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 Özet:  Küreselleşme sürecinde etki gösteren durumsal faktörler, işletmelerin faaliyet alanları ile 
rekabet şekillerini değiştirmekte; örgütsel yapı ve uygulamalar ile yönetim anlayışlarını 
dönüştürmektedir. Bu çalışmada, söz konusu gelişmelerin insan kaynakları yönetimi üzerindeki 
yansımalarından yola çıkılarak, uluslararası bağlamda alandaki güncel eğilimlerin saptanması ve 
stratejik yaklaşımlar ile bölgesel modeller açısından değerlendirmelerde bulunulması amaçlanmıştır. Bu 
kapsamda, 1998-2008 dönem aralığı ele alınarak, Sosyal Bilimler Atıf İndeksi’nde taranan ve isminde 
“insan”, “personel” ya da “işgücü” kelimeleri geçen temel insan kaynakları yönetimi periyodikleri tespit 
edilmiştir. Araştırma sorusu çerçevesinde yapılan değerlendirmeler ışığında, belirlenen periyodikler 
arasında Avrupa ülkeleri örneklerine en fazla rastlanan “International Journal of Human Resource 
Management” ve “Personnel Review” dergileri üzerinden yazın taraması gerçekleştirilmiştir. Bu 
bağlamın ele alınmasında, insan kaynakları yönetiminin doğuşuna ev sahipliği yapan Avrupa’nın, alanın 
gelişimine ve yayılımına ev sahipliği yapan Amerika’ya kıyasla araştırmacıların ülkelerine coğrafi olarak 
daha yakın olması da etkili olmuştur. Sonuçta, alandaki güncel eğilimlerin “insan kaynakları yönetimi 
uygulama ve fonksiyonları” ile “yeni istihdam biçimleri” üzerinde yoğunlaştığı saptanmıştır. Ayrıca 
küresel koşulların, bölgesel işletme uygulamaları üzerinde eşbiçimlilik yarattığı tespit edilmiştir. Bu 
noktada, Amerikan modelinin Avrupa’da da etkili olduğu ve bu nedenle insan kaynakları yönetimi 
açısından Avrupa’ya özgü tek bir modelin olmadığı görülmüştür.  
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 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”, 
“manpower”, “labor force” or “work force”. The time span was chosen as between 1998-2008. Within 
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1. Giriş 

Ekonomik, siyasal, teknolojik, kültürel ve toplumsal bazda söz konusu olan yapısal 
değişimler ile küreselleşme olgusu; ekonomik hayatın temel dinamiklerinden olan 
işletmelerin, uluslararası bir yönelim sergilemeleri sonucunu doğurmuştur: Çok uluslu 
işletmeler sayıca artmış ve dünya ekonomisinde belirleyici bir güç unsuru halini almıştır. Bu 
durum, işletmelerin örgüt yapılarını ve yönetsel faaliyetlerini yenileme ve düzenleme 
ihtiyacını ortaya çıkarmıştır. Özellikle farklı ülkelerin işgücü piyasalarından sağlanan 
istihdamlar, çok uluslu işletmelerin başarısı için dikkatleri uluslararası insan kaynakları 
yönetim uygulamalarına çekmiştir. İşletmeler bünyelerinde barındırdıkları işgücünün farklı 
yapısından dolayı, insan kaynakları yönetimi uygulamalarında da bir çeşitliliğe ihtiyaç 
duymaktadır. Bu bağlamda ulusal ve küresel yaklaşımların birarada dikkate alınması gerekliliği 
doğmakta ve insan kaynakları yönetimi fonksiyonlarına uluslararası bir boyut kazandırılması 
önem taşımaktadır (Monks, Scullion ve Creaner, 2001; Fenton-O’Creevy, Gooderham ve 
Nordhaug, 2005). Son yıllarda örgütlere değer katan yeteneklerin ve yaratıcılığın yönetilmesi 
önem kazanmış (Erkuş, Coşkun ve Basım, 2006, s.645) ve insan kaynakları yönetiminin asıl 
ayırt edici özelliğinin, örgütsel stratejiler ile olan senkronize ilişkisi olduğu öne çıkmıştır 
(Sisson ve Storey, 2000). Bu gereklilik, insan kaynakları yönetiminin stratejik bir nitelik 
kazanmasını ve bir bütün olarak örgütsel strateji ve performans ile ilişkisini kaçınılmaz 
kılmıştır (Wright ve McMahan, 1992).  

Söz konusu stratejik yaklaşımın yanı sıra, alan yazında katı (hard) ve ılımlı (soft) insan 
kaynakları yönetimi modelleri (Druker, White, Hegewisch ve Mayne, 1996) gibi bir 
kutuplaşmanın etkisi de hissedilmektedir. Bu kutuplaşmayı tetikleyen değişkenler arasında, 
1980’lerde Japon rekabetiyle birlikte gündeme gelen mükemmellik modelleri ile güçlü 
örgütsel kültür yaratma yaklaşımları; kadın çalışanların artması, hizmet sektörünün ağırlık 
kazanması ve ileri teknoloji kullanımının yaygınlaşmasıyla birlikte işgücü yapısında ve yapılan 
işin niteliğinde meydana gelen değişimler vb. sayılabilir (Wright ve McMahan, 1992). Ayrıca 
her iki yaklaşımın temsil ettiği ülkesel gelenekler de söz konusu kutuplaşmayı 
belirginleştirmektedir. Çünkü “Michigan Modeli” olarak da bilinen katı yaklaşım Amerikan 
geleneğini (Fombrun, Tichy ve Devanna, 1984), “Harvard Modeli” olarak da bilinen ılımlı 
yaklaşım ise Avrupa geleneğini (Beer, Spector, Lawrence, Mills ve Walton, 1985) 
yansıtmaktadır. Amerikan geleneğine dayanan insan kaynakları yönetimi yaklaşımı, geleneksel 
personel yönetimi anlayışının yerine geçmiş; Avrupa geleneğine dayanan insan kaynakları 
yönetimi yaklaşımı ise, geleneksel endüstriyel ilişkilerden koparak gelişmiştir (Wright ve 
McMahan, 1992). Bu bağlamda katı modelde insan kaynakları yönetimi, işletmelerin stratejik 
hedeflerine ulaşmalarını sağlayan faydalı bir araç, insan da üretimin diğer unsurlarıyla aynı 
düzeyde bir kaynak olarak görülmektedir. Daha insancıl bir yaklaşıma sahip olan ılımlı 
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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 
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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 
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modelde ise insan kaynakları yönetimi, işletmenin diğer birimleriyle etkileşimi ve uyumu 
rekabet avantajı sağlayan önemli bir fonksiyon, insan unsuru da gelişime açık olması 
nedeniyle işletmelerin en değerli varlığı olarak nitelendirilmektedir (Tayeb, 2005). 

