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OZET

Bu arastirmanin amact; uluslararasi insan kaynaklar1 yonetimi (IK'Y) literatiiriinde yer alan, uluslararasi ve
yerel IKY arasinda bulundugu iddia edilen farklarin, Tiirkiye’de faaliyette olan ¢ok uluslu otomotiv isletmelerinde
calisan IK profesyonelleri tarafindan degerlendirilmesini kapsamaktadir (Dowling, vd., 2013). Diger bir deyisle amac,
literatiirde ortaya konulan uluslararasi ve yerel IKY uygulama farklarmnin iK profesyonelleri tarafindan desteklenip
desteklenmedigi sorusunu cevaplamaktir. Goriigme Orneklemi, kolayda oOrnekleme ve kartopu yontemiyle
belirlenmistir. Miilakat sorulari, Dowling ve meslektaglarinin (2013) belirttigi uluslararasi ve yerel IKY farklarina
dayanarak hazirlanmis ve kesfedici bir arastirma olmasi dolayistyla yari yapilandirilmis miilakat tercih edilmistir. K
profesyonelleri ile yapilan goriismeler neticesinde elde edilen kayitlar desifre edilmis, veriler MAXQDA Analytics
Pro 2020 Nitel Veri Analiz Programinda analiz edilmistir. Analiz sonucunda, Dowling ve meslektaglarinin belirttigi
6 fark, goriisme yapilan IK profesyonelleri tarafindan teyit edilmistir. K profesyonellerinin Dowling ve
meslektaslarindan ayristigi tek nokta “risk faktorii” olarak tespit edilmistir. Buna gore Dowling ve meslektaslari
uluslararas1 IKYyi daha riskli bulurken, goriisme yapilan iK profesyonellerinden 4’ii risk anlaminda uluslararas1 IK'Y
ile yerel IK'Y arasinda fark olmadigini belirtmis, diger 4 katilimci yerel IKYyi daha riskli bulmustur. 13 katilimcidan
8’inin uluslararast IKY’nin daha riskli oldugu savina katilmadig: goriilmiistiir. Yapilan miilakatlar neticesinde
Dowling ve meslektaslariin belirttikleri disinda da bazi farkliliklar katilimcilar tarafindan ortaya konmustur.
Katilimceilarin belirttigi bu farkliliklar; ¢aligma saatleri, toplumsal cinsiyet esitligi uygulamalari, iletisim, kariyer
firsatlari, adalet, etik, ¢alisan memnuniyeti, mentorluk ve kogluk, raporlama ve kurumsallagma olarak sayilmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Uluslararasi insan Kaynaklar1 Yonetimi, Yerel Insan Kaynaklari Y6netimi, Uluslararast
ve Yerel insan Kaynaklar1 Yénetimi Farkliliklari.

! {zmir Demokrasi Universitesi, ORCID: 0000-0003-2172-1619, ece.kuzulu@idu.edu.tr

2 Izmir Demokrasi Universitesi, ORCID: 0000-0002-8736-5293, dkdamlakanik@gmail.com

% Izmir Demokrasi Universitesi, ORCID: 0000-0002-0622-4262, g.gulceerdogan@gmail.com

# Izmir Demokrasi Universitesi, ORCID: 0000-0001-7327-7981, tugceaslann00@gmail.com

5 {zmir Demokrasi Universitesi, ORCID: 0000-0001-8430-1553, durduyilmz33@gmail.com

Arastirma Makalesi/Research Article, Gelis Tarihi/Received:16/11/2021-Kabul Tarihi/Accepted: 18/01/2022

ASEAD CILT 9 SAY1 1 YIL 2022, S 163-188


http://www.asead.com/
mailto:ece.kuzulu@idu.edu.tr
mailto:dkdamlakanik@gmail.com
mailto:g.gulceerdogan@gmail.com
mailto:tugceaslann00@gmail.com
mailto:durduyilmz33@gmail.com

Ece KUZULU, Damla KANIK, Giilce ERDOGAN
Tugee ASLAN, Durdu YILMAZ

HRM PROFESSIONALS’ POINT OF VIEW ABOUT DIFFERENCES BETWEEN
INTERNATIONAL AND NATIONAL HRM: AN QUALITATIVE PRACTICE IN
AUTOMOTIVE SECTOR

ABSTRACT

The purpose is to cover the evaluation of the alleged differences between international and
local HRM in the literature by HR professionals from multinational automotive companies
operating in Turkey. The aim is to answer the question of whether the differences in international
and local HRM practices revealed in the literature are supported by HR professionals. Interview
sample was determined by convenience sampling and snowball method. A semi-structured
interview was preferred because it was an exploratory research based on the international and local
HRM differences by Dowling et al. (2013). The records obtained from the interviews were
deciphered and the data were analysed in the MAXQDA AnalyticsPro2020 Qualitative Data
Analysis Program. The 6 differences noted by Dowling et.al. were confirmed by the HR
professionals interviewed. The only point where HR professionals differ from Dowling et.al has
been identified as the “risk factor”. While Dowling et.al. found international HRM to be riskier, 4
HR professionals stated that there was no difference between international and local HRM in terms
of risk, while the other 4 participants found local HRM to be riskier. 8 out of 13 participants did
not agree with the argument that international HRM is riskier. Some differences were revealed by
the participants, apart from what Dowling et.al. stated. These differences stated by the participants,
working hours, gender equality practices, communication, career opportunities, justice, ethics,
employee satisfaction, mentoring and coaching, reporting and institutionalization.

Keywords: International Human Resource Management, International and National
Human Resources Management Differences.

GIRIS

Kiiresel ekonomik, toplumsal, siyasal ve teknolojik degisimler ile ekonominin temel
dinamigi olan isletmeler, sadece {ilke sinirlar1 i¢erisinde degil ayn1 zamanda uluslararasi alanda da
faaliyet gostermeye baslamistir (Akar, vd., 2011:98). Cok uluslu isletmeler faaliyet alanlarinin
genislemesine bagli olarak uluslararas1 piyasalarda, yerel piyasalarda karsilagtiklari firsat ve
risklerden daha fazlasi ile kars1 karsiya kalmis (Filiz6z, 2003:162), 1980’lerden bu yana isletmeleri
ve igletmelerin yonetim seklini degistiren kiiresellesme, bunun nedeni olarak gosterilmistir (Akar,
vd., 2011:98). Kiiresellesmenin sinirlari asan 6zelligi; tiriinlerin, bilginin, insanlarin ve hizmetlerin
bolgesel smirliliklara takilmadan hareket etmesine olanak saglamis, ayn1 zamanda ekonomide,

toplumda, siyasette, teknolojide ve isgiiclinde gerceklesen degisimlerin hizini arttirmigtir (Schuler
ve Tarique, 2007:719).
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Artan rekabet ve kiiresellesme olgusu sonucunda ¢ok uluslu isletmelerin sayisi artmis ve giderek
diinya ekonomisinde belirleyici konuma gelen ¢ok uluslu isletmeler; biinyelerinde barindirdiklari
insan kaynagmin yapisal farkliligindan dolay1 insan kaynaklari yonetim uygulamalarinda da
farkliliga ve ¢esitlilige gitmek durumunda kalmistir (Akar, vd., 2011:98). Bu durumda isletmelerin
basarili olabilmesi, yapisal farkliliklar1 da baz alarak insan kaynaklarini yonetmeleri ve gereken
diizenlemeleri yapabilmeleri ile miimkiin olmaktadir (Filizoz, 2003:161). Schuler ve Tarique’ye
(2002) gore, bu isletmelerin insan kaynaklar1 yonetimi sorunlari ile basa ¢ikmada operasyonel bir
temelde, uluslararasi ya da kiiresel bir platforma ihtiya¢ duymalarina neden olmaktadir.
Kiiresellesen bir diinyada uluslararas1 IKY, 6zellikle birden fazla bolgede faaliyet gdsteren cok
uluslu isletmelerin bakis acisiyla ele alindiginda, en Onemli kavramlardan biri olarak
degerlendirilmektedir (Schuler ve Tarique, 2007:719).

Uluslararasi IKY alan, ii¢ ana yaklasim tarafindan karakterize edilmektedir. Bu alandaki
ilk caligmalar kiiltiirler-aras1 yonetim yaklasimina dayanmakta ve orgiitlerdeki insan davranigini
uluslararas1 bir bakis agisi ile agiklamayir hedeflemektedir (Dowling, 1999:28). Bu noktada
Kidger’in (2006) de belirttigi iizere, cok uluslu isletmeleri derinden etkileyen makro unsurlardan
biri kiiltiirdiir. Ulusal ve kurumsal kiiltiirdeki farkliliklar ve kiiltiir yonetimi, uluslararas1 iKY igin
onem arz eden bir unsur olarak tanimlanmaktadir (Kidger, 2006:151). Ikinci yaklagim, farkli
iilkelerdeki IKY sistemlerini tanimlama, karsilastirma ve analiz etme amaci ile karsilastirmali
endiistriyel iligkiler ve IKY alan yazminin bir araya gelmesinden tiiretilmistir. Son yaklagim ise,
cok uluslu isletmelerde IKY’nin goriiniimlerine odaklanmaktadir (Dowling, 1999:28). Bu
baglamda degerlendirildiginde, bu ¢calismanin uluslararas1 IKY "nin yaklasimlarindan biri olan ¢ok
uluslu isletmelerde IKY goriiniimlerine odaklandigin1 ve cok uluslu isletmeler ile yerel
isletmelerin IKY uygulamalar1 arasindaki farkliliklari temele alan bir perspektifte ilerledigini
belirtebilmek miimkiindiir. Bu aragtirma Dowling ve meslektaslarinin ortaya koydugu ¢ok uluslu
isletmelerdeki insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetleri (uluslararas1 IKY) ile yerel isletmelerdeki
insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetleri (yerel IKY) arasindaki farklarm giiniimiizde uluslararas
IKY profesyonelleri goziinde gecerli olup olmadigini tespit etmek amacim giitmektedir. Bu
dogrultuda bu ¢alismanin amaci1 Dowling’in yerel ve uluslararasi IKY arasindaki farklara dair
goriislerinin, cok uluslu otomotiv isletmelerinde c¢alisan IK profesyonelleri tarafindan
degerlendirilmesini saglamak ve bu farklarin varligina katilip katilmadiklarini ortaya koymaktir.
Calismanin arastirma sorular1 “Uluslararas1 Insan Kaynaklar1 Yonetimi literatiiriinde ortaya
konulan uluslararasi ve yerel IKY uygulama farklari, IK profesyonelleri tarafindan destekleniyor
mu?” ve “Cok uluslu isletmelerde ¢alisan IK profesyonelleri, literatiirde belirtilen bu farklarm
disinda, uluslararasi ve yerel IKY arasinda baska farklarin bulundugunu iddia ediyor mu?” olarak
belirlenmistir. Uluslararas1 Insan Kaynaklar1 Y&netimi alaninda Tiirkge akademik calisma
sayisinin gorece az olmasi ve bu c¢aligmanin literatiir ile uygulama karsilastirma yapmasi
caligmanin 6zgiinliiglinii ve dnemini ortaya koymaktadir.
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1. LITERATUR TARAMASI
1.1. Yerel insan Kaynaklar1 Yoénetiminden Uluslararasi insan Kaynaklar
Yonetimine

