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Oz

Giiniimiizde, saglik sektorlerindeki rekabet ortamlariun da gelisip zorlasmastyla, stratejik insan kaynaklart
yonetiminin, kurumsallagma siire¢ ve sonuglari iizerine etkileri, belirgin bir sekilde ortaya ciknugtir. Bu calis-
mada, stratejik insan kaynaklart yonetiminin kurumsallagma etkisi Tiirkiye'deki kamu hastanelerinde aragti-
rilmigtir. Kuramsal agidan, personel yonetimi olarak baslayan, sonra insan kaynaklar yonetimine evrilen,
daha sonra deiserek stratejik insan kaynaklar: yonetimi halini alan siirecin fonksiyonel dinamiklers; kurum-
sallagma kapsanunda degerlendirildiginde, dnemli oldugu goriilmektedir. Saghik kurumlarinda, kurumsal-
lasma yoniinden; insan kaynaklar: planlamas, insan kaynagi bulma ve segimi, ise alim ve degerlendirme sii-
regleri, calisanlarn egitimi, kariyer planlamasi, performans degerlendirilmesi, iicret yonetimi, is giivenligi ve
is g0ren sagligi fonksiyonlari, dnemli etkenler haline gelmistir. Arastirmada, bu etkenlerin, stratejik insan
kaynaklar: yonetim sistemi icerisinde, Tiirkiye'deki kamu hastanelerinin kurumsallagma siirecleri iizerine et-
kileri, anket teknigi kullarularak tespit edilmeye calisilmustir. Saha calismasi, 2019 yilinda Istanbul'da Avrupa
Yakasinda bulunan kamu hastanelerinde ¢calisan 390 personele uygulannugtir. Aragtirma bulgularina gore,
adiil sistemi ve performans degerlendirme, ise alma, kararlara katilimi tesvik etme ve eitimin kurumsallasma
siireci iizerinde etkisi bulunmaktadir. Aragtirma modelinde 6diil sistemi ve performans degerlendirmenin ku-
rumsallasma siireci iizerinde biiyiik bir etkisi olmasina ragmen, egitimin kurumsallasma siirecine etkisi son
derece diisiik fakat, istatistiki olarak anlamhdir. Calisma sonunda elde edilen bulgular, akademik yazina katk:
saglamakta olup, bu baglamda kamu hastanelerinde calisan yoneticilere oneriler sunulmaktadir

Anahtar Kelimeler: Stratejik Insan Kaynaklart Yonetimi, Kurumsallagma, Kurumsallasma Siireci,
Kamu Hastaneleri
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The Effect of Strategic Human Resource Management
Practices on The Institutionalization Process:
A Research in Public Hospitals

Abstract

Nowadays, as the competitive environments in the healthcare sectors are developing and becoming more
difficult, the effects of strategic human resources management on the institutionalization process and
results have become evident. In this study, the effects of institutionalization of strategic human resource
management have been investigated, in public hospitals in Turkey. Theoretically, the functional dynam-
ics of the process, which started as personnel management, then evolved into human resources manage-
ment and then changed to become strategic human resources management; When considered within the
scope of institutionalization, it is seen that it is important. In health institutions, in terms of institu-
tionalization; human resources planning, recruitment and evaluation processes, recruitment and eval-
uation processes, employee training, career planning, performance evaluation, wage management, oc-
cupational safety and employee health functions have become important factors. The fieldwork was ap-
plied to 390 staff working in public hospitals on the European side of Istanbul in 2019. According to the
research findings; The reward system and performance evaluation, recruitment, encouragement to par-
ticipate in decisions and training issues have an impact on the institutionalization process. In the re-
search model, although the award system and performance evaluation issue have a great effect on the
institutionalization process, the education issue has an extremely low impact on the institutionalization
process, but it is statistically significant. The findings obtained at the end of the study contribute to the
academic literature, in addition to this, suggestions were presented to the managers working in public
hospitals

Keywords: Strategic Human Resources Management, Institutionalization, Institutionalization
Process, Public Hospitals
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Giris

Insanlik tarihinin bulunan ilk medeniyet kalintilarinda insan kaynagmin
onemi Gobeklitepe’de net bir sekilde goriilmektedir. 12 bin yil 6nceye ait bu-
lunan tapinak ve yerlesim bolgesindeki kalintilar, tas ¢ag1 insani tarafindan
yapilmis ve bu insanlarin gegmis zamanlara dair gelismis diisiinme, organi-
zasyon ve becerilere sahip oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Dikilitaslardaki ka-
bartmalarin isgiligine bakilirsa avcilarin insaatlar siiresince tas ustalarmna do-
niistiiglinii gorebilmek miimkiindiir. Ayrica baz1 kisilerin biiyiik bir isgiicti
gerektiren insaatlar1 kontrol etmis ve denetlemis oldugu anlasiimaktadir. Bu
da gostermektedir ki arkeolojik aragtirmalarda bulunan eserlerin, organizas-
yon ve diisiinme kapasitesi gerektirdigi gerekliligidir (Eldener, 2020).

M.O. 753 tarihinde Roma Imparatorlugunda uygulanmaya baglayan ilk
diizenli Hukuk sistemleri arasinda olan Roma Hukukunda Akitler Sistemi
konusu islenmistir. Islenen bu konudaki Rizai Sozlesmeler boliimiinde yer
alan “Hizmet Sozlesmeleri” ve “Konsorsiyum” (Consortium) ve “Ortaklarin
Sorumlulugu” maddelerinde personel yonetimi ve insan kaynaklar: yone-
timi ile ilgili insan kaynaklar1 planlamasi, kariyer planlamasi, orgiit kiiltiirt,
ise alma temin ve secim siireci, maas tazminat ve 6diil sistemleri uygulama-
larina rastlanmaktadir. Dogu Roma Imparatoru Iustinianus donemi M.S. 565
yilma kadar uygulandiktan sonra Roma Hukuku'na, Orta Cag ve Yeni Cag
Avrupasi hukuk uygulamalarinda, genis bir icerige sahip olmasma ragmen
cok yer verilmemistir (Koschaker ve Ayiter, 1977, s. 237-242). Biiyiik Ozgﬁr-
liikler Sozlesmesi olarak bilinen ve uluslararasi hukuk disiplini otoriteleri ta-
rafindan ilk yazili Anayasa olarak kabul edilmis olan Magna Charta Liberta-
tum’da (27 May1s 1217) Krallik siirlarindaki Baronlarin topraklarmi koru-
malart icin verilen hak ve uygulamalarda yer alan “emirlerinde ¢alistirma”
kavrami personel yonetimi ile ilgili kanunlardaki ilk tanimsal betimlemeler-
den biridir. Osmanli Imparatorlugu déneminde devlet isleri ilmiye, miilkiye,
kalemiye ve seyfiye olmak tizere dort simifa ayrilmistt. Kamu yonetimi yapisi
bu birimler arasinda sinurlandirilmigti. Devlet isleri zemininde giintimiizde
kamu sektorti olarak bilinen sistem insan kaynaginn, egitim ve terbiye ilmi
stirecinden gegirilmis, yeti ve bilgili memurlar ile hizmet verebilecegi 6ngo-
riilmiis, bu nedenle de memurlarin se¢cimi temin ve yerlestirilmelerine biiytik
Onem verilmistir (Yilmazoz, 2009, s.294-295).
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Avrupa’da 1700'lerin ikinci yarisinda basglayan endiistri devrimi ile bir-
likte gelisen sanayilesme ve artan kitle tiretimi 1ngiltere’de baslamis ve tiim
diinyaya yayimustir. Bu dénemdeki ucuz isgilik, insan kaynaginin yonetil-
mesinin gelistirilmesi {izerine herhangi bir calisma igerisine girilmemesine se-
bep olmustur (Ivancevich, 1996, s. 6-7).

1885 yilinda Bilimsel Yontem tizerine Frederick Winslow Taylor'in galis-
malari, 1920'lerde Elton Mayo ve arkadaslariin yaptig1 Hawthorne arastir-
malar1 bu yillarda personel yonetimi tizerine yapilan ilk ¢alismalar olarak bi-
linmektedir. 1930'larda yiiriirliige giren yasalarla sendikalasmanin basla-
mast, 1940 ve 1950'li yillarda giiglenerek devam etmesi insan kaynaginin 6ne-
mini belirgin bir sekilde ortaya ¢ikarmistir. Bu gelismeler ile birlikte ise alma,
isten ¢ikarma, ticretlendirme, sendikal sikayetleri degerlendirme, terfi ve de-
gisiklik islemleri personel departmaninda yapilmaya baglamustir. Personel
departmaninin iglemeye baslamasi insan kaynaklari yonetiminin (IKY) or-
taya ¢ikmasina sebep olmustur (Jackson ve Mathis, 1997, s. 19). Tiim bunlar-
dan hareketle, kamu hastaneleri incelenerek alinarak hazirlanan mevcut aras-
tirma, asagidaki sorunun yanitin1 aramaktadir:

e Stratejik insan kaynaklar1 uygulamalari, kurumsallasma stirecini
nasil etkilemektedir?

Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi

Stratejik iky kavramy; insan kaynaklar1 yonetiminde, bir kurulusa ait genel
strateji ve stratejik planlama stirecinin tamamlayici islevi olarak agiklanmak-
tadir. Bununla birlikte stratejik insan kaynaklarinin 6nemli olarak ortaya ko-
nulan ilk tamimlar1 yapilmakta ve diger boyutlarmin kavramsal bir gorii-
niimii sunulmaktadir (Boateng, 2007, s.15).

