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Oz

Isletmeler, toplumsal ihtiyaclar1 karsilamak iizere kurulmus ekonomik birimlerdir.
Ayrica kér elde ederek yasamlarini devam ettirmek isterler. Kurumsallagsma, isletmelerin
stirekliliklerinin saglanmasinda 6nemli bir faktordiir. Bunun yaninda, rekabet avantaji elde
etmelerini saglayacak en Onemli unsur insan kaynaklaridir. Kurumsallasma boyutlarina
baktigimizda karsimiza; formallesme, kiiltiirel gii¢, profesyonellesme, seffaflik, tutarlilik ve
sosyal sorumluluk gibi kavramlar ¢ikmaktadir. Bunlar da igletmelerde insan kaynaklar ile
yakindan ilgili kavramlardir. Buradan hareketle, insan kaynaklari yonetimi ile kurumsallasma
arasinda bir etkilesimden soz edilebilir. Bu ¢aligmada insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari
ve kurumsallagsma arasindaki iligki agiklanmaya calisilmistir. Bu kapsamda, Sanlurfa ve
Diyarbakir illerinde 10-249 arasi ¢alisan1 olan 6zel sektore bagli devamli isletmelerden,
tabakali Orneklem yoOntemiyle segilenlerde kurumsallasma ve insan kaynaklari yonetimi
Olgekleri uygulanmigtir. Arastirma sonuglarina gore; insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari
ile kurumsallasma boyutlar1 arasinda pozitif yonlii, yiiksek diizeyde ve anlamli iligkiler
bulunmaktadir. Ayrica, insan kaynaklar1 yonetimi 6l¢egi toplam puanlari ile kurumsallagsma
Olgegi toplam puanlar1 arasinda da pozitif yonli (r=0,868; p<0,01), yiksek diizeyde ve
anlamli bir iligki oldugu tespit edilmistir.
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INVESTIGATION OF THE RELATIONSHIP BETWEEN HUMAN RESOURCE
MANAGEMENT PRACTICES AND INSTITUTIONALIZATION IN ENTERPRISES

ABSTRACT

Enterprises; are economic units established to meet social needs. They also want to
continue their lives by making profit. Institutionalization is an important factor in ensuring
the sustainability of enterprises. In addition, the most important factor that can enable them to
gain competitive advantage is human resources. When we look at the dimensions of
institutionalization; concepts such as formalization, cultural power, professionalization,
transparency, consistency and social responsibility are foregrounded. These are the concepts
closely related to human resources in enterprises. Therefore, it can be seen that there is an
interaction between human resources management and institutionalization. This study aims to
explain the relationship between human resources management practices and
institutionalization. In this context, institutionalization and human resources management
scales have been applied to those selected by the stratified sampling method from private
enterprises, which have 10-249 employees in Sanlurfa and Diyarbakir provinces. According
to the results of the research, there are positive, high-level, and meaningful relationships
between human resource management practices and institutionalization dimensions.
Moreover, it has been determined that there is a positive, high level and significant
relationship between human resource management scale total scores and institutionalization
scale total scores (r = 0.868; p <0.01).

Keywords: Enterprise, Human Resources Management, Institutionalization.

GIRIS

Isletmeler mal ve hizmet iiretimi yoluyla, ihtiyag sahiplerinin ihtiyaglarinm
giderilmesini saglarlar. Bunu yaparken de iretim faktorlerini etkili ve verimli kullanmak
durumundadirlar. Sermaye ve dogal kaynaklar gibi maddi faktorlerin disinda kalan ve
isletmede calisanlarin tiimiinii kapsayan beseri unsurlar, isletme agisindan “insan kaynaklar1”
olarak ifade edilir. Isletmelerde insan faktorii en degerli varlik olarak goriilmektedir. Ciinkii
bir isletmenin degerini belirleyen faktorlerin basinda insan unsuru gelir. Bagka bir ifade ile
para ile Olgiilebilen diger faktorlerin maddi degerinin iizerine deger katabilecek tek unsur
olarak gorilmektedir (Mucuk, 2008: 315-316). Gergekten de diger tiim faktorlerin oldugu bir
isletmede, insan faktoriiniin eksikligi durumunda isletmenin belirlenen amaglara ulagmasi
imkansizdir. Bu da insan faktoriinii bir isletmede en temel unsur haline getirmektedir (Dinger
ve Fidan, 2009: 259).

Genel olarak insan kaynaklarinin, igletmelerin rekabet avantaji yakalayabilmeleri i¢in

en onemli kaynak oldugu fikri kabul gérmiistiir. Ozellikle, insan kaynaklari y&netimi
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uygulamalarini benimseyen isletmeler ¢alisanlarindan en iyi sekilde faydalanmay1 amaclarlar
(Fey and Bjorkman, 2001: 59). Kurumsallasma, isletmelerin ¢evresel baskilar ve yasalar
sonucunda uymast beklenen kurallara uygun bir orgiit yapisi olusturarak, ¢evreden destek
saglamalar1 siirecidir. Bu siiregte Orgiitsel diizenlemelerin en Onemli amaci isletmenin
stirekliliginin saglanmasidir. Kurumsallasmaya ozellikle, isletmelerin belirli bir biiyiikliige
ulastigr ve girisimcinin tim islere yetisemedigi durumlarda ihtiyag duyulmaktadir (Bayer,
2005: 124). isletmelerde kurumsallasma siirecinde bazi degisikliklerin yapilmasi
gerekmektedir. Isletmenin yapisindaki bu degisiklerin yapilabilmesinde insan kaynaklari
yonetimi oldukca onemlidir. Kurumsallasma ile insan kaynaklari yonetimi etkilesim halinde
olan kavramlardir. Kurumsallasma diizeyi yiiksek isletmelerde, insan kaynaklari yonetimi
departmani, fonksiyonlarin1 tam olarak yerine getirecek sekilde, isletme yapisi igerisinde
yerini almaktadir. Bunun yaninda isletmelerin kurumsallasma siireglerinde, insan
kaynaklarinin kurumsallasma hedefine uygun vizyonu olmasi ve islevlerini yerine getirirken

bu hedefe uygun hareket etmesi olduk¢a 6nem arz etmektedir (Isik ve Cigek, 2019: 129-130).

