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ÖZ 

KüreselleĢme sürecinde insan kaynakları uygulamalarının değiĢime uğradığı, personel ve 
özlük iĢleri yürütülmeye devam ederken diğer taraftan da bazı mevcut uygulamaların öneminin 
arttığı ve yeni kavramların ortaya çıktığı görülmektedir. Bu çalıĢmada amaçlanan, iĢletmelerin 
küreselleĢme sürecinde yaĢadığı değiĢimi, insan kaynakları uygulamalarına yönelme düzeylerini 
ve küreselleĢme sürecinde yaĢanan değiĢimin bu yönelime etkilerini ortaya koyabilmektir. 

Bunun için Kayseri Organize Sanayi Bölgesindeki 65 anonim Ģirketin iĢgücü talebi ve iĢ-
letme uygulamaları ile kullandıkları hizmet/üretim teknolojilerindeki değiĢim düzeyleri ve küre-
selleĢme sürecinde ortaya çıkan ya da önemi artan insan kaynakları uygulamalarına yönelme 
düzeyleri anket yöntemi ile araĢtırılmıĢtır. UlaĢılan bulgular çalıĢmada bahsedilen „küresel etkiler-
le doğan teknolojik geliĢmeler ve insan kaynakları uygulamalarındaki değiĢim‟ arasındaki pozitif 
iliĢkiyi desteklemektedir. Mevcut bazı uygulamaların küreselleĢme ile öneminin arttığı, yeni 
kavram ve uygulamaların hayata geçtiği ve bu yeniliklerin iĢletmelerin yönetim anlayıĢlarında 
değiĢikliklere neden olduğu görülmüĢtür. 

Anahtar Kavramlar: KüreselleĢme, Ġnsan Kaynakları Yönetimi (ĠKY), DeğiĢim. 

 

THE TRANSFORMATION IN HUMAN RESOURCES MANAGEMENT 

PRACTICES IN THE COURSE OF GLOBALIZATION PROCESS 

ABSTRACT 

It is observed that the human resources management practices were undergoing a change in 
the course of the globalization process, that personnel affairs were still being carried out while 
importance of some currently employed practices were increasing, and that new concepts were 
emerging. The aim of this study is to show the transformation of establishments in the course of 
globalization process, their orientation level to human resources practices and the effects of that 
transformation on the said orientation during the globalization process.  

For that, labor demand and operational practices of 65 joint stock corporations in Kayseri 
Organized Industrial Zone, level of change in their service/manufacturing technologies, their 
orientation level to human resources practices that emerged or gained importance in the course of 
the globalization process were studied through survey method. Findings supported the positive 
relationship between “technological developments emerging from the global effects and transfor-
mation in human resources practices” mentioned in the study. It was seen that some of the existing 
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practices increased in importance with the globalization, new concepts and practices emerged and 
such changes resulted in changes in managerial perceptions of establishments. 

Keywords: Globalization, Human Resources Management (HRM), Transformation. 

GĠRĠġ 

1970‟li yıllarda Personel Yönetimi kavramı ile birlikte ya da bu kavramın 

yerine kullanılmaya baĢlanan ve ağırlıklı olarak 1980‟li yıllardan itibaren litera-

türde yerini alan insan kaynakları yönetimi (ĠKY), 1990‟lı yıllarda uygulama 

alanı olarak yaygınlaĢmıĢ, 2000‟li yıllarda organizasyonların önemli bir parçası 

haline gelmiĢtir. Günümüz iĢletmelerinde insan kaynakları yönetiminin insan 

odaklı yönetim anlayıĢlarının oluĢturulmasında ve örgütsel geliĢimin sağlanma-

sındaki sorumlulukları her geçen gün artmakta, stratejik yönetim anlayıĢı için-

deki rolü giderek daha önemli hale gelmektedir.  

Bu çalıĢmada, 1970‟li ve 2000‟li yıllar arasında insan kaynakları uygula-

malarında yaĢanan dönüĢümün temel nedeni olarak küreselleĢmeye iĢaret edil-

mektedir. ÇalıĢma hayatını derinden etkileyen küreselleĢme süreci teknolojik 

değiĢimlerin katkısıyla son elli yılda iĢletmelerin yönetim sistemleri ve üretim 

süreçlerinde köklü değiĢikliklere neden olmuĢtur. Toplam kalite yönetimi, sü-

reçlerle yönetim, stratejik yönetim, yalın üretim sistemi, öğrenen organizasyon-

lar gibi birçok yeni üretim ve yönetim sistemi geliĢtirilmiĢtir. Tüm bu yeni sis-

temlerin ortak özelliği sistemlerin odak noktasına insanın yerleĢtirilmesidir. 

Dolayısı ile özellikle 1980‟lerden sonra bir alt yönetim sistemi olarak insan 

kaynakları yönetimi iĢletmecilikte ve yönetimde önemini kabul ettirerek yerini 

almıĢtır. 

Özellikle bu tarihten sonra küresel geliĢmelerin iĢgücünün ve istihdamın 

yapısına ve insan kaynakları yönetim faaliyetlerine yön verdiğinden bahseden 

çalıĢmaların sayısında artıĢ gözlense de, literatürde bu konuyu, araĢtırma sahası 

üzerinde inceleyen kısıtlı sayıda çalıĢma mevcuttur. Örneğin Ersöz (2006); De-

ğiĢen Teknoloji ve KüreselleĢmenin Ġnsan Kaynakları Politikaları ve Sendika 

ĠliĢkilerine Etkisi isimli yayınlanmamıĢ yüksek lisans tez çalıĢmasında, imalat 

sektörüne iliĢkin çeĢitli kurumların geçmiĢte elde etmiĢ olduğu istatistiki veri-

lerden yararlanarak yaptığı zaman serileri analizleri sonucunda, küreselleĢmenin 

sendikal hareketin geliĢimini olumsuz yönde etkilerken, insan kaynakları yöne-

timi faaliyetlerinin geliĢimini olumlu yönde etkilediği sonucuna ulaĢmıĢtır. Bir 

baĢka çalıĢmada ġığva (2001), Erzurum AĢkale Çimento Sanayi T.A.ġ.‟de ya-

pılmıĢ ve küreselleĢmenin personel politikaları üzerindeki etkileri (istihdam 

yapısı, nitelikli, beyaz yakalı ve kadın çalıĢan sayısı artıĢı, sendikaların gücünde 

azalma konuları kapsamında)  hakkında bazı sonuçlara varmıĢtır. Sonuçlar, 

küreselleĢme ile nitelikli ve beyaz yakalı çalıĢan sayısının arttığını, kadın çalıĢan 

sayısında bir değiĢiklik olmadığını ve sendikaların gücünde azalma olduğunu 
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göstermektedir. Aydınlı‟nın (2007) yayınlanmamıĢ doktora tezinde, farklı 

sektörlerde faaliyet gösteren 124 iĢletme üzerinde yapılan bir araĢtırma 

sonucunda,  iĢletmelerin insan kaynakları departmanı çalıĢan sayıları ve sermaye 

yapıları arasında bir iliĢki olduğu, büyük ve yabancı sermayeli iĢletmelerin insan 

kaynakları departmanı çalıĢan sayılarının da yüksek olduğu ortaya konmuĢ, 

ancak sonuçların küreselleĢme süreci ile iliĢkisine yer verilmemiĢtir. 

Yapılan literatür incelemesinde ulaĢılan, Avar (2006), Yıldız (2009), Dereli 

(2001), Tokol (2000), Bali (2006), BaĢtürk (2001), Genç (2006), ġimĢek (2000), 

Tüzüner (2002) tarafındanyapılan diğer pek çok çalıĢmanın küreselleĢme 

sürecini inceleyerek küreselleĢmenin sonuçları üzerinde genel bir çerçeve çizdi-

ği ya da insan kaynakları faaliyetlerinde gelinen noktayı inceleyerek mevcut 

durumu ortaya koymayı hedeflediği, ancak iĢletmelerin küresel geliĢmelerden 

etkilenme düzeyleri ile bu etkileĢim ve insan kaynakları faaliyetleri arasındaki 

iliĢkiyi inceleyen bir çalıĢmanın yapılmadığı görülmüĢtür. 

Bu çalıĢmanın teorik amacı, iĢletmelerin küreselleĢme sürecinde yaĢadığı 

değiĢimin neden ve sonuçlarını ve bu değiĢimin insan kaynakları uygulamaları-

na etkilerini, literatürde yer alan çalıĢmalarla ortaya konan bulgulardan da fay-

dalanarak incelemektir. ÇalıĢmanın uygulama amacı ise, iĢletmelerin küresel-

leĢme sürecinde yaĢadığı değiĢimi, insan kaynakları uygulamalarına yönelme 

düzeylerini ve küreselleĢme sürecinde yaĢanan değiĢimin bu yönelime etkilerini 

bir alan araĢtırması ile ortaya koymak suretiyle daha spesifik sonuçlara ulaĢa-

bilmektir. 

I. KÜRESELLEġME SÜRECĠNDE ĠġGÜCÜ PĠYASASINDAKĠ 

DEĞĠġĠMLER VE ĠNSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARI 

ÜZERĠNDEKĠ ETKĠLERĠ 

KüreselleĢme, çok genel bir ifade ile ekonomik, siyasal, sosyal olay ve ol-

guların, ulusal sınırları aĢarak, küresel ölçeğe taĢınması olarak tanımlanabilir. 

Ulusal sınırların kalktığı, sermayenin söz sahibi olduğu, bölgesel bütünleĢmele-

rin yaĢandığı, bilgi ve teknolojinin öneminin arttığı, bilgiye sahip emeğin önem 

kazandığı ve rekabetin arttığı bir dönemi ifade eder. KüreselleĢme sürecine hız 

kazandıran ana dinamikler, „teknolojik değiĢimler‟, „artan uluslararası rekabet‟ 

ve „çok uluslu Ģirket sayısının artması‟ olarak sıralanabilir. KüreselleĢme süreci 

bu dinamiklerle birlikte iĢgücünün yapısı ve özelliklerini değiĢtirmiĢ ve çalıĢma 

hayatında insan kaynakları uygulamalarına da etki edecek bir dönüĢüm baĢlat-

mıĢtır.   
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A. KÜRESELLEġMENĠN ĠġGÜCÜ PĠYASASINDA YARATTIĞI 

DEĞĠġĠKLĠKLER 

KüreselleĢme süreci ile birlikte ortaya çıkan yeni koĢulların, istihdamın ya-

pısını ve niteliğini büyük ölçüde değiĢtirdiği bilinmektedir. ÇalıĢmanın özet 

kısmında bahsi geçen literatür taramasında, bu değiĢikliklerin ağırlıklı olarak 

iĢin ve iĢgücünün niteliğinde, iĢgücünün talep edilen nitelik ve sayısında, artan 

endüstriyel istihdam ve esnek çalıĢma modellerinde yaĢandığı üzerinde durul-

maktadır. Buradan hareketle, küreselleĢmenin iĢgücü piyasasında yarattığı deği-

Ģiklikleri bu kapsamda değerlendirmek mümkündür. 

Son yıllarda, özellikle teknolojide yaĢanan hızlı geliĢmeler ve küreselleĢ-

menin tetiklediği uluslararası boyuta taĢınan rekabet, çalıĢma yaĢamında da 

değiĢime yol açmıĢ; yeni çalıĢma Ģekilleri ve çalıĢan profilleri ortaya çıkmıĢtır. 

Yeni çalıĢma Ģekilleriyle alıĢılagelmiĢ iĢyeri ve iĢ kavramı değiĢmiĢ, çalıĢma 

saatleri esnekleĢmiĢ, yeni teknolojiler devreye girmiĢtir. Esnek üretim sistemleri 

ve yeni teknolojiler, bazı iĢlerde niteliksiz iĢgücüne olan talebi azaltmakta, nite-

likli iĢgücüne olan talebi ise yükseltmektedir. Çünkü ileri teknoloji kullanan 

esnek üretim sistemlerinin baĢarısı, iĢgücünün yüksek niteliklere ve çok çeĢitli 

becerilere sahip olmasına bağlıdır. “Teknolojik değiĢimin ortaya çıkardığı yeni 

istihdam alanları arasında, önemli miktarda ticari ve sosyal faaliyeti fiziksel 

alandan interaktif, dijital ve açık standartlara taĢıyan, örneğin internet, interaktif 

televizyon sistemleri, vb. içeren "network (Ģebeke) devrimi" sayılabilir. Network 

devriminin bir yönü elektronik ticarettir ve eskiden iĢ tanımlarına göre yapılabi-

len iĢlerin gerektirdiği iĢgücünden daha az sayıda, fakat bilgisayar kullanımında 

ileri derecede vasıflı iĢgörenler gerektirir” (Dereli, 2001). Avrupa Birliği'nin 

1998 yılındaki raporuna göre (European Commission, Building The Network 

Economy in Europe, 1998) 5 yıl içinde network ekonomisinin Avrupa Birliğin-

de birçok yeni iĢ yaratırken, çok sayıda eski iĢin de yok olmasına neden olacağı, 

bu arada milyonlarca çalıĢanın da günlük yaĢamının etkileneceği ifade edilmiĢtir 

(Dereli, 2001). Küresel dünya yeni özelliklere sahip vasıflı iĢgücüne, analiz, 

tasarım ve programlama ağırlıklı yeni iĢ imkânları sunmaktadır. Bu yeni özellik-

lere sahip vasıflı iĢgücü mavi ve beyaz yakalılardan sonra ortaya çıkan altın 

yakalı bilgi iĢçisidir. Yapılan bir doktora tezi araĢtırmasına göre Türkiye‟de 

gelecek 10 yıl içinde bireylerce tercih edilebilecek mesleklerin bilgisayar prog-

ramcılığı,  genetik mühendisliği, bilgisayar sistem mühendisliği/analistliği ve 

AB ile iliĢkiler uzmanlığı olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır (Gölge, 2008: 133). 

ĠĢgücü piyasalarının küreselleĢmesi yalnızca teknolojik geliĢmelerle ve or-

taya çıkan yeni mesleklerle açıklanamaz. ĠĢgücü piyasalarında yaĢanan değiĢim, 

iĢgücünün verimlilik ve vasıf düzeyleriyle, kendisini geliĢen dünyaya hazırlama 

becerisi ve uluslararası örgütlenme sürecine uyum sağlayabilme esnekliğiyle de 

iliĢkilidir. Ġnsanlar zorunlu olmadıkları halde iĢyerinde daha uzun süreler kal-
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makta, özellikle yaratıcı iĢçiler, daha çok proje temelinde çalıĢmakta, mesleki ve 

kiĢisel yaĢamlarını projelere göre düzenlemektedirler. Kendini geliĢtirmek, do-

nanımını arttırmak ve bağımsız olmak isteyen çalıĢan sayısı artmıĢ, esnek çalıĢ-

ma modellerinden olan ve kendini geliĢtirmek isteyenlere ihtiyacı olan boĢ za-

manı sunan yarı zamanlı çalıĢma, bu nedenle bu tip iĢgücü için daha çekici hale 

gelmiĢtir. Kızılırmak (2005: 113) yaptığı bir araĢtırmada, Türkiye özel imalat 

sanayinde teknolojik ilerleme ile nitelikli iĢgücü arasındaki iliĢki düzeyini ince-

lemiĢtir. AraĢtırmanın sonucunda ekonometrik tahminler teknolojik ilerleme ile 

nitelikli iĢgücü arasında güçlü bir iliĢki olduğunu göstermiĢtir. Özel imalat sa-

nayinde 1990‟lı yılların baĢlarında üretim dıĢında çalıĢanların yoğun olarak is-

tihdam edildiği sektörlerde verimlilik artıĢının da yüksek olduğu tespit edilmiĢ-

tir. Teknolojik ilerlemenin üretimde çalıĢanlardan çok üretim dıĢında çalıĢanla-

rın verimliliğini artırdığı, dolayısıyla nitelikli iĢgücünü tamamlayıcı nitelikte 

olduğu ortaya konmaktadır. 

ĠĢin, geleneksel çalıĢma düzeninde sadece bir geçim kaynağı değil, iĢgücü-

nün kendisini ifade etme Ģekli olduğu ve yeni iĢgücü profili için kariyer geliĢ-

tirme imkânlarının sunulmamasının iĢ değiĢtirme nedeni haline geldiği görül-

mektedir. Milliyet Kariyerim‟in 2005 yılında internet sitesinde (milliyet.com.tr) 

2105 katılımcıyla düzenlediği, ayrıca 2005 yılı 10. Ġnsan Kaynakları Zirvesinde 

427 Ģirketin insan kaynakları yöneticisine ve 86 insan kaynakları firmasına bire-

bir yönelttiği  „ÇalıĢtığınız iĢi neden değiĢtirmek istersiniz?‟ anket sorusuna 

ağırlıklı olarak (%35.09) „kariyerimi geliĢtirmek için‟ yanıtı verilmiĢtir. “Büyük 

ölçüde evde çalıĢmaya dayanan sanal çalıĢma düzeninde ise iĢgücü artık kendi-

sini profesyonel, bağımsız düĢünen ve çok görevli olarak tanımlamakta, bu ta-

nımlama onun geleneksel iĢçiden ayıran özelliğini ortaya koymaktadır. Bu birey 

için eğitim yaĢam boyu gerçekleĢtirilen bir eylem haline dönüĢmüĢtür” (Aktürk, 

2001).  

ĠĢgücünün niteliğinin değiĢmesi iĢçi-iĢveren iliĢkilerinde yeni bir boyutu 

gündeme getirmiĢtir. Artan önemlerinin farkında olan bilgi iĢçileri kendi taleple-

rini iĢverene kabul ettirme çabası içine girmektedir. Bu iĢgücü niteliği itibariyle, 

istihdam iliĢkilerinde kendi ayakları üzerinde durabilen, kendi adlarına pazarlık 

yapabilen ve haklarını elde etmek için sendikaya gerek duymayan bireylerdir. 