Alanda egemen olan söz konusu bu yaklaşımlar temel farklılıklara odaklansa da küresel 
bağlamda etkili olan çeşitli dinamikler, işletmeleri benzer davranışlara yöneltebilmektedir 
(DiMaggio ve Powell, 1983; Fenton-O’Creevy vd., 2005). Bu noktada, bölgesel uygulamaların 
benzerliklerinin açığa çıkarılması ve kurumsal açıdan eşbiçimlilik yaratan baskıların analizi 
gündeme gelmektedir (Boselie, Paauwe ve Jansen, 2001; Boselie, Paauwe ve Richardson, 
2003). 

Bu ön saptamalar ışığında, uluslararası bağlamda insan kaynakları yönetimindeki güncel 
eğilimleri belirlemeyi amaçlayan bu çalışmanın kavramsal temeli, alandaki stratejik 
yaklaşımlar ile bölgesel modeller ve kurumsal kuramın bu modeller üzerindeki etkilerine 
dayandırılmıştır.   

2. Kavramsal Çerçeve 

2.1. İnsan Kaynakları Yönetimi Alanında Stratejik Yaklaşımlar 

Küreselleşme söylemi ile birlikte anılan teknolojik gelişmeler ve uluslararası boyutlara 
taşınan rekabet, birçok alanda olduğu gibi emek ve istihdam olguları üzerinde de etkili 
olmaktadır (Baird ve Meshoulam, 1988). Çünkü böyle bir ortamda, işletmelerin rekabet 
avantajı sağlamaları ve bunu sürdürebilmeleri adına, beşeri sermaye yatırımlarına yönelmeleri 
önem kazanmıştır. Dolayısıyla önceleri işletmelerde bir maliyet unsuru olarak görülen insan 
kaynağı, stratejik bir niteliğe bürünmüş ve işletme performansına yaptığı katkı göz önünde 
bulundurulduğunda, geliştirilmesi gereken bir varlık halini almıştır (Huselid, Jackson ve 
Schuler, 1997). Bu bağlamda, insan kaynakları yönetimi alanında etkili olan stratejik bakış 
açısı, farklı yaklaşımların ortaya atılmasına neden olmuştur (Jackson, Schuler ve Rivero, 1989; 
Delery ve Doty, 1996; Martin-Alcazar, Romero-Fernandez ve Sanchez-Gardey, 2005). Alanda 
hakim stratejik yönelimler evrensel (universalistic) yaklaşım, durumsal (contingency) yaklaşım 
ve biçimleştirme (configurational) yaklaşımı şeklindedir (Delery ve Doty, 1996). 

2.1.1. Evrensel Yaklaşım 

Evrensel yaklaşım, genellenebilen en iyi insan kaynakları yönetimi uygulamaları ile 
örgüt performansını artıran çalışma sistemleri üzerinde durmaktadır (Delery ve Doty, 1996, 
s.803; Martin-Alcazar vd., 2005, s.634). Temelde, insan kaynakları yönetimi uygulamalarının, 
örgüt stratejisinden bağımsız olarak, örgütsel performans ile ilişkisine odaklanan bu yaklaşıma 
göre (Terpstra ve Rozell, 1993; Lengnick-Hall, Lengnick-Hall, Andrade ve Drake, 2009), en iyi 
olduğu iddia edilen bazı insan kaynakları yönetimi uygulamaları, her koşulda başarılı 
sonuçlara ulaşılmasını sağlayacağı için her işletmenin bu uygulamaları benimsemesi 
gerekmektedir (McMahan, Virick ve Wright, 1999). Söz konusu yaklaşım, ekonomik 
rasyonalite mantığıyla, belirli işe alma ve seçme yöntemleri (Terpstra ve Rozell, 1993), eğitim 
programları (Russell, Terborg ve Powers, 1985), performans değerlendirmeleri (Borman, 
1991) ve takım çalışması (Youndt, Snell, Dean ve Lepak, 1996) gibi insan kaynakları yönetimi 
uygulamalarını teşvik etmektedir (Martin-Alcazar vd., 2005). Bu noktada genellikle Amerikan 
tarzı insan kaynakları yönetimi uygulamalarının evrensel model olduğu varsayılmaktadır 
(Fenton-O’Creevy vd., 2005; Orhan, 2010). Ancak bu yaklaşımda kültürel unsurların, kurumsal 
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değişkenlerin ve insan kaynakları yönetimi uygulamalarının örgütsel strateji ile uyumunun göz 
ardı edildiği söylenebilir (McMahan vd., 1999; Colbert, 2004). 

2.1.2. Durumsal Yaklaşım 

Durumsal yaklaşım, evrensel yaklaşımın öngördüğü basit doğrusal ilişkilerin yerine, 
etkileşimleri vurgulamaktadır (Delery ve Doty, 1996). Bu noktada stratejik, örgütsel ve 
çevresel değişkenler devreye girmektedir. Stratejik değişkenler; insan kaynakları yönetimi 
uygulamalarının performans düzeyine katkısının, doğrudan, bu uygulamaların işletme 
stratejisiyle uyumuna bağlı olduğunu ifade etmektedir. Örgütsel değişkenler; yapı, teknoloji 
ve örgüt büyüklüğü gibi faktörleri içermektedir. Çevresel değişkenler ise rekabetçi, teknolojik, 
makro ekonomik ve işgücüne ilişkin faktörlerden oluşmaktadır (Martin-Alcazar vd., 2005, 
s.636). Davranışsal kuram temeline dayanan bu yaklaşıma göre (Youndt vd., 1996, s.841), 
örgütsel etkinliğin sağlanabilmesi için örgütün insan kaynakları yönetimi politika ve 
uygulamalarının, örgüt stratejisi ile uyumlu olması gerekmektedir. Örneğin Miles ve Snow 
(1978), insan kaynakları yönetimi uygulamalarının strateji tiplerine göre farklılaşacağını 
belirterek, işletme stratejileri (fırsatçı-prospector, analizci-analyzer, savunmacı-defender ve 
tepkici-reactor) ile insan kaynakları yönetimi uygulamalarının nasıl uyumlaştırılabileceğini 
tartışmışlardır (Delery ve Doty, 1996, s.807). 

