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Uluslararasi insan Kaynaklar1 Yonetimi Alanindaki Giincel
Egilimlerin Stratejik Yaklasimlar ve Bolgesel Modeller A¢isindan
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Ozet: Kiiresellesme siirecinde etki gésteren durumsal faktérler, isletmelerin faaliyet alanlari ile
rekabet sekillerini degistirmekte; 6rgiitsel yapi ve uygulamalar ile yénetim anlayislarini
déniistiirmektedir. Bu ¢alismada, séz konusu gelismelerin insan kaynaklari yénetimi (izerindeki
yansimalarindan yola ¢ikilarak, uluslararasi baglamda alandaki giincel egilimlerin saptanmasi ve
stratejik yaklasimlar ile bélgesel modeller agisindan degerlendirmelerde bulunulmasi amaglanmistir. Bu
kapsamda, 1998-2008 dénem araligi ele alinarak, Sosyal Bilimler Atif indeksi’nde taranan ve isminde
“insan”, “personel” ya da “isgiicii” kelimeleri gecen temel insan kaynaklari yénetimi periyodikleri tespit
edilmistir. Arastirma sorusu cercevesinde yapilan degerlendirmeler isiginda, belirlenen periyodikler
arasinda Avrupa lilkeleri 6rneklerine en fazla rastlanan “International Journal of Human Resource
Management” ve “Personnel Review” dergileri lizerinden yazin taramasi gergeklestirilmistir. Bu
baglamin ele alinmasinda, insan kaynaklari yénetiminin dogusuna ev sahipligi yapan Avrupa’nin, alanin
gelisimine ve yayilimina ev sahipligi yapan Amerika’ya kiyasla arastirmacilarin llkelerine codrafi olarak
daha yakin olmasi da etkili olmustur. Sonucta, alandaki giincel egilimlerin “insan kaynaklari y6netimi
uygulama ve fonksiyonlari” ile “yeni istihdam bicimleri” lizerinde yogunlastigi saptanmistir. Ayrica
kiiresel kosullarin, bélgesel isletme uygulamalari lizerinde esbicimlilik yarattigi tespit edilmistir. Bu
noktada, Amerikan modelinin Avrupa’da da etkili oldugu ve bu nedenle insan kaynaklari ynetimi
agisindan Avrupa’ya 6zgii tek bir modelin olmadigi gériilmiistiir.

Anahtar Sozciikler: Uluslararasi insan kaynaklari yonetimi, giincel egilimler, stratejik insan kaynaklari
yonetimi yaklasimlari, Avrupa modeli, Amerika modeli
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Evaluation of Contemporary Trends in International Human
Resources Management from Strategic Approaches and Regional
Models Perspective: A Cross-Sectional Analysis of 1998-2008

Abstract: The situational factors effective in globalization change the scope of activities and the
competition types of businesses; and also transform the organizational structures and applications
together with managerial practices. In the light of the reflections of these developments on human
resources management, the objectives of this study are to determine the contemporary approaches
within international context and to make evaluations in terms of strategic approaches and regional
models. With this purpose, main human resources management journals were determined among SSCI
journals with the criteria that the name of the journal includes either “human”, “personnel”,
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“manpower”, “labor force” or “work force”. The time span was chosen as between 1998-2008. Within
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found to have more researches on European Countries. Choosing the researches in Europe—hosting the
birth of human resources management- in spite of America—hosting the development and dispersion of
the discipline- was due to its geographical proximity to the researchers’ country. It was found that the
contemporary trends centre around “application and functions of human resources management” and
“new employment types”. Moreover, it was determined that global conditions cause isomorphism on
business applications and that American model is influential in Europe and there is not a unified model
in Europe.

Keywords: International human resources management, contemporary trends, strategic human
resources management approaches, European model, American model
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1. Giris

Ekonomik, siyasal, teknolojik, kiltirel ve toplumsal bazda s6z konusu olan yapisal
degisimler ile kiresellesme olgusu; ekonomik hayatin temel dinamiklerinden olan
isletmelerin, uluslararasi bir yonelim sergilemeleri sonucunu dogurmustur: Cok uluslu
isletmeler sayica artmis ve diinya ekonomisinde belirleyici bir glic unsuru halini almistir. Bu
durum, isletmelerin 6rgiit yapilarini ve yonetsel faaliyetlerini yenileme ve dizenleme
ihtiyacini ortaya cikarmistir. Ozellikle farkli (lkelerin isgiicii piyasalarindan saglanan
istihdamlar, cok uluslu isletmelerin basarisi icin dikkatleri uluslararasi insan kaynaklari
yonetim uygulamalarina cekmistir. isletmeler biinyelerinde barindirdiklari isgiiciiniin farkl
yapisindan dolayi, insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinda da bir cesitlilige ihtiyag
duymaktadir. Bu baglamda ulusal ve kiiresel yaklasimlarin birarada dikkate alinmasi gerekliligi
dogmakta ve insan kaynaklari yoénetimi fonksiyonlarina uluslararasi bir boyut kazandirilmasi
onem tasimaktadir (Monks, Scullion ve Creaner, 2001; Fenton-O’Creevy, Gooderham ve
Nordhaug, 2005). Son yillarda érgitlere deger katan yeteneklerin ve yaraticihigin yénetilmesi
onem kazanmis (Erkus, Coskun ve Basim, 2006, s.645) ve insan kaynaklari yonetiminin asil
ayirt edici 6zelliginin, orgitsel stratejiler ile olan senkronize iliskisi oldugu 6ne c¢ikmistir
(Sisson ve Storey, 2000). Bu gereklilik, insan kaynaklari yonetiminin stratejik bir nitelik
kazanmasini ve bir bitlin olarak oOrgitsel strateji ve performans ile iliskisini kaginilmaz
kilmigtir (Wright ve McMahan, 1992).