Bu da bilgi iĢçilerinin toplu temsil edilme isteklerini köreltmekte, daha çok bi-

reysel anlaĢmalar yapılması yönünde istekli olmalarına neden olmaktadır. ĠĢçiler 

bireyselleĢme eğiliminin dayatması nedeniyle gerek çalıĢma koĢullarının gerek-

se ücretlerin belirlenmesi konusunda bireysel sözleĢmelerin daha avantajlı oldu-

ğunu düĢünmekte, toplu pazarlığa bağlı kalamamaktadırlar. Bu da iĢçilerin sen-

dikadan uzaklaĢmalarına neden olmaktadır. Bunun yanında bilgi iĢçileri sayıca 

sınırlıdır ve maliyetlidir. Ülkelerine ve Ģirketlerine bağlılıkları düĢüktür. Bu 

yüzden bilgi iĢçilerinin kendileri için en avantajlı ülkeyi ve Ģirketleri, küresel 
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geliĢmelere en ileri derecede uyum gösteren insan kaynakları yönetimi sistemine 

sahip iĢletmeleri tercih etmeleri muhtemeldir.  

KüreselleĢmenin iĢgücü piyasasında yarattığı bu değiĢimlere, istihdamın 

giderek hizmet sektöründe yoğunlaĢmasını da eklemek gerekir. “Hizmet sektörü 

içinde enformasyonun elde edilmesi, iĢlenmesi, saklanması ve kullanılmasıyla 

ilgili olanlar, bununla bağlantılı olarak bankacılık, reklamcılık, tasarımcılık gibi 

sektörler geliĢmiĢtir. Böylece ağır sanayi olarak bilinen klasik üretim alanlarının 

global ekonomi içindeki önemi azalırken bilgiye dayalı üretim alanları ortaya 

çıkmıĢtır” (Aktürk, 2001). Son dönemlerde hizmet sektöründe geliĢmenin eko-

nomik öncüsü olarak, özellikle ticari haberleĢme, ulaĢım, finansman, sağlık 

hizmetleri, eğitim, turizm, sigortacılık gibi alanlar üzerinde durulmaktadır. 

Teknolojik ilerleme küreselleĢmenin etkilerinin hissedilmeye baĢlandığı 

1980 ve sonrasında hizmet sektörünün büyüme hızını arttıran etkenlerden biri 

olarak kabul edilebilir. Türkiye‟nin baĢta hizmet sektörü olmak üzere tarım ve 

sanayi sektörleri 1980 ve 2004 yılları arasında büyüme (ArtıĢ-%-; Tarım 1,1‟den 

2‟ye, Sanayi -3,3‟den 9,4‟e, Hizmet -3,7‟den 10,2‟ye) göstermiĢtir (Ekodialog, 

2009). 2005 ve 2006 yıllarında hizmet sektörünün büyüme oranı  % 8.1 ve % 6 

ya düĢse de (ÇSGB, 2007-2009: 15)  ilk 24 yıllık süreçte genel olarak en fazla 

büyüyen sektörün hizmet sektörü olduğu görülmektedir. Türkiye‟de sanayi sek-

törünün 1996 yılından itibaren istihdamdaki payını bir miktar azalarak korurken, 

tarım sektörü istihdamının bir kısmının hizmet sektörüne kaydığı ve istihdam-

daki en büyük payı 2011 yılı verisine göre %47,2 ile, 2012 yılı verisine göre 

%49,4 ile hizmet sektörünün aldığı görülmektedir (TUĠK, 2013). 

Hizmet sektöründeki istihdam artıĢı ile beraber esnek çalıĢma modelleri de 

iĢgücü piyasasında daha çok yer almaya baĢlamıĢtır. Esnek çalıĢma modelleri 

sayesinde çalıĢma süreleri ve Ģekilleri iĢletme eksenli olarak değiĢmiĢ; böylece 

en verimli ve etkin üretimin gerçekleĢtirilmesi, maliyetlerin düĢürülmesi ve 

günümüz koĢularında büyük önem taĢıyan kaliteli üretimin yapılması amaçlan-

mıĢtır. Bu yeni çalıĢma biçimlerinde "iĢ"in iĢletme amaçları doğrultusunda yürü-

tülmesi yine önemli olmakla birlikte yapıldığı mekân ve zaman değiĢikliklere 

uğramıĢ, artık sadece belirli bir iĢyeri çatısı altında yapılan iĢler değil, daha kısa 

zamanda, farklı yer ve farklı saatlerde yapılan iĢler söz konusu olmaya baĢlamıĢ-

tır. Bunların yanısıra ücretin ve yönetiminde de esnekleĢmesi gündeme gelmiĢtir 

(Ekin, 1999: 13). ġenkal‟ın da bahsettiği gibi (2005: 164), gelecekte esnek istih-

damın daha da artacağı göz önünde bulundurulursa, ortaya çıkacak esnek iĢgü-

cünü yönetmek insan kaynakları yönetimi açısından önemli bir görev olacaktır. 
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B. KÜRESELLEġME SÜRECĠNDE ĠNSAN KAYNAKLARI 

UYGULAMALARI: YENĠ KAVRAMLAR VE ÖNEMĠ ARTAN 

UYGULAMALAR 

KüreselleĢme sürecinde ülke ekonomilerinin dıĢa açılması, çalıĢma haya-

tında yeni yönetim anlayıĢlarının da örnek alınmasına neden olmuĢtur. Artan 

rekabet, ulusal iĢletmelerde yönetim ve organizasyon alanında çağdaĢ yönetim 

anlayıĢlarının yerleĢmesi için uygun ortamı yaratmıĢtır. Bu geliĢim sürecinde 

insan kaynakları yönetimi birimi, küresel rekabetle baĢ edebilme çabası içine 

giren Ģirketlerin uygulamaya koydukları toplam kalite yönetimi, öğrenen orga-

nizasyonlar (learning organizations), personeli güçlendirme (empowerment), 

küçülme (downsizing) ve kademe azaltma (delayering), iĢletmeler arası kıyas-

lama (benchmarking) gibi yeni yönetim tekniklerinde önemli bir rol oynamaya 

baĢlamıĢ, küreselleĢme ile ortaya çıkan ya da önemi artan bu kavram ve uygu-

lamalar insan kaynakları uygulamalarının çağa ayak uydurmak üzere değiĢim 

sürecine katılmasının tetikleyicilerinden olmuĢlardır. Bu süreçte iĢçi-iĢveren 

arasındaki iliĢkiyi düzenleme rolü büyük oranda insan kaynakları departmanına 

bırakılmıĢ, sendikaların bu geliĢmelerden olumsuz etkilenmesi insan kaynakla-

rını daha fazla ön plana çıkarmıĢtır.  

KüreselleĢmenin de etkisi ile sayısının giderek arttığı görülen bu yeni iĢgü-

cü tipinin bireysel çalıĢmayı daha çok tercih etmesi, daha esnek, daha vasıflı ve 

teknolojik geliĢmelere ayak uydurma çabasında olması nedeniyle onlarda aidiyet 

duygusu yaratmak ve örgüte güvenlerini sağlamak üzere insan kaynaklarındaki 

mevcut uygulamaların değiĢikliğe uğradığı, insan kaynağı yönetimi anlayıĢına 

baĢka bazı kavram ve uygulamaların da katıldığı görülmektedir. Örneğin “Ġnsan-

ların değiĢime direncin kaynakları olmaktan çıkarılıp değiĢimin merkezi haline 

getirilebilmesi için ĠKY‟nin öncelik vermesi gereken konuların baĢında insan 

kaynakları uygulamalarına yön veren kavramlardan birisi olan „adanmayı sağ-

lamak‟ gelmektedir” (BaltaĢ, 2001: 41). Son yıllarda Pozitif Psikoloji akımının 

etkisiyle gündeme gelen „ĠĢe Gönülden Adanma‟ya (engagement) olan ilgi mes-

leki tükenmiĢlik üzerine yapılan araĢtırmaların sonucunda ortaya çıkmıĢtır. 

Marmara Üniversitesi ĠĢletme Anabilim Dalı, Örgütsel DavranıĢ Bilim Dalında 

2008 yılında hazırlanan bir doktora tezi çalıĢması Türkiye‟de iĢe gönülden 

adanmanın öncel ve sonuçlarını ortaya koymaktadır. AraĢtırmaya Türkiye Kalite 

Derneği tarafından Ulusal Kalite Ödülüne layık görülmüĢ veya bu ödüle baĢ-

vurmuĢ farklı sektörlerden toplam 21 Ģirketten 1033 beyaz yakalı çalıĢan katıl-

mıĢtır. AraĢtırmanın sonuçları, iĢe gönülden adanmanın çalıĢanların iĢten ayrıl-

ma niyetini azaltan ve esenliğini arttıran (çalıĢanların olumlu duygular hissetme 

hali) bir unsur olduğunu ortaya koymaktadır. AraĢtırmaya göre; özerklik, amir 

desteği, performans konusunda geri bildirim, ödüllendirme ve özyeterlilik ise iĢe 

gönülden adanmayı etkileyen öncellerdir (Bal, 2009: 36-46).   
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ĠĢe gönülden adanma, insan kaynağı yönetimi anlayıĢına son yıllarda katı-

lan kavramlardan birisi olan “Örgütsel VatandaĢlık” kavramı ile karıĢtırılabil-

mektedir. Örgütsel vatandaĢlık kavramı örgüte olan bağlılığı ve örgütsel uyumu 

sağlamaya dönük davranıĢları ifade ederken, iĢe gönülden adanma iĢe olan bağ-

lılığı ve bundan ötürü örgütte kalmayı istemeyi ifade etmektedir. Daha önce de 

ifade edildiği gibi insan kaynakları faaliyetlerinin ana amaçlarından birisi çalı-

Ģanların organizasyonda devamlılığını sağlamak olduğundan ĠK birimleri için 

iĢe gönülden adanma örgütsel vatandaĢlık kadar önemli hale gelmiĢtir. 

ĠĢe gönülden adanma kadar önemli bir diğer kavram „Yetenek Yöneti-

mi‟dir. World Federation of Personnel Management Associations (WFPMA) ve 

The Boston Consulting Group (BCG)‟ un dünyanın dört bir yanındaki 4.700 ĠK 

ve diğer departman yöneticileri ile gerçekleĢtirdiği bir web anketi sonuçları 

ĠK‟nın gelecekteki en önemli mücadele alanlarından birisi olarak yetenek yöne-

timini göstermiĢtir (HRdergi, 2009a: 30). Yetenek yönetimi organizasyonun tüm 

kademelerindeki yüksek potansiyele sahip tüm bireyleri tespit etmeyi, onları 

özel programlarla geliĢtirmeyi ve elde tutmayı içerir. Yetenek yönetimi çerçeve-

sinde gerçekleĢtirilen Yedekleme Planlaması, iĢletme içindeki yetenekli kiĢilerin 

belirlenmesi, üst-düzey yöneticilerin değerlendirilmesi ve doldurulması gereken 

boĢlukların saptanması, yetenekli kiĢiler içinden yönetici adaylarının yetiĢtiril-

mesi ve adayların kariyer geliĢiminin takibini içeren bir süreç olarak ele alınabi-

lir (Bruce, 2001: 79). Bu uygulama bir yöneticinin iĢten ayrılması durumunda 

iĢin kesintiye uğramamasını, yeni birini bulma ve iĢe alma maliyetlerinden ta-

sarruf edilmesini sağlayacağından Ģirketin risklere karĢı aldığı bir önlem niteli-

ğindedir. ABD‟de 1996-1998 yılları arasında yapılan bir araĢtırma yetenekleri 

içeriden yetiĢtirmenin dıĢarıdan almaktan daha avantajlı olduğunu, çünkü dıĢa-

rıdan iĢe alınan yetenekli kiĢilerin uzun süre iĢletmede kalmadıklarını ortaya 

koymuĢtur  (Nanda, Nohria, 2009: 14). 

Yetenek yönetimi, “Farklılıkların Yönetimi” zorunluluğunu da beraberinde 

getirmektedir. Bir örgütün tüm çalıĢanları farklı değerler, farklı duygusal özel-

likler, etnik ve kültürel farklılıklar taĢımaktadırlar. Bu anlamda çalıĢanların ör-

güte yabancılaĢmasını önlemek, çatıĢmaları azaltmak ve bu farklılıkları örgütün 

ortak faydası haline getirebilmek için insan kaynakları yönetiminin esnek olma-

sı, çalıĢanları rahatlatması ve üst yönetimi bu konuda ikna edebilmesi beklenir.  

Ġnsan kaynakları uygulamalarını yeniden Ģekillendiren bu yeni kavramların 

doğru anlaĢılması ve uygulanması halindeki beklenti, iĢ performansının yükse-

leceği yönündedir. Önemi artan ve insan kaynakları uygulamalarına (özellikle 

iĢe alım, performans değerlendirme ve kariyer yönetimi uygulamalarına) yön 

veren bir diğer kavram da Duygusal Zeka (EQ)‟dır. Duygusal zekası yüksek 

olan çalıĢanların etkin liderlik davranıĢları gösterdiği, ekipleri ile iyi iletiĢim 

kurabildikleri, çatıĢma ortamını azaltıp güven ortamı oluĢturabildikleri kabul 
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edilmektedir. Aynı zamanda duygusal zekası yüksek Ģirketlerden de bahsetmek 

mümkündür. “Bu Ģirketler, çalıĢanlarından bekledikleri vefa ve bağlılığı, kendi-

leri de çalıĢanlarına gösterirler. Bunun literatüre geçmiĢ örneklerinden biri, 1995 

yılında ABD‟de Madlen Mills fabrikasında yaĢanmıĢtır. Yalıtımda kullanılan 

elyaf üreten bu fabrika yandığında, yeniden üretime baĢlayana kadar 3000 iĢçi-

sine maaĢ ödemeye devam etmiĢtir. Söz konusu Ģirket uzun yıllar, çalıĢan baĢına 

verimliliği en yüksek ve iĢ terki en düĢük kuruluĢlardan biri olmuĢtur” (BaltaĢ, 

2009: 113).   Bunun gibi yönetim literatürüne girmiĢ ve benimsenmiĢ „Bench-

marking‟, „Motivasyonel Yönetim‟, „Yetkinliklerle Yönetim‟, „Personeli Güç-

lendirme‟, „Organizasyonel Tasarım‟, „Öğrenen Organizasyon‟ gibi kavramlar 

insan kaynakları uzman ve yöneticilerinin olduğu kadar diğer tüm departman 

yöneticilerinin de dikkatini çekmekte, bu konular üzerine yapılan bilimsel ça-

lıĢmalarının sayısının gün geçtikçe arttığı görülmektedir. Değinilen kavram ve 

uygulamalar ile bunların doğrudan etkilediği ĠK fonksiyonları Tablo 1‟de göste-

rilmeye çalıĢılmıĢtır (Tablodaki ĠK fonksiyonları anlaĢılırlığı kolaylaĢtırmak 

açısından 5 ana grupta toplanmıĢ ve her fonksiyon yapılan iĢlerin niteliğine göre 

2 alt gruba ayrılmıĢtır). 

Günümüzde ĠKY iĢletmede var olan örgütsel kültürün güçlendirilmesini 

sağlamaya dönük bir bakıĢ açısına sahiptir. Bu bakıĢ açısı ile değiĢime öncülük 

eden ve çalıĢanların da bu değiĢim sürecine uyum sağlamasına gayret eden ĠKY, 

çalıĢanlar açısından bazı sorunlarla karĢılaĢabilmektedir. ÇalıĢanlar açısından 

değiĢim, belirsizlik, alıĢkanlıkların ya da değerlerin kaybolması, güç ve otorite-

nin tehlikeye girmesi gibi anlamlar taĢıyabilmekte, çalıĢanları bu değiĢim süre-

cinin en önemli ortağı hatta merkezi haline getirmek görevi insan kaynakları 

çalıĢanlarına düĢmektedir. Ġnsanların değiĢime direncin kaynakları olmaktan 

çıkarılıp değiĢimin merkezi haline getirilebilmesi için ortaya çıkan ve her geçen 

gün sayıları artan bu yeni yönetim kavram ve yaklaĢımları, organizasyonların 

ilgi odağı haline gelmekte, yönetim literatürüne ve ĠKY amaçları arasına katıl-

maktadır. Bu etkileĢimlerin, insan kaynakları uygulamalarını standartların dıĢına 

taĢıdığı, sonuçlarının daha memnun ve verimli insan kaynağı oluĢturma amacına 

daha fazla hizmet ettiği ve iĢletmeleri teknolojiyi kullanarak zamanla ve mali-

yetle yarıĢan insan odaklı organizasyonlar haline getirdiği görülmektedir. Yöne-

tim faaliyetlerini daha etkin kılacak bu yeni yapı, yeni dönem insan kaynağı 

yönetim anlayıĢının da temellerini atmıĢ olmaktadır. 
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II. KAYSERĠ ORGANĠZE SANAYĠ BÖLGESĠ ĠġLETMELERĠNDE 

ĠNSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARI ÜZERĠNE BĠR 

ARAġTIRMA 

AraĢtırmada, Kayseri Organize Sanayi Bölgesi (KOSB)‟ndeki 65 hiz-

met/üretim özel sektör iĢletmesinin küreselleĢme sürecinde yaĢadıkları değiĢim, 

öne çıkan insan kaynakları fonksiyonlarının uygulanıĢ biçimleri ve bunula bir-

likte insan kaynakları uygulamalarına yönelme düzeyleri, ayrıca, küreselleĢme 

sürecinde yaĢanan değiĢimin bu yönelime etkileri incelenmiĢtir. Mevcut uygu-

lamalara iliĢkin ulaĢılan araĢtırma bulgularının, günümüzdeki insan kaynakları 

anlayıĢının çerçevesinin çizilmesine de yardımcı olması beklenmektedir. 