Stratejik IKY yaklagtmi kavrami 1980'1i yillarda kullanilmaya ve uygulan-
maya baglamis bir kavramdir. IKY politikalarinda uygulamalarin &rgiit
amaci ve hedeflerinin stratejik diizeyde degerlendirilmeye baglanmasi kav-
ramin giincel haline gelmesine sebep olmustur. Orgiitiin hedef ve amaglarina
ulagabilmesi i¢in en 6nemli etkenlerden biri olarak bilinen insan kaynagi stra-
tejik siirecin gelisiminde ve stratejik IKY'nin bugiinkii haline gelmesine sebep
olmustur (Wright ve McMahan, 1992, s. 298). Stratejik insan kaynaklar1 yone-
timi TKYnin bir kolu olarak ortaya ¢ikmis ve IKY ana disiplininden ortaya
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¢ikan oldukga yeni bir kavramdir. [k baslarda geleneksel IKY’de oldukca ba-
sit bir yontem olarak goriinse de ilerleyen siireclerde islevsel bir stireg olarak
ele alinmaya bagland1.

Personel Yéonetiminden Stratejik Insan Kaynaklar: Yonetimine Gegis

Psikoloji, sosyoloji ve antropoloji gibi dallarda gortilen ilerlemeler 19501i y1l-
larda yonetim alanini da etkilemistir. IKY alaninda literatiir calismalarinin
¢ogu bu donemde baslamis olup; Shartle (1950), Gehiselli, Brown (1952) ve
Harrell (1953) gibi psikologlar tarafindan yapilmistir. Yapilan calismalarda,
calisan psikolojileri iizerinde durulmus ve is goren icin motivasyon artirma
ve egitim konulari ele ahnmuigtir. Stratejik IKY alaminda yapilan ilk galismalar
ise, IKY alaminda giincel konular belirlenerek agiklanmaya ¢alisilmigtir. Bun-
lara 6rnek olarak; B. Von Haller Gilmer (1960) orgiit stratejilerinin personel
stratejileri ile uyumunu agiklamaya calismistir. Buna benzer calismalara yo-
netim teorisyenlerinin de katkilariyla IKY’den Stratejik insan kaynaklari yo6-
netimine gecis zemini hazirlanmistir (Cingoz, 2011, s.31).

19601 y1llarda yasal diizenlemeler ve sosyal mevzuatlarin yogunlagmasi,
orgiitlerin personel departmanlarinda da degisiklikler yapmalarina sebep ol-
mustur. Bu degisiklikler, teknolojik gelismeleri orgiitlerin biiytimesi, ulusal
ve uluslararasi rekabetin artmasi, egitime bagl olarak is giictinde olugan de-
gisiklikler, personel yonetiminden H(Y’ye gecisinin zorunlu hale gelmesine
sebep olmustur. Org'dtlerdeki degisimlerin devam etmesi ve 6zellikle 1980'li
yillarin baginda stratejik planlama ve stratejik hedef kavramlarmin uygula-
maya konulmasy; stratejik TKY icin uygulama alar bulmustur (Jackson ve
Mathis, 1997, s.19).

Stratejik IKY ticarethaneler, sirketler holdingler ve tiim is birimleri tarafn-
dan ve hedefler dogrultusunda, insan kaynaklar1 yonetimlerini sahip olduk-
lar1 araglarla birlikte stratejik siirece yonlendirirler. John Bratton’a gore; Gele-
neksel IKY faaliyetlerini bir firmanin genel stratejik planlarmna ve uygulama-
larina dahil eder. Bu sayede stratejik IKY olarak adlandirihir (Bratton ve Gold,
2012, s. 82). Stratejik IKY, insan kaynaklari fonksiyonlarin, organizasyonlarin
stratejik hedefleriyle iliskilendiren bir siirectir.

Bazi uzmanlar tarafindan verilen stratejik IKY tanimlar1 ise Gary Dessle’e
gore; sirketlerinin hedeflerine ulasmak igin ihtiya¢ duyduklar: ¢alisanlarin
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yetkinliklerini ve davramislarin iireten insan kaynaklar: politikalarin ve uy-
gulamalarini formdiile etmek ve yiiriitmek anlamina gelir (Dessler, 2012, s. 18).
Randall S. Schuler’e gore; bireyin isindeki ihtiyaglarin formiile edilmesi ve
isin uygulama siirecinde davranislar etkileyen tiim faaliyetler olarak nitelen-
dirilir. Schuler stratejik IKY'nin genis bir yelpazeye sahip birlestirilmis orga-
nizasyonlar ve uyum stiregselligi tizerinde durdugunu vurgulayarak (Nico-
lopoulou, Karatag—f)zkan, Tath ve Taylor, 2011, s. 82);

o Insan kaynaklar1 yonetiminin sahip oldugu genel stratejik ihtiyac-
lar ve Orgiit stratejik ihtiyaclarmin biitiinlestirilmesi,

o Insan kaynagmin hem hiyerarsik diizen hem de y6netim politika-
lar1 ile karsilikli tutarhiliklarinin saglanmasi,

o Insan kaynaklar yonetimi uygulamalarinin giinliik islerin bir par-
cas1 olarak operasyonel gorevlerde yer alan, hat yoneticileri ve ca-
lisanlar sorumlulugunda, kabul edilerek uygulanmasi konularma
odaklanmusgtir.

Gary C. McMahan'a gore; firmanin hedeflerine ulagsmasim saglamak ama-
ayla yapilan faaliyetler ve planl bir insan kaynaklar1 dagitim modelidir
(Wright ve McMahan, 1992, 5.298). Stratejik IKY'nin ortaya cikisina etki eden
faktorleri kiiresellesmenin inovasyon etkisinde, ekonomik kosullarda, reka-
betin yogunlasmasinda, teknolojik gelisiminde, demografik kosullarda, yo-
netsel gilicliiklerde, yeniden yapilanmanin yogunlagsmasimdaki degismeler
olarak belirlenmistir.

Hendry ve Pettigrew’e gore stratejik IKY nin dért temel unsuru séz konu-
sudur (Hendry ve Pettigrew, 1990, s.21; Brewster, 1999, s.52):

¢ Yonetim fonksiyonlarindan planlamanin kullanilmasi,

e Isletmelerin istihdam politikalar1 ve insan kaynaklar stratejilerini
standart olarak kabul edip insan kaynag: sistemlerinin olusturul-
masi ve yonetilmesi igin ¢ok yonlii bir yaklasim,

e 1KY kapsaminda siireg ve politikalarmin orgiit stratejileriyle
uyumlastirilmasi,

e Isletme calisanlarmin, rekabet avantaji elde etmede stratejik kay-
nak olarak goriilmesi.

Wright'a (1998) gore stratejik IKY nin 6zellikleri ise asagida belirtilmekte-
dir (Wright, 1998, s. 187-191):

e IKY politikasi uygulamalari, genel stratejik amaglar ve organizasyonel

ortam arasinda agik bir baglant1 vardir, yani makro 6zellige sahiptir.
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e Insan kaynaklari uygulamalarina kolay miidahale edilebilmesi igin ig
gorenleri birbirine baglayan diizenli is akisi semalarma sahiptirler.
Boylece calisma siirecinde karisikliklarin ve sorunlarin olusmamasi
saglanmaktadir.

e Stratejik IKY’de sorumluluklarin calisanlara dengeli bir sekilde dagil-
dig1 goriilmektedir.

IKY; insanlar1 istihdam etme, egitme, personel temini ve bunlarla ilgili po-
litikalar gelistirme, bu politikalar1 korumak icin stratejiler gelistirme stirecidir
(Human Resource Management, 2016, s. 2). IKY uygulamalari asagidaki gibi
siralanabilir (Human Resource Management, 2016):

o  Insan kaynaklar planlamast,

e Kariyer planlama ve orgiit kiiltiirtine uyum,

. i§e alma, temin ve se¢im sistemi siireci,

e  Maas, tazminat ve 6diil sistemi,

e  Motivasyon ve ise bagliligin saglanmasi,

e  Egitim yonetimi,

o  Kararlara katilimi tegvikte etkili iletisim,

e  Performans degerlendirme,

e  Sendikal iligkiler,

e Issagligi ve giivenligi kontroli,

e  Uluslararasi iky sistem ve politikalarmin gtincelligi.

Stratejik IKY'nin Ortaya Cikmasmdaki Faktorler ve Gelisim Siireci
Asamalart

Gilintimtizde orgtitlerler, daha etkin, hizli ve rekabetci olabilmek icin dinamik

bir ticari yapr igerisindedirler. Bu dinamizmin temelinde yatan sebepleri ve

stratejik IKY’yi daha iyi tamimlayabilmek icin, bu siirecin etkili olan nedenleri
ve temelinde yatan sebepleri bulmak ve anlamak, yaklagim acisindan yararh

olacaktir (Dessler, 2000, s. 9-13):

1.  Kiiresellesme: Gliniimiiz agisindan orgiitlerin uluslararasi piyasalara agi-
labilmeleri ve faaliyetlerini bu ¢er¢evede yapma egilimlerini ifade etmek-
tedir. Bu durum orgiit agisindan ulusal ve uluslararasi rekabeti biiytiik
oranda etkilemektedir.
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2. Teknoloji: Teknoloji gelisim siireci, orgiitleri daha rekabetci olmaya zor-
lamakta ve de rekabet iistiinliigii saglamaktadir. Isletmeler, rekabet giic-
lerini siirdiirebilmeleri igin yapilarini ve isleyis siireglerini yeniden di-
zayn etmeli, calisanlar1 agisindan motive edici faktorlerini ve yonetim
planlarim teknolojik gelismelere paralel bir sekilde gelistirmelidir. insan
kaynaklar: fonksiyonlarin teknolojik gelismeler yoniinde giincel tutma-
lidr.