S6z konusu stratejik yaklasimin yani sira, alan yazinda kati (hard) ve ilimh (soft) insan
kaynaklari yonetimi modelleri (Druker, White, Hegewisch ve Mayne, 1996) gibi bir
kutuplasmanin etkisi de hissedilmektedir. Bu kutuplasmay: tetikleyen degiskenler arasinda,
1980’lerde Japon rekabetiyle birlikte giindeme gelen mikemmellik modelleri ile glcli
orgltsel kialtir yaratma yaklasimlari; kadin calisanlarin artmasi, hizmet sektdriinin agirlik
kazanmasi ve ileri teknoloji kullaniminin yayginlasmasiyla birlikte isgiicl yapisinda ve yapilan
isin niteliginde meydana gelen degisimler vb. sayilabilir (Wright ve McMahan, 1992). Ayrica
her iki vyaklasimin temsil ettigi Ulkesel gelenekler de s6z konusu kutuplasmayi
belirginlestirmektedir. Clinkl “Michigan Modeli” olarak da bilinen kati yaklasim Amerikan
gelenegini (Fombrun, Tichy ve Devanna, 1984), “Harvard Modeli” olarak da bilinen ilimli
yaklasim ise Avrupa gelenegini (Beer, Spector, Lawrence, Mills ve Walton, 1985)
yansitmaktadir. Amerikan gelenegine dayanan insan kaynaklari yonetimi yaklasimi, geleneksel
personel yonetimi anlayisinin yerine gec¢mis; Avrupa gelenegine dayanan insan kaynaklari
yonetimi yaklasimi ise, geleneksel endistriyel iliskilerden koparak gelismistir (Wright ve
McMahan, 1992). Bu baglamda kati modelde insan kaynaklari yonetimi, isletmelerin stratejik
hedeflerine ulasmalarini saglayan faydali bir arag, insan da Uretimin diger unsurlariyla ayni
dizeyde bir kaynak olarak gorilmektedir. Daha insancil bir yaklasima sahip olan tliml




modelde ise insan kaynaklari yonetimi, isletmenin diger birimleriyle etkilesimi ve uyumu
rekabet avantaji saglayan onemli bir fonksiyon, insan unsuru da gelisime acik olmasi
nedeniyle isletmelerin en degerli varligi olarak nitelendirilmektedir (Tayeb, 2005).

Alanda egemen olan s6z konusu bu yaklasimlar temel farkliliklara odaklansa da kiiresel
baglamda etkili olan cesitli dinamikler, isletmeleri benzer davranislara yoneltebilmektedir
(DiMaggio ve Powell, 1983; Fenton-O’Creevy vd., 2005). Bu noktada, bolgesel uygulamalarin
benzerliklerinin agiga ¢ikarilmasi ve kurumsal agidan esbigimlilik yaratan baskilarin analizi
gindeme gelmektedir (Boselie, Paauwe ve Jansen, 2001; Boselie, Paauwe ve Richardson,
2003).

Bu On saptamalar i1siginda, uluslararasi baglamda insan kaynaklari yonetimindeki glincel
egilimleri belirlemeyi amaglayan bu g¢alismanin kavramsal temeli, alandaki stratejik
yaklasimlar ile bolgesel modeller ve kurumsal kuramin bu modeller lzerindeki etkilerine
dayandiriimistir.

2. Kavramsal Cergeve
2.1. insan Kaynaklan Yonetimi Alaninda Stratejik Yaklasimlar

Kiresellesme soylemi ile birlikte anilan teknolojik gelismeler ve uluslararasi boyutlara
tasinan rekabet, bircok alanda oldugu gibi emek ve istihdam olgulari Gzerinde de etkili
olmaktadir (Baird ve Meshoulam, 1988). Cinkl boéyle bir ortamda, isletmelerin rekabet
avantaji saglamalari ve bunu sirdirebilmeleri adina, beseri sermaye yatirimlarina yénelmeleri
onem kazanmistir. Dolayisiyla 6nceleri isletmelerde bir maliyet unsuru olarak goriilen insan
kaynagi, stratejik bir nitelige biriinmis ve isletme performansina yaptigi katki géz onlinde
bulunduruldugunda, gelistiriimesi gereken bir varlik halini almistir (Huselid, Jackson ve
Schuler, 1997). Bu baglamda, insan kaynaklari yonetimi alaninda etkili olan stratejik bakis
acisi, farkh yaklasimlarin ortaya atilmasina neden olmustur (Jackson, Schuler ve Rivero, 1989;
Delery ve Doty, 1996; Martin-Alcazar, Romero-Fernandez ve Sanchez-Gardey, 2005). Alanda
hakim stratejik yonelimler evrensel (universalistic) yaklasim, durumsal (contingency) yaklasim
ve bicimlestirme (configurational) yaklasimi seklindedir (Delery ve Doty, 1996).

2.1.1. Evrensel Yaklagim

Evrensel yaklasim, genellenebilen en iyi insan kaynaklari yonetimi uygulamalari ile
orgit performansini artiran galisma sistemleri Gizerinde durmaktadir (Delery ve Doty, 1996,
5.803; Martin-Alcazar vd., 2005, s.634). Temelde, insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin,
orglt stratejisinden bagimsiz olarak, orgiitsel performans ile iliskisine odaklanan bu yaklasima
gore (Terpstra ve Rozell, 1993; Lengnick-Hall, Lengnick-Hall, Andrade ve Drake, 2009), en iyi
oldugu iddia edilen bazi insan kaynaklari yonetimi uygulamalari, her kosulda basarili
sonuglara ulasiimasini saglayacagi icin her isletmenin bu uygulamalari benimsemesi
gerekmektedir (McMahan, Virick ve Wright, 1999). S6z konusu yaklasim, ekonomik
rasyonalite mantigiyla, belirli ise alma ve se¢me yontemleri (Terpstra ve Rozell, 1993), egitim
programlari (Russell, Terborg ve Powers, 1985), performans degerlendirmeleri (Borman,
1991) ve takim calismasi (Youndt, Snell, Dean ve Lepak, 1996) gibi insan kaynaklari yénetimi
uygulamalarini tesvik etmektedir (Martin-Alcazar vd., 2005). Bu noktada genellikle Amerikan
tarzi insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin evrensel model oldugu varsayilmaktadir
(Fenton-O’Creevy vd., 2005; Orhan, 2010). Ancak bu yaklasimda kiltirel unsurlarin, kurumsal




degiskenlerin ve insan kaynaklari yénetimi uygulamalarinin 6rgiitsel strateji ile uyumunun goéz
ardi edildigi sdylenebilir (McMahan vd., 1999; Colbert, 2004).

