliskisi

Kaynak: Martin-Alcazar, Romero-Fernandez ve Sanchez-Gardey, 2005: 642.

Durumsalci yaklasimda insan kaynaklari yonetimi uygulamalari ile performans

arasindaki iligki tigtincli degiskene bagli olarak farklilik gostermektedir (Delery ve Doty,

1996: 807).

1.7.3. Bicimsel Yaklasim

Bicimsel yaklagim, insan kaynaklar1 yonetimi degiskenlerinin birbirleri ile ¢esitli

sekillerde iligkilendirilmesidir (Miller, 1986: 233). Bu yaklagima gore bir isletmenin etkili

olabilmesi icin insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin kendi igerisinde tutarli

olmasimi saglayan “yatay uyum” ve insan kaynaklar1 sisteminin isletme stratejisi gibi

diger isletme unusurlar ile iliskisini saglayan “dikey uyum ” elde eden insan kaynaklari

sistemi gelistirmelidir (Delery ve Doty, 1996: 804). Bi¢imselci yaklasim kapsaminda

insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ile performans iliskisi Sekil 1.5.te yer

almaktadir.
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1 Ideal Tip 1

Strateji Performans

Orgiitsel —>
Degiskenler >

Dassal
Degiskenler

N

1 tealTion

Sekil 1.5. Bicimselci Yaklasim: iKY Uygulamalari-Performans iliskisi
Kaynak: Martin-Alcazar, Romero-Fernandez ve Sanchez-Gardey, 2005: 643.

Bicimselci yaklasimda insan kaynaklar1 uygulamalar1 cok boyutlu bir yap1 olarak
ele alinmaktadir. Yapi igerisindeki degiskenler farkli sekillerde iligskilendirileren sonsuz
sayida yeni bigimler (konfigiirasyonlar) elde edilmektedir (Martin-Alcazar vd., 2005:
643; Delery ve Doty, 1996: 804). Bu yaklasim sistemin bilesenlerini tanimlamakla
birlikte birlestirebilecek farkli yollar1 ayritili ve sistematik olarak analiz etmektedir.
Sekilde gosterildigi gibi karmasik sistem unsurlarindan kendi i¢ ve dis kosullarina baglh
olarak isletmeye uyacak, esit verimlilikte, coklu kombinasyonlarin elde edilmesi

mimkunddr (Martin-Alcazar vd., 2005: 643).
1.7.4. Baglamsal Yaklasim

Baglamsal yaklasim, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi acisindan 6nemli bir
degisim 6nermektedir. Onceki yaklasimlardan farkli olarak, tiim cografi ve endiistriyel
baglamlarin 6zelliklerini kapsayan farkli ortamlar i¢in gegerli olan daha genis bir model

araciligryla tanimlayici ve kiiresel bir agiklama getirmektedir (Brewster, 1999: 48).

Baglamsal yaklasim, dis g¢evre (sosyo-ekonomik, teknolojik, politik-yasal ve
rekabetci) ve i¢ organizasyonel ¢evre (kiiltiir, yapi, liderlik, gorev teknolojisi ve is ¢iktisi)

olmak tizere iki bilesenle agiklanmaktadir (Tayeb, 2005: 22). Baglamsal yaklasim, diger
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yaklagim tiirlerinin rasyonel ve normatif bakis acisini daha sosyal ve betimleyici bir
sekilde tamamlayabilmektedir (Martin-Alcazar vd., 2005: 639). Bu yaklasim, IK'nin
performans Uzerindeki nihai etkisi ile daha az ilgili olmakla birlikte, bunun yerine
isletmelerin faaliyet gosterdigi cesitli baglamlardan kaynaklanan IK'Y'deki farki anlamay1
amaglamaktadir (Zupan ve Kase, 2005: 884). Baglamsal yaklasimin ¢evre ile olan iligkisi
Sekil 1.6.’da yer almaktadir.

Sosyal, ekonomik, kurumsal, politik, yasal, teknolojik ve rekabetci gevre

¢ U 1

Insan _
—> Kaynaklar: Stratejik Insan
Kaynaklar

Yonetimi

Cevresi Yonetimi

Stratejisi Insan

<:> Kaynaklar
fe Cevre Yonetimi
|::> ¢ <:> Ciktilart

Orgiitsel
— Cevre

Orgiitsel Cevre

¢ Cevre

Sekil 1.6. Baglamsal Yaklasim ve Cevre lliskisi
Kaynak: Martin-Alcazar vd., 2005: 643.

Stratejk insan kaynaklar1 yoOnetiminin gelismesinde evrenselci yaklasim,
durumsalci yaklasim, bigimsel yaklasim ve baglamsal yaklagim etkili olmustur. Bu dort

yaklagimin katkilart ve sinirliliklart Tablo 1.4' te yer almaktadir.
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Katkilan Simirhhiklar:
Evrenselci Isletmelerde insan faktdriiniin Sneminin  Yetersiz teorik temeller
Yaklasim belirtilmesi Dar hedefler
Bu Onermenin test edilmesinde yiksek Mekanik ve rasyonel agiklamalar
dizeyde istatistiksel nem verilmesi Nedensel iligkilerin  kurulmasinda
kavramsal sinirlamalar
Yalnizca finansal gostergelere dayali
performans él¢timleri
Stratejik degisimi agiklamaz
"Kara kutu" olarak kabul edilen insan
kaynaklar1 yonetimi
Durumsaler  IKY ile performans arasindaki iliskiye Mikro yonlendirme
Yaklasim aracilik eden fglincli degiskenlerin ele Cogunlukla kullandiklart istatistiksel
alinmas. teknik (gerilemeler) onlar1 evrenselci
Bu 6nerme daha guclu bir teorik temelle sonuglara goturtr
formiile edilmistir. 'Uygun' konulara asir1 vurgu
Siyasi degiskenlerin dikkate
almmamasi
"Kara kutu" olarak kabul edilen insan
kaynaklar1 yonetimi
Bigimsel IKY sisteminin i¢ analizi Yonetim kaliplarinin tanimi gergekligin
Yaklasim Sistemin farkli unsurlari arasinda sinerji ve  basitlestirilmesidir
karsilikli ~ bagmmlhihigin  géz  o6ninde Daha karmagik yontemler gerektirir
bulundurulmasi Yetersiz ampirik destek
Farkli 1KY yapilandirmalarinin  esit
derecede verimli olabilecegini diisiiniilmesi
Baglamsal IK'Y'nin sosyal boyutunun tanitilmasi Temelde  tamimlayici  istatistiksel
Yaklasim IKY sisteminin makro-sosyal baglamda tekniklere dayanan ampirik tedavi

entegrasyonu

Yoneticinin  karar 6zerkliginin yeniden
degerlendirilmesi

Genis veri serisi

yetersiz

Teorik temelleri digerlerinden farklidir
ve esas olarak Ingilizlerin endiistriyel
iligkilere yaklagimina dayanir.

Kaynak: Martin-Alcazar vd., 2005: 645-646.

1.8. Isletme Stratejileri ve Insan Kaynaklar1 Yénetimi iliskisi

Isletme stratejisi, isletme icerisindeki belirli bir is kolu veya mamul/pazar

bolimine yonelik faaliyetleri ve rekabet politikalar ile ilgilidir (Dinger, 1998: 47).

Isletme stratejisi bir isletmenin sahip oldugu yeteneklerini rekabet avantajina

dontigtirmenin bir gdstergesi olarak nitelendirilmektedir (Andrews, 1971: 117).

Isletmelerin stratejilerini uygulamalarinin en kritik yollarindan biri ¢alisanlarinin stratejik

hedeflerle tutarli performanslar1 igin odiillendirmeleridir. Odiil sistemleri istenen
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davraniglar1 pekistirme ve nitelikli bir isgiiclinii ¢ekme ve siirdiirme gibi geleneksel

islevlere hizmet etme yetenegi saglar (Greer, 2001: 121).

Isletme stratejileri ve insan kaynaklari ydnetimi arasinda ii¢ tiir baglanti
tanimlanmaktadir. Birincisi “uygun tip” baglantidir. insan kaynaklar: stratejileri, daha
once secilmis olan is stratejilerinin personel ihtiyaglarini karsilayan orgiitsel stratejileri
izlemektedir. Bu anlamda, 'stratejik' insan kaynaklar1 yonetiminin orgiitiin is stratejisini
takip etmek oldugunu gdstermektedir. ikinci olarak “etkilesimli tip” ise insan kaynaklari
yonetimi ile kurumsal planlama arasinda genel stratejilere katkida bulundugu ve daha
sonra tepki verdigi iki yonlii bir iletisim siireci olarak nitelendirilmektedir. Bu tiir i¢in
stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, insan kaynaklar1 yonetiminin strateji gelistirme ve
yiiritmeye aktif bir katkida bulundugunu ileri siirmektedir. Ugiincii olarak,” tamamen
entegre” olarak bilinen bir tiir bulunmaktadir. Bu tiir i¢in insan kaynaklar1 uzmani, resmi
ve gayri resmi etkilesimlerde genel stratejik siirecle yakindan ilgili olup pratikte stratejik

insan kaynaklari yonetiminin gergek bir yansimasidir (Nankervis vd., 2002: 15-20).

Stratejik insan kaynaklari yonetimi, mevcut isletme stratejileri ile biitiinlesen ve
bu stratejilerin gerceklestirilmesini destekleyen insan kaynaklar1 yonetimi stratejilerinin
uygulanmasina yonelik faaliyetler biitiiniidiir (Armstrong ve Taylor, 2014: 16). Isletme
stratejileri ile insan kaynaklari yonetimi uygulamalar: iligkisi Tablo 1.5.’te yer

almaktadir.



29

Tablo 1.5. isletme Stratejileri ile insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar iliskisi

Onerilen Insan Kaynaklar1 Yonetimi Stratejisi
Isletme Stratejisi
Odag
Yenilik Kisi gruplar arasinda yakin etkilesim ve koordinasyon gerektiren isler

Uzun vadeli ve grup bazli basarilari yansitma olasiligi daha yiiksek olan
performans degerlendirmeleri

Calisanlarin, sirketin diger pozisyonlarinda kullanilabilecek becerileri
gelistirmesine olanak tantyan isler

Dis veya piyasa temelli 6zkaynaktan ziyade i¢ 6zkaynaklar1 vurgulayan ticret
sistemleri

Diisiik olma egilimi gosteren, ancak calisanlarin hissedar olmasina ve ddeme
paketlerini olusturan bilesenlerin karigimin1 segme konusunda daha fazla

ozglirliige sahip olan 6deme oranlari

Cok gesitli becerilerin gelisimini giiglendirmek i¢in genis kariyer yollar1

Kalite Gelistirme Nispeten sabit ve acik is tanimlart

Acil ¢alisma kosullar1 ve isin kendisi ile ilgili kararlara yiiksek diizeyde calisan
katilim1

Birbirine bagimli davranis i¢in bireysel ve grup kriterlerinin bir karigimi

Cogunlukla kisa vadeli ve sonu¢ odakli performans degerlendirmesi

Caliganlara nispeten esitlikgi bir muamele ve is gilivenligi konusunda bazi
garantiler
Calisanlarin kapsamli ve stirekli egitimi ve gelisimi

Maliyet Azaltma Belirsizlik i¢in ¢ok az alan saglayan nispeten sabit ve agik is tanimlari

Uzmanlik, uzmanlik ve verimliligi tesvik eden dar tasarimli isler ve dar
tanimlanmis kariyer yollari

Kisa vadeli, sonug odakli performans degerlendirmeleri

Tazminat kararlarmin alinmasinda kullanilmak tizere piyasa iicret seviyelerinin
yakindan izlenmesi

Asgari diizeyde calisan egitimi ve gelisimi
Kaynak: Gill, 2002: 30.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, isletmenin her kademesinde
calisan personeli ilgilendirmektedir. Ayn1 zamanda rekabet avantaji siirdiirmeye yonelik
stratejilerin uygulanmasi ile ilgili karar ve eylemleri kapsamaktadir (K’obonyo ve Dimba,
2007: 3). Etkili insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, hem maliyet liderligi hem de
farklilasma yaratarak isletmenin rekabet avantajini arttirabilir. Giliniimiiz kiiresel is
diinyasinda rekabet avantajinin siirdiiriilmesi kararli ve yetkin isgiiciine sahip olmakla

ilgilidir (Sims, 2002: 25).
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1.8.1. Is Analizi ve is Dizaym

1900’1ii yillarin baginda “is analizi” yeni bir yonetim teknigi olarak gelistirilmistir.
Bilimsel Yonetim Yaklasimi’nda etkinlik ve verimliligi saglayacak caligmalarda temel
ara¢ olarak kullanilmistir. F. W. Taylor, sanayilesme siirecinde isletmelerin yasadiklar
belirsizliklere karsi verimliligi artirmak i¢in parca basi iicret sistemi, is degerlendirme,
isgoren se¢im ve yerlestirme yontemleri, ¢calisanlarin kontrolii konularini bilimsel olarak
degerlendirirken bu calismalarin baslangic noktasim1 is analizleri olusturmustur
(Rhenman, 1968: 78). Insani iliskiler Yaklasimi1 doneminde is analizi ¢calismalar sekteye
ugramis olsa da 1960’11 yillarda davranis bilimciler ve psikologlar tarafindan tekrar ilgi
gdrmeye baslamustir. Is tasarimy, isin kuramsal ve uygulamali ¢aligmalari ile isin dnemini
ortaya koymuslardir. 1980’li yillarda is analizi ¢alismalar1 iizerine yogunlasilmigtir
(Bayraktaroglu, 2015: 21). Stratejik is analizinde ilk olarak i¢ ve dis g¢evre analizi
yapilmalidir (Bingdl, 2016: 101).

Is analizi, isin icerigi ve insani gereklilikleri hakkinda bilgi toplama ve analiz
etmenin sistematik yoludur (Mathis ve Jackson, 2007: 174). Is analizinin temel amaci, is
ve isi yapacak kisiler arasinda uyum saglayacak bilgilerin elde edilmesini saglamaktir
(Findikg1, 2012: 143). Is analizinden elde edilen bilgiler ise alim, oryantasyon, egitim,
performans degerlendirme ve kariyer danigsmanlig gibi insan kaynaklar1 uygulamalarinda
kullanilmaktadir. Bu sebeple ile is analizi insan kaynaklar1 yOnetiminin temellerini
olusturmaktadir (Spector, 2003: 54; Kleyhans vd., 2006: 51). Is analizi yapilma nedenleri
asagida agiklanmigtir (Saruhan ve Yildiz, 2012: 133):

e Isin gerekliliklerini saptamak amaciyla (egitim, deneyim, 6zel bir sertifika ve
belge bilgisi..),

e Yetkinlikleri belirlemek amaciyla (takim c¢aligmasi, liderlik ve miisteri
odaklilik...),

e s tanimlarin olusturmak amaciyla,

e Isin yapilmasi esnasinda personel icin gerekli olan kiyafet, ekipman ve
korunma yontemlerini tespit etmek amaciyla,

e s ortamini iyilestirebilmek ve calisanlarin isini kolaylastirabilmek amaciyla

yapilmaktadir.
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Is analizi siireci iki asamada gergeklestirilmektedir. Birinci asama veri toplama
surecidir. ikinci asama ise is tanimlari, is gerekleri ve is standartlarmn olusturulmasidir
(Bratton ve Gold, 2000: 251). Is tammi, bir isin gdrev ve sorumluluklarinm
belirlenmesidir (Mathis ve Jackson, 2007: 186). Is gerekleri, bir isin basarili bir sekilde
yapilabilmesi i¢in isi yapacak kiside bulunmasi gereken nitelikleri gosteren yazili bir
belgedir (De Cenzo ve Robbins, 2005: 136). Is standartlari, isgdrenlerin cabalar1 igin
ulasilmas1 gereken hedeflerdir (Ozgen vd., 2005: 71).

Is analizi sonucunda elde edilen bilgiler ile is dizayn1 yapilmaktadir (Simsek ve
Oge, 2012: 105). Is dizayni, isletmelerde yerine getirilmesi gereken gérevleri, kullanilan
yontemleri ve igin diger islerle iliskisini belirleyen bir siiregtir (Bayraktaroglu, 2016: 91).
Is dizaynini olusturabilmek icin ise gesitli uygulamalar bulunmaktadir. Bu uygulamalar

ise agagida agiklanmaktadir (Uyargil, 2013: 73-76).

Is basitlestirme, iste uzmanlasmanin saglanabilmesi icin olusabilecek en kiiciik
parcalara ayrilmasidir (Yiiksel, 200: 951; Bayraktaroglu, 2015: 22). Is genisletme,
yapilacak islerin sayisini artirarak isin kapsamini genisletmektir (Mathis ve Jackson,
2007:1 65). s rotasyonu: calisanlarin daha 6nceden belirlenmis programlara ve siirelere
uygun olarak mevcut is ile ilgili farkli gérev ve faaliyetleri yerini getirmesidir (Tasliyan,
2014: 158). Is zenginlestirme, isi planlama, organize etme, kontrol etme ve
degerlendirme sorumlulugunu ekleyerek bir isin derinligini artirmaktir (Mathis ve
Jackson, 2007: 166). Ekibe dayali is dizayn1 ise bagimsiz ¢alisma gruplari olusturmaktir
(Cetin vd., 2014: 33).

Is dizayninin genel amaci, her bir ¢alisanin ¢abalarmi diger ¢alisanlar tarafindan
gerceklestirilen islerle uyum saglamak icin isleri basitlestirmek, zenginlestirmek,

genisletmek veya bagka sekilde degistirmektir (Sims, 2002: 78).
1.8.2. insan Kaynaklar1 Planlamasi

Insan kaynaklar1 planlamasinda ilk olarak isletmenin i¢ ve dis cevre sartlarmin
degerlendirilmesini igeren stratejik planlama olusturulmalidir (Can vd., 2012: 144).
Stratejik planlama igletme hedeflerinin gerceklestirebilmesi i¢cin mevcut ve gelecekteki

durumunu 6ngorme ile ilgili bir dizi faaliyetler stirecidir (Lussier ve Hendon, 2013: 10).
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Gliniimiiz isletmeleri stratejik insan kaynaklari planlamasi yaparak ihtiyag
duyulan nitelikte ve nicelikte personel ile isletme amaglarina ulasmay1 hedeflemektedir
(De Cenzo ve Robbins, 1994: 124). Insan kaynaklar1 ydnetimi isletmenin amagclarmi
gerceklestirebilmek icin insan kaynagini etkin ve verimli bir sekilde organize etmektedir
(Findik¢i, 2012: 128). Ayni zamanada insan kaynaklart planlamasi, isletmenin
hedeflerine ulagsmasi i¢in insan kaynaklarina duyulan ihtiyaci analiz etme ve belirleme
siirecidir. Insan kaynaklar1 planlanmast isletmenin dogru zamanda ve dogru yerde, uygun
sartlara sahip insan kaynagini temin etmeye odaklanmaktadir (Mathis ve Jackson, 2007:

45).

Insan kaynaklari planlamasmin basarili bir sekilde uygulanabilmesi mevcut
durumun iyi analiz edilmesine ve ge¢mis verilerden yararlanarak gelecege iliskin dogru
tahminlerde bulunulmasina baghidir (Sabuncuoglu, 2013: 34). insan kaynaklar1 planlama
stireci ise dort agamada tamamlanmaktadir. Birinci asama, insan kaynagi ile ilgili ihtiyag
duyulacak biitiin bilgilerin toplanmasidir. Ikinci asama, toplanan bilgilerin gesitli
yontemler aracilityla analiz edilmesidir. Ugiincii asama, analiz sonuglarindan elde edilen
bulgular ile ihtiya¢ duyulacak insan kaynaklari tahmini yapmasidir. Son asamada ise elde

edilen sonuglar uygulanmaya baslamaktadir (Saruhan ve Yildiz, 2012: 251).
1.8.3. insan Kaynaklar1 Temini ve Secimi

Isletmelerde insan kaynaklari ydnetimi siireci is analizi ve is tamimlar ile
sekillenir, planlama ile baslar ve isgéren temini ve secimi ile devam etmektedir
(Sabuncuoglu, 2015: 65). Insan kaynaklari temini ve se¢imi siirecinin basaril bir sekilde
sonuglandirilmas: stratejik isletme amacglarinin gerektirdigi bilgi, beceri ve deneyime

sahip isgiiciiniin isletmeye dahil edilmesi ile gergeklestirilmektedir (Bingdl, 2016: 204).

Insan kaynaklari temini ve se¢imi isletmelerde yapilacak ise uygun niteliklerde
personelin istihdam edilmesini saglamaktadir (Yiiksel, 2010: 63). Insan kaynaklari secim
surecinde temin agamasinda olusturulan kalifiye personel bagvuru havuzundan is i¢in en
iyi aday veya adaylarmn belirlenmesi ile ilgilidir (Sims, 2002: 141). ise alim siirecinde
isletmeler bos pozisyonlar1 doldurmak igin hem i¢ hem dis kaynaklar1 kullanabilirler. I¢

kaynak kullanarak ise alim, isletmelerde mevcut c¢alisanlar arasindan secilmektedir. Dig
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kaynak kullanilarak ise alim ise isletme disindaki adaylar arasinda secilmektedir

(Ivancevich, 1992: 211-212).
1.8.4. Egitim ve Gelistirme

Isletmeler kiiresellesmenin etkisiyle artan yogun rekabet ortaminda basarili
olabilmek igin gesitli bilgi ve beceriye sahip, motivasyonu yiiksek ve kendi amaglarini
isletmenin amagclari ile biitiinlestirmis isgiiciinii temin etmeyi gerektirmektedir (Ozgelik,
2013: 163). Egitim ve gelistirme stratejileri de igletmelerin ihtiyag duydugu yetenekli ve
vasifli insanlara sahip olmasimi1 ve bireylere bilgi, beceri ve yeterlilik seviyelerini

gelistirme firsat1 verilmesini saglamaktadir (Armstrong, 2006a: 133).

Egitim genellikle gelistirme ile birlikte kullanilsa da kavramlar ayni anlamda
degildir. Egitim, calisanlarin is ile ilgili bilgi, beceri ve davranislart 6grenmesini
kolaylastirmak veya performanslarinda ki eksikliklerini gidermelerine yardimci olmak
icin planl bir girisim siirecidir. Buna karsilik gelistirme ise ¢alisanlara hem mevcut

hemde gelecekteki isler i¢in gereken becerileri saglama ¢abasidir (Sims, 2012: 165).
1.8.5. Kariyer Yonetimi

Kariyer kavrami dilimize Fransizca’da meslek, diplomatik kariyer, bir meslekte
asilmas1 gereken asamalar, hayatta tercih edilen yon gibi anlamlara gelen “carrier”
kelimesinden ge¢cmistir (Bingol, 2016: 335). Bu kavramin is hayati i¢in bilimsel anlamda
kullanilmaya baglamasi ise Anne Roe’nun 1956 yilinda “Meslekler Psikolojisi” kitabina
dayandirilmaktadir (Ozgen ve Yalgin, 2018: 185). Kariyer, “bir insanin yasam: boyunca
is ile ilgili elde ettigi tecriibeler” (De Cenzo ve Robbins, 1994: 266) ve “isgal ettigi
pozisyonlar dizisidir” (Mathis ve Jackson, 2007: 295).

Isletmeler varliklarini devam ettirebilmek igin i¢ ve dis ¢evre kosullarini analiz
edip tstilinliik ve zayifliklar1 belirleyerek uygun stratejiler gelistirmektedir. Stratejilerin
belirlenmesinde, uygulanmasinda ve giincellestitilmesinde isletme ¢alisanlari 6nemli bir
rol oynamaktadir (Diindar, 2013: 6). Bu gerekge ile isletmenin amaglar1 dogrultusunda
insan kaynagini gelistirmeye odaklanan siire¢ kariyer gelisimi ile agiklanmaktadir. Bir

bireyin kariyer hedeflerini belirledigi ve bu hedeflere ulagsmak i¢in plan gelistirdigi siire¢



34

ise kariyer planlamadir. Bu nedenle kariyer gelisimi ve kariyer planlamasi birbirini
gliclendirir. Kariyer gelisimi bireysel kariyere isletmenin bakis acisindan bakarken
kariyer planlamasi kariyere bireysel calisanlarin goéziinden bakar. Kariyer gelistirme
programi isletmenin gereksinimlerini ¢alisanlarin ihtiyaglari ile eslestiren dinamik bir
stre¢c olarak gorilmektedir. Etkin kariyer gelisimi ise isletmedeki mevcut insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalan ile biitiinlestirilmistir. Ornegin kariyer planlamada
calisanlarin stratejik planlamasi ve insan kaynaklari yonetimi planlamasi hakkinda

orgiitsel bilgilere ihtiya¢ vardir (Sims, 2002: 221-223).
1.8.6. Performans Yonetimi

Isletmelerin degisen gevre sartlarina uyum saglayabilmesi ve toplumsal islevini
yerini getirebilmesi isgdrenlerin bir biitiin olarak stratejik amaclara katki saglamalari ve
onlarin siirekli olarak degerlendirilmesine baghidir (Bingdl, 2016: 372). Bu gerekge ile
performans yonetimi, isletmenin stratejik hedeflerini yerini getirmek i¢in basarmasi
gereken durumlardan kaynaklanmakta (Mathis ve Jackson, 2007: 326) olup isletme
icerisinde calisanlarin performansini artirarak ve yeteneklerini gelistirerek siirdiiriilebilir

basari saglamak i¢in stratejik bir yaklagimdir (Armstrong, 2006a: 142).

Performans yonetimi c¢alisanlarin  davraniglar1t ile isletmenin hedeflerini
birlestirmenin bir araci olarak performans degerleme sistemlerinin insan kaynaklari
sistemleriyle biitiinlestirilmesidir. Dolayisiyla performans degerleme sistemi, ¢calisanlarin
is ortamindaki performansini belirlemek, tesvik etmek, Olgmek, degerlendirmek,
tyilestirmek ve Odiillendirmek i¢in kullanilan siireclerden olusmaktadir (Sims, 2002:
199). Performans degerlendirme, bir ¢alisanin isini ifa ederken gosterdigi performansi
belirleyen bir siiregtir. Performans degerlendirme sistemleri terfi, isten ¢ikarma, liyakat
ve lcret artiglar1 gibi diger insan kaynaklari yOnetimi uygulamalari ig¢in veri
saglamaktadir (Riggio, 2003:140). Etkili bir performans degerlendirme sistemi isletmeler
icin stratejik bir 6neme sahiptir. Performans degerlendirme calisanlar1 gelistirmek i¢in
kullanildiginda  faydali  olmaktadir. Aksi takdirde yoneticiler performans
degerlendirmesini bir ceza araci olarak kullandiginda basarisiz olmaktadir (Sims, 2002:
216). Performans yoOnetimi, yoneticilerin calisanlarin faaliyetlerinin ve ¢iktilarinin

isletmenin hedeflerine uygun olmasini ve sonug olarak isletmenin rekabet avantaji elde
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etmesine yardimci olmasini saglamaktadir. Bu nedenle performans yonetimi, c¢aligan
performansi ile organizasyonel hedefler arasinda dogrudan bir baglanti kurmakta ve

calisanin isletmeye katkisini agik hale getirmektedir (Aguinis, 2009: 4).
1.8.7. Ucret Yonetimi

Insan kaynaklari yonetiminin en &nemli konularindan birisi olan iicret
yonetimidir. Isletmeler amaglarin1 gerceklestirebilmek igin rekabet iistiinliigii saglayacak
stratejiler gelistirmektedir. Bu dogrultuda iicret stratejisi de isletmenin is amagclari ile bu
amaglar1 gerceklestirmeye katki saglayacak stratejileri, istenilen performansi olusturacak
ve devam ettirecek 6diil sistemleri arasindaki iliskiyi agiklanmaktadir. Ucret politikalar

isgoren davraniglarini da etkilemektedir (Bingol, 2016: 421; Benligiray, 2016: 235).

Ucret konusu farkli bilim dallar1 tarafindan ele alinmis ve tanimlamalar

i3}

yapilmustir. iktisat alaninda, “emegin fiyat1”, sosyal politika alaninda “casisanlarin gecim
aract”, i3 hukuku alaninda ise “calisanin fiziksel ve bedensel faaliyetlerinin karsiligt”
olarak agiklanmaktadir (Ozgen vd., Yalgm, 2005: 285). 1982 Anayasasi’nin 55 inci

maddesinde “ticret emegin karsiligidr” seklinde agiklanmustir.

Stratejik insan kaynaklar1 yoOnetimi T{cret politikalarinin  olusturulmasi,
gelistirilmesi ve uygulanmasina yonelik c¢esitli calismalar yapmaktadir. Etkin bir ticret
politikasi i¢in de diger boliim yoneticileri ile bilgi aligverisinde bulunmaktadir (Tiirkel,

1998: 59).
1.8.8. is Saghg ve Giivenligi

Isletmelere sanayilesme ve teknolojik gelismeler katki saglamakla birlikte
calisanlarin saglik ve giivenliklerini olumsuz etkileyebilecek kosullarin ortaya ¢ikmasina
da neden olmustur. Bu durum ¢alisanlarin korunmalarina yonelik 6nlemlerin alinmasina
yol agmistir (Benligiray, 2016: 263). Bu durumun bir sonucu olarak da tlkemizde 2012
yilinda 6331 Sayili Is Saglig1 ve Giivenligi Kanunu ¢ikarilmistir (Y1lmaz, 2014: 375).

Is saglig1 ve giivenligi, islerin yapilmasi esnasinda ¢alisma ortaminda sagliga zarar
verebilecek durumlardan korunmak amaciyla gelistirilmis sistemli ve bilimsel ¢aligmalari

icermektedir (Saruhan ve Yildiz, 2012: 173).
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6331 Sayili Is Saglig1 ve Giivenligi Kanunu’nun 3 iincii maddesinin g bendine
gore is kazasi, “isyerinde veya isin yiiriitiimii nedeniyle meydana gelen, éliime sebebiyet
veren veya viicut biitiinliigiinii ruhen ya da bedenen engelli hdile getiren olay” olarak

agiklanmaktadir.
1.8.9. Endiistri Tliskileri

Insan kaynaklar1 yonetiminin islevlerinden biri de, eger varsa, isletmeler ile
sendikalar arasindaki iliskiyi diizelemektir. Giinlimiizde sendikalar ekonomik ve
toplumsal alanda énemli gérevler tistlenmektedir. Ulkemizde blyik sanayi ve hizmet
isletmelerinde sendikalar aktif olarak faaliyette gostermektedir (Adal, 2013: 574).
Sendikalar, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina yonelik olarak iicretler, ¢caligma

sartlar1 ve ikramiye gibi konularda etkilidir (Akdemir, 2017: 48).

6356 Sayil1 Sendikalar ve Toplu Is S6zlesmesi Kanunu’nun 2 nci maddesinin 1
inci fikrasinin g bendinde sendikanin tanimi yapilmistir. Sendika, “is¢ilerin veya
isverenlerin ¢alisma iliskilerinde, ortak ekonomik ve sosyal hak ve ¢ikarlarint korumak
ve gelistirmek igin en az yedi ig¢i veya isverenin bir araya gelerek bir iskolunda faaliyette

bulunmak iizere olusturduklari tiizel kisilige sahip kuruluglar:” ifade etmektedir.

Endiistri iligkileri stratejileri, isletmenin, isgorenleri ve varsa is¢i sendikalari ile
iligkileri temel almakta olup nelerin yapilmasi ve degistirilmesi konularinda isletmenin
yonelimini ifade etmektedir. Bu stratejilerin sinirlar1 igverenlerin ve isgorenlerin birlikte
nasil ¢alisacaklar1 ve iliski kuracaklarini agiklayan is iliskisi ile belirlenmektedir (Tiirker,
2017: 226-227).
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IKiINCi BOLUM
KURUMSALLASMA

Isletmeler degisen ve gelisen cevre sartlar altinda varliklarini devam ettirebilmek
amaciyla sistematik bir yoOnetsel anlayist benimsemektedir. Bu anlayis temelinde
kurumsallasma igletmelerin kendilerine 6zgli yapt ve siire¢lerin belirlenmesinde etkili
olmaktadir. Bu boliimde ilk olarak kurumsal teorinin temelleri sonrasinda ise
kurumsallasma agiklanmistir. Daha sonra ise kurumsallasma kavrami, 6nemi, amaclari,
boyutlari, 6l¢iitleri, gostergeleri ve kurumsallasmanin isletmelere saglayacagi avantaj ve

dezavantajlar ele alinmaktadir.
2.1. Kurumsal Teorinin Temelleri

Kurumsal Teori, kurumlarin ¢cevrede dnemli bir unsur oldugunu ileri siirmektedir.
Kurumlar, toplumsal davraniglar i¢in anlam ve siireklilik saglayan normatif, biligsel ve
diizenleyici yapilar olarak agiklanmaktadir (Scott, 1995: 33). Kurumsallagsma ise
"istikrarsiz, gevsek bir sekilde organize edilmis veya dar teknik faaliyetleri diizenli,
istikrarli, sosyal olarak biitiinlestirici kaliplarin ortaya ¢ikmasi" olarak tanimlanabilecek
tarafsiz bir olgudur (Broom ve Selznick, 1955: 238). Kurumsal Teori literaturi
incelendiginde geleneksel "Eski Kurumsal Teori " ve "Yeni Kurumsal Teori " olmak

uzere ikiye ayrilmaktadir.
2.1.1. Eski Kurumsal Teori

Eski Kurumsal Teori’nin temelleri 19. yy.’1n sonlart ile 20. yy’mn ortalarina kadar
ekonomi, sosyoloji ve siyasi bilimler gibi farkli disiplinlerde yer alan c¢aligmalar
tarafindan ortaya atilmistir (Scott, 2001: xi). 1940’11 yillarin sonunda Weber’in biirokrasi
konusundaki calismalarinin Ingilizce’ye gevrilmesinden kisa bir siire sonra Columbia
Universitesi'nde Robert K. Merton‘un 6nderliginde bir grup akademisyen biirokrasi,
biirokratiklesme siirecleri ve biirokrasinin oOrgiitsel davranis icin kaynaklar1 ve
sonuglarina olan ilgiyi tekrar canlandirmislardir. Philip Selznick de Merton’un

diisiincelerinden etkilenerek “kurumsal kuram” teorisini gelistirmistir. (Scott, 1995: 17-
19).
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Eski Kurumsal Teori, kurumsallasmayi rasyonel acgidan ele almig ve
isletmelerdeki teorik sorunlar ile ilgilenmistir (Holm, 1995: 399). Kurumsal Teori’nin

gelisim siirecine yillar itibari ile katki saglayanlar ve etmenler Tablo 2.1.°de yer

almaktadir.
Tablo 2.1. Kurumsal Teorinin Gelisim Siireci ve Etmenleri

Merton 1945 Fonksiyon Teorisi
Selznick 1948 Dogal Sistem Modeli

Sosyal Degisim Dinamikleri

Rasyonel Analiz
Meyer ve Rowan 1977 "Kurumsallik" Bagliginin Kabul Gérmesi
DiMaggio ve Powell 1983 Yeni Kurumsallik Yaklasimi

Cevreye Uyumun Onemi
Zucker 1987 Kurumsallagsmanin Mikro Temelleri

Cevreye Uyumun Pozitif Etkisi

Kaynak: Sen, 2017: 10.

Kurumsallagma Teorisi’nin temelleri Merton’un orgiitleri toplumlar i¢in sosyal
bir aktor olarak ele aldig1 ve toplumsal isleyis siirecinde vazgegilmez niteliklere sahip
oldugunu ileri stirdiigii “Social Theory and Social Structure” (Sosyal Yapi ve Sosyal
Teori) adli eserinde agiklanmistir. Bu eserde orgiitler toplumun bir pargasi olarak
goriilerek onlarin degisimleri incelenmistir (Tolbert ve Zucker, 1999: 168-169).
Isletmeler kurumsallastikca kendilerine 6zgii ilkeler belirlemektedi (Selznick, 1948;
1996). John W. Meyer ve Brian Rowan, kurumsallagsmanin ¢evre ile ortak degerler
gelistirilmesine bagli oldugunu ileri stirmiistiir. Paul J. DiMaggio ve Walter W. Powell,
kurumsallagsmay1 ¢evreye karsi adaptasyon araci olarak gérmektedir. Lynne G. Zucker
ise kurumsallagsmay1 sosyal istikrar saglama araci olarak ele almaktadir. Arastirmacilarin
ana disiincesi kurumsallasmanin isletmelerin yapi, strateji, faaliyet, davranis ve

performanslarini etkileyen bir siireg oldugu yoniindedir (Diken, 2020: 143).

Eski Kurumsal Teori’de isletme igerisindeki departmanlarin iglevleri, orgiitsel
degisim ve bu degisimlerin nedenleri ele alinmistir. Bu sorunlara gecici ¢oziimler
bulunarak ilerleyen zamanlarda ortaya ¢ikabilecek sorunlar g6z ardi edilip daha 6nceden
tespit edilmis olan sorunlarla ilgilenmislerdir. Ayrica bu teori kapsaminda bigimsel

organizasyonlarla ilgilenmisler, bicimsel olmayan organizasyonlarla ilgilenmemislerdir.
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Bu durumda da sosyal iligkiler 6nemsenmedigi ortaya ¢ikmaktadir (Holm, 1995: 400-
402). Eski Kurumsal Teori orgiitiin benzersizligiyle ilgilidir, ancak yeni kurumsallik,
makro kurumsal etkilere bir yanit olarak kurulusun homojenligiyle ilgilidir (Hirsch ve

Lounsbury, 1997: 410-412).
2.1.2. Yeni Kurumsal Teori

Yeni Kurumsal Teori literatiirde ilk kez John W. Meyer ve Brian Rowan’in
“Institutionalized Organizations: Formal Structure as Myth and Ceremony”
(Kurumsallasmis Orgiitler: Efsane ve Toren Olarak Bicimsel Yap1) adli ¢alismalarinda
somut olarak incelenmeye baslamistir (Tolbert ve Zucker, 1983: 22-23). Yeni Kurumsal
Teori, Eski Kurumsal Teori’den farli olarak isin organize edilmesinde igsel faktorler ile
birlikte dissal faktorlere de onem verilmesi gerekliligini ileri sirmektedir (Parsons, 1960:
73). Yeni Kurumsal Teori’de sosyal yap1 ve davraniglar1 agiklamada kurallarin 6nemi,
kiiltiiriin etkisi ve bazi tarihsel konular 6ne ¢ikmistir (Scott, 2003: 879-880). Bu teori,
orgiitlerin birbirleri ile rekabet¢i ve isbirlikei iligkilerini arastirmaktadir. Boylelikle
mesruiyet kazanma, yapi ve siiregler iizerine de odaklanmakta (Miles, 2016: 17) ve

orgiitlerin sosyal birer varlik oldugunu iddia etmektedir (Holm, 1995: 399).

Teoriye gore orgiitler, sosyal etkilesimler tarafindan olusturulan ve siirdiirtilen
sosyal bir sablondur (Meyer ve Rowan, 1977: 344). Orgiitler dis cevre ile siirekli etkilesim
halinde olan agik sistemlerdir. Bu etkilesim temelde iki nedene dayanmaktadir. Birinci
neden, orgiitler belirsizlik ortaminda faaliyetlerine devam etmektedir. Orgutler, Klasik
Yonetim Yaklagimi’nin savundugu gibi kapali sistem olsaydi tahmin ve kontrol edilebilir
degiskenler ile karsilagilacak buna bagl olarak kararlar rasyonel bir sekilde alinacak ve
maksimum etkinlik diizeyine ulasacakti. Ancak tam tersi olarak orgiitler acik sistem
oldugu i¢in faaliyetler de tahmin ve kontrol edilemeyen degiskenler yer aldigi i¢in
belirsizlik yasanmaktadir. Tkinci neden ise, drgiitler varliklarini devam ettirebilmek icin
diger orgiitlere bagimlidir. Bu bagliligin stirekliligi ihtiya¢c duyulan kaynaklarin ne
miktarda ve hangi siklikla dis ¢evreden karsilandig ile ilgilidir (Pfeffer, 1976: 36-37,
Kotler, 1979: 87).
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Organizasyon teorisi ve sosyolojisindeki yeni kurumsallik, rasyonel aktor
modellerinin reddini, bagimsiz degiskenler olarak kurumlara olan ilgiyi, biligsel ve
kiltiirel agiklamalara dogru bir doniisii ve kiimelesmeye ya da dogrudan bireylerin
Ozniteliklerinin veya giidiilerinin sonuglart ile ilgilidir (DiMaggio ve Powell, 1991: 8).
Selznick, bir Orgutiin sadece formel yapisinin olusturulmasi ile var olamayacagini
bununla birlikte bireyler ve gruplar arasinda uyumlu bir sekilde etkilesimin saglanmasi

ve deger 6zdeslesmesinin de mevcut olmasiin gerekliligini vurgulamaktadir (Selznick,

1996: 273).

Yeni Kurumsal Teori ile yazina “kurumsal esbi¢imlilik (izomorfizm)” kavrami
kazandirilmistir. Bu kavram cercevesinde oOrgiitlerin zorlayici, taklitci ve normatif

baskilarin etkisiyle birbirlerine daha ¢ok benzemeye basladiklar1 ortaya koyulmustur

(DiMaggio ve Powell, 1983: 150-154).

Zorlayial izomorfizm: Toplumdaki kiiltiirel beklentilerin yani1 sira bagiml
olduklar1 diger kuruluslar tarafindan orgiitler izerinde uygulanan baskilardir. Bu baskilar
hiikiimet diizenlemelerinden, tiiketicilerden veya bir yan kurulusun ana sirketinden

gelebilir.

Taklitci izomorfizm: Belirsizligin bir sonucu olarak firmalar arasinda davranist

taklit etmektir.

Normatif Izomorfizm: Profesyonel olarak egitilmis calisanlarin calistiklar:

orgiitlerdeki rutinleri etkilemesi nedeniyle olusan yakinsamadir.