3. Serbestlestirme: Sektorlerde devlet diizenlemeleri nedeniyle olusan smir-
larm diizenlenerek daha isler hale getirilmesidir. Bunun nedeni ise, or-
giitlerin kiiresel anlamda isgiiciine ihtiya¢ duymalaridir. Serbestlesme-
nin sonucu olarak rekabet ortamlarinda ihtiya¢ duyulan ticari araglara ve
nitelikli is giicine daha kolay ulagilarak, siirecin daha iyi yonetilmesine
ve Orglitiin devamliligimin saglanmasi gibi neticelerle karsilasiima oran-
lar ytiikselecektir.

4. Is Yapisiin Degismesi: Kiiresellesme, teknoloji ve serbestlesme iiretim
stirecini degistirmektedir. Bunlarin sonucu olarak da rekabet kosullarma
uygun Uriin tretilebilmesi i¢in insan kaynagmin énemsenmesi gerektigi
sonucuna varilmaktadir. Bu sonuca ulasabilmek igin egitimli ve nitelikli
insan kaynaginin varlig1 6nem tegkil etmektedir.

5. Isgiicii Cesitliligi: Kiiresellesen diinyada isgiicii yelpazesinin genislemesi
insan kaynaklarindan etkin bir sekilde faydalanma zorunlulugunu or-
taya cikarmigtir (Ogiit, Akgemci ve Demirsel, 2004, s. 284).

Ogiit, Akgemci ve Demirsel'in (2004, s. 284-285) belirttigine gore stratejik

IKY gelisim stireci dort temel asamadan olusmaktadir:

1. Birinci asamada; strateji plani grubu ve insan kaynaklar1 yonetimi bi-
rimi, birbirinden ayr1 gayret gostermekte ve birbirinden bagimsiz 6r-
giit sistemi igerisinde yer edinmeye ¢alismaktadirlar.

2. Ikinci asamada; TIKY ve planlama grubu arasinda baglar gelismeye
baslamusg, 6rgiitiin insan kaynaklar1 yonetim kademesi, orgiit strateji-
sini belirlemede stratejik planlama grubuna ihtiya¢ duydugu insan
kaynag bilgilerini saglamaktadir.

3. Uciincii asamada; iKY ile stratejik planlama grubu arasinda is akis1 ve
iletisim yogunlasmistir. Bu asamada IKY’nin, birimin strateji belirle-
mede ve Ozellikle stratejilerin uygulanmasi siireci ve galismalarma
katk: saglamaya basladig goriilmektedir. Bu asamada etkin stratejik
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IKY igin gereken strateji ve insan kaynag1 baglantilarinin tamamlan-
masiyla karsilasilmaktadir
4. Dérdiincii asamada; artik stratejik 1KY, drgiitiin beklenmedik 6rgiit
ve yonetim agisindan ortaya ¢ikabilecek sorunlar ile basa ¢tkma yete-
negini gelistirmekte ve bu konudaki etkinliklerini kolaylastirmakta-
dir. Orgiit ve gevresel degisimler acisindan sistemlesen Srgiit strateji-
sinin belirlenmesi ve uygulanmasi siirecine, insan kaynagi fonksi-
yonu da etkin ve aktif bir sekilde katkida bulunmaktadir.
Stratejik IKY kurumlara birtakim avantajlar saglar (Cania, 2014, s. 379):
e Orgiittiin belirledigi hedefe bagarih bir sekilde ulasmasini saglamaktadhr.
o Orgiitiin is stratejilerini destekleyerek bagarili bir sekilde uygulanmasini
saglamaktadir.
o Orgiite rekabet avantaji saglayarak bu avantajin siirdiiriilebilirligini ar-
tirmaktadir.
o Orgiitiin sektdrel olarak duyarlihgin ve yenilenme potansiyelini artir-
maktadir.
e Orgiitlerin uygulayabilecegi alternatif stratejik seceneklerin olusmasim
saglamaktadir.
e Insan kaynaklarina esit haklar saglayarak, stratejik planlara katilmalarim
ve etkili stratejik uygulamann ortaya ¢ikmasim saglamaktadir.
e Yoneticiler ve iky departmar arasinda is birliginin gelismesini sagla-
maktadir.

Saglik Sektoriinde Stratejik Insan Kaynaklart Yonetimi Uygulamalar

Gelisen ve stirekli degisen bir yapiya sahip olan saglik sektorii, yonetim stra-
tejisini de i¢cinde bulundugu bu dinamik yapiya gore ayarlamak zorunda ka-
larak stratejik iky yaklasimi konusuna daha da 6nem vermeye baglamustir.
Saglik kurumlarmin temel amaci, topluma sunulan hizmetin en iyi, etkili ve
verimli sekilde sunulabilmesidir. Bu amaca ulasabilmeleri i¢cin de departman-
larinda uygulanacak sistemlerin, stratejik agcidan eksiksiz ve hedeflere uygun
bir sekilde kullanilmas: gerekmektedir (Ginter, Duncan ve Swayne, 2013, s.
431).

Sektorel agidan bakildiginda saglik kurumlarinda, stratejik yonetim stireg-
leri ile diger kurumlar arasinda fark goriilmemesine ragmen daha fazla giic-
liiklerle karsilasilmaktadir. Bunun sebebi saglik kurumlarimin hem teknoloji
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hem de yasal degisikliklere kanalize olma ve giincel kalma zorunluluklarimn
olmasidir. Bu zorluklar saghk kurumlari arasindaki rekabet sartlarmin da
daha zor sartlarda oldugunu ortaya koymaktadir (Harris, 1994, s. 314).

Saglik kurumlarinda stirdiirtilebilirlik ve rekabet edebilirligi saglamak
amaciyla, alaninda uzman, yetenekli ve nitelikli saglik calisanlarmin tespitini
yaparak, bu kisilerin dogru zamanda, dogru iste istihdam edilmesini, istih-
dam edilen kisilerin de kuruma baglhiliklarini saglayarak elde tutmay1 basar-
mak, kurumdan bu kisilerin ayrilmas: durumunda ise, saghk hizmetini ak-
satmayacak sekilde yerine saglik hizmetini ytiriitebilecek giicii de biinye-
sinde barindirmasi ve bu insan giiciiniin egitimlerle de desteklenerek strate-
jik bakis acisiyla en iyi planlamanin yapilmast ile sektordeki biitiin stireclerin
sistematik olarak yonetim uygulamalarma dahil edilmesi ¢alisilmalidir (San-
tas ve Santas, 2019, s. 446-453).

Kurumsallasma

Selznick yaklagimi, kurumsallasma kavramu ile ilgili olan bilinen en eski yak-
lagimdir. Selznick kurumsallasmayz; “istikrarsiz, disiplin bulunmayan orga-
nizasyon kaliplar1 ya da dar teknik aktivitelerden, diizenli, istikrarli, sosyal
olarak biitiinlesen kaliplarin ortaya ¢ikis1” seklinde tanimlamustir (Selznick,
1996, s. 270-277).

Kurumsallagma Orgiitiin yapisinda ve faaliyet siireglerindeki degisiklikle-
rin daha diizenli bigimsel bir yap1 olusturarak bu yapinin sistematik is stireg-
lerine evirilmesidir. Kurumsallasma, mevcut norm, deger ve yapilar icinde
birlegtirilen yeni norm, deger ve yapilar yoluyla olusan stiregtir. Bu siireg, sos-
yal iligkilere istikrar ve tahmin edilebilirlik kazandiran ve onlar1 devaml ki-
lan bir stirectir (Kimberly, 1979, s. 437-457). Bu unsurlarin saglanabilmesi icin
gevresel uyumun saglanmasi kaginilmazdir. Bu agidan kurumsallagmak iste-
yen oOrgiitler, gevresel degisimin yaninda orgiitsel degisim ve bu degisim
dogrultusunda standardizasyonu saglamalidirlar (March, 1996, s. 278-279).

Kurumsallagma stiregsel ve yapisal bir degisme sonucunda ortaya ¢ikan
sistematik bir olusumdur. Kurumsallagmis eylemler, i¢sel ve digsal olarak al-
gilanmaktadir. Eylemler, diger faktorlerle tekrarlanabildigi durumda igsel ol-
makta, 6zneler arasi anlam olarak yeniden insa edildiginde ise digsallasmak-
tadir (Zucker, 1987, s. 443-464).
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Kurumsallagsma, organizasyon sistemleri ve tepkilerinin, sadece pazar agi-
sindan degil kurumsal baskilar, beklenti ve inanglar tarafindan da etkilendi-
gini sonucuna varilmigtir. Sosyal beklentiler, devletin beklenti ve etkisi, ¢a-
lisma usulleri, organizasyonlarin etkileyen kurumsal 6zellikli baskilardir. Bu
sebeple yaklasim, belirlenmis sinirlara sahip alanlarda faaliyet gostermekte
olan organizasyonlarin sistem ve isleyis ozellikleri ile ¢evre ile benzerlik ve
paralellik gostermektedir. Aymi alanlarda calisan organizasyonlar benzer
baskilarla karsilagsacaklar ve sartlara uyum ozelligi kazanacaklardir. Boyle-
likle kurumsal benzerlik ortaya g¢ikacaktir. Kisaca kurumsallasma; politik
ekonomik ve sosyal nitelikte olaylarin degerlendirilmesinde kullarilan bir
yaklasimdir. Kurumlarin olusumu, toplumsal 6zellikler ile kurumsallasma
arasmdaki iliskiler, organizasyonlarin yapi ve isleyisleri ile kurumsal olma-
lar1 gibi konular bu yaklasimin inceledigi konulardir (Selznick, 1996, s. 270-
277). Yeni kurumlarimn bir organizasyon i¢indeki kurumsallagsma seviyesi ise,
organizasyonun ortaya ¢ikan kurumsal taleplere yanut olarak gercek bir de-
gisim yapip-yapmayacag1 veya organizasyonun bir mesrulastirma calismasi
icinde olup olmadigina 1sik tutar (O’Connor, 2011).