2.1.2. Durumsal Yaklagim

Durumsal yaklasim, evrensel yaklasimin 6ngordigi basit dogrusal iliskilerin yerine,
etkilesimleri vurgulamaktadir (Delery ve Doty, 1996). Bu noktada stratejik, orgltsel ve
cevresel degiskenler devreye girmektedir. Stratejik degiskenler; insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarinin performans dilizeyine katkisinin, dogrudan, bu uygulamalarin isletme
stratejisiyle uyumuna bagh oldugunu ifade etmektedir. Orgiitsel degiskenler; yapi, teknoloji
ve Orgut buayukluga gibi faktorleri icermektedir. Cevresel degiskenler ise rekabetci, teknolojik,
makro ekonomik ve isgliciine iliskin faktorlerden olusmaktadir (Martin-Alcazar vd., 2005,
s.636). Davranissal kuram temeline dayanan bu yaklasima gére (Youndt vd., 1996, s.841),
orgutsel etkinligin saglanabilmesi igin orgltiin insan kaynaklari yonetimi politika ve
uygulamalarinin, érgiit stratejisi ile uyumlu olmasi gerekmektedir. Ornegin Miles ve Snow
(1978), insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin strateji tiplerine gére farkhlasacagini
belirterek, isletme stratejileri (firsatci-prospector, analizci-analyzer, savunmaci-defender ve
tepkici-reactor) ile insan kaynaklari yénetimi uygulamalarinin nasil uyumlastirilabilecegini
tartismislardir (Delery ve Doty, 1996, 5.807).

2.1.3. Bigimlestirme Yaklasimi

Bicimlestirme yaklasimi, orgitlerin ayni sonuglari basarmak icin farkli uygulamalari
kullanmalarina olanak vererek, evrensel ve durumsal yaklasimlara kiyasla daha fazla cesitlilik
saglamaktadir. S6z konusu yaklasimda, sistemin hem ¢evresel hem 6rgitsel kosullarla uyumlu
olmasi hem de i¢sel olarak tutarli olmasi beklenmektedir (Doty, Glick ve Huber,1993; Martin-
Alcazar vd., 2005). Baska bir ifadeyle, durumsal yaklasimin bir uzantisi olan bu yaklasim,
durumsalliktan bir adim daha 6teye gitmekte ve insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin,
orgit yapisina ve stratejik hedeflere hem yatay hem de dikey uyumunu saglayan belirli
sistemlerin oldugunu ileri sirmektedir. Yatay (i¢) uyum, orgltiin insan kaynaklari yonetimi
politika ve uygulamalarinin, kendi igindeki tutarliigini belirtmekte ve sinerjik iligkilere
odaklanmaktadir. Dikey (dis) uyum ise, insan kaynaklari yonetimi politika ve uygulamalarinin,
orgit stratejisi ile uyumunu ve tutarhligini ifade etmektedir (Venkatraman ve Prescott, 1990;
Boselie vd., 2001; Boselie vd., 2003).

2.2. insan Kaynaklari Yonetimi Alaninda Bélgesel Modeller

insan kaynaklari yonetimi, felsefi temelleri Avrupa’daki endustri iliskileri diizenine
dayanmasina ragmen, Amerika’da islevsel paradigma etkisinde gelismis olan bir alandir
(Dulebohn, Ferris ve Stood, 1995; Tayeb, 2005; Orhan, 2010). S6z konusu alanin ortaya
cikisinda ve gelisiminde etkili olan bu iki bolge, kiiltiirel dinamikler ve ¢alisma hayatina iliskin
yasal dizenlemeler gibi cesitli unsurlar (Claus, 2003) bakimindan birtakim farkhliklar
gostermektedir. Bu durum, insan kaynaklari yénetimi alaninda iki farkl (kati ve thmh) bakis
acisinin ortaya g¢ikmasina yol agmistir (Druker vd., 1996).

Kati yaklasim, insan kaynaklari yonetimi alani Uzerindeki yogun stratejik yonetim
baskisini  vurgulamaktadir. “Michigan Modeli” olarak da bilinen bu yaklasimda, insan
kaynaklari yonetimi fonksiyonuna iliskin uygulamalarin, isletme stratejisi ile uyumu buyik
onem tasimaktadir. Rekabet avantajinin bir parcasini olusturdugu distnilen c¢alisanlara birer
kaynak olarak bakilmakta ve calisanlar, Uretimin diger unsurlariyla esit seviyede




gorilmektedir. Bu noktadan hareketle calisanlarin gelisimine, isletme stratejilerinin
gerceklestirilmesine sagladiklari katki oraninda yatirim yapilmakta; ise yonelik egitimler ile
bireysel performansa gore degerlendirme ve 6dillendirmeye énem verilmektedir. Baska bir
ifadeyle calisanlarin etkin bir bicimde yonetilmesi amaglanmakta ve siki bir kontrol
mekanizmasi isletilmektedir. Orgiitsel diizeydeki temel etkileri aciklanan sdz konusu bakis
acisi, girisimciligin ve bireyselciligin egemen oldugu Amerikan gelenegini yansittigindan,
endistri iliskileri baglaminda da birtakim temel hususlar dikkat cekmektedir. Ornegin;
¢ahisanlarda sinif bilincinin kolay olugsmadigi, sendikalarin daha ¢ok muhalif oldugu ve ¢alisma
hayatinda devlet miidahalesi yerine, isveren otonomisinin hakimiyeti 6ne gikan belli bagh
Ozellikleri olusturmaktadir (Fombrun vd., 1984; Brewster, 1995; Druker vd., 1996; Claus,
2003; Fenton-0O’Creevy vd., 2005).

Avrupa gelenegini yansitan iiml yaklasim ise, insan kaynaklari ydnetimi fonksiyonunun,
isletmenin diger birimleriyle etkilesimini ve uyumunu vurgulamaktadir. “Harvard Modeli”
olarak da bilinen bu yaklasimda calisanlar, isletmelerin en degerli varlklari olarak
gorlilmektedir. Dolayisiyla katilimci ve takim temelli yonetim, yetkilendirme ve inisiyatif
kullandirma gibi uygulamalar ile 6rgiitsel iletisim, gliven ve baghliga 6nem verilmektedir. S6z
konusu bakis acisinin, endistri iliskileri baglamindaki yansimalari ise gilcli dayanisma,
isbirlik¢i sendikalasma, iyi gelistirilmis sosyal giivenlik sistemleri ve devletin ¢alisma hayatina
etkin yasalarla midahalesi seklinde olmaktadir (Beer vd., 1985; Brewster, 1995; Druker vd.,
1996; Tayeb, 2005).

Diger taraftan insan kaynaklari yonetimi (zerinde etkili olan bu iki bakis agisinin
belirtilen temel farkhliklarina ve Avrupa’ya 6zgl bir modelin varliginin kabuliine (Brewster,
2004, 2007) ragmen, ilgili yazinda Avrupa kiltirine daha yakin bulunan ihmli insan kaynaklari
yonetimi modelinin temelde Amerika kodkenli oldugu (Orhan, 2010) ve kati yaklasimin
aciklarini gizlemek Gzere gelistirildigi (Legge, 1995; Erdemir, 2007) de tartisiimaktadir.