A. ARAġTIRMANIN AMACI VE ÖNEMĠ 

Konu ile ilgili olarak bugüne dek yapılan çalıĢmaların ağırlıklı olarak küre-

selleĢmenin sonuçları üzerinde genel bir çerçeve çizdiği görülmektedir. Bu ça-

lıĢmada amaç, bu genel çerçeve ile ortaya konan bu sonuçlardan da faydalana-

rak, iĢletmelerin küreselleĢme sürecinde yaĢadığı değiĢimi, insan kaynakları 

uygulamalarına yönelme düzeylerini ve küreselleĢme sürecinde yaĢanan değiĢi-

min bu yönelime etkilerini ortaya koyabilmek ve böylece daha spesifik sonuçla-

ra ulaĢabilmektir. ĠĢletmelerin küreselleĢme sürecindeki değiĢiminin açıklanma-

sında bunun alt boyutları olarak tespit edilen iĢgücü talebi ve iĢletme uygulama-

ları ile teknolojik yenilikler ve sonuçlarından etkilenme düzeyine iliĢkin bulgu-

lar kullanılmıĢ, insan kaynaklarında bugün gelinen nokta özel sektör iĢletmele-

rinde yapılan bir araĢtırma ile ortaya konmaya çalıĢılmıĢtır. 

AraĢtırmanın varsayımları; birincil ve ikincil öneme sahip varsayımlar ola-

rak Ģu Ģekilde ortaya konabilir: 

Birincil öneme sahip varsayımlar; 

 KüreselleĢme süreci ile birlikte iĢletmelerin iĢgücü talebi ve iĢletme 

uygulamaları ile teknolojik yenilikler ve sonuçlarından etkilenme dü-

zeyi değiĢime uğramakta,  

 Farklı sektörlerde faaliyet gösteren, yerli ve yabancı sermayeli veya 

yerli-yabancı ortaklığı olan sermaye Ģirketleri içinden seçilen anonim 

Ģirketlerin, yeni ortaya çıkan ya da önemi artan insan kaynakları ala-

nına iliĢkin yeni kavram ve uygulamalara yönelme düzeyleri artmak-

ta, 

 Örneklem grubundaki iĢletmelerin insan kaynakları alanında yeni or-

taya çıkan ya da önemi artan kavram ve uygulamalara yüksek ve çok 

yüksek düzede yönelimleri, bu küresel değiĢimden etkilenmektedir. 

Ġkincil öneme sahip varsayımlar; 
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 ĠĢletmelerin sendikal örgütlenme durumları, küreselleĢme sürecindeki 

değiĢim düzeylerini
vii

 farklılaĢtırmakta, 

 Yükseköğrenimli personel (üniversite ya da lisansüstü) çalıĢtırma du-

rumları, küreselleĢme sürecindeki değiĢim düzeylerini farklılaĢtır-

makta, 

 Ölçek büyüklükleri, küreselleĢme sürecindeki değiĢim düzeylerini 

farklılaĢtırmakta, 

 Sermaye yapıları, küreselleĢme sürecindeki değiĢim düzeylerini fark-

lılaĢtırmakta, 

 Faaliyet gösterdikleri pazarlar, küreselleĢme sürecindeki değiĢim dü-

zeylerini farklılaĢtırmaktadır. 

KOSB‟da yapılan araĢtırmanın, alanla ilgili diğer çalıĢmalara, insan kay-

nakları alanında gelinen nokta ve geliĢmelerle ilgili fikir vererek katkı sağlaya-

cağı ve anonim Ģirketler bazında bir Kayseri örneği olarak değerlendirilebileceği 

düĢünülmektedir. 

B. ARAġTIRMANIN TÜRÜ 

AraĢtırmada iĢletmelerin küreselleĢme sürecindeki değiĢimi (iĢgücü talebi 

ve iĢletme uygulamalarındaki değiĢimi ile teknolojik yenilikler ve sonuçlarından 

etkilenme düzeyi) bağımsız değiĢken, yeni ve önemi artan insan kaynakları uy-

gulamalarına yönelme düzeyleri ise bağımlı değiĢken olarak ele alınmıĢtır. Ay-

rıca iĢletmelerin sendikal örgütlenme ve yükseköğrenimli personel çalıĢtırma 

durumları, ölçek büyüklükleri, sermaye yapıları ve faaliyet gösterdikleri pazarlar 

da diğer bağımlı değiĢkenler olarak ele alınmıĢtır. Dolayısıyla araĢtırma, sayılan 

değiĢkenler arasındaki iliĢkileri belirlemeye ve tanımlamaya yönelik olarak ya-

pılandırılmıĢtır.  

Tanımlayıcı araĢtırmalarda asıl amaç, konuyla ilgili tanımlar yapabilmek-

tir. Söz konusu tanımlarla birlikte geleceğe dönük birtakım tahminler de bulu-

nulması mümkündür. Bu haliyle araĢtırmanın türü, belli bir konu ya da sorunla 

ilgili durumların, değiĢkenlerin ve değiĢkenler arasındaki iliĢkilerin tanımlandığı 

“durum belirleyici (tanımlayıcı) araĢtırma türü” ne (Yükselen, 2000: 50) uygun 

düĢmektedir.  

C. ANAKĠTLE VE ÖRNEKLEM 

AraĢtırma sahası olarak Türkiye‟nin en büyük ilk 500 Ģirketinden 9‟unu, 

ikinci 500 Ģirketinden 16‟sını
viii

 bünyesinde barındıran (ISO, 2011) Kayseri Or-

ganize Sanayi Bölgesi seçilmiĢtir. Farklı sektörlerde faaliyet gösteren, yerli ve 

yabancı sermayeli veya yerli-yabancı ortaklığı olan ve organizasyonel büyüklük 

açısından farklı ölçek gruplarında yer alan diğer 169 anonim Ģirketin tamamının 
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araĢtırma kapsamına alınması ile tam sayı örneklemesi yapılması hedeflenmiĢtir. 

AraĢtırmaya katılan Ģirketlerin varsa ĠK‟dan sorumlu çeĢitli kademe ve ünvan-

lardaki yöneticilerine, yoksa ĠK Departmanı dıĢında bir baĢka departman yöneti-

cisine Ģirket yönetim kademelerinin izni ve desteği ile mesai saatleri içinde ula-

ĢılmıĢtır. 169 Ģirket içinde hizmet veya üretim sektöründe faaliyette bulunma 

koĢulu aranmamıĢtır. AraĢtırmanın kısıtlı süresi içerisinde araĢtırma konularını 

içeren anket soruları 169 anonim Ģirkete önce posta yolu ile ulaĢtırılmıĢ, yalnız-

ca 65‟inin anketi yanıtlaması sağlanmıĢtır. 65 Ģirketin dıĢında kalan Ģirketlerin 

bir kısmı, çeĢitli gerekçelerle ankete katılmayacaklarını bildirmiĢ, bir kısmı ise 

hiçbir bildirimde bulunmamıĢtır. 

BaĢvurulan 169 Ģirketin tamamının yanıtlayıcı grupta yer almaması nede-

niyle oluĢan daha küçük örnek grubunun anakitleyi temsile yeter sayıda olması 

önemlidir. Yazıcıoğlu ve Erdoğan‟a göre, (2004: 50)  yeter sayıdaki örnek bü-

yüklükleri çeĢitli istatistiksel formüller yardımı ile saptanabilmektedir. Buna 

göre; homojen bir yapıda olmayan 100 katılımcılı anakitle için ± % 10 örnekle-

me hatası ile, % 95 güven aralığında (sonucun öngörülen hata aralığına düĢme-

me olasılığı), gerekli örneklem büyüklüğü n = 49, 500 katılımcılı anakitlede 

81‟dir. Bu araĢtırmada aynı güven aralığı ve örnekleme hatası ile büyüklüğü 169 

olan anakitleden doğan 65 katılımcılı örneklem grubunun tabloda bu aralıkta yer 

almasından ötürü anakitleyi temsil yeteneğine sahip olduğu kabul edilmiĢtir. 

Bunun test edilmesi amacıyla „araĢtırmalar için güven seviyesi ve kabul edilebi-

lir hataya göre önceden örneklem büyüklüğü hesaplama tablosundan yararlanıl-

mıĢ ve kabul edilebilir hata ± % 10 ve anakitle büyüklüğü 169 iken %95 güven 

seviyesinde önerilen örneklem büyüklüğü 62 olarak bulunmuĢtur (Örneklem 

Büyüklüğü, 2010). Bundan baĢka; Arlı ve Nazik (2001:77) bir çalıĢmasında, 

tanımlayıcı araĢtırmalarda minimum %10, küçük evrenlerde minimum %20 

oranında örnekleme ihtiyaç duyulduğunu, korelasyon çalıĢmalarında da en az 

%30 örneklemin gerekliliğini vurgulamıĢtır. Bu araĢtırmadaki örneklem sayısı-

nın anakitle sayısına oranı %38‟dir. Bu bilgilere göre; araĢtırmanın örneklem 

sayısı, sonuçların güvenilirliği açısından yeterlidir. 

D. ARAġTIRMANIN KAPSAMI, SINIRLILIKLARI VE 

VARSAYIMLARI 

AraĢtırma örneklemini sermaye Ģirketlerinden anonim Ģirketler oluĢturmuĢ-

tur. Bunun nedeni kuruluĢ ve iĢleyiĢ esaslarının diğer Ģirket türlerine göre insan 

kaynakları yapılanmasının daha hızlı gerçekleĢtirilmesi için gerekli zemini sağ-

layabilecek olmasıdır. Anonim Ģirketlerin diğer sermaye Ģirketlerine kıyasla 

daha büyük miktarda sermaye ile kurulmaları (en az 50.000 TL), bir „en fazla 

ortak sayısı‟ sınırlamasına tabi tutulmamaları ve iĢçilerin doğrudan doğruya 

Ģirkete finansal yönden katılımına imkan sağlanması -6102 sayılı Türk Ticaret 

Kanunu, m. 332, 346, 357- (TTK, 2013) hukuki bir nitelik taĢımasının yanı sıra 



86 

 

Erciyes Üniversitesi İktisadi ve İdari Bilimler Fakültesi Dergisi, Sayı: 44, Temmuz-Aralık 2014 ss. 73-114 

bir motivasyonel yönetim unsurudur) gibi nedenlerin bu yapılanmanın oluĢtu-

rulmasını kolaylaĢtırıcı nedenler olduğunu söylemek mümkündür. ġahıs Ģirket-

leri ya da sermaye Ģirketlerinden limited Ģirketler küçük ve orta ölçekli kuruluĢ-

lar için öngörülmüĢ Ģirket türü olduğundan, araĢtırma sahası olarak büyük ölçek-

li iĢletmeler için öngörülen anonim Ģirket türünün seçilmesi; bu iĢletmelerde 

insan kaynakları departmanlarının varlığı ve faaliyetlerinin hayata geçirilmiĢ 

olacağı beklentisi ve araĢtırma sonuçlarının daha kullanılabilir olması açısından 

doğru görünmektedir. Ayrıca bu sınırlamada KOSB‟da araĢtırmanın yapıldığı 

dönemdeki 713 kuruluĢun tamamının zaman ve maliyet açısından araĢtırma 

kapsamına alınmasının mümkün olmaması da etkilidir. AraĢtırmada yalnızca 

Kayseri ilindeki 65 Ģirketin araĢtırma kapsamına dahil olması araĢtırmanın sınır-

lılığını oluĢturmaktadır.  

AraĢtırmada ankete katılanların anket formunda yer alan soruları aynı Ģe-

kilde algıladıkları ve gerçek durumu yansıtan cevaplar verdikleri varsayılmıĢtır. 

AraĢtırmanın diğer bir varsayımı, anket yönteminin verilere ulaĢmak için yarar-

lanılan en uygun yöntem olduğudur. 

E. ARAġTIRMA SORULARI VE HĠPOTEZLER 

Örneklem grubundaki iĢletmelerin, küreselleĢme sürecindeki değiĢim dü-

zeyini belirleyebilmek ve bu değiĢimin iĢletmelerin küreselleĢme sürecinde or-

taya çıkan ya da önemi artan insan kaynakları uygulamalarına yönelme düzeyle-

rini nasıl etkilediğini ortaya koyabilmek için bir araĢtırma modeli oluĢturulmaya 

çalıĢılmıĢtır. Bunun için modelin çatısını oluĢturan konuların araĢtırılmasını 

kolaylaĢtırmak üzere iki araĢtırma sorusu tespit edilmiĢtir. Analizde ayrıca, iĢ-

letmelerin sendikal örgütlenme, yüksek öğrenimli personel çalıĢtırma durumları 

ile ölçek büyüklükleri, sermaye yapıları ve faaliyet gösterdikleri pazarlar ve 

ayrıca alınan yanıtların ortalamalarından iĢletmelerin yüksek ya da çok yüksek 

düzeyde yöneldikleri anlaĢılan insan kaynakları uygulamaları da dikkate alına-

rak 21 hipotez oluĢturulmuĢtur. AraĢtırmada cevap aranan sorular ve kabul edi-

lirlikleri istatistiksel yöntemlerle test edilecek olan hipotezler aĢağıdaki gibidir:  

Soru 1: ĠĢletmelerin küreselleĢme sürecindeki değiĢim (iĢgücü talebi ve iĢ-

letme uygulamalarındaki değiĢim ile teknolojik yenilikler ve so-

nuçlarından etkilenme) düzeyi nedir? 

H1: ĠĢletmelerin küreselleĢme sürecindeki değiĢim düzeyi, sendikal örgüt-

lenme durumlarına göre farklılık gösterir. 

H2: ĠĢletmelerin küreselleĢme sürecindeki değiĢim düzeyi, yüksek öğrenim-

li personel çalıĢtırma durumlarına göre farklılık gösterir. 

H3: ĠĢletmelerin küreselleĢme sürecindeki değiĢim düzeyi, sermaye yapıla-

rına göre farklılık gösterir. 
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H4: ĠĢletmelerin küreselleĢme sürecindeki değiĢim düzeyi, faaliyette bulun-

dukları pazara göre farklılık gösterir. 

H5: ĠĢletmelerin küreselleĢme sürecindeki değiĢim düzeyi, ölçek büyüklük-

lerine göre farklılık gösterir. 

H6-21‟de, yönelimin yüksek ve çok yüksek düzeyde olduğu tespit edilen in-

san kaynakları uygulamaları ele alınmıĢ, bunların küreselleĢme süre-

cindeki değiĢimden ne düzeyde etkilendiği araĢtırılmıĢ, bu sayede varı-

lan sonuçların küresel değiĢimin insan kaynakları uygulamaları üzerin-

deki etkisini daha yüksek bir geçerlilikle yansıtacağı varsayılmıĢtır. 

Soru 2: ĠĢletmelerin yeni ortaya çıkan ya da önemi artan insan kaynakları 

uygulamalarına yönelme düzeyi nedir? 

H6: ĠĢletmelerin küreselleĢme sürecindeki değiĢim düzeyi, „ĠKY politika ve 

uygulamaları, iĢletmenin rekabet çevresi ve iĢletme stratejisi ile uyum-

ludur‟ ifadesine katılım düzeyini etkiler. 

H7: ĠĢletmelerin küreselleĢme sürecindeki değiĢim düzeyi, „sistematik ola-

rak ĠK planlama çalıĢmaları yapılmaktadır‟ ifadesine katılım düzeyini 

etkiler. 

H8: ĠĢletmelerin küreselleĢme sürecindeki değiĢim düzeyi, „iĢ analizi çalıĢ-

ması yapılmıĢ ve görev tanımları oluĢturulmuĢtur‟ ifadesine katılım 

düzeyini etkiler. 

H9: ĠĢletmelerin küreselleĢme sürecindeki değiĢim düzeyi, „insan kaynağı 

temininde internet aracılığıyla hizmet veren sitelerden (kariyer.net, ye-

nibiriĢ.com, secretcv.com gibi) yararlanılmaktadır‟ ifadesine katılım 

düzeyini etkiler. 

H10: ĠĢletmelerin küreselleĢme sürecindeki değiĢim düzeyi, „insan kaynağı 

temin sürecinde kiĢilik/yetenek /duygusal zeka testlerinden faydala-

nılmaktadır‟ ifadesine katılım düzeyini etkiler. 

H11: ĠĢletmelerin küreselleĢme sürecindeki değiĢim düzeyi, „insan kaynağı 

temin ve seçim sürecinde Türkiye ĠĢ Kurumu‟ndan/Özel Ġstihdam Bü-

rolarından destek alınmaktadır‟ ifadesine katılım düzeyini etkiler. 

H12: ĠĢletmelerin küreselleĢme sürecindeki değiĢim düzeyi, „iĢe yeni baĢla-

yan her çalıĢan standart bir iĢe alıĢtırma (oryantasyon) programına tabi 

tutulmaktadır‟ ifadesine katılım düzeyini etkiler. 

H13: ĠĢletmelerin küreselleĢme sürecindeki değiĢim düzeyi, „iĢle ilgili seçim 

yapma hakkı yöneticiye değil iĢi yapana aittir. Yönetici iĢi yapanın 

daha iyi yapması için gerekli ortamı yaratır ve gerekli kaynakları bu-

lur‟ ifadesine katılım düzeyini etkiler. 
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H14: ĠĢletmelerin küreselleĢme sürecindeki değiĢim düzeyi, „çalıĢanların 

eğitim ihtiyaçları analiz edilmektedir‟ ifadesine katılım düzeyini etki-

ler. 