Kurumsallagma Siireci

1980'1i yillarda siyaset biliminde kurumsallagma teorilerinin yeniden deger-
lendirildigi gortilmiistiir. Amerikan Siyaset Bilimi Dergisi'ndeki (American
Political Science Review) March ve Olsen’e (1984) ait makalede her ikisi de
metodolojik bireycilige ve rasyonel se¢cim yaklagimlarma karsi olduklarmi
aciklamalar1 teorik yaklasimlarin degismeye basladigimi gostermektedir.
March ve Olsen’e ait bu yayindan sonra kurumsallik ile ilgili yeni teoriler ve
uygulamalar1 (Brunsson ve Olsen, 1993; Olsen ve Peters, 1996) ¢ogalmistir.
Benzer sekilde iktisatta (North, 1990; Alston, Eggerston ve North, 1996; Kha-
lil, 1995) ve sosyolojide de (Dimaggio ve Powell, 1991; Scott, 1995; Zucker,
1987) teorik tanumlar yapilmustir (Peters, 2000, s. 1).

Kurumsallasma March ve Olsen’e gore; dis kosullara dayanikli, degisme-
yen anlam ve kaynak yapilarina dayandirilmus, bireyler ve bireylerin kendine
ozgii tercih ve beklentilerini karsilayan, nispeten dayanikli, kalict kurallar ve
organize uygulamalardir (Schaal ve Brodocz, 2001, s. 253-282). Kurumsal-
lagsma da belirli durumlarda belirli aktorler i¢in uygun davrarnslar belirleyen
kurucu kural ve uygulamalar, kimliklere ve esyalara dayali anlam yapilari,
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davranislara yon veren ve davranis kurallarim agiklayan, hakli gosteren or-
tak amaclar ve yapilanmuis bir sistem vardir. Kurumlar faktorleri farkh sekilde
giiglendirir, kisitlar ve kuralc olarak uygunluklara gore hareket etmelerini
saglarlar. Kurumlar ayrica kurallarin uygulanmasinda ve uyumsuzlugun gi-
derilmesinde denetleyici mekanizmasini kullanir (Goodin, 1996, s. 20). Peters
(2000), kurumsallasmanin dort kavrami tizerinde durmustur. Bunlar (Peters,
2000, s. §; Peters, 2011, s. 26):

Ozerklik (Autonomy); kurumlarmn kendi kararlarini alma ve uygu-
lama kapasitesi ile ilgili bir durumu agiklar. Kurumsallasmay1 simge-
leyen bir olgu veya otoritenin bagka bir kurum veya kurulusa bagimli
olmadiklar siireg olarak tartisgtlmaktadir. Bu kavram, mali yapimin 6z-
giirliigii agisindan da islevsellestirilebilir (Peters, 2000, s. 8).
Uyumluluk (Adaptability); bir kurumun ortamdaki degisikliklere
adapte olabilme kapasitesini veya daha da 6nemlisi bu ortami bigim-
lendirebilme yetenegini aciklar. Sosyal hayata acik sistem yaklagimla-
rinda oldugu gibi, kurum, ilgili ortamdaki degisikliklere ragmen ge-
rekli dis kaynaklardan faydalanmaya devam edebilmelidir (Peters,
2000, s. 8).

Karmagiklik (Complexity); kurumun amaglarim yerine getirmek ve
cevre ile basa ¢ikmak igin i¢ yapilar insa etme kapasitesini gosterir.
Yine bu anlayis, sistem farkliliginda ve yapisal farklilasmanin one-
mini tartisan yapisal sistem teorisi ile diisiinmeye benzer (Peters, 2011,
s. 26).

Tutarlilik (Coherence); kurumun kendi is yiikiinii yonetme ve gorev-
leri zamaninda makul bir sekilde islemek icin prosediirler gelistirme
kapasitesini temsil eder. Bu aym zamanda kurumun temel gorevleri
ve inanglar1 hakkinda karar verme ve bunlardan sapma esneklik ka-
pasitesini temsil eder (Peters, 2000, s. 8).

Giincel kamu sektorii yapilarinda kurumsallasmamn tanimlanma-

sinda ise iki ek kavram onemli goriinmektedir. Bu iki faktor (Peters, 2000,
s. 9):

Uyum (Congruence); bu degisken, siyasi kurumlardaki iligkilerini
diizenli tutmalari ve stirdiirmeleri gereken sosyal iligkilerle ne 6lgiide
ortistiigii konusundaki endiseleri yansitmaktadir. Siyasi kurumlar
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uyumlu degilse, hayatta kalmalari ve etkili olmalar1 beklenemez. Ay-
rica, bu, siyasi seckinlerin degerleri ile kitlelerin degerleri arasindaki
farklar konusundaki kaygiy1 da yansitmaktadir.

Ayricalik (Exclusivity); kurumlar arasinda fonksiyonel rekabetin yo-
gunlugu ile ilgili son degiskendir. Rekabet az oldugunda veya hig ol-
madiginda, kurumlar uzun siireli hayatta kalmay1 bekleyebilirler.
Ayni gorevleri yerine getirmeye calisan birden fazla kurum oldu-
gunda, rekabetin bir sekilde, genellikle bir veya daha fazla kurumun
iflas1 veya feshi ile sonuglanacaktir (Peters, 2000, s. 9).

Kurumsallasmanin dinamik bir siire¢ olmasi sebebiyle 6rgiitiin dis gevre-
sinde meydana gelen degisimler incelenerek orgiit yapisinin, hedeflerin, is
goren niteliklerinin ve teknolojik altyapimin bu siirece uyumlastirilmas: ge-
rekmektedir. Bu cercevede belirtilen uyumun saglanmasinda ve is gorenlerce
benimsenip Orgilitiin misyon, vizyon ve degerler sistemi ile paylasilmasi nok-
tasinda asagidaki unsurlarin 6rgiit biinyesinde bulunmasi gerekmektedir
(Karpuzoglu, 2004, s. 42-52).

Kanunen Tanima: Orgiitler hukuki yapinin emir ve yaptirimlarini ye-
rine getirmek zorundadir. Hukuki yapidaki zorlayic1 durum, orgiitle-
rin Orgiitsel seklini etkilemektedir. Buna ek olarak orgiitler, yasalar di-
sinda toplumun ortaya koymus oldugu tore, din, gelenek ve gorenek
gibi toplumsal iligkilere yon veren anayasa, tiiziik, yonerge ve yonet-
meliklere de uymak zorundadir.

Varliklarin1 Siirdiirebilir Kilma: Orgiitler dinamik bir sistem olma
ozellikleri ve amaglar1 dogrultusunda degisen sartlara uyum saglaya-
bilecek yapilar1 sayesinde stirekliliklerini devam ettirme arzusunda
olurlar.

Bireysel ve Orgiitsel Ama¢ Uyumu: Orgiitler bireylerden olusur ve
bireylerle birlikte orgiitler de sosyal varlik olma 6zelligi gosterirler.
Diger yandan bireyler acisindan 6nemli olan, bireysel ihtiyac ve ¢ikar-
larimi 6n planda tutulmasidir. Bu gergevede bireyler kendi istek ve ih-
tiyaglariin karsilanmasi amaciyla orgiitleri bir arag olarak gortirler.
Benzer durum orgiitler agisindan da diisiindilebilir. Orgiitler de mis-
yon ve vizyonlar1 dogrultusunda amag ve hedefler belirleyerek, bu
dogrultuda is gorenlerinden yararlanma yoluyla hedef ve amaglarmna
ulasmak isterler. @rgﬁtler acgisindan amag, siirdiiriilebilir olmaktir. Bu
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bilgiler 1s181nda birey ve orgiitlerin amaglarinin birbiriyle uyumlu ol-
masl1 beklenmektedir. Aksi takdirde etkinlik ortaya ¢tkamayacaktir.

¢ Kurumsal Kimlik: Kurumsallasma siirecinin nihai adimu olarak go-
riilen kurumsal kimlik, orgiitii diger orgiitlerden ayiran bir yapmin
ingasy, iliski ve degerler sisteminin biitiintinii olusturmaktadir.

Saglik Sektoriinde Kurumsallasma

Devletler tarafindan toplumsal refahin saglanmasi sebebiyle saglik hizmetle-
rinde etkinligin ve verimliligin artirilmas igin bir¢ok diizenleme yapilmistir.
Hastanelerde yonetimlerin daha iyi bir diizeye gelebilmesi ve kurumsallas-
masinin bu hedefe ulasmada ¢ok 6nemli bir yeri oldugu diistiniilmektedir.
Maliyetlerin, uzmanlasmanin, yasal diizenlemelerin yarattig1 degisiklikler,
yapilarin karmagiklasmasi ve saglik hizmeti alicilarmin bilinglenerek hasta-
saglik hizmeti veren arasindaki iletisimin degismesi saglik sektoriiniin reka-
bet ve yonetimini zorlastirmaktadir (Tengilimoglu ve Isik, 2012, s. 159).

