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ABSTRACT

Research content and methodology in  human resource management has been
increasingly effected by strategic perspective. Much of the writing in the field, relied on
this perspective, describe human resource management as a source of competitive
advantage. Thus they argue that human resource management should be analized in
organizational level; human resource practices with organization specific pattern should
fit organizational strategy and by this way it will be possible to explain role of human
resource practices in firm performance. But there are some research in this field which
have different perspectives. Researchs are relied on institutional theroy question some
arguments of strategic human resource management and they pay attention different
factors which may determine human resource pratctices and systems. These factors are
important to explain human resource practices in Turkish context.
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GIRIS

diizenlemeler, insan kaynaklar1 yonetiminin organizasyonel sistem igindeki

rolii, konumu ve etki alanlar1 kimi zaman goriiniirde, kimi zaman derinlemesine
yeniden yorumlamalara ugramaktadir. Ancak insan kaynaklart yonetimi ile ifade edilen alani
sadece getirdigi yeni Oneriler ya da ‘tekniklerle’ tanimlamak, bu alandaki gelismeleri kavramayi
giiclestirmektedir. Oysa insan kaynaklari yonetimine iliskin c¢aligmalar, uygulamaya yansiyan
gelismelerin tesinde, iiretildikleri ortamlara bagimli kuramsal ve epistemolojik boyutlar1 da
icermektedir. Bu nedenle insan kaynaklar1 yonetimi semsiyesi altinda dnerilen modellerin yapisal
ozellikleri kadar dayandiklar1 diisiinsel temelleri ve buradaki problematikleri anlamak &nem
tagimaktadir.

Organizasyonlardaki insan unsuru, bu unsura yonelik formel ve informel

Bu calismada oncelikle, insan kaynaklar1 yonetiminde 1980’lerin basindan itibaren,
ABD kaynakl1 yazinin 6nciiliigiinde gelisen stratejik perspektif tanitilmaktadir. Bu perspektiften
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yapilan arastirmalarin temel 6nermeleri ortaya konarak bunlar iizerinden stratejik insan kaynaklar1
yonetimi ¢ergevesinde olusan kuramsal gelismeler, arastirma sorulann ve ¢Oziimler
irdelenmektedir. Ote yandan soz konusu stratejik perspektifin kendisi de farkli énermelere dayali
arastirmalar yoluyla elestirilmekte ve yetersizlikleri ortaya konmaktadir. izleyen boliimlerde,
insan kaynaklar1 yonetimine iliskin olarak, deyim yerinde ise bu stratejik olmayan yaklasimlar
tartisilmaktadir. Amag, insan kaynaklar1 yonetimi arastirmalarini sekillendiren bu ana akimlarin
etrafinda, 6zellikle Tiirkiye baglamim agiklamak yolunda yakalanabilecek kuramsal agilimlara
dikkat cekmektir.

1. insan Kaynaklar1 Yéonetiminde Stratejik Perspektif

Insan kaynaklari yonetimi, geleneksel olarak personel se¢me, egitim, performans
degerleme, ddiillendirme gibi alt islevleri bazinda ifade edilmekte ve arastirilmaktadir. Alandaki
bu calismalar, her bir insan kaynaklar1 (IK) alt islevini gorece bagimsiz kabul etmekte, islevler
arasindaki iliskiler, uyum ya da uyumsuzluklar arastirma konusu yapilmamaktadir. Ornegin
performans degerleme sistemi {izerine yapilan caligmalarin temel problemi, degerlemenin
dogrulugu ve etkinliginin nasil saglanabilecegine odaklanmaktadir. Personel segme siireci ile
performans degerleme sisteminin etkinligi arasinda bir iliski olup olmadigini anlamaya yonelik
¢ok az sayida caligma yapilmistir. Yani her bir alt islevin kendi alanindaki teknik gelisimine
odaklanan mikro diizeyde analizler, alanda genis dlgiide yer bulmustur. S6z konusu alt islevlere
iliskin bilgiler toplami da geleneksel anlamda insan kaynaklari yonetimi (IKY) literatiiriinii
olusturmaktadir.! Son yillarda IKY’ne iligkin literatiirdeki 6nemli degismelerden biri, yapilan
aragtirmalarin mikro diizeydeki ¢6ziimlemelerden makro diizeyde analiz ve ¢oziimlemelere dogru
evrilmesidir.

Ozellikle 1990’larn bagindan itibaren literatiirde agirlik kazanan makro diizeyli
analizler, IKY’nin biitiinii ile organizasyonel strateji arasindaki iliskilere odaklanmustir ve
IKY’nin tamiminda da bu dogrultuda degisiklikler yapilmustir. Verilen tammlarda iKY,
organizasyonel stratejinin olusturulmasi1 ve uygulanmasi siirecindeki ¢aligmalarda bireysel
davrams:1 etkilemek tizere tasarlanan faaliyetler biitiini® ya da organizasyonun amaglarina
ulasmasim saglamak iizere tasarlanmig IK faaliyetleri sistemi® bigiminde tanimlanmaktadir. Yani
stratejik IK'Y, geleneksel kabul edilen K'Y nin islevini ve roliinii daha genis bir organizasyonel
baglamda gorebilme iddiasi tagimaktadir.

Yukarida verilen stratejik IKY tamimlari, gelenekselden farklilasarak, kendi
onermelerinden hareketle, alandaki kuram ve arastirmalar i¢in gerekli degiskenleri ve bunlar
arasindaki iliskileri ortaya koymaktadir. Oncelikle IKY’ni alt islevleri bazinda ifade eden
yaklagimin bir uzantisi olarak, alandaki ilk ¢aligmalarin her bir alt iglevin organizasyonel strateji
ile iliskisini konu aldig1 belirtilmektedir. Yani stratejik yOnetim acisindan yapilan ilk
tartigmalarda, ¢esitli insan kaynaklar1 uygulamalarinin organizasyonel stratejiye uygunlugu ya da
uygunsuzlugu giindeme getirilmistir. Bu dogrultuda ‘stratejik segim’, ‘stratejik Odiillendirme’,
‘stratejik personel gelistirme’ gibi kavramlar tartisiimaya baslanmustir.* Bu calismalarin, alt
islevlerle strateji arasindaki iligkilere dikkat ¢ekerek bir katki yaratmakla birlikte islevlerin kendi

' Patrick M. Wright, Gary C. McMahan, ‘Theoretical Perspective for Strategic Human Resource
Management’, Journal of Management, Vol. 18, No. 2, 1992, s. 297.

? Randall S. Schuler, ‘Linking the People with the Strategic Needs of the Business’, Strategic Human
Resource Management, Vol. 21, No. 1, 1992, s. 30.

* Wright, McMahan, ‘Theoretical Perspective....”, s. 298.

* Patrick M. Wright, Scott A. Snell, “Toward an Integrative view of Strategic Human Resource Management’,
Human Resource Management Review, Vol. 1, No. 3, 1991, s. 205.
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aralarindaki iligkiselligi yine de gdzden uzak tuttugu belirtiimektedir.” Ciinkii bu diizeydeki
kavrays, {ic temel problemi beraberinde getirmektedir. ilk olarak islevsel ayrimlama tartisilan
stratejik degisim kavramunin teorik biitiinliigii ile uyusmamaktadir. Tkincisi insan kaynaklart
uygulamalar1 arasindaki catigmalar1 veya sinerjik etkilesimleri gérmeyi giiclestirmektedir ve son
olarak da organizasyonun farkli insan kaynaklar1 stratejisi se¢imlerini smirlandirmaktadir. Bu
nedenle insan kaynaklari uygulamalarinin biitiinciil bir oriintii i¢inde diigliniilmesi gerektigi one
siiriilmektedir.’

IKY’ni islevsel ayrimlarin 6tesinde biitiinciil ve i¢ iligkilere sahip bir sistem olarak
tasarlama ¢abasi, bu alanin &teden beri varola gelen kisitlarindan birini, yani teorik bir g¢ergeve
gelistirememe sorununu asmayt hedeflemektedir. Alanin bilimsel degerini gelistirmek ve bir
teorik altyapiya oturtabilmek icin makro diizeyde analizlere ihtiyag oldugu belirtilmektedir. Ote
yandan bu tiirden bir kuramsal biitiinlikk, insan kaynaklarinin organizasyonel stratejiyi
destekleyecek bigimde nasil yonetilmesi gerektigine iliskin sorularin cevap bulmasi agisindan da
Onem tagimaktadir.

S6z konusu mikro ¢dziimlemelerin ve islevler arasi iliskisizligin {iirettigi sorunlara
karsilik, stratejik K'Y ni dogru resmedebilmek igin insan kaynaklarinin iginde varoldugu sistemi
anlama, diger bir deyimle IK fonksiyonunun organizasyondaki roliinii agiklayabilecek dogru
modeli segme’ arayiglari netlesmektedir. Yani insan kaynaklar yonetiminde gelisen stratejik
perspektif alanda iki sonug iiretmistir. Bunlardan ilki, 6zellikle 1980’lerden itibaren farklilagan
rekabet kosullarindan dogan organizasyonel gereksinimlere kosut olarak, bu islevle ilgili soyut ve
somut degiskenlerin tiimiinii birden belirli modeller ¢ercevesinde kurgulayip analiz etmenin
yollarini aramaktadir. Boylelikle insan kaynaklari hem bir bilimsel disiplin olarak kimligini
gelistirecek hem organizasyonlarin yeni varolussal ihtiyaglarina cevap iiretebilecektir. Iste bu
noktada ilk olarak K, birgok unsur ve islevi bir arada anlatan bir semsiye kavram niteligine
kavusmaktadir. IKY ile birlikte (a)personel segme, egitim, performans degerleme gibi
uygulamalar, (b)dogrudan ya da kismi olarak s6z konusu uygulamalarin gelistirilmesini belirleyen
formel 1K politikalar1 (c)organizasyonun politika ve uygulamalarmi sekillendiren degerleri ortaya
koyan IK felsefesi ve (d)calisan bireyler olarak insan kaynagimin kendisi akla gelmektedir.® ideal
olarak bu unsurlarin, organizasyonun varligini siirdiirmesi yolunda etkin bigimde islev gorecek
bireylerin segilmesi, gelistirilmesi, motive edilmesi ve siirekliliginin saglanmasi i¢in gerekli
biitiinciil bir sistemi olusturdugu kabul edilmektedir. Stratejik perspektifin ikinci sonucu ise
IKY’nin bu dért bileseninin varoldugu baglamla nasil bir iliski i¢inde oldugunu anlama cabasidir.
Bu c¢ergevede organizasyonel yapi, Olgek, yasam egrisinde bulunulan asama, teknoloji,
organizasyon kiiltiirii ve strateji igsel ; yasal, sosyal, politik ¢evre kosullari, sendikalagma, isgiicii
piyasast kosullari, sektor karakteristikleri ve ulusal kiiltiir de digsal baglami belirleyen faktorler
olarak kabul edilmektedir’.

5 Wright, McMahan, ‘Theoretical Perspective....”, s. 298.

6 Wright, Snell, ‘Toward an Integrative....”, s.206.

" Wright, Snell, ‘Toward an Integrative....’, 5.205.

# Suzan E. Jackson, ‘Understanding Human Resource Management in the Context of Organizations and Their
Environments’, Annual. Review Psychology, Vol. 46, 1995, s. 238.

? Tony Grundy, ‘How Are Corporate Strategy and Human Resources Strategy Linked?’, Journal of General
Management, Vol.23, No.3, Spring 1998.

Homa Bahrami, Stuart Evans, ‘Human Resource Leadership in Knowledge Based Entities : Shaping the
Context of Work’, Human Resource Management, Vol.36, No.1, Spring 1997.