2.1.3. Biçimleştirme Yaklaşımı 

Biçimleştirme yaklaşımı, örgütlerin aynı sonuçları başarmak için farklı uygulamaları 
kullanmalarına olanak vererek, evrensel ve durumsal yaklaşımlara kıyasla daha fazla çeşitlilik 
sağlamaktadır. Söz konusu yaklaşımda, sistemin hem çevresel hem örgütsel koşullarla uyumlu 
olması hem de içsel olarak tutarlı olması beklenmektedir (Doty, Glick ve Huber,1993; Martin-
Alcazar vd., 2005). Başka bir ifadeyle, durumsal yaklaşımın bir uzantısı olan bu yaklaşım, 
durumsallıktan bir adım daha öteye gitmekte ve insan kaynakları yönetimi uygulamalarının, 
örgüt yapısına ve stratejik hedeflere hem yatay hem de dikey uyumunu sağlayan belirli 
sistemlerin olduğunu ileri sürmektedir. Yatay (iç) uyum, örgütün insan kaynakları yönetimi 
politika ve uygulamalarının, kendi içindeki tutarlılığını belirtmekte ve sinerjik ilişkilere 
odaklanmaktadır. Dikey (dış) uyum ise, insan kaynakları yönetimi politika ve uygulamalarının, 
örgüt stratejisi ile uyumunu ve tutarlılığını ifade etmektedir (Venkatraman ve Prescott, 1990; 
Boselie vd., 2001; Boselie vd., 2003). 

2.2. İnsan Kaynakları Yönetimi Alanında Bölgesel Modeller 

İnsan kaynakları yönetimi, felsefi temelleri Avrupa’daki endüstri ilişkileri düzenine 
dayanmasına rağmen, Amerika’da işlevsel paradigma etkisinde gelişmiş olan bir alandır 
(Dulebohn, Ferris ve Stood, 1995; Tayeb, 2005; Orhan, 2010). Söz konusu alanın ortaya 
çıkışında ve gelişiminde etkili olan bu iki bölge, kültürel dinamikler ve çalışma hayatına ilişkin 
yasal düzenlemeler gibi çeşitli unsurlar (Claus, 2003) bakımından birtakım farklılıklar 
göstermektedir. Bu durum, insan kaynakları yönetimi alanında iki farklı (katı ve ılımlı) bakış 
açısının ortaya çıkmasına yol açmıştır (Druker vd., 1996).  

Katı yaklaşım, insan kaynakları yönetimi alanı üzerindeki yoğun stratejik yönetim 
baskısını vurgulamaktadır. “Michigan Modeli” olarak da bilinen bu yaklaşımda, insan 
kaynakları yönetimi fonksiyonuna ilişkin uygulamaların, işletme stratejisi ile uyumu büyük 
önem taşımaktadır. Rekabet avantajının bir parçasını oluşturduğu düşünülen çalışanlara birer 
kaynak olarak bakılmakta ve çalışanlar, üretimin diğer unsurlarıyla eşit seviyede 
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görülmektedir. Bu noktadan hareketle çalışanların gelişimine, işletme stratejilerinin 
gerçekleştirilmesine sağladıkları katkı oranında yatırım yapılmakta; işe yönelik eğitimler ile 
bireysel performansa göre değerlendirme ve ödüllendirmeye önem verilmektedir. Başka bir 
ifadeyle çalışanların etkin bir biçimde yönetilmesi amaçlanmakta ve sıkı bir kontrol 
mekanizması işletilmektedir. Örgütsel düzeydeki temel etkileri açıklanan söz konusu bakış 
açısı, girişimciliğin ve bireyselciliğin egemen olduğu Amerikan geleneğini yansıttığından, 
endüstri ilişkileri bağlamında da birtakım temel hususlar dikkat çekmektedir. Örneğin; 
çalışanlarda sınıf bilincinin kolay oluşmadığı, sendikaların daha çok muhalif olduğu ve çalışma 
hayatında devlet müdahalesi yerine, işveren otonomisinin hakimiyeti öne çıkan belli başlı 
özellikleri oluşturmaktadır (Fombrun vd., 1984; Brewster, 1995; Druker vd., 1996; Claus, 
2003; Fenton-O’Creevy vd., 2005). 

Avrupa geleneğini yansıtan ılımlı yaklaşım ise, insan kaynakları yönetimi fonksiyonunun, 
işletmenin diğer birimleriyle etkileşimini ve uyumunu vurgulamaktadır. “Harvard Modeli” 
olarak da bilinen bu yaklaşımda çalışanlar, işletmelerin en değerli varlıkları olarak 
görülmektedir. Dolayısıyla katılımcı ve takım temelli yönetim, yetkilendirme ve inisiyatif 
kullandırma gibi uygulamalar ile örgütsel iletişim, güven ve bağlılığa önem verilmektedir. Söz 
konusu bakış açısının, endüstri ilişkileri bağlamındaki yansımaları ise güçlü dayanışma, 
işbirlikçi sendikalaşma, iyi geliştirilmiş sosyal güvenlik sistemleri ve devletin çalışma hayatına 
etkin yasalarla müdahalesi şeklinde olmaktadır (Beer vd., 1985; Brewster, 1995; Druker vd., 
1996; Tayeb, 2005). 

Diğer taraftan insan kaynakları yönetimi üzerinde etkili olan bu iki bakış açısının 
belirtilen temel farklılıklarına ve Avrupa’ya özgü bir modelin varlığının kabulüne (Brewster, 
2004, 2007) rağmen, ilgili yazında Avrupa kültürüne daha yakın bulunan ılımlı insan kaynakları 
yönetimi modelinin temelde Amerika kökenli olduğu (Orhan, 2010) ve katı yaklaşımın 
açıklarını gizlemek üzere geliştirildiği (Legge, 1995; Erdemir, 2007) de tartışılmaktadır. 

2.3. İnsan Kaynakları Yönetimi Alanında Kurumsal Kuramın Bölgesel Modeller Üzerine 
Yansımaları 

Bir örgüt topluluğundaki örgütlerin birbirlerinden farklılaşmadıklarını aksine benzer 
davranışlara yönelerek birbirlerine benzer yapı ve uygulamalara yöneldiklerini ileri süren 
kurumsal kurama (institutional theory) (Sayılar, 2008, s.225), insan kaynakları yönetimi 
uygulamaları bakımından bölgesel modellerin benzerliklerinin ve farklılıklarının ortaya 
konulmasında başvurulabilmektedir (Boselie vd., 2001; Boselie vd., 2003).  

Bu kurama göre, örgütleri birbirine benzer yapı ve uygulamalara yönlendiren, başka bir 
ifadeyle kurumsal açıdan eşbiçimlilik (isomorphism) yaratan üç çeşit baskı (zorlayıcı-coercive, 
taklitçi-mimetic ve normatif-normative) söz konusudur. Zorlayıcı baskılar, bağımlılık 
ilişkisinden kaynaklanmakta ve politik etkiler ile meşruiyet sorununu içermektedir. Taklitçi 
baskılar, belirsizliğe karşı gösterilen standart tepkileri ve verilen benzer yanıtları 
kapsamaktadır. Meslek ve uzmanlık alanlarıyla ilişkili olan normatif baskılar ise, 
profesyonelleşme temeline dayanmaktadır (DiMaggio ve Powell, 1983; Boselie vd., 2003).  