Sosyal devlet ve sosyal hizmet kavramlar1 uygulama alanlar ve islevsel-
likleri agisindan birbiriyle ¢ok yakin baglantilar1 olan iki farkli alandir. Sosyal
hizmet kavrami saglik hizmetlerini de kapsamaktadir. Bu kavramin gelisimi
sosyal devlet anlayisinin ortaya ¢ikisin etkiledigi gibi, sosyal devletin ku-
rumsallagmasi da sosyal hizmetlerin ¢agdas bir anlayisla giincel, kapsamli ve
etkili bir bicimde orgiitlenmesini gerektirmektedir. Ekonomik refah ve top-
lumsal saglik yoniinden korumaci anlayis1 amaglayan sosyal politikalar, ana-
yasal ve yasal diizenlemelerle giivence altina almay1 benimseyen sosyal dev-
leti, halkin her alandaki yasam seviyesini iyilestirmek tizere devlet tarafindan
alinmasi gereken maddesel ve maddesel olmayan 6nlemlerin biitiintinii be-
lirler. Sosyal devlet kavrami kurumsallagsmus yap1 kavraminin en gelismis bir
ornegi oldugundan kamu hastanelerinin kurumsallik diizeyinin ileri bir se-
viyede oldugu fikri kabul edilebilir bir gercekliktir. OECD saglik verileri in-
celendiginde saglik giderlerinin, gelismis ve gelismekte olan tilkelerde yakla-
stk %80'ninin devletler tarafindan karsilanmasi kamu hastanelerinin 6zel
hastanelere gore kurumsallik diizeyini ve kurumsallik sistemi agisindan fark-
lilik seviyesinin 6nemini gostermektedir (Health Spending, 2019).

5210 ¢ OPUS © Uluslararas: Toplum Arastirmalari Dergisi



Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari-nin Kurumsallasma Sirecine Etkisi: Kamu
Hastanelerinde Bir Arastirma

Stratejik iKY Uygulamalar1 ve Kurumsallasma Siireci iliskisi

Kurumsallagma teorisi, rgiitlerin varliklarin: stirdiirebilmeleri i¢in verimli-
lik ve finansal basarilari i¢in yasalara uymalar1 gerektigini savunmaktadir.
Hiikiimet, is¢i sendikalar1 ve diger temsilciler igin giictinii tilke kanunlarin-
dan alan denetim otoriteleri orgiitlerin mesru olup olmadiklarina karar verir-
ler. Kurumsallagmis ortamlarla uyumsuzluk hali, yasal davalar: ve grev ris-
kini artirmaktadir.

Kamu kurumlari, kurumsal ortamlarda sistemlesmis bir yapiya sahiptir-
ler. Bunun sonucunda stratejik IKY uygulamalarimi iceren organizasyonel
yasa ve kurallarin ¢gogu bu ortamlardaki yapilarin isleyis ve uygulama siireg-
lerinden meydana gelmektedir. Kamu kurumlarmin yasal destek ve stirekli-
liklerini siirdiirebilmeleri i¢in uygulamalarimi kurumsallasmis sistemin ku-
rallarina ve gereksinimlerine uyarlamalar1 gerekmektedir (Yilmaz ve Kitapg,
2017, s. 29; Yilmaz, 2018, s. 80).

Kamu sektorlerinde idareciler, 6zel sektorlerde yoneticiler roliinii yasal
diizenlemeler ile iistlenenler organizasyonlarim degistirmeye ¢alistiklarinda,
bu siireg igerisinde orgiitlerin birbirlerine daha ¢ok benzediklerini fark etmis-
lerdir. Bunun sonucu olarak da homojenlik siirecini agiklayan en iyi terim
izomorfizmdir. Izomorfizm, bir popiilasyondaki bir birimi, cevresel kosul-
larla kargilasan diger birimlere benzer olmaya zorlayan bir stirectir. Iki tiir
izomorfizm vardir. Bunlar; rekabet¢i ve kurumsallagsma siirecleridir. Reka-
bet¢i izomorfizm yonetiminde; serbest piyasaya acik olan bir ticari yapinn
varlig1 gerekli ve onemlidir. Kurumsal izomorfizm ise; bilim adamlari agisin-
dan orgiitsel degisimi tam anlamiyla anlatan bir yaklasimdir. Kurumsal izo-
morfizm yaklasiminda karar almay1 etkileyen ti¢ 6nemli faktor vardir. Bunlar
(Y1lmaz ve Kitapgi, 2017, s. 29; Yilmaz, 2018, s. 80):

¢ Siyasal etkilerin sonucunda olusan zorunlu yapilar,
e Belirsiz sorumluluklardan olusan mekanizmalar,
¢ Giclinii yasalardan alan profesyonel kadrolar.

Orgiitler igin artik bilgi ve teknolojinin nem kazandig1 bir ekonomik an-
lay1s cergevesinde insan kaynaklar1 departmani basar: elde etme ve hedefle-
rine ulasma konusunda diger boliim diger boliim departmanlariyla da is bir-
ligi ve iletisim halinde olmak durumundadir. Stratejik iky, kamu kurumla-
rinda uygulanabilirlik agisinda genis bir yelpazeye sahiptir.
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Yoéntem
Arastirmanin Amact ve Kapsami

Aragtirmanin temel amaci stratejik IKY uygulamalarmin kurumsallagma sii-
recine etkisinin incelenmesidir. Bu amagla, Istanbul’da bulunan ve saglik sek-
toriinde faaliyet gosteren hastane personeline anket uygulanmustir. Arastir-
maya 390 kisi katilmistir. Verilerinin analizinde, neden-sonug iligkilerinin tes-
piti igin korelasyon ve regresyon analizleri uygulanmustir.

Ana Kiitle ve Orneklem

Anket yontemi kullarilarak yapilan alan aragtirmasi, Ekim-Aralik 2019 tarih-
leri arasinda Istanbul ilinde saglik sektériinde faaliyet gosteren kamu hasta-
nelerindeki idari ve medikal alanda ¢alisan personelle gerceklestirilmis ve ba-
sit tesadiifi ornekleme yontemi uygulanmustir.

Saglik Bakanhg Istanbul 11 Saghk Miidiirliigii'niin 2019 verilerine gore Is-
tanbul Avrupa yakasinda 15, Anadolu yakasinda ise 8, toplam 23 kamu has-
tanesi bulunmaktadir (Egitim ve arastirma hastaneleri kapsam disinda olup,
sadece devlet hastaneleri baz alimustir.) (istanbulism.saglik.gov.tr). Arastir-
manin ana kiitlesi Istanbul Avrupa yakasinda bulunan tiim kamu hastanele-
rini kapsamakta olup, tiim hastanelere ulasilmaya ¢alisilmis ve arastirmaya
katilmalar1 istenmistir. Ancak 9 hastane arastirmaya katilmay1 kabul etmistir.
Dolayistyla aragtirmanin &rneklemi Istanbul Avrupa yakasinda bulunan 9
kamu hastanelerinde ¢alisanlar1 kapsamaktadir.

Saha calismasinda 392 anket geri donmiis, 2 anket eksik cevaplardan do-
lay1 analiz dis1 birakilmigtir. Arastirma bulgular1 390 kisinin verdigi cevaplar
tizerinden incelenmistir. Tablo 1, arastirmaya katilan kisilerin demografik
ozelliklerini gostermektedir.

Kisilerin ozellikleri incelendiginde %62’sinin kadmn, %38’inin erkek;
%52,7’sinin medikal, %47,3"tintin ise idari personel oldugu belirlenmektedir.
Katilimalarin %47,6’s1 kurumda 1 ile 5 yildir gorev yapmakta; %39,7’sinin
toplam is deneyimi de 1 ile 5 y1l oldugu ifade edilmektedir. Arastirmaya ka-
tilanlarin %31,6"s1 31 ile 40 yas arasinda; %46,3'ii 6n lisans ve altinda mezun-
dur. Hastanelerin %47,8’sinde 1001 ve iizerinde ¢alisan personelinin oldugu
ve %>57,2'sinin ise 51 y1l ve lizerinde faaliyetini stirdiirdiigii tespit edilmistir.
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Tablo 1. Arastirmaya katilan kisilere ait 6zellikler (n=390)

Gruplar Frekans Yiizde Gruplar Frekans Yiizde
Cinsiyet Caligilan Birim

Kadin 245 62,0 idari 187 47,3
Erkek 150 38,0 Medikal 208 52,7
Kurum Igindeki Deneyim Siiresi Toplam Deneyim Siiresi

1 yildan az 37 9,4 1 yildan az 25 6,3
1-5 yil 188 47,6 1-5 yil 157 39,7
6-10 y1l 83 21,0 6-10 y1l 87 22,0
11 y1l ve {izeri 87 22,0 11 y1l ve {izeri 126 31,9
Yas Egitim Durumu

25 ve alti 79 20,0 On lisans ve alt: 183 46,3
26-30 yas 119 30,1 Lisans 142 35,9
31-40 yas 125 316 YL/DR 70 17,7
41 ve lizeri 72 18,2

Kurumda Calisan Sayist Kurumun Faaliyet Siiresi

100 ve alt1 34 8,6 25 yildan az 133 33,7
101-500 121 30,6 25-50 y1l 36 91
501-1000 51 129 51 yil ve tizeri 226 57,2
1001 ve iizeri 189 47,8

Arastirmanin Anketleri ve Hipotezleri

Arastirmada stratejik insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmi 6lgmek icin
2008 yilinda Chang ve Huang tarafindan gelistirilen 6lgekten yararlanilmis-
tir. Olgekte toplam 15 ifade bulunmakta ve 3 boyuttan olusmakta olup, bun-
lar; 6diil, elde tutma ve egitimdir. Kurumsallasmanin siireclerini 6lgmede ise,
Yilmaz (2018) ¢alismasindan faydalanilmistir. Bu 6lgek, Tolbert ve Zucker
(1994) tarafindan yapilan agiklamalardan tiretilerek olusturulmus olup, tek
boyutlu ve toplam 9 ifade yer almaktadir.