Eski Kurumsal Teori ve Yeni Kurumsal Teori’nin benzer ozellikleri asagida

aciklanmistir (DiMaggio ve Powell, 1991: 12)

e Teoriler rasyonel oOrgiit modeline siiphe ile yaklasmaktadir, buna gore
kurumsallagsma orgiitsel rasyonalite igermektedir.
e Iki teori de drgiit yapisinin olusturulmasinda ve drgiitiin cevre ile iligkisinde
kiiltiirtin dnemini vurgulamaktadir.
Eski Kurumsal Teori ve Yeni Kurumsal Teori arasindaki farkliliklar da Tablo

2.2.’de yer almaktadir.
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Tablo 2.2. Eski ve Yeni Kurumsal Teori Arasindaki Farkhliklar

Degerler

Eski Kurumsal Teori

Yeni Kurumsal Teori

Cikar catismasi

Merkezi

Cevresel

Eylemsizlik kaynag

Kazanilmis haklar

Yasal zorunluluklar

Yapisal vurgu

Informal yap1

Formel yap1

Orgiitsel yerlesiklik Yerel cevre/halk Alan, sektér veya toplum
Yerlesikligin niteligi Eklenen bilesen Kurucu bilesen
Kurumsallasma odag Orgiit Alan veya toplum
Orgutsel dinamikler Degisim Siireklilik

Faydacilik elestirisinin

temelleri

Cikarlarin bagdastiriimasi

kurami

Eylem kurami

Faydacilik elestirisine iliskin

kanitlar

Beklenmedik sonuglar

Diisiinmeden yapilan etkinlikler

Temel Bilissellik Formlari

Degerler, normlar, tutumlar

Smiflandirmalar, rutinler,

komutlar, semalar

Sosyal psikoloji

Sosyallesme kurami

Yiikleme (atfetme) kurami

Diizenin bilissel temelleri

Aldanma, baglilik

Aligkanliklar, uygulamali

eylemler
Amaglar Degisir, siiriiklenir Belirsiz
Gundem Politika ile ilintili Disiplin ile ilintili

Kaynak: DiMaggio, ve Powell, 1991: 13.

Kurumsal Teori, isletmelerin kurumsallasma asamasinda gegirdikleri siire¢
yerine, kurumsallasmanin etkileri {izerine odaklanma egilimindedirler. Bu tutum ise
isletmelerin igsel degeri olmayan sadece “kara kutu” olarak goriilmesine yol agmaktadir
(Miles, 2016: 148-149).

2.2. Kurumsallasma Kavram ve Onemi

Kurumsallasma kavramimin etimolojik yapist incelendiginde “kurum”
kelimesinden tiiretildigi anlasilmaktadir. Bu baglamda ilk olarak kurum kavraminin
aciklanmasi1 gerekmektedir. Gegmisi Hughes'un calismasina dayanan kurum kavramu,
tutarlilig1 olan ve yavas degisen bir sosyal sistem olarak tanimlanmaktadir (Hughes, 1936:
138). TDK ise kurumu, “eviilik, aile, ortaklik, miilkiyet gibi kéklii bir yapuy iceren,
genellikle devletle iliskisi olan yapi veya birlik, miiessese” olarak tanimlanmaktadir
(TDK, 2020). Literatiirde kurum ile ilgili farkli tanimlar yapilmistir. Bu tanimlardan

bazilar1 Tablo 2.3.”de yer almaktadir.
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Bir Kurum... Tam Tanim Yazar
kurucu Kkurallar Kurumlar kurucu kural sistemleridir, yani “X, C'de  Searle (2005)
sistemi Y olarak sayilir” bigimindeki kurallardir.
... normatif bir eylem Kurumlar, normlar ve sosyal uygulamalardan Tuomela (2002; 2003;
sistemi olusan kolektif olarak olusturulmus normatif eylem 2013)
sistemleridir.
. ortak faaliyetleri Kapsayici bir kolektif uca yonelik ortak ve bireysel ~ Miller (2004)

dizenleyen bir eylem sistemlerini diizenleyen s6zlesmeler ve

sozlesme ve mnorm normlarin yapilaridir.

yapisi

... bir  Kkurallar Sosyal etkilesimleri yapilandiran yerlesik ve Hodgson (2006)
sistemi gomiilii sosyal kurallarin kalici sistemleridir.

... yapilandirilmis bir
etkilesim siireci

Goreceli olarak kalict olan ve bu sekilde taninan
sistemler veya yapilandirilmig etkilesim
stirecleridir (kurallar, iliskiler ve konumlarin yani
sira aligkanliklar ve diger uygulamalar1 bir araya
getirme).

Lawson (1997)

kullanimdaki
kurallar kiimesi

Bir dizi (aktorler) tarafindan, onlar1 (aktorleri)
etkileyen ve potansiyel olarak digerlerini etkileyen
sonuglart iireten tekrarlayan etkinlikleri diizenlemek
icin kullanilan kurallar dizisidir.

Ostrom (1992)

... bir Kkurallar,
inanclar, normlar ve
kuruluslar sistemi

Kurumlar, davranigini etkiledikleri her bir bireye
eksojen olan sosyal (yani insan yapimi ve fiziksel
olmayan) faktorler sistemleridir. Kurallar, normlar,
inanclar ve (potansiyel olarak) organizasyonlardan
olusurlar ve "bireylere davraniglarin bilissel,
koordinatif, normatif ve bilgilendirici mikro
temellerini saglarken, onlari belirli davranislar
izlemeleri i¢in etkinlestirir, yonlendirir ve motive
eder.

Greif (2006)

... biligsel bir ortam

Kurumlar, derin yapilart iginde genellikle kavranir,
toplumsal oyunlarin yinelemeli olarak oynanma ve
oynanmasinin  beklendigi  yollarin  belirgin
kaliplaridir. Kurumlar, asli bigimleriyle, toplumsal
oyunlarin dengede olmasmi saglayan sosyal
eserlerdir.

AoKi
2011)

(2001;

2007,

Kaynak: Grabner ve Ghorbani, 2019: 6.

Selznick, orgiitleri kurumlardan ayirmaktadir. Orgiitlerin kurumlara doniisiimiinii,

“kendi kendini idame ettirme kaygisiyla iliskilendirmistir”. Bu iki anlama gelmektedir.

Birincisi, belirli bir kalicilik ve istikrar ihtiyacini ifade etmektedir. ikincisi ise drgiit

istikrar kazandik¢a esnekligini kaybetmekte clinkii istikrar aligkanliklara yol acarak idari

degisikliklerin uygulanmasini zorlastirmaktadir. Kendi kendini idame ettirme anlayisi,

"orgiitii 'stirekli bir endise' ile varligin stirdiirmek, riskleri en aza indirmek ve hem uzun

vadeli hem de kisa vadeli hedeflere ulagsmak i¢in i¢ ¢ikarlar1 barindirma ve dis giiglere

uyum saglama ihtiyacini ortaya ¢ikarmaktadir (Selznick, 1957: 17-21). Philip Selznick’e

gore, kurumlar, kurumsallagma adi verilen bir siirecte, bir toplulugun ozlemlerini
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sembolize eden degerlerle asilandiklar1 olgiide, salt teknik anlamlarmin istesinden
gelerek kendilerini kurumlara doniistirmektedir. Kurumsallagsma, isletme yonetimini
gerceklestirmenin temelini olusturmaktadir. Bu baglamda kurumlar, isletme yonetiminin
hedeflerini belirlemekte, cesitli organizasyon yapilarinin islevlerini ve sorumluluklarini
netlestimekte ve ¢alisanlarin gesitli davranislarini belirtmektedir (Yongyi ve Yan, 2012:
575).

Kurumsallagsma sosyolojik bir yaklasimdir (Jepperson, 1991: 150). Farkli
kurumsallasma diizeylerinin sonuglarina odaklanan arastirmalarda belirtildigi gibi,
kurumsallasma hem bir siire¢ hem de bir 6zellik degiskenidir Bu yapry1 aciklamak i¢in

zaman igerisinde farkli ve birbirini destekleyen tanimlar yapilmistir (Zucker, 1977: 728-
729).

Kurumsallagsmay: Berger ve Luckmann (1967: 70), “felsefi fenomenoloji
gelenegiyle ozdeglesmis c¢alismalardan yola c¢ikarak, kurumsallasmayr kalici sosyal
gruplarin yaratilmasi ve siirdiiriilmesinde temel bir siire¢”, Huntington (1968: 12)
“organizasyonlarin ve prosediirlerin deger ve istikrar elde ettigi siire¢” , Meyer ve
Rowan (1977: 341)“sosyal siireglerin, yiikiimliliiklerin veya faaliyetlerinin, sosyal
diistince ve eylemdeki statii gibi bir kurali iistlenme siireci”, Kimberly (1979: 447)
kurumsallasmay1 “mevcut isletme yapisinin ve is siireglerinin degiserek yeni yapiya ve ig
stireglerine doniigmesi”, Crossan ve Bedrow (2003: 1090) “bireyler ve gruplar tarafindan
meydana gelen ogrenmenin, sistemler, yapilar, prosediirler ve strateji dahil olmak iizere
organizasyonun kurumlarina yerlestirilmesi siireci”, Basedau ve Stroh, (2008: 7)
“isletmelerin ve prosediirlerin deger kazanma ve istikrar elde etme siireci” olarak

tanimlanmustir.

Genel olarak kurumsallagsma, bir organizasyonun misyon, vizyon, politika ve
stratejik planlarin1 igeren siireglerinin, ¢alisanlarinin ve yoneticilerinin  glinliik
faaliyetlerini nasil yerine getirilmesini gosteren eylem talimatlarina doniistiiriilme
stirecidir (Bayramoglu, 2017: 126). Bir organizasyon kurumsallastik¢a, 6zel bir karaktere
biirlinme veya kendine 6zgii bir yetkinlik elde etme egilimindedir (Selznick, 1957: 1996).
Tirkiye’de “kurumsallagsma” algist isletmelerde siirekliligi temel alan, faaliyetlerin

yerine getirilmesinde ve sorumluluklarin tespit edilmesinde kisisellikten arindirilmis
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orgiitlere  doniistirmeye  yonelik  yonetsel c¢abalar olarak  agiklanmaktadir.
Kurumsallagsmis isletmelerin belirsizlikten kurtulacagi, etkin ve verimli faaliyetlerin

gerceklestirilecegi, istikrarin saglanacagi varsayilmaktadir (Ulukan, 2005: 32).
2.3. Kurumsallasma Siireci

Isletmeler kurumsallasma siireci icerisinde misyon, vizyon ve stratejilerini agik¢a
belirlemelidir. Bununla birlikte temel alinan degerler ve ilkeler de yazili hale
getirilmelidir. Kurumsal bir yapiya sahip olabilmek i¢in organizasyon semasinin
olusturulmasi, is tanimlar1 ve is akislarinin diizenlenmesi, goérev tanimlarinin, yetki ve

sorumluluklarin agik¢a belirlenmesi gerekmektedir (Diken, 2020: 164).

Kurumsallagma siirecini ilk olarak Selznick organizasyonlarin kendi 06zel
yasamlar1 olmasina ragmen belirli hedeflere ulagsmak i¢in tasarlanmis araglar oldugunu
ifade etmistir (Selznick, 1996: 271). Bir siire¢ olarak kurumsallasma, farkli sosyo-teknik
unsurlarin veya yapilarin (diizenlemeler, normlar, degerler, kiiltiir, aktorler veya
uygulamalar vb.) toplumdaki belirli konfigiirasyonlarda nasil giderek daha fazla
aciklamaktadir (Fuenfschilling ve Truffer, 2014: 723; Grin, 2010: 232). Kurumsallasma
stireglerinde Orglitlerin uzun vadeli basarisi tizerinde olumlu ve olumsuz bir takim etkileri
bulunmaktadir. Kurumsallagma, orgiitsel kararlilig1 ve istikrar1 tesvik etmesine ragmen
orgiitte degisime kars1 direnci ve katilifa da neden olmaktadir. Bu nedenle orgiitlerin
uzun vadede rekabet avantajlarini kaybetmelerine yol agmaktadir (Fleck, 2007: 64).

Tablo 2.4.’te Isletmelerin Kurumsallasma Siirecleri yer almaktadir.



Tablo 2.4. isletmelerin Kurumsallasma Siirecleri

Organizasyon Cevre
Kurumsallagsma Siireci Deger Asilama Zorlama
Sosyal  olarak  biitiinlesen Taklitcilik
mitlerin detaylandirilmasi Normatizm
Elit olusumu, yetistirme ve
yenileme
Kurumsallasma Sonuclar1  Harcanamamazlik [zomorfizm
Karakter olusumu: Ayirt Eylemsizlik

edici yeterlilik / Ayirt edici
yetersizlik

Kararlilik ve esneklik
Yetersiz Performans

Yetersiz Performans

Kurumsal olusum ve
surdiurmeye yonelik
tehditler

Firsatcilik
Utopyacilik
Iyi kurumsal gevre

Hizli degisen teknoloji

Kurum Disi Siirecler

Siyasi Baskilar
Destek performans krizi

Catisan i¢ ¢ikarlar

Fonksiyonel Baskilar

Bir uygulamanimn ekonomik
faydasini degistirmek

Artan teknik 6zgullik

Sosyal Baskilar

Sosyal pargalanmanin artmast
Azalan tarihsel stireklilik

Siyasi Baskilar
Artan inovasyon baskilari

Dis bagimliliklart degistirme
Fonksiyonel Baskilar
Kaynaklar i¢in artan rekabet
Ortaya ¢ikan olaylar ve veriler
Sosval Baskilar

Kurumsal kurallar1 ve degerleri
degistirmek
Yapisal
artirilmast

ayrigtirmanin

Kaynak: Fleck, 2007:67.
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Kurumsallagsma, digsallastirma, nesnellestirme ve igsellestirme yoluyla aktorler

arasinda sosyal gerceklik yaratma stirecidir (Berger ve Luckmann, 1967: 78-79). Bireyler
eyleme gecerler (digsallastirma) ve diger bireyler bu eylemleri kendine 6zgii eylemin
Otesinde bir anlama sahip olarak yorumladiginda, nesnellestirme gergeklesir. Zamanla,
bu eylemler aktorler tarafindan igsellestirilir, yani "hafife alnur" ve isleri
gerceklestirmenin geleneksel bir yolu olarak gorilmektedir (DiMaggio ve Powell 1991:

22-23),

Isletmelerde kurumsallasma siireci belirli bir zaman dilimi ile smirlandirilmasi
gerekmektedir. Kurumsallagma siirecinin sona ermesi igletmeler i¢in siirekli gelismenin

baslangict sayilmaktadir. Cilinkii bu siire¢ yeni amac¢ ve hedefler belirlenerek
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gerceklestirebilmesi i¢in ¢evresel uyumu saglamasi gerekli kilmaktadir (Diken, 2020:

164-165).
2.4. Kurumsallasmanin Amaclari

Kurumsallagma, dinamik ve teknik olmayan aktivitelerden uzak istikrar, diizen,
belirlilik ve sosyal biitiinlesmeyi saglayan faaliyetler biitiintidiir (Selznick, 1996: 271).
Kurumsallasmanin hedefi isletmelerin kurulus yillarindaki heyecani1 ve potansiyeli yok
etmek degil, tam tersine kisith ve siireli olan bu heyecan1 daimii, canli ve sistemli
kilmaktir (Findik¢i, 2005: 110). Kurumsallasmanin en temel amaci organizasyon
degerleri ile orgiit kiiltiirii ve yapisinin biitiinlestirilmesini saglamaktir (Bayramoglu,

2017: 126).
2.4.1. Mesrulasma

Kurumsallagmanin amaglarindan biri olan mesrulasma pazar ¢evresindeki aktorler
tarafindan olusturulan norm ve diizenlemelere uygun bir sistem olusturarak isletmelerin
yasal bir yap1 olusturma ¢abasidir (Boons ve Strannegard, 2000: 7-15). Mesruluk isletme
faaliyetlerinin is ¢evresi ve toplum tarafindan kabul edilmesini ifade etmektedir. Bu
faaliyetlerin kabul edilmesi de yasal olmast ile ilgilidir (Warren, 2003). Bu baglamda
isletmeler de toplumsal normlara uygun olarak kendi normlarini olusturarak
kurumsallasabilmektedir (Apaydin, 2009: 8). Isletme normlarina uyum saglamak

mesrulasmanin onemli bir asamasidir.

Berger ve Luckmann (1967: 94-95) mesrulasmay1, anlasilirhigin derinlestigi ve
kristallestigi bir siire¢ olarak tanimlamaktadirlar. Caligmalarinda, ilk agsama yeni baglamis
bir “mesruiyet”i veya "islerin boyle yapildigina" dair artan bir farkindalig1 temsil etmekte
ve bu rutinler kalict bir nitelik kazanmaktadir. ikinci asama, nedensel goriintiilerin
gelistirilmesini icermektedir. ilkel bir formdaki siradan teoriler daha resmi olarak
gelistirilmekte ve detaylandirilmaktadir. Ugiincii asama, farklhilastirilmis bir bilgi
kiitlesine referansla genisletilmis mesrulastirmay1 icermektedir. Dordiincii asama ise,
sembolik bir evrenin yaratilmasmi gerektirmekte, bdylece semboller, inanglar ve
uygulamalar derin bir sekilde konumlandirilmakta ve ahlaki bir giic almaktadir. Bu

kristallesme stireci ilerledik¢e, sosyal miidahaleye karsi savunmasizhigin azaldigi
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goriilmektedir.  Dahasi, mesru hale gelen uygulama veya yapinin siire¢ iginde
dontistiiriilebilecegi vurgulanmaktadir. Bu doniisimiin en 6nemli yoni, dogalligin
derecesi ve bigimdir. Bu baglamda mesruiyet Suchman (1995: 574) tarafindan "bir
varligin eylemlerinin bazi sosyal olarak insa edilmis normlar, degerler, inanglar ve
tamimlar sistemi i¢inde arzu edilir, uygun veya uygun olduguna dair genellestirilmis bir

algi veya varsayim” olarak tanimlanmaktadir.

Bir orgiitiin kurumsallastigindan s6z edebilmek icin ¢evresinde bulunan aktorler
tarafindan kabul gérmesi yani mesruluk kazanmasi gerekmektedir (Mizruchi ve Fein,
1999: 656). Isletmelerin mesruluk kazanmasi ise kaynaklara etkin bir sekilde ulasmay1
saglamakla birlikte verimliligini etkilemektedir. Buna bagli olarak isletmelerin uzun
vadede varliklari1 devam ettirmesine de imkan saglamaktadir. Isletmeler faaliyetlerini
toplumsal kurallara ve degerlere uyum saglatarak mesruluk kazanmaktadir (Milne ve

Patten, 2002: 374).
2.4.2. Tahmin Edilebilirlik Kazanma

Kurumsallagsmanin bir diger amaci da isletmelerin tahmin edilebilirlik
kazanmasidir. Tahmin edilebilirlik igletmelerin farkli durumlarda nasil tepki vereceginin
diger isletmeler ve ¢alisanlar tarafindan Ongoriilebilmesi olarak agiklanabilir. Tahmin
edilebilirlik isletme faaliyetlerinin 6ngoriilebilmesi, bu faaliyetlerin uygun ve hizli cevap
verilebilmesini saglamaktadir Bununla birlikte isletmeler ile iliski icerisinde olan
aktorlerin isletmenin faaliyetlerini dngoérebilmesi belirsizligi azaltmaktadir. Belirsizlik
isletmeye olan giiveni azaltmakta ve yatirnm yapmayi1 engellemektedir (Feldman, 1984:

47; Kimberly, 1979: 437-442).

Tahmin edilebilirlik isletmelere giiven ve stireklilik kazandirmaktadir. Ayni
zamanda diger isletmelerle olan isbirliklerini guclendirmektedir. Kurumsallagsma
isletmelerin tahmin edilebilirlik diizeylerini ve buna bagli olarak da isletme performansini
artirmaktadir (Apaydin, 2009: 9). Bireylerin ve Orgiitlerin iliski icerisinde olduklar1
orgiitlere gliven duymalar1 toplumsal degerlere uyum saglayan bu orgiitlerin gelecege
yonelik faaliyetlerini tahmin edebilmeleri ile miimkiin olmaktadir. Giinlimiizde

kiiresellesmenin de etkisi ile nitelik ve nicelik agisindan farklilik gésteren bir¢ok orglitiin
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faaliyet gosterdigi, rekabetin yogun oldugu pazarlarda ge¢mis faaliyetleri ile gelecek
faaliyetlerinin Ongoriilebilecegini pay sahiplerine hissettirebilen oOrgiitler bu durumu
alternatifler arasindan tercih edilme konusunda avantaj olarak kullanabilmektedirler

(Dagl Ekmekgi ve irmis, 2015: 741-742).
2.4.3. istikrar Kazanma

Kurumsallagsmanin amaglarindan bir digeri de istikrar kazanmaktir. Bu baglamda
istikrar, degisen ¢evre sartlarina uyum saglayabilmek i¢in mevcut yap1 ve uygulamalari
revize ederek ve deneyimlerden yararlanarak yeni kazanimlarin olusturulmasinin
saglanmasina yonelik orgiitsel bir durumu ifade etmektedir. Isletmeler agisindan istikrar
uzun dénemde varligini siirdiirme anlamina gelmektedir. Isletmelerin istikrar kazanmasi
ve cevreye uyum saglamasinda iliski ve iletisim aginin da genislemesi Onem

kazanmaktadir (Boynton ve Victor, 1991: 58).

Isletmeler varhiklarini siirdiirmek, kar elde etmek ve topluma hizmet sunmak
amaciyla kurulmaktadir. Buna bagli olarak igletmelerin uzun dénem faaliyetlerine devam
etmeleri siirekli olmalar ile ilgilidir. Stireklilik ise is ve siireglerin belirli kisi veya gruba
bagl olmaksizin yerine getirilmesidir. Isletmelerin gelismesi ve siirekliligin saglanmasi

icin kurumsallagma 6nemli bir unsurdur (Diken, 2020: 141).

Isletmeler siireklilik kazanmalari icin biiylime ©Onemli bir gelismeyi
saglamaktadir. Stirekli biiylime istegi sadece isletme sahip ve yoneticilerinin kisisel
tutkulart degil pazar paylarinin artmasi, artan niifusun ihtiyacinin karsilanmasi,
tlketicilerin zevk ve tercihlerine gore iiretim yapilmasi ve gelismis teknolojilerden
yararlanilmas1 gibi durumlara iten faktorler s6z konusu olmaktadir (Simsek ve Celik,

2016: 34).
2.4.4. Isletme Kaynaklarim1 Arttirma

Kurumsallagsma Teorisi, isletmeleri dis ¢cevreden etkilenen agik bir sistem olarak
ele almaktadir. Buna baglh olarak Kaynak Bagimlilig1 Teorisi de g¢evreyi isletmelere
kaynak saglayan bir unsur olarak gormekle birlikte isletmelerin ¢evreye bagliligini esas

almaktadir. Bu dogrultuda isletmeler olusan talepleri karsilamak igin ¢evreden temin



49

etmeye calismaktadir (Milne ve Patten, 2002: 378). Isletmelerin bu kaynaklar1 temin
ederken dis ¢evreden gelen isteklere de makul 6l¢iide cevap vermeleri gerekmektedir. Bu
amacla isletmelerin i¢ ve dis paydaslar1 ile uyumlu olmasi durumunda kurumsallagma

gerceklesmektedir (Ruekert vd., 1985: 19).

Isletmeler ¢evreden gelen talepleri karsilayabilmek icin daha fazla kaynak elde
etmeye ihtiya¢ duymaktadir. Kaynak temin eden isletmeler mesru, tahmin edilebilirligi
yuksek ve given telkin eden isletmelerle isbirligi yapma egilim i¢indedir. Ayni1 zamanda
bu igletmelere yatirim yapma konusunda da istekli olunmaktadir (Burns ve Wholey, 1993:
112). Kurumsal hedeflere ulagmada isletmelerin temin etmek zorunda olduklar
kaynaklardan biri de insan kaynagidir. Bu kaynak isletme igerisinde bulunan tiim
calisanlar1 kapsamakla birlikte isletme disinda yer alan ve potansiyel isgliciinii de
icermektedir. Isletmelerin insan kaynag1, amaglara ulasma, rekabet iistiinliigii saglama ve
dis c¢evrenin beklentilerini gerceklestirmedeki ¢abalart ile isletmenin stratejik

varliklarindan biri degerindedir (Ozer vd., 2017: 3).
2.4.5. Uygunluk

Gilinimiizde degisimin siirekli olmasi, rekabetin yogun bir sekilde yagsanmasi,
teknolojinin gelismesi, iletisim hizinin artmasi ve miisteri temelli stratejilerin 6nem
kazanmasi ile isletmelerin varliklarin1 devam ettirebilmeleri ¢gevreye uyum saglamalarina
baghdir (Karpuzoglu, 2001: 71). Isletmelerin siirekliliginin saglanmas: ise faaliyetlerinin
kabul edilebilir olmasi ile ilgilidir. Bu durum ise dis ¢evre ile uyumlu olma ve kabul

edilmis kurallarin benimsenmesi ile miimkiin olmaktadir (Mcnally, 2002: 182).

Uygunlugun saglanmasi1 kurumsallagsmis isletmelerde siireklilik agisindan 6nemli
bir etkendir (Apaydin, 2009: 10). Kurumsallagma diizeyi yiiksek olan isletmeler ¢evresel
kosullara uyum saglayarak yapilanmaktadirlar. Isletmelere ve bireylere katki saglamayan
durumlari elimine ederek misyon, amac, hedef, kural ve degerler ile ¢evreyi etkilemekte

ve kurumsal kimlik olusturmaktadirlar (Karpuzoglu, 2001: 71).
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2.5. Kurumsallasma Boyutlar

Kurumsallasma boyutlar1 formallesme, profesyonellesme, kiiltiirel giig, seffaflik,
tutarlilik olarak agiklanmaktadir (Selznick, 1996:274). Asagida bu boyutlara iliskin

detayl1 bilgilere yer verilmektedir.
2.5.1. Formallesme

Isletme icerisindeki eylemlerin kurallar, standartlar ve prosediirler cercevesinde
belirlemesi formallesmeyi agiklamaktadir. Bu baglamda islevsel fonksiyonlarin
koordinasyonlarini saglayacak bir sekilde orgiit yapilarinin olusturulmasi ve islerin kim
tarafindan nasil yapilacaginin belirlenmesi ve bunlarin yazili bir hale getirilmesi olarak
aciklanmaktadir (Wallace 1995: 230). Formallesme, isletme igerisindeki belirsizligi ve
kigiler arasi rol catigmalarini azaltir bdylece hangi isin kim tarafindan yapilacaginin
belirlenmesinde koordinasyon saglamaktadir (Kimberly, 1979: 437-457). Ayrica
formallesme, sistemli bir yapinin olusturulmas: ve standartlarin korunmasi ic¢in de

belirlenmis uygulamalari igermektedir (Selznick, 1996: 274).

Formallesen 6rgiit yapilarinin yasam stireleri daha uzun olmaktadir. Bu durumda
isletmenin denge kurmasi ve ¢evreye uyum saglamasi, belirsizligin ortadan kalkmasi ile
mimkiin olmaktadir (Staggenborg, 1988: 586). Formal yapiya sahip isletmeler istihdam
ettikleri profesyoneller sayesinde hem tedarikgiler ile hem de miisteriler ile giiclii bir iligki
kurmaktadir. Profesyonellerin bu iliskileri siirdiirmeleri ve konuya hakim olmalari
isletmelere deger saglamaktadir. Bu durum da isletmelerin ¢evreye adaptasyon siirecini

etkilemekte ve kurumsallasmay1 saglamaktadir (Slater ve Narver, 1995: 21-22).
2.5.2. Profesyonellesme

Profesyonellesme kavram olarak bir kisinin belirli bir konuda derinlemesine
uzmanlhk kazanmasidir (Zajac ve Westphal, 2004: 436). Profesyoneller uzmanlik
alanlarindaki konularda isletmenin dis ¢evreye uyumunu saglamaktadir (Matsuno vd.,
2002: 20). Profesyoneller alaninda uzman ve yetkinlik sahibi bireyler olarak
algilanmaktadir. Bununla birlikte isletme icerisinde igboliimii yapilarak gorevleri

belirlenmelidir. Isletmenin is siirecinde ve kurumsallasmasinda profesyonellesme dnemli
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bir etkendir (Yazicioglu ve Kog, 2009: 500). Profesyonelligin en 6nemli unsuru isin

gerekliligini en mitkemmel bir sekilde yerine getirebilmektir (Gokgora, 2005: 239).

Isletmelerin profesyonellesmesi ise yonetim kademelerinde profesyonellerin
istihdam edilmesi, bu dogrultuda is siireglerinin gelistirilmesi ve sektorde profesyonel
olarak faaliyet gosteren diger isletmeler ile iliski icerisinde olmasi olarak agiklanabilir.
Isletmelerde calisan profesyonellerin sayis1 arttik¢a isletmeler de profesyonel bir kimlik
kazanmaktadir (Hall, 1968). Istihdam edilen bu personellerin verimli bir sekilde
calismalar1 ve igletmeye deger kazandirmalari igin oOrgiitsel bagliligin saglanmasi

gerekmektedir (Cohen ve Kol, 2004: 387).
2.5.3. Kulturel Gug

1980’11 yillardan itibaren orgiit kiiltiirii yonetim literatiirlinde 6nemli bir konu
haline gelmeye baglamistir (Collins, 1998: 107). Schein (1990: 111) 6rgiit kiiltirtni, “bir
grubun dissal uyum sorunlarini ve i¢sel biitiinlesmelerini ogrenmeleri, bu ogrenmeler
tizerinde ¢aligmalar sonucunda gegerli kilinmig olup, gecerli kilinan bu ogrenimleri
karsilasilacak yeni problemler iizerinde diisiiniilmesinin, algilanmasinin  ve
hissedilmesinin gruba katilacak olan yeni bireylerin de dogru yontem seklinde kabul
edilmesinin ve paylasilmasinin ortaya ¢ikardigi bir varsayim” olarak tanimlamstir. Orgiit
kiltlirii, calisanlar arasinda paylasilan ortak bir degerdir. Bu baglamda standartlarin,
ilkelerin ve normlarin tiim c¢alisanlar tarafindan benimsenmesi gerekmektedir.
Isletmelerin kurumsallasma diizeylerinin artirilmasinda 6rgiit kiiltiirii Snemli bir etkendir.
Gugli bir orgiit kiltiirii isletmelerde kurumsal yapinin olusturulmasinda kolaylik

saglamaktadir (Diken, 2020: 179).

Kiiltiiriin giicti, orgiit tiyelerinin kiiltiir hakkindaki fikir birliginin derecesine bagli
olarak tanimlanmaktadir. Uyeler arasinda kiiltiir hakkinda genis bir fikir birligi varsa
kaltirin gicli oldugu; fikir birligi disik derecede ise kiiltiiriin zayif oldugu
varsayllmaktadir (Daft, 2015: 347). Isletmeler icin giiglii bir orgiit kiiltiirii istikrar
kaynagidir. Boyle bir yapinin olugmasi i¢in de temel degerlerin tiim ¢alisanlar tarafindan
benimsenmesi gerekmektedir. Bu durumu c¢alisanin motivasyonunu, bagliligint ve

performansini etkilemektedir. Giiclii bir 6rgiit kiiltiirii formallesme ile getirilen kurallara
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ihtiya¢ duymadan hedeflere ulasmanin alternatif bir yoludur. (Robbins ve Judge, 2012:
512-516). Guclld bir orgit kiiltiirii galisanlarin katilimini saglayarak, dayanismay1
artirarak ve etkin bir karar verme sistemi olusturarak performansi olumlu yonde
etkilemektedir (Fox ve Tan, 1997 :273). Bununla birlikte 6rgiit kiiltiiriiniin gii¢lii oldugu
isletmelerde formal kontrol sistemlerini kiltirel kontrol sistemleri desteklemektedir
(Noble vd., 2002: 26).

2.5.4. Seffafhk

Isletmenin faaliyetlerine baslamadan once, faaliyetleri esnasinda ve faaliyetleri
sonrasinda bilgi akisinin siirlandirilmamasi yani stratejik nitelikli bir bilginin dogru
zamanda dogru kisiye iletilmesi seffaflikla iligkilendirilmektedir (Bennis vd., 2010: 15).
Bu baglamda seffaflik isletmelerin gilivenilir oldugunun bir gostergesidir (Dando ve
Swift, 2003: 196). Bu baglamda giiveni artiran unsurlar isletmeye ait olan bilgilerin adil,
eksiksiz ve onyargisiz olmasi ile miimkiindiir. Ancak, isletme disinda baska kaynaklardan
elde edilen veya asilsiz haberlerin dogru veya yanlis olmasi sonucunda isletme mesrulugu

zarar goérmektedir (Milne ve Patten, 2002: 378).

Seffaflik ilkesi geregi isletmeler belirli politika ¢ergevesinde pay sahiplerine ve
kamuoyuna bilgi vermelidir. Bilgilendirme politikas1 kapsaminda agiklamalarin ne
sekilde, hangi siklikla ve hangi yollardan yapilacag: belirtilmelidir. Finansal tablolar ve
raporlar da dahil olmak {izere yapilacak tiim agiklamalarda gelecege yonelik bilgiler,
tahminlerin dayandig1 gergekler ve istatistiki veriler ile birlikte sunulmalidir. Ancak
tahmin ve dayanaklarin ger¢eklesmemesi veya ger¢eklesmeyeceginin anlasilmasi halinde
yOnetim tarafindan gerekgeleri ile birlikte agiklanmasi ve revize edilmesi durumunda da

raporlarin tekrar yayimlanmasi gerekmektedir (Diken, 2020: 145).
2.5.5. Tutarhhk

Kurumsal bir yap1 olusturmak isteyen ve ayni sektorde bulunan isletmelerin
kurumsal tutarlilik kapsaminda birbirleri ile benzer olduklar1 goriilmektedir. Bu durumun
nedeni ise kuramsallagma siirecini tamamlamis ve basariya ulagmis isletmelerin
stratejilerinin  uygulanmasidir. Ancak isletmelerin kurumsallagsma gostergelerine

tutarliligr kendi kimliklerinin olugsmasina katki saglamaktadir (Deephouse,1996: 1024).
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Tutarllik, igsel ve dissal olmak iizere iki farkli acidan ele alinmaktadir. igsel tutarlilik,
isletme igerisindeki faaliyetlerle ilgili olmakla birlikte eylemler ve hedefler arasindaki
uyumu agiklamaktadir. Digsal tutarlilik ise isletmelerin amaglarini yerine getirmesi ve bu
baglamda ayni sektorde bulunan diger isletmeler ile faaliyetlerinde ve amaclarinda
benzerlik gostermesidir (Dando ve Swift, 2003: 196). Igsel tutarlilik, isletmelerin
hedefleri ile faaliyetlerinin uyumlu olmasi ve benzer durumda Orgiitiin benzer tepkiler
gostermesidir. Digsal tutarlilik, orgiitiin sézlerinin arkasinda durmasi ve faaliyetlerinde

ayni sektordeki isletmeler ile benzerlik gostermesidir (Karacaoglu ve S6zbilen, 2013: 44).

Tutarlt isletmeler, i¢ ve dis ¢evre tarafindan giiven telkin eden isletme olarak
algilanmaktadir (Karacaoglu ve Sozbilen, 2013: 44). Isletmelerin kurumsallasabilmeleri
icin tutarli karar almalar1 ve isler yapmalar1 gerekmektedir. Bu baglamda tutarlilik,
isletmelerin sozlerinin arkasinda durma, misyon stratejisine bagli kalarak faaliyetleri
arasindaki uyum, benzer durumlar karsisinda benzer tepkiler verme olarak
aciklanmaktadir (Jaworski ve Merchant, 1988:36).

Tiim bu aciklamalardan sonra kurumsallasmanin boyutlar1 ve temel islevleri 6zet
olarak Tablo 2.5.”te yer almaktadir.

Tablo 2.5. Kurumsallasmanin Boyutlari

Boyut Tamm Temel islevler
Formallesme Yazili prosediirlerin bulunmasi Koordinasyon saglamak
Islerin prosediirlere uygun olarak yapilmasi Kontrol saglamak
Gorev, sorumluluk ve is tanimlarinin olmasi Denge kazandirmak
Profesyonellesme Profesyonel yoneticilerin istihdam edilmesi Giivenilirlik kazandirmak
Profesyonel ve mesleki kuruluslara iiyelik Orgiit kapasitesini artirmak
Profesyonellerin 6zerk olmasi Uyumu saglamak
Profesyonellerin mesleki normlara bagli olmasi
Seffaflik Faaliyetlerin normlara uygun olarak kaydedilmesi Giivenilirlik kazandirmak

Faaliyetlerin ilgili sektorel ve mesleki kurumlar Mesruluk kazandirmak
tarafindan onaylanmast

Faaliyetlerin sonucundan sorumlu olma

Sosyal sorumluluk

Saydamlik

Kdlturel Gug Etik kurallarin, normlarin ve degerlerin kabul edilme Koordinasyonu kolaylastirmak
dizeyi Kontrolii kolaylagtirmak
Etik kurallarin, normlarin ve degerlerin yaygin olmasi

Tutarhk Ayni sektorde faaliyet gosteren isletmelere benzeme Giivenilirlik kazandirmak
Misyon, strateji ve faaliyetler arasindaki uyum Mesruluk kazandirmak

So6zlerin tutulmasi

Kaynak: Apaydin, 2009:12.
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2.6. Kurumsallasma Olgiitleri

Isletmelerin kurumsallasma diizeylerinin belirlenmesine yonelik dlciitler sadelik,
esneklik, farklilasma ve Ozerklik olarak agiklanmaktadir (Karpuzoglu, 2001: 74). Bu

Olciitler asagida aciklanmastir.
2.6.1. Sadelik

Bir igletmenin tamaminin veya alt birimlerinin yap1 ve islev agisindan
farklilagsmasi ile ¢alisanlarin duygu ve diisiincelerinin degismesi, rasyonelligin 6n planda
tutulmasi, Orgiit yapilarinin basitligi ve karmasikliginin belirleyicisidir (Selznick, 1996:
271). Orgiit yapilarinda alt birimlerin fazla olmas1 is siireglerinde karisikligin
yasanmasina sebep olmaktadir. Ancak faaliyetlerin etkin ve verimli bir sekilde yerine
getirilebilmesi ve gerekli kontrollerin zamaninda yapilabilmesi igin sistemi
yalinlagtirmak gerekmektedir (Rowan, 1982: 260). Bu sebeple orgiit yapilariin basit
olmasi sadelik ile iliskilendirilmektedir (Dalay, 2002: 454).

Isletmelerde etkinlik ve verimliliklerinin artirilabilmesi, karmasikligin
azaltilabilmesi i¢in yalin yani sade bir organizasyon yapisina gerek duyulmaktadir. Bu
baglamda isletmelerin ¢evresel farklilasma diizeyleri géz onilinde bulundurularak sade
organizasyon yapilarinin olusturulmasi kurumsallagma 6l¢iitleri arasinda yer almaktadir

(Karpuzoglu, 2001: 75).
2.6.2. Esneklik

Cevrede yasanabilecek degisiklikleri tahmin edebilen ve bu duruma uyum
saglayabilen orgiitler esnek orgiitler olarak ifade edilmektedir (Rowan, 1982: 260).
Isletmelerin gevreye uyum yoniinden esnek olmasi kurumsallasma diizeyini artirmakta

tam tersi kat1 olmasi ise kurumsallagsma diizeyini olumsuz etkilemektedir (Saglam, 1979:
113-114).

Esneklik ile ilgili olarak isletme ile ¢evre arasindaki iligkileri esas alan Emery ve
Trist bu iliskileri dort temel boyutta ele almaktadir. Bunlar asagidaki sekilde aciklanabilir
(Karpuzoglu, 2001: 76).
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e Isletmenin bilgi, materyal ve enerji gibi girdilerini temin ettigi ¢evre ile olan
karsilikln iligkisi (karsilikli bagimlilik-input);

e Isletmenin birimleri arasinda olusan icsel karsilikli bagimlilik iliskisi;

e Isletmenin iirettigi mal / hizmeti génderdigi ¢evre ile olan karsilikli g1kt iligkisi
(karsilikli bagimlilik-output);

e (Cevresel unsurlar arasindaki karsilikli bagimlhilik iliskisi (hukuki, politik,
teknolojik vb.)

Sonug olarak isletmelerin ¢evreye uyum yoniinden esnek olmasi kurumsallagsma
diizeyinin yiiksekligini tam tersi isletmelerin ¢evreye uyumunun kati olmasi ise

kurumsallagma diizeyinin diisiik olmasini gosterir (Karpuzoglu, 2001: 77).
2.6.3. Farklilasma

Isletmelerin varliklarm siirdiirmek ve rakiplerine karsi iistiinliik elde etmek igin
orgiitsel agidan degisiklik yapmaya ve yeni diizenlemeler olusturmaya yonelik faaliyetler
farklilasma olarak ele alinmaktadir (Silvano, 2005: 2). Isletmelerin belirli bir
tirtin/tirtinlerini farkl pazarlarda yayginlastirilmasi “pazar farklilagtirmasi”, ayni iirtiniin
farkli 6zelliklerle pazara siiriilmesi ise “lirin farklilastirmas1” olarak ifade edilmektedir

(Simsek ve Celik, 2016: 56-57).