Yerel IKY, endiistriyel degisim ve ekonomik gelisim baglaminda sekillenmistir. Bu
nedenle insan kaynaklar1 yonetimi, endiistrilesmenin toplum ve ¢alisma yasami tizerindeki radikal
ve siiregen etkisine bir cevap bulabilme amaciyla evrimlesmistir (Kiessling ve Harvey, 2005:24).
Stiles ve Trevor (2006), insan kaynaklar1 yonetiminin gelisim siirecinde, ge¢miste geleneksel
personel bakis agisinin egemen oldugunu ve bu bakisin endiistriyel iliskiler ya da g¢alisan
iligkilerine ve genel anlamda idari islere odaklandigini belirtmistir. Bu gelisim siireci dikkate
alindiginda, yerel IKY’den sonraki basamak uluslararasi IKY’dir. Bunun nedeni; artarak
karmasiklasan yeni calisan tiplerinin varlig: ve bu calisanlarin uluslararas1 IKY nin bir parcasi
olarak degerlendirilen faaliyetlere sagladiklari farkli katkilardir. Bu yeni ¢alisanlar ev sahibi iilke
vatandasi, ana iilke vatandas1 ya da ii¢ilincii lilke vatandasi olarak bir arada ¢alisabilmekte ve bu da
bir igletme igerisinde insan kaynaklari yonetimi politikalarmin bu karmasikligi yonetebilecek
diizeyde olmasini gerektirmektedir (Kiessling ve Harvey, 2005:24). Diger bir ifadeyle,
isletmelerin ¢ok uluslu bir hal almasi ile orgiitsel yapilarinda meydana gelen degisimler, mevcut
yapt igerisindeki insan kaynaginin yonetimi i¢in énemli farkliliklar1 da beraberinde getirmistir
(Cascio ve Bailey, 1995:19). Buna bagl olarak ¢ok uluslu isletmeler; faaliyetlerini etkin bir sekilde
siirdiirebilmek igin basta IK'Y fonksiyonlar1 olmak iizere IK politika ve uygulamalarinda degisime
gitmek durumunda kalmstir (Cetinel ve Yilmaz, 2016:150).

1.2. Uluslararasi insan Kaynaklar1 Yonetimi

Uluslararas1 IKY, cok uluslu isletmelerin insan kaynagini kendine ¢ekebilmek, gelistirmek
ve siirdiiriilebilir kilmak i¢in gergeklestirdigi bir dizi farklilasan faaliyet, fonksiyon ve siirecleri
ifade etmektedir (Taylor, vd., 1996:960). Farndale ve meslektaslarina (2017) gore; uluslararasi
IKY birgok farkli yonii bir araya getiren, siirekli genisleyen ve cok uluslu isletmelerde expatlari
da kapsayan kiiltiirleraras1 yonetim, karsilastirmali uluslararasi IKY ve stratejik uluslararasi IKY
olmak tizere birgok farkli yaklagimin bir araya gelmesinden olusan bir arastirma alanidir.

Uluslararasi IKY ¢ok uluslu isletmelerin yer aldig1 ana iilkedeki ¢alisanlarin farkli sosyo-
kiiltiirel, ekonomik, siyasi ve hukuki 6zelliklere sahip iilkelere gonderilmelerini (expatriate); ev
sahibi tlkenin kiltiiriyle etkilesimlerini ve ¢alisanlar1 ile iligkilerini i¢cermektedir (Dereli,
2005:64-65). Bu dogrultuda uluslararasi IK'Y ’nin ortaya ¢ikma sebebi; yonetim uygulamalarimin
ve calisanlarin uluslararasi transferi ile alakali mikro diizeydeki degiskenlerin anlagilmasini
saglamaktir (De Cieri ve Dowling, 2006:15-16). Cok uluslu isletmelerin farkli cografi bolgelerde
ticari faaliyette bulunmasi beraberinde; daha fazla c¢esitlilik iceren daha biiylik birimleri
yonetmeyi, daha cesitli ¢alisan gruplarini, disaridan daha fazla paydas etkisini, farkl {ilkelerin
calisma kanunlarina hakimiyeti ve ¢oklu kiiltiirler ile basa ¢ikma konusunda daha yiiksek
seviyelerde riske maruz kalmay1 getirmektedir (Briscoe ve Schuler, 2004 akt. Kuzulu, 2021).
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Cok uluslu bir isletmenin etkinlestirilmesi noktasinda uluslararast IKY’nin amaci, kiiresel
diizlemde basarili bir isletme yaratmaktir. Bunu gergeklestirebilmek; diinya ¢apinda rekabetei,
etkili, yerel taleplere cevap verebilir, degisiklikler karsisinda esnek ve degisikliklere en hizli
sekilde adapte olmaya dayanmakta ve kiiresel olarak diinyanin farkli bolgelerinde konumlanmis
birimler arasinda, bilgi ve 6grenme transferini gergeklestirebilmeyi gerektirmektedir (Schuler, vd.,
2002:41-42). Bu baglamda uluslararas: IKY nin iki 6zelligi; yerel cevap verebilirlik ve isletmenin
kiiresel entegrasyonu Onem arz etmektedir. Bunu karsi karsiya gelen iki boyut olarak
degerlendirmek de miimkiindiir. Bir tarafta biitlinlesmenin, koordinasyonun ve kiiresellesmenin
avantajlari; diger tarafta farklilagsmanin, yerel cevap verebilirligin ve yerellesmenin avantajlari yer
almaktadir (Dickmann ve Camen, 2006:582). Bununla birlikte Dickmann ve Camen (2006),
standardizasyon seviyesinin ¢ok uluslu isletmelerin politika ve uygulamalarinin belirlenmesinde
Oonem arz ettigini vurgulamistir. Standardizasyonun yiiksek olmasi insan kaynaklarini kiiresel
olarak karakterize etmekte; uluslararas1 IKY strateji, ilke ve araglarimi faaliyet gdsterilen bolge
fark etmeksizin entegre ederek tek bir formata doniistiirmektedir. Diisiik standardizasyon seviyesi
ise, insan kaynaklar1 yonetimi politika ve uygulamalarinin sekillenmesinde yerelligi 6n plana
cikarmakta, buna gore; politika ve stratejilerin belirlenmesi isletmenin faaliyet gosterdigi bolgenin
yerelliginden ve kiiltiiriinden etkilenmektedir (Dickmann ve Camen, 2006:582). Burada bu
kiiresel-yerel ikilemini dengede tutabilmek ve bunlar1 es zamanli olarak yonetebilmek, isletmeler
acisindan hem bir gereklilik hem de zorlayici bir faktor olarak ortaya ¢ikmaktadir. Almond (2011),
¢ok uluslu isletmelerin her yerde gegerli olan, tek tip IKY bakis agist ile farkli cografyalarda farkls
kosullara uyum saglayabilen IKY bakis acis1 arasindaki dengeyi saglamasi gerektigini
belirtmektedir.

Dowling (1999), uluslararas1 IKYyi Morgan’mn 1986 yilindaki ¢alismasinda yer verdigi {i¢
boyutlu uluslararas1 IKY modeli iizerinden agiklamistir. Buna gore, insan kaynaklari fonksiyonlari
ya da uygulamalar1 ayni kalmakla birlikte, uluslararas1 bir boyut kazanmistir. De Cieri ve
meslektaslarina (2007) gore bu uluslararast boyuta ek olarak, isletmelerin insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarinin kiiltiirleraras1 bir baglamda sekillendigini de belirtebilmek miimkiindiir.
Kiiltiirleraras1 ve uluslararasi bu baglami temele alan, Morgan’in modelinde yer verdigi, ti¢c boyut
asagidaki gibidir (Dowling, 1999:29):

1. Insan kaynaklar faaliyetlerinin tedarik, tahsis ve kullanimdan olusan ii¢ boyutu. Bu
lic boyutun, insan kaynaklari yonetimi fonksiyonlarinin temelinde yer aldigini belirtmek
miimkiindiir.

2. Uluslararas1 1KY faaliyetlerinde {ic farkli ulusal ya da iilkesel kategori
bulunmaktadir. Bunlardan birincisi; yan kurulusun yer aldig1 “ev sahibi iilke”, ikincisi; isletmenin
genel merkezinin yer aldig1 “ana iilke” ve son olarak ti¢linciisii; isletmeye is giicii ya da finansal

kaynak saglayabilen “diger iilkeler” olarak kategorize edilmistir.
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3. Uluslararasi bir isletmede ii¢ farkli ¢alisan tipi bulunmaktadir. Birincisi; ev sahibi
iilke vatandaslari, ikincisi; ana iilke vatandaslar1 ve son olarak, {iciincii iilke vatandaslar1 seklinde
bir ayrima gidilmistir (Dowling, 1999:29-30).

Brewster ve meslektaslar1 (2002) ise uluslararasi IK fonksiyonunun ¢ok uluslu isletmelerin
kiiresellesme stratejilerini gergeklestirebilmesi i¢in; yetenek yonetimi, kiiresel aglar araciligiyla
yonetim, bilginin yonetimi araciligiyla entelektiiel entegrasyonun gelisiminden olugan dort ana
rolii yerine getirmesi gerektigini belirtmektedir (Stiles ve Trevor, 2006:51).