H15: ĠĢletmelerin küreselleĢme sürecindeki değiĢim düzeyi, „çalıĢanların 

performansları düzenli olarak değerlendirilmektedir‟ ifadesine katılım 

düzeyini etkiler. 

H16: ĠĢletmelerin küreselleĢme sürecindeki değiĢim düzeyi, „adil ücretlen-

dirme için ücret yönetimi sistemi kurulmuĢtur‟ ifadesine katılım düze-

yini etkiler. 

H17: ĠĢletmelerin küreselleĢme sürecindeki değiĢim düzeyi, „piyasa ücret 

araĢtırmaları yapılmakta veya yapılan araĢtırmaların sonuçlarından ya-

rarlanılmaktadır‟ ifadesine katılım düzeyini etkiler. 

H18: ĠĢletmelerin küreselleĢme sürecindeki değiĢim düzeyi, „çalıĢanların 

kendilerini geliĢtirmeleri için uygun ortam sağlanmaktadır‟ ifadesine 

katılım düzeyini etkiler. 

H19: ĠĢletmelerin küreselleĢme sürecindeki değiĢim düzeyi, „insan kaynak-

ları uygulamalarında çalıĢanların yetkinlikleri göz önünde bulundu-

rulmaktadır‟ ifadesine katılım düzeyini etkiler. 

H20: ĠĢletmelerin küreselleĢme sürecindeki değiĢim düzeyi, „iĢçi sağlığı ve 

iĢ güvenliği konusunda yasada öngörülenden daha geliĢmiĢ çalıĢmalar 

yapılmaktadır‟ ifadesine katılım düzeyini etkiler. 

H21: ĠĢletmelerin küreselleĢme sürecindeki değiĢim düzeyi, „çalıĢanlarda 

aidiyet duygusu oluĢturmak ve motivasyonlarını arttırmak için güven 

duygusunun oluĢturulmasına önem verilmiĢtir‟ ifadesine katılım düze-

yini etkiler. 

F. VERĠ TOPLAMA YÖNTEMĠ VE TOPLANAN VERĠLERĠN 

ĠSTATĠSTĠKSEL ANALĠZĠ 

 Bu araĢtırmada anket yolu ile veri toplama yöntemi kullanılmıĢ, anket 

soru ve ifadelerine bulgular arasında yer verilmiĢtir (Ankete ulaĢmak için; Ara-

cı, 2011: 207-2010). Ankete katılan iĢletmelerin tanımlayıcı özelliklerine iliĢkin 

ilk 10 soru dıĢında ikinci ve üçüncü bölümde 5‟li likert tipi ifadeler kullanılmıĢ-

tır. Ġfadelere alınan yanıtlar 5.00-1.00=4.00 puanlık bir geniĢliğe dağılmıĢ, bu 

geniĢlik beĢe bölünerek kesme noktaları belirlenmiĢtir. Buna göre; 1.00-1.79 

puan aralığı, “çok düĢük”, 1.80-2.59 “düĢük”, 2.60-3.39 “orta”, 3.40-4.19 “yük-

sek” ve 4.20-5.00 arası “çok yüksek” olarak değerlendirilmiĢtir. Ġfadelerdeki 

seçenekler, en olumsuzdan en olumluya doğru en olumsuz seçenek değeri “1” 

ve en olumlu seçenek değeri “5” olacak Ģekilde; “1-Kesinlikle katılmıyorum, 2-
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Katılmıyorum, 3-Ne katılıyorum ne de katılmıyorum, 4-Katılıyorum, 5-

Kesinlikle katılıyorum” ifadeleri ile oluĢturulmuĢtur. 

 Anketin birinci bölümündeki iĢletmelerin tanımlayıcı özelliklerine ve bazı 

uygulamalarına iliĢkin 10 soruya verilen cevapların tahlil edilmesi ile katılımcı 

Ģirketlerin profilleri hakkında bir fikir edinilmeye çalıĢılmıĢtır. Anketin ikinci 

bölümünde, iĢletmelerin iĢgücü talebi ve iĢletme uygulamaları ile teknolojik 

yenilikler ve sonuçlarından etkilenme düzeylerinin, çalıĢmanın kuramsal çerçe-

vesinde bahsedilen küreselleĢme sürecinin dinamiklerinin etkisi ile değiĢime 

uğrayıp uğramadıklarını ya da ne düzeyde değiĢime uğradıklarını anlamak ama-

cı ile bir ölçek geliĢtirilmeye çalıĢılmıĢ, yapılan çalıĢma sonucunda toplam 10 

ifadeden oluĢan bir baĢlangıç ölçeği ortaya konmuĢtur. BaĢlangıç ölçeğinin, 

küresel değiĢimlerin iĢletmelerin insan kaynakları uygulamalarına etkilerini 

ölçüp ölçmediğini belirlemek için, baĢka bir çalıĢmada daha geniĢ bir örneklem 

grubuna uygulanması ve bu sayede ölçek olarak kabul edilmesi mümkündür. 

BaĢlangıç ölçeği ifadelerinin belirlenmesi sürecinde, kuramsal çerçevede savu-

nulan konular kapsamında ve bu kuramsal çerçeveye dayanılarak küreselleĢme 

sürecinde iĢletmelerde genel olarak yaĢandığı görülen değiĢim alanları ele alın-

mıĢ, bu alanları vurgulayan bir ifade havuzu oluĢturulmuĢ, uzman görüĢlerinden 

de yararlanılarak bu ifadeler arasından eleme yapılmıĢtır. ÇalıĢmanın devamında 

bu baĢlangıç ölçeğinden; küresel etki ölçeği olarak bahsedilecektir. 

 Anketin üçüncü bölümünde ise, iĢletmelerin insan kaynakları uygulama-

larına yön veren bazı yeni kavramlara ve önemi artan bazı insan kaynakları uy-

gulamalarına ne düzeyde yer verdikleri 29 ifade ile tespit edilmeye çalıĢılmıĢtı-

r
ix
. Anketin birinci bölümündeki 10 adet çoktan seçmeli, ikinci ve üçüncü bö-

lümdeki 39 adet 5‟li likert ölçek tipindeki toplam 50 soru ve ifadeye verilen 

cevapların frekans analizleri ve ağırlıklı ortalamalarından yararlanılarak daha 

önce tespit edilmiĢ olan soru ve hipotezler test edilmiĢtir. Ġlk ve son bölümler-

deki bazı soru ve ifadelerin düzenlenmesinde, 2007 yılında kurumsal teori açı-

sından insan kaynakları yönetiminde farklılık ve benzerlikleri ortaya koymaya 

yönelik olarak hazırlanmıĢ ve yayınlanmamıĢ bir doktora tezinin araĢtırma anke-

tinden (Aydınlı, 2007: 344-348) faydalanılmıĢ, ikinci bölümdeki ifadeler çalıĢ-

ma kapsamındaki kuramsal bilgiler ıĢığında hazırlanmıĢtır. ÇalıĢmada elde edi-

len bulgular değerlendirilirken sayı, yüzde, ortalama, standart sapma gibi tanım-

layıcı istatistiksel metotlar, hipotezler test edilirken ise Mann-Whitney U Sına-

ma Tekniği, Kruskal Wallis Varyans Sınama Tekniği ve Regresyon Sınama 

Tekniği kullanılmıĢtır. Sonuçlar % 95 güven aralığında, anlamlılık p<0,05 düze-

yinde çift yönlü olarak değerlendirilmiĢtir.   
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Tablo 2: Küresel Etki Ölçeğinin Faktör Yapısı ve Güvenirlik Katsayıları 

Boyutlar 
Maddeler 

(ifadeler) 

Faktör 

yükü 

Varyans 

oranı 

Güvenirlik 

katsayısı 

Teknolojik yenilikler ve sonuçlarından 

etkilenme düzeyi  

B_6 ,889 

33,158 0,831 
B_4 ,867 

B_5 ,842 

B_9 ,642 

ĠĢletme uygulamalarındaki değiĢim düzeyi 

B_7 ,766 

18,884 0,669 B_8 ,761 

B_10 ,460 

ĠĢgücü talebindeki değiĢim düzeyi 
B_3 ,889 

15,469 0,632 
B_2 ,753 

 Toplam varyans 67,511  

 Küresel etki ölçeğinin genel güvenirlik analizi incelendiğinde, α=0,575 

değerle düĢük düzeyde güvenilir (α=0,600-0,800 arası güvenilir, α=0.800-1,000 

arası yüksek güvenilir iken)  bulunmuĢtur. Ayrıca ölçeğin 1.ifadesinin (Part time 

çalıĢan, evde çalıĢan, çağrı üzerine çalıĢan gibi esnek çalıĢma biçimlerini uygu-

lama oranı artmıĢtır)ölçeğin iç tutarlığını düĢürdüğü görülmüĢtür. Bu nedenle bu 

ifade küresel etki ölçeğinden çıkarılmıĢ ve güvenirlik analizi tekrar edilmiĢ, 

bunun sonucunda ölçek α=0,652 değerle güvenilir bulunmuĢtur. Küresel etki 

ölçeği için yapılan açıklayıcı faktör analizi sonucunda 3 faktör (boyut) elde 

edilmiĢtir
x
. Faktör yapısı ve güvenirlik katsayıları Tablo 3‟de incelenmiĢtir. 

Buna göre; üç faktör arasında „teknolojik yenilikler ve sonuçlarından etkilenme 

düzeyi‟ faktörü yüksek güvenirlik sonucunu vermiĢ, diğer faktörler de güvenilir 

bulunmuĢtur. 

 Faktör analizinin uygunluğunun araĢtırıldığı KMO ve Barlett-küresellik 

testi sonuçlarına göre; KMO değerinin 0,513
xi
 olduğu ve Barlett küresellik testi-

nin de anlamlı olduğu (Sig. ,000) görülmektedir. Anket sorularında “iĢgören” 

ifadesi katılımcıların algısını kolaylaĢtırmak için “çalıĢan” olarak kullanılmıĢtır. 

ÇalıĢmanın devamında bu iki kavram birbirinin yerine kullanılacaktır. 

G. ARAġTIRMA BULGULARI 

Anket soru ve ifadelerine verilen yanıtlardan ulaĢılan bulgular sonuçların 

anlaĢılırlığını sağlamak amacıyla altı ana baĢlıkta sunulmuĢtur. Sıralamada ilk 

olarak örneklem grubundaki iĢletmelerin demografik özelliklerine iliĢkin bulgu-

lara yer verilmiĢ ve önceden tespit edilmiĢ ilk 7 soru ve 5 hipotezin sonraki bö-

lümlerde test edilmesinde bu bulgulardan yararlanılması sağlanmıĢtır. 
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1. Örneklem Grubundaki ĠĢletmelerin Tanımlayıcı Özelliklerine ĠliĢ-

kin Bulgular 

 Anketin birinci bölümündeki 10 adet çoktan seçmeli soruya verilen ce-

vapların frekans analizleri ve ağırlıklı ortalamalarından yararlanılarak örneklem 

gurubundaki iĢletmelerin tanımlayıcı özelliklerine iliĢkin bulgulara ulaĢılmıĢtır. 

Alınan yanıtlar Tablo 3‟te gösterilmiĢtir. 

Tablo 3: Ankete Katılanların Tanımlayıcı Özelliklerine ĠliĢkin Bulgular 

Yanıtlayıcının 

Pozisyonu 

Frekans Yüzde 

(%) 

ĠĢletmenin Faaliyet Alanı Frekans Yüzde 

(%) 

ĠK'dan Sorumlu Genel Müdür 

Yardımcısı 
10 15,4 Sadece ulusal pazar 12 19,0 

ĠK Direktörü / Koordinatörü / 

Müdürü 
6 9,3 Ulusal ve uluslararası 

pazar 
51 78,0 

Personel Müdürü / Sorumlusu / 

ġefi 
23 35,4 Cevapsız 2 3,0 

ĠK Müdür Yardımcısı / Alt 

Birim Müdürü 
9 13,8 Ölçek Büyüklüğü Frekans Yüzde 

(%) 

ĠK / Personel Uzmanı 8 12,3 50 kiĢiden az (Küçük 

ölçekli iĢletme) 

8 12,0 

ĠK Departmanı dıĢında bir 

departman yöneticisi 
8 12,3 250 kiĢiden az (Orta ölçek-

li iĢletme) 
31 48,0 

Cevapsız 1 1,5 250 kiĢi ve yukarısı (Bü-

yük ölçekli iĢletme) 
24 37,0 

 Sendikanın Varlığı Frekans Yüzde 

(%) 

Cevapsız 2 3,0 

Evet 17 26,0 Sermaye Yapısı Frekans Yüzde 

(%) 

Hayır 45 69,0 % 100 yerli sermaye 55 84,0 

Cevapsız 3 5,0 Yerli - yabancı ortaklığı 8 13,0 

Toplam 65 100,0 Cevapsız 2 3,0 

ĠĢletmelerin Yüksek Öğrenimli Personel ÇalıĢtırma Yüzdelerine Göre Dağılımı 

  % 25' 

den az 

%25-

%50 

arasında 

Cevapsız Toplam  

Frekans 37 24 4 65  

Yüzde (%) 57,0 37,0 6,0 100,0  

ĠĢletmelerin Faaliyette Bulundukları Sektörlere Göre Dağılımı 

 Frekans Yüzde 

(%) 

 Frekans Yüzde 

(%) 

ĠnĢaat ve Yapı Malz. 1 1,5 Metal Ürünler 1 1,5 

Ev Gereçleri 1 1,5 Elektronik 5 7,9 

Mobilya 7 10,6 Tekstil 9 13,8 

Gıda 5 7,9 Diğer 34 52,3 
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Alınan yanıtlara göre, araĢtırmaya katılan insan kaynakları yöneticilerinin 

23'ü (% 35,4) personel müdürü/sorumlusu/Ģefidir. Türkiye‟de personel yönetici-

liğinden insan kaynakları yöneticiliğine geçiĢ sürecinde personel müdürü, so-

rumlusu, Ģefi gibi unvanlar giderek insan kaynakları baĢlığı ile Ģekillendirilerek 

değiĢmekte, ancak bu değiĢim kimi zaman departman ve pozisyon ismi değiĢik-

liğinden ibaret kalarak uygulamada birçok ĠK faaliyeti hayata geçirilemeyebil-

mekte, kimi zamansa eski ve geliĢmiĢ tüm faaliyetler personel baĢlığı altında 

sürdürülmeye devam edilmektedir. Sonuçlara göre bu araĢtırmadaki yanıtlayıcı-

lar büyük oranda personel departmanı çalıĢanıdır. Bu da, araĢtırmanın yapıldığı 

bölgedeki anonim Ģirketlerin insan kaynakları faaliyetlerinin, mevcut dönemde 

yine en fazla personel faaliyetleri adı altında yürütüldüğü sonucunu ortaya koy-

maktadır. 

AraĢtırma yapılan iĢletmelere faaliyette bulundukları pazarlar sorulmuĢ, 

örnek grubunda, „sadece uluslararası pazarda‟ faaliyet gösteren hiçbir iĢletmenin 

yer almadığı anlaĢılmıĢtır. AraĢtırmaya katılan iĢletmelerin % 19,0‟u „sadece 

ulusal pazar‟da, % 78,0‟i ise „hem ulusal ve hem de uluslararası pazar‟da faali-

yet göstermektedirler. ĠĢletmelerin çalıĢan sayılarına bakıldığında ise %60‟ının 

küçük ve orta ölçekli iĢletme sınıfında yer aldığı görülür. ĠĢletmelerin %12‟si 

küçük ölçekli iĢletme (50 kiĢiden az), %48‟i orta ölçekli iĢletme (250 kiĢiden 

az),  %37‟si büyük ölçekli iĢletme (250 kiĢi ve yukarısı) dir.  

AraĢtırmaya katılan iĢletmelere sermaye yapıları sorulmuĢ, %100 yerli 

sermaye, yerli yabancı ortaklığı ve %100 yabancı sermaye gruplarından 

hangisine dahil oldukları araĢtırılmıĢtır. Yanıtlara göre örnek grubunda %100 

yabancı sermayeye sahip iĢletme yer almamaktadır.  

AraĢtırmaya katılan iĢletmelerin %84‟ünün %100 yerli sermayeye, 

%13‟ünün yerli-yabancı ortaklığına sahip iĢletmeler oldukları görülmüĢtür. Ör-

nek grubundaki iĢletmelerin uluslararası pazarda yüksek oranda faaliyet göster-

meleri (%78), ancak bunu yaparken yerli sermaye yapılarını büyük oranda ko-

rumaya devam etmeleri, ülkemizde küçük ve orta ölçekli iĢletmelerin büyük 

oranda aile iĢletmesi olmasından ve bundan ötürü yabancı ortaklığına karĢı ko-

rumacı bir politika ile yaklaĢılmasından kaynaklanabileceği gibi bölgeye özgü, 

sosyo-ekonomik ve kültürel nedenlerden de kaynaklanabilir. Yerli sermaye yo-

ğunluğunun kesin nedeni bilinmemekle beraber, çalıĢmanın bütünlüğünün bo-

zulmaması ve amacından uzaklaĢılmaması için bu konunun baĢka bir araĢtırma-

da incelenmesi önerilebilir.  

AraĢtırmaya katılan iĢletmelerin ne kadarında toplu iĢ sözleĢmesi yapmaya 

yetkili bir sendikanın olduğu araĢtırılmıĢ, %26‟sında (17 iĢletme) toplu iĢ söz-

leĢmesi yapmaya yetkili bir sendikanın olduğu görülmüĢtür. % 69‟unda (45 

iĢletme) ise toplu iĢ sözleĢmesi yapmaya yetkili bir sendikanın olmadığı görül-
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mektedir. Bu sonuçlar teorik kısımda değinilen küresel geliĢmelerin sendikalara 

güç kaybettirdiği yönündeki değerlendirmeleri destekler niteliktedir.  