Isletmeler i¢ ve dis gevre sartlarma gore degisiklik gostermektedir. Belirsiz,
dengesiz ve dinamik ortamlarda isletmelerin farklilagsmasi kurumsallasma diizeyini
artirirken dengeli ve durgun ortamda ise is birimlerinin fazla farklilasmamasi gerekir
(Saglam, 1979: 113). Birinci durumda isletme birimleri farkli yontemler kullanmak
zorunda kalirken ikinci durumda isletme birimleri formal 6rgiit yapisini, bilinen yontem
ve ilkeleri kullanir. Degisim hiz1 ytiksek, bilgi edinme konusunda belirsizlik ve is ile ilgili
geribildirim alma siiresinin uzun oldugu ortamlarda faaliyet gosteren isletmelerin
farklilasma derecesinin yiiksek olmasi beklenmektedir. Isletme birimleri arasinda
farklilagsmanin artmasiyla birlikte biitiinlesme ihtiyaci ortaya ¢ikmaktadir. Biitiinlesmenin
saglanabilmesi ise isletmelerin kurumsallasma diizeyine baglidir. Sonug¢ olarak

isletmelerin is ve isleyis bakimindan yiiksek diizeyde farklilagmasi isletmenin
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kurumsallagsma diizeylerinin buna bagli olarak da biitiinlesme ihtiyacinin yiiksek olmasi

ile agiklanabilir (Karpuzoglu, 2001 :76).
2.6.4. Ozerklik

Kurumsallagma diizeyi yiiksek olan orgiitler yonetim ozerkliklerini ellerinde
bulundurmaktadirlar. isletmenin gelecegine yon veren sahipler/yoneticiler temel degerler
cercevesinde yonetimsel ve islevsel kararlarda 6zgiirce hareket ederek orgiitiin diger
orgiitlerden farkli bir kurumsal kimlik kazanmasini1 saglamaktadir (Selznick, 1996: 270).
Orgiitlerin kendine ait kurumsal bir kimlik kazanmas1 da 6zerkligi ifade etmektedir
(Rowan, 1982: 260). Bu baglamda kurumsal kimlik, “bir igletmenin uzun donemde
stratejik olarak planlanmis amaglarina ulasabilmesi ve arzu edilen imaja sahip
olabilmesi i¢in kendisini ve igletme felsefesini calisanlarina, miisterilerine, ortaklarina
ve halka tanitmak igin kullandigi tiim metotlarin toplaminin, tek bir gii¢ yaratacak sekilde
bilestirilmesi, kullanilmast ve bu durumun yansimasidir” seklinde agiklanmaktadir.
Kurumsallasma diizeyi diisiik olan isletmeler ise diger isletmelere bagimliliktan

kurtulamazlar ve onlari taklit etmekten ileriye gecemezler (Karpuzoglu, 2001: 77-78).
2.7. Kurumsallasma Gostergeleri

Kurumsallasma isletmelerde yoneticilerin kisisel degerlerine bagli kalmadan
islerin etkin bir sekilde yapilabilmesi ve varliklarini devam ettirebilmesini saglayan yapi
ve siireglerin olusturulmasidir (TAIDER, 2016: 15). Buna bagh olarak isletmelerin
modele dayal1 bir sistem igerisinde kurumsallagsmasinin yapisal olarak bazi gostergeleri
bulunmaktadir (Yazicioglu ve Kog, 2009: 500; Kog, 2017: 42-43). Bu gostergeler ise

asagida aciklanmustir.
2.7.1. Isletme Anayasasi

Isletme anayasasi, isletmeye ait misyon ve vizyonun bulundugu, genel ve &zel
icerikli amaclarin yer aldigi, is ve isleyise yonelik ilke ve kurallarin yazili bir bi¢imde
olusturulan temel bir yol gosterici klavuzdur. Bu baglamda isletme anayasalarinin

bulunmas1 kurumsallagsmanin en 6nemli gostergesidir (Yazicioglu ve Kog, 2009: 500).
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Isletme anayasasi isletmeler icin kanun niteligindedir. Bu anayasada, isletmeyi
olusturan tiim personelin (kurucular, yonetici, ortaklar, hissedarlar ve ¢alisanlar) haklari,
gorev ve sorumluluklar1 acik bir sekilde belirtilmektedir (Kog, 2017: 43). Isletmelerin
biiytlikliigiine gore farklilik gdsterebilecek olan isletme anayasasinda bulunmasi gereken

boliimler asagidaki gibi siralanabilir (Aylan, 2018: 21-22):

e Isletme anayasasmin amaci

e Isletme misyonu ve vizyonu

e Isletme anayasasinin temel ilkeleri

e Insan kaynaklari

e Aile liyeleri arasindaki iligkiler ve catigsma yonetimi

e Anayasa degisiklikleri, yaptirimlar ve uygulama prosediirii

Anayasa olusturulmasinda ki temel amacg faaliyetlerin istikrarli bir sekilde
gerceklestirilebilmesi ve isletme misyonunun gelecek nesillere aktarilabilmesidir
(TAIDER, 2016: 12). Isletme anayasalar1 kurumsallasma siirecinde dnemli bir unsur
olarak ele alinmaktadir. Bu anayasada isletme igerisindeki tiim personelin uymasi
gereken kurallar yer aldig1 i¢in isletmenin sistematik ve bilimsel yontemlerle yonetilmesi

saglanmaktadir (Zaim vd., 2012: 16).
2.7.2. Profesyonellesme

Profesyonellesme, bireylerin almis olduklar iy1 egitim sonucunda bilgi, beceri ve
yetkinliklerini isletme igerisinde degere doniistiirme siirecidir. Bireylerin bu kazanimlari
ile islerini iyi yapmasi veya yapmaya c¢alismasi da profesyonellik olarak ifade
edilmektedir. Profesyonellik is, islem ve faaliyetlerin etkinligi ile dogrudan iligkili
oldugundan formal Orgiit yapilarinda oOnem arz etmektedir. Bu baglamda
profesyonellesme isletmenin is siireglerinde ve kurumsallasmasinda 6nemli bir
gostergedir (Kog, 2017: 44-47). Profesyonelligin degerlendirilmesinde temel alinan bazi
kriterler bulunmaktadir. Bunlar asagidaki gibi siralanabilir (Flexner, 2001: 155).

e Bireysel sorumlulugun olmasi

¢ Bilgi biitiinii temelinde 6grenilmis olmasi
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e Kuramsal bilginin yeniden iiretilebilir olmasi
e Egitimsel bir disiplin dogrultusunda tekniklerin 6gretilebilir olmasi
e Orgiitlenmesinin ¢ok iyi yapilmis olmasi

e Ozgecilik yoluyla iiyelerin birbirlerine yardim etmeye egilimli ve toplum

yararina ¢aligmaya istekli olmasi

Profesyonellesme, yetki ve sorumluluk denkligi ilkesine gore is ile ilgili
faaliyetlerin uzman kisiler tarafindan yerine getirilmesi anlayisina dayanmaktadir (Barnes
ve Hershon, 1994: 379). Bir isi profesyonel bir sekilde yapabilmek i¢in en ince ayrintisina
kadar anlamay1 ve kavramay1 gerektirir (Gokgora, 2005: 239).

2.7.3. Orgiit Yapisi

Orgiit yapis ile sistemin diizenlenmesi, ilkelerin belirlenmesi, islerin standart hale
getirilmesi, islerin kim tarafindan nerede ve ne zaman hangi yetki ve sorumluluklar
cergevesinde yapilacaginin agik bir bicimde ifade edilmektedir. Buna bagli olarak
kurumsallasmis isletmelerde is analizleri ve is tamimlar eksiksiz olarak yerine
getirilmektedir (Karavardar, 2011: 162). Orgiit yapis: drgiit kiiltiiriinii etkilemektedir. Bu
baglamda kiiltiiriin aktif veya pasif yapida olmas: 6rgiit yapist ile ilgilidir. Orgiit yapisina
gore olusan kiiltiir calisma ortamindaki tartigsmalar1 ve rol catigsmalarini azaltmada etkili

olabilir (Sahman vd., 2008: 8).

Orgiit yapisi, orgiit icerisindeki tiim faaliyetlerin temelini olusturmaktadir. Bu
yapiy1 gliclendiren ve faaliyetlere islevsellik kazandiran tiim kural ve yonetsel unsurlar
ilke olarak nitelendirilmektedir (Fayol, 2016: 46). Buna bagl olarak o6rgiit ve yonetim

yapisini belirleyen ilkelerine Tablo 2.6.’da yer almaktadir.
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Tablo 2.6. Yonetim ilkeleri

Orgiit Yapisina Iligkin flkeler  Siireclere Iliskin Ilkeler Sonuclara iliskin ilkeler
Isboliimii Kumanda Birligi Diizen

Yetki ve Sorumluluk Hakkaniyet Personelin devamliligi
Yonetim Birligi Disiplin Inisiyatif

Merkezilesme Odiillendirme ve iicret Birlik ve beraberlik
Hiyerarsi Genel ¢ikarlarin kisisel ¢ikarlardan iistiinligi

Kaynak: Alpugan vd., 1997: 128.

Orgiit yapis1 ile isletmeler iki farkl1 bicimde yapilanmaktadir. Orgiitlenme ilkeleri
bicimsel yap1 icin gegerlidir. Bi¢imsel (formal) oOrgiit yapist isletmelerin fiziksel
yapilanmasini ifade etmekte ve Orgiit semasi ile gosterilmektedir. Bu yap1 icerisinde
yonetsel uygulamalar ve siirecler tanimlanmis durumdadir. Bigimsel olmayan (informal)
orgiit yapis1 ise isletmelerde calisanlarin dogal etkilesimi sonucu olusmakta ve orgiit
semasindan bagimsiz olarak var olmaktadir (Eris, 2017: 279-280). Orgiit yapis1 isletmede
is ve isleyise iligkin normlarin belirlenmesinde etkilidir. Sistematik bir Orgiit yapisi

bulunan isletmeler kurumsallasmanin énemli bir gostergesine sahiptir (Kog, 2017: 51).

2.7.4. Yetki Devri ve Yetkilendirme

Yetki devri, yoneticinin sahip oldugu karar verme yetkisini kendi istegi ile belirli
sartlar dahilinde astina devretmesidir. Ancak gerekli goriildiigli takdirde yetki geri
alinabilmektedir (Keenan, 1996: 46). Bir isletmedeki biitiin kararlarin tepe yOnetimi
tarafindan alinmas1 zaman ve maliyet gerektirmektedir. Bunun yerine uygulamada yetki
devri ile kolayliklar saglanmaktadir. Karar verme yetkisinin iist kademede (merkezde)
toplanmast merkezi (merkezci) yonetim, karar verme yetkisinin alt kademelere
devredilmesi ise merkezkag (ademi-merkezi) yonetim uygulamasi olarak ifade
edilmektedir. Her isletme veya her yonetici hangi yetkilerin ne 6l¢lide devredilecegine,

sartlara, isin niteligine ve astlarin yetkinligine gore karar verir (Kogel, 2018: 239).

Yetki devrinin yararlar1 ve sonuglari asagidaki gibi agiklanabilir (Eren, 2009: 278-
279).

Astlar Yonunden Yetki Devri: Astlar yoneticileri tarafindan kendilerine

devredilen gorevleri bilgi ve tecriibeleri dogrultusunda yerine getirmektedir. Yetki devri
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ile astlar yeni kazanimlar edinmekte ve igletmede kendi 6neminin farkina varmaktadirlar

bu durum ise verimliligi, motivasyonu ve giiveni artmaktadir.

Yoneticiler Yonunden Yetki Devri: Yetki devri ile yoneticiler detay veya tali
nitelikteki islerden kurtularak, zaman ve bilgisini daha Onemli islere ayirmaktadir.
Yoneticilerin kisiligi ve yonetim felsefelerinin farkli olmasi yetki devrinde 6nem arz
etmektedir. Baz1 yoOneticiler astlarima yetki devrettiklerinde kendi iktidar giiciiniin
kaybolacagindan veya itaat giiciiniin zayiflayacagindan korkarlar. Y oneticilerden bazilari

ise astlara giivenmeyip isleri siirekli takip etmek isteyebilir.

Orgiit veya Isletme Yoniinden Yetki Devri: Isletmelere yetki devrinin
uygulanmas1 pratik ve tecriibeye dayali bilgiler yoniinden vasifli yoneticiler
kazandirmaktadir. Yetki devri yapilmayan isletmelerin organizasyonlar1 piramit

seklindedir. Astlar her konuda tistlerine baglidir. Yetkiler iist kademede toplanmaktadir.

Yetki devri ve yetkilendirme, isletmedeki profesyonellerin gorevleri dahilinde is
ve isleyise iliskin faaliyetleri yerine getirirken verilmesi gerekli olan yasal giicli ifade
etmektedir. Bu yasal gii¢ yani yetki gorev ve sorumluluklar arasinda dengeli bir sekilde
olusturulmalidir. Aksi takdirde yetkisizlik ya da asir1 yetki is basarisini olumsuz yonde

etkilemektedir (Kog, 2017: 53).
2.7.5. Stratejik Planlama Sureci

Stratejik planlama, isletmelerin faaliyetlerine yon veren ve anlam saglayan bir
ara¢ olarak isletmenin degerlerini, mevcut durumunu ve cevresini analiz ederek bu
faktorleri isletmenin istenilen durumu ile iliskilendirmektedir. Stratejik planlamanin
kendine 6zgl bir metodolojisi bulunmakta ve belirli siireglerin birbirini takip ettigi
sistemli bir yapidir (Giirer, 2006: 91). Stratejik planlama streci misyon, vizyon ve etik
degerlerin tanimlanmasi, isletme amaclarinin belirlenmesi, isletmenin rekabetci
pozisyonunun belirlenmesi, strateji olusturma ve sonuglarin degerlendirilmesi olmak

tizere bes asamadan olugmaktadir (Akgemci, 2015: 23).

Isletmelerin stratejik planlama siirecine ydnelik faaliyetleri kurumsallasmanin en

Oonemli gostergelerinden biridir. Bu siirecte isletmeler ilk olarak uzun vadeli amaglarini
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ve hedeflerini belirlemektedir. Daha sonra bu amag ve hedefler tiim ortak ve paydaslara
bildirilir. Son olarak ise isletmede ¢alisan herkesin bu degerlere inanmas1 ve harekete
gecmesi saglanir (Aylan ve Kog, 2018: 738). Isletmelerin stratejik planlarinin
olusturulmas1 veya stratejik planlama siirecine yoOnelik faaliyetlerin islevsellik
kazanabilmesi kurumsallagsmanin 6nemli bir gostergesidir. Bu kapsamda isletmeler ilk
olarak uzun vadeli amag ve hedeflerini belirlemeli, daha sonra bu amag ve hedeflerin
paydaglara bildirilmesi ve son olarak ise isletmede calisan tiim personelin amag ve

hedefleri benimsemesi ve harekete gegmesi saglanir (Aylan, 2018: 28).
2.7.6. Yonetim Anlayisi ve Yonetime Katilma

Isletmelerin kurumsallagsmasina etki eden faktorlerden biri de yonetim tarzidir
(Sahman, Tengilimoglu ve Isik 2008: 8). Yonetim tarzi otoriter yonetim ve demokratik
yonetim bi¢imi olmak iizere ikiye ayrilmaktadir. Kurumsallasma demokratik yonetim
bicimi (yonetime katilma)’ne daha yakindandir (Kog, 2017: 55). Kurumsallagsmis
isletmelerde katilimci, demokratik ve esnek bir yonetim sistemi goriilmektedir (Akat ve

Atilgan, 1992: 28).

Yonetime katilma, bireylerin karar verme hiyerarsisi iginde bir yere sahip
olmasidir (Denhart, 1972: 93). YOnetime katilmanin amaci isveren veya yoneticiler ile
calisanlar arasinda isbirligi saglayarak isletme verimliligini artirmaktir (Eren, 2009: 474).
Calisanlarin orgiitsel ve yonetsel araglara katilmalari motivasyonlarini artirmaktadir.
Karar siirecine ¢alisanlarin dahil edilmesi isletmelerin kendilerine deger verdiginin ve
yonetim siirecine katildiklarmin da bir gostergesidir (Ergun Ozler, 2013: 139). Bununla
birlikte personelin etkinliginin artirilmas1 ve demokratik bir yOnetim yapisinin
olusturulmas:1 isletmelerin siirdiiriilebilirligi  agisindan da o6nemli olmaktadir

(Narmambetova, 2016: 192).

Y onetime katilma temelde tic onemli 6zellik tasimaktadir artirmaktir (Eren, 2009:

475).

e Alt yonetim kademelerinin veya ¢alisanlarinin isletme politikas1 ve yonetimi

konusunda kararlara katilma,
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e Yonetime katilanlarin psikolojik tatmin saglamalarina yonelik demokratik bir

ortama kavugmalari,

e Ast-iist arasinda iletisim ve isbirligi gelistirilerek isletmenin daha gergek¢i ve

ekonomik karar vermesi, yonetsel etkinlik ve verimligin saglanmasidir.

Yonetime katilma, isletmede calisanlarin dogrudan veya temsilcileri araciligryla
kendileri ile ilgili konularda s6z veya oy hakkina sahibi olmalar ile agiklanabilir. Bu

baglamda yoOnetime katilma ¢alisanlarin kararlarinin alinmasinda etkili olmaktadir

(Gokalp, 2018: 70).
2.7.7. Karar Alma Sekli

Karar, bireylerin belirli bir amaca yonelik bilingli olarak zihinsel bir faaliyet
sonucu yapmis oldugu tercihtir (Russo ve Schoemaker, 1989: 9). Karar alma ise
isletmelerin is ve isleyise iligkin tiim faaliyetler igerisinde yer alan seceneklerden hizli ve
dogru bir sekilde se¢im yapma siireci olarak agiklanmaktadir (Harris vd., 1994: 158).
Isletmelerde kararlar belirli bir plan gercevesinde almmaktadir. Bu baglamda yonetim
kademelerinde kararlarin hangi birimler tarafindan alinacagi belirlenmektedir.
Isletmelerin amaclarin1 gerceklestirebilmeleri i¢in goéz oniinde bulundurmak zorunda
olduklari unsurlarin yonetim tarafindan stratejik kapsamda ele alinmaktadir (Yiicel vd.,

2006: 213).

Kurumsallagsmamis igletmelerde karar alma siireci plansiz bir yap1 ve otokratik
yonetim anlayisi ile gergeklestirilmektedir. Ancak kurumsallagsmis isletmelerde bu siire¢
katilime1 bir yonetim modeli temel alinarak kararlari uygulayacak kisilerin de

bulunmasini éngormektedir (Yazicioglu ve Kog, 2009: 501).
2.7.8. Etkin Iletisim Sistemi

Iletisim, ortak bir anlayisa ulasmak igin bilginin birey veya bir grup insanla
paylasilmasidir (Jones vd., 2000: 537). iletisimde kullanilan seslerin, sembollerin,
yazilarin, davranislarin igerigi kisilere, gruplara, orgiitlere, sektore ve iilkelere gore
farklilik gdstermektedir (Zencirkiran ve Keser, 2018: 77). Orgiitsel iletisim ise 6rgiitiin i¢

ve dis ¢evresi ile kurmus oldugu mesaj aligverisidir. Bununla birlikte orgiitsel iletisim
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sadece 0Orgut igerisinde kurulan iletisimi degil orgiitsel amaglar1 gergeklestirmek igin dis
cevre ile kurulan iletisimi de kapsamaktadir (Tutar, 2016: 182). Gunumizde bir
isletmenin bilgi aligverisi yapmasi, bir a§ kurmasi ve isletme i¢inde sorunsuz is akisini

garanti etmesi i¢in en 6nemli araglardan biridir (Ors, 2015: 910-914).

Isletmelerde etkin bir iletisim sisteminin kurulmasi {ist yOnetimin
sorumlulugundadir. Bu sistemin olusturulmasinda iki boyut bulunmaktadir. Birincisi
“bicimsel iletisim” ortaminin, kurallarinin ve kosullarinin belirlenmesidir. Bu baglamda
sozlii ve yazili iletisim ile bireylerin etkilesimlerinin hangi kurallar ve standartlarla
yiritiilecegi acgiklanmaktadir. Sozlii iletisimde emir ve talimatlarin uygulanmasinda,
islerin yapilmasinda ve toplantilarda usul ve yontemler belirlenmelidir. Yazili iletisimde
yazigsmalar, raporlar ve isletmede uygulanacak belirli formalara yonelik standart ve
kurallarin belirlenmesidir. ikinci ise “iletisim bigimi” dir. Isletme i¢i veya dis1 bireylerin
birbirleri ile etkilesim tarzini agiklamaktadir (Kog, 2017: 61-63). Isletmelerde etkili bir
iletigim sisteminin kurulmas1 belirlenen amag ve hedefler gercevesinde tiim ¢alisanlarin
birlikte hareket etmelerini saglamaktadir. Aksi takdirde calisanlar arasinda anlagmazlik,

catigmalar ve gruplagsmalar yasanmaktadir (Aylan, 2018: 39).

Kurumsallagmada isletme ig¢i1 iletisim son derece 6nemli bir konudur. Ciinkii dogru
kararlarin alinabilmesi etkin bir iletisim sistemine baglidir. Bu durum kisilerarasi iliskileri
ve isletme verimliligini de etkilemektedir (Alayoglu, 2003: 136). Kurumsallagsmis
isletmelerde iletisim ag1 gelismistir. Isletme igerisinde ast-iist arasindaki iletisim akis

sistematik bir sekilde gergeklestirilmektedir (Akat ve Atilgan, 1992: 40).
2.7.9. i¢ Denetim Faaliyetleri ( Hesap Verilebilirlik)

Isletmelerin  kurumsallasmasinda mevzuatlara ve kurallara uygunlugu,
faaliyetlerin etkinligi ve verimliliginde i¢ denetim sisteminin varlig1 6nemli olmaktadir.
Ic denetim, yoneticiler, yonetim kurulu ve calisanlar tarafindan yerine getirilen
faaliyetlerin etkinligi ve verimliligi, finansal raporlama sisteminin giivenilirligini ve
mevzuatlara uygunlugu saglayan giiven temelini esas alan sistemlerdir (Deloitte,
2007:10). i¢ denetim belirlenen hedefleri gerceklestirmede yararlanilan plan, prosediir ve

metotlar1 kapsamaktadir (Demirbas, 2005: 169).
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Tiirkiye I¢ Denetim Enstitiisii i¢ denetimi, “bir kurumun faaliyetlerini gelistirmek
ve onlara deger katmak amacint giiden bagimsiz ve objektif bir giivence ve danismanlik
faaliyetidir. I¢ denetim, kurumun risk yonetim, kontrol ve yonetisim siireclerinin
etkililigini degerlendirmek ve gelistirmek amacina yonelik sistemli ve disiplinli bir
vaklagim  getirerek kurumun amaglarina ulasmasina yardimct olur” seklinde

tanimlamistir (TIDE, 2020a).

Isletmelerde i¢ denetim faaliyetlerinin  yapilabilmesi igin asagidaki

yaklasimlardan biri tercih edilmektedir (Uzun, 2007: 1).

e Isletme biinyesinde i¢ denetim birimi olusturularak veya i¢ denetgi istihdam
etmek satiyla i¢ denetim ¢alismalarinin baglatilmasi (i¢ kaynak kullanimi)

e Isletme disinda profesyonel bir sirketten i¢ denetim hizmetinin alinmasi (dis
kaynak kullanimi)

e [sletmenin i¢ ve dis kaynaklarmin birlikte kullanilmasi (es kaynak kullanimi).

Bu yaklasimlardan da anlagilacagi gibi i¢ denetim faaliyetleri sadece igletme ici
kaynaklarla degil dis kaynak kullanimi ile de uygulanabilen bir faaliyettir. Optimal bir
yaklagimin belirlenmesi ise yonetimin tutumuna, isletme dlgegine ve isletmenin faaliyet
gosterdigi endiistri dalinda denetim konusuna yonelik diizenlemelerin bulundugu esaslara

dayanmaktadir.

Tiirkiye I¢ Denetim Enstitiisii tarafindan belirlenen i¢ denetim yetkinlik gergevesi

Tablo 2.7.’de yer almaktadir.

Tablo 2.7. i¢c Denetim Yetkinlik Cercevesi

Profesyonellik Performans Ortam Liderlik ve Tletisim

I¢ denetimin misyonu  Kurumsal yonetisim Kurumsal stratejik I¢ denetim stratejik
planlama ve yonetim planlamasi ve yonetimi

ic denetim  Suistimal Genel is siiregleri Denetim planlamasi ve

yonetmeligi giivence cabalarinin

koordinasyonu

Kurum i¢i bagimsizhk Risk yonetimi Sosyal sorumluluk ve Kalite Gilvence ve
strdUrilebilirlik Gelistirme Programi

Bireysel objektiflik I¢ control Bilgi teknolojisi

Etik davranis Gorev planlamasi Muhasebe ve finans

Gerekli mesleki 6zen Gorev saha ¢aligsmasi

Mesleki gelisim Gorev sonugclari
Kaynak: TiDE, 2020b.
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2.8. Kurumsallasmanin Avantajlar1 ve Dezavantajlar:

Kurumsallagsma, amaglarin1 gergeklestirmek isteyen isletmelerin sistemli
caligmalar1 sonucunda ortaya ¢ikmis bir yapidir. Kurumsallagsmanin basarisi bu yapinin
desteklenmesine ya da faaliyetlerin karsi ¢ikilmasina baghdir (DiMaggio, 1988: 13).
Kurumsallagsmanin isletmelere sagladigi avantajlar ve dezavantajlar asagida

agiklanmustir.
2.8.1. Kurumsallasmanin Avantajlari

Kurumsal yapinin isletmelere kazandirilmasi kontrol kolayligi saglamaktadir.
Ozellikle biiyiik isletmelerde faaliyet alanlar1 genisledikce is siirecleri ve calisanlarin
kontrol edilmesi zorlasmaktadir. Bu nedenle isletmelerde kurumsal yapinin olusturulmasi
onem kazanmaktadir. Gérev tanimlarinin yapildigi, yetki ve sorumluluklarin belirlendigi

isletmelerde kontroliin saglanmasi ¢ok daha kolay olmaktadir (Diken, 2020: 146-147).

Kurumsallagsmanin isletmeye saglayacagi avantajlar su sekilde siralanabilir

(Dogan, 1998: 166-167).

e lsletmeler kurumsallasma ile hem kamuoyuna hem de c¢evreye karst
sorumluluklarini yerine getirmektedirler. Bununla birlikte sosyal sorumluluk
ve is ahlakina uygun seffaf bir yaklasim ile isletme sorunlarina daha ¢ok énem
vermeye baslayacaklardir.

e Ogzellikle uluslararas pazarlara girmek isteyen isletmelerin kurumsallasmaya
odaklanmasi isletmelerin bu hedeflerini gerceklestirmelerine yardimci
olacaktir.

e Isletmeler daha sistemli bir orgiit yapisina ve profesyonel yoneticiler ile
calisma imkéanma sahip olacak, boylelikle daha uzun vadeli planlar
yapilabilecektir.

e Kaynaklar daha etkin kullanilacaktir.

e Miisterilerin istek ve ihtiyaclari 6nem kazanacaktir.

e Isletmeler, profesyonel yéneticiler sayesinde daha rasyonel Kkararlar
alabileceklerdir.

e lsletmeler daha modern yonetim teknikleri uygulayabilecektir.
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e Tiirk igletmelerin basarili olmasi, yurt disindaki sayginligi da artiracaktir.

e Kurumsallagsmis igsletmeler, modern teknoloji hakkinda daha fazla bilgi sahibi
olabilecek ve onlardan yararlanabilecektir.

e (alisanlarin egitimi ve isletmeye olan baglhiliklarinin artmasi saglanacaktir.

e Kurumsallagsmis isletmeler, halka acilmanin saglayabilecegi avantajlardan

yararlanabileceklerdir.

Kurumsallagmanin avantajlart igletmenin hedeflerine ulasmasiin kolaylagmasi,
sistemli ¢alismanin saglanmasi, isbdliimiiniin olmasi, yetki/sorumluluk denkliginin
saglanmasi, kontrolii saglamanin kolaylasmasi, verimliligin artmasi olarak

siralanmaktadir (Ulukan, 2005: 34-35).
2.8.2. Kurumsallasmanin Dezavantajlar

Kurumsallagsmis isletmelerde isbdliimii ve ayrintili is planlart bulunmaktadir.
Boyle bir sistem igerisinde ¢aligsanlar islerine asir1 odaklanma ve monoton bir is ortami
olusturulmaktadir. Bu durum ise motivasyonun diismesine sebep olabilir. Ayrica
kurumsallagsma yoneticiler i¢cin kontrol kolayligi saglamasinin yani sira kontroliin
kaybedilmesine de neden olmaktadir. Biiyiik isletmelerde yoneticilerin her seyi dogrudan
kontrol edebilmesi gii¢ bir durumdur. Bu nedenle kontrol yoneticilerin disinda sorumlu
personel yardimi ile yapilmaktadir. Yetki verilen bu kisilerin giivenilir olmasi
gerekmektedir. Ayrica biiyiik isletme yapilarinin bir diger sorunu da biirokratik bir yapiya
donlismiis olmalaridir (Diken, 2020: 147). Kurumsallagma siirecinde olusturulan kurallar
biirokrasinin artmasina, sisteme egemen olmaya ve zaman igerisinde de isleyisin

yavaglamasina sebep olmaktadir (Cevher, 2014: 591).

Kurumsallagmanin dezavantajlar sistemin yavaglamasi, slirecin maliyetli olmasi,
karar alma siirecinin uzamasi, asir1 fonksiyonel yapinin ortaya ¢ikmasi, koordinasyon
eksikliginin olugsmasi, monoton ig yapisinin ortaya ¢ikmasi ve tekrarlarin artmasi olarak
belirtilmigtir (Ulukan, 2005: 35). Bunun yanisira kurumsallasmanin Oniindeki
darbogazlar “finansal engeller’, “yonetsel engeller”, “bilgi eksikligi” ve “dlgek

sorununu” olarak siralanmistir (Cakici ve Ozer, 2008: 52-53).
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UCUNCU BOLUM
ORGUTSEL BAGLILIK

Isletme amaglarinin gergeklestirilmesinde orgiitsel baglilik kritik bir dneme
sahiptir. Orgiitsel baglilig1 etkileyen cesitli faktdrler bulunmaktadir. Bu baglamda
orgiitsel baglilig1 yiiksek olan iggérenlerin ¢aligma verimliligi de artmaktadir. Aksi halde
calisanlarin motivasyonlar1 ve performanslart diismektedir. Bu boliimde oOncelikle
orgiitsel bagliligin gelisimi, 6nemi, smiflandirilmasina iliskin yaklasimlar agiklanmustir.
Daha sonra ise orgiitsel bagliligi etkileyen faktorler ve orgiitsel bagliligin sonuglar1 yer

almaktadir.
3.1. Orgiitsel Baghhigin Gelisimi

Orgiitsel baghlik kavrammin temelleri 1950°1i yillara dayanmaktadir. O dénemde
yoneticilerin temel endisesi bireylerin isbirligi ile oOrgiitte kalma ve Orgute katkida
bulunma istegi olmustur. Her ikisi de ¢aligsanlar ve igletmeler arasindaki iliskileri, sadakat
ve bagliligin maddi ve maddi olmayan ddiillerle degis tokus edildigi resmi ve gayri resmi
(psikolojik ve sosyal) bir sozlesme olarak algilanmistir (Eisenberger vd., 1990: 51; Bar-
Haim, 2019: 1). Bir akademik ve entelektiiel arayis alani olarak orgiitsel baglilik, William
Hollingsworth Whyte'in “The Organizational Man” adli kitabina dayanmaktadir. Kitapta
Whyte, baglilig1 bir organizasyonu esas olarak kendi ¢ikarlari iizerine yan bahisler
nedeniyle kaldigi zaman gergeklestigini aciklanmustir (Oyinlade, 2018: 13). Orgutsel
baglilik aragtirmasi, baglihigin “sézlesme” oldugunu iddia eden Howard Becker
tarafindan baslatilmistir. Daha sonra, John P. Meyer ve Natalie J. Allen ile Charles A.
O'Relley ve Jennifer Chatman, Howard Becker'in tek yaklasimini ¢ok boyutlu baglilik
yaklagimina dogru kabul ederek ¢alismay1 genisletmistir (Suryani, 2018: 27). 1970’1i
yillardan sonra Orglitsel baglilik konusunda g¢esitli ¢alismalar yapilmis olsa da
tanimlamada fikir ayrilig1 yasanmistir. Bu durumun en onemli sebebi de sosyoloji,
psikoloji, sosyal psikoloji ve oOrgilitsel davramig gibi farkli disiplinlerde calisan
aragtirmacilarin kavrami kendi uzmanlik alanlarina gore ele almalaridir (Oliver, 1990:
21). Yillar iginde, Orgiitsel Baglilik kavrami, orgiitsel ve endiistriyel psikoloji
arastirmacilar1 arasinda popiiler hale gelmistir (Cohen, 2003: 808).
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Orgiitsel baglilik ile ilgili ilk calismalar tanimlama, sadakat ve katilimi igeren
tutumsal bakis acisina dayanan tek bir boyut olarak ele almiglardir (Porter vd., 1974: 603).
Giliniimiize kadar orgiitsel verimliligi artirma konusunda bir¢ok arastirma yapilmis ve
buna bagl olarak orgiitsel bagliligin boyutlar1 ortaya koyulmaktadir (San-Martin vd.,
2020: 3207). Morrow (1983: 491) kavrami ¢ok boyutlu olarak tanimlamis ve bunu
orgiitiin amag ve degerlerinin i¢sellestirilmesini ve boyutlarda kalma arzusunu i¢erdigini

One surmektedir.

21. ylizyilda yasanan organizasyonlardaki degisiklikleri (6rnegin, kiiresellesme,
bilgi teknolojisinin blyiimesi) goz oniinde bulundurarak, bazi arastirmacilar orgiitsel
baghligin modas: gecmis bir kavram oldugu iddia edilmektedir. Orgiitsel baghiligin

devam eden 6nemi igin i¢ neden sunulmaktadir (Meyer ve Allen, 1997: 13).

« Orgiitler yok olmuyor; daha yalin hale geliyor ve daha yalin kuruluslar,
calisanlarindan daha fazla esneklik istiyor. Kuruluslarin daha az gdzetim
saglayan daha az yoneticisi oldugundan, c¢alisanlarin dogru eylemleri kendi
baslarina gerceklestirmeleri gerekecektir. Calisanlarin kurulusa bagliligi,

eylemlerinin dogrulugunu saglamaya yardimci olabilir.

« Islerini dis kaynak olarak kullanan isletmelerin kalitesi gecici is¢ilere baglidir.
Belki de bu isciler, kalici iscilerin sahip olacag: tiirden bir baghliga sahip
olmayacaktir. Kalitenin korunmasi igin gegici is¢ilerin taahhiidii gerekli

olacaktir.

* Baglilik gelistirmek, bir grubun parcast olmaya karsi dogal bir tepkidir.
Isletmeler bu tepkiden yararlanmazlarsa, yabancilasmayi tesvik edeceklerdir.

Yabancilasmanin sonuglari isletmeler i¢in zararhidir.
3.2. Orgiitsel Baghlik Kavrami ve Onemi

Orgiitsel baglilik, drgiitsel davrans literatiiriinde merkezi bir kavram olarak ortaya
cikmistir (Chow, 1994; Meyer ve Allen, 1991; Penley ve Gould, 1988). Orgiitsel
bagliligin bireyler ve orgiitsel iliskiler arasindaki rolii gz Oniine alindiginda, orgiitsel
baglilik kavrami yonetim ve davranig bilimlerinin énemli bir konusu haline gelmistir

(Rehman vd., 2012: 619). Giinimiizde isletmeler i¢in kaynaklarin etkin kullanimi
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stratejik bir dneme sahiptir. Bu nedenle personel devir oranindan kaynaklanan maliyetleri
azaltmak ve istihdamda stirekliligin saglanmasi i¢in ¢alisanlarin 6rgiite olan bagliligini
artirmaya ¢alismaktadir (Meyer ve Allen, 2004: 2). Sahip olunan bu degerin etkili bir
sekilde yonetilebilmesi ve gelistirilmesi i¢in ¢alisanlarin isletmeye olan bagliliklarinin

artirilmasi gerekmektedir (Shore ve Martin, 1989: 633).

Orgiitsel davranis literatiiriinde orgiitsel baglilik konusunun &ne ¢ikmasinin en
biiyilk nedeni galisanlarin orgiitlerindeki davraniglarim1 belirleyen 6nemli bir faktor
oldugunun kabul edilmesidir (Meyer ve Herscovitch, 2001: 300). Baghlik, “calisanlar
ile orgiit arasindaki uyumun bir gostergesi olarak, orgiitiin hedeflerine ulagmasi ve
basarili olabilmesi icin kisilerin bu yénde gosterdikleri istek ve cabalardan olusan
duygusal bir iligki” olarak gérilmektedir (Steers, 1981: 327). Orgiitsel baglilik kavrami
ilk defa 1960 yilinda Becker tarafindan “bilin¢li taraf tutma davranisi” olarak
tanimlanmistir (Meyer ve Allen, 1991: 64). ilgili alan yazinda orgiitsel bagllik
kavraminin tanimi1 konusunda fikir birligi olmadigi ve farkli tamimlar yapildigi

goriilmektedir. Bu tanimlardan bazilarina asagida yer verilmistir.

Orgiitsel baglilik, 6rgiit iiyelerinin drgiitteki mevcut gruplara bagl olduklarinda
ortaya ciktig1 diisiincesine sahiptir. Bu sebeple, orgiitsel baglilik, orgiit tiyelerinin
eylemlerini siirdiirmeleri ve orgiite katilimlarinin devami i¢in eylem ve inanglar ile bagl
olduklar1 bir var olma olayidir (Reichers, 1985: 468). Calisan1 isletmeye baglayan veya
onunla iliskilendiren ¢aligma durumunun degerlendirilmesinden olusan etkili bir yanit ya
da tutum (Clifford, 1988: 468) olmakla birlikte, calisan1 organizasyona baglayan ve
bdylece isten ayrilma oranini azaltan psikolojik bir durum olarak tanimlanmistir (Allen

ve Meyer, 1990: 1-2).

Orgiitsel baghlik, bireyin érgiite psikolojik olarak baglanmasi (Grimsley, 2003:
1), calisanlarin orgiitsel hedeflere katkida bulunma istekliligi (Okpara, 2004: 328-329),
calisanin isletme ile kurdugu kuvvet birliginin ve kendisini igsletmenin bir pargasi olarak
hissetmesinin derecesi (Schermerhorn vd., 1994: 144) ve bireylerin istihdam eden

orgiitlere kars1 baghlik diizeyini (Dey, 2012: 65) agiklamaktadir.
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Sonug olarak orgiitsel baglilik, bir ¢alisanin belirli bir organizasyonla ve onun
hedefleriyle 6zdeslestigi ve organizasyondaki tiyeligini siirdiirmek istedigi bir durum
olarak agiklanmaktadir. Bu nedenle orgiitsel baglilik, bir ¢alisanin orgiitiin hedef ve
degerleriyle olan ilgisi ve iligkisi nedeniyle iiyeligi siirdiirmeye istekli oldugu durumudur

(Miller, 2003: 73).
3.3. Orgiitsel Baghihgin Simflandirmasi

Orgiitsel baglilik konusunda 1950’1 yillardan sonra yapilan ¢alismalarda farkli
metodolojik yaklagimlar benimsenmistir (Jehanzeb ve Mohanty, 2019: 452).

Orgiitsel baglilik ile ilgili ilk calismalar (Becker, 1960; Alutto vd., 1973; Porter
vd., 1974) tek boyutlu bir yap1 olarak kavram iizerine odaklanmiglardir. Daha sonraki
calismalarda bagliligin cok boyutlu bir yapi oldugu ve baghligin Onciillerinin,
bagintilarinin ve sonuglarinin birgok boyutta farklilik gosterdigi teorize edilmistir (Meyer

ve Herscovitch, 2001: 304).
3.3.1. Davramssal Baghhik Yaklasimlar:

Davranis perspektifi, davranisin bir kez sergilendigi zaman tekrarlanma
egiliminde oldugu durumlarin yan sira tutumlardaki degisiklikler lizerindeki etkilerini
belirlemeye odaklanir (Meyer ve Allen, 1991: 62-63). Orgiitsel baglilikta davranigsal
yaklasima iliskin gosterim Sekil 3.1.”de yer almaktadir.

Kosullar

Davranig
Davrams

Psikolojik Durum

Sekil 3.1. Orgiitsel Baghlikta Davramssal Bakis Acis
Kaynak: Meyer ve Allen, 1991: 63.
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Davranigsal baglilik, calisanlarin isletmeye karsi tutumlarinin igletme yararina
davranisa doniistiirmelerine yonelik baglilik tiiriidiir (Tutar, 2016: 226-227). Davranigsal
yaklagimin ana hedeflerinden biri, ¢alisanlar1 organizasyonlarinda kalmaya tesvik eden

kosullar1 belirlemektir (Rusu, 2013: 184).
3.3.1.1. Becker’in Yan Bahis Yaklasimi

Orgiitsel baglilik diisiincesinin temelleri Howard Becker orgiitsel bagliligi Yan
Bahis Teorisi olarak tanimlayan anlayisa dayanmaktadir. Bu yaklagim bireylerin isletme
ile iligkisini orgiitsel baglilik temelinde kapsamli bir kavramsal ¢erceveyi incelemeye
yonelik ilk girisimlerden biridir (WeiBo Kaur ve Jun, 2010: 12-13). Bu yaklagim,
bireylerin isletme ile iliskisine kapsamli bir bakis a¢is1 sunan ve baglilik kavrami

hakkinda kapsamli bir ¢ergeve gelistirmeye yonelik ilk girisimdir (Cohen, 2007: 338).

Becker (1960) 'm Yan Bahis Teorisi, orgiitsel baglilik hakkinda kapsamli bir
kavramsal cerceve gelistirmeye c¢alisan ilk calismalardan biridir. Bu teori, bireyin
organizasyona, birey tarafindan deger verilen bazi faktorler (gelir veya hiyerarsik konum
gibi) nedeniyle bagli oldugunu ve bireyin organizasyondan ayrilmasi durumunda

kaybedilecegini veya degersiz sayilacagini ileri stirmektedir.

Mowday, Porter ve Steers (1982: 26), orgiitsel bagliligi "bireylerin belirli bir
organizasyona Kkilitlendigi siire¢cle ve bu problemle nasil basa ¢iktiklariyla ilgili™ bir
davranig olarak tanimlayarak "yan bahis" teorisini desteklemektedir. Yan Bahis
Teorisi’ne gore, yatirimlar1 kaybetme tehdidi ve bunlarin yerine gececek ya da kaybini
telafi edecek alternatiflerin olmadiginda algilanan eksiklik, kisiyi isletmeye
baglamaktadir (Cohen, 2007: 338).