Incelenen literatiir kapsaminda olusturulan arastirma modeli ve hipotez-
ler asagida olup, hipotez testleri regresyon analizi ile incelenmis ve destekle-
nip-desteklenmedigi ortaya konulmustur.
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Stratejik IKY Uygulamalan

Odil sistemi ve

performans degerlendirme N e 3
ise alma uygulamalan Rurumsallagma Siireci

- Kararlara katilimeihgi

tesvik etme
- Egitim

Sekil 1. Arastirma Modeli

e Hax Odiil sistemi ve performans degerlendirme, kurumsallagsma sii-
recini etkilemektedir.

e Hax Ise alma uygulamalari, kurumsallagma siirecini etkilemektedir.

e Has: Kararlara katilmciligy tesvik etme, kurumsallasma stirecini etki-
lemektedir.

e  Haa Egitim, kurumsallagma siirecini etkilemektedir.

Analiz ve Bulgular

Olceklerin Gegerlilik ve Giivenilirlik Analizleri

Stratejik iky uygulamalar 6lgeginin yapi gecerliligi aciklayici faktor analizi
ile incelenmistir. Tablo 2, stratejik iky uygulamalar1 lgegine iliskin faktor

analizi sonuglarmi gostermektedir. Faktor analizi sonuglari, faktor yiiklerine
gore biiytikten kii¢lige dogru siralanmustir.
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Tablo 2. Actklayici Faktor Analizi - Stratejik IKY Uygulamalar

Hastanelerinde Bir Arastirma

Faktorin Adi  Soru ifadesi Fakior Faldor
Agirliklan Yiizdesi
Hastanemizde performans ile 6diil arasinda iligki kuru- 819
lur. !
Hastanemizde kullarulan performans degerlendirme
. . 774
Odiil Sistemi sistemi sonug odaklidir.
Hastanemizde kullanilan performans degerlendirme
ve Performans sistemi gelistirme odaklidr. 748 2431
Degerlendirme & .5 - -
Hastanemizde cahsanlarimiza déner sermayeden pay 77
verilir.
Hastanemizde kullarulan performans degerlendirme
. . ,701
sistemi davramg odakhdir.
Hastanemizde ige almada, segicilik dikkate alimnur. ,839
Hastanemizde uzmanlik ve beceriye gore personel se-
; . ,825
Ise Alma ¢imi yapilir. 18,957
Hastanemizde personel segimi adaym gelecek potansi- 761
yeline gore yapilir. ’
Hastanemizde calisanlar ise yonelik iyilestirmelere
Kararlara sneri eetirebilil ,841
Katilimciliga onerl geflreblrer 18,266
. 5 Hastanemizde ¢alisanlarmin goriislerine deger verir. ,830 g
Tesvik Etme - —
Hastanemizde ¢aliganlar kararlara katilabilirler. ,810
Hastanemizde kapsamh egitim politikalar1 ve program- 901
lart mevcuttur. §
e Hastanemizde resmi egitim faaliyetleri mevcuttur. ,882
Egitim ; = — 17,587
Hastanemizde yeni ise alinanlar igin egitim mevcuttur. 754
Hastanemizde problem ¢dzme becerisinin gelistirilme- 526
sine yonelik egitim mevcuttur. i
Toplam 77,240
Kaiser-Meyer-Olkin Olgek Gegerliligi 899
KiK 4270421
Bartlett’s Kiiresellik Testi uare.
pdegeri 0,000

Tablo 2’deki sonuglara gore elde edilen KMO degeri 0,899; Bartlett kiire-
sellik testi de 0,50"nin tizerinde oldugu ve 0,05 6nem derecesinde anlamlidur.
Elde edilen bulgular 6lcek ifadelerinin faktor analizi igin uygun oldugunu or-
taya koymaktadir (Mert ve Neslihanoglu, 2020, s. 934). Agiklayic1 faktor ana-
lizi sonucunda 6zdegerleri 1 ve tizerinde olan 4 boyut ortaya ¢ikmustir. Bo-
yutlar; “(diil Sistemi ve Performans Degerlendirme”, ”i§e Alma”, “Kararlara
Katilimalig: Tegvik Etme” ve “Egitim”dir. Toplam aciklanan varyans orani-
mn minimum %50 olmasi esas alinmistir. Analiz sonucunda toplam agcikla-
nan varyans orani %77,2 olup, kabul edilen minimum kriteri saglamaktadir.
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Kurumsallagma stireci 6lgeginin yap1 gegerliligi faktor analizi ile test edil-
mistir. Analiz sonuglarma gore elde edilen KMO degeri 0,923; Bartlett kiire-
sellik testi de 0,50"nin tizerinde oldugu ve 0,05 6nem derecesinde anlamlidur.
Aciklayic faktor analizi sonucunda 6zdegeri 1'in tizerinde tek boyut bulun-
maktadir. Toplam agiklanan varyans %59,4'tiir. Tablo 3, kurumsallasma sii-
reci Olgegine iligkin faktor analizi sonuglarim gostermektedir.

Tablo 3. Aciklayict Faktor Analizi — Kurumsallagma Siireci

Faktoriin Ad1 Soru ifadesi Favktor Fa}}( tor .
Agirliklan Yiizdesi
Hastanemizin bir boliimiindeki bir yenilik kisa siirede 815
tiim boliimlere yayilir. !
Hastanemizdeki bir yenilik veya yapisal diizenlemenin
degeri konusunda karar vericiler arasinda bir fikir birligi 803
vardir.
Hastanemizin bir boliimiinde ortaya gikan bir yenilik di- 793
ger boliimlere de uyarlanir. §
Hastanemizdeki bir yenilik veya yapisal diizenleme
. b ,785
uzun bir zaman dilimi boyunca devam eder.
K sallasma Hastanemizin bir boliimiindeki bir yenilik veya yapisal
. § diizenlemenin tiim kuruma yayilmasindan sorumlu bir 761 59,475
Siireci . s
veya birden fazla yetkili vardir.
Hastanemizde yeni ige baglayan bir galisan yeni yapilan
. : . . ,755
bir diizenlemeyi kisa siirede benimser.
Ozel bir érgiitsel problemin ¢oziimii igin yeni bir yapisal
. 744
diizenleme yapilir.
Hastanemizdeki bir yenilik veya diizenleme tiim gali-
sanlar tarafindan alisilagelmis bir hareket olarak algila- 733
nir.
Bir yenilik, degisim veya problem igin yapilan diizenle- 71

meler resmi politika ve prosediirler yoluyla aktarilir.

Toplam 59,475

Kaiser-Meyer-Olkin Olgek Gegerliligi 923

Bartlett’s Kiiresellik Testi

KiKare 1985957

p degeri 0,000

Calismada kullanilan 6lgeklerin yap1 gegerliligi agiklayic faktor analizi
sonrasinda YEM modellemesinin bir parcasi olarak dogrulayici faktor analizi
ile de degerlendirilmistir. Ifadelerin her biri kendi degiskenine anlaml bir ge-
kilde ytiiklenmistir (en diisiik t- degeri 2.50). Gostergelerin istatistiki olarak
anlamh bir sekilde kendi faktorlerine yiiklenmesi yakinsama gecerliligi igin
destek saglamaktadir. Yapilan analizler sonucu elde edilen indekslerin uyum

kriterlerini
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GFI=0,935, CFI=0,913, RMSEA=0,078, NFI=0,882). Sekil 2, olgege iliskin yol di-
yagramin ve standartlagtirilmis degerleri gostermektedir.

SIKYU_1 %
SIKYL 2 ;“- X
SIKYU_3 et E9m

SIkYU 4

L)

SIKYU S I, <.
S >

0

7]
3
3

>

999 99999 000e
2

&7

SIKYU_13 g
SIKYU_ 14
———————
SIKYU_15

Katdimcilik

65

sasa=bi

ARAALEAA RN LA

Sekil 2. Yol Diyagram ve Standartlastirilmig Degerler

Analiz sonucu elde edilen modeldeki yollarin, regresyon agirliklari ve an-
lamlilik degerleri Tablo 4'te gosterilmistir.
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Tablo 4. DFA Sonuglar

Tahmin Std.Hata  Kritik Oran Regresyon Katsayis1  p

KSA_9 < Krmsl 1,000 - - ,709
KSA_8 <—  Krmsl 971 075 12,914 679
KSA_7 < Krmsl 974 ,070 14,003 737
KSA_6 <— Krmsl 1,000 074 13,554 713
KSA_5 < Krmsl 1,092 072 15,103 797
KSA_4 <—  Krmsl 1,122 075 15,054 794
KSA_3 < Krmsl 1,050 071 14,709 775
KSA_2 <—  Krmsl ,953 073 13,103 ,689
KSA_1 < Krmsl 1,033 ,074 13,943 734
SIKYU9 <- OPD 1,000 - - ,845 ook
SIKYU 8 <- OPD 1,026 ,050 20,355 ,837
SIKYU 7 <— OPD 1,002 ,046 21,791 ,874
SIKYU 6 <- OPD ,980 ,050 19,581 817
SIKYU 5 <- OPD 757 ,065 11,619 ,555 ok
SIKYU 12 <~ Ise_Alma 1,000 - - ,886
SIKYU_11 <- Ise Alma 1,048 ,039 26,547 ,933
SIKYU 10 <— Ise_Alma ,907 ,046 19,924 787
SIKYU_15 < Katilimcilik 1,000 - - ,909 ok
SIKYU 14 <~ Katilimcilik 914 ,037 24,766 ,867
SIKYU_13 <— Katilimcilik ,954 ,037 25,992 ,889
SIKYU 4 <— Egitim 1,000 - - ,654
SIKYU_3 <— Egitim 1,171 ,092 12,717 773
SIKYU 2 <— Egitim 1,190 ,088 13,533 ,855
SIKYU_1 <— Egitim 1,062 ,085 12,541 ,759 ok

Degiskenlerin ayrisma gecerliligini incelemek amaciyla, Bagozzi, Yi ve
Philips (1991) tarafindan 6nerilen iki faktor modeli kullanilmis ve AMOS 26.0
ile incelenmistir. Iki faktr modeli aracihgyla ayrisma gegerliliginin test et-
mek icin tiim faktorler arasindaki korelasyon hesaplanmakta, model biitiin-
liik i¢in simirlandirilmakta ve sinirlandirilan bu model orijinal modelle karsi-
lastirilmaktadir. Bu ¢calismada, toplam 43 model gelistirilmis ve 58 cift karsi-
lastirma degerlendirilmistir. Her bir modelde meydana gelen (Ax2) ki-kare
degisiminin, istatistiksel olarak anlamh (Ax2>3,84) oldugu goriilmiistiir. Bu
sayede degiskenlerin ayrisma gecerliligini sagladig1 soylemek miimkiindiir.
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Faktor analizleri sonucunda ifadeler giivenilirlik analizine tabi tutulmus-
tur. Glivenilirlik analizlerinde, igsel tutarlilig1 6l¢mede Cronbach’s Alpha kat-
say1st dikkate alinmistir. Tablo 5, dlgege ait giivenilirlik analizi sonuglarin
gostermektedir.