1.3. Yerel iKY ile Uluslararasi iKY Arasindaki Farklar

Cok uluslu isletmelerin farkli cografi bolgelerde uluslararasi 6lgekte ticari faaliyetler
yiiriitmesi ve buna bagl olarak goriilen ¢ok kiiltiirlii yapilanma dolayisiyla uluslararas1 iKY nin
yerel IKY ye gore daha karmasik stratejik degerlendirmeler icerdigi, daha karmasik koordinasyon
ve kontrol gerektirdigi savunulmakta; bu durumun uluslararas1 IKY ile yerel IKY arasinda
uygulamada birgok farkliliga neden oldugu ve uluslararasi IKY agisindan bu farkliliklarin
yonetilmesinin olduk¢a 6nemli oldugu diistiniilmektedir (Dowling ve Welch, 2004; Sparrow, vd.,
2004, akt. Kuzulu, 2021). Operasyonlarini farkli iilkelerde yapmak ve farkli ulusal kimliklerden
calisanlar1 istihdam etmek; yerel ve uluslararasi IKY farklilasmasini agiklayan temel degisken
olarak tanimlanmaktadir (Kiessling ve Harvey, 2005:24; De Cieri, vd., 2007:283). Dowling (1999)
de buna benzer sekilde, yerel IKY ile uluslararasi IKY arasindaki temel ayrimin, farkl iilkelerde
operasyon Yyliriitmenin ve farkli ulusal kategorilerden ¢alisanlari istihdam etmenin yarattigi
karmasikliktan kaynaklandigini belirtmektedir.

Yerel IKY ile uluslararas: IKY arasindaki temel farkliligin karmasikliktan kaynaklandigini
belirten Dowling ve meslektaslar1 (2006), bu karmasikligin sonucu olarak alt1 farkli faktoriin var
oldugunu belirtmektedir. Bunlar (Dowling, vd., 2013) tarafindan;

1. Daha cesitli IK uygulamalari,
2. Daha genis bir bakis acisina duyulan ihtiyag,
3. Calisanlarin kisisel yasamlarina daha fazla dahil olunmasi,

4, Yerel calisanlar ve yabanci yoOneticilerden (expatlar) olusan is giiciine bakis
acisindaki degisimler,

5. Riske maruz kalma,
6. Daha genis dis etkiler, olarak ortaya konmaktadir.

Ayrica Dowling De Cieri ile birlikte yiiriittiigii calismada (2006), uluslararas1 IK'Y *nin ulus
devlet simirlar1 igerisinde uygulanan IKY ile ayn1 dgeleri icermesine ragmen, farkli kiiltiirlerden
ve uluslardan calisanlari blinyesinde barindirmasi ve ¢esitli ulusal baglamlar1 icermesi dolayisiyla
daha karmasik bir yapida oldugunun altin1 da bir kere daha ¢izmistir.
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Ulusal ve uluslararasi insan kaynaklar1 yonetimi arasinda karmasiklik yaratan {i¢ ana farklilik su
sekilde ifade edilmektedir: Ilki; calisanlarm yerel mi yoksa diger iilke vatandaslar1 arasindan m1
secildigi, ikincisi; faaliyetlerin ev sahibi lilkelerde mi yoksa diger iilkelerde mi gerceklestigi,
ticlinciisii ise; bunlara bagli olarak insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin nasil sekillendigidir (Filizoz,
2003:172). Dowling (1999) ise yerel ve uluslararasi IKY arasindaki farkliliklar etkileyen dort
degisken bulundugunu belirtmektedir. Bu degiskenler; kiiltiirel ¢evre, ¢ok uluslu isletmenin
oncelikli olarak yer aldig1 endiistri, ¢ok uluslu isletmenin ana iilkenin i¢ piyasasina duydugu giiven
derecesi, son olarak iist yonetimin tutum ve egilimlerinden olusmaktadir (Dowling, 1999:30-31).

2. YONTEM
2.1. Arastirma Sorusu

Bu calismada, Dowling ve meslektaslar1 (2013) tarafindan ortaya konulan ve ¢ok uluslu
isletmelerdeki insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetleri (uluslararas1 IKY) ile yerel isletmelerdeki
insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetleri (yerel IKY) arasindaki farklarmn, uluslararasi IKY
profesyonelleri i¢in de gegerli ve dogru olup olmadigimi tespit etmek hedeflenmektedir. Bu
dogrultuda, Dowling ve meslektaslarinin (2013) yerel ve uluslararasi IKY arasindaki farklara dair
goriislerinin, cok uluslu otomotiv isletmelerinde ¢alisan IK profesyonelleri tarafindan
degerlendirilmesi istenmistir. Arastirma sorulart:

1. Uluslararasi Insan Kaynaklar1 Y&netimi literatiiriinde ortaya konulan uluslararasi
ve yerel IKY uygulama farklari, IK profesyonelleri tarafindan destekleniyor mu?

2. Cok uluslu isletmelerde ¢alisan IK profesyonelleri, literatiirde belirtilen bu farklarin
disinda, uluslararasi ve yerel IKY arasinda baska farklarin bulundugunu iddia ediyor mu?

2.2. Orneklem Secimi

Bu calismada evren; Tiirkiye’de faaliyette olan otomotiv sektdriinde ¢alismakta olan 1K
profesyonellerinden olusmaktadir. Bu arastirma, Sakarya, Kocaeli ve Istanbul illerindeki ¢ok
uluslu otomotiv isletmelerinde ¢alisan 13 IK profesyoneli ile gerceklestirilmistir. Orneklem
biiyiikligii belirlenirken, Lopez ve Whitehead’in (2012) nitel bir ¢alismanin temsil giicii goz 6niine
alindiginda 8 ile 15 katilimci ile gerceklestirilebilecegi yoniindeki beyanlar1 dikkate alinmis; 15
katilimciya ulasilarak goriigmelere baglanmistir.

Bununla birlikte; Morgan ve Morgan (2008), nitel arastirmalarda tekrarlanma dongiilerinin
onemine vurgu yapmis ve belirli bir sayida orneklem ile gorlisme gerceklestirdikten sonra
katillmcilarin  tekrarlayan cevaplar vermeye basladigint  vurgulamistir. Benzer sekilde
Onwuegbuzie ve Collins (2017), miilakat siirecinde katilimcilarin verdigi cevaplarin tekrara
diismesi halinde, miilakatin tekrar basladig1 katilimcida sabitlenmesi 6nerisinde bulunmustur.
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Bu bakis acistyla drneklem biiyiikligli 13°e ulastiginda katilimeilarin verdigi cevaplarin tekrara
distigli tespit edilmis ve orneklem sayis1 13’te sabitlenmistir. Arastirma Orneklemi, kolayda
ornekleme ve kartopu yontemleri ile olusturulmustur.

2.3. Veri Toplama Yontemi

Bu calisma Dowling’in yerel ve uluslararas1 IKY farklarina dair goriislerinin, ¢ok uluslu
otomotiv isletmelerinde calisan IK profesyonelleri tarafindan degerlendirilmesi iizerine
kurgulanmistir. Bu dogrultuda 2021 y1li mayis ayinda Sakarya, Kocaeli ve Istanbul illerindeki ¢ok
uluslu otomotiv isletmelerinde calisan 13 IK profesyoneli ile yari yapilandirilmis miilakat
gerceklestirilmigtir. Miilakat Oncesinde katilimcilardan randevu alinmis ve miilakatlar online
olarak Zoom iizerinden gergeklestirilmistir. Goriisme, katilimcilarin her birinin onay1 ile kayit
altina alinmig ve katilimcilarin istedikleri soruyu cevapsiz birakabilecegi ya da gorlismeyi istedigi
zaman sonlandirabilecegi bilgisi miilakat baslamadan 6nce katilimcilara verilmistir. Veri toplama
ve arastirma ile ilgili ¢alismalarm yiiriitiilmesi igin Izmir Demokrasi Universitesi Bilimsel
Aragtirma ve Yaym Etigi Kurulundan gerekli izin alinmistir (Protokol no: 2021/39, Kabul Tarihi:
04/06/2021, Karar Say1 ve No: 2021/06-05).

2.4. Veri Toplama Araclari

Miilakat sorulari; Dowling ve meslektaglarinin (2013) yerel IKY ve uluslararasi IKY nin
farklilagan yonleri hakkindaki goriislerine dayanarak hazirlanmistir. Dowling ve meslektaslarinin
(2013) uluslararas1 IKY’yi daha karmasik bulmasi, yerel ile uluslararast IKY’nin temel
farkliliginin bu karmasikliga dayandigini belirtmesi ve bu karmasikligi da alt1 farkli faktorle
temellendirmesi 19 adet miilakat sorusunun 6ziinii olusturmaktadir. Ayrica kesfedici bir galisma
olmas1 nedeniyle yar1 yapilandirilmig bir miilakat tercih edilmistir.

2.5. Analiz Yontemi

Katilimcilarin izni dahilinde kayit altina alinan miilakatlar tek tek desifre edilmis ve elde
edilen ¢oziimlemeler MAXQDA Analytics Pro 2020 Nitel Veri Analiz programi araciligiyla analiz
edilmistir.

3. BULGULAR VE TARTISMA
3.1. Demografik Bulgular

Bu ¢alismada demografik bulgular; katilimeilarin yasi, cinsiyeti, medeni durumu, egitim
diizeyi, su an calistiklar1 firmadaki deneyim siireleri, toplam deneyim siireleri ve su an caligmakta
olduklar1 firmadaki pozisyonlarindan olusmaktadir. Asagida, ¢ok uluslu isletmelerde ¢alisan ve
goriisme gergeklestirilen IK profesyonellerinin demografik verilerini igeren tablolar yer
almaktadir.
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Firmada Calisma Siiresi

Tablo 1: Katihmcilarin Su An Calismakta Olduklari Firmadaki Calisma Siirelerinin
Dagilim

Kod Sistemi K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8 K9 K10 K11 K12 K13 TOPLAM
v (G4 Demografik Veriler
v (@, Firmada Calisma Siiresi
Cg'21-25Yil
&5 16-20 Yil |
©g'11-15 Vil
Eg'6-10Yil
Eg'1-5YI . n ] = [ ] m = n
2~ TOPLAM

Tablo 1°de yer alan, IK profesyonellerinin su an calistiklar1 firmada calisma siireleri
incelendiginde; 13 katilimcidan 11’inin su an ¢alistiklari otomotiv firmasinda 1 ile 5 y1l arasinda
deneyim sahibi olduklar1 goriilmektedir. Bunun haricinde, su an ¢alistig1 firmada en ¢ok deneyim
sahibi olan katilimci 21 ile 25 yil arasinda tecriibeye sahiptir.