Becker (1960) orgiitsel bagliligi, bir bireyin ¢ikarlarini yan bahis yaparak tutarli
bir faaliyet cizgisiyle iliskilendirdiginde ortaya c¢ikan baglilik olarak tanimlamistir.
Calisanlarin orgiite baglilik gostermesine neden olan yan bahis kaynaklarini dort gruba

ayirmustir (Becker, 1960: 36-38).

Toplumsal Beklentiler: Bireyler ait oldugu toplumun beklentilerinin sosyal ve

manevi yaptirimlart nedeniyle davranislari kisitlayan yan bahislere girebilir. Bu tiir
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toplumsal beklentilere siirekli is degistiren bireylerin giivenilir olarak goriillmemesi 6rnek

gosterilebilir.

Blrokratik Duzenlemeler: Yan babhislerin diger kaynagi ise biirokratik
diizenlemelerdir. Ornegin, emeklilik aylig1 i¢in her ay maasindan belirli bir miktar kesinti
yapilan birey isten ayrilmak istediginde calisma siiresi boyunca maasindan kesilen
miktarin biiyiik bir tutara ulasmis oldugunu goérecektir. Emekli ayligi konusundaki
biirokratik diizenleme bireyi yan bahse dahil etmistir. Ciinkii birey Orgiitten ayrilmasi
durumunda yillardir maasindan kesilen ve hak ettigi paray1 kaybedecek, emekli aylig1 da

alamayacaktir.

Sosyal Etkilesimler: Birey bagkalar ile iligki icerisinde oldugu siirecte kendisi
ile ilgili bir alginin olugmasini saglamaktadir. Bu alginin bozulmamasi ig¢in ona uygun
davranislar sergilemesi gerekmektedir. Ornegin, bireyin orgiitte giivenilir oldugu
yoniinde bir alg1 olusmugsa bunu bozmamak adina yalan sdylememesi gerekmektedir. Bu

durum ise bireyin diirlist eylemlere kars1 baglilik gelistirmesine sebep olmaktadir.

Sosyal Roller: Yan bahisler, bireyler i¢inde bulunduklari sosyal duruma aligsmig
ve uyum saglamis olmasindan kaynaklanmaktadir. Bu durum da birey sosyal roliin
gerekliliklerini yerine getirmeye o kadar alismistir ki, bagka bir role uyum

saglayamamaktadir.

Sonug olarak Becker, bireylerin isten ayrilmasinin sosyolojik, psikolojik ve
ekonomik maliyetlerden dolay1 orgiitte calismaya devam etmek zorunda olacagini bunun

i¢in de Orgiite bagl kalacagini agiklamigtir (Karasoy, 2014: 59).
3.3.1.2. Salancik’in Yaklagim

Salancik'in Yaklasimi’nda orgiitsel baglilik, kisinin kendi davranisina olan
baglilig1 olarak kabul edilmektedir (Salancik, 1977: 4). Salancik, orgiitsel bagliligin
davranigsal ve tutumsal boyutlar1 oldugunu iddia etmektedir. Davranigsal baglilik,
calisan1 orgiite baglayan degerler ve Orgiitten ayrilma niyeti tizerinde bireylerin algiladig:
simnirlamalart  agiklamaktadir. Tutumsal olarak da bagliligin paylasilan deger ve

hedeflerden olustugunu savunmaktadir. Bireylerin tutum ve davranislar1 arasindaki
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tutarlilik baglilig: etkilemektedir. Aksine uyusmazlik oldugunda bireyler stres ve gerilim
yasamaktadir (Salancik, 1977: 38-40). Bireyler tutumlar1 ile davraniglar1 arasindaki
uyusmazliklar1 gidermek i¢in genellikle bu durumu savunmaya ve diger bireylere
kendilerinin hakli oldugunu inandirmaya ¢aligirlar. Bireyler bu davranislar isteyerek
yaptiklari i¢in ilgili davraniglara bagl kalirlar. Bu durumun dogrulugunu agiklamak igin

de bireyler sergiledikleri davranisi siirekli sahiplenmektedir (Karasoy, 2014: 59).

Baglilik konusunu Becker ve Salancik davranislar1 devam ettirme egilimi olarak
ele almistir. Becker’in Yan Bahis Yaklasimi’nda bireylerin sergiledikleri davranislara
kars1 baglilik gostermesi o davranistan vazgectiginde kaybedecegi yatirimlarin farkinda
olmasi gerekmektedir. Salancik’in yaklagiminda ise davranisla ilgili bagliligin olusmasi
icin kisi-orgiit iliskisinde davranis1 devam ettirme isteginin olmasi gerekmektedir (Giil,

2002: 49).
3.3.2. Tutumsal Baghlik Yaklasimlar:

Tutumsal perspektif, bagliligin gelismesine katkida bulunan olaylar1 belirlemeye
odaklanmaktadir (Meyer ve Allen, 1991: 62). Tutumsal baghlik, “bireyin érgiitiin deger
vargilart ve amacglariyla ozdeslesme istegi, bu amaglara ulasmayt kolaylastirmak igin
orgiit tiyeligini devam ettirme istegi” olarak tanimlabilmektedir (Tutar, 2016: 226).
Tumsal bir bakis agisi, bir ¢alisanin ilgili organizasyonla 6zdeslesmesi ve katilimiyla
iligkili olarak olusturdugu psikolojik baghlik veya duygusal baglilig: ifade etmektedir
(Porter vd., 1974: 605).

Isletmelerin amaglarmin gergeklestirilmesinde ¢alisanlarin katkida bulunma istegi
ve cabasi tutumsal bagliligin varhigin1 kanitlamaktadir. Bu baghilikta ¢alisan ve isletme
arasinda karsilikli etkilesim bulunmaktadir. Isletme icin belirlenen amaglarin
gerceklestirilmesi sonucunda galisanlar da maddi ve manevi olarak édullendirilmektedir
(Mowday vd., 1982: 225). Tutumsal yaklagimin ortaya ¢ikmasiyla, bagliligin
kavramsallastirilmasi, bireyin organizasyondaki yatirimlarindan bireyin orgiite yonelik

psikolojik baghiliginin degismesini etkilemektedir (Rusu, 2013: 184).
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Kogullar Psikolojik Durum Davranig

Sekil 3.2. Orgiitsel Baghikta Tutumsal Bakis Acisi
Kaynak: Meyer ve Allen, 1991:63.

Tutumsal Baghlik Yaklasimlari, c¢alisanlarin orgiit ile olan iliskilerine
odaklanmaktadir. Calisanlarin deger ve hedeflerinin, orgiitiin deger ve hedefleriyle uyum
gostermesi gerekmektedir (Meyer ve Allen, 1997: 9). Orgiitsel baglilik, is ortammin
degerlendirilmesiyle ¢alisanlar1 orgiitlerine baglayan bir tepkinin sonucu olarak, orgiitle
0zdeslesmesi ve oOrglite katilimiin goreceli durumunu agiklamaktadir (Clifford, 1989:

143).
3.3.2.1. Kanter’in Yaklasim

Bir isletme i¢inde ¢alisan katilimina odaklanan Rosabeth M. Kanter 6rgltsel
bagliligi, bireysel ¢ikarlarin, bu ¢ikarlar1 yerine getirdigi goriilen sosyal olarak organize
edilmis davranis kaliplarinin  gerceklestirilmesine  baglanma  siireci  olarak
tanimlamaktadir. Kanter, orgiitsel baglilig: ii¢ alt boyutta agiklamaktadir (Kanter, 1968:
500-510).

Devam Baghhgi: Bireyin isletmede varligin1 siirdiirerek, orada kalma

taahhiidiinde bulunmasi, isletmenin stirekliligine kendisini adamas1 durumudur.

Kenetlenme Baghhgi: Bireylerin daha onceden var olan sosyal iliskilerinden
uzaklasmasi veya gruplarin birlikteligini kolaylastiran simge ve sembol gibi ¢esitli araglar

yardimiyla igletme i¢indeki sosyal iliski agina baglanabilme olarak agiklanmaktadir.

Kontrol Baghhg: Calisanlarin, isletmedeki liderlerin emir ve kurallarina

uyulmasi stirekliligin saglanmasi sonucunda kontrol baglilig1 olugsmaktadir.

Orgiitsel bagliligin bu ii¢ boyutu birbirleri ile biiyiik dl¢iide iliskilidir. Calisanlarin

isletmeye olan baglarin1 giiclendirmek i¢in birey lizerinde ortak bir etki yaratarak
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birbirlerini desteklemektedirler. Dolayisiyla, bu baglilik boyutlarinin ii¢liniin de ytiksek
oldugu isletmeler ¢ok daha basarili olmaktadir (Kanter, 1968: 501)

3.3.2.2. Etzioni’nin Yaklasim

Etzioni’nin Yaklasimi sosyolojik temellere dayanmaktadir (Hornung, 2010:
1082). Calisanin orgiitsel bagliliginin, orgiitiin ¢alisanlar tizerindeki giicline ve otoritesine

gore bir stireklilik iginde degerlendirilmesi gerektigini savunmaktadir (Etzioni, 1961: 15).

Etzioni orgiitsel baglhilik kavrami yerine “Orgiitsel katilim” ifadesini kullanmis ve
calisanlarin orgiite katilim oranlarina gore rgiitsel katilimi siniflandirmistir (Tutar, 2016:
227). Etzioni orgltun uyeler Uzerindeki guc veya yetkilerinin, orgiitsel bagliligin
insanlarin oOrgiite yaklasimia gore degistigini ve oOrglitsel baghiligin ahlaki baglhlik,
hesaplayict baglilik ve yabancilastirict baglilik olarak ii¢ gruba ayrildigini belirtmistir
(Balay, 2000: 15-16):

Ahlaki Baghhk: Calisanlarin isletmeye karst maddi degerlerden ziyade maddi
olmayan degerlerle baglilik gdstermesi ahlaki bagliligin temelini olusturmaktadir
(Hornung, 2010: 1082). insanlar orgitlerine yabanci hissetmelerine ragmen, alternatif
istihdam olanaklariin olmamasi veya bazi ¢evresel faktorler nedeniyle 6rgiite bagliliklar

devam etmektedir (Asegid vd., 2014: 8).

Cikarc1 Baghhik: Calisanlar, isletme igerisinde kuralina uygun olarak yapmis
olduklart islerin karsiliginda aldiklar1 maasin adil ve yeterli oldugunu diisiindiigiinde
isletmeye olan bagliliklar1 artmaktadir. Hesaplayici bagliligin temel amaci da ¢aliganlar

ile isletme arasinda boyle bir iliski durumudur (Balay, 2000: 20)

Yabancilastirict Baghhk: Bireysel davraniglarin isletme igerisinde simirh
tutuldugu ortamlarda calisanlarin isletmeye karsi olumsuz tutumunu agiklamaktadir.
Calisan icin siirlandirici, cezalandirict ve zararl olarak ifade edildiginde yabancilastirici

baglilik olugmaktadir. (Balay, 2000: 17).
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3.3.2.3. Penley ve Gould’un Yaklasimi

Penley ve Gould, Etzioni’nin ahlaki ¢ikarci ve yabancilastirici baglilik modelinin
orgiitsel bagliligi agiklamada yeterli oldugunu ancak alan yazinda bazi nedenlerden
dolay ilgi gérmedigi agiklamiglardir. En 6nemli nedenlerden biri modelin karmasik
olmasidir. Ayrica modeldeki ahlaki ve yabancilastirict boyutlarin ikisi de duygusal
igeriklidir. Bu iki boyutun birbirinden bagimsiz m1 yoksa zit kavramlar m1 oldugu konusu
yeterince agik degildir. Penley ve Gould ise bu boyutlar1 birbirinden tamamen bagimsiz
olarak ele almistir . Etzioni’nin orgiitsel baglilik yaklagiminin aksine ii¢ baglilik tiiriniin
de orgiitlerde bir arada bulunmasinin miimkiin olabilecegi agiklanmaktadir (Penley ve

Gould, 1988: 45- 52).

Ahlaki Baghlik: Bireylerin kendilerini isletme ile 6zdeslestirmesi gibi duygusal

yonelimi agiklamaktadir.

Cikarca Baghhik: Calisanlar isletme igin ¢ikarci bir tutum gostererek yaptiklari
ile aldiklar katki oraninda baglilik gelistirecektir.

Yabancilastiric1 Baghhk: Calisanlarin isletmeye kars1 kazanimlari oldugu halde
maddi ve manevi bir 6dil almasa da isletmede kalmaya devam etmek istemesi
durumudur. Calisanlar isletme i¢indeki ve disindaki faktorleri kontrol altina alamadigi
icin isletmedeki gelecegi hakkina 6ngoriide bulunmaz. Bu durumda calisan tutum ve

davraniglar1 etkilemektedir.
3.3.2.4. O’Reilly ve Chatman’nin Yaklasimi

O“Reilly, orgiitsel bagliligi, bir bireyin orgiitle olan “is katilimini, sadakati ve
orgiitiin degerlerine olan inancimi igeren psikolojik baglar1” olarak tanimlamaktadir
O“Reilly (1989: 489). Orgiitsel bagliligi ii¢ boyut olarak uyum bagliligi, 6zdeslesme
baglilig1 ve igsellestirme baglilig: seklinde ele almaktadir (O’Reilly ve Chatman, 1986:
493).

Uyum Boyutu: Uyum, isletmenin belirledigi tutum ve davraniglarin sergilenmesi
sonucunda calisanin odiillendirilmesi amaciyla gergeklestirmis oldugu davraniglar

toplamidir. Uyum bagliliginda ddiillerin ¢ekici ve cezalarin itici olmas1 s6z konusudur



7

(O’Reilly ve Chatman, 1986: 492). Bu asamada, tutumlar ve davranislar paylasilan
inanglar nedeniyle degil, sadece belirli Odiiller kazanmak igin benimsenir. Uyum
asamasindaki orgilitsel baglhiligin  dogasi, c¢alisanin  Odiilleri  degerlendirirken
organizasyonda kalma ihtiyacini hesapladig siireklilik boyut bagliligi ile iligkilidir (Beck
ve Wilson, 2000: 114-115).

Ozdeslestirme Boyutu: Ozdeslesme, galisan ile isletme arasinda psikolojik bagin
olusmasinda ve gelismesinde etkili olmaktadir. Calisanlarin baglilig: 6rgiitiin amag, deger

ve hedefleriyle 6zdeslesmesi ile olugmaktadir (O’Reilly ve Chatman, 1986: 493).

Bireysel ve orgilitsel degerler arasindaki uyum durumuna baglidir (Balay,
2000:18). I¢sellestirme boyutunda ¢alisan, 6rgiitiin degerlerini kendi degerleri ile uyumlu

ve tesvik edici bulmaktadir (O’Reilly ve Chatman, 1986: 49).

Uyum, ¢alisma faaliyetleri sonucunda {icret ve istihdam gibi digsal 6duller alma
beklentisine dayali baglanmay ifade etmektedir. Kimlik, degerli iiyelige ve kurulusla
iliskiye dayali baglanmayi ifade etmektedir. Icsellestirme, orgiitsel ve bireysel degerler
arasindaki uyuma dayali baglanmay1 ifade etmektedir (Harris vd., 1993: 463-464).

3.3.2.5. Allen ve Meyer’in Yaklasimi

Allen ve Meyer 1984 yilinda yapmis olduklart ilk caligmalarinda duygusal
bagliligi tutumsal yaklasimla duygusal baglilik ve devam bagliligi olarak incelemistir.
Daha sonra ise normatif baglilig1 da ekleyerek ti¢lii bir boyut olugturmustur (Meyer vd.,
1993: 538). Allen ve Meyer orgiitsel bagliligi, ¢alisanlari isletmenin bir pargasi olmalarini
saglama davranisi olarak agiklamaktadir (Meyer ve Allen, 1997: 138). Sonu¢ olarak
orgiitsel baglilik kavrami, duygusal, devam ve normatif boyutlarla karakterize edilen tg

boyutlu bir kavram olarak tanimlanmaktadir (Meyer ve Allen, 1991: 234).

Duygusal Baghhk: Duygusal baglilik, daha ¢ok benzer deger ve hedeflerin
algilanmasina dayanmakta ve bir kisi belirli bir organizasyonla 6zdeslestiginde ve dahil
oldugunda ortaya ¢ikmaktadir. Bir bireyin baglilik, sevgi, aidiyet gibi duygularla ¢alisan
bir orgiite psikolojik olarak baglanma derecesidir ve ¢aliganlarin bir drgiite olan duygusal

bagini veya bagliligini ifade etmektedir (Jaros vd., 1993: 952). Calisanlarin kendilerini
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calistiklar1 igletme ile Ozdeslestirmeleri, isletmeye siki sikiya bagli olmalari ve o
isletmenin bir tiyesi olmaktan mutlu olmalar1 anlamina gelmektedir (Kanter, 1968: 500).
Bireyin kendini orgiite adadigi, 6rgiitle biitiinlestigi, orgiitle ilgilendigi ve orgiitiin iiyesi
olarak kalmayi benimsedigi bir yaklasimdir (Allen ve Meyer, 1990: 2). Calisanlarin
orgiite tiyeliklerinin giiclii oldugu temelinde orgiite psikolojik baglanma bi¢imidir (Gruen

vd., 2000: 37) .

Duygusal baglilik, bir ¢alisanin organizasyonla duygusal bir 6zdeslesme yoluyla
isletmeye bagli kalmaya yonelik kisisel tercihine gore belirlenmektedir (Singh ve Gupta,
2015: 1194). Calisanlarin organizasyonla Ozdeslesmeye ve kurumsal faaliyetlere
katilmaya yonelik duygusal bagliliginin gostergesidir. Bu isaret, kisinin orgiitteki
duygusal bagliligini1 agiklamakta olup 6rgiitiin amag ve degerlerine karsi olumlu tutuma
sahip oldugunu gostermektedir. Kisi, inandig1 hedefleri ve degerleri gergeklestirmek icin
organizasyonda kalmaktadir. Duygusal baglilig1 yiiksek olan g¢alisanlar, agikladiklar
hedeflere ulasma konusunda daha da kararlidir (Luthans, 2008: 146).

Duygusal baglilik, calisanlarin kendilerini orglte kars1 duygusal olarak bagli
hissetme, 6zdeslesme ve calisanlarin organizasyonda kalma isteklerini gdsteren bir
Olcektir (Balassiano ve Salles, 2012: 270). Calisanlarin isletmeye karsi duygusal
yonelimidir. Boylece galisanlar var olan misyon, degerler ve hedeflere kars1 olumlu bir
tutuma sahip olmasi nedeniyle orgiitte kalmaktadir. Bir ¢alisan, derinden inanarak deger
ve hedefleri gergeklestirmek igin organizasyonda ¢aligmaya devam etmektedir. Duygusal
baglilig1 yiiksek olan calisanlar, degerlerine daha fazla bagimlidir ve 6rgiitiin amaglarini
gerceklestirmeye kararhidir (Angle ve Perry, 1981: 1). Duygusal baglilik, bireylerde
isletmelerin hedeflerini ve degerlerini tam olarak benimsediklerinde ortaya ¢ikmaktadir.
Isletmeye duygusal olarak dahil olurlar ve isletmenin basari seviyesinden kisisel olarak
kendilerini sorumlu hissederler. Bu bireyler genellikle yiiksek diizeyde performans,
olumlu ¢alisma tutumlar1 ve organizasyonda kalma arzusu goéstermektedir (Meyer ve
Allen, 1997).

Duygusal bagliligin, bireyin orgiite kendi istek ve iradesi ile baglanma arzusuyla
ilgili oldugunu belirtilmektedir (Meyer ve Allen, 1997: 41). Duygusal baglilik, temelde,

organizasyon tarafindan uygulanan hedefler ve degerler ile gii¢lii inanglar1 ig¢in
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organizasyonda kalan kisiyi ifade etmektedir. Duygusal baglilik diizeyinde olan
calisanlar, organizasyondan memnun olduklar1 ve organizasyonun yararina her seye
katkida bulunmaya istekli olduklar1 i¢cin mutlu olan bireylerdir. Duygusal baghlik,
bireylerin isletme ile ne kadar mesgul ve asina olduklarin1 gosterir. Duygusal baglilik,
calisanlar arasinda olumlu davraniglari etkiler; 6rnegin isyerine devam, is performansi,
giiveni kabul etme istegi ve genel iyi davranislar (Meyer vd., 2002: 21-22). Bireyler
isletmelerin hedeflerini ve degerlerini tam olarak benimsediginde ortaya ¢ikmaktadir.
Isletmeye duygusal olarak dahil olurlar ve isletmenin basar1 seviyesinden kisisel olarak
sorumlu olduklarin1 hissederler. Bu bireyler genellikle yiiksek diizeyde performans,

olumlu is tutumlar1 ve isletmede kalma arzusu gosterirler (Annakili ve Jayam, 2018: 18).

Duygusal bagliligin olusmasindaki en dnemli etken ¢alisanlarin is tecriibeleridir.
Deneyimsiz c¢alisanlarin isletmeden beklentileri maddi temellere dayanmaktadir.
Isletmede zaman igerisinde beklentileri karsilanmis olan ¢alisanlarm isletmeye olan
baghliklar daha giiclii olmaktadir (Allen ve Meyer, 1990: 10). Isletmelere kendini adamis
calisanlar, belirli bir organizasyonun parcast olarak kalmak konusunda gii¢lii bir istek
duyacaklardir. Calisanlarin giicli bir duygusal baghiligi vardir, ciinkii dyle olmak
istedikleri icin isletmede kalmalar1 daha olasidir. isletme hedeflerini benimsediklerinde
burada ¢alismaya devam etmek isterler. Calisanlarin isletmeye olan baglilik duygusunu
gelistirmek icin, psikolojik yetkilendirmenin dort faktoriine odaklanarak calisanlarini

guclendirebilir: anlam, yeterlilik, kendi kaderini tayin ve etkidir (Khan vd., 2013: 848).

Devam Baghhgi: Devam baghligi, Yan Bahis Teorisi’ne dayali olarak
gelistirilmistir. Bu teori ayn1 zamanda adanmislikla ilgili ¢ergeve gelistirmeye yonelik ilk
girisimdir (Cohen, 2007). Orgiitsel bagliligin ilk boyutunu olusturan devam baglilig1 bazi
hesaplamalara ve zorunluluga dayanan orgiitsel bagliligin devam bileseninin iki faktor
temelinde gelistigi goriilmektedir: Bireylerin yaptig1 yatirimlarin biiyiikliigii ve sayisi ile
algilanan segeneklerin eksikligidir (Allen ve Meyer, 1990: 4). Calisanlarin kisisel
cikarlaria dayanmakta olup calismaya devam etmeleri gerektigi i¢in kalmaktadirlar

(Gruen vd., 2000: 37).

Devam bagliligi, organizasyondan ayrilma ile ilgili maliyetlerin taninmasi

nedeniyle c¢alisanlarin organizasyonda kalma derecesidir (Balassiano ve Salles, 2012:
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274). Bu tiir maliyetler iki farkl tiirde ger¢ceklesmektedir. Birincisi, bireyler isletmelerde
ne kadar uzun siire ¢alisirsa isten ayrilma ve birakma durumlarinda vazgegcmesi gereken
kendisine ait olan kazanimlar1 (tesvik edici ve kideme baglh 6diiller, emeklilige iliskin
katkilar..) birakacaktir. Diger maliyet unsuru ise bireylerin alternatif is imkanlarinin
kisith olmasidir. Bu nedenlerden dolay1 bireylerin mevcut islerine karst oOrgiitsel
bagliliklar1 yiiksek olacaktir. Sonug olarak da bireyler ayn1 isletmede ¢alisamaya devam
edecektir (Allen ve Meyer, 1990: 11). Bireyler, isletme ile olan iligkilerini ¢abalar
karsiliginda aldiklar1 seylere ve ayrilmalart halinde kaybedecekleri seylere (yani 6deme,
avantajlar, dernekler) dayandirdiklarinda ortaya ¢ikmaktadir. Bu bireyler, ancak ¢duller
beklentilerini karsiladiginda ellerinden gelenin en iyisini yapmaktadir (Annakili ve
Jayam, 2018: 18). Devam baglilig1, ¢calisanlarin isten ayrilmalar1 durumunda katlanacagi
maliyetlerle ilgili oldugu i¢in maliyeti artiran tiim etkenler devam bagliligin ayol agan
faktordiir. En fazla etkili olan faktorler yatirimlar ve alternatiflerin varligidir (Meyer and

Allen, 1991: 71).

Meyer ve Allen'e (1997) gore devam eden baglilik, bir kisinin mevcut isletmeden
ayrilmasi halinde diger isleri elde etmenin zorlugu nedeniyle isletmede kalma niyetine de
dayanmaktadir. Bu siirekli baglilik, aslinda, kisinin isletmeden ayrilmast durumunda
kurulusta kalma ytikiimliiliigiiniin finansal kaynaklara dayandigini belirtir (Allen ve
Meyer, 1990; Meyer ve Allen, 1991, 1997). Meyer ve Allen (2002) ayrica, bir ¢alisanin
isletmeden ayrilmasi durumunda gelir kaybi, kidem veya emeklilik gibi alternatif gelir
eksikligi nedeniyle bir isletmede kalmasi durumunda siirekli bagliligin ortaya ¢iktigina

isaret etmektedir.

Devam baglilig1 olan bireyler, calisanlarin istedikleri i¢in degil, isletmede
gecirdikleri zamanin bir sonucu olarak kazandiklari para nedeniyle belirli bir isletmede
kalmaktadir. Bireyler, emeklilik planlari, emeklilik veya belirli becerilerin diizenlenmesi
gibi diger yatirimlara ilgi duyduklari i¢in ayni isletmede ¢aligmaya devam etmektedirler
(Allen ve Meyer, 1990: 4). Calisanin bir isletmede kalip kalmayacagi, algilanan ayrilma
maliyetleri agisindan degerlendirilir. Gorev siiresinden, konumsal otoriteden veya hizmet
stiresinden etkilenen ¢alisanlar, isten ayrildiklarinda kaybedecek ¢ok seyleri oldugunu

diistindiikleri i¢in bagh kalmayi segerler (Singh ve Gupta, 2015: 1194).
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Isletmedeki faaliyetlere devam etme bagliligi ve kisinin isletmeden ayrilirken
karsilastig1 kayiplar nedeniyle ayrilmak istememesini igermektedir. isletmeye baghlik,
isten ayrilma durumunda kisinin ugrayacagi kayiplarin farkinda olmasindan
kaynaklanmaktadir. Bu, kazang ve kayiplari 6l¢ilip hesapladiktan sonra kisinin isletmede
kalmasi gerektigini anladigi anlamina gelmektedir. Cogu durumda, isletmede kalmak, bir
kisinin yeni is aramaya gitmek istememesidir. Bagka bir deyisle, baska bir isletmeye

gitmek maliyetli oldugu i¢in kalir (Luthans, 2008: 146-147).

Devam bagliligi, bireylerin isletmelerle olan iliskileri sonucunda gabalarinin
karsiligin1 aldiklar1 ve ayrilmalari durumunda kaybedileceklerinin (yani, Odeme,
yardimlar, dernekler) farkina vardiklarinda ortaya ¢ikmaktadir. Bu bireyler, ancak ¢diller
beklentilerine uygun oldugunda ellerinden gelenin en iyisini yapar (Meyer ve Allen,
1997: 56-57). Calisanlar istedikleri i¢in degil, ihtiya¢ duyduklari i¢in baglilik ortaya
¢ikmaktadir. Caligsanlar isletmelerden ayrildiklarinda karsilasacaklari sonuglardan dolay1
baglilik gosterir. Calisanlar, devam bagliligi ile isletmede kalma ihtiyact hissederl

(Balassiano ve Salles, 2012: 274).

Normatif Baghhk: Normatif baghlik, calisanlarin isverene sadik kalmanin
uygunlugunu vurgulayan sosyallesme deneyimlerinin bir sonucu olarak gelismektedir
(Wiener, 1982: 420). Normatif bagliligin bir ¢alisan ile isletme arasindaki “psikolojik
sozlesme” temelinde de gelisebilecegi belirtilmistir (Meyer ve Allen, 1997: 60). Normatif
bagliligin arkasinda yatan fikir, bir ¢alisanin igletmeden aldig1 faydalar i¢in karsilik verme
ahlaki yiikiimliiliigiidiir. Orgiitsel amag ve ¢ikarlar1 karsilayacak sekilde hareket etmeye
yonelik igsellestirilmis normatif baskilarin toplami olarak tanimlanmaktadir (Wiener,
1982: 420-422). Normatif orgiitsel bagliligin giicii, orgiit ve iiyeleri arasinda karsilikli
yukumlulik konusundaki kabul edilen kurallardan etkilenmektedir (Suliman ve lles,
2000: 411). Allen ve Meyer (1990: 4) normatif baglilig1 “calisanin organizasyonda kalma

yukiimliliigi duygular1” olarak tanimlamaktadir.

Normatif baglilik, bireyler beklenen davranis standartlarina veya sosyal normlara
gore bir isletmede kaldiklarinda ortaya ¢gikmaktadir. Bu bireyler itaat, ihtiyat ve resmiyete
deger verir. Arastirmalar, duygusal baghlig1 olanlarla ayni tutum ve davranislar

sergileme egiliminde olduklarmi gostermektedir (Meyer ve Allen, 1997: 60-61).
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Normatif baglilik, calisanlarin isletmede kalma konusunda ahlaki bir yiikimliligi
oldugu ve c¢alisanlarin isletmede kalmalar1 gerektigini hissetme derecesidir (Balassiano
ve Salles, 2012: 247). Calisanlarin isletmede devamliliklarini siirdiirmek i¢in algiladiklari
ahlaki ytikiimliilik temelinde psikolojik baglanmadir (Gruen vd., 2000: 37). Normatif
baglilik, bireyler, beklenen davranig standartlarina veya sosyal normlara dayali olarak bir
isletmede kaldiklarinda ortaya ¢ikar. Bu bireyler itaat, ihtiyat ve resmiyete deger verir.
Aragtirmalar, duygusal baglilig1 olanlarla ayn1 tutum ve davraniglari sergileme egiliminde

olduklarini géstermektedir (Annakili ve Jayam, 2018: 19).

Normatif baglilik, isletmede kalma zorunluluguna dayali ahlaki yiikiimliligi
icermektedir. Kisi, etik ve normlarin baskisi nedeniyle isletmede kalir. Bagkalarinin onun
hakkinda ne diisiindiigiinii 6nemsemeden isletmeden ayrilmaz. Bu calisan grubunun
isletme ile giicli duygusal baglar1 yoktur. Bu durumda calisan, isletmede kalmasi
gerektigini hisseder ve isletmede kalmasinin dogru bir eylem oldugunu diistiniir (Luthans,
2008: 146-147). Bu baglilik boyutu, zorunluluk olgusu icermektedir. Bireylerin orgutsel
bagliligin gelismesinin gérev olarak anlasildig1 ve yiikiimliilik duygularim1 kapsayan
baglilik tiiriidiir. Bu zorunluluk duygusu ¢ikara bagli olarak degil, ahlak ve erdemlilik
duygularina dayanmaktadir (Allen ve Meyer, 1990: 4). Normatif baglilik calisanin
normlarina dayanir, 6zgiiven duygusu bireyi isletmeden sorumlu kilar ve isletme i¢inde
olmaya devam etmesi gerektigini hisseder (Meyer ve Allen, 1991).Normatif baglilik, bir
kisi bir isletmeye Onciiliik ettiginde ve isletmeden uzun siire bulundugunda ve bu nedenle

isletmeye kars1 daha sorumlu oldugunda da gelismektedir (Meyer vd., 2002: 23).

Meyer ve Allen, gelistirdikleri orgiitsel baglilik boyutlarinin dort ortak yonii
oldugunu belirtmistir. Bu boyutlar asagida siralanmaktadir (Meyer ve Allen, 1997: 41).

Psikolojik durumu yansitir.

e Birey ve organizasyon arasindaki iligkileri gdsterin.

Orgiit iiyeligine devam etme kararindan endise duyuyor.

Isgiiciiniin azalmasina etkisi vardir.
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Bu aciklamalar sonucunda ii¢ boyutlu orgiitsel baglilik modeli Sekil 3.3.’te

gosterilmistir.
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Sekil 3.3. U¢ Boyutlu Orgiitsel Baghhk Modeli
Kaynak: Meyer vd., 2002: 22.

Bu tiglii yaklagim ile bagliligin psikolojik bir durum oldugu sonucuna varilmigtir
(Meyer ve Allen, 1991: 67). Duygusal baglilik, 6rgiite psikolojik baglilig1 agiklamaktadir.
Devam bagliligi, isletmeden ayrilma ile ilgili maliyetleri goz 6niinde bulundurmaktadir.
Normatif bagliligin ise isletmede kalma yiikiimliiliigiiniin, bireyin isletmeye devam eden
katilimi tizerinde etkileri vardir (Tella vd., 2007: 7). Bu baglilik boyutlar1 psikolojik bir
durumu ifade etmektedir. Ayrica ¢alisanlar ve isletmeler arasindaki iligki ve siirekli

istihdamin {izerinde bir etkiye sahiptir (Meyer ve Allen, 1991: 68).
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Ug Bilesenli Orgiitsel Baglilik Modeli kavramu, ¢alisanin drgiitlerdeki davranisini
bir araya getirir (Allen ve Meyer, 1990: 3-5).

e Duygusal Baglilik, ¢alisanin duygusal davranisini, 6zdeslesmesini, bagliligini
ve orgiitiiyle iligkisini ifade eder.

e Devam Bagliligi, calisanin isletmesi ile iligkilendirilen degere dayali baglilig
ifade eder.

e Normatif Bagllik, ¢alisanin isle ilgili sorumlulugunu ifade eder ve dolayisiyla

ayni1 isletmede kalmasini saglar.
3.3.3. Coklu Baghhk Yaklasimi

Tutumsal ve davramigsal bagliligin tamamlayiciligi, Meyer ve Allen'in ok
boyutlu bir orgiitsel baglilik modelinin kavramsallagtirmasinda biitiinleyici olmustur.
Coklu baghlik yaklasimi, bireylerin mesleklerine, igletmelere, yoOnetici veya is
arkadaslarina yonelik farkli diizeylerde orgiitsel bagliligin gelistirilmesine yoneliktir. Bu
yaklagima iligkin etkili olan kaynaklar1 belirlemek i¢in isletme ile ilgili calisanlar,
miisteriler ve sivil toplum orgutleri gibi farkli gruplar1 belirlemek gerekmektedir. Bu
yaklasima gore bir kisinin hissettigi baglilik bagka bir kisi tarafindan hissedilen baglilik
diizeyinin farkli olabilecegi One siiriilmektedir (Reichers, 1986: 470). Calisanlarin
isletmeye yonelik baglilik duyduklari unsurlarin yalnizca orgiitsel amaclar ve degerlerden

olusmadigini agiklayan baglilik yaklasimidir (Tutar, 2016: 2279).

Hem davranigsal hem de tutumsal yaklasimlarin elestirilere agik olmasi nedeniyle,
her iki yaklasimin da olumlu yonlerini iceren bir kavramsallastirma bulgusu ortaya
cikmustir. Orgiitsel baglilhigin analizinde davranissal ve tutumsal olmak iizere iki
yaklasimin kombinasyonuna dayanan yeni bir yon, orgiitsel baghilifa kavramsal ve
operasyonel bir alternatif olarak benimsenmistir (Rusu, 2013: 183-184).

3.4. Orgiitsel Baghhig Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baghlik ¢alisanlar ile isletme arasinda amag¢ ve degerlerin uyumuna
baglidir. Calisanlarin ise ilk basladiginda gostermis olduklar1 ¢aba ve bu ¢abanin takdir
edilmesi orglitsel bagliligi etkiler. Bireyler isletmede caligmaya devam ettigi siire

icerisinde Orgiitsel baglilik tutumlar1 kalici olarak gelisme gostermekte ve zaman
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ilerledikge orgiitsel baglilik seviyesi artmaktadir (Mowday vd., 1982: 140). Orgtsel
baglilig1 etkileyen faktorler {i¢ ana baslik altinda ele alinmaktadir (Mowday vd., 1979:
225-226).

3.4.1 Kisisel Faktorler

Orgiitsel bagliligin olusmasina kisisel faktorler oldukca etkinligini agiklamak igin
calisanlarin is beklentileri, psikolojik sozlesme ve kisisel 6zellikler bu baglik altinda ele

alinmustir.
3.4.1.1. is Beklentileri

Insanlar ihtiyaglarmi karsilamak ve amaglarim1 gergeklestirebilmek icin galisma
hayatia girer. Isletmeler bu amaclarin gerceklestirilmesinde ara¢ niteligindedir. Isgiicii
ve pazar sartlar1 icerisinde ¢alisanlar ile isletme arasindaki is iliskisi orgiitsel baglilik ile
ilgilidir. Isletmelerin beklentileri karsilama yetenegi ve kapasitesi de bireylerin drgiitsel
bagliligini etkilemektedir (Zaccaro ve Dobbins, 1989: 267; Cohen, 1992: 541). Bireylerin
is ve isletmeye yonelik beklentilerinin karsilanmasi orgiitsel bagliligin artmasina aksine

beklentilerin karsilanmamasi da bagliligin azalmasina neden oldugu sdylenebilir.
3.4.1.2. Psikolojik Sozlesme

Psikolojik s6zlesmenin olusumu iki yonlii bir siiregtir, yani psikolojik sdzlesme,
hem isverenlerin hem de ¢alisanlarin birbirlerine karsi1 sorumluluklar1 hakkinda resmi is
sOzlesmesinin Gtesine gecen varsayim veya beklentileri ifade etmektedir (Rousseau ve
Schalk, 2000: 142). Kisaca, isletme ile calisanlar arasindaki yazili olmayan karsilikli
beklentiler dizisidir (Schein, 1978: 14).

Psikolojik sozlesmeler, bireyler, Orgiite yaptiklar1 katkilar karsiliginda
orgiitlerinin kendilerine belirli odiiller vermeyi vaat ettigine inandiklarinda ortaya

¢ikmaktadir (Turnley ve Feldman, 2000: 26).
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3.4.1.3. Kisisel Ozellikler

Calisanlarin davranislart kisiliklerinin ve orgiitsel faktdrlerin bir sonucu olmakla

birlikte orgiitsel bagliligi 6nemli 6l¢iide etkilemektedir (Parsons, 1968: 138).

Demografik degiskenler c¢alisanlari birbirinden ayiran temel 6zelliklerdir
(Robbins ve Judge, 2012: 43). Cesitli kisisel ozelliklerden, algilanan yetkinlik ile
duygusal baglhihigin giiglii bir baga sahip oldugu agiklanmaktadir. Yeteneklerine ve
basarilarina giiclii bir gliven duyan calisanlarin daha yiiksek duygusal bagliliga sahip
olduklarini belirtilmektedir (Mathieu ve Zajac, 1990: 174).

Yas, orgiitsel baglilik tizerinde 6nemli bir faktor olarak goriilmektedir (Finegold
vd., 2002: 669). Calisanlarin yasinin bilylik olmasi daha olgun davranmay1 ve kararlar
almay1 saglamaktadir. Bununla birlikte orgiitte gegirilen zaman daha ¢ok oldugu icin
orgiitsel bagliligin yiiksek oldugu sdylenebilir (Meyer vd., 1993: 53). Calisanlarin yasi
ilerledikce egitim diizeyleri artiracak imkanlarin ve alternatif is firsatlarinin az olmasi
orgiite baglihigi kazanmasini etkilemektedir (Mathieu ve Zajac, 1990:73). Daha geng
calisanlarin organizasyonda ¢alisirken organizasyondan ayrilma olasilig1 daha ytiiksektir,
clinkii daha az is tecriibesine sahiptirler ve organizasyondan ayrilmanin maliyeti,
kapsamli is tecriibesi olan yaslh calisanlara gore daha diistiktiir (Meyer ve Allen, 1987:
200). Cinsiyet degiskenine gore erkeklerin orgiitlere kadinlardan daha az bagli olma
egiliminde oldugu goriilmektedir. Egitim diizeyi yiiksek olan ¢alisanlar daha az kararl
olma egilimindedir. Bir agiklama, organizasyondan her zaman karsilanamayacak daha
biiylik beklentilere sahip olabilecegidir (Mathieu ve Zajac, 1990: 72-74). Calisanlarin
egitim diizeyi arttikca isletmeden beklentisi artmaktadir bu durumda baglilik diizeyini

azaltabilmektedir (Celep, 2014: 29).
3.4.2 Orgiitsel Faktorler

Isletme hedeflerinin gergeklestirilmesinde orgiitsel baglilik dnemli bir etken
olmaktadir. Bu nedenle isletmeler etkinlik ve verimliliin artirilmasi i¢in ¢alisanlarin
orgiitsel bagliliklarint artirmaya yonelik bir ¢aba icerisindedir (Zainudin vd., 2018: 69).