KAVRAMSAL CERCEVE

Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Isletmelerde insan kaynaklari ydnetiminin yerine getirdigi islevleri alti ana grupta

toplayabiliriz. Bunlar su sekilde siralanabilir (Simsek ve Celik, 2011: 328):

. Planlama,

. Ise alma (kadrolama),

. Degerleme ve ddiillendirme,

. Egitim ve gelistirme,

. Endiistriyel iliskiler,

. Is giivenligi ve isgoren saghgi.

Insan kaynaklar1 planlamast; bir isletmenin tiim bdliimlerinde gelecekte gerekli olacak
isgiiclinlin nicelik ve nitelik yoniinden onceden saptanmasi; nasil, nereden ve ne zaman
karsilanacagmin tespit edilmesi olarak tanimlanabilir. Isletmelerde insan kaynaklari
yonetiminin basarisinin anahtar1 ve en 6nemli sarti; gerekli ve yeterli isgdren ihtiyacinin ve
ondan nasil faydalanilacaginin 6nceden diizenli ve bilingli olarak belirlenmesidir. Tabii Ki,
ortaya cikacak planla, isletmenin diger fonksiyonlari ile ilgili planlarin da birbirleriyle

ortlismesi 6nem arz etmektedir (Sabuncuoglu, 2013: 32).
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Kadrolama fonksiyonunda, isletmenin ihtiyaci olan niteliklere sahip Kkisilerin
arastirtlarak secilmesi ve ise almmasi faaliyetleri yer alir. Farkli adlarla ifade edilen
kadrolama iglevi, tiim orgiitlerde benzer sekilde insan kaynaklar ile ilgili yonetici ve birimler
tarafindan yerine getirilir. Olusacak farkliliklar isletmelerin orgiitsel ve ¢evresel faktorlerinin
degisiminden kaynaklanabilir. Burada isletmenin yonetimsel yapisi da 6nem arz etmektedir.
Insan kaynaklar1 planlamasini profesyonel bir sekilde yapan isletmelerde daha sistemli ve
ihtiyaca yonelik olarak isgoren segme ve yerlestirme iglevi yerine getirilirken, bdyle olmayan
isletmelerde bazen yonetici taleplerine gore bazen de anlik ihtiyaglara gore hareket
edilebilmektedir (Acar, 2015: 87).

Performans degerlemesi; ¢alisanin degerlendirildigi, isteki basar1 ya da basarisizliginin
olgiildiigl, isine karsi gostermis oldugu tutum ve davraniglarini, ahlaki durumu ve
ozelliklerini inceleyen ayni zamanda, c¢alisanin Orgiit basarisina katkisinin irdelendigi bir
aractir (Sabuncuoglu, 2000: 159-160).

Egitim ve gelistirme ise, hizla degisen c¢evreye ayak uydurmak icin 6nemli bir
konudur. Bu ortamda isletmelerin rekabet edebilmeleri ve varliklarini devam ettirebilmeleri
gerekmektedir. Bu da siirekli egitim ile gelistirilen insan giicii ile mimkiin olacaktir.
Glinlimiizde isletmelerin niteliksiz ¢alisanlarla, diger isletmelerle rekabet etme sanslar1 yoktur.
Bu konudaki gorevi insan kaynaklar1 yonetiminde egitim ve gelistirme islevi iistlenmektedir.
Egitim ve gelistirme; “calisanin isini etkin bir bi¢cimde yapma yetenegini arttirarak su anki ve
gelecekteki performansini iyilestirme yoniindeki herhangi bir girisim ya da eylemdir” (Oge ve
Karasoy, 2016: 121).

Endiistriyel iligkilerde dar anlamda; sadece sanayi sektoriinde ¢alisanlarin durumu ile
ilgilenen bir yap1 s6z konusu iken, genis anlamda tiim ticretli ¢alisanlarin kosullar ile ilgili bir
kavram soz konusudur. Endiistri iliskilerinde ilk olarak isverenler ve galisanlar arasindaki
bireysel iligkiler, ikinci olarak igveren sendikalar1 ve calisan sendikalar1 arasindaki toplu
iliskiler, Uguncl olarak da kamu kurumlarinin diizenlemelerini kapsayan ii¢ alan mevcuttur
(Sabuncuoglu, 2008: 288).

Is giivenligi ve isci saghg kavramu icindeki giivenlik; isin yiiriitiilmesi sirasinda
olusabilecek ve c¢alisanin fiziki sagligina zarar verebilecek sartlardan korumak amaciyla

yapilan bilimsel ve sistemli faaliyetlerdir (Oge ve Karasoy, 2016: 191-192).
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Kurumsallasma

“Kurumsallagma; isletmelerin standartlara, kurallara, ilkelere ve islerin yliriitilmesi
icin gerekli yontemlerin dnceden tespit edildigi bir yapiya sahip olmasini; bunun yaninda
degisime ayak uydurabilen bir sistem olarak kendilerini diger isletmelerden ayirt edebilecek
farkli 6zelliklerinin olmasi gerektigini ifade eden bir kavramdir. Bu sisteminin pargalar1 da
koordinasyon iginde belli kural ve prosediirler cercevesinde islerin yiiriitilmesinden
sorumludurlar” (Bilen ve Akkus, 2019: 443-444).