AraĢtırmaya katılan iĢletmelere yüksek öğrenimli personel (üniversite ya 

da lisansüstü) çalıĢan sayıları sorulmuĢ, alınan yanıtlar yüzdeleri ile Tablo 3‟te 

gösterilmiĢtir. Bu sonuçlara göre, iĢletmelerde yüksek öğrenimli çalıĢan oranı 

%50‟yi aĢmamaktadır (Anketin 6.sorusunda yer alan c ve d Ģıkları seçilmemiĢ-

tir). 

AraĢtırmaya katılan iĢletmeler, faaliyette bulundukları sektörlere göre bü-

yük oranda (%52,3) „diğer‟ grubunda yer almaktadırlar. ĠĢletmelerin faaliyette 

bulundukları sektörlerin tespit edilebilmesi için anketin 3. sorusunun Ģıklarının 

Tablo 3‟teki gibi oluĢmasının ve bu sektörler dıĢında kalan sektörlerin „diğer‟ 

baĢlığı altında değerlendirilmesinin nedeni, adı geçen sektörlerin KOSB (Kayse-

ri Organize Sanayi Bölgesi)‟daki anonim Ģirketlerin araĢtırma yapılan dönemde-

ki sektörel dağılımında, sektör üyesi iĢletme sayıları açısından en yüksek yüzde-

lere sahip olmalarıdır. 

2. Diğer Tanımlayıcı Özelliklere ĠliĢkin Bulgular  

Tanımlayıcı sorulardan; iĢletmelerin bir iĢveren sendikasına üyeliğine, IIP 

Sertifikasına
xii

 ve SA 8000 Standardı Belgesine sahip olma durumuna iliĢkin 

sorulara verilen yanıtlara göre; araĢtırmaya katılan iĢletmelerin hiçbiri bir iĢve-

ren sendikasına üye değildir (%3 cevapsız). ĠĢletmelerinin IIP (Investors In Pe-

ople) sertifikasına (%1,5 cevapsız) ve SA 8000 (Sosyal Sorumluluk 8000) Stan-

dardı Belgesine (%1,5 cevapsız) sahip olma durumlarına bakıldığında yanıt 

verenlerin tamamının sahip olmadığı görülmüĢtür. 

3. Küresel Etki Ölçeğinin Yapısı ve Ortalamalarına ĠliĢkin Bulgular ve 

KüreselleĢme Sürecindeki DeğiĢim  

Günümüz insan kaynakları uygulamalarına iliĢkin bulgulara geçmeden ön-

ce bulguların anlaĢılırlığını kolaylaĢtırmak amacıyla küreselleĢme sürecindeki 

değiĢimi açıklayan küresel etki ölçeğinin yapısı ve ortalamaları hakkında bilgi 

verilecektir. AraĢtırmaya katılan 65 anonim Ģirkete yöneltilen anket sorularının 

ikinci bölümünü oluĢturan 10 ifade ile (bir ifade iç tutarlılığı düĢürdüğü için 

elenmiĢti) bir baĢlangıç ölçeği oluĢturulmuĢ ve küresel etki ölçeği olarak isim-

lendirilmiĢtir. Ölçeğin güvenirliğini test etmek için yapılan faktör analizi sonu-

cunda küresel etki ölçeği için üç alt boyut tespit edilmiĢ ve böylece araĢtırma 

amacına hizmet eden 2 araĢtırma sorusu ve 21 hipotezin her alt boyuta göre ayrı 

ayrı test edilmesi sürecinde bulguların özetlenmesi kolaylaĢtırılmıĢtır. Alt boyut-

lar, sonuçların anlaĢılırlığını kolaylaĢtırmak açısından kapsadıkları ifadelere 

göre Tablo 4‟te gruplandırılarak gösterilmiĢ ve her ifadeye verilen yanıtların 

ortalama değerleri eklenmiĢtir.  
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Tablo 4: Küresel Etki Ölçeğinin Faktör Yapısı ve Alt Faktörleri OluĢturan So-

rulara Verilen Yanıtların Ortalamaları 

Boyutlar Maddeler (Ġfadeler) Ort. DeğiĢim 

Seviyesi 

Teknolojik 

yenilikler ve  

sonuçlarından  

etkilenme düzeyi  

Yeni teknolojileri kullanabilen nitelikli çalıĢan ihtiyacı 

artmıĢtır 
4,17  

Yüksek 

Yeni teknolojileri kullanım oranı artmıĢtır 4,05  Yüksek 

Teknolojik geliĢmeler doğrultusunda yeni iĢler/yeni 

meslekler ortaya çıkmıĢtır 
3,81 

Yüksek 

ĠletiĢim teknolojilerinden yararlanma düzeyi artmıĢtır 
4,20 

Çok 

yüksek 

ĠĢletme  

uygulamalarındaki 

değiĢim düzeyi 

Üretim/hizmet sürecinde maliyet düĢürücü uygulamalar 

artmıĢtır 
4,48 

Çok 

yüksek 

Organizasyon yapısında kademe azaltma, küçülme, 

hiyerarĢik yapıyı değiĢtirme gibi uygulamalar artmıĢtır 

 

3,66 

 

Yüksek 

DıĢ kaynak kullanımı (outsourcing-iĢletme içindeki bazı 

iĢlerin baĢka özel Ģirketlere yaptırılması) artmıĢtır 
3,22 

Orta 

ĠĢgücü talebindeki 

değiĢim düzeyi 

Beyaz yakalı çalıĢan sayısı artmıĢtır 3,08 Orta 

Kadın çalıĢan sayısı artmıĢtır 3,37 Yüksek 

Tablodaki verilere göre; küresel geliĢmeler doğrultusunda iĢletmelerde 

teknolojik geliĢmeler yüksek düzeyde takip edilmekte, yeni teknolojileri kulla-

nım oranı artmakta, bu doğrultuda yeni meslekler ortaya çıkmakta ve bu tekno-

lojileri kullanabilen nitelikli iĢgücüne duyulan ihtiyaç da artmaktadır. ĠletiĢim 

teknolojilerinden yararlanma düzeyi de çok yüksek oranda artmıĢtır. ĠĢletmeler, 

baĢta dıĢ kaynak kullanımı (outsourcing) olmak üzere maliyet düĢürücü uygu-

lamalara yönelmekte, organizasyon yapılarını kademe azaltma uygulamaları ile 

değiĢtirmekte, beyaz yakalı ve kadın çalıĢan sayıları giderek artmaktadır. Tablo-

ya göre kadın çalıĢan sayısının beyaz yakalı çalıĢan sayısından daha hızlı arttığı 

görülmektedir. Nitelikli ve beyaz yakalı çalıĢan sayısının artmasına yönelik 

bulgular, daha önce bahsedilen ġığva‟nın 2001 yılında yaptığı çalıĢmasındaki 

bulgularla paralellik göstermiĢtir. 

Tablodaki veriler, küreselleĢme sürecinde yaĢanan değiĢimin hangi nokta-

larda daha yoğun olduğunu ayrı ayrı göstermektedir. Yapılan araĢtırma, küresel 

etki ölçeği bazında genel olarak iĢletmelerin küreselleĢme sürecinde yaĢadığı 

değiĢimin boyutlarını da ortaya koymaktadır. AraĢtırma modelinin çatısını oluĢ-

turan konuların araĢtırılmasını kolaylaĢtırmak üzere tespit edilen 5 hipotezin 

(H1-5) analizinde, iĢletmelerin sendikal örgütlenme, yüksek öğrenimli personel 

çalıĢtırma durumları ile ölçek büyüklükleri, sermaye yapıları ve faaliyet göster-

dikleri pazarlar da dikkate alınmıĢtır. 
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Araştırma soruları ve kabul edilirlikleri istatistiksel yöntemlerle test edi-

len hipotezler ile ulaşılan sonuçlar aşağıdaki gibidir: 

Soru 1: ĠĢletmelerin küreselleĢme sürecindeki değiĢim (iĢgücü talebi ve iĢ-

letme uygulamaları değiĢim düzeyi ile teknolojik yenilikler ve sonuçlarından 

etkilenme düzeyi) düzeyi nedir? 

KüreselleĢme süreci ile birlikte iĢletmelerin iĢgücü talebi ve iĢletme uygu-

lamaları değiĢim düzeyleri ile teknolojik yenilikler ve sonuçlarından etkilenme 

düzeyi, 3.7830 ortalama ile yüksek düzeyde değiĢime uğramaktadır (istatistiki 

tanımlamalar yardımı ile aritmetik ortalamalara ulaĢılmıĢtır). Bu ortalamaya en 

yüksek katkıyı sağlayan alt boyut, 4,0586 ortalama ile teknolojik yenilikler ve 

sonuçlarından etkilenme düzeyidir. (Diğer alt boyutların ortalamaların; iĢletme 

uygulamaları 3.7865, iĢgücü talebi 3.2266‟dır).  

H1: ĠĢletmelerin küreselleĢme sürecindeki değiĢim düzeyi, sendikal örgüt-

lenme durumlarına göre farklılık gösterir. 

  ĠĢletmelerin küreselleĢme sürecindeki değiĢim düzeyinin, sendikal ör-

gütlenme durumlarına göre farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıy-

la yapılan Mann Whitney-U testi sonucunda üç alt boyut için de grup ortalama-

ları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmamıĢtır (ĠĢgücü talebinde-

ki değiĢim düzeyi; p=0,955>0,05, ĠĢletme uygulamalarındaki değiĢim düzeyi; 

p=0,547>0,05 ve Teknolojik yenilikler ve sonuçlarından etkilenme düzeyi; 

p=0,811>0,05). Hipotez reddedilmiĢtir. Yani iĢletmede sendika olma ya da 

olmama durumu iĢletmelerin küreselleĢme sürecinden etkilenme durumlarına 

etki etmemektedir. 

UlaĢılan bulgular, Ersöz‟ün (2006), DeğiĢen Teknoloji ve KüreselleĢmenin 

Ġnsan Kaynakları Politikaları ve Sendika ĠliĢkilerine Etkisi isimli yayınlanmamıĢ 

yüksek lisans tez çalıĢmasındaki, küreselleĢmenin iĢletmelerin sendikal çalıĢma-

larını olumsuz yönde etkilediği yönündeki bulgusu ile paralellik göstermemek-

tedir. 

H2: ĠĢletmelerin küreselleĢme sürecindeki değiĢim düzeyi, yüksek öğrenim-

li personel çalıĢtırma durumlarına göre farklılık gösterir. 

ĠĢletmelerin küreselleĢme sürecindeki değiĢim düzeyinin, yüksek öğrenimli 

personel çalıĢtırma durumlarına göre farklılık gösterip göstermediğini belirle-

mek amacıyla yapılan Mann Whitney-U testi sonucunda üç alt boyut için de 

grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmamıĢtır (ĠĢ-

gücü talebindeki değiĢim düzeyi; p=0,700>0,05, ĠĢletme uygulamalarındaki 

değiĢim düzeyi; p=0,568>0,05 ve Teknolojik yenilikler ve sonuçlarından etki-

lenme düzeyi; p=0,570>0,05). Hipotez reddedilmiĢtir. 

H3: ĠĢletmelerin küreselleĢme sürecindeki değiĢim düzeyi, sermaye yapıla-

rına göre farklılık gösterir.  
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ĠĢletmelerin küreselleĢme sürecindeki değiĢim düzeyinin, sermaye yapıla-

rına göre farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Mann 

Whitney-U testi sonucunda iĢgücü talebi ve iĢletme uygulamalarındaki değiĢim 

alt boyutları için grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı 

bulunmamıĢ, (ĠĢgücü talebindeki değiĢim düzeyi; p=0,199>0,05 ve ĠĢletme uy-

gulamalarındaki değiĢim düzeyi; p=0,113>0,05). teknolojik yenilikler ve sonuç-

larından etkilenme düzeyi alt boyutu için grup ortalamaları arasındaki fark ista-

tistiksel açıdan anlamlı bulunmuĢtur (p=0,028<0,05). Hipotez bir alt faktör 

için kabul edilmiĢtir.  

ĠĢletmelerin teknolojik yenilikler ve sonuçlarından etkilenme düzeyi, %100 

yerli sermayeli Ģirket olmalarına ve yerli yabancı sermaye ortaklığı olmalarına 

göre farklılık göstermektedir. Bu sonuçlara göre; yerli-yabancı ortaklığına sahip 

iĢletmelerin teknolojik yenilikler ve sonuçlarından etkilenme düzeyi puanları, 

%100 yerli sermaye yapısına sahip iĢletmelerin teknolojik yenilikler ve sonuçla-

rından etkilenme düzeyi puanlarından yüksektir.  

H4: ĠĢletmelerin küreselleĢme sürecindeki değiĢim düzeyi, faaliyette bulun-

dukları pazara göre farklılık gösterir. 

ĠĢletmelerin küreselleĢme sürecindeki değiĢim düzeyinin, faaliyette bulun-

dukları pazara göre farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapı-

lan Mann Whitney-U testi sonucunda üç alt boyut için de grup ortalamaları ara-

sındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmamıĢtır (ĠĢgücü talebindeki deği-

Ģim düzeyi; p=0,054>0,05, ĠĢletme uygulamalarındaki değiĢim düzeyi; 

p=0,084>0,05 ve Teknolojik yenilikler ve sonuçlarından etkilenme düzeyi; 

p=0,582>0,05). Hipotez reddedilmiĢtir. 

H5: ĠĢletmelerin küreselleĢme sürecindeki değiĢim düzeyi, ölçek büyüklük-

lerine göre farklılık gösterir. 

ĠĢletmelerin küreselleĢme sürecindeki değiĢim düzeyinin, ölçek büyüklük-

lerine göre farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla yapılan Krus-

kal Wallis H-Testi sonucunda iĢgücü talebi ve iĢletme uygulamalarındaki deği-

Ģim alt boyutları için grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlam-

lı bulunmamıĢ, (sırasıyla; KW=0,036; p=0,982>0,05, KW=1,542; 

p=0,463>0,05), teknolojik yenilikler ve sonuçlarından etkilenme düzeyi alt bo-

yutu için grup ortalamaları arasındaki fark istatistiksel açıdan anlamlı bulunmuĢ-

tur (KW=10,468; p=0,005<0,05). Hipotez bir alt faktör için kabul edilmiĢtir.  

Farklılığın hangi gruptan kaynaklandığını belirlemek üzere Mann Whitney 

U testi uygulanmıĢtır. Buna göre iĢletmelerin teknolojik yenilikler ve sonuçla-

rından etkilenme düzeyi, küçük ölçekli, orta ölçekli ya da büyük ölçekli olmala-

rına göre farklılık gösterir. Buna göre; büyük ölçekli (250 kiĢi ve daha fazla 

çalıĢanı olan) iĢletmelerin teknolojik yenilikler ve sonuçlarından etkilenme dü-
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zeyi puanları, küçük ölçekli (50 kiĢiden az çalıĢanı olan) ve orta ölçekli (50-249 

çalıĢanı olan) iĢletmelerin etkilenme düzeyi puanlarından yüksektir.  

Küresel değiĢimi ortaya koyan bulguların yanısıra, diğer ifadelere alınan 

yanıtlardan ulaĢılan bulgular, „Günümüzde Ġnsan Kaynakları Uygulamaları‟ ve 

„Küresel DeğiĢim ve Bazı Ġnsan Kaynakları Uygulamalarına Yönelimdeki ArtıĢa 

Etkisi‟ baĢlıkları altında özetlenmiĢtir.  

4. Günümüzde Ġnsan Kaynakları Uygulamaları 

Ankete katılan iĢletmelere, likert tipi 29 ifade ile yeni ortaya çıkan ya da 

önemi artan bazı insan kaynakları uygulamalarına katılıp katılmadıkları sorul-

muĢtur.  

ĠĢletmelerin mevcut dönemde yeni ortaya çıkan ya da önemi artan bazı in-

san kaynakları uygulamalarına orta, yüksek ve çok yüksek düzeyde yöneldikleri 

(minimum değer 1,000, maksimum değer 5,000 olmak üzere, 1.00-1.79 puan 

aralığı, “çok düĢük”, 1.80-2.59 “düĢük”, 2.60-3.39 “orta”, 3.40-4.19 “yüksek” 

ve 4.20-5.00 arası “çok yüksek” olacak Ģekilde) görülmüĢtür. Alınan ortalamala-

ra göre; mevcut dönemde iĢletmelerin insan kaynakları uygulamaları, düzeyleri-

ne göre aĢağıdaki Ģekilde değiĢime uğramıĢtır:  

Soru 2: ĠĢletmelerin yeni ortaya çıkan ya da önemi artan insan kaynakları 

uygulamalarına yönelme düzeyi nedir? 
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Tablo 4: ĠĢletmelerin Yeni Ortaya Çıkan Ya da Önemi Artan Ġnsan Kaynakları 

Uygulamalarına Yönelme Düzeyi (Her Bir Ġfadeye Katılım Düzeyi) 

Puanlarının Ortalamaları  

Ġfadeler   

KüreselleĢme sürecinin iĢgücü talebi ve iĢletme uygulamaları ile kullanılan hiz-

met/üretim teknolojilerini değiĢtirmesi ile birlikte iĢletmemizde mevcut dönemde; 
Ortalama 

DeğiĢim 

Seviyesi 

ĠKY politika ve uygulamaları, iĢletmenin rekabet çevresi ve iĢletme stratejisi ile uyum-

ludur 
3,72 

Yüksek 

Sistematik olarak ĠK planlama çalıĢmaları yapılmaktadır 3,58 Yüksek 

ĠĢ analizi çalıĢması yapılmıĢ ve görev tanımları oluĢturulmuĢtur 4,03 Yüksek 

Ġnsan kaynağı temininde internet aracılığıyla hizmet veren sitelerden (kariyer.net, yenibi-

riĢ.com, secretcv.com gibi) yararlanılmaktadır 

3,78 Yüksek 

Ġnsan kaynağı temin sürecinde kiĢilik/yetenek /duygusal zeka testlerinden faydalanıl-

maktadır 
3,60 

Yüksek 

Ġnsan kaynağı temin ve seçim sürecinde ĠK temin ve danıĢmanlık Ģirketlerinden destek 

alınmaktadır 
2,68 

Orta 

Ġnsan kaynağı temin ve seçim sürecinde Türkiye ĠĢ Kurumu‟ndan/Özel Ġstihdam Bürola-

rından destek alınmaktadır 
3,88 

Yüksek 

ĠĢe yeni baĢlayan her çalıĢan standart bir iĢe alıĢtırma (oryantasyon) programına tabi 

tutulmaktadır 
3,81 

Yüksek 

ĠĢgücü (çalıĢan) yedekleme planlaması yapılmaktadır 3,33 Orta 

ĠĢle ilgili seçim yapma hakkı yöneticiye değil iĢi yapana aittir. Yönetici iĢi yapanın daha 

iyi yapması için gerekli ortamı yaratır ve gerekli kaynakları bulur. 