Calisanlarin bagliligini etkileyen orgiitsel faktorler asagida agiklanmaktadir.
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3.4.2.1. Isin Niteligi ve Onemi

Guniumiizde ¢alisanlar isin niteliksel ve niceliksel onciillerine 6nem vermektedir.
Is yiikleri bireysel yetenekleri astigi durumlarda is yiikii niteliksel olarak artacaktir.
Bireyin performansi isi tamamlayabilmek icin yetersiz kalacaktir. Isin yapilmasi icin
calisanlara verilen siirede is tamamlanamazsa da niceliksel olarak is yiikii artacaktir. insan
kaynaklarinin etkinligi ve verimliligi agisindan calisanlarin kapasitesine gore is
yluklerinin niteliksel ve niceliksel olarak dengede olmasinin saglanmasi gerekmektedir
(Sadullah, 2013: 31-32). Uzmanlik bilgisi ve yetenek gerektiren islerde ¢alisan bireylerin
yaptiklari islerden daha fazla tatmin sagladiklar tespit edilmistir. Aksine tekdiize is
yapmanin getirmis oldugu monotonlukta ¢alisanlar yaptiklari islerin 6éneminin farkina
varamamasl sonucu is tatminsizligi yasadiklar1 sonucuna varilmistir (Iscan ve Sayin,
2010: 199). Sonug olarak calisanlarda is tatminin Orgiitsel bagliligin artmasina, is

tatminsizliginin ise orgiitsel bagliligin azalmasina neden oldugu soylenebilir.
3.4.2.2. Yonetim Tarz1

Yonetim, isletmelerin amaglarin1 gergeklestirmek i¢in sahip olunan kaynaklarin
etkili ve verimli bir sekilde kullanilmasi siirecidir (Daft, 2000: 7). Yonetim tarzi ise
sadece belirlenen amaglara ulasmak i¢in olusturulan is semasini degil, ayn1 zamanda
yonetici ve calisanlar arasinda iliski kurma ve gelistirme siirecindeki yontemleri
aciklamaktadir (Lundberg, 1992: 8). Yonetim tarzlarii geleneksel yonetim ve lider
yonetimi olarak ayirmak miimkiindiir. Geleneksel yoneticiler otoriter, demokratik ve
insancil; liderler de demokratik, otokratik, biirokratik, karizmatik, durumsal, etkilesimci,
doniistiiriicii, organizasyonel ve dogal lider gibi ¢esitli tiplere ayrilmaktadir (Ozgiir, 2011:
217). Buna bagli olarak yoneticilerin sergilemis olduklar1 yonetim ve liderlik tarzlar
orgiitsel amag ve degerlere olan baglilig: etkilemektedir. Baskici, kat1 ve kontrollii bir
yonetim ¢aligsanlarin kendilerini ifade etmelerini ve yenilik¢i fikirler liretmelerini
engellemektedir (Williams ve Hazer, 1986: 220-222). Daha esnek ve katilime1 yonetim
tarzlan orgiitsel bagliligr giiglii ve olumlu bir sekilde artirabilmektedir (Gaertner, 1999:
482). Yonetim tarzinin ¢alisanlarin orgiite olan bagliliginin olumlu ve olumsuz yonde

etkiledigini soylemek miimkiindiir.
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3.4.2.3. Ucret Diizeyi

Ucret, bireylerin isletmelerde ¢alismalarinin karsiliginda almis olduklar: maddi
bir degerdir (Goss, 1994: 83). Bir calisan igin iicret, satin alma giicli anlamina gelirken
baska bir ¢alisan i¢in giidiileri tatmin araci olarak goriilebilir. Ayn1 zamanda isinde uzun
yillar ¢alisarak tecriibe kazanan birey i¢in Orgiit i¢indeki yerini belirleme agisindan da
geri bildirim saglamaktadir (Yiiksel, 2000: 220). Bireylerin bir isletmede calisamaya
devam etmesi ve yiiksek bir motivasyonla ¢alismasi kendisine verilen iicret diizeyi ve
odiillerle yakindan ilgilidir (Barutcugil, 2004: 443). Bu durumun ise ¢aliganlarin orgiitsel

bagliliginin artmasinda etkili oldugu soylenebilir.
3.4.2.4. Orgut Kultaru

Orgiit kiiltiirii paylasilan inanclar, degerler, tutumlar ve normlar biitiiniinii
olusturmaktadir (Y1lmazer ve Eroglu, 2018: 113). Calisanlar arasinda dayanigsma, aidiyet
ve birliktelik saglamakla birlikte biz duygusunu gelistirmektedir. Bu baglamda giiglii bir
orgiit kiiltiiriiniin olusturulmas: orgiitsel baglilik, ¢alisgan memnuniyeti ve verimliligi

etkilemektedir (Zencirkiran ve Keser, 2018: 25).

Orgiit kiiltiirii drgiitsel giiciin kullanilmas1 agisindan yéneticiler i¢in énemli bir
etkendir. Ayrica ¢alisanlari motive etmek igin de etkili bir aractir. Orgiit kiiltiirii isletme
icerisinde farkli alt kiiltiir gruplarimi birlikte uyum igerisinde tutan genel bir yapiy1

olusturmaktadir (Tutar, 2016: 171).
3.4.2.5. Orgutsel Adalet

Orgiitsel adalet, isletme igerisinde tiim calisanlar arasinda ayrim yapilmadigia
yonelik duyguyu aciklamaktadir. Bu duygu calisanlarin orgiitsel bagliligini,

motivasyonunu ve verimliligini artirmaktadir (Zencirkiran ve Keser, 2018: 289).

Orgiitsel adaletsizligin oldugunu hisseden/algilayan/yasayan ¢alisanlar asagidaki

davraniglar1 gosterme egilimindedir (Zencirkiran ve Keser, 2018: 292-293):

e Ise kars1 isteksizlik yasamaktadirlar.

e Diisiik performans ve verimlilik ile calismaktadirlar.
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e Is yavaslatma ve iiretkenlik karsit: davranista bulunmaktadirlar.

e lsletmede gecirilen siireyi azaltmak i¢in devamsizlik yapmaktadirlar.

e Gerekli olmadigi halde rapor almaya ¢alismaktadirlar.

e Adaletsizligin giderilmeyecegi diisiincesi kesinlesirse isten ayrilmay1

distinmektedirler.
3.4.2.6. Orgutsel Odiiller

Odiiller, isletmelerde basarili performans saglayan calisanlar1 onurlandirmanin bir
yoludur (Barutcugil, 2004: 451). Odillendirmede temel amac birey veya ekip
caligmasinin verimliliklerini artirmak diger ¢alisanlarin da bu durumdan etkilenerek daha
fazla performans gostermesini saglamaktir (Altindag ve Akgiin, 2015: 282). Calisanlarin
bireysel farkliliklar1 olmasina ragmen tiim ¢aliganlar yoneticilerinden yaptiklar igin ne
kadar 6nemli oldugunu, kendilerinin isletme i¢in ne kadar degerli oldugunu ve biiyiik isler
basardiklarin1 duymak ve takdir edilmek isterler. Yoneticiler de ¢alisanlarin yaptiklari ise
bagl olarak onlar1 diillendirmesi gerekmektedir (Barutgugil, 2004: 472-473). Odullerin
orgiitsel bagllik iizerinde biiyiik bir etkisi bulunmaktadir. Emeklerinin karsilig1 olarak
odiller adil bir sekilde verildiginde calisanlarin oOrgiite olan baglhiligi artmaktadir

(Karasoy, 2014: 57).
3.4.2.7. Takim Calismasi

Belirli bir hedefi gergeklestirmek iizere iki veya daha fazla insandan olusan
birbirleri ile etkilesim igerisinde bulunan ve kendi ¢alismasini1 koordine eden topluluk
takim olarak adlandirilmaktadir (Simsek vd., 2016: 231). Takimlar, farkli uzmanlik
alanlarina sahip ¢alisanlarin yeteneklerini ve emeklerini birlestirerek orgiitsel hedefleri
gerceklestirmek amaciyla kurulan profesyonel ¢alisma grubudur. Isletmelerde takim
caligmalari, calisanlarin planlama ve karar siireglerine katilma, bagimsiz diisiinme ve

calisma isteklerinin sonucudur (Tutar, 216: 213-214).
3.4.2.8. Rol Belirsizligi ve Rol Catismasi

Rol c¢atigmasi, c¢alisanlarin isletme icerisinde gorevlerini yerine getirmesi

esnasinda, isletme i¢inde ve disinda farkli taraflarin istekleri arasindaki anlasmazlik
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durumunu ifade etmektedir (Katz ve Kahn, 1977: 202). Bu kavramin tanimlanmasinda
davranis diizlemi 6nem tasimaktadir. Isletmelerin orgiit yapilar1 da davranis diizlemini
olusturmaktadir. Bu diizlemde ise ¢ok fazla statii ve statiilere bagl olarak rol davranisi
bulunmaktadir. Isletmelerde etkinlik ve verimliligin saglanmasinda rol davramlarinin
davranig diizlemi ile uyumlu olmasi gerekmektedir. Aksi takdirde rol catismasi

yasanabilmektedir (Simsek vd., 2016: 25).
3.4.3 Orgiit Dis1 Faktorler

Orgiitsel baglihg etkileyen kisisel ve orgiitsel faktorlerin disinda orgiit dist

faktorlerde bulunmaktadir. Bu faktorler iki baslik altinda incelenebilir.
3.4.3.1. Profesyonellik

Profesyonellik, bireylerin sahip oldugu bilgi, beceri, yetenek ve mesleki kimlik
ozelliklerinin yetkin bir grubun deger ve normlar ile igsellestirilmesini igeren sireg
olarak agiklanmaktadir (Alidina, 2013: 128). Profesyonellik kazanilabilmesi icin bir
takim kriterlerin yerine getirilmesi gereklidir. Bu kriterler asagida siralanmistir (Adigiizel

vd., 2011: 239).

e Ilgili dernek veya mesleki kuruluslarm bulunmasi,

e (alisma kosullarinda hareket etme serbestiyetinin taninmasi,

e Uzun siireli, etkili ve verimli bir egitim sunulmast,

e Toplumsal ¢ikarlar gézetilerek hizmet sunumunun gerceklestirilmesi,

e Uzmanlagsmak istenilen bransta gerekli nitelik ve yetkinlige sahip olma,

e Isile ilgili kurallara uyma zorunlulugu,

e Bilimsel yontem ve tekniklerden yararlanilarak olusturulan c¢aligma ve

yeniliklere agik olunmasi.
3.4.3.2. Yeni Is Bulma Olanaklar:

Bireylerin ise basladiktan sonra yeni is bulma olanaklarinin varligi orgiitsel
baglilig1 etkileyen dis faktorlerden biridir. Alternatif is firsatlar1 bireylerin bilgi, beceri ve

yeteneklerinin yani sira kiiresellesme, tilkenin ve sektdriin i¢erisinde bulundugu sosyo-
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ekonomik durumlar ile ilgilidir (ince ve Giil, 2005: 85). Gelismis toplumlarda yeni is
bulma olanaklarinin fazla olmasi bireylerin 6rgiite olan bagliliklarini azaltir. Bireyler
alternatif firsatlar1 degerlendirip kendisine daha uygun bir is buldugunda mevcut isini
birakma egilimindedir. Bu olumsuz durumu ortadan kaldirmak i¢in isletmelerde

kaltarindn yaygilastirilmast gerekmektedir (Bilgig, 2017: 43-44).
3.5. Orgiitsel Baghhgin Sonuglar:

Bireylerin orgiitsel bagliligi bireysel gelisim ile iliskili olarak farkli seviyelerde
olabilmektedir (Reichers, 1985: 471). Bireyin orgiitsel bagliligint gelistirmesiyle ilgili

literatiirde farkl1 orgiitsel baglilik diizeyleri bulunmaktadir.
3.5.1. Diisiik Diizeyde Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel bagllik, yoneticiler i¢in biiyiik bir endise konusu olmustur, ¢iinkii diisiik
baglilik c¢alisan degisiminin ana nedeni olarak goriilmiistiir. Calisanlarin  kaybi
uretkenlikte azalma anlamina gelecegi i¢in ciro bir isletme Uzerinde olumsuz etki yapma
potansiyeline sahiptir (Taormina, 1999: 1064-1065). isletmeler, diisiik diizeyde orgiitsel
baglilik diizeyinde calisanlardan istedigi performansi alamayacaktir. Bu durum ise

isletme i¢in maddi bir kayip olmaktadir (Zencirkiran ve Keser, 2018: 278).

Diisiik diizeyde orgiitsel bagliga sahip calisanlarin sonuglari isletme i¢in maliyetli
olabilir ve bu nedenle yonetimin dikkate alinmasini hak edebilir (Hartmann ve Bambacas,
2000:89). Diisiik orgiitsel baghlik seviyesi, ne orgiitsel hedeflerin ve degerlerin kabul
edilmemesi ne de Orgutte kalmak icin ¢aba sarf etme istekliligi ile karakterize edilir.
Calisanlarin, isletmenin ama¢ ve degerlerini kabul etmemekte ve bununla birlikte
isletmede kalabilmek i¢in ¢aba gosterme isteginin de olmamasidir (Reichers, 1985: 470-
472). Bu seviyede faaliyet gOsteren calisan, isletme konusunda hayal kirikligina
ugramaktadir; bdyle bir calisan, siireklilik boyutuyla iliskili olarak isletmede kalmasi

gerektigi i¢in kalabilir (Meyer ve Allen, 1997: 45).
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3.5.2. Orta Diizeyde Orgiitsel Baghhk

Calisanlar oOrgiitsel degerleri makul bir sekilde kabul etmekle ve Orgiitte
kalabilmek icin caba harcamaya isteklilik gostermektedir (Reichers, 1985: 472). Bu
seviye, makul veya ortalama bir bagllik olarak goriilebilir. Isletmede kalma istegi,
bagliligin normatif boyutuyla iliskili bir ahlaki bagliligin bir niteligidir (Meyer ve Allen,
1997: 47-50).

Orta diizeyde baglilik gosteren ¢alisanlar 6rgiitsel amag, hedef, plan, politika ve
faaliyetleri kabul etmelerine ragmen kendilerini 6rgiitiin bir pargasi olarak gérememeleri
durumudur. Calisanlar bu baghlik diizeyinde genellikle orgiitiin  kendilerinden
beklentilerini karsilamaya yonelik tutum ve davraniglar gdosterirler. Ancak kisisel
beklentiler ile orgiitsel beklentiler uyusmadiginda sorun yasamaktadirlar (Kog, 2009:
206).

3.5.3. Yiiksek Diizeyde Orgiitsel Baghhk

Orgiitlerine kars1 giiclii baglilhik gosteren calisanlar is yapmalarini engelleyen
faktorleri ortadan kaldirma egilimindedir. Bu durum c¢alisanlarin performansini
artirmakla birlikte isten ayrilma niyetlerinin daha zayif olmasi anlamima gelmektedir
(Hussain ve Asif, 2012: 3). Calisanlar orgiitsel degerleri giiglii bir sekilde kabul etmekte
ve Orgutte kalabilmek icin caba harcamaya isteklilik gostermektedir (Reichers, 1985:
471). Bireylerin orgiitsel baghlik diizeylerinin yiiksek olmasi sadece isten ayrilma
niyetinin azalmasina degil, ayn1 zamanda Orgiitsel hedefler i¢in ¢aligmaya istekli
olduklarini da gostermektedir (Meyer ve Allen, 1997: 202). Yuksek dizeyde orgutsel
baglilik calisanlarin gelirlerinde ve kariyerlerinde artis saglayabilir. Ancak bu durum
calisanlarin kisisel gelisimlerini sinirlandirabilir ve alternatif is firsatlarini reddetmesine
sebep olabilir (Randall, 1987: 462). Hem yiiksek orgiitsel baglilik hem de yiiksek is
katilimi sergileyen ¢alisanlarin isletmeyi terk etme olasiliginin en diisiik oldugu, orgiitsel
baglilik ve ise baglilik diizeyleri diisiik ¢alisanlarin isletmeyi gonilli olarak terk etme

olasiligmin en yiiksek oldugu one siiriilmiistiir (Huselid ve Nancy, 1991: 380).

Orgiitsel baglilig yiiksek olan bireyler iiretken, verimli, uyumlu, sadakatli ve

sorumluluk anlayisi igerisinde ¢alismaktadirlar (Slocombe ve Dougherty, 1998: 469).
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Yiiksek orgiitsel baglilik, kisinin istihdam edildigi isletme ile 6zdeslesmesi anlamina
gelmektedir (Miller, 2003: 73). Calisanlar1 daha yiiksek diizeyde bagliliga sahip olan
isletmelerin daha yiiksek performans ve iiretkenlik ve daha diisiik devamsizlik ve gec
kalma diizeyleri gosterdigi belirtilmektedir (Cohen, 2003: 18). Genel olarak Orgutsel
baglilik diizeylerinin sonuglar1 Tablo 3.1.’de yer almaktadir.

Tablo 3.1. Orgiitsel Baghlik Diizeylerinin Sonugclar

Bireysel Orgiitsel
Olumlu Olumsuz Olumlu Olumsuz
Diisiik Bireysel Yavas kariyer Dedikodunun Yiiksek is giicii devri, ise
Duizeyde yaraticilik, ilerlemesi ve terfi, oOrgiit i¢in yararli ge¢ gelme, devamsizlik,
Orgutsel yenilikgilik, insan dedikodu sonucu sonuglari. diisiik is kalitesi, oOrgiite
Baghhk kaynaklarinin daha olusan kisisel kargt illegal faaliyetler,
etkin kullanimi. maliyetler, Orgiitte kalma isteksizligi.
drgltten ihra¢ ya
da orgltin
amaglarini bozma
Orta Gelismis  aidiyet, Mesleki gelisme Orgiitten ayrilma Isgorenin orgiitsel
Duzeyde glvenlik, yeterlik, ve terfi isteginin azalmasi, istekleriyle  orgit  dis1
Orgutsel sadakat duygulari. firsatlarmin smirh s glct  isteklerini dengelemesi.
Baghlhk Yaratici siirlanmasi. devri, daha Orgiitsel etkililikte diisiis.
bireyselligin yliksek is
gelismesi. doyumu.
Yiksek  Bireysel kariyer Bireysel gelisme, Orgiitten ayrilma Insan kaynaklarinin
Duizeyde ilerlemesi ve yaraticilik, isteginin azalmasi, yerinde  kullanilmamasi,
Orgutsel davramisin ~ Orgiit  yenilesme ve smrh ig  glici  Orgutsel esneklik,
Baghhk tarafindan hareketlilik devri, daha yenilesme ve uyum
odullendirilmesi. firsatlariin yiiksek is  yoksunlugu,  gecmisteki
Bireyin is yapma kisitlanmasi. doyumu. politika ve slreclere tam
tutkusu. Degisme, direng, giiven,  yiikksek  bagh
sosyal ve aile isgorenlerden Orgiit adma
iligkilerinde yasadisi eylemlere girisme.
gerilim.

Kaynak: Randall, 1987: 462.

Orgiitsel baglihigm ii¢ boyutu, bir ¢aliganin farkli psikolojik durumlarini temsil
etmekte ve her boyut igin bagimsiz dl¢iimler gelistirmek miimkiindiir (Meyer ve Allen,
1997: 50-53). Orgiitsel baglilik, istikrarli ve {iretken bir isgiicii ile sonuclanabilir
(Morrow, 1983: 491).
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DORDUNCU BOLUM
ARASTIRMA YONTEMI VE BULGULAR

Calismanin bu boliimiinde ilk olarak gida sektorii hakkinda genel bilgiler
verilmigtir. Daha sonra ¢alismanin amaci ve énemi, kapsam ve sinirliliklari, modeli ve
yontemi agiklanmigtir. Son olarak da elde edilen verilerin analizi ve bulgularina yer

verilmistir.
4. 1. Gida Sektoriit Hakkinda Genel Bilgiler

Gunimuzde sosyo-ekonomik alanda en etkili faaliyet alanlarindan biri olarak
kabul edilen gida sektorii, cesitli alt kollar1 bulunan genis bir yelpazeye sahip imalat
sanayi olarak one c¢ikmaktadir. Son yillarda diinyada oldugu gibi Tiirkiye’de de gida
sektorli onemli bir degisim gostermektedir. Bu degisim liretim-tiiketim yapisini, ithalat-
ihracat dengesini ve isletme politikalarini etkilemektedir. Emek yogun olarak faaliyet
gosteren gida sektorii; tarim alanlarmin etkin ve verimli kullanilmasi, tarim tirtinlerinin
degerlendirilmesi, istihdama katki saglamasi ve halkin sagligi ile ilgili dogrudan iligkili

olup stratejik bir 6neme sahiptir (T.C. Sanayi ve Teknoloji Bakanligi, 2021a: 8).

Gida drilinleri imalati iilkemizde imalat sanayiinde en yiiksek pay1 olan
sektorlerden biridir. 21. yy’in basindan beri sektor kiiresel ticarette 6nemli bir ivme
kazanmistir. 1995-2018 yillar1 arasinda dis ticaret degeri iki katindan fazla artmistir. 2018
yilinda ikinci sirada iken 2019 yilinda imalat sanayii sektorii igerisinde en yiiksek ciroyu
yaparak %13,6’lik paya sahip olmustur (T.C. Sanayi ve Teknoloji Bakanligi, 2021b: 4-
10). Tiirkiye Istatistik Kurumu tarafindan agiklanan Dis Ticaret Verileri temel aliarak
hazirlanan Tiirkiye Gida ve Igecek Sanayii Dernekleri Federasyonu 2021 yilinda tarim,
gida ve igecek sektorliniin 22,9 milyar dolar ihracat ve 17,2 milyar dolar ithalat
gergeklestirdigini agiklamistir (TGDF, 2022). Tiirkiye’nin yakin cografyasinda bulunan
600 milyon nifus ile énemli ekonomik bir alan olusturdugu ve giiniimiizde yaklasik %
1,5 pazar payina sahip iken gelecekteki on yil igerisinde %3’e ¢ikmasi planlanmaktadir

(T.C. Sanayi ve Teknoloji Bakanlig1, 2021a: 7).
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Gida sektorii iizerinde yapilan bu tez ¢alismasinda Avrupa Birligi’nde kullanilan
NACE (Nomenclature des Activités Economiques dans la Communauté Européenne)
siniflamasinda 10 No’lu kodun (Gida Uriinleri Imalat1) iiglii alt grubu temel alimistir.
NACE kodu uygulamasi Avrupa’da ekonomik faaliyetler ile ilgili istatistiki veri
tiretilmesi ve yayilmasi amaciyla kullanilmaktadir. Tum Ekonomik Faaliyetlerin
Uluslararas1 Standart Sanayi Siniflamasi (ISIC) ile iliskilidir (BTM, 2023). ilgili kod ve
aciklamalar1 Tablo 4.1.’de yer almaktadir (T.C. Sanayi ve Teknoloji Bakanligi, 2021b:
1).

Tablo 4.1. Gida Sektorit NACE Siniflamasi

NACE KODU Aciklama

10 Gida Uriinlerinin imalati

10.1 Etin islenmesi ve saklanmasi ile et iiriinlerinin imalati

10.2 Balik, kabuklu deniz hayvanlar1 ve yumusakgalarin islenmesi ve saklanmasi
10.3 Sebze ve meyvelerin islenmesi ve saklanmast

104 Bitkisel ve hayvansal sivi ve kat1 yaglarin imalati

10.5 Siit tirlinleri imalati

10.6 Ogiitiilmiis tahil {iriinleri, nisasta ve nisastal {iriinlerin imalat1
10.7 Firin ve unlu mamuller imalati

10.8 Diger gida maddelerinin imalat:

10.9 Hazir hayvan yemleri imalati

Kaynak: T.C. Sanayi ve Teknoloji Bakanligi, 2021b: 1

Calisma kapsaminda Tirkiye’de faaliyet gOsteren biiyiik sanayi kuruluslarinm
tespit eden Istanbul Sanayi Odas1 (ISO) siralamasi temel alinmistir. "Tiirkiye'nin 500
Buyuk Sanayi Kurulusu (ISO 500)" arastirmasinin temel amaci, Tiirkiye genelinde sanayi
sektoriinde faaliyet gosteren en biiyiikk kuruluslar tespit etmek, sanayinin gelisimini
degerlendirebilmek ve gelecege yonelik planlarin yapilabilmesi igin yol haritasinin
hazirlanmasina katki saglamaktir (ISO, 2022). iSO Tiirkiye’nin 500 Biiyiikk Sanayi
Kurulusu aragtirmasinin temelleri 1960’11 yillara dayanmaktadir. Yillar igerisinde yapilan

caligmalara bagl olarak yasanan gelismeler Tablo 4.2°de yer almaktadir.
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Tablo 4.2. iSO-1000 isletme Siralamasi Tarihcesi

Yillar Gelisme

1968 Vehbi KOC’un dnerisiyle baglatilan ¢calisma neticesinde ilk kez en biiyiik sanayi
kurulusu belirlendi ve kamuoyu ile paylasildi.

1978 Tiirkiye’ nin en bilylik 300 sanayi kurulusu belirlendi.

1981 Calismanin kapsami 500 kurulusa ¢ikarilarak kamuoyuna sunuldu.

1991 “Tiirkiye’nin 500 Biiyiikk Sanayi Kurulusu” arastirmasina ek olarak

“Tiirkiye’nin 500 Biiyiik Sanayi Kurulusu’nu izleyen 325 Biiylik Sanayi
Kurulugu” ¢alismasi hazirlanip kamuoyunun bilgisine sunulmustur.

1992 Ek calismanin kapsami 250 olarak yeniden belirlendi ve “Tiirkiye’nin 500
Biiyiik Sanayi Kurulusu’nu izleyen 250 Sanayi Kurulusu” aragtirmasi agiklandi.

1998 250 Sanayi Kurulusu arastirmasi kapsami genisletilerek 500’e¢ ¢ikarildi.
Boylece Tiirkiye nin 1000 Biiyiik Sanayi Kurulusu’na ait veriler olusturuldu.

2016 ISO 500’tin ¢ok daha spesifik konulardaki sonuglarint degerlendiren Tematik
Raporlar adli yeni bir serinin hayata gecirilmesine karar verildi.

2017 ISO 500 ¢aligmas: gelistirilmis igerigi ve yenilenen tasarimi ile okuyucusuyla
bulustu. ISO 500 web sitesi www.is0500.0rg.tr yayina girdi.

2018 Tiirkiye nin 500 Biiyiik Sanayi Kurulusu arastirmasi 50 yaginda.

Kaynak: 1SO, 2022.

Glinlimiiz ekonomisinde yasanan gelismeler, talebin artmasi, isletmelerin
cesitliligi ve fazlaligi rekabeti olusturmustur. Biiyiiyen ekonomilerle birlikte ulusal ve
uluslararasi rekabette varliklarini devam ettirebilmek icin igletmeler de biiylimiistiir
(Akbas, 2011: 67). Bu baglamda tilkelerin sanayilesmesi ve kalkinmas1 modern ve biiyiik
isletmelere baghdir (Simsek ve Celik 2016: 46). Calisan sayis1 250 ve daha fazla bununla
birlikte sermayesi veya yillik bilango biiyiikliigii 125 milyon TL’den fazla olan isletmeler

biiyiik isletme olarak siniflandirilmaktadir (Diken vd., 2020: 41).
4.2. Arastirmanin Amaci, Kapsam ve Onemi

Aragtirma, stratejik insan kaynaklari yonetimi siirecinin kurumsallagsma ve
orgiitsel baglilik {lizerine etkisini belirlemek {izere tasarlanmistir. Bu baglamda st
yonetimin stratejik insan kaynaklar1 yOnetimi, kurumsallagsma ve orgiitsel baghlik ile
ilgili goriisleri almmustir. Isletmelerde tiim calisanlara ise kurumsallasma ve orgiitsel
baglilik diizeylerini belirlemek i¢in anket yapilmistir. Yapilan literatiir aragtirmasinda,
stratejik insan kaynaklari yonetimi ile kurumsallasma, stratejik insan kaynaklart yonetimi
ile 6rgiitsel baglilik, kurumsallasma ile 6rgiitsel baglilik konularini ele alan ¢aligmalarin

oldugu tespit edilmistir. Ancak stratejik insan kaynaklar1 yoOnetimi siirecinin
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kurumsallasma ve orgiitsel bagliligi konu alan bir ¢alismaya rastlanmamistir. Ayrica

konunun yo6netici ve ¢alisan perspektifi ile ele alinmasi bu ¢alismay1 0nemli kilmaktadir.

Arastirmanin temel amaci Istanbul Sanayi Odas1 (ISO) Tiirkiye’nin Ik 1000
Biiyiik Sanayi Kurulusu arasinda yer alan gida sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerdeki
Ust yonetimin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarini, kurumsallagma
algilarimi ve orgiitsel baghlik diizeylerini belirlemek, bu baglamda kurumsallasma ve

orgiitsel baglilik iliskisini ¢alisanlar perspektifinde incelemektir.

Tez calismasi Tiirkiye’de Ik 1000 Biiyiik Sanayi Kurulusu arasinda yer alan gida
sektoriinde faaliyet gosteren isletmeler lizerinde yapilmistir. Bu isletmelerde Ust diizey
yoneticiler ile stratejik insan kaynaklari yonetimine iliskin miilakat yapilmistir.
Isletmelerde tiim ¢alisanlarin ise kurumsallasma algilar ve drgiitsel baglilik diizeyleri igin

anket yapilmigstir.
4.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini Istanbul Sanayi Odas1 (ISO) tarafindan agiklanan 2019 yili
Tiirkiye’de ilk 1000 Biiyiik Sanayi Kurulusu arasinda yer alan gida sektdriindeki
isletmeler olusturmaktadir. Bu kapsamda ISO Ilk 1000 Biiyiik Sanayi Kurulusu arasinda
194 adet gida iirlinleri imalat1 yapan isletme bulunmaktadir. Toplam olarak arastirmanin
evrenini 194 adet isletme olusturmaktadir. Agiklanan listede ayni holdinge ait
isletmelerin bulundugu g6z oOniline alindiginda aragtirma evrenini azaltmaktadir. Bu
calismanin Orneklem sec¢iminde amagli 6rnekleme yontemi kullanilmistir. Amach
orneklemede; 6rneklem, anakutle icerisinden istenilen dzelligi temsil edecek birimlerin
tespit edilerek secilmesi ongoriulmektedir (Yazicioglu ve Erdogan, 2014: 82).
Arastirmanin uygulama asamasini olusturan miilakat ve anket calismasina 2020 Nisan
ayinda baslanmis olup 2022 Subat ayinda son bulmustur. Bu donemde COVID-19
Pandemisinin yasanmasi ve ulasim imkanlar1 nedeniyle 6rneklem olarak belirlenen 39
isletmeye ulasilmis olup 22 isletmeden olumsuz cevap alinmistir. Sonug olarak Konya,
Karaman, Usak, [zmir, Antalya, Denizli illerinde bulunan 17 igletmeden olumlu cevap
alinarak milakat ve anket yapilmustir. Ilgili bilgiler asagidaki Tablo 4.3.’te yer

almaktadir.
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Tablo 4.3. isletmelere Ait Orneklem Verileri

iller Konya Karaman  Usak Izmir Antalya Denizli
Isletme Sayis: 5 3 1 4 2 2
Anket Sayis1 238 126 54 162 108 96

4.4, Arastirma Yontemi

Arastirma, 2019 yili Tiirkiye’de Ik 1000 Biiyiik Sanayi Kurulusu arasinda yer
alan gida sektoriinde faaliyet gOsteren isletmelerdeki Ust yOnetimin stratejik insan
kaynaklart yonetimi, kurumsallasma ve Orgiitsel baglilik hakkindaki goriislerini nitel
yontemle analiz etmeye ve tlim calisanlarin kurumsallagma algisi ile orgiitsel baglilik
dizeyleri arasindaki iliskiyi agiklamak i¢in de nicel yontemle analiz etmeye yonelik
betimsel bir calismadir.

Nicel ve nitel arastirmanin o6zellikleri Tablo 4.4.’te yer

almaktadir.

Tablo 4.4. Nicel ve Nitel Arastirmanin Ozellikleri

Karsilastirilan Konular Nicel Arastirma Nitel Arastirma

Arastirma Odag Nicelik Nitelik

Felsefi Temeller Pozitivizm, realizm Fenomonoloji,
yapilandirmacilik

Tlgili Kavramlar Deneysel, istatistiksel

Etnografi, alan ¢aligmast

Amag Kontrol, ispat, ac¢iklama, hipotez Anlam, aciklama, bulus,
testi hipotez kurma

Desen Ozellikleri Yapilandirilmas, onceden Bir anda olusan,
belirlenmis gelistirilebilir

Orneklem Tesadufi, temsil glicli yiiksek biuyiuk Tesadlfi olmayan, kiglk
gruplar gruplar

Veri Toplama Anketler, 6l¢ekler, arastirmalar Milakatlar, gozlemler,

belgeler
Temel Analiz TUr0 Timdengelim Tiimevarim

Bulgular Sayisal, kesinlik

Kapsamli, agiklayici

Kaynak: Merriam, 2018: 18.

Arastirma yontemlerinin gelisim siireci igerisinde nicel arastirma paradigmasi, 19.

yy’da cesitli nicel arastirma modellerini birlestiren ilk ve tek arastirma modeli olarak
kullanilmistir (Kiral ve Kiral, 2011: 294). Nicel arastirma tarihsel olarak sosyal bilim
arastirmalariin temel tasin1 olusturmustur (Johnson ve Onwuegbuzie, 2004: 14). Ancak,
arastirmacilar 20. yiizyilin baslarinda, nicel paradigmanin varsayimlarini ve ilkelerini

reddederek nitel arastirma paradigmasina yonelmislerdir. Denzin ve Lincoln (2000), 1900
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ve 1950 yillar arasi, nitel aragtirmanin temelleri atilmigtir. Bu donemden kisa bir siire
sonra 1960’11 yillarda bu iki yaklagimini biitlinlestiren karma arastirma yaklagimi kavrami
ortaya ¢ikmistir. Karma arastirma paradigmasi, tek bir calisma ya da ¢alismalar dizisinde
ayni temel olguya iliskin nitel ve nicel verilerin toplanmasini, analiz edilmesini ve
yorumlanmasini igeren ¢alismalart agiklamaktadir (Leech ve Onwuegbuzie, 2009: 265-
266).

Karma arastirma yontemi, Tashakkori ve Teddlie (2003) tarafindan “nicel ve nitel
paradigmalarin soru tiplerinde, arastirma yoOntemlerinde, veri toplama ve analizi
islemlerinde ve/veya c¢ikarimlarinda kullanildig1 arastirma deseni” olarak agiklamakla
birlikte Tashakkori ve Creswell (2007) , “arastirmacinin tek bir calismada veya arastirma
programinda nicel ve nitel yontemleri kullanarak verileri topladigi ve analiz ettigi,
bulgular1 biitlinlestirdigi ve sonuglari ¢ikartigi aragtirma  olarak tanimlamaktadir. Karma
yontem arastirmasi, giiniimiizde yonetim, egitim, psikoloji, sosyoloji ve saglik gibi ¢ogu
disiplinde yaygin olarak kullaniimaktadir (Bentahar ve Cameron, 2015: 3). Bu calismada
da konuyla ilgili derinlemesine sonuglar elde etmek icin karma yontem arastirmasi
kullanilmistir. Bu baglamda es zamanli veya kisa bir zaman araligiyla nitel ve nicel
asamalarin birlikte yiiriitildigli karma yontem desenlerinden “yakinsayan paralel desen”
kullanilmistir (Creswell ve Clark, 2018:79; Teddlie ve Tashakkori, 2020: 172). Desen
prototipi Sekil 4.1’ de gosterilmistir.

Nicel Veri
Toplama ve
Cozimleme

Karsilastirma

eve Yorumlama
Migkilendirm
Nitel Veri Toplama igkilen e
ve

Gozimleme

Sekil 4.1. Yakinsayan Paralel Desen Prototipi
Kaynak: Creswell ve Clark, 2018: 77.

Karma yontem arastirmasi; ¢alismanin amacina yonelik hem nitel hem de nicel
bakis acis1 sunmaktadir. Nitel yaklasimin zayif yonii nicel yaklasimin giiclii yoniiyle veya

nitel yaklagimin gii¢lii yonii nicel yaklasimin zayif yoniiyle aciklanabilir. Arastirma
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problemi igin nitel veya nicel yaklasimlar ile tek basina toplanacak olan veriden daha
fazlas1 elde edilebilir. Ayni zamanda probleme iliskin sorularin cevaplanmasinda
kapsamli bir degerlendirme sunmaktadir. Bu avantajlarin yani sira karma yontem
arastirmasi nitel ve nicel verilerin toplanmasi ve analiz edilmesi i¢in zaman ve maliyet
kisitt sunmaktadir. Arastirma kaynaklarimin yontem i¢in yeterli olup olmadiginin
belirlenmesi i¢in gerekli bilgi ve beceriye sahip olunmasi gerekmektedir. Karma yontem
arastirmasi yeni bir yontem oldugu i¢in bazi kisilere bu yontemi anlatmak ve ikna etmek

yontemin temel giigliikleri arasindadir (Creswell ve Clark, 2018: 14-20).
4.4.1. Nicel Veri Analiz Yontemi

Arastirmanin nicel asamasinda iSO tarafindan belirlenen 2019 yili Tiirkiye’de 11k
1000 Biiyiik Sanayi Kurulusu icerisinde yer alan gida sektdriinde faaliyet gosteren
isletmelerde ¢alisanlarin isletmelerin kurumsallasma algilarin1 ve orgiitsel bagliliklarini
belirlemeye ydnelik anket yapilmistir. Anket ii¢ béliimden olusmaktadir. ilk boliimde
calisanlara iliskin demografik degiskenler yer almaktadir. ikinci béliimde kurumsallasma
algisim1 dlgmek icin Aylan ve Kog¢ (2017) tarafindan gelistirilen “Isletmelerin
Kurumsallasma  Kriterlerinin ~ Belirlenmesine ~ Yonelik  Bir  Olgek  Gelistirme

’

Calismasi ’nda yayinlanan 48 maddelik dl¢ek kullanilmustir. Olgek, “isletme anayasast”,

’

“profesyonellesme”, “orgiit yapisi”, “yetki devri ve yetkilendirme”, “stratejik planlama
stireci”, “yonetim anlayisi ve yonetime katilma”, “karar alma sekli”, “etkin bir iletisim
sisteminin olugturulmasi” ve “i¢ denetim faaliyetleri (hesap verebilirlik)” olmak Uzere
dokuz boyuttan olusmaktadir. Son boliimde ise ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliliklarin1 6lgmek
icin Allen ve Meyer (1996) tarafindan gelistirilen “Orgiitsel Baghlik Olcegi”
kullanilmistir. Orgiitsel Baglilik Olgegi’nin Tiirkce gecerlilik giivenirlilik ¢alismas1 Wasti
(2000) tarafindan “Meyer ve Allen’in U¢ Boyutlu Orgiitsel Baghlik Olgeginin Gegerlilik
ve Giivenirlik Analizi” adli makalesinde yapilmistir. Orgiitsel Baglilik Olgegi; “duygusal
baghlik”, “normatif baghlik” ve “devam baghligi” olmak Uzere ¢ boyut ve 18
maddeden olusmaktadir. Calismada 6l¢ek verilerini degerlendirmek icin 5°1i Likert

tipindeki Olgek kullanilmistir. Her bir ifade icin “Kesinlikle Katiliyorum=5”,

“Katiliyorum=4”, “Kararsizzim=3”, “Katilmiyorum=2", “Kesinlikle Katilmiyorum=1"
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seklinde yapilandirilmistir. Calismanin nicel yonteminde yapisal esitlik modellemesi
kullanilmustir.

Yapisal esitlik modellemesi (YEM), gliniimiizde sosyal bilimler alaninda yapilan
caligmalarda 6zellikle model analizleri i¢in yaygin olarak kullanilmaktadir Dursun ve
Kocagoz, 2010: 1). Bu modelleme, gozlenen ve gizli degiskenler arasindaki iliskileri test
etmek icin kullanilan istatistiksel bir yontemdir. Gézlemlenen degiskenler, veri toplama
siirecinde Ol¢iilen degiskenlerdir ve gizli degiskenler ise dogrudan oOlgiilemedikleri igin
gozlenen degiskenlere baglanarak olgiilmektedir. Yapisal esitlik modellemesi, yapisal
model ve 6lcim modeli olmak (zere iki temel bilesenden olugsmaktadir (Civelek, 2018:
6). Bu modelleme faktor analizi ile regresyon veya yol analizinin bir kombinasyonu
olarak gortilebilir. YEM'e olan ilgi genellikle gizli faktorler tarafindan temsil edilen teorik
yapilar lizerindedir. Teorik yapilar arasindaki iliskiler, faktorler arasindaki regresyon
veya yol katsayilari ile temsil edilmektedir. Yapisal esitlik modeli, gézlenen degiskenler
arasindaki kovaryanslar icin alternatif kovaryans yapis1 modellemesi adin1 saglayan bir

yap1 anlamina gelmektedir (Hox ve Bechger, 1999: 1).

Yapisal esitlik modellemesi, regresyon gibi birinci nesil istatistiksel tekniklere
kiyasla, ikinci nesil veri analiz teknigi olarak ¢ok sayidaki bagimli ve bagimsiz
degiskenler arasindaki iliskilerin modellenmesi ile karmasik bir arastirma problemini tek
slirecte, sistematik ve kapsamli bir sekilde agiklamay1 saglamaktadir (Bagozzi ve Fornell,
1982; Anderson ve Gerbing, 1988 Akt: Dursun ve Kocagdz, 2010: 2). Regresyon
analizinden farkli olarak, yeni bir istatistiksel analiz teknigi olan yapisal esitlik
modellemesi, bircok gozlenen ve gizil degisken arasindaki karmasik iligkileri
modelleyerek arastirma hipotezlerini tek bir siirecte test etmeye olanak saglamaktadir.
Geleneksel regresyon analizinde sadece dogrudan etkiler tespit edilebilir. Ancak yapisal
esitlik modelleme yonteminde dogrudan ve dolayli etkiler bir araya getirilir (Civelek,
2018: 9). YEM analizinin birincil amaci, bir dizi degiskenin gozlenen ortalamalari,
varyanslart ve kovaryanslart hakkindaki arastirma hipotezlerini dogrulamaktir.
Hipotezler, gozlenen parametre sayisindan daha kiiciik olan bir dizi yapisal parametreyle

(6rnegin, faktor yiikleri, regresyon yollari) temsil edilmektedir (Bowen ve Guo, 2011: 5).
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Yapisal esitlik modellemesi icin literatiirde iki farklt model bulunmaktadir.
Birincisi Kovaryans Temelli YEM (CB-SEM), ikincisi ise Kismi En Kii¢iik Kareler YEM
(PLS-SEM; PLS yol modellemesi) olarak adlandirilmaktadir (Chin, 1998).CB-SEM,
genel olarak teorileri onaylamak ig¢in kullanilmaktadir. PLS-SEM ise kesif
aragtirmalarinda teoriler gelistirmek igin kullanilmaktadir (Hair vd.,  2017: 631).
Aragtirma modelinde yer alan boyutlarin ve ifade sayisinun fazla oldugu durumlarda
PLS-SEM kullanilmasinin uygun olacagi belirtilmektedir (Hair vd., 2019: 5). Bu gerekce
ile tez ¢aligmasinda PLS-SEM modeli kullanilmstir.