Jay B. Barney, Patrick M. Wright, ‘On Becoming a Strategic Partner : The Role of Human Resources in
Gaining Competitive Advantage’, Human Resource Management, Vol.37, No.1, Spring 1998.

Michael Beer, ‘The Transformation of the Human Resource Function : Resolving the Tension Between a
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la.Kaynak Baghhg Kurami Temelinde Stratejik Insan Kaynaklar: Yonetimi

Yukarida belirtildigi gibi stratejik IKY alaninda, hem tahmin yapabilmek hem de insan
kaynaklarinin organizasyonel isleyise etkilerini anlayabilmek acisindan kuramsal modellere
ihtiya¢ oldugu ileri siiriilmekte ancak alandaki en biiyiik eksiklik olarak da yine bu tiirden bir
kuramsal alt yapinin yoklugu gosterilmektedir. Bu alamin, daha ¢ok tanimlayic tipolojileri igeren
calismalardan olustugu, organizasyonel strateji ile IK uygulamalar: arasindaki iliskilerin nasil,
neden ve ne zaman varoldugunu agiklayabilen modellerin gelistirilemedigi; bu ¢ercevede gelisen
aragtirmalarin da uygulamaya doniik oneriler olusturmak veya ampirik veriler sunmaktan Gteye
gidemedigi belirtilmektedir."® Bu sorunlarm ¢oziimii yolunda, insan kaynaklar yonetiminin
stratejik yonetim siirecine entegre edilmesi ve stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin hem igeriksel
hem de iliskisel olarak ¢oziimlenebilmesi agisindan kaynak bagliligi kurami (resource based
theory) uygun kuramsal zemini saglamaktadir.

Kaynak bagliligi yaklasimi iktisat literatiiriinde gelistirilen firma kuramlarinin
¢ozlimlemelerine dayanmaktadir. Kaynaklarin firma stratejisi ve karliliginda oynadigi roliin
tartigmaya acilmasi, neoklasik iktisattaki statik ve dengeci firma kuraminin yetersizliklerinden
kaynaklanmus; karlilik ve rekabet kosullarina iliskin analizler Ricardo®, Schumpeter”, Penrose'!,
ve Williamson" gibi iktisatgilar tarafindan yeniden ele alimmugtir. Bu perspektif temelde, firmamn
igsel kaynaklarmi rekabetgi {stiinliigiin  birincil belirleyicisi olarak kabul etmektedir.
Siirdiiriilebilir rekabet {stiinliigii ise, soz konusu iistiinliige temel olusturan kaynaklar ve bu
kaynaklardan elde edilen performansa rakipler tarafindan ulasilamamasi durumunda ortaya
¢ikmaktadir.'

Kaynak baghiligi yaklasimi neoklasik iktisadin tam rekabet, kaynaklarin firmalar
arasinda hareketliligi ve homojenligi varsayimlarini elestirmektedir. Diger bir deyimle firmalarin
normalin {istiinde karlilik diizeylerine ulagmasina, sahip olduklari kaynaklar ve bunlarin kullanilis
bicimi yol agmaktadir. Ancak s6z konusu kaynaklarin bir rekabet¢i istiinliige temel
olusturabilmeleri i¢in iki Onkosul gereklidir. Bunlardan ilki kaynaklarin firmalar arasinda
¢esitlenmesi ve farklilagmasi (resource heterogeneity), digeri ise kaynaklarin firmalar arasinda
aynen el degistirememesidir (resource immobility). Kuramda firmalar, uzun dénemli normal {istii
karliligin temeli olarak, rakiplerce taklit edilemeyen, taklit maliyeti yiiksek (cost-to-copy) 6zgiin
kaynaklar arayan birimler olarak tanimlanmaktadirlar.”® Yani fiziksel, organizasyonel ve beseri
kaynaklar klasik iktisat kuramindaki kabulden farkli olarak homojen degil, farkli 6zelliklere sahip

Traditional Administrative and a New Strategic Role’, Human Resource Management, Vol.36, No.1, Spring
1997.

Bob Berman,, Arthur K. Yeung, ‘Adding Value Through Human Resources : Reorienting Human Resource
Measurement to Drive Business Performance’, Human Resource Management, Vol.36, No.3, Fall 1997.
Richard E. Wintermantel, Karen L. Mattimore, ‘In the Changing World of Human Resources : Matching
Measures to Mission’, Human Resource Management, Vol.36, No.3, Fall 1997.

10 Wright, McMahan, ‘Theoretical Perspective....’, s. 297.

* David Ricardo, Principles of Political Economy and Taxtation, (London: G-Bell, 1817)

* J. Schumpeter, The Theory of Economic Development, (Cambridge: Harvard Universty Press, 1934)

" Edith Penrose, The Theory of the Growth of the Firm, (Newyork: Wiley, 1958)

* O.E. Williamson, Markets and Hierarchies :Analysis and Antitrust Implications, (Newyork: Free Press,
1975)

12 Patrick M. Wright, Gary C. McMahan, Abagail McWilliams, ‘Human Resource and Sustained Competitive
Advantage: A Resource-Based Perspective’, International Journal of Human Resource Management, Vol. 5,
No. 2, 1994, s. 303.

13 Kathleen R. Conner, ‘A Historical Comparison of Resource- Based Theory and Five Schools of Thought
within Industrial Organization Economics: Do We Have a New Theory of the Firm?’, Journal of
Management, Vol. 17, No. 1, 1991, s. 132.
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varsayillmakta ve bu kaynaklarin birbiri ile rekabet eden firmalar arasinda hareket etmedigi kabul
edilmektedir.

Bu kuramin getirdigi perspektifi netlestirebilmek igin rekabet¢i {istiinliik kavramini
biraz ayrintilandirmak gerekmektedir. Barney rekabetci iistiinliigii, bir firmanin, deger yaratan bir
uygulamayi, mevcut ya da potansiyel rakipleri tarafindan eszamanli olarak uygulanamayacak
bicimde hayata gecirmesi olarak tanimlamaktadir. Bu ger¢evede, firmaya ait bir kaynagin
siirdiiriilebilir rekabetci iistiinliige doniistiiriilebilmesi, bes temel kritere gore belirlenmektedir.
Bunlar kaynagin firmaya art1 deger yaratmasi, rakipler arasinda essiz ya da az bulunur nitelikte
olmasi, tam olarak taklit edilememesi yani aynen sahip olunamamasi ve rakipler tarafindan bir
bagka kaynakla ikame edilebilir olmamasdir.'*

IK, bu kuramin varsayimlari cergevesinde degerlendirildiginde, siirdiiriilebilir rekabetgi
iistiinliik yaratacak bir kaynak olarak kabul edilmektedir.”” Oncelikle firmaya ozgii insan
sermayesi kurammna® gore klasik iktisat kuramimin isgiicii piyasasindaki isgiicii talebine
(calisanlarin tam olarak birbirine ikame edilebilir) ve arzina (biitiin isgérenler ve potansiyel
igsgorenler iiretim kapasiteleri itibariyle esittirler) iliskin varsayimlar gegerli goriilmemektedir.
Aksine piyasada arz ve talep degisken/gesitli niteliktedir. Bu nedenle calisanlarin firmaya
kattiklart deger de degiskenlik gosterecektir. Yani ¢aliganlar, firma agisindan deger yaratan bir
kaynak olarak kabul edilebilirler.'®

Yine klasik bilimsel yonetim anlayigindaki uzmanlagma kavramu ve isleri ¢ok az beceri
gerektirecek bigimde tasarlama ilkesi goz Oniine alindiginda ¢alisanlarin sahip olduklart bilgi ve
beceriler goreli olarak 6nemsizlesmektedir. Ancak islerin gerektirdigi bilgi ve beceriler arttikca
iretilecek bireysel katkidaki degiskenligin artacagi ve s6z konusu becerilerin genel niifus iginde
normal dagilim gosterecegi Ongoriilmektedir. Bu kosullar altinda insan kaynagi, az bulunur
nitelige sahip olmak durumundadir."’

Ote yandan IK, rakipler tarafindan tam olarak taklit edilemezlik &l¢iisiinii de karsilar
nitelikte goriilmektedir. Organizasyonun sahip oldugu kendine 6zgii tarihsel gegmis ve pratikler,
yine bu baglamda olusan ve disaridan tam olarak ¢oziimlenemeyen nedensel belirsizlikler ve
insan kaynaginin sosyal alandaki karmasik Oriintlisi bu kaynagin aynen taklit edilmesini
engellemektedir. Ayni nedenlerden dolay1 insan kaynagi firmalar arasinda tam olarak el
degistirmemekte ve ikame edilememektedir.'®

Ozetle, Wernerfelt' ve Barney’in ¢aligmalar: ile stratejik yonetim literatiiriine taginan
kaynak bagliligi kurami i¢inde rekabetgi iistiinliikler, geleneksel stratejik yonetim literatiiriinde
oldugundan farkli konumlandirilmaktadir. Burada rekabetgi iistlinliik, strateji ve firmanin igsel

!4 Jay Barney, ‘Firm Resource and Sustained Competitive Advantage’, Journal of Management, Vol. 17, No.
1,1991,s.102.

'S Randall S. Schuler, lan McMillan, ‘Gaining Competetive Advantage through Human Resource Practices’,
Human Resources Management, Vol.23, 1984, s. 241.

*Gary Becker, Human Capital a Theoretical and Empirical Analysis with Special Reference to Education,
(Newyork: Colombia University Press, 1964)

Gary Becker, ‘Investment in Human Capital : A Theoretical Analysis’, Journal of Political Economy,
Supplement, 70, 1962.

' Wright, McMahan, McWillams, ‘Human Resource and Sustained...... ’, 8. 306.
17 Wright, McMahan, McWillams, ‘Human Resource and Sustained...... ’.s. 308.
18 Wright, McMahan, McWillams, ‘Human Resource and Sustained...... ’.s.309.

' Birger Wernerfelt, ‘A Resource-based View of the Firm’, Strategic Management Journal, Vol. 5, 1984, ss.
171-180.

Birger Wernerfelt, ‘The Resource-based View of the Firm: Ten Years After’, Strategic Management Journal,
Vol. 16, 1995, ss. 171-174.
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kaynaklar ile iligkilendirilmektedir. Kullanilan anahtar kavram organizasyonel yetkinlik (core
competency) kavramudir®. Yani geleneksel stratejik analiz endiistri-gevre odakli iken kaynak
baglilig1 perspektifi bakisi, organizasyonun kendisine ve i¢ siireglerine kaydirmistir. Dolayisiyla
kuram, insan kaynaklarinin organizasyonun stratejik basarisi i¢in énemli bir kaynak olusturdugu
savini mesrulastirmaktadir.”' Bu noktada, stratejik yonetim siireci i¢inde organizasyonel strateji
ile uyumlu olmasi gerektigi kabul edilen® IK islevinin, neden énemli oldugu ac¢iga kavusmaktadir
ve organizasyonel performans ile IKY arasinda varsayilan iliskinin mantiksal temelleri insa
edilmektedir. Stratejik IKY’ne iliskin arastirmalarm biiyiik bir kismi da, kaynak baghhg
kuraminin getirdigi ‘rekabetgi {istiinliik yaratan drgiitsel bir kaynak olarak 1KY’ temel kabuliinden
hareket etmektedir. Bu igerigi itibariyle stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin temel problematigi,
organizasyonel performansi istenen dogrultuda ve diizeyde gelistirecek bir insan kaynaklart
sisteminin nasil tasarlanacagidir. Insan kaynaklari yonetiminde gelisen bu stratejik perspektif;
kendi 6nermeleri dogrultusunda s6z konusu iliskinin belirleyicilerini de ortaya koymaktadir.