3,43 Yüksek 

ÇalıĢanların eğitim ihtiyaçları analiz edilmektedir 3,94 Yüksek 

Eğitime iliĢkin faaliyetler, alanında uzmanlaĢmıĢ eğitim sorumluları tarafından yürütül-

mektedir 

3,37 Orta 

ÇalıĢanların performansları düzenli olarak değerlendirilmektedir 4,02 Yüksek 

Adil ücretlendirme için ücret yönetimi sistemi kurulmuĢtur 3,80 Yüksek 

Piyasa ücret araĢtırmaları yapılmakta veya yapılan araĢtırmaların sonuçlarından yararla-

nılmaktadır 

3,78 Yüksek 

Performansa dayalı ücretlendirme (prim, kâr paylaĢımı gibi) uygulamasına baĢvurulmak-

tadır 

3,30 Orta 

ÇalıĢanların kendilerini geliĢtirmeleri için uygun ortam sağlanmaktadır 3,95 Yüksek 

Yazılı prosedürü olan bir terfi sistemimiz var 2,64 Orta 

Bir insan kaynakları bilgi sistemi oluĢturulmuĢtur 2,83 Orta 

Ġnsan kaynakları uygulamalarında çalıĢanların yetkinlikleri göz önünde bulundurulmak-

tadır 

3,73 Yüksek 

ĠĢçi sağlığı ve iĢ güvenliği konusunda yasada öngörülenden daha geliĢmiĢ çalıĢmalar 

yapılmaktadır 

3,52 Yüksek 

ÇalıĢanlarda aidiyet duygusu oluĢturmak ve motivasyonlarını arttırmak için ödül/öneri 

sistemi kurulmuĢtur 

3,33 Orta 

ÇalıĢanlarda aidiyet duygusu oluĢturmak ve motivasyonlarını arttırmak için güven 

duygusunun oluĢturulmasına önem verilmiĢtir 

4,20 Çok 

yüksek 

ÇalıĢanların iĢletmeye finansal yönden katılımlarına (pay sahipliği) imkan verilmiĢtir 1,67 Çok 

düĢük 

Düzenli olarak çalıĢan memnuniyet araĢtırmaları yapılmaktadır 3,05 Orta 

Ġnsan kaynakları uygulamalarında kısmen ya da tamamen dıĢarıdan temin (outsourcing) 

yoluna baĢvurulmaktadır 

2,89 Orta 

ĠĢten çıkarılan çalıĢanlara destek olmak, iĢ bulmalarını kolaylaĢtırmak üzere çeĢitli 

destek programları yürütülmektedir 

2,61 Orta 

Kurumsal sosyal sorumluluk projelerinin yürütülmesine önem verilmektedir 3,23 Orta 

Ġnsan kaynakları uygulamalarının iĢletme performansına katkısı ölçülüp değerlendiril-

mektedir 

3,11 Orta 
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Tablo 4‟e göre; sadece “çalıĢanların iĢletmeye finansal yönden katılımları-

na (pay sahipliği)” düĢük düzeyde imkan verilmektedir. ĠĢletmeler orta düzeyde; 

insan kaynakları bilgi sistemi oluĢturmuĢlar, yazılı prosedürü olan bir terfi sis-

temi kurmuĢlar, eğitime iliĢkin faaliyetlerini alanında uzmanlaĢmıĢ eğitim so-

rumlularına bırakmıĢlardır. Yine orta düzeyde iĢten çıkarılan çalıĢanlar için çe-

Ģitli destek programları yürütmekte (outplacement), çalıĢan yedekleme planla-

ması yapmakta, kurumsal sosyal sorumluluk projelerinin yürütülmesine önem 

vermekte, ĠK uygulamalarının iĢletmeye katkısını ölçmekte (HR Scorecard), 

düzenli olarak çalıĢan memnuniyet araĢtırmaları yapmakta ve insan kaynakları 

uygulamalarında, kısmen ya da tamamen dıĢarıdan temin (outsourcing) yoluna 

baĢvurmaktadırlar. insan kaynağı temin ve seçim sürecinde, ĠK temin ve danıĢ-

manlık Ģirketlerinden orta düzeyde destek aldıkları, çalıĢanlarda aidiyet duygusu 

oluĢturmak ve motivasyonlarını arttırmak için ödül/öneri sistemi kurdukları 

görülmektedir.  

ĠĢletmelerin tabloda görülen diğer uygulamalara yüksek düzeyde yöneldik-

leri, bunlardan sadece  “çalıĢanlarda aidiyet duygusu oluĢturmak ve motivasyon-

larını arttırmak için güven duygusunun oluĢturulmasına önem verilmektedir” 

ifadesine çok yüksek düzeyde katıldıkları görülmektedir. 

Mevcut dönemde iĢletmeler; motive edici uygulamalar arasında gösterilen 

çalıĢanlara pay sahipliği verilerek aidiyet duygularının geliĢtirilmesi uygulaması 

dıĢında, yeni ortaya çıkan insan kaynakları uygulamalarını kapsamlarına almıĢ 

görünmektedirler. Diğer insan kaynakları uygulamalarına da küreselleĢme süre-

cinin etkileri ile daha fazla önem verildiği ortaya çıkmıĢtır.  

5. ĠĢletmelerin KüreselleĢme Sürecindeki DeğiĢim Düzeyinin Bazı Ġn-

san Kaynakları Uygulamalarına Yönelimdeki ArtıĢa Etkisi 

KOSB‟da yapılan araĢtırma için oluĢturulan 16 hipotez (H6-21) regresyon 

analizi ile test edilmiĢtir. KüreselleĢme sürecindeki değiĢimi ortaya koyan küre-

sel etki ölçeğinin üç alt boyutu ile iĢletmelerin bazı insan kaynakları uygulama-

larını içeren ifadelere yüksek ve çok yüksek düzeydeki katılımları arasında bir 

iliĢki olup olmadığı, bir diğer ifade ile iĢletmelerdeki bazı insan kaynakları uy-

gulamalarının yaĢanan küresel değiĢimden etkilenip etkilenmediği araĢtırılmıĢ-

tır. Ġlk hipotezin (H6) test bulguları tablo ile de açıklanarak araĢtırmacıya sonra-

ki bulguların yorumlanmasında rehberlik edeceği düĢünülmüĢtür. AraĢtırma 

sorusu ve ulaĢılan sonuçlar aĢağıdaki gibidir: 

H6: ĠĢletmelerin küreselleĢme sürecindeki değiĢim düzeyi, „ĠKY politika ve 

uygulamaları, iĢletmenin rekabet çevresi ve iĢletme stratejisi ile uyum-

ludur‟ ifadesine katılım düzeyini etkiler. 

Hipotezi test etmek için yapılan regresyon modeli Tablo 5‟de görüldüğü 

gibi istatistiksel olarak anlamlı çıkmıĢtır (F=7,315; p=0,000<0,05). Bağımsız 
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değiĢkenlerin her birinin, bağımlı değiĢken üzerindeki etkisi incelenirse; iĢlet-

melerin teknolojik yenilikler ve sonuçlarından etkilenme düzeyi, „ĠKY politika 

ve uygulamaları, iĢletmenin rekabet çevresi ve iĢletme stratejisi ile uyumludur‟ 

ifadesine katılım düzeyini istatistiksel olarak etkilemekte ve 0,231 oranında 

açıklamaktadır (R
2
=0,231). Bağımsız değiĢken 1 birim arttığında „ĠKY politika 

ve uygulamaları, iĢletmenin rekabet çevresi ve iĢletme stratejisi ile uyumludur‟ 

ifadesine katılım düzeyi 0,591 birim artmaktadır (ß=0,591; t=3,558; 

p=0,001<0,05).   

Tablo 5: ĠĢletmelerin KüreselleĢme Sürecindeki DeğiĢim Düzeyinin, „ĠKY Poli-

tika ve Uygulamaları, ĠĢletmenin Rekabet Çevresi ve ĠĢletme Stratejisi 

ile Uyumludur‟ Ġfadesine Katılım Düzeyine Etkisinin Ġncelenmesi 

Bağımlı 

DeğiĢken 

(C1) 

Bağımsız DeğiĢken ß t p F Model 

(p)  

R2 

ĠKY politika 

ve uygulama-

ları, iĢletme-

nin rekabet 

çevresi ve 

iĢletme strate-

jisi ile uyum-

ludur 

Sabit 0,743 0787 0,434 7,315 0,000 0,231 

ĠĢgücü talebindeki değiĢim 

düzeyi 

-0,205 -1,511 0,136 

ĠĢletme uygulamalarındaki 

değiĢim düzeyi 

0,336 1,840 0,071 

Teknolojik yenilikler ve 

sonuçlarından etki düzeyi 

0,591 3,558 0,001 

ĠĢgücü talebi ile iĢletme uygulamalarındaki değiĢim düzeyleri ise „ĠKY po-

litika ve uygulamaları, iĢletmenin rekabet çevresi ve iĢletme stratejisi ile uyum-

ludur‟ ifadesine katılım düzeyini istatistiksel olarak etkilememektedir (t=-1,511; 

p=0,136>0,05 ve t=1,840; p=0,071>0,05). H6,  Küresel Etki Ölçeğinin teknolo-

jik yenilikler ve sonuçlarından etkilenme düzeyi alt boyutu için kabul edil-

miĢtir. 

H7: ĠĢletmelerin küreselleĢme sürecindeki değiĢim düzeyi, „sistematik ola-

rak ĠK planlama çalıĢmaları yapılmaktadır‟ ifadesine katılım düzeyini 

etkiler. 

Hipotezi test etmek için yapılan regresyon modeli istatistiksel olarak an-

lamlı çıkmıĢtır (F=4,227; p=0,009<0,05).  Bağımsız değiĢkenlerin her birinin, 

bağımlı değiĢken üzerindeki etkisi incelenirse; iĢletmelerin teknolojik yenilikler 

ve sonuçlarından etkilenme düzeyi, „sistematik olarak ĠK planlama çalıĢmaları 

yapılmaktadır‟ ifadesine katılım düzeyini istatistiksel olarak etkilemekte ve 

0,133 oranında açıklamaktadır (R
2
=0,133). Bağımsız değiĢken 1 birim arttığında 

„sistematik olarak ĠK planlama çalıĢmaları yapılmaktadır‟ ifadesine katılım dü-

zeyi 0,543 birim artmaktadır (ß=0,543; t=3,123; p=0,003<0,05).  
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ĠĢgücü talebi ile iĢletme uygulamalarındaki değiĢim düzeyleri ise “ĠKY po-

litika ve uygulamaları, iĢletmenin rekabet çevresi ve iĢletme stratejisi ile uyum-

ludur” ifadesine katılım düzeyini istatistiksel olarak etkilememektedir (t=-1,546; 

p=0,127>0,05 ve t=0,405; p=0,687>0,05). H7,  Küresel Etki Ölçeğinin teknolo-

jik yenilikler ve sonuçlarından etkilenme düzeyi alt boyutu için kabul edil-

miĢtir. 

H8: ĠĢletmelerin küreselleĢme sürecindeki değiĢim düzeyi, „iĢ analizi çalıĢ-

ması yapılmıĢ ve görev tanımları oluĢturulmuĢtur‟ ifadesine katılım dü-

zeyini etkiler. 

Hipotezi test etmek için yapılan regresyon modeli istatistiksel olarak an-

lamlı çıkmıĢtır (F=5,445; p=0,002<0,05). Bağımsız değiĢkenlerin her birinin, 

bağımlı değiĢken üzerindeki etkisi incelenirse; iĢletmelerin iĢletme uygulamala-

rındaki değiĢim düzeyi, „iĢ analizi çalıĢması yapılmıĢ ve görev tanımları oluĢtu-

rulmuĢtur‟ ifadesine katılım düzeyini istatistiksel olarak etkilemekte ve 0,175 

oranında açıklamaktadır (R
2
=0,175). Bağımsız değiĢken 1 birim arttığında „iĢ 

analizi çalıĢması yapılmıĢ ve görev tanımları oluĢturulmuĢtur‟ ifadesine katılım 

düzeyi 0,510 birim artmaktadır (ß=0,510; t=2,942; p=0,005<0,05).  

ĠĢgücü talebindeki değiĢim ile teknolojik yenilikler ve sonuçlarından etki-

lenme düzeyleri ise „iĢ analizi çalıĢması yapılmıĢ ve görev tanımları oluĢturul-

muĢtur‟ ifadesine katılım düzeyini istatistiksel olarak etkilememektedir (t=-

1,823; p=0,073>0,05 ve t=1,260; p=0,213>0,05). H8,  Küresel Etki Ölçeğinin 

iĢletme uygulamalarındaki değiĢim düzeyi alt boyutu için kabul edilmiĢtir. 

H9: ĠĢletmelerin küreselleĢme sürecindeki değiĢim düzeyi, „insan kaynağı 

temininde internet aracılığıyla hizmet veren sitelerden (kariyer.net, ye-

nibiriĢ.com, secretcv.com gibi) yararlanılmaktadır‟ ifadesine katılım 

düzeyini etkiler. 

Hipotezi test etmek için yapılan regresyon modeli istatistiksel olarak an-

lamlı çıkmıĢtır (F=4,251; p=0,009<0,05). Bağımsız değiĢkenlerin her birinin, 

bağımlı değiĢken üzerindeki etkisi incelenirse; iĢletmelerin iĢgücü talebindeki ve 

iĢletme uygulamalarındaki değiĢim düzeyi, „insan kaynağı temininde internet 

aracılığıyla hizmet veren sitelerden (kariyer.net, yenibiriĢ.com, secretcv.com 

gibi) yararlanılmaktadır‟ ifadesine katılım düzeyini istatistiksel olarak etkile-

mekte ve 0,178 oranında açıklamaktadır (R
2
=0,178). ĠĢgücü talebindeki değiĢim 

1 birim arttığında katılım düzeyi 0,409, iĢletme uygulamalarındaki değiĢim 1 

birim arttığında katılım düzeyi 0,674 birim artmaktadır (ß=0,409; t=2,341; 

p=0,023<0,05 ve ß=0,674; t=2,872; p=0,006<0,05).  

Teknolojik yenilikler ve sonuçlarından etkilenme düzeyi ise „insan kaynağı 

temininde internet aracılığıyla hizmet veren sitelerden (kariyer.net, yenibi-

riĢ.com, secretcv.com gibi) yararlanılmaktadır’ ifadesine katılım düzeyini 
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istatistiksel olarak etkilememektedir (t=-0,824; p=0,413>0,05). H9, Küresel 

Etki Ölçeğinin iĢgücü talebindeki ve iĢletme uygulamalarındaki değiĢim düzeyi 

alt boyutları için kabul edilmiĢtir. 

H10: ĠĢletmelerin küreselleĢme sürecindeki değiĢim düzeyi, „insan kaynağı 

temin sürecinde kiĢilik/yetenek /duygusal zeka testlerinden faydala-

nılmaktadır‟ ifadesine katılım düzeyini etkiler. 

Hipotezi test etmek için yapılan regresyon modeli istatistiksel olarak açık-

layıcı değildir (F=1,611; p=0,196>0,05). Buna göre iĢletmelerin iĢgücü talebin-

deki değiĢim düzeyi (t=-0,114; p=0,910>0,05), iĢletme uygulamalarındaki deği-

Ģim düzeyi (t=1,168; p=0,248>0,05) ve teknolojik yenilikler ve sonuçlarından 

etkilenme düzeyi (t=1,508; p=0,137>0,05), „insan kaynağı temin sürecinde kiĢi-

lik/yetenek /duygusal zeka testlerinden faydalanılmaktadır‟ ifadesine katılım 

düzeyini istatistiksel olarak etkilememektedir. H10, Küresel Etki Ölçeğinin tüm 

boyutları için reddedilmiĢtir. 

H11: ĠĢletmelerin küreselleĢme sürecindeki değiĢim düzeyi, „insan kaynağı 

temin ve seçim sürecinde Türkiye ĠĢ Kurumu‟ndan/Özel Ġstihdam Bü-

rolarından destek alınmaktadır‟ ifadesine katılım düzeyini etkiler. 