Tablo 5. Giivenilirlik Analizi Sonuglar

Olgek Soru Sayis1 Giivenilirlik Katsayis1
Odiil Sistemi ve Performans Degerlendirme 5 0,855
Ise Alma 3 0,989
Kararlara Katilimi Tegvik Etme 3 0,918
Egitim 4 0,837
Stratejik IKY Uygulamalart 15 0,922
Kurumsallagma Stireci 9 0,914

Tablo 5teki katsayilar incelendiginde Cronbach’s Alpha katsayilarmin
0,837 ile 0,989 arasinda oldugu goriilmektedir. Elde edilen degerler, litera-
tiirde kabul edilen 0,60 alt limit kriterini saglamaktadir (Kalayci, 2009, s. 405).
Bu sonugclara gore, arastirmada kullanilan 6lgek ve boyutlarin yiiksek dii-
zeyde igsel tutarlihigr oldugu saptanmaktadir.

Normal Dagilim Analizi

Olgek ve boyutlarma ait goriislerin dagiliminin normalligi igin carpiklik ve
basiklik degerleri ve P-P Plot grafikleri incelenerek ortaya konulmustur. Car-
piklik ve basiklik degerleri Tablo 6’da sunulmaktadir. Carpiklik degerinin +1,
basiklik degerinin ise +2 arasinda olmasi, dagilimin normallikten asir1 bir
sapma gostermedigi yoniinde degerlendirilmektedir. Bulgulara gore degis-
kenlerin normal dagilim gosterdigi belirlenmektedir. Verilerin analizinde pa-
rametrik teknikler kullanilmistir.

Tablo 6. Normal Dagilim Analizi Sonuglar

Degiskenler Carpiklik Basiklik
Odiil Sistemi ve Performans Degerlendirme ,168 -,835

Ise Alma ,068 -1,047
Kararlara Katilimi Tegvik Etme ,076 -961
Egitim -,546 -251
Kurumsallagma Stireci -178 -323
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Korelasyon Analizi

Tablo 7, Pearson korelasyon katsayilarmi gostermektedir. Analiz sonucuna
gore degiskenlerin tiimii birbiriyle 0,01 6nem diizeyinde pozitif yonlii iligkiye
sahiptir. Kurumsallagsma stireci; 6diil sistemi ve performans degerlendirme
(r=0,481); ise alma (r=0,589); kararlara katilimi tesvik etme (r=0,620) ve egitim
boyutu ile (r=0,546) dogru orantili olarak gelismektedir.

Tablo 7. Korelasyon Analizi Sonuglan

Degiskenler 1. 2. 3. 4. 5.
1. OSPD 1

2.1A ,610%* 1

3. KKTE ,591%* L620%* 1

4. Egitim ,403** LA02%* 478** 1

5.KS A81%* 589** L620%* 546%* 1

** Pearson Korelasyonu p<0,01 diizeyinde anlamlidur.
NOT: OSPD (Odiil Sistemi ve Performans Degerlendirme); IA (ise Alma); KKTE (Kararlara
Katilimi Tegvik Etme); KS (Kurumsallagsma Stireci)

Regresyon Analizi

Kurumsallagma stireci bagimli degiskeni ile ilgili regresyon analizi sonuglari
Tablo 8 de sunulmaktadir. Kurumsallagma siireci bagimli degiskeni ile arala-
rinda iligki oldugu ongoriilen bagimsiz degiskenler; 6diil sistemi ve perfor-
mans degerlendirme, ise alma, kararlara katilim tesvik etme ve egitim degis-
kenleri modele dahil edilerek, regresyon analizi gerceklestirilmistir.

Tablo 8. Regresyon Analizi

Bagimsiz Degiskenler Std. Regresyon Katsayilar t p

(Odiil Sistemi ve Performans Degerlendirme 902 7,327 ,000
ise Alma 264 3,939 ,000
Kararlara Katihmi Tegvik Etme ,288 4,346 ,000
Egitim ,049 4,770 ,000

R=0,714 F=103,019 (p=0,000)
KS=(0,902)*OSPD + (0,264)*1A + (0,288)*KKTE + (0,049)*Egitim

Regresyon modelinin genel anlamliliginn dl¢tildiigii F degeri 103,019 ola-
rak hesaplanmustir. Elde edilen F istatistigi anlamlidir (p<0,001). Diger bir ifa-
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deyle kurulan model istatistiki agidan anlamlidir. Regresyon modelinin ku-
rumsallasma siireci {izerindeki degisimin %103'tinti agikladig1 goriilmekte-
dir.

Modele gore kurumsallagma siirecini etkileyen en 6nemli degisken 6diil
sistemi ve performans degerlendirmedir. Odiil sistemi ve performans deger-
lendirme (R=0,902) 0,001 6nem diizeyinde kurumsallasma stireci {izerinde
anlaml bir etkiye sahiptir. Bu sonuca gore H1 hipotezi desteklenmektedir.

Modeli etkileyen diger degiskenler ise ise alma (R=0,264), kararlara kati-
limu tegvik etme (R=0,288) ve egitim (R=0,049) kurumsallasma stireci {izerinde
0,01 6nem seviyesinde etkilidir. Elde edilen sonuglara gore Hz, Hs ve Ha hi-
potezleri de desteklenmektedir.

Sonuc ve Oneriler

Bu calismada oncelikle stratejik IKY uygulamalar1 ve kurumsallasma siireg-
leri anlatilmis ve saglk sektorii baglaminda ortaya konmustur. Sonrasinda
stratejik IKY uygulamalar1 ve kurumsallagsma siireci iliskisinde literatiir aras-
tirlmugtir. Calismada 2 ana 6lgek kullanilmis olup, bu 6lgeklerin yapisal ge-
cerlilikleri ve igsel tutarliliklar1 hesaplanmistir. Agiklayici faktor analizine
gore stratejik TKY 6lgegi 4 boyut; kurumsallagma siireci ise tek boyutlu ol-
dugu belirlenmistir. Sonrasinda yapilan dogrulayici faktor analizinde ise bu
boyutlar dogrulanmis ve uyum iyiligi kriterleri saglanmustir (x>=815,998,
df=242, x?/df=3,372, GFI=0,935, CFI=0,913, RMSEA=0,078, NFI=0,882). Giive-
nilirlik analizi sonucunda ise her iki 6lgegin de yiiksek derecede igsel tutarli-
l1iga sahip oldugu gortilmiistiir (aiky=0,922; aks=0,914).

Aragtirmada stratejik IKY uygulamalarinin kurumsallagma siireci {izerin-
deki katkisi incelenmistir. Bu amagla, Istanbul Avrupa yakasindaki devlet
hastanelerinde ¢alisan idari ve medikal personele anket uygulanmigtir. Aras-
tirmaya 390 kisi katilmigtir. Verilerinin analizinde, neden-sonug iliskilerinin
tespiti i¢in korelasyon ve regresyon analizleri uygulanmustir. Arastirma bul-
gularina gore, 6diil sistemi ve performans degerlendirme, ise alma, kararlara
katilmi tesvik etme ve egitimin kurumsallasma stireci tizerinde etkisi bulun-
maktadir. Arastirma modelinde 6diil sistemi ve performans degerlendirme-
nin kurumsallasma stireci tizerinde biiytik bir etkisi olmasina ragmen, egiti-
min kurumsallagma siirecine etkisi son derece diisiik fakat, istatistiki olarak
anlamhidir.
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Yilmaz ve Kitap¢imin 2017 yilinda yapmis oldugu, Kocaeli organize sa-
nayi bolgesinde, insan kaynaklar1 departmanina sahip 125 isletmede 140 ki-
sinin katilimiyla olusan anket calismas1 sonucunda toplanan veriler 15181nda
kurumsallagma siirecini olusturan kurumsallasma mekanizmalari ile kurum-
sallasma asamalar1 arasindaki stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin aract
rolii incelenmistir. Arastirma sonucunda verilerin degerlendirilmesi, yapisal
denklem modellemesi ile yapilmis, analiz, stratejik IKY'nin kurumsallagma
stireci tizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugunu gostermistir.