Literatiirde kurumsallasma boyutlar1 veya gostergeleri olarak ifade edilen;
profesyonellesme, isletme anayasasi, yetki devri ve yetkilendirme, orgiit yapisi, yonetim
anlayigi ve yonetime katilma, i¢ denetim, etkin iletisimin olusturulmasi ve hesap verebilirlik,
formallesme, kiiltiirel giig, sosyal sorumluluk, otonomi, seffaflik, tutarlilik, toplumsal deger ve
normlara uyum... gibi birbirine yakin kavramlar kullanilmaktadir (Apaydin, 2008: 123; Kog,
2017: 42; Narmambetova, Avci ve Barli, 2016: 190; Tengilimoglu ve Akgoz, 2019: 231-232).

Bu ¢alismada da formallesme, profesyonellesme, kiiltiirel giig, sosyal sorumluluk,
seffaflik ve tutarlilik kavramlar1 dikkate alinmistir. Bu kavramlar kisaca agiklayacak olursak
(Bilen ve Akkus, 2019: 445-447):

Formallesme; islerin ve prosediirlerin, yetki ve sorumluluklarin agik bir sekilde
belirlenmesini ifade eder.

Profesyonellesme; isletmelerdeki islerin profesyoneller yani uzman kisiler tarafindan
yerine getirilmesidir.

Kiltarel gic (6rgt kaltard); calisanlarin tutum ve davraniglarina yon veren orgiitsel
inanglar ve degerlerdir.

Seffaflik; isletmelerin bilgilerini topluma dogru, agik ve eksiksiz olarak sunmalarini
amaclar.

Sosyal sorumluluk; isletmelerin toplumsal faydayr gozeterek hareket etmeleri
gerektigini belirten bir kavramdir.

Tutarlilik ise; isletme amaglarina uygun hareket edilmesini ve sézlerin tutulmasini

ifade eder.
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Literatiir Taramasi

Literatiir taramasi kapsaminda; arastirmayla ilgili ulusal ve uluslararasi literattrdeki
benzer bazi ¢alismalar incelenmis ve sonug¢ boliimiinde incelenen g¢alismalarin bulgular ile
arastirmamizin bulgular1 karsilastirilmistir. Bu ¢alismalar soyledir:

Bjorkman, Fey & Park (2007), ¢alismalarinda ¢okuluslu sirketlerin istiraklerindeki
insan kaynaklar1 uygulamalari arasindaki farklari bir kurumsal teori gergevesinde ve (¢ Ulke
(Rusya, Finlandiya ve Amerika Birlesik Devletleri) kapsaminda aragtirmiglardir. Her ne kadar
calisgmamizla dogrudan ilintili olmasa bile insan kaynaklar1 yonetimi ile kurumsal bakis acist
arasindaki iliskiyi yansitmasi agisindan onemlidir. Sonug olarak iilkeler arasindaki kurumsal
baglamdaki farkliliklarin insan kaynaklar1 uygulamalar1 iizerinde etkisi oldugunu
belirtmislerdir.

Onay & Vezneli (2011), Salihli Organize Sanayi Bolgesindeki firmalar kapsaminda
aragtirma yapmislardir. Calismalarinda, insan kaynaklar1 uygulamalari ile kurumsallagsma
arasinda negatif yonlii bir durumun séz konusu oldugunu ifade etmektedirler.

Kobanoglu (2013), doktora tezinde Erzurum alt bolgesindeki aile sirketlerinin
kurumsallagsma diizeyleri ile insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 arasindaki iliskiyi
arastirmistir. Bu kapsamda aile sirketlerinin kurucu ve yoneticilerine yonelik hazirlanan konu
ile ilgili anketleri uygulamistir. Calisma sonucunda, aile isletmelerinin kurumsallagma
diizeyleri ile insan kaynaklart uygulamalar1 arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki
oldugunu belirtilmistir.

Isik & Cicek (2019), arastirmalarinda Istanbul ilindeki 6zel ve kamu bankalarindaki
insan kaynaklar1 uygulamalarinin kurumsallasma algis1 iizerindeki onciilliik roliinii ortaya
koymay1 amacglamislardir. Calismalarinda, insan kaynaklari uygulamalar ile kurumsallagma

arasinda pozitif bir iligski oldugunu tespit etmislerdir.

YONTEM

Calismada zaman ve maliyet kisitlar1 dolayisiyla, TRC2 bolgesindeki (Sanliurfa-
Diyarbakir) isletmelerin tamamina ulasma imkan1 olmadigi i¢in Ornekleme ydntemi
kullanilmis, veriler bu 6rneklemden anket teknigiyle toplanmistir. Bu gergevede asagidaki
hipotezler olusturulmustur:

Hi: Sanlwurfa ve Diyarbakir illerindeki isletmelerin insan kaynaklar1 yonetimi

uygulamalari ile kurumsallasma boyutlar1 arasinda pozitif yonlii ve anlamli iliskiler vardir.
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Hy: Sanliurfa ve Diyarbakir illerindeki isletmelerin insan kaynaklari yonetimi

uygulamalari ile kurumsallagmalar1 arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski vardir.

Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Bu arastirmanin evrenini, Sanliurfa ve Diyarbakir illerini kapsayan TRC2 bolgesinde
Ozel sektordeki devamli isletmeler icerisinden 10-249 arasi c¢alisant olan isletmeler
olusturmaktadir. Kurumsallagsmaya, genellikle mikro/kiigiik isletmeler bliylimeye basladiklari
zaman ihtiya¢ duymaktadirlar (Cevher, 2014: 591). Bu nedenle, 10 kisiden az g¢alisan1 olan
mikro isletmeler kapsam disinda birakilmistir. SGK verilerine goére Ekim 2019 itibariyle
TRC2 bolgesinde bulunan 10-249 arasi ¢alisani olan 6zel sektore bagli daimi isletme sayisi
2974°tiir. Bunlardan 1742’si Diyarbakir, 1232’si Sanliurfa’da faaliyet gostermektedirler
(SGK, 2019).

Tabakali orneklemede ana kiitle bazi nitelikler yoniinden alt boliimlere ayrilir.
Olusturulan alt boliimlerde ise tesadiifi yontemle 6rnekler segilir. Tabakali 6rnekleme, evrenin
yiiksek oranda temsil edilmesini saglar. Tabakali 6rneklemede 6rnek hacminin tabakalara
dagilimi konusunda farkli yontemler kullanilmaktadir. Bunlardan en basiti her tabakadan esit
hacimde oOrnek secimidir. Diger bir yontemde ise Ornek hacimleri, tabakalarin evren
icerisindeki buyukliklerine gore belirlenir (Seyidoglu, 2000: 40-41; Dasdemir, 2019: 74).
TRC2 Bolgesindeki isletmelerin faaliyet gosterdikleri ana sektorlerin dagilimi hakkinda bilgi
mevcut olmadigindan, ana sektdr degiskenine gore dlgeklerin uygulanacag: isletme sayilari
esit tutulmaya ¢alisilmistir. 2974 KOBI i¢inden tabakali 6rnekleme yontemiyle toplamda 382
isletmeye Olgekler uygulanmistir. Anketlerdeki eksik verilerden dolayi, 32 anket ¢alismadan
cikarilmis, 350 anket degerlendirilmistir.

Veri Toplama Araclar:

Kurumsallasma ile ilgili olcek Apaydin (2008)’in calismasindan alinmis ve
kullanilmustir. insan kaynaklar1 6lgegi icin ise Tabouli, Habtoor & Nashief (2016) ile Akin &
Erdost Colak (2012)’1n ¢alismalarindan faydalanilarak olusturulan dlgek kullanilmgtir. Iki
Olgekte cevaplayanlarin “Hi¢ Katilmiyorum”, “Katilmiyorum”, “Kararsizim”, “Katiliyorum”,
“Kesinlikle Katiliyorum” seklinde isaretleyebilecegi 5°1i likert 6lcek seklinde olusturulmustur.
Insan kaynaklar1 yonetimi dlgeginin olusturulmasinda yabanci kaynaktan faydalanilmis, bu

konuda Ingilizce alaninda uzman kisilerden yardim almmistir. Olcekte insan kaynaginin;
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secilmesi, degerlendirilmesi, gelistirilmesi, kararlara katilimi, tcretlendirilme ve
odiillendirilmesi ile ilgili ifadeler yer almaktadir. Bu ifadelerde ¢alismada; degerlendirme ve
gelistirme ile kararlara katilim ve motivasyon boyutlar1 olarak yer almaktadir. Insan
kaynaklar1 6l¢egindeki ifadelerin anlasilip anlasilmadigini 6lgmek amaciyla rastgele iclerinde
iiretim, hizmet ve ticaret isletmelerinin oldugu 10-49 arasi ¢alisani olan 30 isletmeye On test

uygulanmustir.

Gulvenirlik Analizi

Guvenirlik analizinde; bir konuda 6rneklemdeki birimlerden veriler toplamak amaciyla
gelistirilen 6l¢ek ifadelerinin, deneklerin 6lgme araglarini olusturan ifadelere yaklasimlarindan
hareketle timinin ayni konuyu 6l¢iip 6lgmedigi test edilir. Glivenirlik katsayist 0 ile 1

arasinda deger alir ve bu deger 1’e yaklastikca giivenirlik artar (Ural ve Kilig, 2006: 286).

Insan Kaynaklar1 Yonetimi (")lg:eginin Gegerlik ve Giivenirlik Calismasi Sonuclari

Arastirma kapsaminda, kesfedici faktdr analiziyle Insan Kaynaklar1 Y&netimi
Olgeginin faktdr yapisi incelenmistir. Olgegin i¢ tutarliligmi belirlemek igin ise Alfa
katsayilar1 hesaplanmistir. Faktor analizi i¢cin 6rneklem sayisinin yeterli oldugu belirlenmistir
(KMO= 0,92> 0,70). Ayrica, 6lgek puanlarinin faktor analizi i¢in uygun oldugu gézlenmistir
(Bartlett= 8182,52; Sd=171; p<0,01). Insan Kaynaklar1 Yonetimi Olgeginin faktdr yapisi
Tablo 1’de gosterilmistir.