1b.Stratejik Insan Kaynaklar: Yonetiminin Dayandigr Temel Onermeler

Yukarida sayilan kabullerden hareketle, stratejik insan kaynaklar1 yonetimi alanindaki
aragtirmalara temel olusturan 6nermeleri siralamak miimkiin olmaktadir.

Onerme 1 : Insan kaynaklari, firmalar arasi performans farkliliklarii yani rekabetci
istlinliikleri yaratan kaynaklardan birini olusturmaktadir. Dolayisiyla insan kaynaklar1 yonetimi
ile organizasyonel performans arasinda bir iligki mevcuttur.

Tlk olarak rekabetci iistiinliik kaynaginin aslinda ne oldugu konusunda iki farkli goriis
bulunmaktadir. Birincisi, organizasyondaki insan kaynaginin ‘kendisini’ ya da ‘1K havuzunu’ asil
rekabetci iistiinlilk kaynagi olarak gérmektedir. Bu gériise gore IK havuzu, belli bir zamanda,
organizasyondaki bireylerin sahip oldugu beceri ve bilgi stogundan olugmaktadir. Bu birikimin
nasil daha fazla gelistirilebilecegi ve organizasyonun stratejik amaglari ile arasindaki uyumun
nasil yakalanacag! arastirmalarin odaginda yer almahdir.® Ciinkii deger katma, az bulunurluk,
taklit edilememe ve ikame edilememe kriterleri bazinda diisiiniildiigiinde IK uygulamalar: degil
IK havuzu rekabetci istiinlik kaynagi olmaya adaydir®® ikinci goriis ise aksine, IK
‘uygulamalarimin’ rekabetgi {istiinliik kaynagi oldugunu belirtmektedir. Arastirmacilar, IK’nin
organizasyonel yetkinliklere etkisi acgisindan bakildiginda tekil uygulamalarin degil,
organizasyona 6zgii IK sisteminin biitiinciil olarak taklit edilemeyecegini savunmaktadirlar.”
Yani bir sistemi biitiin bilesenleri, i¢ bagimliliklar1 ve iliskileri ile birlikte taklit etmenin
imkansizligina vurgu yapilmaktadir. Ancak bu iki goriis arasindaki ortak nokta, IKY ile
organizasyonel strateji arasindaki iligkinin kabul edilen varligidir.

Rekabet¢i iistiinliige temel olusturan kaynagin ‘ne’ oldugu kadar, bu kaynagin

organizasyonel performansla iliskisinin ‘nasil’ oldugu da bir diger tartiymali konuyu
olusturmaktadir. Literatiirde, IKY ile organizasyonel performans arasindaki iliskinin kara

2 Marcy C. Wilson, ‘Human Resource Systems and Sustained Competitive Advantage : A Competency
Based Perspective’, Academy of Management Review, Vol.19, No.4, 1994, s. 699.

?! patrick M. Wright, Benjamin B. Dunford, Scott A. Snell, ‘Human Resources and the Resource Based View
of the Firm’, Journal Of Management, Vol. 27,2001, s. 702.

Barney, Wright, ‘On Becoming a Strategic Partner.....’

2 Raymond E. Miles, Charles C. Snow, Alan D. Meyer, Henry J. Coleman, ‘Organizational Strategy,
Structure and Process’, Academy of Management Review, July 1978, s. 546.

23 Wright, Dunford, Snell, ‘Human Resources and the Resource Based ....", s. 704.

2 Wright, McMahan, McWilliams, ‘Human Resource and Sustained...... ’.s. 316.

% Augustine A. Lado, Mary C. Wilson, ‘Human Resource Systems and Sustained Competitive Advantage: a
Competency-Based Perspective’, Academy of Management Review, Vol. 19, No. 4, 1994, ss. 699-727.
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kutusunu ¢ozmeye yonelik ¢esitli aragtirmalar yer almaktadir. Bu c¢aligmalarda ‘en iyi
uygulamalar’ ve ‘en iyi uyum’ olarak adlandirilan®® iki akimun varlig belirtilmektedir.”’ Bir baska
ayrimda bu akimlar evrenselci (universalistic), durumsalci (contingency) ve bigimlestirici
(configurational) olarak adlandiriimaktadir.®®

Evrensel yaklasima sahip kabul edilen modellerde, dnerilen IK uygulamalari stratejiden
bagimsiz olarak organizasyonel performansi etkileyecek gegerli formiiller olarak ortaya
konmaktadirlar.” Evrenselci yaklasima sahip ¢dziimlemeler bazi IKY pratiklerinin her kosulda
digerlerinden daha bagarili sonuglara ulagilmasini saglayacagi, dolayisiyla her organizasyonun bu
pratiklere sahip olmasi gerektigi savini one siirmektedir. IKY’nde ‘yiiksek performans
uygulamalart’™ veya ‘en iyi uygulamalar™' olarak adlandirilan bu yaklagimlarin kiiltiirel ve
kurumsal farkhilik ve etkileri goz Oniinde tutmadigi belirtilmektedir.? Durumsallik ve
bi¢cimlestirme yaklagimina sahip kabul edilen arastirmalar ise ‘uyum’ kavrami iizerine
kurgulanmaktadir. Burada evrenselci yaklagimin ileri siirdiigii dogrusal ve basit nedensel
iligkilerin 6tesine gegilmektedir. Performans hedeflerine ulagilmasi i¢in, bir organizasyonun insan
kaynaklar1 stratejisinin, organizasyonun diger boyutlar1 ile tutarli olmasi gerektigi savi, temel
kabul edilmektedir. Bu g¢ergevede yapilan analizlerde Ornegin, hangi insan kaynaklar
uygulamalarimin farkli stratejik pozisyonlara sahip firmalar icin uygun oldugu ve bunlarin
organizasyonel performansi nasil etkiledigi {izerinde durulmaktadir.® Buradaki argliman, isletme
stratejisinin IK'Y’ni, dolayisiyla da organizasyonel performansi etkileyen temel durumsal faktor
olarak kabul edilmesidir. Yine bu dogrultuda bigimlestirme kurami (configuration theory) ¢esitli
igsel bagimlilik iligkilerine sahip degiskenlerden olusan bir tasarimin, belirli bir bagimh
degiskenle olan iligkisine odaklanmaktadir. S6z konusu tasarimin kendisi, bagimsiz degisken
olarak ele alinmaktadir. Bu g¢ercevede organizasyona ozgii IK &riintiistiniin (pattern), kendi
belirleyicileri ve organizasyonel performansla arasindaki iliskiler sorgulanmaktadir.** Yani iKY
ile organizasyonel performans iliskisi ¢ok degiskenli ve dogrusal olmayan bir denkleme
doniismekte ve bu denklemin her iki tarafindaki degiskenler anlasilmaya c¢alisilmaktadir.
Organizasyonel performans ile IKY arasindaki iligkileri ¢dziimlemeye ¢alisan modeller genel
olarak sistem yaklagimi ve davraniggr yaklagimin izlerini tagimaktadirlar.

%S, Wood, ‘Human Resource Management and Performance’, International Journal of Management
Reviews, Vol.41, No.1, 1999, ss. 367-413.

7" Paul Bosehe, Jaap Paauwe, Ray Richardson, ‘Human Resource Management, Institutionalisation an
Organizational Performance: a Comparison of Hospitals, Hotels and Local Government’, International
Journal of Human Resource Management, Vol. 14, No. 8, 2003, ss. 1408.

?8 John E. Delery, D. Harold Doty, ‘Modes of Theorizing in Strategic Human Resource Management: Tests of
Universalistic Contingency, and Configurational Performance Predictions’, Academy of Management Journal,
Vol. 39, No. 4, 1996, ss. 802-835.

¥ Barry A. Colbert, ‘The Complex Resource-Based View: Implications for Theory and Practice in Strategic
Human Resource Management’, Academy of Management Review, Vol. 29, No. 3, 2004, s. 344.

3 DE. Guest, ‘Human resource Management — The Workers Verdict’, Human Resource Management
Journal, Vol.3,No.9, 1999, ss. 5-25.

31 Jeffrey Pfeffer, Competetive Advantage through People, (Boston: HBS Press, 1994)

Mark A. Huselid, ‘The Impact of Human Resource Management Practices on Turnover Productivity and
Corporate Financial Performance’, Academy of Management Journal, Vol. 38, No. 3, 1995, ss. 635-672.

John T. Delaney, Mark A. Huselid, ‘The Impact of Human Resource Management Practices on Perceptions
of Organizational Performance’, Academy of Management Journal, Vol. 39, No. 4, 1996, ss. 949-969.

Jeffrey B. Arthur, ‘Effects Of Human Resource Systems On Manufacturing Performance And Turnover’,
Academy Of Management Journal, Vol. 37, No. 3, 1994, ss. 670-987.

32 Boselie, Paauwe, Richardson, ‘Human Resource Management, Institutionalisation.....", s.1408
33 Miles, Snow, Meyer, Coleman, ‘Organizational Strategy...’, s. 547.
Huselid, ‘The Impact of Human Resource...” , s. 951.

3% Colbert, ‘The Complex Resource-Based...”, s. 344.
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Ilk olarak Katz ve Khan’in ¢alismasinda IKY biitiinciil bir sistemin (organizasyonun) alt
sistemi olarak tammlanmustir.®® Yaklasim, IKY’nin sosyal sistemin devamhihg igin gerekli
¢abanin ve motivasyonun tastyicist oldugunu; insan davranisinin sosyal yapisimin da
organizasyonel ¢iktilari yaratan doniigiim siiregleri {izerinde etkili oldugunu varsaymaktadir. Bu
kabullerden hareket edildiginde, ¢alisanlarin yetkinlikleri yani bilgi, beceri ve yetenekleri sistemin
girdileri, ¢aligan davramslari doniisiim siireci, ¢alisan tatmini ve performansi da sistemin ¢iktilar
olarak tammlanmaktadir®® Dolayisiyla IKY’nin rolii, yetkinlikler ve davranslar ile
organizasyonel strateji arasindaki kesisim alanini yonetmektir

Sistem yaklasimini temel alan modellerde, IK sisteminin ¢iktilarmin tamamen sistemin
girdileri ve doniisiim siiregleri tarafindan belirlendigi kabul edilmektedir. Hedeflenen ¢iktilara
yonelik birey davranigini yonlendirmenin ya da kontrol etmenin®’ araclarindan biri olarak
IKY’nin, organizasyonel performans iistinde etki yaratmasi beklenmektedir. Yani IKY-
organizasyonal performans iliskisi dolayli bir iligkidir ve araci degiskenlerin varligi s6z
konusudur. Yiiriitilen arastirmalarda, ¢alisan davraniglari, yetkinlikleri, entelektiiel sermaye38
yoneticilerin organizasyon i¢i ve disina yonelik olarak kurduklari sosyal iligkiler agfg araclt
degiskenler olarak degerlendirilmektedir. Bu durum sistem yaklagimi ile yapilan analizlerdeki
islem siirecine odaklanan davranigsal perspektifin de ¢ikis noktasim olugturmaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetiminde davranissal perspektif 40 koklerini durumsallik kuramimda
(contingency theory) bulmaktadir. Calisan davraniglar, strateji ile organizasyonel performans
arasinda bir arac1 degisken olarak kabul edilmektedir. Bu gercevede IK uygulamalarmin amaci da
calisan davraniglarmi kontrol etmek ve belirlemektir. Spesifik davraniglar, strateji de dahil
organizasyonun sahip oldugu farkli karakteristiklere gore farkli etkinlik diizeylerine sahip
olacaktir. Dolayisiyla organizasyonel stratejinin gereklerine gore degisen bu rol davranislari, s6z
konusu davranislarin gergeklestirilmesi ve gelistirilmesi igin farkli IK uygulamalarini giindeme
getirecektir. Bu varsayim iki agidan stratejik IKY igin uygun goriilmektedir. Birincisi davramslar
iizerinden IK uygulamalari ile strateji arasinda net bir baginti kurulmaktadir. ikinci olarak da
ortada Olgiilebilir bir aract degisken (davranislar) oldugundan, bu durum arastirmacilar agisindan
hem gerekli kuramsal iligkileri kurmak hem de sonuglari test etmek i¢in uygun bir zemin
yaratmaktadir. Ancak davranigsal perspektif, bireysel ve organizasyonel davranigin dig gevresel
kosullar tarafindan belirlendigi varsayimina dayanmakta, bireylerin iradeleri, degerleri ya da igsel
biligsel siire¢lerini, organizasyonel sonuglarin nasil yaratildigini anlama siirecinde analize dahil
etmemektedir.