4.4.2. Nitel Veri Analiz Yontemi

Nitel caligmalarda veri analizi cesitlilik, esneklik ve yaraticilik anlamina
gelmektedir. Her nitel calisma kendine 6zgii Ozellikler tasir ve veri analizinde yeni
yaklasimlar gerektirmektedir. Bu gerekge ile aragtirmaci ¢calismada elde edilen verilerden
yola ¢ikarak ve mevcut analiz yontemlerini gozden gecirerek kendi ¢alismasi i¢in veri
analiz plan1 gelistirmesi gerekmektedir (Yildirim ve Simsek, 2018: 237). Nitel aragtirma
yontemi anlama ve yorumlamay1 esas aldig1 icin gézlem ve goriisme gibi tekniklerle
yeniden olusturulan bilginin arastirmaci tarafindan yorum yapilarak zenginlestirilmesini

ongormektedir (Bal, 2016:72).

Nitel arastirmalarda, c¢alismanin yaklasimini belirleyen ve asamalarin bu
yaklasimin simurliliklart dahilinde tutarli olmasini saglayan stratejiler nitel aragtirma
desenleri olarak adlandirilmaktadir. Bu desenler arastirmanin odagini, veri toplama ve
analiz agamalarinda arastirmaciya yon gostermektedir. Ancak desenler arastirmaciya
mutlak sinirlarla belirlenmis kurallar ¢ercevesinde yonlendirme yapmaz (Yildirim ve
Simsek, 2018:67). Bu ¢alismada nitel arastirma desenlerinden durum ¢alismasi
yapilmistir. Durum ¢aligmasi arastirmalari, arastirmacinin gergek yasam, giincel olay ya
da belirli bir zaman igerisinde c¢oklu sinirlandirilmis durumlar hakkinda cesitli bilgi
kaynaklar1 araciligiyla derinlemesine veri toplandigi durum betimlemesi veya durum
temalarinin belirlendigi nitel bir desendir (Creswell, 2020:99). Ayn1 zamanda durum
calismalari, kompleks istatistiksel analizler ile sonuclarin elde edildigi deneysel
caligmalar yerine bir kisiyi, olay1 veya isletmeyi ayrintili olarak inceleyen ¢alismalardir

(Glesne, 2011:30). Durum ¢alismasi, bir veya daha fazla durumu kendi sinirlar1 dahilinde
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biitiinclil olarak analiz etmeyi amaglamaktadir. Kuramsal temelleri ise sosyoloji,
psikoloji, orgiit psikolojisi ve program degerlendirmeye dayanmaktadir. Veri toplama
yontemi olarak gozlem, gériisme, miilakat ve dokiiman analizi gibi ¢ok boyutlu teknikler
kullanilabilir. Verilerin analiz edilmesinde temalar1 ve Oriintiileri belirleme, 6rnekleme,
betimleme ve karsilagtirmali analiz yontemleri kullanilmaktadir. Sonug olarak durumlarin
tek basina veya karsilastirmali olarak tanimlanmakla birlikte yorumlanarak

raporlastirilmaktadir (Yildirim ve Simsek, 2018:75).

Bu ¢aligmada nitel aragtirma yontemi kapsaminda, Ust yonetime stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi, kurumsallasma ve orgiitsel baglilik ile ilgili goriisme yapilmistir.
Gortisme notlar1 Office Word Programi ile metin haline getirilmistir. Gorlisme sonrasi

elde edilen veriler MAXQDA programi 2022 versiyonu ile analiz edilmistir.
4.5. Arastirma Modeli ve Hipotezleri

Bu baglik altinda galigmanin amacini gergeklestirmek {izere tasarlanan arastirma

modeli ve gelistirilen hipotezler aciklanmaktadir.
4.5.1. Arastirma Modeli

Calismada stratejik insan kaynaklar1 yOnetimi pratiginin ¢alisanlardaki
kurumsallasma ve orgiitsel baglhilik etkilesimi ile iliskileri ortaya koyulmaktir. Bu
kapsamda oncelikle kurumsallagma ve orgiitsel baglilik algisi nicel aragtirma yontemi ile
Olgiilerek tespit edilmistir. Bunun akabinde igletmelerde iist yonetim ile stratejik insan
kaynaklart yonetimi pratik ve perspektifine iliskin goriismeler yapilmistir. Bu
goriismelerden gerek kurumsallasma gerekse oOrgiitsel baglilik alt boyutlarinin izleri
bulunmustur. Bu dogrultuda nicel ve nitel yontem i¢in gelistirilen arastirma modellere

yer verilmektedir.
4.5.1.1. Nicel Verilere iliskin Model

Arastirma modeli, bagimli ve bagimsiz iki degiskenden olugsmaktadir. Bagimli
degisken orgiitsel baglhliktir. Orgiitsel bagllik boyutlari; duygusal baglilik, normatif
baglilik, devam bagliligindan olugmaktadir. Bagimsiz degisken ise kurumsallagmadir.

Kurumsallasma; isletme anayasasi, profesyonellesme, Orgiit yapisi, yetki devri ve
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yetkilendirme, stratejik planlama siireci, yonetim anlayisi ve yonetime katilma, karar
alma sekli, etkin bir iletisim sisteminin olusturulmasi, i¢ denetim faaliyetleri (hesap

verebilirlik) alt boyutlarindan olusmaktadir. Arastirma Modeli Sekil 4.2.°de yer

almaktadir.
Kurumsallasma [ M, ﬁrgiitse] Baghhk
Isletme Anayasasi Devam Baglilif
Profesvonellesme Duvgusal Baghhk
Orgiit Yapis: © Normatif Baghilik

Wetki Devri ve Yetkilendirme

Stratejik Planlama Siireci

Yonetim Anlayigi ve Yonetime Katilma
EKarar Alma Sekli

Etkin Iletisim Sistemi

f¢ Denetim Faaliyetleri
Sekil 4.2. Arastirma Modeli

Arastirma modeli kurumsallagma algisinin 6rgiitsel baglilik iizerinde etkili oldugu

varsayimina dayanmaktadir.
4.5.1.2. Nitel Verilere iliskin Model

Stratejik insan kaynaklari yonetiminin kurumsallasma ve orgilitsel baglilik
tizerindeki etkisini agiklamak ic¢in Tiirkiye’de ilk 1000°de yer alan gida sektdriinde
faaliyet gosteren isletmeler lizerinde yapilan bu calisma 3 tema altinda toplanmistir.
Bunlar; stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, kurumsallagma ve orgiitsel baglhiliktir. Nitel

verilere iliskin model Sekil 4.3. te yer almaktadir.
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Stratejik Insan Kaynaklar: Yonetimi

[ Kurumsallasma J [ ("ll‘gl'itsel Baghhk J

Sekil 4.3. Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi ile Kurumsallasma ve Orgiitsel Baghhk iliskisi

Isletmelerde iist diizey yoneticileri ile yapilan goriismelerde stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi baglaminda kurumsallasma ve orgiitsel bagliliga yonelik iliskilerin

oldugu varsayima dayanmaktadir.
4.5.2. Arastirma Hipotezleri

Kurumsallagma ve orgiitsel baglilik arasindaki iligkiyi inceleyen ¢esitli ¢aligmalar
yapilmistir. Kaptanoglu (2011)’nun ¢aligmasinda kurumsallagma ile oOrgiite baglilik
arasinda iliski oldugu sonucuna varilmistir. Kalafat (2019)’in  c¢alismasinda
kurumsallagsma ile orgiitsel baglilik arasinda olumlu bir iligski oldugu tespit edilmistir..
Buna bagl olarak iilkemizde gida sektoriinde faaliyet gosteren buyik sanayi
kuruluslarinda kurumsallasma ile orgiitsel baglilik arasinda iliski olacagi diisiiniilerek

arastirmanin ana hipotezi su sekilde olusturulmustur.
H;: Kurumsallagma ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif yonlii bir etki vardir.

Literatiirde kurumsallasmanin alt boyutlar1 ile orgiitsel baglilik alt boyutlar
arasinda iligkiler de analiz edilmistir. Simsek Evren (2020)’in calismasinda da
kurumsallagsma boyutlarinin orgiitsel baglilik boyutlar1 {izerinde olumlu etkisi oldugu
sonucuna varilmistir. Bu tez ¢alismasinda da kurumsallagsmanin alt boyutlariyla orgiitsel
baglilik alt boyutlar1 arasindaki etki ele alinmigtir. Alt hipotezler su sekilde

olusturulmustur.
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H,,: Isletme anayasasi ile devam baglilig1 arasinda pozitif yonlii bir etki vardir.
H;p: Profesyonellesme ile devam bagliligi arasinda pozitif yonlii bir etki vardir.
H,.: Orgiit yapisi ile devam baglili1 arasinda pozitif yonlii bir etki vardir.

H;: Yetki devri ve yetkilendirme ile devam baglhilig1 arasinda pozitif yonlii bir
etki vardir.

H,q4: Stratejik planlama siireci ile devam baglilig1 arasinda pozitif yonlii bir etki
vardir.

Hie: YOnetim anlayisi ve yonetime katilma ile devam baglilig1 arasinda pozitif
yonli bir etki vardir.

Hy¢: Karar alma sekli ile devam baglilig1 arasinda pozitif yonli bir etki vardir.

Hig: Etkin iletisim sistemi ile devam baghligi arasinda pozitif yonli bir etki

vardir.

Hyy: I¢ denetim faaliyetleri ile devam baglihi@: arasinda pozitif yonlii bir etki
vardir.

Hy,: Profesyonellesme ile duygusal bagllik arasinda pozitif yonlii bir etki vardir.
H,;: Orgiit yapis1 ile duygusal baglilik arasinda pozitif yonlii bir etki vardr.

Hy;: Yetki devri ve yetkilendirme ile duygusal baglilik arasinda pozitif yonlii bir
etki vardir.

H,: Stratejik planlama siireci ile baglilik arasinda pozitif yonlii bir etki vardir.

Hy;: Yonetim anlayisi ve yonetime katilma ile duygusal baglilik arasinda pozitif
yonll bir etki vardir.

Hjp: Karar alma sekli ile duygusal baglilik arasinda pozitif yonlii bir etki vardir.

Hy,: Etkin iletisim sistemi ile duygusal baglilik arasinda pozitif yonlii bir etki
vardir.

Hyo: I¢ denetim faaliyetleri ile duygusal baglilik arasinda pozitif yonlii bir etki
vardir.

H,;s: Isletme anayasasi ile duygusal baglilik arasinda pozitif yonlii bir etki vardir.
H;p: Profesyonellesme ile normatif baghlik arasinda pozitif yonlii bir etki vardir.
H,,: Orgiit yapis1 ile normatif baglilik arasinda pozitif yénlii bir etki vardr.

Hy: Yetki devri ve yetkilendirme ile normatif baglilik arasinda pozitif yonlii bir
etki vardir.
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Hy,: Stratejik planlama streci ile normatif baghlik arasinda pozitif yonlii bir etki

vardir.

H¢: YoOnetim anlayisi ve yonetime katilma ile normatif baglilik arasinda pozitif
yonli bir etki vardir.

H;,: Karar alma sekli ile normatif baglilik arasinda pozitif yonll bir etki vardir.

H;y: Etkin iletisim sistemi ile normatif baglilik arasinda pozitif yonli bir etki
vardir.

Hyy: I¢ denetim faaliyetleri ile normatif baglilik arasinda pozitif yonlii bir etki

vardir.

H,,: Isletme anayasasi ile normatif baglilik arasinda pozitif yonlii bir etki vardir.

Calismanin amacina uygun olarak belirlenen alt hipotezler faktoér analizi

sonucunda tekrar degerlendirilecektir.
4.6. Nicel Verilerin Analizi

Isletmelerde calisanlarin kurumsallasma algilarmni ve drgiitsel bagliliklarini tespit
etmek i¢in yapilan anket calismasindan elde edilen veriler SPSS 25.0 programi
kullanilarak analiz edilmistir. Daha sonra ise Yapisal Esitlik Modellmesi i¢in SmartPLS-

4 versiyonu kulanilmistir.
4.6.1. Nicel Verilere Tligkin Bulgular ve Yorumlar

Arastirmada elde edilen veriler ilk olarak SPSS (Statistical Package for Social
Sciences) 25.0 programi daha sonra ise SMART-PLS kullanilarak analiz edilmistir. Bu
bolimde Oncelikle ¢alismaya katilanlarin demografik degiskenlere iliskin tanimlayici
istatistiklere yer verilmistir. Daha sonra ise kullanilan 6lg¢ekler igin agiklayici faktor
analizi ve dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Bu analizler sonucunda ise dlgeklerin
giivenilirliklerine bakilmistir.

Aragtirmanin amacina uygun olarak kurulan hipotezleri test etmek icin Yapisal

Esitlik Modellemesi ile analizler yapilmistir.
4.6.1.1. Demografik Degiskenler

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin demografik O6zelliklerine iliskin tanimlayict
istatistikler Tablo 4.5’te yer almaktadir.
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Tablo 4.5. Demografik Degiskenlere iliskin Tamimlayic1 istatistikler

Kategori Siklik (n) Ylzde Kategori Sikhik (n)  Yuzde (%)
(%)

Cinsiyet Egitim Diizeyi

Erkek 496 63,3 [Ikogretim 265 33,8

Kadm 288 36,7 Lise 297 37,9

Yas Onlisans 93 11,9

18-25 yas 63 8,0 Lisans 115 14,7

26-35 yas 93 11,9 Lisansustu 14 1,8

36-45 yas 168 21,4 Calisma Siiresi

46- 55 yas 424 54,1 1 yildan az 114 14,5

56-65 yas 36 4,6 1-3yil 147 18,8
4-10 y1l 303 38,6
10 yildan fazla 220 28,1

Toplam 784 100 Toplam 784 100

Arastirmaya 469 (% 63,3) erkek ve 288 (%36,7) kadin c¢alisan katilmistir.
Calisanlardan 18-25 yag arasinda 63 (% 8,0) kisi, 26-35 yas arasinda 93 (% 11,9) kisi, 36-
45 yas arasinda 168 (% 21,4) kisi, 46-55 yas arasinda 424 (% 54,1) kisi ve 56-65 yas
arasinda 36 (% 4,6) kisi bulunmakta olup 65 yas ilizerinde c¢alisan bulunmamaktadir.
Katilimcilardan 265 (33,8) kisi ilkdgretim, 297 (% 37,9) kisi lise, 93 (% 11,9) kisi
onlisans, 115 (% 14,7) kisi lisans ve 14 (%1,8) kisi lisansiistii mezuniyetine sahiptir.
Isletmelerde 1 yildan az galisan 114 (% 14,5) kisi, 1-3 yil arasinda ¢alisan 147 (% 18,8)
kisi, 4-10 yil ¢alisan 303 (% 38,6) kisi ve 10 yildan fazla ¢alisan 220 (% 28,1) kisi

bulunmaktadir.
4.6.1.2. Agiklayic1 Faktor Analizleri

Kurumsallasma ve oOrgiitsel baglilik olgekleri icin Agiklayict Faktor Analizi
(AFA) yapilmistir. Ag¢iklayici faktor analizi, ayni yapiyt 6lgen birbirleri ile iliskili ¢ok
sayida ifadenin biraraya getirilerek daha az sayida birbirleri ile iliskisiz ve kavramsal
olarak tanimlanabilir yeni degiskenler elde etmeyi saglayan ¢ok degiskenli istatistik
yontemidir (Buytkoztirk, 2016: 133). Verilerin, faktor analizi i¢in uygunlugu KMO
Orneklem Yeterlilik Testi (Kaiser-Meyer-OlkinMeasure of Sampling Adequacy) ve
Bartlett Kiresellik (Bartlett's Test of Sphericity) Testi ile incelenebilir (Wymer ve Alves,
2012:147). KMO degeri 0,9 ile 1 arasinda miikemmel; 0,8 ile 0,89 arasinda ¢ok iyi; 0,7
ile 0,79 arasinda iy1; 0,6 ile 0,69 arasinda orta; 0,5 ile 0,59 arasinda zayif ve 0,5’in altinda

ise veri setinin faktor analizi yapmak i¢in uygun olmadigi agiklanmaktadir (Aydin, 2007:
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5). KMO degeri ne kadar yiiksek olursa veri seti faktdr analizi yapmak igin daha
uygundur (Sharma, 1996:116). Barlett Kiresellik Testi ise korelasyon matrisinde yer
alan tiim degiskenlerin genel anlamlilik diizeylerini gosteren istatistiksel bir testtir
(Altunisik vd., 2010:265). Yapilan analizler sonucunda elde edilen kurumsallagsma

Olcegine iliskin aciklayict faktor analizleri Tablo 4.6.’da yer almaktadir.

Analiz sonucunda KMO degerinin 0.924 oldugu belirlenmistir. Bu sonug
dogrultusunda, Orneklem yeterliliginin faktor analizi yapmak icin “yeterli” oldugu
sonucuna ulasilmigtir. KMO degeri olarak 0.5-1.0 arasi degerler kabul edilebilir olarak
degerlendirilirken, 0.5’in altindaki degerler faktor analizinin s6z konusu veri seti igin
uygun olmadiginin gostergesidir. (Altunisik vd., 2010:266). Ayrica Bartlett Kiiresellik
testi sonuglar1 incelendiginde, elde edilen ki kare degerinin kabul edilebilir oldugu

goriilmiistiir y2(561) =22790.880; p<0.05).

Olgegin faktor desenini ortaya koymak amaciyla faktdrlestirme yontemi olarak
temel bilesenler analizi, dondiirme olarak da dik dondirme yontemlerinden varimax
secilmistir. Olgegin faktor desenini ortaya koymak amaciyla yapilan agiklayici faktdr
analizinde, 14 madde faktor yiikiiniin diisiik olmasindan dolay1 6l¢ekten ¢ikarilmis (K1,
K2, K3, K4, K17, K21, K30, K31, K35, K36, K40, K42, K44, K48) ve geriye kalan 34
madde 3 alt boyutta toplanmistir. Bu faktorler toplam varyansin %59.949’unu
aciklamaktadir. Cok faktorlii desenlerde, agiklanan varyansin %50 nin {izerinde olmasi

yeterli olarak kabul edilir (Biiytikoztiirk, 2016; Tavsancil, 2005).
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Faktorler
ifadeler F1 F2 F3 Toplam Madde Korelasyonu
K5 0.662 0.749
K6 0.679 0.760
K7 0.571 0.635
K8 0.564 0.684
K9 0.782 0.741
K10 0.704 0.728
K11 0.749 0.706
K12 0.702 0.654
K13 0.746 0.730
K14 0.737 0.735
K15 0.661 0.679
K16 0.647 0.746
K18 0.642 0.705
K19 0.519 0.545
K20 0.499 0.453
K29 0.602 0.706
K37 0.633 0.702
K38 0.661 0.647
K39 0.656 0.684
K41 0.668 0.739
K43 0.707 0.703
K45 0.665 0.701
K46 0.672 0.670
K47 0.623 0.687
K22 0.593 0.685
K23 0.824 0.820
K24 0.833 0.812
K25 0.843 0.836
K26 0.822 0.857
K27 0.662 0.756
K28 0.491 0.639
K32 0.519 0.625
K33 0.646 0.689
K34 0.620 0.703
Guvenilirlik 0.935 0.917 0.935 0.964
Aciklanan 21.395 19.427 19.127 59.949
Varyans
(%)

KMO =0.924; 42(561) =22790.880; Bartlett Kiiresellik Testi (p) = 0.000

F1: Profesyonellesme ve Orgiit Yapist

F2: Yetki Devri ve Yetkilendirme, Etkin Bir Iletisim Sisteminin Olusturulmasi, i¢ Denetim
Faaliyetleri (Hesap Verebilirlik)

F3: Stratejik Planlama Siireci, Yonetim Anlayist ve Yonetime Katilma, Karar Alma Sekli
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Orgiitsel baglilik dlgegi icin yapilan agiklayici faktor analizi sonuglari ise Tablo
4.7.’de yer almaktadir.

Tablo 4.7. Orgiitsel Baghlik Ol¢egine iliskin AFA Sonuclari

Faktorler

ifadeler F1 F2 F3 Toplam Madde Korelasyonu
OB1 0,747 0.708
OB2 0,802 0.571
OB6 0,816 0.728
OB10 0,633 0.592
OB16 0,734 0.688
OB18 0,642 0.624
OB3 0,724 0.457
OB4 0,808 0.680
OB5 0,868 0.771
OB13 0,664 0.506
OBs8 0,661 0.508
OB9 0,701 0.557
OB11 0,586 0.452
OB12 0,705 0.399
OB15 0,624 0.489
Guvenilirlik 0.860 0.790 0.722 0.759
Aciklanan 23.915 17.290 16.705 57.910
Varyans (%)

KMO =0.789; 42(105) =4763.499; Bartlett Kiiresellik Testi (p) = 0.000

F1: Devam Baglilig

F2: Duygusal Baglilik
F3: Normatif Baglilik

Analiz sonucunda KMO degerinin 0.789 oldugu belirlenmistir. Ayrica Bartlett

Kiiresellik testi sonuglari incelendiginde, elde edilen ki kare degerinin kabul edilebilir

oldugu goriilmiistiir y2(105) =4763.499; p<0.05).

Olgegin faktor desenini ortaya koymak amaciyla faktorlestirme yontemi olarak

temel bilesenler analizi, dondiirme olarak da dik dondiirme ydntemlerinden varimax

secilmistir. Olgegin faktdr desenini ortaya koymak amaciyla yapilan agiklayict faktor

analizinde, {ic madde faktér yiikiiniin diisiik olmasindan dolay1 &lgekten ¢ikarilmis (OB7,

OB14, OB17) ve geriye kalan 15 madde 3 alt boyutta toplanmstir. Bu faktdrler toplam

varyansin %57.910’unu ac¢iklamaktadir.

Genel olarak olarak faktor analizi sonucunda kurumsallagma 6lgegi 34 madde ile

3 alt boyuta toplanmustir. Orgiitsel baglilik 6lgegi ise 15 madde ile 3 alt boyuta
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toplanmistir. Bu baglamda alt hipotezler revize edilmis olup tekrar olugturulmustur. Alt
hipotezler agsagidaki sekilde belirlenmistir.
H,,: Profesyonellesme ve oOrgiit yapisi ile devam baglilig1 arasinda pozitif yonli
bir etki vardir.

Hip: Yetki devri ve yetkilendirme, etkin bir iletisim sisteminin olusturulmasi ve
i¢ denetim faaliyetleri ile devam baglilig1 arasinda pozitif yonli bir etki vardir.

H;: Stratejik planlama siireci, yonetim anlayisi ve yonetime katilma, karar alma
sekli ile devam baglilig1 arasinda pozitif yonlii bir etki vardir.

H,q4: Profesyonellesme ve orgiit yapisi ile duygusal baglilik arasinda pozitif yonlii
bir etki vardir.

H;.: Yetki devri ve yetkilendirme, etkin bir iletisim sisteminin olusturulmasi ve
i¢c denetim faaliyetleri ile duygusal baglilik arasinda pozitif yonlii bir etki vardir.

H,¢: Stratejik planlama siireci, yonetim anlayisi ve yonetime katilma, karar alma
sekli ile duygusal baglilik arasinda pozitif yonlii bir etki vardir.

H;g: Profesyonellesme ve orgiit yapisi ile normatif baglilik arasinda pozitif yonli
bir etki vardir.

Hip: Yetki devri ve yetkilendirme, etkin bir iletisim sisteminin olusturulmasi ve
i¢ denetim faaliyetleri ile normatif baglilik arasinda pozitif yonli bir etki vardir.

H,,: Stratejik planlama siireci, yonetim anlayis1 ve yonetime katilma, karar alma
sekli ile normatif baglilik arasinda pozitif yonlii bir etki vardir.

4.6.1.3. Guvenilirlik Analizi

Giivenilirlik, anketlerde yer alan ifadelerin birbirleri ile olan tutarliligini ve
Olcegin arastirma problemini ne derecede acgikladigini ifade etmektedir. Giivenilirlik
analizi ise olgeklerin, anketlerin veya testlerin 6zelliklerini ve guvenilirlik derecelerini
degerlendirmek Ttzere gelistirilmis istatistiki bir yontemdir (Kalayci, 2010:403).
Olgeklerin giivenilirligini test etmek igin gesitli ydéntemler bulunmasma ragmen bu
calismada en yaygin olarak kullanilan Cronbach Alpha (o) yontemi kullanilmistir.
Cronbach Alpha katsayis1 Olgeklerdeki ifadelerin birbirleri ile uyumun derecesini
gostermektedir (Islamoglu ve Alniacik, 2014:283). Bu katsay1 0 ile 1 arasinda deger
almaktadir (Altunisik vd., 2010:124; Kalayci, 2010:405). Cronbach Alpha katsayis1 1°e
yaklagtikga Olcekte bulunan ifadeler arasinda igsel tutarliligin yiiksek oldugu ifade
edilmektedir (Strticti vd., 2021: 78; Islamoglu ve Almagik, 2014:283). Cronbach Alpha



113

(o) katsayisina bagl olarak Olcegin giivenilirligi ile ilgili asagidaki degerlendirmeler
yapilabilir (Kalayci, 2010: 405; Islamoglu ve Almagcik, 2014:283). Buna gére (o)

katsayisi;

0.00 < a0 < 0.40 araliginda dlgek giivenilir degil,

0.40 < 0 < 0.60 araliginda dlgegin giivenilirligi disiik,

0.60 < 0 < 0.80 araliginda 6lgegin gilivenilirligi kabul edilebilir seviyede,

0.80 < 0. <1.00 araliginda 6lgegin yiiksek derecede giivenilir oldugu sdylenebilir.

Maddelerin i¢ tutarliligmin bir Sl¢lisii olan Cronbach alfa katsayisi, Olgekte
bulunan maddelerin homojen yapisin1 agiklamak veya sorgulamak {izere
kullanilmaktadir. Arastirmada kullanilan 6lgeklere iligkin giivenilirlik analizi sonuglari
Tablo 4.8’de gosterilmistir.

Tablo 4.8. Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Olgekler Cronbach's Madde
Alpha Sayisi

Profesyonellesme ve Orgiit Yapist 0.93 12

Yetki Devri ve Yetkilendirme, Etkin Bir Iletisim Sisteminin Olusturulmasi, 0.91 12

I¢ Denetim Faaliyetleri (Hesap Verebilirlik)

Stratejik Planlama Siireci, Yonetim Anlayisi ve Yonetime Katilma, Karar  0.93 10

Alma Sekli

Kurumsallasma Algis1 0.96 34

Devam Bagliligi 0.86 6

Duygusal Baglilik 0.79 4

Normatif Baglilik 0.72 5

Orgiitsel Baghhk 0.75 15

Kurumsallagma algis1 Olgegi ve alt boyutlarinin giivenilirlikleri ayri ayri
degerlendirildiginde, giivenilirlik katsayilar1 birinci boyut i¢in (0.93), ikinci boyut i¢in
(0.91), iclincii boyut icin (0.93) ve dlgegin geneli igin (0.96) olarak bulunmus ve iyi
derecede giivenilirlige sahip oldugu tespit edilmistir. Cronbach Alfa degerlerinin 0.60’tan
biiyiik olmasi, kullanilan 6l¢eklerin giivenilir oldugunu gostermektedir. Bu da ¢alismada

kullanilan dlgegin igsel tutarliliklarinin iyi oldugunu gostermektedir.

Orgiitsel baghlik 6lcegi ve alt boyutlarmin glvenilirlikleri ayr1  ayn
degerlendirildiginde, giivenilirlik katsayilari birinci boyut i¢in (0.86), ikinci boyut igin
(0.79), tiglincii boyut igin (0.72) ve 6lgegin geneli igin (0.75) olarak bulunmus ve iyi

derecede giivenilirlige sahip oldugu tespit edilmistir.
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4.6.1.4. Olgtim Modeli

Calismanin bu asamasinda ilk olarak Agiklayici Faktor Analizi’nden elde edilen
sonuglarin dogrulanmasi i¢in Dogrulayuci Faktor Analizi (DFA) yapilmustir. DFA, test
aracinin altinda yatan faktorlerin sayisin1 ve madde-faktor iliskilerinin modelini (faktor
yiikleri) dogrulamak igin kullanilmaktadir (Brown, 2006:2). Kurumsallagsma ve orgiitsel

baglilik 6l¢eklerine iliskin DFA analiz sonuglar1 Tablo 4.9°da yer almaktadir.

DFA sonucunda, modelde yer alan faktor yiklerinin 0.40’1n {izerinde olmasi,
kabul edilebilir diizeyde oldugu gostermektedir (Erefe, 2002; Polit ve Beck, 2004). Analiz

sonuglari incelendiginde ise tiim degerlerin 0,40’tan biiyilik oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.9. Arastirma Modeline iliskin DFA Sonuclar:

Olcek Maddeler Faktor Yk
Kurumsallasma_F1 K5 0.804
K6 0.817
K7 0.705
K8 0.749
K9 0.788
K10 0.794
K11 0.742
K12 0.708
K13 0.760
K14 0.769
K15 0.725
K16 0.796
Kurumsallasma_F2 K18 0.761
K19 0.563
K20 0.481
K29 0.771
K37 0.767
K38 0.691
K39 0.739
K41 0.825
K43 0.776
K45 0.776
K46 0.714
K47 0.768
Kurumsallasma_F3 K22 0.752
K23 0.852
K24 0.842
K25 0.864
K26 0.881
K27 0.809
K28 0.716
K32 0.705
K33 0.758

K34 0.772
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Orgiitsel Baghhk_F1 0B1 0.804
0B2 0.715
0OB6 0.829
0B10 0.706
0OB16 0.807
0B18 0.736
Orgiitsel Baghhk F2 0OB3 0.431
0OB4 0.820
0B5 0.862
0B13 0.840
Orgiitsel Baghhk F3 0OBS8 0.604
0OB9 0.659
0B11 0.682
0B12 0.552
0OB15 0.840

Olgiim modeli kapsaminda bu asamada degiskenlerin giivenilirlik, faktor yiikleri
ve uyum gegcerlilik degerlerine iligkin analizler yapilmistir. Bu baglamda bilesik
giivenilirlik i¢in yap1 giivenilirligi (Composite Reliability/CR) degeri, birlesme gegerliligi
icin agiklanan ortalama varyans (Average Variance Extracted/AVE) degeri ve ayrisma
gecerliligi i¢in Fornell- Larcker kriteri, HTMT (Heterotrait-Monotrait Ratio) degerleri
hesaplanmistir (Dogan, 2019: 82). Dijkstra ve Henseler (2015), PLS yap1 degerlerinin
giivenilirligini tespit etmek i¢in “rho_A” katsayisinin kullanulmasin1 6nermistir. Bilesik
giivenilirligi gostermek icin 0,70 veya daha biiyiik “rho A” degeri tercih edilmektedir.
Bu deger 0 ile 1 arasinda degismekle birlikte yiiksek degerler yiiksek giivenilirlik
diizeyini goOstermektedir. Genel olarak Cronbach Alpha ile ayn1 sekilde
yorumlanmaktadir (Yal¢in, 2022: 20). CR degerlerinin 0.70’in Uzerinde (Hair vd., 2011:
145), AVE degerlerinin ise 0.40 veya lizeri (Hair, Risher, Sarstedt vd., 2019: 9) olmasi
gerekmektedir. Degerler Tablo 4.10’da yer almaktadir.

Tablo 4.10. Modele iliskin Degiskenlerin Giivenilirlik ve Faktor Yukleri

Olgek Cronbach’s Alpha rho_A CR AVE
Kurumsallasma_F1 0.935 0.940 0.944 0.584
Kurumsallasma_F2 0.917 0.932 0.929 0.527
Kurumsallasma_F3 0.935 0.935 0.946 0.636
Orgiitsel Baglihk_F1 0.860 0.867 0.896 0.590
Orgiitsel Baghhk_F2 0.788 0.769 0.822 0.558

Orgiitsel Baghhk F3 0.721 0.848 0.803 0.455
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Tablo incelendiginde, CR degerlerinin 0.70 iizerinde oldugu goriilmektedir. Bu
durum olgeklerin yeterli giivenirlik diizeyinde olduguna isaret etmektedir. Faktorlere
iliskin AVE degerlerinin tamaminin da 0.40 {izerinde oldugu goriilmektedir. Bu durum,

Olgeklere iliskin birlesme gecerliliginin saglandigini gostermektedir.

Aragtirmada kullanilan degiskenlerin giivenilirlik analizi sonuglar1 Tablo 4.10°da
verilmistir. Cronbach Alfa degerlerinin 0.70’den biiyiik olmasi, kullanilan 6l¢eklerin
glivenilir oldugunu gostermektedir. Bu da ¢alismada kullanilan degiskenin igsel

tutarliliklarinin iyi oldugunu gostermektedir.

Tablo 4.10’da goriildiigii tizere, degiskenlere iliskin korelasyon katsayilarinin,
AVE degerlerinin karekokiinden diisiik oldugu ve Fornell-Larcker kriterlerinin saglandigi
goriilmektedir. Ayrisma gegerliligi icin kontrol edilen bir diger deger, Heterotrait-
Monotrait Ratio (HTMT)’dur (Dogan, 2019: 46). Tablo 4.11°’de HTMT oranlar1 yer

almaktadir.

Tablo 4.11. Fornell-Larcker Kriter Analizi ve Heterotrait-Monotrait (HTMT) Oram

Fornell-Larcker Kriter

1 2 3 4 5 6
1- Kurumsallasma_F1 0.764
2- Kurumsallasma_F2 0.679 0.726
3- Kurumsallasma_F3 0.662 0.646 0.797
4- Orgiitsel Baghhk_F1 0.583 0.637 0.648 0.768
5- Orgiitsel Baghhk F2 -0.136 -0.272 -0.265 -0.308 0.747
6- Orgiitsel Baghhk F3 0.420 0.295 0.192 0.436 0.010 0.674

Heterotrait-Monotrait (HTMT) Orani

1 2 3 4 5 6
1- Kurumsallasma_F1 -
2- Kurumsallasma_F2 0.732 -
3- Kurumsallasma_F3 0.705 0.783 -
4- Orgiitsel Baghhk_F1 0.635 0.793 0.712 -
5- Orgiitsel Baghhk_F2 0.192 0.275 0.252 0.326 -
6- Orgiitsel Baghhk_F3 0.434 0.359 0.242 0.575 0.250 -

Degiskenlere iliskin Fornell-Larcker kriteri degerleri Tablo 4.11°de sunulmustur.
Tabloda, degiskenlerin kesisme hiicresinde bulunan ve koyu ile belirtilmis degerler, ilgili

degiskenin AVE degerinin karekokiidiir. Bu degerlerin ayni siitunda yer alan ve
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korelasyon katsayilarini gosteren diger degerlerden biiyiik olmasi gerekmektedir (Hair
vd., 2019: 9).

HTMT modelde yer alan degiskenlerin tamamina ait ifadelerin korelasyonlarinin
ortalamasinin, ayn1 degiskene ait ifadelerin korelasyonlarinin geometrik ortalamalarina
oranini gostermektedir (Dogan, 2019: 46-47). HTMT degerinin 0.90 veya altinda olmasi
gerekmektedir (Hair vd., 2019: 9). Tabloda HTMT oranlar1 yer almakta ve degerlerin

tamaminin 0.90 altinda oldugu goriilmektedir.
4.6.1.5. Yapisal Esitlik Modellemesi Sonuglari

Yapisal modelin analizinde ilk olarak degiskenlerin dogrusalligi i¢in 6l¢iim
modelleri kontrol edilmelidir. Dogrusallik kriteri i¢in kontrol edilmesi gereken deger ise
varyans bilylitme faktorii (variance inflation factor/VIF) degeridir (Hair vd., 2019: 10).
Bu nedenle modelde yer alan kurumsallasma ve orgiitsel baglilik boyutlarina iligskin VIF

degerleri kontrol edilmelidir. Tablo 4.12°de degiskenlere iliskin VIF degerleri

bulunmaktadir.
Tablo 4.12. Maddelere iliskin VIF Degerleri
Olgek Maddeler VIF Degerleri
Kurumsallasma F1 K5 2.551
K6 2.849
K7 2.022
K8 2.536
K9 2.532
K10 2.706
K11 2.426
K12 2.278
K13 4.197
K14 4.148
K15 2.153
K16 2.500
Kurumsallasma_F2 K18 2.567
K19 1.848
K20 1.422
K29 2.363
K37 2.253
K38 2.133
K39 2.544
K41 3.037

K43 2.407
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K45 2.423
K46 2.364
K47 2.445
Kurumsallasma_F3 K22 2.334
K23 4.760
K24 4.179
K25 5.664
K26 4.601
K27 3.047
K28 1.979
K32 1.964
K33 2.498
K34 2.376
Orgiitsel Baghhk_F1 0OB1 2.025
0B2 1.624
0OB6 2.230
OB10 1.569
OB16 1.917
0OB18 1.760
Orgiitsel Baghhk F2 0OB3 1.463
0OB4 1.914
0OB5 2.483
0B13 1.632
Orgiitsel Baghhk F3 0OB8 1.628
OB9 1.710
0OB11 1.326
0B12 1.216
0OB15 1.343

VIF degerinin 5’in altinda olmasi gerekmektedir (Hair vd., 2019: 10). Tablo

4.12°de kurumsallasma ve Orgiitsel bagliliga ait boyutlara iliskin VIF degerleri yer

almaktadir. Degerlerin tiimiiniin kritik degerin altinda oldugu goriilmektedir. Sadece bir

ifade (K25) bu degerin iizerinde ¢ikmistir. Bu durum ise ilgili degiskenler arasinda

dogrusallik olmadigin1 gostermektedir.

Elde edilen sonuglar modelin kurulabilmesi i¢in kabul edilebilir sinirlar igerisinde

gerceklesmistir (Henseler vd., 2015). Arastirma amacina uygun olarak kurulan Yapisal

Esitlik Modellemesi Sekil 4.4.’te yer almaktadir. Bu asamada ise yapisal esitlik

modellemesi ile hipotezler test edilecektir.
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Sekil 4.4. Yapisal Esitlik Modeli

Yapisal modeli degerlendirmek igin bagimli degiskenleri belirleme katsayilari (R?
degeri-cooefficient of determination) ve analizde incelenen iligkilerin  etki
buytkltklerinin (f2 effect size) degelerlendirilmesi gerekmektedir (Tastan ve Tagtan,
2021:124). R? degeri modelin tahmin giiciiniin 6lgiisiidiir. Bu deger 0 ile 1 arasinda
degismekte olup yiiksek seviyeler yiiksek tahmin dogrulugunu géstermektedir (Hair vd.,
2017:209). Kurumsallasma boyutlar1 devam baghiliginin % 57’sini (R?=0,570), duygusal
baglihgi % 9,3’iinii (R%=0,093) ve normatif baghiligi ise % 19,7’sini  (R?=0,197)
acgiklamaktadir.

Etki biiyiikliigii (f?), ¢aligmada bagimli degisken igin hesaplanan R? degeri
tizerinde bagimsiz degiskenlerin ne derece etkisi oldugunu aciklamaktadir (Dogan,
2019:51). Etki biiyiikliigiiniin degerlendirilmesi igin f2 katsayis1; 0.02 < f2 <0.15 diisiik,
0.15 < f2 <0.35 orta ve 0.35 < f2 ise degiskenin etki biiyiikliigiiniin yiiksek derecede
oldugunu gostermektedir (Cohen, 1988). Yapilan analiz sonucunda Devam Baglilig
degiskeninin Profesyonellesme ve Orgiit Yapisi igin belirlenen f2 degeri 0.011, Yetki
Devri ve Yetkilendirme, Etkin Bir Iletisim Sisteminin Olusturulmasi, I¢ Denetim
Faaliyetleri icin belirlenen f2 degeri 0.251, Stratejik Planlama Siireci, Yonetim Anlayist
ve Yonetime Katilma, Karar Alma Sekli i¢in belirlenen f2 degeri 0.032°dir. Devam
baghlig1 iizerinde en yiiksek etkinin Yetki Devri ve Yetkilendirme, Etkin Bir Iletisim

Sisteminin Olusturulmasi, I¢ Denetim Faaliyetleri’nin oldugu sdylenebilir. Duygusal
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Baglilik degiskeninin Profesyonellesme ve Orgiit Yapist igin belirlenen f2 degeri 0.011,
etkinin Yetki Devri ve Yetkilendirme, Etkin Bir iletisim Sisteminin Olusturulmasi, i¢
Denetim Faaliyetleri icin belirlenen f? degeri 0.22, Stratejik Planlama Stireci, Yonetim
Anlayis1 ve Yonetime Katilma, Karar Alma Sekli icin belirlenen f? degeri 0.016 dur.
Duygusal Baglilik {izerinde kurumsallagsmanin etki diizeyi diisiiktiir. Normatif Baglilik
degiskeninin Profesyonellesme ve Orgiit Yapis1 icin belirlenen f2 degeri 0.135, Yetki
Devri ve Yetkilendirme, Etkin Bir Iletisim Sisteminin Olusturulmasi, i¢ Denetim
Faaliyetleri icin belirlenen f2 degeri 0.010, Stratejik Planlama Siireci, Y6netim Anlayisi
ve Yonetime Katilma, Karar Alma Sekli icin belirlenen f2 degeri 0.026 dir. Normatif
Baglilik iizerinde en yiksek etkinin Profesyonellesme ve Orgiit Yapisi’nin oldugu

soylenebilir.