Hipotezi test etmek için yapılan regresyon modeli istatistiksel olarak an-

lamlı çıkmıĢtır- (F=3,309; p=0,026<0,05). Bağımsız değiĢkenlerin her birinin, 

bağımlı değiĢken üzerindeki etkisi incelenirse; iĢletmelerin teknolojik yenilikler 

ve sonuçlarından etkilenme düzeyi, „insan kaynağı temin ve seçim sürecinde 

Türkiye ĠĢ Kurumu‟ndan/Özel Ġstihdam Bürolarından destek alınmaktadır‟ ifa-

desine katılım düzeyini istatistiksel olarak etkilemekte ve 0,099 oranında açık-

lamaktadır (R
2
=0,099). Teknolojik yenilikler ve sonuçlarından etkilenme düzeyi 

1 birim arttığında katılım düzeyi 0,472 birim artmaktadır (ß=0,472; t=3,110; 

p=0,003<0,05).  

ĠĢgücü talebi ve iĢletme uygulamalarındaki değiĢim düzeyleri ise „insan 

kaynağı temin ve seçim sürecinde Türkiye ĠĢ Kurumu‟ndan/Özel Ġstihdam Büro-

larından destek alınmaktadır‟ ifadesine katılım düzeyini istatistiksel olarak etki-

lememektedir (t=-0,037; p=0,971>0,05 ve t=-0,418; p=0,677>0,05). H11,  Küre-

sel Etki Ölçeğinin teknolojik yenilikler ve sonuçlarından etkilenme düzeyi 

alt boyutu için kabul edilmiĢtir. 

H12: ĠĢletmelerin küreselleĢme sürecindeki değiĢim düzeyi, „iĢe yeni baĢla-

yan her çalıĢan standart bir iĢe alıĢtırma (oryantasyon) programına tabi 

tutulmaktadır‟ ifadesine katılım düzeyini etkiler. 

Hipotezi test etmek için yapılan regresyon modeli istatistiksel olarak an-

lamlı çıkmıĢtır (F=9,539; p=0,000<0,05).Bağımsız değiĢkenlerin her birinin, 

bağımlı değiĢken üzerindeki etkisi incelenirse; iĢletmelerin teknolojik yenilikler 

ve sonuçlarından etkilenme düzeyi, „iĢe yeni baĢlayan her çalıĢan standart bir iĢe 
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alıĢtırma (orientation) programına tabi tutulmaktadır‟ ifadesine katılım düzeyini 

istatistiksel olarak etkilemekte ve 0,289 oranında açıklamaktadır (R
2
=0,289). 

Teknolojik yenilikler ve sonuçlarından etkilenme düzeyi 1 birim arttığında katı-

lım düzeyi 0,683 birim artmaktadır (ß=0,683; t=4,768; p=0,000<0,05).  

ĠĢgücü talebi ve iĢletme uygulamalarındaki değiĢim düzeyleri ise „iĢe yeni 

baĢlayan her çalıĢan standart bir iĢe alıĢtırma (oryantasyon) programına tabi 

tutulmaktadır‟ ifadesine katılım düzeyini istatistiksel olarak etkilememektedir 

(t=0,335; p=0,739>0,05 ve t=1,040; p=0,302>0,05). H12,  Küresel Etki Ölçeği-

nin teknolojik yenilikler ve sonuçlarından etkilenme düzeyi alt boyutu için 

kabul edilmiĢtir. 

H13:  ĠĢletmelerin küreselleĢme sürecindeki değiĢim düzeyi, „iĢle ilgili se-

çim yapma hakkı yöneticiye değil iĢi yapana aittir. Yönetici iĢi yapa-

nın daha iyi yapması için gerekli ortamı yaratır ve gerekli kaynakları 

bulur‟ ifadesine katılım düzeyini etkiler. 

Hipotezi test etmek için yapılan regresyon modeli istatistiksel olarak ista-

tistiksel olarak açıklayıcı değildir (F=2,425; p=0,074>0,05). Buna göre iĢgücü 

talebi ve iĢletme uygulamalarındaki değiĢim düzeyleri ve teknolojik yenilikler 

ve sonuçlarından etkilenme düzeyi, „iĢle ilgili seçim yapma hakkı yöneticiye 

değil iĢi yapana aittir. Yönetici iĢi yapanın daha iyi yapması için gerekli ortamı 

yaratır ve gerekli kaynakları bulur‟ ifadesine katılım düzeyini istatistiksel olarak 

etkilememektedir. H13,  regresyon modelinin istatistiksel olarak açıklayıcı 

olmamasından ötürü Küresel Etki Ölçeğinin tüm alt boyutları için redde-

dilmiĢtir.  

H14: ĠĢletmelerin küreselleĢme sürecindeki değiĢim düzeyi, „çalıĢanların 

eğitim ihtiyaçları analiz edilmektedir‟ ifadesine katılım düzeyini etki-

ler. 

Hipotezi test etmek için yapılan regresyon modeli istatistiksel olarak an-

lamlı çıkmıĢtır (F=4,652; p=0,005<0,05). Bağımsız değiĢkenlerin her birinin, 

bağımlı değiĢken üzerindeki etkisi incelenirse; iĢletmelerin teknolojik yenilikler 

ve sonuçlarından etkilenme düzeyi, „çalıĢanların eğitim ihtiyaçları analiz edil-

mektedir‟ ifadesine katılım düzeyini istatistiksel olarak etkilemekte ve 0,148 

oranında açıklamaktadır (R
2
=0,148). Teknolojik yenilikler ve sonuçlarından 

etkilenme düzeyi 1 birim arttığında katılım düzeyi 0,396 birim artmaktadır 

(ß=0,396; t=3,322; p=0,002<0,05).  

ĠĢgücü talebi ve iĢletme uygulamalarındaki değiĢim düzeyleri ise „çalıĢan-

ların eğitim ihtiyaçları analiz edilmektedir‟ ifadesine katılım düzeyini istatistik-

sel olarak etkilememektedir (t=-0,115; p=0,909>0,05 ve t=0,830; 

p=0,410>0,05). H14,  Küresel Etki Ölçeğinin teknolojik yenilikler ve sonuçla-

rından etkilenme düzeyi alt boyutu için kabul edilmiĢtir. 
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H15: ĠĢletmelerin küreselleĢme sürecindeki değiĢim düzeyi, „çalıĢanların 

performansları düzenli olarak değerlendirilmektedir‟ ifadesine katılım 

düzeyini etkiler. 

Hipotezi test etmek için yapılan yapılan regresyon modeli modeli istatistik-

sel olarak açıklayıcı değildir (F=1,155; p=0,334>0,05). Buna göre iĢgücü talebi 

ve iĢletme uygulamalarındaki değiĢim düzeyleri ve teknolojik yenilikler ve so-

nuçlarından etkilenme düzeyi, „çalıĢanların performansları düzenli olarak değer-

lendirilmektedir‟ ifadesine katılım düzeyini istatistiksel olarak etkilememekte-

dir. H15,  regresyon modelinin istatistiksel olarak açıklayıcı olmaması nede-

niyle Küresel Etki Ölçeğinin tüm alt boyutları için reddedilmiĢtir. 

H16: ĠĢletmelerin küreselleĢme sürecindeki değiĢim düzeyi, „adil ücretlen-

dirme için ücret yönetimi sistemi kurulmuĢtur‟ ifadesine katılım düze-

yini etkiler. 

Hipotezi test etmek için yapılan regresyon modeli istatistiksel olarak açık-

layıcı değildir (F=0,672; p=0,573>0,05). Buna göre iĢgücü talebi ve iĢletme 

uygulamalarındaki değiĢim düzeyleri ve teknolojik yenilikler ve sonuçlarından 

etkilenme düzeyi, „adil ücretlendirme için ücret yönetimi sistemi kurulmuĢtur‟ 

ifadesine katılım düzeyini istatistiksel olarak etkilememektedir. H16,  regresyon 

modelinin istatistiksel olarak açıklayıcı olmaması nedeniyle Küresel Etki 

Ölçeğinin tüm alt boyutları için reddedilmiĢtir. 

H17: ĠĢletmelerin küreselleĢme sürecindeki değiĢim düzeyi, „piyasa ücret 

araĢtırmaları yapılmakta veya yapılan araĢtırmaların sonuçlarından ya-

rarlanılmaktadır‟ ifadesine katılım düzeyini etkiler. 

Hipotezi test etmek için yapılan regresyon modeli istatistiksel olarak açık-

layıcı değildir (F=1,242; p=0,302>0,05). Buna göre iĢgücü talebi ve iĢletme 

uygulamalarındaki değiĢim düzeyleri ve teknolojik yenilikler ve sonuçlarından 

etkilenme düzeyi, „piyasa ücret araĢtırmaları yapılmakta veya yapılan araĢtırma-

ların sonuçlarından yararlanılmaktadır‟ ifadesine katılım düzeyini istatistiksel 

olarak etkilememektedir. H17,  regresyon modelinin istatistiksel olarak açıkla-

yıcı olmaması nedeniyle Küresel Etki Ölçeğinin tüm alt boyutları için red-

dedilmiĢtir. 

H18: ĠĢletmelerin küreselleĢme sürecindeki değiĢim düzeyi, „çalıĢanların 

kendilerini geliĢtirmeleri için uygun ortam sağlanmaktadır‟ ifadesine 

katılım düzeyini etkiler. 

Hipotezi test etmek için yapılan regresyon modeli istatistiksel olarak an-

lamlı çıkmıĢtır (F=3,839; p=0,014<0,05).Bağımsız değiĢkenlerin her birinin, 

bağımlı değiĢken üzerindeki etkisi incelenirse; iĢletmelerin teknolojik yenilikler 

ve sonuçlarından etkilenme düzeyi, „çalıĢanların kendilerini geliĢtirmeleri için 

uygun ortam sağlanmaktadır‟ ifadesine katılım düzeyini istatistiksel olarak etki-
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lemekte ve 0,119 oranında açıklamaktadır (R
2
=0,119). Teknolojik yenilikler ve 

sonuçlarından etkilenme düzeyi 1 birim arttığında katılım düzeyi 0,378 birim 

artmaktadır (ß=0,378; t=2,893; p=0,005<0,05).  

ĠĢgücü talebi ve iĢletme uygulamalarındaki değiĢim düzeyleri ise „çalıĢan-

ların kendilerini geliĢtirmeleri için uygun ortam sağlanmaktadır‟ ifadesine katı-

lım düzeyini istatistiksel olarak etkilememektedir (t=1,033; p=0,306>0,05 ve 

t=0,392; p=0,697>0,05). H18, Küresel Etki Ölçeğinin teknolojik yenilikler ve 

sonuçlarından etkilenme düzeyi alt boyutu için kabul edilmiĢtir. 

H19: ĠĢletmelerin küreselleĢme sürecindeki değiĢim düzeyi, „insan kaynak-

ları uygulamalarında çalıĢanların yetkinlikleri göz önünde bulundu-

rulmaktadır‟ ifadesine katılım düzeyini etkiler. 

Hipotezi test etmek için yapılan regresyon modeli istatistiksel olarak açık-

layıcı değildir (F=1,588; p=0,202>0,05). Buna göre iĢgücü talebi ve iĢletme 

uygulamalarındaki değiĢim düzeyleri ve teknolojik yenilikler ve sonuçlarından 

etkilenme düzeyi, „insan kaynakları uygulamalarında çalıĢanların yetkinlikleri 

göz önünde bulundurulmaktadır‟ ifadesine katılım düzeyini istatistiksel olarak 

etkilememektedir. H19,  regresyon modelinin istatistiksel olarak açıklayıcı 

olmaması nedeniyle Küresel Etki Ölçeğinin tüm alt boyutları için redde-

dilmiĢtir. 

H20: ĠĢletmelerin küreselleĢme sürecindeki değiĢim düzeyi, „iĢçi sağlığı ve 

iĢ güvenliği konusunda yasada öngörülenden daha geliĢmiĢ çalıĢmalar 

yapılmaktadır‟ ifadesine katılım düzeyini etkiler. 

Hipotezi test etmek için yapılan regresyon modeli istatistiksel olarak an-

lamlı çıkmıĢtır- (F=7,870; p=0,000<0,05). Bağımsız değiĢkenlerin her birinin, 

bağımlı değiĢken üzerindeki etkisi incelenirse; iĢletmelerin teknolojik yenilikler 

ve sonuçlarından etkilenme düzeyi, „iĢçi sağlığı ve iĢ güvenliği konusunda yasa-

da öngörülenden daha geliĢmiĢ çalıĢmalar yapılmaktadır‟ ifadesine katılım dü-

zeyini istatistiksel olarak etkilemekte ve 0,247 oranında açıklamaktadır 

(R
2
=0,247). Teknolojik yenilikler ve sonuçlarından etkilenme düzeyi 1 birim 

arttığında katılım düzeyi 0,773 birim artmaktadır (ß=0,773; t=4,515; 

p=0,000<0,05).  

ĠĢgücü talebi ve iĢletme uygulamalarındaki değiĢim düzeyleri ise „iĢçi sağ-

lığı ve iĢ güvenliği konusunda yasada öngörülenden daha geliĢmiĢ çalıĢmalar 

yapılmaktadır‟ ifadesine katılım düzeyini istatistiksel olarak etkilememektedir 

(t=1,123; p=0,266>0,05 ve t=-1,428; p=0,158>0,05). H20, Küresel Etki Ölçeği-

nin teknolojik yenilikler ve sonuçlarından etkilenme düzeyi alt boyutu için 

kabul edilmiĢtir. 

H21: ĠĢletmelerin küreselleĢme sürecindeki değiĢim düzeyi, „çalıĢanlarda ai-

diyet duygusu oluĢturmak ve motivasyonlarını arttırmak için güven 
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duygusunun oluĢturulmasına önem verilmiĢtir‟ ifadesine katılım düze-

yini etkiler. 

Hipotezi test etmek için yapılan regresyon modeli regresyon modeli istatis-

tiksel olarak anlamlı çıkmıĢtır (F=6,534; p=0,001<0,05). Bağımsız değiĢkenlerin 

her birinin, bağımlı değiĢken üzerindeki etkisi incelenirse; iĢletmelerin iĢletme 

uygulamalarındaki değiĢim düzeyi, „çalıĢanlarda aidiyet duygusu oluĢturmak ve 

motivasyonlarını arttırmak için güven duygusunun oluĢturulmasına önem veril-

miĢtir‟ ifadesine katılım düzeyini istatistiksel olarak etkilemekte ve 0,209 ora-

nında açıklamaktadır (R
2
=0,209). Bağımsız değiĢken 1 birim arttığında „çalıĢan-

larda aidiyet duygusu oluĢturmak ve motivasyonlarını arttırmak için güven duy-

gusunun oluĢturulmasına önem verilmiĢtir‟ ifadesine katılım düzeyi 0,479 birim 

artmaktadır (ß=0,479; t=3,509; p=0,001<0,05).  

ĠĢgücü talebindeki değiĢim ile teknolojik yenilikler ve sonuçlarından etki-

lenme düzeyleri ise „çalıĢanlarda aidiyet duygusu oluĢturmak ve motivasyonla-

rını arttırmak için güven duygusunun oluĢturulmasına önem verilmiĢtir‟ ifadesi-

ne katılım düzeyini istatistiksel olarak etkilememektedir (t=-0,119; 

p=0,906>0,05 ve t=1,758; p=0,084>0,05). H21, Küresel Etki Ölçeğinin iĢletme 

uygulamalarındaki değiĢim düzeyi alt boyutu için kabul edilmiĢtir. 

SONUÇ 

AraĢtırma ile ulaĢılan ilk bulgulara göre; iĢletmelerin iĢgücü talebi ve iĢ-

letme uygulamaları değiĢim düzeyleri ile teknolojik yenilikler ve sonuçlarından 

etkilenme düzeyi olarak ifade edilen iĢletmelerin küreselleĢmesi süreci, büyük 

ölçekli olmaları ve yerli-yabancı sermaye ortaklığına sahip olmalarından etkile-

nerek farklılaĢmakta ve hız kazanmaktadır. Ancak beklentilerin aksine; iĢletme-

lerin iĢgücü talebi ve iĢletme uygulamaları değiĢim düzeyleri ile teknolojik yeni-

likler ve sonuçlarından etkilenme düzeylerinin, toplu iĢ sözleĢmesi yapmaya 

yetkili bir sendikasının olmasına, yüksek öğrenimli personel çalıĢtırmasına veya 

faaliyet gösterdikleri pazara göre farklılaĢmadığı ortaya çıkmıĢtır. Bu sonuçların 

nedenlerinin araĢtırılması bu çalıĢmanın konusu olmamakla birlikte,  bu neden-

ler hakkında bazı tahminlerde bulunmak mümkündür: 

-ĠĢletmelerin iĢgücü talebi ve iĢletme uygulamaları değiĢim düzeyleri ile 

teknolojik yenilikler ve sonuçlarından etkilenme düzeyinin iĢletmede toplu iĢ 

sözleĢmesi yapmaya yetkili bir sendikasının olma durumuna göre farklılaĢma-

ması, ya iĢçi sendikası-iĢveren uzlaĢmasının üst düzeyde sağlanmıĢ olmasıyla ya 

da ülkemizde iĢçi sendikaların mücadelelerinde çeĢitli nedenlerle zayıf kalmala-

rıyla iliĢkilendirilebilir (GerĢil, Aracı, 2007: 155-169).  

-Daha önceki bulgularda yüksek öğrenimli personel çalıĢtırma yüzdelerinin 

düĢük çıkması (çalıĢanlarının %25‟inden azının yüksek öğrenimli olduğunu 

söyleyenlerin oranı %57‟dir), iĢgücü ve iĢletme uygulamaları ile kullanılan tek-
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noloji yapısının yüksek öğrenimli çalıĢanların eğitim durumuna adapte edilmesi 

zorunluluğunu hafiflettiğinden, bu uygulamaların yüksek öğrenimli personel 

çalıĢtırma yüzdelerine göre farklılaĢmaması sonucu da normal görünmektedir.  