3% Daniel Katz, Robert L. Kahn, The Social Psychology of Organizations, (Newyork: John Wiley Pub. 1978).
3¢ Wright, Snell, ‘Toward an Integrative....’, s. 211.

Scott A., Snell, ‘Control Theory in Strategic Human Resource Management: The Mediating Effect of
Administrative Information’, Academy of Management Journal, Vol. 35, No. 2, 1992, ss. 292-327.

37 Ouchi, William G., ‘Markets, Bureaucracies and Clans’, Administrative Science Quarterly, Vol.25, 1980,
ss. 129-141.

3 Mark A. Youndt, Scott A Snell., ‘Human Resource Configurations, Intellectual Capital, and Organizational
Performance’, Journal of Managerial Issues, Vol. XVI, No. 3, Fall 2004, s.338

3 Christopher J. Collins, Kevin D. Clark, ‘Strategic Human Resource Practices, Top Management Team
Social Networks, and Firm Performance: The Role of Human Resource Practices in Creating Organizational
Competitive Advantage’, Academy of Management Journal, Vol. 46, No. 6, 2003, s.740

40 Raymond E. Miles, Charles, C. Snow, ‘Designing Strategic Human Resource Systems’, Organizational
Dynamics, 1984, ss.36-52.

Randall S. Schuler, Suzan E. Jackson, ‘Organizational Strategy and Organization Level as Determinants of
Human Resource Management Practices’, Human Resource Planning, Vol. 10, No. 3, 1987, ss. 125-141.
Snell, ‘Control Theory in Strategic...... ?

Wright, Dunford, Snell, ‘Human Resources and the Resource Based.....
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Onerme 2 : Organizasyonel strateji insan kaynaklar1 yonetiminin temel belirleyicisidir.

Insan kaynaklarimin 6rgiitsel davranis ve performans iizerinde varsayilan etkisi, firmalar
aras1 IKY farklarinin nereden kaynaklandigini ¢oziimleme ihtiyacini beraberinde getirmektedir.
IKY alanindaki arastirmalarda uzun bir dénem boyunca, K uygulamalarinin ¢alisan performans,
is tatmini ya da isgoren devir hiz1 {izerine etkilerine yogunlasilmis yani IKY bagimsiz degisken
olarak kabul edilmistir. Ancak ozellikle 1980’lerden bu yana IKY daha ¢ok bagimli degisken
olarak ele alinmakta, IKY nin iizerinde olusan etkiler yani islevin temel belirleyicileri ortaya
konmaktadir. Arastirmalarin strateji, i¢sel isgiicii piyasasi, sendikal faaliyetler, sektdrdeki
diizenleme ve uygulamalar gibi faktérlerin IK &ncelikleri ve uygulamalar {izerindeki etkisini
incelemeye yoneldigi gdzlemlenmektedir.

Stratejik IKY alamndaki arastirmalarin, 1K uygulamalarimn belirleyicileri, ile birlikte
diisiiniilmesi gerektigi belirtilmektedir.*' S6z konusu arastirmalarda, organizasyonel stratejinin ii¢
kavramsal degiskenle uyum gostermesi gerektigi kabul edilmektedir. Bunlar IK uygulamalari,
calisan davraniglar1 ve c¢alisanlarin becerileridir®?. Yani IKY’nin temel belirleyicisi olarak
organizasyonel strateji gosterilmektedir. Bir yandan IKY tasariminin i¢ uyumlulugu43, ote yandan
da bu tasarimin organizasyonel strateji ile uyumunun nasil saglanacagi*’, bu problemin hangi
diizeylerde analiz edilmesi gerektigi®, s6z konusu uyuma etki edecek faktérlerin neler oldugu *
ve kullanilacak 6lgiimleme metodolojisi*’ arastirmalarin ana eksenini olusturmaktadir.

Ozetlemek gerekirse literatiirdeki hakim goriis, organizasyonel stratejinin farkli
gerekleri dogrultusunda, IKY’nin tasarrminda da farkli segimlere gidildigini kabul etmektedir.
Ancak bu secimin ne derece rasyonel oldugu tartismali bir konudur. Yoneticilerin izledikleri
stratejiye ve onun gerektirdigi insan kaynagina iligkin bilgilere tam olarak sahip olup olmadiklari,
strateji-insan kaynaklart uyumunu tam olarak belirleyip belirleyemedikleri ve IKY’nin

4 Wright, Mcmahan, ‘Theoretical Perspective for Strategic.....”, s.298

2 Patrick M. Wright, Scott A. Snell, ‘Toward A Unifying Framework for Exploring Fit and Flexibility in
Strategic Human Resource Management’, Academy of Management Review, Vol. 23, No. 4, 1998, ss. 756-
772.

** Snell, Control Theory in Strategic...’

* Wright, Snell, “Toward an Integrative view of Strategic....’

Wright, Snell, ‘Toward A Unifying Framework for Exploring ....."

Randall S. Schuler, Suzan E. Jackson, ‘Determinants of Human Resource Management Priorities and
Implications for Industrial Relations’, Journal of Management, Vol. 15, No. 1, 1989, ss. 89-99.

Cynthia A. Lengnick-Hall, Mark L. Lengnick-Hall, ‘Human Resource Management: A Review of the
Literature and a Proposed Typology’, Academy of Management Review, Vol. 13, No. 3, 1988, ss. 454-470.
Schuler, ‘Linking the People with the....’

Barney, Wright, ‘On Becoming A. Strategic Partner....”

Lloyd Baird, Ilan Meshoulam, ‘Managing Two Fits of Strategic Human Resource Management’, Academy of
Management Review, Vol. 13, No. 1, 1988, ss. 116-128.

John Milliman, Mary Ann Von Glinow, Maria Nathan, ‘Organizational Life Cycles and Strategic International
Human Resource Management in Multinational Companies: Implications for Congruence Theory’, Academy
of Management Review, Vol. 16, No. 2, 1991,ss. 318-339.

“Colbert, ‘The Complex Resource-Based View.....”

Wright, Snell, ‘Toward a Unifying Framework for....."

¢ Paul R. Sparrow, Andrew M. Pettigrew, ‘Strategic Human Resource Management in the UK Computer
Supplier Industry’, Journal or Occupational Psychology., Vol. 61, 1988, ss. 25-42.

47 Scott A. Snell, J. Dean, ‘Advanced Manifacturing and Human Resource Management: Conceptual Model
and Emprical Test’, Academy of Management Journal’, 1992

Arthur, ‘Effects of Human Resource Systems.....”

Huselid, ‘The Impact of Human Resource.....’

John E. Delery, ‘Issues of Fit in Strategic Human Resource Management: Implications for Research’, Journal
of Management, Vol. 8, No. 3, 1998, ss. 289-309.
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tasariminda varsayilan rasyonalite diginda hangi faktorlerin etkili oldugu heniiz netlik kazanmig
degildir. Ote yandan strateji ile insan kaynaklari uygulamalarim uyumlastirma arayisi, ayni
organizasyonda ¢alisan bireylerin c¢alisma yasamlart boyunca farkli insan kaynaklari
uygulamalari, dolayisiyla da farkli beklentiler ve ¢aligma iliskileri ile karsit karsiya kalmalar
sonucunu dogurabilmektedir. Bu durumda s6z konusu degisimlerin ¢alisanlar agisindan ne anlam
ifade ettigi, nasil karsilandigi ve istenen degisimlerin basartya ulagmamasi durumunda ne
yapilmasi1 gerektigi, insan kaynaklarnn degisikliklerinin organizasyonun farklt birim ve
diizeylerinde aynen yasanmasinin gerekip gerekmedigi ve bu degisikliklere sendikalar ve devlet
diizenlemelerinin ne tepki verecegi sorular1 giindeme gelmektedir.

Onerme 3 : Birey, sistemin igsel bilesenlerinden biridir ve davranislari kontrol edilebilir.

IKY alanma iliskin bir diger onermeyi, alanda yer bulan arastirmalarin temel
paradigmasina ve buna dayali olarak one ¢ikan birey kabuliine dair formiile etmek miimkiin
goriinmektedir. nsan kaynaklar1 yonetimini yukarida ayrintilanan stratejik perspektiften
tammlayan yaklagimlarda, islevselci anlayis hakimdir. IKY, organizasyondaki diizen ve
entegrasyonu saglamakla gérevlendirilmektedir. Buradan bakildiginda K, iiretimin kara kutusu
olarak kabul edilmekte ve iiretimin girdilerinden birinin, yani insanlarin segilmesini,
degerlendirilmesini, egitimi ve gelistirilmesini esas almaktadir. Yani IKY, teknik igerikli bir arag
olarak konumlandirilmaktadir. Yaklasimin temelinde yatan paradigma agirlikli bigimde modernist
ve pozitivist niteliklidir. S6z konusu rasyonel paradigma, bir seyin yonlendirilebilmesi ya da
yonetilebilmesi igin 6ncelikle onun bilinmesi gerektigini kabul etmektedir®®.

Bu bakis acisiyla birey, insan kaynaklari uygulamalarimin temelini olusturan analiz
birimi konumundadir. Ancak geleneksel olarak ise ve onu yapan kisinin dogasina iliskin bilgiler
iireten, organizasyonun i¢ yapisini, zamani, hareketleri disipline etmeye ¢alisan, ¢esitli teknikleri,
gorevleri ve iliskileri kategorize edip dlgiimleyerek etkinligi saglamaya yonelen IKY’nin, farkli
bir perspektife kavusmas: gerektigi belirtilmektedir®. Diger bir deyimle IK'Y’nin sadece diizen
saglamas1 degil, bireyleri icinde bulunduklar1 sosyal baglamla birlikte degerlendiren ve
organizasyon i¢indeki faaliyetlerin iliskisel, goreceli niteligini goz oniinde bulunduran bir sistem
olarak ¢aligmasi beklenmektedir.