Kültürel, yasal ve sosyal faktörler bölgesel olarak farklılık gösterdiği için kurumsal 
açıdan benzeşim yaratan söz konusu baskılar da ülkeler arasında farklılaşabilmektedir. 
Örneğin; Amerika’da rekabetçi ve işlevselci gelenek içinde gelişen insan kaynakları yönetimi 
anlayışında yoğun bir strateji vurgusu yapılırken, Avrupa’da endüstri ilişkileri temelinde 
oluşan anlayışta ise insan kaynakları yönetimi politika ve uygulamaları ile bunları etkileyen 
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içsel ve dışsal faktörlerin birbirleriyle ilişkileri ve etkileşimleri üzerinde durulduğu 
görülmektedir (Tayeb, 2005; Sayılar, 2008).  

Ancak son zamanlarda küresel bağlamın, bölgeler arasında daha çok birtakım ortak 
baskılar oluşturduğu vurgulanmaktadır (Keating ve Thompson, 2004; Fenton-O’Creevy vd., 
2005; Sayılar 2008). Bu noktadan hareketle Avrupa Birliği’ne uyum sürecinde çalışma hayatını 
düzenleyen yasalar, ortak zorlayıcı baskılar (Boselie vd., 2003; Tayeb, 2005); hızla değişen 
rekabet ortamında anında cevap oluşturabilmek adına çalışma hayatının kalitesinin 
artırılmasına ilişkin programlar gibi güncel uygulamaların hiçbir uyarlamaya tabi tutulmaksızın 
yürürlüğe konulması, ortak taklitçi baskılar (Sayılar, 2008) ve insan kaynakları yönetimi 
uzmanlarının benzer eğitim süreçlerinden geçmeleri ise, ortak normatif baskılar (DiMaggio ve 
Powell, 1983) olarak kabul edilmektedir. Söz konusu benzeşimin sonucunda da ülkelere özgü 
pür yaklaşımlardan uzaklaşıldığı (Pieper, 1990; Sparrow ve Hiltrop, 1994), hatta alanda 
benzerlik ve sabitlik arayışında olan evrensel bakış açısının egemen olduğu (Sherer ve 
Leblebici, 2001) ve Amerika kökenli uygulamaların yaygın olarak kullanıldığı (Fenton-O’Creevy 
vd., 2005; Orhan, 2010) dikkat çekmektedir. 

3. Yöntem 

Dünyayı etkisi altına alan küreselleşme süreci ve bu süreçte etkili olan teknolojik 
gelişmeler, iktisadi alanda tüm sınırların ortadan kalkmasına ve geçirgenliğin artmasına yol 
açmıştır. Bunun sonucunda da ekonomik yaşamda güç ve rekabet dengeleri değişmiş; çok 
uluslu işletmeler, uluslararası ticaretin önemli birer aktörü haline gelmiş ve yönetsel anlayışlar 
farklılaşmıştır. Bu noktadan hareketle, bu çalışmada, söz konusu çevresel dinamiklerin, insan 
kaynakları yönetimi üzerindeki yansımalarından yola çıkılarak “uluslararası insan kaynakları 
yönetimindeki güncel eğilimlerin neler olduğu” saptanmaya çalışılmış ve bu alandaki stratejik 
yaklaşımlar ile bölgesel modeller açısından değerlendirmelerde bulunulması hedeflenmiştir. 
Bu amaçla söz konusu alanda 1998-2008 aralığında yapılan araştırmalar üzerinden bir yazın 
taraması gerçekleştirilmiştir. Bu bağlamda, Sosyal Bilimler Atıf İndeksi’nde (SSCI) taranan ve 
isminde “insan” (human), “personel” (personnel) ya da “işgücü” (manpower/labor force/work 
force) kelimeleri geçen temel insan kaynakları yönetimi periyodikleri ele alınmış ve bu 
ölçütlere uyan on adet dergi tespit edilmiştir. Tablo 1’de bu dergilerin isimleri ve grupları yer 
almaktadır. 

 

Tablo 1. Sosyal Bilimler Atıf İndeksi’nde (SSCI) Taranan ve İsminde “İnsan” (Human), “Personel” (Personel) ya da 
“İşgücü” (Manpower/Labor Force/Work Force) Kelimeleri Geçen Temel İnsan Kaynakları Yönetimi Periyodikleri 

 

Dergi İsmi Grubu 

Human Performance A 

Human Relations A 

Journal of Human Resources A 

Personnel Psychology A 

Human Organization B 

Human Resource Management C 

International Journal of Human Resource Management C 

International Journal of Manpower C 

Personnel Review C 

Public Personnel Management C 
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İlk değerlendirme, söz konusu dergilerin amaç ve kapsamları üzerinden yapılarak; 
periyodikler, bu iki ölçüte göre araştırmanın içeriğine uygunlukları bakımından incelenmiş ve 
altı periyodiğin araştırma sorusuna yönelik olmadığı görülmüştür. Bu bağlamda, ikinci 
değerlendirmede 1998-2008 aralığı ele alınmış ve “Personnel Psychology”, “Human Resource 
Management”, “International Journal of Human Resource Management” ile “Personnel 
Review” dergilerindeki eserler üzerinden özet ve anahtar kelime taraması yapılmıştır. Söz 
konusu on yıllık dönemde uluslararası insan kaynakları yönetimi yazınının öne çıkan ana 
temalarının tespit edilmesi amaçlandığı için özet ve anahtar kelimelerde özellikle ülke isimleri 
taranmış ve bu noktada ülke örneklerinin sayısal ve grupsal dağılımları dikkate alınmıştır. 
Sonuçta “International Journal of Human Resource Management” ve “Personnel Review” 
dergilerinde yer alan eserlerdeki örneklerin daha çok Avrupa ülkelerine yönelik olarak 
kümelendiği, “Personnel Psychology” ve “Human Resource Management” dergilerinde yer 
alan eserlerdeki ülke örneklerinin ise sayısal ve grupsal olarak önemli bir yoğunluk ve yığılım 
sergilemediği görülmüştür. Bu noktadan hareketle, “Personnel Psychology” ve “Human 
Resource Management” dergileri de örneklemden çıkarılmıştır. Dolayısıyla bu aşamadan 
sonra yapılan incelemeler, ele alınan dergiler arasında Avrupa ülkeleri örneklerine en fazla 
rastlanan iki periyodik (“International Journal of Human Resource Management” ve 
“Personnel Review”) üzerinden yürütülmüştür. Böylece taranan periyodiklerin, çalışmanın 
kapsamı doğrultusunda ortak bir paydada toplanması sağlanmıştır. Ülke örneklerinin sayısal 
ve grupsal yoğunluğuna ve dağılımına göre oluşan bu durumun, uluslararası insan kaynakları 
yönetimi alanındaki güncel eğilimlerin açığa çıkarılmasında araştırmacıları daha rafine 
sonuçlara götüreceği düşünülmüştür. Bu tercih üzerinde araştırmacıların, insan kaynakları 
yönetiminin doğuşuna ve gelişimine ev sahipliği yapan ülkeleri dikkate alarak, bağlamsal 
dinamikler açısından yaptıkları değerlendirme de etkili olmuştur. Bu kapsamda Avrupa’nın, 
Türkiye’ye coğrafi olarak, Amerika’ya kıyasla daha yakın olması göz önünde 
bulundurulmuştur. Ayrıca insan kaynakları yönetiminin çıkış noktasının Avrupa olmasına 
rağmen, yayılımının Amerika üzerinden gerçekleşmesi ile bu konuda küresel koşulların 
yarattığı eşbiçimleşmenin, söz konusu olguyu kökenlerinden uzaklaştırıp uzaklaştırmadığı da 
irdelenmeye değer bulunmuştur. 