Faktor analizi sonucunda 6z-degeri 1’in lizerinde iki faktor kesfedilmistir. Ayrica, 6z-
deger faktor grafiginde ikinci faktorden sonra sert bir diislisiin oldugu gozlenmistir. Bu
sonuglar dikkate alinarak, faktor analizi 6lgek maddeleri iki faktore zorlanarak tekrarlanmstir.
Olgek maddelerinin bulundugu faktdrleri daha belirgin hale getirmek igin Varimax déndirme
yontemi kullanilmistir. Faktor analizi sonucunda olusan birinci ve ikinci faktor, alan
yazindaki ¢aligmalara uygun olarak, 1. Degerlendirme ve Gelistirme 2. Kararlara Katilma ve
Motivasyon olarak isimlendirilmistir. ki faktorlii 6lgek toplam varyansin %76,34’{inii
aciklamistir. Birinci ve ikinci faktérde bulunan maddelerin faktor yiikleri sirastyla 0,72-0,91

ve 0,71-0,95 arasinda degerler almistir.
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Tablo 1. Insan Kaynaklar: Yonetimi Olceginin Faktor Yapisi

Maddeler

Faktor Yuki

1

5 Oz-deger Agiklanan varyans (%) Cronbach Alfa

B12

Isletmemiz belirli arahiklarla yetkinlik
bazli performans degerleme yapar.

0,91

B15

Isletmemiz calisanlarina kamu sektorii
ve Ozel sektdr piyasa sartlarinda iicret
sunar.

0,91

B2

Isletmemizde secim siirecinin sonunda
performans sonuglar1 adaylara iletilir.

0,89

B18

Isletmemiz ogrenmeyi ve bilginin
uygulanmasini tesvik eder.

0,88

B5

Isletmemizde calisanlara saygili ve
ozenli davranilir.

0,88

B14

Isletmemiz caliganlarina egitim,
mesleki bilgi ve yeteneklerine gore bir
tcret sunar.

0,87

B19

Isletmemizde egitim ihtiyaglar1 diizenli
olarak belirlenir.

0,87

B10

Isletmemizde performans degerleme
sistemi, ¢alisanlarin gelisimine katkida
bulunur.

0,86

11,46 60,29 0,97

Bl

Isletmemizde ise alim siirecinde
basvuru sahiplerine sec¢im siirecinin
asamalar1 ve kriterleri ile ilgili bilgi
verilmektedir.

0,82

B9

Isletmemiz  performans degerleme
kriterlerini ve sonuglarini ¢alisanlar ile
miizakere eder.

0,82

B17

Isletmemizde verilen egitim
katilimcilar tarafindan degerlendirilir.

0,80

B6

Isletmemizde yoneticiler ve ¢alisanlar
arasinda bir anlayis ve gliven ortami
vardir.

0,75

B11

Isletmemizde yetkinlik bazli
performans degerleme yiikselme ve
maas artiglartyla  ilgili  kararlarin
temelini olusturur.

0,72

B3

Isletmemizde se¢me smavlar1 egitimli
ve tarafsiz kisiler tarafindan yapilir.

0,72

B7

Isletmemizde ¢alisanlara is yapma ve
karar almada 6zerklik taninir.

B8

Isletmemizde faaliyetlerle ilgili alman
kararlarda calisanlarin kararlara
katilimi tegvik edilmektedir.

B16

Isletmemiz  odiillendirme  sistemini
olustururken c¢aliganlarin beklenti ve
onerilerini dikkate alir.

B4

Isletmemizde rekabetgi bir secim siireci
vardir.

B13

Isletmemizde terfi, prim, &diill ve
ikramiye gibi tesvikler vardir.

0,95

0,94

0,03 3,05 16,05 0,93

0,72

0,71

Insan Kaynaklar1 Yonetimi Olgeginin giivenirligini incelemek i¢in Cronbach Alfa

katsayilar1 hesaplanmistir. Alfa katsayilar1 dlcegin i¢ tutarliligi hakkinda bilgi vermektedir.
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0,80 ve daha biiyiik alfa degerleri i¢ tutarlilifa bagli giivenirligin yiiksek diizeyde oldugunu
kanitlamaktadir (Kayis, 2009: 405). Olgegin Degerlendirme ve Gelistirme ile Kararlara
Katilma ve Motivasyon faktorleri i¢in hesaplanan alfa katsayilari1 sirastyla 0,97 ve 0,93’tiir.

Bu katsayilar, dlgegin i¢ tutarliliginin oldukea yiiksek oldugunu isaret etmistir.

Kurumsallasma Olceginin Gegerlik ve Giivenirlik Cahsmasi Sonuclari

Aragtirma kapsaminda, kesfedici faktor analizi uygulanarak Kurumsallasma Olgeginin
faktor yapisi incelenmistir. Olgegin i¢ tutarliligini belirlemek icin ise alfa katsayilari
hesaplanmigtir. Faktor analizi i¢in 0rneklem sayisinin yeterli oldugu belirlenmistir (KMO=
0,94> 0,70). Ayrica, 6lgek puanlarinin faktdr analizi i¢in uygun oldugu gézlenmistir (Bartlett=
24225,10; Sd=741; p<0,01). Kurumsallasma Olgeginin faktdr yapis1 Tablo 2°de gdsterilmistir.