Bu asamadan sonra iliski katsayilariin (B), etki anlamliliklart (t) ve anlamlilik
diizeyleri (p) test edilmistir. Analiz sonuglarina goére Devam Bagliligi ile
Profesyonellesme ve Orgiit Yapist arasinda (B=0.100; p=0.011), Yetki Devri ve
Yetkilendirme, Etkin Bir Iletisim Sisteminin Olusturulmasi, I¢ Denetim Faaliyetleri
arasinda (f=0.531; p=0.000), Stratejik Planlama Siireci, Yonetim Anlayis1 ve YOnetime
Katilma, Karar Alma Sekli arasinda ($=0.186; p=0.000) iliskinin anlamli oldugu
goriilmektedir. Duygusal Baghlik ile Profesyonellesme ve Orgiit Yapist arasinda
(B=0.145; p=0.057) anlamsiz, Yetki Devri ve Yetkilendirme, Etkin Bir iletisim
Sisteminin Olusturulmasi, I¢ Denetim Faaliyetleri arasinda (f=-0.230; p=0.000) anlaml,
Stratejik Planlama Siireci, Yonetim Anlayis1 ve Yonetime Katilma, Karar Alma Sekli
arasinda ($=-0.190; p=0.005) anlaml bir iligki oldugu goriilmektedir. Normatif Baglilik
ile Profesyonellesme ve Orgiit Yapisi arasinda (B=0.47; p=0.000), Yetki Devri ve
Yetkilendirme, Etkin Bir Iletisim Sisteminin Olusturulmasi, I¢ Denetim Faaliyetleri
arasinda (f=0.145; p=0.029), Stratejik Planlama Siireci, Y6netim Anlayis1 ve YOnetime
Katilma, Karar Alma Sekli arasinda ($=-0.229; p=0.000) iliskinin anlamli oldugu

gorilmektedir.

Son olarak etki anlamliliginda t degeri 1.65 veya iizerinde ise degiskenler
arasindaki etki %90 diizeyinde, 1.96 veya iizerinde etki %95 diizeyinde ve 2.58 veya
Uzerinde ise etkinin %99 diizeyinde anlamli oldugu agiklanabilir (Wong, 2013: 24).



121

Analiz sonuglarina bakildiginda Devam Baglilig1 ile Profesyonellesme ve Orgiit Yapisi
(t=2.558) arasinda %95 diizeyinde, Yetki Devri ve Yetkilendirme, Etkin Bir Iletisim
Sisteminin Olusturulmasi, I¢ Denetim Faaliyetleri (t=14.596) ve Stratejik Planlama
Siireci, Yonetim Anlayisi ve Yonetime Katilma, Karar Alma Sekli (t=4.079) arasinda ise
%099 diizeyinde anlamli etkiden sz edilebilir. Duygusal Baglilik ile Profesyonellesme ve
Orgiit Yapis1 (t=1.908) arasinda %90 diizeyinde, Yetki Devri ve Yetkilendirme, Etkin
Bir iletisim Sisteminin Olusturulmasi, I¢ Denetim Faaliyetleri (t=3.611) ve Stratejik
Planlama Siireci, Yonetim Anlayisi ve Yonetime Katilma, Karar Alma Sekli (t=2.790)
arasinda ise %99 diizeyinde anlamli etkiye sahiptir. Normatif Baghlik ile
Profesyonellesme ve Orgiit Yapis1 (t=11.187) arasinda %99 diizeyinde, Yetki Devri ve
Yetkilendirme, Etkin Bir Iletisim Sisteminin Olusturulmasi, I¢ Denetim Faaliyetleri
(t=2.183) arasinda %95 ve Stratejik Planlama Siireci, Yonetim Anlayis1 ve Yonetime
Katilma, Karar Alma Sekli (t=4.016) arasinda ise %99 diizeyinde anlamli etki

bulunmaktadir. Bu verilere gore iliski analizi sonuglar1 Tablo 4.13’te yer almaktadir.

Tablo 4.13. iliski Analizi Sonuclar

Iliski f? R? B t P Hipotez
Profesyoneullesrwne ve Orgiit Yapist > | 0.011 0.100 2 558 0.011* v
Devam Bagliligi

Yetki Devri ve Yetkilendirme, Etkin Bir | 0.251

Iletisim Sisteminin Olusturulmas: ve I¢ 0.531 | 14.596 | 0.000* v

Denetim Faaliyetleri > Devam Bagliligi 0.569

Stratejik Planlama Sdreci, Yonetim | 0.032
Anlayis1 ve Yonetime Katilma, Karar 0.186 4.079 0.000* v
Alma Sekli 2 Devam Bagliligi
Profesyonellesme ve Orgiit Yapis1 = | 0.011
Duygusal Baglilik
Yetki Devri ve Yetkilendirme, Etkin Bir | 0.022
Iletisim Sisteminin Olusturulmasi, I

0.145 1.908 0.057 X

-0.230 | 3.611 0.000* v

Denetim  Faaliyetleri >  Duygusal 0.089

Baglilik

Stratejik Planlama Sdreci, Yonetim | 0.016

Anlayist ve Yonetime Katilma, Karar -0.190 2.790 0.005* v

Alma Sekli 2 Duygusal Baglilik
Profesyonellesme ve Orgiit Yapis1 = | 0.135
Normatif Baglilik
Yetki Devri ve Yetkilendirme, Etkin Bir | 0.010
Iletisim Sisteminin Olusturulmasi, Ig

0.473 | 11.187 | 0.000* v

0.145 2.183 0.029* v

Denetim  Faaliyetleri -  Normatif 0.194

Baghlik

Stratejik Planlama Sdreci, Yonetim | 0.026

Anlayis1 ve Yonetime Katilma, Karar -0.229 | 4.016 0.000* v

Alma Sekli 2 Normatif Baglilik
* p<0.05, p= iliski Katsayisi, f? = Etki Giicli, R* = Aciklanan Varyans Oram
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Analiz sonuglart Tablo 4.13’te verilmistir. Analiz sonuglar1 incelendiginde,
Profesyonellesme ve Orgiit Yapisi’nin, Yetki Devri ve Yetkilendirme, Etkin Bir Iletisim
Sisteminin Olusturulmasi, i¢ Denetim Faaliyetleri’nin ve Stratejik Planlama Siireci,
Yo6netim Anlayisi ve Yonetime Katilma, Karar Alma Sekli’nin Devam Baglilig1 Uzerinde
istatistiksel olarak anlamli bir etkisi oldugu goriilmektedir (p<0.05). Kurumsallagma alt
boyutlarinin devam baglilig1 {izerinde anlamli etkisi oldugu sdylenebilir. Buna baglh

olarak Hla, H1b ve Hlc hipotezleri kabul edilmistir.

Yetki Devri ve Yetkilendirme, Etkin Bir Iletisim Sisteminin Olusturulmasi, I¢
Denetim Faaliyetleri’nin ve Stratejik Planlama Siireci, Yonetim Anlayist ve Yonetime
Katilma, Karar Alma Sekli’nin Duygusal Baglilik iizerinde istatistiksel olarak anlamli bir
etkisi oldugu gorilmektedir (p<0.05). Hle ve HIf hipotezleri kabul edilmistir.
Profesyonellesme ve Orgiit Yapisi’nin Duygusal Baglilig: (izerinde istatistiksel olarak
anlamli bir etkisi olmadigi oldugu goriilmektedir (p>0.05). Buna bagli olarak H1d
hipotezi reddedilmistir.

Profesyonellesme ve Orgiit Yapisi'nin, Yetki Devri ve Yetkilendirme, Etkin Bir
Iletisim Sisteminin Olusturulmasi, I¢ Denetim Faaliyetleri’nin ve Stratejik Planlama
Stireci, Yonetim Anlayisi ve Yonetime Katilma, Karar Alma Sekli’nin Normatif Baglilik
Uzerinde istatistiksel olarak anlamli bir etkisi oldugu goriilmektedir (p<0.05). Sonug
olarak kurumsallagsma alt boyutlarinin normatif bagllik tizerinde anlamli bir etkisi oldugu

sOylenebilir. Hl1g, H1h ve H11 hipotezleri kabul edilmistir.
4.7. Nitel Verilerin Analizi

ISO 2019 yili verilerine gore Tiirkiye’de Ilk 1000 Biiyiikk Sanayi Kurulusu
icerisinde yer alan gida sektoriinde faaliyet gosteren igletmelerin Ust duzey yoOneticileri

ile goriisme yapilmistir. Elde edilen veriler Maxqda 2022 versiyonu ile analiz edilmistir.
4.7.1. Nitel Verilere iliskin Bulgular ve Yorumlar

Arastirma problemine agiklik getirmesi adina yapilan goriismelerden elde edilen
bulgular bu baslik altinda sunulmustur. Bu asamada ilk olarak isletmeye ve goriisme

yapilan kisilere iliskin tanimlayici bilgiler verilecektir. Daha sonra ise isletmelerde Ust
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yonetim ile yapilan goriismelerin analizi yer alacaktir. Calismaya toplamda 17 katilimci

dahil olmustur. Katilimcilar K1-K 17 ve isletmeler 11-117 olarak kodlanmistir.

tanimlayicr istatistikler Tablo 4.14’te yer almaktadir.

4.7.1.1. Tamimlayic1 Bilgiler

Arastirma 6rneklemini olusturan isletmelere ve goriisme yapilan kisilere iliskin

Tablo 4.14. isletmelere ve Yoneticilere iliskin Tanimlayic: Bilgiler

Isletmelere iliskin Bilgiler

Yoneticilere Iliskin Bilgiler

Sira  Kurulus Hukuki Calhsan Faaliyet Sira  GoOrev Calisma Egitim
Yili Yapis1  Sayisi Bolgesi Suresi Durumu
Smir
i1 2014 AS. 1486 Uluslararas1 K1 IK 8 yil Lisans
Madurd
2 1988 AS. 272 Ulusal K2 Genel 28 yil Lisans
Madur
i3 1984 AS. 415 Uluslararast1 K3 IK 11 yil Lisans
Muduri
i4 1997 AS. 286 Ulusal K4 IK 15 yil Yiiksek
Miiduri Lisans
is 1980 AS. 258 Ulusal K5  Genel 35yl Lisans
Madur
i6 1995 AS. 1350 Uluslararas1 K6  Genel 10 y1l Lisans
Madur
Yardimecisi
7 1993 AS. 1154 Uluslararas1 K7 IK 5yl Lisans
Muduri
I8 1985 AS. 678 Uluslararas1 K8 1K 10 yil Yiiksek
Muddiri Lisans
9 1997 AS. 1165 Ulusal K9 IK 8 yil Doktora
Madurd
10 1960 A.S. 315 Ulusal K10 Isletme 34 yil Lisans
Madurd
i 1980 AS. 264 Uluslararas1 K11 1K 19 y1l Yiksek
Muddiri Lisans
2 1968 AS. 3105 Uluslararas1 K12 1K 12 yil Lisans
Madurd
i3 1984 AS. 2128 Uluslararas1 K13 1K 15 y1l Yiksek
Miiduri Lisans
i14 1982 A.S. 875 Uluslararas1 K14 1K 13 yil Lisans
Maduri
15 1992 AS. 456 Uluslararas1 K15  IK 6 yil Yiiksek
Miduri Lisans
it6e 1997 A.S. 647 Uluslararas1 K16 1K 7 yil Lisans
Muduri
i17 1984 A.S. 1785 Uluslararas1 K17 1K 16 y1l Lisans
Muduri

Isletmelerin biiyiik bir ¢ogunlugu gida sektoriinde uzun yillardir faaliyet
gostermektedir. Hukuki yapilarina gore hepsi Anonim Sirket statiisiindedir. Calisma
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biiyiik isletmelerde yapildig1 icin calisan sayis1 fazladir. Isletmelerin faaliyet simiri
genelde uluslararasi alandadir. Goriismeler Ust yonetim ile yapilmistir. Goriismeye
katilanlarin 5 yildan fazla deneyime sahip goriilmektedir. Egitim durumlari ile lisans ve
lisansistl duzeyindedir.

4.7.1.2. Bulgular ve Yorumlar
Isletme iist yonetim ile yapilan goriismelerden elde edilen stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi kurumsallagsma ve orgiitsel baglilik temalarmin alt gésterimleri
agiklanmaktadir.
Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Arastirma kapsaminda ele alinan ilk tema olan stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
temasina ait 2 kategori olusturulmustur. Bunlar; insan kaynaklarinin stratejik

uygulamalari ve isletme stratejilerinin belirlenmesi olup Sekil 4.5.te gosterilmistir.

/ Stratejik Insan Kaynaklar Yonetimi \

Insan Kaynaklanmn Isletme Stratejilerinin
Stratejik Uygulamalan Belirlenmesi
Kariyer Yonetlml (10) Insan Kaynaklarl /
Planlamasl (5) O O
Takim Galigmas: (7) Dig Gevre Analizi (2)
Insan Kaynaklan Temini ve
Segimi (23) Is Analizi ve lg Dlzaym (7)

Yonetim Birligi (1B)O Planlama (3)

Karar Siireci (10)
Egitim ve Gellgllrmo (1 7)

Enduslri INgkiIerI (10)

Performans Yonetimi (23) Ocret Yoneumu (17)

Sekil 4.5. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Temasina Ait Hiyerarsik Kod-Alt Kod Gosterimi

Insan Kaynaklarimn Stratejik Uygulamalari
Insan Kaynaklarinin ~ Stratejik Uygulamalar1 kategorisi altinda 8 kod
olusturulmustur. Bunlar; insan kaynaklar1 temini ve se¢imi, egitim ve gelistirme, iicret
yonetimi, performans yonetimi, kariyer yonetimi, endistri iligkileri, is analizi ve is

dizayni, insan kaynaklar1 planlamasidir.

Insan Kaynaklarinin Stratejik Uygulamalar1 kategorisinde katilimcilar insan

kaynaklar1 temini ve sec¢imi ile ilgili yogun olarak goriis bildirmislerdir. Katilimcilar
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insan kaynaklarimin kalifiye personel istihdami yaptiklarini dile getirmislerdir. Konuyla

ilgili K1 ve K5 kodlu katilimcilar sunlardan bahsetmistir:

"Rekabet avantaji saglamak igin ihtiya¢ duyulan becerili, ise bagh ve yiiksek
motivasyonlu kigilerin orgiitte istihdamini  saglayarak stratejik bir giic

olusturmak." (K1)

"Biiro personeli istihdam edilecegi zaman egitimli, bilgi ve becerisi yiiksek kigileri

isletmeye almayt onemsiyoruz.” (K5)

Insan Kaynaklarmin Stratejik Uygulamalar1 kategorisinde katilimcilarin goriis
bildirdikleri bir diger kod egitim ve gelistirme olmustur. Katilimcilar ¢alisanlarin hizmet
ici egitim aldiklarim1 belirtmistir. Konuyla ilgili K7 ve K11 kodlu katilimer sunlardan

bahsetmistir:

"Bununla birlikte mavi yakali personel genelde temel isleri yaptiklari i¢in bu
egitimlere tabi tutulmuyor. Onlar da kendi iclerinde gerekli goruldiklerinde
egitim almaktadwr.” (K7)

"[se aldigimiz personellere dncelikle is basi egitim vermekteyiz. Zaman gectikge
ise ve isletmeye olan baghlik da artmaktadir. Calisanlarin kariyerlerini
gelistirmeleri noktasinda her zaman yamndayiz. Gerekli kurs ve egitimler

aldirmaktayiz.” (K11)

Insan Kaynaklarmin Stratejik Uygulamalar1 kategorisinde katilimcilarin goriis
bildirdikleri bir diger kod lcret yonetimi olmustur. Katilimcilar ticretlendirmelerin adil

oldugunu belirtmistir. Konuyla ilgili K6 ve K11 kodlu katilimci sunlardan bahsetmistir:

"Buna bagl kalarak temel iicretin disinda iicretlendirme yapmaktayiz. Gorev ve

sorumluluklar arttik¢a iicret de artmaktadir." (K6)

"Calisanlarimiza emeklerinin  karsiligi olan iicret kanunlar c¢ercevesinde
verilmektedir. Buna bagl olarak ¢aligsma siiresi, performansa bagli iicret artisi,
ek mesai gibi yan édemeler de yapilmaktadir. Ayrica ¢alisanlarin iicret, hak ve

guvenceleri igin sendikal iligkiler yiiriitiilmektedir.” (K11)
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Insan Kaynaklarmin Stratejik Uygulamalar1 Kategorisinde katilimcilar ayrica
performans yonetimi kodundan bahsetmislerdir. Katilimcilar performanslarin yonetimi
ve degerlendirilmesinin yapildigindan bahsetmistir. Konuyla alakali K6 ve K8 kodlu

katilimci sunlardan s6z etmistir:

"Herkesin ne is yapacag bellidir. Bu ol¢iitlerde isin niteligine ve niceligine gore

performans dlgiimleri yapiimaktadir.” (K6)

"Personellerimize kendilerini gelistirmek ve isletmeye katki saglamalart igin
kariyerlerini gelistirecek ¢alismalarin destek¢isiyiz. Personellerimizin yaptiklar
isi daha da kiymetli hale getirmek icin performans degerleme c¢alismalar
yiirtitmekteyiz. Performanst yiiksek olan ¢alisanlar odiillendirilmektedir. Bu
durum calisanlarin motivasyonunu artirmakla birlikte orgiitsel baghliklarint da

artirmaktadir.” (K8)

Insan Kaynaklarmin Stratejik Uygulamalar1 kategorisinde katilimcilarin goriis
bildirdikleri bir diger kod Kkariyer yonetimi olmustur. Katilimcilar ¢alisanlarin kariyer
yonetimlerinin yapildigi belirtmistir. Konuyla ilgili K9 ve K14 kodlu katilimeilar sunlara
deginmistir:

"Caliganlarin kendi potansiyelleri dogrultusunda kariyerlerine odaklanmasini

saglamaktayiz." (K9)

"Personellerimizin  kendilerini  gelistirmeleri  i¢in ~ kariyer  hedeflerini

belirlemelerinde insan kaynaklari yetkililerimiz yardimct olmaktadir.” (K14)

Insan Kaynaklarinin Stratejik Uygulamalar1 kategorisinde katilimcilarin goriis
bildirdikleri bir diger kod endiistri iliskileri olmustur. Katilimcilar 6diillendirme ve diger
sosyal haklarinin yonetildigini belirtmistir. Konuyla ilgili K8 ve K11 kodlu katilimcilar

sunlardan bahsetmistir:

"Ozellikle iirerim ve nakliye asamasinda ¢calisan personellerimiz icin is saghgi ve

giivenligine yonelik gerekli onlemelerin alinmasina ézen gostermekteyiz.” (K8)

"Caliganlarimiza emeklerinin karsiligi olan iicret kanunlar c¢ergevesinde
verilmektedir. Buna bagl olarak ¢aligsma siiresi, performansa bagli iicret artisi,

ek mesai gibi yan odemeler de yapilmaktadir. Ayrica ¢alisanlarin iicret, hak ve
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gtivenceleri icin sendikal iliskiler yiiriitiilmektedir. Bizim igletmemizde ozellikle
mavi yakali ¢alisanlar icin is saghgi ve giivenligi 6nemlidir. Bunun icin gerekli

onlemler alinmaktadwr.” (K11)

Insan Kaynaklarinin Stratejik Uygulamalari Kategorisinde katilimcilar ayrica is
analizi ve is dizayn1 kodundan bahsetmislerdir. Katilimcilar yasam memnuniyetine 6zen
gosterdiklerinden bahsetmistir. Konuyla alakali K8 ve K17 kodlu katilimcilar sunlardan

sOz etmistir:

"[sletmemizin uzun omiirli olmasi calisanlarimiza baghdir. Bu bilingle hareket
ettigimiz i¢in iyi motive olmus, alaminda yetkin, gii¢lendirilmis personelin

istihdamina 6zen gostermekteyiz." (K8)

"Bizim i¢in omnemli olan c¢alisan motivasyonudur. Mevcut isi bilen
personellerimizin istihdamin siirekli kilmaya ¢alismaktayiz. Bu dogrultuda da

cesitli odiiller vermekteyiz." (K17)

Insan Kaynaklarmin Stratejik Uygulamalar1 kategorisinde katilimcilarin goriis
bildirdikleri bir diger kod insan kaynaklar1 planlamas1 olmustur. Katilimcilar ihtiyaglari
ve stratejisine gore hareket ettiklerini belirtmistir. Konuyla ilgili K3 ve K6 kodlu katilimci

sunlara deginmistir:

"Insan  kaynaklari yonetimi isletmenin ihtiyaglarina, beklentilerine ve

stratejilerine entegre bir sekilde ¢alismaktadir.” (K3)

"[sletme icerisinde departmanlarin ihtiyacina gore personel istihdami

yapmaktayiz. Personel istihdamina ige uygun kisi secmekteyiz." (K6)
Isletme Stratejilerinin Belirlenmesi

Isletme Stratejilerinin Belirlenmesi kategorisi kapsaminda 5 kod olusturulmustur.

Bunlar; yonetim birligi, karar stireci, takim ¢aligmasi, planlama, dis ¢cevre analizidir.

Isletme Stratejilerinin Belirlenmesi kategorisinde katilimcilar ydnetim birligi ile

ilgili yogun olarak goriis bildirmislerdir. Katilimcilar isletme stratejileri belirlenirken
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departman miidiirlerinin de fikrinin alindigindan bahsetmislerdir. Konuyla ilgili K2 ve

K4 kodlu katilimcilar sunlar1 dile getirmislerdir:

gorus

"Kesinlikle evet. Isletmemizde mali kurul, iiretim kurulu, satis kurulu, kalite
kurulu gibi 7 tane kurulumuz bulunmaktadir. Yapilan islerin niteligine ve
niceligine gore haftalik, giinliik, aylik, 6 aylik ve yillik olmak iizere ilgili
departman amirleri tarafindan toplantilar diizenlenmektedir. Islerin sistematik
olarak ilerlemesi icin rutin toplantilar yapilmaktadir. Isletmemiz iiretim,
pazarlama, muhasebe gibi alt departmanlart ile bir biitiindiir. Islerin yapilis
esnasinda basindan sonuna kadar departman amirleri takip ettigi icin isletmede
alinacak kararlarda bu kisilerin goriislerine yer vermekteyiz. Isletmemizin
basarilt olabilmesi ve biitiin olarak hareket edebilmemiz icin muhakkak

departman amirlerinin fikirleri bizim i¢in 6nemlidir.” (K2)

"[sletmemizde iist yonetim tarafindan alman kararlarda ilgili departman
miidiirlerinin de goriisleri alinmaktadir. Isletmemiz bir biitiindiir. Alnacak
kararlarda departman miidiirlerinin goriigleri onemlidir. Sadece iist yonetim
olarak isin nasil yapildigimi biz tam olarak bilemeyiz miidiirler siireglerle ilgili
bizden daha ¢ok bilgi sahibidir. Yeni pazara girme karart aldigimizda Uretim
kapasitemizin artmasi gerekecek bunu yapabilmek icin yeterli iiretim sistemimizle
devam edilebilir mi yoksa yeni makinelere mi ihtiyac duyulacak. Uretim
kapasitemizi ne kadar artirmaliyiz. Bunlart iiretim miidiirii bilmektedir. Ayni
sekilde tiretim kapasitesi arttiginda mevcut ¢alisanlar yeterli gelecek mi yoksa
yeni personele ihtiya¢ duyulacak mi bunun icin de insan kaynagr miidiirii ile
gortisiilmesi gerekmektedir. Pazarlama asamasinda ise yeni girilecek pazarin
arastirmasinin yapilmasi ise pazarlama miidiirii tarafindan yapilmaktadir. Yani
isletmemizde stratejik kararlarin alinmast noktasi biitiinsel bakis agist ile

departman miidiirlerinin goriigleri alinarak birlikte hareket etmekteyiz.” (K4)

Isletme Stratejilerinin Belirlenmesi kategorisinde katilimcilar karar siireci ile ilgili

bildirmislerdir. Katilimcilar kararlarin  ekiple tartisilarak  alindigindan

bahsetmislerdir. Konuyla ilgili K11 ve K17 kodlu katilimcilar sunlar1 dile getirmislerdir:
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"[sletmeye iliskin kararlarin alinmasinda ilgili yetkililer ile birlikte stratejik
planlama yaparak departman miidiirleri ile birlikte son karart veririz. Yaptigimiz

islerde tutarlilik s6z konusudur.” (K11)

"[sletmemiz tiim departmanlart ile bir biitiindiir. Genel isletme basarimizdan
bahsedebilmek icin departmanlarin  da basarisini  ve  basarisizligini
degerlendirmemiz gerekmektedir. Mesela tiretim boliimiinde aksaklik var diyelim
bunu goz ardr ederek faaliyetlerimize devam edemeyiz. Buradaki durum tiim
isletmeyi ilgilendirmektedir. Bu ornekteki gibi isletmemizle ilgili planlarimizi,
hedeflerimizi sadece isletme sahipleri goriisiip karara varamaz. Isletme yonetimi
bir ekip isidir. Bu yiizden tiim departman miidiirlerinin goriisleri, istekleri,

onerileri bizim i¢in degerlidir. Ortak bir karar almaktayiz." (K17)

Isletme Stratejilerinin Belirlenmesi kategorisinde katilimcilar takim ¢alismast ile
ilgili goriis bildirmislerdir. Katilimeilar isletme stratejilerinin ekip ¢alismasi ile birlikte
belirlendiginden bahsetmislerdir. Konuyla ilgili K5 ve K9 kodlu katilimeilar sunlar1 dile

getirmislerdir:

"Faaliyetlerimiz ve eylemlerimiz arasinda uyumun saglanmasi ve aksakliklarin
yasanmamast i¢in tiim boliimler koordineli bir sekilde ¢calismaktadir. Bu durum

isletme icindeki is ve siire¢lerdeki tutarliligimizi gostermektedir.” (K5)

"Evet, isletme stratejilerimiz genel amaglarimiz dogrultusunda belirlenmektedir.
Bu baglamda isletme amaglarinin gerceklestirilmesi departmanlarin is ve
usullerini belirli standartlar cercevesinde yapmasina baghdir. Isletmede alinacak
olan kararlarda departman miidiirleri dogrudan konuyla ilgili s6z sahibidir. Ust
yonetim olarak isletmenin genel durumu hakkinda bilgi sahibi olsak da departman
hakkindaki ayrintili  bilgileri miidiirler bilmektedir. Rekabet diizeyimizi
yukseltecek stratejilerin  belirlenmesinde yonetim kurulu ile departman

mudurlerinin birlikte karar almaktadir.” (K9)

Isletme Stratejilerinin Belirlenmesi kategorisinde katilimcilar planlama ile ilgili
goriis bildirmislerdir. Katilimcilar planlama siire¢lerinden bahsetmislerdir. Konuyla ilgili

K10 ve K11 kodlu katilimcilar sunlar1 dile getirmislerdir:
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"Strateji bir planlama faaliyetidir. Bunu gerceklestirmek ise insan sermayesi ile
miimkiin olmaktadir. Temel yetkinliklere sahip kisilerin istihdam edilmesi, kritik
rollere atanmast isletmenin hedeflerinin gerceklestirilmesi agisindan onem arz
etmektedir. Departman miidiirlerimizi bu kriterlere gore belirledigimiz igin
isletme stratejilerinin ~ belirlenmesi ve uygulanmasinda fikir — aligverisi
yvapmaktayiz. Ayrica miidiirlerimiz isletmemizde uzun siiredir ¢alistiklart icin
departmanlarina hakimdir. Islerin nasil ve ne kadar siirede yapilacaginin
planlamasini en iyi onlar yapmaktadir. Isletmemiz sadece sahip ve ortaklarinin

degil tiim personelindir.” (K10)

"[sletmemiz departmanlart ile bir biitiindiir. Isletmemizin gelecegi icin
belirledigimiz stratejilerde basarili olabilmek i¢cin ayrintili olarak gériisiiliip
karara baglanmas: gerekir. Bunun i¢in de departman miidiirlerimizile birlikte
gtinler, haftalar hatta aylar siirven c¢alismalar yiiriitmekteyiz. Belirledigimiz
strateji bizi rakiplerimizden 6n plana ¢ikarwr mi, karliligi yiiksek bir ig olur mu,
isletmemize deger katar mi bu gibi sorularin cevabimi bulmaya c¢aligiriz.
Belirledigimiz stratejiler her acgidan uygunsa gerceklestirmeye baslariz. Yani
ashinda SWOT (Fuwrsatlar,  Ustiinliikler, ~ Zayifliklar, — Tehditler)  analizi
yapmaktayiz. Departman miidiirleri kendi boliimlerin is ve siireglerini ¢ok daha
iyi bilmektedirler. Bu dogrultuda uygulanacak olan yeni stratejilere uyum
saglama ve basarili olma departman miidiirlerinin goriisti alinarak nihai karari

vermekteyiz." (K11)

Isletme Stratejilerinin Belirlenmesi kategorisinde katilimeilar dis gevre analizi ile
ilgili goriis bildirmislerdir. Katilimcilar SWOT analizi ile bu stratejilerin belirlendiginden

bahsetmislerdir. Konuyla ilgili K11 kodlu katilimer sunlar dile getirmiglerdir:

"Yani ashinda SWOT (Fursatlar, Ustiinliikler, Zayifliklar, Tehditler) analizi
yapmaktayiz." (K11)

Kurumsallasma
Kurumsallasma Faaliyetleri/Islevleri kategorisi altinda 9 kod olusturulmustur.

Bunlar; yetki devri ve yetkilendirme, isletme anayasasi, karar alma sekli, etkin iletigim,
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Orgut yapisi, i¢ denetim, yonetim anlayisi ve yonetime katilma, stratejik planlama siireci,
profesyonellesmedir. Nicel yontemde faktdr analizi sonucunda kurumsallagsma
boyutlarindan olan isletme anayasasi ¢ikarilmistur. Ancak nitel analizde 9 boyutun

tamaminda dagilim saglanmistir.

O Isletme Aansasu(ﬁ) O

Karar Alma Sekli (11) I¢ Denetim (5)

o : Yoénetim Anlayig: Ve
Orgiit Yapisi (13) Yénetime Katilma (4)

Yetki Devri ve Stratejik Planlama Sireci
Yetkilendirme (25) / (‘)

Etkin lletigim (9) Kurumsallagma Profesyonellegsme (3)
Faaliyetleri/iglevieri

Sekil 4.6. Kurumsallasma Temasina Ait Hiyerarsik Kod-Alt Kod Ggsterimi

Kurumsallasma Faaliyetleri/islevleri kategorisinde katilimcilar yetki devri ve
yetkilendirme ile ilgili yogun olarak goriis bildirmislerdir. Katilimcilar isin tanimlanmasi
ve gorev dagiliminin yapilmasindan bahsetmislerdir. Konuyla ilgili K1 ve K4 kodlu

katilimcilar sunlardan bahsetmistir:

"Herkesin is tanimi a¢ik¢a yapiimis olup uzmanlagsma saglanmaktadir.” (K1)

"[sletmede calisan herkesin gorev tammi bellidir. Bunun disinda is yapmazlar.

Herkes kendi isini en iyi bir sekilde yapmaktadir. Bu durumda ¢alisanlarin

uzmanlasmast yada profesyonellesmesini saglamaktadir.” (K4)

Kurumsallasma  Faaliyetleri/Islevleri  kategorisinde katilimcilarin  goriis
bildirdikleri bir diger kod isletme anayasasi olmustur. Katilimcilar isletme kural, yonerge
ve prosediirlerinin belirlendigini ve islerin buna yonelik yapildigini belirtmistir. Konuyla

ilgili K7 ve K10 kodlu katilimeilar sunlardan bahsetmistir:

"[sletmemizde ig ve siirecler belirledigimiz misyon ve vizyon dogrultusunda kural

ve prosediirlere gore yapilmaktadir.” (K7)

"[sletmemizde vizyon ve misyonlarimin bulundugu, ama¢ ve hedeflerinin
belirlendigi, is ile ilgili usul ve yontemlerin yazili bir sekilde ortaya koyuldugu

isletme anayasast ile yonetilmektedir. Kurumsallasma siirecinde isletme
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anayasasi temel bir basamak olarak degerlendirilmektedir. Bu anayasaya
isletmede herkes uymak zorundadir. Isletme igerisindeki is ve siirecler alaninda
yetkin ¢alisanlar tarafindan yerine getirilmektedir. Profesyonel bir ¢alisma
ekibine sahip olmak bizim basarimizda énemli bir etkendir. Isletmemiz formal
orgiit yapusi icerisinde yetki ve sorumluluk denkligi ¢ercevesinde orgiitlenmistir."”

(K10)

Kurumsallasma Faaliyetleri/Islevleri kategorisinde katilimcilar ayrica karar alma
sekli kodundan bahsetmislerdir. Katilimcilar igletmede seffaf bir yonetim
benimsendiginden bahsetmistir. Konuyla alakali K2 ve K9 kodlu katilime1 sunlardan s6z
etmistir:

"[slemler diizenli bir sekilde raporlanir ve iist yonetime sunulmaktadir. Seffaf ve

profesyonel bir yonetim sergilenmektedir.” (K2)

"Bu amag¢ dogrultusunda profesyonel ve seffaf bir yonetim anlayis

sergilemekteyiz" (K9)

Kurumsallasma  Faaliyetleri/islevleri kategorisinde katilimcilarin  goriis
bildirdikleri bir diger kod etkin iletisim olmustur. Katilimcilar isletme igerisinde etkin
iletisim kuruldugundan bahsetmislerdir. Konuyla ilgili K3 ve K10 kodlu katilimcilar
sunlara deginmistir:

"Calisanlar arasinda uyum ve etkin iletisimin saglanmasina 6zen gostermekteyiz."”

(K3)

"[sletmemiz formal oOrgiit yapisi icerisinde yetki ve sorumluluk denkligi

cercevesinde orgiitlenmistiv. Hiyerarsik yapi korunmaktadir. Calisanlarin ast-Ust

iligkilerine 6zen gosterilmesi onerilmektedir. Bu durumda isletme icerisinde etkin

bir iletisim sisteminin ger¢eklestirilmesini saglamaktadir.” (K10)

Kurumsallasma  Faaliyetleri/Islevleri  kategorisinde katilimcilarin  goriis
bildirdikleri bir diger kod 6rgiit yapisi olmustur. Katilimcilar personelin ise bagliliklarinin
6nemli oldugunu belirtmistir. Konuyla ilgili K5 ve K14 kodlu katilimcilar sunlardan

bahsetmistir:



133

"Bunun icin isletmemizde personel alirken liyakata onem vermekteyiz.
Isletmemizde ozellikle mavi yakali ¢calisanlar fazla oldugu igin nitelikli eleman

ihtiyacimiz fazla olmuyor.” (K5)

"[sletmemizde aidiyet duygusunun yerlesmesine énem vermekteyiz. Bu yiizden
bizim isletmemizde is¢i giris-¢ikisi ¢ok yapilmaz. Calisanlarimiz genellikle uzun

villardir bizimledir.” (K14)

Kurumsallasma Faaliyetleri/Islevleri kategorisinde katilimcilar ayrica i¢ denetim
kodundan bahsetmislerdir. Katilimecilar denetimlerin yapildigindan bahsetmistir.

Konuyla alakali K8 ve K13 kodlu katilimcilar sunlardan s6z etmistir:

"Islerin stratejik planlama siirecinde etkili bir sekilde yapildigimn tespiti icin

belirli siirelerde i¢ denetim yapilmaktadr.” (K8)
"Dénemsel olarak i¢ ve dis denetim yapilmaktadur.” (K13)

Kurumsallasma  Faaliyetleri/islevleri kategorisinde katilimcilarm  goriis
bildirdikleri bir diger kod yonetim anlayis1 ve yonetime katilma olmustur. Katilimeilar
isletme i¢inde diizenli toplantilar alindigindan bahsetmislerdir. Konuyla ilgili K2 ve K16

kodlu katilimcilar sunlara deginmistir:

"Yapilan islerin niteligine ve niceligine gore haftalik, giinliik, aylik, 6 aylik ve
villik  olmak iizere ilgili departman amirleri tarafindan toplantilar
diizenlenmektedir. Islerin sistematik olarak ilerlemesi icin rutin toplantilar
yapilmaktadir. Isletmemiz iiretim, pazarlama, muhasebe gibi alt departmanlari ile
bir biitiindiir. Islerin yapilis esnasinda basindan sonuna kadar departman
amirleri takip ettigi icin igletmede alinacak kararlarda bu kisilerin goriiglerine

yer vermekteyiz." (K2)

"Kesinlikle evet. Isletmemizde tiim yoneticilerimiz ile rutin toplantilar
yapmaktayiz. Gelecege yonelik planlar, hedefler siirekli giindemimizdedir. Her
zaman bir adim daha ileriye gidebilmek icin neler yapabiliriz. Bu konular ile ilgili

her daim fikir aligverisi yapmaktayiz." (K16)
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Kurumsallasma Faaliyetleri/islevleri kategorisinde katilimcilar ayrica stratejik

planlama sireci kodundan bahsetmislerdir. Katilimcilar isletmenin kalite anlayisindan

bahsetmistir. Konuyla alakali K5 kodlu katilime1 sunlardan s6z etmistir:

"[sletmemizde iirettigimiz iiriinlerin piyvasada en kaliteli iiriin olmasina ozen
gostermekteyiz. Bu bizi rakiplerimizden farklilastiran noktadir. Temel
yetenegimize odaklandigimiz stratejimiz geregi kaliteli iiriintin tiretilebilmesi i¢cin

isletmede herkesin kalite anlayisi iizerine odaklanmasi gerekmektedir.” (K5)

Kurumsallasma  Faaliyetleri/islevleri  kategorisinde  katilimcilar  ayrica

profesyonellesme kodundan bahsetmislerdir. Katilimcilar isletme igerisinde diizenli

raporlamalar yapildigindan ve koordinasyonun saglandigindan bahsetmistir. Konuyla

alakal1 K2 ve K12 kodlu katilimc1 sunlardan s6z etmistir:

"Islemler diizenli bir sekilde raporlanir ve iist yonetime sunulmaktadir. Seffaf ve

profesyonel bir yonetim sergilenmektedir.” (K2)

"Isletmede isler birbirleri ile birimler icerisinde koordinasyon igerisinde yerine

getirilmektedir." (K12)

Orgiitsel Baghlik

Arastirma kapsaminda ele alinan son tema olan Orgiitsel Baglilik temasina ait 3

kategori olugturulmustur. Bunlar; normatif baglilik, devam bagliligi, duygusal bagliliktir.

Degerli Hlssetme (1)

)
Yan Odemeler (10) Terfi-Tazminat Hakki (4)

£ O
O is Alternatiflerinin
Yasanacak Kayiplar (4) // Olmamasi (2)
\ / /

Devam Baglihg:
A

Orgiitsel Baghhk

‘/Duygusal Bagllllk\ Normatif Baghhik
Surumluluk Bilinci (6) ’. Orgulle Kalma (3)

’ \ Uzun Sure istihdam (6) '~
\

Isverene Sadik Olma (5) Kisisel Yiikiimlilikler (2)
Birey-Orgiit isletme Faaliyetlerine
Biitiinlesmesi (9) Katilim (5)

Sekil 4.7. Orgiitsel Baghlik Temasina Ait Hiyerarsik Kod-Alt Kod Gosterimi
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Normatif Baghhk

Normatif Baglilik kategorisi altinda 4 kod olusturulmustur. Bunlar; sorumluluk

bilinci, orgiitle kalma, kisisel yiiktimliiliikkler, igsverene sadik olmadir.

Normatif Baglilik kategorisinde katilimcilar sorumluluk bilinci ile ilgili yogun

olarak goriis bildirmislerdir. Katilimeilar isletmelerinde herkesin sorumluluklarini bilip

yerine getirdiklerini dile getirmislerdir. Konuyla ilgili K6 ve K7 kodlu katilimcilar

sunlardan bahsetmistir:

"Calisanlarimiza sunmug oldugumuz bu imkanlar isletmemize olan baglilig
artirmaktadir. Calisanlarimizin  hepsi sorunluluk bilinci igerisinde isletme

faaliyetlerini yerine getirmektedir." (K6)

"Calisanlar isletmemizin kendilerine iyi davranildiklarinin bilincine vardiklar
icin bize karst vefa bor¢larini sorumluluk bilinci icerisinde islerini aksatmadan

zamamnda yapmaktadirlar.” (K7)

Normatif Baglilik kategorisinde katilimcilar ayrica isverene sadik olma kodundan

bahsetmislerdir. Katilimcilar c¢alisanlarin 6rgiite sadik olduklarindan bahsetmistir.

Konuyla alakal1 K2 ve K11 kodlu katilimeilar sunlardan s6z etmistir:

"Caliganlarin iyi ve kotii giinlerinde isletme olarak yanlarinda bulunmamiz
birlikteligimizi giiclendirmistir. Isletme i¢inde biz bir aileyiz. Bizim ¢alisanlara
deger vermemiz personelimizin de ise ve isverene karsi baglh kalmasim
saglamaktadir. Bizim c¢aliganlaruimiza deger vermemiz onlarin da bize karsi
viikiimliiliiklerini laytkiyla yerine getirerek igletmeye olan karsilikli baglilig
artirmaktadir.” (K2)

"Yasanan COVID- 19 pandemi siirecinde de isletmemiz ¢alisanlarina maddi
yvardimlar yapmistir. Biz isletme olarak onlarin zor giinlerinde yanlarinda
oldugumuz i¢in onlar da bizim igletmemiz icin ozveride bulunarak ¢alisamaya

devam etmektedir." (K11)

Normatif Baglilik kategorisinde katilimcilar ayrica Orgutle kalma kodundan

bahsetmiglerdir. Katilimcilar isletme igerisinde c¢alisanlarin diger firsatlar yerine sirkette
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kalmayi tercih ettiklerinden bahsetmistir. Konuyla alakali K5 kodlu katilime1 sunlardan

sOz etmistir:

"Bu egitimler personellerin bireysel kazamimlar: icin de onemlidir. Kariyer
gelisimlerinin isletme tarafindan desteklenmesi personelin isletmeye olan
baghhgini artirmaktadir. Alternatif is imkanlarini degerlendirmek yerine

isletmeye olan vefa borcunu édemek icin ¢calismaya devem etmektedirler.” (K5)

Normatif Baglilik kategorisinde katilimcilarin goriis bildirdikleri bir diger kod
kisisel yiikiimliilikler olmustur. Katilimcilar calisanlarin kisisel sorumluluklarindan
dolay1 ozverili calistiklarindan bahsetmistir. Konuyla alakali K10 ve K14 kodlu
katilimcilar sunlardan soz etmistir:

"Calisanlarimiz isten ayrilmalar: durumunda aile ve sosyal yasantilarinin da

olumsuz etkilenecegi igin kisisel yiikiimliiliikleri geregi sorumluluklarinin
bilincindedir.” (K4)

Devam Baghhg

Devam Bagliligi kategorisi altinda 4 kod olusturulmustur. Bunlar; is
alternatiflerinin olmamasi, yasanacak kayiplar, terfi-tazminat hakki, yan 6demelerdir.