-Sadece ulusal pazarda faaliyet gösteren iĢletmelerin oranı araĢtırmaya ka-

tılan iĢletmeler içinde %19‟dur. AraĢtırma sonuçlarına göre küreselleĢme süre-

cinin etkileri nedeni ile iĢletmelerin iĢgücü talebi ve iĢletme uygulamaları deği-

Ģim düzeyleri ile teknolojik yenilikler ve sonuçlarından etkilenme düzeyinin 

yüksek olduğu görülmüĢtür. Diğer beklenti uluslararası pazarlarda faaliyet gös-

teren iĢletmelerin değiĢim yüzdesinin sadece ulusal pazarlarda faaliyet gösteren 

iĢletmelerden farklılaĢması hatta daha yüksek olması yönünde geliĢtirilmiĢtir. 

Ancak sonuçlar bunun aksini göstermektedir. Ulusal pazarlarda faaliyette bulu-

nanlar, küreselleĢme sürecinden uluslararası pazarlar da faaliyette bulunanlar 

kadar etkilenmektedir. Bu durum, literatürde bahsi geçen, küreselleĢme olgusu-

nun artık tüm dünyayı küçük bir köy haline getirdiği görüĢünü destekler nitelik-

tedir.  

AraĢtırmada elde edilen diğer bulgular, iĢletmelerde günümüzde yüksek ya 

da çok yüksek düzeyde mevcut olduğu anlaĢılan bazı insan kaynakları uygula-

malarının küreselleĢme sürecinin iĢletmelerin iĢgücü yapısı ve iĢletme uygula-

maları ile teknolojik yenilikler ve sonuçlarından etkilenme düzeyinde yarattığı 

değiĢimden büyük oranda etkilendiğini ve bu etkiler nedeni ile değiĢime uğradı-

ğını ortaya koymaktadır. Bu uygulamalardan yalnızca 6‟sının artıĢ ya da azalıĢı 

küresel değiĢimle açıklanamamakta ve bu nedenle H10, H13, H15, H16, H17, H19 „un 

reddedildiği görülmektedir. Bu bulgular, Ersöz‟ün çalıĢmasında (2006) yer alan 

ve istatistiki verilerle ortaya konan; küreselleĢmenin insan kaynakları yönetimi 

faaliyetlerinin geliĢimini olumlu yönde etkilediği Ģeklindeki genel kanaatini de 

destekler niteliktedir. Küresel değiĢimden etkilenen insan kaynakları uygulama-

larının ağırlıkla, küresel etki ölçeğinin; teknolojik yeniliklerin sonuçlarını ölçen 

alt boyutundan etkilendiği görülmüĢtür. ĠĢgücü talebi ve iĢletme uygulamaların-

daki değiĢim düzeyi alt boyutlarının etki gücünün, bahsedilen teknoloji boyutu-

na oranla düĢük olması, çalıĢmanın kuramsal zeminde de vurgulandığı gibi kü-

reselleĢme sürecinde iĢletmeleri en hızlı değiĢime uğratan dinamiğin teknolojik 

yenilikler olması ile açıklanabilir.  

UlaĢılan bulgular araĢtırmanın kuramsal yapısında bahsedilen küresel ge-

liĢmelerin insan kaynakları uygulamaları üzerindeki etkisini destekler nitelikte-

dir. AraĢtırmanın daha önce bahsedilen kısıtları nedeniyle, yerli ya da yabancı 

sermayeli iĢletmeler örneklem grubuna birlikte dahil edilmiĢtir. Ġnsan kaynakları 

uygulamaları üzerindeki küresel etkinin, araĢtırma sahasının %100 yerli serma-

yeli iĢletmeler olduğu baĢka bir çalıĢmada ayrıca incelenmesi, bahsedilen etki-

nin düzeyini daha spesifik sonuçlarla ortaya koyabilecektir. Ayrıca, araĢtırmanın 

ana kitlesini Türkiye‟deki anonim Ģirketlerin oluĢturması ve her bölgeden belli 
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sayıda anonim Ģirketin örnek grubuna alınması gerçeğe daha yakın sonuçlar 

verebilecek ve örnek grubunun daha büyük olması, sonuçların ülke genelinde 

değerlendirilebilmesini daha mümkün kılabilecektir. Bu tespit daha kapsamlı 

baĢka araĢtırmaların yapılabileceği konusunda bir öneri niteliğindedir. 

Ġnsan kaynakları faaliyetleri küreselleĢme süreci ve bu sürecin sonucu ya 

da tetikleyicisi olarak kabul edilen teknolojik devrim, iletiĢim ve örgüt modelleri 

ile bir değiĢim sürecine girmiĢ bulunmaktadır. Ġnsan kaynakları yönetiminin, iĢ 

analizi, insan kaynaklarının planlanması, kadrolama, performans değerlendirme, 

ücretlendirme, eğitim ve kariyer yönetimi, iĢçi sağlığı ve iĢ güvenliği gibi fonk-

siyonları küresel geliĢmeler sonucunda hareket biçimlerini değiĢtirmekte ve 

geliĢtirmektedirler. ÇalıĢma hayatının bir dönüĢüm yaĢadığı, bu dönüĢümün 

insan kaynakları uygulamalarının önemini arttırdığı ve bu değiĢime katılan iĢ-

letmelerin sayısının gün geçtikçe arttığı görülmektedir. Ancak bu kez, kurumsal 

çabalarla yürütülen bu yenilenme çalıĢmaları nedeniyle küresel çağın ihtiyacına 

yanıt veren, insan kaynağı yönetim anlayıĢının standart bir çerçevesi çizileme-

mektedir.  

Buradan hareketle Uluslararası Standardizasyon Birliği (ISO); insan kay-

nağının optimum kullanımına yönelik, yasalara uygun, herkesçe benimsenme, 

ölçülebilme ve belgelendirme gibi esaslara dayanan insan kaynakları yönetimi 

standartlarının oluĢturulmasına yönelik çalıĢmalarına 2011 yılında baĢlamıĢ ve 

son 2 yılda ilerleme kaydetmiĢtir. Türkiye‟de dahil olmak üzere halihazırda 20 

ülkenin dahil olduğu bu standartlaĢtırma çalıĢmalarının tüm iĢletmelere, iĢ sü-

reçlerindeki kaliteyi arttırıcı ama aynı zamanda uyum konusunda zorlayıcı yeni-

likler getireceği düĢünülmektedir. Her ülkenin sosyal, ekonomik, siyasal ve 

yasal koĢullarına ve kültürel altyapısına uyarlanması beklenen bu standartları 

benimseyecek olan iĢletmelerin, standartları öncelikle, kurumsal ihtiyaçlardan 

hareketle mi, küreselleĢmenin getirdiği Ģiddetli rekabet ortamında ayakta kal-

mak üzere mi, yoksa bir etiket kaygısı ile mi benimseyecekleri merak konusudur 

(Aracı, 2013: 1).  

Uygulamaya konacak bu standartlarla birlikte iĢletmelerin gelecekteki bu 

değiĢimlere bakıĢ açısı ne olursa olsun, insan kaynakları fonksiyonunun günü-

müz küresel dünyasındaki rolünün artık „stratejik iĢ ortağı” olduğunu kabul et-

mek gerekir. ĠKY vazgeçilmez bir fonksiyonel kaynak, tüm çalıĢanların danıĢ-

manı ve etkili değiĢimin temsilcisi konumundadır. AraĢtırma sonuçlarının da 

desteklediği gibi araĢtırma örneklemi çerçevesinde günümüzde karĢımıza çıkan 

ĠKY anlayıĢının, tüm dünyada yaĢanan değiĢimin hızına yetiĢebilen küresel bir 

ĠKY anlayıĢı olma yolunda ilerlediği görülmektedir. DeğiĢen rekabet koĢulla-

rında çalıĢanların iĢletme baĢarısına katkıda bulunmaları önemlidir. Bu yüzden 

değiĢim karĢısında yeniden yapılanma değiĢtirilen iĢ süreçlerinde yer alan bütün 

bireyleri kapsamalı, bu kiĢilere iĢlerini geliĢtirmek için ne yapmaları gerektiğini 



109 

 

Küreselleşme Sürecinde İnsan Kaynakları Uygulamalarındaki Dönüşüm: Kayseri Örneği 

düĢündürmeli ve onlara, değiĢikliklerden elde edilen baĢarılarda katkılarının 

olduğu hissettirilmelidir. Bu görevi üstlenen ĠKY çalıĢanları ile diğer tüm iĢlet-

me sahip ve yöneticilerinin, küresel insan kaynakları anlayıĢını yakalayabilmek 

için bahsedilen yeni kavramlara iliĢkin uygulamaları bünyelerine alarak değiĢi-

me ayak uydurmaya çalıĢmaları gerekliliği ortadadır. 

NOTLAR: 
i Yetenek yönetimi organizasyonun tüm kademelerindeki yüksek potansiyele sahip tüm bi-

reyleri tespit etmeyi, onları özel programlarla geliĢtirmeyi ve elde tutmayı içerir. Etkin liderliğin 

hem yetenek yönetimi hem de iĢe gönülden adanmada büyük önemi olduğunu söylemek müm-

kündür. Etkin liderlik fonksiyonu yetenek yönetimini gerçekleĢtirirken aynı zamanda yeni liderler 

yetiĢtirmektedir. Yetenek yönetimi çerçevesinde gerçekleĢtirilen Yedekleme Planlaması, iĢletme 

içindeki yetenekli kiĢilerin belirlenmesi, üst-düzey yöneticilerin değerlendirilmesi ve doldurulması 

gereken boĢlukların saptanması, yetenekli kiĢiler içinden yönetici adaylarının yetiĢtirilmesi ve 

adayların kariyer geliĢiminin takibini içeren bir süreç olarak ele alınabilir (Bruce, 2001: 79). 

ii ÇalıĢanlar arasında var olan kuĢak farklılıkları, etnik ve kültürel farklılıklar ile cinsiyet 

farklılıkları her zaman göz önünde bulundurulması gerekli olan bir konudur. 

iii Yetkinlikler, iĢ analizleri sonunda tarif edilen iĢ süreçlerinin baĢarı ile yerine getirilebil-

mesi için iĢi yapan kiĢide bulunması istenen en temel özellikleri ifade eder. KiĢisel yetkinlikler 

kiĢileri diğerlerinden, örgütsel yetkinlikler örgütleri diğerlerinden ayıran, taklit edilmesi zor olan 

üstün yönleridir. 

iv  Kurumsal sosyal sorumluluk (KSS) çalıĢmalarına katılan ya da yürüten bazı Ģirketler bu 

hassasiyete yanıt verecek çalıĢmalarını, edindikleri SA 8000 (Social Accountability 8000) Stan-

dardı ile belgelendirirler. “Amerikan kaynaklı SA 8000, iĢletmelerin sosyal sorumluluklarını 

yerine getirmesini isteyen, hizmet ve üretim sistemlerinde insan haklarının gereği olan değerlere 

uygunluğunu ölçümleyen; sağlık ve güvenlik Ģartları, çalıĢanların yaĢlarının çalıĢmaya uygunluğu, 

ırk, cinsiyet ve din gibi sosyal ayrımlara dayalı iĢ kollarında ve ücret politikalarında farklılık 

gözetilmeden sistemli olarak güvence altına alınmasını hedefleyen sosyal kalite standardıdır” 

(Seyyar ve Öz, 2007:347). Bu standardı oluĢturan ilkelerin insan kaynakları faaliyetleri ile ilgili 

düzenlemeler içerdiği görülmektedir. 

v ĠĢten Ayrılmada Destek (ĠADE) Hizmeti, yeniden yerleĢtirme danıĢmanlığı olarak da bili-

nen bir tür kariyer danıĢmanlığıdır. “1970‟lerde ABD‟de baĢlayan ve giderek yaygınlaĢan ĠADE 

Hizmeti, ücreti iĢveren tarafından karĢılanan ve iĢten çıkartılan bireylere mümkün olan en kısa 

sürede yeni bir iĢveren bulma ve kariyerlerinde yeni bir yön çizme aĢamasında sağlanan birebir 

veya grup olarak düzenlenen destek hizmetleridir” (BaltaĢ, 2009: 35). 

vi HRSC modeli (Human Resource ScoreCard), insan kaynakları uygulamalarının iĢletmenin 

sonuçlarına katkısını ortaya koymak amacı ile kullanılmaktadır” (Sevinç ve Yıldırım, 2005:150). 

Organizasyonun baĢarısını ölçerken finansal ve operasyonel ölçüleri dengeli bir biçimde kullan-

mayı öngören Balanced Scorecard (BSC) uygulamasından yola çıkılarak geliĢtirilmiĢ bu model, 

iĢletmenin genelini içine alan BSC‟den farklı olarak doğrudan insan kaynakları uygulamalarına 

yönelmiĢ ve stratejik insan kaynakları yönetimi alanında önem kazanmıĢtır (Bayraktaroğlu, 

2006:126). 

vii KüreselleĢme sürecindeki değiĢim düzeyi bu çalıĢmada; iĢgücü talebi değiĢim düzeyi, iĢ-

letme uygulamaları değiĢim düzeyi ve teknolojik yenilikler ve sonuçlarından etkilenme düzeyinin 

toplamı olarak ele alınmıĢtır. 
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viii Sıra numaraları ile Türkiye’de en büyük ilk 500’e giren KOSB şirketleri: HES Hacılar 

Elektrik (2010‟da 69, 2011‟de 59, 2012‟de 65.sırada), BoytaĢ Mobilya (2010‟da 82, 2011‟de 79, 

2012‟de 84.sırada), Kayseri ġeker Fabrikası (2010‟da 95, 2011‟de 105, 2012‟de 135.sırada), 

Merkez Çelik (2010‟da 134, 2011‟de 153, 2012‟de 141.sırada), Ġstikbal Mobilya (2010‟da 196, 

2011‟de 244, 2012‟de 280.sırada), Boyteks Tekstil (2010‟da 275, 2011‟de 250, 2012‟de 

247.sırada), Has Çelik ve Halat (2010‟da 317, 2011‟de 230, 2012‟de 182.sırada), Orta Anadolu 

Tic.ve San.ĠĢl.T.A.ġ. (2011‟de 161, 2012‟de 185.sırada), Kumtel Dayanıklı Tüketim Malları 

Plastik (2010‟da 413, 2011‟de 442, 2012‟de 370.sırada), Boyçelik Metal (2010‟da 288, 2011‟de 

274, 2012‟de 273.sırada). Araştırmanın yapıldığı 2011 yılında ulaşılan 2010 yılı verilerine göre 

ikinci 500’e giren Kayseri şirketleri: ERBOSAN Erciyas Boru (2010‟da 1.sırada, 2011 ve 

2012‟de ilk 500‟e yükselmiĢtir.2011:423,2012:459.sıradan), Form Sünger ve Yatak (44), YATAġ 

(55), Karsu Tekstil (56), Özkoyuncu Madencilik Metalurji San. (71), Kilim Mobilya (104), Çin-

kom (268), Milkay Teknik Tekstil (276), BaĢyazıcıoğlu Tekstil (327), Coreal Alüminyum Kablo  

(336), BeĢler Tekstil (418), Gürkan Ofis Mobilyaları (412), Serko (479), Kayseri Elektrik Üretim 

San. (498),  His Tekstil (497), Ceha Büro Mobilyaları (500). (ISO, 2011 ve ISO, 2013). 

ix Bu soru grubunun oluĢturulmasına zemin hazırlayan yeni kavramlar ve önemi artan uygu-

lamalar çalıĢmanın teori kısmında ayrıntılı olarak analiz edilmiĢ ve Tablo 2‟de matriks bir yapı 

içerisinde gösterilmiĢtir. 

x Küresel etki ölçeği olarak adlandırılan ölçek 10 değiĢkenden (ifade) oluĢmaktadır ve örnek 

büyüklüğü değiĢken sayısının 6,5 katıdır. “Bazı araĢtırmacılar sağlıklı bir faktör analizi için örnek 

büyüklüğünün değiĢken sayısının en az 5 katı olması gerektiğini ifade etmektedirler” (AltunıĢık, 

vd., 2011:268). 

xi Zayıf düzeyde ancak kabul edilir bir orandır. Değer 0,50‟nin altında ise kabul edilemez. 

0,50-59 zayıf, 0,60-69 orta, 0,70-79 iyi, 0,80-89 çok iyi, 0,90 ve üzeri mükemmeldir (Sharma, 

1996: 116). 

xii Investors in People (Ġnsana Yatırım Yapanlar Standardı (IIP), bir organizasyonun perfor-

mansının insan kaynağı yolu ile geliĢtirilmesini yöntem olarak benimseyen dünyadaki tek ulusla-

rarası insan kaynakları kalite standardıdır. 1990‟ların baĢında Ġngiltere‟de hükümetin, ticari birlik-

lerin, kooperatiflerin, Ġngiliz Endüstrisi Konfederasyonu‟nun iĢbirliğiyle ortaya çıkan ve dünyaya 

hızla yayılan bu standart bir kuruluĢun iĢ performansının ve rekabet gücünün çalıĢanlarının yöne-

timi ve geliĢtirilmesi yoluyla artırılması üzerine tasarlanmıĢ pratik bir süreç iyileĢtirme aracıdır. 

Türkiye‟de IIP sertifikası alan ilk Ģirket JTI (Japan Tobacco International)‟dır (Investors In People 

Türkiye, 2011). 

 

 

http://www.iipturkiye.com/stand.asp
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