Tablo 2. Kurumsallasma Olgeginin Faktér Yapisi

) Oz- Agiklanan Cronbach
Faktor deger  varyans (%) Alfa
Maddeler
1 2 3
A26 Isletmemiz hesap verebilirlilige sahiptir. 0,92
Davranislarimizi yonlendiren ve dogru ile yanlisi ayirmamizi saglayan
A22 - 0,92
kurumsal ahlaki kurallar var.
Isletmemizde odiillendirme ve cezalandirma benzer sartlarda herkese
A42 0,92
ayni uygulanmaktadir.
Isletmemiz diger kurumlara, miisterilere ve cahisanlara verdigi sozleri
A36 0,92
tutmaktadir.
Isletme yonetimi cahsanlarin mesleki ve sektdrel normlara uygun
A25 . 0,92
davranmasini beklemektedir.
Isletme yonetimi galisanlardan sosyal degerlere uygun davrams
A23 . e - 0,91
gostermesini beklemektedir.
25,18 64,57 0,98
A20 Isletmemizin eylemleri sektérel, mesleki ve devlet kurumlarinca 0901
belirlenen standartlara uygun olarak kaydedilmektedir. '
Isletmemizin eylemleri devlet, mesleki ve sektérel kurumlarca
A27 - 0,91
belirlenen kurallara uygundur.
A32 Isletmemiz seffaftir. 0,91
Isletmemizde yénetim calisanlarin etk kurallara uymasimi
A4 beklemektedir. 091
A21 Isletmemlzle '11g111 bilgilere ilgili kisi ve  kuruluslarca 091
ulasilabilmektedir.
A3l Isletmemizde ¢alisanlarn  eylemlerinin  sonuglarini  igletmemiz 0,90

Uistlenmektedir.
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A38 1sletmemiz benzer durumlarda benzer tepkiler verir. 0,90

A30 Isletmemiz ¢alisanlarin eylemelerini kontrol etmektedir. 0,90

Isletmemizde is siiregleri ile calisanlarin teknik yeterlilikleri

A40 0,89
uyumludur.

AL6 Caliganlar arasinda igleri yapmanin dogru ve yanlis yollart ile ilgili 088
acik bir anlagma var. '

Adl Isletmemizde uygulanan eylem, siire¢ ve yapilar dis denetgilere 0,88

soylenenden farkli degildir.

A28 Isletmemiz toplumsal degerlere uygun eylemler gergeklestirmektedir. 0,87

A29 Isletmemiz  eylemlerinden  dogan  sonuclarm  sorumlulugunu

Ustlenmektedir. 086

A35 Isletmemiz tutarhdir. 0,86

A5  Caliganlar karar ve eylemlerinde toplum yararin1 gézetmektedir. 0,83
Calisanlar mesleki alanlariyla ilgili ilke ve kurallara uygun kararlar

A6 - 0,83
vermektedir.

A37 Isletmemizde i siiregleri stratejiye uygundur. 0,82

A33 Isletmemizin misyon, strateji ve eylemleri birbiriyle uyumludur. 0,80

A34 Isletmemizde is siirecleri ile drgiit yapisi uyumludur. 0,80

Al8 Isletme igindeki boliimlerde ve farkli (alt/iist) diizeylerde iyi bir amag 080
uyumu var. '
Isletmemizde vizyona, misyona ve stratejiye uygun yonetsel kararlar

A39 0,79
alinmaktadir.

A4 Isletmemizde yazili gérev tanimlari bulunmaktadir. 0,79
Isletmemizin is siiregleri ve yapist ayni sektorde ayni isi yapan

A43 . 0,67
firmalara benzemektedir.

Al10 Profesyoneller yeni politikalarin benimsenmesinde s6z sahibidir. 0,92

A8  Tsletmemizdeki profesyonellerin karar verme 6zerklikleri yiiksektir. 0,92

A12 Ise yeni alinacak kisilerin belirlenmesinde profesyoneller soz sahibidir. 0,92

5,30 13,58 0,95

Al13 Tsletmemiz profesyoneldir. 091

All Isletmemizde uzmanlasma vardir. 0,64

Al19 Calisanlarimiz arasinda isletmeye giiglii bir baglilik kiiltiirii var. 0,59
Isletmemizde calisanlar igin  yazili  operasyon talimatlari

A2 0,84
bulunmaktadir.
Isletmemizde prosediirler ve sabit kurallarin anlatildigi yazili el

A3 . ~ 0,83
kitap¢1g1 bulunmaktadir.

1,23 3,15 0,90

Isletmemizde giivenlik ve cahigma sartlar1 gibi konularla ilgili

Al - - 0,81
calisanlar i¢in bilgi kitap¢ig1 bulunmaktadir.

Al4  Calisanlar isi yapmalarina ve yeteneklerine gore 6dullendirilmektedir. 0,50
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Faktor analizi sonucunda 0z-degeri 1’in lizerinde ti¢ faktor bulunmustur. Ayrica, 6z-
deger faktor grafiginde tligiincii faktorden sonra sert bir diisiisiin oldugu gozlenmistir. Bu
sonuclar dikkate alinarak, 6lgek maddeleri li¢ faktore zorlanarak faktor analizi tekrarlanmistir.
Varimax dondirme yontemi Olgek maddelerinin bulundugu faktorlerin daha belirgin hale
getirilmesi ig¢in kullanilmigtir. Daha tutarli bir yap1 olusturmak igin faktor yiikii 0,50’nin
altinda bulunan maddelerin 6l¢ekten ¢ikarilmasi tavsiye edilmektedir (Field, 2009: 701-706).
Faktor yiikii 0,50’nin altinda bulunan bir madde (A9) ¢ikarilmistir. Ayrica, birden ¢ok
faktorde yiiksek faktor yilikii degerine sahip iic madde (A7, Al5 ve Al7) de oOlgekten
cikarilmistir. FaktOr analizi sonucunda olusan birinci, ikinci ve tigiincii faktor, literatlirdeki
calismalara uygun olarak; kultiirel gi¢ ve sorumluluk, profesyonellesme, formallesme olarak
isimlendirilmistir. Ug faktorlii dlgek toplam varyansin %81,3’{inii agiklamistir. Birinci, ikinci
ve Ugiincii faktorde bulunan maddelerin faktor yiikleri sirastyla 0,67-0,92; 0,59-0,92 ve 0,50-
0,84 arasinda degerler almistir (Tablo 2).