Toplam Cahisma Siiresi

Tablo 2: Katihmcilarin Toplam Calisma Siirelerinin Dagilimi

Kod Sistemi K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8 K9 K10 K11 K12 K13 TOPLAM
v (G4 Demografik Veriler
v (@4 Toplam Calisma Siiresi
@7126-30 Yil ]
Ga'21-25 Yil =
©g' 16-20 Yl [ ]
©g'11-15 ] ]
©g 6-10 Il = u
@g'1-5l ]
2~ TOPLAM

Tablo 2’ye yansiyan veriler 1s18inda, bugiline kadar ¢alisilan diger sektorler de dahil
edilerek degerlendirildiginde; goriisme gerceklestirilen IK profesyonellerinin toplam calisma
stireleri en az 1-5 yil, en ¢ok ise 26-30 yil araliginda oldugu goriilmektedir. Toplam ¢alisma siiresi
1-5 yil araliginda olan IK profesyonelleri 2 katilimcidan olusurken, toplam galisma siiresi 26-30
yil araliginda olan sadece 1 IK profesyoneli bulunmaktadir. Diger katilimcilarmn toplam ¢aligma
stirelerinin 5 yildan fazla 26 yildan az oldugu belirtilebilmektedir.
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Calisilan Pozisyon

Tablo 3: Goriisiilen IK Profesyonellerinin Calismakta Olduklar: Isletmelerde Gorev

Aldiklar1 Pozisyonlar

Kod Sistemi K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8 K9 K10 K11
v (@4 Demografik Veriler
v (@ Pozisyon
@3 IK Sefi o
@4 Ise Alim Uzmani ™
@ ise Alim Uzman Yrd. m
© ¢ Kidemli Egitim ve Gelisim Uzman |
@5 K Yoneticisi n u
@4 K Miidiirii ] ] m
G I Is Ortagi ™
@, IK Kidemli Uzmani n

2~ TOPLAM

K12 Ki3 TOPLAM

Uluslararast ve Yerel IK uygulamalarma dair goriisme yapilan IK profesyonellerinin
calistiklar1 kurumdaki IK departmaninda hangi pozisyonlarda calistiklarini gdsteren Tablo 3’e
bakildiginda; katilimecilarm en c¢ok 1K miidiirii olarak gorev yaptiklart goriilmektedir. Bu
katilimcilar1 takiben gériisme yapilan iK profesyonelleri arasinda IK Yéneticisi, IK Is Ortag: ve
IK Kidemli Uzmani olarak yer alan ikiser katilime1; IK Sefi, Ise Alim Uzmani, Ise Alim Uzman

Yardimcis1 ve Kidemli Egitim ve Gelisim Uzmani pozisyonunda ¢aligsan ise birer katilimct yer

almaktadir.
Egitim Diizeyi

Tablo 4: Katihmecilarin Egitim Diizeyleri

Kod Sistemi K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8 K9 K10 K11
v (©g/ Demografik Veriler
v (@ | Egitim Diizeyi
© ' Yiksek Lisans u L
(@, Lisans ] ] ] = ] ] L] ] [ ]
7~ TOPLAM

K12 K13 TOPLAM

Bu calisma o6zelinde otomotiv sektoriinde c¢alisan ve goriisme gerceklestirilen 1K
profesyonellerinin egitim diizeylerini gosteren Tablo 4’e bakildiginda; 9’unun lisans, 4’{iniin

yiiksek lisans mezunu oldugu goriilmektedir.

Cinsiyet
Tablo 5: Katihmcilarin Cinsiyet Dagilimi
Kod Sistemi K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8 K9 K10 K11 K12 K13 TOPLAM
v (G Demografik Veriler
v (G4 Cinsiyet
(@, Erkek ] ] ] ] ] [ ] ]
@ TKadin ] = = [ ] [ ]
7~ TOPLAM
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Tablo 5’e yansiyan verilere gore; goriisme yapilan IK profesyonellerinin 7’si erkek, 6’s1
kadin katilimcidan olusmaktadir. Bu bulgular 1s181nda; otomotiv sektdriinde IK profesyoneli
olarak calisan katilimcilarin bu c¢alisma 6zelinde cinsiyet olarak dengeli bir dagilima sahip
oldugunu belirtebilmek miimkiindiir.

Yas

Tablo 6: Katihmcilarin Yas Arahklar:

Kod Sistemi K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8 K9 K10 K11 K12 K13 TOPLAM
v (@4 Demografik Veriler
v (EglYas
©,'46-50 L] .
G141-45 .
Ggl 36-40 " =
©g'31-35 - - L L u
(©g 26-30 [ ] =
©g'21-25 L
2~ TOPLAM

Otomotiv sektoriinde IK profesyoneli olarak ¢alisan ve goriisme yapilan katilimcilarin yas
dagilimi gosteren Tablo 6 incelendiginde; en az katilime1 21-25 yas ve 41-45 yas aralifinda yer
alirken, en ¢ok katilimcinin 31-35 yas araliginda yer aldig1 gortilmektedir.

3.2. Arastirma Bulgulari
Cok Uluslu isletmenin Ana Ulkesi

Tablo 7: IK Profesyonellerinin Cahstiklar1 Cok Uluslu Isletmelerin Merkezlerinin
Bulundugu Ana Ulkeler

Kod Sistemi K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8 K9 K10 K11 K12 K13 TOPLAM
v (@, Ana Ulke
©,! Giiney Kore L4 L4 4 .
©g Almanya L] *
©4' Amerika L
@ 'Japonya ' . . ' ' .
3 TOPLAM

Goriisme yapilan IK profesyonellerinin galistiklar cok uluslu isletmelerin ana iilkelerini
gosteren Tablo 7 incelendiginde; 4 katilime1 Giiney Kore menseili, 2 katilime1r Almanya menseili,
1 katilimc1 Amerika menseili ve son olarak 6 katilimeci Japonya menseili ¢ok uluslu otomotiv
isletmelerinde calismaktadir. Bu baglamda; bu ¢alisma igerisinde yer alan otomotiv isletmelerinin
ana lilkelerinin Giiney Kore, Almanya, Amerika ve Japonya oldugunu belirtebilmek miimkiindiir.
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Genel Merkezce Belirlenen IKY Uygulamalar:

Tablo 8: Cok Uluslu Isletmelerin IKY Uygulamalarinin Belirlenmesinde Karar
Mercilerinin Konumu

Kod Sistemi KL K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8 K9 K10 K11 K12 K13 TOPLAM
~v (@, Genel merkezce belirlenen IKY Uyg.
©4'Bolge n ]
(€4 Ev Sahibi Ulke ] ] ] = [ ] " =
@1 Ana Ulke = ] = = ] = = = = = [ ]
3 TOPLAM

Tablo 8; goriisme yapilan IK profesyonellerinin bagli bulunduklari isletmelerin IK
uygulamalarina dair kararlarin ana iilke, ev sahibi iilke ya da isletmenin bulundugu bolgedeki
yonetim tarafindan mi1 alindigim gostermektedir. Bu baglamda, goriisme yapilan 1K
profesyonellerine IKY uygulamalarinin ev sahibi iilke tarafindan m1 ana iilke tarafindan nm1 ya da
bolgesel olarak mi1 belirlendigi soruldugunda; katilimcilar tek bir tercihte bulunmamis ve IKY
uygulamalarinin hem ana iilke hem ev sahibi iilke hem de bazi durumlarda bolgesel olarak
belirlendigini ifade etmistir. Bu baglamda katilmcilarin ifadelerine dayanarak, IKY
uygulamalarinin biiyiik oranda ana iilke tarafindan (12 kez ifade edilmis), daha sonra ev sahibi
iilkenin etkisiyle (8 kez ifade edilmis) ve en diisiik diizeyde (2 kez ifade edilmis) ise bolgesel olarak
belirlendigini s6yleyebilmek miimkiindiir.

Calismanin bu noktadan sonras1 Dowling ve meslektaslarinin (2013) belirttigi; uluslararasi
ve yerel IKY arasindaki farklara odaklanmakta ve bu farkliligin nedenlerini ¢ok uluslu otomotiv
isletmelerinde gorev alan IK profesyonelleri araciligiyla test etmektedir. Asagida, Srneklemde yer
alan IK profesyonellerinin verdikleri cevaplar 1siginda hazirlanan tablolar ve analizler yer
almaktadir. Tablolarin analizine gegmeden 6nce Dowling ve meslektaglar1 (2013) uluslararas1 ve
yerel IKY arasindaki temel farklihigin karmasikliktan kaynaklandigimi belirtmektedir. Bu
karmasikligim da uluslararas1 IKY ’nin uygulama cesitliliginden, ¢ok uluslu isletmelerde calisan IK
profesyonellerinin daha genis bakis acisina sahip olmasi gerekliliginden, uluslararas1 IKY
uygulamalarinda yabanci yoneticilerin 6zel yagamlarina daha fazla dahil olunmasindan, is giicii
cesitliliginden ve uluslararas1 IKY ’nin dis etkilere daha fazla a¢ik olmasi nedeniyle daha ¢ok riske
maruz kalma ihtimalinden kaynaklandigin1 hatirlatmakta yarar goriilmektedir.
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IKY ve UIKY Farklar

Tablo 9: Yerel insan Kaynaklar1 Yonetimi ile Uluslararasi insan Kaynaklar1 Yonetimi
Arasidaki Farklar

Kod Sistemi K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8 K9 K10 K11 K12 K13 TOPLAM
~v (@, IKY ve UIKY Farklan 0
@, Esneklik iKY 'Y ™
@, Calisma Saatleri Farki ® * P
©¢' Yan Haklar Farki 'Y ® ° '
@4 Esneklik UIKY ° 1
@, Top. Cins. Esit. UIKY
@ Fark Yoktur
(@) Tletisim ViKY .
@ Kariyer Firsatlari ViKY L]
(@ Adalet UIKY
(G Etik UIKY
(@, Galisan Memnuniyeti UIKY
& Mentorluk ve Kogluk UTKY
@4 Katiim UKY
@, Gesitlilik UIKY
(@g! Yetenek Yénetimi UIKY
@4 Raporlama UIKY ° . .