Sani'nin, 2011 yilinda yapmus oldugu aragtirmada stratejik IKY uygula-
malarimn Nijerya’daki sigorta sirketlerinin kurumsallasma performansi tize-
rindeki etkisinde stratejik IKY uygulamalarinin 6rgiitsel performans iizerin-
deki etkinliginin, kurumlarin isyeri iklimine bagli olup-olmadig: incelenmis
ve 18 sigorta sirketinde ¢ok katilimcili bir anket uygulanmistir. Calisma so-
nucunda, stratejik IKY uyumunun, hat yonetimi egitiminin, kariyer planlama
sisteminin ve is tantmimn Nijerya sigorta endiistrisindeki kurumsallagsma
performans etkileyen temel stratejik IK uygulamalari oldugunu gostermistir.
Sonuglar ayrica Nijeryal sigorta endiistrisinde stratejik IKY uygulamalari ile
orgiitsel performans arasindaki iligkinin orgiit ikliminden kismen etkilendi-
gini de gostermektedir.

Isik ve Cigek’in 2019 yilinda yapmus olduklar1 ¢alismada isletmelerin ge-
nel amaglarini gergeklestirebilmeleri i¢in insan kaynaklar1 uygulamalarinmn
kurumsallagsma tizerine etkileri aragtirilmis ve bu amag dogrultusunda Tiir-
kiye’de 6zel ve kamu banka calisanlarinda anket teknigi kullanilarak veriler
toplanmustir. Veri analizlerinin neticesinde insan kaynaklar1 uygulamalarimn
kurumsallagma stireclerinden olan kurallarin standartlagsmasi, rekabet edebi-
lecek diizeye gelme, yonetim kadrolarinin uzmanlasmasi tizerine olumlu
yonde ve anlaml bir etkiye sahip oldugu ortaya ¢ikmustr.

Boselie ve Paauwe’'nin 2001 yilinda yapmis olduklar1 arastirmalar ve bu
aragtirma sonucunda 2003 yilindaki arastirmasinda Hollanda’da, oteller, has-
taneler ve yerel yonetimler olmak {tizere ii¢ sektor secilmis ve incelenmistir.
Yapilan inceleme sonucunda segilen sektorlerin tamaminda insan kaynaklar1
uygulamalarinin kurumsallagma tizerine olumlu etkileri oldugu anlasilmis-
tir. Ancak etki farklar1 degerlendirildiginde otellerin yapilan uygulamalar ile
kurumsallasma siireg ve etkilesimlerinin hastanelere gore daha zayif oldugu
ortaya ¢ikarilmigtir.
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Stratejik IKY yaklagimmin uygulanma siireci, kurumlarm rekabet ede-
bilme yeteneklerine bagh olarak degisiklik gostermektedir. Orgiitlerin uygu-
lanan stratejilerin hedefleri, sahip olunan biiyiikliik seviyesinde rekabet ede-
bilme giicti, teknolojik ve kanuni standartlara ayak uydurabilme yetenekleri-
nin, 6zel-kamu alaninda ve ulusal-uluslararas: diizeyde basarili olabilmeleri
stratejik IKY"yi etkin bir sekilde kullanmalarma baghdir. Kurumlarm, bu ba-
sarlya ulagmalari i¢in ise stratejik iky'nin gelisim siireci asamalarimi eksiksiz
uygulamalar1 ve temel 6zelliklerine baglh kalarak, kurumsallagsma asamala-
rin1 gergeklestirmeleri gerekmektedir.

Calismanin siirliliklart baglaminda Istanbul Avrupa yakasindaki kamu
hastanelerinde ¢alisanlardan sadece ulasilabildigi kadar1 arastirmaya dahil
edilmistir. Arastirmanin farkh sektorler ve kurumlar tizerinde daha genis 6r-
neklemlerde yapilmas: akademik yazina katki saglayacaktir. Bu tiirden bir
yaklasim, 6zellikle sektorler arasinda karsilastirma yapilmasina olanak tani-
yacaktir.
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EXTENDED ABSTRACT

The Effect of Strategic Human Resource
Management Practices on The Institutionalization
Process: A Research in Public Hospitals

*
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Nigsantag: University

The concept of strategic Human Resource Management (SHRM) approach is
a concept that started to be used and applied in the 1980s. Starting to evaluate
the organizational goals and objectives of the implementations in strategic
policies at a strategic level caused the concept to become up to date. Human
resources, known as one of the most important factors for the organization to
achieve its goals and objectives, have caused the development of the strategic
process and the SHRM to become today (Wright and McMahan, 1992, p. 298).

From a sectoral perspective, although there is no difference between the
strategic management processes and other institutions in healthcare institu-
tions, more difficulties are encountered. The reason for this is that health in-
stitutions are obliged to channel and stay up-to-date with both technology
and legal changes. These difficulties reveal that competition conditions be-
tween health institutions are also in more difficult conditions (Harris, 1994, p.
314).

Institutionalization is the change in the organization's structure and oper-
ational processes by forming a more regular formal structure and transform-
ing this structure into systematic business processes. Institutionalization is
the process that occurs through new norms, values and structures that are
combined within existing norms, values and structures. This process is a pro-
cess that brings social relations stability and predictability and makes them
permanent (Kimberly, 1979, p.437-457). It is inevitable to achieve environ-
mental compliance in order to ensure these elements. Organizations that
want to institutionalize in this respect should provide organizational change
and standardization in line with this change as well as environmental change
(March, 1996, p. 278-279).
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The main purpose of the research is to examine the effect SHRM practices
on the institutionalization process. Field research using the survey method
was conducted between October and December 2019 with staff working in
the administrative and medical fields in public hospitals operating in the
health sector in Istanbul. 390 people participated in the research.

According to 2019 data of the Istanbul Provincial Health Directorate of the
Ministry of Health, there are 15 public hospitals on the European side of Is-
tanbul, 8 on the Anatolian side (Training and research hospitals are out of
scope, only state hospitals are based.) (istanbulism.saglik.gov.tr ). The main
mass of the research covers all public hospitals located on the European side
of Istanbul, and all hospitals were tried to be reached and asked to participate
in the research. However, 9 hospitals agreed to participate in the research.
Therefore, the sample of the study includes employees in 9 public hospitals
located on the European side of Istanbul.

When the characteristics of the people are examined, 62% of them are
women and 38% are men; It is determined that 52.7% of them are medical
personnel and 47.3% of them are administrative personnel. 47.6% of the par-
ticipants have been working in the institution for 1 to 5 years; It is stated that
39.7% of the total work experience is between 1 and 5 years. 31.6% of the par-
ticipants in the research are between the ages of 31 and 40; 46.3% are gradu-
ates with undergraduate degrees. It has been determined that 47.8% of the
hospitals have 1001 or more employees and 57.2% have been operating for 51
years or more.

In the research, the scale developed by Chang and Huang in 2008 was
used to measure strategic human resource management practices. The scale
contains a total of 15 expressions and consists of 3 dimensions, these are; re-
ward is retention and education. In measuring the processes of institutional-
ization, Yilmaz (2018) study was used. This scale was created from the expla-
nations made by Tolbert and Zucker (1994), and there are 9 one-dimensional
expressions.

In the analysis of research data, correlation and regression analyzes were
used to determine cause-effect relationships. According to the research find-
ings, reward system and performance evaluation, recruitment, encouraging
participation in decisions and education have an impact on the institutional-
ization process. Although the reward system and performance evaluation
have a major impact on the institutionalization process in the research model,
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the impact of education on the institutionalization process is extremely low,
but it is statistically significant.

In the light of the data collected as a result of the survey study conducted
by Yilmaz and Kitapci in 2017 in 125 organized enterprises in Kocaeli orga-
nized industrial zone with the participation of 140 people in 125 enterprises
with a human resources department, the mediating role of the strategic hu-
man resources management between the institutionalization mechanisms
and the institutionalization stages was examined. As a result of the research,
the evaluation of the data was done by modeling the structural equation and
the analysis showed that the strategic human resources management had a
positive effect on the institutionalization process.

In the research conducted by Sani in 2011, the effectiveness of SHRM prac-
tices on organizational performance on the institutionalization performance
of insurance companies in Nigeria was examined whether or not the corpo-
rate climate depends on the corporate climate and a multi-participant survey
was conducted in 18 insurance companies. As a result of the study, it has been
shown that SHRM compliance, line management training, career planning
system and job description are the main strategic HR applications that affect
institutionalization performance in Nigeria insurance industry. The results
also show that the relationship between SHRM practices and organizational
performance in the Nigerian insurance industry is partially affected by the
organizational climate.

Isik ve Cicek in 2019, the work they have done in the human resources to
carry out the general objectives of the operation have investigated the effects
on the institutionalization of applications and data using for this purpose in
Turkey, private and survey techniques in public bank employees collected.
As a result of the data analysis, it has been revealed that human resources
practices have a positive and meaningful effect on the standardization of the
rules, the level of competitiveness, the specialization of the management staff.

As a result of the researches carried out by Boselie and Paauwe in 2001
and as a result of this research, in 2003, three sectors in the Netherlands, ho-
tels, hospitals and local administrations were selected and examined. As a
result of the examination, it was understood that human resources practices
had positive effects on institutionalization in all selected sectors. However,
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when the effect differences were evaluated, it was revealed that the applica-
tions and institutionalization processes and interactions of the hotels were
weaker than the hospitals.

The implementation process of the SHRM approach varies depending on
the competitiveness of the institutions. The goals of the implemented strate-
gies of the organizations, their ability to compete at the level of size owned,
their ability to keep up with technological and legal standards, and their suc-
cess in the private-public and national-international levels depend on their
effective use of the SHRM. In order to achieve this success, institutions need
to perform the stages of the development process of the SHRM, and complete
the institutionalization stages by adhering to its basic features.

In the context of the limitations of the study, only as much of the people
working in public hospitals on the European side of Istanbul were included
in the research. Conducting the research in larger samples on different sectors
and institutions will contribute to academic literature. Such an approach
would allow comparison across sectors, in particular.
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