Kurumsallasma Olgeginin giivenirligini incelemek i¢in Cronbach Alfa katsayilari
hesaplanmistir. Alfa katsayilar1 dlgegin i¢ tutarliligi hakkinda bilgi vermektedir. 0,80 ve daha
bliylik alfa degerleri i¢ tutarliliga bagli giivenirligin yiiksek diizeyde oldugunu isaret
etmektedir (Kayis, 2009: 405). Olgegin kiltirel glic ve sorumluluk, profesyonellesme,
formallesme alt dlcekleri i¢in hesaplanan alfa katsayilari sirasiyla 0,98; 0,95 ve 0,90°dir. Bu

katsayilar, 6l¢egin i¢ tutarliliginin oldukca yiiksek oldugunu isaret etmistir.

BULGULAR

Demografik Bulgular

Tablo 3’te goriildiigii gibi arastirmaya dahil edilen isletmelerden 118’1 hizmet ve kalan
232’si ise esit sayida diiretim ve ticaret isletmelerinden olusmaktadir. Isletmelerin 73
(%20,9)’1 gida, 42 (%12)’si ingaat, 23 (%6,6)’1 egitim, 29 (%8,3)’u tarim ve 183 (%52,3)’i
diger kategorisine (Saglik, Kimya, Bilgisayar/Yazilim, Emlakg¢ilik, Telekomiinikasyon,
Turizm, Sigortacilik, Saglik/Sosyal isler, Tasimacilik, Atik geri doniisiim, Cocuk oyun
gruplari, Dayanikli tiilketim mallari, Elektrik Elektronik, Endiistriyel mutfak, Enerji, Giyim,
Hammadde, letisim, Is makinas: servisi, ithalat ihracat, Kozmetik, Madencilik, Madeni yag
ve sanayi Uriinleri, Makina sanayi, Metal sanayi, Mobilya, Motorlu Ara¢ Ekipman, Orman
uriinleri, Otomotiv, Pamuk ¢irgir tekstil, Pazarlama, Petrol istasyonu, Plastik mutfak

malzemeleri ve ziiccaciye, Restorant-Cafe, Tekstil) dahildir. Isletmelerden 269 (%76,8) unun
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calisan sayist 10-49, 58 (%16,6)’inin ¢alisan sayis1 50-99, 10 (%2,9) unun c¢alisan sayis1 100-
149, 8 (2,2)’inin ¢alisan sayis1 150-199 ve 5 (%1,5)’inin ¢alisan sayis1 200-249 araligindadir.

Tablo 3. Demografik Bilgiler

f %
Uretim 116 33,1
Isletmenizin ana faaliyet sektorii hangisidir? Hizmet 118 33,7
Ticaret 116 331
Gida 73 209
Insaat 42 12,0
Isletmenizin faaliyet gosterdigi sektor hangisidir? Egitim 23 6,6
Tarmm 29 8,3

Diger (Liitfen belirtiniz) 183 52,3

10-49 269 76,8
50-99 58 16,6
Isletmenizin toplam ¢alisan say1s1? 100-149 10 29
150-199 8 272
200-249 5 15

Insan Kaynaklar1 Yonetimi ile Kurumsallasma Arasindaki iliski

Insan kaynaklar1 ydnetimi bilesenlerinin kurumsallasma ile iliskisini belirlemek igin
Pearson korelasyon katsayilari hesaplanmigtir.  SPSS 25.0 istatistik paket programi

kullanilarak analiz gergeklestirilmistir.
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Tablo 4. Insan Kaynaklar: Yonetimi Uygulamalari ile Kurumsallasma Arasindaki Iliskilere

Ait Korelasyon Analizi

Degigkenler 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7.
1. Degerlendirme ve gelistirme 1
2. Kararlara katilma ve motivasyon ,441** 1

*k *k

3. Insan kaynaklari 6lgegi toplam puan ,928" 743" 1

*k *k *k

4. Kaultarel giic ve sorumluluk 966 362 869 1
5. Profesyonellesme 5077 801 ,708™ 483" 1
6. Formallesme 3977 7677 6107 3397 7067 1

*k *k *k

7. Kurumsallasma 6lgegi toplam puan ,966° ,359" ,868" 1,000 478" 336" 1
“p<0,01; N=350

Tablo incelendiginde, degerlendirme ve gelistirme puanlarn ile kultirel gl¢ ve
sorumluluk (r=0,966; p<0,01), profesyonellesme (r=0,507; p<0,01), formallesme (r=0,397;
p<0,01) ve kurumsallagsma 6lgegi toplam (r=0,966; p<0,01) puanlar1 arasinda yiiksek diizeyde
pozitif yonlii ve anlaml iliskilerin bulundugu anlasilmaktadir. Degerlendirme ve gelistirme
puanlar1 arttikga Klltirel gi¢ ve sorumluluk, profesyonellesme, formallesme ve
kurumsallagsma 6lgegi toplam puanlar da artig gostermektedir.

Kararlara katilma ve motivasyon puanlari ile kultlrel guc¢ ve sorumluluk (r=0,362;
p<0,01), profesyonellesme (r=0,801; p<0,01), formallesme (r=0,767; p<0,01) ve
kurumsallagsma 6lcegi toplam (r=0,359; p<0,01) puanlarnn arasinda yliksek diizeyde pozitif
yonlii ve anlamli iligkilerin bulundugu anlasilmaktadir. Kararlara katilma ve motivasyon
puanlar1 arttikga Kdltirel gu¢ ve sorumluluk, profesyonellesme, formallesme Ve
kurumsallagsma 6l¢egi toplam puanlar1 da artis gostermektedir.