@4 Kurumsallik UikY . ' s '

@4 Galisma liskileri .
©4' Egitim ® ® °
g Bordrolama
@1 Secme ve Yerlestirme ®
@, Farkli Pozisyonlar UKY
@, Personel Yon. IKY
@, Ucret Y. Farklar . . °
@ Genis Bakis Agis1 UIKY . . ° .
(@9 Expat Yonetimi UIKY °
@3 Yavas Aksiyon uiky
(@4 Hizh Aksiyon iKY ° °
(@4 Giincel Kalma UIKY
3 TOPLAM 9 5 ‘ 4

Goriisme yapilan IK profesyonellerinin miilakat sorularmna verdikleri cevaplara dayanarak
hazirlanan Tablo 9’daki yerel IKY ile uluslararasi IKY arasindaki farklara odaklanildi§inda;
katilimcilar tarafindan en ¢ok dile getirilen farklilik uluslararas1 IKY nin daha genis bir bakis
acisina sahip oldugudur. Bu ifadeyi katilimcilar goriisme boyunca 9 kez dile getirmistir. Bu ifadeyi
takiben katilimcilar, yerel IKY ile uluslararasi IKY arasindaki farklihigin iicret ydnetimi
farklihgina dayandigmi belirtmektedir. Buna gore yerel IKY ile uluslararasi IKY arasinda
katilimcilar tarafindan ikinci olarak en ¢ok vurgulanan farklilik (6 kez) ticret yonetimi farkliligina
dayanmaktadir. Bunun disinda katilimcilar 5 kez yerel IK'Y nin daha hizli aksiyon aldigin1 ve yine
5 kez uluslararas1 IKY nin daha cesitlilik odakl1 bir anlayis1 yansittigmi vurgulamistir. Buna ek
olarak goériisme yapilan katilimcilar 4’er kez yerel IKY ile uluslararas: IKY arasinda yan haklara
dayanan farkliliklar oldugunu, uluslararast IKY’nin daha kurumsal bir yap1 sundugunu, yine
uluslararas1 IKY’nin egitim yoniinden yerel IKY’den farklilastigin1 ve son olarak uluslararasi
IKYY *nin ayirt edici bir unsuru olarak IK siireglerinde Expat yonetiminin varligimi vurgulamislardir.

ASEAD CILT 9 SAY1 1 YIL 2022, S 163-188

175



Ece KUZULU, Damla KANIK, Giilce ERDOGAN
Tugee ASLAN, Durdu YILMAZ

Bunun disinda, yerel IKY ile uluslararas1 IK'Y *nin farklilasmasi noktasinda Dowling’in ifade ettigi
farklara ek olarak bazi kavramlar katilimcilarin cevaplarina istinaden yukaridaki tabloda yer
almaktadir. Ornegin katilimcilar Dowling’in belirttigi farkliliklara ek olarak; uluslararas1 IKY nin
calisma saatleri (3 kez), toplumsal cinsiyet esitligi uygulamalar1 (1 kez), iletisim (2 kez), kariyer
firsatlar (3 kez), adalet (3 kez) ve etik (1 kez) durus gibi yonlerden de yerel iKY den farklilastigini
belirtmektedir. Yine katilimcilar buna ek olarak; uluslararasi IKY nin ¢aligan memnuniyeti (2
kez), mentorluk ve kogluk (1 kez) firsatlar1 yoniinden de yerel IKY’den farklilastigin belirtmekte,
bununla birlikte uluslararas1 iKY de raporlama (3 kez) siireclerinin fazlaligimi ve kurumsallasma
(4 kez) diizeyinin yerel IKY’den daha fazla oldugunu vurgulamaktadir. Ayrica uluslararasi
IKY’nin giincel kalabilme (3 kez) becerisine dair yapilan vurgu da &nem arz etmektedir.
Katilimcilar tarafindan ortaya konan farklar Sekil 1’de de goriilmektedir.

Sekil 1: Yerel insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Uluslararasi Insan Kaynaklar1 Yonetimi
Arasindaki Farklar Kod Haritas1

Gl &l
Farkl Pozisyonlar UIKY (3) @

@ Segme ve Yerlestirme (2) Personel Yon. IKY (4)

Ucret Y. Farklari (8)
Bordrolama (1)
EI Genis Bakis Acisi UIKY (12)
Egitim (7) ]
@ Expat Yénetimi UIKY (5)
Caligma lliskileri (3) Cc:l
@ Yavas Aksiyon UIKY (2)
Kurumsallik UiKY (5) @
@ Hizh Aksiyon iKY (11)
Raporlama UIKY (5) @
& e

incel Kalma UIKY {4)

Yetenek Yonetimi WKV Farl«m(m\ @
] Esneklik IKY (4)
Cesitllik UIKY (7) @]
@ Calisma Saatleri Fark (4)
Katilim VIKY (3) @
Yan Haklar Farki (5)
Mentorluk ve Kogluk UIKY (1) @
@]
]

Esneklik UIKY (3)
Calisan Memnuniyeti UIKY (2

@Top Cins. Esit. UIKY (1)

. Fark Yoktur (2)
Adalet UIKY (5) @ iletisim UIKY (2)

Kariyer Firsatlan UIKY (5)

Etik UIKY (2)

Yerel ve uluslararasi IKY arasindaki farklara dair katilimci goriislerine yer vermek
gerekirse; bu calismada K2 olarak adlandirilan katilimci, yerel ve uluslararasi IKY arasindaki
farklar1 su sekilde belirtmistir:

“Kiiltiirel nedenler, yonetimin vizyonu, yoneticilerdeki farkindalik eksikligi
denilebilir.” (K2, Insan Kaynaklar: Miidiirii, Erkek).
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K2 olarak adlandirilan katilimcinin goriiglerine ek olarak K4 olarak adlandirilan katilimet
da yerel ve uluslararas1 IKY arasindaki farkliliklara dair degerlendirmelerde bulunmustur:

“Bence ¢alisanlar farkly iilkelerden geldigi i¢in onlarin yetistirilme tarzi, bakis
acilar, bir soruna yaklasma sekilleri bile farkli oldugu icin farkhilik oldugunu
diistintiyorum.” (K4, Insan Kaynaklar: Yoneticisi, Kadin).

Daha 6nce bagli bulundugu isletmenin Giiney Afrika’daki fabrikasinda expat olarak gorev
alan K7 olarak adlandirilan katilimei, gdrev siiresince yerel ve uluslararasi IKY farklarma dair
kesfettiklerini su sozlerle ifade etmektedir:

“Giiney Afrika’daki bir fabrikamizda da bulundum, ciddi anlamda ¢alisanlarin,
calisan farklihigi, cesitliligi ¢ok fazla, sizin icin ¢ok ¢ok iyi olan bir uygulama
onlar igin hi¢ 6nemsiz degersiz olabiliyor ya da dikkat ettikleri ya da onlari ise
motive eden faktorler cok farklilasiyor.” (K7; Insan Kaynaklari Kidemli
Uzmani, Erkek).

IKY ve UIKY Farklarinin Altinda Yatan Nedenler

Tablo 10: Yerel Insan Kaynaklar1 Yonetimi ile Uluslararasi insan Kaynaklar1 Yénetimi
Arasinda Farklihiga Neden Olan Unsurlar

Kod Sistemi K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8 K9 K10 K11 K12 K13 TOPLAM
~v (@, iKY ve UIKY Fark Nedenleri 0

(©o' Maddi Kaynak Farki ° 1

©,! Yonetim Tarzi Farki ) '] '] ® ® '

@g! Orgiit Bilyiikiigii [ . .

@, Isgiicii Cesitliligi . ° . ° . .

© ' Hedef Farkliligi ] ]

G Kiiltiir Farki . ] ] . . ] ° o .

(@, Yasal Farklar . . ] . . ° . .

2 TOPLAM 4 ) 4 1 3 1

Tablo 10°da gosterilen uluslararas1 IKY ile yerel IKY arasindaki farkliligm nedenlerine
bakildiginda yine goriisme katilimeilarinin cevaplarina dayanarak; bu farki yaratan en biiyiik
nedenin (12 kez ifade edilmis) kiiltiir farki oldugu vurgulanmistir. Katilimeilar kiiltiir farkindan
sonra en ¢ok (9 kez ifade edilmis) yasal farkliliklarin varligmi, uluslararasi IKY ile yerel IKY
arasindaki farkliliga neden olarak gostermistir. Bu farklar Sekil 2°de de gosterilmektedir.
Katilimcilara gore; kiiltiir farki ve yasal farklardan sonra yerel IKY ile uluslararasi IKY’yi
birbirinden ayiran en Onemli unsurlar yonetim tarzi farkliligi ve is giicii ¢esitliligi olarak
belirtilmistir. Bu noktada goriisme gercgeklestirilen katilimcilardan K10 olarak adlandirilan
katilimer yerel ve uluslararasi IKY arasindaki farklarin nedenlerine dair sunlar1 belirtmistir:

“Temelde tabi ki yasal farkliliklar. Ama bunun yani siwra iilkenin iginde
bulundugu ekonomik durum, egitim durumu, genel seviyesi iste refah durumu

biitiin bunlar da etken.” (K10; Insan Kaynaklar: Miidiirii, Erkek).
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K13 olarak adlandirilan katilimer ise yerel ve uluslararasi IKY arasindaki farkliliklarin
temelde orgiit biiylikliiglinden kaynaklandigini belirtmis ve goriisme esnasinda sunlari ifade
etmistir:

“Tabi firmanin 6l¢egi ile de ¢ok alakali. Kiiciik olcekli veya orta olgekli bir
sirketin yetenek yonetimi yapip bununla ilgili bir gelisim plani ortaya koyup
vetenegi elde tutmak igin gerekli liderlik egitimlerine bir biit¢e ayirmast miimkiin
olmuyor ya da boyle bir beklentisi yok firmanmn... Ulkenin ekonomik diizeyi de
ashnda bunu getiriyor. Sirketlerin IK alaninda bircok siireci maliyet olarak
gormeleri, iste “Ne gerek var?” zihniyetini getiriyor. Maliyet getirecek hi¢bir
sey yapmayalim, her seyi biz yapalim, danismanlik almayalim, o kadar kurumsal
diisiinmenize gerek yok gibi. Yonetimin bakis agisi da tabi buna etmen ama
bunlarin hepsinin altina baktiginiz zaman kiiltiir yatiyor.” (K13; Insan
Kaynaklar: Is Ortagi, Kadin).