2.3. insan Kaynaklari Yénetimi Alaninda Kurumsal Kuramin Bolgesel Modeller Uzerine
Yansimalari

Bir orgit toplulugundaki orgitlerin birbirlerinden farkhlasmadiklarini aksine benzer
davranislara yonelerek birbirlerine benzer yapi ve uygulamalara yoneldiklerini ileri siiren
kurumsal kurama (institutional theory) (Sayilar, 2008, s.225), insan kaynaklari yonetimi
uygulamalari bakimindan bolgesel modellerin benzerliklerinin ve farkhliklarinin ortaya
konulmasinda basvurulabilmektedir (Boselie vd., 2001; Boselie vd., 2003).

Bu kurama gore, orgltleri birbirine benzer yapi ve uygulamalara yonlendiren, baska bir
ifadeyle kurumsal agidan esbicimlilik (isomorphism) yaratan Ug gesit baski (zorlayici-coercive,
taklitgi-mimetic ve normatif-normative) s6z konusudur. Zorlayici baskilar, bagimhlik
iliskisinden kaynaklanmakta ve politik etkiler ile mesruiyet sorununu icermektedir. Taklitgi
baskilar, belirsizlige karsi gosterilen standart tepkileri ve verilen benzer yanitlari
kapsamaktadir. Meslek ve uzmanlik alanlariyla iliskili olan normatif baskilar ise,
profesyonellesme temeline dayanmaktadir (DiMaggio ve Powell, 1983; Boselie vd., 2003).

Kaltdrel, yasal ve sosyal faktorler bolgesel olarak farkhlik gosterdigi icin kurumsal
acidan benzesim yaratan so0z konusu baskilar da Ulkeler arasinda farklilasabilmektedir.
Ornegin; Amerika’da rekabetci ve islevselci gelenek icinde gelisen insan kaynaklari yonetimi
anlayisinda yogun bir strateji vurgusu yapilirken, Avrupa’da endistri iliskileri temelinde
olusan anlayista ise insan kaynaklari yonetimi politika ve uygulamalari ile bunlari etkileyen




icsel ve dissal faktorlerin birbirleriyle iliskileri ve etkilesimleri Uzerinde duruldugu
gorilmektedir (Tayeb, 2005; Sayilar, 2008).

Ancak son zamanlarda kiiresel baglamin, bolgeler arasinda daha cok birtakim ortak
baskilar olusturdugu vurgulanmaktadir (Keating ve Thompson, 2004; Fenton-O’Creevy vd.,
2005; Sayilar 2008). Bu noktadan hareketle Avrupa Birligi’'ne uyum siirecinde ¢alisma hayatini
diizenleyen yasalar, ortak zorlayici baskilar (Boselie vd., 2003; Tayeb, 2005); hizla degisen
rekabet ortaminda aninda cevap olusturabilmek adina ¢alisma hayatinin kalitesinin
artinilmasina iliskin programlar gibi giincel uygulamalarin higbir uyarlamaya tabi tutulmaksizin
yururlige konulmasi, ortak taklit¢i baskilar (Sayilar, 2008) ve insan kaynaklari yénetimi
uzmanlarinin benzer egitim siireclerinden gegmeleri ise, ortak normatif baskilar (DiMaggio ve
Powell, 1983) olarak kabul edilmektedir. S6z konusu benzesimin sonucunda da Ulkelere 6zgi
plr yaklasimlardan uzaklasildigi (Pieper, 1990; Sparrow ve Hiltrop, 1994), hatta alanda
benzerlik ve sabitlik arayisinda olan evrensel bakis agisinin egemen oldugu (Sherer ve
Leblebici, 2001) ve Amerika kokenli uygulamalarin yaygin olarak kullanildigi (Fenton-O’Creevy
vd., 2005; Orhan, 2010) dikkat cekmektedir.

3. Yontem

Dlnyay etkisi altina alan kiresellesme siireci ve bu sirecte etkili olan teknolojik
gelismeler, iktisadi alanda tiim sinirlarin ortadan kalkmasina ve gecirgenligin artmasina yol
acmistir. Bunun sonucunda da ekonomik yasamda glic ve rekabet dengeleri degismis; cok
uluslu isletmeler, uluslararasi ticaretin 6nemli birer aktéri haline gelmis ve yonetsel anlayislar
farkhlasmistir. Bu noktadan hareketle, bu calismada, s6z konusu ¢evresel dinamiklerin, insan
kaynaklari yonetimi Gzerindeki yansimalarindan yola cikilarak “uluslararasi insan kaynaklari
yonetimindeki glincel egilimlerin neler oldugu” saptanmaya calisiimis ve bu alandaki stratejik
yaklasimlar ile bolgesel modeller agisindan degerlendirmelerde bulunulmasi hedeflenmistir.
Bu amagla s6z konusu alanda 1998-2008 araliginda yapilan arastirmalar (zerinden bir yazin
taramasi gerceklestirilmistir. Bu baglamda, Sosyal Bilimler Atif indeksi’nde (SSCI) taranan ve
isminde “insan” (human), “personel” (personnel) ya da “isglici” (manpower/labor force/work
force) kelimeleri gegcen temel insan kaynaklari yonetimi periyodikleri ele alinmis ve bu
Olgltlere uyan on adet dergi tespit edilmistir. Tablo 1’de bu dergilerin isimleri ve gruplari yer
almaktadir.