IKY’deki arastirma ve kuramlar yukarida belirtildigi bicimde daha ¢ok pozitivist ve
rasyonel paradigmalarin yansimalar altinda, i3 odakli bir yapiya sahip olmustur. Is kavrami
karmasik bir organizasyonel yapiyr ¢oziimlemenin temel unsurudur. Is odakli yaklasimin
popiilaritesi Winslow Taylor’un c¢alismalarindan bu yana gelismis ve iglerin analizi,
spesifiklestirilmesi, standartlastirilarak rasyonelligin saglanmasi esas alinmistir. Ayni dogrultuda
IKY’nin temel analiz birimini de spesifik bir isi yapan kisiler olusturmustur. Bu mantiga sahip bir
IKY sistemi, bireyleri yaptiklar is icin yeterli ve istekli kilmaya yonelmistir. Bireyler ise uygun
bicimde secilmekte, isi yapacak bicimde egitilmekte, iglerini ne kadar iyi yaptiklarina gore
odiillendirilmektedirler. Is tanimlar1 da bireyleri bir organizasyonel birim iginde diizenlemenin
temelini olusturmakta ve biitiinciil olarak organizasyonel yapiin rasyonalize edilmesi
amaclanmaktadir. Tarihsel olarak sergiledigi gecerliliSe ragmen son yillardaki gelismeler is
odakli yaklasimin, organizasyonel baglamda bireyi degerlendirmek agisindan yetersiz kaldigint
ortaya koymaktadir. Ornegin temel yetkinlik ve becerilere dayali olarak rekabet etme gerekliligi
ile birlikte bireylerin temel rekabet¢i deger durumuna gegmelerinin, is odakli yaklagimdan birey
odakli bir yaklasima gegmeyi gerektirdigi savunulmaktadir™. Ancak bireye yaklagimdaki bu

8 Barbara Townley, ‘Foucault, Power, Knowledge and Its Relevance for Human Resource Management’,
Academy of Management Review, Vol.18,No.3, 1993, s. 521.

A Townley, ‘Foucault, Power, Knowledge.....”, s. 526.

* Edward E. Lawler III, ‘Form Job-Based to Competency Organizations’, Journal of Organizational
Behavior, Vol. 15,1994, s. 5.
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degisim, daha irrasyonel degiskenlerle yonlendirme ya da kontrol etme anlayigina sahiptirSI.
Gelinen nokta, endiistri Otesi toplumda organizasyonel basariyr siirdiirmenin kosullarmdaki
degisimden kaynaklanmaktadir. Yoksa bireyi kontrol etme arayisinin kendisi, biiyiikk Olciide
sorgulanmayan alanda kalmaya devam etmektedir.

2. Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Stratejik Olmayan Perspektif

Yukarida anlatila geldigi {izere genel olarak organizasyonel strateji, IK uygulamalarinm
temel belirleyicisi olarak kabul edilmektedir. Ancak ayni mantiktan bagimsiz olmayan bir
bigimde, stratejik IKY kararlariin olusum siirecinin tahmin edilmesi ve anlasilmasinda politik ve
kurumsal etkilerin de agiklanmas1 gerektigi; ciinkii bu kurumsal ve politik giiglerin, farkli 1K
uygulamalarimm_ belirli bir strateji dogrultusunda koordine edilmesini engelleyebildigi
belirtilmektedir.*

Organizasyonlarda stratejiyi ya da organizasyonel amaglar1 destekleyici islev gormeyen,
hatta birbiri ile celisen uygulamalara sahip IK siirecleri isleyebilmektedir. Bu durumda K'Y nin
stratejik olmayan belirleyicileri giindeme gelmektedir. Stratejik olmayan belirleyicilerden kastt,
rasyonel stratejik karar siirecinin bir sonucu olmayan, daha ¢ok organizasyon igindeki veya
disindaki kurumsal ve politik giiclerden/aktorlerden kaynaklanan faktorlerdir. Bu faktorlerin
anlagilmasi, sosyal siire¢ ya da eylemlerin analizinde rasyonel olarak ‘tanimlananin’ digina ¢ikan
bir analiz bi¢imini gerektirmektedir.

Bu cergevede, dzellikle kurumsalc1 kurama dayali ¢oziimlemeler IKY alaninda gelisen
bilgiyi ve bu bilginin/tekniklerin hem akademik ¢evreler hem de uygulamacilar arasindaki
yayilimini anlamak agisindan onemli firsatlar sunmaktadir. Stratejik perspektifin disinda kalan
bakis agilarini alana tagimak yoniinden insan sermayesi kurami, islem maliyetleri, kaynak
bagimliligi ve vekalet kuramlan ¢esitli katkilar saglamaktadir. Ancak bu kuramlar etkinlik
saglama amacint merkeze koyan yaklagimlara sahiptirler. Kurumsalci kuramin 6nermeleri ise
organizasyonel diizeyde tanimlanan rasyonel gerekliliklerin disarida biraktign bir diinyay
anlamak agisindan 6nem tagimaktadir.

Bu nedenle izleyen bashklar altinda adi gecen kuramlar gercevesinde IKY alanina
yonelik olarak yapilan aragtirma ve tartigmalara yer verilmektedir.

2a. Kurumsalct Kuram

Ik uygulamalarimin belirleyicilerini anlamak agisindan katki saglayan bir yaklasim
kurumsalci kuramdan gelmektedir. Orgiitsel analize niifuz etmis haliyle kurumsalci yaklagimn,
gerek Orgiitlerin yapisal 6zelliklerini ve uygulamalarini, gerekse degisimi agiklamada dayandig:
en temel kavram ‘kurumsal ¢evre’ fikridir. Kurumsal ¢evre, maddi sartlarin olustugu ‘teknik’
cevreden farkli olarak, organizasyonlarin faaliyetleri ile ilgili fikir ve inanglar1 kapsamaktadir.
Organizasyonlar agisindan neleri nasil yapmanin ‘dogru’ ve ‘uygun’ oldugunu igermektedir.
Vurgulanmasi gereken, bu fikir ve inanglarin olusturdugu ‘kurallarin’ organizasyonlar iistii

*! Gideon Kunda, Engineering Culture, (Philadelphia: Temple University Press, 1992)

Stephan R. Barley, ‘Semiotics and Study of Occupational and Organizational Cultures’, Administrative
Science Quarterly, Vol.28, 1993, ss. 393-413.

52 Wright, McMahan, ‘Theoretical Perspective for Strategic.....”, s. 299.
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oldugu, benzer isi yapan ya da aymi alanda faaliyet gdsteren birden fazla organizasyonu
etkileyebildigidir.”

Kuram iki temel 6nerme getirmektedir. Bunlardan birincisi kurumsallagsmis eylemlerin
degisime direnmesi, digeri ise kurumsallasmis bir ¢evrede faaliyet gosteren organizasyonlarin
birbirine benzemeye zorlanmasidir. Scott’a goére kurumsalcilik, bireyler tarafindan sosyal
gercekligin paylasilan bir tanimu olarak kabul edilen sosyal stiregleri ifade etmektedir. Bu sosyal
siirecin gegerliligi ya da degeri, aktorlerin kendi diisiincelerinden ya da eylemlerinden bagimsiz
olarak var kabul edilmektedir.>* Diger bir ifade ile, isleyen bir sosyal siire¢, sorgusuz bigimde
‘burada isler boyle yiiriir’ ya da ‘bu is boyle yapilir’ yargilari esliginde varligimi siirdiire
gelmektedir. S6z konusu benzesim (isomorphism) ya da esbicimcilik™ ise rekabetci ve kurumsal
olmak {izere iki tiirde kendini gostermektedir. Rekabetci esbigimcilik, piyasa rekabetine, piyasada
bosluklar bulmaya ve yaratmaya, organizasyonel basar1 gostergelerine ve tam ve agik rekabetin
yagandigi piyasalara vurgu yapan bir gerceklik (rasyonality) anlayigini yansitmaktadir. Bu durum,
Weber tarafindan goézlemlenen biirokratiklesme siirecini  agiklamaktadir. Ancak modern
diinyadaki organizasyonlarin gelisimini agiklamakta yetersiz kalmaktadir. Burada olusan
alternatif perspektif kurumsal esbigimciliktir. Organizasyonlarin karar siireglerini benzesim
yolunda etkileyen ii¢ tiir kurumsal mekanizma tanimlanmaktadir. Bunlarin ilki politik etkiler ve
mesruiyet probleminden kaynaklanan zorlayici (coersive) mekanizmalar, ikincisi belirsizlige karsi
verilen standartlagmis cevaplari yani sektdrdeki bir veya iki lider organizasyonun yaptiklarini
taklit etmeyi ifade eden Oykiinmeci (mimetic) mekanizmalar, {iglinciisi de profesyonellik
anlayigindaki ve mesleki egitimdeki geligmelerden kaynaklanan normatif mekanizmalar olarak
sayilmaktadir®®. Buradan bakinca, rasyonel kabul edilen bir ¢ok organizasyonel yapi ve
uygulamanin sadece boyle goriiniiyor olabilecedi ve s6z konusu uygulamalarin bir takim iglevsel
amaglart olmakla birlikte bunlarin sadece bu amaglar igin tasarlanmamis olabilecegi
diisiiniilmektedir.”’

Kurumsalcr kuramin 6nermeleri, IKY acisindan bir ¢ok direnisin ya da degisimin
nedenlerini anlamaya yardime1 olmaktadir. Oncelikle IKY uygulamalari, her organizasyonda bir
geemise ve kendine Ozgii geleneklere sahiptir. Dolayisiyla organizasyonel geg¢mis analiz
edilmeden anlasilmasi miimkiin goriilmemektedir. Organizasyonlardaki bazi uygulamalar, yazisiz
kurallar gercevesinde, kurulus tarihinden bu yana ya da uzun yillardir uygulana geldigi igin
kurumsallasabilmekte ve organizasyonun isleyisinin bir pargasi olabilmektedir.”® Bu durumda sz
konusu uygulamalarda bir degisime gidilmesi, rasyonel gerekliliklerin varligima ragmen
giiclesebilmekte, yonetim tarafindan tasarlanan degisim pratikte kirilmalara ugrayabilmektedir.

Ikinci olarak da IK uygulamalarmnin organizasyonlar arasmndaki yayilimini anlamak
gerektiginde sozii edilen birbirine benzeme egiliminden yararlanmak miimkiindiir. Sekt6rde
liderlik eden bir veya iki organizasyonun uygulamalarini taklide ¢aligmak, bir mesruiyet ve kabul
edilme anlayisi tarafindan y&inlendirilebilmektedir.59 Ayni ¢abanin kdkeninde, sektordeki diger
organizasyonlarin yaptiklarini yaparak varligini siirdiirebilme ‘inanci’ da yer alabilmektedir. Belli
bir konuda basaril1 olmus organizasyonlar drnek alinarak bazi uygulamalarin aktarilmasi, gelisim

SBehliil Usdiken, Zeynep Erden, ‘Ornek Alma, Mecbur Tutulma ve Gegmise Bagimlilik : Tiirkiye’deki
Yonetim Yazininda Degisim’, Amme Idaresi Dergisi, Cilt.34, Say1.4, 2001, s. 8.

5% Richard W. Scott, Institutions and Organizations, (London: Sage Publications, 2001), s. 496.

5% Selami Sargut, Kiiltiirlerarasi Farklilasma ve Yonetim, (Ankara: Imge Kitabevi, 2001), s. 132.

% Paul J. Dimaggio, Walter W. Powell, ‘The Iron Cage Revisited : Institutional Isomorphism and Collective
Rationality in Organizational Fields’, American Sociological Review, Vol.48,No.2, 1983, ss. 147-160.
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gosterdigini, kendini yeniledigini ortaya koymak amaci tasiyabilmektedir. Kalite kontrol
¢emberlerinin uygulanmasinda goriilen hizli yayilim bu tiirden bir etkilesimi ifade edebilecek
tipik 6rnek konumundadir.