Araştırmanın yürütüleceği dergilerin tespitinden sonra seçilen bu iki periyodikte yer 
alan makalelerin odaklandığı konular yıl bazında belirlenerek sıklık durumuna göre 
gruplandırılmış ve temelde iki ana temanın öne çıktığı görülmüştür. Bu temalar, “temel insan 
kaynakları yönetimi uygulama ve fonksiyonları” ile “yeni istihdam biçimleri” olarak 
adlandırılmıştır. Bir sonraki aşamada söz konusu iki ana temaya ilişkin çalışmalar detaylı 
olarak irdelenmiştir. Bu bağlamda ana temalarla ilintili alt temalar, araştırmanın örneklemi ve 
gerçekleştirildiği ülke, incelenen işletmenin kamu ya da özel sektör kuruluşu ve hizmet ya da 
üretim işletmesi olması gibi ölçütler dikkate alınmıştır. Sonuçta kamu kurumlarında 
gerçekleştirilen, ülke karşılaştırmalarını içeren (cross cultural research) ve Rusya vb.’nin 
aralarında yer aldığı Doğu Bloğu ülkeleri ile Türkiye, İtalya ve Portekiz gibi ülkelerde yapılan 
çalışmalar sayıca önemli bir yoğunluk göstermedikleri için kapsam dışı bırakılmıştır. 

 4. Bulgular 

Avrupa ülkeleri örneklerine en fazla rastlanan “International Journal of Human 
Resource Management” ve “Personnel Review” periyodikleri üzerinden yürütülen 
araştırmada, 1998-2008 aralığındaki on yıllık dönemde uluslararası insan kaynakları yönetimi 
yazınında, “temel insan kaynakları yönetimi uygulama ve fonksiyonları” ile “yeni istihdam 
biçimleri” ana temalarının öne çıktığı görülmüştür. Bu doğrultuda yapılan incelemeler söz 
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konusu iki ana temaya ilişkin olan, tek ülke örneği içeren ve özel sektör işletmelerinde 
gerçekleştirilen çalışmalara yönelik olarak derinleştirilmiştir. Sonuçta 46 makale 
değerlendirilmeye alınmıştır. Bunlardan 29’u temel insan kaynakları yönetimi uygulama ve 
fonksiyonlarına, 17’si ise yeni istihdam biçimlerine ilişkindir. Bu noktada, söz konusu ana 
temaların içeriğini oluşturan alt temalar şu şekilde detaylandırılabilir: 

Birinci ana tema kapsamında incelenen makalelerde genel olarak işletmelerin rekabet 
avantajı sağlayabilmeleri ve varlıklarını sürdürebilmeleri adına değişim, dönüşüm ve uyumu 
ilke edinmeleri gerekliliğine (Laing ve Weir, 1999; Budhwar, 2000; Ordiz ve Fernandez, 2005) 
odaklanıldığı görülmüştür. Dolayısıyla beşeri sermayenin önemi vurgulanarak (Laing ve Weir, 
1999), insan kaynakları yönetiminin stratejik niteliği (Budhwar, 2000) üzerinde durulmuştur. 
Bu bağlamda, temel insan kaynakları yönetimi fonksiyonlarının kendi içindeki uyumu (Camelo, 
Martin, Romero ve Valle, 2004; Melian-Gonzalez ve Verano-Tacoronte, 2006) ve bir bütün 
olarak örgütsel strateji (Kelliher ve Perrett, 2001) ve performans (Laing ve Weir, 1999) ile 
ilişkileri ele alınmıştır. Özellikle yapı, teknoloji ve büyüklük (Laing ve Weir, 1999) gibi örgütsel 
faktörler; satın alma, birleşme (Antila ve Kakkonen, 2008) ve uluslararasılaşma (Monks vd., 
2001; Dickmann ve Muller-Camen, 2006) gibi örgütsel değişimler ile inovasyonun (Garcia-
Olaverri, Huerta-Arribas ve Larraza-Kintana, 2006; Camelo-Ordaz, Fernandez-Alles ve Valle-
Cabrera, 2008) insan kaynakları yönetimi uygulamaları üzerindeki etkileri irdelenmiştir. Ayrıca 
stratejilerin uyumlaştırılması sürecinde insan kaynakları hat yöneticilerine düşen 
sorumluluklar (Budhwar, 2000) ile çok uluslu işletmelerin yaygınlaşmasının endüstri ilişkileri 
sistemi dahilinde bulunan aktörler üzerindeki etkileri (Peltonen, 2006) ve farklılıkların 
yönetimi (diversity management) meselesinin insan kaynakları yönetimi uygulamalarına 
yansımaları (Subeliani ve Tsogas, 2005; Kamenou, 2007; Sippola ve Smale, 2007) gibi konulara 
da yer verildiği saptanmıştır. 