Tablo 1. Sosyal Bilimler Atif indeksi’nde (SSCI) Taranan ve isminde “insan” (Human), “Personel” (Personel) ya da
“isglicii” (Manpower/Labor Force/Work Force) Kelimeleri Gegen Temel insan Kaynaklari Yonetimi Periyodikleri
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ilk degerlendirme, sz konusu dergilerin amac¢ ve kapsamlari {zerinden yapilarak;
periyodikler, bu iki ol¢lite gore arastirmanin icerigine uygunluklari bakimindan incelenmis ve
alti periyodigin arastirma sorusuna yonelik olmadigi gorilmistir. Bu baglamda, ikinci
degerlendirmede 1998-2008 aralig ele alinmis ve “Personnel Psychology”, “Human Resource
Management”, “International Journal of Human Resource Management” ile “Personnel
Review” dergilerindeki eserler lizerinden 6zet ve anahtar kelime taramasi yapilmistir. S6z
konusu on yillik donemde uluslararasi insan kaynaklari yonetimi yazininin 6ne ¢ikan ana
temalarinin tespit edilmesi amaglandigi icin 6zet ve anahtar kelimelerde 6zellikle (lke isimleri
taranmis ve bu noktada Ulke 6rneklerinin sayisal ve grupsal dagilimlar dikkate alinmigtir.
Sonugta “International Journal of Human Resource Management” ve “Personnel Review”
dergilerinde yer alan eserlerdeki orneklerin daha c¢ok Avrupa Ulkelerine yonelik olarak
kiimelendigi, “Personnel Psychology” ve “Human Resource Management” dergilerinde yer
alan eserlerdeki tilke 6rneklerinin ise sayisal ve grupsal olarak 6nemli bir yogunluk ve yigihm
sergilemedigi gorilmustir. Bu noktadan hareketle, “Personnel Psychology” ve “Human
Resource Management” dergileri de 6rneklemden cikarilmistir. Dolayisiyla bu asamadan
sonra yapilan incelemeler, ele alinan dergiler arasinda Avrupa llkeleri 6rneklerine en fazla
rastlanan iki periyodik (“International Journal of Human Resource Management” ve
“Personnel Review”) lzerinden ylritilmuUstir. Boylece taranan periyodiklerin, ¢alismanin
kapsami dogrultusunda ortak bir paydada toplanmasi saglanmistir. Ulke drneklerinin sayisal
ve grupsal yogunluguna ve dagihimina gore olusan bu durumun, uluslararasi insan kaynaklari
yonetimi alanindaki glincel egilimlerin aciga cikarilmasinda arastirmacilari daha rafine
sonuglara gotirecegi disinilmustlr. Bu tercih Uzerinde arastirmacilarin, insan kaynaklari
yonetiminin dogusuna ve gelisimine ev sahipligi yapan ulkeleri dikkate alarak, baglamsal
dinamikler acgisindan yaptiklari degerlendirme de etkili olmustur. Bu kapsamda Avrupa’nin,
Tirkiye'ye cografi olarak, Amerika’ya kiyasla daha vyakin olmasi g6z ©nilinde
bulundurulmustur. Ayrica insan kaynaklari yonetiminin ¢ikis noktasinin Avrupa olmasina
ragmen, yaylliminin Amerika Uzerinden gergeklesmesi ile bu konuda kiresel kosullarin
yarattigl esbicimlesmenin, s6z konusu olguyu kokenlerinden uzaklastirip uzaklastirmadigl da
irdelenmeye deger bulunmustur.

Arastirmanin yritilecegi dergilerin tespitinden sonra segilen bu iki periyodikte yer
alan makalelerin odaklandigi konular yil bazinda belirlenerek siklik durumuna gore
gruplandiriimis ve temelde iki ana temanin 6ne ¢iktigl gorilmuistir. Bu temalar, “temel insan
kaynaklari yonetimi uygulama ve fonksiyonlar” ile “yeni istihdam bigimleri” olarak
adlandirilmistir. Bir sonraki asamada s6z konusu iki ana temaya iliskin calismalar detayl
olarak irdelenmistir. Bu baglamda ana temalarla ilintili alt temalar, arastirmanin érneklemi ve
gerceklestirildigi tlke, incelenen isletmenin kamu ya da 6zel sektor kurulusu ve hizmet ya da
Uretim isletmesi olmasi gibi oOlcitler dikkate alinmistir. Sonucta kamu kurumlarinda
gerceklestirilen, Ulke karsilastirmalarini iceren (cross cultural research) ve Rusya vb.'nin
aralarinda yer aldig Dogu Blogu ilkeleri ile Turkiye, italya ve Portekiz gibi lilkelerde yapilan
¢alismalar sayica 6nemli bir yogunluk gostermedikleri igin kapsam disi birakilmistir.

4. Bulgular

Avrupa Ulkeleri orneklerine en fazla rastlanan “International Journal of Human
Resource Management” ve “Personnel Review” periyodikleri Uizerinden yirutilen
arastirmada, 1998-2008 araligindaki on yillik donemde uluslararasi insan kaynaklari yonetimi
yazininda, “temel insan kaynaklari yonetimi uygulama ve fonksiyonlari” ile “yeni istihdam
bicimleri” ana temalarinin 6ne ¢iktigi gortlmistir. Bu dogrultuda yapilan incelemeler s6z




konusu iki ana temaya iliskin olan, tek Ulke 6rnegi iceren ve 6zel sektér isletmelerinde
gerceklestirilen calismalara yonelik olarak derinlestirilmistir. Sonucta 46 makale
degerlendirilmeye alinmistir. Bunlardan 29’u temel insan kaynaklari yonetimi uygulama ve
fonksiyonlarina, 17’si ise yeni istihdam bicimlerine iliskindir. Bu noktada, s6z konusu ana
temalarin igerigini olusturan alt temalar su sekilde detaylandirilabilir:

Birinci ana tema kapsaminda incelenen makalelerde genel olarak isletmelerin rekabet
avantaji saglayabilmeleri ve varliklarini strdirebilmeleri adina degisim, donisim ve uyumu
ilke edinmeleri gerekliligine (Laing ve Weir, 1999; Budhwar, 2000; Ordiz ve Fernandez, 2005)
odaklanildigi gérilmistir. Dolayisiyla beseri sermayenin énemi vurgulanarak (Laing ve Weir,
1999), insan kaynaklari yonetiminin stratejik niteligi (Budhwar, 2000) lzerinde durulmustur.
Bu baglamda, temel insan kaynaklari yonetimi fonksiyonlarinin kendi igindeki uyumu (Camelo,
Martin, Romero ve Valle, 2004; Melian-Gonzalez ve Verano-Tacoronte, 2006) ve bir bltin
olarak orglitsel strateji (Kelliher ve Perrett, 2001) ve performans (Laing ve Weir, 1999) ile
iliskileri ele alinmistir. Ozellikle yapi, teknoloji ve biyiikliik (Laing ve Weir, 1999) gibi 6rgiitsel
faktorler; satin alma, birlesme (Antila ve Kakkonen, 2008) ve uluslararasilasma (Monks vd.,
2001; Dickmann ve Muller-Camen, 2006) gibi o6rglitsel degisimler ile inovasyonun (Garcia-
Olaverri, Huerta-Arribas ve Larraza-Kintana, 2006; Camelo-Ordaz, Fernandez-Alles ve Valle-
Cabrera, 2008) insan kaynaklari yonetimi uygulamalari Gzerindeki etkileri irdelenmistir. Ayrica
stratejilerin  uyumlastiriimasi  siirecinde insan kaynaklari hat yoneticilerine disen
sorumluluklar (Budhwar, 2000) ile ¢ok uluslu isletmelerin yayginlasmasinin endstri iliskileri
sistemi dahilinde bulunan aktérler tzerindeki etkileri (Peltonen, 2006) ve farkhliklarin
yonetimi (diversity management) meselesinin insan kaynaklari yonetimi uygulamalarina
yansimalari (Subeliani ve Tsogas, 2005; Kamenou, 2007; Sippola ve Smale, 2007) gibi konulara
da yer verildigi saptanmistir.