Sekil 2: Yerel insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Uluslararasi Insan Kaynaklar1 Yonetimi
Arasindaki Farklarin Altinda Yatan Nedenler Kod Haritasi

a

Kuittir Farks (46)

@]

Hedef Farkligi (5)

al

Yasal Farklar (17)

@] ]

Isgicil Cesithligi(8) KY ve UIKY Fark Nedenleri (0)

al

Maddi Kaynak Farki (1)

]

Orgiit Biiyikligd (3)

Yonetim Tarzi Farki (9)
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UIKY Uygulama Cesitliligi

Tablo 11: Katihmeilarin Belirttigi Sekli ile Uluslararasi Insan Kaynaklar1 Yénetimi
Uygulamalarinda Cesitlilik

Kod Sistemi K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8 K9 K10 K11 K12 K13 TOPLAM
v (@g UKKY Uyg. Gesitliligi 0
©Eg' Arasinda fark yoktur ] [ ]
@4 UIKY daha cesitlidir = ] ] [ ] = L] = L] | | ] ] 11
7~ TOPLAM 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

Tablo 11°de gosterilen, goriisme yapilan IK profesyonellerinin yerel ve uluslararas1 IKY
uygulamalar1 arasindaki ¢esitlilik farklarina dair yaptiklar1 degerlendirmelerde; 11 katilimer
UIKY’yi, uygulama ¢esitliligi anlaminda yerel IKY’den daha farkli bulmaktadir. Yerel iKY ile
uluslararasi IKY arasinda uygulama cesitliligi anlaminda fark olmadigini ifade eden yalnizca 2
katilime1 bulunmaktadir. Uygulamalar bakimindan, uluslararas: IKY ’yi yerel IK'Y’den daha cesitli
buldugunu belirten, K4 olarak adlandirilan katilime1 bu farkliliklara dair sunlar1 ifade etmistir:

“Cok uluslularda cesitlilik daha fazla, daha fazla aktivite var, IK daha yogun,
daha fazla yapilacak is var diyebiliriz. Ciinkii farkl bir kiiltiir oldugu icin stirekli
orgiit kiiltiiriiyle farkli ¢calisanlar arasinda mesela ev sahibi iilke ile bir bag
kurmak zorundasin. Orgiite uyum saglamasim saglamak zorundasin. Calisma
disiplinleri cok farkli.” (K4, Ise Alim Uzman Yardimcisi, Kadin).

UIKY Profesyonellerinin Bakis Acis1 Farki

Tablo 12: Uluslararasi insan Kaynaklar1 Yonetimi Profesyonellerinin Bakis Acis1 Fark:

Kod Sistemi K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8 K9 K10 K11 K12 K13 TOPLAM
v Gy UIKY Profesyonellerinin Bakis Acist Farki 0
©4'vardir ® ® ] ® ® ] ' ] ] ] . ® 1
@ Yoktur [ ®
7~ TOPLAM 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

Cok uluslu otomotiv isletmelerinde IK profesyoneli olarak gorev yapan katilimcilarla
yapilan goriismede elde edilen veriler Tablo 12°de gosterilmis; katilimcilarin 1171 uluslararasi IKY
profesyonellerinin bakis agis1 olarak yerel IK profesyonellerinden farkli oldugunu, uluslararas: ve
yerel IK profesyonelleri arasinda bakis agis1 farki “vardir” diyerek belirtmis, 2 katilimer ise
uluslararasi ve yerel IK profesyonelleri arasinda bakis agis1 yoniinden fark olmadigimi belirtmistir.
Uluslararas1 1K profesyonellerinin yerel iK profesyonellerinden daha farkli bakis agilarina sahip
olmas1 gerektigini belirten katilimcilardan K6 olarak adlandirilan katilimci; uluslararast 1K
profesyoneli olarak calisanlarin daha genis bakis acisina sahip olmasi gerektigini asagidaki sekilde
ifade etmistir:

“Kesinlikle daha genis bir bakis a¢isina sahip olmasi gerekir. Ciinkii farkl farkl
kiiltiirel gruplarla ve farkl farkl yasal mevzuatlarla ilgilenmek zorundasiniz.”
(K6; Insan Kaynaklar: Yoneticisi, Erkek).
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Ozel Yasama Dahil Olma

Tablo 13: Ev Sahibi I"Jlkede"Callsan insan Kaynaklar1 Profesyonellerinin Yabanci
Yoneticilerin Ozel Yasamlarina Dahil Oldugu Konular

Kod Sistemi K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8 K9 K10 K11 K12 K13 TOPLAM
wv (@, Ozel yasama dahil olma 0
Eg' Arag Tahsisi L] ']
(@, Vize Islemleri/izinler . .
@3 Barinma . ] . ° ° [ '] ] 3 .
©,! Sosyallesme ® ] ® °
(©4' Esin Uyumu 1 ] °
@ Gocuklarn Egitimi ® ° L) ° ® ° ) ° '
@4 Oryantasyon ] ° .
3 TOPLAM ) 1 2 4 1 3 i ) i 7

Cok uluslu isletmelerde gérev alan ve goriisme yapilan IK profesyonellerine, bagl
bulunduklar1 kurumlarda iK departmanlarinin yabanci yoneticilerin 6zel yasamlarma dahil olup
olmadiklar1 soruldugunda, verdikleri cevaplar Tablo 13’te siralanmis; katilimcilarin hepsi
expatlarin 6zel yasamlarina dahil olundugunu belirtmis, 6zellikle barinma ihtiyacinin karsilanmast
(10 kez) ve ¢ocuklarin egitim siireglerinin takip edilmesi (9 kez) konusunda aktif olarak katilim
gosterildigini vurgulanmistir. Bunlara ek olarak; expat ve ailesinin sosyallesmesi (4 kez ifade
edilmis), expatin esinin uyumlandirma siirecinin ve €xpatin oryantasyon silirecinin yonetilmesi
(3’er kez ifade edilmis), ayrica expat ve ailesine arag tahsis islemlerinin gergeklestirilmesi (2 kez
ifade edilmis), expatin ev sahibi lilkeye giris ve ¢ikislart noktasinda vize islemlerinin yiiriitiilmesi
ve gerekli dzel izinlerin alinmasi (2 kez ifade edilmis) IK profesyonelleri tarafindan deginilen diger
noktalardir. Buna istinaden K11 olarak adlandirilan katilimcr; IK departmanlarmin bu siirecin bir
parcast olmak durumunda kaldigini su sekilde belirtmistir:

“Destek oluyorlar. Olmak zorunda da kaliyorlar. Haliyle hi¢ bilgileri olmadan
geldikleri icin iceriden bir yonlendirmeye de ihtiya¢ duyuyorlar. Ev bulma
stireci, kiralar, iste elektrigi, Suyu, dogal gazi gibi biitiin siireclerinde destek
oluyorlar. Tasinacaksa taginma siirecine de destek oluyorlar.” (K11; Insan
Kaynaklar: Sefi, Kadin).

K11’in ifadelerinin yan1 sira, K12 olarak adlandirilan katilimer  expatlarin
uyumlandirilmasi siirecine dair genis kapsamli bir bakis acis1 sunmustur:

“Cocuklarimin okul se¢iminden, eslerinin gormek istedigi rotalar: belirlemeye
kadar bir¢ok anlamda destek oluyoruz. Ama bu bence isin bir parcasi, bir
angarya olarak degil de sonugta bir ¢calisma arkadagimizin aramiza katilisinda
ona destek vermek gibi. Calisma izinlerinin alinmasindan, ev se¢iminden, ozel
saglik sigortasinin kapsaminin belirlenmesinden tutun da hastane islemlerine
kadar onlara refakat ettigimiz oldu.” (K12; Insan Kaynaklar: Kidemli Uzmant,
Kadin).
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UIKY Is Giicii Cesitliligi

Tablo 14: Uluslararasi insan Kaynaklar1 Yonetimi Bakis Acisindan Is Giiciiniin Cesitliligi

Kod Sistemi K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8 K9 K10 Ki1 K12 K13 TOPLAM
~v (@, VIKY Isgiicii Cesitliligi
[c™ i'_ggijcij cesitlidir [ ] ® L] L] [ ] L] [ ] [ ] ® [ ] [ ] L] L] 13
(@) Isgiicii gesitli degildir
3 TOPLAM 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 13

Tablo 14°’te gosterilen, ¢ok uluslu isletmelerde ¢alisan ve bu arastirmada yer alan IK
profesyonellerinden uluslararast IKY’nin is giicii ¢esitliligini degerlendirmeleri istendiginde;
katilimeilarm tamami ¢ok uluslu isletmelerde ve uluslararasi IKY siireclerinde is giiciiniin cesitli
oldugunu vurgulamistir. Bu baglamda K3 olarak adlandirilan katilime1; uluslararas1 IKY nin is
giicii ¢esitliligini su sekilde agiklamistir:

“Giintimiiz sartlarinda hem kiiltiirel degisimler hem de kiiresel degisimler ¢cok
hizlt meydana geliyor. Yonetici degisiklikleri ¢ok fazla olabiliyor. Expat olarak
adlandirdigimiz yabanci iilkeden gelen yoneticilerle birlikte ¢alisiyoruz. Bir
Fransiz yonetici ile farkly ¢alistyorsunuz ama yarin bir Alman veya Hintli
vonetici gelirse onlarla baska ¢aliymaniz gerekiyor. Bu da sizin hizli ayak
uydurmaniz anlamina geliyor.” (K3; Insan Kaynaklar: Miidiirii, Kadin).