Yeni istihdam biçimleri olarak adlandırılan ikinci ana tema ise, temel olarak, teknolojik 
ilerlemelerin etkisiyle kızışan uluslararası rekabet koşullarında, işletmelerin bir adım öne 
çıkabilmek amacıyla işgücü esnekliğinden yararlanma çabalarını (Forde ve Slater, 2006; 
Lasierra, 2007) kapsamaktadır. Bu noktada, genellikle söz konusu esnekliğin işletme içinden 
ya da dışından sağlanması bakımından fonksiyonel ve sayısal olarak nitelendirildiği 
görülmüştür. İşletme içi rotasyona dayanan ve işbirlikçi yaklaşımla özdeşleştirilen fonksiyonel 
esneklikte, işgücünün işletme içindeki çeşitli görevleri üstlenebilecek ve değişik işler 
yapabilecek bilgi, beceri ve yeterliliğe sahip olmasının önemi vurgulanmıştır. Söz konusu bilgi, 
beceri ve yeterliliğin geliştirilip yayılması sürecinde kendi kendini yöneten takımlar ile yüksek 
nitelikli işgücünün yetiştirilmesinde eğitimin rolü üzerinde durulmuştur. Diğer taraftan, işgücü 
maliyetlerini düşürme ve örgütsel performansı artırma kaygısıyla, işletmelerin daha çok geçici 
istihdam ve kısmi zamanlı çalışma gibi sayısal esneklik uygulamalarına ağırlık verdikleri 
belirtilmiştir (Lasierra, 2007; Roca-Puig, Beltran-Martin, Bou-Llusar ve Escrig-Tena, 2008). 
Ayrıca dönemsel gereksinimler doğrultusunda başvurulan bu uygulamalarda, çoğunlukla 
sosyal ağlar (Lockyer ve Scholarios, 2007) ile istihdam şirketlerinden (Forde ve Slater, 2006) 
yararlanıldığı ifade edilmiştir. Bu kapsamda, çekirdek kadronun yanı sıra, söz konusu kanallar 
aracılığıyla istihdam edilen geçici nitelikteki işgücüne ilişkin yetersiz kalifikasyon durumu 
(Forde ve MacKenzie, 2007; Lockyer ve Scholarios, 2007) irdelenmiştir. Buna ek olarak, sayısal 
esnekliğin uzun vadeli örgütsel etkilerinin tartışıldığı da saptanmıştır. Bu noktada, özellikle iş 
güvencesizliği sorununun (Mitlacher, 2008) ele alındığı, işsiz kalma kaygısıyla iş tatmini ve 
örgütsel bağlılık gibi duygulardaki azalışa (Forde ve Slater, 2006) dikkat çekildiği ve iş 
güvencesi hususunda çalışma yasasında işgören lehine yapılan değişikliklerin (Biggs, Burchell 
ve Millmore, 2006) gündeme taşındığı tespit edilmiştir. 
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 Söz konusu ana temaların ülkelere göre dağılımı, Ronen ve Shenkar’ın (1985, s.444-445) 
Avrupa’da kültürel bakımdan benzer olan ülkeler gruplamasına uygun olarak 
gerçekleştirilmiştir. Bu sınıflamada dört küme mevcuttur. Birinci küme İspanya, Yunanistan ve 
Belçika gibi Latin Avrupa/Akdeniz ülkelerini; ikinci küme İngiltere, İrlanda, İskoçya ve Galler 
gibi Anglo-Saxon ülkelerini; üçüncü küme Finlandiya, Hollanda, İsveç, Norveç ve Danimarka 
gibi Kuzey Avrupa ülkelerini ve dördüncü küme Almanya, İsviçre ve Avusturya gibi Alman 
kökenli ülkeleri kapsamaktadır. İncelenen makalelerin tematik ve ülkesel dağılımları Tablo 
2’de görülmektedir. 

 Bu aşamadan sonraki incelemeler, Avrupa insan kaynakları yönetimi uygulamalarının 
benzerlikleri ve farklılıkları üzerine yoğunlaştırılmıştır. İnsan kaynakları yönetimi açısından Kıta 
Avrupası’nda kurumsal kuramın makro bir belirleyici olup olmadığı ve pür bir Avrupa 
modelinin varlığı sorgulanmaya çalışılmıştır. Bu bağlamda, söz konusu iki ana temaya ilişkin 46 
makale ülke grupları bazında, stratejik insan kaynakları yönetimi yaklaşımları (evrensel, 
durumsal ve biçimleştirme) (Delery ve Doty, 1996) ile katı ve ılımlı insan kaynakları yönetimi 
modelleri (Druker vd., 1996) temelinde irdelenmiştir. 

 Bu noktada ilk analiz, stratejik insan kaynakları yönetimi yaklaşımları temelinde 
yapılmış ve incelenen makalelerin 6’sının evrensel, 26’sının durumsal yaklaşımla ve 7’sinin de 
biçimleştirme yaklaşımıyla ele alındığı görülmüştür. Geri kalan 7 makalenin 2’sinde birden 
fazla yaklaşımın etkisi hissedilmiş, 5’i ise niteliği araştırmacılar tarafından belirsiz bulunduğu 
için herhangi bir gruba dahil edilememiştir. Dolayısıyla irdelenen 46 makalenin genel olarak 
durumsal yaklaşım çerçevesinde kümelendiği, başka bir ifadeyle 1998-2008 aralığındaki on 
yıllık dönemde uluslararası insan kaynakları yönetimi yazınında Avrupa çalışmalarının daha 
çok durumsal yaklaşımla ele alındığı söylenebilir. Stratejik insan kaynakları yönetimi 
yaklaşımları temelinde yapılan bu inceleme, ana temalar ve ülke grupları çerçevesinde 
derinleştirildiğinde ise durumsal yaklaşımın hakimiyeti daha net izlenebilmektedir. Ana 
temalar bağlamında stratejik insan kaynakları yönetimi yaklaşımlarının ülke grupları bazında 
dağlımı Tablo 3 ve 4’de görülmektedir. 

 

 

Tablo 2. İncelenen Makalelerin Tematik ve Ülkesel Dağılımları 
 

 
Ülke Grupları 

I. Ana Tema: Temel İnsan 
Kaynakları Yönetimi Uygulama ve 
Fonksiyonlarına İlişkin Çalışmalar 

II. Ana Tema: Yeni 
İstihdam Biçimlerine 

İlişkin Çalışmalar 

Toplam 
(Adet) 

I. Grup-Avrupa/Akdeniz 
Ülkeleri: İspanya, Yunanistan, 
Belçika vb. 

15 7 22 

II. Grup-Anglo-Saxon Ülkeleri: 
İngiltere, İrlanda, İskoçya, 
Galler vb.  

7 8 15 

III. Grup-Kuzey Avrupa 
Ülkeleri: Finlandiya, Hollanda, 
İsveç, Norveç, Danimarka vb. 

5 1 6 

IV. Grup-Alman Kökenli 
Ülkeler: Almanya, İsviçre, 
Avusturya vb.  

2 1 3 

Toplam (Adet) 29 17 46 
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 İkinci analiz, katı ve ılımlı insan kaynakları yönetimi modelleri temelinde yapılmış ve 
incelenen makalelerin 20’sinin katı modele, 14’ünün ise ılımlı modele uyum gösterdiği 
saptanmıştır. Geri kalan 12’si ise niteliği araştırmacılar tarafından belirsiz bulunduğu için 
herhangi bir gruba dahil edilememiştir. Dolayısıyla irdelenen 46 makalenin genel olarak katı 
model çerçevesinde kümelendiği, başka bir ifadeyle 1998-2008 aralığındaki on yıllık dönemde 
uluslararası insan kaynakları yönetimi yazınında Avrupa çalışmalarında katı modele doğru bir 
kayma yaşandığı söylenebilir. İnsan kaynakları yönetimi modelleri temelinde yapılan bu 
inceleme, ana temalar ve ülke grupları çerçevesinde detaylandırıldığında ise katı modelin 
etkisi daha açık görülmektedir. Ana temalar bağlamında insan kaynakları yönetimi 
modellerinin ülke grupları bazında dağlımı Tablo 5 ve 6’da verilmiştir. 