Yeni istihdam bicimleri olarak adlandirilan ikinci ana tema ise, temel olarak, teknolojik
ilerlemelerin etkisiyle kizisan uluslararasi rekabet kosullarinda, isletmelerin bir adim 6ne
¢ikabilmek amaciyla isglicii esnekliginden yararlanma c¢abalarini (Forde ve Slater, 2006;
Lasierra, 2007) kapsamaktadir. Bu noktada, genellikle s6z konusu esnekligin isletme iginden
ya da disindan saglanmasi bakimindan fonksiyonel ve sayisal olarak nitelendirildigi
gorilmistir. isletme ici rotasyona dayanan ve isbirlikci yaklagimla 6zdeslestirilen fonksiyonel
esneklikte, isglcilnin isletme icindeki cesitli gorevleri Ustlenebilecek ve degisik isler
yapabilecek bilgi, beceri ve yeterlilige sahip olmasinin 6nemi vurgulanmistir. S6z konusu bilgi,
beceri ve yeterliligin gelistirilip yayllmasi siirecinde kendi kendini yoneten takimlar ile yiiksek
nitelikli isgliclinlin yetistiriimesinde egitimin roll tzerinde durulmustur. Diger taraftan, isglicl
maliyetlerini diisiirme ve orgiitsel performansi artirma kaygisiyla, isletmelerin daha cok gecici
istihdam ve kismi zamanh calisma gibi sayisal esneklik uygulamalarina agirhk verdikleri
belirtilmistir (Lasierra, 2007; Roca-Puig, Beltran-Martin, Bou-Llusar ve Escrig-Tena, 2008).
Ayrica donemsel gereksinimler dogrultusunda basvurulan bu uygulamalarda, ¢ogunlukla
sosyal aglar (Lockyer ve Scholarios, 2007) ile istihdam sirketlerinden (Forde ve Slater, 2006)
yararlanildigi ifade edilmistir. Bu kapsamda, ¢ekirdek kadronun yani sira, s6z konusu kanallar
aracihgyla istihdam edilen gecici nitelikteki isgiictine iliskin yetersiz kalifikasyon durumu
(Forde ve MacKenzie, 2007; Lockyer ve Scholarios, 2007) irdelenmistir. Buna ek olarak, sayisal
esnekligin uzun vadeli 6rgutsel etkilerinin tartisildigr da saptanmistir. Bu noktada, ozellikle is
glvencesizligi sorununun (Mitlacher, 2008) ele alindigl, issiz kalma kaygisiyla is tatmini ve
orgitsel baghlik gibi duygulardaki azalisa (Forde ve Slater, 2006) dikkat cekildigi ve is
glivencesi hususunda ¢alisma yasasinda isgéren lehine yapilan degisikliklerin (Biggs, Burchell
ve Millmore, 2006) giindeme tasindig1 tespit edilmistir.




S6z konusu ana temalarin tlkelere gore dagilimi, Ronen ve Shenkar’in (1985, s.444-445)
Avrupa’da kdltirel bakimdan benzer olan lkeler gruplamasina uygun olarak
gergeklestirilmistir. Bu siniflamada dért kiime mevcuttur. Birinci kiime ispanya, Yunanistan ve
Belgika gibi Latin Avrupa/Akdeniz ulkelerini; ikinci kiime ingiltere, irlanda, iskogya ve Galler
gibi Anglo-Saxon (ilkelerini; Gg¢iincii kiime Finlandiya, Hollanda, isveg, Norve¢ ve Danimarka
gibi Kuzey Avrupa llkelerini ve dérdiincii kiime Almanya, isvigre ve Avusturya gibi Alman
kokenli tlkeleri kapsamaktadir. incelenen makalelerin tematik ve Ulkesel dagilimlar Tablo
2’de gorulmektedir.

Tablo 2. incelenen Makalelerin Tematik ve Ulkesel Dagilimlari

I. Ana Tema: Temel insan Il. Ana Tema: Yeni Toplam
Ulke Gruplan Kaynaklari Yonetimi Uygulama ve | istihdam Bigimlerine (Adet)
Fonksiyonlarina iliskin Calismalar iliskin Calismalar

I. Grup-Avrupa/Akdeniz 15 7 22
Ulkeleri: ispanya, Yunanistan,
Belgika vb.
Il. Grup-Anglo-Saxon Ulkeleri: 7 8 15
ingiltere, irlanda, iskogya,
Galler vb.
IIl. Grup-Kuzey Avrupa 5 1 6
Ulkeleri: Finlandiya, Hollanda,
isveg, Norveg, Danimarka vb.
IV. Grup-Alman Kokenli 2 1 3
Ulkeler: Almanya, isvigre,
Avusturya vb.
Toplam (Adet) 29 17 46

Bu asamadan sonraki incelemeler, Avrupa insan kaynaklari yénetimi uygulamalarinin
benzerlikleri ve farkliliklar Gizerine yogunlastinlmistir. insan kaynaklari yénetimi agisindan Kita
Avrupas’’nda kurumsal kuramin makro bir belirleyici olup olmadig ve plr bir Avrupa
modelinin varligi sorgulanmaya ¢ahsiimistir. Bu baglamda, s6z konusu iki ana temaya iliskin 46
makale Ulke gruplan bazinda, stratejik insan kaynaklari yénetimi yaklasimlari (evrensel,
durumsal ve bigimlestirme) (Delery ve Doty, 1996) ile kati ve ilimli insan kaynaklari yonetimi
modelleri (Druker vd., 1996) temelinde irdelenmistir.

Bu noktada ilk analiz, stratejik insan kaynaklari yénetimi yaklasimlari temelinde
yapilmis ve incelenen makalelerin 6’sinin evrensel, 26’sinin durumsal yaklasimla ve 7’sinin de
bicimlestirme yaklasimiyla ele alindigi gortlmistir. Geri kalan 7 makalenin 2’sinde birden
fazla yaklasimin etkisi hissedilmis, 5’i ise niteligi arastirmacilar tarafindan belirsiz bulundugu
icin herhangi bir gruba dahil edilememistir. Dolayisiyla irdelenen 46 makalenin genel olarak
durumsal yaklasim cercevesinde kiimelendigi, baska bir ifadeyle 1998-2008 araligindaki on
yillik dénemde uluslararasi insan kaynaklari yonetimi yazininda Avrupa ¢alismalarinin daha
¢ok durumsal yaklasimla ele alindigi soylenebilir. Stratejik insan kaynaklari yonetimi
yaklasimlari temelinde yapilan bu inceleme, ana temalar ve llke gruplari cercevesinde
derinlestirildiginde ise durumsal yaklasimin hakimiyeti daha net izlenebilmektedir. Ana
temalar baglaminda stratejik insan kaynaklari yonetimi yaklasimlarinin {ilke gruplari bazinda
daglimi Tablo 3 ve 4’de goriilmektedir.