Bazi uygulamalar organizasyonlarin goniillii bagvurular1 sonucunda bir iist makam veya
kurulus tarafindan onanmakta ve mesrulastirilmaktadir. Ornegin hastanelerin veya egitim
kurumlarinin akreditasyon siirecinden gegmeleri, uyguladiklari sistem ve siireglere bu anlamda bir
mesruiyet kazandirmaktadir. Benzer bicimde organizasyonlar tarafindan yerine getirilen bazi
faaliyetler de 6zellikle sivil toplum kuruluslari nezrinde bir sosyal taninma ve onanma arayigindan
kaynaklanabilmektedir. Bu tiirden ‘akredite olma’ ve ‘taninma’ arayisi, etkinlik ve etkililik
diizeyine bakilmaksizin IK uygulamalarmnda da bir takim diizenlemelere gidilmesine neden
olmaktadir. Yine bu kapsamda kalite 6diill modelleri, daha yiiksek kalitede iiretim yapma
yolundaki cabalar1 yonlendiren programlar ortaya koymaktadir.®* Bu bakisla, Avrupa Kalite
Odiiliine basvuran firmalarda takim ¢aligmasina yonelmenin, takim bazli performans 6lgiimlerine
gitmenin, rasyonel olarak isin ve organizasyonel stratejinin gereklerinden degil, girilen odiil
stirecinin 6ne siirdiigii kosullar1 yerine getirme ve bdylelikle bir mesruiyete sahip olma ya da
‘digerlerinden’ geri kalmama  diirtiisiinden de kaynaklanabilecegi varsayiminda bulunmak
miimkiindiir.

Bazi uygulamalar ise devletin yasal diizenlemeleri ya da bir organizasyonda yonetimin
diger birimler {izerindeki otoritesi yoluyla hayata gegirilebilmektedir. Personel istihdamina iliskin
yasal diizenlemeler, IK uygulamalarimin dissal bir zorlayici giic tarafindan nasil
sekillendirilebildigine ornek olusturmaktadir. Benzer bigimde asgari iicret uygulamasi da
organizasyonun {icretleme bi¢imi {izerinde dogrudan belirleyici etkiye sahiptir. Bu tiir
diizenlemelerin yoklugu diisiiniildiigiinde, bir ¢ok IK uygulamasinin bugiinkiinden farkli bir
icerige sahip olabilecegini varsaymak miimkiindiir.

Bu perspektiften bakildiginda Pfeffer tarafindan onerilen en iyi uygulamalarin ya da
konfigiirasyonel ¢oziimlemelerin gegerliliginin ABD kosullarina bagimlilik gosterdigini, farkli
kiiltiirel ya da kurumsal ortamlarda kismi bir gecerlilik tasiyacaklarini ileri stirmek miimkiin
goriinmektedir. Ancak en iyi uygulamalar gibi Onerilerin ya da yetkinliklere gére yonetim gibi
uygulamalarin ABD disindaki {ilkelere yayilimi da rekabetgi rasyonaliteden veya stratejik
gerekliliklerden degil kurumsal etkilerden kaynaklanabilmektedir. Ornegin Avrupa iilkelerinde,
zellikle Almanya ve Hollanda’da yapilan arastirmalar, zorlayict mekanizmalarm iKY nin énemli
bir belirleyicisi oldugunu gostermektedir. ABD’deki Anglo Sakson gelenek igindeki
organizasyonel davranis rekabet¢i mekanizmalar ile agiklanabilir bir igerik tasirken, Almanya ve
Hollanda’da TKY’nin, kurumsal mekanizmalar tarafindan bigimlendirilip etkilendigi tespit
edilmistir. Yapilan bir arastirma, Pfeffer’in on iki uygulamasindan onunun, Hollanda’da, is
konseylerinin ve sendikal etkilerin sonucunda bir ¢ok organizasyonda yaygin bi¢imde
kullanilmaya basladigim gostermektedir.®’

Bu dogrultuda 1K uygulamalarina bakildiginda, giindeme gelen her degisiklik ya da
diizenlemenin organizasyonlar tarafindan benimsenme nedenlerinin ve bigimlerinin, bilingli ve
rasyonel gerekgelerden kaynaklanmayabilecegini ve soz konusu diizenlemelerin organizasyonel
diizeydeki sonuglarimin karar siirecinde 6n goriildiigiinden farkli olabilecegini 6ne siirmek
miimkiindiir. Yani tim IK uygulamalar, organizasyonun stratejik amaglari temelinde olusan
rasyonel karar alma siirecinin bir sonucu degildir ve IK uygulamalarindaki degiskenliklerin
stratejik karar alma siireci tarafindan agiklanamayan boyutlari da gozler oniine serilmektedir.

8 Wright, McMahan, ‘Theoretical Perspective for Strategic....’, s. 314.
%! Boselie, Paauwe, Richardson, ‘Human Resource Management, Institutionalisation...” , s. 1425.
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2b. Kaynak Bagimliligi Kurami

Kaynak bagimliligi yaklagimu, stratejik perspektifin dlslndg\, IK pratikleri ile strateji
arasindaki iliskiselligi konu almayan bir nitelige sahiptir. Bu kuram, IKY literatiiriine Pfeffer’in
caligmalari ile katilmistir.

Kurumsalcr kuram gibi kaynak bagimliligi kurami (resource dependency theory),
organizasyon ile i¢inde bulundugu cevresel ortam arasindaki iliskileri ¢oziimlemekte ve esas
olarak organizasyon iginde ve organizasyonun gevresiyle arasinda olusan gii¢ iligkilerine
odaklanmaktadir. Kuram, organizasyonlarm varliklarini siirdiirebilme problematigini esas almakta
ve bu siirekliligin nasil saglanabileceginin anlagilabilmesi i¢in organizasyonel baglamin
¢Oziimlenmesi gerektigine vurgu yapmaktadir. Pfeffer’a gore organizasyonlar etkin olabildikleri
stirece varliklarim siirdiirebilirler ve s6z konusu etkinlik, organizasyonlarin gerekli kaynaklar ve
destekler igin bagimli oldugu ilgi gruplarinin taleplerinin yonetimini gerektirmektedir. Ote yandan
organizasyonlar, baska organizasyonlar1 da igeren belli bir ¢evresel ortama yerlesik olarak
yagamlarini siirdiirmektedirler ve kendileri igin gerekli farkl tiirdeki bir¢ok kaynak igin bunlara
bagimlidirlar. Omegin dernekler, federasyonlar, miisteri-tedarikei iliskileri, rekabetci iliskiler,
yasal-sosyal araclar, soz konusu iligkilerin dogasim ve smirlarmi tanimlayip kontrol
eder...Organizasyon aragtirmalarindan ¢ogu, mevcut bir kaynaktan elde edilecek ¢iktinin nasil
maksimize edilebilecegi iizerinedir. Oysa kaynagin nasil elde edilecegi sorusu c¢ogu kez
gormezden gelinmektedir.”” Bu degerli kaynaklar tizerinde kontrol olusturma yetenegi, birey ya
da gruplar i¢in ayn1 zamanda bir gii¢ kaynagi da olusturmaktadir. Dolayisiyla s6z konusu
kaynagin kitlik diizeyine gore, o kaynagi kontrol eden birimin sahip oldugu gii¢c de artmaktadir.
IK uygulamalar ve politikalarmin da bir organizasyon igindeki giiciin dagilimim yansittigt
varsayilmaktadir. Ornegin personel departmanlari, organizasyona insan giicii girisinde diger
departmanlarin kendisine bagimlilig: dl¢iisiinde giic kazanmaktadir.

IKY, kaynak bagimhihgi kuramu cercevesinde degerlendirildiginde, —stratejik
perspektiften farklilasan iki gdriiniim ortaya ¢ikmaktadir. Birincisi, strateji, IKY tasariminin tek
belirleyicisi degildir. Organizasyonun kendi iginde ve dis gevresiyle olusturdugu iliskiler agi IKY
uygulamalarmin da belirleyicisi olabilmektedir. Ornegin Pfeffer ve Langton tarafindan 6diil
dagilimmin belirleyicilerini tespit etmek amaciyla yiiriitillen aragtirmada, isin yapilandirilis ve
idare edilis bigimlerinin 6diill dagilimim nasil etkiledigi {izerinde durulmaktadir. Arastirma
sonuglari, ticret dagilimindaki degiskenligin klasik varsayimin aksine ¢alisanlarin verimliligindeki
degiskenlikle degil; calisilan birimin biiyiikliigii, licrete iliskin bilginin paylasilma yogunlugu,
bagimsiz ya da birlikte ¢alisma seklinde beliren isgérme bigimleri, organizasyonun 6zel ya da
kamuya ait olusu, idare tarzinin demokratik ya da otokratik olusu gibi degiskenlerle agiklanabilir
oldugunu vurgulamaktadir.® Benzer bicimde, iiniversitelerin biitgeleme siiregleri iizerinde
gerceklestirilen bir aragtirma sonucunda, Odemelere iligkin diizenlemelerin performans
kriterlerinden ¢ok, gii¢ iliskilerine dayandigi sonucuna vanlmustir.* Pfeffer’in diger bir
caligmasinda ise, ayni diizeyde (pozisyonda) c¢alisanlar arasinda, kamu sektoriinde gorev yapan
kisilerin, 0zel sektordekilere gore daha yiiksek {icret aldigi tespit edilmistir. Burada,
organizasyonel baglama gore degisik yorumlara ugrayan ‘pozisyonun kritikligi’ faktoriiniin, ticret
yapilar1 konusunda organizasyonlar arasi farkliligi yarattigr belirtilmektedir. Yani pozisyonlar,
daha 6nemli goriildiikleri kurumlarda goreli olarak daha yiiksek iicretlendirilmektedirler.”® Giig

82 Jeffrey Pfeffer, The External Control of Organizations, (California :Stanford Business Classics, 2003), s. 2.
8 Jeffrey Pfeffer, Nancy LANGTON ‘Wage Inequality and the Organization of Work: The Case of Academic
Departments’, Administrative Science Quarterly, Vol. 3, 1988, ss. 598.
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iligkilerinin igsel isgiicli piyasasinin gelisimini etkiledigi hipotezinden hareketle tasarlanan bir
diger arastirmada da sendikasiz firmalarin bir igsel isgiicli piyasasi gelistirmeye daha uygun
olduklart ve bu piyasanin sendikalagsmaktan korunmak i¢in bir ara¢ olarak kullamldig: tespit
edilmistir.*

Deginilen arastirma sonuglar1 IK uygulamalari {izerinde etkili olan baglamsal faktérler
ile ilgili ipuglarmi vermektedir. Kuramun sagladigi perspektif, IK uygulamalarinda, stratejik
amaglara yonelim ile agiklanamayan degiskenlikleri anlama firsat1 sunmaktadir. Boylelikle 1K
uygulamalariin sekillenmesinde organizasyon igindeki teknik olanaklarin ya da stratejik
gerekliliklerin diginda, politik siireglerin, giic iliskilerinin, digsal etkilesimlerin olas1 etkileri
tartismaya acilmaktadir.