Tablo 3. Temel İnsan Kaynakları Yönetimi Uygulama ve Fonksiyonları Ana Teması Bağlamında Stratejik 
İnsan Kaynakları Yönetimi Yaklaşımlarının Ülke Grupları Bazında Dağlımı 

 

Stratejik İnsan 
Kaynakları Yönetimi 
Yaklaşımları 

Evrensel 
Yaklaşım 

Durumsal 
Yaklaşım 

Biçimleştirme 
Yaklaşımı 

Birden 
Fazla 

Yaklaşım 

Herhangi Bir 
Gruba Dahil 
Edilemeyen 

Eserler 

Toplam 
(Adet) 

Ülke Grupları 

I. Grup-
Avrupa/Akdeniz 
Ülkeleri: İspanya, 
Yunanistan, Belçika 
vb. 

3 6 2 2 2 15 

II. Grup-Anglo-Saxon 
Ülkeleri: İngiltere, 
İrlanda, İskoçya, 
Galler vb.  

1 3 3 - - 7 

III. Grup-Kuzey 
Avrupa Ülkeleri: 
Finlandiya, Hollanda, 
İsveç, Norveç, 
Danimarka vb. 

2 3 - - - 5 

IV. Grup-Alman 
Kökenli Ülkeler: 
Almanya, İsviçre, 
Avusturya vb.  

- 1 1 - - 2 

Toplam (Adet) 6 13 6 2 2 29 

 

Tablo 4. Yeni İstihdam Biçimleri Ana Teması Bağlamında Stratejik İnsan Kaynakları Yönetimi 
Yaklaşımlarının Ülke Grupları Bazında Dağlımı 

 

Stratejik İnsan 
Kaynakları Yönetimi 
Yaklaşımları 

Evrensel 
Yaklaşım 

Durumsal 
Yaklaşım 

Biçimleştirme 
Yaklaşımı 

Birden 
Fazla 

Yaklaşım 

Herhangi 
Bir Gruba 

Dahil 
Edilemeyen 

Eserler 

Toplam 
(Adet) 

Ülke Grupları 

I. Grup-
Avrupa/Akdeniz 
Ülkeleri: İspanya, 
Yunanistan, Belçika vb. 

- 5 1 - 1 7 

II. Grup-Anglo-Saxon 
Ülkeleri: İngiltere, 
İrlanda, İskoçya, Galler 
vb.  

- 6 - - 2 8 

III. Grup-Kuzey Avrupa 
Ülkeleri: Finlandiya, 
Hollanda, İsveç, 
Norveç, Danimarka vb. 

- 1 - - - 1 

IV. Grup-Alman 
Kökenli Ülkeler: 
Almanya, İsviçre, 
Avusturya vb.  

- 1 - - - 1 

Toplam (Adet) - 13 1 - 3 17 
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Sonuç olarak, 1998-2008 aralığındaki on yıllık dönemde uluslararası insan kaynakları yönetimi 
alanındaki güncel eğilimlerin açığa çıkarılması amacıyla ele alınan dergiler arasında Avrupa 
ülkeleri örneklerine en fazla rastlanan “International Journal of Human Resource 
Management” ve “Personnel Review” periyodikleri üzerinden yürütülen yazın taramasında 
“temel insan kaynakları yönetimi uygulama ve fonksiyonları” ile “yeni istihdam biçimleri” ana 
temalarının öne çıktığı görülmüştür. Söz konusu iki ana temaya ilişkin olan, tek ülke örneği 
içeren ve özel sektör işletmelerinde gerçekleştirilen 46 çalışmaya yönelik olarak derinleştirilen 
incelemeler doğrultusunda da Avrupa çalışmalarının daha çok durumsal yaklaşımla ele alındığı 
ve bu çalışmalarda katı modele doğru bir kayma yaşandığı saptanmıştır. 

 5. Sonuç 

 Bu çalışmada, “temel insan kaynakları yönetimi uygulama ve fonksiyonları” ile “yeni 
istihdam biçimleri” üzerinde yoğunlaştığı saptanan uluslararası insan kaynakları yönetimi 
alanındaki güncel eğilimlerin, tek bir Avrupa modeline işaret etmediği görülmüştür. 

 Birinci ana tema olan temel insan kaynakları yönetimi uygulama ve fonksiyonlarının, 
stratejik insan kaynakları yönetimi yaklaşımlarının irdelenmesi açısından daha elverişli olduğu 
tespit edilmiştir. Bu noktada, durumsal yaklaşımın öne çıktığı ve insan kaynakları yönetimi 
politikalarının, işletmelerin genel stratejileri ile uyumlu olması gerekliliği vurgusu yapıldığı 
belirlenmiştir. Başka bir ifadeyle stratejik, örgütsel ve çevresel değişkenleri göz önünde 
bulunduran işletmelerin genel stratejileri farklılaştıkça, insan kaynakları yönetimi politika ve 
uygulamalarının da farklılaştığına dikkat çekildiği saptanmıştır. Ancak incelemeler 

Tablo 5. Temel İnsan Kaynakları Yönetimi Uygulama ve Fonksiyonları Ana Teması Bağlamında İnsan Kaynakları 
Yönetimi Modellerinin Ülke Grupları Bazında Dağlımı 

İnsan Kaynakları Yönetimi Modelleri Katı 
Model 

Ilımlı 
Model 

Herhangi Bir Gruba 
Dahil Edilemeyen 

Eserler 

Toplam 
(Adet) 