Devam Bagliligi kategorisinde katilimcilar yan 6demeler ile ilgili yogun olarak
goriis bildirmislerdir. Katilimeilar ¢alisanlarin performanslarina ve haklaria uygun ek
O0demeler yapildigini dile getirmislerdir. Konuyla ilgili K6 ve K7 kodlu katilimcilar
sunlardan bahsetmistir:

"[se basladiklar: giin sigorta girisleri yapilmaktadir. Mesaiye kalan ¢alisanlarin

mesai ticretleri zaman gecirilmeden yatirilmaktadir. Isletmemizde ¢alisanlara hak

ettikleri Ucret, yan ddemeler ve ikramiyeler zaman gecirilmeden verilmektedir."

(K3)

"Buna ek olarak kidem, uzmanlik, fazla mesai gibi degiskenler goz éniine alinarak
ucret arugslart yapilmaktadir. Personellerimizin kendilerini gelistirmeleri icin

kariyer hedeflerini belirlemelerinde insan kaynaklar: yetkililerimiz yardimci

olmaktadr.” (K14)
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Devam Baglilig1 kategorisinde katilimeilarin goriis bildirdikleri bir diger kod
yasanacak kayiplar olmustur. Katilimcilar maddi manevi kayiplar yasayacaklari i¢in isten
cikmay1 tercih etmediklerini belirtmistir. Konuyla ilgili K3 ve K10 kodlu katilimcilar

sunlardan bahsetmistir:

"Baska bir isletmede ¢alismaya baslamalari durumunda kayplarin yasanacagt
soz konusu oldugu igin isletmede ¢alismaya devam etmektedirler. Sonug¢ olarak

calisanlarn isten ayrilma maliyeti daha fazla olmaktadr.” (K3)

"Isletmemizin sunmus oldugu bu avantajlar calisanlarin isten ayrilma maliyetini
artirmaktadir. Baska bir iste veya isletmede ¢calismaya bagslasalar bu imkanlarin

kendilerine sunulmayacagnin farkindadirlar.” (K10)

Devam Bagliligi kategorisinde katilimcilarin goriis bildirdikleri bir diger kod
terfi-tazminat hakki olmustur. Katilimeilar terfi ve zamlarin zamaninda ve uygun bigimde
yapildigin1 belirtmistir. Konuyla ilgili K3 ve K14 kodlu katilimcilar sunlardan

bahsetmistir:

"Bu durum ise ¢alisanlarin baska is arama gereksinimini ortadan kaldirmaktadir.
Odemelerimiz ¢alisanlarin durumuna bagh olarak kidem ve terfilerini de

etkilemektedir." (K3)

"Buna ek olarak kidem, uzmanlik, fazla mesai gibi degiskenler gz oniine alinarak
ticret artiglart yapilmaktadir. Personellerimizin kendilerini gelistirmeleri i¢in
kariyer hedeflerini belirlemelerinde insan kaynaklari yetkililerimiz yardimci

olmaktadr.” (K14)

Devam Bagliligi kategorisinde katilimcilar ayrica is alternatiflerinin olmamasi
kodundan bahsetmislerdir. Katilimcilar calisanlarin bagka alternatifleri olmadigi i¢in
calismaya devam etmek zorunda olduklarindan bahsetmistir. Konuyla alakali K4 kodlu

katilimer sunlardan s6z etmistir:

"Ayrica yaganan COVID-19 Pandemisi nedeniyle alternatif is imkanlarinin kisith
olmasi ve gelir kaybt yasanmamasi icgin etik degerler kapsaminda calismaya

devam etmektedirler.” (K4)
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Duygusal Baghhk

Duygusal Baghilik kategorisi altinda 4 kod olusturulmustur. Bunlar; uzun siire
istihdam, isletme faaliyetlerine katilim, degerli hissetme, birey-orgiit biitiinlesmesidir.

Duygusal Baglilik kategorisinde katilimcilar degerli hissetme ile ilgili yogun
olarak goriis bildirmislerdir. Katilimcilar g¢aliganlarin igletme igerisinde kendilerini
degerli hissettiklerini dile getirmislerdir. Konuyla ilgili K1 ve K10 kodlu katilimcilar
sunlardan bahsetmistir:

"Is hakkinda kendi goriislerine deger verilmesi bireyin isletme icin Oonemli

oldugunu hissetmesini saglamaktadir. Sonug olarak birey kendisini isletmenin bir

pargast olarak gormeye baslar ve ¢alismaya devam etmektedir. Boylelikle 6rgiite

baghilik olusmaya baslar.”" (K1)

"Boylelikle ¢alisanlarimizin isletmemizin biitiin faaliyetlerine katilmalarini
saglayarak ¢alisanlarimizin da fikir ve énerilerini dikkate alyyoruz. Bu anlayis ile

isletmemizde c¢alisanlarimizin kendilerini degerli hissetmelerini sagliyoruz."

(K10)

Duygusal Baglilik kategorisinde katilimcilar ayrica birey-6rgiit biitiinlesmesi
kodundan bahsetmiglerdir. Katilimcilar ¢alisanlarin  birey-orgiit  biitiinlesmesinin
saglanmasiyla Orgiite bagliligin daha da arttigindan bahsetmistir. Konuyla alakali K3 ve

K4 kodlu katilimcilar sunlardan séz etmistir:

"[sletme faaliyetlerine katilma béoliim miidiirlerini ve onlarin kendi boliimleri ile
istisare etmeleri ¢alisanlarin kendilerini degerli hissetmelerini saglamaktadir.
Clinkii igsi yapan en iyisini bilir anlayisi ile birey-orgiit biitiinlesmesinin

gelismesini saglamaktayiz." (K2)

"Calisanlarimiza sundugumuz kariyer gelistirme faaliyetleri ile orgiitsel
hedeflerimize ulasmaya katki saglamaktadirlar. Isletme hedefleri ile calisanlarin
bireysel hedeflerinin bulustugu noktada da birey-orgiit biitiinlesmesi saglanmig

olmaktadr.” (K9)

Duygusal Baglilik kategorisinde katilimcilarin goriis bildirdikleri bir diger kod

uzun sire istihdam olmustur. Katilimcilar isletme igerisinde ¢alisanlarin genellikle uzun
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stireli istihdam edildiklerini belirtmistir. Konuyla ilgili K12 ve K17 kodlu katilimcilar

sunlardan bahsetmistir:

"[sletme hedeflerimizin gerceklestirilmesi icin ortak katilima énem vermekteyiz.
Bu anlayisimizin ile ¢calisanlarin isletmemizi benimsemesini ve uzun stire istihdam

edilmelerini saglamaktayiz." (K12)

"Bizim i¢in onemli olan ¢alisan motivasyonudur. Mevcut isi bilen
personellerimizin istihdamim siirekli kilmaya ¢alismaktayiz. Bu dogrultuda da

cesitli odiiller vermekteyiz." (K17)

Duygusal Baglilik kategorisinde katilimcilarin goriis bildirdikleri bir diger kod
isletme faaliyetlerine katilim olmustur. Katilimcilar calisanlarin fikirlerinin isletme
icerisinde Onemsendigini ve calisanlarin kararlara katilim sagladigini belirtmistir.

Konuyla ilgili K8 ve K13 kodlu katilimcilar sunlardan bahsetmistir:

"[sletme faaliyetlerine katilma béliim miidiirlerini ve onlarim kendi bolumleri ile
istisare etmeleri ¢alisanlarin kendilerini degerli hissetmelerini saglamaktadir.
Clinkii isi yapan en iyisini bilir anlayisi ile birey-orgiit biitiinlesmesinin

gelismesini saglamaktayiz.” (K2)

"Calisanlarin sadece iist yonetim tarafindan verilen direktifleri (emirleri)
vapmasindan ziyade kendileri yetki ve sorunluluklar: dahilinde igletme
faaliyetlerine katilmasi onlarin fikirlerine isletme tarafindan deger verildiginin
gostergesidir. Boylelikle caliganlarin orgiitiin amaclarini benimsemesini Ve

orgiite baglanmasini da saglamis olmaktayiz." (K12)

Yapilan goriismeler sonrast katilimer ifadelerinin yogunluga gore dagilimi Sekil

4.8’te gosterilmektedir.
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Sekil 4.8. Kod Bulutu

Profesyonellesme

Yukaridaki sekilde daha blylUk puntolu olarak gosterilen kodlar daha yogun
olarak kullanilan ifadeleri gosterirken, daha kiiciik puntolu olan ifadeler, kodlarin daha
az yogun olarak kullanildigimi gostermektedir. Buna goére insan kaynaklari temini ve
secimi, yetki devri ve yetkilendirme, performans yonetimi, egitim ve gelistirme,
organizasyon semast ve iicret yoOnetimi ifadeleri katilimcilar tarafindan daha g¢ok
kullanilmistir.

Katilimcilar tarafindan sikga bahsedilen kodlar ise Sekil 4.9.’da gosterilmistir.
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Sekil 4.9. Kod Haritas1

Harita, kodlar arasindaki iligkileri ve hangi kodlarin siklikla birlikte anildigini
gostermektedir. Cizgiler, birlikte bahsedilen daha sik bahsedilen kodlarin iliskisini
yansitmak i¢in daha genis gdsterilmistir. Buna gore ¢calismanin nitel kisminda yetki devri
ve yetkilendirme kodundan bahseden katilimcilar organizasyon semasi, is akis semast,

stratejik planlama stireci, hiyerarsik yapi1 ve etkin iletisim kodlarindan da bahsetmislerdir.
4.8. Konuyla Tlgili Yapilan Calismalarin Degerlendirilmesi ve Tartisma

Literatiirde stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin kurumsallagmay: etkiledigine
yonelik yapilan ¢alismalar bulunmaktadir. Li vd., (2008)’nin yapmis oldugu stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi, kurumsallasma ve istthdam modlar1 konulu ¢alismada Cin’de
faaliyet gosteren elektronik ve hazir giyim endiistrilerini de kapsayan cok uluslu
isletmeler ele alinmaktadir. Calisma sonuglarina gore istthdam modlarinda stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi kurumsal teoriden daha fazla destek sagladigi goriilmektedir.

Bagkurt ve Altindag (2017), aile sirketlerinde kurumsallagsmanin stratejik insan
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kaynaklar1 yonetimine ve sirket performansina etkisini arastirmistir. Tiirkiye’de aile
sirketlerinde kurumsallasma ve kurumsal yonetim ilkeleri ele alinmistir. Aile sirketlerinin
kurumsallasmas1 ve insan kaynaklar1 uygulamalarinin etkinligi sirket ve calisan
performansina katkisinin oldugu sonucuna varilmistir. Yilmaz (2018) stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminin kurumsallagma siirecini etkisini belirlemek i¢in yapmis oldugu
arastirmada is tanimlari, egitim ve gelistirme, i¢ kariyer firsatlar1 ve performans
degerlemenin kurumsallasma silireci iizerinde aracilik etkisi oldugunu sonucuna
vartmistir. Mert vd., (2020) saglik kurumlarinda stratejik insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarinin kurumsallagsma siirecine etkisini arastirdigi c¢alismasinda performans
degerlendirme ve 6diil sisteminin kurumsallasma siirecinde biiyiik bir etkisi olmasina

ragmen, egitim ve gelistirmenin kismi etki sagladig1 sonucuna varilmastir.

Stratejik insan kaynaklar1 yoOnetimi ve oOrgilitsel baglilik alaninda yapilan
calismalardan elde edilen sonuglar ise su sekilde ifade edilmektedir. Oylek (2016), Milli
Egitim Bakanligi’nin stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ile orgiitsel baglilik iliskisini
incelemistir. Arastirma sonuglaria gore 6gretmenler Milli Egitim Bakanligi’nin stratejik
insan kaynaklar1 yonetiminin (yatay ve dikey boyutlar ele alinarak) gerekliliklerine gore
yonetilmedigi algisina sahip olduklar1 ve stratejik insan kaynaklari yonetiminin hizmet
bolgelerine gore farklilik gésterdigi sonucuna varilmistir. Bununla birlikte 6gretmenlerin
Milli Egitim Bakanligi’na yonelik duygusal ve normatif bagliliklarinin diistik, devamlilik
baglhiliklarinin ise yiliksek oldugu tespit edilmistir. Kalafat (2016), stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminin orgiitsel baglhiliga etkisini arastirdigi ¢aligmada 6zel sektorde
farkli isletmelerde calisanlar1 ele almistir. Sonug¢ olarak stratejik insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarinin orgiitsel baglilig: etkiledigi tespit edilmistir. Adresi ve Darun
(2017), stratejik insan kaynaklari yonetimi ile oOrglitsel baglilik arasindaki iliskiyi
aragtirmak i¢in Libya’da faaliyet gosteren petrol ve gaz sirketlerinde ¢alisanlar1 ele
almistir. Arastirmada stratejik insan kaynaklart yonetimin oOrgiitsel bagliligi etkiledigi
sonucuna vartmstir. Kiligaslan ve Marsap (2018)’in stratejik insan kaynaklar
yonetiminin oOrgiitsel baglhilhiga etkisini arastirdiklar1 calismada kamu hastanesinde
calisanlar ele alinmistir. Arastirma sonucunda stratejik insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarinin orgiitsel bagliligi etkiledigi sonucuna varilmistir. Kalug (2020)’un saglik

kurumlart isletmelerinde stratejik insan kaynaklari uygulamalarinin orgiitsel baglilik ve
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isten ayrilma niyeti {izerine yapmuis oldugu ¢alismada Istanbul’da hizmet veren iiniversite
hastanesinde calisanlar ele alinmistir. Calisma sonucunda stratejik insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarinin rgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti iizerine etkisi oldugu
sonucuna varilmistir. Toplu (2022), stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin
orgiitsel baglilik lizerine etkisini arastirmak i¢in Bursa’da faaliyet gosteren stratejik insan
kaynaklar1 uygulamalarina sahip isletmelerde c¢alisanlar1 ele almistir. Arastirma
sonucunda dikey ve yatay stratejik insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin orgiitsel

baglilik tizerinde etkili oldugu tespit edilmistir.

Kurumsallagma ve orgiitsel baglilik alaninda yapilan ¢aligmalar incelendiginde ise
Kaptanoglu (2011) kurumsallagma ile birlikte yoneticilerin/liderlerin 6ncelikle ¢alisanlari
tanimay1, anlamay1 ve isletmeye kazandirmayir ama¢ edinmeleri gerektigini tespit
etmistir. Boylelikle calisanlarin isten memnun olmasi oOrgiitsel baglilig1 artiracagi
sonucuna varilmistir. Kalafat (2019) calisanlarin kurumsallagsma algilarinin orgiitsel
baglilikla olumlu iligkisinin oldugunu tespit etmistir. Calisanlarin seffaflik ve nesnellik
algilarinin duygusal bagliliklar arasinda pozitif bir iliski bulunmustur. Normatif baglilik
ile nesnellik, seffaflik ve profesyonellik alt degiskenleri ile pozitif bir iliski bulunmustur.
Calisanlarin seffaflik algilarinin artmasinin devam bagliliklar ile iligkisinin olmamasi,
bununla birlikte isletmeler ne kadar saydam bir yapiya sahip olursa olsun g¢alisanin
devamliligi ile bir iliskisinin olmadig1 sonucuna varilmistir. Nehir (2019) isletmelerin
kurumsallagsma diizeylerinin ¢alisanlarin orgiitsel baglhiliklarini olumlu yonde etkiledigi
sonucuna varmistir. Calisanlarin kurumsallagsma alg1 diizeylerine bakildiginda, en yiiksek
ortalamalarin profesyonellesme, etkin bir iletisim sisteminin olusturulmasi ve i¢ denetim
faaliyetleri (hesap verebilirlik) alt boyutlarinda oldugu tespit edilmistir. Kadin
calisanlarin kurumsallagsma algilarinin ve 6rgiitsel baglilik diizeylerinde erkek ¢alisanlara
gore anlaml farkliliklar bulunmustur. Katilimcilarin mavi yakali ¢alisanlardan beyaz
yakali calisanlara dogru kurumsallagsma algisinda ve orgiitsel baglilikta farklilasma dikkat
cekmektedir. Simsek Evren (2020) calismasinda kurumsallasma boyutlarmin orgiitsel

baglilik boyutlar1 tizerinde olumlu etkisi oldugu sonucuna varmistir.

Bu tez c¢alismasi sonuglar1 literatiirde yapilan c¢aligmalara benzerlik

gostermektedir. Ancak, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ve kurumsallasma arasinda
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yapilan calismalarin hepsi nicel arastirmalardir. Bu c¢alismada ise stratejik insan
kaynaklar1 yonetiminin kurumsallasma iligkisi nitel yontemle incelenmistir. Katilimci Ust
duzey yoneticiler yonetim birligi, insan kaynaklari temin ve se¢imi, yetki devri ve
yetkilendirme kodlar1 iizerine yogunlagsmistir. Bu baglamda iist diizey yoneticiler insan
kaynaklarinin stretejik uygulamalar1 kapsaminda isletmenin kurumsallasma temellerini
de esas almaktadir. Ayni sekilde stratejik insan kaynaklar1 yonetimi ile orgiitsel baglilik
arasindaki iliski nitel yontemle analiz edilmistir. Ust diizey yoneticiler, egitim ve
gelistirme faaliyetleri, kariyer yonetimi, performans degerlendirme ve adil {icret yonetimi
gibi stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin ¢alisanlarin orgiitsel bagliligin
artirmada Onemli etkenler arasinda yer aldigini belirtmiglerdir. Kurumsallasma ve
orgiitsel baglilik arasinda yapilan nicel analiz sonuglarina goére kurumsallagsma alt
boyutlarinin orgiitsel baglilik alt boyutlarini etkiledigi tespit edilmistir. Bunun yaninda
kurumsallagsma alt boyutlarinin normatif baglilik iizerinde anlamli bir etkisi oldugu
sOylenebilir. Sadece profesyonellesme ve orgiit yapisinin duygusal bagliligi etkilemedigi

sonucuna varilmistir. Genel olarak kurumsallagsmanin orgiitsel baghilig etkiledigi ifade

edilebilir.

Arastirmanin nitel verilerin analizinde, Kurumsallasma Faaliyetleri/islevleri
kategorisi altinda 9 kod olusturulmustur. Nicel yontemde faktér analizi sonucunda
kurumsallagsma boyutlarindan olan isletme anayasasi ¢ikarilmistir. Ancak nitel analizde 9
boyutun tamaminda dagilim saglanmistir. Orgiitsel baglilik agisindan Kurumsallasma alt
boyutlar1 olan insan kaynaklari temini ve se¢imi, yetki devri ve yetkilendirme,
performans yonetimi, egitim ve gelistirme, organizasyon semasi ve ilicret yonetimi
ifadeleri katilimcilar tarafindan daha g¢ok kullanilmistir. Buna gore ¢alismanin nitel
kisminda yetki devri ve yetkilendirme kodundan bahseden katilimcilar organizasyon
semasi, is akis semasi, stratejik planlama siireci, hiyerarsik yap1 ve etkin iletisim

kodlarindan da bahsetmislerdir.
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SONUC VE ONERILER

Diinyada ticaretin yayginlasmasi, bilisim ve iletisim teknolojilerinde yasanan
gelismeler isletmeleri de§isen ve gelisen c¢evre yapisina uyum saglamak durumunda
birakmustir. Isletmelerin  uzun doénemde varliklarini  devam ettirebilmeleri ve
stirdiiriilebilir rekabet avantaji saglamalarindaki kilit unsur “insan”dir. Zaman igerisinde
etkinlik ve verimliligin artmasina yonelik olarak insana verilen deger de artmistir. Insan
iretim siirecinin bir pargasi olmaktan ¢ok iiretim siirecini yonlendiren ve koordine eden
bir gii¢ olarak 6nem kazanmustir. Insan kaynagmin gittikge énem kazanmasi ile birlikte
rekabet¢i piyasalarda sorun yasayan isletmeler farkli stratejiler uygulama geregini
duymakta ve bunun sonucunda olaylara yaklagim tarzinda stratejik insan kaynaklari
yOnetimi anlayigina ihtiyag duyulmustur. Stratejik insan kaynaklari yonetimi isletmenin
amaglart dogrultusunda personel istihdami, insan kaynaklari planlamasi, is analizi ve
dizayni, ticret yonetimi, performans degerlendirme, kariyer yonetimi, is sagligi ve

giivenligi konularina insani stratejik bir unsur olarak degerlendirerek ele almaktadir.

Kiiresel rekabetin zorlayici etkisi yonetim yaklasimlarinda farklilagmay1 gerekli
kilmustir. Is ve siireclerin belirli kisi/kisilere bagli kalmaksizin sistematik bir sekilde
yapilabilmesi isletmeleri kurumsallasmaya yéneltmistir. Isletmelerde kural, standart ve
prosediirlerin belirlenmesi ile isletme anayasalarinin olusturulmasi, seffaf yonetim
anlayis1 ile birlikte yonetime katilma, profesyonellik, yetki devri, i¢ denetim

faaliyetlerinin yiiriitiilmesi kurumsallagma gostergelerini agiklamaktadir.

Isletmelerde etkin ve verimliligin saglanmasinda ¢alisanlar orgiitsel baglilik
seviyeleri etkili olmaktadir. Orgiitsel baghligi yiiksek olan calisanlarmn ¢alisma
performansi ve is bagar1 oram yiiksektir. Isletmeye kars1 aidiyet duygusunun gelismesi ile
maddi ve manevi tatmin saglanabilir. Tam aksine orgiitsel baglilik diizeyi diisiik olan
bireylerde ise ge¢ kalma, devamsizlik, motivasyon eksikligi ve performans diisiikliigi

g6zlemlenmektedir.

Bu tez ¢caligmasinda, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi siirecinin kurumsallagsma
ve oOrgiitsel baglilik tizerine etkisi aragtirllmistir. Calisma kapsaminda (st dizey

yoneticiler ile stratejik insan kaynaklari yonetimi konusunda goriismeler yapilmustir.
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Kurumsallasma ve orgiitsel baglilik diizeylerini belirlemek icin calisanlara anket

yapilmistir.

Arastirma ISO-2019 yili verilerine gére Tiirkiye’de Ilk 1000°de yer alan gida
sektorlinde faaliyet gosteren isletmelerde gergeklestirilmistir. Bu kapsamda COVID-19
Pandemisi’nin de etkisiyle 6 farkli sehirde 17 isletme ile goriisme yapilmistir. Bu
isletmelerden 5 tanesi ulusal 12 tanesi uluslararasi alanda faaliyet gostermektedir.
Goriismeye katilan 4 kisi isletme yonetici ve 13 kisi de insan kaynaklar1 miidiiriidiir.
Goriisme yapilan kisilerin ¢ogu uzun yillar bu isletmelerde caligmakta olup lisans ve
lisansiistli egitim seviyelerine sahiptir. Nicel arastirma kisminda 469 erkek calisan ve

288 kadin calisan olmak iizere toplam 784 calisana anket uygulanmistir.

Calismada ilk olarak calisanlarin kurumsallagsma algi diizeylerinin orgiitsel
baglilik {iizerine etkisini incelemek amaciyla AFA yapilmistir. Analiz sonucunda
Kurumsallasma 6lgegi Profesyonellesme ve Orgiit Yapist (F1); Yetki Devri ve
Yetkilendirme, Etkin Bir Iletisim Sisteminin Olusturulmasi, i¢ Denetim Faaliyetleri -
Hesap Verebilirlik (F2); Stratejik Planlama Siireci, Yonetim Anlayisi ve Yonetime
Katilma, Karar Alma Sekli (F3) olmak iizere ii¢ boyuta ayrilmistir. Ayni sekilde Orgiitsel
Baglilik 6l¢egi de Devam Bagliligi, Duygusal Baglilik ve Normatif Baglilik olmak tizere
3 alt boyutta ele alinmistir. Daha sonra ise DFA yapilmis ve dlgekler igin giivenilirlik

analizi yapilmstir.

Calismanin nicel amacinm gerceklestirmek icin veriler arasindaki iligski yerine
etkisi arastirllmistir. Bu amagla YEM kurularak hipotezler test edilmistir. Analiz
sonucunda Profesyonellesme ve Orgiit Yapisi’nin, Yetki Devri ve Yetkilendirme, Etkin
Bir iletisim Sisteminin Olusturulmasi, I¢ Denetim Faaliyetleri’nin ve Stratejik Planlama
Siireci, Yonetim Anlayis1 ve Yonetime Katilma, Karar Alma Sekli’nin Devam Bagliligi
Uzerinde anlamli bir etkisi oldugu tespit edismistir. Buna baglh olarak H,, H;}, ve Hy.
hipotezleri kabul edilmistir. Yetki Devri ve Yetkilendirme, Etkin Bir iletisim Sisteminin
Olusturulmasi, I¢ Denetim Faaliyetleri’nin ve Stratejik Planlama Siireci, Y®netim
Anlayis1 ve Yonetime Katilma, Karar Alma Sekli’nin Duygusal Baglilik {izerinde anlamli
bir etkisi oldugu sonucuna varilmistir. H;. ve Hj¢ hipotezleri kabul edilmistir.

Profesyonellesme ve Orgiit Yapisi'min Duygusal Baglilik {izerinde anlamli bir etkisi
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olmadig1 gorulmektedir. Buna bagli olarak H, 4 hipotezi reddedilmistir. Profesyonellesme
ve Orgiit Yapist’nin, Yetki Devri ve Yetkilendirme, Etkin Bir Iletisim Sisteminin
Olusturulmasi, I¢ Denetim Faaliyetleri’nin ve Stratejik Planlama Siireci, Y®netim
Anlayis1 ve Yonetime Katilma, Karar Alma Sekli’nin Normatif Baglilik lizerinde anlamli

bir etkisi oldugu tespit edilmistir. Hyg, Hyp, Ve Hy, hipotezleri kabul edilmistir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimine iliskin st diizey yoneticiler ile yapilan
goriisme sonrasinda 2 kategori olusturulmustur. Bunlar; insan kaynaklarinin stratejik
uygulamalari ve isletme stratejilerinin belirlenmesidir. Arastirma kapsaminda ele alinan
ikinci tema olan kurumsallagmaya ait 9 kategori olusturulmustur. Bunlar; yetki devri ve
yetkilendirme, isletme anayasasi, karar alma sekli, etkin iletisim, 6rgiit yapisi, i¢ denetim,
yonetim anlayis1 ve yonetime katilma, stratejik planlama siireci, profesyonellesmedir.
Son olarak orgutsel baglilik temasina ait 3 kategori olusturulmustur. Bunlar; normatif

baglilik, devam baglilig1, duygusal bagliliktir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi stirecinin kurumsallagma ve orgiitsel baglilik
Uzerindeki etkisinin nitel ve nicel veri analiz yontemi kullanilarak ele alindigi bu
caligmada Ust dizey yoneticiler isletmede stratejik insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarininin kurumsallagma algis1 iizerinde belirleyici oldugunu ifade etmistir.
Yoneticilerin ifadeleri yonetim birligi, yetki devri ve yetkilendirme, katilimc1 goriisleri,
karar alma siireci, organizasyon ve is akis semasi iizerine yogunlasmistir. Yoneticiler
kurumsallagma ve orgiitsel baglilik iligkisini degerli hissetme, birey-orgiit biitiinlesmesi,
yonetime katilma ve seffaflik kavramlar ile ifade etmistir. Kurumsallagmanin orgiitsel
baglilik tizerindeki etkisini agiklamak iizere g¢alisanlara yapilan nicel arastirmada ise,
kurumsallasma boyutlarinin genel olarak orgiitsel baglilik boyutlari iizerinde olumlu
etkisi oldugu sonucuna varilmis, ancak profesyonellesme ve orgiit yapisinin duygusal

baglilik tizerinde etkisinin olmadigi sonucuna varilmaistir.

Bu tez caligmasi siirecinde uygulama asamasinda bazi sinirlamalara ragmen
literatiire 6nemli katkilar saglamaktadir. Isletmelerin Ust diizey yoneticileri ile stratejik
insan kaynaklar1 yonetimine iliskin nitel aragtirma kapsaminda goriisme yapilmasi ve bu

isletmelerde ¢alisanlarina kurumsallasma ve orgiitsel baglilik diizeylerine yonelik nicel
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bir yontem olarak anket yapilarak konunun derinlemesine arastiriimasi bunlardan biridir.

Ancak gelecek arastirmalara yol gostermek igin asagida yer alan 6neriler sunulmustur.

Is diinyasinda stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin éneminin anlasiimas1 igin

konuyla ilgili daha kapsamli arastirilmalarin yapilmasi 6nerilmektedir.

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin islevselliginin incelenmesi icin ¢esitli

degiskenler ile calismalar yapilabilir.

Isletmelerde  stratejik  insan  kaynaklar1  yonetiminin  uygulanmasi

kurumsallagsmay1 kolaylastirabilir.

Calisanlarin Orgiite olan bagliliklarini stratejik insan kaynaklart yonetimi

uygulamalarn etkileyebilir.

Bu ¢alisma sadece gida sektorii ile simirli kalmayip baska sektorlerde de

uygulanabilir. Boylelikle sektorler aras1 karsilastirma yapilabilir.

Arastirmaya iliskin bazi1 sinirliliklara asagida yer verilmistir:

Tiim diinyay1 etkisi altina alan COVID-19 Pandemisi’nden dolay1 6zellikle
gida sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde personel harici kisilerin
isletmeye alinmamasi nedeniyle erisim ¢ok kisitli imkanlarla saglanmaya

calisilmustir.

Aragtirma kapsamindaki igletmelerin Tiirkiye’nin biiyiik isletmeleri olmalari
nedeniyle yoneticilere ulagsmada giicliikler yasanmustir.

Aragtirma evrenini olusturan isletmelerin Tirkiye’nin farkli illerinde
bulunmasi zaman, ve maliyet kisitin1 olusturmaktadir.

e Arastirmada elde edilen verilerin say1 olarak sinirli olmasindan dolay1

yorumlarda genellemeden kaginilmalidir.
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Ek-1: Mulakat

Sayin Yonetici,

Bu form Necmettin Erbakan Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim
Dali’nda yiiriitiilmekte olan “Stratejik Insan Kaynaklar1 Y&netiminde Kurumsallasma ve
Orgiitsel Baghlik: Gida Sektoriinde Bir Arastirma” baslikli doktora tezinde kullanilmak
tizere hazirlanmistir. Elde edilen bilgiler tamamen bilimsel amagclar i¢in kullanilacaktir.
Katkilariniz i¢in tesekkiirlerimi sunarim. Saygilarimla.

Prof. Dr. Ahmet DIKEN Esin CEYLAN SASMAZ
Necmettin Erbakan Universitesi Doktora Ogrencisi

1.isletmeye iliskin Genel Bilgiler

Isletmenin Adi:

Kurulus Yili:

Hukuki Yapisti:

Calisan Sayist:

Isletmenin Faaliyet Bolgesi Sinirlari:

2. Miilakat Yapilacak Kisiye Iliskin Bilgiler

Kisinin Ad1 Soyad:

Kisinin Isletmedeki Gorevi:

Kisinin Isletmede Calisma Siiresi:

Kisinin Egitimi:

3. Isletmenizde insan kaynaklar1 departmaninin stratejik uygulamalar1 hakkinda
bilgi verir misiniz.

4. Isletme stratejilerinin belirlemesinde iist yonetimle birlikte departman
miidiirlerinin de goriislerine yer verir misiniz

5. Isletmenizde organizasyon semasi ve is akis semasi yapiliyor mu? Bilgi verir
misiniz

6. Isletmenizde Insan Kaynaklar1 uygulamalar (egitim-gelistirme, kariyer..) icin
profesyonel damismanhik hizmeti aliyor musunuz.?

7. Isletmeniz hakkindaki bilgilere ilgili Kisiler (paydaslar, miisteriler, kamu
kurumlari...) erisim saglayabiliyorlar m1?
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Ek-2: Anket

Sayin Katilimci,

Bu form Necmettin Erbakan Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim
Dali’nda vyiiriitilmekte olan “Stratejik Insan Kaynaklari Yonetimi Siirecinde
Kurumsallasma ve Orgiitsel Baghlik Iliskisi” baslikli doktora tezinde kullanilmak tizere
hazirlanmistir. Elde edilen bilgiler tamamen bilimsel amaglar i¢in kullanilacaktir.
Katkilariniz i¢in tesekkiirlerimi sunarim. Saygilarimla.

Prof. Dr. Ahmet DIKEN Esin CEYLAN SASMAZ
Necmettin Erbakan Universitesi Doktora Ogrencisi

I-DEMOGRAFIK OZELLIKLER

1- Cinsiyetiniz
() Erkek () Kadin
2- Yasimiz

()18-25yas ()26-35yas ()36—-45yas ()46-55yas ()56—-65yas ()65
yas lizeri

3- Egitim Diizeyiniz

() llkdgretim () Lise () Onlisans () Lisans () Lisans Ustii

4- Sirkette kac yildir calisiyorsunuz?

() lyildanaz () 1-3 yil ()4-10y1l ()10 yildan fazla

II-KURUMSALLASMA ALGISI

Bu boliim, galisanlarin isletmeye yonelik kurumsallasma algisini 6l¢iilmesine yonelik

sorular1 icermektedir. Ifadeler;
1 = Kesinlikle Katilmiyorum, 2 = Katilmiyorum, 3 = Kararsizim, 4= Katiliyorum, 5 = Kesinlikle Katiliyorum

1.Isletmemizde is ve isleyise iliskin tiim ilke ve kurallarin yazili olarak 1 12 |3 |4
ortaya konuldugu bir igletme anayasasi vardir.

2.isletme anayasasi, isletmede gorev yapan tiim personel icin gecerlidir. 1 12 |3 |4
3.Isletme anayasasina isletme sahibi aile iiyesi olsun veya olmasin 1 12 |3 |4

tim personel uymakla yukimludur.

4.isletmemizde is ve islemler alaninda uzman kisiler tarafindan yerine getirilmektedir [ 1 |2 |3 | 4

5.Isletmemizde gérev, yetki ve sorumluluk dengesi, uzmanhk esasina gore |1 |2 |3 |4
belirlenmektedir.

6.Isletmemize personel aliminda uzmanlhiga dayali bir se¢im ve yerlestirme sistemi | 1 |2 |3 |4
mevcuttur.

7.Ise yeni alinacak kisilerin belirlenmesinde profesyoneller séz sahibidir. 1 |12 |3 |4

8.Isletmemizde calisanlarin terfi ettirilmesi isi yapmalarina ve yeteneklerine gére |1 |2 |3 |4
yapilmaktadir.

9.Isletmemizde personele yénelik performans dl¢iimii ve degerlendirme yapilmaktadir |1 |2 |3 | 4

10.Isletmemizde tim personele pozisyon ve performansina gore adil bir tcret |1 |2 |3 |4
politikast uygulanmaktadir.

11.isletmemizde bir isin kim tarafindan nerede, ne sekilde, hangi yetki ve |1 |2 |3 |4
sorumluluklar ile yerine getirilecegi acik bir bi¢imde ortaya konulmustur.

12.Isletmemizde ¢alisanlarin gdrev, yetki ve sorumluluklari yazili hale getirilmistir. 1 12 |3 |4

13.isletmemizde prosediirler ve isletme kurallarinin anlatildig: yazili el kitapgigi |1 |2 |3 | 4
bulunmaktadir.
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14.Isletmemizde ¢aligma sartlar1 ve giivenlik gibi konularla ilgili calisanlar icin bilgi
kitap¢1g1 bulunmaktadir.

15.1sletmemizde, kimin kime bagl oldugunu (ast-iist iliskilerini) gdsteren yazili bir
organizasyon semasi bulunmaktadir.

16.Isletmemizde agik¢a ve yazili olarak belirlenmis personeli segme ve yerlestirme
politikas1t mevcuttur.

17.Isletmemizde yazili édiillendirme ve cezalandirma sistemi mevcuttur.

18.Isletmemizde tiim ¢alisanlara gérev ve sorumluluklar1 dogrultusunda yetki devri
yapilmaktadir.

19.Isletmemizde gerektiginde astlara yeterlilikleri oraninda yetki devri yapilmaktadir.

20. isletmemizde ¢alisanlar gorevlerini yapabilmek icin sik sik iistlerinden izin almak
zorunda degildir.

21 .Isletmemizde astlara verilen sorumluluklar ile yetkiler birbirine denktir.

N

w

(6]

22.Isletmemizde personel, gorevini yerine getirme esnasinda sorumluluklarmi
devredebilecegi ya da devralacaklar kisileri bilir.

N

w

~

(6, ]

23 Isletmemizin yazili bir misyon ifadesi vardir.

24.Isletmemizin yazili misyon ifadesi herkes tarafindan bilinir.

25.Isletmemizin yazili bir vizyon ifadesi vardir.

26.1sletmemizin yazili vizyon ifadesi herkes tarafindan bilinir.

27 Isletmemizin genel ve 6zel hedefleri bellidir.

28 Isletmemizde planlar yapilirken her zaman uzun vadeli diisiiniiliir.

29.Isletme igindeki boliimlerde ve farkli (alt/iist) diizeylerde iyi bir ama¢ uyumu
vardir.

I

NN NINININ N

WWWW|Ww(w|w

E R e A

agrjor|or|jor o (o1 |on

30. Isletmemizde ¢alisanlar isletmenin orgiitsel hedeflerini agikea bilirler.

31.isletmemizde demokratik bir yénetim anlayis1 mevcuttur.

32.Isletmemizde tiim ¢alisanlar isletme siireglerine dahil edilmektedir.

33.Isletmenin genelini ilgilendiren konularda sadece yoneticilerin degil diger
calisanlarin da goriisii alinir.

e

N(NN [N
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34.Isletmemizde is ve islemlere iliskin kararlar ilgili calisanlarin katilimi ile
alinmaktadir.

35.Isletmemizde stratejik kararlarm almmasinda miimkiin oldugunca ¢ok calisanin
goriigleri alinir.

36.Isletmemizde kararlar katilimc1 ve uzlasmaya dayal bir sekilde alinir.

37 Isletmemizde ¢ok yénlii bir iletisim sistemi vardir.

38.Isletmemizde tiim bireyler aracisiz birbirleriyle iletisim kurar.

39.Calisanlar arasinda zor konularda bile anlasma saglamak kolaydir.

40.Calisanlar arasinda isleri yapmanin dogru ve yanlis yollari ile ilgili agik bir anlagma
vardir.
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41 Isletmemizde ¢alisanlar iistleriyle rahathiklar iletisime gegebilirler.

N

w

N

]

42 Isletmemizde departman amirleri tarafindan verilen talimatlar kisa bir siirede
astlara ulagir.

w

[¢;]

43.Isletmemizde yoneticiler calisanlarla, is ile ilgili bilgileri verebilmek icin stirekli
iletisim halindedirler.

44 Isletmemizde i¢ denetim uygulanmaktadir.

45 Isletmemizde islerin aksamadan yiiriitiilmesi icin departmanlar siirekli kendilerini
kontrol ederler.

46.Isletmemizle ilgili bilgilere ilgili kisi ve kuruluslarca ulasilabilmektedir.

47 Isletmemiz, paydaslarina (hissedar, miisteri, kamu kurumlar1 vs) kars1 her konuda
aciklayicidir.

48 Isletme ile ilgili sonuglar herkesle paylasilir.
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Bu boliim, calisanlarin isletmeye yonelik orgiitsel bagliliklarii belirlemeye yonelik

sorular1 icermektedir. Ifadeler;

1 = Kesinlikle Katilmiyorum, 2 = Katilmiyorum, 3 = Kararsizim, 4= Katihyorum, 5 = Kesinlikle Katiliyyorum

1.Meslegimin geri kalanini bu isletmede gegirmek beni mutlu eder.

2.Bu isletmenin problemlerini tipki kendi problemlerim gibi gériiyorum.

3.Isletmeye kars1 giiclii bir aidiyet hissetmiyorum.

4.Bu isletmeye karsi duygusal baglilik hissetmiyorum.

5.Bu isletmede kendimi “ailenin bir pargas1” gibi gérmiiyorum.

6.Bu isletmenin benim i¢in ¢ok 6zel bir yeri vardir.

7.Su anda bu isletmede ¢aligtyor olmam, hem kendi istegimden hem de sartlarin
bunu gerektirmesindendir.

I I

NINNINININ N

WWWlw|w(w|w

E R N

oo (oo o1 (ool

8.Isletmemden ayrilmay1 isteseydim dahi su anda bu bana ¢ok zor gelirdi.

9.Su anda isletmemden ayrilacak olsam, hayatimda bir¢ok sey alt iist olur.

10.Bu isletmeden ayrilmami diisiindiirecek secenekler oldukga azdir.

11.Eger bu isletmeye kendimden ¢ok sey katmamis olsaydim, baska yerde
calismayi diisiinebilirdim.
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12.Bu isletmeden ayrilacak olsam, uygun alternatiflerim az olur.

N

w

I

6]

13.Bu isletmede ¢alismaya devam etmek i¢in yoneticilerime karsi bir minnet
borcu/sorumluluk hissetmiyorum.

N

14.Eger bu igletmeden ayrilmak benim yararima olsa dahi su anda buradan
ayrilmanin dogru olmadigini diisiniiyorum.

15.1sletmemden su anda ayrilacak olsam kendimi suclu hissederim.

16.Bu isletme benim sadakatimi (bagliligimi) hak ediyor.

17.Bu isletmedeki insanlara kars1 bir minnet borcu/sorumluluk hissettigim igin su
anda bu igletmeden ayrilmam.

18.Bu igletmeye ¢ok sey bor¢luyum.