2c. Islem Maliyetleri Kuram

Islem maliyetleri kurami islemlerin neden piyasa yerine organizasyonlar tarafindan
gercgeklestirildigini agiklamaya c¢aligmaktadir. Williamson’a gore firma, iglem maliyetlerinin
ekonomize edilmesi amaciyla olusturulan bir orgiitlenme bi¢imidir. Yani islem maliyetleri
agisindan firma piyasaya gore daha avantajli ve etkin bir organizasyondur. Her seyden dnce firma,
her bir islem i¢in ayr1 ayr1 sdzlesmeler yerine tek bir sdzlesme ile ve hiyerarsik bir yap1 i¢inde
maliyetlerini  diigiirmiis olmaktadir. Bu durumda piyasanin isleyisinden dogan islem
maliyetlerinin yaninda firma igi iliskiler de maliyet yaratmaktadir. Bu iki maliyet tiirli arasinda da
ayrim yapmak gerekmektedir ¢iinkii ticaretin yapisin1 degerlendirmede piyasa yapisi nasil etkili
ise organizasyonun igini degerlendirmede de onun igsel yapis1 énem tasimaktadir. Ozetle
organizasyonlar, sinirli rasyonellik ve firsatgr davranisin dogurdugu artan islem maliyetlerini
ekonomize etme ve daha etkin kilma amaciyla ortaya ¢ikmaktadirlar.”” Bu sirh rasyonellik ve
firsatgr davramig faktorleri, belirsiz gevresel kosullar altinda ve ¢ok sayida takas iligkisinin
kuruldugu durumlarda islem maliyetlerini artirmaktadir. Bu kuram, biirokratik maliyetler
baglaminda 1K ile iliskilendirilmektedir. Biirokratik maliyetler, insan kaynagini belirli bir
hiyerarsi i¢inde yonetmekten kaynaklanmaktadir. Yani biirokratik maliyet, bir otorite iliskisinin
varligi durumunda, insan kaynaginin yonetimi ile birlikte ortaya ¢ikan uyumlulastirma,
denetleme, degerlendirme ve gelistirme maliyetlerini igermektedir. Bu yaklagimin, insan
kaynaklar1 uygulamalarmin altinda yatan kuramsal rasyonaliteyi ifade etmek acisindan 6nem
tagidigi belirtilmektedir.®® Kuram, K'Y nin varlik sebebini biirokratik maliyet kavrami temelinde
aciklamakta ve sistemin belirleyicilerini de bu maliyetleri diisiirme eylemleri ile
iliskilendirmektedir.

2d.Vekalet Kuram

Bu kuram, bir vekalet veren ve bir vekilden olusan iki taraf arasindaki sdzlesmelere
dikkat ¢ekmektedir. Taraflar arasindaki bu vekalet iligkisi iki temel nedenden dolayr sorunlar
tagimaktadir. Birincisi, taraflarin sahip olduklari amaglar birbiri ile ¢catigmaktadir, ikincisi vekilin
performansini degerlendirmek ve denetlemek vekil veren igin zor ve maliyetli bir istir.
So6zlesmeler, bu iligkiyi diizenlemek amaci ile kullanilmaktadir. Etkili bir s6zlesme de taraflarin
amagclarini uyumlastiran ve vekalet verenin maliyetlerini minimize edebilen sozlesmedir. Bu
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kuram genellikle iist diizey yonetime yonelik iicretleme uygulamalarini anlamak agisindan 6nemli
goriilmektedir.”

2e. Elestirel Kuram

IKY alaminda, hem varsayilan birey profilinin hem de alanda iiretilen bilginin kendisi,
farkli paradigmalara sahip analizlere konu olmaktadir. Ornegin ilk olarak, stratejik perspektifin
birincil onem atfettigi ve ‘kaynak’ biciminde nitelendirdigi insan unsurunun, daha dogrusu sz
konusu bireyin, kim oldugu sorusu giindeme gelmektedir. Global bir insanlik teorisinden
damitilan bu birey profilinin, {iretim siirecinin bir bileseni olarak kabul edilmesi, kullanilan,
denetlenen ve maliyeti minimize edilebilen bir kaynak olarak kabul edilmesi elestirilmektedir.”
Yani IKY alanindaki hakim paradigmalar bireyin konumlandirilisi itibariyle tartigmaya dahil
edilmektedir. Bu cergevede, ozellikle gelismis bati toplumlarindaki organizasyonlarin etkinlik
problemlerine ve geleceklerine iliskin sorular soran arastirmacilarin, geleneksel islevselci
paradigmadan farkli olarak radikal hiimanist ve marksist kavramlagtirmalara ihtiyaglart oldugu
belirtilmektedir. Bu gereklilik 6zellikle pasif-itaatkar Taylorist birey profilinin aktif ve isbirligine
agik bir profile nasil doniistiiriilebilecegini anlayabilmek agisindan énemli goriilmektedir.”

Ikinci bir sorun, bireyin konumlandirihsin belirleyen paradigmadan bagisik olmayan
bir bicimde, alanda {iretilen bilginin niteligine yonelik tartismalarda ortaya ¢ikmaktadir. Burada
ilk olarak, yine islevselci anlayis iginde, alanda iiretilen bilginin uygulamaya aktarim: konusunda
yasanan sorunlar masaya yatirilmaktadir. Yani, organizasyonel alanda yapilan arastirmalarin
uygulamada kullammindan dogan sikinti ve kisitlar iizerine dikkat ¢ekilmekte, bunun nedeni
olarak da arastirmacilar ile karar verici pozisyonda ¢alisanlarin bilgi kavramina iliskin
varsayimlarindaki farkliliklar gosterilmektedir. Yoneticiler agisindan daha yararli bilgiler
iretebilmek i¢in, arastirmacilarin bilginin yaratim: ve kullanimini karakterize eden farkli
varsayimlar arasinda koprii kurmasi gerektigi belirtilmektedir.”* Diger bir deyimle hangi kesimin
bakis agis1 ya da degerlerinin kuramin degerinin belirlenmesinde etkili olmasi gerektigi
tartisiimaktadir. Ozellikle yoneticilerin diisiincelerine karsihk akademisyenlerin diisiinceleri bu
durumun en tipik érnegini olusturan karsitliklardandir. Yoneticilerin ve akademisyenlerin, iyi bir
kuramin ne olduguna iligskin degerlendirmelerini farkli referans cercevelerine gore yaptiklar
ancak arastirmacilarin akademik olmayan bir piyasada kabul gérme beklentilerinin, bu pazarin
ihtiyaclarmi goz 6niine almalarii gerekli kildigi 6ne siiriilmektedir. Ote yandan bir kurammn
degerlendirilmesinde yonetsel perspektife karsi ¢ikan goriisler de dile getirilmektedir. Buna gore
iyl bir kuram, spesifik bir olgunun tahminine iliskin agiklama getirebilmelidir. Dolayisiyla her
kuram, yanliglanabilme durumunu dogal olarak tagimaktadir. Yoneticilerce kullanilabilecek bilgi
iretimi ise bir stireklilik ifade etmektedir ve gelecekteki yeni kuramlarin gelisimine engel
olmaktadur.”

Bir diger analiz, epistemolojik agidan, genelde organizasyon bilimine, 6zelde de IKY
alaninda iiretilen bilgiye yonelik olarak gergeklesmektedir. Yani IKY sistemlerine, tekniklerine
dair olusan bilginin kabul edilis ve konumlandirilis bigimleri sorgulanmaktadir. Yukarida
belirtilen pozitivist icerikli ve islevselci bakis acisi, organizasyonda uyumun ya da diizenin
saglanmas1 i¢in araglar tasarlayan bir mantigi igermektedir. Bu mantik, doga bilimlerinden
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"' Aktouf, ‘Management and Theories of Organizations...’, s. 407.

" Paul Shrivastava, Ian I. Mitroff, ‘Enhancing Organizational Research Utilization: The Role of Decision
Makers’ Assumption’, Academy of Management Review, Vol. 9, No. 1, 1984, s. 18.

7 Richard Klimosk1, ‘Theory Presentation in Human Resource Management’, Human Resource Management
Review, Vol.1, No.4, 1991, s. 261.
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aktarilan araglar ve yontemlerin kullanimi ile de kendi bilimsel kimligini pekistirmektedir. Ortaya
konan bilgi, objektif, bireyden ve iiretildigi ortamdan bagimsiz, evrensel olma iddiasi tagiyan bir
bilgidir.

Elestirel kuram perspektifinden bakildiginda ise, kuramcilar ya da arastirmacilarin
objektif ve degerlerden arinmis varsayillmasi miimkiin degildir. Aksine bu bireyler, egitimleri
boyunca, meslektas gruplarinin etkisi ile edindikleri inanglari, bagli olarak arastirma yaptiklart
kurumun amaglar1 ve yapisiyla sekillenen degerleri ile yiikliidiirler. Bu etkenler, arastirma igin bir
normatif epistemolojiyi olugturmakta ve yonlendirmektedir. Organizasyon bilimini dogal bilimler
temelinde tasarlama egilimi de organizasyonlarin sosyal siire¢ ve olaylar1 tahmin ve kontrol eden
diizenlemeler olarak manipiile edilmesini saglamaktadir. Bu durum, arastirmacilari, hukuki bilgi
ve teknik kurallara dayali bir normatif organizasyonel diizene yéneltmektedir.”* Bu cergevede
elestirel kuram, organizasyon bilimi ile organizasyon pratigi arasindaki iliskiyi sorgulamaktadir.
Geleneksel ¢izgideki organizasyon bilimi, pratikle (uygulamayla) dogrudan iliskili degildir. S6z
konusu iligski dolaylidir. Yani organizasyon biliminin kendisi, pratikteki degisimin bir araci
degildir. Aksine, arastirmadan kazamlan bilgi, sadece teknigi kullanan karar vericilerin
dolayimiyla pratige yansimaktadir. Teknoloji ve teknik akil yiiriitme (technical
reasoning/rationality), bilgi ile pratik arasindaki iligkiyi diizenlemektedir. Ote yandan teknolojinin
kendisi aslinda sosyal olarak nétr bir yapiya sahiptir ve piir olarak bir sosyal kontrol araci olamaz.
Ancak bugiinkii anlamu ile s6zii gegen teknoloji hem maddi hem de davranigsal anlamlara sahiptir.
Orgiit gelistirme, amagclara gore yonetim, performans degerleme ve diger uygulama odakli
eylemler, organizasyonel davramis ve psikoloji alanindan beslenmektedir ve insan kaynaklart
yonetimi de bu anlamda biitiin bu davranigsal teknolojileri icermektedir. Bu elbette insan
kaynaklar1 yonetimi gibi bir disiplinin uygulamaya hicbir etkisinin olmadigini séylemek anlamina
gelmemektedir. Ancak elestirel kuram perspektifinden bakildiginda, bu disiplinlerin pratige
etkisinin, sadece karar verme kurallarimn diizenleyici etkisi dolayimiyla gerceklestigini sdylemek
gerekmektedir. S6z konusu dolayl iliskiyi agiklamak i¢in Habermas’in eylem bi¢imine iliskin
ikili ayrimina atifta bulunmak gerekmektedir”. Habermas’a gore ‘amagsal-rasyonel’ eylem, teknik
akil yiirlitmeye dayali bir sosyal diizen iginde gerceklesmektedir ve sosyal aktor, diizenin
amaglarina ulasmasi icin bir ara¢ kabul edilmektedir. ‘Iletisimsel’ eylem ise sosyal aktorlerin
karsilikli sosyal miibadelelerine gore normatif olarak tanimlanan sosyal diizen iginde
gerceklesmektedir. Rasyonel eylem formunun esas alindifi durumda organizasyonel bilgi,
objektif olarak gergekligi ispatlanabilir kriterlere gore degerlendirilmektedir. Eylemin iletisimsel
baglamda kabulii ise bilginin gegerliligini grup normlarina, inanglarina, sosyal olarak insa edilmis
degerlere ve deneyimlere gore belirlenmesine yol agmaktadir. Yine Habermas’a gore her sosyal
grup, grubun i¢inden ya da disindan gelen bilgiyi degerlendirebilmek i¢in dil, iletisim bigimleri ve
anlamlarin kurgulanma siireci tizerinde kontrol olusturmak zorundadir. Iletisimsel uzlas: teknik
rasyonalite tarafindan disipline edildigi zaman bilginin gecerliliginin degerlendirilmesi, islevsel
olarak sosyal grubun digina c¢ikmaktadir. Teknik rasyonalite, iletisimde tek dogrultulu,
uzmanlagmig ve kesin olarak belirlenmis, ¢ok az degiskenlik gosteren bir dili dayatmaktadir. Bu
kosullar altinda organizasyonel bilgi, paylasilan uzlagiya gore degil a priori olarak belirlenmig
objektif kriterlere gore degerlendirilmektedir. Pratige iliskin sorular, teknik sorulara
dontistiirtilmektedir ve sonug olarak nétr teknoloji, sosyal kontrol araci haline gelmektedir. Bu
durumda teknik akil yiiriitme, pratigi belirleyen normatif bir gﬁce doniismekte ve sonradan pratigi
yorumlayan bireylerin giinliik eylemlerine sirayet etmektedir.”