Ülke Grupları 

I. Grup-Avrupa/Akdeniz Ülkeleri: 
İspanya, Yunanistan, Belçika vb. 

5 3 7 15 

II. Grup-Anglo-Saxon Ülkeleri: İngiltere, 
İrlanda, İskoçya, Galler vb.  

5 2 - 7 

III. Grup-Kuzey Avrupa Ülkeleri: 
Finlandiya, Hollanda, İsveç, Norveç, 
Danimarka vb. 

1 4 - 5 

IV. Grup-Alman Kökenli Ülkeler: 
Almanya, İsviçre, Avusturya vb.  

- - 2 2 

Toplam (Adet) 11 9 9 29 

 
Tablo 6. Yeni İstihdam Biçimleri Ana Teması Bağlamında İnsan Kaynakları Yönetimi Modellerinin Ülke Grupları 

Bazında Dağlımı 

Stratejik İnsan Kaynakları Yönetimi 
Yaklaşımları 

Katı 
Model 

Ilımlı 
Model 

Herhangi Bir Gruba 
Dahil Edilemeyen 

Eserler 

Toplam 
(Adet) 

Ülke Grupları 

I. Grup-Avrupa/Akdeniz Ülkeleri: 
İspanya, Yunanistan, Belçika vb. 

4 1 2 7 

II. Grup-Anglo-Saxon Ülkeleri: İngiltere, 
İrlanda, İskoçya, Galler vb.  

4 4 - 8 

III. Grup-Kuzey Avrupa Ülkeleri: 
Finlandiya, Hollanda, İsveç, Norveç, 
Danimarka vb. 

- - 1 1 

IV. Grup-Alman Kökenli Ülkeler: 
Almanya, İsviçre, Avusturya vb.  

1 - - 1 

Toplam (Adet) 9 5 3 17 
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derinleştirildiğinde, söz konusu farklılıkların zamanla ortadan kalktığı ve işletmelerin ortak 
anlayışlar benimsediği izlenmiştir. Bu durum, küresel rekabet koşullarının, uluslararası 
bağlamda ortak durumlar üretmesine ve işletmeleri benzer davranışlara yönlendirmesine 
dayandırılabilmektedir (Keating ve Thompson, 2004; Sayılar 2008). Dolayısıyla durumsallığın 
yol açtığı farklılaşmanın, kurumsal baskılar tarafından eşbiçimliliğe dönüştürüldüğü 
söylenebilir. Söz konusu benzeşimin sonucunda da ülkelere özgü pür yaklaşımlardan 
uzaklaşıldığı görülmektedir (Fenton-O’Creevy vd., 2005; Orhan, 2010). Bu bağlamda yapılan 
irdelemeler, pür bir Avrupa modelinin varlığından bahsedilmesinin güç olduğu sonucunu 
doğurmuştur. Bu sonuç, Pieper (1990), Sparrow ve Hiltrop (1994) ile Orhan (2010) gibi 
araştırmacıların bulgularıyla tutarlılık göstermektedir. Birinci ana temanın katı-ılımlı model 
ayrımı açısından ele alınması sonucunda da işletme performansının herşeyin önünde 
tutulması ve insanın işletme sahipleri tarafından stratejik bir kaynak olarak görülmesi 
dolayısıyla katı modelin etkisi hissedilmiştir. 

 İkinci ana temayı oluşturan ve genel olarak işletmelerin taşıdığı esneklik kaygısı 
nedeniyle yaygınlaşan yeni istihdam biçimleri ise, katı-ılımlı model ayrımına daha elverişli 
bulunmuştur. Yapılan incelemeler sonucunda, 1998-2008 aralığında çalışanların işin 
gerektirdiği işlevler çerçevesinde yatay ve dikey olarak transfer edilmesini ifade eden 
fonksiyonel esneklik uygulamasından, işletmede çalışanların sayılarının işe alma ve işten 
çıkarma yoluyla ayarlanmasını niteleyen sayısal esneklik uygulamasına doğru geçiş yaşandığı 
yani katı modelin etkili olduğu tespit edilmiştir. İkinci ana temanın stratejik insan kaynakları 
yönetimi yaklaşımları açısından ele alınması sonucunda da işletmelerdeki esnek çalışma 
uygulamalarının çıkış noktasının çalışanlar lehine olduğu ön plana çıkarılsa da ana amacın 
durumsal yaklaşım temelinde genel işletme stratejisi uyarınca işgücü maliyetlerinin azaltılması 
olduğu görülmüştür. Çünkü esnek çalışmanın yüzeyinde her ne kadar personele çalışma 
sürelerini kendisinin düzenleme olanağı sunması, işi üzerindeki bireysel inisiyatifinin artması, 
iş-aile dengesinin sağlanması, iş ve yaşam kalitesinin yükseltilmesi gibi faydalar yansıtılsa da 
ardında örgütsel performans kaygıları yatmaktadır (Ruiz-Santos, Ruiz-Mercader ve McDonald, 
2003; Bacak ve Şahin, 2006). 

 Sonuçta Avrupa’da yerel ve küresel modellerin bir karışımı olarak çok merkezli 
yaklaşımın hakim olduğu söylenebilir. Çünkü farklılaşma sağlayan durumsal yaklaşım, aynı 
zamanda ortak baskılar doğurmaktadır. Bu noktada yerel kültür, ulusal iş sistemleri, devlet, 
yasalar, sendikalar, sosyal paydaşlar arası etkin diyalog vb. kurumsal baskılar, bölgesel 
benzeşim yaratmakta ve Avrupa tarzını ortaya koymaktadır. Diğer taraftan yüksek 
performans, düşük maliyet, ekonomik rasyonalite, belirsizliğe karşı hızlı cevap oluşturabilme 
amacıyla benimsenen taklitçi yaklaşım vb. küreselleşme kaynaklı baskılar ise rekabetçi 
benzeşim yaratmakta ve Amerikan tarzını ortaya koymaktadır. Dolayısıyla söz konusu 
baskılara maruz kalan işletmeler, benzer davranışlara yönelmektedir. Bu benzeşim de yaygın 
olarak Amerikan kökenli ortak anlayışların benimsenmesi sonucunda oluşmaktadır. Çünkü 
tüm dünyada egemen konumda olan Amerika merkezli çok uluslu işletmeler, uluslararası 
faaliyetlerinde ana şirketlerine güçlü bir bağlılık göstermektedir. Bu nedenle Avrupa’da, 
Amerikan tarzı katı insan kaynakları yönetimi modelinin etkilerinin hissedilmesi şaşırtıcı 
değildir.  

Açıklayıcı Notlar 

Bu çalışma, Prof. Dr. Ferda Erdem’in 2008-2009 eğitim-öğretim yılı bahar dönemi Stratejik İnsan 
Kaynakları Yönetimi doktora dersi kapsamında yürütülmüştür. Saygıdeğer hocamıza katkıları, destekleri 
ve danışmanlığı için çok teşekkür ederiz.  
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