Tablo 3. Temel insan Kaynaklari Yonetimi Uygulama ve Fonksiyonlari Ana Temasi Baglaminda Stratejik
insan Kaynaklari Yonetimi Yaklagimlarinin Ulke Gruplar Bazinda Daghimi

Stratejik insan Evrensel | Durumsal | Bigimlestirme Birden Herhangi Bir | Toplam
Kaynaklari Yonetimi | Yaklasim | Yaklagim Yaklagimi Fazla Gruba Dahil | (Adet)
Yaklagimlari Yaklasim | Edilemeyen

Ulke Gruplan Eserler

I. Grup- 3 6 2 2 2 15

Avrupa/Akdeniz
Ulkeleri: ispanya,
Yunanistan, Belgika
vb.

Il. Grup-Anglo-Saxon 1 3 3 - - 7
Ulkeleri: ingiltere,
irlanda, iskogya,
Galler vb.

IlIl. Grup-Kuzey 2 3 - - - 5
Avrupa Ulkeleri:
Finlandiya, Hollanda,
isveg, Norveg,
Danimarka vb.

IV. Grup-Alman - 1 1 - - 2
Kékenli Ulkeler:
Almanya, isvicre,
Avusturya vb.
Toplam (Adet) 6 13 6 2 2 29

Tablo 4. Yeni istihdam Bigimleri Ana Temasi Baglaminda Stratejik insan Kaynaklari Yonetimi
Yaklagimlarinin Ulke Gruplari Bazinda Daglimi

Stratejik insan Evrensel Durumsal | Bigimlegtirme Birden Herhangi Toplam
Kaynaklari Yonetimi Yaklagim Yaklagim Yaklagimi Fazla Bir Gruba (Adet)
Yaklagimlari Yaklagim Dahil
Ulke Gruplari Edilemeyen

Eserler
I. Grup- - 5 1 - 1 7

Avrupa/Akdeniz
Ulkeleri: ispanya,
Yunanistan, Belgika vb.
1. Grup-Anglo-Saxon - 6 - - 2 8
Ulkeleri: ingiltere,
irlanda, iskogya, Galler
vb.

Ill. Grup-Kuzey Avrupa - 1 - - - 1
Ulkeleri: Finlandiya,
Hollanda, isveg,
Norveg, Danimarka vb.
IV. Grup-Alman - 1 - - - 1
Kokenli Ulkeler:
Almanya, isvigre,
Avusturya vb.
Toplam (Adet) - 13 1 - 3 17

ikinci analiz, kati ve ilimli insan kaynaklari ydnetimi modelleri temelinde yapilmis ve
incelenen makalelerin 20’sinin kati modele, 14’Gndn ise timh modele uyum gosterdigi
saptanmistir. Geri kalan 12’si ise niteligi arastirmacilar tarafindan belirsiz bulundugu icin
herhangi bir gruba dahil edilememistir. Dolayisiyla irdelenen 46 makalenin genel olarak kati
model ¢cergevesinde kiimelendigi, baska bir ifadeyle 1998-2008 araligindaki on yillik dénemde
uluslararasi insan kaynaklari yénetimi yazininda Avrupa ¢alismalarinda kati modele dogru bir
kayma yasandigi soylenebilir. insan kaynaklari yonetimi modelleri temelinde yapilan bu
inceleme, ana temalar ve llke gruplari ¢ercevesinde detaylandirildiginda ise kati modelin
etkisi daha acik gorilmektedir. Ana temalar baglaminda insan kaynaklari yodnetimi
modellerinin Glke gruplari bazinda daglimi Tablo 5 ve 6’da verilmistir.




Tablo 5. Temel insan Kaynaklar Yonetimi Uygulama ve Fonksiyonlari Ana Temasi Baglaminda insan Kaynaklan
Yonetimi Modellerinin Ulke Gruplari Bazinda Daglimi

insan Kaynaklari Yonetimi Modelleri Kati Hhmh Herhangi Bir Gruba Toplam
Model Model Dahil Edilemeyen (Adet)

Ulke Gruplari Eserler

I. Grup-Avrupa/Akdeniz Ulkeleri: 5 3 7 15

ispanya, Yunanistan, Belgika vb.

1. Grup-Anglo-Saxon Ulkeleri: ingiltere, 5 2 - 7

irlanda, iskogya, Galler vb.

IIl. Grup-Kuzey Avrupa Ulkeleri: 1 4 - 5

Finlandiya, Hollanda, isveg, Norveg,

Danimarka vb.

IV. Grup-Alman Kokenli Ulkeler: - - 2 2

Almanya, isvigre, Avusturya vb.

Toplam (Adet) 11 9 9 29

Tablo 6. Yeni istihdam Bicimleri Ana Temasi Baglaminda insan Kaynaklari Yonetimi Modellerinin Ulke Gruplari
Bazinda Daglimi

Stratejik insan Kaynaklari Yénetimi Kati Ilimh Herhangi Bir Gruba Toplam
Yaklagimlari Model Model Dabhil Edilemeyen (Adet)
Ulke Gruplari Eserler

I. Grup-Avrupa/Akdeniz Ulkeleri: 4 1 2 7
ispanya, Yunanistan, Belgika vb.

Il. Grup-Anglo-Saxon Ulkeleri: ingiltere, 4 4 - 8
irlanda, iskogya, Galler vb.

IIl. Grup-Kuzey Avrupa Ulkeleri: - - 1 1

Finlandiya, Hollanda, isvec, Norveg,
Danimarka vb.