™ Brian D. Steffy, Andrew J. Grimes, ‘A Critical Theory of Organization Science’, Academy of Management
Review, Vol. 11, No. 2, 1986, s. 328.

* Jurgen Habermas, Communication and Evolution of Society, (Boston: Beacon Press, 1979).

H Steffy, Grimes, ‘A Critical Theory of Organization Science...” , s. 329.
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Bu baglamda IKY alaninda iiretilen modeller ve teknikler net bigimde amagcsal-rasyonel
eylem mantigini tasimaktadir. Islevin varlik sebebi de zaten, bu mantigi yeniden iiretmenin
araglarini tasarlamak bigimindedir. Tletisimsel eyleme vurgu yapan yaklagimlarin, gogu kez bu
temel mantig1 agmaksizin degerler, semboller ya da dil gibi kavramlar1 disiplinin arastirma
alanina cektigini gérmek miimkiindiir. Tkinci bir sorun, bu alandaki bilginin {iretiminden baska,
iletimi ve tagimmasina iligkin olarak ortaya ¢ikmaktadir. Agirlikla ABD kokenli arastirmalardan
tiireyen alan bilgisi, ABD digindaki iilkelere belli bir zaman farkli ve yorum sorunlart ile birlikte
taginmaktadir.”® Kendi igindeki epistemolojik sorunlari bir yana, sadece evrensellik iddiasmin
aynen kabulii, ithal edilen bilginin, hem kuramsal hem de teknik alanda bir gegerlilik sorunu
tagimasina yol agmaktadir.

SONUC

IKY’nin ilk olarak, ABD’de I Diinya Savasi yillarinda Taylorizm ve is¢i refah
akimlarinin endiistri psikolojisinin  katkilarin1 da igererek birlesmesi ile dogdugu kabul
edilmektedir. Personel yonetiminin olusumunu sekillendiren Taylorizm, is¢i refahi1 ve endiistri
psikolojisi akimlarmin yonelimleriyle de personel isi, diizensiz ve kisilere bagli dolayisiyla da
verimsiz oldugu kabul edilen uygulamalarin yerine akilcr ve sistemli diizenlemelerin getirilmesi
olarak anlagilmigtir. Bu anlayis verimlilik kaygisini basa koymakta, bunun saglanabilmesi i¢in de
islerin tasarimi, ige alim ve yerlestirme ile ¢aligmanin fiziki ve psikolojik zorluklarini azaltmaya
iliskin teknikleri gelistirmeye dayanmaktadir.”” Alanda bugiin de varligimi siirdiiren diizen tesis
etme ve rasyonel nedensellikleri ortaya koyma arayisinin koklerini, bu gelenekte bulmak
miimkiindiir.

Caligmamn bagindan itibaren ayrintilandig: iizere, IKY’ nin ABD’deki gelisim ¢izgisi
1980’lerden itibaren onemli degisikliklere sahne olmustur. Tlk olarak personel yonetimi mahiyet
degistirmis, ¢alisanlarin bir masraf unsuru olarak kabul edilmesinden bir yatirnm ve rekabet
avantaji kaynagi olarak goriilmesine gegilmis, dolayisiyla is, artik ‘insan kaynaklari yonetimi’
halini almistir. Buna kosut olarak personelcilik bir destek hizmeti olmaktan styrilip ‘stratejik’ bir
anlam kazanmistir.”® Bu stratejik perspektif, IKY’ne yiiklenen yeni islevleri kurgulamakta,
kuramsal temellere oturtmakta ve mesrulagtirmaktadir. Ancak arastirmalari yoneten mantik
temelde rasyonel se¢im ve kontrol kavramlar iizerine insa olmaktadir. Ote yandan IKY’nin
strateji disinda belirleyicileri olabilecegini yani IK sistemlerinin tasariminda ve uygulanmasinda
bagka etkenlerin rol alabilecegini savunan goriisler, kaynak bagimliligi, vekalet kurami ya da
islem maliyetleri kuramindan hareketle IK sistemini anlamaya ve resmetmeye calismaktadirlar.
Kurumsalci kuram ise, organizasyonlarin i¢inde bulundugu kurumsal ¢evre ile iliskilerine dair
tasidigt varsayimlarla daha farkli bir perspektif sunmaktadir. Burada rasyonel se¢im ve
iliskilendirmelerin disinda, organizasyon iginde ve dis ¢evre ile kurulan iligkilerin irrasyonel
boyutlari gdz ©niine serilmektedir. Dolayisiyla iKY faaliyetlerini sekillendiren, sadece
organizasyonun amaglarina ulasmak i¢in kurguladigi eylem ve tasarimlara hizmet etmek ya da
‘uymak’tan Steye gecen saikler ortaya ¢ikmaktadir. Bu kurumsal perspektif, IKY alaninda
iiretilen bilginin Tiirkiye’deki akademik ¢alismalara ve IK uygulamalarinin Tiirkiye’deki
organizasyonlara yayilimim agiklamak agisindan 6nemli ip uglart tagimaktadir. Nitekim bu

¢ Usdiken, Erden, ‘Ornek Alma, Mecbur Tutulma ve Gegmise...’, s. 10.

7 Behliil Usdiken, S. Arzu Wasti, “Tiirkiye’de Akademik Bir Inceleme Alam Olarak Personel veya Insan
Kaynaklar1 Yonetimi, 1972-1999°, Admme Idaresi Dergisi, Cilt:35, Say1.3, 2002, s. 4.

8 Usdiken, Wasti, ‘Tiirkiye’de Akademik Bir inceleme...... 7085,
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noktadan hareket eden aragtirmalar da Tiirkiye baglamindaki kuramsal ve uygulamaya iligkin
gelismenin igerigi ve yonii hakkinda bilgiler ortaya koymaktadir’.

Personel yonetimi kavramimin Tiirkiye’ye, 1950°lerin basinda ABD ile dogrudan
akademik temaslarin baslamasi ile tasindigi belirtilmektedir. Alanin bagimsiz bir disiplin olma
yolundaki ilerleyisinde ilgi, personel yonetiminin ‘sistemlerini’ ya da ‘fonksiyonlarmi’ yerine
getirmekte olan tekniklere yonelmistir. Tiirkiye’de sendikalar ve toplu sozlesmeler ile ilgili
sorunlar sosyal siyaset alanina birakilmig, insan iligkileri yaklagimi da orgiitsel davranisa
déniiserek ayr1 bilim dali olarak kabul edilmistir.*® Personel yonetiminden IKY’ne dogru yasanan
evrimin Tiirkiye’deki ¢izgisine bakildiginda ise, alandaki ¢aligmalarin ‘teknik’ boyuta ve ‘sorun
¢ozmeye’ daha ¢ok agirhk verdigini,®' analizlerin iglevsel ayrimlar diizeyinde kaldigimi,
organizasyonel diizeydeki modellemelere ilgi duyulmadigini sdylemek miimkiindiir.

Yonetim bilgisinin organizasyonlar arasinda yayilimi ise, yayilima neden olan etmenler,
yayillimi saglayan aktorler, yayilim siirecinin mekanizmalart ve sonuglar1 temelinde
incelenmektedir. Yapilan gorgiil arastirmalar, yerel baglamin kendine 6zgii kiiltiirel, kurumsal,
yasal niteliklerinden otiirii transfer edilen yonetim uygulamasinin orjinalinden farklilasarak
yeniden kurgulandig1 goriisiinii desteklemektedir.*? Burada ortaya ¢ikan temel sonug, s6z konusu
yayitlimin sadece ussal gerekcelere dayanmadigi, yani organizasyonlarin, sadece varliklarini
stirdiirmek i¢in formiile ettikleri stratejilerinin rasyonel ve notr araglari olarak bir takim teknik ya
da yontemleri kullanma yoluna gitmedikleri, aksine kurumsal baglamin s6z konusu tercihler
iizerinde genis Olciide etkili oldugudur.

Ornegin toplam kalite yonetiminin Tiirkiye’deki yayiliminin sadece 1980 sonrasi pazar
ekonomisine gegisle birlikte degisen piyasa kosullarina organizasyonlarin uyum ¢abalarmnin bir
sonucu olarak agiklanamayacagi ve bu yayilimin temelde ‘ekonomi-politik’ bir olgu oldugu
belirtilmektedir. Ekonomik sistemdeki kendine 6zgii degisimlerle birlikte elverisli bir zemin
iizerinde olusan kurumsal baglam, toplam kalite yOnetiminin yayilma siirecini bigimlendiren
temel etmen olarak ortaya ¢ikmaktadir. Ote yandan yayilim siirecinin dogurdugu kurumsal
degisimin kokten degil kismi bir degisim oldugu ifade edilmektedir.®? Aym bigimde IK
uygulamalarma dair bilginin Tiirkiye’ye tasinmasi ve organizasyonlar arasindaki yayilimimin nasil
gerceklestigi 6nem tasimaktadir. Yani s6z konusu IK uygulamalariin gergekten organizasyonel
stratejilere gore farklihk gosterip gostermedigi, IK sistemlerinin organizasyonel performans
iizerinde etkili olup olmadig1 kadar, hangi uygulamanin neden secildigi, secim kararmnin kimler
tarafindan verildigi, bu kararin olusumunda organizasyon disinda hangi aktorlerin ya da
dinamiklerin yer aldig1 cevaplanmasi gereken sorular olarak durmaktadir. Insan kaynaklari
kavramu ile birlikte s6ylemde hakim olan degerlilik vurgusu gergekte nasil algilanmaktadir? Daha
‘stratejik’ bir konuma gelmek, IK departmanlarinin organizasyonlar icinde farkli

7 Behliil Usdiken, Yorga Pasadeos, ‘Tiirkiye’de Orgiitler ve Yénetim Yazini’, Amme Idaresi Dergisi, Cilt.26,
say1.2, 1993, ss. 73-93.
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Sevk ve Idare Dergisi Uzerine Bir inceleme’, Amme Idaresi Dergisi, Cilt:31, Say1.1, 1998, ss. 57-87.
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inceleme’, DAU Turizm Arastirmalar: Dergisi, Cilt.1, Say1.1, 2000, ss. 89-119.
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Dergisi, Cilt:20, Say1.4, 1987, ss. 19-42.
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Tezinin Bir Testi’, Amme Idaresi Dergisi, Cilt:35, Say1.1, 2002, s. 106
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konumlandiriimasini beraberinde getirmekte midir? 1K sistemlerinin tasarimmi ve etkinligini
etkileyen bu ‘stratejik’ olma durumu mudur yoksa bagka ‘kabullerin’ etkisinden s6z etmek
miimkiin miidiir?

Ozetlemek gerekirse, 1980’lerden itibaren IKY alaninda gériilen gelismeler, farkli
varsayimlar etrafinda siirmektedir. Bu alandaki bilginin Tiirkiye’deki akademik yazina ne sekilde
ulastigy, iiretilen kuramsal yaklagimlarin Tiirkiye baglamim agiklamakta karsilasabilecegi sorunlar
ve IK semsiyesi altinda gelistirilen uygulamalarin Tiirkiye’deki organizasyonlar acisindan
sergiledigi gorliniimler, gelecek arastirmalarin sorularini olusturmaya aday goriinmektedir.
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