Insan kaynaklar1 olgegi toplam puanlar1 ile Kiltiirel giic ve sorumluluk (r=0,869;
p<0,01), profesyonellesme (r=0,708; p<0,01), formallesme (r=0,610; p<0,01) ve
kurumsallagsma 06lcegi toplam (r=0,868; p<0,01) puanlar1 arasinda yiiksek diizeyde pozitif
yonlii ve anlamli iligkilerin bulundugu anlasilmaktadir. Insan kaynaklari 6lgegi toplam
puanlar1 arttikga Klltirel gi¢ ve sorumluluk, profesyonellesme, formallesme ve
kurumsallagsma 6lgegi toplam puanlari da artis gostermektedir. Tiim bu sonuglar isletmelerde
insan kaynaklar1 yonetimi ile kurumsallagma arasinda Onemli bir iligkinin oldugunu

diistindiirmektedir.
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Sonug

Calismada, kurumsallasmanin gostergeleri olan formallesme, profesyonellesme,
kilturel gig, sosyal sorumluluk, seffaflik ve tutarlilik kavramlari 6lg¢ekte ii¢ boyutta yer almus,
profesyonellesme ve formallesme disindaki kavramlarla ilgili ifadeler kiltiirel gii¢ ve
sorumluluk boyutu olarak adlandirilmistir. Insan kaynaklar1 ydnetimi dlgeginde ise, faktor
analizi sonucunda iki boyut tespit edilmistir. ifadelerin toplandig1 faktorlere gore
degerlendirme ve gelistirme ile kararlara katilma ve motivasyon olarak isimlendirilmiglerdir.

Arastirma sonuglarina baktigimizda; degerlendirme ve gelistirme puanlar ile kiiltiirel
giic ve sorumluluk, profesyonellesme, formallesme ve kurumsallagsma 6lgegi toplam puanlari
arasinda Yyilksek diizeyde ve pozitif bir iliskinin oldugu gériilmektedir. Olgek ifadelerinden
hareketle, isletmelerde yetkinlik- bazli performans degerleme, egitim ve gelistirme, licretleme
gibi insan kaynaklari uygulamalari olmasi ve calisanlara deger verilmesi; kurumsallagsma
diizeyinin artmasina katki saglamaktadir.

Ayrica, kararlara katilma ve motivasyon puanlart arttik¢a kiiltiirel giic ve sorumluluk,
profesyonellesme, formallesme ve kurumsallasma oOl¢egi toplam puanlart da artig
gostermektedir. Boylece isgorenlerin kararlara katildigi, odiillendirme sisteminin oldugu
isletmelerde kurumsallagsma diizeyinin artacagi sOylenebilir. Sonuclar, H; hipotezinin
dogrulandigin1 gostermektedir.

Son olarak; insan kaynaklar1 yonetimi toplam puanlari ile kurumsallagsma boyutlari ve
kurumsallagsma 6lgegi toplam puanlari arasinda pozitif yonli, yiiksek diizeyde ve anlamli bir
iligki tespit edilmistir. BOylece H; hipotezi de dogrulanmaktadir. Bu da bize insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarinin, kurumsallagmak isteyen isletmeler i¢in ne denli 6nemli oldugunu
aciklamaktadir. Zaten kurumsallagsma gostergelerinin tamami isletme ve c¢alisanlar ile ilgili
kavramlardir.

Literatiire baktigimizda, sonuglar Bjorkman, Fey & Park (2007)’1n arastirmalarindaki
kurumsal baglamdaki farkliliklarin insan kaynaklari uygulamalari {izerinde etkisi oldugu
yoniindeki bulgularn ile paralel olarak insan kaynaklar1 yonetimi ile kurumsallasma arasinda
pozitif yonlii ve anlamli bir iligki oldugunu ortaya koymaktadir. Ayrica, ¢alismamizdaki
bulgularin Isik & Cigek (2019) ve Kobanoglu (2013) ile ortiistiigii goriilmektedir. Isik ve
Cigek’in caligmalarinda da insan kaynaklari uygulamalar1 ve kurumsallasma arasinda pozitif
ve anlaml bir iliski oldugu belirtilmistir. Kobanoglu’nun ¢alismasinda da kurumsallagma ve
insan kaynaklari uygulamalar1 arasinda pozitif yonlii, anlamli bir iligkinin oldugu ifade

edilmistir. Ancak, Onay & Vezneli (2011)’nin ¢alismalarindaki sonuglarla ortlismedigi
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gorilmektedir. Sonuglardaki farkliigin orneklemin benzer 6zelliklere sahip olmamasindan
kaynaklandig1 diigtintilmektedir.

Aragtirma Sanlurfa ve Diyarbakir illerinde gerceklestirilmistir. Sonuglarin gelecekte
farkli bolgelerde yapilacak ¢alismalarla karsilastirilmast agisindan literatiire katkida
bulundugu diisiiniilmektedir. ilaveten, insan kaynaklar1 yénetiminin, kurumsallasmaya 6nemli
diizeyde etki ettigi yoniinde bir e8ilim vardir. Kurumsallasmak isteyen isletmelerin, insan
kaynaklar1 yonetimine Onem vermeleri gerektigi ortaya c¢ikmaktadir. Gelecekteki
calismalarda, farkli boélgelerde veya ulusal diizeyde benzer c¢alismalar olabilir. Ayrica
isletmelerin diger fonksiyonlar1 ile kurumsallagmalar1 arasindaki iligkilerin tespit edilmesine

yonelik ¢aligmalar yapilabilir.
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