Yonetici Kompozisyonu

Tablo 15: Cok Uluslu isletmelerde Gérev Alan Yoneticilerin Kompozisyonu

Kod Sistemi Ki K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8 K9 K10 K11 K12 K13 TOPLAM
v (&, Yonetici Kompozisyonu 0
(&4 Farkli Dil ] [ ] ] = ] L] = | ] | 10
@ Farkh Din ] [ | = ] L] = » =
(@' Farkli Etnik Kéken ] ] L] ] L] L] ] L] ] L] L] 11
3 TOPLAM 1 3 : 1 3 3 3 3 1 3 3 1

Goriisme yapilan IK profesyonellerine ¢ok uluslu isletmelerde yer alan yoneticilerin
kiiltiirel ¢esitlilikleri soruldugunda, alinan cevaplar Tablo 15°te siralanmis; buna gore farkli etnik
koken (11 kez ifade edilmis), farkli dil (10 kez ifade edilmis) ve farkli dini inan¢ (9 kez ifade
edilmig) kaynakli cesitliligin  yoneticilerin ~ kiiltiirel kompozisyonunu olusturdugunu
belirtmislerdir. Yonetici kompozisyonunun ¢esitliligini vurgulayan K7 olarak adlandirilan
katilimen, kiiltiirel ¢esitliligi su sekilde agiklamistir:

“Global ¢ergevede dedigim gibi farkliliklar tabi ki yonetiliyor. Beklentiler
kesinlikle ayni olamaz, farkli din, dil, wrk ve farkl: iilkeden insanlari yonetim
noktasinda bir arada yonetebiliyorsunuz, bu da bir artist diyebilirim. Bence
giizel seyleri de yakalayabiliyorsunuz. ” (K7; Insan Kaynaklar: Kidemli Uzman,
Erkek).
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Risk Oranm

Tablo 16: Yerel Insan Kaynaklar1 Yonetimi ile Uluslararasi insan Kaynaklar1 Yonetiminin
Risk Yoniinden Karsilastirilmasi

Kod Sistemi K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8 K9 K10 K11 K12 K13 TOPLAM
v (@ |Risk Orani 0
@ 1IKY daha risKidir ] n n n
(@ ¢! Fark yoktur - - - L]
@ UIKY daha risklidir ] [ ] . u
3 TOPLAM 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1

Gériisme yapilan ve ¢ok uluslu isletmelerde ¢alisan IK profesyonellerine isleri ile ilgili
konularda kars1 karsiya kaldiklar1 risk oranmi, yerel isletmelerdeki IK profesyonellerinin risk
orantyla kiyaslamalari istendiginde elde edilen cevaplar Tablo 16°da gosterilmis; 5 katilimci
uluslararasi IKY ’nin daha fazla risk barindirdigini belirtirken, 4 katilimci yerel IKY’yi daha riskli
bulmus, 4 katilimci ise aralarinda risk anlaminda fark olmadigini vurgulamistir.

Uluslararas1 IKY’nin daha riskli oldugunu belirten K11 ve K13 olarak adlandirilan
katilimcilarin bu durumun nedenlerini su sekilde a¢iklamistir:

“Bence yabancilarla ¢alismak daha ¢ok risk doguruyor. Su anlamda hem
kendinizi anlatmak hem de onlari anlamak zorunda kalryorsunuz.” (K11; Insan
Kaynaklar: Sefi, Kadin).

“Risk anlaminda  karsilastirirsak,  Tiirkiye'de  yasanan  durumlardan
etkileniyoruz. Ekstra globalde de yine onlarin karsilastigi olumsuzluklardan da
etkilendigimiz icin, riskin ¢ok uluslu gsirketlerde daha fazla oldugunu
diistiniiyorum.” (K13; Insan Kaynaklar: Is Ortagi, Kadin).

Dis Faktorler
Tablo 17: Uluslararasi Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Sekillenmesinde Etkili Olan Dis
Faktorler
Kod Sistemi K1 K2 K3 K4 KS K6 K7 K8 K9 K10 Ki1 K12 K13 TOPLAM
v (©gl Dis Faktdrler 0
(& Etkisi yoktur ] ° ® .
(@' Miicbir Sebep L] |
@\ Terér . 1
@4 Politika L 1
(@' Ekonomi [ ] ° [ . ] . ° .
3 TOPLAM 1 1 1 1 ) 1 1 1 1

Goriisme yapilan IK profesyonellerine 1K uygulamalarini etkileyen dis faktorler
soruldugunda, alinan cevaplar Tablo 17°de gdsterilmis, buna gére; 7 katilimer IK uygulamalarini
en fazla etkileyen faktoriin yalnizca iilkenin ekonomik durumu oldugunu belirtirmistir. Bununla
birlikte K6 adli katilimci tilkenin ekonomik durumuna ek olarak miicbir sebeplerin ve terér
olaylarmin IK uygulamalarini sekillendirdigini belirtirken, K7 adli katilimer iilkenin ekonomik
durumunun yani sira politikanin da IK uygulamalarinin belirlenmesinde rol oynadigini
vurgulamigtir. 4 katilimer ise dis faktorlerin IK uygulamalari iizerinde herhangi bir etkisinin
olmadigini belirtmektedir.
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Dis faktorlerin IK uygulamalari iizerindeki etkilerini deneyimleyen K5 olarak adlandirilan
katilime1, 6zellikle ekonomik etkilerin lizerinde durmus ve bunu su sekilde ifade etmistir:

“Ashnda birincisi ekonomi. Ozellikle biliyorsunuz Tiirk ekonomisi maalesef
biraz kirilgan bir yapiya sahip, biraz daha giivenin az oldugu ya da daha
temkinli adim atilmasi gereken. Bu nedenle etkenlerden birisi ekonomi
diyebiliriz. Dedigim gibi aslhinda ilk basta aklima gelen bu kirilgan ekonomik
yapu. Ciinkii bu kirillgan ekonomik yapt dolayisiyla IK profesyonellerinin de belli
periyotlarda onaylanmis bir IK biitcesi oluyor ve bu biitce iizerinden biitiin
projeleri yiiriitiiyorlar. Bu tarz iilkedeki ekonomik kirilimlarda da sizin mevcut
biit¢eniz iizerinden belli kisitlamalar veya belli tasarruflar yapabiliyorlar. Bu
da ashinda hayata gegirmek iizere oldugunuz belki emek harcadiginiz bazi
projeleri bir siire rafa kaldirmak anlamina gelebiliyor. Bosa harcanmuis bir ig
giicti ve ciddi bir motivasyon kaybina sebebiyet verebiliyor. Aklima gelen
aslinda en onemli faktor bu.” (K5, Kidemli Egitim ve Geligim Uzmani, Erkek).

Ekonomik faktorlerin yani sira farkli degiskenlerin de varligini belirten K6 olarak
adlandirilan katilimei, goriislerini su sekilde ifade etmistir:

“Son donemde ornegin, Covid-19 doneminde disarida ¢alisanlarin saghginin
korunmasi, ulagim ihtiyaglarinin giderilmesi, ekstra bir sikintrydi bunlari takip
etmek. Bunun disinda ekonomik farklar olustugunda; bu durumun maaslara
yvansimasi, bunlari takip etmek, bunlari ayarlamak bir sikinti. Ya da iilkelerde
veri geliyor teror olaylart oluyor, ne bileyim farkli olaylar oluyor.
Bulundugunuz iilkeye gore o iilkedeki ¢alisanlarin dénmek istemesi, gitmek
istememesi ve c¢esitli kosullarin yonetilmesi gibi dis faktor etkisi bizim i¢in
onemli béyle soyleyebilirim.” (K6, Insan Kaynaklar: Yonetici, Erkek).

SONUC

Bu arastirma; cok uluslu isletmelerdeki insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetleri ile yerel
isletmelerdeki insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetleri arasindaki farklarin insan kaynaklari
yonetimi profesyonelleri tarafindan literatiirde belirtildigi sekilde algilanip algilanmadigini tespit
etmeyi amaglamaktadir. Bu dogrultuda, bu arastirmanin uygulama asamasi Dowling ve
meslektaslarmin (2013) uluslararast ve yerel IKY faaliyetleri arasindaki farklar hakkinda
Tiirkiye’de yer alan ¢ok uluslu otomotiv isletmelerinde calisan 13 IK profesyoneline sorular
sorularak ve onlarin bu farkliliklara dair gortisleri alinarak gergeklestirilmistir.

Miilakatlar neticesinde elde edilen veriler analiz edilmis ve sonuglarina yukaridaki
tablolarda detayl1 bir sekilde deginilmistir. Dowling ve meslektaslarinin (2013) belirttigi teorik
farkliliklarin 1K profesyonelleri tarafindan nasil deneyimlendigini tespit etmek, teori ve pratigin
uyumlandirilmasi anlaminda 6nem arz etmektedir. Bu noktada oncelikli olarak deginilmesi
gereken; Dowling ve meslektaslarinin (2013) uluslararasi ve yerel IKY arasindaki farklarin temel
nedeninin, uluslararasi
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IKY ’nin farkl1 iilkelerde operasyonlarini yiiriitmesi anlaminda daha karmasik bir yapida oldugunu
vurgulamasindan kaynaklanmaktadir. Dowling ve meslektaslar1 (2013) bu karmasikliin
sonucunda, uluslararas1 IKY uygulamalarinin yerel IKY uygulamalarindan daha cesitli oldugunu
belirtmistir. Bu dogrultuda, gériisme gerceklestirilen 13 IK profesyonelinden uygulama cesitliligi
anlaminda uluslararas1 ve yerel IKY arasinda bir degerlendirme yapmalar1 istenmis, 11 katilimc1
Dowling ve meslektaslarinin goriislerine paralel olarak uluslararasi IKY uygulamalarmin yerel
IKY uygulamalari ile karsilastirildiginda daha fazla gesitlilige sahip oldugunu belirtmistir. Ayn1
sekilde Dowling ve meslektaglarinin (2013) perspektifinden bakildiginda; uluslararasi 1K
profesyonellerinin daha genis bakis agisina sahip olmasi gerekmektedir. Dolayisiyla uluslararasi
ve yerel IK profesyonelleri arasinda bir bakis agis1 farkliligindan sdz edebilmek miimkiindiir. Bu
baglamda goriisme yapilan katilimcilardan uluslararas: ve yerel IK profesyonelleri arasindaki
bakis acis1 farklarmni degerlendirmeleri istendiginde; katilimcilardan 11 IK profesyoneli, okuluslu
isletmelerde gérev yapan IK profesyonelleri ile yerelde gérev alan iK profesyonelleri arasinda
bakis acis1 farkliligi olmasi gerektigini vurgulamistir.