IV. Grup-Alman Kékenli Ulkeler: 1 - - 1
Almanya, isvicre, Avusturya vb.
Toplam (Adet) 9 5 3 17

Sonuc olarak, 1998-2008 araligindaki on yillik donemde uluslararasi insan kaynaklari yonetimi
alanindaki giincel egilimlerin agiga cikarilmasi amaciyla ele alinan dergiler arasinda Avrupa
Ulkeleri oOrneklerine en fazla rastlanan “International Journal of Human Resource
Management” ve “Personnel Review” periyodikleri Gzerinden yiritiilen yazin taramasinda
“temel insan kaynaklari yonetimi uygulama ve fonksiyonlari” ile “yeni istihdam bicimleri” ana
temalarinin 6ne c¢iktigl gortlmustiir. S6z konusu iki ana temaya iliskin olan, tek lilke 6rnegi
iceren ve Ozel sektor isletmelerinde gerceklestirilen 46 calismaya yonelik olarak derinlestirilen
incelemeler dogrultusunda da Avrupa calismalarinin daha ¢ok durumsal yaklasimla ele alindigi
ve bu ¢alismalarda kati modele dogru bir kayma yasandigi saptanmistir.

5. Sonug

Bu calismada, “temel insan kaynaklari yonetimi uygulama ve fonksiyonlarl” ile “yeni
istihdam bigimleri” Gzerinde yogunlastigl saptanan uluslararasi insan kaynaklari yonetimi
alanindaki glincel egilimlerin, tek bir Avrupa modeline isaret etmedigi gortlmustir.

Birinci ana tema olan temel insan kaynaklari yonetimi uygulama ve fonksiyonlarinin,
stratejik insan kaynaklari yonetimi yaklasimlarinin irdelenmesi agisindan daha elverisli oldugu
tespit edilmistir. Bu noktada, durumsal yaklasimin 6éne ciktigl ve insan kaynaklari yonetimi
politikalarinin, isletmelerin genel stratejileri ile uyumlu olmasi gerekliligi vurgusu yapildig
belirlenmistir. Baska bir ifadeyle stratejik, orglitsel ve cevresel degiskenleri gbz 6niinde
bulunduran isletmelerin genel stratejileri farklilastik¢a, insan kaynaklari yonetimi politika ve
uygulamalarinin da farkhlastigina dikkat cekildigi saptanmistir. Ancak incelemeler




derinlestirildiginde, s6z konusu farkliliklarin zamanla ortadan kalktigi ve isletmelerin ortak
anlayislar benimsedigi izlenmistir. Bu durum, kiresel rekabet kosullarinin, uluslararasi
baglamda ortak durumlar Gretmesine ve isletmeleri benzer davranislara yonlendirmesine
dayandirilabilmektedir (Keating ve Thompson, 2004; Sayilar 2008). Dolayisiyla durumsalligin
yol actigi farkhlasmanin, kurumsal baskilar tarafindan esbigimlilige donistirildagi
soylenebilir. S6z konusu benzesimin sonucunda da Ulkelere 6zgl pir yaklagimlardan
uzaklasildigi gortlmektedir (Fenton-O’Creevy vd., 2005; Orhan, 2010). Bu baglamda yapilan
irdelemeler, plr bir Avrupa modelinin varligindan bahsedilmesinin gii¢ oldugu sonucunu
dogurmustur. Bu sonug, Pieper (1990), Sparrow ve Hiltrop (1994) ile Orhan (2010) gibi
arastirmacilarin bulgulariyla tutarhlik gostermektedir. Birinci ana temanin kati-iimli model
ayrimi agisindan ele alinmasi sonucunda da isletme performansinin herseyin Onilinde
tutulmasi ve insanin isletme sahipleri tarafindan stratejik bir kaynak olarak goérilmesi
dolayisiyla kati modelin etkisi hissedilmistir.

ikinci ana temayi olusturan ve genel olarak isletmelerin tasidigi esneklik kaygisi
nedeniyle yayginlasan yeni istihdam bigimleri ise, kati-ilimli model ayrimina daha elverisli
bulunmustur. Yapilan incelemeler sonucunda, 1998-2008 araliginda c¢alisanlarin isin
gerektirdigi islevler cercevesinde yatay ve dikey olarak transfer edilmesini ifade eden
fonksiyonel esneklik uygulamasindan, isletmede calisanlarin sayilarinin ise alma ve isten
cikarma yoluyla ayarlanmasini niteleyen sayisal esneklik uygulamasina dogru gecis yasandigi
yani kati modelin etkili oldugu tespit edilmistir. ikinci ana temanin stratejik insan kaynaklari
yonetimi yaklasimlari agisindan ele alinmasi sonucunda da isletmelerdeki esnek ¢alisma
uygulamalarinin ¢ikis noktasinin g¢alisanlar lehine oldugu 6n plana ¢ikarilsa da ana amacin
durumsal yaklasim temelinde genel isletme stratejisi uyarinca isglicii maliyetlerinin azaltiimasi
oldugu gorilmustir. Clinkld esnek g¢alismanin yiizeyinde her ne kadar personele ¢alisma
surelerini kendisinin diizenleme olanagl sunmasi, isi Gzerindeki bireysel inisiyatifinin artmasi,
is-aile dengesinin saglanmasi, is ve yasam kalitesinin yukseltilmesi gibi faydalar yansitilsa da
ardinda orgilitsel performans kaygilari yatmaktadir (Ruiz-Santos, Ruiz-Mercader ve McDonald,
2003; Bacak ve Sahin, 2006).

Sonucta Avrupa’da yerel ve kiiresel modellerin bir karisimi olarak cok merkezli
yaklasimin hakim oldugu soylenebilir. Clinkl farklilasma saglayan durumsal yaklasim, ayni
zamanda ortak baskilar dogurmaktadir. Bu noktada yerel kiltir, ulusal is sistemleri, devlet,
yasalar, sendikalar, sosyal paydaslar arasi etkin diyalog vb. kurumsal baskilar, bolgesel
benzesim vyaratmakta ve Avrupa tarzini ortaya koymaktadir. Diger taraftan yliksek
performans, disiik maliyet, ekonomik rasyonalite, belirsizlige karsi hizli cevap olusturabilme
amaclyla benimsenen taklit¢i yaklasim vb. kiresellesme kaynakli baskilar ise rekabetgi
benzesim yaratmakta ve Amerikan tarzini ortaya koymaktadir. Dolayisiyla s6z konusu
baskilara maruz kalan isletmeler, benzer davranislara yonelmektedir. Bu benzesim de yaygin
olarak Amerikan kokenli ortak anlayislarin benimsenmesi sonucunda olusmaktadir. Clnki
tim dinyada egemen konumda olan Amerika merkezli ¢ok uluslu isletmeler, uluslararasi
faaliyetlerinde ana sirketlerine glgli bir baglihk gostermektedir. Bu nedenle Avrupa’da,
Amerikan tarzi kati insan kaynaklari yonetimi modelinin etkilerinin hissedilmesi sasirtici
degildir.
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ve danismanligi i¢in ¢ok tesekkiir ederiz.
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