Yine Dowling ve meslektaslarinin (2013) belirttigi sekilde, bu gerekliligin temelinde ana
iilke, ev sahibi iilke ve diger iilke vatandaslarinin bir arada c¢alismasindan kaynaklanan is giicli
cesitliligi ve kiiltiirel gesitlilik yatmaktadir. Bu da iK profesyonellerinin daha genis bakis acisina
sahip olmas1 gerekliligini ortaya koymaktadir. Benzer sekilde uluslararasi ve yerel IKY farklarinin
altinda yatan nedenleri degerlendiren katilimeilar 12 kez kiiltiir farkliligin1 bir neden olarak
belirtmis ve 6 kez is giicii ¢esitliligini vurgulamistir. Bu perspektiften bakildiginda, uluslararasi ve
yerel IKY arasindaki farklilklar ayni zamanda IK profesyonellerinin bakis agisii da
etkilemektedir.

Dowling ve meslektaslarinin (2013) belirttigi bir diger faktor; cok uluslu isletmelerde 1K
profesyonellerinin veya genel anlamda IK departmanimnin yabanci yoneticilerin 6zel hayatlarina
daha fazla dahil oldugu yoniindedir. Bu baglamda gériisme katilimcilarina, ¢ok uluslu isletmelerde
calisan IK profesyonelleri yabanci yoneticilerin 6zel yasamlarma dahil olmak durumunda kaliyor
mu diye soruldugunda; katilimcilar, yabanci yoneticilerin en c¢ok barinma ihtiyaclarinin
giderilmesi (10 kez ifade edilerek) ve ¢ocuklarinin egitimleriyle ilgilenilmesi (9 kez ifade edilerek)
noktasinda 6zel yasamlarina dahil olundugunu belirtmistir.

Dowling ve meslektaslar1 (2013) uluslararas1 IKY’de yerel calisanlar ve yabanci
yoneticilerin bir arada ¢calismasindan dolayi is giicli ¢esitliliginin yerelde oldugundan daha fazla
oldugunu belirtmistir. Bu baglamda ¢ok uluslu isletmelerde ¢alisan ve goriisme gergeklestirilen IK
profesyonellerinden uluslararas: 1KY nin is giicii gesitliligini degerlendirmeleri istendiginde, 13
katithmcinin  tamami  uluslararas1 IKY’yi is giicii yOniinden ¢esitli bulmustur. Ayrica
katilimcilardan yonetici kompozisyonlarint degerlendirmeleri istendiginde; is giicli ¢esitliliginin
kaynag1 olarak farkli dil (10 kez ifade edilmis), farkli din (9 kez ifade edilmis) ve farkli etnik
kokenden (11 kez ifade edilmis) calisanlarin bir arada bulunmasi gosterilmistir.
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Bunlarla birlikte Dowling ve meslektaslar1 (2013) tarafindan vurgulanan diger faktorler;
uluslararas1 IKY *nin risklere daha fazla maruz kaldig1 ve dis etkilere daha acik oldugu yoniindedir.
Bunlara dair aragtirma katilimcilarina sorulan sorular neticesinde; 5 katilimci Dowling ve
meslektaslar1 gibi uluslararas1 IKY’yi daha riskli bulmus, 4 katilime1 yerel IKYyi risklere daha
acik bulurken, diger 4 katilimci ise risk anlaminda uluslararasi ve yerel IKY arasinda fark
olmadigim belirtmistir. Su ana kadar Dowling ve meslektaslarmin uluslararas1 ve yerel IKY
arasindaki farklara dair ifadelerinin karsisinda konumlanan tek faktdr, risk faktorii olmustur. Buna
gore; 13 katilimcidan 8’1 risk konusunda Dowling ve meslektaslar1 gibi diisiinmemektedir. Son
olarak, katilimeilara IK uygulamalarini etkileyen dis faktorler sorulmustur. Buna gore; 4 katilimci
dis faktorlerin IK uygulamalarimi etkilemedigini belirtirken, 7 katilimci yalnizca ekonomik
faktorlerin IK uygulamalarini etkiledigini belirtmistir. Ekonomik faktorlerin IK uygulamalar
iizerindeki etkisine vurgu yapan katilimcilardan biri ayn1 zamanda miicbir sebeplerin ve terdr
olaylarmin da IK uygulamalarim etkileyebilecegini belirtmistir. Yine ekonomiye vurgu yapan
katilimeilardan bir digeri, politikanin da IK uygulamalari iizerinde etkili olabilecegini belirtmistir.
Bu baglamda katilimcilar farkl faktorler siralasa da genel anlamda dis faktérlerin IK uygulamalar:
iizerinde etkili oldugunu belirtmektedir.

Tiim bunlara ek olarak; yukarida da deginilen yerel IKY ile uluslararasi IKY arasindaki
farklara dair katilimci1 gorlislerinden bazilarmi burada yeniden hatirlamak; Dowling ve
meslektaslarin 2013 yilindaki ¢alismalarinda belirttikleri farkliliklara IK profesyonellerinin
pratikte deneyimledigi farkliliklar: da eklemek 6nem arz etmektedir. Dowling ve meslektaglarinin
(2013) belirttikleri uluslararas1 ve yerel IKY farklarina ek olarak; goriismeye katilan IK
profesyonelleri uluslararasi IKY ile yerel IKY arasinda; ¢aligma saatlerinden, toplumsal cinsiyet
esitligini saglamaya doniik uygulamalardan, iletisim yoniinden, kariyer firsatlarindan, adalet ve
etik durustan, calisan memnuniyetinden, mentorluk ve kocluk desteklerinden, raporlama siiregleri
ve kurumsallagma diizeylerinden kaynaklanan farkliliklar oldugunu belirtmistir. Katilimcilar; tiim
bu siire¢ ve uygulamalari uluslararas1 IKY acisindan daha olumlu olarak degerlendirmistir. Bu
acidan bakildiginda, ¢alisma saatlerinin uluslararas1 IKY bakis acisinda daha adil bir sekilde
belirlendigini, toplumsal cinsiyet esitligini saglamaya doniik uygulamalarin uluslararas1 IKY
bakis agisinda ve uygulamalarinda kendine daha fazla zemin buldugunu, uluslararas: IKY nin
calisanlarla yuriittiigii iletilisimin ¢alisanlarin anlasilmasi noktasinda daha etkili oldugunu, yine
bununla ilintili olabilecek ¢alisan memnuniyetinin uluslararasi IKY uygulamalarinda kendine daha
fazla yer buldugunu, kariyer firsatlarinin, ¢alisanlara saglanan mentorluk ve kog¢luk desteklerinin
ve kurumsallasma diizeylerinin uluslararas1 IKY’yi yerel IKY’den ayrigtiran diger faktorler
oldugunu katilimecilarin ifadelerine dayanarak yorumlayabilmek miimkiindiir. Ayrica yine
katilimci ifadelerine dayanarak; uluslararas: IK'Y ’nin raporlama siireglerinin yerel IKYden daha
fazla olmasinin, uluslararasi IKYyi yerel IKYye gére cevap verebilirlik anlaminda yavaslattigini
da belirtebilmek miimkiindiir. Katilimcilar uluslararast IKY’yi aksiyon alma anlaminda yavas
bulmakla birlikte; uluslararas1 IKY nin gelismeleri takip etmek ya da gelismelere yon vermek
anlaminda giincel uygulamalar1 daha fazla yakaladigini belirtmektedirler.

ASEAD CILT 9 SAY1 1 YIL 2022, S 163-188

185



Ece KUZULU, Damla KANIK, Giilce ERDOGAN
Tugee ASLAN, Durdu YILMAZ

Aragtirma bulgulari, Cascio ve Bailey (1995) tarafindan ortaya kondugu gibi isletmelerin
cok uluslu bir hal almasi ile oOrgiitsel yapilarinda meydana gelen degisimler, mevcut yapi
igerisindeki insan kaynaginin yonetimi i¢in 6nemli farkliliklar1 da beraberinde getirmekte oldugu
iddiasin1 desteklemektedir. Bunun yani sira Kiessling ve Harvey’in (2005) belirttigi gibi bir
isletme igerisinde insan kaynaklar1 yonetimi politikalarinin uluslararasi insan kaynaklar1 yonetimi
karmagikligint yonetebilecek diizeyde olmasini gerektirmekte oldugu arastirmanin katilimcilar
tarafindan da dogrulanmustir.

COVID-19 kaynakli pandemi kosullar1 nedeni ile miilakatlar yiiz yiize yerine online olarak
gergeklestirilmistir ve aragtirmanin kisitlarindan biri budur. Uygulama kapsaminda goriisiilecek
uluslararasi insan kaynaklar1 yonetimi profesyonelleri belirlenirken sektoér otomotiv ile sinirlt
tutulmustur, arastirmanin diger bir kisitinin da bu oldugu belirtilebilir. Aragtirmanin bir diger kisit1
ise uluslararast ve yerel insan kaynaklar1 uygulamalar1 arasindaki farklarin sadece Dowling ve
meslektaslarinin ortaya koydugu farklar kapsaminda incelenmesi ve diger akademik ¢aligmalarin
bu ¢alismada kapsam disinda birakilmasidir.

Uluslararast insan kaynaklar1 yonetimi literatiiriinde etkili akademisyenlerden olan
Dowling, Festing ve Engle’1n ortaya koydugu yerel insan kaynaklar1 yonetimi ile uluslararasi insan
kaynaklar1 yonetimi farklariin bazilarimin etkisini yitirdigi ya da ortadan kalktig1 tespit edilmistir.
Bu anlamda, bu ¢alismanin literatiire en dnemli katkisinin s6z konusu farklardan gegerliligini
yitirenlerin belirlenmesi oldugu belirtilebilmektedir. Buna ek olarak bir diger 6nemli katki ise;
goriisme yapilan IK profesyonellerinin kendi deneyimlerine dayanarak belirttikleri farkliliklarm,
hem Dowling ve meslektaslarinin 6ne siirdiigii farkliliklar test etmis olmas1 hem de Dowling ve
meslektaglari tarafindan belirlenen bu farkliliklara ek baska unsurlari da ortaya koymus olmasidir.

Uluslararas1 ve yerel IKY uygulamalar1 arasindaki farklar1 bilmenin ve anlamanin,
yerelden uluslararas1 platforma gegen isletme yoneticilerine daha genis kapsamli bir 1KY
departmani olustururken yararl olacag: diisiiniilmektedir. Ayrica, yerel bir isletmede ¢alismis ve
¢ok uluslu bir isletmeye gecen IKY profesyonellerinin de uluslararasi ve yerel IKY uygulamalari
farklarin1 bilmelerinin ve anlamalarinin uygulamalarinda basarili olmalarina yardimci olacagi

iddia edilebilir.
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